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 الإىػػػداء

، كينبوع الوقار، شجرة إلذ  ... العطاء كمداد الكرـ

 ... الله حفظو العزيز كالدم إلذ

 ... الإيثار كحب الكلمة، كصدؽ الوداد، صفاء منحتٍ من إلذ اتٟناف، نبع إلذ

 ... الله حفظها اتٟبيبة كالدتي إلذ

 ...السجايا في اتٟياء كيسبق العطايا، في الغيث ينافس من إلذ دربي، رفيق إلذ

 ... الله حفظو العزيز زكجي إلذ

  كت٘ارا كت٘يم الله عبد أبنائي حياتي في السعادة زرعوا من إلذ اتٟياة، في بهجتي إلذ

 ...الله حفظهم

  التشجيع في البارز الدكر ت٢م كاف الذين الأعزاء يلبتيكزم كأقربائي إخوتي إلذ

 ..... كت٤بة إخلبص بكل العقبات كتذليل كات١ساندة

 .بالدعاء صادقة يدان  لر رفع من كل إلذ

 
 .... البحث ىذا تٙرة أىدم تٚيعان  إليهم

 

‌الباحثة‌...
‌
‌
‌



 ب‌ 

‌الشكر‌كالتقدير

الله تٛدان يليق تٔقامو، كالصلبة كالسلبـ على نبي ات٠لق كإمامو محمد بن عبد الله كعلى آلو  اتٟمد
 كصحبو كمن كالاه، أما بعد:

باتٟمد  لقديرأفٍ أتوجو إلذ الله العلي ا بحثال ال الله كرعايتو إعداد ىذكقد أنهيت بفض يسعدني
ىداني كأنار الطريق أمامي، كأمدني بالعزـ كالتصميم لإت٘اـ ىذا العمل العلمي ات١تواضع،  مكالشكر، الذ

 كقيَّض لر من الأساتذة الأجلبء من أناركا لر سبيل العلم، كأرشدكني إلذ طريق الصواب.
لر أف أتقدـ بوافر الشكر كالتقدير كالعرفاف ت١عالر مدير اتٞامعة كككلبئو كعميد الدراسات  كيطيب

الإدارة كالاشراؼ التًبوم ت٦ثلبن برئيس القسم،  قسمالعليا، ككذلك أتقدـ بالشكر لعميد كلية التًبية. كأشكر 
 كأعضاء ىيئة التدريس بالقسم ت٢م تٚيعان كل الشكر كالتقدير.

لزامان عليَّ أف أنسب الفضل لأىلو كفاء كعرفانان، كأتقدـ بوافر الشكر كعظيم الامتناف إلذ  كأجد
تٍ الرعاية الصادقة كالتوجيو ات١خلص منذ اللحظة الأكلذ في كتابة ىذه الرسالة، كحتى خرجت من منح

ناصر شتوم آؿ زاىر، الذم تفضل بالإشراؼ  يعل /أخص بو سعادة الأستاذ الدكتوربهذه الصورة، ك 
ات٢مة كالعزتٯة كلما كىنت ات٠طوة، كنعًٍمى ات١علم  نفسلعثرتي كباعثان في ال لبن على ىذه الرسالة، فكاف مقي

ذخران كسندان لأىلو  ت٭فظوالذم كىب نفسو ت٠دمة العلم كطلببو، فأساؿ الله أف ت٬زيو عتٍ ختَ اتٞزاء، ك 
 ككطنو.

ثركت  /رالأستاذ الدكتو إلذ أعضاء تٞنة ات١ناقشة سعادة  الامتنافتّزيل الشكر كعظيم  كأتقدـ
، على تفضُّلهم بقبوؿ مناقشة ىذه عبدالعزيز سعيد ات٢اجرم /الدكتور كسعادة ،ظفعبد اتٟاعبداتٟميد 

 الرسالة كعلى ما سيقدمانو من نصح كإرشاد، كمن ملبحظات قيمة ستثرم ىذا البحث إف شاء الله تعالذ.
 
 

 

‌الباحثة‌...



 ج‌ 

‌مستخلص‌الرسالة‌باللغة‌العربية
 جامعة ات١لك خالد.الجامعة:‌

 كلية التًبية.الكلية‌الدانحة:‌
 الإدارة كالإشراؼ التًبوم.القسم‌العلمي:‌

 الإدارة كالإشراؼ التًبوم.التخصص/الدسار:‌
القيادات الأكادتٯية في تٗطيط ات١سار الوظيفي للمعيدين كات١عيػدات في جامعػة ات١لػك  دكرالرسالة:‌‌عنواف
 خالد.
 .عبد الرتٛن سعيد القحطاني بدكر:‌الباحثةاسم‌

 (.َِّْْْٖٖٓ)‌الرقم‌الجامعي:
‌..د. علي بن ناصر شتوم آؿ زاىرأالدشرؼ‌العلمي:‌

 التًبية. في ات١اجستتَالعلمية:‌‌الدرجة
 هُّْٖ/‌َٔ/  ِِ‌‌الدناقشة:‌تاريخ

 :‌‌الدستخلص
البحث اتٟالر إلذ التعرُّؼ على دكر القيادات الأكادتٯيػة في تٗطػيط ات١سػار الػوظيفي  كضػع  ىدؼ        

 معوًٌقات تٗطيط ات١سار الػوظيفيك ، للمعيدين كات١عيدات التعيتُ، تٗطيط برامج التنمية ات١هنية استًاتيجيات
الأكادتٯيػة كات١عيػدين كات١عيػدات في جامعػة ات١لػك خالػد ابهػا، كالتعػرُّؼ علػى  قيػادات( من كجهة نظػر الت٢م

على ات١نهج  حثالب مدكقد اعت، ذلك( حوؿ الدرجة الوظيفية ،تأثتَ كل من متغتَات:  النوع، نوع الكلية
( مػن َّٖالوصفي، كعلى الاستبانة كأداة تٞمع البيانات، كتم تطبيقهػا علػى عينػة البحػث، كالػتي بلغػت  

 ككلبء اتٞامعػة، عمػداء، ككػلبء الكليػات، رؤسػاء الأقسػاـ( ذكػور كإناث، ك معيػدكف، معيػدات(، كقػد تم 
البحػػث: إعطػاء أفػػراد  اكمػن أبػػرز نتػائج ىػذ ،ىُّْٕتطبيػق البحػث في الفصػػل الدراسػي الثػاني مػػن العػاـ 

البحػػػث لػػػدكر القيػػػادات الأكادتٯيػػػة في تٗطػػػيط ات١سػػػار الػػػوظيفي للمعيػػػدين كات١عيػػػدات درجػػػة أت٫يػػػة  مػػػعت٣ت
، كقد كيجدت فركؽ ذات دلالة إحصائية تيعزىل إلذ متغػتَ الدرجػة الوظيفيػة،  كفي متوسطة على كجو العموـ

خطةن مقتًحة تهدؼ إلذ تٖستُ دكر القيػادات الأكادتٯيػة في تٗطػيط ات١سػار  ثضوء ىذه النتائج قدَّـ البح
التحليػػػل  متبنيػػػو، ق(ُّْْ -قُّْٖ  الػػوظيفي للمعيػػػدين كات١عيػػػدات، خػػػلبؿ ات٠مػػس سػػػنوات القادمػػػة

علػى الارتقػاء بتخطػيط ات١سػار الػوظيفي  العمل(. كخيتًمى البحث ببعض التوصيات منها: SWOTالرباعي  
بسػػػػػعي ات١عيػػػػػدين  الاىتمػػػػػاـعيػػػػػدات تٔاسسػػػػػات التعلػػػػػيم العػػػػػالر السػػػػػعودم بكافػػػػػة ت٣الاتػػػػػو، ك للمعيػػػػػدين كات١

 .تٗطيط ات١سار الوظيفي اؿكات١عيدات إلذ زيادة معرفتهم كمفهومهم في ت٣
‌.القيادات الأكادتٯية، تٗطيط ات١سار الوظيفي، ات١عيد دكرالدفتاحية:‌‌الكلمات
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‌قائمة‌المحتويات
 الصفحة المحتػول

 أ الإىداء.

 ب الشكر كالتقدير.

 ج مستخلص البحث باللغة العربية.

 ز-ك-ق-د قائمة ا﵀تويات.

 ط –ح  قائمة اتٞداكؿ.

 م قائمة الأشكاؿ.
 ؾ قائمة ات١لبحق.

 ٜ-ٔ البحث‌إلى‌مدخلالفصل‌الأكؿ:‌

 ِ مقدمة البحث.

 ْ مشكلة البحث.

 ٓ أسئلة البحث.

 ٔ أىداؼ البحث.

 ٔ أت٫ية البحث.

 ٕ حدكد البحث.

 ٕ مصطلحات البحث.

 ٕٙ-ٓٔ الفصل‌الثاني:‌الإطار‌النظرم‌للبحث

 ٕٔ-ٔٔ مؤسسات‌التعليم‌العالي‌إدارةالدبحث‌الأكؿ:‌

 ُِ خصائص كتنظيم ماسسات التعليم العالر.أكلان: 

 ُْ القيادات الأكادتٯية تٔاسسات التعليم العالر.ثانيان: 

 ُْ القيادة. -أ 

 ُٓ الأكادتٯية.القيادات  -ب 

 ُٔ .ادتٯية في ماسسات التعليم العالرثالثان: أدكار كمهاـ القيادات الأك

 ُٔ .أدكار القيادات الأكادتٯية في ات١ستويات الإدارية العليا -أ 
 ُٕ أدكار العمداء تٔاسسات التعليم العالر. -ب 

 ُٗ أدكار رؤساء الأقساـ تٔاسسات التعليم العالر. -ج 

 ٖٛ-ٕٕ الدسار‌الوظيفي‌تخطيطالدبحث‌الثاني:‌

 ِّ مفهوـ تٗطيط ات١سار الوظيفي.أكلان: 



 ق‌ 

 الصفحة المحتػول

 ِْ تطور الاىتماـ بات١سار الوظيفي.ثانيان: 

 ِٓ أىداؼ تٗطيط ات١سار الوظيفي.ثالثان: 
 ِٕ أت٫ية تٗطيط ات١سار الوظيفي.رابعان: 

 ِٕ مداخل تٗطيط ات١سار الوظيفي.خامسان: 

 ِٖ الوظيفي.ات١دخل الفردم لتخطيط ات١سار  -ُ

 ُّ ات١دخل التنظيمي لتخطيط ات١سار الوظيفي. -ِ

 ِّ سادسان: ت٪وذج تٗطيط ات١سار الوظيفي.

 ِّ تٗطيط ات١سار الوظيفي. نظرياتسابعان: 

 ّّ مراحل تٗطيط ات١سار الوظيفي.ثامنان: 

 ّٓ الاعتبارات التي تٖدد فعالية تٗطيط ات١سار الوظيفي.تاسعان: 

 ّٔ مساكلية تٗطيط ات١سار الوظيفي.عاشران: 

 ٖٙ-ٜٖ الدسار‌الوظيفي‌يطبعض‌الجامعات‌في‌تخط‌تجاربالدبحث‌الثالث:‌

 َْ أكلان: بعض التجارب العات١ية في تٗطيط ات١سار الوظيفي.

 َْ .  أ ( ت٪اذج من اتٞامعات بات١ملكة ات١تحدة

 َْ جامعة شيفلد ىلبـ. -ُ

 ُْ جامعة لافبركغ. -ِ

 ِْ جامعة لندف. -ّ

 ِْ  ب( ت٪اذج من اتٞامعات الأمريكية.

 ِْ جامعة فلوريدا. -ُ

 ّْ جامعة ىارفارد. -ِ

 ّْ جامعة نيويورؾ.  -ّ

 ْْ ثانيان: بعض التجارب الإقليمية: 

 ْْ جامعة البحرين. -ُ

 ْْ جامعة الإمارات. -ِ

 جامعة القاىرة. -ّ

 
ْٓ 

 اتٞامعات العات١ية كالإقليمية. أكجو التشابو كالاختلبؼ بتُ تٕارب ْٔ 

 .أكجو الاستفادة من تٕارب اتٞامعات العات١ية كالإقليمية ْٔ 

 .جامعات ات١ملكة العربية السعودية ُٓ 

 ُٓ الشركط. -ُ



 ك‌ 

 الصفحة المحتػول

 ِٓ الضوابط كالقواعد التنفيذية. -ِ

 ّٓ ابتعاث ا﵀اضرين كات١عيدين. -ّ
 ٔٓ ثالثان: بعض تٕارب اتٞامعات السعودية: 

 ٔٓ جامعة ات١لك سعود. -ُ

 ٕٓ جامعة الإماـ محمد بن سعود. -ِ

 ٗٓ جامعة ات١لك عبد العزيز. -ّ

 جامعة ات١لك خالد. -ْ
 

 

َٔ 

  ات١ملكة العربية السعوديةجامعات أكجو الاستفادة من تٕارب. ِٔ 
 ٗٚ-ٗٙ الفصل‌الثالث:‌البحوث‌كالدراسات‌السابقة

 ٓٔ عرض البحوث كالدراسات السابقة.

 ِٕ التعقيب على البحوث كالدراسات السابقة.

 ٗٛ-٘ٚ الفصل‌الرابع:‌إجراءات‌البحث

 ٕٔ منهج البحث.أكلان: 

 ٕٔ ت٣تمع البحث.ثانيان: 

 ٕٔ عينة البحث.ثالثان: 

 ٕٗ البحث. ةأدرابعان: 

 ّٖ تنفيذ البحث.خامسان: 

 ْٖ الأساليب الإحصائية.سادسان: 

 ٛٓٔ-٘ٛ البحث‌كمناقشتها‌كتفسيرىا‌نتائجالفصل‌الخامس:‌

 ٖٔ البحث. نتائج أكلان: عرض

 ٖٔ الأكؿ. السااؿ على بالإجابة العلبقة ذات النتائج

 ُٗ الثاني. السااؿ على بالإجابة العلبقة ذات النتائج

 ٓٗ الثالث. السااؿ على بالإجابة العلبقة ذات النتائج

 ََُ الرابع. السااؿ على بالإجابة العلبقة ذات النتائج

 َُْ النتائج ذات العلبقة بالإجابة على السااؿ ات٠امس.

 َُْ أكلان: منطلقات ات٠طة ات١قتًحة.

 َُْ ثانيان: التحليل البيئي.

 َُٔ هات ات٠طة ات١قتًحة.ثالثان: توج



 ز‌ 

 الصفحة المحتػول

 َُٕ رابعان: أىداؼ ات٠طة ات١قتًحة.

 َُٕ خامسان: مدة ات٠طة ات١قتًحة.
 َُٕ ات٠طة ات١قتًحة.سادسان: متطلبات 

 َُٖ سابعان: آليات تنفيذ ات٠طة ات١قتًحة.

 ٗٔٔ-ٜٓٔ الفصل‌السادس:‌خاتدة‌البحث

 ُُِ : ملخص نتائج البحث.أكلان 

 ُُّ : توصيات البحث.ثانيان 

 ُُْ .ات١قتًحة البحوث: ثالثان 

 ٕ٘ٔ-٘ٔٔ قائمة‌الدراجع

 ُُٔ أكلان: ات١راجع العربية.

 ُِِ الأجنبية.ثانينا: ات١راجع 

 ثالثان: ات١واقع الإلكتًكنية.

 
ُِْ 

 ُِٔ قائمة‌الدلاحق

 َُٓ (.English Abstractمستخلص البحث باللغة الإت٧ليزية  



 ح‌ 

‌قائمة‌الجداكؿ
 الصفحة الجػدكؿ ـ

 ُّ .دكر ات١وظف كات١نظمة في تٗطيط كتطوير ات١سار الوظيفي ُ

 ّٓ مراحل تٗطيط ات١سار الوظيفي للماسسات. ِ

 ّٕ .المجتمع الكلي للبحث ّ

ْ 
توزيػع عينػة البحػث الكليػػة مػن القيػادات الأكادتٯيػة كات١عيػػدين كات١عيػدات تّامعػة ات١لػػك 

 .كنوع الكلية خالد حسب النوع
ْٕ 

ٓ 
توزيػػػع عينػػػة البحػػػث الكليػػػة مػػػن القيػػػادات الأكادتٯيػػػة كات١عيػػػدين تّامعػػػة ات١لػػػك خالػػػد 

 .كالدرجة الوظيفيةحسب النوع 
ٕٓ 

ٔ 
نتػػػػائج قػػػػيم الاتسػػػػاؽ الػػػػداخلي  الصػػػػدؽ الارتبػػػػاطي( لعبػػػػارات ا﵀ػػػػور الأكؿ مػػػػن أداة 

 .(ْٖالدراسة لعينة الدراسة الاستطلبعية  ف=
ٕٕ 

ٕ 
نتػػػػائج قػػػػيم الاتسػػػػاؽ الػػػػداخلي  الصػػػػدؽ الارتبػػػػاطي( لعبػػػػارات ا﵀ػػػػور الثػػػػاني مػػػػن أداة 

 .(ْٖالدراسة لعينة الدراسة الاستطلبعية  ف=
ٕٕ 

ٖ 
الاتسػػػاؽ الػػػداخلي  الصػػػػدؽ الارتبػػػاطي( لعبػػػارات ا﵀ػػػور الثالػػػث مػػػػن أداة نتػػػائج قػػػيم 

 (.ْٖالدراسة لعينة الدراسة الاستطلبعية  ف=
ٕٖ 

ٗ 
نتػػػائج قػػػيم الاتسػػػاؽ الػػػداخلي  الصػػػدؽ الارتبػػػاطي( البيػػػتٍ ﵀ػػػاكر كأبعػػػاد أداة الدراسػػػة 

 ٖٕ (.ْٖلعينة الدراسة الاستطلبعية  ف=

َُ 
كل بػيعٍد كا﵀ػور الػذم ينتمػي إليػو كبػتُ ت٣مػوع كػل بػيعٍػد   مصفوفة معاملبت ارتباط بتُ

 .ككل ت٤ور كالدرجة الكلية للبستبانة
ٕٗ 

ُُ 
 ألفػا كركنبػاخ(  قيم ثبات ت٤اكر كأبعاد أداة الدراسة كا﵀سوبة بطريقة التناسق الػداخلي

 ٕٗ =ف(.ْٖلعينة الدراسة الاستطلبعية  

 ُٖ .اتٟد الأقصى( -فتًات تقدير العبارات  اتٟد الأدنى  ُِ

ُّ 

ات١توسػطات اتٟسػػابية كات٨رافاتهػػا ات١عياريػة لاسػػتجابات عينػػة كت٣تمػع البحػػث الكلػػي مػػن 
القيػػػادات الأكادتٯيػػػة كات١عيػػػدين كات١عيػػػدات في بػيعٍػػػد اختيػػػار كتعيػػػتُ ات١عيػػػدين كات١عيػػػدات 

 (.َّٖ ف=

ّٖ 

ُْ 
كت٣تمػع البحػػث الكلػػي مػػن ات١توسػطات اتٟسػػابية كات٨رافاتهػػا ات١عياريػة لاسػػتجابات عينػػة 

 .(َّٖالقيادات الأكادتٯية كات١عيدين كات١عيدات في بػيعٍد الأنظمة كاللوائح  ف=
ٖٓ 



 ط‌ 

 الصفحة الجػدكؿ ـ

ُٓ 
ات١توسػػطات اتٟسػػػابية كات٨رافاتهػػا ات١عياريػػػة لاسػػػتجابات عينػػة كت٣تمػػػع البحػػث الكلػػػي مػػػن 

 (.َّٖ ف=القيادات الأكادتٯية كات١عيدين كات١عيدات في بػيعٍد تهيئة ات١عيدين كات١عيدات 
ٖٔ 

ات١توسطات اتٟسابية كنسػبها ات١ئويػة كات٨رافاتهػا ات١عياريػة لأبعػاد اتٟػور الأكؿ تصػاعديان    ُٔ
 = ف ( َّٖ

ٖٖ 

ُٕ 
ات١توسػطات اتٟسػػابية كات٨رافاتهػػا ات١عياريػة لاسػػتجابات عينػػة كت٣تمػع البحػػث الكلػػي مػػن 

 (.َّٖ ف=القيادات الأكادتٯية كات١عيدين في بػيعٍد اتٞانب التنظيمي 
ٖٗ 

ُٖ 
ات١توسػطات اتٟسػػابية كات٨رافاتهػػا ات١عياريػة لاسػػتجابات عينػػة كت٣تمػع البحػػث الكلػػي مػػن 

 (.َّٖالقيادات الأكادتٯية كات١عيدين كات١عيدات في بػيعٍد البحث كالتدريس ف=
ُٗ 

ُٗ 
ات١توسػػػػطات اتٟسػػػػابية كات٨رافاتهػػػػػا ات١عياريػػػػة لاسػػػػػتجابات عينػػػػة كت٣تمػػػػع البحػػػػػث الكلػػػػي مػػػػػن 

 (.َّٖالقيادات الأكادتٯية كات١عيدين كات١عيدات في بػيعٍد أىداؼ برامج التنمية ات١هنية  ف=
ِٗ 

َِ 
يوضػػح ات١توسػػطات اتٟسػػابية كنسػػبها ات١ئويػػة كات٨رافاتهػػا ات١عياريػػة  لأبعػػاد ا﵀ػػور الثػػاني 

 ْٗ = ف ( َّٖمرتبة تصاعديان   

ُِ 

لاستجابات عينة كت٣تمع البحث الكلي مػن ات١توسطات اتٟسابية كات٨رافاتها ات١عيارية 
القيػػػادات الأكادتٯيػػػة كات١عيػػػدين كات١عيػػػدات حيػػػاؿ معوًٌقػػػات بػيعٍػػػد الأنظمػػػة كالقػػػوانتُ 

 (.َّٖ ف=

ٗٓ 

ِِ 
ات١توسػػػطات اتٟسػػػػابية كات٨رافاتهػػػا ات١عياريػػػػة لاسػػػتجابات عينػػػػة كت٣تمػػػع البحػػػػث الكلػػػي مػػػػن 

 (.َّٖوٌقًات اتٟوافز  ف=القيادات الأكادتٯية كات١عيدين كات١عيدات حياؿ مع
ٗٔ 

ِّ 
ات١توسػطات اتٟسػػابية كات٨رافاتهػػا ات١عياريػة لاسػػتجابات عينػػة كت٣تمػع البحػػث الكلػػي مػػن 

 .(َّٖالقيادات الأكادتٯية كات١عيدين كات١عيدات حياؿ أساليب التقييم  ف=
ٖٗ 

الثالػػػػث مرتبػػػػة ات١توسػػػػطات اتٟسػػػػابية كنسػػػػبها ات١ئويػػػػة كات٨رافاتهػػػػا ات١عياريػػػػة لأبعػػػػاد ا﵀ػػػػور  ِْ
 = ف ( َّٖتصاعديان   

ٗٗ 

ِٓ 
الفركؽ بتُ استجابات عينة البحث حػوؿ دكر القيػادات الأكادتٯيػة في تٗطػيط ات١سػار 

 .(َّٖ ف= النوع الوظيفي للمعيدين كات١عيدات كفق
ََُ 

ِٔ 
الفركؽ بتُ استجابات عينة البحث حػوؿ دكر القيػادات الأكادتٯيػة في تٗطػيط ات١سػار 

 .(َّٖعيدين كات١عيدات كفق نوع الكلية  ف=الوظيفي للم
َُُ 

ِٕ 
الفركؽ بتُ استجابات عينة البحث حػوؿ دكر القيػادات الأكادتٯيػة في تٗطػيط ات١سػار 

 .(َّٖ ف= الدرجة الوظيفيةالوظيفي للمعيدين كات١عيدات كفق 
َُِ 



 م‌ 

 الصفحة الجػدكؿ ـ

 َُْ تٖليل البيئة الداخلية. ِٖ

 َُٓ تٖليل البيئة ات٠ارجية. ِٗ
 َُٓ الرباعي ات١تكامل. التحليل َّ

 َُٕ آليات التنفيذ. ُّ



 ؾ‌ 

‌قائمة‌الأشكاؿ
 الصفحة الشكل ـ

ُ 
ت٪ػػػوذج تٗطػػػيط كتطػػػوير ات١سػػػار الػػػوظيفي  علػػػى مسػػػتول الفػػػرد اتٟاجػػػة إلذ اتٗػػػاذ 

 القرار(.
َّ 

 ِّ ت٪وذج تٗطيط ات١سار الوظيفي. ِ

 ّٔ الوظيفي.العوامل التي تٖدد احتمالات ت٧اح أك فشل إعداد ات١سار  ّ

ْ 
يدين تّامعػة ات١لػك خالػد توزيع عينة البحث الكلية من القيادات الأكادتٯية كات١ع

 .كنوع الكلية نوعحسب ال
ْٕ 

ٓ 
توزيػػع عينػػة البحػػث الكليػػة مػػن القيػػادات الأكادتٯيػػة كات١عيػػدين كات١عيػػدات تّامعػػة 

 .الدرجة الوظيفيةات١لك خالد حسب النوع ك 
ٕٓ 

‌



 ؿ‌ 

‌قائمة‌الدلاحق

 الصفحة الدلحػق ـ

 ُِٕ .الدراسة الاستطلبعية ُ
 َُّ بياف اتٝاء ا﵀كَّمتُ. ِ

 ُِّ .الأكليةالاستبانة في صورتها  ّ

 ُِْ الاستبانة في صورتها النهائية ْ

 ُْٗ تقرير بنتائج تٖكيم الاستبانة. ٓ

 ُُٓ ات١خاطبات الرتٝية. ٔ
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‌الفصل‌الأكؿ
‌مدخل‌إلى‌البحث

‌
 البحث‌مقدمة. 

 البحث‌مشكلة.‌

 البحث‌أسئلة.‌
 البحث‌أىداؼ.‌

 البحث‌أهمية.‌
 البحث‌حدكد.‌
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‌مدخل‌إلى‌البحث
 البحث:‌مقدمة
التعليم العالر دكران حيويان في مواجهة التحديات التي فرضتها التغتَات العات١ية ات١تسارعة في  ادمي

ات١ختلفة السياسية، كالاجتماعية، كالاقتصادية. كمع توسُّع نطاؽ تكنولوجيا ات١علومات  اةت٣الات اتٟي
التعليم العالر، فطبيعتو كنوعية  نظماتلة؛ زادت حاجة المجتمع إلذ مكضعف كفاية القول البشرية العام

الأنشطة التي يقدمها كات١خرجات التي يفرزىا تيسهًم بشكل أك بآخر في تٖقيق التنمية الشاملة للمجتمع، 
كىذا أدل إلذ زيادة الإقباؿ على التعليم العالر، الأمر الذم ساىم في زيادة مساكلياتو، كتعدُّد أدكاره 

شح ات١وارد ات١الية، كل ذلك شكَّل عبئان على التعليم اتٞامعي، كفػىرىضى ككظائفو كارتفاع تكلفتو، مقابل 
 على التخطيط السليم. رةحاجتو لإدارة كاعية كمتطورة قاد

التعليم اتٞامعي بات١نظومة الإدارية التي تٕعل رسالة  نظماتحجم كجودة ات٠دمات في م كيرتبط
(، فالإدارة ّـ، ص.ََِٖلأخلبؽ اتٞامعية  ات١لبح، اتٞامعة بوصلة اتٟركة عن طريق ات١بادئ الإرشادية كا

دًثة ت٢ذه التنمية، فسًرُّ التنمية لا يكمن في توافير  ليست نتاجان للتنمية الاجتماعية كالاقتصادية، كلكنها ت٤ي
البشرية، كتٛلها على استخراج أفضل ما فيها  ات١واردالثركات، كإت٪ا في كيفية توظيفها كاستثمارىا كاستخداـ 

ـ، ََِٖطاقات مبدعة، كل ىذا يتم من خلبؿ إدارة كاعية، تقوـ على أسس علمية سليمة  حستُ،  من
 (.ُٓٗص. 

ع ( إلذ "أف كجود القادة ات١تميزين يصنٗٗـ، ص. ََِٗأشار  دىيش، كالشلبش، كرضواف،  كقد
شخصية، كتٔا اكتسبوه من  التًبوية، كتٔا حباىم الله من تًٝات كصًفات كقيدرات نظماتفرقان كبتَان في إدارة ات١

ىو ت٧اح  نظمةتويات ات١تقدمة"، كت٧ػاح أم مإلذ ات١س اسساتهميستطيعوف النهوض تٔ خبراتمهارات ك 
التعليم اتٞامعي بفلسفة شاملة للتحستُ ات١تواصل،  نظماتتبرز أت٫ية التزاـ إدارة م الإدارة فيهػا، كمػن ىنػا

معات، كالتي تٖتاج مشػاركةن مػن اتٞميع لًضماف البقاء من أجل الوصوؿ إلذ اتٞودة الشاملة في اتٞا
 (.ّ، ص. ََِٖكالاستمرار للجامعات  ات١لبح، 

ت٬ب تفعيلها، كذلك من  مهمةادتٯية كمكانتها، فلها أدكار الأك تتظهر أت٫ية دكر القيادا كبذلك
خًلبؿ ات١شاركة الإت٬ابية كالتفاعل مع قضايا التنمية كالمجتمع بتطوير البرامج التعليمية كالإعداد ات١ستمر 

، ص. ََُِلًأعضاء ىيئة التدريس كات١عيدين، كفتح ت٣الات كاسعة أمامهم ت٢ذه ات١شاركات  حكيم، 
ديات كمواكبة متطلبات العصر، من خلبؿ قدرتهم (؛ حيث تقع على عاتقهم مساكلية مواجهة التحّٖٔ

على التأثتَ كتنظيم اتٞهود كالاستفادة من الإمكانات ات١ادية كالبشرية، ت٦ا يتيح للجامعة دخوؿ مضمار 
                         (، ٕٖـ، أ، ص.ََِْ ،التقدـ العلمي كالتكنولوجي كمنافسة اتٞامعات في الداخل كات٠ارج  ت٤جوب

التعليمية يستهدؼ رفع الإنتاجية، كتٖستُ ات١خرجات التعليمية، كأيضان  نظمةالتنظيمي للم لخت١دكا



ٖ 

يساعد تٗطيط ات١سار الوظيفي لأفرادىا على تٖقيق ات٢دفتُ معان، بالإضافة إلذ تٗفيف القيود على حركة 
اخل جدراف كظيفية ات١وظفتُ في التعليم، إذ أف غياب تٗطيط ات١سار الوظيفي يعتٍ فرض قيود، ككضعهم د

يصعب التحرُّؾ فيها، كعدـ كجود فيرص للتًقيات كحركات التنقلبت بتُ الوظائف يضر تٔن يصلح ت٢ا، 
 (.ْـ، ص.َُِّكبالتالر فإف تٗطيط ات١سار الوظيفي ييطلق إمكانات كقدرات الأفراد  الغامدم، 

( "أف تٗطيط ات١سار الوظيفي يعتبر إحدل كظائف إدارة ُِـ، أ، ص. ََِِ عبد الباقي،  كيذكر     
 رىمات١وارد البشرية اتٟديثة التي تٖدًٌد الكيفية التي بواسطتها تستطيع ات١نظمة أف تساعد أفرادىا لتنمية مسا

متسلسلة تبدأ من أكؿ  الوظيفي، كذلك لتحقيق الرضا كاتٟفز ت٢م؛ نتيجةن ت١عرفة مسار حياتهم في خطوات
( "أف عملية تٗطيط ات١سار الوظيفي ُّـ، ص. ََِّالسلم الوظيفي حتى سن التقاعد"، كيرل  ات١رسى، 

كتنميتو ت٢ا أت٫ية بالغة بالنسبة للفرد كات١نظمة، نظران للًنتائج الإت٬ابية التي تٯكن تٖقيقها من خلبؿ التخطيط 
 اتٞيد لتنمية ات١سار الوظيفي".

( أفَّ موضوع ات١سار الوظيفي ما زاؿ يػىلٍقىى اىتمامان خًصٍبان لدل العديد ّـ، ص.ََِْ ات٢يتي،  كيذكر
كإدجار شاين  ،Peter Druckerمن عيلماء الإدارة، من خلبؿ كتاباتهم كأتْاثهم، كمن أبرزىم بيتً دركر 

Edger Schein  الدراسات أف تٖدثوا عن كغتَىم، كما بلغ الاىتماـ لدل بعض الكيتَّاب كمراكز البحوث ك
كتٖديد  Career Progressionصناعة ات١سار الوظيفي، كاستخدموا مفاىيم أيخرل مثل التدرج الوظيفي 

. إذ اىتمت بو منظمات كجهات دكلية، فعقدت ندكة دكلية عن تطوير Career Pathingات١سارات الوظيفية 
ـ(، كبدأ يهتم بها صانعو السياسة العامة ُٗٗٗعاـ  في ال الكندية Ottawaات١سار كالسياسة العامة في مدينة 

الذين ت٭تاجوف إلذ تطوير فهم أعمق لطبيعة عمل ات١سار كتطويره، كما تشكلت تٚعيات شاركت اتٞامعات 
 .Oaklandفي تأسيسها؛ مثل: ماسسة تدريب ات١سار كتطويره في جامعة أككلبند 

التعليم  نظماتفي للميعيدين كات١عيدات في ميأف بناء منظومة عًلمية لتخطيط ات١سار الوظ كيتضح
ت٨و تهيئة ات١ناخ التعليمي،   يممع توجُّهات كزارة التعل قالعالر تػيعىد من الأمور ذات الأكلوية ات١تقدمة، كالتي تتف

كما أف الاىتماـ بات١عيدين تٖديدان ناجم عن تٚود حركتهم، "فلببد من زيادة الاىتماـ بدافعية ات١عيدين 
كات١عيدات في العمل؛ من خلبؿ تٖقيق أكلويات احتياجاتهم، كضركرة تعزيز الاستقرار كالأماف الوظيفي ت٢م، 

ص.  ـ،ََِٖ (؛ ت٢ذا يرل  أبو بكر،ّٓـ، ص. ََُِكمحمد، كزيادة الاىتماـ بتدريبهم"  إدريس 
كبتَان في كضع برامج متنوعة لتًخطيط كتطوير ات١سار الوظيفي  ن دا( أف ات١نظمات التي تبذؿ ت٣هو ُِّ

للعاملتُ فيها، يصبح من السهل عليها الكشف عن القيادات الإدارية الواعدة، كالعمل على تدريبها 
العمل كجودتو، كما ييساعدىا ذلك على  دات الصف الأكؿ، تٔا لا يياثر على ستَكتطويرىا؛ لتحيل ت٤ل قيا

تٕنُّب العشوائية في استخداـ برامج الإحلبؿ الوظيفي، كتصبح عمليات التًقية كالنقل مبنية على أسس 
 علمية كاحتياجات كاضحة كت٤دَّدة، كليس على الأقدمية أك الرغبات الشخصية.

أت٫ية تٗطيط ات١سار الوظيفي للمعيدين كات١عيدات، كأت٫يتو في إحداث ضوء ما تقدـ تتضح  كفي
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التغيتَ الإت٬ابي ات١قصود، الذم يهدؼ إلذ تطوير بنية اتٞامعة؛ من خلبؿ إتاحة الفيرىص للحراؾ الوظيفي 
ىداؼ كتدريب الأفراد، كاستثمار طاقاتهم الإبداعية، ككضعها في ات١كاف ات١ناسب، لزيادة الإنتاجية كتٖقيق أ

كات١تعلق الأساسي في الاىتماـ بهذا يقع بالدرجة الأكلذ على القيادات الأكادتٯية، كىذا ما دفع  معة،اتٞا
‌الباحثة للبحث في دكر القيادات الأكادتٯية في تٗطيط ات١سار الوظيفي للمعيدين كات١عيدات.

 البحث:‌مشكلة
ات١نظمات ات١عاصرة، كدكره في إحداث  الرَّغٍم من أت٫ية تٗطيط ات١سار الوظيفي للعاملتُ في على

التغيتَ الإت٬ابي ات١قصود للمنظمة كأيضان للعاملتُ، فإف ت٧اح ات١نظمات كاستمراريتها في ضوء الثورة ات١علوماتية 
كإت٪ا بقدرتها على الاحتفاظ  حها،كالتكنولوجية كالانفتاح إلذ العات١ية لد يػىعيد مرىونان تّودة ت٥رجاتها كزيادة أربا

عاملتُ الطَّميوحتُ كمتعددم ات١هارات كالقدرات؛ خاصةن في ظل ت٣تمع ات١عرفة كمنظمات التعلم  الياكر، بال
 (.ُْْـ، ص. ََُِ

كماضي،  ـ؛ ككادمََِْـ؛ كات٢يتي، ُٓٗٗ، ما أكدتو ت٣موعة من الدراسات  العواملة كىذا
ـ؛ كالغامدم، َُِِات١نعم، ـ؛ كعبد َُُِـ؛ كمهدم، ََُِـ؛ كالياكر، ََِٖـ؛ كالعنقرم، ََِٕ
تٗطيط ات١سار الوظيفي، كباستقراء ما ت٭دث في ات١نظمات  كدكرـ( حوؿ أت٫ية َُِْ ارثي،ـ؛ كاتَُِّٟ

 Mergingأك الدمج  ،Downsizingاليوـ نلبحظ أف معظم برامج تطوير كتٕديد الأداء فيها؛ كالتخفيض 
ببعضهم الآخر، كإف الأماف الوظيفي في أم منظمة تتطلب الاستغناء عن بعض العاملتُ كالاحتفاظ  كغتَىا،

لد يػىعيد متوفران كمضمونان؛ خاصةن إذا لد يعمل ات١وظف على تطوير نفسو كصقل قدراتو كاكتساب ات١زيد من 
 (.ٔـ، ص. َُِّات١هارات التي تساعده على التطور الوظيفي  الغامدم، 

لعلمية على أت٫ية تٗطيط ات١سار الوظيفي أكدت أيضان ت٣موعة أيخرل من الدراسات كالأتْاث ا كقد
ـ(، ََِْللعاملتُ، ككشفت عن علبقتو الوثيقة بالعديد من ات١تغتَات التنظيمية، كالرضا عن ات١نظمة  ات٢يتي، 

ـ(، كنظًاـ ََُِـ(، كأثر كظائف إدارة ات١وارد البشرية  الطراكنة، كالبلوشي، ََِٓكالتدريب  الفضالة، 
 ـ(.َُِِ ات١نعم،ـ(، كالالتزاـ الوظيفي  عبد َُُِآخركف، تقونً الأداء  الأغا ك 

ـ( توصلت إلذ أف رضا العاملتُ في اتٞامعات الأردنية عن مسارىم ََِْأف نتائج دراسة  ات٢يتي،  إلا
الوظيفي كاف ميتدنيان بشكل عاـ، كأف الإدارة العليا لا تادم دكرىا ات١باشر تٕاه تٗطيط مسارىم الوظيفي، 

التي بذلتها الدكؿ العربية بشأف ات١سار الوظيفي  دـ( إلذ أف اتٞهو ََِٗ مة،ت دراسة  سلبكأيضان توصل
لًأعضاء ىيئات التدريس غتَ كافية كمان ككيفان كنوعان، كأفَّ ىناؾ حاجة ماسة لتغيتَ جذرم للؤكضاع القائمة، 

تٗطيط ات١سار الوظيفي، رغم ـ( عن افتقار ات١ديرين كات١ديرات لثقافة آليات ك ََُِككشفت دراسة  الياكر، 
ـ( إلذ أف مسات٫ة كزارة التًبية َُُِأت٫يتو في تٖستُ تطوير الأداء، كما توصلت أيضان دراسة  الفاضل،

 كالتعليم في تٗطيط ات١سار الوظيفي كانت بدرجة متوسطة.
باتٞامعات، الأكادتٯية ت٢ا دكر مهم جدان تٕاه تٗطيط ات١سار الوظيفي للمعيدين كات١عيدات  كالقيادات
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لذلك "تتجلى أت٫ية القيادات الأكادتٯية باتٞامعة كونها ات١رتكز الأساس لتًقدـ ات١اسسات التعليمية، كمن 
(، ُّٗـ، ص. ُٗٗٗدكنو لا تٯكن تٖقيق أم تغيتَ فعَّاؿ أك إصلبح حقيقي فيها"  سرحاف كت٤سن، 

معة تأخذ بهذا ات١نحى أبعادان ( "إف القيادات الأكادتٯية باتٞاُْٗـ، ص. ََُِكياكد  القحطاني،
إذ لا تٯكن  دارية،كليان للعملية الإ  مردكدان مشتًكة، تشكًٌل في ت٣ملها  ان تنظيمية كإنسانية كاجتماعية كأىداف

توقُّع ت٧اح أم عمل إدارم بدكنو، بل إف القيادة الناجحة مصدر للنجاح؛ لأفَّ كيل عمل في الإدارة يتطلب 
شخصية تستوعب ت٥تلف مكوًٌنات ات١نظمة، كتستثمر ذلك الاستيعاب بالدرجة التي تنتج الاستفادة 

 القصول من تلك ات١كونات".
كجود إشكالية حوؿ تٗطيط ات١سار الوظيفي  حثحظ البعة ات١لك خالد؛ فقد لامستول جام كعلى

للمعيدين كات١عيدات من حيث التعيتُ، ككثرة الأعباء عليهم، كعدـ كضوح سياسات اتٞامعة لديهم، ت٦ا 
دفعها إلذ إجراء دراسة استطلبعية على عدد من ات١عيدين كات١عيدات تّامعة ات١لك خالد ابها، بلغ عددىم 

( منها أسئلة مغلقة، ٗ( ساالان،  ُّ، ككيزٌعًت عليهم استبانة استطلبعية تٖتوم على  ( معيدان كمعيدةن ِْ 
 .(ُ  رقم كما ىو موضَّح في ات١لحق ( مفتوحةْك 

% من العينة الاستطلبعية أفصحوا عن ٖٔتبتَُّ من خلبؿ ىذه الدراسة الاستطلبعية أفَّ:  كقد
% من العينة ت٬دكف  َٔائتُ من السكن، ك% من العينة مست ِٓكجود قصور في نظاـ التعيتُ، ك

% من العينة  ٕٔصعوبات ذات علبقة في اتٟصوؿ على القبوؿ ات١شركط من اتٞامعات الأخرل، ك
يشتكوف من كثرة الأعباء التي يتحملونها، كالتي تيعيق تواصيلهم مع اتٞامعات الأيخرل، أىضًفٍ إلذ ذلك أفَّ 

بتفعيل ما ىو  عضغتَ كاضحة، كتٖتاج إلذ تطوير، كييطالب الب البعض يرل أف السياسات العامة للجامعة
تلبي احتياجاتهم موجود من توجُّهات باتٞامعة، كما يرل البعض أف برامج التطوير لا تادم الغرض، كلا 

، فلببيدَّ من كجود برامج تهيئة ت٢م أكلان، كبذلك ت٬دكف ثغرات في برامج التطوير كتٖتاج إلذ إعادة، ات١هنية
 كأختَان يرل البعض اف السنو التجريبية ليس ت٢ا توجوه كاضحه. 

ضوء ىذه الدلائل تبرز اتٟاجة لدراسة دكر القيادات الأكادتٯية في التخطيط العلمي للمسار  في     
‌تٞامعة، كذلك في ضوء الدراسات كالتجارب ات١ميزة في ىذا ات١ضمار.الوظيفي با

 البحث:‌أسئلة
‌البحث الإجابة عن السااؿ الرئيس التالر: ت٭اكؿ
 دكر‌القيادات‌الأكاديمية‌في‌تخطيط‌الدسار‌الوظيفي‌للمعيدين‌كالدعيدات‌في‌جامعة‌الدلك‌خالد؟‌ما

 عن السااؿ الرئيس الأسئلة الفرعية التالية: كيتفرع
تعيتُ ات١عيدين كات١عيدات في جامعة ات١لك خالد من  استًاتيجياتما دكر القيادات الأكادتٯية في كضع  .1

 كجهة نظر أفراد عينة البحث؟
خالد ما دكر القيادات الأكادتٯية في تٗطيط برامج التنمية ات١هنية للمعيدين كات١عيدات في جامعة ات١لك  .2
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 من كجهة نظر أفراد عينة البحث؟
ما معوًٌقات تٗطيط ات١سار الوظيفي للمعيدين كات١عيدات في جامعة ات١لك خالد من كجهة نظر أفراد  .3

 عينة البحث؟
( بتُ متوسطات استجابات عينة َٓ.َىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة   .4

تعيتُ ات١عيدين كات١عيدات، كتٗطيط برامج  استًاتيجياتكضع البحث حوؿ دكر القيادات الأكادتٯية في 
، كنوع الكلية، لنوعالتنمية ات١هنية ت٢م، كمعوًٌقات تٗطيط ات١سار الوظيفي التي تواجههم كالتي تيعزىل إلذ متغتَ ا

 ؟وظيفيةكالدرجة ال
لتخطيط ات١سار الوظيفي للمعيدين  لتفعيل دكر القيادات الأكادتٯية ما ات٠طة التي يقتًحها البحث .5

 ؟ق(ُّْْ -قُّْٖ  كات١عيدات خلبؿ ات٠مس سنوات القادمة
 البحث:‌أىداؼ
 البحث اتٟالر إلذ تٖقيق ت٣موعة من الأىداؼ ات١تمثلة في: يسعى

تعيتُ ات١عيدين كات١عيدات في جامعة ات١لك  استًاتيجياتالتعرُّؼ على دكر القيادات الأكادتٯية في كضع  .1
 خالد من كجهة نظر أفراد عينة البحث.

التعرُّؼ على دكر القيادات الأكادتٯية في تٗطيط برامج التنمية ات١هنية للمعيدين كات١عيدات في جامعة  .2
 ات١لك خالد من كجهة نظر أفراد عينة البحث.

كات١عيدات خلبؿ تٗطيطهم للمسار الوظيفي في جامعة ات١لك  التعرُّؼ على ات١عوًٌقات التي تواجو ات١عيدين .3
 خالد من كجهة نظر أفراد عينة البحث.

بتُ متوسطات  (َٓ.َ الكشف عما إذا كانت ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة  .4
ات١عيدات، استجابات عينة البحث حوؿ دكر القيادات الأكادتٯية في كضع إستًاتيجيات تعيتُ ات١عيدين ك 

كتٗطيط برامج التنمية ات١هنية ت٢م، كات١عوًٌقات التي تواجههم خلبؿ تٗطيطهم للمسار الوظيفي تيعزىل إلذ 
اتٞنس، كنوع الكلية، كالدرجة العلمية في جامعة ات١لك خالد كتفستَىا في ضوء الإطار النظرم كالدراسات 

 السابقة.
 يدين كات١عيدات خلبؿ ات٠مس السنوات القادمة.تقدنً خطة مقتًحة لتخطيط ات١سار الوظيفي للمع .5

 البحث:‌أهمية
 كالتي تٯكن عرضها على النحو التالر: ،والبحث اتٟالر إلذ تٖقيق الأت٫ية النظرية كالتطبيقية ت١وضوع يسعى

ييعالج البحث تٗطيط ات١سار الوظيفي، كىو موضوع حيوم بالغ الأثر في حياة الأفراد كالتنظيمات  .1
 على السواء.كالمجتمعات 

التعليم العالر، حيث ضىعٍف التخطيط  منظماتلفجوة الكبتَة ات١وجودة في تٯكن أف يسهم في سد ا .2
 للمسار الوظيفي للمعيدين في معظم اتٞامعات العربية.
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تكوف إضافة علمية للمكتبة العربية كلًمراكز الدراسة العلمية في موضوع تٗطيط ات١سار  ا البحثىذ لعل .3
 الوظيفي للمعيدين.

في إفادة ات١ساكلتُ، كذلك في تبصتَىم ات٫ية التخطيط للمسار الوظيفي، من  ا البحثسهم ىذيقد  .4
من أجل تعزيز اتٞهود كات١مارسات خلبؿ النتائج التي تقيسها الأداة، كبالتالر اتٗاذ قرار على ضوء النتائج 

 اتٟالية.
قد يستفيد منها ات١عيدكف تّامعة ات١لك خالد، كبشكل غتَ مباشر تٚيع أعضاء ىيئة التدريس  .5

 باتٞامعات السعودية، ت٦ا ييساعدىم على تٗطيط مسارىم الوظيفي.
سار الوظيفي من أبرز قد يستفيد منها العاملوف تٔجاؿ إدارة ات١وارد البشرية، حيث إف موضوع تٗطيط ات١ .6

 ات١وضوعات التي تيسهم في تٖقيق كفاءة كفعالية ات١وارد البشرية، كبالتالر رضاىا عن العمل.
 قد تساعد الباحثتُ في التعليم العالر من خًلبؿ ما ستسفر عنو ىذه الدًراسة من ميقتًحات. .7

‌البحث:‌حدكد
تٯية في تٗطيط ات١سار الوظيفي للمعيدين : اقتصر البحث على دكر القيادات الأكادالدوضوعية‌الحدكد .ٔ

كات١عيدات في جامعة ات١لك خالد، من خلبؿ دراسة أدكار القيادات الأكادتٯية في ت٣الات كضع 
تعيتُ ات١عيدين كات١عيدات، كبرامج التنمية ات١هنية ات١ساندة ت٢م، كمعوًٌقات تٗطيط ات١سار  استًاتيجيات

‌.ىُّْْإلذ عاـ  ىُّْٖالوظيفي للمعيدين كات١عيدات في جامعة ات١لك خالد، كذلك من عاـ 
، ىُّْٖ -ىُّْٕ: تم تطبيق ىذا البحث في الفصل الدراسي الثاني للعاـ اتٞامعي الزمانية‌الحدكد .ٕ

‌(.قُّْْ -قُّْٖكتم كضع خطة مقتًحة ت٠مس سنوات قادمة  
: تم تطبيق ىذا البحث في جامعة ات١لك خالد بكليات البنتُ بات١دينة اتٞامعية بقريقر، الدكانية‌الحدكد .ٖ

العلوـ كالآداب تٓميس مشيط  كليةالإدارة كالاقتصاد( ابها، ك  -التًبية كالآداب  -ككليات البنات   العلوـ 
‌يدة، كالمجمع الأكادتٯي بالسامر(.كأحد رف

-عمداء الكليات  -: تم تطبيق ىذا البحث على القيادات الأكادتٯية  ككلبء اتٞامعة البشرية‌الحدكد .ٗ
كبلغ عددىم رؤساء الأقساـ( ذكور كإناث، ات١عيدين كات١عيدات تّامعة ات١لك خالد ابها،  -ككلبء اتٞامعة 

‌.ىُّْٕلعاـ  االدراسات كات١علومات تّامعة ات١لك خالد ابه، حسب إحصائيات إدارة فرد َّٖ
‌البحث:‌مصطلحات

‌(:‌Academic Leaders)‌الأكاديمية‌القيادات -أ‌
"كل عضو ىيئة تدريس مكلَّف بعمل قيادم باتٞامعة، كيشمل رؤساء الأقساـ، مشرفي  بأنها:‌تعُرَّؼ

 (.ّٗـ، ص. َُُِاتٞامعة"  تٛركف،  الوحدات، ككلبء الكليات، عيمداء الكليات كالعمادات، ككلبء
"أعضاء ىيئة التدريس  ذكور كإناث( كمىن في حكمهم ت٦ن يتم تكليفهم أك تعيينهم في  تعرَّؼ‌بأنها:‌كذلك

كظائف إدارية كإشرافية داخل اتٞامعة، إضافةن إلذ قيامهم تٔهاـ التدريس، كالبحث العلمي، كخدمة المجتمع" 
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‌(.ٕـ، ص.ََُِ جودت، 
‌إجرائيان‌بأنها:‌كتعُرّفِها كيل عضو ىيئة تدريس مكلَّف بعمل قيادم، كيشمل عيمداء الكليات،   الباحثة

‌كككلبءىا كرؤساء الأقساـ بها، كككلبء اتٞامعة ات١عنيتُ.
 :((‌Roleالدكر -ب 
 (.ِٖٗـ، ص. ُّٖٗ ،البستاني علية  فما كااتٟركة كعود الشيء إلذ  :لغةن‌

 ـ، ص.َُُِ"ىو السلوؾ الذم يقوـ بو الفرد في ات١ركز الاجتماعي الذم يشغلو"  ناصر،  :اصطلاحان‌
ُّٕ.) 
ـ، ََِٗ"ت٣موعة من الأفعاؿ التي يقوـ بها الفرد لياكد احتلبلو ات١راكز"  عبد ات٢ادم،  يعُرَّؼ‌بأنو‌كما

 (.ُُٖص.  
تقوـ بها القيادات الأكادتٯية في ينبغي أف ت٣موعة من ات١هاـ الإدارية التي  الباحثة‌إجرائيان‌بأنو:‌كتعُرفو

ات١هنية  نميةجامعة ات١لك خالد فعليان في تٗطيط ات١سار الوظيفي للمعيدين؛ كالتعيتُ كالتخطيط للبرامج الت
‌تٖقيق الأىداؼ. جللأ
 (:‌Career Pathالوظيفي‌)‌الدسار -ج 

"ت٪وذج ات٠برات ات١رتبطة بالعمل كالذم تٯتد عبر حياة إنساف ما"  عبدالفتاح،  الدسار‌الوظيفي‌بأنو:‌يعُرَّؼ
‌.(ّٗـ، ص. َُِّ
"تٖقيق التوافق بتُ إمكانات الفرد كاحتياجات ات١نظمة من خًلبؿ ت٣موعة من القرارات  ىو‌أيضان‌

كالإجراءات التنظيمية التي تهيئ فرص العمل ات١ناسبة كات١فيدة للفرد كات١نظمة على مدار حياة الفرد الوظيفية" 
 (.ُٖٗـ، ص. ََِٖ أبو بكر، 

الوظيفية التي تٖدث في حياة ات١عيد كتٕارب العمل ات١تًابطة سلسلة التغتَات  الباحثة‌إجرائيان‌بأنو:‌كتعُرفو
‌.، أك ت٭صل على درجة الدكتوراهخلبؿ حياتو العملية حتى يبتعث

 (:Career Path planningالدسار‌الوظيفي‌)‌تخطيط -د 
‌الوظيفي‌بأنو:‌يعُرَّؼ "عملية استكشاؼ مستمرة ينمي الفرد من خلبت٢ا مفهومو الذاتي  تخطيط‌الدسار

دد بصورة كاضحة ماىية مواىبو كقدراتو كدكافعو كاتٕاىاتو كقًيىمو، كيتضمن الأنشطة  ت٢ويتو ات١هنية التي تٖي
ت ات١تعلقة بتحديد أىداؼ الفرد كتكوين خياراتو مثل ات١هنة، ات١نظمة، ات١ستقبل الوظيفي، كمعرفة الإمكانا

 (.ّْـ، ص. ََِْكالقدرات كالوسائل اللبزمة لتحقيق الأىداؼ"  ات٢يتي، 
"تلك العملية التي يقوـ فيها الفرد بدكر رئيس في تٖديد أىدافو ات١هنية كالطريقة ات١لبئمة  أيضان‌بأنو:‌كيعُرَّؼ

الوظيفية"  لتحقيقها، كالعملية التي تاديها ات١نظمة لتساعد الأفراد على تٖديد أىدافهم كمساراتهم
 (.ّٗـ، ص. َُِّ عبدالفتاح، 
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"عملية مشتًكة بتُ الإدارة كالفرد، تتضمن عددان من ات١راحل التي  تخطيط‌الدسار‌الوظيفي‌بأنو:‌كيعُرَّؼ
تتكامل فيما بينها للبنتقاؿ من مركز كظيفي لًآخر أعلى، كتتضمن إعداد الفرد ت١راحل ستَ كظيفية 
متصاعدة، كتٖديد ات١هارات ات١طلوبة من تعليم كتدريب، ككذلك تٖديد ات١راحل الزمنية لتحقيقها"  أبو 

 (.ُٖٗـ، ص. ََِٖبكر، 
عملية مشتًكة بتُ ات١عيد كالقيادات الأكادتٯية، يقوـ فيها ات١عيد بدكر رئيس في  الباحثة‌إجرائيان‌بأنو:‌كتعُرّفِو

على تٖديد  ت١عيدينتٖديد أىدافو ات١هنية كالطريقة ات١لبئمة لتًحقيقها، كتقوـ القيادات الأكادتٯية تٔساعدة ا
‌.، أك اتٟصوؿ على درجة الدكتوراهة ات١لك خالد حتى الابتعاثأىدافهم كمساراتهم الوظيفية تّامع

 (:‌lecturer) /‌الدعيدة‌الدعيد -ق 
ذلك الشخص الذم أتم مرحلة البكالوريوس، كتم اختياره كفقان لشركط كمعايتَ جامعة ات١لك خالد،  ىو

 كذلك من قًبىل تٞنة مقابلبت ات١عيدين كا﵀اضرين بالكلية.
‌
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‌الفصل‌الثاني
‌النظرم‌للبحث‌الإطار

 الأكؿ:‌إدارة‌مؤسسات‌التعليم‌العالي.‌الدبحث
 التعليم العالر. اسساتم خصائص: أكلان 
 الأكادتٯية تٔاسسات التعليم العالر. القيادات: ثانيان 
 أدكار كمهاـ القيادات الأكادتٯية في ماسسات التعليم العالر.: ثالثان 
 الثاني:‌تخطيط‌الدسار‌الوظيفي.‌الدبحث
 .لوظيفيتٗطيط ات١سار ا مفهوـ: أكلان 
 الاىتماـ بات١سار الوظيفي. تطور: ثانيان 
 تٗطيط ات١سار الوظيفي. أت٫ية: ثالثان 
 تٗطيط ات١سار الوظيفي. أىداؼ: رابعان 

 تٗطيط ات١سار الوظيفي. مداخل :خامسان 
 ات١سار الوظيفي. طتٗطي ت٪وذج: سادسان 
 تٗطيط ات١سار الوظيفي. نظريات: سابعان 
 تٗطيط ات١سار الوظيفي مراحل: ثامنان 
 التي تٖدد فعالية تٗطيط ات١سار الوظيفي. الاعتبارات: تاسعان 
 تٗطيط ات١سار الوظيفي. مساكلية: عاشران 
 .كالدعيدات(‌-)للمعيدينالثالث:‌تجارب‌بعض‌الجامعات‌في‌تخطيط‌الدسار‌الوظيفي‌الدبحث

 التجارب العات١ية في تٗطيط ات١سار الوظيفي. بعض: أكلان 
 من اتٞامعات بات١ملكة ات١تحدة: ت٪اذج  أ ( 
 شيفلد ىلبـ. جامعة -ُ
 لافبركغ. جامعة -ِ
 لندف. جامعة -ّ
 من اتٞامعات الأمريكية: ت٪اذج ب( 
 فلوريدا. جامعة -ُ
 ىارفارد. جامعة -ِ
 نيويورؾ. جامعة -ّ
 التجارب الإقليمية: بعض: ثانيان 

 البحرين. جامعة -ُ
 الإمارات. جامعة -ِ
 القاىرة. جامعة -ّ

 تٕارب اتٞامعات السعودية: بعض: ثالثان 
 ات١لك سعود. جامعة -ُ
 الإماـ محمد بن سعود. جامعة -ِ
 ات١لك عبدالعزيز. جامعة -ّ
 ات١لك خالد. جامعة -ْ
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‌الدبحث‌الأكؿ
‌إدارة‌مؤسسات‌التعليم‌العالي

‌
‌

‌.العالي‌التعليم‌مؤسسات‌خصائص:‌أكلن‌
‌.العالي‌التعليم‌بمؤسسات‌الأكاديمية‌القيادات:‌ثانيان‌
‌أدكار‌كمهاـ‌القيادات‌الأكاديمية‌في‌مؤسسات‌التعليم‌العالي.:‌ثالثان‌
 

‌

‌
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‌العالي‌التعليم‌مؤسسات‌إدارة
 :العالي‌التعليم‌مؤسسات‌خصائص‌:أكلن‌

 حاضرىا، يصنع من فهو ب،كالشعو  الأمم حياة في كحساسان  مهمان  دكران  اتٞامعي التعليم يادم
 يلي الذم العملي التخصص مرحلة انو (ُِ .ص ،ىُِْٔ الصغتَ،  كعرَّفو مستقبلها، معالد كيرسم
 تنظيمية بهياكل اتٞامعات كتتميز سنوات، كسبع أربع بتُ ما مدتو كتتًاكح يعادت٢ا، ما أك الثانوية ات١رحلة
 يطلبها التي ات١ختلفة ات١هن في العمل من ت٘كنهم شهادات طلببها كت٘نح كأعراؼ، كتقاليد أنظمة كت٢ا ت٤ددة،
 التعليم أف (ْ .ص ـ،ُُٖٗ تٛودة، ك (ِِ .ص ـ،ُٕٗٗ البستاف،  من كل كرأل .العمل سوؽ

 ات١هارات كإكساب ات١عارؼ نقل من عاتقو على ات١لقاة ات١ساكليات كتعدُّد حجم من أت٫يتو يكتسب اتٞامعي
 الطلبة بإعداد يتعلق فيما التوازف كتٖقيق العلمي، البحث ت٣الات بدعم كالاىتماـ التدريس، طريق عن

 .اتٟضارم كالتقدـ الاجتماعي التغيتَ كمقابلة للدكلة، الاقتصادية كالاحتياجات
 أدرؾ العاملوف في التعليم العالر في ات١ملكة العربية السعودية التغتَات ات١طَّردة التي يواجهها كما

التعليم العالر من التخصيص كالتمويل كات١نافسة الأجنبية كتغتَ متطلبات سوؽ العمل، كت١سوا أت٫ية 
الاستعداد لذلك بالتخطيط للمستقبل كالتعامل مع تلك ات١تغتَات تٓطط مدركسة للتوسُّع كالتقونً الذاتي 

 .www  لعات١ية كا﵀ليةاجهة التحديات اكتبتٍ برامج كاستحداث ماسسات تصبُّ معظم أنشطتها في مو 

moe.gov.sa.10\10\2015). 
ات١ملكة العربية السعودية، تٖققت للتعليم العالر قفزات نوعية ككمية؛ استًعت انتباه ات١هتمتُ  كفي

بشاكف التعليم العالر في ت٥تلف دكؿ العالد. كأدخلت كزارة التعليم تغيتَات جذرية للوصوؿ إلذ ىيكلة 
لكة العربية السعودية؛ تْيث تتناسب مع توجُّهات سوؽ العمل السعودم جديدة للجامعات في ات١م

كالعات١ي، عبر ت٣موعة من البرامج كالإجراءات، كات٠طط القصتَة كات١توسطة كالطويلة ات١دل؛ لتشمل عددان 
لمي، ىي: القبوؿ، كالاستيعاب، كات١واءمة، كاتٞودة، كالتمويل، كالبحث الع ،من ا﵀اكر، أبرزىا سبعة ت٤اكر
‌.(www.moe.gov.sa.10\10\2015  الاستًاتيجيكالابتعاث، كأختَان التخطيط 

إطار دعم جهود اتٞامعات كماسسات التعليم العالر؛ للوصوؿ ببرات٣ها إلذ مستويات متقدمة،  كفي
اتٗذت الوزارة عددان من ات١بادرات النوعية التي ترمي إلذ رفع مستول اتٞودة في اتٞامعات، كت٘ثل ذلك في 

كثانيها: دعم إنشاء  يس،لتدر ثلبثة مشركعات رئيسية؛ أكت٢ا: مشركع تنمية الإبداع كالتميز لأعضاء ىيئة ا
مراكز للتميز العلمي كالبحثي في اتٞامعات، إضافةن إلذ ما ىو معتمد ت٢ا في ميزانياتها. أما ات١شركع الثالث: 

‌.(www.moe.gov.sa.10\10\2015  تٞامعات في دعم اتٞمعيات العلميةفهو الإسهاـ مع ا
رنامج خادـ اتٟرمتُ الشريفتُ للببتعاث مصادر ات١عرفة في إعداد ات١وارد البشرية، جاء ب كلتنويع

في عدد من  رموقةات٠ارجي، فقد خصصت الدكلة أكثر من سبعة مليارات ريػاؿ للببتعاث للجامعات ات١
ل للنشاط التعليمي كرافد مهم لو في  ت١تقدمةالدكؿ ا على مدل تٜس سنوات، كلأف البحث العلمي مكمًٌ



ٖٔ 

، كلكونو كسيلة ترسيخ مفاىيم اقتصاد ات١عرفة   اتٞامعات بصفتو ركيزة التطوير كالتقدـ في كل ت٣الات العلوـ
ات١ثلى، فقد سعت الوزارة لتعزيز دكر اتٞامعات في خدمة البحث العلمي، من خلبؿ تطوير مراكز البحث 
العلمي فيها. كمن أت٪اط التطوير اتٟدائق العلمية كحدائق التقنية كحاضناتها، كمنها كادم الظهراف للتقنية 

عة ات١لك فهد للبتًكؿ كات١عادف كمشركع كسب تّامعة ات١لك سعود كمشركع اتٟديقة العلمية ات١تطورة تّام
 تّامعة ات١لك عبدالعزيز.

في تطوير منظومة التعليم العالر السعودم، فقد شرعت الوزارة في إعداد خطة إستًاتيجية  كللبستمرار
(، كىو ات١شركع الذم اتٗذ ىَُْٓ-ُِْٓمة  مستقبلية للتعليم اتٞامعي للخمس كالعشرين سنة القاد

اسم  مشركع آفاؽ(، كلقد عكست ىذه التطورات الكبتَة للتعليم العالر في ات١ملكة العربية السعودية الرعاية 
 الكرتٯة كالاىتماـ الكبتَ من لدف خادـ اتٟرمتُ الشريفتُ ككلر عهده الأمتُ كاتٟكومة السعودية الرشيدة

 www.moe.gov.sa.10\10\2015).‌
ثَّل في إنشاء  لرحظي التعليم العا كلقد‌‌‌‌‌  جامعاتبدعم سخي كاعتمادات مالية ضخمة في ات١يزانيات ت٘ى

( جامعة ككلية ْٗ( جامعة حكومية، ك ِٓككليات علمية كتطبيقية، حيث بلغ عدد اتٞامعات في ات١ملكة  
أىلية موزَّعة جغرافيان بتُ مناطق ات١ملكة، كترتبط كافة ىذه اتٞامعات بوزارة التعليم العالر، مع ت٘تعها بقدر  

ية، كما تضمنت ىذه اتٞامعات العديد من كبتَ من الاستقلبلية في المجالات الإدارية كات١الية كالأكادتٯ
‌(.www.moe.gov.sa/ar.10\10\2015  التخصصات العلمية كالتطبيقية في ت٥تلف المجالات

‌أفرادىا‌اختيار‌في‌التفكير‌لجدلية‌العاـ‌الإطار‌تػُعَد‌كسمات‌خصائص‌العالي‌التعليم‌كلدؤسسات
 :منها
  ٌكالبحث التعليم مضمونها الأساسية، بالدرجة أكادتٯية تٝة ذا العالر التعليم ماسسات نشاط ت٤ور يعد 

 .إبداعية قيادة يتطلب كالذم العلمي
  ٌفي كالتطورات كات١عارؼ العلوـ معطيات مع ارتباطان  الأكثر المجتمعية اتٟلقة العالر التعليم ماسسات تعد 

 .كاىتماماتها اختصاصاتها ميادين
  ٌكات١هارات كالكفاءات البشرية بالأيطير ت٘دىا إذ بيئتها؛ مستقبل معالد رسم في حساسية الأكثر ات١وقع تعد 
 .ت٥رجاتها خلبؿ من
 القصتَ ات١دل في نتائجو تظهر لا الأجل طويل استثمار فيها الاستثمار. 
 خدمية أك إنتاجية ماسسات في السائدة تلك عن ت٥تلفة عمل اخلبقيات فيها العاملتُ سلوكيات تتسم. 
  ٌتسويقو في ت٥تلفة لأصوؿ خاضعان  كمهارات، كمعارؼ فكران  العالر التعليم ت١اسسات ات١باشر الإنتاج يعد 

 .أخرل ماسسات مع ات١قارنة عند
 ىذه كمضموف الأكادتٯية، ات١هاـ في كخاصة العالر، التعليم ماسسات في القرارات اتٗاذ حساسية 

 .القرارات اتٗاذ في كات١شاركة الإتٚاع من كاسع قدر إلذ اتٟاجة اتٟساسية

http://www.moe.gov.sa/ar.10/10/2015
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 التعامل يتطلب الذم الأمر كمكوناتها، العالر التعليم ماسسات في الرتٝية غتَ التنظيمات معالد تظهر 
 الأمر تعلق بقدر الإت٬ابية غتَ ضغوطها من كاتٟد تأثتَاتها، استيعاب من تتمكن متفردة قيادية تٔهارة

 (.ِْ-ُْ .ص ب، ـ،ََِّ ت٤جوب،  ذاتها ات١اسسة اىداؼ
 ىذا في البحث يهم ما كلكن العالر، التعليم ماسسات بها تتسم التي السمات من الكثتَ كىناؾ

‌.للمعيدين الوظيفي ات١سار تٗطيط في الأكادتٯية القيادات بدكر الصلة بإت٬اد الإحاطة ىو الصدد
‌:العالي‌التعليم‌بمؤسسات‌الأكاديمية‌القيادات‌:ثانيان‌
 :القيادة‌-أ

 الله صلى- الكرنً الرسوؿ حثَّ  اتٟنيف ديننا كفي شاكنها، تنظًٌم قيادة من البشرية للمجتمعات لابد
ركا سفر في ثلبثة خرج إذا  :قاؿ حيث البشرية؛ المجتمعات أقل في القائد تعيتُ على -كسلم عليو  فليػياىمًٌ

 (.ّٖٔ .ص ،ىُُِْ النوكم،  حسن بإسناد داككد أبو ركاه ،(أحدىم
 إنتاجية، كفاية اقصى كات١اؿ كات١ادة الإنساف بتُ للتفاعل الوسائل أحسن انها القيادة عيرفًٌت كقد

 كالقيادة ،(ِٖ .ص ـ،ََُِ الطويل،  ات٢دؼ لتحقيق ا﵀دَّد الوقت كضمن ات١مكنة، التكاليف كاقل
 التعليمية ات١اسسة في الدائم كالإبداع كالتطوير كالتجديد التغيتَ إحداث من شك بلب ستتمكن الفعالة

 القائد، يكلَّفو تكليف فالقيادة كإخلبص، كأمانة بصدؽ دكرىا أدت إذا ،(ُُْ .ص ـ،ََِٕ اتٟريرم، 
 كالغاية الأتٝى ات٢دؼ كجل عز الله رضى فيكوف فيها، الله حق كيادم القائد، يتحملها عظيمة كأمانة
 (.َْ .ص ،ىُِْٔ اتٟارثي،  الكبرل
 كسب أجل من كتوجيههم ت٣موعة، أك شخص في التأثتَ على الفرد قدرة: انها القيادة تيعرَّؼ كأيضان       
 .Likert ،1981. P  ات١نشودة الأىداؼ تٖقيق سبيل في الكفاية من درجة اعلى العمل على كحفزىم تعاكنهم

 مشتًؾ ىدؼ ت٨و الناس لتوجيو البشرم السلوؾ في التأثتَ على القدرة :انها القيادة تيعرَّؼ كما، (30
 (.ِٕ .ص ـ،ُّٗٗ بدكم،  كاحتًامهم كتعاكنهم كثقتهم طاعتهم اكتساب على تعمل بطريقة

 التصور على كالقدرة العمل، في كالإجراءات كالأساليب الأىداؼ في تغيتَ إحداث على القدرة كىي
 الركح كتعظيم الثقة كبناء كاتٞماعات الأفراد لعمل إطار تٖديد على كالقدرة كات١ستقبل، اتٟاضر مع كالتفاعل
 أساسها على يتم التي الركيزة ىي القيادة تعتبر أيضان ، (ْٖ .ص ـ،َََِ العمرم،  العمل لمجموعة ات١عنوية
 (.Warrn, & Joan,1997, p. 15  بها يعمل التي كات١نظمة الفرد حاجات بتُ التوازف
 طاقاتهم كإطلبؽ الآخرين اىتماـ إثارة طريقها عن يتم عملية :انها( Bass, 1960, p. 90  باس كييعرفًٌها

  ات١رغوب، الاتٕاه في كتوجيهها
 أىداؼ تٖقيق إلذ كت٭فزىم العاملتُ ت٣موعة ت٬مع الذم الإنساني العنصر ذلك ىي كالقيادات

 (.koonts, 1980, p. 662  التنظيم
 ات٠واص من ت٣موعة عن التعبتَ انها للقيادة تعريفان  (َٗ .ص ،ىَُّْ عساؼ،  أكرد كقد
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 الذم كبالقدر ،معنية تٚاعة ضمن الأفراد من ت٣موعة أك معتُ فرد لدل تنشأ التي كالقانونية، الاجتماعية
 العليا الأىداؼ تٖقيق على قادرين تٞعلهم ؛اتٞماعة أفراد بقية في اخرل أك بصورة التحكُّم من ىالاء تٯكن

 .بينهم ات١شتًكة
 تتكوف القيادة أف نتبتُ أف تٯكننا ات١فاىيم ىذه كمن (ِِٔ-ُِٔ .ص ،ىَُْٖ تيلور،  قاؿ كما

 :كىي ،أساسية عناصر ةثلبث من
 .معتُ تنظيم في يعملوف الأفراد من تٚاعة كجود -ُ

 .كتوجيهو سلوكهم في التأثتَ على قادر اتٞماعة أفراد من قائد كجود -ِ
 .تٖقيقو إلذ اتٞماعة تسعى مشتًؾ ىدؼ كجود -ّ

 ساـ بها، كككلبء اتٞامعةعيمداء الكليات، كككلبءىا كرؤساء الأق قدرة ىي القيادة أف البحث كيرل
 تٖقيق ت٨و كتوجيهها اىتمامهم كإثارة سلوكهم على كالتأثتَ ات١عيدين، كاحتًاـ كطاعة ثقة اكتساب على

‌.التعليمية ات١اسسة في ات١طلوب كالتغيتَ التطوير لإحداث ات١شتًكة، أىدافهم
 :الأكاديمية‌القيادات‌-ب

 تقع عاتقهم كعلى ،كالتجديد التغيتَ صينَّاع ىم العالر التعليم ماسسات في الأكادتٯية القيادات
 اتٞهود تنظيم على لقدرتهم حوت٢م، من يتأثر كبهم العصر، متطلبات كمواكبة التحديات مواجهة مساكلية

 العلمي التقدـ مضمار دخوت٢ا للجامعة يتيح ت٦ا كالبشرية، ات١ادية الإمكانات من كالاستفادة
عيمداء   تكوف قد الأكادتٯية القيادات كىذه .كات٠ارج الداخل في اتٞامعات كمنافسة ،كالتكنولوجي

 ىيئة أعضاء من يكونوف ما غالبان  كىم(، ساـ بها، كككلبء اتٞامعةالكليات، كككلبءىا كرؤساء الأق
 من بات لذلك كالتًبوية، كالإدارية الأكادتٯية منها ،كمتعددة ت٥تلفة كمهاـ أنشطة كت٢م ،التدريس
 كالانسجاـ تٔساكلياتهم الاضطلبع من تٯكًٌنهم الذم النحو على مهاراتهم تنمية باتٕاه السعي الضركرم

 (.ٖٖ-ٕٖ .ص ب، ـ،ََِْ ت٤جوب،  العصر متطلبات مع
 القدرة من ت٢ا ت١ا تنظيم، أم لفاعلية الأساسي ا﵀رؾ تعتبر حيث الأكادتٯية القيادات أت٫ية تأتي كىنا

 العمليات مركز كونهم اتٞهود، كتنسيق ات١ادية الإمكانات كتنظيم ات١وجودة، الطاقات كحشد تسختَ على
 اسلوب تواجهها التي ات١شكلبت كحل ات١ختلفة، اتٞامعة ت١هاـ التطوير تضمن التي التوجيهات كمنطلق
 النظرة متطلبات مع تتسق حديثة كأساليب جديدة، قيم طرح من فلببد .كسريع يثحد منطقي علمي

 العملية مدخلبت من أساسيان  مدخلبن  تػيعىد الفاعلة الأكادتٯية كالقيادات .ات١تلبحقة كات١تغتَات ات١ستقبلية
 ككسائل أساليب تطبيق إلذ تْاجة كلكنها التغيتَ، لإحداث ان رئيس كت٤وران  اتٞامعة، في كالتعليمية الإدارية
 (.ُٗ .ص ـ،ََُِ جودت،  كالتعليمي الإدارم العمل جودة إلذ للوصوؿ تدعمها

 القلب ىم الأكادتٯيتُ من الإدارية القيادات أف (ُّ .ص ،ىُِْٕ الشاماف،  دراسة كتفيد
 عن للكشف مستمرة جهود نتيجة يأتي الناجح القائد كإت٬اد جامعة، أم كظائف فشل أك ت٧اح في النابض
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 ،مرنة عمل كأساليب قًيىمية منظومة ترافقها الإدارية، أك القيادية اللبزمة ات١هارات ت٘تلك التي العناصر
 .ات١طلوب للمستول بالعمل الارتقاء إلذ تقود ،متفوقة تكنولوجية كسائط تستخدـ

 الأساسية الإدارية كالعمليات القيادة بتُ تكاملية علبقة ىناؾ أف يتبتُ تقدَّـ ما على تأسيسان 
 كالتأثتَ بالتوجيو يقوـ فهو القرار، متخذ كالقائد الرئيس، كالقائد ات١دير، القائد فهناؾ كالتوجيو، كالتنظيم

 ات١نظمة توجيو بو ات١نوط الفرد ىو كالقائد .باستمرار متغتَة مواقف كيواجو ،ككسائلها الإدارية العملية على
 حل بواجب كيقوـ معو، العاملتُ من الفرعية المجموعات اختيار إليو يوكل كقد ،أىدافها تٖقيق أجل من

 (.ٕٗ .ص ـ،ََِِ البدرم،  القرار كاتٗاذ ات١شكلبت
 إسهامان  تيسهًم التي الأكادتٯية القيادات قوة من تأتي اتٞامعة قوة أف يكشف تقدـ ت١ا تٖليلية قراءةن  إف

 اتٟديثة التكنولوجيا عصر مع تتناسب إدارية كمهارات متطور بفكر كات١عدَّة كت٪وىا، اتٞامعة تقدُّـ في فعالان 
 إليها، ينتموف التي اتٞامعة أىداؼ تٖقيق مهاـ عواتقهم على تقع الذين ىم ىالاء فإف .ات١ستقبل كتٖديات
 أسس ضمن كالإجراءات كالعمليات ات٠طط بتنفيذ القياـ من تٔوجبو يتمكنوف الذم ات١دل فإف ؛كبالتالر

 أىم يػيعىدكف إنهم حيث أدائهم، ككفاءة فاعليتهم إلذ يشتَ الذم ىو الأىداؼ؛ تٖقق حديثة كأساليب
‌.اتٞامعة نظاـ كفاءة تٖدًٌد التي ات١تغتَات

 :ثالثان:‌أدكار‌كمهاـ‌القيادات‌الأكاديمية‌في‌مؤسسات‌التعليم‌العالي
‌الأكاديمية‌في‌الدستويات‌الإدارية‌العليا:‌تأدكار‌القيادا -أ‌

 من خدمتو في دكرىا يتمحور كالتي المجتمع، في القيادية الأكادتٯية ات١اسسات من اتٞامعات تػيعىد
 التعليم في التكنولوجية التقنيات كإدخاؿ اتٟديثة الوسائل تقدُّـ كرغم العلمي، كالبحث التدريس خلبؿ

 في ات١ستمرة كالزيادة ت٨وه، ات١تنامي كالإقباؿ ؛التحديات مواجهة على قادر غتَ زاؿ ماإلا أنو  اتٞامعي
 .تقوده إبداعية قيادات عن تٔعزؿ كالاتصالات ات١علومات تقنية كتطوُّر كالطالبات، الطلبب أعداد

 أف (ّٗ-ٖٖ .ص ب، ـ،ََِْ ت٤جوب، ك ،(ُْ .ص ـ،ََِّ سعادة،  من كلّّ  كيرل
 كاعتماد العلمية، البحوث كإجراء ا﵀اضرات، إلقاء تتضمن أكادتٯية أدكارىي  الأكادتٯية ات١ساكليات
 الاتصاؿ في تكمنف الإدارية الأدكار أما العليا، الدراسات على الإشراؼك  كالتًتٚة، الكتب تأليفك ات١ناىج،

 الشاكف كإدارة فيو، كالعاملتُ القسم شاكف بتسيتَ ات٠اصة القرارات اتٗاذك  الأخرل، كالأقساـ بالإدارات
  .ات١تنوعة التعليمية كات١صادر كالأدكات الأجهزة كتوفتَ ات١الية،

 أداء تٔستول ات١هتمتُ الباحثتُ من العديد جعلت ات١تنوعة كالوظائف الأدكار أك ات١ساكليات ىذه
 ىذه بكل القياـ على القيادات تيعًتُ التي كالأساليب الطرؽ معرفة ت٨و يتجهوف الأكادتٯية القيادات

 نتائج ،(ىُِْٕ الشاماف، ك ،(ـََِِ عليمات،  من كلّّ  فعرض الإت٧از، في كسرعة بكفاءة ات١ساكليات
 من القيادات ىذه تتمكن حتى أدائهم، تطوير إلذ الأكادتٯية القيادات حاجة أكدت كالتي دراساتهم،
 ـ،ََِٖ إبراىيم،  كيذكر الأخرل، اتٞامعات مع ات١نافسة إلذ للوصوؿ كمساكلياتهم، تٔهامهم الاضطلبع
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 ات٠برات نفسها إكساب على تعمل التي ىي كات١تمكنة القادرة اتٟديثة الأكادتٯية القيادات أف( ُُ. ص
 .ات١قدمة في دائمان  كالبقاء اتٞامعة رسالة مع التفاعل تستطيع حتى مستمرة، بصفة كالعلوـ كات١هارات

كما -الوظائف التي يتعتَُّ على ت٣لس الكلية  رؤساء الأقساـ، العمداء، الوكلبء( القياـ بها  كتتمثل
ـ، َُِٓحدَّدىا نظاـ ت٣لس التعليم العالر كاتٞامعات  نظاـ ت٣لس التعليم العالر كاتٞامعات كلوائحو، 

 :يلي فيما -(ْْ-ّْص. 
 كترقياتهم كندبهم، كإعارتهم، كات١عيدين كا﵀اضرين التدريس ىيئة أعضاء تعيتُ اقتًاح. 
 الأقساـ بتُ التنسيق مع تعديلها أك الدراسة خطط اقتًاح. 
 نشرىا على كالعمل ات١عهد، أك الكلية أقساـ بتُ كتنسيقها العلمية البحوث إعداد تشجيع. 

 ات١عهد أك للكلية الداخلية اللبئحة اقتًاح. 

 ات١عهد أك للكلية اللبزمة كالبعثات التدريب خطط اقتًاح. 

 :العالي‌التعليم‌بمؤسسات‌العمداء‌أدكار -ب‌
 كفعالية كفاءة عن ات١ساكؿ فهو إداريان، مديران  كونو إلذ بالإضافة ت١نظمتو، تربويان  قائدان  الكلية عميد يعتبر
 ات٠طط على بناء ات١ستمرة، كالتوجيهات ات١رسومة السياسات خلبؿ من بالكلية، ات٠اصة كالأنشطة العمليات
 (. ُْ. ص ،َُٗٗ كرنً،  ات٠اص ات١ستول على ات١نظمة تطوير كخطط العاـ، إطارىا في اتٞامعية

 صلبحيات من لو تتاح تٔا اتٞامعة، نطاؽ كخارج داخل لكليتو الػمىثىلي  ىو الكلية كعميد
 كالتوجيو ات١تابعة إطار في كلكن العمل، استمرار لضماف ت١ساعديو؛ سلطات من ييفوًٌضو كتٔا كاختصاصات،

 (.ِٖ-ُٖ. ص ،ََِّ للجامعات، الأعلى المجلس  الأداء لتجويد ا﵀كًٌم
 ,.Rosser, et al  كآخركف كركسر ،(Sarros, et al., 1998, p.65  كآخركف ساركز من كل كأكضح

2003, p. 2) ات١شكلبت حل على العاملتُ مساعدة في القيادية بسلوكياتو يسهم أف تٯكن العميد أف 
 التعليم تواجو التي كالتحديات ات٠اص، ات١ستول على كظائفهم أداء في تواجههم التي التحديات كمواجهة
 .العاـ ات١ستول على كاتٞامعة العالر

 مواجهة من مناص لا أنو (Wolverton, et. al, 2001) كآخركف ككلفتَتوف دراسة نتائج ككانت
 في اتٞامعات في الأكادتٯي الأداء تواجو تٖديات ىناؾ كأف. لديهم بالأكلويات تصطدـ التي تلك أدكارىم

 كدفعهم توظيفهم مع للؤعضاء البقاء عالية، تّودة للطلبب كالتوظيف البرامج تطوير: ضمنها مًن ات١ستقبل؛
 الوذيناني،  دراسة توصلت أيضان . للؤعضاء التنوع على كالتأكيد ات١وظفتُ مع التعامل ككذلك للتغيتَ،
ا عالية بدرجة جاء الوظيفي العميد دكر أفَّ  إلذ( ـَُِِ  .اتٞامعة في جدِّ

 أف على ،(Fagin, 1997, p. 95  كفاجتُ ،(Stephenson, 2004, p. 1-3  ستيفنسوف من كلّّ  كأكد
 ت٬ب ما للمرؤكستُ تٖدًٌد أف شأنها من بسلوكيات العميد قياـ يتضمن الذم ىو الكلية لعميد القيادم الدكر
 الأفراد تكييف على العمل مع خلبت٢ا، من ات١هاـ ىذه تادَّل أف تٯكن التي الطرؽ شرح من مهاـ؛ من أداؤه
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 ات١هتٍ الأعضاء اداء ترتقي أف شأنها من لأنشطة كالتخطيط الفريق بركح كالعمل الكلية داخل للعمل
 .كتكاميلها النظر كجهات بتقريب اتٞماعية القرارات كاتٗاذ ات١شتًكة الرؤية خىلٍق مع كالوظيفي،

 تدريب ىي للعمداء التحستُ سلوكيات أىم أف إلذ (James, 2006  جيمس دراسة توصلت أيضان 
 التطوير، عمليات ككل القرارات اتٗاذ في العاملتُ كإشراؾ التطور، كملبحقة التغيتَات على الكلية أعضاء
 .كبتَ بشكل التطوير جهود لتفعيل الإنساني الاتصاؿ قنوات فتح ككذلك

 العميد ت٦ارسات بتُ التداخيل طبيعة فيها كضَّح( ّٗ-َٗ. ص ـ،ََِّ ت٤جوب،  دراسة كفي
، إدارم أداء ظل في جيدان، أكادتٯيان  أداءن  يتصور أف تٯكن لا حيث كالتًبوية؛ كالإدارية الأكادتٯية  أيضان  متدفو

 الدكرية الاجتماعات خلبؿ من كليتو، أقساـ أداء متابعة للعميد الأكادتٯية ات١مارسات ضمن من ذكر
 تٖثُّو كالتي أخرل، ت٥تلفة آليات خلبؿ من ككذلك عضويتها، في الأقساـ رؤساء يشتًؾ التي الكلية، لمجلس
 في ت٬تهد كما العاملة، كاللوائح ات١عايتَ عن الات٨رافات تصحيح يستهدؼ :الأكؿ اتٕاىتُ؛ في التدخيل على

 شاملة، تنظيم إعادة في ات١باشر التدخيل فيتضمن :الثاني‌التجاه‌أما. كليتو أىداؼ تٔوجب تقييمو
 .كفعالياتها اتٞامعة أنشطة من لأم كالتطوير التغيتَ تستهدؼ

 عميد بها يقوـ التي العامة الواجبات تقسيم تٯكن أنو( ِٗ-ِٖ. ص ـ،ُٗٗٗ الصاكم،  كيبتُ
 :ثلبث نواحو  إلذ الكلية
‌:الإدارة‌-ٔ

 كأدكات، كأجهزة ات١وظفتُ، كأقساـ أساتذة من فيها تٔا الكلية كإدارة تنظيم الواجبات ىذه كتشمل
 ميزانية كتقدير الإمكاف، قدر اتٞامعية الكتب كتوفتَ الأدكات، كطلب الدراسي، الفصل كانتهاء بدء كتقرير

 إدارة من كالتعميمات التعليمات كتلقًٌي ا﵀اضرات، مواعيد كتنظيم اتٞدكؿ كعمل الكلية، مصركفات
 كغتَىا اتٟلوؿ كأفضل ات١شكلبت كأىم الاحتياجات كعرض اتٞامعة، ت٣الس كحضور عليها، كالرد اتٞامعة،

 .الإدارية الأمور من
‌:الإشراؼ‌-ٕ

 ا﵀اضرات في يراـ ما على تستَ التعليمية العملية أف من التأكد العميد كاجبات ضمن كمن
 أك كا﵀اضرين، ات١عيدين أك ،الإداريتُ أك التدريس، ىيئة أعضاء مع سواء الاجتماعات، كعقد كات١ختبرات،
 .بالكلية العمل ستَ على للوقوؼ الطلبب؛

‌:التقونً‌-ٖ
 النشاط كتقونً كات١عيدين، كا﵀اضرين التدريس ىيئة أعضاء أداء تقونً العميد كاجبات ضمن كمن
 في كالضعف القوة نقاط أىم على للوقوؼ طلببهم؛ كتقونً كالتًبية، التعليم في الأساتذة كأساليب الطلببي،
 .التقوتٯية الأمور من كغتَىا الكلية داخل تتم التي البحوث تقونً ككذلك اتٞامعي، العمل

  الوظيفي، ت١سارىم ات١عيدين تٗطيط تٕاه دكره العميد أدكار من أف سبق ما خلبؿ من البحث كيرل
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 :الآتي في يظهر كما
  التحديات التي تواجههم في أداء كظائفهم.مساعدة ات١عيدين في حل ات١شكلبت، كمواجهة 
 .تٖديد ما يقوـ ات١عيدكف بو، كشرح الطرؽ التي تادم ىذه ات١هاـ 

 .العمل على تكييف ات١عيدين داخل الكلية، كالعمل بركح الفريق الواحد 

 .إشراؾ  ات١عيدين في رؤية اتٞامعة كاتٗاذ القرارات 

  بهم.متابعة ستَ عمل ات١عيدين، كأيضان الاجتماع 

 .تقونً أداء ات١عيدين كالوقوؼ على نقاط قوتهم كضعفهم 

 :العالي‌التعليم‌بمؤسسات‌الأقساـ‌رؤساء‌أدكار‌-ج‌
 تٖقيق على كاتٞامعة الكلية تيعًتُ التي الأساسية التنظيمية الوحدات من كحدة العلمي القسم يعتبر
 النجاح إف حتى الأكادتٯية، ات١اسسات في مهمان  مركزان  الأكادتٯي القسم رئيس احتل كلذلك أىدافها،
 .لأدكارىم الأقساـ رؤساء أداء نوعية على أساسية بصورة يعتمد أصبح الأكادتٯي

 فهي العليا، كالقيادية الإدارية ات١ناصب لارتقاء بوابة القسم رئيس منصب أف عليو ات١تعارؼ كمن
لو  :في كات١تمثلة بها، يقوـ أف عليو ت٬ب التي كالأدكار ات١ساكلية من الكثتَ تٖمًٌ
 تنمية على كتٖفيزىم الأعضاء، قيادة مقدمتها في عديدة، مهاـ يشمل الذم :القيادم‌الدكر‌-ٔ

 .بينهم الصراع تقليل في الكبرل ات١ساكلية عليو كما الإنتاجية،
 القرارات كاتٗاذ التقونً ثم كالإشراؼ، كالتنسيق كالتنظيم التخطيط على القدرة يتضمن :الإدارم‌الدكر‌-ٕ

 (.َْٗ. ص ـ،ََِٔ شرؼ،  ات١ناسبة
 عدة تتضمن كمساكلياتو القسم رئيس أدكار أف إلذ (Norbert, 2001, p.166  نوربرت دراسة كتشتَ

 معلم، دافعي، الإت٧از، بعملية يقوـ مقيًٌم، الاتصاؿ، بعملية يقوـ قرار، صانع ت٦ثل، ناصح،:  كظائف
 (. مشرؼ ت٥طًٌط، باحث،

 عمل يتضمن أف ت٬ب للرؤساء القيادم السلوؾ أف إلذ (Rontz, 2002  ركنتز دراسة توصلت كقد
 التطور، كمواكبة بالتغيتَ الاىتماـ ت٨و كاتٞامعات بالكليات العاملتُ اتٕاىات تٖويل على الرؤساء ىالاء
 كبذؿ ادكارىم، قيامهم ات٫ية ات١رؤكستُ كإشعار الأخلبقي، اتٞانب تكريس على القادة يعمل أف كت٬ب
 .كات١تغتَات التحديات مع الناجح للتفاعل ات١ختلفة اتٞهود

 في كفعَّالان  رئيسان  دكران  يادكف الأكادتٯية الأقساـ رؤساء أف (Lindholm, 1999, p. 1  لندىولد كيرل
 تشبيههم كتٯكن بها، يعملوف التي أقسامهم حدكد يتخطى كتأثتَىم ت٣هوداتهم أفَّ  كما القسم، ت٣الات تٚيع
 حلقة ييعتبركف فإنهم ذلك إلذ كبالإضافة معان، كاتٞامعة كات١نهج كالكلية الطلبب من كلبِّ  يربط الذم بالغراء
 .ات٠ارجي كالمجتمع كالأدنى الأعلى الإدارية ات١ستويات كبتُ القسم أعضاء بتُ اتصاؿ
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 & Gemlech) كمسكن جيملش من كلّّ  أكَّد الأكادتٯي، القسم رئيس لأدكار دراسةو  كفي

Miskin,1995, p. 1) مئات بتُ من فقط تٙانية كأف أساسية، أدكار أربعة الأكادتٯية الأقساـ لرؤساء أف 
 :ىي الأدكار كىذه ت٦يز، ت٨و على الأربعة الأدكار يادكف أنهم ادَّعوا الأكادتٯية الأقساـ رؤساء من
 .القسم في كمعاكنيهم التدريس ىيئة لأعضاء ات١هنية التنمية -ُ
 .القسم إدارة -ِ
 .القسم في البشرية القول قيادة -ّ
 .ات١عرفة كإثراء البحث على كمعاكنيهم التدريس ىيئة أعضاء تشجيع -ْ

ح كلا مفصلة، كغتَ عامة الأدكار ىذه أف ات١لبحظ كمن  ياديها أف ت٬ب التي ات١ساكليات بدقة توضًٌ
 .الأكادتٯي القسم رئيس

: في حصرىا تٯكن القسم رئيس مساكليات أف (Hare, Hare, 2002, p. 36-37) كىتَ ىتَ كيرل
 (.الأكادتٯية ات١اسسة إدارة في القسم كت٘ثيل للقسم، كالتخطيط التعليم برنامج كإدارة الأكادتٯية، القيادة 

 القسم لرئيس ت٥تلفة تٔجالات تتعلق مقتًحات( ُْ. ص ـ،ََِّ سعادة،  دراسة طرحت كما
 مبدأ كاعتماد كالكلية، القسم مصالح على كا﵀افظة كات٠يليقية، كات١هنية العلمية بات١بادئ الالتزاـ مقدمتها في

 اللجاف في ات١شاركة أيضان  للقسم، ات١تنوعة كات١صادر كالأدكات الأجهزة كتوفتَ العمل، في الشورل
 . ات١تنوعة كالتنظيم التخطيط مهارات كامتلبؾ ات١تعددة، كالاجتماعات
 اتٞدد للؤعضاء التنمية أف( Bensiman, et. Al, 2000, p. 2  كآخركف بنسماف حدَّد قد أيضان 

 يراعي أف -لتنميتهم يسعى كىو- القسم لرئيس الضركرم من كأنو كات٠دمة، كالتدريس البحث تتضمن
 حدَّدت كقد. كانتظامها التنمية خطط ستَ حسن تضمن قسمية، تٞاف خلبؿ من كيتابعهم الأعضاء
 أعضاء من الأعضاء تنمية في بدكره للقياـ تْاجة القسم رئيس أف (Guelf, 2005, p. 2  جيلف جامعة
 عقد على كالقدرة كالتوجيو، الاتصاؿ في الفعَّالة ات١هارات امتلبؾ إلذ اتٞدد كمعاكنيهم التدريس ىيئة

 الأنشطة كدعم ات١قتًحات تقدنً على القدرة امتلبؾ ككذلك الآخرين، كدفع كإثارة ات١ستمرة، الاجتماعات
 كت٪اذج جيدين، مرشدين يكونوا أف كالقدرات ات١هارات ىذه امتلكوا إذا ات١توقَّع كمن ات١ختلفة، بالوسائل
 .العلمي بالقسم الأكادتٯي العمل في بها ييقتدىل

 يقوـ التي الأساسية الارتكاز قاعدةى  الأكادتٯية الأقساـ أف على اتٞامعية كالأعراؼ اللوائح كتتفق
 تكتسب كفيها كمنها ات١دخلبت، تستقبل التي فهي مواقعها، في العمليات تٕرم إذ اتٞامعي، ات٢رـ عليها

 كات١هنية، كالتًبوية الأكادتٯية ت٦ارساتها ىيكل إطار في العمليات كتينجىز كخصائصها، تٝاتها ات١خرجات
 ات١هاـ ىذه أىم أحد يتعلق حيث كات١عيدين، التدريس ىيئة أعضاء كفاءات تنمية عمليات تتم كداخلها

 بتحقيق كمساندتها دت٣ها على كالعمل ات١عيدين، كمساعدة اتٞدد التدريس ىيئة أعضاء باستقباؿ كالعمليات
 كمناخ عمل بيئة بتوفتَ مستمرة بصفة كدعمها، (ٕٔ. ص ب، ـ،ََِْ ت٤جوب،  معها التعاكف
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 إنشاء أف إلذ كالدراسات الأتْاث نتائج تشتَ حيث كالإرشاد، كالتوجيو كالتعاكف الود بركح يتسم أكادتٯي،
 التدريس ىيئة أعضاء بتُ للربط كالتواصيل الاتصاؿ كسبل آليات كتٖديث العمل، كعلبقات ركابط كتأسيس

 ,Carroll, 2004  كاركؿ ارتٕاليان  أك عشوائيان  كليس ت٥ططان  عملبن  يكوف أف ت٬ب كات١عيدين، كالقدامى اتٞدد

p. 64). 
 القسم إلذ جدد مساعدكف كمدرسوف كمعيدكف تدريس ىيئة أعضاء يلتحق عندما كأنو خاصةن 

 سلبي كبعضها إت٬ابي بعضها العلبقات، من الإنشاء ت٤كمة شبكة إلذ يدخلوف فإنهم مرة، لأكؿ الأكادتٯي
 جدراف داخل رتٝيِّا فهم غرباء، -معتُ مفهوـ خلبؿ من- الأعضاء ىالاء يكوف كعندىا حيادم، كآخر

 تْكم ميسبػَّقنا ات١بنية العلبقات من الشبكة ىذه داخل كجزر مىدوٌ  من يدكر ما خارج فهم ذلك كمع القسم،
 (.Bensimon et. Al, 2000, p. 217  كآخركف بنسماف ات١هنية الزمالة

‌:سبق‌ما‌خلاؿ‌من‌البحث‌كيرل
 :الآتي في يظهر كما ؛للمعيدين الوظيفيات١سار  تٗطيط تٕاه دكرىم الأقساـ رؤساء أدكار من أف
 ات١عيدين كدت٣هم مع الأعضاء الآخرين كمساندتهم. استقباؿ 
 كتأسيس ركابط كعلبقات العمل بتُ ات١عيدين كأعضاء ىيئة التدريس اتٞدد كالقدامى. إنشاء 
 آليات تلك الركابط كسيبيل الاتصاؿ كالتواصيل بينهم. تٖديث 
 دكافع ات١عيدين كتوجيهها. إثارة 
 َيتسم بركح التعاكف كالتوجيو كالإرشاد. ان أكادتٯي ان بيئة عمل للمعيدين كمناخ توفت 
 ات١عيدين على البحث كإثراء ات١عرفة. تشجيع 
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‌تخطيط‌الدسار‌الوظيفي
‌:الوظيفي‌الدسار‌تخطيط‌مفهوـ‌:أكلن‌

نػىهيم قىسىمٍنىا ت٨ىٍني  رىبًٌكى  رىتٍٛىتى  يػىقٍسًميوفى  أىىيمٍ ﴿: الكرنً كتابة في كتعالذ سبحانو يقوؿ تػىهيمٍ  بػىيػٍ  في  مَّعًيشى
نػٍيىا اتٟىٍيىاةً  يػٍره  رىبًٌكى  كىرىتٍٛىتي  سيخٍرياِّ  بػىعٍضنا بػىعٍضيهيم ليًٌػىتَّخًذى  دىرىجىاتو  بػىعٍضو  فػىوٍؽى  بػىعٍضىهيمٍ  كىرىفػىعٍنىا الدُّ َّا خى  ت٦ًٌ

ح ،(ِّ آية: الزخرؼ سورة  ﴾ت٬ىٍمىعيوفى   في الوظيفي ات١سار تٗطيط في أساسيان  ت٤وران  الآية ىذه توضًٌ
 أف ات١نظمات إدارة استطاعت فإف ات١ناسب، ات١كاف في ات١ناسب الشخص كضع على تركز كىي ات١نظمات،

 .ات١نفقة التكاليف يفوؽ كبتَ بعائد البشرية مواردىا استثمار تٯكنها فإنو ات١نهج ىذا تنهج
 كات١نظمة الفرد من كل يهم موضوعان ( ّٗ. ص ـ،َُِّ عبدالفتاح،  لدل الوظيفي ات١سار كتٯثل

 الوظيفي، عمره امتداد على الفرد يشغلها التي ات١تتالية الوظائف ت٣موعة أنو على إليو كيينظر سواء، حد على
 داخل اتٟركة منظور من الوظيفي ات١سار إلذ يينظر كقد كمشاعره، كآمالو كطموحاتو باتٕاىاتو تتأثر كالتي

 من موظف كل مسار يتكوف حيث للموظف، ت٦يزة تٝة باعتباره الوظيفي ات١سار إلذ ينظر قد كما التنظيم،
 . متنوعة كخبرات إدارية كمراكز كظائف عدة

 التي الوظيفية التغتَات من متعاقبة سلسلة ىو الوظيفي ات١سار أف( ّْ.ص ـ،ََِْ ،ات٢يتي  كيرل 
 التي ات١راكز ت٣موعة ىو أك الأفقي، الوظيفي النقل أك التًقية، طريق عن العملية، الفرد حياة في تٖدث
 . العملية حياتو خلبؿ ات١تًابطة العمل كتٕارب الفرد، يشغلها

 يتدرج التي الوظيفية ات١راكز ت٣موعة" الوظيفي بات١سار فيقصد (Dessler, 2000, p. 354) ديسلر أما
 ".الوظيفية حياتو خلبؿ الفرد خلبت٢ا

 كالذم بالعمل، ات١رتبطة ات٠برات ت٪وذج: انو الوظيفي ات١سار تعريف إلذ ت٪يل فإننا ىذا؛ من كانطلبقان 
 في كالاختلبفات الوظيفي ات١سار يتفهموا أف الأكادتٯية للقيادات الضركرم من لذلك ة،/ات١عيد حياة عبر تٯتد

 .الفعالية تٞهودىم تتحقق حتى ات١راحل، من مرحلة كل في ات١عيدين كاىتمامات احتياجات
 الأنشطة" أنو إلذ( ِٗٓ. ص ـ،َََِ عبدالباقي،  أشار فقد الوظيفي؛ ات١سار تٗطيط عن أما
 تعلُّم من ات١طلوبة ات١هارات كتٖديد متصاعدة، كظيفي ستَ ت١راحل الفرد لإعداد كالإدارة ات١وظف بتُ ات١شتًكة
 ".الوقت نفس في كات١نشأة الفرد أىداؼ بتُ للتوفيق كإرشاد؛ كتدريب

 بتحديد ات١تعلقة الأنشطة يتضمن الوظيفي ات١سار تٗطيط أف( ّْ.ص ـ،ََِْ ،ات٢يتي  يذكر أيضان 
 كالقدرات الإمكانات كمعرفة الوظيفي، ات١ستقبل ات١نظمة، ات١هنة،:  مثل خياراتو؛ كتكوين الفرد أىداؼ
 (. الأىداؼ لتحقيق اللبزمة كالوسائل
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 ات١وارد إدارة كظائف أحد انو الوظيفي ات١سار تٗطيط( ُِٓ. ص ـ،ََِٕ ماىر،  كيصف
 تٖقيق ىو أساسي بغرض يشغلها، التي كالوظيفة الفرد بتُ كتطابق توافق بإحداث تيعتٌى  التي البشرية،
 .العمل عن الرضا في الأفراد أىداؼ كتٖقيق الإنتاجية، في ات١اسسة أىداؼ

 الذم اتٞانب ذلك انو الوظيفي ات١سار تٗطيط( ِٖٔ. ص ب، ـ،ََِِ عبدالباقي،  كييعرًٌؼ
 الوظيفية، تٟياتو بنفسو الفرد تٮططو ما كيتضمن الوظيفي، ات١سار تنمية في نفسة الفرد مساكلية ضمن يقع

 .ات١تاحة الوظيفية للفرص كاىتماماتو لقدراتو الفرد تقييم كيشمل
 تضعو كرتٝي، منظَّم نشاط انو الوظيفي ات١سار تٗطيط( ِّّ. ص ـ،ََِٖ بكر، أبو  كيصف

 كاتٕاىان، نوعان  الوظيفي مستقبلهم على تاثر التي كات١هارات، كالقدرات ت١علوماتا لزيادة لأفرادىا، ات١نظمة
 . كتعميمها كصقلها

 ة/ات١عيد بتُ ات١شتًكة كات١نظَّمة الرتٝية الأنشطة ت٣موعة ىو الوظيفي ات١سار تٗطيط أف البحث يرل لذا
 من ات١طلوبة ات١هارات كتٖديد متصاعدة، كظيفي ستَ ت١راحل ة/ات١عيد لإعداد باتٞامعة؛ الأكادتٯية كالقيادات

 إدراؾ على بناء كىذا الوقت، نفس في اتٞامعة كأىداؼ ىا/أىدافو بتُ للتوفيق كإرشاد؛ كتدريب تعلُّم
 كاستخدامها، ة/ات١عيد لطاقات تٟاجتها اتٞامعة كإدراؾ كضىعٍفو، قوتو كجوانب الشخصية لقدراتو ة/ات١عيد
رجًوا مهاراتهم لييبًرزكا فرصان  للمعيدين تتيح التي ىي حةالناج الأكادتٯية القيادات كأف  خدمة في طاقاتهم كتٮي

 ة/ات١عيد بتُ مشتًكة عملية ىي للمعيدين الوظيفي ات١سار تٗطيط أف: أم أىدافها، كتٖقيق اتٞامعة
 الأكادتٯية القيادات كإدراؾ عنده، كالضعف القوة كنقاط الشخصية لقدراتو ة/ات١عيد إدراؾ قوامها كاتٞامعة،
 .أىدافها تٖقيق في تساعد كالتي ة،/ات١عيد كطاقات ت١هارات اتٞامعة تٟاجات

‌.الوظيفي‌بالدسار‌الىتماـ‌تطور:‌ثانيان‌
 حياة في الوظيفي ات١سار كجود رغم الأخرل، الإدارية بات١سائل مقارنةن  الوظيفي بات١سار الاىتماـ تأخر     

 إدارة دراسة في اتٟديث للتطور نظران  كلكن ات١وظف، بها تٯر التي الوظيفية ات١راحل تٚيع مدار على ات١وظفتُ
ا الوظيفي ات١سار أخذ البشرية ات١وارد  بالاىتماـ التأخُّر في العوامل من العديد ساعدت كقد آخر، بػيعٍدن
 ،(َْ. ص ـ،َُِّ عبدالفتاح،  ذكرىا كما العوامل ىذه أىم كمن كتطويره، كتٗطيطو الوظيفي بات١سار

 :(Zenger, 1981, p. 47-48) ،(ٔٓ. ص ـ،ُٓٗٗ العواملة، 
 .ات١نظمات من الكثتَ في العليا الإدارة قًبىل من أت٫يتو إدراؾ كعدـ الوظيفي، ات١سار مفهوـ غموض .1
 .للمدراء الأساسية كات١ساكليات ات١هاـ بتُ من الوظيفي ات١سار تٗطيط اعتبار عدـ .2
 كاتٟركة التًقية يتضمن لأنو ات١نظمة؛ استقرار يزعزع قد الوظيفي ات١سار تٗطيط اف ات١دراء بعض اعتقاد .3

 .الوظيفية
 .جوانب من ذلك كغتَ تطويره كسبل كمشكلبتو الوظيفي، ات١سار حوؿ ات١علومات نقص .4
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 كمساعدتهم إرشادىم بػيغٍية للعاملتُ؛ الوظيفي ات١سار حوؿ النقاش حلقات إدارة في ات١دراء مهارة نقص .5
 .الوظيفية مساراتهم تطوير في
 .اتٟوافز كنظاـ كالتنظيمي الفردم الأداء من ككلوٌ  الوظيفي، ات١سار تٗطيط بتُ الربط فعالية عدـ .6
 . الوظيفي ات١سار ت٣اؿ في كالأتْاث العلمية الدراسات ندرة .7

‌كما‌الوظيفي،‌الدسار‌بموضوع‌كالعملي‌العلمي‌الىتماـ‌تنمية‌إلى‌أدت‌عوامل‌ىناؾ‌الدقابل‌في
 :يلي‌فيما(‌ٔٗ.‌ص‌ـ،ٖٕٔٓ‌الفتاح،‌عبد)ك‌،(ٙ٘.‌ص‌ـ،ٜٜ٘ٔ‌العواملة،)‌حدَّدىا

 .البشرم بالعنصر الاىتماـ كزيادة بالأفراد، الاىتماـ تطور .1
 .الوظيفي كالأمن الاستقرار لتحقيق ات١نظمات سعي .2
 .البشرية القول إدارة ت٣اؿ في الدراسات تطور إلذ أدل ت٦ا العلمية، التخصُّصات ت٣الات توسُّع .3
 .الأىداؼ ىذه بتُ التوازف لتحقيق كالسعي ات١اسسة، كأىداؼ الفردية الأىداؼ بتُ التًابط أت٫ية إدراؾ .4
 .طريقة افضل البشرم اتٞهد من الاستفادة إلذ السعي .5
 .كالتنظيمية الفردية ات١ستويات كافة على عندىم الطموح مستول كارتفاع الأفراد بتُ ات١نافسة .6
 للؤفراد الوظيفي للمسار الفعَّاؿ التخطيط على ات١تًتبة كات١عنوية ات١ادية كالفوائد الاقتصادية الأبعاد إدراؾ .7

 .سواء حدوٌ  على كات١نظمات،
 ات١ختلفة، ات١نظمات تٖتاجها التي البشرية العناصر في الكفاءة كمستول ات١هنية التوقُّعات مستول ارتفاع .8

 كالتنظيمي الفردم كالنمو كالاستمرارية للنجاح أساسية متطلبات كالفعالية الاقتصادية ات١نافسة تكوف حيث
 .ات١عقدة البيئة في
 كبرامج التنمية لعبت حيث كالعلمية، الأكادتٯية كمستوياتو أبعاده تٔختلف الإدارم كالتطوير التنمية .9

 ا﵀تول تٖليل خلبؿ من كالفرد؛ ات١نظمة لدل الوظيفي ات١سار كتطوير تٗطيط في حيويان  دكران  التطوير
 .للعاملتُ الوظيفي بات١سار ا﵀يطة كا﵀دًٌدات كالفرص اتٟاجات كتقييم ات٢ادؼ التنظيمي التغيتَ كأساليب

‌:الوظيفي‌الدسار‌تخطيط‌أىداؼ:‌ان‌ثالث
. ص ـ،َََِ الباقي، عبد  ذكرىا كما الوظيفي ات١سار تٗطيط كغايات أىداؼ إتٚاؿ تٯكن     
. ص ـ،ََِٖ بكر، أبو  ،(ِِ. ص ـ،ََِٓ ات١دىوف،  ،(ّٔٗ. ص ـ،ََِّ ات١رسي،  ،(ِٕٗ
 :يلي فيما (ُِِ

 .كمهاراتهم الوظيفية ميوت٢م كتوجيو تنمية في الأفراد مساعدة .1

 .كخًطىطهم أىدافهم تٖقق التي الوظائف في ات١ناسبة الفرص إتاحة طريق عن العاملتُ؛ رضا مستول رفع .2

 .ات١طلوبة كبالسرعة الكفاءات افضل الوظيفية الشواغر ملء على ات١نظمة مساعدة .3

 كالتقاعد الدكراف معدلات عن الناتٚة الشواغر ملء: أم التعاقبي، التخطيط على ات١نظمة مساعدة .4
 .إلخ...كالاستقالات
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 كت٥تبرات الأداء، تقييم كمقاييس ات١ناسبة، التقييم أساليب باستخداـ كمهاراتهم الأفراد قدرات تقونً .5
 تيسهًم أف تٯكن فعَّالة كوسائل الرضا؛ كتْوث التقييم، كمراكز بو، الالتزاـ مدل تٖدًٌد التي الوظيفي ات١سار

 .الوظيفي ات١سار تٗطيط تواجو التي كات١عوًٌقات ات١شكلبت كتٖليل اكتشاؼ في
 .كالتقييم كالتدريب كالتحفيز كالتًقية النقل ت٣الات في البشرية ات١وارد إدارة سياسات تطوير .6

 عن كالبحث العمل، فرص بتحديد يتعلق فيما البشرية ات١وارد إدارة نيظيم في كالتكاميل التنسيق تٖقيق .7
 كات١كافآت كالركاتب التعيتُ لتحديد كموضوعية؛ مرنة كلوائح نظم ككضع لاستقطابها، ات١تميزة الكفاءات

 .البشرية ات١وارد استثمار سياسات من كغتَىا
 الفرصة ات١وظف كمىنٍح باتٟياة، كالاستمتاع كالأصدقاء كالعائلة كات١نظمة الوظيفة بتُ التوازف تٖقيق .8

 .كظيفتو نطاؽ عن تٗرج قد أعماؿ خلبؿ من مرموقة، اجتماعية كمكانة اجتماعي كضع لتحقيق

 كإمكانياتهم العاملتُ قدرات كتطوير لتحديث قوية دكافع تكوين خلبؿ من التميُّز، تٖقيق في ات١سات٫ة .9
 .العمل ت٣اؿ في تقليدية غتَ أفكار لتقدنً كظائفهم؛ ت٣اؿ في جديد كل كإكسابهم

‌:الوظيفي‌الدسار‌تخطيط‌أهمية:‌رابعان‌
 الإت٬ابية للنتائج نظران  كات١نظمة، العامل للفرد بالنسبة بالغة أت٫ية ت٢ا الوظيفي ات١سار تٗطيط عملية إف     
  ذكر كما- الإت٬ابية النواحي ىذه أىم كمن الوظيفي، للمسار اتٞيد التخطيط خلبؿ من تٖقيقها تٯكن التي
 . ص ـ،ََِٗ ماىر، ك ،(ْْٖ. ص ـ،ََِٗ إبراىيم، ك ،(ّٖٕ. ص ـ،ََِّ ات١رسي،  من كلّّ 
 :يلي ما -(ِّ
ثًٌل :مستقبلان‌‌الدميزة‌الكفاءات‌توفير‌ضماف .ٔ  لعملية الطبيعي الامتداد الوظيفي ات١سار تٗطيط جهود ت٘ي

ات أف: أم البشرية، للموارد  التخطيط  كالطويل؛ ات١توسط الأجلتُ على العمل قوة ت١تطلبات ات١ستمرة التغتَُّ
 صياغة في الأفراد مساعدة أف إذ الأجل، طويلة أىدافها بتحديد ات١نظمة تقوـ عندما تٖديدىا ت٬ب

 الاحتياجات ت١واجهة ات١ناسبة الكفاءات توافير احتمالات من يزيد الشخصية كأىدافهم احتياجاتهم كتشكيل
 .ات١تغتَة
 مزيد تٖقيق في رغبةن  ييظهًركف السن صغار من خاصةن  فالعاملوف :للأفراد‌الوظيفية‌الطموحات‌مقابلة .ٕ
دًٌدىا التي كالأدكار ات١هاـ يقبلوف كلا الوظيفية، مساراتهم على السيطرة  من  ات١زيد يريدكف فهم الإدارة، ت٢م تٖي
 ات١سار تٗطيط خلبؿ من تٖقيقو تٯكن الذم الأمر كىو الوظيفية، البدائل ككذلك الوظيفي، الرضا من

 .الوظيفي
 حقيقية توقُّعات بناء إلذ يادم الوظيفي للمسار خطط كجود إف :العاملين‌إحباطات‌من‌الحد .ٖ

 التي الإحباط مشاعر حدة تقليل إلذ النهاية في يادم ما كىو ذلك، في ات١غالاة من بدلان  مقبولة، كتطلعات
 كميل ات١نافسة حدة كارتفاع الاقتصادم الكساد حالات سيطرة حالة في فمثلبن  العاملتُ، بتُ تسود قد

 العمل، في الاستثمار تقليص إلذ يادم قد ذلك فإف التكلفة؛ لتخفيض برامج لتبتًٌٍ  ات١نظمات من العديد
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 كجود يلمسوف حيث الأفراد، من كبتَة قطاعات إلذ الإحباط يتسرب دفق ذلك على كبناءن  التًقية، ككذلك
 .العملي الواقع في تٖقيقها كفػيرىص طموحاتهم بتُ كبتَة فجوة
 تٚيع في الفرص بإتاحة الفعَّاؿ الوظيفي ات١سار تٗطيط برنامج يتسم :الثقافات‌تنوع‌تشجيع .ٗ

 العوت١ة ظاىرة ظل في ات١متدة الوظيفية الفرصة مواجهة فإف كعليو العماؿ، فئات لكل التنظيم مستويات
 .ملموسان  ككاقعان  مرغوبان  أمران  الثقافات  تنوُّع من ت٬عل العالد؛ حوؿ ات١شتًكة كات١شركعات

 ات١سار لتنمية خطط توافير إف :عليها‌كالحفاظ‌الدؤىلة‌العمالة‌جذب‌في‌الدنظمة‌قدرة‌تحسين .٘
عهم ت٦ا الوظيفي، كمستقبلهم للؤفراد الوظيفية الطموحات تٖقيق في يساىم منظمة؛ أم في الوظيفي  يشجًٌ

 للحصوؿ جاىدةن  منها كل تعمل التي ات١نظمات بتُ الشديدة ات١نافسة ظل في كخاصةن  بها، الالتحاؽ على
 الولاء تنمية على يساعد ات٠طط ىذه كجود فإف ات١وظفتُ لأكلئك بالنسبة أما الأفراد، من النوعية ىذه على

 .بها العمل كاستمرار كالانتماء
 يكونوف سوؼ فإنهم الوظيفي، تٔستقبلهم تعتتٍ منظماتهم أف الأفراد أدرؾ إذا :الدنظمة‌سمعة‌تحسين .ٙ
 النهاية في يادم الذم الأمر فيها، يتواجدكف قد التي كالأماكن المجتمعات كافة في ت٢ا للتًكيج جيدة أداة
 .للعمل جذَّاب كمجاؿ عنها كالتعبتَ صورتها، تٖستُ إلذ
 التكنولوجي كالتغتَ التطورات توقُّع في الفعَّاؿ التخطيط برامج تساعد :العمالة‌تقادـ‌من‌التقليل .ٚ

 الأفراد إكساب على العمل ثمىَّ  كمن ات١ستهلكتُ، أذكاؽ في التغتَات إلذ بالإضافة الاقتصادية؛ كالثورات
 عن الاستغناء حتى أك كالتدريب، النقل خلبؿ من التطورات، ىذه مع تتناسب التي اتٞديدة ات١هارات
 .كتٕديدىا العاملتُ مهارات تنشيط يعتٍ ما كىو الأفراد،

 كتٖرير إطلبؽ من تٯكًٌن الوظيفي ات١سار لتخطيط جهود كجود إف :العمالة‌حركة‌على‌القيود‌تخفيف .ٛ
 .كالنقل التًقية حركات خلبؿ من ذلك، على كتشجيعهم الأفراد، إمكانات

 أنشطة على يينفىق ما ت٬عل عالية، كمعرفة كفاءة ذكم أفراد على اتٟصوؿ إف :العمالة‌تكلفة‌تقليل .ٜ
 .ات١نظمات بعض في التكلفة يفوؽ عائدو  ذا الوظيفي ات١سار تٗطيط
‌:الوظيفي‌الدسار‌تخطيط‌مداخل:‌ان‌خامس

 ماىر، ك ،(ُٕٓ. ص ـ،ََِٓ عقيلي، ك ،(ِٕٔ. ص ـ،َََِ عبدالباقي،  من كلّّ يرل  
 تٮطط فالفرد الوظيفي، ات١سار تٗطيط في كالأفراد ات١نظمة من لكلوٌ  ان دكر  ىناؾأف  ،(ِِٓ. ص ـ،ََِٕ
 على كيقع النشاط، ىذا تدير كات١نظمة كاتٕاىاتو، كقدراتو كطموحاتو قًيىمو ضوء على الوظيفية، حياتو كيطور
 من لابد كلكن كمهاراتهم، قدراتهم كتطوير ت٢م، الوظيفية ات١سارات كإعداد العاملتُ، تٖرُّكات تٗطيط عاتقها
 كات١ستقبلية، اتٟالية ات١نظمة كاحتياجات الوظيفية، كطموحاتهم الأفراد احتياجات بتُ التوافيق من نوع كجود
 كل من الاىتماـ كيزداد ات١نظمة، يهم كما الفرد يهم الوظيفي ات١سار تٗطيط أف على التأكيد من كلابد
كفيما  الوظيفي، ات١سار لتخطيط تنظيميان  كمدخلبن  فرديان  مدخلبن  ىناؾ إف: القوؿ تٯكن أنو درجة إلذ طرؼ
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 :    ات١دخلتُ كلبل شرحيلي 
 :الوظيفي‌الدسار‌لتخطيط‌الفردم‌الددخل‌-ٔ

 ـ،ََِٕ ماىر، ك ،(ُٕٓ. ص ـ،ََِٓ عقيلي،  من كلّّ  يرل كما الفردم ات١دخل يركز
 بالوسائل كتعريفهم كقدراتهم، إمكانياتهم كمعرفة أىدافهم معرفة على الأفراد مساعدة على( ِِٓ. ص

 على ات١سار ىذا تٗطيط أت٫ية كتتزايد اتٟالر، ككاقعهم تٔستقبلهم كالتبصُّر الأىداؼ ىذه لتحقيق اللبزمة
 مراحل من تٗرُّجو بعد عادةن  للفرد ظيفةن البحث عن ك  مرحلةن  أت٫ها من معينة، مراحل في الفرد مستول
 أىدافو تٖقيق على الفرد يساعد سوؼ التخطيط ىذا إف كحيث العائلي، الاستقرار مرحلة كفي التعليم

 تٗطيط عملية في الأفراد مشاركةأف  (ْٕ. ص ـ،ََِْ ات٢يتي، ايضان يرل  الوظيفي، كرضاه ات١نشودة
 مثل لأف نظران  الأت٫ية؛ غاية في مسألةه  ىي التنظيمي كات١ستول الشخصي ات١ستول علىالوظيفي  ات١سار
 .الأفراد ت٨و الأكلذ بالدرجة موجَّهة العملية ىذه

 التي ات١راحل( ِْٖ-ِْٔ. ص ـ،ََِٕ ات١غربي، ك ،(ِْٔ. ص ـ،َََِ الباقي، عبد  كيذكر
 : الوظيفي ات١سار لتخطيط نفسو تٕاه الفرد بها يقوـ أف ت٬ب
‌:‌Self Assessmentالذاتي‌التقييم‌-ٔ

 على كالتعرُّؼ كاتٕاىاتهم، قًيىمهم كتٖليل اىتماماتهم بدراسة الأفراد قياـ إلذ الذاتي التقييم يشتَ
 التعرُّؼ بهدؼ سلوكهم، كأت٪اط كميوت٢م نزاعاتهم على كقوفهم إلذ بالإضافة كاستيعابهم، ذكائهم مستويات

 . الوظيفي ت٧احهم مستويات كتقدير كاستعداداتهم كقدراتهم الشخصية خصائصهم على
 العمل ببيئة ات١رتبطة كالقًيىم ات١عايتَ تٖديد في ات١ختلفة الاختبارات نتائج من الأفراد يستفيد كما

 لتحديد الاختبارات؛ تلك بنتائج الوظيفي ات١سار تنمية كمستشارك خبراء يهتم كلذلك ات١نظمة، كثقافة
‌.للؤفراد الوظيفي ات١سار اتٕاىات

‌: Reality Cheakللموقف‌الواقعية‌الدراجعة-ٕ
 ات١نظمة، تيقيًٌمهم كيف توضح كالتي منظماتهم، قًبىل من ت٢م ات١تاحة ات١علومات بدراسة الأفراد يهتم

 كأىداؼ خطط بتحقيق يتعلق فيما كنشاطهم قوتهم مراكز تبدك كأين كمهاراتهم، كمعارفهم قدراتهم كتٗتبر
 طريق عن للؤفراد ات١علومات ىذه تصل ما كعادةن  ا﵀تملة، التًقية لغرض دراستهم إلذ بالإضافة ات١نظمة،
 في ات١دير يقوـ ما كغالبان  معينة، دكرية فتًة كل الأداء تقييم عميلة خلبؿ من ات١باشرين، همكمديري مشرفيهم
 الأداء تقييم تقارير نتائج في كمناقشتهم مرؤكسيو، تٔقابلة البشرية ات١وارد تنمية بضركرة تامن التي ات١نظمات
 .بهم ات٠اصة

‌: Goal Settingالأىداؼ‌كضع-ٖ
 كطويلة قصتَة أىداؼ بتحديد العاملوف الأفراد يقوـ ات١سار تٗطيط عناصر من ات١رحلة ىذه في
 ات١هارة ت١ستول مراعاتهم تّانب فيو، ات١رغوب كات١ركز بالوضع مرتبطة عادةن  كىي الوظيفي، ت١سارىم الأجل
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 ت٬ب الأىداؼ كىذه اكتسابها، تٯكن التي ات١هارات إلذ بالإضافة ات١تاحة، العمل كظركؼ بها يتمتعوف التي
 . مكتوبة خطط في كصياغتها ات١باشر، ات١دير مع مناقشتها

‌: Action Planningالعملية‌الخطة‌إعداد-ٗ
 على الوظيفي ات١سار ت٠طة ات١وضوعة الأىداؼ تٖقيق كيفية ات١رحلة ىذه خلبؿ العاملوف ت٭دًٌد
 كاللقاءات ات١طلوبة التدريبية البرامج العملية بات٠طة ييوضَّح أف كت٬ب الأجل، كطويل القصتَ ات١ستويتُ
 ات١تاحة كالمجالات ات١علومات على اتٟصوؿ مقابلبت كإدارة العمل رأس على التدريب كاحتياجات الضركرية

 .التًقية أك بالنقل سواء بات١نظمة، الوظيفة أماـ
‌:‌Implementation of Plansالخطط‌تنفيذ‌-٘

 مناخ إلذ حاجة في فهم الوظيفية، بالأىداؼ ات١تعلقة خططهم تٖقيق العاملوف يستطيع حيث
 تطوير على العاملتُ تٖث أف نظمةات١ إدارة على كينبغي الوظيفية، التنمية على كمشجع معاكف تنظيمي
 للتدكير برامج كضع: مثل ذلك، تٖقق التي كالأنشطة البرامج تدعم كأفٍ  الوظيفية، طموحاتهم كتنمية

 .نظمةات١ كخارج داخل التدريب فرص كتوفتَ الوظيفي،
ح ت٪وذج إلذ الباقي عبد كأشار ح حيث الفرد، مستول على الوظيفي ات١سار كتطوير تٗطيط يوضًٌ  يوضًٌ

 تطور عن ات١علومات تٚع تشمل مستمرة، عملية عن عبارة للفرد الوظيفي سارات١ تٗطيط أف النموذج ىذا
 على كاتٟصوؿ الأىداؼ تنفيذ ثم الأىداؼ، كتٖديد ا﵀يطة كالبيئة الذات على كالتعرُّؼ الوظيفي، ات١ستقبل
 الشكل في كما الأىداؼ، ىذه تٖقيق مدل تقونً كأختَان  ات٢دؼ، تٖقيق ت٨و التوجُّو ثم مرتدة، معلومات

 :التالر
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‌(*الفرد‌مستول‌على)‌الوظيفي‌الدسار‌كتطوير‌تخطيط‌نموذج(:‌ٕ)‌شكل
‌(.ٕٚٙ.‌ص‌ـ،ٕٓٓٓ‌الباقي،‌عبد:‌)الدصدر*

 تٯر أف كعليو الوظيفي، مساره لتطوير جاىدان  العمل الفرد على يتوجب أنو يتبتُ السابق الشكل من
 مستمرة عملية عن عبارة الوظيفي ات١سار تٗطيط عملية إف حيث الوظيفي، مساره لتحقيق خطوات بعدة
 ات٠ارجية كالبيئة الداخلية البيئة كعن العمل، نظاـ عن جديد أم عن مستمر بشكل معلومات تٞمع
 عليو يسهل كبالتالر كخارجها، ظمةات١ن داخل في ات١توفرة الوظيفية الفرص تٖديد عليو يسهل حتى ،ظمةللمن
 الوظيفية أىدافو تٖقيق: كمنها الفرص، ىذه تٖقيق على تساعده سوؼ التي الاستًاتيجية ات٠طط كضع
 تٖقيق ت١دل التقونً عملية في تساعد التي ات١رتدة ات١علومات دكر ىنا ننسى كلا الوظيفي، مساره لتطوير

 .الأىداؼ
 
 

  تٖديد مرحلة
 ىداؼالأ

(3) 

 الذات على التعرؼ مرحلة
 البيئة كعلى
 ِ) 

  تنفيذ مرحلة
 ستًاتيجياتالإ

(5) 

 تصوير كضع مرحلة
 الوظيفي ات١ستقبل
 ُ) 

 ت٨و ـالتقدُّ  تقونً مرحلة
 ات٢دؼ

 ٖ) 

 كضع مرحلة
 ستًاتيجياتالإ

(4) 

 تٖقيق ت٨و ـالتقدُّ  مرحلة
 ات٢دؼ

 ٕ) 

 ات١رتدة ات١علومات تلقي مرحلة
 ات٠ارج كمن العمل جهة من

(6) 
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 :الوظيفي‌الدسار‌لتخطيط‌التنظيمي‌الددخل‌-ٕ
 بتُ التوافيق تٖقيق إلذ تسعى حيث الوظيفي، ات١سار تٗطيط في الفرد دكر عن ات١نظمة دكر ينفصل لا
 فرد كل أف كىو الأمر، بواقع اعتًافها خلبؿ من التوافيق ىذا كيتم كاحتياجاتها، ات١هنية الفرد احتياجات

 للتقدـ الطريق لو تفتح أكبر، كمساكليات أفضل، كظائف على اتٟصوؿ إلذ ذاتو تنمية خلبؿ من يسعى
 بالفرد ات٠اصة الشخصية العوامل بتُ التوافيق إلذ استنادان  الطرفتُ بتُ التوافيق يتم كظيفيان،كما الأماـ إلذ
 بات١نظمة ات٠ارجية العوامل كبتُ ،(السلوكي النمط - الذاتي الإدراؾ - ات١ختلفة كات٠برات ات١هارات:  مثل
 كيعمل ،(كات١كافآت ات١رتبات نظاـ - الأفراد ت٘كتُ -العمل كمتطلبات خصائص - الإشراؼ طبيعة:  مثل
 البحث في الفرد يبدأ تٖقُّقو عدـ حالة كفي ات١طلوب، التوافيق تم إذا كظيفيان  ذاتو لتنمية التخطيط على الفرد
 الكفاءات من جزءنا ات١نظمة تفقد أف إلذ أحيانان  التوافيق عدـ يادم كقد أخرل، منظمة في أخرل كظيفة عن

 خىلٍق إلذ جاىدةن  تسعى أف عليها ت٬ب لذا ت٘تلكو، ما أفضل يكوف أف تٯكن كالتي لديها، كالعاملة ات١توفرة
 كالقدرات ات٠برات كاكتساب امتلبؾ على مساعدتهم تّانب للؤفراد، مهنيان  أفضل عمل كفػيرىص كظائف
 خلبؿ من ككذلك كالتنمية، التدريب برامج من العديد خلبؿ من كالفرص، الوظائف ت٢ذه كات١لبئمة اللبزمة
 (.ِِٕ. ص ـ،َََِ الباقي، عبد  الوظيفي بات١سار النظر إعادة

 بينهما، ات١شتًكة كات١صلحة ات١ساكلية يبتُ جدكؿ في كالفرد ات١نظمة من كلوٌ  دكر توضيح تم كما
    .الوظيفي ات١سار كتطوير لتخطيط منهما لكلوٌ  اللبزـ كالدكر

‌*الوظيفي‌الدسار‌كتطوير‌تخطيط‌في‌كالدنظمة‌الدوظف‌دكر(:‌ٔ)‌جدكؿ
 الدنظمة‌دكر الدوظف‌دكر

 ذاتو كتقييم إدراؾ. 
 كالقوة الضعف نواحي تٖديد. 

 كالتقدـ التوظيف كفرص ت٣الات استكشاؼ. 

 مهاراتو تعزيز حيث من أىدافو تصميم. 

 خارجها أك ات١نظمة داخل سواء التقدُّـ فرص تٖديد. 

 ناصح مدير أك أقدـ زميل خبرات من للئفادة السعي. 

 الابتكارم كالتفكتَ ات١بادأة. 

 الوظيفي ات١سار تٗطيط أىداؼ تٖديد. 
 أدائو كتقييم الفرد تٖليل. 

 ات١ػوارد تٗطػيط مػع يتناسب للفرد كظيفي مسار تصميم 
 .البشرية

 الوظيفي ات١سار مع تنسجم تدريبية برامج تصميم. 

 كات١توقعة ات١تاحة بالوظائف العاملتُ إعلبـ. 

 ًالػوظيفي التطػوير سػبل أنسػب عػن للفػرد النصػح تقدن 
 .ات١ناسب الوظيفي كات١سار

‌ (.ٕ٘.‌ص‌ـ،ٕٓٓٓ‌مصطفى،:‌)الدصدر*
 الفردم ات١ستويتُ على تيدرىؾ أف ت٬ب التي الأدكار تلك لو يتضح السابق اتٞدكؿ في كات١تمعن

 يتطلب ت٦ا ،نظمةات١ أدكار جوانب من مهم كجانب الوظيفي للمسار التخطيط أت٫ية كتظهر كالتنظيمي،
 تٖقيق في ككسائل متطلبات من يتبعها كما اتٞوانب بهذه الاعتناء كالأكادتٯية التعليمية نظماتات١ من
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 .نظمةللم ات١أمولة الأىداؼ
 :‌الوظيفي‌الدسار‌تخطيط‌نموذج:‌ان‌دسسا

 .كالوظيفة الفرد بتُ التوافيق تٖقيق على تٗطيط ات١سار الوظيفي ت٪وذج يعتمد حيث

‌
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 *الوظيفي‌الدسار‌تخطيط‌نموذج(:‌ٔ)‌شكل
‌(.ٛٔ.‌ص‌ـ،ٕٚٓٓ‌ماىر،:‌)الدصدر*

 الوظيفي ات١سار إدارة كبتُ للفرد، الوظيفي ات١سار تٗطيط بتُ تربط التي العلبقة مدل النموذج تٯثل
 ات١تعلقة للؤنشطة الفردم ات١سار تٗطيط يتضمن حيث بينهما، كالتطابيق التوافيق تٖقيق ككيفية للمنظمة،
 كيتم البشرية، ات١وارد أنشطة في تدخل التي الفعاليات الوظيفي ات١سار إدارة كتتضمن الفرد، أىداؼ بتحديد
 .الوظيفي كالرضا الأداء تقييم بواسطة بينهما كالتطابق التوافيق
‌:الوظيفي‌الدسار‌تخطيط‌نظريات:‌ان‌سابع

 :منها (ّْ. ص ـ،ََِٗ ماىر،  كيذكر متعددة، نظريات الوظيفي ات١سار لتخطيط
 .الوظيفي‌الدسار‌في‌التطور‌مراحل‌نظرية .ٔ

 تعتمد كىي. عمليان  استخدامها كلإمكانية الواقع، من كلقيربها لبساطتها كذلك النظريات، أىم تعتبر
 التي ات١راحل مع ات١راحل ىذه كتتشابو الوظيفي، ات١سار شكل في التطور ت٘ثل مراحل عبر تٯر الفرد أف على
 .حياتو سنوات عبر للفرد كاتٟياتي الشخصي التطور بها تٯر

 
 
 

 ‌الفردم‌التخطيط
 الوظيفي‌للمسار

 

 ‌بين‌التطابق‌تحقيق
 كالوظيفة‌الفرد

 :التخطيط 
 .الوظيفية الآماؿ تٖديد. ُ
 .الفردية الإمكانات على. التعرُّؼ ِ
 (.ِ-ُ  بتُ الفرؽ معرفة. ّ
 .الفرؽ معاتٞة أسلوب تٖديد. ْ
 :التنفيذ 
 .الذاتية الستَة إعداد.1
 .ات١قابلبت على التدريب.2
 .الوظائف عن البحث.3
 .كظيفة على اتٟصوؿ.4
 .بنجاح الوظيفة أداء.5
6. 

 :بواسطة التطابق مدل اكتشاؼ
 .الأداء تقييم. ُ
 .الوظيفي ات١سار ت٥تبرات. ِ
 .التقييم مراكز. ّ
 .الرضا تْوث. ْ
 

 التنظيمي‌التخطيط
 الوظيفي‌للمسار

 
 :أساليبو بعض

 
 .الوظيفية ات١سارات رسم. ُ
 .التًقية مسارات رسم. ِ
 .التدريب. ّ
 .كالتدريب النقل. ْ
 .ات١هارات تٔخزكف الاحتفاظ. ٓ
 .ات١بكر التقاعد. ٔ
 .أخرل كظائف عن البحث. ٕ
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 .الدهنة‌كاختيار‌الشخصية‌نظرية .ٕ

 بتُ تناغمان  ىناؾ أف: أم الفرد، شخصية عن تعبتَ أنها مفتًضان  ات١هنة اختيار في نظريتو ىولاند قدَّـ
 كالفناف، كات١دقًٌق، العملي،: الشخصية من أنواع ستة ىناؾ أف كيرل الوظيفة، كمكوًٌنات الشخصية طبيعة

 .كالتقليدم كات١نظَّم، كالاجتماعي،

 .الدهنة‌اختيار‌في‌التعلم‌نظرية .ٖ

 إلذ تٯيل كىو كالارتياح، كالإشباع السعادة لو تيسبًٌب سلوؾو  ان أت٪اطى  ىناؾ أف يتعلم الفرد أف ترل
 كاف كسواء. الارتياح كعدـ الألد لو تيسبًٌب التي السلوؾ أت٪اط عن يبتعد حيث كالعكس، أدائها، أك تكرارىا
 كالوظائف ات١هن اختيار إلذ تٯيل الفرد فإف كالاستبصار؛ ات١شاىدة عن أك كات٠طأ، التجربة عن ناتٕان  التعلم
 .كالنجاح السعادة لو تيسبًٌب التي

 .الدهنة‌اختيار‌في‌الوجدانية‌النظرية .ٗ

 فنحن كعليو معينة، قرارات إلذ نتوصل لكي عقولنا في كتشغيلها ات١علومات على حصولنا بكيفية تهتم
 .كتٖليلها الذىتٍ كتشغيلها معلومات، من لدينا يتوفر ما حسب كذلك كالوظائف، ات١هن ت٘س قرارات نتخذ

‌:الوظيفي‌الدسار‌تخطيط‌مراحل:‌ثامنان‌
 كاتٖاد ات١راحل ىذه مسمَّى في بسيط اختلبؼ مع الوظيفية، حياتو في الفرد بها تٯر مراحل أربع ىناؾ

 أك الات٨دار أك كالانسحاب الاستقرار، على كا﵀افظة كالتأسيس، الاستكشاؼ،:  كىي بها، كات١قصود ات١عتٌ
 بكر، أبو ك ،(ِٕٗ. ص ب، ـ،ََِِ عبدالباقي،  من كلّّ  كيتفق(. التقاعد مرحلة أك الوظيفة ترؾ

 علبقي، ك ،(ّٕ. ص ـ،ََِٗ ماىر، ك ،(ّٓٗ. ص ـ،ََِٗ إبراىيم، ك ،(ِِٗ. ص ـ،ََِٖ
 .موظفو  كلًٌ  حياة في كجودىا على( ْْٔ. ص ـ،َُِْ

‌:الستكشاؼ‌مرحلة‌-ٔ
 كرغباتهم اىتماماتهم مع تتوافق التي الوظائف نوعيات تٖديد لأفرادا ت٭اكؿ ات١رحلة ىذهفي 
... العمل تفضيلبت الذاتية، القًيىم ،الشخصية اىتماماتهم  الاعتبار في يضعوف فإنهم كبالتالر كطموحاتهم،

 الزملبء: مثل ت٥تلفة، مصادر من العمل كنوعية كات١هن الوظائف عن ات١علومات تٕميع في فك كيبدؤ  ،(كغتَىا
 أك الوظائف نوعية على التعرُّؼ من الانتهاء كبعد الإعلبـ، كسائل كرتٔا الأسرة، كأعضاء كالأصدقاء
 ات١طلوبة كات١هارات ات١عرفة نواحي اكتساب في يبدؤكف قد فإنهم اىتماماتهم؛ مع تتوافق التي الأعماؿ
ديث الاستكشاؼ مرحلة فإف التحديد؛ كجو كعلى الوظائف، من النوعية بهذه للبلتحاؽ  بتُ ما الفتًة في تٖى

 الفرد يبدأ عندما تستمر الاستكشاؼ مرحلة أف إلذ الإشارة كتٕدر الثلبثتُ، دكف إلذ عشرة ات٠امسة سن
 العاملتُ ت١ساعدة ضركرية تعتبر الاجتماعي كالتأقلم التوجيو عمليات فإف ات١نظمة؛ منظور كمن اتٞديد، عملو
 ات١نظمة، أىداؼ تٖقيق في البدء تٯكنهم حتى كالزملبء، اتٞديدة الوظيفة مع بالألفة الإحساس على اتٞدد
 كاف إذا عما يتساءؿ ما كعادة الاستقرار، عدـ من لنوعو  الشخص يتعرض ما غالبان  ات١رحلة ىذه في أنو كما
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 تناسيبها كمدل ات١تاحة، الوظيفية المجالات بدائل استكشاؼ على كيعمل لا، أـ ات١ناسبة الوظيفة اختار قد
 .كاىتماماتو كميولو قدراتو مع
‌:التأسيس‌مرحلة‌-ٕ

 كرسم متنوعة، كمعارؼ مهارات خلبت٢ا اكتسب قد الفرد يكوف السابقة التحضتَية ات١رحلة بانتهاء
 يبدأ ىذه التأسيس مرحلة كفي الاستكشاؼ، مرحلة في حيدًٌدت التي إمكاناتو تقييم ضوء في الوظيفي مساره
 في ات١ستقبلية الوظيفية حياتو مشوار خلبلو من سيكمل الذم مساره بداية: أم طريقو، اتٗاذ في الفرد

 إلذ يدفعو قد الذم الأمر ات١ناسب، الوظيفي المجاؿ إلذ الوصوؿ في الفرد ينجح لا قد كأحيانان  ات١نظمة،
 .أخرل منظمات في البحث

 أنشطة بتنويع فيقوـ ات١ناسب، الوظيفي المجاؿ إت٬اد في ات١رحلة ىذه بداية في الفرد ينجح ما كغالبان 
هو، جانبو إلذ يقف ت١ن الفرد كت٭تاج ات١نظمة، في دائمة كظيفة كسب في تساعده التي العمل  أجل كمن كيوجًٌ
هو الذم كات١ستشار الصديق موقف في ات١باشر رئيسو يكوف أف يتوقع فهو ذلك  .ات١رحلة ىذه في يوجًٌ
‌:الوظيفي‌الحفاظ‌مرحلة‌-ٖ

 لقدراتو الآخرين إدراؾ على كاتٟفاظ الوظيفية، كمعلوماتو مهاراتو بتطوير ات١رحلة ىذه في الفرد كيهتم
 ات٠برة من كبتَان  رصيدان  اتٟالة ىذه في الأفراد كتٯتلك ات١نظمة، أىداؼ تٖقيق في كات١سات٫ة الإت٧از، على

 مراجعة في مشاركتهم كتزداد اتٞيديد، للعاملتُ كمدربتُ استخدامهم تٯكن كما الوظيفي، كالإت١اـ كات١عرفة
 ثلبث أماـ ات١رحلة ىذه في الفرد ت٧د ذلك من كبالرغم التوجيو، كفي أىدافها، أك ات١نظمة سياسات كتصميم
 :كىي ت٘امان، كمنفصلة متميزة مسارات

 سهلبن، ذلك يعتبر كلا التأسيس، مرحلة بو أنهى الذم ات١ستول بنفس الوظيفي ات١سار في الاستمرار 
 .ثانيان  بها يعمل التي ات١نظمة كمن أكلان، الفرد جهد من مزيد إلذ ت٭تاج حيث

 ،كظيفتو فقده إلذ ذلك أدل كرتٔا الوظيفي، مساره نهاية الفرد يبدأ ات١رحلة ىذه كفي الركود. 

 ذات جديدة كظيفة عن البحث ذلك يستلزـ كقد التًقية، طريق عن أعلى إلذ الوظيفي ات١سار في التقدُّـ 
 .ات١اسسة خارج كلو حتى أعلى، مستول

‌:التقاعد‌أك‌الوظيفي‌النفصاؿ‌مرحلة‌-ٗ
 الفرد ت٭اكؿ حيث فيها، الوظيفي مستقبلو كانتهاء ات١نظمة، من الفرد تٓركج ات١رحلة ىذه كتتميز

 مراحل أصعب ت٘ثل كىي الفراغ، كقت كزيادة ات١ساكليات لقلة حساباتو يعيد كأف اتٞديد، الوضع مع التأقلم
 كالتقدير الشهرة من حظِّا كنالوا سريعة، قفزاتهم كانت الذين لأكلئك بالنسبة خاصةن  للفرد، الوظيفي ات١سار

 ت٭اكؿ ات١رحلة ىذه كفي للتقاعيد، الوقتي  ت٭تُ ات١تميز كالأداء ات١ستمرة الإت٧ازات من عقود فبعد كالسلطة،
: مثل كظيفية؛ كالغتَ الوظيفية الأنشطة بتُ التوازف إت٬اد ت٤اكلة خلبؿ من التغيتَ، ت٢ذا الاستعداد الأفراد

 قد بل نهائيان، العمل عدـ تعتٍ لا قد ات١رحلة ىذه فإف العاملتُ لبعض كبالنسبة الرياضة، كت٦ارسة الرحلبت
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 العمل خلبؿ من أك الساعات من ت٤دكدو  لعددو  ات١نظمة مع العمل في يستمر أف الفرصة كجد إذا الفرد يقرر
 ليست أخرل بوظائف الالتحاؽ العاملتُ بعض يقرر فقد السن؛ عن النظر بغضًٌ  فإنو كذلك الاستشارم،

 .السابقة الوظائف لنوعيات ت٦اثلة
 موظف من تٗتلف قد السابقة ات١راحل فتًات أف كىي الوظيفي، ات١سار ت٣اؿ في مهمة نقطة كىناؾ

 كيتطوركف يتقدموف الفتًة ىذه خلبؿ ت٧دىم ات١وظفتُ فبعض الوظيفي، اتٟفاظ فتًة كخاصةن  لآخر،
 التأسيس، مرحلة في اكتسبوه ما على ت٭افظوف بل يتطوركف، كلا يتقدموف لا آخرين ت٧د حتُ في باستمرارو،
 .التأسيس مرحلة بانتهاء كينحدر يتًاجع آنفان  ذكرنا كما إمكاناتهم كلضعف كبعضهم

 العمر حيث من تفصيلبن  أكثر بصورة الوظيفي ات١سار تكوين مراحل( ـَُِْ علبقي،  كضَّح كقد
 اتٞدكؿ في كما إشباعها إلذ ات١وظف يسعى التي الأساسية كاتٟاجات النفسية كات١تطلبات كالنشاطات

 :التالر
 *نظماتللم‌الوظيفي‌الدسار‌تخطيط‌مراحل(:‌ٕ)‌جدكؿ

‌الدراحل
‌
 الخصائص

‌التأسيس‌مرحلة
 ٕٗ-ٕٕ‌السن

‌التقدـ‌مرحلة
 ٜٖ-ٕ٘‌السن

‌حفظ‌مرحلة
‌الدكاسب

 ٘ٗ-ٓٗ‌السن

‌النسحاب‌مرحلة
‌٘٘‌السن

 الوظيفية‌النشاطات

 ات١زيد اكتساب على اتٟرص
 العمل في كات١هارة ات١عرفة من

 .التوجيهات كقبوؿ

 في الذات على الاعتماد
 كتٖستُ العمل تطوير

 .كات١هارات القدرات

 ثاني جيل بتكوين يقوـ
 ات١ساعدين من

 .كات١رؤكستُ

 تٕاربو الآخرين يشارؾ
 .كخبراتو

 النفسية‌الدتطلبات
 في الآخرين على يعتمد

 .ات١نافع على اتٟصوؿ

 في الذات على يعتمد
 .ات١كاسب على اتٟصوؿ

 الآخرين على يعتمد
 إشباع في

 .الاحتياجات

 خارج أدكار لعب
 .العمل

 .الذات تأكيد كالذات النفس احتًاـ الإت٧از .كالاستقرار الوظيفي الأمن الحتياجات‌أىم

‌(.ٙٗٙ.‌ص‌ـ،ٕٗٔٓ‌علاقي،:‌)الدصدر*
 في تشابو يوجد لا أنو كما السنوات، عدد في تتساكل لا ات١راحل ىذه أف يتضح السابق اتٞدكؿ من

 .ظمةات١ن في الأفراد كنوعية الوظائف تٚيع
د‌التي‌العتبارات:‌تاسعان‌ ‌:الوظيفي‌الدسار‌تخطيط‌فعالية‌تحدِّ

 التالر الشكل كيوضح ات١ختلفة، مراحلو في الوظيفي ات١سار تٗطيط فعالية تٖدد اعتبارات ىناؾ
 .الوظيفي ات١سار إعداد في الفشل أك النجاح احتمالات تٖدد التي العوامل
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‌*الوظيفي‌الدسار‌إعداد‌فشل‌أك‌نجاح‌احتمالت‌تحدد‌التي‌العوامل(:‌ٖ)‌شكل
‌(.ٜٕ٘.‌ص‌ـ،ٕٗٓٓ‌بكر،‌أبو:‌)الدصدر*

 ات١راحل خلبؿ للفرد، الوظيفي ات١سار ت٧اح رسم في الفعَّاؿ الدكر ت٢ا العوامل ىذه أف البحث يستنتج
 الفرد؛ تاريخ في اتٟساسة ات١رحلة ىي كالاستقرار النضج مرحلة تعتبر حيث عملو، في بها تٯر التي ات١ختلفة

 تٟياتو كإنتاج كتطوُّر ت٪وو  مرحلة تكوف أف فإما كالتقاعيد، الاستكشاؼ مرحلة بتُ كصل حلقة تعتبر لأنها
 كانكماش تدىور مرحلة أك. أىدافو ت٭قق ات١نطلىق ىذا كمن ذاتو، كت٭قق كيانو، ييثبًت كبالتالر الوظيفية،
 .ات١عنوية الركح في كات٩فاض إحباط حالة في كىو التقاعد، مرحلة فيدخل الوظيفية، تٟياتو كتأخُّر
‌:الوظيفي‌الدسار‌تخطيط‌مسؤكلية:‌عاشران‌

 معرفة على الأقدر ىو فالفرد الوظيفي، ات١سار تٗطيط في يتم أف ت٬ب معينة تٔا أطراؼ عدة ىناؾ
 في ت٦ثلة- ات١نظمة أما الذاتية، بقدراتو ذلك لتحقيق الأنسب الطريق كمعرفة بينهما، كالربط كقدراتو آمالو
 خلبؿ من ذلك كيتم كالفرد، الوظيفة بتُ التوافيق اكتشاؼ مساكلية تتحمل فهي -البشرية ات١وارد مدير

 الفرد بتُ التوافيق في اختلبلات أم ملبحظة في مهم دكر فلو ات١دير أما كتنفيذىا، ت٢ا التخطيط يتم ت٦ارسات
 تٗطيط مساكلية فإف كبذلك ت٤دَّد، اتٕاه في الفرد نصح أك بإجراء البشرية ات١وارد ت١دير كالتوصية كالوظيفة،

 ،حسن  ذكرىا كما كات١نظمة، كات١دير الفرد في ت٣تمعة أطراؼ عدة تشمل ات١نظمة داخل الوظيفي ات١سار
 (.ِّٓ. ص ،ـََِِ ،الله نصر  ،(ِْْ. ص ،ـََِّ

 :الفرد‌مسؤكلية .ٔ
 تٖديد باستطاعتو الذم الوحيد لأنو نفسو؛ الفرد قًبىل من يتم قد الوظيفي ات١سار كتطوير تٗطيط إف

 على بالاعتماد بنفسو، الوظيفي مساره تٗطيط ات١وظف على لذلك معينة، مهنية ت٦ارسة من إليو يتطلع ما

 كالستقرار‌النضج‌مرحلتي التقاعد‌مرحلة

 .الطموح.ُ
 .الأىداؼ.ِ
 .الأكلذ الوظيفة.ّ
 .الذات تٖميس.ْ
 .الشخصي النضج.ٓ
 .ات٠برة.ٔ
 .الذاتي التقييم.ٕ
 .ات١راجعتُ الأفراد.ٖ
 .ات١هنية العلبقات.ٗ

 .للنمو الاستعداد.ُ
 علػػػػػػػػػػػى الإت٧ػػػػػػػػػػػازات تأثػػػػػػػػػػػتَات.ِ

 .الآخرين طموحات
 .الأىداؼ صياغة.ّ
 .الاجتماعية العلبقات تنشيط.ْ
 .بالتقدُّـ الإحساس.ٓ
 .ات٠برات توثيق.ٔ
 .جديدة مهارات اكتساب.ٕ
 .الوظيفة ءإثرا.ٖ

 .العمل ضغوط من التحرُّر.ُ
 .اليومي النظاـ استمرار.ِ
 .استمتاع مرحلة.ّ
 كتٕويػػػػػػد لتحسػػػػػػتُ التفػػػػػػرُّغ.ْ

 .النهاية
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 طريق عن كنصح إرشاد من ات١نظمة توفًٌره ما خلبؿ من أك ات١نظمة داخل معلومات من عليو ت٭صل ما
 .السابقتُ ات١وظفتُ

 :الددير‌مسؤكلية .ٕ
 ات١شرفتُ بعض ينظر كقد الوظيفية، حياتهم مسار تٗطيط في العاملتُ مساعدة في رئيس دكر للمدير

 من ييكلَّفوا لد أنهم أك اختصاصاتهم، ضمن تدخل لا أنها على للعاملتُ كالإرشاد النصح توفتَ عملية إلذ
 .ات١ساكليات ىذه لتحمُّل العليا الإدارة

 :العملية حياتهم مسار تٗطيط في العاملتُ ت١ساعدة أداءىا ات١شرفوف يستطيع التي ات١هاـ بعض يلي كفيما
‌:‌‌الإرشاد -أ‌
 كالأىداؼ كالاىتمامات ات١هارات تٖديد في ات١ساعدة. 
 كالبدائل ات٠يارات تٖديد في ات١ساعدة. 
 الأفضل كالبديل ات٠يارات تقييم في ات١ساعدة. 
 الوظيفي ات١سار خطة تصميم في ات١ساعدة. 
‌:التقييم -ب‌
 العمل في اتٟرجة العناصر تٖديد. 
 العاملتُ مع الأىداؼ ت٣موعة مناقشة. 
 العاملتُ أداء كمناقشة تقييم. 
 الوظيفي ات١سار خطة تنفيذ تقدُّـ ت١دل دكرية مراجعة. 
‌:التوجيو -ج‌
 العاملتُ تدريب. 
 الفاعل الأداء كدعم العاملتُ دعم. 
 ات١طلوبة كالتحسينات الفاعل السلوؾ اقتًاح. 
 العمل ت٣موعات كأىداؼ خطط توضيح. 
‌:التنسيق -د‌
 كظائفهم مسارات تنفيذ في ت١ساعدتهم العاملتُ بتُ ترابيط إت٬اد في ات١ساعدة. 
 للعاملتُ مناسبة تدريبية مراكز إت٬اد في ات١ساعدة. 
 ات١وظف ستَ خط تعتًض التي الصعوبات عن الكشف في ات١ساعدة. 
‌:الدوظف‌مصالح‌تدثيل -ق‌
 الوظيفية أكضاعهم لتصويب العاملتُ مع العمل. 
 توجُّهات مع تناسيبها لعدـ تٗطيطو؛ تم ما تنفيذ تعذُّر حالة في الوظيفية للمسارات بديلة خطط كضع 
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 .الإدارة
 الإدارة أماـ عنهم كالدفاع العاملتُ كاىتمامات مصالح ت٘ثيل. 
 :الدنظمة‌مسؤكلية .ٖ

 للعاملتُ، كشرحها عنها، كالإعلبف الوظيفية، ات٠يارات إت٬اد مهمة على ات١نظمة مساكليات تتًكز
 للعاملتُ، الوظيفية ات١سارات ستَ كخطوط كات٠يارات الفرص حوؿ الواضحة ات١علومات بتوفتَ ات١نظمة كقياـ
 كات١راحل ات١ختلفة الأعماؿ توضيح على تٖرص التي البشرية ات١وارد إدارة مهاـ من ىذه تعتبر حيث

 لتمكتُ كالظركؼ البيئة تهيئة كأيضان  ات١نظمة، داخل الأعماؿ ىذه من لكل كالتًقية للتقدُّـ كات١ستويات
 .ات١نشأة داخل الوظيفية تٟياتهم خطط كضع من العاملتُ

: ىي أساسية ثلبثة عوامل على تعتمد الوظيفي ات١سار تٗطيط عملية أف سبق ت٦ا البحث يستنتج
 ات١سار تٗطيط عملية تشبيو كتٯكن تكاملية، عملية في البعض، بعضها مع ت٣تمعتُ ،(ات١نظمة ات١دير، الفرد، 

 .الوظيفي ات١سار تٗطيط في الثلبثة الأضلبع تتماثل حيث الأضلبع، متساكم تٔثلث الوظيفي
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‌الدبحث‌الثالث
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‌تجارب‌الجامعات‌السعودية:‌بعض:‌ثالثان‌

‌الدلك‌سعود.‌جامعة‌-ٔ
‌الإماـ‌محمد‌بن‌سعود.‌جامعة‌-ٕ
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‌
‌الوظيفي‌الدسار‌تخطيط‌في‌الجامعات‌بعض‌تجارب

 :الوظيفي‌الدسار‌تخطيط‌في‌العالدية‌التجارب‌بعض:‌أكلن‌

اتٞامعات على ات١ستول العات١ي كالعربي بإعداد كتدريب ات١عيدين، كتنمية اتٕاىاتهم ت٨و ات١هنة،  تهتم
اؽ بوظيفة معيد كتٖديد تصوراتهم عن اتٟاجات التدريبية اللبزمة ت٢م، كتٕدر الإشارة إلذ أف معايتَ الالتح

باتٞامعة قد لا تياىًٌل للوفاء بكل متطلبات ات١هنة الأكادتٯية، كلكنها بداية ت٢ا، كالذم يستوجب استمرارية 
النمو ات١هتٍ حتى يكوف الفرد مهيأن للبضطلبع بالأدكار ات١هنية باقتدار، كحتى ييسهًم في الارتقاء بات١هنة 

تساب ات١هارات التدريسية ات١تنوعة، كالتعامل مع تكنولوجيا كالتجديد فيها، كلذلك فهو تْاجةو إلذ اك
التعليم، كإتقاف مهارات ات١شاركة في البحوث الفردية كاتٞماعية، كالاتصاؿ بالطلبب كتوجيههم، كات١شاركة 

 ـ،ُٕٗٗتمع ا﵀يط  تْر، في السمنارات كات١ات٘رات العلمية، كالإسهاـ في البرامج التي تقدًٌمها اتٞامعة للمج
 اتٞامعات من ت٪اذج نستعرض ات١عيدين كتنمية بإعداد اىتمت التي اتٞامعات ضمن كمن، (ِٕص. 

 .الأمريكية ات١تحدة كالولايات ات١تحدة، بات١ملكة
‌:الدتحدة‌بالدملكة‌الجامعات‌من‌نماذج(‌‌أ)‌
‌(:(‌Sheffield Hallam Universityىلاـ‌شيفلد‌جامعة‌-ٔ

 أعضاء تٚيع ات١تحدة بات١ملكة ((Sheffield Hallam University ىلبـ شيفلد جامعة في ييطالىب
 من اتٞامعة تنظًٌمو كالذم اتٞديد، للموظف ات١بدئية التهيئة برنامج تْضور كمعاكنيهم اتٞدد التدريس ىيئة

 العملية ىذه في نطاقان  الأكسع التنشئة عملية من كجزء التنظيمي التطوير كحدة خلبؿ
 www.shu.ac.uk.10/9/2009.) 

 كمعاكنيهم، اتٞدد التدريس ىيئة لأعضاء ات١بدئية التهيئة في ات١تبعة الإجراءات توضح فيما يلي تٯكنك 
 .(Hall, 2003, p. 72-75: )ىًل ذكرىا كما الأكلذ، الأسابيع خلبؿ ت٢ا يتعرضوا أف لابد كالتي
 :العمل‌استلاـ‌قبل‌ما‌معلومات -ُ
 الالتحاؽ تعليمات بينها كمن التوظيف، قبل ما كمعلومات التًحيب رسالة يستلم. 
 الأكؿ للؤسبوع التهيئة برنامج ت٥طَّط كاستلبـ التوظيف، قبل العمل مكاف إلذ زيارة ترتيب. 

 :العمل‌بدء -ِ

 التالية بات١علومات تزكيدىم يتم حيث كمعاكنيهم، اتٞيديد التدريس ىيئة لأعضاء الأكؿ الأسبوع( ُ/ِ 
 :للعمل الأكؿ الأسبوع خلبؿ
 ًكات١كاتب العمل مكاف كعن العمل، زملبء عن كمقدمة التهيئة، برنامج قائد أك ات١دير تقدن. 
 ات١دير إلذ الأسئلة كتوجيو العمل عقد من كالتحقُّق التنفيذية، الإدارة إيضاحات. 

http://www.shu.ac.uk.10/9/2009
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 التقارير تقدنً كإجراءات كإجراءاتها، الإجازة كاستحقاؽ الأجور،/ الراتب. 

 الإدارة مدير أك القسم رئيس خلبؿ من ات١اىلبت، من التحقُّق. 

 الشخصية التهيئة برنامج على كالاتفاؽ كات١ناقشة الراحة، كقت كت٥طَّط العمل ساعات. 

 (.كالبحثية الأكادتٯية للهيئة  كاحد أسبوع ت١دةMentoring Schem:   الإرشاد ت٥طط( ِ/ِ 

 ًالتقييم نظاـ ات١علم، دليل اتٞامعي، الإرشاد ت٥طط عن معلومات تقدن. 
 ا﵀اضر مساعد عن معلومات The Associate Lecturer. 

 :‌Settling Inالستقرار -ّ
 التالية بات١علومات تزكيدىم ينبغي حيث كمعاكنيهم، اتٞيديد التدريس ىيئة لأعضاء أسابيع ْ إلذ ُ من

 :العمل في الأكلذ الأربعة الأسابيع خلبؿ
 اتٟالية كالأكلويات الأىداؼ كشرح كالفريق، كالقسم كالكلية اتٞامعة رؤية. 
 الإحاطات فريق الاجتماعات، عليها، ات١تفق الفردم العمل أىداؼ. 

 للقسم الإخبارية كالنشرات الأخرل، الإدارات/ الوحدات/ الأقساـ مع العلبقات. 

 الزمنية كاتٞداكؿ الرئيسة كات١ناسبات بالأحداث التعريف. 

 (:Loughborough) لفبركغ‌جامعة‌-ٕ

 Staff العاملتُ تنمية كحدة خلبؿ من ات١تحدة، بات١ملكة Loughborough لافبركغ جامعة توفر

Development الويب على مرتكزان  تفاعليان  تهيئة برنامج باتٞامعةWeb-Based Interactive 

Introduction Programme اتٞديدة، السنة في مرات ثلبث يوـ نصف ت١دة توجيهية لقاءات تيقدًٌـ كما 
 تٔا اتٞامعة، في ا﵀وريتُ الأشخاص بعض كمعاكنيهم التدريس ىيئة أعضاء من اتٞدد الأعضاء يقابل حيث
 (.Hall, 2003, p.51) كالتوجيو التهيئة عمليات في يفيد

 ،(كمعاكنيهم التدريس ىيئة أعضاء  اتٞدد للؤعضاء ات١بدئي كالتدريب للتهيئة برنات٣ان  اتٞامعة تيقدًٌـ كما
 من( أ  الزميل مع لقاء تقريبان  صباحان  التاسعة الساعة من الأكؿ اليوـ في كيتضمن تقريبان، أياـ أربعة ت١دة يستمر
 يعطي ثم ،(كمعاكنيهم التدريس ىيئة أعضاء  من اتٞدد بالأعضاء التًحيب يبدأ كالذم البشرية، ات١وارد إدارة

 ات١بتٌ، في جولة ثم الأخرل، الإدارية كالقطاعات الركاتب، ككشف الأعضاء كتنمية ات١كتب، عن عامةن  مقدمةن 
 عشرة اتٟادية الساعة كفي التدختُ، كسياسة كالسلبمة، الصحة كمعلومات كالتليفونات، الغداء تناكؿ كأماكن
 لقاء الظهر بعد كالنصف الواحدة كفي ات٠لفية، معلومات كيقرأ مكتبو، إلذ اتٞديد العضو ينتقل صباحان  كالربع
 كبعض العاـ، الفريق في كعضو كالدكر الأساسي، كالدكر الوظيفة، عن مقدمة يعطي الذم( ب  الزميل مع

 الأخرل، كالقطاعات الأقساـ مع كالعلبقة ،...(الكمبيوتر سجل كعمل الاتصالات مثل  الأساسية العناصر
 على كاتٟصوؿ Software كالبرامج PC الشخصي الكمبيوتر عن مقدمة يتناكؿ الذم( ج  الزميل مع ثم

 ثم ،E-mail الإلكتًكني كالبريد Microsoft Office الأكفيس برامج استخداـ عن كمعلومات السر، كلمات
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 تتم التهيئة لبرنامج التالية الأياـ كفي اتٞامعة، في ىم عمن كيتحدث ات١رشد، مع لقاء عصران  كالنصف الرابعة في
 التنفيذم؛ كات١دير الإداريتُ بعض مع كمعاكنيهم التدريس ىيئة أعضاء من اتٞديد للعضو لقاءات عدة

 على كالنشر كالإنتًنت، ات١كتبات مع كالتعامل ات١لفات نظم مثل اتٞامعي، العمل قطاعات ببقية للتعريف
 (.Hall, 2003, p. 70-72) إلخ...  الويب

 :University of London))‌‌لندف‌جامعة‌-ٖ

 من اتٞيديد الأعضاء تهيئة مهمة لندف جامعة في البشرية التنمية مكتب فيتولذ لندف جامعة في أما
 التنمية مكتب كيقدـ لندف، تّامعة العمل ثقافة مع كالتكيُّف للعمل ؛(كمعاكنيهم التدريس ىيئة أعضاء 

 تٚيع عن شاملة معلومات يتضمن كالذم جديد، عضو لكل لندف تّامعة العمل دليل كتاب البشرية
 من اتٞامعة؛ ثقافة عناصر كبقية كأىدافها، كرسالتها اتٞامعة رؤية من يتضمنو تٔا باتٞامعة، العمل نواحي
 كات٢يكل اتٞامعة، في ات١ستخدمة كالرموز كالاختصارات العمل، كلوائح كقواعد التارتٮي تطوُّرىا حيث

 فوائد على علبكةن  معها، التعامل كإجراءات كقواعد بها، ات١ختلفة كالوحدات كالإدارات للجامعة التنظيمي
 التدريب كفػيرىص صحية، رعاية من لأعضائها اتٞامعة تقدًٌمها التي كات٠دمات كمزاياه، باتٞامعة العمل
 داخل إدارة أك قسم أم من خدمة أية على للحصوؿ العضو ت٭تاجها التي النماذج كتٚيع ات١هنية، كالتنمية
 الأعضاء تٞميع إلزاميان  فيها اتٟضور كيعتبر تعريفية، ندكة إلذ اتٞدد ات١وظفتُ تٚيع ييدعىى كما اتٞامعة،
 لندف، تٞامعة مقدمة: يلي ما كمناقشة عرض فيها كيتم ،(كمعاكنيهم التدريس ىيئة أعضاء  من اتٞدد
 كالبريد بك، ات٠اص ات٢اتف كنظاـ كالصيانة، كات١طاعم، كات١رافق كالسلبمة، الصحة على عامة كنظرة

 كالبريد الإنتًنت كاستخداـ لندف، جامعة في ات١علومات تكنولوجيا لاستخداـ توجيهية كمبادئ الصوتي،
 بك، ات٠اصة القانونية ساكلياتكات١ كالسلبمة، الصحة كمسائل للموظفتُ، ات١ركزية كات١رافق الإلكتًكني،
 .(www.london.ac.uk.10/9/2009) رات١خاط إدارة كبرنامج ات١وظفتُ، كمساعدة الصحية كات٠دمات

‌:الأمريكية‌الجامعات‌من‌نماذج(‌ب)
 :University of Florida جامعة‌فلوريدا‌‌-ٔ

 التدريس ىيئة أعضاء  جذب أجل من الإجراءات من بكثتَ القياـ علىفلوريدا  جامعة تٖرص
 اتٞامعة تتبع ذلك سبيل كفي باتٞامعة، العمل في كاستمرارىم بقائهم على كا﵀افظة ،(ات١تميزين كمعاكنيهم

 كالتوافيق للتكيُّف ،(كمعاكنيهم التدريس ىيئة أعضاء  اتٞدد الأعضاء كتطبيع تنشئة في الأساليب من العديد
 يستلمو New Employee Handbook اتٞديد ات١وظف دليل ت٢م فتقدـ ت٢م، اتٞديد اتٞامعي العمل مع

 كرسالتها كرؤيتها كتطورىا كتارتٮها اتٞامعة عن كافية معلومات يتضمن باتٞامعة، العمل تسلُّمو قبل العضو
 كدكرىا بها، العاملة كالإدارات ات١ختلفة، كأقسامها اتٞامعة ككليات بها، العمل كقواعد كلوائح كأىدافها،
 من كغتَه الدليل ىذا اتٞامعة تعرض ذلك على كعلبكةن  إلخ،... معها التعامل ككيفية منها، كل كاختصاص
 .للجامعة الإلكتًكني ات١وقع على اتٞيديد للؤعضاء كالتوجيهات الإرشادات
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 من اتٞدد الأعضاء مع بها البشرية ات١وارد إدارة خلبؿ من اتٞامعة تتبعها التي الواضحة الآليات كمن
 تسلُّم قبل اتٞديد العضو يكملها أف ينبغي أمور العمل تسلُّمهم قبل ،(كمعاكنيهم التدريس ىيئة أعضاء 

 :كىي العمل،
 اتٞديد للموظف الإرشادم اللقاء حضور New Employee Orientation، لقاء عقد يتم حيث 

 قبل ضركريان  شرطان  الإرشادم اللقاء ىذا حضور كيعتبر باتٞامعة، البشرية ات١وارد إدارة خلبؿ من عاـ إرشادم
 .عملو كتسلُّمو اتٞديد العضو تعيتُ إجراءات استكماؿ

 من فلوريدا، تّامعة العمل مزايا على كالتعرُّؼ للجامعة، الإلكتًكني ات١وقع على الدخوؿ منهم ييطلىب 
 .عدمو من بالعمل بالالتحاؽ القرار اتٗاذ قبل ذلك كيكوف إلكتًكني، تعليمي برنامج خلبؿ

 التقاعد كإجراءات لوائح على كالتعرُّؼ فلوريدا، تّامعة العمل كفوائد مزايا لشرح جلسات تنظيم. 

 اتٞنسية ات١ضايقات كمنع باتٞامعة، التعامل أخلبقيات حوؿ تدريبي برنامج حضور. 

 التدريب شهادة ت١نحهم ت٬تازكه أف ت٬ب اختبار عقد يتم البرنامج نهاية كفي. 

 في تٞدد للؤفراد ات١اسسي الوعي زيادة إلذ تهدؼ عمل، حلقة ت٭ضركا أف ينبغي: عمل حلقة حضور 
 مصادر بعدي  فيما ت٬علهم كتٔا ات١طاؼ، نهاية في كظائفهم في فعاليتهم زيادة في ييسهًم ت٦ا فلوريدا، جامعة
 .للآخرين جيدة

 بات١هارات ات١شاركتُ تزكيد إلذ الدكرة ىذه كتهدؼ ،"جامعتي فلوريدا" بعنواف دراسية دكرة حضور 
 كالأمن، فلوريدا، جامعة في الأدكار:  كتشمل اتٞامعة، داخل الشخصي للتنقل اللبزمة الأساسية
 منهم ات١توقَّعة العمل مهاـ من ذلك كغتَ ،(كالبحث كالإضافة، اتٟذؼ كإجراءات الصناديق، كت٣موعة

((www.aa.ufl.edu.10/10/2009. 

 :‌Harvard Universityىارفارد‌جامعة‌-ٕ

 أعضاء  من اتٞدد الأعضاء لتهيئة شاملبن  برنات٣ان  اتٞامعة تنظم ات١تحدة بالولايات ىارفارد جامعة في     
 الدكرة تٟضور التسجيل اتٞديد العضو فعلى باتٞامعة، اتٞديد لعملهم كتهيئتهم ،(كمعاكنيهم التدريس ىيئة

 تيقدًٌمها التي كالامتيازات كات٠دمات الفوائد عن معلومات فيها يتلقى كالتي العمل، تسلُّم قبل الإرشادية
 اتٞدد العاملتُ أسئلة تٚيع عن كالإجابة كرسالتها، كرؤيتها اتٞامعة ثقافة على كالتعرُّؼ ىارفارد، جامعة

 (.(www.employment.harward.edu.10/10/2009 كاستفساراتهم

 :‌New York Universityنيويورؾ‌جامعة‌-ٖ

أما جامعة نيويورؾ فتوفر دليلبن شاملبن  لأعضاء ىيئة التدريس كمعاكنيهم(، يتضمن تٚيع ات١علومات      
كالتوجيهات كالإرشادات التي ت٭تاجها الفرد في عملو اتٞامعي، كبالنسبة للؤعضاء اتٞدد من  أعضاء ىيئة 

إرشاديان، كيوفر ىذا البرنامج عرضان عامان عن التدريس كمعاكنيهم(، ينظم قسم ات١وارد البشرية باتٞامعة برنات٣ان 
جامعة نيويورؾ، كمعلومات متنوعة عن خدمات ات١وظفتُ كات١وارد كالامتيازات، علبكةن على عرض شامل 

https://www.google.com.sa/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0CB4QFjAAahUKEwivreex-pXJAhXI_w4KHac_Ads&url=http%3A%2F%2Fwww.harvard.edu%2F&usg=AFQjCNGgwKQYRKk2Z2giSXRBH1bfnK5XZw&sig2=QR3demwqOEoLOaGU1oonGg
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حوؿ مزايا العمل باتٞامعة، كما تيتاح الفرصة لطرح أية أسئلة للؤعضاء اتٞدد من  أعضاء ىيئة التدريس 
العرض يتاح للعضو اتٞديد الفرصة للحصوؿ على بطاقة ات٢وية اتٞامعية كمعاكنيهم(، كبعد حضور ىذا 

 (.http://www.nyu.edul.20/10/2009) ات٠اصة بو
‌:الإقليمية‌التجارب‌بعض:‌ثانيان‌

 كمعاكنيهم، التدريس ىيئات أعضاء أداء لتطوير أكادتٯية ان مراكز  العربية اتٞامعات أغلب أنشأت
 إلذ( ـََِٓ كآخركف، بدراف  دراسة توصلت كقد النواحي، تٚيع من كتنميتهم إعدادىم على كحرصت

 مع ات١عاكنة، كالفئات التدريس ىيئة أعضاء قدرات تنمية مشركعات: العالر التعليم مشركعات أىم من أف
 العلمي، كالبحث العليا الدراسات تطوير مشركعات ككذلك الأداء، تقييم منظومة إطار في ات١ستمر تٖفيزىم

 برامج كتنمية معها، ات١نافع كتبادؿ كات٠دمات، الإنتاج قطاعات مع العلبقات كتفعيل تطوير كمشركعات
 ات٠ارجية العلبقات كتفعيل تطوير كمشركعات القطاعات، تلك ت٣اؿ في الطلبب كتدريب البيئة خدمة

 التدريس ىيئة لأعضاء ات١هنية التنمية تٖقيق سبيل في تصبُّ  ات١شركعات ىذه ككل الدكلر، كالتعاكف
 الإمارات جامعة البحرين، جامعة:  ات١ثاؿ سبيل على اتٞامعات تلك من بعضان  البحث كيذكر كمعاكنيهم،

 (.القاىرة جامعة ات١تحدة، العربية
‌:البحرين‌جامعة‌-ٔ

 كتطوير تنمية إلذ كتهدؼ كمعاكنيهم، التدريس ىيئة أعضاء لتطوير ان مشاريع البحرين جامعة أنشأت
 من تٯكنهم تٔا كمعاكنيهم؛ البحرين تّامعة التدريس ىيئة لأعضاء كالأكادتٯية ات١هنية كات١هارات القدرات
 العصر، تٖديات مع التكيُّف ت٭قًٌق كتٔا بنجاح، ات١ستهدؼ التغيتَ كإحداث التعليم، ت٥رجات جودة تٖستُ
 ات١شاريع كأىم. اتٞامعي التعليم تٔهنة للمشتغلتُ ات١هتٍ الأخلبقي السلوؾ قواعد مع التوافيق ككذلك
 :التدريس ىيئة أعضاء بتطوير كات١تعلقة القائمة

 .كالقدامى اتٞدد عامة بصورة كمعاكنيهم التدريس ىيئة أعضاء أداء تطوير برامج -ُ

 كمعاكنيهم اتٞيديد التدريس ىيئة لأعضاء الأكادتٯية ات١مارسة تطوير في العليا الشهادة برنامج -ِ
 www.uob.edu.bh/pages.aspx.28/10/2015.) 

‌:الدتحدة‌العربية‌الإمارات‌جامعة‌-ٕ
 للخرت٬تُ مًنىح بتقدنً يقوـ الذم ات١عيدين، برنامج بإنشاء ات١تحدة العربية الإمارات جامعة قامت

 ات١نحة تشمل. الأكادتٯي المجاؿ في كالعمل العليا، دراساتهم استكماؿ في الرغبة لديهم الذين ات١تميزين،
 كالدكتوراه ات١اجستتَ لدرجتي الدراسية النفقات تغطية إلذ بالإضافة شهريان، راتبان  للمعيد ات١قدَّمة الدراسية
 التدريس ىيئة أعضاء يقوـ الأبناء، تعليم كنفقات كلأسرتو لو السنوية السفر كتذاكر الصحي كالتأمتُ كلٌها،

 الشخصية، كقوٌتهم التًاكمي، معدت٢م على بناءن  معيد؛ لوظيفة ات١تميزين ات٠رت٬تُ بتًشيح العلمية بالأقساـ

http://www.uob.edu.bh/pages.aspx?module=pages&id=2101&SID=560
http://www.uob.edu.bh/pages.aspx?module=pages&id=2100&SID=559
http://www.uob.edu.bh/pages.aspx.28/10/2015
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 شاكف مكتب مع بالتشاكر العلمية، الأقساـ بواسطة العناصر ىذه تقييم فيتم العليا، للدراسات كاستعدادىم
 .الشخصية ات١قابلة بعد مرشح لكل النهائي التقييم كيتم ات١عيدين،

 جامعة من البكالوريوس درجة على حاصلبن  ات١تقدـ يكوف أف ت٬ب أنو كمعيد التعيتُ شركط كمن
 .الرئيسي التخصص مواد كفي العاـ، التقدير في نقاط ّ عن يقل لا تٔعدؿ بها، معتًؼ

بعد اتٟصوؿ على درجتي ات١اجستتَ كالدكتوراه يعود ات١عيد؛ ليتم تعيينو في كظيفة عضو ىيئة تدريس 
ر ات١هتٍ لأعضاء ىيئة التدريس ات١واطنتُ؛ ليقوـ تٔنح أعضاء  أستاذ مساعد(، كما تم استحداث برنامج التطوي

ىيئة التدريس ات١واطنتُ فػيرىصان أكسع لتطوير مهاراتهم ات١هنية، كذلك تْضور ات١ات٘رات العلمية ككرش العمل 
 (http//www.uaeu.ac.ae/ar.10/10/2015). كالدكرات التدريبية التي تينظًٌمها تٚعيات علمية مرموقة

‌:القاىرة‌جامعة‌-ٖ
 إنشائو منذ ات١ركز كيقوـ كالقيادات، التدريس ىيئة أعضاء قدرات لتنمية مركزان  القاىرة جامعة أنشات

 تتبتٌ التي ات١ركز، لرؤية كفقان  ات١صرية؛ كاتٞامعات القاىرة تّامعة البشرية ات١وارد تنمية على( ـََِْ  عاـ
 كات٢يئة التدريس ىيئة لأعضاء ات١تكاملة البشرية كالتنمية التدريب في للتميُّز العات١ية الأكادتٯية ات١عايتَ تٖقيق
 اتٟصوؿ كراء بالسعي ات١ركز إدارة اىتمت كقد كالإقليمي، ا﵀لي ات١ستويتُ على ات١عاكنة كالقيادات ات١عاكنة
 يشجع لائق، تنافسي كمستونل متميزة بصورة البشرية التنمية إحداث أجل من الدكلر؛ الاعتماد على

 ات١عتمدة ات١صرية ات١راكز أكائل من القاىرة جامعة مركز ليصبح عات١يان، ات١تبع الذاتي التطوير على ات١تدربتُ
 كلكن ـ،ََُِأكتوبر ِٖ في "IBCT" ات١عتمدين للمدربتُ الدكلر المجلس قًبىلً  من فقط ليس دكليان،
 "AIPS" الاحتًافية للدراسات الأمريكي كات١عهد ،""SWAC كستًف ساكث الاعتماد ت٣لس قًبىلً  من أيضان 

 كحدة القاىرة تّامعة كالقيادات التدريس ىيئة أعضاء قدرات تنمية مركز يعتبر كما ـ،َُِّ مارس ٔ في 
 .ات١صرية اتٞامعات مستول على التدريبية كات١واد كات١دربتُ التدريب مراكز لاعتماد مركزية
‌:الدركز‌رؤية

 التدريس ىيئة لأعضاء ات١تكاملة البشرية كالتنمية التدريب في للتميُّز العات١ية الأكادتٯية ات١عايتَ تٖقيق
 .كالإقليمي ا﵀لي ات١ستويتُ على كالقيادات
‌:الدركز‌رسالة

 التدريس ىيئة لأعضاء متكاملة بشرية تنمية لإحداث القاىرة تّامعة القدرات تنمية مركز يسعى
 تنافسي كتٔستونل متميزة بصورة كالدكلية، كالإقليمية ا﵀لية العمل أسواؽ احتياجات تلبيًٌ  بدرجةو  كالقيادات

 .فائق
‌:الدركز‌أىداؼ

 تّامعة كالقادة كمعاكنيهم التدريس ىيئة لأعضاء كالإدارية الأكادتٯية ات١هارات لتنمية دائم تدريب -ُ
 .كالإقليمية ا﵀لية كاتٞامعات القاىرة
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 (.الابتكارم - ات٠يالر - التوفيقي - الإبداعي -ات١نطقي - العلمي  التفكتَ مهارات تنمية -ِ
 أىداؼ كت٭قق يدعم بشكل كذلك ات١ختلفة، اتٞدارات في التدريس ىيئة أعضاء قدرات تطوير -ّ

 .باتٞامعة للتطوير إستًاتيجية
 .الفئات تٞميع اتٟياة مدل الذاتي كالتعلُّم التطوير ثقافة نشر -ْ
إعداد برامج خاصة لتنمية ات١هارات كالقدرات للمستويات الإدارية كات١هنية ات١ختلفة في ات١اسسات  -ٓ

العامة، ككذلك تنمية ات١هارات للباحثتُ في ات١راكز البحثية كات١علمتُ القائمتُ بالتدريس في ت٥تلف مراحل 
 (.http://nfldc.cu.edu.eg/ar/Home.11/10/2015)التعليم الأساسي 

‌التشابو‌كالختلاؼ‌بين‌تجارب‌الجامعات‌العالدية‌كالإقليمية:‌أكجو
خلبؿ العرض السابق لتجارب اتٞامعات العات١ية كالعربية ييلبحىظ العديد من النتائج ات١همة، التي  من

 تعرَّض ت٢ا البحث على النحو التالر:
 ات١عيدين من ات١رتكزات الأساسية في التعليم اتٞامعي، من أجل  أداء قضايا اختيار كإعداد كتطوير تعتبر

 ت٘كينو كت٘كُّنو من مواجهة متطلبات التطور الوظيفي، أيضان التغيتَ كالنهضة العلمية كالتقنية كات١علوماتية.
 إلذ أف  اىتماـ اتٞامعات الغربية ات١تقدمة من الاعتًاؼ ات٫ية الاختيار كالتنمية ات١هنية للمعيدين، تدرُّج

 أقامت كحدات مستقلة للقياـ بذلك، ثم أنشأت ات١راكز ات١تخصصة، كقدمت ت٢ا الدعم ات١ادم كالبشرم.
 اتٞامعات الأكركبية ككذلك الأمريكية شوطان كبتَان في ت٣اؿ اختيار كتنمية ات١عيدين، في الوقت  قطعت

  في الأت٫ية.الذم ما زالت بعض اتٞامعات العربية في مرحلة تٖديد اتٟاجة كالتفكتَ
 ت٢ا  زالتجارب العربية عن الغربية في تنمية ات١عيدين مهنيان في كوف الأكلذ كانت ضمن مراك اختلفت

أىداؼ كمهاـ كاسعة، تتعلق بتنمية ات١عيدين تٔفهومها الشامل، بينما التجارب الأخرل انصبَّت كركَّزت على 
 ىدفها من التنمية في مراكز ت٥صَّصة لذلك، ت٦ا ساعدىا على التقدُّـ.

 الستفادة‌من‌تجارب‌الجامعات‌العالدية‌كالإقليمية:‌أكجو
 ت١ات٘رات كالندكات كاتٟلقات الدراسية للمعيدين، سواء الداخلية أك فػيرىص اتٟضور كالاشتًاؾ في ا تسهيل

 ات٠ارجية. 
 الاىتماـ كالاعتناء باختيار ات١عيدين كضركرة إعدادىم الإعداد التًبوم كالتخصصي، أك الأكادتٯي. تركيز 
 على  -إلذ جانب ا﵀اضرات التي ينبغي التقليل منها قدر الإمكاف- يدينتشتمل برامج تنمية ات١ع أف

 تطبيقات عملية ككرش عمل كمناقشات تيدار بطريقة مناسبة من قًبىل ميقدًٌمي كمينفًٌذم البرامج.
 دخوؿ البرنامج التأىيلي. -كشرط للتثبيت-ات١عيدين  إلزامية 
 ح  كضع  مهاـ أعضاء ىيئة التدريس كتدريبهم كت٘رسهم عليو.فيو برنامج لطلبب الدراسات العليا يوضًٌ
 ات١علومات الكاملة عن مكاف عملو، كما لو كما  -تٞميع ات١تقدمتُ للئعادة-ضح منشورات تو  كضع

 عليو؛ بدقة ككضوح. فهذه النقطة تساعد ات١تقدمتُ على إكماؿ التقدُّـ للوظيفة تْماس كات٫ية موقعو.
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 أىداؼ برامج التأىيل كاضحة كت٤ددة، لدل ات١عيدين حتى يشعركا ات٫يتها. تكوف 
 يقيس مستول فهمهم للبرنامج ،مج التأىيلي للمعيدينفي آخر البرنا كجود اختبار بسيط. 
 اىتماـ برامج التأىيل للمعيدين بدت٣هم مع أعضاء ىيئة التدريس القدامى؛ للبستفادة منهم اكبر  ضركرة

 قدر، كذلك بعمل كرش كمناقشات في أمور اتٞامعة، كرؤيتها كأىدافها، كات١شاركة في الرأم.
 البرنامج التأىيلي تٔا فيو تٚيع ما ييطرىح من استفسار في ات١وقع الإلكتًكني للجامعة تٚيع فقرات  كضع

 حتى تكوف الاستفادة أكبر. 
 ا توضيح أخلبقيات ات١هنة كتٚيع اللوائح كالأنظمة، كمناقشتها في البرامج التأىيلية  من ات١هم جدِّ

 للمعيدين. 
 ونهات٭تاجقد جدنا أموران كثتَة في الدكؿ العربية؛ لو  كات١عيدات قضايا ات١عيدين لبعض من بعمقنظرنا  كلو

أدكار متعددة،  كات١عيدات كتيضعًفو، فللمعيدين م، كأموران تضايق عملهمللوصوؿ إلذ ات١ستول ات١طلوب منه
كعليهم أعباء عمل كثتَة، كتواجههم مشكلبت في العمل كالبحث العلمي كالإشراؼ من قًبىل الأساتذة، 

فة إلذ أعباء حياتهم الشخصية، كل ىذه ات١شكلبت كالأعباء إذا فاقت قدراتهم سوؼ تاثر على بالإضا
أدائهم، بل سوؼ تاثر على اعتقاداتهم في قدرتهم على الأداء، فيما ييعرىؼ بالفاعلية الذاتية لديهم  السيد، 

 (.ِّـ، ص. َُِّ
إفادة ات٢يئة ات١عاكنة بضركرة التدريب على عدد  إلذ (Merodie, 1998, p.1041)أشار مريودم  كقد

من المجالات، تشمل التدريب على الاستخداـ العلمي للتكنولوجيا، كالتعامل مع ت٣تمعات طلببية، 
كملبحظة أعضاء ىيئة التدريس ت٢م، كالتخطيط الإستًاتيجي، كات١هارات الشخصية، كإدارة الوقت، 

 القيادة. اتكمهار 
( على قصور ات٠دمة التدريبية ُٕٗ-ُُٗـ، ص. ََِٗاد الرب كعبيد، أكد كلّّ من  ج كما

لبرامج تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس كمعاكنيهم، كأف اختيار ات١تدربتُ كاف عشوائيان، كليس بناء على 
احتياج فعليوٌ لديهم، كذلك بإجبارىم على حضورىا كشرط للتًقية بغىضًٌ النظر عن احتياجاتهم التدريبية، 

على قصور ات١ادة التدريبية، كسيطرة أسلوب ا﵀اضرة على سائر الأساليب التدريبية كذلك يضان أكدكا  أ
 الأخرل التي يعتمد عليها ات١درب لتحقيق الأىداؼ التدريبية.

اتٞودة في أداء أعضاء ىيئة  قيق( من ضمن معوًٌقات تُٖٓٔـ، ص. ََِّ عبداتٟميد،  كذكر
ات١عوًٌقات الاقتصادية حدة الصعوبات التي تيعًيق جودة أدائهم، بينما جاءت التدريس كمعاكنيهم؛ تصدُّر 

كالتالر: ات١عوًٌقات التي تيعًيق جودة أدائهم   ختَة، فقد جاء ترتيب ات١عوًٌقاتالصعوبات البحثية في ات١راكز الأ
 وًٌقات البحثية.الاقتصادية، ات١عوًٌقات الشخصية، ات١عوًٌقات الاجتماعية، ات١عوًٌقات ات١هنية، ات١ع

تطوير التعليم العالر ات١نفَّذة تّامعة  كعات( إلذ أف مشر ُْْـ، ص. ََُِ أبو شوشة،  كأشار
بدرجة كبتَة في التنمية ات١هنية لأعضاء ىيئة التدريس كمعاكنيهم باتٞامعة في ت٣الات: جاءت سوىاج 
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كالإدارية(، كقد أكد ضركرة استحداث مشركعات  أخلبقيات ات١هنة، كالتدريس اتٞامعي، كات١هارات القيادية 
على -جديدة تتناكؿ ت٣الات التنمية ات١هنية لأعضاء ىيئة التدريس كمعاكنيهم، فلب يكوف ت٣اؿ التدريس 

صَّص  -سبيل ات١ثاؿ كأحد ت٣الات التنمية ات١هنية عنصران في أحد ات١شركعات كما ىو اتٟاؿ الآف، كلكن تٮي
لتحقيق مبدأ  ةالشأف، كتكوف ت٥صَّصاتو ات١الية ككافة أنشطتو كبرات٣و موجَّه مشركع مستقل ييعتٌى بهذا

 في اتٞامعة، ككذا سائر ت٣الات التنمية. فعَّاؿالتدريس ال
( على ضركرة دعم دكرات أخلبقيات ات١هنة ُْٗ، ص. َُُِأكد كلّّ من  رزؽ، كدكاـ،  أيضان 

قية، كإجراء تقييم دكرم لأداء ات٢يئة ات١عاكنة، كإعلبمهم كمتابعة تقييم ات٢يئة ات١عاكنة من الناحية الأخلب
 تٔستواىم؛ ليتمكنوا من تعديل أدائهم من حتُو لآخر.

( أنو رغم حضور نسبة كبتَة من أعضاء ىيئة التدريس كات٢يئة ٖـ، ص. َُِِ سعد الدين،  كذكر
بتهم في اتٟصوؿ على مزيد من التدريب ات١عاكنة لدكرات في التعليم كالبحث العلمي إلا أف الغالبية أىبٍدىكا رغ

ات١رتفع للغالبية منهم؛ للنهوض بالعملية التعليمية، كللئت١اـ بكل ما ىو جديد  سفيها، كىذا يدؿ على اتٟما
كمفيد في التطوير من الأداء اتٞامعي كالتواصل مع الطلبب، ت٦ا يستدعي تكثيف مثل ىذه الدكرات، كمن 

اعتيبرت غتَ كافية، كقد يكوف ىذا لأفَّ الدكرات غتَ مصممة بطريقة كافية ناحية أخرل؛ فإف تلك الدكرات 
أك كاضحة ت٢م لتطوير أدائهم، السبب الآخر أف الدكرات لد يكن بها تدريب عملي لضيق الوقت، كلذلك لد 

 . كات٢يئة ات١عاكنة يتم إعطاء رد فعل مرتٕع فعَّاؿ لأداء أعضاء ىيئة التدريس
 ناسبة( إلذ أنو ينبغي على اتٞامعات القياـ تٓلق بيئة مُِٖـ، ص. ََِٕأشار  ت٤مود،  كما

تيسهًٌل على معاكني أعضاء ىيئة التدريس، كتشجيعهم على التًكيز في أدكارىم ات١تعددة التي ت٬ب عليهم 
 الاضطلبع بها، كتطوير مهاراتهم كقدراتهم، كالاىتماـ بالتطوير ات١ستمر لقدراتهم في كافة المجالات، كأف

 تٮضع العضو لتقييم دقيق حوؿ مدل تقدُّمو.
( ضركرة توفتَ مناخ عمل أكثر دافعية للعمل ّٓـ، ص. ََُِكضَّحوا  إدريس، كمحمد،  أيضان 

لأعضاء ىيئة التدريس كمعاكنيهم، كالتأكيد على اتٟاجة إلذ سياسات أكثر عدالةن كتٖفيزان ت٢م، كذلك 
 للجامعة.بغرض تٖستُ رضائهم الوظيفي كتنمية كلائهم 

( على أف يتم تدريس مهارات التدريس الفعاؿ بطرؽ لا ِّٖـ، ص. ََِٔأكد  سويداف،  كما
تستند إلذ ت٣رد صيغ تقليدية، كإت٪ا تستعرض من خلبؿ التدريب الإلكتًكني التوليفي باتٟلقات النقاشية، 

على التدريس؛ حتى يتمكنوا كالمجموعات التعاكنية، كحوار كعصف ذىتٍ، كأف تيعقد دكرات تدريبية للقائمتُ 
 من اكتساب مهارات التعاميل مع  ات١تعلم( بفاعلية، كمن ثمىَّ تٯكن أف يكونوا قدكة.

‌من‌تلك‌القضايا:‌كنستفيد
 لابد أف تكوف الأعباء التي تيعطىى للمعيدين لا تاثر على أدائهم بشكل سلبي. أنو 
 برفع مستول ات١عيدين العلمي كالعملي، كذلك بتوفتَ الدكرات التي ت٭تاجونها. الاىتماـ 
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 ات١عيدين في القبوؿ الأكادتٯي باتٞامعات لإكماؿ دراستهم. مساعدة 
 َفي حل مشاكلهم داخل عملهم، كإجراءات  ة ات١عيدينل اتٞامعة، كذلك ت١ساعدداخت٥تصو ىيئة  توفت

 .مثلبن  التًقية
 لدكرات التي تيعطىى للمعيدين، كالاستخداـ العلمي للتكنولوجيا، كالتعامل مع على تنوُّع ا اتٟرص

 ت٣تمعات طلببية، كالتخطيط الإستًاتيجي، كات١هارات الشخصية، كإدارة الوقت، كمهارات القيادة.
 كليس عشوائيان أك كشرط  ياجاتهم،التنمية بناءن على احت امجلبر  من ات١عيدين اختيار ات١تدربتُ ضركرة

 للتًقية.
 دراكهم لذلك البرنامجإ، لقياس مستول مقاييس معينة بعد كل برنامج تنموم ت٭ضره ات١عيدكف كجود. 
 دعم دكرات أخلبقيات ات١هنة، كمتابعة تقييم ات١عيدين من الناحية الأخلبقية، كإجراء تقييم دكرم  ضركرة

 ت٢م، كإعلبمهم تٔستواىم؛ ليتمكنوا من تعديل أدائهم من حتُو لآخر.
 بتوفتَ مناخ عمل للمعيدين أكثر دافعية للعمل، كتشجيعهم على التًكيز على أدكارىم ات١تعددة  الاىتماـ

 ب عليهم الاضطلبع بها.التي ت٬
 تدريب ات١عيدين بالصيغ التقليدية، كذلك من خلبؿ التدريب الإلكتًكني التوليفي باتٟلقات  عدـ

 .، كاتٟوارالنقاشية، كالمجموعات التعاكنية، كالعصف الذىتٍ
 ة، بفاعلي ت١تعلم؛ ليتمكنوا من اكتساب مهارات التعامل مع ايبرات تدريبية للقائمتُ على التدر دك  عقد

 تٯكن أف يكونوا قدكةن. كمن ثمىَّ 
‌السعودية:‌عربيةالدملكة‌ال‌جامعات

 فات١عيدكف عنو، للتحدُّث مهمان  ت٤وران  اتٞامعات إدارات لدل كتعيينهم ات١عيدين توظيف عملية تشكل
اتٞامعة في تٖقيق كظائفها، حتُ ييعدُّكف على قىدٍرو من الأت٫ية بتُ  لنجاحييعدُّكف من أىم العوامل اتٟاكمة 

جوانب العنصر البشرم في اتٞامعة، فرغم التطوير كالتعقيد في رسالة اتٞامعة كمهامها؛ يظل ات١عيد الذم ىو 
في نواة عضو ىيئة التدريس ببحثو كت٘يُّزه العلمي ت٤ورى رسالة اتٞامعة، كمناط ما تقوـ بو من أنشطة 

ات١ستقبل، كت٬ب الاىتماـ بهم كصقلهم؛ لأنهم الفئة ات١ميزة من آلاؼ طلبب اتٞامعة من ناحية، كأعضاء 
ىيئة تدريس اتٞامعة في ات١ستقبل من ناحية أخرل، لذا ت٬ب أف يينظىر إليهم نظرةن خاصةن تيراعي تكوينهم 

‌(.ُٗ-ُٕـ، ص. ََِٓالعلمي كدكرىم التًبوم  السمدكني، 
في كل جامعة من جامعات ات١ملكة العربية السعودية تٞنة دائمة لشاكف ات١عيدين كا﵀اضرين  كيتألف     

كمدرسي اللغات كمساعدم الباحثتُ، يرأسها ككيل اتٞامعة كالبحث العلمي، كيصدر بتكوينها كتعيتُ 
اتها إلذ المجلس، كترفع اللجنة توصي معة،أعضائها قراره من ت٣لس اتٞامعة، بناءن على توصيةو من مدير اتٞا

 كيكوف من مهامها:



٘ٓ 

كمدرسي اللغات كمساعدم الباحثتُ كتوزيعهم على  ينات١عيدين كا﵀اضر  ختيارالسياسة العامة لا اقتًاح .1
 الأقساـ كالكليات.

الصادرة من ت٣الس الكليات بشأف تعيتُ ات١عيدين كا﵀اضرين كمدرسي  اتالرأم في التوصي إبداء .2
 اللغات كمساعدم الباحثتُ؛ كفقان للمعايتَ الآتية:

 ىيئة التدريس السعوديتُ، كنسبتهم لإتٚالر عدد أعضاء ىيئة التدريس بالقسم، كتٗصُّصاتهم  ءأعضا عدد
 الدقيقة، كأعبائهم التدريسية.

 ا﵀اضرين كات١عيدين كمدرسي اللغات كمساعدم الباحثتُ في القسم. عدد 
 ات١بتعثتُ من القسم، كتٗصُّصاتهم الدقيقة، كالتواريخ ات١توقَّعة لعودتهم. عدد 
توزيع كظائف ات١عيدين كا﵀اضرين كمدرسي اللغات كمساعدم الباحثتُ، حسب حاجة الأقساـ  اقتًاح .3

 اتٟالية كات١ستقبلية.
صيات ات٠اصة بنقل ا﵀اضرين كات١عيدين إلذ كظائف إدارية داخل اتٞامعة أك إحالتهم إلذ التو  دراسة .4

 (.ِٕٕ-ِٕٔـ، ص. َُِٓديواف ات٠دمة ات١دنية.  نظاـ ت٣لس التعليم العالر كاتٞامعات كلوائحو، 
 :الدعيدين‌في‌جميع‌جامعات‌الدملكة‌العربية‌السعودية‌شركطه‌كضوابط‌عامة،‌كىي‌كالتالي‌كلتعيين

 :الشركط‌-ٔ
اللبئحة ات١نظمة لشاكف منسوبي اتٞامعات السعوديتُ من أعضاء ىيئة التدريس كمىن في حكمهم  نصَّت

 :يلي على شركط تعيتُ ات١عيدين كا﵀اضرين على ما
 الرابعة:‌الدادة
 لتعيتُ ات١عيد: يشتًط

 معتًؼ بها.. أف يكوف حاصلبن على الشهادة اتٞامعية من جامعة سعودية أك جامعة أخرل ُ
 . أف يكوف تقديره العاـ في ات١رحلة اتٞامعية جيد جدان على الأقل.ِ
 . ما يصدره ت٣لس اتٞامعة من شركط أخرل.ّ

 السابعة:‌الدادة
تعيػػػتُ ات١عيػػػد كا﵀اضػػػر كمػػػدرس اللغػػػة بنػػػاءن علػػػى توصػػػية ت٣لػػػس القسػػػم الػػػذم سػػػيعمل بػػػو كت٣لػػػس الكليػػػة  يػػػتم

كاللجنة الدائمة لشاكف ات١عيدين كا﵀اضرين كمدرسي اللغات كمساعدم الباحثتُ، كيصػدر بالتعيػتُ قػراره مػن 
 ت٣لس اتٞامعة.

 :فيذيةالضوابط‌كالقواعد‌التن‌-ٕ
ات١ناسبة، كالإعلبف عنها، كإجراء ات١قابلبت الشخصية، كالاختبارات التحريرية ات١تبعة في . توفر الوظيفة أ

 الكليات.
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حسب ا﵀اضر كالنماذج ات١عتمدة في  ليات،. التًشيح من تٞاف اختيار ات١عيدين كا﵀اضرين في الكب
 اتٞامعة.

عيدين كا﵀اضرين كمدرسي . التًشيح من ت٣لس القسم كت٣لس الكلية كاللجنة الدائمة لشاكف ات١ج
 اللغات كمساعدم الباحثتُ كموافقة ت٣لس اتٞامعة.

 (.http://uqu.edu.sa.9/10/2015  . إرفاؽ الوثائق ات١طلوبةد
في اتٞامعػػػػة تٞنػػػػة دائمػػػػة للببتعػػػػاث كالتػػػػدريب، ييكوٌنهػػػػا ت٣لػػػػس اتٞامعػػػػة بر سػػػػة ككيػػػػل اتٞامعػػػػة  كينشػػػػأ

المجلػس بعػد اعتمادىػا مػن مػدير اتٞامعػة. تٗػتص تٞنػة  إلذياتها للدراسات العليا كالبحػث العلمػي، كترفػع توصػ
 الابتعاث كالتدريب بالنظر في كل ما يتعلق بشاكف الابتعاث كالتدريب، كت٢ا على الأخص ما يأتي:

 اقتًاح السياسة العامة للببتعاث كالتدريب.  .1
تٞهػػػات ذات العلبقػػػة في ات٠طػػػة السػػػنوية لابتعػػػاث كتػػػدريب منسػػػوبي اتٞامعػػػة، بعػػػد التنسػػػيق مػػػع ا اقػػػتًاح .2

 اتٞامعة.
في توصػػية ت٣ػػالس الكليػػات كات١عاىػػد كمػػا في حكمهمػػا؛ بابتعػػاث ات١عيػػدين  كا﵀اضػػرين كالتنسػػيق  النظػػر .3

 مع مراعاة ما يأتي: اث،ات٠طة السنوية للببتع ضوءفيما بينها، كالتوصية تٔا تراه مناسبان، في 
 صػاتهمأعضاء ىيئة التدريس السعوديتُ، كنسبتهم لإتٚػالر أعضػاء ىيئػة التػدريس في القسػم، كتٗصُّ  عدد .أ 

 الدقيقة، كأعبائهم التدريسية.
 ا﵀اضرين كات١عيدين في القسم. عدد .ة 
 عدد ات١بتعثتُ من القسم، كات١توقع عودتهم، كتٗصُّصاتهم الدقيقة. .ج 

 بابتعاث منسوبي اتٞامعة من الإداريتُ كالفنيتُ كغتَىم؛ كفقان للخطة ات١عتمدة في اتٞامعة. التوصية .4
 تبتمديد أك إنهاء الابتعاث أك التدريب؛ بناءن على اقتًاح ت٣الس الكليات كات١عاىد كاتٞها التوصية .5

 ذات العلبقة.
 بتدريب منسوبي اتٞامعة. التوصية .6
 بالتنسيق مع الأقساـ العلمية أك اتٞهة التابع ت٢ا ات١بتعث أك ات١تدرب، أكضاع ات١بتعثتُ كات١تدربتُ متابعة .7

 على أف تػىرٍفىعى لمجلس اتٞامعة تقريران عن ات١بتعث ات١تعثر في دراستو بعد ميضًي نصف ات١دة.
سنوم مفصَّل عن كضع الابتعاث كالتدريب، على مستول الكليات كالأقساـ كالإدارات،  ريرتق إعداد .8

 ت٣لس اتٞامعة.كرفعو إلذ 
 المحاضرين‌كالدعيدين:‌ابتعاث‌-ٖ

 الرابعة:‌الدادة
 الابتعاث لداخل ات١ملكة كخارجها على النحو الآتي: يكوف

 فقط. للماجستتَ .1
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 فقط. للدكتوراه .2
 ( من ات١ادة الثالثة.ٕكالدكتوراه معان، مع مراعاة ما كرد في الفقرة   للماجستتَ .3
 في التخصُّصات الطبية. للزمالة .4

 البتعاث:‌شركط
 الخامسة:‌الدادة
 لابتعاث ات١عيد أك ا﵀اضر في الداخل أك ات٠ارج ما يأتي:  ييشتًط

 يكوف سعودمَّ اتٞنسية. أف .1
يكوف قد أمضى في خدمة اتٞامعة مدةن لا تقل عن السنة من تاريخ تعيينو ييكلَّف خلبت٢ا ببرنامج  أف .2

 لى ذلك.عمل مناسب، تضعو لو الكلية، كييقوَّـ أداؤه بناءن ع
 يكوف حاصلبن على قػىبيوؿ من جامعة ميعتًىؼ بها أكادتٯيان. أف .3
 يرافق ات١بتعثة للخارج ت٤ىٍرىهـ ت٢ا طيلة مدة ابتعاثها. أفٍ  .4
( عامان للمحاضر، كلمجلس اتٞامعة الاستثناء من ّٓ( عامان للمعيد، ك َّيتجاكز عمر ات١بتعث   ألا .5

 ىذا الشرط.
 عودتو مدةن تعادؿ فتًة بعثتو على الأقل.  يتعهد بالعمل في اتٞامعة بعد أف .6
 البتعاث:‌مدة
 السادسة:‌الدادة

الابتعػػاث لػػداخل ات١ملكػػة كخارجهػػا بقػػرارو مػػن ت٣لػػس اتٞامعػػة؛ بنػػاءن علػػى توصػػية ت٣لسػػي القسػػم  يػػتم
كالكليػػة أك ات١عهػػد كمػػا في حكمهمػػا كتٞنػػة الابتعػػاث كالتػػدريب، كيتضػػمن القػػرار تٖديػػد الدرجػػة العلميػػة الػػتي 

 لأحكػػاـ ات١ػػادة السػػابعة،ييوفىػػد ات١بتعػػث للحصػػوؿ عليهػػا، كالتخصُّػػص العػػاـ كالػػدقيق، كمػػدة الابتعػػاث؛ كفقػػان 
‌كاتٞامعة التي سيدرس بها.

 السابعة:‌الدادة
 مدة الابتعاث على النحو الآتي:  تكوف      
 لدراسة اللغة كت٬وز لمجلس اتٞامعة أفٍ ت٬علها سنتتُ إذا تطلَّب الأمر ذلك. سنة 
 للماجستتَ. سنتاف 
 سنوات للدكتوراه أك ما يعادت٢ا في كل التخصُّصات، ما عدا الطب فتيحدَّد مدة دراسػتو كفقػان لنظػاـ  ثلبث

 البلد الذم يدرس فيو ات١بتعث.
 الثامنة:‌الدادة

سػفر ات١بتعػث إلذ مقػر دراسػػتو بعػد صػدكر القػرار التنفيػػذم لابتعاثػو، كيلغػى القػرار إذا لد يصػػل إلذ  يػتم
 ثة أشهر من التاريخ ا﵀دَّد في القرار.مقر دراستو بعد ميضًيٌ ثلب
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‌التاسعة:‌الدادة
الصػػرؼ علػػى ات١بتعػػث مػػن تاريػػخ كصػػولو إلذ مقػػر بعثتػػو، علػػى ألا تزيػػد ات١ػػدة بػػتُ تاريػػخ كصػػولو  يبػػدأ

 كبداية دراستو عن شهر كاحد.
‌:التمديد
 العاشرة:‌الدادة

لمجلس اتٞامعة ت٘ديد فتًة الابتعاث الأصلية في الداخل كات٠ارج سػنة كاحػدة للماجسػتتَ، كسػنتتُ  ت٬وز
للدكتوراه كالزمالات الطبية، بناءن على اقتًاح ات١شرؼ على دراسة الطالب كتوصية ت٣لسي القسػم كالكليػة، أك 

بنػاءن علػى اقػتًاح ات١شػرؼ علػى  ةعػات١عهد كما في حكمهما، كتٞنة الابتعاث كالتػدريب، كمػا ت٬ػوز لمجلػس اتٞام
دراسة الطالب كتوصية ت٣لسي القسم كالكلية، أك ات١عهد كما في حكمهما، كتٞنة الابتعاث كالتػدريب إضػافة 
سػنة أخػرل كحػػدوٌ أقصػى لكػل مرحلػػة بعػد تقػدنً ات١ػػبرًٌرات ات١قنًعػة لػذلك. كبالنسػػبة للببتعػاث للخػارج يلػػزـ أف 

 لطالب من ات١لحق الثقافي.ييايَّد رأم ات١شرؼ على دراسة ا
‌للداخل:‌البتعاث
‌الثامنة‌عشرة:‌الدادة
 الابتعاث للداخل في اتٟالات الآتية: يكوف

 تعليمية أخرل في مكانتُ ت٥تلفتُ. اسسةمن ماسسة تعليمية إلذ م-ُ
 من ماسسة تعليمية إلذ ماسسة تعليمية أخرل في ات١دينة نفسها. -ِ
‌التعليمية الواحدة، كلكن في مقرين ت٥تلفتُ.من فرع إلذ فرع داخل ات١اسسة  -ّ

‌التاسعة‌عشرة:‌الدادة
ات١عيػػػد أك ا﵀اضػػػر ات١بتعػػػث للدراسػػػات العليػػػا في الػػػداخل اعمػػػاؿ إداريػػػة أك تدريسػػػية مناسػػػبة  ييكلَّػػػف

 لتخصُّصو الدراسي، على ألا ياثر ذلك على تٖصيلو العلمي، كفقان ت١ا ييقرٌرًه ت٣لس القسم ات١بتعث إليو.
‌العشركف:‌الدادة

للمبتعث القياـ برحلة علمية أثنػاء إعػداد الرسػالة، كت١ػرة كاحػدة خػلبؿ ات١رحلػة الدراسػية الواحػدة،  ت٬وز
 خارج مقر الدراسة، سواء كاف السفر داخل ات١ملكة أك خارجها، كفقان للضوابط الآتية:

 ييوصًي ات١شرؼ على دراسة الطالب تْاجة البحث إلذ الرحلة العلمية. أف -1
 ةت٣لسي القسم كالكلية، أك ات١عهد كما في حكمهما، كتٞنة الابتعاث كالتدريب في اتٞامع موافقة -2

 ات١بتعث منها.
 أقصى. دوٌ تزيد مدة الرحلة العلمية عن ثلبثة أشهر كح ألا -3
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 الحادية‌كالعشركف:‌الدادة
ات١بتعػث للػداخل راتبػو كػاملبن كبػدؿ الانتقػاؿ ات١سػتحق لػو شػهريان.  نظػاـ ت٣لػس التعلػيم العػالر  يتقاضى

 (.َِٖ-َِٔـ، ص. َُِٓكاتٞامعات كلوائحو، 

 كاضػػحان، بػػدا ات١عيػػدين كتعيػػتُ اختيػػار طػػرؽ تٖسػػتُ في جامعاتنػػا تٗطوىػػا خطػػوات مػػن الآف نػػراه مػػا إف
 كىػػػو الإعػػػادة، إلذ للوصػػػوؿ اجتيػػػازه مػػػن لابػػػد اتٞػػػامعيتُ، قػػػدرات اختبػػػار ييسػػػمَّى اختبػػػار ىنػػػاؾ أصػػػبح فقػػػد

 كفػػػػػاءة رفػػػػػع في كات١سػػػػػات٫ة الفػػػػػرص، كتسػػػػػاكًم العدالػػػػػة لتحقيػػػػػق السػػػػػعي ىدفػػػػػو اتٞامعػػػػػات، اغلػػػػػب موجػػػػػود
 (.www.moe.gov.sa.com.10/10/2015) سليمة علمية أسس على العالر التعليم ماسسات

 ات٠ػػارجي للببتعػاث الشػريفتُ اتٟػرمتُ خػادـ لػبرنامج ات١تميػػزين ات١بتعثػتُ اسػتقطاب بػرنامج أصػبح أيضػان 
 عػدة في الػبرنامج عػن بالإعػلبف قامػت الػتي مػثلبن، سعود ات١لك كجامعة ات١ملكة، جامعات مواقع بكل ان متوفر 

 تٟكومػػة الثقافيػػة للميلٍحىقيػػات السػػنة نفػػس في خطػػابات إرسػػاؿ إلذ بالإضػػافة ،(ىُُّْ  منػػذ ت٤ليػػة صػػحف
 ككنػػدا كأيرلنػػدا ات١تحػػدة كات١ملكػػة كمػػاليزيا الأمريكيػػة ات١تحػػدة كالػػولايات باكسػػتاف في الشػػريفتُ اتٟػػرمتُ خػػادـ
 (.https://dsd.ksu.edu.sa/ar.8/10/2015) كأستًاليا كات٢ند

 أعضػػاء قػػدرات لتطػػوير موجَّهػػة تّهػػود السػػعودية العربيػػة ات١ملكػػة في السػػعودية اتٞامعػػات عملػػت كقػػد
 مهػػارات علػػى كتػػدريبهم التًبويػػة، معػػارفهم بتطػػوير علبقػػة لػػو مػػا كػػل في كات١عيػػدين، كا﵀اضػػرين التػػدريس ىيئػػة

 البحػث اختػار السػعودية؛ العربية ات١ملكة جامعات ضمن كمن ذلك، في تتفاكت كلكنها التدريس، كأساليب
 ات١لػػك جامعػة تصػػدرت فقػد ،(سػػعود بػن محمد الإمػػاـ كجامعػة عبػػدالعزيز، ات١لػك كجامعػػة سػعود ات١لػػك جامعػة 

 ُُٓ بػػػػتُ ات١رتبػػػػة في تْلوت٢ػػػػا العات١يػػػػة للجامعػػػػات شػػػػنغهام تصػػػػنيف في كالعربيػػػػة السػػػػعودية اتٞامعػػػػات سػػػػعود
 بػتُ ات١رتبػة في بوقوعهػا السػعودية اتٞامعػات بػتُ الثانيػة ات١رتبػة في عبػدالعزيز ات١لػك جامعة حلٌت فيما ،ََِك

 ات١لػػػػػك جامعػػػػػة حصػػػػػلت أيضػػػػان  ،(http://www.shanghairanking.com/ar.28/11/2015) ََّك َُِ
 التًتيػػب علػػى( ـَُِٔ  لعػػاـ( جامعػػة حػػوؿ العػػالد، ََٖبػػتُ أفضػػل   البريطػػاني كيػػو إستصػػنيف   في سػعود

 حصػلت الإسػلبمية سػعود بػن محمد الإماـ جامعة، ك (ِّٖ  التًتيب عبدالعزيز ات١لك جامعة حلٌت(، ك ِِٕ 
‌.(http://www.topuniversities.com.28/11/2016)( ََٕ-ُٓٔ  التًتيب على
‌:السعودية‌الجامعات‌تجارب‌بعض:‌ثالثان‌
‌:سعود‌الدلك‌جامعة‌-ٔ

 كفػػاءتهم، كرفػػع قػػدراتهم كتنميػػة منسػػوبيها أداء تطػػوير علػػى سػػعود ات١لػػك جامعػػة حػػرص مػػن انطلبقػػان 
 مرمػػوؽ كػادر إعػداد أنويػػة أىػم أحػد تكػػوين في بالغػة أت٫يػة مػػن كمبتعثوىػا كت٤اضػركىا معيػػدكىا تٯثلػو ت١ػا كنظػران 
صػة كحػده اتٞامعػة أنشػأت فقد متميزان؛ كتْثيان  دقيقان، علميان  تأىيلبن  ات١اىَّلتُ التدريس، ىيئة أعضاء من  متخصًٌ

 ات٢امػة الشػرت٭ة ت٢ػذه الكامػل الػدعم تقػدنً علػى تعمػل ؛(كات١بتعثػتُ كا﵀اضػرين ات١عيػدين مسػاندة كحدة  أتٝتها
 ت١تابعػػػة إضػػػافةن  الابتعػػػاث، إجػػػراءات في كمسػػػاندتهم كدعمهػػػم أكادتٯيػػػان  إرشػػػادىم خػػػلبؿ مػػػن منسػػػوبيها، مػػػن

http://www.moe.gov.sa.com.10/10/2015
http://www.shanghairanking.com/ar.28/11/2015
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 معوًٌقػػات، مػػن ابتعػػاثهم مسػػتَة يعػػتًض قػػد ت١ػػا اتٟلػػوؿ كتقػػدنً ات١صػػاعب، تػػذليل في كات١سػػات٫ة مػػنهم، ات١بتعثػػتُ
 .العلبقة ذات اتٞامعة كحدات كمع الثقافية ات١لحقيات مع بالتعاكف كذلك

 بنػاء في كالتميػز العات١يػة، الػريادة في رؤيتهػا لتحقيػق اتٞامعة سعي إطار في الوحدة ىذه تٗصيص يأتي 
 التػػدريس، ىيئػػة أعضػػاء مػػن متميػػز جيػػل إعػػداد في ات١تمثلػػة الإسػػتًاتيجية أىػػدافها خػػلبؿ مػػن ات١عرفػػة، ت٣تمػػع
 حتميػة بفعاليػة ييسػهًم ت٦ػا خًرٌت٬يهػا، قػدرات كتعزيػز الداعمػة، التعليميػة بيئتهػا تعزيز عاتقو على سيحمل الذم
 .مستدنً مستقبل بناء في

 ت١عيػػدم متخصصػػة تدريبيػػة بػػرامج تنظػػيم إلذ ت٢ػػا، ات١رسػػومة أىػػدافها خػػلبؿ مػػن الوحػػدة ىػػذه كتسػػعى 
 ات١رموقػػػة، العات١يػػػة اتٞامعػػػات في للقبػػػوؿ ات١شػػػركطة الدكليػػػة، الاختبػػػارات لػػػدخوؿ تػػػاىلهم كت٤اضػػػريها، عػػػةاتٞام
 ات١تميػػزة؛ العلميػػة كات١اسسػػات اتٞامعػػات تلػػك مػػع فاعلػة عات١يػػة شػػراكاتو  كىفػٍػق كمسػػتمر، دكرم بشػػكل كذلػك

 بػػتُ البنَّػػاء التواصيػػل كتفعيػػل الابتعػػاث، إجػػراءات لتيسػػتَ تسػػعى كمػػا فيهػػا، أكادتٯيػػة قبػػولات علػػى للحصػػوؿ
دَّث بيانات منصة كتطوير إنشاء خلبؿ من خدماتها، من ات١ستفيدين  لبلػداف دكريػة بػزيارات كالقيػاـ دكريان، تٖي
 ات١سػػػتقبلية ات٠طػػػط كضػػػع عنػػػد منهػػػا الاسػػػتفادة تٯكػػػن استقصػػػائية، دكريػػػة دراسػػػات لعمػػػل تهػػػدؼ ات١بتعثػػػتُ،
 .(https://dsd.ksu.edu.sa/ar.28/10/2015) ات١ضمار ىذا في للجامعة

مػػن الػػبرامج القائمػػة حاليػػان في العديػػد مػػػن اتٞامعػػات العات١يػػة ات١رموقػػة في عػػدد مػػن الػػػدكؿ  كللبسػػتفادة
تسػػمح للمعيػػدة أك ا﵀اضًػػرة باقتسػػاـ أكقػػاتهن بػػتُ اتٞامعػػة العات١يػػة كبػػتُ جامعػػة ات١لػػك سػػعود  ات١تقدمػػة، كالػػتي

بهيكلػػػة كاضػػػحة، تضػػػمن اتٞػػػودة كالأداء ات١تميػػػز لاسػػػتكماؿ الدراسػػػة العليػػػا للمعيػػػدات كا﵀اضًػػػرات الػػػلبتي لا 
الإشػػػراؼ ات٠ػػػارجي تسػػػمح ت٢ػػػن ظػػػركفهن الاجتماعيػػػة بالابتعػػػاث خػػػارج ات١ملكػػػة. أكجػػػدت اتٞامعػػػة  بػػػرنامج 

ات١شػتًؾ للمعيػػدات كا﵀اضًػػرات تّامعػػة ات١لػػك سػػعود( إضػػافةن إلذ رفػػع مسػػتول الكػػوادر النسػػائية تّامعػػة ات١لػػك 
 .سعود، كتزكيد اتٞامعات بعضوات ىيئة التدريس من الكوادر النسائية السعودية ات١اىَّلة علميان 

 :راتالإشراؼ‌الخارجي‌الدشترؾ‌للمعيدات‌كالمحاض‌برنامج
‌:الرؤية

ت٤اضًػػػرات كمعيػػػدات جامعػػػة ات١لػػػك سػػػعود علػػػى درجػػػات علميػػػو عيلٍيىػػػا مػػػن جامعػػػات دكليػػػة  حصػػػوؿ
متميزة، تتيح ت٢نَّ الريادة في البحث كالإبداع كالتعليم، ليػتمكنَّ مػن ات١شػاركة في القيػادات العلميػة في المجػالات 

 ات١ختلفة.
 :الرسالة

ضػػرات تّامعػػػة ات١لػك سػعود في اتٞامعػات العات١يػة الرائػػدة؛ قنػوات تعليميػة كتْثيػة للمعيػدات كا﵀ا إت٬ػاد
 لضماف الريادة في الأتْاث الإبداعية؛ لتتحقق التنمية ات١علوماتية كالاقتصاديػػة للمملكة.
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 :الأىداؼ
لا تسمح ت٢نَّ ظركفهنَّ  اللبتي فرصة استكماؿ الدراسات العليا ت١عيدات كت٤اضًرات اتٞامعة، إتاحة -أ 

 لابتعاث خارج ات١ملكة.الاجتماعية با
التدريس من الكوادر  ىيئة بعضوات مستول الكوادر النسائية تّامعة ات١لك سعود كتزكيد اتٞامعة رفع -ب 

 النسائية السعودية ات١اىَّلة علميان.
العات١ية العريقة، كات١شهود بدكرىا  اتٞامعات شراكة علمية كتْثية حقيقية بتُ اتٞامعة كنظتَاتها من تٖقيق -ج 

 .كتطويرىا في تأصيل ات١عرفة
  البارزين ات٠برات بتُ اتٞامعات ات١تميزة عات١يان، كالاستفادة من إمكانات أعضاء ىيئة التدريس تبادؿ -د 

 اتٞامعة. كمعيدات كمشرفتُ على رسائل ت٤اضًرات
كاتٞامعات  معةفي اتٞا التدريس ء ىيئةالتواصيل العلمي، كإجراء الأتْاث ات١شتًكة بتُ أعضا تشجيع -ق 

 .)https://ejsp.ksu.edu.sa/ar.28/10/2015)الرائدة عات١يان 
‌محمد‌بن‌سعود:‌‌‌‌لإماـا‌جامعة‌-ٕ

جامعة الإماـ محمد بن سعود عمادةى تطوير التعليم اتٞامعي، كمن ضمن برات٣ها: بػرنامج تأىيػل  أنشأت
 ةات١عيدين، كىو بػرنامج للتطػوير ات١هػتٍ للمعيػدين كات١عيػدات في اتٞامعػة، يسػعى لتػوفتَ فرصػة الات٩ػراط في البيئػ

في الأداء كالكفػػػػاءة معػػػػان، كيعػػػػزز  التعليميػػػة، كيركٌػًػػػز علػػػػى إعطػػػػائهم الأدكات الػػػػتي تسػػػػاعدىم علػػػػى بنػػػػاء الثقػػػػة
فعاليتهم ات١هنية، كمػا يسػاىم الػبرنامج في بنػاء تصػوُّر كاضػح ت١ػا ىػو متوقَّػع مػن ات١عيػد ات١نضػم إلذ اتٞامعػة، مػن 

‌خلبؿ الدعم الفورم كالعملي.
 :برنامجال‌كصف

ات١سػػػاعدة العمليػػػة للمعيػػػدين كات١عيػػػدات ات١عينػػػتُ؛ لتمكيػػػنهم مػػػن بػػػدء استكشػػػاؼ أدكارىػػػم في  تقػػػدنً
العمليػػة التعليميػػة في التعلػػيم العػػالر. كييقػػدَّـ الػػبرنامج في صػػورة دكرة تفاعليػػة مػػدتها ثلبثػػة أياـ، كتشػػتمل علػػى 

كيتضػمن الػبرنامج إتاحػة الفرصػة ككرش العمل(،  اقشة،:  دراسة اتٟالة، ات١ننهاعدة أساليب تدريبية نشطة، م
للمعيػػػدين للقػػػاء كمقابلػػػة خػػػبراء متميػػػزين في التعلػػػيم اتٞػػػامعي؛ لإثػػػراء خػػػبرات ات١عيػػػدين في العمليػػػة التعليميػػػة، 

التػدريس الفعَّػاؿ، كمػا يتطػرؽ الػبرنامج  كاسػتًاتيجياتككذلك جلسات تنػاقش ت٤ػاكر الإدارة الصَّػفًٌية الفعَّالػة، 
 وـ الأكؿ للمعيد في التدريس.إلذ نصائح كتوجيهات للي

إدارمّّ، كيضػػػع مػػػن قًبىػػػل العمػػػادة كمرجػػػع لكػػػل مػػػا  فصػػػيليّّ للمعيػػػدين في نهايػػػة الػػػدكرة دليػػػله ت كسػػػييقدَّـ
يتعلػػق بعمػػل ات١عيػػد في اتٞامعػػة، كيشػػمل ذلػػك اتٟقػػوؽ كالواجبػػات، كإكمػػاؿ الدراسػػة العليػػا، كالتميُّػػز العلمػػي 

 كالبحثي، كالتميز ات١هتٍ كخدمة المجتمع، كييعقد ىذا البرنامج مرة في بداية كل فصل دراسي.
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 البرنامج:‌أىداؼ
 ت١شاركة الفعالة في برنامج تأىيل ات١عيدين، يكوف ات١شارؾ قادران على:خلبؿ ا من
 التعرُّؼ على أنظمة الدراسات العليا كالابتعاث الداخلي كات٠ارجي. -ُ
التعرُّؼ علػى سياسػات اتٞامعػة كاسػتخدامها، ككػذلك ات١بػادئ التوجيهيػة ذات الصػلة بالتػدريس كالتعلػيم  -ِ

 كالتقييم.
 اـ ات١عيد الإدارية كالتدريسية في اتٞامعة.مه علىالتعرُّؼ  -ّ
 توظيف التقنية اتٟديثة في التعليم اتٞامعي. -ْ
 تطبيق معايتَ اتٞودة في إعداد ملف ات١قرر. -ٓ
 تصميم كتنفيذ خبرات تدريسية كتطبيقية في القاعات الدراسية كات١عامل. -ٔ
 الر.الالتزاـ اخلبقيات ات١هنة ات١رتبطة تٔجتمع التعليم الع -ٕ

 البرنامج:‌أنشطة
بػػرنامج تأىيػػل ات١عيػػدين كسلسػػلة مػػن اتٞلسػػات التدريبيػػة التفاعليػػة، الػػتي تعتمػػد علػػى ت٣موعػػات  ييقػػدَّـ

 الأنشطة التدريبة كالأنشطة التي تعتمد على ات١شاركة الفاعلية للمتدربتُ. نمتنوعة م
 أنشطة‌البرنامج:‌كتتضمن

 التخطيط‌للتدريس‌الفعَّاؿ:‌-ٔ
 ىكل معيد أك ت٣موعة من ات١عيدين بتحضتَ خطة دراسة، تدكر حوؿ ىػدؼ معػتُ، كتعػرض علػ  يقوـ

 باقي ات١تدربتُ، ثم تتم مناقشتها.
 حلقة‌ذكم‌الخبرة‌في‌توظيف‌التقنية‌في‌التدريس‌الجامعي:‌-ٕ

ـ ت٣موعة صغتَة من ذكم ات٠برة بتقدنً عػركض قصػتَة في ت٣ػاؿ اسػتخداـ التقنيػة اتٟديثػة في و تق حيث
 التعليم اتٞامعي، يليها كقت ت٥صَّص للؤسئلة كالأجوبة.

 الضيف‌الزائر:‌-ٖ
دعوة ضيف متحدث من داخل أك خػارج اتٞامعػة؛ ليتحػدث للحضػور عػن موضػوع معػتُ؛ مثػل:  يتم

معػايتَ  -التميػز في التػدريس اتٞػامعي  -التميػز الإدارم في التعلػيم العػالر  - الابتعاث الػداخلي أك ات٠ػارجي 
 معلومات... إلخ(، يليها ت٣اؿ مفتوح للؤسئلة كالنقاش. يأخصائ -الأكادتٯي  لاعتمادااتٞودة ك 

 )دراسة‌الحالت(‌في‌جلسة‌تقييم‌الطلاب:‌-ٗ
مػػن ات١عيػدين في ت٣موعػػات قػراءة حالػػة معينػة، كمناقشػػة الشػركط الأساسػػية ات١لبئمػة للمشػػكلة التًبويػة الػػتي  ييطلػب

 (.https://units.imamu.edu.sa/deanships.28/10/2015ب اتٞماعية  تعرضها اتٟالة، كجزء من جلسة التدري
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‌:عبدالعزيز‌الدلك‌جامعة‌-ٖ
 ات١هنيػػػػة التنميػػػػة: أىدافػػػػو بػػػػتُ مػػػن اتٞػػػػامعي، التعلػػػػيم لتطػػػػوير مركػػػزان  عبػػػػدالعزيز ات١لػػػػك جامعػػػػة كأنشػػػأت

 ببرنات٣ػػو عبػػدالعزيز ات١لػػك تّامعػػة اتٞػامعي التطػػوير مركػػز قػػاـ كمػػا بهػا، التعيػػتُ حػػديثي التػػدريس ىيئػػة لأعضػاء
  .ات١شتًؾ الإشراؼ كطالبات كات١عيدات للمعيدين التأىيلي
‌:ةالرسال

كطالبػػات الإشػػراؼ ات١شػػتًؾ؛ لاسػػتكماؿ  كات١عيػػدات ات١هػػارات اللغويػػة كالبحثيػػة اللبزمػػة للمعيػػدين دعػػم
‌الدراسات العليا، مع ا﵀افظة على ات٢وية كالقًيىم الإسلبمية.

 :نامجالبر‌‌أىداؼ
 ىذا البرنامج بإذف الله يكوف ات١شارؾ قادران على: بنهاية

  ككتابةن بشكل جيد على الأقل. تٖدُّثان  الإت٧ليزية ت٦ارسة اللغة -ُ
 .العلمي ات١ختلفة، كتطبيق أساليب الكتابة العلميةتعلُّم طرؽ البحث  -ِ

 : الدستهدفة‌الفئة
كالأدبيػة، كمػن  يػةا﵀اضًرات( من تٚيع التخصُّصػات العلم -كات١عيدات  ات١عيدكفات١ستهدفة ىم   الفئة

 . اتٞامعة كفركعها طاعاتت٥تلف ق
 :البرنامج‌ماىية

 ات١عيػػػدات،بػػػرنامج تػػدريبي يشػػػتمل علػػػى عػػدد مػػػن الػػدكرات التطويريػػػة لتنميػػػة مهػػارات  ات١عيػػػدين ك  ىػػو
كا﵀اضًػػػرات( في مقػػػرَّرات تعليميػػػة معينػػػة؛ حيػػػث تم تقسػػػيم الػػػبرنامج إلذ مقػػػرَّرين تعليميػػػتُ أساسػػػيتُ في ت٣ػػػاؿ 

 :الدراسات العليا، كىي على النحو التالر
 الإت٧ليزية. اللغةالأكؿ:‌‌الدقرر
 (.http://ctld.kau.edu.sa/Pages.8/10/2015)البحث العلمي كأساليب الكتابة العلمية  طيريؽالثاني:‌‌الدقرر
‌:‌خالد‌الدلك‌جامعة‌-ٗ

 في تصػػنيف كيػػو (ُٓٓ - َُٓحداثػػة نشػػأة جامعػة ات١لػػك خالػػد إلا أنهػا حصػػلت علػػى مرتبػة   رغػم
 ( ـَُِٔ  لعػػػػػػػاـ( جامعػػػػػػػة حػػػػػػػوؿ العػػػػػػػالد، ََٖبػػػػػػػتُ أفضػػػػػػػل   إس لتًتيػػػػػػػب اتٞامعػػػػػػػات العات١يػػػػػػػة البريطػػػػػػػاني

(http://www.topuniversities.com.28/11/2016،) قامت بالاىتماـ تّانػب التطػوير لػلؤداء ات١هػتٍ،  فقد
ليػٌػة علػػى مسػػتول الكليػػة؛ مػػن خػػلبؿ تٞنػػة تيسػػمَّى تٞنػػة تطػػوير الأداء  إذ أف كليػػة التًبيػػة بهػػا تيقػػدًٌـ جهػػودان جى
ات١هػػتٍ لأعضػػاء ىيئػػة التػػدريس في قضػػايا التػػدريس كالبحػػث كتقنيػػة ات١علومػػات، كتٯتػػد نشػػاط الكليػػة ت١ختلػػف  

  يس،مػػن خػػلبؿ عقػػد بعػػض النػػدكات كا﵀اضػػرات ات١رتبطػػة بتطػػوير الأداء لعضػػو ىيئػػة التػػدر كليػػات اتٞامعػػة، 
كمػػا أف ىنػػاؾ اىتمامػػان بالتطػػوير كالتػػدريب الإلكػػتًكني علػػى مسػػتول اتٞامعػػة، فهنػػاؾ فريػػق يقػػوـ بهػػذه ات١همػػة 
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كػػادتٯي لتطػػوير قػػدرات عضػػو ىيئػػة التػػدريس ذاتيػػان، بعػػد ذلػػك تطػػورت اللجنػػة كأصػػبحت عمػػادة التطػػوير الأ
 كاتٞودة. 

‌التطوير‌الأكاديمي‌كالجودة:‌‌عمادة
أنشػػػػطة كمهػػػػاـ كمسػػػػاكليات العمػػػػادة مػػػػن تطػػػػوير مهػػػػارات أعضػػػػاء ىيئػػػػة التػػػػدريس إلذ متابعػػػػة  تتنػػػػوع

إت٧ػػػازات الكليػػػات في ت٣ػػػاؿ اتٞػػػودة كاتٟػػػرص علػػػى اسػػػتيفاء معػػػايتَ اتٞػػػودة علػػػى مسػػػتول اتٞامعػػػة كالعمػػػادات 
كػػن تٖقيػػق ذلػػك  . كمػػن سػػتمرةاتٞهػػود كات١تابعػػة ات١ ضػػافرإلا مػػن خػػلبؿ نشػػر ثقافػػة اتٞػػودة، كتات١سػػاندة، كلا تٯي

ىذا ات١نطلق؛ فإف عمادة التطوير الأكادتٯي كاتٞودة تٖرص على تقونً أنشطتها، كقيػاس مػدل تٖقُّػق أىػدافها 
كرسػالة  باستمرار؛ لتًسيخ مفهوـ التطوير كالتحستُ في تٚيع أنشطة العمػادة كمشػاركة اتٞميػع في تٖقيػق رؤيػة

كأىػػداؼ العمػػادة، كالػػذم سػػػينعكس إت٬ػػابان علػػى تٚيػػػع عناصػػر ات١نظومػػة التعليميػػة باتٞامعػػػة مػػن عضػػو ىيئػػػة 
‌  .التدريس كالطالب كات١قرَّر الدراسي

 العمادة:‌رؤية
  كالتميُّز في دعم ت٦ارسات اتٞودة كالتطوير الأكادتٯي باتٞامعة. الريادة

 العمادة:‌رسالة
ات١شػػػورة اللبزمػػػة للجامعػػػة؛ لضػػػماف اتٞػػػودة كللتطػػػوير ات١سػػػتمر لبرات٣هػػػا الأكادتٯيػػػة، كمناشػػػطها  تقػػػدنً

العلميػػػة كالتعليميػػػة كالإداريػػػة، كتٖقيػػػق التميػػػز في التعلػػػيم كالبحػػػث العلمػػػي، كخدمػػػة المجتمػػػع ت٦ػػػا يػػػدعم مركزىػػػا 
ت٢ػا ثقػة المجتمػع كات١اسسػات  ضمنكالإقليمي كالعات١ي، كي ليالعلمي التنافسي بتُ اتٞامعات على ات١ستول ا﵀

  التعليمية الأخرل.
 العمادة:‌أىداؼ

 ثقافة اتٞودة كالتطوير الأكادتٯي بتُ منسوبي اتٞامعة. نشر 
 ًالدعم كالاستشارات في ت٣اؿ اتٞودة كالتطوير الأكادتٯي. تقدن  
 معايتَ اتٞودة. لتطبيق مبادرات الكليات كالعمادات ات١ساندة؛ تشجيع 

 إجػػراءات ضػػماف اتٞػػودة في الكليػػات، مػػن الناحيػػة العلميػػة كالتعليميػػة كالبحثيػػة كالإداريػػة؛ مػػن أجػػل  متابعػػة
 .(http://quality.kku.edu.sa.8/10/2015  رفع كفاءة الكليات، كتٖقيق رؤيتها كرسالتها كأىدافها

‌مهاـ‌كمسؤكليات‌العمادة:
  نشر ثقافة اتٞودة بتُ منسوبي اتٞامعة كعقد الندكات كاللقاءات ككرش العمل كات١ات٘رات التي تٗص اتٞػودة

 كالاعتماد الأكادتٯي.
 َالأدلة الإرشادية كات١واد ات١ساندة، تٔا تضمنو من معايتَ كماشرات أداء ضركرية لعمليات اتٞودة. توفت 
 تٞامعة ككلياتها كإداراتها ات١ختلفة.نظاـ داخلي لضماف اتٞودة على مستول ا إنشاء 

http://quality.kku.edu.sa.8/10/2015
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 ًالػػدعم كات١شػػورة الفنيػػة لوحػػدات اتٞامعػػة بكػػل مػػا يتعلػػق بقضػػايا ضػػماف اتٞػػودة كالتأىيػػل للبعتمػػاد  تقػػدن
 الأكادتٯي.

 في إعداد كتنفيذ ات٠طة الإستًاتيجية العامة للجامعة. ات١سات٫ة 
 ف اتٞودة كالاعتماد الأكادتٯي.على تٖقيق أىداؼ اتٞامعة الإستًاتيجية ات١تعلقة بضما العمل 
 كتعزيز إجراءات اتٞودة كآلياتها على مستول اتٞامعة. تطبيق 
 كمتابعة ماشرات جودة الأداء الأكادتٯي كالإدارم. إقرار 
 كليػػػات اتٞامعػػػة كبرات٣هػػػػا الأكادتٯيػػػة في إعػػػداد كتنفيػػػذ خطػػػػط التقػػػونً الػػػذاتي، كإعػػػداد الدراسػػػػة   مسػػػاعدة

 الأكادتٯي. لاعتمادالوطنية للتقونً كا ت٢يئةا الذاتية، كاستيفاء متطلبات
 كاعتمػػاد ت٪ػػػاذج القيػػاس كاسػػتطلبعات الػػػرأم ات١ختلفػػة للمسػػتفيدين، لغػػػرض تقػػونً ماشػػرات جػػػودة  تطػػوير

الأداء الأكػػػػادتٯي كالإدارم، كالاسػػػػتفادة مػػػػن نتائجهػػػػا في عمليػػػػات التطػػػػوير ات١سػػػػتمر علػػػػى مسػػػػتول اتٞامعػػػػة 
 ككحداتها ات١ختلفة.

 كمستول رضا ات١ستفيدين  الداخليتُ كات٠ارجيتُ( كالاستفادة منها. اتتطلبم دراسة 
 علبقات مهنية كشراكات ت٣تمعية بتُ اتٞامعة كات١اسسات الأخرل ات١تميزة في تطبيق أنظمة اتٞودة. إقامة 
 ات١قتًحات كات١بادرات التي من شأنها رفع مستول اتٞودة كتطوير الأداء. رفع 
 التقارير السنوية عن قضايا التطوير كاتٞودة؛ ت١عرفة مستويات اتٞودة داخل اتٞامعة. إعداد 
 التقارير السنوية عن أنشطة كإت٧ازات العمادة. إعداد 
 اتٞامعة لدل اتٞهات ات٠ارجية ذات الطبيعة ات١تعلقة بالتطوير كاتٞودة كالاعتماد الأكادتٯي. ت٘ثيل 

اؿ إلذ العمادة ذات  دراسة   www.quality.kku.edu.sa) ر كاتٞودةالعلبقة بالتطوي كل ما ت٭ي

/ar/content/184.1/12/2015 .) 

تم إنشاء إدارة ت٥تصة بشاكف الابتعاث، كالتي من خلبت٢ا يتم  ىُُْٗنشأة اتٞامعة عاـ  كمنذ
اتٞامعة في الداخل كات٠ارج، كتٝيت ىذه الإدارة بإدارة الابتعاث كالتدريب، كذلك نظران خدمة مبتعثي 

ىذه الإدارة إلذ  مَّىلأت٫ية كمكانة الابتعاث كالتدريب لدل جامعة ات١لك خالد، كالتي تم لاحقان تعديل مس
يقتصر فقط على الأمور  "إدارة الابتعاث كالاستقطاب"، كت٦ا ت٬در التنويو عنو افَّ دكر إدارة الابتعاث

كنوع التخصُّص ات١طلوب دراستو أك طريقة الدراسة كت٨و -الإدارية كالإجرائية فقط، أما الأمور الأكادتٯية 
فإفَّ ات١رجع النظامي في ذلك يعود للؤقساـ العلمية كت٣الس الكليات، كتتكوف ىذه الإدارة من  -ذلك

 كا﵀اضًرين(. تٞنتتُ:  تٞنة الابتعاث، كتٞنة شاكف ات١عيدين
ىـ  خالػػد ات١لػػك تّامعػػة للبسػػتقطاب العامػػة الإدارة مػػع بالتعػػاكف ات١علومػػات تقنيػػة إدارة أطلقػػت أيضػػان   نظػػا
 كتأتي ات٠ػارجي، للببتعػاث الشػريفتُ اتٟػرمتُ خػادـ بػرنامج مبتعثي من ات١تميزين مع للتواصل إلكتًكنان  استقطابو 

 ات١ملكػػة جامعػػات مػػع التواصيػػل في بالغػػةن  صػػعوبةن  السػػعوديوف ات١بتعثػػوف فيػػو يواجػػو الػػذم الوقػػت في ات٠طػػوة ىػػذه
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 كمتابعػػة العػػالد في مكػػاف أم مػػن للتقػػدُّـ ت٢ػػم المجػػاؿ لإتاحػػة كظيفيػػة، فػػرص علػػى اتٟصػػوؿ بهػػدؼ تٗػػرُّجهم، قبيػػل
ػػتٍَ   اختيػػار مػػن اتٞامعػػة تٯكًٌػػن سػػوؼ بػػدكره كالػػذم. اتٞامعػػات إلذ كاتٟضػػور السػػفر عنػػاء تكبُّػػد دكف طلػػبهم، سى

ىم دراسة على بناءن  ات١بتعثتُ، بتُ من ات١تميزين  .العلمية كشهاداتهم الذاتية سًتَى
 تٔخرجػػػػات للرقػػػػي كاسػػػػتقطابها؛ ات١تميػػػػزة الوطنيػػػػة بالكفػػػػاءات كاىتمامهػػػػا اتٞامعػػػػة حػػػػرص مػػػػن كذلػػػػك

 ات٠ػارج؛ في ات١بتعثػتُ ات١تميػزين السػعوديتُ ات٠ًرٌت٬تُ استقطاب على مستمرةو  بصفةو  اتٞامعة تعمل كما اتٞامعة،
 التطويريػة ات١سػارات لتعزيػز كذلػك كالطموحػة، ات١تميزة السعودية بالكوادر باتٞامعة التدريس ىيئة أعضاء لدعم

 ةات١ختلفػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ كمسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاراتها كخػػػػػػػػػػػػػػػػػػػدماتها برات٣هػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا كافػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة في حالينػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا اتٞامعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة تشػػػػػػػػػػػػػػػػػػػهدىا الػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتي
 www.kku.edu.sa.com.8/10/2015.) 

قػد‌‌نهػابأ‌بالبحػث‌لرأينػا‌كػرتتجارب‌جامعات‌الدملكة‌العربية‌السعودية‌الػتي‌ذُ‌‌لىنظرنا‌إ‌كلو
كيسػػتفيد‌البحػػث‌مػػن‌تلػػك‌‌،الػػوظيفي‌للمعيػػدين‌كالدعيػػدات‌ارػفي‌تخطػػيط‌الدسػػ‌جيػػدان‌‌سػػارت‌شػػوطان‌
 التجارب:

لػػػػدخوؿ الاختبػػػػارات الدكليػػػػة،  لهمت١عيػػػػدم اتٞامعػػػػة كت٤اضػػػػريها، تػػػػاىًٌ  صػػػػةمتخصًٌ  ةبػػػػرامج تدريبيػػػػ تنظػػػػيم .ُ
 ات١شركطة للقبوؿ في اتٞامعات العات١ية ات١رموقة، كذلك بشكل دكرم كمستمر.

مػن خػدماتها، مػن خػلبؿ إنشػاء كتطػوير منصػة  للبسػتفادة بتُ ات١بتعثتُ من اتٞامعة اءالبنَّ  لالتواصي  تفعيل .ِ
 دكريان. ثدَّ بيانات تٖي 

تٯكػػن الاسػػتفادة  ،لبلػػداف ات١بتعثػتُ، تهػػدؼ لعمػل دراسػػات دكريػػة استقصػائية ريػػةاتٞامعػػة بػزيارات دك  قيػاـ .ّ
 منها عند كضع ات٠طط ات١ستقبلية للجامعة في ىذا ات١ضمار.

لاسػتكماؿ  جػامعتهن بػتُبتُ اتٞامعػة العات١يػة ك  باقتساـ أكقاتهن رةا﵀اضً  كأبرنامج يسمح للمعيدة  ت٬ادإ .ْ
الػػػػلبتي لا تسػػػػمح ت٢ػػػػن ظػػػػركفهن الاجتماعيػػػػة بالابتعػػػػاث خػػػػارج  راتللمعيػػػػدات كا﵀اضًػػػػ الدراسػػػػة العليػػػػا

 تضمن اتٞودة كالأداء ات١تميز. كاضحةو  بهيكلةو  كيكوف البرنامج ،ات١ملكة
 :تٔا يلي ىذه الدكرات تتميز تْيث ،دكرات تدريبية كل فصل دراسي للمعيدين عمل .ٓ
 الفرصػػة للمعيػػدين للقػػاء كمقابلػػة  تاحػػةإك  ،ككرش العمػػل ات١ناقشػػة،ك  ، دراسػػة اتٟالػػة سػػاليبفي الأ تتنػػوع

التدريس  ستًاتيجياتإك  الة،الصفية الفعَّ  دارةتناقش ت٤اكر الإ كجلسات ،خبراء متميزين في التعليم اتٞامعي
 (.اؿالفعَّ 
  َّالعمػادة كمرجػع لكػل مػا يتعلػق بعمػل  لبىػمػن قً  ضػعتفصػيلي إدارم كي  للمعيدين في نهاية الػدكرة دليػله  ـيقد

 ،كالتميػػػز العلمػػػي كالبحثػػػي ،كإكمػػػاؿ الدراسػػػة العليػػػا ،كيشػػػمل ذلػػػك اتٟقػػػوؽ كالواجبػػػات ،ات١عيػػػد في اتٞامعػػػة
 كالتميز ات١هتٍ كخدمة المجتمع.

 .ت٧ليزية( في اللغة الإراتكا﵀اضً  ،ات١عيدات - ات١عيدين لتنمية مهارات  دكرات تطويرية عمل .ٔ

http://www.kku.edu.sa.com.8/10/2015


ٕٙ 

‌الثالثالفصل‌
‌البحوث‌كالدراسات‌السابقة

‌
‌

 بعض‌البحوث‌كالدراسات‌السابقة‌ذات‌الصلة.‌عرض 

 على‌البحوث‌كالدراسات‌السابقة.‌التعقيب‌
‌

‌
‌
‌

‌
‌
‌

‌
‌
‌

‌
‌

‌
‌
‌

‌



ٖٙ 

‌السابقة‌كالدراسات‌البحوث
يتضمن ىذا الفصل ت٣موعة من البحوث كالدراسات السابقة ذات العلبقة تٔوضوع البحث اتٟالر، 

من ىذه الدراسات، كإظهار أكجو الاتفاؽ كالاختلبؼ فيما بينها كبتُ البحث اتٟالر، كذلك للبستفادة 
كقد تم تصنيف ىذه الدراسات كىفٍق ترتيب زمتٍ؛ بدءنا من الأقدـ إلذ الأحدث، ككيزٌعًت على ت٤ورين، بدءنا 

تلبؼ، بعرض البحوث كالدراسات السابقة، ثم التعليق على ىذه الدراسات، من حيث التشابو كالاخ
 كالاستفادة منها.

‌عرض‌البحوث‌كالدراسات‌السابقة:
أثر‌تطوير‌الدسار‌الوظيفي‌في‌رضا‌العاملين‌في‌عدد‌من‌الجامعات‌( بعنواف: ََِْدراسة ات٢يتي  

. ىدفت ىذه الدراسة إلذ تٖديد أثر تطوير ات١سار الوظيفي في رضا العاملتُ في عدد من اتٞامعات الأردنية
( فردان، َِِتصميم أداة الاستبانة كأداة تٞمع البيانات، حيث كيزٌعًت على عينة بلغت  الأردنية، كقد تم 

كاستخدـ الباحث ات١نهج الوصفي، كنتج عن ىذه الدراسة: أف ىناؾ علبقة ارتباطية بتُ تٗطيط ات١سار 
أبعاد الدراسة، تشتَ الوظيفي كإدارة ات١سار كبتُ الرضا الوظيفي، كما أف ىناؾ علبقة تأثتَ متباينة القوة بتُ 

إلذ ضعف اىتماـ ات١اسسات التعليمية موضع البحث بتطوير مسار العاملتُ فيها، كإلذ ضعف درجة رضا 
 العاملتُ أنفسهم عن عملية تطوير ات١سار الوظيفي.

‌كلية‌( بعنواف: Leatherwood, 2007دراسة ليذرككد   ‌رئاسة ‌نحو ‌الوظيفية الجنس‌كالدسارات
. ىدفت الدراسة إلذ اختبار العوامل ات١اثرة في ترقية الرجاؿ كالنساء إلذ ر سة ىذه كاركلينالرتمع‌شماؿ‌‌

رئيسان تٯثلوف  ٖٓالكلية، استخدمت ىذه الدراسة ات١نهج الكمي، كتم تصميم أداة مسحية تم توزيعها على 
 تٖليل بيانات الدراسة كلية ت٣تمع، ككاف تٚع البيانات بإجراء مقابلبت مع أفراد عينة الدراسة، كتم  ٖٓ

إحصائيان، كقارنت الدراسة ت٪وذج فوجاف للمسار الوظيفي، مع النموذج ات١ستخدـ حديثان، مع ملبحظة 
كالنموذج اتٟديث(،  ُْٗٗالفركؽ كالتشابهات فيما بتُ ىذين النموذجتُ  ت٪وذج فوجاف الذم كيجد عاـ 

تمع؛ لتصبح النساء رئيسات للكليات، لكن ىذا كأظهرت نتائج الدراسة أف الوضع تٖسَّن في كليات المج
التحسُّن يستَ ببطء، كإف ىذه الكليات تٖتاج إلذ أشخاص جيدين لقيادتها، كمع قػيرٍب تقاعد العديد من 
الرؤساء كنواب الرؤساء ت٢ذه الكليات تتوافر فيرص كثتَة لر سة ىذه الكليات، أيضان أشار البحث إلذ أف 

ر سة الكلية، كأظهرت نتائج الدراسة: أف تٚيع النساء اللواتي يشغلن ر سة النساء لأكؿ مرة يتسلمن 
الكليات ت٭ملن شهادة الدكتوراه، كأفَّ كجود النساء في مراكز قيادية كهذه سيساعد على إزالة اتٟواجز بتُ 

القيادية عامل اتٞنستُ في تسلُّم مناصب ر سية، أيضان أكد على أف ات٠برة ضركرية، كأف ات١هارات كالقدرات 
حاسم للوصوؿ إلذ الر سة، أيضان فإف صفات مثل:  ات١ركنة، أخلبقيات العمل، كالنزاىة، كركح الدعابة، 
ـ أك ريقًيٌ كظيفي ناجح، كعلى النساء  كالتواضع، كمهارات الاتصاؿ اتٞيدة(؛ تٚيعها عوامل تادم إلذ تقدُّ
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ؿ إلذ الر سة، فهذه الصفات تٗلق القائد البحث عن فرص تعزز لديهن ىذه العوامل، من أجل الوصو 
 الناجح.

‌الوظيفي‌للمُدراء‌في‌الجامعة‌الإسلامية‌( بعنواف: ََِٕدراسة كادم، كماضي   تخطيط‌الدسار
ياثرة في ات١سار الوظيفي للميدراء في غزة‌من‌كجهة‌نظر‌ذاتية

. ىدفت ىذه الدراسة إلذ تٖليل العناصر ات١
استخدـ ات١نهج الوصفي التحليلي في ىذه الدراسة، كاستخدمت الاستبانة  اتٞامعة الإسلبمية بغزة، كقد 

كأداة تٞمع البيانات، حيث تم توزيع الاستبانة على تٚيع ات١دراء في اتٞامعة الإسلبمية، كالبالغ عددىم 
( مديران، كقد توصلت الدراسة للعديد من النتائج، ككانت أت٫ها: يوجد مفهوـ كاضح للمسار الوظيفي ِٔ 

لدل ات١دراء في اتٞامعة الإسلبمية، كليس ىناؾ حرية للمدير لاختيار كظيفتو، كأيضان لا تساعد الأنظمة 
 كاللوائح كالقوانتُ على تٗطيط ات١سار الوظيفي للمدراء.

الدسارات‌الوظيفية،‌الدعوِّقات،‌كالخبرات‌الدهنية:‌دراسة‌( بعنواف: Bradley, 2009دراسة برادلر  
. ات‌كليات‌المجتمع‌الأمريكيات‌من‌أصوؿ‌إفريقية‌كبين‌رئيسات‌كليات‌المجتمع‌البيضمقارنة‌بين‌رئيس

ىدفت ىذه الدراسة إلذ اختبار ات١سارات الوظيفية كات١عوًٌقات كات٠برات ات١هنية لدل رئيسات كليات المجتمع 
من الدراسة فقد  الأمريكيات من أصوؿ إفريقية كبتُ رئيسات كليات المجتمع البيض، كأما ات٢دؼ الثانوم 

 َُٓكاف اختبار إستًاتيجيات التوظيف لتوظيف الإداريتُ من أقليات عرقية، كتكوَّنت عينة الدراسة من 
( رئيسة أمريكية من أصوؿ إفريقية، كتم َٓ( رئيسة من الأمريكيات البيض، ك ٓٓرئيسة كلية ت٣تمع:  

نات الدراسة باستخداـ أساليب التحليل تطوير أداة مسحية خاصة تٞمع بيانات الدراسة، كتم تٖليل بيا
الإحصائي الوصفي، كأظهرت نتائج الدراسة: كجود اختلبؼ بتُ رئيسات كليات المجتمع الأمريكيات من 
أصوؿ إفريقية كبتُ رئيسات كليات المجتمع البيض من أصوؿ أمريكية، من حيث:  اتٟالة الاجتماعية، 

مريكيتُ من أصوؿ إفريقية، موقع ات١اسسة التي يعملن فيها، التخرُّج من كلية ت٣تمع أك جامعة خاصة بالأ
كحضورىن لورش العمل ات١تعلقة بتنمية ات١هارات القيادية(، كأف سياسة الكلية إحدل ات١عوًٌقات الرئيسة 
لتسلُّم ر سة الكلية، كلاحظت رئيسات كليات المجتمع من أصوؿ إفريقية أف التمييز العنصرم إحدل 

ئيسة التي تواجو ىالاء الرئيسات؛ للحصوؿ على كظيفة أك منصب رئيس جامعة أك كلية، أيضان ات١عوًٌقات الر 
التمييز بتُ اتٞنستُ  ذكر أك أنثى(، كالافتقار للخبرة الإدارية كالدرجة العلمية ىي من معوًٌقات ات١سارات 

 الوظيفية ت٨و منصب الر سة للكلية أك اتٞامعة.
‌الأعماؿ‌بعنواف: ( (Robke, 2009دراسة ركبكتُ  ‌إدارة ‌أكاديميي ‌لدل ‌الوظيفية الدسارات

. ىدفت ىذه الدراسة إلذ كصف كتٖليل جوانب معينة من ات١سارات الوظيفية لدل الأساتذة في الألداف
( عضو ٗٗٔدكائر إدارة الأعماؿ في اتٞامعات الأت١انية، كاستخدمت ات١نهج التجريبي، تكوَّنت العينة من  

خداـ التحليل ( جامعة أت١انية، كتم تٖليل بيانات الدراسة باستَٔىيئة تدريس، تم اختيارىم من  
الإحصائي الوصفي، أظهرت نتائج ىذه الدراسة: أف الأكادتٯيات لديهن شبكات اجتماعية مرتبطة بالعمل 
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أقل تطوران، كأظهرت الدراسة أيضان أف أعضاء ىيئة التدريس الأت١اف ات١تخصًٌصتُ بإدارة الأعماؿ يتنقلوف  
ىيئة تدريس ت٭صل على الأستاذية كيتأىل يقوـ كثتَان خاصةن بعد حصوت٢م على التأىيل، كتقريبان كل عضو 

بتغيتَ ماسستو بعد مسار التأىل، ت٦ا يدؿ على أف ىذه الدكائر مالَّفة من ت٣موعة من أعضاء ات٢يئة 
التدريسية ذكم خلفيات كخبرات متنوعة، كقد أظهرت ىذه الدراسة كيف أف مسارات كظيفية ت٥تلفة تٯكن 

 ف تٯكن أف ياثر ذلك على الفرص الوظيفية خاصةن بالنسبة إلذ النساء.ترتٚتها إلذ ركابط اجتماعية، ككي
‌الدوارد‌( بعنواف: Antonio, 2010دراسة أنطونيو   ‌تطوير ‌في ‌كدكره ‌الوظيفي ‌الدسار تخطيط

كىدفت إلذ دراسة عملية تٗطيط ات١سار الوظيفي، كدكره في تطوير ات١وارد البشرية، استخدـ فيها البشرية.‌
كتبي للتعرُّؼ على بعض قضايا تٗطيط ات١سار الوظيفي؛ مثل:  تٖديد ات١ساكلية الفردية، منهج ات١سح ات١

كمساكلية ات١نظمة، كأدكار كل من الفرد كات١دير كات١نظمة في ىذه العملية، كالتعرُّؼ على مكونات نظاـ إدارة 
وظيفي بالنسبة للمنظمة الوظائف(، كقد توصلت الدراسة إلذ: التأكيد على أت٫ية عملية تٗطيط ات١سار ال

كات١وظفتُ معان، كأشارت إلذ أف فاعلية تٗطيط ات١سار الوظيفي تتطلب استخداـ كافة مهارات كقدرات 
ات١وظفتُ، كت٬ب العمل على تٖفيز ات١وظفتُ، من أجل زيادة أدائهم كرضاىم الوظيفي، الأمر الذم يساعد 

 ات١نظمة على تٖقيق أىدافها.
الدسارات‌الوظيفية‌لددراء‌كحدات‌النمو‌الدهني‌لأعضاء‌( بعنواف: Hicks, 2010دراسة ىيكس  

‌الأنواع ‌ظهور ‌الأسترالية: ‌الجامعات ‌في ‌التدريسية ، ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرُّؼ على الذيئات
ات١سارات ات١هنية ت١دراء كحدات النمو ات١هتٍ لأعضاء ات٢يئات التدريسية في اتٞامعات الأستًالية، استخدمت 

مديران، كتم تٖليل بيانات الدراسة باستخداـ  ِٓاسة ات١نهج الاستكشافي، كتكوَّنت عينة الدراسة من الدر 
أساليب الإحصاء الوصفي، كطيلب من تٚيع ات١شاركتُ في الدراسة تزكيد الباحث بتفصيلو عن مساراتهم 

ت١علومات الدتٯوغرافية كالتعليم الوظيفية، من خلبؿ الستَة الذاتية لكل فرد من أفراد العينة، بالإضافة إلذ ا
كتاريخ التوظيف كات١راكز الوظيفية اتٟالية كالسابقة، كأظهرت نتائج الدراسة عدـ كجود توازف جنسي في 

% من ات١دراء إناث(، كأف غالبية ىالاء ات١دراء كانوا ِْ% من ات١دراء ذكور، كٕٔات١راكز الإدارية  
مدراء كحدات، كت٬ب أف يتمتع من سيشغل مركز مدير بالذكاء أكادتٯيتُ، كمن ثمىَّ ت٘ت ترقيتهم إلذ 

كبات١هارات العالية في استخداـ التكنولوجيا اتٟديثة، كمن أجل ت٪و أكادتٯي فعَّاؿ في اتٞامعات ت٬ب اختيار 
 الإدارم الأكثر ملبءمةن ذم التفكتَ الإستًاتيجي.

ي‌للعاملين‌الإداريين‌في‌مؤسسات‌معوِّقات‌تطوير‌الدسار‌الوظيف( بعنواف: َُُِدراسة مهدم  
. كىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرُّؼ على معوًٌقات تطوير ات١سار الوظيفي للعاملتُ الإداريتُ في التعليم‌العالي

ماسسات التعليم العالر في قطاع غزة، ككذلك قياس مدل تأثتَ ات١تغتَات الدتٯوغرافية على ات١سار الوظيفي، 
ت٢ذه ات١عوًٌقات في ماسسات التعليم العالر، اتبع الباحث ات١نهج الوصفي في ىذه كإت٬اد اتٟلوؿ ات١ناسبة 

الدراسة، كاستخدـ أداتيىٍ ات١قابلة كالاستبانة تٞمع البيانات، كتم توزيع الاستبانة على أفراد عينة الدراسة 
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مة كالقوانتُ، ( موظفان من الإداريتُ، كتوصلت الدراسة إلذ: أف المجالات  الأنظِٓٗالبالغ عددىم  
اتٟوافز، كضوح مفهوـ ات١سار الوظيفي، الرضا الوظيفي، تقييم الأداء، برامج التدريب كالتطوير( ت٢ا أثر 
كاضح في تطوير ات١سار الوظيفي للئداريتُ، كلكن بنسب متفاكتة، كما أنو لا توجد فركؽ ت١ستول إجابة 

تُ تيعزىل إلذ ات٠برة كالقسم كاتٞنس، في حتُ عينة البحث حوؿ معوًٌقات ات١سار الوظيفي كتطوير العامل
 توجد فركؽ تيعزىل إلذ اتٞامعة كالعمر كات١اىل.

‌الوظيفي‌( بعنواف: Noh & Moran, 2011دراسة نوه كموراف   ‌في‌تخطيط‌الدسار العوامل‌الدؤثرة
تٗطيط ات١سار الوظيفي . كىدفت ىذه الدراسة إلذ تناكؿ العوامل ات١اثرة في لدديرم‌الدكتبات‌العامة‌في‌كوريا

ت١ديرم ات١كتبات العامة في كوريا، كاستخدـ فيها ات١نهج الوصفي ات١سحي، كأيضان استخدـ فيها الباحثاف 
الاستبانة كأداة تٞمع البيانات من أفراد العينة، كقد كيزٌعًت على عينة من مديرم ات١كتبات العامة في كوريا، 

: أف أىم العوامل ات١اثرة في تٗطيط ات١سار الوظيفي ت١ديرم ات١كتبات كبعد تٖليل البيانات توصلت الدراسة إلذ
العامة ت٘ثَّل تٔا يلي:  الثقافة التنظيمية، الأجور، ظركؼ العمل، الأمن الوظيفي، الاتٕاىات الشخصية، بيئة 

 العمل، كمدل تطور مهارات كقدرات كمعارؼ ات١وظفتُ في ت٣اؿ العمل(.
‌استقصاء‌عنواف: ( بWheat, 2012دراسة كيت   ‌الجامعة: ‌رئاسة ‌نحو ‌الوظيفية مسارات‌الدرأة

. ىدفت ىذه الدراسة إلذ اختبار كيف تاثر الدسارات‌الوظيفية‌للنساء‌القائدات‌كطموحاتهن‌الرئاسية
العوامل الشخصية  تربية الأطفاؿ، الزكاج،... إلخ( على ات١سارات الوظيفية كالطموحات القيادية لدل 

( ْ( امرأة إدارية ك ُِاللواتي يطمحن بتولر ر سة اتٞامعة، كتكوَّنت عينة الدراسة من   النساء القائدات
رئيسات جامعات في جامعات حكومية كخاصة تقع في جنوب شرؽ الولايات ات١تحدة، كتم تٚع بيانات 

اتف(، الدراسة باستخداـ أسلوب  ات١قابلبت شبو ات١نتظمة، ات١قابلبت كجهان لوجو، كمقابلبت على ات٢
بالإضافة إلذ الاطلبع على الوثائق الشخصية، كأظهر تٖليل بيانات الدراسة تٜسة عناصر رئيسة متصلة 
بات١سارات الوظيفية، كىي:  ات١اىلبت العلمية، الطموحات القيادية، ات٠برات التدريبية، القدكة كالشبكات 

أظهرت النتائج: أف العوامل الشخصية ات١هنية، كالعلبقات الأسرية كالعمل، تصورات اتٞنس كالقيادة(، ك 
ا تسهم في تشكيل ات١سارات الوظيفية كالطموحات  ات١تصلة تٔفهوـ العلبقات الأسرية كاتٟياة العملية قوية جدِّ
القيادية، بالإضافة إلذ أف ات٠برات الوظيفية كات١اىلبت العلمية تيسهًم في تشكيل ات١سار الوظيفي 

عات، كأف ىنالك تأثتَان كبتَان للعائلة كللعلبقات الأسرية، كات٠برة الإدارية للؤكادتٯيات العاملبت في اتٞام
تٖفًٌز الطموحات القيادية لدل ات١رأة في اتٞامعة، أيضان كجود عوامل إضافية تاثر في دافعية ات١رأة لتسلُّم مركز 

الأعماؿ ات٢ادفة، الشعور قيادم في اتٞامعة من ىذه العوامل تلقى التشجيع كالتغذية الراجعة، ات١شاركة في 
 بالنداء ات١هتٍ للقيادة.

الرتقاء‌بعنواف:  ,Ismail, Ali & Arokiasamy) 2012دراسة إتٝاعيل، كعلي، كأرككياسامي  
. الوظيفي‌لدل‌الأكاديميين‌في‌الجامعات‌الحكومية‌كالخاصة‌في‌ماليزيا:‌دللت‌تنمية‌الدوارد‌البشرية
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تأثتَ العوامل الفردية كالتنظيمية على الارتقاء الوظيفي لدل الأكادتٯيتُ في ىدفت ىذه الدراسة إلذ اختبار 
جامعات حكومية كخاصة ماليزية ت٥تارة، كقد استيخدـ فيها ات١نهج ات١سحي، كتكوَّنت عينة الدراسة من 

( عضو ىيئة تدريس، من َُٓ( جامعات حكومية، كمن  ّ( عضو ىيئة تدريس، يعملوف في  َُّ 
خاصة، كتم اختيار أفراد العينة بات١عاينة العشوائية الطبقية، أما متغتَات الدراسة فهي:  التًقي  ( جامعاتٔ 

الوظيفي( كمتغتَ تابع، أما ات١تغتَات ات١ستقلة فهي: العوامل الفردية  الأسرة كالشخصية(، كالعوامل التنظيمية 
داـ أداة الاستبياف في تٚع البيانات، كأظهر  التوجيو، الشبكة الاجتماعية، كات١ساندة التنظيمية(، كتم استخ

تٖليل الات٨دار ات١تعدد أف الشخصية كات١ساندة التنظيمية ماشرات ىامة على الارتقاء الوظيفي عند أعضاء 
ات٢يئة التدريسية في اتٞامعات اتٟكومية، في حتُ كانت متغتَات الشخصية، كالشبكة الاجتماعية كات١ساندة 

ات ىامة على التًقي الوظيفي عند أعضاء ات٢يئة التدريسية العاملتُ في اتٞامعات التنظيمية؛ كانت ماشر 
ات٠اصة، كأظهرت الدراسة أف العوامل الفردية، خاصةن عامل الشخصية؛ ياثر على التًقي الوظيفي للفرد، 

ن خلبؿ كتوصلت النتيجة إلذ: أف ىناؾ قوة تفستَية للتًقي الوظيفي للؤكادتٯيتُ، كما تم التنبا بها م
 متغتَات فردية كتنظيمية ت٥تارة، ىي في اتٞامعات اتٟكومية أعلى منها في اتٞامعات ات٠اصة.

الدمارسة‌كالأهمية‌للدكر‌الوظيفي‌للعميد‌الأكاديمي‌في‌كليات‌( بعنواف: َُِِدراسة الوذيناني  
الدراسة إلذ معرفة . ىدفت ىذه جامعة‌أـ‌القرل‌من‌كجهة‌نظر‌رؤساء‌الأقساـ‌كأعضاء‌الذيئة‌التدريسية

درجة ات١مارسة كالأت٫ية للدكر الوظيفي للعميد الأكادتٯي  إدارة الشاكف الإدارية، إصدار القرار، تفويض 
السلطات، القيادات الأكادتٯية، التخطيط كتشجيع تْوث الأعضاء، ت٘ثيل الأعضاء لدل الوحدات 

عة أـ القرل من كجهة نظر رؤساء الأقساـ الأكادتٯية الأخرل، كتوظيفهم كالاىتماـ بهم( في كليات جام
كأعضاء ات٢يئة التدريسية، في ضوء متغتَات ات١سمَّى الوظيفي، كاتٞنس، كات٠برة العلمية، كات١رتبة العلمية، كنوع 
عت البيانات  الكلية، كمصدر آخر ماىل علمي للمستجيبتُ، كقد استخدمت الدراسة ات١نهج الوصفي، كتٚي

( من ُّٔميد، كطيبًٌقت على عينة من أعضاء ىيئة التدريس البالغ عددىم  تٔقياس نظاـ تقونً الع
، كتوصلت إلذ: أف ُُّ( من أصل  ِّ( عضوان، كرؤساء أقساـ البالغ عددىم  ُُِٕ  ( رئيسى قسمو

 ت٦ارسة العميد الأكادتٯي للدكر الوظيفي بدرجة متوسطة، في حتُ جاءت أت٫يتو بدرجة عالية جدان.
‌( بعنواف:Odoch, Oding-Wach & Nangoli, 2013كاش، كنات٧ولر  -كدينغأك دراسة أكدكش، 

كىدفت ىذه آفاؽ‌تطوير‌مهن‌أعضاء‌الذيئة‌التدريسية‌في‌كليات‌التجارة‌التابعة‌للجامعات‌الأكغندية،‌
 الدراسة إلذ اختبار آفاؽ التطوير ات١هتٍ لدل أعضاء ات٢يئة التدريسية في كليات التجارة التابعة للجامعات
الأكغندية، كاستكشاؼ دكر الالتزاـ الإدارم لكليات التجارة الأكغندية بالتقدُّـ كالنمو ات١هتٍ لأعضاء ات٢يئة 

( ْٕالتدريسية في ىذه الكليات الثلبثة، استخدمت الدراسة ات١نهج الكمي، كتكوَّنت عينة الدراسة من  
رة أكغندية، ىذا كتم تٖليل بيانات الدراسة ( كليات تٕاّعضوان من أعضاء ات٢يئة التدريسية العاملتُ في  

باستخداـ أساليب الإحصاء الوصفي، كتم تٚع بيانات الدراسة باستخداـ أسلوب ات١قابلبت، كمن خلبؿ 
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استبياف تم توزيعو على أفراد عينة الدراسة، بالإضافة إلذ إلقاء نظرة على الوثائق كالسجلبت ات١تعلقة 
ركتُ في عينة الدراسة، كأظهرت نتائج الدراسة: أف التعيتُ كالتًقية كالتدريب اعضاء ات٢يئة التدريسية ات١شا

 ارتبط إت٬ابيان بالنمو ات١هتٍ لدل أعضاء ات٢يئة التدريسية.
العاملوف‌في‌بعنواف: ( Broadbent, Strachan & Troup, 2013 دراسة بركدبنت، كستًاشاف، كتركب 

. ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرُّؼ الأسترالية:‌ىل‌ىناؾ‌مسار‌كظيفي‌لذملراؿ‌البحث‌العلمي‌في‌الجامعات‌
على ما إذا كاف ىنالك مسار كظيفي لدل الأكادتٯيتُ من تٛلة درجة الدكتوراه العاملتُ في ت٣اؿ الأتْاث في 

ىذه  ( جامعة أستًالية، كتم تٖليلُٗاتٞامعات الأستًالية، كاستخدمت ىذه الدراسة بيانات تم تٚعها من  
أكادتٯي، منهم ( ّٕٕٖي، كشارؾ في ىذه الدراسة  البيانات باستخداـ أساليب التحليل الإحصائي الوصف

( أكادتٯي من ىالاء معينتُ في َّٗ( من تٛلة درجة الدكتوراه العاملتُ في اتٞامعات الأستًالية، ك ْٕٔٔ 
بعقود ت٤ددة ات١دة، كتم استخداـ أداة مسحية  مناصب ثابتة كبنظاـ ات٠دمة الدائمة، كغالبية أفراد العينة معينتُ

،  Cك B كآخرين بات١ستويات، A  أيضان تٞمع بيانات الدراسة، كغالبية الباحثتُ الأكادتٯيتُ معينتُ بات١ستول
كأظهرت نتائج ىذه الدراسة كجود فرص كظيفية ت٥تلفة كمتنوعو ت٢الاء الأكادتٯيتُ العاملتُ في البحث، أيضان 

كادتٯيتُ ات١عينتُ بشكل دائم لديهم مسارات كظيفية، أما أكلئك العاملوف بعقودو فليس لديهم فإف ىالاء الأ
مسارات كظيفية كونهم غتَ مثبتتُ بات٠دمة الدائمة، كأف الطموحات لدل كلوٌ من الأكادتٯيتُ العاملتُ بات٠دمة 

الاستمرار في العمل في اتٞامعة،  الدائمة كالأكادتٯيتُ العاملتُ بعقود متشابهة؛ حيث يطمح كلّّ منهم إلذ
كيطمح في الوصوؿ إلذ مستويات كظيفية عالية، كأظهرت النتائج أيضان أف الأكادتٯيتُ بعقود ت٤ركموف من 

 اتٟصوؿ على ات١ساعدة للتقدُّـ في حياتهم ات١هنية. 
لتحقيق‌تصوُّر‌مستقبلي‌لتِخطيط‌كتنمية‌الدسار‌الوظيفي‌( بعنواف: َُِّدراسة فوزية الغامدم  

. كىدفت ىذه الدراسة إلذ اقتًاح تصور مستقبلي الديزة‌التنافسية‌في‌مؤسسات‌التعليم‌العالي‌السعودم
لتخطيط كتنمية ات١سار الوظيفي؛ لتحقيق ات١يزة التنافسية في ماسسات التعليم العالر السعودم، من خلبؿ 

في جامعة أـ القرل كجامعة ات١لك تٖديد كاقع تٗطيط ات١سار الوظيفي، كتٖديد درجة إدارتو كتنميتو 
عبدالعزيز، كالتعرُّؼ على درجة تٖقيق ات١يزة التنافسية، كمن ثمىَّ صياغة التصوُّر ككضع الآليات ات١قتًحة 
لتنفيذه، كاستخدمت ات١نهج الوصفي التحليلي ات١ختلط، أيضان استخدمت أداتيىٍ الاستبانة كات١قابلة كأداة 

ستبانة على عينة عشوائية من العاملتُ في اتٞامعتتُ  أـ القرل كعبدالعزيز( بلغ تٞمع البيانات، كطيبًٌقت الا
( موظفان، كات١قابلة على عينة قصدية من أعضاء ىيئة التدريس باتٞامعتتُ، كالبالغ عددىم ِٓٔعددىم  

ـ القرل ( عضوان، كتوصلت الباحثة إلذ نتائج؛ من أت٫ها: أف درجة تٗطيط ات١سار الوظيفي في جامعة أْٓ 
كانت متوسطة، كدرجة إدارة كتنمية   -كأت٪وذج ت١اسسات التعليم العالر السعودم-كجامعة عبدالعزيز 

ات١سار الوظيفي في اتٞامعتتُ متوسطة، ككجود علبقة ارتباطية موجبة كقوية بتُ تٗطيط ات١سار الوظيفي 
 جهة أخرل.كإدارة كتنمية ات١سار الوظيفي من جهة، كتٖقيق ات١يزة التنافسية من 
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دراسة‌حالة‌ثلاث‌رئيسات‌كليات‌لرتمع‌كجامعات‌( بعنواف: Crawford, 2014دراسة كراكفورد  
ىدفت ىذه . كقد في‌كلية‌تكساس:‌مساراتهن‌الوظيفية،‌التحديات‌التي‌يواجهونها،‌كإنجازاتهم‌الرئاسية

يواجهها ثلبث رئيسات كليات الدراسة إلذ استكشاؼ ات١سارات الوظيفية كالتحديات كالإت٧ازات التي 
ت٣تمع كجامعات في كلاية تكساس الأمريكية، حيث سعت الباحثة إلذ استكشاؼ ات١سارات الوظيفية 
لثلبث رئيسات كليات ت٣تمع كجامعات؛ لتحديد فيما إذا كاف ىنالك تسلسل ثابت في ات١ناصب ات١هنية، 

أيضان إلذ اختبار ما إذا كانت التحديات  يادم في النهاية إلذ مكتب الرئيس، كما ىدفت ىذه الدراسة
كالإت٧ازات متشابهة أك ت٥تلفة بناءن على نوع ات١اسسة التي تٯثًٌلها الرئيس، استخدمت الدراسة منهج البحث 

نساء يشغلن منصب رئيس جامعة  ّالنوعي باستخداـ أسلوب دراسة اتٟالة، كتكوَّنت عينة الدراسة من 
س كلية ت٣تمع، كالثانية رئيس جامعة خاصة، كالثالثة ماسسة تعليمية عامة ككلية ت٣تمع، كاحدة منهن رئي

رفيعة ات١ستول، كتم تٚع بيانات الدراسة باستخداـ  ات١قابلبت كجهان لوجو، ات١قابلبت عن طريق ات٢اتف، 
كالتسجيلبت، كالاستبيانات(، كتوصلت نتائج الدراسة إلذ: ضركرة اكتساب درجات نهائية دكف السعي 

حث عن مناصب ر سية، ككل رئيسة من ىالاء الرئيسات اتَّبعت مساران كظيفيان ت٥تلفان ت٨و الر سة، للب
كبينت كل كاحدة منهن أف الر سة لد تكن أبدان جزءنا من التوسُّع ات١هتٍ لديهن، كتٚيعهن كاجهن ضغوطان 

كرئيسات، كات١عوًٌقات الرئيسة التي تتعلق بالتوازف بتُ ات١ساكليات الأسرية كبتُ تٖقيق النجاح في مناصبهن  
كاجهوىا اشتملت على انعداـ التواصيل الاجتماعي، كتٚيع ىالاء الرئيسات الثلبثة بػىنػىتٍُى إت٧ازاتهن ات١هنية 

 على خبراتهن اتٟياتية ات١تنوعة.
‌التعقيب‌على‌البحوث‌كالدراسات‌السابقة:

 ت‌السابقة:(‌أكجو‌التشابو‌كالختلاؼ‌بين‌البحث‌الحالي‌كالدراسأ

 يشتًؾ البحث اتٟالر مع الدراسات السابقة في:
 يتناكؿ موضوعان ذا أت٫ية بالغة في ات١وارد البشرية، كىو تٗطيط ات١سار الوظيفي. -ُ
( فقد استخدـ ات١نهج التجريبي، ,Robken 2009استخداـ ات١نهج الوصفي ما عدا دراسة ركبكتُ   -ِ
( استخدـ َُُِكدراسة مهدم   ،استخدـ ات١نهج الاستكشافيحيث ( Hicks, 2010دراسة ىيكس  ك 

كيت ( استخدـ أيضان الاستبانة كات١قابلة، كدراسة َُِِأداتيىٍ الاستبانة كات١قابلة، كدراسة الوذيناني  
 Wheat, 2012 ،دراسة  ك ( استخدـ ات١قابلة الشبو منتظمة كاستخدـ أيضان الاطلبع على الوثائق الشخصية

 ( استخدـ أسلوب دراسة حالة.Crawford, 2014كراكفورد  
 استخداـ الأساليب الإحصائية في معاتٞة البيانات كتٖليلها. -ّ
دراسة ليذرككد (، ك ََِٕ(، كدراسة كادم، كماضي  ََِْاتفقت الدراسة اتٟالية مع دراسة ات٢يتي   -ْ
 Leatherwood, 2007 ،) دراسة برادلر  كBradley, 2009 ،)  ُ2009كدراسة ركبكت Robken, دراسة (، ك

 ,Wheatدراسة كيت  (، ك َُِِ(، كدراسة الوذيناني  َُُِ، كدراسة مهدم  (Hicks, 2010ىيكس  
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دراسة أكدكش، (، ك Ismail, Ali & Arokiasam, 2012  كدراسة إتٝاعيل، كعلي، كأرككياسامي (،2012
دراسة بركدبنت، كستًاشاف، ، ك (Odoch, Oding-Wach & Nangoli, 2013كاش، كنات٧ولر  -أكدينغك 

دراسة كراكفورد (، ك َُِّ(، كدراسة الغامدم  Broadbent, Strachan & Troup, 2013 كتركب 
 Crawford, 2014).؛ في تناكؿ أحد متغتَات البحث في ت٣اؿ التعليم العالر 
 للمسار الوظيفي.في أت٫ية التخطيط  (Antonio, 2010اتفقت الدراسة اتٟالية مع دراسة أنطونيو   -ٓ

‌يختلف‌البحث‌الحالي‌عن‌الدراسات‌السابقة‌من‌حيث:
 اتٟد الزمتٍ لإجراء البحث كاتٟد اتٞغرافي، كعينة البحث، كاتٟد ات١وضوعي. -ُ

بعض ىذه الدراسات قد تناكلت تٗطيط ات١سار الوظيفي في التعليم العالر، كلكنها اختصت بالعاملتُ   -ِ
(، كالأكادتٯيتُ كما ََِٕكميدراء اتٞامعة كما في دراسة كادم كماضي   (،ََِْكما في دراسة ات٢يتي  
 & Ismail, Ali(، كدراسة إتٝاعيل، كعلي، كأرككياسامي  ,Robken 2009في دراسة ركبكتُ  

Arokiasamy, 2012،)  كاش، كنات٧ولر  -أكدينغك دراسة أكدكش، كOdoch, Oding-Wach & Nangoli, 

(، كالإداريتُ كما Broadbent, Strachan & Troup, 2013 ، كستًاشاف، كتركب (، كدراسة بركدبنت2013
(، كدراسة برادلر Leatherwood, 2007(، كرؤساء كليات كما في دراسة ليذرككد  َُُِفي دراسة مهدم  

 Bradley, 2009  كدراسة كراكفورد ،)Crawford, 2014  كإداريتُ كرؤساء كما في دراسة كيت ،)Wheat, 

 (.Hicks, 2010(، كمدراء كحدات النمو ات١هتٍ في دراسة ىيكس  2012

البلوشي بشكل عاـ، كما في دراسة بعض ىذه الدراسات قد تناكلت تٗطيط ات١سار الوظيفي للئداريتُ  -ّ
 (.Noh & Moran, 2011(، كدراسة نوه كموراف  َُُِ(، كدراسة مهدم  ََُِ 
ارىس بدرجة ضعيفة، كفي دراسة الغامدم  ( أف تٗطيطََِْجاء في دراسة ات٢يتي   -ْ ات١سار الوظيفي تٯي
 ( تٯارس التخطيط للمسار الوظيفي بدرجة متوسطة بالتعليم العالر.َُِّ 

تناكلت بعض الدراسات العوامل التي تاثر على تٗطيط ات١سار الوظيفي، كما جاءت في دراسة كادم،  -ٓ
كدراسة (، Bradley, 2009(، كدراسة برادلر  Leatherwood, 2007دراسة ليذرككد  (، ك ََِٕكماضي  

 (.Wheat, 2012دراسة كيت  (، ك َُُِ(، كدراسة مهدم  Noh & Moran, 2011نوه كموراف  
 عدـ كجود توازف بتُ الذكور كالإناث في ات١راكز الإدارية.( Hicks, 2010دراسة ىيكس  جاء في  -ٔ
ا، كتاثر بشكل كبتَ على ات١سار ( أف العواWheat, 2012كيت   ذيكر في دراسة -ٕ مل الشخصية قوية جدِّ

 الوظيفي.
التعيتُ كالتًقية كالتدريب ارتبطت إت٬ابيان بتخطيط ات١سار الوظيفي، كما ذكرت دراسة أكدكش،  -ٖ
 .(Odoch, Oding-Wach & Nangoli, 2013كاش، كنات٧ولر  -أكدينغك 
( أف Broadbent, Strachan & Troup, 2013 دراسة بركدبنت، كستًاشاف، كتركب اتضح في  -ٗ

 الأكادتٯيتُ بلب عقود ليس لديهم مساره كظيفي، بعكس الأكادتٯيتُ ات١ثبتتُ.
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‌(‌الستفادة‌من‌الدراسات‌السابقة:ٕ
 تٯكن تلخيص الأكجو التي استفادت منها الدراسة اتٟالية من الدراسات السابقة فيما يلي:

 بها القيادات الأكادتٯية، تٕاه التخطيط للمسار الوظيفي.التعرُّؼ على أىم الأدكار التي تقوـ  .1
 تدعيم مشكلة البحث، كتٖديد جوانبها ات١ختلفة. .2

 تٖديد الإطار النظرم ات٠اص بهذا البحث. .3
 تٖديد إجراءات تطبيق ىذا البحث، كأيضان تٖديد الأداة ات١ناسبة لتطبيق ىذا البحث، كىي الاستبانة. .4
‌الحالي:(‌أكجو‌التفرد‌للبحث‌ٖ

يتميز البحث اتٟالر عن البحوث السابقة انو يبحث دكر القيادات الأكادتٯية تٕاه التخطيط 
، نوع الكلية، الدرجة نوعتأثتَ بعض ات١تغتَات، مثل:  الللمسار الوظيفي للمعيدين كات١عيدات، كمدل 

ول ا﵀لي التي تيطبَّق بغرض ىي الأكلذ على ات١ست -في حدكد علم الباحثة-(، كتعتبر ىذه الدراسة وظيفيةال
 دراسة تلك ات١تغتَات.
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‌الفصل‌الرابع
‌إجراءات‌البحث

‌
 أكلن:‌منهج‌البحث.

‌ثانيان:‌لرتمع‌البحث.

 ثالثان:‌عينة‌البحث.

‌رابعان:‌أداة‌البحث.

 خامسان:‌تنفيذ‌البحث.

‌سادسان:‌الأساليب‌الإحصائية.
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‌البحث‌إجراءات
ىػػذا الفصػػل إلذ عػػرض الإجػػراءات الػػتي سػػتتبعها الباحثػػة في تنفيػػذ البحػػث، كتشػػمل: ات١ػػنهج  يهػػدؼ

ات١تبػػػع في البحػػػث، كت٣تمػػػع البحػػػث الػػػذم تم اختيػػػار العينػػػة منػػػو، كعينػػػة البحػػػث الػػػتي سػػػتيطبَّق عليهػػػا الأداة، 
 كإجراءات تطوير أداة البحث، كالأساليب الإحصائية التي اتبعتها الباحثة.

‌منهج‌البحث::‌أكلن‌
الػػذم يعتمػػد علػػى كصػػف دقيػػق للظػػواىر كات١علومػػات، كتٖليلهػػا،  اتٟػػالر ات١ػػنهج الوصػػفي البحػػث يتبػػتٌ

(، كىو ات١نهج ات١ناسب ت١عرفػة دكر القيػادات الأكادتٯيػة في تٗطػيط ُِّ، ص.ُّٗٗكتفستَىا  فاف دالتُ، 
 ابها. الدات١سار الوظيفي للمعيدين كات١عيدات في جامعة ات١لك خ

 :‌لرتمع‌البحث:ثانيان‌
 ككػػػلبء اتٞامعػػػة، عمػػػداء، ككػػػلبء الكليػػػات، رؤسػػػاء  ةت٣تمػػػع ىػػػذا البحػػػث مػػػن القيػػػادات الأكادتٯيػػػ يتحػػػدد

الأقسػػاـ( ذكػػور كإناث، ك معيػػدكف، معيػػدات( تّامعػػة ات١لػػك خالػػد تٔدينػػة أبهػػا في كليػػات البنػػتُ  ات١دينػػة اتٞامعيػػة 
الإدارة كالاقتصػػػاد( ابهػػػا، ككليػػػة العلػػػوـ كالآداب تٓمػػػيس  -الآداب التًبيػػػة ك  -بقريقػػػر(، ككليػػػات البنػػػات   العلػػػوـ 

( عميػػػد كعميػػػدة، ُٖ( ككػػػلبء جامعػػػة،  ٕمشػػػيط كأحػػػد رفيػػػدة، كالمجمػػػع الأكػػػادتٯي بالسػػػامر(، كالبػػػالغ عػػػددىم  
 ( معيدين كمعيدات. َْٓ( ككيلى كككيلةى كليةو،  ُٖ( رئيسى كرئيسةى قسمو،  ِٖٓ 

‌:‌عينة‌البحث:‌ثالثان‌
 حجم عينة البحث بناءن على النظريات الإحصائية، تم تطبيق معادلة ىربرت أركن التالية؛ حيث: يدلتحد

N.حجم المجتمع : 
t ُكتساكم  ٓٗ.َ: الدرجة ات١عيارية ات١قابلة ت١ستول الدلالة.ٗٔ. 

SE نسبة ات٠طأ :َ.َٓ. 
p نسبة توفُّر ات٠اصية كا﵀ايدة :َ.ٓ.  

 كككػػػػػػلبء الكليػػػػػات، كعمػػػػػداء اتٞامعػػػػػة، ككػػػػػلبء  مػػػػػػن كػػػػػاملبن  المجتمػػػػػع علػػػػػى البحػػػػػث أداة تطبيػػػػػق تمك 
 كات١عيػػػػدين الأقسػػػػاـ، رؤسػػػػاءعلػػػػى  أركػػػػن ىربػػػػرت معادلػػػػة تطبيػػػػق بعػػػػد عشػػػػوائية عينػػػػة اختيػػػػار كتم ،(الكليػػػػات
 .كات١عيدات

‌(:‌المجتمع‌الكلي‌للبحثٖ)‌جدكؿ

‌ككلاء الفئة
 الجامعة

‌عمداء
 الكليات

‌ككلاء
 الكليات

‌رؤساء
 الأقساـ

‌الدعيدين
 المجموع كالدعيدات

 ّّٕ َْٓ ِٖٓ ُٖ ُٖ ٕ المجتمع‌الأصلي‌عدد
 َّْ ُٕٗ ُّٔ ُٖ ُٖ ٕ الدطلوب‌العدد
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( مػػػػن  ككػػػػلبء اتٞامعػػػػة، َّْالبحػػػػث البػػػػالغ عػػػػددىا   ت٣تمػػػػع تطبيػػػػق أداة البحػػػػث علػػػػى عينػػػػة كبعػػػػد
كعمػػداء الكليػػات، كككػػلبء الكليػػات، كرؤسػػاء الأقسػػاـ، كات١عيػػدين كات١عيػػدات(، تم اسػػتبعاد الاسػػتبانات غػػتَ 

( اسػػػػتبانة بنسػػػػبة َّٖالصػػػػاتٟة للتحليػػػػل، كبعػػػػضه مػػػػن الاسػػػػتبانات لد يػػػػتم إرجاعهػػػػا؛ ليبلػػػػغ العػػػػدد الكلػػػػي  
 للبستبانات. الكلي% من العدد ِ.ٔانات الغتَ صاتٟة كالتي لد تػىعيد %، أم أف نسبة الاستبٖ.ّٗ

‌:البحث‌لرتمع‌خصائص
 :التالية ات١تغتَات خلبؿ من البحث ت٣تمع خصائص على التعرُّؼ تم     
 أنثى(. -النوع  ذكر 

 .نوع الكلية 

 .الدرجة الوظيفية 
‌القيادات‌الأكاديمية‌كالدعيدين‌نتوزيع‌عينة‌البحث‌الكلية‌م‌:(ٗ)‌جدكؿ

‌الدلك‌خالد‌حسب‌النوع‌كنوع‌الكلية‌بجامعة
‌النوع‌‌‌‌‌‌‌

 الكلية‌نوع
 الكلي‌المجموع أنثى‌–‌ٕ ذكر‌–‌ٔ
 % ت % ت % ت

 ٙٔ.ٖٕ ٛٛ ٗ.ٕٔ ٚٗ ٛ.ٓٔ ٔٗ /‌‌كلية‌علمية‌ٔ
 ٘ٓ.ٔٗ ٙ٘ٔ ٙ.ٚٔ ٚٙ ٗ.ٖٕ ٜٛ /‌كلية‌نظرية‌ٕ
 ٜٚ.ٖ٘ ٖٙٔ ٘.٘ٔ ٜ٘ ٖ.ٕٓ ٚٚ /‌كلية‌صحية‌ٖ

 ٓ.ٓٓٔ ٖٓٛ ٘.٘ٗ ٖٚٔ ٘.ٗ٘ ٕٚٓ الكلي‌المجموع
 

 
‌
‌
‌

 
 
 
 
 

‌‌تتوزيع‌عينة‌البحث‌الكلية‌من‌القيادات‌الأكاديمية‌كالدعيدين‌كالدعيدا‌:(ٗ)‌شكل
‌الدلك‌خالد‌حسب‌النوع‌كنوع‌الكلية‌بجامعة
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 النظريػة؛ الكليػات مػن ىػم العينػة في ت٘ثيػل نسػبة أعلػى أف(: ْ  رقػم كالشػكل( ْ  اتٞػدكؿ مػن يتضح
 %(.ُٔ.ِّ  بنسبة العلمية الكلية من البحث عينة في ت٘ثيل نسبة كأقل ،%(َٓ.ُْ  تبلغ إذ

عينة‌البحث‌الكلية‌من‌القيادات‌الأكاديمية‌كالدعيدين‌كالدعيدات‌بجامعة‌الدلك‌‌توزيع(:‌٘)‌جدكؿ
 خالد‌حسب‌النوع‌كالدرجة‌الوظيفية

‌النوع‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
 الوظيفية‌:‌الدرجة

 الكلي‌المجموع أنثى‌–‌ٕ ذكر‌–‌ٔ
 % ت % ت % ت

 ٙٔ.ٔ ٗ - - ٔ.ٔ ٗ /‌‌ككيل‌جامعة‌ٔ
 ٙ.ٕ ٓٔ ٔ.ٔ ٗ ٙ.ٔ ٙ /‌عميد‌كلية‌ٕ
 ٗ.ٖ ٖٔ ٙ.ٔ ٙ ٛ.ٔ ٚ /‌ككيل‌كلية‌ٖ
 ٘.ٗٗ ٜٙٔ ٚ.ٖٕ ٜٓ ٛ.ٕٓ ٜٚ /‌رئيس‌قسم‌ٗ
 ٙ.ٔ٘ ٜٙٔ ٖ.ٕٙ ٓٓٔ ٖ.ٖٕ ٜٙ )القيادات‌الأكاديمية(‌إجمالي

 ٗ.ٛٗ ٗٛٔ ٕ.ٜٔ ٖٚ ٕ.ٜٕ ٔٔٔ /‌معيد‌٘
 ٓ.ٓٓٔ ٖٓٛ ٘.٘ٗ ٖٚٔ ٘.ٗ٘ ٕٚٓ كليال‌المجموع

 
 

 
 
 
 
 
 
 

‌‌كالدعيدين‌الأكاديمية‌القيادات‌من‌الكلية‌البحث‌عينة‌توزيع:‌(٘)‌شكل
‌الوظيفية‌كالدرجة‌النوع‌حسب‌خالد‌الدلك‌بجامعة

( من عينة ٔ.ُٓتٯثلوف ما نسبتو  لقيادات الأكادتٯية ا (: أفٓ( كالشكل رقم  ٓتٞدكؿ  من ا يتضح
عدد ات١عيدين  ت نسبةالقيادات الأكادتٯية كانت تضم النوعتُ  ذكور كإناث(، ، كبلغ البحث، حيث إف

(، أم: أف ٓ.ْٓ( كالإناث  ٓ.ْٓ(، كبلغ نسبة حجم الذكور في عينة البحث  ْ.ْٖكات١عيدات  
‌.الذكور كاف عددىم أكبر من الإناث
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‌:‌أداة‌البحث:رابعان‌
‌أداة‌البحث.‌تصميم (ٔ

اسػػػػػػتخداـ الاسػػػػػػتبانة كػػػػػػأداة للبحػػػػػػث، كتم بناؤىػػػػػػا في ضػػػػػػوء مشػػػػػػكلة البحػػػػػػث كأسػػػػػػئلتو كأىدافػػػػػػو،  تم
كالاستفادة من الإطار النظرم، ككذلك الاطلبع علػى اسػتبانات عػدد مػن البحػوث كالدراسػات ذات الصػلة 

في نفػػػس المجػػػاؿ تم كضػػػع  دكاتعلػػػى بعػػػض الأكبعػػػد الاطػػػلبع  ،كمتابعػػػة ات١شػػػرؼ العلمػػػيتٔوضػػػوع البحػػػث، 
كتشػػتمل مكونػػة مػػن ثلبثػػة ت٤ػػاكر، ينضػػوم تٖتهػػا تسػػعة أبعػػاد. (ّ رقػػم كات١لحػػق الصػػورة الأكليػػة لأداة البحػػث 

   الاستبانة على قسمتُ:
كىػػي:  الدرجػػة  بحػػث،الأكليػػة، كتشػػمل البيػػانات الأكليػػة ات١تعلقػػة افػػراد ت٣تمػػع ال ات١علومػػات القسػػم‌الأكؿ:

 الوظيفية، كالنوع، كنوع الكلية(.
 ت٤اكر الاستبانة، كتشمل: القسم‌الثاني:
 تعيتُ ات١عيدين كات١عيدات في جامعة ات١لك خالد. استًاتيجياتدكر القيادات الأكادتٯية في كضع  المحور‌الأكؿ:
 .خالد ات١لك جامعة فيدكر القيادات الأكادتٯية في تٗطيط برامج التنمية ات١هنية للمعيدين كات١عيدات  المحور‌الثاني:

 .خالد ات١لك جامعة فيتٗطيط ات١سار الوظيفي للمعيدين كات١عيدات  معوًٌقات :الثالث‌المحور
‌:البحثأداة‌‌صدؽ (ٕ
 الظاىرم:‌الصدؽ -أ 

ػػػد مػػػن الصػػػدؽ الظػػػاىرم لأداة البحػػػث قامػػػت الباحثػػػة بتوزيعهػػػا علػػػى عػػػدد مػػػن أسػػػاتذة الإدارة  للتأكُّ
كعلػػى عػػدد مػػن العػػاملتُ في ات١يػػداف التًبػػوم مػػن  ، كعلػػم الػػنفس، كالأصػػوؿالتًبويػػة كات١نػػاىج كطػػرؽ التػػدريس

 ( ت٤كمنا لتحكيمها كلإبداء الرأم فيما يلي:ِِتٛلة الدكتوراه، بلغ عددىم  
 عبارات الأداة كشمولية أبعادىا. دقة 
 انتماء العبارة للبػيعٍد ات١راد قياسو. مدل 
 العبارات لتصبح مصاغة بطريقة موحَّدة إلذ حدوٌ ما. تنسيق 
 العبارات التي لا تيناسب البػيعٍد كإضافة أم عبارة تناسب البػيعٍد. حذؼ 

ئمػة أتٝػاء ا﵀كَّمػتُ، كقامػت بإجػراء ( يبػتُ قاِ رقػم استجابت الباحثػة لآراء ا﵀كَّمػتُ، كات١لحػق  كقد
%( فػػأعلى؛ ليصػػبح  َٖمػا يلػػزـ مػػن حػػذؼ كتعػديل في ضػػوء ات١قتًحػػات ات١قدَّمػػة، كتم الأخػذ بنسػػبة اتفػػاؽ  

 ( يبتُ الاستبانة في صورتها النهائية.ْ( عبارة، كات١لحق رقم  ْٖعدد عبارات الاستبانة  
ت أفػػراد العينػػة حسػػب درجػػة  تصػػنيف اسػػتجاباتٖديػػد طريقػػة الاسػػتجابة علػػى الاسػػتبانة، حيػػث تم تم

 ، كفق ات١قياس التالر:دكرال
 ضعيف‌جدان‌ ضعيف متوسط كبير جدِّا‌كبير
٘ ٗ ٖ ٕ ٔ 



ٚٚ 

‌التساؽ‌الداخلي‌لأداة‌البحث:‌صدؽ -ة 
ػػػػد مػػػػن الصػػػػدؽ الظػػػػاىرم لأداة البحػػػػث؛ قامػػػػت الباحثػػػػة تْسػػػػاب معامػػػػل ارتبػػػػاط بتَسػػػػوف  بعػػػػد التأكُّ

عبػػػارات  مػػػنلتحديػػػد الاتسػػػاؽ الػػػداخلي للعينػػػة الاسػػػتطلبعية، كالػػػذم ييقصىػػػد بػػػو مػػػدل اتسػػػاؽ كػػػل عبػػػارة 
الاسػػتبانة  الاسػػتبانة مػػع البػيعٍػػد الػػذم تنتمػػي إليػػو العبػػارة، كتم حسػػاب قػػوة العلبقػػة بػػتُ كػػل عبػػارة مػػن عبػػارات

كالدرجة الكلية للبػيعٍد الذم تنتمي إليو العبارة باستخداـ معامل ارتبػاط بتَسػوف، كمػا تم حسػاب قػوة العلبقػة 
بػػتُ كػػل عبػػارة مػػن عبػػارات الاسػػتبانة كالدرجػػة الكليػػة للمحػػور الػػذم تنتمػػي إليػػو كالدرجػػة الكليػػة للبسػػتبانة  

، كذلك باستخداـ البرنامج الإحصائي   ا يظهر في اتٞداكؿ التالية:كم  (spss ككلوٌ
‌قيم‌التساؽ‌الداخلي‌)الصدؽ‌الرتباطي(‌‌نتائج(:‌ٙ)‌جدكؿ

‌(ٛٗ)ف=‌الستطلاعيةالمحور‌الأكؿ‌من‌أداة‌الدراسة‌لعينة‌الدراسة‌‌لعبارات
‌مسلسل
 العبارة

 درجات‌عبارات‌البػُعْد‌بمتوسط‌الدرجة‌الكلية‌لػ‌:‌ارتباط
 ٔلزور ٔ/لزورٖبػُعْد ٔلزور ٔ/لزورٕبػُعْد ٔلزور‌ٔ/لزورٔبػُعْد

ٔ ٓ.ٛٓٚ* * ٓ.ٖٛٔ* * ٓ.ٕٛ٘* * ٓ.ٛٗٓ* * ٓ.ٛٗ٘* * ٓ.ٚٚٚ* * 
ٕ ٓ.ٛٙٓ* * ٓ.ٖٚٗ* * ٓ.ٛٛٓ* * ٓ.ٖٛ٘* * ٓ.ٛٔٗ* * ٓ.ٕٜٚ* * 
ٖ ٓ.ٕٚٛ* * ٓ.ٛٓٔ* * ٓ.ٛٙٓ* * ٓ.ٕٛٔ* * ٓ.ٚ٘٘* * ٓ.ٕٚٛ* * 
ٗ ٓ.ٚٛٔ* * ٓ.ٜٙٗ* * ٓ.ٛٛٗ* * ٓ.ٜٚٚ* * ٓ.ٕٛٛ* * ٓ.ٚٗ٘* * 
٘ ٓ.ٖٚٙ* * ٓ.٘ٙ٘* * ٓ.ٜٜٔ* * ٓ.ٛ٘ٙ* * ٓ.ٛٗٔ* * ٓ.ٖٜٚ* * 
ٙ ٓ.ٛٗٚ* * ٓ.ٚٚٛ* * ٓ.ٛٚ٘* * ٓ.ٛٔٚ* * - - 

‌(.ٔٓ.ٓ(‌القيم‌الرتباطية‌الواردة‌في‌الجدكؿ‌أعلاه‌ذات‌دللة‌إحصائية‌عند‌مستول‌)* *)
‌نتائج‌قيم‌التساؽ‌الداخلي‌)الصدؽ‌الرتباطي(‌‌:(ٚ)‌جدكؿ

‌(ٛٗ)ف=‌الستطلاعيةأداة‌الدراسة‌لعينة‌الدراسة‌‌من‌المحور‌الثاني‌لعبارات
‌مسلسل
 العبارة

 درجات‌عبارات‌البػُعْد‌بمتوسط‌الدرجة‌الكلية‌لػ‌:‌ارتباط
 ٕلزور ٕ/لزورٖبػُعْد ٕلزور ٕ/لزورٕبػُعْد ٕلزور ٕ/لزورٔبػُعْد

ٔ ٓ.ٜٛٙ* * ٓ.ٛٚٛ* * ٓ.ٛ٘ٗ* * ٓ.ٖٛٔ* * ٓ.ٛٛ٘* * ٓ.ٕٛٙ* * 
ٕ ٓ.ٛٛٓ* * ٓ.ٛٙ٘* * ٓ.ٛٓٓ* * ٓ.ٖٚٔ* * ٓ.ٛٙٙ* * ٓ.ٖٛٔ* * 
ٖ ٓ.ٛٗ٘* * ٓ.ٖٛٛ* * ٓ.ٛٚٛ* * ٓ.ٜٛٙ* * ٓ.ٛٛٛ* * ٓ.ٛٗٚ* * 
ٗ ٓ.ٜٛٚ* * ٓ.ٖٛ٘* * ٓ.ٜٕ٘* * ٓ.ٛٚٛ* * ٓ.ٛ٘ٔ* * ٓ.ٖٛ٘* * 
٘ ٓ.ٜٔٓ* * ٓ.ٛٚٚ* * ٓ.ٛ٘ٔ* * ٓ.ٚٙٗ* * ٓ.ٛٗٙ* * ٓ.ٖٛ٘* * 
ٙ ٓ.ٛٚٔ* * ٓ.ٖٛٔ* * -‌- - - 

 (.ٔٓ.ٓفي‌الجدكؿ‌أعلاه‌ذات‌دللة‌إحصائية‌عند‌مستول‌)‌اردةالقيم‌الرتباطية‌الو‌(‌* *)



ٚٛ 

‌نتائج‌قيم‌التساؽ‌الداخلي‌)الصدؽ‌الرتباطي(‌‌:(ٛ)‌جدكؿ
‌(ٛٗ)ف=‌الستطلاعيةالمحور‌الثالث‌من‌أداة‌الدراسة‌لعينة‌الدراسة‌‌لعبارات

‌مسلسل
 العبارة

 درجات‌عبارات‌البػُعْد‌بمتوسط‌الدرجة‌الكلية‌لػ‌:‌ارتباط
 ٖلزور ٖ/لزورٖبػُعْد ٖلزور ٖ/لزورٕبػُعْد ٖلزور ٖ/لزورٔبػُعْد

ٔ ٓ.ٛٗٔ* * ٓ.ٚٛٔ* * ٓ.ٛٗٔ* * ٓ.ٚٙٙ* * ٓ.ٚ٘ٙ* * ٓ.٘ٚٛ* * 
ٕ ٓ.ٜٓٙ* * ٓ.ٚٙ٘* * ٓ.ٛٛٙ* * ٓ.ٛٗٚ* * ٓ.ٕٛٓ* * ٓ.ٚٓٛ* * 
ٖ ٓ.ٜٕٔ* * ٓ.ٜٕٚ* * ٓ.ٖٛٔ* * ٓ.ٚٓٛ* * ٓ.ٖٛٗ* * ٓ.ٕٙٙ* * 
ٗ ٓ.ٜٖٓ* * ٓ.ٕٛٓ* * ٓ.ٛٙ٘* * ٓ.ٜٚ٘* * ٓ.ٚٚٙ* * ٓ.ٖٜ٘* * 
٘ ٓ.ٜٛ٘* * ٓ.ٖٛٓ* * ٓ.ٛٙٓ* * ٓ.ٛٔٔ* * ٓ.ٛٛٔ* * ٓ.ٖٚٔ* * 

‌(.ٔٓ.ٓعند‌مستول‌)‌ة(‌القيم‌الرتباطية‌الواردة‌في‌الجدكؿ‌أعلاه‌ذات‌دللة‌إحصائي* *)
‌نتائج‌قيم‌التساؽ‌الداخلي‌)الصدؽ‌الرتباطي(‌البيني‌‌:(ٜ)‌جدكؿ
‌(ٛٗ)ف=‌الستطلاعيةكأبعاد‌أداة‌الدراسة‌لعينة‌الدراسة‌‌لمحاكر

 /‌المحور‌البػُعْد
 درجات‌الأبعاد‌/‌المحاكر‌‌بمتوسط‌الدرجة‌الكلية‌لػ‌:‌ارتباط

‌ٔالبػُعْد
 ٔ/لزور

‌ٕالبػُعْد
 ٔ/‌لزور

‌ٖالبػُعْد
‌ٔالبػُعْد ٔلزور ٔ/‌لزور

 ٕلزور‌/
‌ٕالبػُعْد
 ٕ/‌لزور

‌ٖالبػُعْد
‌ٔالبػُعْد ٕلزور ٕ/‌لزور

 ٖ/‌لزور
‌ٕالبػُعْد
 ٖ/‌لزور

‌ٖالبػُعْد
 ٖلزور ٖ/‌لزور

 * *ٙٓٙ.ٓ‌- * *ٛٓٙ.ٓ‌- * *ٓٓ٘.ٓ‌- * *ٔٗٚ.ٓ‌- * *ٕٖٚ.ٓ * *ٓٗٚ.ٓ * *ٔٓٚ.ٓ * *ٓٛٙ.ٓ * *ٕٜٛ.ٓ * *ٜٓٙ.ٓ * *ٖٓٚ.ٓ - ٔ/لزورٔالبػُعْد
 * *ٖٓٚ.ٓ‌- * *ٗٙ٘.ٓ‌- * *ٖٙٙ.ٓ‌- * *ٚ٘ٙ.ٓ‌- * *٘٘ٛ.ٓ * *ٕ٘ٛ.ٓ * *ٙٚٚ.ٓ * *ٔٗٛ.ٓ * *ٕٜٗ.ٓ * *ٗ٘ٛ.ٓ - - ٔ/‌لزور‌ٕالبػُعْد
 * *ٔ٘ٙ.ٓ‌- * *ٚٗٗ.ٓ‌- * *ٚٔٙ.ٓ‌- * *ٓٔٙ.ٓ‌- * *ٔٙٛ.ٓ * *ٓٗٛ.ٓ * *ٖٜٚ.ٓ * *ٕ٘ٛ.ٓ * *ٜٔٔ.ٓ - - - ٔ/‌لزور‌ٖالبػُعْد

 * *ٕٗٚ.ٓ‌- * *ٜٛ٘.ٓ‌- * *ٙٗٙ.ٓ‌- * *ٖٓٙ.ٓ‌- * *ٚٛٛ.ٓ * *ٖٛٛ.ٓ * *ٖٕٛ.ٓ * *ٛ٘ٛ.ٓ - - - - ٔلزور
 * *ٙٗٚ.ٓ‌- * *ٕٓٙ.ٓ‌- * *ٕٓٙ.ٓ‌- * *ٜٓٙ.ٓ‌- * *ٜٗٚ.ٓ * *ٜٕٜ.ٓ * *ٗٚٛ.ٓ - - - - - ٕ/‌لزور‌ٔالبػُعْد
 * *ٕٗٚ.ٓ‌- * *ٚٛٙ.ٓ‌- * *ٕٕٙ.ٓ‌- * *ٜٔٙ.ٓ‌- * *ٜٚٗ.ٓ * *ٚٚٛ.ٓ - - - - - - ٕ/‌لزور‌ٕالبػُعْد
 * *ٖٗٚ.ٓ‌- * *ٖٔٙ.ٓ‌- * *ٜٕٙ.ٓ‌- * *ٜٚٙ.ٓ‌- * *ٜٔٚ.ٓ - - - - - - - ٕ/‌لزور‌ٖالبػُعْد

 * *ٔٚٚ.ٓ‌- * *ٔٙٙ.ٓ‌- * *ٙٗٙ.ٓ‌- * *ٜٛٙ.ٓ‌-‌- - - - - - - - ٕالمحور
 * *ٜٓٛ.ٓ * *ٜٓ٘.ٓ * *ٚٙٚ.ٓ - - - - - - - - - ٖ/‌لزور‌ٔالبػُعْد
 * *ٜٚٓ.ٓ * *ٖٙ٘.ٓ - - - - - - - - - - ٖ/‌لزور‌ٕالبػُعْد
 * *ٚٛٚ.ٓ - - - - - - - - - - - ٖ/‌لزور‌ٖالبػُعْد

 - - - - - - - - - - - - ٖالمحور

 البنائي‌لأداة‌البحث:‌الصدؽ -ج 
الصػػدؽ البنػائي أحػػد مقػػاييس صػدؽ الأداة الػػذم يقػيس مػػدل تٖقُّػػق الأىػداؼ الػػتي تريػػد الأداة  يعتػبر

الوصػوؿ إليهػػا، كيبػػتُ مػػدل الارتبػاط بػػتُ كػػل بػيعٍػػد كا﵀ػػور الػذم ينتمػػي إليػػو كبػػتُ ت٣مػوع كػػل بػيعٍػػد ككػػل ت٤ػػور 
 كالدرجة الكلية للبستبانة.



ٜٚ 

‌المحور‌الذم‌ينتمي‌إليو‌مصفوفة‌معاملات‌ارتباط‌بين‌كل‌بػُعْد‌ك‌‌:(ٓٔ)‌جدكؿ
 لرموع‌كل‌بػُعْد‌ككل‌لزور‌كالدرجة‌الكلية‌للاستبانة‌كبين

 /‌المحور‌البػُعْد
 درجات‌الأبعاد‌/‌المحاكر‌‌بمتوسط‌الدرجة‌الكلية‌لػ‌:‌ارتباط

‌ٔالبػُعْد
 ٔ/لزور

‌ٕالبػُعْد
 ٔ/لزور

‌ٖالبػُعْد
 الأكؿ‌المحور ٔ/‌لزور

‌ٔالبػُعْد
 ٕ/‌لزور

‌ٕالبػُعْد
 ٕ/‌لزور

‌ٖالبػُعْد
 ٕ/‌لزور

‌المحور
 الثاني

‌ٔالبػُعْد
 ٖ/‌لزور

‌ٕالبػُعْد
 ٖ/‌لزور

‌ٖالبػُعْد
 ٖ/‌لزور

‌المحور
 الثالث

 * *ٙٓٙ.ٓ‌- * *ٛٓٙ.ٓ‌- * *ٓٓ٘.ٓ‌- * *ٔٗٚ.ٓ * *ٕٖٚ.ٓ * *ٓٗٚ.ٓ * *ٔٓٚ.ٓ * *ٓٛٙ.ٓ * *ٕٜٛ.ٓ * *ٜٓٙ.ٓ * *ٖٓٚ.ٓ - ٔ/‌لزور‌ٔالبػُعْد

 * *ٖٓٚ.ٓ‌- * *ٗٙ٘.ٓ‌- * *ٖٙٙ.ٓ‌- * *ٚ٘ٙ.ٓ‌- * *٘٘ٛ.ٓ * *ٕ٘ٛ.ٓ * *ٙٚٚ.ٓ * *ٔٗٛ.ٓ * *ٕٜٗ.ٓ * *ٗ٘ٛ.ٓ - - ٔ/‌لزور‌ٕالبػُعْد

 * *ٔ٘ٙ.ٓ‌- * *ٚٗٗ.ٓ‌- * *ٚٔٙ.ٓ‌- * *ٓٔٙ.ٓ‌- * *ٔٙٛ.ٓ * *ٓٗٛ.ٓ * *ٖٜٚ.ٓ * *ٕ٘ٛ.ٓ * *ٜٔٔ.ٓ - - - ٔ/‌لزور‌ٖالبػُعْد

 * *ٕٗٚ.ٓ‌- * *ٜٛ٘.ٓ‌- * *ٙٗٙ.ٓ‌- * *ٖٓٙ.ٓ‌- * *ٚٛٛ.ٓ * *ٖٛٛ.ٓ * *ٖٕٛ.ٓ * *ٛ٘ٛ.ٓ - - - - الأكؿ‌المحور

 * *ٙٗٚ.ٓ‌- * *ٕٓٙ.ٓ‌- * *ٕٓٙ.ٓ‌- * *ٜٓٙ.ٓ‌- * *ٜٗٚ.ٓ * *ٜٕٜ.ٓ * *ٗٚٛ.ٓ - - - - - ٕ/‌لزور‌ٔالبػُعْد

 * *ٕٗٚ.ٓ‌- * *ٚٛٙ.ٓ‌- * *ٕٕٙ.ٓ‌- * *ٜٔٙ.ٓ‌- * *ٜٚٗ.ٓ * *ٚٚٛ.ٓ - - - - - - ٕ/‌لزور‌ٕالبػُعْد

 * *ٖٗٚ.ٓ‌- * *ٖٔٙ.ٓ‌- * *ٜٕٙ.ٓ‌- * *ٜٚٙ.ٓ‌- * *ٜٔٚ.ٓ - - - - - - - ٕ/‌لزور‌ٖالبػُعْد

 * *ٔٚٚ.ٓ‌- * *ٔٙٙ.ٓ‌- * *ٙٗٙ.ٓ‌-‌* *ٜٛٙ.ٓ‌- - - - - - - - - الثاني‌المحور

 * *ٜٓٛ.ٓ * *ٜٓ٘.ٓ * *ٚٙٚ.ٓ - - - - - - - - - ٖ/‌لزور‌ٔالبػُعْد

 * *ٜٚٓ.ٓ * *ٖٙ٘.ٓ - - - - - - - - - - ٖ/‌لزور‌ٕالبػُعْد

 * *ٚٛٚ.ٓ - - - - - - - - - - - ٖ/‌لزور‌ٖالبػُعْد

 - - - - - - - - - - - - الثالث‌المحور

 (.ٔٓ.ٓ(‌القيم‌الرتباطية‌الواردة‌في‌الجدكؿ‌أعلاه‌ذات‌دللة‌إحصائية‌عند‌مستول‌)* *)‌

 أداة‌البحث:‌ثبات (ٖ
‌قياس، كاتٞدكؿ التالر يوضح ذلك:كماشر على ثبات أبعاد كت٤اكر ات١  استخداـ معامل ألفا كركنباخ تم

 ثبات‌لزاكر‌كأبعاد‌أداة‌الدراسة‌كالمحسوبة‌بطريقة‌التناسق‌الداخلي‌‌قيم‌:(ٔٔ)‌جدكؿ
 =ف(ٛٗ)‌الستطلاعية)ألفا‌كركنباخ(‌لعينة‌الدراسة‌

 المحور‌اسم كالأبعاد‌المحاكر رقم
‌عدد

 العبارات
‌معامل
 الثبات

 الأكؿ البػيعٍد ُ/ُ
 ُٖٗ.َ ٔ بػيعٍد اختيار كتعيتُ ات١عيدين فيالقيادات الأكادتٯية  دكر /ا﵀ور الأكؿ

 الثاني البػيعٍد ُ/ِ
 ُْٗ.َ ٔ كاللوائح الأنظمة بػيعٍد في الأكادتٯية القيادات دكر الأكؿ ا﵀ور/

الثالث /ا﵀ور  البػيعٍد ُ/ّ
 ْٕٖ.َ ٓ بػيعٍد تهيئة ات١عيدين فيالأكادتٯية  قياداتال دكر الأكؿ
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(، ُٕٗ.َ( ك ُٕٖ.َمن اتٞدكؿ السابق أف معػاملبت ثبػات أبعػاد أداة البحػث مػا بػتُ   يتضح
( أف معامػػل الثبػػات يكػػوف ت٦تػػازنا َُِٓ  Caputo & Langher(، حيػػث أكضػػح ٖٓٔ.َبثبػات كلػػي  
ا إذا كػػػػػاف بػػػػػتُ  َٗ.َإذا كػػػػػاف   ( َٕ.َ(، كمقبػػػػػولان إذا كػػػػػاف بػػػػػتُ  َٗ.َ( ك َٖ.َ( فػػػػػأكثر، كجيػػػػػدن

ا فيػػػو إذا كػػػاف بػػػتُ  َٖ.َك  (  ص َٔ.َ(، كضػػػعيفنا إذا كػػػاف أقػػػل مػػػن  َٕ.َ( ك َٔ.َ(، كمشػػػكوكن
 (.ِِِ-َُِص

 خامسان:‌تنفيذ‌البحث:
 لبحث التالر:تضمنت خطوات تنفيذ ا

 .تٚع ات١ادة العلمية كمراجعة البحوث كالدراسات السابقة 
 .إعداد أداة البحث  الاستبانة(  إلكتًكنينا / كرقينا( في ضوء الإطار النظرم كالدراسات السابقة 
 .خطاب بطلب تسهيل مهمة الباحثة، كمرفق معو الأداة 
 .توزيع الاستبانات على عينة البحث 

  تٕميع الاستبانات كتٖليلها إحصائينا، ثم عرض نتائج البحث كمناقشتها كاستخلبص النتائج ككضع

 لتعيتُ الكلية الإستًاتيجيات كضع في الأكادتٯية القيادات دكر الأكؿ ا﵀ور ُ/ْ
 ٓٓٗ.َ ُٕ كات١عيدات ات١عيدين

 ا﵀ور/ الأكؿ البػيعٍد ِ/ُ
 ّٖٗ.َ ٔ التنظيمي اتٞانب بػيعٍد تٗطيط في الأكادتٯية القيادات دكر الثاني

 ا﵀ور/  الثاني البػيعٍد ِ/ِ
 ُِٗ.َ ٓ كالتدريس البحث بػيعٍد تٗطيط في الأكادتٯية القيادات دكر الثاني

 ا﵀ور/ الثالث البػيعٍد ِ/ّ
 ُٕٗ.َ ٓ التنمية برامج أىداؼ بػيعٍد تٗطيط في الأكادتٯية القيادات دكر الثاني

 التنمية لبرامج الكلي التخطيط في الأكادتٯية القيادات دكر الثاني ا﵀ور ِ/ْ
 ُٕٗ.َ ُٔ كات١عيدات للمعيدين ات١هنية

 الأكؿ البػيعٍد ّ/ُ
 ّْٗ.َ ٓ الأنظمة كالقوانتُ بػيعٍد معوًٌقات /ا﵀ور الثالث

 الثاني البػيعٍد ّ/ِ
 َٕٗ.َ ٓ اتٟوافز بػيعٍد معوًٌقات /ا﵀ور الثالث

الثالث /ا﵀ور  البػيعٍد ّ/ّ
 ُٕٖ.َ ٓ تقييم ساليبأ بػيعٍد معوًٌقات الثالث

 ّٗٗ.َ ُٓ ات١سار الوظيفي للمعيدين كات١عيدات لتخطيطالكلية  ات١عوًٌقات الثالث ا﵀ور ّ/ْ
 ٖٓٔ.َ ْٖ  الثبات الكلي لأداة البحث(  ُّ
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 التوصيات كات١قتًحات.
 سادسان:‌الأساليب‌الإحصائية:

تم اسػػػػتخداـ ت٣موعػػػػة مػػػػن الأسػػػػاليب الإحصػػػػائية مػػػػن خػػػػلبؿ اتٟزمػػػػة الإحصػػػػائية للعلػػػػوـ الاجتماعيػػػػة 
Statistical Package for Social Sciences (SPSS)  بغػػرض تٖليػػل البيػػانات للدراسػػة ات١يدانيػػة علػػى

 النحو التالر:
التكػػػػرارات كالنسػػػػب ات١ئويػػػػة كات١توسػػػػطات اتٟسػػػػابية كالات٨رافػػػػات ات١عياريػػػػة، لتوزيػػػػع أفػػػػراد ت٣تمػػػػع البحػػػػث،  .1

 كلقياس درجة ات١مارسة لأفراد ت٣تمع البحث على العبارات ات١تعلقة تٔحاكر الدراسة.
 بتَسوف تٟساب صدؽ الاتساؽ الداخلي لأداة البحث  الاستبانة(.معامل ارتباط  .2
 معامل ألفا كركنباخ تٟساب ثبات أداة البحث  الاستبانة(.  .3
مػػن أجػػل تعػػرُّؼ دلالػػة الفػػركؽ في  كذلػػك، (One- Way ANOVA  حػػادماختبػػار تٖليػػل التبػػاين الا .4

 استجابات أفراد ت٣تمع البحث كفقان ت١تغتَ نوع الكلية.

مػن أجػل تعػرُّؼ دلالػة الفػركؽ في  كذلػك (،Independent Samples Test  للعينػات ات١سػتقلةت  اختبػار .5
 الدرجة الوظيفية(. - انثى( -  ذكر استجابات أفراد ت٣تمع البحث؛ كفقان ت١تغتَ  النوع

. كقػػد جػػرل تػػدريج فقػػرات القسػػم الثػػاني مػػن الاسػػتبانة كفػػق التػػدريج ات٠ماسػػي  ليكػػرت(، حيػػث تم تٖديػػد ٔ
 فتًات لتقدير العبارات، من خلبؿ الدرجات ات١توقعة على أداة البحث على النحو التالر:

 ْ=ُ-ٓأقل تقدير = -= أعلى تقدير للبستجابة  ات١دل
 ٖ.َ=  ٓ/ْالفتًة =  طوؿ

‌الحد‌الأقصى(‌-(:‌فترات‌تقدير‌العبارات‌)الحد‌الأدنى‌ٕٔ)‌جدكؿ
 للفترةالحد‌الأقصى‌ الحد‌الأدنى‌للفترة درجة‌التحقق

 ٕٗ.ُ ُ ضعيف جدان 

 ٗٓ.ِ َٖ.ُ ضعيف

 ّٗ.ّ َٔ.ِ متوسط

 ُٗ.ْ َْ.ّ كبتَ

ا  ٓ َِ.ْ كبتَ جدن
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‌الفصل‌الخامس
‌نتائج‌البحث‌كمناقشتها‌كتفسيرىا

‌
 .عرض‌نتائج‌البحث 

 .مناقشة‌نتائج‌البحث‌كتفسيرىا‌
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‌كتفسيرىا‌كمناقشتها‌البحث‌نتائج
ىػػػذا الفصػػػل عرضػػػان لنتػػػائج البحػػػث الػػػتي تم التوصػػػل إليهػػػا بعػػػد تطبيػػػق أداة البحػػػث كمعاتٞػػػة  يتنػػػاكؿ

 البيانات، كجرل عرضها كمناقشتها كفقان لتسلسل أسئلتها، كذلك على النحو الآتي:
تعيػػين‌الدعيػػدين‌كالدعيػػدات‌في‌جامعػػة‌‌اسػػتراتيجياتالأكاديميػػة‌في‌كضػػع‌‌دات:‌السػػؤاؿ‌الأكؿ:‌مػػا‌دكر‌القيػػاأكلن‌

‌الكلية‌من‌القيادات‌الأكاديمية‌كالدعيدين‌كالدعيدات؟‌بحثد‌من‌كجهة‌نظر‌أفراد‌عينة‌الخال‌الدلك
كللئجابػػة علػػى ىػػذا السػػااؿ تم حسػػاب ات١توسػػطات اتٟسػػابية كالات٨رافػػات ات١عياريػػة، لتحليػػل اسػػتجابات      

تعيػػػػػتُ ات١عيػػػػػدين  يجياتاسػػػػػتًاتعينػػػػػة البحػػػػػث، كتم تٖديػػػػػد درجػػػػػة أت٫يػػػػػة دكر القيػػػػػادات الأكادتٯيػػػػػة في كضػػػػػع 
في جامعػػػة ات١لػػػك خالػػػد؛ كفقػػػان للمعيػػػار ات١تبػػػع للبحػػػث كات١وضَّػػػح بفصػػػل إجػػػراءات البحػػػث، للبػيعٍػػػد  ت١عيػػػداتكا

الأكؿ ات١تعلػػػق باختيػػػار كتعيػػػتُ ات١عيػػػدين كات١عيػػػدات، كالبػيعٍػػػد الثػػػاني ات١تعلػػػق بالأنظمػػػة كاللػػػوائح، كالبػيعٍػػػد الثالػػػث 
 عٍد على النحو التالر:ات١تعلق بتهيئة ات١عيدين كات١عيدات، ككانت النتائج ات٠اصة بكل بػي 

‌الأكؿ:‌اختيار‌كتعيين‌الدعيدين‌كالدعيدات.‌البػُعْد
الدتوسطات‌الحسابية‌كانحرافاتها‌الدعيارية‌لستجابات‌عينة‌كلرتمع‌البحث‌الكلي‌من‌‌:(ٖٔ)‌جدكؿ

‌(ٖٓٛالقيادات‌الأكاديمية‌كالدعيدين‌كالدعيدات‌في‌بػُعْد‌اختيار‌كتعيين‌الدعيدين‌كالدعيدات‌)ف=

 الدتوسط العبػػارة ـ
النسبة‌
‌الدئوية

النحراؼ‌
‌الدعيارم

الترتيب‌
 تنازليان‌

درجة‌
 الدكر

عن كظائف الإعادة عن طريق ات١وقػع الإلكػتًكني للجامعػة  تعلن ٓ
 كفق إجراءات كاضحة.

 متوسط ُ ُٔٗ.ُ ٔ.ّٔ ُٖ.ّ

 متوسط ِ ُِِ.ُ ٖ.َٔ َْ.ّ ات١عيدات( ذكم الكفاءة العالية  -على توظيف  ات١عيدين تٖرص ّ
 متوسط ّ ُّٔ.ُ ِ.ٗٓ ٔٗ.ِ ات١عيدات(. -على تٞاف مقابلة كاختيار  ات١عيدين تشرؼ ٔ

عامة( قبػل اختيػار  لوماتمع -اختبارات مقننة  القدرات  توفر ِ
 متوسط ْ َُّ.ُ ٔ.ٖٓ ّٗ.ِ ات١عيدات(. - ات١عيدين 

ات١عيػػػدات( بنػػػاء علػػػى معرفػػػة  -قػػػرارات تعيػػػتُ  ات١عيػػػدين  تتخػػػذ ُ
 متوسط ٓ َِٖ.ُ َ.ٖٓ َٗ.ِ سابقة من خلبؿ فتًة التجريب.

ات١تقدمتُ لوظيفة معيد بالبيانات كات١علومات الكاملة حوؿ  تزكد ْ
 متوسط ٔ ُُُ.ُ ْ.ٔٓ ِٖ.ِ طبيعة كظيفة الإعادة.

 متوسط‌-‌ٖٜٔ.ٓ‌ٗ.ٜ٘ ٕٜٚ.ٕ العاـ‌للبػُعْد‌‌الدعدؿ
 ( أف:ُّمن اتٞدكؿ رقم   يتبتُ

تعيػتُ ات١عيػدين  اسػتًاتيجياتالقيادات الأكادتٯية في كضػع  دكرأفراد ت٣تمع البحث البػيعٍد الأكؿ   أعطى (1
( درجػػة متوسػػطة  متوسػػط( حيػػاؿ  البػيعٍػػد الأكؿ اختيػػار كتعيػػتُ ات١عيػػدين( لػػدفي جامعػػة ات١لػػك خا ت١عيػػداتكا

 (.ُّٗ.َ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ٕٗ.ِ أدكارىا تٔتوسط حسابي قدره 
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(، كالات٨رافػػػػػات ات١عياريػػػػػة ت٤صػػػػػورة بػػػػػتُ ُٖ.ّ - ِٖ.ِاتٟسػػػػػابية قػػػػػد تراكحػػػػػت مػػػػػا بػػػػػتُ   ات١توسػػػػػطات (2
(، كىي متقاربة من بعضها البعض، ت٦ا يبتُ أف الاستجابات كاف تشػتُّتها عػن ات١توسػط ُٔٗ.ُ -َِٖ.ُ 

 تها على النحو التالر: متقاربان، كقد جاء ترتيب العبارات كفقان ت١توسطا
  تعلن عن كظائف الإعادة عن طريق ات١وقع الإلكتًكني للجامعة، كفق إجراءات كاضػحة" تٔتوسػط حسػابي"
 (.ُٔٗ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ُٖ.ّ 
  كات٨ػػراؼ َْ.ّات١عيػػدات( ذكم الكفػػاءة العاليػػة" تٔتوسػػط حسػػابي   -"تٖػػرص علػػى توظيػػف  ات١عيػػدين )

 (.ُِِ.ُمعيارم بلغ  
  كات٨ػراؼ معيػارم ٔٗ.ِات١عيػدات(" تٔتوسػط حسػابي   -"تشرؼ على تٞاف مقابلة كاختيار  ات١عيدين )

 (.ُّٔ.ُبلغ  
  ات١عيػدات(" تٔتوسػط حسػابي  -عامة( قبل اختيار  ات١عيػدين  معلومات -"توفر اختبارات مقننة  القدرات
 (.َُّ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ّٗ.ِ 
 ات١عيػػدات( بنػػاءن علػػى معرفػػة سػػابقة، مػػن خػػلبؿ فػػتًة التجريػػب" تٔتوسػػط  -ن "تتخػػذ قػػرارات تعيػػتُ  ات١عيػػدي

 (.َِٖ.ُ  بلغ( كات٨راؼ معيارم َٗ.ِحسابي  
(، كنصػها: "تػزكد ْيتضح أف أقل العبارات التي حصلت على ترتيب أقل تتمثل في العبػارة رقػم   كما

( ِٖ.ِكظيفػػػػة" تٔتوسػػػػط حسػػػػابي  ات١تقػػػػدمتُ لوظيفػػػػة معيػػػػد بالبيػػػػانات كات١علومػػػػات الكاملػػػػة حػػػػوؿ طبيعػػػػة 
 ضػػػػع(، كتٯكػػػػن تفسػػػػتَ ىػػػػذه النتيجػػػػة اف ىنػػػػاؾ دكران للقيػػػػادات الأكادتٯيػػػػة في ك ُُُ.ُكات٨ػػػػراؼ معيػػػػارم  

تعيتُ ات١عيدين كات١عيدات، كلكن قد ت٭تاج إلذ مزيد مػن التخطػيط كالاىتمػاـ، كيرجػع ذلػك إلذ  إستًاتيجيات
مػػػن خػػػلبؿ ات١مارسػػػة السػػػليمة كالعمليػػػة لقواعػػػد كمعػػػايتَ فأت٫يػػػة عمليػػػة الاختيػػػار كالتعيػػػتُ في العمػػػل الإدارم، 

ناسػػػػب مػػػػع خبراتػػػػو عمليػػػػة الاختيػػػػار كالتعيػػػػتُ، تسػػػػتطيع اتٞامعػػػػة أف تضػػػػع الشػػػػخص ات١ناسػػػػب في كظيفػػػػة تت
كماىلبتو كقدراتو تٔػا يضػمن إنتاجيػة عاليػة، كت٬عػل أمػر تدريبػو سػهلبن، كاسػتمراره في العمػل الأكػادتٯي قائمػان، 

في حالة من القلػق كعػدـ  دائمان كالشخص الذم يشعر أنو عيتًٌُ في كظيفة لا تناسب ماىلبتو كقدراتو سيكوف 
علػػػى أداء العػػػاملتُ بهػػػا، ككلمػػػا كػػػاف أكلئػػػك لػػػديهم ات٠ػػػبرة الاسػػػتقرار، كأداء اتٞامعػػػة يعتمػػػد بشػػػكل أساسػػػي 

كات١هػػػارة ات١طلوبػػػة؛ انعكػػػس ذلػػػك بشػػػكل أفضػػػل علػػػى أداء اتٞامعػػػة، كتتفػػػق ىػػػذه النتيجػػػة مػػػع نتػػػائج دراسػػػة 
( الػتي أكػدت علػى كجػود Odoch, Oding-Wach & Nangoli, 2013كاش، كنات٧ػولر  -أكدكش، كأكدينػغ

( ََِٗالتعيتُ  كالنمو ات١هتٍ لدل أعضاء ىيئة التدريس، كدراسػة جرغػوف   يجياتارتباطو إت٬ابي بتُ إستًات
الػػتي أظهػػرت كجػػود علبقػػة طرديػػة بػػتُ الػػولاء العػػاطفي لػػدل العػػاملتُ الإداريػػتُ في كزارة التعلػػيم العػػالر ككاقػػع 

 سياسة الاختيار كالتعيتُ في الوظائف الإدارية.
‌
‌
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‌:الثاني:‌الأنظمة‌كاللوائح‌البػُعْد
الحسابية‌كانحرافاتها‌الدعيارية‌لستجابات‌عينة‌كلرتمع‌البحث‌الكلي‌من‌‌وسطاتالدت‌:(ٗٔ)‌جدكؿ

‌(ٖٓٛالأنظمة‌كاللوائح‌)ف=‌القيادات‌الأكاديمية‌كالدعيدين‌كالدعيدات‌في‌بػُعْد

 الدتوسط العبػػارة ـ
النسبة‌
‌الدئوية

النحراؼ‌
 الدعيارم

الترتيب‌
‌تنازليان‌

درجة‌
 الدكر

 -بات١وازنػػػػة بػػػػتُ أىػػػػداؼ اتٞامعػػػػة كأىػػػػداؼ  ات١عيػػػػدين  تهػػػػتم ٕ
 متوسط ُ َْٔ.ُ ٔ.ٗٓ ٖٗ.ِ ات١عيدات(.

ات١عيػػػػػػػػػدات( بات١يثػػػػػػػػػاؽ الأخلبقػػػػػػػػػي  - ات١عيػػػػػػػػػدين  تيعػػػػػػػػػرؼ ُُ
 متوسط ِ ُُّ.ُ َ.ٕٓ ٖٓ.ِ للجامعة.

أىدافان إسػتًاتيجية تشػمل اتٕاىػات ات١سػار الػوظيفي  تضع َُ
 متوسط ّ َٕٔ.ُ ِ.ٔٓ ُٖ.ِ ات١عيدات(. - للمعيدين 

ات١عيػػػػػػدات( بواجبػػػػػػاتهم  -علػػػػػػى توعيػػػػػػة  ات١عيػػػػػػدين  تعمػػػػػػل ُِ
 متوسط ْ ُْٖ.ُ ِ.ٓٓ ٕٔ.ِ كحقوقهم الوظيفية بصفة مستمرة.

ات١عيػػػػدات( علػػػػى التعليمػػػػات ات١رتبطػػػػة  - ات١عيػػػػدين  تيطلػػػػع ٖ
 متوسط ٓ َُٖ.ُ َ.ٓٓ ٕٓ.ِ بات١تطلبات الوظيفية بصورة مستمرة.

 - ت١عيػػػػػػػدينأسػػػػػػػاليب متنوعػػػػػػػة لتطػػػػػػػوير أداء  ا تسػػػػػػػتخدـ ٗ
 متوسط ٔ َِٖ.ُ ٔ.ْٓ ّٕ.ِ ات١عيدات(.

 متوسط‌- ٜٔ٘.ٓ‌ٖ.ٙ٘ ٖٔٛ.ٕ العاـ‌للبػُعْد‌‌الدعدؿ
 ( أف:ُْمن اتٞدكؿ رقم   يتبتُ

البحػػػث البػيعٍػػػد الثػػػاني ات١تمثػػػل في  الأنظمػػػة كاللػػػوائح( كدكر القيػػػادات الأكادتٯيػػػة في  مػػػعأفػػػراد ت٣ت أعطػػػى (1
تٔتوسػط حسػػابي قػػدره  متوسػػط ن كات١عيػػدات في ىػذا اتٞانػػب دكرالإسػػتًاتيجيات ات٠اصػػة بتعيػتُ ات١عيػػديكضػع 

 (.ُٓٗ.َ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ُٖ.ِ 
(، كالات٨رافػػػػػات ات١عياريػػػػػة ت٤صػػػػػورة بػػػػػتُ ٖٗ.ِ - ّٕ.ِاتٟسػػػػػابية قػػػػػد تراكحػػػػػت مػػػػػا بػػػػػتُ   ات١توسػػػػػطات (2
يبتُ أف الاستجابات كاف تشػتتها عػن ات١توسػط (، كىي متقاربة من بعضها البعض، ت٦ا ُْٖ.ُ -َْٔ.ُ 

 فقرات ىذا البػيعٍد على النحو التالر:كقد جاء التًتيب التنازلر ل متقاربان،
  كات٨ػراؼ ٖٗ.ِات١عيػدات("  تٔتوسػط حسػابي   -"تهتم بات١وازنة بتُ أىػداؼ اتٞامعػة كأىػداؼ  ات١عيػدين )

 (.َْٔ.ُمعيارم بلغ  
  كات٨ػػراؼ معيػػارم ٖٓ.ِت١يثػػاؽ الأخلبقػػي للجامعػػة" تٔتوسػػط حسػػابي  ات١عيػػدات( با -"تيعػػرؼ  ات١عيػػدين )

 (.ُُّ.ُبلغ  
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  ات١عيػػػدات(" تٔتوسػػػط حسػػػابي  -"تضػػػع أىػػػدافان إسػػػتًاتيجية تشػػػمل اتٕاىػػػات ات١سػػػار الػػػوظيفي  للمعيػػػدين
 (.َٕٔ.ُمعيارم بلغ   راؼ( كات٨ُٖ.ِ 
  الوظيفيػػة بصػفة مسػتمرة" تٔتوسػط حسػػابي ات١عيػدات( بواجبػاتهم كحقػوقهم  -"تعمػل علػى توعيػة  ات١عيػػدين
 (.ُْٖ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ٕٔ.ِ 
  ات١عيػػػدات( علػػػى التعليمػػػات ات١رتبطػػػة بات١تطلبػػػات الوظيفيػػػة بصػػػورة مسػػػتمرة" تٔتوسػػػط  -"تيطلػػػع  ات١عيػػػدين

 (.َُٖ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ٕٓ.ِحسابي  
   كات٨ػػػػراؼ ّٕ.ِات(" تٔتوسػػػػط حسػػػػابي  ات١عيػػػػد - ات١عيػػػػدين"تسػػػػتخدـ أسػػػػاليب متنوعػػػػة لتطػػػػوير أداء )

 (.َِٖ.ُمعيارم  
(، كنصػػػها: ٗيتضػػػح أف أقػػػل العبػػػارات الػػػتي حصػػػلت علػػػى ترتيػػػب أقػػػل تتمثػػػل في العبػػػارة رقػػػم   كمػػػا

ات١عيػػػػػدات("، كتٯكػػػػن تفسػػػػػتَ ىػػػػذه النتيجػػػػػة اف دكر  -"تسػػػػتخدـ أسػػػػػاليب متنوعػػػػة لتطػػػػػوير أداء  ات١عيػػػػدين 
تعيػػتُ ات١عيػػدين كات١عيػػدات في بػيعٍػػد الأنظمػػة كاللػػوائح لػػيس الػػدكر  تًاتيجياتالقيػػادات الأكادتٯيػػة في كضػػع إسػػ

ات١أموؿ، كلعل ذلػك يتطلػب بػذؿ جهػودو أكثػر في تنويػع الأسػاليب كالطػرؽ الػتي تسػاعد علػى تطػوير ات١عيػدين 
الػتي تقػوـ  توعيتهم علػى الأدكار منتقدُّـ في الأداء، كبذؿ ات١زيد كات١عيدات، كزيادة جذبهم كتشجيعهم على ال

بهػػا القيػػادات الأكادتٯيػػة كأت٫يتهػػا، كذلػػك لأت٫يػػة النظػػاـ الإدارم ات١تكامػػل الػػذم يسػػاعد ات١عيػػدين كات١عيػػدات 
تخطػػيط مسػػارىم الػػوظيفي يػػوفر النمػػو في ات١سػػار الػػوظيفي فعلػػى تٖديػػد كتنميػػة مسػػارىم الػػوظيفي كإشػػباعو، 

ـ(، الػػػتي َُُِالنتيجػػػة مػػػع نتػػػائج دراسػػػة مهػػػدم   الػػػوظيفي، كتتفػػػق ىػػػذه لسػػػلمكات٠ػػػبرة، كمػػػن ثمىَّ الارتقػػػاء با
أكدت على أف الأنظمة كالقوانتُ ت٢ػا أثػر كاضػح في تٗطػيط ات١سػار الػوظيفي للعػاملتُ الإداريػتُ في اتٞامعػات 

 الفلسطينية.
‌الثالث:‌تهيئة‌الدعيدين.‌البػُعْد

‌منكلرتمع‌البحث‌الكلي‌‌عينةالحسابية‌كانحرافاتها‌الدعيارية‌لستجابات‌‌الدتوسطات(:‌٘ٔ)‌جدكؿ
‌(ٖٓٛالقيادات‌الأكاديمية‌كالدعيدين‌كالدعيدات‌في‌بػُعْد‌تهيئة‌الدعيدين‌كالدعيدات‌)ف=

 الدتوسط العبػػارة ـ
النسبة‌
‌الدئوية

النحراؼ‌
 الدعيارم

‌الترتيب
 تنازليان‌

درجة‌
 الدكر

 متوسط ُ َُٕ.ُ ٔ.ٖٓ ّٗ.ِ ات١عيدات(. -على بناء الثقة مع  ات١عيدين  تٖرص ُّ

ات١عيدات( إلذ اختيار اتٞامعات ات١ناسبة لإكماؿ  -توجو  ات١عيدين   ُٔ
 متوسط ِ َُْ.ُ َ.ٕٓ ٖٓ.ِ الدراسة.

تضػػػع توجهاتهػػػا للمسػػػار الػػػػوظيفي للكليػػػة أك اتٞامعػػػة كفػػػق آليػػػػات   ُٕ
 متوسط ّ َُٓ.ُ ْ.ٓٓ ٕٕ.ِ كاضحة.

 متوسط ْ ُُٕ.ُ ٔ.ّٓ ٖٔ.ِ ات١عيدات( -الوظيفي للمعيدين منات١لبئم للبستقرار كالأ ناخات١ توفر ُٓ
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 ( أف:ُٓمن اتٞدكؿ رقم   يتبتُ
نتيجػػة اسػػتطلبع ت٣تمػػع البحػػث في بػيعٍػػد تهيئػػة ات١عيػػدين كات١عيػػدات أف دكر القيػػادات الأكادتٯيػػة  أظهػػرت (1

( كات٨ػػراؼ معيػػارم بلػػغ ٕٕ.ِفي ىػػذا البػيعٍػػد كػػاف دكران متوسػػطان علػػى كجػػو الإتٚػػاؿ تٔتوسػػط حسػػابي قػػدره  
 ٓٓ.ْ.) 
(، كالات٨رافػػػػػات ات١عياريػػػػػة ت٤صػػػػػورة بػػػػػتُ ّٗ.ِ -ِٔ.ِاتٟسػػػػػابية قػػػػػد تراكحػػػػػت مػػػػػا بػػػػػتُ   ات١توسػػػػػطات (2
 فقرات ىذا البػيعٍد على النحو التالر:كقد جاء التًتيب التنازلر ل (،ٔ.ٖٓ -ْ.ِٓ 
  كات٨ػػػراؼ معيػػػارم بلػػػغ ّٗ.ِات١عيػػػدات(" تٔتوسػػػط حسػػػابي   -"تٖػػػرص علػػػى بنػػػاء الثقػػػة مػػػع  ات١عيػػػدين )
 ٖٓ.ٔ.) 
 ِات١عيػدات( إلذ اختيػار اتٞامعػات ات١ناسػبة لإكمػاؿ الدراسػة" تٔتوسػط حسػابي   -دين "توجو  ات١عي.ٖٓ )

 (.َ.ٕٓكات٨راؼ معيارم بلغ  
   تضػػػع توجهاتهػػػا للمسػػػار الػػػوظيفي للكليػػػة أك اتٞامعػػػة كفػػػق آليػػػات كاضػػػحة" تٔتوسػػػط حسػػػابي"ِ.ٕٕ )

 (.ْ.ٓٓكات٨راؼ معيارم بلغ  
 ِحسػػػػابي   وسػػػػطات١عيػػػػدات(" تٔت - للمعيػػػػدينالػػػػوظيفي   "تػػػػوفر ات١نػػػػاخ ات١لبئػػػػم للبسػػػػتقرار كالأمػػػػن.ٖٔ )

 (.ٔ.ّٓكات٨راؼ معيارم بلغ  
(، كنصػػها: ُْيتضػح أف أقػل العبػارات الػػتي حصػلت علػى ترتيػب أقػػل تتمثػل في العبػارة رقػم   كمػا

( ِٔ.ِات١عيدات( لكسر اتٟاجز النفسػي" تٔتوسػط حسػابي   -"تضع برامج تعريفية كإرشادية  للمعيدين 
(، كتٯكػػن تفسػػتَ ىػػذه النتيجػػة اف ىنػػاؾ دكران للقيػػادات الأكادتٯيػػة في كضػػع ْ.ِٓراؼ معيػػارم بلػػغ  كات٨ػػ

إستًاتيجيات تعيتُ ات١عيدين كات١عيدات، كلكن قػد ت٭تػاج إلذ ات١زيػد مػن التخطػيط لتلػك الػبرامج كالتحسػتُ 
هػػػاتهم ت٨ػػػو اتٞامعػػػة، فيهػػػا، عػػػن طريػػػق تنويػػػع أسػػػاليبها كطػػػرؽ تقػػػدتٯها كقػػػدرتها علػػػى جػػػذب طاقػػػاتهم كتوجُّ 

كربطهػػا تٔسػػاراتهم الوظيفيػػة، كطػػرؽ تٗطيطهػػا؛ لكػػي تسػػاعد ات١عيػػدين كات١عيػػدات علػػى الشػػعور بالاسػػتقرار 
كالانتمػػاء للجامعػػة، كذلػػك لأت٫يػػة التهيئػػة للمعيػػدين في جعلهػػم يشػػعركف بالارتبػػاط الشخصػػي مػػع القسػػم 

، فات١عيدكف لا يتعلموف فقط كاجباتهم كأدك  اتٞامعة، بل أيضان يشعركف بالانتمػاء ت٨ػو  ارىم فيكاتٞامعة ككلوٌ
اتٞامعػػة كأىػػدافها كقًيىمهػػا، كتهيئػػتهم تػػادم إلذ زيادة رضػػاىم كتٖسػػتُ إنتػػاجيتهم كفعػػاليتهم في العمػػل، كمػػا 

 جرانػػركس دراسػػة نتػػائجتشػجع علػػى بقػػائهم في اتٞامعػػة، كاسػػتمرارىم للتًقػػي فيهػػا، كتتفػػق ىػػذه النتيجػػة مػػع 

(Granrose,1987)  التي أكدت على أف ات١عرفة ات١سبقة للموظفتُ تٓطة تطوير ات١سار الوظيفي في اتٞامعة

ُْ 
ات١عيدات( لكسر اتٟاجز  -برامج تعريفية كإرشادية  للمعيدين  تضع

 متوسط ٓ َُِ.ُ ْ.ِٓ ِٔ.ِ النفسي.

 متوسط - ٜٙٙ.ٓ‌ٗ.٘٘ ٔٚٚ.ٕ العاـ‌للبػُعْد‌‌الدعدؿ
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ـ( الػتي أكػدت علػى ََِٕمػع نتػائج دراسػة كادم كماضػي   تٗتلػفتٖديد مصتَىم فيهػا، ك  رارأثرت في ق
 أف من أىم ات١عوًٌقات التي تٖىيوؿ دكف ت٧اح تٗطيط ات١سار الوظيفي قلة البرامج التأىيلية.

ور‌الأكؿ‌لأبعاد‌المح(‌يوضح‌الدتوسطات‌الحسابية‌كنسبها‌الدئوية‌كانحرافاتها‌الدعيارية‌‌ٙٔؿ‌رقم‌)‌جدك‌
‌=‌ف‌(‌:‌‌ٖٓٛتصاعديان‌)‌

 المؼذه الؼبم النلً لتحذٌذ درجة دور القٍبدات الأمبدٌمٍة فً وضغ

 الاستراتٍجٍبت النلٍة لتؼٍٍن المؼٍذٌن والمؼٍذات فً جبمؼة الملل خبلذ :

 دور القٍبدات الأمبدٌمٍة  فً وضغدرجة 

الاستراتٍجٍبت النلٍة لتؼٍٍن المؼٍذٌن والمؼٍذات 

: 

 المتىسط

 الحسبثً

 النسجة

 المئىٌة

 للمتىسط

 الانحراف

 المؼٍبري

 ترتٍت

الجؼذ 

 ػلى

 المحىر 

درجة 

 دور

 القٍبدات

هعذل عبم الجعذ الأول / الوحىر الأول : دور القيبدات الأكبديوية في  - 1/ 1

 ثعذ اختيبر وتعيين الوعيذين .
 هتىسط 1 1.931 59.4 2.972

هعذل عبم الجعذ الثبني / الوحىر الأول : دور القيبدات الأكبديوية في  - 1/  2

 ثعذ الأنظوة واللىائح .
 هتىسط 2 1.951 56.3 2.813

هعذل عبم الجعذ الثبلث / الوحىر الأول : دور القيبدات الأكبديوية في  - 1/  3

 تهيئة الوعيذين .ثعذ 
 هتىسط 3 1.966 55.4 2.771

دور القيبدات الأكبديوية  في وضع هعذل عبم الوحىر الأول لذرخة  – 1/  4

 تعيين الوعيذين والوعيذاتل الكليةستراتيديبت لاا
 هتىسط - 1.887 57.1 2.857

 ( مايلي:ُٔكيلبحظ من نتائج اتٞدكؿ 
( كات٨ػػػػػػراؼ ِٕٗ.ِات١عيػػػػػػدين تٔتوسػػػػػػط حسػػػػػػابي مقػػػػػػداره اختيػػػػػػار كتعيػػػػػػتُ بعػػػػػػد جػػػػػػاء بات١رتبػػػػػػة الاكلذ  .ُ

 ( كبدرجة متوسط.ُّٗ.َمعيارم 
( كات٨ػػػػػػػػػراؼ ُّٖ.ِالأنظمػػػػػػػػػة كاللػػػػػػػػػوائح تٔتوسػػػػػػػػػط حسػػػػػػػػػابي مقػػػػػػػػػداره جػػػػػػػػػاء بات١رتبػػػػػػػػػة الثانيػػػػػػػػػة بعػػػػػػػػػد  .ِ

 ( كبدرجة متوسط.ُٓٗ.َمعيارم 
( ُٕٕ.ِره تٔتوسػػػط حسػػػابي مقػػػدا تعيػػػتُ ات١عيػػػدين كات١عيػػػداتسػػػتًاتيجيات اجػػػاء بات١رتبػػػة الثالثػػػة بعػػػد  .ّ

 ( كبدرجة متوسط.ٔٔٗ.َكات٨راؼ معيارم 
دكر‌القيادات‌الأكاديمية‌في‌تخطيط‌برامج‌التنمية‌الدهنية‌للمعيدين‌كالدعيدات‌‌ما:‌السؤاؿ‌الثاني:‌ثانيان‌

 في‌جامعة‌الدلك‌خالد‌من‌كجهة‌نظر‌أفراد‌عينة‌البحث؟
استجابات  تحليلعلى ىذا السااؿ تم حساب ات١توسطات اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية، ل كللئجابة     

كتم تٖديد درجة أت٫ية دكر القيادات الأكادتٯية في تٗطيط برامج التنمية ات١هنية للمعيدين  ث،عينة البح
ءات البحث، للبػيعٍد كات١عيدات في جامعة ات١لك خالد؛ كفقان للمعيار ات١تبع للبحث كات١وضَّح بفصل إجرا

الأكؿ ات١تعلق باتٞانب التنظيمي، كالبػيعٍد الثاني ات١تعلق تّانب البحث كالتدريس، كالبػيعٍد الثالث ات١تعلق 
 اىداؼ برامج التنمية، ككانت النتائج ات٠اصة بكل بػيعٍد على النحو التالر:
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‌التنظيمي.‌انبالأكؿ:‌الج‌البػُعْد
من‌‌يعينة‌كلرتمع‌البحث‌الكل‌تالدتوسطات‌الحسابية‌كانحرافاتها‌الدعيارية‌لستجابا‌:(ٚٔ)‌جدكؿ

‌(ٖٓٛبػُعْد‌الجانب‌التنظيمي‌)ف=‌فيالقيادات‌الأكاديمية‌كالدعيدين‌

 ( أف:ُٕمن اتٞدكؿ رقم   يتبتُ
أفػػػراد ت٣تمػػػع البحػػػث في اتٞانػػػب التنظيمػػػي حيػػػاؿ دكر القيػػػادات الأكادتٯيػػػة في تٖقيقػػػو اتٞانػػػب  أعطػػػى (1

 (.ِّٗ.َ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ٕٔ.ِالتنظيمي تقديران عامان متوسطان، كتٔتوسط حسابي قدره  
(، كالات٨رافػػػػػػات ات١عياريػػػػػػة ت٤صػػػػػػورة بػػػػػػتُ ُٗ.ِ -َٕ.ِاتٟسػػػػػػابية قػػػػػػد تراكحػػػػػػت مػػػػػػا بػػػػػػتُ   ات١توسػػػػػػطات( ِ
(، كىي متقاربة من بعضها البعض، ت٦ا يبتُ أف الاستجابات كاف تشػتتها عػن ات١توسػط ُِّ.ُ -ٕٕٗ.َ 

 متقاربان، كقد جاء ترتيب العبارات كفقان ت١توسطاتها على النحو التالر:
 ات١عيػػػدات( كفقػػػان للبحتياجػػػات ات١سػػػتجدة" تٔتوسػػػط حسػػػابي  -يػػػة  للمعيػػػدين "تٗطػػػط بػػػرامج التنميػػػة ات١هن
 (.ََٗ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ُٗ.ِ 
  ات١عيػػػػدات( ات١هنيػػػػة كالعلميػػػػة" تٔتوسػػػػط حسػػػػابي  -"تعمػػػػل علػػػػى التقيػػػػيم الػػػػدكرم لاحتياجػػػػات  ات١عيػػػػدين
 (.ُِّ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ٕٔ.ِ 
 ات١عيػدات( كفػق أسػاليب علميػة متعػددة" تٔتوسػط  -بيػة  للمعيػدين "تعمل على تٖديد الاحتياجػات التدري

 (.َٕٖ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ْٕ.ِحسابي  

 الدتوسط العبػػارة ـ
‌النسبة
 الدئوية

النحراؼ‌
‌الدعيارم

الترتيب‌
 تنازليان‌

درجة‌
 الدكر

ات١عيػػػػدات( كفقػػػػان  -بػػػػرامج التنميػػػػة ات١هنيػػػػة  للمعيػػػػدين  تٗطػػػػط ُٖ
 متوسط ُ ََٗ.ُ ِ.ٖٓ ُٗ.ِ للبحتياجات ات١ستجدة.

ات١عيدات(  -على التقييم الدكرم لاحتياجات  ات١عيدين  تعمل ِِ
 متوسط ِ ُِّ.ُ ِ.ٓٓ ٕٔ.ِ كالعلمية. هنيةات١

 -علػػػػػػػى تٖديػػػػػػػد الاحتياجػػػػػػػات التدريبيػػػػػػػة  للمعيػػػػػػػدين  تعمػػػػػػػل ُِ
 متوسط ّ َٕٖ.ُ ٖ.ْٓ ْٕ.ِ ات١عيدات( كفق أساليب علمية متعددة.

ات١عيدات( على تطػوير كفػاياتهم ات١هنيػة؛ مػن  - ات١عيدين  تٖث َِ
 متوسط ْ ََٔ.ُ ٔ.ْٓ ّٕ.ِ خلبؿ إرشادىم إلذ متابعة قواعد البيانات كات١علومات العات١ية.

 -أثػػر بػػرامج التنميػػة ات١هنيػػة علػػى الأداء الأكػػادتٯي  للمعيػػدين  تتػػابع ِّ
 متوسط ٓ ََٗ.ُ ْ.ْٓ ِٕ.ِ ات١عيدات(.

 بػػػرامجتٓػػػبرات أكادتٯيػػػة خارجيػػػة كداخليػػػة في تٗطػػػيط  تسػػػتعتُ ُٗ
 متوسط ٔ ٕٕٗ.َ َ.ْٓ َٕ.ِ ات١عيدات(. - معيدينالتنمية ات١هنية  لل

 متوسط - ِّٗ.َ ٕ.٘٘ ٜ٘ٚ.ٕ العاـ‌في‌البػُعْد‌‌الدعدؿ
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  مػن خػلبؿ إرشػادىم إلذ متابعػة قواعػد البيػانات  ت١هنيػة( على تطػوير كفػاياتهم ااتات١عيد -"تٖث  ات١عيدين
 (.ََٔ.ُ  غ( كات٨راؼ معيارم بلّٕ.ِكات١علومات العات١ية" تٔتوسط حسابي  

  ِات١عيػدات(" تٔتوسػط حسػابي   -"تتابع أثر برامج التنمية ات١هنية على الأداء الأكادتٯي  للمعيدين.ِٕ )
 (.ََٗ.ُكات٨راؼ معيارم بلغ  

(، كنصػػها: ُٗيتضػػح أف أقػػل العبػػارات الػػتي حصػػلت علػػى ترتيػػب أقػػل تتمثػػل في العبػػارة رقػػم   كمػػا
ات١عيػدات(" تٔتوسػط  -"تستعتُ تٓبرات أكادتٯية خارجية كداخلية في تٗطيط برامج التنمية ات١هنية  للمعيدين 

للقيػػػػػادات (، كتٯكػػػػػن تفسػػػػػتَ ىػػػػػذه النتيجػػػػػة اف ىنػػػػػاؾ دكران ٕٕٗ.َ( كات٨ػػػػػراؼ معيػػػػػارم  َٕ.ِحسػػػػػابي  
ات١عيػػػػدين  حتياجػػػػاتإلذ الاىتمػػػػاـ أكثػػػػر با تػػػػاجالأكادتٯيػػػػة في تٗطػػػػيط بػػػػرامج التنميػػػػة ات١هنيػػػػة، كلكػػػػن قػػػػد ت٭

كات١عيػػدات، كالتًكيػػز علػػى نقػػاط القصػػور كالضػػعف أثنػػاء أداء كاجبػػاتهم كالأخػػذ بهػػا، أيضػػان زيادة اتٟػػرص علػػى 
طػػيط تلػػك الػػبرامج كالتنػػوع في اختيػػار تلػػك الاسػػتفادة مػػن خػػبرات أكادتٯيػػة خارجيػػة أك داخليػػة في إعػػداد كتٗ

ات٠ػػبرات، كزيادة الاىتمػػاـ بتقيػػيم تطػػورىم أثنػػاء أداء كاجبػػاتهم، كالاسػػتفادة مػػن ذلػػك في تنظػػيم بػػرامج التنميػػة 
ات١هنيػة، كيرجػع ذلػػك لأت٫يػة التنظػيم لػػبرامج التنميػة ات١هنيػة؛ ت١ػػا ت٢ػا مػن أثػػر كبػتَ علػى تطػػوير كتٖسػتُ ات١هػػارات 

ات١سػتول  سػتُتٕاىات التي تاىل ات١عيدين كات١عيدات على تٗطيط مسارىم الوظيفي، كبالتالر تٖكالقدرات كالا
أف  الػػػتي تاكػػػد علػػػىـ( َُُِالعلمػػػي كالعملػػػي في اتٞامعػػػة، كتتفػػػق ىػػػذه النتيجػػػة مػػػع نتػػػائج دراسػػػة مهػػػدم  

التعلػػيم العػػالر،  بػػرامج التػػدريب كالتطػػوير ت٢ػػا أثػػر كاضػػح علػػى تطػػوير ات١سػػار الػػوظيفي للئداريػػتُ في ماسسػػات
ـ( التي تاكد قصور ات٠دمة التدريبيػة لػبرامج تنميػة قػدرات ََِٗكتٗتلف مع نتائج دراسة جاد الرب كعبيد  

كػػاف عشػػوائيان، كلػػيس بنػػاءن علػػى احتيػػاجهم الفعلػػي،   كأف اختيػػار ات١تػػدربتُ يهم،أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس كمعػػاكن
بر العوائػػػق الػػػتي تٖىيػػػوؿ دكف الالتحػػػاؽ بالػػػبرامج ـ( الػػػتي أظهػػػرت أف مػػػن ضػػػمن أكػػػََِٖكدراسػػػة أبي بكػػػر  

( كالػتي أكضػحت أف مػن أىػم َُُِالتطويرية تتمثل في توقيت انعقاد ىذه البرامج، كنتائج دراسػة الفاضػل  
ملتُ في معوًٌقػػات تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي كتنميتػػو قلػػة الػػبرامج التدريبيػػة اللبزمػػة لتحسػػتُ مسػػتويات أداء العػػا

 تعليم.كزارة التًبية كال
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‌الثاني:‌البحث‌كالتدريس.‌البػُعْد
الدتوسطات‌الحسابية‌كانحرافاتها‌الدعيارية‌لستجابات‌عينة‌كلرتمع‌البحث‌الكلي‌من‌‌:(ٛٔ)‌جدكؿ

‌(ٖٓٛكالتدريس)ف=‌البحث‌القيادات‌الأكاديمية‌كالدعيدين‌كالدعيدات‌في‌بػُعْد

 الدتوسط العبػػارة ـ
النسبة‌
 الدئوية

النحراؼ‌
‌الدعيارم

الترتيب‌
 تنازليان‌

درجة‌
 الدكر

تػػػػػنظم بػػػػػرامج التنميػػػػػة ات١هنيػػػػػة الػػػػػتي تسػػػػػهم في تنميػػػػػة مهػػػػػارات   ِْ
 ات١عيدات( البحثية. - ات١عيدين

 متوسط ُ 5.0.5 ْ.ٕٓ ٕٖ.ِ

تٗتػػػار بػػػرامج التنميػػػة ات١هنيػػػة الػػػتي تتناسػػػب مػػػع ات١وقػػػف العلمػػػي   ِٖ
 متوسط ِ .5.05 ِ.ٕٓ ٖٔ.ِ ات١عيدات(.  -كات١هتٍ  للمعيدين 

 متوسط ّ 5.0.5 ٖ.ٓٓ ٕٗ.ِ ات١عيدات(. -تقيم برامج التنمية ات١هنية التي تعقد  للمعيدين   ِٕ

ِٔ 
ات١عيػػػدات(  -تهػػػتم بتضػػػمتُ بػػػرامج التنميػػػة ات١هنيػػػة  للمعيػػػدين  

ت٣ػػػػاؿ  بػػػػرامج خاصػػػػة للبرتقػػػػاء تٔسػػػػتواىم ات١عػػػػرفي كالأكػػػػادتٯي في
 تٗصصهم.

 متوسط ْ 5.501 ْ.ٓٓ ٕٕ.ِ

ات١عيػػػػػدات( علػػػػػى ات١شػػػػػاركة في ات١ػػػػػات٘رات  -تشػػػػػجع  ات١عيػػػػػدين   ِٓ
 متوسط ٓ .5.01 َ.ٓٓ ٕٓ.ِ السمنارات العلمية. -اتٟلقات الدراسية   -العلمية 

 متوسط -‌ٜٓٙ.ٓ ٕ.ٙ٘ ٛٓٛ.ٕ العاـ‌للبػُعْد‌‌الدعدؿ
 ( أف:ُٖمن اتٞدكؿ رقم   يتبتُ

أف دكر القيػادات الأكادتٯيػة في  كالتػدريسنتيجة استطلبع ت٣تمػع البحػث في بػيعٍػد البحػث  أظهرت (1
( كات٨ػػراؼ معيػػارم بلػػغ ُٖ.ِىػػذا البػيعٍػػد كػػاف دكران متوسػػطان علػػى كجػػو الإتٚػػاؿ تٔتوسػػط حسػػابي قػػدره  

 َ.َٗٔ.) 
(، كالات٨رافػػػػػات ات١عياريػػػػػة ت٤صػػػػػورة بػػػػػتُ ٕٖ.ِ -ٕٓ.ِاتٟسػػػػػابية قػػػػػد تراكحػػػػػت مػػػػػا بػػػػػتُ   ات١توسػػػػػطات (2
البعض، ت٦ػا يبػتُ أف الاسػتجابات كػاف تشػتتها عػن ات١توسػط  (، كىي متقاربة من بعضهإَُ.ُ-َٖٓ.ُ 

 متقاربان، كقد جاء ترتيب العبارات كفقان ت١توسطاتها على النحو التالر:
  ات١عيػدات( البحثيػة" تٔتوسػط حسػابي  -"تنظم برامج التنمية ات١هنية التي تسهم في تنميػة مهػارات  ات١عيػدين
 (.َٖٓ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ٖٕ.ِ 
  ات١عيػػدات(" تٔتوسػػط  -"تٗتػػار بػػرامج التنميػػة ات١هنيػػة الػػتي تتناسػػب مػػع ات١وقػػف العلمػػي كات١هػػتٍ  للمعيػػدين

 (.َٖٓ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ٖٔ.ِحسابي  
  يػارم( كات٨ػراؼ معٕٗ.ِات١عيدات(" تٔتوسط حسابي   -"تقيم برامج التنمية ات١هنية التي تعقد  للمعيدين 

 (.َٓٗ.ُبلغ  
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 ات١عيػػػػدات( بػػػرامج خاصػػػػة للبرتقػػػاء تٔسػػػػتواىم ات١عػػػػرفي  -تُ بػػػرامج التنميػػػػة ات١هنيػػػة  للمعيػػػػدين "تهػػػتم بتضػػػػم
 (.َُٕ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ٕٕ.ِكالأكادتٯي في ت٣اؿ تٗصُّصهم" تٔتوسط حسابي  

(، كنصػػها: ِٓيتضػػح أف أقػػل العبػػارات الػػتي حصػػلت علػػى ترتيػػب أقػػل تتمثػػل في العبػػارة رقػػم   كمػػا
السػػػػمنارات  -اتٟلقػػػػات الدراسػػػػية  -ات١عيػػػػدات( علػػػػى ات١شػػػػاركة في ات١ػػػػات٘رات العلميػػػػة  -دين "تشػػػػجع  ات١عيػػػػ

(، كتٯكػػن تفسػػتَ ىػػذه النتيجػػة اف دكر َٖٕ.ُ( كات٨ػػراؼ معيػػارم بلػػغ  ٕٓ.ِالعلميػػة"  تٔتوسػػط حسػػابي  
الػتي ك يػة كات١هنيػة ات١هنيػة ت٭تػاج إلذ تٗصػيص أكثػر للمواقػف العلم ميػةفي تٗطيط بػرامج التن تٯيةالقيادات الأكاد

ػػػػن في الأداء كإثارة اىتمػػػػاـ ات١عيػػػػدين بشػػػػكل أكػػػػبر تٟضػػػػور تٚيػػػػع مػػػػا يقػػػػدـ في  تسػػػػاعد ات١عيػػػػدين علػػػػى التحسُّ
اتٞامعػػة مػػن مػػات٘رات، كأنشػػطة، كترجػػع أت٫يػػة ذلػػك إلذ أنػػو مػػن الضػػركرم تلقًٌػػي  ات١عيػػدين كات١عيػػدات( إعػػدادان 

و ات١هتٍ الػذم تٯكًٌػنهم مػن تٖسػتُ أدائهػم للمهػاـ ات١وكلػة إلػيهم، مهنيان كتربويان مناسبان، كذلك تٟاجتهم إلذ النم
ت٦ػػا تٯكػػنهم مػػن التكيػػف الأمثػػل مػػع بيئػػتهم ات١هنيػػة، كإلذ اتٟاجػػة ات١سػػتمرة لامػػتلبؾ مهػػارات تطػػوير ات١نػػاىج، 

كتعدُّد مهامهم مػن تػدريس كتْػث علمػي، كتتفػق ىػذه النتيجػة  ة،كالتعرُّؼ على إستًاتيجيات التدريس اتٟديث
ضػػركرة تضػػمتُ بػػرامج  الػػتي تاكػػد( Dickson, 2006(، كدراسػػة دكسػػوف  ََِٖع نتػػائج دراسػػة جػػراغ  مػػ

التنمية ات١هنيػة بػرامج خاصػة بتنميػة ت٣ػاؿ البحػث العلمػي، كأيضػان ت٣ػاؿ التػدريس اتٞػامعي، كتٗتلػف مػع نتػائج 
ـ( حػػػوؿ تػػػدنٌيً ات١سػػػتول ات١هػػػتٍ لأعضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريس، كذلػػػك نتيجػػػة مشػػػكلبت ََِٕدراسػػػة الصػػػتَفي  

ات١هػاـ  صا: ما تٮػص مهػامهم التدريسػية، كمنهػا: مػا تٮػكمعوًٌقات عديدة تواجو تٖقيق التنمية ات١هنية ت٢م؛ منه
 البحثية.
 برامج‌التنمية.‌أىداؼالثالث:‌‌البػُعْد

‌منكلرتمع‌البحث‌الكلي‌‌عينةالدتوسطات‌الحسابية‌كانحرافاتها‌الدعيارية‌لستجابات‌‌:(ٜٔ)‌جدكؿ
‌(ٖٓٛالقيادات‌الأكاديمية‌كالدعيدين‌كالدعيدات‌في‌بػُعْد‌أىداؼ‌برامج‌التنمية‌الدهنية‌)ف=

 الدتوسط العبػػارة ـ
النسبة‌
 الدئوية

النحراؼ‌
‌الدعيارم

الترتيب‌
 التنازلي

درجة‌
 الدكر

ِٗ 
الطموحػػػػػػػػات كالقػػػػػػػػدرات ذات العلبقػػػػػػػػة بات١سػػػػػػػػار الػػػػػػػػػوظيفي  تعػػػػػػػػزز

 متوسط ُ ََٖ.ُ ٔ.ٕٓ ٖٖ.ِ ات١عيدات(. - للمعيدين 

ِّ 
 -تٗطػػػػػػيط ات١سػػػػػػار الػػػػػػوظيفي  للمعيػػػػػػدين  كخطػػػػػػواتمفهػػػػػػوـ  تعػػػػػػزز

 متوسط ِ َٓٓ.ُ ٔ.ٓٓ ٖٕ.ِ ات١عيدات( ببرامج  خاصة.

ّّ 
 -في بػػػػػرامج التنميػػػػػة ات١هنيػػػػػة علػػػػػى تٖسػػػػػتُ أداء  ات١عيػػػػػدين  تٖػػػػػرص

 متوسط ّ َّٕ.ُ ٔ.ْٓ ّٕ.ِ ات١عيدات( ت١هامهم كأنشطتهم الوظيفية للؤفضل.

ُّ 
ات١عيػػػدات( مػػػن خػػػلبؿ حضػػػورىم بػػػرامج التنميػػػة  - ات١عيػػػدين  ت٘ػػػنح

 متوسط ْ ُُٖ.ُ ِ.ّٓ ٔٔ.ِ ات١هنية فرصة التعرُّؼ على مستول أدائهم.
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َّ 
ات١عيػدات( فرصػة  -من خلبؿ برامج التنمية ات١هنية  للمعيدين  توفر

 متوسط ٓ َْٔ.ُ ٖ.ِٓ ْٔ.ِ تبادؿ ات٠برات كالتفاعل مع الزملبء.

 متوسط -‌ٜٚٙ.ٓ ٛ.ٗ٘ ٖٛٚ.ٕ العاـ‌للبػُعْد‌‌الدعدؿ

 ( أف:ُٗمن اتٞدكؿ رقم   يتبتُ
أفراد ت٣تمػع البحػث في بػيعٍػد أىػداؼ بػرامج التنميػة ات١هنيػة دكر القيػادات الأكادتٯيػة دكران متوسػطان  أعطى (1

 (.ٕٔٗ.َ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ْٕ.ِحسابي قدره   تٔتوسط‌،على كجو الإتٚاؿ
(، كالات٨رافػػػػػات ات١عياريػػػػػة ت٤صػػػػػورة بػػػػػتُ ٖٖ.ِ -ْٔ.ِاتٟسػػػػػابية قػػػػػد تراكحػػػػػت مػػػػػا بػػػػػتُ   ات١توسػػػػػطات (2
 (، كقد جاءت  العبارات مرتبة تنازليان كما يلي:ُُٖ.ُ -َٓٓ.ُ 
  ات١عيػػػدات(" تٔتوسػػػط حسػػػابي  -"تعػػػزز الطموحػػػات كالقػػػدرات ذات العلبقػػػة بات١سػػػار الػػػوظيفي  للمعيػػػدين
 (.ََٖ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ٖٖ.ِ 
  ات١عيػدات( بػبرامج خاصػة" تٔتوسػط حسػابي  -"تعزز مفهوـ كخطػوات تٗطػيط ات١سػار الػوظيفي  للمعيػدين
 (.َٓٓ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ٖٕ.ِ 
 ات١عيػػػدات( ت١هػػػامهم كأنشػػػطتهم الوظيفيػػػة  -ات١هنيػػػة علػػػى تٖسػػػتُ أداء  ات١عيػػػدين  لتنميػػػة"تٖػػػرص في بػػػرامج ا

 (.َّٕ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ّٕ.ِللؤفضل" تٔتوسط حسابي  
  ات١عيػػػدات( مػػػن خػػػلبؿ حضػػػورىم بػػػرامج التنميػػػة ات١هنيػػػة فرصػػػة التعػػػرُّؼ علػػػى مسػػػتول  -"ت٘ػػػنح  ات١عيػػػدين

 (.ُُٖ.ُارم بلغ  ( كات٨راؼ معئٔ.ِ  حسابيأدائهم" تٔتوسط 
(، كنصػػها: "تػػوفر مػػن خػػلبؿ َّيتضػػح أف أقػػل العبػػارات كالػػتي حصػػلت علػػى تقػػدير أقػػل رقػػم   كمػػا

ات١عيػػدات( فرصػػة تبػػادؿ ات٠ػػبرات كالتفاعػػل مػػع الػػزملبء" تٔتوسػػط حسػػابي  -بػػرامج التنميػػة ات١هنيػػة  للمعيػػدين 
ف ىنػػاؾ ضػػعفان في دكر القيػػادات تفسػػتَ ىػػذه النتيجػػة ا كتٯكػػن(، َْٔ.ُبلػػغ   معيػػارم( كات٨ػػراؼ ْٔ.ِ 

يتضح ذلػك في عػدـ إتاحػة الفرصػة ت٢ػم لتنميػة للمعيدين كات١عيدات  الأكادتٯية في تٗطيط برامج التنمية ات١هنية
قػػدراتهم، بمعرفػػة ات١عيػػدين إلذ جانػػب قلػػة ، خػػبراتهمقػػدراتهم مػػن خػػلبؿ التواصػػل مػػع زملبئهػػم كالإسػػتفادة مػػن 

، فيحتػاج ذلػك إلذ توعيػة ات١عيػدين ات٫يػة الأىػداؼ مػن حضػورىم التنميػة بػرامجكبالتالر تقصتَىم في حضػور 
بػرامج التنميػػة ات١هنيػػة، كذلػك لأت٫يػػة الأىػػداؼ الػػتي تٖققهػا بػػرامج التنميػػة ات١هنيػػة مػن أف ينػػاؿ ات١عيػػدكف تأىػػيلبن 

يبان علػػى ات١نػػاىج علميػػان عميقػػان في حقػػل تٗصُّصػػو، كتأىػػيلبن تربػػويان لتحسػػتُ مهاراتػػو التدريسػػية، كأف يتلقػػى تػػدر 
اتٞامعيػػة كتنميػػة قدراتػػو الإداريػػة كالقياديػػة؛ لإعػػداده لتػػولر ات١ناصػػب الإداريػػة في اتٞامعػػة.  يةكات٠طػػط التدريسػػ

( الػػتي تاكػػد علػػى أف الأسػػاليب ات١تبعػػة في تنفيػػذ بػػرامج ََِٕكتتفػػق ىػػذه النتيجػػة مػػع نتػػائج دراسػػة مرسػػي  
 شكل جيد.التنمية ات١هنية لا تسهم في تٖقيق أىدافها ب
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المحور‌‌لأبعاد‌(‌يوضح‌الدتوسطات‌الحسابية‌كنسبها‌الدئوية‌كانحرافاتها‌الدعيارية‌‌ٕٓجدكؿ‌رقم‌)‌
 =‌ف‌(‌:‌ٖٓٛتصاعديان‌)‌‌مرتبةالثاني‌

 ( مايلي:َِكيلبحظ من نتائج اتٞدكؿ 
( كات٨ػػػػػػػػػراؼ َٖٖ.ِ  تٔتوسػػػػػػػػػط حسػػػػػػػػػابي مقػػػػػػػػػداره البحػػػػػػػػػث كالتػػػػػػػػػدريسجػػػػػػػػػاء بات١رتبػػػػػػػػػة الاكلذ بعػػػػػػػػػد  .ُ

 ( كبدرجة متوسط.َٔٗ.َمعيارم 
( كات٨ػػػػػػػػراؼ ٕٗٓ.ِ  تٔتوسػػػػػػػػط حسػػػػػػػػابي مقػػػػػػػػداره اتٞانػػػػػػػػب التنظيمػػػػػػػػيجػػػػػػػػاء بات١رتبػػػػػػػػة الثانيػػػػػػػػة بعػػػػػػػػد  .ِ

 ( كبدرجة متوسط.ِّٗ.َمعيارم 
( كات٨ػػػػراؼ ّٖٕ.ِ  تٔتوسػػػػط حسػػػػابي مقػػػػداره جانػػػػب أىػػػػداؼ بػػػػرامج التنميػػػػةجػػػػاء بات١رتبػػػػة الثالثػػػػة بعػػػػد  .ّ

 ( كبدرجة متوسط.ٕٔٗ.َمعيارم 
معوِّقػات‌تخطػيط‌الدسػار‌الػوظيفي‌للمعيػدين‌كالدعيػدات‌في‌جامعػة‌الدلػك‌خالػد‌‌ماالثالث:‌‌ؤاؿ:‌السثالثان‌

‌من‌كجهة‌نظر‌أفراد‌عينة‌البحث؟
على ىذا السااؿ تم حساب ات١توسطات اتٟسابية كالات٨رافػات ات١عياريػة، لتحليػل اسػتجابات  كللئجابة

 كات١عيػدات في جامعػة ات١لػك خالػدتٗطػيط ات١سػار الػوظيفي للمعيػدين  معوًٌقػاتعينة البحث، كتم تٖديد درجة 
كفقػػػان للمعيػػػار ات١تبػػػع للبحػػػث كات١وضَّػػػح بفصػػػل إجػػػراءات البحػػػث، للبػيعٍػػػد الأكؿ ات١تعلػػػق بالأنظمػػػة كالقػػػوانتُ، 
كالبػيعٍد الثاني ات١تعلق باتٟوافز، كالبػيعٍد الثالث ات١تعلق اساليب التقيػيم، ككانػت النتػائج ات٠اصػة بكػل بػيعٍػد علػى 

 النحو التالر:
 
 
 
 
 
 

 المؼذه الؼبم النلً لتحذٌذ درجة دور القٍبدات الأمبدٌمٍة فً تخطٍط

 الملل خبلذ :ثرامج التنمٍة المهنٍة للمؼٍذٌن والمؼٍذات فً جبمؼة 

خطٍط تدور القٍبدات الأمبدٌمٍة فً درجة 

 ثرامج التنمٍة المهنٍة للمؼٍذٌن والمؼٍذات :

 المتىسط

 الحسبثً

 النسجة

 المئىٌة

 للمتىسط

 الانحراف

 المؼٍبري

 ترتٍتال

 ػلى

 المحىر 

درجة 

 دور

 القٍبدات

الأكبديوية في ثعذ خبنت الجحث هعذل عبم الجعذ الثبني / الوحىر الثبني : دور القيبدات  - 2/ 2

 والتذريس هن تخطيط ثراهح التنوية الوهنية للوعيذين والوعيذات .
 هتىسط 1 1.961 56.2 2.818

هعذل عبم الجعذ الأول / الوحىر الثبني : دور القيبدات الأكبديوية في ثعذ الدبنت  - 2/ 1

 والوعيذات .التنظيوي هن تخطيط ثراهح التنوية الوهنية للوعيذين 
 هتىسط 2 1.932 55.2 2.759

هعذل عبم الجعذ الثبلث / الوحىر الثبني : دور القيبدات الأكبديوية في ثعذ خبنت  - 2/ 3

 أهذاف ثراهح التنوية هن تخطيط ثراهح التنوية الوهنية للوعيذين والوعيذات 
 هتىسط 3 1.967 54.8 2.738

دور القيبدات الأكبديوية في التخطيط الكلي لجراهح هعذل عبم الوحىر الثبني لذرخة  – 2/  4

 التنوية الوهنية للوعيذين والوعيذات .
 هتىسط - 1.911 55.4 2.768
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‌الأكؿ:‌معوِّقات‌بػُعْد‌الأنظمة‌كالقوانين.‌البػُعْد
‌منكلرتمع‌البحث‌الكلي‌‌عينةالحسابية‌كانحرافاتها‌الدعيارية‌لستجابات‌‌طات(:‌الدتوسٕٔ)‌جدكؿ

‌(ٖٓٛالقيادات‌الأكاديمية‌كالدعيدين‌كالدعيدات‌حياؿ‌معوِّقات‌بػُعْد‌الأنظمة‌كالقوانين‌)ف=

 الدتوسط العبػػارة ـ
النسبة‌
 الدئوية

النحراؼ‌
‌الدعيارم

الترتيب‌
 التنازلي

درجة‌
 الدعوؽ

كجود كحدة إدارية مساكلة عن بناء قاعدة لبيانات ات١سار الوظيفي  عدـ ّٖ
 متوسط ُ ُُٓ.ُ ِ.ٕٔ ّٔ.ّ ت٤ددة. ةات١عيدات( كفق خطة زمني - للمعيدين 

إلذ الوصػػػػػػف الػػػػػػوظيفي الػػػػػػذم يوضػػػػػػح كاجبػػػػػػات كمسػػػػػػاكليات  الافتقػػػػػػار ّٕ
 متوسط ِ َُْ.ُ ٔ.ٔٔ ّّ.ّ ات١عيدات(. - ات١عيدين 

السياسػػػػػػات الواضػػػػػػحة كات١علنػػػػػػة الػػػػػػتي تتعلػػػػػػق بات١سػػػػػػار الػػػػػػوظيفي  ضػػػػػػعف ّْ
 متوسط ّ َْٗ.ُ ِ.ٔٔ ُّ.ّ ات١عيدات(. - للمعيدين 

 متوسط ْ َٕٓ.ُ ِ.ٓٔ ِٔ.ّ ات١عيدات(. -قلة ات١تابعة ت١ستول تطبيق ات١سار الوظيفي  للمعيدين    ّٔ

ات١عػػػػػايتَ الواضػػػػػحة الػػػػػتي تهػػػػتم بالتكامػػػػػل بػػػػػتُ متطلبػػػػػات الوظيفػػػػػة  فقػػػػداف ّٓ
 متوسط ٓ ََِ.ُ ٖ.ْٔ ِْ.ّ ات١عيدات( ات١ادية كات١عنوية. -كحاجات  ات١عيدين 

 متوسط -‌ٜٛ٘.ٓ ٓ.ٙٙ ٕٖٓ.ٖ العاـ‌للبػُعْد‌‌الدعدؿ
 

 ( النتائج التالية:ُِمن اتٞدكؿ رقم   يتبتُ
أف معوًٌقػػات تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي للمعيػػدين كات١عيػػدات في بػيعٍػػد الأنظمػػة كالقػػوانتُ متوسػػطة،  يتضػػح (1

( َِّ.ّحيػػػث كػػػاف ات١توسػػػط اتٟسػػػابي تٞميػػػع الفقػػػرات يقػػػع في ات١ػػػدل ات١توسػػػط، تٔتوسػػػط حسػػػابي قػػػدره  
 (.ٖٓٗ.َكات٨راؼ معيارم بلغ  

(، كالات٨رافػػػػػات ات١عياريػػػػػة ت٤صػػػػػورة بػػػػػتُ ّٔ.ّ -ِْ.ّاتٟسػػػػػابية قػػػػػد تراكحػػػػػت مػػػػػا بػػػػػتُ   ات١توسػػػػػطات (2
أف الاستجابات كاف تشػتتها عػن ات١توسػط  بتُمن بعضها البعض، ت٦ا ي بة(، كىي متقار ُُٓ.ُ -ََِ.ُ 

 يلي:متقاربان، كحصلت تٚيع عبارات البػيعٍد على درجة أت٫ية متوسطة، ككانت العبارات مرتبة تنازليان كما 
  ات١عيػدات( كفػق  -"عدـ كجػود كحػدة إداريػة مسػاكلة عػن بنػاء قاعػدة لبيػانات ات١سػار الػوظيفي  للمعيػدين

 (.ُُٓ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ّٔ.ّخطة زمنية ت٤ددة" تٔتوسط حسابي  
  ػػػػح كاجبػػػػات كمسػػػػاكليات  ات١عيػػػػدين ات١عيػػػػدات(" تٔتوسػػػػط  -"الافتقػػػػار إلذ الوصػػػػف الػػػػوظيفي الػػػػذم يوضًٌ

 (.َُْ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ّّ.ّحسابي  
  ات١عيػػػدات(" تٔتوسػػػػط  -"ضػػػعف السياسػػػات الواضػػػحة كات١علنػػػة الػػػتي تتعلػػػق بات١سػػػار الػػػوظيفي  للمعيػػػدين

 (.َْٗ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ُّ.ّحسابي  
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  كات٨ػراؼ ِٔ.ّات١عيػدات(" تٔتوسػط حسػابي   -"قلة ات١تابعة ت١ستول تطبيػق ات١سػار الػوظيفي  للمعيػدين )
 (.َٕٓ.ُمعيارم بلغ  

  ات١عيػػػدات(  -"فقػػػداف ات١عػػػايتَ الواضػػػحة الػػػتي تهػػػتم بالتكامػػػل بػػػتُ متطلبػػػات الوظيفػػػة كحاجػػػات  ات١عيػػػدين
 (.ََِ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ِْ.ّات١ادية كات١عنوية" تٔتوسط حسابي  

  للمعيػػدين كات١عيػػدات تفسػػتَ ىػػذه النتيجػػة اف ىنػػاؾ معوًٌقػػات تواجػػو تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي كتٯكػػن
الوضػوح كالغمػوض  قلػةأيضان اؿ متعاقبة من الإدارات العليا، كالأنظمة كالقوانتُ الغتَ بنَّاءة كات١توارثة عبر أجي

في سياسات اتٞامعة، ت٦ا ت٭تاج إلذ إعادة النظر من قًبىل القيادات الأكادتٯية في أنظمتها كقوانينهػا كالتحسػتُ 
عػػايتَ الػػتي علػػى أساسػػها ت٭ػػدث التػػوازف بػػتُ متطلبػػات العمػػل كحاجػػات ات١عيػػدين فيهػػا، كالاىتمػػاـ بوضػػوح ات١

ـ( الػػػتي أكػػػدت علػػػى أف الأنظمػػػة ََِٕكات١عيػػػدات، كتتفػػػق ىػػػذه النتيجػػػة مػػػع نتػػػائج دراسػػػة كادم كماضػػػي 
 كاللوائح لا تساعد على تٗطيط ات١سار الوظيفي للمدراء في اتٞامعة الإسلبمية بغزة.

‌ات‌الحوافز.الثاني:‌معوِّق‌البػُعْد
‌منكلرتمع‌البحث‌الكلي‌‌عينةالدتوسطات‌الحسابية‌كانحرافاتها‌الدعيارية‌لستجابات‌‌:(ٕٕ)‌جدكؿ

 (ٖٓٛالقيادات‌الأكاديمية‌كالدعيدين‌كالدعيدات‌حياؿ‌معوِّقات‌الحوافز‌)ف=

 ( النتائج التالية:ِِمن اتٞدكؿ رقم   يتبتُ
أفػػػػراد ت٣تمػػػػع البحػػػػث البػيعٍػػػػد الثػػػػاني ات١تعلػػػػق تٔعوًٌقػػػػات تٗطػػػػيط ات١سػػػػار الػػػػوظيفي للمعيػػػػدين  أعطػػػػى (1

، تٔتوسػػط حسػػابي قػػدره  بعػػد كات١عيػػدات في  (، كات٨ػػراؼ ّْ.ّاتٟػػوافز درجػػة متوسػػطة علػػى كجػػو العمػػوـ
 (.ٗٔٗ.َمعيارم بلغ  

 الدتوسط العبػارة ـ
النسبة‌
 الدئوية

النحراؼ‌
‌الدعيارم

‌الترتيب
 التنازلي

درجة‌
 الدعوؽ

ّٗ 
ات١عيدات( على تٗطيط مسارىم  -اتٟوافز التي تشجع  ات١عيدين  ضعف

 كبتَ ُ َٖٓ.ُ ْ.ٖٔ ِْ.ّ الوظيفي.

ّْ 
ات١عيػدات( بوجػود علبقػة بػتُ تٖسػتُ كضػعهم  -قصور إقناع  ات١عيػدين  

 متوسط ِ ُُِ.ُ ٖ.ٕٔ ّٗ.ّ الوظيفي كاتٟوافز.

ِْ 
ات١عيػػدات( عنػػد تقػػدنً  -علػػى نتػػائج التقيػػيم  للمعيػػدين  تمادىػػاقلػػة اع 

 متوسط ّ ََٗ.ُ ْ.ٓٔ ّٕ.ّ اتٟوافز ت٢م.

َْ 
ات١عيػػدات( تشػػعرىم  -غمػػوض أنظمػػة اتٟػػوافز الػػتي تضػػعها  للمعيػػدين  

 متوسط ْ ُُٖ.ُ ْ.ٓٔ ِٕ.ّ بالإحباط لتخطيط مسارىم الوظيفي.

ُْ 
ات١عيػػػػػػػدات( لا  -اتٟػػػػػػػافز السػػػػػػػنوم الػػػػػػػذم ت٭صػػػػػػػلوف عليػػػػػػػو  ات١عيػػػػػػػدكف  

 متوسط ٓ ُْٗ.ُ َ.ٓٔ ِٓ.ّ يشجعهم على بذؿ ات١زيد من اتٞهد كالعطاء.

 متوسط -‌ٜٜٙ.ٓ ٛ.ٙٙ ٖٓٗ.ٖ العاـ‌للبػُعْد‌‌الدعدؿ
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تي تعػوؽ وًٌقػات الرئيسػة الػالبحػث كأحػد ات١ع ت٣تمػع ( على تقدير كبتَ من أفػرادّٗحصلت العبارة رقم   (2
ات١عيػػدات(  -اتٟػػوافز الػػتي تشػػجع  ات١عيػػدين  ضػػعف، كنصػػها: "لمعيػػدين كات١عيػػداتتٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي ل

(، بينمػا حصػلت َٖٓ.ُ( كات٨ػراؼ معيػارم بلػغ  ِْ.ّ " تٔتوسػط حسػابي على تٗطيط مسػارىم الػوظيفي
 بقية عبارات البػيعٍد على درجات متوسط.

(، كالات٨رافػػػػػات ات١عياريػػػػػة ت٤صػػػػػورة بػػػػػتُ ِْ.ّ -ِٓ.ّاتٟسػػػػػابية قػػػػػد تراكحػػػػػت مػػػػػا بػػػػػتُ   ات١توسػػػػػطات (3
(، كىي متقاربة من بعضها البعض، ت٦ا يبتُ أف الاستجابات كاف تشػتتها عػن ات١توسػط ُْٗ.ُ -َٖٓ.ُ 

 متقاربان، ككانت ات١عوًٌقات مرتبة كما يراىا ت٣تمع البحث تنازليان كما يلي:
 ات١عيدات( بوجود علبقة بتُ تٖستُ كضعهم الوظيفي كاتٟوافز" تٔتوسط حسػابي  -ن "قصور إقناع  ات١عيدي
 (.َُُُِ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ّٗ.ّ 
  ات١عيػػػدات( عنػػػػد تقػػػدنً اتٟػػػػوافز ت٢ػػػم" تٔتوسػػػػط حسػػػػابي  -نتػػػػائج التقيػػػيم  للمعيػػػػدين  علػػػى"قلػػػة اعتمادىػػػػا
 (.ََٗ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ّٕ.ّ 
 ات١عيػػػػدات( تشػػػػعرىم بالإحبػػػػاط لتخطػػػػيط مسػػػػارىم  - تضػػػػعها  للمعيػػػػدين "غمػػػػوض أنظمػػػػة اتٟػػػػوافز الػػػػتي

 (.ُُٖ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ِٕ.ّالوظيفي" تٔتوسط حسابي  
  ات١عيػػػدات( لا يشػػػجعهم علػػػى بػػػذؿ ات١زيػػػد مػػػن اتٞهػػػد  -"اتٟػػػافز السػػػنوم الػػػذم ت٭صػػػلوف عليػػػو  ات١عيػػػدكف

 (.ُْٗ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ِٓ.ّكالعطاء" تٔتوسط حسابي  
تفسػػتَ ىػػذه النتيجػػة اف ىنػػاؾ معوًٌقػػات تواجػػو تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي للمعيػػدين كات١عيػػدات؛   كتٯكػػن

كػػػ"قلة اتٟػػوافز ات١قدَّمػػة ت٢ػػم، كضػػػعف إقنػػاعهم ات٫يػػة تلػػك اتٟػػػوافز، كربطهػػا تٔسػػاراتهم الوظيفيػػة كتقػػػدُّمهم في 
كضػػػوح  قلػػػةمػػػة كضػػػع تلػػػك اتٟػػػوافز ك وض في أنظالعمػػػل، كدكرىػػػا في ت٘يػػػزىم كتٖقيػػػق طمػػػوحهم"، أيضػػػان الغمػػػ

،  تعودماثرات إت٬ابية لا  وافزمعايتَىا، كترجع أت٫ية ذلك في كوف اتٟ على ات١عيػد في سػلوكو الػوظيفي فحسػبي
دكران كبػػتَان كمهمػػان في تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي  ادمامعػػة مػػن جوانػػب متعػػددة، أيضػػان تػػبػػل إنهػػا تعػػود علػػى اتٞ

في السػلم الػوظيفي،  لتًقػيلكتعمػل علػى تٖفيػزه  للمعيد، إذ أنها تٖفًٌزه على الإبػداع في عملػو كالتميػز في أدائػو،
الػػتي أظهػػرت ضػػركرة العمػػل علػػى تٖفيػػز  (Antonio, 2010) نطونيػػوأكتٗتلػػف ىػػذه النتيجػػة مػػع نتػػائج دراسػػة 

زيادة أدائهػػػم كرضػػػاىم الػػػوظيفي، الأمػػػر الػػػذم يسػػػاعد ات١نظمػػػة في تٖقيػػػق أىػػػدافها، أيضػػػان ات١ػػػوظفتُ مػػػن أجػػػل 
الػتي أكػدت أف مػن العوامػل الػتي تسػاعد علػى تسػلم ات١ػرأة مركػز قيػادم  (Wheat, 2012)نتػائج دراسػة كيػت 

ات ات١همػػة ( كالػػتي أكػػدت أف مػػن ات١تطلبػػَُُِباتٞامعػػة التحفيػػز كالتغذيػػة الراجعػػة، كنتػػائج دراسػػة الفاضػػل  
لتخطػػػيط كتنميػػػة ات١سػػػار الػػػوظيفي تطػػػوير سياسػػػات إدارة شػػػاكف ات١ػػػوظفتُ في ت٣ػػػاؿ التحفيػػػز في كزارة التًبيػػػة 

 كالتعليم.
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‌الثالث:‌معوِّقات‌أساليب‌التقييم.‌البػُعْد
‌منكلرتمع‌البحث‌الكلي‌‌عينةالحسابية‌كانحرافاتها‌الدعيارية‌لستجابات‌‌الدتوسطات(:‌ٖٕ)‌جدكؿ

 (ٖٓٛالقيادات‌الأكاديمية‌كالدعيدين‌كالدعيدات‌حياؿ‌أساليب‌التقييم‌)ف=

 الدتوسط العبػػارة ـ
النسبة‌
 الدئوية

النحراؼ‌
‌الدعيارم

الترتيب‌
 التنازلي

درجة‌
 الدعوؽ

 كبتَ ُ َٖٕ.ُ ْ.ٖٔ ِْ.ّ ات١عيدات( تتم بشكل سرم. -عملية تقييم  ات١عيدين  ْْ
 متوسط ِ َٖٗ.ُ َ.ٓٔ ِٓ.ّ ات١عيدات(. -قلة ات٠برة لدل البعض منهم في تقييم أداء  ات١عيدين   ْٖ
 متوسط ّ َٕٔ.ُ ٔ.ْٔ ِّ.ّ ات١عيدات(. -ركتينية معايتَ تقييم الأداء ات١هتٍ كالعلمي  للمعيدين   ْٕ
 متوسط ْ َُِ.ُ ْ.ْٔ ِِ.ّ ات١عيدات(. -غلبة التقييم الشخصي في اتٟكم على أداء  ات١عيدين   ْٔ

ات١عيدات( بضعف أدائهم عند التقيػيم حػتى  -قلة إشعار  ات١عيدين   ْٓ
 متوسط ٓ ََٕ.ُ ٖ.ّٔ ُٗ.ّ يتمكنوا من تٖسينها.

 متوسط -‌ٕٜٗ.ٓ ٖ.٘ٙ ٕٗٙ.ٖ العاـ‌للبػُعْد‌‌الدعدؿ
 ( النتائج التالية:ِّمن اتٞدكؿ رقم   يتبتُ

أفػػراد ت٣تمػػع البحػػث البػيعٍػػد الثالػػث ات١تعلػػق تٔعوًٌقػػات تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي للمعيػػدين كات١عيػػدات  أعطػػى (1
( كات٨ػػػراؼ ِٔ.ّمتوسػػػطة تٔتوسػػػط حسػػػابي قػػػدره   ةفي بػيعٍػػػد أسػػػاليب التقيػػػيم في جامعػػػة ات١لػػػك خالػػػد درجػػػ

 (.ِْٗ.َمعيارم بلغ  
" علػى موافقػة  عيػدات( تػتم بشػكل سػرمات١ -تقييم  ات١عيدين عملية( كنصها: "ْْحصلت العبارة رقم   (2

كتٔتوسػػط  ،للمعيػػدين كات١عيػػدات كبػػتَة، ككجودىػػا كأحػػد ات١عوًٌقػػات الرئيسػػة الػػتي تيعًيػػق تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي
 بقية العبارات على درجة متوسط. صلت(، بينما حَٖٕ.ُبلغ   يارم( كات٨راؼ معِْ.ّحسابي  

 كالات٨رافػػػػػػات ات١عياريػػػػػػة ت٤صػػػػػػورة بػػػػػػتُ ِْ.ّ -ُٗ.ّاتٟسػػػػػػابية قػػػػػػد تراكحػػػػػػت مػػػػػػا بػػػػػػتُ   ات١توسػػػػػػطات ،)
(، كىي متقاربة من بعضها البعض، ت٦ا يبتُ أف الاستجابات كاف تشػتتها عػن ات١توسػط َُِ.ُ -َٕٔ.ُ 

 متقاربان، ككانت ات١عوًٌقات مرتبة كما يراىا ت٣تمع البحث تنازليان كما يلي:
 كات٨ػػراؼ ِٓ.ّات١عيػػدات(" تٔتوسػػط حسػػابي   -أداء  ات١عيػػدين  يػػيملػػدل الػػبعض مػػنهم في تق برة"قلػػة ات٠ػػ )

 (.َٖٗ.ُمعيارم بلغ  
  كات٨ػػراؼ ِّ.ّات١عيػػدات(" تٔتوسػػط حسػػابي   -"ركتينيػػة معػػايتَ تقيػػيم الأداء ات١هػػتٍ كالعلمػػي  للمعيػػدين )

 (.َٕٔ.ُمعيارم بلغ  
  كات٨ػراؼ  (ِِ.ّات١عيػدات(" تٔتوسػط حسػابي   -"غلبػة التقيػيم الشخصػي في اتٟكػم علػى أداء  ات١عيػدين

 (.َُِ.ُمعيارم بلغ  
  ات١عيػػػدات( بضػػػعف أدائهػػػم عنػػػد التقيػػػيم حػػػتى يتمكنػػػوا مػػػن تٖسػػػينها" تٔتوسػػػط  -"قلػػػة إشػػػعار  ات١عيػػػدين

 (.ََٕ.ُ( كات٨راؼ معيارم بلغ  ُٗ.ّحسابي  



ٜٜ 

تفسػػتَ ىػػذه النتيجػػة اف ىنػػاؾ معوًٌقػػات تواجػػو تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي للمعيػػدين كات١عيػػدات   كتٯكػػن
تقييم، كعدـ كضوح نتائجو ت٢م تْيث يكونوف على دراية تٔستول أدائهم الصػحيح"، أيضػان اتٟاجػة كػ"سرية ال

بشػػكل جيػػد  تقيػػيم ات١عيػػدين كات١عيػػداتدات الأكادتٯيػػة علػػى عمليػػة لتكثيػػف الػػدكرات التدريبيػػة لػػبعض القيػػا
نهػػا عػػاملبن مهمػػان كمشػػجعان ككاضػػح كتٔعػػايتَ ت٤ػػددة، كترجػػع أت٫يػػة عمليػػة تقيػػيم الأداء ت١ػػا ت٢ػػا مػػن أثػػر كبػػتَ ككو 

 دالػة كالنزاىػة كالوضػوحلعبا تٯتػازييم كفػق ات١عػايتَ القانونيػة ك للمعيد أثناء تٗطيط مساره الوظيفي، فإذا كاف التق
الػركح ات١عنويػة لديػو، ت٦ػا يػادم إلذ زيادة عزتٯتػو، كبالتػالر  عكجػو، كترتفػ أكمػل؛ فإف ات١عيد سيقوـ بعملو على 

ـ( الػتي ََُِتو ككيانو، كتتفق ىذه النتيجة مع نتػائج دراسػة الطراكنػة كالبلوشػي  سوؼ يسعى إلذ تٖقيق ذا
أظهػػػرت أف التقيػػػيم جػػػاء بتقػػػدير متوسػػػط، كلػػػو أثػػػر كاضػػػح في ات١سػػػار الػػػوظيفي، أيضػػػان نتػػػائج دراسػػػة مهػػػدم 

 الر.( كالتي أكدت أف تقييم الأداء لو أثر كاضح في تطوير ات١سار الوظيفي في ماسسات التعليم العَُُِ 
‌لأبعاد‌المحور‌الثالثالدتوسطات‌الحسابية‌كنسبها‌الدئوية‌كانحرافاتها‌الدعيارية‌(‌يوضح‌‌ٕٗجدكؿ‌رقم‌)‌

‌:‌=‌ف‌(‌‌ٖٓٛمرتبة‌تصاعديان‌)‌

 المؼذه الؼبم النلً لتحذٌذ درجة مؼىقبت 

 تخطٍط المسبر الىظٍفً للمؼٍذٌن والمؼٍذات فً جبمؼة الملل خبلذ :

 المسبر الىظٍفًتخطٍط مؼىقبت درجة 

 للمؼٍذٌن والمؼٍذات فً جبمؼة الملل خبلذ :

 المتىسط

 الحسبثً

 النسجة

 المئىٌة

 للمتىسط

 الانحراف

 المؼٍبري

 ترتٍتال

 ػلى

 المحىر 

 درجة

 المؼىق

هعذل عبم الجعذ الثبني / الوحىر الثبلث : الوعىقبت رات العلاقة ثجعذ  - 3/  2

 للوعيذين والوعيذات .لتخطيط الوسبر الىظيفي  الحىافز
 هتىسط 1 1.969 66.8 3.341

هعذل عبم الجعذ الأول / الوحىر الثبلث : الوعىقبت رات العلاقة ثجعذ  - 3/  1

 لتخطيط الوسبر الىظيفي للوعيذين والوعيذات . الأنظوة والقىانين
 هتىسط 2 1.958 66.1 3.312

الوعىقبت رات العلاقة ثجعذ هعذل عبم الجعذ الثبلث / الوحىر الثبلث :  - 3/  3

 خطيط الوسبر الىظيفي للوعيذين والوعيذات .ت أسبليت تقيين
 هتىسط 3 1.924 65.3 3.264

هعذل عبم الوحىر الثبلث : الوعىقبت الكلية لتخطيط الوسبر الىظيفي  – 3/  4

 للوعيذين والوعيذات .
 هتىسط - 1.863 66.1 3.312

 مايلي:( ِْكيلبحظ من نتائج اتٞدكؿ 
( ٗٔٗ.َ( كات٨ػػػراؼ معيػػػارم َّْ.ّجػػػاء بات١رتبػػػة الاكلذ بعػػػد اتٟػػػوافز تٔتوسػػػط حسػػػابي مقػػػداره   .ُ

 كبدرجة متوسط.
( كات٨ػػػػػػػراؼ َِّ.ّتٔتوسػػػػػػػط حسػػػػػػػابي مقػػػػػػػداره   الأنظوةةةةةةةة والقةةةةةةةىانينجػػػػػػػاء بات١رتبػػػػػػػة الثانيػػػػػػػة بعػػػػػػػد  .ِ

 ( كبدرجة متوسط.ٖٓٗ.َمعيارم 
( كات٨ػػػػػػػػػراؼ ِْٔ.ّتٔتوسػػػػػػػػػط حسػػػػػػػػػابي مقػػػػػػػػػداره   أسػػػػػػػػػاليب التقيػػػػػػػػػيمجػػػػػػػػػاء بات١رتبػػػػػػػػػة الثالثػػػػػػػػػة بعػػػػػػػػػد  .ّ

 ( كبدرجة متوسط.ِْٗ.َمعيارم 
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(‌بػػػين‌٘ٓ.ٓ:‌السػػػؤاؿ‌الرابػػػع:‌ىػػػل‌توجػػػد‌فػػػركؽ‌ذات‌دللػػػة‌إحصػػػائية‌عنػػػد‌مسػػػتول‌الدللػػػة‌)رابعػػػان‌
تعيػػػػين‌‌اسػػػػتراتيجياتمتوسػػػػطات‌اسػػػػتجابات‌عينػػػػة‌البحػػػػث‌حػػػػوؿ‌دكر‌القيػػػػادات‌الأكاديميػػػػة‌في‌كضػػػػع‌

‌ههمالدعيدين‌كالدعيدات،‌كتخطيط‌برامج‌التنمية‌الدهنية‌لذم،‌كمعوِّقات‌تخطيط‌الدسار‌الوظيفي‌الػتي‌تػواج
‌؟وظيفيةكنوع‌الكلية،‌كالدرجة‌ال‌وع،تعُزَل‌إلى‌متغير‌الن

( Independent Samples Test  على ىذا السااؿ استخدـ اختبار "ت" للعينات ات١ستقلة كللئجابة
الفركؽ بتُ ات١توسطات اتٟسابية الكلية لاستجابات أفراد ت٣تمع البحث كفقان ت١تغتَات البحث: ت١عرفة 

‌(.وظيفيةكالدرجة ال، ، نوع الكليةنوعال 
‌:انثى(‌-)ذكر‌النوع‌متغير .ٔ

بين‌استجابات‌عينة‌البحث‌حوؿ‌دكر‌القيادات‌الأكاديمية‌في‌تخطيط‌‌الفركؽ(‌ٕ٘رقم‌)‌جدكؿ
 (ٖٓٛالدسار‌الوظيفي‌للمعيدين‌كالدعيدات‌كفق‌النوع‌)ف=

 ف الجنس الدتوسطات‌الكلية‌لأبعاد‌كلزاكر‌الأداة‌:
‌الدتوسط

 الحسابي‌

‌نسبة
‌الدتوسط

 الحسابي‌

‌النحراؼ
 الدعيارم

‌درجة‌
‌البػُعْد‌/
 المحور

‌درجة
 الحرية

‌قيمة
‌اختبار
 )ت(

‌مستول
 الدللة

‌متوسط
 الختلاؼ

 كنسبتو

‌معدؿ‌عاـ‌البػُعْد‌الأكؿ‌/‌المحور‌الأكؿ‌:‌-‌ٔ/‌ٔ
 بػُعْد‌اختيار‌كتعيين‌الدعيدين‌فيالقيادات‌الأكاديمية‌‌دكر

 متوسطة ٓٓٓ.ٔ ٚ.ٛ٘ ٖٜٙ.ٕ ٕٚٓ ذكر
ٖٚٛ -‌ٓ.ٛ٘٘ 

ٓ.ٖٜٖ‌
 د.‌‌غ

-‌ٓ.ٓٛٓ‌
 متوسطة ٖٗٛ.ٓ ٖ.ٓٙ ٙٔٓ.ٖ ٖٚٔ أنثى %‌ٙ.ٔ‌-

‌معدؿ‌عاـ‌البػُعْد‌الثاني‌/‌المحور‌الأكؿ‌:‌-‌ٔ/‌‌ٕ
 بػُعْد‌الأنظمة‌كاللوائح‌فيالقيادات‌الأكاديمية‌‌دكر

 متوسطة ٕٜٚ.ٓ ٛ.٘٘ ٜٛٚ.ٕ ٕٚٓ ذكر
ٖٚٛ -‌ٓ.ٖ٘ٓ 

ٓ.ٜ٘ٙ‌
 د.‌‌غ

-‌ٓ.ٕٓ٘‌
 متوسطة ٜٕٜ.ٓ ٛ.ٙ٘ ٔٗٛ.ٕ ٖٚٔ أنثى %‌ٓ.ٔ‌-

‌المحور‌الأكؿ‌:‌معدؿ‌عاـ‌البػُعْد‌الثالث‌/‌-‌ٔ/‌‌ٖ
 بػُعْد‌تهيئة‌الدعيدين‌فيالقيادات‌الأكاديمية‌‌دكر

 متوسطة ٜٜٜ.ٓ ٙ.٘٘ ٕٛٚ.ٕ ٕٚٓ ذكر
ٖٚٛ ٓ.ٕٗٚ 

ٓ.ٛٓ٘‌
 د.‌‌غ

ٓ.ٕٓ٘‌
 متوسطة ٖٜٓ.ٓ ٔ.٘٘ ٚ٘ٚ.ٕ ٖٚٔ أنثى %‌٘.ٓ

‌معدؿ‌عاـ‌المحور‌الأكؿ‌دكر‌القيادات‌الأكاديمية‌–‌ٔ/‌‌ٗ
 الكلية‌لتعيين‌الدعيدين‌كالدعيدات‌كضع‌الإستراتيجيات‌في‌

 متوسطة ٖٜٚ.ٓ ٛ.ٙ٘ ٜٖٛ.ٕ ٕٚٓ ذكر
ٖٚٛ -‌ٓ.ٖٜٗ 

ٓ.ٙٙٔ‌
 د.‌‌غ

-‌ٓ.ٖٜٓ‌
 متوسطة ٕٗٛ.ٓ ٙ.ٚ٘ ٛٚٛ.ٕ ٖٚٔ أنثى %‌ٛ.ٓ‌-

‌معدؿ‌عاـ‌البػُعْد‌الأكؿ‌/‌المحور‌الثاني‌:‌-‌ٕ/‌ٔ
 ‌الجانب‌التنظيمي‌بػُعْدالقيادات‌الأكاديمية‌في‌تخطيط‌‌دكر

 متوسطة ٜٔٚ.ٓ ٙ.٘٘ ٛٚٚ.ٕ ٕٚٓ ذكر
ٖٚٛ ٓ.ٖٗٛ 

ٓ.ٕٙٙ‌
 د.‌‌غ

ٓ.ٕٓٗ‌
 متوسطة ٙٛٛ.ٓ ٚ.ٗ٘ ٖٙٚ.ٕ ٖٚٔ أنثى %‌ٛ.ٓ

‌معدؿ‌عاـ‌البػُعْد‌الثاني‌/‌المحور‌الثاني‌:‌-‌ٕ/‌ٕ
 البحث‌كالتدريس‌بػُعْدالقيادات‌الأكاديمية‌في‌تخطيط‌‌دكر

 متوسطة ٜٜٗ.ٓ ٜ.٘٘ ٖٜٚ.ٕ ٕٚٓ ذكر
ٖٚٛ -‌ٓ.ٖٖٚ 

ٓ.ٖٚٙ‌
 د.‌‌غ

-‌ٓ.ٖٓٗ‌
 متوسطة ٕٜٔ.ٓ ٘.ٙ٘ ٕٚٛ.ٕ ٖٚٔ أنثى %‌ٚ.ٓ‌-

‌معدؿ‌عاـ‌البػُعْد‌الثالث‌/‌المحور‌الثاني‌:‌-‌ٕ/‌ٖ
 أىداؼ‌برامج‌التنمية‌بػُعْدالقيادات‌الأكاديمية‌في‌تخطيط‌‌دكر

 متوسطة ٜٜٙ.ٓ ٛ.ٗ٘ ٕٗٚ.ٕ ٕٚٓ ذكر
ٖٚٛ ٓ.ٜٕٓ 

ٓ.ٜٕٚ‌
 د.‌‌غ

ٓ.ٜٓٓ‌
 متوسطة ٖٜٗ.ٓ ٚ.ٗ٘ ٖٖٚ.ٕ ٖٚٔ أنثى %‌ٕ.ٓ

‌معدؿ‌عاـ‌المحور‌الثاني‌دكر‌القيادات‌الأكاديمية‌–‌ٕ/‌‌ٗ
 التخطيط‌الكلي‌لبرامج‌التنمية‌الدهنية‌للمعيدين‌كالدعيدات‌في

 متوسطة ٜٙٗ.ٓ ٗ.٘٘ ٔٚٚ.ٕ ٕٚٓ ذكر
ٖٚٛ ٓ.ٓٛٚ 

ٓ.ٜٖٔ‌
 د.‌‌غ

ٓ.ٓٓٛ‌
 متوسطة ٓٚٛ.ٓ ٖ.٘٘ ٖٙٚ.ٕ ٖٚٔ أنثى %‌ٕ.ٓ

‌البػُعْد‌الأكؿ‌/‌المحور‌الثالث‌:معدؿ‌عاـ‌‌-‌ٖ/‌‌ٔ
 كالقوانين‌لأنظمةا‌بػُعْد معوِّقات

 متوسطة ٚٓٓ.ٔ ٙ.ٙٙ ٕٖٛ.ٖ ٕٚٓ ذكر
ٖٚٛ ٓ.ٕ٘ٚ 

ٓ.٘ٙٛ‌
 د.‌‌غ

ٓ.ٓ٘ٙ‌
 متوسطة ٜٚٛ.ٓ ٗ.٘ٙ ٕٕٚ.ٖ ٖٚٔ أنثى %‌ٔ.ٔ

‌معدؿ‌عاـ‌البػُعْد‌الثاني‌/‌المحور‌الثالث‌:‌-‌ٖ/‌‌ٕ
 الحوافز‌‌بػُعْد‌معوِّقات

 متوسطة ٖٗٓ.ٔ ٚ.ٙٙ ٖٖ٘.ٖ ٕٚٓ ذكر
ٖٚٛ -‌ٓ.ٔٓٙ 

ٓ.ٜٔٙ‌
 د.‌‌غ

-‌ٓ.ٓٔٔ‌
 متوسطة ٚٛٛ.ٓ ٜ.ٙٙ ٖٙٗ.ٖ ٖٚٔ أنثى %‌ٕ.ٓ‌-

‌/‌المحور‌الثالث‌:‌الثالثمعدؿ‌عاـ‌البػُعْد‌‌-‌ٖ/‌‌ٖ
 أساليب‌تقييم‌‌بػُعْد‌معوِّقات

 متوسطة ٜٜٔ.ٓ ٓ.٘ٙ ٕٛٗ.ٖ ٕٚٓ ذكر
ٖٚٛ -‌ٓ.ٖٙٓ 

ٓ.ٜٚٔ‌
 د.‌‌غ

-‌ٓ.ٖٓٗ‌
 متوسطة ٓٗٛ.ٓ ٗ.٘ٙ ٕٕٛ.ٖ ٖٚٔ أنثى %‌ٚ.ٓ‌-

‌الكلية‌الدعوِّقاتمعدؿ‌عاـ‌المحور‌الثالث‌:‌‌–‌ٖ/‌‌ٗ
 الدسار‌الوظيفي‌للمعيدين‌كالدعيدات‌لتخطيط

 متوسطة ٜٓ٘.ٓ ٔ.ٙٙ ٖٗٓ.ٖ ٕٚٓ ذكر
ٖٚٛ ٓ.ٓٗ٘ 

ٓ.ٜٙٗ‌
 د.‌‌غ

ٓ.ٓٓٗ‌
 متوسطة ٛٗٚ.ٓ ٓ.ٙٙ ٖٓٓ.ٖ ٖٚٔ أنثى %‌ٔ.ٓ
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( نتػػائج اختبػػار  ت( للفػػركؽ بػػتُ ات١توسػػطات الكليػػة لاسػػتجابة أفػػراد ت٣تمػػع ِٓاتٞػػدكؿ رقػػم   يبػػتُ
تعيػػػتُ ات١عيػػػدين كات١عيػػػدات،  اسػػتًاتيجياتالبحػػث حػػػوؿ درجػػػة دكر القيػػػادات الأكادتٯيػػة في كػػػل مػػػن  كضػػػع 

 ( في جامعػػة ات١لػػك خالػػدمتٗطػػيط بػػرامج التنميػػة ات١هنيػػة ت٢ػػم، كمعوًٌقػػات تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي الػػتي تػػواجهه
ت١تغػػػتَ النػػػوع، حيػػػث تشػػػتَ النتػػػائج إلذ أنػػػو لا توجػػػد فػػػركؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية تٞميػػػع أبعػػػاد ا﵀ػػػاكر  فقػػػان ك 

الثلبث، كفي الدرجة الكلية لتلك ا﵀اكر، كتٯكن تفستَ ىذه النتيجة اف ات١عيػدين ذكػوران كإناثان ينظػركف بنظػرة 
تعيػتُ ات١عيػدين كات١عيػدات، تٗطػيط  اسػتًاتيجياتمتساكية لدرجة دكر القيادات الأكادتٯية في كػل مػن  كضػع 

برامج التنمية ات١هنية ت٢م، كمعوًٌقات تٗطيط ات١سار الوظيفي(، أيضان القيادات الأكادتٯية ذكػوره كإناثه ينظػركف 
بنظرة متساكية لذلك، كعليو فإف الباحثة تٗلص إلذ أنو لا توجد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية بػتُ اسػتجابات 

 ترجع إلذ متغتَ النوع. البحث معت٣ت

‌نوع‌الكلية:‌متغير .ٕ
بين‌استجابات‌عينة‌البحث‌حوؿ‌دكر‌القيادات‌الأكاديمية‌في‌تخطيط‌الدسار‌‌الفركؽ(:‌ٕٙ)‌جدكؿ

‌(ٖٓٛالوظيفي‌للمعيدين‌كالدعيدات‌كفق‌نوع‌الكلية‌)ف=
 المتوسطات الكلٌة لأبعاد ومحاور الأداة :

 مصدر
 التباين

 مجموع
 المربعات

 درجة
الحر
 ٌة

 متوسط
 المربعات

 قٌمة
 اختبار

 ) ف ( 
 مدتوى 

 لهالدلا

 اختبار ليفين
 فئبت لتجانس التباٌن

 المتوسط ن نىع النلٍبت :
 الحسابً

 النسبة
 المئوٌة
 للمتوسط

 الانحراف
 المعياري 

 درجة 
 البعد /
 دلالته قيمته المحور

 معدل عام البعد الأول / المحور الأول : - 1/ 1
 في بعددور القيادات الأكاديمية 

 اختيار وتعيين المعيدين

 0.6.2 0.3.3 0.333 2 0.666 بين المجموعات
 غ . د

0.4.3 0.651 
 غ . د

 متوسط 10..0 60.2 3.055 88 / كلٌة علمٌة5ك
 متوسط .5..0 60.0 ....2 156 / ملٍة نظرٌة2ك 10..0 311 012..32 مع المجموعات

 متوسط 26..0 3..5 51..2 536 / ملٍة صحٍة3ك .31 .13..32 المجموع
 معدل عام البعد الثاني / المحور الأول : - 1/  2

 في بعددور القيادات الأكاديمية 
 الأنظمة والموائح

 0.543 0.655 0.555 2 .5.50 بين المجموعات
 غ . د

0.4.3 0.153 
 غ . د

 متوسط 5...0 55.5 2.111 88 / كلٌة علمٌة5ك
 متوسط 62..0 51.5 11..2 156 / ملٍة نظرٌة2ك 01..0 311 .1..345 المجموعاتمع 

 متوسط 53..0 55.2 2.162 536 / ملٍة صحٍة3ك .31 ..343.0 المجموع
 معدل عام البعد الثالث / المحور الأول : - 1/  3

 فً ثؼذدور القٍبدات الأمبدٌمٍة 
  تهٍئة المؼٍذٌن

 0.415 0.155 0.106 2 5.452 بين المجموعات
 غ . د

 متوسط 66..0 ..55 2.1.5 88 / كلٌة علمٌة5ك 0.05 0.4.3
 متوسط 5.035 56.6 .2..2 156 / ملٍة نظرٌة2ك 35..0 311 .352.45 مع المجموعات

 متوسط 2...0 ..53 2.6.5 536 / ملٍة صحٍة3ك .31 30..353 المجموع
 : معدل عام المحور الأول – 1/  4

 في وضع الاستراتيجياتدور القيادات الأكاديمية 
 النلٍة لتؼٍٍن المؼٍذٌن والمؼٍذات

 0.515 0.560 0.445 2 3...0 بين المجموعات
 غ . د

0.4.3 0.4.5 
 غ . د

 متوسط 20..0 51.3 64..2 88 / كلٌة علمٌة5ك
 متوسط 5...0 5..5 06..2 156 / ملٍة نظرٌة2ك ..0.1 311 56..2.6 مع المجموعات

 متوسط 51..0 ..55 2.1.6 536 / ملٍة صحٍة3ك .31 .3..2.1 المجموع
 معدل عام البعد الأول / المحور الثاني : - 2/ 1

 دور القيادات الأكاديمية في تخطيط
  بعد الجانب التنظيمي

 64..0 0.036 0.032 2 0.064 بين المجموعات
 غ . د

0.4.3 0.620 
 غ . د

 متوسط 45..0 55.6 2.1.2 88 علمٌة/ كلٌة 5ك
 متوسط 55..0 55.5 2.153 156 / ملٍة نظرٌة2ك 13..0 311 551..32 مع المجموعات

 متوسط .0..0 55.0 2.150 536 / ملٍة صحٍة3ك .31 225..32 المجموع
 معدل عام البعد الثاني / المحور الثاني : - 2/ 2

 تخطيطدور القيادات الأكاديمية في 
 بعد البحث والتدريس

 5.000 0.000 0.000 2 0.000 بين المجموعات
 غ . د

 متوسط 51..0 56.2 .0..2 88 / كلٌة علمٌة5ك 0.05 0.4.3
 متوسط 5.043 56.2 .0..2 156 / ملٍة نظرٌة2ك 21..0 311 4.3..34 مع المجموعات

 متوسط 4...0 56.2 .0..2 536 / ملٍة صحٍة3ك .31 4.3..34 المجموع
 معدل عام البعد الثالث / المحور الثاني : - 2/ 3

 دور القيادات الأكاديمية في تخطيط
 بعد أهداف برامج التنمية

 0.656 0.425 0.3.5 2 0.1.0 بين المجموعات
 غ . د

0.4.3 0.5.4 
 غ . د

 متوسط 5.054 54.5 2.101 88 / كلٌة علمٌة5ك
 متوسط 6...0 ..55 2.1.2 156 / ملٍة نظرٌة2ك .3..0 311 353.504 مع المجموعات

 متوسط 51..0 ..53 2.6.6 536 / ملٍة صحٍة3ك .31 354.2.4 المجموع
 معدل عام المحور الثاني دور – 2/  4

 في التخطيط الكميالقيادات الأكاديمية 
 . لبرامج التنمية المهنية لممعيدين والمعيدات

 .5..0 0.042 0.035 2 0.010 بين المجموعات
 غ . د

0.4.3 0.015 
 غ . د

 متوسط 56..0 55.3 2.161 88 / كلٌة علمٌة5ك
 متوسط 51..0 55.6 2.1.2 156 / ملٍة نظرٌة2ك 34..0 311 354.421 مع المجموعات

 متوسط .5..0 55.0 2.155 536 / ملٍة صحٍة3ك .31 354.4.1 المجموع

 الأول / المحور الثالث : معدل عام البعد - 3/  5
 بعد لأنظمة والقوانينمعوقات 

 ..0.0 2.325 2.551 2 4.233 بين المجموعات
 غ . د

 كبٌر 3...0 5..6 3.423 88 / كلٌة علمٌة5ك 0.05 0.4.3
 متوسط 5.046 63.6 .3.51 156 / ملٍة نظرٌة2ك 50..0 311 343.245 مع المجموعات

 متوسط 6...0 61.3 3.366 536 / ملٍة صحٍة3ك .31 341.4.1 المجموع

 معدل عام البعد الثانً / المحور الثالث : - 3/  2
 بعد الحوافزمعوقات 

 0.235 5.455 5.362 2 2.123 بين المجموعات
 غ . د

 كبٌر 03..0 3..6 3.466 88 / كلٌة علمٌة5ك 0.005 0.4.3
 متوسط 5.502 65.0 3.250 156 نظرٌة/ ملٍة 2ك 36..0 311 .6..352 مع المجموعات

 متوسط 33..0 61.2 3.362 536 / ملٍة صحٍة3ك .31 355.5.2 المجموع
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 المتوسطات الكلٌة لأبعاد ومحاور الأداة :
 مصدر
 التباين

 مجموع
 المربعات

 درجة
الحر
 ٌة

 متوسط
 المربعات

 قٌمة
 اختبار

 ) ف ( 
 مدتوى 

 لهالدلا

 اختبار ليفين
 فئبت لتجانس التباٌن

 المتوسط ن نىع النلٍبت :
 الحسابً

 النسبة
 المئوٌة
 للمتوسط

 الانحراف
 المعياري 

 درجة 
 البعد /
 دلالته قيمته المحور

 معدل عام البعد الثالث / المحور الثالث : - 3/  3
 بعد أسالٌب تقٌٌممعوقات 

 0.225 5.4.6 5.215 2 .2.54 بين المجموعات
 غ . د

0.4.3 0.065 
 غ . د

 كبٌر 24..0 5..6 3.405 88 / كلٌة علمٌة5ك
 متوسط 1...0 65.0 3.250 156 / ملٍة نظرٌة2ك 52..0 311 .325.30 مع المجموعات

 متوسط .0..0 ..63 ..3.5 536 / ملٍة صحٍة3ك .31 .5..323 المجموع
 معدل عام المحور الثالث : – 3/  4

 لتخطٌط المسارالمعوقات الكلٌة 
 والمعٌدات .الوظٌفً للمعٌدٌن 

 0.204 5.5.5 5.5.3 2 2.361 بين المجموعات
 غ . د

 كبٌر 0.1.2 6..6 3.435 88 / كلٌة علمٌة5ك 0.05 0.4.3
 متوسط 46..0 64.5 3.226 156 / ملٍة نظرٌة2ك 0.142 311 6.5..21 مع المجموعات

 متوسط 05..0 66.5 3.305 536 / ملٍة صحٍة3ك .31 2.2.041 المجموع

بػػتُ  للفػػركؽ( One- way ANOVA) ( اختبػػار تٖليػػل التبػػاين أحػػادم الاتٕػػاهِٔاتٞػػدكؿ رقػػم   يبػػتُ‌‌‌‌‌
ات١توسػػطات الكليػػة لاسػػتجابة أفػػراد ت٣تمػػع البحػػث حػػوؿ درجػػة دكر القيػػادات الأكادتٯيػػة في كػػل مػػن  كضػػع 

تعيتُ ات١عيدين كات١عيدات، كتٗطيط برامج التنمية ات١هنية ت٢م، كمعوًٌقػات تٗطػيط ات١سػار الػوظيفي  إستًاتيجيات
الػػتي تػػواجههم( في جامعػػة ات١لػػك خالػػد كفقػػان ت١تغػػتَ نػػوع الكليػػة، حيػػث تشػػتَ النتػػائج إلذ أنػػو لا توجػػد فػػركؽ 

ينظػػػركف  أفػػػراد ت٣تمػػػع البحػػػث تفسػػػتَ ىػػػذه النتيجػػػة اف ن، كتٯكػػػتٞميػػػع ا﵀ػػػاكر الػػػثلبثذات دلالػػػة إحصػػػائية 
 .مهما اختلف نوع كلياتهم تلك الأبعاد من بنظرة متساكية لدرجة دكر القيادات الأكادتٯية في كل

‌الدرجة‌الوظيفية:‌متغير .ٖ
بين‌استجابات‌عينة‌البحث‌حوؿ‌دكر‌القيادات‌الأكاديمية‌في‌تخطيط‌الدسار‌‌الفركؽ:‌(ٕٚ)‌جدكؿ

‌(ٖٓٛة‌)ف=يالوظيفالدرجة‌الوظيفي‌للمعيدين‌كالدعيدات‌كفق‌

‌الدرجة الدتوسطات‌الكلية‌لأبعاد‌كلزاكر‌الأداة‌:
 الوظيفية

 ف
‌الدتوسط
 الحسابي

‌نسبة
‌الدتوسط
 الحسابي

‌النحراؼ
 الدعيارم

‌درجة‌
‌البػُعْد‌/
 المحور

‌درجة
 الحرية

‌قيمة
‌اختبار
 )ت(

‌مستول
 الدللة

‌متوسط
 الختلاؼ

 كنسبتو

‌المحور‌الأكؿ‌:‌معدؿ‌عاـ‌البػُعْد‌الأكؿ‌/‌-‌ٔ/‌ٔ
 بػُعْد‌اختيار‌كتعيين‌الدعيدين‌فيالقيادات‌الأكاديمية‌‌دكر

 كبيرة ٙٙٙ.ٓ ٚ.ٓٚ ٖٖ٘.ٖ ٜٙٔ قيادات
ٖٚٛ ٔ٘.ٖٚٔ ٓ.ٓٓٔ 

ٔ.ٔ٘ٛ‌
 ضعيفة ٖٜٚ.ٓ ٘.ٚٗ ٖ٘ٚ.ٕ ٗٛٔ معيدين %‌ٕ.ٖٕ

‌معدؿ‌عاـ‌البػُعْد‌الثاني‌/‌المحور‌الأكؿ‌:‌-‌ٔ/‌‌ٕ
 بػُعْد‌الأنظمة‌كاللوائح‌فيالقيادات‌الأكاديمية‌‌دكر

 كبيرة ٖٛٚ.ٓ ٔ.ٛٙ ٙٓٗ.ٖ ٜٙٔ قيادات
ٖٚٛ ٔٙ.ٖٙٙ ٓ.ٓٓٔ 

ٔ.ٕٕ٘‌
 ضعيفة ٜٔٚ.ٓ ٙ.ٖٗ ٔٛٔ.ٕ ٗٛٔ معيدين %‌٘.ٕٗ

‌معدؿ‌عاـ‌البػُعْد‌الثالث‌/‌المحور‌الأكؿ‌:‌-‌ٔ/‌‌ٖ
 ‌بػُعْد‌تهيئة‌الدعيدين‌فيالقيادات‌الأكاديمية‌‌دكر

 متوسطة ٖٜٚ.ٓ ٕ.ٚٙ ٜٖ٘.ٖ ٜٙٔ قيادات
ٖٚٛ ٔ٘.ٛٔ٘ ٓ.ٓٓٔ 

ٔ.ٕٔٙ‌
 ضعيفة ٘ٓٚ.ٓ ٜ.ٕٗ ٖٗٔ.ٕ ٗٛٔ معيدين %‌ٖ.ٕٗ

‌معدؿ‌عاـ‌المحور‌الأكؿ‌دكر‌القيادات‌الأكاديمية‌–‌ٔ/‌‌ٗ
 كضع‌الإستراتيجيات‌الكلية‌لتعيين‌الدعيدين‌كالدعيدات‌في‌

 كبيرة ٜٙٙ.ٓ ٚ.ٛٙ ٖٚٗ.ٖ ٜٙٔ قيادات
ٖٚٛ ٔٚ.ٛٙٔ ٓ.ٓٓٔ 

ٔ.ٜٜٔ‌
 ضعيفة ٖٛٙ.ٓ ٛ.ٗٗ ٖٕٛ.ٕ ٗٛٔ معيدين %‌ٓ.ٕٗ

‌معدؿ‌عاـ‌البػُعْد‌الأكؿ‌/‌المحور‌الثاني‌:‌-‌ٕ/‌ٔ
 ‌الجانب‌التنظيمي‌بػُعْدالقيادات‌الأكاديمية‌في‌تخطيط‌‌دكر

 متوسطة ٛٗٚ.ٓ ٕ.ٚٙ ٖٓٙ.ٖ ٜٙٔ قيادات
ٖٚٛ ٔٚ.ٕٗٙ ٓ.ٓٓٔ 

ٔ.ٕٗٔ‌
 ضعيفة ٖٙٙ.ٓ ٗ.ٕٗ ٜٔٔ.ٕ ٗٛٔ معيدين %‌ٛ.ٕٗ

‌:‌انيمعدؿ‌عاـ‌البػُعْد‌الثاني‌/‌المحور‌الث‌-‌ٕ/‌ٕ
 البحث‌كالتدريس‌بػُعْدالقيادات‌الأكاديمية‌في‌تخطيط‌‌دكر

 كبيرة ٓٙٚ.ٓ ٕ.ٜٙ ٛ٘ٗ.ٖ ٜٙٔ قيادات
ٖٚٛ ٜٔ.ٔ٘ٙ ٓ.ٓٓٔ 

ٔ.ٖٕٗ‌
 ضعيفة ٔٓٙ.ٓ ٖ.ٕٗ ٙٔٔ.ٕ ٗٛٔ معيدين %‌ٛ.ٕٙ

‌معدؿ‌عاـ‌البػُعْد‌الثالث‌/‌المحور‌الثاني‌:‌-‌ٕ/‌ٖ
 أىداؼ‌برامج‌التنمية‌بػُعْد‌يطالأكاديمية‌في‌تخط‌قياداتال‌دكر

 متوسطة ٔٙٚ.ٓ ٙ.ٚٙ ٖٛٚ.ٖ ٜٙٔ قيادات
ٖٚٛ ٔٛ.ٖٖٔ ٓ.ٓٓٔ 

ٔ.ٖٕٔ‌
 ضعيفة ٖٗٙ.ٓ ٔ.ٔٗ ٚ٘ٓ.ٕ ٗٛٔ معيدين %‌ٗ.ٕٙ

‌معدؿ‌عاـ‌المحور‌الثاني‌دكر‌القيادات‌الأكاديمية‌–‌ٕ/‌‌ٗ
 التخطيط‌الكلي‌لبرامج‌التنمية‌الدهنية‌للمعيدين‌كالدعيدات‌في

 متوسطة ٔٓٚ.ٓ ٜ.ٚٙ ٜٖٙ.ٖ ٜٙٔ قيادات
ٖٚٛ ٜٔ.ٛٛٛ ٓ.ٓٓٔ 

ٔ.ٕٜٚ‌
 ضعيفة ٛٙ٘.ٓ ٓ.ٕٗ ٜٜٓ.ٕ ٗٛٔ معيدين %‌ٜ.ٕ٘

‌معدؿ‌عاـ‌البػُعْد‌الأكؿ‌/‌المحور‌الثالث‌:‌-‌ٖ/‌‌ٔ
 ‌كالقوانين‌لأنظمةا‌بػُعْد معوِّقات

 متوسطة ٙٓٛ.ٓ ٖ.ٙ٘ ٗٔٛ.ٕ ٜٙٔ قيادات
ٖٚٛ -‌ٕٔ.ٓٗٔ ٓ.ٓٓٔ 

-‌ٔ.ٓٓٛ‌
 كبيرة ٕ٘ٛ.ٓ ٗ.ٙٚ ٕٕٛ.ٖ ٗٛٔ معيدين %‌ٕ.ٕٓ‌-

‌معدؿ‌عاـ‌البػُعْد‌الثاني‌/‌المحور‌الثالث‌:‌-‌ٖ/‌‌ٕ
 الحوافز‌‌بػُعْد‌معوِّقات

 متوسطة ٖٜٚ.ٓ ٕ.٘٘ ٕٙٚ.ٕ ٜٙٔ قيادات
ٖٚٛ -‌ٔ٘.ٕٕٓ ٓ.ٓٓٔ 

-‌ٔ.ٜٖٔ‌
 كبيرة ٖٔٚ.ٓ ٔ.ٜٚ ٜ٘٘.ٖ ٗٛٔ معيدين %‌ٜ.ٖٕ‌-
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‌الدرجة الدتوسطات‌الكلية‌لأبعاد‌كلزاكر‌الأداة‌:
 الوظيفية

 ف
‌الدتوسط
 الحسابي

‌نسبة
‌الدتوسط
 الحسابي

‌النحراؼ
 الدعيارم

‌درجة‌
‌البػُعْد‌/
 المحور

‌درجة
 الحرية

‌قيمة
‌اختبار
 )ت(

‌مستول
 الدللة

‌متوسط
 الختلاؼ

 كنسبتو

‌معدؿ‌عاـ‌البػُعْد‌الثالث‌/‌المحور‌الثالث‌:‌-‌ٖ/‌‌ٖ
 أساليب‌تقييم‌‌بػُعْد‌معوِّقات

 متوسطة ٕٙٚ.ٓ ٘.ٖ٘ ٙٚٙ.ٕ ٜٙٔ قيادات
ٖٚٛ -‌ٔٚ.ٓٚٚ ٓ.ٓٓٔ 

-‌ٔ.ٕٔٗ‌
 كبيرة ٕٕٙ.ٓ ٛ.ٚٚ ٜٓٛ.ٖ ٗٛٔ معيدين %‌ٖ.ٕٗ‌-

‌الكلية‌الدعوِّقاتمعدؿ‌عاـ‌المحور‌الثالث‌:‌‌–‌ٖ/‌‌ٗ
 الدسار‌الوظيفي‌للمعيدين‌كالدعيدات‌.‌لتخطيط

 متوسطة ٜٔٙ.ٓ ٓ.٘٘ ٔ٘ٚ.ٕ ٜٙٔ قيادات
ٖٚٛ -‌ٔٚ.ٔٚٗ ٓ.ٓٓٔ 

-‌ٔ.ٖٔٛ‌
 كبيرة ٓٓٙ.ٓ ٛ.ٚٚ ٜٛٛ.ٖ ٗٛٔ معيدين %‌ٛ.ٕٕ‌-

( نتػػائج اختبػػار  ت( للفػػركؽ بػػتُ ات١توسػػطات الكليػػة لاسػػتجابة أفػػراد ت٣تمػػع البحػػث ِٕاتٞػػدكؿ رقػػم   يبػػتُ
كات١عيػػػدات، كتٗطػػػيط  ينتعيػػػتُ ات١عيػػػد إسػػػتًاتيجياتحػػػوؿ درجػػػة دكر القيػػػادات الأكادتٯيػػػة في كػػػل مػػػن كضػػػع 

كفقػان ت١تغػتَ  برامج التنمية ات١هنية ت٢م، كمعوًٌقات تٗطيط ات١سار الوظيفي التي تػواجههم في جامعػة ات١لػك خالػد،
الدرجػػػػػة الوظيفيػػػػػة، حيػػػػػث تشػػػػػتَ النتػػػػػائج إلذ أنػػػػػو توجػػػػػد فػػػػػركؽ ذات دلالػػػػػة إحصػػػػػائية عنػػػػػد مسػػػػػتول دلالػػػػػة 

لصػػػالح القيػػػادات الأكادتٯيػػػة في ا﵀ػػػورين الاكؿ كالثػػػاني، كلصػػػالح ، ( تٞميػػػع أبعػػػاد ا﵀ػػػاكر الػػػثلبثََٓ.َ 
ا﵀اكر أيضان، كتٯكن تفسػتَ ىػذه النتيجػة اف كفي الدرجة الكلية لتلك  ات١عيدين كات١عيدات في ا﵀ور الثالث،

دكر القيادات الأكادتٯية في ذلػك، كفقػان  رجةالقيادات الأكادتٯية كات١عيدين كات١عيدات ينظركف بنظرة ت٥تلفة لد
ت١تغػتَ الدرجػػة الوظيفيػة، كعليػػو فػإف الباحثػػة تٗلػص إلذ أنػػو توجػد فػػركؽ ذات دلالػة إحصػػائية بػتُ اسػػتجابات 

 رجع إلذ متغتَ الدرجة الوظيفية.ت٣تمع البحث ت
الدسار‌الوظيفي‌للمعيدين‌كالدعيػدات‌‌خطيطالتي‌يقترحها‌البحث‌لت‌طة:‌السؤاؿ‌الخامس:‌ما‌الخخامسان‌

 ؟ق(ٖٗٗٔ‌-قٖٛٗٔ)خلاؿ‌الخمس‌سنوات‌القادمة
كتٕػػػػارب الػػػػدكؿ  ضػػػػوء النتػػػػائج الػػػػتي توصَّػػػػل إليهػػػػا البحػػػػث كمػػػػن مفهػػػػوـ تٗطػػػػيط ات١سػػػػار الػػػػوظيفي في
فإنػػو تٯكػػػن طػػرح خطػػػة مقتًحػػة تهػػػدؼ إلذ تٖسػػتُ تٗطػػػيط  ؛(SWOT)، كباسػػػتخداـ تٖليػػل سػػػوات الأيخػػرل

؛ حيػث إنهػا تركػز خػلبؿ ات٠مػس سػنوات القادمػة ات١سار الوظيفي للمعيدين كات١عيدات في جامعػة ات١لػك خالػد
سػتخداـ تٖليػل على اتٞوانب الأكثر أت٫ية في تٖقيق ىذه العملية كتنفيػذىا بفاعليػة، كتقػوـ ىػذه ات٠طػة علػى ا

 سوات.
‌:‌منطلقات‌الخطة‌الدقترحة.أكلن‌
 ت٨و الإصلبح كالتطوير في تٚيع ماسسات الدكلة. السعوديةالسياسي في ات١ملكة العربية  الاتٕاه .1
مػن ضػركرة العمػل علػى الارتقػػاء  سػوات ليػلالػدكؿ الأخػػرل، كتٖ كتٕػاربأظهرتػو نتػائج البحػث اتٟػالر  مػا .2

 بتخطيط ات١سار الوظيفي للمعيدين كات١عيدات تّامعة ات١لك خالد.
مفهػػػوـ تٗطػػػيط ات١سػػػار الػػػوظيفي للمعيػػػدين كات١عيػػػدات في جامعػػػة ات١لػػػك خالػػػد، في إحػػػداث التغيػػػتَ  أت٫يػػػة .3

الػػوظيفي كتػػدريب  مػػن خػػلبؿ إتاحػػة الفػػرص للحػػراؾ امعػػةالإت٬ػػابي ات١قصػػود، الػػذم يهػػدؼ إلذ تطػػوير بنيػػة اتٞ
 الأفراد، كاستثمار طاقاتهم الإبداعية، ككضعها في ات١كاف ات١ناسب، لزيادة الإنتاجية كتٖقيق أىداؼ اتٞامعة.

‌
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‌:‌التحليل‌البيئي.ثانيان‌
إلذ تٖديػػد نقػػاط القػػوة كالضػػعف، كالتعػػرُّؼ علػػى الظػػركؼ البيئيػػة  (SWOT  التحليػػل الرباعػػي يهػػدؼ

مػػن فػػرص كتهديػػدات، كأثرىػػا علػػى تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي للمعيػػدين كات١عيػػدات كالعناصػػر ا﵀يطػػة، تٔػػا فيهػػا 
تحديػػد نقػػاط القػػوة كالعمػػل علػػى تنميتهػػا كتعزيزىػػا، فالوصػػوؿ إلذ الأىػػداؼ ات١أمولػػة. تّامعػػة ات١لػػك خالػػد، ك 

كالفػػرص ات١تاحػػة كدراسػػػة إمكانيػػة اسػػػتغلبت٢ا، كمعاتٞػػة نقػػػاط الضػػعف كالتحػػػديات كالعمػػل علػػػى التقليػػل مػػػن 
آثارىا السلبية، سوؼ يادم إلذ زيادة فرص ت٧اح ات٠طة ات١قتًحة لتحستُ تٗطػيط ات١سػار الػوظيفي للمعيػدين 

 كات١عيدات في جامعة ات١لك خالد.
‌البيئة‌الداخلية:‌تحليل -أ 

أف ىنػػػاؾ ت٣موعػػػة مػػػن نقػػػاط القػػػوة الػػػتي تتميػػػز بهػػػا جامعػػػة ات١لػػػك خالػػػد داخليػػػان، كالػػػتي تٯكػػػن  يتضػػػح
اسػػتثمارىا كتفعيلهػػا علػػى النحػػو الػػذم ت٭قػػق تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي للمعيػػدين كات١عيػػدات في جامعػػة ات١لػػك 

 خالد. كأيضان بعض نقاط الضعف التي قد تاثر على كفاءة كفاعلية اتٞامعة في تٖقيق ذلك.
‌تحليل‌البيئة‌الداخلية‌:(ٕٛ)‌جدكؿ

 البيئة‌الداخلية‌تحليل
 الضعف‌نقاط القوة‌نقاط

 نإجػػػػراءات الإعػػػػلبف عػػػػن كظػػػػائف الإعػػػػادة عػػػػ كضػػػػوح 
 طريق مواقع الإنتًنت.

 القيػػػػػادات الأكادتٯيػػػػػة علػػػػػى توظيػػػػػف ات١عيػػػػػدين  حػػػػػرص
 كات١عيدات ذكم الكفاءة العالية.

 القيػػػػػػػادات الأكادتٯيػػػػػػػة بػػػػػػػتُ أىػػػػػػػداؼ اتٞامعػػػػػػػة  موازنػػػػػػػة
 كأىداؼ ات١عيدين كات١عيدات.

 بػػػػػػػػرامج التنميػػػػػػػػة ات١هنيػػػػػػػػة كفػػػػػػػػق الاحتياجػػػػػػػػات  تٗطػػػػػػػػيط
 ات١ستجدة للمعيدين كات١عيدات. 

 كجود كحدة مساكلة عن بناء قاعدة لبيانات ات١سار  قلة
 الوظيفي للمعيدين كات١عيدات كفق خطة زمنية ت٤ددة.

 ات١عيػػػػدين كات١عيػػػػدات علػػػػى  جعاتٟػػػػوافز الػػػػتي تشػػػػ ضػػػػعف
 تٗطيط مسارىم الوظيفي.

 ات١عيدين كات١عيدات يتم بشكل سرم. تقييم 
 البرامج التعريفية كالإرشادية للمعيدين كات١عيدات  ضعف

 لكسر اتٟاجز النفسي.

‌الخارجية:‌لبيئةا‌تحليل -ة 
ظل ات١تغتَات الراىنة يتضح أف جامعة ات١لك خالػد أمامهػا العديػد مػن الفػرص ات١تاحػة، كالػتي تٯكػن  في

الاسػػػتفادة منهػػػا في تٗطػػػيط ات١سػػػار الػػػوظيفي للمعيػػػدين كات١عيػػػدات، كمػػػا أف ىنػػػاؾ ت٣موعػػػة مػػػن التحػػػديات 
ت١سػار الػػوظيفي للمعيػػدين كالػػتي ينبغػي علػػى اتٞامعػػة أف تٖػدد كيفيػػة التعامػػل معهػا في سػػبيل تٗطػػيط ا ،تملػةا﵀

 كات١عيدات.
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‌(:‌تحليل‌البيئة‌الخارجيةٜٕ)‌جدكؿ
 الخارجيةالبيئة‌‌تحليل

 التهديدات الفرص
 العالر. تعليماقتصادية من الدكلة للتوظيف في ال خطة 
 الدكلة ت٨و السعودة كإنهاء عقود ات١تعاقدين. توجُّو 
 العالية للئقباؿ على التعليم العالر من الطلبب. النسبة 

 ميزانية الدكلة كتوجُّهها لإلغاء اتٟوافز كالبدلات. تراجع 
 الػػذم تواجهػػو اتٞامعػػة في الاحتفػػاظ بكوادرىػػا  التحػػدم

ات١اىلة نظران لتنامي منافسة اتٞهات ات١ماثلػة لاسػتقطاب 
 تلك الكوادر ذات الكفاءة العالية.

 التقتٍ ات٢ائل ات١تمثل في تقنيات التعليم كالبرامج  التحدم
 كطرؽ التدريس كدكر الإنتًنت.

‌الرباعي‌الدتكامل:‌التحليل -ج 
السػػػابقة اتضػػػحت ضػػػركرة اتٗػػػاذ جامعػػػة ات١لػػػك خالػػػد  (SWOT)اعتمػػػادان علػػػى تٖليػػػل مصػػػفوفة      

 تهػػػدؼ ات١ناسػػػبة، الػػػتي مػػػن شػػػأنها مواجهػػػة التحػػػديات كاسػػػتغلبؿ الفػػػرص ات١تاحػػػة الػػػتي تالإجػػػراءات كالقػػػرارا
 سار الوظيفي للمعيدين كات١عيدات.لتخطيط ات١

‌التحليل‌الرباعي‌الدتكامل‌:(ٖٓ)‌جدكؿ
 الآليات‌–الرباعي‌الدتكامل‌‌التحليل

 التهديدات الفرص 
‌نقاط
 القوة

التي‌تستخدـ‌نقاط‌القوة‌للاستفادة‌من‌‌لياتالآ
 الفرص

التي‌تستخدـ‌نقاط‌القوة‌للحد‌من‌‌الآليات
 التهديدات

  على تلبية احتياجات ات١عيدين كات١عيػدات في  اتٟرص
ظل توجو الدكلة ت٨و السػعودة عػن طريػق تٗطػيط بػرامج 

 التنمية ات١هنية كفق ىذه الاحتياجات.
 ت١عيدينعلى حرص اتٞامعة على انتقاء ا التأكيد 

كات١عيػػػػػػػػدات ذكم الكفػػػػػػػػاءة العاليػػػػػػػػة، مػػػػػػػػع الإقبػػػػػػػػاؿ 
الواضح على التعليم العالر من الطلبب كاتٟاجة إلذ 

 معيدين جدد.
 إجػػػػراءات الإعػػػػلبف عػػػػن كظػػػػائف الإعػػػػادة  كضػػػػوح

 تكوف تٖت مظلة ات٠طة الاقتصادية للدكلة.

 مػػػػن كضػػػػوح إجػػػػراءات الإعػػػػلبف عػػػػن  الاسػػػػتفادة
كظػػػػػائف الإعػػػػػادة في تقلػػػػػيص فجػػػػػوة التنػػػػػافس بػػػػػتُ 
اتٞامعة كاتٞامعات الأخرل في استقطاب الكفاءات 

 منهم.
 معيػػػػدين كمعيػػػػدات ذكم كفػػػػاءة عاليػػػػة  توظيػػػػف

 يسهم في مواجهة التحدم التقتٍ ات٢ائل.
 مػػػػن قػػػػدرة اتٞامعػػػػة علػػػػى ات١وازنػػػػة بػػػػتُ  الاسػػػػتفادة

دين كات١عيػػػدات ت٭قػػػق الرضػػػا أىػػػدافها كأىػػػداؼ ات١عيػػػ
الػػػوظيفي لػػػديهم؛ ت١ػػػا يسػػػهم بػػػو في مواجهػػػة تقلػػػيص 

 اتٟوافز كالبدلات.
‌نقاط
 الضعف

التي‌تخفف‌من‌نقاط‌الضعف‌للاستفادة‌‌الآليات
 من‌الفرص

التي‌تخفف‌من‌نقاط‌الضعف‌للحد‌من‌‌الآليات
 التهديدات

  البرامج الإرشادية للمعيدين كات١عيدات مبنيػة  كضع التنافسػػػػػػػية في اسػػػػػػػتقطاب الكفػػػػػػػاءات  مواجهػػػػػػػة
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 ات٠طة الاقتصادية للدكلة في التوظيف.على 
 إنشػػػػػاء كحػػػػػدة مسػػػػػاكلة عػػػػػن بنػػػػػاء قاعػػػػػدة  ضػػػػػركرة

لبيػػانات ات١سػػار الػػوظيفي للمعيػػدين كات١عيػػدات ت١واكبػػػة 
النسػػػػبة العاليػػػػة مػػػػن الإقبػػػػاؿ علػػػػى التعلػػػػيم العػػػػالر مػػػػن 

 الطلبب كاتٟاجة إلذ معيدين جدد.
 علػى التقيػيم الواضػح للمعيػدين كات١عيػدات  التأكيد

ا مػػػن تطػػػوير ذكاتهػػػم بعيػػػدان عػػػن سػػػرية التقيػػػيم، ليتمكنػػػو 
ػػػػو الدكلػػػػة ت٨ػػػػو السػػػػعودة، كتطلُّػػػػب  كذلػػػػك ت١واكبػػػػة توجُّ

 ذلك ضبط معتُ لتحقيق اتٞودة.

يسػػتلزـ إعػػادة النظػػر في الػػبرامج الإرشػػادية للمعيػػدين 
 كات١عيدات لاستقطابهم تّامعة ات١لك خالد.

 أخػػرل عػػن اتٟػػافز ات١ػػادم كػػاتٟوافز بػػدائل  إت٬ػػاد
ميزانيػة  اجػعات١عنوية للمعيدين كات١عيدات، في ضوء تر 

 الدكلة كقلة اتٟوافز.
 كحػػدة مسػػاكلة عػػن بنػػاء قاعػػدة لبيػػانات  تفعيػػل

ات١سار الوظيفي للمعيدين كات١عيدات ليزيد من فرصة 
 اتٞامعة في مواجهة تنافس اتٞامعات الأخرل.

‌الدقترحة::‌توجهات‌الخطة‌ثالثان‌
‌رؤية‌الخطة‌الدقترحة:‌ٔ-ٖ

 إلذ تٖقيق التميز في تٗطيط ات١سار الوظيفي للمعيدين كات١عيدات تٔا يضمن كفاءة الأداء. تسعى
‌رسالة‌الخطة‌الدقترحة:‌ٕ-ٖ
و جامعة ات١لك خالد بدكر أساسي في تٗطيط ات١سار الوظيفي للمعيدين كات١عيدات، مػن خػلبؿ مػا تقدمػ تلتزـ

 .لتنميةة للتأىيل كامن فرص متعدد
 أىداؼ‌الخطة‌الدقترحة:‌ٖ-ٖ

 إتٚاؿ أىداؼ ات٠طة ات١قتًحة في الأىداؼ التالية:  تٯكن
 ات١عيدين كات١عيدات في تنمية كتوجيو ميوت٢م الوظيفية كمهاراتهم. مساعدة .1
 مستول رضا ات١عيدين كات١عيدات، كإشباع احتياجاتهم بشتى أنواعها. رفع .2
مستول تقييم الأداء للمعيدين كات١عيدات كشػفافيتو، الػذم ت٭قػق ت٢ػم التطػور كالتحسػتُ في أدائهػم  كضوح .3

 الوظيفي.
‌أهمية‌الخطة‌الدقترحة:‌:رابعان‌

ضػػػػماف تػػػػوفتَ أعضػػػػاء ىيئػػػػة التػػػػدريس ات١تميػػػػزين مسػػػػتقبلبن، إذ إف مسػػػػاعدة ات١عيػػػػدين كات١عيػػػػدات في   .1
صػػياغة كتشػػكيل احتياجػػاتهم كأىػػدافهم الشخصػػية؛ يزيػػد مػػن احتمػػالات تػػوافير الكفػػاءات ات١ناسػػبة 

 ت١واجهة الاحتياجات ات١تغتَة.
في تٖقيػػق مزيػػد مػػن السػػيطرة علػػى مقابلػػة الطموحػػات الوظيفيػػة للمعيػػدين كات١عيػػدات، فلػػديهم رغبػػة  .2

 مساراتهم الوظيفية.
اتٟػػد مػػن إحباطػػات ات١عيػػدين كات١عيػػدات، فوجػػود خطػػط للمسػػار الػػوظيفي تػػادم إلذ بنػػاء توقعػػات  .3

حقيقيػػػة كتطلعػػػات مقبولػػػة، بػػػدلان مػػػن ات١غػػػالاة في ذلػػػك، كىػػػو مػػػا يػػػادم في النهايػػػة إلذ تقليػػػل حػػػدة 
 كات١عيدات.مشاعر الإحباط التي قد تسود بتُ ات١عيدين 
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تٖسػػػتُ قػػػدرة اتٞامعػػػة علػػػى جػػػذب ات١عيػػػدين كات١عيػػػدات ذكم الكفػػػاءة كاتٟفػػػاظ علػػػيهم، أمػػػا بالنسػػػبة  .4
 للمعيدين كات١عيدات فإف كجود ىذه ات٠طط يساعد على تنمية الولاء كالانتماء كاستمرار العمل بها.

ت٢ا في كافػة المجتمعػات تٖستُ تٝعة اتٞامعة، فسوؼ يكوف  ات١عيدكف كات١عيدات( أداة جيدة للتًكيج  .5
 كالأماكن التي قد يتواجدكف فيها.

 ::‌مدة‌الخطة‌الدقترحةخامسان‌
 .قُّْْالذ عاـ  -قُّْٖمن عاـ  ات١قتًحة لتطبيق ات٠طة ىي تٜس سنوات ات١دة

 :‌متطلبات‌الخطة‌الدقترحة.سادسان‌
 ميزانية مالية سنوية. رصد 
 مع خبرات أكادتٯية خارجية. التعاقد 
 َمزيد من التخصُّصات اتٞديدة. توفت 
 عملية الابتعاث كإجراءاتها الإدارية. تسهيل 
 التفرغ كالإجازات. تسهيل 

‌:حةالخطة‌الدقتر‌أىداؼ‌:‌آليات‌تنفيذ‌سابعان‌
مػػن تٖليػػل سػػوات، كتٕػػارب الػػدكؿ الأخػػرل، كمفهػػوـ تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي، تم كضػػػع  بالاسػػتفادة

 آليات لتنفيذ أىداؼ ات٠طة ات١قتًحة.
‌آليات‌التنفيذ‌:(ٖٔ)‌جدكؿ

 تنفيذه‌آليػات الذدؼ
(: مسػػػػػػػػػػاعدة ُ  ؼات٢ػػػػػػػػػػد

كات١عيػػػػػػػػػػػػدات في  ات١عيػػػػػػػػػػػدين
تنميػػػػػػػػػػػة كتوجيػػػػػػػػػػػو ميػػػػػػػػػػػوت٢م 

 الوظيفية كمهاراتهم.

 امهاكحدة لتنمية ات١عيدين كات١عيدات  كحدة التطوير التنظيمي(، تْيث يكوف من مه إنشاء
 أنها:

بيانات تتعلق تٔاىلبتهم كمهاراتهم، كميوت٢م كتفضيلبتهم، ككذلك نتائج تقييم  تشمل .1
أدائهم كالدكرات كالبرامج التي اجتازكىا كغتَىا من البيانات التي تساعد على تٖقيق 

 الفاعلية لعملية تٗطيط مسارىم الوظيفي.
 برنات٣ان تفاعليان لتهيئة ات١عيدين كات١عيدات على الويب. تضع .2
 ءات توجيهية ثلبث مرات في السنة مع أشخاص ت٤وريتُ.لقا تضع .3
خطط كبرامج تدريبية لتدريب ات١عيدين، تستهدؼ تٖستُ كفاءاتهم كمهاراتهم  تصمم .4

 كتزكيدىم بات١علومات كالاتٕاىات الإت٬ابية.
 خبراء كمشرفتُ متخصصتُ كمتميزين لتوفتَ كعقد البرامج ات١تخصصة. توفر .5

رفػع مسػتول  :(ِ  ات٢دؼ
ات١عيػػػدين كات١عيػػػدات، رضػػػا 

كإشػػػباع احتياجػػػاتهم بشػػػتى 
 أنواعها.

إت٬اد حوافز مادية كمعنوية أكثػر فعاليػة كتشػجيعية للمعيػد ات١ميػز حػتى تٖفػز الآخػرين لبػذؿ 
 أقصى ما عندىم من عطاء كأداء ككلاء، من خلبؿ:

 نظاـ عادؿ كمشجع للحوافز. تصميم 
 اتٟوافز الفردية كاتٞماعية للمعيدين. تٖديد 
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 علػػػػى زيادة الأجػػػػر حسػػػػب ارتفػػػػاع ات١عيشػػػػة تٞميػػػػع ات١عيػػػػدين دكف اسػػػػتثناء حػػػػتى  العمػػػػل
 يشعركا بالأماف كالاستقرار كالراحة في كظائفهم.

كضػػػػػػػػػػػػػػوح  :(ّ  ات٢ػػػػػػػػػػػػػػدؼ
مسػػػػػػػػػػػػػػػػتول تقيػػػػػػػػػػػػػػػػيم الأداء 
للمعيػػػػػػػػػػػػػػػػدين كات١عيػػػػػػػػػػػػػػػػدات 
كشفافيتو، الذم ت٭قػق ت٢ػم 
التطػػػػػػػػػػػػػػور كالتحسػػػػػػػػػػػػػػػتُ في 

 أدائهم الوظيفي.

اء كفػػق معػػايتَ ت٤ػػددة ككاضػػحة يسػػتطيع ات١عيػػد أك ات١عيػػدة أف كضػػع نظػػاـ خػػاص لتقيػػيم الأد
 ت٭دد تقييمو الصحيح بعيدان عن الات٨ياز أك الاتٕاه، كذلك من خلبؿ:

 معايتَ التقييم ككضوحها.ك  أىداؼ تٖديد 
 لقائمتُ على عملية التقييم.للى تكثيف الدكرات التدريبية ع العمل 
 ت٪وذج التقييم. لبؿبالبيانات كات١علومات المجمعة من خ الاىتماـ 
 تقيػػيمبالتغذيػػة العكسػػية، لضػػماف ات١راجعػػة ات١سػػتمرة للعناصػػر ات١ختلفػػة لنظػػاـ  الاىتمػػاـ 

 الأداء، ككذلك العمل على تعديلها كتوجيهها كفقان للؤىداؼ ات١راد تٖقيقها.
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‌الفصل‌السادس

‌خاتدة‌البحث

‌

 ملخَّص‌نتائج‌البحث.:‌أكلن‌

 :‌توصيات‌البحث.ثانينا
 .‌الدقترحة‌البحوث:‌ثالثنا

‌
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‌
‌
‌
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‌البحث‌خاتدة
يتناكؿ ىذا الفصل ملخصنا للنتائج التي توصَّػل إليهػا البحػث، بالإضػافة إلذ التوصػيات ات١قتًحػة في ضػوء 

الأكادتٯيػػػة في تٗطػػػيط ات١سػػػػار نتػػػائج البحػػػث. كقػػػد ىػػػدفت الدراسػػػة ات١يدانيػػػػة إلذ التعػػػرُّؼ علػػػى دكر القيػػػادات 
الػػػػوظيفي للمعيػػػػدين كات١عيػػػػدات في جامعػػػػة ات١لػػػػك خالػػػػد ابهػػػػا مػػػػن كجهػػػػة نظػػػػر القيػػػػادات الأكادتٯيػػػػة كات١عيػػػػدين 

 :كات١عيدات. كقد تطلب تٖقيق ىذا ات٢دؼ الإجابة عن السااؿ الرئيس التالر

‌يدات‌في‌جامعة‌الدلك‌خالد؟ما‌دكر‌القيادات‌الأكاديمية‌في‌تخطيط‌الدسار‌الوظيفي‌للمعيدين‌كالدع
 :كللئجابة عن ىذا السااؿ تم صياغتو في عدد من الأسئلة الفرعية التالية

تعيتُ ات١عيدين كات١عيدات في جامعػة ات١لػك خالػد مػن  استًاتيجياتما دكر القيادات الأكادتٯية في كضع  .1
 كجهة نظر أفراد عينة البحث؟

التنميػة ات١هنيػة للمعيػدين كات١عيػدات في جامعػة ات١لػك خالػد  ما دكر القيادات الأكادتٯية في تٗطيط برامج .2
 من كجهة نظر أفراد عينة البحث؟

مػػا معوًٌقػػات تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي للمعيػػدين كات١عيػػدات في جامعػػة ات١لػػك خالػػد مػػن كجهػػة نظػػر أفػػراد  .3
 عينة البحث؟

أفػػراد اسػػتجابات ( بػػتُ متوسػػطات َٓ.َىػػل توجػػد فػػركؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتول الدلالػػة   .4
تعيتُ ات١عيدين كات١عيدات، كتٗطػيط بػرامج  استًاتيجياتعينة البحث حوؿ دكر القيادات الأكادتٯية في كضع 

، كنػػوع الكليػػة، لنػػوعالتنميػػة ات١هنيػػة ت٢ػػم، كمعوًٌقػػات تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي الػػتي تػػواجههم؛ تيعػػزىل إلذ متغػػتَ ا
 ؟وظيفيةكالدرجة ال

لبحػػث لتخطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي للمعيػػدين كات١عيػػدات، خػػلبؿ ات٠مػػس سػػنوات مػػا ات٠طػػة الػػتي يقتًحهػػا ا .5
 ؟ق(ُّْْ-قُّْٖ  القادمة

، كتكػػوَّف ت٣تمػػػع البحػػػث مػػػن القيػػػادات الأكادتٯيػػػة  ككػػػلبء البحػػػث علػػػى ات١ػػػنهج الوصػػػفيكقػػد اعتمػػػد 
ات١لػك خالػد اتٞامعة، عمداء، ككلبء الكليات، رؤسػاء الأقسػاـ( ذكػور كإناث، ك معيػدين، معيػدات( تّامعػة 

الإدارة  -التًبيػػة كالآداب  -تٔدينػػة أبهػػا في كليػػات البنػػتُ  ات١دينػػة اتٞامعيػػة بقريقػػر(، ككليػػات البنػػات   العلػػوـ 
كالاقتصػػاد( ابهػػا، ككليػػة العلػػوـ كالآداب تٓمػػيس مشػػيط كأحػػد رفيػػدة، كالمجمػػع الأكػػادتٯي بالسػػامر(، كالبػػالغ 

، حيػػػػث ىُّْٕنيػػػػة خػػػػلبؿ الفصػػػػل الدراسػػػػي الثػػػػاني لعػػػػاـ ، كتم تطبيػػػػق الدراسػػػػة ات١يدافػػػػرد( َّٖعػػػػددىم  
صػممت الباحثػػة اسػػتبانة كػػأداة تٞمػع ات١علومػػات، معتمػػدة في إعػػدادىا علػى مػػا تم عرضػػو في الإطػػار النظػػرم، 
كالدراسػػات السػػابقة، ككػػذلك الاطػػلبع علػػى اسػػتبانات عػػدد مػػن البحػػوث كالدراسػػات ذات الصػػلة تٔوضػػوع 

دَّدىا ت٢ػػػا ات١شػػػرؼ في البنػػػاء الأىكَّلر للبسػػػتبانة، ثم تأكػػػدت الباحثػػػة مػػػن البحػػػث، كتٚيػػػع التوجيهػػػات الػػػتي حػػػ
ػػا كت٤كَّمػػة،  ِِصػػدؽ أداة البحػػث  الاسػػتبانة( مػػن خػػلبؿ عرضػػها علػػى ا﵀كَّمػػتُ، البػػالغ عػػددىم   ( ت٤كَّمن
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 ن:(، كتكوَّنت الاستبانة من جزأيْكما ىو موضَّح في ات١لحق  

  الدرجة الوظيفية، كالنوع، كنوع الكلية(.ن ات١ستجيب تشمل: كيتضمن معلومات أكلية ع الجزء‌الأكؿ:

 ي:: اشتمل على ت٤اكر الاستبانة التي تم تقسيمها إلذ ثلبثة ت٤اكر رئيسة، كىالجزء‌الثاني
تعيتُ ات١عيدين كات١عيدات في جامعة ات١لك  استًاتيجياتدكر القيادات الأكادتٯية في كضع  المحور‌الأكؿ:

 خالد.

دكر القيػػػادات الأكادتٯيػػػة في تٗطػػػيط بػػػرامج التنميػػػة ات١هنيػػػة للمعيػػػدين كات١عيػػػدات في جامعػػػة  الثػػػاني:المحػػػور‌
 ات١لك خالد.

 معوًٌقات تٗطيط ات١سار الوظيفي للمعيدين كات١عيدات في جامعة ات١لك خالد. المحور‌الثالث:
ان كفقػػػػ (SPSS) جا إحصػػػائينا باسػػػتخداـ بػػػرنامكقػػػد تم تٚػػػع البيػػػانات ثم تفريغهػػػا، ثم معاتٞتهػػػػ

 ة:للؤساليب التالي
كمعامػل ارتبػاط  ،Std. Deviation، كالات٨رافػات ات١عياريػة Means، كات١توسػطات  Frequenciesالتكػرارات
 حػادماختبار تٖليػل التبػاين الا، ككمعامل ألفا كركنباخ، "Pearson Correlation Coefficient"بتَسوف 

 One - Way ANOVA،) "كاختبار "ت"T" Test . 
كاشػػػتمل البحػػػث بصػػػورتو النهائيػػػة علػػػى تٜسػػػة فصػػػوؿ رئيسػػػة، بالإضػػػافة إلذ قائمػػػة ات١راجػػػع، كملبحػػػق 

 الدراسة:

، كتم فيو تناكؿ: مقدمة البحث، كات١شكلة، كالأت٫ية، كأىػداؼ بحثالإطار العاـ لل الفصل‌الأكؿ:‌‌‌‌‌‌‌
 و.البحث كحدكده، كمصطلحات

تم فيو عرض الإطار النظػرم، كقػد اشػتمل الإطػار النظػرم علػى ثلبثػة مباحػث رئيسػة،  الفصل‌الثاني:
تٕػػػػػارب بعػػػػػض  كالثالػػػػػث:تٗطػػػػػيط ات١سػػػػػار الػػػػػوظيفي،  كالثػػػػػاني:إدارة ماسسػػػػػات التعلػػػػػيم العػػػػػالر،  :الأكؿ

 اتٞامعات في تٗطيط ات١سار الوظيفي.

اشػػتمل ىػػذا الفصػػل علػػى الدراسػػات السػػابقة ذات العلبقػػة بالدراسػػة اتٟاليػػة، سػػواء   الفصػػل‌الثالػػث:
 ا.كانت دراسات عربية أك أجنبية، مع التعقيب عليه

ككػػاف حػػوؿ إجػػراءات البحػػث مػػن حيػػث ات١ػػنهج ات١سػػتىخدـ، كت٣تمػػع البحػػث، كعينػػة  الفصػػل‌الرابػػع:
 ت.البحث، كأداة تٚع البيانات كصدقها كثباتها، كالأساليب الإحصائية ات١ستخدمة في تٖليل ات١علوما

كتضػػػمن عػػػرض كتفسػػػتَ كمناقشػػػة النتػػػائج الػػػتي تم التوصُّػػػل إليهػػػا مػػػن خػػػلبؿ  الفصػػػل‌الخػػػامس:
 .ةالدراسة ات١يداني

كفيػو عػرض ىػذا ات١لخػص، يليػو نتػائج الدراسػة ات١يدانيػة، ثم التوصػيات كات١قتًحػات  الفصل‌السػادس:
 ث.التي تم التوصُّل إليها من خلبؿ نتائج البح
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‌ث:أكلن:‌ملخص‌نتائج‌البح
 ا:بناءن على ما سبق توصَّل البحث إلذ ت٣موعة من النتائج؛ منه

تعيػػين‌الدعيػػدين‌كالدعيػػدات‌في‌جامعػػة‌‌اسػػتراتيجياتبػػدكر‌القيػػادات‌الأكاديميػػة‌في‌كضػػع‌الدتعلقػػة‌‌أكلن:‌النتػػائج
‌:الكلية‌من‌القيادات‌الأكاديمية‌كالدعيدين‌كالدعيدات‌بحثد‌من‌كجهة‌نظر‌أفراد‌عينة‌الالدلك‌خال

دكر القيػػػػػػػادات الأكادتٯيػػػػػػػة في كضػػػػػػػع جػػػػػػػاءت اسػػػػػػػتجابات أفػػػػػػػراد ت٣تمػػػػػػػع البحػػػػػػػث علػػػػػػػى البػيعٍػػػػػػػد الأكؿ   -
( بدرجػة أت٫يػة تعيتُ ات١عيدين كات١عيػدات في جامعػة ات١لػك خالػد في بػيعٍػد اختيػار كتعيػتُ ات١عيػدين استًاتيجيات

 (.ُّٗ.َبلغ  ات٨راؼ معيارم ( ك ٕٗ.ِتوسط حسابي قدره  متوسطة  متوسط(، تٔ
 اسػتًاتيجياتدكر القيادات الأكادتٯية في كضػع جاءت استجابات أفراد ت٣تمع البحث على البػيعٍد الثاني   -

في بػيعٍد الأنظمػة كاللػوائح( بدرجػة أت٫يػة متوسػطة  متوسػط(، تعيتُ ات١عيدين كات١عيدات في جامعة ات١لك خالد 
 (.ُٓٗ.َبلغ  ات٨راؼ معيارم ك ( ُٖ.ِتٔتوسط حسابي قدره  

دكر القيػػػػػػادات الأكادتٯيػػػػػػة في كضػػػػػػع جػػػػػػاءت اسػػػػػػتجابات أفػػػػػػراد ت٣تمػػػػػػع البحػػػػػػث علػػػػػػى البػيعٍػػػػػػد الثالػػػػػػث   -
بػيعٍد تهيئػة ات١عيػدين كات١عيػدات( بدرجػة أت٫يػة تعيتُ ات١عيدين كات١عيدات في جامعة ات١لك خالد في  استًاتيجيات

 (.ٔٔٗ.َبلغ  ات٨راؼ معيارم ك ( ٕٕ.ِمتوسطة  متوسط(، تٔتوسط حسابي قدره  

معيػػػػدين‌القيػػػػادات‌الأكاديميػػػػة‌في‌تخطػػػػيط‌بػػػػرامج‌التنميػػػػة‌الدهنيػػػػة‌لل‌بػػػػدكرثانيػػػػان:‌النتػػػػائج‌الدتعلقػػػػة‌
الكلية‌من‌القيادات‌الأكاديميػة‌‌بحثد‌من‌كجهة‌نظر‌أفراد‌عينة‌الكالدعيدات‌في‌جامعة‌الدلك‌خال

 كالدعيدين‌كالدعيدات:

جػػػاءت اسػػػتجابات أفػػػراد ت٣تمػػػع البحػػػث علػػػى البػيعٍػػػد الأكؿ  دكر القيػػػادات الأكادتٯيػػػة في تٗطػػػيط بػػػرامج  -
التنميػػة ات١هنيػػة للمعيػػدين كات١عيػػدات في جامعػػة ات١لػػك خالػػد في بػيعٍػػد اتٞانػػب التنظيمػػي( بدرجػػة أت٫يػػة متوسػػطة 

‌.(ِّٗ.َبلغ  ات٨راؼ معيارم ك ( ٕٓ.ِ متوسط(، تٔتوسط حسابي قدره  
ءت اسػػػتجابات أفػػػراد ت٣تمػػػع البحػػػث علػػػى البػيعٍػػػد الثػػػاني  دكر القيػػػادات الأكادتٯيػػػة في تٗطػػػيط بػػػرامج جػػػا -

التنميػػة ات١هنيػػة للمعيػػدين كات١عيػػدات في جامعػػة ات١لػػك خالػػد في بػيعٍػػد جانػػب البحػػث كالتػػدريس( بدرجػػة أت٫يػػة 
 (.َٔٗ.َبلغ  ات٨راؼ معيارم ك ( َٖ.ِمتوسطة  متوسط(، تٔتوسط حسابي قدره  

جػػاءت اسػػتجابات أفػػراد ت٣تمػػع البحػػث علػػى البػيعٍػػد الثالػػث  دكر القيػػادات الأكادتٯيػػة في تٗطػػيط بػػرامج  -
التنمية ات١هنية للمعيدين كات١عيدات في جامعة ات١لك خالد في بػيعٍػد أىػداؼ بػرامج التنميػة ات١هنيػة( بدرجػة أت٫يػة 

 .(ٕٔٗ.َغ  بلات٨راؼ معيارم ك ( ّٕ.ِمتوسطة  متوسط(، تٔتوسط حسابي قدره  

تخطيط‌الدسار‌الوظيفي‌للمعيدين‌كالدعيدات‌في‌جامعة‌الدلك‌خالػد‌مػن‌‌ثالثان:‌النتائج‌الدتعلقة‌بمعوِّقات
 الكلية‌من‌القيادات‌الأكاديمية‌كالدعيدين‌كالدعيدات:‌بحثنظر‌أفراد‌عينة‌الكجهة‌

جػػاءت اسػػػتجابات أفػػراد ت٣تمػػػع البحػػث علػػػى البػيعٍػػد الأكؿ  معوًٌقػػػات تٗطػػيط ات١سػػػار الػػوظيفي للمعيػػػدين  -
كات١عيػػػدات في بػيعٍػػػد الأنظمػػػة كالقػػػوانتُ في جامعػػػة ات١لػػػك خالػػػد( بدرجػػػة أت٫يػػػة متوسػػػطة  متوسػػػط(، تٔتوسػػػط 

‌.(ٖٓٗ.َبلغ  ات٨راؼ معيارم ك ( َّ.ِحسابي قدره  
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البحػػث علػػػى البػيعٍػػد الثػػػاني  معوًٌقػػات تٗطػػيط ات١سػػػار الػػوظيفي للمعيػػػدين  جػػاءت اسػػتجابات أفػػػراد ت٣تمػػع -
 ، كات١عيػػػدات في بػيعٍػػػد اتٟػػػوافز في جامعػػػة ات١لػػػك خالػػػد( بدرجػػػػة أت٫يػػػة متوسػػػطة  متوسػػػط( علػػػى كجػػػو العمػػػػوـ

(، كنصػها: "ضػعف ّٗ(، فيمػا عػدا العبػارة  ٗٔٗ.َبلػغ  ات٨راؼ معيارم ك ( ّْ.ّتٔتوسط حسابي قدره  
 ات١عيدات( على تٗطيط مسارىم الوظيفي"، حيث كاف تقديرىا كبتَنا. - تشجع  ات١عيدين اتٟوافز التي

جػػاءت اسػػتجابات أفػػراد ت٣تمػػع البحػػث علػػى البػيعٍػػد الثالػػث  معوًٌقػػات تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي للمعيػػدين  -
تٔتوسػط حسػابي كات١عيدات في بػيعٍد أساليب التقييم في جامعة ات١لك خالد( بدرجة أت٫يػة متوسػطة  متوسػط(، 

 -(، كنصػها: "عمليػة تقيػيم  ات١عيػدينْْ(، فيما عدا العبػارة  ِْٗ.َبلغ  ات٨راؼ معيارم ك ( ِٔ.ّقدره  
 .ات١عيدات( تتم بشكل سرم"، حيث كاف تقديرىا كبتَنا

(‌بػين‌متوسػطات‌٘ٓ.ٓرابعان:‌النتائج‌الدتعلقة‌بوجود‌فركؽ‌ذات‌دللة‌إحصائية‌عنػد‌مسػتول‌الدللػة‌)
اسػػػػتجابات‌عينػػػػػة‌البحػػػػػث‌حػػػػػوؿ‌دكر‌القيػػػػػادات‌الأكاديميػػػػة‌في‌كضػػػػػع‌إسػػػػػتراتيجيات‌تعيػػػػػين‌الدعيػػػػػدين‌
كالدعيػدات،‌كتخطػيط‌بػرامج‌التنميػػة‌الدهنيػة‌لذػم،‌كمعوِّقػػات‌تخطػيط‌الدسػار‌الػػوظيفي‌الػتي‌تػواجههم‌تعُػػزَل‌

‌(.وظيفية،‌كالدرجة‌الإلى‌متغير‌)النوع،‌كنوع‌الكلية
 ج على النحو التالر: كجاءت النتائ

  لا توجػػػد فػػػركؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية تٞميػػػع أبعػػػاد ا﵀ػػػاكر الػػػثلبث، كفي الدرجػػػة أشػػػارت النتػػػائج إلذ أنػػػو
 .انثى( - ذكر الكلية لتلك ا﵀اكر؛ ترجع إلذ متغتَ النوع

   الدرجػػة ( تٞميػػع أبعػػاد ا﵀ػػاكر الػػثلبث، كفي َٓ.َتوجػػد فػػركؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتول دلالػػة
لصػػالح القيػػادات الأكادتٯيػػة في ا﵀ػػورين الاكؿ  الكليػػة لتلػػك ا﵀ػػاكر أيضػػان ترجػػع إلذ متغػػتَ الدرجػػة الوظيفيػػة

 .كالثاني، كلصالح ات١عيدين كات١عيدات في ا﵀ور الثالث
خامسػػان:‌النتػػائج‌الدتعلقػػة‌بالخطػػة‌الػػتي‌يقترحهػػا‌البحػػث‌لتخطػػيط‌الدسػػار‌الػػوظيفي‌للمعيػػدين‌كالدعيػػدات‌

 ؿ‌الخمس‌سنوات‌القادمة.خلا
  تٖليل سوات  تم استخداـSWOT) .الرباعي 
 كضع خطة مقتًحة تهدؼ إلذ تٖستُ تٗطيط ات١سار الوظيفي للمعيدين كات١عيػدات في جامعػة ات١لػك خالػد 

 .ق(ُّْْ -قُّْٖ  ت١دة تٜس سنوات قادمة

‌:ثانيان:‌توصيات‌البحث
التوصػل إلذ التوصػيات التاليػة الػتي قػد تيسػهًم في تٗطػيط في ضوء النتائج التي توصػل إليهػا البحػث؛ تم 

 :ات١سار الوظيفي للمعيدين كات١عيدات
العمػل علػى الارتقػاء بتخطػيط ات١سػار الػوظيفي للمعيػدين كات١عيػدات تٔاسسػات التعلػيم العػالر السػعودم  .ُ

 :بكافة ت٣الاتو، من خلبؿ

  تهدؼ إلذ إزالة ات١عوًٌقات ات١تعلقة بتخطيط مسارىم الوظيفي. استًاتيجيةكجود خطط 
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 .عقد جلسات للئرشاد كالتوجيو لتنمية قدرات ات١عيدين كات١عيدات كتطويرىا 

  تقػػػػدنً النصػػػػح كات١سػػػػاعدة للمعيػػػػدين كات١عيػػػػدات في توضػػػػيح أىػػػػدافهم كمسػػػػاعدتهم في تٖقيػػػػق طموحػػػػاتهم
 كأىدافهم.

إلذ زيادة معػػػػرفتهم كمفهػػػػومهم في ت٣ػػػػاؿ تٗطػػػػيط ات١سػػػػار الػػػػوظيفي  الاىتمػػػػاـ بسػػػػعي ات١عيػػػػدين كات١عيػػػػدات .ِ
كالعمػػل اتٞػػاد في مشػػاركة القيػػادات الأكادتٯيػػة باتٞامعػػات في تٗطػػيط مسػػارىم الػػوظيفي، حسػػب الإمكػػانات 

 ات١توفرة كات١تاحة، حتى يكوف ت٢م أيفيقه كاضحه لتحقيق أىدافهم كطموحاتهم، كذلك من خلبؿ:

 قبلو الوظيفي كتٚع ات١علومات عن خصائص بيئة كإدارة اتٞامعة.كضع ات١عيد تصوُّر ت١ست 

 .ات١شاركة تّميع الدكرات كالندكات ات١خصَّصة في عملو كالتي تعقدىا اتٞامعة 

  يكػػوف أكثػػر التزامػػان كجديػػة حػػػتى يسػػتفيد اكػػبر قىػػدٍر مػػن ات١علومػػػات الػػتي سػػوؼ تسػػاعده في تطػػوير ذاتػػػو
 كتطوير مستقبلو الوظيفي.

 :حوث‌الدقترحةثالثان:‌الب

 بشكل أكسع؛ لتشمل ميداف التعليم العالر تٚيعو.دراسة ت٦اثلة إجراء  .1
إجػػػراء دراسػػػة حػػػوؿ معوًٌقػػػات تٗطػػػيط كتطػػػوير ات١سػػػار الػػػوظيفي مػػػن منظػػػور ات١سػػػاكلتُ كصيػػػنَّاع القػػػرار في  .2

 ماسسات التعليم العالر.

العمريػػػػة ات١بكػػػػرة  ات١رحلػػػػة الثانويػػػػة إجػػػػراء دراسػػػػة عػػػػن أثػػػػر تٗطػػػػيط كتطػػػػوير ات١سػػػػار الػػػػوظيفي في ات١راحػػػػل  .3
 كاتٞامعية( في تٖقيق أىداؼ كلوٌ من الفرد كات١نظمة.

إجراء دراسة عن العلبقػة بػتُ الػنُّظيم كاللػوائح الػتي تػنظم السػلم الػوظيفي، كإخفػاؽ جهػود تٗطػيط كتنميػة  .4
 ات١سار الوظيفي في ماسسات التعليم العالر.
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‌‌‌العربية:أكلن:‌الدراجع‌
 القراف الكرنً

(. علبقػػة نظػػاـ تقيػػيم الاداء بتخطػػيط َُُِالاغػػا، مػػركاف سػػليم؛ حجػػاج، خليػػل جعفػػر؛ عنايػػة، تٚػػاؿ فهمػػي 
، مصػػر، البحػػوث التجاريػػة ات١عاصػػرةت٣لػػة ات١سػػار الػػوظيفي للعػػاملتُ في البلػػديات الكػػبرل بقطػػاع غػػزة. 

 .ُِْ-ّّٖ(، ِ ِٓجامعة سوىاج، كلية التجارة، 
ـ(. تٖليػػػل الرضػػػا الػػوظيفي لكػػػل مػػػن أعضػػػاء ىيئػػػة ََُِادريػػس، ثابػػػت عبػػػد الػػػرتٛن؛ كمحمد، دعػػاء محمد صػػػبرم 

التػػػػدريس كأعضػػػػاء ات٢يئػػػػة ات١عاكنػػػػة في اتٞامعػػػػات في اتٟكومػػػػة ات١صػػػػرية: دراسػػػػة تطبيقيػػػػة علػػػػى جامعػػػػة 
 .ْٔ-ٗ(. ْ,ّ ِِ، مصر،  افاؽ جديدة للدراسات التجاريةنوفية. ات١
ادارة ات١ػػوارد البشػػرية: ات١ػػدخل لتطػػوير منظمػػة ادارة جػػودة رأس ات١ػػاؿ البشػػرم مػػن ات١نظػػور ـ(. ََِٗابػػراىيم، محمد 

 . الاسكندرية: الدار اتٞامعية للنشر كالتوزيع.الادارم
 جامعة اسيوط، كلية التجارة. عصرية كجامعة ات١ستقبل.الادارة الـ(. ََِٖإبراىيم، ت٭تِ عبداتٟميد 

. الإسػػػػكندرية، الػػػػدار ات١ػػػػوارد البشػػػػرية مػػػػدخل لتحقيػػػػق ات١يػػػػزة التنافسػػػػيةـ(. ََِٖابػػػػو بكػػػػر، مصػػػػطفى ت٤مػػػػود 
 اتٞامعية.

ـ(. دكر مشركعات تطوير التعلػيم العػالر في التنميػة ات١هنيػة لأعضػاء ىيئػة التػدريس ََُِابو شوشة، محمد ناجح 
 (ُِٓ-ٓٔ(،  ْٖ ِٕ، مصر، التًبية ات١عاصرةاكنيهم تّامعة سوىاج. كمع

بدراف، ابراىيم؛ كاتٟديػدم، حلمػي عبػدالرزاؽ؛ كحبػيش، علػي علػي؛ كفػايز، محمد بهػاء الػدين؛ كعبػدالعظيم، اتٛػد 
عػػػػػػادؿ؛ كتٛػػػػػػاد، فػػػػػػوزم حسػػػػػػتُ؛ كغػػػػػػالر، تٚػػػػػػاؿ محمد؛ كحامػػػػػػد، محمد رؤكؼ محمد؛ كشػػػػػػوؽ، ت٤مػػػػػػود؛ 

تطػػػوير التعلػػػيم العػػػالر في مصػػػر (. ََِٓفػػػاعي، مصػػػطفى؛ كرضػػػواف، رأفػػػت  كالسػػػلمي، علػػػي؛ كالر 
 . القاىرة: مكتبة الشركؽ الدكلية.كتٖديات ات١ستقبل
 عماف: دار الفكر. أساسيات الإدارة التعليمية كمفاىيمها.ـ(. ََِِالبدرم، طارؽ عبداتٟميد  

 دار الكتاب اللبناني. . بتَكت،معجم مصطلحات العلوـ الاداريةـ(. ُّٗٗبدكم، اتٛد ذكي 
 تطػػػوير الاعػػػداد التًبػػػوم للمدرسػػػتُ ات١سػػػاعدين كات١عيػػػدين باتٞامعػػػات ات١صػػػرية.ـ(. ُٕٗٗتْػػػر، حنػػػاف فػػػااد محمد 

 رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، كلية التًبية ، جامعة عتُ شمس.
ت٣لػة يقػي كاتٞػامعي. ـ(. أكلػويات التنسػيق كالتكامػل بػتُ ماسسػات التعلػيم العػالر: التطبُٕٗٗالبستاف، أتٛػد  

 .ْٕ-ُٓ(، ص. ِِ ٕٖ، دراسات ات٠ليج كاتٞزيرة العربية
 .. مكتبة لبدافـ(. ت٤يط ا﵀يط: قاموس مطوؿ للغة العربيةُّٖٗبولس بن عبدالله  البستاني، بطرس بن 

الػػػدار . ترتٚػػة طػػػو اليػػاس كمحمد خليػػػل، عمػػاف: السػػلوؾ الانسػػػاني في الادارة التًبويػػةىػػػػ(. َُْٖتيلػػور، كلبرنػػس 
 العربية للنشر كالتوزيع.
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ـ(. تقيػػػيم جػػػودة ات٠دمػػػة التدريبيػػػة بػػػبرامج تنميػػػة ََِٗجػػػاد الػػػرب، ىشػػػاـ فتحػػػي؛ كعبيػػػد، اتٛػػػد ت٭ػػػتِ حسػػػتُ 
قػػػدرات أعضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريس كمعػػػاكنيهم: ت٪ػػػوذج مقػػػتًح لقيػػػاس جػػػودة ات٠دمػػػة التدريبيػػػة باسػػػتخداـ 

 (.َّٔ-ُُٕ(،  ٗٔ،  ورةت٣لة كلية التًبية بات١نصالنماذج البنائية ات٠طية. 
ـ(. ت٣ػػالات التنميػػة ات١سػػتقبلية لعضػػو ىيئػػة التػػدريس في كليػػة التًبيػػة تّامعػػة ََِٖجػػراغ، عبداللػػة جػػراغ عبػػاس  

 .ُٖٓ -ُّّ( .ُ ٗ. كلية التًبية. جامعة البحرين. ت٣لة العلوـ التًبوية كالنفسيةالكويت. 
 في الوظػائف الإداريػة في كزارة التًبيػة كالتعلػيم العػالر كاقػع سياسػة الاختيػار كالتعيػتُـ( . ََِٗجرغوف، إيهاب  

. رسػػػالة ماجسػػػتتَ غػػػتَ منشػػػورة، غػػػزة، اتٞامعػػػة الفلسػػػطينية في قطػػػاع غػػػزة كأثػػػره علػػػى الػػػولاء التنظيمػػػػي
 الإسلبمية.

كاقػػػع اسػػػتخداـ القيػػػادات الأكادتٯيػػػة تّامعػػػة أـ القػػػرل للحاسػػػب الآلر ـ(. ََُِجػػػودت، أتٝػػػاء عبػػػدات٢ادم  
رسػػالة ماجسػػتتَ غػػتَ منشػػورة، جامعػػة اـ القػػرل،  .مسػػاكلياتهم الوظيفيػػة في ضػػوء إدارة الوقػػتلإت٧ػػاز 
 مكة.

. الػػرياض: فهرسػػة مكتبػػة ات١لػػك القيػػادة الإداريػػة في الإسػػلبـ كتٖػػديات العوت١ػػة(.ُِْٔاتٟػػارثي، خالػػد محمد مصػػلح  
 فهد  الوطنية أثناء النشر.

، دراسػػة الػػوظيفي في ات١نظمػػات العامػػة في ات١ملكػػة العربيػػة السػػعوديةتٗطػػيط ات١سػػار (. َُِْاتٟػػارثي، دلاؿ ناصػػر 
 استطلبعية غتَ منشورة. جامعة ات١لك سعود، الرياض.

. ات١نامػػػػة، اعػػػداد القيػػػػادات الاداريػػػة ت١ػػػدارس ات١سػػػػتقبل في ضػػػوء اتٞػػػػودة الشػػػاملةـ(. ََِٕاتٟريػػػرم، رافػػػدة عمػػػػر 
 البحرين: دار الفكر.

 . الاسكندرية: الدار اتٞامعية.استًاتيجي لتخطيط كتنمية ات١وارد البشريةمدخل ـ(. ََِّحسن، راكية 
 : دار اتٞامعة اتٞديدة.اتٞػػػودة كالاعتماد التًبوم، الإسكندريةـ(. ََِٖحسػػػتُ، سػػػلبمة عبػػػد العظػػػيم  

وير الػػبرامج التعليميػػة (. دكر الأكػػادتٯيتُ الإداريػػتُ تّامعػػة ات١لػػك عبػػدالعزيز في تطػػََُِحكػػيم، منتظػػر بػػن تٛػػزة 
ت٣لة جامعػة ات١لػك عبػدالعزيز: الآداب ت١واكبة احتياجات المجتمع التعليمية كات١هنية  اتٟاضر كات١ستقبل(. 

 .ّْْ-ّٓٔ(، ُُ،  كالعلوـ الانسانية
ت٣لػػة ـ(. إدارة الأداء لػػدل القيػػادات الأكادتٯيػػة تّامعػػة تبػػوؾ، َُُِتٛػػركف، ضػػيف الله بػػن غضػػياف بػػن سػػليماف 

 .ُّْ -ٖٓ، ُُٗ، السعودية، لة ات٠ليج العربيرسا
 . القاىره: مكتبة الات٧لو ات١صرية.تنمية ات١وارد البشرية كالتًبيةـ(. ُُٖٗتٛودة، نبيو 

الإدارة كالتخطػيط ـ(. ََِٗدىيش، خالد عبدالله؛ كالشلبش، عبدالرتٛن سليماف؛ كرضواف، سػامي عبدالسػميع 
 ، الرياض: مكتبة الرشد.ّط، التًبوم: أسس نظرية كتطبيقات عملية

ـ(. دراسػػػة تقييميػػػة لأخلبقيػػػات ات١هنػػػة للهيئػػػة َُُِيػػػد  رزؽ، اتٯػػػاف صػػػلبح ابػػػراىيم؛ دكاـ، أمػػػتَة حسػػػاف عبدالمج
الػػدكلر  –ات١ػػات٘ر العلمػػي السػػنوم العػػربي السػػادس ات١عاكنػػة ضػػمن فعاليػػات جػػودة التعلػػيم العػػالر تٔصػػر. 
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ي في مصػػر كالػوطن العػػربي في ضػػوء متطلبػات عصػػر ات١عرفػػة(، الثالػث  تطػػوير بػرامج التعلػػيم العػػالر النػوع
 (.ُُٓ -ُِٗ،  ُمصر، مج

. عمػاف: دار الفكػر، ات١فاىيم كالاتٕاىات ات١عاصرة -أسس الإدارة التعليمية(. ُٗٗٗسرحاف، محمد؛ ت٤سن، محمد 
 .ُّٗص

في جامعػػػة التجػػػاح  تطػػػوير الػػػدكر الادارم كالقيػػػادم لػػػرئيس القسػػػم الاكػػػادتٯيـ(. ََِّسػػػعادة، جػػػودت أتٛػػػد 
 . مات٘ر جامعة النجاح تاريخ كتطور، فلسطتُ، جامعة النجاح الوطنية.الوطنية

. كليػػة الطػػب دراسػػة الاحتياجػػات التدريبيػػة لأعضػػاء ىيئػػة التػػدريس كمعػػاكنيهمـ(. َُِِسػػعد الػػدين، ىبػػة محمد 
 كحدة ضماف اتٞودة، مصر.

دريس في التعلػػيم العػػالر في الػػدكؿ العربيػػة كتٖػػػديات ات١سػػار الػػوظيفي لأعضػػاء ىيئػػة التػػ(. ََِٗسػػلبمة، رمػػزم 
. ات١ػػػات٘ر الاقليمػػػي العػػػربي  ت٨ػػػو فضػػػاء عػػػربي للتعلػػػيم العػػػالر كالتحػػػديات العات١يػػػة كات١سػػػاكليات النوعيػػػة

 المجتمعية(.مصر .
امػل (. اتٕاىػات ات١عيػدين كات١درسػتُ ات١سػاعدين باتٞامعػات ات١صػرية ت٨ػو عو ََِٓالسمدكني، ابراىيم عبد الرافع 

 (.ُِٖ، جامعة الازىر .  ت٣لة كلية التًبيةالرضا الوظيفي كدرجة توافرىا لديهم. 
ـ(. فعاليػػة الػػذات كعلبقتهػػا بػػبعض ات١تغػػتَات النفسػػية لػػدل عينػػة مػػن معػػاكني َُِّالسػػيد، عليػػاء رجػػب محمد  

 َٓ -ُِ(، ُِْمصر،   ت٣لة القراءة كات١عرفة،.أعضاء ىيئة التدريس باتٞامعات
ـ(. فاعليػػة بػػرنامج تػػوليفي تػػدريبي في اكسػػاب مهػػارات التػػدريس الفعػػاؿ للهيئػػة ََِٔامػػل عبػػدالفتاح سػػويداف، 

 .ِْْ -ُِٕ(، ُٗ، مصر،   . عالد التًبيةات١عاكنة
ق(. حاجات التطوير الادارم لػوكيلبت الاقسػاـ الاكادتٯيػة بػبعض اتٞامعػات ُِْٕالشاماف، أمل بنت سلبمة 

 (.ِٔ، جامعة ات١لك سعود،  . رسالة التًبية كعلم النفسلوظيفيةالسعودية في ضوء مسئولياتهم ا
(. دكر رئػػيس القسػػم الاكػػادتٯي في تنميػػة قػػدرات أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس كعلبقتػػو ََِٔشػػرؼ، صػػبحي شػػعباف 

. جامعػػػة ( تٔركػػػز تطػػػوير التعلػػػيم اتٞػػػامعئََِات١ػػػات٘ر القػػػومي الثالػػػث عشػػػر بإنتاجيتػػػو الاكادتٯيػػػة. 
 التًبية. ات١نوفية، قسم اصوؿ

". مكتبػػػة الفػػػلبح دراسػػػات في التعلػػػيم العػػػالر ات١عاصػػػر "أىدافػػػو، ادارتػػػو، نظمػػػوـ(. ُٗٗٗالصػػػاكم، محمد كجيػػػو 
 للنشر كالتوزيع.

. القػػػاىرة: عػػػػالد التعلػػػيم اتٞػػػامعي في الػػػوطن العػػػربي تٖػػػديات الواقػػػع كرؤل ات١سػػػتقبلق(. ُِْٔالصػػػغتَ، أتٛػػػد  
 الكتب.

ىيئػة التػدريس ات١صػريتُ ات١عػارين لػبعض  لأعضػاءـ(. كاقع التنمية ات١هنية ََِٕالصتَفي، محمد عبدالوىاب حامد  
جامعػػة عػػتُ شمػػس، مركػػز تطػػوير التعلػػيم اتٞػػامعي.  (ُْ ، دراسػػات في التعلػػيم اتٞػػامعيدكؿ ات٠لػػيج. 

ّّ- ٕٔ. 
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كعلبقتػػػػو بالفاعليػػػػة التنظيميػػػػة في كزارتي العمػػػػل (. تٗطػػػػيط ات١سػػػػار الػػػػوظيفي ـَُِّ، محمد اتٛػػػػد عبػػػػدالله  طبيػػػػل
 . رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، جامعة الاقصى، غزة.كالشاكف الاجتماعية

ـ(. أثػػػػر كظػػػػائف إدارة ات١ػػػػوارد البشػػػػرية علػػػػى ات١سػػػػار ََُِالطراكنػػػػة، ابػػػػراىيم اتٛػػػػد؛ كالبلوشػػػػي، عػػػػادؿ تٜػػػػيس 
كالدراسػػػػػات، سلسػػػػػلة العلػػػػػوـ الإنسػػػػػانية ماتػػػػػة للبحػػػػػوث الػػػػػوظيفي ت١ػػػػػوظفي كزارة ات١اليػػػػػة في الأردف. 

 .َّٔ -ُِٕ(، ّ ِٓ، كالاجتماعية
 ، عماف: دار كائل للنشر.ِ. طمفاىيم كافاؽ -الادارة التعليميةـ(. ََُِالطويل، ىاني عبدالرتٛن  

. القػػػػاىرة: الػػػػدار اتٞامعيػػػػة إدارة ات١ػػػػوارد البشػػػػرية مػػػػن الناحيػػػػة العلميػػػػة كالعمليػػػػةـ( . َََِعبػػػػدالباقي، صػػػػلبح  
 للطباعة كالنشر كالتوثيق.

 : الدار اتٞامعية .. القاىرةإدارة ات١وارد البشريةـ، أ(. ََِِعبدالباقي، صلبح  
 . الاسكندرية: الدار اتٞامعية.السلوؾ الفعاؿ في ات١نظماتـ، ب(. ََِِعبدالباقي، صلبح  

اء ىيئػة التػدريس كمعػاكنيهم ـ(. بعض معوقات تٖقيق اتٞودة في اداء اعضََِّعبد اتٟميد، مامن عبد العزيز 
 .ُٖٔ -ُِّ، (ٕ ِ،سوىاج،  التنميةك الثقافة  تّامعة اسيوط.
، القػػاىرة: خػػبراء المجموعػػة العربيػػة للتػػدريب كالنشػػر(. تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي. َُِّعبػػدالفتاح، ت٤مػػود اتٛػػد 

 المجموعة العربية للتدريب كالنشر.
ـ(. ت٪ػوذج مقػتًح لتطػوير ات١سػار الػوظيفي كمػدخل لتعزيػز الرضػا كالالتػزاـ الػوظيفي َُِِعبد ات١نعم، اسػامة محمد 

 . ٕٓ-ْٗ، ِ،  ت٣لة افاؽ جديدة دراسة ميدانية(. 
 . عماف: دار اليازكرم.مقدمة في علم الاجتماع التًبوم(. ََِٗعبدات٢ادم، نبيل  

 . جامعة ات١لك سعود، الرياض.ادئ الادارة العامةمبىػ(. َُّْعساؼ، عبدات١عطي محمد  
 . عماف: دار كائل.ادارة ات١وارد البشرية ات١عاصرة بعد استًاتيجيـ(. ََِٓعقيلي، عمر كصفي 

 . جدة: خوارزـ لإصدار الكتاب اتٞامعي.(. إدارة ات١وارد البشريةَُِْعلبقي، مدني  
ات١همػػات ات١هنيػػة لأعضػػاء ات٢يئػػة التدريسػػية في جامعػػة  ـ(. توزيػػع الوقػػت علػػى أداءََِِعليمػػات، صػػالح ناصػػر 
 .ّ(، ْ، جامعة التَموؾ  ت٣لة العلوـ النفسية كالتًبويةالتَموؾ. 

، مركػػز الإمػػارات ات١ػػات٘ر الأكؿ للتوجيػػو التًبػػومـ(. ات١وجػػو قائػػد للتغيػػتَ كالتطػػوير التًبػػوم. َََِالعمػػرم، خالػػد 
 ظبي. للدراسات الاستًاتيجية كالبحث العلمي، ابو

. علبقػػة تقيػػيم الأداء بتخطػػيط ات١ػػار الػػوظيفي للعػػاملتُ في البلػػديات الكػػبرل بقطػػاع غػػزة(. َُُِعنايػػة، تٚػػاؿ 
 رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، كلية التجارة، جامعة الأزىر، غزة.

بيػػػة ـ( . تٗطػػػيط ات١سػػػار الػػػوظيفي كأثػػػرة علػػػى رضػػػا العػػػاملتُ في كزارة التً ََِٖالعنقػػػرم، عبػػػدالعزيز بػػػن سػػػلطاف 
 .َُِ-ٖٕ(، ِٔ ْ، مصر، ت٣لة البحوث الإداريةكالتعليم تٔحافظة الطائف. 
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ت١ركزيػة في الاردف ـ(. تٗطػيط ات١سػار الػوظيفي للمػديرين في الػوزارات كالػدكائر آُٗٗالعواملػة، نائػل عبػد اتٟػافظ 
 . ّٖ-ُٓ( ، َُ ٔ، ماتة للبحوث كالدراسات. دراسة ميدانية

تصػػور مسػػتقبلي لتخطػػيط كتنميػػة ات١سػػار الػػوظيفي لتحقيػػق ات١يػػزة ـ(. َُِّالغامػػدم ، فوزيػػة بنػػت علػػي خضػػر 
 . رسالة دكتوراه غتَ منشورة، جامعة اـ القرل، مكة.التنافسية في ماسسات التعليم العالر السعودم

كاسػػاتو علػػى الامػػن الػػوظيفي تٗطػػيط كتنميػػة ات١سػػار الػػوظيفي كانعـ(. َُُِالفاضػػل، عبػػدالعزيز محمد عبػػدالعزيز 
. رسػالة ماجسػػتتَ غػػتَ منشػورة، جامعػػة نايػػف العربيػػة مػن كجهػػة نظػػر العػاملتُ في كزارة التًبيػػة كالتعلػػيم

 للعلوـ الامنية.
. ترتٚػػػػة محمد نبيػػػػل نوفػػػػل؛ سػػػػليماف منػػػػاىج البحػػػػث في التًبيػػػػة كعلػػػػم الػػػػنفسـ(. ُّٗٗفػػػػاف دالػػػػتُ، ديوبولػػػػدب 

 ؿ. القاىرة: مكتبة الات٧لو ات١صرية.ات٠ضرم الشيخ؛ كطلعت منصور غبريا
ـ(. تٖديػػد الاحتياجػػات التدريبيػة كدكرىػػا في تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي كالتػػدريبي في ََِٓالفضػالة، فهػػد يوسػػف 

 .ٖٖ-ٖ،  ِٔ، حوليات الآداب كالعلوـ الاجتماعيةات١اسسات اتٟكومية بدكلة الكويت. 
 . الرياض: مكتبة العبيكافالتحوؿ ت٨و ت٪وذج القيادة العات١يالقيادة الإدارية: ـ(. ََُِالقحطاني، سالد سعيد 

ـ(. تٖليل الدكر الوظيفي لعمداء كرؤساء ت٣الس الاقساـ تّامعػة الاسػكندرية كمػا يدركػة َُٗٗكرنً، محمد أتٛد 
 .ٕٕ -ْٓ(، .ٓ ِٕ، القاىرة: رابطة التًبية اتٟديثة، دراسات تربويةأعضاء ىيئة التدريس. 

 .ٗالاسكندرية: الدار اتٞامعية،طادارة ات١وارد البشرية. (. ـََِٕماىر، اتٛد 
 . الاسكندرية: الدار اتٞامعية.ات١ستقبل الوظيفي(. ََِٗماىر، اتٛد  

تْػػوث كدراسػػات (. الػػدكر القيػػادم لعمػػداء الكليػػات في اتٞامعػػات العربيػػة. ََِّالمجلػػس الاعلػػى للجامعػػات  
 الدكؿ العربية.، جامعة ات١نظمة العربية للتنمية الادارية

. القػاىرة: ات١نظمػة العربيػة ادارة اتٞامعات العربيػة في ضػوء ات١واصػفات العات١يػةـ(. ََِّت٤جوب، بسماف فيصل 
 للتنمية الإدارية.
. مصػػػر: الػػػدكر القيػػػادم لرؤسػػػاء الأقسػػػاـ العلميػػػة في اتٞامعػػػات العربيػػػةـ، أ(. ََِْت٤جػػوب، بسػػػماف فيصػػػل  

 رية.ات١نظمة العربية للتنمية الادا
القػػػػػاىرة:  .الػػػػػدكر القيػػػػػادم لعمػػػػػداء الكليػػػػػات في اتٞامعػػػػػات العربيػػػػػةـ، ب(. ََِْت٤جػػػػػوب، بسػػػػػماف فيصػػػػػل 

 منشورات ات١نظمة العربية للتنمية الإدارية.
ـ(. الكفػػايات الوظيفيػػة ت١عػػاكني أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس ََِٓمحمد، مصػػطفى السػػايح؛ كعبػػد ات١ػػنعم، محمد حسػػتُ 

بنػػتُ جامعػػة الاسػػكندرية في ضػػوء مفهػػوـ اتٞػػودة الشػػاملة للتعلػػيم اتٞػػامعي. بكليػػة التًبيػػة الرياضػػية لل
. ِ، مصػر، تطػوير أداء اتٞامعػات العربيػة في ضػوء معػايتَ اتٞػودة الشػاملة -ات١ات٘ر القومي الثاني عشر

 ِٔٓ-ِٕٔ.) 
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ـ(. الاختلبفػات الشخصػية كعلبقتهػا بكػل مػن الدافعيػة كالأداء الػوظيفي ََِٕت٤مود، علبء الدين عبد الغتٍ  
(، ِ، مصػػر، ت٣لػػة التجػػارة كالتمويػػلبالتطبيػػق علػػى معػػاكني اعضػػاء ىيئػػة التػػدريس تّامعػػة بػػتٍ سػػويق. 

 ِّّ- ِٖٖ.) 
الة غوث كتشغيل اللبجئتُ الفلسػطينيتُ مػن كاقع سياسة تطوير ات١سار الوظيفي في كك(. ََِٓات١دىوف، اماني 

. رسػػػػػالة ماجسػػػػػتتَ، اتٞامعػػػػػة كجهػػػػػة نظػػػػػر مػػػػػوظفي الادارات ا﵀ليػػػػػتُ في الر سػػػػػة كات١كتػػػػػب الاقليمػػػػػي
 الاسلبمية، غزه.
لادارة الاسػتًاتيجية للمػوارد البشػرية مػدخل لتحقيػق ات١يػزة التنافسػية ت١نظمػة اـ(. ََِّات١رسى، تٚػاؿ الػدين محمد 

 . الاسكندرية : الدار اتٞامعية.م كالعشرينالقرف اتٟاد
ـ(. تقػػونً مشػػركع تنميػػة قػػدرات اعضػػاء ىيئػػة التػػدريس كالقيػػادات في ضػػوء خػػبرات ََِٕمرسػػي، كفػػاء حسػػن  

. دراسػػػة مقدمػػػة الذ ات١ػػػات٘ر القػػػومي السػػػنوم الرابػػػع عشػػػر ت١ركػػػز تطػػػوير التعلػػػيم بعػػػض الػػػدكؿ ات١تقدمػػػة
 .ّٔٓ -ِْٓ، ، مصر، جامعة عتُ شمساتٞامعي
 . الاسكندرية: الدار اتٞامعية.إدارة ات١وارد البشريةـ(. َََِمصطفى، أتٛد 

. مصػػر: الاتٕاىػات اتٟديثػة في دراسػات كت٦ارسػات ادارة ات١ػوارد البشػرية(. ََِٕات١غػربي، عبداتٟميػد عبػدالفتاح 
 ات١كتبة العصرية.
ػودة الشػػاملة فػػي اتٞامعػػات الفلسػػطينية فػػي درجػػة تٖقيػػق معػػايتَ إدارة اتٞػـ(. ََِٖات١ػلبح، منتهػى أتٛػد علػػي 

. رسػػػػالة ماجسػتتَ، كليػة الدراسػات العليػا، ت٤افظػة الضػػػفة الغربيػػػة كمػػػا يراىػػػا أعضػػػاء ىيئػػػة التػػػػدريس
 جامعة النجاح ، فلسطتُ.

في ماسسػػات التعلػػيم معوقػػات تطػػوير ات١سػػار الػػوظيفي للعػػاملتُ الإداريػػتُ ـ(. َُُِمهػػدم، محمد بشػػتَ حسػػن 
 . رسالة ماجستتَ غتَ منشوره، غزة، جامعة الازىر.العالر
 . عماف: دار كائل للنشر.علم الاجتماع التًبومـ(. َُُِناصر، ابراىيم 
 . دار زىراف: عماف.ادارة ات١وارد البشريةـ(. ََِِنصر اللة، حنا 

 .ْالتعليم العالر ، ط ـ (. ت٣لسَُِٓ  نظاـ ت٣لس التعليم العالر كاتٞامعات كلوائحة
 . دار ابن اتٞوزم.رياض الصاتٟتُ من كلبـ سيد ات١رسلتُق(. ُُِْالنوكم، ت٤يي الدين زكريا 
(. أثػػػػػر تطػػػػوير ات١سػػػػػار الػػػػوظيفي في رضػػػػػا العػػػػاملتُ دراسػػػػػة ميدانيػػػػة في عػػػػػدد مػػػػػن    ََِْات٢يػػػػتي، صػػػػػلبح الػػػػدين 

 .ٕٓ-ِٗ(، َِ ِسوريا، ، كالقانونيةت٣لة جامعة دمشق للعلوـ الاقتصادية اتٞامعات الاردنية. 
ت٣لػػة اتٞامعػػة (. تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي للمػػدراء في اتٞامعػػة الاسػػلبمية. ََِٕكادم، رشػػدم؛ كماضػػي، كامػػل 

 .ُٕٖ – ٕٕٗ، (ُٓ ِفلسطتُ،  ،الاسلبمية ، سلسلة الدراسات الاسلبمية
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لعميػػػد الأكػػػادتٯي في كليػػػات جامعػػػة أـ (. ات١مارسػػػة كالأت٫يػػػة للػػدكر الػػػوظيفي لَُِِالوذينػػاني، محمد بػػػن معػػػيض 
، ٔ، المجلػػة السػػعودية للتعلػػيم العػػالر .القػػرل مػػن كجهػػة نظػػر رؤسػػاء الأقسػػاـ كأعضػػاء ات٢يئػػة التدريسػػية

ُُِ- ُْٓ. 
(. تٗطيط كتطوير ات١سار الوظيفي لدل مديرات كككػيلبت ات١ػدارس الثانويػة ََُِالياكر، عفاؼ صلبح تٛدم 

 .َِٓ-ُْْ، (ُ ُٖ مصر، ،العلوـ التًبوية. تغتَاتوء بعض ات١تٔحافظة جدة في ض
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‌قائمة‌الدلاحػق
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‌.الدراسة‌الستطلاعية(:‌ٔ)‌ملحق

 (:‌بياف‌بأسماء‌المحكَّمين.ٕملحق‌)

 (:‌الستبانة‌في‌صورتها‌الأكلية.ٖ)‌ملحق

 (:‌الستبانة‌في‌صورتها‌النهائية.ٗ)‌ملحق

 الستبانة.(:‌تقرير‌بنتائج‌تحكيم‌٘)‌ملحق

 (:‌الدخاطبات‌الرسمية.ٙ)‌ملحق

‌
‌‌
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 بسم الله الرحمن الرحيم

تقوم الباحثة بالإعداد للمتطلب التكمٌلً للحصول على درجة الماجستٌر فً الادارة والاشراف 

والمعٌدات سواء منذ التعٌٌن, ومرورا بسنة التربوي, وللوقوف على المسار الوظٌفً للمعٌدٌن 

 التجربة وطرٌقة التوظٌف, والاختٌار والابتعاث..... الخ

وهذه آداه اولٌة )استطلاعٌة( لتحدٌد بعض العقبات التً تقابل )المعٌد والمعٌدة( اثناء مسارهم 

 الوظٌفً .

 آمل التكرم بالمشاركة.                                                                          

 

 ما رأي سعادتكم فً نظام التعٌٌن بجامعة الملك خالد؟ .1

o .مناسب 

o .مناسب الى حد ما 

o .غٌر مناسب 

 

 هل توفر الجامعة السكن لك بعد التوظٌف؟ .2

o نعم 

o لا 

o ٌوجد بدل سكن 

 

 طبٌعتها؟هل ٌتم تزوٌد المتقدمٌن للوظائف بالجامعة بالبٌانات الكاملة حول الوظائف وبٌان  .3

o نعم 

o لا 

 

هل تتعاون الجامعة مع المعٌدٌن فً المساعدة بالحصول على القبول لإكمال الدراسة سواء داخلٌا او  .4

 خارجٌا؟

o نعم 

o لا 

 

 هل ٌأخذ المتقدمون الفرصة الكافٌة و المتساوٌة فً الترشٌح؟ .5

o نعم 

o لا 

 

 هل ٌتم التعٌٌن مباشرة دون استخدام نظام التعٌٌن المؤجل ؟ .6

o نعم 

o لا 
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 ن لكم حسن تعاونكمٌشاكر

 نًبدور عبدالرحمن القحطا

 ٌقدر القسم الجهود المبذولة من المعٌد والتً تمٌزه عن الاخرٌن؟هل  .7

o نعم 

o لا 

 

 هل تعتقد ان الحصول على القبول المشروط من الجامعات الاخرى  سهل ومٌسر؟ .8

o نعم 

o لا 

 

 هل الاعباء التً تعطى للمعٌد كثٌرة بحٌث تعٌق تواصله مع الجامعات الاخرى ؟ .9

o نعم 

o لا 

 

 ما رأي سعادتكم فً تطوٌر..

 :السٌاسة العامة 

 

 :التوظٌف والتعٌٌن 

 

 :ًالتطوٌر الشخصً والوظٌف 

 

 :الاجراءات التأدٌبٌة وتسوٌة الشكاوي 

 

 

 

                                                                                             

 

‌

‌

‌
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‌(ٕرقم‌)‌ملحق

‌بأسماء‌المحكَّمين‌بياف
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 التابع‌لذا‌الجامعة العلمية‌الدرجة التخصص السم ـ
 ات١لك خالد جامعة أستاذ التًبية أصوؿ .د. كفاء حسن مرسي أتٛدأ ُ
 ات١لك خالد جامعة أستاذ النفس علم .د. بشرل إتٝاعيل أتٛد أرنوطأ ِ
 ات١لك خالد جامعة أستاذ علوـ مناىج .د. سنية محمد الشافعيأ ّ

.د. سلطاف سعيد عبده أ ْ
 ات١خلبفي

 ات١لك خالد جامعة أستاذ تربوم تٗطيط

 الباحة جامعة أستاذ كطرؽ التدريس مناىج .د. ىزاع عامر أبا قرين الشمرمأ ٓ

. ثركت عبد اتٟميد عبد دأ. ٔ
 الأزىر جامعة أستاذ كتٗطيط تربوم إدارة اتٟافظ

 ات١لك خالد جامعة مشارؾ أستاذ كتٗطيط تربوم إدارة . السيد السيد البحتَمد ٕ

. عبداللطيف بن عبد العزيز د ٖ
الإماـ محمد بن سعود  جامعة مشارؾ أستاذ التًبية أصوؿ الرباح

 الإسلبمية
 الإماـ جامعة مشارؾ أستاذ التًبية أصوؿ . تٚاؿ مصطفى محمد مصطفىد ٗ

تربوية كسياسات  إدارة إبراىيم سعد. السيدة ت٤مود د َُ
 تعليم

 ات١لك خالد جامعة مشارؾ أستاذ

 الإسكندرية جامعة مساعد أستاذ التًبوية الإدارة . عبدالرزاؽ محمد زيافد ُُ

ات١لك عبدالله للدفاع  كلية مساعد أستاذ كتٗطيط تربوم إدارة . عبدالله بن محمد العامرمد ُِ
 اتٞوم

 الأردنية اتٞامعة مساعد أستاذ تربوية إدارة العقباكم. عبتَ عيد د ُّ
 ات١لك خالد جامعة مساعد أستاذ كإشراؼ تربوم إدارة . الطيب محمد إبراىيمد ُْ
 ات١لك خالد جامعة مساعد أستاذ كإشراؼ تربوم إدارة . أمل محمد حسن البدكمد ُٓ
 ات١لك عبدالعزيز اتٟربية كلية مساعد أستاذ تنمية موارد بشرية إدارة . ضيف الله عبيد ات١طتَمد ُٔ
 ات١لك خالد جامعة مساعد أستاذ كإشراؼ تربوم إدارة . سعيد علي ىديةد ُٕ
 العربية ات١فتوحة اتٞامعة مساعد أستاذ تربوية إدارة . أتٛد بن محمد الشيخيد ُٖ
 ـالإما جامعة مساعد أستاذ كتٗطيط تربوم إدارة يميد. سعد محمد ا﵀د ُٗ
 ات٠دمات ات١ساندة مركز دكتوراه فلسفة . ت٧لبء سعيد ات٢باش القحطانيد ُٗ
 التعليم تٔحافظة القريات إدارة دكتوراه تربوية إدارة بي. سعيد صلبح اتٟر د َِ
 الداخلية كزارة دكتورة تربوية كتٗطيط إدارة . عوض بن أتٛد علي الأتٝرمد ُِ
 تعليمية مستشارة دكتورة كتٗطيط تربوم إدارة . زينب الإبراىيمد ِِ

 كفقان للدرجة العلمية.تم ترتيب أتٝاء ا﵀كمتُ 
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 السعودية‌العربية‌الدملكة
 ‌التعليم‌كزارة
 خالد‌الدلك‌جامعة
 العليا‌الدراسات‌عمادة

 تربيةال‌كلية
 التربوم‌كالإشراؼ‌الإدارة‌قسم
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 للتحكيم‌نسخة
‌

‌عن:‌استبانة
‌القيادات‌الأكاديمية‌في‌تخطيط‌الدسار‌الوظيفي‌للمعيدين‌كالدعيدات‌في‌‌دكر

‌الدلك‌خالد‌‌جامعة
‌

‌الطالبة‌اسم

‌القحطاني‌سعيد‌الرحمن‌عبد‌بدكر
 (ٕٖ٘ٛٗٓٛٗٗ:‌)الجامعي‌الرقم‌

‌
‌العلمي‌الدشرؼ

 .د/‌‌علي‌بن‌ناصر‌شتوم‌آؿ‌زاىرأ
‌سابقان‌‌البنات‌لكليات‌الجامعة‌ككيل‌-‌كتخطيطو‌العالي‌التعليم‌إدارة‌أستاذ

  الستبانة‌لزكم‌اسم
  العلمية‌الدرجة

  التخصص
  /‌الكلية‌الجامعة

  أك‌البريد‌الإلكتركني‌الذاتف
‌ـٕٙٔٓ/‌ىٖٚٗٔ

  الله الرحمن الرحيمبسم
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 الأستاذ الدكتور/.................................................................................. ات١وقر سعادة
 عليكم كرتٛة الله كبركاتو كبعد ،،، السلبـ

رمً القيادات‌الأكاديمية‌في‌تخطػيط‌الدسػار‌الػوظيفي‌للمعيػدين‌كالدعيػدات‌في‌جامعػة‌‌دكرالباحثة تْثان بعنواف   تٕي
 -(. كذلػك كمتطلػػب تكميلػػي للحصػػوؿ علػى درجػػة ات١اجسػػتتَ في الإدارة كالإشػػراؼ التًبػوم مػػن كليػػة التًبيػػة لػػك‌خالػػدالد

 قسم الإدارة كالإشراؼ التًبوم تّامعة ات١لك خالد ابها، كيهدؼ البحث إلذ:
 دكر القيادات الأكادتٯية في كضع إستًاتيجيات تعيتُ ات١عيدين كات١عيدات. تعرُّؼ‌
 تٗطيط برامج التنمية ات١هنية للمعيدين كات١عيدات. تعرُّؼ 
 معوًٌقات تٗطيط ات١سار الوظيفي للمعيدين كات١عيدات في جامعة ات١لك خالد، كحيػث إف الاسػتبانة ىػي  تعرُّؼ

 الأداة الرئيسة في ىذا البحث، كقد تم تصميمها لتكوف على قسمتُ:
 كيتضمن بيانات أكلية عن ات١ستجيب، كيشمل: اتٞنس، اسم الكلية، الدرجة العلمية. الأكؿ:‌القسم
 يشمل ت٤اكر الاستبانة التالية: الثاني:‌القسم
 دكر القيادات الأكادتٯية في كضع إستًاتيجيات تعيتُ ات١عيدين كات١عيدات في جامعة ات١لك خالد. الأكؿ:‌المحور
 دتٯية في تٗطيط برامج التنمية ات١هنية للمعيدين كات١عيدات في جامعة ات١لك خالد.دكر القيادات الأكا الثاني:‌المحور
 معوًٌقات تٗطيط ات١سار الوظيفي للمعيدين كات١عيدات في جامعة ات١لك خالد. الثالث:‌المحور
 موافق(.  غتَالثلبثي على النحو التالر:  موافق، موافق إلذ حد ما،  تم تٖديد درجات الاستجابة كفق مقياس ليكرت كقد
الأستاذ الدكتور نظران ت١ا تتمتعوف بو من خبرة كاسعة في ت٣اؿ البحث العلمي كالتًبوم كتٝعة علمية طيبة؛ أرجػو مػنكم      

حور، مناسبة الصياغة اللغويػة، إضػافةن إلذ ات١سات٫ة كالتفضُّل بتحكيم الاستبانة التي بتُ أيديكم من حيث انتماء العبارة للم
 ملبحظات تركنها مناسبة.

  كلكم خالص شكرم كتقديرم سلفان لتعاكنكم ،،،،،                                                            
‌أداة‌البحث:‌مصطلحات
ػػػل عضػػػو ىيئػػػة تػػػدريس تّامعػػػة ات١لػػػك خالػػػد مكلَّػػػف بعمػػػلالأكاديميػػػة‌القيػػػادات قيػػػادم، كيشػػػمل:  عيمػػػداء الكليػػػات،  :كي

 كككلبءىا، كرؤساء الأقساـ بها(.
: عملية مشتًكة بتُ ات١عيد كالقيادات الأكادتٯية تّامعة ات١لك خالد، يقوـ فيها ات١عيػد بػدكر رئيسػي الدسار‌الوظيفي‌تخطيط

 افهمات١عيػػدين علػػى تٖديػػد أىػػد دةسػػاعفي تٖديػػد أىدافػػو ات١هنيػػة كالطريقػػة ات١لبئمػػة لتحقيقهػػا، كتقػػوـ القيػػادات الأكادتٯيػػة تٔ
 كمسارتهم الوظيفية منذ الابتعاث حتى العودة ت١مارسة ات١هنة الأكادتٯية.

‌الباحثة
‌عبد‌الرحمن‌سعيد‌القحطاني‌بدكر
‌كلية‌التربية‌‌-الدلك‌خالد‌‌جامعة
‌الإدارة‌كالإشراؼ‌التربوم‌قسم

bedor@hotmail.com-Biz 
‌

‌‌الأكؿ:‌البيانات‌الأكلية:‌‌‌‌‌‌‌‌القسم

mailto:Biz-bedor@hotmail.com
mailto:Biz-bedor@hotmail.com
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‌الدنصب‌الإدارم:‌-ٔ
 عميد. 
 معيد. 
 الجنس:‌-ِ
 ذكر      
 أنثى                                                 
 :اسم‌الكلية‌-ّ

.................................... 

 قسم. رئيس 
 
 
 

 

 ىيئة تدريس. عضو 

 الثاني:‌لزاكر‌الستبانة:‌‌القسم
‌الأكؿ:‌دكر‌القيادات‌الأكاديمية‌‌في‌كضع‌إستراتيجيات‌تعيين‌الدعيدين‌كالدعيدات:‌المحور

بو انتقاء أفضل كأنسب ات١تقدمتُ لشغل كظيفة الإعادة في جامعة ات١لك خالد، على أساس موضوعي كعادؿ، كفي  كيقصد
ات١عيػدات( مػن أداء مهػاـ كظيفػتهم بكفػاءة، كتٖقيػق أىػداؼ  -عيػدين ضوء شركط كمواصػفات معينػة، مػن أجػل ت٘كػتُ  ات١

 اتٞامعة كأىدافهم العلمية كات١هنية.

 العبػػػػػػارة ـ
 اللغوية‌الصياغة بالمحور‌الرتباط

 ينتمي
‌ل
 مناسب ينتمي

‌غير
 مناسب

 الأكؿ:‌اختيار‌كتعيين‌الدعيدين‌البػُعْد

     ات١عيدات(. -القيادات الأكادتٯية معايتَ موضوعية لاختيار  ات١عيدين  تضع ُ

القيػػادات الأكادتٯيػػة ات١تقػػدمتُ للئعػػادة بالبيػػانات الكاملػػة حػػوؿ  تػػزكد ِ
 طبيعة كظيفة الإعادة.

    

 ت١عيػدينلدل القيادات الأكادتٯية اختبػارات مقننػة قبػل تعيػتُ  ا يوجد ّ
 ات١عيدات(. -

    

ات١عيدات( ذكم  -القيادات الأكادتٯية على توظيف  ات١عيدين  تٖرص ْ
 الكفاءة العالية.

    

ات١عيدات( بناء  -القيادات الأكادتٯية قرارات توظيف  ات١عيدين  تتخذ ٓ
 على معرفة سابقة من خلبؿ فتًة التجريب.

    

ات١عيػػػدات( عػػػن طريػػػق ات١وقػػػع  -الإعػػػلبف عػػػن كظػػػائف  ات١عيػػػدين  يػػػتم ٔ
 الإلكتًكني للجامعة كفق إجراءات كاضحة.

    

‌أهميتها:‌رلأخرل‌ت‌عبارات
..........................................................................................................
..........................................................................................................

.......................................................................................................... 
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 العبػػػػػػارة ـ
 اللغوية‌الصياغة بالمحور‌الرتباط

 ينتمي
‌ل
 مناسب ينتمي

‌غير
 مناسب

 الثاني:‌الأنظمة‌كاللوائح‌البػُعْد

ٕ 
القيػػػػادات الأكادتٯيػػػػة بات١وازنػػػػة بػػػػتُ مصػػػػلحة اتٞامعػػػػة كمصػػػػلحة  تهػػػػتم

 ات١عيدات(.  - ات١عيدين 
    

ٖ 
( علػػػى التعليمػػػات ات١عيػػػدات -القيػػػادات الأكادتٯيػػػة  ات١عيػػػدين  تيطلػػػع

 ات١رتبطة بات١تطلبات الوظيفة بصورة مستمرة.
    

ٗ 
القيػػػادات الأكادتٯيػػػة طموحػػػات متميػػػزة كمشػػػتًكة لتطػػػوير أداء  ت٘تلػػػك

 ات١عيدات(. - ات١عيدين 
    

َُ 
القيػػادات الأكادتٯيػػة أىػػدافان إسػػتًاتيجية تشػػمل اتٕاىػػات ات١سػػار  تضػػع

 ات١عيدات(. -الوظيفي  للمعيدين 
    

ات١عيػدات( بات١يثػاؽ الأخلبقػي  -القيادات الأكادتٯيػة  ات١عيػدين  تيعرًٌؼ ُُ
 للجامعة.

    

ات١عيػػػػػػدات(  -القيػػػػػػادات الأكادتٯيػػػػػػة علػػػػػػى توعيػػػػػػة  ات١عيػػػػػػدين  تعمػػػػػػل ُِ
 بواجباتهم كحقوقهم الوظيفية.

    

القيػػػػادات الأكادتٯيػػػػة دكران رئيسػػػػيان في تصػػػػميم أنظمػػػػة تٗطػػػػيط  تلعػػػػب ُّ
 ات١عيدات( باتٞامعة. -ات١سار الوظيفي  للمعيدين 

    

‌أخرل‌ترل‌أهميتها:‌عبارات
..........................................................................................................
..........................................................................................................

.......................................................................................................... 

 الثالث:‌تهيئة‌الدعيدين‌البػُعْد

 -الأكادتٯيػػػػػػة علػػػػػػى بنػػػػػػاء الثقػػػػػػة مػػػػػػع  ات١عيػػػػػػدين  لقيػػػػػػاداتا تٖػػػػػػرص ُْ
 ات١عيدات(.

    

 -القيػػػػػادات الأكادتٯيػػػػػة بػػػػػرامج تعريفيػػػػػة كإرشػػػػػادية  للمعيػػػػػدين  تضػػػػػع ُٓ
 ات١عيدات(.

    

القيػػػادات الأكادتٯيػػػة ات١نػػػاخ ات١لبئػػػم للبسػػػتقرار كالأمػػػن الػػػوظيفي  تػػػوفر ُٔ
 ات١عيدات(. - للمعيدين 

    

ات١عيػػػػػدات( علػػػػػى اختيػػػػػار  -القيػػػػػادات الأكادتٯيػػػػػة  ات١عيػػػػػدين  تسػػػػػاعد ُٕ
 اتٞامعات ات١ناسبة لإكماؿ الدراسة.

    



ٖٔٚ 

 العبػػػػػػارة ـ
 اللغوية‌الصياغة بالمحور‌الرتباط

 ينتمي
‌ل
 مناسب ينتمي

‌غير
 مناسب

القيػػػػػادات الأكادتٯيػػػػػة بالإشػػػػػراؼ علػػػػػى تٞػػػػػاف مقابلػػػػػة كاختيػػػػػار  تقػػػػػوـ ُٖ
 ات١عيدات(. - ات١عيدين 

    

كفػػػق آليػػػات  تٞامعػػػةالقيػػػادات الأكادتٯيػػػة توجُّهػػػات الكليػػػة أك ا تضػػػع ُٗ
 كاضحة. 

    

‌أخرل‌ترل‌أهميتها:‌عبارات
..........................................................................................................
..........................................................................................................

..........................................................................................................‌
.......................................................................................................... 

 : للمعيدين‌كالدعيدات‌لدهنيةالثاني:‌دكر‌القيادات‌الأكاديمية‌في‌تخطيط‌برامج‌التنمية‌ا‌المحور
بػػو ت٣موعػػة الػبرامج كالأسػػاليب الػػتي تعػدىا القيػػادات الأكادتٯيػػة تّامعػة ات١لػػك خالػػد؛ لإكسػاب ات١عيػػدين كات١عيػػدات  كيقصػد

ات١تصػػلة تٔمارسػػة أدكارىػػم ات١هنيػػة لرفػػع مسػػتول أدائهػػم كمسػػاعدتهم علػػى تٗطػػيط  نيػػاتات١عػػارؼ كات١هػػارات كالتق نت٣موعػػة مػػ
 مسارىم الوظيفي. 

 العبػػػػارة ـ
 اللغوية‌الصياغة بالمحور‌الرتباط

 ينتمي
‌ل
 مناسب ينتمي

‌غير
 مناسب

 الأكؿ:‌الجانب‌التنظيمي‌البػُعْد

القيػػادات الأكادتٯيػػة اىتمػػاـ بتنظػػيم بػػرامج التنميػػة ات١هنيػػة ات١وجَّهػػة  لػػدل َِ
 ات١عيدات(. - للمعيدين 

    

 -القيػػادات الأكادتٯيػػة بتخطػػيط بػػرامج التنميػػة ات١هنيػػة  للمعيػػدين  تهػػتم ُِ
 ات١عيدات( كفقان للبحتياجات ات١ستجدة.

    

القيػػػػػػادات الأكادتٯيػػػػػػة تٓػػػػػػبرات خارجيػػػػػػة متخصصػػػػػػة بات١سػػػػػػار  تسػػػػػػتعتُ ِِ
 ات١عيدات(. -الوظيفي في تٗطيط برامج التنمية ات١هنية  للمعيدين 

    

ات١عيػػدات( علػػى تطػػوير كفػػاياتهم  -القيػػادات الأكادتٯيػػة  ات١عيػػدين  تٖػث ِّ
 ات١هنية من خلبؿ إرشادىم إلذ متابعة ات١واقع الإلكتًكنية ات١تخصصة.

    

القيادات الأكادتٯية على تٖديد الاحتياجات التدريبية  للمعيدين  تعمل ِْ
 ات١عيدات( كفق منظور دقيق. -

    



ٖٔٛ 

 العبػػػػارة ـ
 اللغوية‌الصياغة بالمحور‌الرتباط

 ينتمي
‌ل
 مناسب ينتمي

‌غير
 مناسب

ات١عيػدات( علػى الاسػتفادة مػن  -القيادات الأكادتٯية  ات١عيػدين  تشجع ِٓ
 برامج التعلم الذاتي ات١تاحة.

    

الأكادتٯيػػة علػػى التقيػػيم السػػنوم لاحتياجػػات  ات١عيػػدين  لقيػػاداتا تعمػػل ِٔ
 ات١عيدات( ات١هنية كالعلمية. -

    

ات١عيػػػدات( في التخطػػػيط  -القيػػػادات الأكادتٯيػػػة بػػػرأم  ات١عيػػػدين  تأخػػػذ ِٕ
 لبرامج التنمية ات١هنية.

    

‌أخرل‌ترل‌أهميتها:‌عبارات
...........................................................................................................
...........................................................................................................

...........................................................................................................‌
........................................................................................................... 

 الثاني:‌البحث‌كالتدريس‌البػُعْد

برامج التنمية ات١هنية التي تنظمها القيادات الأكادتٯية في تنمية  تساىم ِٖ
 ات١عيدات( البحثية. -مهارات  ات١عيدين 

    

ات١عيدات( على ات١شاركة في  -القيادات الأكادتٯية  ات١عيدين  تشجع ِٗ
 ات١ات٘رات العلمية.

    

القيادات الأكادتٯية بالتغذية الراجعة عن برامج التنمية ات١هنية التي  تهتم َّ
 ات١عيدات(. -تعقد  للمعيدين 

    

ُّ 
 للمعيدين  ت١هنيةتضمتُ برامج التنمية ا لىالقيادات الأكادتٯية ع تعمل

ات١عيدات( برامج خاصة للبرتقاء تٔستواىم ات١عرفي كالأكادتٯي في ت٣اؿ  -
 تٗصُّصهم.

    

القيادات الأكادتٯية باختيار برامج التنمية ات١هنية التي تتناسب مع  تهتم ِّ
 ات١عيدات(. -ات١وقف العلمي كات١هتٍ  للمعيدين 

    

‌أخرل‌ترل‌أهميتها:‌عبارات
...........................................................................................................
...........................................................................................................

...........................................................................................................‌
........................................................................................................... 
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 العبػػػػارة ـ
 اللغوية‌الصياغة بالمحور‌الرتباط

 ينتمي
‌ل
 مناسب ينتمي

‌غير
 مناسب

 الثالث:‌أىداؼ‌برامج‌التنمية‌البػُعْد

ّّ 
ات١عيػػدات( مػػن خػػلبؿ حضػػورىم  -القيػػادات الأكادتٯيػػة  ات١عيػػدين  ت٘ػػنح

بػػرامج التنميػػة ات١هنيػػة فرصػػة التعػػرُّؼ علػػى مسػػتول أدائهػػم كمػػا ت٭تاجونػػو 
 من برامج تنموية أخرل.

    

  -القيادات الأكادتٯية مػن خػلبؿ بػرامج التنميػة ات١هنيػة  للمعيػدين  توفر ّْ
 فاعل مع الزملبء.ات١عيدات(  فرصة تبادؿ ات٠برات كالت

    

 -القيػػػػادات الأكادتٯيػػػػة بتًكيػػػػز بػػػػرامج التنميػػػػة ات١هنيػػػػة  للمعيػػػػدين  تهػػػػتم ّٓ
 ات١عيدات(  تٔا يسهم في تطوير مسارىم الوظيفي.

    

ات١عيػػدات(  -القيػػادات الأكادتٯيػػة تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي  للمعيػػدين  تعػػزز ّٔ
 من خلبؿ تٗصيص برامج تنمية مهنية تعتٌ تٔفهومها كأت٫يتها.

    

تٖػػرص القيػػادات الأكادتٯيػػة في بػػرامج التنميػػة ات١هنيػػة علػػى تٖسػػتُ أداء    ّٕ
 ات١عيدات( ت١هامهم كأنشطتهم الوظيفية بشكل أفضل. - ات١عيدين 

    

‌أخرل‌ترل‌أهميتها:‌عبارات
...........................................................................................................
...........................................................................................................

...........................................................................................................
.......................................... 

 : الثالث:‌معوِّقات‌تخطيط‌الدسار‌الوظيفي‌للمعيدين‌كالدعيدات‌المحور
ات١عيػدات( سػواء كانػت تػرتبط انظمػة اتٞامعػة  -بها تلك الصعوبات التي تعوؽ تٗطيط ات١سار الوظيفي  للمعيدين  كيقصد

 أك اتٟوافز أك التقونً بشتى أنواعو.

 ػػارةػالعبػ ـ
 اللغوية‌الصياغة بالمحور‌الرتباط

 ينتمي
‌ل
 مناسب ينتمي

‌غير
 مناسب

 الأكؿ:‌الدعوِّقات‌ذات‌العلاقة‌بالأنظمة‌كالقوانين‌البػُعْد

ّٖ 
غموض في التوجُّو لدل اتٞهات ات١عنية باتٞامعة حياؿ  ات١عيدين  كجود

 ات١عيدات(. -
    

ّٗ 
كقوانتُ اتٞامعة لا توضح خطوات تٗطيط ات١سار الوظيفي  أنظمة

 ات١عيدات(. - للمعيدين 
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 ػػارةػالعبػ ـ
 اللغوية‌الصياغة بالمحور‌الرتباط

 ينتمي
‌ل
 مناسب ينتمي

‌غير
 مناسب

الأكادتٯية لا تتابع كفق أنظمتها كقوانينها مستول تطبيق  القيادات َْ
 ات١عيدات(. -ات١سار الوظيفي  للمعيدين 

    

القيادات الأكادتٯية معايتَ اتٞودة كالتميز في تٗطيط ات١سار  إت٫اؿ ُْ
 ات١عيدات(. -الوظيفي  للمعيدين 

    

مشاركة القيادات الأكادتٯية في البحث عن اتٟلوؿ ات١ناسبة  ضعف ِْ
 ات١عيدات(. -لرسم ات١سارات الوظيفية البديلة  للمعيدين 

    

‌أخرل‌ترل‌أهميتها:‌معوِّقات
...........................................................................................................
...........................................................................................................

...........................................................................................................‌
........................................................................................................... 

 الثاني:‌الدعوِّقات‌ذات‌العلاقة‌بالحوافز‌البػُعْد

ات١عيدات( على تٗطيط مسارىم  -ين اتٟوافز التي تشجع  ات١عيد ضعف ّْ
 الوظيفي.

    

 -القيػادات الأكادتٯيػػة لأنظمػة اتٟػوافز الػػتي تقػدمها  للمعيػػدين  تعسػف ْْ
 مسارىم الوظيفي. لتخطيط( تشعرىم بالإحباط عيداتات١

    

 -ات١قدمػػػػة لا تعتمػػػػد علػػػػى معػػػػايتَ الأداء الػػػػوظيفي  للمعيػػػػدين  اتٟػػػػوافز ْٓ
 ات١عيدات(.

    

ات١عيػدات( لا يشػجعهم  -السنوم الذم ت٭صلوف عليو  ات١عيدين  اتٟافز ْٔ
 على بذؿ ات١زيد من اتٞهد كالعطاء.

    

ات١عيػػػػػدات(  -تعمػػػػػل القيػػػػػادات الأكادتٯيػػػػػة  علػػػػػى إقنػػػػػاع   ات١عيػػػػػدين  لا ْٕ
 بوجود علبقة بتُ تٖستُ كضعهم الوظيفي كاتٟوافز.

    

‌أخرل‌ترل‌أهميتها:‌معوِّقات
...........................................................................................................
...........................................................................................................

...........................................................................................................‌
...........................................................................................................‌
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 ػػارةػالعبػ ـ
 اللغوية‌الصياغة بالمحور‌الرتباط

 ينتمي
‌ل
 مناسب ينتمي

‌غير
 مناسب

 الثالث:‌الدعوِّقات‌ذات‌العلاقة‌بأساليب‌التقييم‌البػُعْد
     ات١عيدات( تتم بشكل سرم. -تقييم  ات١عيدين  عملية ْٖ

ات١عيػػػدات( بضػػػعف أدائهػػػم عنػػػد التقيػػػيم حػػػتى  -إشػػػعار  ات١عيػػػدين  عػػدـ ْٗ
 يتمكنوا من تٖسينها.

    

 -الشخصي من قًبىل القيادات الأكادتٯية  أثناء تقييم  ات١عيػدين  التحيز َٓ
 ات١عيدات(.

    

 - للمعيػػػػػدين  مػػػػػيتوجػػػػػد معػػػػػايتَ ت٤ػػػػػدَّدة لتقيػػػػػيم الأداء ات١هػػػػػتٍ كالعل لا ُٓ
 ات١عيدات(.

    

إمكانيػػػػػات القيػػػػػادات الأكادتٯيػػػػػة كقلػػػػػة خػػػػػبرتهم في تقيػػػػػيم أداء  ضػػػػػعف ِٓ
 ات١عيدات(. - ات١عيدين 

    

‌أخرل‌ترل‌أهميتها:‌معوِّقات
...........................................................................................................
...........................................................................................................

..........................................‌.................................................................
........................................................................................................... 
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‌(ٗرقم‌)‌ملحق

‌في‌صورتها‌النهائية‌الستبانة
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 عن:‌استبانة
‌القيادات‌الأكاديمية‌في‌تخطيط‌الدسار‌الوظيفي‌للمعيدين‌كالدعيدات‌في‌‌دكر

‌الدلك‌خالد‌‌جامعة
‌
‌

‌
‌:الطالبة‌اسم

 عبدالرحمن‌سعيد‌القحطانيبدكر‌

‌(ٕٖ٘ٛٗٓٛٗٗالرقم‌الجامعي:‌)
‌
‌
‌العلمي‌الدشرؼ

 أ.د/‌‌علي‌بن‌ناصر‌شتوم‌آؿ‌زاىر

‌ككيل‌الجامعة‌لكليات‌البنات‌سابقان‌‌-أستاذ‌إدارة‌التعليم‌العالي‌كتخطيطو‌
‌

‌

‌

 السعودية‌العربية‌الدملكة
 ‌التعليم‌كزارة
 خالد‌الدلك‌جامعة
 العليا‌الدراسات‌عمادة

 تربيةال‌كلية
 التربوم‌كالإشراؼ‌الإدارة‌قسم
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‌ـٕٙٔٓ/‌ىٖٚٗٔ

  الله الرحمن الرحيمبسم

‌الله‌حفظو‌‌‌‌الأستاذ‌الدكتور/الدكتورة‌‌سعادة
‌الله‌حفظو‌‌‌‌‌‌‌الدعيد/‌سعادة

‌عليكم‌كرحمة‌الله‌كبركاتو..‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌كبعد؛؛‌السلاـ
‌(ٕ)في‌تخطػػػػيط‌الدسػػػػار‌الػػػػوظيفي‌(ٔ)ةالقيػػػػادات‌الأكاديميػػػػ‌دكر:  الباحثػػػػة تقػػػػوـ بإجػػػػراء دراسػػػػة بعنػػػػواف فػػػػإف

علػػػى درجػػػة ات١اجسػػػتتَ في الإدارة  للحصػػػوؿ(. كذلػػػك كمتطلػػػب تكميلػػػي للمعيػػػدين‌كالدعيػػػدات‌في‌جامعػػػة‌الدلػػػك‌خالػػػد
بػتُ  قسػم الإدارة كالإشػراؼ التًبػوم تّامعػة ات١لػك خالػد ابهػا، كتهػدؼ الاسػتبانة الػتي -كالإشراؼ التًبوم من كلية التًبية 

القيػػػػادات الأكادتٯيػػػػة في تٗطػػػػيط ات١سػػػػار الػػػػوظيفي للمعيػػػػدين  دكريػػػػديك إلذ التعػػػػرُّؼ علػػػػى آراء أفػػػػراد العينػػػػة حػػػػوؿ 
 في جامعة ات١لك خالد.كات١عيدات 

الباحثة في شخصكم الكرنً، فإنها تأمل من سعادتكم التكرّـُ باقتطاع جزءو من كقتكم للئجابة  كلثقة
( أماـ البيانات الأكلية ات٠اصة بك، ثم أماـ كل مفردة توافق √على تٚيع عبارات الاستبانة، كذلك بوضع  

ة، كإرسات٢ا على العنواف ات١دكَّف أدناه في أسرع كقت رأيك، مع مراعاة عدـ إعطاء أم فقرة أكثر من إجاب
ستحظى بكل الاىتماـ، كلن تيستخدـ إلا لأغراض البحث العلمي كتٖقيق  تكمت٦كن، علمان اف إجابا
 أىداؼ البحث اتٟالر. 

 لك كرنً فضلك كحسن تعاكنك، علمان اف آراءؾ ستكوف ت٤ل اىتماـ كتقدير الباحثة. شاكرةن 
 كفَّقك الله كأمدؾ بعوف منو.                                 

‌
‌الباحثة

‌عبد‌الرحمن‌سعيد‌القحطاني‌بدكر
‌الإدارة‌كالإشراؼ‌التربوم‌‌‌‌قسم

bedor@hotmail.com-Biz 
‌
‌
‌

                                                           

 عضو ىيئة تدريس تّامعة ات١لك خالد مكلف بعمل قيادم كيشمل ككلبء اتٞامعة عيمداء الكليات، كرؤساء الأقساـ بها. كيل( ُ 

يقوـ فيها ات١عيد بدكر رئيسػي في تٖديػد أىدافػو ات١هنيػة كالطريقػة ات١لبئمػة  خالد،مشتًكة بتُ القيادات الأكادتٯية كات١عيد تّامعة ات١لك  عملية( ِ 
تقوـ القيادات الأكادتٯية تٔسػاعدة ات١عيػدين علػى تٖديػد أىػدافهم كمسػارتهم الوظيفيػة منػذ الابتعػاث حػتى العػودة ت١مارسػة ات١هنػة لتًحقيقها، ك 
 الأكادتٯية.

mailto:Biz-bedor@hotmail.com
mailto:Biz-bedor@hotmail.com
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‌
‌الأكؿ:‌البيانات‌الأكلية:‌‌‌‌‌القسم

 :النوع .1
 ذكر  أنثى  

 الكلية: نوع .2
 علمية كلية  نظرية كلية  صحية كلية  

 الوظيفية: الدرجة .3
 جامعة ككيل  كلية  عميد  كلية  ككيل  قسم رئيس  معيد 

 الثاني:‌لزاكر‌الستبانة:‌‌القسم

 القيادات‌الأكاديمية‌دكر العبػػارة ـ
ا‌كبير  منعدـ ضعيف متوسط كبير جدِّ

  :(ٔ)إستراتيجيات‌تعيين‌الدعيدين‌كالدعيداتالأكؿ:‌دكر‌القيادات‌الأكاديمية‌‌في‌كضع‌‌المحور

 الأكؿ:‌اختيار‌كتعيين‌الدعيدين:‌البػُعْد

ات١تقػدمتُ لوظيفػة معيػد بالبيػانات كات١علومػات الكاملػة حػوؿ طبيعػػة  تػزكد ُ
 كظيفة الإعادة. 

     

معلومػػػػػػػات عامػػػػػػػة( قبػػػػػػػل اختيػػػػػػػار  -اختبػػػػػػػارات مقننػػػػػػػة  القػػػػػػػدرات تػػػػػػػوفر ِ
 ات١عيدات(. - ات١عيدين

     

      ات١عيدات( ذكم الكفاءة العالية. -على توظيف  ات١عيدين تٖرص ّ

ات١عيػػدات( بنػػاء علػػى معرفػػة سػػابقة مػػن  -قػػرارات تعيػػتُ  ات١عيػػدين تتخػػذ ْ
 خلبؿ فتًة التجريب.

     

عػػػن كظػػػائف الإعػػػادة عػػػن طريػػػق ات١وقػػػع الإلكػػػتًكني للجامعػػػة كفػػػق  تعلػػػن ٓ
 .ةإجراءات كاضح

     

      ات١عيدات(. -على تٞاف مقابلة كاختيار  ات١عيدين تشرؼ ٔ
 الثاني:‌الأنظمة‌كاللوائح:‌البػُعْد
      ات١عيدات(.  -بات١وازنة بتُ أىداؼ اتٞامعة كأىداؼ  ات١عيدين تهتم ٕ

ات١عيدات( على التعليمات ات١رتبطة بات١تطلبػات الوظيفػة  - ات١عيدين تيطلع ٖ
 بصورة مستمرة.

     

      ات١عيدات(. -أساليب متنوعة لتطوير أداء  ات١عيدين تستخدـ ٗ
      -أىػػدافان إسػػتًاتيجية تشػػمل اتٕاىػػات ات١سػػار الػػوظيفي  للمعيػػدين تضػػع َُ

                                                           

بػػو انتقػػػاء أفضػػل كأنسػػب ات١تقػػػدمتُ لشػػغل كظيفػػة الإعػػػادة في جامعػػة ات١لػػك خالػػػد، علػػى أسػػاس موضػػػوعي كعػػادؿ، كفي ضػػوء شػػػركط  كيقصػػد( ُ 
 أىداؼ اتٞامعة كأىدافهم العلمية كات١هنية. قيقات١عيدات( من أداء مهاـ كظيفتهم بكفاءة، كتٖ -عينة، من أجل ت٘كتُ  ات١عيدينكمواصفات م
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 القيادات‌الأكاديمية‌دكر العبػػارة ـ
ا‌كبير  منعدـ ضعيف متوسط كبير جدِّ

 ات١عيدات(.
      ات١عيدات( بات١يثاؽ الأخلبقي للجامعة. - ات١عيدين تيعرًٌؼ ُُ
ات١عيػػػدات( بواجبػػػاتهم كحقػػػوقهم الوظيفيػػػة  -علػػػى توعيػػػة  ات١عيػػػدين تعمػػل ُِ

 بصفة مستمرة.
     

 الثالث:‌تهيئة‌الدعيدين:‌البػُعْد
      ات١عيدات(. -على بناء الثقة مع  ات١عيدين تٖرص ُّ
ات١عيػػػدات( لكسػػػر اتٟػػػاجز  -بػػػرامج تعريفيػػػة كإرشػػػادية  للمعيػػػدين تضػػػع ُْ

 النفسي.
     

      ات١عيدات(. -ات١ناخ ات١لبئم للبستقرار كالأمن الوظيفي  للمعيدين توفر ُٓ
ات١عيػػػػػدات( إلذ اختيػػػػػار اتٞامعػػػػػات ات١ناسػػػػػبة لإكمػػػػػاؿ  -ين ات١عيػػػػػد توجػػػػػو ُٔ

 الدراسة.
     

      توجهاتها للمسار الوظيفي للكلية أك اتٞامعة كفق آليات كاضحة.  تضع ُٕ

 : (ُ)الثاني:‌دكر‌القيادات‌الأكاديمية‌في‌تخطيط‌برامج‌التنمية‌الدهنية‌للمعيدين‌كالدعيدات‌المحور

 الأكؿ:‌الجانب‌التنظيمي:‌البػُعْد

ات١عيػػدات( كفقػػان للبحتياجػػات  -بػػرامج التنميػػة ات١هنيػػة  للمعيػػدين تٗطػػط ُٖ
 ات١ستجدة.

     

تٓػػػػبرات أكادتٯيػػػػة خارجيػػػػة كداخليػػػػة في تٗطػػػػيط بػػػػرامج التنميػػػػة  تسػػػػتعتُ ُٗ
 ات١عيدات(. -ات١هنية  للمعيدين 

     

ات١عيػػػػدات( علػػػػى تطػػػػوير كفػػػػاياتهم ات١هنيػػػػة مػػػػن خػػػػلبؿ  - ات١عيػػػػدين تٖػػػػث َِ
 إرشادىم إلذ متابعة قواعد البيانات كات١علومات العات١ية.

     

ات١عيػػدات( كفػػػق  -علػػى تٖديػػػد الاحتياجػػات التدريبيػػة  للمعيػػػدين تعمػػل ُِ
 أساليب علمية متعددة.

     

ات١عيػػػدات( ات١هنيػػػة  -علػػػى التقيػػػيم الػػػدكرم لاحتياجػػػات  ات١عيػػػدين تعمػػػل ِِ
 كالعلمية.

     

 -أثػػػػػر بػػػػػرامج التنميػػػػػة ات١هنيػػػػػة علػػػػػى الأداء الاكػػػػػادتٯي  للمعيػػػػػدين تتػػػػػابع ِّ
 ات١عيدات(.

     

                                                           

اجتماعػػػات( الػػػتي تعػػػدىا القيػػػادات الأكادتٯيػػػة تّامعػػػة ات١لػػػك خالػػػد  -ةتٝنػػػارات علميػػػ - دكرات ليب( كيقصػػػد بػػػو ت٣موعػػػة الػػػبرامج كالأسػػػاُ 
كات١عيدات ت٣موعة من ات١عارؼ كات١هارات كالتقنيات ات١تصلة تٔمارسة أدكارىم ات١هنية لرفع مستول أدائهم كمساعدتهم على لإكساب ات١عيدين 

 تٗطيط مسارىم الوظيفي.



ٔٗٚ 

 القيادات‌الأكاديمية‌دكر العبػػارة ـ
ا‌كبير  منعدـ ضعيف متوسط كبير جدِّ

      الثاني:‌البحث‌كالتدريس:‌البػُعْد

 -برامج التنمية ات١هنية التي تسهم في تنمية مهارات  ات١عيدين تنظم ِْ
 ات١عيدات( البحثية.

     

 -ات١عيدات( على ات١شاركة في ات١ات٘رات العلمية - ات١عيدين تشجع ِٓ
 السمنارات العلمية. -اتٟلقات الدراسية

     

ات١عيدات( برامج خاصة  -بتضمتُ برامج التنمية ات١هنية  للمعيدين تهتم ِٔ
 للبرتقاء تٔستواىم ات١عرفي كالأكادتٯي في ت٣اؿ تٗصُّصهم.

     

      ات١عيدات(. -برامج التنمية ات١هنية التي تعقد  للمعيدين تقيم ِٕ

برامج التنمية ات١هنية التي تتناسب مع ات١وقف العلمي كات١هتٍ  تٗتار ِٖ
 ات١عيدات(. - للمعيدين

     

 الثالث:‌أىداؼ‌برامج‌التنمية:‌البػُعْد

 -الطموحػػات كالقػػدرات ذات العلبقػة بات١سػػار الػػوظيفي  للمعيػػدين تعػزز ِٗ
 ات١عيدات(.

     

ات١عيدات( فرصة تبادؿ  -من خلبؿ برامج التنمية ات١هنية  للمعيدين توفر َّ
 ات٠برات كالتفاعل مع الزملبء.

     

ات١عيػػدات( مػػػن خػػلبؿ حضػػػورىم بػػرامج التنميػػػة ات١هنيػػػة  - ات١عيػػػدين ت٘ػػنح ُّ
 فرصة التعرُّؼ على مستول أدائهم.

     

ات١عيػػدات(  -مفهػػوـ كخطػػوات تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي  للمعيػػدين تعػػزز ِّ
 ببرامج خاصة.

     

ات١عيػدات(  -تٖرص في برامج التنميػة ات١هنيػة علػى تٖسػتُ أداء  ات١عيػدين  ّّ
 ت١هامهم كأنشطتهم الوظيفية للؤفضل.

     

 : (ُ)الثالث:‌معوِّقات‌تخطيط‌الدسار‌الوظيفي‌للمعيدين‌كالدعيدات‌المحور

 الأكؿ:‌الدعوِّقات‌ذات‌العلاقة‌بالأنظمة‌كالقوانين:‌البػُعْد

ّْ 
السياسػػػػػػات الواضػػػػػػحة كات١علنػػػػػػة الػػػػػػتي تتعلػػػػػػق بات١سػػػػػػار الػػػػػػوظيفي  ضػػػػػػعف

 ات١عيدات(.- للمعيدين
     

ّٓ 
ات١عػػػػايتَ الواضػػػػحة الػػػػتي تهػػػػتم بالتكامػػػػل بػػػػتُ متطلبػػػػات الوظيفػػػػة  فقػػػػداف

 ات١عيدات( ات١ادية كات١عنوية. -كحاجات  ات١عيدين
     

                                                           

ك ات١عيػػدات( سػػواء كانػػت تػػرتبط انظمػػة اتٞامعػػة أك اتٟػػوافز أ -يػػدينبهػػا تلػػك الصػػعوبات الػػتي تعػػوؽ تٗطػػيط ات١سػػار الػػوظيفي  للمع كيقصػػد( ُ 
 التقونً بشتى أنواعو.



ٔٗٛ 

 القيادات‌الأكاديمية‌دكر العبػػارة ـ
ا‌كبير  منعدـ ضعيف متوسط كبير جدِّ

      ات١عيدات(. -ات١تابعة ت١ستول تطبيق ات١سار الوظيفي  للمعيدين قلة ّٔ

إلذ الوصػػػػػػف الػػػػػوظيفي الػػػػػػذم يوضػػػػػح كاجبػػػػػػات كمسػػػػػػاكليات  الافتقػػػػػار ّٕ
 ات١عيدات(. - ات١عيدين

     

كجود كحدة إدارية مساكلة عن بناء قاعدة لبيانات ات١سار الوظيفي  عدـ ّٖ
 ات١عيدات( كفق خطة زمنية ت٤ددة. - للمعيدين

     

 الثاني:‌الدعوِّقات‌ذات‌العلاقة‌بالحوافز:‌البػُعْد

ات١عيػدات( علػى تٗطػيط مسػارىم  -اتٟوافز الػتي تشػجع  ات١عيػدين ضعف ّٗ
 الوظيفي.

     

ات١عيػػػػدات( تشػػػػعرىم  -أنظمػػػػة اتٟػػػػوافز الػػػػتي تضػػػػعها  للمعيػػػػدين غمػػػػوض َْ
 بالإحباط لتخطيط مسارىم الوظيفي.

     

ات١عيػدات( لا يشػػجعهم  -السػنوم الػذم ت٭صػػلوف عليػو  ات١عيػدكف اتٟػافز ُْ
 كالعطاء. هدعلى بذؿ ات١زيد من اتٞ

     

ات١عيػػػدات( عنػػػد تقػػػػدنً  -اعتمادىػػػا علػػػى نتػػػائج التقيػػػػيم  للمعيػػػدين قلػػػة ِْ
 اتٟوافز ت٢م.

     

ات١عيػػػدات( بوجػػػود علبقػػػة بػػػتُ تٖسػػػتُ كضػػػعهم  -إقنػػػاع  ات١عيػػػدين قصػػػور ّْ
 الوظيفي كاتٟوافز.

     

 الثالث:‌الدعوِّقات‌ذات‌العلاقة‌بأساليب‌التقييم:‌البػُعْد
      ات١عيدات( تتم بشكل سرم. -تقييم  ات١عيدين عملية ْْ

ات١عيػػػػدات( بضػػػػعف أدائهػػػػم عنػػػػد التقيػػػػيم حػػػػتى  -إشػػػػعار  ات١عيػػػػدين قلػػػػة ْٓ
 يتمكنوا من تٖسينها.

     

      ات١عيدات(. -التقييم الشخصي في اتٟكم على أداء  ات١عيدين غلبة ْٔ
      ات١عيدات(. -معايتَ تقييم الأداء ات١هتٍ كالعلمي  للمعيدين ركتينية ْٕ
      ات١عيدات(. -ات٠برة لدل البعض منهم في تقييم أداء  ات١عيدين قلة ْٖ
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ٔ٘ٓ 

  الله الرحمن الرحيمبسم
 بنتائج‌تحكيم‌استبانة‌بحث‌الطالبة‌بدكر‌عبدالرحمن‌القحطاني‌تقرير

 كالسلبـ على من لا نبي بعده، كعلى آلو كصحبو، كمن اتبعو. الصلبة﵁ كحده، ك  اتٟمد
‌الدكتور‌الفاضل/‌علي‌ناصر‌شتوم‌آؿ‌زاىر.‌‌‌‌‌‌‌‌‌حفظو‌الله‌كرعاه‌الأستاذ

 عليكم كرتٛة الله كبركاتو....... كبعد السلبـ
القيادات‌الأكاديمية‌في‌تخطيط‌الدسار‌الوظيفي‌للمعيدين‌‌دكربعد استلبـ نتائج التحكيم للبستبانة كالتي ىي عن   وفإن

‌الدلك‌خالد ( نسخة، كبناءن على ما كرد في بعضها من ِِ(، كالتي بلغ عدد نسخها النهائية  كالدعيدات‌في‌جامعة
 تي:ملبحظات قيًٌمة فقد تم تعديل الاستبانة كفقان للآ

الأداة ليكرت الثلبثي إلذ ات٠ماسي، فأصبحت  كبتَ جدِّا، كبتَ، متوسط،  ياستم تعديل درجات الاستجابة في مق -
ضعيف، منعدـ(، ككاف ىذا رأم د. الطيب محمد إبراىيم من جامعة ات١لك خالد، د.عبداللطيف بن عبد العزيز الرباح من 

 جامعة الإماـ محمد بن سعود.
ات١تغتَات من بتُ الفقرات إلذ ات٢وامش، ككاف ىذا رأم د. السيد السيد البحتَم من جامعة ات١لك تم نقل تعاريف  -

 خالد.
تم تغيتَ متغتَ ات١نصب الإدارم إلذ الدرجة الوظيفية كفقان لرأم د. السيدة ت٤مود إبراىيم من جامعة ات١لك خالد، د.  -

 محمد العامرم من كلية ات١لك عبدالله للدفاع اتٞوم. السيد السيد البحتَم من جامعة ات١لك خالد، د.عبدالله
( في البػيعٍد الأكؿ من ا﵀ور الأكؿ، كما يراه د. الطيب ِتعديل كلمة  إعادة( إلذ ات١تقدمتُ لوظيفة معيد في الفقرة رقم   -
 خالد. لكإبراىيم من جامعة ات١ محمد
كانية الاستغناء عنها، كفقان لرأم أ.د. كفاء حسن مرسي من تم حذؼ عبارة القيادات الأكادتٯية من تٚيع الفقرات؛ لإم -

 جامعة ات١لك خالد، د. السيد السيد البحتَم من جامعة ات١لك خالد، د. عبدالرزاؽ محمد زياف من جامعة الإسكندرية.
السن(، كفقان  -اللغة  -( في البػيعٍد الأكؿ من ا﵀ور الأكؿ للمعايتَ ات١وضوعية  ات٠برة ُتم كضع أمثلة في الفقرة رقم   -

 جامعة ات١لك خالد، د. ضيف الله عبيد ات١طتَم من كلية ات١لك عبدالعزيز اتٟربية. منلرأم د. السيدة ت٤مود إبراىيم 
تم تعديل صياغة العديد من العبارات لغويان كتصحيحها كتقدتٯها أك تأختَىا أك دت٣ها، كفقان لرأم الدكتورتتُ السيدة  -

 د. كفاء حسن مرسي من جامعة ات١لك خالد.ت٤مود إبراىيم،أ.
 -الأكؿ في ا﵀ور الأكؿ، كذلك بتخصيص عبارة الاختبارات ات١قننة إلذ  القدرات  د( من البػيعٍ ّتم تعديل الفقرة رقم   -

 معلومات عامة( كفقان لرأم د. أمل محمد البدكم من جامعة ات١لك خالد. -موضوعية 
من البػيعٍد الأكؿ في ا﵀ور الثاني من خبرات متخصًٌصة بات١سار الوظيفي إلذ خبرات ( ِِتعديل صياغة الفقرة رقم   -

 أكادتٯية، كفقان لرأم د. السيدة ت٤مود إبراىيم من جامعة ات١لك خالد.
 ( كفقان لرأم د. السيدة ت٤مود إبراىيم من جامعة ات١لك خالد.ِْ( ك ُْتم إضافة فقرة  -
 من  الاستبانة، إما بإضافة كلمة أك حذؼ أخرم كفقان لرأم العديد من ا﵀كَّمتُ تم تعديل صياغة بعض الفقرات في -

 الذين كردت أتٝاؤىم في اتٞدكؿ ات١رفق.
 التوفيق كمنو العوف كالسداد كبا﵁

 



ٔ٘ٔ 

‌(ٙرقم‌)‌ملحق

‌الرسمية‌الدخاطبات

‌

‌ 



ٕٔ٘ 



ٔ٘ٓ 

  Abstract in English 
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Abstract: 
This research aimed at: identifying The Role of Academic Leaders in career path 

planning for Lecturers at King Khalid University (setting designation strategies, 

planning professional development programs, obstacles of career path planning) 

for the Lecturers from the view point of the academic leaderships and the 

Lecturers at King Khalid University  in Abha, and identifying the effect of each 

of the following variables: career class, type, and faculty type on the role of the 

academic leaderships in the planning of career path of the Lecturers. 

The researcher adopted the descriptive methodology and the questionnaire as a 

tool for data collection administered to the research sample amounting (403)  of 

male and female university deputies, deans, faculty deputies, head divisions, and 

Lecturers. This research was administered during the second academic semester 

of the year 1437 AH. The main results of this research were: giving research 

population of the role of academic leaderships in the planning of career path for 

the Lecturers a medium degree of importance in general, also, there were 

statistically significant differences attributed to career class variable, while there 

were  no statistically significant differences attributed to the type variable. 

In light of these results the researcher presented a proposed plan aims to improve 

the role of the academic leaderships in the planning of career path for the 

Lecturers during the next five years using the “SWOT” quartet analysis. 

The researcher presented the following recommendations: setting a private 

system to assess performance according to specific and clear criteria where 

Lecturers can identify his right assessment away from bias, and designing a fair, 

individual and collective incentives encouraging system for the Lecturers. 

Keyword: The Role of the Academic Leaderships, Career Path Planning, 

Lecturers . 
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