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نَقَدْ كَاٌَ نَكُىْ فِي رَسُىلِ انهَّهِ أُسْىَةٌ حَسَنَتٌ نًٍَِْ كَاٌَ يرَْجُى انهَّهَ  ﴿

 ﴾كَثِيرًا وَانْيَىْوَ انْآخِرَ وَذَكَرَ انهَّهَ 

 [12]الأحزاب:  

 

 

رَحًَْتٍ يٍَِ انهَّهِ نِنْتَ نَهُىْ وَنَىْ كُنْتَ فَظًّا غَهِيظَ انْقَهْبِ  فَبًَِا ﴿

نَاَْفَضُّىا يٍِْ حَىْنِكَ فَاعْفُ عَنْهُىْ وَاسْتَغْفِرْ نَهُىْ وَشَاوِرْهُىْ فِي 

 ﴾انْؤَيْرِ فَإِذَا عَزَيْتَ فَتَىَكَّمْ عَهَى انهَّهِ 
 [.251]آل عمران:  
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 إهداء
 

‌مٌن.لبشر‌محمد‌بن‌عبد‌الله‌الصادق‌الأإلى‌خٌر‌معلم‌ل

‌إلى‌هذه‌الأرض‌الحنون‌التً‌أرضعتنا‌عبق‌الحنٌن.

‌إلى‌الأرض‌التً‌من‌ترابها‌خلقنا

‌إلى‌وطنً‌الغالً‌فلسطٌن.

‌إلى‌أولئك‌الذٌن‌بقربهم‌تكتمل‌الأمانً

‌إلى‌الحضن‌الدافئ‌الذي‌ٌشعرنً‌بالأمان

‌إلى‌ذلك‌القلب‌الذي‌خلقت‌فً‌جوفه

‌أمً‌الغالٌة

‌إلى‌أطٌب‌قلبٍ‌عهدته‌على‌مر‌السنٌن.

‌إلى‌تلك‌الروح‌الطاهرة‌روح‌والدي‌الغالً‌رحمه‌الله.

‌إلى‌الشخص‌الذي‌ساندنً‌ووقف‌معً‌جنباً‌إلى‌جنب‌زوجً‌الحبٌب.

‌إلى‌أجمل‌ما‌احتوته‌حٌاتً‌إخوانً‌وأخواتً‌الأحباء‌وأبنائهم‌وبناتهم

‌إلى‌من‌له‌صدى‌صوت‌فً‌حٌاتً

‌أهدٌكم‌ثمرة‌زرعً
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 شكر وتقدير
الحمد لله الذي قدّر لي أن أقف وقفة إجلال لشكره وتعظيمو, وقفة إجلالٍ عمى ىذا الصرح 

 والصلاة والسلام عمى أشرف المرسمين ... الذي أمرنا الله عز وجل بطمبوالعظيم, صرح العمم.

من قولو صمى , وانطلاقاً والقائد الأول والمعمم الأعظم لمبشرية أجمع محمد صمى الله عميو وسمم

منْ لَا يَشْكُرُ الناس لَا يَشْكُرُ الله". , أتقدم بالشكر الجزيل والامتنان لكل من وقف  "الله عميو وسمم

الدكتورة الفاضمة/ سمر رجب عطاالله بجانبي وساندني وقدم لي النصح والمشورة وأخص بالذكر 

لم تدّخر جيداً إلا و  لدراسةىذه االتي تكرمت بمساعدتي عمى إنجاح ىذا العمل والإشراف عمى 

 محمودلمدكتور/  جنة المناقشة ممثمة بـلم   وشكري موصول أيضاً , وبذلتو ولا نصحاً إلا قدمتو

الشكر  كما أتقدم بجزيل "المناقش الخارجي", نياية التمباني/ ة"المناقش الداخمي", والدكتور  الشنطي

والشكر  والتقدير لمحكمي استبانة الرسالة الكرام, وشكري الجزيل لمن تكرم بتدقيق الرسالة,

 معارفي وتطوير زيادة موصول لأساتذتي في أكاديمية الإدارة والسياسة الذين كان ليم الأثر في

ثراء معموماتي,و  كما أتقدم بالشكر الجزيل للإخوة/ د. محمد العامودي, أ. كمال أبو  قدراتي وا 

 ىذه لإتمام ودعميم لي لتشجيعيم وموجو عون خير الذين كانوا سخيمة, م. محمد العكشية

لكل من وقف بجانبي وساندني عمى كما وأتقدم بجزيل التقدير والامتنان  دراستي الرسالة أثناء

 الإسلام والمسممين. اينفع الله بيإتمام ىذه الدراسة, وأتمنى أن 

 والحمد لله رب العالمين

 الباحثة                                                              

 سماح جواد البواب

‌  
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 ممخص الدراسة
دور برنامج القيادة الحكومية النسائية التدريبي في تطوير أداء لالتعرف  هدفت الدراسة إلى

القيادات النسائية في الوزارات الفمسطينية بالمحافظات الجنوبية, والوقوف عمى أىم معيقات برنامج 
القيادة الحكومية النسائية, التوصل إلى توصيات من نتائج الدراسة العممية تساىم في تطوير 

 النسائية التدريبي.ومية الحكبرنامج القيادة 
استخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي, وقد تكون مجتمع الدراسة من خريجات برنامج القيادة 
الحكومية النسائية التدريبي, حيث تم إجراء المسح الشامل لمجتمع الدراسة بأكممو وعدد أفراد 

 .يصاً كأداة لمدراسة( خريجة, وذلك من خلال استبانة صممتيا الباحثة خص46العينة )
توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين دور برنامج القيادة الحكومية  أظهرت نتائج الدراسة

النسائية التدريبي وبين تطور الأداء الوظيفي لمقيادات النسائية في الوزارات الفمسطينية 
 بالمحافظات الجنوبية.

إحصائية بين استجابات المبحوثين ودور برنامج  كما أثبتت الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة
القيادة الحكومية النسائية التدريبي في تطور الأداء الوظيفي لمقيادات النسائية في الوزارات 

 الفمسطينية بالمحافظات الجنوبية تعزى لـ )المسمى الوظيفي, سنوات الخبرة, المؤىل العممي(.
حصائية عند بين استجابات المبحوثين ودور برنامج وأظيرت أيضاً عدم وجود فروق ذات دلالة إ

القيادة الحكومية النسائية التدريبي في تطور الأداء الوظيفي لمقيادات النسائية في الوزارات 
معيقات البيئة الخارجية(, كما  الفمسطينية بالمحافظات الجنوبية تعزى لـ )المعيقات الإدارية,

دور برنامج القيادة الحكومية و بين استجابات المبحوثين أظيرت وجود فروق ذات دلالة إحصائية 
النسائية التدريبي في تطور الأداء الوظيفي لمقيادات النسائية في الوزارات الفمسطينية بالمحافظات 

 الجنوبية تعزى لممعيقات المالية.
رنامج ضرورة تعزيز النتيجة التي تفيد أن ىناك علاقة ارتباطية بين فاعمية بوأوصت الدراسة 

القيادة الحكومية النسائية وتطور الأداء الوظيفي لمقيادات النسائية من خلال اختيار البرامج 
تدريبية متقدمة ومتنوعة تؤدي إلى تطور الأداء الوظيفي بشكل مستمر, ضرورة التأكيد عمى تنويع 

البرامج التدريبية بما أساليب ومستويات التدريب في البرامج التدريبية والتي تؤثر إيجاباً في فاعمية 
يتناسب والمستوى الميني لممتدربات, التأكيد عمى ضرورة مراعاة الفروق الفردية بين المشاركين 
في البرامج التدريبية, الاستعانة بمدربين وخبراء محترفين وذوو دراية وكفاءة عالية في مجال 

التدريبية الخاصة بإعداد  التدريب, وخاصة إعداد القيادات النسائية, ضرورة تعزيز البرامج
القيادات النسائية الحكومية, ضرورة التنويع في مصادر الدعم المالي الخاص ببرامج التدريب 

 والبحث عن مصادر جديدة وبديمة ومساندة كمؤسسات المجتمع المدني.



 ‌ص
 

Abstract 
This study aimed to identify the role of women's governmental leadership training 

program of in developing the performance of women leaders in the Palestinian 

ministries southern governorates, and stand on the most important obstacles to 

women's governmental leadership training program, arriving at recommendations 

from the results of the scientific study contribute to the development of women's 

governmental leadership training program. 

The researcher used the descriptive analytical method, the study community is women 

graduates of women's governmental leadership training program, she conducts a 

comprehensive survey of the study community, the number of respondents (64) 

graduate, researcher designed a questionnaire specifically as a tool of study. 

The study showed that there were no statistically significant correlation between the 

role of women's governmental leadership training program and between the 

functionality of the women leaders in the development of Palestinian ministries 

southern governorates, the study also demonstrated that there were no statistically 

significant differences between the responses of the respondents and the role of 

women's governmental leadership training program in the development of 

functionality of the women leaders in the Palestinian ministries southern governorates 

due to (job title, years of experience, educational qualification).  

It also showed that there were no statistically significant differences between 

respondents responses and the role of women's governmental leadership training 

program in the development of functionality for women leaders in the Palestinian 

ministries southern governorates due to (administrative obstacles, obstacles external 

environment), also showed a statistically significant differences between the 

respondents responses and the role of women's governmental leadership training 

program in the development of functionality of the women leaders in the Palestinian 

ministries southern governorates due to financial constraints 

The study recommended the need to strengthen the result to the effect that there is a 

correlation between the effectiveness of women's governmental leadership training 

program and job performance development of the women leaders through the 

selection of advanced and a variety of training programs lead to job performance 

development on an ongoing basis, the need to emphasize the diversification of 

methods and levels of training in the training programs that affect positively the 

effectiveness of training programs in proportion to the professional level of the 

trainees, emphasize the need to take into account individual differences among the 

Trainees in the training programs, the use of coaches experts Trainers and, 

professionals and high Efficient people in the field of training, in particular the 

preparation of women leaders, the need to strengthen of training programs for the 

preparation of governmental women's leadership programs, the need to diversification 

in the private financial support for training programs and search for new and 

alternative sources of support as institutions and civil society sources. 
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 الإطار العام لمدراسة
 مقدمة الدراسة:

 الدوؿ جذب مما المرأة الفمسطينية، بدور الفمسطيني المدني المجتمع مؤسسات اىتماـ زاد

 المستوييف عمى الدولية والمحمية والجمعيات المؤسسات لدعـ الفمسطيني، لممجتمع المانحة

 النسوية لمجمعيات عمى الانضماـ يقتصر الفمسطينية المرأة نشاط يعد والسياسي، فمـ الأكاديمي

 فالظروؼ المأجور، خاصة العمؿ الأخرى، القطاعات مختمؼ إلى امتد بؿ الزراعي، والعمؿ

 المعيشة وظروؼ الإسرائيمي، جراء الاحتلاؿ الفمسطينية المرأة بيا مرت التي الحياة في القاسية

 الأجر مدفوعة غير بالأعماؿ المنزؿ، فبدأت خارج العمؿ سوؽ لدخوؿ اضطرتيا الصعبة

 مرور ومع بأجر، عممت مف النساء الفمسطينيات مف قمة وىنالؾ المنزلية، والأعماؿ كالزراعة

 .(9: 2004)فيمي, القائمة والظروؼ التي تتناسب والتمريض التعميـأخرى ك ميفب عممت الوقت

ىناؾ اتجاه متزايد نحو التركيز عمى تدريب وتنمية الموارد البشرية لدى منظمات الأعماؿ، 

لتدعيـ وتنويع ميارات وخبرات ومعارؼ  ستراتيجيةباعتبار أف التدريب ىو أحد المحاور الا

 وتحسيف الأداء. الإنتاجيةالعامميف في المنظمة والذي ييدؼ إلى زيادة 

ولقد أصبح التدريب في منظمات الأعماؿ الحديثة نشاطاً رئيسياً وجزءاً ىاماً مف تكاليؼ 

 (225: 2005)مصطفى,يعد بحؽ مف أىـ أنواع الاستثمار.  فرادالعمالة حيث أف تدريب الأ

وتحاوؿ بعض الدوؿ العربية دمج المرأة في عممية التنمية مف خلاؿ تمكينيا وبناء قدراتيا 

لتصبح عمى مستوى عاؿ مف العمـ والمعرفة، ولمنيوض بالمرأة العربية، تـ عقد أوؿ مؤتمر 

، شاركت بو السيدات الأوائؿ 2000خاص بالمرأة العربية في القاىرة، في تشريف أوؿ مف عاـ 

بعض الدوؿ العربية لتكتسب التوصيات الجدية، ولتتـ متابعتيا مف قبؿ الحكومات، كما اتفؽ  في

أف تترأس كؿ دولة المؤتمر لمدة عاـ، مع عقد ندوات عمى مدار العاـ يتـ فييا التركيز عمى 

)المؤتمر الثاني محور مف محاور الاستراتيجية  التي وضعت، وحسب ما تراه الدولة مف أولويات 

 (2: 2002مة المرأة العربية, عمان, لق
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وادر النسائية في جاءت فكرة برنامج تأىيؿ القيادات الحكومية النسائية لتطوير قدرات الك

إيمانا بالدور الريادي الذي تؤديو المرأة الفمسطينية لإثراء التجربة الحكومية القطاع الحكومي 

لإكساب الممتحقات بو الميارات اللازمة  ومف خلال ويسعى القائموف عمى البرنامجالفمسطينية، 

لرفع كفاءاتيف ووعييف في عدة مجالات ضرورية لكي يقمف بأعماليف بتمكف واقتدار، وقد روعي 

أف يكوف البرنامج التدريبي متنوعاً في فقراتو بحيث يشمؿ جوانب نظرية وعممية وزيارات ميدانية 

طاع الحكومي، كما ويأتي ىذا البرنامج عمى تغطي كافة النواحي التي يحتاجيا المدراء في الق

طريؽ التطور النوعي في مجاؿ التدريب المتخصص الذي يقوـ بو معيد إعداد القادة ووزارة 

 (2: 2013القيادة الحكومية, مؤسسة إبداع, )برنامج شئوف المرأة لإثراء العمؿ الحكومي 

ىمية برنامج القيادة الحكومية النسائية في تطوير لأالدراسة تحديداً نظراً  عتـ اختيار موضو 

ولأنو ينفذ في فمسطيف لأوؿ مرة، الأداء الوظيفي لدى القيادات النسائية في الوزارات الفمسطينية، 

وذلؾ مف أجؿ تأىيؿ الممتحقات بالبرنامج مينياً بما يرتقي بمستوى العمؿ الحكومي، كما سيتـ 

 دات النسائية الحكومية ورفع كفاءتيفتنمية أداء القيا مف خلاؿ الدراسة التعرؼ عمى مدى

يات الإدارة الحكومية الحديثة لدييف، الإنتاجية، حيث سيتـ تقييـ مدى ترسيخ مفاىيـ ونظر 

ثقافياً بما يؤىميف لفيـ التطورات المحيطة، وذلؾ بسبب ندرة والوقوؼ عمى مدى إكسابيف 

محور تدريب القيادات النسائية الحكومية، حيث أف الدراسات السابقة التي تتناوؿ الموضوع مف 

كانت معظميا تقيس أثر اقتصار الدراسات السابقة التي تناولت الموضوع عمى نطاؽ مختمؼ، ف

التدريب عمى أداء العامميف ولكف الدراسات التي تقيس أثر التدريب عمى بناء القادة وصقؿ 

القيادية لدى القيادات النسائية فيي دراسات نادرة  أما بناء الشخصية ،الشخصية القيادية قميمة جداً 

ىذا الموضوع أملًا في التوصؿ لنتائج  تجدا، وىذا ما سيميز ىذه الدراسة حيث أف الباحثة تناول

تفضي إلى تطوير البرامج التدريبية لمقيادات النسائية وتنمية نقاط القوة وتأصيميا وتلافي نقاط 

 الضعؼ مستقبلًا.
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 :مشكمة الدراسة
حظيت القيادة باىتماـ كبير في السنوات الأخيرة وذلؾ مف خلاؿ تقديـ برامج تدريبية 

تطويرية تنموية لتحسيف أداء القادة في المؤسسات، لكف مف اللافت للانتباه أف ىذه البرامج كانت 

عمى أساس أف السواد الأعظـ مف القيادات ىـ مف الرجاؿ، وبعد ، لقادة الرجاؿ فقطتستيدؼ ا

ج العنصر النسائي لشغؿ المناصب القيادية كاف لزاماً عمى الجيات المعنية تقديـ برامج ولو 

الميارات القيادية لدى القيادات تنمية تدريبية في مجاؿ القيادة لتحسيف وصقؿ الشخصية القيادية و 

 .الحكومية النسائية

 الدورات أف حيف في الرجؿ، مع المرأة عمييا تتنافس المدة قصيرة المحمية الدوراتحيث أف 

 في المرأة ضد تمييز وجود تبيف فقد الخارجية بالدورات يتعمؽ فيما أما، الرجاؿ إلى تذىب المدة طويمة

 بالدورات يتعمؽ فيما أما، والنساء الرجاؿ منيا يستفيد التي لمدورات الزمنية المدد وفي الدورات عدد

 فييا تشارؾ التي والدورات الرجاؿ، فييا يشارؾ التي لمدورات الزمنية المدة في تمييز ىناؾ التدريبية

 تذىب حيف في القصيرة، الزمنية المدة ذات الدورات عمى تنصب المرأة مشاركة أف تبيف فقد، ءالنسا

 دورًا دوليًا الوطف وتمثيؿ المختمفة ومددىا بأنواعيا الدورات معب، تلمرجاؿ الطويمة المدد ذات الدورات

 الدورات ىذه احتكار إف .جنسيـ عف النظر وبغض العمومييف، الموظفيف جميع أداء تطوير في ىامًا

 وىذا النساء حساب عمى الرجاؿ أداء تطوير ويعني الوظيفي، بالتوازف الإخلاؿ يعني الرجاؿ قبؿ مف

يجاد التبايف ىذا أسباب معرفة المرأة شؤوف وزارة عمى كاف لزاماً  لذاة، المرأ ضد تمييز ذاتو بحد  وا 

 .(101: 2005)فارس،  بأنواعيا الدورات مف الاستفادة في بالمساواة تسمح التي الحموؿ

مدى ملائمتو  البرنامج لمعرفة ىذادور  دراسةستوجب ىذا البرنامج فإنو يلأصالة ونظراً 

لخصوصية سمات القيادات النسائية الحكومية وتمبية الاحتياجات التدريبية الخاصة بيف، ومعرفة 

 لنسائية في الوزارات الفمسطينيةمقيادات االوظيفي ل داءفاعميتو في التأثير عمى تطوير الأ مدى

ما : السؤال الرئيس التاليعف  الإجابةويمكف تمخيص مشكمة الدراسة في  ،بالمحافظات الجنوبية
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في تطوير الأداء الوظيفي لدى القيادات  التدريبي برنامج القيادة الحكومية النسائية دور

 ؟بالمحافظات الجنوبيةالنسائية في الوزارات الفمسطينية 

 وينبثق عن السؤال الرئيس مجموعة من الأسئمة الفرعية تسعى الدراسة للإجابة عنيا:

 ؟التدريبي ما واقع برنامج القيادة الحكومية النسائية .1

 ؟التدريبي برنامج القيادة الحكومية النسائيةما أىـ المعيقات والتحديات التي تواجو  .2

 أداء القيادات النسائية؟ مستوى في تحسيف التدريبي برنامج القيادة الحكومية النسائية دورما  .3

 فرضيات الدراسة:
بػيف برنػامج القيػادة  (≤ 0.05)توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عنػد مسػتوى دلالػة  .1

الأداء الوظيفي لمقيادات النسػائية فػي الػوزارات الفمسػطينية  ومستوى التدريبي الحكومية النسائية

 .جنوبيةبالمحافظات ال

بػػيف متوسػػطات اسػػتجابة  (≤ 0.05)توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتوى دلالػػة  .2

، المسػػػمى يممؤىػػػؿ العممػػػالتػػػدريبي تعػػػزى ل يةبرنػػػامج القيػػػادة الحكوميػػػة النسػػػائ حػػػوؿالمبحػػػوثيف 

في تطور الأداء الوظيفي لمقيادات النسائية فػي الػوزارات الفمسػطينية  الخدمة( الوظيفي، سنوات

 .بالمحافظات الجنوبية

بػػيف متوسػػطات اسػػتجابة  (≤ 0.05)توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتوى دلالػػة  .3

 ،تعػػزى لتػػأثير المعيقػػات )الإداريػػة التػػدريبي برنػػامج القيػػادة الحكوميػػة النسػػائية حػػوؿالمبحػػوثيف 

والمالية، البيئة الخارجية( في تطور الأداء الوظيفي لمقيػادات النسػائية فػي الػوزارات الفمسػطينية 

       .بالمحافظات الجنوبية

 متغيرات الدراسة:
 الأداء الوظيفي لدى القيادات النسائية في الوزارات الفمسطينيةمستوى : المتغير التابع -

 التدريبي ية النسائية: برنامج القيادة الحكومالمتغير المستقل -

 المسمى الوظيفي، سنوات الخدمة(. )المؤىؿ العممي، الخصائص الشخصية: المتغيرات الشخصية -
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 (1شكل رقم )

 نموذج الدراسة

 

 المصدر: جرد بواسطة الباحثة

 أىداف الدراسة:
 .التدريبي التعرؼ إلى واقع برنامج القيادة الحكومية النسائية -1

 أداء المشاركات بالبرنامج مف القيادات النسائية.مستوى  في تحسيفالبرنامج  دورالتعرؼ إلى  -2

امج القيادة الحكومية الوقوؼ عمى أىـ المعيقات الإدارية والمالية التي تحوؿ دوف فاعمية برن -3

 .التدريبي النسائية

امج القيادة الحكومية التي تحوؿ دوف فاعمية برن معيقات البيئة الخارجيةالوقوؼ عمى أىـ  -4

 .التدريبي ئيةالنسا

 الحكومية إلى توصيات مف نتائج الدراسة العممية تساىـ في تطوير برنامج القيادة التوصؿ -5

 .التدريبي النسائية
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 أىمية الدراسة:
 :التاليتتمخص أىمية الدراسة في 

 العممية:أولًا: الأىمية 
لمطمبػة البػاحثيف فػي موضػوع الدراسػة، حيػث تعتبػر  اً ىامػ اً تعتبر الدراسة في ىذا المجاؿ مرجع .1

 ةالباحثػػ تطمعػػا قػػدعلاقػػة بالموضػػوع، ف يمؤشػػرات ىػػذه الدراسػػات ىامػػة ويسػػتفيد منيػػا كػػؿ ذ

تطوير أداء القيادات النسائية في الػوزارات  التدريبي برنامج القيادة الحكومية النسائية دورعمى 

عمػػػػى السياسػػػػات المتبعػػػػة فػػػػي التػػػػدريب، ومػػػػدى ، والتعػػػػرؼ بالمحافظػػػػات الجنوبيػػػػة الفمسػػػػطينية

 فعاليتيا.  مناسبتيا أو

فػػي  الوطنيػػة الفمسػػطينية لممؤسسػػات المعنيػػة فػػي السػػمطة اً ىامػػ اً مرجعػػتعػػد مثػػؿ ىػػذه الدراسػػات  .2

 رقابة وتطوير تدريب القادة في المؤسسات الفمسطينية. 

المكتبة العربية في مجاؿ دور التدريب في تحسػيف الأداء الػوظيفي والػذي يعتبػر مػف أىػـ  إثراء .3

 الموضوعات في مجاؿ السموؾ التنظيمي.

 عميو الباحثة في موضوع الدراسة ونتائجيا التي ستثري الموقؼ العممي. تستندكؿ ما سبؽ ا .4

 ثانيا: الأىمية العممية:
مػػػف الأحيػػػاف مظػػػاىر القصػػػور أو العمػػػؿ فػػػي  يسػػػتفاد مػػػف النتػػػائج التػػػي توضػػػح فػػػي كثيػػػر .1

إلييػػػا الباحثػػػة مػػػف  توصػػػمتوالتوصػػػيات التػػػي  النتػػػائجالبرنػػػامج موضػػػوع الدراسػػػة، وكػػػذلؾ 

استنتاجاتيا وتصوراتيا مف خلاؿ دراسػتيا لمقواعػد والمبػادئ العمميػة لتػدريب القػادة، وتػأثيره 

 ؤسسات الحكومية.عمى مستوى تأدية المياـ الوظيفية ومدى تطبيقو عممياً في الم

قػػد تفيػػد التوصػػيات التػػي سػػيتـ رفعيػػا لمجيػػات المختصػػة فػػي تحسػػيف دور المػػرأة القيػػادي  .2

 وصقؿ مياراتيا القيادية لدى القيادات النسائية في الوزارات الحكومية.

عمى التحميؿ والتفكير فػي تػذليؿ  القائميف عمى البرامج التدريبيةوتساعد مثؿ ىذه الأبحاث  .3

 وحؿ المشاكؿ التي تتعمؽ ببرامج تدريب القادة.

 تعد الدراسة متطمباً لحصوؿ الباحثة عمى نيؿ درجة الماجستير. .4
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 مصادر البيانات: 

 ف أساسييف مف البيانات:الدراسة عمى نوعي اعتمدت

 البيانات الأولية:

لدراسػػػػة بعػػػػض مفػػػػردات البحػػػػث، وتجميػػػػع  تعمػػػػى الجانػػػػب الميػػػػداني بتوزيػػػػع اسػػػػتبيانا اعتمػػػػدت

 SPSSفريغيػػػا وتحميميػػػا باسػػػتخداـ برنػػػامجالمعمومػػػات اللازمػػػة فػػػي موضػػػوع الدراسػػػة، ومػػػف ثػػػـ ت

(Statistical Package for Social Science)   ،الاختبػػػارات  تمواسػػػتخدالإحصػػػائي

 الإحصائية اللازمة بيدؼ الوصوؿ لدلالات ذات قيمة، تدعـ موضوع البحث.

 البيانات الثانوية:

موضوع البحث، المنشورات الخاصة والمتعمقة بمف خلاؿ تناوؿ ومراجعة الكتب والدوريات و 

الباحثة أنيا  أخرى لاحظت مراجعو والتي تتطرؽ لمبرامج التدريبية وأثرىا عمى تطوير الأداء، 

لمتعرؼ  لدراسةحثة لممصادر الثانوية في االبا كما لجأتتسيـ في إثراء الدراسة بشكؿ عممي، 

عمى الأسس والطرؽ العممية السميمة في كتابة الدراسات، وكذلؾ أخذ رؤية عامة عف آخر 

 .البحثالمستجدات التي حدثت وتحدث في مجاؿ 

 حدود الدراسة:

 التدريبي برنامج القيادة الحكومية النسائية دور دراسةتقتصر الدراسة عمى  :الحد الموضوعي .1
 مقيادات النسائية.الوظيفي ل داءالأفي تطوير 

 .2115 -2114، وتـ إجراء الدراسة عاـ 2114تـ تنفيذ البرنامج عاـ : الحد الزمانـي .2

 .التدريبي رنامج القيادة الحكومية النسائيةتقتصر ىذه الدراسة عمى خريجات ب :الحد البشـري .3

 بالمحافظات الجنوبية.الوزارات الفمسطينية : الحد المكاني .4
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 الدراسة: مصطمحات

مف خلاؿ  ربيفمتدا لممجموعة مف الأنشطة والفعاليات التي يتـ توجيييىي  البرامج التدريبية:

الفرد  احتياجاتمبي عالية مف ناحية التخطيط والتنفيذ والتقويـ وي تدريبي مصمـ بدرجة كفاءة نظاـ

تقانيافي مجالات العمؿ  اكتسابياديد المعارؼ والميارات المطموب تجعف طريؽ  مف قبؿ الفرد  وا 

 (6 ,2013.)شابط, ، ويطمؽ البعض مسمى الدورات عمى البرامج التدريبيةستيدؼمال

المستوى الكيفي لمممارسات التي تؤثر في الفئات المستيدفة بقصد إكسابيـ  الفاعمية التدريبية:

 (12, 1989)حسان, القدرة عمى تحقيؽ الأىداؼ المنشودة. 

ى التأثير عمى الآخريف وتوجيو سموكيـ لتحقيؽ أىداؼ مشتركة، فيي إذف ىي القدرة عم القيادة:

 (2: 2002)عساف, مسؤولية تجاه المجموعة المقودة لموصوؿ إلى الأىداؼ المرسومة. 

لتطوير  النسائية تأىيؿ القيادات الحكوميةل تدريبي برنامج ىو برنامج القيادة الحكومية النسائية:

ىذا البرنامج لإكساب الممتحقيف بو الميارات اللازمة  يسعىفي القطاع الحكومي،  القياداتقدرات 

، وقد تـ ي يقوموا بأعماليـ بتمكف واقتدارلرفع كفاءتيـ ووعييـ في عدة مجالات ضرورية لك

التقرير السنوي الصادر ) إعداده بما يتناسب واحتياجات القيادات النسائية في الوزارات الفمسطينية.

 (2013مؤسسة إبداع لمعام. عن 

)العديمي, والسموؾ محدد بمستوى جيد وقدرات الموظؼ.  ،فعالية سموؾ الموظؼ :الوظيفي الأداء

محصمة النتائج والمخرجات التي حققيا الفرد نتيجة الجيد المبذوؿ مف خلاؿ وىو  (19 :1993
سموؾ وظيفي  ، وىو(33 :2008)عكاشة,  .قياـ الفرد بالمياـ والواجبات والمسئوليات الموكمة إليو

ىادؼ يقوـ بو الفرد لإنجاز العمؿ المكمؼ بو، أو بمعنى أدؽ مستوى قيامو بالعمؿ، فبناء عمى 
 (45: 2006)الشنطي,  ىذا المستوى يتحدد أداء الفرد إذا كاف جيداً أو متوسطاً أو متدنياً.
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 النظــري الإطـــار
 المقدمة

تنبع أىمية ىذا الفصؿ مف أىمية ما يحتويو مف موضوعات توضح موضوع الدراسة 

 دوافعالو  والأىداؼ والأىميةتناوؿ في مبحثو الأوؿ التدريب مف حيث المفيوـ حيث نظرياً. 

ر عناص ، ويوضحومبادئو يتناوؿ أساليب التدريب وأنواعوو ا كم امميف والمنظمات،بالنسبة لمع

بشكؿ  التدريبي برنامج القيادة الحكومية النسائيةالحديث عف يتناوؿ و ، ومراحميا العممية التدريبية

ووزارة شؤوف  مؤسسة إبداعالمؤسسات القائمة عمى البرنامج وىي  ويتحدث عفمفصؿ كما 

 .المرأة

ويمقي  ،والأركاف والأىميةالقيادة مف حيث المفيوـ  موضوع فيتناوؿفي مبحثو الثاني  أما

الفرؽ بيف والقيادة موضحاً  المرأةأيضاً موضوع  يتناوؿ، و الإدارةو القيادة  الفرؽ بيف الضوء عمى

عمى أيضاً ، كما يحتوي مف صفات المرأة القيادية بو ميزوما تتقيادة المرأة قيادة الرجؿ و 

نظريات كما يتناوؿ أيضاً ، الرجؿ أو المرأة وجية نظرسواءً مف  القيادية الانطباعات عف المرأة

 الإدارية. القيادة

وأىميتو وأسباب الاىتماـ  مفيومو حيثمف الأداء موضوع  المبحث الثالث يتناوؿكما 

وذلؾ مف  الأداءتقييـ  ويتناوؿ أيضاً موضوع، ومحدداتو وعناصرهأنواع الأداء  يوضحبو، كما 

ويمقي ، وطرقو ومراحمو تقييـ الأداءخطوات لمحديث عف  ويتطرؽ، وأىدافو وأىميتوو مفيومحيث 

يجاباً،  العوامؿ المؤثرة عمى الأداء الضوء عمى تحسيف مستوى الأداء  موضوع ويتناوؿسمباً وا 

كما أف خاتمة ىذا الفصؿ ، تناوؿ إجراءات تحسيف الأداءيكما  والأىمية وـمفيالحيث  وذلؾ مف

 الحديث عف أىمية التدريب في تحسيف الأداء.تتناوؿ 
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 الأولالمبحث 
 التدريب

 المقدمة:

إف العنصر البشري ىو الثروة الحقيقية والمتغير الأىـ في عممية التنمية، والتدريب 
المناسب والمستمر ىو أحد المحاور الرئيسية لتحسيف ىذا العنصر حتى يصبح أكثر معرفة 

 أبو النصر,) وبابتكار واستعداداً وقدرة عمى أداء المياـ المطموبة منو بالشكؿ المطموب والمناسب
2012 :11). 

 والحضارة الثقافة نمو في أساسياً  دوراً  لمتدريب أف الأبحاث مف العديد نتائج أظيرت وقد
 كؿ أساس باعتباره التدريب أىمية وتبرز، وخمؽ حالة مف الازدىار والتقدـ لدى تمؾ الدوؿ، عامة
  .(3: 2007)أبو سممية,  وبنائو المجتمع تقدـ ثـ ومف البشري لمعنصر وتنمية وتطوير تعمـ

عداد الأ في جميع المستويات الإدارية والفنية، كما زاد  فرادلقد زاد اىتماـ الدوؿ بتدريب وا 
ىا بالمفاىيـ والاتجاىات العممية؛ بقصد رفع مستواىـ وتنمية أفرادحرص الدوؿ عمى تزويد 

قدراتيـ؛ فالعنصر البشري يعتبر مف أىـ مدخلات العممية الإنتاجية، والقوة الفاعمة لتحويؿ 
عناصر المدخلات الأخرى إلى مخرجات تشبع الحاجات المختمفة، كما يسيـ العنصر البشري 

  (.45: 2005 الغالبي والعامري,)والدوؿ  في تكويف القدرات الإنتاجية لممؤسسات

ما سبؽ يؤكد عمى أىمية التدريب لمنيوض بميارات الخريجيف والموظفيف والعماؿ وقيادات 
العمؿ بمختمؼ المستويات والمجالات لتعزيز قدراتيـ وصقؿ شخصياتيـ وتطوير سموكيـ كي 

تدريب عمى إكساب الميارات التي يستطيعوا التكيؼ مع المتغيرات الجديدة والطارئة، كما يعمؿ ال
تؤىؿ الموظفيف لمترقية وتقمد مناصب قيادية ذات مسؤوليات أكبر، ورفع الروح المعنوية وزيادة 
الإحساس بالرضا لدييـ، وتحقيؽ الاستقرار في المنظمة بالحد الأدنى والسيطرة عمى تسرب 

 (16: 2014)اسميم,  .متياالموظفيف، الأمر الذي تظير آثاره عمى مستوى أداء المنظمة وخد
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 المطمب الأول
 وأنواعو التدريب

 أولًا : مفيوم التدريب

إفّ كؿ مف يعمؿ في مجاؿ التدريب لو تصور ضمني محدود لمعنى وطبيعة التدريب،  
وغالباً ما يختمؼ تعريؼ وتصور كؿ منّا عف الآخريف، ويرجع ىذا الاختلاؼ في إدراؾ طبيعة 
فّ كؿّ اختلاؼ في حد  اليدؼ مف عممية التدريب، وطبيعة ونوعية الأدوار الممقاة عمى عاتقو، وا 

 (15: 2008)الصيرفي,  .تشحذ الفكر وتولد النقاش الجاد ابيةإيجذاتو ظاىرة 

  التدريب لغـة:

 فرادوضع الأ يعني فالتدريب الطريؽ؛ وىو الدرب مف مشتقة وىي، درّب لمفعؿ مصدر التدريب
, 28): 2000)ىلال, عميو  ويتعودوا فيو يسيروا كي السميـ الطريؽ عمى المستيدفة والجماعات

أصؿ كممة تدريب مف درب بالشيء أي اعتاد ودرب عميو ورجؿ مدرب ويدرب كمجرب ويجرب 
 (.21: 2007, )عبداللهوقد دربتو الشدائد حتى قوي عميو 

 التدريب اصطلاحاً:  

 إلىنقؿ الشخص يؼ قاموس أكسفورد لمتدريب بأنو: يا: تعر أىم مفولمتدريب تعريفات عديدة 
 .لكفاية سواء بالتعمـ أو الممارسةمستوى أو معيار مرغوب فيو مف ا

تزويدُ الدَّارسيف بالدّراسات العمميَّة والعمميّة العربية المعاصرة التدريب بأنو ويعرؼ معجـ المغة 
رياضِياً أو التي تؤدِّي إلى رفع درجة الميارة عندىـ في أداء واجبات الوظيفة سواء كاف تدريب 

 (.172: 2008عمر, ) أو مينِياً  عسكرِياً 

التدريب بأنو عممية منظمة مستمرة لتنمية مجالات واتجاىات الفرد أو المجموعة  ويعرؼ العزاوي
كسابيـ الخبرة المنظمة وخمؽ الفرص المناسبة لمتغيير في السموؾ مف خلاؿ  لتحسيف الأداء وا 

مستمر عمى تعمـ واستخداـ توسيع معرفتيـ وصقؿ مياراتيـ وقدراتيـ عف طريؽ التحفيز ال
الأساليب الحديثة لتتفؽ مع طموحيـ الشخصي، وذلؾ ضمف برنامج تخططو الإدارة مراعية 

 (14: 2010.)العزاوي, حاجاتيـ وحاجات المنظمة وحاجات الدولة في المستقبؿ مف الأعماؿ
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ة كما يعرفو حجازي بأنو نشاط مخطط ييدؼ إلى إحداث تغييرات في المتدربيف مف ناحي
نتاجية  معموماتيـ ومعارفيـ ومياراتيـ وسموكياتيـ بما يجعميـ لائقيف لأداء أعماليـ بكفاية وا 

 (8: 2010)حجازي, عالية. 

العامميف  الجيد المخطط والمنظـ مف قبؿ المنظمة لتزويدبأنو  (184: 2003) عباسويعرفو 
 تصحيح الانحرافات في أدائيـ". بالميارات ومساعدتيػػـ عمى

ويُعرؼ التدريب بأنو: عممية تنحصر بمستويات وتركز عمى تطوير ميارات الفرد الحالية، أو 
 (.226: 2003)الييتي, إكساب ميارات وسموكيات تساعد في تحسيف مستوى أدائو لمعمؿ 

بمجموعة مف المعمومات  فرادنشاط مخطط ييدؼ إلى تزويد الأ عمى أنو التدريبوقد عرؼ 
 (.69: 2000)عبد الباقي,  في عمميـ فرادوالميارات التي تؤدي إلى زيادة معدلات أداء الأ

عممية تعميـ المعرفة وتعمـ الأساليب المتطورة لأداء التدريب بأنو  (6: 2003) ياغيويعرؼ 
في  ةاللازم فرادالعمؿ وذلؾ لإحداث تغيرات في سموؾ وعادات ومعرفة وميارات وقدرات الأ

 .نظمة التي يعمموف بيا عمى السواءأداء عمميـ مف أجؿ الوصوؿ إلى أىدافيـ وأىداؼ الم

 بالمعمومات الموظؼ تزويد إلى اليادفة الجيود أنوالتدريب  (63: 2004( القثاميويرى 
 ومعارؼ ميارات مف لديو ما وتطوير تنمية أو أداء العمؿ في ميارة تكسبو التي والمعارؼ
 .مستقبلاً  أعمى مستواىا أعماؿ لأداء يعده أو الحالي عممو أداء في كفاءتو مف يزيد بما وخبرات

ؼ التدريب بأنو مجموعة الأنشطة التي تيدؼ إلى تحسيف المعارؼ والقدرات المينية، مع يعرّ 
 (.15: 2003 ,) رضاالأخذ في الاعتبار دائما إمكانية تطبيقيا في العمؿ

 فرادالعممية التي تمعب دوراً ميماً في إكساب الأ التدريب بأنو Auluck (2007: .29) ويعرؼ
 فرادميارات وأساليب عمؿ جديدة لمجاراة التقنيات الحديثة، بما يضمف تحسيف عممية تعمـ الأ

 وأدائيـ لممياـ المطموبة.

رات تطوير السموؾ الشخصي لمفرد في مجالات المعرفة والميا ةعممي ويعرؼ التدريب بأنو
 (Raymond, 2004: 260). أجؿ تحقيؽ مستوى الأداء المرغوب والاتجاىات، وذلؾ مف

عممية نظامية لتغيير سموؾ العامميف باتجاه تنمية  التدريب بأنو Ivan  (1995: 432)ويعرؼ
 وتطوير أىداؼ المنظمة في الوقت الحالي والمستقبمي. 
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 .(Wills, 1993: 9) وميارات محددة وقابمة لمقياس رفةانتقاؿ معبأنو التدريب كما يعرؼ 

أما شاويش فعرؼ التدريب بأنو إجراء منظـ مف شأنو أف يزيد مف معمومات وميارات الإنساف 
 (.233: 2005)شاويش, لتحقيؽ ىدؼ معيف 

عمى أنو عممية مخططة التعريفات السابقة تعرؼ التدريب ومف خلاؿ اطلاع الباحثة عمى      
وموجية ومستمرة تيدؼ إلى إكساب الميارات والقدرات والمعارؼ والسموؾ والاتجاىات ومنظمة 

نحو ما  رفع كفاءاتيـ وقدراتيـكما تعمؿ عمى تنميتيا وتطويرىا بيدؼ  ،والجماعات فرادلأل
ة المشتركة جؿ تحقيؽ الأىداؼ والمصمحمف أ وظائفيـ بكفاءة وفاعمية يمكنيـ مف أداء مياـ

 .وأعضاءىابيف المؤسسة 

 :ثانياً: أىمية التدريب

يعتبر التدريب أحد أىـ وسائؿ تنمية الموارد البشرية، وتأىيؿ الكوادر في المجالات المختمفة 
والمنظمات، كما يساعد العامميف في المنظمات المختمفة عمى  فرادلتحقيؽ النجاح والتطور للأ

المختمفة، كما ويعمؿ عمى توسيع مدارؾ التكيؼ والتأقمـ مع المتغيرات المتسارعة والاكتشافات 
المشاركيف في الدورات التدريبية وفتح آفاؽ الابتكار والإبداع لدييـ، ويساىـ التدريب في إحداث 
تغيير في طريقة التفكير وأداء بعض الأعماؿ أيضاً، كما تظير أىمية التدريب جمية في تنمية 

تجاىات، كؿ ذلؾ يؤدي عمى المدى البعيد المعارؼ وصقؿ الميارات وتعديؿ السموؾ وتغيير الا
 إلى التنمية الشاممة.

التي إذا أحسف استثمارىا وتوظيفيا  ت الحديثة أداة التنمية ووسيمتيايعد التدريب في المنظما
تمكنت في تحقيؽ الكفاءة والكفاية في الأداء والإنتاج، وقد تزايد الاىتماـ بوظيفة التدريب نظراً 

 :1997)بربر, ة بمستوى أداء الفرد لموظيفة التي يشغميا والكفاءة الإنتاجية لارتباط ىذه الوظيف
159.) 

أف التدريب المستمر ينمي الميارات والقدرات التي تتلاءـ مع  Odwer (1994: 25) ويؤكد
صور الثورة العممية والتكنولوجية، فتعدد الميارات والمؤىلات يوصؿ إلى القدرة عمى الإبداع والت

 .والابتكار والعمؿ في مجموعات

أف التدريب لـ يعد أمراً يقوـ بو الفرد مرة واحدة في حياتو بؿ  Peel (1994: P15) ويرى بيػػػؿ
 .اره أو المداومة عميو مدى الحياةشيئاً لابد مف تكر 
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 أما العزاوي فيرى أف أىمية التدريب واستمراريتو مف خلاؿ:

التطورات العممية المتواصمة والاكتشافات والمستحدثات في طرؽ الإنتاج وما يقتضيو السوؽ مف  .1
 المعمومات الجديدة لتكوف أساساً لتطوير أعماليـ. ىعم فراداحتياج دائـ ومتجدد لاطلاع الأ

 لى استنباط أساليب وطرؽ جديدة فيثورة التكنولوجية والعولمة، أدت إالتطورات الإنتاجية وال .2
دارية مختمفة مثؿ:  العمؿ تتطمب تخصصات عممية وميارات فنية وا 

 .أعماؿ البرمجة واستخداـ الحاسب والإنترنت - أ
 .أنشطة نظـ المعمومات والمفاىيـ السيبرنتؾ وتحميؿ النظـ - ب
 .ذ القرارات باستخداـ بحوث العممياتاأساليب اتخ - ت
 .التدريبأعماؿ التطوير التنظيمي وما يتصؿ بيا مف خبرات في البحوث و  - ث
 .أعماؿ البحوث والدراسات السموكية وتحميؿ السموؾ الإنساني في مواقع العمؿ - ج
 .أنشطة التخطيط والمتابعة وتقييـ الأداء - ح

التطور اليائؿ في تركيب القوى العاممة، يجعؿ العممية التدريبية لازمة لمصاحبة التغيرات في  .3
 والعالمي توى القوميالمنظمة والجولة والمس ىيكؿ القوى العاممة عمى مستوى

 (15-14: 2006)العزاوي, واتجاىاتيـ.  فراددوافع الأ التغيير والاختلاؼ في .4

: "أف أىمية التدريب تتضح مف خلاؿ استعراض الفوائد التي يمكف (139: 1997) جودة ويشير
 أف يجنييا المتدربوف ومؤسساتيـ مف القياـ بعمميات ذلؾ التدريب ومف أىميا:

 الموظؼ بسبب زيادة معارفو وتحسيف مياراتو في العمؿ.زيادة إنتاجية  .1
 ارتفاع الروح المعنوية لممتدربيف كونيـ يعتبرونو مكافأة ليـ عمى الأداء الجيد. .2
 تحسيف القدرة عمى حؿ المشاكؿ واتخاذ القرارات. .3
 زيادة قدرات المتدربيف عمى التعامؿ الجيد مع التكنولوجيا. .4

 أىمية التدريب لممنظمات. - أ

 افة مستوياتيـ الإداريةأىمية كبيرة لممنظمات تتحقؽ مف خلاؿ تدريب العامميف فييا في كىناؾ 
جراءات العمؿ ويعرِّ  تتمثؿ في ؼ العامميف في المنظمة ما ىو مطموب منيـ، تحسيف طرؽ وا 

كما يعمؿ عمى زيادة الإنتاج وتحسيف الأداء التنظيمي لدى العامميف في المنظمة وتطوير 
مؿ عمى ربط أىداؼ العامميف بالمنظمة بأىداؼ المنظمة، كما يطور برامج مياراتيـ، ويع

مكانياتيا، والمساىمة في انفتاحيا عمى المجتمع الخارجي، ويخمؽ أجواء إيجابية  المنظمة وا 
داخمية وخارجية نحو المنظمة، كما يعمؿ عمى ترشيد القرارات الإدارية داخؿ المنظمة وتطوير 
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ثراء المعمومات التي تحتاجيا المنظمة، ويعمؿ أساليب القيادة، ويساى ـ في تجديد المعارؼ وا 
عمى بناء قواعد معمومات فاعمة تحتاجيا المنظمات، كما يساىـ في تحسيف وتسريع التواصؿ 

ر الوقت وتقمؿ طرؽ جديدة في العمؿ توفِّ ـ رجياً، كما يساىـ التدريب في تعم  داخمياً وخا
لعامميف في المنظمات وذلؾ يؤدي إلى تقميؿ إصابات العمؿ التكاليؼ، ويزيد الوعي لدى ا

وتخفيض التكاليؼ، ويساىـ في زيادة مركز المنظمة التنافسي في السوؽ نتيجة تحسيف 
الخدمات أو السمع التي تقدميا المنظمة بما ينعكس عمى زيادة الرضا والولاء مف قبؿ العملاء، 

 ويقمؿ معدؿ دوراف العامميف.

 بالنسبة لمعاممين. أىمية التدريب - ب

: أف التدريب يحسف مف أداء الفرد (83: 2005) والمدىوف (156: 1997) بربر يرى
ويطور قدراتو مما يجعمو راضياً عف عممو، كما ويساىـ في رفع الروح المعنوية لديو، 

عمى التفكير المبدع مما يمكنيـ مف التكيؼ مع أعماليـ  فرادويعمؿ عمى زيادة قدرة الأ
ومواجية المشاكؿ التي يتعرضوف ليا والتغمب عمييا، ويعزز التدريب الرقابة الذاتية، 
ويقمؿ مف أخطاء العمؿ، ويرفع مف قدرة العامميف عمى المرونة والتكيؼ في حياتيـ 

بالغة لدى العامميف الذيف  ، كما أف لمتدريب أىميةلإشراؼ عمييـالعممية، ويسيؿ ا
 يشغموف وظائؼ لأوؿ مرة أو مياـ جديدة أو أعماؿ فنية جرى عمييا تطوير.

 

 ثالثاً: أىداف التدريب 

التقسيـ لأنواع العامميف الذيف يشمميـ التدريب تبعاً يمكف تقسيـ الأىداؼ التدريبية في ضوء 
 كالآتي:يبية لاحتياجاتيـ التدر 

 الإدارة العميا .1
 الوسطى الإدارة .2
 الإدارة التنفيذية .3

الإدارة  أف ولأف أعماؿ كؿ مف ىذه المستويات الإدارية الثلاث تختمؼ مف مستوى إلى آخر حيث
ارة الوسطى مسؤولياتيا اتخاذ القرارات ارات الاستراتيجية لممنظمة، والإدا اتخاذ القر يالعميا مسئوليت

ؽ بالعمميات اليومية لممنظمة وذات المدى القصير. التكنيكية أما الإدارة التنفيذية فإف قراراتيا تتعم
 (16 :2006) العزاوي,
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 أما حجازي فقسـ الأىداؼ التدريبية إلى ثلاث أقساـ رئيسية وىي:

يسعى التدريب لتحقيقيا وتتخذ لمواجية مواقؼ روتينية  أىداف تدريبية روتينية عادية .1
أو التمييدي والذي يتـ مف متكررة مف حيف لآخر ويضـ ىذا النوع التدريب التوجييي 

يد الموظفيف الجدد بالمعمومات المتعمقة بالعمؿ والتي سيقوموف بو والمنظمة و خلالو تز 
 التي سيعمموف بيا.

والتي تتجو نحو إيجاد حموؿ مناسبة لممشكلات التي  أىداف تدريبية لحل المشكلات .2
ت الكشؼ عف المعوقاالمنظمة ومحاولة التنظيـ( في  أفرادتواجو العنصر البشري )

 والانحرافات التي تعوؽ الأداء.
 ة ابتكارية )إبداعية( وىي تعتبر أعمى مستويات الميام التدريبية حيثيأىداف تدريب .3

تضيؼ أنواعاً مف السموؾ والأساليب الجديدة لتحسيف نوعية الإنتاج وتخفيؼ تكاليؼ 
و ابتكارية( ترفع بمستوى التدريب، وتختص بمحاولة تحقيؽ نتائج غير عادية )إبداعية أ
 (10-9: 2010حجازي,الأداء في التنظيـ نحو مجالات وآفاؽ لـ يسبؽ التوصؿ ليا.)

 رابعاً: عناصر وأطراف العممية التدريبية:

ثمانية عناصر  إلى (30: 2012) مف عدة عناصر قسميا أبو نصر تتكوف العممية التدريبية
 أساسية وىي:

 .إدارة التدريب .1
 .المدرب .2
          .المتدرب .3
 خطة التدريب. .4
   .البرامج التدريبية .5
    .أماكف التدريب .6
 مساعدات ومعدات التدريب. .7
 .لإدارات الأخرىا .8

قيؽ أىدافو تتوقؼ عمى مدى حويجب التأكيد ىنا بأف الفاعمية النيائية لمتدريب وكفاءتو في ت
 . التكامؿ والترابط بيف عناصره وأطرافو
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 التدريب: خامساً: أساليب

في الواقع ىناؾ الكثير مف الأساليب التدريبية التي تتبعيا المراكز المتخصصة التدريبية 
والمدربيف بصورة خاصة في تدريب العامميف وعمى مختمؼ مستوياتيـ حيث أف لكؿ مستوى مف 

خاصة لمتدريب، وفي ضوء احتياجاتيـ التدريبية لأف كؿ مستوى مف  جتمعليب ماالعامميف أس
يحتاج لدورات وأساليب  لذا جتمعالمستويات الإدارية يحتاج إلى معمومات ومعرفة وميارة م

المتدرب القيادي في مستوى  تدريبية خاصة تمكنو مف الحصوؿ عمى تمؾ المعرفة والميارة لأف
 (109: 2006) العزاوي :يحتاج إلى الإدارة التنفيذية

 .التخصص الدقيؽ في العمؿ -
دارة الندوات والاجتماعاتيالقدرة عمى التخطيط التنفيذي وتدر  -  .ب الآخريف وتوجيييـ وا 
 .الإلماـ بمشاكؿ العمؿ والمساىمة في حميا بطرؽ عممية -
 .حسف المظير واتزاف الشخصية -
 .القدرة عمى التخطيط المالي وحسف استخداـ الموارد -

 يحتاج إلى:المتدرب القيادي في مستوى الإدارة الوسطى أما 

 عمميات الرئيسية الأخرى بالمنشأة.التخصص الدقيؽ في العمؿ مع النظرة الشاممة لم -
 .نظرة متعمقة تحميمية لمشاكؿ المنشأة ومشاكؿ العامميف بيا -
 إتقاف العمميات الرئيسية في الإدارة. -
 .سعة الأفؽ والنظرة الكمية الشاممة لممشاكؿ القومية والاجتماعية -
 .حسف المظير والأخلاؽ والانضباط -
 إلى: المتدرب القيادي في مستوى الإدارة العميا يحتاجأما 

 .الذكاء -
 .ياقة البدنية والنفسيةمال -
 .العقمي والعاطفي النضوج -
 .المقدرة عمى التحميؿ والتنبؤ والتخطيط -
 .العمـ والمعرفة والخبرة -
 .الميارات السموكية والإدارية والفنية -
 القدرة عمى الإبداع والابتكار.  -
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أساليب التدريب ىي الطرؽ التي يستخدميا المدرب لنقؿ المنيج التدريبي لممتدربيف بصورة تنتج 
ي والذي أو أكثر المناسب الأثر المطموب، وعمى المدرب المتميز أف يختار الأسموب التدريب

 (110: 2006)العزاوي,  يساعده عمى تحقيؽ الأىداؼ التدريبية.
 

 في الشكؿ التالي التدريبية وتتضح الأساليب

 (2شكل رقم )
  

 أسالٌب التدرٌب

 المجموعة الأولى

 الإلقاء المباشر

 المجموعة الثالثة

 الدراسة

 المجموعة الثانٌة

 الحوار والنقاشات

 التعمم بالممارسة

 البيان العممي

 الأدوار تمثيل

 العصف الذىني

 المجان

 ات الأزيزجمس

 فرق الحوار

 المحاضرات الحالة سةدرا

 الندوات

 المؤتمرات

التقنيات السمعية  النقاشات الموجية
 والبصرية

 المراجع والكتب

 الواجبات الدراسية

 (24 :2014المصدر )اسميم, 
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 عممية التدريبسادساً: مراحل 

 التدريب في أربعة مراحؿ كالتالي: عممية مراحؿ (72: 2012) أبو نصرحدد 

 مرحمة تحديد وتحميؿ الاحتياجات التدريبية .1
 مرحمة تخطيط التدريب .2
 مرحمة تنفيذ التدريب .3
 مرحمة تقييـ التدريب.  .4

 (3شكل رقم)

 

 (22 :2012جرد بواسطة الباحثة حسب تصنٌف مراحل التدرٌب )أبو النصر, 
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 سابعاً: أنواع التدريب:

ة بالنسبة لمفرد والمنشأة ياختمفت الآراء حوؿ تقسيـ أنواع التدريب لاختلاؼ الاحتياجات التدريب
 المنشآتوالدولة، وحتى بالنسبة لمفرد نفسو تختمؼ مف فرد لآخر وكذلؾ المنشأة لاختلاؼ أىداؼ 

إلى  (101: 2006)العزاوي, ونوع الخدمات والإنتاج، وعمى ضوء ذلؾ قسميا  الإنتاجيةالخدمية أو 
 ما يمي:

 وينقسم إلى ثلاثة أنواع: فرادالتدريب في ضوء احتياجات الأ - أ

o :عمى يقوـ بو الفرد لتطوير مياراتو، عمى أف تتوافر الظروؼ التي تساعده  التدريب الذاتي
 الحوافز التشجيعيةتنمية نفسو بنفسو في عممو، كتوافر نظاـ 

o :رشاده إلى الطريؽ يدؼ لتنمية ميارة فرد يكوف في حاجي التدريب الفردي ة لتوجييو وا 
 السميـ والاتجاه الناجح نحو النيوض بأعباء عممو ومسؤولياتو.

o :بصورة جماعية وليذا الأسموب تأثير إيجابي عمى  فرادوييدؼ لتنمية الأ التدريب الجماعي
 ياالمنضميف إلي فرادالأ

 التدريب في ضوء احتياجات المنشأة وينقسم إلى نوعين: - ب

o :ييدؼ إلى تنمية الميارات وتحسيف الاتجاىات في المجاؿ  التدريب التخصصي
 التخصصي كالتدريب الإداري والميني.

o ثلاثة أقساـ وىي:وينقسـ إلى : التدريب القيادي 
 التدريب لمستوى الإشراؼ الأوؿ (1
 الوسطىالتدريب لمستوى الإدارة  (2
 التدريب لمستوى الإدارة العميا (3

 التدريب في ضوء احتياجات الدولة وينقسم لنوعين: - ت

o ا أو جماعات في داخؿ الدولة أفرادالعامميف  فرادوالذي ييدؼ لتنمية الأ: التدريب الداخمي
 .بالمراكز التدريبية المتخصصة أو منشآت العمؿ

o ولة وخاصة الدوؿ النامية ف خارج الدذي ييدؼ لتنمية العامميوىو ال: التدريب الخارجي
والتي في حاجة ممحة لمساعدة الدوؿ المتقدمة في تدريب العامميف فييا لافتقارىا لمتجارب 

 .والخبرات المتاحة لمدوؿ المتقدمة
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 التدريب في ضوء احتياجات العمل وينقسم إلى ثلاثة أنواع: - ث

o :دور العمـ لمخريجيف قبؿ التحاقيـ  التدريب خلاؿ مراحؿ الدراسة وما تقدمو التدريب السابق
 بأعماليـ في الحياة العممية

o ىو التدريب الذي ىدفو تعميـ الموظؼ الجديد بمياـ عممو المسندة إليو التدريب التوجييي :
 .وظروؼ عممو واتصالاتو

o الوظيفة،الفرد الميارة اللازمة لإتقاف العمؿ أو  : وييدؼ إلى إكسابالتدريب أثناء العمل 
ويحصؿ عميو مف خارج العمؿ بمراكز متخصصة أو داخؿ العمؿ مف الرؤساء والزملاء 

 ذوي الخبرة

 ثامناً: مبادئ التدريب

عداد البرامج التدريبية، وكذلؾ مف الأبحاث الكثيرة التي  نتيجة زيادة الخبرة في التدريب وا 
والعامة في التدريب، كتبت عف مشاكؿ التدريب أمكف وضع وصياغة عدد مف المبادئ الأساسية 

ف ىذه المبادئ ىي عبارة عف قواعد عامة تـ وضعيا وتطبيقيا وقد لاقت قبولاً  واسعاً في  وا 
 (.233 :2007)شاويش, المنشآت المختمفة. 

ى المدربيف الالتزاـ يتعيف عمى العامميف في إدارات التدريب أو إدارات تنمية الموارد البشرية وعم
 بيقيا في جميع مراحؿ العممية الإدارية.بيذه المبادئ ومراعاة تط

إذا طبقت ىذه المبادئ تطبيقاً سميما ومرناً، فإنيا سوؼ تؤدي إلى الإدارة السميمة حيث أنيا 
 (50 :2012) أبو النصر, لمتدريب وسوؼ تساىـ في زيادة أو تعظيـ عائد التدريب.

 ومن هذه المبادئ نذكر:

 :Continuityمبدأ الاستمرارية  .1

 – ميارات – تكرار ظيور عناصر الرسالة التدريبية )معمومات)ويقصد باستمرار التدريب  
صور وأشكاؿ .( باستمرار في المكونات المختمفة لمخبرة التدريبية في .سموكيات - اتجاىات
عودة ظيور تمؾ العناصر يعطي المتدرب فرصاً متكررة لمتفكير  عمى اعتبار أف متنوعة(

والشعور والعمؿ بنفس النظاـ وبطريقة تتسـ بالاتساؽ، مما يكوف لو أثر في الاستيعاب وترسيخ 
 المعارؼ بطريقة فعالة.
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 :Progressionمبدأ توالي الخبرات أو التقدم المنظم  .2

خبرات المطموب توصيميا عمى وجو يضمف انتقاؿ ويقصد بو ترتيب محتويات المنيج التدريبي وال
توقعات إدارة التدريب مف المتدربيف مف مستوى إلى مستوى أعمى منو بشكؿ مضطرد، سواء 

تجاىات التي ي يتـ تدريبو عمييا أو القيـ والااتصؿ ذلؾ بالمعارؼ التي يتمقاىا أو الميارات الت
 يكتسبيا.

 :Graduationمبدأ التدرج  .3

بط ارتباطاً وثيقاً بالمبدأ السابؽ، حيث يجب أف يتدرج التدريب في تقديـ المادة وىو مبدأ مرت
منيا إلى مشاكؿ التطبيؽ البسيط التدريبية، مبتدأ بالمعمومات والمعارؼ الأساسية، ثـ نتدرج 

 التقميدي، حتى تعالج أولًا، ثـ نتطور إلى أعقد المشاكؿ وأكثرىا تشعباً.و 

 :Integrationمبدأ التكامل  .4

ويقصد بو تحقيؽ التوازف بيف الجوانب النظرية والجوانب العممية والميدانية في كؿ برامج التدريب، 
وتحقيؽ الترابط المتبادؿ بيف العناصر المتنوعة لمرسالة التدريبية )معمومات/ ميارات/ اتجاىات/ 

 .(، والتوافؽ بيف الفكر والشعور والعمؿ بالنسبة لممتدرب..سموكيات

 :Comprehensionول مبدأ الشم .5

أف يمتد نشاط التدريب ليشمؿ جميع المجموعات الوظيفية العاممة بالمنشأة مف مختمؼ 
التخصصات ولجميع المستويات مف القاعدة إلى القمة، حتى نضمف وجود لغة مشتركة بيف 
 جميع العامميف، مما يؤدي إلى تنسيؽ وتنظيـ جيودىـ وتوجيييا نحو تحقيؽ ىدؼ المنشأة.

 (52-50: 2012النصر, )أبو 
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 الثاني المطمب
 التدريبي النسائية برنامج القيادة الحكومية

 التدريبي برنامج القيادة الحكومية النسائية
والدراسات  تابع لمؤسسة إبداع للأبحاث، قاـ معيد إعداد القادة ال2014برامجو لمعاـ في إطار 

  ،في مقر المؤسسة الدائـ في مدينة غزة التدريبي النسائية الحكوميةوالتدريب بعقد برنامج القيادة 
يماناً منو بأف النساء "شقائؽ الرجاؿ" كما أخبر النبي صمى الله عميو وسمـ، ويقع عمى عاتقيف  وا 

ورفعتيا، كاف ليف نصيب مف ىذا البرنامج، مع إعداده عبء كبير في مسيرة استنياض الأمة 
 ية.بما يتناسب مع احتياجات المرأة الفمسطين

في تطوير الأداء، ويعتبر خياراً استراتيجياً لممؤسسات التي تتطمع إلى  لمتدريب دور أساسيو 
إعداد كوادر قادرة عمى تمبية حاجات العمؿ ومواكبة التطورات والتغيرات المحيطة، كما وأنو ينقؿ 

ويصقؿ الخبرة مف خلاؿ الاحتكاؾ بذوي التجربة والاختصاص، ويطور مف قدرات المتدربيف 
مياراتيـ الأدائية لينعكس ذلؾ عمى مجالات أعماليـ المختمفة بشكؿ إيجابي وفعاؿ. مف ىنا 

ف العامميف في يجاءت فكرة برنامج تأىيؿ القيادات الحكومية لتطوير قدرات المدراء والمدراء العام
زمة لرفع القطاع الحكومي، ونسعى مف خلاؿ ىذا البرنامج لإكساب الممتحقيف بو الميارات اللا

 كفاءتيـ ووعييـ في عدة مجالات ضرورية لكي يقوموا بأعماليـ بتمكف واقتدار.

وقد روعي أف يكوف البرنامج التدريبي متنوعاً في فقراتو بحيث يشمؿ جوانب نظرية وعممية 
النواحي التي يحتاجيا المدراء في القطاع الحكومي. كما ويأتي ىذا  ةوزيارات ميدانية تغطي كاف

مج عمى طريؽ التطور النوعي في مجاؿ التدريب المتخصص الذي يقوـ بو معيد إعداد البرنا
التقرير النيائي ) القادة التابع لمؤسسة إبداع للأبحاث والدراسات والتدريب لإثراء العمؿ الحكومي.

 (6 :2014, لـبرنامج القيادة الحكومية النسائية

 :وأىدافو رسالة البرنامجأولًا: 
ب عمى الخمؿ إعداد وتأىيؿ القيادات الحكومية مف مدراء ومدراء عاميف لمتغمج: رسالة البرنام

والارتقاء بمستوى العمؿ الحكومي لتنمية الموارد المالية والبشرية ورفع  في المؤسسة الحكومية
 وترسيخ مفاىيـ ونظريات الإدارة الحكومية الحديثة لدي الممتحقيف بالبرنامج. ،كفاءة الإنتاجية
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 أىداف البرنامج
 تأىيؿ الممتحقيف بالبرنامج مينياً بما يرتقي بمستوى العمؿ الحكومي. - أ
 تنمية المػػوارد المالية والبشرية الحكومية ورفع الكفاءة والإنتاجية. - ب
 تزويد الممتحقيف بالبرنامج ثقافيا بما يؤىميـ لفيـ التطورات المحيطة. - ت
 الممتحقيف بالبرنامج. ىمفاىيـ ونظريات الإدارة الحكومية الحديثة لد تحديث وترسيخ - ث

  الفئة المستيدفةثانياً: 
 ورؤساء الأقساـ في القطاع العاـ مدراء الدوائر. 
 البمديات وىيئات الحكـ المحمي مدراء الدوائر في. 

 نظام التقييم:
 (1جدول رقم )

 النسائيةنظام التقييم في برنامج القيادة الحكومية 

 النسبة % البٌان م

 % 30 حضور المحاضرات 1

 % 30 الدراســـات والأبحاث 2

 % 40 الأنشطـــــة العمليـــــة 3

 % 100 المجموع

 عممي(.  40نظري +  180( ساعة تدريبية )220) عدد ساعات الدبموـ

، وقد امتحاف القدرات والمقابلات الشخصية زفممف اجت متدربة 76في البرنامج  حقاتعدد الممت
  ياتالباق بتبينما انسح ،مشاركة في البرنامج 64 فتخرج

 والتكميفات المصاحبة محاور التدريبثالثاً: 
 (2جدول رقم )

 النسائٌة ور التدرٌب فً برنامج القٌادة الحكومٌةامح

 المادة المحور م

 دراسات حكومية 1

 والحكوميةالقوانيف الإدارية  

 العلاقات العامة والإعلاـ 

 التدقيؽ والرقابة المالية والإدارية
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 كتابة الرسائؿ الرسمية

 التقارير والأوامر الإدارية

2 
 1ميارات إدارية 

 

 ميارات التفكير الإبداعي

 إدارة الأزمات واتخاذ القرار و الاجتماعاتإدارة 

 التخطيط الاستراتيجي

 إعداد الييكميات التنظيمية وميارات التفويض

 البروتوكوؿ والإتيكيت

 معايير تقييـ الأداء

 ميـــارات سموكيــــة 3
 الذكاء العاطفي

 السمات السموكية لمشخصية القيادية

 مبادئ ومفاىيم قيــــــاديــة 4
 مبادئ ومفاىيـ قيادية

 المرأة والقيادة

 2إداريـــــة  ميارات 5

 إدارة الموارد البشرية

 إدارة الجودة الشاممة

 كتابة المشاريع وجمب الأمواؿ

 ميــارات الحاســوب 7
 الإعلاـ الجديد

 الأرشفة الإلكترونية

 قضايا عالمية 8
 الاقتصاد الدولي والعولمة

 التجربة التركية

 مناىج البحث العممي ميارات بحثيـــة 10

 (11-9 :2014, التقرير النيائي لـبرنامج القيادة الحكومية النسائية)
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 التكميفات المصاحبة:
يصاحب الدراسة المنيجية لمقررات برامج إعداد القادة بجميع تخصصاتيا مجموعة مف 
التكميفات المتنوعة، حيث يمتزـ المتدربوف بتقديميا لاستكماؿ متطمبات اجتياز البرنامج التدريبي، 

 وتتنوع بيف:

  .أبحاث عممية 
 .تقارير وممخصات 
  .ورش عمؿ وأياـ دراسية 

 الأنشطة العمميةرابعاً: 
كؿ حسب تخصصو، فإنو  ،إضافة إلى المحاضرات المنيجية التي يقدميا المعيد لطلابو

يولي اىتماماً كبيراً بالأنشطة العممية الموازية والتي يحتؾ فييا المتدرب بشكؿ مباشر ببيئة العمؿ 
القيادي والجميور مما يصقؿ فيو خبرات وميارات لا تتأتى إلا بالعمؿ الميداني والالتقاء المباشر 

 وأىم ىذه الفعاليات: بأصحاب القرار والتجربة، 

 ليوم: قائد 

عمى  تعيفحيث الوزراء, أو وكلاء الوزراء, لشغؿ مياـ أحد  المتدرباتفيو توجيو  وتـ
شغؿ مياـ ىذه الشخصية لمدة يوـ كامؿ ومتابعة مجريات الأمور مف موقع المسؤولية،  المتدربة

ثراء التجربة العممية   .لممتدرباتولا تخفى أىمية ىذا النشاط في ترسيخ مفاىيـ القيادة وا 

 مة إبداع التطوعية الثانية:حم 

لا يخفػػى عمػػى ذي لػػب مػػدى حاجػػة قطػػاع غػػزة لمعمػػؿ التطػػوعي لمػػا يعانيػػو مػػف أزمػػػات 
متتاليػػة تشػػمؿ مختمػػؼ منػػاحي الحيػػاة، فالحصػػار والعػػدواف والضػػغوط الخارجيػػة والداخميػػة تتكػػاتؼ 

يػػػاـ لتشػػػكؿ عقبػػػات كثيػػػرة فػػػي طريػػػؽ تمبيػػػة الحكومػػػة لمطالػػػب الجميػػػور، الأمػػػر الػػػذي يسػػػتدعي ق
 مبادرات شبابية لسد الفراغ وتخفيؼ العبء عف الشعب والحكومة عمى حد سواء.

ولعؿ مف أىـ المحطات التدريبية لمعيد إعداد القادة محطة العمؿ التطوعي، والذي يعد مف أبرز 
ملامح المجتمعات المتحضرة، حيث يتشارؾ الجميع في البذؿ والعطاء لينعـ الكؿ بالتقدـ 

فإف إدارة معيد إعداد القادة تمزـ طلابيا بقضاء فترة مف العمؿ التطوعي في أحد والازدىار، لذا 
 المجالات ذات الفائدة والتي تلامس حاجات الناس وتقدـ خدمة جميمة لممجتمع.
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        :مبادرات قيادية 

ف و عني ىذا النشاط بػأف يقػوـ المتػدربحيث أف المعنى الحقيقي لمقيادة ىو "التأثير"، لذلؾ 
ليػا، والتنسػيؽ لإنجاحيػا وتنفيػذىا  الحشػدضع فكرة وتصور معيف مف الألؼ إلى الياء، ومف ثػـ بو 

عػداد نػػدوات، وقػاموا بالتحضػير ليػا والتواصػػؿ إف بو عميػػو قػاـ المتػدرب وبنػاءً  ،بأفضػؿ صػورة ممكنػة
دارتيا بشكؿ ناجح، إضافة إلى ورش العمؿ التي طرحوا فييا مواضيع ىامة  .مع الشخصيات وا 

 :الأنشطة اللامنيجية 

يحتسػػب جػػزء مػػف درجػػات الطالػػب عمػػى مشػػاركتو فػػي النػػدوات وورش العمػػؿ والمػػؤتمرات 
يحػث الطػلاب عمػى مجػاراة الأحػداث عمػى  ممػاالتي تقيميا المؤسسة، وتسػميـ ممخػص لمجرياتيػا، 

 الساحات المختمفة الدولية والعربية والداخمية، والتفاعؿ معيا. 
 (3جدول رقم )

 والميارات المكتسبةالمعارف 
 الميارات المعارف

إكســـــاب المتـــــدربات مجموعـــــة مـــــن 
 المعارف أىميا:

  التعريػػػػػػػػػػػػػػؼ بػػػػػػػػػػػػػػالقوانيف الإداريػػػػػػػػػػػػػػة
 والحكومية

  أسػػػػػػػس كتابػػػػػػػة التقػػػػػػػارير والأوامػػػػػػػر
 الإدارية

 التدقيؽ والرقابة المالية والإدارية 
 أساسيات العلاقات العامة والإعلاـ 
  التعريػػػػػػػػػػػػػؼ بفنػػػػػػػػػػػػػوف البروتوكػػػػػػػػػػػػػوؿ

 والإتيكيت
  اسػػػػػػػػػػتعراض التجربػػػػػػػػػػة النيضػػػػػػػػػػوية

 التركية
 الاقتصاد الدولي والعولمة 
  تعزيز مفاىيـ التطوع والتعاوف 

 إكساب المتدربات مجموعة من الميارات أىميا:
 آليات تحفيز الذكاء العاطفي والتفكير الإبداعي 
 ميارات استكشاؼ الشخصية القيادية وتطوير الأداء القيادي 
 إدارة الأزمات واتخاذ القرار ميارات 
 ملامح في التفكير الاستراتيجي 
 آليات صياغة الخطة الاستراتيجية 
 ميارات إعداد اليياكؿ التنظيمية 
 ميارات التفويض إدارة الاجتماعات 
 آليات إدارة الجودة الشاممة 
 ميارات إدارة الموارد البشرية 
 آليات كتابة مقترحات المشاريع 
 لإعلاـ الجديدميارات التعامؿ مع ا 
 ميارات كتابة البحث 
 تعزيز روح الفريؽ والعمؿ الجماعي 

 (13 -12 :2014, التقرير النيائي لـبرنامج القيادة الحكومية النسائية) 
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 الثالث المطمب
 برنامج القيادة المؤسسات القائمة عمى 

 الحكومية النسائية التدريبي
 :  الوزارات الفمسطينية

يوليو -السمطة الوطنية الفمسطينية في شير تموز الوزارات الفمسطينية بعد قياـ نشأت
 الإسرائيميبموجب اتفاقيات أوسمو الموقعة بيف منظمة التحرير الفمسطينية وحكومة العدو  1994

ونتج عنيا ولادة السمطة الفمسطينية كمرحمة انتقالية ، والرعاية الدولية الحاضنة لذلؾ الاتفاؽ
ة تقوـ بموجبيا السمطة بحكـ محمي لمشعب الفمسطيني ضمف الاتفاقات السياسية تمييدي

أنشطتيا  السمطة وبالرغـ مف المعوقات والتحديات السياسية والاقتصادية زاولت، والاقتصادية
وتشريع قوانيف تنظـ  الفمسطينية وزارات وىيئات حكوميةالوذلؾ بتكويف جسميا المؤسسي مف 

وبدأ العمؿ عمى  ،مسطينية بما يؤىميا لتكوف نواة الدولة الفمسطينية المتوقعةأعماؿ المؤسسات الف
ترسيخ مفيوـ العمؿ المؤسسي وتحويؿ الدوائر الحكومية التي كانت تعرؼ بمجمع بنت أبو 

تكوف ىي عماد الدولة و  الفمسطينية، وزاراتال)ما قبؿ اتفاؽ أوسمو( إلى  خضرة الحكومي
لمعايير الدولية لبناء ىياكؿ المؤسسات الحكومية وا ةتنظيميال ياكؿالي ، وذلؾ وفؽالفمسطينية

وظيور اليياكؿ الوزارية والمؤسسية الحكومية والوزارات الفمسطينية التي تـ اعتمادىا عمى ىيكمية 
 السمطة الوطنية الفمسطينية 

 وزارة شؤون المرأةأولًا: 
الفمسطينية والتي تيتـ بشريحة كبيرة مف نشأت وزارة شؤوف المرأة لتكوف إحدى أىـ الوزارات 

 .الشعب الفمسطيني، فأصبحت في خدمة ورعاية المرأة الفمسطينية، وعنواناً سياسيا ليا

 رسالة الوزارة:
تمكيف وتعزيز المرأة الفمسطينية لتشارؾ وتسيـ في بناء الوطف الفمسطيني وترسيخ مجتمع مدني 

 فاعؿ تحكمو القيـ الإسلامية.

 الوزارة: استراتيجية
طلاؽ قدراتيا مف خلاؿ تحفيزىا ودعميا وتمكينيا لممشاركة في بناء  النيوض بالمرأة وصقؿ وا 

ا وضماف حقوقيا والدفاع عف مصالحيا مف طيني وتسعى الوزارة إلى تطوير أدائيالمجتمع الفمس
 نفس.خلاؿ برامج ومشاريع تيدؼ إلى تعزيز روح الانتماء وتنمية الشخصية وترسيخ الثقة بال

 (8-1 :2013)النشرة التعريفية لوزارة شؤون المرأة, 
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  مؤسسة إبداعمعيد إعداد القادة ب: ثانياً 
أحد أقساـ مؤسسة إبداع ويعمؿ عمى تدريب الكوادر الفمسطينية بمختمؼ تخصصاتيـ بأحدث 
 الوسائؿ وأفضؿ المدربيف، لتزويدىـ بالمعارؼ والميارات وبناء شخصياتيـ بما يؤىميـ لتولي

 مناصب قيادية في المستقبؿ

 أىداف المعيد:

 .إعداد وتأىيؿ القيادات الحكومية، لرفع كفاءة الإنتاجية وترسيخ مبادئ الحكـ الرشيد 
 .دعـ الدبموماسية بالكوادر المذىمة والقادرة عمى تمثيؿ فمسطيف في كافة الساحات 
 خصصة ذات الصمة النيوض بالمؤسسة الأمنية مف خلاؿ إكساب قيادتيا بالميارات المت

 بأعماليـ.

  إعداد القيادات الشابة لتمبية احتياجات المؤسسات الأىمية والشعبية بما يمكنيـ مف
 قيادتيا بكفاءة ومينية.

  وتنمية معارفيـ بما يؤىميـ لمعمؿ بحكمة. ادر السياسية والجماىيرية الشابةتأىيؿ الكو 

  تصويب مسار المؤسسات الإعلامية وتطوير أدائيا، مف خلاؿ تزويدىا بالكفاءات
 الإعلامية المدربة والمؤىمة والمبدعة.

 تخصصات المعيد:

 دبموـ القيادة والريادة.    - أ

     دبموـ القيادة الحكومية. - ب

 دبموـ القيادة الدبموماسية   - ت

 دبموـ القيادة الأمنيػػة     - ث

      دبموـ القيادة السياسية - ج

 المجتمع المدني دبموـ قيادة منظمات - ح
 (2013)المصدر: التقرير السنوي الصادر عن مؤسسة إبداع لمعام.    
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 المبحث الثاني
  ادةــيـــالق

 مقدمة:

تحوؿ مفيوـ القيػادة و العالـ اليوـ يسعى لموصوؿ إلى قمة الإبداع في  مسيرتو الحضارية 
leadership  مف التعبيػر عنيػا بوصػفيا الحػاكـ والمحكػوـ إلػى تكػويف أساسػي فػي عمميػة السػعي

المتواصؿ لمحصوؿ عمى التميز ودعامة أساسية في خمؽ أجياؿ قادرة عمػى التعامػؿ مػع الأحػداث 
والتحديات عمى كؿ المستويات حتى أصبح عمـ القيادة مف أساسيات تطػوير العمػوـ الماديػة، وىػو 

نػػػة التفكيػػػر النظػػػري المحصػػػور فػػػي أذىػػػاف العممػػػاء إلػػػى التطبيػػػؽ العممػػػي فكػػػراً ؿ مػػػف خانق ػػػبػػػذلؾ يُ 
 (04: 2000)محبوبة, وممارسة. 

حيػػث أصػػبح دراسػػة موضػػوع القيػػادة مػػف الضػػروريات اللازمػػة فػػي العصػػر الحػػديث، وذلػػؾ لبػػروز 
الإداريػػػة والاقتصػػػادية والسياسػػػية نتيجػػػة التقػػػدـ الثقػػػافي  تأىميػػػة القيػػػادة مػػػع تزايػػػد تطػػػور التنظيمػػػا

 والعممي والتكنولوجي الذي أصبح سمة ىذا القرف.

يقاس فشؿ أو نجاح القيادة بنجاح المنظمة في تحقيؽ الأىداؼ، كما يقاس نجاح المدير التنفيػذي 
عمػػؿ المنظمػػة فػػي المسػػتويات الإداريػػة المتوسػػطة بمػػدى قدرتػػو عمػػى تكامػػؿ العمػػؿ فػػي دائرتػػو مػػع 

 (224 :2006. )الخضرا. وآخرون, الكمي ومدى مساىمة ىذه الدائرة بالنشاط الكمي لممنظمة

كما تشكؿ القيادة محوراً ميماً ترتكز عميو مختمؼ النشاطات في المنظمات العامة والخاصة عمػى 
ات حػػد سػػواء، وفػػي ظػػؿ تنػػامي المنظمػػات وكبػػر حجميػػا وتشػػعب أعماليػػا وتعقػػدىا وتنػػوع العلاقػػ

الداخمية وتشابكيا وتأثرىا بالبيئة الخارجية مف مػؤثرات سياسػية واقتصػادية واجتماعيػة، ليػي أمػور 
تسػتدعي مواصػػمة البحػث والاسػػتمرار فػي إحػػداث التغييػر والتطػػوير، وىػذه ميمػػة لا تتحقػؽ إلا فػػي 

 (65: 2002)الحريري, . ظؿ قيادة واعية

بحثوا وجربػوا حتػى  أصبح موضوع القيادة موضع اىتماـ عمماء العموـ الإنسانية حيث لذا
، النظريػػات والمفػػاىيـ والأنمػػاط توصػػموا إلػػى تمػػؾ يقػػوؿ أف أكثػػر القػػادة  فبعضػػيا التػػي ندرسػػيا اليػػوـ

كفػػاءة ىػػـ فػػي الأسػػاس أشػػخاص عػػاديوف ولكػػنيـ يعرفػػوف كيػػؼ يطبقػػوف ميػػارات وتقنيػػات القيػػادة 
ا التي تحدد القيادة في وبعضيالقائد لمتعامؿ مع جميع المواقؼ،  ضيا يقوؿ بصلاحيةبكفاءة، وبع

أنيػا ميػػزة مكتسػػبة بالوراثػة بػػأف القػػادة يولػػدوف ولا يصػنعوف وينبػػع ىػػذا المعتقػد مػػف تركيػػز المجتمػػع 
 عمى الأبطاؿ الأسطورييف في الحكايات الشعبية. 
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 المطمب الأول
 وأركانيا وأىميتيا م القيادةمفيو 

 مفيوم القيادة: أولًا:

 القيادة لغة:

القيػػادة لغػػة مػػف الفعػػؿ قػػود ونقػػيض السػػوؽ، يقػػود الدابػػة مػػف أماميػػا ويسػػوقيا مػػف خمفيػػا 
ُـ الإبػؿ وت أل يػا والاسػـ مػف ذلػؾ كمػو  فالقود مف أماـ والسوؽ مف خمؼ، والقائدة مف الإبؿ: التي ت ق دّ

 (040: 0661)ابن منظور, القيادة، والانقياد ىو الخضوع. 

( أي القياـ بميمة ما وكاف الاعتقاد السػائد Leadershipويرجع معنى القيادة إلى كممة )
بدايػة يقػوـ بيػا : أو دوريػف فجػزئيفي الفكر اللاتيني واليوناني أف كؿ فعؿ مف الأفعاؿ ينقسػـ إلػى 

شػػخص واحػػد وميمػػة أو عمػػؿ يقػػوـ بػػو آخػػروف حيػػث يمثػػؿ الػػدور الأوؿ مػػف يتػػولى القيػػاـ بالعمػػؿ 
وىو القائد ووظيفتو إعطاء الأوامر ويمثػؿ الػدور الثػاني مػف ينجػزوف العمػؿ وىػـ الأتبػاع وميمػتيـ 

 .(53 :2006)كنعان, تنفيذ الأوامر وىذا ىو واجبيـ. 

 القيادة اصطلاحاً 

( الشػػخص الػػذي يوجػػو أو يرشػػد أو ييػػدي الآخػػريف بمعنػػى أف Leaderمػػة قائػػد )تعنػػي كم
ىناؾ علاقة بيف شخص يوجو وأشػخاص آخػريف يقبمػوف ىػذا التوجيػو والقيػادة بيػذا المفيػوـ عمميػة 
رشػػػيدة طرفاىػػػا شػػػخص يوجػػػو ويرشػػػد وآخػػػروف يتمقػػػوف التوجيػػػو والإرشػػػاد الػػػذي يسػػػتيدؼ تحقيػػػؽ 

 .(35 :2001)حسن, . مجتمعأغراض م

أو الإليػاـ أو التػأثير فػي ة الإيحػاء يػبأنيػا عمم (123 :2008) العامري والغػالبيكما عرفيا 
نجػػازاً لمميػػاـ المطم سػػتخداـ وبػػة وذلػػؾ بتحفيػػز الآخػػريف ودفعيػػـ لاالآخػػريف وجعميػػـ أكثػػر التزامػػاً وا 

 .وتحقيؽ الأىداؼ ةمياراتيـ وقابمياتيـ في تنفيذ الأنشط

الجماعػػة وتنسػػيؽ جيػػودىـ  أفػػرادأنيػػا القػػدرة عمػػى التػػأثير فػػي سػػموؾ القيػػادة بأيضػػا  عرفػػت 
 (66: 2002)الحريري, وتوجيييـ لبموغ الغايات المنشودة 

فالقيادة الإدارية إذف عممية مف العلاقات المتداخمة يحوؿ القائد مف خلاليػا التػأثير رسػمياً 
 تحقيػػؽ الأىػػداؼ المحػػددة ليػػا.فػػي سػػموؾ الآخػػريف كمػػا يػػؤثر فػػي سػػموؾ المنظمػػة وتوجيييػػا نحػػو 

 (224 :2006)الخضرا. وآخرون, 
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والقيادة كما عرفيا عساؼ ىي القدرة عمى التػأثير عمػى الآخػريف وتوجيػو سػموكيـ لتحقيػؽ 
أىػػداؼ مشػػتركة، فيػػي إذف مسػػؤولية تجػػاه المجموعػػة المقػػودة لموصػػوؿ إلػػى الأىػػداؼ المرسػػومة. 

 (2: 2002 )عساف,

فػػي كتػػاب صػػناعة القائػػد فقػػد عرفػػت القيػػادة بأنيػػا عمميػػة تحريػػؾ النػػاس نحػػو اليػػدؼ  أمػػا
 (10: 2000 . )السويدان وباشراحيل,الدنيوي والأخروي وفؽ قيـ وشريعة الإسلاـ

أمػػػا فيػػػد السػػػممي فقػػػد عػػػرؼ القيػػػادة بأنيػػػا القػػػدرة التػػػي تتػػػيح لمقائػػػد إمكانيػػػة التػػػأثير عمػػػى 
 (55 :2003)السممي, تيـ واحتراميـ وولائيـ. الآخريف ويحصؿ بيا عمى كسب طاعا

قتنػػاعيـ عمػػى تحقيػػؽ ر فػػي النػػاس لكػػي يعممػػوف بػػرغبتيـ واكمػػا عرفػػت بانيػػا نشػػاط التػػأثي
 (30: 2005السيد, )أىداؼ الجماعة. 

كمػػػػا عرفػػػػت بأنيػػػػا التػػػػأثير عمػػػػى المرؤوسػػػػيف وبػػػػث روح الحمػػػػاس فػػػػييـ لإنجػػػػاز الأعمػػػػاؿ 
عػػػف طريػػػؽ  مجتمػػػعلتحيػػػؽ ىػػػدؼ أو أىػػػداؼ م مجتمػػػعالمنوطػػػة بيػػػـ، وىػػػي اسػػػتعماؿ نفػػػوذ وقػػػوة م
 (00 :2000)الحميدي. الآخريف يستمد نفوذه لمتأثير عمى العامميف 

مختمػػؼ حيػػث أنػػو عػػرؼ القيػػادة بأنيػػا أمػػا بينيػػو فيرجسػػوف فتنػػاوؿ تعريػػؼ القيػػادة بشػػكؿ 
عمػػى التفكيػػر بأنفسػػيـ،  فػػرادتطػػوير الظػػروؼ لضػػماف أف كػػؿ المعمومػػات تػػـ عرضػػيا، وتشػػجيع الأ

لإيجػػاد الطريػػؽ السػػميـ لمقيػػاـ بػػوظيفتيـ  فػػرادلػػذلؾ يظيػػر التفكيػػر ذو الجػػودة العاليػػة والػػذي يميػػـ الأ
مساعدتيـ في القياـ بعمميـ، ولػيس وضػع ل فرادينصب الاىتماـ عمى تنمية الأ بأنفسيـ، ينبغي أف

 (27 :2007) فيرجسون, الأنظمة واليياكؿ لتوجيو ودفع الأداء. 

 تػػأثير عمػػى سػػموؾ العػػامميف حسػػبأمػػا ناصػػر العػػديمي فعػػرؼ القيػػادة بأنيػػا القػػدرة عمػػى ال
 (228 :1993)العديمي,  الظروؼ والمواقؼ المحيطة لتحقيؽ الأىداؼ المرغوبة.

 :القيادة ثانياً: أركان

تتكوف القيادة مف عدد مػف الأركػاف ترتكػز عمييػا عمميػة القيػادة برمتيػا وأف أي خمػؿ فػي أي       
 ادة عمى ثلاثة أركاف أساسية ىي:ركف مف ىذه الأركاف يفسد بنيانيا، وتعتمد عممية القي

 : وىـ جماعة مف الناس ليا ىدؼ مشترؾ لتحقيقو.الأتباع .1
 الجماعة ويتعاوف معيا لتحقيؽ ىذا اليدؼ.القائد: وىو شخص يوجو ىذه  .2

)العجمـــي,  تحػػػتـ وجػػود القائػػػد. فػػرادموقػػؼ اجتمػػػاعي: ظػػروؼ وملابسػػػات يتفاعػػؿ فييػػػا الأ .3
2000: 25) 
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 فقد استنتج مف مفيوـ القيادة أنيا تتكوف مف ثلاث أركاف أساسية وىي (000: 2002 )الحريري,أما 
 يعمموف في تنظيـ معيف. فرادوجود مجموعة مف الأ .1
 الجماعة قادر عمى التأثير في سموكيـ وتوجيييـ أفرادقائد مف  .2
 .ىدؼ مشترؾ تسعى الجماعة إلى تحقيقو .0

 لثلاث أركاف وىي: قسميافي كتاب صناعة القائد  (10: 2000)السويدان وباشراحيل, أما 
 وجود ىدؼ يحرؾ الناس .0
 فرادوجود مجموعة مف الأ .2
 .عممية تؤثر في الناسقالب وجود قائد يجعؿ ذلؾ في  .0

وىذه الأركاف ىي التي تشكؿ بتفاعميػا عمميػة القيػادة ويجػب أف يػتـ التوافػؽ بػيف أركانيػا حتػى يػتـ 
التفاعػػؿ فػػالموقؼ يسػػاعد عمػػى تييئػػة الفرصػػة لمقيػػادة ويظيػػر الاحتيػػاج إلييػػا والقائػػد ىػػو فػػرد مػػف 

ىػػػا والتأييػػػد فيمػػػا بيػػػنيـ ليجػػػابيوا أفرادمػػػى اسػػػتغلاؿ قػػػدرات جماعػػػة يشػػػعر بشػػػعورىا ولديػػػو القػػػدرة ع
أف يكػوف لػدييـ شػعور بالحاجػة إلػى القيػادة  فػرادالموقؼ الذي يتفاعموف فيو، ولػذلؾ يجػب عمػى الأ

 (25 :2000)العجمي, والاستعداد لمتعاوف مع القائد في الموقؼ الذي يتفاعموف فيو. 
 

 :أىمية القيادة ثالثاً:

 فَبِمَــا)ولأىميػة القيػادة نجػػد أف الله سػبحانو وتعػػالى قػد ذكرىػػا فػي كتابػػو العزيػز حػػيف قػاؿ 

وا مِنْ حَوْلِكَ وَلَوْ كُنْتَ فَظًّا غَمِيظَ الْقَ  لَيُمْ  لِنْتَ  المَّوِ  مِنَ  رَحْمَة    لَيُـمْ  فَاعْفُ عَنْيُمْ وَاسْـتَغْفِرْ  مْبِ لَانْفَضُّ

حيػث  (,026)أل عمـران  (إِنَّ المَّوَ يُحِبُّ الْمُتـَوَكلمِينَ  المَّوِ  ذَا عَزَمْتَ فَتَوَكَّلْ عَمَىفَإِ  وَشَاوِرْىُمْ فِي الْأَمْرِ 
قػػاؿ النبػػي صػػمى الله عميػػو وسػػمـ موجيػػاً أصػػحابو "إذا خػػرج ثلاثػػة فػػي سػػفر فميػػأمروا أحػػدىـ" ىػػذا 
التوجيو النبوي لصحابتو لو دلالة كبيرة عمػى أنػو يجػب أف يكػوف ىنػاؾ أميػر أو قائػد يسػير الرحمػة 

 ويقودىا كما يقود الرباف السفينة.

ريػػة وقػػد اىػػتـ العممػػاء فػػي دراسػػتيا لأف تعتبػػر القيػػادة المحػػرؾ الأساسػػي فػػي العمميػػة الإدا
أىمية القيادة تعػود إلػى أىميػة العنصػر البشػري الػذي يحتػؿ المكانػة الأولػى بػيف مختمػؼ العناصػر 
الإنتاجيػػة الأخػػرى التػػي تسػػيـ فػػي تحقيػػؽ الأىػػداؼ المنشػػودة وقػػد أصػػبحت القيػػادة المعيػػار الػػذي 

 .يحدد عمى صفتو نجاح أي تنظيـ إداري

دة يتميػػػػزوف بمزايػػػػا تجعميػػػػـ أقػػػػدر عمػػػػى الإسػػػػياـ الفاعػػػػؿ فػػػػي تحػػػػرؾ وأصػػػػبح أبػػػػرز القػػػػا
المجتمعات نحو التقدـ والنجاح وتحمؿ المسئولية التي ىي مف أىػـ أىػداؼ وتطمعػات المجتمعػات 



36 
 

الإنسػػػانية وبػػػذلؾ تمعػػػب القيػػػادة دوراً بػػػارزا فػػػي حيػػػاة المؤسسػػػات والشػػػركات والمصػػػانع والمصػػػالح 
يػػة والخاصػػة والعامػػة والخدميػػة والسػػموكية لػػذلؾ يتبػػيف أف مػػف ومختمػػؼ الأعمػػاؿ الفرديػػة والجماع

وظػػػائؼ القائػػػد التػػػأثير فػػػي شػػػعور الجماعػػػة وفػػػي اتجاىاتيػػػا وميوليػػػا وسػػػماتيا وآرائيػػػا وفمسػػػفاتيا 
ومعتقػػػػداتيا وقيميػػػػا ومثميػػػػا وعاداتيػػػػا وتقاليػػػػدىا بالإضػػػػافة إلػػػػى التػػػػأثير فػػػػي سػػػػموكيا وفػػػػي روحيػػػػا 

ثػػارة اىتماميػػا وحفزىػػا وتشػػجيعيا عمػػى المعنويػػة، ويقػػوـ القائػػد بتوجيػػو سػػ رشػػادىا وا  موؾ الجماعػػة وا 
  .(000: 2001, )العيسويالبذؿ والعطاء والإنتاج لتحقيؽ اليدؼ المنشود. 

لػى حػد ، وفي الواقع فإف القيادة الفعالة تثير حياة الأفراد، كمػا أف فعاليػة المنظمػة تعتمػد وا 
لمحركػػة التػػي توفػػؽ بػػيف حاجػػات المنظمػػة وحاجػػات بعيػػد عمػػى نوعيػػة القيػػادة الإداريػػة، فيػػي القػػوة ا

أعضػػائيا، وفػػي المنظمػػات الرسػػمية يحػػوؿ المػػدير أو لقائػػد التػػأثير فػػي الأعضػػاء ليشػػعموا الأدوار 
 (224 :2006)الخضرا. وآخرون,  التي رسمت ليـ.

 :وتبرز أىمية القيادة من خلال النقاط التالية
 أكؿ القوي الضعيؼ.عدؿ وتترتب الحياة ويحاؿ دوف حياة حتى يقاـ الالفي القيادة لابد منيا  .1
تكمػػف أىميػػػة القيػػادة فػػػي أنيػػا حمقػػػة الوصػػػؿ المتمثمػػة فػػػي القػػوة التػػػي تتػػدفؽ لتوجيػػػو الطاقػػػات  .2

 بأسموب متناسؽ يضمف سير العمؿ وفؽ الخطط والتصورات المستقبمية.

 والتقميؿ مف السمبيات فالقائد بمثابة رباف لمسفينة. الإيجابيتدعيـ السموؾ  .3

 .العمؿ ورسـ الخطط المناسبة لحميا السيطرة عمى مشكلات .4

 .(12 :2000 وباشراحيل, )سويدان,مواكبة التغيرات المحيطة وتوظيفيا لخدمة المنظمة  .5

فػػػي نجػػػاح العمميػػػة الإداريػػػة فػػػي كافػػػة  مقيػػػادة الإداريػػػة الأىميػػػةممػػػا سػػػبؽ أف ل ةيتضػػػح لمباحثػػػ
أو مجتمعيػػة أو أيػػة تجمعػػات تتطمػػب بػػروز حكوميػػة  أو دوليػػة أو المؤسسػػات سػػواء أكانػػت خاصػػة

، كمػػا أف لمقيػػادة الإداريػػة الػػدور إنجازىػػاالأىػػداؼ وتشػػرؼ عمػػى تحديػػد ط و يخطػػتال لممارسػػةقيػػادة 
لممنظمػة كمػا ىػو مخطػط ليػا ولكػف المباشر فػي المتابعػة الميدانيػة لضػماف سػير الأعمػاؿ والميػاـ 

ذلػػػؾ لػػػػـ يتحقػػػؽ دوف وجػػػػود قيػػػػادة ذات خصػػػائص وسػػػػمات شخصػػػػية قػػػادرة عمػػػػى الفيػػػػـ والإدراؾ 
والتخطػػػيط والاتصػػػاؿ والتواصػػػؿ واتخػػػاذ القػػػرار أثنػػػاء العمميػػػات الإداريػػػة وقيػػػادة توجػػػد بيئػػػة عمػػػؿ 

شرية المتاحة لإنجاز أقصى يسودىا التفاىـ والعمؿ بروح الفريؽ وتوظيؼ أمثؿ لمموارد المادية والب
 ما يمكف تحقيقو في الأىداؼ العامة لممنظمة.
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 الفرق بين القيادة والإدارةرابعاً: 

يحاوؿ الكثيروف أف يفرقوا بيف الإدارة والقيادة فمنيـ مف يرى أف القيادة ىي الإدارة ومنيـ مف 
مػؽ بالجوانػب التنفيذيػة التػي يرى أف الإدارة أوسع مف القيادة ومنيـ مػف يػرى أف الإدارة ىػي مػا يتع

تػػوفر الظػػروؼ المناسػػبة والإمكانػػات الماديػػة والبشػػرية، أمػػا القيػػادة فتتعمػػؽ بمػػا ىػػو أكبػػر مػػف ىػػذا 
وتتطمػػػب ممػػػف يقػػػوـ بيػػػا أف يػػػدرؾ الغايػػػات البعيػػػدة والأىػػػداؼ الكبػػػرى وبالتػػػالي يظػػػؿ مسػػػئولا عػػػف 

الإدارة معنية بالحاضر أما القيادة  ىناؾ مف يرى أفو الجوانب التنفيذية بؿ إنو يجمع بيف الاثنيف، 
 ( 31: 2000.)العجمي, القائد يجب أف يحدث تغيرات في البناء والتنظيـففتعني بالتغيير وبالتالي 

بػػأف مػػا يميػػز الإدارة عػػف القيػػادة ىػػو أف الإدارة تعنػػى بالجوانػػب التنفيذيػػة التػػي  ةرى الباحثػػوتػػ
توفر الظروؼ المناسبة والإمكانيػات الماديػة والبشػرية اللازمػة لمعمميػة الإداريػة، أمػا القيػادة فتتعمػؽ 

ذيػػة بالغايػػات البعيػػدة والأىػػداؼ الكبػػرى، والقائػػد ىنػػا لكػػي يػػنجح ينبغػػي أف يجمػػع بػػيف الأمػػور التنفي
 .اوالغايات في ارتباطيا بالطرؽ وأساليب التنفيذ، كما أنو يقوـ برسـ السياسة والمشاركة في تنفيذى

 (4جدول رقم )

 والإدارة القيادةالفرق بين 

 المدير القائد

 الإدارة أو الرئاسة مفروضة لو وفؽ الأوضاع التنظيمية القائمة القيادة تنبع تمقائيًا مف الجماعة.

 .الرسمي وضعطاعة مرؤوسيف لممدير مفروضة بحكـ  المرؤوسيف لمقائد أساسيا تقبؿ المرؤوسيف لمقائد.طاعة 

 ليس كؿ مدير قائد. كؿ قائد مدير.

 بموجبيا سموؾ الآخريف. لو السمطة الرسمية التي يوجو عمى توجيو سموؾ الآخريف. يساعدهلو التأثير الشخصي 

 يمارس سمطاتو بطريقة جافة. يمارس سمطاتو بطريقة إنسانية.

أىداؼ العامميف والأىداؼ العامة، ويسعى لمتوفيؽ  ييراع
 بينيا.

 يضع الأىداؼ العامة في المقاـ الأوؿ
 ولو كاف ذلؾ عمى حساب أىداؼ العامميف.

 يميؿ إلى الرقابة المشددة عمى المرؤوسيف. يميؿ إلى إعطاء الثقة في المرؤوسيف.

 تشاركو الجماعة. لرئيس أو المدير يختار اليدؼ ولاا تشترؾ الجماعة مع قائدىا في اختيار وتحديد الأىداؼ.

وتأثيرىا في  والرسمية سميةر الر غي يعترؼ بالتنظيمات
 تحقيؽ الأىداؼ.

 عمى تحقيؽ الأىداؼ. يعترؼ بالتنظيمات الرسمية فقط وقدرتيا

 الأىداؼ. المدراء وجودىـ أمر ضروري لتحقيؽ جوىري لتحقيؽ الأىداؼ. القادة وجودىـ

 تنص عمييا الأنظمة الرسمية.المستجدات التي لا أماـصعوبة  يتعامؿ مع المواقؼ المستجدة والمتغيرة بمرونة.

 يتطمع لإنجاز المياـ المرحمية. يتطمع دائمًا لممستقبؿ والمياـ المستقبمية طويمة الأجؿ.
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 يركز عمى الإنتاجية والموارد المادية. بمعنويات المرؤوسيف أثرىا في زيادة الإنتاجية.ييتـ 

 يسعى لمحفاظ عمى الاستقرار. يتطمع دائمًا لمتغيير والتطوير.

 يركز عمى الأشياء. يركز عمى البشر.

 يعتمد عمى تكرار الحموؿ. يستحدث الحموؿ.

 (43: 2014المصدر: )اسميم, 

متػػػرادفيف وأف ىنػػػاؾ فػػػرؽ ممػػػا سػػػبؽ يتضػػػح الفػػػرؽ بػػػيف القيػػػادة والإدارة وأنيمػػػا تعبيػػػراف غيػػػر 
بػع عػادة مػف صػفات القائػد أف لمقيػادة سػمات وخصػائص مميػزة تن واضح بيف القيادة والإدارة حيث

وقيمػػػػو وثقافتػػػػو وقناعاتػػػػو التػػػػي تشػػػػكؿ نمػػػػط القيػػػػادة، والػػػػذي بػػػػدوره يجػػػػذب الآخػػػػريف نحػػػػوه ويكػػػػوف 
في حالة مف الرضا والمبػادرة لمعمػؿ مػع القائػد وفقػاً لقدراتػو عمػى التػأثير فػي الآخػريف،  فالمرؤوسو 

بينما المدير الذي لا يتمتع بصفات القيادة فإنو غالباً يحقؽ أىدافو مف خلاؿ التشػريعات والقػوانيف 
ر والصلاحيات التي تـ منحو ليا حسب مسماه الوظيفي، ويكوف تحقيؽ الأىداؼ مف خلاؿ الأوام

المباشػػػػرة لممرؤوسػػػػيف وأحيانػػػػاً بػػػػالإكراه لتحقيػػػػؽ الأىػػػػداؼ، عممػػػػاً بػػػػأف الإدارة عػػػػادة مػػػػا تكػػػػوف فػػػػي 
المؤسسػػػات الرسػػػمية وشػػػبو الرسػػػمية والييئػػػات والػػػوزارات، أمػػػا القيػػػادة فقػػػد تكػػػوف فػػػي كافػػػة منػػػاحي 

 .الحياة ومرافقيا
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 المطمب الثاني
 المرأة والقيادة

تقوـ بأدوار عديدة بجانب دورىا الأساسي كأـ، تشكؿ المرأة نصؼ المجتمع، وأمست 
ممت في الوظائؼ الإدارية والتعميمية، فقد تكوف مديرة أو قائدة أو كمييما، فالقيادة تتضح أثناء عف

ممارسة العمؿ مع الآخريف لتحقيؽ أىداؼ تنظيمية محددة، ولكي تتمكف المرأة مف تحقيؽ نتائج 
لى متطمبات إيجابية في المجاؿ القيادي لابد أف ت ي تقوـ بو، تالعمؿ النظر إلى قدراتيا الذاتية وا 

تكوف واثقة مف قدراتيا وذكية لتتمكف مف مواجية الكثير مف التحديات التي تقؼ  فوذلؾ يتطمب أ
 (52 :2009)الرقب, أماـ معارفيا ومياراتيا. 

تدخؿ العديد مف مجالات العمؿ في كافة  اضح لنا جميعاً استطاعت المرأة أفوكما ىو و 
المياديف، فيا ىي المرأة تعمؿ في مجالات اقتصادية عديدة منيا التعميـ والصحة والسياحة 
والإعلاـ والصحافة والعمؿ الحكومي، ليس ىذا فحسب، فقد عممت المرأة أيضاً في مجالات 

ورعاية الأسرة والطفولة  المنظمات الأىمية والمنظمات التطوعية مثؿ مجاؿ شئوف المرأة
 والمؤسسات الخيرية، وأثبتت فييا نجاحاً ممموساً.

عات و وبالإضافة إلى ما سبؽ فقد بدأت المرأة في ممارسة أعماؿ الريادة والمشر 
الصغيرة، إف دخوؿ المرأة تمؾ المجالات ىو بداية طبيعية لتولييا المناصب العميا في مجالات 

 (497 :2003)زايد, يد لممديرة العربية. عمؿ عديدة، وىو بداية عصر جد
 الفرق بين قيادة المرأة وقيادة الرجلأولًا: 

الكثير مف الدراسات الأجنبية اىتمت بأثر عامؿ الجنس عمى نمط القيادة وتوصؿ 
د اختلاؼ بيف نمط قيادة الذكور ونمط قيادة الإناث، وقد حددت بعض ىذه و معظميا لوج

، فوصفت الإناث بأنيف أكثر ممارسة معيناً لمذكور، ونمطاً قيادياً للإناثالدراسات نمطاً قيادياً 
لمقيادة مع الجماعة والتي توصؼ بالتعاوف والإنتاج الجماعي، بينما الذكور أكثر ممارسة لمقيادة 

وتوصمت  (40 :2007)المنقاش, بينما  .فوؽ الجماعة والتي توصؼ بالتحكـ والسيطرة الاجتماعية
الإناث و دراستيا إلى أف الغالبية العظمى مف الذكور يمارسوف نمط القيادة مع الجماعة، بالمنقاش 

يمارسف نمطي القيادة فوؽ الجماعة والقيادة مع الجماعة، ولكف نسبة الإناث اللاتي يمارسف نمط 
 القيادة فوؽ الجماعة كانت أكبر مف نسبة الذكور الذيف يمارسوف ىذا النمط.
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عوف بصفات تساعدىـ عمى القيادة أف الرجاؿ يتمت (2003 :لاينش) دراسة في  تبيف
ة عمى ة، الثقة بالنفس، الدافعية، القدر الاكتفاء الذاتي، الحسـ، القوة، تأكيد الذات، السيطر )

بينما تتصؼ المرأة بصفات أظيرت قوة قدراتيا القيادية فيي تعزز التفاعؿ  (المنافسة، الانضباط
ركز عمى العلاقات الاجتماعية أكثر مف تركيزىا عؿ التسمسؿ اليرمي، تعاونية، ت فرادبيف الأ

 فأسموب القيادة الديمقراطية التشاركية ىو الأسموب الأكثر شيوعاً لدى المرأة القيادية. 

في كتاب صناعة القادة قدـ المؤلفاف )السويداف وباشراحيؿ( الفروؽ بيف قيادة الرجؿ وقيادة المرأة  
 والمرأة. رجؿمقارنة بيف الفي 

 القيادي والمرأة القياديةالفرق بين الرجل ثانياً: 
 (5جدول رقم )

 الفرق بين الرجل القيادي والمرأة القيادية

 المرأة القيادية الرجل القيادي

 تعمؿ بدرجة واحدة مف الجيد تأخذ فترات راحة قصيرة  يعمؿ بدرجات متفاوتة مف الجيد ولكف بدوف انقطاع

 ت مع الأتباعاء العلاقاالزيارات والمقاطعات فرصة لبن وأدائو إنتاجيتوالمقاطعات والزيارات تربكو وتؤثر عمى 

 متابعة الأمور الأسريةكتخصص وقتاً لأمور أخرى  بشكؿ كبير  فقط يحرص عمى العمؿ

 ليا علاقات واسعة مع أشخاص خارج المنظمة لو علاقات واسعة مع أشخاص خارج المنظمة

يتابع أداء الميمة تمو الميمة دوف تركيز كبير عمى 
 تقييـ الأداء أو النظر في الأثار المستقبمية

تقيـ كؿ عمؿ وتحرص عمى دراسة الأثار المستقبمية 
 والأثر العامة عمى الأسرة والبيئة والتعميـ ونحوىا

 ترتبط بعمميا ولكنيا ترتبط بأمور كثيرة أخرى يرتبط بعممو بشكؿ عميؽ

 تحب تبادؿ المعمومات حب الاحتفاظ بالمعموماتي

 شبكة علاقات وليس تسمسؿ تنظيميبتعمؿ  يحرص عمى التسمسؿ التنظيمي

 (214 :2003المصدر: ) السويدان وباشراحيل, 
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 الصفات القيادية التي تتميز بيا المرأة:ثالثاً: 
في العمؿ أو الحياة الخاصة، وليا تعتبر المرأة نصؼ المجتمع، فيي قائدة فاعمة أياً كاف موقعيا 

تأثير كبير عمى مف حوليا، وعندما تمتطي المرأة صيوة القيادة فإف عمييا أف تتحمى بعدة صفات 
، والتي تستطيع الاستفادة منيا لتمارس القيادة في الأجواء تمكنيا مف الإمساؾ بزماـ الأمور
 (211-210 :2003وباشراحيل, ) السويدان, ت. المناسبة ليا ومف بيف ىذه الصفا

 .المشاركة .1
 .التعاطؼ .2
 .الإبداع .3
 .تفيـ حاجات النساء .4
عطاء الصلاحيات .5  .التفويض وا 
 .بعد النظر .6
  .الاتصاؿ .7
 .العلاقات .8
 .استعدادىا لمتضحية .9
 الانطباعات عن المرأة القياديةرابعاً: 

 انطباعات الرجل عن المرأة القيادية .1

الرجاؿ في نظرتيـ لقدرة المرأة عمى القيادة وطبيعة تعامميـ مع المرأة القيادية ولكف ىناؾ  يختمؼ
تعامؿ معيا بحكمة ومف ة والتي عمى المرأة القيادية أف تصححيا أو تبعض الانطباعات الشائع

 ىذه الانطباعات:

 .المرأة لا تصمح لمقيادة .1
 .لعمياالمرأة تصمح لمقيادة الوسطى ولا تصمح لمقيادة ا .2
 .النساء لا يخضعف إلا لمرجاؿ .3
 .المرأة غير حاسمة عند اتخاذ القرار .4
 .المرأة عاطفية في قراراتيا .5
 .أو لساعات طويمة  تعمؿ بجدالمرأة لا .6
 .المرأة لا تستمر في نفس العمؿ بؿ ستتركو بعد حيف .7
 .المرأة لا تممؾ الحزـ الكافي لمتعامؿ مع أصحاب المشاكؿ .8
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 .أو ىجومية دوف أسباب وجيية( تكوف سمبيةالمرأة مزاجية )فقد  .9
 .المرأة لا تعرؼ لغة الأرقاـ والحسابات والأمواؿ .10
 .المرأة لا تممؾ الثقة الكافية في النفس .11
 .المرأة لا تعرؼ الألعاب السياسية اللازمة لإدارة العمؿ .12
 .المرأة لا تعرؼ كيؼ تدير الرجؿ .13
 .فوؽ عمر الخمسيف( يشعر بالذؿ حينما ترأسو امرأة الرجؿ )وخاصة .14
 .المرأة لا تحفظ السر .15
تكشؼ موقفيا بسرعة وترضى بسرعة ولينة في  المرأة لا تصمح لممفاوضات فيي .16

 .موافقيا
 .مشاغؿ المرأة العائمية تمنعيا مف أداء الأعماؿ الميمة .17

 انطباعات المرأة عن المرأة القيادية .2

ليا انطباعاتيا كذلؾ عف القدرة القيادية لدى المرأة، وتختمؼ ىذه الانطباعات مف امرأة  المرأة
لأخرى، وخاصة تجاه رئيستيا في العمؿ، ولذا فمف الضروري لممرأة القيادية التعامؿ مع ىذه 

 يا:الانطباعات بحكمة وحذر )وبعضيا لصالح المرأة القيادية والبعض ضدىا( ومف ضمن

 .روؼ المرأة التي تعمؿالمرأة القيادية تراعي ظ .1
 .المرأة القيادية تفيـ المشاكؿ التي تمر بيا المرأة العاممة أكثر مف الرجؿ القيادي .2
 .المرأة القيادية تمارس التحفيز بطريقة أفضؿ مف الرجؿ .3
 .المرأة القيادية تشرح ما تريد والأىداؼ أفضؿ مف الرجؿ .4
 .المرأة القيادية تقضي مع العامميف معيا وقتاً أكثر مف الرجؿ .5
 .المرأة القيادية تنتبو للأداء الحسف والأداء السيء، بينما الرجؿ لا ينتبو إلا للأداء السيء .6
 .المرأة القيادية تعامؿ مف حوليا كبشر بينما الرجؿ يعامميـ كآلات .7
 .ولكنيا غير متمكنة مف عمميا كالرجؿ .8
 .المزاج وىي متقمبة .9

 .تتكمـ كثيراً وتغتاب وغير صريحة مع موظفييا .10
 .تخشى عمى منصبيا كثيراً ولذلؾ لا تساعد أية امرأة ممكف أف تيدد مكانيا .11
ذا كرىت فجرت في الخصومة المرأة .12  .عاطفية إذا أحبت رفعت وا 
 .لا تحفظ السرالمرأة  .13
 .المرأة تتكبر عمى غيرىا عندما تصؿ لمقيادة .14
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 الثالثالمطمب 
  نظريات القيادة الإدارية

 نظريات القيادة الإدارية: 

تعددت نظريات القيادة التي تحاوؿ تفسير تأثير بعض الأشخاص في الآخريف، وبالتالي تحدد 
الأسباب التي تجعؿ مف شخص ما قائداً، فيناؾ نظريات تعزو أسباب نجاح القائد إلى بعض 

موقؼ يبرز فيو لجد نظريات تعزو النجاح يمتمكيا القائد، بينما تو  السمات أو الخصائص التي
 (33 :2014)اسميم,  :ومنيا نتناوؿ أىـ نظريات القيادة وفؽ أكثر التقسيمات شيوعاً سالقائد، 

 نظرية الشبكة الإدارية: .1

 Motion Robert andالعالميف )لقيادية شيرة وقد طورىا مف أكثر النظريات ا وىي
Blake James)  جامعتي أوىايو بضمف سمسمة مف الدراسات التي أجريت  1964عاـ

الاىتماـ ) ىما:نمطيف لمقيادة الإدارية لتوصمت و وميتشجاف حوؿ فعالية سموؾ القائد الإداري 
( 9تسعة مربعات رأسية حيث يعبر رقـ )لالشبكة مقسمة ، (الاىتماـ ببعد الإنتاجو  ببعد الفرد

  .(136: 2004)حسن,  أقؿ درجة مف السموؾ عف( 1لرقـ )أعمى درجة مف السموؾ وا عف
( 81وبػػالرغـ مػػف أف الشػػبكة الإداريػػة تظيػػر أنواعػػاً مختمفػػة مػػف أسػػاليب القيػػادة يبمػػ  عػػددىا)

إلا أف الباحثيف أكدا عمى خمسػة نمػاذج  فرادوتعتمد عمى درجات متفاوتة مف الاىتماـ بالإنتاج ولأ
 (.270: 2005)العميان, قيادية: أربعة منيا عمى زوايا الشبكة وواحدة في الوسط 

 (4شكل )

 يوضح الشبكة الإدارية

 
 http://www.moqatel.com/openshare/Behoth/Askria6/Keadah/fig04.jpg_cvt.htmالمصدر/:  

http://www.moqatel.com/openshare/Behoth/Askria6/Keadah/fig04.jpg_cvt.htm
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  ىي: (240: 2002)العميان,  النماذج القيادية الخمسة حسب الشبكة الإدارية كما ذكرىا

 (5الشكل )

 يوضح النماذج القيادية حسب نظرية الشبكة الإدارية

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 (40 :2014)اسميم, : المصدر

  

 (9-1النموذج )
 القيادة السمطوية

ىذا النموذج يُظيِر القائد كفاءة إنتاجية مرتفعة, نتيجة لترتيب  في
 العمل بشكل لا يعطي أىمية لمعمل الإنساني ومصالح الأفراد.

 (9-9النموذج )

 قٌــادة الفرٌــق

تركيز عال عمى كل من المرؤوسين والعمل, فعالية العمل في ىذا 
ومشاركين في تحديد النموذج ناتجة من خلال أفراد ممتزمين ومستقمين 

 أىداف المنظمة التي تؤدي إلى إيجاد علاقة ثقة واحترام.
 

 (5-5النموذج )
 القيادة المعتدلة

اىتمام معتدل بالعمل والمرؤوسين وفي ىذا الأسموب يتم الحصول عمى 
الإنجاز المناسب من خلال التوازن ما بين الحاجة إلى تنفيذ العمل مع 

 عنوية لممرؤوسين بشكل مقبول.المحافظة عمى الروح الم
 

 (1-1النموذج )
 القيادة المتساىمة  

تركيز ضئيل عمى كل من العمل والمرؤوسين مع بذل أقل جيد لتنفيذ 
 العمل المطموب لممحافظة عمى بقاء المنظمة.

 (1-9النموذج )

 القيادة الإنسانية

ضعيفاً بالإنتاج, وىدف يظير القائـد اىتماماً عالياً بالأفـراد واىتماماً 
 القائد ىنا الاحتفاظ برضى العاممين.
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 :نظرية القيادة التحويمية .2

 : لمقائد في ىذه النظرية أربعة مياـ رئيسية كالتالي

تحديػػػد الرؤيػػػة وصػػػورة المسػػػتقبؿ المنشػػػود فيػػػو يوضػػػح للأتبػػػاع الحمػػػـ ويحػػػدده ليػػػـ فػػػي صػػػورة   - أ
جميمػػة لممسػػتقبؿ المنشػػود بمػػا يجعميػػـ متفػػائميف وصػػامديف أمػػاـ المصػػاعب ومتماسػػكيف داخػػؿ 
الجماعػػة، ولػػيس بالضػػرورة أف يكػػوف القائػػد وحػػده القػػائـ بتشػػكيؿ الرؤيػػة بػػؿ قػػد يشػػاركو الأتبػػاع 

دير ذكػػػره أف الرؤيػػػة ىػػػي الأىػػػـ فػػػي عناصػػػر القيػػػادة التحويميػػػة وفػػػي التػػػاريخ كػػػذلؾ، ومػػػف الجػػػ
الإسػػلامي نجػػد ذلػػؾ واضػػحاً فػػي سػػيرة الرسػػوؿ صػػمى الله عميػػو وسػػمـ فيػػو دائػػـ التػػذكير بػػالآخرة 
والجنػػة والتػػػي ىػػػي الرؤيػػػة النيائيػػػة وعنػػػدما كػػػاف اليػػدؼ الػػػذي يقاتػػػؿ مػػػف أجمػػػو الجنػػػدي المسػػػمـ 

قدامػػػو عمػػػى القتػػػاؿ صػػػابراً محتسػػػباً. واضػػػحاً كػػػاف ذلػػػؾ سػػػبباً قويػػػ اً فػػػي رفػػػع الػػػروح المعنويػػػة وا 
 (005 :2000 وباشراحيل, )سويدان,

إيصاؿ الرؤية للأتباع: فلا قيمة لمرؤية ميما كانت رائعة وجميمة إذا لػـ يفيميػا الأتبػاع ويؤمنػوا  - ب
ورة واضػػحة بيػا، والقائػد الفعػاؿ ىػو القػادر عمػى إيصػاؿ  الرؤيػة للأتبػاع بطريقػة عاطفيػة، وبصػ

تجعميـ يرونيا كما يػروف واقعيػـ فيتحمسػوف ليػا ويتػدافعوف نحوىػا ويضػحوف مػف أجميػا، ونجػد 
القادة في التاريخ يسػتعمموف التعبيػرات المغويػة الرائعػة لأجػؿ إيضػاح الصػورة المسػتقبمية والرؤيػة 

 (006 :2000, وباشراحيل سويدان,) .المنشودة

يػـ ويعمػؽ عمػى كػؿ معالقائػد الفعػاؿ لا يكتفػي بشػرح الرؤيػة لأتباعػو بػؿ يعيشػيا : تطبيؽ الرؤية - ت
حادث فييا مف خلاؿ علاقتو بالرؤية المنشودة ويتأكد مف تطابؽ ىػذه الأعمػاؿ مػع ىػذه الرؤيػة 

 (006 :2000, وباشراحيل سويدان,).والقيـ والمبادئ التي تشكمت عمييا

القائد عمى زيادة التػزاـ أتباعػو بالرؤيػة والطريػؽ وذلػؾ مػف : يعمؿ رفع التزاـ الأتباع تجاه الرؤية - ث
التشػػجيع والتػػذكير المسػػتمر بأخبػار السػػابقيف ومشػػاركة الأتبػػاع فػي تشػػكيؿ الرؤيػػة واتخػػاذ  خػلاؿ

القػرار ومػػنح الصػػلاحيات الواسػعة واسػػتخداـ أسػػموب القػدوة الصػػالحة الػػذي ىػو أقػػوى نقػػاط القػػوة 
 (.000 :2000, شراحيلوبا سويدان,)في الأسموب القيادي. 

مقائػػد يكػػوف ل حيػػثالقيػػادة بالموىبػػة  أىػػـ مكونػػاتتػػرى الباحثػػة أف ممارسػػة القيػػادة التحويميػػة مػػف و 
د عمػى ولكػف إذا اعتمػ ،المنشػودة تحقيػؽ الأىػداؼل ا في الأخػريفصفات نظرية يستقطب ويؤثر بي

المرؤوسيف يجد ذلؾ الأسموب لفترة طويمة دوف الاىتماـ بتنمية وتجديد أساليب القيادة والتوجيو قد 
 يمارس الشعارات البراقة دوف إيجاد الحموؿ التي تتطمب دوماً ميارات عممية لمقائد.أنو 
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 : نظرية الرجل العظيم  .3

جوىريػػة التػػي طػػرأت عمػػى حيػػػاة تقػػوـ ىػػذه النظريػػة عمػػى الافتػػراض القائػػؿ بػػػأف التغيػػرات ال
ولدوا بمواىػب فػذة، وأف ىػذه المواىػب والقػدرات  أفرادالمجتمعات الإنسانية إنما تحققت عف طريؽ 
ويػػػرى أصػػػحاب ىػػػذه النظريػػػة أف الرجػػػاؿ العظػػػاـ ، لا تتكػػػرر فػػػي أنػػػاس كثيػػػريف عمػػػى مػػػر التػػػاريخ

مواىػب عظيمػة وسػػمات  يبػرزوف فػي المجتمػع لمػا يتمتعػوف بػو مػػف قػدرات غيػر مألوفػة وامػتلاكيـ
 .(230: 2002)العميان, . نياكانت المواقؼ التي يواجيو  ادة أياً وراثية تجعؿ منيـ ق

ونرى أف النظرية قد أىممت جانب حيوي في أف القيادة كما توىب تتطمب دائماً تطوير لتمؾ     
وضرورة المواىب والقدرات خصوصاً في ظؿ تسارع التغيرات في ظروؼ وبيئة المجتمعات 

 .إدراؾ القائد لكافة الميارات المستجدة لتكوف قادر عمى إدارة الآخريف
 : نظرية السمات .4

عمى أسػاس السػمات الشخصػية، حيػث اعتمػدت ىػذه النظريػة السػمات معيػاراً لتمييػز تقوـ 
القادة الناجحيف عف غير الناجحيف، وتدور فمسفة ىذه النظرية حػوؿ النظػر إلػى القيػادة مػف خػلاؿ 

الأشػػػخاص الػػػذيف يمارسػػػونيا ومػػػف ىػػػذا المنطمػػػؽ يصػػػبح ممكنػػػاً التعػػػرؼ عمػػػى الأسػػػموب وصػػػؼ 
القيػػػادي الفعػػػاؿ والتنبػػػؤ بػػػو مػػػف خػػػلاؿ تعريػػػؼ السػػػمات الشخصػػػية التػػػي يتميػػػز بيػػػا القػػػادة، والتػػػي 
تقػػودىـ إلػػى النجػػاح فػػي العمػػؿ القيػػادي ومػػف الضػػروري اختيػػار القػػادة عمػػى أسػػاس ىػػذه السػػمات 

 .(00 :2001)حسن,يعد نتاجاً لسمات الشخصية وحدىا ح القائد في عمموالشخصية بمعنى أف نجا

 : النظرية السموكية .5

 ،تقوـ ىذه النظرية عمى دراسة سموؾ القائد وتحميمو في أثناء قيامو بالعمؿ القيادي  
وتحميؿ آثاره في فعالية الجماعة والمنظمة فالميـ ىنا ليس الخصاؿ أو السمات التي يتمتع بيا 

فالتأكيد ىنا منصب عمى الطريقة التي يمارس فييا  ،القائد بقدر ما ىو نوع السموؾ الذي يسمكو
لعممي القائد تأثيره، ويرى دعاة ىذه النظرية وأنصارىا أف الذي يجعؿ الشخص قائداً بالمعنى ا

شباع رغبات أعضاء  ىو تحقيؽ التوازف ما بيف تحقيؽ أىداؼ المنظمة المحددة مف جية وا 
وبقدر ما يستطيع القائد تحقيؽ ىذيف اليدفيف بقدر ما يكوف قد  ،الجماعة مف جية أخرى

  (.02 :2001)حسن, استطاع أف يحقؽ ميمتو في العمؿ القيادي بنجاح. 

قائد ىو مظير عاـ يمكف أف يقاس عميو أدائو ولكف طبيعة السموؾ نرى أف سموؾ الوعميو 
يمكف لشخص يدعى القيادة النجاح في لعب دور القائد  كما ،ولحظية موقفية أغمبياوالتصرفات 

 تنوع واختلاؼ السموؾ التنظيمي.نظراً ل يفشؿوفي مواقؼ أخرى لا  ،وفؽ متطمبات موقؼ أدركو
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 المبحث الثالث
 الوظيفي الأداء

 المقدمة
حظي موضوع الأداء الوظيفي باىتماـ بال  وشيد بحوثاً مستمرة عف حموؿ لممشكلات 
المتعمقة بالأداء الوظيفي، إذ أنو يعتبر الوسيمة الوحيدة لتحقيؽ أىداؼ العمؿ فضلًا عف أنو يعبر 

سواء، وما  حد   جميع الدوؿ المتقدمة والنامية عمىعف مستوى التقدـ الحضاري والاقتصادي ل
زالت المنظمات تبحث عف قيادات جديدة عف طريؽ إعادة تصميـ ىياكميا، ومحاولاتيا إشراؾ 
العامميف  فييا في وضع السياسية بصورة أكبر، واستحدثت نظاـ حمقات الجودة وابتداع حوافز 

يؽ غاية جديدة لمجيود الفردية والجماعية الممموسة، ومئات الأساليب الأخرى التي تركز عمى تحق
 (53: 2004)السكران, واحدة ىي تحسيف الأداء. 

كما أنو قد أصبح يحكـ عمى نجاح أي مؤسسة بمدى اىتماميا بقدرات موظفييا 
وكفاءاتيـ وحسف أدائيـ لأعماليـ، وكيفية استثمار رأس الماؿ البشري، حيث يشكؿ العنصر 

مية، كبيرة أـ صغيرة إنتاجية البشري أىـ مورد مف موارد أية مؤسسة سواء كانت خاصة أـ حكو 
كفاءة وفعالية المؤسسة عمى كفاءة ىذا المورد، بالتالي تحرص إدارة أية  تتوقؼأـ خدمية، حيث 

 (85: 2005)شاويش, مؤسسة عمى استثمار ىذا المورد والاستفادة منو الاستفادة المثمى. 

الناتج النيائي يحتؿ الأداء الوظيفي مكانة خاصة داخؿ أي منظمة كانت باعتباره 
لمحصمة جميع الأنشطة بيا، وذلؾ عمى مستوى الفرد والمنظمة والدولة، ذلؾ أف المنظمة تكوف 
أكثر استقراراً وأطوؿ بقاء حيف يكوف أداء العامميف أداءً متميزاً ومف ثـ يمكف القوؿ بشكؿ عاـ إف 

العامميف بيا، وعمى ذلؾ فإنو  اىتماـ إدارة المنظمة وقيادتيا بمستوى الأداء عادةً ما يفوؽ اىتماـ
يمكف القوؿ بأف الأداء عمى أي مستوى تنظيمي داخؿ المنظمة وفي أي جزء منيا لا يعد انعكاساً 

)ناصر,  لقدرات ودوافع المرؤوسيف فحسب بؿ ىو انعكاسات قدرات ودوافع الرؤساء والقادة أيضاً.
2010: 52) 
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 المطمب الأول
 ماىية الأداء

 الأداء: مفيومأولًا: 
مفيوـ الأداء مف المفاىيـ التي حظيت وافراً مف الاىتماـ والبحث في الدراسات يعتبر 

الإدارية، وذلؾ لأىمية المفيوـ عمى مستوى الفرد والمؤسسة وتداخؿ المؤثرات التي تؤثر عمى 
يث تجعؿ الأداء وتنوعيا، فالأداء ىو الوسيمة التي تدفع الأجيزة الإدارية لمعمؿ بحيوية ونشاط، ح

الرؤساء يتابعوف بشكؿ مستمر، وىي دافع لمعمؿ بفعالية، لذلؾ فالغرض مف ىذا المبحث تسميط 
 (22 :2013)الحلايبة,  .الأداء وعناصره والتعرؼ عمى العوامؿ المؤثرة في الأداء عمى الضوء

تبايف الباحثوف في التعبير عف مفيوـ الأداء، وقد تعددت المفاىيـ وفقاً للأىداؼ المطموب  وقد
 (332 :2010)حسين, تحقيقيا في مختمؼ حقوؿ العمـ واختلاؼ معايير ومقاييس الأداء. 

يشير مفيوـ الأداء في المغة إلى عمؿ أو إنجاز أو تنفيذ، والأداء ىو الفعؿ المبذوؿ أو النشاط 
تـ إنجازه، فالأداء ىو ناتج جيد معيف قاـ ببذلو فرد لإنجاز عمؿ معيف، والأداء الوظيفي الذي 

يقصد بو القياـ بأعباء الوظيفة مف مسئوليات وواجبات وفقاً لممعدؿ المطموب مف الموظؼ 
 (48 :1999) الوذناني, الكؼء المدرب. 

)ماضي, بأداء العمؿ بوضوح. داء بأنو الدرجة التي عندىا تقوـ الجماعة الأ ماضي كما عرؼ
2011: 45) 

بأنو محصمة النتائج والمخرجات التي حققيا الفرد نتيجة الجيد  (33 :2008) عكاشةعرفو و كما 
 المبذوؿ مف خلاؿ قياـ الفرد بالمياـ والواجبات والمسئوليات الموكمة إليو.

بأنو قياـ العامميف بتنفيذ المياـ والواجبات المنوطة بيـ وفؽ  (52 :2010) ناصرو وعرف
 المسؤوليات التي تحددىا قيادة المنظمة التي يعمؿ بيا لتحقؽ الوظائؼ التي يشتغمونيا. 

مؼ كبأنو سموؾ وظيفي ىادؼ يقوـ بو الفرد لإنجاز العمؿ الم (45: 2006) الشنطيو عرفكما 
بالعمؿ، فبناء عمى ىذا المستوى يتحدد أداء الفرد إذا كاف جيداً بو، أو بمعنى أدؽ مستوى قيامو 

 أو متوسطاً أو متدنياً.
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 أىمية الأداء:ثانياً: 
ترجع أىمية مفيوـ الأداء مف وجية نظر المنظمة إلى ارتباطو بدورة حياتيا في مراحميا 

ار، ومرحمة السمعة المختمفة: وىي مرحمة الظيور، ومرحمة البقاء والاستمرارية، ومرحمة الاستقر 
والفخر، ومرحمة التميز، ثـ مرحمة الريادة، ومف ثـ فإف قدرة المنظمة عمى تخطي مرحمة ما مف 

)ناصر, مراحؿ النمو والدخوؿ في مرحمة أكثر تقدـ، إنما يتوقؼ عمى مستويات الأداء بيا. 
2010: 52) 

في المنظمات  فرادلمتخذي القرارات والأوتُع د العوامؿ التالية ميمة في بياف أىمية الأداء الوظيفي 
 (610: 2011)الصرايرة,  وىي:

يعد الأداء مقياساً لمدى قدرة عضو عمى أداء العمؿ المكمؼ بو في الحاضر، وكذلؾ  .1
عمى أداء أعماؿ أخرى مختمفة قد يكمؼ بيا في المستقبؿ، وفي مساعدة متخذي 

 القرارات.
تقدميا لمعامميف بأدائيـ الوظيفي، وىذا ما يولد  يتربط المنظمات في الغالب الحوافز الت .2

 الدافعية لدى العامميف لزيادة إنتاجيتيـ ومحاولة تحسينيا.
ذا حدثت أي تعديلات  .3 يرتبط الأداء بالحاجة إلى الاستقرار والشعور بالأمف في العمؿ وا 

المتدني في أنظمة الإدارة أو حتى تغير في الإدارة نفسيا فإف العامميف مف ذوي الأداء 
 يكونوا ميدديف بالاستغناء عف خدماتيـ.

ويتحدد مستوى الأداء الوظيفي لمفرد بتفاعؿ العوامؿ المؤثرة فيو، فمنيا ما يتعمؽ بذات الفرد 
ودافعية لمعمؿ، وثانييما ما تتعمؽ بمناخ العمؿ وبيئتو سواء أكانت البيئة الداخمية لمعمؿ أـ 

امؿ لا تؤثر في الخارجية، وأما الثالثة فتتعمؽ بمقدرة الفرد عمى أداء العمؿ الموكؿ إليو، وىذه العو 
نما مف خلاؿ تفاعميا فيما بينيا، بالتالي فإف مستوى الأداء سيكوف نتيجة  الأداء كلًا عمى حده، وا 
ليذا التفاعؿ، فإف كانت العوامؿ الثلاثة إيجابية فالنتيجة ستكوف مستوى أداء مرتفع، أما إذا كانت 

 (611: 2011)الصرايرة, منخفضاً. العوامؿ الثلاثة ذات مستوى متدني فإف النتيجة ستأتي أداءً 
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 أسباب الاىتمام بالأداء:ثالثاً: 
 (Neely, 1999: 207)توجد عدة أسباب دعت للاىتماـ بتحسيف مستوى الأداء وىي كالآتي: 

 طبيعة العمؿ المتغيرة. .1
 المنافسة المتزايدة. .2
 الابتكارات والتحسيف المستمر. .3
 الجوائز الوطنية والدولية. .4
 الأدوار التنظيمية.التغير في  .5
 التغير في الطمبات الخارجية. .6
 قوة تكنولوجيا المعمومات. .7

   الأداء:وعناصر ومحددات أنواع رابعاً: 
 حددت القواميس الخاصة بالإدارة أنواع الأداء بالأنواع التالية:

 .الأداء التعادلي: ويقصد بو مستوى أداء العمؿ الذي يبدأ عنده دفع المكافآت .1
ري: وىو عممية مقارنة مستوى الأداء الفعمي بعلاقة إرشاد أو فكرة محددة الأداء التقدي .2

 سمفاً عف أداء قياسي محدد كيدؼ.
الأداء القياسي: وىو متوسط نسبة الإنتاج التي يحققيا العماؿ المؤىميف عادة دوف إرىاؽ  .3

ديف أنفسيـ في يوـ أو نوبة عمؿ، شريطة أف يكونوا ممميف بطريقة العمؿ المحددة ومتقي
 (21 :2013) الجيني, بيا، وأف يكوف لدييـ الحافز عمى الاجتياد في عمميـ.

 عناصر الأداء:
 (55: 2004, السكران)يتكوف الأداء مف مجموعة مف العناصر أىميا: 

الفنية والمينية، والخمفية  المعرفة بمتطمبات الوظيفة: وتشمؿ المعارؼ العامة، والميارات .1
 العامة عف الوظيفة والمجالات المرتبطة بيا.

توعية العمؿ: وتتمثؿ في مدى ما يدركو الفرد عف عممو الذي يقوـ بو وما يمتمكو مف  .2
 رغبة وميارات وبراعة وقدرة عمى التنظيـ وتنفيذ العمؿ دوف الوقوع في الأخطاء.
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في الظروؼ العادية  إنجازهذي يستطيع الموظؼ كمية العمؿ المنجز: أي مقدار العمؿ ال .3
 .الإنجازلمعمؿ، ومقدار سرعة ىذا 

المثابرة والوثوؽ: وتشمؿ الجدية والتفاني في العمؿ وقدرة الموظؼ عمى تحمؿ مسؤولية  .4
نجازالعمؿ  التوجيو و الأعماؿ في أوقاتيا المحددة، ومدى حاجة ىذا الموظؼ للإرشاد  وا 

 مف قبؿ المشرفيف. 

 الأداء: محددات
 تحدد ىذا المستوى، يتحدد التيلكي يتـ تحديد مستوى أداء العامميف لابد مف معرفة العوامؿ 

 (45 -44: 2013)الشريف,  مف خلاؿ ثلاث عوامؿ، وىي: الأداء

 أولًا: الدافع الفردي عمى العمل
تحرؾ وتوجو سموكو في إف الدافع يقصد بو مجموع القوى الداخمية التي تنبع مف ذاتية الفرد التي 

ونظراً لأىمية الدوافع بالنسبة لمموارد البشرية ولممنظمات فقد أولت الإدارة المعاصرة اتجاه معيف، 
أىمية خاصة ليا، واستفادت مف الدراسات الخاصة بعمـ النفس والسموؾ التنظيمي في ظيور 

 نماذج مختمفة لمدوافع والرضا الوظيفي.

 العمل(ثانياً: بيئة العمل )مناخ 
إف بيئة العمؿ تتكوف مف جزأيف ىما البيئة الداخمية لممنظمة والبيئة الخارجية المحيطة بيا، 
بالنسبة لمبيئة الداخمية فيي تتمثؿ في جميع مكونات المنظمة مف سياسات وقيادات وأنظمة 

تتكوف مف ثلاث بيئات وىي البيئة العالمية، والبيئة الإقميمية، والبيئة فوغيرىا، أما البيئة الخارجية 
ليا تأثيرىا عمى المنظمة بالرغـ مف كونيا تقع خارج نطاؽ سيطرة إدارة المنظمة، لذلؾ و المحمية، 

 لابد مف متابعة عناصر البيئة والتغيرات التي قد تحدث ومدى تأثيرىا عمى المنظمة.

 عملثالثاً: القدرة عمى ال
ودوافعيـ واتجاىاتيـ وذؾ لكي تستطيع  فرادعمى إدارة المنظمة أف تكوف عمى معرفة بقدرات الأ

توزيع العمؿ والمياـ عمى العامميف بطريقة صحيحة أي وضع الرجؿ المناسب في المكاف 
المناسب، حيث أف الجيد المبذوؿ يبيف درجة حماس الفرد لأداء العمؿ ومدى دافعيتو للأداء، في 

ف أف دافعيتو تتوقؼ عمى قدرات الفرد وخبراتو السابقة، أما إدراؾ الفرد لدوره الوظيفي فيتمثؿ حي
 في سموكو الشخصي أثناء أداء عممو.
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 الثانيالمطمب 
 الأداء فيالعوامل المؤثرة 

 :العوامل المؤثرة في الأداء
مجاؿ واسع متشعب يصعب تحديد كافة العوامؿ المؤثرة في فعالية الأداء الوظيفي، لأنو 

ظؼ بينما بعضيا الآخر يخرج الأبعاد، ولأف تمؾ العوامؿ متعددة، يخضع بعضيا لسيطرة المو 
رتو، كما يعزى بعض الباحثيف تمؾ الصعوبة إلى القصور في فيـ طبيعة التفاعؿ بيف عف سيط

ء الوظيفي محددات الأداء، ويرجع بعض الباحثيف صعوبة تحديد العوامؿ المؤثرة في فعالية الأدا
القادة بصفة خاصة إلى تداخؿ التفاعؿ بيف شخصية القائد مف ناحية، ونمط القيادة مف ناحية 
أخرى وشخصيات الأتباع مف ناحية ثالثة والأىداؼ والإمكانات المادية والبشرية ومدى قدرتيا 

 (54 :2010)ناصر, عمى تحقيؽ الأىداؼ. 

 امل مؤثرة في الأداء ومن بينيا ما يمي:يجب أن يأخذ المسئولون في اعتبارىم وجود عو 

كبيراً مف  حجماً  ةعالجيؤثر في الأداء، المنظمة المالاختلاؼ الممحوظ في حجـ العمؿ  .1
 أقؿ مف نفس العمؿ. ياعمؿ أقؿ مما تحتاج إليو أخرى حجم وحداتموارد تحتاج العمؿ 

إف القدر الضئيؿ  الإنتاج حيثوجود أو عدـ وجود الأعماؿ المتأخرة قد يؤثر في معدؿ  .2
مف الأعماؿ غير المنجزة يعتبر بصفة عامة أمراً عاديا بؿ ومتطمباً لتأميف تدفؽ العمؿ 

ـ المرغوب مف المتأخرات إذ يتوقؼ عميو جالمستمر لمعامميف في المنظمة، ويختمؼ الح
سبب النقص في العمؿ المتاح وقت لعمؿ وكمية ودرجة التقمبات فيو ويثبات انسياب ا

، وعمى النقيض فإف كثرة العمؿ الإنتاجفي معدؿ  ار لدى العامميف انخفاضاً الانتظ
ومعدلًا أعمى للإنتاج مثؿ ىذا المعدؿ  المتأخر عف المعتاد يمكف أف تسبب تعجلاً 

 ويتولد عنو انخفاض في نوعية المنتج النيائي. المتعجؿ قد لا يمكف تحقيقو دائماً 
ثر مباشر عمى الأداء: يتوقؼ معدؿ الإنتاج عمى لتنظيمية والإجرائية ذات أالتحسينات ا .3

عوامؿ عدة منيا ملاءمة الترتيبات التنظيمية والإجرائية فالتعديؿ التنظيمي مثلا الذي 
وحوسبة  الإنجازيغير مف تدفؽ وتتابع العمؿ عادة ما يترتب عميو تغييراً في معدؿ 

المثؿ فإف اختصار خطوات وب الإنتاجالعممية اليدوية ترتب ارتفاعاً واضحاً في معدؿ 
 العمؿ في عممية ما يقمؿ مف الموارد المطموبة لإنياء وحدة العمؿ.
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الأداء في العمميات المتماثمة قد يتبايف بحسب التوطف الجغرافي لموحدات مف جراء  .4
 .الظروؼ المحمية

معدلات مختمفة للإنتاج معدلات الأداء كمية لنوعية وحدة العمؿ التاـ قد تقضي  .5
معدلًا  تظير عممية ما مثلاً و نجز، مبطبيعتيا وتحتوي عمى متغيرات عف نوعية العمؿ ال

 (7-6: 1997 عبدالمحسن,) جيداً للإنتاج لكنيا مف الناحية النوعية تتمثؿ في أداء رديء.

 العوامل المؤثرة سمباً عمى الأداء:
 (28-27: 2012الخالدي, )بعض العوامؿ التي تؤدي إلى تدني مستويات الأداء:  نستعرض

مشكلات الرضا الوظيفي: عدـ الرضا الوظيفي أو انخفاضو لدى الموظفيف يعتبر مف  .1
العوامؿ الأساسية في تدني معدلات الأداء، وىو لا يقتصر عمى الحوافز المادية فقط، 

 بؿ يتأثر بالحوافز المعنوية عمى حد سواء.
رة مف العمؿ يقضييا المسئوؿ أو التسيب الإداري: ويعني ضياع ساعات طويمة ميدو  .2

الموظؼ خارج نطاؽ العمؿ أو في أعماؿ ليس ليا صمة بو، وينشأ التسيب الإداري 
ذا كانت القيادة العميا عمى قدر منيا أسموب القيادة والإشراؼ، فإ نتيجة لأسباب عديدة

سوؼ كبير مف الالتزاـ بالنظاـ واحتراـ الوقت وأبدت انتماء وحماس لمعمؿ، فإف ذلؾ 
 يجعميا قدوة يحتذى بيا.

غياب الأىداؼ المحددة: إف المنظمات التي تعمؿ دوف أف يكوف لدييا خطط شمولية  .3
وتفصيمية للأعماؿ ومعدلات إنتاج محددة فإنيا لا تستطيع أف تقيس مدى ما تحقؽ مف 
إنجازات وأف تحاسب موظفييا عمى معدلات إنتاجيـ، وفي ظؿ غياب أو محدودية 

يير للأداء أو خطط تفصيمية محددة فإف المنظمة لا تستطيع أف يكوف لدييا استخداـ معا
معايير أو مؤشرات للإنتاج، ويتساوى في ىذه الحالة الموظؼ الذي يؤدي مع الذي يكوف 

 أداؤه محدداً أو معدوماً 
عدـ المشاركة في الإدارة: إف ضعؼ مشاركة المستويات الإدارية المختمفة في التخطيط  .4

رارات مف العوامؿ التي ساىمت في إيجاد فجوة بيف القيادات الإدارية العميا وصنع الق
والموظفيف في المستويات الدنيا، وينتج عنو ضعؼ الشعور بالمسئولية والعمؿ الجماعي 

 لتحقيؽ الأىداؼ لممنظمة وىذا يؤدي إلى تدني مستوى الأداء لدى الموظفيف.
المنظمات بمختمؼ أنواعيا ببيئة العمؿ المادية مشكلات البيئة المادية: تيتـ الكثير مف  .5

المناسبة مف ناحية الإضاءة أو العمؿ عمى إقلاؽ الضوضاء وتوفير اليدوء لمعامميف 
والتيوية والتدفئة والاىتماـ بالنظافة بيدؼ تحسيف ظروؼ العمؿ، فعجز المنظمة عف 
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فوس العامميف وانخفاض توفير بيئة مادية مناسبة لمعامميف يؤدي إلى ترؾ آثار سيئة في ن
 وضعؼ في مستوى أدائيـ. إنتاجيـروحيـ المعنوية وبالتالي إلى قمة 

ضعؼ نظاـ الحوافز: تعمؿ المنظمات الناجحة عمى استخداـ أساليب التحفيز التي تلائـ  .6
تنمية قدراتيـ برغبتيـ و منيا معنوياتيـ  لموقؼ، فغياب الحوافز تؤثر عمى نواحي عديدةا

 فكار جديدة ومنجزات عالية والتزاميـ وبالتالي عمى أدائيـ.لأالتوصؿ ومعارفيـ وعدـ 

 :العوامل الأساسية للأداء الإيجابي
الأداء ما ىو إلا سموؾ يسمكو الفرد في أداء واجباتو وميامو مسئوليات العمؿ الذي يناط بو، 

بيعتيا، وعميو فإف أىـ عوامؿ الأداء يتنوع ويختمؼ باختلاؼ الأعماؿ وطوالأداء في حقيقة الأمر 
 (58 :2003)العساف, الإيجابي وىي: 

ينية واللازمة مثؿ: طبيعة الميمة المكمؼ بيا، مالمعمومات البالتأكد مف تزويد الموظؼ  .1
 موعد إنجاز الميمة، موقع المواد اللازمة لأداء الميمة، نوعية معايير ومقاييس العمؿ.

 ، حيث يكافأ المجتيد في عممو، ويتـ توجيو نصح لممقصر.بمبدأ الثواب والعقاب الأخذ .2
دراسة العوامؿ والمعوقات التي بسببيا لـ يستطع العامؿ القياـ بما أنيط بو مف أعماؿ  .3

في أداء عممو، مدى  لميارات والقدرات المناسبة لنجاحومثؿ: تمتع الموظؼ بالمعرفة وا
 والمطموب. استعداد الموظؼ لأداء الميمة عمى الوجو المناسب

التفاعؿ بيف المشرفيف والموظفيف وقياـ المشرفيف بالسماح لمموظفيف بمناقشة التصورات  .4
أف معظـ  المينية والوظيفية، والتباحث فيما بينيـ بشأف التوقعات والآماؿ، حيث

وا كيؼ تتصؿ وظائفيـ الحالية بما يأمموف تحقيقو وعممو في الموظفيف يريدوف أف يعمم
  مة.السنوات القاد
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 الثالثالمطمب 
 التدريب في تحسين الأداء دور

 

 أولًا: مفيوم تحسين الأداء:
نتاجية العمميات، وتحقيؽ التكامؿ بيف  ىو استخداـ جميع الموارد المتاحة لتحسيف المخرجات وا 

 (67 :2014) جودة, التكنولوجيا الصحيحة التي توظؼ رأس الماؿ بالطريقة المثمى.
تجميع الوظائؼ في فئات بناءً عمى التماثؿ في واجباتيا ومسؤولياتيا، يتطمب تحسيف الأداء 

لمساعدة المشرفيف عمى توزيع العمؿ عمى نحو منظـ، فضلًا عف مساعدة العامميف عمى معرفة 
واجبات ومسؤوليات وظائفيـ، ومف ثـ معرفة المطموب منيـ أدائو، ويتطمب تحسيف أداء أية 

 لتالية:منظمة توازف العناصر الأربع ا
 الجودة. .1
  الإنتاجية. .2
  التقنية. .3
 .التكمفة .4

يؤكد توازف ىذه العناصر أف توقعات واحتياجات أصحاب المصمحة في المنظمة قد أخذت في 
 (67 :2014)جودة, الاعتبار ويطمؽ عمى ىذا المنيج المتكامؿ إدارة التحسيف الشامؿ. 

 
 عناصر إدارة التحسين الشامل:

 (55 :2010 ,)ناصر: كالتالي الشاممة مف خمسة عناصر أساسية وىي تتكوف إدارة التحسيف

يمثؿ التوجيو الاستراتيجية التي تحدد اتجاىات التحسيف المستقبمية، والتي تعمؿ  التوجيو: .1
 عمى تركيز الطاقات وحشد الجيود لتحسيف علاقات العمؿ الرئيسية في المنظمة.

تتميز بأف أحجار بناؤىا تضع المنظمة أماـ منيجيات التحسيف  المفاىيم الأساسية: .2
 الأساسية التي تتكامؿ مع الأنشطة العادية لأداء الأعماؿ.

يركز بناء ىذه الطبقة عمى عمميات تحفيز صناعة المنتج أو الخدمة  :عمميات التسميم .3
وفي الوقت ذاتو التي تجعؿ المنظمة أكثر كفاءة وفعالية، وتزيد مف قدراتيا عمى التكيؼ، 

 تخفيض الوقت والجيد والتكمفة.
 يختص ىذا البناء بوضع المقاييس والييكؿ التنظيمي لممنظمة. التأثير التنظيمي: .4
يختص ىذا البناء بنظاـ المكافآت والاعتراؼ بالفضؿ  المكافآت والاعتراف بالفضل: .5

 الأخرى.الذي يتضمف المكافآت المالية وغير المالية بيدؼ دعـ أىمية المياـ 
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 أىمية تحسين مستوى الأداء:
 إف الأداء يظير مف خلاؿ الأبعاد الثلاثة وىي: 

ويتمثؿ بالمضاميف والدلالات المعرفية ضمنية كانت أو ضاىرية، إذ يمثؿ  البعد النظري: .1
 .مجتمعالأداء اختيار استراتيجية المنظمة خلاؿ مدة م

حوث لاختبار الاستراتيجيات بواليجري مف خلاؿ استعماؿ الدراسات  البعد الاختياري: .2
 المختمفة والعمميات الناتجة عنيا.

 يجري مف خلاؿ تطبيؽ الطرؼ المتعمؽ بتقويـ نتائج أداء المنظمات. البعد الإداري: .3
 

 ثانياً: خطوات عممية تحسين الأداء:
كفاءة يناط بالأجيزة الحكومية مسؤولية تحقيؽ العديد مف الأىداؼ العامة لممجتمع، وعمى قدر 

قة ومستوى الأداء يختمفاف مف يىذه الأجيزة وحسف أدائيا لمياميا تتحقؽ تمؾ الأىداؼ، ولأف طر 
فرد لآخر، ولأف الفارؽ بيف الشخص ذي الأداء العادي والشخص الذي يمتمؾ القدرات يعود دائماً 

قادراً عمى إلى منظور كؿ منيما لمحياة واختلاؼ الجيد الذي يبذلانو بحيث يصبح كؿ فرد منيما 
تييئة الظروؼ المناسبة التي تساعد عمى التقدـ، لذلؾ كاف مف الضروري وضع بعض الخطوات 
الميمة لتحسيف أداء العامميف مما ينعكس بالتأكيد بإيجابية والأداء العالي لمؤسساتيـ وىذه 

 (36 :2013) الشكره, الخطوات ىي: 

 .الوقفة الصادقة مع النفس وتحديد الأىداؼ المرجوة .1
 تطوير القدرات. .2
 التخطيط لتحسيف الأداء. .3
 رفع الروح المعنوية. .4
 حؿ المشكمة وتخطي الصعوبات. .5
 تنفيذ الخطة. .6
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 ثالثاً: تحسين الأداء:
إف عممية تحسيف الأداء تتطمب نظرة شمولية تبدأ مف الجذور، وعمى الرغـ مف أىمية التعميـ 

مطموب، لأف الصورة تتكامؿ عندما نركز عمى والتدريب لزيادة الإنتاجية إلا أف تحسيف الأداء 
ف عممية تحسف الأداء ذاتيا تعتبر نوعاً مف أنواع التعميـ  كؿ الموارد الممكنة لتحسيف الأداء، وا 

 المستمر، وبالتالي توفير مخزوف مياري محترؼ في المنظمة.

 ولتحقيؽ الأداء المتميز يتطمب أداء ميمتيف أساسيتيف ىما:

 ساندة بشكؿ فعاؿ.ملإدارة عممياتيا ا - أ
قدرة المنظمة عمى تغيير عممياتيا وفقاً لاحتياجاتيا المستقبمية المتغيرة والمحددة ضمف  - ب

 (333: 2010)حسين, استراتيجياتيا. 

كما أف المسؤولية النيائية لأية منظمة ىي تحقيؽ أعمى مستوى للأداء والذي يشكؿ ىدفاً مف 
 بمختمؼ أنواعيا بأسموب كفؤ. أىداؼ المنظمة عف طريؽ استخداـ لمموارد

 رابعاً: إجراءات تحسين الأداء:
دارة الأداء ىو تحسيف الأداء مف خلاؿ  إف واحداً مف أىـ الأىداؼ لعممية تقويـ الأداء وا 

 الخطوات التالية:

تحديد الأسباب الرئيسية لمشاكؿ الأداء: لابد مف تحديد أسباب الانحراؼ في أداء العامميف  .1
المعياري، إذ أف تحديد الأسباب ذو أىمية لكؿ مف الإدارة والعامميف، فالإدارة عف الأداء 

ا كانت العممية قد تمت ؼ عف كيفية تقويـ الأداء وفيما إذتستفيد مف ذلؾ في الكش
مميف أو أف ندرة الموارد المتاحة ليـ ىي السبب ابموضوعية وىؿ أف انخفاض الأداء عائد لمع

ف الصراعات بيف الإدارة والعامميف يمكف تقميميا مف خلاؿ تحديد الأسباب  الرئيس، كما وا 
المؤدية إلى انخفاض الأداء، ومف ىذه الأسباب الدوافع والقابميات والعوامؿ الموقفية في بيئة 

 .القدرات التي يتمتع بيا العامموفالمنظمة والعمؿ، فالفاعمية تعكس الميارات و 
تطوير خطة عمؿ لموصوؿ إلى الحموؿ: تمثؿ خطة العمؿ اللازمة لمتقميؿ مف مشكلات  .2

الاستشارييف الاختصاصييف كذلؾ و والتعاوف بيف الإدارة والعامميف، الأداء ووضع الحموؿ ليا 
شاركة في مناقشة في تطوير وتحسيف الأداء، فالمقاءات المباشرة والآراء المفتوحة والم
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المشاكؿ وعدـ السرية في كشؼ الحقائؽ والمعمومات حوؿ الأداء مباشرة إلى العامميف تساىـ 
زالة مشكلات الأداء.  في وضع الحموؿ المقنعة لمعامميف وتحسيف أدائيـ وا 

الاتصالات المباشرة: إف الاتصالات بيف المشرفيف والعامميف ذات أىمية في تحسيف الأداء،  .3
 ف تحديد محتوى الاتصاؿ وأسموبو وأنماط الاتصاؿ المناسبة.ولابد م

عمى الاتصالات الفاعمة سؤاؿ العامميف عف أسباب انخفاض أدائيـ دوف المجوء لعبارات  مثاؿ
تعزز مف ؿ كيفية الوصوؿ إلى تحسيف الأداء، مبطنة أو سموكيات غير واضحة، واستشارتيـ حو 

 (159-157 :2006)عباس, لدى العامميف.  فعؿ السمبيةبية وتقمؿ مف ردود الالسموكيات الإيجا

 :أىمية التدريب في تحسين الأداءخامساً: 
تأتي أىمية التدريب لتحسيف الموارد البشرية انطلاقاً مف الإيماف الراسخ بأىمية الموارد 

وتطويرىا، البشرية نحو تحقيؽ أىدافيا وىذا الإيماف يقود إلى السعي الجاد لتعميؽ المارد البشرية 
إف المورد البشري عند إعداده إعداداً جيداً مف النواحي الأكاديمية والمينية والثقافية داخؿ 
المؤسسات الإعداد قبؿ الخدمة، وتدريبو وتنميتو مينياُ أثناء الخدمة بحيث تعكس برامج الإعداد 

ة حالمة وقدرات تمكف قبؿ الخدمة وأثناء الخدمة، خبرات تتضمف مستوى رفيع الأداء وأخلاقاً ميني
 (121 :2012)الأكمبي,  .المورد البشري مف تحقيؽ أىداؼ المنظمة

كأىـ الأدوات لمرفع مف أداء المورد البشري، ودوف شؾ فإف الاىتماـ بعنصر  التدريبيبرز 
في  التدريبجاء تدريجيًا في القطاعات العامة والخاصة. ورغـ الأىمية التي يكتسبيا  التدريب

حياؿ قياس فعاليتو. الخبراء يشددوف دائما عمى  قطاعات العمؿ إلا أنو يمر بفترة ارتباؾ واضحة
في تحديد  التدريبقياس فعالية التدريب، لكف كثيرًا مف بيئات العمؿ يقتصر أداؤىا حياؿ 

نياء الجانب الإداري المتمثؿ في ت  .وجيو المتدربيف نحو الدورات التدريبيةالاحتياجات التدريبية وا 
 (2010)الكردي, 

( ىو ذلؾ الحقؿ الذى يركز عمى تحسيف نتائج بوتطوير الأداء البشرى )الارتقاء تحسيف و إف 
 .المؤسسة يحقؽ بواسطة العامميف المنتظميف فالذى يتبطريقة منظمة و  يالمستقبمو  يالعمؿ الحال

تطوير ف تحسيف و ، فإيركز عمى تدريب الأفراد العامميفالذى و  يوعمى عكس التدريب التقميد
مف خلاؿ  ، بأف التغيير يتـ بطريقة منظمة مدفوعاً ء البشرى يأخذ إطارا أوسع مف ذلؾالأدا

العمؿ مف خلاؿ رسالة  التركيز عمىالخاصة بالبيئة الخارجية لممنظمة، و التيديدات الفرص و 
 يجية.ستراتيجياتيا وأىدافيا الاستراتاالمؤسسة و 

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/13000/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/13000/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/13000/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/13000/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/13000/posts


59 
 

إطلاؽ  فيوراء التدريب إذا ما أرادو أف ينجحوف  ما إلىولذلؾ فإف المنظمات يجب أف تتحرؾ  
التأكيد عمى بناء ، و التنافسيعمى تفوقيـ  الإبقاءو العامميف، وتحسيف إنتاجيتيـ،  وابتكارإبداع 
 .الأداء البشرىتحسيف وتطوير لالتطوير وراء التدريب و  مال، وذلؾ بأف يتحركوف الثانيالصؼ 
كيؼ يؤدى الناس رات + الفرص + الجيد + التحفيز ): الأداء = المعارؼ + المياىيالمعادلة 
 ) بناء عمى ىذه المعادلة  أعماليـ

للأداء ىو النتائج أو السموؾ أو النشاط الذى يظيره الفرد أثناء العمؿ أو  الأساسيأف التعريؼ  
ىنا يمكف القوؿ أف الأداء ، و الإنجازصطمح نوع مف المجيود، وىو بذلؾ يتساوى مع م بأيالقياـ 
 .بيئة العمؿ فيتترتب عمى السموؾ الذى يقوـ بو الفرد  التيالذى يعكس النتائج  الإنجازىو 

تقوؿ أف  التيوفى ىذا الصدد يمكف تفسير معادلة تكنولوجيا تحسيف و تطوير الأداء البشرى 
المعارؼ والميارات والفرص  فيتتمخص  التيتيجة طبيعية لمجموعة مف العناصر الأداء ىو ن

 .الجيد والحافز الذى يدفع الشخص للأداء المتميزو 
، فاف المنظمات المتطورة تعمؿ دائما عمى تحسيف وتطوير الأداء البشرى مف ومف ىذا المنطمؽ

وىى مستوى المنظمة ومستوى  خلاؿ التركيز عمى مكونات ىذه المعادلة عمى مستويات مختمفة
 (2010)كردي, . الإجراءاتو   الموظؼ ومستوى العممية مؿع

 داخؿ الأفراد قدرات وتنمية تطوير عممية في المستخدمة الوسائؿ أىـ إحدى التدريب ويعتبر
 رغييوالت الأفراد واتجاىاتؾ سمو  عمى التأثير تاالمنظم تستطيع التدريب ؽطري فعف ت،االمنظم
 والكفاءة ةمفالمخت راتاالمي مف عالية درجة إلى بيـ والوصوؿ ،إمكانياتيـ العممية والعمميةفي 

 .المنظمة داخؿ عمميـ مجاؿ في العالية
 داخؿ والتطوير لمتغيير تقبلا أكثر الأفراد تجعؿ التي الوسائؿ مف وسيمة يعتبر التدريب أف كما

 بشرية كفاءات ؾىنا تكف مالـ إيجابية آثار لو تحدث أف يمكف لا تغيير أي فإف لذا المنظمات،
 (5: 2014)الغامدي,  .ييرغالت عممية تفعيؿ في باقتناع وتساىـ تعمؿ

في تطوير المنظمات، وتحسيف الأداء، فضلا عف زيادة الإنتاجية،  حيوياً  يمعب التدريب دوراً 
وىذا يعني أف ىناؾ  ،واجية المنافسة والبقاء في القمةوأخيرا وضع الشركات في موقؼ أفضؿ لم

حيث أف . تقوـ بتدريب موظفييافرقا كبيرا بيف المنظمات التي تدرب موظفييا والمنظمات التي لا 
وأنو يؤدي إلى تعزيز مستوى الميارة  ،الذي تـ التخطيط لوو  المنظـ التدريب ىو نوع مف النشاط

ابية بيف التدريب علاقة إيجيوجد ىناؾ  ،للازمة لأداء العمؿ عمى نحو فعاؿوالمعرفة والكفاءة ا
تدريب يولد منافع لمموظؼ وكذلؾ لتنظيـ مف خلاؿ التأثير إيجابا حيث أف ال ،وأداء الموظفيف

وقدراتو وكفاءاتو وسموكو  ومياراتعمى أداء الموظؼ مف خلاؿ تطوير معرفة الموظؼ و 
(Sultana, Et Al, 2012: 2). 
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 ابقةالدراسات الس

 

 :مقدمـة
تُمثؿ الدراسات والأبحاث السابقة رافداً ىاماً مف روافد المعرفة، وفائدة كبيرة مف خبرة 
الباحثيف السابقيف الذيف تحدثوا في نفس موضوع الدراسة أو موضوعات مشابية، والاستفادة مف 

لباحث خمفية قيمة عف النتائج والتوصيات التي توصمت إلييا دراساتيـ، وبيذا يكوف عند ا
 (67 :2014.)اسميم, موضوع دراستو، مما يساىـ في إنجازىا بالشكؿ الأفضؿ

المكتبة حظي موضوع التدريب القيادي باىتماـ الباحثيف في الفترة الأخيرة مما جعؿ 
الإدارية تزخر بالعديد مف الدراسات والأبحاث التي تتناوؿ المواضيع الإدارية بأنواعيا المختمفة 
ومف أىميا موضوع القيادة الإدارية وموضوع التدريب الإداري والذي يعتبر مف أىـ عوامؿ التنمية 
لمموارد البشرية في المؤسسات وذلؾ لرفع مستوى الأداء الوظيفي لمموظفيف والقيادات بجميع 

 مستوياتيـ الوظيفية.

ريب القيادي ييدؼ ىذا المبحث لاستعراض الدراسات السابقة لمباحثيف في مجاؿ التد
 أف توجد مختمفة عمى دراسات الباحثة مف خلاؿ اطلاعبالأداء الوظيفي، حيث أنو  وعلاقتو
سواء كانت محمية أو عربية أو التي تحدثت عف التدريب وأىميتو وطرقو كثيرة،  السابقة الدراسات
، القيادية قميمة جداً ناء الشخصية ب عمى ادي وأثرهوالدراسات التي تتحدث عف التدريب القيأجنبية، 

المؤسسات الحكومية فإف ىذا ي ف وعلاقتيا بالأداء الوظيفيأما موضوع تدريب القيادة النسائية 
 السابقة التركيز عمى أىـ ىذه الدراسات يتـ الموضوع لـ تتطرؽ إليو الدراسات السابقة، وفيما يمي

الدراسات السابقة  ةالباحث تقسم، وقد ( دراسة22والتي بم  عددىا )، المتعمقة بموضوع الدراسة
 -:عمى النحو التالي 

، دراسات (10عربية وعددىا )الدراسات ال، و دراسات (7عددىا )الدراسات الفمسطينية و 
بتسمسؿ حسب  ىذا وقد تـ ترتيب الدراسات السابقة، دراسات (5جنبية وعددىا )الدراسات الأو 

 مف الحديث إلى القديـ. تاريخ الدراسات بدءاً 
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 :الفمسطينية دراساتال أولًا:
 (2014دراسة: )اسميم,  .1

 "أثر برامج التدريب في مؤسسة إبداع عمى بناء الشخصية القيادية الفمسطينية"

الدراسة إلى التعرؼ عمى واقع برامج التدريب في مؤسسة إبداع وأثرىا عمى بناء الشخصية  ىدفت
 القيادية الفمسطينية مف وجية نظر الخريجيف مف برامج إعداد القادة.

بػػرامج إعػػداد خريجػػي مػػف اسػػتخدـ الباحػػث المػػنيج الوصػػفي التحميمػػي، وقػػد تكػػوف مجتمػػع الدراسػػة 
عشػوائية  مجتمػعتػـ اختيػار (، وقػد 848في قطاع غػزة وعػددىـ ) اعالقادة التي تقدميا مؤسسة إبد

%( مف مجتمع الدراسة، استخدـ الباحث استبانة أعدىا 26.76خريجاً أي بنسبة ) (227عددىا )
 لجمع البيانات والمعمومات اللازمة لمدراسة

 :التالية توصمت الدراسة لمنتائج

التدريب في مؤسسة إبداع عمى بناء  في أثر برامجوجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عدـ  .1
إلى متغيرات: )الفئة تعزى  الشخصية القيادية الفمسطينية مف وجية نظر المتدربيف

 العمرية، مكاف السكف، نوع الوظيفة، عدد سنوات الخدمة، البرنامج التدريبي، سنة التخرج(
مى بناء في أثر برامج التدريب في مؤسسة إبداع عوجود فروؽ ذات دلالة إحصائية  .2

 المؤىؿ العممي.  إلى متغيرتعزى  الشخصية القيادية الفمسطينية مف وجية نظر المتدربيف
بيف واقع برامج التدريب في مؤسسة إبداع وأثرىا عمى ذات دلالة إحصائية  وجود علاقة .3

 بناء الشخصية القيادية الفمسطينية مف وجية نظر المتدربيف.
 ما يمي:أوصت الدراسة ب

 تحديث في أساليب التدريب، ومراعاة طبيعة عمؿ المشاركيف وسنوات الخدمة.التنويع وال .1
 العمؿ عمى بناء برامج إعداد القادة وفؽ تحديد مسبؽ لاحتياجات المرشحيف. .2
 العمؿ عمى اختيار مدربيف أكثر تخصصية في البرامج التي يقدميا معيد إعداد القادة. .3
 ظيفي لممتدربيف.العمؿ عمى ربط المسار التدريبي بالمسار الو  .4
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 (2013دراسة: )شابط,  .2

 ية في تنمية رأس المال البشري من وجية نظر العاممين "التدريب "دور البرامج

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى دور البرامج التدريبية في تنمية رأس الماؿ البشري في وزارة 
الشؽ المدني في قطاع غزة، وقد تكوف مجتمع الدراسة مف موظفي  –الداخمية والأمف الوطني 

وحتى  1/1/2009الشؽ المدني خلاؿ الفترة )مف  –وزارة الداخمية والأمف الوطني 
 مجتمع( موظفاً بمختمؼ مستوياتيـ الوظيفية، وقد تـ اختيار 476(، وعددىـ )31/12/2012

وقد استخدـ المنيج مف مجتمع الدراسة، %( 25أي بنسبة )( موظؼ 119عشوائية طبقية بمغت )
 (.سؤاؿ 67الوصفي التحميمي لموصوؿ لنتائج الدراسة، وتـ تصميـ الاستبانة كأداة لمدراسة بواقع )

 :التالية توصمت الدراسة لمنتائج

وتنمية ميارات  في وزارة الداخمية والأمف الوطني بيف البرامج التدريبية ىناؾ علاقة قوية .1
 موظفييا.وتغيير سموؾ واتجاىات وقيـ  وقدرات وزيادة معارؼ وخبرات

وىناؾ اىتماـ ومساندة ودعـ مالي مف قبؿ الإدارة العميا لمعممية التدريبية في الوزارة،  .2
وتوجد دائرة مختصة يشرؼ عمييا طاقـ متخصص تعمؿ عمى تنفيذ مراحؿ العممية 

 التدريبية بشكؿ ميني.
 لدراسة بما يمي:أوصت ا

ضػػرورة تعزيػػز العمميػػة التدريبيػػة فػػي وزارة الداخميػػة والأمػػف الػػوطني   الشػػؽ المػػدني مػػف  .1
 خلاؿ زيادة اىتماـ الإدارة العميا، وزيادة المخصص المالي الخاص بالتدريب.

تػػدعيـ دائػػرة التػػدريب والتطػػوير بمػػوظفيف مختصػػيف مػػف حممػػة الدراسػػات العميػػا، واسػػتخداـ  .2
ممية في تنفيذ مراحميا، تشجيع وتحفيز جميع موظفي الوزارة بمختمؼ فروقيـ الأساليب الع

 الفردية بالمشاركة في البرامج التدريبية وذلؾ مف خلاؿ ربط التدريب بالمسار الوظيفي. 

 

 (2013, العجرميدراسة: ) .3

المعمومـــات فـــي تطـــوير الميـــارات  القائمـــة عمـــى تكنولوجيــايـــة التدريب تحديــد الاحتياجـــات"دور 
 "الإدارية لدى العاممين في الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة

ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى دور تحديد الاحتياجات التدريبية القائمة عمى تكنولوجيا 
 المعمومات في تطوير الميارات الإدارية لدى العامميف في الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة.

 استخدـ الباحث في الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، كما استخدـ الاستبانة كأداة لمدراسة.
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 :التالية توصمت الدراسة لمنتائج

تيتـ الجامعات الفمسطينية بتحديد الاحتياجات التدريبية القائمة عمى تكنولوجيا المعمومات  .1
 امعية(.وتطوير الميارات الإدارية مف جوانب )الوظيفة، الموظؼ، الج

توجد فروؽ في دالة إحصائياً بيف تحديد الاحتياجات التدريبية القائمة عمى تكنولوجيا  .2
 المعمومات وتطوير الميارات الإدارية تعزى لمتغير الجامعة لصالح الجامعة الإسلامية.

 أوصت الدراسة بما يمي:

دريبية تالاحتياجات الالتوصيات ضرورة مراعاة وجود خطة مكتوبة منظمة متكاممة لتحديد  .1
 في الجامعات الفمسطينية.

ضرورة إعطاء عممية تحديد الاحتياجات التدريبية القائمة عمى تكنولوجيا المعمومات  .2
 المالية الكافييف. الوقت والدعـ

 

 (2011, اليبيلدراسة ) .4

 "مدى فاعمية التدريب في تطوير الموارد البشرية بشركات التأمين العاممة في قطاع غزة"

الدراسة إلى التعرؼ عمى فاعمية برامج التدريب في شركات التأميف العاممة في قطاع ىدفت ىذه 
غزة، وذلؾ مف أجؿ تحسيف مستوى تنمية إدارة الموارد البشرية بما يكفؿ تحقيؽ الأىداؼ 

 والتطمعات لكؿ مف شركات التأميف.

الدراسة أسموب  طبقتوقد استخدمت ىذه الدراسة أسموب الإحصاء الوصفي التحميمي كما 
 استبانة تصميـ وتـ، موظفا (50) الحصر الشامؿ لمعامميف في قطاع التأميف والذيف بم  عددىـ

  .لجمع البيانات

 :التالية توصمت الدراسة لمنتائج

 يتـ اختيار المدربيف الذيف يتمتعوف بقدر عالي مف الكفاءة  .1
 التدريبية بطريقة تتناسب واحتياجات المتدربيف  يتـ إعداد المادة .2
 يتـ تنظيـ العممية التدريبية بشكؿ جيد  .3
 البيئة التدريبية مناسبة ومجيزة بكافة الإمكانيات والمعدات الموجستية  .4

 :أوصت الدراسة بما يمي

عمى الإدارة العميا تبني فكرة التدريب عمى أنيا ضرورة ممحة ومستمرة، وعقد المزيد مف  .1
 الدورات التدريبية مف أجؿ الارتقاء بالمستوى العممي والعممي لمموظفيف.
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 أف تمقى العممية التدريبية المساندة والدعـ المالي مف قبؿ الإدارة العميا. .2
ضرورة تقييـ مستوي الأفراد قبؿ وبعد التحاقيـ بالدورات التدريبية مف أجؿ الوقوؼ عمى  .3

 ـ.حجـ التغير الحاصؿ لقدراتيـ ومياراتي
يجب أف تكوف الفترة الزمنية المخصصة لمتدريب ملائمة لطبيعة البرنامج التدريبي وذلؾ  .4

 لضماف الحصوؿ عمى أفضؿ النتائج.
 

 (2011دراسة ) النجار,  .5

في محافظة  البرامج التدريبية وأثرىا عمى أداء موظفي وزارة التربية والتعميم الفمسطينية"
 الخميل: واقع وطموحات"

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى واقع البرامج التدريبية بمجالاتيا المختمفة وعلاقتيا      
 يـ الفمسطينية في محافظة الخميؿ.بالأداء الوظيفي لدى موظفي وزارة التربية والتعم

استخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي لموصوؿ إلى نتائج الدراسة، وتـ استخداـ وقد 
كأداة لجمع البيانات، وقد تكوف مجتمع الدراسة مف جميع موظفي وزارة التربية والتعميـ  الاستبانة

 .الطبقية العشوائية مجتمعاستخداـ ال، تـ الفمسطينية في محافظة الخميؿ

 :التالية توصمت الدراسة لمنتائج

 .تتـ العممية التدريبية وفؽ المراحؿ العممية السميمة لعممية التدريب .1
استجابات إيجابية نحو واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعميـ في محافظة  ىناؾ .2

الخميؿ والأداء الوظيفي فييا مف خلاؿ تحديد الاحتياجات وتصميـ وتنفيذ البرامج ومف ثـ 
تقييـ العممية التدريبية بالإضافة إلى عممية اختيار المدربيف والمتدربيف والمكاف المناسب 

 .العممية والمادة
الالتحاؽ بالتدريب يزيد مف دقة الموظفيف في إنجاز أعماليـ والتقميؿ مف ضغوط العمؿ  .3

 ورفع مستوى المعارؼ والميارات لدى الموظفيف.
 :يمي بما الدراسة أوصت

 اختيار المرشحيف لمتدريب بناء عمى معايير معروفة وواضحة لمجميع. .1
ضرورة توضيح التحسف المتوقع عمى أداء الموظفيف وأداء مديرياتيـ ومدارسيـ نتيجة  .2

 اشتراكيـ في البرامج التدريبية.
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توضيح المحفزات المادية والمعنوية التي يمكف الحصوؿ عمييا نتيجة المشاركة في  .3
 التدريب.

 ديثة.اختيار المدربيف الأكفاء، واستخداـ الأساليب والتقنيات التدريبية الح .4
 توفير موازنة لمبرامج التدريبية مناسبة. .5
 ضرورة ربط التدريب بالمسار الوظيفي. .6

 
 (2011, سة )عدواندرا .6

 :دراسة حالة "أثر التدريب عمى تطوير الكادر البشري الفمسطيني من وجية نظر المتدربين" 
 .بداع للأبحاث والدراسات والتدريبمؤسسة إ

ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر التدريب عمى تطوير الكادر البشري الفمسطيني في  ىدفت     
مف وجية نظر المتدربيف، وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي  مؤسسة إبداع والارتقاء بو

طبقية مف جميع المتدربيف الذيف تمقوا  مجتمعالتحميمي لموصوؿ إلى نتائج الدراسة، وتـ اختيار 
ـ، ليكونوا مجتمع الدراسة وىـ المتدربيف الحاصميف عمى أكبر كمية مف 2010عاـ تدريب خلاؿ 

( متدرب موزعيف عمى جميع محافظات قطاع غزة، وقد تـ 320الساعات التدريبية وعددىـ )
 استخداـ الاستبانة كأداة لمدراسة.

 :التالية توصمت الدراسة لمنتائج

 .في مجاؿ التدريب وف ذوي كفاءة وخبرة عاليةبالمدر يتـ اختيار  .1
 .يركز المدربوف في التدريب عمى أسموب المحاضرة والنقاش .2
 التدريب حقؽ الأىداؼ المرجوة منو مف وجية نظر المتدربيف. .3

 :يمي بما الدراسة أوصت 

إعداد نموذج مخصص لتحديد الاحتياجات التدريبية يتـ توزيعو عمى المناطؽ  .1
 اً نجاح استخداـ أساليب تدريبية أكثر، و المستيدفة

بناء أو ، و إعداد منيج تدريبي لممعاىد )عمى شكؿ كتب رسمية( توضع بواسطة خبراء .2
 مناسبة. استئجار قاعات تدريب

 .عمى أساس عممي صحيحبشكؿ مركزي  تقييـ العممية التدريبية .3
 أقساـ خاصة بتدريب النساء. عمؿ .4
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 (2009دراسة: )الرقب,  .7

ي مؤسسات التعميم العالي بمحافظات غزة وسبل "معوقات ممارسة المرأة لمسموك القيادي ف
 التغمب عمييا"

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ إلى أكثر المعوقات شيوعا والتي تحوؿ دوف ممارسة المرأة 
 لمسموؾ القيادي في مؤسسات التعميـ العالي بمحافظات غزة.

ت استبانة كأداة استخدمت الباحثة المنيج الوصفي لملاءمتو لموضوع الدراسة، حيث استخدم
 لمدراسة.

 :توصمت الدراسة إلى النتائج التالية

الدراسة ىي مجاؿ المعوقات الاجتماعية  مجتمع أفرادأكثر المعوقات التي عبر عنيا  .1
 .وتلاه مجاؿ المعوقات السياسية وتلاه مجاؿ المعوقات الشخصية

فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة في مؤسسات التعميـ العالي  توجد .2
بمحافظات غزة لممعوقات التي تحوؿ دوف ممارسة المرأة لمسموؾ القيادي في تمؾ 

 .المؤسسات تبعا لمتغير الجنس، وذلؾ لصالح الذكور
 :أوصت الباحثة بما يمي

والقيادية لممرأة، بيدؼ رفع كفاءتيا عقد برامج تدريبية لتنمية وتطوير الميارات الإدارية  .1
 .العممية والمينية التي تؤىميا لإشغاؿ مواقع قيادية

ضرورة تبني خطة وطنية لممؤسسات الحكومة بمشاركة مؤسسات المجتمع المدني والتي  .2
ليا اىتماـ بشئوف المرأة تقوـ عمى البرامج المدروسة مف أجؿ النيوض بواقع المرأة، 

 .ي تواجو عدـ إنصافيا مجتمعيا، وتشريعيا، ووظيفياوتذليؿ الصعوبات الت
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 :الدراسات العربية: ثانياً 
 

 (2014: )الغامدي, دراسة .1

 )العام القطاع موظفي أداء كفاءة رفع في التدريب دور(

 وزارة عمػى حالػة دراسػة العػاـ، القطػاع مػوظفي أداء كفػاءة رفع في التدريب دورىدفت الدراسة لمعرفة 
 الاجتمػاعي الضػماف مكاتػب فػروع الاجتمػاعي الضػماف لشػؤوف الػوزارة وكالػة – الاجتماعيػة الشػؤوف

 .الباحة بمنطقة

 البيانات لجمع واستخدـ الدراسة، محؿ الظاىرة لوصؼ التحميمي الوصفي المنيج الباحث أستخدـ وقد

 موزعػة عينػة 41 البحػث عينػة مجمػوع بمػ  وقػد السػجلات، وفحػص والملاحظػات المقابلات المختمفة

 .الباحة بمنطقة الاجتماعي الضماف مكاتب فروع عمى

 :توصمت الدراسة إلى النتائج التالية

 لتطػوير إليػو وحػاجتيـ الأداء كفػاءة زيػادة فػي التػدريب دور عمػى البحػث عينػة أفػراد موافقػة .1

 ـ.أدائي
 .المتدربيف مف الجدية وعدـ الحديثة للأساليب التدريب أساليب موافقة عدـ .2

 .الدورات إقامة في الرغبة عند الموظفيف براي الأخذ عدـ .3

 .محددة زمنية وبجداوؿ منتظـ بشكؿ دورات وجود عدـ .4

 .الموظفيف مف المتدربيف اختيار في والمحاباة الدورات عمى الحصوؿ صعوبة .5
 .اليومية التدريب ساعات طوؿ مع التدريب مدة قصر .6

 غيرىا دوف معينة ؽمناط في الدورات تحديد .7

 الدراسة بما يمي:أوصت  

 التػدريبي بالسػجؿ والمكافػآت الحوافز أنواع وبعض الخارجية والميمات الترقيات ربط ضرورة .1

 .بالوزارة لمموظفيف
 .بتفوؽ التدريبية البرامج أنواع بعض اجتياز عند لممتدربيف مالية حوافز منح .2

 بالاحتياجػات وربطيػا الػوزارة فػي التدريبيػة المخصصػات وزيػادة التػدريب ميزانيػة رفػع ضػرورة .3

 .التدريب أىداؼ تحققت حاؿ في الفعمية التدريبية

 .فييا ـالالتزا يرغب التي التدريبية الدورات تحديد في الفرصة الموظؼ يعطى أف .4
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 (2013دراسة: )السعدون,  .2

البرامج التدريبية التخصصية في تحسين أداء العاممين في ىيئـة التحقيـق والادعـاء العـام  "دور
 بمنطقة الرياض"

ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى دور البػرامج التدريبيػة التخصصػية فػي تحسػيف أداء العػامميف  ىدفت
فػػي ىيئػػة التحقيػػؽ والادعػػاء العػػاـ بمنطقػػة الريػػاض، والتعػػرؼ عمػػى المعوقػػات التػػي تعػػوؽ البػػرامج 

 التدريبية التخصصية في القياـ بدورىا في تحسيف الأداء وسبؿ الحد مف ىذه المعوقات.

احػػث المػػنيج الوصػػفي لتحقيػػؽ أىػػداؼ الدراسػػة والإجابػػة عػػف تسػػاؤلاتيا، وقػػد اسػػتخدـ اسػػتخدـ الب
الباحث الاستبانة كأداة لمدراسة، حيث أف مجتمع الدراسة يتكوف مػف جميػع أعضػاء ىيئػة التحقيػؽ 

 ( عضواً.489والادعاء العاـ، ويبم  عددىـ )

 :توصمت الدراسة إلى النتائج التالية

المتػدربيف عمػػى اسػػتخراج  خصصػػية المقدمػة لمييئػػة تسػػيـ فػي رفػػع قػػدرةالبػرامج التدريبيػػة الت .1
 الحقائؽ واثبات الجرائـ المعموماتية الحديثة بدرجة متوسطة.

 البرامج التدريبية المقدمة لمييئة لا تواكب التطور في الجرائـ .2
 عدـ وجود تقويـ لمبرامج التدريبية التخصصية .3
 تناسب البرامج التدريبية التخصصية مع تخصصات المتدربيف الحرص عمى .4

 أوصت الدراسة بما يمي:

الاىتمػػػاـ بتكثيػػػؼ البػػػرامج التدريبيػػػة التخصصػػػية فػػػي مجػػػاؿ الجػػػرائـ المعموماتيػػػة الحديثػػػة  .1
 لمعامميف في الييئة.

 ضرورة إعداد مدربيف مف منسوبي الييئة متخصصيف في الجرائـ المعموماتية الحديثة. .2
 ماـ بتطبيؽ التقويـ طويؿ المدى لمبرامج التدريبية التخصصية المقدمة لمعامميف.الاىت .3
 الاىتماـ بأف تتناسب البرامج التدريبية التخصصية مع تخصصات المتدربيف. .4
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 (2013, ودرويش : )الطراونةدراسة .3

 "تطوير القيادات النسائية في الأردن"

التدريبيػػة والتطويريػػة ذات المحتػػوى اليػػادؼ لزيػػادة ميػػارات ىػػدفت الدراسػػة لتقػػديـ عػػدد مػػف البػػرامج 
المػػػرأة وتطويرىػػػا فػػػي الإدارة، وتمكينيػػػا مػػػف تجػػػاوز العديػػػد مػػػف المعوقػػػات التػػػي تواجييػػػا وتيػػػدؼ 
لمكشؼ عف أىـ المعيقات التي تحوؿ دوف وصوؿ المرأة لممناصب القيادية العميػا، وقػد اسػتخدمت 

النػػػوعي لمعالجػػػة البيانػػػات المجمعػػػة، اسػػػتخدمت الاسػػػتبانة الدراسػػػة أسػػػموبي التحميػػػؿ الإحصػػػائي و 
 ( ممف يشغمف مواقع إدارية بمحافظات جنوب الأردف.121بمغت ) مجتمعل

 :توصمت الدراسة إلى النتائج التالية

 المعوقات الاجتماعية والمينية مف أبرز تحديات تواجو تقدـ المرأة بالمواقع الإدارية العميا. .1

 الترقية والترشيح لممواقع والمناصب العميا.إعادة النظر في أسس  .2

 تجنب التمييز ضد المرأة لصالح الرجؿ في العمؿ مف أىـ المتطمبات اللازمة لتقدـ المرأة. .3

 

 أوصت الدراسة بما يمي:

 أوصت الدراسة بعدد مف البرامج التدريبية اللازمة لتمكيف المرأة منيا:

 برامج التمكيف النفسي .1

 ية الأحاديةبرامج التدريب النسو   .2

 برامج التدريب المختمطة .3

 برامج مساندة .4

 

 م(.2010دراسة الأكمبي ) .4

 "دور التدريب في إحداث التغيير في المنظمات العامة الحكومية".

السػعودية، ومػدى فػي  الدراسة إلى إلقاء الضػوء عمػى أىميػة التػدريب فػي الأجيػزة الحكوميػةىدفت 
التعػػػرؼ عمػػػى الاحتياجػػػات و فعاليػػػة البػػػرامج التدريبيػػػة فػػػي إحػػػداث التغييػػػر فػػػي المنظمػػػات العامػػػة، 

التدريبية لمعامميف في المنظمات العامة، ومعرفة أوجو القوة والضعؼ في البػرامج التدريبيػة المنفػذة 
 بالأجيزة الحكومية.
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 : التاليةمنتائج توصمت الدراسة ل

 .وفعالية العامميف فييا إنجازمستوى فاعمية المؤسسة ونجاحيا يأتي مف خلاؿ  تحديد .1
تنمية المنظمة تعتمد بشكؿ أساسػي عمػى نجػاح البػرامج التدريبيػة المقدمػة لمعػامميف لػدييا  .2

 .في كافة المستويات الإدارية
 مؤسسة.قد يتناسب تدريب العامميف وتنمية قدراتيـ وكفاءاتيـ تناسباً طردياً مع نجاح ال .3

 ما يمي:ب أوصت الدراسة

تحقيػؽ الأىػداؼ المنشػودة  عمػىمعمػؿ ل ربط الػدورات التدريبيػة بالجانػب التطبيقػيضرورة  .1
 مف عممية التدريب

 الاستفادة مف تجارب الدوؿ المتقدمة فيما يتعمؽ بالتدريب وتطوير الموارد البشرية .2
كافػػة الوظػػائؼ والمسػػتويات الإداريػػة بعمميػػة التطػػوير  التػػدريب عمػػى شػػموؿالعمػػؿ عمػػى  .3

 خرىالأوالتدريب دوف إىماؿ لبعض الوظائؼ عمى حساب 
الاىتماـ بزيادة تدريب الإناث بنسبة أكبر مف الواقع الحالي، وتشجيعيف عمػى الانضػماـ  .4

 لدورات القصيرة والطويمة والمتخصصة.إلى ا
 

 (2010دراسة: )الحميدي,  .5

بعنوان: "إسيام برنامج تدريب القيادات التربوية لممرشـحين لوكالـة مـدارس التعمـيم العـام  دراسة
 بمحافظة الطائف في تطوير أدائيم الميني"

ىػػدفت الدراسػػة إلػػى التعػػرؼ عمػػى مػػدى إسػػياـ برنػػامج تػػدريب القيػػادات التربويػػة لممرشػػحيف لوكالػػة 
ـ المينػػػي مػػػف ناحيػػػة الميارات)الفنيػػػة مػػػدارس التعمػػػيـ العػػػاـ لمحافظػػػة الطػػػائؼ فػػػي تطػػػوير أدائيػػػ

والسموكية والتخطيطية( ومعرفة إذا كاف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف وجيػة نظػر مشػرفي 
الإدارة المدرسػػػية، والتعػػػرؼ عمػػػى أبػػػرز المعوقػػػات التػػػي تحػػػد مػػػف إسػػػياـ برنػػػامج تػػػدريب القيػػػادات 

 التربوية.

الدراسػػػة، وكػػذلؾ تػػـ اسػػػتخدـ الػػنيج التحميمػػي المقػػػارف تػػـ اسػػتخداـ المػػنيج الوصػػػفي التحميمػػي فػػي 
لمعرفة درجة الفروؽ ودلالاتيا بيف آراء مجتمع الدراسة تجاه ذلؾ الإسياـ، يتكوف مجتمػع الدراسػة 

 ومدير مدرسة محافظة الطائؼ. 89مشرفي إدارة مدرسية و 9مف 
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 : التاليةمنتائج توصمت الدراسة ل

اء المينػػي لوكيػػؿ المدرسػػة مػػف وجيػػة نظػػر مشػػرفي يسػػيـ البرنػػامج بشػػكؿ عػػاؿ  فػػي الأد .1
 الإدارة المدرسية ومديري المدارس.

)غيػػاب  أىػػـ المعوقػػات التػػي تحػػد مػػف فاعميػػة البرنػػامج فػػي تطػػوير الأداء المينػػي ىػػي: .2
 الحوافز المادية لموكلاء وكثرة أعباء العمؿ الممقاة عمى عاتؽ الوكيؿ

 ما يمي:ب أوصت الدراسة

بػػػػػرامج التػػػػػدريب الإداري فػػػػػي مجػػػػػاؿ الإدارة المدرسػػػػػية بيػػػػػدؼ التطػػػػػوير الاىتمػػػػػاـ بتقػػػػػويـ  .1
 المستمر.

تػػػوفير الجػػػو المناسػػػب لممرشػػػحيف لوكالػػػة مػػػدارس التعمػػػيـ العػػػاـ فػػػي تطػػػوير أدائيػػػـ وذلػػػؾ  .2
 بتوفير الحوافز المادية لموكلاء والتخفيؼ مف أعباء العمؿ الممقاة عمى عاتؽ الوكيؿ.

ار وتوجييو مباشرة لمعمؿ كوكيؿ مدرسة بعد حصولو عدـ وضع المعمـ عمى قائمة الانتظ .3
 عمى البرامج وعدـ التركيز عمى الجانب النظري عمى حساب التدريب.

 

 (2009دراسة: )شياب,  .6

دراســة بعنــوان: "أثــر برنــامج تطــويري لرفــع مســتوى ميــارات القيــادة الإداريــة والترويــة لمــديري 
 المدارس الابتدائية في مركز محافظة نينوى(

ت الدراسػػػة إلػػػى معرفػػػة أثػػػر برنػػػامج تطػػػويري لرفػػػع مسػػػتوى ميػػػارات القيػػػادة الإداريػػػة والتربويػػػة ىػػػدف
لمػػديري المػػدارس الابتدائيػػة فػػي مركػػز محافظػػة نينػػوى، والكشػػؼ عػػف الضػػعؼ فػػي ميػػارات القيػػادة 

 القيادة الإدارية والتربوية. تالإدارية، ومعرفة الفروؽ الفردية في أثر البرنامج في ميارا

مف المعمميف موزعيف عمى المدارس في مركز كحافظة نينوى، اعتمدت  811الدراسة ىي  مجتمع
 الذي أعدتو لمدراسة الاستبانةالباحثة عمى 

 توصمت الدراسة لمنتائج التالية:

تبػػػايف مسػػػػتوى أداء المػػػػديريف والمػػػديرات فػػػػي المرحمػػػػة الابتدائيػػػة فػػػػي الميػػػػارات الإداريػػػػة  .1
 والتربوية بشكؿ عاـ.

دالة إحصائياً في بعض الميارات الإداريػة لصػالح الاختبػار البعػدي مػا عػدا  وجود فروؽ .2
 الميارات الذىنية.
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 وأوصت الدراسة بما يمي:

 الأخذ بنظر الاىتماـ الرغبة الشخصية لممرشح لوظيفة مدير. .1
تشجيع المدراء عمى الالتحاؽ بجميع البرامج التدريبية بغض النظر عف سػنوات الخبػرة أو  .2

 الخدمة.
 رحت الباحثة إجراء دراسة في مجالات أخرى في القيادة التربوية.اقت .3

 

 (2004الشريف, دراسة: ) .7

الأنماط القيادية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي من وجية نظـر العـاممين بإمـارة مكـة "دراسة بعنوان: 
 ."المكرمة

لأنمػػػػاط القياديػػػػة السػػػػائدة بأمػػػػارة منطقػػػػة مكػػػػة المكرمػػػػة )مؤسسػػػػات لعػػػػرؼ لمتالدراسػػػػة  تىػػػػدف
الباحػػث  ، اسػػتخدـالتعػػرؼ عمػػى طبيعيػػة العلاقػػة بػيف الأنمػػاط القياديػػة والأداء الػػوظيفيو حكوميػة(، 

 عشوائية وتـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي لغرض الدراسة. مجتمعاستبانة وتـ توزيعيا عمى 

 : التاليةمنتائج توصمت الدراسة ل

منطقػػة مكػػة المكرمػػة الػػنمط القيػػادي بيمػػارس ويطبػػؽ القػػادة و تػػوافر لأنمػػاط القيػػادة الثلاثػػة  .1
 توقراطي بدرجة أقؿ.و الديمقراطي بدرجة عالية والنمط الحر بدرجة متوسطة والنمط الأ

اتضػػػػح أف ىنالػػػػؾ علاقػػػػة ارتبػػػػاط دالػػػػة إحصػػػػائيا وموجبػػػػة بػػػػيف نمػػػػط القيػػػػادة الػػػػديمقراطي  .2
الأداء، وعمػى الجانػب الآخػر وجػود علاقػة ذات دلالػة إحصػائية سػمبية بػيف نمػط ومستوى 

 توقراطيو القيادة ومستوى الأداء الوظيفي لدى كؿ مف نمط القيادة الحر ونمط القيادية الأ
 ما يمي:ب أوصت الدراسة

ضػرورة مػنح المزيػد مػف الاىتمػاـ والعنايػػة لتزويػد العػامميف بمنطقػة مكػة المكرمػة بالمعرفػػة  .1
النظرية بأىمية القيػادة الإداريػة ونظرياتيػا وخصػائص القػادة التػي تزيػد مػف فاعميتيػا أثنػاء 

 تأىيميـ في الدورات التدريبية.
ضرورة الحرص مف القيادة في منطقػة إمػارة مكػة المكرمػة بإتبػاع نمػط القيػادة الػديمقراطي  .2

 لأنو يؤدي إلى ترقية الأداء ورفع الإنتاجية.
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 (2003السبيل, دراسة: ) .8

 "المممكة العربية السعوديةب)"الأجيزة الأمنيةبالإدارية  القيادة عوامل الإنتاجية وعلاقتيا بأنماط"

العلاقػة بػيف و المديرة العامػة لمجػوازات،  في السائدة القيادية الأنماطإلى  متعرؼلالدراسة  ىدفت
بػػػرازعوامػػؿ الإنتاجيػػػة وأنمػػػاط القيػػػادة الإداريػػػة السػػػائدة.  الاختلافػػػات فػػػي رؤيػػػة المبحػػػوثيف تجػػػاه  وا 

العوامػػػػؿ المؤديػػػػة لزيػػػػادة الإنتاجيػػػػة وتجػػػػاه الأنمػػػػاط القياديػػػػة بػػػػاختلاؼ الخصػػػػائص الديموغرافيػػػػة. 
 ( ضابطاً.170)عينتيا  راسة عددلمدالمنيج الوصفي التحميمي، وصمـ باستبانة  الباحث استخدـ

 :التاليةمنتائج توصمت الدراسة ل

 دي السائد في قطاع الجوازات ىو النمط الديمقراطي.تبيف أف النمط القيا .1
وتمؾ العلاقة  علاقة طردية دالة بيف عوامؿ زيادة الإنتاجية والنمط الديمقراطي،الظير أف  .2

 الطردية تعود إلى مبدأ المشاركة وتفويض السمطة التي يقوـ عمييا النمط الديمقراطي.
 .(النمط الأوتوقراطي والنمط الحر)الإنتاجية وتوجد علاقة عكسية دالة بيف عوامؿ زيادة  .3
اتضػػػح عػػػدـ وجػػػود أيػػػة اختلافػػػات فػػػي رؤيػػػة المبحػػػوثيف تجػػػاه الأنمػػػاط القياديػػػة بػػػاختلاؼ  .4

 المؤىؿ والمستوى الإداري
 ما يمي:أوصت الدراسة ب

 إلى زيادة الإنتاجية. المؤديةالمديرية بشكؿ اكبر بالعوامؿ بالعمؿ مع جميع المسئوليف  .1
ضػػػرورة تكػػػريس الػػػنمط الػػػديمقراطي وذلػػػؾ مػػػف خػػػلاؿ الاىتمػػػاـ بإفسػػػاح المػػػدراء المجػػػاؿ  .2

 لإبداء وجية نظرىـ، وتفويض المدراء لبعض سمطاتيـ لممرؤوسيف. مرؤوسيف
 

 ( 2001,كعكي: )دراسة .9

 :بيا النيوض وسبل الإدارة في العربية المرأة اقعو 

 مرقيوىدفت ل عميو المؤثرة والعوامؿ الإداري المجاؿ في المرأة عمؿلمتعرؼ إلى  الدراسة ىدفت
 استخدمت العميا، الإدارية المناصب تقمدىاتعيؽ  التي الصعوبات عمى متغمبل الوظيفيبأدائيا 
 .والوثائؽ والإحصائيات المكتبية المراجع عمى واعتمدت التحميمي، الوصفي المنيج الباحثة

 توصمت الدراسة لمنتائج التالية:

 :ىي عوامؿ بعدة يتأثر الإداري المرأة عمؿ أف

 ثقافية عوامؿ. 



75 
 

 اجتماعية عوامؿ. 
 اقتصادية عوامؿ. 

 أوصت الدراسة بما يمي:

 .الإداري العمؿ بأعباء لمقياـ الضرورية تاراالمي لاكتساب الخدمة أثناء التدريب -1
 .قدراتيا وبحقيقة المرأة الإداري عمؿ بأىمية المجتمع بتوعية أدواتو بمختمؼ الإعلاـ قياـ -2
 الخطط بإداراتيا ووضع المتاحة الإمكانات في والضعؼ القوة عناصر تحديد عمى القدرة -3

 .ضوئيا في المستقبمية
 

 (2000, أسعد (دراسة: .10

 التعمــيم مؤسســات إحــدى فــي النســائي الإداري الجيــاز لأعضــاء ســةراد البشــرية القــوى نميــة"ت
 " السعودية العربية بالمممكة العالي

 تػػدريبيا، وفػرصىف اختيػار  وكيفيػة الجامعػػة، فػي الإداريػات واقػعإلػػى  متعػرؼدراسػة لال ىػذه ىػدفت
  مػػػف مجتمػػػع عمػػػى طبقتيػػػا اسػػػتبانة وأعػػػدت التحميمػػػي، الوصػػػفي المػػػنيج الباحثػػػة اسػػػتخدمت

 .الجامعة في لإدارياتمف ا(185)

 :توصمت الدراسة إلى النتائج التالية

 الإدارية، العموـ غير أخرى تخصصات في جامعية شيادات عمى حاصلات الإداريات غالبية -1
 الذي العمؿ لنوع مطابؽ غير وتخصصيف بو، يقمف الذي العمؿ في سابقة خبرة لدييف ليس
 .تيفراومياقدراتيف  استخداـ فرصة ليف يتيح لا وعمميف بو يقمف

 لا أعماؿ مف بو يقمف ما أف حيث كافية استفادة منيف يستفاد لا الإداريات مف كبير عدد -2
 .جامعية شيادة عمى الحصوؿ يتطمب

 واحدة مرة حضرف ترابالدو  التحقف ممف الغالبية فأ حيث محدود تراالدو  حضور رصف -3
 التدريب فترة في تاراومي معرفة مف عميو حصمف ما تطبيؽ مف يتمكف لـ أنيف وأفدف فقط،
 مف وأكثر دورة، أي حضور فرصة ليف حايت لـ الإداريات نصؼ مف يقرب ما العمؿ، عمى
 .سنويا التدريب فرصة ليف يتاح لا الإداريات أرباع ثلاثة

 أوصت الدراسة بما يمي:

 استخداـ معايير الاستقطاب والاختيار والتعييف في مؤسسات التعميـ العالي .1
 تدريب الموظفات مف خلاؿ دورات حوؿ تخصص العمؿ الذي يقمف بو .2
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 :الدراسات الأجنبيةثالثاً: 
 (Amin, et al, 2013دراسة ) .1

 "في قطاع التعميم في باكستان أثر تدريب الموظفين عمى أداء الميام الوظيفية"

"The Impact of Employees Training On the Job Performance in 
Education Sector of Pakistan" 

ف، تاالأداء الوظيفي في قطاع التعميـ في باكسو لتحديد العلاقة بيف التدريب ىدفت الدراسة 
فيـ ضرورة الربط بيف ، و في باكستافالتنمية مع الأداء الوظيفي في قطاع التعميـ  علاقةومعرفة 

  السياسات والممارسات التنظيمية مع الأداء الوظيفي في قطاع التعميـ في باكستاف

استخدـ الباحث المنيج الوصفي في الدراسة كما أجرى مقابلات لجمع بيانات الدراسة واستخدـ 
 بانة أعدىا خصيصاً لذلؾ.الباحث أيضا است

 :التالية النتائج إلىالدراسة  وتوصمت

 في المنظمات والمجتمع فوائد ىامة للأفراد والفرؽ يؤدي التدريب إلى .1
 الازدىار الاقتصادي للأمة مما يؤدي إلى الفوائد تتراوح بيف الأداء الفردي والجماعي .2

 فهم هذه الفوائد من التدريب إلىو

 يمي:أوصت الدراسة بما 

 .تسييؿ انتقاؿ سمس عمى مستوى عريض مف الفوائد فيـ العوامؿ التيمحاولة  .1
)زيادة المعرفة والميارات( يترجـ مباشرة  آثار التدريب عمى الأفراد العمؿ عمى معرفة .2

 أفضؿ أداء في الفريؽ والمستوى التنظيمي. إلى
 

 

 (Sultana; et al, 2012)دراسة  .2

 الموظفين" دراسة حالة قطاع الاتصالات في باكستان"أثر التدريب عمى أداء 

"Impact Of Training On Employee Performance: A Study Of 

Telecommunication Sector In Pakistan" 
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عمى  قطاع الاتصالات في باكستاف لتحديد تأثيره عمى تدريبال أثر تيدؼ ىذه الدراسة إلى دارسة
منظمػػػػة أف تػػػػنجح فػػػػي تحقيػػػػؽ أىػػػػداؼ  بإمكػػػػاف أي أف الدراسػػػػة، وتستكشػػػػؼ ىػػػػذه أداء الموظػػػػؼ

 منيجي مف أجؿ تحسيف الأداء والإنتاجيةيجب تخطيط وتصميـ وتنفيذ لذا برنامجيا التدريبي، 

تػػػـ  خصيصػػػاً لمدراسػػػة تػػػـ إعػػػدادىااسػػػتبانة المػػػنيج الوصػػػفي كمػػػا تػػػـ اسػػػتخداـ  اسػػػتخدـ البػػػاحثوف
 400 مجتمػعاتصالات في باكستاف عدد أفراد العشوائية مف خمسة شركات  مجتمعتوزيعيا عمى 

 فرداً 

 :التالية النتائج إلىالدراسة  وتوصمت

 يـوكػػػػذلؾ كفػػػػاءات يفعػػػػزز أداء المػػػػوظفييمكػػػػف أف  ىػػػػو اسػػػػتثمار تػػػػدريب المػػػػوظفيف أف .1
 في تعزيز أداء الموظفيف رئيسياً  دوراً  التدريب معبي، و يـوميارات

 إيجابي قوي التدريب عمى أداء الموظفيف وأظير التحميؿ أف ىناؾ تأثير .2
بػيف الأىػداؼ  -الفجػوة بػيف مػا يجػب أف يحػدث ومػا يحػدث  تقميصعمى  ساعد التدريب .3

 .أو المعايير المطموبة والمستويات الفعمية لأداء العمؿ

 أوصت الدراسة بما يمي:

عجز في أداء الموظػؼ، أو الأداء المحتممػة التػي  في معالجة أيالتدريب ضرورة اعتماد  .1
 .خلاؿ التدريب المناسب يمكف معالجتيا مف

دور وأثػػر التػػدريب عمػػى أداء العػػامميف فػػي قطػػاع الاتصػػالات  عمػػى تػػـ تنفيػػذ ىػػذه الدراسػػة .2
 .أيضا أف تنفذ في القطاعات الأخرى ويمكف

 .مف ىذه العممية ىاماً  جزءاً  اً ىناؾ حاجة مستمرة لعممية تطوير الموظفيف، والتدريب وفاء .3
 

 (ERIC, 2012دراسة ) .3

 "أثر التدريب والتطوير في أداء الموظف في أكرا البوليتكنيك"

"The Effect Of Training And Development On Employee 
Performance At Accra Polytechnic" 

التدريب والتطوير عمى أداء العامميف مع أكرا  التعرؼ عمى تأثير تيدؼ ىذه الدراسة إلى
 البوليتكنيؾ كدراسة حالة. 
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( 50مف خمسيف ) مجتمعالدراسة المسحية. وقد تـ جمع البيانات الأولية مف  استخدـ الباحث
 .جمع البياناتو  كأداة لمدراسة الاستبانة ةالباحث تكبار الموظفيف. وقد استخدم

 :التالية النتائج إلىالدراسة  وتوصمت

أف ىناؾ قضايا تنظيمية مثؿ عدـ وجود دعـ الإدارة لبرامج التدريب والتطوير، التي  .1
 التدريب والتطوير.  تقيد وتعيؽ

 أف التدريب والتطوير كاف لو تأثير إيجابي عمى موظفي كمية الفنوف التطبيقية.  .2

 أوصت الدراسة بما يمي:

في تدريب وتطوير الموظفيف لبناء  دارة تمكيف جميع الإدارات لممشاركةالإ عمىيجب  .1
 الإمكانات وتعزيز الكفاءات الموظفيف

 

 (KENNEDY, 2009دراسة ) .4

 ()دراسة حالة لمخدمة القضائية من غانا "أثر التدريب والتطوير في الأداء الوظيفي"

"The Impact Of Training And Development On Job Performance"   
(A Case Study Of The Judicial Service Of Ghana) 

تقييـ أثر التدريب والتطوير في الأداء الوظيفي لمػوظفي الخدمػة القضػائية  تيدؼ ىذه الدراسة إلى
( مف المحاكـ في الخدمة القضائية 12ليذا البحث عمى اثني عشر ) مجتمعحجـ ال، بم  في غانا

وقد تـ اختيػار كػؿ المحػاكـ مػف المحكمػة العميػا، دائػرة المحكمػة  ، مف غانا في منطقة أكرا الكبرى
المسػػتيدفة )المػػوظفيف( مػػف كػػؿ مػػف المحػػاكـ اختيػػار مسػػجؿ  مجتمػػعوالمحكمػػة الجزئيػػة. كانػػت ال

 محكمة مترجـ، مأمور ومسجؿ المحكمة

 :التالية النتائج إلىالدراسة  وتوصمت

 .وظفييا وكاف لا يذكر لمغايةأف التدريب الذي أجراه الجياز القضائي مف غانا لم .1
نشاء الثغرات التدريب وبناء القدرات  .2 دور التدريب والتطوير في الخدمة القضائية كاف، وا 

 .لمعامميف النسبي في تحقيؽ رؤية ورسالة البيانات الشاممة لمخدمة القضائية مف غانا
 .أداء وظائفووالتدريب المناسب وتطوير الموظفيف القضائي يمكف أف يؤدي إلى كفاءة  .3
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 أوصت الدراسة بما يمي:

أف وتيرة التدريب التي تقدميا الخدمة القضائية مف غانا وينبغي تحسينيا لضماف المزيد  .1
 التي تقدميا الخدمة القضائية مف غانا  الموظفيف يحصموف عمى التدريب والتطوير أف

بحيث يمكف  يجب ضماف فيـ أفضؿ لبياف الرؤية والرسالة لمخدمة القضائية مف غانا .2
 يعتبروف أنفسيـ مع القيـ التنظيمية في أدائو لواجباتوأف لمموظفيف 

 .تعزيز فعاليتوليتـ تشجيع المنظمات عمى تدريب وتطوير موظفييا لتحقيؽ أقصى فائدة  .3
 

 : (Sogunro, 1997)دراسة  .5

 "أثر التدريب عمى تنمية الميارات القيادية"

"Impact of Training on Leadership Development" 

ىدفت الدراسة إلى معرفة تأثير برامج التدريب القيادي عمى المتدربيف والمتدربات ممف تتراوح 
 مف أربع مجموعات وىـ المشاركوف في التدريب مجتمععاماً، مف وجية نظر  21-19أعمارىـ 

دارة البرامج التدريبية والمنظمات الراعية لمتدريب، حيث بمغت   .234 الدراسة مجتمعوالمدربيف وا 
 استخدـ الباحث المقابلات والملاحظات المباشرة وورش العمؿ والاستبانة لموصوؿ إلى النتائج.

 :التالية النتائج إلىالدراسة  وتوصمت

أف ىناؾ رضا مف المشاركيف في برامج إعداد القادة وذلؾ لزيادة مياراتيـ ومعارفيـ  .1
 وتغيير اتجاىاتيـ

 المشاركيف بدا عمييـ السموؾ القيادي بعد التدريب.رأى أرباب العمؿ أف  .2

 أوصت الدراسة بما يمي:

بضرورة إجراء الاختبارات القبمية والبعدية لقياس قدرات المشاركيف ومدى الاستفادة مف 
 .البرامج التدريبية
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 التعقيب عمى الدراسات السابقة:

تقيس أثر التدريب عمى أداء إف الدراسات السابقة التي اطمعت عمييا الباحثة معظميا 

 ،العامميف ولكف الدراسات التي تقيس أثر التدريب عمى بناء القادة وصقؿ الشخصية القيادية قميمة

يميز ىذه فيي دراسات نادرة جدا، وىذا ما  أما بناء الشخصية القيادية لدى القيادات النسائية

ي التوصؿ لنتائج تفضي إلى تطوير الدراسة حيث أف الباحثة سوؼ تتناوؿ ىذا الموضوع أملًا ف

 البرامج التدريبية لمقيادات النسائية وتنمية نقاط القوة وتأصيميا وتلافي نقاط الضعؼ مستقبلًا.
 

 أوجو الاستفادة من الدراسات السابقة. :أولاً 

 تحديد مشكمة الدراسة بشكؿ واضح. .1

 تحديد وجية الدراسة وأىميتيا وأىدافيا. .2

 اللازمة لإجراء الدراسة.تحديد المتغيرات  .3

 الاستفادة مف المراجع والدراسات العممية. .4

 الخاص بالدراسة. الاستبانةالاستفادة في تصميـ  .5

 الاستفادة مف النتائج والتوصيات. .6
 

 .ثانياً: أوجو الاتفاق بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة

التدريبيػػػة وذلػػػؾ لزيػػػادة  ىنػػػاؾ رضػػػا مػػػف المشػػػاركيف فػػػي بػػػرامج إعػػػداد القػػػادة عػػػف البػػػرامج .1

 معارفيـ ومياراتيـ وتغيير اتجاىاتيـ.

 توجد علاقة ارتباطية بيف فاعمية البرامج التدريبية وتطور الأداء الوظيفي. .2

لػػػ وتطػػور الأداء الػػوظيفي تعػػزى  علاقػػة ارتباطيػػة بػػيف فاعميػػة البػرامج التدريبيػػة عػدـ وجػػود .3

 .(سنوات الخبرة)
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يتمتػػػع المػػػدربوف فػػػي البػػػرامج التدريبيػػػة بػػػالخبرة والدرايػػػة العاليػػػة والقػػػدرة عمػػػى التعامػػػؿ مػػػع  .4

 .المتدربيف في البرامج التدريبية

المػػوظفيف الميػػارات الإداريػػة وينمػػي الميػػارات القياديػػة لػػدييـ فػػي إكسػػاب التػػدريب  يسػػيـ .5

 ويؤدي لتحسيف الأداء.

وجػػود دعػػـ الإدارة لبػػرامج التػػدريب والتطػػوير التػػي تقيػػد  ىنػػاؾ قضػػايا تنظيميػػة مثػػؿ عػػدـ .6

 وتعيؽ التدريب والتطوير.

الاىتماـ بزيػادة تػدريب الإنػاث بنسػبة أكثػر مػف الواقػع الحػالي وتشػجيعيف عمػى الانضػماـ  .7

 إلى الدورات القصيرة والطويمة المدى والمتخصصة.
 

 سابقة ثالثاً: نقاط الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات ال

البػػرامج التدريبيػػة التػػي تػػـ دراسػػتيا سػػابقاً كانػػت بيئتيػػا التدريبيػػة مناسػػبة ومجيػػزة  معظػػـ إف .1

 عمى عكس برنامج القيادة الحكومية التدريبي. بكافة الإمكانات والمعدات الموجستية

وتطػػور الأداء الػػوظيفي تعػػزى لممؤىػػؿ  البػػرامج التدريبيػػةعلاقػػة ارتباطيػػة بػػيف  عػػدـ وجػػود .2

 العممي.

وجػػود فػػروؽ بػػيف اسػػتجابات المبحػػوثيف وفاعميػػة برنػػامج القيػػادة الحكوميػػة تعػػزى لممعيقػػات  .3

 الأداء الوظيفي لمقيادات النسائية.المالية، في تطور 
 

 رابعاً: ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة.

 .التدريبيبرنامج القيادة الحكومية النسائية أوؿ دراسة تختص بدراسة  .1

 .بالمحافظات الجنوبية ةالنسائي القياداتدراسة تختص بالتدريب  أوؿ .2

 الدراسة، مما يؤدي لنتائج دقيقة جداً. مجتمع ع الدراسة ىو نفسومجتم .3

 في مجتمع الدراسة. الإناثوجود جنس واحد ىو  .4
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 الفجوة البحثية:
 

 (6جدول رقم )

 الفجوة البحثية

 الحالية الدراسة الفجوة البحثية الدراسات السابقة

  تركز الدراسات السابقة عمى 
 الإداري المجاؿ في المرأة عمؿ 

 كما عميو المؤثرة والعوامؿ
 المرأة بأداء مرقيىدفت ل
أكثر ، والتعرؼ إلى الوظيفي

المعوقات شيوعا والتي تحوؿ 
دوف ممارسة المرأة لمسموؾ 

 المناصب تقمدىا القيادي
 العميا الإدارية

  السائدة تصنؼ الأنماط القيادية
لدى المدراء والتعرؼ عمى 
درجة الاختلاؼ في الأنماط 

 القيادية باختلاؼ متغيرات

  لـ تركز الدراسات السابقة عمى
بناء القادة  فيأثر التدريب 

وصقؿ الشخصية القيادية لدى 
القيادات النسائية في 

 المؤسسات الفمسطينية.
  كانت دائما تركز عمى عمؿ

المرأة في المجاؿ الإداري 
ومعيقات الرقي والتطور في 
المناصب الإدارية، بعيدا عف 

 دورىا القيادي
  لـ تصنؼ الأنماط القيادية

لمقيادات النسائية بؿ ركزت 
 عمى القيادات بشكؿ عاـ.

 أف الباحثة ة ما يميز ىذه الدراس
أثر التدريب عمى بناء القادة  تتناول

وصقؿ الشخصية القيادية لدى 
 القيادات النسائية.

  دراسة برنامج تدريبي خاص بالقيادات
النسائية الحكومية الفمسطينية بشكؿ 
خاص وأثره في تنمية القدرات 

 والميارات القيادية لدييف.
 عف المعوقات التي تحوؿ دوف  كشفت

لسموؾ القيادي لممارسة االمرأة  تدريب
وتقمدىا مناصب إدارية وقيادية عميا 
وذلؾ لتنمية نقاط القوة وتأصيميا 

 لافي نقاط الضعؼ والقضاء عميياوت
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 منيجية البحث
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 منيجية البحث
 المقدمة:

جراءاتيا محوراً  الجانب التطبيقي مف الدراسػة،  إنجازيتـ مف خلالو  رئيساً  تعتبر منيجية الدراسة وا 
وعف طريقيا يتـ الحصوؿ عمى البيانات المطموبة لإجراء التحميؿ الإحصائي لمتوصؿ إلى النتػائج 

حقػػؽ الأىػػداؼ تالتػي يػػتـ تفسػػيرىا فػػي ضػػوء أدبيػػات الدراسػة المتعمقػػة بموضػػوع الدراسػػة، وبالتػػالي ت
 التي تسعى إلى تحقيقيا. 

لممػػنيج المتبػػع ومجتمػػع الدراسػػة، وكػػذلؾ أداة الدراسػػة  وصػػفاً  وبنػػاء عمػػى ذلػػؾ تنػػاوؿ ىػػذا الفصػػؿ
، ومػػػدى صػػػدقيا وثباتيػػػا، وينتيػػػي الفصػػػؿ وكيفيػػػة بنائيػػػا وتطويرىػػػاالمسػػػتخدمة وطريقػػػة إعػػػدادىا 

واستخلاص النتائج، وفيما يمي وصؼ بالمعالجات الإحصائية التي استخدمت في تحميؿ البيانات 
 ليذه الإجراءات.

 

 مصادر البيانات:
 :لبيانات ومعمومات الدراسة وىي كالتالين يمصدرين أساسي ةالباحث تاستخدم

 
فػػي معالجػػة الإطػػار النظػػري لمبحػػث فػػي مصػػادر  ةالباحثػػ تحيػػث اتجيػػالمصــادر الثانويــة:  .1

العربيػػة والأجنبيػػة ذات العلاقػػة، المحميػػة و البيانػػات الثانويػػة والتػػي تتمثػػؿ فػػي الكتػػب والمراجػػع 
والتقػػارير، والأبحػػاث والدراسػػات السػػابقة التػػي تناولػػت موضػػوع الدارسػػة، والػػدوريات والمقػػالات 

 والبحث والمطالعة في مواقع الإنترنت المختمفة.
 

ـــة .2 إلػػػى جمػػػع  ة: لمعالجػػػة الجوانػػػب التحميميػػػة لموضػػػوع البحػػػث لجػػػأت الباحثػػػالمصـــادر الأولي
صػػػاً ليػػػذا التػػػي صػػػممت خصي البيانػػػات الأوليػػػة مػػػف خػػػلاؿ الاسػػػتبانة كػػػأداة رئيسػػػية لمبحػػػث،

الموظفػػػات فػػػي الػػػوزارات الفمسػػػطينية فػػػي قطػػػاع غػػػزة المشػػػاركات فػػػي الغػػػرض، ووزعػػػت عمػػػى 
 برنامج القيادة الحكومية النسائية.
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 مجتمع الدراسة:

المشاركات فػي  بالمحافظات الجنوبيةالموظفات في الوزارات الفمسطينية يتمثؿ مجتمع الدراسة في 
، وتػـ توزيػع المسػح الشػامؿباستخداـ طريقة ة الباحث تحيث قام برنامج القيادة الحكومية النسائية،

 %.100استبانة بنسبة استرداد  64 وتـ الحصوؿ عمى مجتمع الدراسةاستبانة عمى  64
فػػي تطػػوير  التػػدريبي برنػػامج القيػػادة الحكوميػػة النسػػائية دورإعػػداد اسػػتبانة حػػوؿ "أداة الدراسػػة: تػػـ 

 ."بالمحافظات الجنوبيةئية في الوزارات الفمسطينية الأداء الوظيفي لدى القيادات النسا
بشكؿ  في بيئة العمؿ وتأثرىف بيا نظراً لطبيعة موضوع البحث التي تتعمؽ بكافة المشاركات

الشامؿ موب المسح تـ استخداـ أس اً، صغير  اً مباشر، وحيث أف مجتمع الدراسة يعتبر مجتمع
بالكامؿ لموصوؿ لأفضؿ النتائج عف موضوع البحث )جميع  مجتمعلمجتمع الدراسة واعتباره 
، منيف ( مشاركة في وظائؼ إشرافية64) عدد المشاركات في البرنامج مفردات مجتمع الدراسة(

( 44و) ،( مشاركة تحمؿ مسمى مدير دائرة18) ( مف المشاركات تحمؿ مسمى مدير عاـ،2)
 اع()المصدر/ مؤسسة إبد مشاركة تحمؿ مسمى رئيس قسـ.

 (7) جدول رقم

 حسب المسمى الوظيفي مجتمعتوزيع ال

 عدد المشاركات المسمى الوظيفي م
 2 مدير عام 1
 18 مدير دائرة 2
 44 رئيس قسم 3

 64 العدد الإجمالي لممشاركات في البرنامج
 (مؤسسة إبداعالمصدر/ )

 منيجية وأداة الدراسة: 
، والػذي لمنيج الوصػفي التحميمػيباستخداـ امف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة قامت الباحثة 

يُعرؼ بأنو طريقة في البحث تتناوؿ أحداث وظواىر وممارسات موجػودة متاحػة لمدراسػة والقيػاس، 

كمػػاىي دوف تػػدخؿ الباحثػػة فػػي مجرياتيػػا، واسػػتطاعت الباحثػػة أف تتفاعػػؿ معيػػا وتصػػفيا وتحمميػػا 

 بانة التي أعدتيا الباحثة كأداة لمدراسة.وذلؾ مف خلاؿ استخداـ الاست لموصوؿ لأىداؼ الدراسة،
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 :محاور أربعةسة من راتتكون استبانة الد
 )العمػػػر، المؤىػػؿ ةعػػف المسػػتجيب والوظيفيػػة الشخصػػية بيانػػاتالعػػف  وىػػو عبػػارة الأول: المحــور
  ، عدد سنوات الخدمة، عدد الساعات التدريبية الحاصمة عمييا(.المسمى الوظيفي ،العممي

 4ويتكػػوف مػػف التػػدريبي  برنػػامج القيػػادة الحكوميػػة النسػػائية دوروىػػو عبػػارة عػػف  :المحــور الثــاني
 وىي: مجالات

 .اتفقر  4 مف ويتكوف مجاؿ أساليب التدريب .1
 .اتفقر  5 مف ويتكوف مجاؿ المدربيف .2
 .اتفقر  5 مف ويتكوف مجاؿ المتدربات .3
 .ةفقر  11 مف ويتكوف مجاؿ محتوى البرنامج التدريبي .4

ويتكػوف الدراسػة  تأثير المعيقػات )الإداريػة، الماليػة ، والبيئػة الخارجيػة(وىو عبارة  :الثالث المحور
 وىي: مجالات 3مف 

 .اتفقر  6 مف ويتكوف مجاؿ المعيقات الإدارية .1
 .اتفقر  6 مف ويتكوف مجاؿ المعيقات المالية .2
 .اتفقر  5 مف ويتكوف مجاؿ معيقات البيئة الخارجية .3

 .اتفقر  8 مف ويتكوف تطور الأداء الوظيفيوىو عبارة عف  :الرابع المحور
 (:8حسب جدوؿ ) الاستبانةوقد تـ استخداـ مقياس ليكرت لقياس استجابات المبحوثيف لفقرات 

 (8جدول )
 درجات مقياس ليكرت

 معارض بشدة معارض  محايد موافق موافق بشدة الاستجابة
 1 2 3 4 5 الدرجة
 

 :الاستبانةخطوات بناء 
فـي  التـدريبي برنـامج القيـادة الحكوميـة النسـائية دورلمعرفػة "بإعػداد أداة الدراسػة  ةالباحثػ تقام

 ",بالمحافظـات الجنوبيـةتطوير الأداء الوظيفي لدى القيادات النسـائية فـي الـوزرات الفمسـطينية 
 :الاستبانةالخطوات التالية لبناء  ةالباحث تواتبع
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الدراسػػػات السػػػابقة ذات الصػػػمة بموضػػػوع الدراسػػػة، والاسػػػتفادة الأدب الإداري و عمػػػى  الاطػػػلاع -1
 وصياغة فقراتيا. الاستبانةمنيا في بناء 

عػػػدداً مػػػف أسػػػاتذة الجامعػػػات الفمسػػػطينية والمشػػػرفيف فػػػي تحديػػػد مجػػػالات  ةالباحثػػػت استشػػػار  -2
 .وفقراتيا الاستبانة

 .الاستبانةالرئيسة التي شممتيا  حاورتحديد الم -3
 قع تحت كؿ مجاؿ.تحديد الفقرات التي ت -4
 في صورتيا الأولية.  الاستبانةتـ تصميـ  -5
 تـ مراجعة وتنقيح الاستبانة مع المشرؼ. -6
تػػػدريس فػػػي الجامعػػػػة أعضػػػاء ىيئػػػة  يـ( مػػػف المحكمػػػػيف مػػػن11عمػػػى ) الاسػػػتبانةتػػػـ عػػػرض  -7

 . الإدارة والسياسة وأكاديمية، زىروجامعة الأالإسلامية، 
مػػػف حيػػػث الحػػػذؼ أو الإضػػػافة  الاسػػػتبانةفػػػي ضػػػوء أراء المحكمػػػيف تػػػـ تعػػػديؿ بعػػػض فقػػػرات  -8

 .((2) رقـ ممحؽ)( فقرة، 51في صورتيا النيائية عمى ) الاستبانةوالتعديؿ، لتستقر 

 :الاستبانةصدق 
(، كما 115: 2111لقياسو" )الجرجاوي، تما وضع الاستبانةقيس تصدؽ الاستبانة يعني " أف 

يقصد بالصدؽ "شموؿ الاستقصاء لكؿ العناصر التي يجب أف تدخؿ في التحميؿ مف ناحية، 
عبيدات ووضوح فقراتيا ومفرداتيا مف ناحية ثانية، بحيث تكوف مفيومة لكؿ مف يستخدميا" )

 بطريقتيف: الاستبانة. وقد تـ التأكد مف صدؽ (17922001وآخرون, 

 المحكمين "الصدق الظاىري":الاستبانة من خلال صدق   -1

وقػػد (( 1)ممحػػؽ رقػػـ ) المتخصصػػيف الاسػػتبانة عمػػى مجموعػػة مػػف المحكمػػيفة عرضػػت الباحثػػ
بػػػػإجراء مػػػػا يمػػػػزـ مػػػػػف حػػػػذؼ وتعػػػػديؿ فػػػػي ضػػػػػوء  تلآراء المحكمػػػػيف وقامػػػػػ ةالباحثػػػػ تاسػػػػتجاب

  النيائية. افي صورتي الاستبانة تالمقترحات المقدمة، وبذلؾ خرج
 صدق المقياس: -2

 Internal Validity: الاتساق الداخمي  - أ
يقصد بصدؽ الاتساؽ الداخمي مدى اتساؽ كؿ فقرة مف فقػرات الاسػتبانة مػع المجػاؿ الػذي تنتمػي 

بحسػػاب الاتسػػاؽ الػػداخمي للاسػػتبانة وذلػػؾ مػػف خػػلاؿ حسػػاب  ةالباحثػػ تإليػػو ىػػذه الفقػػرة، وقػػد قامػػ
 معاملات الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجالات الاستبانة والدرجة الكمية لممجاؿ نفسو.
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 Structure Validity: الصدق البنائي  - ب
يعتبر الصدؽ البنائي أحد مقاييس صدؽ الأداة الذي يقيس مدى تحقػؽ الأىػداؼ التػي تريػد الأداة 

 الدرجة الكمية لفقرات الاستبانة.مجالات باللوصوؿ إلييا، ويبيف مدي ارتباط كؿ مجاؿ مف ا
 
 :Reliability ثبات الاستبانة -3

وعػدـ تغييرىػا بشػكؿ كبيػر فيمػا لػو تػـ  الاسػتبانةيعنػي الاسػتقرار فػي نتػائج  الاسػتبانةيقصد بثبػات 
 .مجتمعالمجتمع عدة مرات خلاؿ فترات زمنية م أفرادإعادة توزيعيا عمى 

 :نتائج الاتساق الداخميأولًا: 
 

 (9جدول )
 والدرجة الكمية لممجال. )أساليب التدريب( الأولالمجال  فقراتمعامل الارتباط بين كل فقرة من 

 الفقرة م
 معامل بيرسون

 للارتباط

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 
 0.00 **591. .التفاعؿ عمى المتدربات البرنامج في المتبعة التدريب أساليب تشجع 1.
 0.00 **680. .النسائية الحكومية القيادة برنامج في التدريب أساليب تتنوع 2.
 0.00 **815. .المينية المتدربات ومستويات البرنامج في التدريب أساليب تتناسب 3.
 0.00 **671. .مف البرنامج اليدؼ النسائية الحكومية القيادة برنامج في التدريب أساليب تحقؽ 4.

 .0.05 * العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة
 .0.01 ** العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة

 

)أسػػػاليب التػػػدريب(  ( معامػػػؿ الارتبػػػاط بػػػيف كػػػؿ فقػػػرة مػػػف فقػػػرات المجػػػاؿ الأوؿ9يوضػػػح جػػػدوؿ )
 0.01والدرجة الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالػة عنػد مسػتوى معنويػة 

=α.وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو ، 
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 (10جدول )
 والدرجة الكمية لممجال )المدربين( المجال الثاني فقراتمعامل الارتباط بين كل فقرة من 

 الفقرة م
 معامل بيرسون

 للارتباط

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

 فػػي عاليػػة كفػػاءة ودرايػػة وذوي خبػػرة لػػدييـ بػػأف النسػػائية الحكوميػػة القيػػادة برنػػامج فػػي المػػدربوف يتميػػز 1.
 .القيادي التدريب مجاؿ

.374** 0.00 

 0.00 **413. .الحكومية النسائية القيادة برنامج محتوى مع يتناسب بما المدربيف أساليب تتنوع 2.

 0.026 *278. .بفعالية النسائية القيادة الحكومية برنامج في المتدربات مع التعامؿ عمى بالقدرة المدربوف يتمتع لا 3.

 0.00 **619. .عالية أكاديمية مؤىلات ذوو النسائية الحكومية القيادة برنامج في المدربوف 4.

 0.027 *277. .مناسب غير النسائية الحكومية القيادة برنامج في الميني المدربيف مستوى 5.
 .0.05 * العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة
 .0.01** العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة

والدرجة  )المدربيف( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات المجاؿ الثاني( 10) جدوؿيوضح 
، α= 0.05الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

 وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.
 (11جدول )

 والدرجة الكمية لممجال )المتدربات( المجال الثالث فقراتمعامل الارتباط بين كل فقرة من 

 الفقرة م
 معامل بيرسون

 للارتباط

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 
 0.00 **498. .مينياً  متقارب النسائية الحكومية القيادة برنامج في المتدربات مستوى 1.
 0.00 **455. .عممياً  متقارب النسائية الحكومية القيادة برنامج في المتدربات مستوى 2.
 0.00 **587. .بو التحاقيف قبؿ البرنامج عف الكافية بالمعمومات يزودف المتدربات 3.
 0.00 **703. .لتعزيزىا مسبقاً  البرنامج في المتدربات لدى القوة نقاط تحديد يتـ 4.
 0.00 **402. .وليس تكميؼ ذاتية برغبة جاءت النسائية الحكومية القيادة برنامج في المشاركة 5.

 .0.05 * العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة
 .0.01 إحصائيا عند مستوى دلالة ** العلاقة دالة
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والدرجػػة )المتػػدربات( معامػػؿ الارتبػػاط بػػيف كػػؿ فقػػرة مػػف فقػػرات المجػػاؿ الثالػػث  (11) يوضػػح جػػدوؿ
، وبذلؾ α= 0.05الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

 تبر المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.يع
 

 (12جدول )
 والدرجة الكمية لممجال )محتوى البرنامج( المجال الرابع فقراتمعامل الارتباط بين كل فقرة من 

 الفقرة م
 معامل بيرسون

 للارتباط

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 
 0.00 **580. والحكومية الإدارية بالقوانيف جيدة معرفة النسائية الحكومية القيادة برنامج يقدـ 1.

 الرسمية الرسائؿ عمى كتابة القدرة المتدربات إكساب عمى النسائية الحكومية القيادة برنامج يساعد 2.
 الإدارية والأوامر التقارير إعداد

.641** 0.00 

 0.00 **651. الآخريف تحفيز عمى والقدرة النفس تحفيز بميارة المتدربات البرنامج يزود 3.

 0.045 **771. لممتدربات القيادية الميارات تنميةإلى  النسائية الحكومية القيادة برنامج يؤدي 4.

لدى  الذاتية بالمشاعر والرقابة التحكـ ميارات وتنمية بالذات الوعي تعزيز في البرنامج يساعد 5.
 بالبرنامج المتدربات

.462** 0.00 

 0.00 **617. .ميارات التفويضعمى فيـ  المتدربات القدرة يكسب برنامج القيادة الحكومية النسائية 6.

 0.00 **576. .العامة والعلاقات والإتيكيت البروتوكوؿ بقواعد المتدربات البرنامج يزود 7.

دارة التعبير ميارات تنميةإلى  النسائية الحكومية القيادة برنامج يؤدي 8.  والاجتماعات الندوات والنقاش وا 
 بالبرنامج المتدربات لدى

0.600** 0.00 

 والتوجيو والتنظيـ في التخطيط الإدارية الميارات تنميةإلى  النسائية الحكومية القيادة برنامج يؤدي .9
 بالبرنامج المتدربات لدى والرقابة والتنسيؽ

0.702** 0.00 

 0.00 **0.532 البشرية الموارد بإدارة الكافية المعرفة المتدربات إكساب في البرنامج يساىـ .10

 0.00 **0.435 الإلكترونية  الإلكترونية والأرشفة والحكومة الإلكترونية بالإدارة المعرفة تنمية عمى البرنامج يساعد .11

 .0.05* العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة
 .0.01** العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة

معامؿ الارتبػاط بػيف كػؿ فقػرة مػف فقػرات المجػاؿ الرابػع والدرجػة الكميػة لممجػاؿ،  (12)جدوؿ يوضح 
، وبػذلؾ يعتبػر المجػاؿ α= 0.05والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

 صادؽ لما وضع لقياسو.
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 (13جدول )
 والدرجة الكمية لممجال )المعيقات الإدارية( الخامسالمجال  معامل الارتباط بين كل فقرة من الفقرات

 الفقرة م
 معامل بيرسون

 للارتباط

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 
 0.00 **622. البرنامج سير لإعاقة التدريب توقيت مناسبة عدـ يؤدي 1.
 0.00 **595. المقدمة والدراسات والمعارؼ المعمومات حجـ مع التدريب فترة تتناسب لا 2.
 0.00 **426. المكاف( )ضيؽ البرنامج في المتدربات عدد مع المكاف يتناسب لا 3.
 0.00 **792. البرنامج سير إعاقة عمى التدريب في الإداري الحزـ ضعؼ يعمؿ 4.
 0.00 **690. البرنامج سير عمى المتدربات لدى والرغبة الدافع ضعؼ يؤدي 5.
 0.00 **641. والالتزاـ المتدربات لمبرنامج البرنامج عمى والقائميف الحكومة مف المتابعة ضعؼ 6.

 .0.05* العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة
 .0.01** العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة

 )المعيقػػات الإداريػػة(الخامسمعامػػؿ الارتبػػاط بػػيف كػػؿ فقػػرة مػػف فقػػرات المجػػاؿ ( 13)يوضػػح جػػدوؿ 
 0.01والدرجػػة الكميػػة لممجػػاؿ، والػػذي يبػػيف أف معػػاملات الارتبػػاط المبينػػة دالػػة عنػػد مسػػتوى معنويػػة 

=α.وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو ، 
 (14جدول )

 والدرجة الكمية لممجال )المعيقات المالية( السادسالمجال  فقراتمعامل الارتباط بين كل فقرة من 

 الفقرة م
 معامل بيرسون

 للارتباط

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 
 0.00 **653. البرنامج سير لإعاقة ومتنوعة حديثة تدريبية وسائؿ استخداـ قمة يسبب 1.
 0.00 **685. البرنامج سير المتدربات لإعاقة لاستخداـ وثابتة كافية حاسوب بأجيزة المكاف تجييز عدـ يؤدي 2.
ضاءة تكييؼ بأجيزة المكاف تزويد عدـ 3.  0.00 **709. البرنامج إعاقة سيرإلى  يؤدي تيوية وأساليب كافية وا 
 0.00 **813. البرنامج  سير عمى الحكومية القيادة لبرنامج المقدـ المادي الدعـ انخفاض يؤثر 4.

 0.00 **722. البرنامج سير لإعاقة لمبرنامج الحكومة مف المالي الدعـ انعداـ يؤدي 5.

 0.00 **627. البرنامج سير يعيؽ الحكومية غير النسائية المؤسسات مف دعـ تقديـ عدـ 6.
 .0.05 * العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة
 . 0.01** العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة
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 )المعيقػػات الماليػػة( السػػادسمعامػػؿ الارتبػػاط بػػيف كػػؿ فقػػرة مػػف فقػػرات المجػػاؿ  (14)يوضػػح جػػدوؿ 

 0.01والدرجػػة الكميػػة لممجػػاؿ، والػػذي يبػػيف أف معػػاملات الارتبػػاط المبينػػة دالػػة عنػػد مسػػتوى معنويػػة 
=α.وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو ، 

 (15جدول )
 والدرجة الكمية لممجال معيقات البيئة الخارجية()السابع المجال  فقراتقرة من معامل الارتباط بين كل ف

 الفقرة م
 بيرسونمعامل 

 للارتباط

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 
 0.00 **769. الحكومية القيادة برنامج سير السياسية الأوضاع تعيؽ 1.
 0.00 **749. القرار اتخاذ مواقع في النساء عدد قمة 2.
 0.00 **649. الحكومية القيادة برنامج سير السمبية وانعكاساتو والحرب الاحتلاؿ ظروؼ تعيؽ 3.
 0.00 **743. سير البرنامج الحارة( الموجات أو الجوية )المنخفضات الجوية الحالة ظروؼ تعيؽ 4.
 0.00 **825. البرنامج أىداؼ تحقيؽ دوف النسائية القيادة بأداء المسؤوليف ثقة ضعؼ يحوؿ 5.

 .0.05 * العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة
 .0.01إحصائيا عند مستوى دلالة ** العلاقة دالة

) معيقػػػات البيئػػػػة السػػػابعمعامػػػؿ الارتبػػػػاط بػػػيف كػػػؿ فقػػػػرة مػػػف فقػػػرات المجػػػػاؿ  (15)يوضػػػح جػػػدوؿ 
والدرجػػػة الكميػػػة لممجػػػاؿ، والػػػذي يبػػػيف أف معػػػاملات الارتبػػػاط المبينػػػة دالػػػة عنػػػد مسػػػتوى  الخارجيػػػة(
 ، وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.α= 0.01معنوية 

 (16جدول )

 والدرجة الكمية لممجال (الوظيفير أداء )تطو  الثامنالمجال  فقراتمعامل الارتباط بين كل فقرة من 

 الفقرة م
معامل 
 بيرسون
 للارتباط

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

 0.00 **555. .لديؾ المعارؼ زيادة في النسائية الحكومية القيادة برنامج يساعد 1.

 0.00 **668. .الإدارية قدراتؾ مف النسائية الحكومية القيادة برنامج يرفع 2.

دارة تحميؿ عمى قدرتؾ رفع في النسائية الحكومية القيادة برنامج يسيـ 3.  وصناعة الأزمات المشاكؿ وا 
 .حكيمة قرارات استراتيجية

.709** 0.00 

 0.00 **658. .في الآخريف التأثير عمى المتدربات قدرة مف النسائية الحكومية القيادة برنامج ينمي 4.

 0.043 *691. .مرة لأوؿ مواجيتيا تتـ التي لممشكلات الحموؿ ابتكار عمى البرنامج يعمؿ 5.
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 0.00 **813. .المتدربات شخصية في ضعؼ نقاط علاج في البرنامج يساعد 6.
 0.00 **615. الوظيفي الأداء في الجودة عمى النسائية الحكومية القيادة برنامج يساعد .7
 0.00 **659. العمؿ في المرؤوسيف مع والتواصؿ الاتصاؿ عمميات تحسيف في البرنامج يسيـ .8

 .0.05 * العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة
 .0.01 ** العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة

 (الػوظيفي)تطػور أداء  الثػامفمعامؿ الارتباط بػيف كػؿ فقػرة مػف فقػرات المجػاؿ  (16)يوضح جدوؿ 
     والدرجػػػػة الكميػػػػة لممجػػػػاؿ، والػػػػذي يبػػػػيف أف معػػػػاملات الارتبػػػػاط المبينػػػػة دالػػػػة عنػػػػد مسػػػػتوى معنويػػػػة

0.05 =α.وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو ، 
 

 Structure Validityثانيا: الصدق البنائي 
يعتبر الصدؽ البنائي أحد مقاييس صدؽ الأداة الذي يقيس مدى تحقػؽ الأىػداؼ التػي تريػد الأداة 
الوصػػػػوؿ إلييػػػػا، ويبػػػػيف مػػػػدى ارتبػػػػاط كػػػػؿ مجػػػػاؿ مػػػػف مجػػػػالات الدراسػػػػة بالدرجػػػػة الكميػػػػة لفقػػػػرات 

 .الاستبانة
 (17جدوؿ )

 .للاستبانةوالدرجة الكمية  الاستبانةمعامل الارتباط بين درجة كل مجال من مجالات 

 الفقرة م
معامل 
 بيرسون
 للارتباط

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 
 0.00 **652. فاعمية برنامج القيادة الحكومية النسائية.  .1
 0.00 **605. ات )الإدارية والمالية والبيئية الخارجية(.تأثير المعيق  .2
 0.00 **567. تطور الأداء الوظيفي.  .3

 . 0.05إحصائيا عند مستوى دلالة * العلاقة دالة
 . 0.01** العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة

عنػػد دالػػة إحصػػائياً  الاسػػتبانة( أف جميػػع معػػاملات الارتبػػاط فػػي جميػػع مجػػالات 17يبػػيف جػػدوؿ )
 صادقة لما وضعت لقياسو. الاستبانةوبذلؾ تعتبر جميع مجالات  0.01α = مستوى معنوية
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  :Reliability الاستبانةثبات  -3
أكثر مف  الاستبانةنفس النتيجة لو تـ إعادة توزيع  الاستبانةأف تعطي ىذه  الاستبانةيقصد بثبات 

يعنػي الاسػتقرار فػي نتػائج  الاسػتبانةمرة تحت نفس الظػروؼ والشػروط، أو بعبػارة أخػرى أف ثبػات 
عدة مػرات خػلاؿ  المجتمعاد وعدـ تغييرىا بشكؿ كبير فيما لو تـ إعادة توزيعيا عمى أفر  الاستبانة

 .مجتمعفترات زمنية م
 كما يمي: كرو نباخمف ثبات استبانة الدراسة مف خلاؿ طريقة معامؿ ألفا  ةالباحث توقد تحقق

 :Cronbrach's Alpha Coefficient كرو نباخمعامل ألفا 
ىػي مبينػة فػي  ، وكانػت النتػائج كمػاالاسػتبانةلقياس ثبات  كرو نباخطريقة ألفا  ةالباحث تاستخدم
 (.18جدوؿ )

 (18جدوؿ )
 الاستبانةيوضح  نتائج اختبار ألفا كرونباخ  لقياس ثبات 

 المجال م 
معامل ألفا 
 كرونباخ

الصدق 
 الذاني

 0.85 0.724 .التدريبي برنامج القيادة الحكومية النسائية دور .1

 0.85 0.732 قات )الإدارية والمالية والبيئية الخارجية(.تأثير المعي .2

 0.853 0.729 تطور الأداء الوظيفي. 3.

 0.86 0.74 جميع مجالات الاستبانة
( أف قيمػػة معامػػؿ ألفػػا كرونبػػاخ كانػػت مقبولػػة لكػػؿ 18واضػػح مػػف النتػػائج الموضػػحة فػػي جػػدوؿ )

كػػػذلؾ كانػػػت قيمػػػة  ،الاسػػػتبانة( لكػػػؿ مجػػػاؿ مػػػف مجػػػالات 0.732-0.724مجػػػاؿ وتتػػػراوح بػػػيف )
وكػػذلؾ  ( وىػػذا يعنػػى أف معامػػؿ الثبػػات مرتفػػع،0.74كانػػت ) الاسػػتبانةمعامػػؿ ألفػػا لجميػػع فقػػرات 

بينمػػا بمغػػت قيمػػة  (،0.853-0.85)قيمػػة الصػػدؽ الػػذاتي مرتفعػػة لكػػؿ مجػػاؿ حيػػث تتػػراوح بػػيف 
 وتكػػػوفوىػػػذا يعنػػػي أف معامػػػؿ الثبػػػات مرتفػػػع، ( 0.86)الصػػػدؽ الػػػذاتي لجميػػػع فقػػػرات الاسػػػتبانة 

 تقػد تأكػد ةكػوف الباحثػتفي صورتيا النيائية كما ىي في الممحػؽ قابمػة لمتوزيػع. وبػذلؾ  الاستبانة
وصػلاحيتيا لتحميػؿ  الاسػتبانةالدراسة مما يجعميا عمى ثقة تامة بصػحة  استبانةمف صدؽ وثبات 

 النتائج والإجابة عمى أسئمة الدراسة واختبار فرضياتيا.
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 الأساليب الإحصائية المستخدمة في البحث:
    مف خلاؿ برنامج التحميؿ الإحصائي الاستبانةبتفري  وتحميؿ  ةالباحث تقام

Statistical Package for the Social Sciences  (SPSS) وتـ استخداـ الاختبارات الإحصائية ،
ىو مقياس ترتيبي وقد تـ  مقياس ليكرتوذلؾ بسبب أف  ،((Parametric Tests  يةالمعمم

 استخداـ الأدوات الإحصائية التالية:
النسػػب المئويػػة والتكػػرارات والمتوسػػط الحسػػابي والمتوسػػط الحسػػابي النسػػبي: يسػػتخدـ ىػػذا  -1

فػػي وصػػؼ  ثػػةالأمػػر بشػػكؿ أساسػػي لأغػػراض معرفػػة تكػػرار فئػػات متغيػػر مػػا ويفيػػد الباح
 .الدراسة مجتمع

 .الاستبانةلمعرفة ثبات فقرات  (Cronbach's Alpha) اختبار ألفا كرونباخ -2
 .((Sample K-S -1) سمرنوؼ -اختباركولمجروؼ)اختبار التوزيع الطبيعي  -3
لقيػػػاس درجػػػة الارتبػػػاط. ( Person Correlation Coefficient) فبيرسػػػو معامػػػؿ ارتبػػػاط  -4

 .يستخدـ ىذا الاختبار لدراسة العلاقة بيف المتغيرات
لمعرفة مػا إذا كانػت متوسػط درجػة الاسػتجابة قػد ( One Sample T Test)اختبار الإشارة  -5

 .أـ لا 3وصمت إلى درجة الحياد وىي 
 (.One Way Anova)اختبار تحميؿ التبايف الأحادي  -6
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 تحميل البيانات واختبار فرضيات الدراسة
 والوظيفيةالدراسة وفق الخصائص الشخصية  مجتمعالوصف الإحصائي ل

 لعمرالمجتمع حسب ا أفرادتوزيع  -
سنة أو أقؿ، وما نسبتو  25أعمارىـ الدراسة  مجتمعمف % 4.7 ( أف ما نسبتو19يبيف جدوؿ )

 مجتمعمف  %25، وما نسبتو 35-26الدراسة أعمارىـ تتراوح ما بيف  مجتمعمف  %43.8
 فأكثر. 46أعمارىـ  %26.6، وما نسبتو 36-45الدراسة أعمارىـ تتراوح ما بيف 

 (19جدول )
 المجتمع حسب العمر أفرادتوزيع 

 النسبة المئوية % العدد   لعمرا
سنة أو أقل 25  3 4.7 

26-35  28 43.8 
45-36 16 25 

فأكثر 46  17 26.6 
 100 64 المجموع

 

 العممي المؤىلالمجتمع حسب  أفرادتوزيع  -
مػػف حممػػة شػػيادة الػػدبموـ فمػػا الدارسػػة  مجتمػػع% مػػف 7.8( أف مػػا نسػػبتو 20يتبػػيف مػػف جػػدوؿ )

مػػف حممػػة % 25ىػػـ مػػف حممػػة شػيادة البكػػالوريوس، ومػػا نسػػبتو  67.2%مػػا نسػػبتو وكػذلؾ دوف، 
 شيادة الماجستير فما فوؽ.

 (: 20جدول )
 العممي المؤىلالمجتمع حسب  أفرادتوزيع 

 النسبة المئوية % العدد العمميالمؤىل 
 7.8 5 دبموم فما دون
 67.2 43 بكالوريوس

 25 16 ماجستير فما فوق
 100 64 المجموع
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وتعزو الباحثة ذلؾ لمنظرة الإيجابية لممجتمع نحو تعميـ المرأة، كما أف الموظفيف يتجيوف نحو 
مؤىؿ العممي مما يحفز المرأة نحو التعميـ العالي مف أجؿ والتعييف والترقية عمى أساس ال

 الحصوؿ عمى المؤىلات العممية.
 

 المسمى الوظيفيالمجتمع حسب  أفرادتوزيع  -

مسػماىـ الػوظيفي رئػيس قسػـ، الدارسػة  مجتمػع% مػف 68.8( أف ما نسػبتو 21يتبيف مف جدوؿ )
مػػدير مسػػماىـ الػػوظيفي % 3.1ومػػا نسػػبتو مسػػماىـ الػػوظيفي مػػدير،  28.1%مػػا نسػػبتو وكػػذلؾ 
 عاـ.

 (: 21جدول )
 المسمى الوظيفيالمجتمع حسب  أفرادتوزيع 

 النسبة المئوية % العدد المسمى الوظيفي
 68.8 44 رئيس قسم

 28.1 18 مدير
 3.1 2 مدير عام فما فوق

 100 64 المجموع
 

 لولػوجتفضيؿ الذكور فػي المناصػب القياديػة العميػا وعػدـ إتاحػة المجػاؿ لممػرأة ل وتعزو الباحثة ذلؾ
حيػػث أف تقريػػر مركػػز الزيتونػػة عميػػا،  قياديػػة وديػػة اختيارىػػا لتػػولي مناصػػبومحد ،ىػػذه المناصػػب

مشػػػاركة المػػػرأة الفمسػػػطينية فػػػي الحيػػػاة السياسػػػية العامػػػة بعػػػد قيػػػاـ السػػػمطة أوضػػػح  (97, 2008)
إلا أف تمػػؾ  ـ، وعمميػػا فػػي المؤسسػػات والػػوزارات التابعػػة لمسػػمطة،1994سػػنة الوطنيػػة الفمسػػطينية 

أف نسػػبة الإنػػاث اللاتػػي يشػػغمف المناصػػب القياديػػة ، حيػػث أوضػػح التقريػػر المشػػاركة كانػػت ضػػعيفة
 % مػػف المناصػػب القياديػػة العميػػا.81.8% فػػي حػػيف أف الػػذكور يشػػغموف مػػا نسػػبتو 18.2العميػػا 

 .(118 :2008, ياز المركزي للإحصاء الفمسطينيالج)تقرير  وذلؾ استنادا لػ
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 سنوات الخدمة المجتمع حسب أفرادتوزيع  -
مػػػف ذوي الخبػػػرة لخمػػػس الدارسػػػة  مجتمػػػع% مػػػف 15.6 ( أف مػػػا نسػػػبتو22يتبػػػيف مػػػف جػػػدوؿ )

، سػػنوات 10-6مػػف ذوي الخبػػرة مػػف الدراسػػة  مجتمػػعمػػف  %56.3، ومػػا نسػػبتو سػػنوات فمػػا أقػػؿ
% 23.4ومػػا نسػػبتو  سػػنة، 15-11الدراسػػة مػػف ذوي الخبػػرة مػػف مجتمػػعمػػف % 4.7و ومػػا نسػػبت

 .سنة فأكثر 16مف ذوي الخبرة الدراسة  مجتمعمف 
بسبب الإنقساـ الفمسطيني وما تبعػو مػف تعيػيف وتعزو الباحثة ذلؾ إلى حركة التعيينات الكبيرة 

كبيػر مػف المػوظفيف دد ، حيػث تػـ تعيػيف عػعدد كبير مف المػوظفييف بػدلًا مػف المػوظفيف القػدامى
 .2008في عاـ 

 (22جدول )
 سنوات الخدمة المجتمع حسب أفرادتوزيع  

 

 النسبة المئوية % العدد سنوات الخدمة
سنوات فما أقل 5  10 15.6 

سنة 6-10  36 56.3 
سنة 11-15  3 4.7 

فأكثر 16  15 23.4 
 100 64 المجموع

 
 عدد الساعات التدريبية المجتمع حسب أفرادتوزيع  -

سػاعة  15حصموا عمى تدريب الدارسة  مجتمعمف  % 7.8 أف ما نسبتو (23)يتبيف مف جدوؿ 
سػػاعة  50-16حصػػموا عمػػى تػػدريب الدراسػػة  مجتمػػعمػػف  % 12.5، ومػػا نسػػبتو تدريبيػػة فمػػا أقػػؿ

، ومػا نسػبتو ساعة تدريبيػة 100-51حصموا عمى تدريب  مجتمعمف  %18.8، وما نسبتو تدريبية
 .ساعة تدريبية 100حصموا عمى تدريب أكثر مف  مجتمعمف % 60.9

وتعػػزو الباحثػػة ذلػػؾ إلػػى التوجػػو العػػاـ نحػػو التػػدريب، وذلػػؾ لمػػا لػػو مػػف أثػػر كبيػػر فػػي صػػقؿ 
الميػػارات القياديػػة والمينيػػة والعمميػػة والعمميػػة لممػػوظفيف بمػػا يتناسػػب مػػع الوظيفػػة العموميػػة بكافػػة 

 أشكاليا وتخصصاتيا
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 (23جدول )
 عدد الساعات التدريبية المجتمع حسب أفرادتوزيع 

 النسبة المئوية % العدد عدد الساعات التدريبية
ساعة فما أقل 15  5 7.8 
ساعة 16-50  8 12.5 
ساعة 51-100  12 18.8 

100أكثر من   39 60.9 
 100 64 المجموع

 

 ((Sample K-S -1) سمرنوف -كولمجروف اختبار) الطبيعي التوزيع اختبار

لمعرفػػة ىػػؿ البيانػػات تتبػػع التوزيػػع الطبيعػػي أـ لا وىػػو  سػػمرنوؼ -كػػولمجروؼسػػنعرض اختبػػار 
اختبػػػار ضػػػروري فػػػي حالػػػة اختبػػػار الفرضػػػيات لأف معظػػػـ الاختبػػػارات المعمميػػػة تشػػػترط أف يكػػػوف 

 توزيع البيانات طبيعياً.
% 5ليػة لكػؿ محػور أكبػر مػف ( نتػائج الاختبػار حيػث أف القيمػة الاحتما24ويوضح الجدوؿ رقػـ )

Sig > 0.05) ) وىػذا يػدؿ عمػى أف البيانػات تتبػع التوزيػع الطبيعػي ويجػب اسػتخداـ الاختبػارات
 المعممية.

 (24جدول رقم )
(1- Sample K-S ) الطبيعي التوزيع اختبار  

 القيمة الاحتمالية Zقيمة  المحور

 0.611 0.759 التدريبي القيادة الحكومية النسائيةبرنامج  دور

 0.679 0.719 تأثير المعيقات الإدارية والمالية

 0.083 1.261 تطور الأداء الوظيفي

 0.832 0.624 جميع الفقرات
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 تحميل فقرات الاستبانة: 
 Person Correlation Coefficientبيرسػوف لاختبػار العلاقػات تػـ اسػتخداـ معامػؿ الارتبػاط 

يسػػتخدـ ىػػذا الاختبػػار لدراسػػة العلاقػػة بػػيف المتغيػػرات فػػي حالػػة البيانػػات ، لقيػػاس درجػػة الارتبػػاط
 .معمميةالغير 

 
متوسط درجة  لمعرفة ما إذا كاف One Sample T Testولاختبار الفرضيات باستخداـ اختبار 

 وفي ىذه الحالة يتـ اختبار الفرضية الإحصائية التالية:، مجتمعالإجابة يساوي قيمة 
 

 :ةالفرضية الصفري
 المستخدـ. ليكرتوىي درجة الحياد حسب مقياس  3اختبار أف متوسط درجة الإجابة يساوي 

 

 :الفرضية البديمة
 3متوسط درجة الإجابة لا يساوي 

0.05أكبػر مػف مسػتوى الدلالػة  Sig.(P-value)إذا كانت    حسػب نتػائج برنػامج(SPSS )
     المجتمػػػػع  أفػػػػرادالفرضػػػػية الصػػػػفرية ويكػػػػوف فػػػػي ىػػػػذه الحالػػػػة متوسػػػػط آراء فإنػػػػو لا يمكػػػػف رفػػػػض 

      كانػػػػت، أمػػػػا إذا 3حػػػػوؿ الظػػػػاىرة موضػػػػع الدراسػػػػة لا يختمػػػػؼ جوىريػػػػاً عػػػػف درجػػػػة الحيػػػػاد وىػػػػى 
Sig.(P-value)  0.05أقػػػػؿ مػػػػف مسػػػػتوى الدلالػػػػة   فيػػػػتـ رفػػػػض الفرضػػػػية الصػػػػفرية وقبػػػػوؿ

عف درجة الحياد، وفي ىػذه المجتمع يختمؼ جوىرياً  أفرادآراء الفرضية البديمة القائمة بأف متوسط 
 الحالة يمكف تحديد ما إذا كاف متوسط الإجابة يزيد أو ينقص بصورة جوىرية عف درجة الحياد.
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 تحميل فقرات مجال )أساليب التدريب(
 (25جدول )

 )أساليب التدريب( لكل فقرة من فقرات المجال الأول (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

المتوسط  الفقرة ـ
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 

 %النسبي

الانحراف 
قيمة  لترتيبا المعياري

T 

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

 المتدربات عمى البرنامج في المتبعة التدريب أساليب تشجع 1.
 .التفاعؿ

3.72 74.38 0.60 2 9.53 0.00 

 0.00 8.16 1 0.77 75.63 3.78 .الحكومية النسائية القيادة برنامج في التدريب أساليب تتنوع 2.

 0.03 2.16 4 0.93 65.00 3.25 .المينية ومستويات المتدربات البرنامج في التدريب أساليب تتناسب .3

4. 
 اليدؼ النسائية الحكومية القيادة برنامج في التدريب أساليب تحقؽ

 .مف البرنامج
3.59 71.88 0.68 3 6.95 0.00 

 3.47 69.38 0.55  6.78 0.00 

 .0.05 * العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة

 ( يمكن استخلاص ما يمي:25من جدول )
المتوسػط الحسػابي ( أي أف 5)الدرجػة الكميػة مػف  3.72 يسػاويلمفقرة الأولى المتوسط الحسابي  -

لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة دالػػة 0.00 تسػػاوي  (Sig).القيمػػة الاحتماليػػة وأف  ،% 74.38النسػػبي
0.05إحصائياً عند مستوى دلالة   ، مما يدؿ عمػى أف متوسػط درجػة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة قػد
 المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ  3زاد عف درجة الحياد وىي 

وتعزو الباحثة ذلؾ إلى التنوع في أساليب التدريب والتي ساعدت عمى التفاعؿ الكبيػر الػذي يتولػد 
 لدى المتدربات أثناء التدريب.

وأف ، %75.63 أي أف المتوسط الحسابي النسبي 3.78يساوي  لمفقرة الثانية المتوسط الحسابي  -
لػذلؾ تعتبػر ىػذه الفقػرة دالػة إحصػائياً عنػد مسػتوى دلالػة0.000 تسػاوي  (Sig).القيمة الاحتماليػة 

0.05  ،  مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة قػد زاد عػف درجػة الحيػاد وىػي
 المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ  3

رضػػا المتػػدربات ل ممػػا أدىوتعػػزو الباحثػػة ذلػػؾ إلػػى الأسػػاليب المتنوعػػة التػػي يسػػتخدميا المػػدربوف 
 عف الأساليب المتنوعة المستخدمة في البرنامج.
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وأف  ،%65 أي أف المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي  3.25يسػػاوي لمفقػػرة الثالثػػةالمتوسػػط الحسػػابي  -
لػذلؾ تعتبػػر ىػذه الفقػػرة دالػة إحصػػائياً عنػد مسػػتوى دلالػػة 0.03 تسػاوي  (Sig).القيمػة الاحتماليػػة 

0.05  ، 3مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الحيػاد وىػي 
 المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ 

مسػػػتوى المتػػػدربات المينػػػي  إلػػػى حسػػػف اختيػػػار أسػػػاليب التػػػدريب مػػػع مراعػػػاةوتعػػػزو الباحثػػػة ذلػػػؾ 
 لممتدربات والذي يتضمف شخصيات قيادية.

وأف  ،%71.88 أي أف المتوسط الحسابي النسبي 3.59  يساوي لمفقرة الرابعةالمتوسط الحسابي  -
تعتبػػر ىػذه الفقػػرة دالػة إحصػػائياً عنػد مسػػتوى دلالػػة  لػذلؾ0.00 تسػاوي  (Sig).القيمػة الاحتماليػػة 

0.05  ، 3مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الحيػاد وىػي 
 المجتمع عمى ىذه الفقرة.   أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ 
التػدريبي، وتنػوع محتوياتػو وأسػاليب تقػديميا بمػا يتناسػب مػع وتعزو الباحثة ذلؾ إلػى قػوة البرنػامج 

نػػػوع المػػػادة العمميػػػة المقدمػػػة، والتػػػي أثػػػرت فػػػي المتػػػدربات إيجابيػػػاً وأعطػػػت النتيجػػػة المرجػػػوة مػػػف 
البرنػػػػامج، وصػػػػولًا لتحقيػػػػؽ اليػػػػدؼ منػػػػو وىػػػػو بنػػػػاء وصػػػػقؿ الشخصػػػػية القياديػػػػة لػػػػدى المتػػػػدربات، 

ا القػائميف عمػى البرنػامج والػذيف وصػموا بالبرنػامج إلػى ىػػذه بالإضػافة إلػى الميػارات التػي يتمتػع بيػ
 الصورة.
وبشػػػػػػػكؿ عػػػػػػػاـ يمكػػػػػػػف القػػػػػػػوؿ بػػػػػػػأف المتوسػػػػػػػط الحسػػػػػػػابي النسػػػػػػػبي لجميػػػػػػػع فقػػػػػػػرات المجػػػػػػػاؿ  -

لػػػػػػػػػػذلؾ يعتبػػػػػػػػػػر المجػػػػػػػػػػاؿ  0.00تسػػػػػػػػػػاوي  (Sig).القيمػػػػػػػػػػة الاحتماليػػػػػػػػػػة ، وأف %69.38 يسػػػػػػػػػػاوي
0.05داؿ إحصػػػػػػػائياً عنػػػػػػػد مسػػػػػػػتوى دلالػػػػػػػة  الأوؿ  ، ممػػػػػػػا يػػػػػػػدؿ عمػػػػػػػى أف متوسػػػػػػػط درجػػػػػػػة

 أفػػػرادموافقػػػة مػػػف قبػػػؿ اليعنػػػي  مػػػا  3الاسػػػتجابة ليػػػذا المجػػػاؿ يختمػػػؼ عػػػف درجػػػة الحيػػػاد وىػػػي
 المجتمع عمى ىذا المجاؿ.

حػػازت عمػػى رضػػى المتػػدربات مػػف حيػػث  وعميػػو نػػرى بػػاف الأسػػاليب المسػػتخدمة فػػي البرنػػامج قػػد
مما أدى إلػى اكتسػابيف ميػارات مختمفػة عمػى اخػتلاؼ  المينية لممتدرباتوصقؿ الميارات تنوعيا 

 مستوياتيف العممية والعممية والمينية
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 تحميل فقرات مجال )المدربين(
 (26جدول)                 
 )المدربين( لكل فقرة من فقرات المجال الثاني (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 

 %النسبي

الانحراف 
 Tقيمة  الرتبة المعياري

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

ودرايػة  خبػرة لػدييـ بػأف النسػائية الحكوميػة القيػادة برنػامج في المدربوف يتميز 1.
 .القيادي التدريب مجاؿ في عالية كفاءة وذوي

3.89 77.81 0.72 1 9.96 0.00 

.2 
الحكوميػػػة  القيػػػادة برنػػػامج محتػػػوى مػػػع يتناسػػػب بمػػػا المػػػدربيف أسػػػاليب تتنػػػوع

 .النسائية
3.56 71.25 0.81 3 5.53 0.00 

3. 
القيػػػادة  برنػػػامج فػػػي المتػػػدربات مػػػع التعامػػػؿ عمػػػى بالقػػػدرة المػػػدربوف يتمتػػػع لا

 .بفعالية النسائية الحكومية
2.44 48.75 0.87 4 5.17- 0.00 

 0.00 8.92 2 0.80 77.81 3.89 .عالية أكاديمية مؤىلات ذوي النسائية الحكومية القيادة برنامج في المدربوف .4

 0.00 -8.90 5 0.72 44.06 2.20 .مناسب غير النسائية الحكومية القيادة برنامج في الميني المدربيف مستوى .5

 3.20 63.94 0.31  5.12 0.00 

  0.05* العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة
 

 ( يمكن استخلاص ما يمي:26جدول )من 
( أي أف المتوسػط الحسػابي 5)الدرجػة الكميػة مػف   3.89يسػاويلمفقرة الأولػى المتوسط الحسابي  -

لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً 0.00 تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية ، وأف %77.81النسبي
0.05عنػد مسػتوى دلالػة   ، ممػا يػدؿ عمػى أف متوسػػط درجػة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة قػد زاد عػػف
 المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ  3درجة الحياد وىي 

وتعزو الباحثة ذلؾ إلى نجاح القػائميف عمػى البرنػامج فػي اختيػار نخبػة متميػزة مػف خبػراء التػدريب 
التخصصػػػات القياديػػػة والإداريػػػة والمػػػواد المقدمػػػة لممتػػػدربات، والػػػذي وخصوصػػػاً الػػػذيف تميػػػزوا فػػػي 

 انعكس إيجاباً عمى المتدربات واستفادتيف استفادة كبيرة مف البرنامج.
وأف  ،%71.25 أي أف المتوسط الحسابي النسػبي3.56 يساوي  لمفقرة الثانيةالمتوسط الحسابي  -

بػػر ىػذه الفقػػرة دالػة إحصػػائياً عنػد مسػػتوى دلالػػةلػذلؾ تعت0.00 تسػاوي  (Sig).القيمػة الاحتماليػػة 
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0.05 ،  3مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الحيػاد وىػي 
 المجتمع عمى ىذه الفقرة. أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ 

المتنوعة في التػدريب التػي اتبعيػا المػدربيف، بمػا يػتلاءـ وتعزو الباحثة ذلؾ إلى الأساليب المتميزة 
 مع كؿ محتوى بشكؿ مختمؼ بما يتناسب ونوعية المادة المقدمة.

، وأف %48.75أي أف المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي 2.44يسػػاوي  لمفقػػرة الثالثػػةالمتوسػػط الحسػػابي  -
إحصػػائياً عنػد مسػػتوى دلالػػة  لػذلؾ تعتبػػر ىػذه الفقػػرة دالػة0.00 تسػاوي  (Sig).القيمػة الاحتماليػػة 

0.05  ،وىػذا  3عػف درجػة الحيػاد وىػي  انخفػضمتوسط درجة الاستجابة ليذه الفقػرة قػد  ولكف
 المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أفرادموافقة مف قبؿ عدـ يعني أف ىناؾ 

عمػػى إيصػػاؿ المعمومػػة وتعػػزو الباحثػػة ذلػػؾ إلػػى اقتنػػاع المتػػدربات بمػػدى خبػػرة المػػدربيف ومقػػدرتيـ 
 بشكؿ جيد وخبرة في التعامؿ مع المتدربات ومراعاة الفروؽ الفردية بينيف.

، وأف %77.81أي أف المتوسػط الحسػابي النسػبي 3.89 يسػاوي لمفقػرة الرابعػةالمتوسط الحسػابي  -
تعتبػر ىػذه الفقػرة  دالػة إحصػائياً عنػد مسػتوى دلالػة  لػذلؾ0.00 تسػاوي  (Sig).القيمػة الاحتماليػة 

0.05  ، 3مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الحيػاد وىػي 
 المجتمع عمى ىذه الفقرة.   أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ 

ف عمػػػى مػػػؤىلات عمميػػػة عاليػػػة فػػػي تخصصػػػاتيـ وتعػػػزو الباحثػػػة ذلػػػؾ إلػػػى أف المػػػدربيف حاصػػػمي
يصػاؿ  بالإضافة إلى شيادات في مجاؿ التدريب، وىذا يتضح مف أساليبيـ وكفػاءتيـ فػي الأداء وا 

 المعمومة.
، % 44.06أي أف المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي 2.20يسػػاوي لمفقػػرة الخامسػػة المتوسػػط الحسػػابي  -

لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 0.00تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأف 
0.05 ، وىػذا  3عػف درجػة الحيػاد وىػي  انخفػضمتوسط درجة الاستجابة ليذه الفقػرة قػد  ولكف

 المجتمع عمى ىذه الفقرة.   أفرادموافقة مف قبؿ  عدـ يعني أف ىناؾ
البرنػامج بميػارات عاليػة تػـ لمسػيا مػف قبػؿ المتػدربات وتعزو الباحثة ذلػؾ إلػى تمتػع المػدربيف فػي 

خبػػرات مينيػػة عاليػػة وليػػـ بػػاع  وأثنػػاء عمميػػة التػػدريب بالإضػػافة لعمػػـ المتػػدربات بػػاف المػػدربيف ذو 
 طويؿ في المجالات الأكاديمية والتدريبية.

وبشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف المتوسط الحسابي النسبي لجميع فقرات المجاؿ يساوي   -
لذلؾ يعتبر المجاؿ الثاني داؿ إحصائياً  0.00تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأف ، 63.94%
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0.05عند مستوى دلالة   ، مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذا المجاؿ يختمؼ عف
 المجتمع عمى ىذا المجاؿ. أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ  3درجة الحياد وىي 

وتعزو الباحثة ذلؾ إلى تميز المدربيف وتنوع أساليبيـ بما يتناسب مع المحتوى التدريبي، كما أنيـ 
يتمتعػػوف بالقػػدرة عمػػى التعامػػؿ مػػع المتػػدربات بفعاليػػة ممػػا يعػػود إلػػى مػػؤىلاتيـ الأكاديميػػة العاليػػة 

 ومستوياتيـ المينية المناسبة لمتدريب في البرنامج.
 

 تحميل فقرات مجال )المتدربات(
 (27)جدول                   

 )المتدربات( لكل فقرة من فقرات المجال الثالث (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال  

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابً

المتوسط 
الحسابً 
 النسبً%

الانحراف 
 المعٌاري

 الرتبة
 قٌمة
T 

القٌمة 
الاحتمالٌة 

(Sig). 

 0.01 2.78 3 0.94 66.56 3.33 المتدربات في برنامج القيادة الحكومية النسائية متقارب مهنياً. مستوى 1.

 0.00 5.13 2 0.76 69.69 3.48 .علمياً مستوى المتدربات في برنامج القيادة الحكومية النسائية متقارب  2.

 0.37 -0.89 4 0.98 57.81 2.89 المتدربات يزودن بالمعلومات الكافية عن البرنامج قبل التحاقهن به. .3

 0.19 -1.31 5 1.05 56.56 2.83 يتم تحديد نقاط القوة لدى المتدربات في البرنامج مسبقاً لتعزيزها. .4

.5 
المشاركة في برنامج القيادة الحكومية النسائية جاءت برغبة ذاتية وليس 

 تكليف.
3.66 73.13 1.18 1 4.43 0.00 

 3.29 65.83 0.54  4.35 0.00 

  0.05* العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة

 
 ( يمكن استخلاص ما يمي:27من جدول )

( أي أف المتوسػط الحسػابي 5)الدرجػة الكميػة مػف  3.33 يسػاويلمفقرة الأولى المتوسط الحسابي  -
تعتبػػػر ىػػػذه الفقػػػرة دالػػػة  لػػػذلؾ0.01  تسػػػاوي (Sig).القيمػػػة الاحتماليػػػة ، وأف %66.56 النسػػػبي

0.05إحصائياً عند مستوى دلالة   ، مما يدؿ عمػى أف متوسػط درجػة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة قػد
 المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ  3 زاد عف درجة الحياد وىي



117 
 

والقائميف عميو في اختيار عينػو متقاربػة مينيػاً، وذلػؾ  وتعزو الباحثة ذلؾ إلى نجاح إدارة البرنامج
بفضؿ نجاح الأساليب المستخدمة في انتقاء المتدربات مف خلاؿ طمبات الترشيح التي تـ توزيعيا 
عمػػػػى المشػػػػػاركات والامتحانػػػػػات والمقػػػػػابلات النوعيػػػػػة التػػػػػي تمػػػػػت لتصػػػػػفية المرشػػػػػحات للالتحػػػػػاؽ 

 بالبرنامج.
وأف ، %69.69أي أف المتوسػط الحسػابي النسػبي 3.48يسػاوي  ثانيػة لمفقرة الالمتوسط الحسابي  -

لػذلؾ تعتبػػر ىػذه الفقػػرة دالػة إحصػػائياً عنػد مسػػتوى دلالػػة0.00 تسػاوي  (Sig).القيمػة الاحتماليػػة 
0.05 ،  3مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الحياد وىػي 

 المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ 
وتعزو الباحثة ذلؾ إلى نجاح إدارة البرنامج والقائميف عميو في اختيار عينو متقاربػة عمميػاً، وذلػؾ 
بفضؿ نجاح الأساليب المستخدمة في انتقاء المتدربات مف خلاؿ طمبات الترشيح التي تـ توزيعيا 

ومسػػتوى الشػػفافية الػػذي انتيجتػػو الػػوزارات فػػي اختيػػار المرشػػحات لمبرنػػامج وكػػذلؾ  عمػػى الػػوزارات
 الامتحانات والمقابلات النوعية التي تمت لتصفية المرشحات للالتحاؽ بالبرنامج.

، وأف %57.81أي أف المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي 2.89يسػػاوي  لمفقػػرة الثالثػػةالمتوسػػط الحسػػابي  -
دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  غير لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة0.37 تساوي (Sig).القيمة الاحتمالية 

0.05  ، وىػػذا  3عػػف درجػػة الحيػػاد وىػػي  انخفػػضأف متوسػػط درجػػة الاسػػتجابة ليػػذه الفقػػرة قػػد و
 المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أفرادموافقة مف قبؿ  عدـ يعني أف ىناؾ

البرنػػػامج لأوؿ مػػػرة ينفػػػذ لموظفػػػات الػػػوزارات الحكوميػػػة، وبالتػػػالي كانػػػت وتعػػػزو الباحثػػػة ذلػػػؾ لأف 
 المعمومات المقدمة مف قبؿ المؤسسة والحكومة ضئيمة.

، وأف %56.56أي أف المتوسػط الحسػابي النسػبي 2.83يسػاوي  لمفقػرة الرابعػةالمتوسط الحسػابي  -
دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػػتوى  غيػػر لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة0.19  تسػػاوي (Sig).القيمػػة الاحتماليػػة 

0.05دلالػة   ، 3عػػف درجػػة الحيػػاد وىػػي  انخفػػض أف متوسػػط درجػػة الاسػػتجابة ليػػذه الفقػػرة قػدو 
 المجتمع عمى ىذه الفقرة.   أفرادموافقة مف قبؿ  عدـ وىذا يعني أف ىناؾ

ضػػيؽ الوقػػت لػػـ يػػتـ تحديػػد نقػػاط وتعػػزو الباحثػػة ذلػػؾ لأف البرنػػامج لأوؿ مػػرة يػػتـ تنفيػػذه، وبسػػبب 
 القوة لدى المشاركات في البرنامج.

 ،% 73.13أي أف المتوسػط الحسػابي النسػبي 3.66يسػاوي  خامسػةلمفقػرة الالمتوسػط الحسػابي  -
لػػػذلؾ تعتبػػػر ىػػػذه الفقػػػرة دالػػػة إحصػػػائياً عنػػػد مسػػػتوى  0.00تسػػػاوي  (Sig).القيمػػػة الاحتماليػػػة وأف 
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0.05دلالػػة ،  ممػػا يػػدؿ عمػػى أف متوسػػط درجػػة الاسػػتجابة ليػػذه الفقػػرة قػػد زاد عػػف درجػػة الحيػػاد
 المجتمع عمى ىذه الفقرة.   أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ  3وىي 

وتعزو الباحثة ذلؾ إلى أف المشاركات في البرنامج تقدمف بطب الترشح لوزاراتيف بناءً عمػى رغبػة 
الاطلاع عمػى طمػب الترشػيح والاقتنػاع بالبرنػامج مػف قبػؿ المتقػدمات، وبعػد ذلػؾ ذاتية، وذلؾ بعد 

 تـ تكميؼ مف انطبقت عمييا الشروط والمعايير.
، %65.38وبشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف المتوسط الحسابي النسبي لجميع فقرات المجاؿ يساوي  -

لثالػث داؿ إحصػائياً عنػد مسػتوى لذلؾ يعتبر المجػاؿ ا 0.00تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأف 
0.05دلالة   ، مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذا المجاؿ يختمؼ عف درجة الحياد
 المجتمع عمى ىذا المجاؿ. أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ   3وىي

متقػارب مينيػاً وعمميػاً، كمػا أنيػف تػزودف تعزو الباحثة ذلؾ إلى أف مستوى المتدربات في البرنامج 
 بمعمومات الكافية قبؿ الالتحاؽ بالبرنامج، كما تـ الترشيح واختيار المتدربات وفؽ معايير محددة.

 
 تحميل فقرات مجال )محتوى البرنامج(

 (28جدول)
 )محتوى البرنامج( لكل فقرة من فقرات المجال الرابع (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال          

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 

 %النسبي

الانحراف 
 Tقيمة  الرتبة المعياري

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

.1 
 الإدارية بالقوانيف جيدة معرفة النسائية الحكومية القيادة برنامج يقدـ

 والحكومية
4.13 82.50 0.63 

2 
14.29 0.00 

.2 
 القدرة إكساب المتدربات عمى النسائية الحكومية القيادة برنامج يساعد

 الإدارية والأوامر التقارير إعداد الرسمية الرسائؿ عمى كتابة
3.89 77.81 0.62 

4 
11.49 0.00 

 0.88 75.63 3.78 الآخريف تحفيز عمى والقدرة النفس تحفيز بميارة المتدربات البرنامج يزود .3
9 

7.09 0.00 

 القيادية الميارات تنميةإلى  النسائية الحكومية القيادة برنامج يؤدي .4
 لممتدربات

3.83 76.56 0.66 
7 

10.10 0.00 

بالمشاعر  التحكـ ميارات وتنمية بالذات الوعي تعزيز في البرنامج يساعد .5
 بالبرنامج المتدربات لدى الذاتية والرقابة

3.84 76.88 0.51 
6 

13.21 0.00 

عمى فيـ  المتدربات القدرة القيادة الحكومية النسائية يكسب برنامج 6.
 ..ميارات التفويض

4.03 80.63 0.47 
3 

17.54 0.00 

 0.49 82.50 4.13 .العامة والعلاقات والإتيكيت البروتوكوؿ بقواعد المتدربات البرنامج يزود 7.
1 

18.44 0.00 
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والنقاش  التعبير ميارات تنميةإلى  النسائية الحكومية القيادة برنامج يؤدي 8.
دارة  بالبرنامج لدى المتدربات والاجتماعات الندوات وا 

3.70 74.06 0.71 
10 

7.97 0.00 

9. 
في  الإدارية الميارات تنميةإلى  النسائية الحكومية القيادة برنامج يؤدي

 بالبرنامج المتدربات لدى والرقابة والتنسيؽ والتوجيو والتنظيـ التخطيط
3.88 77.50 0.49 

5 
14.35 0.00 

 المػػػػوارد بػػػػإدارة الكافيػػػة المعرفػػػػة المتػػػػدربات إكسػػػاب فػػػػي البرنػػػػامج يسػػػاىـ .10
 البشرية

3.64 72.81 0.78 
11 

6.54 0.00 

 الإلكترونيػػػػػة والحكومػػػػػة بػػػػػالإدارة المعرفػػػػػة تنميػػػػػة عمػػػػػى البرنػػػػػامج يسػػػػػاعد .11
 الإلكترونية  الإلكترونية والأرشفة

3.72 74.38 0.72 
8 

7.95 0.00 

 3.87 77.39 0.38  18.44 0.00 

 .0.05 * العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة

 ( يمكن استخلاص ما يمي:28من جدول )
( أي أف المتوسػط الحسػابي 5)الدرجػة الكميػة مػف  4.13 يسػاويلمفقرة الأولى المتوسط الحسابي  -

تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً  لذلؾ0.00  تساوي (Sig).القيمة الاحتمالية ، وأف %82.50 النسبي
0.05عنػد مسػتوى دلالػة   ، ممػا يػدؿ عمػى أف متوسػػط درجػة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة قػد زاد عػػف
 يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ أفراد المجتمع عمى ىذه الفقرة. وىذا  3 درجة الحياد وىي

والمحتػػػوى التػػػدريبي فػػػي تقػػػديـ القػػػوانيف الإداريػػػة معػػػدي البرنػػػامج وتعػػػزو الباحثػػػة ذلػػػؾ إلػػػى نجػػػاح 
 والحكومية بشكؿ جيد

وأف ، %77.81أي أف المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي 3.89يسػػاوي  لمفقػػرة الثانيػػةالمتوسػػط الحسػػابي  -
لػذلؾ تعتبػػر ىػذه الفقػػرة دالػة إحصػػائياً عنػد مسػػتوى دلالػػة0.00 تسػاوي  (Sig).القيمػة الاحتماليػػة 

0.05 ،  3مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الحياد وىػي 
 وىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ أفراد المجتمع عمى ىذه الفقرة. 

وتعػػزو الباحثػػة ذلػػؾ إلػػى احتػػواء البرنػػامج عمػػى مػػواد تدريبيػػة تعمػػؿ عمػػى إكسػػاب المتػػدربات تمػػؾ 
 الميارات.

، وأف %75.63أي أف المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي 3.78يسػػاوي  لمفقػػرة الثالثػػةالمتوسػػط الحسػػابي  -
دالػة إحصػػائياً عنػد مسػػتوى دلالػػة  لػذلؾ تعتبػػر ىػذه الفقػػرة0.00  تسػاوي (Sig).القيمػة الاحتماليػػة 

0.05  ، وىػذا يعنػػي  3عػف درجػة الحيػػاد وىػي  زاد أف متوسػط درجػة الاسػػتجابة ليػذه الفقػرة قػػدو
 موافقة مف قبؿ أفراد المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أف ىناؾ
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يحتػاج إلػى التركيػز وزيػادة المػواد الخاصػة بيػذه الميػارات مػف تعزو الباحثػة ذلػؾ إلػى أف البرنػامج 
 أجؿ تنميتيا.

، وأف %76.56النسػػبيأي أف المتوسػػط الحسػػابي  3.83يسػػاوي  رابعػػةلمفقػػرة الالمتوسػػط الحسػػابي  -
دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػػتوى دلالػػة  لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة0.00 تسػػاوي (Sig).القيمػػة الاحتماليػػة 

0.05  ، وىػذا يعنػػي  3عػف درجػة الحيػػاد وىػي  زاد أف متوسػط درجػة الاسػػتجابة ليػذه الفقػرة قػػدو
 الفقرة. موافقة مف قبؿ أفراد المجتمع عمى ىذه  أف ىناؾ

تعػػزو الباحثػػة ذلػػؾ إلػػى أف المتػػدربات فػػي حاجػػة إلػػى التركيػػز عمػػى تنميػػة الميػػارات القياديػػة وذلػػؾ 
 بتكثيؼ وزيادة المواد الخاصة بيذه الميارات مف أجؿ تنميتيا.

، وأف %76.88أي أف المتوسط الحسػابي النسػبي 3.84يساوي  خامسةلمفقرة الالمتوسط الحسابي  -
دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػػتوى دلالػػة  لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة0.00 تسػػاوي (Sig).القيمػػة الاحتماليػػة 

0.05  ، وىػذا يعنػػي  3عػف درجػة الحيػػاد وىػي  زاد أف متوسػط درجػة الاسػػتجابة ليػذه الفقػرة قػػدو
 موافقة مف قبؿ أفراد المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أف ىناؾ

البرنػامج يحتػوي عمػى أنشػطة تدريبيػة تعػزز ىػذه الميػارات لدرجػة جيػدة تعزو الباحثة ذلػؾ إلػى أف 
 ولكف تحتاج لبعض التكثيؼ نظراً لأىميتيا.

، وأف %80.63أي أف المتوسػط الحسػابي النسػبي 4.03يساوي  لسادسةلمفقرة االمتوسط الحسابي  -
دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػػتوى دلالػػة  لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة0.00 تسػػاوي (Sig).القيمػػة الاحتماليػػة 

0.05  ، وىػذا يعنػػي  3عػف درجػة الحيػػاد وىػي  زاد أف متوسػط درجػة الاسػػتجابة ليػذه الفقػرة قػػدو
 موافقة مف قبؿ أفراد المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أف ىناؾ

المتدربات عػف المػواد التػي حصوؿ ىذه الفقرة عمى درجة الموافقة العالية نظراً لرضا تعزو الباحثة 
  تعزز فيميـ ميارات التفويض

، وأف %82.50أي أف المتوسػط الحسػابي النسػبي 4.13يسػاوي  لسػابعةلمفقػرة االمتوسط الحسابي  -
دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػػتوى دلالػػة  لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة0.00 تسػػاوي (Sig).القيمػػة الاحتماليػػة 

0.05  ، وىػذا يعنػػي  3عػف درجػة الحيػػاد وىػي  زاد متوسػط درجػة الاسػػتجابة ليػذه الفقػرة قػػدأف و
 موافقة مف قبؿ أفراد المجتمع عمى ىذه الفقرة. أف ىناؾ
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تعػػػػزو الباحثػػػػة ذلػػػػؾ إلػػػػى أف البرنػػػػامج ركػػػػز عمػػػػى المػػػػواد الخاصػػػػة بالعلاقػػػػات العامػػػػة ومياراتيػػػػا 
 والبروتوكوؿ والإتيكيت وقدميا بطريقة واضحة.

، وأف %74.06أي أف المتوسػط الحسػابي النسػبي 3.70يسػاوي  لثامنػة لمفقػرة اط الحسابي المتوس -
دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػػتوى دلالػػة  لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة0.00 تسػػاوي (Sig).القيمػػة الاحتماليػػة 

0.05  ، وىػذا يعنػػي  3عػف درجػة الحيػػاد وىػي  زاد أف متوسػط درجػة الاسػػتجابة ليػذه الفقػرة قػػدو
 موافقة مف قبؿ أفراد المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أف ىناؾ

ذه الميػارات وذلػؾ نظػراً تعزو الباحثػة ذلػؾ إلػى أف البرنػامج يحتػاج إلػى مزيػدا  مػف التركيػز عمػى ىػ
 لأىميتيا لممتدربات في البرامج التدريبية.

، وأف %77.50سػابي النسػبيأي أف المتوسط الح 3.88يساوي  لتاسعة لمفقرة االمتوسط الحسابي  -
دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػػتوى دلالػػة  لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة0.00 تسػػاوي (Sig).القيمػػة الاحتماليػػة 

0.05  ، وىػذا يعنػػي  3عػف درجػة الحيػػاد وىػي  زاد أف متوسػط درجػة الاسػػتجابة ليػذه الفقػرة قػػدو
 الفقرة.  موافقة مف قبؿ أفراد المجتمع عمى ىذه أف ىناؾ

تعػػزو الباحثػػة ذلػػؾ إلػػى أف الميػػارات الإداريػػة ذات أىميػػة عاليػػة وتػػـ التركيػػز عمييػػا بشػػكؿ مباشػػر 
 ، مما أدى للاستفادة مف ىذه الميارات.خلاؿ البرنامج

، وأف %72.81أي أف المتوسػط الحسػابي النسػبي 3.64يساوي  لعاشرة لمفقرة االمتوسط الحسابي  -
دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػػتوى دلالػػة  لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة0.00 تسػػاوي (Sig).القيمػػة الاحتماليػػة 

0.05  ، وىػذا يعنػػي  3عػف درجػة الحيػػاد وىػي  زاد أف متوسػط درجػة الاسػػتجابة ليػذه الفقػرة قػػدو
 موافقة مف قبؿ أفراد المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أف ىناؾ

يحتاج إلى التركيز عمى إدارة الموارد البشرية بشكؿ أكبر وذلؾ تعزو الباحثة ذلؾ إلى أف البرنامج 
 مف خلاؿ زيادة الأنشطة ذات العلاقة.

أي أف المتوسػػػػػػػػػػط الحسػػػػػػػػػػابي  3.72يسػػػػػػػػػػاوي  لحاديػػػػػػػػػػة عشػػػػػػػػػػر لمفقػػػػػػػػػػرة االمتوسػػػػػػػػػػط الحسػػػػػػػػػػابي  -
دالػة إحصػائياً  لػذلؾ تعتبػر ىػذه الفقػرة0.00 تساوي (Sig).القيمة الاحتمالية ، وأف %74.38النسبي

0.05عنػػد مسػػتوى دلالػػة   ، عػػف درجػػة الحيػػاد  زاد أف متوسػػط درجػػة الاسػػتجابة ليػػذه الفقػػرة قػػدو
 موافقة مف قبؿ أفراد المجتمع عمى ىذه الفقرة. وىذا يعني أف ىناؾ 3وىي 
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الحاسػػوب  بػػأجيزةتعػػزو الباحثػػة ذلػػؾ إلػػى أف ىػػذه الميػػارات تحتػػاج خػػلاؿ التػػدريب لمعامػػؿ مجيػػزة 
 لكترونية.وأجيزة إ

، %77.39 وبشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف المتوسط الحسابي النسبي لجميع فقرات المجاؿ يساوي -
لػذلؾ يعتبػر المجػاؿ الرابػع داؿ إحصػائياً عنػد مسػتوى  0.00تسػاوي  (Sig).القيمة الاحتماليػة وأف 
0.05دلالة   ، مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذا المجاؿ يختمؼ عف درجة الحياد
 المجتمع عمى ىذا المجاؿ. أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ  3وىي 

ىذه الميارات ذات أىمية عالية وتحتػاج عمػى زيػادة فػي التركيػز عمييػا وتعزو الباحثة ذلؾ إلى أف 
 إعداد القادة. في البرامج التدريبية خاصة برامج

 
 تحميل فقرات مجال )تأثير المعيقات الإدارية(

 
 (29جدول) 

 الخامس )تأثير المعيقات الإدارية(لكل فقرة من فقرات المجال  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال  

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 

 %النسبي

الانحراف 
 Tقيمة  الرتبة المعياري

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

 0.00 4.75 3 0.97 71.56 3.58 البرنامج سير لإعاقة التدريب توقيت مناسبة عدـ يؤدي 1.

 والمعارؼ المعمومات حجـ مع التدريب فترة تتناسب لا 2.
 المقدمة والدراسات

3.59 71.88 0.97 2 4.89 0.00 

 )ضيؽ البرنامج في المتدربات عدد مع المكاف يتناسب لا .3
 المكاف(

4.02 80.31 0.79 1 10.33 0.00 

 سير إعاقة عمى التدريب في الإداري الحزـ ضعؼ يعمؿ .4
 البرنامج

3.38 67.50 1.02 5 2.95 0.00 

يؤدي ضعؼ الدافع والرغبة لدى المتدربات إلى إعاقة سير  .5
 البرنامج

3.39 67.81 1.08 4 2.90 0.01 

عمى البرنامج يؤثر  ضعؼ المتابعة مف الحكومة والقائميف 6.
 عمى الالتزاـ المتدربات بالبرنامج

3.20 64.06 1.04 6 1.56 0.12 

 3.53 70.52 0.62  6.76 0.00 

 .0.05* العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة
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 ( يمكن استخلاص ما يمي:29من جدول )
أف المتوسط الحسابي ( أي 5)الدرجة الكمية مف  3.58 يساويلمفقرة الأولى المتوسط الحسابي  -

لػػػذلؾ تعتبػػػر ىػػػذه الفقػػػرة دالػػػة 0.00 تسػػػاوي  (Sig).القيمػػػة الاحتماليػػػة ، وأف %71.56 النسػػػبي
0.05إحصائياً عند مستوى دلالة   ، مما يدؿ عمػى أف متوسػط درجػة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة قػد
 المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ  3زاد عف درجة الحياد وىي 

تعزو الباحثة موافقة المتدربات عمى ىذه الفقرة لأكثر مف سبب مف أىميػا أف المتػدربات موظفػات 
وتوقيت البرنػامج المتصػؿ بسػاعات الػدواـ الرسػمي لممتػدربات يشػكؿ إرىاقػاً شػديداً لممتػدربات، كمػا 

فترة طويمة بعد دواـ الموظفات في وظػائفيف ممػا يشػكؿ عػائؽ لالتػزاـ المتػدربات أف التوقيت كاف ل
 بالبرنامج. 

وأف ، %71.88أي أف المتوسػط الحسػابي النسػبي3.59 يسػاوي  لمفقرة الثانيػة المتوسط الحسابي  -
لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػػتوى دلالػػة0.00 تسػػاوي  (Sig).القيمػػة الاحتماليػػة 

0.05  ، 3مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الحيػاد وىػي 

 المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ 

تعزو الباحثة موافقة المتدربات عمى ىذه الفقرة إلى حجـ المعمومػات والمعػارؼ والدراسػات الضػخـ 
الػػذي تتمقػػاه المتػػدربات خػػلاؿ البرنػػامج والػػذي يحتػػاج لفتػػرة تػػدريب أطػػوؿ، ممػػا أدى لضػػغط بعػػض 

 المواد كي تتناسب مع فترة التدريب.

، وأف %80.31أي أف المتوسط الحسابي النسبي 4.02يساوي  لمفقرة الثالثةالمتوسط الحسابي  -  
فقػػرة دالػة إحصػػائياً عنػد مسػػتوى دلالػػة لػذلؾ تعتبػػر ىػذه ال0.00 تسػاوي  (Sig).القيمػة الاحتماليػػة 

0.05  ، 3مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الحيػاد وىػي 
 المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ 

نسػػبة لعػػدد المتػػدربات وطبيعػػة بعػػض تعػػزو الباحثػػة الموافقػػة عمػػى ىػػذه الفقػػرة إلػػى ضػػيؽ المكػػاف 
 المواد المقدمة التي تحتاج لمجموعات عمؿ وأماكف مخصصة ومجيزة لعدد متدربات كبير.

، وأف %67.50أي أف المتوسػط الحسػابي النسػبي 3.38يسػاوي  لمفقػرة الرابعػةالمتوسط الحسػابي  -
إحصػػائياً عنػد مسػػتوى دلالػػة لػذلؾ تعتبػػر ىػذه الفقػػرة دالػة 0.00 تسػاوي  (Sig).القيمػة الاحتماليػػة 
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0.05  ، 3مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الحيػاد وىػي 
 المجتمع عمى ىذه الفقرة.   أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ 

الإداري، كما أف طبيعة المتدربات تعزو الباحثة ذلؾ إلى أف المدربيف متغيريف مما يضعؼ الحزـ 
كموظفات تضعؼ الحزـ مف خلاؿ القائميف عمى البرنػامج والمنفػذيف، وبػذلؾ يكػوف ضػعؼ الحػزـ 

 الإداري مف معيقات سير البرنامج.
وأف ، %67.81أي أف المتوسط الحسابي النسػبي 3.39 يساويلمفقرة الخامسة المتوسط الحسابي  -

لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػػتوى دلالػػة 0.01اوي تسػػ (Sig).القيمػػة الاحتماليػػة 
0.05  ،3وىػي  عف درجة الحيػاد زادمتوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد  مما يدؿ عمى أف 

 المجتمع عمى ىذه الفقرة. أفرادموافقة مف قبؿ  وىذا يعني أف ىناؾ
الفقػػرة مػػف قبػػؿ المتػػدربات إلػػى أف الػػدافع والرغبػػة لػػدييف مػػف أىػػـ تعػػزو الباحثػػة الموافقػػة عمػػى ىػػذه 

المػػػػؤثرات عمػػػػى سػػػػير البرنػػػػامج وقػػػػوة أو ضػػػػعؼ الرغبػػػػة والػػػػدافع يػػػػؤثر بصػػػػورة كبيػػػػرة عمػػػػى التػػػػزاـ 
 المتدربات مما يسيـ في التأثير عمى سير البرنامج

، وأف %64.06سبيأي أف المتوسط الحسابي الن 3.20يساوي  سادسةلمفقرة الالمتوسط الحسابي  -
دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػػتوى دلالػػة لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة 0.12تسػػاوي  (Sig).القيمػػة الاحتماليػػة 

0.05 ، وىػذا يعنػي  3عف درجػة الحيػاد وىػي  زادمتوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد  ولكف
 المجتمع عمى ىذه الفقرة.   أفرادموافقة مف قبؿ  أف ىناؾ

، حيث أف الجيات المتابعة هتعزو الباحثة ذلؾ إلى أف تعدد القائميف عمى البرنامج يؤثر عمى سير 
ومؤسسػػػة إبػػػداع( وتعػػػدد المسػػػؤوليف يضػػػعؼ  ر مػػػف جيػػػة وىػػػي )وزارة شػػػؤوف المػػػرأةلمبرنػػػامج أكثػػػ

ضػػاً بسػػبب حداثػػة البرنػػامج فيػػو المتابعػػة ممػػا يػػؤثر عمػػى التػػزاـ المتػػدربات وسػػير البرنػػامج، وىػػذا أي
 أوؿ تجربة لتدريب الموظفات خارج نطاؽ الحكومة وبمتابعة متعددة الأطراؼ.

، %70.52 وبشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف المتوسط الحسابي النسبي لجميع فقرات المجاؿ يساوي -
داؿ إحصػػػػائياً عنػػػػد  سػػػػادسلػػػػذلؾ يعتبػػػػر المجػػػػاؿ ال 0.00تسػػػػاوي  (Sig).القيمػػػػة الاحتماليػػػػة وأف 

0.05مسػػتوى دلالػػة   ، ممػػا يػػدؿ عمػػى أف متوسػػط درجػػة الاسػػتجابة ليػػذا المجػػاؿ يختمػػؼ عػػف
 .المجتمع عمى ىذا المجاؿ أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ  3 درجة الحياد وىي

تعػػزو الباحثػػة الموافقػػة عمػػى ىػػذا المجػػاؿ بشػػكؿ عػػاـ إلػػى وجػػود معيقػػات إداريػػة لمبرنػػامج واضػػحة 
 التوقيت وفترة التدريب والمكاف وعدد المتدربات(.كسوء تجييز المكاف و عوامؿ ) لعدةوذلؾ بسبب 
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 تحميل فقرات مجال )المعيقات المالية(
 (30جدول) 

 السادس )المعيقات المالية(لكل فقرة من فقرات المجال  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 

 %النسبي

الانحراف 
 الرتبة المعياري

قيمة 
T 

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

 0.00 4.49 6 0.97 70.94 3.55 البرنامج سير لإعاقة ومتنوعة حديثة تدريبية وسائؿ استخداـ قمة يسبب 1.

.2 
المتدربات  لاستخداـ وثابتة كافية حاسوب بأجيزة المكاف تجييز عدـ يؤدي
 البرنامج سير لإعاقة

3.83 76.56 0.77 2 8.63 0.00 

ضاءة تكييؼ بأجيزة المكاف تزويد عدـ .3 إلى  يؤدي تيوية وأساليب كافية وا 
 البرنامج إعاقة سير

3.86 77.19 0.87 1 7.90 0.00 

 سير عمى الحكومية القيادة لبرنامج المقدـ المادي الدعـ انخفاض يؤثر .4
 البرنامج 

3.73 74.69 0.78 3 7.52 0.00 

 0.00 6.42 4 0.84 73.44 3.67 البرنامج سير لإعاقة لمبرنامج الحكومة مف المالي الدعـ انعداـ يؤدي .5

 0.00 5.79 5 0.86 72.50 3.63 البرنامج سير يعيؽ الحكومية غير النسائية المؤسسات مف دعـ تقديـ عدـ 6.

 3.71 74.22 0.59  9.59 0.00 

 .0.05 * العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة

 ( يمكن استخلاص ما يمي:30من جدول )
( أي أف المتوسػط الحسػابي 5)الدرجػة الكميػة مػف   3.55يساويلمفقرة الأولى المتوسط الحسابي  -

تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً  لؾلذ0.00  تساوي (Sig).القيمة الاحتمالية ، وأف %70.94النسبي
0.05عنػد مسػتوى دلالػة   ، ممػا يػدؿ عمػى أف متوسػط درجػة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة قػد زاد عػػف
 المجتمع عمى ىذه الفقرة. أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ  3درجة الحياد وىي 

وتعزو الباحثة ذلؾ إلى العلاقة الطردية مػا بػيف اسػتخداـ الوسػائؿ التدريبيػة الحديثػة مثػؿ الإنترنػت 
مػػػف البرنػػػامج التػػػدريبي أي كممػػػا زاد اسػػػتخداـ الوسػػػائؿ  والاسػػػتفادة ووسػػػائؿ الاتصػػػاؿ الاجتمػػػاعي

 الحديثة زاد الاستيعاب والاستفادة مف البرنامج والعكس صحيح
، وأف %76.56أي أف المتوسػط الحسػابي النسػبي3.83 يسػاوي  لمفقرة الثانية المتوسط الحسابي  -

لػذلؾ تعتبػػر ىػذه الفقػػرة دالػة إحصػػائياً عنػد مسػػتوى دلالػػة0.00 تسػاوي  (Sig).القيمػة الاحتماليػػة 
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0.05 ،  3مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الحيػاد وىػي 
 المجتمع عمى ىذه الفقرة. أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ 

التدريبي عمى الحاسوب وأف  البرنامج المتبعة في وتعزو الباحثة ذلؾ لارتكاز البرنامج و الأساليب
 أي خمؿ في التجييز يؤدي بالنتيجة الحتمية إلى إعاقة سير البرنامج كـ ىو مخطط لو.

، وأف %77.19أي أف المتوسػط الحسػابي النسػبي3.86 يسػاوي   لثػةة الثالمفقر المتوسط الحسابي  -
لػذلؾ تعتبػػر ىػذه الفقػػرة دالػة إحصػػائياً عنػد مسػػتوى دلالػػة0.00 تسػاوي  (Sig).القيمػة الاحتماليػػة 

0.05 ،  3مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الحيػاد وىػي 
 المجتمع عمى ىذه الفقرة أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ 

وتعػػػػزو الباحثػػػػة ذلػػػػؾ إلػػػػى أف الإضػػػػاءة ودرجػػػػة الحػػػػرارة ليػػػػا أثػػػػر كبيػػػػر فػػػػي اسػػػػتيعاب المتػػػػدربات 
وتفاعميف مع البرنامج التدريبي، وكممػا كانػت الإضػاءة جيػدة ودرجػات الحػرارة مناسػبة كػاف تفاعػؿ 

العكػػػس أدى لإعاقػػػة عمػػػؿ البرنػػػامج إمػػػا بقمػػػة اسػػػتيعاب المتػػػدربات أو المتػػػدربات جيػػػد وكممػػػا كػػػاف 
 بتجاوز بعض النقاط.

، وأف %74.69أي أف المتوسط الحسابي النسبي 3.73يساوي  لرابعةلمفقرة االمتوسط الحسابي  -  
لػذلؾ تعتبػػر ىػذه الفقػػرة دالػة إحصػػائياً عنػد مسػػتوى دلالػػة0.00 تسػاوي  (Sig).القيمػة الاحتماليػػة 

0.05 ،  3مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الحيػاد وىػي 
 .المجتمع عمى ىذه الفقرة أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ 

وتعػػػزو الباحثػػػة ذلػػػؾ إلػػػى أف سػػػير أي برنػػػامج تػػػدريبي يحتػػػاج إلػػػى الػػػدعـ المػػػادي لمسػػػير بطريقػػػة 
برنػػامج القيػػادة الحكوميػػة برنػػامج ترعػػاه وزارة شػػؤوف المػػرأة، وديػػواف المػػوظفيف العػػاـ،  صػػحيحة وأف

والحكومة بشكؿ عاـ. وأف أي خمؿ في الدعـ المادي لمبرنامج مف الحكومة يؤدي إلى إعاقة سػيره 
 بطريقة كبيرة.

، وأف %73.44أي أف المتوسط الحسابي النسبي 3.67يساوي  لخامسةلمفقرة االمتوسط الحسابي  -
لػذلؾ تعتبػػر ىػذه الفقػػرة دالػة إحصػػائياً عنػد مسػػتوى دلالػػة0.00 تسػاوي  (Sig).القيمػة الاحتماليػػة 

0.05 ،  3مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الحيػاد وىػي 
 .المجتمع عمى ىذه الفقرة أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ 
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تػػػدريبي يحتػػػاج إلػػى الػػػدعـ المػػػالي مػػػف أجػػػؿ تسػػػييؿ سػػػير البرنػػػامج الوتعػػزو الباحثػػػة ذلػػػؾ إلػػػى أف 
البرنػػػػامج، حيػػػػث أف برنػػػػامج القيػػػػادة الحكوميػػػػة ترعػػػػاه الحكومػػػػة. وأف أي خمػػػػؿ فػػػػي الػػػػدعـ المػػػػالي 

 لمبرنامج مف الحكومة يؤدي إلى إعاقة البرنامج.
، وأف %72.50أف المتوسط الحسػابي النسػبي أي3.63 يساوي  ةسادسلمفقرة الالمتوسط الحسابي  -

لػذلؾ تعتبػػر ىػذه الفقػػرة دالػة إحصػػائياً عنػد مسػػتوى دلالػػة0.00 تسػاوي  (Sig).القيمػة الاحتماليػػة 
0.05 ،  3مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الحيػاد وىػي 

 .المجتمع عمى ىذه الفقرة أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ 
وتعػػزو الباحثػػة ذلػػؾ إلػػى أف البػػرامج التدريبيػػة الموجيػػة فػػي الغالػػب تحتػػاج إلػػى دعػػـ مػػادي ومػػالي 
لمنجػػاح وذلػػؾ بسػػبب التكمفػػة العاليػػة لمتػػدريب وعميػػو وبسػػبب الأوضػػاع الاقتصػػادية التػػي يمػػر بيػػا 

حكومػة مػف قمػة المػوارد الاقتصػادية فػف المؤسسػات التدريبيػة تمجػأ لمقطػاع قطاع غػزة ومػا تعانيػو ال
الخػػاص لػػدعـ البػػرامج الخاصػػة بيػػا وأف أي ضػػمور فػػي تقػػديـ الػػدعـ المػػادي مػػف قبػػؿ المؤسسػػات 

 غير الحكومية يؤدي إلى إعاقة سير البرنامج.
، %74.22يساوي  رات المجاؿوبشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف المتوسط الحسابي النسبي لجميع فق -

داؿ إحصػائياً عنػد مسػتوى  سػابعلذلؾ يعتبر المجاؿ ال 0.00تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأف 
0.05دلالػػػة   ، ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى أف متوسػػػط درجػػػة الاسػػػتجابة ليػػػذا المجػػػاؿ يختمػػػؼ عػػػف درجػػػة

 المجتمع عمى ىذا  أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ  3 الحياد وىي
 المجاؿ.

وتعػػزو الباحثػػة الموافقػػة عمػػى ىػػذا المجػػاؿ إلػػى أف الػػدعـ المػػالي مػػف أىػػـ المػػؤثرات فػػي البرنػػامج، 
حيػػػث أف ضػػػعؼ الػػػػدعـ المػػػالي يمكػػػػف أف يعرقػػػؿ البرنػػػامج، سػػػػواء كػػػاف الػػػػدعـ مػػػف الحكومػػػػة أو 

 المؤسسات الخاصة.
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 تحميل فقرات مجال )معيقات البيئة الخارجية(
 (31جدول)

 السابع )معيقات البيئة الخارجية(لكل فقرة من فقرات المجال  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 

 %النسبي

الانحراف 
 Tقيمة  الرتبة المعياري

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

 0.00 11.39 2 0.78 82.19 4.11 الحكومية القيادة برنامج سير السياسية الأوضاع تعيؽ 1.

 0.00 10.40 3 0.81 80.94 4.05 القرار اتخاذ مواقع في النساء عدد قمة 2.

 سير السمبية وانعكاساتو والحرب الاحتلاؿ ظروؼ تعيؽ .3
 الحكومية القيادة برنامج

4.16 83.13 0.72 1 12.89 0.00 

 الموجات أو الجوية )المنخفضات الجوية الحالة ظروؼ تعيؽ .4
 سير البرنامج الحارة(

3.72 74.38 0.98 5 5.85 0.00 

 دوف النسائية القيادة بأداء المسؤوليف ثقة ضعؼ يحوؿ .5
 البرنامج أىداؼ تحقيؽ

3.95 79.06 0.98 4 7.76 0.00 

 4.00 79.94 0.64  12.42 0.00 

 .0.05 * العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة

 ( يمكن استخلاص ما يمي:31من جدول )
( أي أف المتوسػط الحسػابي 5)الدرجػة الكميػة مػف  4.11 يساويلمفقرة الأولى المتوسط الحسابي  -

لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً 0.00 تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية ، وأف %82.19النسبي
0.05عنػد مسػتوى دلالػة   ، ممػا يػدؿ عمػى أف متوسػط درجػة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة قػد زاد عػف
 المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ  3درجة الحياد وىي 

وتعزو الباحثة ذلؾ إلى ارتباط الحيػاة فػي قطػاع غػزة ارتباطػاً وثيقػاً بالأوضػاع السياسػية التػي يمػر 
بشػػكؿ عػػاـ، أي تػػدىور فػػي الأوضػػاع السياسػػية والأمنيػػة يػػؤدي بيػػا قطػػاع غػػزة خاصػػة وفمسػػطيف 

 بالضرورة الأكيدة لإعاقة سير البرنامج إما بتأجيؿ بعض المواد أو إيقاؼ البرنامج بشكؿ مؤقت.
، وأف %80.94أي أف المتوسػط الحسػابي النسػبي4.05 يسػاوي  لمفقػرة الثانيػةالمتوسػط الحسػابي  -

لػذلؾ تعتبػػر ىػذه الفقػػرة دالػة إحصػػائياً عنػد مسػػتوى دلالػػة0.00 تسػاوي  (Sig).القيمػة الاحتماليػػة 



119 
 

0.05  ، 3مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الحيػاد وىػي 
 المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ 

ع السػػمبية بخصػػوص تػػولي المػػرأة المناصػػب القياديػػة العميػػا، وتعػػزو الباحثػػة ذلػػؾ إلػػى نظػػرة المجتمػػ
 واعتبار المناصب القيادية العميا محتكرة لمرجاؿ.

، وأف %83.16أي أف المتوسػط الحسػابي النسػبي4.16 يسػاوي  ةلثػلمفقرة الثاالمتوسط الحسابي  - 
تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػػتوى دلالػػة لػػذلؾ0.00 تسػػاوي  (Sig).القيمػػة الاحتماليػػة 

0.05 ،  3مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الحيػاد وىػي 
 المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ 

عمى جميع  كبيريؤثر بشكؿ  مماكثرة الاعتداءات الإسرائيمية عمى قطاع غزة لوتعزو الباحثة ذلؾ 
مناحي الحياة ومف ضمنيا برنامج القيادة الحكومية كما حدث في الحرب الأخيرة التػي حػدثت فػي 

 إلى إيقاؼ البرنامج فترة الحرب واستئنافو بعدىا. ( والتي أدت2014ري )يوليو وأغسطس/شي

، وأف %74.38أي أف المتوسػط الحسػابي النسػبي3.72 يسػاوي  لرابعػةفقػرة المالمتوسػط الحسػابي  -
لػذلؾ تعتبػػر ىػذه الفقػػرة دالػة إحصػػائياً عنػد مسػػتوى دلالػػة0.00 تسػاوي  (Sig).القيمػة الاحتماليػػة 

0.05  ، 3مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الحيػاد وىػي 
 المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ 

وتعػزو الباحثػػة ذلػػؾ إلػػى أف الظػػروؼ الجويػة )المنخفضػػات الجويػػة أو الموجػػات الحػػارة( يمكػػف أف 
تػػػؤثر عمػػػى البػػػرامج التدريبيػػػة بشػػػكؿ عػػػاـ وفػػػي قطػػػاع غػػػزة بشػػػكؿ خػػػاص وذلػػػؾ لأف المنخفضػػػات 

لإعاقػػة البػػرامج التدريبيػػة والتػػي تحتػػاج لأحػػواؿ جويػػة ىادئػػة  الجويػػة وسػػوء الأحػػواؿ الجويػػة تػػؤدي
 ومستقرة لتسييؿ الاستيعاب والاستفادة مف التدريب. 

، وأف %79.06أي أف المتوسط الحسابي النسبي 3.95يساوي  خامسةلمفقرة الالمتوسط الحسابي  -
تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػػتوى دلالػػة لػػذلؾ0.00 تسػػاوي  (Sig).القيمػػة الاحتماليػػة 

0.05 ،  3مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الحيػاد وىػي 
 المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ 
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تقػوـ  يالعامػة التػي ينظرىػا المجتمػع إلػى قيػادة المػرأة، والتػوتعزو الباحثة ذلػؾ إلػى النظػرة السػمبية 
عمػػى أف المػػرأة ضػػعيفة فػػي اتخػػاذ القػػرار، وذلػػؾ لأف المجتمػػع يعتقػػد أف تركيبػػة المػػرأة الفسػػيولوجية 
ضػػعيفة وأنيػػا تحػػتكـ لمشػػاعرىا فػػي اتخػػاذ قراراتيػػا وأنيػػا لا تسػػتطيع اتخػػاذ القػػرارات الحاسػػمة ممػػا 

 مج والنتائج المرجوة.يصعب تحقيؽ أىداؼ البرنا

، %79.94 وبشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف المتوسط الحسابي النسبي لجميع فقرات المجاؿ يساوي -
داؿ إحصػائياً عنػد مسػتوى  ثػامفلذلؾ يعتبر المجػاؿ ال 0.00تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأف 

0.05دلالػػػة   ، ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى أف متوسػػػط درجػػػة الاسػػػتجابة ليػػػذا المجػػػاؿ يختمػػػؼ عػػػف درجػػػة
 المجتمع عمى ىذا المجاؿ. أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ   3الحياد وىي

 

 تحميل فقرات مجال )تطوير أداء القيادات(
 (32جدول) 

 )تطوير أداء القيادات( الثامنلكل فقرة من فقرات المجال  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 

 %النسبي

الانحراف 
 Tقيمة  الرتبة المعياري

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

 0.00 14.88 1 0.65 84.06 4.20 .لديؾ المعارؼ زيادة في النسائية الحكومية القيادة برنامج يساعد 1.

 0.00 7.36 5 0.90 76.56 3.83 .الإدارية قدراتؾ مف النسائية الحكومية القيادة برنامج يرفع 2.

المشاكؿ  تحميؿ عمى قدرتؾ رفع في النسائية الحكومية القيادة برنامج يسيـ .3
دارة  .حكيمة قرارات استراتيجية وصناعة الأزمات وا 

3.70 74.06 0.87 7 6.49 0.00 

في  التأثير عمى المتدربات قدرة مف النسائية الحكومية القيادة برنامج ينمي .4
 .الآخريف

4.02 80.31 0.63 3 12.90 0.00 

 0.00 7.35 6 0.82 75.00 3.75 .مرة لأوؿ مواجيتيا تتـ التي لممشكلات الحموؿ ابتكار عمى البرنامج يعمؿ .5

 0.00 3.21 8 1.05 68.44 3.42 .شخصية المتدربات في ضعؼ نقاط علاج في البرنامج يساعد 6.

 0.00 10.01 4 0.69 77.19 3.86 الوظيفي الأداء في الجودة عمى النسائية الحكومية القيادة برنامج يساعد .7

 في المرؤوسيف مع والتواصؿ الاتصاؿ عمميات تحسيف في البرنامج يسيـ .8
 العمؿ

4.03 80.63 0.59 2 13.98 0.00 

 3.85 77.03 0.53  12.92 0.00 

 .0.05مستوى دلالة * العلاقة دالة إحصائيا عند
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 ( يمكن استخلاص ما يمي:32من جدول )
( أي أف المتوسػط الحسػابي 5)الدرجػة الكميػة مػف  4.20 يسػاويلمفقػرة الأولػى المتوسط الحسابي  -

لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً 0.00  تساوي (Sig).القيمة الاحتمالية ، وأف %84.06 النسبي
0.05عنػد مسػتوى دلالػة   ، ممػا يػدؿ عمػى أف متوسػػط درجػة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة قػد زاد عػػف
 يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ أفراد المجتمع عمى ىذه الفقرة. وىذا  3 درجة الحياد وىي

 ىػي نسػبة البرنػامج اكتسػبتيا المتػدربات مػف خػلاؿالتػي  الباحثة ذلػؾ إلػى أف نسػبة المعػارؼتعزو 
 متنوعة.معارؼ كبيرة و 

 
وأف ، %76.56أي أف المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي 3.83يسػػاوي  لمفقػػرة الثانيػػة المتوسػػط الحسػػابي  -

لػذلؾ تعتبػػر ىػذه الفقػػرة دالػة إحصػػائياً عنػد مسػػتوى دلالػػة0.00 تسػاوي  (Sig).القيمػة الاحتماليػػة 
0.05 ،  3مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الحياد وىػي 

 وىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ أفراد المجتمع عمى ىذه الفقرة. 

تعػزو الباحثػة ذلػؾ إلػى أف البرنػامج يحتػاج إلػى مزيػداً مػف التركيػز عمػى الأنشػطة والتػدريبات التػي 
 قدرات الإداريةتعمؿ عمى تنمية الميارات وال

 
، وأف %74.06أي أف المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي 3.70يسػػاوي  لمفقػػرة الثالثػػةالمتوسػػط الحسػػابي  -

دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػػتوى دلالػػة  لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة0.00 تسػػاوي (Sig).القيمػػة الاحتماليػػة 
0.05  ، وىػذا يعنػػي  3عػف درجػة الحيػػاد وىػي  زاد أف متوسػط درجػة الاسػػتجابة ليػذه الفقػرة قػػدو

 موافقة مف قبؿ أفراد المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أف ىناؾ

تعزو الباحثة ذلؾ إلى المواد والأنشطة التي تساعد عمى تنمية ىذه الميارات غير كافيػة، وتحتػاج 
 إلى تعزيز وذلؾ لأىميتيا.

 

، وأف %80.31المتوسػػط الحسػػابي النسػػبيأي أف  4.02يسػػاوي  رابعػػةلمفقػػرة الالمتوسػػط الحسػػابي  -
دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػػتوى دلالػػة  لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة0.00 تسػػاوي (Sig).القيمػػة الاحتماليػػة 
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0.05  ، وىػذا يعنػػي  3عػف درجػة الحيػػاد وىػي  زاد أف متوسػط درجػة الاسػػتجابة ليػذه الفقػرة قػػدو
 المجتمع عمى ىذه الفقرة. موافقة مف قبؿ أفراد  أف ىناؾ

تعزو الباحثة ذلؾ إلى أف المتدربات لدييف درجة عالية مف الرضا عف الأنشطة التي تنمػي ميػارة 
 التأثير في الآخريف.

 
، وأف %75.00أي أف المتوسط الحسػابي النسػبي 3.75يساوي  خامسةلمفقرة الالمتوسط الحسابي  -

دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػػتوى دلالػػة  تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة لػػذلؾ0.00 تسػػاوي (Sig).القيمػػة الاحتماليػػة 
0.05  ، وىػذا يعنػػي  3عػف درجػة الحيػػاد وىػي  زاد أف متوسػط درجػة الاسػػتجابة ليػذه الفقػرة قػػدو

 موافقة مف قبؿ أفراد المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أف ىناؾ

حػػؿ  يمػػى ميػػارات التفكيػػر الإبػػداعي فػػتعػػزو الباحثػػة ذلػػؾ إلػػى أف البرنػػامج يحتػػاج إلػػى التركيػػز ع
 المشكلات.

 
، وأف %68.44أي أف المتوسػط الحسػابي النسػبي 3.42يساوي  لسادسةلمفقرة االمتوسط الحسابي  -

دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػػتوى دلالػػة  لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة0.00 تسػػاوي (Sig).القيمػػة الاحتماليػػة 
0.05  ، وىػذا يعنػػي  3عػف درجػة الحيػػاد وىػي  زاد درجػة الاسػػتجابة ليػذه الفقػرة قػػدأف متوسػط و

 موافقة مف قبؿ أفراد المجتمع عمى ىذه الفقرة.  أف ىناؾ

، ممػػا تعػزو الباحثػػة ذلػؾ إلػػى أف البرنػامج لػػـ يقػػدـ اختبػارات لنقػػاط الضػعؼ لػػدى المتػدربات أصػػلاً 
الاحتياجات التدريبية، والميارات التػي تحتاجيػا لعدـ معرفة احتياجاتيف، لذا لابد مف معرفة يؤدي 

 كؿ متدربة.
 
، وأف %77.19أي أف المتوسػط الحسػابي النسػبي 3.86يسػاوي  لسػابعةلمفقػرة االمتوسط الحسابي  -

دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػػتوى دلالػػة  لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة0.00 تسػػاوي (Sig).القيمػػة الاحتماليػػة 
0.05  ، وىػذا يعنػػي  3عػف درجػة الحيػػاد وىػي  زاد أف متوسػط درجػة الاسػػتجابة ليػذه الفقػرة قػػدو

 موافقة مف قبؿ أفراد المجتمع عمى ىذه الفقرة. أف ىناؾ
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تعػػزو الباحثػػة ذلػػؾ إلػػى أف البرنػػامج يركػػز عمػػى تحسػػيف الأداء الػػوظيفي لػػدى المتػػدربات لموصػػوؿ 
 ير كاؼ ويحتاج لتكثيؼ.إلى مستوى الجودة المطموبة، لكف ذلؾ كاف بشكؿ غ

 

، وأف %80.63 أي أف المتوسػط الحسػابي النسػبي 4.03يسػاوي  لثامنػةلمفقػرة االمتوسط الحسابي  -
دالػة إحصػػائياً عنػد مسػػتوى دلالػػة  لػذلؾ تعتبػػر ىػذه الفقػػرة0.00  تسػاوي (Sig).القيمػة الاحتماليػػة 

0.05  ، وىػذا يعنػػي  3عػف درجػة الحيػػاد وىػي  زاد الفقػرة قػػدأف متوسػط درجػة الاسػػتجابة ليػذه و
 موافقة مف قبؿ أفراد المجتمع عمى ىذه الفقرة. أف ىناؾ

تعزو الباحثة ذلػؾ إلػى أف البرنػامج يركػز عمػى ميػارات الاتصػاؿ والتواصػؿ لأىميتيػا، والمتػدربات 
 بالبرنامج استجبف إيجابياً لتنمية ىذه الميارات.

 

، %77.03 أف المتوسط الحسابي النسبي لجميع فقرات المجاؿ يساويبوبشكؿ عاـ يمكف القوؿ  -
داؿ إحصػائياً عنػد مسػتوى  التاسػعلذلؾ يعتبر المجاؿ  0.00تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأف 

0.05دلالػػػة   ، ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى أف متوسػػػط درجػػػة الاسػػػتجابة ليػػػذا المجػػػاؿ يختمػػػؼ عػػػف درجػػػة
 المجتمع عمى ىذا المجاؿ. أفرادوىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ  3الحياد وىي 

 يػػػارات وخاصػػػة موتعػػػزو الباحثػػػة ذلػػػؾ إلػػػى اسػػػتفادة المتػػػدربات الكبيػػػرة والمتنوعػػػة مػػػف البرنػػػامج، 
الاتصػػاؿ والتواصػػؿ مػػع المرؤوسػػيف والقػػدرة عمػػى التػػأثير فػػي الأخػػريف مػػع الحاجػػة لزيػػادة وتكثيػػؼ 

والقػػػدرة عمػػػى صػػػناعة القػػػػرارات الاسػػػتراتيجية والقػػػدرة عمػػػى تحميػػػػؿ بعػػػض الجوانػػػب الأخػػػرى مثػػػػؿ 
دارة الأزمات  .المشكلات وا 
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 الفروضدراسة 
 

دور بيف  %5 دلالة عند مستوىارتباطية ذات دلالة إحصائية : توجد علاقة الأولىالفرضية  -1

تطور الأداء الوظيفي لمقيادات النسائية في و  التدريبي برنامج القيادة الحكومية النسائية

 .بالمحافظات الجنوبيةالوزارات الفمسطينية 

 

بيف متوسطات  %5 دلالة مستوىتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند : يةنالثاالفرضية  -2

تعزى لممتغيرات  التدريبي برنامج القيادة الحكومية النسائية دور حوؿاستجابة المبحوثيف 

( في تطور الأداء الوظيفي ي، المسمى الوظيفي، سنوات الخبرةالشخصية )المؤىؿ العمم

 .بالمحافظات الجنوبيةلمقيادات النسائية في الوزارات الفمسطينية 

 

بيف متوسطات  %5 دلالة مستوىيوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند : الثالثةالفرضية  -3

تعزى لتأثير المعيقات  التدريبي برنامج القيادة الحكومية النسائيةدور  حوؿاستجابة المبحوثيف 

)الإدارية، المالية، والبيئة الخارجية( في تطور الأداء الوظيفي لمقيادات النسائية في الوزارات 

 .بالمحافظات الجنوبيةالفمسطينية 

 

لاختبار الفرضيات السابقة عند مستوى دلالة  Person تـ استخداـ اختبار معامؿ الارتباط بيرسوف
 لمعرفة ما إذا كانت العلاقات متحققة أـ لا. 0.05
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 : الأولىالتحقق من الفرضية أولًا: 
 (33الجدول )

 الأولىلمفرضية يوضح معامل الارتباط بيرسون والقيمة الاحتمالية 

قيمة معامل  الفرضية
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

فاعميػة % بػيف 5 دلالة عند مستوىارتباطية ذات دلالة إحصائية توجد علاقة 
برنامج القيادة الحكومية النسائية وبيف تطور الأداء الوظيفي لمقيادات النسائية 

 في الوزارات الفمسطينية في قطاع غزة.
.574** 0.00 

 .0.05 * العلاقة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة
 .0.01 مستوى دلالة** العلاقة دالة إحصائيا عند 

 
 فقػػػػػػػد تبػػػػػػػيف أف قيمػػػػػػػة معامػػػػػػػؿ الارتبػػػػػػػاط (33)ي جػػػػػػػدوؿ فػػػػػػػمػػػػػػػف خػػػػػػػلاؿ النتػػػػػػػائج الموضػػػػػػػحة 

ذات دلالػػػػػػػػة  إيجابيػػػػػػػػةعلاقػػػػػػػػة ممػػػػػػػػا يػػػػػػػػدلؿ عمػػػػػػػػى وجػػػػػػػػود  0.00والقيمػػػػػػػػة الاحتماليػػػػػػػػة  0.574
فاعميػػػػة برنػػػػػامج القيػػػػادة الحكوميػػػػػة النسػػػػائية وبػػػػػيف بػػػػػيف  %5معنويػػػػة إحصػػػػائية عنػػػػػد مسػػػػتوى 

 لمقيادات النسائية في الوزارات الفمسطينية في قطاع غزة. تطور الأداء الوظيفي
 
 

 :الدراسات التاليةوقد اتفقت نتيجة ىذه الفرضية مع 
بػػػػػػػيف واقػػػػػػػع بػػػػػػػرامج التػػػػػػػدريب فػػػػػػػي ذات دلالػػػػػػػة إحصػػػػػػػائية  وجػػػػػػػود علاقػػػػػػػةب (2014)اســـــــميم,  .1

مؤسسػػػػػػػة إبػػػػػػػداع وأثرىػػػػػػػا عمػػػػػػػى بنػػػػػػػاء الشخصػػػػػػػية القياديػػػػػػػة الفمسػػػػػػػطينية مػػػػػػػف وجيػػػػػػػة نظػػػػػػػر 
 المتدربيف.

فػػػػػػػي وزارة الداخميػػػػػػػة والأمػػػػػػػف  بػػػػػػػيف البػػػػػػػرامج التدريبيػػػػػػػة ىنػػػػػػػاؾ علاقػػػػػػػة قويػػػػػػػة (2013شـــــــابط, ) .2
وتغييػػػػػر سػػػػػموؾ واتجاىػػػػػات وقػػػػػيـ  وتنميػػػػػة ميػػػػػارات وقػػػػػدرات وزيػػػػػادة معػػػػػارؼ وخبػػػػػرات الػػػػػوطني
 موظفييا.

يسػػػػػيـ البرنػػػػػامج بشػػػػػكؿ عػػػػػاؿ  فػػػػػي الأداء المينػػػػػي لوكيػػػػػؿ المدرسػػػػػة مػػػػػف  (2010)الحميـــــدي,  .3
 لمدرسية ومديري المدارس.وجية نظر مشرفي الإدارة ا

موافقػػػػػػػة أفػػػػػػػراد العينػػػػػػػة عمػػػػػػػى دور التػػػػػػػدريب فػػػػػػػي زيػػػػػػػادة كفػػػػػػػاءة الأداء ( 2014)الغامـــــــدي,  .4
 وحاجتيـ لتطوير أدائيـ.

البػػػػػػػػرامج التدريبيػػػػػػػػة التخصصػػػػػػػػية المقدمػػػػػػػػة تسػػػػػػػػيـ فػػػػػػػػي رفػػػػػػػػع قػػػػػػػػدرة ( 2013)الســــــــعدون,  .5
 المتدربيف بدرجة متوسطة
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والمػػػػػػػػػديرات فػػػػػػػػػي لميػػػػػػػػػارات الإداريػػػػػػػػػة تبػػػػػػػػػايف مسػػػػػػػػػتوى أداء المػػػػػػػػػديريف ( 2009)شـــــــــــياب,  .6
 كؿ عاـػبش

7. (Amin, et al, 2013) فػػػي المنظمػػػات  فوائػػػد ىامػػػة للأفػػػراد والفػػػرؽ يػػػؤدي التػػػدريب إلػػػى
الازدىػػػػػػار  ممػػػػػػا يػػػػػػؤدي إلػػػػػػى الفوائػػػػػػد تتػػػػػػراوح بػػػػػػيف الأداء الفػػػػػػردي والجمػػػػػػاعيوأف  والمجتمػػػػػػع

 .فهم هذه الفوائد من التدريب إلىو الاقتصادي للأمة
8. (Sultana; et al, 2012) يفعػزز أداء المػوظفييمكف أف  ىو استثمار تدريب الموظفيف أف 

وأظيػػػر  فػػػي تعزيػػػز أداء المػػػوظفيف رئيسػػػياً  دوراً  التػػػدريب معػػػبيـ، ويوميػػػارات يـوكػػػذلؾ كفػػػاءات
 متدريب عمى أداء الموظفيفلالتحميؿ أف ىناؾ تأثير إيجابي قوي 

9. (ERIC, 2012)  .التدريب والتطوير كاف لو تأثير إيجابي عمى موظفي كمية الفنوف التطبيقية 
10.  (Sogunro,1997)  أف ىنػػػػاؾ رضػػػػا مػػػػف المشػػػػاركيف فػػػػي بػػػػرامج إعػػػػداد القػػػػادة وذلػػػػؾ لزيػػػػادة

 مياراتيـ ومعارفيـ وتغيير اتجاىاتيـ

11. (Kennedy, 2009) التدريب المناسب وتطوير الموظفيف يمكف أف يؤدي إلى كفاءة أداء وظائفو 

 
 

 : الثانية: التحقق من الفرضية ثانياً 
 متوسطات بيف %5 دلالة مستوى إحصائية عند دلالة ذات فروؽ توجدوالتي تنص عمى: 

 الشخصية لممتغيرات تعزىالتدريبي  النسائية الحكومية القيادة برنامج لدور المبحوثيف استجابة
 النسائية لمقيادات الوظيفي الأداء تطور في( الخبرة سنوات الوظيفي، المسمى العممي، المؤىؿ)

 .بالمحافظات الجنوبية الفمسطينية الوزارات في

 One Wayباستخداـ أسموب تحميؿ التبايف الأحادي ةالباحث تالفرض قاما لمتحقؽ مف صحة ىذ

ANOVA  :والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ 
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 (34) جدول رقم
 الثانيةلمفرضية  لممتغيرات الشخصية One Way ANOVAنتائج اختبار تحميل التباين الأحادي: 

متوسط  مجموع المربعات مصدر التباين المتغير
 المربعات

 "Fقيمة "
مستوى 
 الدلالة

 الدلالة

 المؤىل العممي

 0.003 0.007 بيف المجموعات

 0.093 5.692 داخؿ المجموعات لا يوجد فروؽ 0.963 0.037

  5.699 المجموع

 المسمى الوظيفي

 0.094 0.189 بيف المجموعات

 0.09 5.510 داخؿ المجموعات لا يوجد فروؽ 0.358 1.046

  5.699 المجموع

 سنوات الخدمة
 0.143 0.428 بيف المجموعات

 0.088 5.271 داخؿ المجموعات لا يوجد فروؽ 0.193 1.624

  5.699 المجموع

 0.05مستوى دلالة  **عند
 

 ( ما يمي:34يتضح من جدول رقم )
حيث  (0.037)لمتغير المؤىؿ العممي تساوي  لاختبار تحميؿ التبايف الأحادي المحسوبة Fقيمة 

مما يدؿ عمى عدـ وجود فروؽ ذات  (0.05)وىو أكبر مف  (0.963) أف مستوى الدلالة يساوي
برنامج القيادة  ورد ؿو حبيف استجابات المبحوثيف  %5دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

تعزى )المؤىؿ العممي( في تطور الأداء الوظيفي لمقيادات النسائية في  التدريبي الحكومية النسائية
 .بالمحافظات الجنوبيةالوزارات الفمسطينية 

 
حيث  (1.046)تساوي  المسمى الوظيفيلمتغير  تحميؿ التبايف الأحاديلاختبار  المحسوبة Fقيمة 

مما يدؿ عمى عدـ وجود فروؽ ذات  (0.05) وىو أكبر مف (0.358)أف مستوى الدلالة يساوي 
برنامج القيادة  ورد ؿو ح% بيف استجابات المبحوثيف 5دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

( في تطور الأداء الوظيفي لمقيادات النسائية الوظيفي المسمىتعزى ) التدريبيالحكومية النسائية 
 .بالمحافظات الجنوبيةفي الوزارات الفمسطينية 
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حيث  (1.624)تساوي  سنوات الخدمةلمتغير  لاختبار تحميؿ التبايف الأحادي المحسوبة Fقيمة 

( مما يدؿ عمى عدـ وجود فروؽ ذات 0.05) وىو أكبر مف (0.193)أف مستوى الدلالة يساوي 
برنامج القيادة  ورد ؿو حبيف استجابات المبحوثيف  %5ة إحصائية عند مستوى الدلالة دلال

( في تطور الأداء الوظيفي لمقيادات النسائية في سنوات الخدمةتعزى ) التدريبي الحكومية النسائية
 .بالمحافظات الجنوبيةالوزارات الفمسطينية 

 
 :الدراسات التالية وقد اتفقت نتيجة ىذه الفرضية مع دراسة

في أثر برامج التدريب في وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية ، عدـ (2014اسميم, ) -1
تعزى  مؤسسة إبداع عمى بناء الشخصية القيادية الفمسطينية مف وجية نظر المتدربيف

 إلى )عدد سنوات الخدمة(

 
 :التالية مع دراسة نتيجة ىذه الفرضية واختمفت
في أثر وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية  في النتيجة التي تنص عمى (2014)اسميم,  .1

برامج التدريب في مؤسسة إبداع عمى بناء الشخصية القيادية الفمسطينية مف وجية نظر 
 إلى متغير المؤىؿ العممي.تعزى  المتدربيف

 
 : الثالثةالفرضية التحقق من : ثالثاً 

 حوؿبيف متوسطات استجابة المبحوثيف  %5 دلالة مستوىيوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند 
تعزى لتأثير المعيقات )الإدارية، المالية، والبيئة  التدريبي برنامج القيادة الحكومية النسائية دور

بالمحافظات الخارجية( في تطور الأداء الوظيفي لمقيادات النسائية في الوزارات الفمسطينية 
 .الجنوبية

 

 One Wayباستخداـ أسموب تحميؿ التبايف الأحادي ةالباحث تالفرض قاما لمتحقؽ مف صحة ىذ

ANOVA   :والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ 
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 (35) جدول رقم
 الثالثةلمفرضية  لممتغيرات الشخصية One Way ANOVAنتائج اختبار تحميل التباين الأحادي: 

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

متوسط 
 المربعات

 "Fقيمة "
مستوى 
 الدلالة

 الدلالة

 الإداريةالمعيقات 

 0.127 2.025 بيف المجموعات

 0.078 3.674 داخؿ المجموعات لا يوجد فروؽ 0.101 1.619

  5.699 المجموع

 المعيقات المالية

 0.149 2.392 بيف المجموعات

 0.07 3.308 داخؿ المجموعات يوجد فروؽ 0.02 2.124

  5.699 المجموع

 البيئة الخارجية

 0.080 0.962 بيف المجموعات

 0.093 4.737 داخؿ المجموعات لا يوجد فروؽ 0.588 0.863

  5.699 المجموع

 0.05مستوى دلالة  **عند
 

 ( ما يمي:35يتضح من جدول رقم )
حيث  (1.619)تساوي  لمجاؿ المعيقات الإدارية لاختبار تحميؿ التبايف الأحادي المحسوبة Fقيمة 

مما يدؿ عمى عدـ وجود فروؽ ذات  (0.05) وىو أكبر مف (0.101)أف مستوى الدلالة يساوي 
برنامج القيادة  دور حوؿ% بيف استجابات المبحوثيف 5دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

في تطور الأداء الوظيفي لمقيادات  لمجاؿ المعيقات الإداريةتعزى  التدريبي الحكومية النسائية
 .بالمحافظات الجنوبيةالنسائية في الوزارات الفمسطينية 

 
حيث  (2.124)تساوي  لمجاؿ المعيقات المالية لاختبار تحميؿ التبايف الأحادي المحسوبة Fقيمة 

مما يدؿ عمى وجود فروؽ ذات دلالة  (0.05) مف أقؿوىو  (0.02) أف مستوى الدلالة يساوي
برنامج القيادة الحكومية  لدور% بيف استجابات المبحوثيف 5صائية عند مستوى الدلالة إح
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في تطور الأداء الوظيفي لمقيادات النسائية في  لمجاؿ المعيقات الماليةتعزى  التدريبي النسائية
 .بالمحافظات الجنوبيةالوزارات الفمسطينية 

 
حيث  (0.863)تساوي  لمجاؿ البيئة الخارجية لاختبار تحميؿ التبايف الأحادي المحسوبة Fقيمة 

مما يدؿ عمى عدـ وجود فروؽ ذات  (0.05) وىو أكبر مف (0.588)أف مستوى الدلالة يساوي 
برنامج القيادة الحكومية  لدور% بيف استجابات المبحوثيف 5دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

تطور الأداء الوظيفي لمقيادات النسائية في في  لمجاؿ البيئة الخارجيةتعزى  التدريبي النسائية
 .بالمحافظات الجنوبيةالوزارات الفمسطينية 

 
  اتفقت نتيجة ىذه الفرضية مع دراسة

 
، وتحديد قصر مدة التدريب مع طوؿ ساعات التدريب اليومية( 2014الغامدي, )دراسة  .1

 الدورات في مناطؽ معينة دوف غيرىا.
أىـ المعوقات التي تحد مف فاعمية البرنامج في تطوير  (2010دراسة )الحميدي,  .2

 الأداء الميني: )غياب الحوافز المادية(
ىناؾ قضايا تنظيمية مثؿ عدـ وجود الإدارة لبرامج التدريب ( ERIC ,2012دراسة ) .3

 والتطوير، التي تفيد وتعيؽ التدريب والتطوير.
 

 اختمفت نتيجة ىذه الفرضية مع
أف ىناؾ اىتماـ ومساندة ودعـ  في النتيجة التي تنص عمى "( 2013دراسة )شابط,  .1

مالي مف قبؿ الإدارة العميا لمعممية التدريبية في الوزارة، وتوجد دائرة مختصة يشرؼ 
وأف البيئة  عمييا طاقـ متخصص تعمؿ عمى تنفيذ مراحؿ العممية التدريبية بشكؿ ميني

 عدات الموجستية.التدريبية مناسبة ومجيزة بكافة الإمكانيات والم
مناسبة ومجيزة بكافة الإمكانيات والمعدات ( البيئة التدريبية 2006ودراسة )اليبيل,  .2

  الموجستية.
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 السادسالفصل 
 

  نتائجال
 توصياتوال

 والدراسات المقترحة
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 النتائج :أولا
برنامج  دور% بيف 5توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .1

وبيف تطور الأداء الوظيفي لمقيادات النسائية في  التدريبي القيادة الحكومية النسائية
 .بالمحافظات الجنوبيةالوزارات الفمسطينية 

% بيف استجابات 5عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .2
تطور الأداء الوظيفي في  التدريبي برنامج القيادة الحكومية النسائية ودور فالمبحوثي

المسمى ) لػ تعزى بالمحافظات الجنوبيةلمقيادات النسائية في الوزارات الفمسطينية 
 (.المؤىؿ العممي ،سنوات الخبرة الوظيفي،

% بيف استجابات 5عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .3
في تطور الأداء الوظيفي  بيالتدري برنامج القيادة الحكومية النسائية ودور فالمبحوثي

لمعيقات لػ )ا تعزى بالمحافظات الجنوبيةلمقيادات النسائية في الوزارات الفمسطينية 
 لبيئة الخارجية(.معيقات ا ،الإدارية

 % بيف استجابات المبحوثيف5وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .4
في تطور الأداء الوظيفي لمقيادات  يالتدريب برنامج القيادة الحكومية النسائية دور

 تعزى لممعيقات المالية. بالمحافظات الجنوبيةالنسائية في الوزارات الفمسطينية 
تتناسب أساليب التدريب المتبعة في برنامج القيادة الحكومية مع مستويات المتدربات  .5

 .المينية
 الفروؽ الفردية لممتدربات.تراعي أساليب التدريب في برنامج القيادة الحكومية النسائية  .6
يتميز المدربوف في برنامج القيادة الحكومية النسائية بأف لدييـ خبرة ودراية وأنيـ ذوو  .7

 .كفاءة عالية في مجاؿ التدريب القيادي
يتمتع المدربوف في البرنامج التدريبي بالقدرة عمى التعامؿ مع المتدربات في برنامج  .8

 القيادة.
دربات في برنامج القيادة الحكومية وفؽ معايير محددة، كما أف يتـ ترشيح واختيار المت .9

 .المشاركة في برنامج القيادة الحكومية النسائية تكوف برغبة ذاتية وليس تكميفاً 
يساعد برنامج القيادة الحكومية النسائية التدريبي عمى إكساب المتدربات القدرة عمى  .10

 مر الإدارية.كتابة الرسائؿ الرسمية إعداد التقارير والأوا
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يساعد برنامج القيادة الحكومية النسائية التدريبي عمى تعزيز الوعي بالذات وتنمية  .11
 ميارات التحكـ بالمشاعر والرقابة الذاتية لدى المتدربات في البرنامج.

أسيـ برنامج القيادة الحكومية النسائية التدريبي في زيادة معرفة المتدربات بالقوانيف  .12
 والحكومية.الإدارية 

اتضح وجود تأثير لممعيقات الإدارية والمالية والبيئة الخارجية عمى سير برنامج  .13
 القيادة الحكومية النسائية التدريبي. 

ينمي برنامج القيادة الحكومية النسائية التدريبي مف قدرة المتدربات عمى التأثير في  .14
 .الآخريف

 بي في زيادة المعارؼ لدى المتدربات.ساعد برنامج القيادة الحكومية النسائية التدري .15
تنوع أساليب التدريب في برنامج القيادة الحكومية النسائية التدريبي يشجع المتدربات  .16

 عمى التفاعؿ
 زود البرنامج المتدربات بقواعد البروتوكوؿ والإتيكيت والعلاقات العامة. .17
ضاءة كافية وأساليب تيوية وأج .18  يزة مكتبية يؤديعدـ تزويد المكاف بأجيزة تكييؼ وا 

 إعاقة سير البرنامج.إلى 
أدت ظروؼ الاحتلاؿ والحرب وانعكاساتيا السياسية السمبية إلى إعاقة سير برنامج  .19

 القيادة الحكومية النسائية التدريبي.
أسيـ برنامج القيادة الحكومية النسائية التدريبي في تحسيف عمميات الاتصاؿ  .20

 ف في العمؿ.والتواصؿ لدى المتدربات مع المرؤوسي
ضعؼ المتابعة مف قبؿ الحكومة والقائميف عمى البرنامج يؤثر عمى التزاـ المتدربات  .21

 في البرنامج.
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 ثانياً: التوصيات
برنػامج القيػادة الحكوميػػة  دورضػرورة تعزيػز النتيجػة التػي تفيػد أف ىنػػاؾ علاقػة ارتباطيػة بػيف  .1

النسػػائية وتطػػور الأداء الػػوظيفي لمقيػػادات النسػػائية مػػف خػػلاؿ اختيػػار البػػرامج تدريبيػػة متقدمػػة 
 شكؿ مستمر.ة تؤدي إلى تطور الأداء الوظيفي بومتنوع

تػؤثر إيجابػاً  يضرورة التأكيد عمى تنويع أساليب ومستويات التدريب في البرامج التدريبية والتػ .2
 ة البرامج التدريبية بما يتناسب والمستوى الميني لممتدربات.في فاعمي

 التأكيد عمى ضرورة مراعاة الفروؽ الفردية بيف المشاركيف في البرامج التدريبية. .3
عاليػػة فػػي مجػػاؿ التػػدريب، وخاصػػة  كفػػاءةوذوو درايػػة و  الاسػػتعانة بمػػدربيف وخبػػراء محتػػرفيف .4

 إعداد القيادات النسائية.
 .البرامج التدريبية الخاصة بإعداد القيادات النسائية الحكوميةضرورة تعزيز  .5
ضرورة التنويع في مصادر الدعـ المالي الخاص ببرامج التدريب والبحث عف مصػادر جديػدة  .6

 وبديمة ومساندة كمؤسسات المجتمع المدني.
ليػا مػف ضرورة التأكيد عمػى زيػادة المخصصػات الماليػة الحكوميػة لػدعـ البػرامج التدريبيػة لمػا  .7

 أثر في فاعمية البرامج التدريبية.
إعداد برامج تدريبية قادرة عمى تحييد تأثيرات البيئة الخارجية عمى مسػار  ىضرورة التأكيد عم .8

 البرامج قدر الإمكاف
لإداري المسػػػبؽ لمبػػػرامج التدريبيػػػة بشػػػكؿ عػػػاـ وبػػػرامج إعػػػداد القػػػادة ضػػػرورة تحسػػػيف الإعػػػداد ا .9

 بشكؿ خاص.
لمػا ليػا  التػدريبي منيجية بشكؿ واضح في برامج القيادة الحكومية النسائيةتعزيز الأنشطة اللا .10

 .مف أثر واضح في بناء الشخصية القيادية لممتدربات
الاسػػػػتمرار فػػػػي تطػػػػوير وتحػػػػديث بػػػػرامج تػػػػدريب القيػػػػادات النسػػػػائية بمػػػػا يػػػػتلاءـ مػػػػع تطمعػػػػات  .11

التطورات الإداريػة والتكنولوجيػة المؤسسات الحكومية وما يمبي الاحتياجات المستجدة ومواكبة 
 .المستمرة

 ضرورة التأكيد عمى ترشيح واختيار المتدربات وفؽ معايير محددة ومعمومة وأف تكوف  .12
 قدر الإمكاف. اً المشاركة في البرامج التدريبية بدوافع ذاتية ورغبة شخصية وليس تكميف

 بإدارة الموارد البشريةزيادة مساىمة البرنامج في إكساب المتدربات المعرفة الكافية  .13
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 ضرورة تزويد المتدربات بالمعمومات الكافية عف البرنامج قبؿ الالتحاؽ بو .14
دارة الاجتماعات .15  ضرورة احتواء البرنامج عمى أنشطة تحفز وتنمي ميارات التعبير والنقاش وا 
إلػػى التأكيػد عمػػى أىميػػة التابعػػة مػػف قبػػؿ الحكومػػة والقػائميف عمػػى البرنػػامج الأمػػر الػػذي يػػؤدي  .16

 زيادة التزاـ المتدربات في البرنامج
التأكيد عمى استخداـ الوسائؿ التدريبيػة الحديثػة والمتنوعػة والتػي تػؤدي لسػير البرنػامج بطريقػة  .17

 أفضؿ
مما يزيد مف ودعميا مالياً أىمية متابعة المؤسسات النسائية غير الحكومية لمثؿ ىذه البرامج  .18

 يدة.أىميتيا والالتزاـ بيا وسيرىا بطريقة ج
 تضميف محتوى البرنامج عمى أنشطة ومواد تدريبية تعزز وتقوي شخصية المتدربات .19
تعزيز محتوى البرنػامج بالأنشػطة التدريبيػة التػي تعػزز ميػارة إدارة الأزمػات وصػناعة القػرارات  .20

 الاستراتيجية
 ضرورة التركيز عند تصميـ البرامج التدريبية عمى تنمية: .21
  وتطوير الأداء القيادياستكشاؼ الشخصية القيادية 
 آليات صياغة الخطة الاستراتيجية  
 د ميارات التعامؿ مع الإعلاـ الجدي 
  ةآليات إدارة الجودة الشامموميارات التفويض. 
 تعزيز روح الفريؽ والعمؿ الجماعي 

 الدراسات المقترحةثالثاً: 
 مدى فاعمية إنشاء معيد حكومي لإعداد وتأىيؿ القادةقياس إجراء دراسة ل. 
 إجراء دراسة لقياس أثر تدريب القيادات النسائية الحكومية عمى تنمية الوزارات الفمسطينية. 
  بالعنصر النسائي في الوزارات الفمسطينية. الخاصةالاحتياجات التدريبية إجراء دراسة حوؿ 
 أكبر مف القيادات  تدريب آليات تطوير القيادات النسائية مف خلاؿ شريحةبحث إجراء دراسة ل

 النسائية في الوزارات الفمسطينية.
  إجراء دراسة فاعمية التوأمة بيف المؤسسات الحكومية والمؤسسات غير الحكومية في مجاؿ

 التدريب
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 الجامعة الإسلامٌة د. سامً أبو الروس  .4

 دٌوان الموظفٌن العام د. نبٌل اللوح  .5

 الجامعة الإسلامٌة د. هشام كامل ماضً  .6

 الجامعة الإسلامٌة د. خالد دهلٌز  .7

 وزارة التخطٌط -مدٌر عام  أ. محمد العامودي  .8

 وزارة النقل والمواصلات -مدٌر عام  أ. أٌمن راضً  .9

 مؤسسة إبداع -مدٌر تنفٌذي  أ. نبٌل اسلٌم  .10

 وزارة النقل والمواصلات -مدٌر عام  أ. معٌن قوٌدر  .11
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 (2ممحق )
 الاستبانة في صورتيا النيائية
 بسـ الله الرحمف الرحيـ

 

 19/11/2014: التارٌخ

 

 الاستبانة
 ,,,الله حفظكِ                                   ةالفاضم تالأخ      

 السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو        

الذي تـ تصميمو  الاستبانة تحياتي، ويطيب لي أف أضع بيف يديؾِ أطيب  بداية أىديؾِ 
التدريبي برنامج القيادة الحكومية النسائية  دور "بيدؼ جمع المعمومات اللازمة لمتعرؼ عمى 

بالمحافظات في تطوير الأداء الوظيفي لدى القيادات النسائية في الوزارات الفمسطينية 
 الحصوؿ عمى درجة الماجستير في برنامج القيادة والإدارة اتوذلؾ استكمالًا لمتطمب, "الجنوبية

 .البرنامج المشترؾ مع جامعة الأقصىمف أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا 
( أماـ ×والإجابة عمى بنوده بوضع علامة ) الاستبانةالتكرـ بقراءة بنود  ؾأرجو مف حضرتِ 

، حيث أف حرصِؾ عمى تقديـ المعمومات بدقة وموضوعية ؾالإجابة التي تعبر عف وجية نظرِ 
عمى المؤسسة الحكومية  سيؤدي إلى نتائج أفضؿ لموضوع الدراسة مما سيعود بالنفع والخير

في  بكؿ عناية لمخموص بنتائج تفضي إلى تحسيف التدريب ةتعامؿ معيا الباحثتسوالمجتمع، كما 
 .لؾِ تعاونِؾ مجاؿ القيادة النسائية، شاكرةً 

 

 , ,وتفضمي بقبول الاحترام والتقدير,

 

 الباحثة                                                                                       

 سماح جواد البواب
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  الأولى: البيانات الشخصية. المحور

 سنة 45 -36   سنة      35 -26      أو أقؿ   سنة  25       الفئة العمرية: .1
 سنة. 46أكبر مف                      

 
 
 ماجستير فما فوؽ       بكالوريوس       دبموـ فما دوف                 المؤىل العممي: .2
 

 
 مدير عاـ فما فوؽ                 مدير              رئيس قسـ       :المسمى الوظيفي .3
 
 

 في عممك الحالي:  دمةعدد سنوات الخ .4
 سنوات           10إلى  6سنوات فما أقؿ              مف  5            
 سنة فأكثر.        16         سنة  15إلى  11مف      
 
   

 :        برنامج القيادة الحكومية النسائية قبل شاركت بياالتي  الساعات التدريبيةعدد  .5
              ساعة     50- 16مف               ساعة فما أقؿ 15                      

 100ساعة          أكثر مف  100 – 51مف                       
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 برنامج القيادة الحكومية النسائية. فاعميةالثاني:  المحور

 أولا: مجاؿ أساليب التدريب
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      برنامج المتدربات عمى التفاعل.التشجع أساليب التدريب المتبعة في   .1
      القيادة الحكومية النسائية. برنامجفي تنوع أساليب التدريب ت  .2
      المينية. المتدرباتبرنامج ومستويات التتناسب أساليب التدريب في   .3
      .البرنامجالقيادة الحكومية النسائية اليدف من  تحقق أساليب التدريب في برنامج  .4

 : مجاؿ المدربيف ثانياً 

 بأن لدييم خبرة ودراية وذوي المدربون في برنامج القيادة الحكومية النسائيةيتميز   .1
      كفاءة عالية في مجال التدريب القيادي.

      .الحكومية النسائيةبما يتناسب مع محتوى برنامج القيادة  ينالمدرب تتنوع أساليب  .2

برنامج القيادة الحكومية في  القدرة عمى التعامل مع المتدرباتبالمدربون لا يتمتع   .3
      النسائية بفعالية.

      و مؤىلات أكاديمية عالية.و المدربون في برنامج القيادة الحكومية النسائية ذ  .4
      .غير مناسبمستوى المدربين الميني في برنامج القيادة الحكومية النسائية   .5

 ثالثاً: مجاؿ المتدربات

      مستوى المتدربات في برنامج القيادة الحكومية النسائية متقارب مينياً.  .1
      مستوى المتدربات في برنامج القيادة الحكومية النسائية متقارب عممياً.  .2
      بو. المتدربات يزودن بالمعمومات الكافية عن البرنامج  قبل التحاقين   .3
      .برنامج مسبقاً لتعزيزىاال في يتم تحديد نقاط القوة لدى المتدربات  .4
      المشاركة في برنامج القيادة الحكومية النسائية جاءت برغبة ذاتية وليس تكميف.  .5
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تنمية الميارات السموكية والإدارية وميارات الشخصية و الدراسات الحكومية )برنامج المجاؿ محتوى رابعاً: 
 القيادية

شدة الفقرة م
ق ب

مواف
 

فق
موا

ايد 
مح

 

فق
موا

ير 
غ

 

 غير
شدة

ق ب
مواف

 

      برنامج معرفة جيدة بالقوانين الإدارية والحكوميةاليقدم   .1

القدرة عمى كتابة إكساب المتدربات عمى  النسائية يساعد برنامج القيادة الحكومية  .2
      الرسائل الرسمية إعداد التقارير والأوامر الإدارية

القدرة و  بميارة تحفيز النفس المتدربات برنامج القيادة الحكومية النسائيةيزود   .3
      عمى تحفيز الآخرين

      لمتدرباتإلى تنمية الميارات القيادية  برنامج القيادة الحكومية النسائيةؤدي ي  .4

الرقابة الوعي بالذات وتنمية ميارات التحكم بالمشاعر و امج في تعزيز نساعد البر ي  .5
      بالبرنامج المتدرباتالذاتية لدى 

ميارات عمى فيم  القدرة المتدربات برنامج القيادة الحكومية النسائيةيكسب   .6
      .التفويض

      والعلاقات العامة. بقواعد البروتوكول والإتيكيت المتدرباتيزود البرنامج   .7

دارة  برنامج القيادة الحكومية النسائيةؤدي ي  .8 إلى تنمية ميارات التعبير والنقاش وا 
      بالبرنامج المتدرباتالندوات والاجتماعات لدى 

إلى تنمية الميارات الإدارية في التخطيط  برنامج القيادة الحكومية النسائيةؤدي ي  .9
      بالبرنامج المتدرباتوالتنظيم والتوجيو والتنسيق والرقابة لدى 

المعرفة الكافية  المتدرباتفي إكساب برنامج القيادة الحكومية لنسائية ساىم ي  .10
      بإدارة الموارد البشرية

الإلكترونية والحكومة الإلكترونية ساعد البرنامج عمى تنمية المعرفة بالإدارة ي  .11
      الإلكترونية والأرشفة 
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 : تأثير المعيقات )الإدارية والمالية والبيئة الخارجية(الثالثالمحور 

 أولًا: مجاؿ المعيقات الإدارية

شدة الفقرة م
ق ب

مواف
 

فق
موا

ايد 
مح

 

فق
موا

ير 
غ

 

 غير
شدة

ق ب
مواف

 

      سير البرنامجيؤدي عدم مناسبة توقيت التدريب لإعاقة   .1
      لا تتناسب فترة التدريب مع حجم المعمومات والمعارف والدراسات المقدمة  .2
      لا يتناسب المكان مع عدد المتدربات في البرنامج )ضيق المكان(  .3
      يعمل ضعف الحزم الإداري في التدريب عمى إعاقة سير البرنامج  .4
      المتدربات إلى إعاقة سير البرنامجيؤدي ضعف الدافع والرغبة لدى   .5

ضعف المتابعة من الحكومة والقائمين عمى البرنامج يؤثر عمى الالتزام المتدربات   .6
      بالبرنامج

 ثانياً: مجاؿ المعيقات المالية

      يسبب قمة استخدام وسائل تدريبية حديثة ومتنوعة لإعاقة سير البرنامج  .1

بأجيزة حاسوب كافية وثابتة لاستخدام المتدربات لإعاقة  يؤدي عدم تجييز المكان  .2
      سير البرنامج

ضاءة كافية وأساليب تيوية يؤدي إلى إعاقة   .3 عدم تزويد المكان بأجيزة تكييف وا 
      سير البرنامج

      يؤثر انخفاض الدعم المادي المقدم لبرنامج القيادة الحكومية عمى سير البرنامج  .4
      انعدام الدعم المالي من الحكومة لمبرنامج لإعاقة سير البرنامجيؤدي   .5
      عدم تقديم دعم من المؤسسات النسائية غير الحكومية يعيق سير البرنامج  .6

 ثالثاً: مجاؿ معيقات البيئة الخارجية

      يعيق الأوضاع السياسية سير برنامج القيادة الحكومية  .1
       مواقع اتخاذ القرارقمة عدد النساء في   .2
      تعيق ظروف الاحتلال والحرب وانعكاساتو السمبية سير برنامج القيادة الحكومية  .3
      الموجات الحارة( سير البرنامجالة الجوية )المنخفضات الجوية أو تعيق ظروف الح  .4
      البرنامجيحول ضعف ثقة المسؤولين بأداء القيادة النسائية دون تحقيق أىداف   .5
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 .تطور الأداء الوظيفي :الرابع المحور

 تطوير أداء القيادات مجاؿ 

شدة الفقرة م
ق ب

مواف
 

فق
موا

ايد 
مح

 

فق
موا

ير 
غ

 

 غير
شدة

ق ب
مواف

 

      .لديكساعد برنامج القيادة الحكومية النسائية في زيادة المعارف ي  .1
      الإدارية.ك رفع برنامج القيادة الحكومية النسائية من قدراتي  .2

دارة  قدرتكسيم برنامج القيادة الحكومية النسائية في رفع ي  .3 عمى تحميل المشاكل وا 
      الأزمات صناعة قرارات استراتيجية حكيمة.

      عمى التأثير في الآخرين. ة المتدرباتالنسائية من قدر  البرنامج ينمي  .4
      عمى ابتكـار الحمول لممشكلات التي تتم مواجيتيا لأول مرة. البرنامج يعمل  .5
      .ة المتدرباتفي علاج نقاط ضعف في شخصي البرنامجساعد ي  .6
      يساعد برنامج القيادة الحكومية النسائية عمى الجودة في الأداء الوظيفي  .7
      المرؤوسين في العمليسيم البرنامج في تحسين عمميات الاتصال والتواصل مع   .8

 

 


