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 }إِنَّكَ أَنْتَ الْعلَِيم ُالْحَكِيمُ قَبلُىا سُبْحَبنَكَ لَب عِلْمَ لَنَب إِلَّب مَب عَلَّمْتَنَب{

 (32 :بقرةال)

 

نَ إِلًَ عَبلمِِ الْغَيْبِ وَقُلِ اعْمَلُىاْ فَسَيَرَي اللّهُ عَمَلَكُمْ وَرَسُىلُهُ وَالْمُؤْمِنُىنَ وَسَتُرَدُّو{

 }وَالشَّهَبدَةِ فَيُنَبِّئكُُم بِمَب كُنتُمْ تَعْمَلُىنَ

 (101 :)التوبة
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 اءإهِْـــــــــــــــد  
 

 ئلى يٍ قاد قهٌب انثشزّح ًعقٌلهى ئلى يزفأ الأياٌ، يعهى انثشزّح الأًل محًذ

 صهَ الله عهْو ًسهى،،

 ئلى ًانذتِ انغانْح ًًانذُ انعشّش،،

 ئلى يٍ كاَت ظهِ حين ّهفحني انتعة سًجتي المخهصح،، 

 ئلى تذرج انفإاد ًأيم انغذ، أتنائِ الأحثح " أفناٌ، تزاء، ريماص، رؤٍ"

 خٌتِ ًأخٌاتِ يصذر فخزُ ًأتنائيى ًتناتهى،،ئلى ئ

 ئلى يٍ رتطتني بهى علاقحُ اننسة.. ًعطز انصذاقح.. ًًرد المحثح 

 ئلى ئخٌج جمعني بهى يْذاٌ انعًم.. سيلائِ انكزاو،،

 ،،.. ًالجزحَ المْايينئلى انشيذاء الأتزار.. ًالأسزٍ انثٌاسم

 ،ئلى كم ّذٍ ًقهةٍ سارَ يعِ درب الإنجاس لأكٌٌ،،

ئلى كم ىإلاء أىذُ ىذه انذراسح، راجْاً يٍ الله أٌ تكٌٌ َافذج عهى ًتطاقح 

 يعزفح.. ًأٌ ّنفعنا ًّنفع تنا،،
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ْرْوت
 
ْرــيد ْق

الله الصادؽ  عبدبف محمد أشرؼ المرسميف، سيدنا  كالصلبة كالسلبـ عمى، العَالميف  الحمد لله رب

 "الكريـ  يقكؿ الله تعالى في كتابوتبع سنتو إلى يكـ الديف، كبعد،  صحبو كمفك  كعمى آلوميف، الأ

أكزعني أف أشكر نعمتؾ التي أنعمت عمي كعمى كالدم كأف أعمؿ صالحان ترضاه كأدخمني  رب

 لإتماـلقدير الذم كفقني فالشكر لله كحده العمي ا، (91)النمل: أية }برحمتؾ في عبادؾ الصالحيف

ف  فع بيذا العمـ فمف نفسي كالشيطاف، كالله أسأؿ أف ين أخطأتىذه الرسالة، فإف أصبت فمف الله، كا 

مفْ لَا يَشْكُرُ الناس لَا يَشْكُرُ  "ؿ النبي صمى الله عميو كسمـانطلبقان مف قك ك الإسلبـ كالمسمميف، 

مف كقؼ بجانبي كساندني (، أتقدـ بالشكر الجزيؿ كالامتناف لكؿ 339: 4الله". )الترمذم ب. ت، ج

عميد أكاديمية  الدكتور/ محمد إبراىيم المدىونسعادة ـ لي النصح كالمشكرة كأخص بالذكر كقد

كىك الذم أشرؼ عمى كزير الشباب كالرياضة كالثقافة الأسبؽ ك  الإدارة كالسياسة لمدراسات العميا،

 الجزيؿ كأتقدـ بالشكركما ، دموكالذم لـ يدخر جيدان إلا كبذلو كلا نصحان إلا قالة ػػىذه الرس

 "،الداخمي ناقشالمديكاف المكظفيف العاـ "التدريب في  مدير عاـ الموحعبد مدكتور/ نبيل ل

كما أتقدـ بجزيؿ الشكر كالتقدير لمدكاترة  الخارجي"،المناقش "أبو الروس عمي الدكتور/سامي و 

 ،كترجمة ممخصيا الرسالة بتدقيؽ رـلمف تكالجزيؿ  كشكرمالكراـ الذيف حكمكا استبانة الرسالة، 

كالشكر مكصكؿ لأساتذتي في أكاديمية الإدارة كالسياسة الذيف كاف ليـ الأثر في زيادة معرفتي 

ثراء معمكماتي كتطكير قدراتي  التي تحممت عبء أسرتيأتقدـ بجزيؿ التقدير كالامتناف إلى ك كما ، كا 

تماـ ىذه الدراسة.كآزرني لإجانبي كؿ مف كقؼ بك  نشغالي في سبيؿ إتمامياالدراسة كا  نجاح كا 

 ،،خير الجزاءعني فجزى الله الجميع 

 َثْـــــم عهْــــاٌ ئسهْــــى                                    /لباحثا          



 د 
 

 قائمة المحتويات                           
 الصفحة الموضوع

 أ .آية قرآنية
 ب .إىداء

 ج .شكر كتقدير
 د .قائمة المحتكيات

 ز .داكؿػػػػػػػػػػػقائمة الج
 م .الملبحؽالأشكاؿ ك قائمة 

 ؾ .ةػػػػػػػػػػػػممخص الدراسة بالمغة العربي
 ـ .ممخص الدراسة بالمغة الإنجميزية

 دراسةالفصل الأول: الإطار العام لم
 2 مقدمة

 4 .أسئمتيامشكمة الدراسة ك 
 6 داؼ الدراسة.ػػػػػػػػأى

 7 ة الدراسة.ػػػػػػػػػػػػػػأىمي
 8 فرضيات الدراسة.

 9 دكد الدراسة.ػػػػػػػػػػػػػػح
 9 رات الدراسة.ػػمتغي

 01 مصطمحات الدراسة.
 الفصل الثاني: الإطار النظري

 المبحث الأول: التدريب
 06 .مقدمة

 07 .مفيكـ التدريب
 09 .أىمية التدريب

 20 .ؼ التدريبأىدا
 22 .لتدريبيةعناصر العممية ا
 23 .أساليب التدريب

 25 مراحؿ عممية التدريب.



 ق 
 

 25 .كاع التدريبػػػػػػػػػػأن
 المبحث الثاني: القيادة

 28 .مفيكـ القيادة كتعريفيا
 31 .الأنماط القيادية
 33 .نظريات القيادة

 40 .ادة كالإدارةػػػػالقي
 المبحث الثالث

 ديالمطمب الأول: برامج التدريب القيا
 46 .اكتشاؼ القادة

 47 .الصفات المطمكبة لمقادة
 52 .ب القادةػػػػػػػداد كتدريػػػػػػػػػإع

 المطمب الثاني: مؤسسة إبداع
 56 ف المؤسسة.ػػػػػػػػع

 57 أقساـ المؤسسة.
 62 آليات تنفيذ التدريب القيادم في مؤسسة إبداع.

 الفصل الثالث: الدراسات السابقة
 67 .مقدمة

 68 .ةػػػدراسات المحميال
 75 .ةػػػػػالدراسات العربي

 83 .الدراسات الأجنبية
 87 .التعميؽ عمى الدراسات السابقة

 دراسةالفصل الرابع: الإطار العممي لم
 93 .منيج الدراسة

 93 .مجتمع كعينة الدراسة
 95 .الكصؼ الإحصائي لعينة الدراسة.

 011 .أداة الدراسة
 012 .ةصدؽ أداة الدراس
 019 ة.ػػػػثبات أداة الدراس



 ك 
 

 000 .الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة
 000 مصادر جمع المعمكمات.

 التعميق عميياالدراسة و أسئمة الفصل الخامس: نتائج 
 004 .ؤاؿ الأكؿػػػػػػنتائج الس
 026 .ؤاؿ الثانيػػػنتائج الس
 040 .ؤاؿ الثالثػػنتائج الس
 047 .ؤاؿ الرابعػػػػػنتائج الس

 062 .نتائج السؤاؿ الخامس
 والمقترحات النتائج والتوصياتممخص الفصل السادس: 

 065 .جػػػػػػػػػػػػػالنتائ
 068 .اتػػػػػػػػػالتكصي
 071 .اتػػػػػػػػػالمقترح

 المراجع
 072 .ةػػػػػالمراجع العربي

 082 .المراجع الأجنبية



 ز 
 

 قائمة الجداول

رقم 
 الصفحة عنوان الجدول لالجدو

 43 .الفرق بين القيادة والإدارة  .1
 48 .الميارات الذاتية الواجب توفرىا في القادة   .2
 49 .الميارات الفنية الواجب توفرىا في القادة   .3
 51 الميارات الإدارية الواجب عمى القائد امتلاكيا.  .4
 54 .أساليب التدريب القيادي  .5
 88 الدراسة الحالية.علاقة الدراسات السابقة ب  .6
 94 .مجتمع وعينة الدراسة    .7
 95 .الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق متغير الفئة العمرية  .8
 96 .الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق متغير مكان السكن  .9
 96 .الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق متغير المؤىل العممي  .10
 97 .متغير نوع الوظيفة الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق  .11
 98 .الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق متغير عدد سنوات الخدمة  .12
 98 .الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق متغير عدد الساعات التدريبية  .13
 99 .الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق متغير البرنامج التدريبي  .14
 100 .سنة التخرجالوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق متغير   .15
 102 .معاملات الارتباط لمجالات القسم الأول من الاستبانة  .16
 103 .معاملات الارتباط لمجالات القسم الثاني من الاستبانة  .17

18.  
مجال أساليب  معاملات الارتباط لفقرات المجال الأول من القسم الأول من الاستبانة

 103 .التدريب

الثاني من القسم الأول من الاستبانة مجال معاملات الارتباط لفقرات المجال   .19
 104 .المدربين

معاملات الارتباط لفقرات المجال الثالث من القسم الأول من الاستبانة مجال   .20
 105 .المتدربين

21.  
معاملات الارتباط لفقرات المجال الرابع من القسم الأول من الاستبانة مجال 

 106 .المحتوى التدريبي

22.  
لفقرات المجال الأول من القسم الثاني من الاستبانة مجال بناء معاملات الارتباط 

 107 .الشخصية

 



 ح 
 

معاملات الارتباط لفقرات المجال الثاني من القسم الثاني من الاستبانة مجال الأثر   .23
 108 .التدريبي

 109 .معاملات ألفا كرونباخ لمجالات القسم الأول من الاستبانة  .24
25.  

 

 .الات القسم الثاني من الاستبانةمعاملات ألفا كرونباخ لمج
 

110 
 110 .معاملات الارتباط بطريقة التجزئة النصفية لمجالات القسم الأول من الاستبانة  .26
 111 .معاملات الارتباط بطريقة التجزئة النصفية لمجالات القسم الثاني من الاستبانة  .27
 114 .قسم الأول من الاستبانةالمتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لمجالات ال  .28

29.  
المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لممجال الأول من القسم الأول 

 116 .من الاستبانة/ مجال أساليب التدريب

30.  
المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لممجال الثاني من القسم الأول 

 118 .من الاستبانة/ مجال المدربين

لمتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لممجال الثالث من القسم الأول ا  .31
 121 .من الاستبانة/ مجال المتدربين

المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لممجال الرابع من القسم الأول   .32
 123 .من الاستبانة/ مجال المحتوى التدريبي

33.  
ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف"  مصدر التباين ومجموع المربعات

 126 ." ومستوى الدلالة بالنسبة إلى متغير الفئة العمرية.Sigوقيمة "

 127 الفروقات بين المجموعات في المحور الثالث تعزى إلى متغير الفئة العمرية  .34

مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف"   .35
 128 ." ومستوى الدلالة بالنسبة إلى متغير مكان السكن.Sigة "وقيم

 130 .الفروقات بين المجموعات في المحور الأول تعزى إلى متغير مكان السكن  .36

مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف"   .37
 131 عممي." ومستوى الدلالة بالنسبة إلى متغير المؤىل ال.Sigوقيمة "

38.  
مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" 

 132 ." ومستوى الدلالة بالنسبة إلى متغير نوع الوظيفة.Sigوقيمة "

مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف"   .39
 134 .تغير عدد سنوات الخدمة" ومستوى الدلالة بالنسبة إلى م.Sigوقيمة "

 135 .الفروقات بين المجموعات في المحور الثاني تعزى إلى متغير عدد سنوات الخدمة  .40
 136 .الفروقات بين المجموعات في المحور الثالث تعزى إلى متغير عدد سنوات الخدمة  .41

مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف"   .42
 137 ." ومستوى الدلالة بالنسبة إلى متغير عدد الساعات التدريبية.Sigوقيمة "

43.  
مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" 

 138 " ومستوى الدلالة بالنسبة إلى متغير البرنامج التدريبي..Sigوقيمة "



 ط 
 

 

 

 

ة ومتوسط المربعات وقيمة "ف" مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحري  .44
 140 ." ومستوى الدلالة بالنسبة إلى متغير سنة التخرج.Sigوقيمة "

المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لمجالات القسم الثاني من   .45
 141 .الاستبانة

46.  
المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لممجال الأول من القسم الثاني 

 142 .الاستبانة/ مجال بناء الشخصية من

المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لممجال الثاني من القسم الثاني   .47
 144 .من الاستبانة/ مجال أثر التدريب

مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف"   .48
 147 .إلى متغير الفئة العمرية" ومستوى الدلالة بالنسبة .Sigوقيمة "

49.  
مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" 

 148 ." ومستوى الدلالة بالنسبة إلى متغير مكان السكن.Sigوقيمة "

مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف"   .50
 150 .لالة بالنسبة إلى متغير المؤىل العممي" ومستوى الد.Sigوقيمة "

الفروقات بين المجموعات في القسم الثاني من الاستبانة تعزى إلى متغير المؤىل   .51
 151 .العممي

 151 .الفروقات بين المجموعات في المحور الثاني تعزى إلى متغير المؤىل العممي  .52

ومتوسط المربعات وقيمة يوضح مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية   .53
 152 ." ومستوى الدلالة بالنسبة إلى متغير نوع الوظيفة.Sig"ف" وقيمة "

مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف"   .54
 154 ." ومستوى الدلالة بالنسبة إلى متغير عدد سنوات الخدمة.Sigوقيمة "

ات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" مصدر التباين ومجموع المربع  .55
 155 ." ومستوى الدلالة بالنسبة إلى متغير عدد الساعات التدريبية.Sigوقيمة "

مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف"   .56
 156 ." ومستوى الدلالة بالنسبة إلى متغير البرنامج التدريبي.Sigوقيمة "

الفروق بين المجموعات في المحور الأول من القسم الثاني من الاستبانة تعزى إلى   .57
 157 .متغير البرنامج التدريبي

مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف"   .58
 161 ." ومستوى الدلالة بالنسبة إلى متغير سنة التخرج.Sigوقيمة "

بين واقع برامج التدريب في مؤسسة إبداع وأثرىا عمى بناء اختبار سبيرمان   .59
 162 .الشخصية القيادية الفمسطينية من وجية نظر المتدربين



 م 
 

 

 قائمة الأشكال
رقم 
 الصفحة الشكل الشكل

 01 يوضح المتغير التابع والمتغيرات المستقمة. 0
 23 يوضح عناصر العممية التدريبية. 2
 24 ب.يوضح أساليب التدري 3
 26 يوضح أنـــــواع التدريب. 4
 39 يوضح الشبكة الإدارية. 5
 41 يوضح النماذج القيادية حسب الشبكة الإدارية. 6
 47 يوضح الصفات المطموبة في القادة. 7

 
 

 قائمة الملاحق
رقم 
 الصفحة حقالمم الممحق

 086 .خطاب التحكيم 0
 087 .أسماء المحكمين 2
 088 .لية قبل التحكيمو الاستبانة الأ  3
 093 .الاستبانة النيائية 4

 

 

 

 

 



 ؾ 
 

 ممخص الدراسة

إلى التعرؼ عمى كاقع برامج التدريب في مؤسسة إبداع كأثرىا عمى بناء  ىدفت الدراسة

استخدـ حيث ، الخريجيف مف برامج إعداد القادةالشخصية القيادية الفمسطينية مف كجية نظر 

برامج إعداد القادة التي خريجي مف مجتمع الدراسة  ي، كقد تككفالتحميم الباحث المنيج الكصفي

ـ، 2011( التحقكا بالبرامج خلبؿ الأعكاـ )848)كعددىـ في قطاع غزة  تقدميا مؤسسة إبداع

%( 26.76ان أم بنسبة )خريج (227تـ اختيار عينة عشكائية عددىا )(، كقد ـ2013ـ، 2012

 مف مجتمع الدراسة.

أف كاقػػػع بػػػرامج التػػػدريب القيػػػادم بمؤسسػػػة إبػػػداع مػػػف كجيػػػة نظػػػر  لدراســـةا  أظيـــرت نتـــائج    

%(، كأف أثػػر بػػرامج التػػدريب فػػي مؤسسػػة إبػػداع عمػػى بنػػاء 862.86المتػػدربيف جػػاء بػػكزف نسػػبي )

%(، كمػػػا 1227.7الشخصػػػية القياديػػػة الفمسػػػطينية مػػػف كجيػػػة نظػػػر المتػػػدربيف جػػػاء بػػػكزف نسػػػبي )

إبػػداع  فػي مؤسسػةفػي كاقػع بػرامج التػدريب  إحصػائية لػةذات دلافػركؽ  عػدـ كجػكدأظيػرت الدراسػة 

)الفئػة العمريػة، مكػاف السػكف، المؤىػؿ العممػي، نػكع  ات:إلػى متغيػر مف كجية نظػر المتػدربيف تعػزل 

البرنػػػامج التػػػدريبي، سػػػنة التخػػػرج(، كمػػػا عػػػدد السػػػاعات التدريبيػػػة، الكظيفػػػة، عػػػدد سػػػنكات الخدمػػػة، 

إبػػداع  فػػي مؤسسػػةفػػي أثػػر بػػرامج التػػدريب لػػة إحصػػائية كجػػكد فػػركؽ ذات دلاأظيػػرت النتػػائج عػػدـ 

ات: )الفئػػػة إلػػػى متغيػػػر تعػػػزل  الشخصػػػية القياديػػػة الفمسػػػطينية مػػػف كجيػػػة نظػػػر المتػػػدربيف عمػػػى بنػػػاء

العمريػػػة، مكػػػاف السػػػكف، نػػػكع الكظيفػػػة، عػػػدد سػػػنكات الخدمػػػة، البرنػػػامج التػػػدريبي، سػػػنة التخػػػرج(، 

مؤسسػػة إبػػداع فػػي أثػػر بػػرامج التػػدريب فػػي حصػػائية كجػػكد فػػركؽ ذات دلالػػة إكأشػػارت الدراسػػة إلػػى 

المؤىؿ العممي،  إلى متغيرتعزل  بناء الشخصية القيادية الفمسطينية مف كجية نظر المتدربيف عمى

إبػداع كأثرىػا  فػي مؤسسػةبػيف كاقػع بػرامج التػدريب ذات دلالة إحصائية  كبينت الدراسة كجكد علبقة

 مف كجية نظر المتدربيف. الشخصية القيادية الفمسطينية عمى بناء
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التنكيع كالتحديث في أساليب التدريب، كمراعاة طبيعة عمؿ  بضركرةت الدراسة أوص    

سقاط التطبيقات التدريبية عمى مجالات عمؿ الممتحقيف  المشاركيف كسنكات الخدمة في أعماليـ، كا 

مسبؽ لاحتياجات المرشحيف، ببرامج إعداد القادة، كالعمؿ عمى بناء برامج إعداد القادة كفؽ تحديد 

كالعمؿ عمى اختيار مدربيف أكثر تخصصية في البرامج التي يقدميا معيد إعداد القادة، كالعمؿ 

عمى ربط المسار التدريبي بالمسار الكظيفي لممتدربيف، كما أكصت الدراسة بضركرة تعزيز 

 .الأنشطة اللبمنيجية
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Abstract 
 

This study aims to identify the reality of training programs of Creativity 

Institute and their impact on building the Palestinian leadership, based on 

its trainees’ opinion. The researcher used the analytical descriptive 

methodology. The population of the study consisted of (848) graduates of 

Leaders Preparation Programs who joined the Creativity Institute-Gaza in 

2011, 2012, and 2013. The researcher selected a random sample of (227) 

graduates. 
 

The study findings showed that the reality of leadership training programs 

at Creativity Institute-Gaza from the points of views of the trainees was 

relative at 68.238% and that the impact of the training programs on 

building the Palestinian leadership based on the trainees’ onions was 

relative at 75.121%. The study showed that there are not any statistically 

significant differences in the reality of training programs of Creativity 

Institute according to the viewpoints of the trainees and this is 

attributable to the variables: age, place of residence, qualification, type of 

job, number of years of service, training program, and year of graduation. 

Moreover the study showed that there are not any statistically significant 

differences in the effect of training programs of the institution on building 

the Palestinian personality of leadership according to the viewpoints of 

the trainees and this attributable to variables: age, place of residence, 

qualification, type of job, number of years of service, training program, 

and year of graduation.  
 

On the other hand, the study showed that there are statistically significant 

differences in the effect of training programs of the institute on building 

the Palestinian personality of leadership due to the variable of 



 ف 
 

qualification. Also, the study showed that there is a statistical significance 

between the reality of the training programs in the Institute and its impact 

on constructing Palestinian of leadership according to the viewpoints of 

trainees.  
 

The researcher recommended varying and renewing the methods of 

training, taking into account the nature of the trainees' jobs and the years 

of service in their work, and applying the training on the fields of the 

students of Leaders Preparation Program. In addition, the researcher 

recommended that Leaders Preparation Programs should be set according 

to pre-determined needs of the candidates and choosing trainers 

specialized in the leadership development programs offered by the 

Institute. Further, training should be linked with career paths of the 

trainees. Finally, the researcher recommended the need to promote extra-

curricular activities. 
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 الفصل الأول

 الإطـار العـام لمـدراسة 

 :مقدمةالأولًا: 

ل يتطمب التطكر المتسارع الذم يشيده العالـ في المجالات المختمفة تطكران مماثلبن في القك 

تستطيع الدكؿ إرساء  لكيكي يكاكب ىذا التطكر كما يصاحبو مف تغيرات كتحديات، ك البشرية 

بد مف الاعتماد عمى أبنائيا بعد التطكير الدائـ كالمستمر ليـ لا ية لدييا،قكاعد التنمية الأساس

اعتمدت تمؾ الدكؿ عمى التدريب القيادم كأحد فقد ـ الممقاة عمى عاتقيـ لمنظماتيـ، لإنجاز الميا

الكسائؿ في إعداد القكل البشرية ذات الكفاءات الخاصة القادرة عمى النيكض بالدكلة كتحمؿ 

الكادر البشرم الفمسطيني أحكج ما يككف للئعداد كالتأىيؿ كفؽ أساليب كأدكات عتبر يأعبائيا، ك 

المختمفة؛ لأف ىذا الكادر يشكؿ رأس العمؿ قطاعات ك حديثة لمنيكض بالعمؿ الحككمي كالأىمي 

 كيعكؿ عميو فيالماؿ الحقيقي الذم يكاجو الأزمات المتكررة التي يصنعيا الاحتلبؿ الصييكني، 

 ركع تحرير فمسطيف.إكماؿ مش

 مف تضمنتو بما بالتنمية المتقدمة الدكؿ قبؿ مف بالغان  اىتمامان  الأخيرة السنكات شيدتلقد 

 عمى الأكلى بالدرجة نجاحيا في تعتمد تحقيقيا،إلى  تسعى كأىداؼ ليا تخطط كأساليب عمميات

 تعد لـ لذلؾ ،جاه الصحيحالتي تقكد الدكلة كتكجو مقدراتيا في الات الرشيدةلقيادية ا الجيكد تكفر

 بشرية ثركة مف تممكو بما تتباىى ما بقدر الاقتصادية كثركاتيا الطبيعية بمكاردىا تتباىى الدكؿ ىذه

 نجاح لأف كذلؾ كالثقافية، كالاجتماعية كالسياسية الاقتصادية التنمية تحقيؽ عمى قادرة مدربة

)معزب،  كتنميتيا البشرية القكل إعداد دلم عمى يتكقؼ دكلة لأية كالاجتماعية الاقتصادية الخطط

 .(3ص ،ـ2006
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 أنو كما ،ككسيمتيا التنمية أداة المعاصرة كالمؤسسات المجتمعات عالـ في التدريب يعدك 

 الإنتاج، في كالكفاية الأداء في الكفاءة تحقيؽ مف تمكف كتكظيفيا استثمارىا أحسف إذا التي الأداة

، عامة كالحضارة الثقافة نمك في أساسيان  دكران  لمتدريب أف اثالأبح مف العديد نتائج أظيرت كقد

 تعمـ كؿ أساس باعتباره التدريب أىمية كتبرزكخمؽ حالة مف الازدىار كالتقدـ لدل تمؾ الدكؿ، 

        .(3ص ،ـ2007)أبك سممية،  كبنائو المجتمع تقدـ ثـ كمف البشرم لمعنصر كتنمية كتطكير

عداد الأفراد في جميع المستكيات الإدارية كالفنية، كما زاد زاد اىتماـ الدكؿ بتدر لقد  يب كا 

حرص الدكؿ عمى تزكيد أفرادىا بالمفاىيـ كالاتجاىات العممية؛ بقصد رفع مستكاىـ كتنمية قدراتيـ؛ 

فالعنصر البشرم يعتبر مف أىـ مدخلبت العممية الإنتاجية، كالقكة الفاعمة لتحكيؿ عناصر 

خرجات تشبع الحاجات المختمفة، كما يسيـ العنصر البشرم في تككيف المدخلبت الأخرل إلى م

   (.45ص ،ـ2005الغالبي كالعامرم،)كالدكؿ القدرات الإنتاجية لممؤسسات 

معيد إعداد القادة أحد أقساـ مؤسسة إبداع للؤبحاث كالدراسات كالتدريب العاممة في يعد ك 

نية ممف تتكفر فييـ الملبمح القيادية، كتأىيميـ بتدريب كتأىيؿ الككادر الفمسطي يتـقطاع غزة، كي

لتكلي مناصب قيادية في المؤسسات العامة كالأىمية في المجالات الإدارية كالأمنية كالسياسية 

شخصية المشاركيف في البرامج التي  بناء فيكالحككمية، يستخدـ المعيد أساليب التدريب المختمفة 

 أف طمكح فيالالمعيد يتقمدكا مناصب إدارية، كلدييـ دية في المشاركيف في البرامج القيايعقدىا، 

كالثقافات كالخبرات كالتجارب مناصب قيادية في المستقبؿ، مف خلبؿ تزكيدىـ بالميارات  يتكلكا

الميارات  ادة لمدة عاـ يتمقى فيو المشارككفالمختمفة، حيث يستمر التدريب في برامج إعداد الق

 لكسائؿ المناسبة لمفئات المشاركة.اـ استخداكالمعارؼ كالخبرات ب
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أداء طمع عمييا الباحث كانت معظميا تقيس أثر التدريب عمى التي ا الدراسات السابقةإف 

 عمى بناءرسمية، لكف الدراسات التي تقيس أثر التدريب الىمية أك الأقطاعات العامميف في ال

القادة كتأىيميـ، كقياس مدل  غة لإعدادالشخصية القيادية قميمة جدان، انطلبقان مف الأىمية البال

لمكقع الإدارم معيد إعداد القادة، بالإضافة إلى امج التدريب القيادم المقدمة ليـ في برا مةملبء

عمى الباحث لمباحث، حيث يعمؿ مديران تنفيذيان لمؤسسة إبداع للؤبحاث كالدراسات كالتدريب، حرص 

، "بناء الشخصية القيادية الفمسطينية عمىداع مؤسسة إبفي أثر برامج التدريب "أف يختار 

تطكير تمؾ البرامج، كتنمية نقاط القكة كضكعان لدراستو آملبن في التكصؿ إلى نتائج تفُضي إلى م

 كتأصيميا، كتلبفي نقاط الضعؼ مستقبلبن.
 

 :أسئمتياو  مشكمة الدراسةثاًنياً: 

كسابيـ ميارات نظران لأىمية التدريب كفعاليتو في تحسيف أداء ا        لمتدربيف كرفع كفاءتيـ كا 

جديدة، حيث يعتبر الأفراد رأس الماؿ الحقيقي في المنظمات كتنميتيـ كتطكيرىـ محؿ اىتماـ الدكؿ 

ىامة أحد أىـ اىتمامات تمؾ الدكؿ ختيار القيادات كتأىيميـ لتكلي مناصب ا كما كيعتبرالمتقدمة، 

بو، لذلؾ أُنشِأت العديد مف المؤسسات الأىمية كالحككمية إدراكا منيـ لمدكر الريادم الذم يقكمكف 

بيدؼ تأىيميـ لتكلي بمختمؼ مستكياتيا التي تقدـ تدريبان متخصصان لمفئات الإدارية كالخاصة 

أحد  يعتبر معيد إعداد القادة التابع لمؤسسة إبداع للؤبحاث كالدراسات كالتدريبفمناصب قيادية، 

 ةستبعد ك  عديد مف التخصصات،التي تقدـ برامج تدريب قيادم في مراكز التدريب في فمسطيف ال

التخصصات فرد مف برامج إعداد القادة في  1350كتخريج ما يزيد عف  المعيد  سنكات مف عمؿ

ف قياس عممي لأثر زاؿ المعيد مستمر في تدريب فئات كتخصصات جديدة دك  فماالمختمفة 

 التدريب ككاقعو.
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دراسة كاقع كأثر  كمف مكقع عممو كمدير لمؤسسة إبداع بكجكباحث مف ىذا المنطمؽ رأم الب 

 .كمعالجة نقاط الضعؼ ،لتعزيز نقاط القكة المؤسسةبرامج التدريب القيادم الذم تقدمو 

بناء  عمىمؤسسة إبداع في أثر برامج التدريب ما " السؤاؿ الرئيس التالي: برز في ضكء ما سبؽ 

 " ؟الشخصية القيادية الفمسطينية
 

  :الفرعية التاليةويتفرع عن السؤال الرئيس الأسئمة 

 مؤسسة إبداع مف كجية نظر المتدربيف؟في ما كاقع برامج التدريب  .1

عند مستكل الدلالة متكسطات استجابات عينة الدراسة  فيىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية  .2

(α≤0.05 )إلى دربيف تعزل مؤسسة إبداع مف كجية نظر المتفي كاقع برامج التدريب  في

ات: )الفئة العمرية، مكاف السكف، المؤىؿ العممي، نكع الكظيفة، عدد سنكات الخدمة، متغير 

 البرنامج التدريبي، سنة التخرج(؟

بناء الشخصية القيادية الفمسطينية مف كجية نظر عمى مؤسسة إبداع في ما أثر برامج التدريب  .3

 المتدربيف؟

عند مستكل الدلالة  في متكسطات استجابات عينة الدراسة ىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية .4

(α≤0.05 في أثر برامج التدريب )بناء الشخصية القيادية الفمسطينية  عمىإبداع  في مؤسسة

ات: )الفئة العمرية، مكاف السكف، المؤىؿ العممي، نكع إلى متغير مف كجية نظر المتدربيف تعزل 

 التدريبي، سنة التخرج(؟ الكظيفة، عدد سنكات الخدمة، البرنامج

عند مستكل الدلالة  في متكسطات استجابات عينة الدراسة ىؿ تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية .5

(α≤0.05 بيف كاقع برامج التدريب ) بناء الشخصية القيادية  عمىمؤسسة إبداع كأثرىا في

 الفمسطينية مف كجية نظر المتدربيف؟
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  أىداف الدراسة:ثالثاً: 

 دراسة إلى تحقيق الأىداف التالية:تسعى ال   
 مؤسسة إبداع مف كجية نظر المتدربيف.في كاقع برامج التدريب  تحديد .1

الشخصية القيادية الفمسطينية مف  عمى بناءإبداع  مؤسسة فيأثر برامج التدريب  معرفة .2

 كجية نظر المتدربيف.

كاقع برامج  ( فيα≤0.05الكشؼ عف فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) .3

متغيرات: )الفئة العمرية، إلى داع مف كجية نظر المتدربيف تعزل مؤسسة إبفي التدريب 

مكاف السكف، المؤىؿ العممي، نكع الكظيفة، عدد سنكات الخدمة، البرنامج التدريبي، سنة 

 التخرج(.

في ب ( في أثر برامج التدريα≤0.05فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) إبراز .4

إلى بناء الشخصية القيادية الفمسطينية مف كجية نظر المتدربيف تعزل  عمىمؤسسة إبداع 

ات: )الفئة العمرية، مكاف السكف، المؤىؿ العممي، نكع الكظيفة، عدد سنكات الخدمة، متغير 

 البرنامج التدريبي، سنة التخرج(.

( بيف كاقع برامج α≤0.05الكشؼ عف علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) .5

الشخصية القيادية الفمسطينية مف كجية نظر  عمى بناءمؤسسة إبداع كأثرىا في التدريب 

 المتدربيف.

، كمدل نجاحيا عمى برامج إعداد القادة التي تقدميا مؤسسة إبداع الكشؼ عف مدل نجاح .6

 .بناء الشخصية القيادية لممشاركيف في البرامج

المؤسسات التي تعنى  إلى الدراسة كتقديـ التكصيات عمى تترتب التي النتائج الاستفادة مف .7

    بالتدريب القيادم لتطكير برامجيا كفؽ منيجية عممية.

 



7 
 

 الدراســة: أىميةرابعاً: 

مما لا شؾ فيو أف التدريب يعتبر عماد ترتكز عميو المجتمعات المتحضرة، كقد سمكتو كؿ      

ف كاف الحديث لماليا ك كالرقي لتحقيؽ آتسعى إلى النيكض  الدكؿ كالأمـ التي مكاجية تحدياتيا، كا 

ب قضية عادلة يناضؿ ليؿ صاح يكعف التحديات فممشعب الفمسطيني في ذلؾ حديث ذك شجكف، ف

جؿ نيؿ حريتو كتحرير أرضو، كىذا لف يتأتى إلا إذا كانت المؤسسات الأىمية كالحككمية نيار مف أ

حدث الكسائؿ، حتى يحقؽ أىدافو تدريبان منيجيان كفؽ أفضؿ كأدربة تقاد مف خلبؿ قيادة كاعية كم

المرجكة، كما تكمف أىمية الدراسة في المكقع الإدارم الذم يتقمده الباحث في مؤسسة إبداع كمدير 

ونستطيع تنفيذم لممؤسسة، حيث ستككف التكصيات التي ستخمص إلييا الدراسة مكضع التنفيذ، 

  :تمخيص أىمية الدراسة فيما يمي

كأىمية برامج التدريب القيادم التي تعقدىا مؤسسة إبداع في تنمية  دكر الكقكؼ عمى حقيقة .1

 مجمكعة مف الميارات القيادية لدل المشاركيف في برامج إعداد القادة.

بناء الشخصية القيادية مف خلبؿ برامج إعداد القادة التي  عمىإظيار مدل قدرة المؤسسة  .2

 تقدميا.

ظيار أثرىا  في مؤسسةريب القيادم التي يقكـ بيا معيد إعداد القادة تقييـ عممية التد .3 إبداع كا 

الشخصية القيادية بعد إتماـ العممية التدريبية، حيث تعد ىذه الدراسة ىي الأكلى  عمى بناء

 في ىذا المجاؿ. 

مؿ لبحتياجات التدريبية لمكادر البشرم الذم يؤ ة برامج إعداد القادة لمعمى مدل ملبئ تعرؼال .4

 مراكز قيادية في المستقبؿ. منه تولى

مف الجكانب  في العديد نتائج مف إليو يفضي ماك  ىذا البحث يسيـ أف يطمح الباحث في .5

مؤسسات التدريب ستفادة منيا لمعامميف في مادة يمكف الا ، كأف يككفكخاصة التطبيقية منيا

 القيادم عامة كمؤسسة إبداع خاصة.
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لما يشكمو ذلؾ مف  (محؿ الدراسة)ع ك ىذه الدراسة في المكض مف خلبؿالباحث  زيادة معرفة .6

 تطكير لمعمؿ الذم يشرؼ عميو. 

الفمسطينية كالعربية  خاصة كالمكتبةكجامعة الأقصى مكتبة أكاديمية الإدارة كالسياسة  إثراء .7

  .التدريب القيادم في حقؿ عامة
 

 فرضيات الدراسة:خامساً: 

بيف متكسطات استجابات ( α≤0.05الدلالة ) لة إحصائية عند مستك تكجد فركؽ ذات دلال لا. 1       

إلى تعزل  مؤسسة إبداع مف كجية نظر المتدربيفكاقع برامج التدريب في  المبحكثيف حكؿ

)الفئة العمرية، مكاف السكف، المؤىؿ العممي، نكع الكظيفة، عدد سنكات الخدمة،  ات:متغير 

 البرنامج التدريبي، سنة التخرج(.

بيف متكسطات ( α≤0.05الدلالة ) لتكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستك  . لا2

الشخصية القيادية  عمى بناءمؤسسة إبداع أثر برامج التدريب في  استجابات المبحكثيف حكؿ

)الفئة العمرية، مكاف السكف،  ات:متغير إلى تعزل  الفمسطينية مف كجية نظر المتدربيف

 ، عدد سنكات الخدمة، البرنامج التدريبي، سنة التخرج(.المؤىؿ العممي، نكع الكظيفة

  بيف كاقع برامج التدريب  (α≤0.05الدلالة ) لذات دلالة إحصائية عند مستك  تكجد علبقة. 3             

 .بناء الشخصية القيادية الفمسطينية مف كجية نظر المتدربيف عمى كأثرىامؤسسة إبداع في 
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 سة:حدود الدراسادساً: 
 :التالية الحدكد عبر الدراسة جرت   

تقتصر الدراسة عمى البحث في أثر البرامج التدريبية التي تقدميا حيث  الحد الموضوعي: .0

 تنمية الشخصية القيادية الفمسطينية مف كجية نظر المتدربيف. عمىمؤسسة إبداع 

 ـ(.2104أجريت الدراسة خلبؿ العاـ )الحد الزمانـي:  .2

 ـ2100قتصر ىذه الدراسة عمى خريجي برامج إعداد القادة خلبؿ الأعكاـ ت الحد البشـري: .3

 .ـ2103، 2102ـ

 

 متغيرات الدراسة:سابعاً: 
 :(1كىي مكضحة في الشكؿ رقـ ) ات الدراسة التابعة كالمستقمةمتغير لفيما يمي تكضيح      

 ع:ـمتغير التابال. 1    
 بناء الشخصية القيادية.      

   
 كقد شممت عناصر العممية التدريبية :المستقمة اتمتغير ال . 2 

 

 ب.أساليب التدري متغير المستقل الأول:ال 

 المدربيف. متغير المستقل الثاني:ال 

 المتدربيف. متغير المستقل الثالث:ال 

 التدريبي المحتكل متغير المستقل الرابع:ال. 
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 مصطمحات الدراسة:ثامناُ: 

  الشخصية:. 1
 :كنتناكؿ في تعريؼ الشخصية التعريفات التالية

  الشخصية لغة: 1.1
يشير المعجـ إلى دلالة لفظة "الشخصيّة" مف خلبؿ مادة "ش خ ص" التي تعني سكاد 

شخص ىك كؿ الإنساف كغيره تراه مف بعيد، ككؿ شيء رأيت جسمانو فقد رأيت شخصو. كال

جسـ لو ارتفاع كظيكر، كجمعو أشخاص كشخكص كشِخاص. كشَخَصَ تعني ارتفع، 

 (1شكل )
 المتغير التابع والمتغيرات المستقمة

 

 جرد بواسطة الباحث

 

 

 بناء
 الشخصية
 القيادية

 التابع المتغير 

أساليب التدريب 
 المدربين  التدريػػػػػػػػػب

 المتدربين 

 المحتوى التدريبي

 المستقمة اتالمتغير 
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كالشخكص ضد اليبكط، كما يعني السير مف بمد إلى بمد. كشَخَصَ ببصره أم رفعو فمـ 

 ىػ، مادة: شخص(1423)بف منظكر،  يطرؼ عند المكت.

ناع الذم يمبسو بمعنى ذلؾ الق  (Personaلبتيني )لكالشخصية مشتقة مف الأصؿ ا

الممثؿ في العصكر القديمة ليؤدم دكره عمى خشبة المسرح، فيظير أماـ الجميكر بمظير 

، ـ1991خاص يتمشى كيساير طبيعة دكره المسرحي، فيك ىنا ممِؾ أك صعمكؾ. )داكد، 

كىك يمثؿ جانبان مف مفيكـ الشخصية باعتبارىا ذلؾ الجزء أك الجانب الذم يختاره  (7ص

  (21، صـ1997ير بو أماـ الناس. )الشناكم، ليظ ،الشخص

 الشخصية اصطلاحاً: 1.2

يعرؼ )زيف اليادم( الشخصية بأنيا: "مجمكعة السمات أك الصفات التي تميز الفرد أك 

، ـ2006الجماعة عف غيرىا، سكاء أكانت خَمقية أك خُمقية، فطرية أك مكتسبة". )زيف الديف، 

 (100ص

"مجمكعة الصفات الاعتقادية كالركحية كالأخلبقية كالاجتماعية كما يعرفيا )يالجف( بأنيا: 

كالإدارية كالصحية كالعقمية كالعممية كالإبداعية كذلؾ حسب ما قرره الإسلبـ ليذه الجكانب". 

 (68، صـ2002)يالجف، 

 الشخصية القيادية:  1.3

مات القيادية مجمكعة السحيث يعرفيا الباحث بأنيا: "إجرائي لمشخصية القيادية تعريؼ   

في تمييزىـ عف  تساىـك التابع لمؤسسة إبداع التي يكتسبيا الممتحقيف ببرامج إعداد القادة 

، كتزكيدىـ بالميارات غيرىـ، كرفع قدراتيـ في أداء أعماليـ بأساليب تتسـ بالكفاءة كالتميز

 ."كالخبرات كالمعارؼ التي تؤىميـ لتكلي المناصب القيادية في المستقبؿ
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 برامج التدريبية:ال 1.4

(، 247ـ، ص1997ىناؾ العديد مف التعريفات لمبرامج التدريبية، فقد عرفيا )الخطيب، 

تصحيحيا  يتـ كالتي كالمبرمجة، المخططة كالفعاليات كالنشاطات الخبرات مف مجمكعةبأنيا: "

اكتساب  مف لتمكنو يمارسياك  المتدرب ليا يتعرض التي التعميـك  التعمـ نظريات إلى استنادان 

 الاحتياجات تمبية إلى اكتسابيا يؤدم التي كالاتجاىات السمكؾ كأنماط كالميارات المعارؼ

 ."لممنظمات الأىداؼ كتحقيؽ للؤفرادالتدريبية 

 الأفراد لإكساب ةػػػػػػػػػػػػالمنظم ةػػػػػػػػالأنشط مف ( بأنيا: "جممةSchettler, 2003, P40)كيعرفيا 

 المستقبمية" المنظمة ستراتيجياتإ تحقيؽ في ساعدةلمم متعددة كميارات معارؼ

التدريبية التي  كيعرؼ الباحث البرنامج التدريبي بأنو: "الخطة التي تشتمؿ عمى جميع الأنشطة

ف بيدؼ تطكير قدراتيـ كتحسيف سمككيـ كتزكيدىـ بالميارات كالخبرات يتمقاىا المتدربك 

   كالمعارؼ التي تؤىميـ لأداء أعماليـ بكفاءة" 
 

 

 مؤسسة إبداع:  1.5 

ىي مؤسسة أىمية فمسطينية تعمؿ في قطاع غزة، مرخصة مف كزارتي الداخمية كالتربية 

 لأفراد كالمؤسسات في التخصصات المختمفة ز تعميمي، تعنى بالتدريب كتأىيؿ اكالتعميـ كمرك

لات متعددة طكيؿ المدل في مجا ان متخصص ان مف خلبؿ معيد التنمية البشرية، كما تقدـ تدريب

 (3102التقرير السنوي الصادر عن مؤسسة إبداع لمعام. المصدر: )       مف خلبؿ معيد إعداد القادة.
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 الفصل الثاني

 الإطـــار النظــري
 

 الفصل الثاني عمى المباحث التالية:ويشمل 

         .المبحث الأول: التدريــب 

       .المبحث الثاني: القيــادة 

 الث: المبحث الث 

 :مطمبينىذا المبحث ويشمل 

 المطمب الأول: برامج التدريب القيادي. -

 المطمب الثاني: مؤسسة إبداع -

 .المبحث الرابع: مؤسسة إبداع 

                

 

 



14 
 

 الإطـــار النظــري

كالأىمية  التعريؼلحديث في مبحثو الأكؿ عف التدريب مف حيث المفيكـ ك يتناكؿ ىذا الفصؿ ا    

أساليب التدريب التدريب كدكافعو، كما يتناكؿ  النسبة لمعامميف كالمنظمات، كأىداؼكدكافعو ب

 ، استخدـ الباحث الأشكاؿ في ىذا المبحث لمتكضيح. كأنكاعو، كعناصر العممية التدريبية

كما يتناكؿ الفصؿ في مبحثو الثاني الحديث عف القيادة مف حيث المفيكـ كالتعريؼ، سمات القائد 

 يادة، كعلبقة القيادة بالإدارة. لمكتسبة، نظريات القالفطرية كا

برامج التدريب القيادم كمدارس كمعاىد في مطمبو الأكؿ الحديث عف يتناكؿ المبحث الثالث كما 

عداد القادة في الإسلبـ كأساليب التدريب القيادم، كما يتناكؿ  في المطمب الثاني التدريب القيادم كا 

الة كأىداؼ كأقساـ مؤسسة إبداع، كما يتطرؽ إلى برامج إعداد القادة رؤية كرس مف المبحث الثالث

 .كطرؽ التقييـتنفيذ الكآليات  مف حيث المحتكل التي يقدميا معيد إعداد القادة
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 الفصــل الثانــي

 المبحث الأول

 يحتوي المبحث عمى التالي:

 مقدمة:

 مفيوم التدريب: .1

 أىمية التدريب: .2

 نظمة.أىمية التدريب لمم 2.1

 أىمية التدريب لمعاممين. 2.2

 أىداف التدريب ودوافعو. .3

 عناصر العممية التدريبية. .4

 أساليب التدريب.  .5

 مراحل عممية التدريب. .6

 أنـواع التدريب. .7
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 المبحث الأول
 التدريب 

 مقدمة:
مما لاشؾ فيو أف التدريب قد حظي بأىمية بالغة لدل الأفراد كالمؤسسات الباحثة عف 

رتقاء بمستكل الميارات، كزيادة الكفاءة الناتجة عف التدريب، فالدراسة الأكاديمية النجاح، كذلؾ للب

لا تغطي جكانب متخصصة في المتطمبات الحديثة لمعديد مف الكظائؼ التي تتطكر بشكؿ متسارع 

لكجيا كالاتصالات كالمعمكمات كالشركات العالمية كسكؽ الماؿ ك في المجالات المختمفة لاسيما التكن

عماؿ، ما سبؽ يؤكد عمى أىمية التدريب لمنيكض بميارات الخريجيف كالمكظفيف كالعماؿ كالأ

كقيادات العمؿ بمختمؼ المستكيات كالمجالات لتعزيز قدراتيـ كصقؿ شخصياتيـ كتطكير سمككيـ 

ات الجديدة كالطارئة، كما يعمؿ التدريب عمى إكساب الميارات متغير ليستطيعكا التكيؼ مع اكي 

ىؿ المكظفيف لمترقية كتقمد مناصب قيادية ذات مسؤكليات أكبر، كرفع الركح المعنكية كزيادة التي تؤ 

كالسيطرة عمى تسرب الأدنى الإحساس بالرضا لدييـ، كتحقيؽ الاستقرار في المنظمة بالحد 

  المكظفيف، الأمر الذم تظير آثاره عمى مستكل أداء المنظمة كخدمتيا.

بأف التدريب ىك: "عممية منتظمة تزكد المكظؼ بمعارؼ ( 285ـ، ص2001كيرل )رشيد، 

كميارات كقدرات في مجالات محددة، بيدؼ تحسيف أدائو أك تغيير اتجاىاتو كأنماطو السمككية 

 اللبزمة لأداء عممو الحالي كالمستقبمي، لممساعدة عمى تحقيؽ غايات المنظمة".

، فكما أف المستكيات الإدارية الدنيا كمستكل إدارم معيف التدريب في الكاقع لا يقؼ عند حد  

الحاجة ربما فإف تحتاج إلى برامج تدريبية متخصصة في مجالات العمؿ الإدارية أك الفنية، كذلؾ 

تككف أحيانان في المستكيات الإدارية العميا كالقيادية لممشاركة في البرامج كالندكات كالمؤتمرات ككرش 
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مات كالعامميف فييا، كالتي تجعميـ يتمكنكف مف أداء العمؿ تمشيان مع تطمعات كأىداؼ المنظ

أعماليـ كممارسة مياميـ في الإشراؼ كالإدارة كالقيادة بشكؿ أفضؿ عند تنفيذ الخطط كالبرامج 

 (.9ـ، ص2009المكضكعة )المطيرم، 

 مفيوم التدريب:  .1

 يعني لتدريبفا الطريؽ؛ كىك الدرب مف مشتقة كىي، درّب لمفعؿ مصدر التدريب التدريب لغـة:  1.1

 )ىلبؿ،عميو  كيتعكدكا فيو يسيركا كي السميـ الطريؽ عمى المستيدفة الأفراد كالجماعات كضع

 .28) ص، ـ2000

أصؿ كممة تدريب مف درب بالشيء أم اعتاد كدرب عميو كرجؿ مدرب كيدرب كمجرب كيجرب 

 (.21، صـ2007، )عبدا للهكقد دربتو الشدائد حتى قكم عميو 

  حاً:التدريب اصطلا  1.2

التي قاـ بتعريفيا العمماء كالمختصكف، نذكر الاصطلبحية ىناؾ العديد مف تعريفات التدريب 

نقؿ الشخص عمى مستكل أك معيار مرغكب فيو "التدريب بأنو:  كسفكردقامكس أ تعريؼ منيا:

 ."مف الكفاية سكاء بالتعمـ أك الممارسة

تزكيدُ الدَّارسيف بالدّراسات العمميَّة كالعمميّة "بأنو:  كيعرؼ معجـ المغة العربية المعاصرة التدريب

 ان التي تؤدِّم إلى رفع درجة الميارة عندىـ في أداء كاجبات الكظيفة سكاء كاف تدريب رياضِي

 (.072" )معجـ المغة العربية المعاصرة، صان مينِي أك ان عسكرِيأك 

 ؿ المنظمة لتزكيد( بأنو: "الجيد المخطط كالمنظـ مف قب184، ص2003كيعرفو )عباس، 

 تصحيح الانحرافات في أدائيـ". ميارات كمساعدتيػػـ عمىبالالعامميف 
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عممية تنحصر بمستكيات كتركز عمى تطكير ميارات الفرد الحالية، أك  كيُعرؼ التدريب بأنو:

 (.220، ص2003إكساب ميارات كسمككيات تساعد في تحسيف مستكل أدائو لمعمؿ )الييتي، 

داء "عممية تعميـ المعرفة كتعمـ الأساليب المتطكرة لأ ( التدريب:6، ص2003كيعرؼ )ياغي، 

في أداء  ةالعمؿ كذلؾ لإحداث تغيرات في سمكؾ كعادات كمعرفة كميارات كقدرات الأفراد اللبزم

 عمميـ مف أجؿ الكصكؿ إلى أىدافيـ كأىداؼ المنظمة التي يعممكف بيا عمى السكاء".

 المكظؼ تزكيد إلى اليادفة الجيكدبأف التدريب ىك: " (63ـ، ص2004كيرل )القثامي، 

 ميارات مف لديو ما كتطكير تنمية أك العمؿ أداء في ميارة تكسبو التي كالمعارؼ بالمعمكمات

 مستكل ذات أعماؿ لأداء يعده أك الحالي عممو أداء في كفاءتو مف يزيد بما كخبرات كمعارؼ

 "المستقبؿ في أعمى

( التدريب بأنو: "العممية التي تمعب دكران ميمان في إكساب Auluck, 2007, P.29كيعرؼ )

الأفراد ميارات كأساليب عمؿ جديدة لمجاراة التقنيات الحديثة، بما يضمف تحسيف عممية تعمـ 

 الأفراد كأدائيـ لممياـ المطمكبة"

رات تطكير السمكؾ الشخصي لمفرد في مجالات المعرفة كالميا ة: "عمميكيعرؼ التدريب بأنو

 (Raymond, 2004, P.260كالاتجاىات، كذلؾ مف أجؿ تحقيؽ مستكل الأداء المرغكب". )

( التدريب بأنو: "عممية نظامية لتغيير سمكؾ العامميف باتجاه  Ivan, 1995, P.432كيعرؼ )

 تنمية كتطكير أىداؼ المنظمة في الكقت الحالي كالمستقبمي. 

 (.Wills, 1993, P.9دة كقابمة لمقياس" )التدريب ىك: "انتقاؿ معرفة كميارات محد

بأنو عممية يتـ مف خلبليا إكساب الأفراد ميارات كمعارؼ جديدة،  كيعرؼ الباحث التدريب

كتكجيات حديثة، كما يحسف التدريب مف سمككيات الأفراد، كتنعكس نتائج التدريب عمى تحسيف 

 أداء الأفراد لأعماليـ بعد التدريب.
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 أىمية التدريب.  .3

بر التدريب أحد أىـ كسائؿ تنمية المكارد البشرية، كتأىيؿ الككادر في المجالات المختمفة يعت

لتحقيؽ النجاح كالتطكر للؤفراد كالمنظمات، كما يساعد العامميف في المنظمات المختمفة عمى 

يعمؿ عمى تكسيع مدارؾ ك ات المتسارعة كالاكتشافات المختمفة، كما متغير لالتكيؼ كالتأقمـ مع ا

، كيساىـ التدريب في إحداث لدييـ المشاركيف في الدكرات التدريبية كفتح آفاؽ الابتكار كالإبداع

ر في طريقة التفكير كأداء بعض الأعماؿ أيضان، كما تظير أىمية التدريب جمية في تنمية يتغي

د المدل البعي عمىير الاتجاىات، كؿ ذلؾ يؤدم يالمعارؼ كصقؿ الميارات كتعديؿ السمكؾ كتغ

 إلى التنمية الشاممة.

يعد التدريب في المنظمات الحديثة أداة التنمية ككسيمتيا، كما أنو الأداة التي إذا أحسف 

استثمارىا كتكظيفيا تمكنت في تحقيؽ الكفاءة كالكفاية في الأداء كالإنتاج، كقد تزايد الاىتماـ 

لمكظيفة التي يشغميا كالكفاءة بكظيفة التدريب نظران لارتباط ىذه الكظيفة بمستكل أداء الفرد 

 (.159، ص ـ1997الإنتاجية )بربر، 

: "أف التدريب المستمر ينمي الميارات كالقدرات التي (Odwer, 1994, P25)كيؤكد 

لكجية، فتعدد الميارات كالمؤىلبت يكصؿ إلى القدرة عمى الإبداع ك تتلبءـ مع الثكرة العممية كالتكن

 جمكعات".كالتصكر كالابتكار كالعمؿ في م

: "أف التدريب لـ يعد أمران يقكـ بو الفرد مرة كاحدة في (Peel, 1994, P15)ؿ ػػػكيرل بي

 حياتو بؿ شيئان لابد مف تكراره أك المداكمة عميو مدل الحياة".

ضح مف خلبؿ استعراض الفكائد ت(: "أف أىمية التدريب ت139ـ، ص1999 ،كيشير )جكدة

 كمؤسساتيـ مف القياـ بعمميات ذلؾ التدريب كمف أىميا:التي يمكف أف يجنييا المتدربكف 
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 .زيادة إنتاجية المكظؼ بسبب زيادة معارفو كتحسيف مياراتو في العمؿ 

 .ارتفاع الركح المعنكية لممتدربيف ككنيـ يعتبركنو مكافأة ليـ عمى الأداء الجيد 

 .تحسيف القدرة عمى حؿ المشاكؿ كاتخاذ القرارات 

 لكجيا.ك التعامؿ الجيد مع التكن عمىف زيادة قدرات المتدربي 

 أىمية التدريب لممنظمات.  3.0

ىناؾ أىمية كبيرة لممنظمات تتحقؽ مف خلبؿ تدريب العامميف فييا في كافة مستكياتيـ 

جراءات العمؿ  تحسيففي  تتمثؿ ،(109ـ، ص2007)عياش، عمي، كما يذكرىاالإدارية  طرؽ كا 

زيادة الإنتاج كتحسيف الأداء ب منيـ، كما يعمؿ عمى ميف في المنظمة ما ىك مطمك ؼ العامكيعر  

لعامميف بالمنظمة ربط أىداؼ ا، كيعمؿ عمى ر مياراتيـيطك نظيمي لدل العامميف في المنظمة كتالت

مكانياتيا، ك بأىداؼ المنظمة، كما يطك  في انفتاحيا عمى المجتمع  المساىمةر برامج المنظمة كا 

عمى ترشيد القرارات  عمؿية كخارجية نحك المنظمة، كما يابية داخمأجكاء إيج خمؽالخارجي، كي

ثراء المعمكمات التي  فيأساليب القيادة، كيساىـ  كتطكيرالإدارية داخؿ المنظمة  تجديد المعارؼ كا 

قكاعد معمكمات فاعمة تحتاجيا المنظمات، كما يساىـ في  عمى بناء، كيعمؿ تحتاجيا المنظمة

لعمؿ تعمُـ طرؽ جديدة في اخارجيان، كما يساىـ التدريب في ك تحسيف كتسريع التكاصؿ داخميان 

ؿ الكعي لدل العامميف في المنظمات كذلؾ يؤدم إلى تقمي تكفِر الكقت كتقمؿ التكاليؼ، كيزيد

زيادة مركز المنظمة التنافسي في السكؽ نتيجة إصابات العمؿ كتخفيض التكاليؼ، كيساىـ في 

الرضا كالكلاء مف قبؿ  ا المنظمة بما ينعكس عمى زيادةيمتحسيف الخدمات أك السمع التي تقد

 معدؿ دكراف العامميف.كيقمؿ العملبء، 
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 لمعاممين.أىمية التدريب بالنسبة  3.3

(: 83ـ، ص2005المدىكف، ك  120ـ، ص2000عساؼ، ك  156ـ، ص1997 ،بربريرل )      

ىـ ان عف عممو، كما كيسايحسف التدريب مف أداء الفرد كيطكر قدراتو مما يجعمو راضيأف التدريب 

زيادة قدرة الأفراد عمى التفكير المبدع مما يمكنيـ مف في رفع الركح المعنكية لديو، كيعمؿ عمى 

الرقابة يعزز التدريب ك ليا كالتغمب عمييا،  التكيؼ مع أعماليـ كمكاجية المشاكؿ التي يتعرضكف

التكيؼ في حياتيـ ك مى المركنة ع ة العامميفكيرفع مف قدر  ،يقمؿ مف أخطاء العمؿك ، الذاتية

كما أف لمتدريب أىمية بالغة لدل العامميف الذيف يشغمكف عمييـ، ، كيسيؿ الإشراؼ  العممية،

 ير.أك أعماؿ فنية جرل عمييا تطك  أك مياـ جديدة كظائؼ لأكؿ مرة
 

 أىداف التدريب: .2

أىداؼ محددة فإنو لـ يكف لو  ذاقبؿ الشركع في التدريب يجب تحديد أىدافو، لأف التدريب إ

يصبح عديـ الفائدة، كالتحديد المسبؽ لأىداؼ التدريب يفيد في اختيار الأساليب كالأدكات كالأنشطة 

يساعد في عممية تقييـ نتائج التدريب، لذلؾ تعتبر أىداؼ التدريب الأساس ك الخاصة التدريبية، كما 

 لمبرنامج التدريبي بجميع عناصره، يالذم تبُنى عميو بقية خطكات التدريب فيي تمثؿ القمب الحقيق

، ـ2003سمطاف،  ، ك262، صـ2001 ،أبك شيخة ، ك34ػ، صى1406 ،)القبلبف كيجمع كؿ مف

 الأىداؼ التالية:( عمى أف أىداؼ التدريب تتمحكر في 174ص

 تنمية المعارف:  2.0

التدريب يجب أف يغطي ما يحتاج إليو المتدرب مف معمكمات تساعده مباشرة في أداء 

ظيفتو، كلا يحقؽ التدريب الفائدة المرجكة منو إذا استيدؼ تزكيد المتدربيف بمعمكمات متكافرة ك 
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لذا يجب اختيار مكاد التدريب المفيدة لممتدربيف، بحيث تمدىـ  ،في كظائفيـ تمزميـ لدييـ أك

 بمعمكمات لازمة كضركرية لمقياـ بكظائفيـ عمى الكجو المطمكب.

 تنمية الميارات:  2.3

ف تنمية الميارات قيامو بكاجبات كمسؤكليات كظيفتو بصكرة أفضؿ، كبأقؿ قدر م اليدؼ

نسانية.  ممكف مف الجيد، سكاء كانت الميارات فنية، أك ذىنية أك كا 

 تنمية الاتجاىات الإيجابية:  2.2

كيتـ ذلؾ مف خلبؿ تأييد سياسة المنظمة كالدفاع عنيا كالتعاكف مع الزملبء كالرؤساء كتنمية 

 .كالانتماء الجماعي كالشعكر بالمسؤكليةركح العمؿ 

 تحسين مستوى الأداء:  2.3

ـ العامميف المتدربيف خلبؿ كيمكف كضع معايير لقياس مدل تقد تحسيف مستكل أداء الفرد كالجماعة،

 .كاستخداـ أحدث الطرؽ كالأساليب كالأجيزة التي تنمي ميارات كأداء العامميف فترة التدريب

كاضحة كدقيقة كمكضكعة في  ىذه الأىداؼكانت  لتدريب تتحقؽ كمماأىداؼ ا أفكيرل الباحث ب

 .صكرة كمية كنكعية كزمنية كمتضمنة لكسائؿ تحقيقيا كطرؽ قياسيا
 

 

 .عناصر العممية التدريبية .3

ذا كاحدة، حمقة في تنتظـ عناصر عدة مف التدريب عممية تتككف  تعريفات أحد عرضنا كا 

 مستمرة منظمة عممية ىك التدريب، فالتدريب عممية اصرعن تحديد خلبلو مف نستطيع التدريب

 أدائيـ لتطكير الضركرية كالاتجاىات كالميارة المعرفة اكتساب عمى الأفراد لمساعدة تصمـ

 كالمبادرات، للبجتياد مترككة كليست" منظمة عممية" يشغمكنيا، فالتدريب التي الكظائؼ لكاجبات



23 
 

 الذيف" للؤفراد" التدريبية الاحتياجات بتحديد يقكمكف يفمختص قبؿ مف" يصمـ" "مستمر" جيد لأنو

 الحاجة يبرر كىذا الإيجابي، كالاتجاه كالميارة بالمعرفة تزكيدىـ بيدؼ التدريب، يستيدفيـ

 التي الكظيفة لكاجبات الأداء تطكير ىك لممنظمة بالنسبة التدريب مف اليدؼ كيككف" لممدرب"

مف  (26-20، ص1992)القبلبف، ية التدريبية كما يراىا تتككف عناصر العممالمكظؼ،  يشغميا

 ما ك التدريب، إدارة كعممية التدريب كبيئة التدريب كأساليب العممية كالمادة كالمدرب المتدرب

 .كتقييـ متابعة مف تتطمبو
 

 

 

 

 

 

 

 

                                             
 

 أساليب التدريب:. 4

تعددت ىذه الطرؽ كالأساليب كقد يب يعتبر عاملبن ميمان في إنجاح التدريب، اختيار أسمكب التدر 

فلب يكجد طريقة كاحدة تستخدـ في كافة البرامج التدريبية، لكف ىناؾ بعض الاعتبارات كالمعايير 

مكانيات  ان التي تمعب دكر  في اختيار أسمكب التدريب، كنكعية البرنامج التدريبي كالفئة المستيدفة كا 

الأسمكب الذم يحفز المتدربيف عمى التفاعؿ كيثير اىتماميـ ىك يعد دربيف أك منظماتيـ، ك المت

 بيئة التدريب دربـــــالمت
 

 مادة التدريبيةال
 

 دربــــــــالم
 

 

ية عناصر العمل

 التدريبية

 ( يوضح عناصر العممية التدريبية2شكل )

 الباحث جرد بواسطة
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كما  الأسمكب الأنجح. فيما يمي سنذكر ثلبثة مجمكعات لأساليب كطرؽ التدريب المستخدمة

 (.3مكضحة بالشكؿ رقـ ) (، كىي121، صـ2003رضا، )صنفيا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( 2الشكل رقم )
 يوضح أساليب التدريب

 أساليب التدريب

 المجموعة الأولى

 الإلقاء المباشر

 المجموعة الثالثة

 الدراسة

 المجموعة الثانية

 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

 (030م، ص3112رضا، )حسب تصنيف  الباحث جرد بواسطة
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 : عممية التدريبمراحل . 5

 (، كىي بالترتيب كالتالي:23، ص2000تمر العممية التدريبية بخمسة مراحؿ كما ذكر )الشعلبف، 

 . تحديد الاحتياجات التدريبية.1

 . تخطيط البرنامج التدريبي.2

 . تصميـ البرنامج التدريبي.3

 . تنفيػػػػػػػػػذ البرنامج التدريبي.4

 . تقييػػػػػػػػػـ البرنامج التدريبي.5

 

 واع التدريب:أن. 6

تختمؼ أنكاع التدريب مف مصدر إلى آخر، كيمكف تصنيؼ أنكاع التدريب بشكؿ عاـ كما يراىا 

( ك)ربابعة، 360ـ، ص1997( ك)حفني، عبد الباقي، 126ـ، ص1990)الكعبي، السمرائي، 

 التالي:( ك56ـ، ص2003

 التدريب مف حيث الأىداؼ. .1

 التدريب مف حيث المكقػع. .2

 تكقيت.التدريب مف حيث ال .3

 التدريب مف حيث أعداد المشاركيف. .4

 التدريب مف حيث المدة. .5

 التدريب مف حيث المضمكف. .6
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 أنــــــواع 
 ــــبدريـــــــالت

 تزويد المعلومات

 إكساب المهارات

 تكوين الاتجاهات

 الترقية في العمل

(3) 
التدريب من حيث 

 الموقع

 داخل موقع العمل

ب داخل بيئة يالتدر

العمل، حيث الطواقم 

العاملة في المنظمة وذات 

العلاقة بموضوع التدريب 

تشارك في البرامج 

 التدريبية.

 موقع العمل خارج

 داخل بيئة العمل، التدريب

 البرامج في المتدربين يشارك
 بيئة خارج التدريبية
 يشارك أن ويمكن المنظمة،

 من عناصر التدريب في
 .مختمفة منظمات

(2) 
التدريب من حيث 

 التوقيت

 لخدمةا قبل

 المتدرب تأىيل يتم
كسابو  لكي ميارات وا 
 .لمعمل الأصمح يصبح

 الخدمة بداية في

 ريبتد إعطاء يتم وفيو
 فيو يؤىل متخصص

 .الجديدة لوظيفتو المتدرب

 الخدمة أثناء

 أثناء الموظفين تطوير يتم
كسابيم الخدمة  ميارات وا 
 بمجال تتعمق جديدة

 .أعماليم

(4) 
  حيث من التدريب

 المدة

 الأجل قصير تدريب

 من التدريب مدة تتراوح
 ستة إلى أسبوع

 .أسابيع

 الأجل طويل تدريب

 تزيد دق التدريب مدة
 وقد شيور 5 عنفيو 
 .أكثر أو لسنة تصل

 الميني التدريب

 مع الميني التدريب يتلاءم
 التي والوظائف الأعمال
 الميارة من مستوى تطمب

 .ما لحرفة

(5) 
  حيث من لتدريبا

 العدد

 الجماعي التدريب

 التدريبية البرامج تعقد
 مجموعة بوجود الجماعية
 المتدربين من

 في المتجانسين
 .المستوى

 الفردي التدريب

 عمى الفرد يتدرب فيو
 يد عمى محدد ميارة
 من مجموعة أو مدرب

 .المدربين

 

(3) 
التدريب من حيث 

 المضمون
 

 الإداري التدريب

 ذات الأعمال عمى التدرب
الشؤون ك المتماثل الطابع

 .والإدارية المالية

 الإشرافي التدريب

 من يزيد الإشرافي التدريب
 عمى المتدربين قدرات

 مع والتعامل الإشراف
 .رضاىم وكسب المرؤوسين

 التخصصي التدريب

 زيادة منو وييدف
 مجال في الفرد معمومات
 لتحسين محددة عممية

 .أدائو مستوى

(0) 
التدريب من حيث 

 الأهداف

 ( يوضح أنواع التدريب4| الشكل )الباحث جرد بواسطة
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 المبحث الثاني

 القيادة

 مقدمة:

 مفيوم القيادة وتعريفيا.  .1

 الأنماط القيادية.  .2

 نظريات القيادة.  .3

 القيادة والإدارة.  .4
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 :مقدمة

 تعتبر الجماعة ىذه في القيادةف بشرية، جماعة بكجكد عصكرال مر عمى القيادة مفيكـ ارتبط     

نجازات أىداؼ تتحقؽ كلا رئيسي، مككف  إلى لمكصكؿ جيكدىا ينسؽ قائد بكجكد إلا الجماعة كا 

 العديد باىتماـ القيادة مكضكعحظي لقد  الثاقبة، كالرؤية كالابتكار التجديد في أىمية لمقادةك  اليدؼ،

بسبب  المعاصر كالأدب الفكر في القيادة بمكضكع الاىتماـ زاد كقد ديمان،ق كالمفكريف الباحثيف مف

 كالتحديات كالمشكلبت كالتغيرات التطكرات مع التعامؿ عمى قادرة فاعمة قيادة إلى المؤسسات حاجة

 .مستمر بشكؿ المنظمات تكاجييا التي

 كمشاركتو الثقافي كتراثو الإنساف بطبيعة تتصؿ عميقة جذكر ذات اجتماعية ظاىرة القيادةإف     

 ينظـ مف إلى الافتقاد مف نكعان  سيحقؽ أكثر أك لشخصيف المشترؾ فالكجكد مجتمعو، في حكلو لمف

 أك حيف إلى القيادة الشخص يتكلى كقد القيادة، أحدىـ يتكلى الحالة ىذه كفي بينيـ، القائمة العلبقة

 ككؿ باقية، تظؿ كلكف نفسيا الجماعة مكاقؼ بتغير تتغير الجماعة قيادة لأف ذلؾ باستمرار،

 مفيكـ عمى وبحث في الضكءالباحث  سمطلقد  ،آخر مكقع في" تابع" أك مكقؼ في" قائد" شخص

 المختمفة، القيادة نظريات إلى سنتطرؽ كما كالمكتسبة، الفطرية القائد كسمات كتعريفيا القيادة

 .بينيما العلبقة كطبيعة كالإدارة القيادة كمكضكع
 

 م القيادة وتعريفيا.مفيو  .1

لقيادة لزكايا التي ينظركا إلى اتعريؼ مكحد لمقيادة، كيرجع ذلؾ إلى ا لـ يتفؽ الباحثكف عمى       

مف خلبليا، فقد تطكر مفيكـ القيادة بمركر الكقت، كبالشعكر المتزايد لحاجة المنظمات 

 ادة.كالجماعات لمقيادة الحكيمة، كفيما يمي بعض التعريفات لمفيكـ القي
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 القيادة لغـة: 9.9   

 القيادة كؿ مف بف زكريا كبف منظكر في معجـ مقاييس المغة كلساف العرب عرؼ القِيَادَة      

بأنيا: "مصدرُ القائد، ككذلؾ القَكدُ، كالقكد نَقِيض السنكؽ : أم القَكدُ مف أَمَا ـ كالسكؽُ مف خَمؼ، 

ائدةُ مف الِإبؿِ: أم التي تقََدُـ الِإبِؿَ كتألفُيا، كالقائدُ مف كالقائِدُ: كاحد القُكاد كالقادة، كيقاؿ: الق

الجَبَؿ أم: أَنفُو. كالأقكد مف الناس: أم الذم إذا أَقبَؿ عمى الشيء بكجيو لـ يَكَدْ يصرؼ كجيو 

)بف عنو، كقاد الجيش قيادة: رأسو كدبر أمره، كالانْقِياد: الخُضكع تقكؿ: قدْتُو فانْقَادَ كاستْقَادَ لي" 

 (.   3/370ىػ، 711( ك )بف منظكر، 5/38ىػ، 395زكريا، 

 القيادة اصطلاحاً: 1.2

عف مفيكـ القيادة قديمان  ان كاف معركف الذمىناؾ اختلبؼ في تعريؼ القيادة اصطلبحان، ف

كالسمات الشخصية كالقدرات الجسدية التي منحيا الله تعالى لبعض الأشخاص تغيرت في 

مع متطمبات العصر كمككناتو، فمـ يعد مفيكـ القيادة يقتصر عمى الكقت الحاضر لتتكافؽ 

لمنظمات السمات الشخصية فقط بؿ تعدل الأمر ليشمؿ امتلبؾ بعض الميارات التي تطمبيا ا

كبالرغـ مف التبايف في مجمؿ تعريفات القيادة إلا أنيا تظؿ  المختمفة كؿ حسب نشاطيا.

 كفيما يمي بعض التعريفات لمقيادة:  ثير، أتباع،رئيسية، كىي: قائد، تأمحافظة عمى أمكر 
غرض ص ما تأثيره مقصكدا عمى الآخريف ب"عممية يمارس مف خلبليا شخ :فعرفت بأنيا

 بغرضإرشادىـ أك تنظيـ كتسييؿ الأنشطة كالعلبقات بيف مجمكعة مف الأفراد في المنظمة ما 

 (.29، ص2007تحقيؽ أىداؼ المنظمة بكفاءة عالية" )المخلبفي، 

تشمؿ النشاط الذم يمارسو شخص لمتأثير في ك  ،فف التأثير عمى الآخريف لتحقيؽ أىداؼ الإدارة"

 (.315، ص1997الناس كجعميـ يتعاكنكف لتحقيؽ ىدؼ يرغبكف في تحقيقو" )النمر، كآخركف، 
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ىي الفف الذم تستطيع بكاسطتو التأثير عمى تكجيو الآخريف إلى بأنيا " كعرؼ بصبكص القيادة

، 2001ؼ معيف بطريقة تحصؿ بيا عمى ثقتيـ كاحتراميـ كطاعتيـ كتعاكنيـ" )بصبكص، ىد

 (.25ص

كعرؼ العمرات القيادة بأنيا: "فف تكجيو الأفراد كالجماعات كتنسيؽ جيكدىـ كحفزىـ لمكصكؿ 

 (391ق، ص1418. )العمرات، "عمى النتائج المطمكبة

ة تحريؾ الناس نحك اليدؼ الدنيكم كالأخركم". عمميالقيادة بأنيا: "كباشراحيؿ كيعرؼ السكيداف 

 ( 41، ص2003)سكيداف كبشراحيؿ، 

: "القكة التأثيرية عمى العامميف أثناء أداء الكاجبات بأنيا (Catz& Kahn) كعرؼ القيادة كؿ مف

 (.Catz& Kahn, 1998, P16اليكمية" )

ية مف شخصية القائد كخبراتو الفعمالقيادة ىي استمداد لمسمطة كما تعرؼ القيادة عمى أنيا: " 

كقدراتو عمى التعامؿ مع الأفراد بطريقة تشكؿ الدافع الداخمي لمقياـ بالعمؿ مف أجؿ تحقيؽ 

 (.Collemer, 1990, P78أىداؼ المنظمة )

 أنماط القادة: .2

تختمؼ العلبقة بيف القائد كمرؤكسيو، فبعض القادة يتعامؿ مع مرؤكسيو بتسمط كسيطرة     

مكر في المنظمة التي يديرىا لسمطتو، كقائد آخر يشاكر كيشارؾ مرؤكسيو في كيخضع كؿ الأ

القرارات التي يتخذىا، كيبتعد عف العقاب كيستخدـ الترغيب كالإقناع لإنجاز العمؿ، كقائد ثالث 

يفكض سمطتو لممرؤكسيف، كيتنازؿ عف حقو في اتخاذ القرار، كيطمؽ الحبؿ عمى الغارب، لكف 

ة، مف القيادناكلت مكضكع القيادة أكصت بضركرة عدـ استخداـ القائد لنمط محدد الدراسات التي ت
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التنكيع في استخداـ النمط القيادم حسب المكقؼ. كقسمت معظـ الدراسات التي تحدثت فضمت بؿ 

 التالية: نماطعف أنماط القيادة إلى الأ

 :القيادة الأوتوقراطية 2.9

كتاتكرم كالتسمطي، منيا المتحكـ كالاستبدادم كالد اتأطمؽ عمى النمط الأكتكقراطي عدة تسمي

ىذا النمط مف القيادة يركز عمى القائد كمحاكلتو لإخضاع كؿ الأمكر في المنظمة التي يديرىا ك 

تحت سمطتو، كيتخذ مف الصلبحيات الممنكحة لو كافة أساليب التحكـ في المرؤكسيف لإجبارىـ 

 عمى إنجاز العمؿ.

دة يستند إلى فرضية أف الإنساف كسكؿ بطبعو، يميؿ إلى قمة العمؿ كالتيرب "ىذا النمط مف القيا

مف المسؤكلية، كىذه الصفات تييئو للبنقياد كالاعتماد عمى الغير، كتجعمو يعمؿ خكفان مف 

شراؼ مثؿ ىذا النكع الجزاء كالعقاب، كليس حبان في العمؿ؛ لذا يحتاج  إلى متابعة دقيقة كا 

 (.26ـ، ص2114د مف القياـ بمتطمبات كظيفتو" )الربيؽ، مباشر مف رئيسو لمتأك

"ىذا النمط مف القيادة يركز كافة السمطات في يده كيحجـ عف تفكيض سمطة اتخاذ القرار 

مف أعماؿ، كيتدخؿ في أعماليـ، كما يتكقع منيـ  لمرؤكسيو، كيفرض عمييـ ما يكمفيـ بو

بتحديد العلبقات السائدة بيف الأفراد" )النكرم،  الطاعة كتنفيذ الأكامر، كيقكـ ىذا النمط القيادم

 (.555ـ، ص0990

"إف القائد الأكتكقراطي يككف منفردنا عف مجمكعتو، لا تربطو بيـ علبقة إنسانية كريمة مف 

التعارؼ كالمحبة، كمع أف ىذا النكع مف القيادة يؤدم إلى إحكاـ السمطة كانتظاـ العمؿ كزيادة 

بانعكاس آثار سمبية كبيرة عمى شخصية الأفراد، كيظؿ تناسؽ العمؿ الإنتاج، إلا أنو يتميز 

تظير بكادر عدـ الرضا كالتذمر كعدـ الارتياح بيف  بعيدمرىكننا بكجكد القائد، كعمى المدل ال
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عيدة، إنتاجيـ ككفاءاتيـ في العمؿ")أبك أفراد الجماعة، مما يضعؼ ركحيـ المعنكية كيقمؿ مف 

 (. 54ـ، ص2115
 

 

 يادة الديمقراطية.الق 2.2

ىناؾ العديد مف التسميات التي أطمقت عمى ىذا النكع مف القيادة، منيا: النمط التشاركي،  

 نفس الخصائص. يا اء، كالنمط التكجييي، فكؿ ىذه التسميات لكالنمط الإيجابي، كالنمط البَنّ 

، ـ2118مرسي،  ، ك557ـ، ص0990النكرم، ، ك 80ـ، ص0998)الخطيب، كيتفؽ كؿ مف 

لنمط الديمقراطي مشتؽ مف الديمقراطية التي تقكـ عمى أساس احتراـ شخصيات ( بأف ا29ص

ف القرار النيائي ـ عمى حرية الاختيار كالإقناع، كأالأفراد، كالمساكاة فيما بينيـ، كتنميتيـ، كتقك 

رض، بالتشاكر، كالقائد ىنا يشجع الآخريف، كيراعي مطالبيـ، كذلؾ يقترح كلا يف يككف دائمان 

عف  القيادة الديمقراطية تبتعد كما أف، كيترؾ للآخريف حرية اتخاذ القرار، كاقتراح البدائؿ كالحمكؿ

نما يعتمد عمى الترغيب كالإقناع، كيكظؼ الحكافز  أسمكب العقاب كالإرىاب في تنفيذ العمؿ كا 

، كتظير يةالدافعية لمعمؿ ذاتالمادية كغير المادية، كفي ظؿ ىذا النكع مف القيادة تككف 

الميارات الشخصية كالابتكارات، كتنمك قدرات العامميف، كيسير العمؿ بصكرة منتظمة في كجكد 

انية القائد الديمقراطي نفسو فردان مف أفراد الجماعة، كأنو سيعكد ث، كما يعتبر القائد أك في غيابو

لا بعد مشاكرة الجماعة عاجلبن، فيك لا يصدر أكامره أك تعميماتو إ إلى عضكية الجماعة آجلبن أك

التي يقكدىا، كبالتالي تخرج ىذه التعميمات كالأكامر عمى أنيا أمكر اتفقت عمييا الجماعة بعد 

تبادؿ الرأم كالمشكرة، كىك إنما يتابع تنفيذىا نيابة عف الجماعة، كما لا يسمح القائد الديمقراطي 

 .أنيـ بشر ليـ كرامتيـ كقيمتيـبإقامة الحكاجز بينو كبيف أعضاء الجماعة، كيعامميـ عمى 

 
 



33 
 

 القيادة الحرة. 2.2

تسميات كثيرة، منيا: القيادة الترسمية، كالقيادة الفكضكية،  مف القيادة  يطمؽ عمى ىذا النمط  

كالقيادة المنطمقة، كالقيادة غير المكجية، أك قيادة إطلبؽ العناف، ىذا النمط يفكض كؿ سمطاتو 

في صنع كاتخاذ القرار، كيصبح في حكـ المستشار لمجماعة، مع لممرؤكسيف، كيتنازؿ عف حقو 

 (.599، صـ0990دكف تدخؿ" )النكرم، ليـ حرية التصرؼ عة، كترؾ عدـ السيطرة عمى الجما

سياسة الباب المفتكح للبستماع يستخدـ " القائد الحر  :( بأف79ـ، ص2119كيذكر )المخلبفي، 

في الأمكر الأمكر التي تعرض عميو، بؿ يترؾ البت  إلى مشاكؿ المرؤكسيف، كلا يصدر حكمو في

المرؤكسيف إلى اجتماعات كثيرة، تعقد في مكاعيد غير محددة كبدكف جدكؿ ليـ، كغالبان ما يدعك 

أعماؿ، كما لا يحاكؿ القائد الفكضكم ضبط حضكر كانصراؼ المرؤكسيف، كغالبان ما يككف القائد 

خشى دائما أف يككف المرؤكسيف غير راضيف عف الفكضكم غير راض عف تقدـ منظمتو كىك ي

 " عمميـ أيضان 
 

 نظريات القيادة: .3

لقد تعددت نظريات القيادة التي تحاكؿ تفسير تأثير بعض الأشخاص في الآخريف كبالتالي    

إلى بعض  ان، فيناؾ نظريات تعزك أسباب نجاح القائدتحدد الأسباب التي تجعؿ مف شخص ما قائد

مكقؼ يبرز فيو زك النجاح إلى يمتمكيا القائد، بينما يكجد نظريات تع التيص خصائالسمات أك ال

 القائد، سكؼ نتناكؿ أىـ نظريات القيادة كفؽ أكثر التقسيمات شيكعان، كىي: 

 . نظرية الرجل العظيم. 3.1

ىذه النظرية  حيث إف أصحابكركبا، العصكر الكسطى في أسادت أفكار ىذه النظرية في     

ىذه  عمييا ارتكزت التي كالتصكرات الأفكار ىؤلاء القادة في عائلبت محددة، كتعدكجكد  يحصركف



34 
 

 تاريخية مراحؿ في سادت التي كالثقافية، كالاجتماعية السياسية الظركؼ لكؿ انعكاسان  النظرية

كتسمى مختمفة، حيث تعتبر نظرية الرجؿ العظيـ مف أقدـ النظريات التي تفسر الظاىرة القيادية، 

لصفات الجسمية كمحدد د ىذه النظرية عمى عامؿ الكراثة كابنظرية الرجؿ المكىكب، كتعتمأيضان 

أف القادة يكلدكف، كالقيادة شيء فطرم، كالقائد قيادية، كيرل أنصار ىذه النظرية لمملبمح ال رئيس

 يكلد بصفات جسمية كعقمية تؤىمو لمقيادة.

ظاىرة القيادة كيركز عمى الصفات الشخصية "تعتبر نظرية السمات ىي أكلى المحاكلات لتفسير  

لمقائد التي تميزه عف غيره، كتجعؿ منو قائدان كالذكاء، كالقيـ الإنسانية، كالثقة بالنفس، كالمظير، 

 (.Daft, 1999, P65كمعرفة اليدؼ كالسبيؿ نحك تحقيقو، ")

 )الييئة، رنيف: يف تتمثؿ فسيكلكجية جسمية سمات بيف ما المكركثة القيادية السمات "تتراكح 

 عمى المبادرة، كالقدرة بالنفس، الثقة )الحماسة،: مثؿ نفسية كسمات الكسامة(، الحجـ، الصكت،

 الذكاء،)مثؿ  عقمية كسمات( كالشجاعة الجيد، كالخمؽ للئنجاز، الحاجة كتكفر الاجتماعي، كالنضج

 (.39، صـ2003سمات" )القريكني،  مف ذلؾ إلى كما( كالتحميؿ التفكير، عمى كالقدرة

 العديد مف الدراسات عكفت عمى كشؼ كتحديد السمات الجسمانيةكيرل الباحث بأف  

 لمكصكؿ إلى الصفات المشتركة بينيـ، كلـ تتفؽ العظاـ، لمقادة كالشخصية كالعقمية( الفسيكلكجية)

 الكراثية. القيادية السمات تمؾ تحديد عمى الدراسات تمؾ
 

 :. نظرية السمات 3.2

ذه النظرية عمى افتراض مفاده أف القيادة مرتبطة بالخصائص الطبيعية للئنساف سكاء تقكـ ى    

كانت خصائص جسمية أك نفسية أك عقمية أك اجتماعية كقد شاعت ىذه النظرية في الفترة الكاقعة 

( كقد تركزت معظـ نتائجيا عمى أربع سمات أساسية ليا صمة كثيقة 1950 – 1930بيف)



35 
 

م يمكف القائد مف تفيـ كؿ ما يحيط بو كيعطيو القدرة ذناجحة كىي ) الذكاء البمقكمات القيادة ال

يـ كالنضج الاجتماعي الذم يمكف القيادة مف تحمؿ ؿ أفكاره لمعامميف معو كالتأثير فيعمى إيصا

كمكاجية كافة الظركؼ فلب يحبطكف مع اليزائـ أك الإخفاؽ كتتميز مشاعرىـ نحك الآخريف بإيجابية 

كف قدران ميمان مف الثقة بالنفس كالدافعية أك الحاجة إلى الإنجاز، كمتابعة الأىداؼ العميا كما يممك

كغالبان ما يستجيبكف لمدكافع الداخمية أكثر مف استجابتيـ لمحكافز الخارجية كأخيران  ،حتى يتـ تحقيقيا

لف يتـ إلا بمساعدة  ـيلأنيـ يدرككف أف عمميـ كنجاح الإنسانيةاتجاىاتيـ الإيجابية نحك العلبقات 

 (.140، صـ2003الآخريف)القريكني، 

لمحاكلات لتفسير ظاىرة القيادة "نظرية السمات ىي أكلى اأف: (Daft, 1999, P65) كيعتبر   

ركز عمى الصفات الشخصية لمقائد التي تميزه عف غيره، كتجعؿ منو قائدان كالذكاء، كالقيـ كت

كمعرفة اليدؼ كالسبيؿ نحك تحقيقو، كالميارة التعميمية كغيرىا الإنسانية، كالثقة بالنفس، كالمظير، 

 .مف الصفات"

 كالسمات كالعقمية الجسمية النكاحي مف القادة مميزات دراسة عمى السمات تقكـ "نظرية    

عمى  لقدرةكا الجرأة مثؿ الصفات مف مجمكعة فيو تتكفر القائد أف أنصارىا يرل الشخصية حيث

 مف عالية درجةيككف عمى ك  الكاعي المتعمؽ التفكيرك  القرار اتخاذ في الميارةك  فالآخري عمى التأثير

 (.156ـ، ص2006" )ربيع، متميز عممي تحصيؿك الذكاء 

 :. النظرية الموقفية 3.3

 ىي كالظركؼ المكاقؼ فطبيعة كالقيادة، المكقؼ بيف الارتباط فكرة عمى النظرية ىذه ترتكز      

 الممكف فمف لذلؾ آخر، إلى كقت كمف لآخر، تنظيـ مف تتبايف أنيا الماط القائد، نكعية تحدد التي

 الشخص أف عمى النظرية ىذه آخر، كتؤكد مكقؼ في كتابعان  خاص، مكقؼ في قائدان  الفرد يككف أف
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 فإذا بالذات، المكقؼ ىذا في قائدان  يصبح محدد مكقؼ عف المعمكمات مف أكبر قدران  يممؾ الذم

 لقائد.ا تغير الظركؼ تغيرت

ـ، 2004)عطكم، ك,P123   (Fidler, 2007ك) (،231ـ، ص1993العديمي، كيتفؽ كؿ مف )

 القائد، فاعمية عمؿ عمى المختمفة المكاقؼ تأثير مدل بدراسة تيتـ أف النظرية المكقفية (80ص

 ختمفةالم اتمتغير لعمى ا تعتمد الفعالة القيادة أف عمى النظريات ليذه الداعمكف الباحثكف أكد كلذلؾ

بو،  يتمتع الذم أك السمكؾ لمقائد الشخصية السمات عمى اعتمادىا مف أكثر مكقؼ بكؿ تحيط التي

 تييأت إذا إلا يظير كقائد أف يمكف لا قائد أم أف مؤداه أساسي افتراض عمى النظرية ىذه كتقكـ

 يبديو الذم مكؾكالمكقؼ كالس معاتو،تط كتحقيؽ مياراتو لاستخداـ مكاتية ظركؼ المحيطة البيئة في

مكاناتو ميارتو استخداـ فرصة لو كيُتيح القائد شخصية يحدد فيو الإنساف أف ىناؾ تفاعلبن بيف ، ك كا 

 :ىي كأىـ متغيرات النظرية المكقفية ،متغيرات المكقؼ كالظركؼ كخصائص كصفات القائد

 صفاتو كاىتماماتو(.)ات الشخصية لمقائد متغير ال .1

قة بيف القائد كالمرؤكسيف كدقة كتصميـ العمؿ ككضكح العلب متغيرات المكقؼ كالتي تشمؿ: .2

 المياـ كمقدار كنكع السمطة التي يمارسيا القائد لمحكافز كالمكافآت.
 

 :. النظرية السموكية 3.4

لقد ركزت النظرية السمككية عمى دراسة سمكؾ القائد كتحميمو أثناء قيامو بالعمؿ القيادم كتحميؿ آثاره 

المنظمة، فالميـ ىنا ليس الخصاؿ أك السمات التي يتمتع بيا القائد بقدر ما في فاعمية الجماعة ك 

ىك نكع السمكؾ الذم يسمكو، فالتأكيد ىنا منصب عمى الطريقة التي يمارس فييا القائد تأثيره 

 (.32ـ، ص2004)حسف، 
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ف أم شخص قادر (: "إRichard, 1999, P69كعف تفسير ىذه النظرية لمفيكـ القيادة يقكؿ )

أف السمككيات القيادية يرل  ، كماجيدان  مكف أف يصبح قائدان ف المعمى القياـ بالسمكؾ المناسب م

إمكانية اكتساب ظاىرة القيادة مف العمكـ شأنيا الفعالة يمكف تعمميا أكثر مف السمات مما يجعؿ 

 شأف ما يتـ تعممو مف الظكاىر الإنسانية.

ئد مف خلبؿ تقييـ مرؤكسيو لتحديد كيفية تصرؼ القائد ركزت النظرية السمككية عمى سمكؾ القالقد 

كماىية السمككيات التي يظيرىا أثناء عممية القيادة، كقد اىتمت عدة دراسات باستنباط بعض 

" خمسة عكامؿ مف الخصائص الإدارية لمسمككيات Wofordالسمككيات القيادية، حيث كضع "

 (: 25ـ، ص2002الرشكدم، )الإدارية كىي عمى النحك التالي 

 .سمككيات التنظيـ كالإنجاز كتتمثؿ في التخطيط كالتنظيـ كالرقابة مف قبؿ القائد 

 .السمككيات التعزيزية كتتمثؿ في استخداـ القائد لمقكة لإجبار المرؤكسيف عمى طاعتو 

 .السمككيات الديناميكية كتتمثؿ في صياغة الأىداؼ المحددة كالعمؿ عمى إنجازىا 

  بالحفاظ عمى العلبقات بيف الأشخاص.السمككيات الخاصة 

  السمككيات الخاصة بالحماية كالأمف كتظير في تخفيض الشعكر غير المستقر لدل

 العامميف.

 :. النظرية التفاعمية 3.5

القيادة عممية تفاعؿ اجتماعي كتتحدد خصائصيا عمى أساس أبعاد ثلبثة ىذه النظرية ترل أف 

 ىي:

 السمات الشخصية لمقائد. .1

 قؼ.عناصر المك  .2

 متطمبات كخصائص المجمكعة المقكدة. .3
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كيرل جكردف أف خصائص القيادة الفاعمة تتحدد عمى أساس التفاعؿ بيف شخصية القائد 

تقكـ عمى التفاعؿ بيف ىذه  رؤكسيف باعتبار أف القيادة أساسكعناصر المكقؼ، كمتطمبات الم

كعامؿ مؤثر في نجاح القكل الثلبث، لذلؾ فإف ىذه النظرية تؤكد عمى أىمية المرؤكسيف 

دراؾ القائد لدكره إزاء  القيادة أك فشميا، كما تركز عمى التفاعؿ المتبادؿ بيف القائد كالجماعة كا 

  (.295ـ، ص2000معكض، )الجماعة 

أف القائد الناجح ىك الذم يككف قادران عمى التفاعؿ مع  ىذه النظريةمف الباحث كيستنتج 

حداث التكامؿ في سمكؾ  في اعتباره آماؿ كقيـ  أعضائيا أك سمكؾ معظميـ آخذان المجمكعة كا 

 .كتطمعات أفرادىا
 

 . نظرية الشبكة الإدارية: 3.6

 ميفـ كؿ العال1964تعتبر ىذه النظرية مف أكثر النظريات القيادية شيرة كقد طكرىا عاـ 

(Motion Robert and Blake Jamesضمف سمسمة مف )  الدراسات التي أجريت في

كميتشجاف حكؿ فعالية سمكؾ القائد الإدارم كالتي تكصمت إلى نمطيف لمقيادة كىايك جامعتي أ

 الإدارية ىما:

 الاىتماـ ببعد الفرد (1

 .الإنتاج ببعد الاىتماـ (2

 السمكؾ مف درجة أعمى عمى( 9) رقـ يعبر حيث رأسية مربعات تسعة إلى مقسمة الشبكة

 الشبكة أف مف كبالرغـ ،(136ص ـ،2004 حسف،. )السمكؾ مف درجة أقؿ عمى( 1) كالرقـ

  متفاكتة درجات عمى كتعتمد( 81)يبمغ عددىا القيادة أساليب مف مختمفة أنكاعان  تظير الإدارية
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 زكايا عمى منيا ةأربع: قيادية نماذج ةخمس عمى أكدا فالباحثي أف إلا لأفرادك  بالإنتاج الاىتماـ مف

 (.270ص ـ،2005 العمياف،)الكسط  في ككاحدة الشبكة
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 قيادة الفريق

   (9-1) 
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 القيادة المعتدلة
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(1-9) 

 القيادة السلطوية

   (1-1) 

 ساهلةالقيادة المت

2 
 

      
 منخفض 1

9 8 7 6 5 4 3 2     1      

   منخفض  بالإنتاجالاهتمام    مرتفع

 المصدر:
  

http://www.moqatel.com/openshare/Behoth/Askria6/Keadah/fig04.jpg_cvt.htm  
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 ىي:( 271م، ص2005العميان، )كما ذكرىاالنماذج القيادية الخمسة حسب الشبكة الإدارية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (9-1) النموذج
 القيادة السمطوية

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

 (9-9) النموذج

 قيــادة الفريــق

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

 .واحترام ثقة علاقة إيجاد إلى تؤدي التي المنظمة أىداف
 

 (5-5النموذج )
 القيادة المعتدلة

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

 .مقبول بشكل لممرؤوسين ةالمعنوي الروح عمى المحافظة
 

 (1-1النموذج )
 القيادة المتساىمة  

 

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

 (1-9) النموذج

 القيادة الإنسانية

 وىدف نتاج،بالإ  ضعيفاً  واىتماماً  بالأفـراد عالياً  اىتماماً  القائـد يظير
 .العاممين برضى الاحتفاظ ىنا القائد

 (6الشكل )
 يوضح النماذج القيادية حسب نظرية الشبكة الإدارية

 

 الباحث جرد بواسطة
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 . القيادة التحويمية. 3.7

لكجي ك عتبر القيادة التحكيمية مف الأنماط القيادية التي ظيرت بعد التقدـ العممي كالتكنت

 حيث  كراتتميز ىذا النمط مف القيادة بقدرتو العالية عمى مكاجية التحديات كالتطيالحديث، ك 

 تكجيييـ طريؽ عف سمككياتيـ مف التحسيفك  المرؤكسيف قدرات تنمية عمى القائد يعمؿ

 .منظماتيـ تكاجو التي المشاكؿ لحؿ كتكجيييـ كتفكيضيـ

 ,Fairholm)ك( 27ص ـ،2004 العمرم،)ك( Conger, 2002, P47) مف كؿ اتفؽ

2005, P65 )إلى المرغكب الأداء مقابؿ الحكافز تقديـ تتجاكز التحكيمية القيادة أف عمى 

بداعيا فكريان  فالمرؤكسي كتشجيع تطكير   مف أساسيا جزءان  لتككف الذاتية اىتماماتيـ كتحكيؿ كا 

 لرفع كالقيـ، المشتركة، كالرؤل الإلياـ، تستخدـ التحكيمية القيادة أف ، كمالممنظمة العميا الرسالة

 التحكيمية فالقيادة المعنكية؛ الركح كرفع كالتحفيز، التفكير، مستكيات إلى أعمى كالمرؤكسيف القائد

 العالمية الرغباتالمشتركة، كما أف  الأىداؼ لتحقيؽ جيكدىـ الملبئمة مضاعفة إلى الأفراد تدفع

 القيادة محؿ تحؿ مؤثرة ابتكارية قيادة إلى الشديدة الحاجة في تتمثؿ الحالي في العصر الممحة

 .طكيلبن  تستمر لا كغالبنا ثابتة غير علبقة فيي ثـ كمف المنفعة، تبادؿ عمى تعتمد كالتي التقميدية
 

 

 القيادة والإدارة:  .4

برىما رىما مترادفتيف، كالبعض الآخر يعتىناؾ خمط في مفيكمي القيادة كالإدارة، فالبعض يعتب  

بيف  ان أف ىناؾ فرق إلىمختمفتيف، كلكؿ حجتو في ذلؾ، كقد ذىب معظـ الميتميف في ىذه العمكـ 

اختلبؼ بيف القائد كالمدير نتيجة ليذا الاختلبؼ رتب القيادة كالإدارة، فمكؿ منيما مدلكلو كمعناه، كيت

 .المفاىيمي



42 
 

 المنظمة بطريقة إطار في المصادر جمع فف ىي فالإدارة كالقيادة، الإدارة بيف مةاى فركؽ ىناؾ    

 دكف أف فاعلبن  مُديرا تككف أف ان جد المحتمؿ كمف المنظمة، أىداؼ تحقيؽ إلى لكصكؿإلى  تؤدم

عمى  لتركيزإلى ا المنظمة إطار في البشرية المصادر كحث فف فيي القيادة أما. فاعلبن  قائدنا تككف

القدرة  عمى تعتمد كىي الفرعية، الجماعات أىداؼ عمى التركيز مف بدلان  كاممة المنظمة أىداؼ

ككضع  لممنظمة العامة الأىداؼ مع لتتناسب أىدافيـ بتعديؿ المنظمة في العامميف إقناع عمى

أرادت  إذا ضركرم ككلبىما أىدافيـ، تحقيؽ في لمساعدتيـ كاممة المنظمة رؼتص تحت جيكدىـ

 (.38ـ، ص2006المخلبفي، )كالعشريف  الكاحد القرف في فاعمة تككف أف القيادات

(، بيف القيادة كالإدارة: فالقيادة يجب أف تأتي 96، صـ2000يفرؽ ككفي ستيفف) ككفي،        

يز عمى القاعدة، القيادة تبدأ مف القمة، كىي نشاط  فعاؿ يقكـ بو في المقدمة، كالإدارة ىي الترك

القسـ الأيمف مف الدماغ، كىي نكع مف الفف كيعتمد عؿ الفمسفة، أما الإدارة فتقكـ بتجزئة الأمكر 

كالتحميؿ كالتسمسؿ كالتطبيؽ المحدد، كىذا مف اختصاص الأيسر مف الدماغ، الإدارة الفعالة ىي في 

ينما تقرر القيادة ما ىي أكؿ الأمكر؟، تقكـ الإدارة بالعمؿ عمى كضع ىذه الأمكر في الأكلكيات، فب

  المقدمة كتعمؿ عمييا يكمان بعد يكـ فالإدارة ىي التنفيذ كالنظاـ.

 التي التنفيذية بالجكانب تعنى الإدارة أف ىك القيادة عف الإدارة ما يميزيرل الباحث بأف   

 القيادة فتتعمؽ أما ،داريةالإ لمعممية اللبزمة كالبشرية المادية كانياتكالإم المناسبة تكفر الظركؼ

 الأمكر التنفيذية بيف يجمع أف ينبغي ينجح لكي ىنا كالقائد الكبرل، كالأىداؼ البعيدة بالغايات

، ىاتنفيذ كالمشاركة في السياسة برسـ يقكـ أنو كما التنفيذ، كأساليب بالطرؽ ارتباطيا في كالغايات

فيما ذكر مف فركؽ بيف  (25ـ، ص2003القحطاني، ) كء ما تقدـ، فإف الباحث يتفؽ معي ضف

 .(1) كالمكضحة في الجدكؿ رقـ القائد كالمدير
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 ( 1)جدول رقم 
 الفرق بين القيادة والإدارة

 المدير القائد م

 .الجماعة من تمقائيًا تنبع القيادة 0
وفق الأوضاع  لو مفروضة الرئاسة أو الإدارة

 تنظيمية القائمةال

3 
تقبل  أساسيا لمقائد المرؤوسين من الطاعة

 لمقائد. المرؤوسين
 بحكم من المرؤوسين لممدير مفروضة الطاعة

 وضعو الرسمي.

 قائد. مدير كل ليس مدير. قائد كل 2

3 
  يجعمو الشخصي التأثير من قدر لو يتوافر

 الآخرين. سموك توجيو قادر عمى
 يوجو التي يةالرسم السمطة لو تتوافر

 .الآخرين سموك بموجبيا

4 
 من وأدوم أقوى عند القائد التأثير قوة

 .أو الرئيس المدير سمطة
 السمطة الرسمية. بقوة مرىونة ىنا التأثير قوة

5 
 العامة، والأىداف العاممين أىداف يراعي

 .بينيا ويسعى لمتوفيق
 الأول المقام في العامة الأىداف يضع

 .العاممين أىداف سابح عمى ذلك كان ولو
 .جافة بطريقة سمطاتو يمارس .إنسانية بطريقة سمطاتو يمارس 6

7 
 اختيار في قائدىا مع الجماعة تشترك

 وتحديد الأىداف.
 ولا اليدف يختار المدير أو الرئيس

 .الجماعة تشاركو

8 
 والرسمية رسمية الغير بالتنظيمات يعترف

 .الأىداف تحقيق في وبتأثيرىا
 وقدرتيا فقط الرسمية التنظيماتب يعترف

 .الأىداف تحقيق عمى

01 
 لتحقيق جوىري أمر وجودىم القادة

 .الأىداف
 لتحقيق ضروري أمر وجودىم المدراء

 .الأىداف

00 
 ةمتغير لوا المستجدة المواقف مع يتعامل

 .بمرونة
 لا التي أمام المستجدات حائرًا ويقف صعوبة يجد

 الأنظمة الرسمية. عمييا تنص

03 
 المستقبمية والميام لممستقبل دائمًا يتطمع

 طويمة الأجل.
 المرحمية. الميام لإنجاز يتطمع

02 
 معنويات المرؤوسين ويعتقد بأثرىاييتم ب

 في زيادة الإنتاجية.
 .المادية والموارد الإنتاجية عمى يركز

 .الاستقرار عمى لمحفاظ يسعى .والتطوير لمتغيير دائمًا يتطمع 03
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 .الأشياء عمى يركز البشر. عمى يركز 04
 .الحمول تكرار عمى يعتمد الحمول. يستحدث 05
 عمى المرؤوسين. المشددة الرقابة إلى يميل .المرؤوسين في الثقة إعطاء إلى يميل 06

 جرد بواسطة الباحث
 

 اكميامي الإدارة)بالمدير يعنى أنولنا  يتضح كالقائد، المدير بيف فركؽ مف إيضاحو سبؽ مما

 فتعبيرا كأنيما كالإدارة القيادة الفرؽ بيف يتضح كما (،ككظائفيا القيادة) بالقائد كيعنى ،(ككظائفيا

ككظائفو، كيرل الباحث، بأننا بحاجة إلى القادة كالمدراء، فالقادة ليس  مدلكلو فمكؿ مترادفيف غير

كجكد القادة يغني  أفالمدراء، كالعكس صحيح، كلا صحة لمف يعتقد  بمقدكرىـ العمؿ بمعزؿ عف

عف كجكد الإدارة كما يردد البعض، كالمنظمات التي تتميز بالتطكر كالتغيير تحتاج إلى القيادة 

كالإدارة معان، فكظائؼ الإدارة مف تخطيط كتنظيـ كتكجيو كتنسيؽ كرقابة تعتبر ضركرية لتحقيؽ 

 الأىداؼ التي تحددىا القيادات العميا.

دارة كارتباطيما ببعضيما البعض أنشأ مصطمح )القيادة كالإدارة(، كقد التداخؿ بيف القيادة كالإإف 

المصطمح، كالقيادة  يذاأصبح ىذا المصطمح متداكلان، كما نشأت العديد مف التسميات التي تتعمؽ ب

 منية، القيادة العسكرية، القيادة السياسية، كغيرىا مف المصطمحات.الأ
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 المبحث الثالث
 

 :مطمبينعمى  مبحثال ويشتمل   

 .برامـج التدريب القيـادي المطمب الأول:   

 اكتشاف القادة. .0

 ـاء القادة.ـــــانتق .3

 إعداد وتدريب القادة. .2

 برامج التدريب القيادي. 2.0

 أساليب التدريب القيادية. 2.3

 

 .مؤسسة إبداع: الثانيالمطمب 

 رسالة وأىداف المؤسسة. .0

 أقسـام المؤسسة. .3

 دي في مؤسسة إبداع.آليات تنفيذ التدريب القيا .2
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 المطمب الأول
 برامج التدريب القيادي

 مقدمة
مات القيادية تكلد مع ف السإ" -:إلى فريقيف، الفريؽ الأكؿ يقكؿانقسـ أصحاب نظريات القيادة 

حيف يُقر ىذه القاعدة فيقكؿ: "لا تستطيع تعمـ  "كاريف بينيس"ربما يستند ىؤلاء عمى قكؿ ، ك "الأفراد

أف القيادة بينما يُقر الطرؼ الثاني ، قيادة شخصية كحكمة كىما شيئاف لا يمكنؾ تعمميما"القيادة؛ ال

كغيرىا مف الميارات الحياتية يمكف تعمميا، كباستطاعة الأفراد تعمميا، بؿ يذىب بعض منيـ مثؿ 

اثية، كلا كقائد؛ القيادة ليست مبرمجة في الجينات الكر  إنسافكاف بالؾ إلى القكؿ بأنو: "لـ يكلد أم 

 يكجد إنساف مركب داخميان كقائد". 

نما الحمـ بالتحمـ،  كيفصؿ في ىذا الخلبؼ قكؿ البني صمى الله عميو كسمـ: "إنما العمـ بالتعمـ، كا 

ذلؾ دلالة  كمف يتحر الخير يعطو، كمف يتؽ الشر يكقو" )ركاه الدار قطني، كحسنو الألباني(، كفي

زتيا، كالتحمؿ كالصبر عمى الشدائد، يمكف لممرء أف يتعمميا عفة النفس كعك عمى أف صفات القادة

كيميؿ الباحث إلى النظريات القيادية التي تقُر بأف القيادة يمكف  كيكتسبيا مف خلبؿ التجربة.

 تعمميا، ككمما كانت نشأة القائد الاجتماعية نشأة قيادية كمما سيُؿ تدريبو، كصناعتو.
 

 اكتشاف القادة.  .0

كىذه الطرؽ في النياية تعمؿ الطرؽ التي تستخدـ لاكتشاؼ القيادات الجديدة،  ىناؾ العديد مف

)العدلكني، السكيداف، كيتفؽ الباحث مع ما ذكره عمى انتقاء مف تتكفر فييـ الملبمح القيادية، 

كتأىيميـ لتكلي مياـ كمناصب  قيادية في ستة مراحؿ لاكتشاؼ القادة  ( أف ىناؾ68ص  ـ،2000

 :كالتالي يكىالمستقبؿ، 

  :التنقيب. المرحمة الأولى 
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 :التجريب. المرحمة الثانية 

 :التقكيـ. المرحمة الثالثة 

 :التأىيؿ. المرحمة الرابعة 

 :التكميؼ. المرحمة الخامسة 

 :التمكيف. المرحمة السادسة 

القائد مف مج ككسائؿ كآليات محددة تستخدـ حتى ينتقؿ المراحؿ ىناؾ براىذه  كفي كؿ مرحمة مف

يمكف الاعتماد عميو في  مة إلى المرحمة التي تمييا، كصكلان إلى تمكيف القائد في مكقع قيادممرح

 .أداء المياـ المككمة إليو باقتدار

 

 الصفات المطموبة في القادة.  .3

خمؽ الله الإنساف أشخاص ليـ مزايا معينة تميزىـ عف أف يكجد في الجماعات البشرية منذ 
ىؤلاء الأفراد يجب أف تتاح ليـ الفرصة لمتقدـ لخدمة الجماعة، كىنالؾ غيرىـ مف أفراد الجماعة، 

)كنعاف، ك (63ـ، ص 1995)الطالب،  اتفؽعدة صفات يتحمى بيا القادة الحقيقيكف، كقد 
 إلىمقسمة  عمى مجمكعة مف ىذه الصفات (111ـ، ص2003، ك)الزير، (312صـ، 2009
 :(7) مكضحة في الشكؿ رقـ، أقساـ أربعة
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 القسم الأول

 المهارات الذاتية

 الثانيالقسم 

 الفنيةالمهارات 

 رابعالقسم ال

 الذهنيةالمهارات 

 لثالثالقسم 

 الإنسانيةالمهارات 

 المطلوبة في القادة الصفات

 (6الشكل رقم )

 يوضح الصفات المطلوبة في القادة

 جرد بواسطة الباحث
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 القسم الأول: الميارات الذاتية.

 (2الجدكؿ رقـ )لبناء شخصياتيـ،  ةزملاقدرات قادة يجب أف تتكفر فييـ ميارات ذاتية ك ال 

 ىذه الميارات:يكضح 

(3جدول رقم )    

 قادةرات الذاتية الواجب توفرىا في الالميا

 القدرات العقمية .0
 ح الدعابةالتمتع برو  اليقظة وحدة الذىن الذكاء

 سرعة البديية تقبل الأفكار الجديدة براعة التأمل والتصور
 المنطقية

 النشاط والحيوية القدرة عمى التحمل القوة البدنية والعصبية السمات الذاتية .3
 حسن المظير

 المبادأة والابتكار .2

 سرعة التصرف الشجاعة القدرة عمى الابتكار
تنمية واحتضان 

 الأفكار
 القدرة 

 عمى الحسم
القدرة عمى توقع 

 الاحتمالات
 القدرة عمى التحميل سرعة التصرف ابتكار الوسائل

 ضبط النفس .3

القدرة عمى ضبط 
 النفس

القدرة عمى امتصاص 
 الصدمة

القدرة عمى مواجية 
 الحشود

 اليدوء الاتزان العاطفي الاتزان الانفعالي
 تقبل النقد عدم الخضوع الثبات

   

 (203م، ص3118)كنعان،  / حسبلباحثاجرد بواسطة 
 

 

 القسم الثاني: الميارات الفنية.

تخصصة في فرع مف فركع العمـ، كالكفاءة في قدرة القائد عمى المعرفة الم ةيقصد بالميارات الفني 

 أىـكمف ، استخداـ ىذه المعرفة أفضؿ استخداـ في أداء العمؿ بالشكؿ الذم يكفؿ تحقؽ الأىداؼ

الأخرل لدل  أنيا ميارة محددة أكثر مف غيرىا مف المياراتزة لمميارة الفنية لخصائص المميا
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، كمف أىـ السمات كالقدرات التي ترتبط بالميارة ، كمألكفة لديو أكثر مف الميارات الأخرلالقائد

 الفنية لمقائد ىي:

 

(2جدول رقم )  
 الميارات الفنية الواجب توفرىا في القادة

القدرة عمى تحمل  .0

 وليةالمسؤ 

 القدرة عمى التنفيذ عدم الرضا بالفشل
السعي وراء الأفكار 

 الجديدة

 الثقة بالنفس
والاعتماد  الطموح

 عمى النفس
الإصرار وعدم 

 الإحباط

القدرة عمى بيع أفكاره 
 للآخرين

القدرة عمى اتخاذ 
الصحيحة  الإجراءات

 والصعبة

بالعموميات  الالتزام
وعدم الانغماس 

 بالتفاصيل

 رة عمى الانجازالقد
تحمل مسؤولية 

 القرارات
تقبل النقد من الرؤساء 

 والمرؤوسين

الفيم الشامل  .3

 والعميق للؤمور

 الثقافة الواسعة القدرة عمى التأمل
الاطلاع الواسع وتنوع 

 الاىتمامات
معرفة شيء عن كل 

 شيء
الإلمام بالمعارف 

 الإنسانية

 الحزم .2
 قدرة عمى التنفيذال تحمل النتائج القدرة عمى التقرير
القدرة عمى تمييز 
 اليام وغير اليام

الاختيار الصائب 
 بين البدائل

القدرة عمى الحكم عمى 
 الأمور

 الإيمان باليدف .3
 المتابعة والتقييم القدرة عمى الإقناع

 السعادة بالإنجاز
 الاىتمام بالعمل

القدرة عمى رسم 
 المسار

 

 لباحثجرد بواسطة ا
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 .نسانية: الميارات الإ القسم الثالث

يعنى بالميارات الإنسانية قدرة القائد عمى التعامؿ مع مرؤكسيو كتنسيؽ جيكدىـ، كخمؽ ركح  

كالميارات ، لمقائد تعكس قدرة القائد عمى التعامؿ مع الأفراد الإنسانية، فالميارات العمؿ بينيـ

كمف السمات التي ترتبط بالميارات  اليامة لنجاح القادة،تعتبر مف الميارات الضركرية ك  الإنسانية

 : الإنسانية

 كتكامؿ الشخصية. الاستقامة 

 .الأمانة كالإخلبص كالخمؽ الطيب 

 الأخلبقي بأداء الكاجب. الالتزاـ 

 .القدرة عمى التعامؿ مع الأفراد كالمكازنة بيف مصالحيـ كمصمحة العمؿ 
 

 القسم الرابع: الميارات الذىنية.

كآثار ية التنظيـ الذم يقكده، كفيمو لمترابط بيف أجزائو كنشاطاتو، كىي قدرة القائد عمى رؤ  

ي أم جزء منو عمى بقية الأجزاء، كعلبقتو بالمجتمع بمختمؼ مككناتو التغييرات التي قد تحدث ف

انسجامان مع نى لمقائد العمؿ كفؽ رؤية كاضحة كالاجتماعية كالاقتصادية، حتى يتسالسياسية 

، فإذا لـ تكف كالميارات الذىنية الإنسانيةاؾ علبقة كطيدة بيف الميارات التغيرات المحيطة، كىن

ىناؾ ميارات ذىنية جيدة فستبدد الميارات الإنسانية، كينبثؽ عف الميارات الإنسانية نكعاف مف 

 :كىما (336ـ، ص2009كما ذكرىما)كنعاف، الميارات 

 . الميارات السياسية .0

لمتنظيـ الذم يقكده كجزء لا يتجزأ مف المجتمع الذم كىي تعني قدرة القائد عمى النظر   

، فالقائد يجب أف يمتمؾ ميارة تبصر الصالح العاـ كالأىداؼ العامة، كالارتباط يعيش فيو
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كما يتطمبو مف ربط بيف أىداؼ التنظيـ كسياستو كأىداؼ كسياسة النظاـ القائـ  بالنظاـ العاـ

معرفتو يمتمؾ الحاسة السياسية، كالتي تتمثؿ في ، كما يجب عمى القائد أف كالتكفيؽ بينيما

 .لمسياسة العامة لمدكلة
 

 الميارات الإدارية. .3

كتتمثؿ الميارات الإدارية لمقائد في قدرتو عمى فيـ عممو كممارسة نشاطو بما يتلبءـ كتحقيؽ 

شباع حاجاتيـ ، كمف أىـ الميارات أىداؼ التنظيـ، كما يكفؿ تحقيؽ متطمبات المرؤكسيف كا 

 لإدارية التي يجب عمى القائد امتلبكيا ىي:ا
 

 (3جدول رقم )

 الميارات الإدارية الواجب عمى القائد امتلاكيا

 الميارة م الميارة م

 القدرة عمى التفكيض 7 التكزيع العادؿ لمعمؿ داخؿ المنظمة. 1

إشراؾ الجميع في حؿ المشكلبت  2
 كاتخاذ قرارات العمؿ

8 
ؿ إنتاجية اختيار الأسمكب الذم يكف

 أكبر ككفاءة عالية كتكاليؼ أقؿ.

 تبسيط إجراءات العمؿ. 9 القدرة عمى التكجيو. 3

 التخفيؼ مف حدة المركزية. 10 الاستفادة مف كافة الإمكانات المتاحة. 4

 الاىتماـ بتطكير قدرات المرؤكسيف. 11 القدرة عمى التكجيو 5

ؿ كالتعبير عف القدرة عمى الاتصا 12 القدرة عمى التخطيط. 6
 الرأم.

 

 جرد بواسطة الباحث
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 إعداد وتدريب القادة. .2

يتطمب ليذه التحديات تكفر ت جديدة تكاجو الكثير مف القادة ك ىناؾ تغيرات متنامية كتحديا

مستكل عاؿ  مف الميارات، بالإضافة إلى عدد مف الكفاءات الجديدة التي تساىـ في مكاجية 

مب الأمر تكفر أساليب فنية جديدة لإحداث عممية التطكير في التغيرات كالتحديات، لذلؾ يتط

 الكفاءات لمكصكؿ إلى التطكر المنشكد في القيادة.

ضغكطان جديدة كمتطمبات تقع عمى كاىؿ قادة ىناؾ "أف  (،113ـ، ص2000كيرل )داركار، 

دارتو بكفاءة عالية مف  قبؿ القادة، المستقبؿ، فيناؾ تقنيات جديدة تتطمب رؤية لمعمؿ كفيمو كا 

القادة عمى تكقع تطكرات المستقبؿ، كاتخاذ القرارات قِبؿ كما تتطمب التقنيات الجديدة قدرة مف 

 .ركؼ الجديدة كالتغيرات في البيئة"القادرة عمى التكيؼ مع الظ

 . برامج تدريب القادة. 2.0

 ـ اكتسابو عف يتك التغيير المنشكد مف القادة في مجالاتيـ المختمفة يتطمب ميارات متعددة،    

كالمنظمات الرسمية كالأىمية،  فمعظـ المؤسساتانتشرت برامج تدريب القادة، طريؽ التدريب، لذا  

أىمية التدريب في تطكير كز تدريب خاصة بيا إدراكان منيا بلدييا مرا ،سيما المنظمات الكبيرةلا

خلبؿ المشاركة في دكرات العمؿ كالارتقاء بالمنظمة، بالإضافة إلى التدريب خارج المنظمات مف 

  لقياـة، كلكي نعمؿ عمى إعداد القادة كيككنكا قادريف عمى اأك كرش عمؿ كندكات خارجي

بمياميـ الرئيسية كاكتساب الميارات كالاتجاىات اللبزمة حتى يمارسكا القيادة عمى أحسف كجو 

عدادىـ  .لذلؾ لابد مف تدريبيـ كا 

فسو لمقيادة، فيمكف للئنساف أف يتعمـ المفاىيـ كالمبادئ كما نلمدير يستطيع أف يعد القائد أك اإف "

يج كتشكيؿ الأنماط بسيكلة كيسر، فمدير المستقبؿ يحتاج إلى الإعداد عمى نيتعمـ النظاـ كالم
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، فيناؾ أشياء يتعمميا المرء قبؿ أف يككف مديران، كىناؾ أشياء دمستكييف كليس عمى مستكل كاح

ـ، ص 2000" )داركار، ان ف يصبح مديران )قائدان( كيقضي في الإدارة كقتأخرل لا يتعمميا إلا بعد أ

192.) 

ككف مكضكع يعد بالتدريب، كيجب أف يأف: "القائد يمكف أف ( Bass, 2004, P81كيرل )

عممية تدريب القيادة عدة صكر عمى  التدريب كالتطكير الإدارم في كؿ زماف كمكاف، كتأخذ

ء معيف مف الميارات أك عمى مستكل برامج شاممة تمتد شكؿ كرش عمؿ ضيقة تركز عمى جز 

 عمى الأقؿ إلى عاـ تغطي مدلن كاسعان مف الميارات".

تمكينيـ للا يككف لتغيير الاتجاىات الأساسية للؤفراد، بقدر ما يككف التدريب عمى القيادة يجب أ"

، فينبغي عمى البرامج دةقدراتيـ عمى القياعمى زيادة  ىـمف امتلبؾ الميارات اللبزمة التي تساعد

تعميميـ عمى طرؽ تطكير العلبقات الإنسانية مع عد لتطكير قدراتيـ التركيز عمى التي تة يالتدريب

 ,Fiedler) "الأفراد كطرؽ التعامؿ مع الأعماؿ الركتينية بفاعمية أكثر، كخمفيات تقنية قكية

2007, P96.) 
 

 القيادي التدريب أساليب . 2.3

اليدؼ مف ىك ميـ فالاط التدريب القيادم، لكف أيان كانت ىذه الأنماط تعددت صكر كأنم     

)المخلبفي، ك، (60، ص 2006)مكتب التربية لدكؿ الخميج العربي،  اتفؽالتدريب، كقد 

 :(5مكضحة في الجدكؿ رقـ )عمى أف أساليب التدريب القيادم  (427ـ، ص2009
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 (4) رقم جدول
 يوضح أساليب التدريب القيادي

 الأسموب م الأسموب م

 التدريب بالعينات الحقيقية. 10 الكرش "المشاغؿ" 1

 التدريب بالحقائب التدريبية 11 النقاش الجماعي 2

 التدريب بالشركح العممية كالشرائح 12 المؤتمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرات 3

 التدريب بأجيزة التسجيؿ المسمكعة 13 الحكار المفتػػػػػػػػػػػكح 4

 التدريب بأجيزة العرض كالشرائح 14 يارات الميدانيةالز  5

 التدريب بالزيارات الميدانية كالنماذج. 15 الحمقػػػػػػػػة الدراسيػة 6

 التدريب بدراسة الحالة 16 التدريب بالسبكرات 7

 لتدريب بالرسكـ التكضيحية كالصكرا 17 التدريب بالألعاب الكظيفية 8

 التدريب بالمكاد المبرمجة كالمعتمة 18 تحركة.التدريب بأفلبـ الصكر الم 9
 

)مكتب التربية لدول الخميج العربي، والأساليب في الجدول حسب  جرد بواسطة الباحث
 (336م، ص3118(، و)المخلافي، 51، ص 3115
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 المطمب الثاني

 داعـــمؤسسـة إبـ

 عن المؤسسة: 

 :أقسـام المؤسسة 

 معيد التنمية البشرية. .0

 مسطين لمدراسات الإستراتيجية.معيد ف .3

 منتدى الشباب الحضاري. .2

 معيد إعداد القـادة. .3

  القيادي في مؤسسة إبداع.آليات تنفيذ التدريب 

 .تقييم المتدربين في برامج إعداد القادة وشروط التحاقيم 
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 عن المؤسسة:
ية كالتعميـ مؤسسة إبداع ىي مؤسسة أىمية فمسطينية مرخصة مف كزارة الداخمية ككزارة الترب

مكاكبة  2007في فمسطيف، كتعمؿ في قطاع غزة، أخذت المؤسسة عمى عاتقيا منذ انطلبقيا عاـ 

أف الاستثمار الأفضؿ يككف فرضتيا ثكرة المعرفة كالتكنكلكجيا الحديثة، كما أدركت التطكرات التي 

الحاجة ماسة في المكرد البشرم في ظؿ الكاقع الذم يعيشو قطاع غزة خاصة كفمسطيف عامة، ف

لكادر بشرم، قادر عمى مكاجية التحديات كمجاراة التطكر كالتقدـ العممي، كتكصيؿ رسالتو بقدرة 

عالية مف المسؤكلية كالإدراؾ، حيث تقدـ مؤسسة إبداع التدريب الفعاؿ بمينية عالية كالدراسات 

قيادم في المجالات  كالأبحاث كالاستشارات كأنشطة عممية أخرل، كما كتسعى المؤسسة  لبناء جيؿ

المختمفة، كتنمية المؤسسات الأىمية كالحككمية مف خلبؿ تدريب الككادر العاممة فييا كتقديـ 

 الدراسات كالاستشارات التطكيرية ليا.

لممؤسسات الأىمية الناجحة حيث  ان شكمت مؤسسة إبداع في الأعكاـ الثلبثة الأخيرة نمكذج

أفضؿ مؤسسة ثقافية فمسطينية، كحصمت في عاـ  عمى جائزةـ 2011 ـ،2009حصمت في عاـ 

عمى جائزة أفضؿ مؤسسة شبابية، كىذا التقييـ صادر عف كزارتي الثقافة كالشباب ـ 2010

ـ تعتبر الرائدة في مجاؿ 2013كالرياضة الفمسطينية. مؤسسة إبداع كحسب تقريرىا السنكم لمعاـ 

عات التدريبية المقدمة، كانتشار الخدمات التدريب مف حيث جكدة التدريب كعدد المتدربيف كالسا

ينفذ التدريب مجمكعة مف المدربيف المؤىميف كالمتميزيف ريبية في كافة محافظات قطاع غزة، ك التد

                                باستخداـ أفضؿ الطرؽ كالكسائؿ الحديثة.
                                  

 رسالة المؤسسة:

فمسطينية غير ربحية، تقدـ الاستشارات كالأبحاث كالدراسات كالتدريب الفعاؿ بكفاءة كمينية مؤسسة     

 عالية، لممساىمة في تطكير كتنمية المؤسسات كالأفراد الباحثيف عف النجاح.
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 أىداف المؤسسة:    

  المساىمة الفعالة في تطكير المجتمع الفمسطيني مف خلبؿ تقديـ الاستشارات كالدراسات

 تدريب بكفاءة كمينية عالية.كال

  تقديـ مجمكعة مف الخدمات التدريبية كالاستشارية كالقانكنية المتكاممة باستخداـ أحدث

 الأساليب كالأدكات.

 .العمؿ بشكؿ متكاصؿ كمستمر لتعزيز القدرات كالإمكانيات الذاتية 

 .الاستجابة المنيجية كالمينية لمتطكرات في مجالات العمؿ المختمفة 

  شبكة علبقات كثيقة عمى الصعيد الداخمي كالخارجي مف أجؿ تقديـ خدمات ذات جكدة بناء

 عالية.

 .التطكير المستمر لممجالات المختمفة التي تقدميا المؤسسة كفؽ رؤية عممية حديثة 

 

 قيم المؤسسة:   

 .إبداع بلب حدكد 

 .التحسيف المستمر 

 .العمؿ الجماعي كالتعاكف 

 .الدقة في العمؿ 

 لنتائج.العبرة با 
 (3102التقرير السنوي الصادر عن مؤسسة إبداع لمعام. المصدر: )   

 

 أقسام المؤسسة: .3

تتككف مؤسسة إبداع للؤبحاث كالدراسات كالتدريب مف أربع أقساـ، تـ استحداث أقساـ المؤسسة 

 تباعان، كالأقساـ ىي:
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 : معيد التنمية البشرية:القسم الأول

 (3102نوفمبر - /www.creativity.ps/training -  ة البشريةالمصدر: موقع معيد التنمي)

 رسالة المعيد:

مركز تنمكم يُعنى بخدمة أفراد كمؤسسات المجتمع الفمسطيني بالتدريب كالتأىيؿ كالتمكيف، لرفع    

 كفاءتيـ كمياراتيـ، باستخداـ أحدث الطرؽ كالكسائؿ التدريبية، لمنيكض بيـ كتحسيف إنتاجيـ.
 

 عيد:أىداف الم

 .تدريب الأفراد كالمؤسسات في مجالات التنمية البشرية بكفاءة كمينية عالية 

 .تكسيع دائرة الفئات المستيدفة مف المتدربيف في التخصصات المختمفة 

 .تنفيذ التدريب كفؽ منيجية عممية متكاممة 

 .الاىتماـ بتدريب الشباب لتمكينيـ مف الحصكؿ عمى كظائؼ مناسبة 

  مف الخارج في مجالات التدريب المختمفة كنقؿ خبرتيـ لمكفاءات المحمية.استقطاب الخبراء 

  ،العمؿ عمى عقد الشراكات كالتفاىمات مع المؤسسات العامة كالخاصة المعنية بالتدريب

 للبستفادة مف خبراتيـ كمقدراتيـ.

 مجالات التدريب:

 كب  ػػػػػالحاس   –   ػفػػػػػػالأمػ   - ة ػػػػالسياسػ   -  لبـ ػػػػػػالإعػ   -   ادػػػػالاقتص   –   الإدارة

 ريةػػػػػػة البشػػػػػػػػػالتنمي
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 :الإستراتيجية: معيد فمسطين لمدراسات القسم الثاني

 (3102نوفمبر -  www.pal-studies.psالمصدر: موقع معيد فمسطين لمدراسات)

 سالة المعيد:ر 

مكاكبة التطكرات كالمستجدات سعى إلى رخص مف قبؿ كزارة الإعلبـ، يمركز بحثي فمسطيني م 

عمى الصُعد السياسية كالاقتصادية كالاجتماعية محميان كدكليان، للئسياـ في تقديـ تقديرات كدراسات 

 تساىـ في تحقيؽ مصالح الشعب الفمسطيني.

 أىداف المعيد:

  انية كالإعلبـ، في مجالات السياسة كالاقتصاد كالأمف كالعمكـ الإنس الإستراتيجيةإجراء الدراسات

 التي تسيـ في رسـ السياسات.

  دعـ دكائر صنع القرار في كافة المستكيات السياسية كالأمنية كالحككمية بالدراسات كالتقديرات

 كالتقارير.

 .تكفير كتطكير ميارات الككادر البحثية المتخصصة في فمسطيف في المجالات ذات العلبقة 

 ة الفمسطينية.تعميؽ الكعي العاـ بكافة جكانب القضي 

 .المشاركة في تمثيؿ فمسطيف في المؤتمرات كالمحافؿ العربية كالدكلية ذات العلبقة 

  إقامة المؤتمرات كالأياـ الدراسية كالندكات ككرش العمؿ للئسياـ في تقديـ رؤل كحمكؿ لمقضايا

 محؿ البحث.

 وحدات المعيد:

 اسات الأمنية كالعسكرية.كحدة الدر   -          كحدة الدراسات السياسية.        -

 كحدة الدراسات الإدارية كالاقتصادية.  -      كحدة الدراسات الإعلبمية.           -

 كحدة الدارسات الإنسانية. -
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 : منتدى الشباب الحضاري:القسم الثالث

 (3102 أكتوبر في صادر الشباب منتدى برشور :المصدر)                                          

 سالة المنتدى:ر 
منتدل شبابي فمسطيني غير ربحي، يعمؿ عمى بناء جيؿ شبابي قيادم متخصص مف خلبؿ 

 اكتشاؼ ىذه الككادر كتككينيا عف طريؽ الكسائؿ المناسبة كتمكينيـ في مياديف العمؿ المختمفة.

 أىداف المنتدى:

 .اكتشاؼ الطاقات الفكرية في المجالات المختمفة 

 لمنتدل بالمعمكمات كالميارات العممية بما يمكنيـ مف إتقاف الأعماؿ تزكيد المشاركيف في ا

 المنكطة بيـ.

  بداعاتيـ كيكسع مداركيـ كيثرم ثقافتيـ كخبرتيـ استثمار أكقات الشباب بما ينمي مكاىبيـ كا 

 كيحقؽ الكفاءة ليـ بما يسيـ في مساعدتيـ في تحقيؽ المأمكؿ منيـ.

 لمكاىب كالقدرات الشبابية بشكؿ عممي كمنظـ.إيجاد المناخات المناسبة لتنمية ا 

 حاضنات المنتدى:

 الحاضنة الإعلبمية. -                     الحاضنة السياسيػة.       -

 حاضنة العمؿ المؤسسي. -                     حاضنة الػػركاد.           -

 مراحل العمل في المنتدى:

 مرحمة التطكير. :المرحمة الثانية -     مرحمة الاستقطاب.      :المرحمة الأكلى -

 مرحمة التمكيف. :المرحمة الثالثة -
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 : معيد إعداد القادة:القسم الرابع

 (3102نوفمبر  – Leaders\www.creativity.ps -)المصدر: موقع معيد إعداد القادة 

كالتغيير نبعت فكرة إنشاء المعيد إيمانان مف مؤسسة إبداع بدكر الشباب كقدرتيـ عمى التأثير 

كقيادة الأعماؿ في المياديف المختمفة، يقكـ المعيد برفع كفاءة الممتحقيف بو في التخصصات 

المختمفة، للبرتقاء بمستكياتيـ الميارية كتزكدىـ بالميارات كالثقافات المختمفة، تجييزان ليـ لتكلي 

عمى أيدم مدربيف ميرة  مناصب قيادية. ينفذ المعيد برامجو التدريبية المعدة كفؽ منيجية عممية

بعض الأنشطة القيادية التي تعمؿ عمى صقؿ كبناء شخصية المشاركيف في بالإضافة إلى 

البرنامج، يتـ اختيار المشاركيف في البرنامج عبر اختبارات خاصة كمقابلبت، لاختيار أصحاب 

 الإمكانات الخاصة.
 

 رسالة المعيد:

الككادر الفمسطينية بمختمؼ تخصصاتيـ بأحدث  أحد أقساـ مؤسسة إبداع كيعمؿ عمى تدريب   

الكسائؿ كأفضؿ المدربيف، لتزكيدىـ بالمعارؼ كالميارات كبناء شخصياتيـ بما يؤىميـ لتكلي 

 مناصب قيادية في المستقبؿ.
 

 أىداف المعيد:

 .إعداد كتأىيؿ القيادات الحككمية، لرفع كفاءة الإنتاجية كترسيخ مبادئ الحكـ الرشيد 

 كماسية بالككادر المذىمة كالقادرة عمى تمثيؿ فمسطيف في كافة الساحات.دعـ الدبم 

  النيكض بالمؤسسة الأمنية مف خلبؿ إكساب قيادتيا بالميارات المتخصصة ذات الصمة

 بأعماليـ.

  إعداد القيادات الشابة لتمبية احتياجات المؤسسات الأىمية كالشعبية بما يمكنيـ مف قيادتيا

 بكفاءة كمينية.

 يؿ الككادر السياسية كالجماىيرية الشابة، كتنمية معارفيـ بما يؤىميـ لمعمؿ بحكمة.تأى 
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  تصكيب مسار المؤسسات الإعلبمية كتطكير أدائيا، مف خلبؿ تزكيدىا بالكفاءات

 الإعلبمية المدربة كالمؤىمة كالمبدعة.

 فمسفة المعيد:

اركيف كالمدرب، محاكلان الابتعاد عمى التفاعؿ بيف المش ةيعتمد المعيد سياسة التدريب القائم

تدريبية، كيعمؿ عف أسمكب المحاضرة، مستعينان في ذلؾ بكافة الكسائؿ الحديثة كأدكات الحقيبة ال

قيات المتخصصة، البرامج بمشاركتيـ كالندكات ككرش العمؿ كالممتب المعيد عمى تكميؼ الممتحقيف

لبب المعيد مف خلبؿ لقاءات خاصة، نقؿ تجارب القادة كالخبراء لطكما يحرص المعيد عمى 

لكافة المشاركيف في البرامج لإكسابيـ بعض الميارات كالقيـ، كما ينفذ  ان مغمق ان كينفذ المعيد مخيم

المعيد زيارات ميدانية لممؤسسات ذات العلبقة بالتدريب، كؿ ذلؾ يأتي في إطار تكاممية كسائؿ 

 صناعة كبناء الشخصية القيادية.

 تخصصات المعيد:

 دبمكـ القيادة الدبمكماسية   -    دبمكـ القيادة الحككمية. -  .  دبمكـ القيادة كالريادة -

 المجتمع المدني دبمكـ قيادة منظمات -دبمكـ القيادة السياسية      -دبمكـ القيادة الأمنيػػة       -  -

           

 

 

 

 :مؤسسة إبداعآليات تنفيذ التدريب القيادي في . 2

يعتمد سياسة التدريب القائـ عمى التفاعؿ بيف المحاضريف كالطلبب، محاكلان القادة معيد إعداد 

الابتعاد بقدر الإمكاف عف الإلقاء كالتمقيف، مستخدمان كافة أدكات الحقيبة التدريبية، بالإضافة 

 لاستخداـ كسائؿ تدريبية تعمؿ عمى صقؿ كبناء شخصية الممتحقيف في برامج إعداد القادة كمف

      : الكسائؿىذه 

 (م5/03/3102،د إعداد القادة في مؤسسة إبداعمدير معي أبو حمبيةمقابمة مع محمد )
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 الأبحاث والدراسات:  2.0

يكمؼ كؿ مشارؾ بعمؿ مجمكعة مف الأبحاث كالدراسات المتخصصة في مجاؿ التدريب بعد 

التدريب كزيادة تعميـ المشاركيف منيجية البحث العممي، كييدؼ مف ذلؾ التبحر في مجاؿ 

 المعرفة.

 ورش العمل والندوات:  2.3

الممتحقكف في برامج إعداد القادة يشارككف في كرش العمؿ كالندكات المختمفة سكاء بالتنظيـ أك 

 المشاركة في محاكر كرش العمـ كالندكات.

 الأيام الدراسية والمؤتمرات:  2.2

مرات تعقدىا المؤسسة بالمجاف المختمفة، يشارؾ طلبب معيد إعداد القادة في أياـ دراسية كمؤت

 كالأدكات البحثية المتخصصة.

 خب:لقاء النُ   2.3

ينظـ معيد إعداد القادة لقاءات لممشاركيف في برامجو المختمفة مع المسؤكليف كالمفكريف 

كالخبراء كأصحاب التجربة، بيدؼ جسر اليكة بيف المتدربيف كالقادة، كنقؿ التجربة كتعزيز الثقة 

 لنفس.با

 المخيمات المغمقة: 2.4

ينظـ معيد إعداد القادة مخيمان مغمقان يشارؾ فيو الممتحقكف في برامج إعداد القادة المختمفة، 

كتنفذ ىذه المخيمات إما داخميان أك خارجيان، كييدؼ مف ىذه المخيمات زرع القيـ الإيجابية، 

التحمؿ كالعمؿ تحت الضغط،  كزيادة التعارؼ بيف المشاركيف، كرفع قدرة المشاركيف عمى

دارة الأزمات، كتستمر ىذه المخيمات لمدة أسبكع كامؿ،  كالعيش تحت الظركؼ الصعبة، كا 
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ساعة، مع قطع كؿ كسائؿ الاتصاؿ بالعالـ خارج المخيـ إلا في أكقات  24عمى مدار 

 محدكدة.

 الحملات التطوعية:  2.5

عزيز ثقافة التطكع، كالتعرؼ عمى أحكاؿ ت إلى مف خلبلياتيدؼ ينظـ المعيد حملبت تطكعية 

 الناس، كالمساىمة في خدمة المجتمع، كالتعامؿ مع الأنماط البشرية المختمفة.

 الزيارات الميدانية:  2.6

يقكـ المعيد بتنظيـ زيارات ميدانية لممؤسسات الأىمية كالعامة ذات العلبقة بالمكضكعات التي 

 يتـ التدريب في مجاليا.

 التحميمية لمشخصيات القيادية:الدراسة  2.7

يكجد في برامج إعداد القادة مساؽ يتعمؽ بدراسة تحميمية لمشخصيات القيادية ذات العلبقة في 

 مجاؿ التدريب.
 

 برامج إعداد القادة:شروط الالتحاق في تقييم المشاركين و . 3

 م(5/03/3102)مقابمة مع محمد أبو حمبية مدير معيد إعداد القادة في مؤسسة إبداع،

 تقييم المشاركين في برامج إعداد القادة: 3.0

 تقييـ المشاركيف في برامج إعداد القادة يتـ حسب التالي:

 الأنشطة التي يكمؼ بيا المتدرب )أبحاث كدراسات، أكراؽ عممية، كرش العمؿ كالندكات(. .1

 %(.75نسبة حضكره في البرنامج )ألا تقؿ عف  .2

 ا المتدرب.الأنشطة اللبمنيجية التي يقكـ بي .3

 الالتزاـ بحضكر مخيـ القدرة كالتحمؿ المغمؽ لمدة أسبكع. .4

 ساعة في المؤسسات الأىمية كالحككمية. 30التطكع لمدة  .5
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 في برامج إعداد القادة: شروط الالتحاق  3.3
 

 ان كؿ برنامج مف برامج إعداد القادة لو شركط خاصة ترتبط بمجاؿ التدريب، لكف ىناؾ شركط

 كىي: برامج التدريبيةمشتركة لكافة ال

 الملبمح القيادية، التي تحتاج إلى تنمية. ر في المرشحيفأف تتكف 

 بكالكريكس(. أف يككف الممتحؽ بالبرنامج حاصلبن عمى الشيادة الجامعية الأكلى( 

 .أف يجتاز اختبار القدرات الشامؿ كالمقابمة الشخصية التي يعدىا معيد إعداد القادة 

 لقكانيف كالمكائح الداخمية لمعيد إعداد القادة.أف يتعيد بالالتزاـ با 

 

 (3102، 3103، 3100)ستجرى الدراسة عمى المشاركين في كافة برامج إعداد القادة في الأعوام 

 لمخموص بنتائج تفضي إلى تحسين أداء المعيد في المستقبل.
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 الفصل الثالث

 الدراسـات السابقـة.
 

 مقدمة

 حمية.ولًا: الدراسات المأ

 ثانياً: الدراسات العربية.

 ثالثاً: الدراسات الأجنبية.

 رابعاً: التعميق عمى الدراسات السابقة.
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 مقدمة:

تُمثؿ الدراسات كالأبحاث السابقة رافدان ىامان مف ركافد المعرفة، كفائدة كبيرة مف خبرة الباحثيف      

مكضكعات مشابية، كالاستفادة مف النتائج  السابقيف الذيف تحدثكا في نفس مكضكع الدراسة أك

لباحث خمفية قيمة عف مكضكع دراستو، بيذا يككف عند اكالتكصيات التي تكصمت إلييا دراساتيـ، ك 

 مما يساىـ في إنجازىا بالشكؿ الأفضؿ.

سكاء كانت محمية أك عربية أك أجنبية، الدراسات التي تحدثت عف التدريب كأىميتو كطرقو كثيرة، إف 

ناء الشخصية القيادية قميمة ب عمى ادم كأثرهف الأبحاث كالدراسات التي تتحدث عف التدريب القيلك

المتدربيف ميارات زيادة دكر التدريب في  تناكلتالتي الدراسات  سيتـ عرض، في ىذا الفصؿ جدان 

قاـ بيا حاكلة م كىذهبناء الشخصية القيادية،تناكلت سبُؿ الدراسات التي  يـ، بالإضافة إلىقدراترفع ك 

 مربط بيف التدريب كالتأىيؿ كسبُؿ بناء الشخصية القيادية.الباحث ل

يستعرض الباحث الدراسات السابقة التي تناكلت مكضكع التدريب كبناء الشخصية القيادية ذات 

العلبقة بمكضكع الدراسة، سكاء كاف الارتباط بيف الدراسات السابقة كدراسة الباحث بشكؿ مباشر أك 

مباشر، كيعرج الباحث عمى أىداؼ الدراسة كعينة الدراسة كأىـ النتائج كالتكصيات التي غير 

( دراسات 8قاـ الباحث بتقسيـ الدراسات السابقة إلى ثلبثة أقساـ منيا)كقد خمصت إلييا الدراسة، 

 الدراسةمتغيرات العلبقة بيف  إيضاح، كما تـ ( دراسات أجنبية7( دراسات عربية، ك)9محمية، ك)

. قاـ الباحث بترتيب الدراسات السابقة يبيف ىذه العلبقةالحالية كالدراسات السابقة مف خلبؿ جدكؿ 

 مف الأحدث إلى الأقدـ حسب تاريخ نشرىا.
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 :)الفمسطينية(أولا: الدراسات المحمية

 (.2013دراسة شابط ) .1

دراسة  –ممين "دور البرامج التدريبية في تنمية رأس المال البشري من وجية نظر العا

 "الشق المدني بقطاع غزة تطبيقية عمى وزارة الداخمية والأمن الوطني

إلى التعرؼ عمى دكر البرامج التدريبية في تنمية رأس الماؿ البشرم في كزارة  ىدفت الدراسة

 ان مكظف (119الشؽ المدني في قطاع غزة، كتككنت عينة الدراسة مف ) – الداخمية كالأمف الكطني

 لمستكيات الإدارية، كاستخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي.بمختمؼ ا

إلى أف ىناؾ علبقة قكية بيف البرامج التدريبية في كزارة الداخمية كالأمف الكطني  خمصت الدراسة

كتنمية ميارات كزيادة معارؼ كخبرات كتغيير سمكؾ كاتجاىات كقيـ مكظفييا، كىناؾ دعـ 

، كما أف ىناؾ اىتماـ مف كلب الجنسيف في في الكزارةؿ الإدارة العميا كمساندة مالية كمعنكية مف قِبَ 

برامج ب في الالتحاؽ الكزارة بالمشاركة في البرامج التدريبية التي تعقدىا دائرة التدريب كرغبة 

 .يتـ بعناية ، كاختيار المتدربيف لمدكرات التدريبية التي تعقدىا دائرة التدريبتدريبية جديدة

 الشؽ المدني –ي كزارة الداخمية كالأمف الكطني بضركرة تعزيز العممية التدريبية ف سةأوصت الدرا

مف خلبؿ زيادة اىتماـ الإدارة العميا، كزيادة المخصصات المالية لمتدريب، كتدعيـ دائرة التدريب 

بمكظفيف جدد مختصيف في مجاؿ التدريب، كاستخداـ الأساليب العممية في تنفيذ كافة مراحؿ 

 ، كالعمؿ عمى ربط المسار التدريبي بالمسار الكظيفي في الكزارة.دريبالت
 

 (.2011دراسة النجار ) .2

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

 طموحات ورؤى".

بالأداء  المختمفة كعلبقتيإلى التعرؼ عمى كاقع البرامج التدريبية بمجالاتيا ا الدراسة ىدفت

 .ميـ الفمسطينية في محافظة الخميؿالكظيفي لدل مكظفي كزارة التربية كالتع
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الالتحاؽ بالتدريب يزيد مف دقة المكظفيف في إنجاز أعماليـ اليكمية،  أن أظيرت النتائجوقد 

ارؼ كالميارات كالتقميؿ مف ضغكط العمؿ كرفع قدرة تنفيذ كاجبات العمؿ بكفاءة، كرفع مستكل المع

رفع التدريب مف ك  ساىـ التدريب في ابتكار أساليب جديدة في العمؿ،ك  ، كمال المكظفيفلد

الكفاءة في التعامؿ مع المحيط )المكاد كالأدكات كالأشخاص(، كمكف المكظفيف مف استخداـ 

عمؿ التدريب  ، كماييـ، كقمؿ مف ركتيف العمؿ اليكميالأساليب العممية في تنفيذ المياـ المككمة إل

عمى زيادة ميارة المكظفيف في القدرة عمى اتخاذ القرارات، كمكنيـ مف تقديـ أراء عممية يمكف 

 تطبيقيا.
 

التركيز عمى الأسمكب المتبع في تحديد الاحتياجات التدريبية وخمصت الدراسة إلى ضرورة 

الحقيقية، كما  تممية بيدؼ تمبية ىذه الاحتياجالممكظفيف، بحيث يككف ذلؾ عمى معايير ع

استخداـ الأساليب ك ضركرة اختيار المدربيف الأكفاء مف حيث المؤىلبت العممية، أكصت الدراسة ب

اختيار المدرب الكفؤ، الاىتماـ بالرغبة ك ك الخبرة العممية كالعممية، ك كالتقنيات التدريبية الحديثة،

ات التدريبية، كتككف كثيقة ضركرة كضكح أىداؼ المكاد التدريبية بحيث تفي بأغراض الاحتياجك 

الصمة بعمؿ المتدربيف كاحتياجات العمؿ، كأف تشمؿ حالات عممية كتطبيقات مف كاقع عمميـ، 

 كأف تتناسب الفترة الزمنية المخصصة لمبرنامج التدريبي مع المكضكعات المختمفة المطركحة فيو.
 

 (.2011دراسة عدوان ) .3

دراسة حالة  –الفمسطيني من وجية نظر المتدربين "أثـر التدريب عمى تطوير الكادر البشري 

 مؤسسة إبداع للؤبحاث والدراسات والتدريب".

 في مؤسسة الفمسطيني البشرم الكادر تطكير عمى التدريب أثر عمى لتعرؼإلى  الدراسةىدفت 

اع، كقد في مؤسسة إبد ان قصير  ان ممف تمقكا تدريب ان ( فرد261بو، ككانت عينة الدراسة ) كالارتقاء إبداع

 بعضيـ خكؼ كلكف التدريب مجاؿ في عالية كخبرة كفاءة كذك  فيالمدرب أنخمصت الدراسة إلى 

يركز المدربكف ، ك الدكرة بداية مع مسبؽ بشكؿ المادة كتكزيع إعداد مف يمنعيـ جيده مف ضياع
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 تعتبر الرغبة ، كماأسمكب المجمكعات كذلؾ لضيؽ الكقتعمى ك عمى أسمكب المحاضرة كالنقاش 

حقؽ الأىداؼ  التدريبك  ، لبلتزاـ بالتدريبل تدفع المتدربفي التعمـ كالتطكر مف أقكل الدكافع التي 

 المرجكة منو مف كجية نظر المتدربيف.
 

ات التدريبية يزكد بيا العمؿ عمى إعداد مناىج تدريبية لكافة التخصصبوقد أوصت الدراسة 

تخداـ أساليب تدريبية ريبية لمسماح لممدرب باسالتخفيؼ مف حجـ المادة التد، كضركرة فك المتدرب

تقييـ العممية التدريبية بكاسطة فريؽ متخصص للبستفادة مف النتائج في ، كضركرة أكثر نجاعة

 تحسيف جكدة التدريب.
 

 (.2011دراسة اشتيوي ) .4

 ينية"تطبيقية عمى المنظمات الفمسط دراسة-الحديثة"أثر التدريب عمى ثقافة استخدام أنظمة العمل  

ثقافة استخداميـ لأنظمة العمؿ الحديثة، ك تدريب العامميف   إلى الكشؼ عف كاقع ىدفت الدراسة

كمعرفة كاقع العلبقة بيف ثقافة استخداـ أنظمة العمؿ الحديثة تبعان لاختلبؼ مجتمع الدراسة، كتـ 

سطينية في تطبيؽ الدراسة عمى عينة مسحية عشكائية مف العامميف في ثلبث مؤسسات كىيئات فم

 استخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي.حيث قطاع غزة، 

علبقة ذات دلالة إحصائية في ثقافة استخداـ أنظمة العمؿ الحديثة كجكد توصمت الدراسة إلى 

التدريب يساعد عمى تطكير ثقافة استخداـ ، كأف لحصكؿ عمى دكرات تدريبيةامتغير إلى  تعزل

المنظمات لا تكفر الدعـ الكافي لعقد الدكرات التدريبية لتأىيؿ  ، كما أفأنظمة العمؿ الحديثة

 العامميف لاستخداـ أنظمة العمؿ الحديثة.

الحاصمة كمتطمبات  سؤكليف بطبيعة ثكرة التكنكلكجيامتعميؽ كعي الأوصت الدراسة بضرورة 

نكعة التي تساعد التزاـ المسؤكليف بتكفير كافة الطرؽ لمعامميف لكسب المعارؼ المت، ك التكيؼ معيا

 في تطكير العمؿ.
 



71 
 

 (.2010دراسة حمادة ) .5

حالة ديوان  دراسة الفمسطينية"التدريب ودوره في تطوير رأس المال الفكري لدى السمطة الوطنية 

 الموظفين العام".

إلى التعرؼ عمى أثر التدريب في تطكير رأس الماؿ الفكرم لدل مكظفي السمطة  الدراسة ىدفت

نية في قطاع غزة ممف التحقكا بالبرامج التدريبية في ديكاف المكظفيف العاـ كجية الكطنية الفمسطي

 383كتطكير مكظفي الحككمة. كقد أجريت ىذه الدراسة عمى  تدريبتدريب رسمية كمسؤكلة عف 

-4-30( حتى )2009-1-1ديكاف المكظفيف العاـ خلبؿ الفترة الزمنية )في تدربكا  ان مكظف

2010). 

أف التدريب لو أثر إيجابي كفاعؿ في تطكير المعارؼ كزيادة كتبادؿ إلى  خمصت الدراسة

المعمكمات كنقؿ الخبرات لدل مكظفي السمطة الفمسطينية، كما يساعد التدريب في بناء قرارات 

نجاز العمؿ بشكؿ أفضؿكتشغيمية تساىـ  إستراتيجية يساىـ التدريب في تحقيؽ ، ك في تطكير كا 

كس اب المكظفيف الثقة بالنفس كالقدرة عمى العمؿ دكف الاعتماد عمى الآخريف، الجكدة في الأداء، كا 

التدريب لو أثر إيجابي كفاعؿ في تطكير السمكؾ ، كما أف ادة كفاءة المؤسسة كتحسيف الأداءكزي

في إيجاد ركح العمؿ الجماعي كالتعاكف بيف المكظفيف،  يسيـك الفمسطينية،لدل مكظفي السمطة 

 رضا.كيزيد مف درجة ال

تكفير البرامج التدريبية المستمرة كالمناسبة لممكظفيف حسب ميكليـ كقدراتيـ أوصت الدراسة بضرورة 

محؿ اتجاه سمبي بحيث  الاستفادة بشكؿ أكبر مف التدريب في إحلبؿ اتجاه إيجابيك الشخصية، 

البرامج التدريبية الاىتماـ الدقيؽ بنكعية ، كالعمؿ عمى سمكؾ الفرد كأقكالو كأفعالوعمى ينعكس ذلؾ 

العمؿ عمى تكجيو التدريب بشكؿ أفضؿ ، ك تدريب لدل ديكاف المكظفيفالتي يقدميا برنامج ال

 للبستفادة القصكل مف قدرات المكظفيف.
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 (.2007دراسة نتيـل ) .6
 "دور التدريب في تطوير كفايات مديري مدارس وكالة الغوث الدولية بقطاع غزة".

عمى محتكل التدريب كالاحتياجات التدريبية كتصميـ البرنامج التدريبي لتعرؼ إلى  ا ىدفت الدراسة

كالتعرؼ عمى الطريقة المتبعة في عممية التقييـ التي تسيـ في رفع كفايات مديرم المدارس بككالة 

في يرة مف مدراء مدارس ككالة الغكث كمد ان ( مدير 189الغكث الدكلية، كقد أجريت الدراسة عمى )

 قطاع غزة.
 

في  كالإيجابي الفعاؿ لدكرا ليا الدكلية الغكث ككالة في برنامج التدريب أفصمت الدراسة إلى وتو 

يعتبر ك  ،المتاحة الإمكانيات حدكد في التعميمية العممية كتحسيف المدارس مديرم كفايات تطكير

التعميـ  ككادر لتدريب جميع فؽككالة الغكث كثير الفعالية لأنو الشرياف المتدفي  برنامج التدريب

 مف مديريف، معمميف، مشرفيف... الخ.

، بحيث يككنكا مؤىميف مختصيفالعمؿ عمى تزكيد برامج التدريب بخبراء أوصت الدراسة بضرورة 

ة العمؿ عمى التنكع في استخداـ الأساليب التدريبي، ك مف الناحية الأكاديمية كالمينية كفاية

العمؿ ، ك داـ الأساليب التقميدية كالنمطيةمف استخ متقميؿللقائو إكلتكظيؼ التكنكلكجيا في طريقة 

، لكبيرة في تحقيؽ الأىداؼ المرجكةالككالة لثبات فعاليتيا افي استمرارية تقديـ برامج التدريب  عمى

 عمى التغذية الراجعة.لمحصكؿ ضركرة متابعة المتدربيف كالاىتماـ بيـ بعد عممية التدريب ك 
 

 (.2007دراسة أبو سممية )  .7

 غزة"في شرية في مكتب الأونروا الإقميمي وارد البـر المـة التدريب في تطويـفاعمي "مدى

ؼ عف فاعمية التدريب في تطكير المكارد البشرية في مكتب الأكنركا في شلكإلى ا ىدفت الدراسة

غزة، كذلؾ مف خلبؿ بحث محاكر العممية التدريبية كالمتمثمة بتحميؿ الاحتياجات التدريبية كتخطيط 

استخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي ، ـ تقييمو بالإضافة لدعـ الإدارةلتدريب كتنفيذه كمف ثا
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مف الإدارييف في  كمكظفة ان مكظف 430لمكصكؿ إلى نتائج الدراسة، كتككف مجتمع الدراسة مف 

 مكتب الأكنركا.

، تنمية المكارد البشريةعمى مبادئ  بناءن  ىاتحديد يتـالاحتياجات التدريبية  أف إلىخمصت الدراسة 

تنفيذ في كفاءة ، كأف ىناؾ حد ماإلى الأكنركا بمنيجية مقبكلة  يتـ تخطيط التدريب في مكتبكما 

ي في ضكء معايير تـ بشكؿ ميني كفنيتقييـ التدريب ، ك رامج التدريبية في مكتب الأكنركاالب

 ، كأف محتكل البرامج التدريبية يؤدم اليدؼ منو.محدكدة

كالعمؿ ، توتفعيؿ دكر القائميف عمى إدارة التدريب مف أجؿ زيادة فاعمي بضركرة دراسةال وأوصت

الجكدة الشاممة  دارةإتياجات التدريبية في ضكء مراعاة الارتقاء بمستكل التخطيط كتحديد الاح عمى

ريب ربط التد، كالعمؿ عمى ني كالبعدم لمتدريبـ القبمي كالآالالتزاـ بالتقيي، ك الخاصة بالتدريب

 الفئة المستيدفة مف التدريب بنجاح. دبالتقييـ السنكم لممكظؼ مف أجؿ تحدي
 

 (.2006الزاممـي ) دراسة .8

 "مقومات الشخصية الإسلامية وأساليب بنائِيا في فكر سيد قطب".

بياف أساليب ك إلى إيضاح مقكمات الشخصية الإسلبمية في فكر الشييد سيد قطب،  ىدفت الدراسة

 سلبمية في فكره.بناء الشخصية الإ

لعمؿ الجاد عمى بناء مقكمات الشخصية الإسلبمية في نفكس كعقكؿ خمصت الدراسة إلى ضرورة ا

ة مف الذكباف في الشخصيات الأفراد كالجماعات باعتباره مطمبان أساسان لحفظ الشخصية الإسلبمي

ف ، كأربكية الحديثةسبقيا للؤساليب التتنكع أساليب بناء الشخصية الإسلبمية ك ، كضركرة الأخرل

 مقكمات الشخصية الإسلبمية ليا أثر كبير في تشكيؿ الشخصية الإسلبمية المعاصرة.

الحرص عمى انتقاء أفضؿ المربيف كالمعمميف المؤىميف لبناء مقكمات ب الدراسةوقد أوصت  

النبكية الأخذ بالأساليب التربكية القرآنية ك ، كضركرة الشخصية الإسلبمية في عقكؿ كنفكس النشء

 لبناء الشخصية الإسلبمية.
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 .(2004دراسة أبو سمطان ) .9

الحكومية  دراسة تطبيقية عمى المؤسسات غير -"تقييم برامج التدريب الإداري الممول من الخارج

 في قطاع غزة".

لتعرؼ عمى كاقع برامج التدريب الإدارم في قطاع غزة كالممكؿ مف الخارج، إلى ا ىدفت الدراسة

( 300راسة المنظمات العاممة في قطاع غزة، كقد طبقت الدراسة عمى عينة مف )حيث غطت الد

مف متدربيف حصمكا عمى برامج تدريب إدارم كقيادم مف المنظمات غير الحككمية الممكلة مف 

 .الخارج

لا تقكـ بمتابعة عدـ اىتماـ الإدارة المشرفة عمى التدريب بعممية التقييـ، ك إلى خمصت الدراسة 

، كأف الحككمية في تحديد الاحتياجات ريكجد خمؿ كاضح لدل المنظمات غيك ، كما يجب التدريب

 المحاضرة ىي الأسمكب الأكثر استخدامان في برامج التدريب.

فحص ، كضركرة اجاتيا التدريبية بشكؿ عممي صحيحد احتييتحد بضركرةت الدراسة أوصوقد 

دراسة متخصصة في تكمفة العائد عمى إعداد ، ككجكب اف التدريب كبيئتو قبؿ البدء فيومك

 الاستثمار مف التدريب.
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 ثانياً: الدراسات العربية.

 م(2012)يدراسة الجريو .1

 الجمارك بمصمحة العاممين كفاءة لرفع لمتدريب وتجويداً  لمتأىيل تحقيقاً  إستراتيجية بناء نحو"

 "السعودية

 الجمارؾ بمصمحة العامميف كفاءة رفع فييب إلى معرفة مدل إسياـ التأىيؿ كالتدر  ىدفت الدراسة

 الكصفي المنيج الباحث استخدـ حيث،العامميف كفاءة رفع لتحقيؽ شاممة إستراتيجية بناء خلبؿ مف

 .الشخصية كالمقابمة الاستبانة أداة إلى بالإضافة دراستو، في الميداني كالمسح

 متناميان  متعاظمان  اىتمامان  التدريبب اىتمت السعكدية الجمارؾ مصمحة أفإلى  وقد خمصت الدراسة

 أف قبؿ العمؿ إلى بيـ يدفع التعييف حديثي ف، كأالمنتسبيف إلييا مف% 91 بمغ حتى متدرجان 

 كالتدريب ،كثيرة الجمركية المنافذ فكأ ،كيحصنيـ عمميـ كيجكد ميمتيـ يسيؿ تدريبان  يعطكف

أف التدريب لو أثر  إلىصمت الدراسة ، كما تك كجيز كقت في كبيرة عدادأ تدريب ييسر لا المركزم

  حسيف الإنجاز.كبير عمى جكدة العمؿ كت

 عف التدريب استخداـ، كالعمؿ عمى التعييف لحديثي تدريبي برنامج كضع بضركرة أوصت الدراسة

 أف دكف قصير كقت في البعيدة المنافذ في العامميف أداء كفاءة لرفع الحديثة التقنيات بتكظيؼ بعد

 .العمؿ سير مىع ذلؾ يؤثر
 

 م(.2010دراسة الأكمبي ) .2

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

السعكدية، كمدل في  مية التدريب في الأجيزة الحككميةالدراسة إلى إلقاء الضكء عمى أىىدفت 

الاحتياجات  التعرؼ عمىك فعالية البرامج التدريبية في إحداث التغيير في المنظمات العامة، 
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التدريبية لمعامميف في المنظمات العامة، كمعرفة أكجو القكة كالضعؼ في البرامج التدريبية المنفذة 

 بالأجيزة الحككمية.

كفعالية  إنجازمستكل فاعمية المؤسسة كنجاحيا يأتي مف خلبؿ  أف تحديد وقد نتج عن الدراسة

أساسي عمى نجاح البرامج التدريبية المقدمة  العامميف فييا، لذلؾ فإف تنمية المنظمة تعتمد بشكؿ

لمعامميف لدييا في كافة المستكيات الإدارية، كقد يتناسب تدريب العامميف كتنمية قدراتيـ ككفاءاتيـ 

 تناسبان طرديان مع نجاح المؤسسة.

ىداؼ تحقيؽ الأ عمىمعمؿ ل التدريبية بالجانب التطبيقي ربط الدكرات بضركرة أوصت الدراسة

بالتدريب كتطكير الاستفادة مف تجارب الدكؿ المتقدمة فيما يتعمؽ ، ك كدة مف عممية التدريبالمنش

كافة الكظائؼ كالمستكيات الإدارية بعممية  التدريب عمى شمكؿ، كالعمؿ عمى المكارد البشرية

الاىتماـ بزيادة تدريب الإناث ، ك خرلالأىماؿ لبعض الكظائؼ عمى حساب التطكير كالتدريب دكف إ

لدكرات القصيرة كالطكيمة إلى االحالي، كتشجيعيف عمى الانضماـ  بنسبة أكبر مف الكاقع

 كالمتخصصة.
 

 م(.2010دراسة الحميدي) .3

 "إسيام برنامج تدريب القيادات التربوية لممرشحين لوكالة مدارس التعميم العام بمحافظة الطائف

 في تطوير أدائيم الميني".

برنامج تدريب القيادات التربكية لممرشحيف لككالة مدارس  إسياـ لمتعرؼ عمى مدل ىدفت الدراسة 

التعميـ العاـ بمحافظة الطائؼ في تطكير أدائيـ الميني مف كجية نظر مشرفي الإدارة المدرسية 

كمديرم المدارس، كما إف كاف ىناؾ معكقات لمتدريب لفئة القيادة التربكية، كقد طبقت ىذه الدراسة 

 مف مشرفي الإدارة المدرسية، استخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي. 97عمى عينة تتككف مف 
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ف الأداء الميني لككيؿ المدرسة مفي  سيـ بشكؿ عاؿ  ة تيمج التدريبإلى أف البراتوصمت الدراسة 

أىـ المعكقات التي تحد مف فاعمية البرنامج في ، كما أف كجية نظر مشرفي كمديرم المدارس

صحيحة في الغير ية لككلبء المدارس، كالإجراءات ي ىك غياب الحكافز المادتطكير الأداء المين

 الميارات القيادية إكسابإسياـ التدريب في ، كما تكصمت الدراسة إلى أف الترشيح لمبرنامج التدريبي

 .كمما كانت الدرجة العممية لككلبء المدارس أكبريزيد 

، ة المدرسية بيدؼ تطكيره باستمراريبي الخاص بالإدار لاىتماـ بتقكيـ البرنامج التدر باأوصت الدراسة 

تطكير أدائيـ لمحافظة الطائؼ في لممرشحيف لككالة مدارس التعميـ  تكفير الأجكاء المناسبةك 

غفاؿعدـ التركيز عمى الجانب النظرم في التدريب ، ك خفيؼ الأعباء الممقاة عمى عاتقيـلت  كا 

 الجانب العممي.
 

 م(.2009دراسة المدني ) .4

 "أثر التدريب عمى أداء العاممين بمؤسسة الخطوط الجوية العربية السعودية"

كية العربية مؤسسة الخطكط الجفي  إلى تكضيح أثر التدريب عمى أداء العامميف ىدفت الدراسة

، حيث طبقت مفردات الدراسة عمى عينة عشكائية مف مجتمع الدراسة الكمي الممثؿ في السعكدية

، حيث استخدـ الباحث المنيج الكصفي المسحي محافظة جدةفي  المؤسسة مجمكع العامميف في

 .معتمدان عمى قائمة استقصاء

ر لكسائؿ المناىج كالمحتكيات التدريبية تختمؼ عف مكاكبة التقدـ المستم أف يجة الدراسةنت وكانت

لتدريبية عمى عدـ تطبيؽ الدكرات اك ، المطمكب عدـ كجكد دكرات بالقدر، ك كأدكات التدريب العصرية

لا يتـ تصميـ الدكرات ، ك لتي تمقاىا المتدرب أثناء الدكرةأرض الكاقع، كعدـ الاستفادة مف الميارات ا
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بالخطكط الجكية السعكدية ، كتطبيؽ التدريب عمى مجاؿ عمؿ العامميف التدريبية حسب حالة العمؿ

 .غير كبير

تكثيؼ ، ك لاسيما التدريب عف بعد الحديثة، استخداـ كسائؿ التدريبضركرة ب وأوصت الدراسة

العمؿ عمى تقييـ المكظفيف في المؤسسة كفؽ ما يتمقكنو ، ك ت الفنية كالتنمكيةالدكرات في المجالا

التخطيط الجيد لمتدريب بدءان مف تحديد ، كضركرة لمعرفة مدل استفادتيـ مف التدريبمف تدريب، 

 جيد للبحتياجات كتصميـ لمبرامج كتنفيذ كتقييـ.
 

 (.2006اسة معزب )در  .5

 "دور التدريب في رفع كفاءة القيادات التربوية بالجميورية اليمنية بالتطبيق عمى وزارة التربية"

الضكء عمى العكامؿ السمبية كالإيجابية التي ليا أثر في نجاح العممية إلى إلقاء  ىدفت الدراسة 

في كزارة التربية كالتعميـ في لتدريبية القائمكف عمى العممية االتدريبية كالتي يمكف أف يستفيد منيا 

 .الجميكرية اليمنية
 

البرامج كالدكرات التدريبية المقدمة مف كزارة التربية كالتعميـ لمقيادات إلى أن خمصت الدراسة وقد 

ات الكظيفية لمقيادات يرجع ضعؼ إشباع الاحتياج، ك مف احتياجاتيـ الكظيفية التربكية لا تشبع كثيران 

يرجع انخفاض فعالية البرامج ، ك ستخداـ طرؽ عشكائية في تحديد احتياجاتيـ التدريبيةاى إلالتربكية 

استخداـ كسائؿ إلى اليمف لمقيادات التربكية في يـ كالدكرات التدريبية المقدمة مف كزارة التربية كالتعم

 كأساليب تدريبية تقميدية في تنفيذ البرامج كالدكرات التدريبية.

، كالعمؿ لمقيادات التربكية كفؽ أسس عمميةالاحتياجات التدريبية تحديد كرة بضر أوصت الدراسة 

، كضركرة ة مناطؽ تكاجد القيادات التربكيةتعزيز مراكز التدريب المكجكدة بحيث تغطي كافعمى 
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، كالعمؿ لتربكية لحضكر الدكرات التدريبيةاستخداـ كسائؿ تدريبية غير تقميدية لتشجيع القيادات ا

 طاب خبراء تدريب مف الخارج ممف يمتمككف ميارات متميزة في التدريب.استقعمى 
 

 (.2005دراسة )الوىيبي،  .6

دبموم  طلاب تطبيقية عمى دراسة-دور برامج التأىيل القيادي في تنمية الميارات القيادية الأمنية "

 ".العموم الأمنية في كمية الممك فيد الأمنية

لبب كمية رامج التأىيؿ القيادم في بناء ميارات قيادية لطإلى التعرؼ عمى دكر ب الدراسة ىدفت

مف خلبؿ التعرؼ عمى مدل إسياـ برامج التأىيؿ كالتدريب كالنشاطات المنيجية  الممؾ فيد الأمنية

كاللبمنيجية في تنمية الميارات القيادية لطلبب دبمكـ العمكـ كالتعرؼ عمى الأىداؼ القيادية 

 كالتدريب كالنشاط المنيجي كاللبمنيجي في كمية الممؾ فيد الأمنية.المتضمنة في برامج التأىيؿ 
 

ليا دكر ىاـ كأساسي في تنمية الميارات القيادية لدل  البرامج التأىيميةإلى أف  توصمت الدراسة 

الأكزاف النسبية ، كما تكصمت الدراسة إلى طلبب دبمكـ العمكـ الأمنية في كمية الممؾ فيد الأمنية

تكصمت ، كما في طلبب كمية الممؾ فيد الأمنية لميارات القيادية الكاجب تكفرىالمدل تكفر ا

الدراسة إلى أىـ الأىداؼ القيادية المتضمنة في برامج التأىيؿ كالتدريب ككذلؾ النشاط المنيجي 

 في كمية الممؾ فيد. يكاللبمنيج
 

راتيـ القيادية، لا عف طريؽ كضع برنامج لتأىيؿ الطلبب قياديان كتنمية ميابضركرة أوصت الدراسة 

إخضاعيـ لمحاضرات دراسية فقط، كلكف عف طريؽ المؤتمرات كالندكات اليادفة كالمختصرة مف 

أجؿ تفجير الطاقات الكامنة كالميارات لدل الطمبة كتصحيح مسار اتجاىاتيـ بما يتناسب مع 

ي استخداـ الأساليب الحديثة ضركرة التكسع ف، ك لأنماط السمكؾ القيادم المثالية الأساليب الحديثة
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عمؿ كرش تطبيقية لغرس السمككيات القيادية لدل لمطلبب، كعمؿ تماريف ك ، لقيادملمتأىيؿ ا

 كفرضيات لاتخاذ القرارات كالإبداع في التفاكض كغيرىا مف الميارات.
 

 م(.2003دراسة )القحطاني،  .7

دراسة تطبيقية  -ء الميارات القيادية" برامج التأىيل القيادي في الكميات العسكرية ودورىا في بنا

 عمى كمية الممك عبد العزيز الحربية وكمية خالد العسكرية"

إلى معرفة دكر برامج التأىيؿ القيادم في الكميات العسكرية في بناء  الدراسة ىدفت 

فات معرفة مدل نجاح برامج التأىيؿ القيادم في الكميات العسكرية في بناء الصالميارات القيادية، ك 

دل لمطمبة العسكرييف مف كجية نظر المدربيف كالمتدربيف، كمعرفة م ةاللبزمكالميارات القيادية 

ت اء الصفاننظر المدربيف كالمتدربيف حكؿ نجاح برامج التأىيؿ في بالإتقاف كالاختلبؼ في كجيات 

البرامج  برامج التأىيؿ القيادم في إكساب المشاركيف في ىذهكالميارات، كمعرفة مدل إسياـ 

 لمصفات القيادية.

أىـ الصفات كالميارات ، ك لصفات كالميارات القياديةا اكتسبكا دربيفالمتأف إلى  ت الدراسةتوصم

، ككاقع برامج التأىيؿ القيادم كأثره عمى القيادية التي يفترض أف تستيدفيا برامج التأىيؿ القيادم

حيث إسياميا في تزكيد المتدربيف  كمدل الرضا بكجو عاـ عف البرامج الحالية مف الطمبة،

، كما خمصت الدراسة إلى أف مستكل المدربيف الميني بالصفات كالميارات القيادية اللبزمة ليـ

 .ينسجـ مع المتدربيف إلى حد كبير

إنشاء قسـ لمقيادة كالعمكـ السمككية في كؿ كمية عسكرية تككف ميمتو الرئيسة ب أوصت الدراسة

كالمكاد ذات العلبقة بيا كمتابعة مستكل السمككيات القيادية لدل الطمبة كما ىك التدريب عمى القيادة 

أف ينظـ قسـ البرامج في كؿ كمية لقاءات ك  (USMA)  الأمريكيةالحاؿ في الأكاديمية العسكرية 

كندكات تجمع الطمبة بالخبرات القيادية مف مختمؼ القطاعات العسكرية كالأمنية يتـ خلبليا تناكؿ 
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 في القيادم التأىيؿ برامج تتضمف أف، كما أكصت الدراسة بكمات كالخبرات كالتجارب القياديةالمعم

 البدائؿ إيجاد منو كيطمب معينة مشكمة الطالبى يعط بأف قيادية حالات دراسة العسكرية الكميات

 .التدريب مجاؿ في الكافية الخبػرة كلدييػـ العميا الدراسات حممة مف فك المحاضر  يككف، كأف كالحمكؿ
 

 م(.1997دراسة العمري ) .8

"أثر البرامج التدريبية عمى اكتساب الميارات القيادية من وجية نظر العاممين في الأجيزة 

 ".السعودية الأمنية

إلى معرفة أثر البرامج التدريبية في الدفاع المدني السعكدم عمى اكتساب الميارات  ىدفت الدراسة

 .ارات التدريبية مف خلبؿ التدريبة لمقيادات باكتساب الميالقيادية، كعلبقة الرتب العسكري

ساب الميارات الإنسانية لدل البرامج التدريبية تؤثر تأثيران كاضحان في اكتإلى أن توصمت الدراسة 

تؤثر البرامج التدريبية تأثيران كاضحان في اكتساب ميارات الاتصاؿ لمعامميف في الدفاع ، كما ميفمالمع

 في اكتساب الميارات التنظيمية كالفنية. المدني، ككذلؾ

الاستعانة ، ك ضركرة استمرارية التدريب، ك يبالاىتماـ بالجكانب التطبيقية في التدر بأوصت الدراسة 

 أثناء التدريب بالحالات كالمشكلبت كدراستيا كخبرات ميدانية.
 

 م(.1992دراسة أحمد ) .9

ة عمى معيد الإعداد والتدريب بجبل مطبقدراسة في التنمية المحمية_ يم برامج إعداد القادة و " تق

 الزينة".

 جبؿ الزينةفي يد الإعداد كالتدريب إلى تقكيـ برامج إعداد القادة المقدمة مف مع ىدفت الدراسة

ة خبرات كمدل فاعميتيا في عممية التنمية، كزيادجميكرية مصر العربية في التابع لجامعة الفيكـ 

 ـ الباحث في ىذه الدراسة منيج دراسة الحالة.استخدقد القادة التنمكية، ك 
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برامج إعداد القادة الحالية تؤدم إلى زيادة المعمكمات ائج مف أىميا أف عدة نتإلى  خمصت الدراسة

الأساليب المتبعة في الإعداد ، كأف دة خبرات القادة في مجاؿ التنميةكتنمية الميارات القيادية، كزيا

يساىـ التدريب في إكساب القادة خبرات جديدة ، ك مف التدريب ب صالحة لتحقيؽ اليدؼكالتدري

 كارتفاع المستكل الميني.

مدربيف حتى ضركرة كضع البرامج التدريبية عمى أساس احتياجات ال إلىوقد أوصت الدراسة 

 ، كالعمؿ عمىقادة بالممارسة الفعمية لأدكارىـربط البرامج التدريبية لم، كضركرة يتمكنكا مف الاستفادة

 .أساليب التدريبالتنكيع في 
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 .الدراسات الأجنبيةثالثاً: 

 (:Elliott; et al, 2009دراسة ) .1

“Providing demonstrable return on investment for Organizational 
Learning and Training” 

 عمى الاستثمار من أجل التعميم والتدريب التنظيمي" توفير عائد واضح"

إلى تقديـ منيج كاضح لمتدريب لتكفير التكاليؼ التشغيمية، كالتحسيف مف الفعالية  دراسةىدفت ال

في طبقت الدراسة عمى العامميف في جامعة لكيكرك  كقدكالكفاءة التي تتماشى مع أىداؼ العمؿ،

استخدـ الباحث في دراستو منيج دراسة الحالة، حيث قاـ الباحث بدراسة حيث  المممكة المتحدة،

 .ة عدد مف المتدربيف الذيف خضعكا لنمكذج لكير كباتريؾ لمتقييـحال

مف أىـ أسباب الفعالية  ان إلى كجكد اتفاؽ لمعينة التي جرت عمييا الدراسة بأف كاحد خمصت الدراسة

 .لممؤسسات كزيادة إنتاجيتيا يعكد عمى التدريب بأشكالو المختمفة لا سيما التدريب طكيؿ المدل

رة تصميـ برامج تدريبية خاصة بكؿ مؤسسة، كتكزيع صحيح لمدكرات التي بضرك  أوصت الدراسة

 يحتاجيا العامميف في المنظمات حسب مكاقعيـ التنظيمية.
 

 (:Dearden; et al, 2005) دراسة .2

"The impact of Training on Productivity and Wages" 

 "أثر التدريب عمى الإنتاجية والأجور"

 119ر أثر التدريب عمى الإنتاجية كالأجكر، كتمثؿ مجتمع الدراسة في اختباإلى  ىدفت الدراسة

 شركة بريطانية في مجاؿ الصناعة.
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أف التدريب يعمؿ عمى زيادة الإنتاجية، حيث إلى مجمكعة مف النتائج أىميا:  توصمت الدراسة

ؾ ىنا أف %في كؿ ساعة، أم6% زيادة في التدريب يعمؿ عمى زيادة في القيمة بنسبة 1أف 

لمتدريب عمى إنتاجية الصناعة، بالإضافة إلى أف أثر التدريب  ان متميز  ان كاقتصادي ان إحصائي ان أثر 

، كأف الأساليب التدريبية المستخدمة حديثة كتراعي عمى الإنتاجية أكبر مف أثره عمى الأجكر

 . كالإنتاجالتطكر في مجالات التسكيؽ 

 ف غالبية النظريات المتعمقة بمكضكع البحث.بإجراء دراسات أخرل لمتمييز بي أوصت الدراسة
 
 

 (:Jennifer& Danielson, 2003دراسة ) .3

“Identifying Training Needs in The Public Health Work force: The 
Public Health prevention service as a case of study” 

خدمات الوقاية الصحية  -مةتحديد الاحتياجات التدريبية لمعاممين في المؤسسات الصحية العا"

 "العامة كدراسة حالة

إلى تحديد الفجكة بيف الميارات المكجكدة لدل العامميف في المرافؽ الصحية  ىدفت الدراسة

العامة كالميارات المطمكبة، مف أجؿ تحديد أكلكيات التطكير لمتدريب المستقبمي، كتقييـ البرامج 

كسائؿ التدريب الكاجب استخداميا مستقبلبن، كالمنيجية تحديد أفضؿ ك التدريبية الجارم تنفيذىا، 

 المثمى لمتدريب.

ث تكثيؼ التدريب لمعامميف في المؤسسات الصحية العامة، بحيإلى كجكب  توصمت الدراسة

ىناؾ جدكل مف استخداـ التدريب الإلكتركني داخؿ ، كأف شيكر 6-4يأخذ كؿ مكظؼ دكرة كؿ 

صعكبة التفريغ لمتدريب حتى لك ، كأف ىناؾ ميف في زيادتوية، كرغبة مف العامالمؤسسات الصح

 كانت مدتو قصيرة.

 بالكظيفي. تخصيص مكازنات أكبر لمتدريب، كربط المسار التدريبيضركرة ب أوصت الدراسة
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 (:Morin; et al, 2002) دراسة. 4

“Participation in Corporate University Training: It's Effect on 

Individual Job Performance” 

 "أثر الالتحاق بالتدريب الجامعي المشترك عمى إنجاز الفرد لميامو"

تفسير أثر التدريب الجامعي عمى إنجاز الفرد لميامو، كتمثؿ مجتمع الدراسة إلى  الدراسةىدفت 

%  20كتـ اختيار عينة عشكائية تبمغ  ،ان فرد 1484المعيد كالبالغ عددىـ  في جميع مكظفي 

 كندا.في  مف طلبب معيد مالي ان فرد 297مع، أم مف المجت

نجاز المياـ،  توصمت الدراسة إلى أف ىناؾ علبقة خطية إيجابية بيف عدد الدكرات التدريبية كا 

، كأف التدريب أثناء الدراسة الجامعية الجامعي عمى أداء الفرد لكظيفتو لمتدريب ان كما أف ىناؾ أثر 

 لو أثر كبير عمى أداء الفرد لميامو

 بضركرة عمؿ دكرات تدريبية أكثر لمحصكؿ عمى أداء أفضؿ. أوصت الدراسة
 

 (:Berger, 2001)دراسة . 5

“On the Job Training, Firing Costs & Employment” 

 "التدريب أثناء العمل وتأثيره عمى القوة الداخمية"

أف بلداخمية، كأظيرت التدريب أثناء العمؿ كتأثيره عمى القكة اإلى معرفة أثر  الدراسة ىدفت

التأثير عمى ارتفاع الأجكر الداخمية في المؤسسة  مستكل التدريب أثناء العمؿ لو دكر رئيسي في

كمعدؿ التكظيؼ، كالأجكر الداخمية في المؤسسة تؤثر عمى سياسة المؤسسة في التكظيؼ 

ل المؤسسة في كالطرد، فكمما ارتفعت الأجكر كالركاتب كمما قؿ مبدأ الاحتفاظ بالمكظفيف لد

 .التكظيؼ يككف في أعمى مستكياتو في حالة الازدىاركما أف حالة الكساد، 
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بأنو عندما تحدث صدمات اقتصادية فإف مستكل التدريب أثناء العمؿ قادر أف  أظيرت الدراسة

أف مدل قيـ تفاكت  يجعؿ التفاكت في إنتاجية المكظؼ يقؿ لحدكده المتكسطة، كأظيرت أيضان 

لدل المكظفيف لو دكر ريادم في التأثير عمى التزايد في الاستقطاب كالتكظيؼ، حيث الإنتاجية 

، كما بينت الدراسة أف بحية الاقتصاد في الازدىار تزدادتصبح الصدمات الاقتصادية عابرة، كر 

 المدربيف لدييـ الكفاءة كالقدرة عمى تحقيؽ أىداؼ التدريب. 

لو مف أىمية في زيادة الإنتاجية،  كل الداخمية لمابضركرة تكثيؼ التدريب لمق الدراسة أوصت

 لمحصكؿ عمى نتائج ذات قيمة.كالانسجاـ بيف المتدربيف 
 

 : (Sogunro, 1997)دراسة . 6

"Impact of Training on Leadership Development" 

 القيادية" الميارات تنمية عمى التدريب "أثر
كالمتدربات ممف تتراكح  المتدربيف عمى القيادم يبالتدر  برامج تأثيرإلى معرفة  ىدفت الدراسة

 التدريب في فالمشاركك  كىـ مجمكعات أربع مف عينة نظر كجيةعامان، مف  21-19أعمارىـ 

دارة كالمدربيف  234 الدراسة عينة بمغت حيث لمتدريب، الراعية كالمنظمات التدريبية البرامج كا 

 العمؿ ككرش المباشرة كالملبحظات قابلبتالم الباحث استخدـكقد  ىـ،آراء المستطمعة مف

 النتائج. إلى لمكصكؿ كالاستبانة

 مياراتيـ لزيادة كذلؾ القادة إعداد برامج في المشاركيف مف رضا ىناؾ أف إلى توصمت الدراسة

 القيادم السمكؾ عمييـ بدا المشاركيف أف العمؿ أرباب رأل بينما اتجاىاتيـ، كتغيير كمعارفيـ

 .التدريب بعد

 كمدل المشاركيف قدرات لقياس كالبعدية القبمية الاختبارات إجراءضركرة ب وصت الدراسةأ

 .التدريبية البرامج مف الاستفادة
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 :(Philips, 1997دراسة ). 7

“Teacher Training: observation and feedback” 

 جعة إلى المتدربين"ة في تقديم التغذية الراي"أىمية البرنامج التدريبي لممعممين والإدارة المدرس

إلى التعرؼ عمى أىمية تقديـ التغذية الراجعة لممتدربيف بعد الانتياء مف البرنامج  ىدفت الدراسة

التدريبي، كالأمكر التي يجب التركيز عمييا في تقديـ تمؾ التغذية، كقد تككنت عينة الدراسة مف 

 في القطاع الحككمي. اشترككا في برامج تدريبية معممان  55

مستكل الفائدة مف التدريب التي  إلى أف تقديـ التغذية الراجعة لممتدربيف يظير مت الدراسةتوص

تقديـ التغذية الراجعة لممديريف ساعدتيـ في تحسيف الأداء، كتطكير ، كما أف فك المتدربتمقاىا 

المتبعة  أفضؿ الطرؽ كالأساليب التدريبيةالمتدربيف، كما تكصمت الدراسة إلى العلبقة بيف المدرب ك 

 .في البرنامج التدريبي

 بزيادة فاعمية التدريب مف خلبؿ نماذج جديدة في تقديـ التغذية الراجعة،  أوصت الدراسة

 

 .التعميق عمى الدراسات السابقةرابعاً: 

ت العلبقة المباشرة المحمية كالعربية كالأجنبية ذا استعرض الباحث العديد مف الدراسات

( دراسات 9ك) )فمسطينية(، ( دراسات محمية8كقد كثؽ الباحث )استو، كغير المباشرة بمكضكع در 

كقد تكصمت تمؾ الدراسات إلى مجمكعة مف النتائج كالتكصيات التي ( دراسات أجنبية، 7ك) ،عربية

ثراء دراستو، كتطكير أداة جمع المعمكمات الخاصة بدراستو، مف خلبؿ إسترشد الباحث في 

 ستطيع الباحث التعقيب عمى الدراسات السابقة:الاستعراض السابؽ لمدراسات ي
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بعد عرض الدراسات السابقة المحمية كالعربية كالأجنبية، كالاطلبع عمى أىدافيا كعينتيا كنتائجيا 

الحالية كالدراسات  (، لمعرفة العلبقة بيف الدراسة6صمـ الباحث الجدكؿ رقـ ) كتكصياتيا، فقد

 لاحظ الباحث ما يمي: السابقة، كقد،

 (6دول رقم )ج
 يوضح علاقة الدراسات السابقة بالدراسة الحالية

 العلاقة مع متغيرات الدراسة العنوان الدراسةصاحب  م
 الحالية

 م2013شابط،  1

دور البرامج التدريبية في تنمية رأس 
 -المال البشري من وجية نظر العاممين  
دراسة تطبيقية الشق المدني بوزارة 

 ني بقطاع غزة.الداخمية والأمن الوط

 مع المتغير المستقل: المحتوى
 التدريبي.

 م2011النجار،  2
البرامج التدريبية وأثرىا عمى أداء موظفي 
وزارة التربية والتعميم الفمسطيني في 
 محافظة الخميل: طموحات ورؤى.

 ،المدربينمع المتغيرات المستقمة: 
 .والمحتوى التدريبي ،المتدربينو 

3 

 
 م2011عدوان، 
 

 

 

أثر التدريب عمى تطوير الكادر البشري 
 –الفمسطيني من جية نظر المتدربين 

 دراسة حالة مؤسسة إبداع.

أساليب مع المتغيرات المستقمة: 
 التدريب، والمتدربين.

 م2010حمادة،  4
التدريب ودوره في تطوير رأس المال 
 –الفكري لدى السمطة الوطنية الفمسطينية 

 ين العام.دراسة حالة ديوان الموظف
 .: المدربينلمستقلمع المتغير ا

دور التدريب في تطوير كفاية مديري  م2007نتيـــل،  5
 مدارس وكالة الغوث الدولية ب غزة.

 مع المتغيرات المستقمة: المحتوى
 التدريبي وأساليب التدريب

 م2006الزاممي،  6
مقومات الشخصية الإسلامية وأساليب 

 بناؤىا في فكر سيد قطب
المتغير التابع: بناء الشخصية مع 

 القيادية.

 م2004، أبو سمطان 7
برامج التدريب الممول من الخارج  تقييم

المؤسسات غير  دراسة تطبيقية عمى
 الحكومية في غزة.

مع المتغيرات المستقمة: أساليب 
 .التدريبي المحتوىالتدريب و 

 م2014الجرباوي،  8
نحو بناء إستراتيجية تحقيقاً لمتأىيل 
وتجويدا لمتدريب لرفع كفاءة العاممين 

 بمصمحة الجمارك السعودية.

مع المتغير المستقل: أساليب 
 .التدريب
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أثر التدريب عمى أداء العاممين بمؤسسة  م2009المدني،  9
 الخطوط الجوية السعودية.

مع المتغير المستقل: أساليب 
 التدريب

 م2006معزب،  10
دات دور التدريب في رفع كفاءة القيا

التربوية بالجميورية اليمنية بالتطبيق 
 عمى وزارة التربية والتعميم.

مع المتغيرات المستقمة: وأساليب 
 التدريبي. المحتوى، و التدريب

دور برامج التأىيل القيادي في تنمية  م2005الوىيبي،  11
 الميارات القيادية الأمنية.

مع المتغير التابع: بناء الشخصية 
 القيادية.

يرات المستقمة: المحتوى متغمع ال
 ، وأساليب التدريبالتدريبي

 م1997العمري،  12
أثر البرامج التدريبية عمى اكتساب 

الميارات القيادية من وجية نظر العاممين 
 السعودية. أجيزة امنفي 

مع المتغير التابع لمدراسة: بناء 
 الشخصية القيادية.

 : المدربين.مع المتغير المستقل

13 Berger, 2001  التدريب أثناء العمل وتأثيره عمى القوة
 الداخمية.

 

 لمدراسة:  متغيرات المستقلمع ال
 المدربين.

14 
Sogunro, 

 أثر التدريب في تنمية الميارات القيادية. 1997
مع المتغير التابع لمدراسة: بناء 

 الشخصية القيادية.
 مع المتغيرات المستقمة: المتدربين.

 جرد بكاسطة الباحث

 أولًا: الدراسات المحمية:

  الدراسات المحمية معظميا تحدثت عف التدريب بكافة مراحمو، كربطت بيف التدريب كدكره في

ـ(، كدراسة )النجار، 2013تقاطعت دراسة )شابط،  تنمية المكارد البشرية، كتحسيف الإنتاج،

، (ـ2007يؿ، نتـ(، كدراسة )2010ـ(، كدراسة )حمادة، 2011(، كدراسة )عدكاف، ـ2011

ـ(، مع المتغيرات المستقمة لمدراسة كالمتمثمة في المدربيف، 2004كدراسة )أبك سمطاف، 

دراسة ، بينما تقاطعت الدراسة الحالية مع كالمتدربيف، كالبرنامج التدريبي، كأساليب التدريب

ء مكضكع أساليب بناتناكلت دراسة الزاممي  في المتغير التابع، لكفـ( 2006، الزاممي)

الشخصية القيادية في فكر سيد قطب، كلـ تربط بيف التدريب كدكره في بناء الشخصية 
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تطرؽ إلى دكر التدريب في بناء تمف الدراسات المحمية لـ  ان أف أية، فمف الكاضح القيادي

 الشخصية القيادية.

 كر معظـ الدراسات المحمية أكدت عمى دكر التدريب في رفع كفاءة كميارة المتدربيف، كالد

 البارز لمتدريب في تنمية المكارد البشرية.

  الدراسات المحمية أكصت بضركرة التحديد الجيد للبحتياجات التدريبية للبستفادة القصكل مف

 التدريب.

 ثانياً: الدراسات العربية.

  الدراسات العربية تناكلت مكضكع التدريب كدكره في إعداد القادة، لاسيما القادة الأمنييف

، (ـ2003القحطاني، )ك، (ـ2005الكىيبي، ) ف، فقد تحدثت دراسة كؿ مفكالعسكريي

، في دكر التدريب الأمني في إعداد القادة العسكرييف، بينما تحدثت دراسة (ـ1997العمرم، )ك

، بدكر التدريب في إعداد القادة التربكييف، بينما (ـ2010)، كدراسة الحميدم(ـ2006)معزب

دكر التدريب في تأىيؿ القائد التنمكم المؤسساتي، حيث  في( ـ1992)تحدثت دراسة أحمد

 .الباحث لدراسة تعتبر ىذه الدراسة ىي الأقرب

  ،كدراسة )معزب، ـ(2009ـ(، كدراسة )المدني، 2014تقاطعت دراسة كؿ مف )الجرباكم ،

ـ(، مع الدراسة الحالية في 1997ـ(، كدراسة )العمرم، 2005ـ(، كدراسة )الكىيبي، 2006

ـ(، كدراسة )العمرم، 2005بينما تقاطعت دراسة كؿ مف)الكىيبي، رات المستقمة، المتغي

 (6دراسة الحالية في المتغير التابع، كىي مكضحة في الجدكؿ رقـ )ـ(، مع ال1997

  أكصت معظـ الدراسات العربية التي تناكلت دكر التدريب في إعداد القادة إلى ضركرة استخداـ

 يب لغرس القيـ لدل المتدربيف كتعميميـ ميارات جديدة.الكسائؿ المختمفة في التدر 

  ،معظـ الدراسات العربية كانت عينتيا التي جرت عمييا الدراسة مف العامميف في القطاع العاـ

 طلبب الجامعات. بما فييالكف دراسة الباحث شممت المتدربيف مف القطاعات المختمفة 
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 ثالثاً: الدراسات الأجنبية:

الأجنبية التي قمنا باستعراضيا تتحدث عف دكر كأثر التدريب في التنمية كالتغيير، معظـ الدراسات 

كرفع الكفاءة لدل المتدربيف، كأىمية التخطيط السميـ لمبرامج التدريبية، كأكصت بالعديد مف 

التكصيات كالمقترحات لزيادة فاعمية التدريب كالاستفادة القصكل مف مخرجاتو، كقد تحدثت دراسة 

(Sogunro, 1997)  تختمؼ عف كأىدافيا عف دكر التدريب في إعداد القادة، لكف عينة الدراسة

 .الدراسة التي يتناكليا الباحث

(، مع الدراسة Sogunro, 1997(، كدراسة )Barger, 2001)كقد تقاطعت دراسة كؿ مف 

 .(6المكضحة في الجدكؿ رقـ ) الحالية في المتغيرات المستقمة
 

 

 راسة عن الدراسات السابقة:ما يميز ىذه الد

  كاقع برامج التدريب القيادم في مؤسسة إبداع كأثرىا في بناء الشخصية الدراسة الحالية تقيس

العامميف في القطاع العاـ العينة  ىذه ، لعينة مف المتدربيف تتميز بالتنكع، حيث شممتالقيادية

 ميان التي تناقش ىذا المكضكع.الخاص كطلبب الجامعات، كتعتبر الدراسة الأكلى محك  كالأىمي

  تناكلتو مف  تناكلت ىذه الدراسة مكضكع التدريب مف جكانبو المختمفة، كمكضكع القيادة أيضان

 جكانبو المختمفة، كما ربطت بيف المكضكعيف مف خلبؿ قياس أثر التدريب في إعداد القادة.

 لمؤسسات العاممة في أجريت الدراسة عمى المتدربيف بمؤسسة إبداع حيث تعتبر مف أكبر ا

تعتبر الدراسة الأكلى التي ، كما فمسطيف، كتقدـ تدريب متخصص في المجالات المختمفة

 .صبشكؿ خا بمؤسسة إبداع تجرم عمى المشاركيف في برامج إعداد القادة

  تأتي ىذه الدراسة لتضيؼ إلى الدراسات المحمية دراسة جديدة كنكعية في عنكانيا كمضمكنيا

تككف ذات فائدة لممكتبة الفمسطينية بشكؿ خاص، كالمكتبة العربية بشكؿ عاـ، كمخرجاتيا؛ ل

 كلكافة الباحثيف في مجالات التدريب كالقيادة.
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 الفصل الرابع

 منيجيـة الدراسـة

 مقدمة. 

 أولًا: منيج الدراسة.

 .وعينة الدراسةثانياً: مجتمع 

 الوصف الإحصائي لعينة الدراسة.ثالثاً: 

 لدراسـة.أداة ارابعاً: 

 صدق أداة الدراسة.خامساً: 

 ثبات أداة الدراسة.: سادساً 

 الإحصائية المستخدمة في الدراسة. ساليبالأ: سابعاً 

 مصادر جمع البيانات.: ثامناً 
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 مقدمة:

يتناكؿ ىذا الفصؿ كصفان لمنيج الدراسة، كأفراد مجتمع الدراسة كعينتيا، ككذلؾ أداة الدراسة 

دادىا، كالتأكد مف صدؽ كثبات أداة الدراسة، كأيضا سيتـ استعراض المستخدمة كطريقة إع

 الأساليب الإحصائية التي اعتمد الباحث عمييا في تحميؿ الدراسة.

 أولًا: منيج الدراسة: 

بناء  عمىالتعرؼ عمى أثر التدريب الذم تقدمو مؤسسة إبداع  إلى تيدؼ ىذه الدراسة

خداـ الباحث في ىذه الدراسة المنيج الكصفي التحميمي الذم قد استفمسطينية، ك الشخصية القيادية ال

تقصي الحقائؽ مف أجؿ كصؼ حالة الظكاىر كما ىي مكجكدة في الكاقع دكف تدخؿ  عمىيعتمد 

 الباحث في مجرياتيا كيستطيع الباحث أف يصفيا كيحمميا. 

 : وعينة الدراسة ثانياً: مجتمع الدراسة

 . مجتمع الدراسة:1

الدراسة مف جميع خريجي برامج إعداد القادة في التخصصات المختمفة التي يتككف مجتمع 

 (848)(، كعددىـ ـ2013، ـ2012، ـ2011تقدميا مؤسسة إبداع في قطاع غزة خلبؿ الأعكاـ )

 (.7كما ىك مكضح في جدكؿ رقـ) ان خريج

 عينة الدراسة: . 2

مؤسسة إبداع خلبؿ  قدمتياتـ اختيار عينة عشكائية مف خريجي برامج إعداد القادة التي 

(، حيث شممت العينة كافة التخصصات التدريبية، كقد قاـ ـ2013، ـ2012،ـ2011الأعكاـ )

، كتـ إجراء ان ( فرد31الباحث بتطبيؽ أداة الدراسة )الاستبانة( عمى عينة استطلبعية مككنة مف )
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حيث كانت تطلبعية بعدىا، اختبار الصدؽ كالثبات لمعينة، حيث قاـ الباحث باستبعاد العينة الاس

مف  عمى عينة عشكائية ( استبانة270بتكزيع )جميع فقرات الاستبانة دالة إحصائيا، ثـ قاـ الباحث 

استبانة، بما يمثؿ  227مف جمع الباحث ، كتمكف مشاركيف الذيف تخرجكا مف برامج إعداد القادةال

%( مف 26.76عينة الدراسة ) %( مف إجمالي الاستبانات التي تـ تكزيعيا، كتبمغ نسبة84)

مجتمع الدراسة، كىذه العينة ىي التي خضعت لمتحميؿ في ىذه الدراسة، العينة مكزعة حسب 

   :(7رقـ ) التاليالجدكؿ 
 

 

 ( 6جدول رقم )
 مجتمع وعينة الدراسة

 

 البرنامج
عدد  عدد المشاركين

 المشاركين
عدد 

 المشاركين
مجموع 

المتدربين في 
 كل تخصص

 

 نةعدد العي
وفق البرنامج 
 2013 2012 2011 التدريبي

 37 132 42 49 41 دبموم القيادة الدبموماسية
 43 133 46 48 39 دبموم القيادة الحكومية
 17 166 64 59 43 دبموم القيادة الأمنية

 لريـادةادبموم القيادة و 
220/ 5 

 82 310 37 53 برامج

 34 80 38 42 - دبموم القيادة السياسية
دبموم قيادة منظمات 
 14 27 27 - - المجتمع المدني

 227 848 254 251 343 المجموع لكل عام
 عدد العينة

 %26.76 227 77 72 78 وف السنة التدريبية

 (.م2013م،2012م،2011المصدر: التقارير السنوية الصادرة عن مؤسسة إبداع خلال الأعوام )
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 .الوصف الإحصائي لعينة الدراسة: ثالثاً 
 

 الجداكؿ التالية تكضح خصائص عينة الدراسة.

  (7جدول رقم )
 متغير الفئة العمريةوفق عينة الدراسة ل الوصف الإحصائي

 النسبة العدد الفئة العمرية م
 4.846 11 سنة 25أقؿ مف  1
 51.1 116 سنة 35-26مف  2
 38.33 87 سنة 45-36مف  3
 5.727 13 سنة فأكثر 46 4

 %100 227 العدد الكمي
 

( سنة، 25%( مف عينة الدارسة أعمارىـ أقؿ مف )4.84السابؽ أف ما نسبتو )يبيف الجدكؿ 

( مف عينة الدراسة 38.33)أف( سنة، ك 35-26%( مف عينة الدراسة أعمارىـ مف )51.1)أفك 

( سنة، 46عينة الدراسة أعمارىـ أكثر مف ) %( مف5.727)أف( سنة، ك 45-36أعمارىـ مف )

أف نسبة ( ىي النسبة الأكبر، كىذا يعني 35-26لنسب عمى أف الفئة العمرية مف )كتدلؿ ىذه ا

اني أكبر ( سنة تمثؿ ث45-36الفئة العمرية مف )ك الشباب ىي النسبة الأكبر في الفئة المستيدفة، 

دارات العميا في للبلتحاؽ ببعض البرامج تستيدؼ الإ ان أف ىناؾ شركطنسبة كيعزك الباحث ذلؾ إلى 

( سنة، بينما تمثؿ 45-36سات الأىمية كالحككمية، كىذه الفئة غالبان ما تككف أعمارىـ مف )المؤس

( سنة النسبة الأقؿ، كيعزك الباحث ذلؾ إلى أف الفئات التي تستفيد مف 25الفئة العمرية أقؿ مف )

 عضب في كفأف يككف المشاركالمكظفيف، كما يشترط  مف التدريب في برامج إعداد القادة معظميـ

 ( سنة.24برامج إعداد القادة خريجيف كأعمارىـ أكبر مف)
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  (9جدول رقم )
 متغير مكان السكنوفق عينة الدراسة ل الوصف الإحصائي

 النسبة العدد مكان السكن م

 53.3 121 غزةمحافظة  1
 12.33 28 الشماؿمحافظة  2
 15.86 36 الكسطىمحافظة  3
 11.01 25 خانيكنسمحافظة  4
 7.489 17 رفحفظة محا 5

 %100 336 العدد الكمي

مدينة غزة،  ف في( مف عينة الدراسة يسكنك 53.3%يبيف الجدكؿ السابؽ أف ما نسبتو )

( مف عينة الدراسة يسكنكا محافظة الكسطى، %15.86محافظة شماؿ، ك) ف( يسكنك %12.3ك)

التكزيع  الباحث محافظة رفح، كيعزك ف( يسكنك %7.48محافظة خانيكنس، ك) ف( يسكنك %11ك)

كبر مف العدد الأ أف امج إعداد القادة في مدينة غزة، حيثر العددم السابؽ نظران لانعقاد معظـ ب

كما يتناسب ذلؾ التكزيع مع الكثافة السكانية غزة، مدينة أك يعممكف في المتدربيف يسكنكف 

نجد أقؿ عدد مف حسب البعد الجغرافي عف مدينة غزة، فكيتدرج العدد بالتناقص لممحافظات، 

 المتدربيف مف مدينة رفح كىي الأبعد.

  (01جدول رقم )
 متغير المؤىل العمميوفق عينة الدراسة الوصف الإحصائي ل

 النسبة العدد المؤىل العممي م

 3.965 9 دبمكـ فما دكف 1
 51.1 116 بكالكريكس 2
 44.93 102 ماجستير فما فكؽ 3

 %100 336 العدد الكمي
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، ف عمى دبمكـ فما دكف%( مف عينة الدراسة حاصمك 3.9بتو )ؿ السابؽ أف ما نسيبيف الجدك 

عمى درجة  %( حاصمكف44.9ف عمى بكالكريكس، ك)%( مف عينة الدراسة حاصمك 51.1ك)

أف الفئة التي تحمؿ درجة البكالكريكس ىي النسبة ذلؾ إلى ماجستير فما فكؽ، كيعزك الباحث 

في  إعداد القادة بأف يككف المشارككف في معظـ برامج ؽؽ للبلتحاالأكبر، لأنو يتـ تحديد شرط مسب

ػ، تمييا نسبة المشاركيف الحاصميف عمى ماجستير البرامج حاصميف عمى درجة البكالكريكس فما فكق

 . فما فكؽ، كيعزك الباحث ذلؾ لإعطاء ىذه الفئة أكلكية لممشاركة في البرامج

  (00جدول رقم )
 متغير نوع الوظيفةوفق الدراسة عينة الوصف الإحصائي ل

 النسبة العدد نوع الوظيفة م

 25.1 57 يعمؿ في القطاع الأىمي 1
 72.7 165 يعمؿ في القطاع الحككمي 2
 2.2 5 )طلبب، غير عامميف( أخرل 3

 %100 336 العدد الكمي
 

ىمي، ي القطاع الأف كف%( مف عينة الدراسة يعمم25.1يبيف الجدكؿ السابؽ أف ما نسبتو )

في مجالات أخرل، كيعزك الباحث  كف%( يعمم2.2في القطاع الحككمي، ك) %( يعممكف72.7ك)

يدؼ العامميف في أف بعض برامج إعداد القادة تستلفئة العاممة في القطاع الحككمي إلى زيادة ا

ما البرامج دبمكـ القيادة الحككمية كالقيادة الدبمكماسية كالقيادة الأمنية، بينالقطاع الحككمي مثؿ 

 القطاع الحككمي.في  عمؿل تستيدؼ فئات يككف مف بينيا مف يالأخر 
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  (12جدول رقم )
 متغير عدد سنوات الخدمةوفق عينة الدراسة الوصف الإحصائي ليوضح 

 النسبة العدد عدد سنوات الخدمة م

 23.79 54 سنكات فأقؿ 5 1
 41.41 94 سنكات 10-6مف  2
 25.55 58 سنة 15-11مف  3
 9.251 21 سنة فأكثر 16 4

 %100 336 العدد الكمي
 

 

سنكات، بينما  5عف  عمميـ%( تقؿ عدد سنكات 23.7يبيف الجدكؿ السابؽ أف ما نسبتو )

%( تتراكح سنكات خبرتيـ 25.5( سنكات، ك)10-6%( تراكحت سنكات الخبرة لدييـ مف )41.1)

 16ات خدمتيـ في أعماليـ أكثر مف %( مف عينة الدراسة تتراكح سنك 9.2(، ك)15-11مف )

( سنكات، إلى أف معظـ العامميف في 10-6مف ) خبرتيـاكحت سنة، كيعزك الباحث الزيادة فيمف تر 

تـ تعيينيـ بعد الذيف مكظفيف ال مفالقطاع الحككمي حاليان كالمشاركيف في برامج إعداد القادة، 

 ـ.2007أحداث 
 

  (13جدول رقم )
 متغير عدد الساعات التدريبيةوفق الدراسة  عينةل الوصف الإحصائي

 النسبة العدد عدد الساعات التدريبية م

 12.78 29 ساعة فأقؿ 200 1
 54.19 123 ساعة 250-201مف  2
 13.22 30 ساعة 300-251مف  3
 19.82 45 ساعة فأكثر 301 4

 %100 336 العدد الكمي
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ساعة تدريبية  200ة الدراسة حصمكا عمى %( مف عين12.7يبيف الجدكؿ السابؽ أف ما نسيتو )

%( 13.2( ساعة تدريبية، ك)250-201%( مف عينة الدراسة حصمكا عمى )54.1فما أقؿ، ك)

أكثر، ساعة تدريبية ف 301%( حصمكا عمى 19.8( ساعة تدريبية، ك)300-251حصمكا عمى )

 امج مف برامج إعداد القادة.اختلبؼ عدد الساعات التدريبية لكؿ برنالباحث ىذا التكزيع إلى  رجعكي

  (14جدول رقم )
 متغير البرنامج التدريبيوفق عينة الدراسة الوصف الإحصائي ل

 النسبة العدد البرنامج التدريبي م

 36.12 82 دبمكـ القيادة كالريادة 1
 18.94 43 دبمكـ القيادة الحككمية 2
 16.3 37 دبمكـ القيادة الدبمكماسية 3
 7.489 17 الأمنيػػةدبمكـ القيادة  4
 14.98 34 دبمكـ القيادة السياسية 5
 6.167 14 المجتمع المدني دبمكـ قيادة منظمات 6

 %100 336 العدد الكمي
 

%( مف عينة الدراسة التحقكا بدبمكـ القيادة كالريادة، 36.12الجدكؿ السابؽ أف ما نسبتو )

%( التحقكا بدبمكـ القيادة 16.3لحككمية، ك)( مف عينة الدراسة التحقكا بدبمكـ القيادة ا18.9ك)

%( التحقكا بدبمكـ القيادة 14.9%( التحقكا بدبمكـ القيادة الأمنية، ك)7.48الدبمكماسية، ك)

المدني، كيعزك الباحث ىذه النسب إلى %( التحقكا بدبمكـ قيادة منظمات المجتمع 6.1السياسية، ك)

(، كما يعزك الباحث ـ2013، ـ2012، ـ2011لأعكاـ )عدد المشاركيف ببرامج إعداد القادة خلبؿ ا

في خمسة محافظات،  ـ2011تنفيذ البرنامج في عاـ لعددية بدبمكـ القيادة كالريادة إلى الزيادة ا

بينما يعزك الباحث قمة عدد المشاركيف بدبمكـ قيادة منظمات المجتمع المدني لأف البرنامج لـ ينفذ 

 ـ.2013إلا مرة كاحدة عاـ 
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  (15رقم ) جدول
 متغير سنة التخرجوفق عينة الدراسة الوصف الإحصائي ل

 النسبة العدد سنة التخرج م

 34.36 78 ـ2011 1
 31.72 72 ـ2012 2
 33.92 77 ـ2013 3

 %100 336 العدد الكمي
 

%( ممف شممتيـ 34.36ف )المشاركيف حسب سنة التخرج، حيث إ الجدكؿ السابؽ يكضح نسبة

ـ، 2012%( مف عينة الدراسة تخرجكا سنة 31.72ـ، ك)2011خرجكا سنة عينة الدراسة ت

ب الشديد في نسب ـ، كيعزك الباحث التقار 2013%( مف عينة الدراسة تخرجكا سنة 33.92ك)

 قدرة معيد إعداد القادة الاستيعابية.الخريجيف إلى 
 

 .أداة الدراسة: رابعـــاً 

 ك التالي:(، عمى النح3الاستبانة ممحؽ رقـ ) تـ إعداد

إعداد الباحث للبستبانة الأكلية لاستخداميا في جمع البيانات كالمعمكمات، بعد الاطلبع عمى  .1

الدراسات السابقة لنفس المكضكع، كخبرة الباحث في مكضكع التدريب كالإعداد القيادم، 

 .كالمعرفة كاستشارة أىؿ الخبرة

ع البيانات، حيث تـ تعديميا متيا لجمنة عمى المشرؼ مف أجؿ اختبار ملبءعرض الاستبا .2

 تمييدان لعرضيا عمى المحكميف.

، كالذيف قامكا بدكرىـ بتقديـ النصح "1ممحؽ "محكميف  عشرة( عمى 2تـ عرض الاستبانة رقـ ) .3

.  كالإرشاد كتعديؿ كحذؼ ما يمزـ
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 تعديؿ الاستبانة بعد الأخذ بتكصيات المحكميف كالاستشارة مع المشرؼ. .4

مف خريجي إعداد القادة، لاختبار  ان ( فرد31ينة استطلبعية عددىا)تكزيع الاستبانة عمى ع .5

 صدؽ كثبات الاستبانة.

لمدراسة، كقد تـ تقسيـ  ةتـ تكزيع الاستبانة عمى جميع أفراد العينة لجمع البيانات اللبزم .6

( فقرة، كقد حدد الباحث 68إلى قسميف كتحتكم عمى ستة مجالات، كتشتمؿ عمى )الاستبانة 

حيث  ( كتقديرات لكؿ فقرة مف فقرات الاستبانة،1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9، 10القيـ )

الحد لمتعبير عف ( 10( عف الحد الأدنى مف الرضا، كاختيار القيمة )1يعبر اختيار القيمة )

 تالي:الأقصى مف الرضا، الاستبانة مقسمة كال

         .المتدربينسسة إبداع من وجية نظر مؤ في لقسم الأول: واقع برامج التدريب ا

 كيحتكم عمى:

 :مجاؿ أساليػب التػدريب. المجال الأول 

 :مجاؿ المػدربيػف. المجال الثاني 

 :مجاؿ المتدربيػف. المجال الثالث 

 :مجاؿ المحتكل التدريبي. المجال الرابع 
 

لفمسطينية بناء الشخصية القيادية ا عمىمؤسسة إبداع في لقسم الثاني: أثر برامج التدريب ا

 كيحتكم عمى: .ن وجية نظر المتدربينم

 :مجاؿ بناء الشخصية. المجال الأول 

 :ر التػدريب.ػػػػػػػػػمجاؿ أث المجال الثاني  
 

  )تـ التعامؿ مع جميع الفقرات بصيغة إيجابية، حيث تـ تحكيؿ الفقرات السمبية إلى  ملاحظة:

 (.الفقرات التي تـ تحكيمياعند  "*"، كقد قاـ الباحث بكضع نجمة فقرات إيجابية          
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 .صدق أداة الدراسةاً: سخام

 صدق المحكمين. 
الاختصاص، مف أجؿ التأكد  ذكممف  (1ممحؽ رقـ )محكميف ( 10تـ عرض الاستبانة عمى )

انتماء الفقرات لأبعاد ك  الاستبانة كضكح تعميماتك مف سلبمة الصياغة المغكية للبستبانة، 

كقد استجاب داة لقياس الأىداؼ المرتبطة بيذه الدراسة، الاستبانة، كمدل صلبحية ىذه الأ

 ت الاستبانةالباحث لأراء السادة المحكميف، كقاـ بإجراء ما يمزـ مف حذؼ كتعديؿ، كبذلؾ خرج

كبذلؾ تـ التأكد مف صدؽ عمى العينة الاستطلبعية،  االنيائية ليتـ تطبيقي افي صكرتي

 المحكميف.

 صدق الاتساق الداخمي. 

صدؽ الاتساؽ الداخمي مف خلبؿ إيجاد معاملبت الارتباط لمجالات كفقرات تـ حساب 
 الاستبانة، كما ىك مكضح في الجداكؿ التالية:

 

 (16جدول رقم )
 معاملات الارتباط لمجالات القسم الأول من الاستبانة

عدد  المجال م
 الفقرات

معامل 
 الارتباط

قيمة 
"sig." مستوى الدلالة 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.889 9 دريبمجاؿ أساليػب التػ 1
 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.005 0.529 10 مجاؿ المػدربيػف 2
 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.004 0.544 12 مجاؿ المتدربيػف 3
 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.893 11 مجاؿ المحتكل التدريبي 4

لات القسػػـ الأكؿ مػػف الاسػػتبانة مػػع القسػػـ الأكؿ مػػف الاسػػتبانة يتضػػح مػػف الجػػدكؿ السػػابؽ أف مجػػا
تتمتػػػػع بمعػػػػاملبت ارتبػػػػاط دالػػػػة إحصػػػػائيا، كىػػػػذا يػػػػدؿ عمػػػػى أف جميػػػػع مجػػػػالات القسػػػػـ الأكؿ تتمتػػػػع 

 بمعاملبت صدؽ عالية.
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 (17جدول رقم )
 معاملات الارتباط لمجالات القسم الثاني من الاستبانة

عدد  المجال م
 الفقرات

معامل 
 تباطالار 

 قيمة
 "sig." مستوى الدلالة 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.692 15 مجاؿ بناء الشخصية 1
 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.898 11 مجاؿ أثر التدريب 2

يتضػػح مػػف الجػػدكؿ السػػابؽ أف مجػػالات القسػػـ الثػػاني مػػف الاسػػتبانة مػػع القسػػـ الثػػاني مػػف الاسػػتبانة 
ارتبػػػاط دالػػػة إحصػػػائيا، كىػػػذا يػػػدؿ عمػػػى أف جميػػػع مجػػػالات القسػػػـ الثػػػاني تتمتػػػع تتمتػػػع بمعػػػاملبت 

 بمعاملبت صدؽ عالية.
 (18جدول رقم )

 معاملات الارتباط لفقرات المجال الأول من القسم الأول من الاستبانة
 مجال أساليب التدريب

معامل  الفقرة م
 الارتباط

 قيمة
 "sig." مستوى الدلالة 

تتلبءـ أساليب التدريب في برنامج إعداد القادة مع  1
 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.825 المحتكل التدريبي.

تشجع أساليب التدريب المتبعة في برنامج إعداد  2
 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.712 القادة المتدربيف عمى التفاعؿ.

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.713 عداد القادة.يكجد تنكع في أساليب التدريب ببرامج إ 3

4 
تتناسب أساليب التدريب في برنامج إعداد القادة 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.571 كمستكيات المشاركيف المينية.

5 
تحقؽ أساليب التدريب المستخدمة في برنامج 

 α≤0.01عند  إحصائيان دالة  0.000 0.620 إعداد القادة اليدؼ مف التدريب. *

6 
تركز أساليب التدريب في برنامج إعداد القادة عمى 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.690 الجانب التطبيقي.

7 
تتيح أساليب التدريب في برنامج إعداد القادة 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.006 0.516 لممتدربيف اكتساب ميارات قيادية جديدة.

8 
اليب التدريب في برنامج إعداد القادة تراعي أس

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.766 الفركؽ الفردية لمممتحقيف بالبرنامج. *

تراعي أساليب التدريب في برنامج إعػػداد القادة  9
 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.864 الحاجات التدريبية المختمفة لمممتحقيف بالبرنامج.



104 
 

جدكؿ السابؽ أف فقرات المجاؿ الأكؿ مف القسـ الأكؿ مػف الاسػتبانة مػع المجػاؿ الأكؿ يتضح مف ال

مػػف القسػػـ الأكؿ مػػف الاسػػتبانة تتمتػػع بمعػػاملبت ارتبػػػاط دالػػة إحصػػائيا، كىػػذا يػػدؿ عمػػى أف جميػػػع 

 فقرات المجاؿ الأكؿ مف القسـ الأكؿ مف الاستبانة تتمتع بمعاملبت صدؽ عالية.
 
 

 (19جدول رقم )
 لات الارتباط لفقرات المجال الثاني من القسم الأول من الاستبانةمعام

 مجال المدربين

معامل  الفقرة م
 الارتباط

 قيمة
"sig." مستوى الدلالة 

1 
المدربكف في برنامج إعداد القادة ذكك كفاءة 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.818 عالية في مجاؿ التدريب القيادم.

بأسمكب مناسب في تكصيؿ  يتمتع المدربكف 2
 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.750 محتكل الدكرة.

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.631 يقكـ المدربكف بالتنكيع في أساليب التدريب. 3

4 
المدربكف لدييـ الخبرة كالدراية في مجاؿ 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.693 التدريب القيادم.

5 
لمدربكف لدييـ القدرة عمى التعامؿ مع ا

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.005 0.554 المتدربيف بفعالية.

7 
المدربكف في برنامج إعداد القادة يستخدمكا 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.703 كسائؿ تدريب حديثة. *

8 
المدربكف يسقطػكف التطبيقات عمى مجاؿ عمؿ 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.004 0.857 إعداد القادة. المتدربيف في برنامج

9 
يدرب في برنامج إعداد القادة عدد كاؼ  مف 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.522 القادة.

10 
المدربكف في برنامج إعداد القادة ذك مؤىلبت 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.981 أكاديمية عالية.

11 
ف الميني في برنامج إعداد مستكل المدربي
 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.866 القادة مناسب. *
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يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف فقرات المجاؿ الثاني مف القسـ الأكؿ مف الاستبانة مع المجاؿ الثػاني 
مػػف القسػػـ الأكؿ مػػف الاسػػتبانة تتمتػػع بمعػػاملبت ارتبػػػاط دالػػة إحصػػائيا، كىػػذا يػػدؿ عمػػى أف جميػػػع 

 رات المجاؿ الثاني مف القسـ الأكؿ مف الاستبانة تتمتع بمعاملبت صدؽ عالية.فق
 (20جدول رقم )

 معاملات الارتباط لفقرات المجال الثالث من القسم الأول من الاستبانة
 مجال المتدربين

معامل  الفقرة م
 الارتباط

 قيمة
"sig." مستوى الدلالة 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.654 فة.اختيار المتدربيف يتـ حسب معايير معرك  1

اختيار المتدربيف في برنامج إعداد القادة يتـ  2
 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.691 بطريقة شفافة.

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.707 مستكل المتدربيف في البرامج متقارب مينيان. 3

4 
القادة مستكل المتدربيف في برنامج إعداد 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.862 متقارب عمميان.

5 
أساليب انتقاء المتدربيف كفيمة باختيار أنسب 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.682 المتقدميف لبرنامج إعداد القادة.

6 
المتدربكف يزكدكف بالمعمكمات الكافية عف 

 α≤0.01عند  لة إحصائيان دا 0.000 0.862 بو. البرنامج قبؿ التحاقيـ

7 
يكجد برامج تحقؽ الانسجاـ بيف المتدربيف في 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.777 برنامج إعداد القادة.

8 
يتـ تحديد نقاط القكة لدل المتدربيف مسبقان 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.599 لتعزيزىا.

9 
ربيف يتـ التعرؼ عمى نقاط الضعؼ لدل المتد

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.997 في برامج إعداد القادة لعلبجيا.

10 
ترشيح المتدربيف في البرامج التدريبية مف قِبَؿ 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.659 مؤسساتيـ يتـ كفؽ معايير محددة. *

11 
المشاركة في برنامج إعداد القادة جاءت 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.777 كميؼ.برغبة ذاتية منؾ كليس ت

12 
لدم رغبة في المشاركة في برامج إعداد قادة 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.774 جديدة تعقدىا مؤسسة إبداع. *
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يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف فقرات المجاؿ الثالث مف القسـ الأكؿ مف الاستبانة مع المجاؿ الثالث 

كؿ مػػف الاسػػتبانة تتمتػػع بمعػػاملبت ارتبػػػاط دالػػة إحصػػائيا، كىػػذا يػػدؿ عمػػى أف جميػػػع مػػف القسػػـ الأ

 فقرات المجاؿ الثالث مف القسـ الأكؿ مف الاستبانة تتمتع بمعاملبت صدؽ عالية.
 

 (21جدول رقم )
 معاملات الارتباط لفقرات المجال الرابع من القسم الأول من الاستبانة

 مجال المحتوى التدريبي

معامل  رةالفق م
 الارتباط

 قيمة
"sig." مستوى الدلالة 

محتكل البرنامج التدريبي يتكافؽ مع أىداؼ  1
 α≤0.01عند دالة إحصائيا  0.000 0.859 البرنامج.

برنامج إعداد القادة يتكامؿ في محتكياتو مف  2
 α≤0.01عند دالة إحصائيا  0.000 0.707 حيث الميارات كالمعارؼ كالاتجاىات.

3 
تعديلبت عمى محتكل البرنامج بعد إجراء  تُجرل

 α≤0.01عند دالة إحصائيا  0.000 0.489 الدراسات اللبزمة.

4 
الأنشطة المصاحبة لبرنامج إعداد القادة تعزز 

 α≤0.01عند دالة إحصائيا  0.000 0.593 في صقؿ الشخصية القيادية.

5 
برنامج إعداد القادة يراعي مستكل المتدربيف 

 α≤0.01عند دالة إحصائيا  0.000 0.581 الميني.

6 
برنامج إعداد القادة يراعي التطكر في المفاىيـ 

 α≤0.01عند دالة إحصائيا  0.000 0.728 كالنظريات القيادية.

7 
برنامج إعداد القادة أسيـ في غرس الثقافة 

 α≤0.01عند دالة إحصائيا  0.000 0.717 القيادية لديؾ

8 
دة مستكل المتدربيف يُراعي برنامج إعداد القا

 α≤0.01عند دالة إحصائيا  0.000 0.666 العممي.

9 
برنامج إعداد القادة يصمـ كفؽ تحديد مُسبؽ 

 α≤0.01عند دالة إحصائيا  0.004 0.527 لاحتياجات المتدربيف.

10 
الجانب العممي يغمب عمى النظرم في برنامج 

 α≤0.01عند دالة إحصائيا  0.000 0.583 إعداد القادة.

11 
مفردات برنامج إعداد القادة تفي باحتياجات 

 α≤0.01عند دالة إحصائيا  0.000 0.870 المتدربيف.
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يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف فقرات المجاؿ الرابع مف القسػـ الأكؿ مػف الاسػتبانة مػع المجػاؿ الرابػع 

ؿ عمػػى أف جميػػػع مػػف القسػػـ الأكؿ مػػف الاسػػتبانة تتمتػػع بمعػػاملبت ارتبػػػاط دالػػة إحصػػائيا، كىػػذا يػػد

 فقرات المجاؿ الرابع مف القسـ الأكؿ مف الاستبانة تتمتع بمعاملبت صدؽ عالية.
 

 (22جدول رقم )
 معاملات الارتباط لفقرات المجال الأول من القسم الثاني من الاستبانة

 مجال بناء الشخصية

معامل  الفقرة م
 الارتباط

 قيمة
"sig." مستوى الدلالة 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.830 اد القادة في زيادة المعارؼ لديؾ.ساعد برنامج إعػد 1

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.572 رفع برنامج إعداد القادة مف قدراتؾ الإدارية. 2

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.004 0.528 أسيـ برنامج إعداد القادة في زيادة قدراتؾ التنظيمية. 3

4 
نامج إعداد القادة في تغيير إيجابي في طريقة أسيـ بر 
 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.004 0.514 تفكيرؾ.

5 
أسيـ برنامج إعػػداد القادة في رفع قدرتؾ عمى صناعة 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.005 0.542 حكيمة. إستراتيجيةقرارات 

6 
 يسيـ برنامج إعداد القادة في تميُزؾ في الأعماؿ التي

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.661 تقكـ بيا. *

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.591 عزز برنامج إعداد القادة مف قدرتؾ عمى التعبير. 7

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.640 أسيـ برنامج إعداد القادة في زيادة قدرتؾ عمى الإقناع. 8

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.750 في صقؿ شخصيتؾ. * يسيـ برنامج إعداد القادة 9

10 
أسيـ برنامج إعداد القادة في رفع قدرتؾ عمى استقراء 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.632 الأحداث المستقبمية.

11 
عَمِؿ برنامج إعداد القادة عمى زيادة تفاعمؾ مع الأفكار 

 α≤0.01عند  ئيان دالة إحصا 0.000 0.569 الإبداعية.

12 
زاد برنامج إعداد القادة مف قدرتؾ عمى التأثير في 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.784 الآخريف.
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عَمِؿ برنامج إعداد القػػادة عمى ابتكػار الحمكؿ  13
 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.604 لممشكلبت التي تتـ مكاجيتيا لأكؿ مرة.

14 
إعداد القادة في علبج نقاط ضعؼ في ساعدؾ برنامج 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.751 شخصيتؾ.

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.825 يسيـ برنامج إعداد القادة في إكسابؾ الثقة بنفسؾ. * 15

كؿ يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف فقرات المجاؿ الأكؿ مف القسـ الثاني مف الاستبانة مػع المجػاؿ الأ

مػػف القسػػـ الثػػاني مػػف الاسػػتبانة تتمتػػع بمعػػاملبت ارتبػػاط دالػػة إحصػػائيا، كىػػذا يػػدؿ عمػػى أف جميػػع 

 فقرات المجاؿ الأكؿ مف القسـ الثاني مف الاستبانة تتمتع بمعاملبت صدؽ عالية.
 

 

 (23جدول رقم )
 معاملات الارتباط لفقرات المجال الثاني من القسم الثاني من الاستبانة

 التدريبي مجال الأثر

معامل  الفقرة م
 الارتباط

 قيمة
"sig." مستوى الدلالة 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.855 حسْف برنامج إعداد القادة مف أكضاعؾ المينية. 1

حقؽ برنامج إعداد القادة الارتقاء العممي المأمكؿ  2
 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.830 منو.

3 
اد القادة مف قدرتؾ عمى قيادة حَسّف برنامج إعد

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.911 فريؽ.

4 
حَسّف برنامج إعداد القادة مف قدرتؾ عمى تكجيو 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.895 المرؤكسيف

5 
زاد برنامج إعداد القادة مف ثقة رؤسائؾ في 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.847 قدراتؾ.

6 
زاد برنامج إعداد القادة مف فرصتؾ لمترقي 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.911 بعد الانتياء مف التدريب. لمنصب قيادم

7 
أسيـ برنامج إعداد القادة في تعزيز الرغبة لديؾ 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.855 بالالتحاؽ ببرامج الدراسات العميا.

8 
اد القادة مف قدرتؾ عمى ابتكار حَسّف برنامج إعد

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.830 طرؽ جديدة لأداء أعمالؾ.
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9 
أسيـ برنامج إعداد القادة في صقؿ خبرتؾ عما 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.911 كانت عميو قبؿ التدريب.

 α≤0.01عند  صائيان دالة إح 0.000 0.895 زاد برنامج إعداد القادة في رفع ىمتؾ. 10

11 
أسيـ برنامج إعداد القادة في تحسيف أدائؾ 

 α≤0.01عند  دالة إحصائيان  0.000 0.847 لأعمالؾ.

يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف فقرات المجاؿ الثاني مف القسـ الثاني مف الاستبانة مع المجاؿ الثاني 
إحصػػائيا، كىػػذا يػػدؿ عمػػى أف جميػػع مػػف القسػػـ الثػػاني مػػف الاسػػتبانة تتمتػػع بمعػػاملبت ارتبػػاط دالػػة 

 فقرات المجاؿ الثاني مف القسـ الثاني مف الاستبانة تتمتع بمعاملبت صدؽ عالية.
 

 .ثبات أداة الدراسةاً: سادس
 تحقؽ الباحث مف ثبات الاستبانة مف خلبؿ ما يمي:    

 : (Alpha)الثبات بطريقة ألفا كرونباخ. 1

"، كما ىك معاملات ألفا كرونباخمف خلبؿ حساب قيمة " لقد تـ التأكد مف ثبات أداة الدراسة

 مبيف في الجدكؿ التالي:
 

 (24جدول رقم )
 معاملات ألفا كرونباخ لمجالات القسم الأول من الاستبانة

 معامل ألفا كرونباخ المجال م
 0.892 مجاؿ أساليػب التػدريب 1
 0.895 مجاؿ المػدربيػف 2
 0.801 مجاؿ المتدربيػف 3
 0.841 اؿ المحتكل التدريبيمج 4

 0.847 

يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف معاملبت ألفا كركنباخ لمجالات القسـ الأكؿ مف الاستبانة مع القسـ 

تفي بأغراض ىي ك  لاقترابيا مف الكاحد الصحيح الاستبانة ىي معاملبت ثبات عاليةالأكؿ مف 

 الدراسة.
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 (25جدول رقم )
 ت القسم الثاني من الاستبانةمعاملات ألفا كرونباخ لمجالا

 معامل ألفا كرونباخ المجال م
 0.908 مجاؿ بناء الشخصية 1
 0.873 مجاؿ أثر التدريب 2

 0.846 

يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف معاملبت ألفا كركنباخ لمجالات القسـ الثاني مف الاستبانة مع القسـ 

 أغراض الدراسة.الثاني مف الاستبانة ىي معاملبت ثبات عالية، كتفي ب

 :Split _Half Methods) )الثبات بطريقة التجزئة النصفية . 2

لقد تـ التأكد مف ثبات أداة الدراسة مف خلبؿ حساب معاملبت الارتباط بطريقة التجزئة النصفية، 

 كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي:

 (26جدول رقم )
 سم الأول من الاستبانةمعاملات الارتباط بطريقة التجزئة النصفية لمجالات الق

 المجال م
 معامل الارتباط

 بعد التعديل قبل التعديل
 0.806 0.657 مجاؿ أساليػب التػدريب 1
 0.787 0.649 مجاؿ المػدربيػف 2
 0.649 0.480 مجاؿ المتدربيػف 3
 0.817 0.690 مجاؿ المحتكل التدريبي 4

 0.592 0.743 

الارتباط لمجالات القسـ الأكؿ مف الاستبانة مع القسـ  يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف معاملبت

 الأكؿ مف الاستبانة ىي معاملبت ثبات عالية، كتفي بأغراض الدراسة.
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 (27جدول رقم )
 معاملات الارتباط بطريقة التجزئة النصفية لمجالات القسم الثاني من الاستبانة

 المجال م
 معامل الارتباط

 بعد التعديل قبل التعديل
 0.895 0.810 مجاؿ بناء الشخصية 1
 0.679 0.514 مجاؿ أثر التدريب 2

 0.405 0.576 

يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف معاملبت الارتباط لمجالات القسـ الثاني مف الاستبانة مع القسـ 

 الثاني مف الاستبانة ىي معاملبت ثبات عالية، كتفي بأغراض الدراسة.
 

 :في الدراسة ئية المستخدمةالأساليب الإحصااً: سابـعـــ

( SPSSالرزمة الإحصائية لمعمكـ الاجتماعية ) الباحث ـاستخدللئجابة عمى أسئمة الدراسة 

، اختبار One-Way ANOVA)المتكسط الحسابي، الانحراؼ المعيارم، الكزف النسبي، اختبار 

LSD.في إجراء التحميلبت الإحصائية اللبزمة لمدراسة ) 

ما يعني أف مة لمدراسة، %( في اختبار كؿ الفركض الإحصائي95جة ثقة )كقد تـ استخداـ در 

  %(، كىي النسبة المناسبة لطبيعة الدراسة.5احتماؿ الخطأ يساكم )

 

 مصادر جمع المعمومات.اً: ثامنــ

 اعتمدت الدراسة عمى مصدريف لجمع المعمكمات كىما:

 المصادر الأولية: .1

معالجة التحميمية لمكضكع البحث مف خلبؿ الاستبانة كأداة قاـ الباحث بجمع البيانات الأكلية ل

صممت خصيصان ليذا الغرض، كتـ تكزيعيا عمى عينة الدراسة، كجمعيا كقد ، دراسةرئيسية لم
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 Statistical Package for the"يميا باستخداـ البرنامج الإحصائي مكتفريغ البيانات كتح

Social Science, SPSS"كخبرات كالاستعانة  ما يمتمكو مف معمكمات ، كما استخدـ الباحث

 .ةانمى نتائج تحميؿ الاستبمؤسسة إبداع لمتعميؽ عبمدير معيد إعداد القادة ب

 المصادر الثانوية: .2

تتمثؿ المصادر الثانكية في الكتب كالمراجع العربية كالأجنبية، كالدراسات السابقة ذات العلبقة، 

 ة إبداع، كمكاقع الإنترنت المختمفة.كالدكريات كالتقارير الصادرة عف مؤسس
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 الفصل الخامس

 نتائج الدراسة وتفسيراتيا 
 

 الإجابة عن أسئمة الدراسة ومناقشة نتائجيا.ويشتمل عمى 

  السؤال الأول.نتائج 

  السؤال الثاني.نتائج 

 السؤال الثالث. نتائج 

 السؤال الرابع. نتائج 

 السؤال الخامس. نتائج 
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 .والتعميق عميياأسئمة الدراسة  نتائج

في ىذا الفصؿ سيتـ الإجابة عف أسئمة الدراسة، كمناقشة النتائج بناءان عمى خبرة 
، كاستشارة مدير معيد إعداد الباحث في التدريب، كمكقعو الإدارم في مؤسسة إبداع

 .القادة
  السؤال الأول:نتائج 

مؤسسة إبداع من وجية نظر في لتدريب ما واقع برامج ا  الأكؿ عمى التالي:السؤاؿ ينص 

باستخداـ المتكسطات كالانحرافات المعيارية  كللئجابة عمى ىذا السؤاؿ قاـ الباحث المتدربين؟

 كالكزف النسبي، كما ىك مبيف في الجداكؿ التالية:

 (28جدول رقم )
 بانةالمتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لمجالات القسم الأول من الاست

المتوسط  المجال م
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب الوزن النسبي المعياري

 4 66.079 1.686 6.608 مجال أساليـب التـدريب 1
 1 73.392 1.675 7.339 مجال المـدربيـن 2
 2 73.238 1.842 7.324 مجال المتدربيـن 3
 3 70.396 1.463 7.040 مجال المحتوى التدريبي 4

  68.238 1.408 6.824 المجموع

(، 6.824يتضػػػح مػػػف الجػػػدكؿ السػػػابؽ أف المتكسػػػط الحسػػػابي لجميػػػع فقػػػرات مجػػػاؿ القسػػػـ الأكؿ )

 %(، كقد جاء ترتيب المجالات كالتالي:68.238(، كالكزف النسبي )1.408كالانحراؼ المعيارم )

 ( ككزف 7.339جاء بمتكسط حسابي )حيث ىك المجاؿ الثاني )مجاؿ المػدربيػف(،  الترتيب الأول

يعػػزك الباحػػث حصػػكؿ )مجػػاؿ المػػدربيف( فػػي الترتيػػب الأكؿ، إلػػى اختيػػار ، (73.392%نسػػبي )

مؤسسة إبداع أفضؿ المدربيف في برامج إعداد القادة، كما تقكـ بتطكير قدرات المػدربيف العػامميف 
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عمػػى ضػػبط عمػػؿ المػػدربيف لػػدييا مػػف مؤسسػػة إبػػداع كتعمػػؿ كمػػا  فػػي المؤسسػػة بشػػكؿ مسػػتمر،

كيشػػمؿ  ، يحػػدد فييػػا المحتػػكل التػػدريبي الػػذم سػػيقدمكنو،اذج خاصػػة تعبػػ  مػػف خلبليػػـخػػلبؿ نمػػ

كيعطػػػػى ىػػػػذا المحتػػػػكل لممتػػػػدربيف، ممػػػػا يشػػػػكؿ متابعػػػػة مػػػػف المتػػػػدربيف  الشػػػػؽ النظػػػػرم كالعممػػػػي،

كيػػزكد كمػػا يػػتـ تقيػػيـ المػػدربيف بعػػد كػػؿ دكرة تدريبيػػة  لممػػدرب، بالإضػػافة لمتابعػػة إدارة التػػدريب،

يػػب فػػي تليتثنػػى لػػو التعػػرؼ عمػػى نقػػاط القػػكة كالضػػعؼ لديػػو، كيعطػػي إدارة التر  المػػدرب بالنتػػائج

عػػدكاف دراسػػة  ، كتتفػػؽ ىػػذه النتيجػػة مػػع مػػا تكصػػمت إليػػوعمػػى مسػػتكل المػػدربيف ان المؤسسػػة مؤشػػر 

 .كفاءة كخبرة عالية في مجاؿ التدريب ـ( أف المدربيف في مؤسسة إبداع ذكك2007)

 ــاني ( 7.324جػػاء بمتكسػػط حسػػابي ) حيػػث )مجػػاؿ المتدربيػػػف(، ىػػك المجػػاؿ الثالػػث الترتيــب الث

يرجع الباحث سبب حصكؿ )المتدربيف( عمى الترتيب الثاني، إلى  ، ك(%73.238ككزف نسبي )

كخضػػكع المتػػدربيف  كضػػع معػػايير اختيػػار كاضػػحة لكػػؿ المتقػػدميف للبلتحػػاؽ ببػػرامج إعػػداد القػػادة،

، كتتفؽ ىذه الدراسة مى انتقاء نخبة مف المتدربيفإلى اختبار القدرات كالمقابمة الشخصية يعمؿ ع

بعنايػة لمػدكرات التدريبيػة اختيػار المتػدربيف يػتـ بأف ـ(، 2013شابط، )مع ما خمصت إليو دراسة 

 .التي تعقدىا دائرة التدريب

 ـــب الثالـــث جػػػاء بمتكسػػػط حسػػػابي حيػػػث ىػػػك المجػػػاؿ الرابػػػع )مجػػػاؿ المحتػػػكل التػػػدريبي(،  الترتي

كيرجػع الباحػث حصػكؿ المحتػكل التػدريبي عمػى الترتيػب ، (%70.396) ( ككزف نسػبي7.039)

كيتـ استشارة أىػؿ الخبػرة كالتخصػص لأف المحتكل التدريبي يتـ تصميمو عمى عدة مراحؿ الرابع 

لمتأكد مف سلبمتو، كمػا يػتـ تقييمػو كتقكيمػو بشػكؿ مسػتمر لمكصػكؿ إلػى المحتػكل التػدريبي الػذم 

بػػأف محتػػكل  ـ(2007أبػػك سػػممية، ؽ ىػػذه النتيجػػة مػػع دراسػػة )منػػو، كتتفػػ يحقػػؽ اليػػدؼ المرجػػك

 البرامج التدريبية يؤدم اليدؼ منو.
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 ــــع ــــب الراب جػػػػاء بمتكسػػػػط حسػػػػابي حيػػػػث ىػػػػك المجػػػػاؿ الأكؿ )مجػػػػاؿ أساليػػػػػب التػػػػػدريب(،  الترتي

الباحػػػػث سػػػػبب حصػػػػكؿ كىػػػػك الترتيػػػػب الأخيػػػػر كيعػػػػزك ، (%66.079( ككزف نسػػػػبي )6.608)

إلػػى اسػػتخداـ بعػػض المػػدربيف المحاضػػرة مػػى الترتيػػب الرابػػع كالأخيػػر )مجػػاؿ أسػػاليب التػػدريب( ع

دراسػػة كتتفػػؽ ىػػذه النتيجػػة مػػع مػػا خمصػػت إليػػو  ،كأسػػمكب تػػدريب مػػع إىمػػاؿ الأسػػاليب الأخػػرل

 ،أبػػػك سػػػمطافكدراسػػػة ) ،بػػػأف الأسػػػاليب التقميديػػػة ىػػػي المسػػػتخدمة فػػػي التػػػدريبـ( 2007 ،نتيػػػؿ)

ي الأسػمكب الأكثػر اسػتخدامان فػي بػرامج التػدريب، (، كالتي خمصت إلػى أف المحاضػرة ىػـ2004

أف الأسػػاليب المتبعػػة ـ( التػػي خمصػػت إلػػى 1992 ،أحمػػدكقػػد اختمفػػت نتػػائج الدراسػػة مػػع دراسػػة )

 .في الإعداد كالتدريب صالحة لتحقيؽ اليدؼ مف التدريب

 (29جدول رقم )
لقسم الأول من الاستبانة/ مجال المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لممجال الثاني من ا

 المدربين

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 الترتيب النسبي

1 
المدربكف في برنامج إعداد القادة ذكك كفاءة 

 3 72.555 1.906 7.256 عالية في مجاؿ التدريب القيادم.

2 
يتمتع المدربكف بأسمكب مناسب في تكصيؿ 

 محتكل الدكرة.
7.159 1.839 71.586 4 

 6 69.648 1.703 6.965 يقكـ المدربكف بالتنكيع في أساليب التدريب. 3

4 
المدربكف لدييـ الخبرة كالدراية في مجاؿ 

 التدريب القيادم.
6.952 1.960 69.515 7 

5 
المدربكف لدييـ القدرة عمى التعامؿ مع 

 المتدربيف بفعالية.
7.048 1.803 70.485 5 

6 
في برنامج إعداد القادة يستخدمكا  المدربكف

 كسائؿ تدريب حديثة. *
6.467 2.421 64.670 *9 

7 
المدربكف يسقطػكف التطبيقات عمى مجاؿ 

 عمؿ المتدربيف في برنامج إعداد القادة.
6.458 2.038 64.581 *10 

8 
يدرب في برنامج إعداد القادة عدد كاؼ  

 مف القادة.
6.480 2.332 64.802 8 
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9 
 كبكف في برنامج إعداد القادة ذك المدر 

 مؤىلبت أكاديمية عالية.
7.291 1.967 72.907 *2 

10 
مستكل المدربيف الميني في برنامج إعداد 

 1* 74.229 2.113 7.423 القادة مناسب. *

  73.392 1.675 7.339 المجموع

 أف: السابؽلجدكؿ تبيف مف اي

ظػر المتػدربيف فػي المجػاؿ الثػاني مػف القسػـ الأكؿ مؤسسة إبداع مف كجية نفي كاقع برامج التدريب 

، كقػػػد (73.392( ككزف نسػػػبي )7.339مػػػف الاسػػػتبانة )مجػػػاؿ المػػػدربيف( جػػػاء بمتكسػػػط حسػػػابي )

 احتمت الفقرات ترتيبات مختمفة، كىي كالتالي:

 ـــب الأول ىػػػي فقػػػرة )مسػػػتكل المػػػدربيف المينػػػي فػػػي برنػػػامج إعػػػداد القػػػادة مناسػػػب( جػػػاءت  الترتي

، كىػذا يعنػي أف ىنػاؾ مكافقػة مػف قبػؿ أفػراد (74.229( ككزف نسبي )7.423بي )بمتكسط حسا

العينػػة عمػػى مسػػتكل المػػدربيف المينػػي، كيفسػػر الباحػػث ذلػػؾ إلػػى أف اختيػػار المػػدربيف يراعػػى فيػػو 

بمستكل ميني أعمى مػف ار المدربيف لبرامج إعداد القادة يتيتـ اخالمستكل الميني لممدرب، حيث 

ـ الأحيػػػاف، كتتفػػػؽ ىػػػذه النتيجػػػة مػػػع مػػػا تكصػػػمت إليػػػو دراسػػػة )القحطػػػاني، المشػػػاركيف فػػػي معظػػػ

   .إلى أف مستكل المدربيف الميني ينسجـ مع المتدربيف إلى حد كبير ـ(2003

 مػؤىلبت أكاديميػة عاليػة( جػاءت  كىي فقرة )المدربكف في برنامج إعػداد القػادة ذك  الترتيب الثاني

كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة مف أفراد العينة ، (72.907( ككزف نسبي )7.291بمتكسط حسابي )

عػػف ىػػذه الفقػػرة، كيعػػزك الباحػػث ذلػػؾ إلػػى الاختيػػار الػػدقيؽ لممػػدربيف كمراعػػاة المؤىػػؿ الأكػػاديمي 

لممػػػدربيف، حيػػػث يػػػتـ اختيػػػار مػػػدربيف الحػػػد الأدنػػػى لمػػػؤىلبتيـ العمميػػػة ماجسػػػتير، كتنسػػػجـ ىػػػذه 

 .الترتيب الأكؿ النتيجة مع النتيجة السابقة كالتي حصمت عمى

 ىػي فقػرة )المػدربكف يسقطػػكف التطبيقػات عمػى مجػاؿ عمػؿ المتػدربيف فػي برنػامج  الترتيب الأخير

، كىػذا يعنػي أف نسػػبة (64.581( ككزف نسػػبي )6.458إعػداد القػادة( جػػاءت بمتكسػط حسػابي )
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سسػػات الرضػػا عػػف ىػػذه الفقػػرة غيػػر كبيػػرة،  كيفسػػر الباحػػث ذلػػؾ إلػػى أف المتػػدربيف يعممػػكا فػػي مؤ 

صعب عمى المدرب بػأف يسػقط التػدريب عمػى كافػة كىذا ي، مختمفة، لكنيـ بنفس المستكل الميني

مجػػػالات عمػػػؿ المتػػػدربيف، بػػػؿ يكتفػػػي بإسػػػقاط التطبيقػػػات عمػػػى عينػػػة منيػػػا، كىػػػذا يتفػػػؽ مػػػع مػػػا 

ـ(، مػػػػف نتػػػػػائج بػػػػأف المػػػػػدربيف لا 2009ني، )المػػػػػد، كـ(2011تكصػػػػمت إليػػػػو دراسػػػػػة )عػػػػدكاف، 

 ات التدريبية عمى مجاؿ عمؿ المتدربيف بالشكؿ الكافي.التطبيق يسقطكف

 كسائؿ تدريب حديثة(  ففي برنامج إعداد القادة يستخدمك  ىي فقرة )المدربكف الترتيب قبل الأخير

، كىػػذا يعنػػي أف الأسػػاليب التدريبيػػة (64.670( ككزف نسػػبي )6.467جػػاءت بمتكسػػط حسػػابي )

لقػػادة تحتػػاج إلػػى تطػػكير كتحسػػيف كمكاكبػػة لأفضػػؿ يسػػتخدميا المػػدربكف فػػي بػػرامج إعػػداد االتػػي 

ذلػؾ إلػى أف المػػدربيف كأحػدث الأسػاليب التدريبيػة الخاصػة بإعػداد كتأىيػػؿ القػادة، كيعػزك الباحػث 

ف، كلا يكجػػد مػػف بيػػنيـ خبػػراء مػػف الخػػارج يػػدربكا فػػي بػػرامج إعػػداد القػػادة، كتتفػػؽ ىػػذه كميػػـ محميػػك 

ـ( بػػػػػأف الكسػػػػػائؿ كالأسػػػػػاليب التدريبيػػػػػة 2006النتيجػػػػػة مػػػػػع مػػػػػا تكصػػػػػمت إليػػػػػو دراسػػػػػة )معػػػػػزب، 

 ,Dearden; et al)المستخدمة في التدريب تقميدية، كما تختمؼ نتيجة ىذه الدراسة مػع دراسػة 

 كسائؿ تراعي التطكر كالحداثة.، بأف المدربيف يستخدمكف (2005

 (30جدول رقم )
القسم الأول من الاستبانة/ مجال  المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لممجال الثالث من

 المتدربين

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 الترتيب النسبي

 5 71.850 1.958 7.185 اختيار المتدربيف يتـ حسب معايير معركفة. 1

2 
اختيار المتدربيف في برنامج إعداد القادة يتـ 

 بطريقة شفافة.
7.308 1.837 73.084 4 

 8 70.088 1.599 7.009 ستكل المتدربيف في البرامج متقارب مينيان.م 3

4 
مستكل المتدربيف في برنامج إعداد القادة 

 متقارب عمميان.
7.392 1.646 73.921 3 
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5 
أساليب انتقاء المتدربيف كفيمة باختيار أنسب 

 المتقدميف لبرنامج إعداد القادة.
7.137 1.837 71.366 6 

6 
كف بالمعمكمات الكافية عف المتدربكف يزكد

 9 66.784 2.259 6.678 بو. البرنامج قبؿ التحاقيـ

7 
يكجد برامج تحقؽ الانسجاـ بيف المتدربيف في 

 برنامج إعداد القادة.
7.128 1.883 71.278 7 

8 
يتـ تحديد نقاط القكة لدل المتدربيف مسبقان 

 لتعزيزىا.
5.595 2.425 55.947 10 

9 
اط الضعؼ لدل يتـ التعرؼ عمى نق

 المتدربيف في برامج إعداد القادة لعلبجيا.
5.150 2.514 51.498 *12 

10 
ترشيح المتدربيف في البرامج التدريبية مف قِبَؿ 

 مؤسساتيـ يتـ كفؽ معايير محددة. *
5.555 2.656 55.551 *11 

11 
المشاركة في برنامج إعداد القادة جاءت 

 برغبة ذاتية منؾ كليس تكميؼ.
7.670 2.935 76.696 *1 

12 
لدم رغبة في المشاركة في برامج إعداد قادة 

 جديدة تعقدىا مؤسسة إبداع. *
7.463 2.849 74.626 *2 

 

 المجموع
 

7.324 1.842 73.238  
 

 أف: يتبيف مف الجدكؿ السابؽ

لأكؿ مؤسسة إبداع مف كجية نظر المتػدربيف فػي المجػاؿ الثالػث مػف القسػـ افي كاقع برامج التدريب 

 (.73.238( ككزف نسبي )7.324مف الاستبانة )مجاؿ المتدربيف( جاء بمتكسط حسابي )

 ىي فقرة )المشاركة في برنامج إعداد القادة جاءت برغبة ذاتية منؾ كليس تكميؼ(  الترتيب الأول

مف كبيرة ، كىذا يدؿ عمى مكافقة (76.696( ككزف نسبي )7.670جاءت بمتكسط حسابي )

إرغاـ أم مف المشاركيف في برامج  ـعده الفقرة، كيعزك الباحث ذلؾ إلى عف ىذ أفراد العينة

إعداد القادة بالالتحاؽ بالبرامج التدريبية، إنما تأتي المشاركة في البرامج التدريبية التي تعقد في 

( ـ2011مؤسسة إبداع برغبة ذاتية مف المتدربيف، كىذا يتفؽ مع ما تكصمت إليو دراسة عدكاف )
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الدكافع التي تدفع المتدرب عمى الالتزاـ بالتدريب ذاتية كنابعة مف الرغبة مف التعمـ كتطكير بأف 

 الذات. 

 ىي فقرة )لدم رغبة في المشاركة في برامج إعداد قادة جديدة تعقدىا مؤسسة  الترتيب الثاني

عاـ ، كىذا يدؿ عمى رضا (74.626( ككزف نسبي )7.463إبداع( جاءت بمتكسط حسابي )

برامج إعداد القادة التي تقدميا مؤسسة إبداع، لذلؾ جاءت الرغبة في المشاركة في برامج  فع

ف في برامج إعداد الفائدة التي تمقاىا المتدربك  إلى ذلؾ السبب في الباحث رجعتدريبية جديدة، كي

 .دةالرغبة في المشاركة في برامج جديتدفع بيـ إلى كانعكاسيا عمى شخصياتيـ كأعماليـ القادة 

 ىي فقرة )يتـ التعرؼ عمى نقاط الضعؼ لدل المتدربيف في برامج إعداد القادة  الترتيب الأخير

 اعدـ رض يدؿ عمى، كىذا (51.498( ككزف نسبي )5.150لعلبجيا( جاءت بمتكسط حسابي )

الباحث ذلؾ إلى صعكبة بناء برنامج تدريبي يراعي  جعر كي ،عينة الدراسة عف ىذه الفقرة

، حيث يصمـ البرنامج التدريبي لكؿ مشارؾ مف المشاركيف كنقاط الضعؼ التدريبية الاحتياجات

كقد ليذا الضعؼ، تراعي إلى حد كبير نقاط الضعؼ، لكف دكف تحديد مسبؽ  عامةكفؽ رؤية 

ف الكميات التي صممت (، بأDoucette, 1993دراسة )ما تكصمت إليو اتفقت ىذه النتيجة مع 

مى البرامج التي اعتمدت ع ان لمكظفييا حققت فائدة أعمى مف الكمياتبرامجيا التدريبية خصيص

 التدريبية الجاىزة.

 ىي فقرة )ترشيح المتدربيف في البرامج التدريبية مف قِبَؿ مؤسساتيـ يتـ كفؽ  الترتيب قبل الأخير

عمى أف ، كىذا يدؿ (55.551( ككزف نسبي )5.555معايير محددة( جاءت بمتكسط حسابي )

عدـ معرفة ، كيرج  الباحث ذلؾ إلى غير مرضي لعينة الدراسةلمتدربيف مف مؤسساتيـ ترشيح ا

مدراء الأشخاص المرشحيف لطبيعة البرنامج التدريبي، كعدـ الالتزاـ بمعايير الترشح التي 
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رشحيف، كعدـ ترشيح الأنسب مف بيف في اختيار الم، ككجكد محاباة تحددىا مؤسسة إبداع

 .تالعامميف في المؤسسا
 

 (31جدول رقم )
المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لممجال الرابع من القسم الأول من الاستبانة/ مجال 

 المحتوى التدريبي

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب

1 
محتكل البرنامج التدريبي يتكافؽ مع 

 أىداؼ البرنامج.
7.568 1.651 75.683 4 

2 
برنامج إعداد القادة يتكامؿ في محتكياتو 
 5 73.700 1.628 7.370 مف حيث الميارات كالمعارؼ كالاتجاىات.

3 
تُجرل تعديلبت عمى محتكل البرنامج بعد 

 إجراء الدراسات اللبزمة.
7.075 1.874 70.749 8 

4 
الأنشطة المصاحبة لبرنامج إعداد القادة 

 القيادية. تعزز في صقؿ الشخصية
7.828 1.532 78.282 *2 

5 
برنامج إعداد القادة يراعي مستكل 

 المتدربيف الميني.
7.132 1.610 71.322 7 

برنامج إعداد القادة يراعي التطكر في  6
 المفاىيـ كالنظريات القيادية.

7.678 4.979 76.784 3 

7 
برنامج إعداد القادة أسيـ في غرس 

 الثقافة القيادية لديؾ.
7.837 1.539 78.370 *1 

8 
يُراعي برنامج إعداد القادة مستكل 

 المتدربيف العممي.
7.286 1.591 72.863 6 

9 
برنامج إعداد القادة يصمـ كفؽ تحديد 

 10* 64.141 2.123 6.414 مُسبؽ لاحتياجات المتدربيف.

10 
الجانب العممي يغمب عمى النظرم في 

 برنامج إعداد القادة.
5.097 2.186 50.969 *11 

11 
مفردات برنامج إعداد القادة تفي 

 باحتياجات المتدربيف.
6.511 1.776 65.110 9 

  70.396 1.463 7.040 المجموع
 

 :يتبيف مف الجدكؿ السابؽ
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مؤسسػػة إبػػداع مػػف كجيػػة نظػػر المتػػدربيف فػػي المجػػاؿ الرابػػع مػػف القسػػـ فػػي كاقػػع بػػرامج التػػدريب أف 

( ككزف نسػػػػػبي 7.040ل التػػػػػدريبي( جػػػػػاء بمتكسػػػػػط حسػػػػػابي )الأكؿ مػػػػػف الاسػػػػػتبانة )مجػػػػػاؿ المحتػػػػػك 

(70.396). 

 ىػػي فقػػرة )برنػػامج إعػػداد القػػادة أسػػيـ فػػي غػػرس الثقافػػة القياديػػة لػػديؾ( جػػاءت  الترتيــب الأول

بػأف  يشػعركفأفػراد العينػة  أف، كىػذا يعنػي (78.370( ككزف نسبي )7.837بمتكسط حسابي )

احتػػكاء إلػػى حػػث ذلػػؾ اة القياديػػة لػػدييـ، كيعػػزك البفػػي غػػرس الثقافػػأسػػيـ برنػػامج إعػػداد القػػادة 

تعمػػؿ عمػػػى التػػي كالأنشػػطة المصػػاحبة لمبرنػػػامج ك  عمػػى المعػػػارؼ كالميػػارات يالبرنػػامج التػػدريب

كأف إدارة التػػػدريب تركػػػز عمػػػى غػػػرس الثقافػػػػة  ،الثقافػػػة القياديػػػة لػػػدل المشػػػػاركيف كغػػػرس تنميػػػة

كقػػد اتفقػػت ىػػذه النتيجػػة مػػع مػػا تكصػػؿ إليػػو  بشػػكؿ كبيػػر مػػف خػػلبؿ البرنػػامج التػػدريبي، القياديػػة

( فػػي دكر البػػرامج التأىيميػػة فػػي تنميػػة الميػػارات القياديػػة لػػدل طػػلبب دبمػػكـ ـ2005الػػكىيبي، )

فػػػي كميػػػة نػػػايؼ فػػػي  يػػػة( فػػػي إسػػػياـ البػػػرامج التدريبـ2003القيػػػادة الأمنيػػػة، كدراسػػػة القحطػػػاني)

 ليـتزكيد المتدربيف بالصفات كالميارات القيادية اللبزمة 

 ىػي فقػرة )الأنشػطة المصػاحبة لبرنػامج إعػداد القػادة تعػزز فػي صػقؿ الشخصػية  الترتيب الثاني

 عمػػػى رضػػػا، كىػػػذا يػػدؿ (78.282( ككزف نسػػػبي )7.828القياديػػة( جػػػاءت بمتكسػػػط حسػػابي )

تعػػدد الأنشػػطة المصػػاحبة احبة لمتػػدريب، كيعػػزك الباحػػث ذلػػؾ إلػػى العينػػة عػػف الأنشػػطة المصػػ

خػػػػدـ اليػػػػدؼ مػػػػف التػػػدريب، حيػػػػث تسػػػػتخدـ المخيمػػػػات المغمقػػػػة كالدراسػػػػات لمتػػػدريب كتنكعيػػػػا لت

كالمػػػػػػؤتمرات كالحمػػػػػػلبت كالأبحػػػػػػاث ككرش العمػػػػػػؿ كالنػػػػػػدكات كلقػػػػػػاءات المفكػػػػػػريف كالمسػػػػػػؤكليف 

، يػػدؼ منيػػا بالأسػػاس صػػقؿ شخصػػية المتػػدربيفكػػكف الالتػػي ي كغيرىػػا مػػف الأنشػػطةالتطكعيػػة، 

 .ي حصمت عمى الترتيب الأكؿكتتفؽ ىذه النتيجة مع النتيجة السابقة كالت
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 ىي فقػرة )الجانػب العممػي يغمػب عمػى النظػرم فػي برنػامج إعػداد القػادة( جػاءت  الترتيب الأخير

الجانب النظرم أف  الفقرة تؤشر إلى ، كىذه(50.969( ككزف نسبي )5.097بمتكسط حسابي )

لتػػدريب يجػػب أف كالجانػػب العممػػي يعطػػى بػػنفس المقػػدار تقريبػػان، مػػع أف الجانػػب التطبيقػػي فػػي ا

احتػػػكاء البرنػػػامج عمػػػى محاضػػػرات فكريػػػة السػػػبب فػػػي ذلػػػؾ إلػػػى  الباحػػػث رجػػػع، كييكػػػكف الأكبػػػر

 .كىذا يأخذ الطابع النظرم في معظـ الأحياف كتاريخية، كلقاءات مع القادة كصناع القرار

 سػػػبؽ لاحتياجػػػات ج إعػػػداد القػػػادة يصػػػمـ كفػػػؽ تحديػػػد مىػػػي فقػػػرة )برنػػػام الترتيـــب قبـــل الأخيـــر

أف كىػػػذا يػػػدؿ عمػػػى  ،(64.141( ككزف نسػػػبي )6.414ربيف( جػػػاءت بمتكسػػػط حسػػػابي )المتػػػد

 تبػاعا، كيعزك الباحث ذلػؾ إلػى لا يتـ كفؽ تحديد مسبؽ لاحتياجات المتدربيفتصميـ البرنامج 

في إعداد البرامج التدريبية تعتمد عمى خبرتيـ بالتدريب كاستشارة محددة منيجية مؤسسة إبداع ل

يـ بشكؿ عاـ لاحتياجات المتدربيف دكف استطلبع رأييـ لتحديد احتياجػاتيـ، المختصيف كمعرفت

الاحتياجات التدريبية تحدد ( في أف ـ2007أبك سممية، كتختمؼ ىذه النتيجة عما تكصؿ إليو )

، (ـ2006معػػزب، عمػػى مبػػادئ تنميػػة المػػكارد البشػػرية، كمػػا تختمػػؼ الدراسػػة مػػع دراسػػة ) بنػػاء

 .لاحتياجات المتدربيفيب يتـ كفؽ تحديد مسبؽ كالتي خمصت إلى أف التدر 
 

 (23جدول رقم )
المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لممجال الأول من القسم الأول من الاستبانة/ مجال 

 أساليب التدريب

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 الترتيب النسبي

1 
ي برنامج إعداد تتلبءـ أساليب التدريب ف
 القادة مع المحتكل التدريبي.

6.819 1.930 68.194 6 

تشجع أساليب التدريب المتبعة في برنامج  2
 إعداد القادة المتدربيف عمى التفاعؿ.

7.088 1.800 70.881 3 

3 
يكجد تنكع في أساليب التدريب ببرامج إعداد 

 القادة.
6.903 1.888 69.031 4 
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4 
ريب في برنامج إعداد تتناسب أساليب التد

 القادة كمستكيات المشاركيف المينية.
6.797 2.049 67.974 7 

5 
تحقؽ أساليب التدريب المستخدمة في برنامج 

 1* 81.189 1.637 8.119 إعداد القادة اليدؼ مف التدريب. *

6 
تركز أساليب التدريب في برنامج إعداد القادة 

 عمى الجانب التطبيقي.
5.634 2.064 56.344 *9 

7 
تتيح أساليب التدريب في برنامج إعداد القادة 

 لممتدربيف اكتساب ميارات قيادية جديدة.
6.846 2.026 68.458 5 

8 
تراعي أساليب التدريب في برنامج إعداد 
 القادة الفركؽ الفردية لمممتحقيف بالبرنامج. *

7.181 2.130 71.806 *2 

9 

ػداد تراعي أساليب التدريب في برنامج إعػ
القادة الحاجات التدريبية المختمفة لمممتحقيف 

 بالبرنامج.
6.396 2.046 63.965 *8 

  66.079 1.686 6.608 المجموع

 :يتبيف مف الجدكؿ السابؽ

مؤسسة إبػداع مػف كجيػة نظػر المتػدربيف فػي المجػاؿ الأكؿ مػف القسػـ الأكؿ في كاقع برامج التدريب 

 (.66.079( ككزف نسبي )6.608( جاء بمتكسط حسابي )مف الاستبانة )مجاؿ أساليب التدريب

 ىػي فقػرة )تحقػؽ أسػاليب التػدريب المسػتخدمة فػي برنػامج إعػداد القػادة اليػدؼ مػف  الترتيب الأول

أىػػػداؼ ، كىػػػذا يعنػػػي أف (81.189( ككزف نسػػػبي )8.119التػػػدريب( جػػػاءت بمتكسػػػط حسػػػابي )

، كيعػػػزك الباحػػػث ذلػػػؾ إلػػػى  سػػػة إبػػػداعالتػػػدريب تتحقػػػؽ بالأسػػػاليب التدريبيػػػة المسػػػتخدمة فػػػي مؤس

المتبعة في برامج إعداد القادة التدريبية ملبءمة الأساليب كالحرص عمى تصميـ البرامج التدريبية 

ـ(، كدراسػػػػة 2011 ،لتحقيػػػػؽ اليػػػػدؼ مػػػػف التػػػػدريب، كاتفقػػػػت نتػػػػائج الدراسػػػػة مػػػػع دراسػػػػة )النجػػػػار

الأسػػػػاليب المتبعػػػػة فػػػػي  ـ( التػػػػي تكصػػػػمت إلػػػػى أف1992 ،ـ(، كدراسػػػػة )أحمػػػػد2011، )عػػػػدكاف

 الإعداد كالتدريب صالحة لتحقيؽ اليدؼ مف التدريب.
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 ىػػػي فقػػػرة )تراعػػػي أسػػػػاليب التػػػدريب فػػػي برنػػػامج إعػػػداد القػػػادة الفػػػركؽ الفرديػػػػة  الترتيـــب الثـــاني

، كىذا يعني أف (71.806( ككزف نسبي )7.181لمممتحقيف بالبرنامج( جاءت بمتكسط حسابي )

برامج إعػداد القػادة عػف أسػاليب التػدريب لمراعاتيػا الفػركؽ الفرديػة  ىناؾ رضا مف المشاركيف في

بػػيف المتػػدربيف، كيػػرل الباحػػث بأنػػو يُرَاعػػى عنػػد إعػػداد البػػرامج طبيعػػة المتػػدربيف كالفػػركؽ الفرديػػة 

بينيـ، كيػزكد المػدربيف قبػؿ التػدريب بمعمكمػات عػف المتػدربيف حتػى يراعػي الفػركؽ الفرديػة بيػنيـ 

 .في أسمكب التدريب

 ىي فقرة )تركز أساليب التدريب في برنػامج إعػداد القػادة عمػى الجانػب التطبيقػي(  الترتيب الأخير

، كىػػػػػػذا يعنػػػػػػي أف درجػػػػػػة رضػػػػػػا (56.344( ككزف نسػػػػػػبي )5.634جػػػػػػاءت بمتكسػػػػػػط حسػػػػػػابي )

المتػػدربيف عػػف الجكانػػب التطبيقيػػة فػػي بػػرامج إعػػداد القػػادة قميمػػة، كيرجػػع الباحػػث ذلػػؾ إلػػى كجػػكد 

التدريبيػػػة كالنػػػدكات كالمحاضػػػرات كالمقػػػاءات الفكريػػػة، كىػػػذه الأنشػػػطة تفتقػػػر إلػػػى بعػػض الأنشػػػطة 

 لجانب النظرم.يؿ إلى االجانب التطبيقي كتم

 تراعي أساليب التدريب في برنامج إعػػداد القػادة الحاجػات التدريبيػة ىي فقرة ) الترتيب قبل الأخير

، كىػذا (63.965( ككزف نسبي )6.396( جاءت بمتكسط حسابي )متحقيف بالبرنامجالمختمفة لمم

ممشػػػاركيف، كيفسػػػر يعنػػػي أف الأسػػػاليب التدريبيػػػة لا تراعػػػي بالحػػػد المطمػػػكب الحاجػػػات التدريبيػػػة ل

ضػعؼ عنػد بعػض المػدربيف، أك صػعكبة اسػتخداـ أكثػر مػف أسػمكب فػػي الباحػث ذلػؾ إمػا بسػبب 

 المقاء التدريبي لضيؽ الكقت.  
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 نتائج السؤال الثاني:

 ؿ الثاني عمى ما يمي:ينص السؤا

في ( في واقع برامج التدريب α≤0.05ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

متغيرات: )الفئة العمرية، مكان السكن، إلى داع من وجية نظر المتدربين تعزى مؤسسة إب

كتمت  خرج(؟المؤىل العممي، نوع الوظيفة، عدد سنوات الخدمة، البرنامج التدريبي، سنة الت

  صياغة ىذا السؤاؿ بالفرضيات التالية:

 الفرضية الأولى:

في ( في كاقع برامج التدريب α≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )
-26سنة فأقؿ، مف  25متغير الفئة العمرية )إلى داع مف كجية نظر المتدربيف تعزل مؤسسة إب

كلقد تـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية باستخداـ  نة فأكثر(.س 46سنة،  45-36سنة، مف  35
 ، كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي:One-Way ANOVAاختبار 

 (33جدول رقم )
" .Sigمصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" وقيمة "

 الفئة العمرية إلى متغيرومستوى الدلالة بالنسبة 

 مجموع المصدر لالمجا م
 المربعات

 درجات
 الحرية

 متوسط
 المربعات

 قيمة
 "ف"

 قيمة
Sig... 

 مستوى
 الدلالة

أساليـب  1
 التـدريب

 0.055 3 0.166 بيف المجمكعات

0.019 0.996 
غير 
 دالة

 2.881 223 642.440 داخؿ المجمكعات
  226 642.606 المجمكع

 المـدربيـن 2
 4.181 3 12.544 بيف المجمكعات

1.500 0.216 
غير 
 دالة

 2.789 223 621.837 داخؿ المجمكعات
  226 634.381 المجمكع

3 

 
 

 المتدربيـن
 
 

 11.324 3 33.972 بيف المجمكعات

 دالة* 0.017 3.448
 3.285 223 732.479 داخؿ المجمكعات

  226 766.452 المجمكع
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4 
المحتوى 
 التدريبي

 0.180 0.390 3 1.171 مكعاتبيف المج
 
 

0.910 
 
 

غير 
 دالة

 2.164 223 482.473 داخؿ المجمكعات
  226 483.643 المجمكع

 المجموع
 0.041 3 0.123 بين المجموعات

غير  0.996 0.020
 دالة

 2.009 223 447.954 داخل المجموعات
  226 448.077 المجموع

 2.680( = 0.05( كعند مستكل دلالة )223، 3د درجة حرية )* قيمة "ؼ" الجدكلية عن
 3.950( = 0.01( كعند مستكل دلالة )223، 3* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )

 : يتبيف مف الجدكؿ السابؽ

  أف قيمة "ؼ" المحسكبة أقؿ مف قيمة "ؼ" الجدكلية في القسـ الأكؿ مف الاستبانة كفػي المحػاكر

رابع، كىػذا يػدؿ عمػى عػدـ كجػكد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية عنػد مسػتكل دلالػة الأكؿ كالثاني كال

(α≤0.05 فػػي كاقػػع بػػرامج التػػدريب )إلػػىداع مػػف كجيػػة نظػػر المتػػدربيف تعػػزل إبػػ فػػي مؤسسػػة 

 متغير الفئة العمرية.

  أف قيمة "ؼ" المحسكبة أكبر مف قيمػة "ؼ" الجدكليػة فػي المحػكر الثالػث، كىػذا يػدؿ عمػى كجػكد

مؤسسػة فػي ريب ( فػي كاقػع بػرامج التػدα≤0.05دلالػة إحصػائية عنػد مسػتكل دلالػة ) فركؽ ذات

لإيجػػػػاد الفركقػػػػات بػػػػػيف  متغيػػػػر الفئػػػػة العمريػػػػػة.إلػػػػػى داع مػػػػف كجيػػػػة نظػػػػػر المتػػػػدربيف تعػػػػزل إبػػػػ

(، كما LSDمتغير الفئة العمرية، تـ استخداـ اختبار )إلى لمجمكعات في المحكر الثالث تعزل ا

 الي:ىك مبيف في الجدكؿ الت

 (23جدول رقم )
 الفئة العمرية إلى متغيريوضح الفروقات بين المجموعات في المحور الثالث تعزى 

 سنة فأكثر 46 سنة 45-36من  سنة 35-26من  سنة 25أقل من  الفئة العمرية

    1 سنة 25أقل من 
   1 0.287 سنة 35-26من 
  1 *-0.812 -0.525 سنة 45-36من 

 1 0.776 -0.035 0.252 سنة فأكثر 46
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 : الجدكؿ السابؽتبيف مف ي

  سػنة(، كلصػالح  35-26سػنة( كمجمكعػة )مػف  45-36أنو يكجد فركقػات بػيف مجمكعػة )مػف

( فئػػة شػػػابة، 35-26أف الفئػػة مػػػف )، كيعػػزك الباحػػػث ذلػػؾ إلػػػى (سػػػنة 35-26مجمكعػػة )مػػف 

القياديػة، ب الميارات مرية باكتساكبحاجة لمتدريب أكثر مف الفئات الأخرل، كتيتـ ىذه الفئة الع

 .، أكثر مف الفئات العمرية الأخرلقؿ شخصياتيـصك 
 

 الفرضية الثانية:

في ( في كاقع برامج التدريب α≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )

متغير مكاف السكف )غزة، الشماؿ، الكسطى، إلى داع مف كجية نظر المتدربيف تعزل مؤسسة إب

 One-Wayقد تـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية باستخداـ اختبار ك  س، رفح(.خانيكن

ANOVA:كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي ، 
 

 (35جدول رقم )
" ومستوى .Sigمصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" وقيمة "

 مكان السكن إلى متغيرالدلالة بالنسبة 

 مجموع صدرالم المجال م
 المربعات

 درجات
 الحرية

 متوسط
 المربعات

 قيمة
 "ف"

 قيمة
Sig.. 

 مستوى
 الدلالة 

1 
أساليـب 
 التـدريب

 11.532 4 46.127 بيف المجمكعات

داخؿ  دالة* 0.002 4.292
 2.687 222 596.479 المجمكعات

   226 642.606 المجمكع

2 
 

 المـدربيـن
 

 4.898 4 19.592 بيف المجمكعات

داخؿ  غير دالة 0.136  1.769
 2.769 222 614.789 المجمكعات

   226 634.381 المجمكع

3 
 المتدربيـن
 

 3.510 4 14.041 بيف المجمكعات

داخؿ  غير دالة 0.390  1.036
 3.389 222 752.411 المجمكعات

   226 766.452 المجمكع
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4 

المحتوى 
 التدريبي
 

 0.939 4 3.756 جمكعاتبيف الم

داخؿ  غير دالة 0.784 0.434
 2.162 222 479.887 المجمكعات

   226 483.643 المجمكع

 المجموع

 4.478 4 17.913 بين المجموعات

داخل  غير دالة 0.059 2.311
 1.938 222 430.164 المجموعات

   226 448.077 المجموع

 2.450( = 0.05( كعند مستكل دلالة )222، 4د درجة حرية )* قيمة "ؼ" الجدكلية عن
 3.480( = 0.01( كعند مستكل دلالة )222، 4* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )

 : الجدكؿ السابؽكقد تبيف مف 

   أف قيمػػة "ؼ" المحسػػكبة أقػػؿ مػػف قيمػػة "ؼ" الجدكليػػة فػػي القسػػـ الأكؿ مػػف الاسػػتبانة كفػػي المحػػاكر

دلالػػػػة فػػػػركؽ ذات كىنػػػػا يػػػػتـ قبػػػػكؿ الفرضػػػػية الصػػػػفرية، أم أنػػػػو لا يكجػػػػد ث كالرابػػػػع، الثػػػػاني كالثالػػػػ

مؤسسة إبداع مف كجية نظر في ( في كاقع برامج التدريب α≤0.05إحصائية عند مستكل دلالة )

، كىذا يدؿ عمى عدـ تغير كاقع برامج التدريب القيادم في متغير مكاف السكفإلى المتدربيف تعزل 

يف كالمتػػدربيف كالمحتػػكل التػػدريبي لػػدل الخػػريجيف مػػف بػػرامج إعػػداد القػػادة بػػاختلبؼ مجػػالات المػػدرب

 رجػعأماكف سكنيـ في محافظات قطاع غزة الخمسػة)رفح، خػانيكنس، الكسػطى، غػزة، الشػماؿ(، كي

مف كػؿ المحافظػات كبنسػب  المشاركيف في نفس البرنامج يككنكفف إلى  أ ذلؾالسبب في الباحث 

 التدريب متقارب جدان.يككف بنفس المعايير، لذلؾ حكميـ عمى كاقع  كاختيارىـ متراكحة في العدد،

  نػا يػتـ رفػض الفرضػية أف قيمة "ؼ" المحسكبة أكبػر مػف قيمػة "ؼ" الجدكليػة فػي المحػكر الأكؿ، كى

( فػي كاقػع بػرامج α≤0.05إحصػائية عنػد مسػتكل دلالػة ) فركؽ ذات دلالة الصفرية، أم أنو يكجد

 متغير مكاف السكف.إلى داع مف كجية نظر المتدربيف تعزل ة إبمؤسسفي التدريب 
 

مكػػاف السػػكف، تػػـ اسػػتخداـ  إلػػى متغيػػربػػيف المجمكعػػات فػػي المحػػكر الأكؿ تعػػزل  كلإيجػػاد الفػػركؽ

 (، كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي:LSDاختبار )
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  (36)جدول رقم 
 ان السكنمك إلى متغيرالفروقات بين المجموعات في المحور الأول تعزى 

 رفح خانيونس الوسطى الشمال غزة مكان السكن
     1 غزة
    1 -0.498 الشمال
   1 *1.464 *0.966 الوسطى
  1 -0.475 *0.989 0.491 خانيونس
 1 0.218 -0.257 *1.207 0.709 رفح

 السابؽ:  لجدكؿتبيف مف اي

 مجمكعػػة )الكسػػطى(ة )غػػزة(، كلصػػالح أنػػو يكجػػد فركقػػات بػػيف مجمكعػػة )الكسػػطى( كمجمكعػػ ،

المتػػدربيف فػػي بػػرامج إعػػداد القػػادة مػػف منطقػػة الكسػػطى عػػف مجػػاؿ  ذا يعنػػي أف درجػػة رضػػاكىػػ

أكبػػر مػػف المتػػدربيف الػػذيف يسػػكنكف  إبػػداع فػػي مؤسسػػةأسػػاليب التػػدريب فػػي تقيػػيـ كاقػػع التػػدريب 

 محافظة غزة.

 ( كمجمكعة )ة )الكسػطى(الشماؿ(، كلصػالح مجمكعػأنو يكجد فركقات بيف مجمكعة )الكسطى ،

المتػػدربيف فػػي بػػرامج إعػػداد القػػادة مػػف منطقػػة الكسػػطى عػػف مجػػاؿ  كىػػذا يعنػػي أف درجػػة رضػػا

 ع أكبػػر مػػف المتػػدربيف الػػذيف يسػػكنكفإبػػدا فػػي مؤسسػػةأسػػاليب التػػدريب فػػي تقيػػيـ كاقػػع التػػدريب 

 محافظة الشماؿ.

 أنػػػػػػو يكجػػػػػػد فركقػػػػػػات بػػػػػػيف مجمكعػػػػػػة )خػػػػػػانيكنس( كمجمكعػػػػػػة )الشػػػػػػماؿ(، كلصػػػػػػالح مجمكعػػػػػػة 

خػانيكنس المتػدربيف فػي بػرامج إعػداد القػادة مػف منطقػة  ، كىذا يعنػي أف درجػة رضػا)خانيكنس(

ع أكبػر مػف المتػدربيف الػذيف إبػدا في مؤسسػةعف مجاؿ أساليب التدريب في تقييـ كاقع التدريب 

 محافظة الشماؿ. يسكنكف

  كىػػذا فػػح(أنػػو يكجػػد فركقػػات بػػيف مجمكعػػة )رفػػح( كمجمكعػػة )الشػػماؿ(، كلصػػالح مجمكعػػة )ر ،

يعنػػي أف درجػػة رضػػى المتػػدربيف فػػي بػػرامج إعػػداد القػػادة مػػف منطقػػة رفػػح عػػف مجػػاؿ أسػػاليب 
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محافظػة  ع أكبػر مػف المتػدربيف الػذيف يسػكنكفإبػدا فػي مؤسسػةالتدريب فػي تقيػيـ كاقػع التػدريب 

 الشماؿ.

 الفرضية الثالثة:
في كاقع برامج التدريب ( في α≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )

المؤىؿ العممي )دبمكـ فما دكف،  إلى متغيرإبداع مف كجية نظر المتدربيف تعزل  مؤسسة
-Oneقد تـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية باستخداـ اختبار ك  بكالكريكس، ماجستير فما فكؽ(.

Way ANOVA:كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي ، 
 

 (37جدول رقم )
" .Sigومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" وقيمة " يوضح مصدر التباين

 .المؤىل العممي إلى متغيرومستوى الدلالة بالنسبة 

 مجموع المصدر المجال م
 المربعات

 درجات
 الحرية

 متوسط
 المربعات

 قيمة
 "ف"

 قيمة
Sig.. 

 مستوى
 الدلالة 

 أساليـب التـدريب 1
 7.138 2 14.276 بيف المجمكعات

2.545 0.081 
غير 
 دالة

 2.805 224 628.330 داخؿ المجمكعات
   226 642.606 المجمكع

 المـدربيـن 2
 4.179 2 8.358 بيف المجمكعات

غير  0.226  1.495
 دالة

 2.795 224 626.023 داخؿ المجمكعات
   226 634.381 المجمكع

 المتدربيـن 3
 

 7.242 2 14.483 بيف المجمكعات
2.157  0.118 

غير 
 دالة

 3.357 224 751.968 داخؿ المجمكعات
   226 766.452 المجمكع

 المحتوى التدريبي 4
 0.784 2 1.569 بيف المجمكعات

0.364 0.695 
غير 
 دالة

 2.152 224 482.074 داخؿ المجمكعات
   226 483.643 المجمكع

 المجموع

 2.832 2 5.664 عاتبين المجمو 

1.434 0.241 
غير 
 دالة

 1.975 224 442.413 داخل المجموعات

   226 448.077 المجموع

 3.070( = 0.05( كعند مستكل دلالة )226، 2* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )
 4.790( = 0.01( كعند مستكل دلالة )226، 2* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )
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 : السابؽ الجدكؿتبيف مف ي

  أف قيمػػة "ؼ" المحسػػكبة أقػػؿ مػػف قيمػػة "ؼ" الجدكليػػة فػػي القسػػـ الأكؿ مػػف الاسػػتبانة كفػػي جميػػع

( α≤0.05المحاكر، كىذا يدؿ عمى عػدـ كجػكد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية عنػد مسػتكل دلالػة )

المؤىػػؿ  غيػػرإلػػى متإبػػداع مػػف كجيػػة نظػػر المتػػدربيف تعػػزل  فػػي مؤسسػػةفػػي كاقػػع بػػرامج التػػدريب 

تحديػػػد المػػػؤىلبت العمميػػػة لممشػػػاركيف فػػػي نفػػػس السػػػبب فػػػي ذلػػػؾ إلػػػى الباحػػػث  ، كيرجػػػعالعممػػػي

 البرنامج، كىذا أدل إلى تقارب بيف المشاركيف في نفس البرنامج مف حيث المؤىؿ العممي.

 الفرضية الرابعة:

في مج التدريب ( في كاقع براα≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )

نكع الكظيفة )يعمؿ في القطاع الأىمي،  إلى متغيرإبداع مف كجية نظر المتدربيف تعزل  مؤسسة

قد تـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية باستخداـ اختبار ك  يعمؿ في القطاع الحككمي، أخرل(.

One-Way ANOVA:كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي ، 
 

 (38جدول رقم )
" ومستوى .Sigوع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" وقيمة "مصدر التباين ومجم

 نوع الوظيفة إلى متغيرالدلالة بالنسبة 

 مجموع المصدر المجال م
 المربعات

 درجات
 الحرية

 متوسط
 المربعات

 قيمة
 "ف"

 قيمة
Sig.. 

 مستوى
 الدلالة 

1 
أساليـب 
 التـدريب

 7.222 2 14.444 بيف المجمكعات
 2.804 224 628.162 داخؿ المجمكعات غير دالة 0.078  2.575

   226 642.606 المجمكع

 المـدربيـن 2
 2.798 2 5.595 بيف المجمكعات

 2.807 224 628.786 داخؿ المجمكعات غير دالة 0.371 0.997
   226 634.381 المجمكع

3 
مجال 
 المتدربيـن

 4.271 2 8.542 بيف المجمكعات
 3.384 224 757.910 داخؿ المجمكعات غير دالة 0.285 1.262

   226 766.452 المجمكع
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4 

مجال 
المحتوى 
 التدريبي

 1.975 2 3.949 بيف المجمكعات
 2.141 224 479.694 داخؿ المجمكعات غير دالة 0.399 0.922

   226 483.643 المجمكع

 المجموع
 3.330 2 6.660 اتبين المجموع

 1.971 224 441.416 داخل المجموعات غير دالة 0.187 1.690
   226 448.077 المجموع

 3.070( = 0.05( كعند مستكل دلالة )226، 2* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )
 4.790( = 0.01( كعند مستكل دلالة )226، 2* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )

 د تبيف مف النتائج السابقة: كق

  أف قيمػػة "ؼ" المحسػػكبة أقػػؿ مػػف قيمػػة "ؼ" الجدكليػػة فػػي القسػػـ الأكؿ مػػف الاسػػتبانة كفػػي جميػػع

( α≤0.05محػػاكره، كىػػذا يػػدؿ عمػػى عػػدـ كجػػكد فػػركؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتكل دلالػػة )

نػػػكع  متغيػػػر إلػػػىمتػػػدربيف تعػػػزل إبػػػداع مػػػف كجيػػػة نظػػػر ال فػػػي مؤسسػػػةفػػػي كاقػػػع بػػػرامج التػػػدريب 

، كىػػذا يػػدؿ عمػػى التقػػارب الشػػديد بػػيف المشػػاركيف فػػي بػػرامج إعػػداد القػػادة مػػف حيػػث نػػكع الكظيفػػة

تحديػد مسػبؽ لمرتػب الكظيفيػة لممشػاركيف بالبرنػامج كشػرط مػف الكظيفة، كيعزك الباحث ذلؾ إلى 

 لقادة. برامج إعداد االتقارب الكظيفي بيف المشاركيف في  شركط الترشح، كىذا يخمؽ حالة مف
 

 الفرضية الخامسة:

في ( في كاقع برامج التدريب α≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )

سنكات فأقؿ، مف  5عدد سنكات الخدمة ) إلى متغيرإبداع مف كجية نظر المتدربيف تعزل  مؤسسة

ذه الفرضية لقد تـ التحقؽ مف صحة ى سنة فأكثر(. 16سنة،  15-11سنكات، مف  6-10

 ، كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي:One-Way ANOVAباستخداـ اختبار 
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 (39جدول رقم )
" ومستوى .Sigمصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" وقيمة "

 عدد سنوات الخدمة إلى متغيرالدلالة بالنسبة 

 مجموع المصدر المجال م
 المربعات

 تدرجا
 الحرية

 متوسط
 المربعات

 قيمة
 "ف"

 قيمة
Sig.. 

 مستوى
 الدلالة 

1 
أساليـب 
 التـدريب

 3.531 3 10.592 بيف المجمكعات
1.246 0.294 

غير 
 دالة

 2.834 223 632.013 داخؿ المجمكعات
   226 642.606 المجمكع

 المـدربيـن 2
 13.910 3 41.730 بيف المجمكعات

 2.658 223 592.651 داخؿ المجمكعات ة*دال  0.002 5.234
   226 634.381 المجمكع

3 
 المتدربيـن
 

 23.282 3 69.847 بيف المجمكعات
 3.124 223 696.605 داخؿ المجمكعات دالة* 0.000 7.453

   226 766.452 المجمكع

4 

المحتوى 
 التدريبي
 

 3.106 3 9.318 بيف المجمكعات
1.460 0.226  

غير 
 دالة

 2.127 223 474.326 داخؿ المجمكعات
   226 483.643 المجمكع

 المجموع
 2.536 3 7.607 بين المجموعات

غير  0.281  1.284
 1.975 223 440.470 داخل المجموعات دالة

   226 448.077 المجموع

 2.680( = 0.05ستكل دلالة )( كعند م223، 3* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )
 3.950( = 0.01( كعند مستكل دلالة )223، 3* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )

 كقد تبيف مف النتائج السابقة: 

  أف قيمة "ؼ" المحسكبة أقؿ مف قيمة "ؼ" الجدكلية في القسـ الأكؿ مف الاستبانة كفػي المحػاكر

كىػػذا يػػدؿ عمػػى عػػدـ كجػػكد فػػركؽ ذات دلالػػة صػػفرية، كىنػػا يػػتـ قبػػكؿ الفرضػػية الالأكؿ كالرابػػع، 

إبػػداع مػػف كجيػػة  فػػي مؤسسػػة( فػػي كاقػػع بػػرامج التػػدريب α≤0.05إحصػػائية عنػػد مسػػتكل دلالػػة )

، كىػذا يػدؿ عمػى رضػا جميػع فئػات العينػة عػدد سػنكات الخدمػة إلػى متغيػرنظر المتػدربيف تعػزل 

داع مػف كجيػة نظػر المتػدربيف فػي إبػ في مؤسسةبمختمؼ سنكات الخبرة عف كاقع برامج التدريب 

مجالي أساليب التدريب كالمحتكل التدريبي، كيفسر الباحث ذلػؾ إلػى التنػكع فػي أسػاليب التػدريب 



135 
 

كأف المحتػكل التػدريبي كأسػاليب التػدريب  ،د القػادة، كقػكة المحتػكل التػدريبيفي بعض بػرامج إعػدا

 .تراعي سنكات الخدمة لدل المشاركيف

 كىنا يتـ رفض أكبر مف قيمة "ؼ" الجدكلية في المحاكر الثاني كالثالث،  أف قيمة "ؼ" المحسكبة

( في كاقع α≤0.05كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة ) الفرضية الصفرية، أم

عػػػدد سػػػنكات  إلػػػى متغيػػػريف تعػػػزل إبػػػداع مػػػف كجيػػػة نظػػػر المتػػػدرب فػػػي مؤسسػػػةبػػػرامج التػػػدريب 

بيف فػي بػرامج سػنكات الخدمػة عنػد اختيػار المػدربيف كالمتػدر ، كىذا يػدؿ عمػى عػدـ مراعػاة الخدمة

عػػدـ كجػػكد شػػرط مػػف شػػركط الالتحػػاؽ يحػػدد السػػبب فػػي ذلػػؾ إلػػى الباحػػث  إعػػداد القػػادة، كيرجػػع

إبػػػداع يراعػػػى فػػػييـ  فػػػي مؤسسػػػةعػػػدد سػػػنكات الخدمػػػة، كمػػػا أف المػػػدربيف ببػػػرامج إعػػػداد القػػػادة 

 الخدمة. المستكيات الإدارية لممشاركيف كلا يراعى سنكات
 

عدد سنكات الخدمة، تـ  إلى متغيربيف المجمكعات في المحاكر الثاني كالثالث تعزل  الفركؽلإيجاد 

 (، كما ىك مبيف في الجداكؿ التالية:LSDاستخداـ اختبار )
 

 (40)جدول رقم 
 عدد سنوات الخدمة إلى متغيرالفروقات بين المجموعات في المحور الثاني تعزى 

 سنة فأكثر 16 سنة 15-11من  سنوات 10-6من  سنوات فأقل 5 ةعدد سنوات الخدم
    1 سنوات فأقل 5
   1 0.390 سنوات 10-6من 
  1 *-0.959 -0.570 سنة 15-11من 
 1 *-1.263 0.303 0.693 سنة فأكثر 16

 

 : يتبيف مف الجدكؿ السابؽ

  ات(، سػػػنك  10-6سػػػنة( كمجمكعػػػة )مػػػف  15-11أنػػػو يكجػػػد فركقػػػات بػػػيف مجمكعػػػة )مػػػف

 سنكات(. 10-6كلصالح مجمكعة )مف 
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 ( كلصػالح  15-11سػنة فػأكثر( كمجمكعػة )مػف  16أنو يكجد فركقات بيف مجمكعػة ،)سػنة

 سنة(. 15-11مجمكعة )مف 

 (41جدول رقم )
 عدد سنوات الخدمة إلى متغيرالفروقات بين المجموعات في المحور الثالث تعزى 

 سنة فأكثر 16 سنة 15-11من  سنوات 10-6من  سنوات فأقل 5 عدد سنوات الخدمة
    1 سنوات فأقل 5
   1 0.518 سنوات 10-6من 
  1 *-0.736 -0.219 سنة 15-11من 
 1 *-1.197 *-0.193 *-0.142 سنة فأكثر 16

 : يتبيف مف الجدكؿ السابؽ

 ( كلصػػػػالح  5سػػػػنة فػػػػأكثر( كمجمكعػػػػة ) 16أنػػػػو يكجػػػػد فركقػػػػات بػػػػيف مجمكعػػػػة ،)سػػػػنكات فأقػػػػؿ

 سنكات فأقؿ(. 5مجمكعة )

  سػنكات(، كلصػالح  10-6سػنة( كمجمكعػة )مػف  15-11أنو يكجد فركقات بيف مجمكعة )مف

 سنكات(. 10-6مجمكعة )مف 

 ( كلصػػالح  10-6سػػنة فػػأكثر( كمجمكعػػة )مػػف  16أنػػو يكجػػد فركقػػات بػػيف مجمكعػػة ،)سػػنكات

 سنكات(. 10-6مجمكعة )مف 

 ( كمجم 16أنػػو يكجػػد فركقػػػات بػػيف مجمكعػػػة )سػػنة(، كلصػػػالح  15-11كعػػة )مػػػف سػػنة فػػػأكثر
 سنة(. 15-11مجمكعة )مف 

كىػػذا يػػدؿ عمػػى عػػدـ مراعػػاة سػػنكات الخدمػػة عنػػد اختيػػار المتػػدربيف، كيعػػزك الباحػػث ذلػػؾ إلػػى أف 

عػػدـ إدراج سػػنكات الخدمػػة كشػػرط مػػف شػػركط الترشػػح لبػػرامج إعػػداد القػػادة، إنمػػا يشػػترط مسػػتكل 

، بالإضػػافة إلػػى اجتيػػاز اختبػػار القػػدرات الشػػامؿ إدارم محػػدد لممشػػاركيف فػػي بػػرامج إعػػداد القػػادة

 كالمقابمة الشخصية.
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 الفرضية السادسة:

في ( في كاقع برامج التدريب α≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )

ساعة  200عدد الساعات التدريبية ) إلى متغيرإبداع مف كجية نظر المتدربيف تعزل  مؤسسة

 ساعة فأكثر(. 301ساعة،  300-251ساعة، مف  250-201فأقؿ، مف 

، كما ىك مبيف One-Way ANOVAكلقد تـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية باستخداـ اختبار 

 في الجدكؿ التالي:
 

 (42جدول رقم )
" ومستوى .Sigمصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" وقيمة "

 عدد الساعات التدريبية إلى متغيرنسبة الدلالة بال

 مجموع المصدر المجال م
 المربعات

 درجات
 الحرية

 متوسط
 المربعات

 قيمة
 "ف"

 قيمة
Sig.. 

 مستوى
 الدلالة 

1 
أساليـب 
 التـدريب

 1.299 3 3.898 بيف المجمكعات
 2.864 223 638.708 داخؿ المجمكعات غير دالة 0.715 0.454

   226 642.606 المجمكع

 المـدربيـن 2
 5.085 3 15.254 بيف المجمكعات

 2.776 223 619.127 داخؿ المجمكعات غير دالة 0.142 1.831
   226 634.381 المجمكع

 المتدربيـن 3
 

 4.967 3 14.901 بيف المجمكعات
 3.370 223 751.551 داخؿ المجمكعات غير دالة 0.223 1.474

   226 766.452 المجمكع

4 

المحتوى 
 التدريبي
 

 0.913 3 2.739 بيف المجمكعات
 2.157 223 480.904 داخؿ المجمكعات غير دالة 0.736 0.423

   226 483.643 المجمكع

 المجموع
 0.928 3 2.784 بين المجموعات

غير  0.707 0.465
 دالة

 1.997 223 445.293 داخل المجموعات
   226 448.077 جموعالم

 2.680( = 0.05( كعند مستكل دلالة )223، 3* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )
 3.950( = 0.01( كعند مستكل دلالة )223، 3* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )
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 : يتبيف مف الجدكؿ السابؽ

 كفػػي جميػػع  كؿ مػػف الاسػػتبانةأف قيمػػة "ؼ" المحسػػكبة أقػػؿ مػػف قيمػػة "ؼ" الجدكليػػة فػػي القسػػـ الأ

فػػركؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد  كىنػػا يػػتـ قبػػكؿ الفرضػػية الصػػفرية، أم أنػػو لا تكجػػد ،المحػػاكر

إبػداع مػف كجيػة نظػر المتػدربيف  فػي مؤسسػة( فػي كاقػع بػرامج التػدريب α≤0.05مستكل دلالة )

امج مػػف بػػرامج ف كػػؿ برنػػ، كيعػػزك الباحػػث ذلػػؾ إلػػى أعػػدد السػػاعات التدريبيػػة إلػػى متغيػػرتعػػزل 

كتػراكح عػدد كالأنشػطة العمميػة،  يراعى فيػو المحتػكل التػدريبيإعداد القادة يصمـ بشكؿ متكامؿ، 

 لا يُخِؿ في الأىداؼ المكضكعة لمبرنامج. ساعات البرنامج التدريبي

 الفرضية السابعة:

في ريب ( في كاقع برامج التدα≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )

البرنامج التدريبي )دبمكـ القيادة كالريادة،  إلى متغيرإبداع مف كجية نظر المتدربيف تعزل  مؤسسة

دبمكـ القيادة الحككمية، دبمكـ القيادة الدبمكماسية، دبمكـ القيادة الأمنية، دبمكـ القيادة السياسية، 

ه الفرضية باستخداـ اختبار قد تـ التحقؽ مف صحة ىذك  دبمكـ قيادة منظمات المجتمع المدني(.

One-Way ANOVA:كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي ، 

 (43جدول رقم )
" ومستوى .Sigمصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" وقيمة "

 .البرنامج التدريبي إلى متغيرالدلالة بالنسبة 

 مجموع المصدر المجال م
 المربعات

 درجات
 الحرية

 متوسط
 المربعات

 قيمة
 "ف"

 قيمة
Sig.. 

 مستوى
 الدلالة 

أساليـب  1
 التـدريب

 1.551 5 7.753 بيف المجمكعات
 2.873 221 634.853 داخؿ المجمكعات غير دالة 0.746 0.540

   226 642.606 المجمكع

 المـدربيـن 2
 5.404 5 27.022 بيف المجمكعات

 2.748 221 607.359 داخؿ المجمكعات غير دالة 0.085 1.966
   226 634.381 المجمكع
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3 

 
 المتدربيـن
 

 1.629 5 8.143 بيف المجمكعات
 3.431 221 758.309 داخؿ المجمكعات غير دالة 0.795 0.475

   226 766.452 المجمكع

4 

المحتوى 
 التدريبي
 

 2.989 5 14.945 بيف المجمكعات
 2.121 221 468.698 داخؿ المجمكعات غير دالة 0.222 1.409

   226 483.643 المجمكع

 المجموع
 1.517 5 7.585 بين المجموعات

 1.993 221 440.492 داخل المجموعات غير دالة 0.579  0.761
   226 448.077 المجموع

 2.290( = 0.05ستكل دلالة )( كعند م221، 5* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )
 3.170( = 0.01( كعند مستكل دلالة )221، 5* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )

 يتبيف مف الجدكؿ السابؽ:
  أف قيمػػة "ؼ" المحسػػكبة أقػػؿ مػػف قيمػػة "ؼ" الجدكليػػة فػػي القسػػـ الأكؿ مػػف الاسػػتبانة كفػػي جميػػع

فػػركؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد   يكجػػدكىنػػا يػػتـ قبػػكؿ الفرضػػية الصػػفرية، أم أنػػو لاالمحػػاكر، 

إبػداع مػف كجيػة نظػر المتػدربيف  فػي مؤسسػة( فػي كاقػع بػرامج التػدريب α≤0.05مستكل دلالة )

فػػػي كاقػػػع بػػػرامج التػػػدريب ، كىػػػذا يػػػدؿ عمػػػى عػػػدـ اخػػػتلبؼ البرنػػػامج التػػػدريبي إلػػػى متغيػػػرتعػػػزل 

السػبب  الباحػث جػعر ، كيعنػد اخػتلبؼ البرنػامج التػدريبيإبداع مف كجية نظر المتدربيف  مؤسسة

ذلػػؾ إلػػى أف كػػؿ برنػػامج عنػػد تصػػميمو يكػػكف كحػػدة متكاممػػة بحيػػث يشػػمؿ اكتسػػاب ميػػارات  فػػي

كمعارؼ كاتجاىػات جديػدة، كاحتكائػو عمػى الأنشػطة المصػاحبة التػي تعمػؿ عمػى بنػاء الشخصػية 

ركيف المشػا رضػا( كالتػي خمصػت إلػى ـ2005الػكىيبي، راسػة )القيادية، كتتفؽ ىذه النتيجة مػع د

عف كاقع البرامج التأىيميػة فػي مختمػؼ بػرامج التأىيػؿ الأمنػي بكميػة الممػؾ فيػد الأمنيػة، كتختمػؼ 

( التػي خمصػت إلػى أف كاقػع البػرامج كالػدكرات التدريبيػة ـ2006معػزب، ىذه النتيجة مع دراسػة )

 .المقدمة مف كزارة التربية كالتعميـ لمقيادات التربكية لا تشبع احتياجات المتدربيف
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 الفرضية الثامنة:

في ( في كاقع برامج التدريب α≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )
ـ، 2012ـ، 2011سنة التخرج ) إلى متغيرإبداع مف كجية نظر المتدربيف تعزل  مؤسسة
، كما One-Way ANOVAكلقد تـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية باستخداـ اختبار  ـ(.2013

 مبيف في الجدكؿ التالي: ىك
 

 (44جدول رقم )
" ومستوى .Sigمصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" وقيمة "

 سنة التخرج إلى متغيرالدلالة بالنسبة 

 مجموع المصدر المجال م
 المربعات

 درجات
 الحرية

 متوسط
 المربعات

 قيمة
 "ف"

 قيمة
Sig.. 

 مستوى
 لةالدلا  

1 
أساليـب 
 التـدريب

 2.670 2 5.340 بيف المجمكعات
 2.845 224 637.266 داخؿ المجمكعات غير دالة 0.393 0.938

   226 642.606 المجمكع

 المـدربيـن 2
 1.282 2 2.564 بيف المجمكعات

 2.821 224 631.817 داخؿ المجمكعات غير دالة 0.635 0.455
   226 634.381 المجمكع

 المتدربيـن 3
 

 0.912 2 1.825 بيف المجمكعات
 3.414 224 764.627 داخؿ المجمكعات غير دالة  0.766 0.267

   226 766.452 المجمكع

4 
المحتوى 
 التدريبي
 

 1.665 3.542 2 7.084 بيف المجمكعات
  
  

0.192 
  
  

 2.127 224 476.559 داخؿ المجمكعات غير دالة
   226 483.643 المجمكع

 المجموع
 2.922 2 5.844 بين المجموعات

 1.974 224 442.232 داخل المجموعات غير دالة 0.230 1.480
   226 448.077 المجموع

 3.070( = 0.05( كعند مستكل دلالة )226، 2* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )
 4.790( = 0.01( كعند مستكل دلالة )226، 2درجة حرية ) * قيمة "ؼ" الجدكلية عند

 : يتبيف مف الجدكؿ السابؽ
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  أف قيمػػة "ؼ" المحسػػكبة أقػػؿ مػػف قيمػػة "ؼ" الجدكليػػة فػػي القسػػـ الأكؿ مػػف الاسػػتبانة كفػػي جميػػع

( α≤0.05المحاكر، كىذا يدؿ عمى عػدـ كجػكد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية عنػد مسػتكل دلالػة )

سػػػنة  إلػػػى متغيػػرإبػػػداع مػػف كجيػػػة نظػػر المتػػػدربيف تعػػزل  فػػػي مؤسسػػةدريب فػػي كاقػػع بػػػرامج التػػ

شػػديد مػػػف أفػػراد العينػػػة عػػػف كاقػػع البػػػرامج التدريبيػػة التػػػي تعقػػػدىا  ، كىػػػذا يػػدؿ عمػػػى رضػػػاالتخػػرج

لتطكير كالتقيػيـ ا(، كيرجع الباحث ذلؾ إلى 2011,2012,2013الأعكاـ ) مؤسسة إبداع خلبؿ

يػتـ تلبشػي أم أخطػاء، كعػلبج نقػاط الضػعؼ فػي البػرامج قبػؿ  اكمػالمستمر لبرامج إعداد القادة 

 .أف تنتيي

 السؤال الثالث:نتائج 

 ينص السؤاؿ الثالث عمى ما يمي: 
بناء الشخصية القيادية الفمسطينية من وجية نظر  عمىإبداع  في مؤسسةما أثر برامج التدريب 

سطات كالانحرافات المعيارية كالكزف قد تـ الإجابة عمى ىذا السؤاؿ باستخداـ المتك ك  المتدربين؟
 النسبي، كما ىك مبيف في الجداكؿ التالية:

 

 

 (45جدول رقم )
 المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لمجالات القسم الثاني من الاستبانة

 المجال م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب

 1 83.612 1.117 8.361 مجاؿ بناء الشخصية 1

 2 66.630 1.743 6.663 مجاؿ أثر التدريب 2

  75.121 1.211 7.512 المجموع 

 :يتبيف مف الجدكؿ السابؽ

بنػػاء الشخصػػية القياديػػة الفمسػػطينية مػػف كجيػػة نظػػر  عمػػىإبػػداع  فػػي مؤسسػػةأثػػر بػػرامج التػػدريب أف 

 (.75.121( ككزف نسبي )7.512المتدربيف جاء بمتكسط حسابي )
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 ( ككزف 8.361ىك المجاؿ الأكؿ )مجاؿ بناء الشخصية(، جاء بمتكسط حسػابي ) الترتيب الأول

 عمػى بنػاءشديد مف عينػة الدراسػة عػف أثػر التػدريب  ، كتدؿ النتيجة عمى رضا(83.612نسبي )

أف تركيػػػز بػػػرامج إعػػػداد القػػػادة عمػػػى بنػػػاء الشخصػػػية القياديػػػة الشخصػػػية القياديػػػة، كيػػػرل الباحػػػث 

( كالتػػػي 2003، كتتفػػػؽ ىػػػذه النتيجػػػة مػػػع دراسػػػة القحطػػػاني )أساسػػػي ليػػػذه البػػػرامجكيػػػدؼ أكؿ ك 

كميػة عبػد العزيػز الحربيػػة ف بػػرامج إعػداد القػادة التػي تعقػد تكصػمت إلػى حالػة مػف الرضػا العػاـ عػ

دراسػػة ككميػػة خالػػد العسػػكرية لمسػػاىمتيا فػػي إكسػػاب المشػػاركيف الصػػفات القياديػػة، كمػػا تتفػػؽ مػػع 

تؤدم إلى تنمية الميارات القيادية لدل  تكصمت إلى أف برامج إعداد القادة  ( كالتي1992) حمدأ

 المشاركيف. 

 ( ككزف 6.663ىػك المجػاؿ الثػاني )مجػاؿ أثػر التػدريب(، جػاء بمتكسػط حسػابي ) الترتيب الثاني

 عمػػػى بنػػػاءمػػػف أفػػػراد العينػػػة عمػػػى أثػػػر التػػػدريب  ىنػػػاؾ رضػػػاأف ، كىػػػذا يعنػػػي (66.630نسػػػبي )

 .ديةالشخصية القيا

 (46جدول رقم )
يوضح المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لممجال الأول من القسم الثاني من الاستبانة/ 

 مجال بناء الشخصية

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 الترتيب النسبي

 4 79.427 1.535 7.943 ساعد برنامج إعػداد القادة في زيادة المعارؼ لديؾ. 1
 8 74.670 1.561 7.467 رفع برنامج إعداد القادة مف قدراتؾ الإدارية. 2
 11 72.203 1.647 7.220 أسيـ برنامج إعداد القادة في زيادة قدراتؾ التنظيمية. 3

4 
أسيـ برنامج إعداد القادة في تغيير إيجابي في طريقة 

 6 77.401 1.554 7.740 تفكيرؾ.

5 
ػػداد القادة في رفع قدرتؾ عمى صناعة أسيـ برنامج إع

 حكيمة. إستراتيجيةقرارات 
7.374 1.679 73.744 9 

6 
يسيـ برنامج إعداد القادة في تميُزؾ في الأعماؿ التي 

 تقكـ بيا. *
8.427 1.747 84.273 3 

 13 70.793 1.827 7.079 عزز برنامج إعداد القادة مف قدرتؾ عمى التعبير. 7
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8 
عداد القادة في زيادة قدرتؾ عمى أسيـ برنامج إ

 الإقناع.
7.132 1.953 71.322 12 

 2* 87.665 1.406 8.767 يسيـ برنامج إعداد القادة في صقؿ شخصيتؾ. * 9

10 
أسيـ برنامج إعداد القادة في رفع قدرتؾ عمى استقراء 

 10 73.656 1.707 7.366 الأحداث المستقبمية.

11 
مى زيادة تفاعمؾ مع عَمِؿ برنامج إعداد القادة ع

 الأفكار الإبداعية.
7.815 1.555 78.150 5 

12 
زاد برنامج إعداد القادة مف قدرتؾ عمى التأثير في 

 الآخريف.
7.676 1.519 76.762 7 

13 
عَمِؿ برنامج إعداد القػػادة عمى ابتكػار الحمكؿ 

 لممشكلبت التي تتـ مكاجيتيا لأكؿ مرة.
7.004 1.631 70.044 *14 

14 
ساعدؾ برنامج إعداد القادة في علبج نقاط ضعؼ 

 في شخصيتؾ.
6.260 2.413 62.599 *15 

 1* 87.797 1.342 8.780 يسيـ برنامج إعداد القادة في إكسابؾ الثقة بنفسؾ. * 15
  83.612 1.117 8.361 المجموع

 يتبيف مف الجدكؿ السابؽ:
القياديػػػة الفمسػػػطينية مػػػف كجيػػػة نظػػػر  بنػػػاء الشخصػػػية عمػػػىإبػػػداع  فػػػي مؤسسػػػةأثػػػر بػػػرامج التػػػدريب 

المتػػدربيف فػػي المجػػاؿ الأكؿ مػػف القسػػـ الثػػاني مػػف الاسػػتبانة )مجػػاؿ بنػػاء الشخصػػية( جػػاء بمتكسػػط 
 (.83.612( ككزف نسبي )8.361حسابي )

  الترتيػػب الأكؿ ىػػي فقػػرة )يسػػيـ برنػػامج إعػػداد القػػادة فػػي إكسػػابؾ الثقػػة بنفسػػؾ( جػػاءت بمتكسػػط

، كتػػػدؿ ىػػػذه النتيجػػػة عمػػػى رضػػػا شػػػديد مػػػف أفػػػراد (87.797سػػػبي )( ككزف ن8.780حسػػػابي )

كجػػػكد بعػػػض الأنشػػػطة المصػػػاحبة لمتػػػدريب ف ىػػػذه الفقػػػرة، كيعػػػزك الباحػػػث ذلػػػؾ إلػػػى العينػػػة عػػػ

كالمخيمات المغمقة، كالمقاءات مع المسؤكليف، كخطب الجمعة لممشاركيف، كغيرىا مف الأنشطة 

 التي تيدؼ إلى تعزيز الثقة بالنفس.

  الثػػػاني ىػػػي فقػػػرة )يسػػػيـ برنػػػامج إعػػػداد القػػػادة فػػػي صػػػقؿ شخصػػػيتؾ( جػػػاءت بمتكسػػػط الترتيػػػب

، كتػػػدؿ ىػػػذه النتيجػػػة عمػػػى رضػػػا شػػػديد مػػػف أفػػػراد (87.665( ككزف نسػػػبي )8.767حسػػػابي )

تركيز برامج إعداد القادة عمى صقؿ شخصية الباحث ذلؾ بسبب  فسرالعينة عف ىذه الفقرة، كي
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( كالتػي تكصػمت إلػى إسػياـ Sogunro, 1997مػع دراسػة )المشاركيف في البرامج، كىػذا يتفػؽ 

كسابيـ ميارات جديدة.  برامج إعداد القادة في صقؿ شخصية المشاركيف كا 

  )الترتيب الأخير ىي فقرة )ساعدؾ برنػامج إعػداد القػادة فػي عػلبج نقػاط ضػعؼ فػي شخصػيتؾ

عدـ رضا  ، كتدؿ ىذه النتيجة عمى(62.599( ككزف نسبي )6.260جاءت بمتكسط حسابي )

عػدـ تحديػد مسػبؽ لنقػاط ضػعؼ المشػاركيف فػي ف ىذه الفقرة، كيعزك الباحث ذلؾ إلػى ع العينة

برامج إعداد القادة كتصميـ البرامج التدريبية لمعالجة نقاط الضػعؼ، حيػث تصػمـ بػرامج إعػداد 

 .القادة بمنيجية لا تعتمد عمى المعرفة المسبقة لاحتياجات المشاركيف

 يػر ىػي فقػرة )عَمِػؿ برنػامج إعػداد القػػػادة عمػى ابتكػػار الحمػكؿ لممشػكلبت التػي الترتيب قبؿ الأخ

، كىػػػذا (70.044( ككزف نسػػػبي )7.004مكاجيتيػػػا لأكؿ مػػػرة( جػػػاءت بمتكسػػػط حسػػػابي )تػػػتـ 

عػدـ مقػدرة البػرامج كيفسػر الباحػث ذلػؾ ب يعني بأف ىناؾ رضا بدرجة متكسػطة عػف ىػذه الفقػرة،

يف بنمػػاذج كافيػػة مػػف طػػرؽ حمػػكؿ المشػػكلبت، حيػػث يػػتـ التعػػرؼ التدريبيػػة عمػػى تزكيػػد المشػػارك

 .عمى الإطار العاـ لحمكؿ المشكلبت
 

 (47جدول رقم )
يوضح المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لممجال الثاني من القسم الثاني من الاستبانة/ 

 مجال أثر التدريب

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 الترتيب النسبي

 11* 55.639 2.561 5.564 حسْف برنامج إعداد القادة مف أكضاعؾ المينية. 1
 9 64.537 1.893 6.454 منو. القادة الارتقاء العممي المأمكؿ حقؽ برنامج إعداد 2
 7 71.057 2.035 7.106 حَسّف برنامج إعداد القادة مف قدرتؾ عمى قيادة فريؽ. 3

4 
مج إعداد القادة مف قدرتؾ عمى تكجيو حَسّف برنا
 6 73.128 1.913 7.313 المرؤكسيف

 8 68.855 2.077 6.885 زاد برنامج إعداد القادة مف ثقة رؤسائؾ في قدراتؾ. 5

6 
زاد برنامج إعداد القادة مف فرصتؾ لمترقي لمنصب 

 بعد الانتياء مف التدريب. قيادم
5.802 2.833 58.018 *10 

7 
إعداد القادة في تعزيز الرغبة لديؾ  أسيـ برنامج

 بالالتحاؽ ببرامج الدراسات العميا.
7.339 2.582 73.392 5 
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8 
حَسّف برنامج إعداد القادة مف قدرتؾ عمى ابتكار طرؽ 

 جديدة لأداء أعمالؾ.
7.432 1.838 74.317 4 

9 
أسيـ برنامج إعداد القادة في صقؿ خبرتؾ عما كانت 

 2* 79.031 5.088 7.903 عميو قبؿ التدريب.

 1* 83.084 1.512 8.308 زاد برنامج إعداد القادة في رفع ىمتؾ. 10
 3 77.621 1.682 7.762 أسيـ برنامج إعداد القادة في تحسيف أدائؾ لأعمالؾ. 11

  66.630 1.743 6.663 المجموع

 أف: السابؽ الجدكؿتبيف مف ي

شخصػػػية القياديػػػة الفمسػػػطينية مػػػف كجيػػػة نظػػػر بنػػػاء ال عمػػػىإبػػػداع  فػػػي مؤسسػػػةأثػػػر بػػػرامج التػػػدريب 

المتػػدربيف فػػي المجػػاؿ الثػػاني مػػف القسػػـ الثػػاني مػػف الاسػػتبانة )مجػػاؿ أثػػر التػػدريب( جػػاء بمتكسػػط 

 (.66.630( ككزف نسبي )6.663حسابي )

 ىػػػػي فقػػػػرة )زاد برنػػػػامج إعػػػػداد القػػػػادة فػػػػي رفػػػػع ىمتػػػػؾ( جػػػػاءت بمتكسػػػػط حسػػػػابي  الترتيــــب الأول

، كتػػدؿ ىػػذه النتيجػػة عمػػى رضػػا شػػديد مػػف قبػػؿ عينػػة الدراسػػة (83.084( ككزف نسػػبي )8.308)

يرجػػع الباحػػث ذلػػؾ عػػف أثػػر التػػدريب فيمػػا يتعمػػؽ برفػػع ىمػػة المشػػاركيف فػػي بػػرامج إعػػداد القػػادة، ك 

أمػاـ  تمقي المتدربيف مجمكعة مف المعارؼ كالميارات كالاتجاىات الجديدة، التي تفتح الآفػاؽإلى 

طاقػاتيـ، كيرفػع مػف  الكامنة لدييـ، مما يجعميـ يكجيكفنقاط القكة  كفالمتدربيف، كتجعميـ يكتشف

(، ـ2011 ،النجػارمػف )ىمتيـ لإنجاز أىدافيـ كتطمعاتيـ، كقد اتفقػت ىػذه الفقػرة مػع دراسػة كػؿ 

( فػي تحسػف ميػارات المتػدربيف بعػد الانتيػاء مػف Mtunda, 1989(، ك)ـ1992، أحمػد) دراسةك 

 .فكير لدييـ كرفع ىمتيـالتدريب كارتقاء مستكيات الت

 ىػػػي فقػػػرة )أسػػػيـ برنػػػامج إعػػػداد القػػادة فػػػي صػػػقؿ خبرتػػػؾ عمػػػا كانػػػت عميػػػو قبػػػؿ  الترتيـــب الثـــاني

، كتػػػدؿ ىػػػذه الفقػػػرة عمػػػى (79.031( ككزف نسػػػبي )7.903التػػػدريب( جػػػاءت بمتكسػػػط حسػػػابي )

اد إعػػدرضػػا عينػػة الدراسػػة عػػف أثػػر برنػػامج إعػػداد القػػادة فػػي صػػقؿ خبػػرة المشػػاركيف فػػي بػػرامج 
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مػػػف  يرشػػػحكف المشػػػاركة فػػػي التػػػدريب، فالمتػػػدربكف تنػػػكع الفئػػػةالقػػػادة، كيعػػػزك الباحػػػث ذلػػػؾ إلػػػى 

نشػػطة المصػػاحبة لمتػػدريب تيػػدؼ إلػػى تبػػادؿ الخبػػرات بػػيف مؤسسػػات كأمػػاكف مختمفػػة، كمػػا أف الأ

المشػػاركيف أنفسػػيـ، كبػػيف المشػػاركيف كصػػناع القػػػرار فػػي مؤسسػػاتيـ، كتتفػػؽ نتيجػػة الدراسػػة مػػػع 

( فػي قػدرة Sogunro, 1997)(، ك ـ1992أحمػد، (، ك)ـ2011النجػار، مف النجار) دراسة كؿ

 .التدريب عمى زيادة خبرة كميارة المشاركيف فيو

 برنػػامج إعػػداد القػػادة مػػف أكضػػاعؾ المينيػػة( جػػاءت بمتكسػػط  فسَّػػىػػي فقػػرة )ح الترتيــب الأخيــر

ىػػذه  عػػفلدراسػػة ، كىػػذا يػػدؿ عمػػى عػػدـ رضػػا عينػػة ا(55.639( ككزف نسػػبي )5.564حسػػابي )

عػدـ ربػط المسػار التػدريبي بالمسػار الػكظيفي، كعػدـ كجػكد حػكافز رجع الباحػث ذلػؾ إلػى الفقرة، ي

ىػػػػذه الفقػػػػرة مػػػػع دراسػػػػة  عمػػػػى صػػػػعيد المينػػػػة لمخػػػػريجيف مػػػػف بػػػػرامج إعػػػػداد القػػػػادة، كتتفػػػػؽ نتيجػػػػة

 .يب(، كالتي تكصمت إلى أف غياب الحكافز المينية يحد مف فاعمية التدر ـ2010الحميدم، )

 بعػد  ىػي فقػرة )زاد برنػامج إعػداد القػادة مػف فرصػتؾ لمترقػي لمنصػب قيػادم الترتيـب قبـل الأخيـر

، كىػػذا يعنػػي (58.018( ككزف نسػػبي )5.802الانتيػػاء مػػف التػػدريب( جػػاءت بمتكسػػط حسػػابي )

فػي عػدـ ربػط المسػار التػدريبي ف ىػذه الفقػرة، كيعػزك الباحػث ذلػؾ إلػى عدـ رضا عينة الدراسة ع

فػي بػرامج إعػداد القػادة،  كفبداع بالمسار الكظيفي لممؤسسات التػي يرشػح منيػا المشػاركإ مؤسسة

إنمػػا يتػػرؾ الأمػػر لممشػػاركيف لإثبػػات قػػدرتيـ عمػػى تحمػػؿ المسػػؤكلية كالقػػدرة عمػػى تػػكلي مناصػػب 

 قيادية بعد اقتناع مسئكلييـ بقدراتيـ كمياراتيـ بعد الانتياء مف التدريب.
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 نتائج السؤال الرابع:

 ينص السؤاؿ الرابع عمى ما يمي:

في ( أثر برامج التدريب α≤0.05ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

إلى بناء الشخصية القيادية الفمسطينية من وجية نظر المتدربين تعزى  عمىإبداع  مؤسسة

د سنوات الخدمة، ات: )الفئة العمرية، مكان السكن، المؤىل العممي، نوع الوظيفة، عدمتغير 

 البرنامج التدريبي، سنة التخرج(؟

 كتمت صياغة ىذا السؤاؿ بالفرضيات التالية: 

 الفرضية الأولى:

بيف متكسطات استجابات  (α≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )

الفمسطينية مف  بناء الشخصية القيادية عمىإبداع  في مؤسسةأثر برامج التدريب  المبحكثيف في

-36نة، مف س 35-26سنة فأقؿ، مف  25الفئة العمرية ) إلى متغيركجية نظر المتدربيف تعزل 

 One-Wayقد تـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية باستخداـ اختبار ك ، سنة فأكثر( 46سنة،  45

ANOVA:كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي ، 
 
 

 (48جدول رقم )
" ومستوى .Sigات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" وقيمة "مصدر التباين ومجموع المربع

 الفئة العمرية إلى متغيرالدلالة بالنسبة 

 مجموع المصدر المجال م
 المربعات

 درجات
 الحرية

 متوسط
 المربعات

 قيمة
 "ف"

 قيمة
Sig.. 

 مستوى
 الدلالة 

1 
بناء 

 الشخصية

 1.216 3 3.648 بيف المجمكعات
 1.248 223 278.231 داخؿ المجمكعات دالة غير 0.406 0.975

   226 281.879 المجمكع

 أثر التدريب 2
 1.934 3 5.803 بيف المجمكعات

 3.055 223 681.166 داخؿ المجمكعات غير دالة 0.594 0.633
   226 686.969 المجمكع
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 المجموع

 1.268 3 3.803 بين المجموعات

 1.469 223 327.477 داخل المجموعات دالة غير 0.461 0.863

   226 331.279 المجموع

 2.680( = 0.05( كعند مستكل دلالة )223، 3* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )
 3.950( = 0.01( كعند مستكل دلالة )223، 3* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )

 : يتبيف مف الجدكؿ السابؽ

 " ؼ" المحسػػكبة أقػػؿ مػػف قيمػػة "ؼ" الجدكليػػة فػػي القسػػـ الثػػاني مػػف الاسػػتبانة، كىػػذا يػػدؿ أف قيمػػة

فػػػي أثػػػر بػػػرامج  (α≤0.05)عمػػػى عػػػدـ كجػػػكد فػػػركؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد مسػػػتكل دلالػػػة 

الشخصػػية القياديػػة الفمسػػطينية مػػف كجيػػة نظػػر المتػػدربيف  عمػػى بنػػاءإبػػداع  فػػي مؤسسػػةالتػػدريب 

، كىنا يػتـ قبػكؿ الفرضػية الصػفرية، كيػرل الباحػث بػأف ذلػؾ يرجػع مريةالفئة الع إلى متغيرتعزل 

لتحديد مسبؽ لأعمار المرشػحيف لممشػاركة فػي بػرامج إعػداد القػادة، كبػذلؾ يتحقػؽ الانسػجاـ بػيف 

 المشاركيف في العمر.

 الفرضية الثانية:

تجابات بيف متكسطات اس( α≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )

 إلى متغيرإبداع مف كجية نظر المتدربيف تعزل  في مؤسسةفي كاقع برامج التدريب المبحكثيف 

كلقد تـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية ، ، الشماؿ، الكسطى، خانيكنس، رفح(مكاف السكف )غزة

 ، كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي:One-Way ANOVAباستخداـ اختبار 
 

 (49جدول رقم )
" .Sigدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" وقيمة "يوضح مص

 مكان السكن إلى متغيرومستوى الدلالة بالنسبة 

 المصدر المجال م
 مجموع
 المربعات

 درجات
 الحرية

 متوسط
 المربعات

 قيمة
 "ف"

 قيمة
Sig.. 

 مستوى
 الدلالة 

1 
مجاؿ بناء 
 الشخصية

 0.493 4 1.972 بيف المجمكعات
0.391 0.815 

غير 
 دالة

 1.261 222 279.907 داخؿ المجمكعات
   226 281.879 المجمكع
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2 
مجاؿ أثر 
 التدريب

 4.287 4 17.147 بيف المجمكعات
1.421 0.228 

غير 
 دالة

 3.017 222 669.823 داخؿ المجمكعات
   226 686.969 المجمكع

 المجموع
 0.705 4 2.821 اتبين المجموع

غير  0.753 0.477
 1.480 222 328.458 داخل المجموعات دالة

   226 331.279 المجموع

 2.450( = 0.05( كعند مستكل دلالة )222، 4* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )
 3.480( = 0.01( كعند مستكل دلالة )222، 4* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )

 : السابؽ جدكؿبيف مف التي

  أف قيمػػة "ؼ" المحسػػكبة أقػػؿ مػػف قيمػػة "ؼ" الجدكليػػة فػػي القسػػـ الثػػاني مػػف الاسػػتبانة، كىػػذا يػػدؿ

( فػػػي أثػػػر بػػػرامج α≤0.05عمػػػى عػػػدـ كجػػػكد فػػػركؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد مسػػػتكل دلالػػػة )

متػػدربيف لبنػػاء الشخصػػية القياديػػة الفمسػػطينية مػػف كجيػػة نظػػر ا عمػػىإبػػداع  فػػي مؤسسػػةالتػػدريب 

، كيػدؿ ذلػؾ عمػى عػدـ تغيػر أثػر التػدريب بنػاءان عمػى تغيػر مكػاف مكػاف السػكف إلػى متغيػرتعزل 

سػػػكف المشػػػاركيف فػػػي بػػػرامج إعػػػداد القػػػادة، كيعػػػزك الباحػػػث ذلػػػؾ إلػػػى أف المشػػػاركيف فػػػي نفػػػس 

ار، كيتمقػػكا نفػػس البرنػػامج التػػدريبي، كىػػذا يػػؤدم إلػػى مج تنطبػػؽ عمػػييـ نفػػس معػػايير الاختبػػالبرنػػا

 كحد أثر التدريب عمى كافة المشاركيف باختلبؼ أماكف سكنيـ.ت

 الفرضية الثالثة:

بيف متكسطات استجابات ( α≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ))

بناء الشخصية القيادية الفمسطينية مف  عمىإبداع  في مؤسسةأثر برامج التدريب  حكؿ المبحكثيف

المؤىؿ العممي )دبمكـ فما دكف، بكالكريكس، ماجستير فما  إلى متغيريف تعزل كجية نظر المتدرب

، كما ىك مبيف One-Way ANOVAتـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية باستخداـ اختبار  فكؽ(.

 في الجدكؿ التالي:
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 (50جدول رقم )
" ومستوى .Sigمة "مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" وقي

 المؤىل العممي إلى متغيرالدلالة بالنسبة 

 مجموع المصدر المجال م
 المربعات

 درجات
 الحرية

 متوسط
 المربعات

 قيمة
 "ف"

 قيمة
Sig.. 

 مستوى
 الدلالة 

1 
بناء 

 الشخصية

 2.244 2 4.489 بيف المجمكعات
1.812  0.166 

غير 
 دالة

 1.238 224 277.390 داخؿ المجمكعات
   226 281.879 المجمكع

 أثر التدريب 2
 3.727 11.061 2 22.123 بيف المجمكعات

  
  

0.026 
  
  

 2.968 224 664.846 داخؿ المجمكعات دالة*
   226 686.969 المجمكع

 المجموع
 5.608 2 11.217 بين المجموعات

 1.429 224 320.063 داخل المجموعات دالة* 0.021 3.925
   226 331.279 المجموع

 3.070( = 0.05( كعند مستكل دلالة )226، 2* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )
 4.790( = 0.01( كعند مستكل دلالة )226، 2* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )

 : مف الجدكؿ السابؽتبيف ي

 القسـ الثاني مف الاستبانة كفي المحػكر  أف قيمة "ؼ" المحسكبة أكبر مف قيمة "ؼ" الجدكلية في

( فػي أثػر α≤0.05الثاني، كىذا يدؿ عمى كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عنػد مسػتكل دلالػة )

بنػػػاء الشخصػػػية القياديػػػة الفمسػػػطينية مػػػف كجيػػػة نظػػػر  عمػػػىإبػػػداع  فػػػي مؤسسػػػةبػػػرامج التػػػدريب 

 .فرضية الصفرية، كىنا لا يتـ قبكؿ الالمؤىؿ العممي إلى متغيرالمتدربيف تعزل 

 ،كىػػػذا يػػدؿ عمػػػى عػػػدـ  أف قيمػػة "ؼ" المحسػػػكبة أقػػؿ مػػػف قيمػػة "ؼ" الجدكليػػػة فػػػي المحػػكر الأكؿ

فػػػي فػػػي أثػػر بػػػرامج التػػدريب  (α≤0.05كجػػكد فػػػركؽ ذات دلالػػة إحصػػػائية عنػػد مسػػػتكل دلالػػة )

 رإلى متغيبناء الشخصية القيادية الفمسطينية مف كجية نظر المتدربيف تعزل  عمىإبداع  مؤسسة

 .كتقبؿ الفرضية الصفرية ،المؤىؿ العممي
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 إلػى متغيػركلإيجاد الفركقات بيف المجمكعػات فػي القسػـ الثػاني مػف الاسػتبانة كالمحػكر الثػاني تعػزل 
 (، كما ىك مبيف في الجداكؿ التالية:LSDالمؤىؿ العممي، تـ استخداـ اختبار )

 

 (51جدول رقم )
 المؤىل العممي إلى متغيرثاني من الاستبانة تعزى يوضح الفروقات بين المجموعات في القسم ال

 ماجستير فما فوق بكالوريوس دبموم فما دون المؤىل العممي

   1 دبموم فما دون

  1 -0.255 بكالوريوس

 1 *-0.418 -0.672 ماجستير فما فوق

 : الجدكؿ السابؽكقد تبيف مف 

 يكس(، كلصػػػالح مجمكعػػػة الكر يكجػػػد فركقػػػات بػػػيف مجمكعػػػة )ماجسػػػتير فمػػػا فػػػكؽ( كمجمكعػػػة )بكػػػ

الباحػػث ذلػػؾ إلػػى أف مسػػتكل المشػػاركيف فػػي بػػرامج إعػػداد القػػادة مػػف حممػػة  ، كيفسػػر)بكػػالكريكس(

المشػػاركيف فػػي الدرجػػة العمميػػة ماجسػػتير فمػػا فػػكؽ لػػدييـ معػػارؼ كمػػؤىلبت كمعمكمػػات أكثػػر مػػف 

ار القػدرات الشػامؿ درجػة البكػالكريكس، كىػذا يبػدك كاضػحان فػي نتػائج اختبػ نفس البػرامج كيحممػكف

 رامج إعػػػػداد القػػػػادة لاختيػػػػار أفضػػػػؿكالمقابمػػػػة الشخصػػػػية التػػػػي يخضػػػػع ليمػػػػا المشػػػػاركيف فػػػػي بػػػػ

المتقدميف، لذلؾ أثر التدريب سيككف لدل المشاركيف مف حممة درجة البكالكريكس أكبر منو لػدل 

 حممة الدرجة العممية ماجستير فما فكؽ.

 (52جدول رقم )
 المؤىل العممي إلى متغيروعات في المحور الثاني تعزى يوضح الفروقات بين المجم

 ماجستير فما فوق بكالوريوس دبموم فما دون المؤىل العممي

   1 دبموم فما دون

  1 -0.557 بكالوريوس

 1 *-0.550 -1.106 ماجستير فما فوق

 كقد تبيف مف النتائج السابقة: 



152 
 

  يكس(، كلصػػػالح مجمكعػػػة عػػػة )بكػػػالكر يكجػػػد فركقػػػات بػػػيف مجمكعػػػة )ماجسػػػتير فمػػػا فػػػكؽ( كمجمك

، كيعػػزك الباحػػث ذلػػؾ إلػػى أف مسػػتكل المشػػاركيف فػػي بػػرامج إعػػداد القػػادة مػػف حممػػة )بكػػالكريكس(

المشػػاركيف فػػي الدرجػػة العمميػػة ماجسػػتير فمػػا فػػكؽ لػػدييـ معػػارؼ كمػػؤىلبت كمعمكمػػات أكثػػر مػػف 

ج اختبػار القػدرات الشػامؿ درجػة البكػالكريكس، كىػذا يبػدك كاضػحان فػي نتػائ نفس البػرامج كيحممػكف

امج إعػػػػداد القػػػػادة لاختيػػػػار أفضػػػػؿ فػػػػي بػػػػر  شخصػػػػية المتػػػػيف يخضػػػػع ليمػػػػا المشػػػػارككفكالمقابمػػػػة ال

المتقدميف، لذلؾ أثر التدريب سيككف لدل المشاركيف مف حممة درجة البكالكريكس أكبر منو لػدل 

صػػػمت إليػػػو دراسػػػة مميػػػة ماجسػػػتير فمػػػا فػػػكؽ، كتختمػػػؼ نتػػػائج الدراسػػػة مػػػع مػػػا تك حممػػػة الدرجػػػة الع

إلػػى أف إسػػياـ التػػدريب فػػي إكسػػاب الميػػارات القياديػػة يزيػػد ـ(، كالتػػي خمصػػت 2010)الحميػػدم، 

 .كمما كانت الدرجة العممية لككلبء المدارس أكبر
 

 الفرضية الرابعة:

بيف متكسطات استجابات ( α≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )

بناء الشخصية القيادية الفمسطينية مف  عمىإبداع  في مؤسسةر برامج التدريب أث المبحكثيف حكؿ

نكع الكظيفة )يعمؿ في القطاع الأىمي، يعمؿ في القطاع  إلى متغيركجية نظر المتدربيف تعزل 

 One-Wayلقد تـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية باستخداـ اختبار  الحككمي، أخرل(.

ANOVA ؿ التالي:، كما ىك مبيف في الجدك 

 (53جدول رقم )
" ومستوى .Sigمصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" وقيمة "

 نوع الوظيفة إلى متغيرالدلالة بالنسبة 

 مجموع المصدر المجال م
 المربعات

 درجات
 الحرية

 متوسط
 المربعات

 قيمة
 "ف"

 قيمة
Sig.. 

 مستوى
 الدلالة 

1 
بناء 

 خصيةالش

 0.279 2 0.558 بيف المجمكعات
 1.256 224 281.321 داخؿ المجمكعات غير دالة 0.801 0.222

   226 281.879 المجمكع
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 أثر التدريب 2
 7.020 2 14.041 بيف المجمكعات

 3.004 224 672.928 داخؿ المجمكعات غير دالة  0.099  2.337
   226 686.969 المجمكع

 المجموع
 2.524 2 5.049 بين المجموعات

غير  0.179 1.733
 1.456 224 326.231 داخل المجموعات دالة

   226 331.279 المجموع
 3.070( = 0.05( كعند مستكل دلالة )226، 2* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )
 4.790( = 0.01ة )( كعند مستكل دلال226، 2* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )

 :السابؽ جدكؿتبيف مف الي

  أف قيمة "ؼ" المحسػكبة أقػؿ مػف قيمػة "ؼ" الجدكليػة فػي القسػـ الثػاني مػف الاسػتبانة كفػي جميػع

( α≤0.05محػاكره، كىػػذا يػدؿ عمػػى عػدـ كجػػكد فػػركؽ ذات دلالػة إحصػػائية عنػد مسػػتكل دلالػػة )

القيادية الفمسطينية مف كجية نظر بناء الشخصية  عمىإبداع  في مؤسسةفي أثر برامج التدريب 

، كىػػذا يػدؿ عمػى نفػس أثػػر التػدريب بػاختلبؼ قطاعػػات نػكع الكظيفػة إلػى متغيػػرالمتػدربيف تعػزل 

العمؿ، سكاء كاف حككمي، أك قطاع خاص، أك قطاع أىمي، كيعزك الباحث ذلػؾ إلػى أف بػرامج 

نفػػس ات مختمفػػة فػػي فػػي معظميػػا تكػكف مكجيػػة لقطػػاع محػػدد، كعنػػدما يكػكف قطاعػػإعػداد القػػادة 

 .حرص عمى أف يككف ىناؾ تقارب في الدرجة الكظيفيةفيُ  البرنامج
 

 الفرضية الخامسة:

بيف متكسطات استجابات ( α≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )

مف  الشخصية القيادية الفمسطينية عمى بناءإبداع  في مؤسسةأثر برامج التدريب  حكؿ المبحكثيف

سنكات،  10-6سنكات فأقؿ، مف  5عدد سنكات الخدمة ) إلى متغيركجية نظر المتدربيف تعزل 

لقد تـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية باستخداـ اختبار  سنة فأكثر(. 16سنة،  15-11مف 

One-Way ANOVA:كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي ، 
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 (54جدول رقم )
" ومستوى .Sigات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" وقيمة "مصدر التباين ومجموع المربعات ودرج

 عدد سنوات الخدمة إلى متغيرالدلالة بالنسبة 

 مجموع المصدر المجال م
 المربعات

 درجات
 الحرية

 متوسط
 المربعات

 قيمة
 "ف"

 قيمة
Sig.. 

 مستوى
 الدلالة 

 بناء الشخصية 1
 1.223 3 3.669 بيف المجمكعات

 1.248 223 278.209 داخؿ المجمكعات لةغير دا  0.403 0.980
   226 281.879 المجمكع

 أثر التدريب 2
 3.113 3 9.338 بيف المجمكعات

 3.039 223 677.631 داخؿ المجمكعات غير دالة  0.383 1.024
   226 686.969 المجمكع

 المجموع
 1.807 3 5.421 بين المجموعات

 1.461 223 325.858 داخل المجموعات الةغير د 0.297 1.237
   226 331.279 المجموع

 2.680( = 0.05( كعند مستكل دلالة )223، 3* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )
 3.950( = 0.01( كعند مستكل دلالة )223، 3* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )

 : يتبيف مف الجدكؿ السابؽ

 "المحسػكبة أقػؿ مػف قيمػة "ؼ" الجدكليػة فػي القسػـ الثػاني مػف الاسػتبانة كفػي جميػع  أف قيمة "ؼ

فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية عنػد مسػتكل  نا يتـ قبػكؿ الفرضػية الصػفرية، أم لا يكجػدمحاكره، كى

بنػػػاء الشخصػػػية القياديػػػػة  عمػػػىإبػػػػداع  فػػػي مؤسسػػػةفػػػي أثػػػر بػػػػرامج التػػػدريب  (α≤0.05دلالػػػة )

، كىػػذا يػػدؿ عمػػى عػػدد سػػنكات الخدمػػة إلػػى متغيػػرالمتػػدربيف تعػػزل الفمسػػطينية مػػف كجيػػة نظػػر 

عػف سػنكات خػدمتيـ فػي أعمػاليـ، استفادة كافة المشاركيف مف بػرامج إعػداد القػادة بغػض النظػر 

ذلػػؾ إلػػى تقػػارب معػػارؼ كتكجيػػات كميػػارات المشػػاركيف فػػي بػػرامج السػػبب فػػي الباحػػث  جػػعر كي

بغػض النظػر  نػاؾ أثػر لمتػدريب فػي كػؿ المشػاركيف، كأف ىإعداد القادة باختلبؼ سنكات خػدمتيـ

 .عف عدد سنكات خدمتيـ في أعماليـ
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 الفرضية السادسة:
بيف متكسطات استجابات ( α≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )

ف بناء الشخصية القيادية الفمسطينية م عمىإبداع  في مؤسسةأثر برامج التدريب  المبحكثيف حكؿ

 250-201ساعة فأقؿ، مف  200عدد الساعات التدريبية ) إلى متغيركجية نظر المتدربيف تعزل 

كتـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية باستخداـ  ساعة فأكثر(. 301ساعة،  300-251ساعة، مف 

 ، كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي:One-Way ANOVAاختبار 
 

 

 (55جدول رقم )
" ومستوى .Sigبعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" وقيمة "مصدر التباين ومجموع المر 

 عدد الساعات التدريبية إلى متغيرالدلالة بالنسبة 

 المصدر المجال م
 مجموع
 المربعات

 درجات
 الحرية

 متوسط
 المربعات

 قيمة
 "ف"

 قيمة
Sig.. 

 مستوى
 الدلالة 

1 
بناء 

 الشخصية

 0.258 3 0.775 بيف المجمكعات
 1.261 223 281.104 داخؿ المجمكعات غير دالة 0.893 0.205

   226 281.879 المجمكع

 أثر التدريب 2
 0.206 3 0.617 بيف المجمكعات

 3.078 223 686.352 داخؿ المجمكعات غير دالة 0.977 0.067
   226 686.969 المجمكع

 المجموع
 0.214 3 0.643 بين المجموعات

 1.483 223 330.636 داخل المجموعات غير دالة 0.933 0.144
   226 331.279 المجموع

 2.680( = 0.05( كعند مستكل دلالة )223، 3* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )
 3.950( = 0.01( كعند مستكل دلالة )223، 3* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )

 يتبيف مف الجدكؿ السابؽ:
  أف قيمة "ؼ" المحسػكبة أقػؿ مػف قيمػة "ؼ" الجدكليػة فػي القسػـ الثػاني مػف الاسػتبانة كفػي جميػع

( α≤0.05محػػاكره، كىػػذا يػػدؿ عمػػى عػػدـ كجػػكد فػػركؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتكل دلالػػة )

الشخصية القيادية الفمسطينية مف كجية نظر  عمى بناءإبداع  في مؤسسةفي أثر برامج التدريب 

أف ذلػػؾ يرجػػع إلػػى أف كػػؿ ، كيػػرل الباحػػث عػػدد السػػاعات التدريبيػػة إلػػى متغيػػرزل تعػػ المتػػدربيف
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برنػامج مػف بػػرامج إعػداد القػادة يصػػمـ كفػؽ معػايير محػػددة لتحقيػؽ أىػداؼ خاصػػة بكػؿ برنػػامج، 

ككؿ ىذه البرامج تيدؼ بشكؿ عاـ إلى بناء الشخصية القيادية، كيراعى في كؿ برنػامج أف عػدد 

 .باختلبؼ عدد الساعات التدريبية لا تُخِؿ باليدؼ العاـ لمبرنامجالساعات التدريبية 

 الفرضية السابعة:

بيف متكسطات استجابات ( α≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )

الشخصية القيادية الفمسطينية مف  عمى بناءإبداع  في مؤسسةأثر برامج التدريب  المبحكثيف حكؿ

البرنامج التدريبي )دبمكـ القيادة كالريادة، دبمكـ القيادة  إلى متغيرمتدربيف تعزل كجية نظر ال

الحككمية، دبمكـ القيادة الدبمكماسية، دبمكـ القيادة الأمنية، دبمكـ القيادة السياسية، دبمكـ قيادة 

 One-Wayتـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية باستخداـ اختبار ك  منظمات المجتمع المدني(.

ANOVA:كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي ، 
 

 (56جدول رقم )
" ومستوى .Sigمصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" وقيمة "

 البرنامج التدريبي إلى متغيرالدلالة بالنسبة 

 مجموع المصدر المجال م
 المربعات

 درجات
 الحرية

 متوسط
 المربعات

 قيمة
 "ف"

 قيمة
Sig.. 

 مستوى
 الدلالة 

1 
بناء 

 الشخصية

 5.453 5 27.266 بيف المجمكعات
 1.152 221 254.613 داخؿ المجمكعات دالة* 0.000 4.733

   226 281.879 المجمكع

 أثر التدريب 2
 1.740 5 8.698 بيف المجمكعات

0.567  0.725 
غير 
 دالة

 3.069 221 678.272 داخؿ المجمكعات
   226 686.969 المجمكع

 المجموع
 2.936 5 14.681 بين المجموعات

2.050 0.073 
غير 
 1.433 221 316.598 داخل المجموعات دالة

   226 331.279 المجموع

 2.290( = 0.05( كعند مستكل دلالة )221، 5* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )
 3.170( = 0.01( كعند مستكل دلالة )221، 5حرية )* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة 
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 يتبيف مف الجدكؿ السابؽ:

  أف قيمة "ؼ" المحسكبة أقؿ مف قيمة "ؼ" الجدكلية في القسـ الثاني مػف الاسػتبانة كفػي المحػكر

( فػي α≤0.05الثاني، كىذا يدؿ عمى عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة )

الشخصػػية القياديػػة الفمسػػطينية مػػف كجيػػة نظػػر  عمػػى بنػػاءإبػػداع  ي مؤسسػػةفػػأثػػر بػػرامج التػػدريب 

امج إعػداد المشػاركيف فػي بػر  الباحػث رضػا ، كيفسػرالبرنػامج التػدريبي إلى متغيرالمتدربيف تعزل 

إلى أف محتكل البرامج التدريبية التي تقدميا مؤسسة  بناء شخصياتيـ فيالبرامج أثر القادة عمى 

كأف الأنشػػطة المصػػاحبة لمتػػدريب ، المتػػدربيف القياديػػة اسػػي لبنػػاء شخصػػيةبشػػكؿ أس إبػػداع مُعػػد

 مرضي مف كجية نظر المتدربيف.عمى بناء شخصية المشاركيف، لذلؾ أثر التدريب تركز 

 كجػكد  عمػى أف قيمة "ؼ" المحسكبة أكبر مف قيمػة "ؼ" الجدكليػة فػي المحػكر الثالػث، كىػذا يػدؿ

 فػػي مؤسسػػة( فػػي أثػػر بػػرامج التػػدريب α≤0.05دلالػػة ) فػػركؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتكل

 إلػػػى متغيػػػرالشخصػػػية القياديػػػة الفمسػػػطينية مػػػف كجيػػػة نظػػػر المتػػػدربيف تعػػػزل  عمػػػى بنػػػاءإبػػػداع 

 البرنامج التدريبي.

 إلػى متغيػربيف المجمكعات فػي المحػكر الأكؿ مػف القسػـ الثػاني مػف الاسػتبانة تعػزل  لإيجاد الفركؽ

 (، كما ىك مبيف في الجداكؿ التالية:LSDستخداـ اختبار )البرنامج التدريبي، تـ ا

 (57جدول رقم )
البرنامج  إلى متغيربين المجموعات في المحور الأول من القسم الثاني من الاستبانة تعزى  الفروق

 التدريبي

دبموم القيادة  البرنامج التدريبي
 والريادة

دبموم 
القيادة 

 الحكومية            

دبموم 
القيادة 

 الدبموماسية  

دبموم القيادة 
 الأمنيــة             

دبموم 
القيادة 

 السياسية             

دبموم قيادة 
 منظمات
المجتمع 
 المدني

      1 دبمكـ القيادة كالريادة
     1 -0.174 دبمكـ القيادة الحككمية            

    1 -0.366 *-0.541 دبمكـ القيادة الدبمكماسية  
   1 *1.335 *0.969 *0.794 القيادة الأمنيػػة              دبمكـ
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  1 *-1.015 0.320 -0.046 -0.221 دبمكـ القيادة السياسية             
 دبمكـ قيادة منظمات
 المجتمع المدني

0.714-* 0.540- 0.174- 1.508-* 0.494- 1 

 : يتبيف مف الجدكؿ السابؽ أف

 ( أنػو يكجػد فركقػات بػيف مجمكعػة ،)دبمػػكـ القيػادة الدبمكماسػية( كمجمكعػة )دبمػكـ القيػادة كالريػػادة

عدـ كجػكد كػكادر دبمكماسػية ، كيعزك الباحث ذلؾ إلى مجمكعة )دبمكـ القيادة كالريادة(كلصالح 

ماد فقػط عمػى المػدربيف المحميػيف، إذ الاعتيتـ متخصصة تدرب في دبمكـ القيادة الدبمكماسية، ك 

مجاؿ التدريب كالعمؿ الدبمكماسػي، بالإضػافة لعػدـ كجػكد مؤسسػات  ليس لدييـ خبرة كاسعة في

عمػػػؿ دبمكماسػػػي فػػػي قطػػػاع غػػػزة يمكػػػف أف يتػػػدرب فييػػػا المشػػػاركيف فػػػي برنػػػامج  دبمػػػكـ القيػػػادة 

، لػػػذلؾ النشػػػاط العممػػػي لممشػػػاركيف فػػػي البرنػػػامج الدبمكماسػػػي أقػػػؿ منػػػو فػػػي البػػػرامج الدبمكماسػػػية

 .خرلالأ

 دبمػػػكـ القيػػػادة الأمنيػػػػػة( كمجمكعػػػة )دبمػػػكـ القيػػػادة كالريػػػادة(،  أنػػػو يكجػػػد فركقػػػات بػػػيف مجمكعػػػة(

قيػادة أف المشػاركيف فػي دبمػكـ الباحث ذلؾ بػ، كيفسر الجمكعة )دبمكـ القيادة الأمنيػػة(كلصالح م

كزارة الداخمية كالأمف الكطني، كجميع التطبيقات في دبمكـ القيادة الأمنية كميـ مف العامميف في 

بمػكـ القيػادة رة في المػدربيف الأمنيػيف يػدربكا فػي بيقية عمى الكزارة، كما يكجد كفالأمنية تككف تط

ة مػف حيػث الرتػب العسػكرية، دبمػكـ القيػادة الأمنيػيف فػي الأمنية، كما أف الانسجاـ بيف المشػارك

لبرنامج دبمكـ القيادة الأمنيػة  العممية، كما أف الأنشطة زيادة أثر التدريب عمى المشاركيف يعزز

 . نصب في كزارة الداخمية كالأمف الكطنيي

 كعة )دبمكـ القيادة المجتمع المدني( كمجم أنو يكجد فركقات بيف مجمكعة )دبمكـ قيادة منظمات

أف برنػػامج ، كيعػػزك الباحػػث ذلػػؾ إلػػى مجمكعػػة )دبمػػكـ القيػػادة كالريػػادة(صػػالح ىػػي لكالريػػادة(، ك 
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فػػي مؤسسػػة إبػػداع، كالتجربػػة الأكلػػى فػػي  دبمػػكـ قيػػادة منظمػػات المجتمػػع المػػدني ينفػػذ لأكؿ مػػرة

البرامج يعترييا بعض الإشكاليات التي تقمؿ مػف أثػر التػدريب فػي البرنػامج، بينمػا برنػامج دبمػكـ 

حكالي ست مرات، كىذا يعزز مف ضبط البرنامج كيعمػؿ  ـ2013القيادة كالريادة نفذ حتى عاـ 

 .هأثر و ك تزيادة فائدعمى 

 ىي كعة )دبمكـ القيادة الحككمية(، ك ة( كمجم)دبمكـ القيادة الأمني يف مجمكعةأنو يكجد فركقات ب

كجػػػكد حػػػكافز السػػػبب فػػػي ذلػػػؾ إلػػػى الباحػػػث  رجػػػع، كيجمكعػػػة )دبمػػػكـ القيػػػادة الأمنيػػػػة(صػػػالح مل

لمخريجيف مف دبمػكـ القيػادة الأمنيػة بينمػا لا يكجػد حػكافز لخريجػي دبمػكـ القيػادة الحككميػة، كمػا 

لمخػػريجيف كالاسػػتفادة مػػف قػػدراتيـ أكثػػر مػػف متابعػػة ديػػكاف المػػػكظفيف  أف متابعػػة كزارة الداخميػػة

العاـ لدبمكـ القيادة الحككمية، كما أف الخريجيف مف دبمكـ القيادة الحككمية لا يتـ الاستفادة مف 

 قدراتيـ.

 ة( كمجمكعػػػة )دبمػػكـ القيػػػادة السياسػػػية(، ف مجمكعػػة )دبمػػػكـ القيػػػادة الأمنيػػأنػػو يكجػػػد فركقػػات بػػػي

أف سػػبب ذلػػؾ يعػػكد إلػػى أف برنػػامج ، كيػػرل الباحػػث جمكعػػة )دبمػػكـ القيػػادة الأمنيػػػة(مكلصػػالح 

لممػػرة الخامسػػة بينمػػا دبمػػكـ القيػػادة السياسػػية ينفػػذ ـ 2013دبمػػكـ القيػػادة الأمنيػػة ينفػػذ حتػػى عػػاـ 

، فكمما زادت عدد مرات تنفيذ الدبمكـ تقؿ الأخطاء التي تقع أثناء 2013لممرة الثانية حتى عاـ 

، كتجرل تعديلبت سنكية عمى اليتنف دبمكـ بعد تقييمو سنكيان، كمػا أف كحػدة مكػاف عمػؿ ذ الدبمكـ

المشاركيف في دبمكـ القيادة الأمنية بكزارة الداخمية كالأمػف الػكطني يزيػد مػف أثػر التػدريب، بينمػا 

ىػذا  المشاركيف بدبمكـ القيادة السياسػية تختمػؼ تخصصػاتيـ كأمػاكف عمميػـ كأعمػارىـ، كبالتػالي

 يقمؿ مف أثر التدريب عمييـ.
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  ،)أنػػو يكجػػد فركقػػات بػػيف مجمكعػػة )دبمػػكـ القيػػادة السياسػػية( كمجمكعػػة )دبمػػكـ القيػػادة الأمنيػػػػة

إلػػى أف المشػػاركيف فػػي برنػػامج ، كيفسػػر الباحػػث ذلػػؾ جمكعػػة )دبمػػكـ القيػػادة الأمنيػػػػة(كلصػػالح م

كالتطبيقػػػات العمميػػػة سػػػتكل المينػػػي، لػػػدييـ كحػػػدة فػػػي مكػػػاف العمػػػؿ، كالمدبمػػػكـ القيػػػادة الأمنيػػػة 

لػيس لػدييـ كحػدة فػي تنصب عمػى مجػاؿ عمميػـ، بينمػا المشػاركيف فػي دبمػكـ القيػادة السياسػية، 

عمى مجاؿ أعماليـ، لذلؾ أثر  مكاف العمؿ، أك المستكل الميني، كالتطبيقات التدريبية لا تككف

 كـ القيادة السياسية.التدريب في برنامج دبمكـ القيادة الأمنية أفضؿ منو في دبم

 المجتمع المدني( كمجمكعة )دبمكـ القيادة  أنو يكجد فركقات بيف مجمكعة )دبمكـ قيادة منظمات

أف دبمػػكـ قيػػادة ، كيعػػزك الباحػػث ذلػػؾ إلػػى جمكعػػة )دبمػػكـ القيػػادة الأمنيػػػػة(الأمنيػػػػة(، كلصػػالح م

دبمػكـ القيػادة الأمنيػة نفػذ  ، بينمػاـ2013منظمات المجتمع المدني تنفذ لممػرة الأكلػى حتػى عػاـ 

تـ حػكالي خمػػس مػػرات، كمػػا أف المشػاركيف فػػي برنػػامج دبمػػكـ قيػادة منظمػػات المجتمػػع المػػدني يػػ

مؤسسػػػات خاصػػػة،  –جمعيػػػات  –جامعػػػات  –مػػػف أمػػػاكف عمػػػؿ مختمفػػػة )نقابػػػات اسػػػتقطابيـ 

 (، كىػػػػذا يخمػػػػؽ حالػػػػة مػػػػف عػػػػدـ الانسػػػػجاـ بػػػػيف الفئػػػػة المشػػػػاركة بالتػػػػدريب، بخػػػػلبؼ..كغيرىػػػػا 

المشاركيف مف كزارة الداخمية المسػتقطبيف مػف مكػاف عمػؿ كاحػد، كمػا أف متابعػة الخػريجيف مػف 

متابعػة الدبمكـ القيادة الأمنية كالاستفادة مف قدراتيـ بعد الانتياء مف التػدريب أفضػؿ بكثيػر مػف 

 كالاستفادة مف الخريجيف مف دبمكـ قيادة منظمات المجتمع المدني. 

 الفرضية الثامنة:

بيف متكسطات استجابات ( α≤0.05تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) لا

الشخصية القيادية الفمسطينية مف  عمى بناءإبداع  في مؤسسةأثر برامج التدريب  المبحكثيف حكؿ

تـ التحقؽ حيث  ـ(.2013ـ، 2012ـ، 2011سنة التخرج ) إلى متغيركجية نظر المتدربيف تعزل 
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، كما ىك مبيف في الجدكؿ One-Way ANOVAالفرضية باستخداـ اختبار  مف صحة ىذه

 التالي:
 

 (58جدول رقم )
" ومستوى .Sigمصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" وقيمة "

 سنة التخرج إلى متغيرالدلالة بالنسبة 

 مجموع المصدر المجال م
 المربعات

 درجات
 الحرية

 توسطم
 المربعات

 قيمة
 "ف"

 قيمة
Sig.. 

 مستوى
 الدلالة 

 بناء الشخصية 1
 0.028 2 0.056 بيف المجمكعات

 1.258 224 281.823 داخؿ المجمكعات غير دالة  0.978 0.022
   226 281.879 المجمكع

 أثر التدريب  2
 2.698 2 5.396 بيف المجمكعات

 3.043 224 681.573 لمجمكعاتداخؿ ا غير دالة 0.413 0.887
   226 686.969 المجمكع

 المجموع
 0.620 2 1.240 بين المجموعات

 1.473 224 330.040 داخل المجموعات غير دالة 0.657 0.421
   226 331.279 المجموع

 3.070( = 0.05( كعند مستكل دلالة )226، 2* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )
 4.790( = 0.01( كعند مستكل دلالة )226، 2* قيمة "ؼ" الجدكلية عند درجة حرية )

 يتبيف مف الجدكؿ السابؽ:

  قيمة "ؼ" المحسكبة أقؿ مف قيمة "ؼ" الجدكلية في القسـ الثاني مف الاستبانة، كىذا يدؿ عمى

في التدريب ( في أثر برامج α≤0.05عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة )

 إلى متغيرلمتدربيف تعزل الشخصية القيادية الفمسطينية مف كجية نظر ا عمى بناءإبداع  مؤسسة

 عمى بناءعدـ اختلبؼ أثر برامج التدريب القيادم ، كتدؿ ىذه النتيجة عمى سنة التخرج

اسة الشخصية القيادة باختلبؼ سنة التخرج لممشاركيف في البرامج، كتتفؽ ىذه النتيجة مع در 

(Doucette, 1993 كالتي خمصت إلى أف ،) سنكات التخرج مف الدكرات التدريبية كانت تعطي
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اىتماـ المؤسسة بجكدة التدريب لـ  أف الباحث ذلؾ إلى عزكنتائج بنفس الجكدة، كالأثر، كي

 يتغير، بؿ يتـ تقييـ البرامج كتقكيميا لتحقيؽ الأىداؼ المرجكة منيا.
 

 نتائج السؤال الخامس:

 نص السؤاؿ الخامس عمى ما يمي:ي

واقع برامج التدريب في ( α≤0.05ىل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

 الشخصية القيادية الفمسطينية من وجية نظر المتدربين؟ عمى بناءإبداع وأثرىا  في مؤسسة

 كتمت صياغة ىذا السؤاؿ بالفرضية التالية: 

متكسطات استجابات  بيف( α≤0.05صائية عند مستكل الدلالة )دلالة إحتكجد علبقة ذات 

الشخصية القيادية  عمى بناءإبداع كأثرىا  في مؤسسةكاقع برامج التدريب  المبحكثيف حكؿ

الإجابة عمى ىذا السؤاؿ باستخداـ اختبار سبيرماف،  تتمك  الفمسطينية مف كجية نظر المتدربيف.

 كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي:
 

 

 (59ول رقم )جد
الشخصية القيادية  عمى بناءإبداع وأثرىا  في مؤسسةاختبار سبيرمان بين واقع برامج التدريب 

 الفمسطينية من وجية نظر المتدربين
 مستوى الدلالة معامل الارتباط المجال م
 α≤0.01عند دالة إحصائيا  0.574 أساليػب التػدريب 1

 α≤0.01عند دالة إحصائيا  0.474 المػدربيػف 2

 α≤0.01عند دالة إحصائيا  0.357 المتدربيػف 3

 α≤0.01عند دالة إحصائيا  0.566 المحتكل التدريبي 4

 α≤0.01عند دالة إحصائيا  0.617 القسم الأول ككل

 يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف:
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  قياديػة الشخصػية ال عمػى بنػاءإبػداع كأثرىػا  فػي مؤسسػةمعاملبت الارتباط بيف كاقع بػرامج التػدريب

الفمسطينية مف كجية نظر المتدربيف ىي معاملبت ارتباط طردية كذات دلالة إحصػائية، أم تكجػد 

 فػي مؤسسػة( بػيف كاقػع بػرامج التػدريب α≤0.05علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالػة )

عمػػى  ، كيػػدؿ ذلػػؾلفمسػػطينية مػف كجيػػة نظػػر المتػدربيفالشخصػػية القياديػػة ا عمػػى بنػاءإبػداع كأثرىػػا 

إبػداع عػف كاقػع بػرامج التػدريب لمػا يحققػو مػف  فػي مؤسسػةرضا المشاركيف في برامج إعػداد القػادة 

(، 2003كتتكافػؽ ىػذه النتيجػة مػع مػا تكصػؿ إليػو )القحطػاني، الشخصػية القياديػة،  عمػى بنػاءأثر 

ك الباحػػث ، كيعػػز بػػيف كاقػػع بػػرامج التأىيػػؿ القيػػادم فػػي الكميػػات العسػػكرية كأثػػر البػػرامج عمػػى الطمبػػة

الشخصػػية القياديػػة  عمػػى بنػػاءإبػػداع كأثرىػػا  فػػي مؤسسػػةالعلبقػػة الإيجابيػػة بػػيف كاقػػع بػػرامج التػػدريب 

لمخػػػريجيف لتخصصػػػية عمػػػؿ المؤسسػػػة فػػػي التػػػدريب بشػػػكؿ عػػػاـ كالتػػػدريب القيػػػادم بشػػػكؿ خػػػاص، 

، مسػتمركخبراتيا في ىذا المجاؿ، كتطكير الكسائؿ كالأدكات ذات العلبقة بالتدريب القيادم بشػكؿ 

، كتطػكير كاطلبع المؤسسة عمػى تجػارب المؤسسػات التػي تعنػى بالتػدريب القيػادم كالاسػتفادة منيػا

 .البرامج كالأنشطة بشكؿ مستمر
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 الفصل السادس

 والمقترحات النتائـــج والتوصيـــات

 مقدمة

 ج.ــــــائـــأولًا: النت

 ثانياً: التوصيات.

 .المقترحاتثالثاً: 
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  مقدمة:

أىـ التكصيات التي خمص إلييا الباحث في ىذه الدراسة، مف ك  نتائج الدراسة يتضمف ىذا الفصؿ

خلبؿ مناقشة أسئمة الدراسة كفرضياتيا التي كضعيا الباحث، لمتعرؼ عمى نقاط الضعؼ ككضع 

يادة التكصيات لمعالجتيا، كنقاط القكة لتعزيزىا، كتقديـ التكصيات لمؤسسة إبداع لتحسيف أدائيا كز 

جكدة التدريب في برامج إعداد القادة، كمف مكقع مسؤكلية الباحث كمدير تنفيذم لممؤسسة ستؤخذ 

 التكصيات عمى محمؿ الجد، كالاستفادة مف كؿ ما جاءت بو ىذه الدراسة.
 

 أولًا: النتائـج.

 مؤسسة إبداع.الأول/ واقع برامج التدريب في المحور 

كزف بػػ إبػػداع مػػف كجيػػة نظػػر المتػػدربيف جػػاء فػػي مؤسسػػةيب كاقػػع بػػرامج التػػدر  أفبينػػت الدراسػػة  .0

، كقد تػدرجت نسػبة رضػا المشػاركيف فػي المجػالات التػي قػيس مػف خلبليػا (68.238%نسبي )

 :إبداع ككانت كالتالي في مؤسسةكاقع برامج التدريب 

 (.%73.392كزف نسػػبي )بػػجػاء كقػػد المػدربيػػف(،  ىػػك المجػػاؿ الثػاني )مجػػاؿ الترتيـب الأول 

ا يػدؿ عمػى أف ىنػاؾ رضػا مػف المشػاركيف فػي بػرامج إعػداد القػادة عمػى المػدربيف، كىػػذا كىػذ

يظيػػر كفػػاءة المػػدربيف كقػػدرتيـ عمػػى تحقيػػؽ أىػػداؼ التػػدريب، كخبػػرتيـ فػػي مجػػاؿ التػػدريب 

 القيادم، كمستكياتيـ المينية تتناسب مع مستكل المتدربيف الميني.

 (73.238%كزف نسػػػبي )بػػػتدربيػػػف(، جػػػاء ىػػػك المجػػاؿ الثالػػػث )مجػػػاؿ الم الترتيـــب الثـــاني ،

فػػػي بػػرامج إعػػػداد القػػػادة، فييػػا المشػػػاركيف  كاب الطريقػػػة التػػي يػػػتـ اختيػػاركتبػػيف النتيجػػػة صػػ

 كالرغبة الذاتية لممتدربيف في المشاركة في برامج إعداد القادة.كالتقارب الميني لممشاركيف، 
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 كزف نسػػػػػػبي بي(، جػػػػػػاء بػػػػػػكل التػػػػػػدريىػػػػػػك المجػػػػػػاؿ الرابػػػػػػع )مجػػػػػػاؿ المحتػػػػػػ الترتيــــــب الثالــــــث

يتكافػػؽ  كىػػذه النتيجػػة تػػدؿ عمػػى أف المحتػػكل التػػدريبي لبػػرامج إعػػداد القػػادة ، (%70.396)

كما يراعي المحتكل التدريبي مستكل المتدربيف إلى حد كبير مع أىداؼ برامج إعداد القادة، 

ممشػاركيف كيجب عند تصميـ البرنػامج التػدريبي التركيػز عمػى الاحتياجػات الفعميػة لالميني، 

 البرنامج قبؿ البدء في البرنامج، كالتركيز بشكؿ أكبر عمى التطبيقات العممية. في

  (%66.079كزف نسبي )المجاؿ الأكؿ )مجاؿ أساليػب التػدريب(، جاء بىك الترتيب الرابع ،

 فأساليب التدريب في برامج إعداد القادة تحتاج إلى تقكيـ بما يتناسب مع مستكل المشاركيف

 إعداد القادة.امج في بر 

( فػي كاقػع α≤0.05فركؽ ذات دلالة إحصػائية عنػد مسػتكل دلالػة ) الدراسة عدـ كجكد أظيرت .2

، الفئػػة العمريػػة) إلػػى متغيػػرإبػػداع مػػف كجيػػة نظػػر المتػػدربيف تعػػزل  فػػي مؤسسػػةبػػرامج التػػدريب 

، فيـتيـ فػػي كظػػائعػػدد سػنكات خػػدمك  لممتػػدربيف، نػكع الكظيفػػةك  ،المؤىػػؿ العممػػيك  مكػاف السػػكفك 

كسػنة التخػرج لممتػدربيف، كالبرنػامج التػدريبي الػذم  لبرامج إعداد القادة، عدد الساعات التدريبيةك 

التػػي تعقػػدىا مؤسسػػة عػػف كاقػػع بػػرامج إعػػداد القػػادة المشػػاركيف  رضػػاعمػػى كىػػذا مؤشػػر  تمقػػكه(

 لـ ينخفض. مؤسسة إبداع في التدريب القيادم كأف مستكل أداء، إبداع

 

 .ثر برامج التدريب في مؤسسة إبداع عمى بناء الشخصية القيادية الفمسطينيةأ/ الثانيالمحور 

الشخصػية القياديػة الفمسػطينية مػف كجيػة نظػر  عمػى بنػاءإبػداع  فػي مؤسسػةأثر برامج التدريب  .0

 (.75.121%جاء بكزف نسبي ) المتدربيف



167 
 

 (83.612جػاء بػكزف نسػبي ) الأكؿ )مجاؿ بنػاء الشخصػية(،ىك المجاؿ  الترتيب الأول% ،

فػػي بنػػاء الشخصػػية القياديػػة   مػػف التػػدريب الرئيسػػي أف ىػػذا اليػػدؼكتشػػير ىػػذه النتيجػػة إلػػى 

  يتحقؽ بشكؿ كبير.لممتدربيف 

  (%66.630جػػاء بػػكزف نسػػبي ) الثػػاني )مجػػاؿ أثػػر التػػدريب(،ىػػك المجػػاؿ  الثــانيالترتيــب ،

دارة كيتعػػيف عمػػى إ عمػػى المتػػدربيف،إلػػى أثػػر جيػػد لبػػرامج إعػػداد القػػادة ىػػذه النتيجػػة تشػػير ك 

تحسيف أثر التدريب خصكصان في ربط المسار التدريبي بالمسار التدريب التركيز أكثر عمى 

 لتحسيف أكضاع المتدربيف المينية. الكظيفي

فػػي أثػػر ( α≤0.05كجػػكد فػػركؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتكل دلالػػة )بينػػت الدراسػػة عػػدـ  .2

شخصػػػية القياديػػػة الفمسػػػطينية مػػػف كجيػػػة نظػػػر ال عمػػػى بنػػػاءإبػػػداع  فػػػي مؤسسػػػةبػػػرامج التػػػدريب 

التػػػي  نػػػكع الكظيفػػػةك  كمكػػػاف سػػػكنيـ، الفئػػػة العمريػػػة لممتػػػدربيف،) إلػػػى متغيػػػرتعػػػزل  المتػػػدربيف

الذم  البرنامج التدريبيك  عدد الساعات التدريبية، ك عدد سنكات خدمتيـ في كظائفيـك  ،يشغمكنيا

ى أثػر البػرامج التدريبيػة التػي تمقكىػا، (، كىػذا مؤشػر رضػى مػف المتػدربيف عمػسنة التخرجك تمقكه 

 .كذلؾ يشير إلى تحقؽ أىداؼ التدريب في برامج إعداد القادة الذم تعقده مؤسسة إبداع

فػي أثػر بػرامج ( α≤0.05كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالػة )الدراسة  أظيرت .3

 مػػف كجيػة نظػر المتػػدربيفالشخصػػية القياديػة الفمسػطينية  عمػى بنػاءإبػػداع  فػي مؤسسػةالتػدريب 

عمػػت الدرجػػة العمميػػة كممػػا كػػاف أثػػر التػػدريب أقػػؿ، لػػذا ، فكممػػا المؤىػػؿ العممػػي إلػػى متغيػػرتعػػزل 

يجػػػب مراعػػػاة مسػػػتكل المتػػػدربيف العممػػػي عنػػػد تصػػػميـ بػػػرامج إعػػػداد القػػػادة، كعػػػدـ الػػػدمج بػػػيف 

 .المستكيات العممية المختمفة
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 ثانياً: التوصيات.

لأىػـ التكصػيات التػي تكصػؿ إلييػا الباحػث، كالتػي مػف شػأنيا  ان راسة عرضيتضمف ىذا الجزء مف الد

 :كقد قسميا الباحث إلى خمسة أقساـتحسيف أداء مؤسسة إبداع في مجاؿ التدريب القيادم، 
 

 .بمجال أساليب التدريبالتوصيات الخاصة . 9

 قػػادة، كمراعػػاة ضػػركرة التنكيػػع كالتحػػديث فػػي أسػػاليب التػػدريب بمػػا يتناسػػب مػػع بػػرامج إعػػداد ال

 طبيعة عمؿ المشاركيف كأعمارىـ كسنكات الخدمة في أعماليـ، كحاجاتيـ التدريبية.

  ينبغػي تعزيػػز التػػدريبات العمميػػة فػػي أمػػاكف عمػؿ المشػػاركيف فػػي بػػرامج إعػػداد القػػادة، خصكصػػان

 إدارة الأزمات كحؿ المشكلبت لتحقيؽ أعمى فائدة مف التدريب.

 

 ين:بالمدربالتوصيات الخاصة . 2

  العمػػػػػؿ عمػػػػػى اختيػػػػػار مػػػػػدربيف ذكم خبػػػػػرة فػػػػػي تخصصػػػػػات إعػػػػػداد القػػػػػادة كخصكصػػػػػان القيػػػػػادة

 الدبمكماسية كالقيادة السياسية كقيادة منظمات المجتمع المدني.

 الخبػػرات كالميػػارات  ـلامػػتلبكي، فػػي مجػػاؿ إعػػداد القػػادة مػػف الخػػارج كخبػػراء الاسػػتعانة بمػػدربيف

 .لإعداد القادة ةاللبزم

 

 الخاصة بالمتدربين: التوصيات. 2

  عػػػدد سػػػنكات خدمػػػة لممشػػػاركيف كأمػػػاكف سػػػكنيـ عنػػػد تصػػػميـ البػػػرامج الأخػػػذ بالاعتبػػػار ضػػػركرة

 التدريبية.

 العمؿ عمى اختيار المدربيف بما يتناسب مع أعمار المشاركيف في برامج إعداد القادة. 

  حقػؽ الانسػجاـ بػيف حتػى يت لممتػدربيف فػي نفػس البرنػامج التػدريبيضركرة تكحيد الدرجة العممية

 .المتدربيف في نفس البرنامج
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 فػػي بػػرامج إعػػداد القػػادة بشػػركط الترشػػح فتػػدربك زاـ المؤسسػػات كالييئػػات التػػي يرشػػح منيػػا المإلػػ ،

 يف.حتى يتحقؽ الانسجاـ بيف المتدرب

  ضػػركرة إدراج عػػػدد سػػنكات الخدمػػػة كشػػرط مػػػف شػػػركط الترشػػح لبػػػرامج إعػػداد القػػػادة خصكصػػػان

 لقيادة الحككمية كالأمنية.لممرشحيف لدبمكـ ا

 

 التوصيات الخاصة بالمحتوى التدريبي:. 4

  كجكب التركيز عنػد تصػميـ بػرامج إعػداد القػادة عمػى إكسػاب الميػارات الإسػتراتيجية لممشػاركيف

 بالبرامج.

  لتحقيػؽ أعمػى فائػدة مػف  المتػدربيفضركرة بناء البرامج التدريبيػة كفػؽ تحديػد مسػبؽ لاحتياجػات

 البرامج.

 

 أثر التدريب:الخاصة ببناء الشخصية و التوصيات  .5

  فػيفػي بػرامج إعػداد القػادة، كالتػي تسػيـ بشػكؿ أكبػر ممػا ىػك عميػو تعزيز الأنشطة اللبمنيجية 

 الشخصية القيادية. بناء

  العمػػػؿ عمػػػى ربػػػط المسػػػار التػػػدريبي بالمسػػػار الػػػكظيفي لممشػػػاركيف فػػػي بػػػرامج إعػػػداد القػػػادة مػػػف

 ية.المؤسسات الرسمية كالأىم

  ضػػػػركرة متابعػػػػة المشػػػػاركيف بالتنسػػػػيؽ مػػػػع رؤسػػػػائيـ بالعمػػػػؿ، كتقػػػػديـ المقترحػػػػات ليػػػػـ بقػػػػدرات

 المشاركيف الكاجب استثمارىا.

  ضػػركرة اختبػػار أثػػر التػػدريب فػػي بػػرامج إعػػداد القػػادة عمػػى الخػػريجيف مػػف خػػلبؿ رؤسػػائيـ فػػي

 العمؿ.

  دريبيػػة باسػتخداـ كسػائؿ كأسػػاليب لبػرامج التأثنػاء التػدريب كبعػػد انتيػاء االعمػؿ عمػى إجػراء تقيػػيـ

التقيػػػيـ المختمفػػػة، كذلػػػؾ لمكقػػػكؼ عمػػػى الجانػػػب السػػػمبي كتقكيمػػػو فػػػكر كقكعػػػو، كتعزيػػػز الجانػػػب 

 الإيجابي. 
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 .المقترحاتثالثاً: 

 بإعداد دراسات في العناكيف التالية: دراستوكيقترح الباحث في نياية 

 سسة إبداع.معيد إعداد القادة التابع لمؤ كاقع إدارة التدريب في  .0

 ع الفمسطيني.ػػػػػػتنمية المجتم إبداع  عمى في مؤسسةأثر التدريب  .2

 .دراسة مقارنة – إبداع كنظيره في دكؿ أخرل في مؤسسةبرامج معيد إعداد القادة  .3

 فرىا في المرشحيف لبرامج إعداد القادة.االمعايير كالشركط كالصفات الكاجب تك  .4

 داد القادة.ػػػػػػػػسابيا في التخصصات المختمفة لإعالصفات التي ينبغي عمى المشاركيف اكت .5

 الشخصية القيادية النسائية. بناء فيأثر التدريب عمى طالبات معيد إعداد القادة  .6
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 قائمة المراجع

  أولًا: المراجع العربية

  :الكتـب 

 المكتب الجامعي الحديث"القيادة وفعاليتيا في ضوء الإسلام" .(1984)البقرم، أحمد ، :

 .، مصرالإسكندرية

 عماف :1لتكزيع، طبؿ لمنشر كا، دار المستق"الحقائب التدريبية" (.1997لخطيب، أحمد)ا ،

 .الأردف

 تقويم مدى فاعمية برنامج الإدارة العميا لمقيادات " .(1998كآخركف) ،الخطيب، أحمد

 عماف، الأردف. :ز الكطني لتنمية المكارد البشرية، المرك"التربوية في وزارة التربية والتعميم

 (2002الرشػػكدم، محمد). "يا بفعالية أدائيم الميارات القيادية لدى ضباط الشرطة وعلاقت

 .، السعكديةالرياض :نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية أكاديمية، "الوظيفي

 (2003الزير، كفاء.) "مصرالقاىرة :دار عالـ الكتاب ،"القيادة والتغيير ،. 

 (2009السالـ، مؤيد، صالح، عادؿ). "الـ الكتب ع ،"إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي

 اربد، الأردف. :يعالحديث لمنشر كالتكز 

 الرياض :، مكتبة جرير1ط، "صناعة القائد" .(2003داف، طارؽ كباشراحيؿ، فيصؿ)السكي ،

 .السعكدية

 (2000الشعلبف، فيد بف أحمػد كسػعيد، إبػراىيـ بػف محمػد .)"1، ط"التـدريب الأمنـي العربـي ،

 أكاديمية نايؼ لمعمكـ الأمنية: الرياض، السعكدية.
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 ،المعيد العالمي لمفكر الإسلبمي ،2ط، "ليل التدريب القياديد" .(1995ىشاـ) الطالب :

 فرجينيا، الكلايات المتحدة الأمريكية.

 (2000العدلكني، محمد، السكيداف، طارؽ). "مؤسسة "القيادة في القرن الحادي والعشرين ،

 الرياض، السعكدية. :قرطبة للئنتاج الفني

 (1993العػػديمي، ناصػػر). "ة ، معيػػػد الإدار  "منظـــور كمــي مقـــارن -إدارة الســـموك التنظيمـــي

 .، مصرالقاىرة :العامة، الإدارة العامة لمبحكث

  الإدارة المدرســـــية الحديثـــــة ومفاىيميـــــا النظريـــــة وتطبيقاتيـــــا  (.2004ت)دعطػػػػػكم، جػػػػػك"

 عماف، الأردف. مكتبة دار الثقافة:، العممية"

 (2005العميػػػاف، محمػػػكد). "ر كائػػػؿ لمنشػػػر، دا"الســـموك التنظيمـــي فـــي منظمـــات الأعمـــال :

 عماف، الأردف.

 المســـؤولية الاجتماعيـــة وأخلاقيـــات الأعمـــال  .(2005البي، طػػػاىر كمحسػػػف، العػػػامرم)الغػػػ"

 الأردف. :، دار كائؿ لمنشر كالتكزيع1ط، والمجتمع"

 (1992القػػػػػبلبف، يكسػػػػػؼ). "ـــــدريب الإداري ، الريػػػػػاض :، دار عػػػػػالـ الكتػػػػػب1ط، "أســـــس الت

 .السعكدية

 (ق1411القػػػػػبلبف، يكسػػػػػؼ). " أســـــس التـــــدريب الإداري مـــــع تطبيقـــــات المممكـــــة العربيـــــة

 .، السعكديةالرياض :، دار عالـ الملبييف"السعودية

  ،دراسة السموك الإنساني الفـردي والجمـاعي السموك التنظيمي" ـ(.2003محمد )القريكني :

 عماف، الأردف. :2ط، في المنظمات الإدارية"

 (1990الكعبي، نعمة كالسمرائي، مؤيد). "مطبعػة العمػاؿ 1ط، "ارة الأفـراد مـدخل تطبيقـيإد ،

 .، العراؽبغداد :المركزية
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 (2006المخلبفػػػػي، محمػػػػد). "دارة التميــــز ــــة وا  ، مكتبػػػػة الفػػػػلبح لمنشػػػػر 1ط، "القيــــادة الفاعم

 الككيت. :كالتكزيع

 (2005المدىكف، محمد). "فمسطيف. :1ط، "إدارة وتنمية الموارد البشرية 

 مطػػابع 4ط، "الإدارة العامــة الأســس والوظــائف" .(1997لنمػػر، سػػعكد بػػف محمػػد كآخػػركف)ا ،

  .، السعكديةالرياض :الفرزدؽ التجارية

 (1991النػػػكرم، عبػػػد الغنػػػي). "ـــة ـــي الإدارة التعميمي ـــدة ف : ، دار الثقافػػػة1ط، "اتجاىـــات جدي

 الدكحة.

 ،كزيػعالأكؿ، دار كائػؿ لمنشػر كالت ، الجزء1ط، "إدارة الموارد البشرية" .(2003خالد) الييتي: 

 الأردف.

 (2001أبك شيخة، نادر). "عمػاف،  :، دار صػفاء لمنشػر كالتكزيػع1ط، "إدارة المـوارد البشـرية

 الأردف.

 (2003أرمسػػػتركنج، ميشػػػيؿ). "لمنشػػػػر  ، ترجمػػػة مكتبػػػػة جريػػػر، مكتبػػػة جريػػػر"تقنيـــات الإدارة

 .، السعكديةالرياض :كالتكزيع

 ( 1997بربػػػر، كامػػػؿ). "ـــاء المؤسسػػػة ، 1ط، "ة الأداء التنظيمـــيإدارة المـــوارد البشـــرية وكف

 بيركت، لبناف. :الجامعية لمدراسات كالنشر كالتكزيع

 (2001بصبكص، أحمد). "الأردف. :مكتبة المنار ،1ط، "فن القيادة في الإسلام 

 (ق395بػػػػف زكريػػػػػا، أحمػػػػػد بػػػػػف فػػػػارس ،)"تحقيػػػػػؽ: ىػػػػػاركف، عبػػػػػد "معجـــــم مقـــــاييس المغـــــة ،

 .لبناف ،دار الجبؿ، بيركت :1طىػ( 1411السلبـ)

 ( ، القػاىرة :، دار الحػديث1423، طبعة سػنة "لسان العرب" .(711بف منظكر، محمد بف كرـ

 .مصر
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 (1997جػػكدة، محفػػكظ، كآخػػركف). "عمػػػاف :كالتكزيػػع، دار ىػػػكازف لمنشػػر "التنميـــة الإداريــة ،

 .الأردف

 (2004حسف، ماىر). "ربد، الأردف. إ :، دار الكندم"القيادة أساسيات ونظريات ومفاىيم 

 (1997حفنػػػي، عبػػػد الغفػػػار). "ـــراد دارة الأف ، الػػػدار الجامعيػػػة لمطباعػػػة "الســـموك التنظيمـــي وا 

 .، مصرالقاىرة :كلمنشر

 مكتبػػػة الأنجمػػػك 1ط، "الشخصـــية بـــين الســـواء والمـــرض" .(1991) كآخػػػركف ،عزيػػػز ،حنػػػا ،

 .، مصرالقاىرة :المصرية

 (2000دراكػػر، بيتػػر). " ترجمػػة صػػميب بطػػرس، "ىاالتســعينات ومــا بعــد –الإدارة لممســتقبل ،

 .، مصرالقاىرة :الدار الدكلية لمنشر كالتكزيع

 (1984دمعػػة، حميػػد). "مكتبػػة التربيػػة "الاتجاىــات العالميــة المعاصــرة فــي القيــادة التربويــة ،

 .، السعكديةالرياض :العربي

 (2003ربابعػػػة، عمػػػي). "عمػػػاف :، دار صػػػفاء لمنشػػػر كالتكزيػػػع1ط، "إدارة المـــوارد البشـــرية ،

 .ردفالأ

 (2001رشػػيد، فػػارس).  الأســس النظريــة والتطبيقــات العمميــة فــي  –"إدارة المــوارد البشــرية

 سعكديةال ،الرياض :، مكتبة العبيكات1ط، المممكة العربية السعودي"

  ،دار التكزيع 1ط، كيف تكون مدرباً مؤثراً" –"برنامج تدريب المدربين (، 2003)أكرـرضا ،

 .، مصرالقاىرة :كالنشر الإسلبمية

 الككيت. :، دار المنار لمنشر1ط، "عمم النفس التربوي" .(1998)زيف اليادم، عبد الفتاح 

 (2003سػػػمطاف، محمػػػد). "الإسػػػكندرية :نشػػػر، دار الجامعػػػة الجديػػػدة لم"إدارة المػػػكارد البشػػػرية ،

 .مصر
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 (إدارة المػػكارد البشػػرية مػػدخؿ اسػػتراتيجي"، 2003عبػػاس، سػػييمة" ،)ار ، كائػػؿ دالطبعػػة الأكلػػى

 لمنشر، الأردف.

 (2007عباس، سييمة، عمي، عمي). "عماف.  :، دار كائؿ لمنشر 3ط، "إدارة الموارد البشرية 

 عمػػػاف :، مكتبػػػة النيػػػؿ العربيػػػة1ط، إدارة مركـــز التـــدريب"" .(2007، سػػػعد الػػػديف،)عبػػػد الله ،

 .الأردف

 علاقـات الإنسـانيةإدارة الأفـراد وال" .(1988كحفني، عبد الغفار) ،عبد الباقي، صلبح الديف" ،

 .، مصرالإسكندرية :المكتب العربي الحديث

 (2008عمػػر، أحمػػد). "القػػاىرة :، عػػالـ الكتػػب لمنشػػر 1ط، "معجــم المغــة العربيــة المعاصــرة ،

 .مصر

 (2000غسػػاف، عبػػد المعطػػي). "دار "التــدريب وتنميــة المــوارد البشــرية الأســس والعمميــات ،

 ردف.عماف، الأ :راف لمنشر كالتكزيعػػػػػزى

 (1999كنعاف، نػكاؼ). "عماف، الأردف. :، مكتبة دار الثقافة3ط، "القيادة الإدارية 

 (2000كػػكفي، سػػتيفف). "1ط، "العــادات الســبع ســبيمك إلــى النجــاح والتــأثير فــي الآخــرين ،

 حمب، سكريا. :مكتبة شعاع ،اسكندر أككبيافترجمة 

 ـــل" .(1972)كيػػػث، ديفيػػػد مكتبػػػة ، ترجمػػػة سػػػيد مكسػػػى، 1ط، "الســـموك الإنســـاني فـــي العم

 القاىرة، مصر.  :النيضة

 (2000معكض، خميؿ). "الإسكندرية، مصر. :، دار الفكر العربي"عمم النفس الاجتماعي 

 (2006مكتػػب التربيػػة لػػدكؿ الخمػػيج العربػػي). "ــة ــادة التربوي ــي القي ، "الاتجاىــات المعاصــرة ف

 .، السعكديةالرياض :مكتب التربية العربي
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 ( 2002يػػػالجف، مقػػػػداد). "ـ الكتػػػػب لمطباعػػػػة ، دار عػػػال3ط، "التربيــــة الأخلاقيــــة الإســــلامية

 . ، السعكديةالرياض :كالنشر كالتكزيع

 

 :الرسائل العممية 

 عمـى تطبيقيـة دراسـة الخارج من الممول التدريب برامج تقييم" .(2004)شػفيؽ سمطاف، أبك 

 الجامعػػػػة ة،منشػػػػكر  غيػػػػر ماجسػػػػتير رسػػػػالة ،"غــــزة قطــــاع فــــي الحكوميــــة غيــــر المؤسســــات

 .غزة الإسلبمية:

 مكتـب فـي البشـرية المـوارد تطـوير عـي التـدريب فاعميـة "مـدى .(2007)باسمة سممية، أبك 

 .غزة الإسلبمية: الجامعة، التجارة كمية منشكرة، غير دراسة ،بغزة" الإقميمي الأونروا

 ،غــــزة بمحافظــــة الفمســــطينية الجامعــــات فــــي القياديــــة "الأنمــــاط .(2005)كفايػػػػة أبكعيػػػػدة 

 جامعػة التربيػة، كميػة منشػكرة، غيػر ماجسػتير رسػالة ،العـاممين" أداء تفعيـل عمى وانعكاساتيا

 .فمسطيف غزة، الأزىر:

 ،عمـى مطبقـة دراسـة -المحميـة التنميـة فـي القـادة إعداد برامج تقويم" .(1992)رضا أحمد 

 فػػرع -القػػاىرة جامعػػة منشػػكرة، غيػػر ماجسػػتير رسػػالة ،"الزينــة بجبــل والتــدريب الإعــداد معيــد

:  .العربية مصر جميكرية الفيكـ

 (2011حمادة، عامر). " التدريب وأثره في تطـوير رأس المـال الفكـري لـدى السـمطة الوطنيـة

كميػػة ، دراسػػة غيػػر منشػػكرة، "دراســة حالــة تــدريب ديــوان المــوظفين العــام بغــزة –الفمســطينية 

 غزة. :التجارة، الجامعة الإسلبمية
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 (2010الحميػػدم، منصػػكر)إســيام برنــامج تــدريب القيــادات التربويــة لممرشــحين لوكالــة  .ـ"

سػػتير غيػػر رسػػالة ماج .فــي تطــوير أدائيــم المينــي" مــدارس التعمــيم العــام بمحافظــة الطــائف

 المممكة العربية السعكدية. منشكرة، جامعة أـ القرل:

 ،لأمنيـــة"،ا لمقيــادات الــوظيفي الأداء فاعميــة فــي المــؤثرة "العوامــل .(2004)محمػػد الربيػػؽ 

 .الرياض الأمنية: لمعمكـ نايؼ أكاديمية منشكرة، غير ماجستير رسالة

 ،ســيد فكــر فــي بنائيــا وأســاليب الإســلامية الشخصــية "مقومــات .(2006)إبػػراىيـ الزاممػػي 

 .غزة الإسلبمية: الجامعة ،التربية كمية منشكرة، غير رسالة ماجستير ،قطب"

 (2013شابط، ناصر.) بية في بناء رأس المال البشري مـن وجيـة نظـر "دور البرامج التدري

دارة ماجستير غيػر منشػكرة، برنػامج إدارة الدكلػة كالحكػـ الرشػيد، أكاديميػة الإ، رسالة "العاممين

 غزة. كالسياسة:

 (2011عػػدكاف، شػػريؼ).  أثــر التــدريب عمــى تطــوير الكــادر البشــري الفمســطيني مــن وجيــة"

ر ، رسالة ماجستيع للؤبحاث والدراسات والتدريب"دراسة حالة مؤسسة إبدا –نظر المتدربين 

 غزة. :غير منشكرة، الجامعة الإسلبمية

 ،مشـكلات حـل فـي والتعمـيم التربيـة بمديريات التشاركية القيادة "دور .(2010)نبيؿ العرابيد 

 :الأزىػػر جامعػػة منشػػػكرة،غيػػر  ماجسػػتير رسػػالة ،غــزة" بمحافظــات الثانويــة المــدارس مــديري

 .غزة

 ،وجيـة مـن القياديـة الميـارات اكتسـاب عمـى التدريبيـة البـرامج أثـر" .(1997)عمػي العمرم 

 رسػالة ،"السـعودي المـدني الـدفاع عمـى تطبيقيـة دراسـة الأمنيـة: الأجيـزة فـي العـاممين نظر

 .الرياض الأمنية: لمعمكـ نايؼ أكاديمية منشكرة، غير ماجستير
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 ،إدارة مبادئ توفر ومدى التحويمية دةالقيا خصائص بين العلاقة" .(2004)مشيكر العمرم 

 .الرياض سعكد: الممؾ جامعة منشكرة، غير ماجستير رسالة ،"الشاممة الجودة

 ،ـــق مـــدى" .(2004)حػػػازـ القثػػػامي ـــرامج تواف ـــة الب ـــوات احتياجـــات مـــع التدريبي  الطـــوارئ ق

 يرماجسػت رسػالة ،"المكرمـة مكة بمنطقة الخاصة الطوارئ قوة عمى تطبيقية الخاصة: دراسة

 .الرياض الأمنية: لمعمكـ نايؼ أكاديمية منشكرة، غير

 ،عمـى بنـاء ودورىـا العسـكري الكميات في القيادي التأىيل "برامج .(2003)مسػفر القحطاني 

 نػػػايؼ أكاديميػػػة العميػػػا، الدراسػػػات كميػػػة منشػػػكرة، غيػػػر ماجسػػػتير رسػػػالة ،القياديـــة" الميـــارات

 .السعكدية الأمنية: لمعمكـ العربية

 الأكاديميـة الثانوية المدارس مديري لدى الإدارية الكفايات "واقع .(1992)محمد ي،المخلبف 

 .عماف الأردنية: الجامعة منشكرة، غير ماجستير رسالة ،اليمن" في الحكومية

 ،الخطـوط حالـة دراسـة العامة: بالمؤسسات الأداء عمى التدريب أثر" .(2009)أحمد المدني 

 .السكداف النيميف: جامعة دكتكراه، لةرسا ،"السعودية العربية الجوية

 ،دراسـة الـوظيفي: لممسار بالتخطيط وعلاقتيا التدريبية البرامج" .(2009)الله عبػد المطيرم 

غيػر  ماجسػتير رسالة ،"الرياض بمدينة الخاصة الأمن بقوات العاممين الضباط عمى مسحية

 .الرياض منية:الأ لمعمكـ العربية نايؼ جامعة الإدارية، العمكـ قسـ منشكرة،

 (2006معػػزب، عبػػاد عبػػده). " دور التــدريب فــي رفــع كفــاءة القيــادات التربويــة بالجميوريــة

كاديميػة السػادات لمعمػكـ ، رسالة ماجستير غير منشكرة، أ"اليمنية بالتطبيق عمى وزارة التربية

 مصر. :الإدارية
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 ،والتعمـيم التربيـة وزارة مـوظفي أداء عمـى وأثرىـا التدريبيـة "البـرامج .(2011)عفػاؼ النجار 

 الدراسػػات كميػػة منشػػكرة، غيػػر رسػػالة ،وطموحــات" واقــع: الخميــل محافظــات فــي الفمســطينية

 .فمسطيف الخميؿ: جامعة العميا،

 ،الأمنيــة" القيــادة ميــارات تنميــة فــي القيــادي التأىيــل بــرامج "دور .(2005)خالػػد الػػكىيبي، 

 .السعكدية الأمنية: فيد كمية منشكرة، غير ماجستير رسالة

 (2009مغارم، تيسير). " نمط القيادة السـائد فـي مـديريات التربيـة والتعمـيم بمحافظـات غـزة

كرة، ، رسػالة ماجسػتير غيػر منشػ"وعلاقتو بصنع القرار التربوي من وجية نظر العـاممين بيـا

 غزة، فمسطيف. :كمية التربية، جامعة الأزىر

 (2007نتيؿ، جمػػاؿ). "ايات مديري مدارس وكالة الغوث الدوليـة دور التدريب في تطوير كف

 غزة. :ميةالجامعة الإسلب، دراسة غير منشكرة، كمية التجارة، "في قطاع غزة

 

 :المجلات العممية والدوريات 

 (2010الأكمبي، عػائض). "دور التدريب في إحداث التغيير في المنظمات غيـر الحكوميـة" ،

 .132-101(، ص 2دد)مجمة النيضة العممية، المجمد الثالث عشر، الع

 ،دراسة -الحديثة العمل أنظمة استخدام ثقافة عمى التدريب أثر" .(2011)محمد اشتيكم 

 العدد التجارية، كالدراسات لمبحكث العممية المجمة ،"الفمسطينية المنظمات عمى تطبيقية

 .168-113ص الرابع الجزء الأكؿ،

 (، 3، مجمػة الاقتصػاد كالإدارة)”حصـفات المـدير النـاج“ .(ـ2008) مرسي، سيد عبد الحميد

 .29صالعدد الثالث، الجزء الثاني، مركز البحكث كالتنمية، جامعة الممؾ عبد العزيز، 
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 :المقابلات والتقارير 

 غزة إبداع، في مؤسسة القادة إعداد معيد مدير(، 2013) حمبية أبك محمد مع مقابمة ،

 .2013/ـ6/12بتاريخ

  لصادر عف مؤسسة إبداع.اـ  2011التقرير السنكم لعاـ 

  الصادر عف مؤسسة إبداع.ـ  2012التقرير السنكم لعاـ 

  الصادر عف مؤسسة إبداع.ـ  2013التقرير السنكم لعاـ 

 ـ2013لمعاـ  داعػػػػػػػػػادرة عف مؤسسة إبػػػػػػػػػشكر( صك رة خاصة )بر ػػػػػػنش. 
 

 :المواقع الإلكترونية 

 مؤسسة إبداع.                
www.creativity.ps/ 

 مقاتؿ مف الصحراء          .                                  
www.moqatel.com/ 

  محاضرة في بناء الشخصية القيادية. 
www.youtube.com/watch?v=p9twkivB8fw/  

 المنتدل العربي لإدارة المكارد البشرية. 
         http://www.hrdiscussion.com/ 

 

 

 

 

http://creativity.ps/
http://www.youtube.com/watch?v=p9twkivB8fw
http://www.youtube.com/watch?v=p9twkivB8fw
http://www.hrdiscussion.com/
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  الملاحق
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 ( 1ممحق رقم )
 خطاب التحكيم 

 بسـ الله الرحمف الرحيـ
 

 م3103/يناير /5 : التاريخ

 

 الله،، حفظه                                                          / سعادة الدكتور

 ،،، وبركاته الله ورحمة عليكم السلام                         
 

 

 ماجستير رسالة ستبانةا تحكيم  /الموضوع

مقدراً جهدكم الكبير في خدمة البحث العلمي، بالإشارة إلى الموضوع أعلاه  تحياتي أطيب مديكهأ

الشخصية القيادية  عمى بناءإبداع  في مؤسسةأثر برامج التدريب "فإنني أقوم بعمل بحث بعنوان 

الإدارة بأكاديمية الإدارة بغرض الحصكؿ عمى درجة الماجستير في قسـ القيادة ك ، الفمسطينية"

شاكراً جهدكم، وسائلاً المولى بأن  بتكرـ حضرتكـ بتحكيـ استبانة دراستي. كأتشرؼكالسياسة، 

 يسخر ما نقوم به لخدمة دينه2

 

 تفضلوا بقبول فائق التقدير والاحترام،،،و
 

 

 مرفقات: 

 فرضيات الدراسة. .1
 الاستبانة. .2

 

 الباحث/                                                                                    

 نبيل عليان إسليم                                                                 
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 (2ممحق)
 المحكمين أسماء

 مكان العمل الاسم م

 أكاديمية الإدارة كالسياسة د. أحمد المشيراكم 1

 الإسلبمية الجامعة دىـ البعمكجى د. أ 2

 الجامعة الإسلبمية د. أكرـ سمػػكر 3

 الجامعة الإسلبمية د. إياد الدجني 4

 جامعة القدس د. بساـ أبك حمد 5

 جامعة القدس المفتكحة د. جلبؿ شبػػات 6

 الجامعة الإسلبمية د. سمير صافػػي 7

 د. نبيػػؿ المكح 8
مدير المعيد الكطني لمتدريب التابع لديكاف 

ف العاـالمكظفي  

 لمعمكـ الأمنية العكدةأكاديمية  د. ىشاـ المغارم 9

 الجامعة الإسلبمية د. كسيـ اليبيػؿ 10
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 (3ممحق)
 الاستبانة قبل التحكيم

 المجموعة الأولى: البيانات الشخصية.
 أنثى              ذكر                    الجنس: .1
                 بكالكريكس  دبمكـ                  ثانكية عامة         المؤىل العممي: .2

   دكتكراه            ماجستير                            
 كرىا...................أذ أخرل 
 سنة 45 -36  سنة      35 -26سنة         25أقؿ مف         الفئة العمرية: .3

 سنة       46أكبر مف                      
                 الكسطى                   الشماؿ        غزة            مكان السكن:      .4

 رفح       خانيكنس                         
 

 قطاع خاص                    طالب            لا يعمؿ              نوع الوظيفة: .5
 أعماؿ حرة.      قطاع حككمي                        

  التي تمقيتيا في برنامج إعداد القادة:        ةالتدريبيعدد الساعات  .6
 ساعة                    250 -200      ساعة     200 -150         ساعة 150أقؿ مف        
 ساعة 300ساعة         أكثر مف  300  – 250                 

 الحالي:  عدد سنوات الخبرة في عممك .7
 سنة  15إلى أقؿ مف  11مف        سنكات  10إلى  5مف          سنكات 5أقؿ مف     
 سنة فأكثر 15          
 البرنامج التدريبي الذي تمقيتو: .8

 دبمكـ القيادة الدبمكماسية  القيادة الحككمية           دبمكـ القيادة كالريادة             دبمكـ  
            دبمكـ القيادة الأمنيػػة             دبمكـ القيادة السياسية            

           المجتمع المدني  دبمكـ قيادة منظمات             
  السنة التي التحقت بيا في الدبموم: .9

2011                     2012                 2013 
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     الشخصية القيادية. ناءعمى بالمجموعة الثانية: أثر التدريب 

 ـ الفقــــرة 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

 أولًا: مجال بناء الشخصية القيادية.

القــــادة فــــي زيــــادة المعمومــــات  إعــــدادســــاعد برنــــامج           
 1 والمعارف التي تحتاجيا في عممك.

القـــادة إلـــى تغييـــر إيجـــابي فـــي  إعـــدادســـاىم  برنـــامج           
 2 طريقة تفكيرك. 

القــادة فــي رفــع الممكــة الإداريــة  إعــدادســاىم برنــامج           
 3 والتنظيمية لديك.

ــى صــناعة            ــدرتك عم ــادة مــن ق ــامج إعــداد الق ســاىم برن
 4 حكيمة نابعة عن معرفة. إستراتيجيةقرارات 

ساىم  برنامج إعداد القادة  في إكسـابك الثقـة بـالنفس           
 5 والاعتداد بيا.

سـمات سـاعدتك  إكسابكساىم برنامج إعداد القادة في           
 6 عمى التميز والنجاح.

ســاعد برنــامج إعــداد القــادة عمــى تعزيــز جوانــب القــوى           
 7 لديك.

ســاعد برنــامج إعــداد القــادة عمــى عــلاج نقــاط الضــعف           
 8 لديك.

ـــي رفـــع قـــد           رتك عمـــى ســـاىم  برنـــامج إعـــداد القـــادة ف
 9 استقراء الأحداث المستقبمية والاستعداد ليا.

عمـــل  برنـــامج إعـــداد القـــادة عمـــى زيـــادة تفاعمـــك مـــع           
 10 الأفكار الإبداعية.

ــأثير فــي            ــدرتك عمــى الت ــامج إعــداد القــادة مــن ق زاد برن
 11 الآخرين.

يعمـــــل برنـــــامج إعـــــداد القـــــادة عمـــــى ابتكـــــار الحمـــــول           
 12 لممشكلات التي تتم مواجيتيا لأول مرة.

ساعد برنامج إعداد القادة في زيـادة قـدرتك عمـى إقنـاع           
 13 رؤسائك ومرؤوسيك.

 14 القادة عمى صقل شخصيتك.  إعدادساىم برنامج           

 ثانياً: مجال أساليب التدريب.

ــامج إعــداد ا يــتلاءم           لقــادة مــع أســموب التــدريب فــي برن
 15 المحتوى التدريبي.

أســـاليب التـــدريب المتبعـــة فـــي  برنـــامج إعـــداد القـــادة           
بداءتشجع المتدربين عمى التفاعل المشاركة   16 الرأي. وا 
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 17 ىناك تنوع في أساليب التدريب ببرامج إعداد القادة           
ناســـب أســـاليب التـــدريب فـــي  برنـــامج إعـــداد القـــادة تت          

 18 ومستويات المشاركين المينية.

أســاليب التــدريب المســتخدمة فــي برنــامج إعــداد القــادة           
 19 تحقق المأمول من التدريب.

ــامج إعــداد القــادة عمــى            تركــز أســاليب التــدريب فــي برن
 20 الجانب العممي والتطبيقي.

القــــادة تتــــيح أســــاليب التــــدريب فــــي برنــــامج إعــــداد           
 21 لممتدربين اكتساب ميارات قيادية جديدة. 

تراعـــي أســـاليب التـــدريب فـــي  برنـــامج إعـــداد القـــادة           
الفــــــروق الفرديــــــة لمممتحقــــــين وحاجــــــاتيم التدريبيــــــة 

 المختمفة. 
22 

 23 يستخدم المدربين تقنيات التدريب الحديثة والمناسبة.          

 ثالثاً: مجال المـدربيـــن.
 24 المدربون ذوو كفاءة عالية في مجال التدريب القيادي.           
المــدربون لــدييم القــدرة الكافيــة عمــى توصــيل محتــوى           

 الدورة بأسموب جيد.
25 

المــدربون ينوعـــوا فــي أســـاليب التــدريب حســـب المـــادة           
 التدريبية.

26 

ــرة والدرايــة ا           ــدييم الخب ــي مجــال المــدربون ل ـــة ف لواسعــــ
 التدريب القيادي.

27 

المـــدربون لـــدييم القـــدرة عمـــى التعامـــل مـــع المتـــدربين           
 بفعالية واقتدار.

28 

المــدربون لــدييم القــدرة عمــى اســتخدام وســائل التــدريب           
 الحديثة.

29 

ـــادي            ـــل القي ـــرامج التأىي ـــي ب ـــدربين ف ـــار الم يجـــري اختي
 مى خبرتيم وتميزىم. اعتماداً ع

30 

يـــــدرب فـــــي  برنـــــامج إعـــــداد القـــــادة  قـــــادة إداريـــــين           
 وسياسيين وخبراء.

31 

يـــتم اختيـــار المـــدربين مـــن زوي المـــؤىلات الأكاديميـــة           
 المناسبة. 

32 

يعتمد المدرب التدريب التعاوني )نظام المجموعات( فـي            34 
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 التدريب.

 المتدربين في برامج إعداد القادة.رابعاً: مجال 
 35 اختيار المتدربين يتم حسب معايير معروفة وشفافة.          
 36 مستوى المشاركين في البرامج متقارب مينياً.          
 37 مستوى المشاركين في البرامج متقارب عممياً.          
كفيــــل  اختبــــار القــــدرات الشــــامل والمقابمــــة الشخصــــية          

 38 القادة. إعدادباختيار أنسب المتقدمين لبرنامج 

المتدربين يزودوا بالمعمومات الكافية عـن البرنـامج قبـل           
 39 بو. التحاقيم 

 40 يوجد انسجام بين المتدربين في برنامج إعداد القادة.          
اط يــتم تحديــد نقــاط القــوى لــدى المتــدربين لتعزيزىــا ونقــ          

 41 الضعف لعلاجيا.

          
 

ــدى المشــاركين فــي  ــى نقــاط الضــعف ل ــتم التعــرف عم ي
 برامج إعداد القادة لعلاجيا.

 

42 

ترشيح المشاركين في البرامج التدريبية من مؤسسـاتيم           
 43 يتم وفق معايير محددة.

المشاركة في البرنامج التدريبي جاءت برغبة ذاتية مـن           
 45 متدرب وليس تكميف.  ال

لـدي رغبــة فــي المشــاركة فــي بــرامج إعــداد قــادة جديــدة           
 46 تعقدىا مؤسسة إبداع.

 خامساً: مجال برنامج إعداد القادة.
 47 يتوافق محتوى البرنامج التدريبي مع أىداف البرنامج.          
ـــ           ـــن حي ـــو م ـــي محتويات ـــدريبي ف ـــامج الت ث يتكامـــل البرن

 48 الميارات والمعارف والسموكيات.

 49 تُجرى تعديلات عمى البرنامج حال اقتضت الحاجة.          
تعزز الأنشـطة المصـاحبة لمبرنـامج التـدريبي فـي صـقل           

 50 الشخصية القيادية.

 51 يراعي البرنامج التدريبي مستوى المتدربين الميني.          
رنـــــامج التـــــدريبي التطـــــور فـــــي المفـــــاىيم يراعـــــي الب           

 52 والنظريات القيادية.

يًسيم البرنامج التدريبي في غرس الثقافة القيادية لدى           
 المتدربين.

53 

 54 يراعي البرنامج التدريبي مستوى المتدربين العممي.           
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 يصمم البرنامج التدريبي وفق تحديد مُسـبق لاحتياجـات          
 55 المتدربين.

يغمب الجانب النظري عمى الجانب العممـي فـي البرنـامج           
 57 التدريبي.

 58 تفي مفردات البرنامج التدريبي باحتياجات المتدربين.          

 سادساً: مجال أثر التدريب.

 59 القادة من أوضاعك المينية. إعدادحسن برنامج           
القـادة الارتقـاء العممـي المـأمول  إعـدادمج يحقق برنا          

 60 منو.

ــى قيــادة  إعــدادحســن برنــامج            القــادة مــن قــدرتك عم
 61 فريق عمل وتوجيو المرؤوسين بحكمة واقتدار.

ــى قيــادة  إعــدادحســنْ برنــامج            القــادة مــن قــدرتك عم
 62 العمل بشكل أفضل .

مـن ثقـة رؤسـائك فـي العمـل  القـادة إعـدادزاد برنامج           
 63 بقدراتك.

بعد الانتياء مـن  زادت فرصتك لمترقي لمنصب قيادي          
 64 التدريب.

ســاىم برنــامج إعــداد القــادة فــي تعزيــز الرغبــة لــديك           
 65 بالالتحاق ببرامج الدراسات العميا. 

 القــادة مــن قــدرتك عمــى ابتكــار  إعــدادســاىم برنــامج           
 66 طرق جديدة لأداء العمل بشكل أفضل.

بعـــد التـــدريب صـــقمت خبرتـــك عمـــا كانـــت عميـــو قبـــل           
 67 التدريب.

حســـــن التـــــدريب طريقتـــــي وقـــــدرتي عمـــــى التفكيـــــر           
 68 الإبداعي في أداء أعمالي. 

عزز برنامج إعـداد القـادة مـن ثقتـك بنفسـك وبقـدرتك           
 70 كمة اليك.عمى أداء الميام المو 
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 (4ممحق رقم )
 الاستبانة التي وزعت عمى عينة الدراسة

 الاستبيان
 "رأيك يزيد من جودة الأداء"

 ،،حفظكم الله ورعاكم،                                    ................./ الفاضل الأخ      

 السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو                           

بداية أىديؾ عاطر تحياتي، كيطيب لي أف أضع بيف يديؾ الاستبياف الذم تـ تصميمو بيدؼ جمع 
بناء الشخصية  عمىمؤسسة إبداع في أثر برامج التدريب "المعمكمات اللبزمة لمتعرؼ عمى 

جة الماجستير في برنامج القيادة كذلؾ استكمالان لمتطمب الحصكؿ عمى در ، "القيادية الفمسطينية
 كالإدارة مف برنامج الدراسات العميا المشترؾ بيف أكاديمية الإدارة كالسياسة كجامعة الأقصى. 

لما لرأيكـ مف أىمية في تحسيف جكدة الأداء في برامج إعداد القادة التي تقدميا مؤسسة إبداع، 
( أماـ  √جابة عمى بنكده بكضع علبمة ) أرجكا مف حضرتكـ التكرـ بقراءة بنكد الاستبياف كالإ

( 10%( مف الرضا، ك )10( = )1الإجابة التي تعبر عف كجية نظركـ، عممان بأف الحد الأدنى )
 %( كىي الحد الأقصى مف الرضا.100= )

المعمكمات التي ستدلكف بيا ستككف محؿ اىتماـ الباحث كعنايتو كستستخدـ لأغراض البحث 
ؿ معيا الباحث بكؿ عناية لمخمكص بنتائج تفضي إلى تحسيف التدريب في العممي فقط، كسيتعام

 مؤسسة إبداع.
 

 شاكراً ومقدراً تعاونكم وحرصكم

 /الباحث                                                             
 نبيــــل عميـــان إسميــم
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 المجموعة الأولى: البيانات الشخصية.

 سنة 45 -36   سنة      35 -26      سنة    25أقؿ مف        ة:الفئة العمري .1
 سنة. 46أكبر مف                             

         غزة محافظة شماؿ         الكسطى                  غزة    مكان السكن:      .2
   رفح      خانيكنس                           

 ماجستير فما فكؽ         بكالكريكس     دبمكـ فما دكف            المؤىل العممي: .3
 قطاع أىمي               طالب               لا يعمؿ          نوع الوظيفـــة: .4

 أعماؿ حرة.        قطاع حككمي                           

 عدد سنوات الخبرة في عممك الحالي:  .5
 سنة  15إلى  11سنكات            مف  10إلى  6ا أقؿ               مف سنكات فم 5           

 سنة فأكثر.                    16 

 التي تمقيتيا في برنامج إعداد القادة:         ةالتدريبيعدد الساعات  .6
 ساعة        300 – 251      ساعة  250-201مف      ساعة      200-150مف         
 ساعة. 301أكثر مف         

 البرنامج التدريبي الذي تمقيتو: .7
 دبمكـ القيادة كالريادة          دبمكـ القيادة الحككمية       دبمكـ القيادة الدبمكماسية         

 المجتمع المدني دبموم قيادة منظماتدبمكـ القيادة الأمنيػػة         دبمكـ القيادة السياسية                
 

  السنة التي تخرجت بيا من دبموم إعداد القادة: .8
 م2013           م           2012          ـ             2011                 
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%( من الرضا وىي الحد الأقصى011( = )01%( من الرضا وىي الحد الأدنى، و)01( = )0)  

 م الفقــــرة 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

 .مؤسسة إبداعفي واقع برامج التدريب ية: المجموعة الثان
 أولًا: مجال أساليب التدريب.

 1 تتلاءم أساليب التدريب في برنامج إعداد القادة مع المحتوى التدريبي.          

المتدربين عمى برنامج إعداد القادة  تشجع أساليب التدريب المتبعة في          
 .التفاعل

2 

 3 ي أساليب التدريب ببرامج إعداد القادة.يوجد تنوع ف          

تتناسب أساليب التدريب في برنامج إعداد القادة ومستويات المشاركين           
 المينية.

4 

لا تحقق أساليب التدريب المستخدمة في برنامج إعداد القادة اليدف           
 من التدريب.

5 

 6 داد القادة عمى الجانب التطبيقي.تركز أساليب التدريب في برنامج إع          

تتيح أساليب التدريب في برنامج إعداد القادة لممتدربين اكتساب           
 ميارات قيادية جديدة.

7 

لا تراعي أساليب التدريب في برنامج إعداد القادة الفروق الفردية           
 لمممتحقين بالبرنامج.

8 

في برنامج إعــداد القادة الحاجات التدريبية تراعي أساليب التدريب           
 المختمفة لمممتحقين بالبرنامج.

9 

 ثانياً: مجال المدربين.
المدربون في برنامج إعداد القادة ذوو كفاءة عالية في مجال           

 التدريب القيادي.
10 

 11 يتمتع المدربون بأسموب مناسب في توصيل محتوى الدورة.          

 12 يقوم المدربون بالتنويع في أساليب التدريب.          

 13 المدربون لدييم الخبرة والدراية في مجال التدريب القيادي.          

 14 المدربون لدييم القدرة عمى التعامل مع المتدربين بفعالية.          

 15 .ب حديثةريدوسائل ت في برنامج إعداد القادة لا يستخدمواالمدربون           

المدربون يسقطـون التطبيقات عمى مجال عمل المتدربين في برنامج            16 
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 إعداد القادة.
 17 يدرب في برنامج إعداد القادة عدد كافٍ من القادة.          

 18 المدربون في برنامج إعداد القادة ذو مؤىلات أكاديمية عالية.          

 19 بين الميني في برنامج إعداد القادة غير مناسب.مستوى المدر           

 ثالثاً: مجال المتدربين.

 20 اختيار المتدربين يتم حسب معايير معروفة.          

 21 اختيار المتدربين في برنامج إعداد القادة يتم بطريقة شفافة.          

 22 مستوى المتدربين في البرامج متقارب مينياً.          

 23 مستوى المتدربين في برنامج إعداد القادة متقارب عممياً.          

أساليب انتقاء المتدربين كفيمة باختيار أنسب المتقدمين           
 لبرنامج إعداد القادة.

24 

المتدربون يزودون بالمعمومات الكافية عن البرنامج قبل           
 .بو التحاقيم

25 

تحقق الانسجام بين المتدربين في برنامج إعداد  يوجد برامج          
 القادة.

26 

 27 يتم تحديد نقاط القوة لدى المتدربين مسبقاً لتعزيزىا.          

يتم التعرف عمى نقاط الضعف لدى المتدربين في برامج إعداد           
 القادة لعلاجيا.

28 

ن قِبَل مؤسساتيم لا ترشيح المتدربين في البرامج التدريبية م          
 يتم وفق معايير محددة.

29 

المشاركة في برنامج إعداد القادة جاءت برغبة ذاتية منك           
 وليس تكميف.

30 

ليس لدي رغبة في المشاركة في برامج إعداد قادة جديدة           
 تعقدىا مؤسسة إبداع.

31 

 رابعاً: مجال المحتوى التدريبي.
 32 ى البرنامج التدريبي يتوافق مع أىداف البرنامج.محتو           

برنامج إعداد القادة يتكامل في محتوياتو من حيث الميارات           
 والمعارف والاتجاىات.

33 

 34 تُجرى تعديلات عمى محتوى البرنامج بعد إجراء الدراسات اللازمة.          

القادة تعزز في صقل الشخصية الأنشطة المصاحبة لبرنامج إعداد            35 
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 القيادية.
 36 برنامج إعداد القادة يراعي مستوى المتدربين الميني.          

 37 برنامج إعداد القادة يراعي التطور في المفاىيم والنظريات القيادية.          

 38 برنامج إعداد القادة أسيم في غرس الثقافة القيادية لديك          

 39 يُراعي برنامج إعداد القادة مستوى المتدربين العممي.          
 40 برنامج إعداد القادة يصمم وفق تحديد مُسبق لاحتياجات المتدربين.          
 41 الجانب العممي يغمب عمى النظري في برنامج إعداد القادة.          

 42 المتدربين.مفردات برنامج إعداد القادة تفي باحتياجات           

 .بناء الشخصية القيادية الفمسطينية عمىمؤسسة إبداع في أثر برامج التدريب  المجموعة الثالثة:

 القيادية. ولًا: مجال بناء الشخصيةأ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
 43 .لديكفي زيادة المعارف  برنامج إعـداد القادةساعد           

 44 دة من قدراتك الإدارية.رفع برنامج إعداد القا          

 45 أسيـــم برنامج إعــــداد القــادة فـــي زيادة قدراتــــك التنظيميــــة.          

 46 .في طريقة تفكيرك إيجابيتغيير  في برنامج إعداد القادة أسيم          

قرارات  صناعة برنامج إعــداد القادة في رفع قدرتك عمى أسيم          
 حكيمة. اتيجيةإستر 

47 

 48 تميُزك في الأعمال التي تقوم بيا. في لم يسيم برنامج إعداد القادة          

 49 عزز برنامج إعداد القادة من قدرتك عمى التعبير.          

 50 الإقناع. عمى قدرتك أسيم برنامج إعداد القادة في زيادة          

 51 قادة في صقل شخصيتك.لم يسيم برنامج إعداد ال          
استقراء الأحداث رفع قدرتك عمى في  أسيم برنامج إعداد القادة          

 .المستقبمية
52 

 53 مع الأفكار الإبداعية.عَمِل برنامج إعداد القادة عمى زيادة تفاعمك           
 54 من قدرتك عمى التأثير في الآخرين.زاد برنامج إعداد القادة           
ار الحمول لممشكلات التي تتم ـابتك عَمِل برنامج إعداد القــادة عمى          

 مواجيتيا لأول مرة.
55 

 56 ضعف في شخصيتك.علاج نقاط  ك برنامج إعداد القادة فيساعد          
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 57 ك.نفسبالثقة  إكسابكفي  لم يسيم برنامج إعداد القادة          
 ب.ثانياً: مجال أثر التدري

 58 حسْن برنامج إعداد القادة من أوضاعك المينية.          
 59 حقق برنامج إعداد القادة الارتقاء العممي المأمول منو.          
 60 حَسّن برنامج إعداد القادة من قدرتك عمى قيادة فريق.          
 61 ينحَسّن برنامج إعداد القادة من قدرتك عمى توجيو المرؤوس          
 62 زاد برنامج إعداد القادة من ثقة رؤسائك في قدراتك.          
بعد  زاد برنامج إعداد القادة من فرصتك لمترقي لمنصب قيادي          

 الانتياء من التدريب.
63 

أسيم برنامج إعداد القادة في تعزيز الرغبة لديك بالالتحاق ببرامج           
 الدراسات العميا.

64 

حَسّن برنامج إعداد القادة من قدرتك عمى ابتكار طرق جديدة           
 لأداء أعمالك.

65 

أسيم برنامج إعداد القادة في صقل خبرتك عما كانت عميو قبل           
 التدريب.

66 

 67 زاد برنامج إعداد القادة في رفع ىمتك.          
 68 أدائك لأعمالك. أسيم برنامج إعداد القادة في تحسين          


