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 ممخص الدراسة

درجة توافر متطمبات القيادة الشبكية بوزارة التربية والتعميم العالي بمحافظات غزة 
 وسبل تعزيزىا

القيادة الشبكية بوزارة التربية والتعميـ ىدفت الدراسة لمتعرؼ إلى درجة توافر متطمبات 
العالي بمحافظات غزة وسبؿ تعزيزىا، وكذلؾ الكشؼ عما إذا كانت ىناؾ فروؽ ذات دلالة 
إحصائية بيف متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة ليذه الدرجة تعزى لمتغيرات الجنس، المؤىؿ 

 العممي، سنوات الخدمة والمسمى الوظيفي.

ؼ الدراسة استخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي. وشممت عينة ولتحقيؽ أىدا
( موظفاً والمتمثؿ في جميع أصحاب 179( موظفاً مف مجتمع الدراسة البالغ )138الدراسة )

 والذيف ىـ عمى رأس عمميـ الواقع في المجمع الرئيسي لوزارة التربية والتعميـالمسميات الإشرافية 
. وقامت الباحثة باستخداـ أداتيف لمدراسة، الأولى ىي استبانة مف غزة مدينةوالواقع في  العالي

كفايات القيادة الشبكية ( مجالات ىي: )3( فقرة موزعة عمى )36تصميـ الباحثة تكونت مف )
المتطمبات  ،المتطمبات التكنولوجية في القسـ أو الدائرة التي تعمؿ بيا ،لدى مديرؾ المباشر

. ولتحميؿ الثانية ىي ورشة العمؿ (. والأداةة في القسـ أو الدائرة التي تعمؿ بياالإدارية والثقافي
لإيجاد التكرارات والأوزاف النسبية وعمؿ الاختبارات  SPSSبيانات الاستبانة تـ استخداـ برنامج 
لعينتيف مستقمتيف واختبار التبايف  Tلعينة واحدة، اختبار  Tالإحصائية والتي شممت اختبار 

 ادي.الأح

تقدير أفراد عينة الدراسة لتوافر الدرجة الكمية لوكانت أىـ نتائج الدراسة أف بمغت 
. (%70.19) بوزف نسبيمتطمبات القيادة الشبكية بوزارة التربية والتعميـ العالي درجة كبيرة 

، والمجاؿ الثاني عمى (%76.51) بوزف نسبيحيث حصؿ المجاؿ الأوؿ عمى درجة كبيرة 
 بوزف نسبي، والمجاؿ الثالث عمى درجة متوسطة (%67.00) بوزف نسبيدرجة متوسطة 

فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات  كشفت الدراسة عف وجود. كذلؾ (64.46%)
تقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة توافر متطمبات القيادة الشبكية بوزارة التربية والتعميـ العالي 
تعزى لمتغير الجنس ولصالح الذكور وذلؾ لممجاؿ الأوؿ فقط )كفايات القيادة الشبكية لدى 



 ب‌
 

ى الوظيفي ولصالح فئة مدير عاـ أو نائبو مديرؾ المباشر(، ووجود فروؽ تعزى لمتغير المسم
، (المتطمبات التكنولوجية في القسـ أو الدائرة التي تعمؿ بياأو أعمى وذلؾ لممجاؿ الثاني فقط )

بينما لـ يتـ الكشؼ عف أية فروؽ تعزى لمتغيري المؤىؿ العممي وسنوات الخدمة. وكشفت 
تدريب العامميف في مجاؿ كية تتمثؿ في الدراسة عف أف أىـ سبؿ تعزيز متطمبات القيادة الشب

القيادة الشبكية، توفير شبكة حاسوب داخمية تربط بيف الوزارة والمديريات والمدارس التابعة ليا، 
عادة تنظيـ الييكؿ الإداري بما  تفعيؿ دور إدارة العلبقات العامة، تحفيز العامميف بشكؿ أكبر وا 

 يخدـ التوجيات نحو اللبمركزية.

راسة بإرساؿ بعثات لمخارج لنقؿ التجارب الناجحة في القيادة الشبكية، تفعيؿ وأوصت الد
استخداـ شبكات التواصؿ الاجتماعي، وبناء ثقافة تنظيمية تدعـ العمؿ الجماعي وتشجع 

 الإبداع.
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Abstract 
Availability of Network Leadership Prerequisites at Ministry of 

Education and Higher Education in Gaza Governorates and Means 
of Enhancement 

The study aimed to determine the availability of network leadership 
prerequisites at ministry of education and higher education in Gaza 
governorates and means of enhancement, and to recognize if there are any 
significant statistical differences among averages of estimations of research 
sample to this availability ascribed to sex, qualification, number of years of 
service and job title. 

To achieve these purposes, the researcher used descriptive analytical 
methodology. Research sample included (138) employees of total research 
population (179) employees, which consisted of all employees who have 
supervisory job titles and work at the headquarter of ministry of education 
and higher education in Gaza. The researcher has used two tools. The first, 
a questionnaire designed by the researcher consists of (36) items distributed 
on (3) dimensions: (competencies of network leadership that your manager 
characterized by; technological prerequisites at your division or department; 
administrative and cultural prerequisites at your division or department). The 
second tool is a workshop. To analyze the data of the questionnaire, SPSS 
was used to find frequencies, relative weights and statistical tests which 
included one sample T test, two samples T test and one way ANOVA. 

The study found that, according to research sample, the total degree 
of estimation for the availability of network leadership prerequisites at ministry 
of education and higher education was rated high with relative weight 
(%70.19). The first dimension was rated high with relative weight (%76.51); 
the second was rated moderate with relative weight (%67.00); and the third 
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was rated moderate with relative weight (%64.46). The study also found out 
that there are significant statistical differences among averages of estimations 
of research sample to availability of network leadership prerequisites at 
ministry of education and higher education ascribed to sex in favor of males, 
in the first dimension only (competencies of network leadership that your 
manager characterized by), and there are differences ascribed to job title in 
favor of category of general manager, his deputy or higher, in second 
dimension only (technological prerequisites at your division or department), 
while there are no differences ascribed to qualification or number of years of 
service. The study found out that the most important means of enhancement 
of network leadership prerequisites are: conducting training programs for 
employees in the field of network leadership, establishing local area network 
(LAN) which connects the ministry and its directorates and schools, activating 
the role of public relations department, motivationg employees more and 
making reform on the organizational structure to support uncentralazation. 

The study recommends making fellowships abroad to transfere good 
experiences in field of network leadership, activitating the use of social media 
and activating organizational culture which supports collective work and 
creativity. 
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

 بِسِهِ اللّهِ الزَّحِنَـنِ الزَّحِيهِ

قُلِ إِنَّ صَلَاتِي وَىُسُكِي وَمَحِيَايَ )

وَمَنَاتِي لِلّهِ رَبِّ الِعَالَنِيَن * لَا شَزِيكَ لَهُ 

 ( وَأَىَاِ أَوَّلُ الِنُسِلِنِيَنوَبِذَلِكَ أُمِزِتُ 

 صدق الله العظيه

 

 (261) سورة الأىعاو
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 داءــــــــــــالإى
 

 إلى الذين خضبوا ثرى ىذه الأرض بالدم الزكي

 إلى المارين من بوابات اليأس نحو غاياتيم

 إلى القابضين عمى الجمر في ىذا الزمن الصعب

لى كل من عممني كيف يكون العظماء  وا 

 

 ىذا العملأىدي 
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 شكر وتقدير
بداية فإف الحمد لله حمداً كثيراً طيباً مباركاً كما ينبغي لجلبؿ وجيو وعظيـ سمطانو، 
الحمد لله حمداً يميؽ بجلبلو وثناء لا يعادؿ مكانو لا نثني عميو كما أثنى عمى نفسو، الحمد لله 

وفقني إلى  إذلله الحمد والمنة أولًا وآخراً وظاىراً وباطناً، الحمد لله الذي بنعمتو تتـ الصالحات. 
 خرج إلى النور.كاف قد إتماـ ىذا العمؿ، والذي لولا فضمو وتيسيره لما 

نو مف باب شكر الناس وكما قاؿ المصطفى عميو الصلبة والسلبـ "مف لا يشكر الناس لا  ،وا 
 يشكر الله" فإنني أتقدـ بالشكر الجزيؿ لكؿ مف:

كمية التربية وخاصة طاقـ التدريس يتي لكمشكر لجامعتي الجامعة الإسلبمية الغراء و ال :أولاً 
رشاد طواؿ مسيرة الماجستير، فميـ خالص الشكر والتقدير.  بالكمية لما أولوه مف اىتماـ وا 

العاجز لتفضمو بالإشراؼ عمى الرسالة والذي لـ  عمي مشرفي الفاضؿ الأستاذ الدكتور فؤاد :ثانياً 
الشكر موصوؿ إلى عضوي لجنة يدخر جيداً في التوجيو والإرشاد فجزاه الله كؿ خير. و 

 عمي الدجني. يادإوالدكتور  عدلي داود الشاعرالمناقشة لتقبميما مناقشة الرسالة الدكتور 

ف دعـ لما أبدوه م والعصفوريف الصغيريف معاذ ومريـ عائمتي ممثمة بأبي وأمي وأخوتي :ثالثاً 
 نسريف التي سيؿ عميّ  كذلؾ أختيو ذكر أمي التي تحممت الكثير لأجمي، وأخص بال، ومساندة

ما تمت ىذه لوالتي لولاىا  الحصوؿ عمى المراجع الخاصة بالدراسةوجودىا بالخارج طريؽ 
الدراسة فميا كؿ الشكر، والشكر موصوؿ لزوجيا السيد أحمد عبد الغني الذي كاف لي نعـ الأخ 

 والسند في أحمؾ الظروؼ.

وساندني مف بداية اختياري لموضوع غا الذي دعمني كذلؾ أشكر الدكتور محمد عثماف الأو 
عداد خطة الدراسة واستمر في دعمي طواؿ فترة البحث فمو مني جزيؿ الشكر  الدراسة وا 

 والتقدير.

كذلؾ أتوجو بالشكر الحار لجميع مف ساندني ودعمني في رحمتي الدراسية مف الأصدقاء 
اً يحفزني لممزيد مف التقدـ فميـ والصديقات والذيف كانوا نعـ العوف، وكاف إيمانيـ بي دوماً وقود

 مني الحب الكبير.
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نو إذ لا يتسع المجاؿ ىنا لذكر كؿ مف لو فضؿ عمي ولكف الله لا يضيع عنده مثقاؿ ذرة مف  وا 
خير، فجزى الله كؿ مف ساندني طواؿ حياتي بكممة طيبة أو دعوة خير أو صدقة مف عمـ خير 

 الجزاء.
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 مقدمة:

يشيد القرف الحادي والعشريف تغيرات كبيرة عمى الصعيد السياسي والاقتصادي 
والاجتماعي في جميع أنحاء العالـ، وترجع ىذه التغيرات إلى الثورة التكنولوجية اليائمة التي تمت 

. إف ىذه اختراع الحاسوب والشبكة  العنكبوتية مما تسبب في الانفجار المعرفي الذي نعيشو اليوـ
الثورة المعرفية في ىذا الوقت جعمت مف كؿ دقيقة تحمؿ لنا في طياتيا الجديد فجعمت سمة ىذا 

 العصر التغير، والتغير السريع جداً.

لا غنى ىذه التطورات الحادثة مف حولنا، جعمت مف مواكبة ىذا التغير ضرورة حتمية 
 عنيا للؤفراد والمنظمات عمى السواء، وجعمت مصير مف لا يجاري ىذا التطور ىو التلبشي أو

لذا لجأت المنظمات إلى تغيير استراتيجياتيا وبدأت بإنشاء التكتلبت والتحالفات  ،الفشؿ
الاقتصادية، وظيرت الشركات العابرة لمقارات، وجميعيا تيدؼ لمصمود في عالـ متغير 

المتبعة  والقيادة لقد فرضت ىذه التطورات حدوث تطورات مماثمة في أساليب الإدارة ر.باستمرا
في المنظمات، ىدفت جميعيا إلى تحسيف مخرجات العمؿ ومواءمتو مع العالـ الخارجي بما 
يضمف استمرار ىذه المنظمات في تقديـ خدماتيا، وأصبحت التوجيات لمتركيز عمى عممية 

 العنصر البشري أىـ مف التركيز عمى أساليب الإدارة التقميدية.القيادة والتأثير في 

والقيادة بطبيعة الدور الأعمى الذي تضطمع بو، تمتمؾ القوة العظيمة في التأثير، والواقع 
 المميمة أو بالنتائج التي تحققيا،أف قوة تأثير القيادة بفعؿ الشخصية الكارزمية أو بفعؿ الرؤية 

ىي التي تجعؿ مف القيادة المعادؿ الذاتي لكؿ القوى الموضوعية مف موارد مادية وتنظيمية 
لذلؾ ظيرت العديد مف النظريات المفسرة لمسموؾ القيادي في الوقت  (،19: 2011)نجـ، 

ثـ تبعتيا العديد مف الدراسات والأبحاث  ،ونظرية السمات ،الحاضر، بدأت بنظرية الرجؿ العظيـ
ضحت عيوب ىذه النظريات وأفرزت لنا نظريات القيادة السموكية والموقفية والتبادلية التي أو 

 وغيرىا مف النظريات.

المنظمات  لقيادةإف ىذا العصر المتغير يدفعنا لمتفكير خارج الصندوؽ وبأساليب مبتكرة 
اخؿ بشكؿ جديد ومختمؼ كمياً عف الأساليب القديمة. فتعدد العوامؿ المؤثرة عمى العمؿ د

المنظمات نتيجة الانفتاح الاقتصادي والمعموماتي قد قمؿ مف سيطرة المنظمات عمى بيئات 
العمؿ داخميا وجعؿ التعقيد والتشابؾ سمة مف سمات ىذه المنظمات، كما أنو عمى الوجو 
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المقابؿ فإف ىذا الانفتاح حد مف قدرة ىذه المنظمات عمى تقديـ خدماتيا وأجبرىا عمى اتباع 
 لتشبيؾ والتحالفات.سياسة ا

لقد انبثؽ مف ىذه التطورات مفيوـ جديدة لمقيادة عرؼ باسـ القيادة الشبكية يناسب 
السموؾ التنظيمي المعقد ىو سموؾ ف ،االتعقيد الحاصؿ في المنظمات وتعدد العوامؿ المؤثرة فيي

حفيز الذاتي الت يتصؼ باللبخطية، التغير الطارئ، التفاعؿ، الاعتمادية المتبادلة، عدـ التوقع،
. إف المنظمات في العصر الحالي تتجو لتصبح (Marion, 2008: 1) والحركة الديناميكية

نظـ تكيفية معقدة أي أف جميع الأجزاء تعمؿ معاً لتأدية المياـ، وىو ما يجعؿ مف المتعذر إدارة 
 (. 57: 2004أجزاء منفصمة عف بعضيا البعض دوف أف يصبح ىناؾ خمؿ )توفيؽ، 

 & Schreiber)عمى مفيومي التعمـ والتكيؼ التنظيمي تركز القيادة الشبكية  إف
Carley, 2008: 295) ، الحاد عف الشكؿ اليرمي  تبتعدوتعمؿ عمى جعؿ ىيكمية المنظمة

شكؿ الشبكة، وىي بذلؾ تربط بيف جميع عناصر المنظمة وتدعـ العامميف بشكؿ وتقترب مف 
عمومات فيما بينيـ وتعمؿ عمى بناء ثقافة تنظيمية تركز عمى مكثؼ وتمكنيـ مف حرية تبادؿ الم

تمكف مف الاستجابة  كما أف القيادة الشبكية. (Nosella & Petroni, 2007)التعاوف المستمر
يتـ مف خلبليا توجيو و ، (Schreiber & Carley, 2008: 299) السريعة وتروج لمتعمـ

والمترابطة في نفس الوقت نحو إنجاز ميمة مجموعة مف العناصر المستقمة عف بعضيا البعض 
 ,Silvia) وف قادرة عمى تحقيقيا كؿ عمى حدةمعينة تسعى جميع العناصر لتحقيقيا دوف أف تك

ىيكؿ متكامؿ يتضمف العديد مف الأقطاب بروابط متعددة، الشبكة عبارة عف "ف ، (70 :2011
 .(Silvia & McGuire, 2009: 35)ويعمؿ مف خلبؿ أنشطة مشتركة" 

وتختمؼ القيادة الشبكية عف أساليب القيادة التقميدية في أنيا تركز عمى السموؾ والدور 
وليس عمى السمطة والمنصب، تقدر العمؿ الجماعي بشكؿ أكبر بكثير مف الأساليب التقميدية، 
ميمتيا تقديـ التسييلبت لإنجاز العمؿ وليس ضبط العمؿ، وتؤكد عمى تعزيز العلبقات 

 .(Reinelt, 2010)والترابط بيف العامميف وليس التفاعؿ فيما بينيا فقط  المتكافئة

ف مف أىـ المشاكؿ التي تعترض القيادات الإدارية في الدوؿ النامية ىي المركزية إ
الشديدة، عدـ وفرة المعمومات اللبزمة لاتخاذ القرارات، البيروقراطية، تبايف وتعقد الإجراءات 

الإدارية مف خلبؿ تعدد مستويات التنظيـ وتشتت أقساـ ووحدات  والوضع التنظيمي للؤجيزة
التنظيـ الإداري الواحد والتكرار والازدواجية في اختصاصات وصلبحيات الأجيزة الإدارية 
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ة ووجود تنظيمات غير رسمية داخؿ الأجيزة الإدارية. ىذا بالإضافة إلى المشاكؿ المحيطة ببيئ
المواريث الاجتماعية وغموض وجمود الأنظمة والموائح وعدـ و العمؿ كعدـ الاستقرار السياسي 

ىذه المشكلبت (. إف كؿ 455-443 :2009الاستفادة مف التقدـ العممي والتكنولوجي )كنعاف، 
والبعد في ظؿ تطبيؽ القيادة الشبكية، فتوزيع المياـ وسيولة تدفؽ المعمومات تبدأ في التلبشي 

العمؿ يسير بسرعة وسلبسة غير معيودة في أشكاؿ القيادة ، كؿ ىذا يجعؿ الشكؿ اليرمي عف
وىو أفضؿ الأساليب كما ىو معروؼ في  -التقميدية. كما أف الأسموب الديمقراطي في القيادة 

لـ يعد يفي باحتياجات العامميف في عصر المعمومات، فقد بينت دراسة )عبد  -الأدب التربوي 
قراطي وتييئة البيئة الإبداعية لمعامميف ىي و نمط الديم( أف العلبقة بيف ال125: 2009الرحيـ، 

 علبقة ارتباطية موجبة ولكنيا ضعيفة.

فقط عمى  إف ىذا التغير في شكؿ المنظمات واستراتيجيات القيادة فييا لـ يقتصر
المؤسسات ذات الأىداؼ الاقتصادية، بؿ انتقؿ تبعاً لذلؾ إلى المؤسسات الحكومية شاملًب بذلؾ 

تربية والتعميـ في الدوؿ المختمفة. وقد أثبتت نتائج الدراسات التي أجريت عمى بعض مؤسسات ال
المدارس التي واكبت ىذا التغير تقدماً ممحوظاً في مستويات الأداء المدرسي حيث أكدت دراسة 

(Kiggundu & Moorosi, 2012)  في جنوب أفريقيا عمى أف التشبيؾ يعمؿ عمى تطوير
 (Angelides, 2010)ؿ عممية تقييـ المشاكؿ المدرسية، وأكدت دراسة التعمـ المشترؾ ويسي

ليا دور فعاؿ في التحسيف  كاف في قبرص عمى أف الشبكات الداخمية الصغيرة في المدرسة
المدرسي ويتمثؿ ىذا الدور في زيادة الاىتماـ بالتعمـ مف قبؿ الأطفاؿ مف الفئات الحساسة 

شابو(، بناء الظروؼ الملبئمة لقيادة أكثر فاعمية بالمدرسة  )الفقراء، أبناء المغتربيف أو ما
 والمساىمة في تغيير الثقافة المدرسية السائدة.

 :وأسئمتيا مشكمة الدراسة

إف الناظر في الواقع الفمسطيني يدرؾ مف الوىمة الأولى حجـ المشكلبت التي يعانييا 
 لمكثير والإجراءات والتعميمات الأنظمة مف ليا حصر لا أعداد ، فوجودقطاع التعميـ في فمسطيف

 إلى وتطرقيا المستويات، جميع عفوصدورىا  والمالية والإدارية التربوية والفعاليات العمميات مف
 وانتياءً  والتعميـ، التربية بمديريات مروراً  الوزارة مف داءً ابت التعميمية العممية جوانب مختمؼ
 الإدارات جميع مف ومشتركة منسقة تعميمات وجود وقمة ،أمورىـ وأولياء والطمبة بالمدرسة

وجود أي  وقمة وزارة التربية والتعميـ العالي. بالإضافة إلى سيطرة المركزية عمى عمؿ مةالعا
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ات والمديري لممدارس فوضت التي الواسعة الصلبحيات أف كما خطط شاممة لمتحوؿ لملبمركزية
 الأخطاء مف خوفاً  الموافقة، لأخذ ةالمديري إلى الرجوع استمر بؿ بالكامؿ، استثمارىا يجر لـ

(، كؿ ىذه المشكلبت 69 – 68: 2010، العالي )وزارة التربية والتعميـ تقع أف يمكف التي
 (%1.71)فقد ارتفعت نسبة التسرب مف المدارس مف  ،العمؿ في المدارسانعكست سمباً عمى 

وىي نسبة مرتفعة إلى حد كبير. كما بمغت  2010في عاـ  (%2.57)إلى  2009في عاـ 
لمعموـ  (%33.3)في الرياضيات و  (%19.6) 2010نسبة نجاح طمبة الصؼ الرابع لعاـ 

وىي نسب متدنية جداً. بالإضافة إلى انخفاض نتائج الطمبة في الامتحانات الدولية )امتحاف 
TIMSS  ما بيف عامي ) : العالي )وزارة التربية والتعميـ 2003و  2007لمرياضيات والعموـ
(. كؿ تمؾ المشكلبت تحتاج إلى تغيير حقيقي في الأساليب الإدارية المستخدمة حتى 2011

يمكف مواجية التحديات المتواصمة والارتقاء بالعمؿ التربوي في فمسطيف إلى مصاؼ الدوؿ 
 الرائدة.

وزارة كبير في أداء ضعؼ ولعؿ ما دفع الباحثة لاختيار الموضوع ما استشعرتو مف 
خاصة في  -مف خلبؿ عمميا في المدارس التابعة ليا  –التربية والتعميـ العالي بمحافظات غزة 

وسيطرة البيروقراطية بشكؿ واضح عمى العمؿ في الوزارة،  ،التعامؿ مع الأمور الطارئة
النتائج الإيجابية  وانخفاض الأداء المدرسي وازدياد اليدر التربوي بشكؿ كبير، بالإضافة إلى

 ,Kiggundu & Moorosi)دراسة سات المختمفة كما أثبتت لتطبيؽ القيادة الشبكية في المؤس
 ارتأتتوصيات الدراسات السابقة، فإف الباحثة ، و (Angelides, 2010)و دراسة  (2012

القطاع التربوي مما ينعكس عمى العالي جدوى تطبيؽ القيادة الشبكية في وزارة التربية والتعميـ 
مدى إمكانية التطبيؽ في  عمىمتعرؼ لمحاولة ك أتتلذا فإف ىذه الدراسة  ؛بالتحسف والتطور

 الواقع الفمسطيني. وتتمثؿ مشكمة الدراسة في السؤاؿ الرئيس التالي:

توافر متطمبات القيادة الشبكية في وزارة التربية تقدير أصحاب المسميات الإشرافية ل ما درجة
 والتعميـ العالي بمحافظات غزة وما سبؿ تعزيزىا؟

 عدة أسئمة فرعية ىي: السؤاؿ الرئيسويتفرع مف 

توافر متطمبات القيادة الشبكية في وزارة تقدير أصحاب المسميات الإشرافية ل ما درجة .1
 ؟التربية والتعميـ العالي بمحافظات غزة
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بيف متوسطات  (α ≤ 0.05)ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .2
تقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة توافر متطمبات القيادة الشبكية بوزارة التربية والتعميـ 

سنوات  - المؤىؿ العممي –العالي بمحافظات غزة تعزى لمتغيرات الدراسة )الجنس 
 المسمى الوظيفي(؟ - الخدمة

توافر متطمبات القيادة الشبكية بوزارة التربية والتعميـ العالي  درجة ما سبؿ تعزيز .3
 بمحافظات غزة؟

 فرضيات الدراسة:

 ينبثؽ عف السؤاؿ الثاني لمدراسة مجموعة مف الفرضيات ىي:

بيف متوسطات  (α ≤ 0.05)توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة لا  .1
تقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة توافر متطمبات القيادة الشبكية بوزارة التربية والتعميـ 

 أنثى(. –العالي بمحافظات غزة تعزى لمتغير الجنس )ذكر 
بيف متوسطات  (α ≤ 0.05)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .2

تقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة توافر متطمبات القيادة الشبكية بوزارة التربية والتعميـ 
 دراسات عميا(. – فأقؿ غزة تعزى لمتغير المؤىؿ العممي )بكالوريوس العالي بمحافظات

بيف متوسطات  (α ≤ 0.05)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .3
أفراد عينة الدراسة لدرجة توافر متطمبات القيادة الشبكية بوزارة التربية والتعميـ تقديرات 

 10مف أكثر  –سنوات فأقؿ  10)العالي بمحافظات غزة تعزى لمتغير سنوات الخدمة 
 سنة(. 15أكثر مف  –سنة  15سنوات إلى 

بيف متوسطات  (α ≤ 0.05)توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة لا  .4
تقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة توافر متطمبات القيادة الشبكية بوزارة التربية والتعميـ 

مدير دائرة أو  –)رئيس قسـ فأقؿ العالي بمحافظات غزة تعزى لمتغير المسمى الوظيفي 
 .مدير عاـ أونائبو أو أعمى( –نائبو 

 أىداف الدراسة:

توافر متطمبات القيادة الشبكية في تقدير أصحاب المسميات الإشرافية ل درجةتحديد  .1
 .وزارة التربية والتعميـ العالي بمحافظات غزة
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 (α ≤ 0.05)فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  عما إذا كاف ىناؾالكشؼ  .2
ة بوزارة بيف متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة توافر متطمبات القيادة الشبكي

 المؤىؿ العممي –التربية والتعميـ العالي بمحافظات غزة تعزى لمتغيرات الدراسة )الجنس 
 المسمى الوظيفي(. –سنوات الخدمة  –

تعزيز وجود متطمبات القيادة الشبكية بوزارة التربية والتعميـ وضع مجموعة مف السبؿ ل .3
 العالي بمحافظات غزة.

 أىمية الدراسة:

 النظرية:الأىمية 

 كمجاؿ لمبحث. والقيادة حداثة الموضوع في عمـ الإدارة .1
أوائؿ  مفراسات حوؿ الموضوع في العالـ العربي وبالتالي تكوف ىذه الدراسة ندرة الد .2

 )عمى حد عمـ الباحثة(. الدراسات في ىذا المجاؿ
 رفد المكتبة العربية بإضافة نوعية. .3
 دراسات أخرى حوؿ موضوع القيادة الشبكية.قد تمفت الدراسة نظر الباحثيف لإجراء  .4

 الأىمية التطبيقية:

الوزارة  عمؿ لإعادة تنظيـ العالي قد تدفع الدراسة القائميف عمى وزارة التربية والتعميـ .1
 لتطبيؽ القيادة الشبكية.

قد تفيد الدراسة المسئوليف عف وضع السياسات التربوية في وضع قوانيف ولوائح تسيؿ  .2
 الشبكية. عممية القيادة

قد تساىـ الدراسة في فتح آفاؽ جديدة لمعمؿ لدى الإدارييف العامميف بوزارة التربية  .3
 .العالي والتعميـ

 حدود الدراسة:

موضوع درجة توافر متطمبات القيادة الشبكية في وزارة التربية ت الدراسة تناول الحد الموضوعي:
وحصر البحث ىذه المتطمبات في كفايات القيادة والتعميـ العالي بمحافظات غزة وسبؿ تعزيزىا، 
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الشبكية والمتطمبات التكنولوجية والمتطمبات الإدارية والثقافية المتوفرة في وزارة التربية والتعميـ 
 العالي.

تـ تطبيؽ ىذه الدراسة عمى وزارة التربية والتعميـ العالي العاممة في المحافظات  الحد المؤسسي:
 زة(.الجنوبية )محافظات غ

تـ تطبيؽ أدوات الدراسة عمى جميع الموظفيف أصحاب المسميات الإشرافية  الحد البشري:
 –نائب مدير عاـ  –مدير عاـ  –ئرة نائب مدير دا –مدير دائرة  –رئيس قسـ  –)رئيس شعبة 
وكيؿ وزارة مساعد( والذيف ىـ عمى رأس عمميـ الواقع في المجمع الرئيسي لوزارة  –وكيؿ وزارة 

 ربية والتعميـ العالي في محافظات غزة.الت

 فمسطيف. –غزة  محافظة الحد المكاني:

 .2012/2013ىذه الدراسة في العاـ الدراسي الشؽ الميداني مف تـ تطبيؽ  الحد الزماني:

تيف العربية والإنجميزية تـ الرجوع في ىذه الدراسة إلى المراجع حوؿ الموضوع بالمغ الحد المغوي:
 لمباحثة(.تيسر )حسبما 

 مصطمحات الدراسة:

 القيادة الشبكية:

القيادة الشبكية بأنيا القدرة عمى مشاركة  (Ibarra & Hansen, 2011: 73)يعرؼ 
لياميـ لمعمؿ نحو ىدؼ محدد  الأشخاص والمجموعات خارج نطاؽ السيطرة الرسمي لمقائد وا 

 بالرغـ مف الاختلبفات في القناعات والثقافات وأساليب العمؿ.

التي تيدؼ لتوجيو جيود لممدراء و جميع السموكيات القيادية بأنيا " وتعرفيا الباحثة
مجموعة متنوعة مف الأفراد والييئات المستقمة عف بعضيا البعض والمترابطة في نفس الوقت 

لا يمكف إنجازىا كؿ عمى حدة، مستفيديف مف الموارد المتعددة لدى والتي لإنجاز ميمة معقدة 
 عمى الطرؼ الآخر". سمطة رسميةودوف أف يكوف لأحدىا  ىذه الييئات
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 متطمبات القيادة الشبكية:

الكفايات القيادية لدى المدراء والمتطمبات التكنولوجية احثة إجرائياً بأنيا وتعرفيا الب
والإدارية والثقافية الواجب توافرىا بمقر وزارة التربية والتعميـ العالي بمحافظات غزة والتي تمكف 
العامميف مف تطبيؽ ممارسات القيادة الشبكية بشكؿ فعاؿ، والتي ستقاس بالدرجة التي سيعطييا 

 للبستبانة التي أعدتيا الباحثة. أفراد العينة
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 القيادة: المبحث الأول

مفيوـ القيادة مف أكثر المفاىيـ التي تـ دراستيا منذ عشرات السنيف نظراً لأىمية ىذا  إف
قد ظيرت الكثير مف النظريات التي حاولت اختلبؼ معناه باختلبؼ الباحثيف، لالمفيوـ وتنوعو و 

بالباحثيف إلى تصنيفيا وتبويبيا حتى تسيؿ تفسير السموؾ القيادي في الجماعات مما حدا 
 دراستيا.

ىايو مف أوائؿ الدراسات التي تناولت مفيوـ القيادة بشكؿ و لقد كانت دراسات جامعة أ
سنوات امتدت في أربعينات القرف الماضي. ركزت ىذه  10موسع، حيث استمر البرنامج لمدة 

ي والصناعي والتعميمي بالإضافة إلى الدراسات عمى أىـ المشاكؿ التي تواجو القطاع العسكر 
. تمتيا بعد ذلؾ دراسات جامعة متشيغاف (Stogdill, 1950)قطاع الأعماؿ والعمؿ الحكومي 

في الخمسينات والتي ركزت عمى دراسة السموؾ القيادي نحو العمؿ والعامميف. استمرت 
رىـ مف الباحثيف مما الدراسات بعد ذلؾ فكانت دراسات ماكغريغور، ودراسات بلبؾ وموتوف وغي

 أثمر العديد مف التفسيرات والنظريات لمسموؾ القيادي.

 :Leadershipمفيوم القيادة 

القيادة بأنيا "سموؾ الفرد في توجيو نشاطات  (Hemphill, 1949: 5)يعرؼ 
بأنيا "عممية التأثير في أنشطة جماعة منظمة  (Stogdill, 1950: 4)الجماعة". ويعرفيا 

وجيودىا في وضع ىدؼ محدد وتحقيؽ ىذا اليدؼ". وىي مف أوائؿ التعريفات التي أفرزتيا 
 دراسات جامعة أوىايو.

( فيعرؼ القيادة بأنيا "عممية إلياـ الأفراد ليقدموا أفضؿ ما 11: 2008أما )عبوي، 
( عمى أنيا "عممية التأثير في 315: 2009فيا )زيارة، لدييـ لتحقيؽ النتائج المرجوة". ويعر 

النشاطات والعمميات لمجموعة مف الأعضاء وتوجيييا باتجاىات محددة". و يعرفيا )نجـ، 
( فيعرفيا بأنيا 67: 2012( بأنيا "عممية التأثير الاجتماعي". أما )عطوي، 23: 2011

 و ىدؼ مشترؾ"."السموؾ الذي يقوـ بو الفرد حيف يوجو نشاط جماعة نح

القائد عمى أنو "ىو شخص أو أكثر  (Winston & Patterson, 2006: 7)ويعرؼ 
يقوـ باختيار وتزويد وتدريب والتأثير عمى تابع أو أكثر مف الذيف يممكوف مواىب وقدرات 

يميموف وميارات متعددة، وتركيز ىذه القدرات نحو مَيمة المنظمة وأىدافيا، جاعلًب الأتباع 
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لبذؿ طاقاتيـ المعنوية والعاطفية والجسدية بشكؿ منظـ ومنسؽ لتحقيؽ ىذه الميمة ف ويتحمسو 
"الشخص الذي يعمؿ عمى ( أيضاً القائد بأنو: 30: 2010مي، والأىداؼ". ويعرؼ )العج

 الوصوؿ إلى تحقيؽ أىداؼ الجماعة الخاصة".

قائد عمى ونلبحظ مف ىذه التعريفات أف جميعيا يدور حوؿ محور رئيس ىو قدرة ال
التأثير في الأتباع، والتي كمما زادت ازدادت فاعمية القيادة في توجيو الأتباع نحو تحقيؽ اليدؼ 

 المنشود.

 أىمية القيادة:

تتمثؿ أىمية القيادة كما يذكرىا احتمت القيادة أىمية كبرى في دورة حياة المنظمات، و لقد 
 ( في الآتي:66: 2010)العجمي، 

 العامميف وبيف خطط المؤسسة وطموحاتيا المستقبمية.حمقة الوصؿ بيف  .1
 البوتقة التي تنصير في داخميا مفاىيـ وسياسات واستراتيجيات المؤسسة. .2
 تعمؿ عمى تحقيؽ الأىداؼ المرسومة. .3
 تعمؿ عمى تعميـ الإيجابيات في المؤسسة وتقميص السمبيات إلى أقصى حد ممكف. .4
 لبزمة لحميا.السيطرة عمى مشكلبت العمؿ ورسـ الخطط ال .5
 تنمية وتدريب ورعاية الأفراد، إذ أف المورد البشري ىو أىـ الموارد. .6
 مواكبة التغيرات المحيطة وتوظيفيا لخدمة المؤسسة. .7

 ( عف أىمية القيادة:121 – 113: 2009ويضيؼ )كنعاف، 

إمداد الموظفيف بكؿ ما يحفزىـ ويبعث النشاط في نفوسيـ ويحافظ عمى روحيـ المعنوية  .8
 العالية وبالتالي ظيور التعاوف بينيـ.

 تنسيؽ نشاطات العامميف وجيودىـ وتوجيييا. .9
شراكيـ في اتخاذ القرار. .10  إقامة العلبقات الإنسانية بيف القائد ومرؤوسيو عمى التفاىـ وا 
جمعيات( واستثمارىا بما  –نقابات  –توجيو نشاطات العامميف الخارجية )اتحادات  .11

 العامميف في التنظيـ. يكفؿ تعزيز التعاوف بيف
 التوفيؽ بيف المواقؼ المختمفة والمتناقضات في داخؿ التنظيـ. .12
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 :تطور نظريات القيادة

 النظريات القديمة:

 :Great Man Theoryنظرية الرجل العظيم 

عمى يد الفيمسوؼ الأسكتمندي توماس كارليؿ  1841أُسست ىذه النظرية في عاـ 
Thomas Carlyle وأكدت النظرية عمى أف القادة الناجحيف يتمتعوف بصفات شخصية .

، وأنيـ أشخاص استثنائيوف (Chemers, 2000: 27)وكاريزما تجعميـ مختمفيف عف الأتباع 
 Bolden & Gosling & Marturano)يولدوف بكفاءات فطرية ومقدر ليـ أف يقودوا الآخريف 

& Dennision, 2003: 6). 

نظرية العديد مف الانتقادات كاف مف أىميا الذي قدمو ىيربرت وقد وجيت ليذه ال
بأف منشأ الرجؿ العظيـ يعتمد عمى سمسمة طويمة مف التأثيرات  Herbert Spencerسبينسر 

المعقدة التي أنشأت السلبلة التي ظير فييا ىذا الرجؿ، والوضع الاجتماعي الذي نمت فيو ىذه 
نو إف كاف عمى الرجؿ العظيـ أف يحقؽ تغييرات في مجتمعو فعمى المجتمع أف  السلبلة، وا 

 .(Spencer, 1896: 30-31)يصنع ىذا الرجؿ العظيـ أولًا 

كما أف بعض ىؤلاء القادة الذيف نجحوا في دفع جماعاتيـ للؤماـ عجزوا في بعض 
الظروؼ تحقيؽ أي تقدـ مع نفس الجماعات، وفي بعض الحالات الأخرى عجز ىؤلاء القادة 

 (.31: 2010عف قيادة جماعات أخرى غير جماعاتيـ الأصمية )العجمي، 

 : Traits Theoryنظرية السمات

عمى يد السير الإنجميزي فرانسيس غالتوف  1869أُسست ىذه النظرية في عاـ 
Francis Galton ،( عمى ضرورة وجود 320: 2009. وتؤكد ىذه النظرية كما يذكر )زيارة

، الثقة، حب الآخريف،  خصائص وصفات معينة لمشخص لكي يصبح قائداً مثؿ الذكاء، الحزـ
 ت المختمفة.المظير اللبئؽ وغيرىا مف الصفا

-340: 2009وقد كاف مف أىـ الانتقادات التي وجيت ليذه النظرية كما يذكر )كنعاف، 
347:) 
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 توافر الكثير مف ىذه الصفات في أناس آخريف ليسوا بقادة. .1
 عدـ وجود اتفاؽ عمى مجموعة الصفات التي يجب أف يتحمى بيا القادة. .2
 الذيف يشغموف مناصب قيادية. صعوبة توافر الصفات القيادية جميعيا في الأشخاص .3
 أنيا تجاىمت أثر الموقؼ عمى القيادة. .4

 :Behavioral Theoriesالنظريات السموكية 

ظيرت ىذه النظريات نتيجة دراسات متعددة أجريت في الأربعينات وحتى الستينات مف 
بالعمؿ عمى دراسة سموؾ القائد وتحميمو في أثناء قيامو  القرف الماضي، وركزت ىذه النظريات

القيادي وتحميؿ آثاره في فاعمية الجماعة التي يقودىا، ويتحقؽ نجاح القائد عندما يستطيع 
شباع رغبات الجماعة )حسف، تحقيؽ التوازف بيف تح  (.2004قيؽ أىدافو وا 

 وكانت أىـ الدراسات التي وضعت النظريات السموكية ىي:

 الأربعينات. بدأت ىذه الدراسات في نياية دراسات جامعة أوىايو: -
ات كامتداد لدراسات جامعة بدأت ىذه الدراسات في الخمسين دراسات جامعة متشيغان: -

 أوىايو.
 .1964وظيرت عاـ  دراسات بلاك وموتون )نظرية الشبكة الإدارية(: -

وكاف أىـ ما جمع ما بيف ىذه الدراسات أنيا ركزت عمى دراسة القيادة مف خلبؿ بعديف 
 :Robbins & Judge, 2012) والثاني ىو الاىتماـ بالعامميفـ العمؿ الأوؿ ىو الاىتماـ بميا

148-149). 

نظراً ير كافية لتحميؿ فاعمية القيادة وكانت أىـ الانتقادات التي وجيت ليذه النظريات أنيا غ
لتعامميا مع الميمات والعامميف والبيئة المحيطة بأداء المياـ ولكنيا لـ تأخذ بعيف الاعتبار 

دوراً ىاماً في فاعمية القيادة في مواقؼ مختمفة )المطيري،  تمثؿبيف ىذه المتغيرات التي التفاعؿ 
2011 :20.) 
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 : Situational Leadershipالقيادة الموقفية

عمى أف سموؾ القائد يتحدد مف بدأت ىذه النظرية في الظيور في الخمسينات. وأكدت 
بوجود أسموب واحد يصمح لجميع  ىذه النظريةفيو وبالتالي لا تؤمف خلبؿ الموقؼ الموضوع 

تفرعت عف النظرية الموقفية عدة دراسات ونظريات كاف أىميا )حسف، الظروؼ. ىذا وقد 
2004:) 

 .فوليت نظرية -
 .نظرية الخط المستمر في القيادة )نظرية تاننباوـ وشميدت( -
 .اليدؼ )نموذج ىاوس( -نظرية المسار -
 .نظرية الأبعاد الثلبثة -
 (.يدلر )نظرية التكيؼنظرية ف -
 .نظرية ىيرسي وبلبنشارد -

 :1(Wile, n.d)وكاف مف أىـ الانتقادات التي وجيت ليذه النظريات ىي 

فعؿ القائد وبالتالي إشاعة حالة حدوث إرباؾ وتشوش لدى الأتباع لعدـ معرفتيـ بردة  .1
 مف الخوؼ وعدـ الاستقرار.

النظريات بعيدة عف مفيوـ القيادة لما أف ىذا الشكؿ مف السموؾ الموقفي يجعؿ ىذه  .2
يعرؼ بأف القيادة ىي منظور بعيد المدى، وىذا التصرؼ الموقفي في حؿ المشكلبت 

 ينطمؽ مف منظور قريب المدى مما يجعمو أقرب للئدارة منو لمقيادة.
قد يبدو ىذا النوع مف القيادة كشكؿ مف أشكاؿ التلبعب وعدـ المصداقية خاصة  .3

 يتمتعوف بالذكاء وبالتالي فقداف الثقة في القائد.للؤتباع الذيف 

وترى الباحثة أف ما يجمع النظريات القديمة في القيادة ىو تمحورىا حوؿ القائد كشخص، 
والتفاعلبت القائمة فيما بينيـ مما دعـ ظيور وضعؼ اىتماميا بتأثير العامميف عمى القائد 

 .نظريات جديدة تفسر السموؾ القيادي

 

                                                           
1 n.d.: A reference with no date. 
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 الحديثة:النظريات 

 : Transactional Leadershipالقيادة التبادلية

عمى يد عالـ السياسة والتاريخ الأمريكي جيمس  1978أسست ىذه النظرية في العاـ 
. وتقوـ ىذه النظرية عمى أساس عممية التبادؿ بيف القائد والأتباع والذي James Burnsبيرنز 

انوف الترغيب والترىيب، وىو يتبع أسموب الإدارة يقوـ عمى أف القائد يدعـ الأتباع بشروط أو بق
 (.89: 2010بالاستثناء أي التدخؿ عند الضرورة )العجمي، 

 :(Bass, 1998: 35)وقد كاف مف أىـ الانتقادات عمى ىذه النظرية 

في حالة التبادؿ أو المقايضة بيف القائد والتابعيف عمى أىداؼ ومصالح مشتركة فإف  .1
 ة ولا تجمع كلًب مف القائد والتابعيف حوليا.الأىداؼ لا تكوف ثابت

اعتماد ىذه القيادة عمى تبادؿ المنفعة وعميو فإف العلبقات بيف طرفي التبادؿ غير ثابتة  .2
 وغالباً ما لا تستمر أو تعمر طويلًب.

أف القيادة التبادلية لا تصور بشكؿ دقيؽ الدور الحقيقي المطموب مف القيادة الحديثة  .3
 لمؤثرة لبث حياة جديدة في المنظمات في عصر العولمة والتغيير المستمر.والابتكارية وا

 : Transformational Leadershipةيالقيادة التحويم

 Jamesعمى يد العالـ جيمس بيرنز  1978أسست ىذه النظرية أيضاً في العاـ 
Burns العالـ بيرنارد باس  1985، ثـ قاـ بتطويرىا في العاـBernard Bass. 

جوىر القيادة التحويمية عمى القدرة عمى مواءمة الوسائؿ مع الغايات وتشكيؿ  يركز
عادة تشكيؿ المؤسسات لتحقيؽ أغراض إنسانية عظيمة وتطمعات أخلبقية، ويقوـ ىذا النمط  وا 
القيادي عمى إدراؾ الحاجات الظاىرة والكامنة لممرؤوسيف والعمؿ عمى إشباع تمؾ الحاجات 

 (.72: 2001المرؤوسيف بيدؼ تحقيؽ تغيير مقصود )الغامدي، واستثمار أقصى طاقات 

وتجسد القيادة التحويمية نظاماً خطياً غير مفتوح أساسو علبقة التحفيز والإلياـ والاحتراـ 
دخاؿ الابتكارات  المتبادؿ بيف القائد والتابعيف، إذ يسمح مف خلبلو القائد لإحداث التغييرات وا 

 (.62: 2013مبيضيف، وتطبيؽ الإبداعات )صالح وال
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 :Distributed Leadershipالقيادة الموزعة 

ىي عممية تشاركية لكؿ الأشخاص الذيف لدييـ قدرات وسمات شخصية قيادية تساعد 
 عمى تطوير أداء المنظمة وتقوـ عمى مبدأ رفض فكرة القائد الواحد.

القرار وليس ففي ظؿ القيادة الموزعة يكوف كؿ شخص خبير يسيـ بخبرتو في صنع 
كؿ شخص صانع قرار، كما أف لكؿ فرد قيمتو وتأثيره في إنجاز العمؿ. وتؤدي الأخطاء في 

-20: 2010بيئة القيادة الموزعة إلى اكتشاؼ مداخؿ واتجاىات جديدة ذات قيمة )الشثري، 
21.) 

عمى  تأثير الأتباع بالاعتبار وترى الباحثة أف ما يميز النظريات الحديثة أنيا بدأت تأخذ
جذرياً في لا يقؿ عف تأثير القائد بؿ ربما يفوقو، وىو ما يعني تغيراً وىو ما عممية القيادة 

 أساليب ووسائؿ القيادة ونقمة نوعية في الفكر القيادي.

أف جميع النظريات القيادية التي تـ استعراضيا سواء القديمة  ترى الباحثة ،ما سبؽمو 
أو الحديثة تأخذ بعيف الاعتبار حالة المنظمة مف الداخؿ واىتماميا بالتفاعلبت بيف القائد 

التفاعؿ بيف المنظمة والواقع الخارجي  دور القائد في دوف التركيز عمىداخؿ المنظمة والعامميف 
إغفاؿ حقيقة أف ، بالإضافة إلى لياتأثيره عف تأثير البيئة الداخمية المحيط بيا والذي لا يقؿ 

 تغير المتسارع الحاصؿ حوليا.المنظمات لـ تعد قادرة عمى القياـ بوظائفيا لوحدىا في ظؿ ال

 الشبكية القيادة: الثاني المبحث

ليتضح مفيوـ القيادة الشبكية يجب أف يكوف واضحًا طبيعة السياؽ الذي تعمؿ فيو 
 القيادة الشبكية والذي استُمد منو ىذا الاسـ وىو ما يسمى الشبكة.

 :The Network مفيوم الشبكة

 –الشبكة عمى أنيا "ىياكؿ تشمؿ أقطاب متعددة  (McGuire, 2003: 4)يعرؼ 
 بينيا العديد مف الروابط". –أقساـ إدارية ومنظمات 
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مجموعة مف الأقطاب أنيا عمى  (Schreiber & Carley, 2008: 295)ويعرفيا 
 يوجد بينيا مجموعة مف الروابط.

أنيا ىيكؿ متكامؿ يحتوي عمى عدد ب (Silvia & McGuire, 2009: 35) كما يعرفيا
مف الأقطاب ويصؿ بينيا عدة روابط، وتعمؿ في أنشطة تعاونية. ويمكف ليذا الييكؿ أف يحمؿ 

 صفة رسمية أو غير رسمية.

يا تعبير عف التفاعؿ الاجتماعي، وجدت لتحقؽ بأن (Castaneda, 2011)وتعرفيا 
أكثر مما تحققو المنظمات كطريقة مطورة لتبادؿ الخدمات  ،بعض المكاسب لممشاركيف فييا

 والسمع.

 
 : نموذج لمشبكة.2.1شكل 

 (http://cosnet.bifi.es/research-lines/network-theory/bifi2011 )المصدر:

(، Nodes( نموذجًا توضيحيًا لمشبكة، حيث تعبر الدوائر عف أقطاب الشبكة )1.1يمثؿ شكؿ )
 (.Linkagesبينما تعبر الخطوط الواصمة فيما بينيا عف روابط الشبكة )

http://cosnet.bifi.es/research-lines/network-theory/bifi2011
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أو منظمات  أو أقساـ داخؿ منظمات وىي عبارة عف أفراد :(Nodes)أقطاب الشكبة  -
مة وتختمؼ ىذه الأقطاب في درجة تأثيرىا في الشبكة تابعة لمنظمات أخرى أو مستق
 تبعًا لحجميا ومركزىا في الشبكة.

جميع العلبقات التي تربط بيف أي قطبيف  تشمؿوىي  :(Linkages)روابط الشبكة  -
أو مجرد  التبعية تحالؼ، علبقاتالشبكة وتشمؿ ىذه العلبقات علبقات التعاوف والفي 

 & Silvia) كما يذكر في الشبكة وقد تكوف ىذه العلبقاتأو حتى المنافسة التنسيؽ 
McGuire, 2009: 35) .تحمؿ الصفة الرسمية أو غير الرسمية 

وباختصار لما سبؽ فإف الشبكة تتمثؿ في جميع الأطراؼ الذيف تتعامؿ معيـ المنظمة سواء 
 بغض النظر عف درجة قوة العلبقة بيف ىذه الأطراؼ أو نوع ىذه العلبقة. داخميا أو خارجيا

 :Network Leadership مفيوم القيادة الشبكية

قد يبدو لموىمة الأولى أف القيادة الشبكية ىي تعبير عف مصطمحات أخرى كالقيادة 
ىذه المفاىيـ  الموزعة أو التشاركية إلا أنيا ليست كذلؾ، فيي إف كانت تتقاطع بشكؿ كبير مع

 إلا أنيا لدييا مف الخصائص ما يميزىا عنيا.

"الفعؿ  :القيادة الشبكية بأنيا (Harmaakorpi & Niukkanen, 2007: 82)يعرؼ 
 الذي يوجو جميع عمميات وموارد الشبكة نحو ىدؼ محدد".

"قيادة التغيير التي تمكف  :عمى أنيا (Schreiber & Carley, 2008: 299)ويعرفيا 
 الفعؿ الجماعي السريع وتروج لمتعمـ الذي يجعؿ الاستجابات نحو التغير فعالة".مف 

 السموكيات التي يقوـ بيا" :عمى أنيا (Silvia & McGuire, 2009: 35) يايعرفو 
 ".لشبكة نحو حؿ فعاؿ لمشكمة ماالمدراء لتسييؿ التفاعؿ المنتج وتحريؾ المشاركيف في ا

"نموذج تعاوني لاتخاذ القرار،  :بأنيا (Beales & Fisher, 2010: 4) كما يعرفيا
 مبني عمى القوة المشتركة والاحتراـ المتبادؿ".
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القدرة عمى مشاركة الأشخاص  :بأنيا (Ibarra & Hansen, 2011: 73)ويعرفيا 
لياميـ لمعمؿ نحو ىدؼ محدد بالرغـ مف  والمجموعات خارج نطاؽ السيطرة الرسمي لمقائد وا 

 قناعات والثقافات وأساليب العمؿ.الاختلبفات في ال

"توجيو مجموعة مف  :عمى أنياالقيادة الشبكية  (Silvia, 2011: 70) كذلؾ يعرؼ
العناصر المستقمة عف بعضيا البعض والمترابطة في نفس الوقت نحو إنجاز ميمة معينة تسعى 

 جميع العناصر لتحقيقيا دوف أف تكوف قادرة عمى تحقيقيا كؿ عمى حدة". 

القيادة المطموبة لتحقيؽ نتائج  :بأنيا (Archer & Cameron, 2013: 10)ويعرفيا 
عبر حدود المنظمة، وىو ما يعني إيجاد قيمة مف الاختلبفات في الثقافة والخبرة والميارات 

 الموجودة خارج حدود المنظمة.

عممية  :تعريفاً لمقيادة الشبكية بأنيا CollaborativeLeadership.orgويدرج موقع 
توجيو مجموعة متنوعة مف الأشخاص، لإيجاد حموؿ لمشاكؿ معقدة تؤثر عمييـ جميعاً، 

 ولتشجع التغيير في أنظمة العمؿ.

ويمكف لمباحثة أف تستخمص مف التعريفات السابقة بعضاً مف أىـ خصائص القيادة الشبكية 
 والتي تميزىا عف غيرىا مف أنواع القيادة حيث نجد أنيا:

 شخاص أو ىيئات يوجد اختلبؼ واضح وتبايف كبير بينيا في الثقافة والخبرة ىي قيادة أ
 وآليات العمؿ.

 .تيدؼ لحؿ مشكلبت معقدة يصعب عمى أعضاء الشبكة حميا كؿ عمى حدة 
 .ًليس لمقائد الشبكي سمطة رسمية عمى أفراد الشبكة غالبا 
 .أنيا تيدؼ إلى تحقيؽ التغيير 
 ة في الشبكة.أنيا تستفيد مف الموارد المتنوع 

 طبيعة القيادة الشبكية:

نيت نظريات القيادة التقميدية لتناسب أشكاؿ تنظيمية تتكيؼ مع مفاىيـ الفاعمية لقد بُ 
 & Schreiber)ضعيفة لمتطبيؽ في عصر المعرفة  والتحكـ، والتي أصبحت ذات قابمية

Carley, 2008: 292)لقيادة الشبكية تختمؼ عف أشكاؿ القيادة التقميدية لأنيا قيادة مسيّمة . فا
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وليست موجية، وىي تعبر عف القيادة المنبثقة مف التفاعلبت والعلبقات بيف الناس وليس مف 
 .(Jopling & Crandall, 2006: 23)الأفراد ذوي الكاريزما تأثير 

فيي ؿ العلبقات بيف أقطاب الشبكة، القيادة الشبكية بشكؿ كبير عمى تعزيز وتفعيتركز 
 :Schreiber & Carley, 2008)، وىي تستمزـ كما يذكر تعتمد عمى التفاعؿ بيف أعضائيا

 :العمؿ في اتجاىيف ىما (295

 :Leadership of Contextقيادة السياق  .1

 Collectiveتعمؿ قيادة السياؽ عمى إيجاد العمميات التنظيمية التي تسمح لمفعؿ الجمعي 
Action  بالاستجابة لمبيئة المتغيرة أي أنيا تطوع ىيكمية العمؿ وقوانينو لتتماشى مع التغيرات

 .الحادثة بيدؼ تحقيؽ أىداؼ المنظمة

 :Leadership of Processقيادة العممية  .2

تعمؿ قيادة العممية إلى تسييؿ التعمـ والتكيؼ التنظيمي مف خلبؿ التفاعلبت الطارئة 
أي أنيا تركز عمى التفاعؿ بيف  ،الرسمية والتي تشكؿ الفعؿ الجمعي والديناميكيات غير

 العناصر البشرية الموجودة في الشبكة.

 :نشأة القيادة الشبكية

تعتبر القيادة الشبكية مف أحدث نظريات القيادة في القرف الحادي والعشريف 
(Tremblay, 2012, 37) ، كؿ مف وىو ما أكد عميووالذي لـ ينؿ حقو مف الدراسة 

(Kubiak & Bertram, 2010: 31) و(Silvia & McGuire, 2010: 264)  وكذلؾ
(Hoflund, 2012: 914) . وقد ذكرت أدبيات القيادة عدة مصطمحات مرادفة لمصطمح القيادة

 Integrativeوالقيادة التكاممية  Collaborative Leadershipالتضافرية لشبكية مثؿ القيادة ا
Leadership ر كؿ مف كما ذك(Sun & Anderson, 2012: 309) و(Silvia, 2011: 

 .(Novak & Bocarnea, 2008: 27)و (68

: 2011لقد ظير مصطمح القيادة الشبكية لأوؿ مرة في الخمسينات )الزكي وحماد، 
دراسة بعنواف "ميزة  1994(، إلا أنو لـ يأخذ صداه حتى التسعينات حيث نُشرت عاـ 464
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والتي أكدت عمى أف العمؿ في التحالفات )الشبكة(  ”Collaborative Advantage“التضافر" 
لا يمكف التحكـ بو عف طريؽ الأنظمة الرسمية بؿ يتطمب نسيجاً مكثفاً مف الروابط المتداخمة 

، كما أكد كريسميب ولارسوف في (Kanter, 1994: 97)وبنية تحتية تعزز عممية التعمـ 
أف الشبكات تحتاج إلى نوعٍ مختمؼ مف القيادة التي تستطيع كتابيما الذي نشر في نفس العاـ 

 & Chrislip)تسييؿ التفاعؿ في العمؿ وأف تتعامؿ بصبر مع مستويات عالية مف الإحباط فيو 
Larson, 1994). 

الباحثة أف مصطمح القيادة الشبكية قد أخذ في الانتشار كبديؿ لممصطمحات  وترى
 الأخرى لسببيف ىما:

ازدياد انتشار مفيوـ الشبكات الاجتماعية وزيادة الدراسات عنيا كمجاؿ لمبحث وعدـ  الأول:
اقتصارىا عمى محيط المنظمات، خاصة مع التطور التكنولوجي وظيور شبكات التواصؿ 

 الإجتماعي.

في بعض  Collaborative Leeadership استخداـ مصطمح القيادة التضافرية الثاني:
 ,Farris)كرة أخرى غير فكرة القيادة الشبكية، فقد استخدمو كؿ مف الأحياف لمتعبير عف ف

لمتعبير عف  (Jameson & Ferrell & Kelly & Walker & Ryan, 2006)و (1973
 القيادة الموزعة.

ىذا وتعود فكرة القيادة الشبكية بشكؿ أساسي إلى الياباف، حيث كاف التشبيؾ 
Networking بالياباف مف خلبؿ طريقتيف: الأولى أف أغمب  سمة أساسية في الفكر الإداري

، كما أف Keiretsuالشركات ىي أعضاء في مجموعات العمؿ أو ما يسمى باليابانية اؿ 
القرارات في الشركات تتخذ دومًا عف طريؽ فرؽ العمؿ. والثانية أف القادة اليابانييف يضعوف 

 ,Tuimala & Ahola)تيجياتيا بحرية لمعامميف إطارًا عامًا لمعمؿ يسمح للؤقساـ ببناء استرا
2000: 17) . 

 خصائص القيادة الشبكية:

 ثمافِ خصائص رئيسية لمقيادة الشبكية تتمثؿ في: (Tremblay, 2012: 38-39)يورد 
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 :Scale التوسع .1

يؤدي الاندماج في القيادة الشبكية إلى التوسع، فالشبكة تعني التعامؿ مع العديد مف حيث 
والمنظمات، وبناء الشبكة يعني بالضرورة وجود العديد مف المنظمات التي تعمؿ الأشخاص 

 عمى حؿ تحديات كبيرة لا يمكف لأي منظمة في الشبكة حميا كؿ عمى حدة.

ويعد التوسع أحد أىـ ميزات القيادة الشبكية، فانضماـ أفراد ومنظمات جديدة لمشبكة لا يعني 
الاستفادة مف الخدمات والمنتجات ليؤلاء الأعضاء الجدد زيادة في العدد فحسب، بؿ قدرة عمى 

وقدرة عمى الحصوؿ عمى خبرات مختمفة ومتوافرة عند الآخريف بالإضافة إلى تبادؿ الأفكار 
 .(Wicks, 2012)المتنوعة 

 :Cross-sector Coordinationالتنسيق عبر القطاعات  .2

إف إحداث التغيير الاجتماعي يحتاج إلى مدى واسع مف التنسيؽ عبر القطاعات المختمفة 
(Kania & Kramer, 2011: 36) والتنسيؽ عبر القطاعات يستمزـ وجود حمقات تواصؿ .

عبر المنظمات أو عبر أية حدود ىيكمية في المنظمة، مما يعمؿ عمى التقميؿ مف وجود فجوات 
 في العمؿ.

 :Capacity Buildingة بناء القدر  .3

يقصد ببناء القدرة قياـ الشبكات بتوفير البنية التحتية اللبزمة لإنجاز الأىداؼ المحددة مسبقاً 
خلبؿ الرؤية المشتركة لأطراؼ الشبكة. ويعمؿ بناء القدرة عمى التعرؼ إلى التحديات التي 

 د الاستراتيجي لمموارد. تواجو المؤسسة ويزيد قدرتيا عمى حؿ ىذه التحديات مف خلبؿ التحدي

بناء القدرة ىو عبارة عف عممية مستمرة لتحسيف قدرة المنظمات عمى مواجية تحديات ف
بناء الشراكات والتطور  مف خلبؿ ثلبثة عناصر رئيسية ىي: يمكف أف تتـالتنمية والتطور والتي 

 .(CRS, n.d)التنظيمي وتقوية المجتمع المدني المحيط 

 :Reduction of Independent Actionل تقميص الفعل المستق .4

إف تطبيؽ القيادة الشبكية للبستفادة مف التأثير الجمعي بشكؿ ناجح يحتاج مف المنظمة 
وقادتيا لمنظر إلى ما بعد اىتماماتيـ الشخصية، وأخذ منظور أكبر وأوسع. إف إنجاز حكمة 



24 
 

رؽ لممحاسبة بيف أطراؼ الشبكة لا يتأتى إلا بإيجاد ط Common Wisdomمشتركة 
الجماعية، وىذا المبدأ لا يعني أف تتنازؿ المنظمة عف أىدافيا ولكف إيجاد نقمة في نوعية 

 الأىداؼ والتركيز عمييا.

 :Long Term Mentalityالعقمية طويمة المدى  .5

فالقيادة الشبكية لا تؤتي ثمارىا إلا عند التفكير بحموؿ المدى الطويؿ. فالالتزاـ طويؿ المدى 
النظر فيما خمؼ الحموؿ السريعة لممشكلبت، فيو يتطمب تركيزاً محدداً ومتزامناً عمى يتطمب 

 العمميات وتقدميا.

 :Collective Communicationالاتصال الجمعي  .6

ف الاتصاؿ المعتاد والمستمر، سواء كاف وجياً لوجو أو عبر وسائؿ الاتصاؿ يساعد عمى إ
لجمعي أي الاتصاؿ الحاصؿ في مجتمع الشبكة، بناء الثقة في الشبكة. ويعنى بالاتصاؿ ا

 & Kania) فالحوار البناء ىو أحد أىداؼ ىذا الاتصاؿ والذي يؤدي إلى تحقيؽ الأىداؼ
Kramer, 2011). 

 :Reframing الصياغةإعادة  .7

تتطمب القيادة الشبكية العمؿ عمى إعادة صياغة المفيوـ الحالي لإنجاز الأىداؼ، فإعادة 
لقدرة عمى التفكير في الظروؼ المحيطة بأكثر مف طريقة. فالقيادة الشبكية الصياغة تتطمب ا

تتطمب طريقة جديدة مف الأوامر تتسـ بالمرونة، كما أف طريقة الانضباط في المنظمة تتحوؿ 
 إلى انضباط جمعي مصدره السمطة المشتركة.

 :Processالعممية  .8

جماعية يعني مزيداً مف التساؤؿ حوؿ إف العمؿ عمى توسيع فيـ القيادة لتصبح عممية 
افتراضات القيادة المتضمنة في الييكميات والعمميات لممنظمات التقميدية. فالقيادة الشبكية 
 وبسبب مجاليا وتوسعيا تعمؿ عمى مضاعفة حجـ التعاملبت التي تحدث مف خلبليا

(Reinelt, 2010). 
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خانة واحدة تيدؼ لتحقيؽ المرونة وتعتقد الباحثة أف الخصائص السابقة جميعيا تصب في 
العالية التي تحكـ سياؽ القيادة الشبكية والتي تجعميا الخيار الأمثؿ لمعمؿ في بيئة شديدة التغير 

 وغير مستقرة.

 عناصر القيادة الشبكية:

 تتميز القيادة الشبكية بأنيا عبارة عف مزيج متنوع مف القدرات القيادية التي يتـ توجيييا
( العناصر المكونة لنموذج كولماف لمقيادة 2.2للبستفادة مف موارد الشبكة. ويمثؿ شكؿ )

 :(Coleman, 2011: 303-310)الشبكية والتي تتكوف مف الآتي 

         
 .(Coleman: 2011, 303): نموذج كولمان لعناصر القيادة الشبكية 2.2شكل 

 :Authentic Leadershipالقيادة الموثوقية  .1

تعني القيادة الموثوقية القدرة عمى إدراؾ الذات بإيجابياتيا وسمبياتيا، الصدؽ في السر 
والعمف، عدـ الخوؼ مف إظيار الأخطاء. ىذا النوع مف القادة ييتـ بالميمة المطموبة، يركز 
عمى النتائج، لا يخشى مف إظيار مشاعره لتابعيو وكذلؾ ييتـ ببناء علبقات لممدى الطويؿ 

(Kruse, 2013).  ،كما أنيـ يسعوف إلى نشر المشاعر الإيجابية بيف التابعيف كالاحتراـ
 .(Fry & Whittingtonm, 2005)التمكيف، الاعتراؼ المتبادؿ والثقة 

القيادة 
 العلبئقية

القيادة 
 الموزعة

القيادة 
 السياسية

القيادة 
 التكوينية

القيادة 
 الموثوقية
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 :Relational Leadershipالقيادة العلائقية  .2

القيادة العلبئقية ىي أحد نماذج القيادة التي تركز عمى فكرة أف القيادة الفعالة تتمثؿ في قدرة 
القائد عمى إيجاد علبقات إيجابية في المنظمة. إف العالـ الذي نعيش فيو مبني عمى العلبقات، 

ي إطلبؽ والقادة الذيف يتجاىموف ىذه الفكرة ىـ بالتأكيد سيفشموف. إف نجاح القيادة يتمثؿ ف
 .(Breedt, n.d)قدرات الأفراد والمنظمة عبر بناء العلبقات 

فالقيادة بالضرورة ىي علبقة، فلب وجود لمقائد إف لـ يكف ىناؾ أتباع. فالقيادة العلبئقية ىي 
ذلؾ الشكؿ مف القيادة الذي يعمي مف قيمة التعاوف وروح الفريؽ ويستخدـ الميارات الشخصية 

 .لتحقيؽ أىداؼ المنظمة

 :Distributed Leadershipالقيادة الموزعة  .3

ىي صيغة جديدة نشأت حديثاً لتوزيع السمطة وذلؾ مف أجؿ توسيع دائرة النفوذ والسمطة 
مكاناتيـ بطريقة تختمؼ عف التسمسؿ  والتأثير إلى جماعات وأفراد ليوظفوا قدراتيـ ومياراتيـ وا 

 . (Arrowsmith, 2007: 22)اليرمي لمقيادة والإدارة داخؿ المؤسسات 

تاحة الفرصة لأعضاء  وىي الصيغة التي لا تسمح بتركيز القيادة في يد شخص واحد وا 
آخريف في المجتمع وعدـ استبعاد الآخريف مف أف يؤدوا أدواراً قيادية في المكاف الذي يمكنيـ أف 

قيادة في يظيروا كفاءتيـ فيو وأف يشاركوا في عممية صنع القرار ويصبحوا جزءاً مف إطار ال
 .(Bennett & Wise & Woods & Harvey, 2003: 7) المنظمة

وبيذا يتضح أف القيادة الموزعة ىي عممية تشاركية لكؿ الأشخاص الذيف لدييـ قدرات 
 وسمات شخصية قيادية تساعد عمى تطوير أداء المنظمة وتقوـ عمى رفض فكرة القائد الواحد.

 :Political Leadershipالقيادة السياسية  .4

يقصد بالقيادة السياسية القدرة عمى إدارة العلبقات ووضع جداوؿ الأعماؿ في الشبكة عبر 
 :(Coleman, 2011: 308) ثلبثة مستويات

وىو ما يتعمؽ بتعامؿ الشبكة مع السياسات العامة  :Macro Levelالمستوى العام  -
 والتشريعات الموجودة في بمد ما والتي تتأثر بالتغيرات السياسية في ىذا البمد.
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وىو ما يتعمؽ بالعلبقات الاستراتيجية بيف  :Mezzo Levelالمستوى المتوسط  -
 الشركاء في الشبكة.

تفاصيؿ العمؿ عمى مستوى  وىو ما يتعمؽ بجميع :Micro Levelالمستوى الصغير  -
 وعلبقاتيـ مع الأشخاص المحيطيف بيـ. الأفراد في الشبكة

 

 :Constitutive Leadershipالقيادة التكوينية  .5

تيتـ القيادة التكوينية بالطريقة التي يتـ فييا تحديد سياؽ العمؿ التعاوني، وىي تتأثر بكيفية 
تمقي الضوء عمى الطبيعة العلبئقية وغير  تحديدنا لمرؤى المختمفة لمعمؿ الصحيح، كما أنيا

المؤكدة لكؿ مف القيادة والحياة التنظيمية بينما في نفس الوقت تؤكد عمى دور السمطة في 
 صياغة الواقع.

تعطي القيادة التكوينية صورة واضحة لجميع أعضاء الشبكة بما ىو متوقع منيـ وبما يجب 
الطريقة التي يقوـ بيا القادة ببناء الشبكة والتوقعات  أف يتوقعوه مف الآخريف، كما أنيا تركز عمى

 منيا، وىي تحتاج إلى ميارات اتصاؿ عالية والقدرة عمى تفيـ وجيات نظر الآخريف
(Coleman, 2011: 309). 

 :القيادة الشبكية أىمية

تكتسب القيادة الشبكية أىميتيا مف أىمية العمؿ في الشبكات وتوظيؼ إمكانياتيا بأفضؿ 
أىمية القيادة الشبكية في ثلبثة  تبمورممكنة لتحقيؽ الأىداؼ المرجوة. ويمكف لمباحثة أف  صورة

 جوانب رئيسية ىي:

 التغيير: قيادة .1

فالتغيير ىو سمة العصر الحالي ومف خلبؿ القيادة الشبكية تتـ مواجية التحديات البيئية 
والاجتماعية في عالـ بالغ التعقيد، وتحديد الأولويات الاستراتيجية خلبؿ حدوث التغيير، 

. فوجود العديد مف العوامؿ المؤثرة في مؤسسة ما (Tener, 2013)والتكيؼ مع المتغيرات 
قدرة عمى التنبؤ بالمستقبؿ وبالتالي ضرورة العمؿ عمى زيادة قدرة المؤسسة عمى يعني خفض ال
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كما أف  .Organizational Agilityالتكيؼ السريع مع التغير أو ما يسمى بالرشاقة التنظيمية 
تسيؿ القدرة عمى إحداث  (Schreiber & Carley, 2008: 295) القيادة الشبكية كما يذكر

 تعمـ أو التكيؼ أو المزج بينيما.التغيير مف خلبؿ ال

 :بناء منظمة متعممة .2

فالمنظمة المتعممة نظاـ اجتماعي مركب مف وحدات تنظيمية تعمؿ في علبقات تبادلية 
وتكاممية لتحقيؽ ىدؼ معيف، وتحصؿ عمى مدخلبتيا مف البيئة المحيطة ثـ تقدـ ليذه البيئة 

(. 33: 2010خضر، و المحيطة )سمطاف و تحاً عمى بيئتمخرجاتيا، أي أنيا تمثؿ نظاماً منف
والقيادة الشبكية بوصفيا قيادة لمتغيير وقيادة منفتحة تستفيد مف الاختلبفات بيف بيئات العمؿ 

لإيجاد ثقافة التعمـ القادرة عمى التغمغؿ في داخؿ المنظمات فيي بذلؾ تعد شرطاً ضرورياً 
(Dering & Cunningham & Whitby, 2006: 122).، 

 مواجية الأزمات: .3

فالقيادة الشبكية تمكف المنظمة مف القدرة عمى العمؿ في بيئة متغيرة باستمرار وتمنحيا 
 & Silvia)الفاعمية في إدارة الأزمات والكوارث التي لا تستطيع المنظمة الاستجابة ليا لوحدىا 

McGuire, 2009: 36) ففي ظؿ الأزمات والكوارث تظير الحاجة إلى سرعة نقؿ .
القدرة عمى استكشاؼ الفرص في البيئة المعمومات وسرعة اتخاذ القرارات. كما أنيا تمنحيا 

المحيطة واستثمارىا مف خلبؿ التواصؿ مع العالـ الخارجي والمجتمع الذي تخدمو 
(Tremblay, 2012: 41).  اللبزمة لذلؾ مف خلبؿ توظيؼ تكنولوجيا  تتحمى بالمرونةوىي

 .(Tamosiunaite, 2011: 55) حو خدمة الأىداؼالمعمومات بشكؿ ممتاز ن

 :المدرسةفي القيادة الشبكية أىمية 

تبرز أىمية القيادة الشبكية في العمؿ المدرسي بشكؿ واضح نظراً لكثرة العوامؿ المؤثرة 
ف الطالب يتأثر بالأسرة والمعمميف وزملبء الدراسة المدرسة وتغيرىا باستمرار، حيث إ في بيئة
المدرسية والمجتمع المحمي ووسائؿ الإعلبـ وغيرىا الكثير مف المؤثرات التي تكوف والبيئة 

 شخصية الطالب.
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عمى تضافر الجيود لمساعدة المدرسة في تحقيؽ أىدافيا وبناء ويتطمب ىذا التأثير العمؿ 
أف ىذه النقمة نحو العمؿ في  كولمافالشراكات بشكؿ مستمر بما يخدـ العمؿ المدرسي. ويذكر 

 :Coleman, 2011)لشراكات تبيف تغيراً في التوجيات المدرسية في القرف الحادي والعشريف ا
 :(Jopling & Crandall, 2006: 31)إف القيادة الشبكية في المدرسة تعمؿ عمى  .(297

رفع المعايير مف خلبؿ تحسيف تعمـ التلبميذ والمعمميف ودعـ التعمـ المشترؾ بيف  .1
 المدارس.

مف أجؿ التعمـ مف خلبؿ استخداـ وتطوير القدرة عمى قيادة عدد كبير  تطوير القيادة .2
 مف الناس.

 بناء القدرة عمى النمو والتحسف المستمر. .3

 :Network Leader Practicesممارسات القائد الشبكي 

يمكف تصنيؼ ممارسات القائد الشبكي في أربعة أشكاؿ رئيسية ىي: التنشيط، التأطير، التعبئة 
 :وتصنيفاتيا ( أىـ ىذه الممارسات2.1ويوضح الجدوؿ ) والتركيب.
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 : ممارسات القائد الشبكي.2.1جدول 
 التصنيف

(McGuire, 2006: 37) 
 الممارسات

(Silvia & McGuire, 2009: 46) 
أي تحديد : Activation التنشيط

ودمج الموارد البشرية والمادية اللبزمة 
 .لإنجاز المياـ المطموبة

 معاممة أعضاء الشبكة بالمثؿ. .1
 إلخ(. –تجييزات  –موارد مالية  –تحديد الموارد في الشبكة )موارد بشرية  .2
 تحديد أصحاب العلبقة الرئيسييف. .3
 .وضع اقتراحات أعضاء الشبكة موضع التنفيذ .4

أي تحديد قواعد : Framing التأطير
القيادة والإدارة في الشبكة وتعريؼ 

وتطوير ىيكمية الثقافة السائدة فييا 
 .لمعمؿ فييا

 مشاركة دور القيادة مع أعضاء الشبكة والتأسيس لرؤية مشتركة. .1
 التأكد مف فيـ أعضاء الشبكة لأدوار الأفراد. .2
 السماح لأعضاء الشبكة بتحديد طريقة الإنجاز الخاصة بيـ. .3
 التأثير في القيـ والمبادئ المنتشرة في الشبكة. .4
 والتشريعات المعيارية.اتباع أعضاء الشبكة لمقواعد  .5
 الاتفاؽ عمى طبيعة المياـ المطموبة وتحديد مياـ دقيقة لأعضاء الشبكة. .6
 تحديد معايير قياس الأداء. .7

أي تحفيز  :Mobilization التعبئة
لياـ وضماف التزاـ جميع أعضا ء وا 

الشبكة مثميـ كمثؿ العامميف في 
 .المؤسسة الأـ

 واللبعبيف الرئيسييف في الشبكة.تقديـ الدعـ مف ذوي المناصب العميا  .1
 الحفاظ عمى الشبكة في موقؼ جيد مع السمطات ذات العلبقة. .2
 بث الحماس نحو مشروع معيف. .3
 دعـ التزاـ أعضاء الشبكة نحو ميمتيا الرئيسية. .4
نجازاتيا. .5  تعميـ أىداؼ الشبكة وا 
 .استخداـ الحوافز المادية لتحفيز أعضاء الشبكة .6

أي إنشاء  :Synthesizingالتركيب 
علبقات منتجة وىادفة وبناء الثقة بيف 
أعضاء الشبكة والترويج لثقافة تبادؿ 

 .المعمومات

 حرية مشاركة المعمومات بيف أعضاء الشبكة. .1
 العمؿ لصالح أعضاء الشبكة وبناء الثقة بينيـ .2
 القياـ بعممية العصؼ الذىني. .3
 حث أعضاء الشبكة لاستخداـ آرائيـ الشخصية لحؿ المشكلبت. .4
 الحفاظ عمى تماسؾ الشبكة. .5
 معرفة أعضاء الشبكة بما ىو متوقع منيـ. .6
 العمؿ عمى جدولة مياـ العمؿ وتنسيؽ العمؿ في الشبكة. .7
 الحفاظ عمى معدؿ تقدـ سريع في العمؿ. .8
 حؿ الصراعات والتعارضات التي تظير في الشبكة. .9

 .تحديد كيفية أداء المياـ .10
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إلا أف  ،جزء مف الممارسات اليومية في المنظمات ىي وترى الباحثة أف ىذه الممارسات
ىو الثقافة التنظيمية السائدة في الشبكة والتي تعطي ىامشاً ما يختمؼ في سياؽ القيادة الشبكية 
وجوب الحفاظ عمى عمى بالإضافة إلى الجو الذي يركز  عالياً مف المرونة ليذه الممارسات

 طرفاً واحداً مف أطرافيا.إنجازات تيـ جميع أطراؼ الشبكة وليس 

 :Network Leader Competenciesكفايات القائد الشبكي 

تعرؼ الكفاية عمى أنيا القدرة عمى القياـ بعمؿ ما بشكؿ جيد، وتعرؼ الباحثة كفايات 
القائد الشبكي بأنيا الصفات والميارات التي يمتمكيا الشخص والتي تمكنو فيما بعد مف القياـ 

 الشبكية بشكؿ جيد.بوظائؼ القيادة 

 بعضاً مف أىـ ىذه الصفات والميارات والمتمثمة في: (Morse, 2007: 5-9)ويذكر 

 :Collaborative Mindsetتوجو نحو عمل الشراكات  .1

كات ويقتنع بيا، ويمتمؾ رؤية لما يمكف ليذه افالقائد الشبكي يعمـ أىمية العمؿ في الشر 
التوجو يعني فيـ الحاجة لأف تكوف متضمناً وفاعلًب الشراكات أف تقدمو مف فائدة لمعمؿ. ىذا 

ومتصلًب بأنظمة وشبكات متعددة بما يخدـ تحقيؽ الأىداؼ. إف ىذا التوجو يعني أف يرى القائد 
 الإمكانيات وحمقات الوصؿ في الوقت الذي يرى فيو الآخروف الصعوبات والحواجز.

 :Passion Toward Outcomesشغف للإنجاز  .2

حداث فارؽ في حياة المنظمة، فيو يمتمؾ فالقائد الشب كي لديو شغؼ لجمب التغيير وا 
الحماس لإيجاد قيمة عامة، فالنفع العاـ لممنظمة ىو محفز قوي لمعمؿ بالنسبة وىو ما يعطيو 

 قدرة عالية عمى التركيز.

 :Systems Thinkingالتفكير النظمي  .3

النظر في ثلبثة اتجاىات: التفكير يقصد بالتفكير النظمي ىو رؤية الصورة كاممة مف خلبؿ 
في التأثير عمى الأجياؿ المستقبمية، التفكير في الآثار الصغيرة والنتائج لما بعد القضية الحالية 

 محؿ التركيز والتفكير في القضايا والاستراتيجيات التي تتقاطع في الوظائؼ والتخصصات.
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 :Openness and Risk-taking العقمية المنفتحة والمخاطرة .4

يوصؼ القادة الشبكيوف عادة بأنيـ أشخاص رياديوف، يتميزوف بالانفتاح وحب المخاطرة. 
فيـ أشخاص لا يخشوف الفشؿ، فحب المخاطرة يعني القدرة عمى الشعور بالارتياح بالرغـ مف 

 الظروؼ غير المؤكدة المحيطة بيـ وقدرتيـ عمى استيعاب الأشياء غير المتوقعة.

 : Sense of Mutuality and Connectednessلترابطوا حس تبادل المنفعة .5

أي القدرة عمى البقاء في علبقات مع الآخريف، وأف تكوف جزءاً مف الكؿ، والقدرة عمى فيـ 
اىتمامات الآخريف ووجيات نظرىـ، وأف تكوف ىذه أولوية ىي أساس لتطبيؽ ميارات التشبيؾ 

 بشكؿ ناجح.

 :Humilityالتواضع  .6

أف يكوف لديو قدر جيد مف التواضع، فيـ لا ينسبوف النجاح لأنفسيـ فقط  لمقائد الشبكي لابد
بؿ عمى العكس، فيـ يشعروف بالرضا الكبير عندما يستطيعوف مشاركة النجاحات مع الآخريف. 

 فيـ أشخاص رياديوف وطموحوف ولكنيـ في نفس الوقت قادروف عمى التواضع.

 :Self Management إدارة النفس .7

ى إدارة الوقت وتحديد أولولياتو بشكؿ فعاؿ. وبالرغـ مف أف إدارة النفس تعتبر أي القدرة عم
مف الميارات الأساسية لأي قائد إلا أنيا تكتسب أىمية خاصة لمقائد الشبكي، فالعمؿ المعقد 
عبر المنظمات يتطمب مف القائد أف يكوف في وضع الاستعداد والترقب، يبدأ العمؿ ويفكر في 

 ذ الأعماؿ الأىـ أولًا.نيايتو وأف ينف

 :Strategic Thinking التفكير الاستراتيجي .8

ويشمؿ عدة ميارات تتعمؽ بالقدرة عمى تحميؿ بيئة العمؿ وتتمثؿ ىذه الميارات في إعادة 
صياغة القضايا ونتائجيا الاستراتيجية، تحديد وتعريؼ النتائج النيائية، تحديد أصحاب العلبقة 

 نظـ.لميمة معينة والتفكير الم
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 :Facilitation Skills ميارات التسييل .9

وىي الميارات التي تعمؿ عمى إيجاد تحالؼ فعاؿ في الشبكة، وتتمثؿ ىذه الميارات في 
مساعدة المجموعة عمى توليد أفكار جديدة، التأقمـ مع الصراعات، محاربة التردد، والقدرة عمى 

 صياغة الاتفاقيات.

 وظائف القيادة الشبكية:

والتي حددتيا الكمية  إيجاز وظائؼ القيادة الشبكية في خمس وظائؼ رئيسيةيمكف 
الاتصاؿ، إدارة ىي و  National Collage of School Leadershipالوطنية لقيادة المدرسة 

 .(NCSL, 2005) المعرفة، تغيير العلبقات، بناء القدرة والتخطيط للبستمرارية

 :Communicationالاتصال أولًا/ 

 الاتصال:مفيوم 

عممية نقؿ وتبادؿ الآراء والمعمومات والخبرات والتوجييات الإدارية بيف الأطراؼ 
 (.265: 2010المختمفة لمعممية الإدارية بغرض المساعدة في تحقيؽ الأىداؼ )العجمي، 

يعتبر الاتصاؿ عصب الحياة في ىياكؿ المنظمات، إذ بدونو تضمر الحركة الدائبة و 
ويعد وجود اتصاؿ فعاؿ في المنظمة  (.36: 2010أنشطتيا الأخرى )حمود، لممنظمة وجميع 

وتزداد أىمية الاتصاؿ  (.297: 2009دليلًب عمى وجود مناخ تنظيمي جيد )فميو وعبد المجيد، 
 بشكؿ خاص لما تتطمبو طبيعة العمؿ مف انفتاح وسرعة تبادؿ المعمومات. الشبكةفي 

كة ىو الاتصاؿ متعدد الاتجاىات أو المعقد يكوف نمط الاتصاؿ السائد في الشبو 
(NCSL, 2005) ويتمز ىذا النمط بأنو يؤدي إلى قرارات إبداعية وحموؿ مبتكرة لمشكلبت ،

معقدة، كما أنو يفيد في الظروؼ التي يحتاج فييا العامموف لموصوؿ إلى قرار بالإجماع )ىيز، 
2011 :439.) 

 أىمية عممية الاتصال:

 :(268 -267: 2010)العجمي،  ؿ في عدة أمور أىمياتكمف أىمية الاتصا
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لمكمؼ بو مما يساعده عمى التعاوف مع زملبئو ودقة أدائو وارتفاع تفيـ الفرد لمعمؿ ا .1
 إنتاجيتو وبالتالي يزيد مف رضاه عف العمؿ.

مما يسيـ في النياية في تحسيف ظروؼ العمؿ  التعرؼ عمى مشكلبت ومعوقات العمؿ  .2
 المناسب للئنجاز.وتوفير المناخ 

 وحدة المفيوـ واليدؼ. وبناءتدعيـ مفيوـ العلبقات الإنسانية وتنمية روح الفريؽ  .3
 تحقيؽ التناسؽ في الأداء مف خلبؿ تقميؿ سوء الفيـ بيف الأفراد والجماعات. .4
 تقميؿ الإشاعات التي تؤثر عمى درجة الفاعمية التنظيمية المرجوة. .5
 توجيو جيود العامميف نحو الأىداؼ.تحقيؽ فاعمية في العمؿ مف خلبؿ  .6

 :Knowledge Managementإدارة المعرفة  /ثانياً 

 مفيوم إدارة المعرفة:

ىي حزمة مف الأنشطة والعمميات التنظيمية المتنوعة العابرة لممجالات الوظيفية التي 
دارة التعاضد بيف تكنولوجيا  المعمومات تقوـ بعممية تكويف المعرفة الجديدة بصورة مستمرة وا 

 (.39: 2007وقدرة الابتكار الخلبقة لمموارد الإنسانية الموجودة في المنظمة )ياسيف، 

 أىمية إدارة المعرفة:

 ( أىمية إدارة المعرفة فيما يمي:133 – 132: 2012يورد )عمياف، 

 رصة كبيرة لممنظمة لخفض التكاليؼ ورفع قيمة موجوداتيا الداخمية.تعد ف .1
 كاممية لتنسيؽ أنشطة المنظمة المختمفة في اتجاه تحقيؽ أىدافيا.تعد عممية نظامية ت .2
 تعزز قدرة المنظمة للبحتفاظ بالأداء المنظمي المعتمد عمى الخبرة والمعرفة وتحسينو. .3
تتيح لممنظمة تحديد المعرفة المطموبة وتوثيؽ المتوافر منيا وتطويرىا وتطبيقيا  .4

 وتقييميا.
ماليا الفكري وأداة تحفيز لممنظمات لتشجيع القدرات  تعد أداة لممنظمات لاستثمار رأس .5

 الإبداعية.
 تحفز المنظمات لتجديد ذاتيا ومواجية التغيرات البيئية غير المستقرة. .6
توفر فرصة الحصوؿ عمى الميزة التنافسية الدائمة لممنظمات وتسيـ في تعظيـ قيمة  .7

 المعرفة.
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 متطمبات إدارة المعرفة:

بعض الشروط اللبزـ توافرىا في المنظمة لتطبيؽ  (183 – 182: 2012)عمياف، يذكر 
 إدارة المعرفة بشكؿ جيد أىميا:

تمثمة بالتكنولوجيا اللبزمة لذلؾ والمتمثمة في الحاسوب توفير البنية التحتية اللبزمة والم .1
 والبرمجيات الخاصة  ومحركات البحث وجميع الأمور ذات العلبقة.

والذيف يعرفوف بأفراد المعرفة وىـ الذيف تقع عمى عاتقيـ  توفير الموارد البشرية اللبزمة .2
مسئولية القياـ بالنشاطات اللبزمة لتوليد المعرفة وحفظيا وتوزيعيا بالإضافة لمقياـ 

 بالبرمجيات اللبزمة لذلؾ.
الييكؿ التنظيمي الذي يجب أف يتصؼ بالمرونة ليستطيع أفراد المعرفة إطلبؽ  .3

 تشاؼ وتوليد المعرفة.إبداعاتيـ والعمؿ بحرية لاك
العامؿ الثقافي والذي يعتبر لازماً لخمؽ ثقافة إيجابية داعمة لممعرفة وتأسيس مجتمع  .4

عمى أساس المشاركة بالمعرفة والخبرات الشخصية وبناء شبكات فاعمة في العلبقات 
 بيف الأفراد.

 :Changing Relationshipsتغيير العلاقات  /ثالثاً 

إف العمؿ في الشبكات يؤدي إلى تغيير العلبقات الموجودة، فالييكميات الموجودة والتي 
أسست عمى فكرة السمطة واليرمية تمثؿ تحدياً في العمؿ، فالشبكة تقدـ نموذجاً مختمفاً لمعمؿ 

المساىمة في العمؿ  مفأدوراً جديدة لمقيادة. فالقيادة تصبح عممية موزعة تمكف كؿ فرد  وتبني
كذلؾ فإف العلبقات بيف المنظمات تتغير ومف  وجود أدوار رئيسية لأشخاص محدديف،لًا مف بد

الميـ عمى كؿ فرد في الشبكة أف يكوف مدركاً ليذه التغيرات. فالقائد الشبكي يعمؿ عمى إيجاد 
 وتقوية ىذه العلبقات، كما يعمؿ عمى بناء الثقة والأماف كأساس للئبداع.

 :Building Capacityبناء القدرة  /رابعاً 

يقصد ببناء القدرة قياـ الشبكات بتوفير البنية التحتية اللبزمة لإنجاز الأىداؼ المحددة 
 .(Tremblay, 2012: 38)مسبقاً خلبؿ الرؤية المشتركة لأطراؼ الشبكة 
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إف القائد الشبكي عندما يقوـ بتوضيح إلى أي مدى تتفؽ القيـ والأولويات والأنشطة في 
القيـ والأولويات والأنشطة لممنظمة والأفراد فإنو بذلؾ يعمؿ عمى دعـ المشاركيف في  الشبكة مع

الشبكة لإيجاد طرؽ لمتعمـ الشبكي في حياتيـ المينية اليومية، بدلًا مف شعورىـ بأف ذلؾ يعني 
عملًب إضافياً. وبالرغـ مف أف وجود شيء جديد يعد حافزاً لمبعض إلا أف المشاركيف في الشبكة 

 ي حاجة إلى البناء عمى ما يعرفونو مسبقاً ويتقنونو.ف

 :Planning for Sustainability للاستدامةالتخطيط  /خامساً 

يعمؿ القائد الشبكي عمى التخطيط للبستدامة منذ بداية تأسيس الشبكة، ويكوف ىذا 
التخطيط في اتجاىيف، الأوؿ يكمف في التفكير في كيفية الحفاظ عمى حيوية الشبكة 
ومشروعاتيا بالرغـ مف التغيرات الحادثة طواؿ الوقت، والآخر يكمف تحقيؽ انتشار لمشبكة 
وممكيتيا. وعمى كؿ الأحواؿ فإف بناء تحالفات واسعة وىادفة ومتداخمة يعني تأميف وتطوير 
الشبكة. فالعمؿ المتشابؾ والمعتمد عمى بعضو البعض، والاستعداد لمتعمـ يعمؿ عمى نشر ثقافة 

 سبة المشتركة.المحا

 التحديات التي تواجو القائد الشبكي:

خمسة تحديات رئيسة تواجو القيادة  (Castaneda & Reinelt, 2010)تذكر كؿ مف 
 الشبكية وىي:

 إيجاد الوقت والمكاف المناسبيف لبناء علبقات الثقة. .1
 بناء الثقة بيف أفراد ىـ قادة في منظماتيـ. .2
 أصحاب القوة في الشبكة. الأشخاص الذيف لدييـ وقت فراغ ىـ .3
الوكلبء ذوو الصلبحيات الكاممة يعتبروف في كثير مف المنظمات تيديداً وليس مصدراً  .4

 لمقوة.
المغة السائدة في الشبكات ربما تكوف غير ملبئمة لتحريؾ الأشخاص نحو توجيات  .5

 فكرية جديدة.

 تحديات أخرى لمقائد الشبكي: (Coleman, 2012: 82) ويضيؼ

لياـ الآخريف لاتباعيا.صناعة الو  .6  عي مف خلبؿ الترويج لرؤية مشتركة وا 
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 التمكيف، أي تشجيع الأفراد عمى الشعور بممكية الشبكة والمشاركة في العمؿ التعاوني. .7
 إدارة الصراع بيف أطراؼ الشبكة. .8
الحفاظ عمى الالتزاـ والفاعمية في الأداء بما يضمف تأميف المنافع المتأتية مف العمؿ  .9

 المشترؾ.

في الوقت الحالي لمكثير تسيـ في إيجاد الحموؿ مما سبؽ، ترى الباحثة أف القيادة الشبكية 
، وأف مف المشكلبت التي تواجييا المنظمات بشكؿ عاـ والمنظمات التربوية بشكؿ خاص

 المنظمات التربوية في فمسطيف ىي أحوج ما يكوف ليذا الشكؿ مف القيادة لما تتسـ بو البيئة في
 فمسطيف مف سرعة التغيير وحدوث أزمات بشكؿ دائـ مما ينعكس سمباً عمى العممية التربوية.
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 الثالثالفصل 

 الدراسات السابقة

 
 الدراسات السابقة 

 التعقيب عمى الدراسات السابقة 
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 الدراسات السابقة:

 الدراسة، وقد لاحظترتبطت بموضوع ىـ الدراسات التي ابعمؿ مراجعة لأقامت الباحثة 
نظراً لحداثة  –عمى حد عمميا  –عدـ وجود أي دراسة عربية تناولت موضوع القيادة الشبكية 

 .مف عدة جوانب القيادة الشبكيةالتي تناولت موضوع الدراسات الأجنبية  وقمة في الموضوع،

دـ عمى النحو ويتـ عرض الدراسات السابقة طبقاً لمتسمسؿ الزمني بدءاً مف الأحدث إلى الأق
 :التالي

 Networking for school“بعنواف  (Kiggundu & Moorosi, 2012)دراسة  .1
leadership in South Africa: perceptions and realities”  التشبيك"

 إلىمتعرؼ ل، ىدفت من أجل قيادة المدرسة في جنوب أفريقيا: الانطباعات والواقع"
دور برنامج تدريبي في التشبيؾ في تطوير عممية القيادة في المدرسة مف وجية نظر 

المنيج الوصفي التحميمي. وكانت  فييا مديري المدارس بجنوب أفريقيا. استخدـ الباحثاف
مديراً تمقوا البرنامج التدريبي.  (418)مديراً مف أصؿ  (284)عينة الدراسة عبارة عف 
مف خلبؿ استخداـ الاستبانة والملبحظة والمقابمة. وكاف مف نتائج وقد تـ جمع البيانات 

الدراسة أف التشبيؾ يعمؿ عمى تطوير التعمـ المشترؾ ويسيؿ عممية تقييـ المشاكؿ 
المدرسية، وأف عممية التشبيؾ تحتاج إلى وسائؿ الاتصاؿ التكنولوجية حتى تدعـ 

بإجراء دراسات لمتعرؼ عمى  التواصؿ المستمر بيف أطراؼ الشبكة. وأوصت الدراسة
 طبيعة وفوائد الدمج بيف التشبيؾ والتدريب الشخصي في نفس الوقت.

 Leadership fit for the“بعنواف  (Trevor & Kilduff, 2012)دراسة  .2
information age” "ىدفت إلى بياف أثر "القيادة الملائمة لعصر المعمومات ،

ستخدـ الباحثاف في الدراسة المنيج الوصفي القيادة وطبيعتيا عمى تطور المنظمات. ا
التحميمي مف خلبؿ دراسة الحالة لمجمس إدارة مقاطعة إسيكس كعينة مف مؤسسات 
القطاع العاـ في المممكة المتحدة. وكاف مف نتائج الدراسة أف عمى المنظمات اتباع 

، أف عمؿ أساليب القيادة الجديدة )القيادة الشبكية( لأنيا أكثر ملبئمة لبيئة الع مؿ اليوـ
المنظمات في المستقبؿ سيعتمد عمى شبكات المعرفة المكونة مف الموىوبيف المستقميف 
والممكنيف مف العمؿ والتي لف يتـ بناؤىا إلا باتباع القيادة الشبكية. وأوصت الدراسة 
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المنظمات بالاستثمار في الكادر البشري وتدريب العامميف عمى أساليب القيادة الشبكية 
 تى يسيؿ تطبيقيا في بيئة العمؿ.ح

 The significance of trust in“بعنواف  (Coleman, 2012)دراسة  .3
school-based collaborative leadership”  أىمية الثقة في القيادة"

طبيعة القيادة الجديرة بالثقة، وطرح نموذج  إلىمتعرؼ ل، ىدفت التعاونية بالمدرسة"
واستخدـ مبتكر لإيجاد الثقة في العمؿ المدرسي المشترؾ في داخؿ المممكة المتحدة. 
فرداً  49الباحث ليذا الغرض المنيج النوعي حيث قاـ بجمع البيانات عف طريؽ مقابمة 

، وأكاديميف مف ترؾالتعاوني المشمف قادة المدارس الذيف ليـ خبرة طويمة في العمؿ 
شخصاً مف  الحاضريف  139 الميتميف بالموضوع، بالإضافة إلى توزيع استبانة عمى

ومؤسسة  (NCSL) لمجموعة مف الندوات التي أقامتيا الكمية الوطنية لقيادة المدرسة
ContinYouمف التي ليا باع طويؿ  ستة مؤسسات تعميمية، كذلؾ قاـ بدراسة حالة لػ
لتحميؿ البيانات النوعية  NVivoوقد استخدـ الباحث برنامج  .نيالتعاو في العمؿ 
أف الثقة في القائد تتكوف مف ثلبثة عناصر  . وكاف مف نتائج الدراسةSPSSوبرنامج 

رئيسية ىي الثقة الفكرية والتي تمثؿ القيـ والأخلبقيات والثقة السموكية والتي تمثؿ 
اه الآخروف. وأوصت الدراسة بإجراء المزيد مف الأفعاؿ والثقة الإدراكية والتي تمثؿ ما ير 

الدراسات حوؿ موضوع الثقة في القائد التعاوني )الشبكي( لمتعرؼ عمى السموكيات التي 
 تظير في العمؿ اليومي وكيفية بناء وتطوير ىذه الثقة.

 Collaborative governance concepts“بعنواف  (Silvia, 2011)دراسة  .4
for successful network leadership”  مفاىيم الحكومة التعاونية لقيادة"

، ىدفت إلى مناقشة  بعض الفروؽ بيف القيادة اليرمية والقيادة الشبكية، شبكية ناجحة"
مناقشة أىـ وظائؼ القيادة التعاونية وأىـ السموكيات الفعالة لمقيادة في ىياكؿ الحكومة 

لتحميمي، وقاـ بتحميؿ الأدبيات لمحصوؿ التعاونية. استخدـ الباحث المنيج الوصفي ا
عمى نتائج الدراسة. وكاف مف نتائج الدراسة أف القائد في الشبكة ليس لديو صلبحيات 
تقييـ الأداء أو العقاب أو التوظيؼ أو فصؿ الموظفيف كما القائد في المؤسسة اليرمية، 

متغيرة لبيئة العمؿ، أف القائد في الشبكة يحتاج لمتكيؼ طواؿ الوقت مع الاحتياجات ال
كما أف ممارسات القائد الشبكي تتسـ بالتركيز عمى العامميف أكثر مف التركيز عمى 

تتمثؿ في التنشيط أي تعريؼ ودمج  الشبكيةمياـ العمؿ، كذلؾ أف أىـ وظائؼ القيادة 
الموارد بأنواعيا اللبزمة لإنجاز ميمة معينة، التأطير أي وضع القواعد ونشر الثقافة 
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لياـ العامميف وأخيراً التركيب أي إنشاء الت ي تحكـ عمؿ الشبكة، التعبئة أي تحفيز وا 
تفاعلبت منتجة بيف العامميف والترويج لحرية تبادؿ المعمومات. وأوصت الدراسة بإجراء 
المزيد مف الدراسات لمتعرؼ عمى الممارسات والأساليب المؤدية إلى أفضؿ النتائج في 

 الحكومة التعاونية.
 Towards a blended model of“بعنواف  (Coleman, 2011)اسة در  .5

leadership for school-based collaboration”    نحو نموذج متعدد"
طبيعة القيادة اللبزمة لتحقيؽ أقصى  إلىمتعرؼ لىدفت ، لمقيادة في الشراكة المدرسية"

واستخدـ الباحث  .في العمؿ المدرسي في داخؿ المممكة المتحدة الشراكاتاستفادة مف 
فرداً مف  49ليذا الغرض المنيج النوعي حيث قاـ بجمع البيانات عف طريؽ مقابمة 

، وأكاديميف مف التعاوني المشترؾقادة المدارس الذيف ليـ خبرة طويمة في العمؿ 
شخصاً مف  الحاضريف  139 الميتميف بالموضوع، بالإضافة إلى توزيع استبانة عمى

ومؤسسة  (NCSL) لمجموعة مف الندوات التي أقامتيا الكمية الوطنية لقيادة المدرسة
ContinYouمف التي ليا باع طويؿ ستة مؤسسات تعميمية ، كذلؾ قاـ بدراسة حالة لػ
وكاف لتحميؿ البيانات النوعية.  NVivoوقد استخدـ الباحث برنامج  .التعاونيفي العمؿ 

أف القيادة التعاونية عبارة عف التركيبة الذكية مف مجموعة مختمفة مف  نتائج الدراسةمف 
أشكاؿ القيادة ىي القيادة الأخلبقية، القيادة العلبئقية، القيادة الموزعة، القيادة السياسية 
والقيادة التكوينية، ويختمؼ ىذا المزيج باختلبؼ السياؽ الذي يوجد فيو. وأوصت 

ء مزيد مف الدراسات حوؿ كيفية التغمب عمى بعض المتناقضات التي قد الدراسة بإجرا
 تظير في النموذج المطروح.

 Leading public sector“بعنواف  (Silvia & McGuire, 2010)دراسة  .6
networks: an empirical examination of integrative leadership 

behaviors” ن سموكيات القيادة المتكاممة""قيادة شبكات القطاع العام: التحقق م ،
والقيادة في المؤسسات  (الشبكيةالمتكاممة )أىـ الفروؽ بيف القيادة  إلىمتعرؼ لىدفت 

اليرمية. استخدـ الباحثاف في الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، وكانت عينة الدراسة 
مديراً مف مدراء الطوارئ في المقاطعات المختمفة بالولايات المتحدة الأمريكية  417

والذيف يعمؿ تحت إمرتيـ أكثر مف شخص واحد. وقد تـ جمع البيانات المطموبة عف 
الاستبانة. وكاف مف نتائج الدراسة أف القيادة الشبكية تركز عمى العامميف بدرجة  طريؽ

أكبر مف التركيز عمى مياـ العمؿ وتمثؿ ذلؾ في عدة سموكيات أىميا معاممة جميع 
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العامميف بالمثؿ، حرية تبادؿ المعمومات بشكؿ كبير جداً فيما بينيـ والثقة العالية في 
بإجراء دراسات أخرى لمتعرؼ عمى أي الممارسات في القيادة  العامميف. وأوصت الدراسة

الشبكية أىـ مف غيرىا وأييا يؤثر في فاعمية القيادة الشبكية. كما أوصت بإجراء 
 دراسات عمى مجتمعات أخرى.

 Facilitating the“بعنواف  (Kubiak & Bertram, 2010)دراسة  .7
development of school-based learning networks”  تسييل تطوير"

لى وصؼ الأنشطة والتحديات التي تواجو قادة إ، ىدفت شبكات التعمم المدرسي"
الشبكات في المدراس في المممكة المتحدة. استخدـ الباحثاف المنيج الوصفي التحميمي، 

شبكة  12مف مساعدي قادة الشبكات المدرسية في  19وكانت عينة الدراسة عبارة عف 
شبكة تتبع برنامج مجموعات التعمـ الشبكي. استخدـ الباحثاف  137مدرسية مف أصؿ 

لجمع المعمومات المقابمة وتحميؿ الوثائؽ. وكاف مف أىـ نتائج الدراسة أف أىـ 
النشاطات التي يقوـ بيا قادة الشبكة ىي: التشبيؾ مع شركاء جدد وتطوير خطط 

الشبكة وخططيا، إيجاد لأنشطة الشبكة، العمؿ لمصمحة الشركاء والاستثمار في أىداؼ 
فرص لممعمميف لمعمؿ سوياً، الإحاطة بنشاط الشبكة مف خلبؿ جمع المعمومات مف 
عادة تركيز جيود الشبكة. وأف أىـ التحديات التي تواجو قائد  أصحاب الاختصاص وا 
الشبكة تتمثؿ في تحديد أىداؼ المفاوضات، تأميف ممكية نشاط الشبكة، الوقت، الثقة 

ف المكاسب السريعة ونشاطات المدى الطويؿ. وأوصت الدراسة بإجراء والموازنة بي
دراسات لمتعرؼ عمى طبيعة التحديات القيادية عندما تواجو بميمة تطوير الشبكة 

 والتعرؼ عمى ميارات التيسير المطموبة مف القائد.
 Does leadership in“بعنواف  (Silvia & McGuire, 2009)دراسة  .8

networks matter? Examining the effect of leadership 
behaviors on managers’ perception of network 

effectiveness”  ىل القيادة في الشبكات ميمة؟ اختبار أثر سموكيات القيادة"
أثر سموكيات القيادة   إلىمتعرؼ ل، ىدفت عمى انطباعات المدراء عن فعالية الشبكة"

وجية نظر مديرييا. استخدـ الباحثاف المنيج الوصفي  الشبكية عمى فعالية الشبكة مف
مديراً مف مديري الطوارئ في المقاطعات المختمفة  505التحميمي، وكانت عينة الدراسة 

بالولايات المتحدة الأمريكية والذيف يعمؿ تحت إمرتيـ أكثر مف شخص واحد. وقد تـ 
ئج الدراسة أف سموكيات جمع البيانات المطموبة عف طريؽ الاستبانة. وكاف مف نتا
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القيادة الشبكية )التعبئة والتركيب( كانت ذات أثر إيجابي في فعالية الشبكة، أما التأطير 
فكاف ذا أثر سمبي عمى فعالية الشبكة ولـ يكف لمتنشيط أي أثر يذكر عمى فعالية 

تيا الشبكة. وأوصت الدراسة بإجراء دراسات حوؿ انطباعات باقي أفراد الشبكة عف فاعمي
 وليس مدرائيا فقط.

 Multiple network“بعنواف  (Nosella & Petroni, 2007)ة دراس .9
Leadership as a strategic asset: the Carlo Gavazzi Space 

case”  قيادة الشبكة المتعددة كمخزون استراتيجي: شركة كارلو غافازي سبيس"
عة مف الشبكات ، ىدفت إلى تسميط الضوء عمى نظاـ مكوف مف مجمو كحالة"

، تقييـ (CGS)الاستراتيجية وعددىا أربعة بقيادة شركة كارلو غافازي سبيس الإيطالية 
في الحصوؿ عمى الميزات التنافسية ليا،  CGSالدور الذي تسيـ بو كؿ شبكة في دعـ 

معرفة كيفية تنظيـ العمؿ داخؿ ىذه الشبكات مع التعرؼ عمى أنظمة التنسيؽ فيما 
الباحثاف في الدراسة المنيج الوصفي التحميمي مف خلبؿ دراسة الحالة بينيا. استخدـ 

كعينة مف الشركات العاممة في قطاع الأقمار الصناعية والتي تستخدـ  CGSلشركة 
استراتيجية الشبكة في عمميا. وقد تـ جمع البيانات المطموبة عف طريؽ المقابمة وتحميؿ 
الوثائؽ الرسمية. وكاف مف نتائج الدراسة معرفة أف النظاـ يتكوف مف أربع شبكات ىي 

ة التقنية والمحمية وتتكوف كؿ شبكة مف عدد مف الشبكة السياسية والصناعية والعممي
. كذلؾ CGSالمؤسسات التي تعمؿ في مجالات متشابية وليا تعاملبت مكثفة مع 

معرفة أف تنسيؽ العمؿ بيف ىذه الشبكات تـ مف خلبؿ بناء ثقافة تنظيمية تركز عمى 
بكة، تمكيف التعاوف الوثيؽ والمستمر، ترسيخ مبادئ الشفافية والوضوح بيف أعضاء الش

جميع أعضاء الشبكة مف حرية تبادؿ المعمومات دوف قيود، والعمؿ عمى دعـ كؿ 
عضو مف أعضاء الشبكة مف خلبؿ باقي الأعضاء. وأوصت الدراسة بإجراء المزيد مف 
 الدراسات عف موضوع قيادة الأنظمة الشبكية حيث أنو لـ يأخذ ما يستحؽ مف الدراسة.
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 السابقة:التعقيب عمى الدراسات 

 أولًا أوجو التشابو والاختلاف بين الدراسات السابقة وبعضيا:

 ثة مف اطلبعيا عمى الدراسات السابقة ما يأتي:يتضح لمباح

توجد دراسات تناولت موضوع القيادة الشبكية في  من ناحية الموضوع واليدف: .1
 (Coleman, 2012)ودراسة  (Kiggundu & Moorosi, 2012)كدراسة  المدارس
، ودراسات  (Kubiak & Bertram, 2010)ودراسة  (Coleman, 2011)ودراسة 

 ,Trevor & Kilduff)تناولت القيادة الشبكية في مؤسسات القطاع العاـ كدراسة 
ودراسة  (Silvia & McGuire, 2010)ودراسة  (Silvia, 2011)ودراسة  (2012

(Silvia & McGuire, 2009) ، القطاع الخاص بشبكية الودراسات تناولت القيادة
 .(Nosella & Petroni, 2007)كدراسة 

استخدمت المنيج الوصفي تشابيت الدراسات في أنيا  من ناحية المنيج المستخدم: .2
المتاف  (Coleman, 2011)و  (Coleman, 2012)باستثناء دراستي  التحميمي

 استخدمتا المنيج النوعي.
اختمفت الدراسات في مجتمع الدراسة حيث كاف المجتمع  من ناحية مجتمع الدراسة: .3

، ومديري المدارس (Trevor & Kilduff, 2012)مؤسسات القطاع العاـ في دراسة 
، والشركات العاممة في مجاؿ الأقمار (Kiggundu & Moorosi, 2012)في دراسة 

راسة ، والشبكات المدرسية في د(Nosella & Petroni, 2007)الصناعية في دراسة 
(Kubiak & Bertram, 2010) ولـ يكف لدراسة ،(Silvia, 2011)  أي مجتمع

ودراسة  (Silvia & McGuire, 2010)حيث أنيا دراسة نظرية. وتشابيت دراسة 
(Silvia & McGuire, 2009)  في المجتمع الذي كاف مدراء الطوارئ في

 ,Coleman)ودراسة  (Coleman, 2012)، وكذلؾ تشابيت دراسة المقاطعات
في المجتمع الذي كاف قادة المدارس الذيف ليـ خبرة طويمة في العمؿ  (2011

 المشترؾ، وباحثيف وأكاديمييف.
جمعت أغمب الدراسات أكثر مف أداة لجمع البيانات فجمعت  من ناحية أدوات الدراسة: .4

بيف الاستبانة والمقابمة والملبحظة، ودراسة  (Kiggundu & Moorosi, 2012)دراسة 
(Nosella & Petroni, 2007)  بيف المقابمة وتحميؿ الوثائؽ وتشابيت معيا دراسة
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(Kubiak & Bertram, 2010)،  كذلؾ جمعت دراستي(Coleman, 2012)   و
(Coleman, 2011) ،بينما انفردت دراستي  بيف الاستبانة والمقابمة(Silvia & 
McGuire, 2010)  و(Silvia & McGuire, 2009) الاستبانة فقط،  باستخداـ
 تحميؿ الأدبيات. (Silvia, 2011)واستخدمت دراسة 

 ثانياً أوجو التشابو والاختلاف بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية:

 ,Trevor & Kilduff)تتشابو الدراسة الحالية مع دراسة  من ناحية الموضوع واليدف: .1
ودراسة  (Silvia & McGuire, 2010)ودراسة  (Silvia, 2011)ودراسة  (2012

(Silvia & McGuire, 2009)  في أنيا تتناوؿ موضوع القيادة الشبكية في مؤسسات
 القطاع العاـ )الحكومي( وتختمؼ عف باقي الدراسات في ىذا الجانب.

الدراسات السابقة في  أغمبتتشابو الدراسة الحالية مع  من ناحية المنيج المستخدم: .2
 (Coleman, 2012)وتختمؼ عف دراسة  الوصفي التحميميمتبع وىو المنيج المنيج ال

 المتاف استخدمتا المنيج النوعي. (Coleman, 2011)ودراسة  
الدراسات السابقة في أنيا جميع تختمؼ الدراسة الحالية عف  :مجتمع الدراسةمن ناحية  .3

 .العالي ـتتناوؿ القيادة الشبكية لدى أصحاب المسميات الإشرافية بوزارة التربية والتعمي
 & Kiggundu)تتشابو الدراسة الحالية مع دراسة  :أدوات الدراسةمن ناحية  .4

Moorosi, 2012)  ودراسة(Silvia & McGuire, 2010)  ودراسة(Silvia & 
McGuire, 2009) ،وتتشابو مع دراسة  في استخداـ الاستبانة(Kiggundu & 
Moorosi, 2012)  ودراسة(Nosella & Petroni, 2007)  ودراسة(Kubiak & 
Bertram, 2010)  ودراسة(Coleman, 2011)  ودراسة(Coleman, 2012)  في
 استخداـ المقابمة.

 ثالثاً أوجو الاستفادة من الدراسات السابقة:

 وىو الوصفي التحميمي. تحديد منيج الدراسة .1
 تحديد مجتمع وعينة الدراسة. .2
 إعداد الإطار النظري. .3
 بناء أدوات الدراسة. .4
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 رابعاً أوجو التميز في الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة:

وفي الوطف  – فمسطيفأنيا تعتبر الدراسة الأولى في لمدراسة في  يكمف التميز الرئيس .1
تي تتناوؿ موضوع القيادة الشبكية وبالتالي فيي إضافة ال -عمى حد عمـ الباحثة العربي 
 نوعية.

بات القيادة الشبكية في مؤسسة ما مف وجية ر متطمأنيا تبحث لأوؿ مرة في درجة تواف .2
 نظر أصحاب المسميات الإشرافية.
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 الرابعالفصل 

 منيجية الدراسة

 
 تمييد 

  منيج الدراسة أولًا 

 ثانيًا مجتمع الدراسة 

 ثالثاً عينة الدراسة 

 رابعًا أدوات الدراسة 
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 تمييد:

تناوؿ ىذا الفصؿ وصفًا لمجتمع الدراسة وعينتيا، والأداة المستخدمة وكيفية بنائيا ي
وتطويرىا, كما تناوؿ إجراءات التحقؽ مف صدؽ الأداة وثباتيا، والمعالجات الإحصائية التي تـ 

 وفيما يمي وصؼ ليذه الإجراءات: .تحميؿ البيانات واستخلبص النتائجاستخداميا في 

 :الدارسةمنيج أولًا 

الذي  التحميمي الوصفي المنيج باستخداـ قامت الباحثة الدراسة أىداؼ تحقيؽ أجؿ مف
مكوناتيا  بيف بياناتيا، والعلبقة وتحميؿ الدراسة، موضوع الظاىرة وصؼ خلبلو مف يحاوؿ
 .تحدثيا التي والآثار تتضمنيا التي والعمميات حوليا تطرح التي والآراء

وظواىر  أحداث دراسةنو "بأ التحميمي الوصفي المنيج( 41: 1997)الأغا،  يعرؼ
في  الباحث مف تدخؿ دوف ىي، كما والقياس لمدراسة متاحة وموجودة قائمة وممارسات
 ".يامويحم فيصفيا معيا يتفاعؿ أف الباحث ويستطيع محتوياتيا،

 مصدريف أساسيف لممعمومات ىما: وقد تـ استخداـىذا 

تـ الرجوع إلي مصادر البيانات ، لمعالجة الإطار النظري لمبحث الثانوية:المصادر  .1
الثانوية والتي تتمثؿ في الكتب والمراجع العربية والأجنبية ذات العلبقة، والدوريات 
والمقالات والتقارير، والأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدارسة، والبحث 

 ت المختمفة.والمطالعة في مواقع الإنترن
لمعالجة الجوانب التحميمية لموضوع البحث، تـ جمع البيانات الأولية  المصادر الأولية: .2

مف خلبؿ الإستبانة كأداة رئيسية لمبحث، صممت خصيصاً ليذا الغرض، وقد تـ تفريغ 
ورشة . بالإضافة إلى استخداـ SPSSانات باستخداـ البرنامج الإحصائي وتحميؿ البي

 عمى بيانات نوعية.لمحصوؿ  العمؿ

 ثانياً مجتمع الدراسة:

 –جميع الموظفيف أصحاب المسميات الإشرافية )رئيس شعبة  مجتمع الدراسة مف تكوف
 –وكيؿ وزارة  –نائب مدير عاـ  –مدير عاـ  –ئرة نائب مدير دا –مدير دائرة  –رئيس قسـ 
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 الرئيسي لوزارة التربية والتعميـوكيؿ وزارة مساعد( والذيف ىـ عمى رأس عمميـ الواقع في المجمع 
 موظفاً. (179)والبالغ عددىـ  غزة والواقع في مدينة العالي

 ( تفاصيؿ مجتمع الدراسة:4.1ويبيف الجدوؿ )

: توزيع أعداد أصحاب المسميات الإشرافية في مقر وزارة التربية والتعميم حسب 4.1جدول 
 التربية والتعميم(. متغيرات الدراسة. )المصدر: دائرة الحاسوب بوزارة

 النسبة المئوية العدد فئات المتغير المتغير

 الجنس
 % 86.6 155 ذكر
 % 13.4 24 أنثى

 % 100 179 المجموع

 المؤىؿ العممي
 % 65.9 118 بكالوريوس فأقؿ
 % 34.1 61 دراسات عميا
 % 100 179 المجموع

 سنوات الخدمة

 % 29.1 52 سنوات فأقؿ 10
 % 25.1 45 سنة 15سنوات إلى  10أكثر مف 

 % 45.8 82 سنة 15أكثر مف 
 % 100 179 المجموع

 المسمى الوظيفي

 % 53.6 96 رئيس قسـ فأقؿ
 % 22.9 41 مدير دائرة أو نائبو

 % 23.5 42 مدير عاـ أو نائبو فأعمى
 %100 179 المجموع

 ثالثاً عينة الدراسة:

 :العينة الاستطلاعية

بغرض التأكد مف صلبحية  ،أصحاب المسميات الإشرافية مف موظفاً ( 30تـ اختيار )
والتحقؽ مف صلبحيتيا لمتطبيؽ عمى العينة أداة الدراسة واستخداميا لحساب الصدؽ والثبات، 
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لصغر حجـ مجتمع  استبعادىـ مف عينة الدراسة التي تـ التطبيؽ عمييا ولـ يتـالأصمية، 
 .وصعوبة الوصوؿ لممستجيبيف شاكؿ فيياالدارسة وعدـ وجود م

 عينة الدراسة الأصمية:

( موظفاً إلا أنو قد 179حاولت الباحثة عمؿ مسح شامؿ لمجتمع الدراسة المكوف مف )
تعذر ذلؾ لأسباب مختمفة كالغياب، الخروج في ميمات عمؿ، الإجازات، حالات الانشغاؿ 

وتـ ( استبانة 161طاعت توزيع )واست الشديد أو رفض تعبئة الاستبانة بدوف سبب واضح.
منيا وتـ استبعاد استبانة واحدة فقط، وبالتالي تكوف عينة الدراسة ىي  استبانة( 139) استرداد

وىي نسبة مناسبة لإجراء %( مف مجتمع الدراسة الأصمي  77.1) أي بنسبة ( موظفًا138)
عينة الدراسة عمى متغيرات ( توزيع أفراد 4.2ويوضح جدوؿ ) المعالجات الإحصائية عمييا.

 الدراسة.

 : توزيع أفراد عينة الدراسة عمى متغيرات الدراسة.4.2جدول 
 النسبة المئوية العدد فئات المتغير المتغير

 الجنس
 % 92.8 128 ذكر
 % 7.2 10 أنثى

 % 100 138 المجموع

 المؤىؿ العممي
 % 57.2 79 بكالوريوس فأقؿ
 % 42.8 59 دراسات عميا
 % 100 138 المجموع

 سنوات الخدمة

 % 31.9 44 سنوات فأقؿ 10
 % 27.5 38 سنة 15سنوات إلى  10أكثر مف 

 % 40.6 56 سنة 15أكثر مف 
 % 100 138 المجموع

 المسمى الوظيفي

 % 64.5 89 رئيس قسـ فأقؿ
 % 20.3 28 مدير دائرة أو نائبو

 % 15.2 21 مدير عاـ أو نائبو فأعمى
 % 100 138 المجموع
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 رابعاً أدوات الدراسة:

 :Questionnaireأولًا الاستبانة 

تعد الاستبانة أكثر وسائؿ الحصوؿ عمى البيانات مف الأفراد استخداماً وانتشاراً، وتعرؼ 
 بالاستجابة يقوـ آراءو أ معمومات عمى لمحصوؿ تستخدـ وبنود أبعاد ذات الاستبانة بأنيا "أداة

 (.116: 2004، الأستاذتحريرية" )الأغا و  كتابية وىي نفسو، المفحوص ليا

وقد تـ استخداـ الاستبانة لقياس درجة توافر متطمبات القيادة الشبكية في وزارة ىذا 
 العالي بمحافظات غزة.التربية والتعميـ 

 خطوات بناء الاستبانة:

 ،الدراسةطلبع عمى الأدب التربوي والدراسات السابقة ذات الصمة بموضوع الا .1
 والاستفادة منيا في بناء الاستبانة وصياغة فقراتيا.

 تحديد المجالات الرئيسية التي شممتيا الاستبانة. .2
 تحديد الفقرات التي تقع تحت كؿ مجاؿ. .3
( فقرة. 48( مجالات و )4في صورتيا الأولية وقد تكونت مف )تـ تصميـ الاستبانة  .4

 الأولية. ( الاستبانة في صورتيا1ويوضح الممحؽ رقـ )
يبيف ( 2والممحؽ رقـ ) خبراء التربية والإدارةمف ( محكماً 18)تـ عرض الاستبانة عمى  .5

 .أسماء أعضاء لجنة التحكيـ
ف حيث الحذؼ أو الإضافة راء المحكميف تـ تعديؿ بعض فقرات الاستبانة مآفي ضوء  .6

( فقرة، 36( مجالات و )3ستبانة في صورتيا النيائية عمى )الا رلتستق أو التعديؿ،
( يوضح الاستبانة في 3حيث تـ دمج مجاليف مع بعضيما البعض. وممحؽ رقـ )

 صورتيا النيائية.

 ىما: وقد قسمت الاستبانة إلى قسميف رئيسييفىذا 

لأفراد العينة )الجنس، المؤىؿ  وىو عبارة عف المعمومات الشخصية القسم الأول: -
 العممي، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي(.



52 
 

 ،فقرة (36)مف  ىذا القسـ ويتكوف ،وىو عبارة عف مجالات الاستبانة القسم الثاني: -
 مجالات:( 3ة عمى )موزع
 ويتكوف ىذا المجاؿ المجاؿ الأوؿ: كفايات القيادة الشبكية لدى مديرؾ المباشر ،

 فقرة.( 15مف )
 المجاؿ الثاني: المتطمبات التكنولوجية في القسـ أو الدائرة التي تعمؿ بيا ،

 فقرات. (10يتكوف مف )و 
 المجاؿ الثالث: المتطمبات الإدارية والثقافية في القسـ أو الدائرة التي تعمؿ بيا ،

 فقرة. (11ويتكوف مف )

 :Validity صدق الاستبانة

صدؽ الاستبانة يعني التأكد مف أنيا سوؼ تقيس ما أعدت لقياسو، كما يقصد بالصدؽ 
يجب أف تدخؿ في التحميؿ مف ناحية، ووضوح فقراتيا شموؿ الاستقصاء لكؿ العناصر التي 
يستخدميا )عبيدات وعدس وعبد الحؽ، ف مفيومة لكؿ مف ومفرداتيا مف ناحية ثانية، بحيث تكو 

 (. ىذا وقد تـ التأكد مف صدؽ الإستبانة بطريقتيف:50: 2001

 :Face Validity صدق المحكمين أو الصدق الظاىري .1

عمى مجموعة مف المحكميف  (1الأولية بالممحؽ رقـ ) اتـ عرض الإستبانة في صورتي
الاستجابة لآراء المحكميف مف حيث  توقد تم( محكماً مف المتخصصيف، 18)تألفت مف 

بممحؽ رقـ  في صورتو النيائيةحات المقدمة خرجت الاستبانة في ضوء المقتر ، و الحذؼ والتعديؿ
(3.) 

 :Internal Validityصدق الاتساق الداخمي  .2

يقصد بصدؽ الاتساؽ الداخمي مدى اتساؽ كؿ فقرة مف فقرات الإستبانة مع المجاؿ الذي 
وذلؾ مف خلبؿ حساب  ـ حساب الاتساؽ الداخمي للبستبانةتنتمي إلية ىذه الفقرة، وقد ت

 والدرجة الكمية لممجاؿ نفسو. ؿ فقرة مف فقرات مجالات الاستبانةمعاملبت الارتباط بيف ك
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 نتائج الاتساق الداخمي: 

كفايات القيادة باط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ "معامؿ الارت( 4.3يوضح جدوؿ )
" والدرجة الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملبت الارتباط المبينة الشبكية لدى مديرؾ المباشر

 وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو. (α = 0.05)دالة عند مستوي معنوية 

كفايات القيادة الشبكية لدى مديرك : معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "6.5جدول 
 " والدرجة الكمية لممجال.المباشر

 الفقرة .م
معامل 
 بيرسون

 للارتباط

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 

 0.000* 0.690 يتمتع بدافعية نحو إنجاز أىداؼ المجموعة.  .1
 0.000* 0.745 يتمكف مف إدارة نفسو بشكؿ فعاؿ أثناء تفاعمو مع الآخريف.  .2
 0.000* 0.828 يمتمؾ ميارات الاتصاؿ الفعاؿ.  .3
 0.000* 0.802 يمتمؾ القدرة عمى التأثير في الآخريف خارج دائرة سمطتو.  .4
 0.000* 0.589 الذكية(.يمتمؾ ميارات استخداـ التكنولوجيا )الحواسيب واليواتؼ   .5
 0.000* 0.800 يمتمؾ الدافعية نحو التعمـ المستمر.  .6
 0.000* 0.842 يتحمى بالمرونة في معاملبتو.  .7
 0.000* 0.846 يمتمؾ القدرة عمى التفكير بعيد المدى.  .8
 System Thinking. 0.857 *0.000يتمتع بميارة التفكير النظمي   .9

 0.000* 0.855 الاختلبفات.يتحمى بعقمية متفتحة تتقبؿ   .10
 0.000* 0.870 يمتمؾ توجيات فكرية إيجابية نحو التعاوف والتشبيؾ مع المؤسسات.  .11
 0.000* 0.778 عمى استعداد لتحمؿ المخاطرة.  .12
 0.000* 0.836 يحرص عمى تبادؿ المنفعة.  .13
 0.000* 0.729 يميؿ إلى تبسيط الأمور بما يخدـ العمؿ الجماعي.  .14
 0.000* 0.875 القدرة عمى شرح رؤيتو للآخريف.يمتمؾ   .15
 .α=0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوي دلالة  *
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المتطمبات التكنولوجية في معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ "( 4.4) جدوؿيوضح 
" والدرجة الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملبت الارتباط المبينة القسـ أو الدائرة التي تعمؿ بيا

 وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو. (α = 0.05)دالة عند مستوي معنوية 

المتطمبات التكنولوجية في القسم : معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "6.6جدول 
الكمية لممجال." والدرجة أو الدائرة التي تعمل بيا  

 الفقرة .م
معامل 
 بيرسون

 للارتباط

القيمة 
 الاحتمالية
(Sig.) 

1.  
يتوفر في القسـ بدالة ىواتؼ متطورة تربط بيف الأقساـ بشكؿ 

 ميسر.
0.499 *0.002 

 0.000* 0.659 يتوفر في القسـ جياز فاكس.  .2
 0.000* 0.719 يتوفر في القسـ أجيزة حاسوب كافية.  .3
 0.000* 0.586 الدخوؿ إلى شبكة الإنترنت.يتاح لمعامميف   .4
 0.000* 0.708 يتاح لمعامميف استخداـ البريد الإلكتروني.  .5
 0.000* 0.748 يتاح لمعامميف استخداـ تقنية الفيديو كونفرنس.  .6
 0.000* 0.602 توجد شبكة تربط بيف أجيزة الحاسوب بالوزارة والمديريات المختمفة.  .7

8.  
عمى المعمومات اللبزمة ليـ مف قواعد يتاح لمعامميف الحصوؿ 

 0.000* 0.652 البيانات.

 ,MSN)يتاح لمعامميف استخداـ برامج المحادثة الفورية مثؿ   .9
Yahoo, Skype). 

0.779 *0.000 

يتاح لمعامميف استخداـ شبكات التواصؿ الاجتماعي مثؿ   .10
(Facebook, Twitter, YouTube, LinkedIn). 

0.714 *0.000 

 . α=0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوي دلالة  *
المتطمبات الإدارية والثقافية مجاؿ "معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات ( 4.5جدوؿ )يوضح 

والدرجة الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملبت الارتباط " في القسـ أو الدائرة التي تعمؿ بيا
 وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو. (α = 5...)المبينة دالة عند مستوي معنوية 
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المتطمبات الإدارية والثقافية في : معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "6.7جدو 
 " والدرجة الكمية لممجال.القسم أو الدائرة التي تعمل بيا

 الفقرة .م
معامل 
  بيرسون

 للارتباط

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 

الموائح الإدارية عممية مشاركة الموارد المادية والبشرية بيف تيسر   .1
 الأقساـ.

0.611 *0.000 

تيسر الموائح الإدارية عممية التنسيؽ والربط بيف الأقساـ المختمفة   .2
 لموزارة.

0.602 *0.000 

تيسر الموائح الإدارية عممية التنسيؽ والربط بيف الأقساـ المختمفة   .3
 المجتمع بأنواعيا.لموزارة ومؤسسات 

0.501 *0.002 

 0.001* 0.525 يميؿ الييكؿ الإداري إلى الشكؿ الأفقي ويبتعد عف الشكؿ اليرمي.  .4
 0.000* 0.689 تدعـ الموائح الإدارية التوجيات نحو اللبمركزية.  .5
 0.000* 0.789 تسود بيف العامميف روح العمؿ كفريؽ.  .6
 0.000* 0.831 القرارات.تغمب روح الشورى في عممية اتخاذ   .7

تشجع الثقافة التنظيمية السائدة عمى تسييؿ عممية تبادؿ   .8
 المعمومات.

0.652 *0.000 

 0.000* 0.758 تحفز الثقافة التنظيمية السائدة عمى توليد الأفكار الإبداعية.  .9
 0.000* 0.838 تسود قيمة المسئولية الجماعية بيف العامميف.  .10

11.  
باستمرار لتطوير أنفسيـ. )حوافز مادية، يتـ تحفيز العامميف 
 0.000* 0.605 ترقيات، برامج تدريب(.

 .α=0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوي دلالة  * 
 

 :Structure Validity البنائيالصدق  .5

داؼ التػي تريػد يعتبر الصدؽ البنائي أحد مقػاييس صػدؽ الأداة الػذي يقػيس مػدى تحقػؽ الأىػ
ا، ويبػيف مػدي ارتبػاط كػؿ مجػاؿ مػف مجػالات الدراسػة بالدرجػة الكميػة لفقػرات يػالأداة الوصوؿ إلي
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. ولمتحقػؽ مػف الصػدؽ البنػائي تػـ حسػاب معػاملبت الارتبػاط بػيف درجػة كػؿ مجػاؿ مػف انةالاستب
أف جميػػػػع ، حيػػػػث تبػػػػيف (4.6) جػػػػة الكميػػػػة للبسػػػػتبانة كمػػػػا فػػػػي جػػػػدوؿمجػػػػالات الاسػػػػتبانة والدر 

عنػد مسػتوي معنويػة ت الاستبانة دالػة إحصػائياً وبدرجػة قويػة معاملبت الارتباط في جميع مجالا
(0.05 = α)  لما وضع لقياسو. ةت الاستبانة صادقعتبر جميع مجالاتوبذلؾ 

: معامل الارتباط بين درجة كل مجال من مجالات الاستبانة والدرجة الكمية 6.8جدول 
 للاستبانة.

 المجال م.
معامل 
بيرسون 
 للارتباط

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 

 0.000* 0.838 كفايات القيادة الشبكية لدى مديرؾ المباشر.  .1
 0.000* 0.695 .المتطمبات التكنولوجية في القسـ أو الدائرة التي تعمؿ بيا  .2
 0.000* 0.790 .المتطمبات الإدارية والثقافية في القسـ أو الدائرة التي تعمؿ بيا  .3

 . α=0.05عند مستوي دلالة  الارتباط دال إحصائياً *

 :Reliabilityثبات الاستبانة 

يشير الثبات إلى إمكانية الحصوؿ عمى النتػائج نفسػيا لػو أعيػد تطبيػؽ الأداة عمػى نفػس  
أو  ،الأفراد، ويقصد بو إلػى أي درجػة يعطػي المقيػاس قػراءات متقاربػة عنػد كػؿ مػرة يسػتخدـ فييػا

مختمفػة )القحطػاني، ما ىي درجة اتساقو وانسػجامو واسػتمراريتو عنػد تكػرار اسػتخدامو فػي أوقػات 
 ستبانة مف خلبؿ طريقتيف وذلؾ كما يمي:وقد تـ التحقؽ مف ثبات الا (.2002

 :Cronbach’s Alpha Coefficient خمعامل ألفا كرونبا .1

النتػػائج الموضػػحة فػػي ة حيػػث تشػػير تػػـ اسػػتخداـ طريقػػة ألفػػا كرونبػػاخ لقيػػاس ثبػػات الإسػػتبان
،  0.851أف قيمػػػة معامػػػؿ ألفػػػا كرونبػػػاخ مرتفعػػػة لكػػػؿ مجػػػاؿ حيػػػث تتػػػراوح بػػػيف )( 4.7) جػػػدوؿ

 (. وىذا يعنى أف معامؿ الثبات مرتفع.0.929( بينما بمغت لجميع فقرات الإستبانة )0.957
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 ستبانة.عامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات الا: م6.9جدول 

 عدد الفقرات المجال م
معامل ألفا 
 كرونباخ

 0.957 15 .كفايات القيادة الشبكية لدى مديرؾ المباشر  .1
 0.851 10 .المتطمبات التكنولوجية في القسـ أو الدائرة التي تعمؿ بيا  .2
 0.877 11 .المتطمبات الإدارية والثقافية في القسـ أو الدائرة التي تعمؿ بيا  .3
 0.929 36 جميع مجالات الاستبانة 

 :Split Half Methodالتجزئة النصفية  ةطريق .2

والأسئمة ذات الأرقاـ  يف )الأسئمة ذات الأرقاـ الفرديةحيث تـ تجزئة فقرات الاختبار إلي جزأ
الزوجيػػة( ثػػـ تػػـ حسػػاب معامػػؿ الارتبػػاط بػػيف درجػػات الأسػػئمة الفرديػػة ودرجػػات الأسػػئمة الزوجيػػة 

معامػؿ ، Spearman Brownوبعػد ذلػؾ تػـ تصػحيح معامػؿ الارتبػاط بمعادلػة سػبيرماف بػراوف 
2rالارتباط المعدؿ = 

1 r
ت الأسػئمة الفرديػة ودرجػات الأسػئمة معامػؿ الارتبػاط بػيف درجػا rحيػث  

ؿ ؿ عمػػى النتػػائج الموضػػحة فػػي جػػدو . وتػػـ الحصػػو (14: 1980)أبػػو حطػػب وصػػادؽ،  الزوجيػػة
(4.8). 

 ستبانة.لقياس ثبات الا التجزئة النصفية ةطريق: :.6جدول 

معامل  المجال م
 الارتباط 

الارتباط معامل 
 المعدل

 0.962 0.926 .المباشركفايات القيادة الشبكية لدى مديرؾ   .1
 0.759 0.612 .المتطمبات التكنولوجية في القسـ أو الدائرة التي تعمؿ بيا  .2
 0.939 0.884 .المتطمبات الإدارية والثقافية في القسـ أو الدائرة التي تعمؿ بيا  .3
 0.957 0.917 جميع مجالات الاستبانة 

 

 سػبيرماف بػراوف) الارتبػاط المعػدؿأف قيمػة معامػؿ ( 4.8فػي جػدوؿ )مف النتائج  ويتضح
Spearman Brown) إحصائيًا ةودال رتفعةم. 
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قابمػة لمتوزيػع.  (3رتيا النيائية كمػا ىػي فػي الممحػؽ رقػـ )تكوف الإستبانة في صو وبذلؾ 
عمػػى ثقػػة تامػػة بصػػحة  اسػػتبانة الدراسػػة ممػػا يجعميػػاقػػد تأكػػدت مػػف صػػدؽ وثبػػات  الباحثػػةكػػوف تو 

 ؿ النتائج والإجابة عمى أسئمة الدراسة واختبار فرضياتيا.الاستبانة وصلبحيتيا لتحمي

 المعالجات الإحصائية المستخدمة في الدراسة:

 تـ استخداـ الأدوات الإحصائية التالية:

: يسػػتخدـ ىػػذا الأمػػر بشػػكؿ أساسػػي لأغػػراض والػػوزف النسػػبيالنسػػب المئويػػة والتكػػرارات  .1
 .في وصؼ عينة الدراسة المبحوثةمعرفة تكرار فئات متغير ما ويتـ الاستفادة منيا 

لمعرفػة التجزئػة النصػفية،  طريقػة( وكػذلؾ Cronbach's Alpha) اختبػار ألفػا كرونبػاخ .2
 ثبات فقرات الإستبانة.

قيػػػػاس درجػػػػة ( لPearson Correlation Coefficientمعامػػػػؿ ارتبػػػػاط بيرسػػػػوف ) .3
قػد تػـ اسػتخدامو . و يقػوـ ىػذا الاختبػار عمػى دراسػة العلبقػة بػيف متغيػريف الارتباط، حيػث

 لحساب الاتساؽ الداخمي والصدؽ البنائي للبستبانة.

( لمعرفػة مػا إذا كػاف متوسػط درجػة الاسػتجابة T-Test) فػي حالػة عينػة واحػدة Tاختبػار  .4
عػػف ذلػػؾ. ولقػػد تػػـ اسػػتخدامو  أـ زاد أو قػػؿ (3)إلػػي الدرجػػة المتوسػػطة وىػػي  قػػد وصػػؿ

 الاستبانة.سط لكؿ فقرة مف فقرات لمتأكد مف دلالة المتو 

( لمعرفػة مػا إذا كػاف Independent Samples T-Test) فػي حالػة عينتػيف Tاختبػار  .5
 ذات دلالة إحصائية بيف مجموعتيف مف البيانات المستقمة. تىناؾ فروقا

( (One Way Analysis of Variance - ANOVA اختبػار تحميػؿ التبػايف الأحػادي .6
ائية بػيف ثػلبث مجموعػات أو أكثػر مػف ذات دلالػة إحصػ لمعرفة ما إذا كػاف ىنػاؾ فػروؽ

 البيانات.

 :Workshopورشة العمل ثانياً 

قامت الباحثة بالإعػداد لورشػة عمػؿ شػممت بعػض العػامميف فػي إدارات مختمفػة مػف وزارة 
 بيدؼ الإجابة عمى السؤاؿ الثالث لمدراسة. العالي التربية والتعميـ
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 :خطوات التحضير لورشة العمل

بالحصػوؿ عمػى كتػاب تسػييؿ ميمػة لإعػداد ورشػة العمػؿ فػي وزارة التربيػة قامت الباحثة  .1
 .العالي والتعميـ

فػي الػػوزارة مػف أصػحاب المواقػع الميمػة لممشػاركة فػػي تػـ توجيػو الػدعوة لػبعض العػامميف  .2
 ( أسماء المشاركيف في ورشة العمؿ.6ورشة العمؿ ويوضح ممحؽ رقـ )

تعزيػػػز متطمبػػات القيػػػادة الشػػبكية بػػػوزارة التربيػػػة تػػـ الاجتمػػػاع بالمشػػاركيف ومناقشػػػة سػػبؿ  .3
 والتعميـ العالي بمحافظات غزة.
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 الخامسالفصل 

 نتائج الدراسة وتفسيرىا

 
 تمييد 

 النتائج المتعمقة بالسؤال الأول 

 النتائج المتعمقة بالسؤال الثاني 

 النتائج المتعمقة بالسؤال الثالث 

 التوصيات 
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 تمييد:

يتضمف ىذا الفصؿ عرضاً لنتائج الدراسة، وذلؾ مف خلبؿ الإجابة عف أسئمة الدراسة 
واستعراض أبرز نتائج الاستبانة والتي تـ التوصؿ إلييا مف خلبؿ تحميؿ فقراتيا، ونتائج 

درجة توافر متطمبات القيادة الشبكية في وزارة التربية والتعميـ المقابلبت بيدؼ التعرؼ عمى 
 .فظات غزة وسبؿ تعزيزىاالعالي بمحا

تـ إجراء المعالجات الإحصائية لمبيانات المتجمعة مف استبانة الدراسة، إذ تـ استخداـ 
لمحصوؿ عمى نتائج الدراسة التي سيتـ  SPSSبرنامج الرزـ الإحصائية لمدراسات الاجتماعية 

 عرضيا وتحميميا في ىذا الفصؿ.

 المحك المعتمد في الدراسة:

الخماسي  ليكرت مقياس في الخلبيا طوؿ تحديد تـ فقد الدراسة في المعتمد المحؾ لتحديد
 في أكبر قيمة عمى تقسيمو ثـ ( ومف4=1-5) المقياس درجات بيف المدى حساب خلبؿ مف

 أقؿإلى ىذه القيمة  إضافةوبعد ذلؾ تـ  (.8..=4/5) أي الخمية طوؿ عمى لمحصوؿ المقياس

 وىكذا الخمية، ليذه الأعمى الحد لتحديد وذلؾ) صحيح واحد وىي المقياس )بداية المقياس في قيمة

 :(541: 7..2)عبد الفتاح،  التالي الجدوؿ في موضح ىو كما الخلبيا طوؿ أصبح

 : المحك المعتمد في الدراسة.5.1جدول  
 درجة الموافقة الوزن النسبي المقابل لو طول الخمية

 اجدً  قميمة % 36 -%  20مف  1 – 1.80مف 
 قميمة % 52 -%  36أكبر مف  1.80 - 2.60 أكبر مف 
 متوسطة % 68 -%  52أكبر مف  2.60 – 3.40أكبر مف 
 كبيرة % 84 -%  68أكبر مف  3.40 – 4.20أكبر مف 
 اكبيرة جدً  % 100 -%  84  أكبر مف 5 -  4.20أكبر مف 

 

 ترتيبة عمى الباحث تاعتمد الاستجابة، مستوى عمى والحكـ الدراسة نتائج ولتفسير
 وقد مجاؿ، كؿ في الفقرات ومستوى ككؿ للؤداة المجالات مستوى عمى الحسابية المتوسطات

 .لمدراسة المعتمد المحؾ حسب موافقةال درجة ةالباحثت حدد
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 النتائج المتعمقة بالسؤال الأول:

متطمبات توافر تقدير أصحاب المسميات الإشرافية ل ما درجة"ينص السؤاؿ الأوؿ عمى 
تـ  السؤاؿىذا  عفللئجابة ، و "؟القيادة الشبكية في وزارة التربية والتعميم العالي بمحافظات غزة

 لعينة واحدة. والجدوؿ الآتي يبيف ذلؾ. T واختبار والوزف النسبياستخداـ المتوسط الحسابي 

 الاستبانة.: المتوسط الحسابي والوزن النسبي والترتيب لكل مجال من مجالات 5.2جدول 

المتوسط  المجال .م
 الحسابي

الوزن 
 النسبي

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
 الاحتمالية
(Sig.) 

 الترتيب

 1 0.000* 13.62 76.51 3.83 .كفايات القيادة الشبكية لدى مديرؾ المباشر  .1

المتطمبات التكنولوجية في القسـ أو الدائرة التي   .2
 .تعمؿ بيا

3.35 67.00 5.97 *0.000 2 

المتطمبات الإدارية والثقافية في القسـ أو الدائرة   .3
 .التي تعمؿ بيا

3.22 64.46 3.35 *0.001 3 

  0.000* 10.11 70.19 3.51 جميع فقرات الاستبانة 
 .α ≤ 0.05دال إحصائياً عند مستوي دلالة  المتوسط الحسابي *

( وبذلؾ 3.51)أف المتوسط الحسابي لجميع فقرات الاستبانة يساوي ( 5.2يبيف جدوؿ )
وأف القيمة الاحتمالية ( 10.11ي )يساو  Tوأف قيمة اختبار %(  70.19فإف الوزف النسبي )

.(Sig تساوي )(0.000) بدرجة كبيرة عمى فقرات الاستبانة بشكؿ وىذا يعني أف ىناؾ موافقة 
 عاـ.

كفايات القيادة الشبكية لدى مديرؾ المجاؿ الأوؿ "( أف 5.2)يتضح مف جدوؿ كما 
 %( أي بدرجة كبيرة. 76.51)" قد حصؿ عمى المرتبة الأولى حيث بمغ الوزف النسبي المباشر

 وتعزو الباحثة ذلؾ إلى:

د مف الدورات حصوؿ أصحاب المسميات الإشرافية خلبؿ سنوات خدمتيـ عمى العدي .1
وقد والتي تتقاطع بشكؿ ما مع القيادة الشبكية. مفة المختالقيادة التدريبية في موضوعات 
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( عمى أف الوزارة تسير وفؽ خطط تدريبية محددة، ويوجد تدريب 2012أكد )نعيـ، 
 مستمر لمموارد البشرية في الوزارة.

( عمى أف أصحاب المسميات الإشرافية بمديريات التربية 2009أكدت دراسة )مغاري،  .2
لتربية والتعميـ يتمتعوف بدرجة كبيرة مف المرونة في التعامؿ والتعميـ يعتقدوف أف مدراء ا

مع بيئات العمؿ ومف التعاوف مع المجتمع المحمي في حؿ مشكلبت العمؿ وىو ما 
 يعتبر مف صميـ كفايات القائد الشبكي.

الخبرة الشخصية المتراكمة لأصحاب المسميات الإشرافية طواؿ سنوات خدمتيـ  .3
واقؼ والمشكلبت مما عزز لدييـ مفاىيـ الاتصاؿ الفعاؿ ومرورىـ بالكثير مف الم

 والمرونة في العمؿ والتفكير الاستراتيجي وغيرىا مف كفايات القيادة الشبكية.

بضرورة  (Trevor & Kilduff, 2012)وتتفؽ ىذه النتائج مع ما أوصت بو دراسة 
الاستثمار بالكادر البشري وتدريب العامميف عمى أساليب القيادة الشبكية حتى يسيؿ تطبيقيا في 

 بيئة العمؿ.

المتطمبات التكنولوجية في القسـ أو الدائرة ( أف المجاؿ الثاني "5.2)يتضح مف جدوؿ كذلؾ 
%( أي بدرجة  67.00)عمى المرتبة الثانية حيث بمغ الوزف النسبي " قد حصؿ التي تعمؿ بيا

 متوسطة.

 وتعزو الباحثة ذلؾ إلى:

توجو الوزارة بشكؿ مطرد نحو استخداـ التكنولوجيا في جميع العمميات الإدارية والفنية،  .1
مف خلبؿ تطوير حوسبة قواعد  2012 – 2008وىو ما أقرتو الخطة الخمسية للؤعواـ 

البيانات ونظـ الإدارة المالية وتحسيف طرؽ التواصؿ مع الوزارات وتشجيع التوجو ناحية 
(، كما استطاعت زيادة 16، 2008الحكومة الإلكترونية )وزارة التربية والتعميـ العالي: 

يف عامي % ب 11.3معدلات المدارس التي يتواجد فييا مختبرات لمحاسوب بنسبة 
 (.30، 2011)وزارة التربية والتعميـ العالي:  2010و  2005

وجود بعض جوانب القصور في المعرفة المتعمقة باستخداـ التكنولوجيا بالوزارة مما قمؿ  .2
مف كفاءة استخداـ الموارد المتاحة، وتمثمت ىذه الجوانب في ضعؼ الكفاءة في 

مف قبؿ العديد مف  Word, Excel & SPSSاستخداـ بعض برامج الحاسوب مثؿ 
الموظفيف وفي جميع المستويات مما يحرميـ مف الاستفادة مف قواعد البيانات المتوفرة 
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لدييـ. وكذلؾ عدـ تحديث بعض قواعد البيانات المتخصصة خاصة المتعمقة بالمرافؽ 
المدرسية والصحية والمكتبات وغيرىا وخاصة في ظؿ التغير السريع الحاصؿ في البيئة 

القيـ  (. بالإضافة إلى ضعؼ69، 2010فمسطينية )وزارة التربية والتعميـ العالي: ال
( وعدـ 2011نولوجيا في العمؿ )العاجز، الداعمة لتفعيؿ استخداـ التك التنظيمية

 الاىتماـ بوسائؿ الإعلبـ الاجتماعي.

ي القسـ أو المتطمبات الإدارية والثقافية ف( أف المجاؿ الثالث "5.2)يتضح مف جدوؿ كذلؾ 
 64.46) عمى المرتبة الثالثة والأخيرة حيث بمغ الوزف النسبيقد حصؿ " الدائرة التي تعمؿ بيا

 %( أي بدرجة متوسطة.

 :وتعزو الباحثة ذلؾ إلى

وجود ثقافة تنظيمية داعمة لروح العمؿ الجماعي واتخاذ القرارات بطريقة شورية   .1
 ومحاولة دعـ الإبداع خلبؿ العمؿ.

سمبيات الييكؿ التنظيمي الموجودة العمؿ بفاعمية بالرغـ مف وجود قيادة تربوية تحاوؿ  .2
 مف تعقيد وكثرة عدد الإدارات وطوؿ الييكؿ الإداري.

وجود خطط واضحة لمتدريب لدى الوزارة تنبع مف تحديد الاحتياجات لمعامميف إلا أنيا  .3
 قص التحفيز اللبزـ لذلؾ.تعاني مف قصور واضح في قياس أثر التدريب وتبعاتو ون

والتي أكدت عمى أف تنسيؽ  (Nosella & Petroni, 2007)وتتفؽ ىذه النتائج مع دراسة 
 العمؿ بيف الشبكات يتـ مف خلبؿ بناء ثقافة تنظيمية تركز عمى التعاوف الوثيؽ والمستمر.

 التفسيرات المتعمقة بفقرات كل مجال من المجالات الثلاثة:

 T تـ استخداـ المتوسط الحسابي والوزف النسبي واختبار المجالات الثلبثةلتحميؿ فقرات 
 لعينة واحدة.

فقرات ال( المتوسط الحسابي والوزف النسبي والترتيب لجميع 5.3جدوؿ ) يوضح المجال الأول:
 )كفايات القيادة الشبكية لدى مديرؾ المباشر(. ممجاؿ الأوؿل
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 النسبي والترتيب لكل فقرة من فقرات المجال الأول.: المتوسط الحسابي والوزن 5.3جدول 

المتوسط  الفقرة .م
 الحسابي

الوزن 
 النسبي

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
 الترتيب

 2 0.000* 14.37 79.13 3.96 يتمتع بدافعية نحو إنجاز أىداؼ المجموعة.  .1
يتمكف مف إدارة نفسو بشكؿ فعاؿ أثناء   .2

 3 0.000* 13.49 78.52 3.93 الآخريف.تفاعمو مع 

 1 0.000* 13.30 80.29 4.01 يمتمؾ ميارات الاتصاؿ الفعاؿ.  .3
يمتمؾ القدرة عمى التأثير في الآخريف خارج   .4

 دائرة سمطتو.
3.88 77.65 11.39 *0.000 6 

يمتمؾ ميارات استخداـ التكنولوجيا   .5
 )الحواسيب واليواتؼ الذكية(.

3.71 74.16 9.29 *0.000 13 

 12 0.000* 10.14 75.29 3.76 يمتمؾ الدافعية نحو التعمـ المستمر.  .6
 7 0.000* 9.80 77.25 3.86 يتحمى بالمرونة في معاملبتو.  .7
 5 0.000* 10.71 78.24 3.91 يمتمؾ القدرة عمى التفكير بعيد المدى.  .8
 Systemيتمتع بميارة التفكير النظمي   .9

Thinking. 
3.64 72.90 8.04 *0.000 15 

 11 0.000* 8.86 75.74 3.79 يتحمى بعقمية متفتحة تتقبؿ الاختلبفات.  .10
يمتمؾ توجيات فكرية إيجابية نحو التعاوف   .11

 والتشبيؾ مع المؤسسات.
3.80 75.91 9.24 *0.000 9 

 14 0.000* 7.32 73.72 3.69 عمى استعداد لتحمؿ المخاطرة.  .12
 9 0.000* 9.17 75.91 3.80 يحرص عمى تبادؿ المنفعة.  .13
يميؿ إلى تبسيط الأمور بما يخدـ العمؿ   .14

 8 0.000* 9.27 76.06 3.80 الجماعي.

 4 0.000* 12.07 78.39 3.92 يمتمؾ القدرة عمى شرح رؤيتو للآخريف.  .15
 .α ≤ 0.05دال إحصائياً عند مستوي دلالة  المتوسط الحسابي *

 تا:جال كانأعمى فقرتين في ىذا الم ومن خلال الجدول يتبين أن
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احتمت المرتبة والتي  ،يمتمؾ ميارات الاتصاؿ الفعاؿ"" والتي نصت عمى( 3الفقرة ) -
%( أي بدرجة كبيرة. وتعزو الباحثة ذلؾ إلى حصوؿ  80.29)الأولى بوزف نسبي قدره 

، بالإضافة إلى اكتسابيـ  ميارات أصحاب المسميات الإشرافية عمى التدريب اللبزـ
( عمى 2009تيـ. وقد أكد )الحديدي، الاتصاؿ الفعاؿ مع الآخريف أثناء سنوات خدم

أف القيادة التربوية العميا في وزارة التربية والتعميـ العالي تتمتع بدرجة كبيرة مف ميارات 
( عمى أف الموظفيف بالوزارة لدييـ القدرة عمى 2012اؿ الفعاؿ. كما أكد )نعيـ، الاتص

دارة النقاش والتواصؿ مع زملبئيـ.الحوار و   ا 
، والتي احتمت يتمتع بدافعية نحو إنجاز أىداؼ المجموعة"" والتي نصت عمى( 1) الفقرة -

%( أي بدرجة كبيرة. وتعزو الباحثة ذلؾ إلى  79.13)المرتبة الثانية بوزف نسبي قدره 
ؿ أف تتـ أف ىذه الأىداؼ تصاغ مف خلبؿ التشاور مع العامميف أصحاب العلبقة قب

صياغتيا بشكؿ نيائي مما يجعؿ الجميع يحمؿ الدافعية نحو إنجاز ىذه الأىداؼ لأنو 
شارؾ في وضعيا ويتحمؿ مسئولية تحقيقيا ويقمؿ مف الإحباط الذي ينتج عف فرض 

( عمى أف الموظفيف في الأقساـ 2012اتورية. وقد أكد )نعيـ، الأوامر بطريقة دكت
 .نفيذية المساعدةيشاركوف في إعداد الخطط الت

متاف وال (Silvia & McGuire, 2010) و (Silvia, 2011) تيالنتائج مع دراسوتتفؽ ىذه 
 العمؿ.مياـ عمى أف ممارسات القائد الشبكي تتسـ بالتركيز عمى العامميف أكثر مف أكدتا 

 ا:كانت المجال ىذا في فقرتين أدنى كما يتضح أن

، "System Thinkingيتمتع بميارة التفكير النظمي " والتي نصت عمى( 9الفقرة ) -
%( أي بدرجة  72.90)الأخيرة بوزف نسبي قدره الخامسة عشر و احتمت المرتبة والتي 

كبيرة. وتعزو الباحثة ذلؾ إلى أف التفكير النظمي يتقاطع بشكؿ كبير مع التفكير 
لبؿ الدورات التدريبية الاستراتيجي وىو ميارة يتـ تعزيزىا دوماً في داخؿ الوزارة مف خ

في التخطيط الاستراتيجي لممدراء ومف خلبؿ الخطة الاستراتيجية التي تعمؿ عمييا 
 . وقد أكدت، بالإضافة إلى وجود عدد كبير مف حممة الشيادات العمياالوزارة بشكؿ دائـ

( عمى أف التخطيط ىو الأولوية 2012( و )نعيـ، 2009دراسة كؿ مف )الحديدي، 
 زارة التربية والتعميـ العالي.الأولى لو 

احتمت المرتبة  ، والتيعمى استعداد لتحمؿ المخاطرة"" والتي نصت عمى( 12الفقرة ) -
%( أي بدرجة كبيرة. وتعزو الباحثة ذلؾ إلى  73.72)الرابعة عشر بوزف نسبي قدره 
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 شعور أصحاب المسميات الإشرافية بالمسئولية ناحية عمميـ واكتسابيـ الثقة بالنفس
وبالقرارات التي يتخذونيا مف خلبؿ النجاحات التي تـ تحقيقيا عمى مدار السنوات 

 الطويمة في الخدمة مما يجعميـ يتحمموف مسئولية قراراتيـ.

ات فقر ال( المتوسط الحسابي والوزف النسبي والترتيب لجميع 5.4يوضح الجدوؿ ) المجال الثاني:
 القسـ أو الدائرة التي تعمؿ بيا(. الثاني )المتطمبات التكنولوجية فيممجاؿ ل

 : المتوسط الحسابي والوزن النسبي والترتيب لكل فقرة من فقرات المجال الثاني.5.4جدول 

المتوسط  الفقرة .م
 الحسابي

الوزن 
 النسبي

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 
 الترتيب

يتوفر في القسـ بدالة ىواتؼ متطورة تربط   .1
 5 0.000* 5.93 73.24 3.66 بشكؿ ميسر.بيف الأقساـ 

 7 0.479 0.05- 59.86 2.99 يتوفر في القسـ جياز فاكس.  .2
 3 0.000* 12.27 81.30 4.07 يتوفر في القسـ أجيزة حاسوب كافية.  .3
 2 0.000* 13.71 83.91 4.20 يتاح لمعامميف الدخوؿ إلى شبكة الإنترنت.  .4
 1 0.000* 17.92 88.09 4.40 الإلكتروني.يتاح لمعامميف استخداـ البريد   .5
يتاح لمعامميف استخداـ تقنية الفيديو   .6

 كونفرنس.
2.83 56.52 -1.43 0.078 8 

توجد شبكة تربط بيف أجيزة الحاسوب بالوزارة   .7
 والمديريات المختمفة.

3.87 77.39 8.46 *0.000 4 

يتاح لمعامميف الحصوؿ عمى المعمومات   .8
 قواعد البيانات.اللبزمة ليـ مف 

3.46 69.28 5.07 *0.000 6 

يتاح لمعامميف استخداـ برامج المحادثة الفورية   .9
 .(MSN, Yahoo, Skype)مثؿ 

2.21 44.23 -6.93 *0.000 9 

يتاح لمعامميف استخداـ شبكات التواصؿ   .10
 ,Facebook, Twitter)الاجتماعي مثؿ 

YouTube, LinkedIn). 
1.80 35.91 

-
11.86 *0.000 10 

 .α ≤ 0.05دال إحصائياً عند مستوي دلالة  المتوسط الحسابي*
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 تا:أعمى فقرتين في ىذا المجال كان أن ومن خلال الجدول يتبين

 ، والتي"يتاح لمعامميف استخداـ البريد الإلكتروني"( والتي نصت عمى 5الفقرة رقـ ) -
%( أي بدرجة كبيرة جداً. وتعزو  88.09)احتمت المرتبة الأولى بوزف نسبي قدره 

الباحثة ذلؾ إلى أف البريد الإلكتروني أصبح مف أىـ وسائؿ الاتصاؿ في عصر 
المعرفة نظراً لسيولة الاستخداـ وسرعتو ومجانيتو وعدـ تقيده بمكاف محدد. كما أصبح 

ة مف البريد الإلكتروني وسيمة مفضمة عمى الياتؼ نظراً لإمكانية الاحتفاظ بنسخ أرشيفي
مكانية العودة ليا في وقت لاحؽ. ول قد أكدت الأوامر الإدارية مف خلبؿ حفظ الرسائؿ وا 

( عمى أف الوزارة تعمؿ عمى تشجيع الجميور أيضاً عمى 2011دراسة )العاجز، 
 استخداـ البريد الإلكتروني في تعاملبتو مع الوزارة.

" احتمت لى شبكة الإنترنتيتاح لمعامميف الدخوؿ إ( والتي نصت عمى "4الفقرة رقـ ) -
%( أي بدرجة كبيرة. وتعزو الباحثة ذلؾ إلى  83.91)المرتبة الثانية بوزف نسبي قدره 

أف الوصوؿ إلى شبكة الانترنت بات حاجة ماسة لمكثير مف العامميف بالوزارة لأسباب 
عدة أىميا استخداـ البريد الإلكتروني والحصوؿ عمى بعض البيانات اللبزمة لإعداد 

لتربية والتعميـ تقوـ ( عمى أف وزارة ا2011قد أكدت دراسة )العاجز، التقارير وغيرىا. و 
بتحفيز الجميور لتحويؿ جميع الأعماؿ التقميدية إلى أعماؿ إلكترونية يمكف التفاعؿ 
معيا عف بعد مف خلبؿ الوسائؿ الإلكترونية، مما يدؿ عمى توجو الوزارة إلى استخداـ 

 الإنترنت بكفاءة وفاعمية.

في أف عممية  (Kiggundu & Moorosi, 2012)وبذلؾ تتفؽ ىذه النتائج مع دراسة 
 التشبيؾ تحتاج إلى وسائؿ الاتصاؿ التكنولوجية حتى تدعـ التواصؿ المستمر بيف أفراد الشبكة.

 ا:كانت المجال ىذا في فقرتين أدنى أن كما يتضح

يتاح لمعامميف استخداـ شبكات التواصؿ الاجتماعي والتي نصت عمى " (10)الفقرة رقـ  -
 احتمت المرتبة ، والتي"(Facebook, Twitter, YouTube, LinkedIn)مثؿ 

%( أي بدرجة قميمة جداً. وتعزو الباحثة  35.91) خيرة بوزف نسبي قدرهالأالعاشرة و 
ذلؾ إلى أف النظرة في الوزارة مازالت قاصرة عف رؤية أىمية وسائؿ الإعلبـ الاجتماعي 

القوانيف تحظر عمى  أفلخدمة أىدافيا وما زالت تعتبرىا إحدى وسائؿ الترفيو. وكما 
العامميف استخداـ شبكات التواصؿ الاجتماعي باستثناء فئة محددة مف الموظفيف خاصة 
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)المصدر: دائرة  في دائرة العلبقات العامة وبعض أصحاب المراكز العميا بالوزارة
 .الحاسوب بوزارة التربية والتعميـ(

يتاح لمعامميف استخداـ برامج المحادثة الفورية مثؿ والتي نصت عمى " (9الفقرة رقـ ) -
(MSN, Yahoo, Skype)( 44.23"، والتي احتمت المرتبة التاسعة بوزف نسبي قدره 

أف الأنظمة بالوزارة تحظر عمى العامميف  %( أي بدرجة قميمة. وتعزو الباحثة ذلؾ إلى
تضيع وقت العامميف فييا استخداـ ىذه البرامج لما تراه مف عدـ فائدتيا لمعمؿ و 

 )المصدر: دائرة الحاسوب بوزارة التربية والتعميـ(.

فقرات ال( المتوسط الحسابي والوزف النسبي والترتيب لجميع 5.5يوضح الجدوؿ )المجال الثالث: 
 الثالث )المتطمبات الإدارية والثقافية في القسـ أو الدائرة التي تعمؿ بيا(.ممجاؿ ل

 بي والوزن النسبي والترتيب لكل فقرة من فقرات المجال الثالث.: المتوسط الحسا5.5جدول 

المتوسط  الفقرة .م
 الحسابي

الوزن 
 النسبي

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 
 الترتيب

تيسر الموائح الإدارية عممية مشاركة الموارد   .1
 المادية والبشرية بيف الأقساـ.

3.34 66.72 4.01 *0.000 4 

الموائح الإدارية عممية التنسيؽ والربط تيسر   .2
 بيف الأقساـ المختمفة لموزارة.

3.46 69.20 6.10 *0.000 2 

تيسر الموائح الإدارية عممية التنسيؽ والربط   .3
بيف الأقساـ المختمفة لموزارة ومؤسسات 

 المجتمع بأنواعيا.
3.30 65.94 3.92 *0.000 7 

 يميؿ الييكؿ الإداري إلى الشكؿ الأفقي  .4
 ويبتعد عف الشكؿ اليرمي.

2.89 57.81 -1.21 0.115 10 

تدعـ الموائح الإدارية التوجيات نحو   .5
 اللبمركزية.

3.01 60.14 0.08 0.469 9 

 1 0.000* 7.15 72.41 3.62 تسود بيف العامميف روح العمؿ كفريؽ.  .6
 6 0.000* 3.51 66.47 3.32 تغمب روح الشورى في عممية اتخاذ القرارات.  .7
 3 0.000* 4.11 67.01 3.35تشجع الثقافة التنظيمية السائدة عمى تسييؿ   .8
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 عممية تبادؿ المعمومات.
تحفز الثقافة التنظيمية السائدة عمى توليد   .9

 الأفكار الإبداعية.
3.26 65.22 2.87 *0.002 8 

 5 0.000* 3.59 66.62 3.33 تسود قيمة المسئولية الجماعية بيف العامميف.  .10
تحفيز العامميف باستمرار لتطوير أنفسيـ. يتـ   .11

 )حوافز مادية، ترقيات، برامج تدريب(.
2.59 51.88 -3.77 *0.000 11 

 .α ≤ 0.05دال إحصائياً عند مستوي دلالة  المتوسط الحسابي *

 تا:أعمى فقرتين في ىذا المجال كان أن ومن خلال الجدول يتبين

احتمت  ، والتي"العامميف روح العمؿ كفريؽ تسود بيف( والتي نصت عمى "6الفقرة رقـ ) -
%( أي بدرجة كبيرة. وتعزو الباحثة ذلؾ إلى  72.41)المرتبة الأولى بوزف نسبي قدره 

أف الثقافة التنظيمية في وزارة التربية والتعميـ تدعـ العمؿ الجماعي وتحرص عمى بناء 
القرارات ودعـ التواصؿ  روح الفريؽ بيف العامميف مف خلبؿ تعزيز قيـ الشورى في اتخاذ

عطاء الدورات التدريبية اللبزمة لذلؾ، وقد أكد )نعيـ،  ( 2012الفعاؿ بيف العامميف وا 
عمى أف الموظفيف في الأقساـ يشاركوف في إعداد الخطط التنفيذية المساعدة، كما أكد 

كما  ريؽ.عمى قدرة الموظفيف عمى التواصؿ الفعاؿ وىو ما يعتبر ركيزة أساسية لعمؿ الف
( عمى أف القيادة العميا بالوزارة تشجع الموظفيف عمى العمؿ بروح 2009أكد )الحديدي، 

 الفريؽ.
تيسر الموائح الإدارية عممية التنسيؽ والربط بيف ( والتي نصت عمى "2الفقرة رقـ ) -

%( أي بدرجة  69.20)" احتمت المرتبة الثانية بوزف نسبي قدره الأقساـ المختمفة لموزارة
وجود مثؿ ىذا التنسيؽ في المؤسسة  عزو الباحثة ذلؾ إلى أنو مف الطبيعية. وتكبير 

الواحدة لما يعود بو مف فائدة عمى العمؿ ووييسر ويسرع مف تنفيذ المياـ الوظيفية. كما 
 أف وجود ىذا التنسيؽ يعني استثمار أفضؿ لموارد الوزارة.

عمى أف تنسيؽ  (Nosella & Petroni, 2007)مع ما أكدتو دراسة  النتائجوتتفؽ ىذه 
العمؿ بيف الشبكات يتـ مف خلبؿ دعـ  كؿ عضو مف أعضاء الشبكة مف خلبؿ باقي 

 الأعضاء.

 ا:كانت المجال ىذا في فقرتين أدنى أن كما يتضح
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)حوافز  العامميف باستمرار لتطوير أنفسيـيتـ تحفيز " ( والتي نصت عمى11الفقرة رقـ ) -
الأخيرة بوزف نسبي الحادية عشرة و  احتمت المرتبة"، والتي مادية، ترقيات، برامج تدريب(

%( أي بدرجة قميمة. وتعزو الباحثة ذلؾ إلى ضعؼ الموارد المالية  51.88)قدره 
لموزارة وتواضعيا كنتيجة لضعؼ ميزانية الحكومة ككؿ وذلؾ بسبب الأوضاع السياسية 

غزة. بالإضافة إلى عدـ وجود صلبحيات لموزارة في موضوع  التي يعانييا قطاع
الترقيات وتركزىا فقط في يد ديواف الموظفيف. أضؼ إلى ذلؾ أف برامج التدريب التي 
تقدميا الوزارة لمموظفيف لا يعقبيا أي نوع مف التحفيز المادي مما يقمؿ مف اىتماـ 

( عمى أف الموظفيف 2012)نعيـ، الموظفيف بيذه الدورات التدريبية. وقد أكدت دراسة 
لا يحصموف عمى حوافز مادية أو وظيفية تبعاً لمتدريب كما أف الوزارة لا تتابع أثر 

 التدريب عمى الموظفيف وليس لدييا معايير واضحة لقياس أثر التدريب.
يميؿ الييكؿ الإداري إلى الشكؿ الأفقي ويبتعد عف ( والتي نصت عمى "4الفقرة رقـ ) -

%( أي بدرجة  57.81)احتمت المرتبة العاشرة بوزف نسبي قدره "، والتي يرميالشكؿ ال
متوسطة. وتعزو الباحثة ذلؾ إلى كثرة المستويات الإدارية في وزارة التربية والتعميـ 

( عمى أف اليياكؿ 2006وميميا إلى التعقيد نتيجة كثرة الإدارات فييا وقد أكد )الموح، 
الفمسطينية تزداد فييا المستويات الإدارية وتميؿ إلى التعقيد. إلا أنو التنظيمية لموزارت 

تـ التخفيؼ مف حدة ىذه السمبيات مف خلبؿ قدرة القيادة العميا عمى تطوير الييكؿ 
التنظيمي بشكؿ مستمر ومحاولة جعمو أكثر مرونة خاصة في مواجية الأزمات والعمؿ 

 (.2009ه )الحديدي، وىو ما أكد عمى تفويض السمطة بشكؿ مستمر

عمى أف مف أىـ ممارسات  (Silivia, 2011)ىذه النتائج مع ما أكدتو دراسة  وتختمؼ
لياـ العامميف،   (Silivia & McGuire, 2009)دراسة و القيادة الشبكية ىي التعبئة أي تحفيز وا 

 عمى أف عممية التعبئة كانت ذات أثر إيجابي في فعالية الشبكة.التي أكدت 

 
‌

‌

‌

‌

‌
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 النتائج المتعمقة بالسؤال الثاني:

 α)ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة "ينص السؤاؿ الثاني عمى 

بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة توافر متطمبات القيادة الشبكية  (0.05 ≥
المسمى  –الجنس بوزارة التربية والتعميم العالي بمحافظات غزة تعزى لمتغيرات الدراسة )

السؤاؿ تـ التحقؽ مف صحة ىذا  عفللئجابة ، و "المؤىل العممي(؟ –سنوات الخدمة  –الوظيفي 
 الفرضيات التالية:

 الفرضية الأولى:

لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة "تنص الفرضية الأولى عمى أف 
(α ≤ 0.05)  بيف متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة توافر متطمبات القيادة الشبكية

 عفللئجابة و  ."أنثى( – فظات غزة تعزى لمتغير الجنس )ذكربوزارة التربية والتعميـ العالي بمحا
 ( يبيف ذلؾ.5.6لعينتيف مستقمتيف. والجدوؿ ) T اختباراستخداـ تـ  لفرضيةا هىذ

 متغير الجنس. –لعينتين مستقمتين  T: اختبار 5.6جدول 

 .α ≤ 0.05دال إحصائياً عند مستوي دلالة  الحسابيةالفرق بين المتوسطات  *

أكبر مف مستوى  Tالمقابمة لاختبار  (.Sig)أف القيمة الاحتمالية  ويتبيف مف الجدوؿ
وبذلؾ يمكف استنتاج أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة وذلؾ للبستبانة ككؿ.  (α = 0.05)دلالة ال

المتوسط  العدد الجنس المجال
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 .t Sigقيمة 

 .كفايات القيادة الشبكية لدى مديرؾ المباشر
 0.70 3.86 128 ذكر

1.979 
0.050
 0.72 3.40 10 أنثى *

الدائرة التي  المتطمبات التكنولوجية في القسـ أو
 .تعمؿ بيا

 0.69 3.36 128 ذكر
0.547 0.585 

 0.66 3.24 10 أنثى
 الدائرة والثقافية في القسـ أوالمتطمبات الإدارية 

 .التي تعمؿ بيا
 0.79 3.24 128 ذكر

0.911 0.364 
 0.74 3.01 10 أنثى

 جميع المجالات
 0.58 3.53 128 ذكر

1.529 0.129 
 0.65 3.24 10 أنثى
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درجة توافر متطمبات القيادة الشبكية في إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ 
لمتغير الجنس وذلؾ لمدرجة تعزى  وزارة التربية والتعميـ العالي بمحافظات غزة وسبؿ تعزيزىا

توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات الكمية للبستبانة ولممجاليف الثاني والثالث. بينما 
ت القيادة الشبكية لدى مديرؾ المباشر" تعزى في المجاؿ الأوؿ "كفايا تقديرات عينة الدراسة

 لمتغير الجنس ولصالح الذكور.

عدـ وجود فروؽ في المجاليف الثاني والثالث إلى وجود الذكور والإناث  وتعزو الباحثة
في نفس بيئة العمؿ ومعاناتيـ مف نفس المشاكؿ اليومية. كما تعزو وجود فروؽ في المجاؿ 

كية لدى مديرؾ المباشر" إلى أف الإناث تميؿ إلى إيجاد معايير أعمى الأوؿ "كفايات القيادة الشب
وأكثر صعوبة فيما يتعمؽ بممارسات القيادة الشبكية نظراً لاىتماميا الأكبر بالعلبقات الإنسانية 

عمى أف  (Sorenson & Folker & Brigham: 2008)الجماعي وقد كشفت دراسة  والعمؿ
مى مف الذكور فيما يتعمؽ بالتوجيات نحو الشبكات التعاونية حصمف عمى معدلات أعقد النساء 

أي العمؿ عمى بناء علبقات تعاوف مف خلبؿ الشبكات المكونة مف الزبائف، أفراد العائمة، أفراد 
 المجتمع والموظفيف.

مع العمـ أف الباحثة تتحفظ عمى جميع النتائج المتعمقة بمتغير الجنس نظراً لوجود فرؽ 
داد بيف الذكور والإناث في مجتمع الدراسة، مما يضعؼ مف أىمية المقارنة بيف كبير في الأع

 الجنسيف.

 :الثانيةالفرضية 

لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة "عمى أف  الثانيةتنص الفرضية 
(α ≤ 0.05)  بيف متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة توافر متطمبات القيادة الشبكية

 –بكالوريوس فأقؿ ) المؤىؿ العمميفظات غزة تعزى لمتغير بوزارة التربية والتعميـ العالي بمحا
لعينتيف مستقمتيف. والجدوؿ  T اختباراستخداـ تـ  لفرضيةا هىذ عفللئجابة و  ."(دراسات عميا

 ( يبيف ذلؾ.5.7)
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 متغير المؤىل العممي. –لعينتين مستقمتين  T: اختبار 5.7جدول 

 

أكبر مف مستوى  Tالمقابمة لاختبار  (.Sig)أف القيمة الاحتمالية  ويتبيف مف الجدوؿ
وبذلؾ يمكف استنتاج أنو لا توجد وذلؾ للبستبانة ككؿ ولممجالات منفردة.  (α = 0.05)دلالة ال

درجة توافر متطمبات فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ 
القيادة الشبكية في وزارة التربية والتعميـ العالي بمحافظات غزة وسبؿ تعزيزىا تعزى لمتغير 

 المؤىؿ العممي.

دارية واحدة ومواجيتيـ لنفس وتعزو  الباحثة ذلؾ إلى أف وجود الفئتيف في بيئة تربوية وا 
المشاكؿ اليومية سواء فيما يتعمؽ بالتعامؿ مع مدرائيـ أو فيما يتعمؽ بالييكمية الإدارية أو الثقافة 
د التنظيمية السائدة في الوزارة أو استخداميـ لمتكنولوجيا الموجودة. بالإضافة إلى عدـ وجو 

تفضيؿ واضح لأصحاب الدراسات العميا أو تخصيصيـ بامتيازات معينة جعميـ يعطوف تقييمات 
متقاربة لمجالات الاستبانة. كما أف طبيعة العمؿ في الوزارة لا تتطمب عادة مؤىلبت عالية مما 

 يجعؿ تأثير ىذه المؤىلبت يختفي تقريباً.

 :الثالثةالفرضية 

لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة "عمى أف  الثالثةتنص الفرضية 
(α ≤ 0.05)  بيف متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة توافر متطمبات القيادة الشبكية

المتوسط  العدد المؤىل العممي المجال
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 .t Sigقيمة 

 كفايات القيادة الشبكية لدى مديرؾ المباشر.
 0.76 3.83 79 بكالوريوس فأقل

0.057 0.955 
 0.65 3.82 59 دراسات عميا

المتطمبات التكنولوجية في القسـ أو الدائرة 
 التي تعمؿ بيا.

 0.71 3.36 79 بكالوريوس فأقل
0.265 0.792 

 0.67 3.33 59 دراسات عميا
المتطمبات الإدارية والثقافية في القسـ أو 

 الدائرة التي تعمؿ بيا.
 0.78 3.24 79 بكالوريوس فأقل

0.305 0.761 
 0.79 3.20 59 دراسات عميا

 جميع المجالات
 0.64 3.52 79 بكالوريوس فأقل

0.249 0.804 
 0.53 3.49 59 دراسات عميا
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 –سنوات فأقؿ  10سنوات الخدمة ) فظات غزة تعزى لمتغيربوزارة التربية والتعميـ العالي بمحا
نة(". وللئجابة عف ىذه الفرضية تـ استخداـ س 15أكثر مف  –سنة  15سنوات إلى  10مف 

 ( يوضح ذلؾ.5.8. والجدوؿ )One Way ANOVAاختبار التبايف الأحادي 

 متغير سنوات الخدمة. –: اختبار التباين الأحادي 5.8جدول 

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 .F Sigقيمة  المربعات

لدى مديرؾ  كفايات القيادة الشبكية
 المباشر.

 0.293 2 0.586 بيف المجموعات
 0.510 135 68.834 داخؿ المجموعات 0.564 0.575

  137 69.420 المجموع

المتطمبات التكنولوجية في القسـ أو 
 الدائرة التي تعمؿ بيا.

 1.358 2 2.716 بيف المجموعات
 0.461 135 62.287 داخؿ المجموعات 0.056 2.943

  137 65.003 المجموع

المتطمبات الإدارية والثقافية في 
 القسـ أو الدائرة التي تعمؿ بيا.

 0.852 2 1.705 بيف المجموعات
 0.607 135 81.973 داخؿ المجموعات 0.249 1.404

  137 83.678 المجموع

 جميع المجالات
 0.645 2 1.291 بيف المجموعات

 0.346 135 46.709 المجموعاتداخؿ  0.159 1.865
  137 47.999 المجموع

المقابمة لاختبار التبايف الأحادي أكبر  (.Sig)أف القيمة الاحتمالية ويتبيف مف الجدوؿ 
وذلؾ للبستبانة ككؿ ولممجالات منفردة. وبذلؾ يمكف استنتاج  (α = 0.05)دلالة مف مستوى ال

أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ درجة توافر 
متطمبات القيادة الشبكية في وزارة التربية والتعميـ العالي بمحافظات غزة وسبؿ تعزيزىا تعزى 

 لمتغير سنوات الخدمة.

سنوات  3لباحثة ذلؾ إلى أف أصحاب المسميات الإشرافية ىـ ممف لدييـ خبرة وتعزو ا
عمى الأقؿ مف العمؿ في الوزارة أي أنيـ قد اندمجوا خلبؿ ىذه الفترة في بيئة العمؿ ووصموا 
إلى مرحمة النضج الوظيفي. أضؼ إلى ذلؾ عدـ تغير بيئة العمؿ بشكؿ حقيقي داخؿ الوزارة 
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وسيطرة الروتيف الوظيفي عمى  -بالرغـ مف تغير الظروؼ المحيطة  –ية طواؿ السنوات المتتال
 مجريات العمميات في داخؿ الوزارة مما جعؿ طوؿ سنوات الخبرة عاملًب غير مؤثر في التقييـ.

 :الرابعةالفرضية 

لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة "عمى أف  الرابعةتنص الفرضية 
(α ≤ 0.05)  بيف متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة توافر متطمبات القيادة الشبكية

 –المسمى الوظيفي )رئيس قسـ فأقؿ  فظات غزة تعزى لمتغيربوزارة التربية والتعميـ العالي بمحا
مدير عاـ أونائبو أو أعمى(". وللئجابة عف ىذه الفرضية تـ استخداـ  –مدير دائرة أو نائبو 

 ( يبيف ذلؾ.5.9. والجدوؿ )One Way ANOVAالتبايف الأحادي اختبار 

 متغير المسمى الوظيفي. –: اختبار التباين الأحادي 5.9جدول 

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 .F Sig قيمة المربعات

كفايات القيادة الشبكية لدى مديرؾ 
 المباشر.

 0.651 2 1.302 بيف المجموعات
 0.505 135 68.117 داخؿ المجموعات 0.279 1.290

  137 69.420 المجموع

المتطمبات التكنولوجية في القسـ 
 أو الدائرة التي تعمؿ بيا.

 2.286 2 4.573 بيف المجموعات
5.108 *0.00

 0.448 135 60.430 داخؿ المجموعات 7
  137 65.003 المجموع

والثقافية في  المتطمبات الإدارية
 القسـ أو الدائرة التي تعمؿ بيا.

 0.720 2 1.440 بيف المجموعات
 0.609 135 82.238 داخؿ المجموعات 0.310 1.182

  137 83.678 المجموع

 جميع المجالات
 0.915 2 1.831 بيف المجموعات

 0.342 135 46.169 داخؿ المجموعات 0.072 2.676
  137 47.999 المجموع

 .α ≤ 0.05دال إحصائياً عند مستوي دلالة  الفرق بين المتوسطات الحسابية *
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المقابمة لاختبار التبايف الأحادي أكبر  (.Sig)أف القيمة الاحتمالية  ويتبيف مف الجدوؿ
وبذلؾ يمكف استنتاج أنو لا توجد فروؽ ؾ للبستبانة ككؿ. وذل (α = 0.05)دلالة مف مستوى ال

درجة توافر متطمبات القيادة ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ 
لمتغير المسمى تعزى  الشبكية في وزارة التربية والتعميـ العالي بمحافظات غزة وسبؿ تعزيزىا

توجد فروؽ ذات دلالة والثالث. بينما  الوظيفي وذلؾ لمدرجة الكمية للبستبانة ولممجاليف الأوؿ
المتطمبات التكنولوجية في في المجاؿ الثاني " إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة

 " تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.القسـ أو الدائرة التي تعمؿ بيا

( 5.10ولقد تـ عمؿ اختبار شيفيو لمعرفة اتجاىات الفروؽ وبينت النتائج في جدوؿ )
 أف الفروؽ لصالح المسمى الوظيفي "مدير عاـ أو نائبو أو أعمى".

 : اختبار شيفيو لمقارنة متوسطات فئات متغير المسمى الوظيفي.5.10جدول 
 .Sig المتوسطين الفرق بين الفئات

 0.560 0.15642- مدير دائرة أو نائبو رئيس قسـ فأقؿ
 *0.008 0.51448- مدير عاـ أو نائبو أو أعمى

 0.183 0.35807- مدير عاـ أو نائبو أو أعمى مدير دائرة أو نائبو
 .α ≤ 0.05دال إحصائياً عند مستوي دلالة  الفرق بين المتوسطات الحسابية *

وتعزو الباحثة ىذه النتائج إلى أف وسائؿ التكنولوجيا متاحة لجميع الموظفيف بشكؿ 
الوظيفية العميا نظراً لوجودىـ في مواقع ذات كامؿ إلا أنيا تتوفر بشكؿ أكبر لذوي المسميات 

أىمية أكبر وبالتالي ازدياد حاجتيـ إلى تسييلبت تكنولوجية أكثر بالإضافة إلى حصوليـ عمى 
 الدعـ الفني اللبزـ بشكؿ أسرع مف أصحاب المسميات الوظيفية الأدنى.
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 النتائج المتعمقة بالسؤال الثالث:

سبل تعزيز توافر متطمبات القيادة الشبكية بوزارة التربية "ما ينص السؤاؿ الثالث عمى 
بإقامة ورشة عمؿ وللئجابة عف ىذا السؤاؿ قامت الباحثة  والتعميم العالي بمحافظات غزة؟"

أسماء المشاركيف في  ( يوضح6والممحؽ رقـ )وزارة التربية والتعميـ العالي، لبعض العامميف في 
 . ورشة العمؿ

 تعزيز متطمبات القيادة الشبكية في الآتي:وقد تمثمت سبؿ 

كساب الموظفيف الميارات اللبزمة لتطبيقو .1 ، وعرض عمؿ دورات مركزة حوؿ الموضوع وا 
 تجارب واقعية حديثة، والتعرؼ عمى قصص النجاح في ىذا الجانب.

إعطاء القيادات التربوية المزيد مف الصلبحيات حتى يكوف التخطيط بشكؿ أوسع  .2
شراوأشمؿ وخاصة الخطط قصيرة المدى  والمقترحات ؾ العامميف في وضع الخطط، وا 

، بما يعكس الروح الجماعية لممنظمة ويزيد مف انتماء العامميف للؤىداؼ الموضوعة
 وعقد ورشات عمؿ لاستمطار الأفكار مف عدة إدارات بيدؼ تعزيز عممية التخطيط.

ائح والقوانيف وتوفير حماية لمموظفيف تفعيؿ مبدأ الاجتياد والاستقلبلية بما ينسجـ مع المو  .3
عطائيـ الأماف في حالة حدوث الأخطاء.  وا 

 إيجاد القدوة الفعالة التي لدييا الاستعداد للئبداع والمخاطرة. .4
 تعزيز البنية التكنولوجية لموزارة مف خلبؿ ربط الوزارة والمديريات والمدارس مف خلبؿ .5

زارة مف خلبؿ التواصؿ داخؿ مبنى الو تسييؿ و  شبكة داخمية تسيؿ التواصؿ بينيـ،
توفير شبكة لاسمكية، وتقديـ تسييلبت أكبر لمعامميف للبستفادة مف قواعد البيانات 

 لمحصوؿ عمى المعمومات بشكؿ أسيؿ وأسرع بالتعاوف مع دائرة الحاسوب بالوزارة.
بروح  تشجيع العامميف عمى التكاثؼ والتكامؿ في داخؿ الإدارة الواحدة وتعزيز العمؿ .6

 ليـ.الفريؽ للبستفادة مف الخبرات المختمفة 
ئدة بثقافة منفتحة تعمؿ عمى نشر المعمومات بشكؿ أوسع العمؿ عمى تغيير الثقافة السا .7

 بأكبر قدر. لجميع العامميف مما يسمح بالاستفادة منيا
تعزيز الرضا الوظيفي لمعامميف مما يعمؿ عمى زيادة روح الانتماء لممنظمة وبالتالي  .8

 زيادة قيمة المسئولية الجماعية لمعامميف.
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تدريب المدراء عمى ميارات الاتصاؿ والتواصؿ الفعاؿ وميارات التفويض الفعاؿ مما  .9
 يسيـ في أداء أفضؿ لممنظمة.

يجاد تواصؿ  .10 تفعيؿ دور إدارة العلبقات العامة فيما يخص الجوانب العممية لمعمؿ، وا 
وتحديد طبيعة العلبقات معيا وحجـ ىذه جيد بيف الوزارة والمؤسسات الخارجية 

 العلبقات.
تحفيز العامميف بشكؿ أفضؿ مف خلبؿ وضع الرجؿ المناسب في المكاف المناسب  .11

قامة المسابقات ورصد الجوائز لمموظفيف  ووضع أسس واضحة لمعلبوات والمكافآت وا 
 .المميزيف

التداخؿ في العمؿ تحديد المسئوليات والصلبحيات لمعامميف بشكؿ واضح بما يمنع  .12
ووضع أسس واضحة لتوزيع الصلبحيات وتفويضيا، بالإضافة لتفعيؿ الرقابة الإدارية 

 والمالية بشكؿ أفضؿ.
بما يضمف سيولة التواصؿ بيف المستويات الإدارية إعادة تنظيـ الييكؿ الإداري  .13

 وبما يخدـ التوجيات ناحية اللبمركزية. المتماثمة

 التوصيات:

 اصة بكفايات القيادة الشبكية:أولًا توصيات خ

تعزيز فيـ العامميف لموضوع القيادة الشبكية مف خلبؿ إقامة الدورات التدريبية وورش  .1
، وتوسيع رقعة التدريب العمؿ والتركيز عمى الجانب العممي أكثر مف الجانب النظري

 لتشمؿ مدراء المدارس أيضاً.
العمؿ عمى نقؿ التجارب الناجحة لمقيادة الشبكية والاستفادة منيا في المؤسسات التربوية  .2

الفمسطينية مف خلبؿ إرساؿ بعثات إلى الخارج لمعاينة تطبيقيا عمى أرض الواقع في 
 .الأجنبيةالمؤسسات التربوية 

ي أي مجاؿ التركيز عمى الموارد البشرية بشكؿ أكبر في الوزارة لأنيا معيار النجاح ف .3
عطائيـ التدريب  وذلؾ مف خلبؿ إيجاد معايير انتقائية عالية لموظفي الوزارة وتوابعيا وا 

 اللبزـ وحفزىـ بالطرؽ المناسبة.
العمؿ عمى إذكاء روح التنافس والإبداع بيف العامميف والتقميؿ مف مخاوؼ الوقوع في  .4

 لتحفيز المادي والمعنوي.الأخطاء مف خلبؿ سف القوانيف التي تحمي العامميف وزيادة ا
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 ثانياً توصيات خاصة بالمتطمبات التكنولوجية:

تدريب العامميف عمى الاستخداـ الفعاؿ لوسائؿ التكنولوجيا المختمفة والقدرة عمى التعامؿ  .1
مع قواعد البيانات بشكؿ أفضؿ مما يخفؼ العبء عف دائرة الحاسوب بالوزارة ويدعـ 

 المعمومات اللبزمة ليـ بشكؿ أسرع.قدرة العامميف في الحصوؿ عمى 
استثمار شبكات التواصؿ الاجتماعي بشكؿ فعاؿ وعمى جميع مستويات الوزارة وعدـ  .2

اعتبارىا وسيمة ترفييية فقط وعدـ قصرىا عمى مجموعة معينة مف العامميف في الوزارة 
المجتمع واستخداميا لمترويج لأنشطة الوزارة مما يعزز علبقتيا مع الشركاء سواء داخؿ 

الفمسطيني أو عمى الصعيد العربي أو الدولي، والذي يعمؿ أيضاً عمى جذب شركاء 
جدد. وتدريب العامميف عمى استخداميا بشكؿ جيد لموصوؿ إلى الفئات المستيدفة مف 

 خدمات الوزارة.

 ثالثاً توصيات خاصة بالمتطمبات الإدارية والثقافية:

إعادة النظر في الييكؿ التنظيمي لموزارة مف  دعـ التوجيات نحو اللبمركزية مف خلبؿ .1
جديد وعمؿ إصلبحات جذرية تحد مف البيروقراطية وتخفؼ مف المركزية وتعمؿ عمى 

، وتفعيؿ العمؿ بطريقة المشاريع في الوزارة ويات الإدارية الموجودة بالوزارةتقميؿ المست
عطاء صلبحيات واسعة لممدراء مما  عي بالوزارة لمتحوؿ ، والسيعزز قدرتيـ عالعمؿوا 
 .Networked Organizationمف الشكؿ اليرمي إلى الشكؿ الشبكي 

العمؿ عمى بناء ثقافة تنظيمية تدعـ العمؿ الجماعي بشكؿ أكبر وتحفز الإبداع  .2
والابتكار مف خلبؿ خمؽ جو مف الثقة بيف العامميف والتقميؿ مف مشاعر الخوؼ مف 

وتشجيع المبادرات الفردية والجماعية التي  الوقوع في الأخطاء والتعرض لمعقوبات
 تصب في مصمحة العمؿ.

العمؿ عمى زيادة التحفيز المادي والمعنوي مف خلبؿ البحث عف موارد مالية جديدة  .3
يجاد حؿ لمشكمة الترقيات حتى يتـ تشجيع العامميف بالشكؿ المناسب.لموزارة   وا 

 رابعاً توصيات عامة:

التي تيتـ بموضوع العمؿ في الشبكات والقيادة الشبكية إقامة الندوات والمؤتمرات  .1
 وبالتالي تحفز الباحثيف لطرؽ ىذا الموضوع الجديد مف مواضيع القيادة.
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عمؿ ورشات عمؿ بيف ممثميف عف المؤسسات ذات العلبقة مع الوزارة لبحث سبؿ  .2
 تعزيز التعاوف المشترؾ والاستفادة مف الموارد المتاحة لدى باقي المؤسسات.

إقامة مركز بحث تابع لموزارة ييتـ بدراسة واقع ومشكلبت التعميـ في فمسطيف مما يعزز  .3
 القدرة عمى حؿ المشكلبت.
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 أولًا المصادر:

 القرآف الكريـ. -

 ثانياً المراجع العربية:
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 زةــــــــــغ –ة ــــــــــــــالجامعة الإسلامي

 اــــــــــــــــــــــــعمادة الدراسات العميــــــــــ

 ــــــــــــــةــــــــــــــــــــــــالتربيــــــــــــــــــــــــ كمية

 قسم أصول التربية/الإدارة التربوية

/ة  الأستاذ/ة: .................................... المحترـ

 :السلبـ عميكـ ورحمة الله وبركاتو

تقوـ الباحثة بإجراء دراسة لنيؿ درجة الماجستير مف كمية التربية قسـ أصوؿ التربية/الإدارة 
"درجة توافر متطمبات القيادة الشبكية في وزارة التربية الإسلبمية بعنواف: التربوية بالجامعة 

جميع "بأنيا  القيادة الشبكيةوتعرؼ الباحثة . والتعميم العالي بمحافظات غزة وسبل تعزيزىا"
التي تيدؼ لتوجيو جيود مجموعة متنوعة مف الأفراد والييئات لممدراء و السموكيات القيادية 

لا يمكف والتي المستقمة عف بعضيا البعض والمترابطة في نفس الوقت لإنجاز ميمة معقدة 
إنجازىا كؿ عمى حدة، مستفيديف مف الموارد المتعددة لدى ىذه الييئات ودوف أف يكوف لأحدىا 

بأنيا "جميع  متطمبات القيادة الشبكية إجرائياً عمى الطرؼ الآخر". وتعرؼ  مطة رسميةس
المتطمبات البشرية والتكنولوجية والإدارية والثقافية بمقر وزارة التربية والتعميـ العالي بمحافظات 

لتي غزة والتي تمكنيا مف تطبيؽ ممارسات القيادة الشبكية بشكؿ فعاؿ، والتي ستقاس بالدرجة ا
 سيعطييا أفراد العينة للبستبانة التي أعدتيا الباحثة".

 وبناءً عمى ما تقدـ ترجو الباحثة مف سيادتكـ إبداء آرائكـ حوؿ النقاط التالية:

 مدى انتماء كؿ فقرة مف فقرات الاستبانة لمجالاتيا. -
 وضوح الفقرات وقوة صياغتيا مع إجراء التعديؿ اللبزـ في المكاف المخصص أماـ كؿ -

 فقرة.
 إبداء ملبحظاتكـ واقتراحاتكـ العامة عمى الاستبانة. -

 مع فائق الاحترام والتقدير                                                    
 الباحثة: نوال داود عبد الرحمن أبو سمطان
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 الـفـــــــقـــــــرة م.
 الانتماء لممجال وضـوح الـفــقـــرة

غير  واضحة
غير  منتمية واضحة

 منتمية
 المجال الأول: المتطمبات البشرية )كفايات القائد الشبكي لدى مديرك المباشر(

     لديو شغؼ للئنجاز. .1
     يتمكف مف إدارة نفسو بشكؿ فعاؿ. .2
     ميارات اتصاؿ عالية. يمتمؾ .3
     القدرة عمى التأثير في الآخريف. يمتمؾ .4
     تحميؿ الأمور.يتمتع بميارة  .5
     يتمتع بميارات استخداـ التكنولوجيا. .6
     ميارة التعمـ المستمر. يمتمؾ .7
     يتمتع بالثقة في النفس. .8
     في معاملبتو. يتحمى بالمرونة .9

     يتحمى بصفة الحسـ وعدـ التردد. .10
     عف أفعالو. يتحمؿ المسئولية .11
     بالنشاط والحيوية.يتمتع  .12
     يتمتع بشخصية سوية. .13
     يتمتع بميارة الاستماع الجيد. .14
     القدرة عمى التفكير بعيد المدى. يمتمؾ .15
     يتمتع بميارة التفكير النظمي. .16
     يتحمى بعقمية متفتحة تتقبؿ الاختلبفات. .17
     التعاوف والتشبيؾ مع المؤسسات.لديو توجيات فكرية إيجابية نحو  .18
     عمى استعداد لتحمؿ المخاطرة. .19
     يحرص عمى تبادؿ المنفعة. .20
     يميؿ إلى تبسيط الأمور بدلًا مف تعقيدىا. .21
     القدرة عمى بناء رؤية واضحة وشرحيا للآخريف. يمتمؾ .22
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 الـفـــــــقـــــــرة م.
 الانتماء لممجال وضـوح الـفــقـــرة

غير  واضحة
غير  منتمية واضحة

 منتمية
 في القسم أو الدائرة التي تعمل بيا المجال الثاني: المتطمبات التكنولوجية

     الخموي )الجواؿ(.استخداـ الياتؼ معامميف ليتوفر  .23
     استخداـ الفاكس.معامميف ليتاح  .24
     حاسوب.معامميف بالوزارة جياز ليتوفر  .25
     معامميف الدخوؿ إلى شبكة الإنترنت.ليتوفر  .26
     معامميف استخداـ البريد الإلكتروني.ليتاح  .27
     معامميف استخداـ تقنية الفيديو كونفرنس.ليتوفر  .28
مثؿ  معامميف الوصوؿ لشبكات التواصؿ الاجتماعيل يتاح .29

(Facebook, Twitter, YouTube, LinkedIn). 
    

     معامميف استخداـ برامج المحادثة الفورية.ليتاح  .30
     .أجيزتيا شبكية داخمية تربط بيفبالقسـ أو الدائرة يتوفر  .31
     تتوفر قواعد بيانات تمد العامميف بالمعمومات اللبزمة. .32

 المجال الثالث: المتطمبات الإدارية
     بالمرونة في العمؿ.يتصؼ النظاـ الإداري  .33
     ييسر النظاـ الإداري عممية مشاركة الموارد. .34
ييسر النظاـ الإداري عممية التنسيؽ والربط بيف الأقساـ المختمفة  .35

 لموزارة.
    

ييسر النظاـ الإداري عممية التنسيؽ والربط بيف الأقساـ المختمفة  .36
 لموزارة والمؤسسات خارجيا.

    

     تيسر الموائح الإدارية عممية إنشاء فرؽ العمؿ. .37
     يميؿ الييكؿ الإداري إلى التفمطح والبعد عف الشكؿ اليرمي. .38
     يدعـ النظاـ الإداري التوجيات نحو اللبمركزية. .39
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 الـفـــــــقـــــــرة م.
 الانتماء لممجال وضـوح الـفــقـــرة

غير  واضحة
غير  منتمية واضحة

 منتمية
 المجال الرابع: متطمبات الثقافة التنظيمية

     .يبدو مفيوـ القيادة الشبكية واضحاً  .40
     تسود بيف العامميف روح العمؿ كفريؽ واحد.  .41
     بيف العامميف.تسود روح الثقة  .42
     تغمب روح الشورى في عممية اتخاذ القرارات. .43
     التنظيمية عمى تسييؿ عممية مشاركة المعمومات.تشجع الثقافة  .44
     تحفز الثقافة التنظيمية عمى توليد الأفكار الإبداعية. .45
     تنتشر قيمة المسئولية الجماعية بيف العامميف. .46
     يتـ تحفيز العامميف باستمرار لتطوير أنفسيـ. .47
     العامميف.يتـ عمؿ برامج تدريبية لتطوير  .48

 برأيك، ما ىي سبل تعزيز متطمبات القيادة الشبكية بمقر وزارة التربية والتعميم العالي؟

- .................................................................................... 
- .................................................................................... 

 :المحكمين ملاحظات

- .................................................................................... 
- .................................................................................... 
- .................................................................................... 

 :المحكمين مقترحات

- .................................................................................... 
- .................................................................................... 
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 (2ممحق رقم )

 قائمة بأسماء المحكمين
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 أسماء المحكمين
 مكان العمل الاسم م.
 / كمية التربيةالجامعة الإسلامية أ.د. عميان الحولي .1
 الجامعة الإسلامية/ كمية التربية د. محمد الآغا .2
 كمية التربيةالجامعة الإسلامية/  د. إياد الدجني .3
 الجامعة الإسلامية/ كمية التربية د. فايز شمدان .4
 / كمية التجارةالجامعة الإسلامية أ.د. ماجد الفرا .5
 الجامعة الإسلامية/ كمية التجارة أ.د. فارس أبو معمر .6
 الجامعة الإسلامية/ كمية التجارة د. وسيم اليبيل .7
 الإسلامية/ كمية التجارةالجامعة  د. سامي أبو الروس .8
 الجامعة الإسلامية/ كمية التجارة د. يوسف بحر .9
 الجامعة الإسلامية/ كمية التجارة د. ياسر الشرفا .10
 / كمية التربيةجامعة الأقصى د. ناجي سكر .11
 جامعة الأقصى/ كمية التربية د. رائد الحجار .12
 التربية جامعة الأقصى/ كمية د. محمود خمف الله .13
 / كمية التربيةجامعة الأزىر د. فايز الأسود .14
 / كمية التربيةجامعة الأزىر د. ىيفاء الآغا .15
 / كمية التربيةجامعة غزة د. سييل دياب .16
 وزارة التربية والتعميم د. خميل حماد .17
 وزارة التربية والتعميم د. محمود عساف .18
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 (3ممحق رقم )

 الاستبانة في صورتيا النيائية
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 زةــــــــــغ –ة ــــــــــــــالجامعة الإسلامي

 اــــــــــــــــــــــــعمادة الدراسات العميــــــــــ

 ــــــــــــــةــــــــــــــــــــــــكمية التربيــــــــــــــــــــــــ

 قسم أصول التربية/الإدارة التربوية
 

 استبانة نموذج

 السلبـ عميكـ ورحمة الله وبركاتو
تقوـ الباحثة بإجراء دراسة لنيؿ درجة الماجستير مف كمية التربية قسـ أصوؿ التربية/الإدارة 

"درجة توافر متطمبات القيادة الشبكية في وزارة التربية الإسلبمية بعنواف: التربوية بالجامعة 
ونظراً لتواجدكـ في مواقع صناعة القرار في . تعزيزىا"والتعميم العالي بمحافظات غزة وسبل 

 وزارة التربية والتعميـ فقد ارتأت الباحثة الأخذ بآرائكـ لتطبيؽ دراستيا.
وعميو يرجى مف سيادتكـ قراءة بنود الاستبانة ونتمنى الإجابة عمييا بصدؽ وموضوعية والذي 

بانة لف تستخدـ إلا لأغراض البحث سوؼ ينعكس عمى نتائج الدراسة. عمماً بأف نتائج الاست
 العممي.

 شاكرين حسن تعاونكم
 مع فائق الاحترام والتقدير                                                        

 الباحثة: نوال داود عبد الرحمن أبو سمطان

 أولًا: المعمومات الشخصية:

 :أنثى   -ر  ذك الجنس 
 :دراسات عميا  -بكالوريوس فأقؿ   المؤىل العممي 
 :15أكثر مف   –  سنة 15سنوات إلى  10أكثر مف   – سنوات فأقؿ  10 سنوات الخدمة 

 سنة
 :مدير عاـ أو نائبو أو أعمى  -مدير دائرة أو نائبو    -رئيس قسـ فأقؿ   المسمى الوظيفي 
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 ثانياً: مجالات الاستبانة وفقراتيا:

 الـفـــــــقـــــــرة م.
 درجة التوافر

كبيرة 
 جداً 

 قميمة جداً  قميمة متوسطة كبيرة

 كفايات القيادة الشبكية لدى مديرك المباشرالمجال الأول: 
      يتمتع بدافعية نحو إنجاز أىداؼ المجموعة. .1
      أثناء تفاعمو مع الآخريف. يتمكف مف إدارة نفسو بشكؿ فعاؿ .2
      الفعاؿ.يمتمؾ ميارات الاتصاؿ  .3
      خارج دائرة سمطتو. القدرة عمى التأثير في الآخريف يمتمؾ .4
      يمتمؾ ميارات استخداـ التكنولوجيا )الحواسيب واليواتؼ الذكية(. .5
      التعمـ المستمر. يمتمؾ الدافعية نحو .6
      في معاملبتو. يتحمى بالمرونة .7
      بعيد المدى.القدرة عمى التفكير  يمتمؾ .8
      .System Thinking يتمتع بميارة التفكير النظمي .9

      يتحمى بعقمية متفتحة تتقبؿ الاختلبفات. .10
      توجيات فكرية إيجابية نحو التعاوف والتشبيؾ مع المؤسسات. يمتمؾ .11
      عمى استعداد لتحمؿ المخاطرة. .12
      يحرص عمى تبادؿ المنفعة. .13
      لى تبسيط الأمور بما يخدـ العمؿ الجماعي.يميؿ إ .14
      يمتمؾ القدرة عمى شرح رؤيتو للآخريف. .15

 في القسم أو الدائرة التي تعمل بيا المجال الثاني: المتطمبات التكنولوجية
      في القسـ بدالة ىواتؼ متطورة تربط بيف الأقساـ بشكؿ ميسر. يتوفر .16
      يتوفر في القسـ جياز فاكس. .17
      في القسـ أجيزة حاسوب كافية. يتوفر .18
      معامميف الدخوؿ إلى شبكة الإنترنت.ل يتاح .19
      معامميف استخداـ البريد الإلكتروني.ليتاح  .20
      تقنية الفيديو كونفرنس.يتاح لمعامميف استخداـ  .21
      أجيزة الحاسوب بالوزارة والمديريات المختمفة.توجد شبكة تربط بيف  .22
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 الـفـــــــقـــــــرة م.
 درجة التوافر

كبيرة 
 جداً 

 قميمة جداً  قميمة متوسطة كبيرة

يتاح لمعامميف الحصوؿ عمى المعمومات اللبزمة ليـ مف قواعد  .23
 البيانات.

     

 ,MSN)مثؿ  الفوريةمعامميف استخداـ برامج المحادثة ليتاح  .24
Yahoo, Skype). 

     

مثؿ  شبكات التواصؿ الاجتماعياستخداـ معامميف ل يتاح .25
(Facebook, Twitter, YouTube, LinkedIn). 

     

  والثقافية في القسم أو الدائرة التي تعمل بيا المجال الثالث: المتطمبات الإدارية
المادية والبشرية بيف  عممية مشاركة الموارد تيسر الموائح الإدارية .26

 الأقساـ.
     

عممية التنسيؽ والربط بيف الأقساـ المختمفة تيسر الموائح الإدارية  .27
 لموزارة.

     

عممية التنسيؽ والربط بيف الأقساـ المختمفة  تيسر الموائح الإدارية .28
 مؤسسات المجتمع بأنواعيا.لموزارة و 

     

      الشكؿ الأفقي ويبتعد عف الشكؿ اليرمي.يميؿ الييكؿ الإداري إلى  .29
      التوجيات نحو اللبمركزية. تدعـ الموائح الإدارية .30
      .تسود بيف العامميف روح العمؿ كفريؽ .31
      تغمب روح الشورى في عممية اتخاذ القرارات. .32
      المعمومات. تبادؿعمى تسييؿ عممية السائدة الثقافة التنظيمية  تشجع .33
      عمى توليد الأفكار الإبداعية.السائدة تحفز الثقافة التنظيمية  .34
      قيمة المسئولية الجماعية بيف العامميف. تسود .35
)حوافز مادية، ترقيات،  يتـ تحفيز العامميف باستمرار لتطوير أنفسيـ. .36

 برامج تدريب(
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 (4ممحق رقم )

 باحثكتاب تسييل ميمة 
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 (5ممحق رقم )

 كتاب تسييل ميمة باحث
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 (6ممحق رقم )

 أسماء المشاركين في ورشة العمل
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 أسماء المشاركين بورشة العمل

 3/10/2013التي تمت بتاريخ 
 

 المسمى الوظيفي الاسم م.
 التربويةمدير عام الإدارات  نبيل العرابيد .1
 مدير عام التخطيط د. عمي خميفة .2
 مدير عام وحدة الحاسوب وتكنولوجيا المعمومات م. مازن الخطيب .3
 مدير عام الإشراف والتأىيل التربوي د. فتحي كموب .4
 نائب مدير عام الشئون الإدارية نائل الربعي .5
 مدير دائرة المنح والبعثات حمدي الدلو .6
 مدير دائرة الإعلام التربوي الميناويمعتصم  .7
 


