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لين سѧيدنا محمѧد والسلام على خير المرسѧ والصلاةͿ رب العالمين  الحمد

  ---وبعد أجمعينله وصحبه آوعلى 

احمѧد الله الѧذي  أن إلانجاز العلمي المتواضѧع ھذا الإ أنھيتفلا يسعني وقد 

 الأفاضѧѧل لأسѧѧاتذتيبجزيѧѧل شѧѧكري وعظѧѧيم امتنѧѧاني  وأتقѧѧدم ،نجѧѧازهعلѧѧى إ أعѧѧانني

وتوجيه  وإرشادسدوه لي من نصح ألي الطريق لتحقيق غايتي  بما  أنارواالذين  

خص بجزيل الشكر والتقѧدير أو دحيز الوجو إلى الدراسةھذه  إخراجاعدني في س

بلطفه  وكرم  أحاطنيوالذي  ةطروحغسان حسين الحلو المشرف على الأ الدكتور

 الأكبѧر الأثرومنحني الكثير من الوقت والجھد وكان لتوصياته وتوجيھاته  أخلاقه

   .منارا للعلم  أدامهوفي انجاز ھذا العمل فجزاه الله عني خير جزاء  

محمѧد عابѧدين،  كما أتقدم بالشكر الجزيل لأعضاء لجنѧة المناقشѧة الѧدكتور

لمѧѧا أبѧѧدوه مѧѧن ملاحظѧѧات أغنѧѧت صѧѧلاح ياسѧѧين  ، والѧѧدكتورحبايѧѧبعلѧѧي  والѧѧدكتور

  .الرسالة

في ھذا  بنصيحةبالشكر والتقدير لكل من ساھم ولم يبخل  بحرف او  وأتقدم

 خير جزاء العمل جزاھم الله جميعا عني 
  
  



ه 

  الإقــرار
  

  : أنا الموقعة أدناه مقدمة الرسالة التي تحت عنوان
  

 مديري المدارسأداء في  التدريبيةالدورات  درجة تأثير

  ، من وجهة نظرهمفي محافظات فلسطينلمهامهم 
  

أقر بأن ما اشتملت عليه هذه الرسالة إنما هي من نتاج جهدي الخاص باستثناء ما تمت 

ه حيثما ورد، وأن هذه الرسالة ككل، أو أي جزء منها لم يقدم من قبل لنيل أية درجة الإشارة إلي

  .علمية أو بحث علمي أو بحثي لدى أية مؤسسة تعليمية أو بحثية أخرى

  
Declaration 

 
The work provided in this thesis, unless otherwise referenced is the 

researcher's own work, and has not been submitted elsewhere for any other 

degree or qualification. 

  

  Student's name:     :ةالطالب اسم

  Signature:    : التوقيع

     Date:        : التاريخ



و 

  فهرس المحتويات

  الصفحة الموضوع

  ج  الإهداء

  د الشكر والتقدير

  هـ  الإقرار 

  و  فهرس المحتويات

  ح  فهرس الجداول

  ي  لملاحقفهرس ا

  ك  الملخص 

  1 مشكلة الدراسة وأهميتها:الفصل الأول

  2  مقدمة

  4 الدراسة مشكلة

  5  أسئلة الدراسة

  5  الدراسة فاهدأ

  6  الدراسة أهمية

  6  الدراسة فرضيات

  7   الدراسة حدود

  8  مصطلحات الدراسة

  9 الإطار النظري والدراسات السابقة:الفصل الثاني

  10  الإطار النظري

  39  الدراسات السابقة

  60  تعقيب على الدراسات السابقة

  62 الطريقة والإجراءات:الفصل الثالث

  63  منهج الدراسة

  63  مجتمع الدراسة

  63  عينة الدراسـة

  64  أداة الدراســة

  65  صدق الأداة -



ز  

  الصفحة الموضوع

  66  ثبات الأداة -

  66  إجراءات الدراسة

  67  متغيرات الدراسـة

  68  لمعالجات الإحصائيةا

  70 نتائج الدراسة:الفصل الرابع

  71  النتائج المتعلقة بسؤال الدراسة

  77  النتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة

  95 مناقشة النتائج والتوصيات:الفصل الخامس

  96  النتائج المتعلقة بسؤال الدراســةمناقشة 

  100  مناقشة النتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة

  108  التوصيات

  109 المراجعقائمة المصادر و

  122  الملاحق
Abstract b 

  
  
  
  
  



ح 

  فهرس الجداول

 الصفحة الجدول  الرقم

  64  توزيع عينة الدراسة حسب متغيراتها المستقلة   )1(جدول 
  66  معاملات الثبات لأداة الدراسة ومجالاتها  )2(جدول 

  )3(جدول 
ت المعياريـة لفقـرات مجـال الإدارة    المتوسطات الحسابية والانحرافـا 

  المدرسية
72  

  )4(جدول 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية المئوية لفقرات مجال العلاقة 

  مع المعلمين
73  

  )5(جدول 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات مجال العلاقـة مـع   

  الطلبة
74  

  75  حرافات المعيارية لفقرات النمو المهني الذاتيالمتوسطات الحسابية والان  )6(جدول 

  )7(جدول 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والنسب المئويـة لمجـالات   

فـي   هممهـام لمديري المدارس أداء في  التدريبيةالدورات  درجة تأثير

  ، من وجهة نظرهممحافظات فلسطين

76  

  )8(جدول 
 درجة تـأثير لة الفروق بين متوسطات لعينة لفحص دلا" ت"نتائج إختبار 

فـي محافظـات    هممهـام لمديري المدارس أداء في  التدريبيةالدورات 

  ، من وجهة نظرهمفلسطين

77  

  )9(جدول 
درجـة  لمجموعتين مستقلتين لفحص دلالة الفروق فـي  " ت"نتائج إختبار 

في محافظات  هممهاملمديري المدارس أداء في  التدريبيةالدورات  تأثير

 .تعزى لمتغير الجنس ،، من وجهة نظرهملسطينف

78  

  )10(جدول 
درجـة  لمجموعتين مستقلتين لفحص دلالة الفروق فـي  " ت"نتائج إختبار 

في محافظات  هممهاملمديري المدارس أداء في  التدريبيةالدورات  تأثير

  .تعزى لمتغير مرحلة المدرسة ،، من وجهة نظرهمفلسطين

79  

  )11(جدول 
 درجـة تـأثير  الحسابية والانحرافات المعياريـة لمجـالات   المتوسطات 

فـي محافظـات    هممهـام لمديري المدارس أداء في  التدريبيةالدورات 

  وفق متغير المؤهل العلمي ،، من وجهة نظرهمفلسطين

81  

  )12(جدول 
درجـة  نتائج تحليل التباين الأحادي، لفحص دلالة الفروق في مجـالات  

في محافظات  هممهاملمديري المدارس أداء في  التدريبيةالدورات  تأثير

  ، من وجهة نظرهم، وفق متغير المؤهل العلميفلسطين

82  

  )13(جدول 
نتائج إختبار شيفيه للمقارنة البعدية بين متوسطات متغير المؤهل العلمي، 

  في مجال الإدارة المدرسية
83  



ط 

 الصفحة الجدول  الرقم

  )14(جدول 
نة البعدية بين متوسطات متغير المؤهل العلمي، نتائج إختبار شيفيه للمقار

  في مجال العلاقة مع المعلمين
84  

  )15(جدول 
نتائج إختبار شيفيه للمقارنة البعدية بين متوسطات متغير المؤهل العلمي، 

  في مجال العلاقة مع الطلبة
84  

  )16(جدول 
العلمي، نتائج إختبار شيفيه للمقارنة البعدية بين متوسطات متغير المؤهل 

  في مجال النمو المهني الذاتي
85  

  )17(جدول 
نتائج إختبار شيفيه للمقارنة البعدية بين متوسطات متغير المؤهل العلمي، 

  في الدرجة الكلية للتأثير
86  

  )18(جدول 

الـدورات   درجـة تـأثير  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريـة ل 

، مـن  في محافظات فلسطين هممهاملمديري المدارس أداء في  التدريبية

  وجهة نظرهم، وفق متغير الخبرة الإدارية بالسنوات

87  

  )19(جدول 

 درجة تأثيرنتائج إختبار تحليل التباين الأحادي، لفحص دلالة الفروق في 

فـي محافظـات    هممهـام لمديري المدارس أداء في  التدريبيةالدورات 

  دارية بالسنوات، من وجهة نظرهم، وفق متغير الخبرة الإفلسطين

88  

  )20(جدول 
نتائج إختبار شيفيه للمقارنة البعدية بين متوسطات متغير الخبرة الإدارية 

  بالسنوات، في مجال الإدارة المدرسية
89  

  )21(جدول 
نتائج إختبار شيفيه للمقارنة البعدية بين متوسطات متغير الخبرة الإدارية 

  بالسنوات، في مجال العلاقة مع المعلمين
90  

  )22(جدول 
نتائج إختبار شيفيه للمقارنة البعدية بين متوسطات متغير الخبرة الإدارية 

  بالسنوات، في مجال العلاقة مع الطلبة
90  

  )23(جدول 
نتائج إختبار شيفيه للمقارنة البعدية بين متوسطات متغير الخبرة الإدارية 

  بالسنوات، في مجال النمو المهني الذاتي
91  

  )24(جدول 
نتائج إختبار شيفيه للمقارنة البعدية بين متوسطات متغير الخبرة الإدارية 

  بالسنوات، في الدرجة الكلية للتأثير
91  

  )25(جدول 

 درجـة تـأثير  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريـة لمجـالات   

فـي محافظـات    هممهـام لمديري المدارس أداء في  التدريبيةالدورات 

  رهم، وفق متغير موقع المحافظة، من وجهة نظفلسطين

93  

  )26(جدول 

 درجـة تـأثير  نتائج تحليل التباين الأحادي، لفحص دلالة الفـروق فـي   

فـي محافظـات    هممهـام لمديري المدارس أداء في  التدريبيةالدورات 

  ، من وجهة نظرهم، وفق متغير موقع المحافظةفلسطين

94  



ي 

  فهرس الملاحق

 الصفحة الملحق  الرقم

  123  أسماء المحكمين  )1(ملحق 

  124  أداة الدراسة  )2(ملحق 

  )3(ملحق 
كتاب من عمادة كلية الدراسات العليا في جامعة النجاح الوطنية إلـى  

  وزارة التربية والتعليم العالي، لتسهيل مهمة تطبيق الدراسة
128  

  )4(ملحق 
م كتاب من وزارة التربية والتعليم العالي إلى مديريات التربية والتعلي

  في محافظات الضفة الغربية
129  

  )5(ملحق 
كتاب من مديريات التربية والتعليم في محافظات الضفة الغربية إلى 

  المدارس
130  

  
  
  
  



ك 

   هممهاملمديري المدارس أداء في  التدريبيةالدورات  درجة تأثير

 ، من وجهة نظرهمفي محافظات فلسطين

  إعداد

  عبير القيسي

  إشراف 

  غسان حسين الحلو.د

 الملخص

مديري المـدارس  أداء في  التدريبيةالدورات  درجة تأثيرهدفت هذه الدراسة إلى تعرف 

، بالإضافة إلى بيان اثر متغيـرات الدراسـة   ، من وجهة نظرهمفي محافظات فلسطين هممهامل

) ، وموقـع المحافظـة  الجنس، ومرحلة المدرسة، والمؤهل العلمي، والخبرة الإدارية بالسنوات(

، وتكون مجتمع الدراسة من جميع مديري المدارس الحكومية فـي  التدريبيةالدورات  رتأثيعلى 

-2005خلال الأعوام  محافظات الضفة الغربية، والذين التحقوا بالدورات التدريبية قيد الدراسة

مديراً، اختيـروا  ) 157(وتكونت عينة الدراسة من . مديراً) 480(والبالغ عددهم  ،2010بداية 

من مجتمع الدراسة، ولتحقيق هدف الدراسـة،  %) 32.7(قية عشوائية، أي ما يقارب بطريقة طب

قامت الباحثة بإعداد استبانة بالاعتماد على الأدب النظري والدراسات ذات الصـلة، واستشـارة   

مسؤولي التدريب في وزارة التربية والتعليم العالي الفلسطينية، وتم التأكد من صدق الاستبانة من 

ها على لجنة من المحكمين وتم استخراج معامل الثبات بواسطة معادلـة كرونبـاخ   خلال عرض

، وتم تحليل البيانات باستخدام الرزمة الإحصـائية للعلـوم الاجتماعيـة    )0.971(ألفا، حيث بلغ 

)SPSS.(  

  :وقد توصلت الدراسة إلى النتائج الآتية

، في محافظات فلسطين هممهاملالمدارس مديري أداء في  التدريبيةالدورات  درجة تأثيرإن : أولاً

  .قد حقق درجة مرتفعة جداً ،من وجهة نظرهم

درجـة  بين متوسطات ) α  =0.05(وجود فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى الدلالة : ثانياً

، مـن وجهـة   في محافظات فلسطين هممهاملمديري المدارس أداء في  التدريبيةالدورات  تأثير



ل 

للمقياس المُعد لقياس ذلـك، ولصـالح   ) 3.00=المعيار ( المقبول تربوياً وفق المستوى نظرهم،

فـي محافظـات    هممهـام لمديري المدارس أداء في  التدريبيةالدورات  درجة تأثيرمتوسطات 

  .، من وجهة نظرهمفلسطين

 درجة تـأثير بين ) α  =0.05(فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى الدلالة عدم وجود  :ثالثاً

، من وجهة نظـرهم،  في محافظات فلسطين هممهاملمديري المدارس أداء في  التدريبيةات الدور

  .من وجهة  نظرهم، تعزى لمتغيرات الجنس، وموقع المحافظة، ومرحلة المدرسة

درجـة  بين متوسـطات  ) α=0.05(عند مستوى الدلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائية  :رابعاًً

، مـن وجهـة   في محافظات فلسطين هممهاملمديري المدارس اء أدفي  التدريبيةالدورات  تأثير

، ولصـالح  )نظرهم، تعزى لمتغير المؤهل العلمي، بين حملة الدبلوم، وحملة بكالوريوس وأعلى

، ووجود فروق تعزى لمتغير الخبرة الإدارية بالسـنوات، ولصـالح   )بكالوريوس وأعلى(حملة 

  .سنوات) 10-6(و ) سنوات فأقل 5(أصحاب الخبرة الإدارية 

  :وبناءً إلى ما توصلت إليه الدراسة من نتائج، أوصت الباحثة بتوصيات منها

الاستمرار في عقد دورات تدريبية للمديرين، لما تتركه هذه الدورات من أثر إيجابي في  -

 .أداء مديري المدارس لمهامهم

ث تقوم الجامعات ضرورة التنسيق مع الجامعات في إعداد البرامج والدورات التدريبية، بحي -

وبالتنسيق مع وزارة التربية والتعليم بتأهيل المديرين وتدريبهم، على أن يُمنحوا شهادات 

 .علمية في نهاية البرامج التدريبية، خاصة إذا كانت طويلة زمنيا
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  الفصل الأول 

  مشكلة الدراسة وأهميتها

  :مقدمة

لقد شهد العالم مزيداً من التطورات المعرفية المتفاقمة، ودخل العالم تحديثاً جذرياً في 

على مستوى الأساليب التربوية المتنوعة، وزادت تخصصية العمل التربوي على مستوى العالم و

ولتحقيق التطلعات العالمية نحو اللحاق بركب . الدول وعلى كافة مستويات الإدارة التربوية

التفجر المعرفي في المجالات السياسية والاقتصادية والاجتماعية، وقد أثر ذلك كله على 

وأصبح  التربويين، فأعادوا النظر في نتاجات التعلم التي تعد رافداً أساسياً لحاجات المجتمع،

  .الدور التقليدي للتعليم لا يفي بالغرض المطلوب

وأصبح من الضروري ولزاماً أن تتعهد المؤسسات التربوية بالإشراف التام على إنجاز 

وتم تبني العديد من البرامج التطويرية على مستوى العالم على مدار العقود . الأهداف المطلوبة

  ).Goodlad, 2006(التي مضت 

دور الجديد للمدرسة والعاملين فيها على مواكبة هذا التطور، وأصبحت وهنا تطلب ال

المدارس جزءا لا يتجزأ من هذا العمل العالمي، وخاصة في ظل الحوسبة وعالم الاتصالات 

المتنامي بصورة مذهلة، ومع دخول التكنولوجيا والاتصالات إلى عالم التعليم، تطلب الدور 

ن جميعهم، لتسد الفجوة الناتجة عن هذا التسارع في التغيير، وبدأ مزيداً من الجهد الشاق للعاملي

يظهر أثر برامج التدريب التربوي على مستوى إنجاز المهام والأعباء الإدارية والفنية لدى 

المديرين، وبما أن المدرسة تعد جزءا لا يتجزأ من المجتمع المتطور، فإن الإدارات المدرسية 

  ).Fullan, 2002(ابعة التغيير الحاصل تتحمل مسؤولية ضخمة في مت

إن الدور المتنامي لمدير المدرسة في مواجهة الإحتياجات التربوية للمدرسة بما ينسجم 

مع متطلبات العصر الحالي، لا يمكن أن يتم إلا من خلال برامج تدريبية وتطويرية لمساعدة 

هداف العامة للمدرسة، وتمكين المديرين على دراسة ومواجهة المعيقات التي تحد من تحقيق الأ
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المدير من التعامل باستقلالية في اتخاذ القرارات المتعلقة بالمدرسة، والتي أصبحت مؤهلة 

لاستيعاب متطلبات العصر وتحتوي على الكثير من المختبرات المتخصصة والقاعات والمرافق 

  ).2006الحارثي، (

رس ولعدد من الساعات اليومية على وفي كندا طُبقت برامج لتدريب المديرين في المدا

مدار الأسبوع ولمدة عامين، للإرتقاء بمستوى المديرين من خلال استخدام أساليب القيادة الحديثة 

والممارسات الإدارية، وتنفيذ إستراتيجية الإنخراط الإجتماعي مع التركيز على استقلالية 

يب والإعداد المهني، لأنهم ذوو أثر فعال المدرسة وإعدادهم للتطوير التربوي لتنفيذ برامج التدر

على المدرسة بشكل عام، فهم المفتاح الأساسي الذي يعمل على رفع أو إسقاط مستويات التطوير 

المدرسي، حيث تتأثر ثقافة المدرسة ومخرجاتها بهم، ولما لهم من تأثير فعال على أداء المعلمين 

مديرين على التأثير على تصرفات المعلمين في المدرسة، حيث توجد علاقة قوية بين قدرة ال

ومواقفهم وقناعاتهم ومخرجات المدرسة من خلال التنسيق والتنظيم ودعم فرق العمل في 

التخطيط والتقييم والتحسين في البرامج التعليمية، حيث يؤثر المدير على المناخ المدرسي بزيادة 

ن وارتياحهم من خلال منحهم القوة الدافعة تحصيل الطلبة وزيادة دافعيتهم وزيادة إنجاز المعلمي

   ).Rodriguez and Hovde, 2002(للتطوير عند تنفيذ البرامج التطويرية في المدرسة 

وظهر أثر البرامج التدريبية على مخرجات العملية التعليمية في سنغافورة التي تأثرت 

اجتها من المهن الصناعية، في بتغيير مناهجها وفقاً لمتطلبات سوق الاقتصاد العالمي، وتلبية ح

تغير دور المديرين والمعلمين أيضاً في المدرسة خلال فترة زمنية قصيرة، وتغيير تعاملها مع 

الطالب كمنتج تعليمي اقتصادي ذو صفة عالمية، أما في استراليا فقد تم ربط مخرجات المدرسة 

مديرين والمعلمين والعمل على مع النتائج الدولية للامتحانات والذي تطلب إعداداً خاصاً لل

 ).Vidovich, 2004(التطوير المهني للطلبة من خلال هذه البرامج التدريبية 

ومن أهم القضايا التي أولتها وزارة التربية والتعليم العالي الإهتمام هي تطوير الإدارة 

لمستويات ا أهممن  ةواحد اباعتباره للإدارة المدرسية المدرسية، وذلك إنطلاقاً من النظر

. التربوية تؤثر بشكل كبير على النتاجات التربوية الإدارةالتي تحتل موقعاً حساساً في  الإدارية
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من المؤسسة التربوية التي تتعامل بشكل مباشر مع محور  جزءوقيادة  إدارةعن  ةالمسؤول يفه

الفيصل في  لأنه هذه المؤسسة إدارةالطالب ونجاحه أو فشله في  :العملية التربوية وغايتها وهو

  ).2005وزارة التربية والتعليم، ( فشل العملية التربوية برمتها أونجاح 

لذلك فإن وزارة التربية والتعليم العالي تستفيد بشكل كبير من إجراء هذه الدراسة، من 

حيث تقديم مؤشرات على نوعية التدريب المقدم لمديري المدارس، كما أنها تفيد مديري 

ييم تأثير التدريب على أنفسهم ومهامهم المدرسية، ويمكن لهذه الدراسة أن تلفت المدارس في تق

أنظار الجامعات الفلسطينية نحو تدريب مديري المدارس، حيث أنهم الأكثر خبرة ودراية في علم 

  .الإدارة التربوية والمدرسية

  : مشكلة الدراسة

داء المديرين ومهامهم، يؤدي إن إجراء دراسات تتعلق بتأثير الدورات التدريبية على أ

إلى زيادة الإهتمام بفحص علاقة هذه الدورات التدريبية بالعمل الميداني لمدير المدرسة، فيُلاحظ 

أحياناً شكوى بعض مديري المدارس من قلة استفادتهم من التحاقهم بدورات تدريبية كثيرة، أو 

الإداري المدرسي، فرغم  تدني توظيف مديري المدارس للدورات التدريبية في المحتوى

التجديدات التربوية في المجال الإداري المدرسي التي تقوم بها وزارة التربية والتعليم، فلا زال 

مستوى الإدارة المدرسية غير ملائم، فوزارة التربية والتعليم العالي تقوم بتدريب مديري 

الحاسوب في الإدارة  المدارس على موضوعات متنوعة في الإدارة المدرسية، مثل استخدام

المدرسية، وإدارة الصراع، والثقافة التنظيمية، وإدارة الأمور المالية، والقياس والتقويم، ومهام 

مدير المدرسة كمشرف مقيم، ومع ذلك فإنتاجية مديري المدارس في ظل زخم الدورات 

  ).2005تربية والتعليم، وزارة ال(التدريبية، لم تحقق توقعات وزارة التربية والتعليم العالي منها 

ولقد أجرت وزارة التربية والتعليم العالي الفلسطينية وبرعايتها، الالآف من الدورات 

التدريبية لمديري المدارس ومديراتها، وفي العديد من المجالات والموضوعات، بهدف تحسين 

ى قيادة المدرسة نوعية الإدارة المدرسية، والإرتقاء بمستوى المديرين، ليكونوا أكثر قدرة عل
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وإدارتها، مما يؤدي إلى تحسين أداء الطلبة والمعلمين، ويستحق هذا الكم الكبير من الدورات 

  .التدريبية، أن يُجني ثماره، من خلال تميز إداري مدرسي

لذلك فقد شارك جميع مديري المدارس ومديراتها في الدورات التدريبية التي تقيمها 

عالي بشكل دوري وعلى مدار السنة الدراسية، ومن هنا برزت الحاجة وزارة التربية والتعليم ال

لدراسة تأثير هذه الدورات التدريبية على الأداء الوظيفي والممارسات الإدارية التي يقوم بها 

  :مديرو المدارس، لذلك فإن مشكلة الدراسة تتلخص في السؤال الآتي

لمهامهم في محافظات فلسـطين   ي المدارسمدير أداءالدورات التدريبية في  تأثير درجةما  "

  "؟ من وجهة نظرهم

  :أسئلة الدراسة

  :تجيب هذه الدراسة عن السؤالين الآتيين

لمهامهم في محافظات فلسـطين   مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  تأثير درجةما  .1

  مع المقياس المُعد لذلك؟ من وجهة نظرهم

لمهامهم في محافظـات   مديري المدارس أداءريبية في الدورات التد تأثير درجةهل تختلف  .2

, الجـنس  (متغيرات كل مـن  مع المقياس المُعد لذلك، باختلاف  فلسطين من وجهة نظرهم

 ؟)وعدد سنوات الخبرة الإدارية، والمحافظة, والمؤهل العلمي, ومرحلة المدرسة 

  : أهداف الدراسة

  :هدفت هذه الدراسة إلى

لمهـامهم فـي    مديري المـدارس  أداءالدورات التدريبية في  تأثير درجةالتعرف على  -1

  . ، مع المقياس المُعد لذلكمحافظات فلسطين من وجهة نظرهم



 6

وعـدد  , والمؤهل العلمي, ومرحلة المدرسة, الجنس:التعرف على أثر متغيرات كل من -2

ري مدي أداءالدورات التدريبية في  تأثير درجةعلى سنوات الخبرة الإدارية، والمحافظة 

 .، مع المقياس المُعد لذلكلمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهم المدارس

تقديم أساس نظري وعلمي لوزارة التربية والتعليم بالنسـبة لعمليـة تـدريب مـديري      -3

 .المدارس

  أهمية الدراسة

, تبرز أهمية الدراسة حسب علم الباحثة في أنها من أولى  الدراسات الرائدة في فلسطين

تالي تزود المهتمين في قطاع التعليم حول درجة تأثير الدورات التدريبية على الأداء الوظيفي وبال

لمديري المدارس، مما قد يساعد وزارة التربية والتعليم في تعرف مدى استفادة المـديرين مـن   

  .يةالدورات التدريبية قيد الدراسة، وتقرير الاستمرار في تقديم هذا النوع من الدورات التدريب

ويتوقع من خلال الإطار النظري والدراسات السابقة وما توصلت إليه الدراسة من نتائج 

  .إفادة الباحثين للقيام ببحوث جديدة

  فرضيات الدراسة

  :حاولت الدراسة فحص الفرضيات الصفرية الآتية

متوسطات مجـالات  بين ) α=0.05(لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة . 1

مهامهم في محافظات فلسطين مـن  ل مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  تأثير درجة

  ).3.00=المعيار ( وفق المستوى المقبول تربوياً مع المقياس المُعد لذلك، وجهة نظرهم

بين متوسطات مجالات ) α  =0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى الدلالة  .2

لمهامهم في محافظات فلسـطين مـن    مديري المدارس أداءورات التدريبية في الد تأثير درجة

 .مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير الجنس وجهة نظرهم
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بين متوسطات مجالات ) α  =0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى الدلالة . 3

امهم في محافظات فلسطين مـن  لمه مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  تأثير درجة

 .مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير مرحلة  المدرسة وجهة نظرهم

بين متوسطات مجالات ) α  =0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى الدلالة . 4

لمهامهم في محافظات فلسطين مـن   مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  تأثير درجة

  .مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير المؤهل العلمي نظرهموجهة 

بين متوسطات مجالات ) α  =0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى الدلالة . 5

لمهامهم في محافظات فلسطين مـن   مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  تأثير درجة

  .عدد سنوات الخبرة الإداريةزى لمتغير مع المقياس المُعد لذلك، تع وجهة نظرهم

بين متوسطات مجالات ) α  =0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى الدلالة . 6

لمهامهم في محافظات فلسطين مـن   مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  تأثير درجة

  .فظةمع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير موقع المحا وجهة نظرهم

  : محددات الدراسة

  :تقتصر الدراسة على الحدود الآتية

  .مديرو المدارس الحكومية: المحدد البشري -1

  .محافظات الضفة الغربية: المحدد المكاني -2

، وتُحـدد  2011-2010تم إجراء الدراسة خلال الفصل الدراسـي الأول  : المحدد الزماني -3

 .2010ام إلى بداية ع 2005الدورات التدريبية بدءاً من عام 

   .تتحدد نتائج هذه الدراسة بصدقها وثباتها وعينتها وأداتها: منهجيالمحدد ال -4
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المالية المدرسية، والتخطيط الاستراتيجي، والإدارة (وحُددت الدورات التدريبية بدورات     

 التنظيمية، المدير مشرف مقيم، الثقافة المدرسية، القياس والتقويم، الإرشـاد التربـوي، وإدارة  

الصراع، أو ما يشابهها من دورات من حيث الأهداف والمحتوى وفقاً للإدارة العامة للإشـراف  

  ).والتأهيل التربوي في وزارة التربية والتعليم

  :مصطلحات الدراسة

  :تتبنى الدراسة التعريفات الآتية

لمـديري  هي الدورات التي تنظمها وزارة التربية والتعليم الفلسـطينية،   :الدورات التدريبية .1

المدارس ومديراتها، وهذه الدورات هي الأنشطة والموضوعات التي تُقدم للمديرين المتـدربين  

في فترات زمنية محددة، ووفق برامج محددة سلفاً، بهدف تنمية وتطوير مهارات المديرين فـي  

 ).2، ص 2003وزارة التربية والتعليم، (أداء وظائفهم المدرسية 

جميع الجهود والنشاطات المنسقة التي يقوم "رّف الإدارة المدرسية بأنها تع :الإدارة المدرسية. 2

بها فريق العاملين بالمدرسة والذي يتكون من المدير ومساعديه والمعلمين والإداريين والفنيـين،  

بغية تحقيق الأهداف التربوية داخل المدرسية وخارجها، وبما يتمشى مع ما يهدف إليه المجتمـع  

  ). 2008محمد، (ئه تربية صحيحة وعلى أسس سليمة من تربية أبنا

المسؤول الأول في مدرسته والمشرف على جميـع شـؤونها التربويـة    : فهو مدير المدرسةأما 

، وتعرفه وزارة التربية والتعليم بأنه )2008حسين وأبو الوفا، (والتعليمية والإدارية والاجتماعية 

وزارة (" ت المخولة له من وزارة التربية والتعلـيم المسؤول عن إدارة المدرسة وفق الصلاحيا" 

  ).10، ص 2005التربية والتعليم، 

  %. 60وتُحدد قيمته بثلاث درجات من أصل خمسة أي ما يعادل  :المستوى المقبول تربوياً. 3
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  الفصل الثاني

  الإطار النظري والدراسات السابقة

  

 الإطار النظري -

 الدراسات السابقة -

  سات السابقةتعقيب على الدرا -
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  الفصل الثاني

  الإطار النظري والدراسات السابقة

يتناول هذا الفصل عرضاً للإطار النظري للمفاهيم الأساسية التي تضمنتها الدراسة، كمـا  

  .يتضمن هذا الفصل دراسات عربية وأجنبية بحثت في موضوع الدراسة

  الإطار النظري :أولاً

المتدربين بالمعلومـات والمهـارات والأسـاليب     إن الغاية الأساسية للتدريب هو تزويد

لخلق جهاز تربوي قادر على القيام بالأعمال . المتجددة المختلفة، وما يتناسب مع طبيعة أعمالهم

  ). 2007توفيق، (الموكلة إليه بكفاءة وفعالية 

  مفهوم التدريب 

أن هنـاك  على الرغم من اختلاف الكتاب والباحثين حول تعريف مفهوم التـدريب، إلا  

والتدريب مفهوم مركب من عدة . اتفاقاعلى أن التدريب يشير إلى التغيير أو التحسين أو التطوير

عناصر، فهو يعني التغيير إلى شيء أحسن أو تطوير الفرد في معلوماتـه وقدراتـه ومهاراتـه    

  ).2005حسنين، (وأفكاره 

ن، والمتدربين يساعد إن وضوح مفهوم التدريب عند كل من مسؤولي التدريب، والمدربي

, وبهذا يسهل تحديد العملية التدريبية, والتقييم للتدريب ،في تحديد الأهداف، والمحتوى، والطرق

فإذا فهم على أنه اكتساب معلومات، فإن الهدف من التدريب هنـا يكـون بتزويـد المتـدربين     

نظـري، ويحـدد   بالمعلومات، وعندها يتم تحديد الموضوعات للدورات التدريبية على أسـاس  

اذ تكون المحاضرة أقوى شيء، والتقييم يكون علـى  ,الأسلوب الذي يخدم الموضوعات النظرية

أما إذا فهم التدريب على أنه تنمية مهارات، ففـي  . أساس ما حصل عليه المتدرب من معلومات

رب من هذه الحالة يغلب الطابع العملي التطبيقي، والتقييم يكون على أساس ما حصل عليه المتد

  )Alan, Nancy & Martin, 2008(مهارات 
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ويعد التدريب، والذي ينظر إليه كتعديل للسلوك، أحد الأسلوبين للتأكد من أن المؤسسـة  

والتدريب غير الرسـمي  . لديها عاملون بالمهارات المطلوبة، والقدرات التي يحتاجها أداء العمل

ل السلوك بشكل مستمر من خـلال التعزيـز   هو العملية التي يتم بوساطتها تعدي) غير المبرمج(

والـذي يتكـون   ) المبرمج(أما التدريب الرسمي . والثواب، والتي تعد جزءاً من الحياة المؤسسية

  . من الجهود المخططة لتغيير السلوك، فهو ما تعارف عليه أغلب المفكرين بالتدريب

  : أن لمفهوم التدريب ثلاثة أبعاد وهي) 1996(ويرى الفارس 

  . وهذا البعد يهدف إلى إكساب المتدربين المعرفة والمعلومات والخبرات: نظري بعد -1

 . ويهدف إلى تطوير اتجاهات المتدربين وإكسابهم أنماطاً سلوكية وإدارية فعالة: بعد سلوكي -2

ويهدف إلى تزويد المتدربين بطرق جديدة أكثر فاعلية حيث يترتب علـى هـذه   : بعد عملي -3

مدروسة من وضع الأهداف للتـدريب، وتحديـد الإدارة التشـغيلية     الأبعاد سياسات إدارية

 . وتصميم البرامج وتحديد المقاييس التي تتلاءم مع عملية التقييم للتدريب

والتدريب غاية ونشاط في حد ذاته، بحيث تكون مهمة إدارة الموارد البشرية مقتصـرة  

فيكـون التركيـز علـى البـرامج      على الأنشطة التي تمارسها، وليس على ما تحققه من نتائج،

التدريبية وتنفيذها، والإعداد، والمشاركة في التدريب، وهذا يتطلب وقتـاً وجهـداً كبيـراً مـن     

مسؤولي التدريب مما لا يتيح لهم الوقت الكافي في تقييم نتائج الدورات التدريبية، والتأكد أنهـم  

لدورات التدريبيـة تقـام دون احتيـاج    كما وأن كثيراً من ا, يطبقون ما تعلموه في مراكز عملهم

فعلي، بقصد استمرارية عمل الوحدات التدريبية وإقناع الجهات العليا بأنها ذات جدوى حقيقيـة  

  ).2007توفيق، (في عملية التطوير الإداري 

وللإحاطة بمفهوم التدريب، لا بد من التعرض إلى بعض التعاريف التي تناولتـه مـن   

والذي يعرفه على أنـه  ) 14 :2002(هذه التعاريف تعريف الطعاني منطلقات متعددة، ومن بين

عملية منظمة مستمرة، محورها الفرد في مجمله، تهدف إلى إحداث تغيـرات سـلوكية وفنيـة    "
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حالية أو مستقبلية، يتطلبها الفرد والعمل الذي يؤديه والمنظمة  -وذهنية، لمقابلة احتياجات محددة

  . بيرالتي يعمل فيها والمجتمع الك

تزويد الفرد بالمهارات والخبرات والاتجاهات التي تمكنه مـن  : " ويُعرّف التدريب بأنه

  ). 45، ص 1996الشاويش، "  (القيام بالمهام الموكلة إليه

العملية المنظمة لإكساب أو تطوير معارف أو مهـارات أو  "كما عُرف التدريب على أنه 

  ). 18، ص 2000عساف، وحمدان،(المطلوب  اتجاهات العاملين بهدف الوصول إلى الأداء

النشاط المنظم والمبني علـى أسـس علميـة    : "وتتبنى الباحثة تعريف التدريب على أنه

والخاص بإكساب أو زيادة وتطوير المهارات والمعارف لدى الأفراد والعاملين وتعميق معرفتهم 

الـدغيم،  " (عمال المكلفين بهـا بأهداف المنظمة وتوجيه سلوكهم باتجاه رفع كفاءتهم في أداء الأ

  ).25، ص 2008

وفي ضوء التعريفات السابقة يتبين أن هناك وجهتي نظر في أهداف التدريب تـتلخص،  

  : فيما تورده النظريات التالية

  :النظرية التقليدية في التدريب-1

فريـدريك  "تعد هذه النظرية أساساً من التطور الطبيعي لمبادئ الإدارة التي نادى بهـا  

، وتهتم هذه النظرية بتزويد الأفراد المتدربين بالمعلومات والمهـارات الأساسـية التـي    "تايلور

إلا أن أنصـار هـذه   . تساعدهم على تفهم المشكلات التي تواجههم ووضع الحلول المناسبة لها

المدرسة يرون أن عملية تغيير سلوك الأفراد تكاد تكون مستحيلة، وخصوصاً الـذين يتمتعـون   

طويلة، حيث ينظرون إلى التدريب على أنه مضيعة للوقت، وهؤلاء هم الأشخاص الـذين   بخبرة

  ). 2003ياغي، (لم يتلقوا تدريباً خلال حياتهم العملية 

  : ولذلك تتلخص أساليب التدريب في النظرية التقليدية، في ثلاث نقاط وهي
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داء لإنجاز العمـل أو  دراسة وإيجاد أسهل الطرق وأسرعها، مثل دراسة الوقت، وطريقة الأ -  أ

  . وحدة العمل التي يؤديها العامل

إمداد العامل بالمعدات والأدوات الحديثة اللازمة لتمكينه من إنتاج ما هو مطلوب منـه فـي    -  ب

 . الوقت المحدد وبالسرعة المطلوبة

أو تلك الأدوات، وكيفية أداء العمـل بالأسـاليب   ،تدريب العامل على استعمال هذه المعدات -  ت

 ). 2010حجازي، (ة المحدد

 :النظرة السلوكية في التدريب -1

تهتم هذه النظرية في عملية الإعداد النفسي والمعنوي للأفراد المتدربين، بحيث يكونـوا  

قادرين على التكيف مع عمليات التغيير في السلوك والاتجاهات، ويرى أنصار هذه المدرسة أن 

ويتم ذلـك مـن   ).Wilson, 2003(ات التدريب عملية تغيير سلوك واتجاهات الأفراد من أولوي

  . خلال استخدام المعرفة باعتبارها أداة من أدوات التغيير

وعند الحديث عن مفهوم التدريب لا بد من الإشارة إلى أن هناك بعض الخلط بين التعليم 

  :كما يلي) 2001(والتطوير والتدريب والتعلم، ويوضحها المبيضين وجرادات 

دة المعلومات العامة للفرد، والقدرة على التفكير واكتساب المعرفة والمهارة هو زيا: التعليم -1

  . لتطوير عاداته وتقاليده

يهتم بتطوير قدرات الفرد، بالقدر الذي يساعده في معالجة المشاكل التي تواجهه : التطوير -2

 . ووضع الحلول المناسبة لها

غير اتجاهاته وسلوكه في المنظمـة،  هو زيادة كفاءة الفرد وقدراته ومهاراته وت: التدريب -3

 . ويركز التدريب هنا على الفرد لأنه محور العملية التدريبية وليس الموضوع

عبارة عن المعارف التي تحدث من التعليم والتدريب، أي يأتي من خـلال التعلـيم   : التعلم -4

 ).2001المبيضين، وجرادات، (والتدريب 
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  : بأنهحقيقة التدريب ) 2009(وقد لخص الصيرفي 

  .نشاطاً لنقل المعرفة من أجل تنمية وتطوير نماذج التفكير وأنماط الأفعال لأفراد التنظيم -1

 .محاولة لتغيير سلوك الأفراد لتقليص الفجوة بين الأداء الفعلي ومستوى الأداء المرجو -2

 .اكتساب الفاعلية في أعمال الأفراد الحالية والمستقبلية -3

  : أهداف التدريب

دف هذا المسمى لأنه يؤدي إلى الوصول لنتائج يراد تحقيقها فـي فتـرة   يُطلق على اله

زمنية محددة ومواصفات معينة، فالهدف يتم تحديده مسبقاً، وهو بداية أي نشاط إنساني مـنظم،  

بحيث يحفز الأفراد ويوجه سلوكهم وطاقاتهم نحو تحقيق هذا الهدف، كما أنه يساعد في وضـع  

قييم النتائج أو تقييم أداء الأفراد، مما يسهل من عمل المشرفين، لذلك المعايير التي تستخدم عند ت

لا بد من وجود هدف لأي عملية أو نشاط، وأن يتم وضع هذه الأهداف وصياغتها بطريقة تحقق 

  ). 2009أبو النصر، (الفاعلية لهذه العملية أو النشاط 

تغيرات في المديرين  والتدريب لمديري المدارس نشاط إنساني مخطط يهدف إلى إحداث

من ناحية المعلومات والمهارات والاتجاهات ومعدلات الأداء وطرق العمل والسلوك، ومن شأن 

ولكي يبقى المدير على . التدريب أن يساعد مدير المدرسة على القيام بعمله على الوجه المطلوب

  ).Paul, 2001(تواصل مع مستجدات الإدارة المدرسية وما يرتبط بها 

دف التدريب هو سد الفجوة بين الأداء الحالي والأداء المتوقع تحقيقه، وهذا يتم عن إن ه

في المعرفـة والمهـارة   ) المتدربين(وإكساب الأفراد العاملين . طريق التعلم في مواقع التدريب

  ). Rabemananjara, 2006(والسلوك 

تم تصـميمها مـن أجـل    والعملية التدريبية كغيرها من النشاطات والفعاليات الإنسانية ي

تحقيق أهداف مشتركة للفرد، والمنظمة والبيئة الاجتماعية، ومن هذه الأهـداف التـي يحققهـا    

  : التدريب مجتمعة ما يلي
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يؤدي التدريب إلى زيادة كفاءة الأداء لدى المديرين، مما يـنعكس علـى تحسـين العمليـة      -1

  ).2008العنزي، (التربوية 

فة والمعلومات وزيادة المهارات والقدرات لدى المديرين، بما يعمل التدريب على تنمية المعر -2

 . يمكنهم من القيام بواجباتهم الوظيفية بشكل فاعل

يعمل التدريب على التطور الذاتي للمـديرين، باكتسـابهم الـدرجات الوظيفيـة الأعلـى،       -3

 . وحصولهم على الاحترام والتقدير من المعلمين، وشعورهم بالثقة بالنفس

تدريب الأفراد العاملين على مواكبة التطورات لكل ما هو جديد، بهـدف إحـاطتهم   يساعد ال -4

 ).Almedia  & Santos 2010 ,(بالتقنيات الحديثة لتأدية عملهم 

والأهداف التدريبية هي نتائج مدروسة قبل البدء في العملية التدريبية، وهي التي تحـدد  

  ). 2001لمبيضين، وجرادات، ا(الوسائل التي يمكن من خلالها تحقيق التدريب 

  : أهمية التدريب

يتسم العصر الحالي بتسارع التغيرات، والتطورات فيه، وتراكمية المعارف الإنسـانية،  

مما يترتب معه تغيير مستمر، في أنظمة العمل، وأساليبه، مما يستدعي ضرورة إعـداد القـوى   

التكيف معهـا، واسـتثمارها، بالشـكل    البشرية، وتنميتها، لمواجهة هذه التغيرات، واستيعابها، و

وتبدو أهمية التدريب في كونه يؤدي إلى تحسين الأداء وتأهيل . الأمثل للوصول إلى نتائج جيدة

  ).Vemic, 2007(العاملين على مستوياتهم المختلفة، لتولي مسؤوليات أكبر في المستقبل 

لبشرية وتدريبهم أثناء وعلى الرغم من التطورات التي حدثت في برامج إعداد الكوادر ا

الخدمة في الدول المتقدمة، إلا أنها في الدول النامية لا زالت تتبع الأساليب التقليدية فـي هـذا   

المجال، لذلك لم تتمكن من الارتقاء بكفاءة الكوادر البشرية إذ أن الحاجة لاعتماد أساليب حديثـة  

بية والتعليم أم القطاعـات الحكوميـة   باتت ملحة في تدريب الكوادر البشرية سواء في قطاع التر

  ). 2003الأسدي وإبراهيم، (الأخرى 
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كما تجد بعض المنظمات في عملية التدريب، استثماراً يؤدي إلى رفع الكفاءة الإنتاجيـة  

لها، من خلال إكساب الأفراد قدرات وطرق جديدة للعمل بشكل أفضل من السابق، وهذا ما دفع 

من مصروفات الحكومة مـن  %) 1(واليابان إلى تخصيص ما يعادل  الولايات المتحدة الأمريكية

  ). Blandford & squire, 2000(أجل تدريب الموظفين 

وتعتقد الباحثة أن التدريب هو الضمان الوحيـد لـدى المؤسسـات لاسـتمرار تجديـد      

يوم في  المعلومات لدى العاملين بها، ولصقل مهاراتهم وفق متطلبات العمل الذي يتزايد يوما بعد

  . ظل التطورات التقنية التي يشهدها العالم

  : مراحل العملية التدريبية

تمر العملية التدريبية في عدة مراحل، وهذه المراحل متصلة مع بعضها البعض، حيـث  

يجب أخذها بعين الاعتبار للوصول إلى عملية تدريب فعالة، وتتكون من خمس مراحـل وتبـدأ   

حيث يقع العبء في تحديد هذه الحاجات على المديرين , ت التدريبهذه المراحل بتحديد احتياجا

  . أو مسؤولي التدريب

  :مرحلة تحديد احتياجات التدريب -1

يُعد التدريب ضروري لجميع الأفراد العاملين في المنشأة وخصوصاً العـاملين الجـدد   

 ,Switzer(وحاجاتهم للتدريب وفـق مهـامهم   . بتعريفهم لمهام عملهم، وتحديد مستوى أدائهم

Thomas & Featheringham, 2006(  

أن الحاجة للتدريب تكمن عادة بمعاينة الفجوة بين أهداف محـددة  ) 2007(ويرى توفيق 

ووضع قائم، ونتيجة التعرف على الفرق، يكون صاحب القرار قادراً علـى اختيـار النـواحي    

  .ممكنة لتلبية هذه الحاجاتالإشكالية التي تتطلب انتباهاً أو تعديلاً من أجل تصميم وسائل 

تعبر  –في إطار تنمية القوى البشرية  –فيرى أن الحاجة التدريبية ) 2007(أما سبيتان 

، يسـتطيع التـدريب   )مرغوب فيه(عن الفجوة في الأداء الوظيفي بين أداء واقعي وأداء متوقع 

  . المنظم الهادف أن يعالجها
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ية هي عملية إجرائية محددة ومسـتمرة تـتم   وترى الباحثة أن تحديد الاحتياجات التدريب

باستخدام أساليب عملية لتوليد معلومات عن الاحتياجات المختلفـة مـع الأفـراد والجماعـات     

والمجتمعات ضمن مستويات جغرافية مختلفة ليتم بعد ذلك عمليـة ترتيبهـا حسـب أولويتهـا،     

  . اجاتوتخطيط وتنفيذ البرامج والمشروعات الموجهة لتلبية تلك الاحتي

  : مرحلة الخطة التدريبية-2

تهتم هذه المرحلة في العاملين الذين يشملهم التدريب بهدف تطوير كفـاءتهم وقـدراتهم،   

وحتى يكـون  . بالإضافة إلى الإلمام الكامل بطبيعة العمل الموكل إليهم والبرنامج التدريبي المعد

لتي أدت إلى تدريبه، وما هي الأهداف البرنامج التدريبي فعالاً يجب أن يفهم المتدرب الأسباب ا

ولنجـاح  . التي تنوي الإدارة تحقيقها، حتى تكون النتائج إيجابية إلى كل مـن الإدارة والعامـل  

  ): 2007توفيق، (الخطة التدريبية يجب إتباع الخطوات التالية 

  . تحديد العمل .1

 . تحديد أهداف التدريب .2

 . اختيار المتدربين .3

 . للتدريب) يس عامةول(تعيين أهداف متخصصة  .4

 . إعداد البرنامج التدريبي .5

 . اختيار طرق التدريب .6

 .مرحلة إعداد العاملين .7

  : مرحلة الإشراف على التدريب -3

يقع عبء عملية الإشراف على المديرين، لأنهم هم الذين يهتمون بالعـاملين والكفـاءة   

  ). 2000الطائي، (دريب إلا أن بعض المؤسسات يكون فيها قسم خاص بالت. الإنتاجية وغيرها
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أن نجاح العمل الجماعي في كـل مجـالات الحيـاة،    ) 2003(ويرى الأسدي، وإبراهيم

يرتبط بوجود قيادة حكيمة، تشرف على تخطيط العمل وتنسيق جهود العاملين فيه، وتوجهها نحو 

ا كـان  وتزداد صعوبة المسؤولية، الملقاة على كاهل القائد، وخطورتها كلم. الأهداف المرسومة

العاملون معه على قدر عال من الثقافة والمعرفة، ويستدعي هذا أن يفوقهم هـو فـي إعـداده    

  . واستعداده وأن يتصف بصفات شخصية، حتى يكتسب ثقتهم ويمكنه أن يتعامل معهم

  : مرحلة تقويم التدريب -4

خطـة  إن هدف هذه المرحلة يتمثل التأكد من أن البرنامج التدريبي تم تنفيـذه حسـب ال  

وتتضمن هذه المرحلة تقويم الأهداف والموارد ,المرسومة، وحقق الأهداف المراد الوصول إليه 

, البشرية والمادية والبيئة الخاصة بالمؤسسات، ويتم تحديد النقاط الهامة في البرنـامج التـدريبي  

وره لأن البرامج التدريبية التي تتعارض وأهداف المؤسسة تؤدي إلى عدم رضا المتدرب وشـع 

أما الموارد اللازمة لتحقيق الأهداف فتشمل الموارد الماليـة  . بالتناقض مما يؤثر على معنوياته

  . والموارد البشرية

فسياسات التوظيف والمناخ . وتتأثر البرامج التدريبية بالبيئة الداخلية والخارجية للمؤسسة

خارجية مثـل السياسـة العامـة    أما العوامل ال. التنظيمي يؤثران على أهداف البرامج التدريبية

والقوانين والأنظمة فهي تؤثر على البرامج التدريبية من حيث تحديد النقاط التي يتوجب التركيز 

عليها في التدريب، معتمدة في ذلك على عملية تحديد التكاليف المباشرة وغير المباشرة، ونوعية 

عدها يتم اتخاذ القـرارات الملائمـة   المنتجات والخدمات، وفترات التغيب والتنقل والحوادث، وب

  ). 2006الخطيب، (لتحديد الاحتياجات التدريبية 

ويتوجب على الجهات المسؤولة عن التدريب تحديد مهام الوظائف وتجزئتها حتى يسهل 

إلا أن تقييم تدريب العاملين الحـاليين قـد   , تدريسها واستيعابها من قبل الأفراد المتدربين الجدد

وفي هذه الحالة فإن الحاجة إلى التدريب تظهر من خلال المشاكل الوظيفيـة  . قيداًتكون أكثر تع

وفي هذه الحالة يتعين علـى  . مثل الأداء غير الجيد واستهلاك المزيد من الوقت والجهد والمال
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وفي الغالب يكون الأداء متدنيا بسبب . مسؤولي التدريب تحديد هل يكمن الحل في التدريب أم لا

  ).2006عباس، (المقاييس المستخدمة نظراً لعدم وجود حوافز لدى الموظفين  عدم وضوح

  : مواصلة تعزيز تقوية التدريب-5

وتهدف هذه المرحلة إلى تطوير التدريب والاهتمام به من أجل زيادة المهارات والمعرفة 

فـع الكفـاءة   والوعي والإدراك عند الأفراد العاملين، فعملية التدريب هي استثماراً يؤدي إلى ر

الإنتاجية لها، من خلال إكساب الأفراد قدرات وطرق جديدة للعمل بشكل أفضـل مـن السـابق    

  ).2006(العزاوي 

وتؤكد الباحثة أن عملية التدريب هي عملية متكاملة رغم سيرها في خطوات، فهي تبـدأ  

تـي تفـرز وجـود    بتحديد الحاجات، ولا تنتهي طالما أن هناك متابعة لنتائج التدريب وآثاره، ال

  . حاجات جديدة، يتطلب التدرب عليها

  : أنواع التدريب

إن التعليم والتدريب عمليتان متكاملتان، فالمؤهل العلمي لا يعـد كافيـاً للفـرد لشـغل     

الوظائف الإدارية، لكنه مؤشر على اكتساب قدر من المعرفة تمكنه من القدرة على القيام بمهـام  

مرة تبدأ مع حياة الموظف منذ بدء الحياة الوظيفية وحتى نهايتهـا  الوظيفة، والتدريب عملية مست

)Hundley, 2003 .(  

ويتخذ التدريب صوراً وأنواعاً مختلفة، تتشابه في الأسلوب والهدف حسـب المواقـف   

  : التدريبية، ويمكن تصنيف البرامج التدريبية كما يلي

  : من حيث عدد الأفراد المتدربين: أولاً

   :ريب فردي وتدريب جماعيتد: وينقسم إلى
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  : التدريب الفردي -أ

هو تدريب كل موظف على حدة على العمل الذي سوف يقوم به، أو العمل الذي يقوم به 

حالياً، من أجل تحسين أدائه، وقد يقوم الفرد بتدريب نفسه عن طريق توجيه من الـزملاء فـي   

المشـاهدة، والتجريـب،   : ة، مثـل العمل أو أخصائي التدريب، وتتنوع أساليب التدريب الفردي

والمراسلة، ويتميز التدريب الفردي بأن الفرد المتدرب يلقى الاهتمام من المدرب، وباسـتطاعته  

إلا أنـه يؤخـذ علـى    . أن يعبر عن رأيه ومدى استفادته من التدريب، ويراعي الفروق الفردية

مدربين على درجة عاليـة  ارتفاع كلفة التدريب ويتطلب : التدريب الفردي بعض المساوئ مثل

  ).Fortin, 2005(من الكفاءة بالإضافة إلى أنه يستغرق وقتاً طويلاً 

  : التدريب الجماعي -ب

أي تدريب مجموعة من الأفراد في وقت واحد ومدرب واحد، ويمكن أن يتم التـدريب  

اسـتعدادات  الجماعي في بيئة العمل، وفي موقع العمل، أو خارج بيئة العمل، إلا أنه يحتاج إلى 

جيدة من حيث التخطيط والتنظيم والمتابعة، ويتميز التدريب الجماعي بقلة التكاليف نسبياً ويساعد 

  ).Heymann, 2010(على تبادل الخبرات 

  : من حيث الزمن: ثانياً

ويأخذ النوع هذا نمطين من أنواع التدريب، وهما التدريب قبل الخدمة، ثم التدريب أثناء 

  .الخدمة

  )التعيين(ريب قبل الخدمة التد -أ

يتضمن هذا النوع من التدريب جميع الدورات التدريبية التي حضرها الفرد قبل استلامه 

ولهذا النوع من . العمل، والهدف هو تهيئته لظروف العمل التي ستوكل إليه عند التحاقه بوظيفته

معاهـد الخدمـة   التدريب أشكال مختلفة مثل تدريب المعلمين، أو تـدريب الأخصـائيين فـي    

  ).2006موسي، (الاجتماعية ونظام التلمذة الصناعية 
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وهناك ثلاثة اتجاهات في أنظمة الخدمة المدنية فيما يتعلق بموضـوع التـدريب الـذي    

  :يعطي قبل مباشرة العمل وهي

يمثله نظام الخدمة الإنجليزي، والذي يأخذ بمبدأ قيام الجامعات والمعاهـد ببنـاء    :الاتجاه الأول

  . مج دراسية تدريبية داخل برامجها العملية الدراسيةبرا

يمثله نظام الخدمة الأمريكية، والذي يرى عدم كفاية المقدرة الدراسية إلى الفـرد  : الاتجاه الثاني

  . الدارس، لذلك يتوجب إعطاءه بعض البرامج لإعداده مسبقاً للخدمة

إعداد كادر إداري من خـلال بـرامج    يمثله نظام الخدمة الفرنسي، ويهدف إلى: الاتجاه الثالث

  ).2004هلال، (المدرسة الوطنية للإدارة 

  التدريب أثناء الخدمة -ب

يكون التدريب في موقع العمل، حيث يتلقى الموظف الجديد التعليمات والتوجيهات التـي  

ذا إلا أن نجاح ه. تفسر له طريق العمل من قبل رئيسه، حيث يقوم الأخير بالرد على استفساراته

الأسلوب يتوقف على المدرب ومدى تعاونه مع المتدرب، لأنه هناك بعض المـدربين يحجبـون   

  ). Molina, 2003(المعلومات حتى يبقوا متميزين 

ومن مميزات التدريب أثناء الخدمة، هو أن البيئة التي يمارس فيها الفرد تدريبـه هـي   

وات والوثائق والمواد التـي يتوجـب   نفس بيئة العمل اليومي، حيث يستخدم نفس الأجهزة والأد

. عليه استخدامها بعد التدريب، وينظر للمتدرب أنه كعامل منتج جزئياً اعتبـاراً مـن تدريبيـة   

والمسؤول عن التدريب هو نفس الشخص المسؤول عنه في العمل، والمواقـف تكـون فعليـة    

  ).2008عابد، (بالإضافة إلى السرعة في التدريب وتحقيق نتائج جيدة 

يشتمل ذلك على التدريب في مكان العمل، والتدريب خارج مكان العمل، ويتخـذ هـذا   و

  :النوع من التدريب شكلين رئيسيين
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  ) الداخلي(التدريب في مكان العمل  -1

التدريب في مكان العمل، هو الاستخدام الشائع عند معظم التنظيمات، بحيث يتم تـدريب  

يهم من زملائهم من أصحاب الخبـرة، أو المسـؤولين   الأفراد في مواقع عملهم، والمشرفون عل

ومن الأساليب الشائعة في التدريب أثناء العمل، هو أسـلوب تنقـل الفـرد بـين     . عنهم مباشرة

  ).2003آل بشر، (الأعمال المختلفة، وهذا يزيد من معرفة الفرد بأنشطة التنظيم 

فين بحاجة إلى تـدريب  والتدريب داخل المنظمة يكون مطلوباً عندما يوجد بعض الموظ

الحاجة إلى هذا النوع من التـدريب مـن   ) 2005(على الأعمال التي يؤدونها، ويلخص حسنين 

  : خلال الآتي

  . نقص في كادر الموظفين المدربين -1

 .إدخال وسائل وطرق حديثة على العمل -2

 . نقل بعض الموظفين إلى وظائف أخرى -3

 . نقص في القوى العاملة -4

اعاتها في التدريب، هو ضرورة وجود تعاون بين القائمين على ومن الأمور الواجب مر

عملية التدريب، ومسؤولي الأقسام، وتحديد الموضوعات التي سيتم طرحها على المتدربين مـن  

  . قبل المدربين

ويتميز التدريب الداخلي بأنه مبني على خطط من الإدارة وتحت رقابتها، وبهذا تكـون  

العامة، ولكن يعاب على التدريب الداخلي انحصـاره فـي محـيط     جزءاً من خطة تنمية الإدارة

المنظمة، وفي حدود وتجارب العاملين في المنظمة فقط، بذلك يكون التوصل إلى خبرات وأفكار 

  ).2009يزبك، (جديدة عملية صعبة 
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  )المنظمة(التدريب خارج موقع العمل -2

ج التدريبية التي تنظمهـا جهـات   يعتمد هذا النوع من التدريب على المشاركة في البرام

ويتميز هذا التدريب بإتاحة الفرصة . متخصصة خارج المنظمة، مثل الجامعات ومعاهد التدريب

للمتدربين بأن يلتقوا بأفراد من جهات مختلفة حيث يتم تبادل الخبرات، وكذلك  يمكـن تـدريب   

للتـدريب لا توجـد فـي     عدد كبير من الأفراد في برنامج تدريبي واحد، وتوفر ظروف ملائمة

  ).2001فالوقي، (المؤسسات 

ويعاب على هذا النوع من التدريب انعدام أو ضعف رقابة المنظمة عليه، وربمـا تكـاد   

تكون معدومة، وبالتالي فإنه يصعب تقييم نتائج التدريب، ويكون اعتماد المنظمة في التقييم على 

  ).Griffith, 2002(عدم الدقة  التقارير التي يعدها المتدربون، وهذا لا يخلو من

وتصميم البرنامج التدريبي قد يكون على أساس التدريب في مكان العمل أو خارج موقع 

العمل، ولكل أسلوب ميزاته وعيوبه، وفي أغلب الحالات يتم الجمع بين الأسلوبين للحصول على 

عة من الوسائل تستطيع وبالنسبة للتدريب خارج العمل فلدى المؤسسة طائفة متنو. أفضل النتائج

, ولعـب الأدوار ,والمحاضرات، والمناقشـات  , و المحاكاة،الاختيار من بينها، مثل دراسة الحالة

 ,Claire(والوسائل المساعدة في التدريب مثل المواد السـمعية والبصـرية   , والتلقين المبرمج

2004 .(  

  من حيث الهدف: ثالثاً

لعاملين بالمعلومات والأساليب الجديدة عن طبيعة إذ أن هدف التدريب هو تزويد الأفراد ا

أعمالهم وتغيير سلوكهم، لأن كفاءة المنظمة وقدرتها تقاس بكفاءة الأفراد العاملين بها، بالإضافة 

وينقسـم  . إلى الدور الذي يلعبه تحديد الأهداف في تحديد واختيار الأساليب التدريبية الملائمـة 

يب لتجديد المعلومـات، والتـدريب لاكتسـاب المهـارات،     التدريب من حيث الهدف إلى التدر

عرضـا  ) Dougherty, 2003(والتدريب لتقويم الاتجاهات، والتدريب للترقية، وأورد دوكرتي 

  :على عناصر التدريب من حيث الهدف كما يلي
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  : التدريب لتجديد المعلومات -أ

لـق بطبيعـة أعمـالهم    ويهدف إلى تزويد المتدربين ببعض المعلومات الجديدة التي تتع

  . ومساعدة وتدعيم ما لديهم من معلومات تسهم في رفع كفاءة الموظف المتدرب

  : التدريب على المهارات -ب

والغرض منه تزويد المتدربين بالمهارات والأساليب الإدارية الحديثة، والتي تسهم فـي  

  . زيادة فعاليتهم وتحسين مستوى أدائهم الوظيفي

  : تدريب الاتجاهات -ج

ويهدف إلى تغيير وجهات النظر والاتجاهات التي يتبعها المديرون فـي أداء أعمـالهم،   

وزيادة قدراتهم على التخطيط والاتصال واتخاذ القرارات، وهذا يتطلب الإلمام بالمبادئ السلوكية 

  : التالية وأهمها

  . توفير الرغبة عند المتدربين وتعريفهم بأهمية التدريب وربطه بالحوافز -1

 . رتباط تغير السلوك بتغير العوامل التي أدت إلى هذا السلوكا -2

مراعاة العوامل التي تسهم في فعالية التدريب، مثل ارتباط المادة التدريبية بواقع العمل، وأن  -3

 . تكون المادة بمثابة حلول لمشكلات يواجهها المديرون

  : التدريب للترقية -د

المعارف والأساليب التي تتفق مع مهماتـه  يهدف إلى إطلاع الموظف على المعلومات و

  . الوظيفية الجديدة التي سوف يُرقى إليها
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  : المبادئ الأساسية في التدريب

نتيجة لاهتمام الكتّاب والباحثين بموضوع التدريب والمشاكل التي تعترضه، فقد ظهرت 

  :بية وهيبعض القواعد أو الاعتبارات التي يجب أخذها في الحسبان في العملية التدري

  : الفروق الفردية -1

تظهر أهمية الفروق الفردية بين الأفراد المتدربين، من حيث سرعة التعلم عنـد بعـض   

المتدربين، وتقبلهم لأنواع معينة من التدريب، لذا يتوجب من القائمين علـى التـدريب دراسـة    

ن يتناسب التـدريب مـع   وبالتالي أصبح لا بد وأ, خلفيات المتدربين وميولهم وقدراتهم التعليمية

الحاجات الفردية للمتدربين، بحيث يتوجب على المشرف معرفة ما يستطيع الفرد القيام به مـن  

العمل، وعندما تظهر له جوانب النقص عند المتدرب يستطيع أن يصـمم البرنـامج التـدريبي    

التدريب  ليساعده على سد جوانب النقص، وعلى مسؤول التدريب أن يأخذ في اعتباره أن يكون

  ). 2001عبد الفتاح، (ملائماً للشخص، وليس الشخص ملائم للتدريب 

 : علاقة التدريب بتحليل الوظائف-2

تحليل الوظائف عبارة عن جمع معلومات عن كل وظيفة بغرض التعرف على الوصف 

 الوظيفي ومواصفات الوظيفة، لتحديد إدارة التدريب، وتوجيه التدريب لسد الفجوة عندما يكـون 

  ). 2002الطعاني، (المؤهل دون المستوى الوظيفي 

  : الدافعية -3

تهدف الدافعية إلى تشجيع العاملين على الاشتراك في البرامج التدريبية، لتطوير أنفسهم 

التي ) المنظمة(واكتساب خبرات جديدة تسهم في رفع مستوى أداءهم ومستوى أداء المؤسسة أو 

. في خلق الرغبة عند المتدربين باستيعاب البرنامج التدريبي وللحوافز دور واضح. ينتمون إليها

ومن هذه الحوافز الترقية، أو زيادة الراتب، أو منح الشهادات عند اجتياز الدورة بنجاح، وأكـد  
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على ضرورة توفر الرغبة الأكيدة والاستعداد التام للتعلم عند الأفراد قبل قبولهم ) 2004(خطاب 

  .في البرنامج التدريبي

  : المشاركة الفعالة -4

تركز أغلب البرامج التدريبية على المشاركة وتشجيع المتدربين على المناقشـة وإبـداء   

وجهات نظرهم في الموضوعات المطروحة للنقاش لأنها تزيد من دافعيتهم للتـدريب، ويـرى   

  : أن من شروط المشاركة الفعالة في) 1999( الهيتي

  . مدربينتوافر الخبرة والمعرفة لدى ال. 1

  . رغبة المتدربين في المشاركة. 2

  .أن لا يضع المتدرب تحت ضغط السرعة وضيق الوقت. 3

  .ثقة القائد بجدوى المشاركة. 4

مهارة المدرب في استخدام أساليب المشاركة، مثل مهارة تشخيص المواقف، وتحديد مستوى . 5

  . المشاركة المناسب، وكيفية الحصول على مشاركة فعالة

هارة المدرب على إدارة النقاش، مثل تشجيع الأفراد على إبداء رأيهم بحرية، دفع المناقشة م. 6

  . في الاتجاه المثمر، التوفيق بين الآراء المتعارضة

  : اختيار المتدربين -5

التدريب ضروري بالنسبة لجميع أفراد التنظيم، لذا يجب أن تتم عملية اختيار المتدربين 

تم تحديد مستوى الخبرة السابقة التي يتمتع بها هؤلاء المتدربين قبل تلقـيهم  بعناية، ودقة، وأن ي

معلومات جديدة ربما قد تكون موجودة لديهم أصلا، وعملية الاختيار هي بمثابة دافـع ومشـجع   

للمتدربين والتأكد من توفر الرغبة عندهم للتدريب والإيمان بأنه يفي بحاجاتهم ويحقق نجـاحهم  

  . )2006الخطيب، (
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  : متابعة المتدرب بعد التدريب -6

تهدف متابعة المتدرب بعد التدريب إلى معرفة مدى تأثره بالبرنـامج التـدريبي، عـن    

طريق جمع المعلومات ومقارنتها بالمعلومات السابقة وهذا يخدم البـرامج التدريبيـة اللاحقـة    

)Halloran, 2010(  

  : اختيار المدربين وتدريبهم -7

امج التدريبية على المدربين أنفسهم، لذلك يجـب أن يكونـوا مـؤهلين    يعتمد نجاح البر

ونظراً للدور الذي يلعبه المـدربون  . وقادرين على التخطيط للبرامج التدريبية وتنفيذها ومتابعتها

  ).2009أبو النصر، (يجب عقد دورات من أجل تحديث معلوماتهم 

  : أساليب التدريب -8

دريب، إلا أنها ليست بديلة لبعضها البعض، بل لكل منها على الرغم من تعدد أساليب الت

ويمكن استخدام أكثـر مـن   . المجال والاستخدام الخاص الذي يمكن أن يحقق فيه أفضل النتائج

أسلوب، على أن يتم الاختيار على أساس نوع التدريب ونوع المتدربين والهدف مـن التـدريب   

  ). 2005حسنين، (

  : مبادئ التعلم -9

دريب يجب مراعاة مبادئ التعلم، بحيث تكون ملائمة للبرامج التدريبيـة، مثـل   عند الت

  ). 1999الهيتي، (جلب الانتباه وأن يبدأ من السهل إلى الصعب والتكرار عندما يتطلب ذلك 

وتؤكد الباحثة أهمية هذه المبادئ في تدريب المديرين، لما لها من أثر في نجاح التدريب 

ما يتدربون عليه، فمديرو المدارس هم متعلمون، وينبغي الاهتمـام بهـم    وقيام المديرين بتطبيق

كمتعلمين أثناء تدريبهم، ومن المعروف تأثر المتعلمين أو المديرين المتدربين بالأسلوب التي يُقدم 

بها التدريب، مما يزيد من دافعيتهم، ويحثهم على المشاركة والانخراط في التدريب أو قد يؤدي 

  .حجام وعدم الاهتمام بالتدريب أو ما يتضمنهبهم إلى الإ
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ولكي يتم التأكد من نجاح التدريب وقيام المديرين بتطبيق محتويـات التـدريب، فـإن    

المتابعة تصبح أساساً مهماً من أساسات التدريب، للتعرف على تطور أداء المديرين عمـا كـان   

  .عليه قبل التدريب

  : أساليب التدريب

الطريقة التي تستخدم لنقل المادة التدريبيـة مـن المـدرب إلـى     الأسلوب التدريبي هو 

المتدربين، بهدف تزويدهم بالمهارات والخبرات الجديدة والدافعية، ومن هذه الأساليب ما يختص 

  ). 2010حجازي، (بالتدريب الفردي، ومنها بالتدريب الجماعي 

ح استخدامه فـي جميـع   ولا بد من الإشارة إلى أنه لا يوجد أسلوب مثالي للتدريب يصل

مجالات التدريب، أو أنها بديلة لبعضها البعض، بل لكل منها مجاله الخاص، وتختلف أسـاليب  

فاختلاف المستوى الـوظيفي للمتـدربين يحـتم    . التدريب باختلاف الظروف والمواقف القائمة

ي تستخدم في والأسلوب التدريبي ما هو إلا الطريقة الت. اختلاف أساليب التدريب في كل مستوى

موقف تدريبي يتم فيه تزويد المتدربين بالمعلومات، والمهارات، والاتجاهات، لتحقيـق أهـداف   

  ). 2010الخليفات، (البرنامج التدريبي 

إلا أن هناك أساليب متعددة في التدريب، وبعض هذه الأساليب التدريبية بسيط ولا يحتاج 

المدرب، والبعض منهـا لا يشـرك المتـدرب    إلى جهد، وبعضها يحتاج إلى جهد كبير من قبل 

والبعض لا يتطلب إشراك المدرب بشكل رئيس، وبعضها يركز على المعلومات، والبعض مـن  

  . الأساليب الحديثة التي يكون تركيزها على المتدرب من أجل تغيير اتجاهاته وسلوكه وقيمه

هـتم بالمـدرب أو   ومن النماذج المقبولة في تصنيف أساليب التدريب الأسلوب الـذي ي 

  : المتدرب وهي

  . أساليب تدريبية تركز على المدرب مثل المحاضرة والنقاش. 1

  . أساليب تدريبية تركز على المتدرب مثل تدريب على الحساسية. 2
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أساليب تدريب تهتم بالمدرب والمتدرب مثل، أسلوب الحالة، المباريـات الإداريـة، تمثيـل    . 3

  . الأدوار

لأساليب وأكثرها شيوعاً المحاضرة والنقاش، وعلى مخطط البرنـامج  إلا أن أبرز هذه ا

التدريبي، أن يختار الأسلوب الذي يحقق أو يتلاءم مع أهداف البرنامج، وذلك من خلال التوفيق 

ومن أهم هذه الأساليب، أسلوب المحاضرة،و أسلوب , بين خصائص الأسلوب ونوعية المتدربين

الندوات، وأسلوب سلة القرارات،و أسلوب العصـف الـذهني،و   المناقشة، وأسلوب المؤتمرات و

أسـلوب تمثيـل   . أسلوب دراسة الحالة،و أسلوب تدريب الحساسية،و أسلوب التعلـيم المبـرمج  

  ).Hamzah, 2009(الأدوار 

  :ويمكن توضيح هذه الأساليب وفق الآتي

  : أسلوب المحاضرة -1

وأكثرها شيوعاً واستخداماً، وتعتمـد   تعد المحاضرة من أبرز أساليب التدريب والتعليم،

على الدور الذي يلعبه المدرب، بحيث هو الذي يقوم بإعداد المادة التدريبية، وكذلك بإلقائها على 

المتدربين، وهو الذي يتحكم في سير المحاضرة، ودور المتدربين يقتصر على الاستماع وتدوين 

  . الملاحظات

حيث يكون لدى المدرب معلومـات يرغـب    إن هدف المحاضرة الرئيس هو الإعلام،

بإيصالها إلى المتدربين بواسطة الاتصال الشفهي، وعادة ما تتعلق هذه المعلومـات بمواضـيع   

معينة، بحاجة إلى الشرح والتفصيل عنها، مثل إعطاء نظرة عن موضوع جديد في المنظمة، أو 

  . تفسير بعض اللوائح والقوانين

برامج التدريب، وذلك لسهولتها، وصلاحيتها في إيصال تستخدم المحاضرة في كثير من 

المعلومات إلى عدد كبير من المتدربين وبشكل سريع، وبكلفة منخفضة مقارنة بأساليب التدريب 

  . الأخرى
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ولا يخلو أسلوب المحاضرة من بعض العيوب وأهمها أن العبء الأكبر فيها يكون على 

، كما وأنها لا تفيد كثيراً في صـقل المهـارات، أو   المحاضر، ولا تصلح إلى كل أنواع التدريب

تغيير السلوك والاتجاهات، ولا تأخذ بالفروق الفردية بين المتدربين وهي عمليـة اتصـال مـن    

  . جانب واحد

ولنجاح أسلوب المحاضرة يتوجب على المدرب مراعاة بعض الأمـور ومنهـا، كـأن    

الإضافة إلى معرفة طبيعة المتدربين يخطط لمحاضرته، ويحدد الهدف من موضوع محاضرته، ب

واتجاهاتهم ومستوياتهم، ووضع إطار للمحاضرة من مقدمـة وصـلب الموضـوع وخاتمتـه،     

  ).Danziger & Dunkle, 2005(واستخدام الوسائل الإيضاحية 

ويتوقف نجاح أسلوب المحاضرة في تطوير مهارات ومعارف وخبرات المتدربين على 

  . في طرح المادة التدريبية -اضرالمح –درجة كفاءة المدرب 

فإن المحاضرة هي الأسلوب الأكثر اسـتخداماً  , وعلى الرغم من كل العيوب التي ذكرت

  . في مجالات التدريب، وربما يعود ذلك إلى سهولتها وقلة تكاليفها مقارنة بالأساليب الأخرى

  : المناقشة -2

دربين في تبـادل المعلومـات   إن أسلوب المناقشة، هو عبارة عن اشتراك عدد من المت

والآراء حول كل مشكلة تعرض عليهم، من أجل إعطاء الحل الملائم استناداً إلى معلوماتهم فـي  

, الإدارة والعلوم الأخرى، وهذا يعتبر تدريب على تطبيق المعلومات الإدارية في المواقف الفعلية

  . لوصول إلى حلوالتدريب على التحليل والتفكير في أسباب المشكلة أكثر من ا

ويتميز أسلوب المناقشة في مشاركة جميع المتدربين في عملية النقاش، وتوفير التغذيـة  

والتـي  , الراجعة التي تساعد في توجيه عملية النقاش، ولا يخلو هذا الأسلوب من بعض العيوب

يؤثر علـى  من أهمها عدم ملائمتها لأعداد كبيرة من المتدربين، وتفاوت الخبرات بين المتدربين 

عملية النقاش، بالإضافة إلى ما يتطلبه هذا الأسلوب من جهد في الإعداد والتحضـير والقيـادة   

  ). 2000عساف، وحمدان، (والمهارة في إدارة وتوجيه النقاش 
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وهناك بعض الأمور التي يجب مراعاتها من قبل المتدربين، وهي فهم أصول المناقشـة  

ين في المناقشة، بالإضافة إلى استخدام المعايير المفهومـة  واحترام آراء ووجهات نظر المشترك,

  . والابتعاد عن التكلف في الحديث

  : المؤتمرات والندوات -3

المؤتمر أو الندوة،هو لقاء يضم عدد من المهتمين فـي موضـوع المـؤتمر أو النـدوة     

 ـ  ابقة، المطروح للبحث، ويتم اختيار موضع البحث بناء على توصيات مؤتمرات أو نـدوات س

ويستغرق المؤتمر . وميزة المؤتمر أو الندوة أن كل متحدث ينقل وجهة نظره كما في المحاضرة

وتساعد المؤتمرات . أو الندوة أيام تتراوح ما بين ثلاثة أو أربعة أيام أو مدة أسبوع على الأكثر

معرفـة،  أو الندوات على تعديل كثير من مفاهيم الحاضرين وتغير وجهات نظرهم وتزويدهم بال

المعمـري،  (وإضفاء الجو الذي يوفره المؤتمر أو الندوة بعيداً عن مشـكلات العمـل اليوميـة    

2007.(  

  :سلة القرارات -4

سلة القرارات من أساليب التدريب الواقعية، والتي تتمثل بوجود مجموعة من الخطابات 

  . لول مناسبةوالمكالمات الهاتفية والمذكرات والتقارير على مكتب المتدرب لإيجاد ح

ويستخدم هذا الأسلوب في تحليل قدرات المتدربين ومعرفة نقاط الضعف عندهم، ومـن  

  ).2007المسعودي، (ثم التخطيط إلى برنامج التدريب المناسب 

ويصلح أسلوب سلة القرارات في الحالات التي يراد منهـا التـدريب علـى ممارسـة     

ى المرونة والواقعية بالتفكير، والانـدماج فـي   القرارات، وقدراتهم على التحليل، وتعويدهم عل

  . المواقف التدريبية، وكل هذا يؤدي إلى الاختيار الأفضل عند اختيار القرار

ومن مزايا هذا الأسلوب هو أنه يتسم بالواقعية لأن المتدرب يبني تصرفاته على غـرار  

 ـ درب الإداريـة فـي   ما في سلته من أوراق، ويساعد على تنمية وتطوير قدرات ومهارات المت
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القدرة على اتخاذ القرارات وحل المشكلات ويعطي المتدرب فكرة عن الأمور المشـتركة بـين   

أما العيوب فهي ما يتطلبه إعداد محتوى السلة من وقت وجهد وتكـاليف  . الإداريين في التنظيم

  ). 2005سلطان، (ومهارة عالية من قبل معدي هذا المحتوى 

  : دراسة الحالة - 5

كز هذه الحالة على اشتراك المتدربين في العملية التدريبية، إذ يعرض على المتدربين تر

معلومات مفصلة لمواقف معينة، وبطلب إليهم تحليلها وتحديد المشكلة التي يعاني منها، ومن ثـم  

  . اقتراح الحلول التي ترى مناسبة

ل والتفكير في أسـباب  والهدف الأساسي من دراسة الحالة هو تدريب الأفراد على التحلي

وتتميز دراسة الحالة بأنهـا تـوفر   . المشكلة، من جميع جوانبها المختلفة ووضع الحلول البديلة

المشاركة لجميع المتدربين في العملية التدريبية، أما العيوب التي تؤخذ عليها، فتتمثـل بأنهـا لا   

  . لوقتتصلح إلا للمجموعات الصغيرة، وهي من أكثر الوسائل استنزافاً ل

إن دراسة الحالة تعد من أكثر الطرق فعالية في مجال اتخاذ القرارات والحلول المناسبة، 

وساعد على استخدامها انتشار معاهد الإدارة العامة، والتي تساعد في تقـديم وتـوفير الوسـائل    

  ).1997مؤمن، ووليد، وجودة وكريشان، (والمراجع المكتوبة التي يتم توزيعها على المتدربين 

  : أسلوب تدريب الحساسية -6

تدريب الحساسية من الأساليب الحديثة، وهو عبارة عن تفاعل مجموعة صـغيرة مـن   

المتدربين، دون أن يحدد لها جدول أعمال أو مدير أو هدف محدد، وذلك بهدف تغيير السـلوك،  

م الآخـرين،  ويستخدم هذا الأسلوب في تنمية مهارات المتدربين، ويساعدهم على فهم ذاتهم وفه

  )Ajlouni, Athamneh & Jaradat, 2010(مما يساعدهم في تغيير اتجاهاتهم وسلوكهم 

ويهدف هذا النوع من الأساليب إلى تعريف الفرد بتأثير تصرفاته على الآخرين، بغرض 

ويمتاز هذا الأسلوب في . إتاحة الفرصة له بتغيير تصرفاته إذا كان لها تأثير سيئ على الآخرين
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قدرة المتدرب على فهم سلوكه واتجاهاته على الآخرين، ومدى تأثير سـلوكه بسـلوكهم،    زيادة

إلا أنه يؤخذ على هذا الأسلوب . وقدرته على تقييم زملائه، وكل هذا يؤدي إلى الاقتناع بالتغيير

ويستخدم هذا النـوع مـن   . صعوبة التقييم وعدم تقبل البعض من المتدربين إلى النقد الشخصي

  ). 2007توفيق، (ب في التدريب على العلاقات العامة والإشراف الأسالي

  : أسلوب التعليم المبرمج -7

التعليم المبرمج هو أحد أساليب التعليم والتدريب الذاتي، والذي يكتسب المتـدرب فيـه   

المعارف والمهارات عن طريق سلسلة من الخطوات التي تم ترتيبها بطريقة جيدة، واختبارهـا  

يث يحصل المتدرب على الإجابات الصحيحة قبل أن ينتقل إلى الخطوة التالية، وبهـذا  بح, مسبقاً

ويمتاز أسلوب التعليم المبرمج . تتوافر لديه معلومات مرتدة فورية تساعده على تصحيح أخطائه

بملاءمته للسرعة التي يستطيع المتدرب أن يتعلم بها، وتوفير الوقت، وطول الفترة التي يحـتفظ  

ويعاب على هذا الأسلوب بأنه محدود الفائدة، حيث يقتصر على نقل . تدرب بالبرامج لديهبها الم

المعلومات ولا يصلح لتنمية المهارات أو تعديل السلوك، وبالتالي فإن اسـتخداماته فـي مجـال    

  ).2005سلطان، (الإدارة قليلة 

  : أسلوب تمثيل الأدوار -8

يل شخصية في موقف واقعـي أو افتراضـي،   يقصد بتمثيل الأدوار بقيام المتدرب بتمث

ويعطي آراءه واتجاهاته حول موضوع النقاش بالطريقة التي يمكن أن يتبعها، كما لو كان يعيشه 

  . فعلا، وبدون إعداد مسبق لما يجب أن يقوم به المشارك

ويستخدم هذا الأسلوب في التدريب على العلاقات الإنسانية والقيادة والإشراف، إلى كافة 

ومن مزايا هذا الأسلوب أنه يقلل من القيود المفروضة علـى  . لمستويات التي تعمل في التنظيما

المتدربين، والتي تؤدي إلى اكتشاف طرق جديدة للتصرف، ويزيد من عمليـة التعلـيم الـذاتي    

أما عيوب أسلوب تمثيل الأدوار فإنها تأخذ وقتاً طويلاً فـي إعـداد   . وينمي المهارات الإنسانية

ويعـد  . متدربين، كما أنها تفترض توافر القدرات التمثيلية والاستعداد للأداء من قبل المشاركينال
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لعب الأدوار أداة لإجبار المتدرب على افتراض مواقف مختلفة، ويستخدم هذا الأسلوب في تغيير 

التوجهات لدى الفرد وكذلك يساعد في تطوير المهارات بـين الأفـراد واسـتخدمته البحريـة     

مريكية لتخفيف مستوى التوتر العرقي بين الجنود من أجل رفـع الـروح المعنويـة وتقليـل     الأ

  ). 2007توفيق، (التهرب من الخدمة في البحرية 

  : العصف الذهني -9

تقوم فكرة العصف الذهني على تشجيع المشاركين في البرنامج التدريبي على توليد أكبر 

، وهو يهدف إلى تفعيل دور المشاركين، وهو عبارة عـن  كمّ من الأفكار خلال فترة زمنية قليلة

جلسات نقاش بين مجموعة من المدربين، يدور محورها حول مشكلة صعبة ومحـددة، بهـدف   

التوصل إلى ابتكار وخلق أفكار جديدة تساعد على إيجاد الحلول المناسبة للمشكلة موضع النقاش 

  ). 2005حسنين، (

لتدريب يعطي خيارات أكبر للمدربين وللمتـدربين فـي   وترى الباحثة أن تنوع أساليب ا

انتقاء الوسيلة الأفضل للتعلم، وللتدريب، ويمكنهم هذا من استفادة أكبر مـن محتـوى التـدريب    

  .ومهاراته، كما يزودهم بمادة غنية في أساليب التعليم والتعلم

  :فاعلية التدريب

تها وخاصـة بعـد تقـديم المدرسـة     لم تعد المعرفة في العملية التربوية هدفاً في حد ذا

السلوكية وبروز نظرية الكفايات التي تركز على إنجاز العمل بما يمتلك الفـرد مـن معـارف    

ومهارات واتجاهات، وهذا يقرب الثقة بين التعليم وبين التدريب، ولا بـد أن يـرتبط التـدريب    

  ). Olof, 2004(بإستراتيجية الإدارة حتى يكون التدريب فعالاً 

المهم الأخذ بعين الاعتبار بأن عملية عقد البرامج التدريبية، تلاؤمها مع واقع بيئات ومن 

العمل، وعن متطلبات وحاجات الوظائف الحالية للعاملين، فعدد المشتركين في البرامج التدريبية 

امج وطول فترة التدريب والوسائل التدريبية الحديثة ليس هو الدلالة الوحيدة على فاعلية هذه البر

)Bonni, 2003(  وإنما يجب أن يتم تصميم هذه البرامج والإعداد لها بطريقة تربطها مع بيئـة ،
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عمل المشتركين في هذه البرامج، وبشكل يساعد على تلبية الاحتياجات التي تتطلبها الوظـائف،  

شعور بما يخدم العملية الإنتاجية في المنظمات، ويزيد من رضا الجمهور المتعامل معها، وكذلك 

الأفراد المشتركين في هذه البرامج، بأنهم حصلوا على معلومـات ومهـارات جديـدة، سـوف     

تساعدهم على ترجمتها في أعمالهم ووظائفهم التي يعملون فيها، فعندما يتحقق هذا الانسجام مـا  

 بين البرامج التدريبية وبيئة عمل المشتركين في هذه البرامج تصبح أكثر فاعلية وتحقق الأهداف

 ,Kathleen, Peterson, Gaul & Dinh. (التي نسعى إلى تحقيقهـا مـن خـلال التـدريب    

2000.(  

وهناك جملة من العناصر التي إن توفرت سوف تساعد على زيادة فاعلية التدريب، ومن 

  : هذه العناصر ما يلي

الرغبـة   ربط التدريب بالشعور بالرضا لدى العاملين، وارتفاع الروح المعنوية لهم، وتوفير. 1

من تشخيص،و تصميم،و تحليل، وابتكـار  ( لديهم بالنمو، وذلك بإشراكهم بالعملية التدريبية

  .)الحلول للمشاكل

تحديد تكاليف التدريب بناء على النتائج المتوقعة، بحيث يتم إتخاذ القرار بعد التحليل العلمـي  . 2

بعين الاعتبار الحصـول علـى   ، وكذلك الأخذ )التعيين أو التدريب(بالمفاضلة بين البديلين 

  . الكفاءة الأحسن عند المفاضلة بين البديلين

تحديد أهداف وموضوعات التدريب بطريقة علمية مدروسة، بحيث تـرتبط هـذه الأهـداف    . 3

بالحاجات التدريبية للمتدربين، وأن تؤدي موضوعات البرنامج التدريبي إلى الأهداف المراد 

  . لات المعرفة والمهارات والسلوكتحقيقها من خلال تناولها لمجا

التدريب عملية مستمرة وشاملة، وذلك لكون المنظمات في حالة حركة مستمرة، فالأهـداف  . 4

والأساليب والتقنيات وطرق الإنتاج وبيئة المنظمة هي متجددة وغير مستقرة، وتتطور مـن  

 ـ  تطيع التـدريب أن  حين إلى آخر، لذا لا بد من العمل على مواكبة هذه التغيرات التـي يس

يستجيب لها، وكذلك يجب أن يشمل التدريب كافـة الأفـراد بمختلـف فئـاتهم ووظـائفهم      

  ). 2002الطعاني، (
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الاختيار السليم للمدربين والمشاركين في البرامج التدريبية، بحيث يتم اختيار المدربين مـن  . 5

التي لها علاقة بمادة التدريب،  ذوي الثقافات العالية، ومن الذين لديهم إلمام بكثير من الأمور

وأن يكون على درجة من الوعي بما يجري في البيئة السياسية والاجتماعيـة والاقتصـادية   

أمـا بالنسـبة   , والثقافية للمجتمع، ولديه القدرة على استخدام الأساليب الحديثة في التـدريب 

هم بناء على الاحتياجـات  لاختيار المشاركين في البرامج التدريبية، فيستحسن أن يتم اختيار

التدريبية لهم وللمنظمة، وزيادة الإحساس لديهم بأنهم جزء مهم من العملية التدريبيـة، وإن  

  ). 2001العوض، (تفاعلهم البناء هو سر نجاح العملية التدريبية 

 توفير البيئة التدريبية المناسبة وتجهيزها بكافة الوسائل اللازمـة للعمليـة التدريبيـة، مثـل    . 6

، )الإضاءة، والتهوية، والأثاث المناسب، وتوفير الأجهزة والمعـدات والتقنيـات الحديثـة   (

  . لإنجاز العملية التدريبية بكل فاعلية

اختيار الوقت المناسب لعقد البرنامج التدريبي بحيث يساهم ذلك في تـوفير الجـو والمنـاخ    . 7

يجابي مع متطلبات البرنامج التدريبي الملائم الذي يساعد المتدربين على التركيز والتفاعل الإ

  ). 2001نصر االله، (

  :أهمية تدريب المديرين

مع تطور النظرية التربوية واتساع مفهوم التعليم وتعدد أغراضه ومضامينه، أصـبحت  

إدارة نظم التعلم الحديثة من أضخم الجهود التي تتولاها الدولة على المستوى المركزي والإقليمي 

ما يرتبط النظام الإداري التعليمي في الدولة ارتباطاً وثيقـاً بالنظـام السياسـي    والمحلي وعادة 

وينعكس ذلك على الإدارة المدرسية التي تعتبر حجر الزاوية . والاقتصادي والثقافي والاجتماعي

وترسم الطرق وتنير السبيل أمام العاملين , في العملية التعليمية والتربوية وهي التي تحدد المعالم

  (Murphy & Vriesenga, 2004)ي الميدان للوصول إلى هدف مشترك في زمن محدد ف

إن مهمة مدير المدرسة هي محاولة إدخال التجديدات التربوية التي يراها مناسبة للعمـل  

بصورة تدريجية من خلال تهيئة الأفراد لها، كتطبيق المناهج الجديدة أو الطرق الحديثـة فـي   
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اسوب والأجهزة الإلكترونية المتعددة الاستخدامات، وهذا لن يتم ما لـم  التدريس أو استخدام الح

يكن هو نفسه مهيئاً لها ومدرباً عليها  ولكي يستطيع مدير المدرسة تأديـة دوره كقائـد يواجـه    

تحديات متنوعة بكفاءة واقتدار، يجب تزويده عن طريق التدريب المستمر بكل ما يجعـل منـه   

  ). 2006؛ الحسن، 2002كنعان، (لكل تقدم وتطور صاحب مهنة رفيعة مواكبة 

لذلك يعد التدريب أثناء الخدمة وسيلة من وسائل إعداد المديرين، وتطـوير كفايـاتهم،   

وتلبية احتياجاتهم، ومن ثم تحسين أداء العمل وزيادة الإنتاج والإنتاجية، ولكونه وسيلة مهمة في 

يكون التدريب محققاً للأهداف التي أقيم مـن   محاولات اللحاق بركب التقدم التكنولوجي، وحتى

لا بد أن تتحقق نتائجه في المدرسة وفي طواقمها العاملة فيها والأهم مـن ذلـك الطلبـة    ,أجلها 

وتحصيلهم، ذلك لأن التدريب يمثل درجة عالية من الكفاءة التـي يجـب أن تظهـر فـي أداء     

  ).2002أبو كتة، (المتدربين فيما تدربوا عليه 

  :د وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في تطوير الإدارة المدرسيةجهو. ب

تهدف إلى تعزيـز التوجـه    ثلاثة برامج تربوية والتعليم الفلسطينية تطبق وزارة التربية

وكذلك تعزيز التوجه نحو اللامركزية في الإدارة التربوية . نحو تطبيق الإدارة المدرسية المستقلة

ج دخلت مرحلة التجريب في عدد من المدارس في مختلـف محافظـات   هذه البرام. الفلسطينية

المدرسة كوحدة تدريب، وبرنامج المدارس المدارة ذاتيـا، والبرنـامج الثالـث    : الوطن وهي

إن الدوافع الأساسية التي دفعت الوزارة للتوجـه نحـو فكـرة الإدارة    . المدرسة كوحدة تطوير

  :يالمدرسية المستقلة لاعتبارات موضوعية ه

فـي النظـام التعليمـي     الاحـتلال التخلص من الإدارة المركزية البيروقراطية التي خلفها  .1

، وتدعيم التوجه نحـو اللامركزيـة فـي    الاحتلالالفلسطيني خلال ثلاثين سنة من سنوات 

العامة التي تم إقرارها لمسـتقبل التعلـيم الفلسـطيني     المبادئمع  انسجاماالإدارة التربوية، 

  .يمقراطية التعليم في ظل التعددية السياسيةوالمتمثل بد
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بين جناحي الوطن الضفة الغربية وقطاع غـزة، وبـين وزارة التربيـة     الاتصالصعوبة   .2

  .السياسي الاستقراروالمديريات والمدارس بسبب عدم 

فـي البنيـة    والاختلافوجود ثلاث سلطات تشرف على العملية التعليمية، لوجود التباين   .3

  .ستوى التحصيلالتعليمية وم

كـالتجهيزات   ,خلق التنافس بين المدارس في مجال التحصيل وتوفر البنى التحتية الملائمة  .4

جل تشجيع المجتمع المحلي في زيادة المشاركة في العملية أالمدرسية والخدمات المقدمة من 

م الجيـد  التعلـي " مع المبدأ القائـل   انسجاماالتعليمية ودعمها ماديا ومعنويا كل في منطقته 

  ".مسؤولية الجميع

جل تطوير كفاءة النظـام التعليمـي وبنـاء الشخصـية     أمن  ديمقراطيخلق مناخ تعليمي   .5

لديه وإكسابه المهارات اللازمة لتنمية  والابتكارالتربوية المستقلة للطلبة وتنمية روح الإبداع 

 ).2007وزارة التربية والتعليم الفلسطينية، ( مجتمعه

وزارة التربية والتعليم الفلسطينية تولي اهتماما كبيراً بالإدارة المدرسية  وترى الباحثة أن

من خلال رفع مستوى الأداء لمدير المدرسة باعتباره مسـؤولاً عـن إدارة العمليـة التعليميـة     

وتأكيداً لدوره القيادي، وإيماناً بضرورة إعداده وتدريبه من خلال إعداد . وأنشطتها في المدرسة

  .تدريبية المنظمة والهادفةالبرامج ال

 :المدارس مديري تدريب برامج تنفيذ

 التعلم، نوعية وتطوير التعليمية العملية قيادة في البشرية المصادر أهم المدرسة مدير يشكل

 فـان  ذلك تدريبه، ولتحقيق خلال من والتربوي والفني الإداري مستواه برفع من الاهتمام بد لا لذا

 :إلى تهدف تدريبية برامج تبنت قد الوزارة

 .ناجحة تربوية قيادية أنماط خلق -

 .موحدة مدرسية ثقافة وبناء المدرسي المناخ تحليل على المدير مساعدة -
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 .الصراع لإدارة آليات تطوير -

 .المشرف مع بالتعاون المعلم لدعم مقيم كمشرف المدير تأهيل -

عساف وعليـان،  (التدريب  مجال في واسعة صلاحيات المدير بمنح الفنية اللامركزية تعزيز -

2002(. 

  الدراسات السابقة :ثانياً

  :الدراسات العربية

اتجاهات مدراء المدارس الثانويـة الحكوميـة   " وعنوانها ) 2009(دراسة المرايات والقضاة 

والمشرفين التربويين في إقليم جنوب الأردن نحو برامج التطوير المهني والتدريب، لتحقيـق  

  "الاقتصاد المعرفي 

دفت هذه الدراسة إلى معرفة اتجاهات مدراء المدارس الثانوية الحكومية والمشـرفين  ه

التربويين في إقليم جنوب الأردن نحو برامج التطوير المهني والتـدريب، لتحقيـق الاقتصـاد    

مشرفاً ومديراً، وتم اختيار عينة طبقية عشوائية ) 786(المعرفي، وقد تألف مجتمع الدراسة من 

  .مشرفاً ومديراً )499(حجمها 

وللإجابة عن أسئلة الدراسة تم استخراج المتوسطات، والانحرافات المعيارية، وتحليـل  

التباين، ومصفوفة معاملات الارتباط وتحليل الانحدار الخطي المتعدد بالإضافة لاختبار شـافيه  

  : للمقارنات البًعدية، وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية

  ).4.28(لأبعاد برنامج التطوير المهني والتدريب جاء مرتفعاً حيث بلغ إن المتوسط العام  -1

عدم وجود أثر ذي دلالة إحصائية لمتغير النوع الاجتماعي على جميع أبعاد البرنامج، أمـا   -2

بالنسبة لمتغير الخبرة الإدارية أشارت النتائج إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية فقط علـى  

ني والتدريب، وتعود هذه الفروق لصالح الخبرة الأعلـى، كـذلك   بعد الكفاءة والتطوير المه
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أشارت النتائج إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الوظيفة على جميع أبعاد 

 .الدراسة، وكانت الفروق لصالح المشرف التربوي

جميعهـا  وجود علاقة ذات دلالة إحصائية للتفاعل بين متغير الخبرة والوظيفة على الأبعاد  -3

  .والأداء ككل، وكانت الفروق للمشرف التربوي

 الإدارة فـي  المـدارس  مـديري  تدريب برامج ملاءمة درجة" بعنوان ) 2008(دراسة الدعدي 

  "وجهة نظرهم  من التدريبية لاحتياجاتهم القرى أم بجامعة المدرسية

 درجـة  حول المدارس مديري من المتدربين نظر وجهات وهدفت الدراسة إلى استقصاء

المكرمـة،   بمكـة  القـرى  أم بجامعـة  لهم المدرسية المقدمة الإدارة التدريبية في البرامج ملاءمة

 الـدورات  المؤهل العلمي، وسنوات الخبرة، وعدد: درجة تأثير متغيرات الدراسة على والتعرف

  .الإستبانة فقرات على إجاباتهم في المدرسية الإدارة في

خطـة البرنـامج   : محاور تشمل 7فقرة مقسمة على  44من وقام الباحث بإعداد استبانة 

وأهدافه، محتوى البرنامج، المحاضرون، أساليب وأنشطة البرنامج بيئة التدريب، طرق القيـاس  

وبعض كفايات الإدارة المدرسية، وقام الباحث بتطبيق هذه الاستبانة على عينة الدراسة  ،والتقويم

الاستجابات باستخدام  معالجة ذلك مدير ووكيل، وأتبع 77 دهمعد وهم الملتحقين بالبرنامج والبالغ

  .التباين تحليل ،ألفا الثبات معامل ،الطرق الإحصائية من حساب التكرار والنسب المئوية

  :الآتية النتائج وتوصلت الدراسة إلى

 ىمحتـو  وأن،متوسطة بدرجة تلائمهم وأهدافها التدريبية البرامج خطط أن الدراسة عينة ترى -1

المطلوبة  بالأدوار يقومون المحاضرين وأن التدريبي يلاءم المتدربين بدرجة متوسطة، البرامج

منهم بدرجة متوسطة، وأن الأساليب والأنشطة المتبعة في البرامج التدريبية كانت أيضاً تلاءم 

 علـى  البرامج المتدربين بدرجة متوسطة، وكذلك طرق القياس والتقويم وبيئة التدريب وقدرة

 .متوسطة بدرجة احتياجاتهم تلاءم كانت الإدارية الكفايات بعض تنمية
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 التدريبيـة  بالبيئـة  للمتـدربين  النفسية الراحة تحقيق درجة أن الدراسة عينة أفراد ترى كما -2

 وأن . ضعيفة التدريبية كانت البرامج في الحديثة والتقنيات استخدام الأنشطة ودرجة بالبرنامج

 عاليـة  بدرجـة  التـدريب  فعاليات في المشاركة الإيجابية على المتدربين يشجعوا المحاضرين

 التـدريب  مكان بشكل دائم المناسبة والمواصلات النقل وسائل المساندة الخدمات توافر ودرجة

  .جداً ضعيفة كانت

البرامج التدريبية لاحتياجـات مـديري المـدارس     ملاءمة بين إحصائية دالة علاقة توجد لا -3 

 وعدد الأطول الخبرة سنوات مع دالة بينما كانت الإستبانة، م الدراسي في أغلب محاورومؤهله

  .الاستبانة محاور معظم في الأكثر الدورات

التدريب الإداري لمديري المدارس في ضـوء احتياجـاتهم   " بعنوان ) 2008(دراسة الجهني 

  ".يم البنين بينبع الصناعيةدراسة تحليلية من وجهة نظر مديري ووكلاء مدارس تعل–التدريبية 

وهدفت الدراسة إلى تحديد الاحتياجات التدريبية لمديري مدارس التعليم العام بمدينة ينبع 

المرحلة الدراسـية، طبيعـة العمـل    : الصناعية مرتبة حسب أهميتها، والتعرف على أثر متغير

ة، في تحديد الاحتياجات الإداري، عدد سنوات الخدمة في العمل الإداري، عدد الدورات التدريبي

التدريبية بين وجهات نظر أفراد مجتمع الدراسة بمدينة ينبع الصناعية، وتقديم بعض الاقتراحات 

 . والتوصيات المناسبة في هذا المجال

وكيلاً، وقام  35مديراً، و  15مفردة، تتوزع على  50وبلغ العدد الكلي لمجتمع الدراسة 

احتوت في جزءها الأول على مقدمة وبعض الإرشادات، ) ستبانةا(الباحث بتصميم أداة الدراسة 

أما الجزء الثاني فشمل على بعض الأسئلة الديموغرافية، والجزء الأخير يمثل متن الاستبانة وقد 

المهارات الإدارية، والمهـارات الفنيـة،   : عبارة موزعة على أربعة أبعاد هي 42احتوى على 

  .الإدراكية، تمثل أبعاد الدراسة والمهارات الإنسانية، والمهارات

  : وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان من أهمها
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إدارة وقت المدرسة بفعالية، إتقان : من أبرز الاحتياجات التدريبية في بعد المهارات الإدارية -1

  . إتقان مهارة إدارة الأولويات -مهارات التطوير الذاتي

تعزيز مفهوم المدرسـة دائمـة   : بعد المهارات الإدراكيةمن أبرز الاحتياجات التدريبية في  -2

الإلمـام  -القدرة على ربط الأعمال التشغيلية فـي المدرسـة بأهـداف المدرسـة      -التعليم

 ). العدل/ عدم استغلال الوظيفة/ المسؤولية العامة(بأخلاقيات الإدارة 

 –ن طرق إدارة الخلافات إتقا -: من أبرز الاحتياجات التدريبية في بعد المهارات الإنسانية -3

تنمية أساليب الحوار لتفعيـل تبـادل الأفكـار مـع      –القدرة على تحفيز العاملين بالمدرسة 

 . الآخرين

الإلمام بالاتجاهات الحديثـة فـي    -: من أبرز الاحتياجات التدريبية في بعد المهارات الفنية -4

سـاليب تقـويم أداء العـاملين فـي     الإلمام بالأساليب الإشرافية الحديثة، الإلمام بأ –التعليم 

 .المدرسة

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين أفراد مجتمع الدراسة في تحديـد درجـة الاحتيـاج     -5

التدريبي تبعاً لأبعاد الدراسة حسب المرحلة الدراسية، طبيعـة العمـل الإداري بالمدرسـة،    

 .سنوات الخبرة في العمل الإداري

ئية بين أفراد مجتمع الدراسة في تحديـد درجـة الاحتيـاج    لا توجد فروق ذات دلالة إحصا -6

 .التدريبي على المهارات الإدارية والمهارات الفنية والإدراكية وفقاً لعدد الدورات التدريبية

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين أفراد مجتمع الدراسة حول درجة الحاجة للتدريب على  -7

دورات والحاصلين عل  أكثر من  5-3دورات من المهارات الإنسانية بين الحاصلين على 

 .خمس دورات لصالح المجموعة الأخيرة



 43

أثر برامج التطوير التربوي على طبيعة المهـام والأعبـاء   " بعنوان ) 2008(دراسة دورسوه 

الإدارية والفنية ومستويات إنجازها لدى المعلمين والمديرين في المدارس الاستكشـافية فـي   

  "محافظة عمان 

فت الدراسة إلى معرفة أثر برامج التطوير التربوي على طبيعة المهـام والأعبـاء   وهد

الإدارية والفنية ومستويات إنجازها لدى المعلمين والمديرين في المـدارس الاستكشـافية فـي    

  .واختلاف هذا الأثر وفقاً لمتغيرات الجنس والمؤهل العلمي والخبرة, محافظة عمان

يع مديري المدارس الاستكشافية ومعلميها التابعة لـوزارة  تكون مجتمع الدراسة من جم

التربية والتعليم في محافظة عمان، وتم إعداد أداة الدراسة وتكونت من إستبانتين لجمع البيانات، 

كما تم التحقق من إجراءات الصدق والثبات وكانت مناسبة لأغراض الدراسة، وللإجابـة عـن   

) ت(الحسابية والانحرافات المعيارية واسـتخدام اختبـار   أسئلة الدراسة تم حساب المتوسطات 

  .وتحليل التباين الأحادي والمقارنات البعدية باستخدام اختبار شافيه

وكان من أهم نتائج الدراسة أن هناك أثراً إيجابياً لبرامج التطوير التربوي على مستوى 

لاستكشافية ومعلميها وفقاً لمتغيرات إنجاز المهام والأعباء الإدارية والفنية لدى مديري المدارس ا

  .الجنس والمؤهل العلمي والخبرة في مجال مستوى إنجاز المهام الفنية

تقويم برنامج تطوير الإدارة المدرسية لمـديري المـدارس   " بعنوان ) 2008(دراسة العازمي 

  "والمديرينالثانوية في محافظة القريات في المملكة العربية السعودية من وجهة نظر المعلمين 

وهدفت الدراسة إلى تقويم برنامج تطوير الإدارة المدرسية لمديري المدارس الثانوية في 

وقد تكونـت  .محافظة القريات في المملكة العربية السعودية من وجهة نظر المعلمين والمديرين

ى نهايـة  م وحت2003مديراً أكملوا الدورة بنجاح بدءاً من العام الدراسي ) 13(عينة الدراسة من 

  . معلماً ممن عملوا لدى المديرين) 149(، و 2007الفصل الأول من العام الدراسي 

ولتحقيق أهداف الدراسة تم تطوير إستبانتين، واحدة للمـديرين الـذين أنهـوا الـدورة     

وقد تكونـت  . والأخرى للمعلمين الذين يعملون في مدارس المديرين المذكورين, التدريبية بنجاح
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فقرة وذلك بعد التحقق ) 47(فقرة، بينما تكونت استبانة المعلمين من ) 60(ديرين من الم استبانة

وقد تم تحليل البيانات باستخراج المتوسـطات الحسـابية، والتكـرارات،    . من ثباتهما وصدقهما

  . وتحليل التباين الأحادي، واختبار توكي للمقارنات البعدية

  :وقد أظهرت الدراسة النتائج الاتيه

ط درجة الفاعلية لبرنامج تطوير الإدارة المدرسية لمديري الثانوية في محافظة القريات متوس .1

في المملكة العربية السعودية كانت عالية من وجهة نظر المعلمـين، بينمـا كانـت درجـة     

  . الفاعلية من وجهة نظر المديرين متوسطة

) 10-6(اب الخبـرة  وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الخبرة للمديرين أصح .2

سنوات، في تقديراتهم لفاعلية برنامج تطوير الإدارة المدرسية لمديري المدارس الثانوية في 

 . محافظة القريات في المملكة العربية السعودية في مجال خطة البرنامج التدريبي وأهدافه

الخبـرة  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الخبرة للمديرين ولصالح ذوي  .3

في تقديراتهم لفاعلية برنـامج تطـوير الإدارة المدرسـية لمـديري     ) سنوات 10أكثر من (

محتـوى  (المدارس الثانوية في محافظة القريات في المملكة العربية السعودية في مجـالات  

البرنامج التدريبي، والمحاضرون، والأساليب والأنشطة، وبيئة التدريب، والقياس والتقـويم،  

 ). ت الإداريةوالكفايا

  "الوزارات الأردنية  في التدريب برامج محتويات تطبيق مدى" بعنوان ) 2007(دراسة إعبيد 

الوزارات الأردنية،  في التدريب برامج محتويات تطبيق مدى التعرف إلى الدراسة وهدفت

 وتصـميم التـدريب،   المتدربين، خصائص بين تربط التي العلاقة على التعرف إلى كذلك وهدفت

 فـي  نظـر المـديرين   وجهة من التدريب برامج محتويات تطبيق مدى وبين جهة من العمل وبيئة

  .الأردنية الوزارات
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وزارة  :التالية الأردنية الوزارات في العاملين المديرين جميع من الدراسة مجتمع تكون وقد

 )360(الدراسة  نةعي حجم وبلغ ,البلدية الشؤون ووزارة المالية، ووزارة العمل، ووزارة الصحة،

الصـالحة   عدد الإسـتبانات  بلغ حيث ,الدراسة عينة على إستبانه )360( توزيع تم ثم ومن مديراً،

 الجـزء  جزئين، من تكونت إستبانه تصميم تم فقد للدراسة اللازمة بيانات ولجمع). 322( للدراسة

الجـزء   وتضـمن  ,الدراسة عينة لأفراد الوظيفية والمتغيرات الديموغرافية البيانات تضمن:الأول

  .فقرة) 64( عددها والبالغ الدراسة متغيرات تقيس التي الثاني الفقرات

فرضـياتها   واختبـار  الدراسة بيانات لتحليل المناسبة الإحصائية الأساليب استخدمت وقد

للعلـوم   الإحصـائية  الرزمـة  واسـتخدام برنـامج   ،والتكرارات المئوية النسب متمثلة باستخدام

 والتبـاين  الانحـدار  وتحليل الحسابية، والمتوسطات المعيارية والانحرافات) SPSS(ية الاجتماع

  .واختبار شافيه الثلاثي،

 :يلي ما أهمها نتائج عدة الدراسة أظهرت وقد

بدرجـة  ) والمعلومـات  للمعرفـة  المستمر التطبيق( التدريب برامج محتويات المتدربون يطبق -

 .مرتفعة

  .بدرجة متوسطة) للمهارات المستمر التطبيق( التدريب برامج اتمحتوي المتدربون يطبق -

  .متوسطة بدرجة ومراجعيهم ورؤسائهم زملائهم نحو اتجاهاتهم من المتدربون يعدل -

مـن   العمـل  وبيئة التدريب تصميم و المتدربين خصائص بين إحصائية دلالة ذات علاقة يوجد -

 .التدريب برامج محتويات تطبيق مدى وبين جهة

 بـرامج  محتويـات  تطبيـق  مدى نحو المديرين اتجاهات بين إحصائية دلالة ذات فروق توجد -

 ).35أكثر من (العمر ولصالح فئة  لمتغير تعزى التدريب

بـرامج   محتويـات  تطبيـق  مدى نحو المديرين اتجاهات بين إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا-

 .العلمي هلوالمؤ الاجتماعي، لمتغيري النوع تعزى التدريب
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بـرامج   محتويـات  تطبيـق  مدى نحو المديرين اتجاهات بين إحصائية دلالة ذات فروق توجد -

والخبرة ولصالح ذوي الخبـرة   الوظيفي ولصالح مدير دائرة، المسمى :لمتغيرات تعزى التدريب

  .سنوات، الوزارة ولصالح الشؤون البلدية 10أكثر من 

فاعلية البرنامج التدريبي لدورة مديري المدارس من  مدى" بعنوان ) 2007(دراسة المسعودي 

  "وجهة نظر المديرين أنفسهم ووكلائهم بالمنطقة الشمالية الغربية بالمملكة العربية السعودية

وهدفت هذه الدراسة التعرف إلى مدى فاعلية البرنامج التدريبي لدورة مديري المدارس 

  .طقة الشمالية الغربية بالمملكة العربية السعوديةمن وجهة نظر المديرين أنفسهم ووكلائهم بالمن

ومـن  ) 191(ولتحقيق أهداف الدراسة تم تصميم إستبانة و توزيعها على عينة الدراسة 

  :أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة

أن المتوسط العام لتصورات المدراء ووكلائهم، لمدى فاعلية البرنـامج التـدريبي لـدورة     -1

  . اءت بدرجة مرتفعةمديري المدارس ج

هناك علاقة ذات دلالة إحصائية لأبعاد تنفيذ وتصميم البرامج التدريبية على فاعلية البرنامج  -2

 . التدريبي لدورة مديري المدارس

وللمؤهـل   ،)سـنة فـأكثر   11(هناك فروق ذات دلالة إحصائية لمتغيرات الخبرة ولصالح  -3

ل، ولصالح المدير في مسـتوى فاعليـة   ، ولطبيعة العم)جامعي فما فوق(العلمي، ولصالح 

 البرنامج التدريبي لدورة مديري المدارس

وخلصت الدارسة إلى مجموعة من التوصيات كان من أهمها ضرورة وجود موقع على 

شبكة المعلومات تبين فيه خطة الدورة وأهدافها وخطتها النظريـة والتنفيذيـة، وأي معلومـات    

التعاون مع الأساتذة المكلفين بالتـدريس فـي الـدورة، وأن    أخرى يثري بها المتدربون الموقع ب

  . تكون قناة تواصل من أجل تطوير التخطيط للدورة وتحسين تنفيذها
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أثر التدريب في صنع القرار التربوي باستخدام العصف الذهني "بعنوان ) 2006(دراسة شموط 

هة نظر المديرين والمعلمين على تنمية المقدرات القيادية عند مديري المدارس الثانوية من وج

  "في مديرية تربية الزرقاء

وهدفت الدراسة إلى فحص أثر التدريب في صنع القرار التربوي باسـتخدام العصـف   

الذهني على تنمية المقدرات القيادية عند مديري المدارس الثانوية من وجهـة نظـر المـديرين    

) 150(مديراً ومـديرة و  ) 30(اسة من والمعلمين في مديرية تربية الزرقاء، وتكونت عينة الدر

. فقـرة وسـتة مجـالات   ) 60(معلماً ومعلمة، وقامت الباحثة ببناء أداة تكونت في صيغتها من 

ووجود فروق ذات , وأظهرت نتائج الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى للجنس

يم برامج التدريب لما كـان  وأوصت الدراسة باستمرار تقد. دلالة إحصائية تعزى للمؤهل العلمي

  . لها من أثر في تطوير أداء المديرين

تقويم مديري المدارس لبرامج التدريب في وزارة التربية " بعنوان ) 2005(دراسة الإدريسي 

  "الضالع/مدارس م دراسة حالة مديري/والتعليم

 وهدفت الدراسة إلى  تعرف دور التدريب في تحسين أداء العـاملين فـي المنظمـات   

وعلـى سياسـات وبـرامج التـدريب     , التعليمية، والتعرف على واقع التعليم الأساسي والثانوي

للعاملين في قطاع التربية والتعليم، ومعرفة مدى كفاءة التدريب من حيث الإمكانات ومدى اتفاقه 

، )ةعينة الدراس(ومن حيث أثره في سلوك الأفراد العاملين في الوظائف القيادية , مع الاحتياجات

القيـادات    وقد أظهرت النتائج أن هناك قصور في تـدريب وإعـداد   ،)122(وبلغ حجم العينة 

المدارس، وعدم الأخذ برأي المديرين عند تخطيط البرامج التدريبيـة  ) وكلاء/ مديري (الإدارية 

 ـ بينما الغالبية العظمى من ة المدراء يرغبون في تخطيط البرامج التدريبية، و عدم مراعاة طبيع

المتدربين وخصائصهم عند تصميم موضوعات البرنامج التدريبي، وقصور المحتوى التعليمـي  

للبرامج التدريبية، وعدم وجود متابعة وتقويم للبرامج والدورات التدريبية التـي تقـام للأخـوة    

ضـعف    مديري ووكلاء المدارس من قبل وزارة التربية والتعليم، وأن أهم سبب مـن أسـباب  

وأن نظم التدريب القائمة فـي  , ادات الإدارية هو ضعف كفاية إعداد القادة الإداريينمستوى القي
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التربية والتعليم تتميز بعدم الكفاءة مما يؤدي إلى تدني أداء العاملين لتحقيـق أهـدافها، وتوجـد    

بية علاقة بين كفاءة التدريب والمحتوى التعليمي لبرامج التدريب، كما أشارت النتائج إلى أن الغال

  .العظمى من المتدربين يؤثر التدريب تأثيراً ايجابياً على سلوكهم وعلى مستوى أعمالهم

التحديات والتطلعات المسـتقبلية لبـرامج تـدريب مـديري     " بعنوان ) 2003(دراسة عابدين 

  "الحكومية الفلسطينية المدارس

بمـديري  هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على التحديات التي تواجه برامج تـدريب  

ضمّت عينة الدراسـة جميـع   .  المدارس الحكومية الفلسطينية،  والتطلعات المستقبلية لتحسينها

رؤساء أقسام التدريب والإشراف وأقسام شؤون الميدان في مديريات التربية والتعليم الحكوميـة  

وسـط   فرداً،  وعينة طبقية عشوائية من مديري المدارس الحكومية في) 18(في الضفة الغربية 

) 18(وتكونت أداة الدراسة من قائمتين إحداهما شـملت  .  فرداً) 146(الضفة الغربية وجنوبها 

فقـرة حـول   ) 17(فقرة حول التحديات التي تواجه برامج تدريب المديرين،  والثانية تضمنت 

 )0.88(التطلعات المستقبلية لتحسين برامج تدريب المديرين وكان معامل ثبات القائمة الأولـى  

تـدّني تـوفير   :  ، وأشارت نتائج الدراسة إلى أنّ أبرز التحديات كانـت )0.95(والقائمة الثانية 

حوافز مادية للمشاركين،  وانعقاد معظم برامج التدريب أثناء العطلة الصيفية،  ثمّ تدني تـوفير  

حوافز معنوية،  وعدم استخدام تكنولوجيا متطورة في التدريب،  وعدم مشـاركة كـوادر مـن    

الجامعات والمعاهد المحلية في التدريب،  واقتصار المدربّين على موظفي وزارة التربية والتعليم 

أما التطلعات المستقبلية للتحسـين فكانـت متعـددةً    .  وذلك باختلاف في تربيها لدى فئات العينة

نتائج عدم وبينت ال.  شملت كافة المجالات والفقرات المحدّدة،  وبخاصّة في مجال تنفيذ التدريب

وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين أفراد العينة في تحديد التحديات تبعاً للجنس،  أو المؤهـل  

العلمي، أو الخبرة في التعليم،  أو الخبرة في الإدارة،  بينما كانت القروق دالـة تبعـاً للوظيفـة    

حديـد التطلعـات   كما لم تظهر النتائج فروقاً ذات دلالة إحصـائية فـي ت  ).  لصالح المديرين(

المستقبلية تبعاً للجنس،  أو المؤهل العلمي،  أو الخبرة في التعليم،  بينما كانت الفروق ذات دلالة 

تبعاً لذوي الخبـرة  (،  وللخبرة في الإدارة )لصالح رؤساء أقسام التدريب(إحصائية تبعاً للوظيفة 

  وانتهت الدراسة بعدد من التوصيات). الأطول
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 التعليم تقنية في مجال المدارس مديري تدريب برامج واقع" بعنوان ) 2005(دراسة الرشيدي 

  "والتعليم  التربية وزارة قبل من المنفذة

 تقنية في مجال المدارس مديري تدريب برامج واقع على التعرف إلى الدراسة هذه وهدفت

 البـرامج  هذه في الضعفو جوانب القوة أهم وتحديد ،والتعليم التربية وزارة قبل من المنفذة التعليم

مدير ووكيل مدرسة،  )104(الدراسة من  عينة جديدة، وتكونت برامج تصميم عند منها والاستفادة

 :التالية النتائج إلى الدراسة توصلت وقد

 التدريبيـة  التعليم للكفايـات  تقنية مجال في المدارس مديري تدريب برامج استجابة درجة أن .1

 .وسطةمت بدرجة للمتدربين كانت 

 إلى تعزى التدريبية للمتدربين للكفايات التعليم تقنية مجال في إحصائية دلالة ذات فروق وجود .2

 .المدارس وكلاء لصالح العمل و طبيعة

 إلـى  تعزى التدريبية للمتدربين للكفايات التعليم تقنية مجال في إحصائيًا دالة فروق وجود عدم .3

 المخصصـين  والوقـت  والزمن، والخبرة الإدارية،،صصوالتخ الدراسية، المرحلة( :متغيرات

  )السابق التدريب للتدريب،و

درجة فاعلية برنامج الرخصة الدولية لقيادة الحاسوب على " بعنوان ) 2004(دراسة الجسار 

أداء مديري المدارس العامة في محافظة عمان في تحقيق أهداف الإدارة المدرسية من وجهة 

  "نظر المشرفين التربويين

وهدفت هذه الدراسة إلى تعرف فاعلية برنامج الرخصة الدولية لقيادة الحاسـوب علـى   

أداء مديري المدارس العامة في محافظة عمان في تحقيق أهداف الإدارة المدرسية مـن وجهـة   

  :نظر المشرفين التربويين، وقد انبثق عن الهدف الرئيس للدراسة السؤالان التاليان

الرخصة الدولية لقيادة الحاسوب على أداء مديري المدارس العامـة   ما درجة فاعلية برنامج .1

في محافظة عمان في تحقيق أهداف الإدارة المدرسية في المجـالين الإداري والفنـي مـن    

  وجهة نظر المشرفين التربويين؟
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هل هناك فروق ذات دلالة إحصائية لبرنامج الرخصة الدولية لقيادة الحاسـوب علـى أداء    .2

رس العامة في محافظة عمان في تحقيق أهداف الإدارة المدرسية في المجـالين  مديري المدا

الإداري والفني من وجهة نظر المشرفين التربويين، تُعزى لمتغيرات جنس المدير، وخبرته 

مشـرفاً  ) 116(الإدارية، ومؤهله العلمي، وقد تشكل مجتمع الدراسة وكذلك عينتهـا مـن   

لتعليم في محافظة عمان العاصمة، ولغايات جمـع معلومـات   تربوياً في مديريات التربية وا

الدراسة، فقد طوّر الباحث استبانة لقياس أداء المديرين في مجالين أساسيين همـا المجـال   

الإداري والمجال الفني، وذلك عن طريق الرجوع إلى الأدب النظري والدراسات السابقة في 

خلال عرضها على مجموعة من المحكمـين   هذا المجال، وقد تم التأكد من صدق الأداة من

ذوي الخبرة والاختصاص في بعض الجامعات الأردنية للحكـم علـى صـلاحيتها ومـدى     

 .مناسبتها لأغراض الدراسة، وقد تم حساب معامل الثبات للأداة بطريقة كرونباخ ألفا

  :وقد توصلت الدراسة إلى النتائج الآتية

ادة الحاسوب على أداء مديري المدارس فـي تحقيـق   أن فاعلية برنامج الرخصة الدولية لقي .1

  .أهداف الإدارة المدرسية في المجال الإداري، كانت بدرجة  متوسطة

أن فاعلية برنامج الرخصة الدولية لقيادة الحاسوب على أداء مديري المدارس فـي تحقيـق    .2

 .أهداف الإدارة المدرسية في المجال الفني كانت بدرجة متوسطة

ذات دلالة إحصائية لبرنامج الرخصة الدولية لقيادة الحاسوب علـى أداء   عدم وجود فروق .3

المديرين في تحقيق أهداف الإدارة المدرسية من وجهة نظر المشرفين التربويين تُعزى إلى 

 .متغيرات الجنس و الخبرة الإدارية و المؤهل العلمي

، من وجهة نظر المشاركين مدى فاعلية البرامج التدريبية" بعنوان ) 2004(دراسة المحاسنة 

  "في دورات الإدارة العليا والتنفيذية بالمعهد الوطني للتدريب في المملكة الأردنية الهاشمية

وقد هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مدى فاعلية البرامج التدريبية، مـن وجهـة نظـر    

المملكـة الأردنيـة   المشاركين في دورات الإدارة العليا والتنفيذية بالمعهد الوطني للتدريب فـي  
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متدرب، وجمع الباحث البيانات من خلال اسـتبانة  ) 459(الهاشمية، وتكونت عينة الدراسة من 

أن البرامج التدريبية من وجهة نظـر  : أُعدت لذلك، وتوصلت الدراسة إلى نتائج كان من أهمها

ريبيـة، كمـا   المتدربين فاعلة وبمستوى مرتفع، وأن هناك رضا عن تصميم وتنفيذ البرامج التد

أظهرت وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين عدد الدورات التدريبية للمتدربين وفاعليـة  

  . البرامج التدريبية

  " تقييم برامج تدريب المديرين "  بعنوان )2004(دراسة وزارة التربية والتعليم الفلسطينية 

رامج التدريبيـة التـي   وهدفت الدراسة إلى تحديد مدى استفادة مديري المدارس من الب

في المديريات التابعة لوزارة التربية والتعليم، وعلى عينة  2003-1999التحقوا بها خلال الفترة 

من المديرين قد أجابوا بأنهـا  %) 87(مدير مدرسة، وقد نتج عن الدراسة أن ) 320(مكونة من 

أنفسـهم، وأجـاب    زادت من ثقتهم بأنفسهم، وزادت من درجة انتمائهم، ورضاهم الذاتي عـن 

  .بأنها زادت من قدراتهم ومهاراتهم%) 89(

تقويم فاعلية برنامج تطوير الإدارة المدرسية في إعـداد  "بعنوان  )2003(دراسة عماد الدين 

  "مدير المدرسة في الأردن لقيادة التغيير

 وهدفت إلى قياس تقويم فاعلية برنامج تطوير الإدارة المدرسية في إعداد مدير المدرسة

عضواً مـن  ) 671(وقد طبقت الدراسة على عينة من المدارس شملت " في الأردن لقيادة التغيير

مديراً ) 24(مدرسة، إضافة إلى مديريها وعددهم ) 24(العاملين في المدارس المشاركة وعددها 

ادة واستخدمت الاستبانة أداة لجمع المعلومات، وبينت نتائج الدراسة أن الممارسات المرتبطة بقي, 

التغيير التي تعكس السلوك الإداري الحقيقي السائد في المدارس التجريبية كان بدرجـة كبيـرة،   

  .وهذا دل على نجاح البرنامج, وفي المدارس غير المشاركة كان متوسطا
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كفايات المشرفين التربويين كمدربين في سلطنة عمان مـن  " بعنوان ) 2002(دراسة آل فنة 

  "وجهة نظر المتدربين 

وهدفت التعرف إلى كفايات المشرفين التربويين كمدربين في سلطنة عمان مـن وجهـة   

متدرباً، وتوصلت الدراسة إلى أن درجـة  ) 254(حيث تم إجراء الدراسة على , نظر المتدربين

توافر الكفايات التدريبية للمشرفين التربويين كمدربين من وجهة نظر المتدربين كانت متوسـطة  

  . بشكل عام

تقويم برنامج تطوير الإدارة المدرسـية مـن وجهـة نظـر     " بعنوان ) 2001(ة العمري دراس

  "المشاركين في البرنامج من مديري مدارس محافظة اربد 

وهدفت الدراسة إلى تقويم برنامج تطوير الإدارة المدرسية من وجهة نظر المشـاركين  

  : جابة عن الأسئلة التاليةفي البرنامج من مديري مدارس محافظة اربد، وذلك من خلال الإ

ما مدى توافر المبادئ التربوية في برنامج تطوير الإدارة المدرسـية مـن وجهـة نظـر      -1

التخطـيط والأهـداف والمحتـوى    : "المشاركين في البرنامج في كل من المجالات التاليـة 

  " والمحاضرون والأساليب والأنشطة وبيئة التدريب والقياس والتقويم؟

رنامج تطوير الإدارة المدرسية في امتلاك مـديري المـدارس للكفايـات    ما مدى مساهمة ب -2

 الإدارية؟

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مدى مساهمة برنامج تطوير الإدارة المدرسية فـي   -3

امتلاك مديري المدارس للكفايات الإدارية تعزى لاخـتلاف متغيـرات الخبـرة والجـنس     

 والمؤهل العلمي؟

فقرة موزعة علـى  ) 43(فقرة وبعد التحكيم أصبحت ) 55(ة تضمنت وتم تطوير إستبان

  ).ت(ستة مجالات، وللإجابة على أسئلة الدراسة تم استخدام تحليل التباين الأحادي واختبار 

  : وقد أظهرت الدراسة النتائج التالية
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ير أن المؤشر العام لدى مديري المدارس نحو مدى توافر المبادئ التربوية في برنامج تطـو  -1

  . الإدارة المدرسية كان مؤشراً إيجابياً

يسهم برنامج تطوير الإدارة المدرسية بدرجة متوسطة في امتلاك مديري المدارس للكفايات  -2

 . الإدارية

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في وجهات نظر المديرين نحو مـدى مسـاهمة برنـامج     -3

 الإدارية، وكانت لصالح الإناث  تطوير الإدارة المدرسية في امتلاك المديرين للكفايات

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في وجهات نظر المديرين نحو مـدى مسـاهمة برنـامج     -4

تطوير الإدارة المدرسية في امتلاك المديرين للكفايات الإداريـة تعـزى لمتغيـر المؤهـل     

 . العلمي، وكانت لصالح حملة البكالوريوس

ت نظر المديرين نحو مـدى مسـاهمة برنـامج    توجد فروق ذات دلالة إحصائية في وجها -5

, تطوير الإدارة المدرسية في امتلاك المديرين للكفايات الإدارية تعزى لمتغير سنوات الخبرة

 .سنوات) 10-6(وكانت لصالح المديرين في فئة الخبرة 

أثر ما يقدم من برامج تدريبية لمديري المدارس ومديراتها " بعنوان ) 2001(دراسة الشامان 

  " بل وأثناء ممارسة العمل الإداري في أدائهم الوظيفي من وجهة نظرهمق

بـل  قأثر ما يقدم من برامج تدريبية لمديري المدارس ومـديراتها  إلى هدفت التعرف و

وأثناء ممارسة العمل الإداري في أدائهم الوظيفي من وجهة نظرهم وذلك من خلال تسعين كفاية 

وقد تكونت العينـة مـن جميـع مـدراء     . على سبعة محاور توزعتالتي شملتها أداة الدراسة 

فـي مدينـة تبـوك    ) ابتدائي، متوسط، ثانوي(ومديرات المدارس الحكومية بالمراحل المختلفة 

 8مديرا في المرحلة المتوسـطة، و  13مديرا في المرحلة الابتدائية، و 33التعليمية وهي تشمل 

مـديرة   19مديرة في المرحلة الابتدائية، و 35نة كما تضمنت العي. في المرحلة الثانوية يرينمد

   .مديرة في المرحلة الثانوية 12في المرحلة المتوسطة، و
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  :وقد توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها

معظم أفراد العينة لم يأخذوا برامج تدريبية قبل مباشرة العمل الإداري؛ أما أثناء العمـل  أن  -1

  . ن التحق ببرامج تدريبية أنهم أخذوا برنامجا تدريبيا واحدا فقطالإداري فقد أفاد معظم م

أوضح معظم أفراد العينة أن الرغبة في توسيع المعلومات الإدارية كانـت مـن العوامـل     -2

  .بـالبرامج التدريبيـة بشـكل كبيـر ثـم تليهـا الحـوافز الوظيفيـة         للالتحـاق المشجعة 

  .بالبرامج التدريبية للالتحاقفإنه لم يكن دافعا أما بالنسبة لعامل التهرب من متاعب العمل، 

بمـدارس  ) مـديرين  -وكـلاء (تقويم برنامج تدريب القادة " بعنوان ) 2000(دراسة مصطفى 

  "التعليم الأساسي بمحافظة الفيوم

بمـدارس التعلـيم الأساسـي    ) مديرين -وكلاء(وهدفت إلى تقويم برنامج تدريب القادة 

هل حقق البرنامج الأساسي لتدريب القادة : بحث عن سؤال رئيس هوبمحافظة الفيوم، وحاولت ال

هـل  : ببرنامج تحسين التعليم بالفيوم الأهداف التي وضعت من أجله؟ ويتفرع عنه سؤالين وهما

الفترة الزمنية المحددة بأسبوع واحد كافية لتحقيق أهداف البرنامج؟ وما التصور المقترح لتطوير 

ة فاعليتها لتحقيق الأهداف التي وضـعت مـن أجلهـا؟ وقـد جمعـت      كفاءة تلك البرامج وزياد

المعلومات من خلال المشاركة في التدريب، من خلال إستبانة، وتوصلت الدراسة لعـدة نتـائج   

  .كثرة المقررات الدراسية النظرية,منها 

 مدى تحقيق دورة مديري المدارس الابتدائية ومـا "بعنوان ) 2000(دراسة الميمان والدسوقي 

  "فوقها في كلية المعلمين بمنطقة الرس لأهدافها 

وهدفت  التعرف إلى مدى تحقيق دورة مديري المدارس الابتدائية وما فوقها في كليـة  

المعلمين بمنطقة الرس لأهدافها في الفصلين الدارسيين الأول والثـاني فـي العـام الدراسـي     

ات، ومحاولة التوصل إلـى بعـض   إلى جانب التعرف على الإيجابيات والسلبي, )1998/1999(

المقترحات التي يمكن أن تسهم في زيادة فعالية الدورة وكفايتها، وقد توصلت الدراسة إلى عـدة  

أن الدورة قد حققت أهدافها في الفصل الدراسي الثاني بصورة أفضل من : نتائج كان من  أهمها
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متنوعة في التدريب، مما كان له  الفصل الدراسي الأول، حيث استخدم الأساتذة المدربين أساليباً

الأثر البعيد في استفادة المتدربين، كما أن الزيارات الميدانية حققـت اسـتفادة كبيـرة لغالبيـة     

وقـد أوصـت   ,المتدربين، وأن مدة الدورة غير كافية لتحقيق أهداف الدورة على الوجه الأكمل 

بين من الحصول علـى مزيـد مـن    الدراسة بمد فترة التدريب لفصلين دراسيين ليتمكن المتدر

  . المعلومات والخبرات التي تصقل مهاراتهم وخبراتهم

  الدراسات الأجنبية

تحسـين   :القيـادة التربويـة  " بعنـوان  ) Wong and Shen, 2007(دراسة وونج وشين 

  "المدارس الأمريكية 

التطـوير   وهدفت إلى الكشف عن المسائل المهمة التي يعاني منها القادة عند تنفيذ برامج

مقاطعـة  ) 100(التربوي الحكومية، وتضمنت دراسة لحالات المدارس في العينة المختارة من 

في الولايات المتحدة، وتم استخدام التحليل الإحصائي للبيانات المتوفرة، حيث أظهرت النتائج أن 

دير نمطاً جديـداً  هناك ثلاثة عوامل عالية الارتباط بقوة القيادة في الواقع التربوي، وفي تبني الم

في توجيه المدرسة نحو التغيير من خلال الدمج بين المسـاءلة وإدارة المدرسـة، وأن يوظـف    

المدير قرار الأغلبية في هيئة المدرسة، وأن يعمل المدير بكامل طاقاته وقابليته على المسـاءلة  

ائج أن هيئـة المدرسـة   وتحسين البيئة المادية في المدرسة لدعم التعلم والتعليم، كما أظهرت النت

أظهرت تذمرها من متطلبات التغيير التربوي، وأظهرت الدراسة أن التحسن الأكاديمي للطلبـة  

أن يكـون   :ارتبط مع أسلوب قيادة فريق المدرسة، والذي يجب أن تتوفر فيه عدة عوامل منهـا 

أجـواء  هناك أساس واضح ليحقق أهداف إستراتيجية، والعمل بشكل جماعي مـع الإدارة فـي   

انتقالية هادئة أثناء عملية التغيير، وتطوع المدير بالبحث عن الخبـرات المتعـددة والمتنوعـة،    

ليكون الفريق جاهزاً لاحتواء ما يحدث من صعوبات أثناء التغيير، والسيطرة على نقاط الضعف 

  .الموجودة في المدرسة
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تطـوير مـديرين    :سيةدراسة القيادة المدر" بعنوان ) Hammond, 2006(دراسة هاموند 

  "ناجحين 

وهي دراسة نوعية، عملت على تحليل محتوى المواد التدريبية لثماني بـرامج تدريبيـة   

مهنية في تدريب مديري المدارس على قيادة المدرسة، وذلك في خمس ولايات فـي الولايـات   

رامج، كما تضمنت المتحدة الأمريكية، وتضمن التحليل سياسات التدريب، والتكلفة المالية لهذه الب

الدراسة ملاحظة سلوك عينة من المديرين الذين خضعوا للبرامج التدريبية، من أجـل فحـص   

ارسهم، وقد أظهرت النتائج أن هناك تأثير قوي للبـرامج  تأثير البرامج التدريبية على قيادتهم لمد

التدريبية على قيادة المديرين لمدارسهم، رغم أن الإنفاق على هـذه البـرامج يتجـاوز الفائـدة     

المتوقعة منهم، ودعت الدراسة إلى ضرورة تنظيم البرامج التدريبية مع التغير الحاصـل فـي   

مدرسية أكثر مرونة واستيعاباً للمتغيـرات المجتمعيـة   المدارس الأمريكية، لكي تصبح القيادة ال

  .والبيئية

هل : مدراء المدارس الإعدادية وتعليم الحالات الخاصة"بعنوان ) Jones, 2006(دراسة جونز 

  "مدراء المدارس مؤهلين لدعم معلمي الحالات الخاصة من أجل رفع أداء طلابهم؟

المقدم من المـديرين بـدرجات مختلفـة    وقد هدفت هذه الدراسة إلى تقصي تأثير الدعم 

تكونـت أداة  . لمعلمي الحالات الخاصة في المدارس الإعدادية على التحصيل السنوي للطـلاب 

معلمـا للحـالات الخاصـة فـي     ) 360(مدير و ) 180(استبانات طبقت على ) 3(الدراسة من 

يهم أي خلفيـة أو  من المشرفين، وأظهرت الدراسة أن معظم المديرين ليس لد) 10(مدارسهم و 

تدريب للتعامل مع الحالات الخاصة من الطلاب، كما بينت أن المديرين غير مؤهلين للتعامل مع 

الحالات الخاصة يبذلون جهداً أكبر في عملهم، لذلك أظهرت الدراسة عدم وجـود فـروق ذات   

  . دلالة في أداء المديرين المؤهلين وغير المؤهلين للتعامل مع الحالات الخاصة
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أثر تغيير النمط الأدائي لمدير المدرسة على البيئة "بعنوان ) Barnett, 2005(دراسة بارنت 

  ".التعليمية وأداء المعلمين

اختبرت هذه الدراسة أثر أداء فئات مختلفة من المديرين الخاضعين والغيـر خاضـعين   

معلماً يعملـون  ) 458(أجريت الدراسة على . للتدريب على البيئة التعليمية وعلى أداء المعلمين

مدرسة اختيرت عشوائياً من مقاطعة ويلز الجنوبية في استراليا، وتكونت أداة الدراسة ) 52(في 

من إستبانة واحدة، وأظهرت نتائج الدراسة أن التدريب للمديرين أوجد بيئة تعليمية أفضـل فـي   

  . المدارس من حيث التحصيل وأداء المعلمين

تقييم ""وهي بعنوان ) Pigg, Morgan, & Weiler, 2000( دراسة ويلر، ومورجان، وبيج

  ".مشروع مدرسي ريادي :برامج الصحة المدرسية الموحد في فلوريدا

وقد هدفت الدراسة إلى التعرف على رضا العاملين الـذين يسـتفيدون مـن البـرامج،     

لولايات فلوريـدا،  والخدمات، والمساعدات الطبية التي يقدمها المركز في مديرية التعليم التابعة 

ويرى الباحثون أن مثل هذه التقييمات ثبتت فائدتها في عملية تخطيط وتقييم البرامج، وقـد تـم   

أي مـا نسـبته   ) 574(عميل من العملاء البالغ أجمالي عـددهم   300جمع البيانات من حوالي 

لحصول على ، وتمثل هذه العينة العملاء الذين شاركوا في جلسات التدريب أو سعوا إلى ا52%

: ، وتوصلت الدراسة إلى النتـائج التاليـة  1999 -1996المساعدة الفنية من المركز خلال عام 

أكدت المعطيات التي تم التوصل لها رضا العملاء بشكل عام عن البرامج التدريبية التي يقـدمها  

  . المركز، وكذلك رضاهم عن مساعداته الفنية وعن الكادر المشرف على المركز

مدرسـين أفضـل ومـدارس     :التجديد التربوي" بعنوان ) Goodlad, 1999(جودلاد دراسة 

  "أفضل

وهي دراسة وصفية، هدفت التعرف إلى أثر برامج التطوير التربوي في داخل المدرسة 

على التحصيل لدى الطلبة، وأظهرت النتائج أن طرق حصول الطلبة علـى المعرفـة تتطلـب    

عن طريق تأهيل المديرين والمعلمين من خلال تصميم برامج  معلمين مبتكرين، وذلك لا يتم إلا
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تدريبية، وهذا يتطلب الوقت والجهد والكلفة المالية، كما أن برامج التطوير تسـاهم فـي رفـع    

فاعلية المدرسة بشكل عام، بناء على تحليل خططها الخاصة، وعلى المدير والمعلـم والطلبـة   

التي تواجههم داخل المدرسة ويعيدوا توجيهها من خـلال  وأولياء الأمور أن يفكروا في المشاكل 

تنفيذ البرامج التطويرية، وهذا بدوره يعيد التجديد للمدرسة بدل تكرار آلية عمل الخطة المدرسية 

على مدار سنوات، كما أن برامج التطوير التربوي تجدد جاهزيـة المدرسـة، وتجعـل حيـاة     

ما بينت الدراسة أن البرامج التطويرية تتـأثر بضـيق   المدرسة أكثر سعادة ونشاطاً للعاملين، ك

  .الوقت والعجز في الموارد، وبذلك لا يحقق التدريب ما وُضع من أجله

 National Association of State Boards of(دراسة الجمعية الوطنية الأمريكية للتعليم 

Education, 1999)   س ليقودوا المدارس ما حاجات مديري المدار :مديري التغيير" بعنوان

  "إلى التميز 

وهدفت لمعرفة التغييرات التي تواجه القيادة المدرسية في إدارة المدرسة، حيث تحتـاج  

الولايات إلى تحديد كفاءات مديري المدارس النشطين، طبقاً لمجموعة من المعايير التي تتطلـب  

يجب أن يتخذوا قرارات صعبة تقويم المعرفة والمهارات والميل الفطري للإدارة، فصناع القرار 

لذلك لن تكون هناك إلـى إسـتراتيجيات   . حول التأهيل الذي لن يسمح للكفاءات الضعيفة بالبقاء

تعبئة مستهدفة لجذب مرشحين على مستوى عالي من الكفاءة فـي المـدارس التـي يصـعب     

ة على مستوى فيجب أن تفكر الولايات في تقديم طرق بديلة للقياد. الحصول على فريق عمل بها

كمـا يجـب أن يكـون    . عالي، ويجب أن يحصل المديرون الجدد على برنامج تنصيب رسمي

فالولايات تحتـاج  . التدريب هادفاً لمساعدة مديري المدارس، وأن يكون متاحاً من خلال الوظيفة

إلى إدراج إستراتيجيات لتعيين المدرسين النشطين لعلهم يجدون دعماً من المـديرين أصـحاب   

ويجب أن تكون الخدمات المدعمة وفرص النمو متاحة لتشجيع مديري المـدارس  , كفاءة العاليةال

  . المتفوقين على الإستمرار في تدريب المعلمين المرشحين لتولي وظائف القيادة المدرسية
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تدريب مديري المدارس في السنة " بعنوان ) Jean & Evans, 1995(دراسة جين وايفانس 

  "وبرامج الدراسات العليا من الشهادات الإداريةالآثار المترتبة ، والأولى للإدارة

من مديري المدارس الابتدائيـة فـي ولايـة    ) 30(وهي دراسة مقارنة بين أداء ثلاثين 

مونتانا بالولايات المتحدة الأمريكية، الذين حصلوا على دورة الإدارة المدرسية، وبين آخرين لم 

شعور مديرو المدارس الذين حصـلوا علـى دورة فـي    : كما يلييحصلوا عليها وكانت النتائج 

الإدارة المدرسية في جامعة مونتانا أن أدائهم أفضل في ممارسات مهمـات تعتبـر ضـرورية    

الإشراف التربوي،و تقويم أداء المعلمين، وتنمية روح الفريق،و تسـهيل عمليـة   (للمدارس مثل 

وبناء على هذه النتائج أوصـت  , مثل هذه الدورة ، ممن لم يحصلوا على)الخ...الاتصال الإداري

و منح , الدراسة بالتركيز على النواحي الأكاديمية في البرامج التدريبية التي تقدمها جامعة مونتانا

وجعل الدورات التدريبية ضمن متطلبـات برنـامج الدراسـة للطـلاب     , شهادة أكاديمية للدورة

  . المتخرجين في الإدارة المدرسية

استخدام : طريقة التقييم: بعنوان تقييم برامج التدريب الإداري) Erthal, 1993(إيرثل دراسة 

  ".النتيجة والعوائق

وهدفت إلى تقييم برامج التدريب الإداري، وقد قام الباحث بإجراء دراسته علـى عينـة   

إلى  عضوا في جمعية الإداريين الأمريكية للتدريب والتطوير، وهدفت الدراسة) 310(مكونة من 

إظهار العلاقة بين معوقات التقييم من جهة، وبين طرق التقييم، واسـتخدام النتـائج، وتصـنيف    

معايير الصناعة، وحجم التنظيم من جهة أخرى، وذلك بهدف استخدام نتـائج تقيـيم التـدريب،    

لتحسين البرامج التدريبية، وتوصل الباحث في دراسته إلى أن هناك جملة من العوامل التي تحد 

وجود نقص بالمعرفة والإدراك لطرق التقييم والإحصاءات لدى : من فاعلية تقييم التدريب، ومنها

  .الجهاز التدريبي، وقلة الخبرة لدى الموظفين القائمين على عملية تقييم التدريب



 60

  تعقيب على الدراسات السابقة

لمشـاركين بهـا،   لقد اهتمت الكثير من الدراسات السابقة بأثر البرامج التدريبية علـى ا 

وتأثيرها على أدائهم الوظيفي، وتقويمها، وإن اختلفت البرامج في بعض الأحيان، أو تم التركيز 

  .على أهداف ومهام معينة في أحيان أخرى

، )2006(، وشموط )2007(، والمسعودي )2007(، وإعبيد )2008(فدراسات دورسوه 

، )2000(، والميمـان والدسـوقي   )2001(، والشامان )2004(، والمحاسنة )2004(والجسار 

، وجـونز  )Hammond, 2006(، وهامونـد  )Wong and Shen, 2007(ووونـج وشـين   

)Jones, 2006(  وبارنت)Barnett, 2005( وجولاد ،)Goodlad, 1999(  وجين وايفـنس ،

)Jean & Evans, 1995(     فحصت أثر برنامج تدريبي أو فاعليته على مهـام مجموعـة مـن

  .ء كانوا مديري مدارس أو مديرين في وزارات أو منظمات إداريةالمتدربين سوا

، والجمعية الوطنية الأمريكية )2008(، والجهني )2008(بينما ركزت دراسات الدعدي 

علـى مـدى   ) National Association of State Boards of Education, 1999(للتعليم 

  .المدارس ملاءمة برامج التدريب للاحتياجات التدريبية لمديري

، ووزارة التربيـة والتعلـيم   )2005(، والإدريسـي  )2008(وقيّمت دراسات العازمي 

، وويلـر،  )2000(، ومصطفى )2001(، والعمري )2003(، وعماد الدين )2004(الفلسطينية 

بـرامج  ) Erthal, 1993(، وإيرثل )Pigg, Morgan, & Weiler, 2000(ومورجان، وبيج 

  .تدريب المديرين

، اتجاهات المديرين نحو البـرامج التدريبيـة   )2009(راسة المرايات والقضاة وقاست د

  .التي يشتركون بها

على واقع برنامج تدريبي لمديري المدارس، ووقفت ) 2005(وتعرفت دراسة الرشيدي 

  .على الصعوبات والتحديات التي تواجه برامج تدريب المديرين) 2003(دراسة عابدين 
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  :لية مع الدراسات السابقة فيوتتشابه الدراسة الحا

التركيز على المشاركين في البرامج التدريبية، وتعرف آرائهم في مدى الاستفادة من البـرامج   -

  .التدريبية التي شاركوا فيها

الاهتمام بفئة مديري المدارس على أنهم القادة الميدانيين، والمسؤولين الأوائل عن المدرسـة،   -

  .ة والفنيةلذا وجب صقل مهاراتهم الإداري

  :وتختلف هذه الدراسة عن الدراسات السابقة في

اشتمالها على ثماني دورات تدريبية، تمثل مهام مختلفة ومتنوعة لمديري المـدارس، وفـي    - 

 .مجالات عديدة ضمن العمل اليومي الإداري والفني لمدير المدرسة

  .فقرات أداة الدراسةتعرف أهداف الدورات التدريبية قيد الدراسة، وإعادة صياغتها لتكون  - 

اعتماد متغيرات جديدة عن تلك المتغيرات التي أُعتمدت في دراسات سـابقة، لتعـرف دور    - 

 .تلك المتغيرات في أثر الدورات التدريبية

  :وقد استفادت الدراسة الحالية من الدراسات الأخرى في

ي أداة الدراسة، المساهمة في بناء أداة الدراسة، وتعرف مجالات وفقرات يمكن استخدامها ف - 

  .بحيث أصبح لدى الباحثة صورة أكثر وضوحا عن بناء أداة الدراسة

  .تعرف العناوين التي يمكن أن تكون مفيدة عند كتابة الإطار النظري لهذه الدراسة - 
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  الفصل الثالث

  الطريقة والإجراءات

  

  منهج الدراسة •

  مجتمع الدراسة •

  عينة الدراسـة •

  أداة الدراســة •

o صدق الأداة  

o بات الأداةث  

  إجراءات الدراسة •

  متغيرات الدراسـة •

  المعالجات الإحصائية •
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  الفصل الثالث

  الطريقة والإجراءات

يتضمن هذا الفصل وصفاً للطريقة والإجراءات التي اتبعتها الباحثة في تحديـد مجتمـع   

 ـ  ى الدراسة وعينتها، وبناء أداة الدراسة، وخطوات التحقق من صدق الأداة وثباتها، إضـافة إل

  .وصف تصميم الدراسة والطرق الإحصائية المتبعة في تحليل البيانات

  :منهج الدراسة

  .استخدمت الباحثة المنهج الوصفي منهجا للدراسة، وذلك لملاءمته لطبيعتها

  :مجتمع الدراسة

تكون مجتمع الدراسة من جميع مديري المدارس، ومديراتها في محافظـات فلسـطين،   

المالية المدرسـية، والتخطـيط الاسـتراتيجي، والإدارة    (ات التدريبية والذين اشتركوا في الدور

التنظيمية، والمدير مشرف مقيم، والثقافة المدرسية، والقياس والتقويم، والإرشاد التربوي، وإدارة 

الصراع، أو ما يشابهها من دورات من حيث الأهداف والمحتوى وفقاً للإدارة العامة للإشـراف  

إلى بداية العـام   2005، وذلك في الفترة بين عام )في وزارة التربية والتعليموالتأهيل التربوي 

مديراً ومديرة، وفق إحصاءات الإدارة العامة للإشراف والتأهيل ) 480(، وقد بلغ عددهم 2010

  .التربوي في وزارة التربية والتعليم

  :عينة الدراسة

مـديرة، بينمـا  كـان عـدد     مدير و) 200(تكونت عينة الدراسة في شكلها الأولى من 

مديراً ومديرة لمدارس في محافظات فلسطين، وهـم مـن   ) 157(المستجيبين على أداة الدراسة 

من مجتمـع الدراسـة، وتـم اختيـارهم     %) 32.7(شكّل العينة النهائية للدراسة، أي ما نسبته 

  :تغيرات المستقلةيبين توزيع عينة الدراسة تبعا للم) 1(والجدول ، بالطريقة الطبقية العشوائية
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  توزيع عينة الدراسة حسب متغيراتها المستقلة  : )1(جدول 

 %النسبة المئوية  التكرار التصنيف  المتغير

  الجنس
  49.7  78 ذكر

   50.3  79  أنثى

  مرحلة المدرسة
  56.1  88 أساسية 

   43.9  69  ثانوية

  المؤهل العلمي

  7.7  12 دبلوم عام عام

  66.2  104 بكالوريوس

   26.1  41 أعلى من بكالوريوس

الخبرة الإدارية 

  بالسنوات

  51.6  81 سنوات 6أقل من 

  23.6  37 سنوات 6-10

   24.8  39 سنوات 10أكثر من 

  موقع المحافظة

  70.7  111 شمال

  17.2  27 وسط

   12.1  19 جنوب

 %100 157  المجموع

  :أداة الدراسة

، وقد قام ببنائها كأداة لجمع المعلومات في هذه استخدمت الباحثة الاستبانة أداة لدراستها

  :الدراسة، وذلك وفقاً للخطوات الاتية

  .مراجعة الأدب النظري المتعلق بالتدريب، وأهدافه، ومجالاته، وأثره على الأداء -

الماليـة المدرسـية، والتخطـيط    (قراءة أهداف الدورات التدريبية قيـد الدراسـة، وهـي     -

ة التنظيمية، والمدير مشرف مقيم، والثقافة المدرسية، والقياس والتقـويم،  الاستراتيجي، والإدار

، وما يماثلها من دورات وفـق معلومـات الإدارة العامـة    والإرشاد التربوي، وإدارة الصراع

  ).للإشراف والتأهيل التربوي
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  .إعادة كتابة أهداف الدورات التدريبية في شكل فقرات -

  . من خلال تجميع الفقرات المتشابهة تحت عنوان واحد تكوين مجالات أداة الدراسة -

استشارة المسؤولين عن التدريب في وزارة التربية والتعليم، فيما يتعلـق ببـرامج تـدريب     -

 .  المديرين، والدورات التدريبية التي تقوم بها

 مراجعة الأبحاث والدراسات التي بحثت في تأثير التدريب على مـديري المـدارس، ومنهـا    -

دراسـة   ، و)2007(، ودراسة المسعودي )2008(العازمي  ، ودراسة)2008(دراسة دورسوه 

 )Hammond, 2006(هاموند 

  :وقد تكونت أداة الدراسة من جزأين

  .ويشمل المعلومات الأولية عن مدير المدرسة الحكومية الذي قام بتعبئة الاستبانة :الجزء الأول

الإدارة مجالات، وهذه المجالات هي ) 4(، موزعة على فقرة) 50(واشتمل على : الجزء الثاني

النمو فقرة، و) 11(العلاقة مع الطلبة فقرة، و) 17( فقرة، والعلاقة مع المعلمين) 12(المدرسية 

يتم الإستجابة عن هذه الفقرات من خلال ميزان ليكرت الخماسي، فقرات، و) 10(المهني الذاتي 

) متوسـطة (درجـات، ثـم   ) 4(وتُعطى ) كبيرة(جات، ثم در) 5(وتُعطى ) كبيرة جداً(يبدأ بـ

ويعطى درجة ) منخفضة جداً(وتُعطى درجتين، وينتهي بـ) منخفضة(درجات، ثم ) 3(وتُعطى 

  . واحدة فقط

  :صدق الأداة

تم عرض أداة الدراسة على مجموعة من المحكمين المختصين فـي التربيـة والإدارة   

كمين إبداء الرأي في فقرات أداة الدراسـة مـن حيـث    ، وقد طُلب من المح)1ملحق (التربوية 

صياغة الفقرات، ومدى مناسبتها للمجال الذي وُضعت فيه، إما بالموافقة على أهمية الصعوبة أو 

تعديل صياغتها أو حذفها لعدم أهميتها، أو إضافة مجالات جديدة، وقد تكونت أداة الدراسة فـي  

فقرة، وقد رأى المحكمون بضرورة إعادة ترتيـب   )56(مجالات وفي ) 6(صورتها الأولية من 
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مجالات الدراسة الستة ودمجها في أربعة مجالات فقط، وقد تم الاتفاق على حذف بعض الفقرات 

نتيجة لورود فقرات مشابهة، وإعادة صياغة بعض الفقرات، لتصبح أكثر مقروئية وفهم، وقد تم 

وبذلك يكون قد في عملية التحكيم، ) ة المحكمينأي ثلاثة أرباع أعضاء لجن(الأخذ برأي الأغلبية 

  .)2ملحق (تحقق صدق المحتوى للإستبانة، وأصبحت أداة الدراسة في صورتها النهائية 

  :ثبات الأداة

 Cronbach  (  معادلة كرونبـاخ ألفـا   لقد تم استخراج معامل ثبات الأداة، باستخدام 

(Alpha والجدول ،)الدراسة ومجالاتها يبين معاملات الثبات لأداة) 2.  

  معاملات الثبات لأداة الدراسة ومجالاتها :)2(جدول 

  عدد الفقرات المجال الرقم
  معامل الثبات بطريقة

 كرونباخ ألفا

 0.868 12 الإدارة المدرسية 1

 0.933 17 العلاقة مع المعلمين 2

 0.937 11 العلاقة مع الطلبة 3

 0.916 10 النمو المهني الذاتي  4

 0.971 50  ت الكليالثبا

- 0.868(أن الثبات لمجالات الإسـتبانة تراوحـت بـين    ) 2(يتضح من الجدول رقم 

  .مما يجعلها قابلة ومناسبة لأغراض البحث العلمي) 0.971(في حين بلغ الثبات الكلي ) 0.937

  :إجراءات الدراسة

  :لقد تم إجراء هذه الدراسة وفق الخطوات الآتية

  .ورتها النهائيةإعداد أداة الدراسة بص -

 .تحديد مجتمع الدراسة، واختيار أفراد عينة الدراسة -
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الحصول على  كتاب موجه من عمادة كلية الدراسات العليا في جامعة النجاح الوطنية إلـى   -

 )3(ملحق . وزارة التربية والتعليم العالي، لتسهيل مهمة تطبيق الدراسة

ليم العالي إلى مديريات التربية والتعلـيم  الحصول على  كتاب موجه من وزارة التربية والتع -

 )4(ملحق . في محافظات الضفة الغربية

الحصول على كتاب موجه من مديريات التربية والتعليم في محافظات الضفة الغربية إلـى   -

 )5(ملحق . المدارس

إسـتبانة،  ) 200(قامت الباحثة بتوزيع الأداة على عينة الدراسة، واسترجاعها، إذ تم توزيع  -

بسـبب عـدم   إما لعدم اكتمال الإجابة عنها ؛ )16(منها، وتم استبعاد ) 173(تم استرجاع و

إسـتبانة  )157(، وبقـي  أو لنمطية الإسـتجابة المتعلقة بالمستجيب  اكتمال البيانات المطلوبة

 .صالحة للتحليل، وهي التي شكلت عينة الدراسة

م الرزمـة الإحصـائية للعلـوم    إدخال البيانات إلى الحاسب ومعالجتها إحصـائيا باسـتخدا   -

 .SPSS)(الاجتماعية 

إستخراج النتائج وتحليلها ومناقشتها، ومقارنتها مع الدراسات السابقة، واقتراح التوصـيات   -

 .المناسبة

  : متغيرات الدراسة

  :تضمنت الدراسة المتغيرات الآتية

  :المتغيرات المستقلة - أ

 )ذكر، أنثى:  (وله مستويان: الجنس -

 )أساسية، ثانوية( :وله مستويان :مرحلة المدرسة -
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 )دبلوم عام عام، بكالوريوس، أعلى من بكالوريوس: (وله ثلاثة مستويات: المؤهل العلمي -

سنوات، أكثـر   10 - 6 سنوات  6أقل من (وله ثلاثة مستويات  :الخبرة الإدارية بالسنوات -

 )سنوات 10من 

، ومحافظات الشـمال هـي   )شمال، ووسط، وجنوب: (وله ثلاثة مستويات: موقع المحافظة -

جنين، وطولكرم، ونابلس، وقلقيلية، وسلفيت، وطوباس، وقباطية، ومحافظات الوسط هـي  

 .رام االله، والقدس، وأريحا، ومحافظات الجنوب هي الخليل وبيت لحم

  : المتغير التابع - ب

  :تتمثل في الاستجابة عن فقرات الإستبانة في المجالات الآتية

  .الإدارة المدرسية .1

  .لاقة مع المعلمينالع .2

  .العلاقة مع الطلبة .3

  .النمو المهني الذاتي .4

  .في مهام مديري المدارس التدريبيةالدورات  الدرجة الكلية لتأثير .5

  :المعالجات الإحصائية

بعد تفريغ إجابات أفراد العينة جرى ترميزها وإدخال البيانات باستخدام الحاسـوب ثـم   

برنامج الرزمة الإحصائيــة للعلـوم الاجتماعيـــة   تمت معالجة البيانات إحصائيا باستخدام 

)(SPSS ومن المعالجات الإحصائية المستخدمة:  

 .التكرارات والمتوسطات الحسابية والنسب المئوية، والإنحرافات المعيارية .1

 )One Sample t-test(لعينة واحدة " ت"إختبار  .2
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  .Independent t-test)(لعينتين مستقلتين " ت"إختبار  .3

  ).One-Way ANOVA(التباين الأحادي تحليل  .4

 .الفا –معادلة كرونباخ  .5

 Scheffe Post Hocإختبار شيفيه للمقارنة البعدية  بين المتوسـطات الحسـابية   .6

test. 
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  الفصل الرابع

  نتائج الدراسة

  

  النتائج المتعلقة بسؤال الدراسة :أولاً

  النتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة :ثانياً
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  الفصل الرابع

  نتائج الدراسة

 مـديري المـدارس   أداءالدورات التدريبية فـي   تأثير درجةهدفت هذه الدراسة تعرف 

مع المقياس المُعد لذلك، كما هدفت التعرف إلى  لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهم

دارية بالسنوات، الجنس، ومرحلة المدرسة، والمؤهل العلمي، والخبرة الإ(أثر متغيرات الدراسة 

لمهـامهم فـي    مديري المـدارس  أداءالدورات التدريبية في  تأثير درجةعلى ) وموقع المحافظة

  . مع المقياس المُعد لذلك محافظات فلسطين من وجهة نظرهم

ولتحقيق هدف هذه الدراسة تم إعداد إستبانة والتأكد من صدقها، ومعامل ثباتها، وبعـد  

رميزها وإدخالها للحاسوب ومعالجتها إحصـائيا باسـتخدام الرزمـة    عملية جمع البيانات، تم ت

  :، وفيما يلي نتائج الدراسة تبعاً لتسلسل أسئلتهاSPSS)(الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

  :النتائج المتعلقة بسؤال للدراسة :أولاً

 مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  تأثير درجةما  :ونص سؤال الدراسة على

  مع المقياس المُعد لذلك؟  مهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهمل

تم استخراج المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية سؤال الدراسة، وللإجابة عن 

والنسب المئوية لفقرات أداة الدراسة، واعتمدت الباحثة في هذه الدراسة المقياس الآتي لتقدير 

  :درجة التأثير

                           .وتشير إلى درجة مرتفعة جداً      ) فأكثر  4(

  .وتشير إلى درجة  مرتفعة)    3.99- 3.5(

  .وتشير إلى درجة  متوسطة)    3.49- 3(

  .وتشير إلى درجة منخفضة)    2.99- 2.5(

  .وتشير إلى درجة  منخفضة جداً)    2.5أقـل من (



 72

  .ذه النتائجه) 7(، )6(، )5(، )4(، )3(وتبين الجداول  

إلى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات المـديرين  ) 3(يشير الجدول 

  على فقرات مجال الإدارة المدرسية

  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات مجال الإدارة المدرسية: )3(جدول 

 الفقرة الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة 

 التأثير

مرتفعة جداً  0.68  4.45 .تخطيط الجدول المدرسي السنوي 5

مرتفعة جداً  0.67  4.43 .تجهيز التشكيلات المدرسية 2

مرتفعة جداً  0.69  4.36 .تحديد ميزانية المدرسة 4

مرتفعة جداً  0.66  4.34 .توزيع المسؤوليات والمهام بين المعلمين 10

مرتفعة جداً  0.64  4.32 .يع مهامهاتشكيل اللجان المدرسية، وتوز 6

مرتفعة جداً  0.61  4.31 .تحديد حاجة المدرسة من النواقص المادية 3

مرتفعة جداً  0.75  4.27  . تنظيم أوجه الصرف والإنفاق لميزانية المدرسة 8

مرتفعة جداً   0.60  4.16 .كتابة التقارير الإدارية الخاصة بالمدرسة 12

مرتفعة جداً  0.59  4.11 .رية للمدرسةتصميم الخطط التطوي 7

1 
الاتصال مع المجتمع المحلـي، لتـوفير الـدعم    

  .المعنوي والمادي للمدرسة
مرتفعة جداً  0.74  4.09

 مرتفعة  0.79  3.96 . دعم التوجه نحو اللامركزية في الإدارة المدرسية 11

 مرتفعة  0.66  3.89 . تنظيم مشاركات المدرسة في نشاطات المديرية 9

مرتفعة جداً  0.43  4.22 الدرجة الكلية لمجال الإدارة المدرسية

  مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  تأثير درجةأن ) 3(يتضح من الجدول 

مع المقياس المُعد لذلك، في مجال الإدارة  مهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهمل

، وقد جاء أعلى تقدير من وجهة )0.43(ياري وانحراف مع) 4.22(المدرسية قد أتى بمتوسط 

  3، 6 ،10 ،4 ،2، 5نظر المديرين لتأثير الدورات التدريبية على أدائهم مهامهم، في الفقرات 

، وهذا يدل على اقتناع لدى )4.45(و ) 4.11(على التوالي، وتناولت المتوسطات الحسابية بين 

  .دارة المدرسيةالمديرين بجدوى البرامج التدريبية، في مجال الإ
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إلى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات المـديرين  ) 4(يشير الجدول 

  .على فقرات مجال العلاقة مع المعلمين

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والنسب المئوية لفقرات مجال العلاقة : )4(جدول 

  مع المعلمين

 الفقرةالرقم
المتوسط 

 بيالحسا

الانحراف 

 المعياري
درجة التأثير

6 
تصميم جدول الـدروس وفـق حاجـات المعلمـين     

 .وتخصصاتهم
مرتفعة جداً  0.78  4.34

مرتفعة جداً  0.67  4.29 .قيام المدير بمهام المشرف 14

مرتفعة جداً  0.60  4.18 .إدارة العلاقات الإنسانية بين المعلمين 2

مرتفعة جداً  0.79  4.17  .علمينحل المشكلات التي تحدث بين الم 11

  مرتفعة جداً  0.64  4.17 .كتابة التقارير الفنية للمعلمين  15

  مرتفعة جداً  0.75  4.15  . الفصلية الخطة وفق المناهج تدريس إنجاز متابعة  16

مرتفعة جداً  0.69  4.14 .تنظيم تبادل الزيارات بين المعلمين 7

مرتفعة جداً  0.60  4.04 . وفق الحاجةترشيح المعلمين للالتحاق بالدورات  5

مرتفعة جداً  0.66  4.01  .رفع قدرات المعلمين على العمل الجماعي 13

مرتفعة جداً  0.66  4.00 .اتخاذ قرارات إدارية تتعلق بالمعلمين  1

 مرتفعة  0.71  3.99 .تحديد الاحتياجات التدريبية للمعلمين 3

 مرتفعة  0.78  3.99 .تنظيم عمل معلمي الصف الواحد  8

 مرتفعة  0.73  3.99 .تنظيم عمل معلمي المبحث الواحد 9

4 
تحسين استخدام المعلمين لمصادر التعليم والتعليم مثل 

 . مختبر الحاسوب، ومختبر العلوم، والمكتبة والملاعب
 مرتفعة  0.79  3.94

 مرتفعة  0.64  3.92  .توفير فرص النمو المهني للمعلمين 10

12 
مين على استخدام التكنولوجيـا فـي   رفع قدرات المعل

  .التعليم
 مرتفعة  0.67  3.89

17  
مساعدة المعلمين علـى إعـداد جـدول مواصـفات     

  .الاختبار
  مرتفعة   0.70  3.83

مرتفعة جداً  0.49  4.06 الدرجة الكلية لمجال العلاقة مع المعلمين
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 المدارس مديري أداءالدورات التدريبية في  تأثير درجةأن ) 4(يتضح من الجدول 

مع المقياس المُعد لذلك، في مجال العلاقة مع  لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهم

، وقد جاء أعلى تقدير من وجهة )0.49(وانحراف معياري ) 4.06(المعلمين، قد أتى بمتوسط 

، 15، 11، 2 ،14، 6نظر المديرين لتأثير الدورات التدريبية على أدائهم مهامهم، في الفقرات 

، وهذا )4.34(و ) 4.00(على التوالي، وتناولت المتوسطات الحسابية بين  1، 13، 5، 7، 16

  . يدل على اقتناع لدى المديرين بجدوى البرامج التدريبية، في مجال العلاقة مع المدرسين

إلى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات المديرين ) 5(يشير الجدول 

  .ت مجال العلاقة مع الطلبةعلى فقرا

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والنسب المئوية لفقرات مجال العلاقة : )5(جدول 

  مع الطلبة

 الفقرةالرقم
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة 

 التأثير

جداً مرتفعة  0.79  4.35 .تنفيذ أسس النجاح والإكمال والرسوب 6

4 
صل مع أولياء الأمور، لحل مشـكلات  تحسين التوا

  .الطلبة
جداً مرتفعة  0.79  4.24

جداً مرتفعة  0.71  4.21 .توجيه الطلبة إلى الممارسات الإيجابية  8

جداً مرتفعة  0.73  4.14 .المساهمة في حل المشكلات السلوكية للطلبة  10

جداً مرتفعة  0.67  4.10 .توفير بيئة مدرسية حافزة للتعلم  9

جداً مرتفعة   0.75  4.10 .ساهمة في حل مشكلات تحصيل الطلبةالم  11

 مرتفعة  0.77  3.99 .إرشاد الطلبة إلى أساليب الدراسة والتعلم 1

2 
إرشاد الطلبة إلى التعلم من  مصادر التعليم والتعليم 

المدرسية مثل مختبر الحاسوب، ومختبـر العلـوم،   

  .والمكتبة والملاعب

 مرتفعة  0.74  3.99

 مرتفعة  0.73  3.99 .يع ألوان النشاط الطلابي المدرسيتنو 7

 مرتفعة  0.79  3.90 .تحسين أداء الطلبة في الواجبات البيتية  3

 مرتفعة  0.77  3.89 .تنظيم برامج التوعية والإرشاد للطلبة 5

جداً مرتفعة  0.59  4.08 الطلبةالدرجة الكلية لمجال العلاقة مع
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 مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  أثيرت درجةأن ) 5(يتضح من الجدول 

مع المقياس المُعد لذلك، في مجال العلاقة مع  لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهم

، وقد جاء أعلى تقدير من وجهة نظر )0.59(وانحراف معياري ) 4.08(الطلبة، قد أتى بمتوسط 

على  11، 9، 10، 8 ،4، 6مهامهم، في الفقرات المديرين لتأثير الدورات التدريبية على أدائهم 

، وهذا يدل على اقتناع لدى )4.35(و ) 4.10(التوالي، وتناولت المتوسطات الحسابية بين 

  .المديرين بجدوى البرامج التدريبية، في مجال العلاقة مع الطلبة

لمـديرين  إلى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات ا) 6(يشير الجدول 

  .على فقرات النمو المهني الذاتي

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والنسب المئوية لفقرات النمو المهني : )6(جدول 

  الذاتي

 الفقرةالرقم
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
درجة التأثير

 مرتفعة جداً  0.64  4.29  .رفع القدرة على حل المشكلات  8

9  
قدرة الذاتية على الاتصال والتواصل مع زيادة ال

  .الآخرين
 مرتفعة جداً  0.65  4.21

 مرتفعة جداً  0.68  4.18 .رفع القدرة القيادية الذاتية 7

 مرتفعة جداً  0.62  4.15  .تحسين القدرة على اتخاذ القرارات  2

 مرتفعة جداً  0.65  4.13  .تحسين طرق الحوار والمناقشة 4

 مرتفعة جداً  0.67  4.05 .ة في التعلم والتعليمتعرف النظريات الحديث 6

 مرتفعة جداً  0.64  4.04 .تحسين المستوى الثقافي  3

 مرتفعة  0.72  3.97  . تعرف النظريات الحديثة في الإدارة المدرسية 5

 مرتفعة   0.71  3.97 .كتابة المشاريع والخطط  10

 مرتفعة  0.78  3.85 . استخدام التكنولوجيا والحاسوب في تنظيم العمل 1

 مرتفعة جداً  0.51  4.08 النمو المهني الذاتيالدرجة الكلية لمجال

 مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  تأثير درجةأن ) 6(يتضح من الجدول 

مع المقياس المُعد لذلك، في مجال النمو المهني  لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهم
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، وقد جاء أعلى تقدير من وجهة نظر )0.51(وانحراف معياري ) 4.08(الذاتي، قد أتى بمتوسط 

على  3، 6، 4، 2، 7 ،9، 8المديرين لتأثير الدورات التدريبية على أدائهم مهامهم، في الفقرات 

، وهذا يدل على اقتناع لدى )4.29(و ) 4.04(التوالي، وتناولت المتوسطات الحسابية بين 

  .ريبية، في مجال النمو المهني الذاتيالمديرين بجدوى البرامج التد

الدورات التدريبية  نتائج الإجابة عن سؤال الدراسة، ويوضح تأثير) 7(ويلخص الجدول 

مع المقياس المُعد  لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهم مديري المدارس أداءفي 

  .لذلك

 ـ: )7(جدول   ب المئويـة لمجـالات تـأثير   المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والنس

 لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظـرهم  مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في 

  مع المقياس المُعد لذلك

 المجال  الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 درجة التأثير 

 مرتفعة جداً  0.43  4.22 الإدارة المدرسية 1

 مرتفعة جداً  0.59  4.08 العلاقة مع الطلبة 3

 مرتفعة جداً  0.51  4.08 النمو المهني الذاتي 4

 مرتفعة جداً  0.49  4.06 العلاقة مع المعلمين 2

التدريبيةالدوراتتأثيرالدرجة الكلية لمجالات

في مهام مديري المـدارس فـي محافظـات    

 .فلسطين

 مرتفعة جداً   0.45  4.11

لمهامهم في  مديري المدارس أداءالتدريبية في الدورات  أن تأثير) 7(يتضح من الجدول 

، وقد )0.45(وانحراف معياري ) 4.11(، قد أتى بمتوسط محافظات فلسطين من وجهة نظرهم

جاء تقدير من وجهة نظر المديرين لتأثير الدورات التدريبية على أدائهم مهامهم، مرتفعاً جداً في 

، وهذا يدل على اقتناع )4.22(و ) 4.06(بين وتناولت المتوسطات الحسابية  ،المجالات جميعها

  .لدى المديرين بجدوى البرامج التدريبية
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   :النتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة :ثانياً

   :النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى. 1

  :ونصت الفرضية الأولى على

متوسـطات  بـين  ) α=0.05(لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالـة  

مهامهم في محافظات فلسطين ل مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  تأثير درجةمجالات 

  ).3.00=المعيار ( وفق المستوى المقبول تربوياً مع المقياس المُعد لذلك، من وجهة نظرهم

 One -(testلعينـة واحـدة    ) ت(ولفحص الفرضية، فقد استخدمت الباحثة إختبـار  

Sample- t(والجدول ، )يبين ذلك) 8.  

الـدورات   لعينة لفحص دلالة الفروق بـين متوسـطات تـأثير   " ت"نتائج إختبار : )8(جدول 

  في مهام مديري المدارس في محافظات فلسطين التدريبية

  المجال
المتوسط

 الحسابي

الانحراف

 المعياري
 قيمة ت

مستوى 

 الدلالة

  *0.0001  35.555  0.43  4.22 الإدارة المدرسية

 *0.0001  27.356  0.49  4.06 مع المعلمينالعلاقة 

 *0.0001  23.063  0.59  4.08 العلاقة مع الطلبة

 *0.0001  26.569  0.51  4.08 النمو المهني الذاتي

الدرجة الكلية لمجالات

التدريبية الدورات  تأثير
4.11  0.45   30.986   0.0001* 

  ).156(رية ، ودرجات ح)α =0.05(دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة * 

وجود فروق ذات دلالـة إحصـائية علـى    رفض الفرضية أي ) 8(يتضح من الجدول 

 أداءالدورات التدريبيـة فـي    تأثير درجةبين متوسطات مجالات ) α  =0.05(مستوى الدلالة 

وفق  مع المقياس المُعد لذلك، مهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهمل مديري المدارس

الـدورات   تـأثير  درجة، ولصالح متوسطات مجالات )3.00=المعيار ( تربوياًالمستوى المقبول 
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مع المقياس  مهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهمل مديري المدارس أداءالتدريبية في 

  .)3.00= المعيار ( وفق المستوى المقبول تربوياً المُعد لذلك،

  :النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية. 2

  :ية الثانية علىونصت الفرض

بـين متوسـطات   ) α  =0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى الدلالة 

لمهامهم في محافظات فلسطين  مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  تأثير درجةمجالات 

  .مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير الجنس من وجهة نظرهم

  لمجمـوعتين مسـتقلتين  " ت"الباحثـة إختبـار   ولفحص الفرضـية، فقـد اسـتخدمت    

 Independent t-test  تبين ذلك) 9(ونتائج الجدول.  

الـدورات   لمجموعتين مستقلتين لفحص دلالة الفروق في تـأثير " ت"نتائج إختبار : )9(جدول 

مـع   لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهـة نظـرهم   مديري المدارس أداءفي  التدريبية

 لذلك، تعزى لمتغير الجنس المقياس المُعد

  المجال
قيمة  )79=ن(إناث  )78=ن(ذكور

 ت

مستوى 

الانحراف المتوسطالانحراف المتوسط الدلالة

 0.9290.354 0.43  4.26 0.43  4.19 الإدارة المدرسية

 0.8000.425 0.43  4.09 0.53  4.03 العلاقة مع المعلمين

 1.2850.201 0.52  4.02 0.65  4.14 العلاقة مع الطلبة

 0.1840.854 0.48  4.08 0.55  4.09 النمو المهني الذاتي

الدرجة الكلية لتأثير

 الدورات
4.11  0.49 4.11  0.41 0.098 0.922  

  ).155(، ودرجات حرية )α = 0.05(دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة* 

لى فروق ذات دلالة إحصائية ععدم رفض الفرضية، أي ) 9(يتضح من الجدول 

 أداءالدورات التدريبية في  تأثير درجةبين متوسطات مجالات ) α  =0.05(مستوى الدلالة 
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مع المقياس المُعد لذلك، تعزى  لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهم مديري المدارس

  .لمتغير الجنس

  :النتائج المتعلقة بالفرضية الثالثة. 3

  :ونصت الفرضية الثالثة على

بـين متوسـطات   ) α  =0.05(ق ذات دلالة إحصائية على مستوى الدلالة لا توجد فرو

لمهامهم في محافظات فلسطين  مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  تأثير درجةمجالات 

  .مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير مرحلة المدرسة من وجهة نظرهم

لمجمـوعتين مسـتقلتين   " ت"ولفحص الفرضـية، فقـد اسـتخدمت الباحثـة إختبـار      

Independent t-test  تبين ذلك) 10(ونتائج الجدول.  

الـدورات   لمجموعتين مستقلتين لفحص دلالة الفروق في تأثير" ت"نتائج إختبار : )10(جدول 

مـع   لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهـة نظـرهم   مديري المدارس أداءفي  التدريبية

 مرحلة المدرسة المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير

  المجال
قيمة  )69=ن(ثانوية  )88=ن(أساسية

 ت

مستوى 

الانحراف المتوسطالانحراف المتوسط الدلالة

 1.1220.264 0.42  4.27 0.44  4.19 الإدارة المدرسية

 1.0690.287 0.46  4.11 0.51  4.02 العلاقة مع المعلمين

 *2.3210.022 0.54  4.20 0.61  3.99 العلاقة مع الطلبة

 0.7080.480 0.50  4.12 0.52  4.06 النمو المهني الذاتي

الدرجة الكلية لتأثير

 الدورات
4.06  0.46 4.17  0.43 1.479 0.141  

  ).155(، ودرجات حرية )α = 0.05(دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة* 

ئية فروق ذات دلالة إحصاعدم رفض الفرضية، أي عدم وجود ) 10(يتضح من الجدول 

 أداءالدورات التدريبية في  تأثير درجةبين متوسطات مجالات ) α  =0.05(على مستوى الدلالة 
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مع المقياس المُعد لذلك، تعزى  لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهم مديري المدارس

ي لمتغير مرحلة المدرسة، في مجالات الإدارة المدرسية، والعلاقة مع المعلمين، والنمو المهن

فروق ذات وجود ) 10(الذاتي، والدرجة الكلية لتأثير الدورات التدريبية، بينما يتضح من الجدول 

الدورات  تأثير درجةبين متوسطات مجالات ) α  =0.05(دلالة إحصائية على مستوى الدلالة 

مع المقياس  لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهم مديري المدارس أداءالتدريبية في 

لمُعد لذلك، تعزى لمتغير مرحلة المدرسة، في مجال العلاقة مع الطلبة، وذلك لصالح المدارس ا

  .الثانوية

  :النتائج المتعلقة بالفرضية الرابعة. 4

   :ونصت الفرضية الرابعة

بـين متوسـطات   ) α  =0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى الدلالة 

لمهامهم في محافظات فلسطين  مديري المدارس أداءتدريبية في الدورات ال تأثير درجةمجالات 

  .مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير المؤهل العلمي من وجهة نظرهم

 One-Way(تحليـل التبـاين الأحـادي     ولفحص الفرضية، فقد اسـتخدمت الباحثـة  

ANOVA(، تائج الجدولين  ون)تبين ذلك) 12(و)  11.  
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الدورات التدريبية في  الحسابية والانحرافات المعيارية لمجالات تأثيرالمتوسطات : )11(جدول 

مع المقيـاس المُعـد    لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهم مديري المدارس أداء

  وفق متغير المؤهل العلمي ،لذلك

  العدد  المؤهل العلمي  المجال
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الإدارة 

 المدرسية

  0.61  3.73  12  م عامدبلو

  0.39  4.26  104  بكالوريوس

  0.40  4.27  41  أعلى من بكالوريوس

العلاقة مع 

  المعلمين

  0.79  3.71  12  دبلوم عام

  0.44  4.14  104  بكالوريوس

  0.44  3.97  41  أعلى من بكالوريوس

العلاقة مع 

  الطلبة

  1.11  3.45  12  دبلوم عام

  0.52  4.16  104  بكالوريوس

  0.41  4.07  41  من بكالوريوسأعلى 

النمو المهني 

  الذاتي

  0.76  3.65  12  دبلوم عام

  0.47  4.07  104  بكالوريوس

  0.45  4.24  41  أعلى من بكالوريوس

الدرجة الكلية

لتأثير 

الدورات 

  التدريبية

  0.79  3.65  12  دبلوم عام

  0.40  4.16  104  بكالوريوس

  0.35  4.12  41  أعلى من بكالوريوس
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الـدورات   نتائج تحليل التباين الأحادي، لفحص دلالة الفروق في مجالات تـأثير : )12(ول جد

مـع   لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهـة نظـرهم   مديري المدارس أداءالتدريبية في 

  المقياس المُعد لذلك، وفق متغير المؤهل العلمي

  مصدر التباين  المجالات
مجموع

  المربعات

درجات

  الحرية

متوسط 

  المربعات
 Fقيمة 

مستوى 

  الدلالة

الإدارة 

 المدرسية

  1.594  2  3.189  بين المجموعات

  0.168  154  25.862  خلال المجموعات  *0.0001  9.494

    156  29.051  المجموع

العلاقة مع 

  المعلمين

  1.205  2  2.409  بين المجموعات

  0.224  154  34.465  خلال المجموعات  *0.005  5.383

    156  36.874  عالمجمو

العلاقة مع 

  الطلبة

  2.675  2  5.350  بين المجموعات

  0.315  154  48.521  خلال المجموعات  *0.0001  8.490

    156  53.871  المجموع

النمو المهني 

  الذاتي

  1.628  2  3.256  بين المجموعات

  0.244  154  37.567  خلال المجموعات  *0.002  6.673

    156  40.823  المجموع

الدرجة الكلية

لتأثير 

الدورات 

  التدريبية

  1.419  2  2.838  بين المجموعات

7.649  0.001*  
  0.186  154  28.573  خلال المجموعات

    156  31.412  المجموع

  )(α = 0.05دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة * 

ى فروق ذات دلالة إحصائية علرفض الفرضية، أي وجود ) 12(يتضح من الجدول 

مديري  أداءالدورات التدريبية في  بين متوسطات مجالات تأثير) α  =0.05(مستوى الدلالة 

مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير  لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهم المدارس

المؤهل العلمي، وقد تم استخدام إختبار شيفيه للمقارنة البعدية، لمعرفة مصدر التباين، وتبين 
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نتائج إختبار شيفيه للمقارنة البعدية في مجالات تأثير ) 17(، )16(، )15(، )14(، )13(الجداول 

  .الدورات التدريبية، ودرجتها الكلية

نتائج إختبار شيفيه للمقارنة البعدية بين متوسطات متغير المؤهل العلمي، في : )13(جدول 

  مجال الإدارة المدرسية

  أعلى من بكالوريوس  لوريوسبكا دبلوم عام المؤهل العلمي

  *0.5391-   *0.5353-     دبلوم عام

  0.0039-       بكالوريوس

        أعلى من بكالوريوس

  )α =0.05(دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة * 

  :)13(يتضح من الجدول 

 بين متوسطات مجالات تأثير) α=0.05(عند مستوى الدلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائية  - 

لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة  مديري المدارس أداءتدريبية في الدورات ال

مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير المؤهل العلمي، في مجال الإدارة المدرسية،  نظرهم

 .بين حملة الدبلوم عام، وحملة البكالوريوس، ولصالح حملة البكالوريوس

 بين متوسطات مجالات تأثير) α=0.05(لالة عند مستوى الدوجود فروق ذات دلالة إحصائية  - 

لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة  مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في 

مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير المؤهل العلمي، في مجال الإدارة المدرسية،  نظرهم

أعلى من ( ، ولصالح حملة)أعلى من بكالوريوس(بين حملة الدبلوم عام، وحملة 

  ).بكالوريوس
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نتائج إختبار شيفيه للمقارنة البعدية بين متوسطات متغير المؤهل العلمـي، فـي   : )14(جدول 

  مجال العلاقة مع المعلمين

 أعلى من بكالوريوس  بكالوريوس دبلوم عام المؤهل العلمي

  0.2605-   *0.4267-     دبلوم عام

  0.1661      بكالوريوس

        أعلى من بكالوريوس

  )α =0.05(دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة *  

  :)14(يتضح من الجدول 

 بين متوسطات مجالات تأثير) α=0.05(عند مستوى الدلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائية  - 

 لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهم مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في 

لمتغير المؤهل العلمي، في مجال العلاقة مع المعلمين، بين مع المقياس المُعد لذلك، تعزى 

  .حملة الدبلوم عام، وحملة البكالوريوس، ولصالح حملة البكالوريوس

نتائج إختبار شيفيه للمقارنة البعدية بين متوسطات متغير المؤهل العلمـي، فـي   : )15(جدول 

  مجال العلاقة مع الطلبة

 أعلى من بكالوريوس  بكالوريوس دبلوم عام المؤهل العلمي

  *0.6142-   *0.7045-     دبلوم عام

  0.0904      بكالوريوس

        أعلى من بكالوريوس

  )α =0.05(دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة * 

  :)15(يتضح من الجدول 

 بين متوسطات مجالات تأثير) α=0.05(عند مستوى الدلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائية  - 

 لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهم مديري المدارس أداءفي  الدورات التدريبية
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مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير المؤهل العلمي، في مجال العلاقة مع الطلبة، بين حملة 

 .الدبلوم عام، وحملة البكالوريوس، ولصالح حملة البكالوريوس

 بين متوسطات مجالات تأثير) α=0.05(عند مستوى الدلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائية  - 

 لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهم مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في 

مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير المؤهل العلمي، في مجال العلاقة مع الطلبة، بين حملة 

  ).ى من بكالوريوسأعل(، ولصالح حملة )أعلى من بكالوريوس(الدبلوم عام، وحملة 

نتائج إختبار شيفيه للمقارنة البعدية بين متوسطات متغير المؤهل العلمـي، فـي   : )16(جدول 

  مجال النمو المهني الذاتي

 أعلى من بكالوريوس  بكالوريوس دبلوم عام المؤهل العلمي

  *0.5890-   *0.4240-     دبلوم عام

  0.1650-       بكالوريوس

        أعلى من بكالوريوس

  )α =0.05(ة إحصائياً عند مستوى الدلالة دال* 

  :)16(يتضح من الجدول 

 بين متوسطات مجالات تأثير) α=0.05(عند مستوى الدلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائية  - 

لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة  مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في 

ر المؤهل العلمي، في مجال النمو المهني مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغي نظرهم

 .الذاتي، بين حملة الدبلوم عام، وحملة البكالوريوس، ولصالح حملة البكالوريوس

 بين متوسطات مجالات تأثير) α=0.05(عند مستوى الدلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائية  - 

طين من وجهة لمهامهم في محافظات فلس مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في 

مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير المؤهل العلمي، في مجال النمو المهني  نظرهم

أعلى من (، ولصالح حملة )أعلى من بكالوريوس(الذاتي، بين حملة الدبلوم عام، وحملة 

  ).بكالوريوس
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مـي، فـي   نتائج إختبار شيفيه للمقارنة البعدية بين متوسطات متغير المؤهل العل: )17(جدول 

  الدرجة الكلية للتأثير

 أعلى من بكالوريوس  بكالوريوس دبلوم عام المؤهل العلمي

  *0.4709-   *0.5133-     دبلوم عام

  0.0424      بكالوريوس

        أعلى من بكالوريوس

  )α =0.05(دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة * 

  :)17(يتضح من الجدول 

 بين متوسطات مجالات تأثير) α=0.05(وى الدلالة عند مستوجود فروق ذات دلالة إحصائية  - 

 لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهم مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في 

مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير المؤهل العلمي، في الدرجة الكلية لتأثير الدورات 

 .وس، ولصالح حملة البكالوريوسالتدريبية، بين حملة الدبلوم عام، وحملة البكالوري

بين متوسطات مجالات ) α=0.05(عند مستوى الدلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائية  - 

لمهامهم في محافظات  مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  متوسطات مجالات تأثير

في الدرجة  مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير المؤهل العلمي، فلسطين من وجهة نظرهم

، )أعلى من بكالوريوس(الكلية لتأثير الدورات التدريبية، بين حملة الدبلوم عام، وحملة 

  ).أعلى من بكالوريوس(ولصالح حملة 

  :النتائج المتعلقة بالفرضية الخامسة. 5

   :ونصت الفرضية الخامسة

ات بـين متوسـط  ) α  =0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى الدلالة 

لمهـامهم فـي    مديري المـدارس  أداءالدورات التدريبية في  مجالات متوسطات مجالات تأثير

مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغيـر الخبـرة الإداريـة     محافظات فلسطين من وجهة نظرهم

  .بالسنوات
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 One-Way(تحليـل التبـاين الأحـادي    ولفحص الفرضية، فقد اسـتخدمت الباحثـة   

ANOVA(، جدولين  تائج الون)تبين ذلك) 19(و)  18.  

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجالات متوسطات مجـالات تـأثير  : )18(جدول 

 لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظـرهم  مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في 

  مع المقياس المُعد لذلك، وفق متغير الخبرة الإدارية بالسنوات

  العدد  الخبرة الإدارية  المجال
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الإدارة 

 المدرسية

  0.32  4.26  81  سنوات 6أقل من 

  0.49  4.36  37  سنوات 6-10

  0.51  4.03  39  سنوات 10أكثر من 

العلاقة مع 

 المعلمين

  0.34  4.15  81  سنوات 6أقل من 

  0.52  4.09  37  سنوات 6-10

  0.64  3.85  39  سنوات 10أكثر من 

العلاقة مع 

  الطلبة

  0.47  4.15  81  سنوات 6أقل من 

  0.59  4.16  37  سنوات 6-10

  0.75  3.86  39  سنوات 10أكثر من 

النمو المهني 

  الذاتي

  0.39  4.18  81  سنوات 6أقل من 

  0.62  4.05  37  سنوات 6-10

  0.58  3.92  39  سنوات 10أكثر من 

الدرجة الكلية 

لتأثير الدورات 

  تدريبيةال

  0.30  4.18  81  سنوات 6أقل من 

  0.51  4.16  37  سنوات 6-10

  0.58  3.91  39  سنوات 10أكثر من 
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نتائج إختبار تحليل التباين الأحادي، لفحص دلالة الفروق في متوسطات مجالات : )19(جدول 

جهـة  لمهامهم في محافظات فلسطين من و مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  تأثير

  مع المقياس المُعد لذلك، وفق متغير الخبرة الإدارية بالسنوات نظرهم

  مصدر التباين  المجالات
مجموع

 المربعات

درجات

  الحرية

متوسط 

  المربعات
 Fقيمة 

مستوى 

  الدلالة

الإدارة 

 المدرسية

  1.102  2  2.203  بين المجموعات

  0.174  154  26.847  خلال المجموعات  *0.002  6.320

    156  29.051  موعالمج

العلاقة مع 

  المعلمين

  1.193  2  2.387  بين المجموعات

  0.224  154  34.488  خلال المجموعات  *0.006  5.329

    156  36.874  المجموع

  العلاقة مع

  الطلبة

  1.247  2  2.494  بين المجموعات

  0.334  154  51.376  خلال المجموعات  *0.026  3.738

    156  53.871  المجموع

النمو 

المهني 

  الذاتي

  0.946  2  1.892  بين المجموعات

  0.253  154  38.931  خلال المجموعات  *0.026  3.743

    156  40.823  المجموع

الدرجة 

الكلية لتأثير 

الدورات 

  التدريبية

  1.041  2  2.082  بين المجموعات

5.466  0.005*  
  0.190  154  29.330  خلال المجموعات

    156  31.412  المجموع

  )(α = 0.05دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة * 

فروق ذات دلالة إحصائية على رفض الفرضية، أي وجود ) 19(يتضح من الجدول 

الدورات التدريبية  بين متوسطات مجالات متوسطات مجالات تأثير) α  =0.05(مستوى الدلالة 

مع المقياس المُعد  من وجهة نظرهملمهامهم في محافظات فلسطين  مديري المدارس أداءفي 

لذلك، تعزى لمتغير الخبرة الإدارية بالسنوات، وقد تم استخدام إختبار شيفيه للمقارنة البعدية، 
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نتائج إختبار شيفيه ) 24(، )23(، )22(، )21(، )20(لمعرفة مصدر التباين، وتبين الجداول 

  .ودرجتها الكلية للمقارنة البعدية في مجالات تأثير الدورات التدريبية،

نتائج إختبار شيفيه للمقارنة البعدية بين متوسـطات متغيـر الخبـرة الإداريـة     : )20(جدول 

  بالسنوات، في مجال الإدارة المدرسية

  سنوات 10أكثر من   سنوات 10-6 سنوات6أقل من الخبرة الإدارية

  *0.2231  0.1052-     سنوات 6أقل من 

  *0.3283      سنوات 6-10

        سنوات 10أكثر من 

  )α =0.05(دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة * 

  :)20(يتضح من الجدول 

بين متوسطات مجالات ) α=0.05(عند مستوى الدلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائية  - 

لمهامهم في محافظات  مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  متوسطات مجالات تأثير

ع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير الخبرة الإدارية بالسنوات، م فلسطين من وجهة نظرهم

 10أكثر من (، و)سنوات 6أقل من (في مجال الإدارة المدرسية، بين أصحاب الخبرة الإدارية 

  ).سنوات 6أقل من (، ولصالح أصحاب الخبرة الإدارية )سنوات

بين متوسطات مجالات ) α=0.05(عند مستوى الدلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائية  - 

لمهامهم في محافظات  مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  متوسطات مجالات تأثير

مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير الخبرة الإدارية بالسنوات،  فلسطين من وجهة نظرهم

 10ن أكثر م(، و)سنوات 10- 6(في مجال الإدارة المدرسية، بين أصحاب الخبرة الإدارية 

 ).سنوات 10-6(، ولصالح أصحاب الخبرة الإدارية )سنوات



 90

نتائج إختبار شيفيه للمقارنة البعدية بين متوسـطات متغيـر الخبـرة الإداريـة     : )21(جدول 

  بالسنوات، في مجال العلاقة مع المعلمين

  سنوات 10أكثر من   سنوات 10-6 سنوات6أقل من الخبرة الإدارية

  *0.2982  0.0567    سنوات 6أقل من 

  0.2415      سنوات 6-10

        سنوات 10أكثر من 

  )α =0.05(دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة * 

  :)21(يتضح من الجدول 

بين متوسطات مجالات ) α=0.05(عند مستوى الدلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائية  - 

لمهامهم في محافظات  مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  متوسطات مجالات تأثير

مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير الخبرة الإدارية بالسنوات،  فلسطين من وجهة نظرهم

أكثر من (، و)سنوات 6أقل من (في مجال العلاقة مع المعلمين، بين أصحاب الخبرة الإدارية 

  ).سنوات 6أقل من (، ولصالح أصحاب الخبرة الإدارية )سنوات 10

ائج إختبار شيفيه للمقارنة البعدية بين متوسـطات متغيـر الخبـرة الإداريـة     نت: )22(جدول 

  بالسنوات، في مجال العلاقة مع الطلبة

  سنوات 10أكثر من   سنوات 10-6 سنوات6أقل من الخبرة الإدارية

  *0.2890  0.0082-     سنوات 6أقل من 

  0.2972      سنوات 6-10

        سنوات 10أكثر من 

  )α =0.05(ند مستوى الدلالة دالة إحصائياً ع* 

  :)22(يتضح من الجدول 

بين متوسطات مجالات ) α=0.05(عند مستوى الدلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائية  - 

لمهامهم في محافظات  مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  متوسطات مجالات تأثير
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تغير الخبرة الإدارية بالسنوات، مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لم فلسطين من وجهة نظرهم

أكثر من (، و)سنوات 6أقل من (في مجال العلاقة مع الطلبة، بين أصحاب الخبرة الإدارية 

  ).سنوات 6أقل من (، ولصالح أصحاب الخبرة الإدارية )سنوات 10

نتائج إختبار شيفيه للمقارنة البعدية بين متوسـطات متغيـر الخبـرة الإداريـة     : )23(جدول 

  وات، في مجال النمو المهني الذاتيبالسن

  سنوات 10أكثر من   سنوات 10-6  سنوات 6أقل من  الخبرة الإدارية

  *0.2649  0.1262    سنوات 6أقل من 

  0.1387      سنوات 6-10

        سنوات 10أكثر من 

  )α =0.05(دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة * 

  :)23(يتضح من الجدول 

بين متوسطات مجالات ) α=0.05(عند مستوى الدلالة صائية وجود فروق ذات دلالة إح - 

لمهامهم في محافظات  مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  متوسطات مجالات تأثير

مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير الخبرة الإدارية بالسنوات،  فلسطين من وجهة نظرهم

أكثر من (، و)سنوات 6أقل من (خبرة الإدارية في مجال النمو المهني الذاتي، بين أصحاب ال

  ).سنوات 6أقل من (، ولصالح أصحاب الخبرة الإدارية )سنوات 10

نتائج إختبار شيفيه للمقارنة البعدية بين متوسـطات متغيـر الخبـرة الإداريـة     : )24(جدول 

  بالسنوات، في الدرجة الكلية للتأثير

  سنوات 10أكثر من   تسنوا 10-6  سنوات 6أقل من  الخبرة الإدارية

  *0.2715  0.0175    سنوات 6أقل من 

  *0.2540      سنوات 6-10

        سنوات 10أكثر من 

  )α =0.05(دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة * 
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  :)24(يتضح من الجدول 

بين متوسطات مجالات ) α=0.05(عند مستوى الدلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائية  - 

لمهامهم في محافظات  مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  متوسطات مجالات تأثير

مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير الخبرة الإدارية بالسنوات،  فلسطين من وجهة نظرهم

، )سنوات 6أقل من (في الدرجة الكلية لتأثير الدورات التدريبية، بين أصحاب الخبرة الإدارية 

  ).سنوات 6أقل من (ح أصحاب الخبرة الإدارية ، ولصال)سنوات 10أكثر من (و

بين متوسطات مجالات ) α=0.05(عند مستوى الدلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائية  - 

لمهامهم في محافظات  مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  متوسطات مجالات تأثير

لخبرة الإدارية بالسنوات، مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير ا فلسطين من وجهة نظرهم

، )سنوات 10- 6(في الدرجة الكلية لتأثير الدورات التدريبية، بين أصحاب الخبرة الإدارية 

  .سنوات) 10-6(، ولصالح أصحاب الخبرة الإدارية )سنوات 10أكثر من (و

  :النتائج المتعلقة بالفرضية السادسة. 6

   :ونصت الفرضية السادسة

بـين متوسـطات   ) α  =0.05(إحصائية على مستوى الدلالة لا توجد فروق ذات دلالة 

لمهـامهم فـي    مديري المـدارس  أداءالدورات التدريبية في  مجالات متوسطات مجالات تأثير

  .مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير موقع المحافظة محافظات فلسطين من وجهة نظرهم

 One-Way(الأحـادي   تحليـل التبـاين   ولفحص الفرضية، فقد اسـتخدمت الباحثـة  

ANOVA(، تائج الجدولين  ون)تبين ذلك) 26(و)  25.  
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجالات متوسطات مجـالات تـأثير  : )25(جدول 

 لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظـرهم  مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في 

  تغير موقع المحافظةمع المقياس المُعد لذلك، وفق م

  المجال
 موقع

  المحافظة
  العدد

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

 الإدارة المدرسية

  0.46  4.26  111  شمال

  0.30  4.12  27  وسط

  0.40  4.18  19  جنوب

 العلاقة مع المعلمين

  0.53  4.08  111  شمال

  0.42  4.03  27  وسط

  0.26  4.02  19  جنوب

  العلاقة مع الطلبة

  0.65  4.11  111  مالش

  0.40  4.03  27  وسط

  0.42  4.00  19  جنوب

  النمو المهني الذاتي

  0.55  4.10  111  شمال

  0.42  4.02  27  وسط

  0.38  4.12  19  جنوب

الدرجة الكلية لتأثير 

  الدورات التدريبية

  0.50  4.13  111  شمال

  0.32  4.05  27  وسط

  0.28  4.07  19  جنوب
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 ليل التباين الأحادي، لفحص دلالة الفروق في متوسطات مجالات تـأثير نتائج تح: )26(جدول 

 لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظـرهم  مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في 

  مع المقياس المُعد لذلك، وفق متغير موقع المحافظة

  مصدر التباين  المجالات
مجموع

 المربعات

درجات

  الحرية

متوسط 

  المربعات
 Fقيمة 

مستوى 

  الدلالة

الإدارة 

 المدرسية

  0.221  2  0.442  بين المجموعات

  0.186  154  28.609  خلال المجموعات  0.307  1.191

    156  29.051  المجموع

العلاقة مع 

  المعلمين

  0.038  2  0.075  بين المجموعات

  0.239  154  36.799  خلال المجموعات  0.855  0.157

    156  36.874  المجموع

  العلاقة مع

  الطلبة

  0.148  2  0.296  بين المجموعات

  0.348  154  53.575  خلال المجموعات  0.655  0.425

    156  53.871  المجموع

النمو 

المهني 

  الذاتي

  0.075  2  0.150  بين المجموعات

  0.264  154  40.674  خلال المجموعات  0.754  0.283

    156  40.823  المجموع

الدرجة 

ية لتأثير الكل

الدورات 

  التدريبية

  0.084  2  0.167  بين المجموعات

0.412  0.663  
  0.203  154  31.244  خلال المجموعات

    156  31.412  المجموع

  )(α = 0.05دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة * 

فروق ذات دلاله إحصائية عدم رفض الفرضية، أي عدم وجود ) 26(يتضح من الجدول 

الدورات  بين متوسطات مجالات متوسطات مجالات تأثير) α  =0.05(الدلالة على مستوى 

مع المقياس  لمهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهم مديري المدارس أداءالتدريبية في 

 .المُعد لذلك، تعزى لمتغير موقع المحافظة
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  الفصل الخامس

  مناقشة النتائج والتوصيات

  

  تعلقة بسؤال الدراســةالنتائج الممناقشة :أولاً

  مناقشة النتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة: ثانياً

  التوصيات: ثالثاً
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  الفصل الخامس

  مناقشة النتائج والتوصيات

يتناول هذا الفصل مناقشة النتائج التي تم التوصل إليها من خلال التحليل الإحصائي 

  .تائج هذه الدراسةلأسئلة الدراسة وفرضياتها إضافة إلى التوصيات في ضوء ن

  :مناقشة النتائج المتعلقة بسؤال الدراسة ونصه: أولاًً

ــأثير درجــةمــا  ــدورات التدريبيــة فــي  ت لمهــامهم  مــديري المــدارس أداءال

  مع المقياس المُعد لذلك؟   في محافظات فلسطين من وجهة نظرهم

رس في في مهام مديري المدا التدريبيةالدورات  إلى أن تأثير) 7(أشار الجدول 

، )0.45(وانحراف معياري ) 4.11(، من وجهة نظرهم، قد أتى بمتوسط محافظات فلسطين

، من في مهام مديري المدارس في محافظات فلسطين التدريبيةالدورات  وهذا يدل على أن تأثير

  .وجهة نظرهم، قد حقق درجة مرتفعة جداً

التدريبية إلى العديد إلى العوامل وتفسر الباحثة هذه الدرجة المرتفعة جداً لتأثير الدورات 

منها الرغبة الشديدة لدى مديري المدارس في التطور والمعرفة، في ظل الزخم العلمي وكثرة 

المهام الإدارية المطلوبة منهم، فيعتبرون أن الدورات التدريبية هي منفذ لهم للمعرفة واكتساب 

يستطيعون من خلالها التعامل مع معلومات وكفايات ومهارات واستراتيجيات ونماذج جديدة، 

مختلف المشكلات المدرسية، واتخاذ القرارات، وتحديد الصعوبات المحتملة، وأساليب التغلب 

  .عليها ومواجهتها

وبالإضافة لذلك فإن غالبية مديري المدارس يطبقون ما يتدربون عليه، رغبة منهم في 

اتهم في المتابعة والإهتمام بالمعلمين تحسين مستوى مدارسهم، لذلك فهم يطمحون في زيادة قدر

  .من حيث الخطط والأداء، والإهتمام بشؤون الطلبة، ومعالجة تدني التحصيل لديهم
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كما تعزو الباحثة هذه الدرجة المرتفعة جداً للتأثير، ربما إلى كفاءة محتوى الدورات 

ون أنها تلائم العديد من التدريبية التي يشارك بها المديرون، والتي قد يشعر من خلالها المدير

  .احتياجاتهم الإدارية والتربوية في المدرسة

ويجدر بالذكر أن كثرة المهام المطلوبة من مديري المدارس وتنوعها إدارياً وفنياً، 

جعلتهم بحاجة إلى دورات تدريبية يستطيعوا من خلالها التعامل مع المهام والأدوار الجديدة، 

بناء خطة إستراتيجية للمدرسة، والإدارة الذاتية للمدرسة، والتعامل فمهمة المدير كمشرف مقيم، و

مع المجتمع المحلي، وتحسين التعلم من المصادر المدرسية، وغيرها من المهام المتجددة، تحتاج 

إلى إنجاز مبني على علم وعمل، لذلك فإن الدورات التدريبية تزود هؤلاء المديرين بما 

  .يدةيحتاجونه لشغل المهام الجد

ويحرص مديرو المدارس على متابعة نموهم المهني، والظهور بمظهر لائق علمياً 

واجتماعياً وتربوياً، وقد لا يستطيع كل المديرين الإلتحاق ببرامج جامعية، لكنهم يقدرون على 

الإلتحاق بالدورات التدريبية، التي يؤمل من خلالها تطوير مهاراتهم الذاتية والشخصية، سعياً 

إثبات الذات، والكفاءة أمام معلمين مختلفي التخصص، وقد يحملون شهادات علمية أعلى  وراء

  .من تلك التي يحملها مدير المدرسة

ويحتاج مدير المدرسة إلى التواصل والتفاعل مع المجتمع المحلي وأولياء الأمور 

تصال واستثمار وتدارس مشكلات الطلبة، ودعم المدرسة معنوياً ومادياً، لذلك فإن مهارات الإ

العلاقات مع المجتمع المدرسي، يكتسبها مدير المدرسة بعضها من الدورات التدريبية التي يلتحق 

بها، فيبحث مع أولياء الأمور مشكلات أبنائهم ومعالجتها بالتعاون مع المعلمين، ويتصل مع 

قاءات، وإقامة الهيئات المحلية من أجل تطوير المرافق المدرسية أو إقامة ندوات أو عقد ل

  . إحتفالات داخل المدرسة، بهدف تقوية العلاقة بين المدرسة والمجتمع المحلي

وتضيف الباحثة أن مديري المدارس قد يعتبرون أن الدورات التدريبية هي عبارة عن 

تعليمات وتعميمات ترغب وزارة التربية في تطبيقها في مدارسها، لذلك فهم يلتزمون بها، 
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ابعتها، علماً أن وزارة التربية تتابع ميدانياً تطبيق المديرين لمحتويات ويحرصون على مت

  .الدورات التدريبية

في أن المتوسط العام ) 2009(وتتفق نتائج هذه الدراسة مع ما أتى به المرايات والقضاة 

  .لاتجاهات المديرين نحو برامج التطوير المهني كان مرتفعاً

في وجود أثر إيجابي لتدريب ) 2008(ه دورسوه كما تتفق أيضاً مع ما توصلت إلي

  .المديرين في أداء مهامهم

في أن تطبيق المديرين ) 2007(وتنسجم نتائج هذه الدراسة مع ما جاء به إعبيد 

  .لمحتويات التدريب جاء مرتفعاً

في الدرجة المرتفعة لفاعلية ) 2007(كما تتشابه نتائج هذه الدراسة مع نتائج المسعودي 

  .مج التدريبي لمديري المدارسالبرنا

في الفاعلية المرتفعة ) 2004(وتتناغم نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة المحاسنة 

  .لبرنامج تدريب المديرين

في ) 2004(وتتفق نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة وزارة التربية والتعليم الفلسطينية 

  .دريبهمدرجة الرضا المرتفعة لدى المديرين عن برامج ت

في الدرجة الكبيرة لفاعلية برنامج ) 2003(وتتفق أيضاً مع نتائج دراسة عماد الدين 

  .التطوير

  .في توفر مؤشر إيجابي على فعالية التدريب) 2001(وتتشابه أيضاً مع دراسة العمري 

في تحقيق دورة ) 2000(وتتشابه نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة الميمان والدسوقي 

  .رين لأهدافها واستفادتهم منهاالمدي
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في التأثير ) Hammond, 2006(وتتناغم نتائج هذه الدراسة مع ما أتت به هاموند 

  .القوي للبرامج التدريبية على قيادة المدرسة

في أن تدريب ) Barrentt, 2005(وتتفق نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة بارنت 

  .لمدرسة من حيث التحصيل وأداء المعلمينالمديرين أوجد بيئة تعليمية أفضل في ا

 Pigg, Morgan(وتتشابه نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة ويلر، ومورجان، وبيج 

& Weiler, 2000) في رضا العاملين عن برامج التدريب.  

في أن برامج التطوير ) Godlad, 1999(وتؤكد نتائج هذه الدراسة ما أتى به جولاد 

  .المدرسة تساهم في رفع كفاءة

) Jean & Evans, 1995(وتنسجم نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة جين وإيفانس 

  .في أن المديرين الذين حصلوا على دورة إدارة مدرسية يشعرون بأن أدائهم أفضل

في وجود درجة متوسطة ) 2008(وتختلف نتائج هذه الدراسة مع ما جاء به الدعدي 

  .المدرسية لاحتياجاتهم الإدارة في المدارس مديري تدريب برامج ملاءمة في

في الفاعلية المتوسطة لبرنامج تطوير ) 2008(وكذلك تختلف مع ما أتى به العازمي 

  الإدارة المدرسية لمديري المدارس

في وجود قصور عام لبرامج تدريب ) 2005(واختلفت أيضاً مع نتائج دراسة الإدريسي 

   .المديرين

 في الاستجابة المتوسطة للمديرين تجاه برامج) 2005(رشيدي كما اختلفت مع دراسة ال

  التعليم تقنية في مجال المدارس مديري تدريب

في الفاعلية المتوسطة لبرنامج ) 2004(وكذلك اختلفت مع نتائج دراسة الجسار 

  .الرخصة الدولية لقيادة الحاسوب على أداء مديري المدارس
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في كثرة المقررات النظرية في ) 2000(واختلفت أيضاً مع ما أتى به مصطفى 

  .التدريب

في أن المديرين غير ) Jones, 2006(كما لم تتفق نتائج هذه الدراسة مع دراسة جونز 

  .مؤهلين للتعامل مع الحالات الخاصة

  : مناقشة النتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة: ثانياً

  :مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى ونصها. 1

متوسـطات  بـين  ) α=0.05(يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالـة   لا

مهامهم في محافظات فلسطين ل مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  تأثير درجةمجالات 

  ).3.00=المعيار ( وفق المستوى المقبول تربوياً مع المقياس المُعد لذلك، من وجهة نظرهم

فض الفرضية، ووجود فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى رإلى ) 8(أشار الجدول 

 مديري المـدارس  أداءالدورات التدريبية في  بين متوسطات مجالات تأثير) α  =0.05(الدلالة 

وفق المستوى المقبول  مع المقياس المُعد لذلك، مهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهمل

مـديري   أداءالدورات التدريبية في  ات مجالات تأثير، ولصالح متوسط)3.00=المعيار ( تربوياً

وفـق   مع المقيـاس المُعـد لـذلك،    مهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهمل المدارس

  .)3.00=المعيار ( المستوى المقبول تربوياً

التدريبية على المستوى المقبـول  الدورات  وتفسر الباحثة تفوق متوسطات مجالات تأثير

الاستفادة الكبيرة التي اكتسبها المديرون من الـدورات التدريبيـة، فقـد أصـبحوا     تربوياً، إلى 

يمتلكون مهارات ومعارف جديدة، وصُقلت الجوانب التي توازت مع المهام الجديدة، فتمكنوا من 

كفايات المدير كمشرف تربوي مقيم، وإعداد الخطط التربوية للمدرسة، ومعالجة مشاكل الطلبـة  

صيلية، وإدارة العلاقات بين المعلمين، ومع المجتمع المحلي، كما أنهـم شـعروا   السلوكية والتح

بمدى التقدم الذي حصل لهم بعد الاشتراك في الدورات التدريبية، وقد تحققت بعض الحاجـات  
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التدريبية التي هم بحاجة لها، رغم أن البرامج التدريبية لم تُصمم جميعها على حاجاتهم، إلا أنهم 

  .هذه الحاجات، أصبحت ممارساتهم وأداءاتهم أكثر إنتاجاً وإنجازاً بتلبية بعض

  :مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية ونصها. 2

بـين متوسـطات   ) α  =0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى الدلالة 

ت فلسطين مـن  مهامهم في محافظال مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  مجالات تأثير

  .مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير الجنس وجهة نظرهم

فروق ذات دلالة إحصائية إلى عدم رفض الفرضية، وعدم وجود ) 9(أشار الجدول 

 أداءالدورات التدريبية في  بين متوسطات مجالات تأثير) α  =0.05(على مستوى الدلالة 

مع المقياس المُعد لذلك،  من وجهة نظرهممهامهم في محافظات فلسطين ل مديري المدارس

  .تعزى لمتغير الجنس

وتفسر الباحثة عدم وجود فروق بالنسبة لمتغير الجنس، إلى تشـابه إحسـاس مـديري    

المدارس ومديراتها بالإستفادة من دورات التدريب، حيث أنهم جميعاً يطبقون المحتويات التـي  

ن إلى تطوير مدارسهم، وتحسين أداء المعلمين يتدربون عليها، وكلاهما مديرون ومديرات يسعو

والمعلمات، وحل مشكلات الطلاب والطالبات، وتفعيل مشاركة الآباء والأمهات في عملية التعلم 

والتعليم، وكلا المديرين والمديرات يلتزم بما يتم التدرب عليه، باعتبارهـا توجهـات لـوزارة    

  .التربية والتعليم

في عدم وجود أثر ) 2009(ع نتائج دراسة المرايات والقضاة وتتفق نتائج هذه الدراسة م

  .للجنس في اتجاهات المديرين نحو برامج التطوير المهني

في عدم وجود فرق للجنس في تطبيق محتويـات  ) 2007(وكذلك تتفق مع نتائج إعبيد 

  .التدريب

يب في عدم وجود أثر للجنس في تـدر ) 2006(وتشابهت أيضاً مع نتائج دراسة شموط 

  .المديرين على صنع القرار التربوي
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في عـدم وجـود تعـزى    ) 2004(وتنسجم نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة الجسار 

  .للجنس في فاعلية برنامج الرخصة الدولية لقيادة الحاسوب على أداء مديري المدارس

في وجود فرق في كفايـات التـدريب   ) 2001(وتختلف أيضاً مع نتائج دراسة العمري 

  .لصالح الإناث

  :مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الثالثة ونصها. 3

بـين متوسـطات   ) α  =0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى الدلالة 

مهامهم في محافظات فلسطين مـن  ل مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  مجالات تأثير

 .زى لمتغير مرحلة المدرسةمع المقياس المُعد لذلك، تع وجهة نظرهم

=  α(فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى الدلالة إلى عدم وجود ) 10(أشار الجدول 

مهامهم في ل مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  بين متوسطات مجالات تأثير) 0.05

مدرسة، في مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير مرحلة ال محافظات فلسطين من وجهة نظرهم

مجالات الإدارة المدرسية، والعلاقة مع المعلمين، والنمو المهني الذاتي، والدرجة الكلية لتأثير 

فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى وجود ) 10(الدورات التدريبية، بينما يتضح من الجدول 

 يري المدارسمد أداءالدورات التدريبية في  بين متوسطات مجالات تأثير) α  =0.05(الدلالة 

مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير مرحلة  مهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهمل

  .المدرسة، في مجال العلاقة مع الطلبة، وذلك لصالح المدارس الثانوية

وتفسر الباحثة عدم وجود اختلاف في مجالات الإدارة المدرسية، والعلاقة مع المعلمين، 

اتي، والدرجة الكلية لتأثير الدورات التدريبية، بالنسبة إلى مرحلة المدرسة، إلى والنمو المهني الذ

تشابه أداء مديري المدارس الأساسية والثانوية بالنسبة لما يتعلق بمهام المدير الإدارية، حيث لا 

تختلف هذه المهام وفق تعليمات وزارة التربية والتعليم، وكذلك هو الحال بالنسبة للعلاقة مع 

المعلمين، فمدير المدرسة الأساسية ومدير المدرسة الثانوية، يتابعان خطط المعلمين، ويقومان 
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بالزيارات الصفية وكتابة التقارير الخاصة بذلك، ويرشحان المعلمين للدورات، ويهتمان بالنمو 

  .المهني لهم

، واستخدام ويهتم كلا منهما بتطوره الذاتي، ويسعيان إلى تعرف الجديد في مجال الإدارة

  .التكنولوجيا في الإدارة أو في التعليم

وأما بالنسبة لوجود فرق في مجال العلاقة مع الطلبة، ولصالح المدرسة الثانوية، فتعزوه 

الباحثة إلى طبيعة طلبة المرحلة الثانوية، الذين يكونون في طور المراهقة، ويمرون بنمو 

الثانوية أكثر عرضة للمشكلات بين الطلبة  جسدي ونفسي واجتماعي كبير، وهذا جعل المدارس

والطلبة، أو بين الطلبة والمعلمين، كما يُلاحظ من الواقع اليومي للمدرسة الثانوية، مما يتطلب 

من مدير المدرسة الثانوية قضاء وقت أكبر في حل هذه المشكلات التي قد تصل لعنف جسدي، 

تنوعاً، يستطيع من خلالها التغلب على هذه وبذلك فهو يحتاج إلى مهارات واستراتيجيات أكثر 

المشكلات، وبناء على ذلك فهو يشعر أن الدورات التدريبية أكثر تأثيراً عليه في مجال العلاقة 

  . مع الطلبة

ويُضاف لذلك أن امتحان شهادة الثانوية العامة، يتم في المدارس الثانوية، ويعتبر هذا 

ك في أوساط الشعب الفلسطيني، وتوجه وزارة التربية الإمتحان الأكثر اهتماماً وضغطاً كذل

والتعليم جهوداً ضخمة لإنجاح هذا الامتحان، ولذلك يهتم مدير المدرسة الثانوية بحصول طلبته 

على معدلات نجاح مرتفعة، فيعمل مع معلميه على تحسين تحصيل الطلبة، وذلك بالإستفادة مما 

  .تدرب عليه في الدورات التدريبية

في عدم تأثير نوع ) 2005(ف نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة الرشيدي وتختل

 قبل من المنفذة التعليم تقنية في مجال المدارس مديري تدريب برامج المرحلة الدراسية على واقع

  .والتعليم التربية وزارة
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  :مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الرابعة ونصها. 4

بـين متوسـطات   ) α  =0.05(حصائية على مستوى الدلالة لا توجد فروق ذات دلالة إ

مهامهم في محافظات فلسطين مـن  ل مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  مجالات تأثير

  .مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير المؤهل العلمي وجهة نظرهم

ة إلــى تفــوق المــديرين حملــ) 17(، )16(، )15(، )14(، )13(أشــارت الجــداول 

البكالوريوس وأعلى من بكالوريوس على حملة الدبلوم العام في تأثير الدورات التدريبية علـى  

  .مهامهم

وتفسر الباحثة هذا التفوق إلى العديد من الأسباب، منها ربمـا أن حملـة البكـالوريوس    

وأعلى قد تعلموا في الجامعات بطرق أثرت في تقبلهم للجدة والحداثة، وطورت مـن أسـاليب   

مهم، وهيأتهم بدرجة أكبر لاستيعاب التغيرات التي تحدث حولهم، كما أن طبيعـة المسـاقات   تعل

والمواد التي تعلموها تشبه إلى حد كبير في تصميمها وبنائها الطريقة التي يُقدم بهـا التـدريب،   

كما أن وجود حملة شهادات ما بعد البكالوريوس، يؤكد رغبة المديرين وقناعتهم فـي التطـور   

مو وزيادة المعرفة، والاحتكاك بتجارب أخرى وبمعرفة متجددة، لذلك يجـد هـؤلاء فـي    والن

الدورات التدريبية مصدراً لإغناء تجربتهم، وزيادة في مشاركاتهم، ودمج المعرفـة الجامعيـة   

بالواقع الميداني المتمثل في الدورات التدريبية، فيجدون ويطورون طرقاً وأساليب أفضل لإدارة 

مدرسية، ويحاولون من خلال البحث والتجربة تأكيد نظريات ونماذج جديدة في الإدارة الأمور ال

المدرسية، ويطبقونها في التعامل مع مختلف القطاعات من معلمـين وطلبـة ومجتمـع محلـي     

  .وأولياء أمور

وقد يكون من أسباب تفوق حملة البكالوريوس وأعلى من بكالوريوس على حملة الدبلوم،  

لتربية والتعليم لا تسمح لحملة الدبلوم بإدارة مدارس ثانوية، لذلك فمـن المتوقـع أن   أن وزارة ا

يواجه المديرون حملة الدبلوم مشكلات أقل وضغوطا أدنى مـن تلـك التـي يواجههـا حملـة      

  .بكالوريوس فأعلى
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في أن الفـروق جـاءت   ) 2007(وتتفق نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة المسعودي 

  .في فاعلية برنامج التدريب) جامعي فما فوق(المؤهل العلمي لصالح حملة 

في تفوق حملة البكـالوريوس  ) 2006(وتتشابه نتائج هذه الدراسة مع ما أتى به شموط 

  .فأعلى في فاعلية برنامج التطوير

في أن الفـروق هـي لصـالح حملـة     ) 2001(وكذلك تتفق مع نتائج دراسة العمري 

  .بالبكالوريوس في أثر التدري

في عـدم وجـود علاقـة    ) 2008(وتختلف نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة الدعدي 

  .للمؤهل العلمي على درجة ملائمة برامج التدريب لاحتياجات المديرين

في عدم وجود أثر يعزى للمؤهل العلمي في تطبيـق  ) 2007(وتختلف أيضاً مع إعبيد 

  محتويات التدريب

في عدم وجود فاعلية لبرنامج الرخصـة  ) 2004(سار وكذلك تختلف مع ما جاء به الج

  .الدولية لقيادة الحاسوب تعزى لمتغير المؤهل العلمي

  :مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الخامسة ونصها. 5

بـين متوسـطات   ) α  =0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى الدلالة 

مهامهم في محافظات فلسطين مـن  ل مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  مجالات تأثير

  .مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير الخبرة الإدارية بالسنوات وجهة نظرهم

أن المديرين ذوي خبره اقل يـرون  ) 24(، )23(، )22(، )21(، )20(أشارت الجداول 

  .كبرأن تأثير الدورات على أدائهم أعلى من ما يراه المديرون ذوي الخبرة الأ

وتفسر الباحثة ذلك إلى أن المديرين حديثي الخبرة أكثر سعياً لإثبات الذات، وهـم فـي   

سبيل ذلك يلتزمون أكثر من غيرهم من المديرين، لاعتقادهم أنهم يحظون بمتابعة أكبر من قبل 
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وزارة التربية والتعليم، ولأجل هذا يمارسون ما يتدربون عليه بشكل كبير، كما أنهم يشـعرون  

شغف للتعلم خلال السنوات الأولى من إدارتهم للمدارس وغالباً ما يكونوا من الـراغبين فـي   ب

التغيير، فيجتهدوا بإدخال الجديد من المعرفة والتقنية إلى مدارسهم، وتضيف الباحثة أنهـم قـد   

يكونوا من المديرين صغار السن نسبياً، وهم أكثر تقبل للأفكـار والآراء، وأكثـر قربـاً مـن     

  .علمينالم

 10أكثـر مـن   (كما تفسر الباحثة ذلك أيضاً ربما إلى اعتماد المديرين أصحاب الخبرة 

على تجاربهم السابقة في معالجة القضايا المدرسية، واستخدام الأساليب التقليدية، أكثـر  ) سنوات

من اعتمادهم على الدورات التدريبية، أو قد تتعارض آرائهم مع ما هو جديد، أو قـد يكونـوا   

وصلوا إلى مرحلة يعتقدون فيها بأنه لا يليق بهم أن يكونوا متعلمين، نظراً لقلة الدافعيـة نحـو   

  .التعلم

ورغم متابعة المديرين أصحاب الخبرة الطويلة لمضـامين الـدورات التدريبيـة فـي     

  .مدارسهم، إلا أنهم ينظرون إلى هذه المتابعة على أنها عمل روتيني لابد من تأديته

في وجود أثر فـي  ) 2001(مع نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة العمري  وتتفق كذلك

  ).سنوات 10-6(تقويم برنامج الإدارة المدرسية، لصالح فئة الخبرة 

فـي وجـود   ) 2009(وتختلف نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة المرايات والقضـاة  

  .لح فئة الخبرة الأعلىاختلاف في اتجاهات المديرين نحو برامج التطوير المهني، لصا

في وجود دلالة في درجة ملائمة برامج ) 2008(وتختلف كذلك مع نتائج دراسة الدعدي 

  .التدريب لاحتياجات المديرين، لصالح المديرين ذوي الخبرة الأطول

في عدم وجود فـروق فـي التـدريب    ) 2008(وكذلك تختلف مع نتائج دراسة الجهني 

  .وء احتياجاتهم التدريبية، وفق خبرات المديرينالإداري لمديري المدارس في ض

في عدم وجود فـي تقـويم برنـامج    ) 2008(وتختلف أيضاً مع نتائج دراسة العازمي 

  .تطوير الإدارة المدرسية لمديري المدارس، وفق متغير الخبرة
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في وجود أثر للخبرة في تطبيق محتويات ) 2007(وتختلف كذلك مع نتائج دراسة إعبيد 

  )سنوات 10أكثر من (، لصالح فئة الخبرة التدريب

في وجود فرق في ) 2007(كذلك لم تتفق نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة المسعودي 

سـنة   11(فاعلية البرنامج التدريبي لدورة مديري المدارس، لصالح المديرين أصحاب الخبـرة  

  ).فأكثر

 برامج ثير الخبرة على واقعفي عدم تأ) 2005(وكذلك تختلف مع نتائج دراسة الرشيدي 

  .والتعليم التربية وزارة قبل من المنفذة التعليم تقنية في مجال المدارس مديري تدريب

في عدم وجود فاعلية لبرنامج الرخصة ) 2004(وتختلف كذلك مع نتائج دراسة الجسّار 

  . الدولية لقيادة الحاسوب تعزى لمتغير الخبرة

  :لفرضية السادسة ونصهامناقشة النتائج المتعلقة با. 6

بـين متوسـطات   ) α  =0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى الدلالة 

مهامهم في محافظات فلسـطين مـن   ل مديري المدارس أداءالدورات التدريبية في  مجالات تأثير

  .مع المقياس المُعد لذلك، تعزى لمتغير موقع المحافظة وجهة نظرهم

فروق ذات دلاله إحصـائية  لى عدم رفض الفرضية، وعدم وجود إ) 26(أشار الجدول 

 أداءالـدورات التدريبيـة فـي     بين متوسطات مجالات تأثير) α  =0.05(على مستوى الدلالة 

مع المقياس المُعد لذلك، تعزى  مهامهم في محافظات فلسطين من وجهة نظرهمل مديري المدارس

  .لمتغير موقع المحافظة

وجود فروق بالنسبة لموقع المحافظة، إلى تشابه ممارسة المـديرين  وتعزو الباحثة عدم 

في مختلف المحافظات لمهارات ومضامين ما يتلقونه من تدريب، فجمـيعهم يتـابعون خطـط    

المعلمين، ويعالجون القضايا الطلابية المختلفة، ويدركون أن وزارة التربية تقيّم آثـار التـدريب   

 . على مهامهم أولاً بأول
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  : التوصيات: ثالثاً

  :في ضوء ما أوردته الدراسة من نتائج، فإن الباحثة توصي بما يلي

الاستمرار في عقد دورات تدريبية للمديرين، لما تتركه هذه الدورات من أثر إيجابي في  -

 .أداء مديري المدارس لمهامهم

ضرورة التنسيق مع الجامعات في إعداد البرامج والدورات التدريبية، بحيث تقوم  -

لجامعات وبالتنسيق مع وزارة التربية والتعليم بتأهيل المديرين وتدريبهم، على أن يُمنحوا ا

 .شهادات علمية في نهاية البرامج التدريبية، خاصة إذا كانت طويلة زمنيا

إجراء الدورات التدريبية على أساس تحليل الحاجات التدريبية للمديرين، لما يحقق ذلك  -

 .ب غير المبني على أساس تحليل الحاجاتمن نتائج أفضل من التدري

تصميم التدريب على أساس مجموعة متكاملة من الدورات التدريبية، يمكن أن تتضمن  -

أكثر من موضوع أو مهارة أو نموذج، لكي لا يتم التكرار أو التناقض بين الدورات 

 .التدريبية المختلفة

  .أثير الدورات عليهمضرورة إجراء دراسة مماثلة لقياس آراء المعلمين على ت -
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  الباحثة

  عبير القيسي

  البيانات الشخصية :أولاً

  :فيما ينطبق عليك) ×(يرجى وضع إشارة 

   أنثى              ذكر                       :الجنس) 1

      ثانوية          أساسية                  :مرحلة المدرسة) 2

  من بكالوريوس أعلى  بكالوريوس        دبلوم                     :المؤهل العلمي) 3

  سنوات  10أكثر من             10-6        6أقل من        :الخبرة الإدارية بالسنوات) 4

            جنوب    وسط        شمال                   :موقع المحافظة) 5
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  :وجهة نظرك كمدير في المكان الذي تراه مناسباً، وذلك من) √(يُرجى وضع إشارة  :ثانياً

الرقم

من وجهة نظري فقد كان لمكونات 

برنامج تدريب المديرين اثر علـى  

 : أدائي فيما يختص بـِ

 درجة التأثير

كبيرة

  جداً
  منخفضة  متوسطة  كبيرة

منخفضة 

  جداً

 :الإدارة المدرسية:المجال الأول

1  
الاتصال مع المجتمع المحلي، لتـوفير  

  .للمدرسةالدعم المعنوي والمادي 
     

      .تجهيز التشكيلات المدرسية 2

3 
تحديد حاجة المدرسة مـن النـواقص   

 .المادية
     

      .تحديد ميزانية المدرسة 4
      .تخطيط الجدول المدرسي السنوي 5

6 
تشكيل اللجـان المدرسـية، وتوزيـع    

 .مهامها
     

      .تصميم الخطط التطويرية للمدرسة 7

8  
أوجه الصرف والإنفاق لميزانية  تنظيم

  . المدرسة
     

9 
تنظيم مشاركات المدرسة في نشاطات 

 . المديرية
     

10 
توزيــع المســؤوليات والمهــام بــين 

 .المعلمين
     

11  
دعم التوجه نحو اللامركزية في الإدارة 

  . المدرسية
     

12 
كتابــة التقــارير الإداريــة الخاصــة 

 .بالمدرسة
     

 العلاقة مع المعلمين:ال الثانيالمج

      .اتخاذ قرارات إدارية تتعلق بالمعلمين 1
      .إدارة العلاقات الإنسانية بين المعلمين 2
      .تحديد الاحتياجات التدريبية للمعلمين 3
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4  
تحسين استخدام المعلمـين لمصـادر   

التعليم والتعليم مثل مختبر الحاسـوب،  

  . كتبة والملاعبومختبر العلوم، والم

     

5 
ترشيح المعلمين للالتحـاق بالـدورات   

 . وفق الحاجة
     

6 
تصميم جدول الدروس وفق حاجـات  

 .المعلمين وتخصصاتهم
     

      .تنظيم تبادل الزيارات بين المعلمين 7
      .تنظيم عمل معلمي الصف الواحد 8
      .تنظيم عمل معلمي المبحث الواحد 9
       .فير فرص النمو المهني للمعلمينتو  10

11 
حل المشـكلات التـي تحـدث بـين     

  .المعلمين
     

12  
رفع قدرات المعلمين علـى اسـتخدام   

  .التكنولوجيا في التعليم
     

13  
رفع قدرات المعلمـين علـى العمـل    

  .الجماعي
     

  .قيام المدير بمهام المشرف 14
 

     

      .معلمينكتابة التقارير الفنية لل 15

16  
 وفـق  المنـاهج  تدريس إنجاز متابعة

  . الفصلية الخطة
     

17  
مساعدة المعلمين على إعـداد جـدول   

  .مواصفات الاختبار
     

 :العلاقة مع الطلبة:المجال الثالث

1 
إرشاد الطلبة إلـى أسـاليب الدراسـة    

 .والتعلم
     

2  

إرشاد الطلبة إلى التعلم من  مصـادر  

والتعليم المدرسية مثل مختبـر  التعليم 

الحاسوب، ومختبر العلوم، والمكتبـة  

  .والملاعب
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3 
تحسين أداء الطلبـة فـي الواجبـات    

 .البيتية
     

4  
تحسين التواصل مع أوليـاء الأمـور،   

  .لحل مشكلات الطلبة
     

      .تنظيم برامج التوعية والإرشاد للطلبة 5
      .والرسوبتنفيذ أسس النجاح والإكمال  6
      .تنويع ألوان النشاط الطلابي المدرسي 7
     .توجيه الطلبة إلى الممارسات الإيجابية 8
      .توفير بيئة مدرسية حافزة للتعلم 9

10 
المساهمة في حل المشكلات السـلوكية  

 .للطلبة
     

11 
المساهمة في حل مشـكلات تحصـيل   

 .الطلبة
     

 لنمو المهني الذاتيا:المجال الرابع

1  
استخدام التكنولوجيا والحاسـوب فـي   

  . تنظيم العمل
     

       .تحسين القدرة على اتخاذ القرارات  2
      .تحسين المستوى الثقافي 3
       .تحسين طرق الحوار والمناقشة  4

5  
تعرف النظريات الحديثة فـي الإدارة  

  . المدرسية
     

6 
ة فـي الـتعلم   تعرف النظريات الحديث

 .والتعليم
     

      .رفع القدرة القيادية الذاتية 7
       .رفع القدرة على حل المشكلات  8

9  
زيادة القدرة الذاتيـة علـى الاتصـال    

  .والتواصل مع الآخرين
     

      .كتابة المشاريع والخطط 10
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  )3(ملحق 

الوطنية إلى وزارة التربية والتعليم  كتاب من عمادة كلية الدراسات العليا في جامعة النجاح

  العالي، لتسهيل مهمة تطبيق الدراسة
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كتاب من وزارة التربية والتعليم العالي إلى مديريات التربية والتعليم في محافظات الضفة 

  الغربية
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  كتاب من مديريات التربية والتعليم في محافظات الضفة الغربية إلى المدارس



An-Najah National University 
Faculty of Graduate Studies 
 
 
 
 
 

 
 

The Impact of Training Courses in The Tasks 
of Schools Principals in The goverarates  of  

Palestine, from Their Point of View  
 
                                                                
 
     
 
 

By 
Abeer Al-qaisi  

 
 
 
 
 

Supervised by 
Dr. Ghassan El-Hilo 

 
 
 
 
 
 

Submitted in Partial Fulfillment of Requirements for the Degree 
of Master of Educational Administration, Faculty of Graduate 
Studies, at An-Najah National University, Nablus, Palestine. 

2010 



 b

The Impact of Training Courses in The Tasks of Schools Principals in 
The goverarates  of  Palestine, from Their Point of View  

By 
Abeer Al-qaisi  
Supervised by 

Dr. Ghassan El-Hilo 

Abstract  

This study aimed to identify the degree of the impact of training 

courses in of the performance of the tasks of schools principals in the 

governates  of  Palestine, from their point of view, in addition the study 

aimed to test the effect of gender, school stage, qualification, managerial 

experience  and the location of the governate variables on the degree of 

impact of training courses. The study population consisted of all principals 

in the public schools in the governorates of the West Bank, who joined the 

training courses during 2005 until the beginning of 2010. They were (480) 

principals. The study sample consisted of (157) principals, approximately 

(32.7%) of the study. To achieve the goals of the study, the researcher 

prepared a questionnaire based on literature, related studies and consulting 

with the training managers at the Ministry of Education and Higher 

Education. The questionnaire validity was achieved by a panel of judges. 

The reliability coefficient was computed by Cronbach Alpha equation and 

it was  (0.971). The questionnaire was distributed to a stratified random 

sample. Data were analyzed using the Statistical Package for Social 

Sciences (SPSS).  

The study obtained  the following results:  
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First: the degree of the impact of training courses in of the performance of 

the tasks of schools principals in the governates  of  Palestine, from their 

point of view, was very high. 

Second: There are significant differences at the significance level (α = 

0.05) in the degree of the impact of training courses in of the performance 

of the tasks of schools principals in the governates  of  Palestine, from their 

point of view, compared with accepted standard in education (3.00) in 

favor of the degree of the impact of training courses in the tasks of schools 

principals in the governates  of  Palestine, from their point of view. 

Third: There are no significant differences at the significance level (α = 

0.05) in the degree of the impact of training courses in of the performance 

of the tasks of schools principals in the governates  of  Palestine, from their 

point of view, due to gender, school stage and location of the governate. 

Fourth: There are significant differences at the significance level (α = 0.05) 

in the degree of the impact of training courses in of the performance of the 

tasks of schools principals in the governates  of  Palestine, from their point 

of view, due to qualification, between diploma holders and B.A and over 

holders in favor of B.A and over holders. And due to managerial 

experience, between (5 years and less), (6-10) years and (more than 10 

years) in favor of (5 years and less), (6-10) years 

Accordingly to the findings of the study results, the researcher 

recommended a set of  recommendations, including:  
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- Continue to hold training courses for principals, as these courses have a 

positive impact in the performance of principals of their tasks.  

- Need for coordination with universities in developing programs and 

training courses, so that universities and in coordination with the 

Ministry of Education conduct principals rehabilitation and training. At 

the end of these courses principals should be granted degrees, especially 

if courses take long time. 




