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 إقرار:
 

تيجة أقر أنا مقدـ الرسالة أنّيا قُدِّمت لجامعة القدس لنيؿ درجة الماجستير, وأنّيا ن
ّـ الإشارة لو حيثما ورد, وأفّ ىذه الرسالة أو أي جزء  أبحاثي الخاصة باستثناء ما ت

 منيا لـ يُقدّـ لنيؿِ أي درجة عميا لأي جامعةٍ أو معيد.
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 شكر وعرفاف
الحمد لله ربّ العالميف, أولً وأخيراً, دائماً وأبداً, الحمد لله الذي وىبني عمماً وعمّمني ما لـ 
ود أعمـ, الحمد لله الذي وفقني وأعانني عمى إتماـ ىذا العمؿ المتواضع ليخرج إلى حيز الوج

 بصورتو الحالية.

 أوجو الشكر الجزيؿ إلى كؿًّ مف:

والتي أتشرؼ بالنتماء  –جامعة القدس  –مؤسستي التعميمية الشامخة بعمميا وعممائيا  -
 ليا, وأف أكوف أحد طمبتيا.

رشاده وتوجييو  - مشرفي عمى ىذه الرسالة الدكتور أشرؼ أبو خيراف عمى عنائو وا 
رشادات بنّاءة, وحسف المعاممة الطيبة.المتواصؿ, وما قدّمو لي مف   توجييات ونصائح وا 

عضوي لجنة المناقشة الأستاذ الدكتور محمود أبو سمرة والدكتور كماؿ مخامرة عمى  -
جراء التعديلات عمييا.  جيودىما وملاحظتيما الخيّرة في تدقيؽ ومراجعة ىذه الدراسة وا 

رية في جامعة القدس وأخص بالذكر المبدع أساتذتي وكافة أعضاء الييئة التدريسية والإدا -
والمميز والمعطاء الأستاذ الدكتور محمود أبو سمرة عمى حسف المعاممة والنصح والإرشاد 

رشاد وتوجييات.  والتوجيو, وكذلؾ خالي الأستاذ محمود اقطيط عمى ما قدمو مف نصح وا 

ي صياغة وتعديؿ الإستبانة أعضاء لجنة التحكيـ للإستبانة والمقابمة, لما بذلوه مف جيد ف -
خراجيا بالشكؿ السميـ.  لخدمة الرسالة وا 

مديريات التربية والتعميـ في محافظة الخميؿ مؤسسات وأشخاص عمى التعاوف والمساعدة  -
واخص بالذكر الأستاذ ناصر احشيش رئيس قسـ الديواف في مديرية شماؿ الخميؿ عمى تفانيو 

 ساندة.في تقديـ يد العوف والمساعدة والم

مديري ومديرات المدارس في محافظة الخميؿ لإجابتيـ عمى فقرات أداة الدراسة, ومسؤولي  -
جابتيـ عمى أسئمة المقابمة, مما كاف لو الأثر في  ومدربي البرامج التدريبية كذلؾ لتعاونيـ وا 

 نجاح ىذه الدراسة, والى جميع مف ساىـ في إخراج ىذه الرسالة إلى حيزّ الوجود.
 

 حث: نايؼ محمود محمد عرجافالبا



 ج
 

 الممخص
 

ىدفت ىذه الدراسة التعرؼ إلى واقع برامج تدريب المديريف في مدارس محافظة الخميؿ مف 
وجية نظر المديريف أنفسيـ, ومسؤولي البرامج التدريبية, تكوف مجتمع الدراسة مف جميع 

 ـ 8108/ 8107مديري ومديرات المدارس الحكومية والخاصة في محافظة الخميؿ لمعاـ 
 (03)مديراً ومديرةً, و (560) )جنوب الخميؿ, شماؿ الخميؿ, الخميؿ ويطا(, والبالغ عددىـ

 مسؤولً عف البرامج التدريبية.
استخدـ الباحث أداتي الإستبانة والمقابمة, وكانت عينة الدراسة للإستبانة عينة عشوائية 

فقرة موزعة عمى سبعة مجالت, في ( 71)فرداً, وتكونت مف  (805)طبقية بمغ عدد أفرادىا 
أفراد, تـ التأكد مف  (4)حيف كانت عينة الدراسة لممقابمة عينة قصدية بمغ عدد أفرادىا 

الصدؽ الثبات للأداتيف بالطرؽ التربوية والإحصائية المناسبة, وتمت الإجابة عف أسئمة 
 (.(SPSSوـ الجتماعية الدراسة وفحص الفرضيات باستخداـ برنامج الرزمة الإحصائية لمعم

أظيرت نتائج الدراسة أف تقديرات المديريف لواقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ 
جاءت بدرجة كبيرة لجميع مجالت الدراسة )أىداؼ البرامج التدريبية, تخطيط البرامج, بيئة 

 التدريبية, التقويـ(.التدريب, محتوى البرامج التدريبية, المدربوف, أساليب وأنشطة البرامج 
 (،1.89)والنحراؼ المعياري الكمي  (،3.58)حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية 

كما تبيف بأف أعمى المؤشرات كاف لمجاؿ المدربيف بمتوسط  (،70.6)والوزف النسبي الكمي 
أما  (،75.4) ووزف نسبي مقداره(، 1.84)وانحراؼ معياري مقداره  (،3.77)حسابي مقداره 

وانحراؼ معياري مقداره  (،3.47)أقميا فكاف مجاؿ بيئة التدريب بمتوسط حسابي مقداره 
 وقد جاءت جميعيا  مرتفعة.(، 69.4) ووزف نسبي مقداره (،1.98)

أظيرت نتائج الدراسة عدـ وجود فروؽ بيف تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب 
ية نظر المديريف أنفسيـ تعزى لمتغيرات )الجنس, المؤىؿ المديريف في محافظة الخميؿ مف وج

 العممي, المديرية, سنوات الخبرة, جية الإشراؼ(.
 كما جاءت نتائج المقابمة متوافقة مع نتائج الإستبانة.
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The reality of training programs for school principals in schools in Hebron 

governorate from the point of view of the school principals themselves and the 

training program managers 

By: Nayef Mahmoud Mohammed Arjan 

  Supervision: Dr. Ashraf Abu Khayran 

 

Abstract 

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

principals in Hebron governorate schools. From the point of view of the 

school principals themselves and the training program managers, the 

study community consists of all school principals and principals in the 

Hebron governorate for the year 2017/2018 (south of Hebron, , Hebron 

and Watta (561), and 13 (13) were responsible for the training programs. 

The researcher used the questionnaire and interview tools. The study 

sample consisted of (215) individuals, consisting of (70) items distributed 

in seven fields, while the sample of the study was an objective sample of 

4 members, Of the validity of the reliability of the tools in the appropriate 

educational and statistical methods. The study questions were answered 

and the hypotheses were examined using the SPSS program. 

The results of the study showed that the principals' estimations of the 

reality of the training programs of the school principals in Hebron 

governorate came to a great extent for all fields of study (the objectives of 

the training programs, the program planning, the training environment, 

the content of the training programs, the trainers, the methods and 

activities of the training programs). 

The overall mean score was (3.58), the total standard deviation (0.89) and 

the total relative weight (71.6). The highest indicators were the field of 

trainers with an average of 3.77 and a standard deviation of 0.84, 75.4). 

The lowest area was the training environment with an average of 3.47, a 

standard deviation of 0.98 and a relative weight of 69.4, all of which were 

high. 

The results of the study showed that there are no differences between the 

estimates of the sample of the study of the reality of the training programs 

of school principals in Hebron governorate from the point of view of the 

principals themselves due to the variables (gender, academic 

qualification, directorate, years of experience, supervisor). 

 

The results of the interview were consistent with the results of the 

questionnaire. 
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لفصؿ الأوؿا  
 

 خمفية الدراسة ومشكمتيا
 

كمتيا, وأسئمتيا, وفرضياتيا, وأىدافيا, وأىميتيا, يتناوؿ ىذا الفصؿ عرضاً لمقدمة الدراسة, ومش
 وحدودىا, ومصطمحاتيا.

 
 

 مقدمة 0.0 
 

لقد تطورت العممية التربوية خلبؿ العقود الماضية  تطوراً ممموساً عمى مستوى العالـ ولـ  يكف 
التعميـ الوطف العربي بعيداً عف ىذا التطور , فقد ناؿ نصيباً معقوؿ مف ذا التطور, بيد أف أىمية 

قد شيدت تطوراً ىائلًب بوقتنا الحالي والحاضر, نظراً لثورة التكنولوجيا والتطورات العممية 
المتلبحقة, وذلؾ باعتبار التعميـ مف أىـ القوى التي ليا تأثير في حياة الأمـ وتطوير أدائيا 

مية ينبغي وعمميا وذلؾ لممحافظة عمى مقوماتيا الأساسية, ويتعامؿ مع الفرد كأىـ ثورة قو 
 إعطائيا جؿ الرعاية الاىتماـ.

 

وتمثؿ العممية التعميمية التدريسية التربوية منظومةً  ونسقاً يتألؼ مف عدة عناصر مرتبطة 
لا بد وأف  وتجديد وتطوير لأحد ىذه العناصر ومتفاعمة ويؤثر بعضيا ببعض,  وأي تحديث

 (.2014يكوف لو صداه وأثره في العناصر الأخرى )أحمد,
, فيي التي ة التعميمية التعممية  والتربويةلإدارة المدرسية الناجحة تعتبر حجر الزاوية بالعمميوا

تحدد وتعيف المعالـ, وأيضاً ترسـ الطرؽ وتضيء وتنير السبؿ أماـ الأشخاص العامميف في 
الميداف, وذلؾ لموصوؿ ليدؼ مشترؾ بزمف محدد, وكذلؾ ىي التي تعمؿ و تقوـ برسـ الوسائؿ 

لأدوات الكفيمة بمراجعة والتأكد مف الأعماؿ والمتابعة لمنتائج متابعة ىادفة, مما يساعد ويعيف وا
في عممية إعادة النظر بالتنظيمات وبالأنشطة وبالتشريعات مف أجؿ تعديميا, أو بإعادة النظر 

حددة بأساليب وطرؽ التنفيذ التي مف الممكف عف طريقيا الوصوؿ لتحقيؽ الأىداؼ المرجوة والم
 (.2016والمنشودة )الصمادي,

لذا أصبح مف الميـ والضروري لمعامميف بالإدارة المدرسية الإلماـ والمعرفة بالمعمومات الميمة  
الأساسية, ولا سيما بعد اتساع مجاليا ومداىا فشمؿ جميع النواحي الإدارية والتقنية والفنية, وبعد 
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ليس في المدرسة فحسب, بؿ في المدرسة والبيئة  أف أضحت الإدارة توجو وتركز عنايتيا لمتمميذ
 (.2018والمجتمع )حبابة,

 

اطاً وثيقاً ويعد مدير المدرسة أىـ العناصر بالعممية التربوية ,مما يجعؿ تقدـ المدرسة مرتبطاً ارتب
, وحتى يتمكف مدير المدرسة عمى إتقاف تقانو لعممو الذي يؤديو ويقوـ بو, وا  بقدرة وكفاءة مديرىا

التدريب الذي يمكنو مف كؿ ذلؾ قبؿ الخدمة وأثنائيا  و وتطوير مياراتو, فلب بد مف تدريبوعمم
 ( .2013) الحربي,وفؽ برامج تدريبية معينة 

 

ونظراً لكوف التدريب يعد المبنة الأساسية لتنمية وتطوير القوى البشرية مف أجؿ مواكبة التطورات 
صبحت البرامج التدريبية عمؿ استراتيجي لأي منظمة السريعة لمختمؼ الجوانب والمياديف, فقد أ

ومؤسسة, وأصبح يرصد لو موازنات مستقمة, ومراكز متخصصة, مف أجؿ النيوض بيذه العممية 
واكتساب الأفراد خبرات وميارات جديدة وحديثة تساىـ وتساعد في تعزيز ىدؼ المؤسسة 

 (.2010ميف فييا )ياغي,والمنظمة, وترفع مف المستوى العاـ لأداء الأفراد العام
 

ؿ دوف تضررىا كما إف التدريب ييتـ ويحافظ عمى بقاء المنظمات والمؤسسات بالقمة ويحو 
والقدرات  , لأنو يؤدي إلى تجدد الميارات والسموكيات والاتجاىات والخبراتوتراجعيا وانحدارىا
دارات المنظمة أو المؤسسة, , وبالتالي يؤدي إلى تنشيط كافة مرافؽ وأقساـ و للؤفراد العامميف فييا ا 

ويبعث الروح في العممية الإنتاجية الايجابية ليا, فتصبح المنظمة كأنيا أنشئت وولدت مف جديد 
ولكف بميارات وقدرات وخبرات عممية متقدمة ومتطورة عف مرحمة عممية الانطلبؽ 

 ( .2015)الدعيمج,
اءات العربية والتي تـ عقدىا وعالجت وعدلت والعموـ والثقافة بالمق بيةوأكدت المنظمة العربية لمتر 

فييا بدقة موضوع إعداد وتدريب المديريف أتناء الخدمة تمشياً مع الاتجاىات العالمية الحديثة 
والعموـ والثقافة,  لمتربية)المنظمة العربية  التقنيات المستخدمة بيذا المجاؿ والمستجدات في

2015.) 
نشطتيا المختمفة بموضوع التدريب, وأنشأت لو إدارات واىتمت المنشآت بجميع أنواعيا, وأ

 (.2014مستقمة, لأنو لا يخدـ المتدرب فقط, ولكنو في النياية يخدـ أىداؼ المنشأة )الخطيب,
 

والتعميـ الغالي الفمسطينية فقد أكدت فييا عمى أحقية المعمميف  التربيةولأىمية التدريب في وزارة 
, ويدخؿ في ىذا الإطار مديرو المدارس, فيـ معمموف اختيروا في التدريب قبؿ وأثناء الخدمة

لإدارة المدارس لكنيـ في الغالب لا يعدوف إعداداً إدارياً للئدارة المدرسة, وخصوصاً في ظؿ ىذا 
التطور والحاجة الممحة لإدارة ىذه المدارس, ومف ثـ فيـ بحاجة ماسة إلى تدريبيـ  أثناء خدمتيـ  

شرافية سميمة, ولا بد  ليكونوا قادريف عمى أداء مياميـ الإدارية واستخداـ أساليب قيادية تربوية وا 
تصميميا والإعداد ليا  مف الأخذ بالاعتبار بأف عممية انعقاد البرامج التدريبية يستوجب أف يتـ
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تمبية المياـ الوظيفية  بأسموب وطريقة تربطيا ببيئة عمؿ المشتركيف, وبشكؿ يساعد ويعيف عمى
تطمبيا الوظائؼ والتي تخدـ العممية الإنتاجية في المنظمات والمؤسسات ويزيد مف رضا التي ت

الجميور المتعامؿ معيا , وكذلؾ شعور الأفراد المشتركيف بيذه البرامج بحصوليـ عمى معمومات 
ترجمتيا في أعماليـ ووظائفيـ التي يعمموف فييا, فعندما  وميارات جديدة سوؼ تساعدىـ عمى

ا الانسجاـ بيف البرامج التدريبية وبيئة عمؿ المشتركيف بيذه البرامج تصبح أكثر فاعمية يتحقؽ ىذ
 (.2015وتحقؽ الأىداؼ التي تسعي إلى تحقيقيا مف خلبؿ التدريب )شبانة,

ويعد التطور الذي تعيشو فمسطيف في مجاؿ التعمـ والتعميـ خاصة التطور الكمي في أعداد 
انبيا التعميمية بالتوسع في افتتاح المدارس في كؿ موية  في جو المدارس واىتماـ الخطط التن

فرض أىمية توافر إدارة ديناميكية مرنة قادرة عمى ت أرجاء أراضي فمسطيف مف الأمور التي
مواجية التحديات والقياـ بالعديد مف المياـ والممارسات الإدارية والإشرافية. إلا أف الحاجة إلى 

دى إلى تعييف أعداد كبيرة وكثيرة مف مديري المدارس غير المؤىميف التوسع بأعداد المدارس أ
 .(2010لممارسة الدور القيادي في المدارس العامة )العزاوي,

 
 

 مبررات الدراسة:  8.0
 

 يمكف إيجاز مبررات الدراسة بالنقاط والأمور الآتية:
 

لعاـ لبرامج تدريب المديريف,  حاجة مديريات التربية والتعميـ إلى دراسات وأبحاث تقيـ الواقع ا -
 وذلؾ لتعزيز نقاط القوة ومعالجة جوانب ونقاط الضعؼ.

الرغبة بانجاز مادة بحثية تخدـ وزارة التربية والتعميـ في رسـ سياساتيا وخططيا المستقبمية  -
 قيما يخص برامج تدريب المدراء.

 يتمتع موضوع الدراسة باىتماـ الباحث بشكؿِ خاص. -
 

 الدراسة: مشكمة 3.0
 

 والتعميـ لرفع وتطوير مستوى كفاءات مديري المدارس, وتنمية  التربيةبالرغـ مف اىتماـ وزارة 
 قدراتيـ ومياراتيـ أثناء الخدمة. إلا أف تدريب المديريف عموماً يعاني مف الاعتماد عمى الوسائؿ 

 النظرية والاستعانة  النظرية في التدريب بالرغـ مف المحاولات الجادة الابتعاد عف الوسائؿ
 بالتقنيات الحديثة في ذلؾ, ولكف تنقصيا الإمكانيات المادية والبشرية, وبالتالي فإف الوسائؿ 
 والمواد والأدوات المستخدمة بالغالب ىي الوسائؿ النظرية التقميدية المعتمدة والمرتكزة عمى 

 (.2014الجوانب النظرية بشكؿ وذلؾ كبير جداً )عابديف,
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شكمة الدراسة إلى وجود بعض المشاكؿ التي تكتنؼ واقع البرامج التدريبية لمديري تعزى م
المدارس مف جية, والتطمعات المنشودة لتحقيؽ أىداؼ ىذه البرامج لمنيوض بالإدارات المدرسية 
إلى مستويات متقدمة مف جية أخرى, وتظير المشكمة بشكؿ رئيس عند الإعداد ليذه البرامج, 

وة بيف أىداؼ ومواضيع وأساليب ىذه البرامج, وبيف احتياجات وطبيعة عمؿ وذلؾ بظيور فج
المديريف ومدى تحقيقيا لآماليـ وطموحاتيـ التي كانوا يسعوف إلييا قبؿ انعقاد مثؿ ىذه الدورات 

 التدريبية. 
 

مدى لذا أتت ىذه الدراسة وذلؾ لموقوؼ واقع البرامج التدريبية لمديري المدارس بمحافظة الخميؿ و 
عانتو في تطوير أدامساىمت حداث التغيرات الحقيقيػة في أفكارىـ واتجاىاتيـ ئو ومساعدتو وا   يـ, وا 

 حتى يمكف ربط نتائج أعماؿ برنامج التدريب بأىدافو.
 

 أىميّة الدّراسة:  4.0
 

 الأىمية العممية:
 

ج التدريب لممديريف تكمف الأىمية العممية لمدراسة فيما تضيفو مف معمومات جديدة حوؿ واقع برام
وكذلؾ بالدور الوظيفي والإداري الذي يشغمو المديروف, الذيف يستيدفو البرنامج التدريبي لمديري 

إشرافيا وقيادياً. لذلؾ فإف القياـ بمثؿ ىذه البرامج تخص  اً المدارس حيث أنيـ يمارسوف دور 
وكفاءتيـ, وبالتالي  وتيدؼ إلى لعب دور ىاـ وضروري بعممية التأثير عمى سموؾ المديريف

ينعكس كؿ ذلؾ عمى زيادة القدرات الإشرافية والتنفيذية والقيادية لدييـ, بما يساعد ويُعِيف عمى 
الارتقاء بمستوى العممية التربوية, لذلؾ فمف الياـ والضروري أف يتـ الإعداد ليذه البرامج ويكوف 

وأيضا استخداـ الوسائؿ والمواد  ذلؾ بما يتلبءـ ويتناسب مع المتطمبات الوظيفية لممدراء,
يف, بما يحقؽ الفاعمية المرجوة التدريبية وجذب أصحاب التجربة والاختصاص والخبرة مف المدرب

المتوخاة لمثؿ ىذه البرامج والتي يقدميا البرنامج التدريبي لمديري المدارس, كما وأف ىذه الدراسة و 
البرنامج التدريبي لمديري المدارس, لتصميـ تسعى لمساعدة القائميف عمى البرامج التدريبية ب
عداد لمبرامج بطريقة وأسموب تزيداف مف فاعميتيا.   وا 

 

ة والتعميـ بمديريات محافظة الخميؿ لمتعرؼ عمى بييفُ ىذه الدراسة إدارات التر كما تساعد وتُعِ 
 ية نظر مدى أىمية وفاعمية وفائدة البرنامج التدريبي لمديري المدارس وذلؾ حسب آراء ووج

التدريب, وبناء استراتيجيات تعمؿ عمى تطوير وتحسيف  يالمديريف ذاتيـ وأنفسيـ, ومسؤول
 أدائيـ.
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 الأىمية التطبيقية: 
 

أما الأىمية التطبيقية ليذه الدراسة فتكمف في إمكانية الاستفادة مف مخرجات ىذه الدراسة في 
رامج تدريب المديريف, وبالتالي ينعكس ايجابيا تعزيز نقاط القوة ومعالجة نقاط الضعؼ المتعمقة بب

 عمى واقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ.
 

 أىداؼ الدراسة :  5.0  
 

تتمثؿ أىداؼ الدراسة في ىدؼ رئيس ومجموعة مف الأىداؼ الفرعية, أما اليدؼ الرئيس  -
يؿ مف وجية نظر المديريف فيكمف في التعرؼ عمى واقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخم

 أنفسيـ, ومسؤولي البرامج التدريبية.
تحديد واقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ في ظؿ المتغيرات: الجنس, المؤىؿ -

 العممي, المديرية, سنوات الخبرة, جية الإشراؼ.
 تقديـ مقترحات وتوصيات لمنيوض ببرامج التدريب الخاصة بالمديريف. -


 سئمة الدراسة:أ  6.0
 

 تحاوؿ الدراسة الإجابة عف الأسئمة الآتية:
 

ما واقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ مف وجية نظر المديريف أنفسيـ  السؤاؿ الأوؿ:
 ومسؤولي البرامج التدريبية؟

 

افظة ىؿ تختمؼ تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في مح السؤاؿ الثاني:
 الخميؿ باختلبؼ متغيرات: الجنس, المؤىؿ العممي, المديرية, سنوات الخبرة, مكاف العمؿ؟

 

 فرضيات الدراسة:  7.0  
 

 وفقاً لمراجعة الأدبيات السابقة وبناء عمى أسئمة الدراسة فقد تمثمت فرضيات الدراسة في الآتي:
 

بيف تقديرات  )α ≥0.05توى الدلالة )توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مسالفرضية الأولى: ل 
 أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ تعزى إلى متغير الجنس.

 

بيف تقديرات  )α ≥0.05توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )الفرضية الثانية: ل 
محافظة الخميؿ تعزى إلى المؤىؿ العممي )  أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في

 ماجستير فأعمى(. –بكالوريوس  –دبموـ 
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بيف  )≤α 0.05)توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الفرضية الثالثة: ل 
تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ تعزى إلى متغير 

  يطا(. –جنوب الخميؿ  -شماؿ الخميؿ  –لخميؿ المديرية ) ا
 

 

بيف  )≤α 0.05) لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةالفرضية الرابعة: 
تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ تعزى إلى متغير 

 سنوات (. 10 أكثر مف –سنوات  10سنوات إلى  5مف  –سنيف  5سنوات الخبرة )أقؿ مف 
 

 

بيف  )α ≥0.05توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )الفرضية الخامسة: ل 
تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ تعزى إلى متغير جية 

 خاصة (. –الإشراؼ ) حكومة 
 

 حدود الدراسة:  8.0
 

 

 (ـ.2018 /2017تـ تطبيؽ الدراسة أثناء الفصؿ الثاني لمعاـ الدراسي) دود الزمنية:الح -
 

 

والتعميـ بمحافظة الخميؿ الحكومية  التربية: جرت الدراسة عمى مديري مدارس الحدود المكانية -
والخاصة, ومسؤولي البرامج التدريبية بمديرياتيا الأربع وىي: مديرية الخميؿ, وجنوب الخميؿ, 

 ماؿ الخميؿ, ويطا.وش
 

مديري المدارس ومسؤولي البرامج التدريبية في محافظة الخميؿ بمديرياتيا  الحدود البشرية: -
  الأربعة وىي: مديرية الخميؿ, وجنوب الخميؿ, وشماؿ الخميؿ, ويطا .

 
 

اقتصرت الدراسة عمى دراسة واقع برامج التدريب لممديريف بمحافظة  الحدود الموضوعي: -
ؿ, وذلؾ مف خلبؿ وجية نظر المديربف أنفسيـ ومسؤولي التدريب بمدارس التربية والتعميـ الخمي

عف   "العالي الحكومية والخاصة, فيما اعتذرت مدارس الوكالة الدولية لغوث اللبجئيف "الأونروا
 إجراء ىذه الدراسة بمدارسيا ممثمة بالتعميـ العاـ لمحافظة الخميؿ.

 

والتعميـ بمحافظة الخميؿ  التربيةصرت الدراسة عمى مديري مدارس اقت الحدود المؤسسية: -
 الحكومية والخاصة ومسؤولي البرامج التدريبية.
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 :مصطمحات الدّراسة  9.0
 
 

ة والتعميـ الفمسطينية وذلؾ في يبرامج المعموؿ بيا لدى وزارة التر ىي الب البرامج التدريبية: -
،2013رات وأعماؿ مديري ومديرات المدارس )عابديف,خطتيا التطويرية لتطوير أداء وميا

 (.298ص
 

ة والتعميـ بيتدريسية تديرىا وزارة التر : ىي أي مؤسسو تعميمية المدارس الحكومية والخاصة -  
،2017أو سمطة تعميمية )فمسطيف, وزارة التربية والتعميـ العالي,ة زار العالي الفمسطينية, أو أي و 

 (.42ص
  

: ىي المدارس التي تقع بمحافظة الخميؿ وتشمؿ المدارس الحكومية ظة الخميؿمدارس محاف -
والمدارس الخاصة ومدراس الوكالة الدولية لغوث اللبجئيف وتقع ضمف أربعة مديريات وىي: 
مديرية شماؿ الخميؿ, ووسط الخميؿ, وجنوب الخميؿ, ومديرية )فمسطيف, وزارة التربية والتعميـ 

 (.48،ص2015العالي,
 

ىـ أولئؾ الأشخاص المسؤوليف عف التنظيـ والمتابعة والتوجيو والرقابة عمى  مديرو المدارس: -
 (.154،ص2018عدد مف المعمميف بمختمؼ الاختصاصات ضمف مبنى إداري محدد )عطوي,

 

ىـ أولئؾ الأشخاص المختصوف الذيف يقوموف بالإعداد   مسؤولو البرامج التدريبية: -
ة والتخطيط والتنفيذ لمبرامج التدريبية المختمفة الخاصة بمدراء المدارس والإشراؼ والمتابع

 (.143،ص2018)عطوي,
 
(35)مدينة فمسطينية تقع في الضفة الغربية إلى الجنوب مف القدس بحوالي  محافظة الخميؿ: -

كـ, وتعد اكبر مدف الضفة الغربية مف حيث عدد السكاف والمساحة, أسسيا الكنعانيوف في 
صر البرونزي المبكر, وتمتاز المدينة بأىمية اقتصادية حيث تعتبر مف أكبر المراكز الع

, ويبمغ عدد ة, وفييا الحرـ الإبراىيمي الذي اكسبيا أىمية دينية كذلؾبيالاقتصادية في الضفة الغر 
، 2017).الجياز المركزي للئحصاء الفمسطيني)فمسطيف, ألؼ نسمة  (730)سكانيا حوالي 

(.88ص
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 الفصؿ الثاني
 
 

 الإطار النظري:
 

 

 مقدمة 0.8
 

كساب المتدربيف بالأساليب والميارات  إف اليدؼ الأساسي لبرامج التدريب ىو عممية تزويد وا 
والمعمومات المتجددة المختمفة, وبما يتناسب ويتلبءـ مع طبيعة أعماليـ, لخمؽ وتوفير جياز 

 قياـ بالأعماؿ الموكمة إليو بكفاءة وفعالية.تربوي لديو القدرة والإمكانية عمى ال
 

 الإطار النظري لموضوع الدراسة  8.8
 
 

 فيما يأتي يعرض الباحث إطاراً نظرياً حوؿ موضوع برامج تدريب المديريف عمى النحو الآتي:
 

 

 مفيوـ التدريب: .0.8.8
 

تدريب, إلا أنيـ قد اتفقوا بالرغـ مف اختلبؼ الكتاّب والدّارسيف والباحثيف حوؿ تعريفيـ لمفيوـ ال
عمى أف التدريب يتجو ويسير إلى التحسيف والتغيير والتطوير, والتدريب مفيوـ مركب مف عدة 
عناصر, فيو يعني التغيير إلى شيء أحسف أو تطوير الفرد في معموماتو وقدراتو ومياراتو 

 (.58،ص2010وأفكاره )الجيوسي وجاد الله,
, والمتدربيف والمدربيف, يساعد لدى كؿ مسؤولي البرامج التدريبيةب إف وضوح مفيوـ عممية التدري

عمى تحديد الأىداؼ, والمحتوى, والتقييـ لمتدريب, والطرؽ, وبيذا يُسيؿ تحديد العممية التدريبية,  
فإذا فُيـ عمى أنو اكتساب لممعمومات, فإف ىدؼ التدريب ىنا يكوف تزويد المتدربيف بالمعمومات 
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حديد الموضوعات لمبرامج التدريبية عمى أساس نظري, ويحدد الأسموب الذي يقوـ ,عندىا يتـ ت
بخدمة الموضوعات النظرية حيث تكوف المحاضرة أنسب وأقوى شيء والتقييـ يكوف عمى اعتبار 
ف كاف فيـ التدريب بأنو تنمية ميارات, فإنو  ما  أخذ وحصؿ عميو المتدرب مف معمومات, أما وا 

الطابع العممي التطبيقي, والتقييـ يكوف عمى أساس مدى استفادة وحصوؿ  بيذه الحالة يغمب
 (.,2013Brooks)المتدرب مف ميارات 

يعد التدريب الذي ينظر لو عمى أنو تعديؿ وتغيير وتطوير لمسموؾ, مف الأساليب لمتأكد بأف  
طمبيا ويكوف المؤسسة لدييا أشخاص عامموف بالميارات المرجوة والمطموبة, والقدرات التي يت

 (.107ص2009بحاجتيا أداء العمؿ )تريبس,
والبرامج التدريبية ىي جميع الأنشطة والأعماؿ التدريبية المدروسة والتي يتـ التخطيط ليا 
وتقديميا لمموظفيف, وتشمؿ عناصر أساسية مؤثرة وميمة كالأىداؼ, والمواد التدريبية, 

التدريب, وطرؽ التقويـ, والمتدربيف وأعدادىـ ومدة والمدربوف, وأساليب التدريب وأنشطتو, وبيئة 
تنفيذ البرنامج ومكانو والتي تيدؼ لتحسيف مياراتيـ واتجاىاتيـ  ومعموماتيـ في مجاؿ مينتيـ, 

نتاجية عالية )الخطيب,  (.167،ص2014ليكونوا قادريف وواثقيف عمى القياـ بأعماليـ بكفاءة وا 
 

تـ تعديؿ وتوجيو ىو الإجراء  والعممية  التي مف خلبليا ي والتدريب غير الرسمي )غير المبرمج(
 مف خلبؿ التعزيز والثواب, والذي يعد جزءاً مف حياة المؤسسة. السموؾ باستمرار

أما التدريب )المبرمج( الرسمي والذي يكوف مف الجيود المنظمة والمخططة لتغيير وتعديؿ 
 (.Novet, 2009)فكريف بالتدريب السموؾ , فيو ما أجمع واتفؽ عميو أغمب ومعظـ الم

 
 

 أف لمتدريب ثلاثة أبعاد وىي الآتية: (8101)ويرى ياغي
 

 .بيف الخبرات والمعارؼ والمعموماتبُعد نظري: وىذا البُعد الذي ييدؼ لإكساب المتدر  -1
كسابيـ خصائص وأنماطاً  -2 بُعد سموكي: ييدؼ لتطوير اتجاىات وسموكيات المتدربيف وا 

دار   ية فعالة .سموكية وا 
بُعد عممي: وييدؼ لالتزاـ المتدربيف بطريقة جديدة ومتطورة أكثر فاعمية بحيث يترتب عمى  -3

ىذه الأبعاد سياسات إدارية جديدة مدروسة ومناسبة مف عممية وضع وتحديد الأىداؼ لمتدريب, 
تناسب مع عممية وتحديد الإدارة التشغيمية وتصميـ البرامج وكذلؾ تحديد المقاييس التي تتلبءـ وت

 التقييـ والتقويـ لمتدريب .
والتدريب ىدؼ في حدِّ ذاتو ويجب أف يؤخذ كنشاط, بحيث تكوف ميمة إدارة الأفراد البشرية 
مقتصرة عمى الأنشطة التي تمارسيا, وليس عمى ما تحققو مف نتائج حيث يكوف التركيز عمى 

, وىذا كمو يحتاج ويتطمب وقتاً وجيدا لتدريبا, والأعداد, والمشاركة باالبرامج التدريبية وتنفيذى



10 
 

كبيراً مف القائميف والمسؤوليف عف التدريب مما لا يتيح ليـ الزمف والوقت الكافي لتقييـ نتائج 
البرامج التدريبية, والتأكد مف أنيـ يطبقوف كؿ ما تعمموه واكتسبوه في أماكف ومراكز عمميـ, كما 

قاـ دوف احتياج فعمي, بقصد وىدؼ استمرارية عمؿ الفرؽ وأف الكثير مف البرامج التدريبية ت
قناع الجيات المسؤولة العميا بأنيا ذات ىدؼ جدوى حقيقية في عممية  والوحدات التدريبية, وا 

 (.Robinson, 2012)تطوير أداء العمؿ الإداري 
   

منطمقات  تو مفولكي نحيط بمفيوـ التدريب, لا بد مف التعرض إلى بعض التعاريؼ التي تناول
تعاريؼ متعددة ومف ىذه المفاىيـ والتعاريؼ نشير إلى تعريؼ عبدالوىاب, ودراسات ومفاىيـ و 

والذي يعرفو عمى انو عممية مستمرة منظمة, محورىا الفرد المتدرب في مجممة تيدؼ إلى إجراء  
حداث تغيرات سموكية وذىنية وفنية, لمقابمة احتياجات واضحة ومحددة حالية ومستقب مة, وا 

يتطمبيا الفرد والشخص والعمؿ الذي سيقوـ بو والمنظمة التي يقوـ بالعمؿ فييا المجتمع الكبير 
 (.175،ص2009)الشعلبف,

 

: النشاط المنظـ والمستمر لتزويد الأشخاص والأفراد بالميارات والاتجاىات ويعرؼ التدريب بأنو
 (.148،ص2012لسكارنة,والخبرات التي تمكنو مف القياـ بالمياـ الموكمة إليو )ا

كما عُرؼ التدريب أيضاً بأنو العممية المستمرة والمنظمة لإكساب أو تطوير معارؼ وخبرات أو 
ميارات أو اتجاىات الأشخاص العامميف وذلؾ بيدؼ الوصوؿ لتحقيؽ الأداء المطموب 

 (.208،ص2014)العباس,
 

قواعد أسس عممية والخاص بإعطاء وعرؼ التدريب بأنو: النشاط المنظـ  والمستمر والمبني عمى 
كساب أو زيادة وتحديث وتطوير الميارات  العامميف, وتعميؽ والخبرات والمعارؼ لدى الأفراد و وا 

معارفيـ بأىداؼ المنظمة أو المؤسسة وتوجيو سموكيـ باتجاه رفع كفاءتيـ في أداء الأعماؿ 
 (. 89،ص2011المكمفيف بيا والموكمة إلييـ ) الصيرفي,

 

ؼ الباحث التدريب عمى أنو نشاط منظـ ومستمر ييدؼ لإكساب وتزويد الأفراد المتدربيف ويعر 
 .ـ مف القياـ بالمياـ الموكمة ليـبالميارات والخبرات والمعارؼ والاتجاىات التي تقودىـ وتمكني

 لأىداؼ التدريب تتمخص, وفي ضوء التعاريؼ السابقة يتبيف ويظير لنا أنو  لدينا وجيتي نظر 
 ما أوردتو النظريات الآتية:في

 
 

 النظرية التقميدية لمتدريب: -0
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تعد مف نظريات التغير والتطور الطبيعي لمبادئ الإدارة التي دعا ليا فرديريؾ تايمور, وتيتـ 
بتزويد الأفراد المتدربيف بالمعمومات والميارات الأساسية التي تساعدىـ وتعينيـ عمى تفيـ 

 وضع الحموؿ النيائية الجذرية المناسبة والملبئمة ليا .المشكلبت التي تواجييـ, و 
إلا أف أنصار ىذه المدرسة يروف أف عممية تغير سموؾ الأشخاص تكاد تكوف شبو مستحيمة,  
, إذ أنيـ ينظروف لمتدريب عمى أنو ىدر ومضيعة لمجيد صوصاً الذيف يتمتعوف بخبرة طويمةخ

لـ يتزودوا  ويكتسبوا ويتمقوا أي تدريباً خلبؿ حياتيـ ولموقت وىؤلاء ىـ الأشخاص والأفراد الذيف 
 (.2010العممية )ياغي,

 

 وتتمخص الأساليب العممية النظرية التي قاـ بالإشارة إلييا "تايمور" المشار إليو في ياغي
 في ثلاث نقاط وىي: (8101)
 

يجاد أفضؿ وأسيؿ الطرؽ والأساليب و أسرعيا , كدراسة الوقت وطري قة الأداء لانجاز أػ دراسة وا 
 العمؿ أو وحدة العمؿ التي يؤدييا ويقوـ بيا الشخص والفرد العامؿ .

ب ػ إمداد الأفراد بالمواد والمعدات والأدوات المتطورة الحديثة الملبئمة لتمكينو ومساعدتو مف 
 إنتاج القياـ بالمطموب في الوقت والزمف المحدد وبالسرعة المرجوة والمطموبة .

وكيفية إتقاف أداء العمؿ بالوسائؿ والأساليب  الأفراد عمى استعماؿ الأدوات والمعداتب تدري -جػ 
 والطرؽ المحددة .

 

 

 النظرية السموكية في التدريب : -8
 

تيتـ النظرية في دراسة عممية الأداء النفسي والمعنوي للؤفراد الخاضعيف لمتدريب, بحيث يكوف 
ع عمميات التطوير والتغيير في الاتجاىات والسموؾ, لدييـ المقدرة عمى التكيؼ والانسجاـ م

ويعتقد أنصار ومشجعي المدرسة أف عممية تغيير اتجاىات وسموؾ الأفراد مف أولويات التدريب, 
 ويتـ ذلؾ باستخداـ المعرفة عمى اعتقاد واعتبار أنيا أداة  ووسيمة مف أدوات ووسائؿ التغير. 

لممدرب مف الانتباه و الإشارة والتوضيح إلى أنو يوجد  وعند التطرؽ إلى مفيوـ التدريب لا بد
 الخمط والدمج بيف التدريب والتعمـ والتعميـ لدى بعض الأفراد والأشخاص المتدربيف نوع  مف 

 ( وىنا نورد الفرؽ بينيما.2011)المبيضيف, جرارت, التطوير
 

واكتساب المعرفة والميارات التعميـ: زيادة المعمومات العامة لمفرد, والقدرة عمى التفكير  -1
 لتطوير عاداتو وتقاليده .

التطوير: ييتـ بتطوير قدرات الفرد, بالقدر الذي يساعده في معالجة المشاكؿ التي تواجيو,  -2
 وتضع الحموؿ المناسبة والملبئمة  ليا .
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في التدريب: ىو زيادة قدرات ومعارؼ الفرد وكفاءاتو ومياراتو وتغير اتجاىاتو وسموكو  -3
 المنظمة, ويركز التدريب ىنا عمى الفرد لأنو محور العممية التدريبية وليس الموضوع .

التعمّـ: عبارة عف المعارؼ التي تحدث مف التعميـ والتدريب, أي أنو يأتي مف خلبؿ التعميـ  -4
 والتدريب. 

 بأف حقيقة التدريب تعني: (8101)وقد خمص ياغي
 

 مية وتطوير نماذج التفكير وأنماط الأفعاؿ لأفراد التنظيـ.نشاطاً لنقؿ المعرفة لأجؿ تن -1
محاولة لتعديؿ وتغيير سموؾ الأفراد والأشخاص لتقميص وتقميؿ الفجوة واليفوة بيف الأداء  -2

 الفعّمي القائـ ومستوى الأداء المتوقع و المرجو.
 بمية.اكتساب وتنمية الفاعمية والحيوية في أعماؿ الأفراد الحالية والمستق -3
 
 

 :لمديري المدارس أىداؼ التدريب. 8.8.8 
 

 

يمكف أف نسمي ونطمؽ عمى اليدؼ ىذا المسمى؛ لأنو يؤدي لموصوؿ إلى نتائج يتـ السعي  
تحقيقيا خلبؿ فترة ومدة زمنية محددة وبمواصفات معينة ومرادة ومرجوة, فاليدؼ التدريبي يتـ  

بداية لأي نشاط وعمؿٍ إنساني منظـ, بحيث يحفز تحديده والاتفاؽ عميو مسبقاً, إذ أنو يعتبر 
نجاز ىذا اليدؼ, إذ إنو يساعد في  الأفراد ويوجو سموكيـ  وميوليـ وطاقاتيـ لأجؿ  تحقيؽ وا 
وضع المعايير التي يتـ استخداميا عند تقيـ النتائج  والأىداؼ أو  فحص وتقييـ أداء الأفراد 

ء المشرفيف, لذلؾ لا مفر ولا بد مف قياـ والأشخاص, مما يسيؿ وييسر مف طرؽ عمؿ وأدا
ووجود ىدؼ لأي عممية أو ميارة أو نشاط, وأف يتـ  تحديد ووضع ىذه الأىداؼ وصياغتيا 

 .(2013بطريقة معينة  تحقؽ الفعالية ليذه العممية والخبرة والميارة والنشاط )سكارنة, 
ميا, والبرامج التدريبية لمدراء ومديرات والبرامج التدريبية تشكؿ مطمباً لكؿ مؤسسة تريد بناء مستقب

حداث تغيرات في سموؾ  المدارس عمؿ ونشاط إنساني منظـ ومخطط ومحدد ييدؼ إلى إجراء  وا 
المتدربيف الخاضعيف لمتدريب مف ناحية المعمومات, والميارات, والاتجاىات, ومعدلات الأداء 

بية أف تساعد مدير المدرسة لمقياـ بعممو وطريؽ العمؿ والسموؾ والميارة, ومف شأف البرامج التدري
وواجبو عمى الوجو والنحو المطموب, ولكي يبقى المدير عمى تواصؿ مع متغيرات ومستجدات 

 (.Maniel, 2005)الإدارة المدرسية وما يُعنى و يرتبط بيا 
التدريب  ولتحقيؽ أىداؼ البرامج التدريبية الإدارية فإنو يجب القياـ بتوضيح وتحديد إدارة برامج

 الفعمية لمموظفيف العامميف حسب أىداؼ وسياسات وخطط المؤسسة, بمعنى أف يكوف ىناؾ
توافؽ بيف خطط برامج التدريب والأىداؼ الأساسية المرسومة لممؤسسة, حيث يتـ عمى غرارىا 
توضيح وتحديد احتياجات كؿ موظؼ وذلؾ بحسب نقاط الضعؼ الموجودة  عنده في الأداء, 
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غلبؽ  والغاية الأ ساسية مف برامج التدريب حسب )النظرية السموكية في التدريب (, ىي سد وا 
الفجوة القائمة بيف الأداء الحالي والأداء المتوقع تحقيقو و ىذا يتـ عف طريؽ التدرب والتعمـ في 

 (.2012مواقع التدريب )الصالحي,
يؽ الأىداؼ المرسومة بإكساب والوظيفة الأساسية لمتدريب ىي التحضير لمبرامج التدريبية, وتحق
 .(2012الأفراد العامميف )المتدربيف( في المعرؼ  والميارة والسموؾ )ارحيـ,

 

والعممية التدريبية برمتيا مثؿ غيرىا مف الأنشطة والفعاليات الإنسانية يتـ تصميميا لأجؿ تحقيؽ 
 الأىداؼ التي ف ىذه أىداؼ وغايات مشتركة لمفرد أو الشخص والمنظمة والبيئة الاجتماعية, وم

 تحققيا برامج التدريب مجتمعة ما يأتي:
 

تؤدي برامج التدريب إلى زيادة كفاءة الأداء لدى المديريف, مما ينعكس عمى تحسيف العممية  -١
 (.2010التربوية )ياغي,

تعمؿ البرامج التدريبية عمى تنمية وتطوير المعرفة والمعمومات, وزيادة الميارات والخبرات  -٢
القدرات والاتجاىات لدى المديريف,وذلؾ  بما ينمي القدرة لدييـ ويمكنيـ مف القياـ بأعماليـ و 

 واجباتيـ ومياميـ الوظيفية اليومية بشكؿ فاعؿ.
تعمؿ البرامج التدريبية عمى التغير والتطور الذاتي لممديريف, باكتسابيـ الدرجات الوظيفية  -٣

 اـ مف قبؿ المعمميف, وشعورىـ بثقتيـ بأنفسيـ .الأعمى, وحصوليـ عمى التقدير والاحتر 
 تساعد البرامج التدريبية الأفراد العامميف عمى مواكبة التطورات لكؿ ما ىو جديد, بيدؼ  -٤

 .(2015إحاطتيـ بالتقنيات الحديثة لتأدية عمميـ )القبلبف,
 

يا, وىي نتائج مدروسة الأىداؼ التدريبية تُعني وتيتـ بالغايات التي يسعى وييدؼ التدريب لتحقيق
بعناية قبؿ البدء بالعممية التدريبية , وبالتالي ىي التي تحدد الأدوات والمواد والوسائؿ التي يمكف 

 (.2011بواسطتيا وعف طريقيا ومف خلبليا تحقيؽ الأىداؼ المرجوة )المبيضيف, جرارات,
 

 أىمية التدريب لمديري المدارس: .3.8.8
 
 

 بتسارع التغيرات, والتطورات فيو, وتراكمية المعارؼ الإنسانية, ممايتسـ عصرنا الذي نعيشو 
 يصاحبو ويترتب معو تغير وتطوير مستمر في أنظمة وقوانيف العمؿ, وأساليبو, يستدعي ضرورة 
معيا, واستثمارىا, بالشّكؿ الأمثؿ لموصوؿ إلى أىداؼ ونتائج جيدة  ومرجوة وتبدو أىمية وقيمة 

إلى تطوير وتغيير وتحسيف الأداء وتأىيؿ العامميف عمى اختلبؼ التدريب في أنو يؤدي 
 (.2014مستوياتيـ , لمقياـ بتولي مسؤوليات ميمة أكبر وأعمى  في المستقبؿ )الخطيب,
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عداد الكوادر البشرية  وبالرغـ مف التغيرات والتطورات التي جرت وحدثت في برامج  تنمية وا 
الخدمة بالدوؿ المتقدمة إلا أنيا في دوؿ العالـ الثالث النامية  العاممة وتدريبيـ في أثناء فترة ومدة

لا زالت تتبع الأساليب التقميدية القديمة في ىذه المجالات كالأسموب النظري, لذلؾ لف ولـ تتمكف 
مف الارتقاء بكفاءة  وقدرات الكوادر البشرية العاممة, إذ إف الحاجة لاعتماد أساليب حديثة باتت 

ي تدريب الكوادر البشرية العاممة سواء في قطاعي التربية والتعميـ أـ القطاعات ضرورة ممحة ف
 (.2009الحكومية الأخرى )أبو النصر,

 

كما تجد بعض المؤسسات و المنظمات في إجراء عممية التدريب  استثمارا يؤدي لزيادة ورفع 
جديدة وحديثة لمعمؿ بشكؿ الكفاءة الإنتاجية ليا, مف خلبؿ إكساب الأفراد قدرات وطرؽ وأساليب 

أحسف وأفضؿ مف الماضي, وىذا الذي دفع الياباف والولايات الأمريكية المتحدة إلى القياـ 
مف مخصصات ومصروفات الحكومة مف أجؿ عممية تدريب  %1بتخصيص ما يعادؿ 

 .(Dwessler,2013)الموظفيف
 

 مراحؿ التدريب لمديري المدارس: .4.8.8
 

تدريبية بعدة مراحؿ, وىذه المراحؿ متصمة مع بعضيا البعض, حيث أنو تمر وتسير العممية ال
يجب أخذىا ووضعيا بالاعتبار مف أجؿ الوصوؿ إلى عممية تدريبية فعالة. وتتكوف مف ست 
مراحؿ وتبدأ ىذه المراحؿ باختيار وتحديد إدارة   التدريب متمثمة في الإمكانيات والقدرات المادية 

 لمالية والمعموماتية. والبشرية والمعرفية وا
 

يجاز  :وسوؼ نتناوؿ ونتطرؽ إلى ىذه المراحؿ باختصار وا 
 

 مرحمة اختيار وتحديد الحتياجات لعممية التدريب: -١
التدريب ضروري وميـ لجميع الأفراد العامميف في المنشأة وخصوصاً العامميف الجدد بتييئتيـ و 

أدائيـ, وىذه مف المياـ والمسؤوليات التي تعريفيـ لمياـ وطرؽ عمميـ, وكذلؾ تحديد مستوى 
 (.2009يمكف الاعتماد عمييا في تحديد إدارة البرامج التدريبي )الأحمد,

أف الحاجة التدريبية تكمف عادة بدراسة ومعاينة الفجوة والخمؿ بيف أىداؼ  (2014)ويرى العباس
عمى الفرؽ  يصبح  معينة ومحددة ووضع تدريبي قائـ وموجود و, ونتيجة الدراسة والتعرؼ

 صاحب وصانع  القرار قادراً عمى اختبار النواحي الإشكالية التي تحدث انتباىاً أو تعديلًب لأجؿ 
عداد وسائؿ ممكنة ومتاحة لتمبية ىذه الحاجات.   تصميـ  وا 

 

2011)أما الخطيب   فانو يرى  أف الاحتياجات التدريبية في جانب إطار ترقية وتنمية القوى (
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وأداء واقعي متوقع  الوظيفي القائـ والموجود بيف عمؿتعبر عف الفجوة في الأداء البشرية 
 )مرغوب فيو(, يستطيع التدريب المستمر المنظـ اليادؼ والمدروس أف يعالجيا.

إف عممية تحديد الاحتياجات التدريبية يعتبر عممية إجرائية مدروسة ومنظمة ومحددة ومستمرة تتـ 
عممية لتوليد وخمؽ معمومات عف الاحتياجات المختمفة مع الأفراد باستخداـ طرؽ وأساليب 

والأشخاص والجامعات والمجتمعات ضمف مستويات جغرافية مختمفة ليتـ بعد ذلؾ عممية تربيتيا 
حسب أولويتيا, وتخطيط وتنفيذ البرامج والمشروعات الموجية لتمبية تمؾ الاحتياجات )العبدالله , 

 (.2015جمؿ,
 

 طة التدريب:مرحمة خ -8
 

تيتـ مرحمة الخطة التدريبية بالعامميف الذيف يضميـ ويشمميـ التدريب مف أجؿ ىدؼ تطوير 
كفاءتيـ وقدراتيـ ,بالإضافة إلى الإلماـ الكامؿ بطبيعة المياـ والأعماؿ الموكمة إلييـ  والبرنامج 

فيـ المتدرب الأسباب التدريبي المعد. وحتى يكوف البرنامج التدريبي فعالًا يجب أف يستوعب وي
التي أدت إلى تدريبو في ىذه البرامج, وما الأىداؼ التي تنوي الإدارة تحقيقيا, بيذا تصبح 

 ولنجاح الخطة التدريبية يجب إتباع  الخطوات التاليةالنتائج إيجابية لكؿ مف الإدارة والعامؿ. 
 (:2015)القبلبف,

 تحديد العمؿ . .1
 تحديد أىداؼ التدريب . .2
 اختيار المتدربيف . .3
 تعييف وتحديد أىداؼ متخصصة )وليس عامة( لمتدريب. .4
 إعداد وتييئة البرنامج التدريبي. .5
 اختيار طريقة التدريب . .6
 

 
 

 مرحمة إعداد المتدربيف: -3
 

ىي المرحمة التي تشمؿ التطورات التي حدثت في برامج إعداد الكوادر البشرية وتدريبيـ في أثناء 
خدمة والعمؿ بالدوؿ المتقدمة, إلا أنيا بدوؿ العالـ الثالث النامية بشكؿ عاـ لا زالت تعتمد فترة ال

الأساليب النظرية التقميدية القديمة في ىذا الجانب, لذلؾ لف تتمكف مف الارتقاء بقدرات الكوادر 
بشرية في البشرية, إلا أف الحاجة باتت ضرورة ممحة لاعتماد أساليب حديثة لتدريب الكوادر ال

 (.2014قطاعات التربية والتعميـ والقطاعات الحكومية الأخرى )السيد, 
 
 

 مرحمة الإشراؼ التدريبي: -٤
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يقع عبء عممية الإشراؼ عمى المدراء لأنيـ ىـ الذيف يتابعوف وييتموف بالعامميف والكفاءة 
خاص بالتدريب  الإنتاجية وغيرىا, إلا أف ىناؾ بعض المؤسسات والمنظمات يتواجد بيا قسـ

 (.2012)الصالحي,
إف نجاح العمؿ الإداري في جميع مجالات الحياة, يرتبط بوجود  (2013)ويرى ألأسدي, وابراىيـ

مسؤولية وقيادة حكيمة  ومدركة تقوـ بالإشراؼ عمى تخطيط التدريب والعمؿ وتنسيؽ جيود 
حيث تزداد صعوبة الأشخاص العامميف فيو, وتوجيييا نحو الأىداؼ المرجوة المرسومة ب

المسؤولية, الممقاة والقائمة عمى عاتؽ وكاىؿ القائد والمسؤوؿ, وخطورتيا  وصعوبتيا كمما كاف 
الأشخاص العامموف لديو عمى قدر ومسؤولية عالية مف الفيـ و المعرفة والميارة والثقافة, 

صفات فردية ويستدعي ذلؾ كمو أف يفوقيـ في عممية إعداده واستعداده, وأف يتسـ ويتصؼ ب
 (.2017وشخصية عالية ومرتفعة, حتى يمنح ويكتسب ثقتيـ, ويمكنو التعامؿ معيـ )العنزي,

ومف ىنا لا بد مف أف تتجدد وتتغير أساليب وطرؽ واستراتيجيات الإشراؼ القديمة بأساليب 
وطرؽ واستراتيجيات جديدة وحديثة خارجة ونابعة مف فمسفة تؤمف بمبادئ تتفؽ وعصرية 

ىات التي يعيشيا ويمارسيا المجتمع, وَمِفْ خلبؿ مفيوـ الإشراؼ ينظر لممشرؼ عمى أنو الاتجا
فرد وشخص متكامؿ  ومتواصؿ مع أعضاء وعناصر الييئة التدريسية ويتعامؿ مع المدراء 

يف في تحسيف نموىـ خر والمعمميف, والتلبميذ ويوجو اىتماميـ بشؤونيـ بالإضافة إلى قيادتو للآ
دراكو لمعممية لتربوية يستطيع أف يتفاعؿ مع العامميف في الحقؿ التعميمي بصورة الذاتي وبفيم و وا 

 (.2018فعالة )بورشؾ,
 

 مرحمة تقويـ التدريب: -٥
 

ىدؼ ىذه المرحمة لمتأكد بأف البرنامج تـ تنفيذه حسب الخطة المرسومة , وحقؽ الأىداؼ المراد 
حتوي وتتضمف تقويـ الأىداؼ والموارد البشرية والمرجو الوصوؿ إلييا, حيث أفّ ىذه المرحمة  ت

والمادية والبيئة الخاصة بالمؤسسات, ويتـ تحديد النقاط اليامة في البرامج. لأف البرامج التدريبية 
المتعارضة وأىداؼ المؤسسة  والمنظمة تؤدي لعدـ  وراحة ورضا المتدرب وشعوره بالتناقض مما 

رد والمواد والوسائؿ اللبزمة لتحقيؽ الأىداؼ فإنيا تشمؿ يجعمو يؤثر عمى معنوياتو, أما الموا
الموارد والمواد البشرية  والمالية, وتتأثر برامج التدريب ببيئة المؤسسة والمنظمة الداخمية 
والخارجية, فسياسات وعمميات التوظيؼ والمناخ  والجو التنظيمي يؤثراف تأثيراً قوياً عمى أىداؼ 

مؿ والأسباب  الخارجية كالسياسة العامة والأنظمة والقوانيف تؤثر عمى برامج التدريب, أما العوا
برامج التدريب مف حيث تعييف وتحديد النقاط التي يجب التركيز والتشديد عمييا في عممية 
التدريب, معتمدة ومستندة عمى عممية تعييف وتحديد التكاليؼ والاحتياجات المباشرة وغير 
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والخدمات, وفترات التغييب والتفاعؿ والحوادث, وبعدىا يتـ اتخاذ المباشرة, ونوعية المنتجات 
 (.2017القرارات الملبئمة لتحديد الاحتياجات التدريبي )الحريري,

أنو يتوجب عمى الجيات القائمة والمسؤولة عف التدريب تحديد مياـ  (2009)يبيف أبو النصر
ا مف قبؿ الأفراد المتدربيف الجدد. إلا الوظائؼ وتجزئتيا حتى يسيؿ تدريسيا وتعميميا واستيعابي

أف تقييـ تدريب العامميف الحاليف قد تكوف أكثر تعقيداً. وفي ىذه الحالة فإف الحاجة إلى التدريب 
تظير مف خلبؿ المشاكؿ الوظيفية مثؿ الأداء غير الجيد واستيلبؾ المزيد مف الوقت والجيد 

 دريب تحديد ىؿ يكمف الحؿ في التدريب أـ لا. والماؿ. وفي ىذه الحالة يتعيف عمى مسؤولي الت
وفي أغمب الأحياف يكوف الأداء متدنياً بسبب انعداـ وضوح المقاييس التي تستخدـ في تقويـ  

 التدريب نظراً لعدـ  اعتماد ووجود حوافز  تشجيعية لدى الموظفيف.
 

 مرحمة تعزيز التدريب: -٦
 

ىتماـ بو مف اجؿ زيادة الميارات والمعرفة والوعي وتيدؼ ىذه المرحمة إلى تطوير التدريب والا
أف عممية إجراء التدريب ىي استثمار  (2013)والإدراؾ عند الأفراد العامميف. فمذلؾ يرى الشاعر

يؤدي إلى رفع منسوب الكفاءة الإنتاجية ليا, مف خلبؿ إكساب وتزويد الأفراد بقدرات وميارات 
, وىذا الذي فضؿ وأميز مف السابؽأعمؿ بشكؿ أحسف و وطرؽ وأساليب وخبرات جديدة وحديثة لم

مف مصروفات الحكومة مف  %1دفع الولايات الأمريكية  المتحدة والياباف لتخصيص ما يعادؿ 
 أجؿ عممية تدريب الموظفيف .

 

 أنواع التدريب لمديري المدارس: .5.8.8
 

كافياً لمفرد لشغؿ الوظائؼ إف التعميـ والتدريب عممياف  متكاممتاف, فالمؤىؿ العممي لا يعد 
الإدارية لكنو مؤشر ودليؿ عمى اكتساب نوع و قدر مف المعارؼ تمكنو مف الميارة والقدرة عمى 
القياـ بعمؿ المياـ الوظيفة, والتدريب عممية مستمرة تبدأ وتنطمؽ مع حياة الشخص الموظؼ مف 

لى نيايتيا )ياغي,  (.2010بدء وانطلبؽ الحياة الوظيفية وا 
      

ويتخذ التدريب أشكالًا وصوراً وأنواعاً متنوعة مختمفة, لا تختمؼ ولكنيا تتشابو في الأسموب أو 
الطريقة  واليدؼ وذلؾ بناء عمى المواقؼ التدريبية, وىنا يمكف تصنيؼ وتقسيـ البرامج التدريبية 

 (.2009لممديريف كما يأتي )خميؿ,
 

 

 ربيف:أولً: التدريب مف حيث إعداد الأفراد المتد
 

 .(1.2)وينقسـ إلى: تدريب فردي وتدريب جماعي, ويوضح ذلؾ الشكؿ رقـ 
 

 يوضح التدريب مف حيث عدد الأفراد المتدربيف. (:0.8) شكؿ رقـ               
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 التدريب الفردي:

 

 

 ىو ذلؾ التدريب الذي يقوـ عمى تدريب كؿ فرد موظؼ عمى الميمة والعمؿ الذي سوؼ يقوـ بو
, أو العمؿ والميمة التي يقوـ بيا حالياً, وذلؾ مف أجؿ تطوير وتحسيف أداءه, ومف الممكف قياـ 
الفرد المتدرب بتدريب نفسو وذاتو, وذلؾ بواسطة إرشاد وتوجيو مف الزملبء في العمؿ أو 
مسؤولي وأخصائي التدريب, وتتعدد وتتنوع أساليب وطرؽ التدريب الفردية, مثؿ: المشاىدة, 

جريب, والمراسمة, ويتصؼ ويتميز التدريب الشخصي والفردي بأف الفرد أو الشخص المتدرب الت
يمقي الاىتماـ مف المدرب, وباستطاعتو التعبير عف  آراءه  ومدى استفادتو مف عممية التدريب, 
ويراعي في ذلؾ الفروؽ الفردية, إلا أنو يؤخذ ويعاب عمى التدريب الشخصي والفردي بعض 

والسمبيات والمساوئ كازدياد وارتفاع قيمة كمفة عممية التدريب, وىذا بدوره يتطمب المشكلبت 
 ويحتاج إلى مدربيف عمى درجة مميزة وعالية مف الكفاءة والقدرة والخبرة, بالإضافة كذلؾ إلى أنو 

 (.2018يحتاج ويستغرؽ وقتاً طويلًب )السامرائي,
  

 

 التدريب الجماعي: -ب
 

الأفراد في آفٍ ووقتٍ واحد ومدربٍ واحد ,ويمكف أف يتـ التدريب الجماعي أي تدريب مجموعة مف 
في بيئة العمؿ, وفي موقع العمؿ, أو خارج بيئة العمؿ, إلا أنو يحتاج إلى استعدادات وتييئاف 
جيدة مف حيث. التخطيط والتنظيـ والمتابعة, ويتميز التدريب الجماعي بقمة وانخفاض التكاليؼ 

 (.2016اعد بدوره عمى تبادؿ الخبرات )سبيتاف,نسبياً, وىذا يس
 

 : التدريب مف حيث الزمف:ثانياً 
 

ويأخذ النوع ىذا نمطيف لأنواع التدريب وىما التدريب قبؿ الخدمة, ثـ التدريب أثناء العمؿ و 
 (.2009يوضح ذلؾ )خميؿ, (2.2)الخدمة, والشكؿ رقـ

 

 التدريب بالنسبة لمزمف.يوضح  (:8.8)الشكؿ رقـ                        
                                
 

 أعداد الأفراد المتدربٌنبناء على التدرٌب 

 التدرٌب الفردي التدرٌب الجماعً

 التدرٌب من حٌث الزمن
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 التدريب قبؿ الخدمة )التعييف(: -أ

 

يتضمف ويحتوي ىذا النوع والنمط مف التدريب كؿِّ الدورات والبرامج التدريبية التي أخذىا 
ئتو وحضرىا الفرد أو الشخص قبؿ استلبمو العمؿ أو المينة, واليدؼ مف ذلؾ كمو ىو تيي

لظروؼ وأوضاع العمؿ التي سوؼ توكؿ إليو لحظة التحاقو بوظيفتو, وليذا النوع أو النمط مف 
التدريب أنواع وأشكاؿ مختمفة ومتعددة كتدريب المعمميف والمديريف, أو تدريب الأخصائييف في 

 .(2016معاىد وكميات وجامعات الخدمة الاجتماعية ونظـ التممذة الصناعية )سبيتاف,
 
 

   اؾ ثلاثة اتجاىات في الخدمة المدنية يتعمؽ بموضوع التدريب لمديري المدارس الذي وىن 
 (:2018)بورشؾ, يعطى قبؿ مباشرة العمؿ وىي

 

يتمثؿ في نظاـ الخدمة الإنجميزي, والذي يأخذ باسموب ومبدأ قياـ الجامعات  التجاه الأوؿ:
 ة ضمف برامجيا العممية الدراسية.والمعاىد والكميات ببناء برامج تعميمية دراسية تدريبي

 

 

يتمثؿ في نظاـ  الخدمة الأمريكية, والذي يرى بعدـ كفاية القدرة الدراسية لمفرد  التجاه الثاني:
 الدارس, ومف ىنا يتوجب عمييـ إعطاءه بعض الدورات و البرامج لإعداده مسبقا لمخدمة. 

 

 

 ذي ييدؼ إلى إعداد وتييئة كادر إداري,يتمثؿ بنظاـ  الخدمة الفرنسي, وال التجاه الثالث:
 ذلؾ مف خلبؿ برامج المدرسية الوطنية للئدارة. ويكوف

 

 التدريب أثناء فترة الخدمة: –ب 
 

 

حيث أف التدريب يكوف في موقع ومكاف العمؿ بحيث يتمقى الشخص الموظؼ الجديد المياـ  
كوف ذلؾ مف خلبؿ رئيسو, بحيث والتعميمات والتوجييات التي تفسر لو طريقة وأسموب العمؿ وي

يقوـ الأخير بالرد والإجابة عمى أسئمتو واستفساراتو. إلا أف سلبمة ونجاح ىذا الأسموب يتوقؼ 
  مع الشخص المتدرب, لأف ىناؾ بعض عمى ذات المدرب نفسو ومدى انسجامو وتعاونو

 (.2009المدربيف يحجبوف المعمومات مف أجؿ أف يبقوا متميزيف )جورتزماف,
 

ومف مميزات عممية التدريب أثناء فترة  الخدمة أف بيئة ومكاف عممية التدريب الذي يمارس فيو 
الفرد المتدرب عممية تدريبو ىي ذات ونفس بيئة ومكاف العمؿ اليومي لمشخص المتدرب, حيث 

  التدرٌب قبل الخدمة مةالتدرٌب أثناء الخد
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لعمؿ يقوـ باستخداـ ذات ونفس الأجيزة والأدوات والوثائؽ والمواد التي يستمزـ منو ويتوجب عميو ا
بيا واستخداميا بعد عممية التدريب, حيث ينظر إلى المتدرب عمى أنو عامؿ منتج جزئياً اعتباراً 

 مف تدريبو والمسؤوؿ عف التدريب ىو نفس الشخص المسؤوؿ عنو في العمؿ, والمواقؼ تكوف 
 (.2014فعمية بالإضافة إلى السرعة في التدريب وتحقيؽ نتائج جيدة )السيد,

 
 ريب مِفْ حيثُ المكافِ:ثالثاً: التد

ويشتمؿ ذلؾ عمى التدريب في بيئات وأماكف العمؿ, والتدريب خارج مكاف العمؿ, والشكؿ رقـ    
   (.2009يوضح ذلؾ )خميؿ, (3)

 (:3.2)حيث يتخذ ىذا النوع والنمط مف التدريب شكميف رئيسيف كما في الشكؿ التوضيحي رقـ
 التدريب مف حيث المكاف. يوضح(: 3.8)الشّكؿ رقـ               

 

 
 
 
 
 التدريب بمكاف العمؿ) الداخمي(: -0
 

 

التدريب في أماكف العمؿ, يعتبر الاستخداـ الشائع والمنتشر عند معظـ المؤسسات التنظيمات, 
بحيث أنو يتـ تدريب الأفراد في مواقع عمميـ, والمشرفوف عمييـ مف زملبئيـ مف أصحاب الخبرة, 

نيـ مباشرة. ومف الأساليب الشائعة في التدريب أثناء العمؿ, ىو أسموب تنقؿ أو المسؤوليف ع
  (.Brooks, 2013)الفرد بيف الأعماؿ المختمفة, وىذا يزيد مف معرفة الفرد بأنشطة التنظيـ 

 

وذلؾ عندما يوجد ىناؾ بعض  ,والتدريب داخؿ المؤسسة والمنظمة يكوف ذا حاجة ومطموباً 
 الحاجة إلى(2018) تدريب عمى الأعماؿ التي يؤدّونيا, ويمخص بميةلم فالذيف يحتجو الموظفيف 

 ىذا النوع والنمط لعممية التدريب وذلؾ مف خلاؿ الآتي: 
 

 نقص في عناصر وكوادر الموظفيف المدربيف المتخصصيف. -1
 إدخاؿ وسائؿ وأساليب وطرؽ حديثة وجديدة عمى العمؿ. -2
 ئؼ أخرى.نقؿ بعض الأفراد الموظفيف لوظا -3
 نقص حاد بالقوى العاممة المتخصصة. -4

 
 

ومف الأمور والأعماؿ الواجب مراعاتيا وأخذىا في عيف الاعتبار في عممية التدريب, ىو أىمية 
وضرورة وجود تقارب وتعاوف بيف الأشخاص القائميف عمى القياـ بإجراء عممية التدريب, وبيف 

 التدرٌب فً مكان العمل مكان العمل خارجالتدرٌب 

 التدرٌب من حٌث المكان
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والأعماؿ التي سيتـ إعطائيا وطرحيا عمى مسؤولي الأقساـ, وأيضاً تحديد الموضوعات 
الأشخاص المتدربيف وذلؾ مف قبؿ المدربيف, وتتميز عممية التدريب الداخمي بأنيا مبنيّة  عمى 
خطط وأسس مف الإدارة وتكوف تحت رقابتيا ومتبعتيا, وبيذا تكوف جزءً مف أعماؿ خطة تنمية 

يب الداخمي انحصاره بمحيط المنظمة وفي الإدارة العامة, ولكف يؤخذ ويُعاب عمى عممية التدر 
المنظمة فقط, وبذلؾ يكوف الحصوؿ  بالمؤسسة أوحدود خبرات وتجارب الأفراد العامميف 

 (.2010والتوصؿ إلى نتائج وخبرات وأفكار جديدة عممية صعبة )ياغي,

 

 

 (.العمؿ )المؤسسة أو المنظمةالتدريب خارج مكاف وبيئة وموقع  -8
      

والنمط  مف التدريب يعتمد عمى المشاركة بالبرامج التدريبية التي تقوـ بيا و تنظميا ىذا النوع 
وتعقدىا جيات تدريبية متخصصة خارج المؤسسة أو المنظمة, مثؿ الجامعات والكميات ومعاىد 
التدريب. ويتميز ىذا النمط والنوع مف التدريب بأنو يتيح الفرصة لممتدربيف؛  بأف يمتقوا بأشخاص 

راد مف جيات متنوعة و مختمفة بحيث يتـ مف خلبلو تبادؿ الخبرات, وأيضاً يمكف تدريب وأف
أعداد كبير مف الأفراد ضمف برنامج تدريبي عممي واحد, وتوفر وتييئ ظروؼ ملبئمة لمتدريب 

 (.2011،لا توجد في المؤسسات )الصيرفي
لمنظمة ىو التقاء الأشخاص ومف ميزات وحسنات وايجابيات عممية التدريب خارج المؤسسة أو ا

و الأفراد المتدربيف بأفراد وأشخاص مف جيات عديدة ومختمفة ومتنوعة , وىذا بدوره يساعد عمى 
تبادؿ الخبرات فيما بينيـ, إلا أنو يعاب ويؤخذ عمى ىذا النمط والنوع مف التدريب سمبية وانعداـ  

معدومة, وعندئذٍ فإنو يصعب تقويـ وضعؼ رقابة المنظمة أو المؤسسة عميو, وربما تكاد تكوف 
وتقييـ نتائج عممية التدريب, ويكوف اتكاؿ واعتماد المنظمة أو المؤسسة في التقييـ بناء عمى 

 (.2010التقارير التي يقوـ بإعدادىا المتدربوف, وىذا لا يخمو مف عدـ الدقة )ياغي,
 

عداده ربما يكوف ويُبنى ع مى أساس قياـ التدريب بمكاف  وتصميـ وتييئة البرنامج التدريبي وا 
وموقع العمؿ والشغؿ أو خارج مكاف وموقع العمؿ, ولكؿ أسموب خصائصو وميزاتو وعيوبو. وفي 
أغمب الحالات يتـ الجمع والدمج بيف الأسموبيف لمحصوؿ عمى أحسف وأفضؿ النتائج, وبالنسبة 

طائفة متنوعة ومختمفة  لعممية التدريب خارج مكاف وموقع العمؿ فإف لدى المؤسسة مجموعة و 
مف الوسائؿ والأساليب تستطيع الاختيار فيما بينيا, كدراسة الحالة, المحاكاة والمحاضرات, 
والمناقشات ولعب الأدوار والتمقيف المبرمج والوسائؿ المساعدة والمعينة في عممية التدريب مثؿ 

 (.2015،الأدوات والمواد السمعية والبصرية )القبلبف
 

 

 لتدريب مف حيث اليدؼ:رابعاً: ا
 

 

كساب الأفراد والأشخاص العامميف بالمعمومات  ىدؼ عممية التدريب بالدرجة الأولى ىو تزويد وا 
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والأساليب الجديدة والحديثة والمتطورة عف طبيعة مياميـ وأعماليـ وتغيير وتعديؿ سموكيـ, لأف 
عامميف بيا, بالإضافة  لمدور كفاءة المنظمة أو المؤسسة وقدرتيا تقاس بمدى كفاءة الأفراد ال

الذي ربما يمعبو تحديد الأىداؼ بعممية تحديد واختيار الطرؽ و الأساليب والوسائؿ التدريبية 
وينقسـ التدريب بالنسبة لميدؼ إلى تدريب لتجديد المعمومات, وتدريب  الملبئمة والمناسبة.

 , والشكؿ رقـ (2010،ياغي )لاكتساب الميارات, وتدريب لتقويـ الاتجاىات, وتدريب لمترقية
 يوضح ذلؾ. (4.2)
 

 يوضح التدريب وذلؾ بحسب اليدؼ. (:4.8)الشكؿ رقـ                                
 

 
 
 
 

 (:8101)ولتفسير ىذا الشكؿ فقد أورده ياغي 
 

 التدريب لتجديد المعمومات: -أ
 

معمومات الجديدة والحديثة التي تتعمؽ بطبيعة ييدؼ لتزويد الأفراد المتدربيف ببعض الخبرات وال
 أعماليـ  ومساعدة وتدعيـ ومساندة ما لدييـ وعندىـ مف معمومات وأساليب وطرؽ وخبرات تسيـ 

 وتساعد في زيادة ورفع مستوى كفاءة وقدرات الموظؼ المتدرب.
 

 تدريب الميارات: -ب
 

الأساليب والمعمومات والطرؽ و ف بالميارات الغرض منو إكساب وتزويد الأفراد المتدربي
 والاستراتيجيات الإدارية الجديدة الحديثة والمتطورة, والتي بدورىا تسيـ وتساعد في رفع و زيادة 

 (.2011الخطيب,)فعاليتيـ وتنمية وتحسيف مستوى عمميـ وأدائيـ الوظيفي 
 

 تدريب التجاىات: -ج
 
 

والاتجاىات التي ينتيجيا ويتبعيا وييدؼ إلى تغيير وتعديؿ وجيات النظر والسياسات   
مكانياتيـ عمى التغير والتخطيط والاتصاؿ  المديروف في أداء أعماليـ, وزيادة مستوى قدراتيـ وا 

 يتطمب منيـ الإلماـ بالمبادئ السموكية ومف أىميا: والتواصؿ واتخاذ القرارات السميمة, وىذا
 

عريفيـ بأىمية عممية التدريب وربطو توفير الرغبة والحماس عند الأشخاص المتدربيف وت -1
 بالحوافز.

 ارتباط تغير السموؾ بتغير العوامؿ والأسباب التي أدت لحدوث ىذا السموؾ.-2

 التدرٌب من حٌث الهدف

 تدرٌب للترقٌة تدرٌب لتقوٌم الاتجاهات تدرٌب لإكساب المهارات تدرٌب لتجدٌد المعلومات
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مراعاة العوامؿ والأسباب التي تسيـ وتساعد في فعالية عممية التدريب, كارتباط المادية  -3
 ليـ بمثابة حموؿ يواجييا المديريف.التدريبية بطبيعة وواقع العمؿ, وبأف تكوف المادة المقدمة 

 

 
 

 التدريب لمترقية : -د
 

 

ييدؼ إلى إطلبع الموظؼ عمى الخبرات والمعمومات والمعارؼ والطرؽ والأساليب الجديدة 
الحديثة, والتي بدورىا تتفؽ مع ميماتو الوظيفية الجديدة الموكمة لو والتي سوؼ يرقى إلييا 

 (.2010ياغي,)
 ساسية في التدريب:المبادئ الأ. 6.8.8

 
 

نتيجة لاىتماـ الكتاب والدارسيف والباحثيف بموضوع التدريب والصعوبات والمشكلبت التي تواجيو 
الأمور والقواعد أو العتبارات التي يجب ويتطمب مراعاتيا  وتعترضو, فقد ظيرت ىناؾ بعض

 و أخذىا بعيف العتبار والحسباف في العممية التدريبية وىي: 
 

 وؽ الفردية :الفر  -0
تظير أىمية وقيمة الفروقات الفردية  عند الأفراد المتدربيف مف حيث السرعة في عممية التعمـ 
عند بعض الأفراد المتدربيف, وانسجاميـ وتقبميـ لأنواع معينة ومحددة مف التدريب, ومف ىنا  

المتدربيف التدريب بحث ودراسة خمفيات الأفراد  ب مف الأشخاص القائميف عمى عمميةيتوج
وميوليـ وخبراتيـ وقدراتيـ التعميمية, يجب أف يتلبءـ  ويتناسب التدريب مع القدرات والحاجات 
الفردية للؤشخاص المتدربيف, بحيث أنو يتوجب عمى الشخص المشرؼ معرفة كؿ ما يستطيع 

ص الشخص أو الفرد أف يقوـ  بو مف المياـ والعمؿ, وعندما تبرز وتظير لو بعض جوانب النق
لدى الشخص المتدرب يستطيع القياـ بتصميـ وبناء البرنامج التدريبي ليعاونو ويساعده عمى 
إغلبؽ وسد جوانب وثغرات  النقص والضعؼ, وعمى الشخص مسؤوؿ عممية التدريب أف يضع 
ويأخذ في عيف اعتباره بأف يكوف التدريب ملبئماً لمشخص وليس الشخص ملبئـ لمتدريب 

 (.2013أحمد,)
 

 لاقة التدريب بتحميؿ الوظائؼ:ع -2
تحميؿ الوظائؼ عبارة عف جمع معمومات وبيانات عف كؿ ميمة ووظيفة بغرض التعرّؼ عمى 
رشاد وتوجيو  الوصؼ الوظيفي القائـ ومواصفات الوظيفة, لتعييف وتحديد إدارة عممية التدريب, وا 

الفرح )ت المستوى الوظيفي التدريب لإغلبؽ وسد الفراغ والفجوة عندما يكوف المؤىؿ دوف أو تح
,2018.) 
 

 الدافعية:     -3
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تيدؼ الدافعية لتشجيع الأشخاص العامميف عمى الاشتراؾ والمساىمة في البرامج التدريبية, 
لتحسيف وتطوير أنفسيـ وذواتيـ واكتساب والتزود بخبرات ومعارؼ جديدة تسيـ وتساعد في رفع 

ستوى عمؿ وأداء المؤسسة )المنظمة( التي ينتموف قدرات ومستويات وعمميـ أداءىـ وقدرات وم
إلييا, ولمحوافز دور صريح وواضح في خمؽ وتشجيع الرغبة عند الأشخاص المتدربيف باستيعاب 
وفيـ البرنامج التدريبي, ومف أمثمة ىذه الحوافز الترفيع والترقية الوظيفية, أو زيادة ورفع المرتب, 

عطاء الشيادات التكريمية  نياء الدورة أو منح وا  التحفيزية التشجيعية عند اجتياز وا 
 (.2017خضير,)بنجاح
 عمى ضرورة توفر الحماس والرغبة الأكيدة والاستعداد التاـ والكامؿ لمتعمـ  Hang (2010)وأكد 

 عند الأفراد قبؿ قبوليـ واعتمادىـ في دورة البرنامج التدريبي.
 

 

 المشاركة الفعّالة: -4
 

 

التدريبية لممؤسسات عمى المشاركة والتعاوف وتشجيع الأشخاص المتدربيف تركز معظـ البرامج 
بداء وجيات نظرىـ وأرائيـ حوؿ الموضوعات المطروحة والموضوعة  لمنقاش  عمى المناقشة وا 

ويرى  (،2010العزاوي,)لأنيا تزيد وترفع مف قدرات ومستويات دافعيتيـ لعممية التدريب 
 ومتطمبات المشاركة المؤثرة والفعّالة يتمثؿ في:أىـ شروط أف مف  (2013)الشاعر,

 

 توافر وتواجد الخبرة والميارة والرغبة والمعرفة لدى المدربيف. .1
 . أف لا يضع المتدربوف تحت ضغوط السرعة وضيؽ الوقت.2
 . ثقة القائد بجدوى وأىمية المشاركة.3
 . رغبة الأشخاص المتدربيف في القياـ بالعمؿ والمشاركة.4
يارة وقدرة المدرب عمى استخداـ طرؽ واستراتيجيات وأساليب المشاركة, مثؿ ميارة . م5

 تشخيص المواقؼ, تحديد مستوى المشاركة والمناسب, وكيفية الحصوؿ عمى مشاركة فعالة.
. ميارة وقدرة المدرب عمى إدارة الحوار والنقاش, كتشجيع الأفراد عمى إبداء وجيات نظرىـ 6

 ومطمقة, ودفع المناقشة في الاتجاه المثمر, والتوفيؽ بيف الآراء المتعارضة.ورأييـ بحرية تامة 
 
 

 اختيار المتدربيف:      -5
 

التدريب ضروري جداً وىاـ بالنسبة لجميع أشخاص وأفراد التنظيـ والمؤسسة, لذا فإنو يتوجب أف            
ة, وأف يتـ اختيار وتحديد مستوى تكوف عممية اختيار الأشخاص المتدربيف وتتـ بعناية ودقة فائق

الخبرة والمعرفة السابقة التي لدييـ ويتمتع بيا ىؤلاء المتدربيف قبؿ تمقييـ خبرات ومعمومات 
جديدة وحديثة ربما تكوف موجودة لدييـ أصلًب, وعممية الاختيار ىي بمثابة حافز ودافع ومشجع 

حافز والحماس عندىـ لعممية التدريب للؤشخاص المتدربيف والتأكد مف تواجد وتوفر الرغبة وال
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 (.2009خميؿ,)واليقيف والإيماف بأنو يفي بمتطمباتيـ وحاجاتيـ ويحقؽ نموىـ ونجاحيـ 
 
 
 
 

 

 متابعة المتدربيف بعد التدريب: -6
 

تيدؼ متابعة المتدربيف بعد التدريب إلى معرفة مدى تأثر المتدربيف بالبرنامج التدريبي, وذلؾ  
مومات ومقارنتيا بالمعمومات السابقة, وىذا يخدـ البرامج التدريبية اللبحقة بطريقة جمع المع

 (.2017سميماف,)
 

 اختيار المدربيف وتدريبيـ: -7
 

يعتمد نجاح سير البرامج التدريبية بالدرجة الأولى عمى شخصية وخبرة المدربيف أنفسيـ, ولذلؾ 
ط والتنفيذ لمبرامج التدريبية ومتابعتيا. يجب أف يكونوا مؤىميف وقادريف عمى إجراء عممية التخطي

 ونظراً لمدور والأىمية التي يمعبيا المدربوف يجب عقد ندوات ودورات مف أجؿ تجديد وتحديث
 

 (.2013معموماتيـ )الشاعر, 
 

 أساليب التدريب: -8
 

ف  بالرغـ مف تنوع وتعدد أساليب التدريب إلا أنيا بالمجمؿ بديمة ومعوضة لبعضيا البعض, بؿ إ
لكؿ منيا مجاؿ, والاستخداـ الخاص الذي مف الممكف تحقيؽ فيو أفضؿ النتائج. ويمكف استخداـ 
أكثر مف أسموب, عمى أف يتـ الاختيار عمى أساس نوع التدريب, ونوع المتدربيف واليدؼ مف 

 (.2016التدريب )سبيتاف,
 

 
 

 مبادئ التعمّـ: -9
 

دئ التعمّـ, بحيث تكوف ملبئمة لمبرامج التدريبية, عند التدريب فإنو يجب الاىتماـ ومراعاة مبا
 مثؿ جمب الانتباه, وأف يبدأ وينطمؽ مف البسيط والسيؿ إلى الصعب, والتكرار عندما يتطمب ذلؾ 

 

 (.2012) السمماف,
 

 
 

 أساليب التدريب )الطرؽ( لمديري المدارس: .7.8.8
 
 

 

ة التدريبية مف المدرب إلى المتدربيف, الأسموب التدريبي ىو الطريقة التي تستخدـ لنقؿ الماد
بيدؼ تزويدىـ بالميارات والخبرات الجديدة والدافعية, ومف ىذه الأساليب والطرؽ ما ىو مختص 
بالتدريب الفردي والبعض منيا مختص بالتدريب الجماعي, ولا بد مف الإشارة والتنويو إلى أنو لا 

و في جميع مجالات التدريب العممي, أو أنيا يوجد أسموب مثالي لعممية التدريب يصمح استخدام
معوضة وبديمة لبعضيا البعض تدريبياً, بؿ إف لكؿ منيا كيانو ومجالو الخاص بو, وتختمؼ 
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أساليب وطرؽ عممية التدريب باختلبؼ وتنوع الظروؼ والمواقؼ الموجودة والقائمة, فاختلبؼ 
ـ اختلبؼ أساليب وطرؽ العمؿ وتنوع المستوى الوظيفي للؤشخاص المتدربيف يحتـ ويستمز 

التدريبي في كؿ جزء ومستوى مف مستوياتو, والأسموب التدريبي نفسو ىو الطريقة التي يتـ 
استخداميا  في كؿ موقؼ تدريبي عممي يتـ فيو إكساب وتزويد المتدربيف بالمعمومات, والخبرات, 

نجاز أىداؼ البرنامج التدريبي   (.2016)سبيتاف,والميارات, والاتجاىات لتحقيؽ وا 
ف مف بعض ىذه الأساليب التدريبية  إلا أفّ ىناؾ أساليب وطرؽ متعددة ومتنوعة في التدريب, وا 
ما ىي بسيطة لا تتطمب وتحتاج إلى وقت وجيد, وأفَّ بعضيا ما يحتاج إلى جيد ووقت كبير 

بشكؿ مف شخص المدرب, والبعض منيا لا يشرؾ المتدرب, والبعض يتطمب منو إشراؾ المدرب 
رئيسي, وبعضيا يركز عمى المعمومات, والبعض مف الأساليب الحديثة التي يكوف تركيزىا عمى 

 (.2010المتدرب مف أجؿ تغيير اتجاىاتو وسموكو وقيمو)ياغي ,
تصنيؼ وتقسيـ أساليب وطرؽ التدريب لممديريف, الأسموب ومف النماذج والأمثمة المقبولة في 
 (:2012)الرفاعي, , وىيالذي ييتـ بالمدرب أو المتدرب

 

 أساليب وطرؽ تدريبية تركز وتقوـ عمى المدرب كالمحاضرة والنقاش. .1
 أساليب وطرؽ تدريبية تركز وتقوـ عمى المتدرب كالتدريب عمى الحساسية.          .2
 أساليب وطرؽ تدريبية تيتـ بالمدرب والمتدرب كأسموب دراسة الحالة, والمنافسات المباريات  .3

 

 دارية, وتمثؿ أو لعب الأدوار.الإ
وأبرز ىذه الأساليب وأكثرىا شيوعاً أسموبي المحاضرة ) الإلقاء( والنقاش, وعمى مصمـ ومخطط 
البرنامج التدريبي أف يختار الأسموب الذي يحقؽ أو يتناسب ويتلبءـ مع أىداؼ البرنامج, وذلؾ 

 .(2016بالتوفيؽ بيف خصائص الأسموب ونوعية المتدربيف)الحارثي,
 

وبالإضافة إلى أسموب المحاضرة فإف ىناؾ مجموعة مف الأساليب الأخرى المتعمقة بالتدريب 
كأسموب المناقشة والحوار, وأسموب المؤتمرات وورشات العمؿ والندوات, وأسموب سمّة القرارات, 

 وأسموب العصؼ الذىني, وأسموب دراسة الحالة, وأسموب تدريب الحساسية, وأسموب التعميـ 
 .(2009المبرمج, وأسموب لعب وتمثيؿ الأدوار)الصادؽ,

 

 

 أسموب المحاضرة -0
 

تعدّ المحاضرة مف أىـ وأبرز أساليب عممية التدريب والتدريس والتعميـ, وأكثرىا شيوعاً وانتشاراً 
واستخداماً, وتعتمد وتستند عمى الميمة والدور الذي يمعبو ويقوـ بو المدرب, بحيث أف المدرب 

يقوـ بإعداد وتجميع  وتنقية المادة التدريبية, ويقوـ كذلؾ بإلقائيا وتقديميا إلى المتدربيف, ىو مف 
 وكذلؾ ىو مف يتحكـ في عممية سير المحاضرة, وأفَّ دور المتدربيف يعتمد عمى الاستماع وتدويف 
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 (.2017الملبحظات )خضير,
 

 

كوف لدى الفرد المدرب معمومات إف اليدؼ الأساسي والرئيسي لممحاضرة ىو الإعلبـ, بحيث ي
لقائيا إلى المتدربيف عف طريؽ الاتصاؿ الشفيي, وفي العادة ما تتعمؽ ىذه  يرغب بإيصاليا وا 
المعمومات بمواضيع معينة, بحاجة لمشرح والتوضيح والتفصيؿ عنيا, كإعطاء نظرة عف موضوع 

وتستخدـ المحاضرة في كثير جديد في المنظمة أو المؤسسة, أو تفسير بعض الموائح والقوانيف. 
مف برامج التدريب, ويتـ ذلؾ لسيولتيا, وصلبحيتيا في إيصاؿ المعمومات والخبرات إلى أعداد 
كبيرة مف الأفراد المتدربيف وبصورة وشكؿ سريع, وبكمفة أقؿ ومنخفضة بالمقارنة بأساليب وطرؽ 

  .(Johlorson, 2009) التدريب الأخرى
والإلقاء مف بعض السمبيات والعيوب, ومف أىميا وأبرزىا أف العبء ولا يخمو أسموب المحاضرة 

الأكبر فييا سيكوف عمى الشخص المحاضر, ولا تصمح ولا تتناسب مع جميع أنواع التدريب, 
كما وأنيا لا تفيد كثيرا في صقؿ الميارات, أو تغيير السموؾ والاتجاىات, ولا تأخذ بالاعتبار 

الأشخاص المتدربيف وىي عممية اتصاؿ فقط مف قبؿ وجانب واحد الفروؽ الفردية الأكيدة بيف 
 (. 2014وىو المدرب المحاضر )لخطيب,

ولنجاح أسموب المحاضرة يستوجب عمى المدرب أف يقوـ بمراعاة بعض الأمور, بأف يخطط 
لمحاضرتو, ويحدد ويوضح اليدؼ مف عنواف وموضوع محاضرتو, كذلؾ بالإضافة لمعرفة  

المتدربيف واتجاىاتيـ ومستوياتيـ , ووضع إطار لممحاضرة مف مقدمة وصمب طبيعة الأشخاص 
 (. 2009الموضوع وخاتمتو, واستخداـ الوسائؿ الإيضاحية )أبو النصر,

ويتوقؼ نجاح أسموب وطريقة المحاضرة في تطوير ميارات ومعارؼ وخبرات المتدربيف عمى 
مادة التدريبية, وبالرغـ مف كؿ درجة عميا مف كفاءة المدرب المحاضر في طرح وعرض ال

السمبيات والعيوب التي تـ ذكرىا إلا أف المحاضرة ىي الأسموب الأكثر استخداما في مجالات 
 التدريب, وربما يفسر ويعود ذلؾ إلى بساطتيا وسيولتيا وقمة تكاليفيا المادية مقارنة بالأساليب 

(.(Novet, 2009 الأخرى
 

 

 المناقشة:  - 8
 

طريقة المناقشة يعبر عف اجتماع  واشتراؾ عدد مف الأفراد المتدربيف, مف أجؿ إف أسموب و 
تبادؿ المعمومات والخبرات والآراء حوؿ أي مشكمة يتـ عرضيا وطرحيا عمييـ, وذلؾ لأجؿ 
عطاء الحؿ الملبئـ والمناسب استناداً واعتماداً إلى معموماتيـ وخبراتيـ في مجاؿ  دراستيا وا 

يعتبر تدريب لأجؿ تطبيؽ المعمومات الإدارية في المواقؼ الفعمية,   لأخرى, وىذاوالعموـ ا الإدارة
 والتدريب عمى التحميؿ والتطبيؽ والتفكير في أسباب حدوث المشكمة والعائؽ أكثر مف 

 

 (. 2009)ياغي, الوصوؿ إلى حؿ
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النقاش,  ويتميز أسموب وطريقة المناقشة بمشاركة جميع الأشخاص المتدربيف بعممية الحوار
دارة عممية النقاش, ولا يخمو ىذا الأسموب مف  وتوفير التغذية الراجعة المساعدة في توجيو وا 
بعض السمبيات والعيوب التي مف أىميا وأبرزىا عدـ ملبءمتيا ومناسبتيا لأعداد كبيرة وكثيرة مف 

عممية النقاش, الأفراد المتدربيف وتفاوت واختلبؼ الخبرات بيف الأشخاص المتدربيف يؤثر عمى 
بالإضافة إلى جميع ما يتطمبو ويحتاجو ىذا الأسموب أو الطريقة مف وقت وجيد في الإعداد 

 (.2014والتحضير والقيادة والميارة والخبرة في عممية إدارة وتوجيو الحوار والنقاش )الخطيب,
ؿ الأشخاص ىناؾ بعض الحاجات والأمور التي يتوجب أخذىا بالاعتبار ومراعاتيا, وذلؾ مف قب

المتدربيف, ومنيا فيـ أصوؿ المناقشة واحتراـ آراء ووجيات نظر المشتركيف في المناقشة, 
 ,Hang)بالإضافة إلى استخداـ المعايير المفيومة والابتعاد وتجنب التكمؼ في عممية الحوار 

2010.)
 

 
 

 المؤتمرات والندوات:  -3
 

ي موضوع المؤتمر والندوة المطروح  لمبحث, ويتـ المؤتمر والندوة, لقاء يضـ عدد مف الميتميف ف
اختيار موضوع البحث بناءً عمى إجماع وتوصيات مؤتمرات أو ندوات سابقة, وميزة وحسنة 
المؤتمر والندوة تتمثؿ في أف كؿ متكمـ ومتحدث ينقؿ ويعبر عف رأيو ووجية نظره, وذلؾ كما في 

تراوح فيما بيف ثلبثة وأربعة أياٍـ أو فترة ومدة المحاضرة, ويستغرؽ المؤتمر والندوة لعدة أياـ ت
أسبوع بالأكثر. وتساعد المؤتمرات أو الندوات في  تعديؿ الكثير مف مفاىيـ الأشخاص 

ضفاء الجو يالحاضريف, وتغ كسابيـ وتزويدىـ بالمعرفة والخبرة, وا  ير آرائيـ ووجيات نظرىـ وا 
قدر المتاح والإمكاف عف مشكلبت العمؿ اليومية الصحي الذي يوفره ويييئو المؤتمر الندوة بعيداً 

 (. 2015)القبلبف,
 

 سمة القرارات :  - 4
 

سمة القرارات تعتبر أسموب مف أساليب التدريب القائمة الواقعية, والمتمثمة بوجود كمية    
ومجموعة مف الكممات والخطابات والمكالمات الياتفية, والمذكرات والتقارير المتنوعة عمى مكتب 

يجاد حموؿ ملبئمة ومناسبة.   الشخص المتدرب لبحث وا 
ويستخدـ ىذا الأسموب في تحميؿ إمكانيات قدرات الأشخاص المتدربيف, ودراسة ومعرفة مكامف 
ونقاط الضعؼ عندىـ, وبعد ذلؾ التخطيط إلى برنامج التدريب الملبئـ والمناسب 

 (. 2014)الخطيب,
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الحالات المراد منيا التدريب عمى ممارسة القرارات ويصمح أسموب وطريقة سمة القرارات عند  
وقدرتيـ عمى التحميؿ وتعويدىـ عمى المرونة والواقعية في عممية التفكير, والاندماج في المواقؼ 

 التدريبية العممية, وأفَّ كؿ ىذا بدوره يؤدي لاختيار الأنسب والأفضؿ عند اختيار القرار. 
يتسـ ويتميز بالواقعية لأف الشخص المتدرب يبني سموكو  ومف مزايا وحسنات ىذا الأسموب أنو

وتصرفاتو عمى نمط وغرار ما تحتويو  سمتو مف أعماؿ وأوراؽ, ويساعد في تنمية وزيادة وتطوير 
مكانيات وميارات الشخص المتدرب الإدارية في المقدرة عمى أخذ القرارات الصائبة وحؿ  قدرات وا 

 ب فكرة عف الأمور المشتركة بيف الإدارييف في التنظيـ. المعيقات والمشكلبت ويعطي المتدر 
عداد محتوى موضوع السمة مف جيد  أما العيوب والسمبيات والمآخذ فيي كؿ ما يتطمبو تييئة وا 
وتكاليؼ ووقت وخبرة وميارة عالية مف قبؿ الأشخاص القائميف ومعدي ىذا المحتوى )ياغي, 

2010 .) 
 

 دراسة الحالة :  -5
 

اسة الحالة عمى اشتراؾ المتدربيف بالعممية التدريبية, إذ يعرض عمى المتدربيف تركز در   
معمومات مفصمة لمواقؼ معينة, ويطمب إلييـ تحميميا وتحديد المشكمة التي يعاني منيا, ومف ثـ 

 اقتراح الحموؿ التي ترى مناسبة. 
دربيف عمى الدراسة والبحث واليدؼ الأساسي مف عممية دراسة الحالة إعداد و تدريب الأفراد المت

والتحميؿ والتفكير في أسباب المشكمة, وذلؾ مف جميع جوانبيا المتنوعة والمتعددة والمختمفة, 
ووضع الحموؿ البديمة. وتتميز عممية دراسة الحالة بتوفير المشاركة لجميع الأشخاص المتدربيف 

مييا ىي أنيا لا تصمح إلا في مواضيع العممية التدريبية, أما العيوب التي تؤخذ ضدىا وع
لممجموعات الصغيرة , وتعتبر مف أكثر الوسائؿ استنزافاً لموقت. إف دراسة الحالة أكثر الطرؽ 
فعالية في مجاؿ اتخاذ القرارات والحموؿ المناسبة وساعد عمى استخداميا انتشار معاىد الإدارة 

 مراجع الموثقة المكتوبة التي يتـ العامة, والتي تساعد في تقديـ وتوفير الوسائؿ والأدوات وال
عطائيا لممتدربيف )السامرائي,  (. 2018تييئتيا وتوزيعيا وا 

 

 أسموب تدريب الحساسية :  -6
 

تدريب الحساسية يعتبر مف الأساليب الحديثة والجديدة, وىو يعبر ويتحدث عف تواصؿ وتفاعؿ 
وؿ وبرنامج أعماؿ أو قائـ عمييا مجموعة صغيرة مف الأفراد المتدربيف, وأف يحدد ويعيف ليا جد

أو مدير, ويكوف ليا ىدؼ محدد ومعيف, وكؿ ذلؾ بيدؼ تعديؿ وتغيير السموؾ ويستخدـ ىذا 
الأسموب في تنمية وتحسيف ميارات الأشخاص المتدربيف, ويعينيـ ويساعدىـ عمى معرفة وفيـ 

 (. 2013وسموكيـ )أحمد, أنفسيـ وذواتيـ وفيـ الآخريف, يساعدىـ  في تغيير وتعديؿ اتجاىاتيـ



30 
 

وييدؼ ىذا الأسموب والنوع مف الطرؽ والاستراتجيات والأساليب لتعريؼ الأفراد بتأثير تصرفاتيـ 
وسموكياتيـ عمى الآخريف, بغرض إتاحة الفرصة ليـ بتغيير وتعديؿ تصرفاتيـ وسموكياتيـ إذا 

ذا الأسموب في زيادة قدرة كاف لدييا وليا  تأثير سمبي ومرفوض وسيء عمى الآخريف, ويمتاز ى
الشخص المتدرب عمى استيعاب وفيـ سموكو وتصرفاتو واتجاىاتو عمى الآخريف, ومدى تأثير 

تقييـ زملبئو, وكؿ ذلؾ يؤدي للبقتناع بالتغيير والتعديؿ  ىسموكو بسموكيـ, وقدرتو عم
 والإصلبح. 

وعدـ احتراـ وتقبؿ البعض  إلا أنو مف سمبيات ومآخذ ىذا الأسموب الصعوبة في عممية التقييـ
 مف الأشخاص المتدربيف النقد الشخصي. ويستخدـ ىذا النمط والنوع مف الأساليب في التدريب 

 

 (.2018عمى العلبقات العامة والإشراؼ)السامرائي,
 

 أسموب وطريقة التعميـ المبرمج:  - 7
 

مـ الذاتي, والذي يحصؿ التعميـ المبرمج يعتبر أحد أساليب التدريس التعميـ والتدريب والتع
ويكتسب الشخص المتدرب فيو المعارؼ والميارات والاتجاىات والخبرات عف طريؽ ىيئة أو 

عدامجموعة وسمسمة مف الأىداؼ والخطوات التي درست وتـ ترتيبيا  بطريقة جيدة,  ىادوا 
لى واختيارىا مسبقاً. بحيث يحصؿ الشخص المتدرب عمى الإجابات الصحيحة قبؿ أف ينتقؿ إ

 الخطوة التالية, وبيذا يصبح لديو معمومات وبيانات مرتدة فورية تساعده عمى تصحيح أخطائو. 
ويمتاز أسموب وطريقة التعميـ المبرمج بملبئمتو لمسرعة التي يتمكف ويستطيع الشخص المتدرب 

الشخص  أف يدركيا ويتعمـ بيا, وأيضاً توفير الوقت والجيد, وطوؿ المدة والفترة التي يحتفظ بيا
ا الأسموب بأنو محدود ومحصور الفائدة, بحيث يقتصر ذى ىالمتدرب بالبرامج لديو ويعاب عم

ونحصر عمى نقؿ المعمومات ولا يصمح لتنمية الميارات أو تعديؿ السموؾ, وبالتالي فإفَّ 
 (.2014استخداماتو في مجاؿ الإدارة قميمة )الخطيب,

 

 أسموب تمثيؿ الأدوار:  -8
 

الأدوار ىو قياـ المتدرب بتمثيؿ شخصية, في موقؼ واقعي أو افتراضي, ويعطى  يقصد بتمثيؿ
آراءه ووجيات نظره واتجاىاتو حوؿ عنواف وموضوع عممية النقاش بالأسموب والطريقة التي مف 
القدر والممكف أف يتبعيا وينتيجيا, وذلؾ كما لو أنو كاف واقعاً ممموساً يعيشو فعلًب, وبدوف أي 

لما يتحتـ ويجب أف يقوـ بو الشخص المشارؾ. ويستخدـ ىذا الأسموب في التدريب  سبؽمإعداد 
عمى إبراز وتفعيؿ العلبقات الإنسانية والقيادة والإشراؼ, إلى كافة المستويات التي تعمؿ 
بالمؤسسة والتنظيـ. ومف مزايا ىذا الأسموب أنو يقمؿ ويحد مف القيود والعوائؽ المفروضة عمى 

دربيف, والتي قد تؤدي لاكتشاؼ طرؽ وأساليب جديدة وحديثة لمتصرؼ, وأنو يزيد الأشخاص المت
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مف عممية التعميـ الذاتي وينمي الميارات الإنسانية. أما عيوب وسمبيات أسموب تمثيؿ ولعب 
الأدوار فإنيا تحتاج وتأخذ وقتاً وجيداً طويلًب في إعداد المتدربيف, كما وأنيا تفترض تواجد وتوافر 

انيات والقدرات التمثيمية والاستعداد للؤداء مف قبؿ مجموعة الأفراد المشاركيف. ويعد لعب الإمك
الأدوار أداة لإجبار الشخص المتدرب عمى اختلبؽ وافتراض مواقؼ متنوعة ومختمفة, ويتـ 
استخداـ ىذا الأسموب في تغيير التوجيات والآراء لدى الفرد أو الشخص, وأيضاً كذلؾ يساعد 

في عممية تطوير الخبرات والميارات بيف الأفراد والأشخاص, واستخدمتو البحرية ويعاوف 
الأمريكية لتخفيؼ مستوى التوتر العرقي بيف الجنود مف أجؿ رفع وزيادة الروح المعنوية, وكذلؾ 

 (.2010تقميؿ وتخفيض التيرب والتسرب مف العمؿ والخدمة في البحرية )ياغي,

 

 العصؼ الذىني:  -9
رة أسموب وطريقة العصؼ الذىني والعقمي عمى تشجيع وتحفيز المشاركيف في دورات تقوـ فك

البرنامج التدريبي عمى خمؽ وتوليد أكبر كـ وعدد مف الأفكار وذلؾ خلبؿ فترة ومدة زمنية قميمة 
ومحدودة, وىو ييدؼ لتفعيؿ دور الأشخاص المشاركيف, وىو يدؿ ويعبر عف جمسات حوار 

يف حمقة ومجموعة مف الأشخاص المدربيف, بحيث يدور محوره ومجالو ونقاش تجري وتحدث ب
وبوصمتو حوؿ عائؽ ومشكمة معقدة وصعبة ومعينة ومحددة, وذلؾ بيدؼ الوصوؿ والتوصؿ 
لابتكار وخمؽ وعصر أفكار جديدة حديثة تساعد وتعاوف عمى إيجاد البدائؿ والحموؿ المناسبة 

 (. 2013ش )ياغي,والملبئمة لممشكمة والقضية موضع النقا
 

 فاعمية التدريب لمديري المدارس:  .8.8.8
 

 

يعد التدريب لمدراء ومديرات المدارس عمؿ ونشاط إنساني منظـ ومخطط ييدؼ ويسعى إلى 
جراء تغيرات في الأشخاص المتدربيف وذلؾ مف ناحية المعارؼ والمعمومات والخبرات  إحداث وا 

ت الأداء وأساليب وطرؽ العمؿ والأداء, وذلؾ لديو ولو والميارات والاتجاىات والسموكيات ومعدلا
مف أىمية في زيادة فاعمية عممية تدريس وتعميـ الطلبب بالمدرسة, وكما يتطمب ىذا الدور 
ميارات وكفايات قيادية وفنية. ولذلؾ فلب بد وأف تتوفر لدى وعند  مدير ومديرة المدرسة ميارات 

ثير والتعديؿ والتغيير في سموؾ الأشخاص التابعيف ويكوف لديو قيادية ليصبح لديو القدرة عمى التأ
المقدرة عمى عممية التجديد والإبداع والابتكار, والتفاعؿ مع الآخريف, ومواجية المواقؼ والظروؼ 
الطارئة الصعبة بحكمة وروية, ولدية أيضاً المقدرة عمى عممية التخطيط والتنبؤ, ووضع الحموؿ 

 (. 2010رية الفعالة والمدروسة لتحسيف جودة العممية التربوية )العزاوي,والاستراتيجيات الإدا
 

ولـ تعد المعرفة العممية في العممية التعممية التعميمية التربوية غايةً ىدفاً بحد ذاتيا, وخاصة بعد 
تقدـ المدرسة السموكية وبروز وتميز نظرية الكفايات في التدريب التي تيتـ وتركز عمى تحقيؽ 
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نجا ز العمؿ والميمة بما لديو ويمتمكو الشخص مف معمومات وميارات ومعارؼ, وسموكيات وا 
واتجاىات, وىذا بدوره يقرب الثقة المتبادلة بيف التعميـ والتدريب, ومف ىنا لا بد وأف يرتبط 

ستراتيجية الإدارة, وذلؾ حتى يكوف العمؿ التدريبي فعالًا)مصطفى,  (.2000التدريب بطريقة وا 
ـ الأخذ بعيف الاعتبار, بأف عممية عقد البرامج التدريبية, ليس ىو اليدؼ الذي وتسعى ومف المي

إدارة القوى البشرية, أو معاىد التدريب المركزية, لأف ذلؾ سيؤدي لعزؿ ىذه البرامج التدريبية عف 
حقيقة وواقع بيئات وأماكف العمؿ, وعف متطمبات وحاجات الوظائؼ, فعدد المشتركيف بالبرامج 
التدريبية وطواؿ مدة وفترة عممية التدريب والوسائؿ والأدوات التدريبية الجديدة الحديثة المتطورة 

, إنما يجب أف تتـ عممية (Hang, 2010)ليس ىو الدلالة الوحيدة عمى فاعمية ىذه البرامج 
ستراتيجية تربطيا مع مكاف وبيئة عمؿ  تصميـ وتخطيط ىذه البرامج والإعداد ليا بطريقة وا 
الأشخاص المشتركيف بيذه البرامج, وبصورة وشكؿ يساعداف عمى تمبية الاحتياجات التي تتطمبيا 
الوظائؼ, بما يخدـ العممية الإنتاجية في المنظمات أو المؤسسات, ويزيد مف رضا الجميور 

ات المتعامؿ معيا, وكذلؾ شعور الأفراد المشتركيف بيذه البرامج, بأنيـ أتقنوا وحصموا عمى معموم
وخبرات وميارات جديدة, سوؼ تساعدىـ وتعينيـ عمى ترجمتيا في مياميـ وأعماليـ ووظائفيـ 
التي يؤدونيا ويعمموف بيا, فعندما يتـ تحقيؽ ىذا الانسجاـ ما بيف برامج التدريب ومكاف وبيئة 
عمؿ الأشخاص المشتركيف بيذه البرامج فإنيا تصبح أكثر فاعميو وتحقؽ الأىداؼ التي نيدؼ 

 (.2017ونسعى إلى تحقيقيا مف خلبؿ التدريب )طبوش,
 

العناصر الميمة التي إف تحققت وتوفرت فإنيا تساعد وتعيف عمى ىناؾ جممة ومجموعة مف 
  زيادة نسبة فاعمية عممية التدريب لمديري المدارس, ومف أىـ تمؾ العناصر ما يأتي:

 

ضا لدى الأشخاص العامميف, وارتفاع ربط عممية التدريب بالإحساس والشعور بالراحة والر  -1
وزيادة الروح المعنوية لدييـ, وتوفير الرغبة والحماس لدييـ بالنمو, وذلؾ بإشراكيـ ودمجيـ 
بالعممية التدريبية مف )تشخيص, تخطيط, تصميـ, تحميؿ, وابتكار الحموؿ لممشاكؿ( 

 (. 2016)ىمسة,
ائج المتوخاة والمتوقعة, بحيث أنو يتـ اتخاذ تحديد تكاليؼ عممية التدريب وذلؾ بناء عمى النت -2

واختيار القرار المناسب بعد إجراء عممية التحميؿ العممي بالمفاضمة والتمييز بيف البديميف )التعييف 
 أو التدريب(, وكذلؾ يتـ الأخذ بالاعتبار الحصوؿ عمى الكفاءة الأفضؿ والأحسف عند المفاضمة 

 

 (.2012والتمييز بيف البديميف )ارحيـ,
 

ستراتيجية عممية مدروسة, وذلؾ  -3 تحديد أىداؼ موضوعات وعناويف عممية التدريب بطريقة وا 
أنيا بحيث أنيا تربط ىذه الأىداؼ بالحاجات التدريبية للؤشخاص المتدربيف, وبأف تؤدي 
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موضوعات وعناويف البرنامج التدريبي إلى الأىداؼ المراد تحقيقيا مف خلبؿ تناوليا لمجالات 
 (. 2011لمعرفة والميارات والسموؾ)اعبيد,ا
التدريب يعتبر عممية إنسانية منظمة ومستمرة ومتكاممة وشاممة, وذلؾ لاعتبار وكوف  -4

المنظمات والمؤسسات في حالة حركة نشطة ومستمرة, فالأىداؼ والأساليب والتقنيات وطرؽ 
قرة, وتتجدد وتتطور مف حيف إلى الإنتاج وبيئة المنظمة والمؤسسة ىي متجددة ومتغيرة وغير مست

أخر, لذلؾ لابد مف الاىتماـ والعمؿ عمى مواكبة ومجاراة ىذه التغيرات التي يستطيع التدريب أف 
يعمؿ ويستجيب ليا, وكذلؾ يجب أف ييتـ ويضـ التدريب ويشمؿ كافة وجميع الأشخاص والأفراد 

 (. 2002ىـ  وظائفيـ. )الطعاني,عمى اختلبؼ توزيعاتيـ الوظيفية وفئاتيـ ومسمياتيـ ومراكز 
الاختيار السميـ والصحيح للؤشخاص المدربيف والمشاركيف بالبرامج التدريبية, بحيث أنو يتـ  -5

اختيار وتحديد المدربيف مف أصحاب وذوي الثقافات العممية العالية, ومف الأشخاص الذيف 
ادة التدريب, وأف يكوف الشخص عندىـ ولدييـ إلماـ وعمـ بكثير مف الأمور التي ليا علبقة بم

عمى درجةٍ مف الوعي والفيـ بما يحدث ويجري بالبيئة السياسية والعممية والتربوية والاجتماعية 
والاقتصادية والثقافية والصحية لممجتمع, ويكوف لديو المقدرة عمى العمؿ واستخداـ الأساليب 

المشاركيف بالبرامج التدريبية, فانو  الحديثة في عممية التدريب, أما بالنسبة لاختيار الأفراد
يُستحسف ويُفضؿ أف يتـ تحديدىـ واختيارىـ وذلؾ بناء عمى الاحتياجات والمتطمبات التدريبية ليـ 
كأشخاص ولممنظمة أو المؤسسة, وزيادة الإحساس لدييـ بأنيـ أصبحوا جزء ميـ وذو قيمة 

يد ىو سر تفوؽ ونجاح العممية التدريبية حسنة مف العممية التدريبية, واف تفاعميـ البناء والمف
 (. 2012برمتيا )بشارات, القاسـ,

 

عدادىا وتجييزىا بكافة الأدوات والوسائؿ  -6 توفير المكاف والبيئة التدريبية الملبئمة والمناسبة وا 
اللبزمة لمعممية التدريبية, مثؿ )الإضاءة, والتيوية, والأثاث المناسب, وتوفير الأجيزة والمعدات 

نياء عممية التدريب بكؿ فاعمية  (.Hang, 2010)والتقنيات الحديثة(, لإنجاز وا 
 

اختيار وتحديد الوقت المناسب والملبئـ لانعقاد البرامج التدريبية بحيث أنيا تساىـ في توفير  -7
 الجو والمناخ الملبئـ الذي يساعد الأشخاص المتدربيف عمى الاىتماـ والتركيز والتفاعؿ الإيجابي 

 

 (. 2014البناء مع المتطمبات والاحتياجات الخاصة بالبرنامج التدريبي )الثقفي,
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 المعيد الوطني لمتدريب التربوي 3.8
 

 لممعيد الوطني لمتدريب التربوي:الإدارة العامة  0.3.8
 

 

 :اليدؼ العاـ
 

 والتنفيذية, والمتوسطة العميا مستوياتيا في العالي والتعميـ التربية وزارة في البشرية الموارد تنمية
 )وزارة التربوي الشأف في سياساتيا تطوير عمى تساعد التي بالمعمومات القرار متخذي وتزويد
 (.2017 العالي, والتعميـ التربية

 

 :الرؤيػػة
أف يكوف المعيد الوطني لمتدريب التربوي مؤسسة مينية مرجعية في مجاؿ تنمية الموارد البشرية 

لتربوي عمى مستوى الوطف , تعمؿ بطريقة منيجية بعيدا عف العشوائية والاجتياد, في القطاع ا
 .(2017عمى أساس التميز وتقديـ الخدمة بجودة عالية )وزارة التربية والتعميـ العالي, 

 

 :الرسالػػة
 

 المعيد الوطني لمتدريب التربوي مؤسسة تربوية اجتماعية تنموية تابعة لوزارة التربية والتعميـ
عداد القيادات التربوية القادرة عمى  العالي, وتيدؼ رسالتو إلى تنمية وتطوير الموارد البشرية وا 
إحداث التغيير النوعي في مدخلبت العممية التعميمية مف خلبؿ التدريب والتأىيؿ المستمر ذو 

فنييف  –إدارييف  –معمميف  –مشرفيف  –الأىداؼ المحددة والموجية لمفئات التربوية )مديريف 
وغيرىا(, وكذلؾ الإشراؼ عمى تنفيذ دراسات بحثية لتحديد البرامج التدريبية وتقييميا والبحث عف 
الأفضؿ لتحقيؽ معايير الجودة بالتعاوف مع الإدارات ذات العلبقة, والحرص عمى التواصؿ 

لعاممة الفعاؿ مع مؤسسات المجتمع المحمي المختمفة لبناء شبكة علبقات مع الجيات الداعمة وا
عداد الكوادر  في مجاؿ التدريب, حيث يسعى المعيد إلى الوصوؿ لمجودة العالية في تأىيؿ وا 

 البشرية القادرة عمى خدمة المجتمع بما يتفؽ مع تعاليـ ديننا الحنيؼ في 
غرس الأخلبؽ الحميدة والعمـ النافع, ويرى المعيد باف رسالتو تتحقؽ مف خلبؿ التخطيط والتنفيذ 

لتطوير والعمؿ بعقمية مفتوحة أساسيا التوظيؼ لمتقنيات الحديثة وأسس الإدارة الحديثة و لبرامج ا
 .(2017بمنيجية بعيدة عف العشوائية في كافة مرافؽ العمؿ التربوي)وزارة التربية والتعميـ العالي, 
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 الميػػػػػػػػػػاـ الرئيسية لممعيد الوطني لمتدريب التربوي: 8.3.8
 

 مي المراحؿ المختمفة, وتزويدىـ بالكفايات اللبزمة. )أكاديمياً, ومسمكياً(.رفع قدرات معم -
تطوير القدرات البشرية لمكوادر الإدارية والفنية المتخصصة في الوزارة والمديريات, وفي  -

 المستويات الإدارية المختمفة
ت التربوية رفع مستوى الاىتماـ بتوظيؼ منحى التعمـ المدمج في التدريب, وفي التطبيقا -

 المختمفة.
 ومما يرتبط بذلؾ:

 تدريب معمميف. -
 تدريب الإدارييف. -
 تعزيز توظيؼ التكنولوجيا في الجانبيف الإداري والفني. -
 تزويد متخذي القرارات بمؤشرات تسيـ في رسـ السياسات لتحسيف النوعية. -
 لتربية الخاصة, والمكتبات.تطوير برامج الدبموـ الميني المتخصص في: القيادة التربوية, وا -
تنفيذ برامج مشتركة مع مؤسسات ذات خبرة في تطوير القدرات البشرية مف خلبؿ التشبيؾ مع  -

قميمية.  مؤسسات محمية وا 
 .MISحوسبة العمؿ الإداري والمالي في الوزارة لصالح تفعيؿ النظاـ ألمعموماتي المحوسب  -

 التشبيؾ مع المؤسسات الوطنية والدولية.
 .(2017)وزارة التربية والتعميـ العالي, إصدار وثائؽ مرجعية تخدـ صناعة القرار -
 

 

 الػػيػػيػػكػػمػػيػػػة:
 

 أ( دائرة تطوير البرامج والأبحاث, وتضـ أقساـ:
 قسـ تكنولوجيا المعمومات.

 قسـ الدراسات والتقييـ.
 قسـ تطوير البرامج والتدريب.
 قسـ تطوير الموارد والمصادر.

 

 ب( الدائرة الإدارية, وتضـ الأقساـ الآتية
 قسـ الديواف.
 قسـ المالية.
 قسـ الفندقة.
.  قسـ الموازـ
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 .(2017)وزارة التربية والتعميـ العالي,الأقساـ الرئيسية في المعيد الوطني . 3.3.8
 

 قسـ تكنولوجيا المعمومات
 : مياـ القسـ

 متابعة إعدادىا.تصميـ وتخطيط البرامج التدريبية والتطويرية و  -
 التنسيؽ مع الجيات المعنية في الوزارة وخارجيا لتوفير المدربيف والمادة التدريبية. -
تأىيؿ مدربيف في المجالات المختمفة والتنسيؽ مع المؤسسات التعميمية الوطنية مف أجؿ رفع  -

 كفاءة العامميف في الجياز التربوي وتطوير قدراتيـ .
 ت المرتبطة بعمؿ الدوائر والأقساـ المختمفة في المركز.متابعة حوسبة البيانا -
 تنظيـ دورات تدريبية في مختمؼ المجالات لمعامميف في الوزارة ومديريات التعميـ. -
 

 : قسـ الدراسات والتقييـ
 : مياـ القسـ

 تحديد الحاجات التدريبية لدى المستيدفيف بالتدريب . -
 قياس وتقويـ نتائج التدريب . -
 خداـ الأساليب الإحصائية في التقويـ التربوي .است -
 دراسة نظـ ولوائح التدريب التربوي واقتراح متطمبات تطويرىا . -
إعداد المشرفيف الفنيف التربوييف لدراسة الواقع التربوي, وقياس الميارات التدريسية لدى  -

 تدربيف.المعمميف, وتحميؿ المؤشرات المرتبطة بمتابعة مستوى التحصيؿ لدى الم
 التخطيط لإجراء الدراسات ذات العلبقة بالتعميـ والتعمـ. -
 

 

 قسـ تطوير البرامج والتدريب
 

 : مياـ القسـ
 إعداد مقترحات بخصوص المشاريع التدريبية الموجية لمفئات المستيدفة ومتابعتيا. -
 بناء برامج تدريبية استناداً إلى نتائج الدراسات والتقييـ. -
 توفير المدربيف المؤىميف لمتدريب في البرامج المقترحة. المساىمة في -
 عقد ورشات التدريب والتدريب فييا ومتابعة آليات العمؿ الخاصة بالفئات المستيدفة. -
 تخطيط وبناء البرامج التدريبية اللبزمة بناء عمى الاحتياجات الفعمية للئدارة المدرسية. -
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 :معيدالدورات التي يقدميا ال 4.3.8
 
 

 أولً: دورات الحاسوب
 

 .PHP & MySQLبرمجة وتطوير موقع ويب -     .            رخصة قيادة الحاسوب -
  SPSSالإحصائيالتحليل-.  Joomla & WordPres)(إدارة محتوى موقع ويب -

JSP ( Java Server Pages ) -                    -دورة صيانة الحاسوب المحترفة. 
ASP.NET -Photoshop - 

Visual basic .net -3D Max - 

After Effect -Flash - 
 

 تثانياً: دورات المغا
 

 دورات المغة الفرنسية. -العبرية.             دورات المغة.         دورات المغة الانجميزية- 
  

 ثالثا: دورات التنمية البشرية
 

 القيادة الإبداعية. -التخطيط الاستراتيجي                             -
 ميارات التفاوض الناجح. -اؿ و التواصؿ والعلبقات الإنسانية.         الاتص -
 إدارة الجودة الشاممة. -           إدارة الاجتماعات الفاعمة.               -
 إدارة الوقت.                              -تفويض الصلبحيات. -
 إدارة الأزمات.                                -إدارة الاجتماعات. -
 أنماط الشخصية و أساليب التعامؿ معيا. -إدارة المشاريع.                                   -
 اتخاذ القرار و حؿ المشكلبت الإدارية. - .           تنمية ميارات التفكير وتحفيز الإبداع -
 دربيف.إعداد الم -              العلبقات العامة و الإعلبـ التربوي. -
 ميارات وأساليب تحفيز العامميف. -                                  إعداد التقارير. -
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 الدراسات السابقة  4.8

 

 الدراسات العربية: 0.4.8
 

 

تقييـ برنامج تدريبي مقترح وذلؾ لتحسيف الكفايات ىدؼ ىذه الدراسة  (:2017دراسة العربي )
لمديري المدارس الابتدائي لمتعميـ المدمج بمدينة المنصورة المصرية, ولأجؿ ذلؾ استخدـ الدارس 
المنيج شبو التجريبي مف مجموعتيف بقياس قبمي وبعدي, تكوف مجتمع البحث والدراسة مف 

لتعميمية, وعينة الدراسة ىي عينة عشوائية تألفت جميع المديريف في منطقة المنصورة المصرية ا
( 20( مديراً ومديرةً عينة تجريبية تعرضوا لمبرنامج التدريبي, و)24( مديراً ومديرةً, منيـ )44مف )

مديراً ومديرةً كعينة ضابطة لـ يتعرضوا لمبرنامج التدريبي, كما قاـ الباحث بتصميـ اختبار عممي 
لتقييـ أثر البرنامج التدريبي المقترح, ولأجؿ معالجة البيانات, استخدـ  واستبانو الزيارة المدرسية

, وأظيرت نتائج الدراسة وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات (spss)الباحثاف برنامج 
تقييـ الكفايات لممديريف والمديرات بالتعمـ المدمج لممجموعتيف الضابطة والتجريبية وذلؾ تبعاً 

امج التدريبي الذي تـ اقتراحو, وذلؾ لمصمحة المجموعة التجريبية, وعدـ وجود أي لمتغير البرن
 فروؽ تبعا لمتغير جنس المدرسة )ذكور, إناث(.

 

(: دراسة ىدفت لمتعرؼ إلى مدى فاعمية برنامج تدريبي تـ 2016فيما أجرى عبد الكريـ والملب )
صر بالمرحمة الابتدائية في تنفيذ اقتراحو لتطوير مشاركة مديرات مدارس منطقة حمواف في م

المنيج. ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ استخداـ المنيج النوعي )الكيفي( المعتمد عمى عممية تحميؿ 
مقابمة( مع مديرات المدارس ومعمماتيف, وبعد تطبيؽ البرنامج  16بيانات المقابلبت شبو المقننة )

ة تحميؿ المقالات لممجموعة التجريبية التأممية التدريبي. اعتمدت الدراسة المنيج النوعي في عممي
مقالًا تأممياً ذاتياً( تـ استخلبصيا مف النشاط التدريبي )تأملبت ذاتية(. توصؿ الدارساف  38)

لثمانية موضوعات محورية وأساسية بنظرىـ: ندرة وقمة البرامج التدريبية الموجية لمديرات 
قمة الصلبحيات الممنوحة لمديرات المدارس في عممية المدارس لتطور مشاركتيف بتنفيذ المنيج, و 

صنع القرار المدرسي, وكثرة الأعباء الإدارية الممقاة عمى كاىؿ وعاتؽ مديرات المدارس, 
والاىتماـ بالجانب الإداري وذلؾ عمى حساب الجانب الفني, واعتماد مديرات المدارس عمى 

المنيج بالمدارس, واعتماد مديرات المدارس  المشرفات التربويات في عممية الإشراؼ عمى تنفيذ
عمى المعممات في عممية تنفيذ المنيج, ووجود اتجاه إيجابي لدى مديرات مدارس المرحمة 
الابتدائية المواتي طبؽ عمييف البرنامج التدريبي تجاه البرنامج التدريبي, وتأثير البرنامج التدريبي 
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وسموكية خاطئة تتعمؽ بمسؤولية تنفيذ المنيج. الإيجابي في عممية تغيير معتقدات معرفية 
وتفاوت عممية تأثير البرنامج في ممارسات عينة الدراسة, وذلؾ بحسب معتقداتيف المعرفية, 
والجوانب المراد التأثير فييا, والصعوبات والمعيقات التي تواجييف. أوصى الباحثاف بتبني 

ديرات المدارس بتنفيذ المنيج, وتطوير برامج البرامج التدريبية الموجية وذلؾ لزيادة فاعمية م
التدريب أثناء فترة الخدمة, وتكامؿ الممارسات الإشرافية بتنفيذ المنيج بيف مديرات المدارس 

 والمشرفات التربويات.
 

(: ىدفت الدراسة التعرؼ إلى الاحتياجات التدريبية لمديري المدارس 2016دراسة الحولي )
في ضوء مجالات تنمية الموارد البشرية, تبعا لمتغير )الجنس, الحكومية في محافظات غزة 

سنوات الخدمة في الإدارة, المؤىؿ العممي, مرحمة المدرسة(, وقاـ الباحث باستخداـ المنيج 
الوصفي التحميمي, ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ استخداـ المقابمة والاستبانة كأداتيف لجمع البيانات 

( فقرة موزعة عمى أربعة مجالات ىي )الإداري, الفني, 53تبانة )اللبزمة, وقد تضمنت الإس
العلبقات الإنسانية, التقني(, وتكونت عينة الدراسة مف جميع مديري المدارس الحكومية في 

( مديراً ومديرة, وىـ المجتمع الكمي لمدراسة, وتـ تحميؿ بيانات 391محافظات غزة وعدىـ )
أما المعالجات  (spss)ستخداـ برنامج التحميؿ الإحصائي الإستبانة لمحصوؿ عمى النتائج با

الإحصائية فقد استخدـ ومنيا: النسبة المئوية, الوزف النسبي, اختبار كرونباخ, معامؿ ارتباط 
 , واختبار شيفيو وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا: Tبيرسوف, اختبار 

 

عمى الاحتياجات التدريبية  (82.4)رة بوزف نسبى أف أفراد العينة أبدوا موافقة بدرجة كبي .1
 اللبزمة لمديري المدارس الحكومية. 

وجود فروؽ بيف تقديرات أفراد العينة حوؿ الاحتياجات التدريبية تعزى لمتغير الجنس لصالح  .2
( سنوات, 5المديرات, وتعزى لمتغير سنوات الخدمة لصالح الذيف سنوات خدمتيـ أقؿ مف )

ر المؤىؿ العممي لصالح حممة الدراسات العميا, في مجاؿ العلبقات الإنسانية, في وتعزى لمتغي
 حيف لا توجد فروؽ في باقي المجالات )الإداري والفني والتقني(. 

عدـ وجود فروؽ بيف تقديرات أفراد العينة حوؿ الاحتياجات التدريبية تعزى لمتغير مرحمة  .3
 المدرسة. 

 ب مجالات التنمية البشرية لمدير المدرسة حسب أوزانيا النسبية وأظيرت النتائج أف ترتي .4
 %(.78.8), التقني (8.6), الفني (84.2)العلبقات الإنسانية  (،84.6)المجاؿ : الإداري 

 

ىدؼ ىذه الدراسة تحديد مستوى الاحتياجات التدريبية لمديري مدارس  (:2014)دراسة القباطي 
مدراء والوكلبء والمعمميف في مدينتي أمانة العاصمة صنعاء الثانوية العامة مف وجية نظر ال
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وعدف في الجميورية اليمنية في مجالات التخطيط , والتنظيـ, والإشراؼ التربوي, العلبقات 
الإنسانية, الاتصاؿ, اتخاذ القرار, علبقة المدرسة بالمجتمع, التقييـ الذي ييدؼ لتحديد نقاط القوة 

دارس الثانوية مما ساعد في رفع مستواىـ وتحقيؽ أىداؼ العممية والضعؼ في أداء مديري الم
التعميمية, وكذا المقارنة بيف تقديرات أفرد عينة أمانة العاصمة صنعاء وتقديرات أفرد عينة عدف 
وعمى مستوى التقديرات الكمية لكؿ مجاؿ, وعمى مستوى تقديرات الإستبانة ككؿ, تـ استخداـ 

كما ىدفت الدراسة التعرؼ إلى الفروؽ بيف تقديرات أفراد العينة تبعاً المنيج الوصفي التحميمي, 
لمتغيرات المدينة والجنس والوظيفة. ومتغيرات المشاركة في دورات تدريبية سابقة ومستوى التأىيؿ 
وعدد سنوات الخبرة, وكذا تصميـ برنامج تدريبي لمديري مدارس التعميـ الثانوي العاـ في مدينتي 

مة صنعاء وعدف حسب احتياجاتيـ التدريبية. كما ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف أمانة العاص
فاعمية البرنامج التدريبي المقترح عمى خفض الاحتياجات التدريبية )رفع الكفايات( لدى مديري 
المدارس الذيف خضعوا لمتدريب. ولتحقيؽ ىذه الأىداؼ تـ تصميـ استبانة مف قبؿ الباحث مكونة 

( فقرات لكؿ مجاؿ, تـ توزيعيا عمى عينة 10( مجالات بواقع )8توزعت عمى )( فقرة 80مف )
( فردا بواقع 1 654( فردا وبمغت عنة الدراسة )10870مف مجتمع الدراسة البالغ عددىـ )

( وكيؿ ووكيمة مدرسة 116( مديراً ومديرة و)61( فردا مف أمانة العاصمة صنعاء منيـ )1155)
( 26( مدير ومديرة مدرسة و)19( فرداً مف مدينة عدف منيـ )310( معمما ومعممة و)978)

معمما ومعممة. ولغرض التعرؼ عمى فاعمية البرنامج التدريبي تـ  (265)وكيؿ ووكيمة مدرسة و
احتيار عينة تكونت مف مجموعتيف بمغ عدد كؿ مجموعة منيا خمسة عشر مديرا ومديرة, 

خرى مف مدينة عدف باستخداـ الطريقة القصدية أحداىما مف مدينة أمانة العاصمة صنعاء والأ
والتي تمثمت باختيار الحاصميف عمى أعمى الاحتياجات حسب ما بينتو نتائج الدراسة المسحية. 

في معالجة البيانات, ومف  ((spssوبعد الحصوؿ عمى الإجابات تـ استخداـ البرنامج الإحصائي 
 أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة ىي:

بيف متوسطات تقديرات أفراد العينة α ≤0.05))توحد فروؽ دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  -1
الكمية للبحتياجات التدريبية لمديري المدارس الثانوية حسب متغير المدينة في مجموع المجالات, 
وفي كؿ مجاؿ عؿ حدة, باستثناء مجاؿ الإشراؼ التربوي, وذلؾ لصالح مدينة أمانة العاصمة 

 صنعاء. 
بيف الجنسيف في تقديرىـ )≤α 0.05)لا توجد فروؽ دالة إحصائيا عد مستوى الدلالة  -2

للبحتياجات التدريبية لمديري المدارس الثانوية في مدينتي أمانة العاصمة صنعاء وعدف عمى 
 جميع مجالات الإستبانة. 

لمتغير الوظيفة والمدينة  عزىت≤α (0.05)لا توجد فروؽ دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  -3
 والجنس والمشاركة في الدورات في جميع مجالات الإستبانة .



41 
 

 

(: ىدؼ الدراسة التعرؼ إلى الاحتياجات التدريبية لمديري المدارس 2014دراسة العمايرة )
الأساسية ومديراتيا ومساعدييـ في مدارس وكالة الغوث الدولية في الأردف, تبعا لمتغيرات 

لجنس, والتصنيؼ الوظيفي, والمنطقة التعميمية, وسنوات الخبرة, تـ استخداـ المنيج الدراسة: ا
( مديرا ومديرة, ومديرا مساعدا ومديرة مساعدة, 242الوصفي التحميمي, تألفت عينة الدراسة مف )

في المناطؽ التعميمية: منطقة جنوبي عماف التعميمية, ومنطقة الزرقاء التعميمية, ومنطقة شمالي 
اف التعميمية. ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة استخدـ المنيج الوصفي المسحي. وقد أظيرت نتائج عم

الدراسة أف أفراد العينة بحاجة كبيرة إلى التدرب عمى المجالات: التقنيات التربوية, التقويـ, 
وبدرجة متوسطة بحاجة إلى التدرب عمى المجالات: اتخاذ القرارات, المجاؿ الفني الميني 

يري, التخطيط والتنظيـ المدرسي, المجتمع المحمي, وبدرجة قميمة بحاجة إلى التدرب عمى التطو 
المجالات: الإداري, شؤوف الطمبة. وأظيرت الدراسة عدـ وجود فروؽ دالة إحصائيا في درجة 
الاحتياجات التدريبية تبعا لمتغير الجنس, ووجود فروؽ دالة إحصائيا في درجة الاحتياجات 

تبعا لمغير التصنيؼ الوظيفي, عمى الدرجة الكمية وعمى جميع مجالات الدراسة باستثناء التدريبية 
مجاؿ التقنيات التربوية, ولمصمحة المدير المساعد والمديرة المساعدة, وعدـ وجود فروؽ في 
درجة الاحتياجات التدريبية تبعا لمتغير المنطقة التعميمية. وأشارت النتائج إلى وجود فروؽ تبعا 

متغير الخبرة عمى الدرجة الكمية وجميع مجالات الدراسة باستثناء مجاؿ التقويـ, ولمصمحة ذوي ل
 الخبرة )أقؿ مف وسنوات(.

 

(: قاـ بإجراء دراسة بعنواف فعالية البرامج التدريبية التي نفذىا معيد 2012دراسة الخصاونة )
مديراً  397إجراء الدراسة عمى الإدارة العامة في الأردف: مف وجية نظر المشاركيف" حيث تـ 

(ـ, تـ استخداـ المنيج 2012شاركوا في البرامج التدريبية المنعقدة في معيد الإدارة العامة لسنة )
الوصفي التحميمي, وقد ىدفت الدراسة معرفة مدى فاعمية البرامج التدريبية التي ينفذىا المعيد 

الباحث إلى النتائج التالية: إف البرامج  وذلؾ مف وجية نظر المديريف المشاركيف فييا, وتوصؿ
التدريبية المنعقدة في المعيد ليست منخفضة الفعالية, وعدـ وجود علبقات ذات دلالات إحصائية 

 ميمة بيف فعالية البرامج التدريبية والمستوى الإداري ليده البرامج.
 

جية نظر المديريف في (: بعنواف مدى تطبيؽ محتويات برامج التدريب مف و 2011دراسة اعبيد )
الوزارات الأردنية, وقد ىدفت ىذه الدراسة التعرؼ إلى مدى تطبيؽ محتويات برامج التدريب في 
الوزارات الأردنية, وىدفت كذلؾ التعرؼ إلى العلبقة التي تربط بيف خصائص المتدربيف وتصميـ 

مف وجية نظر  التدريب, وبيئة العمؿ مف جية وبيف مدى تطبيؽ محتويات برامج التدريب
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المديريف في الوزارات الأردنية, وقد تكوف مجتمع الدراسة مف جميع المديريف العامميف في 
الوزارات الأردنية التالية )وزارة الصحة , وزارة العمؿ, وزارة المالية , وزارة الشؤوف البمدية ( وبمغ 

( استبانة 369د تـ توزيع )( مديراً, تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي, وق369حجـ العينة )
( استبانة وىو ما نسبتو 322الاستبيانات الصالحة لمدراسة ) عمى عينة الدراسة حيث بمغ عدد

 مف الاستبيانات الموزعة, وقد أظيرت الدراسة عدة نتائج أىميا:  89%
 يطبؽ المتدربوف محتويات برامج التدريب )التطبيؽ المستمر لمميارات( بدرجة متوسطة.  -
 يعدؿ المتدربوف مف اتجاىاتيـ نحو زملبئيـ ورؤسائيـ ومراجعييـ بدرجة متوسطة. -
يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف تصميـ التدريب )إيجاد بيئة تعميمية , وواقعية محتويات  -

برامج التدريب, واستخداـ استراتيجيات إدارة الذات ( ومدى تطبيؽ محتويات برامج التدريب حيث 
اسة أنو كمما صممت البرامج التدريبية بحيث يتـ إيجاد بيئة تعميمية تتوفر فييا أظيرت الدر 

مختمؼ العناصر التي تمكف المتدربيف مف استيعاب وفيـ محتويات برامج التدريب, وكمما لبت 
محتويات برامج التدريب الاحتياجات التدريبية لممتدربيف المنظمات التي يعمموف بيا وكانت ىذه 

في واقع العمؿ ( وكمما احتوت برامج التدريب  واقعية ) أىدافيا واقعية وقابمة لمتحقيؽالمحتويات 
عمى مواضيع تناقش ) استراتجيات إدارة الذات( كمما زاد مدى تطبيؽ المتدربيف لمحتويات برامج 

 التدريب مف وجية نظر المديريف في الوزارات الأردنية. 
جاىات المديريف نحو مدى تطبيؽ محتويات برامج يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف ات -

التدريب تعزى لممتغيرات الوظيفية ) المسمى الوظيفي , الخبرة, موقع العمؿ أي الوزارة حيث 
( سنة لدييـ اتجاىات ايجابية 40—30أظيرت الدراسة أف المديريف الذيف تقع أعمارىـ بيف )

 طبيؽ محتويات برامج التدريب.أكثر مف غيرىـ مف أفراد عينة الدراسة نحو مدى ت
 

(: فيدفت إلى تقييـ برنامج تدريب مديري المدارس الابتدائية والمتوسطة 2009أما دراسة الزامؿ )
والثانوية بالمممكة العربية السعودية وسبؿ تحسينيا إلى الأفضؿ, وذلؾ مف وجية نظر المشاركيف 

ود بالرياض, تـ استخداـ المنيج الوصفي في ىذيف البرنامجيف في كمية التربية بجامعة الممؾ سع
( مديراً ممف شاركوا في البرنامجيف, واستخدـ 201التحميمي,  وقد تكونت عينة الدراسة مف )

 الباحث الإستبانة أداة لمدراسة. وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية: 
 وتنمية ميارات المتدربيف.  ساىمت الدورات التدريبية التي تقدميا الكمية إلى حد ما في تحديث -أ

بينت الدراسة أف خطة الدورات التدريبية لـ تكف تعرض عمى المتدربيف مسبقاً, وأف محتوى  -ب
 البرنامج التدريبي لا يتسـ بالحداثة. 

لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف وجيات نظر المتدربيف فيما يتعمؽ بتقييـ برنامج  -ت
 لى العمر, أو المؤىؿ العممي, أو الخبرة الإدارية. تدريبييـ بالجامعة تعزى إ
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لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف وجيات نظر مديري المدارس الابتدائية ومديري  -ث
 المدارس المتوسطة والثانوية فيما يتعمؽ بتقييـ برنامج تدريبييـ بالجامعة. 

 

يب مديري المدارس الأساسية (: ىدفت الدراسة معرفة دور برنامج تدر 2009دراسة مخامرة )
الحكومية في مديريتي الخميؿ وجنوب الخميؿ في إكسابيـ الكفايات الادارية, وبياف درجة اختلبؼ 
دور البرنامج باختلبؼ متغيرات الدراسة, الجنس, والخبرة, والمديرية. وقد استخدـ الباحث المنيج 

ب معامؿ الثبات حسب معادلة الوصفي, وطور استبانة لجمع البيانات, تـ تحكيميا, وحسا
(. وللئجابة عف أسئمة الدراسة 0.89)كرونباخ ألفا( لمتأكد مف ثباتيا, وقد بمغت قيمة ىذا الثبات )

( لفحص الفرضيات. test— tتـ استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية واختبار )
ومية في مديريتي الخميؿ وجنوب تكوف مجتمع الدراسة مف جميع مديري ومديرات المدارس الحك

( وعددىـ 2007 /2006الخميؿ ممف شاركوا في برنامج تدريب المديريف خلبؿ العاـ الدراسي )
(, كشفت نتائج الدراسة 74( استبانة بنسبة )23( طبقت الدراسة عمييـ جميعا, تـ استرجاع )31)

(, 3.72المتوسط الحسابي لو )أف دور البرنامج التدريبي كبير في إكسابيـ الكفايات, إذ بمغ 
وتبيف عدـ وجود فروؽ في دور البرنامج التدريبي في إكساب المديريف الكفايات الإدارية طبقا 

 لمتغيرات, الجنس, والخبرة, والمديرية. 
 

(: ىدفت لبناء برنامج لتدريب مديري المدارس الثانوية في ضوء 2008دراسة الدليمي وآخروف )
جريت الدراسة في بغداد بالعراؽ ىدؼ البحث إلى بناء برنامج تدريبي لتدريب كفاياتيـ الإدارية, أ

مديري المدارس الثانوية في ضوء كفاياتيـ الإدارية, تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي, بمغت 
( مدرّساً ومدرّسة, وتوصؿ الباحث إلى تحديد قائمة 350( مديراً ومديرة و)61عينة البحث )
( كفاية مقسمة عمى مجالات ىي؛ القيادة, التخطيط, 69رية, واشتممت الأداة عمى )الكفايات الإدا

اتخاذ القرار, التنظيـ, العلبقات الإنسانية, النمو الذاتي, تطور العامميف, التقويـ. طبقت الأداة 
( 45عمى عينة البحث فظير أف أغمب الكفايات تتوافر لدى المديريف بدرجة متوسطة وىي )

( كفاية تتوافر بدرجة كبيرة, عرضت الكفايات التي تحتاج إلى 24يف كانت ىناؾ )كفاية في ح
( 46( موضوعا ضمت )16( خبيرا وتـ اعتماد )40تنمية عمى عينة الخبراء الذيف بمغ عددىـ )
 مفردة موزعة عمى مجالات البحث السابقة. 

 

التدريبية القيادية في  (: بعنواف اتجاىات المديريف نحو فعالية البرامج2006دراسة ىمسة )
( ىدفت ىذه الدراسة التعرؼ إلى اتجاىات  2005—2004الوزارات الأردنية خلبؿ الفترة )

 2005 —2004المديريف نحو فعالية البرامج التدريبية القيادية في الوزارات الأردنية خلبؿ الفترة )
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رة, وزارة التنمية الاجتماعية, ووزارة (, تمثمت عينة الدراسة بالوزارات التالية: وزارة الصناعة والتجا
( مديراً مف مختمؼ المستويات 339التخطيط, وزارة العمؿ ووزارة المالية. وقد بمغ حجـ العينة )

( مديرا في ىذه الوزارات. 471الإدارية )عميا, وسطى, دنيا( مف المجموع الكمي والبالغ عددىـ )
تـ استخداـ المنيج  (%،90)ة, أي ما نسبتو ( استبانة عمى عينة الدراس339ولقد تـ توزيع )

 الوصفي التحميمي,  وقد توصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج أىميا: 
توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف مكونات البرامج التدريبية القيادية وبيف فعالية البرامج,  -

البرامج, يمييـ الأساليب  وجاءت كفاءة المدربوف في المقاـ الأوؿ مف حيث قوة علبقتيا بفعالية
والتقنيات المستخدمة في البرامج التدريبية القيادية, ثـ الأىداؼ التدريبية, يمييا الاحتياجات 
التدريبية, ثـ زماف ومكاف انعقاد البرامج التدريبية القيادية وأخيرا جاءت نوعية المتدربيف في المقاـ 

 الأخير.
المديريف نحو فعالية البرامج التدريبية القيادية تبعاً  يوجد اختلبؼ داؿ إحصائيا في اتجاىات -

لمتغير العمر, حيث كانت اتجاىات المديريف الأقؿ عمراً أكثر ايجابية نحو فعالية البرامج  
التدريبية مقارنة بالمديريف الأكبر عمراً, وىناؾ اختلبؼ تبعا لممؤىؿ العممي حيث أف اتجاىات 

المتدنية )أقؿ مف بكالوريوس( كانت أكثر ايجابية نحو فعالية  المديريف ذوي المؤىلبت العممية
البرامج التدريبية مقارنة بالمديريف ذوي المؤىلبت العممية الأعمى )بكالوريوس, وماجستير(. وىناؾ 

سنوات فأقؿ  5اختلبؼ تبعا لمتغير عدد سنوات الخبرة, حيث أف اتجاىات المديريف الأقؿ خبرة )
سنة فأكثر(. 16نحو فعالية البرامج التدريبية مقارنة بالمديريف الأكثر خبرة ) ( كانت أكثر ايجابية 

وىناؾ اختلبؼ تبعا لمتغير المستوى الإداري, حيث أف اتجاىات المديريف في المستويات الإدارية 
الدنيا كانت أكثر ايجابية نحو فعالية البرامج التدريبية مقارنة بالمديريف في المستويات الإدارية 

 لعميا.ا
 

(: ىدفت إلى تقويـ برنامج التدريب المنبثقة عف المساعدات الفنية لممشاريع 2005دراسة قبابعة )
التربوية في الأردف, تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي, وأشارت الدراسة إلى أف التقويـ كاف 

ت تبعاً لمتغير بشكؿ عاـ إيجابياً, وأنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقويـ الدورا
 الجنس, والمؤىؿ العممي.

(: ىدفت إلى معرفة اثر برنامج تدريب المديريف أثناء الخدمة في مدارس 2005دراسة طرخاف )
وكالة الغوث في الأردف عمى تطوير البنى المفاىيمية والإشرافية لدييـ. وتكوف مجتمع الدراسة 

استخداـ المنيج الوصفي التحميمي,   مف مديري ومديرات مدارس وكالة الغوث في الأردف, تـ
ربد, والذيف خضعوا 32وتكونت عينة الدراسة مف ) ( مديراً ومديرة في منطقة عماف, والزرقاء, وا 

(. وقد استخدـ الباحث أداة لبحثو وىي 2004-2003لبرنامج تدريبي في العاـ الدراسي  )
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شرافية, استبانة مكونة مف خمس وتسعيف فقرة, مصاغة بصورة سؤاؿ, تس ع بنى مفاىيمية وا 
وشممت ىذه الإستبانة مجالات الإدارة, التخطيط والإشراؼ, والاتصاؿ والتواصؿ, وديناميكيات 
الجماعة, واتخاذ القرار, وحؿ المشكلبت والمنياج, والنمو الميني. وقد توصمت الدراسة إلى 

 النتائج التالية: 
لمعرفية والإدارية والإشرافية لمجنسيف ولصالح أف ىناؾ فاعمية لمبرنامج في تطوير البنى ا -أ 

 الإناث لـ تظير الدراسة أثرا لمخدمة أو المؤىؿ العممي في تطوير ىذه البنى.
 

أوصى الباحث بضرورة استمرارية برنامج تأىيؿ المديريف, حيث يمبي تطور البنى المفاىيمية  -ب
 والإشرافية بشكؿ كبير. 

 

(: بعنواف " تقييـ برامج تدريب المديريف" 2004العالي الفمسطينية )دراسة وزارة التربية والتعميـ 
وىدفت الدراسة إلى تحديد مدى استفادة مديري المدارس مف البرامج التدريبية التي التحقوا بيا 

في المديريات التابعة لوزارة التربية والتعميـ, تـ استخداـ المنيج  2003—1999خلبؿ الفترة 
( مف 87( مدير مدرسة, وقد نتج عف الدراسة أف )320عينة مكونة مف ) الوصفي التحميمي عمى

المديريف قد أجابوا بأنيا زادت مف ثقتيـ بأنفسيـ, وزادت مف درجة انتمائيـ, ورضاىـ الذاتي عف 
 ( بأنيا زادت مف قدراتيـ ومياراتيـ.89أنفسيـ, وأجاب )

 

لتدريب المعدة لمديري المدارس (: ىدفت  التعرؼ إلى محتوى برامج ا2003دراسة عابديف )
الحكومية الفمسطينية, وتقييميا وتحديد أثرىا عمى أداء المديريف مف وجية نظر المديريف أنفسيـ, 
 ورؤساء أقساـ التدريب وشؤوف الميداف في مديريات التربية والتعميـ في الضفة الغربية. 

ت التي تـ التدرب عمييا مف استخدمت الدراسة أداة مف إعداد الباحث, تدور حوؿ الموضوعا
جية, وحوؿ واقع البرامج التدريبية وأثرىا عمى الأداء مف جية أخرى, تـ استخداـ المنيج 

 الوصفي التحميمي, وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية: 
أف غالبية المديريف قد التحقوا بدورات التدريب خصوصا أثناء الخدمة, وأف البرامج التدريبية   -
ضمنت موضوعا ت متنوعة مف الجانبيف التنظيمي والإداري, والتعميمي, واف نصؼ أفراد العينة ت

 تقريباً أشاروا إلى أف التدريب لـ يتناوؿ موضوعات ىامة في التنظيـ والتعميـ. 
أظيرت النتائج أف أعمى المتوسطات الحسابية لتقييـ برامج التدريب مف وجية نظر رؤساء  -

شؤوف الميداف كاف لتنفيذ التدريب, بينما كاف أعمى المتوسطات الحسابية مف أقساـ التدريب و 
 وجية نظر المديريف لنتائج التدريب. 

أظيرت الدراسة عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقييـ البرامج التدريبية بشكؿ عاـ  -
 ية. تبعا لمتغيرات الجنس, المؤىؿ العممي, الخبرة التعميمية, الخبرة الإدار 
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(: ىدفت إلى تقويـ برنامج تطوير الإدارة المدرسية مف وجية نظر 2002دراسة عاشور)
المشاركيف في البرنامج مف مديري مدارس محافظة إربد, ومف اجؿ تحقيؽ أغراض الدراسة تـ 

( 43( فقرة بعد التحكيـ, و تضمنت الإستبانة جزأيف, حيث يتضمف الجزء الأوؿ )55تطوير )
( فقرة تتعمؽ ببعض الكفايات 12لجزء الثاني موزعة عمى ستة مجالات, بينما )فقرة يتضمف ا

الإدارية, واستخداـ في الدراسة المنيج الوصفي التحميمي, وقد تـ التحقؽ مف صدؽ الإستبانة عف 
طريؽ عرضيا عمى عدد مف المحكميف مف ذوي الاختصاص في مجاؿ الإدارة التربوية, كما تـ 

عادة الاختبار )التأكد مف ثباتيا ع (, وكذلؾ تـ حساب Retest -Testف طريؽ الاختبار وا 
 (.0.85)معامؿ الثبات للبتساؽ الداخمي حسب معادلة ) كرنباغ ألفا(, وقد بمغت قيمة الثبات 

تكوف مجتمع الدراسة مف جميع مديري المدارس الذيف شاركوا في البرنامج في محافظة اربد 
( 171واشتممت عينة الدراسة عمى جميع المديريف, وتـ استرجاع ) ( مديراً ومديرة,183وعددىـ )

وقد أظيرت الدراسة أف المؤشر العاـ لدى مديري المدارس نحو برنامج تطوير  (.93.44)بنسبة 
الإدارة المدرسية ىو مؤشر إيجابي, ويسيـ برنامج تطوير الإدارة المدرسية بدرجة متوسطة في 

ت الإدارية, وأظيرت كذلؾ وجود فروؽ في وجيات نظر مديري امتلبؾ مديري المدارس لمكفايا
ومديرات المدارس نحو دور البرنامج التدريبي في إكسابيـ الكفايات الإدارية تعزى إلى متغيرات, 

 الجنس, والخبرة, والمؤىؿ العممي. 
 

(: ىدفت إلى معرفة درجة فاعمية برنامج التدريب الخاص بالمديريف 2001دراسة مناصرة )
المديرات الذي أعدتو وزارة التربية والتعميـ الفمسطينية, مف وجية نظر مديري المدارس الثانوية و 

( مديرا ومديرة لممدارس الثانوية 64الحكومية في محافظة الخميؿ. وقد تكوف مجتمع الدراسة مف )
ث استبانة الحكومية في محافظة الخميؿ, تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي, وقد استخدـ الباح

( فقرة موزعة عمى 45لقياس درجة فاعمية البرنامج التدريبي الخاص بالمديريف وتكونت مف )
المجالات التالية: القيادة المدرسية, وميارات العمؿ الإداري, والنظـ الإدارية, والتخطيط, وبناء 

دارة الص  راع. الفريؽ, والقياس والتقويـ, والإرشاد المدرسي والثقافة المدرسية, وا 
 وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية: 

إف درجة فاعمية البرنامج التدريبي الخاص بالمديريف كبيرة, واف البرنامج حقؽ الأىداؼ التي  -أ
 صمـ مف اجميا. 

إف المؤشر العاـ لدى المديريف والمديرات نحو رفع البرنامج التدريبي لمكفايات الإدارية  -ب
ة كاف ايجابياً في جميع مجالات الدراسة, وفي مقدمتيا الكفايات التنظيمية والتنظيمية والإشرافي
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مف حيث الفاعمية. عدـ وجود فروؽ بيف تقدير كؿ مف المديريف والمديرات لدرجة فاعمية البرنامج 
 ( . 4.20( ومتوسط الإناث )4.20التدريبي, بمغ متوسط الذكور )

, إذ بمغ المتوسط أف ىناؾ فرقاً بيف أراء المديريف لدرجة فو  اعمية المؤىؿ لصالح حممة الدبموـ
( وحسب موقع المدرسة, ولصالح مدارس المدينة, إذ بمغ المتوسط الحسابي 4.29الحسابي )

سنوات, حيث بمغ المتوسط  (3-1)(, وحسب الخبرة, ولصالح ذوي الخبرة القصيرة مف 4.34)
 (. 4.29الحسابي)

التي استخدمت, أبدى المشاركوف تحفظا عمى أسموب  بالنسبة إلى الأساليب التدريبية -ػج
 المحاضرة. 

 

مديريف ( بمدارس  -نظار  -ىدفت لتقويـ برنامج تدريب القادة )وكلبء (:2000)دراسة مصطفى 
التعميـ الأساسي بمحافظة الفيوـ إذ أجابت عف سؤاؿ رئيسي وىو: ىؿ حقؽ البرنامج الأساسي 

ميـ بالفيوـ الأىداؼ التي وضعت مف أجمو؟ ويتفرع عنو سؤاليف لتدريب القادة ببرنامج تحسيف التع
وىما: ىؿ الفترة الزمنية المحددة بأسبوع واحد كافية لتحقيؽ أىداؼ البرنامج ؟ وما التصور 
المقترح لتطوير كفاءة تمؾ البرامج وزيادة فاعميتيا لتحقيؽ الأىداؼ التي وضعت مف أجميا 

لتدريب؟ وقد تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي, وتوصمت المعمومات مف خلبؿ المشاركة في ا
الدراسة لعدة توصيات منيا الابتعاد بقدر الإمكاف عف كثرة المقررات الدراسية النظرية, والتركيز 
عمى الجانب العممي التطبيقي, شرح أىداؼ البرنامج لممتدرب قبؿ البدء في التدريب, أف يكوف 

 يسيـ في نجاح التدريب. مكاف التدريب مجيزاً بكؿ ما
 

ىدفت التعرؼ إلى مدى تحقيؽ دورة مديري المدارس  (:2000)دراسة الميماف والدسوقي 
الابتدائية وما فوقيا في كمية المعمميف بالرس لأىدافيا  في الفصميف الدراسييف الأوؿ والثاني في 

1998)العاـ الدراسي يات ومحاولة التوصؿ إلى جانب التعرؼ إلى الإيجابيات والسمب (،1999/
إلى بعض المقترحات, التي يمكف أف تسيـ في زيادة فعالية الدورة وكفايتيا, تـ استخداـ المنيج 
الوصفي التحميمي, وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج كاف مف أىميا: أف الدورة قد حققت 

يث استخدـ أىدافيا في الفصؿ الدراسي الثاني بصورة أفضؿ مف الفصؿ الدراسي الأوؿ, ح
الأساتذة المدربوف أساليب متنوعة في التدريب, مما كاف لو الأثر في استفادة المتدربيف, كما أف 
الزيارات الميدانية حققت استفادة كبيرة لغالبية المتدربيف, وأف مدة الدورة غير كافية لتحقيؽ أىداؼ 

فصميف دراسييف ليتمكف الدورة عمى الوجو الأكمؿ, و قد أوصت الدراسة بمد فترة التدريب ل
 المتدربيف مف الحصوؿ عمى مزيد مف المعمومات والخبرات التي تصقؿ مياراتيـ وخبراتيـ.
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بعنواف بناء برنامج تدريبي في الميارات الإدارية لمديري ومديرات  (:2000)دراسة حسف 
فت الدراسة المدارس الإعدادية في محافظة بغداد,أجريت الدراسة في محافظة بغداد بالعراؽ ىد

إلى بناء برنامج تدريبي في الميارات الإدارية لمديري ومديرات المدارس الإعدادية, وقد استخداـ 
المنيج الوصفي التحميمي, تـ في ضوء الأنموذج وضع فقرات قائمة الميارات الإدارية التي 

( فردا 98) أتسمت بالصدؽ والثبات, طبؽ البرنامج عمى عينة البحث الأساسية الذي بمغ عددىـ
مديرة( وىي عينة قصدية, واستخدمت معامؿ ارتباط بيرسوف والتبايف المشترؾ,  44مديرا و 54)

وتحميؿ التبايف الأحادي, ومربع كاي, ودرجة الحدة, والوزف المئوي في معالجة البيانات. وبذلؾ 
 تـ التوصؿ إلى النتائج الأساسية الآنية : 

 (عنصراً.15الذي احتوى عمى ). بناء أنموذج لميارات الاتصاؿ و 1
 ( عنصراً . 15. لميارات اتخاذ القرارات )2
 ( عنصراً. 13ولميارات إدارة الوقت ) .3
 ( عنصراً . 11. ولميارات السموؾ القيادي )4
 ( عنصراً. 13. ولميارات أسموب حؿ المشكلبت )5
 عنصراً .   (67وأنموذج التدريب المياري لمديري ومديرات المدارس الإعدادية ) .6
كما أتضح أف المستوى المياري لمديري ومديرات المدارس الإعدادية ىو أعمى قميلب مف  .7

المستوى المياري لممحؾ النظري,ولـ تظير النتائج فروؽ ذات دلالة معنوية بيف إجابات كؿ مف 
ظيرت أفراد عينة المستجيبيف حوؿ ىذا المستوى عدا ما يتعمؽ بمستوى ميارات الاتصاؿ فقد أ

 النتائج أف الفروؽ ذات دلالة معنوية.
 

 

(: ىدفت التعرؼ إلى مدى قدرة دورتي مديري المدارس بكمية 1999دراسة الحميبي وعبد العميـ )
المعمميف في الإحساء, عمى رفع مستوى أداء المديريف بالمدارس, وقد طبقت الدراسة الميدانية 

لمدارس المنعقديف في كمية المعمميف بالإحساء في عمى جميع المديريف الممتحقيف بدورتي مديري ا
( مديراً, تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي, وقد توصمت 49( وعددىـ )1998العاـ الدراسي )

( 1997/1998الدراسة إلى أف دورتي مديري المدارس المنعقدتاف في الفصؿ الدراسي الثاني )
نو لا بكمية المعمميف في الإحساء قد أكسبتا المتدر  بيف فييا مجموعة مف الكفاءات الإدارية, وا 

توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف آراء مديري المدارس الابتدائية وبيف آراء مديري المدارس 
المتوسطة والثانوية حوؿ الكفاءات الإدارية المكتسبة مف الدورتيف, وقد أوصت الدراسة بضرورة 

التدريب للبستفادة مف آرائيـ في تحديد المحتوى  مشاركة المتدربيف في تحديد محتوى برامج
التدريبي لكؿ مقرر والملبئـ لطبيعة عمميـ مع التركيز عمى إكساب الكفاءات الإدارية المناسبة 

 لطبيعة كؿ مرحمة, وأيضا أوصت بضرورة المتابعة الميدانية لممتدربيف بعد انتياء الدورة.
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وجيات نظر مديري ومديرات مدارس وكالة الغوث (: ىدفت إلى معرفة 1998دراسة أبو سريس )
الدولية في الضفة الغربية حوؿ فاعمية برنامج التدريب الذي ينظمو معيد التربية أثناء الخدمة في 

( مديرا ومديرة منيـ 64تطوير درجة ممارستيـ لمياميـ الإشرافية. وقد تكوف مجتمع الدراسة مف )
مع الدراسة عينتيا, تـ استخداـ المنيج الوصفي ( مديرة, وقد مثؿ مجت32( مديرا و)32)

التحميمي, وقد استخدـ الباحث استبانة تضمنت اثنتيف وستيف ميمة إشرافية موزعة عمى سبعة 
مجالات إشرافية, تدرب عمييا المديروف والمديرات, وىذه المجالات ىي: التخطيط, المناىج, 

والتعميـ, الاختبارات والتقييـ, التقنيات الإشرافية, النمو الميني لمعامميف والتلبميذ, تنظيـ التعمـ 
 والعلبقات الإنسانية. وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية: 

 أف وجيات نظر المديريف والمديرات نحو فاعمية برنامج تدريب المديريف في تطوير درجة -أ
 ممارستيـ لمياميـ الإشرافية المكتسبة منو كانت ايجابية.

  

مؼ أىمية المجالات الإشرافية مف وجية نظر المديريف والمديرات بيف مجاؿ وآخر فكاف تخت -ب
أعلبىا ممارسة مجاؿ العلبقات الإنسانية, وأدناىا ممارسة مجاؿ التقنيات الإشرافية, اختمفت 
وجيات نظر المديريف والمديرات نحو فعالية البرنامج في تطوير درجة ممارستيـ لمياميـ 

 ختلبؼ متغير المؤىؿ العممي وذلؾ لصالح المؤىؿ العممي الأعمى.الإشرافية با
تبيف أف لمتغير الخبرة الإدارية أثره في اختلبؼ وجيات نظر المديرات نحو فاعمية البرنامج  -ث

 في تطوير درجة ممارستيف لممياـ الإشرافية, وذلؾ لصالح ذوات الخبرة القصيرة. 
 

إلى معرفة دور برنامج تدريب مديري ومديرات المدارس (: ىدفت الدراسة 1997دراسة العموش )
( 117الأساسية في محافظة المفرؽ في إكسابيـ الكفايات المينية, تكونت عينة الدراسة مف )

(, تـ استخداـ 1997-1996مديرا ومديرة ممف خضعوا لمبرنامج التدريبي أثناء الخدمة لمعاميف )
المؤشر العاـ لدى المتدربيف نحو البرنامج كاف ايجابياً, المنيج التجريبي, توصمت الدراسة إلى أف 

والى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية لصالح ذوي الخبرات الطويمة, ولصالح حممة دبموـ كميات 
 المجتمع.
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 الدراسات الأجنبية: 8.4.8
 

التدريب  ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة أثر :((Savage & Schwarzenegger 2016دراسة 
عمى نتائج الأداء المؤسسي في المدارس الاسترالية, حيث عمد الباحث إلى جمع البيانات مف 

( مدرسة, تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي, وتوصؿ الباحثاف إلى أف المدارس التي 867)
ية تستخدـ التدريب مف مدخؿ استراتيجي لدييا معدلات أداء أفضؿ في مجاؿ الإنتاجية والإدار 

والقدرة عمى المنافسة, أما المدارس التي تستخدـ التدريب مف مدخؿ تقميدي ومحدود لدييا 
 معدلات أداء أقؿ في المجالات السابقة.

 

ىدفت إلى دراسة الاحتياجات التدريبية لمديري المدارس في أوغندا,  (:(Beifau, 2010دراسة 
ىذه الدراسة, تـ استخداـ المنيج الوصفي  ( مديراً, ولتحقيؽ أىداؼ47وتألفت عينة الدراسة مف )

( فقرة, موزعة عمى أحد عشر مجالًا وىى: 155التحميمي, مف وثـ استخداـ استبانة تتألؼ مف )
الإدارة العامة, تنمية وتطوير العامميف, الإدارة المالية, إدارة السجلبت المدرسية, إدارة الموارد, 

درسة, إدارة المناىج وتطويرىا, التسييلبت الدراسية, الاتصاؿ, إدارة الاجتماعات, الإدارة الم
المياـ المرتبطة بالطلبب, وقد أظيرت نتائج الدراسة أف جميع المجالات اعتبرت احتياجات 

 تدريبية ميمة لمديري المدارس في أوغندا وجاءت جميعيا بدرجة مرتفعة.
 

ج تدريبي في مجاؿ الإدارة ىدفت إلى محاولة اختبار قدرة برنام: ((Johlorson, 2009دراسة 
المدرسية عمى تطوير فاعمية مديري المدارس بالسويد. استخدـ الباحث المنيج الوصفي, 
والاستبانة أداة لجمع المعمومات, وكانت مف أىـ النتائج أنو لا توجد اختلبفات رئيسية بيف فاعمية 

وا, وأعطى مديرو التربية مديري المدارس الذيف اشتركوا في برنامج التدريب والذيف لـ يشترك
والتعميـ تقديرات أعمى لمف تدرب مف مديري المدارس عمى المديريف الذيف لـ يتمقوا تدريباً, كما 

 أعطى مديرو التربية والتعميـ تقديرات أعمى لممديريف مف تقديرات المديريف لأنفسيـ. 
 

لمدى توفر مبادئ ىدفت التعرؼ إلى تقديرات مديري المدارس  :(Akorfor, 2008)دراسة 
التدريب الفعاؿ في برنامج تدريب المديريف أثناء الخدمة الذي أعدتو وزارة التربية والتعميـ في ولاية 
جومبي بنيجريا, كما ىدفت إلى معرفة اثر كؿ مف الجنس والمؤىؿ العممي ليؤلاء المديريف في 

( مديراً ومديرة, 186الدراسة ) تقديراتيـ, واستخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي, وقد اشتممت
وتوصمت إلى أف مبادئ التدريب الفعاؿ قد توفرت في البرنامج بدرجة كبيرة, وأف تقدير المديريف 

 ليا كاف ايجابياً, وانو لا توجد فروؽ ذات دلالة تعزى لمجنس.
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دراسة بعنواف  فاعمية نموذج تدريبي في برامج النمو الميني ىدفت ال (:(Franks, 2007دراسة 
إلى تحديد فاعمية نموذج تدريبي لممدربيف في تنمية الكفاءة لمديري المدارس المينية بالمرحمة 
الابتدائية بولاية تكساس الأمريكية, واستخدـ الباحث المنيج التجريبي, وكاف عدد المدارس التي 

ظيرت نتائج ىذه طبؽ فييا ىذا النموذج خمس مدارس ابتدائية يتبعوف إدارة تعميمية واحدة, وقد أ
الدراسة الارتباط الوثيؽ بيف ارتفاع المستوى الميني لممديريف نتيجة ارتفاع المستوى الميني 

 لممدربيف.
 

ىدفت إلى التعرؼ عمى أىـ الأساليب التي تحقؽ فاعمية عالية في (Bennett, 2007): دراسة 
دة الأمريكية, وتكونت عينة عممية التدريب لممديريف في كارولينا الشمالية في الولايات المتح

( متدرب باستخداـ المنيج الوصفي التحميمي, وقد توصؿ الباحث في دراستو إلى 76الدراسة مف)
النتائج التالية: أف البرامج التدريبية التي تجمع متنوعة في التدريب ىي البرامج التدريبية الأكثر 

ف برامج التدريب التي تعتمد أسموب المحاضرة  في نقؿ المعرفة لممتدربيف, ىي برامج فاعمية, وا 
 أقؿ تأثيرا عمى سموكيـ مف البرامج التي تستخدـ أكثر مف أسموب في نقؿ المعرفة لممتدربيف.

 

تحت عنواف آراء مديري مدارس التعميـ العاـ نحو برامج تدريبيـ  (Izhanovsky,2006):دراسة 
ف تدريبيتيف لمديري المدارس تـ تنفيذىما أثناء الخدمة ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى واقع دورتي

ـ, في براغ التشيكية, كما يراه مديرو المدارس 1974/1975خلبؿ الفصؿ الدراسي الثاني 
مديراً, واستخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي,  45المشاركوف في الدورتيف والبالغ عددىـ 

راسة. وتوصؿ الباحث في دراستو إلى حيث استخدـ الباحث أداة الإستبانة لجمع بيانات ىذه الد
 عدد مف النتائج مف أىميا : 

أف ىناؾ فروقا ذات دلالة إحصائية بيف رؤية أفراد عينة الدراسة) مديري المدارس الابتدائية  -
والمتوسطة والثانوية( بالنسبة لاستخداـ أساليب التقويـ تعزى إلى المؤىؿ, بينما لـ تظير الدراسة 

فروؽ ذات دلالة إحصائية بالنسبة لبقية المحاور )تحقيؽ الأىداؼ, واستخداـ  أي دليؿ عمى وجود
 الطرائؽ التدريبية, وأىمية أساليب التقويـ(, تعزى إلى نفس المتغير ) المؤىؿ(. 

 لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف رؤية أفراد عينة الدراسة تجاه الدورات حسب المرحمة. -
 

قد أجرى دراسة ىدفت إلى تحديد أىـ الميارات التي تمزـ عمؿ مديري ف (:(Sander, 2005أما 
المدارس العامة في جورجيا بوصفيا خطوة أولى نحو تصميـ برامج تدريبية ليـ, وتألفت عينة 

( مدير ومديرة, ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة استخدـ المنيج الوصفي التحميمي, 200الدراسة مف )
( فقرة, موزعة عمى خمسة مجالات وأظيرت أبرز نتائج الدراسة 135وتألفت استبانة الدراسة مف )
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أف الاحتياجات التدريبية الأكثر أىمية لدى المديريف ىي: ميارات التعامؿ الإنساني, وميارات 
 العمؿ الإداري.

  

ىدفت إلى تقويـ فعالية مخرجات برنامجيف تدريبييف لمديري المدارس  (:(Wilde, 2004دراسة 
عمى أساس السموؾ المفظي وميارات الملبحظة في مدينة بروج البمجيكية. استخدـ تـ تصميميا 

الباحث المنيج التجريبي لتحقيؽ أىداؼ الدراسة, تكونت عينة الدراسة مف مجموعتيف تتكوف كؿ 
( مديرا مف مديري المدارس الابتدائية في فموريدا, وتكوف التقييـ العاـ لمبرنامج مف 15مجموعة )
محتوى, النماذج, المناقشة, الممارسة, التغذية الراجعة, التدريب الخاص. وكاف مف أىـ تقويـ: ال

نتائج الدراسة أف كلب مف الأسموبيف في التدريب يزيد مف معرفة المديريف عف سموؾ المعمـ الفعاؿ 
والسموؾ المفظي لممدير أثناء الاجتماع. وحصمت المجموعة التي مارست العمؿ الحقيقي عمى 

ز أو أداء معرفي أفضؿ مف المجموعة التي مارست العمؿ بالمحاكاة, بينما حصمت انجا
المجموعة التي مارست العمؿ بالمحاكاة عمى أداء أفضؿ في ميارات الاجتماع ) السموؾ 

 المفظي(. 
 

بعنواف تقويـ برامج التدريب الميني لمديري المرحمة الابتدائية أجريت  :(Storat, 2003)دراسة
ـ,  2002راسة عمى المدارس الابتدائية الحضرية بولاية أوىايو الأمريكية في صيؼ ىذه الد

وذلؾ مف خلبؿ تقديـ برنامج تدريبي يقوـ عمى استخداـ حمقات التعمـ والتكنولوجيا باستخداـ 
المنيج التجريبي, وقد أظيرت نتائج ىذه الدراسة إلى أف ىناؾ العديد مف العوامؿ التي تؤدي إلى 

تدريب الميني لممديريف بالمدارس مف أىميا مساندة النظاـ المدرسي ودعمو ليؤلاء نجاح ال
تاحة فرص التطبيؽ العممي بالمدارس لتطبيؽ ما تعمموه في البرنامج.   المديريف المدربيف, وا 

 

(Clark, 2001دراسة  بعنواف دراسة مقارنة لبرامج الإدارة والمسؤوليات الوظيفية لدى مديري (:
الحكومية الابتدائية في جنوب كارولينا. ىدفت إلى الكشؼ عف مدى إدراؾ مدراء المدارس 

المدارس الأساسية في ولاية كارولينا الجنوبية لفائدة البرامج التدريبية, واستخدـ الباحث المنيج 
الوصفي التحميمي, وقد أظيرت النتائج أف مدراء المدارس الأساسية يعتبروف برامج إعداد وتدريب 

يريف مفيدة بشكؿ عاـ, وعدـ وجود اثر لمخبرة ومستوى التعميـ لممدير بدرجة الفائدة التي المد
 يحصؿ عمييا مف برامج إعداد وتدريب المدراء.

 

بعنواف تقييـ رضا المدراء عف برامج التدريب  :(Willier & Morgan, 2000)دراسة 
اسة التعرؼ إلى رضا المدراء الذيف والمساعدة الفنية التي يقدميا مركز الإشراؼ, وقد ىدفت الدر 

يستفيدوف مف البرامج, والخدمات, والمساعدات التي يقدميا المركز في مديرية التعميـ التابعة 
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لولاية فموريدا, وذلؾ باستخداـ المنيج الوصفي التحميمي, ويرى الباحثاف أف مثؿ ىذه التقييمات 
مدير مف 100تـ جمع البيانات مف حوالي  ثبتت فائدتيا في عممية تخطيط وتقييـ البرامج, وقد

وتمثؿ ىذه العينة المدراء الذيف  %،52مديراً, أي ما نسبتو 196المدراء, البالغ إجمالي عددىـ 
شاركوا في جمسات التدريب, أو سعوا إلى الحصوؿ عمى المساعدة الفنية مف المركز خلبؿ 

أكدت المعطيات التي تـ التوصؿ  وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية؛ (.1999—1998عاـ)
ليا رضا المدراء بشكؿ عاـ عف البرامج التدريبية التي يقدميا المركز, وكذلؾ رضاىـ عف 

 مساعداتو الفنية وعف الكادر المشرؼ عمى المركز.
 

بعنواف: رؤى مديري الياباف المبتدئيف في إعدادىـ وتنميتيـ المينية ىدفت  :(San, 1999)دراسة 
ظرة المديريف الجدد في المرحمة الابتدائية والثانوية الدنيا لمتدريب الذي يتمقونو واستخدـ إلى بياف ن

( لقياس التطوير 14( فقره , )31الباحث المنيج الوصفي التحميمي حيث أعد الإستبانة مف )
مو ( معمما ومعم267( فقره لقياس التقييـ الذاتي واحتوى مجتمع الدراسة والعينة مف )17الميني و)

 ( ثانوية . 32( مرحمة, )35منيـ )
مف أىـ نتائج الدراسة أف الخبرة التعميمية وطبيعتيا في مراحؿ ومستويات المدرسة المختمفة تعتبر 
دارة الصؼ, إف المستوى الذي طور فيو  عاملًب ىاماً في تطوير ميارات تتعمؽ بإدارة المدرسة وا 

التدريب المادة  الأولى منخفضة جداً مع اعتبار المديروف معارفيـ ومياراتيـ في نياية التدريب
 العممية وأساليب الإدارة المينية وأداره الصؼ. 

كما أوصت الدراسة بضرورة أف يتـ التعاوف بيف معاىد تدريب المديريف والمدارس بيدؼ تحسيف 
مديريف التدريب الاستيلبكي حتى يتمكف المديروف مف مقابمة التغيرات, إضافة إلى الاستعانة بال

 ذوى الخبرة في تدريب أفرادىـ الجدد.
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 تعقيب عمى الدراسات السابقة:  5.8
 

خلاؿ الطلاع عمى الدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع واقع برامج تدريب المديريف, تـ مف 
 التعقيب عمى الدراسات السابقة في النقاط الآتية:

مجالات برامج تدريب المديريف المختمفة بأىدافيا  إف غالبية الدراسات السابقة ركزت عمى -
ومحتوياتيا وأساليبيا وعممية تقويميا, إما باستعراضيا لمعرفة واقعيا مثؿ دراسة عبد الكريـ والملب 

ودراسة  ((Savage&Schwarzenegger,2016ودراسة (2016)ودراسة الحولي  (2016)
 (،(Beifau, 2010ةدراسو (2011)اعبيد ودراسة (2014)ودراسة العمايرة  (2014)القباطي
ودراسة وزارة التربية والتعميـ العالي  (2005)ودراسة قبابعة  (Akorfor, 2008)ودراسة 

 (.(Clark, 2001ودراسة (2004)الفمسطينية 

اختصت بعض الدراسات السابقة في دراسة مجاؿ معيف مف مجالات وأىداؼ البرامج التدريبية  -
دراسة  ((Beifau, 2010ا ومحتوياتيا وبيئاتيا والتخطيطي ليا مثؿ دراسة وأساليبيا وطرقي

ودراسة الحميبي وعبد  (2006)ودراسة ىمسة  (Akorfor, 2008)ودراسة  (2009)مخامرة 
 (.1997)ودراسة العموش  (1998)ودراسة ودراسة أبو سريس (1999)العميـ 

اؼ ومحتويات وطرؽ وأساليب التقديـ في حيف أجمعت أغمب الدراسات السابقة عمى أف أىد -
والعرض والتقويـ متعددة ومتنوعة, وتتراوح بعض الدراسات بيف الأربعة والخمسة مجالات إلى 
ستة مجالات لكؿ دراسة, محتوية عمى الأىداؼ والمحتوى والتخطيطي والبيات والأساليب, مثؿ 

مصطفى  ودراسة(Storat, 2003)ودراسة((Wilde, 2004دراسة و (2017)دراسة العربي 
ويمكف  (،1998)ودراسة أبو سريس (Willier & Morgan, 2000)ودراسة  (2000)

ملبحظة دمج لبعض مجالات في دراسات وتفصيميا في دراسات أخرى, ولكنيا  جميعاً تغطى 
واقع برامج تدريب المديريف.

رامج تدريب المديريف استخدمت معظـ الدراسات السابقة المنيج الوصفي في دراسة موضوع ب -
ودراسة  (2012)ودراسة الخصاونة  (2014)ودراسة العمايرة  (2016)مثؿ دراسة دراسة الحولي 

Beifau, 2010))  ودراسة (2009)ودراسة مخامرة(Johlorson, 2009)  ودراسة الدليمي
 ,Akorfor)ودراسة  (Izhanovsky,2006)ودراسة  (2006)ودراسة ىمسة  (2008)وآخروف 
ودراسة الحميبي وعبد  (2000)ودراسة الميماف والدسوقي  ((Clark, 2001ودراسة  (2008
 (.1998)ودراسة أبو سريس (1999)العميـ
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 وما يميز ىذه الدراسة عف الدراسات السابقة أنيا:
 

ألقت الضوء عمى واقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ بمديرياتيا الأربعة وىي:  -
 خميؿ, وجنوب الخميؿ, وشماؿ الخميؿ, ويطا(.)مديرية ال

درست وتناولت جميع مجالات برامج تدريب المديريف وعددىا سبعة مجالات وىي: )أىداؼ  -
 البرامج التدريبية,تخطيط البرامج, بيئة التدريب, محتوى البرامج التدريبية, المدربوف, 

 أساليب وأنشطة التدريب, التقويـ(.
 
 دراسة وىما أداتي: )الإستبانة والمقابمة(.استخدمت أداتيف لم -
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 الفصؿ الثالث
 

 

 الطريقة والإجراءات 
 

 المقدمة:  0.3

يتناوؿ ىذا الفصؿ التعريؼ بمنيج الدراسة, ومجتمعيا, وعينتيا, والأداة المستخدمة في الحصوؿ 
بيقيا ومتغيراتيا والمعالجات عمى البيانات, وأيضاً صدقيا وثباتيا, كما انو يتناوؿ إجراءات تط

 الإحصائية التي استخدمت للئجابة عف أسئمتيا والتحقؽ مف فرضياتيا. 

 منيج الدراسة:  8.3

استخدـ الباحث في ىذه الدراسة المنيج الوصفي )الإستبانة( الذي يعتمد عمى دراسة الظاىرة في 
جاباتيـ المتعمقة الوقت الحاضر , وكما ىي في الواقع عف طريؽ وصؼ خصائص المبحوث يف وا 

بأىداؼ الدراسة, وىو المنيج المناسب والأفضؿ لمثؿ ىذه الدراسات, وكذلؾ تـ استخداـ المنيج 
 الكمي النوعي)المقابمة(. 

 مجتمع الدراسة:  3.3
 2017تكوف مجتمع الدراسة مف جميع مديري ومديرات المدارس في محافظة الخميؿ لمعاـ 

مديراً ومديرةً,  (561)اؿ الخميؿ, الخميؿ ويطا(, والبالغ عددىــ ) جنوب الخميؿ, شم 2018/
 مسؤولًا.  (13)إضافة إلى مسؤولي البرامج التدريبية وعددىـ

 

يوضح توزيع أفراد مجتمع الدراسة لمديري المدارس في محافظة الخميؿ, حسب  (1.3)والجدوؿ
 المديرية  ومكاف العمؿ وجنس المدير.
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راد مجتمع الدراسة لمديري المدارس في محافظة الخميؿ, حسب المديرية  وجية : توزيع أف(0.3) جدوؿ 
 الإشراؼ.

 

 العدد المديرية
 

 المجموع
 الخاصة الحكومة

14742189 الخميؿ

1638171 جنوب الخميؿ

10312115 شماؿ الخميؿ

 83386 يطا

    560 65 496 المجموع
 

مجتمع الدراسة لمسؤولي البرامج التدريبية في محافظة الخميؿ,  يوضح توزيع أفراد(2.3)والجدوؿ 
 حسب المديرية وجنس مسؤولي البرامج التدريبية.

 

 

: توزيع مسؤولي البرامج التدريبية في محافظة الخميؿ, حسب المديرية وجنس مسؤولي البرامج (2.3)جدوؿ 
 التدريبية.

 المجموع إناث ذكور المديرية الرقـ
314 الخميؿ1

314 جنوب الخميؿ2

213 شماؿ الخميؿ3

112 يطا4

 13 4 9 المجموع
 

 عينة الدراسة: 4.3
 

 عينة الدراسة الأولى: (0
 

فرداً مف مديري مدارس  (215)بمغ حجـ عينة الدراسة الخاصة الإستبانة العينة الأولى: -أ 
مف %(38.32)وف نسبة العينة وبذلؾ تك (،2018|2017)محافظة الخميؿ لمعاـ الدراسي

مجموع مجتمع الدراسة, حيث تـ توزيع أداة الدراسة )الإستبانة( عمييـ, وىي عبارة عف عينة 
%(93)استبانة, وبذلؾ تكوف نسبة الاسترداد للبستبيانات  (200)طبقية عشوائية, وقد تـ استرداد
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أفراد عينة الدراسة عمى المديريات  تقريباً, وىي نسبة مقبولة بحثياً, والجدوؿ الآتي يبيف توزيع
 الأربع والأعداد المستردة.

 : توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المديرية والأعداد المستردة مف الإستبانات.(3.3)جدوؿ 
 

 المديرية

 

 المجتمع

 

حجـ ×38.3
المجتمع= حجـ 
 العينة المطموب

حجـ العينة 
 المسترد

 

نسبة 
 السترداد

%90 1897265 الخميؿ  

%90 1716660 جنوب الخميؿ  

%100 1154444 شماؿ الخميؿ  

%93 863331 يطا  

%93 200 805 560 المجموع  
 

 

 توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير الجنس.: (4.3)جدوؿ 

 النسبة المئوية العدد الجنس الرقـ

9547.5 ذكر1

10552.5 أنثى2

 011.1 811 المجموع
 

 

 :  توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير المؤىؿ العممي.(5.3)جدوؿ 

 النسبة المئوية العدد المؤىؿ العممي الرقـ
31.5 دبموـ1

16180.5 بكالوريوس2

3618 ماجستير فأعمى3

 011.1 811 المجموع
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 : توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير المديرية.(6.3) جدوؿ

دالعد المديرية المجاؿ  النسبة المئوية 
 

 
 الدرجة الكمية

 32.5 65 الخميؿ

 30.0 60 جنوب الخميؿ

 22.0 44 شماؿ الخميؿ

 15.5 31 يطا

 011.1 200 المجموع
 

 : توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير سنوات الخدمة.(7.3)جدوؿ 

 %النسبة المئوية  العدد سنوات الخدمة الرقـ
5427 سنوات 5أقؿ مف 1

11256 سنوات 10سنوات إلى  5مف 2

3417 سنوات 10أكثر مف 3

  011.1 811 المجموع
 

 : توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير جية الإشراؼ.(8.3)جدوؿ 

 %النسبة المئوية  العدد جية الإشراؼ الرقـ
17587.5 حكومة1

2512.5 خاصة2

 % 011 811 المجموع

 

 مف مسؤولي برامج التدريب العينة الثانية: (8
 

 

قاـ الباحث باختيار عينة قصدية مف مجتمع الدراسة الخاص بمسؤولي برامج تدريب المديريف 
مدرباً ومدربة, بيدؼ إجراء مقابلبت شخصية معيـ, حيث بمغ حجـ العينة  (13)والبالغ عددىـ 

ولي البرامج التدريبية, مف مسؤ  %(33.3), وقد مثمت عينة المقابمة (9)مبحوثيف ممحؽ رقـ (4)
وقد تـ اختيار الأشخاص المطموب مقابمتيـ وفؽ معيار الجنس والنسبة المئوية  لممسؤوليف في 

 , كما ىو مبيف بالجدوؿ الآتي:(9.3)كؿ مديرية, ويوضح ذلؾ الجدوؿ رقـ 
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 يبيف حجـ عينة الدراسة الخاص بالمقابمة. :(9.3)جدوؿ 

 موعالمج إناث ذكور المديرية الرقـ

101 الخميؿ1

101 جنوب الخميؿ2

011 شماؿ الخميؿ3

101 يطا4

 4 0 3 المجموع

 

 أداتا الدراسة  5.3

 استخدـ الباحث أداتيف لمدراسة:
 

 أ( الأداة الأولى:

أعد الباحث استبانة لدراسة واقع برامج تدريب المديريف في مديريات التربية والتعميـ بمحافظة 
حيث تعتبر الإستبانة الأداة الرئيسة الملبئمة لمدراسة الميدانية لمحصوؿ عمى المعمومات الخميؿ, 

 والبيانات التي يجري تعبئتيا مف قبؿ المستجيب .

 ،(2016)وفي إطار الأدب التربوي وفي ضوء الدراسات السابقة  مثؿ دراسة عبد الكريـ والملب 
ودراسة الدليمي  (،2012)ودراسة الخصاونة (2014)ودراسة العمايرة  (2016)ودراسة الحولي 

(Sander, 2005ودراسة  ((Johlorson, 2009ودراسة (2008)وآخروف ودراسة (
(Izhanovsky,2006)،  المتعمقة بمشكمة الدراسة التي تـ الاطلبع عمييا, وفي ضوء استطلبع

سمية, التي رأي عينة مف المتخصصيف في التربية عف طريؽ المقابلبت الشخصية غير الر 
 استخمصنا منيا مجالات معينة, قاـ الباحث ببناء الإستبانة وفؽ الخطوات الآتية : 

تـ تحديد المجالات الرئيسية التي تتكوف منيا الإستبانة, وىي )أىداؼ البرامج التدريبية,تخطيط  -
 يب, التقويـ(. البرامج, بيئة التدريب, محتوى البرامج التدريبية, المدربوف, أساليب وأنشطة التدر 

 صياغة الفقرات التي تقع تحت كؿ مجاؿ.  -
مجالات والممحؽ  (7)فقرة موزعة عمى (62)إعداد الإستبانة في صورتيا الأولية التي شممت -

 يوضح الإستبانة في صورتيا الأولية.  (1)رقـ 
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 عرض الإستبانة عمى المشرؼ مف أجؿ اختيار مدى ملبءمتيا لجمع البيانات.  -
خراجيا بصورتيا الأولية. تع -  ديؿ الإستبانة بشكؿ أولى حسب ما يراه المشرؼ, وا 
 

 ب الأداة الثانية: المقابمة

استخدـ الباحث المقابمة الشخصية أداة ثانية لمدراسة, وتـ تصميـ أسئمة خاصة بالمقابمة تتكوف 
ظة الخميؿ, أسئمة بغرض جمع البيانات مف مسؤولي برامج تدريب المديريف في محاف (7)مف

 (.8)ممحؽ رقـ 

 صدؽ أداتي الدراسة:  6.3

 الإستبانة:

ويقصد بصدؽ الإستبانة أف تقيس فقرات الإستبانة ما وضعت وصممت لقياسو, ولمحصوؿ عمى 
مصداقية عالية لأداتي الدراسة, ولضماف تحقيقيا للؤىداؼ التي وضعت مف أجميا, وقاـ الباحث 

في صورتيا الأولية عمى مجموعة مف الأساتذة الجامعييف بالتأكد مف صدؽ الإستبانة بعرضيا 
المتخصصيف في التربية ممف يعمموف في الجامعات الفمسطينية, وذوي خبرة في التدريب مف 
أعضاء ىيئات التدريس في جامعة القدس, وجامعة الخميؿ, وجامعة القدس المفتوحة بفروع دورا, 

يبيف أعضاء لجنة التحكيـ. وقد تكونت  (2)والممحؽ رقـ والخميؿ, ويطا, ووزارة التربية والتعميـ, 
محكماً, حيث قاموا بإبداء آرائيـ وملبحظاتيـ حوؿ مناسبة فقرات  (28)لجنة التحكيـ مف 

الإستبانة, ومدى انتماء الفقرات إلى كؿ مجاؿ مف المجالات ووضوح صياغاتيا المغوية, وفي 
صى بيا المحكموف حيث تـ حذؼ عدد مف فقرات ضوء تمؾ الآراء تـ إجراء التعديلبت التي أو 

ضافة عدد مف الفقرات (29)فقرة, وكذلؾ تـ تعديؿ وصياغة (33)الإستبانة فقرة,  (41)فقرة, وا 
فقرة موزعة عمى سبعة مجالات وىي:  (70)وقد بمغ عدد فقرات الإستبانة بعد صياغتيا النيائية
لتدريب, محتوى البرامج التدريبية, المدربوف, )أىداؼ البرامج التدريبية,تخطيط البرامج, بيئة ا

 وقد أعطى لكؿ فقرة  وزنا " مدرجاً"  وفؽ  (.3)أساليب وأنشطة التدريب, التقويـ( الممحؽ رقـ 
 مقياس ليكرت الخماسي حسب سبعة مجالات, حيث الجدوؿ التالي:

 توزيع الستجابات بوزف مدرج وفؽ مقياس ليكرت الخماسي. :(01.3)جدوؿ 

 قميمة جداً  قميمة متوسطة كبيرة كبيرة جداً  تجابةالس
 0 8 3 4 5 الدرجة

للبستجابة كبيرة جداً, وىو يتناسب مع الاستجابة لمعرفة واقع برامج  (5)اختار الباحث الدرجة 
 تدريب المديريف في محافظة الخميؿ. 
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 ولقد كانت الإستبانة في صورتيا النيائية مكونة مف قسميف كالآتي:

  يحتوي عمى الخصائص العامة لمجتمع وعينة الدراسة.الأوؿ: القسـ 

فقرة موزعة عمي سبعة مجالات تتناوؿ برامج تدريب المديريف في  (70)يتكوف مفالقسـ الثاني: 
 مديريات التربية والتعميـ بمحافظة الخميؿ كالتالي: 

 فقرات. (10)أىداؼ البرنامج التدريبي مف المجاؿ الأوؿ: 

 فقرات. (10)تخطيط البرامج التدريبية يتكوف مف  ي:المجاؿ الثان

 فقرات. (7)بيئة التدريب يتكوف مف المجاؿ الثالث: 

 فقرة. (13)محتوى برامج التدريب يتكوف مفالمجاؿ الرابع: 

 فقرة.  (12)المدربوف يتكوف مف المجاؿ الخامس: 

  فقرات. (9)أساليب وأنشطة التدريب يتكوف مفالمجاؿ السادس: 

 فقرات.  (9)التقويـ يتكوف مف المجاؿ السابع: 

فقد تـ التأكد مف صحتيا بعرضيا عمى عدد مف المحكميف لمتأكد مف  المقابمة أما بخصوص
24)صحتيا,حيث تـ عرضيا عمى  يبيف ذلؾ, وقد تـ تعديؿ وحذؼ  (9)محكماً, وممحؽ رقـ (

عدد أسئمة المقابمة عشرة أسئمة, بعض الأسئمة لممقابمة, وأيضاً تـ إضافة أسئمة أخرى ليصبح 
 (.8)حيث كانت في صورتيا الأولى سبعة أسئمة, ممحؽ رقـ (.10)ممحؽ رقـ 

 ثبات الإستبانة: 7.3

لقياس ثبات أداة الدراسة تـ قياس الثبات لمجالات أداة الدراسة باستخداـ طريقة كرونباخ ألفا 
(Cronbach Alpha،) حيث تعتمد ىذه الطريقة عمى وذلؾ لإيجاد معامؿ ثبات الإستبانة ,

الاتساؽ في أداء الفرد مف فقرة إلى أخرى, وتستند إلى الانحراؼ المعياري للبختبار والانحرافات 
المعيارية لمفقرات مفردة وىذه الطريقة تعطي الحد الأدنى لمعامؿ ثبات الإستبانة بجانب أنيا لا 

ة, حيث حصمت عمى قيمة معامؿ ألفا لكؿ تتطمب إعادة تطبيقو كما تستخدـ كؿ عبارات الإستبان
 يوضح ذلؾ:(11.3)مجاؿ مف مجالات الإستبانة, وكذلؾ للئستبانة والجدوؿ
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 معاملات كرونباخ ألفا لكؿ مجاؿ مف مجالت الإستبانة وكذلؾ للإستبانة ككؿ.: (00.3)جدوؿ 

 

 الرقـ
 

 المجالت
 

معامؿ كرونباخ  عدد الفقرات
 ألفا

100.87 تدريبية.أىداؼ البرامج ال1

100.89 تخطيط البرامج.2

70.80 بيئة التدريب.3

130.91 محتوى البرامج التدريبية.4

120.88 المدربوف.5

90.88 أساليب وأنشطة البرامج التدريبية.6

90.89 التقويـ.7

 1.96 71 المجموع
 

وىذا يدؿ عمى أف الإستبانة تتمتع  (،0.96)يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف معامؿ الثبات الكمي
بدرجة عالية مف الثبات تطمئف الباحث إلى تطبيقيا عمى عينة الدراسة, وبالتالي فيي مناسبة 

 لأغراض الدراسة التي وضعت مف أجميا. 

 تطبيؽ الدراسة:  8.3

 إعداد الأداة بصورتيا النيائية.  -0

دس, ومف ثـ مف مديريات التربية تـ الحصوؿ عمى كتب تسييؿ الميمة مف جامعة الق  -8
 (.5)والتعميـ الأربع في محافظة الخميؿ, ممحؽ رقـ 

بعد إجراء الصدؽ قاـ الباحث بتوزيع الاستبيانات في المديريات الأربعة عمى المدارس  -3
استبانة, واستغرقت عممية جمع الاستبيانات  (215)المستيدفة ضمف عينة الدراسة والبالغ عددىا 

 استبانة, وبعد ذلؾ تمت مراجعتيا وتدقيقيا,  (200)ير, حيث تـ استرجاع قرابة الش
 والتأكد مف صلبحيتيا لمتحميؿ الإحصائي.
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 متغيرات الدراسة: 9.3

 أ( المتغيرات المستقمة:

 الجنس.  -
 المؤىؿ العممي: ولو ثلبث مستويات: دبموـ, بكالوريوس, ماجستير فأعمى. -

 ع مستويات: الخميؿ, شماؿ الخميؿ, جنوب الخميؿ, يطا.المديرية: ولو أرب -

سنوات, أكثر 10سنوات إلى  5سنوات, مف  5سنوات الخبرة: ولو ثلبث مستويات: أقؿ مف  -
 سنوات. 10مف 

 جية الإشراؼ: ولو مستوياف: حكومة, خاصة. -

 ب( المتغيرات التابعة:

ريف في مديريات التربية والتعميـ العالي تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب المدي
 بمحافظة الخميؿ.

 المعالجات الإحصائية  01.3
 

 لتحقيؽ أىداؼ الدراسة والإجابة عف أسئمتيا واختبار فرضياتيا استخداـ ما يأتي:

 تـ استخداـ المعالجات الإحصائية الآتية لتحميؿ نتائج الدراسة الميدانية:  - 0

 ات الحسابية والانحرافات المعيارية, لمعالجة السؤاؿ الأوؿ.النسب المئوية والمتوسط -

لمعالجة الفروؽ بيف  (T-test)واختبار (،ANOVAWayOne)تحميؿ التبايف الأحادي -
أكثر مف مجموعتيف, ولممقارنات الثنائية البعدية لمتحقؽ مف دلالة الفروؽ بيف تقديرات أفراد عينة 

 يف في مدارس محافظة الخميؿ, وذلؾ تبعاً لمتغيرات الدراسة.الدراسة لواقع برامج تدريب المدير 

Cronbach Alpha)استخدـ الباحث معامؿ الثبات كرونباخ ألفا-8 لحساب قيمة معامؿ (
 الثبات لأداة الدراسة )الإستبانة(, وذلؾ باستخداـ برنامج الرزمة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية  

SPSS ))Social Sciences Statistical Package for .لتحميؿ البيانات ومعالجتيا , 
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 الفصؿ الرابع

 نتائج الدراسة ومناقشتيا وتفسيرىا 

 المقدمة 0.4
يتضمف ىذا الفصؿ عرضاً لنتائج الدراسة, وذلؾ مف خلبؿ الإجابة عف أسئمة الدراسة واستعراض 

ف خلبؿ تحميؿ فقراتيا, بيدؼ التعرؼ أبرز نتائج الإستبانة والمقابمة, والتي تـ التوصؿ إلييا م
عمى واقع برامج تدريب المديريف في المدارس التابعة لوزارة التربية والتعميـ العالي  بمحافظة 

الخميؿ, والوقوؼ عمى متغيرات الدراسة التي اشتممت عمى )الجنس, المؤىؿ, سنوات الخدمة, 
ات المتجمعة مف استبانو الدراسة مكاف العمؿ( وقد تـ إجراء المعالجات الإحصائية لمبيان

لمحصوؿ عمى نتائج الدراسة  (SPSS)باستخداـ برنامج الرزمة الإحصائية لمدراسات الاجتماعية 
 التي تـ عرضيا وتحميميا في ىذا الفصؿ. 

وللئجابة عف أسئمة الدراسة قاـ الباحث باعتماد المعيار التالي لمحكـ عمى الدرجة والوزف النسبي 
نة, وفؽ سمـ )ليكرت الخماسي( و بالإضافة إلى استخداـ التكرارات والمتوسطات لكؿ الإستبا

يوضح ذلؾ لتحديد الحد الأعمى لمفترة  (1.4)الحسابية والنسب المئوية والجدوؿ الآتي رقـ 
 الأولى: 

 يوضح أطوؿ الفترات كما يأتي. (0.4)وىكذا والجدوؿ رقـ 
 كبيرة جداً  يرةكب متوسطة قميمة قميمة جداً  درجة الموافقة

12345 الوزف

5.0–4.204.20–3.403.40–2.602.60–1.801.80-1 الفترة

100–8485–6869–5253–3637–20 الوزف النسبي
 

ومف الجدوؿ يتضح لنا أف الدرجة التي ستحصؿ عمييا مجالات الإستبانة سيتـ اعتمادىا وفؽ 
 ىذا المعيار. 
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 نتائج الدراسة ومناقشتيا: عرض 8.4

 

 ومناقشتيا:  عرض نتائج الإستبانة 0.8.4

 

 نتائج السؤاؿ الأوؿ ومناقشتيا: .0.0.8.4

 

 ما واقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ مف وجية نظر المديريف أنفسيـ؟ 

الوزف النسبي وللئجابة عف ىذا السؤاؿ تـ إيجاد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية و 
 لاستجابات المبحوثيف عمى فقرات ومجالات واقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ مف 

 وجية نظر المديريف أنفسيـ, والجدوؿ الآتي يوضح ذلؾ: 
 

 
 

المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية والوزف النسبي لتقديرات أفراد عينة الدراسة لمجالت (: 8.4)جدوؿ
 قع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ مف وجية نظر المديريف أنفسيـ.وا

 

 الرقـ
 

 المتوسط المجاؿ      
 الحسابي

النحراؼ 
 المعياري

الوزف 
يب النسبي

ترت
ال

 

 

 الدرجة 

 كبيرة3.730.8474.62 أىداؼ البرامج التدريبية.1
 كبيرة 3.480.8969.66 تخطيط البرامج.2
 كبيرة 3.470.9869.47 لتدريب.بيئة ا3
 كبيرة 3.490.8969.84 محتوى البرامج التدريبية.4
 كبيرة 3.770.8475.41 المدربوف.5
 كبيرة 3.610.8872.23 أساليب وأنشطة البرامج التدريبية.6
 كبيرة 3.510.9670.25 التقويـ.7

 كبيرة 70.6  1.89 3.58 الدرجة الكمية
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بأف تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب (2.4)الدرجة الكمية الواردة في الجدوؿ تشير
المديريف في محافظة الخميؿ مف وجية نظر المديريف أنفسيـ جاءت بدرجة كبيرة مف حيث جميع 

(،0.89), والانحراؼ المعياري (3.58)المجالات, حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية

 (.71.6)لوزف النسبي وا

كما يتبيف أف جميع المجالات جاءت بدرجة كبيرة. وأعلبىا كاف مجاؿ المدربوف بمتوسط حسابي 
ووزف  (،3.47)وأقميا جاء مجاؿ بيئة التدريب بمتوسط حسابي (،75.4)ووزف نسبي (،3.77)

 (.69.4)نسبي

 

ية والتعميـ العالي ممثمة ويعزو الباحث ذلؾ إلى الاىتماـ والحرص الذي توليو وزارة الترب
بمديرياتيا بقطاع البرامج التدريبية لممديريف, وذلؾ مف اجؿ النيوض بيا, والاىتماـ بتوفير ما 
أمكف ضمف الإمكانيات الضرورية المتاحة لمنيوض والرقي بيذه البرامج في سبيؿ مجاراة ومواكبة 

ية تتناسب واحتياجات ومتطمبات العمؿ التقدـ والتطور العممي اليائؿ, وأف أىداؼ البرامج التدريب
الموكؿ إلى مديري المدارس وغالباً ما تكوف محددة وقابمة لمقياس وتصاغ ضمف أولويات 
جرائية قابمة لمتطبيؽ وأيضاً غالبا ما تكوف الأىداؼ  الاحتياجات التدريبية, وواضحة وواقعية وا 

ديدة في مجاؿ التربية والتعميـ وأنو يتـ معروفة مف قبؿ المتدربيف, وتتضمف التطورات المعرفية الج
صياغتيا بناء عمى مسح الاحتياجات التدريبية لممتدربيف, وأنيا تراعي الجوانب المعرفية 
والتطبيقية لمتدريب, وأف التخطيط لمبرامج التدريبية يعتمد عمى الأىداؼ والاحتياجات والتوقعات 

بيف والمتدربيف, وأف التخطيط لمبرامج التدريبية والمحتوى والزمف والمكاف والأجيزة وكفاءة المدر 
يعتمد عمى أسس تربوية واضحة ومحددة, وأف عممية التخطيط ىي عممية تكاممية شمولية, 
ويشارؾ في عممية التخطيط لمبرامج التدريبية لممديريف خبراء تربويوف متخصصوف وذوي كفاءة 

قامة البرامج التدريبية بشكؿ وخبرة في مجاؿ البرامج التدريبية, وأف بيئة التدري ب مناسبة لعمؿ وا 
عاـ, وذلؾ ضمف الظروؼ والإمكانيات المتاحة, وأنو يتـ الحرص عمى توفير بيئة تبعث الراحة 
في نفوس المتدربيف, وأف مواد برامج التدريب جديدة ومواكبة لمتطورات الحديثة وتمتاز بالتجديد 

بية يراعي التسمسؿ المنطقي لمموضوعات بحيث أف مواد والحداثة, وأف محتوى مواد البرامج التدري
برامج التدريب تتناسب مع طبيعة عمؿ المتدربيف, ومرتبطة بميارات المتدربيف الادارية ومناسبة 
لعمميـ الإداري وتتميز بالتنوع والشمولية, واف المدربيف  يتعامموف مع المتدربيف مف المديريف 

قبموف آرائيـ بسعة صدر وتقبلًب أثناء التدريب ويحرصوف عمى إزالة باحتراـ وتقدير لإمكانياتيـ ويت
الحواجز النفسية لممتدربيف أثناء التدريب مما ينعكس ايجابياً عمى العلبقة بينيما وعمى العمؿ, 
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وأف المدربيف يسعوف لتحقيؽ أىداؼ البرامج التدريبية, وأف الأساليب والأنشطة المتبعة في البرامج 
تاز بالتنوع بما يتلبءـ ويتناسب والتقنيات الحديثة المتاحة والممكنة وترتبط ارتباطاً التدريبية تم

مباشراً بأىداؼ البرنامج التدريبي, مما يشجع المديريف عمى العمؿ والرغبة في الاستمرار بحماس 
 ورغبة عالية؛ بحيث أنيا تراعي الواقع الميداني وظروؼ العمؿ في المدارس, وأف التقويـ يشمؿ
جميع عناصر البرامج التدريبية بحيث أنو يقيس مدى تحقؽ الأىداؼ بشكؿ جيد, والأساليب 
التقويمية تتناسب مع أىداؼ البرامج التدريبية, وأنو يتـ توظيؼ أساليب متنوعة كالاختبارات 
الموضوعية والعممية الشفوية والمقالية في عممية التقويـ, حيث أف ىذه المجالات مترابطة 

مة ومتشابكة ومتكاممة مع بعضيا البعض لتحقيؽ النجاح لمبرامج التدريبية الخاصة ومتداخ
 بالمديريف بشكؿ عاـ لكي تبدو في أكمؿ وأمثؿ وأبيى صورة ممكنة.

 

ودراسة العمايرة  (2014)وقد اتفقت نتيجة ىذه الدراسة مع نتائج دراسة كؿ مف القباطي 
(Storat, 2003)ودراسة ((Franks,2007ودراسة  ((Beifau,2010ودراسة (،2014)

ودراسة (2004)ودراسة وزارة التربية والتعميـ العالي الفمسطينية (Izhanovsky,2006) ودراسة 
 .(Willier & Morgan, 2000)ودراسة (2000)مصطفى 

ودراسة اعبيد  (2012)فيما اختمؼ نتيجة ىذه الدراسة مع نتائج دراسة كؿ مف الخصاونة
التي (San, 1999) ودراسة (2002)ودراسة عاشور (2008)سة الدليمي وآخروف ودرا (2011)

 جاءت جميعيا بدرجة متوسطة.

أما تقديرات أفراد عينة الدراسة لفقرات مجالات واقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ 
 مف وجية نظر المديريف أنفسيـ فتوضحيا وتبينيا الجداوؿ الآتية:
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 (.3.4)المجاؿ الأوؿ : أىداؼ البرنامج التدريبي, ويبينيا الجدوؿ
التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعيارية والوزف النسبي لاستجابات المبحوثيف   (3.4)جدوؿ 

عمى فقرات ومجاؿ أىداؼ البرامج التدريبية لواقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ 
 (.3.4)ا كما يبينيا جدوؿالمجاؿ وكذلؾ ترتيبي

التكرارات والمتوسطات والنحرافات المعيارية والوزف النسبي لتقديرات أفراد عينة الدراسة لفقرات : (3.4)جدوؿ 
 مجاؿ "أىداؼ البرامج التدريبية".

   
رقـ
ال

 

 
 الفقػػػػػػػػػػػرة                   

 المتوسط
 الحسابي

النحراؼ 
 المعياري

الوزف 
 النسبي

 

الترت
 يب

 

 الدرجة

 تتضمف محتوى تدريبي واضح 1
 ومحدد.

 كبيرة3.580.8371.68

 تصاغ الأىداؼ ضمف أولويات 2
 الاحتياجات التدريبية.

 كبيرة3.880.6877.64

 كبيرة3.900.8878.03 الأىداؼ محددة وقابمة لمقياس.3
 تستجيب الأىداؼ لمحاجات المينية 4

 لممتدربيف.
 كبيرة3.520.9670.49

 يطمع المتدربيف عمييا منذ بداية 5
 البرنامج التدريبي.

 كبيرة3.870.9077.45

 الأىداؼ واضحة وواقعية إجرائية 6
 قابمة لمتطبيؽ.

 كبيرة3.900.8878.02

 كبيرة3.920.6578.41 الأىداؼ معروفة مف قبؿ المتدربيف. 7
 تتضمف التطورات المعرفية الجديدة 8

 في مجاؿ التربية والتعميـ.
 كبيرة3.790.8675.86

 يتـ صياغة الأىداؼ بناء عمى مسح 9
 الاحتياجات التدريبية لممتدربيف.

 متوسطة3.390.9667.810

 تراعي الأىداؼ الجوانب المعرفية 10
 والتطبيقية لمتدريب. 

 كبيرة3.600.8772.07

 كبيرة  74.6 1.84 3.73 الدرجة الكمية              
 يتضح مف الجدوؿ السابؽ: 
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"يتـ صياغة الأىداؼ بناء عمى  (9)أف جميع فقرات المجاؿ قد جاءت بدرجة كبيرة عدا الفقرة رقـ
 مسح 

 الاحتياجات التدريبية لممتدربيف" التي جاءت بدرجة متوسطة, ولـ تأتي أي فقرة بدرجة قميمة.
 

 أعمى فقرتيف في المجاؿ كانتا:  وأف
والتي نصت عمى" أىداؼ البرنامج التدريبي معروفة مف قبؿ المتدربيف " حيث احتمت  (7)الفقرة 

 كبيرة المستوى .  (78.4)المرتبة الأولى بوزف نسبى قدره
 والتي نصت عمى" أىداؼ البرنامج التدريبي واضحة وواقعية إجرائية قابمة لمتطبيؽ (6)الفقرة 

 "حيث احتمت المرتبة الثانية 
 كبيرة المستوى. (78.0)بوزف نسبي قدره

  

 وأف أدنى فقرتيف في المجاؿ كانتا: 
 

والتي نصت عمى" أىداؼ البرنامج التدريبي تستجيب لمحاجات المينية لممتدربيف  (4)الفقرة 
 كبيرة المستوي .  (70.4)"حيث احتمت المرتبة قبؿ الأخيرة بوزف نسبي قدره 

9)الفقرة  والتي نصت عمى" أىداؼ البرنامج التدريبي يتـ صياغة الأىداؼ بناء عمى مسح (
متوسطة  (67.8)الاحتياجات التدريبية لممتدربيف" حيث احتمت المرتبة الأخيرة بوزف نسبي قدره 

 المستوى.
 

 كبيرة المستوي .  (74.6)أما الدرجة الكمية لممجاؿ فحصمت عمى وزف نسبي 
 

" أىداؼ البرنامج التدريبي معروفة مف قبؿ المتدربيف " و الفقرة  (7)احث ارتفاع الفقرة ويعزو الب
" أىداؼ البرنامج التدريبي واضحة وواقعية إجرائية قابمة لمتطبيؽ " في المجاؿ الأوؿ  (6)

ج بمدارس محافظة الخميؿ  بوزارة التربية والتعميـ إلى الخبرة الجيدة لمقائميف عمى تصميـ المناى
وبالتالي وضوح صياغة الأىداؼ الخاصة بالتدريب ووضوح المحتوي منذ بداية التدريب وذلؾ 
لأف التدريب يحدد وفؽ جداوؿ زمنية وبمواد تدريبية معروفة ومحددة مما يجعميا واضحة 

 لممتدربيف. 
يبية " يتـ صياغة الأىداؼ بناء عمى مسح الاحتياجات التدر  (9)وأما مجيء أدني فقرتيف الفقرة 

" تستجيب لمحاجات المينية لممتدربيف " في المجاؿ الأوؿ بمدارس  (4)لممتدربيف " والفقرة 
محافظة الخميؿ بوزارة التربية والتعميـ فيفسرىا الباحث بأف التدريب لا يستجيب لمحاجات المينية 

 دربيف. لممتدربيف, ولا يتـ صياغة الأىداؼ مف خلبؿ مسح حقيقي للبحتياجات التدريبية لممت
(2003)ودراسة عابديف (Izhanovsky,2006)وتتوافؽ نتائج ىذا المجاؿ مع نتائج دراسة 

2000)ودراسة مصطفى  والتي بينت أف الدورات تحقؽ أىدافيا  ((Beifau, 2010ودراسة(
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بشكؿ كبير وتكوف المواد التدريبية معروفة وواضحة, وأتو لا يتـ صياغة الأىداؼ بناء عمى 
 ياجات التدريبية لممتدربيف وعدـ استجابة المواد التدريبية لمحاجات المينية لممتدربيف. مسح الاحت

بينما تعارضت ىذه النتائج مع أغمب الدراسات السابقة حيث أجمعوا عمى أف المواد التدريبية   
 تستجيب لمحاجات المينية لممتدربيف.

 (.4.4)ويبينيا الجدوؿالمجاؿ الثاني : تخطيط البرامج, 
التكرارات والمتوسطات والنحرافات المعيارية والوزف النسبي لتقديرات أفراد عينة الدراسة لفقرات : (4.4)جدوؿ 

 مجاؿ "تخطيط البرامج التدريبية".

رقـ
ال

 

 
 الفقػػػػػػػػػػػرة          

 المتوسط
 الحسابي

النحراؼ 
 المعياري

الوزف 
 النسبي

 

الترتي
 ب

 

 الدرجة 

 كبيرة3.580.8371.65 تخطيط عند تنفيذ البرامج.يتـ اللتزاـ بال1
 يُستشار المتدرب في اختيار وقت 2

 التدريب المناسب لو ولعممو.
 متوسطة 2.911.2158.29

 يتـ تحديد الأولويات مف خلاؿ عمى  3
 ورش وأوراؽ عمؿ ونشاطات أخرى.

 كبيرة3.580.8871.66

 يعتمد تخطيط البرامج عمى أسس 4
 بوية واضحة ومحددة.تر 

 كبيرة4.000.7280.01

 تراعى خبرات المتدربيف السابقة في 5
 عممية التخطيط.

 كبيرة3.750.8275.03

 يُعمف عف حوافز تشجيعية لممدير6
 الفعّاؿ المبدع بعد التدريب.

 متوسطة 2.791.1255.810

 تتوافر المواد التدريبية في أيدي 7
 بؽ لمتدريب.المتدربيف بشكؿ مس

 كبيرة3.470.6369.47

 كبيرة3.760.8375.22 التخطيط لمتدريب تكاممي مستمر.8
 يتـ الإعلاف المسبؽ لمتدريب بوقت 9

 يكفي لجاىزية المتدرب .
 متوسطة3.360.9967.28

 يشارؾ في التخطيط خبراء تربويوف 10
 متخصصوف في التخطيط.

 كبيرة3.660.8973.24

 كبيرة  69.6 1.89 3.48 الدرجة الكمية              

 يتضح مف الجدوؿ السابؽ؛
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فقرات في المجاؿ (3)فقرات, واف  (7)أف عدد الفقرات في المجاؿ التي جاءت بدرجة كبيرة ىو
 جاءت بدرجة متوسطة, ولـ تأتي أي فقرة بدرجة قميمة. 

 وأف أعمى فقرتيف في المجاؿ كانتا: 
 نصت عمى" يعتمد تخطيط البرامج عمى أسس تربوية واضحة ومحددة " احتمت  والتي(4)الفقرة 

 كبيرة المستوى.  (80.0)المرتبة الأولى بوزف نسبي قدره 
والتي نصت عمى" التخطيط لمتدريب تكاممي ومستمر " احتمت المرتبة الثانية بوزف (8)الفقرة 

 كبيرة المستوى .  (2.75)نسبي قدره 
 في المجاؿ كانتا:  وأف أدنى فقرتيف

والتي نصت عمى" يُستشار المتدرب في اختيار وقت التدريب المناسب لو ولعممو."  (2)الفقرة 
 متوسطو المستوى .  (58.2)احتمت المرتبة قبؿ الأخيرة بوزف نسبي قدره 

 والتي نصت عمى" يُعمف عف حوافز تشجيعية لممدير الفعّاؿ المبدع بعد التدريب "  (6)الفقرة 
 متوسطة المستوى.  (55.8)حتمت المرتبة الأخيرة بوزف نسبي قدره ا

 
 

 وىي كبيرة المستوى. (69.6)أما الدرجة الكمية لممجاؿ فحصمت عمى وزف نسبي 
 

4)ويفسر الباحث مجيء أعمى فقرتيف الفقرة  "يعتمد تخطيط البرامج عمى أسس تربوية واضحة (
اممي ومستمر" إلى أف التخطيط لمبرامج التدريبية ينبثؽ "التخطيط لمتدريب تك (8)ومحددة", والفقرة 

مف الخطة العامة لمتدريب والإشراؼ بوزارة التربية والتعميـ العالي, كما أف استمرارية التدريب جزء 
رئيس مف مياـ الإشراؼ والتدريب وفمسفة الإشراؼ التربوي. واختمفت ىذه الدراسة  مع دراسة  

(،2011)ودراسة اعبيد (2012)ختمفت مع دراسة الخصاونة مف الدراسات السابقة حيث ا

في اعتماد التخطيط عمى أسس تربوية  (San, 1999)ودراسة(2008)ودراسة الدليمي وآخروف 
  واضحة و أف التخطيط تكاممي و مستمر.

"يستشار المتدرب في اختيار وقت التدريب المناسب لو  (2)أما مجيء أدني فقرتيف, الفقرة 
" يعمف عف حوافز تشجيعو لممعمـ الفعاؿ المبدع بعد التدريب " فلب يستشار  (6)و", والفقرةولعمم

المتدرب في اختيار وقت التدريب وذلؾ لأف التدريب يخص كؿ مدير جديد بالدرجة الأولي 
وبالتالي فيو تدريب تجديدي إجباري لجميع المديريف الجدد فلب يتـ استشارتيـ بو أيضا لضيؽ 

يث تقوـ الوزارة بتفريغ جداوؿ المتدربيف لمدة أسبوعيف حتى لا يؤثر عمى العممية الوقت ح
التعميمية وتستكمؿ في الإجازات الرسمية لمطلبب , ولا يعمف مف حوافز تشجيعية وذلؾ لصعوبة 
الوضع المالي لموزارة وعدـ وجود مبدأ الثواب والعقاب في الوزارات الحكومية, ىذا وقد اتفقت ىذه 

حيث أوصى بضرورة  .((Beifau, 2010ودراسة  (2014)ائج مع واتفقت مع دراسة العمايرة النت
 وجود حوافز تشجيعية و ربط الترقية بالحصوؿ عمى دورات تدريبية لكافة المديريف.
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 (. 5.4)ويبينيا الجدوؿ, : بيئة التدريبالمجاؿ الثالث

رية والوزف النسبي لتقديرات أفراد عينة الدراسة لفقرات التكرارات والمتوسطات والنحرافات المعيا: (5.4)جدوؿ 
 مجاؿ "بيئة التدريب".

رقـ
ال

 

 
 الفقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرة

 المتوسط
 الحسابي

النحراؼ 
 المعياري

الوزف 
يب النسبي

ترت
ال

 
 

 الدرجة 

 تتوافر المواد والمعدات والأثاث اللبزـ 1
 في قاعة التدريب.

 بيرةك3.810.8176.23

 يسيؿ الوصوؿ إلى مكاف انعقاد 2
 الدورات التدريبية.

 متوسطة3.560.8471.24

تتوافر الطاقة الكيربائية البديمة في 3
 حالة انقطاع التيار الكيربائي.

 متوسطة2.931.1258.67

 متوسطة3.011.2060.26 يراعي وجود تكييؼ في قاعة التدريب.4
 تبعث الراحة  يحرص عمى توفير بيئة5

 في نفوس المتدربيف.
 متوسطة3.071.0161.45

المكاف التدريبي واسع ومريح 6
 لممتدربيف.

 كبيرة3.871.0077.42

 تتوافر التيوية الجيدة والإضاءة في 7
 قاعة التدريب.

 كبيرة4.090.9081.81

 كبيرة  69.4 1.98 3.47 الدرجة الكمية              
 
 

 ف الجدوؿ السابؽ: يتضح م
 

فقرات, وأف عدد الفقرات التي جاءت  (3)أف عدد فقرات المجاؿ التي جاءت بدرجة كبيرة ىو
 فقرات.(4)بدرجة متوسطة

 

 أف أعمى فقرتيف في المجاؿ كانتا: 
 

والتي نصت عمى" تتوافر التيوية الجيدة والإضاءة في قاعة التدريب " احتمت المرتبة  (7)الفقرة 
 كبيرة المستوي .  (81.8)وزف نسبي قدرهالأولى ب
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 والتي نصت عمى" المكاف التدريبي واسع ومريح لممتدربيف " احتمت المرتبة الثانية بوزف  (6)الفقرة 
 كبيرة المستوى.  (77.4)نسبي قدره 

 

 وأف أدنى فقرتيف في المجاؿ كانتا:
 

ة في حالة الانقطاع المتكرر لمكيرباء والتي نصت عمى" تتوافر الطاقة الكيربائية البديم (3)الفقرة 
 متوسطة المستوى .  (58.6)" احتمت المرتبة قبؿ الأخيرة بوزف نسبي قدره 

 والتي نصت عمى" يراعي وجود تكييؼ في قاعة التدريب " احتمت المريبة الأخيرة بوزف  (4)الفقرة
 متوسطة المستوى.  (60.2)نسبي قدره 

 

 كبيرة المستوى. ( 69.4)مت عمى وزف نسبي أما الدرجة الكمية لممجاؿ فحص
 

" المكاف التدريبي واسع ومريح لممتدربيف", والفقرة  (6)يفسر الباحث مجيء أعمى فقرتيف, الفقرة 
" تتوافر التيوية الجيدة والإضاءة في قاعة التدريب " بسبب وجود عدة مراكز تدريبية في  (7)

ضافة إلى عقد الدورات في مدارس جديدة ذات أبنية المديريات المختمفة وتجييزىا بشكؿ مناسب إ
 مناسبة وواسعة ومريحة, و بالتالي الاىتماـ الواضح عمى مدار السنيف السابقة بالتدريب. 

 ,Franksودراسة  (2014)و قد اتفقت نتائج ىذا المجاؿ في الدراسة مع دراسة القباطي 
د بيئة فاعمة بالتقنيات المختمفة في عدـ وجو  (Willier & Morgan, 2000)دراسة و ((2007

 وقمة الإمكانات في تجييز الغرؼ التدريبية . 
3)" يراعى وجود تكييؼ في مكاف التدريب " والفقرة  (4)أما مجيء أدنى فقرتيف , الفقرة  ) "

تتوافر الطاقة الكيربائية البديمة في حالة الانقطاع المتكرر لمكيرباء", مف حيث عدـ توافر الطاقة 
يربائية البديمة وعدـ وجود تكييؼ فيعود إلى الوضع المالي الصعب وارتفاع أسعار المحروقات الك

 والتكمفة العالية لأجيزة التكييؼ. 
 ,Beifauودراسة  (2016)و قد اتفقت ىذه النتائج في ىذا المجاؿ مع دراسة عبد الكريـ والملب 

 أغمب الدراسات السابقة فيى عدـ توفر فيما اختمفت نتائج ىذا المجاؿ مف  الدراسة مع  ((2010
 بيئة مجيزة لوجستياً. 
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 (.6.4)ويبينيا الجدوؿ, المجاؿ الرابع : محتوى البرنامج التدريبي
التكرارات والمتوسطات والنحرافات المعيارية والوزف النسبي لتقديرات أفراد عينة الدراسة لفقرات  :(6.4)جدوؿ 

 ة".مجاؿ "محتوى البرامج التدريبي

   
رقـ
ال

 

 

 الفقػػػػػػػرة
 المتوسط
 الحسابي

النحراؼ 
 المعياري

الوزف 
يب النسبي

ترت
ال

 
 

 الدرجة

 مواد برامج  التدريب  جديدة ومواكبة1
 لمتطورات الحديثة. 

 كبيرة3.500.9470.08

 تجمع مواد برامج التدريب بيف الجانبيف2
 النظري والتطبيقي. 

 كبيرة3.480.9369.69

مواد برامج التدريب ملبئمة للئمكانيات 3
 المادية المتوفرة.

 كبيرة3.450.9769.010

محتوى التدريب مرتبط بميارات المتدربيف 4
 الادارية.

 كبيرة3.710.8674.23

يراعي المحتوى التدريبي الخبرات السابقة 5
 لممتدربيف.

 كبيرة3.570.9171.46

 بية عمى تعمؿ مواد البرامج التدري6
 تحسيف المستوى الميني لممتدربيف.

 كبيرة 3.660.8573.25

 مواد برامج التدريب ملبئمة للئمكانيات7
 البشرية المتوفرة. 

 كبيرة3.500.8470.07

 تتناسب مواد برامج التدريب مع طبيعة 8
 عمؿ المتدرب.

 كبيرة3.770.8275.41

  تساعد مواد برامج التدريب عمى رفع9
 مستوى المتدرب الأكاديمي.

 كبيرة3.660.9173.24

 كبيرة3.720.8374.42 المواد التدريبية متنوعة وشاممة.10
 يراعي محتوى مواد البرامج التدريبية11

 التسمسؿ المنطقي لمموضوعات. 
 متوسطة 3.371.0067.411

 محتوى مواد برامج التدريب يشجع 12
 ر.عمى الإبداع والابتكا

 متوسطة3.310.9166.212

 متوسطة 2.680.8753.613 والحداثة. يتميز المحتوى التدريبي بالتجديد13
 كبيرة  69.8 1.89 3.49 الدرجة الكمية              
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 يتضح مف الجدوؿ السابؽ:
فقرات, وأف عدد الفقرات التي جاءت  (10)أف عدد فقرات المجاؿ التي جاءت بدرجة كبيرة 

 فقرات. (3)رجة متوسطة بد
 أف أعمى فقرتيف في المجاؿ كانتا: 

 

والتي نصت عمى" تتناسب المواد التدريبية مع طبيعة عمؿ المتدرب " احتمت المرتبة  (8)الفقرة 
 كبيرة المستوى .(75.4)الأولى بوزف نسبي قدره 

مرتبة الثانية بوزف نسبي والتي نصت عمى" المواد التدريبية متنوعة وشاممة " احتمت ال (10)الفقرة 
 كبيرة المستوى . (74.4)قدره 

 وأف أدنى فقرتيف في المجاؿ كانتا:
والتي نصت عمى" يتميز المحتوى التدريبي بالتجديد والحداثة" احتمت المرتبة قبؿ  (13)الفقرة 

 متوسطة المستوى. (53.6)الأخيرة بوزف نسبي قدره 
 برامج التدريب يشجع عمى الإبداع والابتكار " احتمت والتي نصت عمى" محتوى مواد  (12)الفقرة 

 متوسطة المستوى.  (66.2)المرتبة الأخيرة بوزف نسبي قدره 
 

 كبيرة المستوى. (69.8) أما الدرجة الكمية لممجاؿ فحصمت عمى وزف نسبي
 

" تتناسب المواد التدريبية مع طبيعة عمؿ  (8)و يعزو الباحث حصوؿ أعمى فقرتيف , الفقرة 
" المواد التدريبية متنوعة وشاممة " في ىذا المجاؿ يعود لكوف التدريب  (10)المتدرب والفقرة 

لممديريف يدور حوؿ قضايا تدريبية خاصة بعمؿ المديريف وتتناسب وطبيعة عمميـ وتسعى 
لتحقيؽ احتياجاتيـ كما أف المواد التدريبية المقدمة لممتدربيف تتميز بالشمولية والتنوع نتيجة 
حرص وزارة التربية والتعميـ العالي عمى أف تكوف ىذه المواد شاممة ومتكاممة مع متطمبات 
واحتياجات المديريف ومتنوعة ومناسبة لاحتياجاتيـ. ىذا و قد اتفقت ىذه النتائج مع دراسة اعبيد 

(Sander, 2005ودراسة  (2011)  .(2004)ودراسة وزارة التربية والتعميـ العالي الفمسطينية (
 

13)( " محتوى التدريب يحفز عمى الإبداع والابتكار " والفقرة 12أما أدني فقرتيف, الفقرة ) )" 
يتميز المحتوى التدريبي بالتجديد والحداثة " فيفسره الباحث بأف محتوي التدريب في غالبيتو يقوـ 

ف توظيؼ المواد عمى الجوانب النظرية ولا يتميز بالتجديد والحداثة, إما لقمة تمكف المدربيف م
النظرية بطريقة مبدعة مرتبطة بالواقع التعميمي الأدائي لممدير أو بسبب قمة الإمكانات المتاحة. 

 .(Willier & Morgan, 2000)ودراسة  (2009)ىذا وقد اتفقت ىذه النتائج مع دراسة الزامؿ 
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  (.7.4)ويبينيا الجدوؿ, المجاؿ الخامس : المدربوف
 

ارات والمتوسطات والنحرافات المعيارية والوزف النسبي لتقديرات أفراد عينة الدراسة لفقرات التكر : (7.4)جدوؿ 
 مجاؿ "المدربوف".

رقـ
ال

 

 

 الفقػػػػػػػػػػػرة       
 المتوسط
 الحسابي

النحراؼ 
 المعياري

الوزف 
يب النسبي

ترت
ال

 
 

 الدرجة

 كبيرة3.950.8379.01 يحترـ المدرب المتدربيف ويقدر إمكانياتيـ.1
 يراعي المدرب حسف إدارة الوقت أثناء 2

 تنفيذ الموقؼ التدريبي.
 كبيرة3.760.8875.28

يسعى المدرب لتحقيؽ أىداؼ البرامج 3
 التدريبية.

 كبيرة 3.850.8977.03

 يمتمؾ المدرب ميارة إدارة النقاش 4
 وطرح الأسئمة بشكؿ فعّاؿ.

 كبيرة3.840.7776.84

 ؾ المدرب ميارات وأساليب تعميـ يمتم5
 الكبار.

 كبيرة3.710.8274.210

 تتوافر لدى المدربيف قدرات واضحة في6
 توظيؼ التكنولوجيا التعميمية الحديثة. 

 كبيرة3.590.8671.811

 يُبدي المدرب سعة صدر وتقبلًب أثناء 7
 التدريب.

 كبيرة3.830.9276.65

 لمشاركة بيف ينوع في توزيع فرص ا8
 المتدربيف.

 كبيرة3.740.8274.89

 يتـ تزويد المتدربيف بتغذية راجعة حوؿ 9
 مستوى أدائيـ.

 كبيرة3.480.8669.612

 يجيب المدرب عمى جميع الأسئمة 10
 المطروحة.

 كبيرة3.820.7976.46

 يحرص المدرب عمى إزالة الحواجز 11
 ريب.النفسية لممتدربيف أثناء التد

 كبيرة 3.900.8778.02

 المؤىؿ العممي لممدرب ينعكس بشكؿ 12
 واضح عمى تدريبو.

 كبيرة3.780.7875.67

 كبيرة  75.4 1.84 3.77 الدرجة الكمية              
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 يتضح مف الجدوؿ السابؽ: 
 فقرة قد جاءت بدرجة كبيرة. (12)أف جميع فقرات المجاؿ وعددىا 

 ي المجاؿ كانتا: أف أعمى فقرتيف ف
والتي نصت عمى" يحترـ المدرب المتدربيف ويقدر إمكانياتيـ " احتمت المرتبة الأولى  (1)الفقرة 

 كبيرة المستوى.  (79.0)بوزف نسبي قدره 
والتي نصت عمى" يحرص المدرب عمى إزالة الحواجز النفسية لممتدربيف أثناء  (11)الفقرة 

 كبيرة المستوى .  (78.0)بوزف نسبي قدره  التدريب " احتمت المرتبة الثانية
 

 وأف أدنى فقرتيف في المجاؿ كانتا: 
 

والتي نصت عمى" تتوافر لدى المدرب قدرات واضحة في توظيؼ التكنولوجيا التعميمية  (6)الفقرة
 كبيرة المستوى. (71.8)الحديثة احتمت المريبة قبؿ الأخيرة بوزف نسبي قدره 

 عمى" يتـ تزويد المتدربيف بتغذية راجعة حوؿ مستوى أدائيـ " احتمت ( والتي نصت 9الفقرة )
 كبيرة المستوى .  (69.6)المريبة الأخيرة بوزف نسبي قدره

 

 كبيرة المستوى . ( 75.4) أما الدرجة الكمية لممجاؿ فحصمت عمى وزف نسبي
قدر إمكانياتيـ ", " يحترـ المدرب المتدربيف وي (1)يفسر الباحث مجيء أعمى فقرتيف, الفقرة 

" يحرص المدرب عمى إزالة الحواجز النفسية لممتدربيف أثناء التدريب", لأف الأصؿ  (11)والفقرة 
في التدريب أنو يقوـ عمى النمو الميني, والتنمية البشرية والتحفيز والتشجيع الداعـ لممديريف, 

جود الاحتراـ المتبادؿ؛ لأف وبالتالي فعلبقة الزمالة والصداقة بيف المدرب والمدير تقتضي و 
المدرب في معظـ الدورات ىو زميؿ أو رقيب المدير الذي يحرص عمى التواصؿ الجيد والتقبؿ 
المرغوب فيو بيف الطرفيف, إضافة إلى أف ذلؾ يعمؿ عمى إزالة الحواجز النفسية لممتدربيف أثناء 

 (2014)مفت مع دراسة القباطي التدريب. ىذا ولـ تتفؽ ىذه النتائج مع أي دراسة سابقة بؿ اخت
ودراسة عاشور ((Franks, 2007ودراسة  (2012)ودراسة الخصاونة  (2014)ودراسة العمايرة 

زالة الحواجز (1997)ودراسة العموش (2002) في احتراـ المتدربيف وتقدير إمكانياتيـ وفى أف وا 
 عمى تدريبيـ لممديريف. النفسية لممتدربيف أثناء عممية التدريب وىذا ينعكس بشكؿ واضح 

" تتوافر لدى المدرب قدرات واضحة في توظيؼ التكنولوجيا التعميمية  (6)أما أدنى فقرتيف, الفقرة 
" يتـ تزويد المتدربيف بتغذية راجعة حوؿ مستوى أدائيـ ", فيفسرىما الباحث (9)الحديثة, والفقرة

ما أف عدـ وجود خبراء مف خارج وزارة بأف التقنيات الحديثة بحاجة لميارات عالية وتخصصية, ك
التربية والتعميـ العالي يؤدى إلى قمة خبراتيـ في ممارسة توظيؼ تكنولوجيا التعميـ الحديثة 
المتطورة, وافتقار التدريب لنموذج تقييـ واضح يؤدي إلى التقصير في تقديـ التغذية الراجعة 
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ودراسة الدليمي  ((Johlorson, 2009سة لممديريف المتدربيف, وقد اتفقت ىذه النتائج مع درا
 (.(Wilde, 2004 ودراسة ((San, 1999ودراسة(2008)وآخروف 

  (.8.4) ويبينيا الجدوؿ, المجاؿ السادس : أساليب وأنشطة التدريب

ت التكرارات والمتوسطات والنحرافات المعيارية والوزف النسبي لتقديرات أفراد عينة الدراسة لفقرا :(8.4)جدوؿ 
 مجاؿ "أساليب وأنشطة التدريب".

   
رقـ
ال

 

 
 الفقػػػػػػػػػػػرة        

 المتوسط
 الحسابي

النحراؼ 
 المعياري

الوزف 
يب النسبي

ترت
ال

 

 

 الدرجة

 تثير الأساليب التدريبية المستخدمة 1
 تفكير المتدربيف واىتماماتيـ.

 كبيرة3.600.8772.07

 ي يتـ توظيؼ أساليب عممية تطبيقية ف2
 تنفيذ البرامج التدريبية.

 كبيرة3.620.8072.45

 يتـ توظيؼ أنشطة متنوعة ومناسبة3
 لموضوعات البرامج التدريبية. 

 كبيرة3.680.8773.63

 ترتبط الأنشطة ارتباطاً مباشراً بأىداؼ 4
 البرنامج التدريبي.

 كبيرة3.720.7674.42

ـ الذاتي لدى تنمى أساليب التدريب ميارات التعم5
 المتدرب.

 كبيرة3.690.8773.84

 تراعي أساليب التدريب الواقع الميداني 6
 وظروؼ العمؿ في المدارس.

 كبيرة3.730.9074.61

 تستجيب الوسائؿ التعميمية المفعمة 7
 لحاجات المتدربيف.

 كبيرة3.470.93769.48

 يتـ التنويع في أساليب التدريب بما 8
 والتقنيات الحديثة. يتلبءـ

 كبيرة3.610.9172.26

 تنمي الأساليب المتبعة لدى المتدربيف 9
 الشغؼ لمبحث والاستكشاؼ في مصادر 

 المعرفة المختمفة .

 متوسطة3.401.0468.09

 كبيرة  78.8 1.88 3.60 الدرجة الكمية              
 يتضح مف الجدوؿ السابؽ: 
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" تنمي الأساليب المتبعة لدى  (9)قد جاءت بدرجة كبيرة عدا الفقرة رقـأف جميع فقرات المجاؿ 
 المتدربيف 

 الشغؼ لمبحث والاستكشاؼ في مصادر المعرفة المختمفة " التي جاءت بدرجة متوسطة.
 أف أعمى فقرتيف في المجاؿ كانتا: 

عمؿ في والتي نصت عمى" تراعي أساليب التدريب الواقع الميداني وظروؼ ال (6)الفقرة 
 كبيرة المستوى .  (74.6)المدارس" احتمت المرتبة الأولى بوزف نسبى قدره 

والتي نصت عمى " ترتبط الأنشطة ارتباطاً مباشراً بأىداؼ البرنامج التدريبي" احتمت  (4)الفقرة 
 كبيرة المستوى. (74.4)المريبة الثانية بوزف نسبي قدره 

 وأف أدنى فقرتيف في المجاؿ كانتا:
والتي نصت عمى" تستجيب الوسائؿ التعميمية المفعمة لحاجات المتدربيف " احتمت  (7)قرة الف

 كبيرة المستوى.  (69.4)المرتبة قبؿ الأخير بوزف نسبي قدره
والتي نصت عمى" تنمي الأساليب المتبعة لدى المتدربيف الشغؼ لمبحث والاستكشاؼ  (9)الفقرة 

 متوسطة المستوى. (68.0)المرتبة الأخيرة بوزف نسبى قدره في مصادر المعرفة المختمفة" احتمت 
 كبيرة المستوى.  (78.8)أما الدرجة الكمية لممجاؿ فحصمت عمى وزف نسبي 

" ترتبط الأنشطة ارتباطاً مباشراً بأىداؼ البرنامج  (4)ويفسر الباحث حصوؿ الفقرتيف, الفقرة 
واقع الميداني وظروؼ العمؿ في المدارس" عمى " تراعي أساليب التدريب ال(6)التدريبي" والفقرة 

والاستشياد بمواقؼ  الإداريةأعمى نسبة لأف التدريب يتمحور في غالبيتو حوؿ العممية التعميمية 
تعميمية إدارية مف الميداف, مما يجعميا تنمي أساليب التعمـ لدى المتدربيف وىو ما يرتبط ارتباطا 

 مباشرا بالأىداؼ والمحتوى.
ودراسة  ((Savage & Schwarzenegger 2016فقت ىذه النتائج مع دراسة و قد ات

(Izhanovsky,2006)   ودراسةSander, 2005))  ودراسة(Storat, 2003) ودراسة مناصرة
 .(2000)ودراسة الميماف والدسوقي  (2000)ودراسة مصطفى  (2001)

7)أما أدنى فقرتيف في ىذا المجاؿ فكانتا الفقرة  الوسائؿ التعميمية المفعمة لحاجات " تستجيب (
" تنمي الأساليب المتبعة لدى المتدربيف الشغؼ لمبحث والاستكشاؼ في  (9)المتدربيف", والفقرة 

مصادر المعرفة المختمفة"  ويعزو الباحث ذلؾ إلى قمة تمكف المدربيف مف توظيؼ الوسائؿ 
زة والوسائؿ وكيفية استخداميا, وأما لعدـ والتقنيات الحديثة والأجيزة, إما لقمة خبرتيـ بتمؾ الأجي

وجود الأجيزة اللبزمة لعممية التدريب, وأما لقصر فترة التدريب نفسيا, وقد اتفقت ىذه الدراسة مع 
 (.(Wilde, 2004و دراسة  (Bennett, 2007)ودراسة  (2011)دراسة اعبيد 
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 (.9.4)ويبينيا الجدوؿ, المجاؿ السابع: التقويـ
لتكرارات والمتوسطات والنحرافات المعيارية والوزف النسبي لتقديرات أفراد عينة الدراسة لفقرات ا :(9.4)جدوؿ 

 مجاؿ "التقويـ".

رقـ
ال

 

 
 الفقػػػػػػػػػػػرة       

 

 المتوسط
النحراؼ 
 المعياري

الوزف 
يب النسبي

ترت
ال

 
 

 الحكـ

 يشمؿ التقويـ جميع عناصر البرامج 1
 التدريبية.

 كبيرة3.830.8176.62

 يشارؾ مختصوف وخبراء تربويوف في2
 تقويـ المتدربيف. 

 كبيرة3.491.0669.85

 كبيرة3.520.8970.44 يسمح لممتدربيف بممارسة التقويـ الذاتي.3
 يقيس التقويـ مدى تحقؽ الأىداؼ4

 بشكؿ جيد. 
 متوسطة3.151.1663.09

 ء يتـ إجراء تقييـ قبمي لممتدربيف قبؿ بد5
 البرنامج التدريبي.

 متوسطة3.301.0466.08

 يتـ اعتماد نتائج التقويـ كأحد أدوات 6
 التقويـ السنوي لممتدرب.

 متوسطة3.381.0567.67

 تتناسب الأساليب التقويمية مع أىداؼ7
 البرامج التدريبية.

 كبيرة3.750.8175.03

 كالختبارات يوظؼ التقويـ أساليب متنوعة8
 الموضوعية والعممية الشفوية  والمقالية.

 كبيرة3.840.8276.81

 يتـ التقويـ بشكؿ دوري ومستمر 9
 وشامؿ طواؿ فترة التدريب.

 متوسطة3.371.0067.46

 كبيرة  71.8 1.96 3.50 الدرجة الكمية              
 

 يتضح مف الجدوؿ السابؽ: 
فقرات, وأف عدد الفقرات التي جاءت بدرجة  (5)كبيرة أف عدد فقرات المجاؿ التي جاءت بدرجة

 فقرات.(4)متوسطة 
 أف أعمى فقرتيف في المجاؿ كانتا: 
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8)الفقرة  والتي نصت عمى" يوظؼ التقويـ أساليب متنوعة كالاختبارات الموضوعية والعممية (
 لمستوى . كبيرة ا (76.8)الشفوية  والمقالية " احتمت المرتبة الأولى بوزف نسبي قدره 

والتي نصت عمى" يشمؿ التقويـ جميع عناصر البرامج التدريبية " احتمت المرتبة  (1)الفقرة 
 كبيرة المستوى. (76.6)الثانية بوزف نسبي قدره 

 

 وأف أدنى فقرتيف في المجاؿ كانتا:
 

 ي" والتي نصت عمى" يتـ إجراء تقييـ قبمي لممتدربيف قبؿ بدء البرنامج التدريب(5)الفقرة
 متوسطة المستوى. (66.0)احتمت المرتبة قبؿ الأخيرة بوزف نسبي قدره 

والتي نصت عمى" يقيس التقويـ مدى تحقؽ الأىداؼ بشكؿ جيد " احتمت المرتبة  (4)الفقرة 
 متوسطة المستوى. (63.0)الأخيرة بوزف نسبي قدره 

 

 لمستوى. كبيرة ا (71.8)أما الدرجة الكمية لممجاؿ فحصمت عمى وزف نسبي 
 

يوظؼ التقويـ أساليب متنوعة كالاختبارات الموضوعية "(8)يعزو الباحث أعمى فقرتيف, الفقرة 
" يشمؿ التقويـ جميع عناصر البرامج التدريبية " إلى  (1)والعممية الشفوية  والمقالية ", والفقرة 

ة والعممية الشفوية توظيؼ المتدربيف في عممية التقويـ أساليب متنوعة كالاختبارات الموضوعي
والمقالية لمحصوؿ عمى أكبر درجة مف الصدؽ والموضوعية في تقويـ المتدربيف وذلؾ تماشياً مع 

و  (2014)سياسة وزارة التربية والتعميـ العالي , وقد اختمفت نتائج الدراسة مع دراسة العمايرة 
و  (2008)مي وآخروف ودراسة الدلي(2011)متوسطة ودراسة اعبيد  (2012)دراسة الخصاونة 

 .(Willier & Morgan, 2000)ودراسة (2009)دراسة الزامؿ 
" يتـ إجراء تقييـ قبمي لممتدربيف قبؿ بدء البرنامج التدريبي " والفقرة  (5)أما أدنى فقرتيف, الفقرة 

" يقيس التقويـ مدى تحقؽ الأىداؼ بشكؿ جيد " فيفسرىما الباحث بسبب قمة متابعة التدريب  (4)
مف قبؿ الخبراء التربوييف بالوزارة, وعدـ إشعار مدير المدرسة بأي  تغذية راجعة حوؿ أداؤه في 
التدريب, مما يجعؿ ىذا التقويـ لا يخضع لمتقرير السنوي الخاص بالمدير وبالتالي يشعر المدير 

قييـ قبمي بعدـ اعتماد نتائج تقويـ التدريب في التقويـ السنوي لو, وكذلؾ عدـ الاىتماـ بعمؿ ت
 ((Franks, 2007لممتدربيف قبؿ بدء البرنامج التدريبي, وقد اتفقت ىذه النتائج مع دراسة

 (.2004)ودراسة وزارة التربية والتعميـ العالي الفمسطينية (2005)ودراسة قبابعة
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 . النتائج المتعمقة بالسؤاؿ الثاني ومناقشتيا: 8.0.8.4
 

الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في مدارس محافظة الخميؿ ىؿ تختمؼ تقديرات أفراد عينة 
 باختلاؼ متغيرات: الجنس, المؤىؿ العممي, المديرية, سنوات الخبرة, جية الإشراؼ؟

 

 وللئجابة عف ىذا السؤاؿ تـ فحص الفرضيات الصفرية المنبثقة عنو:
 

 نتائج الفرضية الأولى:
 

بيف تقديرات أفراد عينة  )≤α0.05)ستوى الدلالة توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مل 
 الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ تعزى إلى متغير الجنس.

ولمتحقؽ مف صحة الفرضية الصفرية الأولى, تـ استخداـ اختبار )ت( لتقديرات أفراد عينة 
ؿ تبعاً لمتغير الجنس, والجدوؿ  الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في مدارس محافظة الخمي

 يبيف ذلؾ: (10.4)الآتي
  

لمفروؽ بيف تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب  t-test))  نتائج اختبار ت(: 01.4)جدوؿ 
 المديريف في مدارس محافظة الخميؿ تبعاً لمتغير الجنس.

 

 المجاؿ
 

 الجنس
 

 العدد
 

المتوسط 
 الحسابي

النحراؼ 
ريالمعيا  

 
 

 قيمة"ت"
 

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدللة

 

 الدرجة الكمية
 0.354 198 0.98 0.51 953.99 ذكر

    0.41 1054.05 أنثى
 

توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى ل يتبيف مف خلبؿ القيـ الواردة في الجدوؿ أنو 
تدريب المديريف في محافظة  بيف تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع برامج )≤α0.05)الدلالة 

 الخميؿ تعزى إلى متغير الجنس, وعميو تقبؿ الفرضية الصفرية الأولى.
ويرجع الباحث عدـ وجود ىذه الفروؽ إلى إتباع وزارة التربية والتعميـ العالي فمسفة وسياسة 

قرار وتصميـ البرامج التدريبية دوف تميز بيف الذكور والإ ناث, وكذلؾ المنياج الواحد في إعطاء وا 
إلى توحيد الأنظمة والقوانيف والتعميمات دوف النظر لمجنس والتعامؿ مع المدراء كقائـ بعمؿ 
إداري دوف تفريؽ وتميز بسبب الجنس, واف الجميع يجب إف يمتمؾ المعارؼ والميارات والخبرات 
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اية التي تعينو وتساعده في أداء عممو عمى أكمؿ وأحسف وجو, وذلؾ مف أجؿ تحقيؽ الكف
 الوظيفية, وىذا بدوره يمغي الفوارؽ تبعاً لمتغير الجنس.

 

وقد اتفقت اغمب نتائج الدراسات السابقة مع نتائج ىذه الدراسة فيما يتعمؽ بالفرضية الأولى   
2009)ودراسة مخامرة  (2014)كدراسة العمايرة  ودراسة قبابعة  (Akorfor, 2008)ودراسة (

(Clark, 2001ودراسة (2003)ودراسة عابديف (2005) ودراسة حسف ( (2000 ودراسة (
(2014)بينما اختمؼ ىذه النتائج مع نتائج دراسات القباطي  (،1999)الحميبي وعبد العميـ

 التي أظيرت وجود فروؽ لمصمحة الذكور.(San, 1999)ودراسة دراسة  (2002)دراسة عاشور
 
 
 
 
 

 نتائج الفرضية الثانية:
بيف تقديرات أفراد عينة  )≤α0.05)لالة إحصائية عند مستوى الدلالةتوجد فروؽ ذات دل 

 –الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ تعزى إلى المؤىؿ العممي ) دبموـ 
 ماجستير فأعمى(. –بكالوريوس 

 

ولمتحقؽ مف صحة الفرضية الصفرية الثانية, تـ حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات 
المعيارية  لتقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في مدارس محافظة الخميؿ 

 يبيف ذلؾ. (11.4)تبعاً لمتغير المؤىؿ العممي, والجدوؿ  الآتي 
 

المتوسطات والنحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في  (:00.4)جدوؿ 
 رس محافظة الخميؿ تبعاً لمتغير المؤىؿ العممي.مدا

 
 المجاؿ

 
 المؤىؿ العممي

 
 العدد

 

المتوسط 
 الحسابي

النحراؼ 
 المعياري

 

 
 الدرجة الكمية

 0.62 33.81 دبموـ

 0.44 1613.99 بكالوريوس

 0.43 364.09 ماجستير فأعمى

 0.45 4.03 811 المجموع

 

في الجدوؿ السابؽ وجود فروؽ ظاىرة بيف تقديرات أفراد  يتضح مف قيـ المتوسطات الحسابية
عينة الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في مدارس محافظة الخميؿ تبعاً لمتغير المؤىؿ العممي, 
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ولمتعرؼ فيما إذا كانت ىذه الفروؽ دالة إحصائياً, تـ استخداـ تحميؿ التبايف الأحادي               
( One Way ANOVA)  :والجدوؿ الآتي يوضح ذلؾ 
 

لفحص الفروؽ في واقع برامج تدريب  (One Way ANOVA )  تحميؿ التبايف الأحادي: (08.4) جدوؿ
 المديريف في مدارس محافظة الخميؿ تبعاً لمتغير المؤىؿ العممي.

 

 المجاؿ
 

مجموع  مصدر التبايف
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 

مستوى  قيمة"ؼ"
لةالدل   

 
 

 الدرجة الكمية
 0.075 2.619 0.515 2 1.029 بيف المجموعات

   0.196 197 48.532 داخؿ المجموعات

    199 49.561 المجموع
 

 )α≥0.05يتبيف مف الجدوؿ السابؽ أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
المديريف في محافظة الخميؿ تعزى إلى المؤىؿ بيف تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب 

 العممي, وعميو تقبؿ الفرضية الصفرية الثانية.
ويعزو الباحث ذلؾ إلى حرص وزارة التربية والتعميـ العالي ممثمة بمديرياتيا عمى أف تكوف 
البرامج التدريبية شاممة ومتكاممة لجميع الأشخاص المتدربيف, بحيث أنيـ يكونوا عمى رأس كؿ 
ما ىو جديد في مجاؿ الإدارات المدرسية دوف التميز والنظر لمؤىلبتيـ العممية المختمفة 
والمتنوعة فالكؿ يخضع ليذه البرامج, وذلؾ لإكسابيـ المعارؼ والميارات والخبرات اللبزمة 
ؿ والضرورية لمقياـ بالأعباء الوظيفية الممقاة عمى عاتقيـ عمى أكمؿ وجو, كما أف التعاوف المتباد

بيف وزارة التربية والتعميـ العالي متمثمة بمديرياتيا وبقسـ الميداف في كؿ مديرية مف خلبؿ الإرشاد 
 والتوجيو لو دور ىاـ في إزالة ىذه الفروؽ, وىذا بدورة يعكس مدى التناغـ والتفاىـ بينيما.

 

  (2016)لي وقد اتفقت نتائج ىذه الدراسة الخاصة بالفرضية الثانية مع نتائج  دراسة الحو 
دراسة طرخاف و (2005)ودراسة قبابعة  (2006)ودراسة ىمسة (2009)ودراسة الزامؿ 

ودراسة حسف          (Willier&Morgan, 2000)ودراسة  (2003)ودراسة عابديف  (2005)
 (.1998)ودراسة أبو سريس  (1999)ودراسةعبد العميـ  (2000)
   

والتي  (2002)ودراسة عاشور(Izhanovsky,2006)فيما اختمفت ىذه الدراسة مع دراسة
التي أظيرت  (2001)أظيرت فروؽ لصالح حممة شيادة الماجستير فأعمى, و دراسة مناصرة 

 فروؽ لصالح حممة شيادة الدبموـ.
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 نتائج الفرضية الثالثة: 
 

ينة بيف تقديرات أفراد ع)≤α0.05)توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ل 
 –الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ تعزى إلى متغير المديرية ) الخميؿ 

 يطا(. –جنوب الخميؿ  -شماؿ الخميؿ 
 

 

لمتحقؽ مف صحة الفرضية الصفرية الثالثة, تـ حساب المتوسطات والانحرافات المعيارية 
يريف في مدارس محافظة الخميؿ تبعاً لمتغير لتقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب المد

 المديرية والجدوؿ الآتي يوضح ذلؾ:
 

المتوسطات والنحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في  (:03.4)جدوؿ 
 مدارس محافظة الخميؿ تبعاً لمتغير المديرية.

 
 المجاؿ

 
 المديرية

 
 العدد

المتوسط 
حسابيال  

النحراؼ 
 المعياري

 
 

 
 الدرجة الكمية

 0.47 3.98 68 الخميؿ

 0.45 4.12 61 جنوب الخميؿ

 0.42 4.05 40 شماؿ الخميؿ

 0.42 3.91 31 يطا

 0.45 4.03 200 المجموع

يتضح مف قيـ المتوسطات الحسابية في الجدوؿ السابؽ وجود فروؽ ظاىرة بيف تقديرات أفراد 
واقع برامج تدريب المديريف في مدارس محافظة الخميؿ تبعاً لمتغير المديرية, عينة الدراسة ل

ولمتعرؼ فيما إذا كانت ىذه الفروؽ دالة إحصائياً, تـ استخداـ تحميؿ التبايف الأحادي               
( One Way ANOVA)  :والجدوؿ الآتي يوضح ذلؾ 

 

 

لفحص الفروؽ في واقع برامج تدريب ( One Way ANOVA )  : تحميؿ التبايف الأحادي(11.1)جدوؿ 
 المديريف في مدارس محافظة الخميؿ تبعاً لمتغير المديرية.

 

 المجاؿ
 

 مصدر التبايف
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 

 قيمة"ؼ"
مستوى 
 الدللة

 
 

الدرجة 
 الكمية

 0.105 2.067 0.406 3 1.219 بيف المجموعات

   0.197 196 48.342 تداخؿ المجموعا

    199 49.561 المجموع
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)≤α0.05)يتبيف مف الجدوؿ السابؽ أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

بيف تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ تعزى إلى 
 الثة.المديرية, وعميو تقبؿ الفرضية الصفرية الث

يعزو الباحث ذلؾ خضوع جميع المديريات لسمطة تعميمية واحدة ذات قوانيف ممزمة, وأىداؼ 
وغايات واضحة ومحددة فيما يتعمؽ ببرامج تدريب المديريف, والخطوط العريضة لمعمؿ بيا, 

ولي وجميعيا بالأصؿ منبثقة مف قوانيف وزارة التربية والتعميـ العالي, ويرى الباحث أف لتعاوف مسؤ 
البرامج التدريبية في مديريات محافظة الخميؿ دور في ذلؾ, وىذه المديريات بالأصؿ كانت 
مديرية واحدة قبؿ انبثاقيا إلى أربعة مديريات, وىذا الأمر يدؿ عمى مدى التعاوف والتقارب مف 
ة اجؿ تحقيؽ المصالح العامة المشتركة لخدمة الإدارات المدرسية بمديريات المحافظة, ونتيج

لذلؾ فقد كاف لذلؾ التقارب أف تـ عقد دورات برامج تدريب وتييئة المديريف الجدد افي مدارس 
 الخميؿ(. -مديريات المحافظة بمكاف واحد )مدرسة الحسيف الثانوية

 

ودراسة  (2014)وقد اتفقت نتائج ىذه الدراسة الخاصة بالفرضية الثالثة مع دراسة القباطي 
ودراسة (Willier & Morgan, 2000)ودراسة  (2009)مخامرة  و دراسة (2014)العمايرة 
 (.2000)حسف 

 
 

 نتائج الفرضية الرابعة:
 

 بيف تقديرات أفراد عينة )≤α0.05)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  
)أقؿ مف  الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ تعزى إلى متغير سنوات الخبرة

 سنوات (. 10أكثر مف –سنوات  10سنوات إلى  5مف  –سنوات  5
لمتحقؽ مف صحة الفرضية الصفرية الرابعة, تـ حساب المتوسطات والانحرافات المعيارية 
لتقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في مدارس محافظة الخميؿ تبعاً لمتغير 

 الآتي يوضح ذلؾ:سنوات الخبرة  والجدوؿ 
 

المتوسطات والنحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في  (:05.4)جدوؿ 
 مدارس محافظة الخميؿ تبعاً لمتغير المديرية.

 

 المجاؿ
 

 سنوات الخبرة
 

 العدد
المتوسط 
 الحسابي

النحراؼ 
 المعياري

 
 

 
 الدرجة الكمية

 0.49 543.94 اتسنو  5أقؿ مف 

 0.44 1124.04 سنوات 10سنوات إلى  5مف 

 0.43 344.07 سنوات 10أكثر مف 

 0.45 4.03 811 المجموع
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يتضح مف قيـ المتوسطات الحسابية في الجدوؿ السابؽ وجود فروؽ ظاىرة بيف تقديرات أفراد 
ؿ تبعاً لمتغير سنوات الخبرة, عينة الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في مدارس محافظة الخمي

ولمتعرؼ فيما إذا كانت ىذه الفروؽ دالة إحصائياً, تـ استخداـ تحميؿ التبايف الأحادي               
( One Way ANOVA) :والجدوؿ الآتي يوضح ذلؾ 
 

لفحص الفروؽ في واقع برامج تدريب ( One Way ANOVA ) تحميؿ التبايف الأحادي  :(06.4)جدوؿ 
 ديريف في مدارس محافظة الخميؿ تبعاً لمتغير سنوات الخبرة.الم

 

 المجاؿ
 

 مصدر التبايف
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 

 قيمة"ؼ"
مستوى 
 الدللة

 
 

الدرجة 
 الكمية

 0.302 1.202 0.239 2 0.478 بيف المجموعات

   0.199 197 49.084 داخؿ المجموعات

    099 49.561 المجموع
 

 

 )α≥0.05يتبيف مف الجدوؿ السابؽ أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
بيف تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ تعزى إلى متغير 

 سنوات الخبرة , وعميو تقبؿ الفرضية الصفرية الرابعة.
 

فروؽ تبعاً لمتغير سنوات الخبرة, إلى أف الميارات والمعارؼ والخبرات  ويعزو الباحث عدـ وجود
التي يجب أف يتمتع بيا المديروف في الغالب تكوف واضحة ومحددة ومعروفة مف قبؿ الجميع, 
كما انو ىذه الأعماؿ والممارسات لا يتـ أثرائيا بحكـ عممية التقادـ, بؿ إنيا عبارة عف حالة 

مستمرة بفعؿ الدراسات والأبحاث التي تجري بشكؿ يومي وتزداد بشكؿ تطوير وتغير وتحديث 
ممحوظ, ولذلؾ لا يظير تأثير كبير لسنوات الخبرة في ىذا المجاؿ, كما إف للبجتماعات وورش 
العمؿ والدورات والمحاضرات التي تقوـ بيا الوزارة والمديريات عمى حد سواء دور في إكساب 

ؼ والخبرات اللبزمة لمقياـ بالأعماؿ المنوطة بيـ عمى أكمؿ وأحسف المديريف بالميارات والمعار 
وجو, وكذلؾ المتابعة المستمرة مف قبؿ قسـ الميداف في المديريات المخمفة دور ىاـ وكبير في 
تخطي سنوات الخبرة بالعمـ والمعرفة والخبرة والتطبيؽ والتوجيو والإرشاد, وىذا بدوره يدؿ عمى 

 ؿ بيف المديريف القدماء والجدد مف اجؿ تبادؿ الخبرات والمعارؼ والميارات مدى التعاوف والتفاع
 وتعميميا لتحقؽ أىداؼ وغايات الإدارة المدرسية. 
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ودراسة  (2016)وقد اتفقت نتائج ىذه الدراسة الخاصة بالفرضية الثانية مع نتائج دراسة الحولي 
(2009)ودراسة مخامرة  (2011)د ودراسة اعبي (2014)ودراسة العمايرة  (2014)القباطي

(Izhanovsky,2006)ودراسة (2008)ودراسة الدليمي وآخروف  (2009)دراسة الزامؿ 

ودراسة حسف (Storat, 2003) ودراسة  (2003)ودراسة عابديف (2005)ودراسة طرخاف
1999)ودراسة الحميبي وعبد العميـ ((Clark, 2001ودراسة  (2000) ودراسة أبو سريس (
 (.1997)و دراسة العموش  (1998)

   

 .(San, 1999)ودراسة (2006)فيما اختمفت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة ىمسة
 

 نتائج الفرضية الخامسة:
 

بيف تقديرات أفراد عينة  )≤α0.05)توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةل 
لخميؿ تعزى إلى متغير جية الإشراؼ ) حكومة الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في محافظة ا

 خاصة (. –
 

ولمتحقؽ مف صحة الفرضية الصفرية الخامسة, تـ حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات 
المعيارية ونتائج اختبار )ت( لفحص الفروؽ في تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب 

يبيف  (17.4)لمتغير مكاف العمؿ, والجدوؿ  الآتي  المديريف في مدارس محافظة الخميؿ تبعاً 
 ذلؾ:

 
لمعينات المستقمة لفحص الفروؽ بيف تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع ) نتائج اختبار)ت(: 07.4)جدوؿ 

 برامج تدريب المديريف في مدارس محافظة الخميؿ تبعاً لمتغير مكاف العمؿ.
 
 المجاؿ

مكاف 
 العمؿ

 

المتوسط  العدد
بيالحسا  

النحراؼ 
 المعياري

 

 قيمة"ت"
 

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدللة

 

 الدرجة الكمية
 0.727 178 0.350 0.46 1754.02 حكومة

    0.42 254.04 خاصة

 

توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى  لا يتبيف مف خلبؿ القيـ الواردة في الجدوؿ أنو 
ة الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في محافظة بيف تقديرات أفراد عين )≤α0.05)الدلالة 

 خاصة ( وعميو تقبؿ الفرضية الصفرية الخامسة. –الخميؿ تبعاً لمتغير مكاف العمؿ ) حكومة 
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بيف تقديرات )≤α0.05)ويعزو الباحث عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
مديريف في محافظة الخميؿ تبعاً لمتغير جية الإشراؼ إلى أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب ال

أف البرامج التدريبية لممديريف تكوف موجية مف قبؿ الوزارة, وأف جميع المدارس الخاضعة والتابعة 
لممديرية تنطبؽ عمييا ىذه التعميمات دوف تفريؽ بيف المدارس الحكومية والخاصة, وكذلؾ لأف 

لسياسة وزارة التربية والتعميـ العالي فيما يتعمؽ بالإدارة المدرسية المدارس الخاصة أيضاً تابعة 
ومتغيراتيا ومستحدثاتيا, وأف المدراء في كمتا المؤسستيف الحكومية والخاصة يكونوف تابعيف 
لسياسة وزارة التربية والتعميـ العالي, وأف المديريف في بعض المدارس الخاصة كانوا سابقاً يعمموف 

رس الحكومية قبؿ تقاعدىـ وعمميـ بالقطاع المدارسي الخاص, لذلؾ ما ينطبؽ عمى مدراء بالمدا
المدارس الحكومية ينطبؽ عمى المدارس الخاصة فيما يتعمؽ بالعديد مف الأمور ومنيا الإدارة 
المدرسية وتكوف تابعة لوزارة التربية والتعميـ العالي ومتغيراتيا, و وقد اتفقت وقد اتفقت نتائج ىذه 

و دراسة  (2014)ودراسة العمايرة (2014)دراسة الخاصة بالفرضية الثالثة مع دراسة القباطي ال
 .(Willier & Morgan, 2000)ودراسة  (2009)مخامرة 
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 نتائج أسئمة المقابمة ومناقشتيا. 8.8.4
 

ف مسؤولي البرامج أشخاص مف الأفراد المبحوثيف, وىـ م (4)تـ إجراء المقابمة الشخصية مع  
33.3)التدريبية لمديري المدارس في محافظة الخميؿ, وقد مثمت عينة المقابمة  مف مسؤولي %(

 البرامج التدريبية, وتـ تدويف إجابات المبحوثيف عمى كؿ سؤاؿ.
 

السؤاؿ الأوؿ: ما واقع برامج تدريب المديريف في المديرية بشكؿ عاـ مف وجية نظركـ 
 يب المديريف؟كمسؤولي برامج تدر 

 كالآتي: (18.4)جاءت إجابات المبحوثيف كما يبينو الجدوؿ رقـ  
يبيف رأي المبحوثيف الذيف تـ مقابمتيـ حوؿ السؤاؿ الأوؿ , ما واقع برامج تدريب المديريف في (: 08.4) جدوؿ

 برامج تدريب المديريف". يمسؤولكالمديرية بشكؿ عاـ مف وجية نظركـ"
 

 الإجابة رقـ المبحوث


أرى أف واقع البرامج جيدة جداً بالمجمؿ عدا مجالي الأساليب والأنشطة 1
 والتقويـ فتقديري ليما جيد.



تقديري لممجالات جيدة جداً, باستثناء مجالات التخطيط و الأساليب 2
 والتقويـ فتقديري ليما جيد.




3
ئة المجالات إجمالًا جيدة, مستثنى مف ذلؾ التقويـ والأساليب والبي

فتقديري ليا متوسط, وكذلؾ المدربيف ففي الغالب لا يوجد مدرب 
متخصص, حيث أف المدرب في الغالب يكوف إما مشرفاً تربوياً, أو مديراً 

 لإحدى المدارس, ولا يحمؿ شيادة في الإدارة التربوية إلا نادراً.




4
 تقديري ليا كمجالات جيدة جداً.عدا المدربوف جيد والتقويـ فيو غير

واضح لذلؾ أعطيو درجة متوسطة والأساليب والأنشطة جيدة  حيث أنيا 
 تعتمد في الغالب أسموب روتيني قائـ عمى المحاضرة والاستماع.

 

يتضح مف إجابات المبحوثيف التي انحصرت بيف التقديرات ) جيد جداً, جيد , متوسط ( وأف 
نظر المدربيف, مبيف حسب الجدوؿ واقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ  مف وجية 

 الآتي:
 
 

عطاء  ويعزو الباحث ذلؾ إلى الخبرة التي يتمتع بيا مسؤولي برامج تدريب المديريف في تقديـ وا 
ىذه البرامج وفؽ الاحتياجات المطموبة؛ وبناء عمى توصيات وزارة التربية والتعميـ بالتنسيؽ مع 

مديرية, بحيث أنو يتـ مراعاة جميع مجالات المديريات في المحافظة,وقسـ الميداف في كؿ 
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البرامج التدريبية مف  حيث الأىداؼ والمحتوى والبيئة والأساليب والأنشطة والمدربيف, وحتى 
التقويـ الذي جاء بدرجة متوسطة نتيجة عدـ وضوح أسموب وطريقة واضحة وثابتة لمتقويـ, وذلؾ 

يب متجددة ومتغيرة بيدؼ الحصوؿ عمى أفضؿ بسبب إتباع وزارة التربية والتعميـ العالي أسال
النتائج لمحصوؿ عمى عممية تقويـ فعالة وواضحة ومنصفة لمجميع, وىذا ما يؤكد ما ذكرناه سابقاً 

 في تحميؿ وتفسير نتائج الإستبانة لمسؤاؿ الأوؿ, وما توصمت إليو مف نتائج.
 

 تدريبية في المديرية؟السؤاؿ الثاني: كيؼ يتـ اختيار المديريف لدورات البرامج ال
 

يبيف رأي المبحوثيف الذيف تـ مقابمتيـ حوؿ السؤاؿ الثاني, كيؼ يتـ اختيار المديريف لدورات   (:09.4)جدوؿ 
 البرامج التدريبية في المديرية.

 

 الإجابة رقـ المبحوث



1
حسب أىداؼ الدورة واحتياجاتيا وتوصيات المشرفيف والخبرات 

 لرقابية. والمبادرات والتوصيات ا
حسب الاحتياجات والميارات الشخصية وسنوات العمؿ 2

 وتوصيات قسـ الميداف.


3
بالدرجة الأولى حسب تعميمات وزارة التربية بالاعتماد عمى 

 الاحتياجات والتوصيات وأحياناً التوزيع الجغرافي.
 بناءً عمى تعميمات مف وزارة التربية والتعميـ.4

 

ه أف غالبية إجابة المبحوثيف عمى السؤاؿ تتمحور بالمجمؿ حوؿ يتضح مف الجدوؿ أعلب
الأىداؼ والاحتياجات والخبرة وتوصيات المسؤوليف والميارات والمبادرات والتوزيع الجغرافي 

 وتعميمات وزارة التربية والتعميـ, وىذا يؤكد ويدعـ ويعزز ما توصمت إليو الإستبانة مف نتائج.
 

اختيار المديريف لمبرامج التدريبية التي تقوـ بيا الوزارة والمديريات في  ويعزو الباحث ذلؾ إلى أف
محافظة الخميؿ يقوـ عمى أساس الاحتياجات والمتطمبات التي يحتاجيا المديريف بالمحافظة, 
وتكوف مختارة بدقة وعناية مف قبؿ المسؤوليف عف تمؾ البرامج, وبناء عمى توصية وزارة التربية 

ي بالتنسيؽ مع  قسـ الميداف في المديريات لتحديد واختيار الفئات المستيدفة مف والتعميـ العال
 المديريف لمبرامج المختمفة.
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 ؟عمى ماذا يعتمد التخطيط لمبرامج التدريبية في المديريةالسؤاؿ الثالث: 

 
 

 

عتمد التخطيط لمبرامج عمى ماذا ييبيف رأي المبحوثيف الذيف تـ مقابمتيـ حوؿ السؤاؿ الثالث, (: 81.4) جدوؿ
 .التدريبية في المديرية

 الإجابة رقـ المبحوث



1
الأىداؼ والاحتياجات والتوقعات والمحتوى والزمف والمكاف 

 واستخلبص النتائج.
 الاحتياجات والكفاءة والمكاف والزماف والأجيزة وكفاءة المدربيف.2
 البيئة.المدربيف والمتدربيف والمواد المتاحة ) الوسائؿ( و 3


4
خبرات المدربيف والقائميف عمى التدريب وعدد المتدربيف والبيئة 

 التدريبية ومواد التدريب.
 

يلبحظ مف الجدوؿ السابؽ أف التخطيط يعتمد لمبرامج التدريبية  يعتمد عمى كفاءة المدربيف 
والمكاف المخصص  وخبراتيـ والأىداؼ التدريبية, والاحتياجات ومحتوى المواد التدريبية, والزماف

لمتدريب, وبيئة التدريب, وأعداد المتدربيف ومواد التدريب, وىذا ما يدعـ النتائج التي توصمت 
 إلييا الدراسة في الإستبانة.

 
 

ويعزو الباحث ذلؾ إلى حرص الوزارة عمى أف تكوف عممية التخطيط نابعة مف احتياجات 
يتـ التخطيط ليذه البرامج بناء عمى الأىداؼ وتوقعات ومتطمبات المديريف لتمؾ البرامج, بحيث 

المرجوة والمرادة مف تمؾ البرامج؛ مع مراعاة جميع الظروؼ المتوقع حدوثيا ووجودىا كالزماف 
 والمكاف والأشخاص المستيدفيف )المديريف( في عممية التدريب.
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 طبيعة العلاقة بيف مسؤولي التدريب والمتدربيف؟السؤاؿ الرابع: ما ىي 
 
 

طبيعة العلاقة بيف يبيف رأي المبحوثيف الذيف تـ مقابمتيـ حوؿ السؤاؿ الرابع , ما ىي  (:80.4)جدوؿ 
 مسؤولي التدريب والمتدربيف.

 الإجابة رقـ المبحوث

علبقة مينية إنسانية تقوـ عمى الاحتراـ المتبادؿ تعزز القيـ 1
 والاتجاىات.

 علبقة إنسانية قائمة عمى الاحتراـ.2
 علبقة رسمية محكومة بضوابط العمؿ وقوانينو. 3
 علبقة تعاونية ودية وانسجامية, علبقة إنسانية مينية بالمجمؿ.4

 

يتضح مف إجابات المبحوثيف في الجدوؿ أعلبه عمى السؤاؿ أف العلبقة بيف المدربيف والمتدربيف 
ادؿ ورسمية, وىو ما يعزز ىي علبقة إنسانية مينية ودية تعاونية قائمة عمى الاحتراـ والمتب

 النتائج التي توصمت إلييا الإستبانة.
 

يفسر الباحث سبب إنسانية ومينية العلبقة بيف المسؤوليف عف برامج التدريب لممديريف والأفراد 
المتدربيف مف المديريف ىو الاحتراـ المتبادؿ, وتيقف كلب الطرفيف لميمة وعمؿ الطرؼ الآخر 

تمتع بيا كلًب مف الطرفيف, وذلؾ مف شأنو أف يزيؿ العقبات والصعاب والأخلبؽ الحسنة التي ي
والظروؼ العكسية الطارئة التي قد تعترض تنفيذ البرامج, ويؤدي إلى مزيداً مف الإبداع في 
المشاركة والتعاوف والتنفيذ والتطبيؽ, ولأف المدرب في معظـ الدورات ىو زميؿ أو رقيب المدير 

 الجيد والتقبؿ المرغوب فيو بيف الطرفيف. الذي يحرص عمى التواصؿ
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 ؟السؤاؿ الخامس: ىؿ تقوموف باطلاع المتدربيف عمى أىداؼ البرامج التدريبية منذ البداية
 

يبيف رأي المبحوثيف الذيف تـ مقابمتيـ حوؿ السؤاؿ الخامس, ىؿ تقوموف باطلاع المتدربيف  (:88.4) جدوؿ
 .منذ البدايةعمى أىداؼ البرامج التدريبية 

 الإجابة رقـ المبحوث

 نعـ.1
 لا, ونطالب بذلؾ. 2


3
نعـ, ولكف ذلؾ حسب نوع البرنامج, وفي الغالب لحظة 

 التحاميـ بالبرنامج مباشرة. 
 أحياناً.4

 

يتضح مف الجدوؿ أعلبه أف غالبية مف تـ مقابمتيـ حوؿ السؤاؿ كانت إجابتيـ نعـ, وىو أيضاً 
 ما توصمت إليو الدراسة مف نتائج في السؤاؿ الأوؿ مف الإستبانة. يعزز ويؤكد ويعـ

 
ويعزو الباحث اختلبؼ وجيات النظر بيف مسؤولي برامج تدريب المديريف بيف مديريات التربية 
والتعميـ في محافظة الخميؿ إلى الخصوصية التي كؿ برنامج تدريبي عف الآخر, وكؿ مسؤوؿ 

ؼ التي تحيط كؿ برنامج تدريبي عف آخر, وكذلؾ أىداؼ كؿ برنامج تدريبي عف آخر, والظرو 
برنامج تدريبي , وعممية تطبيؽ وتنفيذ كؿ برنامج تدريبي عف الآخر, كؿ ذلؾ وغيره مف العوامؿ 
الأخرى أدى إلى اختلبؼ وجيات النظر في المديريات الأربع بمحافظة الخميؿ حوؿ عممية 

 ذ بداية أي برنامج تدريبي.الاطلبع عمى أىداؼ البرامج التدريبية من
 

 ؟السؤاؿ السادس: ما ىي المدة الزمنية لكؿ برنامج تدريبي لممديريف في المديرية
 

يبيف رأي المبحوثيف الذيف تـ مقابمتيـ حوؿ السؤاؿ السادس , ما ىي المدة الزمنية لكؿ  (:83.4)جدوؿ 
 برنامج تدريبي لممديريف في المديرية.

 الإجابة رقـ المبحوث
 حسب أىداؼ البرنامج وطبيعتو و القائميف عمى البرنامج. 0
 ساعة تدريبية فأكثر قميلًب. 20عادة ما تكوف  8
 تحدد مف الوزارة.  3
 محدد مف المديرية والوزارة. 4
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يتضح مف إجابات المبحوثيف عمى السؤاؿ في الجدوؿ أعلبه أف مدة البرنامج التدريبي يعتمد  
ىدافو وتعميمات وزارة التربية والتعميـ  ومديريات التربية في المحافظة عمى طبيعة البرنامج وأ

 والقائميف عمى كؿ البرنامج, وكذلؾ يدعـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة في الإستبانة.
ويعزو الباحث اختلبؼ مدة البرامج التدريبية عف بعضيا البعض إلى اختلبؼ الأىمية المتباينة 

يبية, وأف ذلؾ الاختلبؼ ينبع مف أىداؼ كؿ برنامج ومف محتوياتو وأساليبو بيف البرامج التدر 
وأنشطتو ومدربيو وبيئتو وطرؽ تقويمو, ويكوف ذلؾ بالتنسيؽ بيف الوزارة والمديريات والمسؤوليف 

 عف البرامج التدريبية في كؿ مديرية مف مديريات محافظة الخميؿ.
 

 لمديري المدارس في المديرية؟ ية السنويةما عدد البرامج التدريبالسؤاؿ السابع: 
 

ما عدد البرامج التدريبية يبيف رأي المبحوثيف الذيف تـ مقابمتيـ حوؿ السؤاؿ السابع ,  (:84.4)جدوؿ 
 لمديري المدارس في المديرية. السنوية

 الإجابة رقـ المبحوث


عدد محدود وقميؿ بالمقارنة مع المياـ والمسؤوليات, اقؿ مف 1
 في أفضؿ الظروؼ.خمسة 

 لا يوجد عدد محدد.2


3
لا يوجد عدد محدد وىي قميمة جداً وأحيانا تمر السنة الدراسية دوف 
برامج تدريبية لممدراء باستثناء المدراء المتقدميف للئدارات المدرسية 

 الشاغرة والمدراء الجدد.




4

اء  وتكوف قميمة وأحيانا تمر السنة الدراسية دوف برامج تدريبية لممدر 
عادة مقتصرة فقط عمى المدراء الجدد ودورات تييئة لممتقدميف 
للئدارة المدرسية, أما غير ذلؾ فتكوف عمى شكؿ اجتماع لمدة 

 ساعة أو ساعتيف لمناقشة أمر ما طارئ.
 

يتضح مف الجدوؿ أعلبه مف إجابة المبحوثيف عمى السؤاؿ أف عدد البرامج التدريبية السنوية غير 
ائياً وأنيا قميمة ومحدودة  إذا ما قورنت مع المياـ والواجبات والمسؤوليات, فيما أجاب محدد ني

 البعض باف البرامج مقتصرة عادة عمى المدراء الجدد والمتقدميف لمشواغر الادارية المدرسية.
 وىو ما يدعـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة في الإستبانة.

 

ـ اختيار البرامج التدريبية وتحديدىا بناء عمى توصيات قسـ ويعزو الباحث ذلؾ إلى انو يت
الميداف في المديريات بعد دراسة الاحتياجات مف الميداف نفسو, وأف مف يتحكـ بعدد تمؾ البرامج 

 عدة عوامؿ أىميا الاحتياج والمتطمب والإمكانيات المادية والظرؼ القائـ.
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البرامج التدريبية, ىؿ البرامج التدريبية في السؤاؿ الثامف: مف خلاؿ خبرتكـ العممية في 

 المديرية مناسبة لممديريف لمقياـ بأعماليـ عمى أكمؿ وجو؟
 
 

 

مف خلاؿ خبرتكـ العممية في  ,تـ مقابمتيـ حوؿ السؤاؿ الثامف يبيف رأي المبحوثيف الذيف (: 85.4)جدوؿ 
 .لممديريف لمقياـ بأعماليـ عمى أكمؿ وجوالبرامج التدريبية, ىؿ البرامج التدريبية في المديرية مناسبة 

 الإجابة رقـ المبحوث
 نعـ, رغـ قمتيا.1


2
لا, لأنيا في الغالب تكوف نظرية ومقدمة باسموب الأمر لمتنفيذ 

بمعنى اعمؿ كذا وكذا... ولا تعمؿ كذا وكذا..... ولا يتـ متابعتيا 
 بحيث أنو يتـ تقديـ البرنامج لأجؿ التقديـ فقط.

 , ولكف...الخ.نعـ3
أحياناً, وذلؾ يعتمد عمى البرنامج وأىميتو واىتماـ المدراء مف 4

 عدمو.
 

يتضح مف الجدوؿ أعلبه أف إجابة المبحوثيف الذيف تمت مقابمتيـ كانت متفاوتة ومختمفة ما بيف 
 لإستبانة.نعـ, ونعـ ولا معاً "أحياناً", ولا, وىو ما يدعـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة في ا

 
ويعزو الباحث التفاوت بيف إجابات المسؤوليف عف ما إذا كانت البرامج التدريبية مناسبة لممديريف 
لمقياـ بأعماليـ عمى أتـ وجو إلى العوامؿ والظروؼ التي تختمؼ بيف مديرية وأخرى, وكؿ برنامج 

 ؾ.تدريبي عف الآخر, وكؿ مدير عف آخر مف القياـ بالأعماؿ, والية تقيـ ذل
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 السؤاؿ التاسع: ما أىـ الصعوبات التي تواجو برامج تدريب المديريف في المديرية؟
 

يبيف رأي المبحوثيف الذيف تـ مقابمتيـ حوؿ السؤاؿ التاسع, ما أىـ الصعوبات التي تواجو (:  86.4)جدوؿ 
 برامج تدريب المديريف في المديرية.

 الإجابة رقـ المبحوث


1
ت المناسب " الزماف" غير المناسبيف لممدربيف والمتدربيف المكاف والوق

وعدـ توفر الأدوات المواد المعينة والوسائؿ المعينة, والتركيز عمى 
 الجانب النظري وعدـ الاىتماـ بالجانب التطبيقي, وضغط العمؿ.



2
صعوبات جمة أىميا الوقت وعدـ توفر المواد وضغط العمؿ واكتظاظ 

 والمادة التدريبية ذاتيا كثافةً وتطبيقاً.البرنامج المدرسي 


3
كثافة المادة التدريبية والزمف والمكاف غير المناسب والضغط وعدـ توفر 

 المواد المطبوعة والتركيز عمى الأمور والجوانب النظرية.


4



الوقت الغير مناسب لممدربيف والمتدربيف, وضغط العمؿ, المكاف الغير 
يزة والمواد التدريبية, التركيز عمى الجانب مناسب, وعدـ توفر الأج

النظري فقط وقمة المتابعة والاىتماـ بالبرامج مف الناحية الميدانية 
 والتطبيقية العممية و ... .

 
يتضح مف الجدوؿ أعلبه أف إجابات المبحوثيف تعددت وتنوعت لكنيا في الغالب تمحورت حوؿ 

تدربيف عمى حدٍ سواء, وضغط العمؿ, المكاف الغير الوقت والزماف غير المناسب لممدربيف والم
مناسب, وعدـ توفر الأجيزة والأدوات والمواد التدريبية, التركيز عمى الجانب النظري وقمة 
المتابعة والاىتماـ بالبرامج مف الناحية الميدانية والتطبيقية العممية وكثافة المواد التدريبية. وىو ما 

 صمت إلييا الدراسة في الإستبانة.يدعـ ويؤكد النتائج التي تو 
 

ويعزو الباحث ذلؾ إلى أف البرامج التدريبية بحاجة إلى تذليؿ العديد مف الصعوبات والعقبات مف 
قبؿ القائميف عمييا, ومف أىـ تمؾ الصعوبات مكاف وزماف البرامج التدريبية بحيث تكوف ملبئمة 

 عف البرامج التدريبية. ومناسبة لمغالبية العظمى مف المديريف والمسؤوليف 
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 السؤاؿ العاشر: ما أىـ المقترحات التي تراىا مناسبة لتحسيف البرامج التدريبية بشكؿ عاـ؟
 

يبيف رأي المبحوثيف الذيف تـ مقابمتيـ حوؿ السؤاؿ العاشر, ما أىـ المقترحات التي تراىا  (: 87.4)جدوؿ 
 مناسبة لتحسيف البرامج التدريبية بشكؿ عاـ.

 الإجابة المبحوث رقـ






1

توفير المكاف والوقت والزمف المناسب,  وتوفير الأدوات والمواد 
والوسائؿ المعينة, عدـ الاكتفاء بالجانب النظري والتركيز عمى الجانب 

العممي التطبيقي الميداني, أف يكوف البرنامج نابع مف اىتمامات 
عداد خطة واضحة مرتبط ة بالأىداؼ واحتياجات المتدربيف, وضع وا 

والمتدربوف والزماف والمكاف, التحقؽ مف مدى  يفوالمحتوى والمدرب
 تحقيؽ الأىداؼ, وضع أسس واضحة لمتقويـ.











2

التخفيؼ مف كثافة البرامج التدريبية إف أمكف, توفير الزماف والمكاف 
والمواد المناسبة, والاىتماـ بالجانب التطبيقي, ضرورة امتلبؾ المدرب 

واضحة في توظيؼ التكنولوجيا التعميمية الحديثة, توظيؼ لقدرات 
المتدربيف للؤساليب التي تنمي الشغؼ بالمطالعة و تصفح الانترنت و 
البحث المستمر, تزويد المتدربيف بتغذية راجعة حوؿ مستوى أدائيـ, 

ضرورة اعتماد نتائج التقويـ لمتدريب كأحد أدوات التقويـ السنوي 
مشاركة المتدربيف في تقويـ التدريب مف خلبؿ لممدير, العمؿ عمى 

الدليؿ المقترح لتقويـ تدريب المديريف واختيار مدربيف أصحاب 
تخصص وكفاءة حيث أف معظـ المدربيف لا يممكوف التخصص في 

مجاؿ الإدارة إف لـ يكف جميعيـ, ووضع أسس ومعايير واضحة 
 لاختيار المدربيف والمتدربيف.











3

ج واضح ومحدد,اطلبع المتدربيف عمى أىداؼ البرنامج اعتماد برنام
قبؿ التدريب, تحديد احتياجات المتدربيف ومحاولة تحقيقيا إف أمكف, 

اختيار مدربيف ذوي كفاءة وخبرة والحد مف إشراؾ المدربيف الغير 
كفؤيف, المتدربيف والابتعاد عف الأىواء المزاجية في اختيار المدربيف 

والمكاف والوقت, والعمؿ عمى وجود مواد تدريبية والمتدربيف والزماف 
محفزة للئبداع و الابتكار, الاىتماـ بالجانب العممي قميلًب, الاىتماـ 
بالوقت والزماف والمكاف والبيئة. والعمؿ عمى توفير مراكز تدريبية 
متخصصة, والاىتماـ بالأمور الموجستية لمتدريب كالبيئة التدريبية 

 "مراوح ومكيفات".
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4

الوقت المناسب والزماف والمكاف, تقميؿ مواد البرامج التدريبية, إتباع 
الأساليب المشجعة والمحفزة لمتدريب وىذا يعتمد عمى المدربيف الذيف 
اغمبيـ ليسوا مف ذوي الاختصاص,أف يكوف اليوـ التدريبي مناسباً 
مكثفة ويحتوي عمى ساعات قميمة لتقميؿ الممؿ لأف اغمب البرامج تكوف 

مادة ووقتاً "غالباً ما تكوف البرامج التدريبية لميوـ ست ساعات متواصمة 
مع فاصؿ فراغي لربع ساعة فقط", وأف يكوف ىناؾ حوافز تشجيعية 
تعزيزية لممتدربيف المتميزيف, متابعة اثر البرنامج التدريبي عمى ارض 

ككؿ مف الواقع, فالبرامج التدريبية بحاجة إلى دراسة ومراجعة شاممة 
حيث الآلية واليدؼ والطريقة والإستراتيجية والأسس والمعايير واختيار 

المدربيف والمتدربيف والزماف والمكاف والمواد والأدوات  لاف معظـ 
 البرامج تعطى لمجرد الإعطاء فقط وىي فقيرة جداً وغير مشجعة. 

  

عمى ضرورة  أف تكوف  يتضح مف الجدوؿ أعلبه أف غالبية إجابات المبحوثيف ركزت وشددت
البرامج واضحة ومحددة, ويقوـ المتدربيف بالاطلبع عمى أىداؼ البرنامج قبؿ التدريب, وتحديد 
احتياجات المتدربيف ومحاولة تحقيقيا إف أمكف, وتوفير المكاف والزماف المناسبيف لمتدريب 

دربيف والمتدربيف, وأف يكوف وتحديدىما مسبقاً بفترة كافية للبستعداد لمقياـ بالبرنامج مف قبؿ الم
اليوـ التدريبي مناسباً ويحتوي عمى ساعات قميمة ومواد مفيدة لتقميؿ الممؿ, وضرورة توفير المواد 
والأدوات والوسائؿ والاحتياجات التدريبية المساعدة لمتدريب والمحفزة للئبداع والابتكار, وعدـ 

ف والتركيز عمى الجانب التطبيقي العممي الاىتماـ بالجانب النظري فقط والتخفيؼ منو إف أمك
الميداني, واف يكوف ىناؾ خطة واضحة ومعمومة لمبرامج بحيث يكوف الجميع عمى اطلبع بيا " 
المدربيف والمتدربيف" وتكوف مرتبطة بالأىداؼ والمحتوى والمدربيف والمتدربيف والزماف والمكاف, 

ووضع أسس واضحة لمتقويـ واعتماد نتائج  والتأكد مف مدى تحقؽ الأىداؼ المرجوة والمرادة,
التقويـ لمتدريب كأحد أدوات التقويـ السنوي لممدير, وتزويد المتدربيف بتغذية راجعة حوؿ مستوى 
أدائيـ وتوفير مدربيف أكفاء مف أصحاب التخصص والخبرة والكفاءة والقادريف عمى مواكبة 

خداـ التكنولوجيا التعميمية الحديثة المساعدة, التغيرات والتطورات الحديثة ولدييـ ميارات في است
والابتعاد عف الأىواء المزاجية في اختيار المدربيف والمتدربيف والزماف والمكاف والوقت والبرامج , 
والعمؿ عمى توفير مراكز تدريبية متخصصة, والاىتماـ بالأمور الموجستية لمتدريب كالبيئة 

ف ىناؾ حوافز تشجيعية تعزيزية لممتدربيف المتميزيف, ومتابعة التدريبية "مراوح ومكيفات", وأف يكو 
 اثر البرنامج التدريبي عمى ارض الواقع.
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 ممخص الدراسة:  3.4

 أ( ممخص نتائج الإستبانة:
 

أظيرت نتائج الدراسة أف تقديرات المديريف لواقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ  -
لات الدراسة )أىداؼ البرامج التدريبية, تخطيط البرامج, بيئة جاءت بدرجة كبيرة لجميع المجا

 التدريب, محتوى البرامج التدريبية, المدربوف, أساليب وأنشطة البرامج التدريبية, التقويـ(.

والوزف  (،0.89)والانحراؼ المعياري الكمي (،3.58)بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية  -
يف بأف أعمى المؤشرات كاف لمجاؿ المدربوف بمتوسط حسابي كما تب (،71.6)النسبي الكمي 

أما أقميا فكاف  (،75.4)ووزف نسبي مقداره (،0.84)وانحراؼ معياري مقداره  (،3.77)مقداره 
3.47)مجاؿ بيئة التدريب بمتوسط حسابي مقداره  ووزف  (،0.98)وانحراؼ معياري مقداره (،

 تفعة.وقد جاءت جميعيا  مر  (،69.4)نسبي مقداره

أظيرت نتائج الدراسة إلى  عدـ وجود  فروؽ بيف تقديرات أفراد عينة الدراسة واقع برامج  -
تدريب المديريف في محافظة الخميؿ مف وجية نظر المديريف أنفسيـ تعزى لمتغيرات )الجنس, 

 المؤىؿ العممي, المديرية, سنوات الخبرة, مكاف العمؿ(.

 ب( ممخص نتائج المقابمة:

نتائج المقابمة أف واقع برامج تدريب المديريف في المديرية بشكؿ عاـ مف وجية نظر أظيرت  -
 مسؤولي برامج تدريب المديريف جيدة جداً في اغمب المجالات.

بينت نتائج المقابمة أف اختيار المديريف لدورات البرامج التدريبية في المديرية يتـ  بناء عمى  -
صيات المسؤوليف والميارات والمبادرات والتوزيع الجغرافي الأىداؼ والاحتياجات والخبرة وتو 

 وتعميمات وزارة التربية والتعميـ.

وضحت نتائج المقابمة أف التخطيط يعتمد لمبرامج التدريبية  يعتمد عمى كفاءة المدربيف  -
صص وخبراتيـ والأىداؼ التدريبية, والاحتياجات ومحتوى المواد التدريبية, والزماف والمكاف المخ

 لمتدريب, وبيئة التدريب, وأعداد المتدربيف ومواد التدريب.

بينت نتائج المقابمة أف العلبقة بيف المدربيف والمتدربيف ىي علبقة إنسانية مينية ودية تعاونية  -
 قائمة عمى الاحتراـ والمتبادؿ ورسمية.
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لبرامج التدريبية منذ وضحت نتائج المقابمة انو يتـ في الغالب اطلبع المتدربيف عمى أىداؼ ا -
 البداية وذلؾ حسب أىمية ونوع البرنامج وبناء عمى توصيات الوزارة والمديريات.

أظيرت نتائج المقابمة أف المدة الزمنية لأي برنامج تدريبي يعتمد عمى طبيعة البرنامج وأىدافو  -
يف عمى كؿ البرنامج ممثمة وتعميمات وزارة التربية والتعميـ,  ومديريات التربية في المحافظة والقائم

 بقسـ الميداف.

بينت نتائج المقابمة أف عدد البرامج التدريبية السنوية غير محدد نيائياً, وأنيا قميمة ومحدودة,  -
وذلؾ إذا ما قورنت مع المياـ والواجبات والمسؤوليات الممقاة عمى عاتؽ المديريف, فيما بينت 

ة عمى المدراء الجدد والمتقدميف لمشواغر الادارية بعض الإجابات  باف البرامج مقتصرة عاد
 المدرسية.

أظيرت نتائج المقابمة بأف الصعوبات التي تواجو برامج تدريب المديريف في المحافظة تعددت   -
وتنوعت لكنيا في الغالب تمحورت حوؿ الوقت والزماف الغير مناسب لممدربيف والمتدربيف عمى 

ف الغير مناسب, وعدـ توفر الأجيزة والأدوات والمواد التدريبية, حدٍ سواء, وضغط العمؿ, المكا
التركيز عمى الجانب النظري وقمة المتابعة والاىتماـ بالبرامج مف الناحية الميدانية والتطبيقية 

 العممية وكثافة المواد التدريبية.

ت حوؿ ضرورة  أظيرت نتائج المقالة بأف أغمب المقترحات لتحسيف البرامج التدريبية تمحور  -
أف تكوف البرامج واضحة ومحددة, وأف يقوـ المتدربيف بالاطلبع عمى أىداؼ البرنامج قبؿ 
التدريب, وتحديد احتياجات المتدربيف ومحاولة تحقيقيا إف أمكف, وتوفير المكاف والزماف 

المدربيف  المناسبيف لمتدريب وتحديدىما مسبقاً بفترة كافية للبستعداد لمقياـ بالبرنامج مف قبؿ
والمتدربيف, وأف يكوف اليوـ التدريبي مناسباً ويحتوي عمى ساعات قميمة ومواد مفيدة لتقميؿ الممؿ, 
وضرورة توفير المواد والأدوات والوسائؿ والاحتياجات التدريبية المساعدة لمتدريب والمحفزة 

أمكف, والتركيز عمى  للئبداع والابتكار, وعدـ الاىتماـ بالجانب النظري فقط والتخفيؼ منو إف
الجانب التطبيقي العممي الميداني, واف يكوف ىناؾ خطة واضحة ومعمومة لمبرامج بحيث يكوف 
الجميع عمى اطلبع بيا " المدربيف والمتدربيف" وتكوف مرتبطة بالأىداؼ والمحتوى والمدربيف 

رادة, ووضع أسس والمتدربيف والزماف والمكاف, والتأكد مف مدى تحقؽ الأىداؼ المرجوة والم
واضحة لمتقويـ واعتماد نتائج التقويـ لمتدريب كأحد أدوات التقويـ السنوي لممدير, وتزويد 
المتدربيف بتغذية راجعة حوؿ مستوى أدائيـ وتوفير مدربيف أكفاء مف أصحاب التخصص والخبرة 

ي استخداـ والكفاءة والقادريف عمى مواكبة التغيرات والتطورات الحديثة ولدييـ ميارات ف
التكنولوجيا التعميمية الحديثة المساعدة, والابتعاد عف الأىواء المزاجية في اختيار المدربيف 
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والمتدربيف والزماف والمكاف والوقت والبرامج , والعمؿ عمى توفير مراكز تدريبية متخصصة, 
ف يكوف ىناؾ حوافز والاىتماـ بالأمور الموجستية لمتدريب كالبيئة التدريبية "مراوح ومكيفات", وأ

 تشجيعية تعزيزية لممتدربيف المتميزيف, ومتابعة اثر البرنامج التدريبي عمى ارض الواقع.

 جاءت نتائج المقابمة متوافقة مع نتائج الإستبانة. -
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 توصيات الدراسة: 4.4
 

دريب المديريف كبيرة بشكؿ عاـ, وتبعاً لذلؾ جاءت كانت النتائج الدالة عمى واقع برامج ت
التوصيات مف أجؿ تعزيز الممارسات الايجابية أولًا, ومحاولة تجاوز بعض الفجوات والثغرات 
 والصعوبات التي قد تظير بيف الحيف والآخر, مف اجؿ التقدـ والرقي بواقع البرامج التدريبية إلى 

 الأفضؿ والأحسف دوماً.
 

 ئج الدراسة يوصي الباحث بما يأتي: وفي ضوء نتا
 

 ضرورة صياغة الأىداؼ مف خلبؿ مسح حقيقي لحاجات المتدربيف.  -
 الإعلبف عف حوافز تشجيعية لممدير الفعّاؿ بعد التدريب.  -
 استشارة المتدرب في اختيار وقت التدريب المناسب لو ولعممو . -
 ريات الخميؿ. إنشاء مراكز تدريبية متخصصة في كافة مناطؽ مدي -
 الاىتماـ بالأمور الموجستية لمتدريب كوجود التكييؼ.  -
 وجود مواد تدريبية محفزة للئبداع و الابتكار.  -
 ضرورة توظيؼ التقنية الحديثة في التدريب.  -
 توظيؼ المتدربيف للؤساليب التي تنمي حبّ المطالعة والبحث وتصفح الانترنت والبحث المستمر.  -
 متدربيف بتغذية راجعة حوؿ مستوى أدائيـ. تزويد ال -
 ضرورة اعتماد نتائج التقويـ لمتدريب كأحد أدوات التقويـ السنوي لممدير.  -
ؿ المقترح لتقويـ تدريب العمؿ عمى مشاركة المتدربيف في تقويـ التدريب مف خلبؿ الدلي -

 .المديريف
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 جامعة عيف شمس, القاىرة, مصر )رسالة ماجستير غير منشورة(. الضفة الغربية, الثانوية في

دور برنامج تدريب مديري المدارس الأساسية الحكومية في مديريتي  (:2009). مخامرة, كماؿ -
ص(،0)4مجمة جامعة الخميؿ لمبحوث,  ,الخميؿ وجنوب الخميؿ في إكسابيـ الكفايات الادارية

 .221–201ص

مديريف( بمدارس  -نظار  -تقويـ برنامج تدريب القادة )وكلاء(: 2000صطفى, سيد. )م -
, جامعة عيف شمس, القاىرة, مصر)رسالة ماجستير غير  التعميـ الأساسي بمحافظة الفيوـ

 منشورة(.

(: برامج التدريب التربوي لممديريف في المممكة العربية السعودية ودورىا 2009المنيع, عبدالله.) -
 .278-271،صص34(8،), مجمة كمية التربيةفي تطوير الإدارة التعميمية في

المجمة العربية (: دور مدير التدريب في نجاح البرامج التدريبية, 2015المنيع, عبدالله. ) -
 .68-47،صص78 لمدراسات الأمنية, العربية,

يبية لمديري مدارس تحديد مستوى الحتياجات التدر (: 2014القباطي, عبد الرحمف. ) -
الثانوية العامة مف وجية نظر المدراء والوكلاء والمعمميف في مدينتي أمانة العاصمة صنعاء 

 جامعة صنعاء, صنعاء, اليمف)رسالة ماجستير غير منشورة(. وعدف في الجميورية اليمنية,

لثانوية الحتياجات التدريبية لمديري المدارس الأساسية وا(: 2002أبو كتة, فاطمة. ) -
دارة الوقت مف وجية نظر المديريف, جامعة القدس,  الحكومية ومديراتيا في محافظة الخميؿ وا 

 القدس, فمسطيف)رسالة ماجستير غير منشورة(.

, تقويـ مديري المدارس لبرامج التدريب في وزارة التربية والتعميـ(: 2005الإدريسي, محمد. ) -
 غير منشورة(. جامعة عدف, عدف, اليمف)رسالة ماجستير
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وزارة التربية  تدريب مديري المدارس والإدارييف,(: 2002عساؼ, سعيد. عمياف, سكينة. ) -
 والتعميـ العالي, راـ الله, فمسطيف.

تقويـ فاعمية برنامج تطوير الإدارة المدرسية في إعداد مدير (: 2003عماد الديف, منى. ) -
الأردنية, عماف, الأردف)رسالة ماجستير غير  , الجامعةالمدرسة في الأردف لقيادة التغيير

 منشورة(.

(: تقويـ برنامج تطوير الإدارة المدرسية مف وجية نظر المشاركيف 2011العمري, عبد الله. ) -
 .44-23صص،80مجمة جامعة اليرموؾ,في البرنامج مف مديري مدارس محافظة اربد. 

)الحراحشة, محمد - مدير المدرسة لأدواره المتوقعة مف وجية نظر  تقويـ فاعمية أداء (:2003.
 .41-37صص(،8)0المجمة العممية, مديري مدارس محافظة المفرؽ, 

تقويـ برنامج تطوير الإدارة المدرسية لمديري المدارس الثانوية (: 2008العازمي, عبد الله. ) -
 ميف والمديريف,في محافظة القريات في المممكة العربية السعودية مف وجية نظر المعم

 الجامعة الأردنية, عماف, الأردف )رسالة ماجستير غير منشورة(.

الحتياجات التدريبية لمديري المدارس الحكومية في محافظات (: 2016الحولي, كامؿ. ) -
جامعة الأزىر, غزة, فمسطيف )رسالة ماجستير  غزة في ضوء مجالت تنمية الموارد البشرية,

 غير منشورة(.

التدريب الإداري لمديري المدارس في ضوء احتياجاتيـ التدريبية  (:2014)ي, أحمد. الجين -
جامعة  دراسة تحميمية مف وجية نظر مديري ووكلاء مدارس تعميـ البنيف بينبع الصناعية, -

 أـ القرى, الرياض, السعودية )رسالة ماجستير غير منشورة(. 

لثانوية المتنامي في مواجية الاحتياجات (: دور مدير المدرسة ا2016الحارثي, عمي. ) -
 التربوية لممدرسة, وذلؾ مف خلبؿ وجية نظر مديري المدارس الثانوية في محافظة الطائؼ,

 .114—53،صص(8)9،مجمة كمية المعمميف

(: تقويـ برنامج تطوير الإدارة المدرسية مف وجية نظر المشاركيف في 2002عاشور, محمد. ) -
 04مجمة جامعة أـ لقرى لمعموـ التربوية والإنسانية,يري مدارس محافظة إربد, البرنامج مف مد

 .67-60صص( ،3)
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تقويـ برنامج التدريب المنبثؽ عف المساعدات الفنية لممشاريع (: 2005قبابعة, محمود. ) -
 الجامعة الأردنية, عماف, الأردف )رسالة ماجستير غير منشورة(. التربوية في الأردف,

مدى فاعمية برنامج تدريبي تـ اقتراحو لتطوير (: 2016د الكريـ, أحمد. الملب, ابراىيـ. )عب -
جامعة حمواف, القاىرة, مصر مشاركة مديرات مدارس بالمرحمة البتدائية في تنفيذ المنيج, 

 )رسالة ماجستير غير منشورة(.

الثانوية الحكومية  درجة فاعمية برنامج تدريب مديري المدارس: (2001)مناصرة, محمد.  -
 جامعة القدس,القدس, فمسطيف, )رسالة ماجستير غير منشورة(. مف وجية نظرىـ,

بيروت,  ,, دار النيضة العربيةالبعد التخطيطي والتنظيمي المعاصر(: 2013أحمد, ابراىيـ.) -
 .لبناف

ي تقييـ برنامج تدريبي مقترح وذلؾ لتحسيف الكفايات لمدير (: 2017العربي, محمد.) -
جامعة عيف شمس, القاىرة, المدارس البتدائي لمتعميـ المدمج بمدينة المنصورة المصرية, 

 مصر )رسالة ماجستير غير منشورة(.

تطوير نظاـ تدريب القيادات التربوية في وزارة التربية والتعميـ  (:2009)الصادؽ, محمد. -
  ر منشورة(.مصر )رسالة ماجستير غيجامعة عيف شمس, القاىرة, بدولة قطر, 

دور برنامج تدريب مديري ومديرات المدارس الأساسية في   (:1997)العموش, نايؼ.  -
جامعة اليرموؾ, اربد, الأردف )رسالة ماجستير  محافظة المفرؽ في إكسابيف الكفايات المينية,

 غير منشورة(.
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 الإستبانة قبؿ التحكيـ. (0) ممحؽ رقـ
 جامعة القدس

                                                                        
 برنامج ماجستير الإدارة التربوية -عمادة الدراسات العميا 

/ة..............................................................................................................................حضرة الدكتور/ة :  المحترـ
 تحية طيبة وبعد ,,,

 الموضوع: تحكيـ استبانو
يقوـ الباحث بإجراء دراسة عممية لمحصوؿ عمى درجة الماجستير في الإدارة التربوية مف كمية 

 التربية بجامعة القدس بعنواف: 
س محافظة الخميؿ مف وجية نظر المديريف أنفسيـ "واقع برامج تدريب المديريف في مدار 

 ومسؤولي البرامج التدريبية".
وحيث أف حضرتكـ مف أصحاب الخبرة المشيود ليا في مجاؿ التربية, فإف الباحث يتشرؼ 
باختيار حضرتكـ ضمف ىيئة التحكيـ ليذه الإستبانة, ويأمؿ بما لديكـ مف خبرة في ىذا المجاؿ 

 حقؽ ما يمي:التكرـ بإبداء رأيكـ ت
 .مدى وضوح عبارات الإستبانة 
 .مدى ملبئمة العبارات داخؿ مجالات القياس ما وضعت لأجمو 
  إجراء التعديلبت التي ترونيا مناسبة لتطوير بناء أداة الإستبانة سواء بالحذؼ أو الإضافة أو

 التعديؿ.
 لمتدرج الخماسي ) بدرجة عمماً باف استبانو أفراد عينة الدراسة عمى ىذه الإستبانة ستكوف وفقاً 

 

كبيرة  جداً, كبيرة, متوسطة, قميمة, قميمة جداً(.    
 وتتكوف الإستبانة مف جزأيف:

 أولًا: البيانات الشخصية.

 ثانياً: مجالات الإستبانة.
 

 وتفضموا بقبوؿ فائؽ التقدير والحتراـ
 

 الباحث نايؼ محمود محمد عرجاف
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 أولً: البيانات الشخصية.
   :ذكر                         أنثى                 الجنس 
 المؤىؿ العممي:         دبموـ                بكالوريوس            ماجستير فأعمى 
           المديرية:      شماؿ الخميؿ              وسط الخميؿ               جنوب الخميؿ

 يطا
  سنوات  01أعمى مف     سنوات  01إلى  5مف      سنوات 5ف الخبرة:         أقؿ مسنوات 
               مكاف العمؿ:          حكومة                 خاصة 
 جنس المدرسة         ذكور                  إناث                      مختمطة 

 ثانياً: مجالت الإستبانة:

 بيةالمجاؿ الأوؿ: أىداؼ البرامج التدري

                     الرقـ

 الفقػػػػػػػػػػػػػػػػػػرات                     
 الفقرة           الفقرة         
 غير مناسبة مناسبة غير منتمية منتمية

     الأىداؼ غالباً ما تكوف قابمة لمتطبيؽ.1
     الأىداؼ تكوف محددة وقابمة لمقياس. 8
     حة المحتوى لممتدربيف منذ البداية.الأىداؼ تكوف واض 3
     الأىداؼ تمبي الحاجات الميدانية لممتدربيف. 4
     الأىداؼ شامة لممجالت المعرفية و الميارية والوجدانية 5
     الأىداؼ  تكوف ملائمة لمفئة المستيدفة مف المتدربيف. 6
     الأىداؼ  عادة ما تمبي الحاجات المينية لممتدربيف. 7
الأىداؼ تساعد عمى معرفة الجديد في مجاؿ التربية  8

 والتعميـ.
    

     الأىداؼ تحقؽ مفيومي المرونة والإبداع. 9
الأىداؼ تراعي الأىداؼ الجوانب التعميمية والتطبيقية  01

 لمتدريب.
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 المجاؿ الثاني: تخطيط البرامج التدريبية
                     الرقـ

 الفقػػػػػػػػػػػػػػػػػػرات                     
 الفقرة           الفقرة         
غير  منتمية

 منتمية
 غير مناسبة مناسبة

     يعتمد تخطيط البرامج عمى أسس تربوية واضحة ومحددة.1
     يشارؾ في التخطيط خبراء تربوييف. 8
     طات أخرى.يعتمد تخطيط البرامج عمى ورش وأوراؽ عمؿ ونشا 3
     يتـ اللتزاـ بالتخطيط عند تنفيذ البرامج. 4
     تراعى الخبرات السابقة في عممية التخطيط,. 5
     التخطيط لمتدريب تكاممي وشمولي ومستمر. 6
     يتـ مشاركة المدراء في عممية التخطيط. 7
     يتـ الإعلاف المسبؽ لمتدريب بوقت يكفي لجاىزية المتدرب. 8

 

 المجاؿ الثالث: بيئة البرامج التدريبية
                     الرقـ

 الفقػػػػػػػػػػػػػػػػػػرات                     
 الفقرة           الفقرة         
غير  منتمية

 منتمية
 غير مناسبة مناسبة

     تتوافر المواد والمعدات والأثاث اللازـ في قاعة التدريب.1
     يسيؿ الوصوؿ إلى مكاف انعقاد الدورات التدريبية. 8
 تتوافر الطاقة الكيربائية البديمة في حالة انقطاع التيار 3

 الكيربائي. 
    

     يراعي وجود تكييؼ في قاعة التدريب. 4
     يحرص عمى توفير بيئة تبعث الراحة في نفوس المتدربيف. 5
     متدربيف.المكاف التدريبي واسع ومريح لم 6
 تتوافر الأماكف الضرورية لممتدربيف في مكاف التدريب  7

 كالحمامات وغيرىا.
    

     تتوافر التيوية الجيدة والإضاءة في قاعة التدريب. 8
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 المجاؿ الرابع: محتوى البرامج التدريبية
                     الرقـ

 تالفقػػػػػػػػػػػػػػػػػػرا                     
 الفقرة           الفقرة         
غير  منتمية

 منتمية
 غير مناسبة مناسبة

 طورت المواد التدريبية لدى ذوي خبرات جديدة مؤقتة ومواكبة 1
 لمتطورات الحديثة.

    

     محتوى المواد التدريبية يراعي التسمسؿ المنطقي لمموضوعات.2
     مستوى الأكاديمي.دربتني المادة التدريبية عمى رفع ال3
     تعمؿ المواد التدريبية عمى رفع المستوى الميني لممتدرب.4
     تتناسب المواد التدريبية مع طبيعة عمؿ المتدرب.5
     المواد التدريبية متنوعة وشاممة.6
     تجمع الماد التدريبية بيف النظري والعممي.7
ي المتدربيف بشكؿ مسبؽ تتوافر المواد التدريبية بيف أيد8

 لمتدريب.
    

 المجاؿ الخامس: المدربوف المشرفوف
                     الرقـ

 الفقػػػػػػػػػػػػػػػػػػرات                     
 الفقرة           الفقرة         
غير  منتمية

 منتمية
 غير مناسبة مناسبة

     يب.يبدي المدرب سعة صدر وتقبؿ أثناء التدر 1
     يراعي المدرب حسف إدارة الوقت أثناء تنفيذ الموقؼ التدريبي. 8
     يزود المدرب المتدربيف بتغذية راجعة حوؿ مستوى أدائيـ. 3
     يحرص المدرب عمى توفير بيئة تبعث الراحة في نفوس المتدربيف. 4
     لزمري.ينوع المدرب في توزيع فرص المشاركة وينظـ العمؿ الفردي وا 5
     يحترـ المدرب المتدربيف ويقدر إمكانياتيـ. 6
     يراعي المشرفوف عمى التدريب اختيار أماكف مناسبة لمتدريب. 7
 تتوافر لدى المدرب قدرات واضحة في توظيؼ التكنولوجيا 8

 التعميمية الحديثة. 
    

     يسعى المدربوف لتحقيؽ أىداؼ البرامج التدريبية. 9
     يجيب المدربوف عمى جميع الأسئمة المطروحة. 01



121 
 

 المجاؿ السادس: أساليب التدريب
                     الرقـ

 الفقػػػػػػػػػػػػػػػػػػرات                     
 الفقرة           الفقرة         
غير  منتمية

 منتمية
 غير مناسبة مناسبة

     ة في تنفيذ البرامج التدريبية.يتـ توظيؼ أساليب عممية تطبيقي1
     تثير الأساليب المستخدمة تفكير المتدربيف واىتماماتيـ. 8
     ترتبط الأنشطة ارتباطاً مباشرة بالأىداؼ. 3
     يتـ توظيؼ أنشطة مناسبة لموضوعات البرامج التدريبية. 4
     تنمى أساليب التعمـ الذاتي لدى المتدرب. 5
     ليب التدريب أساليب التعمـ في المواقؼ المدرسية لدى المتدرب.تنمي أسا 6
     يتـ التنويع في أساليب التدريب بما يتلاءـ والتقنيات الحديثة. 7
     تمبي الوسائؿ التعميمية المفعمة حاجات المتدربيف تعالج مشكلاتيـ. 8
     يتـ توفير كافة مستمزمات التدريب لممتدربيف. 9

مي الأساليب التبعة الشغؼ بالمطالعة وتصفح النترنت والبحث تن 01
 المستمر.

    

 المجاؿ السابع: التقويـ
                     الرقـ

 الفقػػػػػػػػػػػػػػػػػػرات                     
 الفقرة           الفقرة         
غير  منتمية

 منتمية
 غير مناسبة مناسبة

     القبمي لممتدربيف قبؿ بدء البرنامج التدريبي. يوظؼ التقويـ1
     يشارؾ خبراء تربويوف ومشرفوف عمى التدريب في تقويـ المشتركيف. 8
     يشارؾ المتدربوف في تقويـ التدريب. 3
     يشتمؿ التقويـ عمى جميع عناصر البرامج التدريبية. 4
     ترة التدريب.يتـ التقويـ بشكؿ دوري ومستمر وشامؿ طواؿ ف 5
 يوظؼ التقويـ أساليب متنوعة كالختبارات الموضوعية  6

 والعممية الشفوية  والمقالية .
    

     يتـ متابعة وتقويـ اثر التدريب في مكاف عمؿ المتدرب. 7
     تتناسب الأساليب التقويمية مع أىداؼ البرامج التدريبية. 8
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 الإستبانة.أسماء لجنة تحكيـ  :(8) ممحؽ رقـ

 تـ توزيع الإستبانة عمى أعضاء لجنة التحكيـ الآتية أسمائيـ:

 مكاف العمؿ اسـ المحكـ الرقـ
 جامعة القدس أ. د. محمود أبو سمرة 0
 جامعة القدس المفتوحة د. رجاء عسمية   8
 جامعة القدس المفتوحة د. جماؿ بحيص 3
 جامعة القدس المفتوحة أ. د. عادؿ رياف 4
 جامعة الخميؿ كماؿ مخامرةد.  5
 جامعة الخميؿ د. عبد الناصر سويطي 6
 جامعة القدس المفتوحة د. خالد كتمو 7
 جامعة القدس د. زياد قباجة  8
 مديرية التربية والتعميـ/ شماؿ الخميؿ أ. ناصر احشيش 9
 جامعة القدس المفتوحة أ.د. محمد شاىيف 01
 فتوحةجامعة القدس الم أ. فريال عمرو 00
 جامعة القدس المفتوحة د. نبيؿ المغربي 08
 جامعة القدس د. ابراىيـ عرماف 03
 جامعة الخميؿ د. ابراىيـ المصري 04
 جامعة القدس د. إبراىيـ الصميبي 05
 جامعة القدس د. محسف عدس 06
 مديرية التربية والتعميـ/ جنوب الخميؿ أ. نضاؿ نصار 07
 يف التقنية/ العروبكمية فمسط د. حكـ حجة 08
 مديرية التربية والتعميـ/ جنوب الخميؿ أ. محمود عقيؿ 09
 مديرية التربية والتعميـ/ يطا أ. وجيو العدرة 81
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 مكاف العمؿ اسـ المحكـ الرقـ
 مديرية التربية والتعميـ/ الخميؿ أ. انتصار الناجي 80
 خميؿمديرية التربية والتعميـ/ شماؿ ال أ. نسريف كرجة 88
 جامعة القدس المفتوحة أ. فيصؿ أبو سندس 83
 مديرية التربية والتعميـ/ الخميؿ أ. خميؿ صلاح 84
 مديرية التربية والتعميـ/ جنوب الخميؿ أ. ىماـ أبو عرقوب 85
 مديرية التربية والتعميـ/ جنوب الخميؿ  أ. راسـ السويطي 86
 ـ/ جنوب الخميؿمديرية التربية والتعمي  أ. ابراىيـ عمرو 87
 مديرية التربية والتعميـ/ جنوب الخميؿ  أ. عوني الفقيات 88
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 الإستبانة بعد التحكيـ. (3)ممحؽ رقـ 
 

 جامعة القدس

                                                                        
 عمادة الدراسات العميا

 برنامج الإدارة التربوية

 ة طيبة وبعد ,,,تحي
 

يقوـ الباحث بإجراء دراسة عممية لمحصوؿ عمى درجة الماجستير في الإدارة التربوية مف كمية 
 العموـ التربوية بجامعة القدس بعنواف: 

 

واقع برامج تدريب المديريف في مدارس محافظة الخميؿ مف وجية نظر المديريف أنفسيـ "

 ". ومسؤولي البرامج التدريبية
 

تكرـ  مف حضرتكـ بالإجابة عمى فقرات الإستبانة بما يتناسب مع رؤيتكـ, وذلؾ مف أجؿ يرجى ال
تحقيؽ الأىداؼ المرجوة مف الدراسة, عمماً باف المعمومات الواردة ستحاط بالسرية التامة ولف 

 تستخدـ إل لأغراض البحث العممي فقط.
 

 ولكـ جزيؿ الشكر والحتراـ عمى حسف تعاونكـ
 

 

الباحث:  نايؼ محمود محمد عرجاف                                                         
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 القسـ الأوؿ: معمومات عامة.
 

أماـ الإجابة المناسبة.× يرجى الإجابة عف الفقرات الآتية بوضع إشارة   
 

 أنثى         الجنس:     ذكر       - 
 

 وس        ماجستير فأعمىالمؤىؿ العممي:    دبموـ       بكالوري  -
 

 يطا        جنوب الخميؿ        المديرية :    الخميؿ          شماؿ الخميؿ  - 
 

 سنوات 01سنوات     أكثر مف  01إلى  5سنوات    مف  5سنوات الخبرة:    أقؿ مف  - 
 

 جية الإشراؼ:    حكومة      خاصة         - 
 

امج التدريب.القسـ الثاني: مجالت بر   
 

في العمود المقابؿ لمفقرة حسب × يرجى الإجابة عف الفقرات الآتية بوضع إشارة 
 رأيؾ.

 

 المجاؿ الأوؿ: أىداؼ البرامج التدريبية.

   
قػػػػـ
لػػر
ا

 

                    

    الفقػػػػػػػػػػػػػػػػػػرات                     
جداً 
رة 
كبي

 

   
  

بيرة
ك

 

   
طة
وس
مت

 

   
  

ق
يمة
م

 

   
جداً 
مة 
قمي

 المجاؿ الأوؿ: أىداؼ البرامج التدريبية. 

      تتضمف محتوى تدريبي واضح ومحدد. 0
      تصاغ الأىداؼ ضمف أولويات الحتياجات التدريبية. 8
      الأىداؼ محددة وقابمة لمقياس. 3
      تستجيب الأىداؼ لمحاجات المينية لممتدربيف. 4
      متدربيف عمييا منذ بداية البرنامج التدريبي.يطمع ال 5
      الأىداؼ واضحة وواقعية إجرائية قابمة لمتطبيؽ. 6
      الأىداؼ معروفة مف قبؿ المتدربيف.  7
      تتضمف التطورات المعرفية الجديدة في مجاؿ التربية والتعميـ. 8
      تدريبية لممتدربيف.يتـ صياغة الأىداؼ بناء عمى مسح الحتياجات ال 9

      تراعي الأىداؼ الجوانب المعرفية والتطبيقية لمتدريب.  01
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 المجاؿ الثاني: تخطيط البرامج التدريبية.

   
قػػػػـ
لػػر
ا

 

                    

    الفقػػػػػػػػػػػػػػػػػػرات                     
رة 
كبي     جداً 

  
بيرة
ك

 

   
طة
وس
مت

 

   
  

يمة
قم

 

   
مة 
قمي  جداً 

 المجاؿ الثاني: تخطيط البرامج التدريبية.
      يتـ اللتزاـ بالتخطيط عند تنفيذ البرامج.1
      يُستشار المتدرب في اختيار وقت التدريب المناسب لو ولعممو. 8
يتـ تحديد الأولويات مف خلاؿ عمى  ورش وأوراؽ عمؿ ونشاطات  3

 أخرى.
     

      خطيط البرامج عمى أسس تربوية واضحة ومحددة.يعتمد ت 4
      تراعى خبرات المتدربيف السابقة في عممية التخطيط. 5
      يُعمف عف حوافز تشجيعية لممدير الفعّاؿ المبدع بعد التدريب. 6
      تتوافر المواد التدريبية في أيدي المتدربيف بشكؿ مسبؽ لمتدريب. 7
      تكاممي مستمر. التخطيط لمتدريب 8
      يتـ الإعلاف المسبؽ لمتدريب بوقت يكفي لجاىزية المتدرب . 9

      يشارؾ في التخطيط خبراء تربويوف متخصصوف في التخطيط. 01
 

 المجاؿ الثالث: بيئة التدريب البرامج التدريبية.

   
قػػػػـ
لػػر
ا

 

                    

    ػػػػػػػػػػػػػػراتالفقػػػػ                     
رة 
كبي     جداً 

  
بيرة
ك

 

   
طة
وس
مت

 

   
  

يمة
قم

 

   
مة 
قمي  جداً 

 المجاؿ الثالث: بيئة التدريب البرامج التدريبية.      
      تتوافر المواد والمعدات والأثاث اللازـ في قاعة التدريب.   0
      يسيؿ الوصوؿ إلى مكاف انعقاد الدورات التدريبية. 8
      تتوافر الطاقة الكيربائية البديمة في حالة انقطاع التيار الكيربائي. 3
      يراعي وجود تكييؼ في قاعة التدريب. 4
      يحرص عمى توفير بيئة تبعث الراحة في نفوس المتدربيف. 5
      المكاف التدريبي واسع ومريح لممتدربيف. 6
      في قاعة التدريب. تتوافر التيوية الجيدة والإضاءة 7
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 المجاؿ الرابع: محتوى البرامج التدريبية.

   
قػػػػـ
لػػر
ا

 

                    

    الفقػػػػػػػػػػػػػػػػػػرات                     
رة 
كبي     جداً 

  
بيرة
ك

 

   
طة
وس
مت

 

   
  

يمة
قم

 

   
مة 
قمي  جداً 

 ة.المجاؿ الرابع: محتوى البرامج التدريبي          
      مواد برامج  التدريب  جديدة ومواكبة لمتطورات الحديثة. 0
      تجمع مواد برامج التدريب بيف الجانبيف النظري والتطبيقي. 8
      مواد برامج التدريب ملائمة للإمكانيات المادية المتوفرة. 3
      محتوى التدريب مرتبط بميارات المتدربيف الدارية. 4
      اعي المحتوى التدريبي الخبرات السابقة لممتدربيف.ير  5
      تعمؿ مواد البرامج التدريبية عمى تحسيف المستوى الميني لممتدربيف. 6
      مواد برامج التدريب ملائمة للإمكانيات البشرية المتوفرة. 7
      تتناسب مواد برامج التدريب مع طبيعة عمؿ المتدرب. 8
      د برامج التدريب عمى رفع مستوى المتدرب الأكاديمي.تساعد موا 9

      المواد التدريبية متنوعة وشاممة. 01
      يراعي محتوى مواد البرامج التدريبية التسمسؿ المنطقي لمموضوعات. 00
      محتوى مواد برامج التدريب يشجع عمى الإبداع والبتكار. 08
      التجديد والحداثة.يتميز المحتوى التدريبي ب 03

 المجاؿ الخامس: المدربوف لمبرامج التدريبية.

   
قػػػػـ
لػػر
ا

 

                    

    الفقػػػػػػػػػػػػػػػػػػرات                     
رة 
كبي     جداً 

  
بيرة
ك

 

   
طة
وس
مت

 

   
  

يمة
قم

 

   
مة 
قمي  جداً 

 .المجاؿ الخامس: المدربوف لمبرامج التدريبية    
      يحترـ المدرب المتدربيف ويقدر إمكانياتيـ. 0
      يراعي المدرب حسف إدارة الوقت أثناء تنفيذ الموقؼ التدريبي. 8
      يسعى المدرب لتحقيؽ أىداؼ البرامج التدريبية. 3
      يمتمؾ المدرب ميارة إدارة النقاش وطرح الأسئمة بشكؿ فعّاؿ. 4
      يارات وأساليب تعميـ الكبار.يمتمؾ المدرب م 5
تتوافر لدى المدربيف قدرات واضحة في توظيؼ التكنولوجيا التعميمية  6

 الحديثة.
     

      يُبدي المدرب سعة صدر وتقبلًا أثناء التدريب. 7
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      ينوع في توزيع فرص المشاركة بيف المتدربيف. 8
      ستوى أدائيـ.يتـ تزويد المتدربيف بتغذية راجعة حوؿ م 9

      يجيب المدرب عمى جميع الأسئمة المطروحة. 01
      يحرص المدرب عمى إزالة الحواجز النفسية لممتدربيف أثناء التدريب. 00
      المؤىؿ العممي لممدرب ينعكس بشكؿ واضح عمى تدريبو. 08

 المجاؿ السادس: أساليب وأنشطة البرامج التدريبية.

   
رقػػ
الػػ

 ػػـ

                    

    الفقػػػػػػػػػػػػػػػػػػرات                     
جداً 
رة 
كبي

 

   
  

بيرة
ك

 

   
طة
وس
مت

 

   
  

يمة
قم

 

   
جداً 
مة 
قمي

 

 المجاؿ السادس: أساليب وأنشطة البرامج التدريبية.   
      تثير الأساليب التدريبية المستخدمة تفكير المتدربيف واىتماماتيـ.   0
      يتـ توظيؼ أساليب عممية تطبيقية في تنفيذ البرامج التدريبية. 8
      يتـ توظيؼ أنشطة متنوعة ومناسبة لموضوعات البرامج التدريبية. 3
      ترتبط الأنشطة ارتباطاً مباشراً بأىداؼ البرنامج التدريبي. 4
      تدرب.تنمى أساليب التدريب ميارات التعمـ الذاتي لدى الم 5
      تراعي أساليب التدريب الواقع الميداني وظروؼ العمؿ في المدارس. 6
      تستجيب الوسائؿ التعميمية المفعمة لحاجات المتدربيف. 7
      يتـ التنويع في أساليب التدريب بما يتلاءـ والتقنيات الحديثة. 8
ث والستكشاؼ في تنمي الأساليب المتبعة لدى المتدربيف الشغؼ لمبح 9

 مصادر المعرفة المختمفة .
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 المجاؿ السابع: تقويـ البرامج التدريبية.

 

   
قػػػػـ
لػػر
ا

 

                    

 الفقػػػػػػػػػػػػػػػػػػرات                     
   

جداً 
رة 
كبي

 

   
  

بيرة
ك

 

   
طة
وس
مت

 

   
  

يمة
قم

 

   
جداً 
مة 
قمي

 

 ـ البرامج التدريبية.المجاؿ السابع: تقوي

      يشمؿ التقويـ جميع عناصر البرامج التدريبية.   0
      يشارؾ مختصوف وخبراء تربويوف في تقويـ المتدربيف. 8
      يسمح لممتدربيف بممارسة التقويـ الذاتي. 3
      يقيس التقويـ مدى تحقؽ الأىداؼ بشكؿ جيد. 4
      متدربيف قبؿ بدء البرنامج التدريبي.يتـ إجراء تقييـ قبمي لم 5
      يتـ اعتماد نتائج التقويـ كأحد أدوات التقويـ السنوي لممتدرب. 6
      تتناسب الأساليب التقويمية مع أىداؼ البرامج التدريبية. 7
يوظؼ التقويـ أساليب متنوعة كالختبارات الموضوعية والعممية  8

 الشفوية  والمقالية.
     

      يتـ التقويـ بشكؿ دوري ومستمر وشامؿ طواؿ فترة التدريب. 9
 

 مع خالص تقديري واحترامي

 شكراً لتعاونكـ

 

 الباحث: نايؼ محمود محمد عرجاف
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 كتب تسييؿ الميمة مف جامعة القدس. (:4)ممحؽ رقـ 

 أ( كتاب تسييؿ الميمة لجمع البيانات لػ )مديرية الخميؿ(. 
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 الميمة لجمع البيانات لػ )مديرية جنوب الخميؿ(. ب( كتاب تسييؿ 
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 ج( كتاب تسييؿ الميمة لجمع البيانات لػ )مديرية شماؿ الخميؿ(. 
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 د( كتاب تسييؿ الميمة لجمع البيانات لػ )مديرية يطا(. 
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 كتب تسييؿ الميمة مف مديريات التربية والتعميـ في محافظة الخميؿ.(: 5) ممحؽ رقـ

ؿ الميمة لجمع البيانات مف )مديرية الخميؿ(. أ( كتاب تسيي
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 ب( كتاب تسييؿ الميمة لجمع البيانات مف )مديرية جنوب الخميؿ(.
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 ج( كتاب تسييؿ الميمة لجمع البيانات مف )مديرية شماؿ الخميؿ(. 
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 د( كتاب تسييؿ الميمة لجمع البيانات مف )مديرية يطا(. 
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 لمحكميف الإستبانة.كتب تسييؿ الميمة  (6) ممحؽ رقـ

 بسـ الله الرحمف الرحيـ
 

/ة. ............................................................................................................................................................السيد/ة:  المحترـ
 

 الموضوع: تحكيـ استبانة بحثية
 

 يبة وبعد,,, تحية ط
 

يقوـ الباحث بإجراء دراسة حوؿ واقع برامج تدريب المديريف في مدارس محافظة الخميؿ مف 
وجية نظر المديريف أنفسيـ ومسؤولي البرامج التدريبية, وذلؾ كمتطمب لمحصوؿ عمى درجة 

 الماجستير في الإدارة التربوية مف جامعة القدس/كمية الدراسات العميا. 

باحث مف حضرتكـ تحكيـ الإستبانة المرفقة, وذلؾ بالطلاع عمى مجالتيا وعميو يرجو ال
وفقراتيا, وتقويـ مدى ملاءمتيا لموضوع الدراسة, ومدى مناسبة وكفاية كؿ فقرة لممجاؿ الذي 
تنتمي إليو, ومدى قدرة فقرات الإستبانة عمى تحقيؽ اليدؼ الذي أعدت مف أجمو بشكؿ سميـ, 

عادة صياغة لمفقرات أو حذفيا, أو ىذا بالإضافة إلى أي ا قتراح ترونو مناسباً مف تعديؿ وا 
 إضافة فقرات جديدة ذات علاقة بالموضوع.

 

 ولكـ جزيؿ الشكر والحتراـ
 

 الباحث: نايؼ محمود محمد عرجاف.
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 كتب تسييؿ الميمة لمحكميف المقابمة. (7)ممحؽ رقـ 
 

 بسـ الله الرحمف الرحيـ
 

/ة. ...............................................................................................................................................السيد/ة:  المحترـ

 

 الموضوع: تحكيـ أسئمة مقابمة بحثية
 

 تحية طيبة وبعد,,, 
 

مدارس محافظة الخميؿ مف  يقوـ الباحث بإجراء دراسة حوؿ واقع برامج تدريب المديريف في
وجية نظر المديريف أنفسيـ ومسؤولي البرامج التدريبية, وذلؾ كمتطمب لمحصوؿ عمى درجة 

 الماجستير في الإدارة التربوية مف جامعة القدس/كمية الدراسات العميا. 

ـ وعميو يرجو الباحث مف حضرتكـ تحكيـ المقابمة المرفقة, وذلؾ بالطلاع عمى أسئمتيا, وتقوي
مدى ملاءمتيا لموضوع الدراسة, وكذلؾ مدى مناسبة وكفاية الأسئمة لموضوع الدراسة, ومدى 
قدرتيا عمى تحقيؽ اليدؼ الذي أعدت مف أجمو بشكؿ سميـ, ىذا بالإضافة إلى أي اقتراح 
عادة صياغة للأسئمة أو حذفيا, أو إضافة أسئمة جديدة ذات علاقة  ترونو مناسباً مف تعديؿ وا 

 .بالموضوع
 

 ولكـ جزيؿ الشكر والحتراـ
 

 الباحث: نايؼ محمود محمد عرجاف.
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 ( أسئمة المقابمة قبؿ التحكيـ.1ممحؽ رقـ )
 

 معمومات عامة
 

 ..................................................................................................................................................................................................................................السـ: (1

 .............................................................................................................................................................................................................................الجنس: (8

              .........................................................................................................................................................................................................................المديرية: (3

 ......................................................................................................................................................................................................المؤىؿ العممي: (4

 .........................................................................................................................................................................................................سنوات الخبرة: (5
 

 أسئمة المقابمة:
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 )تقدير(. ؟من حٌث المدٌرٌةكٌف تقٌم واقع برامج تدرٌب المدٌرٌن فً السؤاؿ الأوؿ: 
 

 ........................................................................................................................................................................................................................................الأىداؼ: (0
 

 ........................................................................................................................................................................................................................................التخطيط: (8
 

 .................................................................................................................................................................................................................................................البيئة: (3
 ........................................................................................................................................................................................................................................المحتوى: (4

 

 .......................................................................................................................................................................................................................................ف:المدربو (5
 .....................................................................................................................................................................................................الأساليب والأنشطة: (6

 

 .............................................................................................................................................................................................................................................التقويـ: (7
 



141 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عدد تدريب, وىؿكمسؤوؿ  شرؼ عمييا: كـ عدد البرامج التدريبية التي تثانيالسؤاؿ ال

 ؟في المديريف مع حاجة المديريف البرامج التدريبية يتناسب
 

................................................................................................................................................................................................................................................................................... 
 

 

................................................................................................................................................................................................................................................................................... 
 

 

................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

مف خلاؿ خبرتكـ العممية في البرامج التدريبية, ىؿ البرامج التدريبية في : ثالثالسؤاؿ ال
 ؟أعماليـ عمى أكمؿ وجوالمديرية مناسبة لممديريف لمقياـ ب

 ل        نعـ الجواب: 

 ؟برأيكـإذا كانت الإجابة ل, ما الأسباب 
 

................................................................................................................................................................................................................................................................................... 
 

 

................................................................................................................................................................................................................................................................................... 
 

 

................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

 ؟برامج تدريب المديريف في المديريةالصعوبات التي تواجو  أىـما السؤاؿ الرابع: 
 

................................................................................................................................................................................................................................................................................... 
 

 

................................................................................................................................................................................................................................................................................... 
 

 

................................................................................................................................................................................................................................................................................... 
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 شكراً لتعاونكـ

 

 الباحث: نايؼ محمود محمد عرجاف

 

 

 ؟ما الحموؿ التي تراىا مناسبة لمواجية ىذه الصعوبات ـباعتقادكالسؤاؿ الخامس: 
 

................................................................................................................................................................................................................................................................................... 
 

 

................................................................................................................................................................................................................................................................................... 
 

 

................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

 تحسيف واقع البرامج التدريبيةفي  تسيـ التي السؤاؿ السادس: برأيؾ ما المقترحات
 ؟لممديريف في المديرية

 

................................................................................................................................................................................................................................................................................... 
 

 

................................................................................................................................................................................................................................................................................... 
 

 

................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

ما أىـ المقترحات التي تراىا مناسبة لتحسيف البرامج التدريبية بشكؿ  :لسابعاالسؤاؿ 
 عاـ؟

 

................................................................................................................................................................................................................................................................................... 
 

 

................................................................................................................................................................................................................................................................................... 
 

 

................................................................................................................................................................................................................................................................................... 
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 أسماء لجنة تحكيـ استمارة المقابمة. (:9)ممحؽ رقـ 
 

 مكاف العمؿ السـ  الرقـ
 جامعة القدس د. محمود أبو سمرة 0
 جامعة القدس المفتوحة د. رجاء عسمية   8
 جامعة القدس المفتوحة ماؿ بحيصد. ج 3
 جامعة القدس المفتوحة د. عادؿ رياف 4
 جامعة الخميؿ د. كماؿ مخامرة 5
 جامعة الخميؿ د. عبد الناصر سويطي 6
 جامعة القدس المفتوحة د. خالد كتمو 7
 جامعة القدس د. زياد قباجة  8
 مديرية التربية والتعميـ/ شماؿ الخميؿ أ. ناصر احشيش 9
 جامعة القدس المفتوحة أ.د. محمد شاىيف 01
 جامعة القدس المفتوحة أ. فريال عمرو 00
 جامعة القدس د. ابراىيـ عرماف 08
 جامعة القدس د. إبراىيـ الصميبي 03
 جامعة القدس د. محسف عدس 04
 مديرية التربية والتعميـ/ جنوب الخميؿ أ. نضاؿ نصار 05
 ة التربية والتعميـ/ جنوب الخميؿمديري أ. محمود أبو عقيؿ 06
 مديرية التربية والتعميـ/ يطا أ. وجيو العدرة 07
 مديرية التربية والتعميـ/ الخميؿ أ. انتصار الناجي 08
 مديرية التربية والتعميـ/ شماؿ الخميؿ أ. نسريف كرجة 09
 مديرية التربية والتعميـ/ الخميؿ أ. خميؿ صلاح 81
 مديرية التربية والتعميـ/ جنوب الخميؿ وبأ. ىماـ أبو عرق 80
 مديرية التربية والتعميـ/ جنوب الخميؿ أ. عوني الفقيات 88
 مديرية التربية والتعميـ/ جنوب الخميؿ أ. ابراىيـ عمرو 83
 مديرية التربية والتعميـ/ جنوب الخميؿ أ. فيصؿ أبو سندس 84
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 أسئمة المقابمة بعد التحكيـ. (01)ممحؽ رقـ 
 

 معمومات عامة:
 ...............................................................................................................................................................................................................................................................السـ:(1
 ..........................................................................................................................................................................................................................................................الجنس: (8
 .....................................................................................................................................................................................................................................................المديرية: (3
 .................................................................................................................................................................................................................................العممي: المؤىؿ (4
 ...................................................................................................................................................................................................................................سنوات الخبرة: (5

 

 

 

                           
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 كيؼ يتـ اختيار المديريف لدورات البرامج التدريبية في المديرية؟السؤاؿ  الثاني:
........................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

.......................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

ما واقع برامج تدريب المديريف في المديرية بشكؿ عاـ مف وجية نظركـ كمسؤولي برامج : السؤاؿ الأوؿ
 تدريب المديريف؟

 ............................................................................................................................................................................................................................................الأىداؼ: (0
 

 

 ...........................................................................................................................................................................................................................................التخطيط: (8
 

 ....................................................................................................................................................................................................................................................البيئة: (3
 ...........................................................................................................................................................................................................................................المحتوى: (4

 

 .........................................................................................................................................................................................................................................المدربوف: (5
 .........................................................................................................................................................................................................الأساليب والأنشطة: (6

 

 ................................................................................................................................................................................................................................................التقويـ: (7
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 ؟على ماذا يعتمد التخطيط للبرامج التدريبية في المديرية السؤاؿ  الثالث:

............................................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

 

............................................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

 

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

.............................................................................................................................................................................................................................................................................................................................. 

 

 ؟:ىؿ تقوموف باطلاع المتدربيف عمى أىداؼ البرامج التدريبية منذ البدايةمسالسؤاؿ  الخا
..................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

...................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

...................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

 ف مسؤولي التدريب والمتدربيف؟طبيعة العلاقة بيما ىي  السؤاؿ  الرابع:
...................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

..................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

..................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

 ؟ما ىي المدة الزمنية لكؿ برنامج تدريبي لممديريف في المديرية السؤاؿ  السادس:
..................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

..................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

.................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 
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 لمديري المدارس في المديرية؟ ما عدد البرامج التدريبية السنوية السؤاؿ  السابع:
 

...................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

....................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

...................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

....................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 : ما أىـ الصعوبات التي تواجو برامج تدريب المديريف في المديرية؟السؤاؿ التاسع
 

....................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

...................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

....................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

...................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

....................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

...................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

بية في : مف خلاؿ خبرتكـ العممية في البرامج التدريبية, ىؿ البرامج التدريالسؤاؿ الثامف
 المديرية مناسبة لممديريف لمقياـ بأعماليـ عمى أكمؿ وجو؟

 ل        الجواب:  نعـ
 إذا كانت الإجابة ل, ما الأسباب برأيكـ؟

 

...................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

....................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

...................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 
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 شكراً لتعاونكـ

 

 الباحث: نايؼ محمود محمد عرجاف

 

 

 ىـ المقترحات التي تراىا مناسبة لتحسيف البرامج التدريبية بشكؿ عاـ؟: ما أالسؤاؿ العاشر
 

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

 

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

 

....................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................ 

 

....................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

....................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

....................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

....................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

....................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

....................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

....................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 

 

....................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................... 
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 أسماء الأشخاص الذيف تـ مقابمتيـ. (:00)ممحؽ رقـ 
 

 

 

 الرقـ

 

 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػـ السػػػػ

 

 مكاف العمؿ

 مديرية الخميؿ أ. خميؿ صلاح 0

 مديرية جنوب الخميؿ أ. محمود أبو عقيؿ   8

 مديرية شماؿ الخميؿ أ. نسريف كرجة 3

 مديرية يطا أ. وجيو العدرة 4
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 فيرس الملاحؽ

رقـ 
 الممحؽ

 

 عنواف الممحؽ
 

 الصفحة

121-117 كيـ.الإستبانة قبؿ التح1

123-122 أسماء لجنة تحكيـ الإستبانة.2

129-124 الإستبانة بعد التحكيـ.3

133-130 كتب تسييؿ الميمة مف جامعة القدس لمديريات محافظة الخميؿ.4

137-134 كتب تسييؿ الميمة مف مديريات التربية والتعميـ في محافظة الخميؿ.5

138 كتاب تسييؿ الميمة لمحكميف الإستبانة.6

139 كتاب تسييؿ الميمة لمحكميف المقابمة.7

142-140 أسئمة المقابمة قبؿ التحكيـ.8

143 أسماء لجنة تحكيـ استمارة المقابمة.9

147-144 أسئمة المقابمة بعد التحكيـ.10

148 أسماء الأشخاص الذيف تـ مقابمتيـ.11
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 فيرس الأشكاؿ

رقـ 
 الشكؿ

 

 عنواف الشَّكؿ  

 

 الصفحة

17 يوضح التدريب مف حيث عدد الأفراد المتدربيف.1.2

18 يوضح التدريب بالنسبة لمزمف.2.2

20 يوضح التدريب مف حيث المكاف.3.2

22 يوضح التدريب وذلؾ بحسب اليدؼ.4.2
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 فيرس الجداوؿ
 

رقـ 
 الجدوؿ

 

 عنواف الجدوؿ
 

 الصفحة

توزيع أفراد مجتمع الدراسة لمديري المدارس في محافظة الخميؿ, حسب 1.3
 المديرية  وجية الإشراؼ.













57 

التدريبية في محافظة  توزيع أفراد مجتمع الدراسة لمسؤولي البرامج2.3
 الخميؿ, حسب المديرية وجنس مسؤولي البرامج التدريبية.













57 

توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المديرية والأعداد المستردة مف 3.3
 الإستبانات.













58 

 توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير الجنس.4.3


58 

 وفؽ متغير المؤىؿ العممي.توزيع أفراد عينة الدراسة 5.3


58 

 توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير المديرية.6.3


59 

 توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير سنوات الخدمة.7.3


59 

 توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير مكاف العمؿ.8.3


59 

 يبيف حجـ عينة الدراسة الخاص بالمقابمة.9.3


60 

 الاستجابات بوزف مدرج وفؽ مقياس ليكرت الخماسي. توزيع10.3


61 

معاملبت كرونباخ ألفا لكؿ مجاؿ مف مجالات الإستبانة وكذلؾ 11.3
 للئستبانة ككؿ.











63 

 أطواؿ الفترات لموزف النسبي وذلؾ حسب مقياس ليكرت الخماسي.1.4


65 

النسبي لتقديرات أفراد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والوزف 2.4
عينة الدراسة لمجالات واقع برامج تدريب المديريف في محافظة الخميؿ 

 مف وجية نظر المديريف أنفسيـ .






















66
 

التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعيارية والوزف النسبي لتقديرات 3.4
 بية".أفراد عينة الدراسة لفقرات مجاؿ "أىداؼ البرامج التدري










69 
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رقـ 
 الجدوؿ

 

 عنواف الجدوؿ
 

 الصفحة
التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعيارية والوزف النسبي لتقديرات 4.4

 أفراد عينة الدراسة لفقرات مجاؿ "تخطيط البرامج التدريبية".












71 

قديرات التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعيارية والوزف النسبي لت5.4
 أفراد عينة الدراسة لفقرات مجاؿ "بيئة التدريب".











73 

التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعيارية والوزف النسبي لتقديرات 6.4
 أفراد عينة الدراسة لفقرات مجاؿ " محتوى البرامج التدريبية ".











75 

ف النسبي لتقديرات التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعيارية والوز 7.4
 أفراد عينة الدراسة لفقرات مجاؿ " المدربوف".













77 

التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعيارية والوزف النسبي لتقديرات 8.4
 أفراد عينة الدراسة لفقرات مجاؿ "أساليب وأنشطة التدريب".











79 

والوزف النسبي لتقديرات التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعيارية 9.4
 أفراد عينة الدراسة لفقرات مجاؿ " التقويـ ".













81 

لمفروؽ بيف تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع t-test ))نتائج اختبار ت10.4
 برامج تدريب المديريف في مدارس محافظة الخميؿ تبعاً لمتغير الجنس.






















83 

افات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع المتوسطات والانحر 11.4
برامج تدريب المديريف في مدارس محافظة الخميؿ تبعاً لمتغير المؤىؿ 

 العممي.























84 

لفحص الفروؽ في  (One Way ANOVA )تحميؿ التبايف الأحادي 12.4
تغير واقع برامج تدريب المديريف في مدارس محافظة الخميؿ تبعاً لم

 المؤىؿ العممي.




































85 

المتوسطات والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع 13.4
 برامج تدريب المديريف في مدارس محافظة الخميؿ تبعاً لمتغير المديرية.






















86 

في  لفحص الفروؽ(One Way ANOVA )تحميؿ التبايف الأحادي 14.4
واقع برامج تدريب المديريف في مدارس محافظة الخميؿ تبعاً لمتغير 

 المديرية.




































86 
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رقـ 
 الجدوؿ

 

 عنواف الجدوؿ

 

 الصفحة

المتوسطات والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة 15.4
تبعاً لواقع برامج تدريب المديريف في مدارس محافظة الخميؿ 

 لمتغير المديرية.






















87 

لفحص (One Way ANOVA )تحميؿ التبايف الأحادي 16.4
الفروؽ في واقع برامج تدريب المديريف في مدارس محافظة الخميؿ 

 تبعاً لمتغير سنوات الخبرة.




















88 

لمعينات المستقمة لفحص الفروؽ بيف تقديرات  ) نتائج اختبار )ت17.4
أفراد عينة الدراسة لواقع برامج تدريب المديريف في مدارس محافظة 

 الخميؿ تبعاً لمتغير مكاف العمؿ.
























89 

يبيف رأي المبحوثيف الذيف تـ مقابمتيـ حوؿ السؤاؿ الأوؿ , ما واقع 18.4
برامج تدريب المديريف في المديرية بشكؿ عاـ مف وجية 

 المديريف".نظركـ"مسؤولو برامج تدريب 


































91 

يبيف رأي المبحوثيف الذيف تـ مقابمتيـ حوؿ السؤاؿ الثاني, كيؼ 19.4
 يتـ اختيار المديريف لدورات البرامج التدريبية في المديرية.














92 

عمى يبيف رأي المبحوثيف الذيف تـ مقابمتيـ حوؿ السؤاؿ الثالث, 20.4
 .مبرامج التدريبية في المديريةماذا يعتمد التخطيط ل













93 

رأي المبحوثيف الذيف تـ مقابمتيـ حوؿ السؤاؿ الرابع , ما ىي 21.4
 طبيعة العلبقة بيف مسؤولي التدريب والمتدربيف.



















94 

رأي المبحوثيف الذيف تـ مقابمتيـ حوؿ السؤاؿ الخامس, ىؿ 22.4
البرامج التدريبية منذ  تقوموف باطلبع المتدربيف عمى أىداؼ

 .البداية


























95 

 رأي المبحوثيف الذيف تـ مقابمتيـ حوؿ السؤاؿ السادس , ما ىي 23.4
 المدة الزمنية لكؿ برنامج تدريبي لممديريف في المديرية.













95 
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رقـ 
 الجدوؿ

 

 عنواف الجدوؿ

 

 الصفحة

ما عدد ؿ السؤاؿ السابع, رأي المبحوثيف الذيف تـ مقابمتيـ حو 24.4
 لمديري المدارس في المديرية. البرامج التدريبية السنوية














96 

رأي المبحوثيف الذيف تـ مقابمتيـ حوؿ السؤاؿ الثامف , مف خلبؿ 25.4
خبرتكـ العممية في البرامج التدريبية, ىؿ البرامج التدريبية في 

 .عمى أكمؿ وجو المديرية مناسبة لممديريف لمقياـ بأعماليـ






































97 

رأي المبحوثيف الذيف تـ مقابمتيـ حوؿ السؤاؿ التاسع, ما أىـ 26.4
 الصعوبات التي تواجو برامج تدريب المديريف في المديرية.
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رأي المبحوثيف الذيف تـ مقابمتيـ حوؿ السؤاؿ العاشر, ما أىـ 27.4
 ناسبة لتحسيف البرامج التدريبية بشكؿ عاـ.المقترحات التي تراىا م


















99-100 

 

             
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



155 
 

 فيرس المحتويات
 

 الصفحة العنواف رقـ ال
 أ إقرار 

 ب شكر وعرفاف
 ج بالمغة العربية الممخص
 د Abstract    بالمغة الإنجميزية الممخص

)خمفية الدراسة( الأوؿالفصؿ   
3-1 مقدمةال1.1

3 مبررات الدراسة2.1

4-3 الدراسة شكمةم3.1

5-4 أىمية الدراسة4.1

5 الدراسة داؼأى5.1

5 الدراسة أسئمة6.1

6-5 الدراسة فرضيات7.1

6 الدراسة حدود8.1

7 الدراسة مصطمحات9.1

)الإطار النظري والدراسات السابقة( ثانيالفصؿ ال  
8 المقدمة1.2

8 الإطار النظري لموضوع الدراسة2.2

11-8 مفيوـ التدريب1.2.2

13-12 التدريب أىداؼ2.2.2

14-13 التدريب أىمية3.2.2

17-14 التدريب مراحؿ4.2.2

23-17 التدريب أنواع5.2.2

25-23 المبادئ الأساسية في التدريب6.2.2

31-25 أساليب وطرؽ التدريب7.2.2

33-31 التدريب فاعمية8.2.2
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 الصفحة العنواف رقـ ال
34 المعيد الوطني لمتدريب التربوي3.2

34 التربوي لمتدريب الوطني لممعيد العامة الإدارة1.3.2

35-34 التربوي لمتدريب الوطني لممعيد الرئيسية المياـ2.3.2

36 الأقساـ الرئيسية في المعيد الوطني لمتدريب التربوي3.3.2

37 الدورات التي يقدميا المعيد الوطني لمتدريب التربوي4.3.2

38 الدراسات السابقة4.2

49-38 الدراسات السابقة العربية1.4.2

53-50 الدراسات السابقة الأجنبية2.4.2

55-54 التعقيب عمى الدراسات السابقة5.2

 ثالث )الطريقة والإجراءات(الفصؿ ال
56 مقدمةال1.3

56 يج الدراسةمن2.3

57-56 مجتمع الدراسة3.3

60-57 الدراسة ةعين4.3

61 أداتا الدراسة5.3

62-61 الدراسة اصدؽ أدات6.3

63-62 ثبات أداة الدراسة7.3

63 تطبيؽ الدراسة8.3

64 متغيرات الدراسة8.3

64 المعالجة الإحصائية10.3

اقشتيا, والستنتاجات والتوصيات()نتائج الدراسة, عرضيا ومنرابع الفصؿ ال  
65 مقدمة1.4

66 ومناقشتيا دراسةعرض نتائج ال2.4

66 عرض نتائج الإستبانة ومناقشتيا1.2.4

82-66 نتائج السؤاؿ الأوؿ ومناقشتيا1.1.2.4

90-83 نتائج السؤاؿ الثاني ومناقشتيا2.1.2.4
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 الصفحة العنواف رقـ ال
100-91 لمقابمة ومناقشتيانتائج أسئمة ا2.2.4

103-101 ممخص نتائج الدراسة3.4

104 توصيات الدراسة4.4
 

105 قائمة المراجع 

114-105 المراجع بالمغة العربية

116-115 المراجع بالمغة الانجميزية

148-117 الملبحػػػػػؽ

149 الملبحػػػػػؽفيرس 

150 فيرس الأشكاؿ

154-151 جداوؿفيرس ال

157-155 محتوياتفيرس ال
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