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) 11آلأية  من جزء المجادلة(
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 تعهد

راء عينة لآدراسة تحليلة  – دورها في تطوير الكفاءات القياديةاستراتيجية التدريب وتعهد بان هذه الرسالة الموسومة بـ)أ

الكتابة ن أ( قد تم انجازها وكتابتها من قبلي بشكل كامل، وربيل أافظة المحمن رؤوساء الاقسام في الجامعات الحكومية في 

والنتائج هي من تالص عملي وجهدي الشخاي ولم انشرها من قبل ولم أقدمها لأي جهة من قبل لنيل درجة علمية. 

 اتعهد بأنني ذكرت الماادر بشكل امين اينما اقتبست.

 

 

 

 

 

 

 التوقيع:

 دلاور حسن حمدامينسم الطالب: أ

 2023/    /  التاريخ: 
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 إقرار الخبر  اللغوي

 

 

دراسة تحليلية لآراء عينة  –أشهد بأن الرسالة الموسومة بـــ ) استراتيجية التدريب ودورها في تطوير الكفاءات القيادية 

من رؤوساء الاقسام في الجامعات الحكومية في المحافظة أربيل ( قد تمت مراجعتها من الناحية اللغوية و تاحيح ما ورد فيها 

للمناقشة بقدر تعلق بسلامة الأسلوب وصحة التعبر  ،  جاهزةمن أتطاء لغوية و تعبر ية ، وبذلك أصبحت الرسالة 

 ناه . ولأجله وقعت أد

 

 

 

 

 

 

 التوقيع :                                

 على مامة  نطةرةساسم الخبر  اللغوي : أ.م.د.                                                           

 2023 \     \التاريخ :                                                             
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 المشرفتأييد وموافقة 

 

اجستر  الموأنا اوافق بان تقدم بشكلها الحالي للمناقشة لنيل درجة  ؛وكتبت تحت إشرافي تن هذه الرسالة قد انجزأاؤيد ب

 .تقنيات ادارة الاعمال في اتتاا  

 

 التوقيع:                                          د.عبدالخالق نادر قادر  م.الاسم: 

 2023/     /     التاريخ:

 

 قد انجز كافة المتطلبات المطلوبة ولوجود التوصيات الضرورية، أقدم هذه الرسالة للمناقشة. اؤيد بان الطالب

  

 

 

 

 
 لذا اوافق على تقديمها للمناقشة. قد انجز كافة المتطلبات المطلوبة اؤيد بان الطالب

 

 

 

 
 

 

 

 التوقيع:
 م. رقيب عبدالله البرزنجي  الاسم: 

 رئيس قسم 
 2023/    /      التاريخ:   

 التوقيع:

 كؤسار نجم الدين محمد م.الاسم: 

 مسؤول الدراسات العليا في الكلية

 2019التاريخ:    /    /
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 قرار لجنة المناقشة

استراتيجية التدريب (، ناقشنا الطالب عن الرسالة الموسومة بـ)دلاور حسن حمدامين نحن لجنة مناقشة طالب الماجستر  )

افظة المحرؤوساء الاقسام في الجامعات الحكومية في دراسة تحليلية لأراء عينة من  - دورها في تطوير الكفاءات القياديةو

 عمال.لأدارة اإتقنيات اجستر  في اتتاا  الم(، ونحن نقرر بان الرسالة تستوفي متطلبات درجة اربيل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

  لتوقيع:

 شيرَوانىعبدالرحمن زرار أ.م .د. الاسم: 
 عضوا

  2023/ 6/ 20التاريخ:    

 التوقيع:
 : أ.م.د. سر وان لطيف حاجي  الاسم
 عضوا

 2023/ 6/  20التاريخ:   

 التوقيع:
 عبدالخالق نادر قادرد. م. الاسم: 
  مشرفا   /عضوا 

 2023/ 6 /20التاريخ:    

 التوقيع:
 أ.د. مهابات نوري عبدالله الاسم: 

 رئيسا
 6/2023/  20التاريخ:    

 التوقيع:
 ازاد احمد محمود  الاسم: أ. د. 

 أربيل التقنية جامعة –يةالإدارالتقنية عميد كلية 
 2023التاريخ:    /    /
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 داءـــالأه
 ...المتواضع هذا أهدي ثمرة جهدي 

 اًوفخر اًاجمع ....اعتزازلبشرية رحمة مهداة ل وهووناح الأمة  الأمانةبلغ الرسالة وأدى من  إلــــى
 (صلى الله عليه وسلم) نبينا وحبيبنا وشفيعنا محمد "

واسكنه فسيح جناته مع النبيين والاديقين والشهداء وحسن  اللهروح والدي الطاهرة ... رحمه  إلــــى
 . أولئك رفيقا

نر  ي ذيالمتقد ال السراجإلى  وحنانها بلسم جراحي ... ى معنى الحنان ... إلى من كان دعاؤها سر نجاحيــإل
 الحياة عـــرفت معنى معها ولها  لا حدودوة ومحبة ــق نيظلمة حياتي ... إلى من وجودها اكسب

 " أمي الغالية"                                                                                             
 .ووفاءً باًسنداً لي....ح ظها،اللهم احفورحمة  من جعل اللُه بيني وبينها مودّةً إلــــى

" ة الغاليتيزوج"      
 ... محبةً وحناناًمن كل سوء. محفظهااللهم  ،وبهجة الحياة ،قرة العين إلــــى

 "اولادي"                                                                                    
 أدام الله المحبة بيننا....عرفاناً.،سندي في الحياةهم من أشد بهم أزري وأشركهم في أمري و إلــــى

 "أتوتي الاعزاء "                        
 .تقديراً واحتراماً ...الذين أرى علمهم وسط الليل نهارا إلــــى 

 " أساتذتي الأفاضل "                                                                                 
 .وفاءاً ...تمنى لي الخر  والنجاح في إنجاز هذا العمل،و نيكل من ساندني وساعدإلــــى 

 زملائي واصدقائي " "                                                                                 
 

                                                                                   
                  الباحث
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 التقـــــديــــــر لشكــــــر وا

 عِبَادِكَ فِي بِرَحْمَتِكَ وَأَدْتِلْنِي تَرْضَاهُ صَالِحًا أَعْمَلَ وَأَنْ وَالِدَيَّرَبِّ أَوْزِعْنِي أَنْ أَشْكُرَ نِعْمَتَكَ الَّتِي أَنْعَمْتَ عَلَيَّ وَعَلَى ]قال تعالى 

 [.19سورة النمل آية الاَّالِحِيَن[  ]

 الفضل ورد وتقديرهم علي شكرهم المتوجب المخلاين من العديد جهود ةثمر الا هو ما الجهد هذا بان اشر  ان لي يطيب بداية

 ." لا يَشْكُرُ اللَّهَ مَنْ لا يَشْكُرُ النَّاسَ قال: " صلى الله عليه وسلم محمدالرسول  لان اليهم وتعالى سبحانه بعد الله

ي البحثيـة مشـرفي   أتقدم بجزيل شكري وامتناني لمن غمرني بفيض عطائه، وحُسن تُلقه، وسعة صدره وكـان لـه أٌـر  في مسـر ت    

تعاونه المستمر بهـدف جعـل الرسـالة    لووقيمة لاحظات وتوجيهات سديدة م ولما قدمه لي من (د. عبدالخالق نادر قادرالفاضل )

 .أكثر رصانةً وأكثر إٌراءً

اربيل التقنية  لما  جامعة -عميد كلية التقنية الادارية  )  احمد محمود ازاد (كما اقدم شكري الجزيل الى الاساتذ الفاضل الدكتور 

 قدمته لي من تسهيلات في سبيل إكمال دراستي .

ادارة الأعمال تقنيات الفاضل رئيس قسم  استاذيالشكر والتقدير إلى ـــــه بـــــاتوجان  عرفانـوفاء والـــويقتضي واجب ال

 في الماجستر  . ة دراستيمدطيلة  ها ليومساندت هاومتابعت هالحسن تلق (م . رقيب عبدالله البرزنجي )

وأتقدم بخالص شكري إلى السادة محكمي الاستبانة لجهودهم وتوجيهاتهم وآرائهم التي كانت سبباً في تعديل أداة الدراسة 

إلى من مهدوا لنا طريق العلم بالشكر الجزيل ... ويطيب لي أن أتقدم  وتاويبها لتابح جاهزة للتطبيق في الميدان المبحوث.

وأود أن أسجل شكري وعرفاني لزميلاتي وزملائي على الروح الأتوية الاادقة تلال الأعزاء الافاضل كافة. والمعرفة أساتذتي 

 قدموه امعة صلاح الدين ، لمابججميع منتسبي في مكتبة كلية شقلاوة التقنية ومكتبة كلية الإدارة والإقتااد  شكر وأ مدة الدراسة.

 . ومساعدة عونٍ من

وفي الختام، أتقدم بأرقى معاني الشكر والعرفان المقرونين بالاعتذار لكل من لم فاتني ذكر أسمه ممن أسهموا بجهد اومشورة 

 أسهمت في إنجاز هذه الرسالة.أو دعاء في ظهر الغيب اونايحة اوكلمة طيبة 

الباحث           
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 المستخلص
 

التدريب والمتمثلة بأبعادها )مراحل العملية التدريبية  لاستراتيجيةو تأٌر  علاقة  ايجاد الإلى  الحاليةهدفت الدراسة :  الهدف

، تنوع البرامج التدريبية ، دعم والتزام الادارة العليا لاستراتيجية التدريب ، استخدام التكنولوجيا الحديثة  ( في تطوير 

 الكفاءات القيادية والمتمثلة ب) المعرفة، المهارات، السلوك(. 

العام للدراسة  في "مشكلة الدراسة " التي  تم تحديدها من تلال إٌارة عدة تساؤلات ؛ هي يتمثل الإطار الاطار العام :

بين متغر  المستقل؛ بـ )استراتيجية التدريب(  العلاقة و التأٌر  و التباينتساؤلات الدراسة البحثية و التحليل، حول طبيعة  

ستة فرضيات رئيسة، تم تاميم مخطط فرضي للدراسة عبر ولتحقيق ذلك  والمتغر  المعتمد؛ بـ )تطوير الكفاءات القيادية(

ولأجل التأكد من صحة الفرضيات تضعت جميعها لاتتبارات متعددة وقد استخدمت الدراسة استمارة الاستبانة وسيلة 

 للحاول على البيانات.

ليل تحتم وصف المتغر ات الرئيسة والفرعية، وكذلك  اذانتهجت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، منهج الدراسة :

ربيل وبلغ أ محافظةفي  رؤساء الاقسام الجامعات الحكومية( 218)تمثل مجتمع الدراسة وبين المتغر ات،  التأٌر العلاقات و

عددهم أما الأفراد المستجيبين فبلغ و ،رؤساء الاقسام ( 140وعينة الدراسة بلغت عددها)،  جامعات( 5عددها )

بواسطة البرنامج  مجموعة من التحاليل والاتتبارات الاحاائيةتم أتتبار الفرضيات من تلال وقد  ، فردا(136)

 (.SPSS V.26الحاسوبي )

 

رؤساء التي تبين ان  مجموعة من الاستنتاجات اهمها إلىة من تلال التحليلات الاحاائية توصلت الدراس الاستنتاجات:

ما بالاسراتيجية التدريبية والخطط  دتمون بشكل فعال الى حَامعات الحكومية في محافظة اربيل يهالاقسام العلمية في الج

أستراتيجية مستقل متغر  يربط ما بين  تأٌر اً ايجابياً  وهناك، والبرامج المتنوعة الطويلة المدى لتطوير الكفاءات الشخاية 

مؤشرات التحليل أظهرته بحسب ما ذلك  و، تطوير الكفاءات القيادية ، و بين المتغر  المعتمد و المتمثل فى   التدريب 
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على أن فاعلية تطوير الكفاءات القيادية في  بالتبعية يقودنا إلى الإستدلال على المستوى الكلي وهذاالمستخدمة فى الدراسة 

 . هذين المتغر ينعلى العلاقة بين قطعا الجامعات المبحوٌة يعتمد 

 ةالناضج ةضرورة تكليف وتشجيع الفئات العمري :أهمها الاقتراحات اقترحت الدراسة مجموعة من  أهم المقترحات:   

 .وذات سنوات الخبرة الكبر ة جنباً الى جنب مع الشباب لتبادل الخبرات و المعارف بينهم بهدف تطوير الكفاءات القيادية

سيما في الوقت الحاضر وذلك للاقبال الشديد من قبل ضرورة اعادة النظر في تكليف الاناث بالمهام الادارية لاوكذلك 

الاناث على تولي المناصب الادارية من جهة وملاءمة هذه الوظائف في القطاع التعليمي لخاائص الاناث من حيث قدرتهم 

 . على التعامل وحل المشاكل وتحليهم بالابر والمثابرة والجدية في العمل

 ة ، الجامعات الحكومية في محافظة اربيليلتدريب ، الكفاءات القياداستراتيجية ا تاحية:فتالكلمات الا
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 ةـــــالمقدم

ان التقدم العلمي الذي يشهده العالم اليوم يفرض على المنظمات ومنها التعليمية سواء كانت عالمية أو محلية أن تتبنى   

الموارد البشرية ومنها استراتيجية التدريب اذا أرادت المفاهيم الادارية الحديثة في الادارة، ومن بينها تطبيق استراتيجيات 

 تحقيق أهدافها بكفاءة و فاعلية ،

ويعد تطوير الكفاءات من أهم الاتجاهات المعاصرة في استثمار و تنمية و تنشيط راس المال البشري بالمنظمات ، من     

ر ، على اعتبار مكونات الكفاءة البشرية ممثلة في تلال دفع السلوكيات و المعارف و الخبرات نحو التطور والتعلم المستم

المعرفة ، والخبرات ، والسلوك ، وتشكل ركائز تحقيق التميز في أداء المنظمات من تلال الابداع و الابتكار و التحكم في 

ين و تفعيل التكنولوجيا ، علاوة على الاستجابة السريعة لمتطلبات التغير  ، وهذا ما يستدعي العمل المستمر على تحس

عملية تطوير الكفاءات البشرية فردية كانت أو جماعية من تلال التدريب و التعليم و التحفيز ... .و نظرا للبعد 

الاستراتيجي الذي أصبحت تتميز به الكفاءات البشرية وما تحققه من تميز للمنظمات ، فانه لابد من الحافظ عليها و 

سائل والطرق المعاصرة . وان تطوير الكفاءات يعدّ عملية صعبة و معقدة تتطلب تنميتها والعمل على تطويرها بشتى الو

تظافر الجهود بالمنظمة لاستغلال معارف و مهارات و سلوك الكفاءات البشرية على نحو الاحيح ، من تلال الاستعانة 

بهذه العملية، أتذا بعين الاعتبار تلاؤم  بالعديد من الطرق و المداتل التي تتبناها ادارة الموارد البشري كونها المعني الاول

 هذه المداتل مع استراتيجيات المنظمة ، وأهدافها ، ونوعية الكفاءات المتوفرة بها .

اذ يعد التدريب من أهم الخيارات الاستراتيجية التي تلجأ اليه المنظمات ومنها الجامعات لإعداد كوادر بشرية ذي     

قيام بواجباتها و سد حاجات عملها ، و مواكبة التطور العلمي التكنولوجي الحديث المتسارع، الكفائة العالية قادرة على ال

فهي تسعى الى اكساب كوادرها العلمية كل مهارات اللازمة لاداء واجباتهم على اكمل وجه، وتعمل على تكييفهم مع 

ولي المناصب القيادية الشاغرة في ظروف المنظمة ، كما ان التدريب يكون بهدف رفع قدرات الكادر التدريسي لت

 الجامعات، ويعمل على تطوير القيم و التقاليد و الاتجاهات و سلوكيات النفسية لكوادر المنظمة و منها الجامعات 
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ويعد التدريب أداة التنمية و تطوير ووسيلتها في عالم المجتمعات و المنظمات المعاصرة ، كما ان الاداة لها دور مهم    

ق اهداف المنظمة، ومنها تلق القيادات ذي كفاءات عالية والمتمكنة في ادارة وظائف الجامعة ككل ، لان التدريب في تحقي

يقدّم معارف جديدة و يضيف المعلومات متنوعة ويعطي مهارات و قدرات و يؤٌر على الاتجاهات و يغر  السلوك 

 المؤسسات التعليم العالي ومنها الجامعات الحكومية .وأساليب العمل، وكل هذا ينعكس على اداء الموارد البشرية ب

وترجع أهمية البعد الاستراتيجي الجديد الذي يتميز به المورد البشري الى الفلسفة الجديدة العارية في ادارة الموارد     

العنار البشري عقلا مدبرا مفكرا، وذلك من تلال تبنيها عدة سياسات و استراتيجيات تقوم بها من  تعدَ البشرية التي 

لى الأحسن بغية الرفع من الكفاءات و المهارات المتاحة و تحسين و توجه سلوكياته و إأجل تنمية هذا العنار و تطوره 

بقاء و التطوير ، ومن بين هذه السياسات و اتجاهاته ليكون رأس مال فكري بشري تستطيع المنظمة من تلاله ال

 الاستراتيجيات التنموية هو استراتيجية التدريب .

داء حتى تتمكن من مواجهة مختلف صور لألى مستوى عال من اإإن الجامعة المعاصرة تحاول بالاستمرار أن ترتقي    

ر البشري من القيادات كمحدد للكفاءة و التحديات التي أفرزتها التطورات، وقد تنبهت هذه الاتر ة لأهمية العنا

لاهمية الجهود التدريبية في تكوين و تطوير الكوادر قادرين على تقديم الأمثل و الأفضل، وهذا ما يظهر من تلال زيادة 

وجيا و استخدام التكنول الاهتمام بالتدريب، ومن تلال تنوع البرامج التدريبية ، ودعم الادارة العليا لاستراتيجة التدريب

 الحديثة .

م العالي جاءت تاصة في مجال التعليها في تطوير الكفاءات القيادية ودورية التدريب وجيونظرا لاهمية استرات      

شرية بومنها تطوير الكفاءات الكافة تتناول احدى المواضيع الحيوية التي لها دور الحيوي في المجالات الدراسة الحالية حيث 

)استراتيجية  الدراسة واحتواء مشكلتها جرى وضع مخطط فرضي للدراسة يضم المتغر ين الرئيسين، ولتحقيق أهداف 

علاقات الالفرعية والتي تحدد لك جرى صياغة الفرضيات الرئسية والتدريب ، و تطوير الكفاءات القيادية (وعلى أساس ذ

 رتباط بين هذه المتغر ات .و الا
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، اذ  للدراسة و منهجيتهاالفال الاول الدراسات السابقة والاطار العام  الدراسة أربعة فاول ، تناول تتضمنوقد    

جرى في المبحث الاول بعض الدراسات السابقة واسهامات الدراسة الحالية ازائها ، فيما تناول فقد اشتمل على مبحثين 

 المبحث الثاني الاطار العام و منهجية الدراسة .

استراتيجية مباحث ، جاء الاول منه بعنوان مفهوم  ٌلاٌة النظري للدراسة عبر  الجانبواشتمل الفال الثاني على     

 تناول علاقة النظرية بين المتغريين . الثالثالمبحث الثاني بعنوان تطوير الكفاءات القيادية و المبحث التدريب و 

وصف مجتمع لالمبحث الاول منه  تعرضص الفال الثالث على الجانب الميداني للدراسة عبر ٌلاٌة مباحث ، اذ بينما تاَ

فرضيات  تناول اتتبار فأما المبحث الثالث ووصف متغر ات الدراسة ، تشخيص و الدراسة ، بينما عرض المبحث الثاني 

 .هامخططالدراسة و

و مقترحات من تلال  تناول أهم ما توصلت اليها الدراسة من استنتاجاتتتتمت الدراسة بفالها الرابع الذي او  

 لميدان المبحوث و الدراسات المستقبلية .، في حين تناول الثاني المقترحات أهم الاستنتاجات منهما الاول  مبحثين تناول
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 الفال الاول

الدراسات السابقة والاطار العام للدراسة و منهجيتها من عدد   

 

 تمهيد :

وء ضالباحث في  االمنهجية التي اعتمدهداني عرض عدد الدراسات السابقة وطار النظري والمييتطلب التمهيد للإ     

جمع البيانات في عتمدتها الدراسة االتى وفرضياتها والاساليب هدافها و بناء مخططها أهميتها وأتحديد مشكلة الدراسة ، و

داري لإا رؤى و الفكرالالتي تقدمها  طرلأل اًوفق وذلكمسوغات اتتيارها سة و، فضلا عن وصف مجتمع الدرا و تحليلها

 هذا الفال المباحث الاتية :   ضمنتيدارة الموارد البشرية ، وبناء على ما تقدم إفي مجال 

  . بموضوع الدراسة العلاقةالدراسات السابقة ذات من المبحث الاول : عدد 

 . العام للدراسة و منهجيتها الاطار المبحث الثاني :        
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الاولالمبحث   

 عدد من الدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة 

فاق لآساسية أحيث تمثل مرتكزات  ،متغر ات الدراسة الحاليةفي هذا المبحث نستعرض مجموعة من دراسات 

البحوث الجديدة اذ ان التاورات الفكرية للدراسات تعتمد على رؤى دراسات السابقة التي تتمثل في تاٌر ها نهايات 

 ري و العلمي وعلى النحو الاتي :الجهود السابقة بما يخلق حالة التواصل الفك

 .المتعلقة باستراتيجية التدريب العربية و الاجنبية الدراسات السابقة عدد من اولا: 
 الدراسات السابقة العربية المتعلقة باستراتيجية التدريب -1

 استراتيجية التدريبالمتعلقة بمتغر   عدد من الدراسات السابقة العربية 1.1الجدول 

 2015، ديب .1 اسم الباحث والسنة

 ستراتيجية التدريب في التخطيط للمسار الوظيفي ادور  عنوان الدراسة

 سوريا /شركة نسيج اللاذقية  ميدان الدراسة 

 بحث منشور - تحليليالوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 هدف الدراسة
التعرف على دور أستراتيجية التدريب بوصفها وظيفة أساسية من وظائف ادارة الموارد البشرية 

 في تخطيط المسار الوظيفي للعاملين في شركة نسيج اللاذقية . 

 . عاملًا (307 ) عينة الدراسة
 استمارة الاستبانة . أداة الدراسة

 أبرز الإستنتاجات

, إذ العاملينفي تنمية المسار الوظيفي لدى  اللاذقيةإستراتيجية التدريب في شركة نسيج  تسهم
في  للعاملينلمسار الوظيفي لتامم وفقاً  وهي, للعاملى المستوى الوظيفي لتعتمد ع انها

العامل  وتهئيةالتدريبية,  بالاحتياجاتمن حيث الوفاء  العاملينوتحقق طموحات  ، الشركة
 .للترقية

 2017سمية  شهرزاد ، .2 اسم الباحث والسنة

 ستراتيجية التدريب في تحقيق الميزة التنافسية ادور  عنوان الدراسة
 AGBبنك الخليج الجزائر  ميدان الدراسة 

 رسالة ماجستر  - تحليليالوصفي ال ونوعها منهج الدراسة
تسليط الضوء على دور"إستراتيجية التدريب" في تحقيق الميزة التنافسية، عن طريق توضيح   هدف الدراسة
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مفهومي التدريب والاستراتيجية والتعرف بأهم مكوناتهما، علاوة على توضيح مفهوم الميزة 
 التنافسية .

 ( موظفاً.312) عينة الدراسة

 استمارة الاستبانة . أداة الدراسة

 ستنتاجاتأبرز الإ

توصلت الدراسة الى نتيجة مفادها ان التدريب سواء كان داتل أو تارج العمل له علاقة  -
، كدلالة  علاقة ارتباط  0.553قوية في تحقيق الميزة التنافسية، فقد بلغ معامل الإرتباط 

 ايجابية، بأنه كلما زاد التدريب داتل و تارج العمل زادت الميزة التنافسية .

 2019ترون ، لآومر و اأ .3 اسم الباحث والسنة

 ستراتيجية تدريب الموارد البشرية وتمكينها في تعزيز مقدرات الابداع الاستراتيجيادور  عنوان الدراسة

 اقليم كردستان العراق  \معهد التقني عقرة  ميدان الدراسة 

 بحث منشور - تحليليالوصفي ال منهج الدراسة

 هدف الدراسة

الموارد البشرية فى تعزيز مقدرات الإبداع الإستراتيجي وما إذا قياس دور إستراتيجية تدريب 
كان التمكين من التدريب الإستراتيجي بأبعاده )التعلم المنظمي ، وفريق العمل(  يحقق الأهداف 
المرجوة منه  وذلك وفق منظورالملكات التدريسية في المعهد التقني بعقرة ،اقليم كردستان 

 . العراق
 اقليم كردستان العراق. –( من الملاكات التدريسية في المعهد التقني عقرة 38غ حجم عينة )بل عينة الدراسة

 استمارة الاستبانة . أداة الدراسة

 ستنتاجاتأبرز الإ
تواجدت علاقة معنوية موجبة بين استراتيجية التدريب من جهة و بين تمكين الموارد البشرية من 

الاستراتيجي. ووجود تاٌر  معنوي موجب لهما في تعزيز مقدرات جهة أترى ما عزز الابداع 
 الابداع في المعهد التقني عقرة باقليم كردستان العراق .

 2019 .حامد و احمد ،4 اسم الباحث والسنة

 اتتبار اٌر استخدام استراتيجيات التدريب الحديثة على تحسين اداء العاملين  عنوان الدراسة
 بالتطبيق على شركة سكر كنانة –الشركات المساهمة الاناعية السودانية  ميدان الدراسة 

 التحليلي  ، بحث منشور     –التاريخ  –المنهج الاستنباطي  ونوعها منهج الدراسة

 هدف الدراسة

عرفة دور التدريب واٌره على اداء العاملين في المنظمات الاناعية. وبيان درجة تطبيق شركة م
سكر كنانة للمراحل العملية التدريبية من مدتل استراتيجي والتعرف على ابرز انواع البرامج 

ية التدريبية التي تقدم للعاملين في شركة ومعرفة مدى التزام الادارة العليا ودعمها لاستراتيج
وتحليل واقع العملية التدريبية وتفاعلها مع عملية تقييم الاداء وذلك لمعرفة العائد  ،التدريب 
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 .من نشاط التدريب 
 . موظفا 73 عينة الدراسة
 استمارة الاستبانة . أداة الدراسة

 أبرز الإستنتاجات

ن أو، تساهم عملية استخدام الطرق الحديثة في التدريب على تحسين الكفاءة الانتاجية 
استخدام التكنولوجيا في عملية التدريب يساهم في تحسين مستوى اداء العاملين ،وكذلك 

 هداف الشركة .أاهداف البرامج التدريبية تتماشى مع 
 2019سعيد،  .5 اسم الباحث والسنة

 داء العاملين أأٌر استراتيجية التدريب على  عنوان الدراسة

 ، السودانشركات البترول بالخرطوم )النيل ، بشائر ، الوظنية(  ميدان الدراسة 

 اجستر المرسالة  - تحليليالوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 هدف الدراسة

، داء العاملين في شركات البترول المعنية بالبحث أالتعرف على اٌر استراتيجية التدريب على  
لقاء الضوء على موضوعي التدريب كفلسفة إهمها : أهداف الفرعية من أوينبثق منها 
اتيجية التدريب في داء العاملين في شركات البترول ومدى امكانية تطبيق استرأاستراتيجية و

 ,في الخرطوم  شركات البترول
 .( موظفا 190)  عينة الدراسة
 استمارة الاستبانة . أداة الدراسة

 أبرز الإستنتاجات

قيمة بإلاستدلال بداء العاملين ، وذلك أبعاد استراتيجية التدريب ، و أوجود ارتباط طردية بين 
 (0.405) بلغت قيمة معامل التحديد (0.636)بلغتإذ تباط البسيط الارمعامل 

(R
2
تساهم بـ  ،متغر  مستقل؛ بإعتبارها ن استراتيجية التدريب أعلى تلك القيمة  تدل  إذ (
 داء العاملين،أفي  % 41

 2020 النياافي ، .6 اسم الباحث والسنة

 داء الوظيفيلأأٌر استراتيجية التدريب في ا عنوان الدراسة
 المؤسسة العامة للنفط في سوريا ميدان الدراسة 

 اجستر    المرسالة  - تحليليالوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 هدف الدراسة

صياغة استراتيجية  –بعادها الاربعة :) التحليل الاستراتيجي أباستراتيجية التدريب ب فيالتعر 
داء المهام أداء الوظيفي ببعديه : )لأا تعريفوالتقييم (  –تنفيذ استراتيجية التدريب  –التدريب 

بتطبيق مراحل استراتيجية التدريب من داء السياقي( والوقوف على مستوى الاهتمام لأا –
 ة للنفط وشركاتها محل الدراسة .مدارة العليا والوسطى في المؤسسة العالإوجهة نظر ا

 ( عامل في مستوى الادارة العليا والوسطى.  150)  عينة الدراسة
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 استمارة الاستبانة . أداة الدراسة

 أبرز الإستنتاجات

رزها: اهتمام المؤسسة العامة للنفط و الشركات محل أبلى عدد من النتائج إالدراسة  وصلت
داء الوظيفي متوسط لإالدراسة بتطبيق مراحل استراتيجية التدريب متوسط ، وكذلك مستوى ا

داء الوظيفي , وبينت لأوجد علاقة ارتباط قوية و موجبة بين استراتيجية التدريب وبعدى ات، 
وجد ه لاتنأداء المهام و الاداء السياقي ، وتبين أعنوي لاستراتيجية التدريب في الم الأٌرالدراسة 

فروق ذات دلالة معنوية بين المؤسسة و الشركات محل الدراسة في تطبيق مراحل استراتيجية 
 .التدريب 

 2020 عبدالله، .7 اسم الباحث والسنة

 داء العاملين أأٌر أستراتيجيات التدريب و التطوير على  عنوان الدراسة

 ميدان الدراسة 
-2015السودان تلال الفترة من –هيئة الطرق والجسور وماارف المياه ولاية الخرطوم 

2019 

 دكتوراهالاطروحة  - تحليليالوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 هدف الدراسة
 والجسورستراتيجيات التدريب والتطويرعلي أداء العاملين بهيئة الطرق ا التعرف على أٌر

 . والماارف المائية بالسودان
 ( موظفا 200) عينة الدراسة

 استمارة الاستبانة . أداة الدراسة

 أبرز الإستنتاجات

بتحديد احتياجات التدريب للمستويات التدريبية المختلفة ،بحيث  تقوم هيئة الطرق والجسور
تستطيع إدارة التدريب إنجاز مهامها المسندة إليها بأسلوب متطور، وتطلب ذلك حدوث تنسيق 

 قبل إتخاذ قرار التدرب.كافة تام بين مستويات الإدارة 

 2020محدين و أدم،  .8 اسم الباحث والسنة

 عنوان الدراسة
أستراتيجيات التدريب والتطوير على معرفة ووعي العاملين بادارة الجودة الشاملة وفق أٌر 

 9001: 2015متطلبات نظام ادارة الجودة ايزو 

 بنك فيال الاسلامي  ميدان الدراسة 

 بحث منشور -تحليلي الوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 هدف الدراسة
على على معرفة ووعي بادارة الجودة الشاملة  والتطويرأٌر استراتيجات التدريب التعرف على 

 في بنك فيال الاسلامي السوداني .9001:2015وفق متطلبات نظام ادارة الجودة ايزو 

 .(عامل  256)  عينة الدراسة
 استمارة الاستبانة . أداة الدراسة

داء العاملين وتحسين بيئة ألى ترقية إ ات يؤدي تطبيق استراتيجيات متميزة في التعويض والمكافاء أبرز الإستنتاجات
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 العمل .

 2021 ، مهنا  .9 اسم الباحث والسنة

 س المال البشري أدور إستراتيجية التدريب في تمتين ر عنوان الدراسة

 المحافظات الجنوبية )فلسطين(. –وزارة التربية و التعليم العالي  ميدان الدراسة 

 رسالة الماحستر   -تحليليالوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 هدف الدراسة
س المال البشري لدى الموظفين العاملين في المناصب أمعرفة دور استراتيجية التدريب في تمتين ر 

 الاشرافية و الوظائف الادارية المتخااة في مقر وزراة التربية و التعليم العالي بقطاع عزة .

 .( موظفا223ً)  عينة الدراسة
 استمارة الاستبانة . الدراسةأداة 

 أبرز الإستنتاجات

%( وقد حالت على درجة موافقة 75.06ان درجة ممارسة استراتيجية التدريب بلغت )
كبر ة ، وكانت درجة ممارسة بعد استخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريب قد حالت على 

التعليم إنَ %، ودرجة ممارسة التمتين في وزراة التربية و 76.56رتبة الاولى بوزن نسبي )الم
 ( . 67.73وقد بلغت النسبة )، العالي جاء متوسطا 

 2021 القادر ، جعفر ، عبد .10 اسم الباحث والسنة

 إستراتيجات التدريب و علاقتها بتنمية اداء الموظفين العموميين  عنوان الدراسة
 دوائر وزارات دولة فلسطين ضواحي القدس  ميدان الدراسة 

 بحث منشور   -تحليليالوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 هدف الدراسة
التعرف على العلاقة التى تربط ما بين استراتيجية التدريب وبين تنمية اداء الموظفين العموميين 

 . القدسدوائر وزارات دولة فلسطين بضواحي  وذلك طبقا لمنظور
 . ( موظفا110) عينة الدراسة
 استمارة الاستبانة . أداة الدراسة

 أبرز الإستنتاجات

ة يإحتياجات المتدربين الفعلية، لدى الوزارة استراتيج يتحدد الهدف من التدريب  في ضوء
توفر دورات تدريبية سنويا على مدار العام ، بحيث يشترط تدرب الموظف ولتدريب الموظفين ، 

 توجد متابعة مستمرة لنواتج و مخرجات التدريب. وللحاول على الترقية، 
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 ستراتيجية التدريب با الدراسات السابقة الاجنبية المتعلقة -2
 بمتغر  استراتيجية التدريب( عدد من الدراسات السابقة الاجنبية المتعلقة 1-2الجدول )

 .ABU RUMMAN, AL-RAHAHALH, 2016 .1 اسم الباحث والسنة

 عنوان الدراسة
Training Strategy and Its Impact on the Performance of 
Employees. 

الموظفين  استراتيجية التدريب وأٌرها على أداء   
 الاردن. -التطبيقية البلقاء  دراسة ميدانية في جامعة  ميدان الدراسة 

 بحث منشور. - تحليليالوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 هدف الدراسة
التعرف على أبرز البرامج التدريبية والعاملين  إبراز أهمية استراتيجية التدريب وأٌرها على أداء

 يجي فيلتدريب الاستراتها لمعرفة مدى التزام الإدارة العليا ودعموالتي يتم توفر ها للعاملين 
 البلقاء التطبيقية. جامعة 

 ( موظفا.230) عينة الدراسة
 استمارة الاستبانة . أداة الدراسة

 أبرز الإستنتاجات

 تطبيق استراتيجية التدريبفي التكنولوجيا الحديثة  استخداموجود علاقة ارتباطية معنوية بين 
 الموظفين في الجامعة.  اداء مستوىبشكل أساسي و بين إرتفاع 

على مستوى بتنمية المهارات و الخبرات و ذلك تنوع البرامج التدريبية ينعكس إيجاباً وإن 
 بالجامعة العاملين

 .OMRAN, 2016 .2 اسم الباحث والسنة

 عنوان الدراسة
Examining the effect of training strategies on employees’ 

performance in the Libyan construction industry. 
الاناعي الليبي.أداء الموظفين في قطاع البناء  دراسة تأٌر  استراتيجيات التدريب على   

 .شركات المقاولات الليبية ميدان الدراسة 
 بحث منشور. -تحليلي الوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 هدف الدراسة
من أجل تنمية الموارد البشرية في شركات  استراتيجيات التدريب على أداء الموظفين تأٌر 

 الليبية.المقاولات 
 ( مديرا243ً) عينة الدراسة
 استمارة الاستبانة . أداة الدراسة
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 أبرز الإستنتاجات

هناك والأهداف. انجاز بين جميع أبعاد استراتيجيات التدريب وعلاقة ارتباطية معنوية  وجود
 .مع التدريب بين الدافع والرغبة قويةعلاقات  اًأيض

 .Odehalshawabkeh, Alsawalhah, 2019 .3 اسم الباحث والسنة

 عنوان الدراسة
Effects of Training Strategies on Employees Performance. 

 .استراتيجيات التدريب على أداء الموظفين اٌر
 . الأردن -دراسة عملية في أمانة عمان  ميدان الدراسة 

 بحث منشور. - تحليليالوصفي ال ونوعها منهج الدراسة
 .تأٌر  استراتيجيات التدريب على أداء الموظفين التعرف على مدى هدف الدراسة
 اً.فموظ( 201) عينة الدراسة
 إستمارة الاستبيان  أداة الدراسة

  .لاستراتيجية التدريب على أداء العاملين في أمانة عمان تاٌر يوجد  أبرز الإستنتاجات
 .Abdullah, 2020 .4 الباحث والسنةاسم 

 عنوان الدراسة
Relationship the Work Culture and Training Programs Within 

Performance. 
.ٌقافة العمل وبرامج التدريب بالأداء علاقة  

 اندونيسيا.  - مركز تدريب الطر ان باليمبانج ميدان الدراسة 
 بحث منشور. -تحليلي الوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 أداء مركز تدريب الطر ان.وبرنامج التدريب  كل من تأٌر  ٌقافة العمل والتوظيف في هدف الدراسة
 اً.موظف( 38) عينة الدراسة
 إستمارة الاستبيان . أداة الدراسة

 أبرز الإستنتاجات
وكذلك  ، ملموس على أداء مركز تدريب الطر ان باليمبانجذات تاٌر  معنوي وقافة العمل ٌ

مركز تدريب الطر ان  بشكل مشترك على أداءيؤٌران ٌقافة العمل وبرنامج التدريب كل من 
 باليمبانج.

 .Cheruiyot, 2020 .5 اسم الباحث والسنة

 عنوان الدراسة

Influence of Training Strategies on Employee Performance in 

Public University Campuses in Kericho County, Kenya. 
تأٌر  استراتيجيات التدريب على أداء الموظفين في الجامعات الحكومية في مقاطعة كر يشو، 

.كينيا  
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 .  كينيا -الجامعات الحكومية في مقاطعة كر يشو ميدان الدراسة 
 بحث منشور. - تحليليالوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 .أداء الموظفين تحديد تأٌر  استراتيجيات التدريب على هدف الدراسة
 اً.موظف( 106) عينة الدراسة
 إستمارة الاستبيان  أداة الدراسة

 الاستنتاجاتابرز 
ن استراتيجيات التدريب المستخدمة في حرم الجامعات الحكومية في مقاطعة كر شو كان لها إ

سين دور فعال في التأٌر  على أداء الموظف . وان تحسين استراتيجيات التدريب يؤدي الى تح
 مستوى أداء الموظف .

 
 المتعلقة بتطوير الكفاءات القيادية.والاجنبية الدراسات السابقة العربية ٌانيا :
 الدراسات السابقة العربية المتعلقة بتطوير الكفاءات القيادية -1

 تطوير الكفاءات القياديةالمتعلقة بمتغر   العربيةعدد من الدراسات السابقة  3.1الجدول  

 2016سمر ة،  .1 الباحث والسنةاسم 

 دور الاستثمار في رأس المال البشري و تطوير الكفاءات في تحقيق الاداء المتميز بالمنظمات  عنوان الدراسة

 SCIMATشركة الاسمنت عين التوتة بباتنة  الدراسة ميدان

 . كتوراهدالاطروحة  -تحليليالوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 هدف الدراسة

ال البشري في احراز التميز بالمنظمات ، اذ تم الاستثمار المس أتوضيح دور الاستثمار في ر 
هميته باعتبار المحور والمادر الاساسي لكل أقيه بشمل فعال .وتسليط الضوء على 

كذلك تسليط الضوء على على مختلف المداتل و ، والموجودات غر  الملموسة بالمنظمات 
 لتطوير الكفاءات البشرية في المنظمات .الطرق المعاصرة 

 ( عامل . 220) عينة الدراسة

 استمارة الاستبانة . أداة الدراسة

 أبرز الإستنتاجات

س المال البشري وتطوير الكفاءات دورا في تحقيق الاداء المتميز بشركة أيلعب الاستثمار في ر
معنوية متوسطة القوة بين كل من كذلك هناك علاقة ارتباط و (عين التوته  )الاسمنت 

 المتغر ات المستقلة والمتغر  التابع للدراسة .
 
 

 2017الكريم   عبد .2 اسم الباحث والسنة

 .بالكفاءات القيادية لدى مديري المؤسسات التربوية وعلاقته الاجتماعيالذكاء  عنوان الدراسة
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 الجزائر. \المؤسسات التربوية بولابة المسيلة  ميدان الدراسة 

 . دكتوراهالاطروحة  - تحليليالوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 هدف الدراسة
والكفاءات القيادية لدى مديري المؤسسات  جتماعيالإبين الذكاء  تحديد العلاقة التى تربط ما

 .التربوية

 ومديرة يعملون بالمؤسسات التربوية بولاية المسيلة  اًر(مدي 859)من  راسةعينة الد تكونت عينة الدراسة

 استمارة الاستبانة . أداة الدراسة

 أبرز الإستنتاجات

بينما كان مستوى ،  جتماعيالإلذكاء توسط لالم ستوى يتمتع مديرو المؤسسات التربوية بم 
التى يطلق عليها م كفاءة قيادية و كفاءة التغير  ، ولديه ياًعال  الاجتماعيةالذات بعد 

 .وتطوير قدراتهم، إصطلاحا القيادة إلى التغير ، وفى المرتبة الثالثة كفاءة قيادة الموظفين 

 2016، مينة أ .3 اسم الباحث والسنة

 لكترونى في تطوير كفاءات العاملين لإدور التدريب ا عنوان الدراسة

 دراسة ميدانية بمؤسسة سونلغاز بطولقة ودائرة فوغالة بولاية بسكرة  ميدان الدراسة

 رسالة الماجستر    - تحليليالوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 هدف الدراسة

التعرف على دور التدريب الالكترونى في تطوير الكفاءات لدى العاملين على مستوى 
 المؤسسة قيد البحث.  

 فرداُ 50 عينة الدراسة

 استمارة الاستبانة . أداة الدراسة

 أبرز الإستنتاجات
ان التدريب الالكترونى له دور كبر  في التاٌر  على كل من المعارف النظرية و المعارف العملية 

 ابعاد للكفاءات . تعدّو المعارف السلوكية التي 

 2018 المظفر، .4 اسم الباحث والسنة

 .مهمن وجية نظر طلبتهافي تنمية الكفاءة القيادية لدى  الاستقلالدور جامعة  عنوان الدراسة
 القدس –جامعة الاستقلال  ميدان الدراسة

 اجستر  المرسالة  - تحليليالوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 هدف الدراسة

، هم نظر وذلك من وجهة طلبتها لدى القيادية الكفاءة تنمية في الاستقلالجامعة  دورمعرفة 
لمبادرة، وا الابداع، المستقبلية والرؤية: التخطيط بالاتيالكفاءة القيادية  مجالاتلقد حددت و

، ترينلآا في والتأٌر  المسؤولية، وتحملالتدريب و القرارات، واتخاذ وتحليل المشاكل
 .الثباتوالشجاعة والحكمة، والحذر ولتحفيز، واالحماس والتقدير و، الانسانية العلاقاتو

 .طالبةو(طالبا  1000)  عينة الدراسة
 استمارة الاستبانة . أداة الدراسة
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 أبرز الإستنتاجات

 وجهة من طلبتها ىلد مجالاتهاالكفاءة القيادية  تنمية في الاستقلال تقوم بدورهاجامعة  إن
جامعة  أن النتائج ظهرتأو (70%) فتراضيلإا المستوى على منأ هم بمستوىنظر

 ( %75.90 (نسبي بوزن القيادية الكفاءة تنمية في تقوم بدورها الاستقلال
 2018 مام ، .5 اسم الباحث والسنة

 ينر الكفاءات لدى الموظفتطوي في يفيدور الرضا الوظ عنوان الدراسة
 .2018 يلة: مقر دائرة المسميدانيةدراسة  مكان التطبيق

 رسالة الماجستر   -تحليليالوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 هدف الدراسة

ستكشاف عوامله ا، و تطوير الكفاءاتوعلاقته بالتعرف على مفهوم الرضا الوظيفي 
وأنواعه، و توضيح العلاقة فيما بين الوصول للرضا الوظيفي وتطوير الكفاءة لدى العاملين، و 
البحث عن المؤشرات التى من شأنها أن تعلي من تطوير الكفاءات عن طريق تحقيق الرضا عن 

  العمل.
 موظفا (36)  الدراسةعينة 

 استمارة الاستبانة . أداة الدراسة

 أبرز الإستنتاجات

الامتيازات وعلاقة طردية بين  ، هناك علاقة طردية بين الرضا الوظيفي وتطوير الكفاءات
بالغ في  اٌرسلوب التسير  لذلك نستنتج أن القائد و أالموظف للترقية؛  والحوافز وبين تحفيز

 .والابتكار والتميز في العملالإبداع  تنمية
 

 2019 عبداللطيف ، .6 والسنة اسم الباحث

 التدريب في المؤسسة و دوره في تطوير الكفاءات  عنوان الدراسة
 الجزائر -دراسة حالة عينة من مؤسسات ولاية تلمسان  مكان التطبيق

 دكتواره  الاطروحة  -تحليليالوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 (. عينة الدراسة )تحليل و استكشاف اٌر التدريب على تطوير الكفاءات في المؤسسات   الدراسةهدف 
 فردا  180 عينة الدراسة
 ستبانة  .لااستمارة ا أداة الدراسة

 أبرز الإستنتاجات
هناك علاقة ذات دلالة احاائية بين التدريب بمحاوره مجامعة و تطوير الكفاءات في 

 .المؤسسات محل الدراسة 
 2019محمد و زهر  ،  .7 اسم الباحث والسنة

 دارة المعرفة على تطوير الكفاءات البشرية أأٌر ممارسات  عنوان الدراسة

 .ؤسسة اتاالات الجزائر لمدراسة الحالة  التطبيق مكان
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 بحث منشور -تحليلي الوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 .دارة المعرفة و الكفاءات البشرية بمؤسسة اتاالات الجزائرأاتتبار العلاقة بين ممارسات  هدف الدراسة
 موظفا (65)  عينة الدراسة

 استمارة الاستبانة .  أداة الدراسة

 أبرز الإستنتاجات
 دارة المعرفة على تطوير الكفاءات البشريةأاتاالات الجزائر تطبيق ممارسات  مؤسسة

  
 2021قريقة و فيال ،  .8 اسم الباحث والسنة

 تطوير الكفاءات الجماعية أٌرها فيابعاد المنظمة المتعلمة و عنوان الدراسة

 .الجهوية الاناعية سكيكدة المديرية-مؤسسة سوناطراك  مكان التطبيق
 بحث منشور -استخدام أنموذج بيتر سينج  الدراسةمنهج 

 تحديد اٌر المنظمة المتعلمة في تطوير الكفاءات الجماعية . هدف الدراسة
 عامل . 130 عينة الدراسة

 استمارة الاستبانة . أداة الدراسة

 أبرز الإستنتاجات
ة من تطوير الكفاءات الجماعيبين والمتعلمة من جهة،  المنظمة بين   ٌبوت العلاقة المعنوية ما

 جهة أترى.

 .المادر: من إعداد الباحث بالاعتماد على الماادر المذكورة   
 
 الدراسات السابقة الاجنبية المتعلقة بتطوير الكفاءات القيادية -2

 ( عدد من الدراسات السابقة الاجنبية المتعلقة بمتغر  الكفاءات القيادية1-4الجدول )
 .MWITHI, 2016 .1 والسنةاسم الباحث 

 عنوان الدراسة
Effect of leadership competencies on performance of state 

corporation in Kenya. 
.ة على أداء الشركات الحكومية في كينيايتأٌر  كفاءات القياد  

 .الشركات الحكومية في كينيا ميدان الدراسة
 رسالة الماجستر . - تحليليالوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 هدف الدراسة
الوعي الذاتي اٌر  بالاضافة إلى  تحديد تأٌر  الكفاءات القيادية على أداء الشركات الحكومية في كينيا.

 ة.كينياللشركات الحكومية لالكفاءات القيادية  على الوعي الاجتماعيو
 ( موظفاً.131) عينة الدراسة
 الاستبيان . إستمارة أداة الدراسة
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 أبرز الإستنتاجات

 الحكوميةلشركات  لأداء الماليواالكفاءات القيادية  أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط معنوية بين
الوعي ف ، وبالنسبة لحجم أو مقدار تاٌر ها يختلف باتتلاف الكفاءات القيادية المحددة،  في كينيا

وأتر ا قيادة الإدارة ، لمهارات الاجتماعية ٌم ا لوعي الذاتي، يليه ا كان له الأٌر الأكبر الاجتماعي
 .الذاتية

 .Zaqout, 2016 .2 اسم الباحث والسنة

 عنوان الدراسة

Leadership Competencies of Middle Managers at Palestinian 

Media Enterprises and its Impact on Employees' Job Performance. 
 الاداءالفلسطينية وأٌرها على  الاعلامالوسطى في مؤسسات  الادارةالكفاءات القيادية لدى مدراء 

.الوظيفي للعاملين  
 فلسطين. - الفضائية في قطاع غزة الأقاىقناة  ميدان الدراسة

 رسالة الماجستر . - تحليليالوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 هدف الدراسة
 الاعلام الوسطى في مؤسسات  الادارة التعرف على واقع الكفاءات القيادية لدى مدراء  

 .الوظيفي للعاملين الاداءالفلسطينية وأٌرها على 
 ( موظفا288ً)  عينة الدراسة
 الاستبيان  إستمارة أداة الدراسة

 أبرز الإستنتاجات

%( ، 81.1تبلغ ) الوظيفي للموظفين  والاداءارتباطية قوية بين الكفاءات القيادية  علاقةوجود 
يتمتعون بمستوى متوسط من  الاقاىالوسطى في فضائية  الادارةأن مدراء  أيضاالنتائج وأظهرت 

الوظيفي للموظفين قد  الاداءتوصلت الدراسة إلى أن  %(. وكذلك62.54)الكفاءات القيادية بلغ 
كفاءات الفطنة و ،هي " كفاءات بناء التحالفات والتواصلوكفاءات قيادية رئيسة  بثلاثتأٌر 

وكفاءات التغير ". وأظهرت الدراسة وجود فروق جوهرية بين آراء المستجيبين تعزى ،  التجارية
 .لمتغر ي العمر والمسمى الوظيفي فقط

 .Irtaimeh, 2018 .3 اسم الباحث والسنة

 عنوان الدراسة
Impact of Strategic Leadership Competencies on Enhancing Core 

Competencies in Organizations. 
الكفاءات الأساسية في المنظمات تحسينتأٌر  كفاءات القيادة الإستراتيجية على   

 شركة في الاردن. 27دراسة تطبيقية على  ميدان الدراسة
 بحث منشور. - تحليليالوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 هدف الدراسة
الكفاءات واستكشاف تأٌر  أبعاد الكفاءات القيادية الاستراتيجية ) كفاءات التفكر  الاستراتيجي، 

 .تجارةال( على الكفاءة الأساسية في مجموعة المناصر  للاناعة و القيادية
 ( قائدا.180) عينة الدراسة
 استمارة الاستبيان. أداة الدراسة

الكفاءات القيادية بأبعادها )كفاءات التفكر   ذو دلالة إحاائية للإستراتيجيةمعنوي هناك تأٌر   أبرز الإستنتاجات
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 . الكفاءات القيادية(والاستراتيجي ، 
 .Rukuni, Magombeyi, Machaka, 2019 .4 اسم الباحث والسنة

 عنوان الدراسة
Leadership Competencies and Performance in a Government 

Department in the City of Tshwane, South Africa. 
الدوائر الحكومية في مدينة تشواني ، جنوب إفريقيا.بالكفاءات القيادية والأداء   

 الدوائر الحكومية في مدينة تشواني ، جنوب إفريقيا. ميدان الدراسة
 بحث منشور. - تحليليالوصفي ال ونوعها منهج الدراسة

 الأداء التنظيمي. في الموظفين للكفاءات القيادية وتحديد تأٌر  الكفاءات القيادية أداءتقييم  هدف الدراسة
 .  موظفاً( 130) عينة الدراسة
 الاستبيان. إستمارة أداة الدراسة

 أبرز الإستنتاجات
ة التي تشمل التوجيه يتجاه عوامل القياد سلبيالحكومية لديهم تاور  الدوائرن الموظفين العاملين في إ

بين الكفاءات  معنويةوجد أن هناك علاقة كما  المخاطرة والثقة بالنفس.، وإلهامهم الموظفين، تحفيز 
 القيادية والأداء التنظيمي.

 
 :مجالات الافادة من الدراسات السابقة ٌالثا: 

تناولت الدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة الحالية التي تسنى للباحث الاطلاع عليها أبعاد استراتيجية 
 وفيما( دراسة ، 27 )ترى تناول تطوير الكفاءات القيادية ، اذ بلغ تلك الدراسات مجتمعة أوفي دراسات ، التدريب 

 أوجه الإفادة من الدراسات السابقة : يأتي

 ت الدراسات السابقة النقطة التي أنطلق منها الباحث في دراسته الحالية عبر أسهامها في تعزيز المعرفة العلمية .تمثل .1

 تسليط الضوء على الدراسات السابقة أتاح للباحث معرفة نطاقها و مضامينها وفهم اهدافها الأساسية والفرعية . .2

الباحث من الاطلاع على العديد من الماادر العلمية ذات ن طار النظري للدراسة، فقد مكّلإساهمت في بناء ا .3

 الالة بمتغر ات الدراسة ، وكانت داعمة في كثر  من المفاصل المهمة للدراسة الحالية .

 . عباراتهتحديد أداة الدراسة والتي تمثلت في الاستبيان و ضبط محاوره و  .4

الدراسة ، اذ تم تطبيق الدراسة الحالية في الجامعات شكلت الدراسات السابقة المرتكز الاساسي في اتتيار مجتمع  .5

ربيل باعتبارها من المنظمات التعليمة المهمة في حال أن الكثر  من الدراسات السابقة تم تطبيقها أالحكومية في محافظة 

 دارية المختلفة .لانظمات االمشركات و الفي 



 

18 
 

عبر الأدوات المستعملة و الأهداف والأهمية وبناء أبعاد أسهام دراسات السابقة في تطوير منهجية الدراسة الحالية  .6

 ومقاييس المتغر ات .

تمت الافادة من الدراسات السابقة في اتتيار عينة البحث، من تلال الاطلاع على العينات المعتمدة في هذه  .7

 الدراسات والافادة منها في الدراسة الحالية .

 الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة  ماتميزرابعا : 

 نَألى المجالات التي تميز الدراسة الحالية عن دراسات السابقة ، فعلى الرغم من إمن تلال ما تقدم يمكن للباحث الاشارة 
الية تلك الدراسات أضافت الكثر  وأغنت الموضوع من تلال الاطار النظري و الجانب الميداني ، الا ان الدراسة الح

 :  تميزت  في الآتي: 
 تمتين رأس المال البشري واتيجية التدريب وتحسين الاداء والابداع التقني  ورغم وجود دراسات سابقة تربط بين إستر -1

تطوير الكفاءات بالربط بين إستراتيجية التدريب وهذه الدراسة تتميز  إلا أنّغر ها وتحسين كفاءة الموارد البشرية و

 القيادية .

حيث أنه تم تطبيق هذه الدراسة في الجامعات الحكومية ، نظرا لأهمية هذا  ميدانهاتتميز هذه الدراسة من حيث  -2

 القطاع من حيث تقديم الخدمات في المجال التعليم العالي في أقليم كردستان العراق .

تدريب بأبعادها المختلفة منها ال استراتيجيةهذه الدراسة تعد من الدراسات القليلة التي جاءت للكشف عن أٌر  نَإ -3

تنوع البرامج رة العليا لاستراتيجية التدريب واستخدام التكنولوجيا الحديثة و)مراحل العملية التدريبية و دعم الادا

 .في اقليم كردستانالجامعات الحكومية مجال التعليم العالي ومنها تاصة في ( على تطوير الكفاءات القيادية والتدريبة 

العراق التي تناولت استراتيجية التدريب ودورها في تطوير  –من نوعها في اقليم كردستان اولى الدراسة الحالية  تعدّ -4

 الكفاءات القيادية ، بحسب اطلاع الباحث .
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  الثانيالمبحث  

  الاطار العام للدراسة و منهجيتها

و  ، و أهميتها، يتطرق هذا المبحث الى محورين ، يتضمن المحور الاول الاطار العام للدراسة التي تتمثل في مشكلة الدراسة 
يتتمثل الطريقة أو  و أنموذجها فضلا عن فرضياتها و حدوها ، ويستعرض المحور الثاني منهجية الدراسة التي، أهدافها 

اتتيار الدراسة و الادوات وأسلوب جمع البيانات و المعلومات ،  ، ودراستها تاره الباحث لتاميم الاسلوب الذي يخ
 تي :لآنحو االالاحاائية المستخدمة لتحليل بياناتها وعلى 

 :المحور الاول : الاطار العام للدراسة 

 اولا : مشكلة البحث 

وذلك بازدياد عملية  ،من التحديات والمعوقات والضغوطات اكومية في اقليم كوردستان كثر لحواجهت الجامعات ا

ليست عملية  هذه العملية ولكن ا،تحتية قوية لهالبنية الاكمال وتجهيز  تحاولالتي لا تزال -المنافسة بين تلك الجامعات 

على مستوى العالم الجهود المبذولة للحاول على المراتب المتقدمة من التانيف السنوي إن يضا أو -  اسهلة بالنسبة له

 واجهةلمامتلاك كفاءات قيادية الحاجة إلى  بأمسّ الجامعاتوهذا ما جعل تلك وعلى مستوى اقليم كوردستان العراق ، 

الاستراتيجيات التي  حدأك التدريبوهنا برز . للمستفيدين اضافية وتلق قيمةبجودة تدماتها الارتقاء و تلك التحديات

لتمكينها على امتلاك كفاءات القيادية التي تحتاجها الجامعة للارتقاء بها في المنافسة وتحقيق يستلزم للجامعة ان تتبناها 

 وتأسيساً على ما تقدم، طرح الباحث التساؤل الرئيس الآتي:  مستويات متقدمة من الاداء.

   اربيل؟محافظة تطوير الكفاءات القيادية في الجامعات الحكومية في  دور فيالتدريب  لاستراتيجيةهل 

من جهة، وتؤدي الى  الدراسةالتي تعزز النتائج الايجابية للعلاقة بين متغر ات  المناسبةولتأطر  مشكلة البحث بالاليات  

 ايجاد المعالجات الاحيحة للجوانب السلبية والتخفيف من آٌارها من جهة اترى، صيغت التساؤلات الفرعية الآتية:

  اربيل؟   محافظة تطوير الكفاءات القيادية في الجامعات الحكومية فيهل يؤدي استراتيجية التدريب الى 
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  هل تعتمد الجامعات المبحوٌة على أسلوب منهجي علمي يساعدها في تبني استراتيجية التدريب يكون قادراً على

 تطوير الكفاءات القيادية لها؟

  الجامعات المبحوٌة في ظل أدائها وممارساتها؟ما مستوى  استراتيجية التدريب وتطوير الكفاءات القيادية حالياً في 

 ما هي طبيعة العلاقة بين استراتيجية التدريب وبين الكفاءات القيادية في الجامعات المبحوٌة؟ 

 ما هي طبيعة التاٌر  بين استراتيجية التدريب وبين الكفاءات القيادية في الجامعات المبحوٌة؟ 

 ا لأبعاد الكفاءات القيادية تبعا لتركيزها على استراتيجية التدريب؟هل تتباين الجامعات المبحوٌة في تحقيقه 

  هل تتباين الجامعات المبحوٌة في تحقيقها لمتغر ات الدراسة تبعاً للسمات الشخاية للمبحوٌين؟ 

 هل هناك فروقات معنوية اتجاه متغر ات الدراسة تبعا لسمات الشخاية للمبحوين ؟ 

  : ٌانيا : اهداف الدراسة

 فاءات القيادية في الجامعات المبحوٌة .كال تطويربعاد استراتيجيات التدريب و أنظري عن الطار لاالسعي لتقديم ا -1

ربيل لاتتبار مدى أالحكومية في محافظة  بالجامعات ةميم انموذج الفرضي و اتتباره في ميدان المبحوث و المتمثلتا -2

 كفاءات القيادية . ال لتطوير التدريب بعاد استراتيجيةأ اعتمادها على

 المبحوٌة في محافظة اربيل  . بالجامعاتكفاءات الموارد البشرية  تطويرايجاد تاٌر  استراتيجات التدريب على  -3

 ايجاد علاقة بين استراتيجات التدريب و تطوير كفاءات الموارد البشرية بجامعات المبحوٌة في محافظة اربيل. -4

حوٌين في اعتماد على استراتيجيات التدريب في تطوير الكفاءات القيادية التى لا التعرف على الفروقات بين اراء المب -5

 يمكن ان نعزوها لاتتلاف السمات الشخاية لهم . 

  الاهمية الترتيبية لمتغر ات الدراسة في الجامعات المبحوٌة .الوقوف على مدى  -6

 بعد قيام الجامعات موضوع الدراسة بتطبيق استراتيجية التدريب فيها .  تحديد التباين في تطوير الكفاءات القيادية -7
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  الدراسة همية أٌالثا :  

الخروج بالتوصيات و المقترحات بالاعتماد على نتائج البحث و التي يؤمل ان تستفيد منها جامعات اقليم كردستان و  .1

 امعات موضع الدراسة .الجبالاتص 

شاركة و الاطلاع على نتائج البحث التي الم بإتاحة فر و القيادات الجامعية للإدارة ساعدة تقديم الدعم و الم  .2

 .التدريب  عند التخطيط أو التطبيق لإستراتيجيةنقاط القوة و الضعف  تحديدفي  بإمكانها مساعدتهم 

 المهمةموضوع الكفاءات القيادية لمؤسسات التعليم العالي من المواضع  تقديم اضافة علمية لجامعات قيد الدراسة  لان .3

 هدافها . أفي نجاحها و تحقيق 

 ربيل و تبين مدى ارتباطه بعملية التدريب . أتستكشف مستوى الكفاءات القيادية الجامعية لدى جامعات محافظة  .4

 : : المخطط الفرضي للدراسة رابعا

تطوير  لى الإطار الفكري لمفاهيم استراتيجات التدريب وإمشكلة الدراسة وأهدافها وبالاستناد  من تلال

نها الميدانية تتطلب المعالجة المنهجية لمشكلة الدراسة بناء أنموذج  افتراضي يعكس طبيعة العلاقة الكفاءات القيادية ومضام

تم تاميم أنموذج  إفتراضي  عليهو ،  ربيلأات الحكومية في المحافظة ة والفرعية في الجامعلمنطقية ما بين المتغر ات الرئيسا

 .( 1.1)للدراسة كما في الشكل 
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 (    المخطط الفرضي للدراسة 1.1الشكل ) 

 

 

 :الدراسة :فرضيات  تامسا

 أهداف الدراسة الحالية ، وكما يأتي : تحقيقحتى يتمكن من الفرضيات قام الباحث باياغة عدد من 

تجاه وصف متغر ات  الدراسةقيد فراد العينة في الجامعات الحكومية أ: " تختلف آراء فحواها الأولى  الرئيسةالفرضية  -1

 الدراسة الحالية".

: "تختلف الأهمية الترتيبية لمتغر ات الدراسة وابعادها باتتلاف طبيعة الاعتماد عليها  فحواها الثانية الرئيسةالفرضية  -2

 :لآتيةفرعية االفرضيات ال نهاع تنبثقومن قبل الجامعات الحكومية في محافظة اربيل" 

 مراحل العملية التدريبية

 دعم و التزام الادارة العليا لاستراتيجية التدريب

 تنوع البرامج التدريبية

 استخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريب

 المعرفة 

 المهارات

 السلوك

 استراتيجية التدريب  تطوير الكفاءات القيادية

 علاقة الارتباط

 علاقة التأٌر 
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الاعتماد عليها من باتتلاف طبيعة  اوابعادهستراتيجية التدريب لاالفرضية الفرعية الأولى: "تختلف الأهمية الترتيبية  -
 قبل الجامعات الحكومية في محافظة اربيل "

باتتلاف طبيعة الاعتماد عليها من قبل وابعادها  لكفاءات القياديةالفرضية الفرعية الثانية: "تختلف الأهمية الترتيبية  -
 الجامعات الحكومية في محافظة اربيل"

 الكفاءاتعلى  دلالة احاائية بين استراتيجات التدريب بابعادهاذات توجد علاقة معنوية " الثالثة:الفرضية الرئيسة  -3

 :  الآتيةوتتفرع عنها الفرضيات الفرعية  القيادية. 

 مع الكفاءات القيادية في الجامعات المبحوٌة مراحل العملية التدريبيةلبعد علاقة معنوية ذات دلالة احاائية  وجدت -
 من وجهة نظر عينة الدراسة.في محافظة 

في  المبحوٌةفي الجامعات  الكفاءات القيادية  مع لبعد تنوع البرامج التدريبيةية علاقة معنوية ذات دلالة احاائوجد ت -
 محافظة اربيل من وجهة نظر عينة الدراسة .

 الكفاءات القيادية  مع دعم والتزام الادارة العليا لاستراتيجية التدريبلبعد  علاقة معنوية ذات دلالة احاائيةوجد ت -
 محافظة اربيل من وجهة نظر عينة الدراسة .في   المبحوٌةفي الجامعات 

في الجامعات  الكفاءات القيادية  معلبعد استخدام التكنولوجيا الحديثة علاقة معنوية ذات دلالة احاائية وجد ت -
 محافظة اربيل من وجهة نظر عينة الدراسة .في  المبحوٌة

 تطوير على وابعادهاالتدريب  دلالة احاائية بين استراتيجية ذا  وجد تاٌر  معنوييئيسة الرابعة : الفرضية الر -4

 :  الآتيةوتتفرع عنها الفرضيات الفرعية   ، كفاءات القياديةال

 المبحوٌة في الجامعات تطوير الكفاءات القياديةعد مراحل العملية التدريبية على لبُدلالة احاائية تاٌر  معنوي ذا وجد ي 
 .(عينة الدراسة )من وجهة نظر محافظة اربيل في 

  في الجامعات  تطوير الكفاءات القيادية تنوع البرامج التدريبية  على لبُعد دلالة احاائية   يوجد تاٌر  معنوي ذا
 .)عينة الدراسة(من وجهة نظر محافظة اربيل في  المبحوٌة

 في الجامعات  يةالكفاءات القيادتطوير عم و التزام الادارة العلياعلى دلبُعد دلالة احاائية   يوجد تاٌر  معنوي ذا
 .من وجهة نظر )عينة الدراسة(.محافظة اربيل في  المبحوٌة

 في الجامعات  تطوير الكفاءات القياديةاستخدام التكنولوجيا الحديثة على لبُعد دلالة احاائية   يوجد تاٌر  معنوي ذا
 .وجهة نظر )عينة الدراسة(. منمحافظة اربيل في  المبحوٌة



 

24 
 

الفرضية الرئيسة الخامسة "تتباين الجامعات الحكومية المبحوٌة في تطوير الكفاءات القيادية تبعاً لتباين مستويات  -5

 "وابعادها  تركيزها على استراتيجية التدريب

وذلك "توجد فروقات معنوية  لدى الجامعات الحكومية المبحوٌة تجاه متغر ات الدراسة  : الفرضية الرئيسة السادسة  -6

 تبعاً لاتتلاف سماتهم الشخاية"

 الدراسة :  حدودسادسا :

 الدراسة بعدد من المحددات المكانية و الزمانية و البشرية و العلمية وهي كالاتي : تم تحديد

 ( جامعات .5الجامعات الحكومية في محافظة اربيل حارا البالغ عددها )الحدود المكانية : تناولت الدراسة  .1

التطبيقة في الجامعات الحكومية ، التي بدأت بتوزيع استمارة الاستبانة  الحدود الزمانية : تمثلت في مدة اعداد الدراسة  .2

     ( 2022\12\31( الى )   2022\2\1) ، واستراجاعها و تحليلها التي امتدت من  

ة الحدود البشرية : تختبر الدراسة الحالية فرضياتها على قيادات الاكاديمية  من رؤوساء الاقسام  في الجامعات الحكومي .3

 .رئيساً  (136)في محافظة اربيل حيث بلغ عددهم

امعات الحدود العلمية : اقتارت الدراسة على معرفة أستراتيجية التدريب ودورها في تطوير الكفاءات القيادية في الج .4

 ربيل .أالحكومية في محافظة 
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  منهجية الدراسة ٌانيا: 

 الدراسة: يةأولًا: منهج

تحليل  تتيار فرضياتها البحثية وذلك  من تلالاعند التحليلي  الوصفىالدراسة الحالية على المنهج  تبنت منهجية

ط و أطر التأٌر  و التباين و كذلك العلاقة التى تربط أنمااطر التأٌر  أو التباين و الفروقات بين متغر ات الدراسة ٌم إيجاد 

و  المضامينتحليل  بعملياتوهذا عن طريق التركيز على نتائج الإستطلاع و القيام بين متغر ي الدراسة،  الفروقاتأنماط 

، الأمر الذى يتيح موليةقيد البحث، و من مميزات هذه المنهجية توافر النظرة الش برؤوساء الاقسام الجامعاتراء الخاصة لآا

إقران وصف الحالة بالبيانات التحليلية المنبثقة عنها ومن ٌم القيام بإستخلا  نتائج أقرب ما تكون للدقة من  احثللب

تلال المؤشرات المستخدمة فى عملية تجميع البيانات والإستدلالات والمعلومات وبحيث سيتم توظيف التحليل لأغراض 

يعتمد عليها البحث فى منهجيته لإتتبار صحة الفرضيات ومن ٌم  هم المؤشرات التىأتحديد النتائج والوقوف على أبرز و

 تاكيدها ، او نفيها ورفضها وفق مخطط الدراسة الحالية.

 : ٌانياً: أسلوب جمع البيانات والمعلومات

عتمدت الدراسة على تنوع ماادر وأساليب جمع البينات بهدف الحاول على المعلومات و البيانات بطريقة دقيقة و ا

يتوافق مع هدف إكمال الدراسة وإتتبار مخططاتها و فرضياتها ، بحيث تال الدراسة إلى نتائج موٌوقة بطريقة علمية بما 

، و في هذا الادد فإن ماادرالحاول وتجميع البيانات و الدراسة مؤمنة تتيح إجراء الإتتبارات العلمية للفرضيات قيد 

 عبر الأساليب الآتية: وذلكنفسه وقت طار النظري و الميداني فى المعلومات تباينت لتغظية الإ

عتمد الإطار النظري للدراسة على اللجوء للماادر العربية و الاجنبية و الإستعانة بها ويقاد ا  :الإطار النظري .1

مما  المختلفة، و الكتب،بنشر الأبحاث بهذه الماادر الرسائل و الأطروحات الجامعية و الدوريات العلمية  المتخاة 

 . ساعد الباحث فى هذا المجال

بالنسبة للإطار الميداني فإن الدراسة إستعانت بعدة أسالييب ميدانية بحثية تتمثل فى الأساليب و   الإطار الميداني: .2

 : الآتيةالأطر الميدانية 
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من تلال زيارات الباحث الميدانية للجامعات المختلفة فى محافظة أربيل بغرض تجميع البيانات   :الزيارات الميدانية . أ

 .إتتيار عينة الدراسة الأولية و تحديد مجتمع الدراسة و 

فيما يخص الجانب العملي بغرض الأداة الرئيسة الإستبانة  تعد :  (2 )ملحق كما فيفى إطار الإستبانة   :لاستبانةا . ب

و الدراسات السابقة بناء على ت اللازمة فى هذا الإطار؛ و قد  تم اعداد فقرات استمارة الاستبيان على البياناالحاول 

، فضلا عن الإفادة من آراء الخبراء و المحكمين للرسالة قيد البحث من ذوي الإتتاا  فى هذا  الجانب النظري للدراسة

ولقد ناسب مع مجال الدراسة ومتغر اتها، تالعبارات لت بعض تاحيحمع مراعاة أنه قد تم ، (1 )ملحق كما فيالمجال، 

  استمارة الاستبانة ٌلاٌة محاور، على النحو الآتي: تضمنت

 المعلومات الشخاية و يركز على  بالبيانات الشخاية لعينة الدراسةبالتعريف  وهو المحور الخا  :المحور الأول

الفئات العمرية، والجنس، و اسم الجامعة ، تمثلة في )مات تاصة عبار (7)، وعددها المبحوٌينالتعريفية العامة عن 

 (التخاص و، في المناب الحالي  عدد سنوات الخدمةو، اللقب العلميو، المستوى التعليمي و

 :الجزأين الآتيين: وذلك من تلال على المقاييس الخاصة بمتغر ي الدراسة، والمقاود به التركيز على  المحور الثاني  

 اربعـة بحيث تم تمثيلها عن طريـق   ( أستراتيجية التدريب ) للدراسة  متغر  المستقللأبعاد ل أربعةمل تيش الجزء الأول: -

و دعم و التزام الادارة العليا لاسـتراتيجية التـدريب ،   وتنوع البرامج التدريبية ، ومراحل استراتيجية التدريب ، )؛ ابعاد 

 ( عبارات لكل بعد. 5) ت بذلك( وحدداستخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريب 

المعرفة ، تمثلة في )مأبعاد  ٌلاٌة( و يتضمن تطوير الكفاءات القياديةلمتغر  المعتمد )لهذا الجزء  تم تخايص الجزء الثاني: -

 .لكل بعد ( عبارات5)  ت أيضاحدد و ،(السلوك و المهارات ، و

الأنسب هنا فى هذه  ؛مقياس )ليكرت( الخماسي إعتمادتم و( عبارة، 35عدد عبارات الاستبانة الاجمالية ) بلغبهذا  و

، لا أتفق ولا أتفق محايد)أتفق بشدة، أتفق، العبارات التالية : تدرج بحيث شمل ال في جميع مقاييس الاستبانة والحالة، 

، أتفق( إلى قوة تأٌر  متغر ي بشدةإجابات المستجيبين )أتفق قع أن تدل وفقا للاطر النظرية للدراسة فإنه من المتوبشدة(، و
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ضعف تأٌر  متغر ي الدراسة، وما كان بين ذلك  نحو( بشدةإجابات المستجيبين )لا أتفق ولا أتفق  ترشدناالدراسة، في حين 

  .يوضح هيكل الاستبانة حيث  ( 1.5الجدول ) ظر وأن، ( فإنه يعبر الاعتدال والوسطية لمتغر ي الدراسةمحايد)

 هيكل الاستبانة 1.5لجدول ا

 إعداد الباحث من الجدول:      

 المتغر ات #
 الرئيسة

تسلسل  الأبعاد
 عباراتال

مجموع 
 العبارات

 المادر

 المحور الأول
 علوماتالم

 الشخاية

 بيانات أفراد العينة
 اسم الجامعة

 الجنس
 العمر

 المستوى العلمي 
 اللقب العلمي 

 الخدمةعدد سنوات 
 في المناب الحالي 

 التخاص

 من إعداد الباحث 7 1-7

المحور 
الثاني

 

الجزء 
الأول

 

أستراتيجية 
 التدريب

مراحل العملية 
 التدريبية 

X1-X5 
و العبيدي 2008شرعة وارتون ،  5

و مهدي و البلداوي 2013،
، صويص و عابدين ، 2007،

، سعيد 2012و الزهراني ،2017
، العتيبي 2021و مهنا ، 2019، 
حموده ، اكروم و 2014، 
  2020و علي ،2020،

 X6-X10 5 تنوع البرامج التدريبية 
دعم و الالتزام الادارة 

العليا لاستراتيجية 
 التدريب

X11-X15 5 

استخدام التكنولوجيا 
 X16-X20 5 الحديثة في التدريب

الجزء الثاني
تطوير الكفاءات  

 القيادية
و اصيلة و عائشة ،  2018عيسى ،  Y1-Y5 5 المعرفة

و حمدى 2021محمد و محمد ،  2016
و بلواز واترون  2016، امينة ،2021،

  2019و مريم و مريم ،2021، 

 Y6 –Y10 5 المهارات

 Y11-Y15 5 السلوك

 35 الاستبانة  استمارةمجموع فقرات 
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 الدراسةٌالثا: اتتبار أداة 

تم إتضاع المقياس لمجموعة من الإتتبارات على الإستبانة وذلك بهدف التحقق من صحة مقياس الدراسة و من ٌم  

 :الآتيةالتأكد من دقة النتائج إستباقيا، و يمكن توضيح ذلك على النحو 

  :الاتتبارات قبل التوزيع  .1

صورتها الأولية وقبل توزيعها على العينة النهائية وذلك بهدف جريت على الاستبانة في أوهي تلك الاتتبارات التي    

 قياس كل من حالة الادق الظاهري لها ومدى شموليتها وعلى وفق الفقرات الآتية:

التأكد من قدرة الاستمارة على قياس متغر ات  الإتتبار إلىهذا يهدف  و : "الادق الظاهري"قياس تتبار لالا . أ

( للتأكد من صحة الفقرات الواردة في 1عرضها على عدد  من المحكمين والخبراء ) ملحق ، حيث يتم الدراسة

ن قدرتها على قياس متغر ات أرائهم بشاواستطلاع ، وأهدافها ،فرضيات الدراسةكل من؛ الاستمارة و ملاءمتها ل

ودقتها من الناحية لجميع مناحي البحث ، وشموليتها  فقرات الإستمارةوضوح  تحقيق شروط الدراسة بما يضمن

تم حذف وتعديل وإضافة بعض الفقرات وعلى النحو الذي اكتسب بموجبه  الإتتبار ذلكنتائج وفي ضوء  ،العلمية

 في صحة فقراتها وشموليتها بما يتلاءم مع فرضيات الدراسة. غلبيةرأي الأ

الية، في ضوء طرح العديد من الأسئلة على السادة المحكمين : تم اتتبار قياس الشمولية لأبعاد الدراسة الحالشمولية . ب

والإستفادة من آرائهم في إطار الوقوف على تفاصيل الأبعاد بحد ذاتها بوصفها تغطي عنوان البحث من عدمه. 

 (.1)ملحق

 Reliability): قام الباحث وبهدف قياس الثبات للاستبانة باستخدام أسلوب تحليل الثبات الثبات . ت

Analysis)( وعن طريق مقياس كرومباخ ألفا ،Alpha - Cronbach وذلك للتعرف على الاتساق الداتلي )

باعتباره من أفضل الأساليب ذات العلاقة بتحديد ٌبات الاستبانة وبالذات للعبارات الوصفية والموضوعية، والقاد بها 

لو فى حال نفسها والمقاود به قدرة الإستبانة على إعطاء النتيجة ؛ ( Reliabilityاحتساب معامل الثبات الاستبانة )

) ، أوبعبارة أترى أن ٌبات الاستبانة يعنى الاستقرارنفسيهما أكثر من مرة تحت الظروف والشروط هاتم اعادة توزيع
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فراد المستجيبين أا على فيما لو تم اعادة توزيعه بشكل كبر ،) أو إتتلافها( في النتائج وعدم تغير ها  والتأكد من دقة (

كانت مرتفعة لكل  (كرونباخ ألفا)( أن قيمة معامل 1.6ويتضح من نتائج الجدول ) .محددةزمنية  مددمرات تلال  عدةل

(،  بينما كانت قيمة المعامل لعبارات تطوير 0.891بلغت معامل ٌبات لعبارات استراتيجية التدريب ) ، إذالمتغر ات 

(، وبهذا يعد الثبات عالياً ويؤكد صلاحية المقياس 0.05( عند مستوى معنوية )0.945بلغت )الكفاءات القيادية قد 

على مستوى كافة عبارات الاستبانة  ) كرونباخ ألفا(معامل الثباتالنهائية لقيمة  الةالمحلدراسة الظاهرة المبحوٌة.  أما 

 (.0.05( وعند مستوى معنوية )0.947فقد كانت مساوية إلى )

ٌبات الإستبانة 1.6 الجدول  

 قيمة المعامل عدد العبارات أبعاد و متغر ات الدراسة
 0.866 5 مراحل العملية التدريبية
 0.857 5 تنوع البرامج التدريبية

 0.863 5 دعم و التزام الادارة العليا لاستراتيجية التدريب
 0.889 5 استخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريب

 0.773 5 المعرفة
 0.774 5 المهارات

 0.805 5 السلوك

 0.891 20 استراتيجية التدريب
 0.945 15 تطوير الكفاءات القيادية
 0.947 35 جميع عبارات الأستبانة

 . المادر: الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الحاسبة الإلكترونية      

: وتمثل مجموعة من الاتتبارات التي تمت بعد توزيع استمارة الاستبانة والتي هي  الاتتبارات بعد توزيع الاستمارة  .2

بمثابة شروط يجب استيفاؤها للاستبانة لكي تكون مؤهلة ويمكن استخدامها في الحاول على البيانات والنتائج الخاصة 

 بالدراسة، ويمكن إجمالها بالآتي:
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ستبانات الموزعة كاملة ومن أجل تحقيق الموضوعية والحيادية في : رغبة من الباحث في الحاول على الإالحيادية . أ

إستجابات الأفراد المستجيبين ، حر  الباحث على عدم التدتل في الإستجابات والتأٌر  فيها إلا في حالات التوضيح 

 وزيادة الفهم وقد أعطيت لكل فرد الفرصة الكافية لإستيفاء الإستبانة.

على الاتساق  التركيزتم  وللتأكد من صدق الإستبانة و بغرض إتتبار صدقها :لاستبانةالاتساق الداتلي لمتغر ات ا . ب

تعبر قيم الارتباط المعنوية عن مدى والدراسة.  المبحوٌة تلال تغر اتالمعن ذات دلالات تعبر الداتلي للفقرات 

وجود مجموعة  (3)ملحق الفقرات الرئيسة والفرعية المبحوٌة ويوضح  يتضح من تلال ماداقية تلك الدلالات، كما

 .اصدق بناء محتويات الاستبانة وٌبات سريانه الأمر الذى يثبتكبر ة من علاقات الارتباط المعنوية الموجبة 

 : رابعاً: اتتبار بيانات الدراسة

 أغلب عليها تعتمد التي ذات الأهمية الشروط يعد توافر التوزيع الطبيعي في البيانات من  التوزيع الطبيعي: .1

بيانات الدراسة  كانت إذا فيما لاتتبار متعددة و طرائقالمعلمية، ولتنفيذ هذا الاتتبار توجد  الاتتبارات

التفلطح  ومعامل )Skewness(معامل الالتواء  قمنا  بتطبيق  ،عدمه  من الطبيعي التوزيع تتبع الحالية

)Kurtosis( ،  و  1بين ) ينبغي أن تتراوح حارياالالتواء  المراجع العلمية فإن القيم المعيارية لمعاملوبحسب

، 2021)ديب والخضر، )( –3  و 3بين ) محاورة التفلطح القيم المعيارية لمعامل سجيلتيكون بينما  (–1

 قيم معامل الالتواءوأبعاد أن جميع ( 1.7نتائج هذا التحليل والمذكورة في الجدول ) ولقد بينت،  ( 46 – 45

أبعاد  جميعهي ضمن القيم المعيارية لهذا المقياس، كما أن  التي ( و-0.732( و )-0.425) لمتغر ات الدراسة تقع بين

وهي ضمن القيم المعيارية أيضاً لمعامل ( 1.625( و )-0.146)معامل التفلطح لمتغر ات الدراسة تقع بين  قيم و

 التوزيع الطبيعي في بيانات الدراسة الحالية.التفلطح، مما يعني توافر شرط 
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 شرط التوزيع الطبيعي  1.7الجدول 

 معامل التفلطح معامل الالتواء المتغر ات وأبعادها
 0.174 0.732- مراحل العملية التدريبية

 0.550 0.636- تنوع البرامج التدريبية

 0.203 0.593- دعم و التزام الادارة العليا لاستراتيجية التدريب

 0.146- 0.484- استخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريب

 1.588 0.690- المعرفة

 1.625 0.674- المهارات

 1.331 0.425- السلوك

 إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحاائيالجدول من المادر: 

 ، تحليل البيانات، منشورات جامعة الافتراضية السورية، الجمهورية العربية السورية.   2021ديب، حيان والخضر، محمد، 

  
التي تؤدي إلى ي بين أبعاد المتغر ات المستقلة يختص شرط الاستقلالية بالتعرف على ظاهرة الارتباط الذات الاستقلالية: .2

 ارتباط ذاتي إذا كان هناكما ولكي نتعرف ظهور نتائج وهمية وغر  حقيقية لمعلمات الإنحدار. 

(Multicollinearity)  تطبيق اتتبار معامل تضخم التباين أجري الباحثبين أبعاد المتغر ات المستقلة فقد (VIF )

(Variance Inflation Factors) اتتبار التباين المسموح  إلى جانب إجراء(Tolerance) لكل بُعد من  و ذلك

ظاهرة الأرتباط الذاتي المشار إذ يشترط لعدم وجود باستراتيجية التدريب،  والتى تمثلأبعاد المتغر ات المستقلة في الدراسة 

 للقيمة المعيارية (VIF)تتجاوز قيم معامل تضخم التباين  ألّاباعتبار أن بيانات الدراسة من النوع الوصفي  إليها بالأعلى،

ولجميع أبعاد  (VIF)( يتبين لنا أن قيم معامل تضخم التباين 1.8ومن نتائج تحليل الاستقلالية في الجدول )،  (5) المقدار

أن تكون قيم اتتبار التباين كما يشترط كذلك  ،(3.197 – 2.065)حيث وقعت بين  (5)المتغر ات المستقلة تقل عن 

أن قيم اتتبار التباين ايضا  (1.8)تبين من الجدولو  (.0.05)أكبر من مستوى المعنوية  (Tolerance)المسموح 

 مماو، (0.05)، وهي جميعاً أكبر من قيمة مستوى المعنوية الافتراضي للدراسة (0.484 – 0.313)المسموح وقعت بين 
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الاستقلالية يعد ن شرط ما يعني أعلى عدم وجود ارتباط عالٍ بين أبعاد المتغر ات المستقلة للدراسة الحالية  سبق يستدل

 متحققاً في بيانات الدراسة الحالية مما يسمح لنا بتطبيق الاتتبارات المعلمية.

 اتتبار الاستقلالية  1.8 الجدول
 VIF Tolerance الأبعاد المتغر 

 استراتيجية التدريب

 0.381 2.627 مراحل العملية التدريبية

 0.352 2.838 تنوع البرامج التدريبية

التزام الادارة العليا لاستراتيجية التدريبدعم و   3.197 0.313 

 0.484 2.065 استخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريب

 المادر: إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحاائي.

تجانس التباين: للتحقق من شرط تجانس التباين لجميع أبعاد متغر ات الدراسة فقد تم إتضاع بيانات الدراسة الحالية  .3

بما أن بيانات أبعاد الدراسة الحالية حيث يعد هذا الإتتبار الأفضل لمثل  هذه الحالة ، (Levene)لاتتبار )ليفين( 

 بياناتأن هذه البيانات قد تحقق فيها شرط التوزيع الطبيعي لذلك فإن  إضافة إلى،  ومتغر اتها ذات مفردات متساوية

( .Sig)إلى تحقق شرط تجانس التباين؛ حيث أن قيم  نتائجها تشر ( 1.9الواردة في الجدول ) (Levene)اتتبار 

كانت أكبر من مستوى المعنوية الافتراضي للدراسة والبالغة  وللأبعاد كافة (Levene)المحسوبة لمعلمة اتتبار 

والتي كانت جميعها أقل من  وللأبعاد كافةالمحسوبة  (Levene)قيم إحاائية  هذه القيمة تؤكد على أن(. 0.05)

الحالية بأن شرط تجانس التباين لبيانات الدراسة تدل ، (134،  1)وبدرجات حرية ( 1.729)قيمتها الجدولية والبالغة 

 يعد متحققاً وحسب نتائج التحليل المذكورة.
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 لتجانس التباين  (Levene)اتتبار ليفين  1.9 الجدول

 استراتيجية التدريب
Levene’s Test 

 تطوير الكفاءات القيادية

Levene’s Test 
 .F Sigقيمة  .F Sigقيمة 

 مراحل العملية التدريبية
 0.153 2.062 المعرفة 0.156 2.040

 تنوع البرامج التدريبية
 0.093 2.865 المهارات 0.518 0.421

دعم و التزام الادارة العليا 
 0.556 0.348 السلوك 0.539 0.380 لاستراتيجية التدريب

استخدام التكنولوجيا 
 الحديثة في التدريب

1.949 0.165 - - - 

 .من إعداد الباحث نتائج التحليل الإحاائيجدول المادر:  

 تأسيساً على نتائج اتتبار شروط تطبيق،  ةتبين القيم المستخلاة أن بيانات الدراسة قد تحققت فيها الشروط الثلاٌ

 .الاتتبارات المعلمية أو اللامعلمية مما يسمح بتطبيق الاتتبارات المعلمية في اتتبار فرضيات الدراسة الحالية

 الوسائل الإحاائية : -:تامسا

 IBM SPSS)موعة من الوسائل الإحاائية تمثلت بالبرنامجستخدمت مجاقد ائل الإحاائية فبالنسبة للوس      

Statistics v.26 )اتتبار فرضياتها  تعمل علىوالتوصل إلى مؤشرات دقيقة تخدم أهداف الدراسة الحالية  بغرض

 وتمثلت هذه الوسائل بالآتي:

 Cranach's Alphaستخدام معامل الثبات بطريقة معامل ألفا كرونباخ اتم إذ اتتبار أداة الدراسة:  .1

Coefficient لفحص واتتبار أداة القياس في الدراسة الحالية . 

 : في  الأدوات الخاصة بوصف وتشخيص متغر ات البحث وعرض النتائج الأولية ومناقشتها وتتمثل .2

 .التوزيعات التكرارية  - أ

 .النسب المئوية والأوساط الحسابية  - ب

 .الانحرافات المعيارية  - ت
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 نسبة الاتفاق. - ث

بين  قوة العلاقةطبيعة وقياس بهدف وتم استخدامه : (  Pearson Correlation)معامل الإرتباط البسيط   .3

 ستخدامه في تحديد الإتساق الداتلي بين فقرات متغر ات الدراسة.اتغر ين، فضلًا عن الم

 تر إستجابي. الآلأغراض توضيح التأٌر ات بين متغر ين أحدهما تفسر ي و المتعدد الإنحداروالإنحدار الخطي البسيط  .4

تتبار معنوية لا( Fلإتتبار إرتباط سبر مان)لتحديد الفروق المعنوية بين أبعاد الدراسة( فضلًا عن إتتبار) (:  T)إتتبار .5

 العلاقات التأٌر ية بين متغر ات الدراسة(. معامل نماذج الإنحدار المتعدد)أي لتحديد

لتعرف على الفروقات بين يتم تطبيق هذا الإتتبار بغرض ا: (Independent – Samples T- Test)اتتبار  .6

 . تبعاً للسمات الشخاية التي تتكون من فئتين فقط مثل الجنسوذلك  متغر ات الدراسة 

لتعرف على الفروقات يهدف إلى ا (One - Way ANOVA):دي اتتبار التباين باتجاه واحد أو التباين الأحا .7

كالعمر والمستوى تبعاً للسمات الشخاية التي تتكون من أكثر من فئتين وذلك الإحاائي بين متغر ات الدراسة والتباين 

 .التعليمي واللقب العلمي وعدد السنوات الخدمة في المناب الحالي
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بحث الاولالم  

فاهيمي (المتأطر  الالتدريب )ستراتيجية ا  

: التدريباستراتيجية اولا: مفهوم   

استراتيجية التدريب من أهم استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ، ومفهوم استراتيجية التدريب هو أحد المفاهيم  تعدّ     

تطلب الممارسات الدالة على يهذا المفهوم فإن ووفقًا لنظرية النظم والممارسات الحديثة في سياق فلسفة الإدارة الجديدة ، 

من  حتأصبذلك الترابط والتكامل مع باقي استراتيجيات المنظمة بطريقة تحقق الاستغلال الأمثل للموارد البشرية التي 

ة أن تكامل جميع موارد المنظمة يؤدي إلى النهاي أصول المنظمة التي يمكن تحديد قيمتها وإدارتها ، ولا يوجد شك فيأهم 

النهج ويقوم ( 2018 القرالة،هي إنشاء قيمة إضافية للمنظمة لا يمكن لأي مورد في المنظمة أن يشكلها بمفرده. )

في  لكل من الفر  كموارد تنموية وللتهديدات كمواطن للخطراء تحليل رإج على اًعتماداالاستراتيجي لإدارة التدريب 

عندها المدراء  يقومٌم  المنظمات،تحديد نقاط القوة والضعف الموجودة في و تبعا لما سبق يتم  من ٌمّ بيئة المنظمة و

 وازنة نقاط الضعف في المنظمةيقومون بم وكذلك التهديدات،واجهة لمالبيئية  الفر غتنام اواستخدام نقاط القوة ب

سبيل  فينظمة ومديريها من قبل الم هذه  التحليلات  توظف نتائجٌم  ، بإستزادة نقاط للقوة من تلال المورد البشري

إستراتيجية المنظمة والاستراتيجيات  لالـــضمنيا تالتي يجب أن تتكامل يفية، التدريب الوظإستراتيجية  طويرــــت

 . ( 2013زريقات ،)التمويل المالية والتسويقية و المجالاتي ــالوظيفية الأترى ف

 المختلفة،في الأدبيات والمقترحات النظرية  كمفهوم ستراتيجيات التدريبلاتولى حاليا تتجلى الأهمية المتزايدة التي و    

 أو حتى  من أهمها التأٌر  المتزايد لممارسات التدريبو المتباينة لعدة مسببات،الممارسات  وايضا تتجلى أهميتها من تلال

 .ينعلى أداء الأفراد العامل الإتتاا  بالتدريب والشروع فيه، سياسات وظيفةمن تلال 

 وأحدة للادارة ، إحدى الوظائف الرئيس ركيزة أساسية من ركائز الإدارة الرشيدة ويعد كذلك التدريب ويعدّ        

 يمكن الإستغناء عن التدريب والحاجة هذا ولا ،التنظيمي التطورالذاتي والإرتقاء التنمية ودفع عجلة المحاور الضرورية ل
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أحد ركائز الموارد البشرية و تنميتها وتطويرها و زيادة الفاعلية الكامنة لها بشكل  فالتدريب،  إليه تزداد يوما بعد يوم

 .متكامل

ة لادارة الموارد البشرية لذا يفترض على المنظمة ان تلوى اهتماما كبر ا وبما ان التدريب هو أحد الوظائف الرئيس      

تدريب و تطوير العاملين و تحسين الموالا طائلة على عملية أنلاحظ ان المنظمات المعاصرة تنفق و ،بهذا الموارد لاهميته 

اذ يعتمد بشكل مباشر على قدرة هؤلاء العاملين ، هدافها بفاعلية و كفاءة أنها تدرك تماما ان نجاحها في تحقيق ، لأدائهم أ

التدريب يمثل الوسيلة  وعلى مدى رغبتهم في اداء تلك الاعمال من جهة اترى ، وعليه فان، على اداء اعمالهم من جهة 

من الوسائل التي تستخدمها الادارة في تطوير وانماء القدرات العلمية و الفنية و العملية و السلوكية وبالشكل الذي يفتح 

  .  (Hermanns, J. 2020)الطريق نحو نجاح وازدهار المنظمة

لم يتفقوا على تعريف واضح و دقيق لمفهوم التدريب ، ولكن  إذتاب و الباحثون بشأن تعريف التدريب ، الكّ اتتلف      

تغير  او تحسين و تطوير القدرات او تعير  اتجاهات العاملين و سلوكهم وتزويدهم  " نرى أنهم جميعا يتفقون على انه

من أنشطة  ام ورئيسنشاط ه":لذا عرفها بانهاللعاملين في المنظمة . و اكتساب الخبرات و المهارات  بالمعلومات و المعارف

ادارة الموارد البشرية ، يعمل على تزويد العاملين بالمعارف و المهارات و السلوكيات المرغوبة التي تؤدي الى زيادة 

اب بشأن تلاتتلاف الباحثين و الكّونظرا  ( .2015الشرعة و سنجق ، )،ادائهم لتحقيق الاهداف المنشودة"معدلات 

 :تلال الجدول ادناه منها  ا"نذكر بعضالتدريب استراتيجية تعريف 
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 تاب و الباحثين على وفق عدد من الكّ يبرالتد استراتيجية بعض تعاريف 2.1الجدول 

 التعاريف و السنة الباحث

شهرزاد و سمية 
،2017 

معارف الموارد البشرية في المنظمة بخبرات و  الجهد المنظم و المخطط له ، بهدف إمداد
وتغير  سلوكهم واتجاهاتهم بشكل  على تحسين،وتطوير،وتنمية مهارتهم،والعمل  محددة

و المستقبلية بفاعلية،وبالتالي رفع  ايجابي مما يساعد الأفراد على أداء وظائفهم الآنية
 مستوى الانتاج و تحقيق أهداف كل من الموظف و المنظمة 

 

كامل و الآترون 
،2018 

مجموعة المدارك و المعارف و المهارات للعاملين عملية تنموية مستمرة ومنتظمة لتوسيع 
بالمنظمة مهما كان مستواهم و العمل على تحسين سلوكهم و تغير  إتجاهاتهم بهدف رفع 

 كفاءة الإنتاج و تحسين الأداء ما له الأٌر الإيجابي بالنفع على المنظمة ومواردها البشرية.

 2018ابو شيخه ، 
مستمرة تعمل على اكساب الفرد الخاضع لها المعارف مجموعة تطوات لعمليات منظمة و 

 أو المهارات أو القدرات التى تمكنه من اداء وظيفة ما أو تحقيق هدف محدد.

الزبيدي و الآترون ، 
2018 

قابلية الموارد  السلوك التي من شأنها تحسينعملية اكتساب المعارف و المهارات و أنواع 
 . الية و المستقبلية فى المنظماتالبشرية بغرض مواجهة التحديات الح

 2018القرالة، 
على المدى الطويل فيما يتعلق  ولها تأٌر هاعملية تهدف إلى اتخاذ قرارات إستراتيجية 

مدى امتلاكهم للمهارات والمعارف حساب أداء الموظفين في المنظمة وب الإرتقاءبتطوير و
 .والكفاءات والقدرات

عبدالقادر و جعفر 
،2019 

تلك الإستراتيجية التي تنبثق من الإستراتيجية العامة للمنظمة إلى تاميم وتنفيذ  تهدف
برامج تدريبية في المنظمة واتخاذ قرارات إستراتيجية تساهم في تطوير وتطوير أداء الكوادر 
البشرية من تلال تزويدهم بكافة المهارات والمعارف الجديدة. والسلوكيات التي تلزمهم 

تهم تجاه عملهم ووضع الخطط والبرامج والسياسات المنهجية والمؤقتة بالقيام بواجبا
 لمواكبة التطورات والتقنيات الحديثة.

 2019سعيد ،

على المدى الطويل فيما يبدو أٌرها إستراتيجية  قرارات حزمة تهدف العملية إلى اتخاذ
له مردوده على مدى ما يمتلكوه من أداء الموظفين في المنظمة و تنميةيتعلق بتطوير و

المدتل الرئيس لاستراتيجية التدريب مع العلم ان  وقدرات،مهارات ومعرفة وكفاءات 
الرؤية المستقبلية للمنظمة والأهداف  لها تحديدالتي وهو الإستراتيجية العامة للمنظمة 

 . "المراد تحقيقها
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 2019، عبد المقاود
ري من تلال اكتساب بعض اأو المعرفة أو السلوك المهعملية مدروسة لتعديل الاتجاه 

 الخبرة .

 2020تزام ،
تلك العملية  المستمرة والمنظمة والتي تسعى من تلالها المنظمة لاكساب العاملين او  

الملتحقين لديها بالعمل مجموعة معارف او مهارات او قدرات او افكار لازمة لاداء اعمال 
  اف المنظمةمحددة وذلك بقاد تحقيق أهد

 2020وردة ولخضر ,
إنها تطة لتطوير المعاير  والمهارات التي تحتاجها المنظمة في المستقبل والتي يجب أن تتماشى 

 مع الخطط الإستراتيجية للمنظمة..

 2021الهيتي ،
الجهود التنظيمية والادارية الرامية الى تحسين قدرة الفرد على اداء عمل معين، او القيام 

 . دور محدد في المنظمة التي يعمل فيهابمهام ل

اسعيد واترون، 
2021 

 حزم منتهدف إلى تاميم وتنفيذ ماممة تاياا بحيث مجموعة من الأنشطة   
 على النحو الذى الممارسات والسياسات المتعلقة بتدريب الموارد البشرية المتجانسة داتليًا 

بحيث  ،تحقيق أهداف المنظمة الداعم والمساهم فى تحقيق رأس المال البشري يتم من تلاله
 بها،لبيئة الداتلية والخارجية المحيطة ،وتحليل ليشمل التحليل للإستراتيجيات الحالية

إستمرار ليل مع االتح هإستراتيجية التدريب في ضوء نتائج هذ إضافة إلى القيام بإعداد
  المتابعة والمراجعة في ضوء التغر ات المحتملة

 2022،  حدة

مجموعة من الانشطة تمارس على المدى الطويل ، الهدف منها تاميم و تنفيذ مجموعة 
الممارسات و السياسات النتعلقة بتدريب الموارد البشرية لاكسابه مهارات ، معارف ، 
كفاءات ، قدرات ، سلوكيات جديدة او تنمية او تعديل ما يملكه منها مع المراجعة 

فق اي تغر ات طارئة لكي يتكيف و التغر ات الحاصلة وبالتالي المستمرة و التعديل و
تحقيق رأس المال بشري يساهم و تحقيق اهداف المنظمة الاستراتيجية كما انها منبثقة من 

 الاستراتيجية العامة للمنظمة و تتماشى و تحقيق هذه الاستراتيجية .

 عداد الباحث بالاعتماد على الماادر الواردة في الجدول إالمادر: من 

عملية منظمة و ))على انها  لاستراتيجية التدريب  نقدم تعريفا اجرائياً ناداً على التعاريف الواردة في الجدول اعلاهواست

يما يتعلق بعملية دارة العليا للجامعة فلإلى  اتخاذ كل قرارات على المدى الطويل من طرف اإتؤدي مخططة و مستمرة 

التدريب بتطبيق مراحل العملية التدريب و تنوع برامجها و دعم و الالتزام الادارة العليا و استخدام التكنولوجيا الحديثة 



 

39 
 

و تنمية او تعديل ما يملكه أمعارف و سلوكيات جديدة ، و اكسابهم مهارات ،  بهدفبهدف تطوير الكفاءاتها القيادية 

 .(( المستمرة و التعديل لهذا وفق أي تغير ات طارئة التي سوف يحال في الجامعةمنها مع المراجعة 

 :التدريب استراتيجية هداف أهمية وأٌانيا : 

 :التدريب استراتيجية همية أ-1

أو مجال عملها أو مستواها  منظمة أيا كان نوعها وحجمها يحتل أهمية كبر ة جدأ في أى أن التدريبنجزم بأن يمكن     

  نوع المنتج الذي تقدمه )سواء سلعة أو تدمة (. مهما كان

 بالمهارات العمال لإمداد أساسي بشكل التدريب استخدام تم إذ ، الأتر ة السنوات في بالتدريب الاهتمام ازداد وقد     

إرتفاع الإهتمام وبالرغم من . صحيح بشكل وازنةالم أو طةالخ إعداد كيفية على التدريب ال على ذلك؛مثو ، الفنية

 لاحقةوالمت السريعة التكنولوجية الوٌبات مع يفتكّيسد الحاجة الملحة للمنظمة فى ال يعد لمإلا أنه  ،بالتدريب وبرامجه

 الإنتاجيةفى   زيادة تحقيق في الرغبة وأ المنتج جودة مستويات بتحسين الاهتمام زيادةعلاوة على سد الحاجة الملحة ل،

للتدريب أهمية في تطوير فاعلية الموارد البشرية وآٌارها الإيجابية في ان  (.2012 ، النار أبو) .المنافسة تحديات لمواجهة

 وتبرز أهمية التدريب في الآتي: متعددة،تحقيق أهداف المنظمة وعوائدها من جوانب 

تلال استغلال الالات التدريب يمكن من مواجهة التطورات التكنولوجية المتسارعة و التغر ات المستجدة من  . أ

 الحديثة و المعقدة و استيعاب التنظيم الجديدة .

 .  لايقةليس بحاجة الى مراقبة  ؛ أى الذى تلقى تدريبا جيدا ومخاااً،لى الاشراف فالعامل المدربإيقلل الحاجة  . ب

 علاجالخسائر التي تتحملها المؤسسة في  الإقلال مندث العمل، وبالتالي انسب حو إنخفاضالتدريب الى يؤدي  . ت

 الانتاجية و عوائدها . الأمر الذى يعود بالنفع على، كنفقات أو كخسائر فى الأيدي العاملة أو المهارة العاملة عمالها

 (2019)ريان ، 
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 في المحوري ودوره المطلوبة التنظيمية الأهداف تحقيقودوره ل التدريب لأهمية راهنال الوقت في المنظمات إدراك . ث

 وسنجق الشرع. )منهم مطلوب هو بما الموارد البشرية وتعريف هاراتالم وتطوير العمل انسياب في المساهمة

2015.) 

 غة أهدافها وتنفيذ سياساتها. وفقا لما تحتاجته المنظمة لاياالمعلومات  و إٌراء تجديدعملية ال التدريب فىيساعد  . ج

المساهمة في تلق مناخ ملائم لحل المشكلات وبناء علاوة على  ، ببعضبعضهم  بناء الثقة بين الموظفينالعمل على  . ح

 .(2020 ولخضر،. )وردة  مواجهة الأزمات. وعلى بناء الاستراتيجيات  ات و صنع قادة قادرينالقدر

قادرة على تحمل  ة وفاء ومؤهلكوادر أكّ قدرتها وتلقعلى تحقيق مزايا تنافسية من تلال تنمية  المنظماتمساعدة  . خ

 (. Halawi,2018تحقيق هذه المزايا. )لأعباء استراتيجية موجهة 

 المؤسسةاحتياجات  تحديدوأدق و  برقرارات بفاعلية أك واتخاذ الاستراتيجيالقدرة على التخطيط والتفكري  . د

 ( .2022)عبد الناصر و احمد ،.من حيث الكم والنوع المستقبلية

 :التدريب استراتيجية هداف أ-2

هناك العديد من الأهداف التي ترمي إليها البرامج التدريبية ، وتختلف هذه الأهداف بطبيعة الحال ، تبعا" لنوع البرامج 

 التدريبي ، و مجاله . يمكن القول إن رسالة التدريب يمكن بلورتها في تحقيق الأهداف الاتية :

 الرؤساء وبين الاداء الفعلي للعاملين ضعها ويحددهابين معاير  الاداء التي ي ماغرات ثالسد وسرعة  فاعلية الأداء ضمان 

 .  الموكلة إليهم لاعمالأإنجاز في منتاجية مرهونة برغبتهالاأن زيادة  ، باعتبار مفي عملهالعاملين  ترغيب  علاوة على، 

   حماستهم تجاه مهامهم هارتهم في أداء العمل و الإرتقاء بم نتيجة  للمنظمةللقوى العاملة رفع الروح المعنوية العمل على

  .إنجازهااهتمامهم بو

 ( 2017فية الاعلى مستوى . )جميلة ،زيادة مهارات و قدرات الفرد وتزويدها بمقومات تؤهله للترقي للمناصب الوظي 
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 لال تمكينه من مهارات التعليم ان التدريب باستطاعته غرس مفاهيم واكساب اساليب التعلم المستمر في المتدرب من ت

 الذاتي المستمر .

  نواع التدريب الحديثة وما يطلق عليه أان التدريب قادر على تحويل الموظف من وظيفة الى وظيفة اترى ، وهذا من

 .  (Chen-Bouck et al.,2019 )بالتدريب التحويلي

  الهادف البناء الذي يولد تلال ايجاد فر  الاحتكاك مع زيادة انتماء المدربين و المتدربين الى مؤسساتهم من الحوار

 ( .بدون سنة النشر)معمار ، الزملاء في اطار و النشاطات الجماعية .

  الذاتية للعمل و التدريب يعد أداة ضرورية لمنع تقادم المعلومات و المهارات و تحقيق الموارد البشرية و توفر  الدوافع

 (.2020ر ات البيئية و التكنولوجية للمنظمة .)نشاش، تكييف الموارد البشرية مع التغ

  إتاحة الفرصة للابتكار و التجديد و الابداع و التنافس الايجابي بحثا" عن التفوق و التميز أو مواكبة لروح العار و

)الكبيسي مستجداته أو إعداد للمستقبل و متطلباته أو للتكيف مع الاكتشاف والاتتراعات التكنولوجية و معداتها . 

،2019. ) 

 : التدريب و مسؤوليات استراتيجيةالاساسية الركائز ٌالثا : 

  الركائز الأساسية لاستراتيجية التدريب:-1

 :وظيفة التدريب الركائز الأساسية يشمل النهج الاستراتيجي ل 

   إلى جانب مجموعة من التهديدات  فى  مجموعة من الفر  المحيطة : توفر البيئة الخارجية يطةالبيئة المحإدراك أهمية تأٌر

ويجب أن تتعرف استراتيجية  والتكنولوجيا،والسياسية  قتااد،والإ ،في القوانين متمثلةوهذه الأشياء  ،نفسه  الوقت

 استغلال الفر  ، بهدفبهايتجرتعمل على و الناجمة عن البيئة المحيطة تارجا لتلك المنظمات التدريب على الآٌار

  التهديدات.وتقليل 
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  أي أن استراتيجية التدريب يجب أن تساهم في تحقيق ما تأمل  طويلة الأمدالمنظمة  تطط ومهامعلى تحقيق التركيز :

 بكونها تلكالمنظمة تطط ومهام يتم تعريف حيث . من تلال تططها طويلة الأجل في المستقبلتكون المنظمة أن 

 (.(Bennett-Levy, 2019 الخاائص الفريدة التي تميز المنظمة عن المنظمات المنافسة الأترى.

  الفوز تحاول المنظمات دائمًا : سوق الموارد البشريةالتنافسية و أهميتها و أهمية الإنتقال والإحتكاك ب بدورالاعتراف

التنافسية في جذب الموظفين من تلال  تكمن القدرةحيث  ، ذوي كفاءة عالية تزيد من قواها التنافسيةأفراد عاملين ب

 المزيد من الكفاءات مباشر على جذب المنظمة ذاتها وما لأٌر ذلك بشكل تطويربما يعود على   تطوير مهاراتهم

 الولاء للمنظمة.، بما يعزز وبقائهم وحيويتهم

  :الوسائل الوسيطة التي تحتاجها المنظمة  ن اهمتحديد الأهداف يعد مالتركيز على تحديد الأهداف واتخاذ القرارات

 ذات الأٌارددة المح يةعملالجراءات وتحقيق طموحها، بحيث تترجم تلك الأهداف إلى حزم من الإلترجمة رسالتها 

إدارة المنظمة العديد من الخيارات الإستراتيجية في مجال تطوير  تملكوفي هذا السياق  قياسها،يمكن و التي لموسة الم

 تطلب اتخاذ قرارات بشأنها ومنها:ي الأمر الذى وظفين الم

 الأفراد كذلك؟ أم تحقيق أهدافهل يتم تدريب الأفراد من أجل تحقيق أهداف المنظمة فقط  -1

 ؟ بشكل مدروس وفعال في تقييم فعالية برامج التدريبالمستخدمة  ما هي المعاير   -2

 في المنظمة؟  اتالتدريببرامج و حزم من هو المسؤول عن  -3

   فعالة بشكل الإستراتيجية العامة للمنظمة: لكي تكون إستراتيجية التدريب ما بين الإستراتيجيات الوظيفية والتكامل

علاوة مع الإستراتيجيات الأترى لإدارة الموارد البشرية في المنظمة إستراتيجيتها  أن تتكامل جيد وملموس ينبغي 

لى النمو عكزتترإذا كانت إستراتيجية المنظمة  ستراتيجيات العامة الرئيسة للمنظمة،على تكاملها و إندماجها مع الإ

زيد من القدرات المالأفراد العاملين بإمداد يجب أن تركزاستراتيجية التدريب على فوالتحكم في سوق معين، 

 جية المنظمة تركز علىولكن إذا كانت استراتي التى تؤهلهم لتحقيق ذلك الهدف و تلك الإستراتيجية،والمهارات 
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تقليل استراتيجية المنظمة بمقدار تقدم برامجها للأفراد العاملين في مجال هذه فى المقابل  تقليل أنشطتها، فيجب 

 (.2019)سعيد ،  .الأنشطة

 :مسؤوليات استراتيجية التدريب  :2

ع بمسؤولية تالتدريب في المنظمات المختلفة على عائق القيادات الادارية التي تتم استراتيجة غالبا ما تنحار مسؤولية   

دارة القوى البشرية سواء على مستوى المنظمة ككل أو في اطار الاقسام و الشعب الانتاجية و الخدمية وغر ها ويمكن إ

 : ك المسؤولية يمكن أن تناط بما يأتيالاشارة هنا الى أن تل

الموارد البشرية هي المسؤولة بشكل كامل عن عملية التدريب العاملين الجدد والقدامى في  تعدّ الموارد البشرية :ادارة  -أ

ولذا فان ، مجالات العمل التي تتطلب التحسين أو التطوير مع المستجدات العلمية و الفنية السائدة في حقول عمل المنظمة 

ية وتقييم المتدربين ومدى تقدمهم و التاكد من أن البرنامج التدريبي قد حقق لادارة تتابع تحديد الحاجات التدريبإهذه 

سؤولة عادة عن رفع التقارير الدورية للادارة العليا مكما أن ادارة الموارد البشرية تكون ، الاهداف المراد انجازها 

ع الانشطة المرتبطة بالعمليات التدريبية بخاو  التدريب ومتطلباته و مستلزمات تنفيذه و الحاجات التدريبية الازمة و جمي

    (2022رحاب و الزهراء ،  ) في المنظمة .

 : الآتيةان نقتار مسؤولية التدريب لادارة الموارد البشرية في النقاط  إمكانية( 2019ويرى )بوعلاق ،

  نظم تدريب متكاملةتاميم. 

  بالتدريب فى المنظمة.كافة الجهود المعنية التنسيق بين  

  ببرامج تحقق التكامل فى التدريب على مستويات الأفراد ومستويات الأداء.الاحتفاظ  

 التدريب .بص تتقديم الخبرة و المشورة فيما يخ 

  من قيام المديرين التنفيذيين بمهامهم التدريبية.التأكد 

 .التوعية المستمرة للعاملين بضرورة وأهمية التدريب 
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تحديد الحاجات إلى التدريب و البرامج التدربية الرامية إلى تطوير الأداء و  مسؤولية مدراء الوحدات الادارية : -ب

مدراء الوحدات الإدارية للتدريب، لذا غالبا ما يقدمون إلى إدارة الموارد البشرية بيانات تاصة  مسؤوليةالكفاءات هي 

مدى التقدم الذي احرزه المتدرب من بيانات حول  لاداء وألرفع تدريب الوالبرامج التي يتطلبها  بأعداد المراد تدريبهم،

ق ـــبه، إلى جانب عدد من التقارير الأترى الدورية والتى يتطلبها العمل وفتلال البرنامج التدريبي الذي التحق 

لادارية إلى مدراء الوحدات إ( مسؤوليات  أترى متعددة  2019اضاف )بوعلاق،و ( 2021دفع الله، ) محدداته.

 :  الآتيةالتنفيذيون( نختارها في النقاط  )المديرون

 .الإعتناء بالمرؤوسين من تلال تزويدهم بالمهارات و المعلومات. 
 المنظمة .فى  يةتنفيذ البرامج التدريبالقيام ب 

 .مشاورة المرؤوسين فيما يختص بخطط التدريب و إطلاعهم عليها 

  الداتلية.التدريبية  تاميم البرامج المساهمة فى عمليات 

 .التعاون فى مجالات التدريب و التطوير 
لدى المشرف كامل المسؤولية المباشرة عن العاملين و عن متابعة تدريبهم و عليه ان يقوم بأداء مهامه نحو  المشرفون :-ت

 وعليه أن يكون مسؤولا عن إعداد التقارير الدورية إلى مدير الذين تلقوا التدريب تحت إشرافهم تحسين أداء العاملين

الوحدة الإدارية بشأن متابعة ما تحقق جراء التدريب و مدى الإنجازات والتقدم و التطور الذى طرأ على العاملين جراء 

تخاذ التي تواجه العملية التدريبية بغية االتدريب، وكذا عليه ماارحة مديري الوحدات بشأن الاعوبات و التحديات 

 .  المهام التدريبيةالاجراءات الكفيلة بتحقيق 

وجه القاور ونواحي القوة فى أداء الموارد البشرية المساهمون فى التعرف و الكشف عن أوهم  :أنفسهم الأفراد-ث

أنفسهم من تلال توزيع النماذج التدريبية عليهم و القيام بتعبئتها بشفافية وحيادية، وعلى الخبراء المختاين القيام بتحليل 

 ، ولويزة صالحة) الإحتياجات التدريبية و سد الخلل فى نواحي القاور.هذه النماذج حتى يتسنى التعرف على 

2021.) 
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 مسؤولية التدريب 2.1الشكل رقم 

 عداد الباحث بالاعتماد على مسؤوليات التدريبإالمادر من 

 

 :: اساليب التدريب  رابعا

 :يأتيوبشكل عام ، فانه يمكن الاشارة الى أبرز و اهم الاساليب المستخدمة في العمليات التدريبية في المنظمات فيما 

 :أسلوب المحاضرات  -

نتشاراً ، وتكون هذه الطريقة مفيدة و ناجحة نواع التدريب الخارجي اأكثر أقدم وأاسلوب المحاضرات  من    يعدّ   

و نظام والمفاهيم المستخدمة، أ الافكار ،وضرورة دراسة و تحليل بعض النواحي الفلسفية ،عندما يتطلب الموضوع 

حلها ،  بما و تنمية القدرات للتمكن من مواجهة المشكاكل والقدرة على ألادارة و النظريات المعمول بها إالاتجاهات في 

 (.2018لفنية .)السالم و صالح ، لية فعالة  في العديد من الحقول الادارية و امعناه ان المحاضرات آ

مسؤولية 
 التدريب

ادارة الموارد 
 البشرية

مدراء 
الواحدات 

 الافراد

 الافراد انفسهم 

 المشروفون
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لموضوع  معين يقدمة فرد لمجموعة ما، ويحتل المدرب الدور الرئيس ، لما  شفويوالغاية من المحاضرات عرض بشكل    

ليه و يسجلون ملاحظاتهم، إلمتدربين يستمعون لإذ يقوم بعرض المعلومات  يمتلكه من المعلومات والمعرفة عن الموضوع.

هذا الأسلوب يعتمد بشكل أساسي على مهارات و براعة المدرب وو قد لايحدث ذلك، أيث اسئلة ونقاش وقد يتبع الحد

تنظيم أفكاره و عرضها بطريقة حيث ينبغي ان يتحلى المدرب بقدرة كبر ة على ، حتى يحقق النجاح والهدف المطلوب 

المحاضرات يُعد من الطرق التقليدية التي تُستخدم  اسلوب إان  وكذلك(. 2007موسى ، على المتدربين .)جذابة مشوقة 

لنقل المعلومات والمفاهيم و البيانات عن طريق شخص علمي محاضر له صفات تؤهله في عرض مفاهيمه و معلوماته 

 ( .2010لمجموعة من البشر بطريقة رسمية   )العزاوى و جواد ، 

 :تمثيل الادوار   -

بغرض التعرف على ستخدام ة أو الإفتراضية ويُيالقيام بتمثيل بعض الأدوار الواقعوفى هذا الأسلوب يطلب من المدربين 

المناخ العام داتل المظمة ، وبخاصة  يتيح فرصة التعرف على وكذلكنماط التعامل المختلفة ،أ وأٌرها علىالعلاقات البشرية 

الأدوار  إذ يطلب من المدربين القيام بتمثيلو غر  ذلك، أاتطاء العمل،  يساهم فى تحديد مواضعو أمدى رضا العاملين ، 

عن  ،ومتابعة هذه العملية ليكتشف المتدربون ، وبخاصة القائمين بالادوار، الاٌار الناجمة عن تارفاتهم اوكما أوضحنا

 ( . 2008..الخ. )عساف ،دائهم .أضاهم و معدلات يقفوا على درجة ر أنوترين،لآعلاقاتهم با

وبالنتيجة فهذا  الاسلوب يعني وضع حالات يكون فيها سلوك المتدربين ملائما للادوار التي تم تعيينها لهم للقيام بها ، 

الفرد يرتجل دوره المحدد تبعا  انَا الّوويشبه تمثيل الدور "دراما" يكون فيها كل مشترك محدد الدور الذي يلبعه ، 

 ( .2017.)فتحية ، للاستجابات الخاصة بالحالة التدريبية 

 : لادارية إالمباريات  -

بعاد متكاملة أان المباراة ما هي الا حالة كبر ة الحجم تشتمل على  لّاإسلوب دراسة الحالات ، أيقترب هذا الاسلوب من 

للمشكلة ، ويطلب من الدراسين ان يقوموا بأدوار معينة في المبارة ، ويتارفوا و يتخذوا قرارات في ضوء ما هو متاح لهم 
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نموذجا ماغرا لواقع معين مستمد من البيئة الادارية أ ة الادارية تمرينا يمثل االمبار يعد(. 2015من معلومات .)اللبدي ،

 ( .2007لى حد بعيد موقف العمل الطبيعي .)موسى ، إدريبيي يشابه ، اذ يتم تلق موٌق ت

 مجموعة كل من ويطلب ، الأترى مع تتنافس منفالة منظمة مجموعة كل وتمثل  مجموعات على المتدربين تقسيم يتمو   

بمحاكاة الحياة الواقعية عن طريق إتخاذ قرارات ضرورية تستلزمها نفسها  العمليات يؤدون بحيث ، المنظمة إدارة تمثيل

التي  معينة نتائج إلى مجموعة كل تتخذها التي القرارات سلسلة تؤديالمواقف المختلفة كما لو كان ذلك واقعيا وبحيث 

 شيئا عنها المتدربون يعرف لابطبيعة الحال و المدربين قبل من محددة أسس علىبطريقة سبق تحديدها سلفا   احتسابها يتمس

 (.2019 ، محر يق)

 : أسلوب المناقشة -

لمتدربين جتماع الافراد اتفكر  الفردي الانساني ، إذ يتم اساليب التدريب له القدرة  على تنمية الأسلوب من أوهو 

ويترك فيه .( 2012الراي بشأن مشكلة معينة ، مع اقتراح الحلول البديلة .  )الاعمر ، التخااين ، حتى يتبادلوا

قيادة مهارة  في  الحيويدور المدرب  بينما يكمن ،  وإبداء الرأى المناقشةبالمتدربين للمشاركة  جموعمام لمجال مفتوحا أا

ة التي طرحت فيه.)موسى تلخيص الافكار الرئيسه باسئلة و ٌارتبافكار و آ يتهذو توجيهه و تغ هالنقاش و تسهيل

،2007.) 

 :تدريب الحساسية  -

يتم استخدامه  لتطوير مهارات الاتاال و مهارات العمل وهذا الاسلوب من التدريب تا   بالمديرين و القادة ، و   

وهذا الاسلوب فضل ،أترين بشكل لآانفسهم وفهم اجل فهم أالجماعي وأساليبه ، ويستخدم أيضاً لمساعدة المتدربين من 

من التدريب يتم استخدامه في  العلوم السلوكية من أجل حل المشكلات المتعلقة بالدوافع و الاتاالات والعمل الجماعي 

عضاؤها فيما بينهم تحت ضغط نفسي من أ، وذلك من تلال تكوين مجموعة صغر ة نسبيا من المتدربين لكي يتفاعل 

 (. 2010بقاد احداث تغير  ايجابي في سلوكهم .)ابو شيخه ،  المدرب و المتدربين ،
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 وتبدأ ، المجموعة داتل الذات بالمشاكل والتبار الذات على الاعتماد روح تطوير هو الطريقة هذه من الهدفو    

 ، قبل من محددة مشكلة توجد لا و ، محدد قائد وجود عدم بشرط ، فردًا 20-10 حوالي من تدريب مجموعة بتكوين

 ، اللبدي. )ومشاكلهم ومشاعرهم والجماعات الأفراد سلوك دراسة محاولة هو المجموعات،  لهذه الوحيد والتوجيه

2015.) 

 : أسلوب التدوير الوظيفي  -

 مهارات كسابهما علاوة على ، المتدربين آفاق توسيع الهدف الذى تسعى هذه الطريقة للوصول إليه يكمن فى

وفيه  ، "الوظيفي تناوبـ"بال يعرف إصطلاحا ما أو الدوري والعمل ، المتغر ة المشاكل مواجهة نتيجة جديدة وتبرات

و واحد او اسبوع الى عدة اسابيع اتتراوح ما بين يوم معينة مدتها زمنية  مدةالموظف بين عدة وظائف تلال يتنقل 

 في المتدرب إقامة مدة ،تطبيقها أٌناء الشروط بعض استيفاء يجب فعالة هذه التدريب طريقة تكون ولكي ،اشهر 

 برنامج تطة وفق العمل دورية تكون أن ويجب ، جديدة وتبرات مهارات لاكتساب كافية إليها المنقول الوظيفة

 (. .2019 محر يق) محددة بخطوات منظم

 :الزيارات الميدانية  -

و الهدف منه تمكين المتدربين من بعناية لزيارة مكان تارج نطاق مكان التدريب الاساسي هي جولة يتم التخطيط لها 

او تجسيدها بشكل ما أو  محاكاتها التي لا يمكن المواقفب متابعة تط سر  العمليات، والإلمامالمشاهدة المباشرة للاشياء و

 (.2007لى مكان التدريب )الطعاني ،نقلها إ

 الورشة التدريبية  -

بحيث يتعاون فيه أفراد المجموعة من  ، صغر ة عمل الهادفة لمجموعات و التدريبات النقاشية نموذج من المناقشاتأوهي 

وبحيث يسفر هذا  ،اطار العمل ضمنوفق جدول منظم  جاد لانجاز مشروع معين ،كفريق العمل بشكل تعاوني  تلال

 بإنجاز يقوم المشاركون إذ  ما ادي الى تسميتها بالورشةالعمل عن انتاج تعليمي معين، فهي مجوعة عمل انتاجية هذا 
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، بحيث يسفر هذا العمل عن إنتاج تعليمي معين ،  الموجهين باسلوب ديمقراطي تحت إرشادفيما بينهم المشروع  المحدد 

 (.2012، الأعمر) فهي مجموعة عمل إنتاجي وهذا ما أد ى إلى تسميتها بالورشة

 :العاف الذهني -

،لأنه عملية هذا الاسلوب يتم استخدامه من اجل تنشيط الاذهان و تحفيز و توليد وجمع اكبر عدد من الافكار الابداعية 

ذات الالة بموضوع معين بعرض أفكارهم  المتدربون هافيتفكر  باوت عال تتم في جو تسوده الحرية و الامان يقوم 

جلسات التفكر  ها تحفظات حول ماداقية الافكار التي يمكن ان تظهريث لا توجد قيود او وبحزمنية محددة،  مدةتلال 

 ( .2007)موسى ،  .الجماعية باوت عال

 :المحاكاة  -

 الأساسيات من تعلموه ما لتطبيق الموارد البشرية  قدرات اتتبار يتم حيث ، العملي الواقع تقليد هو بالمحاكاة المقاود    

 ، لذلك ونتيجة وكذلك ، العمل بيئة في موجودًا يكون قد موقف أو مشكلة مع التعامل فرصة المتدربين منح تلال من ،

 والبلداوي مهدي) العملية حياتهم في يواجهونه ما إلى يمكن ما أقرب مواقف لمعايشة للمتدربين الفرصة النوع هذا يوفرو 

، 2017.) 

 :التدريب باستخدم الشبكة العنكبوتية  -

  ً حيث يدعم هذا النوع من  عاصرالم التدريبعالم  في كبر ةنوعية  نقلة الإنترنت باستخدام التدريب يعدّحاليا

 التي يتبعها قةريالط على يعتمد وهذا ، متناهية الإستخدامات والحدود أداة ويعد ،ذاتية التعلم أسلوبالتدريب 

 على الحاولإمكانية   ينلمتدربا وفر التدريب عبر الشبكة العنكبوتية لجموع حيث ، منه الاستفادة في المتدرب

وتحديد أفضيته  ، التدريبي البرنامج تتياربإ التدريب بيئة في التحكم، كما مكنته من العالم في دولة أي من تدريبال

 يدفعه مما ، له المناسبة التكلفةإتتيارو الاعوبة درجةوالتحكم بالتدرج فى  ، تلالها من يتعلم التي الطريقةحول 

  (.2021 ، وآترون ، بلواز) منه الإستزادة لطلب
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 التدريب بتكلفة مقارنة إنخفاض الكلفة التدريبية :في الآتينوجزها  مهمةوللتدريب بإستخدام الإنترنت عدة تاائص 

 اتتيار حرية المتدرب وإعطاء ، مستقبلًا إليها الرجوع يمكن والتي المتدربين بردود والاحتفاظ. الدراسية القاعات داتل

 (.2019 ، محر يق) والتكلفة الاعوبة ومستوى المناسبة التدريب وطريقة التدريب وموضوع مكان

( الاساليب التي  2.4من تلال الجدول رقم ) اذ يمكن توضيح، ساليب التدريب رز أبلأهم وأمن تلال استعراض 

 تستخدم كوسيلة التدريب النظري و العملي 

 الاساليب التدريبية 2.2جدول 
 وسائل التدريب العملية  وسائل التدريب النظري 

 المحاضرات 

  العاف الذهني 

 المبارابات الادارية 

 تدريب الحساسية 

  مناقشة الحالة 

 التدوير الوظيفي 

  تمثيل الادوار 

  المحاكاة 

 الميدانية الزيارات 

 الورشة التدريبية 
  من اعداد الباحث الجدول : المادر 

  : التدريب : تطوات استراتيجية تامسا

 :) الحاجة التدريبية(أولًا: مرحلة تحديد الاحتياجات  

 ،الأولى في العملية التدريبية هي تحديد الاحتياجاتالأساسية : الخطوة (التدريبية) الحاجة مفهوم تحديد الاحتياجات -1

 الذى نحتاج إليه؟و يكون ذلك أي تحديد ما هو التدريب بمعنى لماذا نحن بحاجة إلى التدريب؟ و ماهو التدريب المطلوب؟ 

،و ينبغي البناء على ذلك هدافتلك الأعلى تحقيق  هاوتساعد أهدافها العامة وتخدم  المنظمةمن احتياجات  تنبثقبطريقة 

عملية تحديد الإحتياجات ضرورية وتعدّ ( 2020 تزام،) .كل الخطوات الأترى التي تعتمد على هذه الخطوةتبعا فى 

عملية إيقاع ضبط  من أجلكافة لمؤسسة الخاصة با  المعلومات والبياناتيتم توظيف حيث  تدريبية،الالعملية  لإنجاح

، فوجود حاجة ملحة للتدريب فى مجال ما يعني الأداءنظام إنذار أولي لمشاكل  تعمل كذلك تلك الخطوة بمثابةو التدريب،

بشكل  الفعليلذلك من الضروري دراسة كفاءة الأفراد ومستوى أدائهم  ،بالضرورة أن هناك قاورا فى ذلك المجال
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التدريب  حديد و تنظيم و تطوير، حتى يتسنى القيام بتالكفاءةفي مستوى  بهدف تحديد أوجه القاوروذلك  ،دوري

ويمكن  ء،الأداميع الأفراد العاملين بغض النظرعن مستوى لجالبرامج تحديد الاحتياجات ويجب ان تشمل المناسب. 

و الوٌبات حول العالم فى مجال القدرات و المعلومات و  السريعةالتطورات الناجمة من  عمليةالفجوة الللتدريب أن يملأ 

 الهدف،ومن هنا نجد أهمية تحديد الاحتياجات لمعرفة  الأعمال،وفي استخدام التقنيات الحديثة في إدارة أيضا  التنافسية

 "تحديد الاحتياجات التدريبية على أنها يمكن النظر إلى ( و2021 مهنا،)إن وجدت.والسبب المبني على المشكلة 

إما بسبب التغير ات  تعديلها،معلومات أو اتجاهات أو مهارات أو قدرات سلوكية أو فنية يجب تطويرها أو تغير ها أو 

بسبب الترقية أو التنقل أو غر ها من الظروف التي تتطلب الإعداد أو  إنسانية،أو  ،التنظيمية أو لأسباب تكنولوجية

 .(2018 القرالة،) "المناسب لمواجهتها 

فهي توجه التدريب إلى الاتجاه  التدريب،الاحتياجات التدريبية هي الحلقة الأولى والركيزة الأساسية في نجاح ان و  

هذه الاحتياجات التدريبية بشكل علمي دقيق يهدد الأساس الذي  الاحيح لتنمية الموارد البشرية وبالتالي إهمال تحديد

: الآتيةيتم تحديد الاحتياجات التدريبية بالطرق والأساليب و( 2019 الدين،يقوم عليه أي يعتمد برنامج التدريب. )عز 

 (. 2017)كريم: 

 تحليل الأهداف التنظيمية وأسس المنظمة ومكوناتها والأهداف الحالية للمنظمة. . أ

 تقييم أداء الموارد البشرية وتحليل آراء الأفراد ومدى حاجتهم إلى التدريب ونمط سلوكهم.  . ب

 :تحديد الاحتياجات التدريبية بناءو والأفراد،والعمل  التنظيمي،والمناخ  الكفاءة،تحليل مؤشرات  . ت
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 الاحتياجات التدريبية 2.3دول الج

 احتياجات الافراد احتياجات المنظمة

  فى المستقبل.التوظيف  ومتطلبات احتياجات وفق-
 .التنظيمي  الهيكلالهيكل الوظيفي وتخطيط وفق -
 قدرات العاملين  ييمتق وفق-
 .فرادالأ/ومواكبة احتياجات المنظمة -
 وظيفي للعاملين تشراف على المسار اللاإعداد ولاإ-

 تحدد وفق مستويات ورغبات العاملين -
 واهداف الوظيفةوفق تطة المسار الوظيفي -
وفق اهتمامات و الاتجاهات المتغر ة ومراحل العمل -

 وتطويره 

( ، أهمية التدريب في التطوير الاداري للمؤسسات الاعلامية ، دراسة 2017كريم ، فاطمة الزهرة ، ) المادر :
كلية العلوم الانسانية والعلوم  –المسيلة –وصفية تحليلية لاذاعة المسيلة أنموذجا ، رسالة ماجستر  ، جامعة محمد بوضياف 

 الاجتماعية ، قسم علوم الاعلام و الاتاال.
عملية تحديد الاحتياجات التدريبية مهمة وحاسمة لفعالية البرامج التدريبية  تعدّ أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية: -2

 الأسباب: للآتي

 إن لمعرفة وتحديد ما تحتاجه المنظمة من تلال تحديد إستراتيجيتها التدريبية : وأهميتها تحديد الاحتياجات التدريبية
 : الآتيةليعد عملية غاية فى الأهمية وذلك للأسباب 

  على الإطلاق لأنه يتحكم فى تاميم وأهمهاالتدريبية،الأساس لجميع عناصر العملية لهو تحديد الاحتياجات التدريبية
نشطته وتحديد إحتياجات التدريب يعد مؤشرا لتوجيه دفة التدريب بالإتجاه أريبي و و تنفيذ و تقيييم المحتوى التد

  الاائب.
   وهذا هو هدف القيام بالتدريب.الأداء الجيد فى رفع التركيز  علىيساعد 

  ،النتائج المتوقعة منهم. يستشرف  ونوع التدريب المطلوب و يساهم فى تحديد الأفراد المطلوب تدريبهم 

 محر يقهدار الجهد والوقت والمال. )برامج تدريب دون تحديد للإحتياجات يشكل الوجه الثاني المقابل لإالقيام ب، 
2019 ) 

   .التدريب مكلف وبالتالي يجب توجيه التدريب إلى الاحتياجات الضرورية للتدريب 

  تر المتدربون مثل مخاطر الطريق للوصول إلى موقع التدريب حيث لا يحتاجون إليه ) يواجههاالمخاطر التي، 
2018.) 
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 يبية :رنواع الاحتياجات التدأ-3

 :منها التدريبية نذكر  المتطلباتمن انواع 

مستوى بين رق االف فى تمثلتالتدريبية طويلة الاجل  المتطلباتجل : الأقار ة  و الأجل تدريبية طويلة متطلبات -أ 

قار ة الاجل يب التدر متطلباتما وأفي المستقبل ،  الوصول إليه المرغوب بين مستوى الأداءو تحقيقه داء المطلوبالأ

 مستوى الاداء الحالي . بين و تحقيقه رق بين مستوى الاداء المطلوبافهي عبارة عن الف

التي  ، المتطلباتالتدريبية الحالية  المتطلباتقاود بمن التسمية يمكن الفهم أن الم تدريبية حالية و مستقبلية : متطلبات -ب 

يحتاج العاملين اليها سهي التي فالتدريبية المستقبلية  المتطلباتأما و ،في الوقت الحاضر إليها فى تدريبهمتحتاج العاملين 

 ( .2019)ابتسام ،  على التغر ات المخطط اجرائهابناءاًفي المستقبل 

 : ) الإحتياجات(التدريبية الحاجة دق تحديئطر-4

 تحديد الاحتياجات التدريبية بدقة و فاعلية: بغرض  الآتيةق الثلاٌة ايمكن اللجوء إلى الطر

: في هذه الطريقة يتم تحديد النواحي التي يجب ان يهتم بها المنظمة و الجوانب التي تتطلب   العمل لنواحي تحليلال .1

فحاا أعمق عن طريق المشاهدة و المقابلة مع العمل و المسؤولين ...الخ من افراد المنظمة لاكتشاف مواقع القاور 

المعاير  التي تجاهات المطلوبة لاتمام العمل و لى تحديد المهارات و المعلومات و الاإويهدف  (.2020)بلقاسم و بلال ،

من تلال تحليل مجموعة من العناصر  ذلك ويتم،  المتطلباتلها و توافقه مع تلك  درجة تحايل الفرد يمكن بواسطتها قياس

النتائج و  تحقيق ة ، ومجالاتيهداف الوظيفالا، و الموظف: التوصيف الوظيفي المعمول به ، ومواصفات  تتمثل في

 (2016.)تليل ،على هذه العناصر أ معدلات الاداء ، و التعديلات التي تطر

)اهداف المنظمة ،  التى تتمثل فى عدة عناصر هي:  للتنظيم أو للمنظمةومن تلال التحليل  : ()التنظيم تحليل المنظمة .2

، وتاائص القوى العاملة بها، ودرجات  الوظيفيالهيكل و،  السياسات و اللوائح الداتليةالتنظيمي ، البناء  الهيكلي وو
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ياجات التدريبية الخاصة بالمنظمة، بل يمكن ان نتعرف على اهم الاحتما سبق  ، و من تلالالفاعلية (  ، ومقدارالكفاءة

 (.2011)السكارنه ،  هدارة على حدإبكل الإحتياجات التدريبية الخاصة  على

لا يملكون القدرة  وأكانوا يملكون  نْإالعاملين و اكتشاف القاور الذي يعانون منه وداء أتحليل الفرد: أي تحليل   .3

 (.2020و الذين هم بحاجة للتدريب )بلقاسم و بلال، أشخا  المعنيون لأاللازمة للتخلي عنه ، و بذلك يحدد ا

ق و مراحل ائنها طرالتدريبية وأفي تحديد الاحتياجات من اهم الطرق  تعدّق الثلاٌة ائن هذه الطرأويرى الباحث    

تر، ففي الوقت الذي تحدد طريقة )تحليل المنظمة( الموقع التنظيمي التي تبدو فيه الحاجة ، وكل منها يكمل الآمترابطة 

و ببعض جوانبها ، بينما الطريقة أاو الوظائف التي يهتم التدريب بها ، ل العمل( الأعمالللتدريب، تحدد طريقة )تحلي

 لفرد( تحدد الافراد العاملين الذين تبدو الحاجة الى تدريبهم .)تحليل ا

 

 

 

 

 

 

 اساليب و طرق تحديد الحاجة للتدريب 2.2الشكل 

( ، اٌر التدريب على اداء الموارد البشرية ، رسالة ماحستر  ، 2020بلقاسم ، بن عمار و بن عياد بلال ، )المادر : 
 جامعة عبد الحميد بن باديس ، كلية الاقتاادية و التجارية وعلوم التسير  ،قسم علوم التسير  .

 تحليل التنظيم

 )المنظمة(

 تحليل العمل تحليل الفرد

تحديد مواقع احتياج 

 التدريب

لى إتحديد الذين يحتاجون 

 التدريب
تحديد نوع التدريب 

 المطلوب

 تحديد الاحتياجات التدريبية
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في حال تاميم نظم التدريب الفعال واجب على المنظمة معرفة و دراسة  تاميم البرامج التدريبية :ٌانيا: مرحلة 

ال و مشجع في النشاط التدريبي عن ن يقوموا بدور فعّأ ، ويجب على المديرينمدى تقبل موظفين المنظمة للتدريب 

 ستفادة منها .طريق تحفيز العاملين للتعلم و تشجيعهم وتقبل البرامج التدريبية والا

ن عملية تاميم البرامج التدريبية تتمثل بتحديد الاهداف التدريبية والتعليمية وانتقاء مفردات البرامج و وإ     

ساليب التي سوف تعتمد عليها و شروط المشاركة بالبرامج التدريبي و تحديد معاير  تقييم و لأتتابعها و توقيتها و ا

التدريبي عبارة عن مجموعة من الخطوات  برنامجن الوإ. ( 2017قياس فاعلية البرنامج .)المناضر  و الشوابكة ، 

اجات التدريبية لكل فرد من افراد المنظمة باورة مبرمجة لاشباع الحو تنظيمها  لتي تهدف الى تخطيط العملية التدريبيةإ

أٌناء التدريب القيام  لابد  ، إذبرامج التدريبيةلل محكمة و مخططة و مدروسة  تلال عملية تاميم و يتم ذلك من ،

هداف التدريب،و تحديد المستهدفين من أ، وتبيان تحديد عنوان البرامج التدريبي بشكل دال على المتطلبات التدريبية بـ

تحديد موضوعات البرامج إلى جانب نوع المهارات التي سوف يتم التدريب عليها ، التدرب من تلال توضيح 

افضل  نتخابتحديد اسلوب التدريب الاكثر مواءمة ، واب يستوجب وضع برنامج تدريبي القيام وكذلكة ، التدريبي

فحص الماداقية ، من تلال الخضوع ل تنفيذ البرامج التدريبية ، ولابد في النهاية من وقت ومكان  اتتيارالمدربين و

 ( . 2019.)سعيد، على عينة صغر ة ممثلة للفئة المستهدفة اعرض هذه البرامج قبل تطبيقه

يمكن ن عملية التخطيط والتاميم للبرامج التدريبيه تشتمل على مجموعة من الاجراءات ، لكي تحقق فاعليتها ووإ

 ي :تتوضيحها كالا

الاهداف التدريبية لكل برنامج هي النتائج التي تهدف المنظمة في الوصول اليها حيث إنَ تحديد الاهداف التدريبية :  -1

 التدريبية التي تم تقييمها و تحديدها سابقا . المتطلباتهداف ترتبط بلأو هذه ا ،يتم اقرارها وتاميمها مقدما 

 ربعة مجموعات :أ علىهداف التدريب أيمكن تقسيم 
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 جل المحافظة على معدلات الكفاءة و تحسين مستويات الاداء عن طريق أهداف تتعلق بالمعلومات و المهارات : من أ

 تزويد المتدرب بالمهارات و المعارف و القدرات الضروريية .

 هداف سلوكية متعلقة باتجاهات المتدرب و جعلها ايجابية .أ 

 التي تساعد على حل هذه المشاكل  لمشاكل : العمل على حل المشاكل تتضمن تزويد المتدرب بالوسائلهداف حل اأ 

 ( 2019حداث تغير  في النمط التقليدي للاداء .)جودة ،وتشتمل على السعي لأبداعية : الأهداف الأ 

 : الآتيلشكل اهداف التدريب من تلال أويمكن توضيح 

 

 
 التدريبهداف أنواع أ 2.3شكل ال

 عداد الباحث بالاعتماد على اهداف التدريب إالشكل من 

، كافة  حتوياتهبم ةالتدريبيأوالحزمة  البرنامج تحديد يتم التدريبي البرنامج أهداف تحديد ضوء في: برامجال محتويات -2

 والعلاقة ضامينالم لهذه المنطقي التسلسل مراعاة مع عليها العاملين تدريب سيتم التي ) المضامين(الموضوعات ويقاد بذلك

أهداف 
 التدريب 

المعلومات 
و 

 المهارات 

 السلوكية 

 ابداعية 

حل 
 المشكلات 
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 الهيتي. )المتدرب يكتسبهامن المتوقع ان  التي والمعرفة والأفكار المعلومات وترابط تسلسل فقذلك و و بينهما فيما المتبادلة

، 2021.) 

 مهاراتمعارف ومعلومات و المتدرب إكساب هدفالمتبعة ب التدريب قائطر من العديد هناك: التدريب قائطر-3

 المتدرب يكون لا حيث ، اليومي العمل أوقات غر  وفي ،العمل نطاق تارج وذلك يشمل التدريب،  جديدة وتبرات

.)الهيتي عليه تعرض جديدة أشياء تعلمفي  اهتمامه لتكريس أكبر فرصة لديه كونت ٌمَ ومن ، ه الوظيفيةبمتطلبات مشغولًا

فمثلا لى تحقيقه، إالهدف الذي يسعى التدريب :سلوب التدريب المناسب على عدة عوامل منها أ(.ويعتمد 2021،

لى إ الهادفةالتي تتبع في البرامج  تلكعن  ةتلفمخ يةتطلب اساليب تدريبالتدريب الذي يهدف لتحسين المهارات الفنية ي

في تحديد اسلوب التدريب  "للمستوى الوظيفي دورا نَأ كذلك  .، وذلك على سبيل المثال لا الحارتعديل الاتجاهات 

ترين )جودة لآالمناسب فالاساليب التي تناسب تدريب المديرين قد لا تنسجم مع البرامج التي تقدم للموظفين ا

،2019.) 

يتوقف ، و "ن توفر  المدرب الكفء يزيد من احتمالات نجاح البرامج التدريبيةإالقاعدة تقول: "اتتيار المدربين :  -4

) عملية/ ، واسلوب التدريب ، و طبيعة المادة التدريبية  ) إداري/ مرؤوس/ مبتديء..إلخ(اتتياره على نوعية المتدربين

 ( .2016)موسى ،  .، وتبرة المدربنظرية/ مزيج، إلخ.(

ئفهم كروط الاشتراك اتتيار المتدربين : يتم تحديد مؤهلاتهم العلمية و تبراتهم العملية و مستوياتهم الادارية ووظا-5

نجاح الرنامج التدريبي ،  نضمنعلى تخطيط منظم ، لكي  تقوم بناءفعملية اتتيار المتدربين ( .2019ابتسام ،بالبرنامج )

لتطوير الذات  كما يجب أن يتحلى بالإستعداد،  التى بسببها إلتحق بالتدريب بالمشكلة "ن يكون المتدرب شاعراأولابد 

 (.2016)تليل، 

تحديد مكان التدريب : يختلف هذا المكان باتتلاف هدف و نوع و طبيعة البرنامج التدريبي و يتم المفاضلة بين عقد -6

ن يتيح الجو المناسب للمتدرب و أو جارجها غر  انه بافة عامة يشترط في مكان التدريب أالبرنامج داتل المنظمة 
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من المقاعد و الاضاءة كافة اغراض التدريب من حيث توفر الاحتياجات استيعاب المادة التدريبية و ان يكون ملائما لخدمة 

 (. 2019التهوية و النظافة و الهدوء )كاهنة و كاهنة ، 

 التي العملية النماذج أو الأمثلة أو الحقائق أو المفاهيم أو المعلومات من مجموعة بها ويقاد: التدريبية المادة تحديد -7

 ويجب. ، للمتدربين العلمي المستوى مع تتناسب بطريقة المادة هذه تراجإ يجب إذ ، معينًا موضوعًا وتوضح تشرح

 تلك تقديم في منطقي تسلسل هناك يكون أن يجب إذ ، ذلك أمكن كلما التوضيحية الاشكال و الرسوم استخدام

 (.2008 ، والاباغ درة) والمفاهيم المعلومات

عدد ايام يشتمل على والزمنية للبرنامج بالاسابيع ، دعلى المد ملتويش ول الزمني للبرامج التدريبية:دعداد الجإ-8

و وحدة أالساعات اللازمة لكل موضوع  وبيان بعدد ،الساعات الاسبوعية وإجمالي عدد،  لتدريبالاسبوع المخااة ل

 . ةو عمليأ يةنظرسواء كانت تدريبية 

يجب ان يراعي فالتي تقوم عليها العملية التدريبية .  الركائزهم أميزانية التدريب من  وتعدميزانية البرنامج التدريبي : -9

لزمنية دة االم االبرامج التدريبية داتلية كانت ام تارجية ،كما يجب ان يراعي فيهطبيعة في ميزانية التدريب اتتلاف 

 (.2020.)جهينة و امر ة ، المدى طويل المدى ام قار  التدريبي وكونه  لبرنامج ل

تحديد  وتحديد الجدول الزمني للبرامج ، ك مهمةأنشطة  وهي المرحلة التي تضم لة تنفيذ البرامج التدريبية :مرحٌالثا: 

مرحلة تنفيذ البرامج  وتعدّ(. 2011البرنامج تطوة بخطوة .)حسونة ، تفاصيلالمتابعة اليومية لو إجراء مكان التدريب ، 

حسن و سلامة  يتضح تلالهاهي مرحلة مهمة لذا فلى الواقع إ البرنامج التدريبي تراجإدارة وإمرحلة بمثابة التدريبية 

 (.2017و نجاحها بالسلب والايجاب على مرحلة التقييم . )كريم ، اتفاقهاالتخطيط ، وينعكس 

حه يتوقف بدرجة تنفيذ البرامج التدريبي و نجا نَإز الوجود ، لى حيّإتراج البرامج التدريبي إهذه المرحلة هو مرحلة و    

كبر ة على التنفيذ كما هو مخطط له في مرحلة التاميم ، ويتوقف على نجاح مرحلة التنفيذ عدة عوامل منها البرامج حيث 
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يجب التنسيق و التتابع الزمني للموضوعات التدريبية مع المخطط له ، وقدرة المنسق و المدربين و الظروف المحيطة و 

 . ) 2021المراد تجهيزها للتدريب )مهنا ،  التسهيلات للمكان و المواد

الاجراءات التي تستخدمها الادارة من أجل قياس كفاءة  ةمجموع ويقاد بذلك مرحلة تقييم البرامج التدريبية :رابعا :

قياس كفاءة المتدربين ومدى التغير  الذي  فضلا" عن في تحقيق الاهداف المحددة ، أو فشله البرامج التدريبي ومدى نجاحه 

تقييم مرحلة  قياس كفاءة المدربين اللذين قاموا بتنفيذ العمل التدريبي .و ولاننسى أيضا تقييم واحدٌه التدريب فيهم، 

ها من بفعل المعارف و المهارات التي اكتسب ذا كانت اتجاهات المتدرب وسلوكه قد تغر إتأكيد فيما ي لهالبرامج التدريبي 

لتي تحدد أو السلوك ا متكسبات الأداءبمعنى أن نجاح البرامج التدريبي ، يجب ان يقاس في ضوء  أم لا؟ البرامج التدريبي

 ( 2007:)ابو سليمة ،  التقييم نستطيع الوقوف على مما يأتيهذا (. ومن تلال 2019الوظيفة أو العمل .)عزالدين ،

و أحدٌت تلال تنفيذ البرنامج من حيث اعداده و تخطيطيه  يمكن أن تكون قد التي حتى يتم تلافيها ؛ و الثغرات . أ

 . فى برامج أترى مسبباتها من اجل تلافيها تنفيذه والوقوف على 

 ربين في قيامهم بعملية التدريب .دمدى نجاح المتحديد  . ب

 عن مدى استفادة المتدربين من التدريب . رجع الادى . ت
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 مراحل العملية التدريبية 2.4الشكل 

 .عداد الباحث بالاعتماد على مراحل العملية التدريبية إالمادر : الشكل من 

 

 بعاد استراتيجية التدريب أ :سادسا

ناولها عدد من كما تاستراتيجية التدريب يوضح أهم أبعاد  4.2و الجدول  استراتيجية التدريب اتتلف الباحثون في أبعاد 

نتيجة لاتتلاف الزواية التي نظر اليها  استراتيجة التدريبلا يوجد منظور موحد لأبعاد الباحثين و الكتاب ، ويتبين لنا انه 

 فمنهم لاستراتيجية التدريب  الأبعاد من العديد الباحثون حددومحدداتها وقد  استراتيجية التدريب الباحثون الى مضمون 

استنبط الباحث من ويزيد، من ومنهم بعضها يقاي من ومنهم يختلف من ومنهم الأبعاد من مجموعة على غر ه مع يتفق من

 .بأنها تتضمن مجموعة من الأبعاد  استراتيجية التدريبومراجعته للأدبيات الفكرية في مجال  متابعتهتلال 

مراحل العملية التدريبية ، تنوع البرامج التدريبية ، دعم و الالتزام ادارة العليا وقد تبنت الدراسة الأبعاد )     

 في البحوث لكونها الأكثر شيوعاً واستخداماً(  (لاستراتيجية التدريب ، استخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريب 
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( يوضح ذلك 4.2والشكل )ث الحالي متطلبات البحو (جامعات الحكومية ولملاءمتها مع ميدان التطبيق ) والدراسات

 تحاول تعريف هذا المفهوم أصبح منفي الأدبيات التي  لاستراتيجية التدريبالمااحبة  الأبعادبناء على مجموعة من .و

 2.4الجدول فييدة لاستراتيجية التدريب كما عد ابعادحيث حدد الباحثين  ، الأبعادالممكن الآن التعرف على تلك 

 من الكتاب و الباحثين.عدد أبعاد استراتيجة التدريب بحسب آراء  2.4الجـــدول 
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                2013العبيدي ،  1
          *  2019ابو قرين ،  2

      
      2020عبدالله ،  3

          
                2008الشرعة واترون،  4

المناصر  و الشوابكة  5
،2016 

     
    

      

مهدى و البلداوي،  6
2007       

          

                2008نعمان ،  7
 2017صويص و عابدين ، 8

                   
                 2015سلطان ،  9

 2007ابو سليمة ،  10
                    

                2018امال ،  11
                 2012الزهراني ،  12
                 2014الجميلي ، 13
                 2021البساطي ،  14
                وردة ولخضر  15
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                2019ابتسام ،  16
                2019سعيد،  17
                2021مهنا ، 18
                2014العتيبي ، 19
                2020اكروم و حموده ، 20
                2020على ، 21

مجموع عدد الباحثين الذين ذكروا 
 1 1 1 1 1 1 6 6 6 6 1 7 8 11 13 البعد

 5 5 5 5 5 5 29 29 29 29 5 33 38 52 70 النسبة المئوية 

 المادر: من إعداد الباحث بالاعتماد على الماادر الواردة في الجدول .

مراحل العملية التدريبية ، )بعاد وهي أ اربعةو الدراسات الواردة فيه تبنت الدراسة الحالية بالاستناد على الجدول اعلاه و

استخدام التكنولوجيا الحديثة في ودعم والالتزام الادارة العليا لاستراتيجية التدريب ، وتنوع البرامج التدريبية ، و

 :ولعدة اسباب منها سنركز عليها في الدراسة الحالية وهي التي  استخداماً الأبعاد وتعد من اكثر (التدريب 

 واستخدام الباحثين لهذه الأبعاد الثلاٌة .تكرار اعتماد  (1

 الملائمة مع ميدان الدراسة الحالية . (2

 الأبعاد :وفيما يأتي شرح موجز لهذه 

 مراحل العملية التدريبة -1

ن كل تطوة تؤدي أأى  بعض ، ومتسلسلة بشكل منطقيمع بأنها مترابطة بعضها  تمتازالعملية التدريبية لها عدة مراحل 

وبالرغم من أن عملية التدريب ممكن ،  والترتب تسلسلاليث لايمكن تجاوز أي مرحلة من حيث بح ، وهكذا للتى تليها 

هي مراحل  و(. 2021انها تبقى في نفس تسلسل هذه المراحل ، )مهنا  لَاإللاهداف ،  "متعددة تبعا "أن تأتذ أشكالا

 برنامجتخطيط و تاميم تليها تحديد الاحتياجات التدريبية ،  وتتمثل فى التي تمر بها العملية التدريبة بشكل تسلسلي

 حيث (.2021امج التدريبي .)اسعيد و اترون ، نتقييم البر بعده مرحلةامج التدريبي ، نتنفيذ البرٌم التدريب ، 

اي مرحلة على  لايمكن تجاوزف،  بتدرج مدروستسلسلة المعض و مع بترابطة بعضها بتلك المراحل المتمرالعملية التدريبية 

 (.2019.)سعيد،  كما لا يمكن تنفيذها سوى بطريقة مرحلية ممنهجة،  ترتيبها و تدرجهااترى من حيث 
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 تنوع البرامج التدريبية : -2

مغزي وفائدة، وتختلف و تتعدد نتاج عملية تدريبية ذات إلى إهي مجموعة متكاملة فيما بينها تهدف في نهاية المطاف     

كما حددتها )سعيد ، انواع وذلك وفقا للاعتبارات التالية  على ، ولكن يمكن ان تقسم التدريب نواع التدريب أ

وتكمن أهمية التنوع البرامج التدريبية في زيادة فاعلية المنظمات المكان .  ونوع الوظائف  و( : مرحلة التوظيف 2019

دراك مسؤولي المنظمات المختلفة بأهمية التدريب،كونه يلعب إعد ،من تلال مهارات و معرفة العاملين فيها، وتاوصا ب

نماط أدورا أساسيا في نجاح أو فشل المنظمة ،كما في التطورات التقنية و الابتكارات العلمية و المعلوماتية المختلفة ، وتنوع 

ورة حتمية لا يمكن الاستغناء عنها و القيادة ، وبرامج تنمية المدراء و العاملين ، جعلت التنوع في البرامج التدريبية ضر

تاوصا في المنظمات التي تزال طور النمو الذي يتطلب تدريبيا مستمرا و مركزا في مختلف المجالات الوظيفية ، حيث 

يساعد تنوع البرامج التدريبية في انجاح تحقيق الاهداف ، والتي تساهم في دورها بزيادة الاستثمار في الايدى العاملة من 

ل زيادة مستوى المهارات الحالية ، واستحداث مهارات جديدة تتمثل بتوليد الكفاءات المبدعة في ميدان العمل . تلا

تنوع  فضلا" عن برامج تدريبية متنوعة وفعالة لتحقيق الاهداف المرسومة ،  لاقا من هذه الاهمية فلابد من وضعوانط

يجب ان تتم عمليات تنوع البرامج  ذلك  فضلا" عن المطلوبة . لى مستوى الجودة  إوسائلها وطرق اجراءها ، للوصول 

هداف و الطموحات التي الأالتدريبية بطريقة علمية تناسب طبيعة الوظائف المطلوبة ، وتطويرها بما يناسب التغر ات في 

 ( .2021لمنظمة للوصول لها .)مهنا ، تسعى ا

 الادارة العليا لعملية التدريب :و الالتزام دعم -3

همية التدريب و فاعليته من تلال ارتفاع مستوى أداء العاملين في تقديم أفي المنظمة تعرف تماما العليا لادارة إ    

الادارة العليا هي الطرف القادر على قياس فاعلية برامج التدريب المنفذة للعاملين  نّوإالخدمات وجودتها والرضا عنها ،

ذ نجد ان أتخاذ القرار التدريب في المقام الاول لرؤية ، إمستقبلا ومدى انعكاسها على مستوى أدائهم بالمنظمة حاليا و

د الالتزام الادارة العليا من اهم الاساسيات حيث يع.( 2017مهدى ، الادارة العليا في مدى فاعلية التدريب بالمنظمة )

دارة العليا تعد القلب بالنسبة للجسد، وعدم وجود ادارة عليا ملتزمة لإالتي تعتمد عليها المنظمات للتطوير من أدائها ، فا
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كفاءتهم وبالتالي على أداء المنظمة ككل ، لذلك على الادارة العليا ان تلتزم و  تطويرداء العاملين و أيؤٌر سلبا على 

جهودهم في  اقاىتتبنى  العملية التدريبية لزيادة مشاعر الولاء و الانتماء لدى العاملين ، الامر الذي يدفعهم لبذل 

دل الانجاز في العمل ، ومن الضروري والامن و الاستقرار ، مما يساعدهم  في رفع مع بالرضىعملهم ، ويعطيهم شعور 

مدى التزام و دعم الادارة العليا حيث يعكس  ( .2021مهنا ، ان يكون التزام الادارة العليا بما يحقق ماالح عامليها )

من تلال يتم  تحديد حاجات التدريب إلتزام المنظمة تجاه افرادها ما يحقق الإنتماء والولاء، وفأنَ ، لاستراتيجية التدريب 

الفجوة بين الوضع الحالي لمستوى  ، لذا يشكل التدريب رسم استراتييجة المنظمة لتدريب مواردها البشرية و تنميتها 

كانت تلك المتطلبات  سواءمن جهة ٌانية ،مستوى الكفاءة المطلوب الوصول اليها وبين كفاءة الموارد البشرية من جهة ، 

 .( 2017.)صويص و عابدين ، السلوكيات و التارفاتالمهارات او المعارف او  تتمثل في

 :في التدريب استخدام التكنولوجيا الحديثة -4

حداث التغير ات الدائمة و المستمرة في عمليات التدريب بما يتناسب مع التطورات التكنولوجى الحديثة إجراء إوهو     

أن طبيعة العملية التدريبية قد ترجت عن الاطار التقليدي لتمارس بها وسائل جديدة تشمل مهنا( و السرعة .و يؤكد )

  .(Garza & Popov, 2019 ,تسعى لتحسين نوعية التدريب وزيادة فاعليتهوالتعليم عن بعد ، 

Li (ييم المتدربين و في شرح المقررات وتق الآلي يا الحديثة في التدريب مثل الحاسوبان تبنى و استخدام التكنولوجو

الدورات التدريبية ، يفيد في تنمية المهنية للعاملين ، ويمكن اكتشاف معارف و معلومات جديدة و تنمية مهارات 

المشاركين ، فلا شك ان وسائل التكنولوجية الحديثة في التدريب تعمل على تقديم تبرات متنوعة ، بحيث ياتذ كل 

ويقاد .( 2021ليها )مهنا ، إ ة التي يابواهتمامه ، وما يشبع حاجاته التدريبيهدافه ويثر  أمتدرب منها ما يحقق 

ضمن البرامج التدريبية  التى دتلتتلك التقنيات المساعدة  التدريب؛ بالتكنولوجيا الحديثة لتطبيق برامج استراتيجية

و  ،والخرائط، الفيديو  أجهزةو،الاسقاط  وجهاز ،و الشفافيات) العرض المرئي( ، كالحاسب الالي، والباوربوينت 

الفرصة للمدربين في نقل المادة  ةتهيئ التقنيات تعد وسائل توضيحية مساعدة تعمل علىفهذه  ،الرسوم التوضيحية

و لها ، تهيئة القاعات المناسبة إلى  كما  تحتاج تلك التقنياتللمتدربين ،  أيضا وسرعةو كفاءة أعلى التعليمية بوضوح 
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قاعد المو ،و الهدوء،الجيدة ،والحرارة المناسبة  مثل الإضاءةتاجها البرامج تحالتي  التقنية بالتجهيزات تلك القاعات تزويد

 بحيث التدريبية، للبرامج إدارة عن طريق مدير مطلعوكل ذلك يحتاج الى  ، الأجهزة اللوحية، الوصلات المناسبة،ريحةالم

 بدوره ينقلها الى ادارة الموارد البشرية ٌمورصد المعوقات التي تظهر اٌناء التنفيذ  يتوجب عليه متابعة سر  تنفيذ البرامج

 (.2017صويص و عابدين ، ). لتلافيها
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الثانيالمبحث   

 تطويرالكفاءات القيادية

: اولا: مفهوم الكفاءات )الكفاءة(  

كمفهوم الكفاءات  فى الوقت الذى تحتل فيه،  الكفاءة( أو ) مفهوم الكفاءات لم يستقر العلماء حتى الساعة على   

في تسير  وتأهيل بل إنها شغلها الشاغل إما فى توفر ها، أو الحفاظ عليها وتعتمد عليها مكانة أساسية في أستراتيجية المنظمة 

، يجعلنا ناطدم  احديث اماطلح هااعتباران مفهوم الكفاءة من المفاهيم الشائكة بو( 2012مواردها البشرية )حمدى، 

 مفهومالاستعداد و مفهوملمهارة وفهوم ابالنسبة لم الحالتر ، كما هو آبعدة ماطلحات ومفاهيم تتداتل معه بشكل أو 

د مضامين تربوية ، ٌم تجسّوصف م في  1920استخدم سنة  إذلى علم النفس، إويرجع أصل ماطلح الكفاءة  ،المقدرة 

الذي جاء في القاموس التجاري سنة هو أقدم مفهوم للكفاءة  ولعلل ، اعمالأنطاق الماطلح أكثر في  استعمال هذا

دوره في تحسين الاداء ،  برزماطلح الكفاءة في كتب الادارة و التسير  في المنظمة وإستخدام ترسخ  بينما . 1930

با نتيجة المنافسة الشديدة التي وامريكا وبعده في اورتلال سبعينيات القرن العشرين في أيضا  استعمل مفهوم الكفاءة و

زاد الاهتمام بالكفاءات وأصبحت والأعمال و النظم ،  التعقيد حولنا فى عالم المالترتبت عن بزوع العولمة ، وبزيادة 

ها في تحقيق ميزة الاعتماد عليبل ولقياس فاعلية الموارد غر  الملموسة  اًفي استراتيجية المنظمات و مؤشر اأساسيمفهوما 

( . من ناحية ظهور ماطلح الكفاءة هناك اتتلاف حيث يرى )حيمر( ان 2016)أصيلة و عائشة ، التنافسية . 

ول مرة في مجال الفضاء ، وذلك للتعبر  عن الاهلية المترتبة عن لأظهورها يرجع الى القرن السادس عشر ، حيث استخدم 

ظهر مفهوم الشخص ذو الكفاءة ، وهو ذلك الشخص القادر عن تلال معارفه و  المعرفة و الخبرة المكتسبة ، وبالتالي

 (.2018.)حيمر ،  لى يومنا هذاإ سابع عشر بقي مستخدما في القواميستبرته . وهذا المفهوم الذي ظهر مع نهاية ال
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 :ٌانيا: تعاريف الكفاءة 

لقد ظهر مفهوم الكفاءة منذ أكثر من عشرين عاما اذ اهتم الكثر  من المفكرين و الباحثين بدراسة هذا الموضوع من عدة  

الكفاءة بأنها " القدرة على تعبئة  G.Le Boterfزوايا حيث تعددت و تنوعت التعاريف ،  حيث يعرف 

 , Li)بلة للتقييم كما يمكنها ان تكون فردية أو جماعية " وتنسيق الموارد في اطار عملية محددة و تكون معترف بها ،وقا

Y, Garza ,2000)  كما يمكن تعريفها بانها " تركيبة من المعارف النظرية و المهارات و الخبرات و السلوكيات التي.

ؤسسة تحديدها تمارس في سياق معين حيث يمكن ملاحظتها من تلال العمل الميداني الذي يعطي لها صفة القبول ، وعلى الم

(. لكثرة التعاريف المتعلقة بمفهوم الكفاءة نستعرض بعض 2020تقييمها ، الاعتراف بها و تنميتها " )جلول و بلحاج ، 

 : ادناهالتعارف من تلال الجدول 

 بعض التعاريف الكفاءة حسب الكتاب والباحثين 2.5الجدول 

 التعاريف و السنة  الباحث

 2008بوكرمة ، 

وهو مختص في المجال المهني ان مفهوم  Andri Gethethيشر  "اندرى جثث" 
 -savoirوالمعرفة الفعلية  savoirالكفاءة يقاد به: " تطبيق المعرفة 

faire  لتحقيق نشاط عملي ،كما يمكن ملاحظة الكفاءة بموضوعية انطلاقا من
 مناب العمل ، حيث يمكن تثبيتها من تلال الاداء المهني 

 تعني تحايل كل من القدرة و المهارة ذات الالة أساسا بالكفاءات الفردية . 2013ء، وفا

 2016أصيلة و عائشة ،
استخدام الكفاءة هي :  يقولف الجمعية الفرنسية للمعاير  الاناعية الكفاءة يتعر

 وظيفة أوتلك الالاداء الامثل ل تحقيقبغية  لوظيفة أو نشاط ما، القدرات في وضعية مهنية
 النشاط .

 2018حيمر ، 
مجموعة من المعارف : العلمية ، العملية و السلوكية ، سواء كانت هذه المعارف 
مستخدمة في العمل ، او قابلة للاستخدام مستقبلا ، والتي تضعها الموارد البشرية قيد 

 التنفيذ من اجل اداء مهامها ، اي انها تكون تحت تارف المنظمة . 

 2018عيسى ، 
، من القدرة على تنفيذ مجموعة مهام محددة ، قابلة للقياس، والملاحظة الكفاءة هي : " 

استعداد لتجنيد ووضع الموارد )المعارف هي  أنها،كما  ما وعلى نطاق واسعنشاط تلال 
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 ".اءة لا تظهر الا اٌناء العملكفمعارف التحلي (في العمل , والو، المعارف العلمية ، 

 2018،احمد و عبدالقادر 
الكفاءة عبارة عن مزيج من المعارف النظرية و المعارف العملية ، مع  الخبرة والممارسة ، 
بينما تكون الوضعية المهنية هي الاطار الذي يسمح بإكتشافها و الاعتراف بها ، وعلى 

 المنظمة تقييمها دوريا والعمل على تطويرها 

 و سلوكيات منظمة تبعا لهدف معين ووضعيات معينة . مجموعة المعارف و قدرات العمل 2020أم كلتوم ، 

 2020نريمان ، 
القدرة على تعبئة ، مزج و تنسيق الموارد ضمن عملية محددة بغرض بلوغ نتيجة معينة و 

 تكون معترف بها و قابلة للتقييم ، كما يمكن أن تكون فردية أو جماعية .

 التي تتوقعها المنظمة من الافراد اٌناء اداء المهام . انها المهارات و السلوكيات 2021قريقة و فيال ، 

 2021الهدى ، 
عرف الكفاءة على أنها  : القدرة على فعل شيء ما بطريقة  Oxford" قاموس  

صحيحة، فيعتبر الشخص كفؤاً إذا ما إمتلك القدرة ،السلطة ، المهارة ،و المعرفة اللازمين 
 للقيام بشي ء ما بالشكل الاحيح "

 .عداد الباحث بالاعتماد على الماادر المذكورةإادر:الجدول من الم

مجموعة من الخاائص )المميزات(  تتمثل في:  (الكفاءة)السابقة ان  ريفات والأراءويرى الباحث من  تلال عرض التع
في العمل أو موقف محدد الكامنة منها ) المعرفة ،و المهارات ، و السلوك( التي تسمح للقيادات الجامعية بتحقيق اداء عالي 

 أو مهمة معطاة .

 وأنواعها :الكفاءة  : مستويات ٌالثا

 :مستوى الكفاءة -1

 المعارف ، والخبرة :والمعلومات ، ون مفهوم الكفاءة ناتج عن تراكم و تجميع العديد من العناصر وهي البيانات ، إ

وتابح  ،يتم ابرازها و تقديمها دون أحكام أولية مسبقةالبيانات : هي مجموعة من الحقائق الموضوعية غر  المترابطة، -1
مواد و حقائق  ر واضح ومفهوم للمتلقي .وتعدّالبيانات معلومات عندما يتم تانيفها ، تنقيحها ، تحليلها ووضعها في اطا

 Federico,et) تام أولية، ليست ذات قيمة بشكلها الاولى هذا ما لم تتحول الى معلومات مفهومة و مفيدة

al.,2019).  
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غرض محدد بهدف و ويتم تقديمها ،الماداقيةوٌوقية وصفة المضفي تُعبارة عن بيانات  رمفي حقيقة الا يالمعلومات : ه-2
تقييم نتائج مسبقة و محددة للمقارنة أو لغرض لمكانة المعرفة عندما تستخدم  والمعلومات قابلة للتطوير والترقي عند طلبها،

 (2013نقاش . )الامين ،ال إذكاء المشاركة في حوار او، او لغرض الاتاال أو 

عند البشر  داء لتحقيق مهمة محددة او ايجاد شيء محدد وهذه القدرة لا تكون الّاألى إالمعرفة : انها ترجمة المعلومات -3
 ( 2005ذوي العقول و المهارات الفكرية .)نجم ،

بالتحكم الهائل في المعارف ، زيادة  المميزة، و تنتج عن تلك الحالة الخبرة : هي تلك الدرجة العالية المشكلة للكفاءة -4
 (2006عن مستوى مقبول من المعارف الفنية .)انيس ، 

 : الآتيويمكننا توضيح ذلك من الشكل  

 

 
 مستويات الكفاءة 2.5الشكل رقم 

 بالاعتماد على مستويات  الكفاءةالباحث  ادر: من اعدادالم

 انواع الكفاءات :  -: 2

يختلف الباحثون في وضع العديد من التانيفات للكفاءة إلا ان أبرزها يتمثل في التانيف وفقا مستويات وهي : المستوى 
 الفردي ، المستوى الجماعي ،و المستوى التنظيمي او ما يسميه البعض الكفاءات الاستراتيجية .

 الكفاءات الفردية :-أ

الكفاءات الفردية هي مزيج من المعرفة و المهارات و القدرات للعامل  التي تجعل من الممكن وفي سياق معين تحقيق مستوى 

أداء متوقع . اي أن الكفاءة الفردية تمثل كل ما حازه العامل من المعارف و المؤهلات ، سواء عن طريق التدريب ، او من 

الدفع يمكن  و(. 2020ة و المهنية ، والتي تمنحه القدرة على انجاز المهام المؤكلة اليه . )الهدى ، الخبرات الشخاي

تشمل التوليفة و  ،ظاهرية  يمتلكها الفردالأترى باطنية و بعضها ان الكفاءة الفردية تمثل توليفة من الموارد  بالنقاش على

 الخبرة  المعرفة  المعلومات  البيانات



 

70 
 

السلوكيات والقيم  مضامينالمعرفة العملية و مضافاً إليها حايلةالقدرات و المعارف و الاستطلاعات  مجموعة من

الكفاءات  الكشف عن تلكالبحث و، وهنا يأتي الدور على المنظمة فى ضرورة تظهر اٌناء العمل قدالاجتماعية التي 

مخفي  تركما ذكرنا للتو تحتوي على جزئين أحدهما ظاهر بينما الأن الكفاءة لأالفردية ومعرفة اساليب تطويرها 

ان الكفاءة الفردية هي " مجموعة من المعارف الكمتسبة التي تشكل  فر ىBayatzisما وأ(. 2020.)عبدالحليم ،

الخاائص الفردية للافراد ، والتي يمكن ان تنتمي الى مجالات مختلفة مثل سمات شخاية ، القدرة ، الاورة الذاتية 

 (.2017")حسناء ،

 الكفاءات الجماعية : -ب

حايلتهم  تراكم وبالتالي ، الفردية لكفاءاتا تراكم ومنطقيا وبما ترتب على ما مضى فإن الكفاءات الجمعية تعني    

هذا النوع من  الفارق أنّو ، متكامل عمل كفريقالمعرفية و حايلة قدراتهم و مجموع هواياتهم و طريقة تناغمهم  

أعمق من مجرد فكرة تجميع للكفاءات الفردية ، لأنه فى الواقع  سم الكفاءات الجماعية هواالكفاءات التى يطلق عليها 

مزيج متفرد ما بين ٌلا عناصر هي؛الكفاءات، و المهارات ،و القدرات، وجميعهم متاح للإستخدام من قبل المنظمة، لذا 

يناميكية الجماعية ليس غريبا أن تفوق وتتجاوز نتيجة توظيفها نتيجة توظيف الكفاءات الفردية، فالتفسر  ناتج عن الد

 الكفاءة ، Le Boterf لـ وفقًا(. 2018 ، وهواري الهدى نور) للجهات الفاعلة و المكونة للكفاءات الجماعية. 

 مجموعة الجماعية الكفاءة تشملو ،الكفاءات بين الموجود التجميع وتفضيل التعاون عن تنشأ نتيجة أو نتيجة هي الجماعية

 أتذ ومعرفة ، التعاون ومعرفة ، الاتاال ومعرفة ، مشترك تقديمي عرض أو تقديمي عرض بإعداد والمعرفة ، المعرفة من

 (. 2020 ، وبلحاج جلول) جماعي بشكل التعلم أو الخبرة

 الكفاءات الاستراتيجية )الكفاءات الاساسية(:-ت

 إلا إستراتيجية بطبيعة الكفاءة تتمتع لا ، البشرية الموارد بإدارة المتعلقة المشاكل من الإستراتيجية الكفاءات مفهوم يعدّ    

 البشرية بالموارد مرتبطة غر  للمنظمة الإستراتيجية الكفاءاتو إنَ  محيطها مع للتكيف للمنظمة ضروريًا متغرً ا كانت إذا
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 العمل و القدرة هي الكفاءة ولكن ، الخاصة الأنشطة من مجموعة تلال من الفردية الكفاءة تتشكلو ، الإطلاق على

 الانتظام إقامة تضمن التي التعاون آليات على المنظمة داتل الناجح العمل يعتمدو ،واحد بفرد يرتبط لا فاعل بأسلوب

 المحققة النتيجة من أكثر نتيجة تعطي التي للعناصر عوامل تلق إلى وتؤدي،  المتكاملة الكفاءات بين( المتبادل التأٌر  علاقة)

وفق الإسلوب الذى يتم إتباعه  الاستراتيجية الكفاءة تستنبط  أترى ناحية من آتر بمعنىو ، وحده. فرد كل عمل إذا

لإنشاء وتلق التكامل بين كل من اكفاءات الفردية والجماعية ،و يحدث ذلك عن طريق توظيف آليات تنسيق معينة، لذا 

 (.2019 ، وغانية نسيمة) تعد الكفاءات الإستراتيجية بمثابة كفاءات جماعية أيضا.

 و أهدافها: : تطوير الكفاءاتٌالثا

 :تطوير الكفاءات  مفهوم -1

للقوى البشرية  ، وذلك و القدرات،و المهارات  ،المعرفة حايلة كل من؛يقاد بتطوير الكفاءات البشرية زيادة      

ويحدث ذلك إذا ما تم الإستغلال الأمثل للموارد التى يمتلكها الأفراد بحيث يتم ، والتى بمقدورها العمل فى جميع المجالات 

تعريفها لذا يمكن وصفها و( 2013)الامين ، تنميتها لإنجاز المهام المطلوبة على وجه صحيح و كامل لا تشوبه شائبة. 

حيث تقوم ة الحالية و المستقبلية للافراد ،زيادة المردودي من شأنها التعليمية التي  الأنشطة و الحزم" مجموعة  :على انها

 المثلث الذهبي للمعارف و المهارات و الإستعداداتن طريق تحسين ــكلة اليهم ، عونجازالمهام المقدراتهم الخاصة لإبترقية 

" (.2002,  Shimon )  فالعملية تطوير او تنمية الكفاءات تتمثل في نختلف الانطة التي تتبعها المنظمة لغرض تطوير و

تحسين معارف و مهارات و اتجاهات و سلوكيات افرادها ليس فقط في الوضع الحالي ، وانما تتعداه حتى الى المستقبل . 

تضمن عملية التعلم ، لانها تؤدي الى تغر  بعد او اكثر انها تولعرض تنمية الكفاءات ،وتختلف الانشطة المستخدمة وتتعدد 

للكفاءات ، ويتفق العديد من المفكرين في  والاتجاهات . وهي العنار المكونالمهارة ، و: المعرفة ،  الآتيةمن الابعاد الثلاٌة 

مهارته ، و تحسين وه ، كون عملية التعلم تعمل على تفجر  الطاقات الكامنة للمورد البشري ، وتعمل على زيادة معارف

هذا لا ينفي وجود العديد من العوامل و الانشطة و السلوكيات الاترى الكفاءات ، وبما وقدراته الحالية و المستقبلية . 
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هذا الاتر   فيعدّان اساس جوهر عملية التعلم عو عنار ادارة المعرفة  والذي لا يمكن ان يتم دون عملية التشارك المعرفي 

النمط والتحفيز ، وعد القيادة الفعالة التي تعزز العمل من تلال فرق العمل ، بُوعد الثقافة التنظيمية ، وماته )بُمن تلال مق

ليات ومن ابرز سبل تطوير الكفاات ، من تلال ى آحدإالاعلام و الاتاال (  وتكنولوجياالتكوين ،والقيادي الملائم ، 

 (.2018بعادها .)الهدى ، أتحسين كل بعد من 

 اهداف تطوير الكفاءات  -2

 : الآتيةيهدف تطوير الكفاءات الى تحقيق الاغراض 

 تقديم معلومات و معارف للاداء الامثل .-1

 اكساب المهارات الاساسية لاداء العمل بشكل سليم . -2

 التاٌر  الايجابي على اتجاهات الاعضاء باستثمار الطاقات و تعديل السلوك في اداء العمل .-3

 :(2016ة و تنمية المردودية الحالية و المستقبلية للافراد.)أمينة زياد-4

 توافق و تناسق الموارد البشرية مع استراتيجية المنظمة .-5

 دعم تطوير مجرى الحياة المهنية .-6

 تحسين الاداء الكلي للمنظمة عن طريق تحسين اداء الافراد.-7

 (2013.)وفاء، تحفيز الافراد و توفر  الدوافع الذاتية للعمل -8
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 تطوير الكفاءاتمسؤولية  مميزات )تاائص( و: رابعا

  مميزات )تاائص( تطوير الكفاءات -1

 : كالآتيتتمتع الكفاءات بمجموعة من المميزات التي نحديدها 

  تحقيق هدف محدد أو  لغرضمختلف المعارف  ستغلالاتوظيف وتحريك وتشغيل و( : بمعني ذات غاية) ادفةالهالكفاءة

 تنفيذ نشاط معين .

  يمكن ملاحظته عند ممارسة الأنشطة كما مرئية، وهذا ما  لاو مادية ولا ملموسةغر  كمفهوم : فهي ةردالمجالكفاءة

يتم نفسه للأنشطة أو من تلال النتائج المترتبة على تلك الأنشطة، لكن فى الوقت  لوسائل المستعملة يلاحظ فى ا

  :.(Chalkiadaki,2018) من تلال تحليل الانشطة . ة تحديد الكفاء

  كتسبة : فالفرد لا يولد كفؤا لاداء نشاط معين ، وانما يكتسب ذلك من تلال التدريب .المالكفاءة 

  المعارف  إطار أبعادالمكونات المختلفة وضمن الديناميكي بين نتيجة تفاعل  بمعنى أنها تنشأ:  ديناميكيةالالكفاءة(

 عبر الزمن . وتتراكم العلمية ، المعارف السلوكية ( 

  تم إدراكها، فعندما يدرك الفرد ما يمتلك من كفاءة يسعى للحفاظ عليها و تطويرها و الكفاءة لا تكون مفيدة الا اذا

 ( .2018)مام ،  من ٌم الإستفادة مما يمتلك .
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 مميزات الكفاءة 2.6الشكل رقم 

 عداد الباحث بالاعتماد على مميزات الكفاءة إالمادر : من 

 :مسؤولية تطوير الكفاءات البشرية  2

 ربعة مستويات هي :أسؤولية تطوير الموارد البشرية و الكفاءات بالمنظمة على ع متق

كل تارف تاتذه ينتج عنه تطور او تقدم  فانَتتحمل مسؤولية تكوين و توصيل رؤيا المنظمة ، وعليها  الادارة العليا :-أ:

لقوة العمل ، فعليها مراجعة النظام )هيكل المنظمة( ومتابعة سياستها لإدارة مواردها البشرية ومن ٌم إيجاد البيئة الموائمة 

ذلك مع الإلتزام  التى يمكن من تلالها أن يتحقق الإزدهار و النجاح للأفرد  والعمل على توفر  الموارد المالية اللازمة لإتمام

بتطبيق تطة العمل فى ظل توافر الكفاءات من قبل الإدارات و الأقسام المختلفة داتل المنظمة وأستمرار المتابعة الدؤوبة 

  من أجل القيام بالإجراءات الضرورية لحدوث ذلك.

مميزات 
 الكفاءة

 ذات الغاية 

ذات 
التشكيل 
 الديناميكي 

الكفاءة 
 المكتسبة 

مفهوم 
 مجرد
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تأدية وظائفهم بكفاءة وفعالية ، وهي التي تتحمل المسؤوليات الاساسية لضمان ان الافراد يمكنهم  القيادة الادارية :-ب:

منفردة او هذه المسؤولية سواء ولتطوير قدراتهم وطاقاتهم الكامنة ،  تمتعوا بفر  تعليم و تدريب مستمرينيأن و

 :  على الآتيتقوم  بمساعدة جهة متخااة 

الافراد لكي يمكنهم اداء توفر  فر  عمل مناسبة تشجع وتدعم اكساب المهارات ، المعرفة ، الاتجاهات التي يحتاجها -1

 اعمالهم بشكل جيد .

 هداف العمل بشكل قياسي ، وتقسيم الاداء لمساعدة الافراد في تطوير مهارتهم و مراجعة و تقييم النتائج أمراجعة -2

لى هم عناصر تطور الافراد ، فهو الاقرب الى ملاحظة السلوك العقلي للافراد ، وهو الاقدر عأالقائد في الحقيقة هو -3

 .(Dirani, et al., 2020)كشف امكانيات الفرد و مشكلاته وبالتالي تحديد احتياجاته التدريبية 

تغر ات و طموحات وكعضو في فريق العمل فعلية تقع مسؤولية تعلم احتياجاته المرتبطة بالعمل اليومي ،  الفرد:-ج:

 المستقبل الوظيفي ، التطوير الذاتي .

فالمنظمة يكون لديها وظيفة متخااة مسؤولية عن تطوير الفرد واحيانا تكون ادارة الموارد  الجهة المتخااة :-د:

البشرية هي المسؤولة ، واحيانا قسم التدريب سواء داتل ادارة الموارد البشرية او مستقلة عنها ، واحيانا يكون التدريب  

 (.2020بالمنظمة .)أم كلتوم ،  من مجال اتر للنشاط و تحقيق القيادات الادارية ا"والتطوير جزء

 :  ماادرهاو  مفهوم القيادة -:تامسا

 مفهوم القيادة:-1

تلعب القيادة الادارية دورا حيويا و فاعلا في نجاح المنظمات و تحقيقها لاهدافها ولذا اصبحت ضرورية لنجاح    

(   2018المنظمات اي كان نوعها فبدون القيادة الواعية ياعب تحقيق الاهداف .)مفيدة ،   
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لى إافعهم ورغباتهم بغية الوصول بالجماعة بافة عامة  القيادة هي توجية سلوك الافراد و تنسيق جهودهم و موازنة دو   

تحقيق اهداف المؤسسة بكفاءة عالية، ولا يتحقق ذلك من تلال انقياد أفراد الجماعة طواعية للقائد الاداري وذلك لما 

 تعدّ(. 2020يتمتع به من تاائص وميزات و قدرات ، وكذا ظروف مواتية تساعده على التأٌر  في الجاعة . )ليلى ،

 ( 2021ة ظاهرة تنظيمية في كل مؤسسة مما يحدد مفهوما وفق متطلبات البيئة السائدة فيها .)بن اعمارة ، الامين ، القياد

ة و الغزوات ن الحروب العسكريإان القيادة جوهر العملية الادارية هي كلمة قديمة و حديثة ارتبطت في الماضي حيث      

قدرة على التاٌر  في الاترين بحيث يقبلون قيادته طواعية و دون الزام قانوني و مفهوم القيادة يعني ال اقترنت بشكل كامل

لاعترافهم بدوره في تحقيق اهدافهم و كونه معبرا عن طموحاتهم . والغالبية من الناس غر  الاداريين يربطون بين ماطلح 

الناس حوله ليعملوا بتوجيهاته. ان القيادة على مركز في التسلسل الهرمي للسلطة أو انه من يمتلك القوة لجذب أالقيادة و

من المواضيع التي تناولها الباحثون منذ القدم ومازالوا و لها اهمية كبر ة في حياتنا المعاصرة لما تشهده المنظمات من تطورات 

استبدال  و تغر ات و تحديات و تزايد المشكلات و تعقدها المر الذي يتطلب قيادة فاعلة ومما يشر  الى اهميتها هو

من اهم عناصر التي تركز عليها المنظمة في  وكذلك  تعدّ (2020القيادات في حال تعثر المنظمات واتفاقها. )سمية ،

نشاتها لانها تعتبر من اهم العوامل ذات الاهمية الكبر ة في حركة الجماعة و درجة التاٌر  فيها ، وفي نشاط المنظمة و 

 ( 2017حقيق اهداف و المظمة على حد سواء .)دباب و محجوبة ، تحقيق التفاعل الانساني الازم لت

نجد اتتلافات الباحثين و الدراسين في تحديد مفهوم موحد للقيادة الادارية ، لذا سنقدم بعض التعريفات الموجزة لمفهوم و

 تي :لآالقيادة الادارية في الجدول ا
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 كتاب و الباحثينراء الآبعض التعاريف لمفهوم القيادة حسب  2.6الجدول

 التعريف الباحث

 2011نجم ، 

معينة،وتلال  مدةإحداث تأٌر  فى الجماعة بخاو  موقف معين وفى عملية القيادة هي 
مجموعة معينة من الأحداث بما يخلق حافزا لدى الأفراد ليكافحوا بغية تحقيق الإهداف 
المرغوبة، مع منحهم الخبرة المساعدة من اجل الوصول إلى الأهداف المشتركة و الشعور 

  بالرضا حول تلك النتيجة.

 2017دباب و محجوبة ، 
بيئة العمل من تلال الافراد القائمين بذلك العمل، العملية التي تؤدي الى الابداع في   

وتساهم في ايجاد و تلق العلاقة ذات التأٌر  المتبادل بين القائد و التابعين نحو انجاز 
 .الاهداف

 القدرة على التاٌر  في الاترين ، وتحريكهم نحو تحقيق الاهداف .  2018المظفر ،

  2019سلوى ، 
لى التعاون عن رضا واقناع إاعة و التاٌر  فيها بشكل يدفعها القدرة على توجية سلوك الجم

 لتحقيق الاهداف .

 القدرة على إيقاظ الرغبة في الآترين لمتابعة و تحقيق الهدف المشترك . 2019معافة و اترون ، 

 2021اعمارة و الامين ،
رئيس و العملية تفاعلية تعبر عن علاقة قائمة بين شخص وافراد ، أو بالاترين بين 

رؤوسين يستطيع من تلالها الرئيس التأٌبر بشكل مبارش على سلوك الافراد الذين الم
 . يعملون معه

 2021سمية ،
القدرات و الامكانيات الاستثنائية الموجودة في القائد ، التي يستطيع من تلالها توجيه 

 .مرؤوسيه و التاٌر  فيهم ابتغاء تحقيق الهدف 

 . عملية التأٌر  باآلخرين نحو إنجاز األهداف المناطة بهم و بطريقة مشروعةإنها  2021راضية ،

 عتماد على الماادر المذكورة الباحث بالإ من اعدادمن المادر:  
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 :ماادر قوة القيادة -2

الاتجاه الضحيح يمتلك القادة القوة التي يمتثل ويخضع لها أفراد المنظمة ، وهذه القوة لها وجه ايجابي اذا استخدمت في 

 والذي يخدم ماالح المنظمة وافرادها ، ولهذا القوة عدة ماادر منها :

 امتثاله وأن ، المطلوبة بالطريقة بواجباته للقيام القيادة من الفرد توقعات من القوة هذه تأتي: المكافآت منح سلطة . أ

 أو ترضي سوف المكافأة وأن(. 2015 ، عماد. )الرئيس قبل من معنوية أو مادية بمكافأة إليه سيعود رئيسه لأوامر

 (.2020 ، وسلولة الشريفة. )الموارد البشرية  إليها يطمح التي الاحتياجات بعض تسد

السلطة الشرعية و القانونية : هي قوة تمنح من تلال التسلسل الرئاسي للمنظمة ، و يملك القائد حقا رسميا قانونيا في  . ب

( .وتندرج 2019وامر و القرارات و ممارسة التاٌر  ، بسبب دوره التنظيمي في المنظمة .)معافة واترون ،لأصدار اإ

 (.2015على تمارس سلطة قانونية على الادنى منها .)عماد ، لألى الاسفل فالوظيفة اإهذه القوة من الاعلى 

ان قاوره في تأدية واجباته سيترتب عليه  قوة الاكراه )القسرية( : مادرها الخوف وهي متالة بتوقعات الفرد من . ت

( .وان العقاب يكون غر  سار أو مخيبا 2020نوع من العقاب المادي أو المعنوي من قبل رئيسه. )السيد الفكي ، 

لبعض الحاجات أو الرغبات ، وهي سلطة يملكها المدير و يستخدمها اذا دعت الحاجة اليها لتسير  العمل و الوصول 

 ( 2020ريفة و سلولة ، للاهداف .)الش

قوة الاعجاب : تعتمد هذه القوة على رغبة المرؤوس في التشبه بقائد جذاب والانقياد وراءه انقياد اعمى دون نقاش  . ث

، والسبب في ذلك هو شدة اعجاب المرؤوس بالقائد ، وهذا الاعجاب نابع من صفات القائد الشخاية الحببة 

وامر و تعليمات القائد و يتارف بالشكل الذي يشر  به  القائد كي يحافظ للمرؤوس ، ولذلك تجد المرؤوس ينفذ ا

 ( 2011المرؤوس على تماٌله و تشبهه بقائده .)عباس ، 
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،  غر ه عن الافة بهذه ينفرد،والفرد يكتسبها التي والمهارة المعرفة على أسس كلٍ من القوة تبنى: والخبرة القوة . ج

 نتيجة قيادته يقبل تجعله المشروع صاحب على مبنية على المعرفة و المهارة السلطة من نوعاً المهندس يمارسفمثلا؛

 (.2004 ، الأميان. )الفنية الخبرة بهذه اقتناعه

لى ماادر الإطلاع والولوج إتنتج هذه القوة لتمتع القادة بالاحية :على امتلاك ماادر المعلوماتبنية القوة الم . ح

امورا هامة وسرية في  تعدمعرفتهم بالخطط و سياسات المنظمة والتي ومن ٌم ، أو صلاحية الحاول عليها المعلومات

 ( .2015بعض الاحيان .)عماد ،

 مهارات القيادة ::  سادسا

 :مهارات القيادة -1

 الخارجية البيئة أى القدرة الفعالة للمدير أو لرجل الإدارة أو للقائد فى توأمة الإنسيابية بين أفراد الفريق) المرؤوسين( مع 

تتحول هذه البيئة بفعل قدراته إلى قوة دافعة لتحقيق أهداف الفريق التى هي جزء  بحيث الفريق بهذا المحيطة والداتلية

 أصيل من أهداف المنظمة.

يبدو الأمر أشبه بالسحر، إلا أنه ليس سحرا على الإطلاق بل مجموعة من المتطلبات التى أٌبتها العلم فيما يختص  وقد

بمهارات و سمات تساعد القائد على التأٌر  فى سلوك تابعيه و تحقيق أهداف الإدارة التى يعملون بها، وتساعده على 

الموقف( ، و حتى يتحقق ذلك هناك  –التابعون  -و التى تشمل )القائدالإمساك بخيوط الأطراف الثلاٌة لعملية القيادة 

 (. وهذه المهارات هي : 2016.)ابو ناموس ، خمسة مهارات لابد من إكتسابها 
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 المهارات الفنية : -1

وفهم لجوانب العمل الاداري وقدرة الاداء و الانجاز المميز وان تكون  المهاموهي كل ما يتمتع به القائد في التنظيمات من 

بامكانه استعمال المعلومات و تحايلها و الاستخدام الامثل لمختلف الاجهزة و الالات " كاكتساب مهارة اللغة و 

 (.2019المحاسبة واستخدام الحاسبوب وهي مطلوبة اكثر من المستويات الدنيا" .)مريم و احلام ، 

يمكن تلخياها ، هذه السمات الفنية المميزة القيادة الاترى  عن مهارات تجعلها مختلفةسمات بعدة المهارات الفنية  زتمتاو

 فيمايلي :

  اكثر تحديدا من المهارات الاترى كونها يسهل التحقق من توافرها لدى القائد فهي. 

 لمختلفة لذا باتت امراً مألوفاً.سمات مطلوبة في ظل التقدم العلمي والتقني وظهورالتخااات ا 

 عن غر ها من المهاراتسهلة الاكتساب و التنمية  كونها . 

 تالادوات والتقنيات في مجالاظل توظيف على التحليل و تبسيط الاجراءات في  القدرةبالمعرفة العالية و تمتاز 

 (.2016التخاص . )أبو ناموس، 

 المهارة الانسانية : -2

" و تظهر هذه المهارة من  البشرية التى يطلق عليها إصطلاحا "المهارة بكينونة القائد كإنسان و بطبيعته البشرية  وتتعلق   

تلال الأسلوب الذى يستطيع به القائد المدير جذب رضا المرؤوسين بحيث يتعامل معهم بنجاح ويحفزهم على التعاون معه 

 ، حمادي) لإنتاجية و يرفعون من قدر عطاءاتهم تجاه العمل و المنظمة.ويخلاون له فى العمل و يسعون لزيادة قدرتهم ا

و تتضمن المهارات الانسانية مدى كفاءة القائد فى تشخيص ما يتطلبه العمل و الإحتكاك مع الناس كافراد أو  (.2013

 (.2013. )حمادي ، كمجموعات
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العاملين و محاولة فهم هذا السلوك و تفسر ه و توجيهه وتقديم لمام بالجوانب السلوكية للافراد إوهي تعني ايضا ضرورة    

الحلول المرضية ، وعلى الادارة ان تكون قادرة على فهم و معرفة العلاقة بين اشباع الحاجات ، وحاجات العاملين و 

 (2019تعديل انماط السلوك و ضرورة العمل على تلق ما يعرف بالتوازن السلوكي داتل التنظيم .)تذيجة ، 

المهارة الفكرية :-3  

وهي ان يتمتع القائد بالقدرة على الدراسة والتحليل و الاستنتاج بالمقارنة ، وكذلك تعني المرونة و الاستعداد الذهني     

فكار تغير  المنظمة و تطويرها حسب متطلبات العار و الظروف . )قورين أترين ، وكذلك لآفكار األتقبل 

ي مشكلة اي هي القدرة على تاور لأبعاد الكاملة لأمور ورؤية الأدرة على تاور ا(.وهي تعني أيضا الق2015،

 (.2016، القانوع العلاقات بين العامل المختلفة . )

 المهارة التنظيمية :-4

إلى المنظمة بإعتبارها نظام متكامل، ويعكس فهما عميقا لإدراك أهدافها وأنظمتها وتططها  حيث ينظر من تلالها القائد   

للتكليفات الواجبة  هوتوزيع لعملل هتنظيم، ويظهر تمرساً ملموسا فى إدارة سلطاته وممارسة صلاحياته، وكذلك فى 

 يؤدي بما المنظمة رؤية على القدرة أيضًا مية تعنيوالمهارة التنظي ،كافة والأنظمة اللوائح ويدركوتنسيقه للجهود المبذولة، 

تلك . أجزاءها بقية على منها جزء أي في تحدث قد التي التغير ات تأٌر إستشراف و وأنشطتها أجزائها بين الترابط إلى

 فإنه منلذا  ، فيه يعمل الذي بالمجتمع ككل المؤسسة وعلاقة بالمؤسسة الموظف علاقات وفهم تاور المهارة تساهم فى

 من يجعل الذي المدير تميز التي الخاائص وهي ، الإداري العمل جوهر تمثل مهنية تاائص المدير يمتلك أن الضروري

 (.2013 ، حمادي. )الأتلاقية بقواعدها ويلتزم إليها وينتمي بها يؤمن مهنة وظيفته
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 المهارات الادارية: -5 

القابلية للقيام بمختلف الوظائف الموجهة له من تخطيط و تنظيم و توجية ورقابة يجب على القائد ان تكون لة القدرة و 

وغر ها من الوظائف و العمل على متابعتها و تقييمها وان يكون على استعداد لاجراء اي تعديل على الخطط ، وان تكون 

 (.2019توجيهاته واضحة وكاملة و قابلية التنفيذ. )مريم و احلام ،

 

 

 

 

 

 

 

 
 مهارات القيادة 2.7الشكل رقم

 . المادر: من اعداد  الباحث
لانه يجب ان يكون ، شخص القيادي او القائد ال فيويرى الباحث :ان من الضروري وجود المهارات الخمسة الاعلاه 

علاقات طيبة مع مرؤوسيه بهدف اقناعهم لتنفيذ توجيهاته واوامره و اشباع رغباتهم و حاجاتهم قامة إعلى  ا"القائد قادر

التي ى امتلاك القوة و الطاقة كبر ين يكون لديه القدرة عل ومحاولة توافر الثقة المتبادلة بين القائد و المرؤوس .  وانّ

 ور ، وان الفرق بين المهارات لها دورها بالنسبة لاهميتها.يستطيع من تلالها التعامل بحكمة ورؤية جيدة في معالجة الام

 

دارية لاا الانسانية  الفنية  الفكرية   التنظيمية  

 مهارات القيادة
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 :و أهميتهاالكفاءة القيادية  مفهوم :سابعا

 :مفهوم الكفاءة القيادية -1

الشخص القيادي هو ذلك الشخص الذي يتمتع بقدرات و استعدادات تساعده على تحقيق اهداف منظمة ما ، أو     

تاٌر  في الاترين ، والكفاءة بشكل عام عبارة عن امتلاك الفرد لقدرات و مهارات معينة في موضوع ما أو الكفاية فهي 

المهارات ، وبالتالي فان الكفاءة القيادية عبارة عن قدرات بلوغ الفرد للمستوى المرتفع من القدرات و الاستعدادات و 

يكتسبها الفرد من تلال تبراته و معارفه وأنشطته اليومية ، بينما الكفاية القيادية تمثل الحد الاقاى من القدرات و 

  . (2018المهارات .)المظفر ، 

وعرفت الكفاءة القيادية بأنها قدرة الفرد على مواكبة التغير ، و تفعيل كافة الانشطة و البرامج لتحقيق الأهداف من 

 (. Kuchynkova, 2016)تلال التخطيط الجيد ، و التأٌر  في سلوك الاترين . 

والكفاءة القيادية عبارة عن درجة امتلاك الفرد لمجموعة من المهارات و القدرات التي تمكنه من ممارسة دوره بطريقة 

 (. 2017تضمن أداء المهام بكفاءة و فعالية .)الحليمي ، 

 في المنظمة : القيادية: أهمية الكفاءات 2

مرورا ، مفهوم الكفاءة حيزا مهما  على جميع أصعدة المستويات داتل المنظمات ، بدءا بالمستوى الفردي  يشغل    

 & Fenech) ووصولا إلى المستوى التنظيمي )المنظمة(. ،بـالمستوى الجماعي ، فمستوى ادارة الموارد البشرية 

Ivanov,2019). 

  :اولا:على المستوى الفردي 

 الورقة الرابحة للفرد . بمثابة تعد الكفاءة-1

ترك المناب سواء بالنقل او بالتسريح نظرا للمنافسة  لتعرض لفقدان الوظيفة أوازيادة وجود عنار الخطر المتمثل في -2

 (.2021التي ينبغي عليه تحقيق متطلباتها.)مشاد و قاسمي ، 
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وحات الفرد، وهذا راجع لامتلاكه كفاءة محددة قتنا  مكان في سوق العمل بما يتناسب مع طماتعزيز وزيادة فر   -3

 . نفسه على نحو جديد وجيد فى الوقت

 ضرورة التكيف السريع والمستمر مع المتغر ات التنظيمية و البيئية . -4

تر  لا لأن الافراد داتل المنظمة لايستطيعون تحسين وضعهم كالترقية الا من تلال امتلاكهم لعنار التاهيل ، وهذا اإ-5

 ( 2016تي الا باعطاء أهمية كبر ة للكفاءة. )أصيلة و عائشة ،يا

 : ستوى الجماعيالمٌانيا:على 

سر  عملها) أى جعله يمضي تسليس فى تحسين بيئة العمل و  مهما"تمثل الكفاءة بالنسبة للجماعة في المنظمة عنارا 
 : يأتيبسلاسة( ،إذ تتجلى أهمية كفاءات الافراد على هذا المستوى فيما 

تساعد الكفاءة على المستوى الجماعي في حل بعض النزاعات والاراعات بفاعلية تاصة فيما بين الافراد دون اللجوء  -1

الى المدير، فهي تسهم في التفاهم الجيد بين الافراد وتعمل على تنمية روح التعاون فيما بينهم و تؤيد التعاضد بين فرق 

 هداف المنظمة .أما تعمل على تدمة الكفيل بتجنب النزاعات ، ك العمل ، الأمر

هذه الكفاءة  تعدّهداف المنظمة ، و أتساهم في تحقيق  و ،في تنمية العمل الجماعي "مهماالكفاءة البشرية التى لها دورا  -2

الحالي حيث تحديات المعرفة والمعلومات ،اذ يتطلب هذا العار ضرورة ، بمثابة العامل الحاسم للعمل في ظل عارنا 

 ( .2016بالشبكات فيما بين الافراد لضمان الماداقية وتحقيق السرعة فى الأداء.)امينة ، التعامل

فيما بين الافراد و بذلك  ترتبط بالفرد فقط، إذ يُبنى العمل الناجح داتل المنظمة على اساس التعاون المثمرالكفاءة  لا -3

بادل ما بين الكفاءات المتكاملة التي ينتج عنها في النهاية قامة الاعتمادية "بمعنى بناء علاقات التأٌر  المتلاكفاءة اتضمن 

 نتائج افضل بكثر  من تلك التي يمكن للفرد الواحد تحقيقها.

نظرا للتطور السريع في المفاهيم و النتائج و الدراسات ، فقد أدى ذلك إلى استحداث بعض الإحتياجات الجديدة  -4

بعض المنظمات  فإنديد والنقلة النوعية لما نافه بمجتمع المعلومات ، لذا للمنظمة ،نتيجة ما فرضه التحول للاقتااد الج

باتت تعتمد كليةً على تواجد نظام شبكي للكفاءات، بمعنى أنها تتكون من مجموع الكفاءات الفردية حيث كل فرد 
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 تاج  أو التنظيمٌراء هذه الشبكة، ما قد يسهل التوصل لحلول جذرية للمشاكل المتعلقة بعمليات الإنإيساهم في 

 (.2016.)أصيلة و عائشة ،

 دارة الموارد البشرية :إٌالثا:على مستوى 

هما: استبدال  مهمينالاتجاهات الحديثة والمعاصرة في مجال ادارة الموارد البشرية تطورت باتجاه الإهتمام بعنارين  -

 أيضا .  مهمالتركيز على كفاءة الفرد الواحد بالتركيز على كفاءة الفريق، مع إدراج كفاءة الفرد كعنار 

 .كافة لى مبدأ الإعتماد على الكفاءات المتعددة في الوظائف إتحول الاتجاهات من الاعتماد على التخاص  -

لى مفهوم توظيف اصحاب الكفاءات في صورة عمالة إة الدائمة انماط التوظيف وادارة الافراد من مفهوم العمال تغر  -

 (. 2021و قاسمي ، مشاد دائمة أو موسمية أو متعاقدة. )

عتماد الموراد البشرية في ادارتها على الكفاءة وليس على الفرد أو المناب ، ويعود ذلك إلى التحديات العالمية التي ا -

لى مفاهيم وطرق ادارة الموارد البشرية ، حيث انتشرت ٌقافة نعكس بدوره عااصبحت تشهدها المنظمات مما 

 عن الافراد .  البحثإستقطاب جديدة للتوظيف، تتمثل في ٌقافة البحث على الكفاءات بدلًا من 

ضرورة مواكبة" إدارة الموارد البشرية" للتطورات التى يشهدها العالم ، تاصة في مجال التكنولوجيا ان ارادت البقاء  -

نافسة، وتحديدا فى مجال تحرير و تنظيم الأعمال، مثل أنظمة الأجور و العطلات ، وفيما يختص باعداد تقارير فى الم

لقد أصبح التوظيف يتم عبر الانترنت ، ما يفرض على الموارد البشرية والترقية ، أو تتبع المسار المهني ...الخ . 

تلك الاحتياجات و مواكبة التطورات .)أصيلة و عائشة إفساح المجال بمنح الأولولية للكفاءات لغرض تلبية 

،2016.) 

 رابعا:على مستوى المنظمة :

عملية تنمية الكفاءات أصبحت من الاولويات التي تقوم على رؤية استراتيجية من قبل المنظمة  ، اذ انها اصبحت في  -1

 الوقت الحالي هي المحددة و المتحكمة في كل عمليات الادارة .
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للمنظمة هي كفاءات الافراد في حالة مواجهتها الاعوبات و للتحديات التي احدٌتها العولمة و  لمنفذ الرئيسان ا -2

 التكنولوجيا الحديثة .

كفاءات الافراد هي بمثابة نقطة الانطلاق لاحداث الفرق بين  بالأتصان التحديث المستمر للكفاءات بالمنظمة  -3

 ( .2020، أسماء و أسياءالمنظمات .)

أصبحت تلك الإدارة مادرا يدر العائد و  إذتطور المفاهيم وصولا للإستثمار فى مجال الموارد البشرية للمنظمة، -4

الأرباح بشكل معنوي ومعتبر، سواء كان ذلك فى صورة عوائد مادية او غر  مادية، كذلك فإن المنظمة تولي إهتماما 

يرتكز النجاح  إذ نفسه السباق بينه و بين منافسيها فى المجالإحتدام رية فى ظل كبر ا بالإستثمار فى مجال الموارد البش

 حول هذه النقطة تحديدا، أى نقطة الكفاءات الخاصة بالموارد البشرية.

 ضرورة رفع الوعي بكيفية توفيق وتحريك الموارد البشرية و الإستفادة منها بحسن التوظيف والإستغلال ، إذ قد يتوفر-5

فراد العاملين مجموعة من الموارد الشخاية) مثل المعارف ،أو المهارات ...( ، ولكن الجهل بكيفية التوفيق و لدى الا

التحريك لهذه الموارد لن يعود على المنظمة بادنى فائدة، بل على العكس قد يتسبب فى إلحاق الضرر و الخسارة بها ، 

امل الكفاءة ضمن أولوياتها بهدف ضمان توظيفها وحسن ومن هنا بات من الضروري أن تعمل المنظمة على وضع ع

عنار الكفاءة بمثابة السبيل الوحيد أمامها لإستغلال موظفيها وعمالها ،  تعدإستخدامها فيما يخدم تحقيق أهدافها، وأن 

حيث قد يتسبب عدم فطنتها لأهمية التوفيق و التحريك لكفاءات فى تعريضها للتلاشي و الاتتفاء مع مرور الوقت، فيما 

 (.2021يعرف إصطلاحا بـ )الكفاءة الميتة او المنسية ( . )عاامي و مقيمح ، 
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 الكفاءات اهمية 2.8الشكل

 . المادر: من اعداد الباحث

 :مؤشرات الكفاءة في القيادة -ٌامنا

ان كفاءة القيادة تظهر في الجهود و ؤشرات المتعلقة بكفاءة القائد ، إذ لم يتناول كثر  من الباحثين و المختااين الم

هم مؤشرات الكفاءة القيادة مستوى التعاون و التوجه نحو أمن  وإنّترين ، لآالاعمال التي يؤٌر من تلالها الفرد على ا

الطرف الثاني ، و "و مرشدا "موجهاالطرف الاول : ان كفاءة القيادة تتمثل من ممارسة القيادة بانها طرفان والهدف ، 

  Rensisى رنسيس أر و( .2018بداء التعاون و التحفيز و التشجيع ، )المظفر،إ، وعلى الطرف الاول مستقبلّا

ترين ، ومن ٌم العمل على تحفيزهم و تشجيعهم على العمل ، لآبأن مؤشرات الكفاءة في القيادة تتمثل في نيل ٌقة ا

إلى نظريات لى مجموعة من مؤشرات استنادا إشارة لإويمكن ا( .2016خطط لها )حريم ، والتوجه نحو الاهداف الم

 التي جاءت على النحو الاتي :القيادة 

 .القدرة على انجاز المهام و تحقيق الاهداف -1

 القدرة على توظيف الانظمة و الاجراءات بكفاءة .-2

 تكوين علاقات ادارية و انسانية داتلية .-3

مية الكفاءاتاه  

مستوى الجماعيال مستوى الفرديال  ادارة الموارد إمستوى  

 البشرية

مستوى التنظيمي ال

 )المنظمة(
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 على تطوير و تدريب الافراد .القدرة -4

 .(2018)المظفر ، المبادرة بمستوى عال .-5

 العضوية الفعالة ضمن المجموعة .-6

 توفر مهارات انسانية و سلوكية و انفعالية .-7

 ((Rivkin ,Diestel ,Schmidt ,2014 الاهتمام بسلامة فريق .-8

 القدرة على الاتاال الفعال ، وانضباط في موقع العمل .-9

 .الامانة و الادق والثقة بالنفس وبالاترين -10

 .(2019مل المسؤوليات تاصة عن المخاطر .) عزالدين ، الرغبة في تح -11

 : أبعاد الكفاءة:"عاشرا
ناولها عدد من الباحثين و الكتاب ، كما ت الكفاءةيوضح أهم أبعاد  2.6و الجدول  الكفاءة اتتلف الباحثون في أبعاد 

 الكفاءةنتيجة لاتتلاف الزواية التي نظر اليها الباحثون الى مضمون  الكفاءةلا يوجد منظور موحد لأبعاد ويتبين لنا انه 

 من ومنهم الأبعاد من مجموعة على غر ه مع يتفق من فمنهم للكفاءة  الأبعاد من العديد الباحثون حددومحدداتها وقد 

ومراجعته للأدبيات الفكرية في مجال  متابعتهاستنبط الباحث من تلال ويزيد، من ومنهم بعضها يقاي من ومنهم يختلف

 .يوضح ذلك ((2.7والشكل  .بأنها تتضمن مجموعة من الأبعاد الكفاءات
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 ابعادالكفاءة

 السلوك

 المعرفة

 المهارات

حسن 
 التصرف 

 الاستعداد 

 السمات 

الممارسات 
 و التطبيق 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 ابعاد الكفاءة 2.9الشكل

 المادر: من اعداد الباحث بالاعتماد على الدراسات السابقة

 والدراسات في البحوث لكونها الأكثر شيوعاً واستخداماً( المعرفة ، و المهارات ، و السلوكوقد تبنت الدراسة الأبعاد )

بناء على ( يوضح ذلك .و2.6والشكل )متطلبات البحث الحالي و (جامعات الحكوميةولملاءمتها مع ميدان التطبيق )

الممكن الآن التعرف على تلك  تحاول تعريف هذا المفهوم أصبح منيات التي في الأدب للكفاءةالمااحبة  الأبعادمجموعة من 

 . 2.7الجدول فييدة للكفاءة كما عد ابعادحيث حدد الباحثين  ، الأبعاد

 

 

 

 

 



 

90 
 

 تاب و الباحثين.من الكّعدد أبعاد الكفاءة  بحسب آراء  2.7الجـــدول 

 ت

 
 الابعاد
 

 الباحث والسنة ورقم الافحة

فة 
لمعر

ا
 

رة 
لمها

ا
ك  

سلو
ال

اد  
تعد

لاس
ا

 

ت 
سما

ال
رف 

تا
ن ال

حس
يق  

تطب
و ال

سة 
مار

الم
 

        2021حمدى ،  1
        2021براحلية و عاتي ، 2
      2019مريم و مريم ،  3

  

        2018اسيه ،  4
        2021بلواز و اترون ، 5

        2016امينة ،  6
        2020عطية ،  7
        2018عيسى ، 8
         2012حمدي ،  9

 2018نسيمة و سطيف ،  10
       

 2016اصيلة و عائشة ، 11
       

        2012محمد و محمد ،  12

 1 2 1 1 9 10 12 مجموع عدد الباحثين الذين ذكروا البعد

 8 16 8 8 75 83 100 النسبة المئوية

 المادر: من اعداد الباحث بالاعتماد على الماادر المذكورة في الجدول 
 للكفاءةكأبعاد ( السلوك، المهارات  المعرفة )فقد اعتمدت الدراسة الحالية على كل من  2.7استنادا الى نتائج الجدول 

للبحث  ی( لأنها حققت اعلى نسب اتفاق فضلًا عن ملاءمتها مع طبيعة المتغر ات الاتر 2.7كما هو مبين في الشكل ) 

 والميدان المبحوث .
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 :الأبعاد وفيما يأتي شرح موجز لهذه 

 المعرفة : -1
التى يتم إدماجها و إستيعابها فى إطار مرجعي معية للمعلومات بالمنظمة ويقاد بالمعرفة الأمور التي تتعلق بالحايلة الج

يسمح للمنظمة بالولوج إليه و توجيه نشاطها من تلاله و تسهيل إنجازها لعملياتها بواسطته، كما ترتبط المعرفة بالمعطيات 

لإستخدام و الخارجية والبيئة المحيطة،وقدرة المنظمة على التعاطي معها بتحويلها إلى عناصر معلوماتية مقبولة وصالحة ل

الإستعمال وعادة ما تكون المعرفة متمثلة فى المعلومات و المعطيات التى يمتلكها الأفراد فى مجال معين بحيث يكون توظيفها 

حسن الاحوال وباستخدام الاتتبارات، نستطيع الجزم بأن المعرفة تنبئ عما يستطيع أفى صورة عملية و نظرية. و وفي 

المعارف  على سبيل المثال حول بعضف(. 2016نها لا تنبيء عما سوف يفعله فعليا. )سمر ة ، الفرد ان يفعله مستقبلا لك

لا يتجزأ من الكفاءات ، المعارف الخاصة بآليات حل المشكلات ومعارف تاصة باقناع  الضرورية التي تمثل جزءا"

الخاصة بالرسالة و الرؤية و الاهداف المعارف  فضلا" عن أنالاترين ، ومعارف طرق الاتاال و التواصل مع الاتباع ، 

)محمد و  وأضاف( 2021الاستراتيجية للمنظمة ومعارف تاصة بطبيعة عمل فريق و الافراد على حد سواء .)حمدي ، 

( من أمثلة المعارف إمتلاك  تقنيات المحاسبة، تقنيات السكرتارية وهي أيضاً معلومات قابلة للنقل و 2021محمد ، 

 تر. لآالتدريب من شخص 

المورد الأساسي للإقتااد ، و المادر المسيطر والوحيد من أجل إعطاء  هي تلك "المعرفة بانها (بيتر دروكر)ولقد عرف 

 (2018المنظمات ميزة تنافسية" )عيسى ، 

  المهارة :-2
مسبقا،حيث  يمكن النظر للمهارة على أنها القدرة على التارف بوسيلة وصفة ملموسة ،وذلك بحسب أهداف تم تحديدها

كتسبها الفرد عن طريق الإستخدام و الإستعمال ،أو عن طريق الانشطة وأتخاذ االمهارة عن مجموعة المفاهيم التى  تعبر

الاجراءات ، أو قد تكتسب ضمن معلومات تاصة بتشغيل مالحة معينة ...الخ وتختلف مستويات المهارات من مستوى 

تعد و(. 2021لك بحسب طبيعة المهام التي تمارس تلالها .)محمد و محمد ، لى ما دون ذلك من المستويات،و ذإاداري 



 

92 
 

و تنفيذا لمجموعة أهداف تم تحديدها مسبقاً ، وفق تط سر  على المهارة  بمثابة القدرة على التنفيذ و العمل بشكل ملموس 

ية سواء أكان ذلك فى إطار أعمال ، ومن تلالها يمكن إحداث التوازن على أفضل وجه فيما  بين المعارف النظرية والعمل

المهارة صفة أو سمة ضمنية وفنية ياعب نقلها من شخص لأتر ، فعلى سبيل المثال  تشتمل  وتعدّانتاجية او غر  ذلك. 

ي معالجة المعلومات والبيانات بطريقة تعمل على تحديد السبب و أالكفاءة الذهنية على مهارة التفكر  التحليلي ، 

 (.2016وتستطيع إجراء التنظيم و التخطيط وكل هذا ياعب نقله من فرد لاتر.) سمر ة ،  تستشرف النتيجة

 السلوكيات -3

تتمثل  السلوكيات فى مجموعة المواقف وتلاصة الميزات الشخاية المرتبطة بالموظف)منها على سبيل المثال: الترتيب ، 

عند ممارسة النشاط المهني ، وسواء كان سلوك الانسان في علاقته روح المبادرة ... الخ( والتى قد يتطلبها الأمر و الدقة ، و

بالمؤسسة ايجابيا بحيث يتفق مع توجهات المنظمة أو يعمل على مساعدتهم على تحقيق اهدافها ،أو كان سلوك الإنسان 

ث يتميز سلبيا أي يكون عكس توجهات المنظمة ، أو يكون سلوكه محايدا، فهو فى أى حالة من هذه الحالات الثلا

بمجموعة تاائص سلوكية ،فالسلوك الانساني فى نهاية المطاف ما هو إلا وسيلة يسعى من تلالها الإنسان الى تحقيق 

اهداف يريدها، ويتشكل السلوك بفعل مؤٌرات عديدة  نتجت عن مجموعة من العوامل و السلوك معروف عنه أنه متجدد 

(. السلوكيات هو يشمل نشاط 2021الظروف المحيطة .)محمد و محمد ،و متغر  بحسب تغر وتبدل الاهداف أو إتتلاف 

 (2016الانسان في تفاعله مع بيئية من اجل تحقيق اكبر قدر من التكيف معها .)أصيلة و عائشة ،
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 الثالثالمبحث 

 ستراتيجية التدريب و الكفاءات القيادية االعلاقة النظرية بين 

 19وبداية القرن  18في ظل التحول الاقتاادي الذي يمر به العالم اليوم ، كذلك الذي شهده في نهاية القرن         

المورد البشري من أهم مقومات الانتاج في اي يعدّ ، على المعرفة والذي عرف تحول الاقتااد العالمي الى اقتااد قائم 

لى ظهور مجالات عديدة للاستثمار في المورد البشري إ و تطويرها، كل هذا أدىّالمنظمة ومنها يكمن في استمرارية المنظمة 

 ، سواءالمنظمات الحديثة ضمن أولويات التخطيط و الإدارة فىأصبح يحتل التدريب الادارة  إذمن أهمها التدريب. 

الموارد البشرية  إمدادعلى  الاساسية التي تساعدالركائزحد أن التدريب هو أوذلك للقناعة ب،الحكومية منها والخاصة 

اهدافها بأقل التكاليف والجهد معا  تحقيققدرة المنظمة على  الأمر الذى يعني بالتبعية  ،بالمعارف و المهارات و السلوكيات 

الاتر ة اهتماما كبر ا بالتدريب من قبل مختلف المنظمات سواء حكومية منها  هذا الاساس شهدت السنواتومن منطلق ، 

 ( 2020.)تزام ، أو تاصة

تاصة اذا تميز هذا  لأنشطة والفاعليات بل والأساس الذى تعتمد عليه لجميع ايعد العنار البشري المحرك الاساسي و     

ونظرا  أو التى توكل إليه من حين لأتر، لتكيف مع طبيعة الاعمال التي يمارسهاعلى االمورد بمهارته و قدرته و قابليته 

 تركيبة في  اعادة النظر ستدعى ذلك ا، أٌرها على المنظمات بدورها و انعكست و التى للتغر ات الحاصلة في بيئة الاعمال 

تركيز على وجوب الالموارد البشرية المهارية و المعرفية و تطوير قدراتها الادائية حيث استدعى هذا التطوير ومكونات 

و الاستقبال والتوجه و المتابعة للمورد البشري  و التعيين و الترشح  شطتها في مجال الاتتيارنشاط التدريب بالاضافة الى أن

 (2019، وذلك بهدف تطوير مهارات و معارف جديدة تتواكب مع المتطلبات الوظيفية الجديدة .)عزالدين ،

و قدرات و معارف الموارد البشرية  دارة الموارد البشرية لزيادة مهاراتإهم وظائف أمن  وظيفة التدريب تعد َ وان   

، ة وظيفة رئيسكوأكنشاط  باعتبارهإما التدريب  ذلك لأن(  2016داتل المنظمة وفي جميع المستويات التنظيمية )أمينة ، 

لى تحسين أداء مواردها البشرية إ يسعىحيث منهم مؤسسات التعليم العالي ضمن وظائف المنظمات المعاصرة ومن يعد و
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تمكنهم من مواجهة التغر ات المختلفة في البيئة الداتلية و سالتي واللازمة الضرورية المهارت في المنظمة واكسابها 

على تحليل نقاط القوة و الضعف في اداء و سلوك  فى أهدافها تركز استراتيجية التدريبتبحيث  للعمل بالمنظمة،  الخارجية

التى من شأنها أن  ياجات التدريبية اللازمة ومن ٌم وضع البرامج التدريبية الفعالةمواردها البشرية الحالية و تحديد الاحت

يساهم في تحسين وتطوير اعمالهم بافضل  مرتفعمن اجل والوصول الى سلوك و مهارة وأداء  تسد  ٌغرة هذه الإحتياجات

وارتفاع كفاءة العاملين في  العمل وطرق يؤدي الى ادتال تغر ات تكنولوجية على أساليب  بدورهكفاءة وفاعلية وهذا 

اداء اعمالهم نتيجة امتلاكهم لمهارات فنية وعلمية تتناسب مع التغر ات المختلفة والتطور في البيئة الخارجية .)جميلة 

نظرا لاهميتة البالغة التي تنعكس على كفاءات ، دارة الموارد البشرية لإ المهمةحدى الوظائف أالتدريب  وتعدّ( ، 2017،

الموارد البشرية ومهاراتها، لذلك وجب على المنظمات الاستجابة للتغر ات التي يعرفها محيط وبيئة العمل و التكيف معها 

 ،اترون بالاهتمام والتركيز على تدريب الموارد البشرية لما يعود بالنفع على كفاءتهم و قدراتهم ومهاراتهم .)بلواز و

2021 ) 

المنظمات تركز في عالمنا المعاصر، ضمن استراتيجياتها ، على الاستثمار في المورد البشري وتعتمد على منطق  وان   

الكفاءة ، التي هي عبارة على مزيج من المعارف النظرية ، العلمية ، والسلوكية ، باعتبارها الثروة الحقيقية التي ينبغي 

 ( 2016ا التفوق الدائم و الاستمرارية و البقاء .)أمينة ،استغلالها، مما يضمن له

عملية ضرورية في أي المنظمة  مهما كان نوعها وهو عبارة  عن جهود ادارية منظمة تهدف الى  يعدّن التدريب و ا     

درات ، وذلك حتى الاتجاهات و القوالافكار،و المهارات ، والمعارف ، وفراد تشمل السلوك ، لأاجراء تغر ات معينة في ا

 جه وبأفضل طريقة . فالهدف الرئيسيستطيع او يتمكن كل مورد بشري من القيام بالاعمال الموكلة اليهم على احسن و

والاساسي دائما للتدريب هو الرفع من أداء المورد عن طريق التحسين المستمر لمهارات و سلوكيات الافراد ، حيث يعتبر 

تي تولى لها اهمية بالغة من قبل المنظمات لتطوير و تنمية كفاءاتها وهذا من تلال الهندسة التدريب من أبرز التقنيات ال

لى تنفيذ البرامج إالجيدة لكل مرحلة من عملية التدريب ، بدءا من جمع و تحليل البيانات و المعلومات الخاصة بها وصولا 



 

95 
 

ة التي تعكس نجاح و فعالية العملية آالمر يعدّيد لها والذي التدريبية ، وتظهر فعالية عمليات التدريب من تلال التقييم الج

 ( 2019.)اسماء،  طرائقهااذا تبنتها المنظمة باورة دقيقة باتتلاف  اتفاقهامن 

من يعد موضوع تدريب الموارد البشرية و تنميتها  وأن العنار البشري هو المحرك الأساسي لموارد المنظمة فإن       

و تتواءم  و قدرات معرفية تتناسب  هارات نوعية بم المهمذلك المورد  لاي منظمة و تاصة عندما يتمتعالموضوعات المهمة 

ضروري  كما أنه عملية ذات تأٌر  فعال على مردودية العنار البشري  فى الواقع هو التدريبفمع طبيعة عمل المنظمة ، 

و يساعد على  الوظيفية من مستوى المهاراتالتدريب  فع عالية حيث يرالكفاءة الذات أداء الأعمال للمحافظة على قوة 

بمثابة استثمار  الوقت الحاضرولقد أصبح التدريب في  . جودة العملينستح فضلا" عنورد البشري المغرس الثقة في نفوس 

لكونه  عاً،كمًا و نومن أهم السبل الاساسية لتكوين موارد بشرية مناسبة  ديع بل أمسىس المال البشري ، أفي ر مضمون

المطلوبة وفق إحتياجات المنظمة و العمل المكلف  و المهارات الادارية و الفنية  اللازمة يعمل على تزويد الافراد بالمعلومات

 عمالهم بكفاءة و فاعلية وهذا بالتالي ينعكس بشكل ايجابي على عمل واداء المنظمات بشكل عامأداء أمما يمكنهم من 

 ( 2019.)حامد و احمد ، 

ومنها ، التي يجب ان تعتمدها المنظمات أهم الممارسات أبرز وإحدى  تعدّستراتيجية التدريب ان أويرى الباحث    

عضاء الهيئة أالقيادية وداء واعداد موردها البشري من الكفاءات لأالجامعات الحكومية ، وذلك من أجل رفع مستوى ا

وتتضمن ممارسة وظيفة التدريب من منظور إستراتيجي  ،التدريسية للقيام بالواجبات والمهام الموكلة إليهم بكفاءة و فاعلية 

تاميم و تنفيذ مجموعة من السياسات و البرامج المتعلقة بادارة الموارد البشرية منها تنفيذ مراحل عمليلة التدريب و تنوع 

التدريب الحديثة  أساليب مج التدريبية و الالتزام و دعم ادارة العليا لاستراتيجية التدريب و استخدام التكنولوجيا  و البرا

عضاء الهيئة التدريسية في الجامعات الحكومية في محافظة اربيل أبالطريقة التي تحقق من تلالها الكفاءات القيادية و و طرائقه 

يساعد في تحقيق اهدافهم الشخاية و للمنظمة  إذمعارفهم و قدراتهم و تغير  سلوكهم  و زيادة مهارتهم و، اكتساب 

. .ككل
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 الفال الثالث

 الاطار الميداني للدراسة  

 ، أما المبحث من تلال ٌلاث مباحثوتحليها لدراسة ا عينة  ، و عرض لى وصف مجتمع الدراسة إ يهدف هذا الفال   
يتضمن عرض  كمالمتغر ات الدراسة و تشخياها  اوصفيشمل ف و الثاني ، يتضمن وصفا لمجتمع الدراسة فالاول؛ 

الثالث يتم المبحث الاوساط الحسابية و الانحرافات المعيارية و نسب الاتفاق ، و ، علاوة علىالتكرارات و النسب المئوية 
ف التحقق من مدى سريان الانموذج دوفق منهجية الدراسة به علىبموجبه اتتبار الفرضيات الرئيسة و الفرعية لها وذلك 

 :  كالاتيذلك الفرضي للدراسة و

 

 . و عينتها مجتمع الدراسة وصف المبحث الاول : 

 .المبحث الثاني : وصف متغر ات الدراسة و تشخياها 

 الدراسة و فرضياتها . اتتبار نموذجالمبحث الثالث : 
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 الأول المبحث

 وعينتها الدراسةمجتمع  وصف 

مجتمع الدراسة ومسوغات اتتيارها، وكذلك وصف تاائص عينة العينة المختارة و وصف يستعرض  هذا المبحث      

 الآتي: على النحوذلك ، وقيد البحثالدراسة متمثلة بالجامعات الحكومية 

  : أتتيارها ومبرراتأولًا: وصف مجتمع الدراسة 

التطابق و  بحيث روعي فيه اتتيار مجتمع للدراسة تمهدافها، أيفاء بمتطلبات الجانب التطبيقي للدراسة، وتحقيق للإ     

جل اتتبار الفرضيات ميدانياً في بيئة عمل مناسبة، فقد أومن  ،ويطمح الى تحقيقه البحث الحالي إليه مع ما يسعى الإنسجام

 العامثمرة لدور القطاع ونتائجها تعُد انجازات الجامعات الحكومية  إذأربيل ،  محافظةاتتار الباحث الجامعات الحكومية في 

الجوانب الجسدية والنفسية والعقلية بللأفراد والجماعات  التعليميالتي تؤدي إلى تعزيز المستوى  التعليم العاليمجال في 

 الآتية: للمبررات. وتعود أسباب أتتيار هذا الميدان مجالَا للدراسة كافة والذهنية والاجتماعية

تُوصف الجامعات الحكومية بالمنظمات الخدمية في المجال التعليمي والبحث العلمي في الاقليم من ناحية عدد الكفاءات  -1

 اتها.العلمية ، والذي يشهد نمواُ متزايداً ، حيث تضم هذه الجامعات مختلف الاتتااصات في إدار

الدور الذي تلعبه هذه الجامعات في السعي لتلبية احتياجات سوق العمل في تنفيذ استراتيجيات  تؤمن تقديم الخدمات  -2

 للمجتمع ) البيئة الخارجية(. 

 امكانية اتتبار فرضيات الدراسة في الجامعات الحكومية بشكل واضح ومباشر . -3

 .الحاول على المعلومات والبيانات التي تدعم الجزء العملي للدراسة  -4

 : وصف عينة الدراسة -ٌانياً:

بلغ  أربيلافظة الجامعات الحكومية في محرؤساء الاقسام العلمية في  (218) يتضمن مجتمع الدراسة الحالية حيث   

( 140( رؤساء الاقسام ,وقام الباحث بتوزيع) 140وعينة الدراسة بلغت عددها ).الحكومية امعاتج( 5) عددهم
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صالحة للتحليل أي ان نسبة الاستجابة  جميعهاالاستمارات  وكانتاستمارة  (136) الاستمارات المعادةأما  استمارة

 :( يوضح ذلك1.3، والجدول ) %(. 97.14) بلغت

 عينة الدراسة و عدد الاستمارات الموزعة والمعادة  الجامعات 3.1الجدول

 الجامعةاسم  ت
 عدد استمارات عدد الاستمارات 

 النسبة% الاالحة المعادة الموزعة جامعةعدد الاقسام لكل 
 40.4 55 55 56 82 صلاح الدين 1

 30.9 42 42 43 76 اربيل التقنية 2

 13.2 18 18 19 27 كوية 3

 11.8 16 16 17 25 سوران 4

 3.7 5 5 5 8 اربيل الطبية 5

 100 136 136 140 218 المجموع
 المادر: من اعداد الباحث 

 : ٌالثا: وصف الخاائص الفردية للمستجيبين

والمستوى  ،العمرومن حيث الجنس،  للبحث تاائص الافراد المستجيبين فى هذه الجزئية سيقدم الباحث وصفا يوضح    

نتائج  ومن تلال الإطلاع على، و التخاص و عدد السنوات الخدمة في المناب الحالي ،واللقب العلمي ،التعليمي

وصفاً للخاائص الشخاية للأفراد والنسب المستخلاة منها سيكون بإمكاننا أن نقدم   الآتيةالتحليل في الفقرات 

 :لتي وزعت على أفراد العينة وكما يأتيبموجب البيانات المستمدة من استمارة الاستبانة اذلك  المستجيبين و

 الجنس:  .1

 ان جاءت النتائج لتوضح إذ، سب صفة الجنس بح للبحث توزيع أفراد العينة المستجيبةنتائج الى  يشر  (3.2الجدول )

%( من إجمالي العينة. مما  18.4نسبتهم ) شكلتناث فلإأما او%( من العبنة المبحوٌة، 81.6نسبة ) لتالذكور شكّ

 يدل على إلى أن الذكور يشكلون الأغلبية في الجامعات الحكومية المبحوٌة. 
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 توزيع الأفراد المستجيبين على وفق الجنس 3.2الجدول  

 النسبة% العدد الفئة
 81.6 111 ذكورال

 18.4 25 ناثلاا
 100 136 المجموع

 المادر: من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج التحليل الاحاائي. 

 العمر:  .2

قد سجلت  سنة(  44 - 35الفئة العمرية )، و تبين أن فراد العينة حسب سمة العمرأتوزيع يبين  ( 3.3الجدول ) في

 سنة( وبنسبة 55 - 45) ها الفئة العمريةي%(، تل47.1) بلغت أعلى نسبة بين الأفراد المشاركين في العينة وبنسبة

في حين %(، 16.2وبنسبة بلغت )فى المرتبة الثالثة  سنة(  34 – 25الفئة العمرية ) تأتي %(، ٌم26.5) بلغت

اقل من وجاءت الفئة العمرية )%(، 9.6سنة( بنسبة بلغت ) 55كثر من أالفئة العمرية ) جاءت في المرتبة قبل الاتر ة

لفئة ة يو النسب طبيع وتعكس هذه النتائج ،للدراسة %( من العينة المستجيبة0.7سبة )( في المرتبة الأتر ة وبنسنة 25

 يمتلكون قدرات وقابليات جيدة  ممنن أغلبية أفراد العينة هم من ذوي الفئة العمرية الناضجة إ ، إذالعمرية لعينة الدراسة 

 .أدائهم لمهامهم الوظيفية تمكنهم من

 المستجيبين على وفق العمرتوزيع الأفراد  3.3الجدول 

 النسبة% العدد الفئة
 0.7 1 سنة 25اقل من 
 16.2 22 سنة 34 - 25
 47.1 64 سنة 44 - 35
 26.5 36 سنة 55 - 45

 9.6 13 سنة 55اكبر من 
 100 136 المجموع

 المادر: إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج التحليل الاحاائي             
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 توزيع الأفراد المستجيبين على وفق المستوى التعليمي:  .3

سب سمة المستوى التعليمي أن غالبية الأفراد بحتوزيع المستجيبين  حول( 3.4في الجدول) المستخلاة المعلومات تبين

%( في حين 59.6) نسبتها التي بلغت دكتوراهالمن حملة شهادة تاصة و، مؤهلات علمية  حملةالمستجيبين هم من 

مما يدل على ان غالبية  المرتبة الثانية،وا بذلك لّتحلي%(40.4) اجستر المالحاصلين على شهادة المستجيبين نسبة  تكان

 .العالية الجامعات الحكومية من ذوي الشهادات الاكاديمية رؤساء الاقسام العلمية في

 توزيع الأفراد المستجيبين على وفق المستوى التعليمي 3.4الجدول                   

 النسبة% العدد الفئة
 0 0 عاليالدبلوم ال

 40.4 55 اجستر الم

 59.6 81 دكتوراهال
 100 136 المجموع

 المادر: من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج التحليل الاحاائي          

 : اللقب العلميتوزيع الأفراد المستجيبين على وفق المستوى  .4

غالبية  أنعلى تُظهر ان توزيع المستجيبين حسب سمة مستوى اللقب العلمي سنجد ( 5.3في الجدول) وفق المعلومات المبينة

وفق نتائج الإستبيان  الآتيتفايل الألقاب العلمية جاءت على النحو علمية وال الالقابن يمتلكون الأفراد المستجيبين هم مم

في حين كان نسبة الحاصلين على ، %( 46.3والتي بلغت ) مدرس اللقبحملة  ؛للدراسةالخاصة بأفراد المستجيبين 

 بلغت بنسبة مدرس مساعد اللقبفي المرتبة الثانية، وجاءت بالمرتبة  الثالثة  حملة  %(32.4) استاذ مساعد اللقب

 رؤساء الاقسام في%(. مما يدل على ان غالبية 3.7بنسبة ) ستاذأ اللقبوجاءت بالمرتبة الاتر ة حملة ، %(17.6)

 .الالقاب العلمية حملةالجامعات الحكومية من 

 

 



 

101 
 

 اللقب العلميتوزيع الأفراد المستجيبين على وفق  3.5الجدول                   

 النسبة% العدد الفئة
 17.6 24 مدرس مساعد

 46.3 63 مدرس
 32.4 44 استاذ مساعد

 3.7 5 استاذ
 100 136 المجموع

 المادر: من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج التحليل الاحاائي    

 : ذلكتوزيع الأفراد المستجيبين على وفق سنوات الخدمة فى المناب الحالي و  .5

المناب الحالي  في لديهم تدمة للإستبانة المستجيبين أفراد العينة( أن النسبة الكبرى من 3.6يوضح الجدول)

 سنوات الخدمة التى تتراوح ما بين ٌم تلتها فئة%(، 62.5التي شكلت نسبتهم )( سنة 5 -1بين ) تتراوح قيمتها ما

(حيث بلغت اقل من سنة) سنوات الخدمة التى تتراوح ما بين وبعدها جاءت فئة%( 22.8( بنسبة )سنة 10 – 6)

( تأتي بالمرتبة الأتر ة، حيث بلغت سنة 10اكثر من ) في المناب الحالي  %(، ومن ٌم الأفراد الذين لهم تدمة14نسبة )

(0.7%.)  

 الخدمة في المناب الحالي عدد سنواتالمستجيبين وفق  أفراد العينةتوزيع  3.6الجدول 

 النسبة% العدد الفئة
 14 19 اقل من سنة

 62.5 85 سنة 5 - 1
 22.8 31 سنة 10 - 6

 0.7 1 سنة 10اكثر من 
 100 136 المجموع

 .الاعتماد على نتائج التحليل الاحاائيسب من الباحث بحإعداد  : المادر              
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 :التخاص توزيع الأفراد المستجيبين وفق .6

الافراد حسب ان توزيع يتبين  (4) الملاحقفي وبالرجوع إلى المعلومات الموضحة التخاص بص توفيما يخ

 الأمر الذى يدعم صحة ومواءمة،  المستجيبين وذلك لأفراد العينةالتخاص مجالات  بالتنوع الكبر  في تتسم  التخاص

 . ساس الملاءمة لموضوع الدراسةأتحديد الأفراد المستجيبين على 
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 المبحث الثاني

 وصف وتشخيص متغر ات الدراسة 
وفقا لمنهجية البحث العلمي التى تبنتها الدراسة فإن وصف متغر ات الدارسة و أبعادها تتطلب التعرف على 

تم حساب لكي يتحقق ذلك فلقد المعيارية لمقياس ليكرت الخماسي والذي أعتمدت عليه الدراسة الحالية، والمستويات 

 :يد المستويات المعيارية وكالآتييومن ٌم تحالفئات لتلك المستويات استناداً إلى مؤشر المدى لأوزان 

 (4= 1 - 5)أقل وزن في المقياس( = ) –المدى = )أعلى وزن في المقياس( 

  0.80=  5/  4طول الفئة = 

 (.3.7تكون كما موضحة في الجدول ) فإن مستويات وصف المتغر ات وأبعادهاوبناءا على ما سبق توضيحه 

 لوصف المتغر اتالمستويات المعيارية  3.7الجدول

 المستوى المعياري الفئة المعيارية ت
 ضعيف جداً 1.79 – 0.80 1
 ضعيف 2.59 – 1.80 2
 مقبول 3.39 – 2.60 3
 جيد 4.19 – 3.40 4

 جيد جداً 5.00 – 4.20 5
 ،3، طSPSS(، مقدمة في احااء الوصفي والاحااء الاستدلالي باستخدام 2017المادر: عبدالفتاح، عز حسين، )

   . ارزمية العلمية، جدة، السعوديةالخو

النسبة المئوية، وستخدام المقاييس الوصفية في الوصف والتشخيص للمتغر ات وابعادها وذلك باعتماد التكرارات، اوقد تم 

 الانحراف المعياري، ونسبة الاستجابة، حيث كانت النتائج كالآتي:والوسط الحسابي، و

 أولا: استراتيجية التدريب:

 يمكن التعرف على نتائج وصف هذا المتغر  وأبعاده على وفق الفقرات الآتية: 
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( بأن هناك اتفاقاً بين 3.8مراحل العملية التدريبية: تدل نتائج الوصف لهذا البُعد والموضحة في الجدول )بعد وصف  .1

بأن نسبة الاتفاق ، وتبين (X5 – X1)آراء أفراد العينة المستجيبة حول مضمون فقرات القياس الخاصة به 

%( وذلك على وفق المؤشر الكلي لهذا البُعد، مقابل نسبة عدم اتفاق )لا  57.06)أتفق بشدة وأتفق( كانت )

عياري المنحراف لا( وا3.46%(، وبتأكيد من الوسط الحسابي )18.53أتفق بشدة ولا أتفق( كانت )

إلى مستويات الأهمية لهذا البُعد من وجهة نظر %( والتي تشر  69.15(، بينما بلغت نسبة الاستجابة )0.970)

%( فإن ذلك يدل على وجود اتفاق بمستويات عالية 100ا اقتربت نسبة الاستجابة من )العينة المستجيبة، وكلمّ

على مضمون العبارة لدى العينة المستجيبة والعكس صحيح ،وبذلك نستنتج وجود مستويات اتفاق جيدة قياساً 

 رية على مضامين هذا البُعد.بالمستويات المعيا

تبين على المستوى الجزئي لعبارات بُعد مراحل العملية التدريبية أن هناك عبارات أسهمت في تعزيز مستويات  و

 بالوسط التي جاءت بمستويات اتفاق جيدة قياساً بالمستويات المعيارية  (X1)ومنها العبارة ، الاتفاق لهذا البُعد 

%( والتي 71.76( وبتأكيد من نسبة الاستجابة التي كانت )0.992عياري )المراف نحلا( وا3.59سابي )الح

. كما أن  لمعالجتها التدريبية البرامج ووضح الكادر التدريسي كفاءة في القاور تحديد الى الكلية ادارة سعيتشر  إلى 

( 0.979عياري )المنحراف لا( وا3.28سابي )الح بالوسطجاءت بأقل مستوى ضمن هذا البُعد  (X2)العبارة 

تحديد %( التي تدل على مستويات اتفاق جيدة قياساً بالمستويات المعيارية، وتشر  إلى 65.59وبنسبة استجابة )

 . أوقات الدورات التدريبية بما يتلائم مع طبيعة عمل التدريسين
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 مراحل العملية التدريبيةبعد وصف  (3.8)الجدول 

 العبارات

 لا اتفق بشدة لا اتفق محايد اتفق اتفق بشدة

 الوسط 

 الحسابي

 الانحراف 

 المعياري

نسبة 

 الأتفاق

)%( 

5 4 3 2 1 

Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % 

X1 19 13.97 68 50.00 28 20.59 16 11.76 5 3.68 3.59 0.992 71.76 

X2 8 5.88 62 45.59 29 21.32 34 25.00 3 2.21 3.28 0.979 65.59 

X3 15 11.03 63 46.32 41 30.15 15 11.03 2 1.47 3.54 0.885 70.88 

X4 15 11.03 64 47.06 31 22.79 21 15.44 5 3.68 3.46 1.003 69.26 

X5 13 9.56 61 44.85 37 27.21 19 13.97 6 4.41 3.41 0.992 68.24 

 المعدل

10.29 46.76 

24.41 

15.44 3.09 

3.46 0.970 69.15 
57.06 18.53 

 . إعداد الباحث من نتائج التحليل الاحاائيمن المادر: 

( بأن هناك اتفاقاً بين 3.9تنوع البرامج التدريبية: تدل نتائج الوصف لهذا البُعد والموضحة في الجدول )بعد وصف  .2

بأن نسبة الاتفاق  تبيّنت، (X10 – X6)آراء أفراد العينة المستجيبة حول مضمون فقرات القياس الخاصة به 

%( وذلك على وفق المؤشر الكلي لهذا البُعد، مقابل نسبة عدم اتفاق )لا  55.74)أتفق بشدة وأتفق( كانت )

عياري المنحراف لا( وا3.48%(، وبتأكيد من الوسط الحسابي ) 17.65أتفق بشدة ولا أتفق( كانت )

تشر  إلى مستويات الأهمية لهذا البُعد من وجهة نظر  %( التي69.53(، بينما بلغت نسبة الاستجابة )0.980)

 العينة المستجيبة. وبذلك نستنتج وجود مستويات اتفاق جيدة قياساً بالمستويات المعيارية على مضامين هذا البُعد. 

كما تبين على المستوى الجزئي لعبارات بُعد تنوع البرامج التدريبية أن هناك عبارات أسهمت في تعزيز الاتفاق  

التي جاءت بمستويات اتفاق جيدة قياساً بالمستويات المعيارية  (X8)بأعلى مستوى لهذا البُعد ومنها العبارة 

كيد من نسبة الاستجابة التي كانت ( وبتأ0.923عياري )الم نحرافلا( وا3.59سابي )الح بالوسط
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. كما أن تدريسيها احتياجات تنوع وفق على التدريبية برامجها تنوع لىإ الكلية دارةإسعي %( التي تشر  71.76)

عياري لمنحراف لا( وا3.38سابي )الح الوسطجاءت بأقل مستوى اتفاق ضمن هذا البُعد  (X9)العبارة 

%( والتي تدل على مستويات اتفاق جيدة قياساً بالمستويات المعيارية، 67.50( وبنسبة استجابة )0.966)

عمل الكلية على توليد معرفة التدريسيين و زيادة مهارتهم و تحسين ادائهم من تلال برامج تدريبية وتشر  إلى 

 .متخااة لكل قسم

 تنوع البرامج التدريبيةبعد وصف  3.9الجدول

 العبارات

 لا اتفق بشدة اتفقلا  محايد اتفق اتفق بشدة

 الوسط 

 الحسابي

 الانحراف 

 المعياري

نسبة 

 الأتفاق

)%( 

5 4 3 2 1 

Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % 

X6 15 11.03 69 50.74 32 23.53 13 9.56 7 5.15 3.53 0.988 70.59 

X7 17 12.50 60 44.12 37 27.21 15 11.03 7 5.15 3.48 1.018 69.56 

X8 18 13.24 66 48.53 31 22.79 20 14.71 1 0.74 3.59 0.923 71.76 

X9 16 11.76 49 36.03 42 30.88 28 20.59 1 0.74 3.38 0.966 67.50 

X10 18 13.24 51 37.50 39 28.68 25 18.38 3 2.21 3.41 1.007 68.24 

 المعدل

12.35 43.38 
26.62 

14.85 2.79 
3.48 0.980 69.53 

55.74 17.65 

 المادر: إعداد الباحث من نتائج التحليل الاحاائي 

دعم و التزام الادارة العليا لاستراتيجية التدريب: تدل نتائج الوصف لهذا البُعد والموضحة في الجدول بعد وصف  .3

 – X15)( بأن هناك اتفاقاً بين آراء أفراد العينة المستجيبة حول مضمون فقرات القياس الخاصة به 3.10)

X11)( كانت )( وذلك على وفق المؤشر الكلي لهذا 52.65، وتبين بأن نسبة الاتفاق )أتفق بشدة وأتفق%

من الوسط الحسابي  وبالتأكيد%(، 19.85البُعد، مقابل نسبة عدم اتفاق )لا أتفق بشدة ولا أتفق( كانت )
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%( والتي تشر  إلى مستويات 68.03(، بينما بلغت نسبة الاستجابة )1.003عياري )المنحراف لا( وا3.40)

الأهمية لهذا البُعد من وجهة نظر العينة المستجيبة. وبذلك نستنتج وجود مستويات اتفاق جيدة جدا قياساً 

 بالمستويات المعيارية على مضامين هذا البُعد.

كافة كما تبين على المستوى الجزئي لعبارات بُعد دعم و التزام الادارة العليا لاستراتيجية التدريب أن العبارات 

أكبر اتفاق والتي  (X13)جاءت بمستويات جيدة مما أسهم في تعزيز مستويات الاتفاق لهذا البُعد وسجلت العبارة 

( 1.011عياري )المنحراف لا( وا3.50سابي )الح لوسطاجاءت بمستويات جيدة قياساً بالمستويات المعيارية 

تعنى الادارة العليا بتطبيق استراتيجية التدريب %( والتي تشر  إلى 70من نسبة الاستجابة والتي كانت ) وبالتأكيد

سابي الح للوسط جاءت بأقل مستوى اتفاق ضمن هذا البُعد  (X14). كما أن العبارة وتعدها من اهم  اولوياتها

%( والتي تدل على مستويات اتفاق 66.47( وبنسبة استجابة )1.046عياري )المنحراف لا( وا3.32)

 . توفر الادارة العليا الدعم المعنوي و المادي لفرق التدريبجيدة قياساً بالمستويات المعيارية، وتشر  إلى 

 دعم و التزام الادارة العليا لاستراتيجية التدريببعد وصف  3.10الجدول 

 العبارات

 لا اتفق بشدة لا اتفق محايد اتفق اتفق بشدة

 الوسط 

 الحسابي

 الانحراف 

 المعياري

نسبة 

 الأتفاق

)%( 

5 4 3 2 1 

Freq. 
% 

Freq. 
% 

Freq. 
% 

Freq. 
% 

Freq. 
% 

X11 16 11.76 54 39.71 36 26.47 25 18.38 5 3.68 3.38 1.032 67.50 

X12 16 11.76 59 43.38 38 27.94 20 14.71 3 2.21 3.48 0.958 69.56 

X13 19 13.97 58 42.65 36 26.47 18 13.24 5 3.68 3.50 1.011 70.00 

X14 14 10.29 54 39.71 37 27.21 24 17.65 7 5.15 3.32 1.046 66.47 

X15 10 7.35 58 42.65 40 29.41 23 16.91 5 3.68 3.33 0.967 66.62 

 المعدل
11.03 41.62 

27.50 
16.18 3.68 

3.40 1.003 68.03 
52.65 19.85 

 إعداد الباحث من نتائج التحليل الاحاائيمن المادر:  
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( 3.11: تدل نتائج الوصف لهذا البُعد والموضحة في الجدول )استخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريب بعد وصف .4

، (X20 – X16)بأن هناك اتفاقاً بين آراء أفراد العينة المستجيبة حول مضمون فقرات القياس الخاصة به 

%( وذلك على وفق المؤشر الكلي لهذا البُعد، مقابل 61.03وتبين بأن نسبة الاتفاق )أتفق بشدة وأتفق( كانت )

( 3.63من الوسط الحسابي ) أكيدوبالت%(، 14.12نسبة عدم اتفاق )لا أتفق بشدة ولا أتفق( كانت )

%( والتي تشر  إلى مستويات الأهمية لهذا 72.65(، بينما بلغت نسبة الاستجابة )0.946عياري )المنحراف لاوا

البُعد من وجهة نظر العينة المستجيبة. وبذلك نستنتج وجود مستويات اتفاق جيدة قياساً بالمستويات المعيارية على 

 مضامين هذا البُعد.

أن كافة العبارات جاءت  استخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريبكما تبين على المستوى الجزئي لعبارات بُعد 

أكبر اتفاق والتي جاءت  (X17)بمستويات جيدة مما أسهم في تعزيز مستويات الاتفاق لهذا البُعد وسجلت العبارة 

( وبتأكيد 0.956عياري )المنحراف لا( وا3.75سابي )الح للوسطبمستويات جيدة قياساً بالمستويات المعيارية 

عمل الكلية على استخدام التكنولوجيا الحديثة كاساس في %( والتي تشر  إلى 75من نسبة الاستجابة والتي كانت )

سابي الح للوسطجاءت بأقل مستوى اتفاق ضمن هذا البُعد  (X18). كما أن العبارة تنوع البرامج التدريبية

%( والتي تدل على مستويات اتفاق 71.03( وبنسبة استجابة )0.917عياري )المنحراف لا( وا3.55)

عمل الجامعة على استراتيجية تبنى التكنولوجيا الحديثة الملائمة مع  جيدة قياساً بالمستويات المعيارية، وتشر  إلى 

 . ظروف البيئة الخارجية و الداتلية
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 التكنولوجيا الحديثة في التدريباستخدام وصف بعد  3.11الجدول 

 العبارات

 لا اتفق بشدة لا اتفق محايد اتفق اتفق بشدة

 الوسط 

 الحسابي

 الانحراف 

 المعياري

نسبة 

 الأتفاق

)%( 

5 4 3 2 1 

Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % 

X16 27 19.85 57 41.91 33 24.26 17 12.50 2 1.47 3.66 0.983 73.24 

X17 30 22.06 60 44.12 29 21.32 16 11.76 1 0.74 3.75 0.956 75.00 

X18 18 13.24 60 44.12 38 27.94 19 13.97 1 0.74 3.55 0.917 71.03 

X19 23 16.91 58 42.65 34 25.00 20 14.71 1 0.74 3.60 0.961 72.06 

X20 19 13.97 63 46.32 35 25.74 18 13.24 1 0.74 3.60 0.914 71.91 

 المعدل
17.21 43.82 

24.85 
13.24 0.88 

3.63 0.946 72.65 
61.03 14.12 

 إعداد الباحث من نتائج التحليل الاحاائيمن المادر:  

 ٌانياُ: وصف متغر  تطوير الكفاءات القيادية :

 يمكن التعرف على نتائج وصف هذا المتغر  وأبعاده على وفق الفقرات الآتية: 

( بأن هناك اتفاقاً بين آراء أفراد العينة 3.12المعرفة: تدل نتائج الوصف لهذا البُعد والموضحة في الجدول )بعد وصف  .1

الاتفاق )أتفق بشدة وأتفق( ، وتبين بأن نسبة (Y5 – Y1)المستجيبة حول مضمون فقرات القياس الخاصة به 

%( وذلك على وفق المؤشر الكلي لهذا البُعد، مقابل نسبة عدم اتفاق )لا أتفق بشدة ولا أتفق( 72.94كانت )

(، بينما بلغت نسبة 0.861عياري )المنحراف لا( وا3.85من الوسط الحسابي ) وبالتأكيد%(، 8.82كانت )

ت الأهمية لهذا البُعد من وجهة نظر العينة المستجيبة. وبذلك نستنتج %( والتي تشر  إلى مستويا76.94الاستجابة )

 وجود مستويات اتفاق جيدة قياساً بالمستويات المعيارية على مضامين هذا البُعد.
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كما تبين على المستوى الجزئي لعبارات بُعد المعرفة أن هناك عبارات أسهمت في تعزيز الاتفاق بأعلى مستوى لهذا 

سابي للوسط الحوالتي جاءت بمستويات اتفاق جيدة جدا قياساً بالمستويات المعيارية  (Y3)البُعد ومنها العبارة 

%( والتي تشر  82.35سبة الاستجابة والتي كانت )من ن وبالتأكيد ( 0.799عياري )المنحراف لا( وا4.12)

جاءت بأقل  (Y5). كما أن العبارة قدرة رؤساء الاقسام على التعلم  واكتساب المعارف في اوقات مختلفةإلى 

( وبنسبة استجابة 1.032عياري )المنحراف لا( وا3.46سابي )الح للوسطمستوى اتفاق ضمن هذا البُعد 

تلقى الكادر التدريسي  مستويات اتفاق جيدة قياساً بالمستويات المعيارية، وتشر  إلى %( والتي تدل على 69.12)

 .دورات تعليمية و تكوينية لرفع مستواهم المعرفي

 المعرفةبعد وصف  3.12الجدول  

 العبارات

 لا اتفق بشدة لا اتفق محايد اتفق اتفق بشدة

 الوسط 

 الحسابي

 الانحراف 

 المعياري

نسبة 

 الأتفاق

)%( 

5 4 3 2 1 

Freq. 
% 

Freq. 
% 

Freq. 
% 

Freq. 
% 

Freq. 
% 

Y1 
29 21.32 76 55.88 22 16.18 8 5.88 1 0.74 3.91 0.821 78.24 

Y2 
37 27.21 71 52.21 21 15.44 7 5.15 0 0.00 4.01 0.798 80.29 

Y3 
44 32.35 71 52.21 15 11.03 5 3.68 1 0.74 4.12 0.799 82.35 

Y4 
21 15.44 72 52.94 30 22.06 12 8.82 1 0.74 3.74 0.854 74.71 

Y5 
18 13.24 57 41.91 36 26.47 19 13.97 6 4.41 3.46 1.032 69.12 

 المعدل

21.91 51.03 

18.24 

7.50 1.32 

3.85 0.861 76.94 

72.94 8.82 

 إعداد الباحث من نتائج التحليل الاحاائيمن المادر:  
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( بأن هناك اتفاقاً بين آراء أفراد 3.13المهارات: تدل نتائج الوصف لهذا البُعد والموضحة في الجدول )بعد وصف  .2

الاتفاق )أتفق بشدة ، وتبين بأن نسبة (Y10 – Y6)العينة المستجيبة حول مضمون فقرات القياس الخاصة به 

%( وذلك على وفق المؤشر الكلي لهذا البُعد، مقابل نسبة عدم اتفاق )لا أتفق بشدة ولا أتفق( 80وأتفق( كانت )

(، بينما بلغت نسبة 0.786( وانحراف معياري )4.00من الوسط الحسابي ) وبالتأكيد%(، 4.71كانت )

ية لهذا البُعد من وجهة نظر العينة المستجيبة. وبذلك نستنتج %( والتي تشر  إلى مستويات الأهم80.06الاستجابة )

 وجود مستويات اتفاق جيدة قياساً بالمستويات المعيارية على مضامين هذا البُعد.

كما تبين على المستوى الجزئي لعبارات بُعد المهارات أن هناك عبارات أسهمت في تعزيز الاتفاق بأعلى مستوى لهذا 

سابي الح للوسطالتي جاءت بمستويات اتفاق جيدة جدا قياساً بالمستويات المعيارية  (Y8)رة البُعد ومنها العبا

%( والتي تشر  إلى 83.68من نسبة الاستجابة والتي كانت ) وبالتأكيد( 0.722عياري )المنحراف لا( وا4.18)

 (Y7). كما أن العبارة قدرة رؤساء الاقسام على حل مشاكل العمل اليومية الطارئة بشكل سليم و موضوعي

( وبنسبة 0.801عياري )المنحراف لا( وا3.90سابي )الح للوسطجاءت بأقل مستوى اتفاق ضمن هذا البُعد 

قيام اعضاء الهيئة %( التي تدل على مستويات اتفاق جيدة قياساً بالمستويات المعيارية، وتشر  إلى 77.94استجابة )

 .الفاعلية المطلوبةالتدريسية بتأدية الاعمال بالكفاءة و 
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 المهاراتبعد وصف  3.13الجدول 

 العبارات

 لا اتفق بشدة لا اتفق محايد اتفق اتفق بشدة

 الوسط 

 الحسابي

 الانحراف 

 المعياري

 نسبة الأتفاق

)%( 5 4 3 2 1 

Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % 

Y6 31 22.79 72 52.94 25 18.38 8 5.88 0 0.00 3.93 0.804 78.53 

Y7 26 19.12 79 58.09 24 17.65 5 3.68 2 1.47 3.90 0.801 77.94 

Y8 47 34.56 70 51.47 16 11.76 3 2.21 0 0.00 4.18 0.722 83.68 

Y9 37 27.21 78 57.35 14 10.29 7 5.15 0 0.00 4.07 0.762 81.32 

Y10 33 24.26 71 52.21 25 18.38 5 3.68 2 1.47 3.94 0.841 78.82 

 المعدل

25.59 54.41 

15.29 

4.12 0.59 

4.00 0.786 80.06 

80.00 4.71 

 المادر: إعداد الباحث من نتائج التحليل الاحاائي 

( بأن هناك اتفاقاً بين آراء أفراد العينة 3.14السلوك: تدل نتائج الوصف لهذا البُعد والموضحة في الجدول )بعد وصف  .3

)أتفق بشدة ، وتبين بأن نسبة الاتفاق (Y15 – Y11)المستجيبة حول مضمون فقرات القياس الخاصة به 

%( وذلك على وفق المؤشر الكلي لهذا البُعد، مقابل نسبة عدم اتفاق )لا أتفق بشدة ولا أتفق( 80وأتفق( كانت )

(، بينما بلغت نسبة 0.758( وانحراف معياري )4.02من الوسط الحسابي ) وبالتأكيد%(، 3.68كانت )

البُعد من وجهة نظر العينة المستجيبة. وبذلك نستنتج %( والتي تشر  إلى مستويات الأهمية لهذا 80.44الاستجابة )

 وجود مستويات اتفاق جيدة قياساً بالمستويات المعيارية على مضامين هذا البُعد.

كما تبين على المستوى الجزئي لعبارات بُعد السلوك أن هناك عبارات أسهمت في تعزيز الاتفاق بأعلى مستوى لهذا 

سابي الح للوسط قياساً بالمستويات المعيارية جدا لتي جاءت بمستويات اتفاق جيدة ا (Y11)البُعد ومنها العبارة 
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%( والتي تشر  إلى 84.41من نسبة الاستجابة والتي كانت ) وبالتأكيد( 0.737عياري )المنحراف لا( وا4.22)

جاءت بأقل مستوى اتفاق ضمن هذا  (Y12)العبارة  كذلك. قدرة رؤساء الاقسام على المبادرة و تحمل المخاطر 

%( والتي تدل على 77.94( وبنسبة استجابة )0.791عياري )المنحراف لا( وا3.90سابي )الح للوسطالبُعد 

سعى رؤساء الاقسام في تأدية  الاعمال دون الاعتماد مستويات اتفاق جيدة قياساً بالمستويات المعيارية، وتشر  إلى 

 .على جهد الاترين

السلوك بعد وصف 3.14لجدول   

 العبارات

 الوسط  لا اتفق بشدة لا اتفق محايد اتفق اتفق بشدة

 الحسابي

 الانحراف 

 المعياري

 نسبة الأتفاق

)%( 5 4 3 2 1 

Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % 

Y11 53 38.97 62 45.59 19 13.97 2 1.47 0 0.00 4.22 0.737 84.41 

Y12 27 19.85 76 55.88 26 19.12 6 4.41 1 0.74 3.90 0.791 77.94 

Y13 38 27.94 70 51.47 20 14.71 8 5.88 0 0.00 4.01 0.816 80.29 

Y14 36 26.47 77 56.62 19 13.97 3 2.21 1 0.74 4.06 0.748 81.18 

Y15 24 17.65 81 59.56 27 19.85 4 2.94 0 0.00 3.92 0.700 78.38 

 المعدل
26.18 53.82 

16.32 

3.38 0.29 

4.02 0.758 80.44 

80.00 3.68 

 إعداد الباحث من نتائج التحليل الاحاائي منالمادر: 

والمعطيات الإحاائية الخاصة بأبعاد متغر ات الدراسة تُشر  إلى قبول الفرضية الرئيسة الأولى التي تنص على أنه " تختلف 

 الحالية". آراء الأفراد العينة في الجامعات الحكومية المبحوٌة تجاه وصف متغر ات الدراسة
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 : ٌالثا: مستوى أهمية المتغر ات

يمكن من نتائج وصف الأبعاد أن نتعرف على أهمية متغر ات الدراسة ومن وجهة نظر أفراد العينة المستجيبة وذلك على   

 وفق الآتي: 

والمذكورة في الجدول الأهمية الترتيبية لمتغر ات الدراسة: ظهر من نتائج تحليل الأهمية الترتيبية لمتغر ات الدراسة  .1

%( 79.15( أن متغر  تطوير الكفاءات القيادية ذو أهمية ترتيبية أولى وذلك بالاستناد على نسبة الاتفاق )3.15)

(، تلاه متغر  استراتيجية التدريب بأهمية 0.800( وبانحراف معياري )3.96وبتأكيد من الوسط الحسابي )

 (.0.970( وبانحراف معياري )3.49وبتأكيد من الوسط الحسابي )%( 69.84ترتيبية ٌانية وبنسبة اتفاق )

 الأهمية الترتيبية لمتغر ات الدراسة 3.15الجدول 

 مستوى الأهمية نسبة الاتفاق % الانحراف المعياري الوسط الحسابي المتغر ات

 الثاني 69.84 0.970 3.49 استراتيجية التدريب

  الأول 79.15 0.800 3.96 تطوير الكفاءات القيادية
 إعداد الباحث من نتائج التحليل الاحاائيمن المادر: 

 : متغر ات الدراسةبعاد الأهمية الترتيبية لا. 2

( والتي والمتمثلة بعدد من المقاييس الإحاائية 3.16أ. استراتيجية التدريب: يلاحظ من نتائج الوصف في الجدول )

 ونسبة الاتفاق وكالآتي: الانحراف المعياريوالوصفية كالوسط الحسابي، 

نسبة بلغت  إذجاءت بالمرتبة الثانية على مستوى متغر ات الدراسة  لمتغر  استراتيجية التدريبهمية الترتيبية لاان إ. 1

%( مما يشر  إلى أن هذا المتغر  له أهمية عالية ومن وجهة نظر أفراد العينة المستجيبة، إذ أنه كلما 69.84الاتفاق )

ذلك على أهميتها العالية وعلى وفق وجهة نظر أفراد  ت%( دل100نسبة الاتفاق من النسبة الكاملة )اقتربت قيمة 

 (.0.970عياري )الم والانحراف( 3.49سابي سجل )الح للوسطالعينة، وتأكدت هذه الأهمية 

لى الترتيب استخدام ن أبعاد استراتيجية التدريب ومن وجهة نظر أفراد العينة جاءت بمستويات أهمية مختلفة وعإ. 2

دعم و التزام الادارة العليا و ،ومراحل العملية التدريبية ،وتنوع البرامج التدريبية، التكنولوجيا الحديثة في التدريب
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الذي يشر  إلى أهمية كل بُعد من وجهة نظر أفراد العينة والتي ب، وذلك بموجب قيم نسبة الاتفاق لاستراتيجية التدري

وعلى التوالي، وبتأكيد من قيم الأوساط  %(68.03، )%(69.15%(، ) 69.53%(، )72.65كانت )

(، 0.946عيارية )الموعلى التوالي وبانحرافات  (3.40، )( 3.46(، )3.48(، )3.63الحسابية )

 وعلى التوالي، مما يشر  إلى اتتلاف الأهمية الترتيبية لتلك الأبعاد. ( 1.003، )(0.970(، )0.980)

 عادهابأهمية الترتيبية لمتغر  استراتيجية التدريب ولأا 3.16الجدول 

الوسط  المتغر  وأبعاده
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 مستوى الأهمية نسبة الاتفاق %

 الثالث 69.15 0.970 3.46 مراحل العملية التدريبية

 الثاني 69.53 0.980 3.48 تنوع البرامج التدريبية

 الرابع 68.03 1.003 3.40 لاستراتيجية التدريبدعم و التزام الادارة العليا 
 الأول 72.65 0.946 3.63 استخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريب

 - 69.84 0.970 3.49 المؤشر الكلي للمتغر 

 المادر: إعداد الباحث من نتائج التحليل الاحاائي

واستناداً إلى نتائج تحديد أهمية أبعاد استراتيجية التدريب يمكن قبول الفرضية الفرعية الأولى والمتفرعة من الفرضية 

الرئيسة الثاية للدراسة والتي تنص على )تختلف الأهمية الترتيبية لأبعاد استراتيجية التدريب باتتلاف طبيعة الاعتماد عليها 

 محافظة اربيل(.)من قبل الجامعات الحكومية في 

التي والمتمثلة بعدد من المقاييس الإحاائية ( 3.17ب . تطوير الكفاءات القيادية: يلاحظ من نتائج الوصف في الجدول )

 الانحراف المعياري، ونسبة الاتفاق و كالآتي:والوصفية كالوسط الحسابي، 

نسبة جاءت بالمرتبة الاولى على مستوى متغر ات الدراسة حيث بلغت لمتغر  تطوير الكفاءات القيادية همية الترتيبية لأا. 1

هذا المتغر  له أهمية عالية ومن وجهة نظر أفراد العينة المستجيبة، إذ أنه  %( مما يشر  إلى أن79.15َالاتفاق كانت )

على وفق وجهة نظر أفراد ذلك على أهميتها العالية و لَت%( د100تفاق من النسبة الكاملة )كلما اقتربت قيمة نسبة الا

 (.0.800عياري )الم( وبانحراف 3.96العينة، وتأكدت هذه الأهمية بوسط حسابي سجل )
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السلوك،  ن أبعاد تطوير الكفاءات القيادية ومن وجهة نظر أفراد العينة جاءت بمستويات أهمية مختلفة وعلى الترتيب إ. 2

التي تشر  إلى أهمية كل بُعد من وجهة نظر أفراد العينة والتي كانت اق فة وذلك بموجب قيم نسبة الاتفالمعر ووالمهارات، 

(، 4.02%(،  وعلى التوالي، وبتأكيد من قيم الأوساط الحسابية )%76.94(، ) %80.06(، )80.44)

(، وعلى التوالي، مما 0.861(، )0.786(، )0.758عيارية )الم(، وعلى التوالي وبانحرافات 3.85(، )4.00)

 اتتلاف الأهمية الترتيبية لتلك الأبعاد.  يشر  إلى

 تطوير الكفاءات القياديةلمتغر أهمية الترتيبية  3.17الجدول 

 مستوى الأهمية نسبة الاتفاق % الانحراف المعياري الوسط الحسابي المتغر  وأبعاده
 الثالث 76.94 0.861 3.85 المعرفة

 الثاني 80.06 0.786 4.00 المهارات

 الاول 80.44 0.758 4.02 السلوك

 - 79.15 0.800 3.96 المؤشر الكلي للمتغر 
 المادر: إعداد الباحث من نتائج التحليل الاحاائي

واستناداً إلى نتائج تحديد أهمية أبعاد تطوير الكفاءات القيادية يمكن قبول الفرضية الفرعية الثانية والمتفرعة من الفرضية 

الرئيسة الثاية للدراسة والتي تنص على )تختلف الأهمية الترتيبية لأبعاد تطوير الكفاءات القيادية باتتلاف طبيعة الاعتماد 

 محافظة اربيل(.)لحكومية في عليها من قبل الجامعات ا

الدراسة فإنه يتم قبول الفرضية الرئيسة الثانية للدراسة والتي تنص  وابعاد وتأسيساً على نتائج الأهمية الترتيبية لمتغر ات

على )تختلف الأهمية الترتيبية لمتغر ات الدراسة وابعادها باتتلاف طبيعة الاعتماد عليها من قبل الجامعات الحكومية في 

 محافظة اربيل(.
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 المبحث الثالث

 اتتبار أنموذج الدراسة وفرضياتها

يهدف هذا المبحث إلى إتتبار فرضيات الدراسة للتعرف على علاقات الإرتباط والتأٌر  بين المتغر ات الرئيسة      

والفرعية، وسوف يتم التحقق من مدى صحة الإفتراضات من تلال إستخدام عدد من الأدوات والأساليب الإحاائية 

 من هذا المبحث المحاور الآتية :لإجراء التحليل على متغر ات الدراسة، ويتضتتر ت آالتي 

 المحور الأول : تحليل علاقات الارتباط بين متغر ات الدراسة.

 المحور الثاني : تحليل التأٌر  بين متغر ات الدراسة.

 . المحور الثالث: تحليل التباين

 المحور الرابع: تحليل فروقات على وفق الخاائص الشخاية لافراد عينة الدراسة.

 : : تحليل علاقات الإرتباط بين متغر ات الدراسة المحور الأول

 :تطوير الكفاءات القيادية وعلاقة الإرتباط بين استراتيجية التدريب  -1

توجد علاقة معنوية  ذات دلالة يمثل مضمون هذه العلاقة إتتباراً للفرضية الرئيسة الثالثة والتي تنص على )     

  تطوير الكفاءات القيادية .احاائية بين استراتيجات التدريب بابعادها على  

تطوير الكفاءات القيادية نعرض الجدول  و من أجل التعرف على طبيعة علاقات الإرتباط بين استراتيجية التدريب       

تطوير الكفاءات القيادية، حيث  وموجبة بين استراتيجية التدريب ( والذي يشر  إلى وجود علاقة ارتباط معنوية 3.18)

-P( ، وبلغت القيمة الإحتمالية )0.05( عند مستوى معنوية )**0.545بلغت قيمة معامل الارتباط الكلي )

value() (0.000. 
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 تطوير الكفاءات القيادية ونتائج علاقات استراتيجية التدريب  3.18الجدول  
 P-valueالقيمة الاحتمالية  تطوير الكفاءات القيادية المتغر  المعتمد

 المتغر  المستقل

0.545** 
0.000 

 استراتيجية التدريب
 عنوية عاليةالم

 P-value ≤ (0.05) n=136عند مستوى المعنوية

 المادر: الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الحاسبة الإلكترونية

 :أترى ، وهي فرضيات فرعية  الثالثةوتتفرع عن الفرضية الرئيسة 

 فرضية الفرعية الاولى: . أ

تطوير الكفاءات و متغر  عد مراحل العملية التدريبية وجود علاقة معنوية موجبة بين بُ (3.19يظهر من الجدول  )

(، وبهذا تتحقق 0.05(، عند مستوى معنوي )**0.519القيادية ، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )

توجد علاقة معنوية ذات دلالة احاائية  والتي تنص على أنه:  الثالثة الفرضية الفرعية الأولى من الفرضية الرئيسة 

 .( عينة الدراسة)من وجهة نظر  المبحوٌةفي الجامعات مع الكفاءات القيادية  مراحل العملية التدريبيةعد لبُ

 الثانية:الفرعية  فرضية . ب

تطوير الكفاءات و متغر   وجود علاقة معنوية موجبة بين بعد تنوع البرامج التدريبيةالى  (3.19الجدول  ) يشر 

(، وبهذا تتحقق 0.05(، عند مستوى معنوي )**0.449القيادية ، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )

والتي تنص على أنه: توجد علاقة معنوية ذات دلالة احاائية   الثالثة من الفرضية الرئيسة  الثانيةالفرضية الفرعية 

 (.عينة الدراسة )من وجهة نظر  المبحوٌةفي الجامعات  يةعلى الكفاءات القياد  لبعد تنوع البرامج التدريبية
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 فرضية الفرعية الثالثة: . ت

 ستراتيجية التدريبلمتغر  ادعم و التزام الادارة العليا وجود علاقة معنوية موجبة بين بعد  (3.19يظهر من الجدول  )

(، عند مستوى معنوي **0.476تطوير الكفاءات القيادية ، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )و متغر  

والتي تنص على أنه: توجد علاقة  الثالثة من الفرضية الرئيسة  الثالثة(، وبهذا تتحقق الفرضية الفرعية 0.05)

في ية ة التدريب على الكفاءات القيادمعنوية ذات دلالة احاائية  لبعد دعم و التزام الادارة العليا لاستراتيجي

 . (عينة الدراسة)من وجهة نظر المبحوٌة الجامعات 

 فرضية الفرعية الرابعة: . ث

تطوير و متغر   عد استخدام التكنولوجيا الحديثةبُوجود علاقة معنوية موجبة بين  (3.19يظهر من الجدول  )

(، وبهذا 0.05(، عند مستوى معنوي )**0.443الكفاءات القيادية ، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )

والتي تنص على أنه: توجد علاقة معنوية ذات دلالة  الثالثة من الفرضية الرئيسة  الرابعةتتحقق الفرضية الفرعية 

عينة )من وجهة نظر المبحوٌة في الجامعات  دية ة على الكفاءات القيااستخدام التكنولوجيا الحديثاحاائية  لبعد 

 . (الدراسة

 تطوير الكفاءات القيادية وابعاد استراتيجية التدريب  نتائج علاقات 3.19الجدول 

تطوير الكفاءات  المتغر  المعتمد
 القيادية

-P القيمة الإحتمالية )

value)   المستقلالمتغر 
يب

تدر
ة ال

يجي
ترات

اس
 

 **0.519 مراحل العملية التدريبية
0.000 

 عنوية عاليةالم

 **0.449 تنوع البرامج التدريبية
0.000 

 عنوية عاليةالم

 **0.476 دعم و التزام الادارة العليا لاستراتيجية التدريب
0.000 

 عنوية عاليةالم

 **0.443 الحديثة في التدريباستخدام التكنولوجيا 
0.000 

 عنوية عاليةالم
 P-value ≤ (0.05) n=136عند مستوى المعنوية

 المادر: الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الحاسبة الإلكترونية 
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تطوير الكفاءات القيادية هي أقوى  وويتبين من الجدول اعلاه أن علاقة الإرتباط بين مراحل العملية التدريبية      

العلاقات من بين ابعاد الأترى لاستراتيجية التدريب، ونفهم من ذلك أن مراحل العملية التدريبية في مجال أعمال 

الجامعات الحكومية المبحوٌة لها الدور الكبر  في زيادة مستويات تطوير الكفاءات القيادية لتلك الجامعات الحكومية 

التي   شف من النتائج الآنفة بقبول الفرضية الرئيسة الثالثةكقيق أهداف الجامعات الحكومية المبحوٌة. ونستوبالتالي تح

 .تطوير الكفاءات القيادية بابعادها على تنص على توجد علاقة معنوية  ذات دلالة احاائية بين استراتيجات التدريب 

 :المحور الثاني : تحليل التأٌر  بين متغر ات الدراسة 

استكمالًا للمعالجات المنهجية لفرضيات الدراسة سوف نتناول في هذا المحور تحليل التأٌر  بين متغر ات الدراسة         

)أنموذج الانحدار  وهو ما نات عليه الفرضية الرئيسة الرابعة وفرضياتها الفرعية حيث تم إتتبار هذا التأٌر  باستخدام

 الخطي البسيط(.

 : تطوير الكفاءات القيادية وتأٌر  استراتيجية التدريب في  -أولًا : 

توجد تاٌر  معنوية  ذات دلالة احاائية بين يمثل مضمون هذا التاٌر  اتتباراً للفرضية الرئيسة الرابعة والتي تنص على ) 

 ( وكما موضح أدناه. ت القياديةستراتيجات التدريب بابعادها على تطويرالكفاءاا

( إلى تأٌر  استراتيجية التدريب في تطوير 3.20تشر  نتائج أنموذج الانحدار الخطي البسيط الموضحة في الجدول )  

( Fالكفاءات القيادية، إذ تبين أن هناك تأٌر ا معنوياً لاستراتيجية التدريب في تطوير الكفاءات القيادية، ويدعمه قيمة )

( 133، 1( بدرجات حرية )3.912مقارنتها بقيمتها الجدولية )( وهي قيمة معنوية عند 56.188المحسوبة )

%( من التباين الحاصل في تطوير الكفاءات القيادية، وهذا ما أوضحته  29.7رت استراتيجية التدريب ما نسبته )وفسّ

%( فهي تعود إلى متغر ات 71.3ية والبالغة )أما النسبة المتبقو(، AdjustedR2قيمة معامل التحديد المعدل )

( إلى أن التغر  في استراتيجية التدريب بوحدة واحدة سوف 0.404(التي بلغت )B1أترى، وتشر  قيمة معامل )
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( وهي قيمة معنوية 7.496( المحسوبة   ) t( ،  وكانت قيمة )0.404يؤدي إلى تغر  في تطوير الكفاءات القيادية )

 (. 0.05) عند مستوى معنوي

 تحليل اٌر استراتيجية التدريب في تطوير الكفاءات القيادية 3.20الجدول 
 تطوير الكفاءات القيادية المتغر  المعتمد

 Bo Β1 F AdjustedR2 المتغر  المستقل

 56.188 0.404 2.547 استراتيجية التدريب
29.7% 13.307 T 7.496 t 0.000 P-value 

0.000 P-Value 0.000 P-Value 

df=(1 , 133) n=136 

 المادر: الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الحاسبة الإلكترونية
 وتتفرع من الفرضية الرئيسة الرابعة فرضيات فرعية، وعلى النحو الآتي :        

 تأٌر  مراحل العملية التدريبية في فاعلية تطوير الكفاءات القيادية .1

راحل العملية التدريبية في تطوير الكفاءات القيادية، ويدعمه لم( إلى أن هناك تأٌر ا معنوياً 3.21الجدول )تشر  معطيات 

، 1( بدرجات حرية )3.912مقارنتها بقيمتها الجدولية )( وهي قيمة معنوية عند 48.971( المحسوبة )Fقيمة )

%( من التباين الحاصل في تطوير 26.9( ما نسبته )AdjustedR2، وقد فسر معامل التحديد المعدل )(133

( قد بلغت B1%( فتعود إلى متغر ات أترى ، كما أن قيمة )73.1أما النسبة المتبقية والبالغة )والكفاءات القيادية، 

( وهي تشر  إلى أن التغر  الحاصل في مراحل العملية التدريبية بوحدة واحدة يؤدي إلى تغر  في تطوير 0.335)

( بأنها قيمة معنوية عند مستوى 6.998( المحسوبة )t(، ويستدل من قيمة )0.355ية بمقدار )الكفاءات القياد

واستناداً إلى طبيعة هذا التأٌر ، وبهذا تقبل الفرضية الفرعية الأولى من الفرضية الرئيسة الرابعة التي (. 0.05معنوي )

في التدريبية على تطوير الكفاءات القيادية العملية  تنص على أنه: توجد تاٌر  معنوية ذات دلالة احاائية  لبعد مراحل

  . (عينة الدراسة)من وجهة نظر  المبحوٌة الجامعات 
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 تحليل اٌر مراحل العملية التدريبية في تطوير الكفاءات القيادية                         3.21 الجدول

 تطوير الكفاءات القيادية المتغر  المعتمد
 Bo Β1 F AdjustedR2 المتغر  المستقل

مراحل العملية 
 التدريبية

2.799 0.335 48.971 26.9% 
16.516 T 6.998 t 0.000 P-

value 0.000 P-Value 0.000 P-Value 

df=(1 , 133) n=136 

 المادر: الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الحاسبة الإلكترونية
 في فاعلية تطوير الكفاءات القيادية تأٌر  تنوع البرامج التدريبية .2

تنوع البرامج التدريبية في تطوير الكفاءات القيادية، ويدعمها لل( إلى أن هناك تأٌر اً معنوياً 3.22تشر  نتائج الجدول )     

، 1( بدرجات حرية )3.912وهي قيمة معنوية عند مقارنتها بقيمتها الجدولية ) (33.553( المحسوبة )Fقيمة )

%( من التباين الحاصل في فاعلية 20.1( ما نسبته )AdjustedR2وقد فسر معامل التحديد المعدل ) (،133

( قد B1%( فتعود إلى متغر ات أترى، كما أن قيمة )79.9تطوير الكفاءات القيادية، أما النسبة المتبقية والبالغة )

دريبية بوحدة واحدة يؤدي إلى تغر  في تطوير ( وهي تشر  إلى أن التغر  الحاصل في تنوع البرامج الت0.291بلغت )

( تظهر بأنها قيمة معنوية عند  5.793( المحسوبة ) t(، ومن تلال متابعة قيمة )0.291الكفاءات القيادية بمقدار )

واستناداً إلى طبيعة هذا التأٌر ، وبهذا تقبل الفرضية الفرعية الثانية من الفرضية الرئيسة (. 0.05مستوى معنوي )

في  ديةالتدريبية  على الكفاءات القياتوجد تاٌر  معنوية ذات دلالة احاائية  لبعد تنوع البرامج رابعة التي تنص على أنه: ال

 . (عينة الدراسة)من وجهة نظر  المبحوٌة الجامعات 

 تحليل أٌر تنوع البرامج التدريبية في تطوير الكفاءات القيادية 3.22الجدول 
 تطوير الكفاءات القيادية  المتغر  المعتمد
 Bo Β1 F AdjustedR2 المتغر  المستقل

تنوع البرامج 
 التدريبية

2.947 0.291 33.553 20.1% 
16.507 T 5.793 T 0.000 P-value 

0.000 P-Value 0.000 P-Value 

df=(1 , 133) n=136 

 الإلكترونية المادر: الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الحاسبة
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 تأٌر  دعم و التزام الادارة العليا لاستراتيجية التدريب في تطوير الكفاءات القيادية .3

( إلى أن هناك تأٌر ا معنوياً لدعم و التزام الادارة العليا لاستراتيجية التدريب في تطوير 3.23تشر  نتائج الجدول )      

( وهي قيمة معنوية عند مقارنتها بقيمتها الجدولية 38.936(المحسوبة )Fالكفاءات القيادية، ويدعمها قيمة )

(، وهي تشر  إلى وجود تأٌر  معنوي لدعم و التزام الادارة العليا لاستراتيجية 133، 1( بدرجات حرية )3.912)

ه ( البالغة ما نسبتAdjustedR2ر قيمة معامل التحديد المعدل )التدريب في تطوير الكفاءات القيادية، وهذا يفسّ

%( فتعود إلى 77.4أما النسبة المتبقية والبالغة )و%( من التباين الحاصل في تطوير الكفاءات القيادية ، 22.6)

( وهي تشر  إلى أن تغر اً بمقدار وحدة واحدة في دعم و 0.300) ت( فقد بلغB1أما قيمة معامل)ومتغر ات أترى، 

(، 0.300بمقدار )  إلى تغر  في تطوير الكفاءات القيادية التزام الادارة العليا لاستراتيجية التدريب سوف يؤدي

واستناداً إلى طبيعة هذا (. 0.05( بأنها قيمة معنوية عند مستوى معنوي )6.240( المحسوبة )tويستدل من قيمة )

توجد تاٌر  معنوية ذات دلالة التأٌر ، وبهذا تقبل الفرضية الفرعية الثالثة من الفرضية الرئيسة الرابعة والتي تنص على أنه: 

عينة )من وجهة نظر  المبحوٌة ي الجامعات ـفية الكفاءات القيادتطوير على  عم و التزام الادارة العلياداحاائية  لبعد 

 .(الدراسة 

 تحليل أٌر دعم و التزام الادارة العليا لاستراتيجية التدريب في تطوير الكفاءات القيادية 3.23الجدول 

 تطوير الكفاءات القيادية المعتمدالمتغر  
 Bo Β1 F AdjustedR2 المتغر  المستقل

دعم و التزام 
 الادارة العليا

2.937 0.300 38.936 22.6% 
17.504 T 6.240 t 0.000 P-value 

0.000 P-Value 0.000 P-Value 

df=(1 , 133) n=136 

 نتائج الحاسبة الإلكترونيةالمادر: الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد على 

 في تطوير الكفاءات القيادية استخدام التكنولوجيا الحديثةتأٌر   .4

القيادية، التكنولوجيا الحديثة في تطوير الكفاءات ستخدام لا( إلى أن هناك تأٌر ا معنوياً 3.24تشر  نتائج الجدول )      

( بدرجات حرية 3.912( وهي قيمة معنوية عند مقارنتها بقيمتها الجدولية )32.543(المحسوبة )Fويدعمها قيمة )
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التكنولوجيا الحديثة في تطوير الكفاءات القيادية، وهذا يفسر ستخدام لا(، وهي تشر  إلى وجود تأٌر  معنوي 133، 1)

في تطوير الكفاءات  %( من التباين الحاصل37.7( البالغة ما نسبته )AdjustedR2قيمة معامل التحديد المعدل )

( 0.544( فقد بلغ )B1فتعود إلى متغر ات أترى، أما قيمة معامل) %(3.62)القيادية ، أما النسبة المتبقية والبالغة 

وهي تشر  إلى أن تغر اً بمقدار وحدة واحدة في استخدام التكنولوجيا الحديثة سوف يؤدي إلى تغر  في تطوير الكفاءات 

( بأنها قيمة معنوية عند مستوى معنوي 7.550( المحسوبة )t(، ويستدل من قيمة )0.544القيادية بمقدار )

واستناداً إلى طبيعة هذا التأٌر ، وبهذا تقبل الفرضية الفرعية الرابعة من الفرضية الرئيسة الرابعة والتي تنص (. 0.05)

في الجامعات  يةديثة على الكفاءات القيادالح توجد تاٌر  معنوية ذات دلالة احاائية  لبعد استخدام التكنولوجياعلى أنه: 

 من وجهة نظر عينة الدراسة . المبحوٌة 

 وبهذا  قبول الفرضية الرئيسة الرابعة.

 في تطوير الكفاءات القيادية تحليل أٌر استخدام التكنولوجيا الحديثة 3.24الجدول

 تطوير الكفاءات القيادية المتغر  المعتمد
 Bo Β1 F AdjustedR2 المتغر  المستقل

استخدام التكنولوجيا 
 في التدريب الحديثة

1.875 0.544 57.001 

37.7% 6.229 T 7.550 t 
0.000 P-value 

0.000 P-Value 0.000 P-Value 

df=(1 , 133) n=136 

 المادر: الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الحاسبة الإلكترونية

: اتتبار فرضية التباينالمحور الثالث:   

 One)لاتتبار الفرضية الرئيسة الخامسة والمسماة بفرضية التباين تم اللجوء إلى استخدام معامل التباين الأحادي 

Way ANOVA) لكونه الأداة الإحاائية المناسبة للتعرف على التباين بين متغر ات الدراسة وأبعادها، حيث يتم ،

 ( ، وكما يأتي:0.05عنوية التباين لغاية )قبول قيمة الخطأ الإحاائي لم
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ذات دلالة  تباين( إلى تحليل التباين الأحادي والمتال بمدى وجود 3.25الاتتبار على المستوى الكلي: يشر  الجدول ) .1

،  إحاائية لمتغر  تطوير الكفاءات القيادية يمكن أن تعزى لمتغر  استراتيجية التدريب وبحسب آراء الأفراد عينة الدراسة

معنوية ذات دلالة إحاائية في متغر  تطوير الكفاءات القيادية وأن  نیتباوقد دلت نتائج هذا الاتتبار على وجود 

 (F)تعزى إلى استراتيجية التدريب وبحسب آراء الأفراد عينة الدراسة. وبلغت قيمة معامل التباين  التباينهذه 

،  71( وبدرجات حرية )1.504بقيمتها الجدولية والبالغة )( وهي دالة معنوياً بمقارنتها 2.603المحسوبة )

(. ومعنى ذلك أن الجامعات الحكومية المبحوٌة تتباين 0.000( وبمستوى دلالة محسوب والذي بلغت قيمته )63

تلفة في في عملية تطوير الكفاءات القيادية تبعاً لتباين تركيزها على استراتيجية التدريب في أٌناء أدائها لأنشطتها المخ

 بيئتها. 

 مؤشر التباين الأحادي على المستوى الكلي 3.25الجدول 

 مادر التباين المتغر 
مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحرية

 Fقيمة 
 المحسوبة

 P-Valueقيمة 
 المحسوبة

استراتيجية 
 التدريب

 71 0.362 25.734 بين المجموعات

 63 0.139 8.772 داتل المجموعات 0.000 2.603

 134 - 34.507 المجموع

  N = 136  , F(71,63) = 1.504 المادر: إعداد الباحث على وفق نتائج نتائج التحليل الاحاائي

 الاتتبار على المستوى الجزئي:  .2

عد من أبعاد استراتيجية التدريب وبين تطوير الكفاءات ولتعزيز التحليل حسب المؤشر الكلي تم إجراء الاتتبار بين كل بُ

تطوير الكفاءات القيادية لدى بالقيادية للتعرف على أي من تلك الأبعاد تسهم بأقل أو بأعلى مستوى في إحداث التباين 

ر الكفاءات تطويل( إلى عدم وجود فروق معنوية ذات دلالة إحاائية 3.26عينة الدراسة، حيث تشر  النتائج في الجدول )

ويستدل من قيم مستوى المعنوية  ،عد منهاالقيادية يمكن أن تعزى إلى أبعاد استراتيجية التدريب وباورة منفردة لكل بُ

مراحل العملية  لبعد  (،0.000(، )0.000(، )0.000(، )0.000والتي بلغت ) (P-Value)المحسوبة 

واستخدام التكنولوجيا الحديثة في الادارة العليا لاستراتيجية التدريب دعم و التزام وتنوع البرامج التدريبية،  التدريبية، 
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( 64،  71( وبدرجات حرية )1.501وعلى التوالي وجميعها دالة معنوياً بمقارنتها بقيمتها الجدولية والبالغة ) التدريب

المحسوبة  (F)معامل التباين (، و قيمة 0.05والتي كانت أقل من قيمة مستوى المعنوية الافتراضي للدراسة والبالغة )

 (.4.650، )(9.212(، )7.140) (،6.011والتي بلغت على التوالي )

 مؤشر التباين الأحادي على المستوى الجزئي 3.26الجدول 

 مادر التباين المتغر 
مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحرية

 Fقيمة 
 المحسوبة

-Pقيمة 

Value 
 المحسوبة

مراحل العملية 
 التدريبية

 71 1.016 72.135 بين المجموعات

 64 0.169 10.818 داتل المجموعات 0.000 6.011

 135  82.953 المجموع

تنوع البرامج 
 التدريبية

 71 1.034 73.38 بين المجموعات

 64 0.145 9.264 داتل المجموعات 0.000 7.140

 135  82.645 المجموع

دعم و التزام 
العليا الادارة 

لاستراتيجية 
 التدريب

 71 1.125 79.901 بين المجموعات

9.212 0.001 
 64 0.122 7.818 داتل المجموعات

 135  87.72 المجموع

استخدام 
التكنولوجيا الحديثة 

 في التدريب

 71 0.989 70.241 بين المجموعات

 64 0.213 13.617 داتل المجموعات 0.000 4.650

 135  83.858 المجموع

  N = 136   ,   F(71.64) = 1.501المادر: إعداد الباحث على وفق نتائج نتائج التحليل الاحاائي 

   

 

 



 

127 
 

وتأسيساً على نتائج التباين السابقة فأنه يمكن قبول الفرضية الرئيسة الخامسة والتي تنص على أنه " تتباين الجامعات 

 القيادية تبعاً لتباين مستويات تركيزها على أبعاد استراتيجية التدريب".الحكومية المبحوٌة في تطوير الكفاءات 

 المحور الرابع: اتتبار فرضية الفروقات:

للتعرف على الفروقات بين متغر ات الدراسة  (Independent – Samples T- Test)تم استخدام اتتبار       

كما تم استخدام اتتبار التباين باتجاه واحد أو التباين  ( ،نسالج)تبعاً للسمات الشخاية التي تتكون من فئتين فقط مثل 

للتعرف على الفروقات الإحاائية بين متغر ات الدراسة تبعاً للسمات  (One - Way ANOVA)الأحادي 

 الشخاية التي تتكون من أكثر من فئتين كالعمر والمستوى التعليمي وغر ها. وعليه فإن نتائج هذه الاتتبارات تشر  إلى

 الآتي:

 : فروقات حسب الجنس .1

للتعرف على الفروقات بين فئات سمة  (Independent – Samples T- Test)تم اعتماد اتتبار      

( 3.27الجنس تجاه متغر ات الدراسة كونها تتكون من فئتين فقط )الذكور والإناث(. وتظهر نتائج التحليل في الجدول )

( على 1.127، 0.130تطوير الكفاءات القيادية والبالغة ) والمحسوبة لكل من استراتيجية التدريب  (t)إلى أن قيم 

(، وبدلالة قيم المتوسطات الحسابية 134( وبدرجة حرية )1.656التوالي والتي كانت تقل عن قيمتها الجدولية البالغة )

( 4.05( للذكور و)3.93ية التدريب، و)( للأناث لدى متغر  استراتيج3.50( للذكور و)3.48والتي بلغت )

للأناث لدى متغر  تطوير الكفاءات القيادية، مما يشر  إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحاائية بين آراء عينة الدراسة 

كيد ويمكن تأ ،تطوير الكفاءات القيادية تبعاً لإتتلاف سمة الجنس بين افراد العينة وتجاه كل من متغر  استراتيجية التدريب 

( وعلى التوالي وهي 0.262، 0.897والتي بلغت ) (P-Value)ذلك من تلال قيم مستوى المعنوية المحسوبة 

(، وهذا يدل على عدم معنوية الفروقات تجاه متغر ات 0.05أكبر من مستوى المعنوية الافتراضي للدراسة والبالغة )

 د مبرر لإجراء الاتتبارات البعدية.وبالتالي لا يوج، الدراسة والتي يمكن أن تعزى لسمة الجنس 
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 الفروقات حسب سمة الجنس  3.27الجدول 

 الانحراف المعياري المتوسطات فئات المقارنة متغر ات الدراسة
 tقيمة 

 P-Value المحسوبة

استراتيجية 
 التدريب

 0.689 3.48 (111)الذكور 
 0.674 3.50 (25)الاناث  0.897 0.130

تطوير الكفاءات 
 القيادية

 0.531 3.93 (111)الذكور 
 0.378 4.05 (25)الاناث  0.262 1.127

 =1.656t(df 134)     المادر: من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج التحليل الاحاائي

 الفروقات حسب سمة العمر:  .2

( والمتالة بتحليل التباين الأحادي للتعرف على الفروقات حسب سمة العمر، 3.28تبين من النتائج في الجدول )    

تطوير الكفاءات  وعدم وجود فروقات معنوية بين الجامعات الحكومية المبحوٌة تجاه كل من متغر ات استراتيجية التدريب 

ي والتي كانت تقل عن ( على التوال0.339، 0.569المحسوبة لكل من منها قد بلغت ) (F)القيادية، إذ أن قيم 

-P)(، وبدلالة قيم مستوى المعنوية المحسوبة 131، 4( وبدرجة حرية )2.441قيمتها الجدولية والبالغة )

Value) ( على التوالي وهي أكبر من مستوى المعنوية الافتراضي للدراسة 0.851، 0.686والتي بلغت )

اائية بين آراء عينة الدراسة تجاه كل من متغر ات (، مما يؤكد عدم وجود فروق ذات دلالة إح0.05والبالغة )

تطوير الكفاءات القيادية تبعاً لاتتلاف سمة العمر بين افراد العينة، وبالتالي لا يوجد مبرر لإجراء  واستراتيجية التدريب 

 الاتتبارات البعدية.
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 الفروقات حسب سمة العمر  3.28الجدول

 مجموع المربعات متغر ات الدراسة
درجات 

 الحرية
متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 استراتيجية التدريب
 0.226 4 9.854 بين المجاميع

0.569 

 

0.686 

 
 0.398 131 53.287 داتل المجاميع

  135 63.141 المجموع

 تطوير الكفاءات القيادية
 0.089 4 0.356 بين المجاميع

 0.263 131 34.15 المجاميعداتل  0.851 0.339

  135 34.507 المجموع

                F(df 4, 131)=2.441   المادر: من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج التحليل الاحاائي

 الفروقات حسب سمة المستوى التعليمي:  .3

( والمتالة بتحليل التباين الأحادي للتعرف على الفروقات حسب سمة 3.29تبين من النتائج في الجدول )      

المستوى التعليمي، عدم وجود فروقات معنوية بين الجامعات الحكومية المبحوٌة تجاه كل من متغر ات استراتيجية التدريب 

على التوالي  (0.007، 3.539المحسوبة لكل من منها قد بلغت ) (F)تطوير الكفاءات القيادية، إذ أن قيم  و

(، وبدلالة قيم مستوى المعنوية 134، 1( بدرجة حرية )3.912والتي كانت تقل عن قيمتها الجدولية البالغة )

( على التوالي وهي أكبر من مستوى المعنوية الافتراضي 0.933، 0.062والتي بلغت ) (P-Value)المحسوبة 

دلالة إحاائية بين آراء عينة الدراسة تجاه كل من متغر ات  (، مما يؤكد عدم وجود فروق ذات0.05للدراسة والبالغة )

تطوير الكفاءات القيادية تبعاً لاتتلاف سمة المستوى التعليمي بين افراد العينة، وبالتالي لا يوجد  واستراتيجية التدريب 

 مبرر لإجراء الاتتبارات البعدية.
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الفروقات حسب سمة المستوى التعليمي 3.29الجدول    

 مجموع المربعات متغر ات الدراسة
درجات 

 الحرية
متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 استراتيجية التدريب
 1.625 1 1.625 بين المجاميع

3.539 

 

0.062 

 
 0.459 134 61.517 داتل المجاميع

  135 63.141 المجموع

 فاعلية تطوير الكفاءات القيادية
 0.002 1 0.002 بين المجاميع

 0.259 134 34.505 داتل المجاميع 0.933 0.007

  135 34.507 المجموع

 =F(df 1, 134)   3.912 المادر: من إعداد الباحث  بالاعتماد على نتائج التحليل الاحاائي    

 : اللقب العلميالفروقات حسب سمة  .4

( والمتالة بتحليل التباين الأحادي للتعرف على الفروقات حسب سمة 3.30تبين من النتائج في الجدول )     

تطوير الكفاءات القيادية، إذ أن قيم متغر  اللقب العلمي، عدم وجود فروقات معنوية بين الجامعات الحكومية المبحوٌة تجاه 

(F المحسوبة ) ( وبدرجة حرية 2.673لغة )( والتي كانت تقل عن قيمتها الجدولية البا1.431قد بلغت ) لهذه المتغر

وهي أكبر من مستوى  (0.237( والتي بلغت )P-Value(، وبدلالة قيم مستوى المعنوية المحسوبة )132,3)

(، مما يؤكد عدم وجود فروق ذات دلالة إحاائية بين آراء عينة الدراسة تجاه 0.05المعنوية الافتراضي للدراسة البالغة )

 الى وجود (3.30بينما يشر  الجدول )تبعاً لاتتلاف سمة اللقب العلمي بين افراد العينة،  تطوير الكفاءات القياديةمتغر  

.( المحسوبة Sigفروقات معنوية تجاه متغر  استراتيجية التدريب بموجب سمة اللقب العلمي ، وذلك بالاستناد على قيمة )

(. ويؤكد هذه النتيجة قيمة 0.05دراسة )(، وهي تقل عن قيمة مستوى المعنوية الافتراضي لل0.015والتي كانت )

F ( (، وهي تزيد عن قيمة )3.640المحسوبة والتي كانتF( الجدولية البالغة )3( وبدرجات حرية )2.673  ،

(. وبذلك نستنتج أنه يوجد اتتلاف في وجهات نظر أفراد العينة المستجيبة تجاه التعامل مع استراتيجية التدريب 132

 لعلمي لديهم.وبموجب سمة اللقب ا
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 الفروقات حسب سمة اللقب العلمي 30.3الجدول

درجات  مجموع المربعات متغر ات الدراسة
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 استراتيجية التدريب
 1.608 3 4.825 بين المجاميع

3.640 

 

0.015 

 
 0.442 132 58.317 داتل المجاميع

  135 63.141 المجموع

 تطوير الكفاءات القيادية
 0.365 3 1.095 بين المجاميع

 0.255 132 33.412 داتل المجاميع 0.237 1.431

  135 34.507 المجموع

 =F(df 3, 132) 2.673    المادر: من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج التحليل الاحاائي  

فيمكن استخدام  ياللقب العلموللتعرف على مادر الفروقات تجاه متغر  استراتيجية التدريب بموجب 

( والخا  بالفروقات البعدية 3.31، إذ تبين من النتائج في الجدول )(Sheffe)الاتتبارات البعدية وبطريقة شيفيه 

المحسوبة بين تلك  (.Sig)وذلك استناداً لقيمة مدرس مساعد أن الفروقات تعزى لفئة  ياللقب العلمبموجب فئات 

(. وبالوسط الحسابي 0.05( والتي تقل عن مستوى المعنوية الافتراضية للدراسة )0.032الفئة والتي بلغت )

اللقب العلمي (، مما يمكننا من الاستنتاج بأن الفروقات في استراتيجية التدريب سببها الأفراد الذين لديهم 3.88)

وبالتالي فهي من أكثر الفئات التي توجه اهتماماً نحو تطبيق استراتيجية التدريب في الميدان المبحوث من  مدرس مساعد

 الفئات الأترى في العينة.

 تجاه استراتيجية التدريب ياللقب العلماتتبار )شيفيه( لسمة  3.31الجدول 
 الوسط الحسابي استاذ استاذ مساعد مدرس مدرس مساعد الفئات

 3.88 0.185 0.082 0.032 - مساعدمدرس 

 3.40 0.891 0.994 - 0.032 مدرس

 3.44 0.847 - 0.994 0.082 استاذ مساعد
 3.49 - 0.847 0.891 0.185 استاذ

 المادر: إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحاائي
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( والمتالة بتحليل 3.32الجدول ): تبين من النتائج في في المناب الحاليالفروقات حسب سمة عدد سنوات  الخدمة  .5

التباين الأحادي للتعرف على الفروقات حسب سمة عدد سنوات الخدمة  في المناب الحالي، عدم وجود فروقات 

معنوية بين الجامعات الحكومية المبحوٌة تجاه كل من متغر ات استراتيجية التدريب وفاعلية تطوير الكفاءات القيادية، 

( على التوالي والتي كانت تقل عن قيمتها 0.805، 1.061المحسوبة لكل منها قد بلغت ) (F)ن قيم إإذ 

 (P-Value)(، وبدلالة قيم مستوى المعنوية المحسوبة 132، 3( وبدرجة حرية )2.673الجدولية والبالغة )

والبالغة ( على التوالي وهي أكبر من مستوى المعنوية الافتراضي للدراسة 0.493، 0.368والتي بلغت )

(، مما يؤكد عدم وجود فروق ذات دلالة إحاائية بين آراء عينة الدراسة تجاه كل من متغر ات 0.05)

بين افراد  تطوير الكفاءات القيادية  تبعاً لاتتلاف سمة عدد سنوات الخدمة في المناب الحالي واستراتيجية التدريب 

 لبعدية.العينة، وبالتالي لا يوجد مبرر لإجراء الاتتبارات ا

 الفروقات حسب سمة عدد سنوات الخدمة في المناب الحالي 3.32 الجدول

 مجموع المربعات متغر ات الدراسة
درجات 

 الحرية
متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 استراتيجية التدريب
 0.495 3 1.486 بين المجاميع

1.061 

 

0.368 

 
 0.467 132 61.655 داتل المجاميع

  135 63.141 المجموع

 تطوير الكفاءات القيادية
 0.208 3 0.625 بين المجاميع

 0.259 132 33.882 داتل المجاميع 0.493 0.805

  135 34.507 المجموع

                المادر: من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج التحليل الاحاائي  

2.673F(df 3, 132)= 
 

وتأسيساً على نتائج تحليل الفروقات السابقة بين متغر ات الدراسة تبعاً للسمات الشخاية لأفراد العينة        

تطوير الكفاءات القيادية. حيث يكون  وتبين عدم وجود فروقات معنوية في كل من متغر ات استراتيجية التدريب 
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رضية الرئيسة السادسة والتي تنص على أنه "توجد مادرها السمات الشخاية للأفراد المستجيبين، وعليه يتم رفض الف

فروقات معنوية ذات دلالة إحاائية لدى الجامعات الحكومية المبحوٌة تجاه متغر ات الدراسة تبعاً لاتتلاف سماتهم 

الشخاية " وقبول بالفرضية البديلة والتي تنص على أنه )لا توجد فروقات معنوية ذات دلالة إحاائية لدى الجامعات 

ماعدا تاصية اللقب العلمي اتجاه استراتيجية لحكومية المبحوٌة تجاه متغر ات الدراسة تبعاً لاتتلاف سماتهم الشخاية( ا

  التدريب.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 



 

134 
 

 

 الفال الرابع   

  الاستنتاجات و التوصيات

الفرعية كما وردت في مخطط عرضت الدراسة محاولة منهجية في تشخيص و تحليل مجموعة من المتغر ات الرئيسة و 
الدراسة . وبناء على ماتم التوصل اليه من نتائج ، يعرض الفال الحالي اهم الاستنتاجات و المقترحات التي قدمتها 

 الدراسة و المقترحات للدراسات المستقبلبة و ذلك من تلال مبحثين هما :

 

 المبحث الاول : الاستنتاجات .

الدراسات المستقبلية .المبحث الثاني : المقترحات و   
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 المبحث الأول
 الإستنتاجات

 
ة ه لشروط الادق الظاهري والشموليعلى الاستبانه قبل التوزيع بانها مستوفياجربت  التيبينت نتائج الاتتبارات  .1

 .الاستبانهوالثبات وهذه دلاله على امكانيه الاعتماد على نتائج البيانات التى تم استحاالها من تلال استخدام 

كدت نتائج اتتبارات بعد توزيعها على وجود اتساق عالى بين المتغر ات ، واتبعت بيانات الدراسه التوزيع الطبيعي أ .2

 .والاستقلاليه وتجانس التباين ، وهذه البيانات تؤكد امكانيه تعميم النتائج على الجامعات الحكومية المبحوٌه

مستجبين تفوق نسبه الذكور على نسبة الإناث مما يدل على تكليف ظهرت نتائج الوصف للخاائص الشخاية للأ .3

 . الذكور بالمهام الادارية في الجامعات قيد البحث اكثر من النساء

ظهرت نتائج الوصف لخاائص المستجبين بان اغلبيه رؤساء الاقسام في الجامعات المبحوٌه من الفئة  العمرية الشبابيه أ .4

دكتوراه  ومن الحاصلين على لقب مدرس ولديهم تدمة في مناصبهم الحالية بما لايزيد واغلبيتهم من حمله شهادة ال

  . عن خمسة سنوات ،  و بمختلف  التخااات العلمية

اكدت النتائج الإحاائية وجود اتفاق وبمستويات جيدة  في آراء المستجبين اتجاه وصف كل بعد من ابعاد أستراتيجية  .5

اتفاق في بعد مراحل العملية التدريبية على سعي إدارة الكليات الى تشخيص القاور  التدريب ، اذ كانت اعلى نسبة

 .في كفاءة الكادر التدريسي وتحديد البرامج التدريبية المناسبة لمعالجتها

كشفت نتائج الوصف والتحليل بان الجامعات المبحوٌه تقوم بتنوع برامجها التدريبية على وفق احتياجات أعضاء الهيئة  .6

 . تدريسية وهذه دلالة على وجود نظام كفوء للتدريب مبني على أولويات  أحتياجات الاقسام العلميةال

كشفت نتائج الوصف والتحليل عن وجود أتفاق بمستوى جيد في آراء المستجيبين أتجاه وصف بعد دعم والتزام  .7

تبارها من اولويات أستراتيجية التدريب باع الادارة العليا لاستراتيجية التدريب من تلال قيام ادارات الكليات بتطبيق

 . ةمهامها الرئيس
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تفاق بمستويات جيدة  في آراء المستجيبين أتجاه وصف بعد استخدام التكنولوجيا اأظهرت النتائج الوصفية عن وجود  .8

برامج الحديثة في التدريب من تلال سعي ادارات الكليات الى استخدام التكنولوجيا الحديثة كأساس في تنوع ال

 . التدريبية

اشارت النتائج الاحاائية وجود اتفاق وبمستويات جيدة في آراء المستجيبين نحو وصف بعد المعرفة والتي تعد من  .9

بعاد تطوير الكفاءات القيادية , عن طريق قدرة رؤساء الاقسام العلمية في الجامعات المبحوٌه على التعلم واكتساب أ

 كافة . المعارف في الاوقات

 وجود أتفاق بمستوى جيد  في آراء المستجيبين أتجاه وصف بعد المهارات ، وكانت أعلى نسبة أتفاق على فقرة تبين .10

قدرة رؤساء الاقسام على حل مشاكل العمل اليومية الطارئة بشكل سليم وموضوعي وهذه دلالة على امتلاك رؤساء 

 . طريق البرامج التدريبية المناسبةالاقسام مهارات متنوعة يمكن تعزيزها واستدامتها وصقلها عن 

تفاق بمستوى جيد في آراء المستجيبين أتجاه بعد السلوك من تلال مبادرة رؤساء اكشفت نتائج الوصف عن وجود  .11

الاقسام لتحمل المخاطرة وهذه النتيجة تدعم وجود سلوكيات لدراسة المخاطرة لكل فرصة لتطوير الاقسام العلمية 

 . ؤٌر على كفاءة القيادات الادارية في الجامعات قيد البحثوتحملها بشكل الذي لاي

أحتل متغر  تطوير الكفاءات القيادية المركز الأول من حيث الأهمية الترتيبية لمتغر ات الدراسة واحتل  بعد السلوك   .12

ذلك على أعتماد  المرتبة الأولى على مستوى أبعاد هذا المتغر ، تلتها أبعاد المهارات والمعرفة على التوالي، ويدل

 .الجامعات الحكوميه المبحوٌة على أبعاد تطوير الكفاءات القيادية وبمستويات ترتيبية مختلفة

كشفت نتائج تحليل الأرتباط عن وجود علاقات معنوية طردية وبمستوى عالي بين إستراتيجية التدريب وتطوير  .13

الكفاءات القيادية  على المستوى الكلي والجزئي حيث كانت أقوى علاقة بين بعد مراحل العملية التدريبية وتطوير 

رة العليا ، تلتها علاقة بعد تنوع البرامج التدريبية ، ٌم الكفاءات القيادية ، ٌم جاءت علاقة بعد دعم والتزام الادا

ستخدام التكنولوجيا الحديثة بتطوير الكفاءات القيادية  ، وهذا يدل على أنه كلما زاد توجه الجامعات اعلاقة بعد 

 . المبحوٌة نحو  تبني أستراتيجية التدريب بأبعادها المذكورة أدى ذلك إلى تطوير الكفاءات القيادية
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ستنتجت الدراسة بأن هناك تأٌر اً ايجابياً لمتغر   أستراتيجية التدريب في تطوير الكفاءات القيادية  وبحسب ما أفرزته ا .14

مؤشرات التحليل على المستوى الكلي وهذا يدل على أن تطوير الكفاءات  القيادية في الجامعات المبحوٌة يعتمد على 

 . الكفاءات القياديةالعلاقة بين أستراتيجية التدريب وتطوير 

أفاحت نتائج تحليل الانحدار المتعدد حسب أراء المستجيبين إلى أن تطوير الكفاءات القيادية تستمد معظم سماتها  .15

 . وبمستويات عالية من بعد أستخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريب

القيادية تبعاً لتباين تركيزها على   كفاءاتالتم الاستدلال من النتائج على أن  الجامعات المبحوٌة تتباين في تطوير  .16

  تبني استراتيجية التدريب

بينت نتائج تحليل الفروقات على عدم وجود فروقات ذات دلالة أحاائية بين أجابات المستجيبين تجاه أبعاد  .17

ما عدا تاصية  وفق الخاائص الشخاية للمستجيبين استراتيجية التدريب و ابعاد تطوير الكفاءات القيادية  على

 اللقب العلمي اتجاه استراتيجية التدريب .
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 المبحث الثاني 
 ستقبليةالم والدراساتالمقترحات 

هم المقترحات التي أسفرت عنها الدراسة وإستناداً الى نتائج التحليل الاحاائي  وعلى النحو أيتناول هذا المبحث     

 :الآتي

 ات في ميادين أترى طالما اجتازتكنموذج جاهز لقياس نفس المتغر  ةالحالي ةتقترح الدراسة استخدام الاستبان .1

 .قبل التوزيعكافة الاتتبارات 

وذات سنوات الخبرة الكبر ة جنباً الى جنب مع الشباب لتبادل  ةالناضج ةضرورة تكليف وتشجيع الفئات العمري .2

 .الخبرات و المعارف بينهم بهدف تطوير الكفاءات القيادية

في تكليف الاناث بالمهام الادارية لاسيما في الوقت الحاضر وذلك للاقبال الشديد من قبل ضرورة اعادة النظر  .3

الاناث على تولي المناصب الادارية من جهة وملاءمة هذه الوظائف في القطاع التعليمي لخاائص الاناث من حيث 

 . والجدية في العمل قدرتهم على التعامل وحل المشاكل وتحليهم بالابر والمثابرة

على المستويات الجيدة لمتغر ات الدراسة والسعي الجاد لزيادة هذه المستويات وكذلك التوجه نحو   ةضرورة المحافظ .4

زيادة مستويات دعم والتزام الادارة العليا لاستراتيجية التدريب من تلال تخايص الموازنة الازمة والايمان بدور 

 . الكفاءات القياديةهذه الاستراتيجية في تطوير 

تحديد الاوقات المناسبة للتدريب من قبل الجامعات المبحوٌة وبما يتلاءم مع عمل ومهام القيادات الادارية ضرورة  .5

  .وذالك من تلال استثمار اوقات العطل الايفية او تنظيم جدولة لبرامج التدريب على ضوء الاحتياجات المطلوبة

قيد البحث على توليد المعرفة من قبل اعضاء الهيئة التدريسية وصقل مهاراتهم  ضرورة سعي الكليات في الجامعات .6

 . من تلال اعداد برامج تدريبية متخااة لكل قسم علمي بهدف تحسين كفاءة  القيادات الادارية

لفرق العمل بزيادة الدعم المادي والمعنوي  الدراسة ضرورة قيام الادارات العليا في الكليات التابعة للجامعات قيد  .7

 . ولاسيما من تلال توفر  المناخ التنظيمي الداعم للتدريب
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فة بقاد تفعيل عمليات ضرورة توفر  الجامعات المدروسة للتكنولوجيا الحديثة المناسبة للتخااات العلمية المختل .8

تخاياات المالية لك من تلال دراسة المستجدات و التطورات في البيئة التكنولوجية وبما يتلاءم من الالتدريب وذ

 . للكليات

ضرورة حر  الجامعات الحكومية المبحوٌه على توسع تدماتها التدريبية لرفع المستوى المعرفي لرؤساء الاقسام من  .9

 . تلال تخايص برامج تدريبية في المجالات الادارية جنباً الى جنب مع البرامج التدريبية العلمية المتخااة

واعضاء الهيئة التدريسية على اداء مهامهم العلمية ة المبحوٌه بحث رؤساء اقسامها ميضرورة قيام الجامعات الحكو .10

والادارية بكفاءة وفاعلية وذالك من تلال تطوير وتفعيل انظمة تقييم الاداء والاعتماد على مخرجاتها في تحديد 

 . الدورات والبرامج التدريبية

سامها العلمية في انجاز اعمالهم بالتعاون مع الاترين ضرورة سعي الجامعات قيد البحث الى تشجيع رؤساء اق .11

وعلى وفق ٌقافة روح الفريق الواحد وذالك من تلال تشكيل فرق عمل ولجان متخااة لانجاز بعض الاعمال 

 . والمهام الادارية

لمتغر ات الدراسة اذ يعد هذا الاتتلاف من المسميات  ةالترتيبي ةرغم من ان النتائج بينت اتتلاف الاهميالعلى  .12

عد دعم والتزام الادارة لبُستراتيجية التدريب وبشكل تا  بإ تمامسة تقترح زيادة الاهاوالبديهيات، الا ان الدر

 . العليا

 ةها لخدمتوى الكلي والجزئي وتوجيهوالفرعية على المس ةبين المتغر ات الرئيسضرورة استثمار العلاقات القوية  .13

 . الجامعات قيد البحث مع ضرورة توٌيق العلاقة بين بعد استخدام التكنولوجيا الحديثة وتطوير الكفاءات القيادية

ضرورة دعم العلاقات الضعيفة ولا سيما تأٌر  تنوع البرامج التدريبية في تطوير الكفاءات القيادية من تلال  .14

 . لطبيعة نشاط الاقسام العلمية الانسانية منها والعلمية السعي الجاد الى توفر  حقائب تدريبية مناسبة

طالما لم توجد فروق في اجابات المبحوٌين على وفق تاائاهم الشخاية، تقترح الدراسة ادراج سلوكيات  .15

 .مباشرة كخاائص فردية قد تؤدي الى ابراز الفروق في الاجابات
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 :ةالدراسات المستقبلي 

 الدراسات المستقبلية ، ومنها :تقترح الدراسة الى بعض 

 . في  تطوير الكفاءات القياديةالخضراء  ةدور ممارسات الموارد البشري -1

  في تعزيز الكفاءات القيادية ةالموارد البشري ةدور صيان -2

 استراتيجية التدريب ودورها في تحقيق التميز التنظيمي -3

 . الاحية المنظمات في التدريب استراتيجية تبني واقع -4
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  الماادر والمراجع  

: الرسائل و الاطاريح الجامعية  اولا  

( ، دور التدريب في تحسين أداء العاملين بالمؤسسة الاقتاادية ، دراسة ميدانية بالشركة 2019ابستام ، مغيث ، ) .1
كلية العلوم الاقتاادية و التجارية  -بسكر–توزيع الكهرباء و الغاز "بسكرة" ، رسالة ماجستر  ، جامعة محمد تضر  

 و علوم التسير  ، الجزائر .

( ، مدى فاعلية التدريب في تطوير الموارد البشرية ، رسالة ماجستر  ، 2007لى حسن ، )ابو سليمة ، باسمة ع .2
 غزة ، كلية التجارة ، قسم ادارة الاعال . فلسطين .  –الجامعة الاسلامية 

( ، فاعلية القيادة و علاقتها بالسلوك الابداعي لدى العاملين 2016ابو ناموس ، رائدة علي عبدالكريم ، ) .3
الطبية العسكرية في محافظات غزة ، رسالة الماجستر  ، برنامج الدراسات العليا المشترك بين اكاديمية الادارة  بالخدمات

 غزة. –و السياسة للدراسات العليا و جامعة الاقاى فلسطين 
ية ، دراسة ( ، أٌر تنمية الكفاءات البشرية في تلق الميزة التنافس2018احمد ، أولاد المولات و بابا عبدالقادر ، ) .4

حالة المركب الاناعي التجاري الحضنة بالمسيلة ، رسالة ماجستر  ، جامعة محمد بوضياف يالمسيلة ، كلية العلوم 
 الاقتاادية و التجارية و علوم التسير  ، قسم علوم التسير  . الجزائر .

التنافسية ،دراسة حالة مؤسسة (، دور تسير  الكفاءات في تحقيق الميزة 2020أسماء ، سالمي و قويدري أسياء ، ) .5
المسيلة ، كلية العلوم الاقتاادية و التجارية وعلوم التسير  ، –موبيليس ،  رسالة ماجستر  ، جامعة محمد بوضياف 

 الجزائر.
دراسة حالة –( ، دور تسير  الكفاءات البشرية في تحقيق الميزة التنافسية 2016أصيلة ، مقداد و بطيب عأئشة ، ) .6

قسم علوم اقتاادية وعلوم التسير   –تلسمان  –ب النجاح" ، رسالة ماجستر  ، جامعة أبي بكر بلقايد مؤسسة "حلي
 ، الجزائر .

( , أٌر التدريب و التنمية في أداء المتدربين في شركة الاتاالات الاردنية 2012الاعمر ، علاء عبدالمجيد ،)  .7
 ق الاوسط ، كلية الاعمال ، قسم ادارة الاعمال ، الاردن.)اورنج( دراسة ميدانية ، رسالة ماجستر  ، جامعة الشر

( ، دور ادارة الكفاءات في تحقيق استراتيجية التميز ، دراسة حالة مؤسسة عنتر 2013الامين ، بن جدو محمد ، ) .8
 ر ،كلية العلوم الاقتاادية و التجارية و علوم التسير  ، الجزائ 1ببرج بو عريريج ، جامعة سطيف  Condorتراد 

( ، دور التدريب الالكتروني في تطوير كفاءة العاملين ، رسالة ماجستر  ، جامعة محمد 2016أمينة ، حفيظ ،) .9
 ، كلية العلوم الاقتاادية والتجارية و علوم التسير  ، قسم علوم التسير  . الجزائر . -بسكرة–تيضر 
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داء الموارد البشرية ، رسالة ماحستر  ، جامعة ( ، اٌر التدريب على ا2020بلقاسم ، بن عمار و بن عياد بلال ، ) .10
 عبد الحميد بن باديس ، كلية الاقتاادية و التجارية وعلوم التسير  ،قسم علوم التسير  .

( دور التدريب في تحسين كفاءة المواد البشرية ، 2021بلواز ، تر  الدين و محمد الكامل عبيدي و يزيد حمية ) .11
اعة الاجر ، رسالة ماجستر  ، جامعة الشهيد حمه لخضر بالوادي ، كلية العلوم دراسة حالة شركة العمورية لان

 الاقتاادية و التجارية و علوم التسير  ، الجزائر. 
( ، دور التدريب في تحسين كفاءة المواد البشرية في المؤسسة الاستشفاية ، دراسة الحالة 2017جميلة ، بشيخ ، ) .12

مستغانم ، رسالة ماجستر  ، جامعة عبدالحميد  بن باديس  -موية والطفل ببالمؤسسة الاستشفائية المتخااة للا
 مستغانم ، كلية العلوم الاقتاادية والتجارية وعلوم التسير  ، قسم العلوم التسير  ، الجزائر .

امعة ( ، دور التدريب في تحسين اداء الموارد البشرية ، رسالة ماجستر  ، ج2020جهينة ، كوتل و مناع امر ة ، ) .13
 عبد الحفيظ بو الاوف ميلة ، معهد العلوم الاقتاادية و التجارية و علوم التسير  ، قسم علوم التسير  . 

( ، تقييم استراتيجية التدريب واٌرها على أداء الاستاذ الجامعي بمؤسسات التعليم العالي ، 2022حدة، اسعيد ، ) .14
زائر ، كلسة العلوم الاقتاادية والتجارية و علوم التسير  ، الج–ورقلة  –اطروحة الدكتوراه ، جامعة قاصدى مرباح 

 قسم علوم التسير  .
(، دور تنمية الكفاءات في تحقيق الاداء المتميز في مؤسسات التعليم العالي ، 2017حسناء ، تلفي مريم ن) .15

بواقي ، كلية العلوم دراسة عينة من أساتذة جامعة العربي بن مهيدي أم البواقي ، رسالة ماجستر  ، جامعة أم ال
 الاقتاادية و العلوم التجارية وعلوم التسير  ، الجزائر. 

( ، درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة للتخطيط الاستراتيجي و 2017الحليمي ، محمد ، ) .16
 .  علاقتها بتنمية المهارات القيادية لدى معلميهم ، رسالة الماجستر  ، جامعة الاسلامية بغزة

( ، تنمية الكفاءات و دورها في تحسين اداء الموارد البشرية بالمنظمة ، دراسة حالة بعض 2018حيمر ، حمود ، ) .17
، كلية العلوم الاقتاادية والتجارية و علوم  1المنظمات الاقتاادية الجزائرية ، اطروحة دكتوراه ، جامعة سطيف 

 التسير  ،الجزائر .
يادة الادارية و دورها في تنمية الثقافة التنظيمية لدى العاملين ، رسالة الماجستر  ، ( ، الق2019تديجة ، وذني ، ) .18

 كلية العلوم الاجتماعية و الانسانية ، قسم العلوم الاجتماعية . –أم البواقي  –جامعة العربي بن مهيدي 
الطبية في شركة يونيفارما  ( ، اٌر التدريب في اداء العاملين ، دراسة حالة قسم الدعاية2020تزام ، ديما ، ) .19

 للاناعات الدوائية ، رسالة ماجستر  ، الجامعة الافتراضية السورية ، سوريا .
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( ، فاعلية البرامج التدريبية الممولة من الخارج في القطاع الاحي الحكومي ، 2017تليل ، تالد ابراهيم ، ) .20
 غزة ، فلسطين . –دراسة حالة أقسام الاشعة في قطاع غزة ، رسالة ماجستر  ، جامعة الاقاى 

جستر  ، جامعة شندي ، كلية ، اٌر التدريب في أداء العاملين ، رسالة  ما 20189تر  ، جهاد الطيب محمد ،) .21
 الدراسات العليا والبحث العلمي . 

(، دور القيادة الادارية في تحقيق العدالة التنظيمية ، رسالة الماجستر  ، 2017دباب ، عيشة و فريحة بن محجوبة ، ) .22
 جامعة زيان عاشور بالجلفة ، كلية الحقوق و العلوم الانسانية ، قسم العلوم السياسة .

(، دور التدريب في تطوير اداء العاملين ، رسالة ماجستر  ، جامعة الجزيرة 2021، نجلاء محمد عبدالله ، ) دفع الله .23
 ، كلية الاقتااد والتنمية الريفية ، قسم ادارة الاعمال .

مد ( ، تأٌر  التمكين الإداري على أداء القيادة الإدارية ، رسالة الماجستر  ، جامعة مح2021راضية ، بن كماش ،) .24
 المسيلة ، كلية الحقوق و العلوم السياسية ، قسم العلوم السياسية و العلاقات الدولية . –بوضياف 

 2( ، التدريب و علاقته بدافعية الانجاز لدى الممرضين ، رسالة ماجستر  ، جامعة قسنطينة2019ريان ، طالبي ، ) .25
 نيا ، قسم علم النفس .عبدالحميد مهري ، كلية علم النفس و علوم التربية و الارطوفو–

( ، اٌر استراتيجيات التدريب على الابداع التقني ، شركة بترا كحالة دراسية 2013زريقات ، هبه حمدان علي، ) .26
 ، رسالة ماجستر  ، جامعة البلقاء التطبيقية ، كلية الدراسات العليا ، الاردن.

اداء العاملين ، دراسة تطبيقة على عينة من  ( ، أٌر استراتيجية التدريب على2019سعيد ، حنان محمد محمد ،) .27
شركات البترول بالخرطوم ، رسالة ماجستر  ، جامعة السودان للعلوم و التكنولوجيا ، كلية الدراسات العليا ، 

 السودان.
( ، اٌر استراتيجية التدريب في تحقيق الاداء المتميز : دراسة الاٌر الوسيط 2015سلطان ، انس اديب فخري ،) .28

 المال البشري ، رسالة ماجستر  ، جامعة الشرق الاوسط ، كلية الاعمال ، قسم ادارة الاعمال .  لرأس

(، القيادة الادارية و علاقتها بالاداء الوظيفي لدى عمال مديرية الاشغال العمومية 2019سلوى ، تباني ، ) .29
وم الانسانية و الاجتماعية ، قسم علم كلية العل –المسيلة  –بالمسيلة ، رسالة الماجستر  ، جامعة محمد بوضياف 

 النفس  .
( ، انماط القيادة الادارية و تاٌر ها على اداء العمال ، رسالة ماجستر  ، جامعة العربي بن 2020سمية ، العلمي ، ) .30

 ام البواقي ، كلية العلوم الاجتماعية و الانسانية ، قسم العلوم الاجتماعية . –مهيدي 
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( ، دور الاستثمار في راس المال البشري و تطوير الكفاءات في تحقيق الاداء المتميز 2016سمر ة ، عبدالامد ، ) .31
كلية  -بسكرة –بالمنظمات ، دراسة حالة شركة الاسمنت عين التوتة بباتنة ، اطروحة دكتوراه ، جامعة محمد تيضر 

 العلوم الاقتاادية و التجارية و علوم التسير  .
بالتطبيق على شركة جياد –( ، اٌر القيادة الادارية على اداء العاملين 2020علي ، )السيد الفكي ، عمر الحافظ  .32

 ( ، رسالة ماجستر  ، جامعة العلوم و الثقافة ، كلية العلوم الادارية.2020-2019الاناعة في الفترة )
، دراسة ميدانية بمقر  ( ، القيادة الادارية و دورها في الاراع التنظيمي2020الشريفة ، شمشم و فطيمة سلولة ، ) .33

كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية ،  –جيجل  –رساة ماجستر  ، جامعة محمد الاديق بن يحي  –جيجل  –الولاية 
 قسم علم اجتماع .

( ، دور استراتيجية التدريب في تحقق الميزة التنافسية ، دراسة حالة 2017شهرزاد ، مهدي و سمية ، ميلودي ،) .34
، رسالة ماجستر  ، جامعة د. الطاهر مولاي سعيدة ، كلية العلوم الاقتاادية و التجارية  AGBزائربنك الخليج الج

 وعلوم التسير  ، الجزائر. 
( ، دور التدريب في تحسين الاداء الوظيفي ، دراسة ميدانية في مديرية 2021صليحة ، قماح و لمطيش لويزه ،) .35

كلية العلوم الانسانية والاجتماعية  -جيجل–جامعة محمد الاديق بن يحي  بجيجل ، رسالة ماجستر  ،–الحماية المدنية 
 ، قسم اجتماع.

(، الذكاء الاجتماعي و علاقته بالكفاءات القيادية لدى مديري المؤسسات التربوية 2017عبدالكريم ، ملياني ، ) .36
 الاجتماعية ، قسم العلوم الاجتماعية .بسكرة ، كلية العلوم الانسانية و –، اطروحة دكتوراه ، جامعة محمد تيضر 

( ، التدريب في المؤسسة و دوره في تطوير الكفاءات ، اطروحة دكتوراه ، جامعة 2019عبداللطيف ، حابي ،) .37
 ابي بكر بلقايد ، كلية العلوم الاقتاادية التجارية و علوم التسير  ، الجزائر .

اتيجيات التدريب و التطوير على اداء العاملين ، اطروحة (، اٌر استر2020عبدالله ، تاج السر محمد فقر ي ، ) .38
 دكتوراه في ادارة الاعمال ، جامعة النيلين ، كلية الدراسات العليا، قسم ادارة الاعمال ، السودان.

( ، دور التدريب في تحسين الاداء الوظيفي ، رسالة ماجستر  ، 2022عبدالناصر ، احميدي و كاملة احمد ، ) .39
 لدون ، كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية ، قسم العلوم الاجتماعية . جامعة ابن ت

(، أٌر القيادة الادارية على اداء العاملين ، دراسة حالة الشركة الافريقية للزجاج ، 2015عماد ، بولطيور ، ) .40
 علوم التسير  .رسالة ماجستر  ، جامعة جيجل ، كلية العلوم الاقتاادية و التجارية و علوم التسير  ، قسم 
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دراسة  _( ، دور تسير  الكفاءات في رسم استراتيجية المؤسسة بين النظرية و التطبيق 2018عيسى ، مرحول ، ) .41
فرع بلدية سيدي لخضر ،رسالة ماجستر  ، جامعة عبدالحميد بن  BADRحالة :بنك الفلاحة و التنمية الريفية 

 وم التسير  والتجارة و علوم المحاسبة .كلية العلوم الاقتاادية و عل –مستغانم  –باديس 
( ، استراتيجية تكوين و تدريب العمال في المؤسسة ، دراسة حالة لمؤسسة ميناء مستغانم 2017فتيحة ، مخلوف ، ) .42

كلية العلوم الاقتاادية و علوم التسير  و العلوم التجارية  -مستغانم–، رسالة ماجستر  ، جامعة عبدالحميد بن باديس 
 لوم التسير  . الجزائر.، قسم ع

( ، دور القيادة الاستراتيجية في تمكين العاملين ، رسالة ماحستر  ، جامعة 2016القانوع ، أسامة حسن سالم ،) .43
 غزة ، فلسطين . –الاقاى ، اكاديمية الادارة و السياسة للدراسات العليا 

ارد البشرية ، رسالة ماجستر  ،  جامعة ( ، دور التدريب في تنمية المو2019كاهنة ، ماايد و تابر كاهنة ،) .44
 ، كلية العلوم الاقتاادية ، التجارية ، علوم التسير  ، قسم علوم التسير  . -البويرة–أكلي محند أو لحاج 

( ، أهمية التدريب في التطوير الاداري للمؤسسات الاعلامية ، دراسة وصفية 2017كريم ، فاطمة الزهرة ، ) .45
كلية العلوم الانسانية والعلوم  –المسيلة –أنموذجا ، رسالة ماجستر  ، جامعة محمد بوضياف  تحليلية لاذاعة المسيلة

 الاجتماعية ، قسم علوم الاعلام و الاتاال.
( ، دور القيادة الادارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى العاملين ، دراسة ميدانية في 2020ليلى ، حجام ، ) .46

أم  –المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد لخضر بوضياف بأم البواقي ، رسالة الماجستر  ، جامعة العربي بن مهيدي 
 سم العلوم الاجتماعية .البواقي ، كلية العلوم الاجتماعية و الانسانية ، ق

( دور الرضا الوظيفي في تطوير الكفاءات لدى الموظفين ، رسالة ماجستر  ، جامعة محمد 2018مام ، صدام ،) .47
 المسيلة ، كلية الحقوق و العلوم السياسية ، قسم العلوم السياسية و العلاقات الدولية .–بوضياف 

الادارية و دورها في تحسين الاداء الوظيفي ، رسالة ماجستر  ،  ( ، القيادة2019مريم ، طافر و بومجر ك احلام ،) .48
 كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية ن قسم علم الاجتماع . -جيجل–جامعة محمد الاديق بن يحيى 

( ، دور جامعة الاستقلال في تنمية الكفاءة القيادية لدى طلبتها من 2018المظفر ، علية محمد احمد يعقوب ، ) .49
 ظرهم ، رسالة ماجستر  ، جامعة القدس ، فلسطين .وجهة ن

( ، دور القيادة الادارية في ترسيخ سلوك المواطنة 2019معافة ، انور و حكيم طليبة و عبدالرزاق تليقة ، ) .50
الوادي ، كلية العلوم الاقتاادية والتجارية –التنظيمية لدى الموظفين ، رسالة ماجستر  ن جامعة الشهيد حمه لخضر 

 التسير  ، الجزائر . وعلوم



 

R146 
 

( ، القيادة الادارية و دورها في دعم الابداع الاداري ، رسالة الماجستر  ، جامعة 2018مفيدة ، جرمان ، ) .51
 ام البواقي ، كلية العلوم الاقتاادية و العلوم التجارية و علوم التسير  . –العربي بن مهيدي 

ة التدريب في تمتين رأس المال البشري بوزارة التربية والتعليم ( ، دور استراتيجي2021مهنا ، رانيا نديم حسني ، ) .52
 غزة ، كلية الادارة و التمويل ، فلسطين . –المحافظات الجنوبية ، رسالة ماجستر  ، جامعة الاقاى  –العالي 

(، واقع عملية التدريب من وجهة نظر المتدربين دراسة حالة بنك فلسطين في 2007موسى ، أسامة محمود ،) .53
 غزة ،  كلية التجارة ، قسم ادارة الاعمال ، فلسطين .–طاع غزة ، رسالة ماجستر  ، الجامعة الاسلامية ق
دراسة حالة مؤسسة –( ، دور التكوين في تنمية الكفاءات البشرية 2019نسيمة ، حمداش و أعراب غانية ،) .54

جامعة اكلي محند أولحاج البويرة ، كلية العلوم ديوان الترقية و التسير  العقاري لولاية البويرة ، رساة ماجستر  ، 
 الاقتاادية و التجارية و علوم التسير  ، الجزائر .

(، دور التدريب في تحسين اداء العاملين ، رسالة ماجستر  ، جامعة احمد دراية ادرار ، 2020نشاش ، فضيلة ،) .55
 لعلوم الاجتماعية . كليية العلوم الانسانية و الاجتماعية و العلوم الاسلامية ، قسم ا

(، أٌر استراتيجية التدريب في الاداء الوظيفي ، دراسة ميدانية في قطاع المؤسسة 2020النياافي ، ايمان راتب ،) .56
 العامة للنفط في سورية ، رسالة ماجستر  ، الجامعة الافتراضية السورية . سوريا.

ة الابتكار ، دراسة حالة المؤسسة الجزائرية ، ( ، مساهمة الكفاءات في مرافق2020الهدى ، بن الدين نور ، ) .57
 كلية العلوم الاقتاادية والتجارية وعلوم التسير . –سيدي بلعباس  –اطروحة دكتوراه ، جامعة جيلالي ليابس 

( ، الثقافة التنظيمية و علاقتها بتطوير الكفاءات ، رسالة ماجستر  ، جامعة المسيلة ، 2013وفاء، عرقوب ، ) .58
 الانسانية والاجتماعية ، قسم علم الاجتماع ، الجزائر. كلية العلوم

 

 ٌانيا: المجلات والدوريات 
( ، اٌر استراتيجية التدريب على اداء الاستاذ الجامعي ، مجلة 2021اسعيد ، حدة و العربي عطية و تالد رجم ،) .1

 .02، العدد  08الجزائرية للتنمية الاقتاادية ، المجلد 
(، تطوير الكفاءات البشرية من تلال القيادية الادارية بالمؤسسة الاقتاادية ، المجلة العربية 2019،)ام كلتوم ، بوزيان  .2

 .04، العدد 12في العلوم الانسانية والاجتماعية ، مجلد 

،  (، واقع تسير  و بناء الكفاءات في المؤسسات العمومية واٌرها على تحقيق الفعالية الاجتماعية2016أمينة ، سلامة ، ) .3
 .13، العدد  12مجلة العلوم الاقتاادية ، الملجد 
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( ، دور استراتيجيتي تدريب الموارد البشرية و 2019اومر ، شر وان و أحلام ابراهيم ولي و زانا مجيد صادق ، ) .4
 .01 ، العدد 02تمكينها في تعزيز مقدرات الابداع الاستراتيجي ، مجلة كويه للعلوم الانسانية و الاجتماعية ، المجلد

( ، دور القيادة الادارية في تفعيل الابتكار لتحقيق الاداء المتميز 2021بن اعمارة ، نارالدين و كروش محمد الامين ،) .5
 .6، العدد  4الأعمال، مجلد  وريادة الاقتاادي النمو حالة مؤسسة كوندور، مجلة مجلة

 المؤسسة الجزائرية عن طريق ادارة المعرفة ، (، تطوير الكفاءات البشرية في2020جلول ، بافكا و فراجي بلحاج ، ) .6
 . 01، العدد 06مجلة البشائر الاقتاادية ، المجلد 

(، اتتبار اٌر استخدام استراتيجيات التدريب الحديثة على 2019حامد ، ادم احمد موسى و شهاب الدين محمد احمد ،) .7
 .03، العدد 03قانونية ، المجلد تحسين اداء العاملين ، مجلة العلوم الاقتاادية و الادارية و ال

( ، اليات تنمية الكفاءات القيادية للموارد البشرية )القادة( وانعكاسها على تطوير مهارة 2012حمدي ، ابو القاسم ، ) .8
 التفكر  الاستراتيجي في ظل حديات الاقتااد الجديد ، مجلة دراسات ، العدد الاقتاادي ن لجامعة الاغواط .

بدلي لطيفة ، أٌر تطوير و تنمية الكفاءات في تحقيق التميز بالمعرفة ، مجلة ابحاث اقتاادية معاصرة ، تديجة ، حريق و ع .9
 . 02، العدد  04المجلد 

( ، دور استراتيجية التدريب في التخطيط للمسار الوظيفي ، مجلة جامعة تشرين للبحوث 2015ديب ، كندة علي ،) .10
 . 03د ، العد 37و الدراسات العلمية ، المجلد 

، تحليل البيانات، منشورات جامعة الافتراضية السورية، الجمهورية العربية 2021ديب، حيان والخضر، محمد،  .11

 السورية.    

(، دور استراتيجية التنمية و التدريب في ادارة 2017صويص ، محمد ابراهيم كامل و ابراهيم عبد سليم عابدين ، ) .12
ع غزة ، مجلة جامعة القدس المفتوحة للبحوث الادارية و الاقتاادية ، المجلد الازمات بشركة توزيع الكهرباء في قطا

 . 08، العدد  02
( ، استراتيجيات التدريب و علاقتها بتنمية اداء الموظفين العموميين من 2019عبدالقادر ، حسين و يونس جعفر ،) .13

للبحوث الاقتاادية و الادارية ، المجلد  وجهة نظر موظفي دوائر وزارات دولة فلسطين ضواحي القدس ، مجلة الاصيل
 .02، العدد  03

( ، جودة البرامج التدريبية و دورها في تفعيل اداء العاملين ، مجلة الادارة و التنمية 2018عزالدين ، القينعي ، ) .14
 .01، العدد  08للبحوث و الدراسات ، المجلد 



 

R148 
 

ات البشرية في جامعة حمه لخضر بالوادي في ظل ( ، تقييم الكفاء2021عاامي ، نورالدين و صبري مقيمح ،) .15
 . 02، العدد  04، مجلة المنهل الاقتاادي ن الملجد 19-جائحة كوفيد 

(، اٌر تطبيق استراتيجية التدريب على اداء الموارد البشرية ،مجلة جامعة الحسين 2018القرالة ، عبدالمنعم موسى ، ) .16
 .01، العدد  04بن طلال للبحوث ، المجلد 

(، أبعاد المنظمة المتعلمة واٌرها في تطوير الكفاءات الجماعية ،مجلة معهد العلوم 2021يقة ، بلال و فارس فضيل ، )قر .17
 . 01ن العدد  24الاقتاادية ، المجلد 

(، اٌر استراتيجيات التدريب و 2020محد دين ، مي محد دين عبدالمنعم  و عبدالمطلب ابراهيم عبد الرسول ادم ، ) .18
، ، مجلة 9001: 2015التطوير على معرفة ووعي العاملين بإدارة الجودة و تحسين اداءهم وفق نظام ادارة الجود ايزو 

 . 02، العدد 21ادارة الجودة الشاملة ، المجلد 

( ، تطوير الكفاءات كمدتل لتحسين جودة الحياة الوظيفية ، مجلة 2021محمد ، بن حامد سيدي و تربش محمد ، ) .19
 . 02، العدد 21دراسات اقتاادية ، المجلد 

( ، اٌر ممارسات ادارة المعرفة على تطوير الكفاءات البشرية ، مجلة مجاميع 2021محمد ، طرفة و بوكريف زهر  ،) .20
 .01، العدد  07لد المعرفة ، المج

( ، تقدير الكفاءات البشرية داتل المنظمة و الرضا الوظيفي ،مجلة التنمية و 2021مشاد ، شهرزاد و ناصر قاسمي ، ) .21
 . 01، العدد  08ادارة الموارد البشرية ، الملجد 

لالتزام المنظمي ، مجلة (، اٌر استراتيجية التدريب في ا2017المناضر  ، محمد عبدالرحيم و تالد محمود الشوابكة ، ) .22
 .01، العدد  03المثقال للعلوم الاقتاادية و الادارية ، المجلد 

( ، تاٌر  ابعاد العملية التدريبية في مكونات راس المال 2017مهدي ، علي عبدالمنعم و علاء عبدالكريم البلداوي ، ) .23
 .39ن العدد  12الفكري ، مجلة دراسات محاسبية ومالية ، المجلد 

(، اٌر ادارة الكفاءات في تحسين جودة التعليم في المؤسسات التربوية 2020، زروقي  و احمد بن يحي ربيع ، ) موسى .24
 . 02، العدد  06، مجلة مجاميع المعرفة ، المجلد 

(، اٌر التشارك المعرفي على تطوير الكفاءات ، مجلة نور للدراسات 2018الهدي ، بن الدين و بن ديدة هواري ، )نور .25
 . 07، العدد  04قتاادية ، المجلد الا
( ، استراتيجية التدريب كمدتل لتنمية السلوك الابداعي لدى الموارد 2020وردة ، قرميطي و بن احمد لخضر ، ) .26

 . 01، العدد  06البشرية ، مجلة ادارة الاعمال و الدارسات الاقتاادية ، المجلد 
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 الكتب  ٌالثا:

( ، مراحل العملية التدريبية ، المجموعة العربية للتدريب و النشر ، القاهرة ، 2012أبو النار ، مدحت محمد ،) .1
 مار . 

(، ادارة الموارد البشرية ، الطبعة الثالثة ، دار وائل للنشرو التوزيع ، الاردن ، 2018ابو شيخه ، نادر احمد ، ) .2
 عمان ،.

(، استراتيجة الموارد البشرية ، الطبعة الاولى ، دار وائل للنشر و التوزيع ، الاردن ، 2019بوعلاق ، نوال ، ) .3
 .عمان 

 (، الكفاءة : مفاهيم و نظريات , دار هومة للنشر ، الجزائر .2008بوكرمة , فاطمة الزهراء ،) .4

الثالثة ، دارو وائل للنشر والتوزيع ، الاردن ، (، ادارة الموارد البشرية ، الطبعة 2019جودة ، محفوظ احمد ،) .5
 عمان ،.

 ( ، ادارة الموارد البشرية ، دار أسامة للنشر والتوزيع ، الاردن ، عمان ،.2011حسونة ، فيال ،) .6
( ،القيادة الادارية الحديثة في استراتيجية التنمية ، دار البداية للنشر والتوزيع ، عمان 2013حمادي ،عدي عطا ، ) .7

 لاردن . ، ا
(، ادارة الموارد البشرية في القرن الواحد و العشرون ، 2008درة ، عبالبارى ابراهيم و الاباغ ، زهر  نعيم ،) .8

 داروائل لنشر و التوزيع ، الطبعة الاول ، الاردن ، عمان .
 (،  التدريب و التاهيل الاداري ، دار الرأية ، عمان ، الاردن . 2010رضا ، هاشم حمدى ،) .9

 ( ، القيادة الادارية ،دار وائل للنش روالتوزيع ، عمان .2014بي ، على فلاح ، البطانية ، محمد تركي ،)الزع .10
ادارة الموارد البشرية :مدتل استراتيجيى ، عالم الكتب للنشر ،  (2002)السالم ، مؤيد ،و صالح ، عادل ، .11

 والتوزيع ، اربد . 
 .اتجاهات حديثة في التدريب. عمان: دار المسر ة للنشر والطباعة ).2011 ).بلالالسكارنة،  .12
الاتجاهات الحديثة و –(، ادارة الموارد البشرية 2015الشرعة ، عطاالله محمد تيسر  و غالب محمد سنجق ،) .13

 ، دار المنهجية للنشر و التوزيع ، عمان ن الاردن ، 1تحديات الالفية الثالثة ، ط
قضايا معاصرة في الفكر –(، ادارة الموارد البشرية 2015هاشم فوزي العبادي ،)الطائي ، يوسف حجيم و  .14

 الاداري ، دار صفاء للنشر و التوزيع ،عمان ، الاردن .
(، التدريب الاداري المعاصر ، الطبعة الاولى ، دار المسر ة للنشر و التوزيع 2007الطعاني ، حسن احمد ،) .15

 والطباعة ، عمان ، الاردن . 
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، دار المسر ة للنشر والتوزيع ،  1(، ادارة الاعمال وفق منظور معاصر ، ط2011انس عبدالباسط ،) عباس ، .16
 عمان ،.

دارة الموارد البشرية ، المكتب الجامعي الحديث للنشر ، عمان ، إ( ، 2019عبد المقاود ، ابتسام حسن ، ) .11
 الاردن.

، SPSSحااء الاستدلالي باستخدام (، مقدمة في احااء الوصفي والا2017عبدالفتاح، عز حسين، ) .18
   . ، الخوارزمية العلمية، جدة، السعودية3ط
(، ادارة الموارد البشرية ، دار حميثرا 2018كامل ، ماطفي كامل و نفيسه محمد باشري و دعاء محمد رستم ،) .11

 للنشر ، مار ، القاهرة .
المنظمات العامة ، المكتب الجامعي الحديث للنشر ( ، إدارة الموارد البشرية في 2019الكبيسي ، عامر تضر  ،) .22

 ، عمان ، الاردن .

(،ادارة الموارد البشرية و تنميتها ، الطبعة الاولى ، دار دجلة للنشر و التوزيع ، 2015اللبدي ، نزار عوني ، ) .21
 الاردن ، عمان .

ولى ، دار حميثرا للنشر ، مار (، أساسيات تدريب الموارد البشرية ، الطبعة الا2019محر يق ، مبروكة عمر ، ) .22
 ، القاهرة .

 ،عمان . 2نجم ، عبود نجم ، )بدون سنة النشر( القيادة و ادارة الابتكار ، دار الافاء للنشر و التوزيع ،ط .23
 .الهيتي ، تالد عبدالرحمن ، ادارة الموارد البشرية ، الطبعة الرابعة ، دار وائل للنشروالتوزيع ، الاردن ، عمان  .24
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(1) الملحق  

 قائمة بأسماء الخبراء والسادة المحكمين لاستمارة الاستبانة
 موقع العمل الاتتاا  اللقب العلمي الاسماء ت

 جامعة صلاح الدين/ أربيل الادارة الاستراتيجية استاذ احلام ابراهيم وليد.  .1

 جامعة السليمانية الاستراتيجية والسلوك التنظيميالإدارة  استاذ مساعد د.درون فريدون عبدالله  .2

 جامعة دهوك التقنية السلوك التنظيمي و استراتيجية استاذ مساعد كار زكي محمد هه د.   .3

 جامعة صلاح الدين/ أربيل إدارة التسويق استاذ مساعد م.سامي صابر عبدالله  .4

 جامعة صلاح الدين/ أربيل الاستراتيجيةالادارة  استاذ مساعد م.جبرئيل احمد اسماعيل  .5
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 ( 2) الملحق
استمارة الاستبيان      

العراق  –حكومة اقليم كردستان   
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 

 رئاسة جامعة اربيل التقنية  
    كلية التقنية الادارية 

تقنيات ادارة الاعمالقسم :   
المحترمون ....رؤوساء الاقسام   

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاتة.

بعد التحية ... نضع بين ايديكم استمارة تحليل الدراسة الموسومة " أستراتيجية التدريب و دورها في تطوير الكفاءات القيادية" 
في محافظة اربيل  . كجزء من متطلبات نيل درجة ماجستر  في  دراسة تحليلة لاراء عينة من رؤوساء الاقسام في الجامعات الحكومية

اتتاا  العلوم الادارية . حيث ان نجاح الدراسة مرهون بدقة تفحاكم للاستمارة وابداء ملاحظاتكم العلمية عليها والتي لها 
 الاٌر البالغ في اغناء الرسالة تدمة للمسر ة العلمية . 

 مع فائق الشكر والتقدير

 ملاحظة :

يرجى الاجابة على جميع فقرات الاسئلة لان ترك سؤال دون الاجابة يعني عدم امكانية تحليل الاستمارة كلها .يرجي وضع -1
( في الحقل الذي يمثل رأيك في ضوء ما تعكسه وجهة نظرك للموضوع او الفقرات المطلوبة على المقياس الذي سيعتمد علامة )

 لقياس متغر ات الدراسة .

لامكم بأن ارائكم ستكون موضع ٌقة اذ سيتم التعامل معها بسرية و كتمان وان البيانات ستستخدم لاغراض البحث ونود اع -2
 العلمي حارا وان نتائج الاجابات ستظهر بهيئة مجموعات احاائية لاعلاقة لها بشخاكم او وظيفتكم .

 المشرف : الدكتور                                                  الباحث                                                          

 عبدالخالق نادر قادر                            دلاور حسن حمدامين                                                                 

07504646377 
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 المحور الاول : البيانات الشخاية
 

  1-اسم الجامعة  
 
الجنس  :  ذكر                              انثى   -2  

              44- 35                 34-25                      25العمر:  اقل من   -3

فأكثر     55                        45-55                   

ماجستر                     دكتوراه                 دبلوم عالي                  المستوى التعليمي :  -4  

استاذ  مدرس               استاذ مساعد                  مدرس مساعد               اللقب العلمي:  -5   

 السنوات الخدمة في المناب الحالي :عدد  -6
  

  5-1                    أقل من سنة        

                      سنة فأكثر 10                     سنة  6-10    

 

  التخاص-7
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 المحور الثاني : استراتيجية التدريب 

 الفقرات ت
 لا أتفق بشدة لا اتفق محايد أتفق اتفق بشدة

5 4 3 2 1 

 البعد الاول : مراحل العملية التدريبية 

1 
 الكادر التدريسي كفاءة في القاور تحديد الى الكلية ادارة سعىت

 لمعالجتها التدريبية البرامج وتضع
 

    

2 
يتم تحدد أوقات الدورات التدريبية بما يتلائم مع طبيعة عمل 

      التدريسين

3 
توضح الكلية الهدف المراد تحقيقه و كيفية انجازه عند تاميم 

      البرامج التدريبية

4 
 تلتزم الكلية في تنفيذ البرنامج التدريبي كما هو مخطط

      له ، لتلبية الاحتياجاتهم

5 
تستخدم الكلية معاير  متعددة تساعد في تقييم البرامج التدريبي 

      دقيق وتحديد مستوى النتائج بشكل

  الثاني : تنوع البرامج التدريبيةالبعد 

      تخطط الكلية للبرامج التدريبية بشكل مسبق 6

7 
تعمل الكلية على مراجعة و تحديث و تنويع برامج التدريب بحيث 
تتلائم مع الاحداث المتوقعة و التغر ات في البيئة الداتلية و 

 الخارجية
     

8 
 تنوع وفق على التدريبية برامجها تنوع الى الكلية ادارة تسعى

      تدريسيها  احتياجات

9 
 تعمل الكلية على توليد معرفة التدريسيين و زيادة مهارتهم 

      و تحسين ادائهم من تلال برامج تدريبية متخااة لكل قسم

      تضع الكلية محتوى تدريبي وفق نقاط الضعف للعمل على علاجها 10
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 الفقرات ت
 لا أتفق بشدة لا اتفق محايد أتفق اتفق بشدة

5 4 3 2 1 

  الثالث : دعم و التزام الادارة العليا لاستراتيجية التدريبالبعد 

11 
تلتزم الادارة العليا بفلسفة التدريب في كل انشطة وعمليات اقسام 

      الكليات في الجامعة . 

12 
تتخذ الادارة العليا القرارات الاستراتيجية المؤٌرة على المدى  البعيد 

      فيما يتعلق بتنمية و تطوير اداء الكادر التدريسي داتل الاقسام 

13 
الادارة العليا تعنى بتطبيق استراتيجية التدريب بنظر الاعتبار كاحد 

      اولوياتها

      الادارة العليا توفر الدعم المعنوي و المادي لفرق التدريب  14

15 
الادارة العليا تاوغ استراتيجية التدريب لتتكامل مع استراتيجية 

      الكلية اوالقسم  

 الرابع : استخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريبالبعد 

      يتم استخدام وسائل تدريبية حديثة اٌناء التدريب في الكلية   16

17 
تعمل الكلية على استخدام التكنولوجيا الحديثة كاساس في تنوع 

      البرامج التدريبية 

18 
تعمل الجامعة على استراتيجية تبنى التكنولوجيا الحديثة الملائمة مع  

      ظروف البيئة الخارجية و الداتلية 

19 
تحر  الكلية على تدريب الكادر التدريسي لممارسة العمل وفقا 

      لمتطلبات التكنولوجيا الحديثة 

20 
 ائل التدريب الحالية بما يواكب تعمل الكلية على تطوير وس

 التكنولوجية  الحديثة   
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 المحور الثالث: تطوير الكفاءات القيادية   

 الفقرات ت
 لا أتفق بشدة لا اتفق محايد أتفق أتفق بشدة
5 4 3 2 1 

 البعد الاول : المعرفة 
      امتلك المعرفة بأهم الاساليب الادارية و التقنية في الكلية  21

22 
زادت معرفتي بأهم التكنولوجيا والوسائل و الطرق المستخدمة في 

      العمل 

      أستطيع ان اتعلم واكتسب المعارف في اوقات مختلفة  23

      تعمل الكلية  على استخدام الامثل لمعارف المكتسبة من التدريب  24

25 
يتلقى الكادر التدريسي  دورات تعليمية و تكوينية لرفع مستواهم 

      المعرفي 

  الثاني : المهاراتالبعد 
      تتناسب المهارات المتوفرة مع المهارات المطلوبة في عملي  26

      يقوم التدريسي بتأدية الاعمال بالكفاءة و الفاعلية المطلوبة  27

28 
لدي القدرة على حل مشاكل العمل اليومية الطارئة بشكل سليم 

      و موضوعي

29 
اتمتع بالقدرة على ابتكار طرق جديدة تؤدي الى السرعة في انجاز 

      العمل باتقان 

30 
يمتلك الكادر التدريسي القدرة على التعامل مع الوسائل 

      مختلف الانشطة  المستخدمة في

  الثالث : السلوكالبعد 
      لدي القدرة على المبادرة و تحمل المخاطر  31

      اسعى الى تأدية  الاعمال دون الاعتماد على جهد الاترين  32

      ابتعد عن تقليد الاترين في حل المشكلات التي تعترض سر  العمل  33

34 
 مواقف مواجهتي حالة في الاحيح التارف على القدرة امتلك
  صعبة

 
   

35 
 يمتاز التدريسيون في الكلية بثقة العالية في قدراتهم الشخاية 

 لانجاز اعمالهم 
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 (3) الملحق
 تليالاتساق الدا

 
X1 X2 X3 X4 X5 

X1 1 .508** .506** .553** .573** 

X2 .508** 1 .513** .562** .506** 

X3 .506** .513** 1 .535** .534** 

X4 .553** .562** .535** 1 .607** 

X5 .573** .506** .534** .607** 1 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 X6 X7 X8 X9 X10 

X6 1 .547** .464** .447** .415** 

X7 .547** 1 .618** .518** .478** 

X8 .464** .618** 1 .451** .482** 

X9 .447** .518** .451** 1 .662** 

X10 .415** .478** .482** .662** 1 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 X11 X12 X13 X14 X15 

X11 1 .576** .574** .463** .537** 

X12 .576** 1 .630** .378** .488** 

X13 .574** .630** 1 .472** .565** 

X14 .463** .378** .472** 1 .607** 

X15 .537** .488** .565** .607** 1 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 X16 X17 X18 X19 X20 

X16 1 .710** .618** .618** .409** 

X17 .710** 1 .716** .608** .489** 

X18 .618** .716** 1 .650** .512** 

X19 .618** .608** .650** 1 .649** 

X20 .409** .489** .512** .649** 1 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 

Y1 1 .669** .531** .357** .202* 

Y2 .669** 1 .557** .413** .259** 

Y3 .531** .557** 1 .331** 0.129 

Y4 .357** .413** .331** 1 .576** 

Y5 .202* .259** 0.129 .576** 1 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 

Y6 1 .417** .449** .445** .363** 

Y7 .417** 1 .334** .321** .461** 

Y8 .449** .334** 1 .608** .314** 

Y9 .445** .321** .608** 1 .430** 

Y10 .363** .461** .314** .430** 1 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 

Y11 1 .431** .473** .561** .436** 

Y12 .431** 1 .543** .497** .377** 

Y13 .473** .543** 1 .495** .368** 

Y14 .561** .497** .495** 1 .509** 

Y15 .436** .377** .368** .509** 1 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 (4) الملحق
 التخاصتوزيع الأفراد المستجيبين على وفق 

 النسبة% العدد الفئة النسبة% العدد الفئة
 0.7 1 الباريات 9.5 13 ادارة الاعمال

 2.2 3 التاريخ 0.7 1 اسنان

 2.2 3 الجغرافية 0.7 1 الاٌار

 0.7 1 الجيولوجي 2.2 3 الاحااء

 4.4 6 الرياضيات 0.7 1 الادب الانكليزي

 0.7 1 السياسة الاجتماعية 0.7 1 الادب العربي

 0.7 1 الماليةالسياسة  0.7 1 الادب العاور المتاترة

 0.7 1 الاريات 1.5 2 الاعلام

 0.7 1 العلاج الطبيعي 0.7 1 الاقتااد

 1.5 2 الفيزياء 0.7 1 البرمجيات

 5.1 7 القانون 0.7 1 البستنة وانتاج الفاكهة

 0.7 1 الهندسة الكهربائية 2.2 3 القياس و التقويم

 1.5 2 الهندسة المدنية 0.7 1 الكيمياء

 0.7 1 الهندسة المعماري 0.7 1 الحاتيةالكيمياء 

 0.7 1 الهندسة الميكانيكية 0.7 1 الكينياء الاناعية

 2.2 3 بايلوجي 2.2 3 اللغة الانكليزية

 0.7 1 تانيف الحشرات الزراعية 2.2 3 اللغة العربية

 0.7 1 تغذية المتجرات 3.7 5 اللغة الكردية

 1.5 2 تكنلوجيا المعلومات 0.7 1 اللغة و الادب الانكليزي

 0.7 1 تكنولوجيا تقنيات الدواجن 0.7 1 الماهج و طرائق التدريس العامة

 0.7 1 تمريض نسائي 1.5 2 المحاسبة

 0.7 1 جيوتكنيك 0.7 1 المحاسبة والادارة المالية

 1.5 2 جيولوجي 0.7 1 المحاسة و التدقيق

 0.7 1 طب عام 0.7 1 المناعة

 0.7 1 كيمياء النفط 0.7 1 البئيةالهندسة 

 1.5 2 مايكروبايلوجي 1.5 2 الحاسبات معل
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 0.7 1 محاسبة التكاليف 2.9 4 علم الاجتماع

 0.7 1 هندسة الاتاالات و الشبكات 0.7 1 علم التمريض

 0.7 1 هندسة الكترونيك 0.7 1 علم السياسة

 0.7 1 هندسة الكهرباء 2.2 3 علم اللغة

 1.5 2 هندسة الكيمياء 0.7 1 النباتفسلجة 

 1.5 2 هندسة المدني 0.7 1 علم المواد

 0.7 1 هندسة الموارد المائية 2.2 3 علم النفس

 1.5 2 هندسة الميكانيك 0.7 1 علم الوراٌة

 1.5 2 هندسة النفط 0.7 1 كيمياء التحليلة

 0.7 1 هندسة انشاءات 0.7 1 كيمياء الحاتية

 0.7 1 هندسة طرق 0.7 1 هندسة ميكانيك

 0.7 1 هندسة معماري 0.7 1 كيمياء الحاتية

 100 136  100 136 المجموع
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 (5) الملحق  
  بحث إذا كان مجتمع البحث متجانساًعينة الحجم 

حجم مجتمع  حجم العينة
 البحث

حجم مجتمع  حجم العينة
 البحث

حجم مجتمع  حجم العينة
 البحث

مجتمع حجم  حجم العينة
 البحث

364 7000 254 750 123 180 10 10 

367 8000 260 800 127 190 14 15 
368 9000 265 850 132 200 19 20 
370 10000 269 900 136 210 24 25 
375 15000 274 950 140 220 28 30 
377 20000 278 1000 144 230 32 35 
379 30000 285 1100 148 240 36 40 
380 40000 291 1200 152 250 40 45 
381 50000 297 1300 155 260 44 50 
382 75000 302 1400 159 270 48 55 
384 100000 306 1500 162 280 52 60 
  310 1600 165 290 56 65 

  313 1700 169 300 59 70 

  317 1800 175 320 63 75 

  320 1900 181 340 66 80 

  322 2000 186 360 70 85 

  327 2200 191 380 73 90 

  331 2400 196 400 76 95 

  335 2600 201 420 80 100 

  338 2800 205 440 86 110 

  341 3000 210 460 92 120 

  346 3500 214 480 97 130 

  351 4000 217 500 103 140 

  354 4500 226 550 108 150 

  357 5000 234 600 113 160 

  361 6000 248 700 118 170 

Krejcie,R,V,&Morgan,D,W. (1970) . Determining Sample Size for Research Activies 
Educatioal and Psychological Measurement , 30,607-610                     
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ووختة ـث  

ئامانجى ئةم تويذَينةوةية بريتى ية لة دؤزينةوةى ثةيوةندى و كاريطةرى ستراتيجيةتى رِاهيَنانة بــــــــة امانج: ئ

رِةهةندةكانى : ) قؤناغةكانى كردارى رِاهيَنان ، جؤراوجؤرى بةرنامةكانى ِرِاهيَنان ، ثالثشتى و ثابةندى بةرِيوَةبةرى بالا 

ى تةكنةلؤجياى نوىَ ( لةسةر رِةهةندةكانى ثةرةثيدَانى ليهَاتووييةكانى سةركردايةتى بؤستراتيجةتى رِاهيَنان ، بةكارهيَنان

 كة بريتين لة )زانين ، شارةزايى ، هةلَسوكةوت ( .

ثيكَ ديتَ لة ليَكولينةوةى كيشَةى تويذَينةوة كة ديارى كراوة بة ئارِاستة كردنى ضةندين  ميتؤدؤلؤجى تويَذينةوة :

وشتى ثةيوةندى و كاريطةرى لة نيوَان طؤرِاوى سةربةخؤ )ستراتيجيةتى رِاهيَنان( و طؤرِاوى ثرسيار سةبارةت بة سر

وابةستة  )ليهَاتووييةكانى سةركردايةتى( بؤ ئةم مةبةستة هيَلكارى ثيَشيناركراوى تويَذينةوة دروستكراوة ك لة ريطَاى 

راونةتة تاقيكردنةوةى جؤراوجؤر ، وة تويَذةر شةش طريمانةى سةرةكى ، وة بؤ دروستى طريمانةكان هةر هةموويان خ

 .فؤرمى راثرسي بةكارهيَناوة بؤ كؤكردنةوةى زانيارييةكان 

: ئةم تويذَينةوةية ثيرَِوىَ باسى شيكارى بةكارهيَناوة  ، كة تييدَا باسى طؤِرِاوة سةربةخؤكان و طؤرِاوة لاوةكيةكان ثيرَِوَ 

وةهةروةها شيكارى ثةيوةندى و كاريطةرى نيَوان طؤرِاوةكان كراوة ,وة كراوة وة باسى رِةهةندةكانيان كراوة 

( سةرؤك بةشة لة زانكؤ 218كؤمةلطةى تويذَينةوةكة خؤى دةبينيتةوة لة طشت سةرؤك بةشةكان كة ذمارةيان )

ؤك بةش وة ( سةر140( زانكؤية ،وةبذاردةى تويَذينةوة بريتى يةلة )5حكوميةكانى ثاريَزطاى هةوليرَ كة ذمارةيان )

( سةرؤك بةشة . بؤ شيكردنةوةى طريمانةكان بةرنامةى 136ئةوانةى كة بةشدار بوون لة وةلامدانةوة ذمارةيان )

 بةكارهاتووة . spss v.26ئامارى 

ئةنجامى شيكرنةوة ئاماريةكان ئةوةدةردةخةن كة سةرؤكى بةشة زانستى يةكان لة زانكؤ طرنطترين دةرئةنجام : 

يزَطاى هةوليَر تارِادةيةكى باش طرنطى بة ستراتيجيةتى رِاهيَنان دةدةن وة ثلان و بةرنامةى جؤراو حكوميةكان لة ثار

جؤرى دريَذخايةن هةن بؤ برةو دان بة توانايى و ليهَاتووى كةسى , وة لة دةرئةنجام بؤمان دةركةوت كة ثةيوةنديةكى 
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يَذينةوةكة وة ليهَاتوويةكانى سةركردايةتى بةشيوَةيةكى رِاستةوخؤ وة ئاشكرا هةية لة نيَوان هةردوو طؤرِاوةكانى تو

بةرضاو كاريطةرى لةسةر دةبيتَ بة هةر طؤرِانكاريةك لة بةرنامةو ستراتيجيةتى رِاهيَنان كة لةلايةن زانكؤكان ئةنجام 

 دةدريتَ .                      

كردووة كة طرنطترينيان بريتين لة : ثيوَيستى راسثاردن و تويذَينةوةكة كؤمةليَك ثيشَنيارى  طرنطترين ثيشَنيارةكان :

مةنييان زؤرتر و شارةزايى زياتريان هةية لةطةل طةنجةكان بؤ ئالوطؤرى ئةزموون و زانيارى لة هاندانى ئةو كةسانةى تة

 نيَوانياندا بةمةبةستى ثةرةثيَدانى تواناكانى سةركردايةتى .

ردنى ئافرةتان بؤ ئةركة كارطيَرييةكان بة تايبةت لةكاتى ئيَستادا ، بةهؤى ئةو هةروةها ثيوَيستى بة سةرلةنوىَ راسثا

داواكاريية زؤرةى  ئافرةتان بؤ وةرطرتنى ثؤستى كارطيَرى لةلايةك و بةرِةضاو كردنى توانايى و ليَاتووييان لةطةل 

بر و كؤلَنةدان و جديةتيان لة كاردا تايبةتمةندييةكانيان لة رووى تواناى مةمةلةكردن و ضارةسةركردنى كيَشةكان و سة

 نةك تةنها لةسةر بنةماى رِةطةزى.

 : ستراتيجيةتى رِاهيَنان ، ليَهاتوويى سةركردايةتى ، زانكؤ حكوميةكانى ثاريَزطاى هةوليَر .  ووشة سةرةكيةكان
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Abstract 

Purpose: This study aims to analyze the relation and impact of the training 

strategy represented by its dimensions (training process steps, the diversity of 

training programs, the support and commitment of the senior management to 

the training strategy, the use of modern technology) with the dimensions of 

developing leadership competencies represented by (knowledge, skills, 

behavior). 

Methodology: The problem of the study, which raised several questions about 

the nature of the correlation and influence between the independent variable 

(training strategy) and the dependent variable (development of leadership 

competencies). The hypotheses were subjected to multiple tests, and the study 

used a questionnaire as a means of obtaining data. 

Method: The study followed the analytical descriptive analyses, as main and 

sub-variables were described, as well as to analyze the relationships and 

influence between the variables.it describe the population of the study that are 

(218) scientific head departments of (5) governor universities in Erbil, the study 

sample represented (140) head departments, those participate and responded 

questioner reached (136) heads of departments. and statistical tests by 

computer program (SPSS V.26). 

Finding: The results of the statistical analysis indicate that the heads of scientific 

departments in the public universities in the Erbil governorate are well 

interested in the training strategy, plans and various long-term programs for 

the development of competencies and personal skills. The results also show 

that there is a strong direct relationship between the two variables and the 
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development of leadership competencies that is directly affected by any change 

that Led in the independent variable training strategy in the universities 

surveyed 

Recommendations: This study recommended assigning and encouraging 

mature experience age groups and young people, to exchange experiences and 

knowledge among themselves in order to develop leadership competencies. 

And reconsider assigning females to administrative tasks, due to the strong 

demand by females to assume administrative positions on the one hand, and 

the appropriateness of these jobs in the educational sector to the 

characteristics of females in terms of their ability to deal with and solve 

problems and their patience, perseverance, and seriousness in work. 

Keywords: training strategy, competency development, public universities in 

Erbil Governorate 
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