
 جايعة ديشق
 كهية انتربية

 انتربية المقارنةقسى
 

نمىذج يقترح نتطىير واقع انتنًية المهنية ندي يديري رياض 
الأطفال في الجًهىرية انعربية انسىرية في ضىء يدخم الجىدة 

 انشايهة وانتجربتين الأيريكية وانبريطانية

 رسالةمقدمة لنيل درجة الدكتوراه في التربية المقارنة والإدارة التربوية
 

 :إعداد الطالب
 وساو محًد حسن

 

 :إشـراف الدكتور
 فاضم حنا

 الأستاذ في قسم التربية المقارنة
 

  
 

𝟏𝟒𝟑𝟓−𝟏𝟒𝟑𝟔هـ:دمشق
𝟐𝟎𝟏𝟒−𝟐𝟎𝟏𝟓 م

 



Damascus university 

Faculty Of Education 

Departmentof Comparative Education 

 

 

A Suggested Model for Improving the Reality 

of Professional Development of 

Headmasters of the Kindergarten in Syrian 

Arab Republic in Light of Total Quality 

Approach & American & British Experiences 

 

A Dissertation Submitted for a Doctoral Degree in Comparative Education 

 

Prepared By: 

WissamMohammadHasan 

 

Supervised By: 

Dr. Fadel Hanna 

Professor in Comparative Education Department 

 

Damascus: 2015 

  



 

 

ق
شــ

دم
ة 

ـــ
ـع

ام
جــ

 

ـة
بيـ

ر
تــ

 ال
ـة

يــ
كل

نة 
ر
قا
لم

 ا
ية

رب
الت

م 
س

ق
 

ي 
دير

ي ي
 ند

نية
لمه

ية ا
نً

انت
قع 

ر وا
طىي

 نت
ترح

يق
ذج 

نمى
خم 

يد
ىء 

 ض
 في

رية
سى

ة ان
ربي

انع
ية 

هىر
لجً

في ا
ال 

طف
 الأ

ض
ريا

نية
يطا

نبر
ة وا

يكي
ير

 الأ
تين

جرب
انت

ة و
يه

نشا
ة ا

لجىد
ا

 

الب
د الط

ــدا
إعـ

سن 
و ح

وسا
 

كتور
ف الد

ـــرا
إشـــ

حنا 
ضم 

فا
 

سي
درا

م ال
العا

 

2
0
1
4

- 2
0
1
5

 

 



 



    نوقشت ھذه الرسالة

  

  
 

نموذج مقترح لتطوير واقع التنمية المھنية لدى مديري 
رياض ا+طفال في الجمھورية العربية السورية في 
ضوء مدخل الجودة الشاملة والتجربتين ا+مريكية 

  والبريطانية
        

م من قبل السادة أعضاء لجنة الحكم 15/11/2015الواقع في  الأحدوأجيزت يوم 

  التالية أسماؤهم:
  

  التوقيع  الصفة  الاسم

    عضواً   أ. د. عيسى علي

    مشرفاً  عضواً   أ. د. فاضل حنا

    عضواً   أ. د. جلال السناد

    عضواً   د. محمد حلاق

    عضواً   د. ياسر جاموس

  

تم إجراء التعديلات المطلوبة وأصبحت الرسالة صالحة لمنح درجة الدكتوراه في 
  .التربية المقارنة والإدارة التربوية

 



 

  شكر وتقدير

الحمد الله رب العالمين الذي أعانني على إتمام هذه الدراسة، وإنجازها حتى أبصرت النور، 

  وبعد: ...سيدنا محمد صلى االله عليه وسلملصلاة والسلام على خاتم الأنبياءوا

دير والامتنان بالشكر والتق توجهييطيب للباحث في اية مطاف هذه المرحلة العلمية أن 

من وافر علمه، وسديد رأيه، وخبرته إلى الأستاذ الفاضل الدكتور إلى من أفاض عليه 

يمد  بأن. له مني كل الأماني والدعاء الصادق ي كان خير مرشد الذ المحترم فاضل حنا

  االله في عمره وصحته.

على أعضاء لجنة التحكيم المحترمين الأساتذة الأفاضلكل الشكر والتقدير إلى السادة 

في تقييم  بذلوه ، وعلى الجهد والوقت الثمين الذيتفضلهم بقبول مناقشة هذه الرسالة

  الاحترام. كل  وتصويب هذه الرسالة... لهم مني

أعضاء الهيئة التدريسية وكافة  كادرها الإداريب المتمثلة كلية التربيةبطاقة شكر خاصة إلى  

  اوم.، على حسن تعفيها

على حسن  كادرها الإداريب المتمثلة مؤسسات رياض الأطفالبطاقة شكر خاصة إلى و 

  تعاوم.
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        فهرس المحتوياتفهرس المحتوياتفهرس المحتوياتفهرس المحتويات

  رقم الصفحة  عنوان المحتوى
  38-1  الإطار المنهجي للدراسة: الأول الفصل

  2  . تمهيدـ 

  6  . الدراسةمشكلة  أولاً:

  8  .الدراسة أهمية ثانياً:

  8 .الدراسةأهداف  ثالثاً:

  9  .الدراسةأسئلة  رابعاً:

  9  .الدراسةفرضيات  خامساً:

  9  .الدراسةمتغيرات  سادساً:
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  11  .الدراسةأدوات ثامناً: 

  11  .وعينته الدراسةمجتمع  تاسعاً:

  12  .الدراسةحدود  عاشراً:

  13  .وتعريفاته الإجرائية الدراسة مصطلحاتالحادي عشر: 

  15  دراسات سابقة.عشر:  نياثال

  15  .تمهيدـ 

  15  .أولاً: (الدراسات الخاصة بواقع التنمية المهنية) -

  15  عربية.أ ـ دراسات 

  24  أجنبية.ب ـ دراسات 

  29  .ثانياً: (الدراسات الخاصة ببرامج التنمية المهنية وفق مدخل الجودة الشاملة) -

  29  عربية.أ ـ دراسات 

  34  أجنبية.ب ـ دراسات 
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  37  .ـ تعليق عام على الدراسات السابقةثالثاً 

  67 - 39  واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال: نيالفصل الثا

  40  .تمهيدـ 

  41  .مفهوم التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال أولاً:

  44  .أهمية التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال ثانياً:

  46  .أهداف التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال :ثالثاً 

  48 .دواعي التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال رابعاً:

  51 .مقومات التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال خامساً:

  51 .برنامج التنمية المهنية نظام متكامل سادساً:

  53  .لمدير الروضة مجالات التنمية المهنية سابعاً:

  59  ثامناً: أساليب التنمية المهنية لمدير الروضة.

  61  تاسعاً: مداخل التنمية المهنية لمدير الروضة.

التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال في ضوء مدخل الجودة : الثالثالفصل 
  90 -68  الشاملة
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  76  برامج التنمية المهنية.ق تحقيق الجودة في ائطر رابعاً: 

  78  الجودة الشاملة في مؤسسات التنمية المهنية.خامساً: لماذا تطبق 

سادســــاً: متطلبــــات تطبيــــق الجــــودة الشــــاملة فــــي بــــرامج التنميــــة المهنيــــة لمــــديري ريــــاض 
 الأطفال.
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  87  سابعاً: معوقات تطبيق الجودة الشاملة في مؤسسات التنمية المهنية.

  88  .في ضوء إدارة الجودة الشاملةللمديرين معايير نظرية لتفعيل التنمية المهنية  ثامناً:
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  107  .بريطانيا يمؤسسات رياض الأطفال ف يثانيـاً: التنمية المهنية لمدير 

  120  .ةية لمديري رياض الأطفال في سوريالتنمية المهنثالثاً: 
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  دراسة ميدانية –من وجهة نظر خبراء التعليم  الجودة الشاملةفي ضوء مدخل 
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   ملخص البحث باللغة العربية

نموذج مقترح لتطوير واقع التنمية المهنية لدى مديري رياض الأطفال في الجمهورية العربية السورية في 

  ضوء مدخل الجودة الشاملة والتجربتين الأمريكية والبريطانية

  الآتي: إلى حث بهدف ال

 مهورية العربية السورية. واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال في الجتعرف  -1

 .واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال في الولايات المتحدة الأمريكيةتعرف  -2
 .بريطانيةواقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال في تعرف  -3
ــــاتتعــــرف  -4 ــــق أهــــداف  الســــلبيات والمعوق ــــة المهنيــــةبــــرامج التــــي تعيــــق تحقي ــــاض  التنمي لمــــديري ري

 .الأطفال
ضــــــــرورية لتطـــــــــوير بــــــــرامج التنميــــــــة المهنيـــــــــة لمــــــــديري ريـــــــــاض الالمقترحــــــــات والحلـــــــــول تعــــــــرف  -5

 الشاملة.في ضوء إدارة الجودة الأطفال 

مــــــديري ريــــــاض الأطفــــــال فــــــي الجمهوريــــــة العربيــــــة دى مقتــــــرح للتنميــــــة المهنيــــــة لــــــ نمــــــوذجوضــــــع  -6
  .والبريطانيةالأمريكية  والتجربتينمدخل الجودة الشاملة في ضوء السورية 

ــــــد المــــــنهج الوصــــــفي فــــــي رصــــــد عتمــــــد البحــــــث اقــــــد و  ــــــي (المقــــــارن)، إذ يفي المــــــنهج الوصــــــفي التحليل
ـــــوعي  ظـــــاهرة البحـــــث كمـــــا توجـــــد فـــــي الواقـــــع، ويهـــــتم بوصـــــفها وصـــــفاً دقيقـــــاً، مـــــن خـــــلال التعبيـــــر الن

ــــذي يعطــــي وصــــفاً ر  ــــاً الــــذي يصــــف الظــــاهرة ويوضــــح خصائصــــها، أو التعبيــــر الكمــــي ال يوضــــح و قمي
  اهرةمقدار أو حجم الظ

  :ةعتمد الباحث الأدوات الآتيافقد  تهلتحقيق أهداف البحث، والإجابة عن أسئلو 

التـــــــدريب والتنميـــــــة المهنيـــــــة وعـــــــدد مـــــــن مـــــــديري ريـــــــاض خبـــــــراء مـــــــع عـــــــدد مـــــــن  بطاقـــــــة مقابلـــــــة .1
 .على سؤالين اثنين فقط تشتملقد ا، و الأطفال

ـــــة المهنيـــــة بهـــــدف ســـــتبانةالا .2  نيـــــاض الأطفـــــالإلـــــى مـــــديري ر  ، وقـــــد وجهـــــتتشـــــخيص واقـــــع التنمي
ــــــــة: (نضــــــــمتو  ــــــــة والتخطــــــــيط لهــــــــا، ت المحــــــــاور الآتي ــــــــة المهني ــــــــرامج التنمي مــــــــؤهلات و أهــــــــداف ب

أســـــاليب بـــــرامج التنميـــــة و ، محتـــــوى بـــــرامج التنميـــــة المهنيـــــةو ، المـــــدرب فـــــي بـــــرامج التنميـــــة المهنيـــــة
ـــــة يـــــث )، حمعوقـــــات بـــــرامج التنميـــــة المهنيـــــةو البيئـــــة التدريبيـــــة لبـــــرامج التنميـــــة المهنيـــــة، و ، المهني

 .) بنداً 134بلغ عدد بنودها (
الجمهوريــــــة العربيــــــة مــــــديري ريــــــاض الأطفــــــال فــــــي دى لتنميــــــة المهنيــــــة لــــــا تطــــــوير واقــــــع اســــــتبانة .3

وفـــــق أســــــلوب  – مــــــن وجهـــــة نظــــــر خبـــــراء التعلــــــيم الجــــــودة الشـــــاملةفـــــي ضــــــوء مـــــدخل ســـــورية ال
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ــــــــــاي ــــــــــة: (نضــــــــــمقــــــــــد تو  ،-دلف يــــــــــة، ات التقّنوالإمكانــــــــــات الإداريــــــــــة، الإمكانــــــــــت المعــــــــــايير الآتي
بلـــــغ )، حيـــــث التّحســـــين المســـــتمرو التّغذيـــــة الرّاجعـــــة، و ات البشـــــرية، والإمكانـــــات الماليـــــة، والإمكانـــــ

 .) بنداً 70عدد بنودها (
 :الآتي تمثلت عينة البحث فيقد و 

 عينة أداة المقابلة:  - أ

اختيـــــــار  جـــــــرىحيـــــــث ، وزارة التربيـــــــةالتـــــــدريب والتنميـــــــة المهنيـــــــة فـــــــي خبـــــــراء مجموعـــــــة مـــــــن  -1
 .ؤسسات رياض الأطفالمن م اً خبير  )14(
مؤسســــــات  مــــــن مــــــديراً  )16(اختيــــــار  جــــــرى ، حيــــــثمجموعــــــة مــــــن مــــــديري ريــــــاض الأطفــــــال -2

 .رياض الأطفال
 عينة الاستبانة:  -  ب

تطبيـــــق أســـــلوب  جـــــرىقـــــد و  فـــــي كليـــــة التربيـــــة، التـــــدريب والتنميـــــة المهنيـــــةخبـــــراء مجموعـــــة مـــــن  -1
 دمشق. ةفي كلية التربية بجامع اً خبير ) 24( دلفاي على

حبت منهــــــا العينــــــة بعــــــد الرجــــــوع إلــــــى الخريطــــــة المدرســــــية للمحافظــــــات التــــــي سُــــــ اريــــــاختجــــــرى  -2
)، وقســـــمها إلـــــى أربعـــــة القنيطـــــرةو ، حمـــــاةو طرطـــــوس، و حلـــــب، و ، وهـــــي: (دمشـــــق ؛عينـــــة البحـــــث

ـــــث يكـــــون كـــــل مـــــدير أو  ـــــال عشـــــوائياً، بحي ـــــاض الأطف ـــــار عـــــدداً مـــــن ري ـــــة، واخت ـــــاطق جغرافي من
ــــكحاً لتطبيــــق الاســــمــــديرة روضــــة فــــي كــــل منطقــــة مرشــــ يُمكــــن القــــول: إن  تبانة عليــــه، وعلــــى ذل

الاختيــــــــار تــــــــم بطريقــــــــة طبقيــــــــة (المنطقــــــــة الجغرافيــــــــة)، وبطريقــــــــة عشــــــــوائية (مــــــــدير أو مــــــــديرة 
) مـــــــديراً 354%) مــــــن المجتمـــــــع الأصــــــلي بواقــــــع (44.98الروضــــــة)، وســــــحبت عينـــــــة بنســــــبة (

 ومديرة.

 ة في جامعة دمشق.) خبيراً من كلية التربي24( عينة أسلوب دلفاي: بلغ عدد أفرادها -3

أظهرت نتائج البحث الميدانية بعد تطبيق استبانة واقع برامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال 
  النتائج الآتية:

ها كانت ضمن المستوى المتوسط المهنية لمديري رياض الأطفال كلن محاور استبانة واقع التنمية إ -
عدا المحور السادس: (معوقات برامج التنمية ما وفق إجابات أفراد عينة البحث من المديرين 

ع، إذ بلغ متوسط الدرجة الكلية لإجابات أفراد عينة قع ضمن المستوى المرتف؛ فقد كان و المهنية)
%)، وهو مستوى متوسط لواقع التنمية 66,4)، وبنسبة مئوية بلغت (3,32البحث من المديرين (

المهنية لمديري رياض الأطفال. وكان أعلى المحاور أهميةً وحاجةً وفق رأي أفراد عينة البحث هو 
)، وبنسبة 3,82ره (اقدي جاء في المرتبة الأولى بمتوسط ملذا معوقات برامج التنمية المهنيةمحور 

%)، وجاء في المرتبة الثانية محور مؤهلات المدرب في برامج التنمية المهنية 76,4مئوية بلغت (
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  ملخـــــــــــــــــــــص البحـــــــــــــــــــــث    باللغة العربية             
  

محتوى برامج في المرتبة الثالثة محور  %)، تلاه66)، وبنسبة مئوية بلغت (3,30بمتوسط بلغ (
%)، ثم جاء في المرتبة الرابعة 64,8وبنسبة مئوية بلغت ( ،)3,24بمتوسط بلغ ( التنمية المهنية

في  تلاه%)، 64وبنسبة مئوية بلغت ( ؛)3,20بمتوسط بلغ ( أساليب برامج التنمية المهنيةمحور 
وبنسبة مئوية  )؛3,14بمتوسط بلغ ( البيئة التدريبية لبرامج التنمية المهنيةالمرتبة الخامسة محور 

يراً جاء في المرتبة السادسة محور أهداف برامج التنمية المهنية والتخطيط %)، وأخ62,8بلغت (
 %).62,6وبنسبة مئوية بلغت ( ؛)3,13لها بمتوسط بلغ (

استبانة واقع أفراد عينة البحث على  درجات د فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطو وجعدم  - 
 .لروضةتابعية امتغير هنية لمديري رياض الأطفال وفق التنمية الم

استبانة واقع التنمية أفراد عينة البحث على  درجات د فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطو وج - 
مؤهل الالأفراد الحاصلين على لصالح  المؤهل العلميمتغير هنية لمديري رياض الأطفال وفق الم
  .دبلوم فأعلى)العلمي (ال

استبانة واقع التنمية ة البحث على أفراد عين درجات د فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطو وج - 
الأفراد الذين خضعوا لصالح متغير عدد الدورات التدريبية هنية لمديري رياض الأطفال وفق الم

  .دورات فأعلى) 8لعدد من الدورات التدريبية (

استبانة واقع التنمية أفراد عينة البحث على  درجات د فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطو وج - 
الأفراد الذين لديهم سنوات لصالح متغير عدد سنوات الخبرة لمديري رياض الأطفال وفق  المهنية

 .سنة) 15 - 11خبرة (من 

استبانة واقع أفراد عينة البحث على  درجات د فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطو وجعدم  - 
  .متغير المحافظةهنية لمديري رياض الأطفال وفق التنمية الم

  الآتي:ث وفق أسلوب دلفاي كانت النتائج على النحو البحبالنسبة لنتائج و 
 توافر لدى وزارة التربية خطة إستراتيجية واضحة لتدريب مديري رياض الأطفال.أن ت ينبغي - 

ينبغي أن تؤكد إدارة التدريب في وزارة التربية دائماً أنّ التّميز في خدمة العاملين في مؤسسات   - 
 هدافها.رياض الأطفال وتدريبهم من أهم أ

أن تطبق إدارة التدريب في وزارة التربية المبادرات الجديدة التّي ثبت نجاحها في مؤسسات ينبغي  - 
 .مشابهة في العملية التدريبية

توافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية لتوفير نظام لجمع المعلومات عن أن تأهمية  - 
 .مقدمة لهممديري رياض الأطفال والبرامج التدريبية ال

  



  مقدمة عامة للدراسةمقدمة عامة للدراسة
  مقدمة:ـ 

 العمليــات الإداريــة، تطــوير جــوهري فــي إلــى الإصــلاح فــي المؤسســات التعليميــة يحتــاج إن

وثقافتهــا، وبنائهــا.  ســلوكها، فــي التطــوير ذلــك تبنّــت كلمــا منظمــاً  التربويــة يكــون فعمــل المؤسســات
 منهــا تطــوير ة؛التعليميـ لمؤسســاتفــي ا حســينوالت التطــوير لإحـداث كثيــرة ومـداخل أســاليب وثمـة

 الإدارة تطبيــق ؛ ومنهــاالتطويريــة المــداخل إضــافةً إلــىالتعليميــة،  للمؤسســة ســتراتيجيةالإ العمليــات

 أبـــرز يُعـــد الشـــاملة الـــذي الجـــودة إدارة مـــدخل تطبيـــق مبـــادئاركية، والإدارة بالشـــفافية، و التشـــ

  ات التعليمية.في المؤسس التطوير لإحداث الادارية المداخل

ــــوم  نــــايشــــهد عالمو  ــــرات الي مــــن أبرزهــــا التحــــديات  كلهــــا؛ متســــارعة فــــي المجــــالاتتطــــورات ومتغي
التـــــي أفرزتهـــــا ظـــــاهرة العولمـــــة، والمنافســـــة العالميـــــة، وتطـــــور نظـــــم المعلومـــــات، والاتصـــــالات، حيـــــث 

ـــــة فـــــي ظـــــل  ـــــى الدالتحـــــديات ضـــــغوطاً شـــــديدة، تـــــهـــــذه تواجـــــه المؤسســـــات التعليمي عـــــن  دراســـــةفعها إل
آليــــــــات وأســــــــاليب جديــــــــدة وفعالــــــــة للارتقــــــــاء بمســــــــتوى أدائهــــــــا، وخــــــــدماتها، لبلــــــــوغ الجــــــــودة والتميــــــــز، 

إعــــادة التفكيــــر فــــي الأســــاليب  ممــــا فــــرض علينــــاوتحقيــــق قــــدرات تنافســــية تتفــــوق بهــــا علــــى الآخــــرين. 
ــــــة لتح أســــــاليب جديــــــدة وفعالــــــة لتقــــــديم  إلــــــى اســــــتخدامقيــــــق الجــــــودة، بســــــبب الحاجــــــة الملحــــــة التقليدي

ـــــي ســـــباق مـــــع الـــــزمن لا تجـــــات من ـــــث إن أهـــــداف الجـــــودة ســـــتظل ف وخـــــدمات ذات جـــــودة عاليـــــة، حي
ومــــــن هنــــــا جــــــاءت أهميــــــة إدارة  يتوقــــــف، وبحاجــــــة إلــــــى إعــــــادة ضــــــبط متواصــــــل بمســــــتويات عاليــــــة،

التــــــي أخــــــذت طريقهــــــا إلــــــى  "TQM ("Total Quality Managementلة (مالجــــــودة الشــــــا
حققتــــــه فـــــــي  ذي، نتيجــــــة للنجــــــاح الــــــالمختلفــــــة الناميـــــــةالمؤسســــــات التعليميــــــة فــــــي الــــــدول المتقدمــــــة و 

  .)Kanji, 1999, 129( المؤسسات الصناعية والتجارية الكبرى التي تبنتها

 ـــــة فلســـــفة إدارة الجـــــ تعـــــد ـــــاً شـــــاملاً  تأخـــــذودة الشـــــاملة فلســـــفة إداريـــــة حديث شـــــكلاً أو نظامـــــاً إداري
ث تشــــمل هــــذه يــــالمؤسســــة، بح قائمــــاً علــــى أســــاس إحــــداث تغييــــرات إيجابيــــة جذريــــة لكــــل شــــيء داخــــل

نمـــــــط القيـــــــادة و المفـــــــاهيم الإداريـــــــة، و المعتقـــــــدات التنظيميـــــــة، و القـــــــيم، و الســـــــلوك، و التغييـــــــرات: الفكـــــــر، 
ــــــة .... ــــــة، وغيرهــــــاالإداري ــــــات المؤسســــــة كلهــــــا بغي ــــــى، للحصــــــول هــــــاوتطوير  تحســــــين مكون لــــــى أع عل

  .)35، ص2004والخطيب،  (الخطيب جودة في مخرجاتها وبأقل تكلفة

إلـــــــى مفهـــــــوم الـــــــنظم، وينظـــــــر  يســـــــتند إلـــــــى اً إداريـــــــ اً مفهـــــــوم إدارة الجـــــــودة الشـــــــاملة أســـــــلوبويعـــــــد 
لإحــــــداث تغييــــــرات إيجابيــــــة مرغــــــوب فيهــــــا وذلــــــك بتنــــــاول كــــــل جــــــزء داخــــــل  ةشــــــامل نظــــــرةلمؤسســــــة ا

ـــــى جـــــودة أفضـــــل المؤسســـــة وتطـــــويره بالشـــــكل ـــــادة فاعليـــــة الأداء والإو  ،المطلـــــوب للوصـــــول إل ـــــاج زي نت
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  لدراســـــــــةل الإطـــــــــار المنهجـــــــــي
  

  الفصل الأول

بهــــدف  همجمــــيع، وذلــــك بمشــــاركة العــــاملين فــــي المؤسســــة هوتحســــين القــــائم مــــن خــــلال تطــــوير النظــــام
ـــــات العمـــــلاء ـــــق رغب ـــــات تحقي ـــــداخليين أأكـــــانوا ســـــواء  همومتطلب ـــــو الهيجـــــاء،  الخـــــارجيين مال ، 2007(أب

26(.  

إن نجـــــاح أي محاولـــــة للارتقــــــاء بنوعيـــــة التعلـــــيم فــــــي ظـــــل المتغيـــــرات المتســــــارعة التـــــي يشــــــهدها 
 تجويــــد الإدارة بــــل لابــــد مــــنلا يعتمــــد فقــــط علــــى برنــــامج تطــــويري،  كلهــــا تاليــــوم فــــي المجــــالا نــــاعالم

ــــة ، فــــالتعليم امســــبقاً  ــــى الإدارة الفعال ــــد بحاجــــة إل ــــة نحــــو النجــــاح  دالتــــي تعــــلجي نقطــــة الانطــــلاق والبداي
فـــــــإدارة الجـــــــودة الشـــــــاملة . )3-20، 2002(المصـــــــلح،  مؤسســـــــة ةحقيـــــــق الجـــــــودة والتميـــــــز فـــــــي أيـــــــلت

ــــــب أن تتصــــــف المؤسســــــة ــــــة، وتعــــــد تتطل ــــــة بالفعالي ــــــي المؤسســــــة  الإداري أهــــــم عناصــــــر  مــــــنالإدارة ف
ـــــــة التـــــــي لـــــــديها نجاحهـــــــا، لـــــــذلك  ـــــــمـــــــن الضـــــــروري اختيـــــــار الإدارة الفعال شـــــــامل بأبعـــــــاد إدارة الوعي ال
القـــــــادرة ؛ عصـــــــر ونظـــــــم المعلومـــــــات والاتصـــــــالاتلمـــــــام بتقنيـــــــات الالإو ، هـــــــاومفاهيم الجـــــــودة الشـــــــاملة

ـــــة الجـــــودة، وغـــــرس م ـــــة ثقاف ـــــى تنمي ـــــدى العـــــاملين مـــــن أجـــــل تطـــــوير الأداء والخـــــدمات عل ضـــــامينها ل
 .)Johnson, 1993, 41( لتحقيق الجودة على مستوى المؤسسة كلها في الإدارات

ـــــى و  ـــــاً متســـــارعاً، حت ـــــاً ومعلوماتي ـــــوم تطـــــوراً معرفي ـــــر  صـــــاريشـــــهد العـــــالم الي ـــــاع الســـــرعة والتغي إيق
نميـــة المهنيــــة للمـــدير حاليـــاً نوعــــاً مـــن التــــرف الســـمة البـــارزة لهــــذا العصـــر، لـــذا لــــم تعـــد النظــــرة إلـــى الت

ــــــل ــــــي الماضــــــي، ب ــــــة فــــــي  صــــــارت كمــــــا كانــــــت ف ول العــــــالم د معظــــــمجــــــزءاً مــــــن تنظــــــيم بنيــــــة التربي
كــــــي يكونــــــوا قــــــادرين علــــــى القيــــــام بــــــأدوار متباينــــــة لقــــــة فــــــي برنــــــامج التعلــــــيم المســــــتمر، المختلفــــــة، وح

 هم فــــي تطــــوير المجتمــــعســــي تهم؛ ممــــابيتــــر و جديــــدة الجيــــال الأتنشــــئة عبــــر التــــاريخ الإنســــاني كلــــه فــــي 
  .هوتحسين

وتمثـــــل التنميـــــة المهنيـــــة لمـــــديري ريـــــاض الأطفـــــال أحـــــد المـــــداخل المهمـــــة لضـــــمان نجـــــاح تطبيـــــق 
دراســـــة اليونســـــكو: "أهميـــــة  حيـــــث أكـــــدتإدارة الجـــــودة الشـــــاملة واســـــتمراريتها فـــــي المؤسســـــة التعليميـــــة، 

فيـــــــة والمتطلبــــــات الإداريـــــــة الجديــــــدة، وتنميـــــــة تنميــــــة قـــــــدرات الإدارات التعليميــــــة فـــــــي المجــــــالات المعر 
ـــــر  ـــــرق العمـــــل التعـــــاوني مـــــن خـــــلال ب ـــــة تســـــاعد مهـــــارات الاتصـــــال، وف ـــــىامج تدريبي ـــــك" عل ـــــق ذل  تحقي

)Unesco, 1994, 9(.  

فـــــي  اً مباشـــــر  إســـــهاماً ســـــهم ييـــــة المهنيـــــة لمـــــديري ريـــــاض الأطفــــال ومــــن ثـــــم فـــــإن اســـــتمرار عمليــــة التنم
أعضــــــاء المجتمــــــع و ، والعــــــاملين بالمؤسســــــات التعليميــــــة، يريننشــــــر ثقافــــــة الجــــــودة الشــــــاملة بــــــين المــــــد

ـــــة داء، وتجويـــــد المخرجـــــات ممـــــا يـــــؤدي إلـــــى الارتقـــــاء بمســـــتوى الأ ؛العملـــــي المعنـــــي بالعمليـــــة التعليمي
  .)Detter and Joho, 1997, 6( التعليمية
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  الفصل الأول

ـــــر وفـــــي الوقـــــت نفســـــه يشـــــهد العـــــالم الكثيـــــر مـــــن التحـــــولات العالميـــــة المعاصـــــرة، التـــــي كـــــان لهـــــا ا لأث
ــــدى فــــي المؤسســــات التربويــــة عامــــةً، وفــــي مســــتوى العــــاملين جمــــيعهم الكبيــــر فــــي مســــتوى العــــاملين  ل

ــــال، لأ ــــاض الأطفــــال خاصــــةً، ومــــنهم مــــديرو ريــــاض الأطف ــــى عــــاتقهم مؤسســــات ري ــــادة يقــــع عل نهــــم ق
ــــــــق النتــــــــائج المرجــــــــوة فــــــــي  توجيــــــــه مؤسســــــــاتهم نحــــــــو الأفضــــــــل، ونحــــــــو الجــــــــودة فــــــــي الأداء، وتحقي

وتقنيــــــة وتربويــــــة، ليميــــــة، وقــــــد تعــــــددت هــــــذه التحــــــولات بــــــين تحــــــولات ثقافيــــــة وإداريــــــة المخرجــــــات التع
همت فــــــي ضـــــرورة تحقيــــــق التميـــــز والجـــــودة والتحســــــين والتطـــــوير المســــــتمر فـــــي الكفايــــــات أســـــ وكلهـــــا

مـــــن الضـــــروري تحقيـــــق  صـــــارالتعليميـــــة والتربويـــــة للعـــــاملين فـــــي مؤسســـــات ريـــــاض الأطفـــــال، إذ إنـــــه 
 المتعــــــدّدة التــــــياكتســــــاب المهــــــارات  علــــــى التــــــي ســــــوف تســــــاعدهمهــــــم، دامة لالتنميــــــة المهنيــــــة المســــــت

التجديــــد حتميــــاً ولــــيس خيــــاراً تربويــــاً لمواجهــــة تلــــك  صــــارلــــذا  .تمكّــــنهم مــــن ممارســــة أدوارهــــم بفاعليــــة
ــــة التفكيــــر ومنهجيــــة التعامــــل مــــع الآخــــر، والالتــــزام  التحــــديات مــــن خــــلال إحــــداث تغييــــرات فــــي طريق

ـــــــذ ـــــــتعلم ال ـــــــاة، والعمـــــــل علـــــــى امـــــــتلاك ثقافـــــــة الجـــــــودة بأســـــــاليب ال ـــــــتعلم المســـــــتمر مـــــــدى الحي اتي، وال
  مبادئها. وتطبيقالشاملة 

وقـــــــد أتاحـــــــت إدارة الجـــــــودة الشـــــــاملة مجموعـــــــة مـــــــن الآليـــــــات اللازمـــــــة لتصـــــــميم بـــــــرامج التنميـــــــة 
مارنــــك  أكــــدت دراســــة فقــــدالمهنيــــة التــــي تلبــــي احتياجــــات الأفــــراد، والمؤسســــات التــــي تقــــوم بتــــوظيفهم، 

ــــعأهميــــة ) Marnik Francis, 1990( رانســــيسف ــــي موق ــــدريب ف ــــث ،العمــــل الت ــــوافر مــــن  حي يت
ـــــق العملـــــي فـــــي  خلالـــــه ـــــم دراســـــتها بالجامعـــــة مـــــع التطبي ـــــة المـــــزج بـــــين الدراســـــات النظريـــــة التـــــي ت بيئ

لــــــديهم الدافعيــــــة نحــــــو  تولــــــدتينــــــتج عنهــــــا تغيــــــرات ســــــلوكية فــــــي الأنمــــــاط الإداريــــــة، و  ممــــــاالروضــــــة، 
  .)Francis, 1997, 299( اري في البيئة التعليميةعمل الإدتحسين ال

تركـــــز بـــــرامج التنميـــــة المهنيـــــة علـــــى تفعيـــــل الـــــدور القيـــــادي للمـــــدير الـــــذي يهـــــدف إلـــــى "تحســـــين و 
ـــــــة المهـــــــام  ـــــــت وتنظيمـــــــه، وتأدي ـــــــة، والإشـــــــرافية، ومهـــــــارات إدارة الوق ـــــــة المهـــــــارات الإداري الأداء، وتنمي

ــــــــــا ــــــــــى المعوق ــــــــــب عل ــــــــــة التغل ــــــــــة، وكيفي ــــــــــر بعــــــــــض العــــــــــادات  ت والصــــــــــعوبات،بكفــــــــــاءة وفعالي وتغيي
علــــــى إكســــــاب القيــــــادات مهـــــــارات اســــــتخدام التقنيــــــات الحديثـــــــة؛  إضــــــافة إلــــــى تركيزهـــــــا والمعتقــــــدات،

، 2000(عبـــــــد المـــــــنعم،  "ن خــــــلال تقـــــــديم خــــــدمات عاليـــــــة الجــــــودةلتلبيــــــة احتياجـــــــات المســــــتفيدين مـــــــ
ـــــع )، 43 ـــــة لتطـــــوير واق ـــــذي يجعـــــل مـــــن البحـــــث عـــــن أســـــاليب حديث ـــــرامالأمـــــر ال ـــــة المهنيـــــة ج ب التنمي

تقــــوم الدراســــة الحاليــــة بتبنــــي مــــدخل ، حيــــث دراســــةطفــــال قضــــية تربويــــة تســــتحق اللمــــديري ريــــاض الأ
إدارة الجـــــــودة الشـــــــاملة كأحـــــــد المـــــــداخل التـــــــي يمكـــــــن أن تســـــــاعد الجهـــــــات المســـــــؤولة عـــــــن ريـــــــاض 
الأطفـــــــــال علـــــــــى إحـــــــــداث التطـــــــــوير والتجديـــــــــد التربـــــــــوي الـــــــــذي يتناســـــــــب مـــــــــع متطلبـــــــــات العصـــــــــر، 

  جاهات العالمية المعاصرة في هذا المجال. والات
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  الفصل الأول

  الدراسة من ثمانية فصول هي:وتتألف 

  الإطار المنهجي للدراسة. الأول:الفصل 

  .التنمية المهنية لمديري رياض الأطفالالثاني: الفصل 

  .التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال في ضوء مدخل الجودة الشاملةالثالث: الفصل 

التنميـــــــة المهنيــــــة لمــــــديري ريـــــــاض الأطفــــــال فــــــي ضـــــــوء خبــــــرات الولايــــــات المتحـــــــدة  الرابــــــع:الفصــــــل 
  .وسورية الأمريكية وبريطانيا

  .اوأدواته اوإجراءاته الدراسة منهجالخامس: الفصل 

  ."عرض وتحليل وتفسير ومناقشة" الدراسةنتائج السادس: الفصل 

الجمهوريــــة العربيــــة مــــديري ريــــاض الأطفــــال فــــي دى لتنميــــة المهنيــــة لــــا تطــــوير واقــــعالســــابع: الفصــــل 
  .دراسة ميدانية –ر خبراء التعليم من وجهة نظ الجودة الشاملةفي ضوء مدخل سورية ال

نمـــــوذج مقتـــــرح لتطـــــوير واقـــــع التنميــــــة المهنيـــــة لـــــدى مـــــديري ريـــــاض الأطفـــــال فــــــي الثـــــامن: الفصـــــل 
  .الجمهورية العربية السورية في ضوء مدخل الجودة الشاملة والتجربتين الأمريكية والبريطانية
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  الفصل الأول

  الفصل ا�ولالفصل ا�ول

  لدراسةلدراسةلل  ا�طار المنھجيا�طار المنھجي
  .الدراسةأولاً: مشكلة 
  .الدراسةثانياً: أهمية 

  .الدراسةثالثاً: أهداف 
  .الدراسةرابعاً: أسئلة 

  .الدراسةخامساً: فرضيات 
  .الدراسةسادساً: متغيرات 

  .اوخطواته الدراسةمنهج  :سابعاً 
  .الدراسةثامناً: أدوات 

  .اوعينته الدراسة : مجتمعتاسعاً 
  .الدراسةعاشراً: حدود 

  .وتعريفاته الإجرائية الدراسةالحادي عشر: مصطلحات 
  الثاني عشر: دراسات سابقة.
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  الفصل الأول

  الأولالفصل 
  دراسةلالإطار المنهجي ل

  .دراسةمشكلة الأولاً: 

ـــــــأ الدراســـــــات والأبحـــــــاث والمـــــــؤتمرات التربويـــــــة ومـــــــن ضـــــــمنها (مـــــــؤتمر نحـــــــو دت العديـــــــد مـــــــن ك
أن  )2009 ضــــــــوء تحــــــــديات العصــــــــر، دمشــــــــق: اســــــــتثمار أفضــــــــل للعلــــــــوم التربويــــــــة والنفســــــــية فــــــــي

وهــــــذا التطـــــوير لا يــــــأتي دون  ،مؤسســـــات ريــــــاض الأطفـــــال فــــــي الـــــدول العربيــــــة تحتـــــاج إلــــــى تطـــــوير
أن المجتمعــــــــات المتقدمــــــــة لهــــــــا مشــــــــكلاتها التربويــــــــة  ورغــــــــمالانفتــــــــاح علــــــــى المجتمعــــــــات المتقدمــــــــة. 

ــــــق إدارة الجــــــودة  ،الخاصــــــة بهــــــا ــــــي تطبي ــــــة والتجــــــارب الناجحــــــة لهــــــا ف إلا أن دراســــــة نظمهــــــا التعليمي
هـــــذه المجتمعـــــات فـــــي تطـــــوير فـــــادة مـــــن خبـــــرات مؤسســـــات التعليميـــــة تســـــاعد علـــــى الإالشـــــاملة فـــــي ال

ـــــة ـــــيم المحلي ـــــة لمـــــديري ريـــــاض الأطفـــــال وفـــــق مـــــدخل إدارة  ؛نظـــــم التعل ـــــة المهني ومنهـــــا أســـــاليب التنمي
  الجودة الشاملة.

ــــــة وقــــــد  ــــــة ميتشــــــجان الأمريكي ــــــي ولاي ــــــة ف ــــــت التعليمي فلســــــفة إدارة  باعتمــــــادقامــــــت منطقــــــة ديتروي
لـــــى نحــــــو تجريبـــــي فـــــي البدايــــــة، ع 1989/1990" منـــــذ العــــــام الدراســـــي  T.Q.Mالجـــــودة الشـــــاملة " 

وبعــــــد نجــــــاح التجربــــــة جــــــرى تعميمهــــــا علــــــى الروضــــــات والمــــــدارس التــــــي أبــــــدت رغبتهــــــا واســــــتعدادها 
ــــــى فلســــــفة إد ــــــدة؛للتحــــــول إل ــــــي آفاقهــــــا رؤى  اريــــــة جدي ــــــة التعليميــــــةتحمــــــل ف  واعــــــدة للنهــــــوض بالعملي

  ).178-177، 2007(سليم، 

طفــــــال خاصــــــةً أحــــــد المجــــــالات المثيــــــرة مــــــا ســــــبق يعــــــد التعلــــــيم عامــــــةً والتعلــــــيم فــــــي ريــــــاض الأم
ذلــــك إلــــى أن ، وقــــد يعــــود الســــبب فــــي جــــودة الشــــاملة فــــي الســــنوات الأخيــــرةللاهتمــــام بتطبيــــق نظــــام ال

ـــــر  للـــــدول،التعلـــــيم يعـــــد مفتـــــاح التقـــــدم المســـــتقبلي  ـــــأثير كبي ـــــه مـــــن ت المســـــتقبل الاقتصـــــادي  فـــــيلمـــــا ل
  والاجتماعي والسياسي لأي أمة متطورة.

ــــــة المســــــتدامة للعــــــاملين فــــــي مجــــــال  ورغــــــم ــــــة المهني ــــــق التنمي ــــــة فــــــي ســــــبيل تحقي الجهــــــود المبذول
التعلــــيم، إلا أن تحقيقهـــــا لـــــدى المـــــديرين لـــــم يحـــــظ بالاهتمـــــام الـــــلازم والقـــــدر المناســـــب مـــــن المســـــؤولين 

ـــــة،  ـــــويين، يقـــــع علـــــى عـــــاتقهم أداء المهـــــام بوصـــــفهمفـــــي وزارة التربي ـــــد أن  ،الكثيـــــرة قـــــادة ترب التـــــي لا ب
تبـــــــين مـــــــن خـــــــلال رجـــــــوع الباحـــــــث للدراســـــــات  فقـــــــد. هـــــــا بكفـــــــاءة وفاعليـــــــة وجـــــــودة عاليـــــــةم إنجاز يـــــــت

الاهتمــــــام الكــــــافي بموضــــــوع التنميــــــة المهنيــــــة لمــــــديري  ضــــــعفوالأبحــــــاث الســــــابقة فــــــي هــــــذا المجــــــال 
ــــال،  ــــاض الأطف ــــب متعــــدّدة مؤسســــات ري ــــي جوان ــــة قصــــور ف ــــة للمــــديرين فثم ــــة المهني ــــرامج التنمي فــــي ب

ــــــدت) 2012الزهرانــــــي (و )؛ 2009علــــــي (ذكرهــــــا  بــــــرامج التنميــــــة المهنيــــــة تعــــــاني جوانــــــب  احيــــــث أك أن
قصـــــور وضـــــعف تجعلهـــــا غيـــــر قـــــادرة علـــــى تطـــــوير الأداء الإداري لمـــــديري ريـــــاض الأطفـــــال، وغيـــــر 
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  الفصل الأول

ــــــــى تهيئــــــــة هــــــــذه الإدارات لممار  ــــــــدت دراســــــــة ســــــــة مهامهــــــــا بكفــــــــاءة وفاعليــــــــة، و قــــــــادرة عل قنــــــــاديلي أك
منصـــــباً علـــــى التنميـــــة المهنيـــــة للمعلمـــــين، ولكـــــن هـــــذا الاهتمـــــام أغفـــــل أن أن الاهتمـــــام كـــــان ) 2012(

دون وجـــــود مـــــدير مـــــاهر ذي كفـــــاءة عاليـــــة يحقـــــق دوره بفاعليـــــة داخـــــل الروضـــــة  المعلـــــم لا يمكـــــن أن
فالتنميــــــــة المهنيـــــــــة للمــــــــديرين هــــــــي ضـــــــــرورة للعمليــــــــة التعليميـــــــــة  يُســــــــاعده علــــــــى أداء هـــــــــذا الــــــــدور.

 علـــــىوخاصـــــةً لمـــــديري مؤسســـــات ريـــــاض الأطفـــــال، وذلـــــك لمســـــاعدتهم  والتربويـــــة، ولا يُمكـــــن إغفالهـــــا
  التي فرضتها عليهم التغييرات السريعة المتلاحقة في البيئة المحيطة. أداء أدوارهم المستقبلية

، خاصـــــةً فـــــي المجـــــال كلهـــــا إن التطـــــوّر الهائـــــل والمتســـــارع يومـــــاً بعـــــد يـــــوم فـــــي مجـــــالات الحيـــــاة
، وتحـــــــديث وطرائقهـــــــا د والتطـــــــوير فـــــــي أســـــــاليب التنميـــــــة المهنيـــــــةوالتجديـــــــ دراســـــــةالتربـــــــوي يتطلـــــــب ال

المهـــــــارات المهنيـــــــة والشخصـــــــية للمـــــــدير، التـــــــي تمكّنـــــــه مـــــــن مواكبـــــــة التطـــــــوّر والمســـــــتجدات العلميـــــــة 
ــــه والعــــام ــــى من ــــة المســــؤولين الأعل ــــة، وكســــب ثق ــــي لين معــــه، والتقني ــــه ويبن ــــي عمل ــــاً ف ــــؤثر إيجاب كــــي ي

  جيلاً صالحاً متعلماً.

ـــــدت ب وقـــــد موليـــــك دراســـــة  ومنهـــــا أهميـــــة التنميـــــة المهنيـــــة للمـــــديرين؛ عـــــض الدراســـــات الأجنبيـــــةأك
Mulec )2006 ،(للمــــــديرين، لمــــــا لهــــــا عمليــــــة التنميــــــة المهنيــــــة لحاجــــــة ملحــــــة  التــــــي أكــــــدت وجــــــود

الإداريـــــة فـــــى  للتقنيـــــةالأمثـــــل مـــــن دور فـــــي تطـــــوير أدائـــــه الإداري، وتحســـــين قدرتـــــه علـــــى الاســـــتخدام 
ــــــى دور  ،تطــــــوير العمــــــل الإداري ــــــدريب المســــــتمرة وأشــــــارت إل ــــــرامج الت ــــــة ب ــــــق الإدارة التربوي فــــــى تحقي

  .هاوخارج الروضةعلى مواكبة التغييرات الحادثة داخل  الفعالة، ومساعدة المديرين

علــــى الــــرغم مــــن التطــــور الحاصــــل فــــي واقــــع ريــــاض الأطفــــال فــــي الجمهوريــــة العربيــــة الســـــورية 
العـــــاملين وتـــــدريبهم، وتطـــــور العمليـــــة التربويـــــة فيهـــــا  علـــــى المســـــتوى الكمـــــي والكيفـــــي، ومجـــــال إعـــــداد

اف المأمولـــــة غيـــــر أن هـــــذه المحـــــاولات لـــــم تـــــنجح فـــــي تحقيـــــق الأهـــــد ة، والإدارة التربويـــــة خاصـــــةعامـــــ
لبـــــرامج التدريبيـــــة المنفـــــذة لمـــــديري ريـــــاض الأطفـــــال، وقـــــد اتضـــــح ذلـــــك منهـــــا وخاصـــــة بالنســـــبة إلـــــى ا

، ومنهـــــا كلهــــا عناصــــرهباولـــــت واقــــع النظــــام التعليمــــي التــــي تن الســــابقة والدراســــات ثمــــن نتــــائج البحــــو 
ـــــــــراهيم الحســـــــــين،  :دراســـــــــتان أساســـــــــيتان (دراســـــــــة ) 2009ابتســـــــــام ناصـــــــــيف،  :) و(دراســـــــــة2003إب

ــــــة فــــــي مجــــــال الإدارة الح ــــــة إقامــــــة دورات تدريبي ــــــى أهمي ــــــان أشــــــارتا إل ــــــة وخاصــــــة فــــــي مجــــــال اللت ديث
تربويــــــة فــــــي مؤسســــــات ريــــــاض وجــــــود ضــــــعف فــــــي جوانــــــب الإدارة ال إضــــــافة إلــــــى ريــــــاض الأطفــــــال.

وإداريـــــاً، والمعـــــدين أكاديميـــــاً فـــــي  ت إلـــــى المـــــديرين المـــــؤهلين تربويـــــاً الأطفـــــال، وافتقـــــار هـــــذه المؤسســـــا
غيـــــــاب هـــــــذه المؤسســـــــات التـــــــي تعنـــــــى و التخصـــــــص التربـــــــوي فـــــــي مجـــــــال الإدارة بريـــــــاض الأطفـــــــال، 

اجحــــــة التــــــي تتـــــــرك بإعــــــداد مــــــديري ريــــــاض الأطفـــــــال، وتــــــدريبهم علــــــى أســــــاليب الإدارة الحديثـــــــة والن
توظيـــــــف مـــــــدخل إدارة الجـــــــودة لــــــذا لابـــــــد مـــــــن أثارهــــــا الإيجابيـــــــة فـــــــي الطفـــــــل والمعلمـــــــين والروضـــــــة، 
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يري ريــــاض الأطفــــال الشــــاملة مــــن أجــــل تلبيــــة المتطلبــــات اللازمــــة لتطــــوير واقــــع التنميــــة المهنيــــة لمــــد
ـــــك فـــــإن  ـــــى ذل ـــــة عـــــن فـــــي ســـــورية. وعل ـــــ دراســـــةمشـــــكلة الالإجاب ـــــي الســـــؤال ا تتحـــــدد ةالحالي ي لرئيســـــف

  ي:الآت

الجمهورية العربية مديري رياض الأطفال في دى لتنمية المهنية لاواقع  ما النموذج المقترح لتطويرـ 
  ؟البريطانيةكية و يالأمر  والتجربتينالجودة الشاملة في ضوء مدخل سورية ال

  :دراسةأهمية الثانياً: 

  النقاط الآتية:  في ةالحالي دراسةأهمية ال كمنت

فـــي وقــــت تتجــــه فيـــه معظــــم الــــدول إلـــى زيــــادة عنايتهــــا واهتمامهـــا بريــــاض الأطفــــال  ةالدراســــأتي تـــ -1
 ومنها التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال.  ة؛مختلفالجوانب تربية الطفولة المبكرة و 

(ريــــاض  ةمثــــل نــــدو  ه؛وندواتــــ ةتطــــوير التعلــــيم فــــي ســــوري مــــع توصــــيات مــــؤتمرات دراســــةالنســــجم ت -2
اعتمــــــاد معــــــايير الجــــــودة فــــــي تقيــــــيم أداء  ت ضــــــرورةكــــــدأ) التــــــي 2007طفــــــال: واقــــــع وآفــــــاق، الأ

 فادة من تجارب الدول المتقدمة في هذا المجال. ، والإاً مستمر  تقييماً الإدارات 

ـــــة المهنيـــــة لمـــــديري ريـــــاض المقتـــــرح  نمـــــوذجالحاجـــــة إلـــــى  -3 فـــــادة مـــــن لأطفـــــال فـــــي ضـــــوء الإلتنمي
 . معايير الجودة الشاملةوفق  ةالحالي الدراسةنتائج و الخبرات العالمية المتقدمة، 

الحاجـــــة إلـــــى وضـــــع بـــــرامج متطـــــورة وحديثـــــة فـــــي التنميـــــة المهنيـــــة لمـــــديري ريـــــاض الأطفـــــال مـــــن  -4
بعــــــد التوســــــع الكمــــــي  اصــــــةت الدوليــــــة فــــــي هــــــذا المجــــــال، وخعلــــــى المســــــتجدا الاطــــــلاعخــــــلال 

  الكبير في مجال إحداث رياض الأطفال في الجمهورية العربية السورية. 

  :دراسةف الثالثاً: أهدا

  الآتي: إلى  دراسةال تهدف

 واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال في الجمهورية العربية السورية. تعرف  -1

 .واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال في الولايات المتحدة الأمريكيةتعرف  -2
 .ابريطانيواقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال في تعرف  -3
 .لمديري رياض الأطفال التنمية المهنيةبرامج التي تعيق تحقيق أهداف  المعوقاتعرف ت -4
مــــــديري ريــــــاض الأطفــــــال فــــــي الجمهوريــــــة العربيــــــة دى مقتــــــرح للتنميــــــة المهنيــــــة لــــــ نمــــــوذج تقــــــديم -5

 .والبريطانيةالأمريكية  والتجربتينمدخل الجودة الشاملة في ضوء السورية 
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  :دراسةرابعاً: أسئلة ال

  ية: تإلى الإجابة عن الأسئلة الآ لدراسةا تهدف

 ؟  الجمهورية العربية السوريةفي لتنمية المهنية لمديري رياض الأطفال ابرامج واقع  ما -1

 ؟ ما برامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال في الولايات المتحدة الأميركية -2
 ؟ابريطاني ما برامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال في -3
 ؟لمديري رياض الأطفال التنمية المهنيةبرامج التي تعيق تحقيق أهداف  ما المعوقات -4
مــــــــديري ريــــــــاض الأطفــــــــال فــــــــي دى لتنميــــــــة المهنيــــــــة لــــــــمــــــــا النمــــــــوذج المقتــــــــرح لتطــــــــوير واقــــــــع ا -5

ـــــــــة الســـــــــورية  ـــــــــة العربي ـــــــــي ضـــــــــوء مـــــــــدخل الجمهوري ـــــــــة الأ والتجـــــــــربتينالجـــــــــودة الشـــــــــاملة ف مريكي
 ؟البريطانيةو 

  :اسةدر فرضيات الخامساً: 

  :)0,05( مقداره عند مستوى الدلالة التاليةجرى اختبار الفرضيات 
علـــــى  دراســـــةأفـــــراد عينـــــة ال إجابـــــات درجـــــات بـــــين متوســـــطلا توجـــــد فـــــروق ذات دلالـــــة إحصـــــائية ــــــ  1

  .متغير تابعية الروضةهنية لمديري رياض الأطفال وفق استبانة واقع التنمية الم

استبانة على  دراسةأفراد عينة ال إجابات درجات بين متوسطلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  ـ 2
  المؤهل العلمي.متغير هنية لمديري رياض الأطفال وفق واقع التنمية الم

استبانة على  دراسةأفراد عينة ال إجابات درجات بين متوسطلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ـ  3
  .عدد الدورات التدريبيةغير وفق متواقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال 

استبانة على  دراسةأفراد عينة ال إجابات درجات بين متوسطلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ـ  4
  .سنوات الخبرةعدد وفق متغير واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال 

استبانة على  دراسةأفراد عينة ال إجابات درجات بين متوسطلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ـ  5
  .المحافظةوفق متغير واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال 

    :دراسةمتغيرات السادساً: 

 : (المحكية) التصنيفيةالمتغيرات 

  .)ة، خاصةعام(تابعية الروضة:  - 
  .)فأعلى دراسات عليا ة، دبلوممعهد، إجازة جامعيثانوية، ( :المؤهل العلمي - 
  .)دورات فأعلى 8دورات،  7 -4من  دورات، 3 -1من ( :لتدريبيةالدورات ا - 
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  الفصل الأول

 15 إلـــــى مـــــا دون 10ســـــنوات، مـــــن  10 إلـــــى مـــــا دون 5، مـــــن ســـــنوات 5دون ( :ســـــنوات الخبـــــرة - 
 .)فما فوقسنة  15سنة، 

  .)دمشق، حلب، طرطوس، حماة، القنيطرة: (المحافظةمتغير  - 

  :اوخطواته دراسةمنهج ال :سابعاً 

الوصــــــفي فــــــي رصــــــد المــــــنهج الوصــــــفي التحليلــــــي (المقــــــارن)، إذ يفيــــــد المــــــنهج  اســــــتخدم الباحــــــث
ـــــوعي  ظـــــاهرة البحـــــث كمـــــا توجـــــد فـــــي الواقـــــع، ويهـــــتم بوصـــــفها وصـــــفاً دقيقـــــاً، مـــــن خـــــلال التعبيـــــر الن

قميـــــاً يوضـــــح الـــــذي يصـــــف الظـــــاهرة ويوضـــــح خصائصـــــها، أو التعبيـــــر الكمـــــي الـــــذي يعطـــــي وصـــــفاً ر 
  ).74، 2007(عباس وآخرون،  مقدار أو حجم الظاهرة

  ية:وفق الإجراءات الآت الباحث قد سارو 

التنميـــــة المهنيـــــة لمـــــديري ريـــــاض بـــــرامج حـــــول  يتمحـــــور، الـــــذي دراســـــةتحديـــــد الإطـــــار النظـــــري لل .1
 جمع المعلومات التربوية الخالصة. بغيةالأطفال وفق مدخل إدارة الجودة الشاملة، 

ــــة بــــرامج اوصــــف الواقــــع الحــــالي ل .2 لتنميــــة المهنيــــة لمــــديري ريــــاض الأطفــــال فــــي الجمهوريــــة العربي
 الولايــــــات المتحـــــــدة ضــــــوء معــــــايير الجــــــودة الشــــــاملة وخبــــــرات كــــــل مــــــن الســــــورية وتحليلهــــــا فــــــي

 وبريطانيا. الأمريكية

ـــــــة  .3 ـــــــات المتحـــــــدة الأمريكي ـــــــال فـــــــي الولاي ـــــــاض الأطف ـــــــة المهنيـــــــة لمـــــــديري ري تحليـــــــل نمـــــــاذج التنمي
 وبريطانيا وسورية والمقارنة بينها في مجال التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال.

ـــــى  .4 ـــــق أســـــلوب دلفـــــاي عل ـــــة مـــــن المختصـــــينتطبي ـــــدريب وفـــــي مجـــــال ريـــــاض  عين فـــــي بـــــرامج الت
 في كلية التربية. الأطفال

نمــــــــوذج مقتــــــــرح للتنميــــــــة المهنيــــــــة لمــــــــديري ريــــــــاض الأطفــــــــال فــــــــي الجمهوريــــــــة العربيــــــــة  تقــــــــديمو  .5
  البريطانية.كية و يالأمر  والتجربتينالجودة الشاملة  السورية وفق مبادئ

  مبررات اختيار دولتي المقارنة:

ض الأطفــــال تجربــــة جــــديرة بالدراســــة، تعــــد تجربــــة بريطانيــــا فــــي ضــــمان الجــــودة بــــالتعليم فــــي ريــــا .1
يوجـــــــد فـــــــي بريطانيـــــــا هيئـــــــة مســـــــؤولة عـــــــن ضـــــــمان الجـــــــودة ويتحـــــــتم علـــــــى كـــــــل روضـــــــة  حيـــــــث

  ، وتتجدد كل خمس سنوات.نجاحاً مستمراً الخضوع لمعايير الجودة والنجاح فيها 
هيئـــــة مســـــؤولة عـــــن ضـــــمان الجـــــودة إضـــــافة إلـــــى وجـــــود الولايـــــات المتحـــــدة الأمريكيـــــة يوجـــــد فـــــي  .2

ر لضــــــمان تحقيــــــق الجــــــودة فــــــي المؤسســــــات التعليميــــــة وهــــــو تحقيــــــق الجــــــودة علــــــى خــــــمســــــتوى آ
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  الفصل الأول

المســــــتوى الإقليمــــــي المحلــــــي، فتوجــــــد فــــــي كــــــل ولايــــــة هيئــــــة حكوميــــــة لتقيــــــيم جــــــودة المؤسســــــات 
  التعليمية.

تعــــد الولايــــات المتحــــدة الأمريكيــــة أول دولــــة فــــي العــــالم حاولــــت تطبيــــق معــــايير الجــــودة الشـــــاملة  .3
 .في المؤسسات التعليمية

ــــــات المتحــــــدة  يعــــــدان .4 ــــــاالولاي ــــــر دول العــــــالم تقــــــدماً  وبريطاني ــــــة  فــــــيمــــــن أكث مجــــــال الإدارة والتنمي
  .المهنية

، كمـــــا ا التعليميـــــةمبجـــــودة مؤسســـــاته انخـــــر تف دولتـــــانبريطانيـــــا والولايـــــات المتحـــــدة الأمريكيـــــة تعـــــد  .5
  يُحتذى به في العالم. اً نموذج يُعدان

  :دراسةأدوات ال :ثامناً 

  :ةالأدوات الآتي جرى تطبيق ته، والإجابة عن أسئلدراسةلتحقيق أهداف ال

وعـــــــدد مـــــــن مـــــــديري ريـــــــاض التـــــــدريب والتنميـــــــة المهنيـــــــة خبـــــــراء مـــــــع عـــــــدد مـــــــن  بطاقـــــــة مقابلـــــــة .1
 .على سؤالين اثنين فقط تشتملقد ا، و الأطفال

 موجهــــــة إلــــــى مــــــديري ريــــــاض الأطفــــــال ؛ وهـــــيتشــــــخيص واقــــــع التنميــــــة المهنيــــــة بهــــــدف اســـــتبانة .2
أهـــــــداف بـــــــرامج التنميـــــــة المهنيـــــــة والتخطـــــــيط لهـــــــا، مـــــــؤهلات ت المحـــــــاور الآتيـــــــة: (نضـــــــمقـــــــد تو 

ـــــة ـــــرامج التنميـــــة المهني ـــــرامج ، المـــــدرب فـــــي ب ـــــةمحتـــــوى ب ـــــرامج التنميـــــة ، التنميـــــة المهني أســـــاليب ب
ــــة المهنيــــة، المهنيــــة ــــة، معوقــــات بــــرامج التنمي ــــة لبــــرامج التنميــــة المهني ــــغ عــــدد و ، )البيئــــة التدريبي بل
 .) بنداً 134بنودها (

الجمهوريــــــة العربيــــــة مــــــديري ريــــــاض الأطفــــــال فــــــي دى لتنميــــــة المهنيــــــة لــــــا تطــــــوير واقــــــع اســــــتبانة .3
وفـــــق أســــــلوب  – مــــــن وجهـــــة نظــــــر خبـــــراء التعلــــــيم شـــــاملةالجــــــودة الفـــــي ضــــــوء مـــــدخل ســـــورية ال

ــــــــــة: (نضــــــــــمقــــــــــد تو  -دلفــــــــــاي ــــــــــة، ت المعــــــــــايير الآتي ــــــــــة، و الإمكانيــــــــــات الإداري الإمكانيــــــــــات التقّني
بلـــــــغ و ، )التّحســـــــين المســـــــتمرو التّغذيـــــــة الرّاجعـــــــة، و الإمكانيـــــــات البشـــــــرية، و الإمكانيـــــــات الماليـــــــة، و 

 .) بنداً 70عدد بنودها (

  :اينتهوع دراسة: مجتمع التاسعاً 

  :يتألف المجتمع الأصلي من :دراسةالمجتمع الأصلي لل •

فـــــــي العـــــــام الدراســـــــي فـــــــي الجمهوريـــــــة العربيـــــــة الســـــــورية  همجمـــــــيعمـــــــديري ريـــــــاض الأطفـــــــال   - أ
) مــــــــديراً ومــــــــديرة روضــــــــة حســــــــب الإحصــــــــائية 1435البــــــــالغ عــــــــددهم (م)؛ 2014 -2013(

 ).2014 -2013الصادرة عن مديرية الإحصاء في وزارة التربية للعام الدراسي (
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ــــــة بجامعــــــة دمشــــــقخبــــــراء    - ب ــــــة المهني ــــــدريب والتنمي ــــــة الت ــــــة  ووزارة التربي ــــــة العربي فــــــي الجمهوري
  .) خبيراً 48، والبالغ عددهم (السورية

 :الآتي في دراسةتمثلت عينة ال: دراسةعينة ال •
 عينة أداة المقابلة:  - أ

ــــراء مجموعــــة مــــن  -1 ــــة فــــي خب ــــث اختيــــ، وزارة التربيــــةالتــــدريب والتنميــــة المهني  )14( مــــنهم رحي
 .اً خبير 

ــــــاض الأطفــــــال -2 ــــــر مــــــنهم  ،مجموعــــــة مــــــن مــــــديري ري ــــــث اختي فــــــي مؤسســــــات  مــــــديراً  )16(حي
 .رياض الأطفال

 عينة الاستبانة:  -  ب

بعــــــد الرجـــــوع إلــــــى الخريطـــــة المدرســــــية للمحافظـــــات التــــــي سُـــــحبت منهــــــا  دراســـــةال عينــــــةت ر يـــــاخت
الباحـــــث إلـــــى  قســـــمهاحمـــــاة)، حيـــــث وهـــــي: (دمشـــــق، القنيطـــــرة، حلـــــب، طرطــــوس،  دراســـــةعينــــة ال

، بحيـــــث يكـــــون كـــــل مـــــدير منـــــاطق جغرافيـــــة، واختـــــار عـــــدداً مـــــن ريـــــاض الأطفـــــال عشـــــوائياً  أربـــــع
شـــــحاً لتطبيـــــق الاســـــتبانة عليـــــه، وعلـــــى ذلـــــك يُمكـــــن القـــــول: أو مـــــديرة روضـــــة فـــــي كـــــل منطقـــــة مر 

شـــــوائية (مــــــدير تـــــم بطريقـــــة طبقيــــــة (المنطقـــــة الجغرافيـــــة)، وبطريقــــــة ع دراســــــةعينـــــة ال اختيـــــارإن 
ــــــث  ــــــة بنســــــبةالســــــحبت أو مــــــديرة الروضــــــة)، حي ــــــدارها عين ــــــة مق  %) مــــــن المجتمــــــع44.98( مئوي

 ) مديراً ومديرة.354( ، وعلى ذلك فقد بلغ عددهاالأصلي

 ) خبيراً من كلية التربية في جامعة دمشق.24( بلغ عددها عينة أسلوب دلفاي:  - ت

  :دراسةال حدود :عاشراً 

خبراء التدريب والتنمية المهنية في كلية عينة على  دراسةأدوات ال الباحث قبّ طُ : الحدود البشرية - 
التدريب  شق، ومديري رياض الأطفال في الجمهورية العربية السورية، وخبراءالتربية في جامعة دم

 رياض الأطفال في وزارة التربية.ب

 م).2014-2013في العام الدراسي ( دراسةالأدوات طبق الباحث : الحدود الزمانية - 

رياض الأطفال مؤسسات كلية التربية (جامعة دمشق)، و جرى التطبيق في : الحدود المكانية - 
في المحافظات  ياض الأطفال التابعة للقطاع العام، ورياض الأطفال التابعة للقطاع الخاص)(ر 

 وزارة التربية.و ، القنيطرة)و حماة، و طرطوس، و حلب، و ية: (دمشق، الآت

جرى دراسة واقع برامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال من  :الحدود العلمية (الموضوعية) - 
أهداف برامج التنمية المهنية والتخطيط لها، ت المحاور الآتية: (نمضتخلال تطبيق استبانة 

أساليب برامج التنمية و ، محتوى برامج التنمية المهنيةو ، مؤهلات المدرب في برامج التنمية المهنيةو 
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  الفصل الأول

وقد طبق الباحث  )،معوقات برامج التنمية المهنيةو البيئة التدريبية لبرامج التنمية المهنية، و ، المهنية
ت معايير الجودة الشاملة نضمتلوب دلفاي على عينة من خبراء التعليم من خلال استبانة أس

الإمكانيات البشرية، و الإمكانيات المالية، و الإمكانيات التقّنية، و الإمكانيات الإدارية، الآتية: (
 ).التّحسين المستمرو التّغذية الرّاجعة، و 

  :رائيةوتعريفاته الإج دراسةمصطلحات الالحادي عشر: 

  : )A Suggested Model( المقترح نموذجالـ 1

التـــــي والمهـــــارات اللازمـــــة فـــــي تخصـــــص مـــــا،  هـــــو برنـــــامج مقتـــــرح قـــــائم علـــــى تحديـــــد المعلومـــــات
البرنــــامج فــــي ضــــوئها مشــــتملاً علــــى أهدافــــه،  حيــــث يعــــدّ ينبغــــي امتلاكهــــا لممارســــة هــــذا التخصــــص، 

ـــــواه، وأســـــاليب تدريســـــه، والوســـــائل والأنشـــــ ـــــهطة، وأســـــاليب اومحت ، 2005(ســـــاري،  لتقـــــويم المناســـــبة ل
5.(  

ــــاً  حــــثاويعرفــــه الب المعــــارف والمعلومــــات النظريــــة المتعلقــــة بأســــاليب  مجموعــــة مــــن :بأنــــه إجرائي
ومجموعــــــة مــــــن الإجــــــراءات العمليــــــة المتعلقــــــة  ،التنميــــــة المهنيــــــة المناســــــبة لمــــــديري ريــــــاض الأطفــــــال

وتؤلــــف بمجملهــــا برنامجــــاً متكــــاملاً هــــا، لتــــدرب عليهــــارات التــــي ثبــــت احتيــــاج المــــديرين إلــــى ابتلــــك الم
  في مجموعة موديلات تعليمية. نظم ، وقدأهداف ومحتوى وأساليب تدريس وأنشطة وتقويم له

 ):Professional Developmentالتنمية المهنية (ـ 2

هـــــو كــــــل مــــــا يقــــــدم لـــــدعم المهــــــارات والمعــــــارف الضــــــرورية بطريقـــــة فرديــــــة أو اجتماعيــــــة لتزويــــــد 
عمليــــة التــــدريب فــــي أثنــــاء مــــزاولتهم  تمللازمــــة لإنجــــاز أعمــــالهم الحاليــــة، حيــــث تــــات االعــــاملين بالقــــدر 

إكســــــــاب العــــــــاملين المهــــــــارات، أو صــــــــقل مهــــــــاراتهم الأساســــــــية إضــــــــافة إلــــــــى  وظــــــــائفهم الاعتياديــــــــة،
ـــــدة ـــــلازم لإنجـــــاز وظـــــائفهم الجدي ـــــى المســـــتوى ال ـــــي ليصـــــلوا إل ـــــد العلـــــيم،  ف ، 2008أثنـــــاء الخدمـــــة (عب

11.(  

مؤسســــــية منظمــــــة ومســــــتمرة لتحســــــين قــــــدرات الأفــــــراد عمليــــــة بأنهــــــا:  نظريــــــاً حــــــث الباويعرفهــــــا 
المعرفيــــــــة والمهاريــــــــة والإداريــــــــة والفنيــــــــة، وإحــــــــداث تغييــــــــرات إيجابيــــــــة فــــــــي اتجاهــــــــاتهم وســــــــلوكياتهم، 

  وتطوير ثقافة العمل من أجل تحقيق الجودة في المؤسسة التعليمية.

 ):Kindergartenرياض الأطفال (ـ 3

ــــــين  بويــــــة خصصــــــت لتربيــــــة الأطفــــــال الصــــــغار؛هــــــي مؤسســــــات تر   4الــــــذين تتــــــراوح أعمــــــارهم ب
ــــــة  6و ــــــة والاجتماعي ــــــال القــــــيم التربوي ــــــى إكســــــاب الأطف ــــــز بأنشــــــطة متعــــــددة تهــــــدف إل ســــــنوات، وتتمي
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مــــن خــــلال اللعــــب  حيــــاة معــــاً وإتاحــــة الفرصــــة للتعبيــــر عــــن الــــذات، والتــــدريب علــــى كيفيــــة العمــــل وال
  ).192، 2003(شحاتة والنجار،  المنظم

 ):Headmaster of the Kindergartenمدير الروضة (ـ 4

ـــــة ـــــى إدارة نشـــــاطات الروضـــــة اليومي ـــــد، والمخطـــــط، والمـــــنظم، والموجـــــه، والمشـــــرف عل  ؛هـــــو القائ
ــــــــة،  ــــــــرامج الاجتماعي ــــــــة مــــــــع المعلمــــــــين، وتنظــــــــيم الب ــــــــال التفاعلي بمــــــــا فيهــــــــا تنظــــــــيم نشــــــــاطات الأطف

  ).Jey, 2000, 2( تطوير التعامل مع المجتمع المحليوالترفيهية، و 

 ):Total Quality Managementإدارة الجودة الشاملة (ـ 5

لأداء  اً تعاونيـــــــ اســـــــتخداماً بأنهـــــــا: اســـــــتخدام فـــــــرق العمـــــــل  )Jablonskiيعرفهـــــــا جابلونســـــــكي (
ين الإنتاجيـــــــة والجـــــــودة الأعمـــــــال بتحريـــــــك المواهـــــــب والقـــــــدرات للعـــــــاملين كافـــــــة فـــــــي المنظمـــــــة لتحســـــــ

  .)18، 2004(عليمات،  اً مستمر  تحسيناً 

ــــرت بنهــــرد ( ــــق قــــد عــــرف إدارة الجــــودة الشــــاملة ب: ف)Robert Benhardأمــــا روب أنهــــا: خل
لتحقيــــــــق  اً متميــــــــز  المــــــــوظفين تضــــــــافراً جهــــــــود المــــــــديرين و  فــــــــة متميــــــــزة فــــــــي الأداء، تتضــــــــافر فيهــــــــاثقا

دة الأولــــــى وصــــــولاً إلــــــى الجــــــو  المراحــــــلتوقعــــــات العمــــــلاء، وذلــــــك بــــــالتركيز علــــــى جــــــودة الأداء فــــــي 
  .)31، 2006(الترتوري وجويحان،  ممكن قصر وقتل كلفة وأالمطلوبة بأق

ـــل ( ـــور وهي ـــرف تيل ـــة ) Taylar & Hillويع ـــيم بأنهـــا: العملي إدارة الجـــودة الشـــاملة فـــي التعل
ومعرفـــــــة متطلبـــــــات  ،التحســـــــين المســـــــتمر للعمليـــــــاتو  ،إرضـــــــاء العميـــــــل تســـــــعى إلـــــــىالإداريـــــــة التـــــــي 

كـــــانوا أفـــــي النظـــــام التعليمــــي، ســـــواء  همجمــــيعمـــــلاء العميــــل الآتيـــــة والمســـــتقبلية وتحقيقهــــا لإرضـــــاء الع
خــــــــارجيين مثــــــــل أوليــــــــاء الأمـــــــــور  طلبــــــــة وأعضــــــــاء الهيئــــــــة التدريســــــــية، أمزبــــــــائن داخليــــــــين مثــــــــل ال

  ).28، 2005(أبو دية وآخرون،  فيما بعد والمؤسسات التي سيعمل بها الخريجون

ــــــف ديمــــــنج ( ــــــد تعري ــــــر التعــــــاريف ) Deemingويع دة الشــــــاملة إذ لإدارة الجــــــو رواجــــــاً مــــــن أكث
تــــــه عرفهـــــا بأنهـــــا: "عبــــــارة عـــــن فلســــــفة إداريـــــة مبنيــــــة علـــــى أســــــاس إرضـــــاء العميــــــل وتحقيـــــق احتياجا

  ).25، 2007(أبو الهيجاء،  وتوقعاته حاضراً أو مستقبلاً"

  شاملة إجرائياً بأنها:ويمكن تعريف إدارة الجودة ال

ـــــة ال ـــــراد عين ـــــي يحصـــــل عليهـــــا أف ـــــق أســـــلوب مـــــن خـــــلال ت دراســـــةالدرجـــــة الت ـــــق الاســـــتبانة وف طبي
الإمكانيــــــات و الإمكانيــــــات التقّنيــــــة، و الإمكانيــــــات الإداريــــــة، ت المعــــــايير الآتيــــــة: (نضــــــمدلفــــــاي، وقــــــد ت

  .)التّحسين المستمرو التّغذية الرّاجعة، و الإمكانيات البشرية، و المالية، 
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  :دراسات سابقةالثاني عشر: 

  ـ تمهيد:

كثيرة التي تناولت التنمية المهنية للمديرين في مرحلتي التعليم دراسات يزخر الأدب التربوي ب
الأساسي والتعليم الثانوي من جوانب متعددة، سواءً أكان فيما يتعلق بمجالاتها أم معوقاتها أم برامجها 

تزايد الاهتمام بالتنمية المهنية لمديري الرغم من . وعلى اً لهذه الدراسةيرها؛ التي تعد رافداً مهم...وغ
المدارس في عصرنا الحالي وظهور التجارب والنماذج المتعددة التي تستهدف النهوض بها، وكثرة 
الدراسات التي أجريت حولها، إلا أن الباحث من خلال بحثه وتقصيه لم يتوصل إلى دراسات استهدفت 

أو دراسات اهتمت بالمجالين  ديري رياض الأطفال في ضوء إدارة الجودة الشاملة،التنمية المهنية لم
  .معاً 

وقد عمل الباحث على تقصي الدراسات التي أجريت حول واقع التنمية المهنية للمديرين من 
ات التدريب من ناحية أخرى، وقد توصل إلى ناحية، والجودة الشاملة لبرامج التنمية المهنية في مؤسس

، وتُسهم في بناء تصور ث التي تثري الخلفية النظرية لهذه الدراسةمجموعة من الدراسات والأبحا
مستقبلي مقترح للتنمية المهنية لمديري رياض الأطفال في ضوء مدخل إدارة الجودة الشاملة وتجارب 

تصنيف هذه الدراسات وعرضها ضمن محورين هما بعض الدول المتقدمة. وقد حرص الباحث على 
  على النحو الآتي:

  .خاصة بواقع التنمية المهنية)ـ المحور الأول: (دراسات 

  ).وفق مدخل الجودة الشاملة برامج التنمية المهنيةبـ المحور الثاني: (الدراسات الخاصة 

  ثم يأتي بعد ذلك العقيب على الدراسات السابقة.

  ):بواقع التنمية المهنيةخاصة ات اسدر : (المحور الأول

  عربية:أ. دراسات 

ليم الأساسي (التنمية المهنية لمديري مدارس التع عنوان:ب :مصر، )2002(دراسة مصطفى ـ 
  بجمهورية مصر العربية في ضوء أدوارهم المستقبلية).

 هاومتطلبات أسس التنمية المهنيةتعرف و  الأدوار المستقبلية لمديري المدارس.تعرف  هدفت الدراسة إلى
الوقوف على واقع التنمية المهنية للتوصل إلى آلية مقترحة بشأن إمكانية تحقيق التنمية و  .هاوأساليب
) مديراً من مديري 146بلغت عينة الدراسة (و  لمديري المدارس في ضوء أدوارهم المستقبلية. المهنية

توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج و  جرى تطبيق أداة الاستبانة. التعليم الأساسي في القاهرة.
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لى أسس إعيف، ولا يستند الإعداد لبرامج التنمية المهنية لمديري المدارس ض :ما يأتي أهمها كان
ن التنمية المهنية تساعد المديرين على القيام إ .متعددة ن القيام بتنمية المديرين يعترضه عوائقإ محددة.

 بأدوارهم المستقبلية.

عنوان: (التنمية المهنية للقيادات التربوية لإدارة مدرسة ب )، السعودية:2007ـ دراسة الحربي (
  المستقبل بدول الخليج العربي في ضوء القيادة التحويلية).

 التحولات العالمية المعاصرة وانعكاساتها على تطوير الأداء القياديهدفت الدراسة إلى الوقوف على 
لى الاتجاهات الحديثة في مجال الإدارة التربوية المستقبلية، والوصول لقادة مدرسة المستقبل، والتعرف إ

 إلى تصور مستقبلي يمكن من خلاله تفعيل التنمية المهنية لإعداد القيادات التربوية لمدرسة المستقبل.
عينة الدراسة من  تألفت استعان بأسلوب (دلفاي). وقدالباحث المنهج الوصفي التحليلي،  استخدم

مديري المدارس الابتدائية والمتوسطة والثانوية العامة على مستوى التعليم العام بوزارة ) مديراً من 635(
بوية لإدارة هنية للقيادات التر استخدم الباحث استبانة التنمية الم التربية والتعليم بدول الخليج العربي.

ما  خلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان أهمها في ضوء القيادة التحويلية.مدرسة المستقبل 
ن فعالية القيادة تتطلب ليم بمستوى القيادات التربوية، وأ: اهتمام الإدارة العليا بوزارة التربية والتعيأتي

لدور القيادي، ووجود تعاون بين وزارة التربية والتعليم وبعض الإعداد والتأهيل الجيد قبل شغل ا
  المؤسسات في مجال التدريب للقيادات التربوية.

الاحتياجات التدريبية لمديرات رياض أطفال مدينة اللاذقية عنوان: (ب )، سورية:2009( يعلـ دراسة 
  "دراسة ميدانية على رياض أطفال مدينة اللاذقية").

ى تعرف الاحتياجات التدريبية لمديرات رياض أطفال مدينة اللاذقية، وترتيب هذه هدفت الدراسة إل
الاحتياجات حسب درجة الأهمية كما تراها المديرات، والتعرف إلى احتياجاتهن التدريبية كما يراها 
الموجهون التربويون، إضافة إلى الكشف عن مدى اختلاف الاحتياجات اللازمة لمديرات رياض 

اختلاف متغيرات الدراسة وهي: (المستوى التعليمي، والمؤهل التربوي، وعدد سنوات الخبرة في الأطفال ب
استخدمت الباحثة المنهج  إدارة مؤسسات رياض الأطفال، وتابعية الروضة، والدورات التدريبية).

 لاذقية.) مديرة من مديرات رياض الأطفال في مدينة ال62عينة الدراسة من ( ألفتت الوصفي التحليلي.
) فقرة؛ تضمنت أربعة 60واستبانة مؤلفة من (استخدمت الباحثة بطاقة مقابلة لمديرات رياض الأطفال، 

جاء  ية:خلصت الدراسة إلى النتائج الآت مجالات هي: (مجال التخطيط، والتنظيم، والتوجيه، والتقويم).
على النحو الآتي: أولاً (التدريب ترتيب الاحتياجات التدريبية لمديرات رياض الأطفال من وجهة نظرهن 

على كيفية مشاركة الأهل في عملية التقويم بالروضة)، وفي المرتبة الثانية (الإلمام بمهارة التخطيط 
لتفعيل مشاركة الأهل في وضع الخطة)، وفي المرتبة الثالثة (توجيه المعلمات لتنمية المهارات 
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(الإلمام بوضع الخطة الفصلية والشهرية والأسبوعية  الإبداعية لدى الأطفال)، وفي المرتبة الرابعة
عدم وجود فروق دالة و  للروضة)، وخامساً (الإلمام بأساليب تقويم مدى تحقق أهداف الروضة).

إحصائياً في الاحتياجات التدريبية لمديرات رياض الأطفال وفق متغير المؤهل التربوي ومتغير تابعية 
اً في الاحتياجات التدريبية لمديرات رياض الأطفال وفق متغير وجود فروق دالة إحصائيو  الروضة.

وجود فروق دالة إحصائياً في و  سنوات الخبرة لصالح المديرات اللواتي لديهن سنوات خبرة أكثر.
الدورات التدريبية لصالح المديرات اللواتي وفق متغير الاحتياجات التدريبية لمديرات رياض الأطفال 

  ة.تلقين دورات تدريبي

عنوان: (نظام مقترح لتطوير إدارة مؤسسات التربية ما قبل ب :)، سورية2009( دراسة ناصيفـ 
المدرسة في الجمهورية العربية السورية في ضوء خبرات كل من الولايات المتحدة الأمريكية وإنكلترا 

 والأردن، دراسة مقارنة).

تعرف و  ل المدرسة من حيث النشأة والتطور.تعرف نظام إدارة مؤسسات التربية ما قب هدفت الدراسة إلى
تعرف واقع إدارة مؤسسات التربية ما قبل و  واقع إدارة مؤسسات التربية ما قبل المدرسة في سورية.

تعرف التحليل المقارن لنظام إدارة و  المدرسة في كل من الولايات المتحدة الأمريكية وإنكلترا والأردن.
وضع نظام و  ي خبرات كل من الولايات المتحدة وإنكلترا والأردن.مؤسسات التربية ما قبل المدرسة ف

مقترح لإدارة مؤسسات التربية ما قبل المدرسة في الجمهورية العربية السورية في ضوء خبرات كل من 
الدراسة المنهج المقارن وذلك من خلال  استخدمت الولايات المتحدة الأمريكية وإنكلترا والأردن.

بطاقة مقابلة مع  ية:الأدوات الآتاعتمدت الدراسة  المتبعة في أسلوب تحليل النظم. الخطوات الإجرائية
استبانة موجهة إلى عينة من  الخبراء الاختصاصيين في مجال التربية ما قبل المدرسة في وزارة التربية.

استبانة موجهة إلى عينة من معلمي مؤسسات الحضانة  مديري مؤسسات الحضانة ورياض الأطفال.
في مجال التربية ما قبل المدرسة في وزارة  الاختصاصييناستبانة موجهة إلى الخبراء  ورياض الأطفال.

يتميز نظام إدارة مؤسسات التربية ما قبل المدرسة في  توصلت الدراسة إلى النتائج الآتية: التربية.
ي مؤسسات التربية ما قبل ة فاهتمام وزارة التربية بتحسين الإدار  :الآتي منها متعددة؛ إيجابياتبسورية 

وجود مجموعة من السلبيات في  اليونيسف واليونسكو.التعاون مع المنظمات الدولية؛ مثل: المدرسة، 
ما قبل (لمؤسسات التربية  الحكومة ضعف تمويل :الآتي إدارة مؤسسات التربية ما قبل المدرسة منها

إلى بديل مقترح  ت الدراسةتوصلدارات التنفيذية. والإ الإدارات المركزيةغياب التنسيق بين  .)المدرسة
 لنظام إدارة مؤسسات التربية ما قبل المدرسة في سورية.
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  )، السعودية:2010ـ دراسة الحميدي (

عنوان: (إسهام برنامج تدريب القيادات التربوية للمرشحين لوكالة مدارس التعليم العام بمحافظة ب
  سة تقويمية").الطائف في تطوير أدائهم المهني "درا

إسهام برنامج تدريب القيادات التربوية للمرشحين لوكالة مدارس التعليم  درجةتعرف  هدفت الدراسة إلى
العام بمحافظة الطائف في تطوير أدائهم المهني من وجهة نظر مشرفي الإدارة المدرسية ومديري 

رف الفروق ذات الدلالة الإحصائية تعو  التخطيطية).و السلوكية، و المدارس من ناحية المهارات (الفنية، 
بين وجهة نظر مشرفي الإدارة المدرسية ومديري المدارس تجاه إسهام برنامج تدريب القيادات التربوية 
للمرشحين لوكالة مدارس التعليم العام بمحافظة الطائف في تطوير أدائهم المهني من ناحية المهارات 

الفروق ذات الدلالة الإحصائية بين إجابات أفراد عينة تعرف و  ).التخطيطيةو السلوكية، و الفنية، (
تعرف إلى أبرز و  الدراسة في ضوء المتغيرات الآتية: (الخبرة، والمؤهل العلمي، والدورات التدريبية).

المعوقات التي تحد من إسهام برنامج تدريب القيادات التربوية للمرشحين لوكالة مدارس التعليم العام 
 تطوير أدائهم المهني من وجهة نظر مشرفي الإدارة المدرسية ومديري المدارس. بمحافظة الطائف في

) مشرفي إدارة 9عينة الدراسة من ( ألفتت المنهج التحليلي المقارن.استخدم المنهج الوصفي التحليلي و 
استخدم الباحث استبانة مقسمة إلى ثلاثة محاور؛  ) مدير مدرسة بمحافظة الطائف.89مدرسية، و(

خلصت الدراسة  ) فقرة.60المهارات التخطيطية)، وتضم (و المهارات السلوكية، و (المهارات الفنية، هي: 
يُسهم البرنامج إسهاماً عالياً في الأداء المهني لوكيل  إلى مجموعة من النتائج كان أهمها ما يأتي:

دلالة إحصائية وجود فروق ذات  المدرسة من وجهة نظر مشرفي الإدارة المدرسية ومديري المدارس.
(مدير، ومشرف) حول مدى إسهام برنامج تدريب القيادات  دراسةبين متوسطات استجابات مجموعتي ال

التربوية للمرشحين لوكالة مدارس التعليم العام بمحافظة الطائف في تطوير أدائهم المهني لصالح 
ت أفراد عينة الدراسة حول استجابات المديرين. وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابا

مدى إسهام برنامج تدريب القيادات التربوية للمرشحين لوكالة مدارس التعليم العام بمحافظة الطائف في 
وجود فروق ذات  تطوير أدائهم المهني وفق متغير المؤهل العلمي لصالح الفئة الحاصلة على الدبلوم.

الدراسة حول مدى إسهام برنامج تدريب القيادات  دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات أفراد عينة
التربوية للمرشحين لوكالة مدارس التعليم العام بمحافظة الطائف في تطوير أدائهم المهني وفق متغير 

) سنة. وجود فروق ذات دلالة 15إلى أقل من  – 10سنوات الخبرة لصالح الفئة ذات الخبرة من (
د عينة الدراسة حول مدى إسهام برنامج تدريب القيادات التربوية إحصائية بين متوسطات استجابات أفرا

للمرشحين لوكالة مدارس التعليم العام بمحافظة الطائف في تطوير أدائهم المهني وفق متغير الدورات 
  بية.ي لم تحصل على أية دورة تدريالتدريبية لصالح الفئة الت
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دولية دور مركز التطوير التربوي بوكالة الغوث العنوان: (ب )، فلسطين:2010( ـ دراسة صالحة
  ).بغزة في تطوير الأداء الإداري لمديري المدارس وسبل تفعيله

تعرف درجة قيام مركز التطوير التربوي بوكالة الغوث بدوره في تطوير الأداء  هدفت الدراسة إلى
تعرف الفروق ذات و  الإداري لمديري المدارس التابعة لوكالة الغوث بمحافظات غزة من وجهة نظرهم.

ية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة لدرجة قيام مركز التطوير التربوي بوكالة الدلالة الإحصائ
الغوث بدوره في تطوير الأداء الإداري لمديري المدارس التابعة لوكالة الغوث تعزى إلى متغيرات 

تعرف سبل تفعيل  الدراسة الآتية: (الجنس، والمؤهل العلمي، وسنوات الخدمة، والتخصص الأكاديمي).
استخدم  ر مركز التطوير التربوي في تطوير الأداء الإداري لمديري المدارس التابعة لوكالة الغوث.دو 

صمم الباحث استبانة تألفت  ) مدير مدرسة.221تألفت عينة الدراسة من ( المنهج الوصفي التحليلي.
لقرارات، وحل ) فقرة وزعت على خمسة مجالات هي: (التخطيط، والتنظيم، والاتصال، واتخاذ ا50من (

يقوم مركز التطوير التربوي بممارسة  خلصت الدراسة إلى النتائج الآتية: المشكلات، والرقابة والتقويم).
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين  دوره بدرجة كبيرة في تطوير الأداء الإداري لمديري المدارس.

لتربوي بوكالة الغوث بدوره في تطوير متوسطات تقديرات عينة الدراسة لدرجة قيام مركز التطوير ا
الأداء الإداري لمديري المدارس تعزى إلى متغيرات الدراسة الآتية: (الجنس، والمؤهل العلمي، 
والتخصص الأكاديمي). وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة لدرجة 

تطوير الأداء الإداري لمديري المدارس تعزى إلى  قيام مركز التطوير التربوي بوكالة الغوث بدوره في
  متغير سنوات الخبرة لصالح أفراد العينة الأكثر خدمة.

عنوان: (التنمية المهنية للقيادات الإدارية النسائية بالمدارس ب )، مصر:2011ـ دراسة شبيب (
  الثانوية العامة في مصر وبعض الدول الأخرى "دراسة مقارنة").

وضع تصور مقترح لتفعيل التنمية المهنية للقيادات الإدارية النسائية بالمدرسة لى هدفت الدراسة إ
للقيادات الإدارية النسائية بالمدارس الثانوية الثانوية العامة في مصر، وتحليل واقع التنمية المهنية 

) 186من (تألفت عينة الدراسة  استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي المقارن. .العامة في مصر
خلصت الدراسة  استخدمت الباحثة أداة الاستبانة. إدارية نسائية في المدارس الثانوية العامة في القاهرة.

ناسبة وتلبية لمتطلبات القيادات ظهور مداخل للتنمية المهنية المعاصر أكثر م إلى النتائج الآتية:
الإدارية النسائية، ومن أبرز تلك المداخل مدخل التدريب الإداري ببرامجه الثلاثة المتمثلة في: برامج 

ابتعاد  لتدريب الإداري المخصصة للنساء، وبرامج التدريب الإداري للنوعين، وبرامج التدريب التوجيهية.ا
للعاملين بالتعليم المصري عن تبني المداخل المناسبة لتلبية الجهات المختصة بالتنمية المهنية 

  الاحتياجات الفعلية للعاملات بالحقل التعليمي.
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  الفصل الأول

  )، سورية:2011ـ دراسة غبور (

أثر برامج التنمية المهنية لمديري مدارس التعليم الثانوي في ممارسة أدوارهم الإدارية عنوان: (ب
  ").الثانوية العامة الرسمية في محافظة دمشقدراسة ميدانية في المدارس     " والفنية

دفت الدراسة إلى رصد واقع التنمية المهنية ومفهومها وصعوباتها لدى مديري مدارس التعليم الثانوي ه
ممارسة  فيالتعرف إلى البرامج المقدمة في هذا المجال وأثرها و  ،في الجمهورية العربية السورية
عينة  ألفتت استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي في دراسته. .يةالمديرين لأدوارهم الإدارية والفن

من مديري المدارس ومعاونيهم جميعهم، ومن خمسة مدرسين من كل مدرسة من مدارس التعليم الدراسة 
، وبلغ ومديرة اً ) مدير 74م، إذ بلغ عدد المديرين (2010ـ  2009الثانوي في مدينة دمشق لعام الدراسي 

 .) مدرساً ومدرسةً 370كان (قد ومعاونة أيضاً، أما عدد المدرسين ف اً ) معاون74ين (المعاون عدد
: المحور الأول: محور الأدوار الإدارية، ويندرج هما استبانة تتضمن محورين أساسييناستخدم الباحث 

ط، هي: (الشؤون المالية، واللوائح الإدارية والبلاغات، والسجلات والضبو ور فرعية محا ةتحته ست
والمحور الثاني: محور الأدوار الفنية، ويندرج  ،وشؤون الطلاب، وشؤون العاملين، والبناء المدرسي)

هي: (الطلاب، والتوجيه، والمنهج، والوسائل التعليمية، والامتحانات محاور فرعية  ةتحته ست
ية عدداً من وقد خصص الباحث لكل محور من المحاور الفرع ،والاختبارات، والمدرسين وسير العمل)

ضعيفة، و متوسطة، و البنود حول درجة ممارسة المدير لأدواره الإدارية والفنية على أرض الواقع (عالية، 
عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين ممارسة  خلصت الدراسة إلى النتائج الآتية: .معدومة)و 

عدم وجود فروق ذات دلالة  ليها.المديرين لأدوارهم الإدارية وعدد الدورات التدريبية التي حصلوا ع
 وجود إحصائية بين إجابات المديرين حول ممارستهم لأدوارهم الإدارية تعزى إلى متغير سنوات الخبرة.

متغير جنس  ممارسة أدوارهم الإدارية وفق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المديرين حول فروق
 ذات دلالة إحصائية بين إجابات المديرين حولفروق وجود  .لصالح الإناثكانت الفروق وقد المدير، 

إلا أنها لم تكن جوهرية  ،في شؤون العاملين فقط )المؤهل العلمي(متغير  ممارسة أدوارهم الإدارية وفق
عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين  حسب ما تبين من جدول اختبار شيفيه للمقارنات البعدية.

 وجود .وأدوارهم الفنية ن حول ممارسة المديرين لأدوارهم الإداريةإجابات المدرسين وإجابات المديري
خبرة متغير سنوات ال في ممارسة أدوارهم الفنية وفقفروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المديرين 

لم تكن الفروق جوهرية في بعد و سنوات،  )9-5(المستوى من  لحاصفي بعدي التوجيه والوسائل ل
فروق ذات دلالة إحصائية  وجود اختبار شيفيه للمقارنات البعدية.الذي يظهره  الامتحانات على الحد

متغير المؤهل العلمي في بعدي المنهج  في ممارسة أدوارهم الفنية وفقبين إجابات المديرين 
والامتحانات، إذ كانت الفروق بين متوسطات درجات الماجستير والمعهد لصالح المعهد، وكانت الفروق 

 ات الماجستير والإجازة لصالح الإجازة.بين متوسط
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  الفصل الأول

الكفايات الإدارية لدى مشرفات ومديرات ومعلمات (عنوان: ب السعودية: )،2012الزهراني (ـ دراسة 
  ).الأهلية) بمكة المكرمة -رياض الأطفال (الحكومية

لماتها في هدفت الدراسة إلى تعرف بعض الكفايات الإدارية لدى مشرفات رياض الأطفال وإدارياتها ومع
المؤسسات الحكومية والأهلية، والتعرف إلى الفروق ذات الدلالة الإحصائية حول درجة توافر الكفايات 
الإدارية (التخطيط، والتنظيم، والمهارات المعرفية واتخاذ القرار، والإشراف، والاتصال) لدى مشرفات 

مسمى الوظيفي، وسنوات الخبرة، والمؤهل وفق المتغيرات الآتية: (ال وإدارياتها ومعلماتها رياض الأطفال
) 300تألفت عينة الدراسة من ( استخدمت الباحثة منهج المسح الاجتماعي. العلمي، ونوع القطاع).

قامت الباحثة بتصميم استبانة تضم خمسة  مشرفة ومديرة ومعلمة رياض أطفال بمدينة مكة المكرمة.
افر الكفايات اللازمة لمنسوبات إدارة رياض الأطفال في تو  ية:خلصت الدراسة إلى النتائج الآت مجالات.

المجالات سالفة الذكر. وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات إجابات أفراد عينة الدراسة 
على استبانة الدراسة وفق متغير المؤهل العلمي لصالح حملة الدبلوم. وجود فروق ذات دلالة إحصائية 

عينة الدراسة على استبانة الدراسة وفق متغير المسمى الوظيفي لصالح  بين متوسطات إجابات أفراد
عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات إجابات أفراد عينة الدراسة على و  المشرفات.

  استبانة الدراسة وفق متغيري سنوات الخبرة ونوع القطاع.

  )، السعودية:2012( السريحيـ دراسة 

آليات التنمية المهنية المستدامة لمديري المدارس الحكومية بمحافظة جدة  عنوان: (درجة توافرب
  والصعوبات التي تواجهها من وجهة نظر مديري المدارس).

هدفت الدراسة إلى تعرف درجة توافر آليات التنمية المهنية المستدامة لمديري المدارس الحكومية 
مديري المدارس، وتعرف الفروق بين بمحافظة جدة والصعوبات التي تواجهها من وجهة نظر 

متوسطات درجات تقدير الصعوبات التي تحد من التنمية المهنية المستدامة لمديري المدارس الحكومية 
تعزى إلى متغير الخبرة والمؤهل العلمي، وتعرف الفروق حول توفر آليات التنمية المهنية المستدامة 

استخدم الباحث المنهج الوصفي  لمؤهل العلمي والخبرة.لمديري المدارس الحكومية تعزى إلى متغيري ا
تألفت أداة  ) مدير اختيروا بأسلوب العينة العشوائية الطبقية.200تألفت عينة الدراسة من ( المسحي.

) فقرة، وزعت على ثلاثة محاور هي: (آليات التنمية المهنية، والصعوبات التي تواجه 58الدراسة من (
، والحلول المقترحة لمواجهة مشكلات التنمية المهنية المستدامة لمديري المدارس آليات التنمية المهنية

إن أكثر الآليات التي تتعلق بالتنمية المهنية المستدامة  خلصت الدراسة إلى النتائج الآتية: الحكومية).
اصل تو في إدارة فريق العمل ثم الاتصال وال محصورة من وجهة نظر مديري المدارس الحكومية كانت

إن مستوى وجود الصعوبات التي تواجه آليات التنمية المهنية المستدامة  .ثم التدريب والتطوير المستمر
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  الفصل الأول

 من وجهة نظر المديرين كانت بدرجة متوسطة باستثناء عدم توافر الموارد اللازمة لتنفيذ التنمية المهنية
فر الوقت اللازم لجعل التنمية المهنية جزءاً من الحياة اليومية لتحقيق النمو المهني المستمر. اوعدم تو 

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقدير أفراد عينة الدراسة حول توافر آليات و 
  الخبرة والمؤهل العلمي. يمتغير ية المهنية المستدامة ككل وفق التنم

تطوير أداء مديرات مدارس رياض الأطفال الأهلية عنوان: (ب )، السعودية:2012( ـ دراسة قناديلي
  ).بمدينة جدة في ضوء الاتجاهات المعاصرة من وجهة نظر الهيئة الإدارية والتعليمية

هدفت الدراسة إلى تعرف الأساليب التي تؤدي إلى تطوير أداء مديرات مدارس رياض الأطفال في 
لاتجاهات المعاصرة من وجهة نظر الهيئة الإدارية والتعليمية بمدينة جدة كمرحلة نموذجية، ومن ضوء ا

تألفت  استخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي. ثم تطبيقه على مديرات رياض الأطفال بالمملكة.
ات اللازمة، استخدمت الباحثة الاستبانة كأداة لجمع البيان ) روضة في جدة.650عينة الدراسة من (

) فقرة موزعة على أربعة محاور هي: المهارات الإدارية، والمهارات التربوية، 32وقد تضمنت (
إن  خلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان أهمها ما يأتي: والمهارات الفنية، والمهارات الإنسانية.

المهارات التربوية) في المرتبة جاء محور: ( ممارسة مديرة الروضة للمهارات الإدارية كانت ضعيفة.
الأولى، ثم جاء المحور الأول: (المهارات الإدارية) في المرتبة الثانية، وفي المرتبة الثالثة جاء محور: 

وجود فروق دالة  (المهارات الفنية)، وأخيراً جاء في المحور الرابع: محور (المهارات الإنسانية).
سة على استبانة الدراسة وفق متغير المؤهل العلمي لصالح حملة إحصائياً بين إجابات أفراد عينة الدرا

عدم وجود فروق دالة إحصائياً بين إجابات أفراد عينة الدراسة على استبانة الدراسة و  المؤهل التربوي.
  وفق متغير مبنى الروضة ومتغير سنوات الخبرة.

امج التنمية المهنية تصور مقترح لنظم اعتماد بر عنوان: (ب )، مصر:2012ـ دراسة محمد (
  ).للمعلمين في مصر في ضوء خبرات بعض الدول

تعرف إلى الخبرات العالمية في برامج التنمية المهنية للمعلمين، وال تعرف نظم اعتماد هدفت الدراسة إلى
 الكشف عن واقع اعتماد برامج التنمية المهنية للمعلمين في مصر. مجال اعتماد برامج التنمية المهنية.

تألفت  اولة الوقوف على ملامح التصور المقترح في مجال اعتماد برامج التنمية المهنية للمعلمين.محو 
استخدمت الباحثة أداة  ) معلماً ومعلمة من معلمي مرحلة التعليم الثانوي.238عينة الدراسة من (

المهنية للمعلمين ذات إن عملية اعتماد برامج التنمية  خلصت الدراسة إلى النتائج الآتية:و  الاستبانة.
تأثير بالغ الأهمية في تحسين جودة برامج التنمية المهنية التي تقدم إلى المعلمين، وتُساعد على تطوير 

تركز معايير برامج التنمية المهنية  ينبغي أن تعتمد برامج التنمية المهنية من هيئات متخصصة. أدائهم.
ءاً كبيراً من برامج التنمية المهنية هو المراحل المختلفة في مصر تركيزاً كبيراً على المعلم، وتهمل جز 
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  الفصل الأول

تعدد الجهات التي تقدم برامج التنمية المهنية  أن يكون هناك معايير ضابطة لها. للبرنامج التي لا بد
إلى المعلمين، ولهذا تأثير إيجابي يتمثل في تنوع الرؤى والأفكار والمساعدة على الابتكار، ومن ناحية 

سلبي يتمثل في تضارب الاختصاصات والصراع في أحيان كثيرة، وعلى رأسها الإدارة له تأثير 
ضعف مستوى التخطيط لبرامج  المركزية للتدريب بالقاهرة، وفروعها في المحافظات المصرية كلها.

 التنمية المهنية، نتيجة عدم توافر البيانات والمعلومات لها التي يحتاج إليها مخططو البرامج المهنية.
  عدم مشاركة المعلمين في تخطيط برامج التنمية المهنية التي تقدم إليهم.

ر مشرفي الإدارة المدرسية في التنمية المهنية دو عنوان: (ب :السعودية)، 2014( المطلقـ دراسة 
  ).المستدامة لمديري مدارس التعليم العام بمدينة حائل

مشرفي الإدارة المدرسية في التنمية المهنية المستدامة لمديري مدارس هدفت الدراسة إلى تعرف دور 
تشاركية، الاتثال والتواصل، اتخاذ ، فيما يتعلق بالمجالات التالية: (القيادة الالتعليم العام بمدينة حائل

) مديراً من مديري مدارس 198تألفت عينة الدراسة من ( القرار، التدريب والتطوير، بناء فرق العمل).
) 43قام الباحث ببناء استبانة مكونة من ( التعليم العام (الابتدائية، والمتوسطة، والثانوية) بمدينة حائل.

اس دور مشرفي التربية الإدارة المدرسية في التنمية المهنية المستدامة ) مجالات لقي5فقرة موزعة على (
لمديري المدارس، ومجال لقياس المعوقات التنظيمية التي تواجه مشرفو الإدارة المدرسية، حيث تكون 

 في المدرسية الإدارة مشرفي دور تقدير درجة إن خلصت الدراسة إلى النتائج الآتية: ) فقرة.12من (
) متوسطة( تقدير بدرجة جاءت قد المديرين نظر وجهة من المدارس لمديري المستدامة المهنية يةالتنم

) والتواصل الاتصال( المجال جاء ثم الأولى، المرتبة على) تار االقر  اتخاذ( المجال حصل .ككل للأداة
 مجال بعةاالر  مرتبةال في وجاء)، والتطوير التدريب( مجال الثالثة المرتبة في وجاء الثانية، بالمرتبة

 دلالة ذات فروق وجود عدم ).التشاركية القيادة( مجال الأخيرة المرتبة في وجاء)، العمل فرق بناء(
 المؤهل( لمتغير تعزى) المستدامة المهنية التنمية في المدرسية الإدارة مشرفي (دور حول إحصائية
 إحصائية دلالة ذات فروق وجود عدم .لكك الأداة وعلى المجالات جميع على)، الخبرة سنوات العلمي،

 ).التعليمية المرحلة( لمتغير تعزى) المستدامة المهنية التنمية في المدرسية الإدارة مشرفي دور( حول
) المستدامة المهنية التنمية في المدرسية الإدارة مشرفي دور( حول إحصائية دلالة ذات فروق وجود
 المرحلة( مستوى لصالح كانت حيث)، التشاركية القيادة( مجال على) التعليمية المرحلة( لمتغير تعزى

) عالية( تقدير بدرجة جاءت قد) المدرسية الإدارة مشرفو تواجه التي التنظيمية المعوقات( إن ).الثانوية
 المهنية التنمية بعملية تُعنى متكاملة تيجيةااستر افر تو  عدم: (المعوقات أبرز وكان ككل، للمجال

  ).مديرينلل المستدامة
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  الفصل الأول

  أجنبية:ب. دراسات 

   :عنوانب ):Monica mann )1998مان  دراسة مونيكاـ 

(Professional Development for Educational Leaders). 

  (التنمية المهنية للقادة التربويين).

إيفادهم لتلقي  برامج التنمية المهنية لمديري المدارس ومساعديهم.إلى فة الحاجة معر  هدفت الدراسة إلى
توصلت الدراسة  استخدمت الدراسة المنهج الوصفي. برامج تدريبية بمركز التدريب بالمنطقة التعليمية.

في ن تحقيق التنمية المهنية الفعالة يتطلب إجراء تغيير إ :ما يأتي أهمهاكان إلى مجموعة نتائج 
ن التنمية إ الهيكل التنظيمي للمؤسسة التعليمية، وتزويدها بمؤشرات لقياس الأداء، والمخرجات التعليمية.

ن المدراء يتعلمون بحكم تجاربهم إ مستوى المدرسي.الالمهنية للمديرين تؤدي إلى حدوث تغيير على 
تدفق المعلومات تؤدي إلى ن سرعة إ اليومية، وبالتدريب والممارسة، والتأملات، وطرح التساؤلات.

 تفعيل برامج التنمية المهنية للقيادات التربوية.

  عنوان:ب )، الولايات المتحدة الأمريكية:Polite )2000ـ دراسة بوليت 
An Effective Professional Development Police for Urban Principals: 

Reflective Thinking into Practice. 

  ير مديري المدارس المدنية مهنياً: التفكير التأملي في أثناء العمل).(سياسة فاعلة لتطو  

هدفت الدراسة إلى تقييم برنامج تنمية مديري المدارس المدنية مهنياً، الذي أشرفت عليه مؤسسة 
 استخدم في الدراسة المنهج الوصفي التحليلي. (كلارك) بتوجيه من المؤسسة الوطنية لمديري المدارس.

) مديراً من مديري المدارس المدنية في مقاطعة جيفرسون بولاية 19الدراسة من ( ت عينةتألف
م، حيث طلب من كل 1998/1999ي برنامج التدريبي للعام الدراسالذين شاركوا في ال )،كينتاكي(

 مدير أن يحدد ممارسة إدارية، أو ممارسة قيادية، لتكون هدفاً للتفكير التأملي والتغيير الإيجابي.
خلصت الدراسة إلى أن مديري المدارس الذين  دم في الدراسة المقابلة الشخصية كأداة للدراسة.استخ

  شاركوا في البرنامج أجمعوا على أنهم استفادوا كثيراً في مجال الممارسات التأملية.

   عنوان:ب :)laine )2000 دراسة لاينـ 

(Professional development in education and the private sector, 
following the leaders). 

  (التنمية المهنية في قطاع التعليم الخاص ومتابعة القادة).
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لى تأثيرها إالتعرف و  في قطاع التعليم الخاص. يينيم برامج التنمية المهنية للمدر تقي هدفت الدراسة إلى
تخدمت الدراسة أسلوب اس في ثقافة العمل، ومدى إسهامها في تطور التعليم، وتقبل البيئة للتطوير.

ن فعالية التنمية المهنية تتطلب دعم إ :ما يأتي أهمها كان توصلت الدراسة إلى مجموعة نتائج المقارنة.
ن إ ن برامج التنمية المهنية للقادة تسهم في تحقيق أهداف المؤسسة.إ المسؤولين واقتناعهم بأهميتها.

  ا بأهداف المؤسسة.، وربطهر القيادة يتطلب التنمية المهنيةتفعيل دو 

  عنوان: ب )، الولايات المتحدة الأمريكية:Lauder )2000ـ دراسة لودر 

The New Look in Principals, Preparation Programs. 

  (برامج إعداد مديري المدارس، رؤية معاصرة).

تحدة الأمريكية، الولايات الم هدفت الدراسة إلى تحديث برامج التنمية المهنية لإعداد مديري المدارس في
ولا يوجد على  ،أكثر من ربع مديري المدارس إلى التقاعد إحالة) 2000حيث كان من المقرر عام (

قائمة الاحتياط بديلاً مؤهلاً يأخذ مكانهم بسبب عزوف المعلمين وعدم رغبتهم في الاستزادة العلمية 
لضرورة تطوير برامج إعداد والحصول على التأهيل الإداري لمنصب مدير المدرسة، مما جعل من ا

ت استخدم التي رأت الباحثة أنها تُسهم في اصلاح برامج التدريب. ؛وتحديثها وتنميتهامديري المدارس 
 .وكفايتهم فعالية للمتدربينتأكيد  ية:خلصت الدراسة إلى النتائج الآت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي.

اختيار المنهج القائم على تحديد  قلها من خلال المحاكاة.التركيز على مهارات المتدربين وتطويرها وص
تبني  احتياجات المتدربين. المراجعة المستمرة لتحديث برامج التنمية المهنية في ضوء آراء المتدربين.

معايير واضحة قائمة على مجالات الأداء الآتية: (مجال الوظيفة، ومجال البرنامج، ومجال الشخصية، 
ينبغي أن تتضمن شروط الترشيح لمنصب مدير المدرسة مهارات التخطيط والقيادة  ومجال المؤسسة).

  وتحليل القدرة على الإدارة في بيئة العمل بالمدرسة.

  عنوان:ب )، الولايات المتحدة الأمريكية:Peter  )2001 ـ دراسة بيتر
The Professional Development of Principals: Innovations and 

Opportunities. 

  (تنمية مديري المدارس مهنياً: الابتكارات والفرص المتاحة).

عدداً غير قليل من   دفع مما المدربين، المدارس مديري في اً نقص المتحدة الولايات مدارس تعاني
، الخدمة أثناء ها فيوتنفيذ المدارس مديري لتدريب برامج إعداد إلى التعليمية والمقاطعات المؤسسات

 الولايات في مختلفة بمناطق بينها، والمقارنة البرامج هذه من مجموعة تقييم إلى الحالية الدراسة هدفتو 
 في التعليمية والمنطقة غين مؤسسة بين المشترك البرنامج: على النحو الآتي هي البرامج وهذه المتحدة
 :مثل الحديثة القضايا من مجموعة على البرنامج ركز حيث كينتاكي، بولاية جيفرسون مقاطعة
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 مهنياً  المدارس مديري تنمية برنامج. المدرسية القيادة على وتطبيقها المعايير، على المبني الإصلاح
 رسالة تحقيق في المدرسة مدير دور على ركز الذي أوهايو، بولاية مايرسون أكاديمية تقدمه الذي

 يبث الذي "القائد متطلبات" بعد عن التعلم برنامج. المحلي المجتمع مع إيجابية علاقات وبناء المدرسة،
 على ويركز مدارسهم، لقيادة لهم اللازمة والمهارات بالمعارف المدارس مديري يزود والذي التلفاز، عبر

 القيادة أكاديمية تنفذه الذي الجدد المدارس مديري تطوير برنامج. اً خاص تركيزاً  والمساءلة الرؤية
 المقدم البرنامج. الوطنية المعايير لىتستند إ تعليمية حقيبة البرنامج يقدم حيث أوهايو، بولاية المدرسية

 على يركز الذي؛ "المدرسية الإدارة وحرفة فنه: "عنوان هارفارد بولاية المدارس مديري أكاديمية من
 تقدمه التي التربوية القيادات تنمية برنامج. التميز نحو وقيادتها رؤية للمدرسة بناء :مثل حديثة؛ قضايا
. المدرسة في الجيدة الممارسات على يركز برنامج وهو كاليفورنيا، بولاية المدرسية القيادة يةأكاديم

 إدارية مهارات المدارس مديري إكساب في البرامج هذه أثر في اختلافات وجود إلى الدراسة خلصت
 أعلى ةجود أجل من المدرسة قيادة على تركز المدارس لمديري تدريبية برامج بناء وينبغي .وفنية

  .جميعهم لطلبةل التعليم جودة تحقيق يتم بحيث للتعليم،

  عنوان: ب ، بريطانيا:)Daresh )2001 ـ دراسة درش
(Pulse And Minuses of British Head teacher Reform: Toward a Vision of 

Instructional Leadership). 

انية، والتوجه نحو رؤى جديدة للقيادة لدى مديري المدارس البريط ها(مزايا عمليات الإصلاح وعيوب
  التربوية).

وكيفية تحقيق الاستغلال الأمثل  ،الدور الأمثل لمديري المدارس البريطانيةهدفت الدراسة إلى تعرف 
 استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي. للبيئة المدرسية في ضوء الإمكانيات المادية المتاحة.

 انطلقت من الواقع الميداني.قد و  ،شاطات مديري المدارس وكفاءاتهماستخدم الباحث بطاقة تحليل لن
يستغل مديري المدارس  تعاون المجتمع المحلي مع مديري المدارس. ية:إلى النتائج الآت خلصت الدراسة

عدم الاهتمام  نقص في كفاءة المرشحين لشغل مناصب قيادية. الإمكانيات المتاحة بدرجة متوسطة.
ينبغي تزويد المديرين  ح التربوي من أجل رفع الكفاءة الإدارية لمديري المدارس.بوضع خطط للإصلا

  ببرامج مهنية جديدة تساعدهم على تطوير الإدارة المدرسية.

  :ناعنو ب :، الولايات المتحدة الأمريكيةBruce (2002) دراسة بروسـ 

Principal leadership for professional development to build school 

capacity. 

  ).تنمية المدير مهنياً لرفع سوية المدرسة(
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ت تألفو  طبقت أداة الاستبانة. ق الأفضل لتطوير المديرين مهنياً.ائالطر  ةأي تعرفإلى الدراسة  تهدف
ن مهنياً يأظهرت نتائج هذه الدراسة أنه يمكن رفع مستوى المدير  من عينة من مديري المرحلة الثانوية.

وبينت النتائج أيضاً  ،الأسس التي تعزز قدرات المعلمين قتهم بأنفسهم، وكذلك بناءمن خلال تعزيز ث
  أنه على المديرين الجدد أن يكونوا مدركين للعادات والقيم الموجودة.

  :عنوانب ، أستراليا:Neil (2008) دراسة نلـ 

 The use of cases in the leadership development of principals: A recent 
initiative in one large education system in Australia. 

: مبادرة حديثة في أحد الأنظمة التعليمية الكبيرة يريناستخدام دراسة الحالة في تطوير قيادة المد(
  . )سترالياأفي 

 واستخدام دراسة الحالات في أحد الأنظمة التعليمية الكبرى في ،هذه الدراسة إلى توثيق التطوير تهدف
 إلى تعميق الفهم حول جملة أطلقت مؤخراً متعلقة بالقيادة وهي: (أمور قيادية). تهدفو راليا، ستأ

نتائج ومن أهم  استخدمت الاستبانة، وبطاقة دراسة الحالة. عينة من المديرين العاملين في إدارة التربية.
دريبهم على أساليب جديدة في ورشات عمل وت يرينأثبتت هذه الأساليب بعد التعامل مع المد الدراسة:

مهنياً وتقديم الدعم  يرينفاعليتها في تطوير المد ؛لتطوير قدراتهم المهنية ومن خلال المتابعة الميدانية
  لهم في الأمور القيادية.

  عنوان: ب )، إيطاليا:Mori )2010ـ دراسة موري 

Evaluation of school leadership from the perspective of improving the 

performance of school. 

  المدرسة).أداء (تقييم أداء القيادة المدرسية من منظور تحسين 

أهمية القيادة في الإصلاحات المدرسية وتطويرها، وأن الاستقلال القيادي أحد هدفت الدراسة إلى تأكيد 
يعد  همديرين وقياسأهم العناصر التي تعزز دور الإدارة في تحسين كفاءة التعليم، وأن تقييم أداء ال

أن أبعاد بحث تحليلات الأداء قد و وظيفة جوهرية في تحقيق الفعالية التنظيمية والجودة في المدارس، 
ستقدم هذه الدراسة مساهمة في تحديد الفروق ضمن ي سياقات وأدوات محددة للتقييم، حيث تم تقييمها ف

لأدوات الجديدة من أجل نموذج "التقييم للقيادة تطوير بعض العمليات المقترحة وابغية نماذج التقييم 
من أهم نتائج الدراسة: أن تحديد أداء البعد المذكور أعلاه سيؤدي إلى  المدرسية الجديدة" في إيطاليا.

تطوير الإطار الخاص بالعوامل المحددة لأداء القيادة المدرسية داخل المدارس، وهذا يمكن أن يكون 
  رامج تحسين الأداء في إيطاليا.مفيداً أيضاً لاعتماد ب
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  : عنوانب )، غانا:AWUAH )2011اواه  دراسةـ 

Supervision of Instruction in Public Primary Schools in Ghana: Teachers’ and 

Headteachers’ Perspectives. 

 لمدارسا ومدير  ايُدركه كما الحكومية الابتدائية المدارس في يميةالتعل فيةاالإشر  الممارسات(
  ).غانا في نوموالمعل

 ياتلعم تطوير إلى يتؤد التي المدارس قادةمن قبل  فيةاالإشر  الممارسات تحديدى لإ سةاالدر  دفته
 مجابر  في نميلالمع اخضاع بعد والتوجيه المستمرم بالدع نميلالمع يدو تز ن خلال م مل التعو  ميلالتع

 في فيةاالإشر  يةلعمال فعالية وىمست انخفاض ىلع السابقة البحثية ساتاالدر  كدتأ حيث التدريب،
وجهات  نم فيةاالإشر  الممارساتضل أف تحديد الى بالباحث دفع مما الغاني، العامة الابتدائية المدارس

) معلماً، 240نظر المعلمين والمديرين لتحسين الأداء المدرسي، وبلغت عدد أفراد عينة الدراسة (
) من المعلمين، واثنين من المديرين، وجرى تطبيق أداة الاستبانة 10() مديراً، وكذلك تمت مقابلة 40و(

) فقرة لتحديد أفضل الممارسات في التنمية المهنية، بالإضافة إلى أداة المقابلة التي 24وضمت (
) أسئلة مفتوحة تتطلب اقتراح أفضل الممارسات في التنمية المهنية غير التي وردت في 4ضمت (

ت نتائج الدراسة: إن هناك عدد محدود من الممارسات الإيجابية للأشراف التعليمي الاستبانة، وأظهر 
كالجوانب التي تتعلق بأنشطة التدريس كمراقبة وضمان الاستفادة من وقت التدريس، وتبين وجود أثر 
لسنوات الخبرة في تقدير تلك الممارسات، حيث تبين أن المستجيبين الأقل خبرة يفضلون الممارسات 
التقليدية في التنمية المهنية، كما أظهرت النتائج وجود ضعف في السياسة العامة لبرامج التنمية المهنية 

  .غانافي 

  عنوان:ب :أثيوبيا)، Tesfaw & Hofman )2012  وهوفمان تيسفاو سةادر 

Instructional Supervision and Its Relationship with Professional Development: 

Perception of Private and Government Secondary School Teachers in Addis 

Ababa. 

 مدارس مديري ايُدركه كما المستدامة نيةالمه بالتنمية اوعلاقته التربوية فيةاالإشر (الممارسات 
  ).أبابا أديس في والحكومي الخاص يمالتعل

التربوي في تجقيق التنمية المهنية، هدفت الدراسة إلى تعرف تصورات المعلمين نحو دور الإشراف 
وبشكل أكثر تحديداً على الاستخدام الفعلي والمثالي للممارسات الإشرافية التربوية المختارة: (مثل: 
الإشراف العيادي والتدريب بالأقران، والتدريب المعرفي، والتوجيه، والتأمل الذاتي، وخطط النمو 

بابا. كما تسعى الدراسة إلى استكشاف ما إذا كانت هناك المهني). في المدارس الثانوية في أديس أ
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اختلافات في تقدير درجة التصورات للمعلمين تعزى إلى الخبرة في مواقفهم تجاه الممارسات الإشرافية 
ورضاهم عنها، والكشف عن العلاقة بين إدراكهم للممارسات مع التطوير المهني لديهم، وجرى تطبيق 

مدرسة حكومية وخاصة من المدارس الثانوية في أديس أبابا، وشملت عينة ) 20أدوات الدراسة في (
) مدرس، وكانت الأداة الرئيسة في الدراسة هي الاستبانة لجمع البيانات، ومن أبرز نتائج 200الدراسة (

الدراسة: إن جميع الممارسات في التنمية المهنية ما عدا تدريب الأقران، تمارس في كثير من الأحيان 
التوجيه أكثر من المعلمين ذوي  درجة قليلة، والمعلمين المبتدئين يفضلون استخدام النمط التقليدي فيب

الخبرة، وتبين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المعلمين المبتدئين وذوي الخبرة في مواقفهم 
باطية بين الأساليب والاتجاه نحو العمليات الإشرافية التي تمارس في مدارسهم، ووجود علاقة ارت

  الإشرافية والتطوير المهني للمعلمين.

  خاصة ببرامج التنمية المهنية وفق مدخل الجودة الشاملة):: (دراسات المحور الثاني

  عربية:ـ دراسات  أ

(إدارة الجودة الشاملة في التعليم الأميركي وإمكانية  عنوان:ب مصر: ،)1997(دراسة الوكيل ـ 
  رة التعليم الأساسي في مصر).تطبيقها في مجال إدا

تحديد  الوقوف على التحديات التي تواجه القيادات المدرسية بالتعليم الأساسي. هدفت الدراسة إلى
لى تطبيق إدارة إالتعرف و  ن الأميركية.و مفهوم إدارة الجودة الشاملة وتطبيقاتها بمدارس ولاية نيوتا

اعتمدت الدراسة  ة منها في النظام التعليمي المصري.فادملة في المؤسسات التعليمية، للإالجودة الشا
استخدمت المنهج حيث الأسلوب التفسيري النقدي المتمثل في القراءات المتأنية للأدبيات التربوية، 

ن إ :ما يأتي أهمها متعددة، كان توصلت إلى نتائج المقابلة والملاحظة. :هي أدوات الدراسة الوصفي.
ن إ. توافر كوادر بشرية مؤهلة ومدربة الشاملة بمرحلة التعليم الأساسي يستلزمنجاح تطبيق إدارة الجودة 

ن إ مقاومة التغيير، وعدم الرضا عن التحول والتجديد لا تساعد على نجاح تطبيق إدارة الجودة الشاملة.
 دارته.نجاح تطبيق إدارة الجودة الشاملة يتطلب توافر بيانات ومعلومات دقيقة عن النظام التعليمي، وإ 

(نظام إدارة الجودة الشاملة وإمكانية تطبيقه في مجال  عنوان:ب )، الكويت:2002(دراسة حسين ـ 
  العمل التربوي في دول الخليج العربي).

تحديد معايير الجودة و  نظم إدارة الجودة، والاتجاهات الحديثة في هذا المجال.تعرف  هدفت الدراسة إلى
لى المشكلات التي تواجهها، وإمكانية تطبيق نظام إدارة الجودة الشاملة في الميدان التربوي، والوقوف ع

رصد تجاذب دول الخليج العربي في تطبيق نظام الجودة و  ) في ميزان العمل التربوي.2009(الآيزو 
 ، كانتوصلت إلى مجموعة نتائج استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي. في المجال التربوي.
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ن معظم الدول الأعضاء بمجلس التعاون الخليجي لديها تجارب محدودة في تطبيق إ :ما يأتي أهمها
لى يؤدي إستطبيق نظام الجودة في التعليم أن  كلها الدول الخليجية أكدت نظام الجودة في التعليم.

 م.، وتطوير المناهج، ورفع مستوى أداء المعلمين، وتحسين مخرجات التعليتحسين كفاية الإدارة التربوية
ن بعض الدول الخليجية لديها وحدات إدارية تهتم بتحسين العمل التربوي، ولكنها في تكوينها الإداري إ

ن الدراسات التي قامت بها وزارات التربية في الدول الخليجية إ والفني بعيدة عن مفهوم نظام الجودة.
 حول نظام الجودة تكاد تكون معدومة.

(التنمية المهنية للقيادات التربوية بدولة قطر في ضوء  وان:عنب :مصر ،)2004( دراسة الشمريـ 
  مدخلات إدارة الجودة الشاملة).

الوقوف على آليات التنمية المهنية للقيادات التربوية وبرامجها وأساليبها في ضوء  هدفت الدراسة إلى
 ادات التربوية بدولة قطر.الوقوف على الواقع الحالي لبرامج التنمية المهنية للقيو  إدارة الجودة الشاملة.

تقويم الواقع الحالي لبرامج التنمية المهنية للقيادات التربوية بدولة قطر، وتحليلها للوقوف على و 
وضع تصور مقترح لتطوير التنمية المهنية للقيادات التربوية بدولة قطر في ضوء و  إيجابياتها وسلبياتها.
ه أسلوباً علمياً في وصفستعان بأسلوب دلفي بواالوصفي،  حث المنهجاالب استخدم إدارة الجودة الشاملة.

إجراء مقابلات  ية:طبقت الأدوات الآت تحسين فاعلية الرؤى والقرارات المستقبلية.إلى التنبؤ يهدف 
 ةاناستب .دراسةعينة الإلى  ةموجه ةاناستب شخصية مع القيادات التربوية والخبراء في وزارة التربية.

القيادات قيادياً من ) 43(من  دراسةت عينة التألف ت العليا بوزارة التربية والتعليم.لقياداإلى ا ةموجه
استخلاص مجموعة من الإيجابيات  خلصت الدراسة إلى النتائج الآتية: العليا بوزارة التربية والتعليم.

عدم  :الآتي منهاوالسلبيات في ضوء تقويم الواقع الحالي للتنمية المهنية للقيادات التربوية بدولة قطر 
وضع  غموض مفهوم التنمية المهنية وأهدافها ومجالاتها.، و ود خطة واضحة ومحددة لدى الوزارةوج

يتكون  ؛تصور مقترح لبرامج التنمية المهنية للقيادات التربوية بدولة قطر في ضوء إدارة الجودة الشاملة
ثاني يتعلق بالتنمية المهنية للقيادات : الأول يتعلق بالتنظيم الإداري للتعليم، والهما من محورين

 التربوية.

(بناء نموذج لإدارة الجودة الشاملة لرياض الأطفال في  عنوان:ب ، الأردن:)2007( حداددراسة ـ 
  الأردن ومدى انطباقه على رياض الأطفال الخاصة في مدينة عمان).

طفال الخاصة في مدينة عمان مدى تطبيق إدارة الجودة الشاملة لرياض الأتعرف  هدفت الدراسة إلى
 أداة القياس المطورة في ضوء مبادئ ديمنغ الأربعة عشر من وجهة نظر مديراتها ومعلماتها.وفق 

المركز الوظيفي، والمؤهل العلمي، (الفروق في مدى تطبيق إدارة الجودة الشاملة في رياض الأطفال و 
استخدمت الدراسة المنهج  لأطفال في الأردن.بناء نموذج لإدارة الجودة الشاملة لرياض او  .)والخبرة
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) روضة خاصة في مدينة عمان، 57( من ت العينةتألف. استخدمت الدراسة أداة الاستبانة الوصفي.
 شراكإ :الآتي من أبرز نتائج الدراسةكان  رياض أطفال. في اً ) معلم179و ( اً ) مدير 57( تضمنت

زيادة  بغية، إشراكاً واضحاً  تهاورسالنة عمان المجتمع في رؤية رياض الأطفال الخاصة في مدي
تمرين لتنمية التعليم والتدريب المسعلى التركيز  تحقيقاً لمبادئ إدارة الجودة الشاملة.و صل بينهما االتو 

  جدد والقدامى في رياض الأطفال الخاصة.مهارات العاملين ال

ير التميز الإداري للكفايات تطبيق ممارسة معايعنوان: (ب )، السعودية:2009( خفاجيـ دراسة 
  ).الإدارية من قبل منسوبات إدارة مدارس رياض الأطفال والمشرفات التربويات بمدينة مكة المكرمة

تعرف درجة ممارسة أفراد الدراسة لمعايير التميز الإداري للكفايات الإدارية  هدفت الدراسة إلى
الاتصال، والنمو المهني، والتقويم) في إدارة المتضمنة (التخطيط، والتنسيق، والقيادة، والإشراف، و 

الوقوف على الفروق ذات الدلالة الإحصائية بين و  مدارس رياض الأطفال بمدينة مكة المكرمة.
المتوسطات الحسابية الخاصة بإجابات مجتمع الدراسة حول مدى ممارسة معايير التميز الإداري 

ض الأطفال والمشرفات التربويات وفق المتغيرات للكفايات الإدارية من منسوبات إدارة مدارس ريا
استخدمت الدراسة المنهج الوصفي و  الآتية: (طبيعة العمل الإداري، والمؤهل العلمي، وسنوات الخبرة).

) مشرفة تربوية ومديرة من مديرات رياض الأطفال بمدينة مكة 135تألفت عينة الدراسة (و  المسحي.
 خلصت الدراسة إلى النتائج الآتية: ستبانة وقد تضمت سبعة مجالات.استخدم الباحث أداة الا المكرمة.

إدراك أفراد مجتمع الدراسة أهمية ممارسة تطبيق معايير التميز الإداري للكفايات الإدارية المتضمنة في 
وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات أفراد عينة  إدارة مدارس رياض الأطفال.

نسبة لممارسة معايير التميز الإداري للكفايات الإدارية المتضمنة في إدارة مدارس رياض الدراسة بال
عدم وجود فروق  الأطفال تعزى إلى متغير طبيعة العمل الإداري، وقد كانت لصالح المشرفة التربوية.

تميز ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة بالنسبة لممارسة معايير ال
الإداري للكفايات الإدارية المتضمنة في إدارة مدارس رياض الأطفال تعزى إلى متغيري المؤهل 

  التعليمي وعدد سنوات الخبرة.

عنوان: (دور برنامج "إطار ضمان الجودة" في تنمية ب )، فلسطين:2010ـ دراسة أبو شاويش (
  غزة). بعض الكفايات الإدارية لدى مديري مدارس الأونروا بمحافظات

دور برنامج "إطار ضمان الجودة" في تنمية بعض الكفايات الإدارية هي: هدفت الدراسة إلى تعرف 
التوثيق) لدى مديري مدارس الأونروا و التمكين، و ستراتيجي، والتخطيط الإ(المراجعة الذاتية المسندة، 

سبل تحسين هذا بمحافظات غزة من وجهة نظرهم، ووجهة نظر المشرفين التربويين، والبحث عن 
عزى إلى رات المديرين أنفسهم لهذا الدور تالتطوير، وتعرف الفروق الدالة إحصائياً بين متوسطات تقدي
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استخدم الباحث المنهج الوصفي سنوات الخدمة). و المؤهل العلمي، و : (الجنس، الآتية متغيراتال
أعد الباحث استبانة  فاً تربوياً.) مشر 49) مديراً ومديرة، و(221تألفت عينة الدراسة من ( التحليلي.

على النحو  هيثل كفايات إدارية لمدير المدرسة؛ تم ؛) فقرة موزعة على أربعة أبعاد55ت من (تألف
 من أبرز نتائج الدراسة ).التوثيقو التمكين، و ستراتيجي، والتخطيط الإالمراجعة الذاتية المسندة، : (الآتي
ية: الآت الإدارية المدارس مديري كفايات تنمية في إيجابي دور ةالجود ضمان إطار برنامجكان ل :الآتي

 بين إحصائياً  دالة فروق وجود .)التوثيقو  التمكين،و  ستراتيجي،الإ التخطيطو  المسندة، المراجعة الذاتية(
 "الجودة ضمان إطار "برنامج لدور التربويين المشرفين تقديرات المديرين ومتوسطات تقديرات متوسطات

التوثيق) لصالح و التمكين، و ستراتيجي، الإ التخطيطو المسندة،  الذاتيةو (المراجعة،  كفايات يةتنم في
 ضمان إطار "لدور برنامج المديرين تقديرات متوسطات بين إحصائياً  دالة وجود فروق المديرين.

 متغيرإلى  تعزىالتمكين) و ستراتيجي، الإ التخطيطو المسندة،  الذاتية (المراجعة كفايات تنمية في الجودة"
 فروق وجود عدم. إحصائياً  دالة فروق توجد فلا التوثيق بعدإلى   بالنسبة أما المديرين، الجنس لصالح

 كفايات تنمية في الجودة" ضمان إطار"برنامج  لدور المديرين تقديرات متوسطات بين إحصائياً  دالة
العلمي  المؤهل متغيرإلى  التوثيق) تعزىو ، التمكينو ستراتيجي، الإ التخطيطو المسندة،  الذاتية (المراجعة

  ومتغير سنوات الخبرة.

عنوان: (أثر إدارة الجودة الشاملة في برامج التنمية المهنية ب )، الأردن:2010دراسة الشلبي (ـ 
  الأردن"). -للمعلمين "تجربة وكالة الغوث الدولية

برامج التنمية المهنية للمعلمين من وجهة هدفت هذه الدراسة إلى استقصاء أثر إدارة الجودة الشاملة في 
متغيرات ذا كان هذا الأثر مختلفاً وفق نظرهم في بعدي التخطيط، والممارسة، والبعد الكلي، وتحديد ما إ

تألفت عينة الدراسة و  استخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي. الجنس، والمؤهل العلمي، والخبرة.
طبقت على العينة أداة لقياس أثر تطبيق  فرق التطوير المدرسية. ) معلمة من48) معلماً و(60من (

وجود فروق  :الآتي من أبرز نتائج الدراسة إدارة الجودة الشاملة في برامج التنمية المهنية للمعلمين.
لصالح الإناث، أي إن أثر  دراسةذات دلالة إحصائية بين أداء مجموعتي الذكور والإناث على أداة ال

دة الشاملة في برامج التنمية المهنية بمدارس الإناث كان أكبر مما هو عليه في مدارس إدارة الجو 
عدم  إن إدارة الجودة الشاملة أثرت إيجابياً بشكل ملحوظ في برامج التنمية المهنية للمعلمين. الذكور.

ملة في برامج وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين أداء المجموعات على مقياس أثر إدارة الجودة الشا
  التنمية المهنية للمعلمين وفق متغير سنوات الخبرة.

التنمية المهنية لمعلمي التعليم الثانوي العام في اليمن (: عنوانب :، اليمن)2010(دراسة قحوان ـ 
  .)الشاملة في ضوء معايير الجودة
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في اليمن في ضوء معايير  الثانوي العام واقع التنمية المهنية لمعلمي التعليم تعرفهدفت الدراسة إلى 
استبانة  تماستخد المهنية. التنمية ىالجودة الشاملة للتعليم وانعكاساتها عل أهم معاييرو  ،الجودة الشاملة

توصلت الدراسة إلى  .الثانوي العام في ضوء معايير الجودة الشاملة واقع التنمية المهنية لمعلمي التعليم
العلمي،  ربية ووزارة التربية والتعليم ووزارة التعليم العالي والبحثبين كليات الت ضرورة التنسيق :الآتي

 بغيةالتواصل بينهما  لتفعيلها الجهات المعنية بالتنمية المهنية والجودة الشاملة كلالتدريب و وقطاع 
المادية والمعنوية، بما في ذلك حوافز الانخراط في  اعتماد نظام للحوافز التدريبية المستوى.ن يحست
  .ضوء معايير الجودة الشاملة امج التنمية المهنية فيبر 

   )، السعودية:2012ـ دراسة الشمري (

: (أثر برنامج تدريبي مقترح في ضوء نموذج التميز الأوربي وإدارة الجودة الاسكتلندي على بعنوان
  رفع كفاءة التخطيط الاستراتيجي التربوي لدى المشرفة التربوية).

مارسة ستراتيجي التربوي اللازمة للمشرفة التربوية لممجالات التخطيط الإ هدفت الدراسة إلى تعرف
ستراتيجي التربوي، واقع امتلاك المشرفة التربوية لمجالات التخطيط الإمهامها المهنية بكفاءة، وتعرف 

رفة التربوية لمجالات التخطيط والكشف عن الفروق ذات الدلالة الإحصائية في واقع امتلاك المش
طبيعة الدورات التدريبية)، و مجال المشرفة التربوية، و راتيجي التربوي تعزى إلى: (سنوات الخبرة، ستالإ

) والجودة EFQMوالكشف عن أثر برنامج تدريبي مقترح في ضوء نموذجي التميز الأوربي (
استخدمت الدراسة المنهجين  ستراتيجي التربوي.في رفع كفاءة التخطيط الإ) SQMSالاسكتلندي (

استخدمت الدراسة استبانة  ) مشرفة تربوية.25تألفت عينة الدراسة من ( وصفي وشبه التجريبي.ال
خلصت الدراسة إلى النتائج  تضمنت قائمة بمجالات التخطيط الإستراتيجي وبرنامجاً تدريبياً مقترحاً.

ن مستوى الكفاءة درجات واقع امتلاك المشرفات التربويات لمجالات التخطيط الإستراتيجي أقل م ية:الآت
د فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات درجات واقع امتلاك المشرفات و وجو  %).85المطلوب (

  التربويات لمجالات التخطيط الإستراتيجي لصالح المشرفات الملتحقات بدورات تدريبية متعددة.

  )، مصر:2013ـ دراسة السيد (

  ).ضوء معايير الجودة يت الروضة فكفايات المهنية اللازمة لدور معلماالعنوان: (ب

 ضوء معايير الجودة. يقائمة بالكفايات المهنية اللازمة لمعلمات الروضة ف إعداد هدفت الدراسة إلى
ضوء معايير  يدوار المهنية التي تمارسها معلمات رياض الأطفال فلى الواقع الفعلي للأإالتعرف 

ضوء معايير  يللازمة لمعلمات رياض الاطفال فتقديم تصور مقترح بالكفايات المهنية ا .الجودة
) معلمة من 243تألفت عينة الدراسة من ( استخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي. الجودة.

معلمات رياض الأطفال في الروضات التابعة لوزارة التربية والتعليم بمحافظة القليوبية (الحكومية 
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ضوء  يقائمة بالكفايات المهنية اللازمة لمعلمات الروضة ف :الأدوات الأتية طبقت الباحثة والخاصة).
واقع الكفايات المهنية  لتعرف هوموجهاترياض الاطفال معلمات  إلى هةموج ةاستبان معايير الجودة.
معلمات الروضة الكفايات  لدىتتوافر  خلصت الدراسة إلى النتائج الآتية: الأطفال.لمعلمة رياض 

تتمكن المعلمات من  .ضوء معايير الجودة بمستوى ممتاز يالتخطيط ف يفالمهنية اللازمة لدورها 
معلمات الروضة  لدىتتوافر و  ارة الصف بمستوى كفء،دإمجال  يالكفايات المهنية اللازمة لدورها ف
معلمات تمارس  جوانب التعلم لدى الطفل بمستوى ممتاز.مجال  يالكفايات المهنية اللازمة لدورها ف

 .ر الجودة بمستوى كفءضوء معايي يمجال التواصل ف يالروضة الكفايات المهنية اللازمة لدورها ف
 .لتنمية المهنية بمستوى كفء،مجال ا يتمارس معلمات الروضة الكفايات المهنية اللازمة لدورها ف

سفرت أ .ءمجال التقويم بمستوى كف يتمارس معلمات الروضة الكفايات المهنية اللازمة لدورها ف
ودة وتم ضوء معايير الج يلى قائمة بالكفايات المهنية للمعلمات الروضة فإالدراسة عن التوصل 

 على ملتالتنفيذ ويشو ) كفاية، 10مل على (تهى التخطيط ويش؛ نية محاور رئيسيةلى ثماإتصنيفها 
 )13( على ملتشيو ) كفاية، وجوانب التعلم لدى الطفل 11( على ملتشيدارة الصف و وإ ) كفاية، 11(

التنمية و  ،) كفاية11( على ملتشيخلاقيات المهنة و أو  ،) كفاية10(على  ملتشي، والتواصل و كفاية
جاء ترتيب الكفايات المهنية  .) كفاية11(على مل تالتقويم ويشو  ،) كفاية11( على ملتشيالمهنية و 

دارة إ و  –التخطيط و  -خلاقيات المهنةأو  –:(جوانب التعلم لدى الطفل الآتيعلى النحو لمعلمة الروضة 
  .التواصل)و  –التقويم و  - التنمية المهنيةو  –التنفيذ و  –الصف 

  أجنبية:ـ دراسات  ب

   عنوان:ب ، الولايات المتحدة الأمريكية:Herman & herman (1995) هيرمانو دراسة هيرمان ـ 

(Total quality management (T.Q.M) for Education). 

  (إدارة الجودة الشاملة في التعليم).

الخطوات الإجرائية في مجال إعادة بنية المؤسسات التعليمية لمواكبة التغيرات تعرف هدفت الدراسة إلى 
 استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي. العالمية، وعلى رأسها تطبيق إدارة الجودة الشاملة.

ن نجاح تطبيق إدارة الجودة الشاملة في التعليم إ :الآتي أهمها كانتائج توصلت الدراسة إلى مجموعة ن
 يتطلب عملية إصلاح شاملة لمنظومة العملية التعليمية، وعلى رأسها اختيار القيادات التربوية الفعالة.

 ن تطبق إدارة الجودة الشاملة يتطلب إعادة هيكلة المؤسسة التربوية بما يواكب المتغيرات العالميةإ
في  هملعاملين جميعلن نجاح تطبيق إدارة الجودة الشاملة يتطلب تنفيذ برامج فعالة إ المعاصرة.

 .ةمختلفال المستويات الوظيفية
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  الفصل الأول

   عنوان:ب :الولايات المتحدة الأمريكية، Sharon (1995) دراسة شارونـ 

(A case study of the leadership role of principals in the commitment to 
quality project in Virginia) 

  رجينيا).(دراسة حالة للدور القيادي لمديري المدارس في الالتزام تجاه مشروع الجودة بف

تعرف الدور القيادي الذي يضطلع به مديرو المدارس من أجل تطبيق مفاهيم إدارة هدفت الدراسة إلى 
العمل الجماعي، و ، التركيز على المستفيدلجودة وهي: الجودة الشاملة مع التركيز على النقاط السبعة ل

أدوات  التحسين المستمر للعمليات.و الاتصال، و القيادة، و ، تهاومراقب قياس العملياتو تحديد الأهداف، و 
توصلت الدراسة إلى مجموعة نتائج . دراسة الحالةو استطلاعات الرأي، و المقابلة الشخصية،  الدراسة:

الجودة الشاملة أدى إلى حدوث تحول إيجابي في الأدوار القيادية، ن تطبيق إدارة إ :الآتي أهمها كان
مرة الن المديرين الذين شاركوا في برامج الجودة أدوا أعمالهم بنجاح من إ وزاد من قدراتهم الشخصية.

ن نجاح القرارات يعتمد على إ .كلها من خلال تفويض سلطات واسعة لموظفيهم على المستويات ىولالأ
  فصيلية الدقيقة.البيانات الت

 عنوان:ب :)، الولايات المتحدة الأمريكيةMcdonald )1997 دراسة دينس مكدونالدـ 

(Total Quality Management, A case Study of the Cherry Hill Public 
Schools in New Jersey). 

  سي).ر العامة في نيوج تشيري هل لمدارسرة الجودة الشاملة ـ دراسة حالة (إدا

يعتمد على تحسين  ، الذينجاح تطبيق إدارة الجودة في النظام التعليميإلى تعرف أثر  هدفت الدراسة
الدراسة  أدوات الدراسة: اعتمدت المنهج الوصفي التحليلي. .العمليات، وإرضاء المستفيدين

أسلوب تحليل و تحليل الوثائق الرسمية، و إجراء المقابلات الشخصية، و المسحية، طلاعية و الاست
ن نجاح تطبيق إدارة الجودة في إ :الآتي أهمها كانتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج  المحتوى.

ن تحسين منظومة التعليم إ النظام التعليمي يعتمد على تحسين العمليات، وإرضاء المستفيدين.
ن إ البيانات الحقيقية. إلىبالمدارس يتطلب تفويض السلطة، والمشاركة في صنع القرارات المستندة 

 ع القرارات يعزز من فرص نجاحها وفعاليتها.نالمشاركة في ص

  :عنوانب: ، الولايات المتحدة الأمريكية)Andrew )2008 ورنبدراسة ماش ـ

(Measures of classroom Quality in Pre –Kindergarten and children's 

Development of Academic, Language, and Social Skills). 
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  الفصل الأول

التطور الأكاديمي واللغوي والمهارات تدابير لجودة الفصول في الروضة التمهيدية للأطفال، و (
  الاجتماعية للطفل).

الأكاديمية والمهارات الاجتماعية للأطفال من عمر أربع سنوات، معرفة تطور اللغة  الدراسة إلى تهدف
، وطفلة من الأطفال الملتحقين بالصفوف التمهيدية ) طفلاً 2439( فقد بلغ المشاركين بالدراسة عدد وأما

ق لقياس جودة ائاعتمدت الدراسة ثلاث طر  .) ولاية من الولايات الأمريكية11ينة من (العحيث اختيرت 
، بالبيئة التحتية وتصميم البرنامجالالتزام بمعايير الجودة ذات الصلة  :؛ هي على النحو الآتيالروضة

مع  ملاحظات المعلمين العاطفية والتفاعلية، الشاملة لبيئات الفصول الدراسية ملاحظات الجودة
المتصلة  الكثيرة ركزت الخطابات السياسية :الآتي توصلت الدراسة إلى الأطفال في الفصول الدراسية.

فر معايير الجودة اللازمة أو الحد الأدنى ابمرحلة الروضة أو المرحلة التمهيدية من مخاوف عدم تو 
دة في البرامج تعطي نتائج ميزات عالية الجو مإيجاد  منها، المتصلة بالبنية التحتية وتصميم البرامج.

إيجابية على صحة الأطفال ودعم الأسرة، وتأثيرات نوعية لتجربة الأطفال التعليمية بين المعلمين 
 تؤدي مؤهلات المعلمين العالية إلى زيادة التفاعلات العاطفية والتعليمية داخل الفصول. والأطفال.

نمو الأطفال  في اً أكثر تأثير  ذلك يكونيث ح ،تقليل أحجام الفصول (نسبة الأطفال إلى المعلمين)
وتطويرها، لما لذلك من تأثيرات  بد من العمل على التنمية المهنية للمعلمين لا العاطفي والاجتماعي.

 .ال) في المراحل الدراسية المقبلةالأطفال وتسهيل استعدادهم (الأطف فيإيجابية 

  :عنوانب: )، الصينWang )2010 دراسة وانغ ـ

(Form External Inspection to Self- Evaluation: A Study of Quality 

Assurance in Hong Kong Kindergartens). 

  ). غكون غضمان الجودة في رياض الأطفال هونة دراس :لتقييم الذاتيإلى ا(من التفتيش الخارجي 

)، بهدف المساءلة وتحسين 2000تيش لضمان الجودة في العام (بدأت هونغ كونغ آلية جديدة من التف
الأداء المدرسي يتناسب طردياً إن  :الآتي توصلت الدراسة إلى المدارس في مرحلة الطفولة المبكرة.

 يتأثر مستوى ).هاومعلمي لال مقابلات مديري رياض الأطفالوبشكل كبير مع التقييم الذاتي (من خ
 كلها الدراسة. ذكرت رياض الأطفالالتي اعتمدتها  تمع عدد المشكلا عكسياً تأثراً (الأداء المدرسي) 

والموظفين، وعبء العمل،  ،أربعة أنواع من التحديات الناجمة عن التفتيش الخارجي (أي عدم اليقين
لتقييم الذاتي للمدارس وتحسين الجودة (ممارسةً عملية اعملية التسيير تمخض عن  نفسية).العباء الأو 

المحافظة على التوازن بين  وينبغي ،تشير هذه النتائج إلى أن ضمان الجودة آلية فعالة أو سياسة).
  العمل على تمكين المدارس وتحسينها.و  ،عمليات التقييم الخارجية والداخلية
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  الفصل الأول

   :من الدراسات السابقة الحالي دراسةال موقع ثالثاً:

هيم بما اشتملت عليه من مفا لدراسة الحالية رافداً مهماً لها؛لقد مثلت الدراسات السابقة المرتبطة با
فيما يتعلق  التنمية المهنية لمدير الروضة، أم، سواءً فيما يتعلق بوأفكار ونماذج وأساليب ... وغيرها
مة لمديري رياض الأطفال، حيث نهلت الدراسة الحالية من تلك بجودة برامج التنمية المهنية المقد

موضوع الدراسة الحالية، من ت خلفيتها النظرية، وبلورت بعض رؤى عزز  ةالدراسات السابقة فوائد كثير 
وفي الوقت نفسه فإن لهذه الدراسة  اسة،، والإسهام في بناء أدوات الدر هاوتحديد حيث اختيار المشكلة

  أهداف وخصائص وأساليب عن غيرها من الدراسات السابقة.ما يميزها من 

تتفق في المنهج في حين  ومجتمعاتها، هاونتائج وموضوعاتهاقد تنوعت أهداف هذه الدراسات ل
 الدراسة الحالية من الدراسات السابقة: موقعوالأدوات المستخدمة. وفيما يلي يوضح الباحث 

ـــدرة � ـــالدراســـات التـــي عنيـــت بوضـــع  ن ـــة المهنيـــة لمـــديري ل رحنمـــوذج مقت ريـــاض تطـــوير واقـــع التنمي

؛ 2002مصــطفى، ( هــي:ســوى خمــس دراســات  ذ لــيس هنــاك (فــي حــدود علــم الباحــث)الأطفــال: إ

التنميــة المهنيــة رصــد واقــع  إلــى هــدفت ، فقــد)2012؛ الســريحي، 2011؛ غبــور، 2007الحربــي، 

الدراســة الحاليــة انطلقــت مــن رصــد احتياجــات  ، فــي حــين أن وتقــديم مقترحــات فــي ضــوئهاللمــديرين 

ووضـــع نمـــوذج مقتـــرح فـــي ضـــوء مـــدخل  ،فـــي الجمهوريـــة العربيـــة الســـورية مـــديري ريـــاض الأطفـــال

 .الجودة الشاملة والخبرات المعاصرة

ندرة الدراسات التي اهتمت بالجودة الشاملة لبرامج التنمية المهنية: فليس هناك (في حدود علم  �
؛ فقد )2010؛ أبو شاويش، 2007؛ حداد، 2004الشمري، (ث دراسات؛ هي الباحث) سوى ثلا

 هدفت إلى تعرف متطلبات تطبيق الجودة الشاملة في برامج التنمية المهنية.

لتنمية ا لتطوير واقع اً مقترح اً نموذجليس هناك دراسة في الجمهورية العربية السورية تناولت " �
الجودة الشاملة في ضوء مدخل سورية مهورية العربية الالجمديري رياض الأطفال في دى المهنية ل

  . في هذا المجال هذه الدراسة تعد هي الأولىوعلى ذلك فإن   ،"البريطانيةكية و يالأمر  والتجربتين
–علم الباحث واطلاعه على الدراسات السابقة  في حدود –ليس هناك دراسة عربية أو أجنبية  �

رشيدة الطاهر على التخطيط للتنمية المهنية، ، فقد اهتمت دراسة تناولاً شاملاً ولت هذا العنوان تنا
أما دراسة عزة جلال مصطفى فقد تناولت التنمية المهنية لمديري مدارس التعليم الأساسي في 

  مصر.
مديري دى لتنمية المهنية لا تقديم نموذج مقترح لتطوير واقع فت إلىما الدراسة الحالية فقد هدأ �

 والتجربتينالجودة الشاملة في ضوء مدخل سورية الجمهورية العربية الرياض الأطفال في 
  البريطانية.كية و يالأمر 
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  الفصل الأول

 برامج التنمية المهنية في الجمهورية العربيةجودة إن ندرة البحوث والدراسات التي تناولت موضوع  �
 ةاً للباحث بأن يهتم بهذا الجانب من الإدارة التربوية لأنه لم يعثر على أييالسورية كان سبباً رئيس

  دراسة تناولت هذا الموضوع.

 في الجمهورية العربية السورية، لذا رياض الأطفالالتدريبية في مجال إدارة  حاجاتقلة الاهتمام بال �
ودراسة  الرياضها مديرو إلي جاءت الدراسة الحالية موجهة نحو البرامج والدورات التي يحتاج

 واقعها.

المطبقة من وزارة التربية في  التنمية المهنيةساعدت الدراسة الحالية على كشف واقع برامج  �
لتطوير  والعمل على تقديم نموذج مقترح رياض الأطفالالجمهورية العربية السورية على مديري 

 .برامج التنمية المهنية في ضوء مدخل الجودة الشاملة وبعض الخبرات المعاصرة

مما سبق، وعلى الرغم من وجود تشابه بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية في بعض 
  وطريقة معالجة الموضوع، والربط بين المتغيرات. والعينة الجوانب، فإنها تختلف عنها من حيث الهدف

  عن الدراسات السابقة:الحالية  ةدراسالـ نقاط اختلاف 

في مجال تدريب مديري رياض الأطفال في  بريطانياالولايات المتحدة الأمريكية و عرض خبرتي ـ 

  ضوء مبادئ الجودة الشاملة.

  رياض الأطفال. ضوء مدخل الجودة الشاملة لمديري في استبانة تطوير واقع التنمية المهنيةـ 

 .مديري رياض الأطفال في سورية: الدراسةـ عينة 

 

 

  



  الثانيالثانيالفصل الفصل 

  ري رياض ا�طفالري رياض ا�طفالالتنمية المھنية لمديالتنمية المھنية لمدي

  .تمهيدـ 
  مفهوم التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال. أولاً:
  أهمية التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال. ثانياً:
  أهداف التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال. ثالثاً:
  دواعي التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال. رابعاً:

  ية لمديري رياض الأطفال.مقومات التنمية المهن خامساً:
  برنامج التنمية المهنية نظام متكامل. سادساً:
  لمدير الروضة. مجالات التنمية المهنية سابعاً:
  أساليب التنمية المهنية لمدير الروضة. ثامناً:

  مداخل التنمية المهنية لمدير الروضة. تاسعاً:
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  نيالثاالفصل  

  الثانيالفصل 

  التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال

  :تمهيدـ 

ها الوسيلة التي وصففي المجتمعات المعاصرة، ب بالغة الأهمية أولويةتحظى عملية التنمية ب
المجتمع إلى  لبناء الأطر البشرية والمادية، ودفع فعالاً  استثماراً  تمكنها من استثمار إمكاناتها المتاحة

تنطوي التنمية على إحداث مجموعة من المتغيرات الأساسية في المجتمع الذي حيث زدهار، التقدم والا
  .كلها مكوناتهبيهدف إلى بلوغ التقدم، والتطور الذاتي، لضمان الارتقاء 

بالمهارات والمعارف والمعلومات التي تساعدهم على  المديرينوتفيد التنمية المهنية في تزويد 
تسهم في و ، ورفع مستوى كفاياتهم في معالجة المشكلات التي تواجههم، تحسين أدائهم في العمل

  إحداث تغييرات إيجابية في سلوكيات العاملين واتجاهاتهم.

، حيث هاكل ويمثل العنصر البشري الثروة الحقيقية التي تقوم عليها التنمية في المجالات
حاسماً في إعداد القوى البشرية  ه عاملاً وصففي تنميتها إلى التعليم بمعظم دول العالم  اتجهت

وتنميتها، للارتقاء بمستوى أدائها بحيث يسهم في تحسين إنتاجية التعليم، ويتأثر مستوى العملية 
 نه المخططهو العنصر الأساسي لأ المديردور يبقى ، ولكن متعددة التعليمية عوامل بشرية ومادية

 للمديرينؤسسة، لذلك تأتي مسألة التنمية المهنية والموجه لجهود العاملين معه نحو تحقيق أهداف الم
والاحتياجات  التنمية المهنية تحديد الكفايات يتطلب تحقيق أهدافحيث ضمن أولويات العمل التربوي، 

لذا فإن القادة بحاجة إلى تنمية مهنية لاكتساب سهم في تقويم مستوى أدائهم، الفعلية، وآلية العمل التي تُ 
دة، واستيعاب تقنية المعلومات الحديثة، ليكونوا قادرين على التكيف مع معارف ومهارات جدي

  .جال التربوي، والإداري، والتقنيالمستجدات في الم

، وتزويدهم مومهاراته المديرينوتعد التنمية المهنية من أهم العمليات التي تؤدي إلى رفع قدرات 
الذي  ؛رالمديحتله ينظراً للموقع المهم الذي  دائهمبالمعارف، والمعلومات، والخبرات للارتقاء بمستوى أ

تنمية مهنية  يحقق الأهداف المرجوة، لذا فمن الضروري إجراءو من إحداث التغيير المنشود،  يمكنه
تحقيق أهداف المؤسسة و لتمكينهم من التكيف مع المتغيرات المعاصرة،  لمديرينمنظمة ومستمرة ل

العصر الذي يتسم بسرعة  ذاالتعليمية؛ لأن الإلمام بمجموعة من المعارف، والمهارات لم يعد كافياً في ه
  والتطور. التغير
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  :مفهوم التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال أولاً:

ن عن جودة العملية التعليمية ماضي منصباً على المعلمين لأنهم المسؤولو كان الاهتمام في ال
ن لا المعلميوتحقيق المستوى التعليمي المرغوب فيه، ولكن هذا الاهتمام تجاهل أن هؤلاء وتسييرها، 

دون وجود قيادة واعية تساعدهم على أداء هذه المهام، وتعمل على تحقيق يمكن أن ينجزوا هذه المهام 
، فلم يعد مدير جميعهم الأعضاء العاملين في الروضةو التنمية المهنية المستدامة لهؤلاء المعلمين، 

  تسير أمور روضته. هو الإداري الحازم الذي يستطيعالروضة العصري 

أن  الأبحاث قد أوضح ) إلى أن عدداً غير قليل منCarbnter, 2001, 31شير كاربنتر (تو 
  الرياض الناجحة هي التي تحتوي على مديرين ذوي كفاءة عالية.

وتُعد الإدارة مهنة سامية تتطلب من المدير عملاً متواصلاً، ومهارات وقدرات خاصة، وخلقاً 
لقدوة مسؤولية تجاه الأطفال، وتجاه أهداف المجتمع، فالمدير يمثل اسوياً ينبثق من الشعور العميق بال

على الفرد الذي يمارس الإدارة أن يكون متصفاً بأفضل  الحسنة للعاملين في الروضة، لذا ينبغي
نها مهنة تتطلب من أصحابها شعوراً يكون ذا أفق واسع وخلق حسن، حيث إالصفات والمميزات، وأن 

هذا المنطلق فإن استناداً إلى و  اه الأطفال والمجتمع على حد سواء،بالمسؤولية تج بالأمانة، والتزاماً 
الإدارة مجال يستحق الدراسة والبحث بما يُسهم في تنميتها وزيادة فاعليتها، وبما ينعكس إيجاباً على 

  . ومهامه أدوار مدير الروضة

 ؛التنمية المهنية حول ماهية المتعددة الأدبيات التربوية المعاصرة إلى وجود المفاهيم تر اشلقد أ
أثناء الخدمة، والتعليم المستمر،  في ومنها: التدريب ؛التي تتداخل أو تستخدم كمترادفات لهذه العملية

فقد  منها: متعددة تناولت التنمية المهنية؛ تعاريف ، وثمةوالنمو المهني، والتعلم الذاتي، والتنمية المهنية
من الأنشطة الفعالة في تنمية  للمديرين هي: مجموعةالتنمية المهنية  أن ) 171، 1996( غنيمةوجد 

والقدرات الإدارية والفنية في الحاضر  هدفها الأساسي في ترقية المهاراتمعارفهم ومهاراتهم، ويتمثل 
والمستقبل للارتقاء بمستوى أدائهم، وتغيير سلوكياتهم واتجاهاتهم نحو الأفضل وتغذيتهم بالمعلومات 

  .التي تنمي مهاراتهم، وتزيد من دافعيتهم نحو العمل

التنمية  صارتفي هذا العصر الذي يشهد تغيرات متسارعة ) أنه 7، 2000( عساف وجدو 
حافظة على وجودها، مؤسسة؛ لإسهامها في الم ة، والأفراد في أيللمديرينالمهنية ضرورة ملحة 

متغيرات المتسارعة حولها وخاصة في المجالات أن المؤسسات لا يمكنها التكيف مع ال، و واستقرارها
التقنية والإدارية والثقافية إلاّ إذا أدركت أهمية التنمية، ووظيفتها الأساسية في ذلك، وما ينطبق على 

كل فرد أن يرى ويكتشف طبيعة التغييرات  استطاعةب صارنطبق على الأفراد أيضاً، حيث المؤسسات ي
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ا وتطوير قدراته، ومعارفه، ومهاراته، واتجاهاته بما ينسجم مع ضروراتها العالمية، وكيفية التعامل معه
  .واشتراطاتها، وأن يعمل على التطوير المستمر مع تجددها وتغيرها

تغيير مهارات مديري رياض ) بأنها: "عمليات مؤسسية تهدف إلى 23، 2004( عرفها حدادو 
  .وحاجات أنفسهم" مقابل حاجات الروضة ليةعلتكون أكثر كفاءة وفاومواقفهم وسلوكياتهم؛ الأطفال 

) بأنها: "العمليات والأنشطة المصححة لزيادة المعرفة Guskey, 2000, 16جسكي ( هاعرفو 
تتضمن تعلم كيفية إعادة تصميم البُنى  ومن ثمالمهنية، والمهارات والاتجاهات الخاصة بالأفراد، 

  .صودة ومستمرة ومنظمة"ة عملية مقوالثقافات التعليمية، والتنمية المهني

لتربويين لتنمية مهاراتهم بأنها: "الفرص المقدمة ل) Loveder, 2005, 5لوفيدر ( هاعرفو 
المعرفية وميولهم، بهدف تحسين فاعليتهم داخل مؤسساتهم، أو هي أي نشاط من شأنه أن ينمي 

  .ن السمات التي يمتلكها التربوي"مهارات الفرد ومعارفه وخبراته وغيرها م

أنها: "تعبير يستعمل لوصف أنشطة التعلم الرسمية ) Roper, 2006, 4روبير ( وجدهاو 
تُسهم في التطوير المستمر لقدرة ذلك الشخص التي يتلقاها شخص مهني (متخصص)؛  وغير الرسمية

  .على الوفاء بمتطلبات دوره المهني"

ات مؤسسية منظمة أن التنمية المهنية هي: "عملي ) فقد وجدت315، 2006( أما الحربي
لتدريب المديرين وإعدادهم، وتستهدف تجديد أدائهم المهني ورفع جودته في مجالات التعليم والبحث 

النمو والارتقاء بقدراتهم ومهاراتهم الذاتية باستخدام  ة المجتمع، إضافة إلى مساعدتهم علىالعلمي وخدم
تكيف مع متغيرات العصر لمرونة والأساليب متنوعة لها صفة الشمول والتكامل والاستمرارية وا

 وتحدياته".

وسائر  المديرينعملية تنموية بنائية تشاركية مستمرة تستهدف بأنها: " التنمية المهنيةرفت عُ و 
العاملين في الحقل التربوي لتغيير أدائهم وممارساتهم وتطويرها، إضافة إلى مهاراتهم، وكفاياتهم 

  ).193، 2007(الشكر وعبيد والديري، " رية والأخلاقيةالمعرفية والتربوية والتقنية والإدا

) التنمية المهنية بأنها: "عملية مستمرة مدى الحياة تساعد 429، 2007( وعرف عبد السلام
رات وبرامج الإعداد قبل تنمية معارفهم وأفكارهم ومعتقداتهم وفهمهم وقدراتهم، وتمتد من خب على

إلى نهاية وصولاً مستمر وبرامج التدريب في أثناء الخدمة حتى خبرات التعلم الذاتي والالخدمة، 
  المستقبل المهني".

في ضوء التعريف السابق أهمية التنمية المستمرة للمعارف والأفكار والقدرات إلى نهاية ونرى 
  المسيرة المهنية للمدير.
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اف التي تترجم إلى ) أن التنمية المهنية هي: "مجموعة من الأهد14، 2007( كر الديبوقد ذ
خلال رفع الكفاية من وتطويرها  ،التي تتخذها المؤسسة لتخطيط مستقبل الوظائف لديهاوسائل وأنشطة؛ 

لتقني المستمر في تلبية الاحتياجات الحالية والمستقبلية للتطور الكمي والنوعي وافيها بغية  للعاملين
  ".ومتطلباتها معايير الجودة العالميةالوظائف وفق 

) التنمية المهنية للقيادات التربوية بأنها: "عملية تعلم من أجل 381، 2009( ويعرف خليل
والطلاب تحقيق مستويات أداء عالية، وهي تركز على  خلق بيئات تعليمية يستطيع فيها الأطفال

لال محتوى منهج محدد، خلق الإدارة المتميزة من خة الحديثة في مجال الإدارة، و الأساليب الإداري
  ستراتيجيات الحديثة".وممارسة تعليمية فعالة، والطرائق والإ

التعليمية المناسبة، فضلاً عن التركيز ات ئالبي توفيرة تعريف السابق ركز على أهميأن الونجد 
  دارية الحديثة في مجال الإدارة.على الأساليب الإ

ارة هي: "عمليات وأنشطة ) أن التنمية المهنية للإد157، 2008(عبد المنعم وعزة وتذكر 
مهاراتهم مستمرة يمكن من خلالها إحداث التغييرات والتحسينات المطلوبة في اتجاهاتهم وسلوكياتهم و 

لا يكون لها انعكاس مباشر على إليها، و  التي يحتاجون كلها؛ الخبرات والمعلوماتوقدراتهم وإكسابهم 
، حيث إن هذه العمليات يجب أن تكون جميعهم على أداء العاملين في الروضة بلأداء الإدارة فقط، 

  ءاً من العمل اليومي لهذه الفئة".جز 

) أن التنمية المهنية هي: "صقل المهارات وتنمية القدرات وزيادة 12، 2012( السريحي ووجد
رة المعارف، مما يساعد العاملين على الوصول إلى أفكار جديدة في أعمالهم وأدائها بطريقة مبتك

 الة"وفع .  

ن التنمية المهنية لمدير الروضة هي: مجموعة من البرامج استناداً إلى ما سبق يمكن القول إ
في ضوء متغيرات العصر وقدراتهم تطوير مهارات المديرين  يالعلمية المخططة والشاملة هدفها الرئيس

ما يقدم لهم من  الروضة والمجتمع وأعضاء الهيئة التعليمية على حدٍ سواء، من خلال اتطالبتوم
  يكونوا أكثر كفاية وفاعلية في مجال عملهم الإداري. وورش عمل وندوات.... وغيرها، كي دورات

كي يكتسب قدرات ة للتنمية المهنية لمدير الروضة أهمية الاتجاهات المعاصر  وعلى ذلك تكمن
اد والإنتاج في ظل تمكنه من التفاعل الجلتعليم داخل الروضة وخارجها، و تمكنه من تحقيق أهداف ا

  معطيات عصر تقنية المعلومات، وتطوير أدواره بما يؤدي إلى توظيف هذه المعطيات في تجويد أدائه.
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  :أهمية التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال ثانياً:

تحتل التنمية المهنية لمدير الروضة مكانة مهمة في التنظيمات التربوية لمرحلة رياض الأطفال 
في تنمية الكفايات التعليمية للمعلمين، وما  تقوم به ولعل السبب في ذلك هو الدور الذيالمتقدمة، 

، وتحقيق أهداف الروضة العمل في مرحلة رياض الأطفال كلهايترتب على ذلك من تطوير لمجالات 
تحقيق مستوى عالٍ من الإشباع الشخصي لمدير الروضة نفسه، حيث إن إضافة إلى بكفاءة وفاعلية، 

صه لتغيير سلوكه بالاتجاه الشعور من المدير بالحاجة إلى التنمية المهنية هو شعور يدل على حر 
  .ةما يعود بالنفع على الروضة والمجتمع عامالمرغوب فيه م

التي ركزت على تطوير التنمية  )Robertson, 1997, 24دراسة روبيرتسون (وقد أشارت 
والإشراف، وبث الحماس والتحدي في نفوس  جمع بين التدريبوية إلى أهمية الالمهنية للقيادات الترب

، مع مدير آخر على شكل فريق روضةتمثّل بعمل كل مدير  اً تدريبي اً القادة، حيث تضمنت برنامج
ين على لبحث المشكلات المتعلقة بالقيادة والتطوير المدرسي، واتضح أن البرنامج التدريبي ساعد المدير 

لجانب للقيادي، والدور الذي يقومون بأدائه، وهو ما أتاح لهم فرص إلى اة تحديد الأولويات بالنسب
المشاركون في البرنامج أكثر قدرة على التأمل، وأكثر  صارسة، وزاد من التعاون بينهم، و التأمل والدرا

  .دراية بجوانب السياسة التعليمية

برامج  إلى أن )Margaret & Petersen, 1991, 6( مارجاريت وبيترسين وأشارت دراسة
التنمية المهنية للعاملين، ومشاركتهم في حلقات الجودة لمعرفة التنفيذ الدقيق لنماذج حلقات الجودة في 
المواقع التعليمية، من خلال قيام المشاركين في البرنامج باستكمال تدريباتهم على الأدوار القيادية، حيث 

فراد يقومون بعمل متشابه، ويتطوعون للالتقاء على عرّفت حلقات الجودة بأنها: مجموعة صغيرة من الأ
وجودة نحو منتظم لتحديد المشكلات وتحليلها، وإيجاد الحلول المناسبة لها، والمسائل والاهتمامات الم

شكل ورشة عمل عقدت في مركز  علىجرى تصميم البرنامج حيث في محيط العمل الخاص بهم، 
، ونفذه عضوان تابعان لفريق تدريب حلقات الجودة بالمنطقة التدريب بالمنطقة التعليمية لمدة يومين

لى الاستخدام السليم للعملية التعليمية، بإعداد إلتنفيذ الناجح بمشاركة العاملين استند ا ، وقديميةالتعل
حيث  ،صناعة القرار من جانب المتدربين مقترح يحدد فيه النموذج الذي يراه مناسباً للمشاركة في

تدريب العاملين على مهارات جديدة لتمكينهم من المشاركة في صنع بيذ الناجح للبرنامج استلزم التنف
  .القرار، وكان أحد أهداف التدريب إحداث تغيير في السلوكيات، أما الجودة فيحددها المستفيد

برامج التنمية المهنية لمديري المدارس، والأساليب  )Mann, 1998, 3مان (وتناولت دراسة 
خدمت فيها، وأشارت إلى استخدام ورش العمل، وحلقات النقاش، والمؤتمرات، واشتملت على التي است

برنامج تدريبي بالإسناد إلى أصحاب الخبرة امتد من ثلاثة أسابيع إلى ثلاثة أشهر، وتركز على العمل 
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لملاحظة، ، ليتعلم هؤلاء المديرون من واقع اايمثلون قدوة يُحتذى به ؛ الذينخبرةالمع قادة أصحاب 
أثناء تأدية المهام الوظيفية اليومية في التخطيط، والتنظيم، والتنفيذ، وخرجت الدراسة  في والحوار

  :الآتي تمثلت في متعددة قناعاتب

كافياً لتزويد  د اصل زمنية بين الاجتماعات، ويعن الوقت المتاح لأداء المهام الإدارية يتضمن فو إ �
  مهاراتهم القيادية.المديرين بأفكار جديدة، وتحسين 

والمتمرسين إلى  خبراتن هدف التنمية المهنية هو نقل المعارف، والمهارات من أصحاب الإ �
  المتدربين.

ة الإنصات للمتحدث، وليس لمديرين تتمثل في اكتساب فضيلإلى ان أحد الأساليب الفعالة بالنسبة إ �
  ومداخلته. مزاحمته

ها ذات أهمية لأنلأساليب الجديدة المتطورة افي شودة يتمثل التنمية المهنية المنن التحدي في بلوغ إ �
  قصوى في فعالية البرامج المنفذة.

  وممارسات التقييم مع الأبحاث التي تتناول التعلم. يتم التوفيق بين التدريب �

ايد من المؤسسات باهتمام متز  يحظفقد لمداخل المهمة للتنمية المهنية، التدريب أحد ا دّ يع
، وتحسين أدائها، وينطلق الاهتمام تهاوتنمي عداد الموارد البشريةلإه وسيلة فعالة صفو المعاصرة، ب

القدرات التنافسية للمؤسسات، المتزايد بالتدريب من أهمية الدور الذي تقوم به القوى البشرية في تحقيق 
ز النظرة الحديثة ترك ، حيثد المتاحة بأكبر قدر من الفعاليةتطوير الأداء والخدمات، واستخدام الموار و 

  ية:تاهيم الآفي إدارة الموارد البشرية على مجموعة من المف

هو مصدر الأفكار، والأداة الأساسية لتحويل  هاالمؤسسة كلن العنصر البشري في مستويات إ �
  التحديات إلى قدرات تنافسية.

  لقدرة الابتكارية.وطاقاته الذهنية هي مصدر المعرفة، وأساس ا ن المشاركة الفعالة للعقل البشريإ �
على ، وحفزهم تهاوتنمي هو استثمار قدرات الأفراد هوتطوير ن العامل الحاسم في تحسين الأداء إ �

تطوير الأداء، حيث تبنى القدرات الإنتاجية للأفراد، وتنمو بالتخطيط والإعداد، والتحسين المستمر، 
  .هاكل والتطوير في مجالات الأداء

 في اعتمادها على البشر، أفراداً، وجماعات هاكل هومصادر لتنافسية تشترك عناصر تكوين القدرة ا �
  .)227، 2002(السلمي، 

وتقوم القيادات الناجحة بدور مهم في الارتقاء بمستوى العملية التعليمية، والتقليل من تكاليفها 
سسة من خلال تطبيق مفاهيم إدارية حديثة، واستخدام تقنيات متطورة، من أجل تحقيق أهداف المؤ 

  وضمان البقاء والاستمرارية لها. التعليمية،
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 فهي ،لة في المؤسسة التعليميةعامن أهم المقومات الأساسية الف للمديرينوتعد التنمية المهنية 
مستمر للعاملين لتلبية احتياجات محددة ومتجددة في مجال عملهم، وتشتمل التحسين التمثل عملية 

أثناء العمل،  في ف والمهارات والقدرات اللازمة للقيادات التربويةالتنمية المهنية على مجموعة المعار 
وليات المنوطة بهم، وهي بذلك: عملية منظمة ؤ وى كفاءتهم في أداء المهام والمسمن أجل رفع مست

ومدروسة لبناء مهارات تربوية وإدارية وشخصية جديدة للقيادات يتطلبها مجال عملهم، وتجديد ما لديهم 
  ).43، 2000(مقرب،  ارات وإثرائها للارتقاء بمستوى الأداء وتحقيق مزيد من النمومن معارف ومه

في  أن برامج التنمية المهنية تقوم بدور كبير ومهم) Garcia, 2009, 37ويرى جاركيا (
ا الرقي بمستوى المدير إلى مستوى راق من الجودة والفاعلية، مبررة ذلك بأن التنمية المهنية الفعالة إذ

المجتمع في تمويلها  ةشاركممثل: الموارد والدعم الفني والمجتمعي و  ؛توافرت لها عوامل النجاح
وإدارتها، ستكون أكثر العوامل إسهاماً في بلوغ المدير مستوى عالٍ من الفاعلية والجودة في أداء عمله، 

تعليم والالتزام بالمعايير مما يساعد على امتلاك المهارات التي تعينه على تحقيق الأهداف الوطنية لل
  .المحددة للعمل التربوي في العملية التعليمية

وهو وسيلتها في تحقيق ما سبق فإن مدير الروضة هو غاية التنمية المهنية  استناداً إلى
ه الفاعلة في تحقيق أهداف التنمية لا يمكن تحقيق التغيرات أهدافها، فدون تفاعل المدير وإسهامات

  ا يجب أن يستشعر المدير بأنه جزء من التنمية المهنية ويشارك في تخطيطها وتنفيذها.المأمولة، لذ

  :أهداف التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال ثالثاً:

  :الآتي تهدف التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال إلى

لتغير السريع في مجالات ذلك إلى ا ين ليواكبوا التقدم العلمي، ويعود) تنمية مهارات جديدة لدى المدير 1
خاصة المتقدمة منها، وهذا يتطلب توافر مهارات معينة لدى المختلفة في المجتمعات كلها و  المعرفة

نترنت الإ( يعون التعامل مع مستحدثات العصريستط حيث يواكبوا هذا التقدم، ومن ثمالمديرين ب
  رياض الأطفال. فادة منها داخل مؤسساتوغيرهما، والعمل على الإ والحاسوب ...

المؤسسات التعليمية التي ) تنمية مهارات معينة ومحددة من خلال فرق العمل لتحقيق أغراض 2
فجوة واضحة بين ي الحديث ساعد على ظهور لتطور السريع في المجال التقانها. إن ايعملون في

مؤسسات الرياض، وهذا ية الحديثة وبين الاستخدام البشري الكفء لهذه الأجهزة داخل الأجهزة التقني
يتطلب من المسؤولين عن سياسات التدريب، تحديد المهارات التي يتطلبها الأداء على هذه الأجهزة من 

  المتنوعة. اخلال البرامج التدريبية وأساليبه
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اً، فالمعارف التي متقن أعمالهم داخل مؤسسات الرياض أداء ) تنمية المعارف اللازمة للمديرين لأداء3
ها المديرين في أثناء إعدادهم الأكاديمي في الجامعة تتقادم، وهذا يتطلب نوعاً من تجديد علي حصل

معارف هؤلاء المديرين وخاصة في مجال الطفولة، بحيث يستطيع المديرون تقديم كل جديد إلى 
  جديدة.أعضاء الهيئة التعليمية في الروضة، وهذا يحتاج إلى برامج تدريبية متميزة تنمي هذه المعارف ال

تكوين الاستعداد برامج التعليم المستمر، ف ) تشجيع التطوير الذاتي للمديرين من خلال مشاركتهم في4
عن طريق برامج محددة يحتاج  متقدم سواء أكان داخل الجامعات أملدى المدير للحاق بركب العلم ال

دم له أساليب جديدة تساعده مجال الطفولة، إذ سيق ، ولكنه سينعكس إيجاباً علىإلى بذل الجهد والوقت
يزداد نموه المهني، حيث يستمر  لميه وأطفاله في الروضة، مماعلى التعامل بأسلوب متميز مع مع

  التعليم باستمرار الحياة.

التنمية المهنية للمديرين من ل التركيز على الكفاءات المهنية: ) التنمية المهنية للمديرين من خلا5
ن المدير الكفء يشعر بأن مطالب العالم من حوله متغيرة التعليمية، حيث إ الحيوية للعملية العمليات

ومتجددة، وهذا يتطلب منه تنمية قدراته وإمكانياته من أجل مواجهة هذه المطالب، لذلك فإن مدير 
ه تاالرياض مطالب باستمرار بالتعلم والتدريب، وتحسين قدراته المهنية، وتنمية إمكاناته العقلية وكفاي

  المهنية من أجل رفع مستوى الأداء داخل الروضة.

المدير الناجح هو الذي يستطيع معرفة نقاط اً، فمستمر  تقويماً ) مساعدة المديرين على تقويم أدائهم 6
القوة والضعف في أدائه، وهذا يتطلب منه توافر مهارات معينة بحيث يستطيع الكشف عن نقاط 

ها، وبذلك يتوافر لدى يدإضافة إلى التوصل إلى نقاط القوة ليز ، للعمل على تلافيها مستقبلاً  الضعف
  .اً وجيد اً مستمر  ه تقويماً ويقوم ،مدير الروضة مرآة واضحة يكشف بها عن أدائه

 يستند إلى مدخل) تشجيع المديرين على تطوير رياضهم من خلال الوصول إلى معيار أداء متميز 7
استثمار في رأس المال البشري، لذا فهو يحتاج إلى توافر جهود  الجودة الشاملة، بما أن التعليم هو

لنجاح العملية  الإمكانات المادية والبشرية كلها في المجال التربوي من أجل توفير جميعهم العاملين
، بحيث يكون معيار أداء المديرين كلها أنها توفر لمؤسسات الرياض احتياجاتها إضافة إلىالتعليمية، 

تستطيع  كي -ات الاقتصاديةكما هو الحال في المؤسس –صولاً إلى الأيزو في التعليم هو الجودة و 
  ).29- 28، 2008، بتصرف عبد العليمنقلاً عن مؤسسات الرياض المنافسة (

تحقيق المعايير  مما يزيد قدرته على) تشجيع المدير على بلوغ أعلى درجات الجودة في الأداء، 8
  ).Bubb, 2004, 8الوطنية في التعليم (
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ميع الجهود المبعثرة حـول إطـار عمـل متفـق عليـه ومعـروف، والمسـاعدة علـى تـوفير قيـادات ذات تج) 9
 ,Holcomb( رؤيـة مسـتقبلية، ولـديها القـدرة علـى إدخـال المزيـد مـن التطـوير داخـل المؤسسـة التعليميـة

1993, 14.(  
المؤسســــة لأفــــراد العــــاملين بلتحســــين جــــودة المخرجــــات التعليميــــة مــــن خــــلال رفــــع مســــتوى الأداء ) 10

  ).Zellner & Eriandson, 1997, 45( التعليمية
(تفـــويض الســـلطة) وتنميـــة الطـــابع  صـــنع القـــرار وتوزيـــع أدوار القيـــادةتـــوفير فـــرص المشـــاركة فـــي ) 11

  ).Drago, 1996, 714( الاستفساري والتأملي
تغييــر تطــوير مهــارات القيــادات التربويــة ليكونــوا أكثــر فعاليــة وأصــحاب رؤيــة، ولــديهم القــدرة علــى ) 12
 نهــم يمثلــون المحــور الأساســي فــي الجهــود المبذولــة لإصــلاح نظــام التعلــيم، لأفــة مؤسســاتهم التربويــةثقا
)Donnohue, 1996, 247.(  

منهــا التعامــل مــع المشــكلات بإيجابيــة ووعــي، والقــدرة علــى  ؛إتاحــة أدوار جديــدة للقيــادات التربويــة) 13
ـــد مـــن الأدوا ـــة ســـريعة التغيـــر، ومزي ـــادة التعـــاون مـــع الخبـــراء التكيـــف مـــع البيئ ـــة المتنوعـــة، وزي ر القيادي

  ).Problem, 1997, 592( والمتخصصين
رياض الأطفال بتحديد احتياجات مديري الرياض التدريبية ويهتم المسؤولون عن التخطيط في 
 من أجل قيام المعلمين بتنمية الأطفال في جوانب النمو –من تحليل مهام العمل الإداري في الروضة 

تعتمد برامج دريبي احتياجاتهم الفعلية كلها، حيث بحيث يعكس برنامج التنمية المهنية الت - ةختلفمال
تقدم تصين في مجال رياض الأطفال، بحيث التنمية المهنية على وجود مجموعة من الخبراء والمخ

يب المتنوعة در إلى المديرين من خلال أساليب الت - في ضوء أهداف البرنامج المعلنة–خبراتهم المتميزة 
ينعكس ذلك من خبرات المديرين التراكمية، و ما يزيد مخلال الوقت المحدد للبرنامج، (النظرية والعملية) 

  على أدائهم الجيد داخل الرياض.

  مية المهنية لمديري رياض الأطفال:دواعي التن اً:رابع

، م والتقانة المتطورةتميز بأنه عصر العلالذي يتغيرات سريعة ومتلاحقة، الحالي  ناعصر يشهد 
مما يتطلب ضرورة حدوث تغيير مواز  المختلفة، وقد انعكست هذه التغيرات على ميادين العلم والمعرفة

ين بمسؤولية أعمالهم داخل في مستويات الكفاية والمهارة اللازمة لاضطلاع المدير  نفسها الدرجةب
لذلك فإن  –جتمع بالعنصر البشري مؤسسات اجتماعية تهدف إلى تزويد الم التي تعد  - الرياض
، ها عملية إنتاجية يتمثل إنتاجها في العنصر البشريعلى العملية التعليمية بوصف سيزداد عليها التركيز

 رأس المال البشري، ولكن نظام التعليم الحالي لا يتفق مع ظروف المجتمع الجديدالذي يعد استثماراً ل
ر نظم تعليمها بحيث يتماشى مع التطور العلمي، وإذا كان دور التعليم ، لذا تهتم الدول بتطويومتطلباته

سيتغير بالتبعية هو الآخر كي يتماشى مع هذه دور المدير  بة التغيرات المستقبلية، فإنسيتغير لمواك
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وفي ضوئها برامج التدريب لتنمية المهنية والتدريبية ت، التي تخطط احتياجات المديرين إلى االتطورا
  لتنمية المهنية والتدريبية.تلبية احتياجات المديرين إلى ابغية 

ومن أهم التطورات التي يشهدها العالم حالياً، وتُلقي ظلالها على عملية التنمية المهنية للمدير 
  :الآتي

"، وهي مزيج من التقدم تجتاح العالم اليوم ثورة جديدة يطلق عليها "الموجة الثالثة :. ثورة التقانة1
وقد تشكلت هذه الثورة في أقل من أربعة عقود في إطار نظام  ،المذهل والثورة المعلوماتية الفائقة التقاني

وقد  دى إلى تغيير جذري في شكل الحياة،جديد له هياكله، وله آثاره الاجتماعية والأخلاقية أيضاً، مما أ
ت مهن نشأ، و ت قديمةمهن وتخصصا تندثر ة تغييرات خطيرة في العالم، حيث اأحدثت الثورة التقني
ضرورة حتمية، وهذا التطور يحتاج إلى تدريب ير التعليم يأتي ، لذلك فإن تطو وتخصصات جديدة

ذلك إلى أن  المختلفة، ويعود المعرفة مجالاتمستمر في أثناء الخدمة لمواكبة التغيرات السريعة في 
 هذا العصر يتسم بتضخم المعرفة قدرات المدير في عصر المعلومات تسبق قدرات معلميه، وبما أن

وتنوع مصادرها وطرائق اكتسابها مما يتطلب إعداداً خاصاً للمدير ينمي لديه نزعة التعلم ذاتياً، إذ على 
، 2008المدير أن ينمي قدراته ومعارفه، وأن يكتسب مهارات جيدة عن إدارة الروضة (عبد العليم، 

المعرفة  الذي بات فيه الحصول على قاني؛علمي التعصر التقدم الالوقت الحالي لقد صار ). 32
رتب على الإنسان وعلى مما يت ،ووسائل اتصال قنيةى أحدث ما تقدم من علم وتوالمعلومة يعتمد عل

، فمن قنيةالتي تحدث في العلم والت التنمية المستمرة من أجل التعايش مع هذه التطورات ةخاص المدير
قة الأفضل التعليم بالطري قنياتعلى استخدام ت كي يتدربواة للمديرين هنا تأتي أهمية التنمية المهني

 تتحقق الجودة التعليمية. كي اً مناسبفها توظيفاً وتوظي

 : "يشهد العصر الحالي تطوراً علمياً في مجالات الحياةالانفجار المعرفي والتغير المتسارعـ 2
حجم المعرفة الإنسانية يتضاعف كل  صار حيثتطور بمعدلات فائقة السرعة، ، ويتم هذا الةمختلفال

من المستحيل أن يبقى المدير بمعزل  باتذه السرعة في التطور المعرفي ونتيجة له ،ثمانية عشر شهراً 
بات من المعروف أن من سمات و  ،)23، 2001ارف حوله" (مصطفى، عما يستجد من معلومات ومع

المعرفية والثقافية والاجتماعية كلها؛  قتصاديةفي المجالات الاعصر الحالي الديناميكية الهائلة ال
 وغيرها.

كي نرسم صورة ا التغير السريع في الكم والكيف لابد أن يكون هناك تزايد في المعرفة يقابل هذ
  مدة عمله.رة تنمية المدير مهنياً طيلة المستقبل بالشكل الصحيح، وهذا يؤكد ضرو 
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يتطلب نوعية خاصة ومتميزة من الثروة البشرية ؛ المعرفةشرين هو قرن العلم و إن "القرن الحادي والع
فروع  والمنتظم مع المعرفة ومستجداتها فيوهي نوعية قائمة بالدرجة الأولى على الاتصال المستمر 

  ). 35، 2000" (عمارة، كلها النشاط والحياة والعمل

ن المدير هو رأس ؛ لألها ينبكون متأهنا العصر وأن لتغيرات المتسارعة في هذاكل ذلك يتطلب مواكبةً 
وعليه تقع هذه المسؤولية؛ مسؤولية العلم والدراية بكل جديد من المعلومات والخبرات  الروضةالهرم في 
، ةمستمر  تنميةوكل ذلك يدعونا إلى الاهتمام والعمل على تنمية المديرين  ،التربوية والأنشطة والمعارف

يفرض على  كلها في المجالاتة التطورات العالمية لمعرفة نتيجن تعدد مصادر الحصول على اأو 
  المدير أن يكون منفتح الذهن ومقبلاً على تعلم كل جديد ومفيد.

مما  ؛العالم اليوم قرية صغيرة في ظل ثورتي الاتصال والمعلومات لقد بات: "العولمة وتحدياتهاـ 3
ع التعامل مع آليات العصر يستطي كيقدرات متميزة يحتم على أي نظام تعليمي التسلح بخبرات و 

قصور دور  - لأن للعولمة تحديات تفرضها على التربية والتعليم نذكر منها:  ؛والتفاعل مع ظروفه
بيننا وبين الدول  يةقنالتاتساع الفجوة  – ية المتقدمةقنياة وحاجته إلى الوسائل التالبحث العلمي في الح

مام العولمة وتحدياتها لذا وأ ،)41، 2003(الطاهر،  سيطرة الإعلام العالمي على العقول" – المتقدمة
تنمية المدير مهنياً للتعامل مع العولمة بإيجابية، إلى الباحث أن الحاجة ملحة  جدالتي ذكر بعضها ي

أنها العملية التي  والمعروف عنها ،العالمي الاقتصادفالعولمة ما هي إلا سيطرة البلدان الرأسمالية على 
بعضها ببعض في كل أوجه حياتها ثقافياً، واقتصادياً،  شعوب العالم متصلن خلالها تصبح م

 وسياسياً، وتقنياً، وبيئياً.

 كان من التطور المستمر في ميدان المعرفةب ضرالحا ناعصر  لمّا اتسم: تطور النظريات التربويةـ 4
مدير تتغير حتى صار أدوار الالقائمون على التربية بكل جديد ومتطور، علماً أن يحيط الضروري أن 

على كل  من القدامى وذلك من خلال اطلاعهيارية نموه مهنياً وخاصة المدير ر ذاته واستمر طو عليه أن ي
المهني، وهنا يبرز دور  ئهمأدا مستوىمن رفع التي تيات والفلسفات والمقاييس الخاصة جديد من النظر 

محاضرات وغير ذلك الندوات و ال خلال يرين منالإدارة الأعلى في تنظيم البرامج التنموية اللازمة للمد
  .)41، 2014الغافري، ( على أهم المستحدثات التربوية واطلاعهممن أجل صقل معارفهم 

ي تحقيق الجودة النوعية ف التنمية المهنية لمدير الروضة؛ الباحث أن من أهم مبررات وقد وجد
مواكبة  لتقييم العالمي لها، إضافة إلىحو امخرجاتها، والتوجه نبرامج مؤسسات رياض الأطفال و 

  فادة منها.المختلفة، والتفاعل معها والإ التطورات المتسارعة في المجالات
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  نيالثاالفصل  

  :مية المهنية لمديري رياض الأطفالمقومات التن اً:خامس

  :الآتي لعل من أهمها ؛إن أنشطة التنمية المهنية تحتاج إلى توافر مجموعة من المقومات

تضع وتهتم بقضية نموهم المهني، و  ،ت مهنية متخصصة ترعى مصالح المديرينوجود مؤسسا -1
زم بها أنشطة التنمية نبغي أن تتوافر في كل من يمارس المهنة، وكذلك المعايير التي تلتالمعايير التي ي

  .المهنية

ى درجة عالية من الاستقلال الإداري للروضة، فالروضة التي تحتاج في كل صغيرة وكبيرة إل -2
، تظل مستقلاً  كثير من قراراتها اتخاذاً مراجعة السلطات التعليمية المركزية، والتي لا تستطيع اتخاذ 

مج أثناء الخدمة، وهي البرا في دائماً مرتبطة بما تقدمه السلطات التعليمية المركزية من برامج للتدريب
إضافة لرياض للذهاب إليها، تغيب عن الالتي تعقد بعيداً عن الروضة، وعلى ذلك يضطر المديرون ل

تعبر عن وجهة نظر تلك السلطات وتصوراتها حول احتياجات المديرين، وهي بالضرورة لا  أنها إلى
  تتطابق مع الاحتياجات الحقيقية التي تراها الروضة.

3-  إحساس عالٍ بالمسؤولية لدى المديرين، واستعداد كبير لتقبل الفكرة والتعامل معها بإيجابية؛ لأن 
مسؤولية المديرين أنفسهم، فهم  لرياض، والعمل على تنفيذه، منتصميم برنامج للتنمية المهنية لمديري ا

الذين يحددون الزمان والمكان والكيفية التي تتم بها تلك الاحتياجات، وبما يتناسب مع ظروف عملهم 
ودون أن تكون لديهم بالروضة، وهذا ما لا يمكن أن يتم دون أن يتوافر لديهم الحماس الكافي، 

  هم نقداً ذاتياً.تالشجاعة في مواجهة أنفسهم ونقد ممارسا

لأن مفهوم التنمية  لأكثر أهمية من المقومات السابقة؛هو المقوم اشار ثقافة التنمية المهنية، و انت -4
كيات المهنية يقتضي توافر نوعية مختلفة من التفكير لدى المديرين، تختلف عن نوعية الأفكار والسلو 

الاستعداد للتخلي عن أساليب و التقليدية، لعل من أهمها: تقبل ملاحظات الزملاء ونقدهم دون حساسية، 
وعدم  ،تبادل الخبرات الناجحة مع الآخرينو وإتباع أساليب جديدة،  ،إدارية طالما استخدمت من قبل
  ).4- 3، 2004إيثار الذات (ضحاوي وآخرون، 

  :ة نظام متكاملامج التنمية المهنيبرن سادساً:

يُطلق على مكونات برنامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال بالمنظومة أو التركيب الذي 
يتألف من مجموعة من الأجزاء المتداخلة والمتفاعلة فيما بينها، وترتبط بعلاقة تأثر مستمرة، ويؤدي كل 

تتكون نظومة برامج التنمية المهنية ممحددة لازمة للمنظومة بأكملها، وعلى ذلك فإن  جزء منها وظيفة
  :على النحو الآتي هي ؛ةيمن أربعة عناصر رئيس
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  نيالثاالفصل  

  المدخلات:  - 1

و إضافة خصائص تلك المفردات التي يُراد إخضاعها لعمليات محددة لتحويلها إلى شيء أ
  :؛ هي على النحو الآتيثلاثة أنواع من المدخلات جديدة عليها، وثمة

الذين يشتركون في برامج التنمية المهنية من  جميعهم؛ ون من الأفرادالمدخلات الإنسانية: تتك  - أ
في خصائصهم أو الصفات المطلوبة فيهم  أيمدربين ومتدربين وإداريين وفنيين ومساعدين، 

 باختلاف برامج التنمية المهنية التي يشتركون فيها.
تنمية المهنية واستمرار مراحله، المدخلات المادية: تتكون من الأموال اللازمة للإنفاق على برامج ال  - ب

مثل: المباني التي سيقام فيها التدريب، وما  ؛ساطته يمكن توفير المدخلات المادية الأخرىاوبو 
 تحتويه من قاعات وأجهزة تدريبية.

ويشمل هذا الجانب بيانات خاصة بالمؤسسة  ؛المعلومات والأفكار: وهو الجانب المعنوي للمدخلات  - ت
 ا، والمشكلات التي تواجهها، فتصيرتدربون، وأهدافها، وهيكلها، وسياستهالتي يأتي منها الم

  يراد تدريبهم على مهارات وخبرات محددة.  الذين البيانات ذات أهمية خاصة إذا كان المتدربون

المواد التدريبية التي تعرض على المتدربين وبيانات عن  وتشمل مدخلات المعلومات أيضاً 
ير ذلك من البيانات التي تؤثر وف السائدة فيها، والقيم والمفاهيم الموجودة، وغالبيئة المحيطة، والظر 

اعها الثلاث المختلفة ومدخلات التنمية المهنية بأنو  ة،المتدرب أو المدرب أو عملية التنمية المهني في
  .بعضها مع بعض تفاعل، ويمن البيئة الداخلية والخارجية المحيطة نابعة

  العمليات: - 2

ذه المرحلة بنشاط التنمية المهنية، والمعالجة الفعلية للمتدرب حتى يمكن إكسابه تختص ه
  :على النحو الآتي هي ؛الصفات أو الخصائص المطلوبة، ونقسم هذه المرحلة إلى ثلاث مراحل فرعية

هي تحديد الهدف من برامج التنمية المهنية في ضوء تحديد احتياجات التنمية المرحلة التحضيرية:   - أ
 هنية، وتقييم برنامج التنمية المهنية.الم

هي التدريب الفعلي الذي يحدث فيها تفاعل بين المتدربين حول مواضيع برنامج المرحلة التنفيذية:   - ب
 التنمية المهنية.

 مرحلة المتابعة: هي المتابعة المستمرة لمراحل التنفيذ للوقوف على سير برنامج التنمية المهنية.  - ت

  المخرجات:  - 3

أن خضعت لعمليات التي سبق  -المدخلات الإنسانية والمادية والمعنوية –زاء الأج هي
، وقد يتأخر ظهور المخرجات أي بعضها مع بعض مخرجات متداخلة ومتفاعلةالت ، فصار محددة
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  نيالثاالفصل  

مجموعة من الظروف البيئية والتنظيمية تائج برنامج التنمية المهنية لمدة قد تطول أو تقصر وفق ن
يتحقق بعضها الآخر بدرجة منخفضة؛ مثل  د يتحقق بعضها بدرجة مرتفعة، في حينوالإنسانية، أو ق

تعميق وعي المتدربين بمشكلاتهم ومشكلات مؤسساتهم التي قد تظهر هذه النتيجة فور انتهاء البرنامج 
  .لاحقة ة زمنيةة الأداء فقد لا تظهر حالاً بل بعد مدّ التدريبي، أما جود

  التغذية الراجعة: - 4

لتلافي النواقص والعيوب في برنامج التنمية المهنية من ناحية، وتطوير برامج التنمية المهنية 
نحو الأفضل من ناحية أخرى، يقتضي تقدير مدى صلاحية برنامج التنمية المهنية القائم من خلال 

عن لون الملاحظات التي يجمعها المشرفون على البرنامج المهني، والمقابلات التي يجريها المسؤو 
النتائج في برامج التنمية المهنية، ومن خلال المشاركين الاستبانة التي توزع على البرنامج التدريبي، و 

تقوم إدارة البرنامج بالتغيير أو في تقوم إدارة برنامج التنمية المهنية بإجرائه، التي تظهر من التحليل الذ
- 65، 2009تنمية المهنية القادم (العزاوي، التطوير أو التعديل في ضوء هذه المعلومات لبرنامج ال

67.(  

  :لمدير الروضة مجالات التنمية المهنية :سابعاً 

ات التي يتطلبها تركز التنمية المهنية على تطوير قدرات الأفراد، وتزويدهم بالمعارف والمعلوم
الأفراد العاملين أو غير مباشرة ب اً مباشر  ترتبط ارتباطاً تركز على حل المشكلات التي و مجال عملهم، 

بالتنظيم الإداري و ت تطويرها، وارتقائها، بالمؤسسة، وعملياتها المختلفة، ومستويات أدائها، ومعوقا
لأن  ؛ا، ومستويات وسطى، ومستويات دنياللمؤسسة، والتقسيم التقليدي لمستوياته إلى مستويات علي

المستويات  ختلف عن احتياجاتها كل مستوى وظيفي يإلي طبيعة المعارف والمهارات التي يحتاج
  ).8، 2000(عساف،  وظيفي، والمهام الموكلة لكل منهملتوصيف الا الوظيفية الأخرى، وفق

بالمعارف والمعلومات والمهارات اللازمة لهم في  المديرينوتسعى التنمية المهنية إلى تزويد 
قاء بمستوى أدائهم لتحقيق أهداف مجالات العمل المختلفة من أجل رفع مستوى كفاءاتهم وقدراتهم والارت

  ي:الآت المديرينالمؤسسة، ومن أهم المجالات التي تركز عليها التنمية المهنية 

  مجال التخطيط: -أ 

حيث إن نجاح أي  ،يعد التخطيط من أهم عناصر العملية الإدارية ويسبق العمليات الأخرى
لتخطيط بتحديد الأهداف، ورسم السياسات، لى التخطيط الجيد، ويعنى اإ اً أساسي يستند استناداً عمل 

ووضع الآليات المناسبة لها، والكيفية والوقت اللازم لتنفيذها، حيث إن نجاح المخطط في تقرير نوع 
المخرجات وكمّها، ومدى مطابقتها لاحتياجات المجتمع يسهم في إيجاد ظروف أكثر موضوعية في 
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  نيالثاالفصل  

ى تحقيق أهدافها الموضوعة بالشكل المطلوب، ولذا فإن لمتطلبات البيئة وقدرتها علاستجابة المؤسسة 
 أداة مهمة لتحقيق الكفاءة، ويسهم نجاحه في رسم سياسات تنفيذية ملائمة دّ التخطيط الجيد يع

  ).45، 2012(الغامدي، 

  مجال التنظيم: - ب 

نظيمي الذي يتمثل في تحديد الهيكل الت ؛يعد التنظيم أحد العناصر الأساسية للعملية الإدارية
الإداري أو الإطار الذي تتشكل فيه الجهود لتحقيق الأهداف الموضوعة حيث يوضح تقسيمات العمل 

وليات ؤ صلاحيات الممنوحة، والمهام والمسالإداري، ويعمل على توصيف الوظائف، وبيان السلطات وال
هي: المستويات ؛ إداريةمؤسسة من ثلاثة مستويات  والواجبات، وغالباً ما يتكون التنظيم الإداري في أية

ولكل مستوى من  ،الإدارية العليا، والمستويات الإدارية الوسطى، والمستويات الإدارية الدنيا (التنفيذية)
فالتنظيم الجيد يوفر  ،اجبات تختلف عن المستويات الأخرىوليات وو ؤ ويات مهام ومسهذه المست

تركز وظيفة التنظيم في هيكلتها للمهام تة وفعالية، و للعاملين بالمؤسسة المناخ الملائم لتنفيذ العمل بكفاء
ووضع الإطار العملي لتنفيذ الأهداف والسياسات التي تحقق أهداف وتحديد العلاقات التنظيمية، 

  ).69، 2011نوري وكورتل، ( المؤسسة

  مجال صنع القرار واتخاذه: -ج 

ها يتم تحويل الخطط والسياسات يعد اتخاذ القرار جوهر العمل الإداري والوسيلة التي من خلال
والأهداف إلى أعمال فعلية وواقع ملموس، وهو من أهم الأعمال والوظائف التي يقوم بها القادة في كل 

 دّ يتمثل في حق اتخاذ القرار، ويعالمؤسسة الإدارية إن الفرق بين القائد وغيره من أفراد  ليحيث ق ،وقت
ؤسسة، ولكي السلطة والنفوذ والقدرة على مباشرة العمل في الم الحق في اتخاذ القرارات أداة قوية تمثل

  ).88، 2001(البدري،  لى البيانات الحقيقية الدقيقةإأن تستند  ؛ لابدتكون القرارات فعالة

  مجال التوجيه: -د 

من حيث إعطائهم  ئهأثنافي و وسين وتوجيههم قبل أدائهم لعملهم ؤ يتعلق التوجيه بإرشاد المر 
للازمة للتنفيذ، وكيفية التعامل مع الصعوبات والمشكلات التي تواجههم، حيث إن العاملين التعليمات ا

لمتغيرات التي في أي مؤسسة أو مجال من مجالات الحياة بحاجة إلى من يوجههم ويرشدهم لمواكبة ا
ما يسهم في رفع مستوى الخدمة التي موالارتقاء بمستوى أدائهم وخارجها،  تحصل داخل المؤسسة

يؤدونها، ويعد التوجيه وسيلة فعالة في التقليل من حدوث الأخطاء، وركيزة أساسية في تطوير العمل 
  ).Evans, 2009, 8( نه يمثل عملية فنية دقيقة وحساسةإحيث  ،الإداري

  



 

 
55 

  التنميــــــــــــــــــــــــــــــــــة المهنيــــــــــــــــــــــــــــــــــة
  

  نيالثاالفصل  

  مجال الرقابة: –هـ 

الضمان للتأكد من تنفيذ العمل وفق الخطط المرسومة وضمان التزام الأفراد  تعد الرقابة
المؤسسة، ومن الوظائف الأساسية للرقابة قياس مستوى الأداء، ن بقواعد العمل والسلوك ونظام العاملي

أثناء سير العمل ولها ارتباط بالتقويم، وتمثل أداةً فعالة ومقياساً  في وتصحيح الانحرافات التي تحدث
العوامل المؤثرة في تحقيق  لنجاح الإدارة، ويركز الاتجاه الحديث على الرقابة الذاتية التي تعد من

يستطيع من  مديرل الرقابة قوة وسلطة ونفوذ للالفعالية والكفاءة، إلا أن هذا لا يلغي دور الرقيب، وتمث
في المؤسسة من أفراد  يءيفية قياسها، وتشمل الرقابة كل شخلالها تحديد كيفية إتمام الأعمال وك

  ).93، 2001(البدري،  وأدوات وأجهزة وأعمال

  مجال التنسيق: وـ 

يُعد التنسيق أحد أهداف الإدارة وليس أحد وظائفها، فالتنسيق الفعال بين أنشطة المؤسسة هو 
  هي: التخطيط، والتنظيم، والتوجيه، والرقابة.كلها؛  محصلة الأداء الفعال في وظائفها

دارات المؤسسة أحد الأسباب التي تؤدي إلى عدم وجود تنسيق كافٍ بين إدارتين من إ وقد يعود
وطرق العمل لكل منهما في علاقة بعضها إلى عدم الاتساق في الأهداف والسياسات والإجراءات 

إلى الفشل في وظيفة التخطيط  ن عدم وجود التنسيق الكافي يعودفإ ه الحالة،وفي هذ ببعض،
  ).43، 2008(العجمي، 

ي إعداد المديرين ة فإلى أهمية برامج التنمية المهني )2012السريحي، ة (دراسوقد أشارت 
ومتنوعة، بحيث  صة الذين يعملون في بيئات مختلفةوا قادة تربويين ناجحين، خاير وتأهيلهم؛ ليص

يكونون قادة في المستقبل يمتلكون المهارات والقيم والقدرات التي تمكنهم من التكيف مع المواقف 
يادات التربوية في احتياجات الق )Parra & Daresh, 1997( بارا وداريش دراسةحددت قد المتغيرة. و 

  :يةتمجالات الآال

  التخطيط: تحديد الأهداف التنظيمية، ووضع الخطط. - 

  التنظيم: تحديد المهام المطلوبة استكمالها في الأنشطة المختلفة. - 

  حل المشكلات: تحليل المشكلة بطريقة فعالة للتوصل إلى استنتاجات منطقية. - 

  الإبداع: إظهار الابتكار في مواقف مرتبطة بالعمل. - 

  في الوقت المناسب.رارات الصحيحة الحسم: اتخاذ الق - 
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  نيالثاالفصل  

: التوصل إلى المكونات التنظيمية، ودمجها مع نمط عمليات متماسك هاوتصميم تحليل النظم - 
  وفعال.

  الرؤية: معالجة النظرة الإيجابية الواضحة لماضي العملية التعليمية وحاضرها ومستقبلها. - 

  قوم على الدقة.ت معالجة واعيةالاتصال: معالجة الرسائل الصادرة والواردة  - 

  القيادة التعليمية: العمل الفعال مع المجتمع المدرسي للنهوض بقدرات الطلاب على التعلم. - 

القيادة الجماعية وبناء فرق العمل: تعبئة جهود الآخرين للتعاون وإنجاز الأهداف التعليمية وحل  - 
  المشكلات.

كي تنهض بالمهمة لبيئة التعليمية؛ عية والنفسية لة البيئة الاجتماتهيئتوفير المناخ السليم:  - 
 الموضوعة وتنجزها على الوجه الأكمل.

والتي تمثل  ،ولية الأخلاقية: إظهار التمسك بالقيم والمعتقدات التي تحظى بقبول المجتمعؤ المس - 
  .)Parra & Daresh, 1997, 11-12( حجر الزاوية

  ي: على النحو الآتهي ؛ مراحل بناء خطة التنمية المهنيةـ 

  لتخطيط."ا .1

  بلورة الرؤية. .2

  تحديد المبادئ المعلنة. .3

  تحليل الواقع. .4

  تحديد الأهداف والوسائل. .5

  تحديد الاحتياجات التدريبية. .6

  تحديد الأوليات. .7

  الخطة التنفيذية. .8

  نشر الخطة. .9

 .تقويم التنمية المهنية" .10

تخطيط وانتهاءً وفيما يلي سنتناول شرحاً لكل مرحلة من مراحل بناء خطة التنمية المهنية بدءاً بال
  بالتقويم:
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  نيالثاالفصل  

للتنمية المهنية على مستوى المؤسسة، يتطلب قيام إدارة المؤسسة  : إن إعداد نموذجالتخطيط
مع الجهة المختصة بالتدريب والتخطيط، وقد تكون هذه التنمية المهنية  متعاونة التعليمية بالتخطيط

في الإدارة والتخطيط لهذه  ترك معاً التي تش ؛أو على مستوى عدد من المؤسسات على مستوى المؤسسة
لنشر  في المؤسسة، وتمثل هذه التنمية المهنية نواة همجميعيشارك فيها العاملين ، حيث المهنية التنمية

، هاوتقويم هاوتنفيذ التنمية المهنية لأنه يتم فيها تخطيط برامج ؛قافة التنمية المهنية في المؤسسةث
إلى حاجات الأفراد بالمؤسسة من  استناداً  كلها جالات التنمية المهنيةستراتيجيات تفعيل مإوتنطلق منها 

  من ناحية أخرى وإمكاناتها. ناحية، وواقع المؤسسة

لى طبيعة احتياجات التنمية المهنية ونوعها وبناء خريطة الاحتياجات للفئات إالتعرف يعد 
جات التي تلبي الاحتياجات المخر  بحسبانهاوالمجالات المختلفة وترجمتها في صورة برامج تضع 

  .= الخطوة الأولى للتخيطيطالمطلوبة

ة، ي: بعد رسم خطة مسير التنمية المهنية داخل المؤسسة وتحديد خطواتها الرئيسبلورة الرؤية
 ،لابد من توضيح خطواتها للقائمين عليها وتزويدهم برؤية واضحة بملامحها والأهداف المرجوة منها

  تطوير مجالات العمل المختلفة.إلى الفعلية التي تتضمن الاحتياجات 

بشرية التي تضمن البرامج التي تستوفي هذه الاحتياجات، توفير الميزانيات والطاقات التتطلب 
تؤدي إلى التنمية البشرية مم  ،في استكمال منظومة إصلاح التعليم الإسهام هايمكن كيتحقيق نجاحها 

  والمجتمعية المرجوة.

: يعني مفهوم المبادئ المعلنة هنا النقاط الأساسية والضرورية للبدء علنةتحديد المبادئ الم
ن و مشرفالن و و مدرب؛ الأن يعرفها المشاركون في تنفيذها التي لابد من، تنمية المهنية للمديرينبعملية ال

  ن وكل من له علاقة.و داريالإو 

ارع لا يكاد يصدق في : "يتصف المجتمع المعاصر بديناميكية هائلة وتغير متستحليل الواقع
. فليس هناك واقع يأخذ صفة "كلها مكوناته الاقتصادية والاجتماعية والثقافية والمعرفية والتكنولوجية

لذا  ؛ومتطلباته الخاصة فلكل عصر أهدافه ،الثبات خاصة بعد أن وصلنا إلى القرن الحادي والعشرين
ه المتدربون إلي لواقع وفهمه وما يحتاجاالمهنية من دراسة  ع خطة التنميةكان لابد في أثناء وض

وصياغتها للتخلص  ،مطلوبةأهداف  يحتاجون إليه منلى مشكلاتهم وما إلك التعرف وكذ ،(المديرون)
  من ذلك النقص.

كي نضمن  ؛: لابد من صياغة الأهداف صياغة إجرائية وتوضيحهاتحديد الأهداف والوسائل
يكون القائمون على التنمية المهنية على دراية بحجم ، و التنمية المهنية للمديرينلعملية سيراً صحيحاً 

لتحقيق  تستخدمق والأدوات التي ائالطر إن من أفضل ون به في أثناء تنفيذ الخطة. العمل الذي يطالب
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  نيالثاالفصل  

ط وئية والحاسوب وجهاز الإسقاالسبورة الضمثل  قنية؛استخدام الت= م رسمها لهمتلك الأهداف التي ت
  نترنت وغير ذلك كورش العمل والندوات وغيرها.والإ

ذلك من خلال: تحديد جوانب الضعف لدى المديرين يكون و تحديد الاحتياجات التدريبية: 
ثم ترتيب نقاط )، وغيرهاضعف في الشخصية...و ضعف في العمل الإداري، و قيادية، الصعوبات ال(

ثم بلورة الحاجات المهنية في ضوء  ،الضعفحسب الأولية، ثم تحديد أسباب الضعف في مجموعات 
  ما سبق.

بالنظر إلى أهم الاحتياجات التي تعوق عمل المدير  -كما ذكرنا آنفاً - يتم ذلك : و تحديد الأوليات
  الوظيفي لتلبيتها الأهم فالأقل أهمية.

يمكن ، وتحديد الكفاءات البشرية التي الروضة: تحديد الكفاءات البشرية داخل الخطة التنفيذية
وتحديد  ،مور)الأأولياء و ن، يستشاريوالان، يموجهوالخبراء، ال( الروضةالاستعانة بها من خارج 

الأجهزة والتقنيات والمكتبات ومصادر التعلم  :مثل ؛الروضةالإمكانات المادية المتوفرة داخل 
  وخارجها. الروضةوالميزانيات اللازمة، وتحديد الأماكن التي يمكن استثمارها داخل 

المشاركين فيها بالشكل النهائي لها بما في ذلك إبلاغ القائمين على الخطة و  هو: نشر الخطة
وكل التفاصيل التي تلزم من يريد المشاركة في تنقيذ  ،مواعيد البدء والتوقيت والأيام وموعد الانتهاء

  كان مدرباً أم متدرباً.أالخطة سواء 

، 2004ي: (الضحاوي، أتي خطة التنمية المهنية ما : تتطلب عملية تقويمتقويم التنمية المهنية
وجود معايير محددة لعملية تقويم خطة التنمية المهنية، و وضوح أهداف خطة التنمية المهنية،  -): 17

احتواء الخطة على مؤشرات و احتواء الخطة على أساليب فعالة ومتنوعة لعلاج المشكلات المطروحة، و 
ذ القرارات بشأن مواصلة التنمية المهنية للمديرين في ضوء ما أسفرت اتخاو وأدلة تؤكد حسن التنفيذ، 

  عنه نتائج التقويم.

  )www.hamdan-edu.com( تحديد القوى العاملة لمراكز التنمية المهنية:ـ 

الخدمات البشرية المساعدة، ة ثم يضم مفهوم القوى العاملة هنا الإداريين ومختصي التنمية المهني
على أساس أهداف برامج التنمية المهنية وكفاياتها الوظيفية وأنشطتها التدريبية،  كلهاالتي يتم اختيارها 

  ي: على النحو الآتوالفئات هي  ؛ه وحدات أقسام التنمية المهنية لأغراض التشغيلإلي وما تحتاج

  الإداريون الرسميون. .1

  مهنية) التدريب.مختصو (خبراء التنمية ال .2
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  نيالثاالفصل  

  منسقو الاتصال وأعمال الإدارة والتنمية المهنية. .3

  فنيو المواد والوسائل والأجهزة والتسهيلات التربوية والإرشادية والإدارية.  .4

  عمال السكرتارية والنقل والخدمات العامة.؛ مثل: الخدمات البشرية المساعدة .5

  يب التنمية المهنية لمدير الروضة:أسال ثامناً:

المدير أحد أهم العناصر التي تتضافر للرقي بالعملية التعليمية وصولاً إلى التميز وجودة يعد 
المخرجات، وخاصة في ظل التنافس الشديد بين مؤسسات رياض الأطفال في عصر اتسم بسرعة 

ة يس الحديثة وذلك باستخدام تقنيية هائلة، وتنوعاً في أساليب التدر ، وشهد ثورة معرفية وتقنمتغيراته
لزاماً على مؤسسات رياض الأطفال استخدام أفضل الأساليب لتنمية  المعلومات والاتصالات، لذا صار

  ، الأمر الذي ينعكس إيجاباً على المؤسسة التعليمية ومخرجاتها.ةمستمر  تنميةمدير الروضة 

  ي:تنمية المهنية لمدير الروضة ما يأتومن أهم أساليب ال

  الأساليب الذاتية: -أ

وب في التدريب ينطلق من مبدأ الفروق الفردية بين المديرين، ويهدف إلى تشجيع هو أسل
التفكير الابتكاري والمبدع لدى المديرين، وتشجيع الجهد الإضافي الذي يبذله المتدربون الذين يحتاجون 

أو لمساعدتهم على مواكبة الزملاء الآخرين  ،إلى تدريب إضافي لسد النقص الحاصل في إعدادهم
  ).205، 2006لأحمد، (ا

وتقع مسؤولية تنفيذ هذه الأساليب على المدير نفسه، ويشار إليها في بعض الأدبيات بالنمو 
 ؛) أن الأساليب الذاتية تتطلب البحث عن فرص التنميةGebhard, 2006المهني. وقد أكد جيبهارد (

في مرحلة رياض الأطفال، وحضور مثل: المحادثات مع الزملاء، والقراءة والكتابة في مجال التعليم 
والبحث عن  ،للتأمل في التعليم اً ورش العمل، وحلقات النقاش، والمشاركة في أنشطة أخرى تقدم فرص

طرائق تعليمية حديثة من خلال ملاحظات التعليم الشخصي أو تعليم المعلمين في الروضة. وكلما 
 عن أسئلته المتعددة، التي يع الإجابةيستط سات ازدادت خبرة المدير، ومن ثمتنوعت تلك الممار 

  ).Gebhard, 2006, 10وتحتاج إلى إجابات، فتزداد فرص تنمية معتقداته وممارساته الإدارية (

  الأساليب المهنية: - ب

على وزارة التربية أو مديرياتها أو الدائرة وتنفيذه تقع مسؤولية تخطيط هذا النوع من الأساليب 
  وعادة ما يُعرف هذا النوع في الأدبيات بالتنمية المهنية أو التطوير المهني. ها الروضة،يالتي تنتمي إل

  ي:ومن أبرز الأساليب المهنية ما يأت
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  نيالثاالفصل  

 تمثل حيث ،لمدير الروضة التنمية أساليب أهم من المؤتمرات تُعد ):Conferencesالمؤتمرات ( - 
 الحوار على المدير قدرات وتنمي ،اً جماعي تبادلاً  والآراء والأفكار الخبرات لتبادل إيجابية فرصة

 تخصص مجال في الإضافة تكون حين وخاصة الجديدة والأفكار الآراء من فادة، والإوالمناقشة
 رياض الأطفال.

 ؛والانتشار النجاح من كبير بقدر التعليمية الورشة تحظى ):Workshopالورشة التعليمية ( - 
 ؛ منالأسس من مجموعة في اً وتعاوني اً جماعي عملاً  المدير فيه يعمل نظام وفق تسير نھالأ

 للورشة الجيد التخطيطو  الورشة، عمل بنظام الوعي لديهم يتوافر ومتخصصين خبراء وجود: أهمها
 .)76، 2004(أحمد،  أهدافها وتحقيق نجاحها يضمن بما

يكون ذلك من خلال نظام الاستشارات مع الخبراء  ):Practical Trainingالتدريب العملي ( - 
من خارجها، وذلك لتقديم  سواءً أكانوا من داخل الوزارة أم جال التعليم في رياض الأطفالفي م

بنكوتشي  لقد وجدويتم ذلك في إطار برامج التنمية المهنية المستدامة.  ،التدريب للمديرين
)Pancucci, 2007 أساليب التنمية المهنية تتعدد لتشمل لجان تطوير المقررات والخبرات أن (

عليمية، وجلسات التدريب، ومراقبة العمل، والبورتفيلو المهني (ملف الإنجاز المهني)، والأنشطة الت
 ).Pancucci, 2007, 14البحثية (

أداء مثل وقدرته على يعتمد أسلوب المحاضرة على شخصية المدرب  ):Lecturesالمحاضرات ( - 
تتصف بالتماسك والجدة محاضرة  هذا العمل، وفي الغالب يمكن لأي مدرب أن يخطط ويعرض

كي تحوز على اهتمام الجميع ما عدا المعارضين لهذا الأسلوب. ولا تزال المحاضرة من أكثر 
الطرائق بين  ةممه الرسمي أو غير الرسمي، ولا تزال تتمتع بمنزلة الطرائق شيوعاً في إطار التعليم

م المتدربين وتقديم الحقائق إثارة اهتما وصيغه المختلفة بغيةأشكال التعليم المستخدمة في 
والمعلومات التي قد يصعب الحصول عليها بطريقة أخرى. وتتيح الفرصة للمتدربين للمقارنة بين 

 ). 99، 2008طرائق أخرى (الخطيب والخطيب،  تتوافر لهم في وجهات النظر بطريقة قد لا 
ين الذين يعرضون : الأول مجموعة من المختصهما يشترك فيها جانبان ):Seminarالندوة ( - 

الندوة  نية مجموعة كبيرة من المستمعين. وتستندوجهات النظر المختلفة حول موضوع معين، والثا
أن يكون هناك موضوع أو مشكلة معينة هي محور الندوة،  أسلوب المناقشة المقيدة، أي لىإ

ستمعين للمشاركة فيعرض المختصون الآراء الواردة في شأنها؛ على أن يتبع ذلك إتاحة الفرصة للم
رعية خارجة عن في مناقشة مضبوطة لا يسمح فيها بالخروج عن الموضوع أو إثارة مشكلات ف

المستمعين عن الاشتراك في مناقشة  أنه كثيراً ما يُلاحظ عزوف معظمإلا  جوهر موضوع الندوة،
ب والخطيب، المختصين وخاصةً إذا كانت لهم مكانة علمية أو ثقافية أو سياسية مرموقة (الخطي

2008 ،101.( 
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  نيالثاالفصل  

يعني تمثيل الأدوار وضع حالات يكون فيها سلوك المتدربين  ):Role-Playingتمثيل الأدوار ( - 
ملائماً للأدوار التي تم تعيينها لهم للقيام بها. ويشبه تمثيل الدور "دراما" يكون فيها كل مشترك 

 ستجابات الخاصة بالحالة د وفق الاالفرد يرتجل دوره المحدمحدد الدور الذي يلعبه، إلا أن
 ). 104، 2008التدريبية أو التعليمية (الخطيب والخطيب، 

هي عبارة عن زيارة لمؤسسة أو مشروع ما، ويخطط لها  ):Field Tripsالزيارات الميدانية ( - 
الترتيبات الضرورية بهدف الدراسة الأولية والاطلاع المباشر، وتحتاج إلى منسق يتولى إعداد 

تتيح الفرصة للمتدربين للملاحظة المباشرة للعمليات والممارسات الفعلية للعمل، وتساعد يارة، و للز 
على ربط المعلومات النظرية بالتطبيق العملي، وتعمل على إثارة اهتمامات المتدربين واستثارة 

 ).58، 2008دافعيتهم للمشاركة (عبد العليم، 
على تحليل العمل إلى المهارات المكونة له، ثم يقوم  ):Micro Trainingالتدريب المصغر ( - 

يقوم بالتركيز على المهارة ويبين تفاصيلها الدقيقة،  كل مهارة منها على حدة؛ أي تدريب الفرد على
مهارات الشرح، ريب المصغر على اكتساب المديرين مما يُسهل عليه اكتسابها. ويساعد التد
، 2008قويم، والتخطيط، والإشراف الفني (عبد العليم، والاستماع، والتشجيع، وطرح الأسئلة، والت

59.( 
قيادي عن طريق تمرين عملي  أسلوب تدريبي ):Management Gamesالمباريات الإدارية ( - 

 وتركز معظملموضوع الذي تهتم به، موقف معين، تختلف أنواعها باختلاف اتطبيقي على 
ل صالها بنظرية المؤسسة وصنع القرار والاتصا، واتاً عام تركيزاً المباريات على نشاطات الإدارة 

يهدف هذا الأسلوب إلى تطوير الصفة القيادية في المتدرب وخاصة في صنع ، و .....وغيرها
ه قيمة الكفاءة في استخدام الوقت وعدّ القرار، وزيادة التعاون بين الإدارات، وتفهم العلاقات بينها، و 

  ).158- 157، 2009جوهرية (العزاوي، 

: أساليب ذاتية تتعلق الآتي أن أساليب التنمية المهنية يُمكن تقسيمها إلى بق يلاحظمما س
بالمدير نفسه ومدى تقبله واستعداده لتنمية ذاته، وأساليب مهنية تتعلق بالمؤسسة التي يعمل فيها 

الذين وقدراتهم وتطويرها؛ المدير، وما تقدمه من مبادرات وجهود في سبيل تنمية مهارات المديرين 
  يعملون في مؤسسات رياض الأطفال.

  :خل التنمية المهنية لمدير الروضةمدا تاسعاً:

المستخدمة في  المداخل ، وفيما يلي عرض لأهمللمديرين التربويينتتعدد مداخل التنمية المهنية 
  :على النحو الآتي هي؛ التنمية المهنية
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  نيالثاالفصل  

  :) مدخل التعليم المهني1( 

التي تركز على العلاقة بين التنظير ، ن خلال مؤسسات التعليم المختلفةدم ميتمثل في البرامج التي تق
  :ما يأتي منها ؛على مجموعة من المبادئ للمديرينوالممارسة العملية، ويشتمل التعليم المهني 

  واستخدام شبكة الإنترنت. ،القدرة على إجراء البحث العلمي •

  بحث العلمي.استخدام التقنيات الحديثة التي تعظم فعالية ال •

 ,Burant, 2009( فادة منها في إجراء البحوثالإ وكيفية ،الحديثة قنيةالتدريب على استخدام الت •

37(.  

  ) مدخل التدريب المهني (الوظيفي):2(

التي تركز على المعارف ، والبرامج التدريبية وورش العمل يشتمل على المشاركة في المؤتمرات
فادة من الخبراء والمدربين في مؤسسات التعليم المختلفة، العملية، والإترتبط بالممارسة  والمهارات التي

  لحصول على شهادة أكاديمية في إطار المعايير الوطنية.للبرامج تؤهل المشاركين فيها وتلك ا

  :) مدخل الدعم المهني3(

يام بإجراء ، والقهاوتحسين العليا، والزملاء لتهيئة الظروف الملائمة للعمل الإداراتيتم من خلال 
، والمراقبة والتقييم، وبناء فرق هاوتطوير  الاختيار الذي يشتمل على وصف الوظيفة، وتعزيز المهنة

  العمل وتكافؤ الفرص.

  :عمل) مدخل التدريب المهني في موقع ال4(

ء الأدالية عافبلوغ  بغيةالتربوية إلى دورات وبرامج تدريبية وتوجيهية في موقع العمل؛  الإداراتتحتاج 
  :الآتي تتمثل فيمن الأنشطة  لى مجموعةإالتدريب المهني  يستند. و تهوجود

  التعلم بالممارسة الفعلية والاستماع إلى النصائح والإرشادات. �

  العصف الذهني والتدريب على الإفصاح عن الرأي. �

  تشكيل جماعات لحل المشكلات والتنبيه على الأخطاء. �

  علومات وتبادلها.وأساليب جمع الم ،استخدام تقنية دلفي �

  وتحليل الأزمات الحرجة. ،دراسات الحالة �

  بناء فرق العمل وحلقات الجودة. �

  الاستخدام الأمثل للمواد المذاعة والمرئية وشرائط الفيديو. �
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  نيالثاالفصل  

  التطوير الذاتي وقيادة ورش العمل وحلقات النقاش. �

  .)Gerald, 2000, 54( إجراء المقابلات الشخصية لحل المشكلات وتطوير أداء العمل �

على  هي؛ المهني لتحديد القيادة الفعالة ليها برامج التدريبإ ستندأربعة مكونات أساسية ت ثمةو 
ولية، والحساسية ؤ المستجدات، والمرونة، وتحمل المس: القدرة على التكيف مع المتغيرات و النحو الآتي
ير داخل المؤسسة في إطار للتغي عناصر فعالة المديرينهذه المكونات في جعل تسهم حيث الأخلاقية، 

مجموعة من القيم الأساسية لنجاح المؤسسة والمتمثلة في إطلاق الطاقات والجهود البشرية وإيجاد توازن 
المؤسسة وتحديد القيم الأساسية والدفاع عنها داخل  ،بين احتياجات الأفراد والجماعات والمؤسسة

 Komba(ها كللعاملين في المستويات الوظيفية ولية لدى اؤ وخارجها، وغرس قيم المبادرة وتحمل المس

&  Nkumbi, 2008, 71.(  

هم في داخل المؤسسات التعليمية يس همجميعلأفراد العاملين للذلك فإن إحداث التنمية المهنية 
التنمية المهنية تنمية الأفراد داخل الإطار التنظيمي، وزيادة أعداد تؤكد تحسين جودة مخرجاتها، حيث 

مدربين، وربط التنمية المهنية بحاجات الأفراد والمجتمع، وبما يحقق الأهداف التي تسعى إليها الأفراد ال
  المؤسسة التعليمية.

  :) مدخل الثقافة التنظيمية5(

ن تمثل ثقافة التنمية المهنية أحد العناصر الأساسية لتفعيل الأداء في المؤسسة التعليمية م
  :يةتخلال التركيز على العناصر الآ

  مثل التعليم المستمر. ؛الحياة الوظيفية مدى تسليم بأن التنمية المهنية عملية مستمرةال �

  تنمية الوعي بأهمية التعليم المستمر، وتزويد القيادات بخبرات التعلم. �

  المهنية لكل الأفراد.التوجيه والإرشاد والدعم المبني على الخبرة حول قضايا التنمية  �

  .تشجيع البحث العلمي والتطوير �

  .)57، 2011القبيسي، ( هاوتجديد تطوير بيئة التعليم لجميع الأفراد بالمؤسسة �

لها دور مهم في زيادة وعيهم وإدراكهم لأهمية إدارة الجودة  للمديرينإن تنمية الثقافة التنظيمية 
 نيرو المدقوم يبيق ممارسات الجودة الشاملة، إذ الشاملة في تفعيل دور الأفراد العاملين بالمؤسسة لتط

بدور فعّال في تنمية ثقافة الجودة، والتطوير التنظيمي للمؤسسة التعليمية، بما يواكب المستجدات 
والمتغيرات العالمية المعاصرة. وتهدف تنمية الثقافة التنظيمية إلى تقبل التغيير والتكيف مع الظروف 
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  نيالثاالفصل  

خلاص في العمل والولاء غرس قيم الإبأهمية العلاقات الإنسانية، و  المديرينالمستجدة، وتعريف 
  .لديهم للمؤسسة

مثل: التنمية الذاتية، والتعلم الذاتي،  ؛مداخل أخرى للتنمية المهنية للقيادات التربويةوثمة   
  فادة من خبراتهم.ت الكامنة، وملاحظة الآخرين للإوالتعليم كفريق، والاستثارة لإبراز الطاقا

 هاوتمويلسسات التعليمية على إدارة برامج التنمية المهنية ولون عن التنمية المهنية في المؤ ؤ ويركز المس
بأهداف المؤسسة  اً دقيق ربطاً مدخل التخطيط، وربط أولويات الصرف والإنفاق  إتباعمن خلال 

  التعليمية.

هم داخل المؤسسات التعليمية يس همجميعلأفراد العاملين لفإن إحداث التنمية المهنية  ى ذلكوعل  
تنمية الأفراد داخل الإطار  ضرورة التنمية المهنيةتؤكد مخرجات التعليمية، حيث في تحسين جودة ال

وربط التنمية المهنية باحتياجات الأفراد والمجتمع لتحقيق  ،وزيادة أعداد الأفراد المتدربين ،التنظيمي
  الأهداف التي تسعى إليها المؤسسة التعليمية.

  لمدير الروضة: أحد أبعاد التنمية المهنية باعتباره التدريب دور -  6

لحاجة المتزايدة لذوي االعناصر العاملة اللازمة، نتيجة برزت أهمية التدريب كوسيلة لتوفير 
يحتل التدريب مكانة خاصة  لذلك، ةمختلفال الاختصاصات والمهارات العالية في المستويات الإدارية

من خلال إحداث  ساليب العملسين أبين الأنشطة الإدارية الهادفة إلى رفع الكفاءة والإنتاجية، وتح
تطوير في قدرات الأفراد وكفاياتهم، وتغيير أنماط سلوكياتهم واتجاهاتهم من الناحية المهنية والوظيفية. 

  :الآتي من أهمها متعددة؛ ويحقق التدريب فوائد

  وتحسين نوعيته من خلال تطوير مهارات القوى البشرية العاملة. ،زيادة الإنتاج  -أ 

وية للعاملين من خلال امتلاك مهارات عالية، تجعلهم يشعرون بالأمن رفع الروح المعن  -ب 
  والاستقرار والرضا عن العمل.

التقليل من الإشراف؛ لأنه كلما حصل الفرد على البرامج التي تلبي احتياجاته في مجال العمل،   - ج 
  القليل من الإشراف.إلى لا يحتاج إلا  صاراد ذلك من ممارسته وخبراته، و ز 

 استخداماً نفاق، حيث إن مردود التدريب أكثر من كلفته من خلال استخدام الآلة ترشيد الإ   -د 
  طرق العمل الصحيحة، فإن ذلك يقلل من حوادث العمل ويسهم في ترشيد الإنفاق. تباعوا، اً صحيح

التقليل من دوران العمل، يسهم التدريب في تطوير قدرات الأفراد وإثراء معارفهم، ويؤدي إلى   - ه 
سهم في لعمل خارج مؤسساتهم، مما يُ إلى ام، وتعلقهم بالعمل، وعدم تطلعهم م واستقرارهزيادة أمنه

  التقليل من دوران العمل.
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  نيالثاالفصل  

مكانات المتوافرة قوى احتياطية للمؤسسة من خلال تلبية المتطلبات الملحة التي تفوق الإتوفير   -و 
الأعداد بة، و العاملة المدر لذلك تتمكن مراكز التدريب من إمداد المؤسسات بالقوى في سوق العمل، 

  .)207، 2009صياد، ( هاإلي التي تحتاج

على تنميتهم علمياً ووظيفياً ومهنياً وشخصياً،  المديرينوتركز الأفكار الأساسية في تدريب 
الأفكار وتزداد أهمية التدريب في ضوء المتغيرات المعاصرة المرتبطة بإدارة الموارد البشرية. وفيما يلي 

  :عملية التدريبالمحورية ل

متناسبة مع أهميته في بناء كفاءة ادف من الضروري التعامل بشأنه بجدية ن التدريب نشاط هإ - 
  .هاوتعظيم الموارد البشرية

استثمار مستقبلي من الضروري أن تتوافر له كل الضمانات والمقومات  -أساساً  –ن التدريب إ - 
  الصحيحة لتحقيق العائد منه.

  ويستخدم تقنيات متطورة. ،يستند إلى أسس ومناهج مقننة ن التدريب نشاط علميإ - 

  ستراتيجيات المؤسسة.ن إستراتيجية تنطلق في تكامل مإن التدريب مهمة إدارية إ - 

  ستراتيجيات تنمية الموارد البشرية المعاصرة.إوالتطوير يشكل أهمية متزايدة في ن التدريب إ - 

  .كلها الكفاءة التنظيميةبتدريب والتطوير اهتمام الإدارة لتقييم الاستثمار في ال يطن يحإ - 

 ؛مات تنمية الموارد البشرية محل تقييم ضمن محاور آليات التقييم المتكاملة الحديثةاهسإ يرأن تص - 
  .)20-19، 2002(السلمي،  Balanced Score-Cardمثل "قائمة النتائج المتوازنة" 

  :الآتيمن مراعاة لا بد ولتفعيل دور التدريب التربوي 

ستراتيجية متكاملة لإعداد قدرات ومهارات إدريب التربوي كنشاط مؤثر ضمن ن يوضع التأ -1
  .هومجالات مستويات التعليم المختلفة ها،وتطوير  تهاوتنمي المديرينومعارف 

أهمية تخطيط التدريب التربوي في ضوء معرفة مستفيضة بواقع النظام التعليمي، ومقومات  -2
ث التوجهات المعرفية والأولويات التربوية وظروف المؤسسات منظومة التعليم المعنية من حي

  .هاوإمكانيات التعليمية المختلفة

تخطيط التدريب  في أثناءالجهات التي لها علاقة بالعملية التعليمية  بالحسبانأهمية الأخذ  -3
ة في الطلاب وأعضاء الهيئات الإدارية والتدريسية والفئات المساند شملالتي ت ه؛وتفعيلالتربوي 

  أولياء الأمور وممثلي المجتمع المعنيين بأمور التربية والتعليم.، إضافة إلى يميةالمؤسسات التعل



 

 
66 

  التنميــــــــــــــــــــــــــــــــــة المهنيــــــــــــــــــــــــــــــــــة
  

  نيالثاالفصل  

، وذلك بإدماج التدريب في الإداراتأن يبدأ التفكير في التدريب والتطوير منذ بداية تشكيل  -4
  .هاوتأهيل التربوية مراحل الدراسة الأكاديمية في كليات التربية وغيرها من مؤسسات إعداد القيادات

ومنها نظم  ؛دعم أثر التدريب التربوي من خلال مجموعة نظم تنمية الموارد البشرية الأخرى -5
  ونظم تيسير التنمية الذاتية. ،الرواتب والحوافز

وضرورة  ته،وديناميكيلى فعالية نظام تقييم أداء القائد إتخطيط التدريب التربوي الفعال  ستندي -6
التقييم في تحديد الدور المناسب للتدريب إلى جانب عمليات أخرى تتضمنها  استثمار تحليل نتائج

  نظم تنمية الموارد البشرية.

أن يتكامل التدريب التربوي مع مخططات الحركة الوظيفية للقيادات من حيث أهداف التدريب  -7
القائد  ومحتواه، وتوقيته، ويحقق ذلك التلاؤم بين متطلبات العمل المستقبلي الذي يتم إعداد

 -209، 2009صياد، ( وبين آليات التدريب في كل مرحلة وظيفية ،لمباشرته في مرحلة تالية
210(.  

في  المديرينستراتيجية شاملة لتنمية إإدماجه ضمن من  لا بد ولتحقيق فعالية التدريب التربوي
 المديرينامج إعداد نخضع بر يلمؤسسات التعليمية في المجتمع. و ستراتيجي شامل لدور اإإطار منظور 

وقياس القيمة المضافة وإجراء  ،ليتهعالفحص والتدقيق لتحديد مدى جودته وفاين للكثير من التربوي
طة لجان المراجعة. ويمثل معيار الممارسات االتفتيش على الجهات التي تقوم بتنفيذ هذه البرامج بواس

برامج وفق معايير يذ هذه الاس به أداء الجهات التي تقوم بتنفلة الإطار المرجعي الذي يقعاالف الإدارية
  .محددة

  ـ أساليب تفعيل التنمية المهنية لمدير الروضة:

الاسترشاد بها كوسائط لتفعيل التنمية المهنية لمدير الروضة، ومن ثم  ثمة ستة مبادئ ينبغي
  :الآتي تتمثل المبادئ في، حيث الارتقاء بمستوى الكفاية المهنية له

  لجو التعليمي وورش العمل.خلق جو من الاحترام المتبادل على نطاق ا )1
 تشجيع المشاركة الفعالة. )2
 توظيف الخبرة في التفاعل. )3
 إتاحة الفرصة للعصف الذهني وتلاقي الأفكار. )4
 ربط النظري من الأفكار بالتطبيق العملي. )5
وتنفيذها، منح المشاركين الفرصة لتمثيل أدوار القائمين على إعداد اللقاءات التدريبية  )6

 ).45، 2007نصر، والمشرفين عليها (
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  نيالثاالفصل  

هم في تفعيل التنمية المهنية المتواصلة للمديرين ساليب أخرى تُس) أ37، 2002أضاف (مدبولي،  وقد
  :الآتي داخل مؤسساتهم من خلال

أثناء الخدمة بحيث يتم الجانب الأكبر منها داخل في . إعادة صياغة مفهوم تدريب المديرين 1
  مؤسسات رياض الأطفال.

  الأعباء الإدارية للمديرين ونظم تقويم الأداء.. إعادة تنظيم 2

  ية المتخصصة في نشر بحوث التطوير.. استحداث الدوريات المهن3

لى ما سبق فإن التنمية المهنية للمدير ضرورة حتمية لتحقيق تنمية شاملة في استناداً إ
 توجيه البرامج والأنشطةمن الاجتماعية)، لذلك لا بد علمية و الثقافية و ال( كلها شخصيته من النواحي

للقيام بواجبه على أكمل وجه في مجال تخصصه، ولا  ،التي تهدف إلى رفع كفايته وزيادة تأهيله كلها،
مثل: القاعات المهيأة والميزانيات  ؛ر الإمكانات اللازمة لعملية التنمية المهنيةافيحدث ذلك إلا بتو 

  الكافية والحوافز المشجعة والتجهيزات الحديثة.

  خلاصة: ـ

في الارتقاء بمسـتوى الأداء  لمديري رياض الأطفاليتضح مما سبق مدى أهمية التنمية المهنية 
وتطوير العمل، في عالم اليوم الذي يشهد تغييـرات وتحـولات متتابعـة فـي شـتى المجـالات، حيـث لـم تَعُـد 

لقيـام بـأدوار ومهـام لـك منـه ايستلزم ذ بلال الإدارية الروتينية اليومية، مقتصرة على الأعم المديروظيفة 
منهـــا تحقيـــق الجـــودة، وإدارة التغييـــر، وإدارة الأزمـــات والصـــراعات، وإدارة الوقـــت بفعاليـــة، وهـــذه  ؛أخـــرى

نميـة المهنيـة إلا مـن خـلال تحقيـق الت فعـالاً  اسـتخداماً الأساليب والمهارات لا يمكن امتلاكهـا واسـتخدامها 
هم فــي تطــوير قــدراتهم ومهــاراتهم، عــارف والخبــرات، وتســالتــي تــزودهم بالمعلومــات والمالمســتمرة الفعالــة، 

والقـــدرة علـــى مواكبـــة المتغيـــرات والمســـتجدات  ،مـــا يمكـــنهم مـــن تحقيـــق الجـــودة علـــى مســـتوى إدارتهـــمم
  المعاصرة، واستثمارها في تحقيق أهداف المؤسسة التعليمية.

  



 

 

  الثالثالثالثالفصل الفصل 

التنمية المھنية لمديري رياض ا
طفال في التنمية المھنية لمديري رياض ا
طفال في 

  ضوء مدخل الجودة الشاملةضوء مدخل الجودة الشاملة

  .تمهيدـ 
  .تعريف الجودة الشاملة أولاً:
  .تطور مفهوم الجودة الشاملة ثانياً:
  برامج التنمية المهنية.الجودة الشاملة في  إدارة المبادئ الأساسية لتطبيق ثالثاً:
  برامج التنمية المهنية.لجودة في ق تحقيق اائطر  رابعاً:

  لماذا تطبق الجودة الشاملة في مؤسسات التنمية المهنية. خامساً:
متطلبات تطبيق الجودة الشاملة في برامج التنمية المهنية لمديري رياض  سادساً:

  الأطفال.
  معوقات تطبيق الجودة الشاملة في مؤسسات التنمية المهنية. سابعاً:
  .في ضوء إدارة الجودة الشاملةللمديرين رية لتفعيل التنمية المهنية معايير نظ ثامناً:

  
  



 

 
69 

  التنميــــــــــــــــــــــــــــــــــة المهنيــــــــــــــــــــــــــــــــــة
  

  الثالثالفصل  

  الثالثالفصل 

  التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال في ضوء مدخل الجودة الشاملة

  :تمهيدـ 

هنية؛ لأنه أسلوب بدأ الاهتمام يتبلور حديثاً بإدارة الجودة الشاملة في مؤسسات التنمية الم
على تحقيق الأهداف  ستجدات المحيطة من ناحية، وقادرى مواجهة التحديات والمعل إداري متميز قادر

المرجوة من برامج التنمية المهنية من ناحية أخرى. وانطلاقاً مما سبق تحاول الإدارات التربوية 
 والتعليمية في سورية البدء بتطبيق إدارة الجودة الشاملة في المؤسسات التعليمية والتدريبية، وتحفيزاً 

من المؤتمرات والندوات وورش العمل  عدد غير قليل قد عقديادات التربوية لتبني تطبيقها، فللإدارات والق
تحت مظلة وزارة التربية ووزارة التعليم العالي، بهدف التعريف بهذا الاتجاه الإداري الحديث والمتميز 

ة ومواجهة العولمة والمنافسة على والقادر على تحسين مخرجات التعليم ومخرجات برامج التنمية المهني
  المستويين المحلي والعالمي.

  :الجودة الشاملة تعريف أولاً:

 انعكاساً  الباحثين انعكسنظر  وجهة وفق هاإدارة الجودة الشاملة وأفكار  مفهوماتإن تباين 
ت بعض التعاريف التي أظهر  ه ثمةإلا أن ،على عدم وجود تعريف عام متفق عليه من قبلهم اً واضح
 :الآتيالجودة الشاملة؛ هي على النحو تعاريف  ذكر بعضلمفهوم الجودة الشاملة. ويمكن  اً عام اً تصور 

بأنها فلسفة إدارية حديثة مبنية على أساس إرضاء  1986عام  )DEMING( فعرفها ديمنج
  ). 16، 2007أبو الهيجاء، نقلاً عن وتحقيق حاجاته وتوقعاته حاضراً ومستقبلاً ( ،العميل

  : ؛ هي على النحو الآتيبين ثلاثة جوانب في معنى الجودة الشاملة الباحثين قد ميز بعضو 

  .: (المواصفات والخصائص)Design quality جودة التصميم

 .(القيام بالإعمال وفق المعايير المحددة) Performance quality جودة الأداء:

   .)152، 2006أحمد، عن نقلاً ( (منتج وخدمات) Quality out put جودة المخرج:

لكن الفروق  ؛امه.... وغير مثل: الاعتماد والرقابة  ؛م أخرىيهامفمع مفهوم الجودة يتداخل 
  :ميهامفالويمكن توضيح ذلك من خلال تعريف هذه  ،ومفهوم الجودة ميهامفالتبقى قائمة بين هذه 

توى أو الصفة أو . " المس:Houghtonحسب تعريف هوجتونوهو  ):Accreditationالاعتماد (
المكانة التي تحصل عليها المؤسسة التعليمية أو البرنامج التعليمي مقابل استيفاء معايير الجودة النوعية 

  ).19، 2006المعتمدة لدى مؤسسات التقويم التربوي" (طعيمة، 
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  الثالثالفصل  

ية : وهي كما عرفها طعيمة: الجهود المبذولة لضمان صلاح)Quality control( الرقابة على الجودة
  ). 20، 2006(طعيمة،  مواصفات ومحددات معينةً  وفق تقاسوهذه الصلاحية  ،المنتج

بوصفها ها هي البيانات التي يمكن قياسها واعتماد :)Quality indicators( مؤشرات الجودة
  ).20، 2006(البيلاوي وآخرون،  نجازللجودة أو الإ اً مقياس

 فحص من خلالمستويات مرغوبة في المنتج  هو نظام يحقق: )Quality Control(ضبط الجودة 
ويستخدم في هذا الفحص عدد من أجهزة  ،لمواصفات المطلوبةباعينات من المنتج بهدف مطابقتها 

فادة منها في إجراء الإ ، بغيةوتحليل نتائج عمليات الفحص ،القياس والضبط والأساليب الإحصائية
ير المطابقة تقليل أو منع المنتجات غ ، وصولاً إلىلتوصلالتعديلات المستقبلية على التصميم والتنفيذ وا

  ).Lee, 1999, 27ما يسهم في تحسين الجودة (مللمواصفات الموضوعة 

 من خلالهو التحسين المستمر والدائم لإجراءات الجودة : )Quality Assurance(الجودة  مانض
  ).34، 2008ومتابعتها (الفتلاوي،  تجاه الوقاية من وقوع المشكلات كلهاتوجيه الجهود التنظيمية 

تدل على القيم والأعراف والإجراءات والتوقعات التي تعزز : )Quality Culture(ثقافة الجودة 
  ). 34، 2004الجودة في المؤسسة وتسعى إلى تحسينها باستمرار (عليمات، 

نظراً لصعوبة  هي حالة من التفوق لجانب معين أو أمر محدد دون غيره،: )Excellence(التميز 
بذلك وعلى ، هاكل التمييز في الجوانب الإدارية والتنظيمية والتدريبية والتعليمية والإنتاجية والخدمية

، وآخرون (البيلاوي كلها الجوانب والأبعادفي تمثل يم التمييز عن مفهوم الجودة التي يختلف مفهو 
2006 ،120.(  

ن العاملين تتطوع لدراسة تطوير مشكلات هي مجموعة م :)Quality Circles( حلقات الجودة
  ).120، 2006(أحمد،  هاوحلالعمل 

مفهوم الجودة ب المتعلقةمن خلال استعراض الأدبيات  :)Quality in Education( الجودة في التعليم
بكفاءة عالية منتج متميز يحقق رغبات المستفيد ستراتيجيات تهدف إلى تحقيق إأن الجودة هي  يتضح

  ).Tipparat, 2004, 42( ة ممكنةوأقل تكلف

تقديم تدريب يحقق للمتدرب الوصول إلى درجة من وتعرف جودة التنمية المهنية بأنها: "
  ).3، 2008(اليحيى وآخرون،  "الامتياز أو الاستحقاق في إتقان المهارات المطلوبة في الإدارة

نجع في الوصول إلى وقد استخدم مصطلح الجودة في التربية بمعنى استخدام الأسلوب الأ
 النتائج المطلوبة، واستخدام الأسلوب الأكثر فاعلية وأقل تكلفة في الوقت والمال. ومن هنا نظر بعض
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  الثالثالفصل  

ها نبأآخرون  ، وعرفها)Efficiencyلجودة الشاملة في التعليم بأنها تعني الكفاءة (ا الباحثين إلى
  .)154، 2006(أحمد،  لفعاليةأنها تشمل الكفاءة وابرون آخ، و )Effectivenessالفعالية (

  التعريفات السابقة: خلال منالتالية  النقاطيمكن استخلاص 

 حها.يوضتو  برامج التنمية المهنية تحديد أهدافينبغي  .1

تحقيق حيث إن  ،وربطه بالأهداف التدريبي تحديد المدخلات والإجراءات (العمليات) للنظام .2
ق والوسائل والتقنيات المساعدة ائمستخدمة والطر الأهداف مرتبط بالعوامل المادية والبشرية ال

 العمليات.  لإنجاز

 . ئاً أو سي اً جيد اً أوممتاز  تحقيقاً قياسها: حققت المطلوب ق ائمعايير الجودة وطر  .3
برامج التنمية المشاركة في مراحل عملية  إضافة إلىرضا المجتمع المحلي أو المستفيد الأول،  .4

  (التغذية الراجعة). كلها المهنية

تجويد مدخلات  ، بأنها:برامج التنمية المهنيةعرف الباحث الجودة الشاملة في ي مما سبق
 هم في تحقيق الجودة في نشاطاته ونتائجهمما يس ها،وتحسينوعمليات ومخرجات برامج التنمية المهنية 

ضة الرو  يولها أهداف طويلة الأمد وعمل مطور يهدف إلى تزويد مدير  ،، فهي مخططة ومنظمةكلها
ء الممارسات والمهارات، وتحسين سلوكهم واتجاهاتهم بقصد رفع مستوى أدا ارفبقدر كبير من المع

ما يعود بالنفع على المؤسسة التعليمية والعاملين في ضوء معايير الجودة الشاملة، مو ، الإدارية لديهم
  . فيها

  ):Evolution of the concept of Total Quality( تطور مفهوم الجودة الشاملة ـثانياً 

الإدارة  يمها) من مفTotal Quality Managementإدارة الجودة الشاملة (يعد مفهوم 
ة من ناحية؛ اشتداد المنافسة العالمية بين مؤسسات الإنتاج الياباني ةجيظهر نت حيثالحديثة، 

اتها من اكتساح والأوروبية من ناحية أخرى؛ إذ تمكنت اليابان بفضل جودة منتج والمؤسسات الأمريكية
الأسواق العالمية والفوز برضا المستهلكين حول العالم جراء الأخذ بإدارة الجودة الشاملة، ولما كان هذا 
المفهوم سبباً مباشراً في تفوق مؤسسة دون غيرها بدأ الاهتمام به في إطار المؤسسات التربوية عامة، 

  خاصة.رياض الأطفال التنمية المهنية المشرفة على ومؤسسات 

لكنها كمهنة وعمل لم  ؛)" أن فكرة الجودة موجودة منذ آلاف السنينGarvin"جارفن ( لقد وجد
) قبل الميلاد منذ 125)" فبرهن أن تاريخ الجودة يعود إلى عام (Gitlowتنشأ إلا حديثاً، أما "جتلو (

  حكم رؤساء العشائر والملوك والفراعنة.
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ما كان حين لإدارة الجودة الشاملة متعددة عناصر) 1925عام ( Shiwart وضع شيوارتو 
، وأشار إلى أهمية تحديد مفهوم الجودة، واستخدام كل من يل) للهاتف الأمريكيةيعمل في مؤسسة (د

، 2005التفكير الاستقرائي والتفكير الاستدلالي، والإحصاء في عملية التحليل والمراقبة (الزهراني، 
19.( 

سس العلمية للرقابة على العمليات الإحصائية، وشارك ديمنج أستاذه شيوارت في وضع الأ
وإجراء عمليات الفحص والرقابة على المنتجات في المرحلة  ،وأشار إلى أهمية ربط الأجر بالإنتاج

النهائية للكشف عن العيوب والأخطاء قبل وصولها إلى العميل، وأهمية مشاركة العمال في صنع 
ق الرقابة الإحصائية وتطبيقها، ووضع مفهوم الجودة في ئاإسهاماته في تطوير طر  تتمثلقد القرار، و 

أثناء مشاركته في  في في اليابان اهتمام كبير على مبادئ ديمنج في الجودة قد حازتإنساني، و  إطار
  ). 1947الإعداد للإحصاء الرسمي عام (

(الجودة مجاناً ) من خلال كتابه 1960( في عام )grosby( ثم بدأت أفكار كروسبي
Quality is free(،  الذي أسهم في تطوير مفهوم الجودة، ويعد أول من وضع مفهوم منع حدوث

 ,Waks & Frank , 1999( )1980( عام أنشأ جمعية الجودةحيث  ،)Zero defects( الأخطاء

250.(  

(مالكولم بالدريج  م في الولايات المتحدة الأمريكية على يديثم انتقل مفهوم الجودة إلى التعل
"Malcolem Baldrige("وأخذت كليات المجتمع الأمريكية بمدخل إدارة الجودة الشاملة ، )TQM( 

الفضل في تشجيع مدخل إدارة الجودة الشاملة  )Deming(، وكان لديمنج يةاليابان التجربة نقلاً عن
  ات.يات وازداد التطبيق في الجامعات في التسعينيفي بداية الثمانين هوتطبيق

 هق ديمنج ومبادئائات؛ وطورت طر يمواصفات الجودة منذ الأربعين بتطبيق نأخذت اليابالقد 
" وهي تعني التحسين المستمر في Kaizen" كايزن لتتلاءم مع البيئة اليابانية، فظهرت كلمة يابانية

كل ، وهي مسؤولية الإدارة والعاملين و هاكل الأداء في المجالات الإنتاجية والتسويقية والتمويلية والإدارية
أول دائرة من دوائر  حيث تشكلت ،اتيفرد داخل المؤسسة. وعرفت اليابان دوائر الجودة في الخمسين

، وتعد دوائر الجودة تهم) بغرض تحسين الجودة، ورفع كفاءة العمال وفعالي1960مراقبة الجودة عام (
 ,Richard( ةة اليابانيجزءاً ضرورياً من عمليات الجودة داخل مؤسساتها المميزة لإدارة الجودة الشامل

1999, 62.(  

وأطلق  ،)Neto(مواصفات الجودة الشاملة لاستخدامها في حلف الناتو تر ات طو يوفي السبعين
ونظراً للفوائد التي حققتها هذه المواصفات ظهرت الحاجة إلى نظام  ،عليها "مواصفات الحلفاء للجودة

صدرت المواصفة  فقد وتلبية للطلب العالميمماثل للجودة يمكن استخدامه في الصناعات المختلفة. 
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وهدفها تطوير أوضاع المنظمة واستكمال  ؛" وهي مطابقة للمواصفة البريطانيةISO 9000الدولية "
  .هاكل متطلبات الجودة الشاملة، وتفادي أسباب الخلل والانحراف عن الجودة في مجالات العمل

 والدولية عام ن البريطانيةاالمواصفت تلدمام بمواصفات الجودة الشاملة عُ الاهت ديادز اومع 
 ISO 9001 ISO( هي: ؛وتتكون من أربعة أجزاء؛  "BS/EN ISO 9000" ير) لتص1994(

9004, ISO 9003, ISO 9002( ًوهي سلسلة يكمل بعضها بعضا ، )Collier, 2002, 27(.  

   :ة المهنيةبرامج التنميالجودة الشاملة في  إدارة المبادئ الأساسية لتطبيق ثالثاً:
The basic principles for the application of TQM in kindergarten: 

لتعريفات المختلفة لمصطلح الجودة الشاملة أنها تركز على الرضا امن خلال استعراض يلاجظ 
 برامج التنمية المهنيةيتم التركيز على  بحثهذا ال، وفي التربويةوتلبية حاجات المستفيدين في المؤسسة 

عاملة لتحسين أدائهم، تعزيز القوى ال، وذلك من خلال المتدربين في المقام الأوللتحقيق حاجات 
  : على النحو الآتي هي؛ ةيلى مبادئها الرئيسإالجودة الشاملة لا بد أن نتعرف  مبدأتطبيق لو 

    ):):FFOOCCUUSS  OONN  TTHHEE  SSAATTIISSFFAACCTTIIOONN((  المتدربالمتدرب  رضارضا  ـ ـ 11

حيث  بدأ الأساسي في جودة العمل في مؤسسات التنمية المهنية،الم المتدربالتركيز على  يعد
، وتحقيق درجة عالية وتنمية قدراتهم، وتحقيق رغباتهم همومتطلبات المتدربينلى توفير حاجات يسعى إ

. في مؤسسات التنمية المهنية لتحقيق جودة عالية الأساسي هو المطلبو من الرضا من المستفيدين 
المتدرب أو التي تطبق إدارة الجودة الشاملة هو مدى رضا  التربوية المؤسسات ويعد معيار النجاح في

وذلك على النقيض من الإدارة التقليدية التي تقوم على المفهوم  ؛عن تلك الخدمات والمنتجات المستفيد
ضافة إ ؛وكيفية تحقيقها من العملاء أنفسهم هم،السائد بأن المؤسسة أكثر معرفة بحاجات العملاء ورغبات

تحديد الحاجات والعمل على تحقيقها بمعزل تام عن العميل المستفيد من تلك الخدمة أو المنتج  إلى
  ).94، 2001(البكر، 

 يؤكد ضرورة تحقيق متطلبات المتدرب كمبدأ لتحقيق الجودة،الباحث أن التركيز على  لقد وجد
ومحاولة معرفة مدى  م،وحاجاته مطلباتهمن الخدمة من خلال الالتزام بمت هموتوقعات هم،وحاجات الأطفال
التي تتمثل في ، المستقبلية المديريؤكد محاولة تعرف حاجات و ، المقدمة التدريبيةالخبرات عن  مرضاه

  شل وعدم النجاح.لأن عدم تلبية هذه الحاجات من المؤسسة يعني الف، زيادة قدراته ومهاراته الإدارية
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  ):):CCOONNTTIINNUUAALL  IIMMPPRROOVVEEMMEENNTT((  المستمرالمستمر  التحسينالتحسين  ــ22

لعاملين في لويمكن تحقيق ذلك من خلال عقد ورش عمل  ،هو الهدف الدائم لأداء المؤسسات
يساعد على التحسين المستمر وتجويد  ، مماتحقيق التعاونبغية الروضة من إدارة ومعلمات وعاملين 

  .اً دوري تجويداً  الأداء

 ،هو الهدف الدائم رياض الأطفال العاملين في مؤسساتأن يكون التحسين المستمر لأداء ينبغي 
مستوى  كان مالأيضاً، و  تهوفعاليأن يستمر التطوير والتحسين دون نهاية مهما بلغت كفاءة الأداء و 

أهمية تقويم الجودة والعمل  جاءتغير ثابتة، هم وتوقعات (إدارة الروضة)الجودة ورغبات المستفيدين 
التي يتم جمعها وتحليلها بصورة دورية (عبد العليم لمعلومات ا وفق اً منتظم تحسيناً على تحسينها 

  ).123-122، 2008والأحمدي، 

  ):):MMOOBBIILLIIZZIINNGG  EEXXPPEERRTTIISSEE  OOFF  TTHHEE  WWOORRKKFFOORRCCEESS((  العاملةالعاملة  القوىالقوى  خبراتخبرات  تحفيزتحفيز  ـ ـ 33

ها في برامج التنمية المهنية لمديري رياض نجاح تطبيق إدارة الجودة الشاملة أو فشل رتكزي
لذلك لا بد أن يعامل ، أو مؤسساتها مراكز التنمية المهنيةين يعملون داخل على الأفراد الذ الأطفال

على ، و المديرينوتلبية حاجات  ،في تحقيق الجودة فعالاً  إسهاماً  لإسهاملء الأفراد باحترام وتقدير هؤلا
 اً جميع ينالمستفيد بعدّ  برامج التنمية المهنيةذلك تكون الخطوة الأولى لتطبيق إدارة الجودة الشاملة في 

  :الآتي شركاء مهمين في تطبيق الجودة الشاملة، ويرتكز هذا المبدأ على

تنشأ من جراء مقاومة التغيير،  قدتأهيل الأفراد للتغيير من خلال التغلب على العوائق التي  
  ومن خلال السيطرة على المخاوف التي تصاحب التغيير.

  .همجميععاملين ال لدىر التدريب على إدارة الجودة الشاملة فاتو  
  .همن جميعو وضع برامج يشترك فيها العامل 
  ).49، 2000 ،تفويض السلطة للعاملين والسماح لهم باتخاذ بعض القرارات (العزاوي 

  والنتائج:والنتائج:  العملياتالعمليات  علىعلى  التركيزالتركيز  ـ ـ 44

FFOOCCUUSS  OONN  TTHHEE  PPRROOCCEESSSSEESS  AASS  WWEELLLL  AASS  TTHHEE  RREESSUULLTTSS  

ز أو مؤشر لعدم الجودة في العمليات ذاتها، تستخدم إدارة الجودة الشاملة النتائج المعيبة كرم
التي تسعى إلى تطبيق الجودة الشاملة إيجاد حلول سات التنمية المهنية وعلى ذلك يجب على مؤس

لا بد أن يكون للعمليات  من ثمو  ؛مستمرة للمشكلات التي تعترض سبيل تحسين الخدمة التي تقدمها
هذا المبدأ يوضح إن تركيز فقط على النتائج المحققة. الولا يكون  ،نصيب كبير من التركيز والاهتمام

ذلك  بوصف للخبرات التربوية، (المدير)أن الجودة الشاملة تعتمد النتائج المترتبة على استخدام العميل 
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؛ فإذا كانت هذه النتائج مرضية المهارات الإدارية لديهة يمن المؤشرات الأساسية للحكم على مدى كفا
 تهاوفعالي يتهالإشباع له؛ فإن ذلك يدل على ارتفاع مستوى هذه العمليات وكفاوتحقق ا للمدير،

  ).194، 2000(كورنسكي، 

  ):):DDEECCIISSIIOONN  MMAAKKIINNGG  OONN  FFAACCTTSS((  الحقائقالحقائق  إلىإلى  استناداً استناداً   القراراتالقرارات  اتخاذاتخاذ  ـ ـ 55

ذه القرارات وه يؤكد هذا المبدأ الحاجة إلى بيانات متكاملة وشاملة قبل اتخاذ القرارات المهمة،
، وما يرتبط بها من حاجات وخبرات ومهاراتمن كلها  الإدارة في الروضةعناصر ما يتعلق ب منها

رياض مراكز التنمية المهنية المشرفة على مؤسسات في  التدريبيمدخلات وعمليات ومخرجات للنظام 
رة يتطلب قاعدة معرفية كبي مماالقرارات المتعلقة بحل المشكلات التربوية،  إضافة إلىالأطفال؛ 

توفير حصيلة معرفية عن الإمكانيات والظروف المرتبطة بالروضة، و واحتياجاته؛  المديربخصائص 
أن تكون البيانات متكاملة ودقيقة ومتاحة للجميع، ولن  ويجب كانت مادية أم معرفية أم تشريعية،سواء أ

؛ سببينإلى ذلك  يعودو مباشرة، بها تحقق المعلومات الهدف منها ما لم يتم توفيرها لأولئك المعنيين 
: السبب الأول هو معرفة الحقائق التي تجعل بالإمكان تقديم المشورة الضرورية في الوقت هما

يتم تفادي  حتىالمناسب، والسبب الثاني هو لفت الانتباه إلى أي خلل خطير في خطة التطوير 
قرارات على البيانات ز الأن ترتك وجوب الباحث قد وجد، و )41، 2006(النعيمي،  المشكلات الإضافية

ن البيانات لأ أو مؤسساتها؛ مراكز التنمية المهنيةللعاملين في  ن الآراء الشخصيةع عوضاً الفعلية 
والتكهنات ن الآراء ع عوضاً الكشف عن الأسباب الحقيقية للمشكلة  علىتساعد  والحقائق برأي الباحث

   إيجاد حلول جذرية. ، مما يساعد على الشخصية

  ):):PPRREEVVEENNTTIIOONN  VVEERRSSUUSS  IINNSSPPEECCTTIIOONN((  التفتيشالتفتيش  منمن  بدلاً بدلاً   وقايةوقايةالال  ـ ـ 66

مؤسسات في  لى فكرة الوقاية لدى العاملينإ برامج التنمية المهنيةفي  إدارة الجودة الشاملة ستندت
 لذا فإن ؛، وليست نتاجاً للعملية التفتيشيةوالتوجيه ، فالجودة هي نتاج للعملية الوقائيةالتنمية المهنية

بتطوير فكرة الوقاية لدى العاملين لأن ذلك يؤدي إلى تقليص التكاليف وزيادة تهتم إدارة الجودة الشاملة 
 فيجودة اليتطلب استخدام مقاييس لقياس مما الإنتاجية، والعمل بمبدأ الوقاية من الأخطاء قبل وقوعها 

  ).41، 2006(النعيمي،  تخدام المقاييس بعد وقوع الأخطاءن اسع عوضاً  تنفيذ الأنشطة،أثناء 

  ):):FFEEEEDDBBAACCKK((  الراجعةالراجعة  التغذيةالتغذية  ــ77

رير أو البيانات التغذية الرجعية من خلال التوجيهات، أو المعلومات الشفوية، أو التقاتتم 
هي ضرورة الحصول على المعلومات في ساسية في عملية التغذية الرجعية نقطة أ ثمةالإحصائية، و 

هذه المعلومات إلى الجهات المعنية لاتخاذ الخطوات اللازمة  إيصالعلى أن يتم  ،الوقت المناسب
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 ,Fry, 2003( على برامج التنمية المهنية إدخال التعديلات والتحسيناتح الأخطاء و لعملية إصلا

195.(  

  برامج التنمية المهنية:ق تحقيق الجودة في ائطر  رابعاً:

تتمثل  ؛التنمية المهنيةمؤسسات  لتحقيق الجودة المطلوبة في حدد جوران أربع عمليات أساسية
   :الآتي (التخطيط للجودة، وضبطها، وضمانها، وأخيراً تحسين الجودة)، وذلك من خلال :الآتي في

  : )Quality Planning( التخطيط للجودةـ 1

الخاصة بالجودة،  وهو الأعمال أو الأنشطة التي تحدد أهداف برامج التنمية المهنية، والمتطلبات
ويعد تحقيق التطوير المستمر للقدرات الإدارية من أهم أهداف برامج التنمية المهنية  ،اصرهاوتطبيق عن

لا بد من وضع خطة تحقق هذا الهدف الأساسي. وتتكون مراحل تطبيق  لذالمديري رياض الأطفال؛ 
مرحلة التخطيط، و الجودة الشاملة في التخطيط من خمس مراحل أساسية هي: (المرحلة الصفرية، 

  ).85، 2007مرحلة التقويم، ومرحلة تبادل الخبرات) (أبو الهيجاء، و مرحلة التنفيذ، و 

  ية:تالأمور الآفي هذه المرحلة تتم : )Zero Stage(" الإعداد"المرحلة الصفرية ـ 

  التي يجب أن يتم الاتفاق عليها. والمفاهيمتحديد الأهداف  �
  المهارات والكفاءات والتدريب.التأكد من فريق العمل وقدرته على التنفيذ من حيث  �
  .اً مباشر دعماً  ستراتيجية بالمؤسسةإعداد السياسة التي تدعم الخطة الإ �
  وضع الخطط المستقبلية لسير العمل والإجراءات. �
  ). 103، 2004الالتزام بتوفير الموارد اللازمة للتنفيذ (عليمات،  �

نه في هذه المرحلة إة الجودة، حيث ناع الإدارة بفلسفمرحلة اقت أيضاً  يطلق على هذه المرحلةو 
تلقي برامج تدريبية متخصصة عن مفهوم بملة، وتبدأ الإدارة تتقرر الرغبة في تطبيق مدخل الجودة الشا

  ليها. إومتطلباته والمبادئ التي يستند  النظام وأهميته

فصيلية لتحديد في هذه المرحلة وضع الخطط التيتم  ):Planning stage( "التخطيط"المرحلة الأولى ـ 
في تقرير ال ويجباختيار الفريق القيادي لبرنامج إدارة الجودة الشاملة، ارد اللازمة لتطبيق النظام، و المو 
إحدى الإدارات  أو هاما إذا كان التطبيق يشمل المؤسسة كل طيط لتطبيق إدارة الجودة الشاملةالتخ أثناء

  ).438، 2004(حسانين،  أو أكثر من إدارة

يتم فيها اختيار الأفراد الذين سيعهد : )The implementation stage( "التنفيذ"ة الثانية المرحلـ 
وعلى  ها،وسلوكياتإليهم بعملية التطبيق، حيث يتم أولاً تدريب الإدارة العليا على مبادئ الإدارة الحديثة 

ة الوسطى على عمليات يتم تدريب الإدار و لشاملة ومتطلباتها وأهميتها، الوعي بمبادئ إدارة الجودة ا
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، ويتم تدريب العاملين على جميعهم لعاملينية لستراتيجالتخطيط والتوجيه ونقل التصور والأهداف والإ
تنمية المهارات واكتساب المزيد من المعرفة حول المؤسسة وأهدافها وتشكيل حلقات العمل والجودة، 

وتقويم عرض النتائج  ،وتفسيرها هاوتحليل ،تدريب فرق العمل على جمع المعلومات إضافة إلى
  ).128، 2008(عبد العليم والأحمدي،  هاومتابعت

تتضمن هذه المرحلة توفير المعلومات الضرورية : )Calendar stage( "التقويم"المرحلة الثالثة ـ 
على الدراسات الميدانية وقوائم  أيضاً لدعم مراحل الإعداد والتخطيط والتنفيذ، وتشتمل هذه المرحلة 

الاستقصاء، والمقابلات الشخصية على المستويات التنظيمية كافة، مع التقويم الذاتي لتقدير إدراك 
  ).Brennan & Shah, 2000, 12( ات لنواحي القوة والضعف بالمؤسسةالأفراد والجماع

في هذه المرحلة يتم : )Stage of exchanging experiences( "تبادل الخبرات"المرحلة الرابعة ـ 
تثمار الخبرات والنجاحات التي تحققت في أحد القطاعات مع تعميم الفوائد التي تنجم عن تنفيذ إدارة اس

يتم دعوة المؤسسات والفروع التابعة للمركز الرئيسي ها لشاملة في قطاع من القطاعات، وفيالجودة ا
وة العاملين لمناقشتهم وتبادل الآراء حولها مع دع ،أيضاً لمناقشة التجربة التي تحدث في أحد الفروع

في أهمية الالتزام بمبدأ إدارة الجودة الشاملة والحصول على تأييدهم بخصوص ما تم تحقيقه (نوفل، 
2007 ،68.(  

 : )Quality Control(ضبط الجودة ـ  2

لعملية امراقبة  خلال لتلبية متطلبات الجودة من اللازمة الأساليب والأنشطة الميدانية وتتمثل في
أسباب الفشل التي تعيق الأداء المقبول للعملية  ، والحد منبية في مؤسسات التنمية المهنيةالتدري

يتطلب دعماً للمشرفين  ، مما)36، 2008(الفتلاوي،  اً دوري تفتيشاً من خلال التفتيش والمتابعة  التدريبية
والخبرات التدريبية بما  ة، وتقويماً للمناهجلمهنية لمديري رياض الأطفال من ناحيةعلى برامج التنمية ا

؛ إضافة إلى توفير التمويل الكافي، من ناحية أخرى تشمله من أهداف وخبرات وطرائق وتقنيات
  .للتدريبوالمباني والتجهيزات المناسبة 

 : )Quality Assurance( ضمان الجودةـ  3

الوسائل  من خلال مجموعة العمل في مؤسسات التنمية المهنية الرقابة على جودة يقصد بها
للعمل  بمقارنة الأداء الفعلي بالموصفات والمعايير المحددة ، وذلكالعلمية المنظمة التي تتخذها الإدارة

كفاءة نظام الجودة  تجسدإضافة إلى  ،خاذ الإجراءات التصحيحية اللازمةوات في برامج التنمية المهنية،
  للمعايير. تهوفاعليته بدقة الأداء في مطابق
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 : (Quality Improvement)لجودة تحسين اـ  4

 التنمية المهنيةداخل مؤسسات  كلها يتم ذلك من خلال النقاط المذكورة في ضبط أفضل للأنشطة
 ق جديدة، وعملية التحسين هي الأساس لمفهوم الجودة الشاملةائوتنفيذ الأنشطة بطر  بحثهذا الفي 

)Gitlow, 2001, 75-76.(  

  :شاملة في مؤسسات التنمية المهنيةق الجودة اليلماذا تطب خامساً:
 فقــد ،الأعــداد الكبيــرة مــن المتــدربينالــدول الناميــة أخــذت بإســتراتيجية الكــم لاســتيعاب معظــم إن   - أ

 .التدريبيةهذه الإستراتيجية على حساب نوعية العملية كانت 
 .التدريبيةتحسين مخرجات العملية   - ب
 .التدريبيةكزبون أساسي في العملية ؤه جب إرضاها، و هدف العملية ومحور  لما كان المتدرب  - ت
تحليــل البيانـــات بطريقــة منظمــة مــن خــلال  التدريبيــةالعمليــة  علــىضــرورة إجــراء التحســينات   - ث

 باستمرار.

 .هموطاقات التدريبيةاستثمار إمكانيات الأفراد العاملين في العملية   -  ج
 بالإدارة المركزية. هنقل السلطة إلى العاملين بالمؤسسة مع الاحتفاظ في الوقت نفس  -  ح

 ال على المستويين الأفقي والعمودي.خلق الاتصال الفع   -  خ

ذا يقتضــي تغييــر نمــط الثقافــة التنظيميــة الإداريــة فــي للجــودة الشــاملة ثقافــة إداريــة خاصــة، وهــ  - د
يســاعد علـــى تحقيـــق الجـــودة الـــذي تغييـــر القـــيم والســلوك الســـائد مـــن ثــم المؤسســة التعليميـــة، و 

 الشاملة.

 ).123، ص 2008(مجاهد،  تغيير النمط الإداري إلى الإدارة التشاركية  - ذ
أدت  لقدتدفق الأطفال في التعليم، ستراتيجية الكم لاستيعاب إالدول النامية أخذت ب معظمإن   -  ر

 ).Kerr, 2003, 24( التضحية بنوعية العملية التربويةستراتيجية إلى هذه الإ
مثل تحدياً للعقل البشري؛ مما تئمة على التدفق العلمي والمعرفي ية الشاملة والقاقنإن الثورة الت  -  ز

الارتقاء  من ثم؛ و بويةجعل المجتمعات تتنافس في الارتقاء بالمستوى النوعي لنظمها التر 
 بخدمات مؤسسات رياض الأطفال.

من خلال  اً منظم تحسيناً  في رياض الأطفال العملية التربوية علىضرورة إجراء التحسينات   -  س
 .واقع الرياض من حيث الاحتياجات الكمية والنوعية، والتخطيط لهاتحليل 

مؤسسات رياض الأطفال بأقصى ما يمكن في  هموطاقاتستثمار إمكانيات الأفراد العاملين ا  -  ش
  ).9، 2006(البنا، 
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مية المهنية لمديري رياض متطلبات تطبيق الجودة الشاملة في برامج التن سادساً:

  الأطفال:

من  ثمة عدداً غير قليل، أن وإدارة الجودة الشاملة الربط بين التنمية المهنيةمن خلال يتضح 
 على النحو الآتييمكن ذكرها ؛ ال بين الجانبينالمتطلبات لتحقيق هذا الربط الفع:  

 القيادة النوعية:  - أ

كان المدير مقتنعاً بهذا المبدأ  طلبات تطبيق الجودة الشاملة، فإذاتعد القيادة النوعية من أهم وأول مت
من  ما يكون الاقتناع بتطبيق إدارة الجودة الشاملة نابعاً في زملائه لتطبيقه، فحيناستطاع دعمه والتأثير 

ما لا يقتنع المدير فإن مصيرها ناع الأفراد بأهمية التغيير، وحينالمدير في المؤسسة فهذا يُسهل اقت
 ما لا يقتنع المدير لا يمكن تطبيقها بأي، وحينالفشل؛ لأنه من المعلوم أن الإدارة تسير بفكر المدير

  حال من الأحوال.

كي ينجح في تطبيق ى مدير الجودة الشاملة إتقانها لوقد حدد وارين وجيروم المهارات التي ينبغي ع
  :على النحو الآتي إدارة الجودة الشاملة في مؤسسته ويصبح مديراً فعالاً، وهذه المهارات هي

 تنمية العلاقات المبنية على المصارحة والثقة. - 

 بناء روح الفريق. - 

 الإدارة بالحقائق. - 

 تعزيز الاتجاهات عن طريق التقدير والمكافآت. - 

 ).40، 1997بناء المؤسسة التي تتصف بالتطور والتحسين المستمر للأداء (شمدت وفانجا،  - 

يتطلب بالمقام الأول اقتناع  ومراكزها، تطبيق إدارة الجودة الشاملة في مؤسسات التنمية المهنيةإن 
اولة الجادة للتطبيق القيادة التربوية العليا، لأن هذا الاقتناع يقود القيادة إلى دعم هذا المشروع والمح

  وتذليل المعوقات التي تحول دون التطبيق.

 التخطيط الفعال:  -  ب

دون التخطيط عنصر فعال من عناصر الإدارة، و التخطيط أول وظيفة من وظائف الإدارة وأهمها وهو 
  ، وإهمال التخطيط وعدم الاهتمام به يعني الوقوع في الفشل.اً يكون العمل عشوائي

طيط هي توحيد جهود المؤسسة نحو رضا العميل والنوعية والجودة (جورج و إن وظيفة التخ
)، ويعد التخطيط لإدارة الجودة الشاملة من أهم وأكثر الخطوات الفاعلة في 67، 1998ويمرزكيرتش، 

تحقيق الأبعاد الأساسية للنشاط الإنتاجي والخدمي في المؤسسة، حيث يمثل التحسين المستمر للجودة 
ة تنافسية شاملة للمؤسسات بصفة عامة، وإن تكامل العمليات التخطيطية للجودة مع إستراتيجي
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تظهر و  ).60، 2005ء الفعال (حمود، ستراتيجيات الشاملة للمؤسسة يعد حالة هادفة في تنشيط الأداالإ
هم في حل المشكلات على تحسين الوسائل التي تسأهمية التخطيط في المؤسسة من خلال مساعدته 

تستخدم في التي لأداء يساعد التخطيط على تطوير معايير المستقبلية ووضع الحلول الممكنة لها، و ا
  ).40، 2005عملية الرقابة على جودة الأداء في المؤسسة (عبد المحسن، 

 :ثقافة الجودةب الوعي تنمية   -  ت

والمعتقدات  يتم التركيز في تنمية ثقافة الجودة على إحداث تغيير في مجموعة القواعد والقيم
  :الآتي والاتجاهات والسلوكيات السائدة في المؤسسة؛ بهدف تحقيق

  التجديد والإبداع والابتكار. �

  تجويد الأداء والعمل في فرق جماعية. �

  التدريب والتنمية المستمرة كمسارات أساسية للدعم والتعزيز والتميز. �

 ,Oakland( ناسب للتعلم الذاتيتعظيم النتائج في ضوء الأهداف الموضوعة، وتوفير المناخ الم �

2000, 20(.  

المعلمين، و بناء مثل هذه الثقافة يقوي الصلة بالمستفيدين من المؤسسات التعليمية (الطلاب، إن 
قيق الإنجازات، وتعزيز ويسهم في بناء الثقة والإحساس القوى بتح ،المجتمع)و أولياء الأمور، و ، الإدارةو 

  لمؤسسة.إلى االانتماء 

  : التعليميقافة الامتياز تنمية ث   -  ث

التربوية القيام بأدوار جديدة تختلف عن أدوارهم  الإداراتيتطلب الإصلاح والتجديد التعليمي من 
صلاحيات واسعة  الإدارةإدارة الجودة الشاملة التي تمنح  :مثل ؛السابقة، حيث إن النظم الإدارية الحديثة

ا، وإدارة نظم المعلومات، والقيام بالتنمية المهنية للأفراد في الإدارة والتمويل ووضع الميزانيات وتنظيمه
 ).Ribbins, 1997, 3( العاملين بالمؤسسة

الة، هي: الإدارة الفع ؛ التعليمية لبلوغ الامتياز يز على أربعة عناصر رئيسركي أنه يتضح من النموذج
بدور أساسي  دارةالإ تقوم حيث ر،فراد، والتحسين المستموالإدارة بالحقائق، والإدارة القائمة على الأ

ومحوري من خلال الدعم والمساندة، وتوجيه هذه العناصر لتحقيق هدف أساسي هو إدخال السعادة 
من خلال تحقيق  ، والعاملين داخل المؤسسةوأولياء الأمور، الأطفالوالرضا في نفوس المستفيدين وهم 

  .تعليميالمخرجات عالية الجودة تتمثل ببلوغ مؤشر الامتياز 
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أن يتسم القائد التربوي في ظل إدارة الجودة الشاملة بمجموعة من الخصائص والمهارات التي  لابد
 ؛جدات في المجال التربوي والإداريتمكنه من إحداث التغيير المنشود، ومواكبة المتغيرات والمست

  : يالآت تتمثل فيو 

  القدرة على تحديد الأهداف والسياسات والإجراءات. -1

  ة على التكيف مع المواقف المتغيرة.القدر  -2

  القدرة على التنبؤ بالمتغيرات البيئية على المستوى المحلي، والعالمي. -3

  القدرة على إدارة الصراع وتشكيل فرق العمل الفعالة. -4

  .هوتحليل القدرة على فهم السلوك البشري -5

  القدرة على إحداث التغيير والتطوير. -6

  بكفاءة وفعالية. القدرة على تأدية المهام والأعمال -7

  القدرة على إشراك العاملين في صنع القرارات، وتفويض الصلاحيات. -8

  القدرة على استخدام الأساليب العلمية الحديثة في التحليل واتخاذ القرارات. -9

  .)119- 118، 2002(اللوزي،  المعلومات قنيةلإلمام بتقنيات العصر، وتالقدرة على ا - 10

  الجودة الشاملة:تنمية قيم الالتزام نحو إدارة    - ج

وكافة العاملين في المؤسسة بفلسفتها ومبادئها،  الإدارةيتطلب نجاح إدارة الجودة الشاملة التزام   
المستمر للأداء التي تركز على التحسين لجودة هي السائدة داخل المؤسسة، وأن تكون ثقافة ا
تفعيل يس مجرد اكتشافه، و ء داخل المؤسسة، وتبني فلسفة منع حدوث الخطأ، وليوالعمليات، وكل ش

الممارسات الخاطئة، وتوجيه القرارات المستقبلية، وتوجيه النصائح  يردور التغذية الراجعة لتص
  ).253، 2000(عبد الباقي،  والإرشادات للعاملين، والابتعاد عن أسلوب اللوم والتوبيخ

ة، وغرس قيم الإحساس لى قيم الالتزام تجاه تحقيق أهداف المؤسسإالناجحة  الإدارة ستندوت  
بالفخر لدى العاملين بالانتماء والولاء للمؤسسة، والقدرة على تطوير أداء الأفراد، وتحمل المسئولية في 

  .)Oakland, 2000, 24( ، والعمل على تحقيق الأهداف التنظيميةهاكل المهام والأعمال

  وفرق العمل: الإدارةتفعيل الاتصالات بين   - ح

تهتم  باستثمار المؤسسات المعاصرة، حيث في علومات شريان الحياة تصالات والمتمثل الا  
ها في تدعيم قدرتها التنافسية، وتميزها كللتحقيق فوائد متعددة تصب  ؛والمعلومات تقنيات الاتصالات
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  الثالثالفصل  

عن المنافسين الآخرين في تقديم الخدمات المتطورة، من خلال نوافذ وقنوات أقرب ما تكون للمستفيد 
ته واحتياجاته. وتهدف القيادات من وراء تفعيل شبكات الاتصالات ونظم المعلومات إلى وتحقيق رغبا

  :الآتيتحقيق 

مهما تباعدت المسافات، واختلفت نظم  ،ومواقع العمل بها كلها الربط الآني بين إدارات المؤسسة •
  التوقيت.

قرارات، وتوجيه الموارد نحو توفير التنسيق والتفاعل الآني في مجالات التخطيط، والتنظيم، واتخاذ ال •
  أفضل الاستخدامات.

  الاستجابة الفورية لمتطلبات المستفيدين والمتعاملين مع المؤسسة، والتكيف مع تحولات سوق العمل. •

 فادة منهاالإنتاجية والخدمية، ويعظم الإ إمكانية العمل على مدار الساعة، مما يزيد من الطاقات •
  .)107-106، 2002(السلمي، 

على المعلومات  اً أساسي بناءً لى بناء علاقات تنظيمية عضوية، مبنية إال د الاتصال الفع ستنوي
رأسياً وأفقياً، حيث إن شبكة  هاكلالحقيقية، لتحقيق الانسيابية والمرونة في التعامل بين أجزاء المؤسسة 

ا بإصدار الأوامر ضوئهالمعلومات تحدد مراكز اتخاذ القرارات، وما تتطلبه من معلومات، لتقوم في 
المعلومات إلى الإطار غير  وتتجاوز شبكة المعلومات المتطورة الإطار الرسمي لمفهوم ،والتوجيهات

  .واقعاً لا يمكن الاستغناء عنه بسبب قوة تأثيره في السلوك المؤسسي ارالرسمي، الذي ص

 مبين القيادات أ كانأويعد الاتصال دعامة أساسية لتحقيق أهداف المؤسسة التعليمية، سواء   
 منها ؛ةدعدمتلى مبادئ إلاتصالات د فعالية استنوت ،ق العمل، داخل المؤسسة أو خارجهافر  مالأفراد أ

  :الآتي

المعلومات والبيانات المستمدة من  ويقصد به ،استخدام التنظيم غير الرسمي إستراتيجيةمبدأ  -1
فادة منها في مجال الاتصال غير الرسمي، ، التي يمكن الإكلها الخبرة الذاتية المتراكمة مدة الخدمة

وسيها، والمتبادلة بين ؤ ة المتبادلة بين القيادة ومر على أساس أنها مكملة للمعلومات والبيانات الرسمي
  العاملين في كل الإدارات.

إعداد صياغة محتوى الرسالة كتابة أو كلاماً شفوياً بلغة وألفاظ  ويقصد به ؛مبدأ الوضوح -2
 لرسالة من معلومات وبيانات ورموزإضافة إلى أن كل ما تتضمنه االمرسل، من  مفهومة وواضحة

تقبل محتوى الرسالة بارتياح من مما يؤدي إلى الذي يحقق الإقناع،  ،والوضوح تميز بالصدقت
  المستقبل.
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  الثالثالفصل  

مما يفيد في  ،ويقصد به الاهتمام بكل ما تحتويه الرسالة وتفهمه جيداً  ؛مبدأ الاهتمام والتركيز -3
  نجاز كل ما أشارت إليه بدرجة عالية.إ

ارهم في مجال وسين على ممارسة أدو ؤ لمر تشجيع القيادات ل ويقصد به ؛مبدأ التكامل والوحدة -4
في الإدارات  همجميعذلك تضمن القيادات تحقيق التعاون بين العاملين على الاتصال بفعالية، و 

المعلومات والبيانات المتعلقة بالأعمال التابعة لها فيما بينهم، وتعاونهم معها من خلال تبادل 
  .)750- 749، 2000(حنفي،  المختلفة

  :توافر النقاط الآتيةويستلزم تحقيق جودة الاتصالات بين القيادات وفرق العمل 

  وجود قنوات اتصالات مفتوحة ومرنة رأسية وأفقية. •

  تعزيز القيم، والاهتمام بتنمية الموارد البشرية. •

  بالحساسية الأخلاقية. وضوح الرؤية والتمتع •

  تفويض بعض الصلاحيات للعاملين، والعمل بروح الفريق. •

  في مجال الاتصالات. هموقدراتتنمية مهارات الأفراد وفرق العمل  •

  .تهوإدار  تبني القيادات لفلسفة التغيير •

  .)Oakland, 2000, 28-32( وضع مؤشرات أو مقاييس لتقييم الأداء •

 التدريب المستمر:  - خ

 ، وكيب أحد العوامل الأساسية في تطبيق الجودة الشاملة في المؤسسات والمراكز المهنيةيعد التدري
أن يكون و يكون التدريب فعال يجب أن يكون مخططاً ومنظماً ويسعى إلى تحقيق أهداف محددة، 

محسن، التي تعمل المؤسسة في ظلها (عبد الستمرة لمواجهة التغيرات التقنية، والتغيرات البيئية عملية م
2005 ،137 .(  

  تنمية مهارات فرق عمل الجودة:  - د

فرق العمل مطلباً ضرورياً؛ نظراً لدورها المهم في تعظيم المواهب الإبداعية داخل المؤسسة  دتع
الوحدات  يربحيث تص ،أو(المركزي) يالتعليمية عن طريق تخطيط التعليم على مستوى الفريق الرئيس

ل يتم من خلالها تعزيز الانتماء رفة والمهارات، وفي الواقع فإن فرق العمالتعليمية أداة تشجع انتقال المع
فريق العمل قادراً على حل المشكلات بطريقة وظيفية من خلال تحديد  يربحيث يص ،لمؤسسةإلى ا

مهارات فرق  هتتضمنفيما يلي استعراض لما ثم إيجاد الحلول المناسبة لها.  لكل فرد، ومن المشكلة
  العمل:
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  الثالثالفصل  

  زام بعمل الفريق من قيادة المؤسسة التعليمية.الالت .1

  وتفعيلها. ها،وقدراتالاستثمار في التدريب والتطوير للارتقاء بمهارات فرق العمل  .2

3.  هاكل المؤسسة التعليميةأنشطة ة الوحدة الأساسية للتعامل مع منزلفرق العمل ب عد.  

فير الموارد اللازمة لأداء منح فرق العمل مزيداً من التفويض لتسهيل إنجاز الأعمال وتو  .4
  مهامهم بفعالية.

  توفير الموارد اللازمة لأداء المهام المنوطة بهم بفعالية. .5

تفعيل عمل الفريق لتحديد كيفية تحقيق الأهداف في إطار الرؤية المشتركة والفهم في مناخ  .6
  .)Keith, 1998, 182( من الثقة المتبادلة

ويعود ذلك  ،أهمية متزايدة في الإدارة المعاصرة وتكتسب فرق العمل، والعمل بروح الفريق
  :الآتي منهامتعددة؛ سباب لأ

لتي تفرضها افي عالم اليوم السريع التغير،  تزايد التحديات التي تواجه المؤسسات المعاصرة، �
 كلها تمثلو ية المتلاحقة، قندة العالمية، والتطورات التالمنافسة العالمية، وتحديات معايير الجو 

  .اً منفرد عملاً لا يمكن مواجهتها إلا بجهود منسقة لفرق عمل متكاملة، وليس بإدارات تعمل  تحديات

 في، وتؤثر سلباً هاوإدارات آخر على مستوى قطاعات المؤسسةإلى تبرز مشكلات مؤثرة من حين  �
مع إبداعية، وهنا تكمن فعالية فرق العمل كمج وحلولاً  اً ، وتتطلب أفكار تهاوفعالي كفاءة المؤسسة

  خبرات وآراء في علاج هذه المشكلات، وإيجاد الحلول المناسبة لها.

تبرز أهمية فرق العمل في المؤسسات التي تتبنى النظام المركزي الذي يحد من صلاحيات  �
الإدارات في إنجاز مهامها، حيث تقوم بدور فعال بالتنسيق مع أعضاء الإدارات، والعمل بروح 

  لإدارات.الفريق لتفعيل الأداء داخل ا

لتعزيز مشاركة العاملين في التطوير، ومعالجة المشكلات، وصنع القرارات، تمثل فرق العمل  �
تتطلب تشكيل فرق  ؛عمل والعاملين بقدر كبير ومتوازنمدخلاً فعالاً في ذلك، فالإدارة التي تعنى بال

، مما يثري الأداء عمل يسهم فيها الأعضاء بآرائهم ومقترحاتهم في الأمور الإدارية، والتكتيكية
  ويوفر مدخلاً حيوياً للتميز والتفوق التنافسي في المؤسسة.

تتنافس فرق العمل بجدية وحماس، وتركز على تحسين العمليات فإنها تحقق درجة عالية من  حينما �
لمشكلات، وعلى النقيض من التماسك والرضا، ويكون إنجازها أفضل في الأداء الابتكاري، وحل ا
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  الثالثالفصل  

لانسجام، وظهور عثر الاتصال داخل فرق العمل وفيما بينها يؤدي ذلك إلى عدم ايت حينذلك ف
 الأداء. في اً سلبي تأثيراً الذي يؤثر السلوك العدواني 

تفيد فرق العمل في جهود التحسين في ظل إدارة الجودة الشاملة، وتقوم بدور أساسي ومهم في  �
تطوير التخطيط، وصنع القرارات، و  كهم فيتحقيق الجودة والتميز، من خلال حلقات الجودة وإشرا

أنهم شركاء في يساعد على رفع روحهم المعنوية، ويولد الشعور لديهم ب مماالعمل وحل مشكلاته، 
يزيد من دافعيتهم نحو بذل مزيد من الجهود لتحسين مستوى أدائهم، وتحقيق و تحقيق الجودة، 

  ).233- 229، 2000(مصطفى،  الجودة والتميز

 ة معلومات:بناء قاعد  - ذ

يعد توفير قاعدة البيانات والمعلومات من أهم متطلبات تطبيق الجودة الشاملة في مؤسسات 
هذه ت وتفسيرها والتغذية الراجعة، و ليها اتخاذ القرارات وتحليل البيانا، إذ يستند إهاومراكز  التنمية المهنية

هل عملية الاتصال بمؤسسات تسقل تكلفة، و القاعدة تسهل الوصول إلى المعلومات بأسرع وقت وأ
  رياض الأطفال.

أن أهم مبادئ إدارة الجودة الشاملة هو التركيز على العميل، ولا سبيل إلى ب المبدأ  استناداً إلى
 مراقبةيسمح بمرافبة العمليات  تحليلاً ذلك إلا عن طريق توفير المعلومات وتحليلها داخل المؤسسة 

أداة فعالة لرفع مستويات الجودة من خلال نشر المعرفة  تصيركي  مستمرة، وتفسير هذه المعلومات
مساندة ودعم لنجاح تطبيق مدخل الجودة الشاملة الذي سوف  جميعهم، مما يعد  بين العاملين بالمؤسسة

تحديد احتياجاته ورغباته، ابتداءً بتوفر المعلومات ذات العلاقة به، يُسهم بالتركيز على العميل بغية 
 ). 163، 2008بتقرير مدى رضاه وامتلاكه للمهارات الضرورية (عبد العليم والأحمدي، وانتهاءً 

  تنمية ممارسات تطبيق إدارة الجودة الشاملة:  - ر

التربوية من أجل تنمية ممارسات  الإداراتأن تدركها  لا بدمجموعة عناصر أساسية  ثمة  
  :الآتيعلى النحو  هي؛ ليميةتطبيق الجودة الشاملة في المؤسسة التع

وترجمتها إلى مهام وأعمال  ها،وتحديدتنمية القدرة على وضع الأهداف القصيرة والطويلة الأجل  -1
  بما يحقق أهداف المؤسسة التعليمية.

وتكوين رؤية واضحة ومشتركة بين العاملين بالمؤسسة  ،التمركز حول المؤسسات التعليمية -2
  .جميعهم التعليمية

  ؤسسة لتحقيق النتائج المرجوة.العاملين بالم علىتوزيع المهام  -3

  الفهم المستمر لتطبيقات الجودة وربطها دائماً بالمستفيدين منها. -4
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  الثالثالفصل  

  .اً وتعاوني اً جماعي عملاً التركيز في العمل على أداء الفريق والعمل  -5

  الاستثمار الأمثل لطاقات الأفراد وفرق العمل. -6

  العمل على قياس المخرجات وفق الأهداف الموضوعة. -7

  صالات وقياس الأداء وتطبيق نظم المعلومات.تفعيل الات -8

  إجراء التغذية الراجعة لتصحيح المسار وتجنب الوقوع في الأخطاء. -9

  التقويم المستمر للأداء:  - ز

حد متطلبات تطبيق الجودة يعد التقويم المستمر لأداء العاملين في مؤسسات التنمية المهنية أ
  خرى.لأنه مؤثر في تطبيق إدارة الجودة الأ الشاملة؛

ومقارنة النتائج المتحققة بالنتائج المطلوب  ،ويعرف تقويم الأداء بأنه: "قياس الأداء الفعلي
ومدى النجاح في  ،تكون صورة حية لما حدث ولما يحدث فعلاً  قيقها أو الممكن الوصول إليها كيتح

ن الأداء في ما يكفل اتخاذ الإجراءات الملائمة لتحسيب تحقيق الأهداف وتنفيذ الخطط الموضوعة
  ).5، 2004المؤسسة" (عبد المحسن، 

قياس مستوى جودة التدريب داء العاملين في مؤسسات التدريب إلى أهمية تقويم أ وتعود
جعة عن مستوى أدائهم لأعمالهم، وإعطاء العاملين في إدارات التربية ومراكز التنمية المهنية تغذية را

  يز العاملين على أداء عملهم بنجاح.ن تقويم الأداء هو أسلوب فعال لتحفوأ

التربوية في ضوء الإصلاحات والتجديدات، مما يترتب عليها التجديد  للإداراتأدوار جديدة  ثمة
سهم في يتطلب امتلاك قدرات وكفايات فعالة تُ  ممافي أهداف التنمية المهنية، ومجالاتها، وأساليبها، 

. يمكن استعراض ى تحقيق الأهدافالتركيز عل من خلال قية مستوى الأداء، وتحقيق الجودةتر 
  :يعلى النحو الآتالمجالات 

o .تزويد القيادات بمعارف ومعلومات عن إدارة الجودة  

o .تطوير المهارات القيادية لزيادة فعاليتها  

o .رفع القدرات والكفايات في مجال العمل القيادي  

o .الارتقاء بمستوى الأداء وإتقان العمل  

o بية في الاتجاهات والسلوكيات.إحداث تغييرات إيجا  

o .تفعيل قنوات الاتصالات بين الإدارات والأقسام  
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  الثالثالفصل  

o .إعداد قادة قادرين على النهوض بعملية التعليم  

o .إنجاز الأعمال بكفاءة وفعالية وبأقل تكلفة  

o .القدرة على استخدام التقنيات الحديثة  

o .تصحيح الانحرافات والممارسات الخاطئة  

  :الآتي التربوية، فتتمثل في الإداراتأما المجالات المطلوب تنميتها لدى 

  تحديد الأهداف ووضع الخطط وآليات التنفيذ. •

  وليات.ؤ ض الصلاحيات وتوزيع المهام والمستفوي •

  لى البيانات الدقيقة.إصنع القرارات المستندة  •

  من أهم الموارد المتاحة. هوصفيم الوقت وإدارته بفعالية بتنظ •

  القدرة على إيجاد الحلول المناسبة للمشكلات التي تواجه سير العمل. •

  تعزيز مفهوم العمل الجماعي، وتشكيل فرق العمل. •

  إدارة الموارد المالية بفعالية، وتحديد أولويات الإنفاق. •

  المراقبة والمتابعة الفعالة لتنفيذ الأعمال. •

  .همجميع ة بين العاملينتشكيل علاقات إنسانية قوي •

مثل: ورش  ؛ويستلزم تفعيل برامج التنمية المهنية استخدام أساليب متنوعة وفعالة في تنفيذها
، والتدريب الأدوارالعمل، وحلقات النقاش، ودراسة الحالة، وسلة القرارات، والمباريات الإدارية، وتمثيل 

ع العمل، والمؤتمرات، والندوات، والمحاضرات، والعمل مع أصحاب الخبرات، والتعلم من الأقران في موق
  التقنيات الحديثة.، والتدريب على استخدام والزملاء، وتبادل الزيارات والرحلات العلمية

  شاملة في مؤسسات التنمية المهنية:معوقات تطبيق الجودة ال سابعاً:

مختلفة تطبيق مدخل الجودة الشاملة في المؤسسات التربوية ال أنالمهتمين بعض لقد وجد 
عقبات التي تحد من كفاءة عملية تطبيق برامج التنمية المهنية وربما يواجه عادةً بمجموعة صعوبات أو 

  :ما يأتي تؤدي إلى فشلها، ومن أهم هذه العقبات

م مع الثقافة التنظيمية لإدارة الجودة لأنها تعتمد ثقافة تنظيمية لا تتلاء) البيروقراطية الإدارية: 1
الشاملة، حيث تعتمد البيروقراطية التوزيع الهرمي للسلطة والمحدد وفق قواعد صارمة، وتحديد الأعمال 

التركيز على التشريعات والقوانين واللوائح والرقابة المحكمة، في صورة واجبات وظيفية رسمية، و 
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لا تشجع البيروقراطية على المشاركة وتفويض ، و جاه واحدوالاتصالات الرسمية على أن تكون في ات
لا تسمح بالعمل الجماعي وروح الفريق، وهذه الأمور لا تتفق مع الثقافة التنظيمية  من ثمالسلطة، و 

لإدارة الجودة الشاملة التي تقوم على إعطاء الصلاحيات وتدعيم العمل الجماعي وروح الفريق 
  والابتكار.

أيضاً تمثل عائقاً أمام تطبيق مدخل الجودة الشاملة نظراً لاختلاف الثقافة التنظيمية هي  ) المركزية:2
في  لكل منهما، فالمركزية تقوم على تجميع السلطات خاصة حق إصدار القرارات في يد الإدارة العليا،

ت إدارة الجودة الشاملة على إعطاء أكبر قدر من الصلاحيات والمشاركة في المستوياتقوم  حين
  الإدارية الأدنى.

غير مخططة، ويظهر هذا  ردود الأفعال سواء أكانت مخططة أمتشير إلى  ) مقاومة التغيير:3
ي تتطلب أيضاً ثقافة مما يعوق تطبيق إدارة الجودة الشاملة الت ،الخوف من آثار التغيير ومقاومته

  ).111، 2001في تغيير الفكر والأداء (اليحيوي،  بدور تنظيمية تقوم

ات التدريب والتنمية لاحظ أن معوقات نجاح تطبيق مدخل الجودة الشاملة في مؤسسما سبق يُ م
التقليد والمحاكاة لتجارب بعض ى أخطاء في عملية التطبيق ذاتها؛ مثل: بعضها إلالمهنية يعود 

ات وجود صعوببل إعداد البيئة الملازمة، و المؤسسات الأخرى، وتعجيل النتائج، وإقرار التطبيق ق
عجز الميزانيات والخوف من التغيير  يرات الإدارية المستمرة، إضافة إلىقلة الكوادر والتغي :مثل ؛تقليدية

  إلى جانب البيروقراطية والمركزية في إصدار القرارات.

  :في ضوء إدارة الجودة الشاملةللمديرين معايير نظرية لتفعيل التنمية المهنية  ثامناً:

تطلباتها، مفهوم إدارة الجودة الشاملة وفلسفتها، ومبادئها، وأسسها، ومعرض ب لمّا قام الباحث
مفهوم التنمية المهنية،  وعرض ،نماذج التطبيقية وتحليل مضامينهاض الوعوامل نجاحها، واستعر 

مجموعة من المعايير النظرية التي تسهم في إلى ص خل= ا، وأساليبها، ومداخلهاوأهدافها، ومجالاته
  ي:الآت في تتمثلقد و  ية في ضوء إدارة الجودة الشاملة،التربو  للإداراتالمهنية  تفعيل التنمية

  تبني الإدارة العليا للتدريب المبادئ الفلسفية لإدارة الجودة. )1

  إحداث تغيير في طبيعة نظام التدريب وخصائصه لتنمية ثقافة الجودة. )2

 في المستويات الوظيفية التربوية للإداراتإصدار تشريعات وقوانين تنظم عملية التنمية المهنية  )3
  .ةمختلفال

  .همجميع في الروضة العاملينو ، لمديري رياض الأطفالللتنمية المهنية  إستراتيجيةوضع خطة  )4
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، ووضع الضوابط والآليات لضمان الاختيار موترقيته مديري الأطفالتطوير معايير اختيار  )5
  .)586 - 585، 2008الإدارية (حسين، الأفضل للمرشحين للوظائف 

  .لمديري رياض الأطفالتضمين معايير الجودة في برامج التنمية المهنية المقدمة  )6

  وتأهيلهم. المديرينلخاصة بإعداد تضمين ثقافة التنمية المهنية في البرامج ا )7

  .لمديري رياض الأطفالوضع معايير تقييم مستوى الأداء في البرامج التدريبية  )8

التدريبية الفعلية، والكفايات العلمية والمهنية المطلوب توافرها في قائد المستقبل  تحديد الاحتياجات )9
  قبل إعداد برامج التنمية المهنية.

  التخطيط لبرامج التنمية المهنية. في أثناء لمديري الرياضوليات الوظيفية ؤ مراعاة المهام والمس )10

  التنفيذ.، لإعطائها أولوية هميإلأن البرامج الأكثر حاجة بالنسبة بش المديرينأخذ آراء  )11

  د بالمعارف والمعلومات والخبرات الجديدة.مستمر للمهارات والقدرات، والتزو التطوير ال )12

  اختيار المدربين الأكفاء من أساتذة الجامعات، والخبراء في الإدارة التعليمية. )13

  ت والكتيبات.تهيئة العاملين لقبول التغيير من خلال عقد الندوات والاجتماعات والمناقشا )14

، وإشراكهم في للمديرينمن المركزية في النظام التعليمي، من خلال تفويض الصلاحيات الحد  )15
  .)Lewis & Smith, 1997, 259( صنع القرارات

 ، بحيث تحقق الأهداف المأمولةلمديري رياض الأطفالولضمان فعالية برامج التنمية المهنية 
الة في ذوي الخبرة والاختصاص، واستخدام أساليب متنوعة وفع الاستعانة بمدربين من  لابد منمنها، 
: حلقات النقاش، وورش العمل، والمباريات الإدارية، وسلة القرارات، ودراسة الحالة، وتمثيل مثل ؛تنفيذها

والمحاضرات، والعمل مع أصحاب  الندواتعقد و  ،المؤتمراتإقامة الأدوار، والتدريب في موقع العمل، و 
وتبادل الزيارات والرحلات العلمية، والتعلم من الأقران والزملاء، والتعلم الذاتي، والتنمية الذاتية الخبرات، 

، في الروضة من خلال القراءات الحرة للدوريات العلمية، والكتب الحديثة المرتبطة بمجال العمل
  والتدريب على استخدام التقنيات الحديثة.

أن المؤسسات التربوية والتعليمية وخاصة مؤسسات  الفصل ذكر في هذايلاحظ من خلال ما 
مطالبة بتحديث الأساليب الإدارية المتبعة في التخطيط لتحقيق الجودة الشاملة،  التنمية المهنيةالتدريب و 

يمكن استخلاص بعض الدروس  ، ومن ثمية السائدة حالياً قنظل الثورة المعلوماتية والتوذلك في 
مؤسسات التنمية المهنية المشرفة على يط الجودة الشاملة في المستفادة من الخبرات المعاصرة لتخط
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الواقع الراهن  على، ومبادئ الجودة الشاملة في محاولة تطبيق هذه المبادئ والمعايير رياض الأطفال
  : تيالآداخل الرياض بالجمهورية العربية السورية، وذلك على النحو 

مديريات التربية، مع  ممثليو  ها،مديريو  إنشاء مجلس يضم مجموعة من خبراء رياض الأطفال - 
داف المستقبلية لرياض لمشاركة في وضع الأهبغية االهيئات المتصلة بالطفولة؛ ممثلين لعدد من 

 حل المشكلات التي تواجه الروضات. علىتقديم المشورة والمساعدة الأطفال، و 

الناحية من أكانت سواء إعطاء مزيد من الحرية في تقييم درجة جودة الخدمة المقدمة للأطفال  - 
أثناء الخدمة، والتنسيق بين برامج في وتفعيل الدورات التدريبية  ،الخدمية مالإدارية أ مالتعليمية أ

اجات الفعلية برامج الدورات التدريبية والح أثناء الخدمة، وبينفي الإعداد وبرامج التدريب 
 للمعلمات.

 ض الأطفال.ومعاييرها في ريا تطبيق مبادئ الجودة الشاملة - 

إنشاء مركز إحصائي خاص برصد مؤشرات الواقع الكمي والكيفي للتعليم في مرحلة رياض  - 
 الأطفال من حيث عدد الأطفال وعدد المعلمات المؤهلات.

ر التعليم في مرحلة رياض وضع سياسة لتطوي، و الناجحة في معالجة المعوقات فادة من الأفكارالإ - 
 ستقرة لا تتأثر بتغير القيادات والمسؤولين.تسير وفق خطة مدروسة م ؛الأطفال

هيئة  يصاحب ذلك مراجعة ومتابعة من إنشاء لجنة للتقويم الذاتي للجودة داخل الرياض؛ على أن - 
 مستقلة لضمان الجودة.

 من مرحلة رياض الأطفال. همجميعأهمية نشر تقارير الجودة أمام المستفيدين  - 

  
  ـ خلاصة:

، ومن ثم التطرق لجودة الشاملةل عديدة ريفاتعالباحث في هذا الفصل بعرض قام 
الجودة الشاملة في  إدارة المبادئ الأساسية لتطبيق، وتقديم تطور مفهوم الجودة الشاملةل

، برامج التنمية المهنيةلجودة في ق تحقيق اائطر ، وجرى عرض برامج التنمية المهنية
متطلبات ، وجرى عرض شاملة في مؤسسات التنمية المهنيةلماذا تطبق الجودة الوتعرفنا 

، ومن ثم تعرف مية المهنية لمديري رياض الأطفالتطبيق الجودة الشاملة في برامج التن
رية لتفعيل معايير نظو  ،شاملة في مؤسسات التنمية المهنيةمعوقات تطبيق الجودة ال أهم

  .في ضوء إدارة الجودة الشاملةللمديرين التنمية المهنية 
 



  الفصل الخامسالفصل الخامس

  ااوأدواتھوأدواتھ  ااوإجراءاتھوإجراءاتھ  دراسةدراسةمنھج المنھج ال
  ـ تمهيد.

  .دراسةأولاً: منهج ال
  .دراسةثانياً: مجتمع ال

  .دراسةثالثاً: عينة ال
  .دراسةرابعاً: أدوات ال

  خامساً: الصعوبات التي واجهت الباحث.
  .دراسةسادساً: القوانين والمعادلات الإحصائية المستخدمة في ال
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  الخامسالفصل 
  اوأدواته اوإجراءاته الدراسة نهجم

  :تمهيدـ 

وكيفية سحبها  ، ووصف لعينتههوتحديد الدراسةمجتمع لهذا الفصل على وصف  يحتوي
نتائجها، وثبات  دراسة، والإجراءات المتبعة للتحقق من صدق أدوات الدراسةوخطوات إعداد أدوات ال

بغية الإجابة عن أسئلة  دراسةخدمت في الإضافة إلى ذكر القوانين والمعادلات الإحصائية التي است
  ، وفيما يلي توضيح لذلك:اوفرضياته دراسةال

  :الدراسةمنهج أولاً: 
، إذ يفيـــــــد المـــــــنهج الوصـــــــفي فـــــــي رصـــــــد ظـــــــاهرة م الباحـــــــث المـــــــنهج الوصـــــــفي التحليلـــــــياســـــــتخد

ـــــوعي الـــــذي  دراســـــةال ـــــر الن ـــــاً، مـــــن خـــــلال التعبي كمـــــا توجـــــد فـــــي الواقـــــع، ويهـــــتم بوصـــــفها وصـــــفاً دقيق
ــــدار  ــــاً يوضــــح مق ــــذي يعطــــي وصــــفاً رقمي يصــــف الظــــاهرة ويوضــــح خصائصــــها، أو التعبيــــر الكمــــي ال

  ).74، 2007(عباس وآخرون،  هاأو حجم الظاهرة

  الآتية: دراسةإجراءات ال وفق الباحث قد سارو 

إعداد الصورة الأولية لاستبانة واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال في ضوء الأبحاث  .1
 ات السابقة والأدب النظري.والدراس

عرض الصورة الأولية لاستبانة واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال على بعض أعضاء  .2
، وقسم تربية الطفل، وقسم المناهج وطرائق قسم التربية المقارنةهيئة التدريس المتخصصين في 

  .من الأقسام في كلية التربية تدريس، وقسم أصول التربية، وغيرهاال

 .نتائجها وثبات التأكد من صدق استبانة واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال .3

 إعداد الصورة النهائية لاستبانة واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال. .4

  مهورية العربية السورية.في بعض محافظات الج دراسةر عينة التحديد المجتمع الأصلي واختيا .5

  المختارة. دراسةال عينةتها النهائية على صور في  يق الاستبانةتطب .6

  الاستجابات ورصد البيانات تمهيداً لإدخالها إلى الحاسب الآلي. فريغت .7

  ساليب الإحصائية المحددة.عالجة البيانات إحصائياً وفق الأم .8

 .هاوتفسير  تحليل النتائج التي تم التوصل إليها .9
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 تطبيق أسلوب دلفاي لوضع بنود التصور المقترح. .10

لتوصل إلى النقاط الأساسية التي تفيد في وضع التصور المقترح لتطوير واقع التنمية المهنية ا .11
  لمديري رياض الأطفال في سورية.

  :دراسةثانياً: مجتمع ال
في  همجميعيتألف المجتمع الأصلي من مديري رياض الأطفال في الجمهورية العربية السورية 

) مديراً ومديرة روضة حسب الإحصائية 1435عددهم ( البالغ؛ م)2014 - 2013العام الدراسي (
يري دبلغ عدد مو ). 2014 - 2013الصادرة عن مديرية الإحصاء في وزارة التربية للعام الدراسي (

 ، وهيدراستهها الباحث أدوات محافظات؛ طبق علي خمس) مديراً ومديرة في 787رياض الأطفال (
  :على النحو الآتي

  دير روضة.) م172محافظة دمشق= ( -1
  ) مدير روضة.38محافظة القنيطرة= ( -2
  ) مدير روضة.113محافظة حلب= ( -3
 ) مدير روضة.382محافظة طرطوس= ( -4
  ) مدير روضة.82(محافظة حماة =  -5

  :دراسةثالثاً: عينة ال
هي جزء من المجتمع الإحصائي المدروس؛ أي: مجموعة جزئية من أفراد المجتمع 

  مع البيانات، وإصدار الأحكام، واتخاذ القرارات.الإحصائي، يتم اختيارها لأغراض ج
لأن المجتمع الأصلي غير  عينة العشوائية الطبقية في السحب؛لقد اعتمد الباحث أسلوب ال

متجانس من حيث الخصائص الوظيفية والمؤهلات العلمية، وهي العينة التي يتم فيها تقسيم المجتمع 
ي ضمن كل فئة أو طبقة، وعلى ثم يتم الاختيار العشوائإلى فئات أو طبقات تمثل خصائص المجتمع، 

  تناسب المجتمع غير المتجانس.العينة العشوائية الطبقية ذلك فإن 
  ي:توى في العينة نطبق القانون الآتلإيجاد عدد أفراد كل مس ملحوظة:

عدد × عدد أفراد المجتمع)÷ عدد أفراد المستوى في العينة = (عدد أفراد المستوى في المجتمع
  ).225، 2006أفراد العينة (عباس وآخرون، 

  مدير ومديرة روضة. 787= 82+  382+ 113+ 38+ 172مع = تمجموع أفراد المج
  مدير ومديرة روضة. 77=  354) × 787÷  172عدد المديرين في محافظة دمشق = (

  .مدير ومديرة روضة 17=  354) × 787÷  38عدد المديرين في محافظة القنيطرة = (
  مدير ومديرة روضة. 51=  354) × 787÷  113عدد المديرين في محافظة حلب = (

  مدير ومديرة روضة. 172=  354) × 787÷  382عدد المديرين في محافظة طرطوس = (
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  الخامسالفصل  

  مدير ومديرة روضة. 37=  354) × 787÷  82عدد المديرين في محافظة حماة = (
  ) 2الجدول (

  ونسبة سحب أفراد العينة دراسةفراد عينة اللأ المجتمع الأصلي

 عدد المديرين نسبة السحب  عدد أفراد المجتمع الأصلي المحافظة

 77 %44,76  172 دمشق

 51 %45,13  113 حلب

 172 %45,02  382 طرطوس

 17 %44,73  38 القنيطرة

  37  %45,12  82  حماة

 354 %44,98  787 المجموع الكلي

إلى الخريطة المدرسية للمحافظات التي سُحبت منها عينة اختار الباحث العينة بعد الرجوع لقد 
مناطق جغرافية،  )، حيث قسمها إلى أربعحماةو ، طرطوسو حلب، و القنيطرة، و وهي: (دمشق،  ؛دراسةال

حاً واختار عدداً من رياض الأطفال عشوائياً، بحيث يكون كل مدير أو مديرة روضة في كل منطقة مرش
يُمكن القول: إن الاختيار تم بطريقة طبقية (المنطقة الجغرافية)،  ى ذلكلتطبيق الاستبانة عليه، وعل

%) من المجتمع الأصلي 44.98وبطريقة عشوائية (مدير أو مديرة الروضة)، وسحبت عينة بنسبة (
) مديراً ومديرة، ويمكن توضيح نسبة السحب من المجتمع الأصلي، وتوزع أفراد عينة 354بواقع (

  ول الآتية:من خلال الجد دراسةرات الوفق متغي دراسةال
  ) 3الجدول (

  وفق متغير المحافظة دراسةتوزع أفراد عينة ال

 النسبة عدد المديرين الفئة المتغير

 متغير المحافظة

 % 21,75 77 دمشق

 % 14,40 51 حلب

 *% 48,58 172 طرطوس

 % 4,80 17 القنيطرة

  %10,45  37  حماة

 % 100 354 المجموع الكلي

يعود ذلك العدد المبير في رياض الأطفال في محافظة طرطوس إلى أن عدد الرياض العامة والخاصة  ملاحظة:* 
  والعائدة لنقابة المعلمين مرتفعة.



 

 
142 

  وإجراءاتــــــــــــه  البحــــــــــــث  مــــــــــــنهج
  

  الخامسالفصل  

كانوا من محافظة دمشق،  دراسة%) من أفراد عينة ال21,75) أن نسبة (3يُلاحظ من الجدول (
) ( دراسة%) من أفراد عينة ال14,40وأن من أفراد 48,58كانوا من محافظة حلب، في حين أن (%

كانوا من محافظة  دراسة%) من أفراد عينة ال4,80كانوا من محافظة طرطوس، وأن ( دراسةعينة ال
ي يوضح توزع كل التال. والشحماةكانوا من محافظة  دراسة%) من أفراد عينة ال10,45وأن (، القنيطرة

  تغير المحافظة:وفق م دراسةأفراد عينة ال

  
  وفق متغير المحافظة دراسة) توزع أفراد عينة ال1( الشكل

  ) 4الجدول (
  وفق متغير المؤهل العلمي دراسةتوزع أفراد عينة ال

 النسبة عدد المديرين الفئة المتغير

 متغير المؤهل العلمي

 % 9,6 34 ثانويةال

 % 28,5 101 معهدال

 % 45,5 161 جامعيةالجازة الإ

 % 16,4 58 دبلوم فأعلىلا

 % 100 354 المجموع الكلي

مؤهل الكانوا ممن يحملون  دراسة%) من أفراد عينة ال9,6) أن نسبة (4( يُلاحظ من الجدول
علمي المؤهل الكانوا ممن يحملون  دراسة%) من أفراد عينة ال 28,5علمي (الشهادة الثانوية)، وأن (ال
علمي (الإجازة المؤهل الكانوا ممن يحملون  دراسة%) من أفراد عينة ال45,5معهد)، في حين أن (ال(

) الدبلوم فأعلى). علمي (المؤهل الكانوا ممن يحملون  دراسة%) من أفراد عينة ال16,4الجامعية)، وأن
  وفق متغير المؤهل العلمي: دراسةي يوضح توزع أفراد عينة الوالشكل التال
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  الخامسالفصل  

  
  ) 2( الشكل

  وفق متغير المؤهل العلمي دراسةال توزع أفراد عينة
  ) 5الجدول (

  وفق متغير سنوات الخبرة دراسةتوزع أفراد عينة ال

 النسبة عدد المديرين الفئة المتغير

 متغير سنوات الخبرة

 % 38,1 135 سنوات 5دون 

 % 26,8 95 سنوات 10إلى ما دون  5من 

 % 18,1 64 سنة 15إلى ما دون  10من 

 % 16,9 52  سنة فأكثر 15

 % 100 354 المجموع الكلي

كانوا ممن لديهم سنوات خبرة  دراسة%) من أفراد عينة ال38,1) أن نسبة (5( يُلاحظ من الجدول
إلى  5كانوا ممن لديهم سنوات خبرة (من  دراسة%) من أفراد عينة ال26,8سنوات)، وأن ( 5 ا دون(م

كانوا ممن لديهم سنوات خبرة (من  دراسةن أفراد عينة ال%) م18,1سنوات)، في حين أن ( 10 ما دون
 15خبرة (كانوا ممن لديهم سنوات  دراسة%) من أفراد عينة ال16,9سنة)، وأن ( 15 إلى ما دون 10

  وفق متغير سنوات الخبرة: دراسةي يوضح توزع أفراد عينة السنة فأكثر). والشكل التال
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  الخامسالفصل  

  
  ) 3( الشكل

  وفق متغير سنوات الخبرة ةدراستوزع أفراد عينة ال
  

  ) 6الجدول (
  وفق متغير عدد الدورات التدريبية دراسةتوزع أفراد عينة ال

 النسبة عدد المديرين الفئة المتغير

 متغير عدد الدورات التدريبية

 % 45,2 160 دورات 3 -1من 

 % 32,5 115 دورات 7 -4من 

 % 22,3 79 دورات فأكثر 8

 % 100 354 المجموع الكلي

كانوا ممن خضعوا لدورات  دراسة%) من أفراد عينة ال54,2) أن نسبة (6( يُلاحظ من الجدول
كانوا ممن خضعوا  دراسة%) من أفراد عينة ال32,5دورات)، وأن ( 3 - 1تدريبية بلغ عددها (من 

كانوا  راسةد%) من أفراد عينة ال22,3دورات)، في حين أن ( 7 -4لدورات تدريبية بلغ عددها (من 
ي يوضح توزع أفراد عينة . والشكل التالدورات فأكثر) 8ممن خضعوا لدورات تدريبية بلغ عددها (

  وفق متغير عدد الدورات التدريبية: دراسةال
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  الخامسالفصل  

  
  ) 4الجدول (

  وفق متغير عدد الدورات التدريبية دراسةتوزع أفراد عينة ال
  ) 7الجدول (

  ابعية الروضةوفق متغير ت دراسةتوزع أفراد عينة ال

 النسبة عدد المديرين الفئة المتغير

 متغير تابعية الروضة

 % 16,1 57 حكومية

 % 83,9 297 خاصة

 % 100 354 المجموع الكلي

 كانوا ممن يعملوا في رياض دراسة%) من أفراد عينة ال16,1) أن نسبة (7( يُلاحظ من الجدول
في رياض أطفال  كانوا ممن يعملوا دراسةاد عينة ال%) من أفر 83,9حكومية، في حين أن ( أطفال

  وفق متغير تابعية الروضة: دراسةي يوضح توزع أفراد عينة الخاصة. والشكل التال

  
  )5( الشكل

  وفق متغير تابعية الروضة دراسةتوزع أفراد عينة ال
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  الخامسالفصل  

 عينة أداة المقابلة:ـ 

 .اً خبير  )14(ر قد اختيو ، ربيةوزارة التالتدريب والتنمية المهنية في خبراء مجموعة من  -1
ــــــــال  -2 ــــــــاض الأطف ــــــــمجموعــــــــة مــــــــن مــــــــديري ري ــــــــد اختي ــــــــاض  )16(ر وق ــــــــي مؤسســــــــات ري مــــــــديراً ف

  .الأطفال

  :دراسةرابعاً: أدوات ال
  :دراسةللتحقق من فروض ال استبانة أسلوب دراسةلباحث في هذا الاعتمد ا

  واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال: استبانة –

د من الاستبانات ة المهنية للمديرين، واطلع على عدالمتعلقة بالتنمي دراسةبمراجعة أدبيات القام الباحث 
 منها في وضع بنود الاستبانة السابقة المتعلقة بالموضوع، وقد أفادوالدراسات النظرية والدراسات 

  :الدراسات الآتيةمنها  ؛هاوعبارات

ة" في تنمية بعض الكفايات الإدارية لدى دور برنامج "إطار ضمان الجود). 2010( أبو شاويش - 
 مديري مدارس الأنروا بمحافظات غزة.

مخرجات العملية التدريبية في مراكز التدريب  فيأثر مدخلات النظام التدريبي ). 2011( حلس - 
 المهني التابعة لوزارة العمل.

ارس التعليم العام ). إسهام برنامج تدريب القيادات التربوية للمرشحين لوكالة مد2010( الحميدي - 
 بمحافظة الطائف في تطوير أدائهم المهني "دراسة تقويمية".

فر آليات التنمية المهنية المستدامة لمديري المدارس الحكومية ادرجة تو ). 2012( السريحي - 
 بمحافظة جدة والصعوبات التي تواجهها من وجهة نظر مديري المدارس.

ة في برامج التنمية المهنية للمعلمين "تجربة وكالة الغوث ). أثر إدارة الجودة الشامل2010( الشلبي - 
 الأردن". -الدولية

الاحتياجات التدريبية لمديرات رياض أطفال مدينة اللاذقية "دراسة ميدانية على ). 2009( علي - 
 رياض أطفال مدينة اللاذقية".

س التعليم الأساسي دور المشرفين الإداريين في التنمية المهنية لمديري مدار ). 2014الغافري ( - 
 بمحافظة الظاهرة في سلطنة عمان.
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  الخامسالفصل  

أثر برامج التنمية المهنية لمديري مدارس التعليم الثانوي في ممارسة أدوارهم ). 2011( غبور - 
 الإدارية والفنية " دراسة ميدانية في المدارس الثانوية العامة الرسمية في محافظة دمشق".

جهة نظر المتدربين دراسة حالة بنك فلسطين (م.ع.م) واقع عملية التدريب من و ). 2007( موسى - 
  في قطاع غزة.

، ) بنداً وزعت على سبعة محاور136ذلك أعد الباحث استبانة مكونة في صورتها الأولية من ( وعلى
  ):8( الجدول يمكن توضيح ذلك من خلال

  )8( الجدول
  رياض الأطفال توزع بنود الصورة الأولية لاستبانة واقع التنمية المهنية لمديري

  محاور الاستبانة  م
عدد 
  البنود

  توزع البنود

1.  
المحور الأول: (أهداف 
  برامج التنمية المهنية)

17  1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 ،11 ،12 ،13 ،14 ،15 ،16 ،17  

2.  
المحور الثاني: (تخطيط 

  برامج التنمية المهنية)
12  18 ،19 ،20 ،21 ،22 ،23 ،24 ،25 ،26 ،27 ،28 ،29  

3.  
المحور الثالث: (المدرب 
  في برامج التنمية المهنية)

12  30 ،31 ،32 ،33 ،34 ،35 ،36 ،37 ،38 ،39 ،40 ،41  

4.  
المحور الرابع: (محتوى 
  برامج التنمية المهنية)

31  
42 ،43 ،44 ،45 ،46 ،47 ،48 ،49 ،50 ،51 ،52 ،53 ،54 ،55 ،
56 ،57 ،58 ،59 ،60 ،61 ،62 ،63 ،64 ،65 ،66 ،67 ،68 ،69 ،

70 ،71 ،72  

5.  
المحور الخامس: 

(أساليب برامج التنمية 
  المهنية)

23  
73 ،74 ،75 ،76 ،77 ،78 ،79 ،80 ،81 ،82 ،83 ،84 ،85 ،86 ،

87 ،88 ،89 ،90 ،91 ،92 ،93 ،94 ،95  

6.  
المحور السادس: (البيئة 
التدريبية لبرامج التنمية 

  المهنية)
11  96 ،97 ،98 ،99 ،100 ،101 ،102 ،103 ،104 ،105 ،106  

7.  
المحور السابع: 

(معوقات برامج التنمية 
  المهنية)

30  
107 ،108 ،109 ،110 ،111 ،112 ،113 ،114 ،115 ،116 ،
117 ،118 ،119 ،120 ،121 ،122 ،123 ،124 ،125 ،126 ،
127 ،128 ،129 ،130 ،131 ،132 ،133 ،134 ،135 ،136  

  



 

 
148 

  وإجراءاتــــــــــــه  البحــــــــــــث  مــــــــــــنهج
  

  الخامسالفصل  

لسيكومترية لاستبانة واقع التنمية المهنية لمديري رياض ـ التأكد من الخصائص ا
  :الأطفال

  دراسة الصدق لاستبانة واقع التنمية المهنية:  ـ

  :لاستبانة واقع التنمية المهنية (صدق المحكمين)ـ صدق المحتوى  1

 ويشير إلى ما إذا كان الاختبار يقيس مثلاً ما أعد  ،يُقصد به الفحص المنهجي لمحتوى الأداة
  ).255، 2006لقياسه، أو ما أردنا نحن أن نقيسه (ميخائيل، 

عرض الاستبانة بشكلها  ، فقدطريقة صدق المحكمين ؛لتحقق من صدق الاستبانةاعتمد الباحث ل
التربية المقارنة والإدارة التربوية وتربية الطفل ة من السادة المحكمين المختصين بالأولي على مجموع

) 29عضاء الهيئة التدريسية في كلية التربية بجامعة دمشق، إذ بلغ عددهم (والتقويم والقياس من أ
وذلك للاسترشاد بآرائهم حول ما تضمنته استبانة واقع ، /)267/، ص/1(انظر الملحق رقم / محكماً 

كانت أهم قد التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال، ومدى مناسبة الفقرات للأهداف، وصياغتها، و 
  :على النحو الآتيسادة المحكمين ملاحظات ال

 اختصار العبارات الطويلة. �

 اختصار العدد الكلي لبنود استبانة واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال. �

 اختصار بعض البنود، وحذفها، أو دمجها. �

 تصويب بعض البنود من الناحية اللغوية. �

 ئب.بعض البنود من ضمير المتكلم إلى ضمير الغاصيغة  تعديل �

 عناوين بعض المحاور الفرعية للاستبانة. إعادة صوغ �

 ن مديرات.توحيد مصطلح مديرين عوضاً ع �

 مراعاة التوازن بين عدد البنود في كل محور. �

 وضع فكرة واحدة في كل بند. �

 ر البنود عامة.ألا تكون فك �

 كلمة عدم.عوضاً عن استخدام مصطلح ضعف أو انخفاض  �

 مهنية في بداية الاستبانة.وضع تعريف لمصطلح التنمية ال �
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  الخامسالفصل  

 دمج المحور الأول والمحور الثاني في محور واحد. �

 مثل: ؛بعض البنود إعادة صوغ �

 تصحيحها وتعديلها جرى) البنود التي 9الجدول (

  البند بعد التعديل  البند قبل التعديل  م

تطوير الثقافة المهنية والأكاديمية لمديرات الروضة من   .1
طلبات تطبيق النظم التعليمية خلال تدريبهم على مت

  الحديثة في الروضة.

من خلال الثقافة المهنية لمديري الروضة  تطويرتم ي
  التدريب على النظم التعليمية الحديثة.

ينبغي أن تهتم المديرة بمستوى المخرجات التعليمية   رفع مستوى المخرجات التعليمية.  .2
  في الروضة.

والعاملين في الإدارات بين  تتنمية مهارات الاتصالا  .3
  .الروضة

والعاملين في تنمية مهارات الاتصال بين الإدارات 
  .الروضة

تطوير القدرات الإدارية والشخصية للمديرات وذلك   .4
للمساهمة في تطوير القدرات الإدارية للروضة ككل، مما 
يمكن من خلالها النجاح في تحقيق مستويات راقية من 

  الأداء.

يؤدي إلى الإدارية للمديرين مما تطوير القدرات 
  تحقيق مستويات راقية من الأداء. نجاح

تصحيح الممارسات غير الفعالة لدى مديري رياض   .تعزيز أداء المديرات وتصحيح الممارسات غير الفعالة  .5
  .الأطفال

بناء وتطوير قدرة مديرات الرياض على التفكير الإبداعي   .6
  ل مع الأمور.وغير التقليدي في التعام

تطوير قدرة مديري الرياض على التفكير الإبداعي 
  في التعامل مع الأمور.

يتم حصر ومعرفة الاحتياجات والمشكلات التي تستلزم   .7
  علاجاً ببرامج التنمية المهنية.

يتم حصر الاحتياجات والمشكلات التي تستلزم 
  علاجاً ببرامج التنمية المهنية.

سنوية لتحقيق التنمية المهنية  يةتوجد خطط تدريب  وية لتدريب مديرات الروضة.توجد خطط تدريب سن  .8
  لمديري الروضة.

هناك تعاون بين مؤسسات الرياض ودوائر التدريب في   .9
  التخطيط لبرامج التنمية المهنية.

هناك تخطيط للتعاون بين مؤسسات الرياض ودوائر 
  التدريب في التخطيط لبرامج التنمية المهنية.

تواكب العملية التدريبية التطور في برامج التنمية   .10
  المهنية.

تواكب خطط العملية التدريبية التطور في برامج 
  التنمية المهنية.

يتم حصر الاحتياجات والمشكلات التي تستلزم علاجاً   .11
  ببرامج التنمية المهنية.

يتم التخطيط لحصر الاحتياجات والمشكلات التي 
  ببرامج التنمية المهنية. تستلزم علاجاً 

يتم إشراك مديرات الروضة في تحديد أهداف برامج   .12
  التنمية المهنية.

يتم التخطيط لإشراك مديرات الروضة في تحديد 
  أهداف برامج التنمية المهنية.
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المهنية  يتم التخطيط لتحديد محتوى برامج التنمية  يتم تحديد محتوى برامج التنمية المهنية بشكل فردي.  .13
  .اً فردي تخطيطاً 

يتم تحديد محتوى برامج التنمية المهنية على مستوى   .14
  المؤسسة.

يتم التخطيط لتحديد محتوى برامج التنمية المهنية 
  على مستوى المؤسسة.

  المدربون لهم الخبرة الكافية في البحث العملي.  المدربون لهم الخبرة الكافية في الجانب العملي.  .15

لإدارة  الكافية المهنية المؤهلات على حاصلين مدربينال  .16
  المواقف التدريبية المختلفة.

 الكافية المهنية المؤهلات على حاصلون المدربون
لإدارة المواقف التدريبية المختلفة من تخطيط، 

  وتنظيم، وإشراف، وتنفيذ، وتقييم، واتخاذ القرارات.

  م عن بعد.التعل   التعليم عن بعد.  .17

 اكتساب في النفس على الاعتماد تنمية وجود عدم  .18
  الذاتي. التعلم خلال من والمهارات المعارف

 في النفس على تقوم على الاعتماد تنمية وجودندرة 
  الذاتي. التعلم خلال من والمهارات المعارف اكتساب

  ؤسسات رياض الأطفال.استخدام التقنية في إدارة م  دمج التقنية في إدارة مؤسسات رياض الأطفال.  .19

  ) 10الجدول (
 التي حُذفت من الصورة الأولية لاستبانة واقع التنمية المهنيةالبنود 

  رقم البند في الصورة الأولية للاستبانة  التي حُذفتالبند  م

  12  .مع الأطفال رفع القدرات والكفايات في مجال العمل  .1

  19  .توجد سياسات تدريبية لتدريب مديرات الروضة  .2

  23  يتم إشراك المتدربين في رسم خطط برامج التنمية المهنية.  .3

  30  لمتطلبات التدريب. الكافية المهنية المؤهلات على حاصلون المدربون  .4

  41  التدريبية للمدربين. الاحتياجات تحديد في الأداء تقييم نتائج تستخدم  .5

  44  أسس تخطيط وتنفيذ وتقييم أنشطة التنمية المهنية لمدير الروضة.  .6

7.  
أساليب ومهارات تنويع مصادر الدعم المادي لمؤسسات رياض 

  الأطفال.
45  

  88  تمثيل الدور.  .8

  105  عدد المتدربين. مع تتناسب للتدريب المتوفرة والأدوات المعدات  .9

  110  .ضيق الوقت  .10

  127  لتنمية المهنية لدى مديري الروضة.تدني ثقافة ا  .11

  129  ضعف مخصصات برامج التنمية المهنية.  .12

  122  قلة مكافأة مديرة الروضة على جهودها البحثية.  .13
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  ) 11الجدول (
 التي أُضيفت إلى استبانة واقع التنمية المهنيةالبنود 

  التي أُضيفتد و البن م
رقم البند في الصورة النهائية 

  انةللاستب

  18  تطوير مهارات التخطيط لدى مديري رياض الأطفال.  .1

  17  تطوير مهارات التقويم لدى مديري رياض الأطفال.  .2

  39  المعلومات والأفكار بطريقة فعالة. تقديم على القدرة يمتلك المدربون  .3

  40  .الكافية يتمتع المدربون بالكفاية المهنية  .4

  41  .الكافية ة الإداريةيتمتع المدربون بالكفاي  .5

  42  .الكافية يتمتع المدربون بالكفاية الشخصية  .6

7.  
على التعاون مع المدرب لتحقيق أهداف برامج التنمية  دربتالم حرصي

  المهنية.
43  

8.  
يحرص المدرب على أن يستفيد مديري رياض الأطفال من خبرات 

  بعضهم.
44  

  45  خل الدورة التدريبية.يعمل المدرب على خلق جو من الألفة دا  .9

  75  عمل مديري رياض الأطفال.لتناسب نوع الأنشطة المهنية تت  .10

  76  ترتبط الأنشطة المهنية بواقع العمل الإداري لمدير الروضة.  .11

استبانة واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال  ، وصارتوقد قام الباحث بالتعديل المطلوب
نة من (بصيغتها النهائية م 280/ ص/4) بنداً. (انظر الملحق رقم /134كو.(/  

ة ) مديرة من غير العين30بعد ذلك قام الباحث بتطبيق الاستبانة على عينة عرضية تتكون من (
  .النتائج ثباتالأصلية للبحث لدراسة الصدق و 

  :دراسةلأداة ال ـ الصدق التمييزي 2

تم إجراء الصدق  ،ة المهنية لمديري رياض الأطفالمن أجل التأكد من صدق استبانة واقع التنمي
ومدى  ،الذي يُعرف بأنه: "مفهوم كمي وإحصائي، يعبر بلغة العدد عن درجة تلك الحساسيةالتمييزي، 

قدرة البند على التمييز أو التفريق بين الأفراد في ذلك الجانب أو المظهر من السمة التي يتصدى 
رة التمييزية للبنود تتصل مباشرة بصدق تلك البنود ونجاحها في قياس ما لقياسها، ولا شك في أن القد

). 114، 2006وضعت لقياسه، وذلك من خلال مقارنة الفئات المتطرفة في المقياس نفسه" (ميخائيل، 
) مديرة روضة لم تشملهم 24حيث قام الباحث بتطبيق الاستبانة على عينة استطلاعية بلغ عددها (

 ، وتم اختبار الصدق التمييزي على المحاوردراسةلأساسية للتأكد من صدق استبانة الا دراسةعينة ال
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رباعي الأعلى في وتم إجراء الصدق التمييزي على المقياس بين ال الستة والدرجة الكلية للاستبانة،
ات الرباعي الأدنى في درج) مديرات من أفراد الدراسة الاستطلاعية، و 6( درجات الاستبانة؛ وهن

ات أفراد عينة ) مديرات من أفراد الدراسة الاستطلاعية لاستجاب6( إجاباتهن على الاستبانة؛ وهن
في الوسط،  للاتي كانت درجاتهن) مديرة ا12الكلية على الاستبانة، وإهمال ( ، وفق درجاتهندراسةال

  حيث رتبت البنود تصاعدياً.

البيانات وتحديد الاختبار المناسب  سميرنوف لمعرفة توزع – وتم حساب اختبار كولموكروف
  :سة الفروق، يمكن توضيح ذلك من خلال الجدول الآتيلدرا

  )12( الجدول
  سميرنوف لمعرفة توزع البيانات – اختبار كولموكروف

مقياس الطموح 
  المهني

أهداف برامج 
التنمية 
المهنية 

  والتخطيط لها

مؤهلات 
المدرب في 

برامج 
التنمية 
  المهنية

محتوى 
ج برام

التنمية 
  المهنية

أساليب 
برامج 
التنمية 
  المهنية

البيئة 
التدريبية 
لبرامج 
التنمية 
  المهنية

معوقات 
برامج 
التنمية 
  المهنية

العدد 
الإجمالي 

  ستبانةللا

  1.000  1.000  1.000  1.000  1.000  1.000  1.000  المطلق

  1.000  1.000  1.000  1.000  1.000  1.000  1.000  يجابيالإ

  0.000  0.000  0.000  0.000  0.000  0.000  0.000  سلبيال
قيمة 

 –كولموكرون 
  سميرنوف

1.732  1.732 1.732 1.732 1.732 1.732 1.732 

القيمة 
  الاحتمالية

0.005  0.005  0.005  0.005  0.005  0.005  0.005  

مستوى ) Sigلأن قيم ( ؛دالة إحصائياً كلها ) أن قيم سميرنوف 12( تظهر النتائج في الجدول
 ،طبيعياً  توزعاً  فالبيانات ليست موزعة على ذلك)، و 0.05دلالة المحسوبة أصغر من مستوى الدلالة (ال

  ويجب استخدام اختبار لامعلمي لدلالة الفرق بين الربيعين الأول والرابع. 

لذلك عولجت النتائج إحصائياً باستخدام اختبار لا معلمي (اختبار ويلككسون) لدلالة الفروق بين 
 جدولعلى النحو التالي. يمكن توضيح ذلك من خلال الالنتائج  قد جاءتيين الأعلى والأدنى، و الرباع

)13:(  
  



 

 
153 

  وإجراءاتــــــــــــه  البحــــــــــــث  مــــــــــــنهج
  

  الخامسالفصل  

  )13( الجدول
  اختبار ويلككسون لدراسة الفروق بين الفئة العليا والفئة الدنيا لاستبانة واقع التنمية المهنية

 العدد  الصدق التمييزي
متوسط 
 الرتب

مجموع 
 الرتب

Z 
ويلككسون 

  وبةالمحس
مستوى 
 الدلالة

  القرار

المحور الأول: (أهداف برامج 
التنمية المهنية والتخطيط 

 .لها)

1.00 6 3.50 21.00 

3.317 21.000  0.001 

دالة 
عند 

)0.05(  

4.00 6 9.50 57.00 

   12 المجموع

المحور الثاني: (مؤهلات 
المدرب في برامج التنمية 

 .المهنية)

1.00 6 3.50 21.00 

3.207 21.000  0.001 

دالة 
عند 

)0.05(  

4.00 6 9.50 57.00 

   12 المجموع

المحور الثالث: (محتوى برامج 
 التنمية المهنية).

1.00 6 3.50 21.00 

3.207 21.000  0.001 

دالة 
عند 

)0.05(  

4.00 6 9.50 57.00 

   12 المجموع

المحور الرابع: (أساليب برامج 
 ية المهنية).التنم

1.00 6 3.50 21.00 

3.146 21.000  0.001 

دالة 
عند 

)0.05(  

4.00 6 9.50 57.00 

   12 المجموع

المحور الخامس: (البيئة 
التدريبية لبرامج التنمية 

 المهنية).

1.00 6 3.50 21.00 

3.146 21.000  0.002 

دالة 
عند 

)0.05(  

4.00 6 9.50 57.00 

   12 المجموع

المحور السادس: (معوقات 
 برامج التنمية المهنية).

1.00 6 3.50 21.00 

3.146 21.000 0.002 

دالة 
عند 

)0.05(  

4.00 6 9.50 57.00 

   12 المجموع

 الدرجة الكلية

1.00 6 3.50 21.00 

3.011 21.000 0.003 

دالة 
عند 

)0.05(  

4.00 6 9.50 57.00 

   12 المجموع

والدرجة الكلية  ) في المحاور كلها3.011بلغت ( Z) أن قيمة 13( الجدول يلاحظ من خلال
لأن قيمة الاحتمال بلغت  ؛ها دالة إحصائياً مهنية لمديري رياض الأطفال، وكللاستبانة واقع التنمية ال

الاستبانة  إن أي ؛)، مما يدل على وجود صدق تمييزي للاستبانة0.05( من وهي أصغر ؛)0.000(
أي أصحاب الدرجات العالية  ؛لها قدرة تمييزية لوجود فروق بين الأرباعي الأعلى والأرباعي الأدنى

  والمنخفضة.
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  ـ الصدق الداخلي: 3

معاملات الارتباط بين درجات مفردات كل بعد والدرجة الكلية المصححة للبعد الـذي تنتمـي إليـه  تبحس
لمصــححة إلــى الدرجــة الكليــة للبعــد بعــد حــذف درجــة المفــردة للحصــول تشــير الدرجــة ا إذهــذه المفــردات، 

على معاملات ارتباط غيـر متـأثرة بدرجـة المفـردة، ويتناسـب معامـل الارتبـاط الـذي نحصـل عليـه مـع قـوة 
هــذا التكــوين،  )، وذلــك علــى أن الدرجــة الكليــة تقــيسالمحــورقيــاس تلــك المفــردة للتكــوين المقصــود أي (

مكـــن اســـتبعاد المفـــردات ذات الارتبـــاط الموجـــب المرتفـــع بالدرجـــة الكليـــة، واســـتبعاد وعلــى هـــذا الأســـاس ي
-326، 2003، (أبـــو عـــلام، هاأو تعـــديل ،أو ذات الارتبـــاط الســـالب المفـــردات ذات الارتبـــاط المـــنخفض

328 .(    

  :على النحو الآتي هما ؛الباحث صدق الاتساق الداخلي بطريقتينج استخر 

  أ ـ صدق الفقرة:

الاسـتطلاعية، وبعـد  دراسـةة الالفقرة مـن خـلال تطبيـق الاسـتبانة علـى عينـالباحث صدق  استخرج
ب معاملات الارتباط بين كل فقرة والدرجة الكلية لكل محور من محاور الاستبانة (أهداف بـرامج أن حس

تنميـــة محتـــوى بـــرامج الو مـــؤهلات المـــدرب فـــي بـــرامج التنميـــة المهنيـــة، و التنميـــة المهنيـــة والتخطـــيط لهـــا، 
معوقـات بـرامج التنميـة و البيئة التدريبية لبـرامج التنميـة المهنيـة، و أساليب برامج التنمية المهنية، و المهنية، 
الجــداول  ، يمكــن توضــيح ذلــك مــن خــلالمرتفعــة كلهــا كانــت معــاملات الارتبــاط للمحــاور ، وقــدالمهنيــة)
  ):19، 18، 17، 16، 15، 14الآتية (

  ) 14الجدول (
  الفقرة بالدرجة الكلية بمحور (أهداف برامج التنمية المهنية والتخطيط لها) معامل ارتباط

  المحور الأول: (أهداف برامج التنمية المهنية والتخطيط لها).

  معامل الارتباط  رقم الفقرة  معامل الارتباط  رقم الفقرة  معامل الارتباط  رقم الفقرة  معامل الارتباط  رقم الفقرة

1  0.593**  8  0.686**  15  0.643**  22  0.571**  

2  0.642**  9  0.695**  16  0.625**  23  0.542**  

3  0.612**  10  0.575**  17  0.553**  24  0.510**  

4  0.632**  11  0.531**  18  0.618**  25  0.583**  

5  0.612**  12  0.534**  19  0.710**  26  0.521**  

6  0.530**  13  0.690**  20  0.705**  27  0.536**  

7  0.677**  14  0.668**  21  0.600**  28  0.591**  

  



 

 
155 

  وإجراءاتــــــــــــه  البحــــــــــــث  مــــــــــــنهج
  

  الخامسالفصل  

  ) 15الجدول (
  معامل ارتباط الفقرة بالدرجة الكلية بمحور (مؤهلات المدرب في برامج التنمية المهنية)

  المحور الثاني: (مؤهلات المدرب في برامج التنمية المهنية).

  معامل الارتباط  رقم الفقرة  رتباطمعامل الا   رقم الفقرة  معامل الارتباط  رقم الفقرة  معامل الارتباط  رقم الفقرة

1  0.662**  6  0.519**  11  0.675**  16  0.633**  

2  0.669**  7  0.551**  12  0.694**  17  0.561**  

3  0.688**  8  0.554**  13  0.672**    

4  0.563**  9  0.599**  14  0.562**  

5  0.635**  10  0.663**  15  0.552**  

  ) 16الجدول (
  رجة الكلية بمحور (محتوى برامج التنمية المهنية)معامل ارتباط الفقرة بالد

  المحور الثالث: (محتوى برامج التنمية المهنية).

  معامل الارتباط  رقم الفقرة  معامل الارتباط  رقم الفقرة  معامل الارتباط  رقم الفقرة  معامل الارتباط  رقم الفقرة

1  0.524**  9  0.577**  17  0.600**  25  0.613**  

2  0.595**  10  0.511**  18  0.634**  26  0.623**  

3  0.579**  11  0.580**  19  0.577**  27  0.670**  

4  0.688**  12  0.536**  20  0.538**  28  0.574**  

5  0.788**  13  0.543**  21  0.690**  29  0.563**  

6  0.572**  14  0.577**  22  0.651**  30  0.565**  

7  0.521**  15  0.516**  23  0.594**  31  0.532**  

8  0.567**  16  0.590**  24  0.614**    

  ) 17الجدول (
  معامل ارتباط الفقرة بالدرجة الكلية بمحور (أساليب برامج التنمية المهنية)

  المحور الرابع: (أساليب برامج التنمية المهنية).

  الارتباطمعامل   رقم الفقرة  معامل الارتباط  رقم الفقرة  معامل الارتباط  رقم الفقرة  معامل الارتباط  رقم الفقرة

1  0.590**  7  0.583**  13  0.542**  19  0.532**  

2  0.595**  8  0.613**  14  0.544**  20  0.640**  

3  0.528**  9  0.589**  15  0.534**  21  0.651**  

4  0.648**  10  0.594**  16  0.634**  22  0.566**  
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  وإجراءاتــــــــــــه  البحــــــــــــث  مــــــــــــنهج
  

  الخامسالفصل  

5  0.654**  11  0.556**  17  0.546**    

6  0.657**  12  0.574**  18  0.506**  

  ) 18ل (الجدو
  معامل ارتباط الفقرة بالدرجة الكلية بمحور (البيئة التدريبية لبرامج التنمية المهنية)

  المحور الخامس: (البيئة التدريبية لبرامج التنمية المهنية).

  معامل الارتباط  رقم الفقرة  معامل الارتباط  رقم الفقرة  معامل الارتباط  رقم الفقرة  معامل الارتباط  رقم الفقرة

1  0.585**  4  0.574**  7  0.726**  10  0.513**  

2  0.626**  5  0.605**  8  0.683**    

3  0.575**  6  0.682**  9  0.585**  

  ) 19الجدول (
  معامل ارتباط الفقرة بالدرجة الكلية بمحور (معوقات برامج التنمية المهنية)

  المحور السادس: (معوقات برامج التنمية المهنية).

  معامل الارتباط  رقم الفقرة  معامل الارتباط  رقم الفقرة  معامل الارتباط  رقم الفقرة  لارتباطمعامل ا  رقم الفقرة

1  0.652**  8  0.541**  15  0.662**  22  0.665**  

2  0.589**  9  0.623**  16  0.685**  23  0.710**  

3  0.648**  10  0.689**  17  0.563**  24  0.721**  

4  0.671**  11  0.649**  18  0.607**  25  0.633**  

5  0.639**  12  0.677**  19  0.677**  26  0.569**  

6  0.626**  13  0.613**  20  0.620**    

7  0.587**  14  0.569**  21  0.684**  

ــــي كلهــــا ) أن معــــاملات الارتبــــاط 19، 18، 17، 16، 15، 14الجــــداول ( خــــلال مــــن لاحــــظي ف
  ).0.05محاور الاستبانة دالة عند مستوى الدلالة (

  محاور بالدرجة الكلية للاستبانة:ـ علاقة درجة ال

قــام الباحــث بإيجــاد معــاملات الارتبــاط بــين درجــات المــديرين الفرعيــة علــى كــل محــور مــع الدرجــة 
يــدل علــى أن الاســتبانة تتمتــع بدرجــة  ممــامرتفعــة،  كلهــا معــاملات الارتبــاطقــد كانــت الكليــة للاســتبانة، و 

  ) يوضح ذلك:20( جيدة من الصدق، والجدول
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  وإجراءاتــــــــــــه  البحــــــــــــث  مــــــــــــنهج
  

  الخامسالفصل  

  ) 20ول (الجد
  معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية للمحاور مع الدرجة الكلية لاستبانة واقع التنمية المهنية

  القرار  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  محاور استبانة واقع التنمية المهنية

 (0.05)دالة عند   0.000 0.958  .المحور الأول: (أهداف برامج التنمية المهنية والتخطيط لها)

  (0.05)دالة عند   0.000 0.877  .المحور الثاني: (مؤهلات المدرب في برامج التنمية المهنية)

 (0.05)دالة عند   0.000  0.934  المحور الثالث: (محتوى برامج التنمية المهنية).

  (0.05)دالة عند   0.000  0.910  المحور الرابع: (أساليب برامج التنمية المهنية).

  (0.05)دالة عند   0.000  0.801  لبيئة التدريبية لبرامج التنمية المهنية).المحور الخامس: (ا

  (0.05)دالة عند   0.000  0.533  المحور السادس: (معوقات برامج التنمية المهنية).

مما يدل  ،أن ارتباط المجموع الكلي مع المحاور الفرعية مرتفع )20( الجدول خلال يلاحظ من
تنمية المهنية لمديري رياض الأطفال متجانسة في قياس الغرض الذي وضعت على أن استبانة واقع ال

  من أجله، وتتسم بالصدق الداخلي.

  استبانة واقع التنمية المهنية:نتائج  ثباتـ دراسة 

الثبات هو قدرة الأداة على التوصل إلى نتيجة القياس نفسها مهما تكرر استخدامها في دراسة 
الأداة من بند  ة من خواص المقياس الجيد، وهو يعبّر عن الاتساق فيالظاهرة نفسها، أو هو خاصي

  ).127- 126، 2000ن الاختبار يعطي تقديرات ثابتة (الأنصاري، إلى آخر؛ أي: إ

في ظروف مختلفة، أو  هنفسبالاختبار عند فحصهم  همنفس"وهو اتساق درجات الأشخاص 
 Anastasi، أو تحت ظروف فحص أخرى مغايرة" (باستخدام مجموعات مختلفة من المفردات المتكافئة

& Urbina, 1997, 84.(  

  : ، والتجزئة النصفية، وألفا كرونباخـ الثبات بالإعادة 1

على العينة  الاستبانة الباحث قالاستقرار عبر الزمن لذلك طب إن إعادة تطبيق الاختبار يدل على
ب معامل الارتباط سبيرمان بين استجابات وحسأسبوعين، الاستطلاعية مرتين متتاليتين بفارق زمني 

 جاءت النتائج كما يشير إليها الجدولقد الأفراد حسب الإعادة، والتجزئة النصفية، وألفا كرونباخ، و 
)21:(  
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  وإجراءاتــــــــــــه  البحــــــــــــث  مــــــــــــنهج
  

  الخامسالفصل  

  )21الجدول (
  لاستبانة واقع التنمية المهنيةثبات الإعادة وسبيرمان براون وألفاكرونباخ 

  ألفا كرونباخ  سبيرمان براون  ات الإعادةثب  استبانة واقع التنمية المهنية

المحور الأول: (أهداف برامج التنمية المهنية 
  .والتخطيط لها)

0.826  0.731  0.657 

المحور الثاني: (مؤهلات المدرب في برامج التنمية 
  .المهنية)

0.818  0.722  0.641 

 0.668  0.745  0.841  المحور الثالث: (محتوى برامج التنمية المهنية).

 0.650  0.729  0.839  المحور الرابع: (أساليب برامج التنمية المهنية).

المحور الخامس: (البيئة التدريبية لبرامج التنمية 
  المهنية).

0.857  0.762  0.681 

 0.629  0.715  0.808  المحور السادس: (معوقات برامج التنمية المهنية).

 0.672  0.774  0.865  الدرجة الكلية

، الاستبانةنتائج مرتفعة وتدل على ثبات كلها ) أن قيم معاملات الثبات 21( الجدول خلال يلاحظ من
  .دراسةالوتسمح بإجراء 

  النهائية: افي صورته الاستبانةـ 

ر الملحق رقم النهائية في ضوء ملاحظات المحكمين (انظ افي صورته الاستبانة الباحث أُعد
  :؛ هما على النحو الآتيقسمينمن  مؤلفة الاستبانة ))، وقد ظلت280) في ص (4(

 ؛التصنيفية المعتمدة دراسة، ومتغيرات الالاستبانة، توضيح هدف انةبالاست: مقدمة القسم الأول  .أ 
  ).تابعية الروضةو عدد الدورات التدريبية، و سنوات الخبرة، و المؤهل العلمي، و المحافظة، وهي: (

رياض ) بنداً للاستبانة الموجهة إلى مديري 134البالغ عددها (: يضم بنود الاستبانة؛ القسم الثاني  .ب 
  ية:ستبانة على المحاور الفرعية الآتالا اشتملتقد و . الأطفال
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  وإجراءاتــــــــــــه  البحــــــــــــث  مــــــــــــنهج
  

  الخامسالفصل  

  ) 22( الجدول
  توزع بنود استبانة واقع التنمية المهنية على المحاور الفرعية 

  م.
استبانة واقع التنمية 

   المهنية

عدد 
 البنود

 قام البنودأر 

1.  
أهداف المحور الأول: (

برامج التنمية المهنية 
  .والتخطيط لها)

28 
1 ،2 ،3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 ،11 ،12 ،13 ،14 ،15 ،16 ،

17 ،18 ،19 ،20 ،21 ،22 ،23 ،24 ،25 ،26 ،27 ،28 

2.  
المحور الثاني: (مؤهلات 
المدرب في برامج التنمية 

  .المهنية)

17 
29 ،30 ،31 ،32 ،33 ،34 ،35 ،36 ،37 ،38 ،39 ،40 ،41 ،

42 ،43 ،44 ،45 

3.  
المحور الثالث: (محتوى 
  برامج التنمية المهنية).

31 

46 ،47 ،48 ،49 ،50 ،51 ،52 ،53 ،54 ،55 ،56 ،57 ،58 ،
59 ،60 ،61 ،62 ،63 ،64 ،65 ،66 ،67 ،68 ،69 ،70 ،71 ،

72 ،73 ،74 ،75 ،76 

4.  
المحور الرابع: (أساليب 
  برامج التنمية المهنية).

22 
77، 78 ،79 ،80 ،81 ،82 ،83 ،84 ،85 ،86 ،87 ،88 ،89 ،

90 ،91 ،92 ،93 ،94 ،95 ،96 ،97 ،98 

5.  
المحور الخامس: (البيئة 
التدريبية لبرامج التنمية 

  المهنية).

10 99 ،100 ،101 ،102 ،103 ،104 ،105 ،106 ،107 ،108 

6.  
المحور السادس: (معوقات 

  برامج التنمية المهنية).
26 

109 ،110 ،111 ،112 ،113 ،114 ،115 ،116 ،117 ،118 ،
119 ،120 ،121 ،122 ،123 ،124 ،125 ،126 ،127 ،128 ،

129 ،130 ،131 ،132 ،133 ،134 

  :دراسةـ طريقة تصحيح استبانة ال

تتم الإجابة عن كل بند من بنود استبانة واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال وفق مفتاح 
 مرتفعة،و وهو مكون من خمسة احتمالات (درجة الموافقة مرتفعة جداً، ، ت) الخماسي(ليكر  تصحيح

) على 1، 2، 3، 4، 5منخفضة جداً)، ويقابل هذه الإجابات درجات (و منخفضة، و  متوسطة،و 
  الترتيب.
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  وإجراءاتــــــــــــه  البحــــــــــــث  مــــــــــــنهج
  

  الخامسالفصل  

  ساً: الصعوبات التي واجهت الباحث:خام
 ؛دراسةال موضوع تناولت مراجع على الحصول في صعوبة النظري المستوى علىالباحث  واجهلقد 

في الوصول عوائق  ثمة كان، أما على مستوى التطبيق بريطانياالتنمية المهنية في وهو 
  .الراهنة إلى بعض المحافظات بسبب الظروف الأمنية

  :دراسةت الإحصائية المستخدمة في ال: القوانين والمعادلاسادساً 

ل البيانات إلى الحاسوب تمهيداً لمعالجتها والحصول قام بإدخا ؛دراسةأدوات الالباحث  قلمّا طب  
؛ هي على حيث تم استخدام مجموعة من القوانين ،)SPSS(الإحصائي  على النتائج باستخدام البرنامج

  :النحو الآتي

  ـ المتوسط الحسابي.
 ـ الانحراف المعياري.

  .سميرنوف لمعرفة توزع البيانات – ـ اختبار كولموكروف
  سون لدراسة الفروق بين الفئة العليا والفئة الدنيا.اختبار ويلككـ 

  ـ ألفاكرونباخ.
  ت ستودينت لدلالة الفروق بين المتوسطات.اختبار ـ 

  ـ اختبار تحليل التباين الأحادي (أنوفا).
  .دراسةالإجابات عينة بين  إحصائياً  بونفورنيه لأصغر فرق دالاختبار ـ 

  المئوية. ـ النسب
  رسون).ـ معامل الترابط (بي

  ـ معادلة (سبيرمان براون).
 

  



 

 

  السابعالسابعالفصل الفصل 

مديري رياض مديري رياض دى دى لتنمية المھنية للتنمية المھنية لاا  تطوير واقعتطوير واقع

في في سورية سورية الجمھورية العربية الالجمھورية العربية الا�طفال في ا�طفال في 
ر ر من وجھة نظمن وجھة نظ  الجودة الشاملةالجودة الشاملةضوء مدخل ضوء مدخل 

  دراسة ميدانيةدراسة ميدانية  ––خبراء التعليم خبراء التعليم 
  

  .تمهيدـ 
  أولاً: التعريف بأسلوب دلفاي.

  يدانية.ثانياً: إجراءات البحث الم
  ثالثاً: نتائج البحث الميدانية.
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  أســــــــــــــــــــــــــــــــــلوب دلفـــــــــــــــــــــــــــــــــــاي
  

  السابعالفصل  

  السابعالفصل 

سورية الجمهورية العربية المديري رياض الأطفال في دى لتنمية المهنية لا تطوير واقع

  دراسة ميدانية –ر خبراء التعليم من وجهة نظ الجودة الشاملةفي ضوء مدخل 

  

  : تمهيدـ 

بغية وضع  ،Delphiفي هذا الفصل دراسة ميدانية باستخدام أسلوب دلفاي  بحثتناول الي
سورية الجمهورية العربية المديري رياض الأطفال في دى لتنمية المهنية لا لتطوير واقعتصور مقترح 

من خلال الاطلاع على آراء عدد  ،في سورية من وجهة نظر الخبراء الجودة الشاملةفي ضوء مدخل 
وصل إلى اتفاق بحيث تجمع هذه الآراء، وتفرغ للت ،خبراء والمتخصصين في مجال التخصصمن ال

  .البحثموحد أو اختلاف موحد من الخبراء جميعهم بهدف إثراء 

  :Delphi techniqueأولاً: التعريف بأسلوب دلفاي 

إلى معبد في اليونان كان مخصصاً لعبادة الإله (أبولو)؛ الذي يرمز  Delphiيعود اسم دلفاي 
حيث  ،لمعبد يسألونها عن المستقبلوكان أصحاب الحاجة يلجؤون إلى كاهنة هذا ا ،إلى قوة العقل

 ،وكان أبولو يقوم بحماية منجزات الروح اليونانية (راسل ،تطلعهم بتنبؤاتها المستقبلية لما يريدون معرفته
1983، 210 .(  

من  كثيربوتقوم الفكرة الأساسية لهذا الأسلوب على فكرة مفادها أن تفكير الجماعة أفضل 
يمكن الحصول من خلاله على آراء مجموعة من الخبراء لإعداد  تفكير الفرد، وهو أسلوب للتنبؤ

  ). 210 ،1990 ،الدراسات المستقبلية (فهمي

حيث تقدم الاستبيانات لمجموعة منتقاة من  ،وهو أداة مسحية لعقد مناقشات بين الخبراء
هات معينة الخبراء بهدف التوصل إلى درجة من الاتفاق العام بين الخبراء فيما يتعلق بتحديد اتجا

واحتمالية حدوثها، وزمن حدوثها وتأثيرها المتوقع، إذاً هو أسلوب لبناء الاتصال بين مجموعة من 
 سلوب جماعي (فليهأالمتخصصين أو الخبراء بهدف حل مشكلة معقدة، أو مناقشة موضوع متشابك ب

ذات  الخبراء مجموعة منو  المتخصصينين )، ويتم بمناقشة غير مباشرة ب70 -  69 ،2003، والذكي
ن ومعرفة آرائهم وخبراتهم فقط في أكثر م ،معرفة شخصية بينهم وجود ودون ،البحثالصلة بموضوع 

  .ى تحقيقهاإل البحثسعى يجولة للوصول إلى النتيجة التي 
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  السابعالفصل  

 ومميزاته:خصائص أسلوب دلفاي  •

 يتميز أسلوب دلفاي بمميزات متعددة؛ منها ما يأتي:

  الخبراء على إثراء الفكر. أكبر عدد من على مشاركةيساعد  - 

  حرج.التصريح بآرائهم دون أي ؛ عدم معرفة الخبراء بعضهم بعضاً من خلال يمكن  - 

يمكن لكل خبير من خلال التغذية الراجعة أن يعيد النظر في آرائه في ضوء آراء الآخرين دون  - 
  تردد.

، ويتميز بالمرونة تغذية الراجعةاليستبدل النقاش والجدل بالحوار الفردي للخبير مع ذاته من خلال  - 
  في استبعاد الآراء الشاذة.

  تجنب المواجهات الشخصية، مما يقلل من العوامل الذاتية التي يمكن أن تؤثر في اتخاذ القرارات. - 

 إلغاء الصعوبات الجغرافية من خلال إرسال استمارة إلى أكبر عدد ممكن من الخبراء بالبريد - 
  ).69، 2004(عزازي، 

 ات أسلوب دلفاي:خطو  •

  ثمة خطوات تتبع في تطبيق طريقة دلفاي؛ هي على النحو الآتي: 

  .والمحتمل والمفضلتحديد الموضوع: حيث يتم استقصاء المستقبل الممكن  - 

  المعلومات.بناء استمارة لتكون أداة لجمع  - 

  مارة.الاستاختيار مجموعة من الخبراء للإدلاء بآرائهم من خلال الإجابة عن أسئلة  - 

  الأولى.القياس الأول لآراء الخبراء التي نتجت عن تطبيق الاستمارة في الجولة  - 

  وتلخيصها.تنظيم البيانات الواردة في الاستمارة الأولية، وترتيبها،  - 

  عرض نتائج الاستمارة الأولية على مجموعة من الخبراء كشكل من أشكال التغذية الراجعة. - 

 والتعديلات التيردة في استجابات الخبراء بعد أن يقوموا بإجراء التغييرات إعادة قياس الآراء الوا - 
  زملائهم.يجدونها مناسبة في ضوء استجابات 

ثلاث جولات على الأقل لضمان ثبات الاستجابات، وتحليل البيانات  علىتطبيق الاستمارة  - 
  ).76، 2003والذكي،  (فليهوتفسيرها، وكتابة التقرير النهائي 

  دلفاي:الاستمارات المستخدمة في أسلوب  أنواع •

  يستخدم في أسلوب دلفاي عادة أحد نوعي الاستمارات الآتيين:
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  السابعالفصل  

ويطلب منهم  التنبؤ،يوجه فيها للخبراء سؤال أو أكثر في مجال موضوع  الاستقرائية:الاستمارة  - 
  حرية.وضع تصوراتهم بكل 

ثم يطلب من كل خبير  الموضوع،ت عامة عن يقدم فيها للخبراء معلوما الاستنتاجية:الاستمارة  - 
 اأسلوب دلفاي في هذ ه أو تصوراته، وقد اختار الباحثالإجابة عن أسئلة مفتوحة ليبدي كل خبير رأي

ويأخذ بآراء عدد من الخبراء  المستقبلية،ستخدم في الدراسات تي تلأنه أسلوب من الأساليب ال ؛البحث
بالمعلومات التي يمكن الاستعانة بها في الإطار النظري  بحثالالتي يمكن الإفادة منهم في إثراء 

 البحثعن خطوات  تحدث الباحثيفي الفصول السابقة، ومن خلاله س والجانب الميدانيللدراسة 
   دلفاي.الميدانية لتطبيق أسلوب 

  :الميدانية البحثثانياً: إجراءات 

  دلفاي؛ هي على النحو الآتي: اتبع الباحث عدداً من الخطوات والإجراءات لتطبيق أسلوب 

  الميدانية: البحثأهداف  •
 هداف الآتية: الأإلى إعداد أدوات قادرة على تحقيق  البحثهدف ي

الجمهورية العربية مديري رياض الأطفال في دى لتنمية المهنية لا لتطوير واقعتحديد أهم التصورات  - 
ات التقّنية، والإمكانات الإدارية، الإمكانية: (الآت المعاييرفي  الجودة الشاملةفي ضوء مدخل سورية ال

  ).التّحسين المستمرو التّغذية الرّاجعة، و ات البشرية، والإمكانات المالية، والإمكان

  الميدانية: البحثأدوات  •

الميدانية؛ الذي يعتمد الاستمارة للحصول  البحثلقد اختار الباحث أسلوب "دلفاي " لتحقيق أهداف 
  ، وقد مرّ تصميم استمارة دلفاي بالخطوات الآتية: على آراء الخبراء

  تحديد ملامح صورة استمارة الجولة الأولى . -1

استمارة الجولة الثانية؛ التي تمّ تصميمها وفق إجابات العينة للجولة الأولى والإطار النظري  -2
  للدراسة.

  فاق عليها في الجولة الثانية.التي لم يتم الات البنوداستمارة الجولة الثالثة؛ التي ركزت على  -3

  الميدانية: البحثمراحل تصميم أدوات  •

  بمراحل متعددة، وقد تدرجت على النحو الآتي:  البحثلقد مرّ تصميم أدوات 
  الأولى:استمارة الجولة  •

 إعداد الصورة الأولى للاستمارة.  - 
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  السابعالفصل  

 المشرفين.عرض الاستمارة على السادة  - 

  تطبيقها.ين قبل عرض الاستمارة على عدد من المحكم - 

 للاستمارة.الصورة النهائية  - 

  وقد اشتملت الصورة النهائية للاستمارة على الآتي: 

  ، والاختصاص، واسم الطالب.البحثصفحة الغلاف: وتتضمن عنوان  - 

  ، والمطلوب من الاستبانة.بالبحثخطاب موجه إلى السادة الخبراء لتعريفهم  - 

لخطوات التي مرت بها دراسة الواقع، وأهم النتائج التي تم ، وهدفها، واالبحثتعريف مصطلحات  - 
  التوصل إليها (نقاط الضعف)، ثم بيان المطلوب من هذه الاستمارة.

  بالخبير.حيث تضمنت البيانات الخاصة  الأولية:البيانات  - 

  على النحو الآتي: ما؛ هينمفتوح سؤالينمحاور الاستمارة وأسئلتها: حيث تضمنت الاستمارة  - 

مديري رياض الأطفال دى لتنمية المهنية لا واقعاشتمل على تصورات الخبراء حول  الأول:السؤال  - 
  . الجودة الشاملةفي ضوء مدخل سورية الجمهورية العربية الفي 

: وهو سؤال عما إذا كان ثمة عناصر أخرى لم تتضمنها الاستمارة يمكن أن يضيفها الثاني السؤال - 
  الخبير.
 الثانية:لة استمارة الجو  •

تضمنت الصورة النهائية للاستمارة صفحة الغلاف، وصفحة فيها خطاب موجه إلى الخبراء، وصفحة 
تضمنت البيانات الخاصة بالخبير، ومن ثم الصفحات الخاصة بمحاور الاستمارة وأسئلتها، حيث 

لقة، التي تمّ وضعها المغ البنودضمّ عدداً من  معياروكل  ستة معايير،تضمنت استمارة الجولة الثانية 
  النظري وآراء الخبراء في الجولة الأولى. البحثاستناداً إلى إطار 

  الثالثة:استمارة الجولة  •

تضمنت الصورة النهائية للاستمارة صفحة الغلاف، وصفحة فيها خطاب إلى الخبراء، ومن ثم 
 معير، وكل ستة معايير الاستمارة وأسئلتها، حيث تضمنت الجولة الثالثة بمعاييرالصفحات الخاصة 

المغلقة، التي تمّ اعتمادها استناداً إلى النتائج الإحصائية التي تمّ التوصل إليها  البنودضمّ عدداً من 
افقة هي التي تم فما فوق من درجة المو  )%90(التي لم تحصل على نسبة  فالبنودفي الجولة الثانية، 

  الجولة الثالثة. فيإعادة تضمينها 

  
 



 

 
199 

  أســــــــــــــــــــــــــــــــــلوب دلفـــــــــــــــــــــــــــــــــــاي
  

  السابعالفصل  

 : حثالبحدود  •
" دلفاي " فرضت أن يكون أفراد العينة  إن طبيعة المنهجية المستخدمة في أسلوب البشري: ودالحد

جميعهم من المتخصصين في شتى المجالات، الأمر الذي تتطلب الرجوع إلى رؤى عديدة ومدارس 
صين استطلاع آراء عدد من الخبراء المتخص البحث حيث شمل ،البحثفكرية مختلفة تتعلق بموضوع 

 ؛في مجالات تعليمية مختلفة في سورية، وقد روعي في اختيار الخبراء مجموعة من الأسس والمعايير
  هي على النحو الآتي: 

  .ةحاصل على درجة الدكتورا - 
  أن يكون له صلة وثيقة بالتعليم من خلال التدريس أو الأبحاث. - 
  التنوع بالاختصاصات. - 

 :بحثعينة ال  •
راء جميعاً في شتى المجالات، قام ربوي يفتقر إلى إطار يضم المفكرين والخبلمّا كان الميدان الت

  باختيار عينة عمدية تمثل النخبة العلمية من الخبراء والمفكرين، وقد اختارتها وفق الآتي:  الباحث
  .ةالعينة جميعهم على درجة الدكتوراحصول أفراد  - 
م مدرسون في الجامعة أو من أساتذة الجامعة، ولهم أفراد العينة جميعهم لهم صلة بالتعليم، فجميعه - 

  مشاركات علمية من خلال الأبحاث في مجال التعليم. 
التنوع في الاختصاصات؛ مثل: الاقتصاد والتربية وعلم النفس، والإرشاد النفسي، والمناهج وطرائق  - 

  ...... وغيرها. ، والتقويم والقياس النفسيوعلم الاجتماع ،التدريس
 جامعة دمشق. في  كلية التربية: ةالمكاني ددو الح

 : ا البحثإجراءات تطبيق استمارة أسلوب دلفاي في هذ •
، بعد أن تمّ بحثبدأت إجراءات تطبيق الجولة الأولى بتقديم الاستمارة الخاصة بها على الخبراء عينة ال

وإمكانية الاستمرار ددة، متع، مع التوضيح لهم بوجود جولات البحث اهذ معاييرتبيان أهمية آرائهم في 
استمارة تقريباً، ولكن حين قام بتجميع  )30(قام الباحث بتوزيع فقد بهذه الجولات حتى النهاية، 

التعاون والمتابعة فقد استمر  ا، أما الذين أبدو رخبراء لأسباب مختلفة؛ منها السف 6الاستمارات، اعتذر 
  . خبيراً ) 24(الباحث معهم حتى نهاية الجولات وهم 

 التحليل الإحصائي:  •

ائي في إجراء التحليل الإحص Spssببرنامج التحليل الإحصائي للعلوم الاجتماعية  استعان الباحث
  :أجرى العمليات الإحصائية الآتيةلجولات دلفاي، ومن خلاله 

  النسبة المئوية لكل سؤال.  -1
  المعادلات الآتية:  بعبر عنه ي لتي، ونسبتها المئوية، االحسابي المرجح للأوزان النسبية المتوسط -2
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  السابعالفصل  

  للاستجابة ىالوزن النسبي المعط× الاستجابة  مج تكرارالمتوسط الحسابي =  -أ
  مجموع التكرارات                                             

  ) 3س3+ك2س2+ ك1س1( ك=                           
  )3+ك2+ك1( ك                                  

  حيث إن: 
 يمكن التحقيق. –موافق جداً  ،تدل على تكرار الاستجابة 1ك - 

  أقل إمكانية التحقيق. –موافق  الاستجابة،تدل على تكرار  2ك - 
  غير ممكن التحقيق.  –غير موافق  الاستجابة،تدل على تكرار  3ك - 
  ممكن التحقيق. -تدل على الوزن النسبي المعطى للاستجابة، موافق جداً  1س - 
  أقل إمكانية التحقيق. –تدل على الوزن النسبي المعطى للاستجابة، موافق  2س - 
  غير ممكن التحقيق. –تدل على الوزن النسبي المعطى للاستجابة، غير موافق  3س - 

  100×المتوسط     النسبة المئوية للمتوسط =  -ب
  عدد الاستجابات                              

  عبارة :  مراتب التحقق من قوة كل  -3
 -  90ركز لمتوسط الاستجابة (العبارة شديدة الموافقة والتأييد هي التي تحصل على تم الباحث عد %

  ).27، 1994(عبد الهادي،   score  - off–Cut)، وتسمى درجة القطع فأكثر

  الميدانية:  البحثصعوبات  •
  صعوبات متعددة، يمكن إجمال أهمها بالآتي:  البحث تواجه

  حديد عينة الخبراء، حيث لا يوجد إطار محدد يتم الاختيار منه.صعوبة ت -1
  صعوبة التواصل مع الخبراء أو الاتصال بهم لكثرة مشاغلهم. -2
أسئلة مفتوحة، تتطلب وقتاً طويلاً جداً  تتضمن لأنها كانت ؛الجولة الأولى على الخبراء عبء -3

  للإجابة عنها.
مما تطلب تأجيل مراحل التحليل حتى يتم  ،تمارات (دلفاي)تأخر عدد من الخبراء في إعادة الاس -4

  استكمالها. 

  الميدانية: البحثثالثاً : نتائج 
  تحليل نتائج الجولة الأولى: -1

التي تمثلت في عدد من الأسئلة المفتوحة،  المعاييرتمحورت استمارة الجولة الأولى حول عدد من 
  وفيما يلي معالجة لنتائج هذه التساؤلات:
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  السابعالفصل  

الجمهورية مديري رياض الأطفال في دى لتنمية المهنية لا لتطوير واقعالسؤال الأول: ما تصورك  - 
ات والإمكانات الإدارية، الإمكانالآتية: ( المبادئفي  الجودة الشاملةفي ضوء مدخل سورية العربية ال
  )؟حسين المستمرالتّ و التّغذية الرّاجعة، و ات البشرية، والإمكانات المالية، والإمكانالتقّنية، 
   نتائجه:، وتحليل ةعلى حد المعاييرمن هذه  معياركل  تناول الباحثيوسوف 

فقد بينت نتائج تحليل الإجابات الخاصة بهذا المجال أنه ثمة شبه إجماع حول  :الإمكانيات الإدارية* 
وتدريب مديري  ،أن يتوافر لدى وزارة التربية إستراتيجية واضحة لعمليات التّطوير الإداريضرورة 

وأن تتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية الاستعداد للالتزام الفعال بتطبيق معايير  رياض الأطفال،
إضافةً إلى ضرورة أن تمتلك إدارة التدريب في وزارة التربية القدرة  دة الشاملة في العملية التدريبية،الجو 

  .تطبيق معايير الجودة الشاملة ىعلعلى الاستعانة بخبراء خارجيين للمساعدة 
توافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية أن تأكدت النتائج ضرورة  :الإمكانيات التّقنية* 

توافر وأن ت لتوفير نظام لجمع المعلومات عن مديري رياض الأطفال والبرامج التدريبية المقدمة لهم،
؛ اً مستمر  تحديثاً انية لتوفير نظام معلومات يتم تحديث بياناته لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمك

إضافة إلى ضرورة أن تتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية لتوفير نظام للمعلومات يسمح 
  بعد العملية التدريبية. هوتقييمبسهولة قياس الأداء 

فراد العينة ركزوا بالدرجة الأولى على ضرورة أشارت الإجابات إلى أن معظم أ :الإمكانيات المالية* 
أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية لتوفير الدعم المالي لعمليات التّحسين المستمر 

أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير نظام معلومات يتم تحديث بياناته وتأكيدهم ضرورة  في العملية التدريبية،
وتأكيدهم ضرورة أن يتوافر الدّعم المالي لشراء تقنيات وبرامج معايير الجودة الشاملة؛  ؛تحديثاً مستمراً 

تطوير عملية التّدريب  علىوأكدوا أهمية أن يتوافر الدّعم المالي للاستعانة بخبراء خارجيين للمساعدة 
  . في ضوء معايير الجودة الشاملة

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية ة إجماع على ضرور ثمة شبه  :الإمكانيات البشرية* 
أن يتوافر لدى إدارة و  القدرة على إشراك المديرين في نشاطات الجودة وعمليات التّحسين المستمر،

التدريب في وزارة التربية الاستعداد لربط التّرقيات والتّرفيعات المالية في الرّوضة ببرامج ضبط الجودة 
أن يتوافر لدى إدارة التدريب الخبرة الكافية في إضافة إلى تأكيد معظمهم ضرورة  ،في العملية التدريبية

المعلومات والأفكار  تقديم على تأكيدهم ضرورة أن يتوافر لدى إدارة التدريب القدرةو البحث العملي، 
  بطريقة فعالة.

وزارة التربية بقياس أداء  أن تقوم إدارة التدريب فيأكدت معظم الإجابات ضرورة  :التّغذية الراّجعة* 
أن تعتمد إدارة التدريب في وزارة التربية مؤشرات ، و جميعهم العاملين في مؤسسات رياض الأطفال

إضافة  لمعايير الموضوعة من وزارة التّربية،بعد العملية التدريبية وفق ا هوتقييممحددة لقياس الأداء 
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  السابعالفصل  

 ارة التربية بطاقة الملاحظة لقياس مستويات الأداءأن تعتمد إدارة التدريب في وز إلى تأكيدهم ضرورة 
 علىأن تعتمد إدارة التدريب أساليب متعددة في الحصول على المعلومات التّي تساعدها ومراقبتها، و 

  . تحسين مستوى جودة خدماتها
أن تنظر إدارة التدريب إلى التّحسين أكد المبحوثون في هذا المجال ضرورة  :التّحسين المستمر* 

ضرورة أن تعتمد إدارة التدريب برامج و ؛ من متطلبات الجودة في العمل التدريبي على أنه جزء لمستمرا
فادة لى معرفة اقتراحات المديرين للإأن تحرص إدارة التدريب عو ضبط الجودة لغرض تحسين خدماتها، 

يب المديرين على أن تحرص إدارة التدريب على تدر و منها في تحسين جودة خدمات العملية التدريبية؛ 
أن تقوم إدارة التدريب بالإجراءات اللازمة للتأكد من أن و تشكيل فرق عمل لعملية التّحسين المستمر، 

أن تعمل إدارة التدريب و خطط تحسين الجودة يتم تنفيذها من المديرين الذين خضعوا للعملية التدريبية، 
اء التّي تحدث في العملية التدريبية، وأن على التّحسين المستمر لغرض تخفيض الانحرافات والأخط

تعتمد إدارة التدريبي برامج ضبط الجودة لغرض الدقة في اكتشاف أخطاء العملية التدريبية، وأن تحافظ 
  إدارة التدريب على التّنمية المهنية المستمرة لتطوير مهاراتها.
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  السابعالفصل  

  ـ نتائج استمارة الجولة الثانية:

الجمهورية مديري رياض الأطفال في دى لتنمية المهنية لا ر واقعتطوي: (الميداني البحثمحور ـ 
  ).الجودة الشاملةفي ضوء مدخل سورية العربية ال

  ):40) و(39يمكن توضيح نتائج هذا المحور من خلال الجدولين الآتيين (
لتنمية ا ير واقعتطو  بنودوالمتوسط والوزن النسبي لدرجة الموافقة على ) التكرارات والنسب المئوية 39( الجدول

  الجودة الشاملة في ضوء مدخل سورية الجمهورية العربية المديري رياض الأطفال في دى المهنية ل
مديري رياض دى لتنمية المهنية لا تطوير واقع

في سورية الجمهورية العربية الالأطفال في 

  الجودة الشاملةضوء مدخل 

  النسبة المئوية لدرجة الموافقة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الوزن 

  النسبي
  البنود

  

  موافق  موافق جداً 
غير 

  موافق

  %  ك  %  ك  %  ك

تتوافر  أن: ات الإداريةللإمكان معيار الجودة

ات والكوادر الإدارية اللازمة لتطبيق الإمكان

  معايير الجودة الشاملة في العملية التدريبية.

                  

1. 

بية خطة توافر لدى وزارة التر أن ت
إستراتيجية واضحة لتدريب مديري رياض 

 الأطفال.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,388  96%  

2. 

توافر لدى وزارة التربية إستراتيجية أن ت
واضحة لعمليات التّطوير الإداري 

 وتدريب مديري رياض الأطفال.

19  79,2  5  20,8  -  -  2,79  0,415  93%  

3. 

ل واضح أن يتوافر لدى وزارة التربية دلي
 عن سياسات الجودة في العملية التدريبية

  .هاوأهداف
19  79,2  5  20,8  -  -  2,79  0,415  93%  

4. 

أن تسعى إدارة التدريب في وزارة التربية 
تطوير العمليات اً إلى دائم سعياً 

 التدريبية.

15  62,5  9  37,5  -  -  2,63  0,495  87,66%  

5. 

توافر لدى إدارة التدريب في وزارة أن ي
ربية الاستعداد والقدرة على بناء ثقافة الت

رقابة الجودة (الضّبط الإحصائي 
 للجودة).

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

6. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة 
ربط معايير الجودة القدرة على التربية 

 الشاملة بالإستراتيجية.

15  62,5  9  37,5  -  -  2,63  0,495  87,66%  

7. 

تؤكد إدارة التدريب في وزارة التربية أن 
دائماً أنّ التّميز في خدمة العاملين في 
مؤسسات رياض الأطفال وتدريبهم من 

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  
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  السابعالفصل  

  أهم أهدافها.

8. 

أن يتوافر اهتمام لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية بقياس مستويات رضا 

فال في مؤسسات رياض الأط المديرين
 عن العملية التدريبية.

14  58,3  10  41,7  -  -  2,58  0,504  86%  

9. 

أن تضع إدارة التدريب في وزارة التربية 
عمليات تطوير التدريب في ضوء معايير 

 الجودة الشاملة في سلم أولوياتها.

20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

10. 

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة 
ة الاستعداد لإزالة الحواجز أمام التربي

  تطبيق معايير الجودة الشاملة.
14  58,3  10  41,7  -  -  2,58  0,504  86%  

11. 

أن تطبق إدارة التدريب في وزارة التربية 
المبادرات الجديدة التّي ثبت نجاحها في 

 مؤسسات مشابهة في العملية التدريبية.

20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

12. 

توافر لدى إدارة التدريب في وزارة أن ي
التربية الاستعداد للالتزام الفعال بتطبيق 
معايير الجودة الشاملة في العملية 

 التدريبية.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

13. 

توافر لدى إدارة التدريب في وزارة أن ي
التربية الاستعداد لإيجاد تغيير ثقافي 

 ،لجودة الشاملةفعال لتقبل معايير ا
ودعمها والمشاركة فيها من العاملين في 

  مؤسسات رياض الأطفال.

18  75  6  25  -  -  2,75  0,442  91,66%  

14.  

توافر لدى إدارة التدريب في وزارة أن ي
التربية الاستعداد لإقناع العاملين في 
مؤسسات رياض الأطفال الذّين يقاومون 

  تطبيق معايير الجودة الشاملة.

19  79,2  5  20,8  -  -  2,79  0,415  93%  

15.  

توافر لدى إدارة التدريب في وزارة أن ي
ستخدام معايير الجودة لاالتربية الاستعداد 

  .هاوتطبيق الشاملة

14  58,3  10  41,7  -  -  2,58  0,504  86%  

16.  

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة 
وإنشاء  ،التربية الاستعداد لدعم التعاون

يق معايير الجودة الشاملة فرق عمل لتطب
  في التدريب.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

17.  

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة 
التربية الاستعداد لدعم أنشطة نشر 
معايير الجودة الشاملة (التّدريب، اختبار 

  ).وغيرها المشاريع، ومراجعة النتائج...

19  79,2  5  20,8  -  -  2,79  0,415  93%  

18.  
أن تمتلك إدارة التدريب في وزارة التربية 
القدرة على تحديد العمليات (الأنشطة) 

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  
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  السابعالفصل  

تختص بتدريب مديري الأساسية التّي 
التّي يمكن تطبيق رياض الأطفال، 

  معايير الجودة الشاملة لتحسينها.

19.  
ة أن تمتلك إدارة التدريب في وزارة التربي
  القدرة على الاستعانة بخبراء خارجيين.

12  50  12  50  -  -  2,50  0,511  83,33%  

20.  

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة 
التربية الاستعداد لتدريب مديري رياض 
الأطفال على برامج معايير الجودة 

  .هاوأدوات الشاملة

20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

21.  

إدارة التدريب في وزارة  أن يتوافر لدى
تخاذ القرارات الناتجة لاالتربية الاستعداد 

  عن تطبيق معايير الجودة الشاملة.
13  54,2  11  45,8  -  -  2,54  0,509  84,66%  

ات التقنية: أن تتوافر ار الجودة للإمكانمعي

التّقنيات اللازمة لتطبيق معايير الجودة الشاملة 

  في العملية التدريبية

                  

22.  

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة 
بين  مناخ إيجابيالتربية الاستعداد لتوفير 

  أعضاء فريق الجودة الشاملة.
13  54,2  11  45,8  -  -  2,54  0,509  84,66%  

23. 

تدريب في وزارة توافر لدى إدارة الأن ت
توفير نظام للمعلومات التربية إمكانية 

لعملية يسمح بسهولة قياس الأداء بعد ا
 التدريبية.

20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

24. 

توافر لدى إدارة التدريب في وزارة أن ت
التربية إمكانية لتوفير نظام لجمع 
المعلومات عن مديري رياض الأطفال 

 والبرامج التدريبية المقدمة لهم.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

25. 

دريب في وزارة تتوافر لدى إدارة الأن ت
توفير المعلومات التربية إمكانية 

 الأساسية.

12  50  12  50  -  -  2,50  0,511  83,33%  

26. 

توافر لدى إدارة التدريب في وزارة أن ت
توفير نظام معلومات يتم ية إمكانية الترب

ربطه مع حاجات مديري رياض 
 الأطفال.

20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

27. 

تدريب في وزارة لدى إدارة ال توافرأن ت
توفير نظام معلومات التربية إمكانية 

 .حديث

14  58,3  10  41,7  -  -  2,58  0,504  86%  

28. 
ب في وزارة توافر لدى إدارة التدريأن ت

 .حديثةتوفير برمجيات التربية إمكانية 
12  50  12  50  -  -  2,50  0,511  83,33%  

29. 
رة توافر لدى إدارة التدريب في وزاأن ت

التربية إمكانية استخدام أدوات وتقنيات 
20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  
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  السابعالفصل  

 حديثة لاستخدامها في عملية التّدريب.

30. 

تدريب في وزارة توافر لدى إدارة الأن ت
توفير نظام للمعلومات التربية إمكانية 

يسمح بسهولة الاتصال بين المستويات 
 الإدارية المختلفة.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

31. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب إمكانية 
لتوفير نظام يسهل عملية الاتصال بين 
أعضاء الفريق الذي يطبق معايير الجودة 

  الشاملة.

19  79,2  5  20,8  -  -  2,79  0,415  93%  

32. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب إمكانية 
لتوفير نظام للمعلومات يسمح للقيام 

الوظائف المتداخلة (الوظائف ب
المتقاطعة) بين أعضاء الفريق الذي 

  يطبق معايير الجودة الشاملة.

20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

33. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة 
التربية إمكانية لتوفير نظام للمعلومات 
يسمح بسهولة تقييم الأداء بعد العملية 

  التدريبية.

19  79,2  5  20,8  -  -  2,79  0,415  93%  

ات المالية: أن تتوافر معيار الجودة للإمكان

ات المالية لتطبيق معايير الجودة الإمكان

  الشاملة في العملية التدريبية

                  

34. 
توافر لدى إدارة التدريب في وزارة أن ت

 التربية إمكانية لتوفير الدعم المالي.
14  58,3  10  41,7  -  -  2,58  0,504  86%  

35. 
أن يتوافر الدّعم المالي لعمليات التّدريب 

 على المستويات المختلفة.
19  79,2  5  20,8  -  -  2,79  0,415  93%  

36. 
أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير نظام 

 معلومات يتم تحديث بياناته.
13  54,2  11  45,8  -  -  2,54  0,509  84,66%  

37. 
امج أن يتوافر الدّعم المالي لشراء بر 

 .هاتقنياتو  معايير الجودة الشاملة
20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

38. 

أن يتوافر الدّعم المالي لتصميم برامج 
في ضوء معايير  هاوتطوير تدريبية 

 الجودة الشاملة.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

39. 

أن يتوافر الدّعم المالي للاستعانة بخبراء 
تطوير عملية  علىعدة خارجيين للمسا

التّدريب في ضوء معايير الجودة 
 الشاملة.

20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

40. 
العمل  أجل أن يتوافر الدّعم المالي من

  الجماعي.
11  45,8  13  54,2  -  -  2,46  0,509  82%  

41. 
أن يتوافر الدّعم المالي لمنح حوافز مادية 

مستوى لفي حال وصول المتدربين إلى ا
21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  
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  السابعالفصل  

المطلوب (الأهداف المطلوبة في العملية 
  التدريبية).

42. 

أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير نظام 
للمعلومات يسمح للقيام بالوظائف 
المتداخلة (الوظائف المتقاطعة) بين 
أعضاء الفريق المشرف على تطبيق 

ة معايير الجودة الشاملة في العملي
  التدريبية.

19  79,2  5  20,8  -  -  2,79  0,415  93%  

43. 
أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير نظام 
معلومات يتم ربطه مع حاجات مديري 

  رياض الأطفال التدريبية.
20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

44. 
أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير نظام 

  .التقييمللمعلومات يسمح بسهولة 
13  54,2  11  45,8  -  -  2,54  0,509  84,66%  

45. 

أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير نظام 
يسهل عملية الاتصال بين المستويات 

  الإدارية المختلفة.
13  54,2  11  45,8  -  -  2,54  0,509  84,66%  

معيار الجودة للإمكانات البشرية: أن تتوافر 

ات البشرية اللازمة لتطبيق معايير الإمكان

  الشاملة في التدريبالجودة 

                  

46. 

توافر لدى إدارة التدريب في وزارة أن ت
التربية القدرة على إشراك المديرين في 

 نشاطات الجودة.

11  45,8  13  54,2  -  -  2,46  0,509  82%  

47. 

لدى إدارة التدريب في وزارة  تتوافرأن 
التربية القدرة على إشراك المديرين في 

 .هودورات تخطيط برامج التدريب

20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

48. 

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة 
التربية الاستعداد لربط التّرقيات 
والتّرفيعات المالية في الرّوضة ببرامج 

  ضبط الجودة في العملية التدريبية.

19  79,2  5  20,8  -  -  2,79  0,415  93%  

49. 
يب الخبرة توافر لدى إدارة التدر أن ت

  .ةالعملي المهاراتالكافية في 
11  45,8  13  54,2  -  -  2,46  0,509  82%  

50. 

 توافر لدى إدارة التدريب المؤهلاتأن ت

لإدارة المواقف التدريبية  الكافية المهنية
المختلفة من تخطيط، وتنظيم، وإشراف، 

  وتنفيذ، وتقييم، واتخاذ القرارات.

20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

51. 
 على توافر لدى إدارة التدريب القدرةأن ت

  .بطريقة جديدةالمعلومات  تقديم
11  45,8  13  54,2  -  -  2,46  0,509  82%  
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  السابعالفصل  

  

: أن تعتمد في التغذية الراجعة معيار الجودة

إدارة التدريب أساليب متعددة لتقديم التّغذية 

الرّاجعة اللازمة لتطبيق معايير الجودة الشاملة 

  لعملية التدريبية.في ا

52. 

أن تقوم إدارة التدريب في وزارة التربية 
في مؤسسات  جميعم بقياس أداء العاملين

 رياض الأطفال.

20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

53. 

أن تعتمد إدارة التدريب في وزارة التربية 
بعد  هوتقييممؤشرات محددة لقياس الأداء 

لمعايير الموضوعة ية وفق االعملية التدريب
 من وزارة التّربية.

19  79,2  5  20,8  -  -  2,79  0,415  93%  

54. 

أن تعتمد إدارة التدريب في وزارة التربية 
 بطاقة الملاحظة لقياس مستويات الأداء

 .ومراقبتها

19  79,2  5  20,8  -  -  2,79  0,415  93%  

55. 
م أساليب القياس المعتمدة في أن تسا

 بتحسين الأداء الكلي. إدارة التدريب
20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

56. 

أن تعتمد إدارة التدريب أساليب متعددة 
في الحصول على المعلومات التّي 

تحسين مستوى جودة  علىتساعدها 
  خدماتها.

19  79,2  5  20,8  -  -  2,79  0,415  93%  

57. 

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة 
ذية الرّاجعة ستعداد لتلقي التّغالتربية الا

  .من أعضاء الفرق المدربين
11  45,8  13  54,2  -  -  2,46  0,509  82%  

يكون : أن في التحسين المستمر معيار الجودة

الهدف الدائم للمؤسسات التدريبية هو التحسين 

المستمر لأداء مديري رياض الأطفال، وتجويد 

  .أدائهم

                  

58. 

دريب إلى التّحسين أن تنظر إدارة الت
في العمل التدريبي على أنه  المستمر

 من متطلبات الجودة. جزء

20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94.33%  

59. 
أن تعتمد إدارة التدريب برامج ضبط 

 الجودة لغرض تحسين خدماتها.
20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

60. 
أن تعتمد إدارة التدريب برامج ضبط 

 .دة لغرض تطوير المعرفةلجو ا
12  50  12  50  -  -  2,50  0,511  83,33%  

61. 

أن تحرص إدارة التدريب على معرفة 
فادة منها في ن للإاقتراحات المديري

 تحسين جودة خدمات العملية التدريبية.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

62. 
أن تحرص إدارة التدريب على تدريب 

ق عمل لعملية المديرين على تشكيل فر 
19  79,2  5  20,8  -  -  2,79  0,415  93%  
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  السابعالفصل  

  التّحسين المستمر.

63. 

أن تقوم إدارة التدريب بالإجراءات اللازمة 
للتأكد من أن خطط تحسين الجودة يتم 

  تنفيذها من المديرين.
12  50  12  50  -  -  2,50  0,511  83,33%  

64. 

أن تعمل إدارة التدريب على التّحسين 
خفيض الانحرافات المستمر لغرض ت

والأخطاء التّي تحدث في العملية 
  التدريبية.

20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94.33%  

65. 

أن تعتمد إدارة التدريبي برامج ضبط 
الجودة لغرض الدقة في اكتشاف أخطاء 

  .هاونقاط ضعف العملية التدريبية
20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

66. 

لتدريب بتنفيذ البرامج أن تقوم إدارة ا
أسس ومعايير  استناداً إلىالتّدريبية 

  واضحة.
19  79,2  5  20,8  -  -  2,79  0,415  93%  

67. 
أن يتوافر لدى إدارة التدريب نظام 

  الاتصال المباشر بمدربي برامج الجودة.
19  79,2  5  20,8  -  -  2,79  0,415  93%  

68. 
أن تحافظ إدارة التدريب على التّنمية 

  المستمرة. المهنية
11  45,8  13  54,2  -  -  2,46  0,509  82%  

69. 

أن تحرص إدارة التدريب على متابعة 
التّطورات الحاصلة في مجال رياض 

أداء  في أثناءوتستند إليها  ،الأطفال
  عملها.

19  79,2  5  20,8  -  -  2,79  0,415  93%  

70. 
أن تتبنى إدارة التدريب في وزارة التربية 

  .مهامهامستمر في الجودة والتّحسين ال
12  50  12  50  -  -  2,50  0,511  83,33%  
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  السابعالفصل  

لتنمية ا بنود تطوير واقعالنسبي لدرجة إمكانية تحقق ) التكرارات والنسب المئوية والمتوسط والوزن 40الجدول (
  الجودة الشاملةفي ضوء مدخل سورية الجمهورية العربية المديري رياض الأطفال في دى المهنية ل

مديري رياض دى لتنمية المهنية لا تطوير واقع

في سورية الجمهورية العربية الالأطفال في 

  الجودة الشاملةضوء مدخل 

  إمكانية التحقق من وجهة نظرك، وسبب ذلك

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الوزن 

  النسبي

  البنود

محتمل 

  التحقيق

أقل احتمالاً 

  للتحقيق

لن 

  يتحقق

  %  ك  %  ك  %  ك

أن تتوافر : ات الإداريةللإمكان ر الجودةمعيا

ات والكوادر الإدارية اللازمة لتطبيق الإمكان

  معايير الجودة الشاملة في العملية التدريبية.

                  

1. 

أن تتوافر لدى وزارة التربية خطة 
إستراتيجية واضحة لتدريب 

 مديري رياض ا:طفال.
22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

2. 

أن تتوافر لدى وزارة التربية 
إستراتيجية واضحة لعمليات 

التطّوير اCداري وتدريب مديري 
 رياض ا:طفال.

20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

3. 

أن يتوافر لدى وزارة التربية دليل 
واضح عن سياسات الجودة في 

  العملية التدريبية وأھدافھا.
20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

4. 

أن تسعى إدارة التدريب في 
وزارة التربية سعياً دائماً إلى 

 تطوير العمليات التدريبية.
16  66,7  8  33,3  -  -  2,67  0,482  89%  

5. 

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية اRستعداد والقدرة 

على بناء ثقافة رقابة الجودة 
 (الضّبط اCحصائي للجودة).

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

6. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية القدرة على ربط 

معايير الجودة الشاملة 
 باCستراتيجية.

16  66,7  8  33,3  -  -  2,67  0,482  89%  

7. 

أن تؤكد إدارة التدريب في وزارة 
التربية دائماً أنّ التمّيز في خدمة 

العاملين في مؤسسات رياض 
  طفال وتدريبھم من أھم أھدافھا.ا:

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  
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  السابعالفصل  

8. 

أن يتوافر اھتمام لدى إدارة 
التدريب في وزارة التربية بقياس 

مستويات رضا المديرين في 
مؤسسات رياض ا:طفال عن 

 العملية التدريبية.

15  62,5  9  37,5  -  -  2,63  0,495  87,66%  

9. 

وزارة  أن تضع إدارة التدريب في
التربية عمليات تطوير التدريب 
في ضوء معايير الجودة الشاملة 

 في سلم أولوياتھا.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

10. 

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية اRستعداد Cزالة 

الحواجز أمام تطبيق معايير 
  الجودة الشاملة.

15  62,5  9  37,5  -  -  2,63  0,495  87,66%  

11. 

أن تطبق إدارة التدريب في وزارة 
التربية المبادرات الجديدة التيّ 

ثبت نجاحھا في مؤسسات مشابھة 
 في العملية التدريبية.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

12. 

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية اRستعداد لiلتزام 

ال بتطبيق معايير الجود ة الفعَّ
 الشاملة في العملية التدريبية.

22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

13. 

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية اRستعداد Cيجاد 
تغيير ثقافي فعال لتقبل معايير 

الجودة الشاملة، ودعمھا 
والمشاركة فيھا من العاملين في 

  مؤسسات رياض ا:طفال.

20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

14.  

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية اRستعداد Cقناع 
العاملين في مؤسسات رياض 
ا:طفال الذّين يقاومون تطبيق 

  معايير الجودة الشاملة.

20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

15.  

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في 
داد Rستخدام وزارة التربية اRستع

  معايير الجودة الشاملة وتطبيقھا.
15  62,5  9  37,5  -  -  2,63  0,495  87,66%  

16.  
أن يتوافر لدى إدارة التدريب في 

وزارة التربية اRستعداد لدعم 
22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  
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  السابعالفصل  

التعاون، وإنشاء فرق عمل 
لتطبيق معايير الجودة الشاملة في 

  التدريب.

17.  

يتوافر لدى إدارة التدريب في أن 
وزارة التربية اRستعداد لدعم 

أنشطة نشر معايير الجودة الشاملة 
(التدّريب، اختبار المشاريع، 
  ومراجعة النتائج... وغيرھا).

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

18.  

أن تمتلك إدارة التدريب في وزارة 
التربية القدرة على تحديد العمليات 

طة) ا:ساسية التيّ تختص (ا:نش
بتدريب مديري رياض ا:طفال، 
التيّ يمكن تطبيق معايير الجودة 

  الشاملة لتحسينھا.

22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

19.  

أن تمتلك إدارة التدريب في وزارة 
التربية القدرة على اRستعانة 

  بخبراء خارجيين.
14  58,3  10  41,7  -  -  2,58  0,504  86%  

20.  

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية اRستعداد لتدريب 

مديري رياض ا:طفال على 
برامج معايير الجودة الشاملة 

  وأدواتھا.

22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

21.  

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية اRستعداد Rتخاذ 

القرارات الناتجة عن تطبيق 
  ايير الجودة الشاملة.مع

16  66,7  8  33,3  -  -  2,67  0,482  89%  

معيار الجودة للإمكانات التقنية: أن تتوافر 

التّقنيات اللازمة لتطبيق معايير الجودة الشاملة 

  في العملية التدريبية

                  

22.  

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية اRستعداد لتوفير 

ن أعضاء فريق مناخ إيجابي بي
  الجودة الشاملة.

14  58,3  10  41,7  -  -  2,58  0,504  86%  

23. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية إمكانية توفير نظام 

للمعلومات يسمح بسھولة قياس 
 ا:داء بعد العملية التدريبية.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  
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  السابعالفصل  

24. 

في  أن تتوافر لدى إدارة التدريب
وزارة التربية إمكانية لتوفير نظام 

لجمع المعلومات عن مديري 
رياض ا:طفال والبرامج التدريبية 

 المقدمة لھم.

22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

25. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية إمكانية توفير 

 المعلومات ا:ساسية.
15  62,5  9  37,5  -  -  2,63  0,495  87,66%  

26. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية إمكانية توفير نظام 

معلومات يتم ربطه مع حاجات 
 مديري رياض ا:طفال.

21  87,5  3  12,5  -  -  2.88  0,338  96%  

27. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية إمكانية توفير نظام 

 معلومات حديث.
16  66,7  8  33,3  -  -  2,67  0,482  89%  

28. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية إمكانية توفير 

 برمجيات حديثة.
14  58,3  10  41,7  -  -  2,58  0,504  86%  

29. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية إمكانية استخدام 

أدوات وتقنيات حديثة Rستخدامھا 
 في عملية التدّريب.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

30. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية إمكانية توفير نظام 

للمعلومات يسمح بسھولة اRتصال 
 بين المستويات اCدارية المختلفة.

22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

31. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب 
ة إمكانية لتوفير نظام يسھل عملي

اRتصال بين أعضاء الفريق الذي 
  يطبق معايير الجودة الشاملة.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

32. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب 
إمكانية لتوفير نظام للمعلومات 

يسمح للقيام بالوظائف المتداخلة 
(الوظائف المتقاطعة) بين أعضاء 
الفريق الذي يطبق معايير الجودة 

  .الشاملة

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  
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  السابعالفصل  

33. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية إمكانية لتوفير نظام 

للمعلومات يسمح بسھولة تقييم 
  ا:داء بعد العملية التدريبية.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

معيار الجودة للإمكانات المالية: أن تتوافر 

ية لتطبيق معايير الجودة الإمكانات المال

  الشاملة في العملية التدريبية

                  

34. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية إمكانية لتوفير 

 الدعم المالي.
16  66,7  8  33,3  -  -  2,67  0,482  89%  

35. 
أن يتوافر الدّعم المالي لعمليات 

  %96  0,338  2,88  -  -  12,5  3  87,5  21 التدّريب على المستويات المختلفة.

36. 
أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير 

  %89  0,482  2,67  -  -  33,3  8  66,7  16 نظام معلومات يتم تحديث بياناته.

37. 

أن يتوافر الدّعم المالي لشراء 
برامج معايير الجودة الشاملة 

 وتقنياتھا.
21  87,5  3  12,5  -  -  2.88  0,338  96%  

38. 

لمالي لتصميم أن يتوافر الدّعم ا
برامج تدريبية وتطويرھا في 
 ضوء معايير الجودة الشاملة.

22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

39. 

أن يتوافر الدّعم المالي لiستعانة 
بخبراء خارجيين للمساعدة على 
تطوير عملية التدّريب في ضوء 

 معايير الجودة الشاملة.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

40. 
أن يتوافر الدّعم المالي من أجل 

  %83,33  0,511  2,50  -  -  50  12  50  12  العمل الجماعي.

41. 

أن يتوافر الدّعم المالي لمنح 
حوافز مادية في حال وصول 

المتدربين إلى المستوى المطلوب 
(ا:ھداف المطلوبة في العملية 

  التدريبية).

22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

42. 

يتوافر الدّعم المالي لتوفير أن 
نظام للمعلومات يسمح للقيام 

بالوظائف المتداخلة (الوظائف 
المتقاطعة) بين أعضاء الفريق 

المشرف على تطبيق معايير 

22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  
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  السابعالفصل  

الجودة الشاملة في العملية 
  التدريبية.

43. 

أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير 
يتم ربطه مع  نظام معلومات

حاجات مديري رياض ا:طفال 
  التدريبية.

22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

44. 

أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير 
نظام للمعلومات يسمح بسھولة 

  التقييم.
16  66,7  8  33,3  -  -  2,67  0,482  89%  

45. 

أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير 
نظام يسھل عملية اRتصال بين 

  لمستويات اCدارية المختلفة.ا
16  66,7  8  33,3  -  -  2,67  0,482  89%  

معيار الجودة للإمكانات البشرية: أن تتوافر 

الإمكانات البشرية اللازمة لتطبيق معايير 

  الجودة الشاملة في التدريب

                  

46. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية القدرة على إشراك 

 في نشاطات الجودة.المديرين 
14  58,3  10  41,7  -  -  2,58  0,504  86%  

47. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية القدرة على إشراك 

المديرين في تخطيط برامج 
 التدريب ودوراته.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

48. 

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في 
ربط وزارة التربية اRستعداد ل

الترّقيات والترّفيعات المالية في 
الرّوضة ببرامج ضبط الجودة في 

  العملية التدريبية.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

49. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب 
الخبرة الكافية في المھارات 

  العملية.
12  50  12  50  -  -  2,50  0,511  83,33%  

50. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب 
Cدارة  الكافية المھنية لمؤھiتا

المواقف التدريبية المختلفة من 
تخطيط، وتنظيم، وإشراف، 

  وتنفيذ، وتقييم، واتخاذ القرارات.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

  %84,66  0,509  2,54  -  -  45,8  11  54,2  13أن تتوافر لدى إدارة التدريب  .51
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  السابعالفصل  

المعلومات  تقديم على القدرة
  بطريقة جديدة.

معيار الجودة في التغذية الراجعة: أن تعتمد 

إدارة التدريب أساليب متعددة لتقديم التّغذية 

الرّاجعة اللازمة لتطبيق معايير الجودة الشاملة 

  في العملية التدريبية.

                  

52. 

أن تقوم إدارة التدريب في وزارة 
التربية بقياس أداء العاملين جميعم 

 ا:طفال.في مؤسسات رياض 
21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

53. 

أن تعتمد إدارة التدريب في وزارة 
التربية مؤشرات محددة لقياس 

ا:داء وتقييمه بعد العملية 
التدريبية وفق المعايير الموضوعة 

 من وزارة الترّبية.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

54. 

أن تعتمد إدارة التدريب في وزارة 
التربية بطاقة المiحظة لقياس 

 مستويات ا:داء ومراقبتھا.
20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

55. 

أن تسام أساليب القياس المعتمدة 
في إدارة التدريب بتحسين ا:داء 

 الكلي.
22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

56. 

أن تعتمد إدارة التدريب أساليب 
ى متعددة في الحصول عل

المعلومات التيّ تساعدھا على 
  تحسين مستوى جودة خدماتھا.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

57. 

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية اRستعداد لتلقي 

التغّذية الرّاجعة من أعضاء الفرق 
  المدربين.

14  58,3  10  41,7  -  -  2,58  0,504  86%  

ين المستمر: أن يكون معيار الجودة في التحس

الهدف الدائم للمؤسسات التدريبية هو التحسين 

المستمر لأداء مديري رياض الأطفال، وتجويد 

  أدائهم.

                  

58. 

أن تنظر إدارة التدريب إلى 
التحّسين المستمر في العمل 
التدريبي على أنه جزء من 

 متطلبات الجودة.

22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  



 

 
217 

  أســــــــــــــــــــــــــــــــــلوب دلفـــــــــــــــــــــــــــــــــــاي
  

  السابعالفصل  

59. 

أن تعتمد إدارة التدريب برامج 
ضبط الجودة لغرض تحسين 

 خدماتھا.
22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

60. 

أن تعتمد إدارة التدريب برامج 
ضبط الجودة لغرض تطوير 

 المعرفة.
14  58,3  10  41,7  -  -  2,58  0,504  86%  

61. 

أن تحرص إدارة التدريب على 
فادة معرفة اقتراحات المديرين ل�
منھا في تحسين جودة خدمات 

 العملية التدريبية.

22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

62. 

أن تحرص إدارة التدريب على 
تدريب المديرين على تشكيل فرق 

  عمل لعملية التحّسين المستمر.
22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

63. 

أن تقوم إدارة التدريب 
للتأكد من أنَّ  باCجراءات الiزمة

خطط تحسين الجودة يتم تنفيذھا 
  من المديرين.

13  54,2  11  45,8  -  -  2,54  0,509  84,66%  

64. 

أن تعمل إدارة التدريب على 
التحّسين المستمر لغرض تخفيض 
اRنحرافات وا:خطاء التيّ تحدث 

  في العملية التدريبية.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

65. 

إدارة التدريبي برامج أن تعتمد 
ضبط الجودة لغرض الدقة في 

اكتشاف أخطاء العملية التدريبية 
  ونقاط ضعفھا.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

66. 

أن تقوم إدارة التدريب بتنفيذ 
البرامج التدّريبية استناداً إلى أسس 

  ومعايير واضحة.
21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

67. 

ر لدى إدارة التدريب نظام أن يتواف
اRتصال المباشر بمدربي برامج 

  الجودة.
22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

68. 
أن تحافظ إدارة التدريب على 

  %86  0,504  2,58  -  -  41,7  10  58,3  14  التنّمية المھنية المستمرة.

69. 
أن تحرص إدارة التدريب على 
متابعة التطّورات الحاصلة في 

20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  
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  السابعالفصل  

رياض ا:طفال، وتستند مجال 
  إليھا في أثناء أداء عملھا.

70. 

أن تتبنى إدارة التدريب في وزارة 
التربية الجودة والتحّسين المستمر 

  في مھامھا.
14  58,3  10  41,7  -  -  2,58  0,504  86%  

الموافق  البنودسبي لمتوسط بعض أن قيمة الوزن الن ،)50و( )49يلاحظ من خلال الجدولين (
، 7، 5، 3، 2، 1الآتية: ( البنود%)، وإمكانية تحققها؛ مثل 90أكثر من ( ؛ بنسبةعليها كانت عالية

9 ،11 ،12 ،13 ،14 ،16 ،17 ،18 ،20 ،23 ،24 ،26 ،29 ،30 ،31 ،32 ،33 ،35 ،37 ،
38 ،39 ،41 ،42 ،43 ،47 ،48 ،50 ،52 ،53 ،54 ،55 ،56 ،58 ،59 ،61 ،62 ،64 ،65 ،
، 34، 28، 27، 25، 22، 21، 19، 15، 10، 8، 6، 4الأخرى؛ وهي: ( البنود)، أما 69، 67، 66
) فقد بلغت قيمة درجة الوزن النسبي 70، 68، 63، 60، 57، 51، 49، 46، 45، 44، 40، 36

حيث يقول إمكانية التحقق، إلى %)، وكذلك بالنسبة 90أقل من ( ؛ بنسبةلمتوسط الموافقة عليها
إدارة التدريب ؛ وجود معوقات متعددة تواجه البنودلتحقق في هذه اأسباب قلة إمكانية من اء إن الخبر 

؛ مثل: عدم تدريب مديري رياض الأطفال في ضوء معايير الجودة الشاملةودورها في  في وزارة التربية
في  التدريبية، وعدم تزويد الإدارة ريبيةالتدفي عملية اتخاذ القرارات المتعلقة بالعملية  المديرينإشراك 

الأخرى المهتمة بتدريب التعاون مع بعض المؤسسات  وضعف، بالبرامج التدريبية الحديثة وزارة التربية
  .العاملين في مؤسسات رياض الأطفال

  ـ نتائج استمارة الجولة الثالثة:

%) 90(لى نسبة أكثر التي لم تحصل ع البنودلمّا حددت نتائج الجولة الثانية، حددت 
، ومن ثم أعيد صوغها وتضمينها في استمارة الجولة الثالثة، وطبقت على بالموافقة وإمكانية التحقق

من الخبراء؛ وقد تمخضت عن ذلك نتائج هذه الجولة؛ التي يمكن توضيحها من  البحثأفراد عينة 
  خلال الآتي:

الجمهورية مديري رياض الأطفال في دى ة للتنمية المهنيا تطوير واقع: (البحث الميدانيـ محور 
  ).الجودة الشاملةفي ضوء مدخل سورية العربية ال

  ):42) و(41يمكن توضيح نتائج هذا المحور من خلال الجدولين الآتيين (
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  السابعالفصل  

لتنمية ا تطوير واقع بنود) التكرارات والنسب المئوية والمتوسط والوزن النسبي لدرجة الموافقة على 41( الجدول
  الجودة الشاملة في ضوء مدخل سورية الجمهورية العربية المديري رياض الأطفال في دى هنية لالم
مديري رياض دى لتنمية المهنية لا تطوير واقع

في سورية الجمهورية العربية الالأطفال في 

  الجودة الشاملةضوء مدخل 

  النسبة المئوية لدرجة الموافقة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

لوزن ا

  النسبي
  البنود

  

  موافق  موافق جداً 
غير 

  موافق

  %  ك  %  ك  %  ك

أن تتوافر : ات الإداريةللإمكان معيار الجودة

ات والكوادر الإدارية اللازمة لتطبيق الإمكان

  معايير الجودة الشاملة في العملية التدريبية.

                  

1. 

أن تسعى إدارة التدريب في وزارة التربية 
تطوير العمليات التدريبية اً إلى دائم سعياً 

 وقياس نجاحها.

23 95,8  1  4,2  -  -  2,96  0,204  98,66%  

2. 

توافر لدى إدارة التدريب في وزارة أن ي
التربية الاستعداد لربط معايير الجودة 

 الشاملة بالإستراتيجية.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

3. 

تدريب في أن يتوافر اهتمام لدى إدارة ال
وزارة التربية بقياس مستويات رضا 
العاملين في مؤسسات رياض الأطفال 

 عن العملية التدريبية.

22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

4. 

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة 
التربية الاستعداد لإزالة الحواجز والعقبات 
أمام تطبيق معايير الجودة الشاملة في 

  ة التدريبية.العملي

19  79,2  5  20,8  -  -  2,79  0,415  93%  

5.  

توافر لدى إدارة التدريب في وزارة أن ي
التربية الاستعداد لإلزام العاملين على 

  .هاوتطبيق استخدام معايير الجودة الشاملة

23 95,8  1  4,2  -  -  2,96  0,204  98,66%  

6.  

أن تمتلك إدارة التدريب في وزارة التربية 
الاستعانة بخبراء خارجيين  القدرة على
تطبيق معايير الجودة  علىللمساعدة 

  الشاملة.

19  79,2  5  20,8  -  -  2,79  0,415  93%  

7.  

يب في وزارة أن يتوافر لدى إدارة التدر 
الحقائق  التربية الاستعداد لاعتماد

والبيانات في عملية اتخاذ القرارات الناتجة 
  عن تطبيق معايير الجودة الشاملة.

22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  
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  السابعالفصل  

ات التقنية: أن تتوافر معيار الجودة للإمكان

التّقنيات اللازمة لتطبيق معايير الجودة الشاملة 

  في العملية التدريبية

8.  

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة 
التربية الاستعداد لتوفير تقنيات اتصال 

  ة الشاملة.فعالة بين أعضاء فريق الجود
20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

9. 

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة 
التربية إمكانية لتوفير المعلومات 

 .اً مستمر  توفيراً الأساسية 

22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

10. 

توافر لدى إدارة التدريب في وزارة أن ت
لومات يتم التربية إمكانية لتوفير نظام مع

 .اً مستمر  بياناته تحديثاً تحديث 

23 95,8  1  4,2  -  -  2,96  0,204  98,66%  

11. 

توافر لدى إدارة التدريب في وزارة أن ت
التربية إمكانية لتوفير برمجيات تمكن من 
استخدام أساليب التّحليل والأدوات 

 الإحصائية.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

فر ات المالية: أن تتوانمعيار الجودة للإمكا

ات المالية لتطبيق معايير الجودة الإمكان

  الشاملة في العملية التدريبية

                  

12. 

توافر لدى إدارة التدريب في وزارة أن ت
التربية إمكانية لتوفير الدعم المالي 
لعمليات التّحسين المستمر في العملية 

 التدريبية.

22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

13. 

أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير نظام 
 تحديثاً معلومات يتم تحديث بياناته 

 .اً مستمر 

20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

14. 
وافر الدّعم المالي لتوفير إمكانات أن يت
  العمل الجماعي. تسهل

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

15. 

فير نظام أن يتوافر الدّعم المالي لتو 
قياس الأداء بللمعلومات يسمح بسهولة 

  .هوتقييم التدريبي
17  70,8  7  29,2  -  -  2,71  0,464  90,33%  

16. 

أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير نظام يسهل 
عملية الاتصال بين المستويات الإدارية 

  المختلفة لأعضاء الفريق التدريبي.
22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

بشرية: أن تتوافر ات الر الجودة للإمكانمعيا

ات البشرية اللازمة لتطبيق معايير الجودة الإمكان

  الشاملة في التدريب

                  

17. 

توافر لدى إدارة التدريب في وزارة أن ت
التربية القدرة على إشراك المديرين في 
نشاطات الجودة وعمليات التّحسين 

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  



 

 
221 

  أســــــــــــــــــــــــــــــــــلوب دلفـــــــــــــــــــــــــــــــــــاي
  

  السابعالفصل  

 المستمر.

18. 
توافر لدى إدارة التدريب الخبرة أن ت

  الكافية في البحث العملي.
22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

19. 
 على توافر لدى إدارة التدريب القدرةأن ت

  المعلومات والأفكار بطريقة فعالة. تقديم
18  75  6  25  -  -  2,75  0,442  91,66%  

: أن تعتمد إدارة راجعةفي التغذية ال معيار الجودة

التدريب أساليب متعددة لتقديم التّغذية الراّجعة 

اللازمة لتطبيق معايير الجودة الشاملة في 

  العملية التدريبية.

                  

20. 

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة 
التربية الاستعداد لتلقي التّغذية الرّاجعة 

وفق معايير  المدربينمن أعضاء الفرق 
الجودة الشاملة من خلال تقبل المقترحات 

  الجيدة وتبنيها.

24  100  -  -  -  -  3,00  0,000  100%  

يكون أن  :في التحسين المستمر معيار الجودة

التحسين  ؛الهدف الدائم للمؤسسات التدريبية

المستمر لأداء مديري رياض الأطفال، وتجويد 

  .أدائهم

                  

21. 

امج ضبط أن تعتمد إدارة التدريب بر 
الجودة لغرض تطوير المعرفة لمكونات 

 العملية التدريبية.

20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

22. 

أن تقوم إدارة التدريب بالإجراءات اللازمة 
للتأكد من أن خطط تحسين الجودة يتم 
تنفيذها من المديرين الذين خضعوا 

  للعملية التدريبية.

22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

23. 
أن تحافظ إدارة التدريب على التّنمية 

  المهنية المستمرة لتطوير مهاراتها.
22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

24. 

لتدريب في وزارة التربية أن تتبنى إدارة ا
ين المستمر في مهامها، وأن التّحسالجودة 

  لعمل من أجل ذلك باستمرار.تسعى إلى ا
23 95,8  1  4,2  -  -  2,96  0,204  98,66%  
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  السابعالفصل  

لتنمية ا بنود تطوير واقع) التكرارات والنسب المئوية والمتوسط والوزن النسبي لدرجة إمكانية تحقق 42الجدول (
  الجودة الشاملةفي ضوء مدخل سورية الجمهورية العربية المديري رياض الأطفال في دى المهنية ل

 مديري رياضدى لتنمية المهنية لا تطوير واقع

في سورية الجمهورية العربية الالأطفال في 

  الجودة الشاملةضوء مدخل 

إمكانية التحقق من وجهة نظرك، وسبب 

  ذلك
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الوزن 

  النسبي
  البنود

  

محتمل 

  التحقيق

أقل احتمالاً 

  للتحقيق

لن 

  يتحقق

  %  ك  %  ك  %  ك

أن تتوافر : للإمكانات الإدارية معيار الجودة

الإمكانات والكوادر الإدارية اللازمة لتطبيق 

  معايير الجودة الشاملة في العملية التدريبية.

                  

1. 

أن تسعى إدارة التدريب في وزارة 
التربية سعياً دائماً إلى تطوير 

 العمليات التدريبية وقياس نجاحھا.
23 95,8  1  4,2  -  -  2,96  0,204  98,66%  

2. 

لدى إدارة التدريب في  أن يتوافر
وزارة التربية اRستعداد لربط 

معايير الجودة الشاملة 
 باCستراتيجية.

20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

3. 

أن يتوافر اھتمام لدى إدارة 
التدريب في وزارة التربية بقياس 

مستويات رضا العاملين في 
مؤسسات رياض ا:طفال عن 

 العملية التدريبية.

22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

4. 

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية اRستعداد Cزالة 
الحواجز والعقبات أمام تطبيق 

معايير الجودة الشاملة في العملية 
  التدريبية.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

5.  

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في 
Rلزام وزارة التربية اC ستعداد

العاملين على استخدام معايير 
  الجودة الشاملة وتطبيقھا.

23 95,8  1  4,2  -  -  2,96  0.204  98,66%  

6.  

أن تمتلك إدارة التدريب في وزارة 
التربية القدرة على اRستعانة 

بخبراء خارجيين للمساعدة على 
  تطبيق معايير الجودة الشاملة.

22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

  %98,66  0,204  2,96  -  -  4,2  1  95,8 23أن يتوافر لدى إدارة التدريب في   .7
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  السابعالفصل  

وزارة التربية اRستعداد Rعتماد 
الحقائق والبيانات في عملية اتخاذ 

القرارات الناتجة عن تطبيق 
  معايير الجودة الشاملة.

معيار الجودة للإمكانات التقنية: أن تتوافر 

يق معايير الجودة الشاملة التّقنيات اللازمة لتطب

  في العملية التدريبية

                  

8.  

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية اRستعداد لتوفير 

تقنيات اتصال فعالة بين أعضاء 
  فريق الجودة الشاملة.

20  83,3  4  16,7  -  -  2,83  0,381  94,33%  

9. 

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في 
إمكانية لتوفير  وزارة التربية

المعلومات ا:ساسية توفيراً 
 مستمراً.

23 95,8  1  4,2  -  -  2,96  0,204  98,66%  

10. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية إمكانية لتوفير نظام 
معلومات يتم تحديث بياناته تحديثاً 

 مستمراً.

22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

11. 

إدارة التدريب في أن تتوافر لدى 
وزارة التربية إمكانية لتوفير 
برمجيات تمكن من استخدام 

أساليب التحّليل وا:دوات 
 اCحصائية.

23 95,8  1  4,2  -  -  2,96  0,204  98,66%  

معيار الجودة للإمكانات المالية: أن تتوافر 

الإمكانات المالية لتطبيق معايير الجودة 

  الشاملة في العملية التدريبية

                  

12. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية إمكانية لتوفير الدعم 

المالي لعمليات التحّسين المستمر 
 في العملية التدريبية.

23 95,8  1  4,2  -  -  2,96  0,204  98,66%  

13. 

أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير 
نظام معلومات يتم تحديث بياناته 

 تحديثاً مستمراً.
23 95,8  1  4,2  -  -  2,96  0,204  98,66%  

14. 
أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير 

  %97,33  0,282  2,92  -  -  8,3  2  91,7  22  إمكانات تسھل العمل الجماعي.
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  السابعالفصل  

15. 

أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير 
نظام للمعلومات يسمح بسھولة 
  بقياس ا:داء التدريبي وتقييمه.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,88  0,338  96%  

16. 

أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير 
نظام يسھل عملية اRتصال بين 

المستويات اCدارية المختلفة 
  :عضاء الفريق التدريبي.

23 95,8  1  4,2  -  -  2,96  0,204  98,66%  

معيار الجودة للإمكانات البشرية: أن تتوافر 

الإمكانات البشرية اللازمة لتطبيق معايير الجودة 

  التدريبالشاملة في 

                  

17. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب في 
وزارة التربية القدرة على إشراك 

المديرين في نشاطات الجودة 
 وعمليات التحّسين المستمر.

22  91,7  2  8,3  -  -  2,92  0,282  97,33%  

18. 
أن تتوافر لدى إدارة التدريب 

  %98,66  0,204  2,96  -  -  4,2  1  95,8 23  الخبرة الكافية في البحث العملي.

19. 

أن تتوافر لدى إدارة التدريب 
المعلومات  تقديم على القدرة

الة.   وا:فكار بطريقة فعَّ
18  75  6  25  -  -  2,75  0,442  91,66%  

معيار الجودة في التغذية الراجعة: أن تعتمد إدارة 

التدريب أساليب متعددة لتقديم التّغذية الراّجعة 

ودة الشاملة في اللازمة لتطبيق معايير الج

  العملية التدريبية.

                  

20. 

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة 
التربية الاستعداد لتلقي التّغذية الرّاجعة 
من أعضاء الفرق المدربين وفق معايير 
الجودة الشاملة من خلال تقبل المقترحات 

  الجيدة وتبنيها.

23 95,8  1  4,2  -  -  2,96  0,204  98,66%  

ار الجودة في التحسين المستمر: أن يكون معي

الهدف الدائم للمؤسسات التدريبية؛ التحسين 

المستمر لأداء مديري رياض الأطفال، وتجويد 

  أدائهم.

                  

21. 

أن تعتمد إدارة التدريب برامج 
ضبط الجودة لغرض تطوير 

المعرفة لمكونات العملية 
  التدريبية.

 

20  83,3  4  16,7  -  -  2,88  0,338  96%  
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  السابعالفصل  

22. 

أن تقوم إدارة التدريب باCجراءات 
الiزمة للتأكد من أنَّ خطط 

تحسين الجودة يتم تنفيذھا من 
المديرين الذين خضعوا للعملية 

  التدريبية.

21  87,5  3  12,5  -  -  2,83  0,381  94,33%  

23. 

أن تحافظ إدارة التدريب على 
التنّمية المھنية المستمرة لتطوير 

  مھاراتھا.
23 95,8  1  4,2  -  -  2,96  0,204  98,66%  

24. 

أن تتبنى إدارة التدريب في وزارة 
التربية الجودة التحّسين المستمر 

في مھامھا، وأن تسعى إلى العمل 
  من أجل ذلك باستمرار.

23 95,8  1  4,2  -  -  2,96  0,204  98,66%  

 البنودلمتوسط ، أن قيمة الوزن النسبي )42و( )41يلاحظ من خلال الجدولين السابقين (
 .إمكانية تحققهاإلى ر نفسه بالنسبة %)، والأم90أكثر من (بنسبة الموافق عليها كانت عالية  كلها؛

دور كبير في  داخل مؤسسات رياض الأطفال له ويقول الخبراء: إن تطبيق مبادئ إدارة الجودة الشاملة
الباحث  وقد وجد، رياض الأطفالللعاملين فيها، وتحسين مخرجات مؤسسات تحسين الأداء المؤسسي 

المؤسسات  كي تستطيعأن تتبنى المؤسسات التربوية مبادئ إدارة الجودة الشاملة أنه من الضروري 
أن تواكب التقدم الحضاري والتسارع الفكري العالمي من أجل بناء موارد بشرية قادرة  رياض الأطفال

  .مستقبلاً  وليةعلى تحقيق الميزة التنافسية وقادرة على تحمل المسؤ 

تمنع التراخي في العمل، وتحفز على الإخلاص والتفاني في العمل وأداء  الجودة الشاملةإدارة ف
 ى تحقيق أهداف المؤسسة التعليمية،اً عليالواجبات، والسرعة في إنجاز الأعمال مما ينعكس إيجاب

في  المديرين والمعلمينعلى تكوين الانضباط بمفهومه العام لدى  الجودة الشاملةوتساعد إدارة 
المؤسسة التعليمية، من خلال تكوين سلوك إيجابي مميز يلتزم به العاملون في الروضة عن قناعة 

 الذاتي الانضباط دون تكلف، وذلك وفق حدود وضوابط لا تخرج عن القواعد المنظمة للسلوك، ويعد

 مجموعة يمتلك ذاتياً  المنضبط ، والعاملوالإبداع في الأداء الإداري النجاح نحو للسير الأساسية الركيزة

 يستسلم ولا عاتقه، على الملقاة للمسؤولية ومدرك لعمله ومحب ييأس، لا الصفات المميزة، فهو متفائل من

الجودة  ثقافة نشر مدير الروضة في دور وهنا يأتي التحمل، على فائقة قدرة وله ،مهم كانت للظروف
  .جميعهم لعاملينل كلها تصرفاته في نه قدوةلأ ؛الوظيفي الانضباطالشاملة وثقافة 

مبادئ إدارة الجودة تطبيق ضرورة على عينة البحث أفراد  معظماتفاق أظهرت النّتائج وقد 
في تحسين الخدمات التّعليمية  ممها الدورهالشاملة في برامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال، ل

مبادئ إدارة الجودة الشاملة في يث يمكن أن يحقق تطبيق التّي تقدمها مؤسسات رياض الاطفال، ح
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دة، منها: تخفيض الأخطاء الإدارية، وسرعة متعدفوائد  برامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال
إنجاز العمل، ورفع معدلات أداء العاملين، والتّغلب على العقبات التي تخفض مستويات الأداء، 

، وتنظيم أنشطة العمل اليومي، وتحديد مسؤوليات واضحة للعاملين، مهوجهد وتوفير وقت العاملين
  .ودقته عليمات للعاملينوسرعة إيصال التّ 

لى أن أهم المتطلبات الأساسية لتطبيق إدارة الجودة ) إ2003وأشارت دراسة الصالحي (
الاهتمام بتحقيق رغبات و نشر ثقافة الجودة، و هي: دعم الإدارة العليا،  ؛الشاملة في تطوير أداء الإدارة

التوجّه نحو اللامركزية، و تحسين كفايات المديرين، و تنفيذ البرامج التدريبية المستمرة، و المستفيدين، 
  توفير الحوافز المادية والمعنوية.و ستراتيجي، والتخطيط الإ

  



  الفصل السادسالفصل السادس

"عرض وتحليل وتفسير "عرض وتحليل وتفسير   الدراسةالدراسةنتائج نتائج 

  ومناقشة"ومناقشة"
  ـ تمهيد.

  أولاً: الإجابة عن أسئلة الدراسة.
  ثانياً: نتائج فرضيات الدراسة.
  ثالثاً: ملخص نتائج الدراسة.
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  السادسالفصل 
  "عرض وتحليل وتفسير ومناقشة" الدراسةنتائج 

  

  : تمهيدـ 
على أفراد  واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال استبانةق نتائج تطبيل اً ضمن هذا الفصل عرضيت

  ، ومن ثم مناقشتها وتفسيرها ومناقشة فرضياتها.دراسةالعينة 
 وتفسيرها: ومناقشتها ـ تحليل النتائج

  الإجابة عن أسئلة البحث:أولاً: 
  ؟هورية العربية السوريةالجمفي لمديري رياض الأطفال التنمية المهنية برامج واقع ما السؤال الأول: 

حساب بغية  ؛وتحديد المستويات ،حساب المتوسطات الحسابية لكل بند ثم لكل محورب قام الباحث
، يمكن توضيح الجمهورية العربية السوريةفي لتنمية المهنية لمديري رياض الأطفال اواقع مستويات 

  :ذلك من خلال الجدول الآتي
  ية المهنيةواقع التنم) مستويات 23( الجدول

  المستوى  المتوسط

  ضعيف جداً   1.8 – 1

  ضعيف  2.60 – 1.81

  متوسط  3.40 – 2.61

  مرتفع  4.20 – 3.41

  مرتفع جداً   5 – 4.21

  0.8=  5÷  1-5استجابات الاستبانة قد تم ذلك باعتماد و 
  ي:ين في الجدول الآتكانت النتائج كما هو مبعلى ذلك فقد و 
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  ) 24( الجدول
  واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفالمستويات محاور استبانة ر تقدي

  محاور الاستبانة  م.
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

النسب 
  المئوية

  المستوى  الرتبة

أهداف برامج التنمية المهنية   .1
  .والتخطيط لها

  متوسط 6  62,6%  18,455  3,13

مؤهلات المدرب في برامج   .2
  .مهنيةالتنمية ال

  متوسط 2  66%  11,396  3,30

  متوسط 3  %64,8  17,971  3,24  محتوى برامج التنمية المهنية.  .3

أساليب برامج التنمية   .4
  المهنية.

  متوسط 4  64%  14,484  3,20

البيئة التدريبية لبرامج التنمية   .5
  المهنية.

  متوسط 5  62,8%  6,261  3,14

معوقات برامج التنمية   .6
  المهنية.

  مرتفع 1  76,4%  9,987  3,82

  متوسط    %66,4  67,938  3,32  إجمالي الاستبانة  

واقع التنمية المهنية لمديري ) أن مستويات محاور استبانة 24( الجدول خلال يُلاحظ من
من المديرين عدا  دراسةات أفراد عينة الإجاب وفق المتوسطها كانت ضمن المستوى كل رياض الأطفال

، إذ بلغ متوسط ضمن المستوى المرتفع ؛ فقد وقعقات برامج التنمية المهنية)المحور السادس: (معو 
وهو %)، 66,4( مقدارهابنسبة مئوية )، 3,32من المديرين ( دراسةالدرجة الكلية لإجابات أفراد عينة ال

أهميةً وحاجةً وفق  المحاوروكان أعلى  ،لواقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال متوسطمستوى 
احتل المرتبة الأولى بمتوسط الذي  معوقات برامج التنمية المهنيةمحور هو  دراسةأي أفراد عينة الر 
محور مؤهلات المدرب في %)، وجاء في المرتبة الثانية 76,4(مقدارها بنسبة مئوية  ،)3,82ره (اقدم

يليه في المرتبة و  %)،66( مقدارهاوبنسبة مئوية  ،)3,30( ت قيمتهبمتوسط بلغبرامج التنمية المهنية 
مقدارها  بنسبة مئوية )3,24( ت قيمتهبمتوسط بلغ محتوى برامج التنمية المهنيةمحور الثالثة 

 ت قيمتهبمتوسط بلغ أساليب برامج التنمية المهنية%)، ثم جاء في المرتبة الرابعة محور 64,8(
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لبيئة التدريبية لبرامج التنمية امحور يليه في المرتبة الخامسة و %)، 64( مقدارهابنسبة مئوية  )3,20(
%)، وأخيراً جاء في المرتبة السادسة 62,8( مقدارهابنسبة مئوية  ،)3,14( ت قيمتهبمتوسط بلغ المهنية
 مقدارهابنسبة مئوية  )3,13( ت قيمتهبمتوسط بلغأهداف برامج التنمية المهنية والتخطيط لها محور 

)62,6 .(%  
مج التنمية المهنية المقدمة لمديري رياض الأطفال لا تلبي برا معظم بأن  ويمكن تفسير ذلك

التي يسعى المتدربون إلى تحقيقها من خلال برامج  الأهدافحاجات المتدربين، ولا تحقق  تلبية كافية
إكساب المتدربين المهارات والمعارف والاتجاهات اللازمة خلال التنمية المهنية التي يتبعونها، مثل: 

   .عملية التدريب
التدريبي في  النظام مدخلات في والقصور الضعف نقاط من الكثير أظهرت التي إن النتائج

 بالمحتوى مروراً  احتياجاته، لىاستناداً إ تطويره يتم لا الذي المدربب دءاً تبا برامج التنمية المهنية،
مما  التدريب، بمتطلبات يتف لا التي التدريبية البيئة إلى وصولاً  علمي، على نحو يعد لا الذي التدريبي
اً أو يفبرامج التنمية المهنية نظام متكامل تتأثر مخرجاته إيجاب التنمية المهنية، عملية مخرجات أثر في

الأساليب و المحتوى التدريبي، و المتدرب، و  المدرّب،وهي: ( ؛جودة عناصر النظام المدخلةباً يسلب
  البيئة التدريبية).و التدريبية، 

إلى أن وزارة التربية لا تقوم بتقييم برامج التنمية المهنية على مستوى  ث ذلكيعزو الباحكما 
ت طويل وتكاليف مالية عالية، وتحتاج لأنها تحتاج إلى وق والمخرجات في المؤسسات التعليمية؛النتائج 

إلى استشاريين  أيضا م خارجي للقيام بهذه الوظيفة التي يصعب العمل عليها، وتحتاجإلى مقوّ 
  ختصين في هذا المجال.م

المستوى المتوسط في واقع برامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال إلى أمور  وقد يعود
لدى القائمين على  منها: غياب السياسات الواضحة وخطط برامج التنمية المهنية المتكاملة ؛دةمتعد

في برامج التنمية  هموكفاءاتى التدريب مراكز التدريب التابعة لوزارة التربية، وضعف مهارات القائمين عل
، أثناء الخدمة وقبلها إلى التوثيق والبيانات والبرامج الحديثة في المهنية، وافتقار برامج التنمية المهنية

مراكز التدريب  على هاوتوزيعهدف إلى تبادل المعلومات والبيانات والمستحدثات التربوية الجديدة التي ت
وعدم حصول برامج  دى إلى التقليل من تبادل الخبراتلتربية وخارجها، مما أالمختلفة داخل وزارة ا

على نقاط الضعف فيها من أجل تلافيها،  لوقوفنية على التقييم الواسع الشامل، بغية االتنمية المه
ة في المؤسسات والمراكز ضعف التمويل اللازم لبرامج التنمية المهني ونقاط القوة لتعزيزها، إضافة إلى

  التعليمية. أثناء الخدمة لدى المديرين في المؤسسات في بسبب ضعف الوعي بأهمية التدريبلمعنية ا
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) عدم تحقيق برامج التنمية المهنية لأهدافها فيما يتعلق 2000أكدت دراسة الغامدي (لقد 
بأساليب  بالأعمال الإدارية التي من المفترض أن يقوم بها المدير، وأن تدريب المدربين وتعريفهم

  التدريب الحديثة يمكّنهم من تأدية رسالتهم العلمية والعملية على الوجه الأكمل.
الإعداد لبرامج التنمية المهنية ) التي أكدت أن 2002وهذا ما يتفق مع دراسة مصطفى (

ابتعاد الجهات ) 2011أكدت دراسة شبيب (و . لى أسس محددةإلمديري المدارس ضعيف، ولا يستند 
مختصة بالتنمية المهنية للعاملين بالتعليم المصري عن تبني المداخل المناسبة لتلبية الاحتياجات ال
  لفعلية للعاملات بالحقل التعليمي.ا

حصـــول محـــور: (أهـــداف بـــرامج التنميـــة المهنيـــة والتخطـــيط لهـــا) علـــى تقـــدير  ويعـــزو الباحـــث
 إلـى ضـعف تـوافر الـدعم المـادي الـلازم لـدورات التنميـة المهنيـة ؛اسةدر متوسط وفق إجابات أفراد عينة ال

مـن القـائمين علـى إدارة  كـاف ، وإلى أن تدريب مديري رياض الأطفال مازال لا يحظى باهتمـامهاوبرامج
ه الفاعلة في تحقيق التنميـة المهنيـة لا يمكـن هاماتس، فدون تفاعل المدير وإ هذه المرحلة في وزارة التربية

شعر المدير بأنه جزء مـن بـرامج التنميـة المهنيـة، ويُشـارك فـي يرات المأمولة؛ لذا ينبغي أن يقيق التغيتح
مســتوى التخطــيط لبــرامج  فــي ضــعف) بوجــود 2012وهــذا مــا أكدتــه دراســة محمــد ( .تخطيطهــا وتنفيــذها

  لبرامج المهنية.ها مخططو اإلي التنمية المهنية، نتيجة عدم توافر البيانات والمعلومات التي يحتاج

، درجة عالية من الكفاءة ىمدربين علمن برامج التنمية المهنية عدم تقديم إلى  يُعزى ذلك وقد
  لعدم جدوى بعض البرامج التدريبية لمديري رياض الأطفال. قد وجد الباحث أن ذلك سبب رئيسيو 

 عن قدرات المدربين بتطوير وزارة التربية في إدارة التدريب اهتمام عدم إلى النتائج هذه وقد تعزى

 ة أخرىناحي  ومن اللازمة والمستمرة، الدورات وعقد اً،علمي تحديداً  لهم التدريبية الاحتياجات تحديد طريق

أفراد  نظر حسب وجهة الموضوعية عدم من فيها المدربين لفئة الأداء وتقييم والحوافز الرواتب أنظمة فإن
 عدم عن ناهيك المخاطرة، وعلاوة والمعنوية المادية الحوافز لنظام يلتفع لا أنه إضافة إلى ،دراسةعينة ال

  والتطوير. التنمية نواحي في الأداء تقييم نتائج من فادةللإ وجود خطة

المستوى المتوسط في محتوى برامج التنمية المهنية وفق تقدير آراء أفراد عينة  ذلك وقد يعزى
التنمية المهنية لحاجات مديري مؤسسات رياض الأطفال  من المديرين إلى ضعف تغطية برامج دراسةال

بواقع أنها لا ترتبط و المهنية، وضعف اهتمام المسؤولين عن برامج التنمية المهنية بمحتوى تلك البرامج، 
الحديثة المتبعة في ق التدريس ائالإلمام بطر العمل الإداري لمدير الروضة، ولا تساعد المدير على 

، وضعف اهتمام المسؤولين عن برامج التنمية المهنية بالأساليب الحديثة في مرحلة رياض الأطفال
  .إدارة الروضة
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المستوى المتوسط في الأساليب المتبعة في برامج التنمية المهنية وفق تقدير  ذلك وقد يعزى
المدربين في برامج  معظمإلى شيوع أسلوب المحاضرة لدى  ؛من المديرين دراسةآراء أفراد عينة ال

 على المحاضر في عملية اعتمد فيهي يُ التالأسلوب من الأساليب التقليدية؛ التنمية المهنية، ويعد هذا 
  ية العلمية الحديثة، ولا يتم فيه إشراك المتدربين في العملية التدريبية.الإلقاء، ولا يوظف فيه التقن

أساليب تعليمية متطوّرة، غير أسلوب المحاضرة برامج التنمية المهنية إلى حاجة  يعكس مما
التي أدت إلى ضعف البرامج التدريبية للمديرين، فالمحاضرات تعد من أضعف الأساليب  العلمية

، لذا ينبغي استخدام أساليب أخرى وتوظيفها فى برامج التدريبية التى يمكن توظيفها فى البرامج التدريبية
الباحث أهمية  دلورش التعليمية، وعلى ذلك يؤكاض الأطفال؛ مثل: التنمية المهنية لمديري مؤسسات ريا
أن حلقات النقاش تعد من عل والحوار بين المدرّب والمتدرب، و ورش العمل لأنها تعتمد على التفا

من الأساليب التدريبية الفعالة لما ينتج عنها مهنية لمديري رياض الأطفال، و الأساليب الجيدة للتنمية ال
وظيف الحلقات التدريبية فى برامج التنمية ينبغي تل تتسم بالأصالة والجدية، لذلك من طرح أفكار وبدائ

المهنية لمديري رياض الأطفال، لأنها تعد من أفضل أساليب التدريب للمجموعات الصغيرة، وتحقق 
اللقاءات العلمية عقد  أن دراسةأكد أفراد عينة اللقد  المناقشة الفعالة حول موضوع التدريب.

يعد من الأساليب الفعالة للتنمية المهنية للمديرين،  الندواتمن خلال المؤتمرات و والاجتماعات المستمرة 
حيث تتيح الفرصة للاحتكاك المباشر بين المتدربين لتبادل وجهات النظر حول الموضوعات التدريبية 

  التي تخص مديري رياض الأطفال. 

 دراسةأفراد عينة الأن إلى  ع في معوقات برامج التنمية المهنيةالمستوى المرتف زى ذلكوقد يع
 كلها ، تمنع برامج التنمية المهنية من تحقيق أهدافهاظهرت لدى بعض المديرين ثمة صعوبات هأن  وادأك

مقر فة بين مقر عمل مدير الروضة و بُعد المسا؛ مثل: دراسةلدى المديرين وفق تقدير أفراد عينة ال
ية الطويلة لعملية الترشيح، وعدم وجود قيادة تربوية مهنية مختصة في والإجراءات الاعتيادالتدريب، 

ستراتيجي التطويري لبرامج التنمية المهنية، وعدم ى قيادة التغيير، والتخطيط الإعلوزارة التربية قادرة 
إتاحة فرص الابتكار والإبداع بتنمية مهارات التفكير المنهجي والإبداعي، وعدم الأخذ برأي المتدربين 

رامج المديرين يرغبون في المشاركة في تخطيط ب في حين أن معظمتخطيط برامج التنمية المهنية،  في
  .عدم وجود متابعة وتقييم لبرامج ودورات التنمية المهنية المقدمة للمديرين إضافة إلىالتنمية المهنية، 

 أهمية تصميم برامج التنمية المهنية لمديري مؤسسات رياض الأطفال يعكس  ما سبقإن
اتخاذ القرارات، : التدريب على الآتي وتتمثل في ؛بحيث ترتكز على بعض الاحتياجات التدربية لهم

ة برامج تنمي ىإل الحاجة، و الأطفالوكيفية التعامل مع  ينلمدير ل داءالأ ىمستو ب للارتقاءبرامج وتصميم 
، المستجدات في مجال الطفولة لتحقيق الجودة في مجال التخصص ىلإمهنية مستمرة للقيادات للتعرف 
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، الأطفالنجاز إلمهنية للمعلمين لتحسين في التنمية ا الإدارةدقة  ىتدريب القيادات عل إلي الحاجةو 
حل  ىوالقدرة عل ين،لمدير لالكفايات المهنية والثقافية  تنميةوتوظيف الإدارة الإلكترونية فى العمل، و 

، وإدارة التغيير والتطوير التنظيمي فى عملهم بكفاءة أداء ىمما يساعدهم عل ،تواجههم المشكلات التي
، الآخرينالاتصال والتعامل مع  ومهارات بو في مجال الحاس ينمهارات المدير  تنميةالروضة، و 

عملهم  أداء ىالتي تساعدهم عل والأفكارالمعارف والمهارات  تنميةوالتدريب على إدارة الأزمات، و 
الأمور في إطارها  ىالعلمي والحكم عل لبحثا ىبرامج لتنمية قدرة المديرات عل ىإل الحاجة، و بكفاءة

، مشكلات العمل اليوميحل حتياجات و الا، والتدريب على تلبية مل مع الأطفالالصحيح في مجال الع
  .تقويم أداء المعلم داخل رياض الأطفال وكيفية كتابة التقارير ىعل التدريبو 

هو ضعف  شيوعاً  تلك الصعوبات) إلى أن أكثر أسباب 2005الإدريسي (أشارت دراسة لقد 
مما يؤدي إلى تدني  ،التدريب القائمة في التربية تتميز بعدم الكفاءةمستوى القيادات الإدارية، وأن نظم 

مستوى أداء العاملين في تحقيق الأهداف، وتبيّن وجود علاقة موجبة بين كفاءة التدريب والمحتوى 
وهذا ما يتفق مع دراسة الحميدي  .)127، 2012(نقلاً عن السريحي،  التعليمي لبرامج التنمية المهنية

أهم المعوقات التي تحد من فاعلية البرنامج في تطوير الأداء المهني تي أشارت إلى أن ) ال2010(
وكيل المدرسة، هي: (غياب الحوافز المادية لوكلاء المدارس، وكثرة أعباء العمل الملقاة على عاتق 

  ية الطويلة لعملية الترشيح لبرامج التنمية المهنية).والإجراءات الاعتياد

لمديري  التنمية المهنيةبرامج التي تعيق تحقيق أهداف  السلبيات والمعوقاتما ني: ـ السؤال الثا
  ؟رياض الأطفال

لمديري رياض الثانية (المقابلة) التي هي عبارة عن سؤالين موجهين  دراسةأداة ال طبقت
 هامعوقاتو  مهنيةسلبيات برامج التنمية العن بالطفولة والعمل التدريبي في وزارة التربية  والخبراء الأطفال
، عاملاً في مجال الطفولة والتدريب خبيراً عشر  وأربعة مديراً عشر  ستة؛ فقد وزعت على ولالحل واقتراح

  :على النحو الآتيكانت النتائج موزعة تنازلياً ف
  ) 25الجدول (

  والخبراءمديري رياض الأطفال آراء  وفقترتيب الصعوبات 

  اتهاومعوق سلبيات برامج التنمية المهنية
  البنود ترتيب

  خبراء  مديرين

  2  1  .الدورة عن مكان إقامة المديرإقامة عد مكان بُ   .1

  6  6  .التجديد في موضوعات الدورات ضعف  .2

  5  5  موضوعية.ال وليست شخصيةاللأسس وفق ا لبرامج التنمية المهنية الترشيح يتم  .3
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  1  10  المهنية. التنمية برامج لتدعيم اللازم المالي الدعم انخفاض  .4

  4  2  الروضة. لاحتياجات التدريبية لمديرل ة برامج التنمية المهنيةتلبي ضعف  .5

  8  9  تدني ثقافة الجودة الشاملة والاعتماد الأكاديمي في المؤسسات التربوية.  .6

  9  7  المحاضرات التي يلقيها المدرب.و  اقتصار البرامج على الجانب النظري  .7

  10  4  والأعباء الإدارية الإضافية لدى مدير الروضة. كثرة الاجتماعات  .8

  3  3  انخفاض العناية باختيار المدربين المناسبين لبرامج التنمية المهنية.  .9

  7  8  لبرامج التنمية المهنية. أهداف الدورات التدريبية عدم وضوح  .10

احتلت  مة المديرالدورة عن مكان إقاإقامة عد مكان بُ أن  )25( الجدول يلاحظ من خلال
) 35في الجدول ( الثانيةاحتلت المرتبة ، في حين لمديرينإلى االمرتبة الأولى في الصعوبات بالنسبة 

المديرين، يعكس عدم تناسب مكان إقامة الدورات التدريبية مع مكان إقامة  مما، لخبراءإلى ابالنسبة 
برامج التنمية المهنية المقدمة  طفالحضور معظم مديري رياض الأأماكن عملهم، الأمر الذي يعيق و 

  لهم.

 لاحتياجات التدريبية لمديرل ة برامج التنمية المهنيةتلبي ضعف أن  )25( يُظهر الجدولو 
في  الرابعةاحتلت المرتبة  ، في حينلمديرينإلى افي الصعوبات بالنسبة  الثانيةاحتلت المرتبة الروضة 
يعكس عدم مناسبة محتوى برامج التنمية المهنية للاحتياجات  مما، لخبراءإلى ا) بالنسبة 25الجدول (

الفعلية والإدارية والمهنية لمديري رياض الأطفال، وعدم احتوائها على حلول للمشكلات التي تواجه 
  أثناء عمله اليومي في الروضة. في مدير الروضة

 لبرامج التنمية المهنية انخفاض العناية باختيار المدربين المناسبينأن  )25( يُظهر الجدولو 
وقد اتفقت آراء ، لخبراءإلى ابالنسبة و  لمديرينإلى افي الصعوبات بالنسبة  الثالثةاحتلت المرتبة 

كفايات المدرّب مع برامج التنمية المهنية، وعدم الاختيار السليم  ةناسبم عدم على والخبراءالمديرين 
كس مدى حاجة برامج التنمية المهنية إلى مدربين يع مماموضوعية، العلمية و السس الأللمدربين وفق 

لأن العنصر البشري وإعداده وتدريبه من الأولويات  لٍ من الكفاية والجودة في الأداء؛على مستوى عا
  ها في تطوير أداء المديرين.تحقيق أهداف من ثمو  برامج التنمية المهنية، لتطويرالملحة 

احتلت الإضافية لدى مدير الروضة ات والأعباء الإدارية كثرة الاجتماعأن  )25( يُظهر الجدولو 
) 35في الجدول ( العاشرةاحتلت المرتبة  ، في حينلمديرينإلى افي الصعوبات بالنسبة  الرابعةالمرتبة 
برامج التنمية تنفيذ لأهمية تحديد الوقت الزمني المناسب  تأكيد المديرين يُفسر ، ممالخبراءإلى ابالنسبة 

  . تكون عشوائيةلاّ ، وأموضوعةسنوية  خطةضوء  المهنية في
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 وليست شخصيةاللأسس وفق ا لبرامج التنمية المهنية الترشيح يتمأن  )25( يُظهر الجدولو 

، وقد لخبراءإلى ابالنسبة و  لمديرينإلى افي الصعوبات بالنسبة  الخامسةاحتلت المرتبة  موضوعيةال
وجود معايير موضوعية ومستقلة وواضحة في الترشّح  ةاسبنعلى عدم موالخبراء اتفقت آراء المديرين 

 ممالمحسوبيات والعلاقات الشخصية في العمل، بل يتم الاختيار وفق الدورات برامج التنمية المهنية، 
ترشّح المتدربين للدورات ليعكس مدى حاجة برامج التنمية المهنية إلى وضع أسس ومعايير واضحة 

هيئة أو مؤسسة تدريبية أو تعليمية أخرى تحت إشراف وزارة  ةرة التربية أو أيالتدريبية التي تقيمها وزا
  التربية.

احتلت  التدريبية التجديد في موضوعات الدوراتفي  ضعف ه ثمةأن  )25( يُظهر الجدولو 
، وقد اتفقت آراء المديرين لخبراءإلى ابالنسبة و  لمديرينإلى افي الصعوبات بالنسبة  السادسةالمرتبة 

لتطورات والمستجدات العلمية الحاصلة في لمحتوى برامج التنمية المهنية  ةناسبعلى عدم مالخبراء و 
  .علم الإدارة وأساليبها

المحاضرات التي يلقيها و  اقتصار البرامج على الجانب النظريأن  )25( يُظهر الجدولو 
 التاسعةاحتلت المرتبة  في حين، لمديرينإلى افي الصعوبات بالنسبة  السابعةاحتلت المرتبة  المدرب

   .لخبراءإلى ا) بالنسبة 25في الجدول (

احتلت  لبرامج التنمية المهنية أهداف الدورات التدريبية عدم وضوحأن  )25( يُظهر الجدولو 
) 35في الجدول ( السابعةاحتلت المرتبة  ، في حينلمديرينإلى افي الصعوبات بالنسبة  الثامنةالمرتبة 
  .لخبراءى اإلبالنسبة 

تدني ثقافة الجودة الشاملة والاعتماد الأكاديمي في المؤسسات أن  )25( يُظهر الجدولو 
في  الثامنةاحتلت المرتبة  ، في حينلمديرينإلى افي الصعوبات بالنسبة  التاسعةاحتلت المرتبة  التربوية

  .لخبراءإلى ا) بالنسبة 25الجدول (

احتلت  المهنية التنمية برامج لتدعيم اللازم المالي دعمال انخفاضأن  )25( يُظهر الجدولو 
) 25في الجدول ( الأولىاحتلت المرتبة  ، في حينلمديرينإلى افي الصعوبات بالنسبة  العاشرةالمرتبة 
، التدريبوالقائمين على إدارة  تأكيد المختصين في الطفولة المبكرة يُفسر مما لخبراءإلى ابالنسبة 

ومدى  لبرامج التنمية المهنية بسبب ضعف الإمكانات المادية،مات اللازمة ر المستلز افضعف تو 
لبرامج التنمية لتحقيق الأهداف الموضوعة  والتقنية لمستلزمات والتجهيزات الماديةحاجتهم الملحة إلى ا

  .المهنية
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ة لمديري التي تراها ضرورية لتطوير برامج التنمية المهنيوالحلول  المقترحاتما ـ السؤال الثالث: 
  الشاملة؟في ضوء إدارة الجودة رياض الأطفال 

الثانية (المقابلة) التي هي عبارة عن سؤالين موجهين لمديري رياض  دراسةأداة الطبقت 
بالطفولة والعمل التدريبي في وزارة التربية عن سلبيات برامج التنمية المهنية  والخبراءالأطفال 

عاملاً في مجال  خبيراً ت على ستة عشر مديراً وأربعة عشر ؛ فقد وزعولالحل ومعوقاتها، واقتراح
  :على النحو الآتيكانت النتائج موزعة تنازلياً قد و  ،الطفولة والتدريب

  ) 26( الجدول
  والخبراءوفق آراء مديري رياض الأطفال الحلول المقترحات و ترتيب 

  هاوحلول مقترحات معوقات برامج التنمية المهنية
  الترتيب

  خبراء  مديرين

1.  
نشر ثقافة الجودة الشاملة في مؤسسات رياض الأطفال، والتعريف 

  بأساليبها الفنية، ومراحل تنفيذها.
7  7  

2.  
يري مؤسسات رياض الأطفال الاتصال المستمر بين مراكز التدريب ومد

ن لى المشكلات التي تعترضهم في عملهم اليومي، كي تكوّ إللتعرف 
  ية المهنية.موضوعات محتوى برامج التنم

9 10  

3.  
 ،زيادة الميزانية المخصصة لبرامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال

  تفق مع معايير الجودة الشاملة.ي تطويراً وذلك لتطوير تدريب المدير 
10  5  

4.  
أن تضع وزارة التربية خطة إستراتيجية واضحة لتدريب مديري رياض 

  الأطفال.
8  4  

  9  6  لتربية بخبراء ومدربين مختصين خارجيين.أن تستعين وزارة ا  .5

  1  4  .هودورات أن يتم إشراك المديرين في تخطيط برامج التدريب  .6

  6  5  أسس ومعايير واضحة. استناداً إلىأن يتم الترشّح لدورات البرامج التّدريبية   .7

8.  
أن تحرص إدارة التدريب على متابعة التّطورات الحاصلة في مجال رياض 

  أداء عملها. في طفال وتستند إليهاالأ
3  3  

9.  
لإدارة المواقف  الكافية المهنية أن يتوافر لدى إدارة التدريب المؤهلات

  التدريبية المختلفة من تخطيط، وتنظيم، وتنفيذ، وتقييم، واتخاذ القرارات.
2  2  

10.  
أن يتم تدريب مديري رياض الأطفال في مراكز تدريبية قريبة من أماكن 

  م.عمله
1  8  
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أن يتم تدريب مديري رياض الأطفال في أن اقتراح المديرين  )26( الجدول يلاحظ من خلال
 ، في حينلمديرينإلى ااحتلت المرتبة الأولى في الحلول بالنسبة  كز تدريبية قريبة من أماكن عملهممرا

لإدارة المواقف التدريبية  الكافية المهنية المؤهلاتا توافر ، أم لخبراءإلى ابالنسبة  الثامنةاحتلت المرتبة 
 تفقد احتل ،، واتخاذ القراراتلدى إدارة التدريب ؛المختلفة من تخطيط، وتنظيم، وإشراف، وتنفيذ، وتقييم

أن تحرص إدارة التدريب على  :بندالجاء و ، والخبراءلمديرين إلى ابين الحلول بالنسبة  الثانيةالمرتبة 
بين  الثالثةالمرتبة  أداء عملها فيجال رياض الأطفال وتستند إليها متابعة التّطورات الحاصلة في م

إشراك المديرين في تخطيط برامج ودورات أن يتم  :بندال، وجاء والخبراءلمديرين إلى االحلول بالنسبة 
  .لخبراءإلى اجاء في المرتبة الأولى بالنسبة  في حينلمديرين، في المرتبة الرابعة بالنسبة إلى ا التدريب

 ، فقدأن تستعين وزارة التربية بخبراء ومدربين مختصين خارجيين :بندال )26( يُظهر الجدولو 
في الجدول  التاسعةاحتل المرتبة  ، في حينلمديرينإلى ابالنسبة  الحلولفي  السادسةالمرتبة  احتل

  .لخبراءا) بالنسبة 26(

ي مؤسسات رياض الأطفال، نشر ثقافة الجودة الشاملة فأن  البند: )26( يُظهر الجدولو 
 لمديرينإلى ابالنسبة  الحلولفي  السابعةالمرتبة  احتل والتعريف بأساليبها الفنية، ومراحل تنفيذها

  .لخبراءإلى ابالنسبة و 

وزارة التربية خطة إستراتيجية واضحة لتدريب مديري أن تضع  :بندال )26( يُظهر الجدولو 
المرتبة  ، في حين احتللمديرينإلى ابالنسبة  الحلولفي  نةالثامالمرتبة  احتل ، فقدرياض الأطفال

  .لخبراءإلى ا) بالنسبة 26في الجدول ( الرابعة

ض الاتصال المستمر بين مراكز التدريب ومديري مؤسسات ريا بندأن  )26( يُظهر الجدولو 
وى برامج ن موضوعات محتلى المشكلات التي تعترضهم في عملهم اليومي، كي تكوّ إالأطفال للتعرف 

المرتبة  ، في حين احتللمديرينإلى ابالنسبة  الحلولفي  التاسعةالمرتبة  ، فقد احتلالتنمية المهنية
  .لخبراءإلى ا) بالنسبة 26في الجدول ( العاشرة

زيادة الميزانية المخصصة لبرامج التنمية المهنية لمديري رياض  بند أن )26( يُظهر الجدولو 
 العاشرةالمرتبة  احتل ، فقدمع معايير الجودة الشاملةتفق ي تطويراً يب المدير وذلك لتطوير تدر  ،الأطفال

إلى ) بالنسبة 26في الجدول ( الخامسةالمرتبة  ، في حين احتللمديرينإلى ابالنسبة  الحلولفي 
  .لخبراءا

ضرورة أن تعمل يؤكدون  والخبراء عرض نتائج المقابلة تبين أن مديري رياض الأطفال بعد
ة عن ضعف إعدادهم في مجال العمل الإداري داخل مية المهنية على سد الثغرة الناجمج التنبرام

وأن يتم إشراك مديري رياض الأطفال في  في تحقيق أهداف الروضة،لأنها تؤثر تأثيراً مباشراً  ؛الروضة
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تدريب قريبة من التخطيط لبرامج التنمية المهنية التي تلبي احتياجاتهم التدريبية، وأن تكون مراكز ال
  أماكن عملهم. 

  :دراسةالـ نتائج فرضيات ثانياً 

  :)0,05عند مستوى الدلالة (جرى اختبار الفرضيات الآتية 

على  دراسةأفراد عينة ال درجات بين متوسطلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ـ الفرضية الأولى:  1
  .متغير تابعية الروضة وفق واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفالاستبانة 

 دراسةدرجات أفراد عينة ال الباحث الفروق بين متوسط حسبللتحقق من صحة هذه الفرضية 
عام، ( تابعية الروضةتعزى إلى متغير  التي واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفالاستبانة على 
  ي:تج على النحو الآجاءت النتائقد و  )،t-testت ستودينت ( وذلك باستخدام اختبار ،)خاص

 دراسةالعينة أفراد إجابات متوسط للفروق بين ) t-testت ستودينت (نتائج اختبار  )27( جدولال
   تابعية الروضةوفق متغير واقع التنمية المهنية استبانة  لىع

 واقع التنمية المهنية
تابعية متغير 

 الروضة
 المتوسط  العدد

الانحراف 
  المعياري

درجة 
  الحرية

قيمة 
  ت

مستوى 
 الدلالة

  القرار

أهداف برامج التنمية 
 .المهنية والتخطيط لها

 18,754 87,63 57 عام
352  0,052 0,958  

غير 
 18,430 87,77 297 خاص دال

مؤهلات المدرب في برامج 
  .التنمية المهنية

 10,577 56,67 57 عام
352  0,349 0,727  

غير 
 11,561 56,09 297 خاص دال

امج التنمية محتوى بر 
 .المهنية

 18,251 100,11 57 عام
352  0,274 0,784  

غير 
 17,946 100,82 297 خاص دال

أساليب برامج التنمية 
 .المهنية

 14,008 72,82 57 عام
352  1,290 0,198  

غير 
 14,556 70,12 297 خاص  دال

البيئة التدريبية لبرامج 
 .التنمية المهنية

 6,061 32,28 57 عام
352  1,099 0,273  

غير 
 6,296 31,29 297 خاص دال

معوقات برامج التنمية 
 .المهنية

 11,697 98,44 57 عام
352  0,878 0,381  

غير 
 9,633 99,71 297 خاص دال

 الدرجة الكلية

 68,629 447,95 57 عام
352  0,218 0,827  

غير 
 67,916 445,80 297 خاص دال

في )، 0,218) للدرجة الكلية بلغت (Tأن قيمة ت ستودينت () 27( الجدولمن خلال يُلاحظ 
غير الفرق  ، لذا فإن)0.05من مستوى الدلالة ( أكبروهي  ؛)0.827بلغت القيمة الاحتمالية لها ( حين
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قبل الفرضية البديلة، وترفض الفرضية ت وعلى ذلك، في الدرجة الكلية والمحاور جميعها دال إحصائياً 
على  دراسةأفراد عينة ال درجات بين متوسطلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية التي تقول:  يةالصفر 

مستوى وذلك عند متغير تابعية الروضة، هنية لمديري رياض الأطفال وفق استبانة واقع التنمية الم
  .)0.05الدلالة (

  مناقشة نتائج الفرضية الأولى:

عند مستوى  د فروق ذات دلالة إحصائيةو وجعدم الأولى ة ييُلاحظ من خلال نتائج الفرضية الرئيس
مديري رياض الأطفال العاملين في مؤسسات الرياض العامة ات درجات بين متوسط )0.05الدلالة (
  .هاوالمحاور كل واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفالالدرجة الكلية لاستبانة على  والخاصة

 التغيرات ليواكب اً دوري تطويراً  تم تطويرهي لا التدريبي المحتوى أن إلى النتائج وقد تعود هذه

وضعف  المستجدة في مجال الإدارة، وفي مجال العمل داخل مؤسسات رياض الأطفال. والتطورات
إشراك وضعف ، التخطيط لحصر الاحتياجات والمشكلات التي تستلزم علاجاً ببرامج التنمية المهنية

 المؤهلات المدربون امتلاك فضلاً عن ضعف، يري الروضة في تحديد أهداف برامج التنمية المهنيةمد

لإدارة المواقف التدريبية المختلفة من تخطيط، وتنظيم، وإشراف، وتنفيذ، وتقييم، واتخاذ  الكافية المهنية
 ةتلبي ضعف، التجديد في موضوعات الدورات ضعف، ضبابية أهداف الدورات التدريبية، القرارات

اقتصار البرامج على ، عد مكان الدورة عن مكان إقامة المديربُ و ، الروضة يبية لمديرالاحتياجات التدر 
غياب الحوافز المادية لمدير الروضة و ، كثرة الأعباء الملقاة على عاتق مدير الروضةو ، الجانب النظري

ضعف و ، الإجراءات الاعتيادية الطويلة لعملية الترشيحمن ، كما يعاني المديرون كمكافأة على جهوده
كثرة اللجان والاجتماعات والأعباء الإضافية لدى ، قدرات مدير الروضة على استخدام التقنيات الحديثة

لمديرات الرياض ضعف توافر خطة علمية للتنمية المهنية في الرياض العامة والخاصة،  مدير الروضة
 تمد التي المهنية التنمية جبرام لتدعيم اللازم المالي الدعم انخفاض، على مستوى وزارة التربية ومديرياتها

  .في مجال التعليم العالمية بالخبرات الإدارة

لتركيز على مشكلات الروضة وسبل حاجة برامج التنمية المهنية إلى ا يعكس مما سبق ذكره
في  الحديثةق التدريس ائالإلمام بطر ثة، و بالمداخل الإدارية الحديلإلمام ا، وحاجة المديرين إلى اعلاجه

م الإداري، وأنه ينبغي على وزارة التربية وأدائه م،الارتقاء بجوانب شخصيتهو مرحلة رياض الأطفال، 
دور مهم فى تدعيم القدرات والمهارات الشخصية  من وذلك لما لهاتوفير فرص التنمية المهنية لهم، 

  .فادة من الدافعية الذاتية لديهموجه ممكن، وذلك من خلال الإكمل أداء عملهم على أو  ،لدى المديرين
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دالة  ذات عدم وجود فروق) التي أظهرت 2009وتتفق نتيجة الفرضية الحالية مع نتيجة دراسة علي (
متغير المؤهل التربوي ومتغير تابعية وفق إحصائياً في الاحتياجات التدريبية لمديرات رياض الأطفال 

  الروضة.

على  دراسةأفراد عينة ال درجات بين متوسطلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  :ةالثانيية ـ الفرض 2
  المؤهل العلمي.متغير وفق استبانة واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال 

على  دراسةقام الباحث للتحقق من صحة هذه الفرضية بحساب دلالة الفروق بين إجابات أفراد عينة ال
، معهدالثانوية، الوفق متغير المؤهل العلمي: ( قع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفالوااستبانة 

 .)Anova)، وذلك باستخدام اختبار تحليل التباين الأحادي (أنوفا دبلوم فأعلىال، ةجامعيالجازة الإ
  ):28( يمكن توضيح النتائج من خلال الجدول

وفق  على استبانة واقع التنمية المهنية دراسةعينة ال) الإحصاء الوصفي لإجابات أفراد 28( الجدول
  متغير مستوى المؤهل العلمي

 الانحراف المعياري المتوسط العدد متغير المؤهل العلمي واقع التنمية المهنيةأبعاد استبانة 

أهداف برامج التنمية المهنية والتخطيط 
 .لها

 13,965 80,06 34 ثانويةال
 12,660 78,43 101 معهدال

 16,224 86,02 161 جامعيةالجازة الإ
 10,707 113,29 58  دبلوم فأعلىال

مؤهلات المدرب في برامج التنمية 
 .المهنية

 11,952 51,59 34 ثانويةال
 9,442 51,28 101 معهدال

 10,849 56,00 161 جامعيةالجازة الإ
 6,246 67,93 58  دبلوم فأعلىال

 .محتوى برامج التنمية المهنية

 14,785 91,65 34 ثانويةال
 14,727 90,90 101 معهدال

 15,174 100,77 161 جامعيةالجازة الإ
 11,239 122,90 58  دبلوم فأعلىال

 .أساليب برامج التنمية المهنية

 13,785 66,50 34 ثانويةال
 12,148 64,97 101 معهدال

 12,513 68,48 161 جامعيةالجازة الإ
 9,407 88,43 58  دبلوم فأعلىال

 .البيئة التدريبية لبرامج التنمية المهنية
 6,546 30,24 34 ثانويةال
 5,430 29,01 101 معهدال

 6,285 31,28 161 جامعيةالجازة الإ
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 3,748 36,86 58  دبلوم فأعلىال

 .معوقات برامج التنمية المهنية

 10,903 98,71 34 ثانويةال
 9,515 97,67 101 معهدال

 9,917 98,19 161 جامعيةالجازة الإ
 6,955 106,81 58  دبلوم فأعلىال

 الدرجة الكلية للاستبانة

 57,755  418,74 34 ثانويةال
 47,013  412,26 101 معهدال

 60,234  440,74 161 جامعيةالجازة الإ
 42,056  536,22 58  دبلوم فأعلىال

للفروق بين إجابات عينة  )Anovaحادي (أنوفا الأ نتائج اختبار تحليل التباين )29( الجدول
  وفق متغير المؤهل العلميواقع التنمية المهنية عن استبانة  دراسةال

محاور 
  الاستبانة

 مجموع المربعات  مصدر التباين
درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة ف
قيمة 
 الاحتمال

  القرار

أهداف 
التنمية 
  المهنية

 16372.363 3  49117.088 بين المجموعات
20,578 0,000 

عند  دال
)0,05( 

 203.187 350 71115.537 داخل المجموعات
   353 120232.624  المجموع

مؤهلات 
  المدرب

 3719.623 3 11158.868 بين المجموعات
37,535 0,000 

دال عند 
)0,05( 

 99.098 350 34684.197 داخل المجموعات
   353 45843.065  المجموع

حتوى م
  البرامج

 13687.068 3 41061.205 بين المجموعات
15,676  0,000 

دال عند 
)0,05( 

 208.402 350 72940.651 داخل المجموعات
   353 114001.856  المجموع

أساليب 
التنمية 
  المهنية

 7644.469 3 22933.408 بين المجموعات
12,337 0,000 

دال عند 
)0,05( 

 146.062 350 51121.846 داخل المجموعات
   353 74055.254  المجموع

البيئة 
  التدريبية

 785.018 3 2355.054 بين المجموعات
23,924 0,000 

دال عند 
)0,05( 

 32.813 350 11484.427 داخل المجموعات
   353 13839.480  المجموع

معوقات 
برامج 
  التنمية

 1245.299 3 3735.897 بين المجموعات
13,850 0,000 

دال عند 
)0,05( 

 89.916 350 31470.600 داخل المجموعات
   353 35206.497  المجموع
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الدرجة 
  الكلية

 205620.199 3 616860.598 بين المجموعات
21,084 0,000 

دال عند 
)0,05( 

 2892.643 350 1012425.054 داخل المجموعات
   353 1629285.653  المجموع

أنوفا  الأحادي اختبار تحليل التباين تطبيق )، وبعد29( الجدول من خلال يلاحظ
(ANOVA)وهي ؛)0,000)، وبلغت القيمة الاحتمالية (21,084بلغت ( ، أن قيمة (ف) المحسوبة 

مما يدل  ،واقع التنمية المهنيةعلى استبانة ) في إجابات أفراد العينة 0,05( الدلالةدالة عند مستوى 
توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين لأنه  ؛الصفريةالفرضية  ورفض، البديلةالفرضية  قبول على

 متغير وفق واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفالاستبانة على  دراسةأفراد عينة ال درجات متوسط
أفراد عينة  روق بين إجاباتوهذا يعني أن متغير المؤهل العلمي دال في دراسة الف ،المؤهل العلمي

غير دالة  كانت قيمة اختبار ليفين للتجانسقد و  ،قام الباحث بتطبيق اختبار ليفين للتجانس ثم ،دراسةال
مما يدل على عدم وجود تجانس بين أفراد عينة ،  0.05>0.67 بلغت لأن قيمة الاحتمال ؛إحصائياً 

  .نة الفروق بين المتوسطاتلمقار  )Bonferroni(بونفورنيه استخدام اختبار ، وعلى ذلك دراسةال

وهو اختبار ( إحصائياً  لأصغر فرق دال )Bonferroni(بونفورنيه اختبار عد تطبيق وتبين ب
لى المجموعة أو المجموعات التي تسببت في هذا الفرق، وتسمى هذه الاختبارات إضافي للتعرف إ

تحليل التباين الأحادي أنوفا، والاستنتاج الإضافية "بالاختبارات اللاحقة"، ولا يتم إجراؤها إلا بعد اختبار 
 الأفراد أن الاستجابات كلها كانت لصالح  ، نجدرق معنوي إحصائياً بين المتوسطات)فه ثمة بأن

  .دبلوم فأعلى)لاعلمي (المؤهل الالحاصلين على 
نة عن استبا دراسةالإجابات عينة بين  إحصائياً  بونفورنيه لأصغر فرق دالاختبار  )30( الجدول

 متغير المؤهل العلميوفق واقع التنمية المهنية 

  محاور الاستبانة
Bonferroni  متوسط

  الفروق
قيمة 
 الاحتمال

  %95فاصل الثقة 

 أعلى قيمة أدنى قيمة  المجموعة ب  المجموعة أ

أهداف برامج التنمية المهنية 
 والتخطيط لها

  ثانويةال

 9,13 5,87 1,000 1,633  معهدال
 1,18 -13,10 0,164 -5,960  جامعيةالجازة الإ
 -25,07 -41,40 0,000 *-33,234  دبلوم فأعلىال

 معهدال
 -2,79 -12,39 0,000 *-7,593  جامعيةالجازة الإ
 -28,64 -41,10 0,000 *-34,867  دبلوم فأعلىال

 -21,48 -33,07 0,000 *-27,274  دبلوم فأعلىال  جامعيةالجازة الإ

برامج التنمية  مؤهلات المدرب في
 المهنية

  ثانويةال

 5,55 -4,93 1,000 0,311  معهدال
 0,57 -9,40 0,117 -4,412  جامعيةالجازة الإ
 -10,64 -22,05 0,000 *-16,343  دبلوم فأعلىال

 -1,37 -8,08 0,001 *-4,723  جامعيةالجازة الإ معهدال
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 -12,30 -21,01 0,000 *-16,654 دبلوم فأعلىال
 -7,89 -15,98 0,000 *-11,931  دبلوم فأعلىال  جامعيةالازة جالإ

 محتوى برامج التنمية المهنية

  ثانويةال

 8,34 -6,85 1,000 0,746  معهدال
 -1,89 -16,35 0,005 *-9,123  جامعيةالجازة الإ
 -22,98 39,52 0,000 *-31,249  دبلوم فأعلىال

 معهدال
 -5,01 -14,73 0,000 *-9,869  جامعيةالجازة الإ
 -25,69 -38,31 0,000 *-31,996  دبلوم فأعلىال

 -16,26 --27,99 0,000 *-22,126  دبلوم فأعلىال  جامعيةالجازة الإ

 أساليب برامج التنمية المهنية

  ثانويةال

 7,89 -4,83 1,000 1,530  معهدال
 4,07 -8,04 1,000 -1,984  جامعيةالجازة الإ
 15,00 -28,86 0,000 *-21,931  دبلوم فأعلىال

 معهدال
 0,56 -7,58 0,135 -3,514  جامعيةالجازة الإ
 -18,18 -28,74 0,000 *-23,461 دبلوم فأعلىال

 -15,04 -24,86 0,000 *-19,947  دبلوم فأعلىال  جامعيةالجازة الإ

البيئة التدريبية لبرامج التنمية 
 المهنية

  ثانويةال

 4,24 -1,79 1,000 1,225  معهدال
 1,82 -3,91 1,000 -1,044  جامعيةالجازة الإ
 -3,34 -9,91 0,000 *-6,627  دبلوم فأعلىال

 معهدال
 -0,34 -4,20 0,012 *-2,270  جامعيةالجازة الإ
 -5,35 -10,36 0,000 *-7,852  دبلوم فأعلىال

 -3,25 -7,91 0,000 *-5,583  دبلوم فأعلىال  جامعيةالجازة الإ

 رامج التنمية المهنيةمعوقات ب

  ثانويةال

 6,02 -3,96 1,000 1,033  معهدال
 5,27 -4,23 1,000 0,520  جامعيةالجازة الإ
 -2,67 -13,54 0,001 *-8,104  دبلوم فأعلىال

 معهدال
 2,68 -3,71 1,000 -0,513  جامعيةالجازة الإ
 -4,99 -13,28 0,000  *-9,137 دبلوم فأعلىال

 -4,77 -12,48 0,000 *-8,624  دبلوم فأعلىال  جامعيةالجازة الإ

 الدرجة الكلية للاستبانة

  ثانويةال

 34,77 -21,82 1,000 6,478  معهدال
 4,93 -48,94 0,185 -22,004  جامعيةالجازة الإ
 -86,67 -148,31 0,000 *-117,489  دبلوم فأعلىال

 معهدال
 -10,37 -46,60 0,000 *-28,482  جامعيةالجازة الإ
 -100,46 -147,48 0,000 *-123,967  دبلوم فأعلىال

 -73,63 -117,34 0,000 *-95,485  دبلوم فأعلىال  جامعيةالجازة الإ
  ).0.05*متوسط الفروق دالة عند مستوى الدلالة (

الأفراد الذين يحملون  استجابات ) وجود فروق دالة إحصائياً بين30( من خلال الجدول يُلاحظ
وذلك عند ، الدرجة الكلية) في - 117,489البالغ (الدبلوم فأعلى؛ وبين حملة  ثانوية)العلمياً ( مؤهلاً 

  .الدبلوممن حملة  دراسة)، لصالح أفراد عينة ال0.05مستوى الدلالة (
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الأفراد الذين  استجابات ) وجود فروق دالة إحصائياً بين30( من خلال الجدولويُلاحظ 
) في الدرجة الكلية لاستبانة واقع - 123,967البالغ (لمعهد) وبين حملة الدبلوم؛ ايحملون مؤهلاً علمياً (

 دراسةلصالح أفراد عينة ال)، 0.05وذلك عند مستوى الدلالة ( ،التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال
  من حملة الدبلوم فأعلى.

لذين يحملون مؤهلاً ) وجود فروق دالة إحصائياً بين الأفراد ا30( من خلال الجدوليُلاحظ و 
) في الدرجة الكلية لاستبانة واقع التنمية - 95,485البالغ (زة الجامعية) وبين حملة الدبلوم؛ علمياً (الإجا

من  دراسةلصالح أفراد عينة ال)، 0.05وذلك عند مستوى الدلالة ( ،المهنية لمديري رياض الأطفال
  حملة الدبلوم فأعلى.

  :ةمناقشة نتائج الفرضية الثاني

 فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطد و وجة ة الثانييلال نتائج الفرضية الرئيسيُلاحظ من خ
المؤهل متغير وفق استبانة واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال على  دراسةأفراد عينة ال درجات
أفراد عينة  إلى أن ذلك وقد يُعزى  ،دبلوم فأعلى)العلمي (المؤهل اللصالح الأفراد الذين يحملون  العلمي

يمتلكون وعياً وتقديراً أكبر لأهمية تطبيق الأساليب الإدارية  المؤهل العلمي المرتفع أصحاب دراسةال
الحديثة، وكيفية التغلب على الصعوبات التي يواجهونها في برامج التنمية المهنية، مما جعل المديرين 

توى تطبيق برامج التنمية المهنية الحديثة في مؤسسات ذوي المؤهل العلمي المرتفع أقدر على تحديد مس
أصحاب ج التدريبية بطريقة إجرائية، وأن رياض الأطفال، وعلى تحديد أداء المسؤولين عن البرام

المؤهلات العلمية من الحاصلين على شهادة المعهد أو من حملة الإجازة الجامعية أو في التخصصات 
في برامجهم ما يتعلق بالإدارة، في حين أن برامج دبلوم  لم يتلقوا الدراسية الأخرى (غير التربوية)

همت في عملية التوعية أسالتأهيل التربوي تحتوي على مقررات عن الإدارة المدرسية والإدارة التربوية 
  لدى مديري رياض الأطفال.

روضة من خلال عمله يكون أكثر فاعلية في إدارة ال اً مرتفع اً علمي ن المدير الذي يمتلك مؤهلاً إ
يعمل و على تحقيق أهداف المؤسسة التعليمية، وحرصها على تنمية قدراته وتوظيف مؤهلاته في العمل، 

وتقديم خبراتهم التربوية داخل  ،على إتاحة الفرصة للمعلمين لممارسة دورهم في العملية الإدارية
 سلطة تركيز أنّ  العملية أثبتت الممارسة الروضة، والمشاركة في عملية صنع القرار واتخاذه أحياناً، فقد

 وإضعاف العمل اختناق إلى يؤدي أنه، و سليمة اتخاذ قرارات من يمكنه لا القائد يد في القرارات اتخاذ
ما ينعكس سلباً مالإبداع،  عن الإدارية الكفاءات المؤسسة التعليمية ويحجم لأعضاء المعنوية الروح

  ة.على جودة أداء المؤسسات التعليمي
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دبلوم التأّهيل الين يحملون شهادة ) الذّ المديرين( دراسةعينة الأفراد بتأكيد  ويمكن تفسير ذلك
 مؤسسات ومؤشراتها، والعمل على تطبيقها في بمبادئ الجودة الشاملة، ضرورة الأخذ فأعلى التّربوي
من  ربويعمل التّ ي يواجهونها في ميدان الغلب على المشكلات التّ ، ورغبتهم في التّ الأطفال رياض

إلى رياض الأطفال مؤسسات إلى الوعي بحاجة  وقد يعود ذلك، خلال خضوعهم لبرامج التنمية المهنية
، من منطلق تفعيل ر واقع برامج التنمية المهنية المقدمة لهمتطوي بغيةمبادئ الجودة الشاملة تطبيق 

ي يعد المخرج الأساسي في الذّ  الطفلء ي ينعكس على أدائهم، وأدادورهم في أماكن عملهم، الأمر الذّ 
  .عليميةهذه المرحلة التّ 

المؤهلات العلمية العليا تركز على أهمية استخدام الأنماط الإدارية الحديثة في إدارة  ن وأ
المؤسسات التعليمية، وتزيد من وعي المديرين بأهمية تطبيقها وكيفية التغلب على الصعوبات التي 

تطوير برامج لمديرين ذوي المؤهل العلمي المرتفع أقدر على تحديد صعوبات يواجهونها، مما جعل ا
ى كثيراً بموضوعات موضوعات الإجازة في التربية والدبلوم تُعن ها، وأن معظمومعوقات التنمية المهنية

من الطبيعي أن يكن لدى المدرسين الحاصلات على مؤهل علمي مرتفع رؤية واضحة تهم الإدارة، لذا 
 الاطلاع وسعة الثقافة عامل رافتو  للمديرين، إضافة إلى الحديث ارسة أنماط السلوك الإدارينحو مم

  .في العمل داخل مؤسسات رياض الأطفال والخبرة

وجود فروق ) التي أظهرت 2010وتتفق نتيجة الفرضية الحالية مع نتيجة دراسة الحميدي (
الدراسة حول مدى إسهام برنامج تدريب  ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات أفراد عينة

القيادات التربوية في تطوير أدائهم المهني وفق متغير المؤهل العلمي لصالح الفئة الحاصلة على 
وجود فروق ذات دلالة التي أظهرت نتائجها  ،)2012وتتفق مع نتيجة دراسة الزهراني ( الدبلوم.

لمؤهل العلمي متغير اوفق على استبانة الدراسة  إحصائية بين متوسطات إجابات أفراد عينة الدراسة
وجود فروق دالة إحصائياً بين ) التي أظهرت نتائجها 2012ودراسة قناديلي ( لصالح حملة الدبلوم،

إجابات أفراد عينة الدراسة على استبانة الدراسة وفق متغير المؤهل العلمي لصالح حملة المؤهل 
  التربوي.

التي أظهرت  ،)2012ية الحالية مع نتيجة دراسة السريحي (في حين تختلف نتيجة الفرض 
نتيجة الفرضية تختلف ، و متغير المؤهل العلميوفق نتائجها عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية 

احتياجات وجود فروق دالة إحصائياً في عدم التي أظهرت  ،)2009الحالية مع نتيجة دراسة علي (
تختلف مع نتيجة دراسة صالحة و  ،المؤهل التربويمتغير فق و  التدريبيةمديرات رياض الأطفال 

فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة  وجودعدم التي أظهرت نتائجها  ،)2010(
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تعزى  نلمديريلالدراسة لدرجة قيام مركز التطوير التربوي بوكالة الغوث بدوره في تطوير الأداء الإداري 
  ي.متغير المؤهل العلمإلى 

على  دراسةأفراد عينة ال درجات بين متوسطلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  :الثالثةـ الفرضية  3
  .متغير عدد الدورات التدريبيةوفق استبانة واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال 

على قام الباحث للتحقق من صحة هذه الفرضية بحساب دلالة الفروق بين إجابات أفراد العينة 
 3 - 1من : (عدد الدورات التدريبيةوفق متغير واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال استبانة 

)، وذلك باستخدام اختبار تحليل التباين الأحادي (أنوفا دورات فأعلى 8دورات،  7 -4دورات، من 
Anova( .يمكن توضيح النتائج من خلال الجدول )31:(  
وفق  على استبانة واقع التنمية المهنية دراسةي لإجابات أفراد عينة ال) الإحصاء الوصف31( الجدول

  عدد الدورات التدريبيةمتغير 
 الانحراف المعياري المتوسط العدد عدد الدورات التدريبيةمتغير  محاور استبانة واقع التنمية المهنية

 أهداف برامج التنمية المهنية والتخطيط لها
 15,696 81,29 160 دورات 3 -1من 
 18,536 86,76 115 دورات 7 -4من 
 15,385 102,27 79 دورات فأعلى 8

 مؤهلات المدرب في برامج التنمية المهنية
 10,852 54,02 160 دورات 3 -1من 
 11,520 54,95 115 دورات 7 -4من 
 10,155 62,37 79 دورات فأعلى 8

 محتوى برامج التنمية المهنية
 15,988 96,61 160 دورات 3 -1من 
 18,158 98,04 115 دورات 7 -4من 
 16,240 112,87 79 دورات فأعلى 8

 أساليب برامج التنمية المهنية
 12,839 65,92 160 دورات 3 -1من 
 13,775 69,92 115 دورات 7 -4من 
 13,567 80,86 79 دورات فأعلى 8

 البيئة التدريبية لبرامج التنمية المهنية
 6,039 30,20 160 اتدور  3 -1من 
 6,163 30,81 115 دورات 7 -4من 
 5,631 34,90 79 دورات فأعلى 8

 معوقات برامج التنمية المهنية
 9,950 97,39 160 دورات 3 -1من 
 10,028 100,73 115 دورات 7 -4من 
 9,219 101,99 79 دورات فأعلى 8

 الدرجة الكلية للاستبانة

 58,374 425,44 160 دورات 3 -1من 
 67,066 441,21 115 دورات 7 -4من 
 63,332 495,25 79 دورات فأعلى 8
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للفروق بين إجابات عينة  )Anovaالأحادي (أنوفا  نتائج اختبار تحليل التباين )32( الجدول
  عدد الدورات التدريبيةوفق متغير واقع التنمية المهنية عن استبانة  دراسةال

محاور 
  الاستبانة

 مجموع المربعات  تباينمصدر ال
درجة 
 الحرية

 قيمة ف متوسط المربعات
قيمة 
 الاحتمال

  القرار

أهداف 
التنمية 
  المهنية

  11714.415 2  23428.830 بين المجموعات
22,475 0,000 

دال عند 
)0,05( 

 275.794 351 96803.794 داخل المجموعات
   353 120232.624  المجموع

مؤهلات 
  المدرب

 1973.040 2 3946.080 جموعاتبين الم
16,530 0,000 

دال عند 
)0,05( 

 119.365 351 41896.985  داخل المجموعات
   353 45843.065  المجموع

محتوى 
  البرامج

 7600.073 2 15200.145 بين المجموعات
27,000  0,000 

دال عند 
)0,05( 

 281.486 351 98801.711 داخل المجموعات
   353 114001.856  المجموع

أساليب 
التنمية 
  المهنية

 5928.623 2 11857.246 بين المجموعات
33,457 0,000 

دال عند 
)0,05( 

 177.202 351 62198.008 داخل المجموعات
   353 74055.254  المجموع

البيئة 
  التدريبية

 618.450 2 1236.899 بين المجموعات
17,225 0,000 

دال عند 
)0,05( 

 35.905 351 12602.581 داخل المجموعات
   353 13839.480  المجموع

معوقات 
التنمية 
  المهنية

 686.336 2 1372.673 بين المجموعات
7,120 0,001 

دال عند 
)0,05( 

 96.393 351 33833.825 داخل المجموعات
   353 35206.497  المجموع

الدرجة 
  الكلية

 130943.115 2 261886.231 بين المجموعات
23,612 0,000 

دال عند 
)0,05( 

 3895.725 351 1367399.422 داخل المجموعات
   353 1629285.653  المجموع

الأحادي أنوفا  اختبار تحليل التباين تطبيق )، وبعد32( الجدول من خلال يلاحظ
(ANOVA)وهي  ؛)0,000تمالية ()، وبلغت القيمة الاح23,612بلغت ( ، أن قيمة (ف) المحسوبة

مما يدل  ،على استبانة واقع التنمية المهنية) في إجابات أفراد العينة 0,05( الدلالةدالة عند مستوى 
توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين لأنه  ؛الصفريةالفرضية  ورفض، البديلةالفرضية  قبولعلى 

 متغير وفق المهنية لمديري رياض الأطفالاستبانة واقع التنمية على  دراسةأفراد عينة ال متوسط درجات
في دراسة الفروق بين  إحصائياً  وهذا يعني أن متغير عدد الدورات التدريبية دال ،عدد الدورات التدريبية
 لأصغر فرق دال )Bonferroni(بونفورنيه اختبار عد تطبيق تبين بو  ،دراسةإجابات أفراد عينة ال

  .دورات فأعلى) 8الأفراد الذين خضعوا لعدد من الدورات (ت لصالح أن الاستجابات كلها كانإحصائياً؛ 
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واقع التنمية عن استبانة  دراسةالإجابات عينة بونفورنيه لأصغر فرق دال بين اختبار  )33( الجدول
 عدد الدورات التدريبيةمتغير وفق المهنية 

  محاور الاستبانة
Bonferroni 

 قيمة الاحتمال  متوسط الفروق

  %95 فاصل الثقة

 أعلى قيمة أدنى قيمة  المجموعة ب  المجموعة أ

أهداف برامج 
التنمية المهنية 
 والتخطيط لها

 دورات 3 -1من 

 -0,58 -10,35 0,022 *-5,463 دورات 7 -4من 
 -15,48 -26,47 0,000 *-20,972 دورات فأعلى 8

 -9,67 -21,35 0,000 *-15,509  دورات فأعلى 8  دورات 7 -4من 

لات المدرب في مؤه
برامج التنمية 

 المهنية

 دورات 3 -1من 

 2,28 -4,14 1,000 -0,929 دورات 7 -4من 
 -4,73 -11,96 0,000 *-8,348 دورات فأعلى 8

 -3,58 -11,26 0,000 *-7,419  دورات فأعلى 8  دورات 7 -4من 

محتوى برامج 
 التنمية المهنية

 دورات 3 -1من 

 3,50 -6,37 1,000 -1,437 دورات 7 -4من 
 -10,72 -21,82 0,000 *-16,267  دورات فأعلى 8

 -8,93 -20,73 0,000 *-14,830  دورات فأعلى 8  دورات 7 -4من 

أساليب برامج 
 التنمية المهنية

 دورات 3 -1من 

 -0,08 -7,91 0,044 *-3,990 دورات 7 -4من 
 -10,53 -19,33 0,000 *-14,930 دورات فأعلى 8

 -6,26 -15,62 0,000 *-10,939  دورات فأعلى 8  دورات 7 -4من 

البيئة التدريبية 
لبرامج التنمية 

 المهنية

 دورات 3 -1من 

 1,15 -2,37 1,000 -0,609 دورات 7 -4من 
 -2,72 -6,68 0,000 *-4,699  دورات فأعلى 8

 -1,98 -6,20 0,000 *-4,090  دورات فأعلى 8  دورات 7 -4من 

معوقات برامج 
 التنمية المهنية

 دورات 3 -1من 

 -0,045 -6,22 0,017 *-3,337 دورات 7 -4من 
 -1,35 -7,84 0,002 *-4,594  دورات فأعلى 8

 2,19 -4,71 1,000 -1,257  دورات فأعلى 8  دورات 7 -4من 

الدرجة الكلية 
 للاستبانة

 دورات 3 -1من 

 2,59 -34,12 0,119 -15,765 دورات 7 -4من 
 -49,16 -90,45 0,000 *-69,809 ت فأعلىدورا 8

 -32,10 -75,98 0,000 *-54,044  دورات فأعلى 8  دورات 7 -4من 
  ).0.05*متوسط الفروق دالة عند مستوى الدلالة (

خضعوا لعدد من ) وجود فروق دالة إحصائياً بين الأفراد الذين 33( من خلال الجدول يُلاحظ
دورات  8الأفراد الذين خضعوا لعدد من الدورات التدريبية (وبين  ت)دورا 3- 1الدورات التدريبية (من 

الدرجة الكلية لاستبانة واقع التنمية المهنية لمديري رياض ) في - 69,809( عددها والبالغ ؛فأعلى)
دورات  8(لـ الذين خضعوا  دراسة)، لصالح أفراد عينة ال0,05مستوى الدلالة (وذلك عند ، الأطفال

  .)تدريبية فأعلى

) وجود فروق دالة إحصائياً بين الأفراد الذين خضعوا لعدد من 33( من خلال الجدوليُلاحظ و 
دورات  8دورات) وبين الأفراد الذين خضعوا لعدد من الدورات التدريبية ( 7- 4الدورات التدريبية (من 
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ة لمديري رياض ) في الدرجة الكلية لاستبانة واقع التنمية المهني-54,044( عددها البالغ؛ فأعلى)
دورات تدريبية  8الذين خضعوا ( دراسة)، لصالح أفراد عينة ال0,05مستوى الدلالة (وذلك عند الأطفال، 
  فأعلى).

  :الثالثةمناقشة نتائج الفرضية 

 فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطد و وج الثالثةة ييُلاحظ من خلال نتائج الفرضية الرئيس
متغير عدد هنية لمديري رياض الأطفال وفق استبانة واقع التنمية الملى ع دراسةأفراد عينة ال درجات

دالة دورات تدريبية فأعلى)، و  8(لـ الذين خضعوا  دراسةوذلك لصالح أفراد عينة ال ،الدورات التدريبية
 يُسهم فى تطوير ةكثير الحضور الدورات التدريبية  أن إلى وقد يُعزى ذلك  ،هاكللمحاور بالنسبة إلى ا

 بالأهداف تعريفهم خلال والتربوي من والمهني والثقافي العلمي وأدائهم اض الأطفاليمديري ر  كفاءة
 لىإ وتعرفهم التربوية، اتجاهات السياسة وإبراز العصر، معطيات ضوء في والخاصة العامة التربوية
 التربوية ادةالقي ضوء الحديثة في الاتجاهات وبعض التربوية، الإدارة في الإداري العمل جوانب

 بالمعارف والخبرات تزويدهم التدريبية في الدورات تُسهمو  الإداري، العمل مجال في وتطبيقاتها
 اطلاع الواضح في ودورها لديهم، الفنية المهارات وتنمية أدائهم، لتحسين اللازمة الحديثة والاتجاهات

  .ربوية في مؤسسات رياض الأطفالالت الإدارة مجال في العالمية والتجارب الاتجاهات المديرين على

تزودهم بالأسس  مؤسسات رياض الأطفالن الدورات والبرامج التدريبية التي خضع لها مديري إ
ى كل ما هو حديث في مجال النظرية والخبرات العلمية، والمهارات الإدارية الميدانية، وتطلعهم دائماً عل

الإدارة إدارة الجودة الشاملة و الإدارية الحديثة؛ مثل:  زمة للممارسات، وتدعمهم بالكفايات اللاالإدارة
  .، والإدارة بالشفافية ... وغيرهابالأهداف

إن مديري رياض الأطفال الذين خضعوا لعدد كبير من الدورات التدريبية اكتسبوا خبرات 
العملية وا على توظيف ما اكتسبوه في الدورات التدريبية في تطوير سير قد حرص، و متعددة وتجارب
وتطوير الثقافة التنظيمية السائدة في مؤسسات رياض الأطفال التي يشرفون على العمل  ،التعليمية

الإداري فيها، وحصول رياضهم على مكانة مرموقة. فعن طريق الدورات التدريبية يتعزز مبدأ المشاركة 
 ين في الروضة، إضافة إلىات نظر العاملفي عمليات اتخاذ القرار لدى المديرات، وضرورة الأخذ بوجه

مطالبة المديرين بتطوير برامج التنمية المهنية من أجل تطوير مهاراتهم في تشكيل فرق العمل داخل 
الروضة لتحديد الخطط المتميزة للروضة، والعمل على تحسين جودة أداء الروضة وتحقيق أهدافها 

  .اً جماعي تحقيقاً 
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أكثر اطلاعاً على أهمية  ية لبرامج التنمية المهنيةتدريبن بالدورات اللقد صار المديرون الملتحقو 
أكثر قدرة على تقييم واقع و الدورات التدريبية، وما تقدمه من مواضيع تخص الإدارة، والعمل الإداري، 

  .تنمية المهنية المقدمة لهمبرامج ال

روق دالة وجود ف) التي أظهرت 2009نتيجة الفرضية الحالية مع نتيجة دراسة علي ( وتتفق
لصالح الدورات التدريبية متغير بية لمديرات رياض الأطفال وفق إحصائياً في الاحتياجات التدري

  .المديرات اللواتي تلقين دورات تدريبية

وجود ) التي أظهرت 2010في حين تختلف نتيجة الفرضية الحالية مع نتيجة دراسة الحميدي (
بات أفراد عينة الدراسة حول مدى إسهام برنامج تدريب فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجا

التي لم تحصل  ،القيادات التربوية في تطوير أدائهم المهني وفق متغير الدورات التدريبية لصالح الفئة
  .دورة تدريبية ةعلى أي

ى عل دراسةأفراد عينة ال درجات بين متوسطلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  :الرابعةـ الفرضية  4
  .سنوات الخبرةعدد متغير مهنية لمديري رياض الأطفال وفق استبانة واقع التنمية ال

على  دراسةقام الباحث للتحقق من صحة هذه الفرضية بحساب دلالة الفروق بين إجابات أفراد عينة ال
ات، سنو  5دون : (سنوات الخبرةعدد وفق متغير استبانة واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال 

)، وذلك باستخدام سنة فما فوق 15سنة،  15إلى ما دون  10سنوات، من  10إلى ما دون  5من 
  ):44( يمكن توضيح النتائج من خلال الجدول .)Anovaاختبار تحليل التباين الأحادي (أنوفا 

وفق  انة واقع التنمية المهنيةعلى استب دراسة) الإحصاء الوصفي لإجابات أفراد عينة ال34الجدول (
  عدد سنوات الخبرةمتغير مستوى 

 الانحراف المعياري المتوسط العدد عدد سنوات الخبرةمتغير  أبعاد استبانة واقع التنمية المهنية

أهداف برامج التنمية المهنية 
 والتخطيط لها

 15,588 81,05 135 سنوات 5دون 

 17,692 84,96 95 سنوات 10إلى ما دون  5من 

 15,351 101,63 64 سنة 15 إلى ما دون 10من 

 19,730 92,43 60  سنة فأكثر 15

  
مؤهلات المدرب في برامج التنمية 

 المهنية

 10,620 53,82 135 سنوات 5دون 

 11,384 54,63 95 سنوات 10إلى ما دون  5من 

 10,082 62,33 64 سنة 15إلى ما دون  10من 

 12,113 57,40 60  سنة فأكثر 15

 لتنمية المهنيةمحتوى برامج ا
 15,782 96,21 135 سنوات 5دون 

 17,584 97,06 95 سنوات 10إلى ما دون  5من 
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 16,432 111,53 64 سنة 15إلى ما دون  10من 

 19,290 105,02 60  سنة فأكثر 15

 أساليب برامج التنمية المهنية

 12,918 65,92 135 سنوات 5دون 

 13,605 69,01 95 سنوات 10إلى ما دون  5من 

 13,554 80,02 64 سنة 15إلى ما دون  10من 

 15,066 73,37 60  سنة فأكثر 15

 البيئة التدريبية لبرامج التنمية المهنية

 5,952 29,98 135 سنوات 5دون 

 6,117 30,60 95 سنوات 10إلى ما دون  5من 

 5,455 35,05 64 سنة 15إلى ما دون  10من 

 6,475 32,25 60  سنة فأكثر 15

 معوقات برامج التنمية المهنية

 10,173 97,14 135 سنوات 5دون 

 10,390 100,11 95 سنوات 10إلى ما دون  5من 

 9,220 101,13 64 سنة 15إلى ما دون  10من 
 8,701 102,13 60  سنة فأكثر 15

 الدرجة الكلية للاستبانة

 57,964 424,13 135 سنوات 5دون 

 64,722 436,37 95 سنوات 10إلى ما دون  5من 

 63,775  491,67 64 سنة 15إلى ما دون  10من 
 71,974  462,60 60  سنة فأكثر 15

للفروق بين إجابات عينة  )Anovaالأحادي (أنوفا  نتائج اختبار تحليل التباين )35( الجدول
  عدد سنوات الخبرةوفق متغير واقع التنمية المهنية عن استبانة  دراسةال

ور محا
  الاستبانة

 مجموع المربعات  مصدر التباين
درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة ف
قيمة 
 الاحتمال

  القرار

أهداف 
برامج 
التنمية 
  المهنية

  6811.474 3  20434.422 بين المجموعات

23,888 0,000 
دال عند 

)0,05( 

 285.138 350 99798.202 داخل المجموعات

   353 120232.624  المجموع

مؤهلات 
  المدرب

 1162.239 3 3486.717 بين المجموعات
9,604 0,000 

دال عند 
)0,05( 

 121.018 350 42356.348 داخل المجموعات
   353 45843.065  المجموع

محتوى 
  البرامج

 4199.515 3 12598.544 بين المجموعات
14,495  0,000 

دال عند 
 289.724 350 101403.312 داخل المجموعات )0,05(
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   353 114001.856  المجموع

أساليب 
التنمية 
  المهنية

 3110.414 3 9331.243 بين المجموعات
16,820 0,000 

دال عند 
)0,05( 

 184.926 350 64724.011 داخل المجموعات
   353 74055.254  المجموع

البيئة 
  التدريبية

 409.213 3 1227.638 بين المجموعات
11,356 0,000 

دال عند 
)0,05( 

 36.034 350 12611.843 داخل المجموعات
   353 13839.480  المجموع

معوقات 
التنمية 
  المهنية

 457.097 3 1371.291 بين المجموعات
4,728 0,003 

دال عند 
)0,05( 

 96.672 350 33835.207 داخل المجموعات
   353 35206.497  المجموع

الدرجة 
  يةالكل

 74477.393 3 223432.179 بين المجموعات
18,542 0,000 

دال عند 
)0,05( 

 4016.724 350 1405853.474 داخل المجموعات
   353 1629285.653  المجموع

الأحادي أنوفا  اختبار تحليل التباين تطبيق )، وبعد35( من خلال الجدول لاحظي
(ANOVA)وهي  ؛)0,000)، وبلغت القيمة الاحتمالية (18,542بلغت ( ، أن قيمة (ف) المحسوبة

مما يدل  ،على استبانة واقع التنمية المهنية) في إجابات أفراد العينة 0,05( الدلالةدالة عند مستوى 
توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين لأنه  ؛الصفريةالفرضية  ورفض، البديلةالفرضية  قبولعلى 

 متغير وفق استبانة واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفالى عل دراسةأفراد عينة ال متوسط درجات
في دراسة الفروق بين  إحصائياً  وهذا يعني أن متغير عدد سنوات الخبرة دال ،.عدد سنوات الخبرة

 لأصغر فرق دال )Bonferroni(بونفورنيه اختبار عد تطبيق تبين بقد و  ،دراسةإجابات أفراد عينة ال
 15 إلى ما دون 10الأفراد الذين لديهم سنوات خبرة (من ستجابات كلها كانت لصالح أن الاإحصائياً؛ 

  .سنة)
عن استبانة  دراسةالإجابات عينة بين  إحصائياً  بونفورنيه لأصغر فرق دالاختبار  )36( الجدول

 عدد سنوات الخبرةمتغير وفق واقع التنمية المهنية 

  محاور الاستبانة
Bonferroni  متوسط

  قالفرو
قيمة 
 الاحتمال

  %95فاصل الثقة 

 أعلى قيمة أدنى قيمة  المجموعة ب  المجموعة أ

أهداف برامج التنمية 
 المهنية والتخطيط لها

  سنوات 5دون 

 2,09 - 9,91 0,510 -3,906  سنوات 10إلى ما دون  5من 

 -13,77 -27,37 0,000 *-20,573  سنوات 15إلى ما دون  10من 

 - 4,43 -18,33 0,000 *-11,381  سنة فأكثر 15

 10إلى ما دون  5من 
 سنوات

 - 9,42 -23,91 0,000 *-16,667  سنوات 15إلى ما دون  10من 

 - 0,09 -14,86 0,046 *-7,475  سنة فأكثر 15
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إلى ما دون  10من 
  سنوات 15

 17,24 1,14 0,016 *9,192  سنة فأكثر 15

مؤهلات المدرب في 
 برامج التنمية المهنية

  سنوات 5ون د

 3,10 - 4,72 1,000 -0,809  سنوات 10إلى ما دون  5من 

 - 4,08 -12,94 0,000 *-8,506 سنوات 15إلى ما دون  10من 

 0,95 - 8,11 0,221 -3,578 سنة فأكثر 15

 10إلى ما دون  5من 
 سنوات

 - 2,98 -12,42 0,000 *-7,697  سنوات 15إلى ما دون  10من 

 2,04 - 7,58 0,767 -2,768 سنة فأكثر 15

إلى ما دون  10من 
  سنوات 15

 10,17 - 0,32 0,079 4,928  سنة فأكثر 15

محتوى برامج التنمية 
 المهنية

  سنوات 5دون 

 8,11 - 6,90 1,000 -0,848  سنوات 10إلى ما دون  5من 

 7,58 -22,17 0,000 *-15,316  سنوات 15إلى ما دون  10من 

 0,32 -15,81 0,000 *-8,802  سنة فأكثر 15

 10إلى ما دون  5من 
 سنوات

 - 8,46 -21,77 0,006 *-14,468  سنوات 15إلى ما دون  10من 

 - 1,79 -15,81 0,029 *-7,954  سنة فأكثر 15

إلى ما دون  10من 
  سنوات 15

 - 0,51 -15,40 0,203 6,515  سنة فأكثر 15

أساليب برامج التنمية 
 المهنية

  سنوات 5دون 

 1,74 - 7,92 0,543 -3,092  سنوات 10ى ما دون إل 5من 

 - 8,62 -19,57 0,000 *-14,097  سنوات 15إلى ما دون  10من 

 - 1,85 -13,05 0,003 *-7,448  سنة فأكثر 15

 10إلى ما دون  5من 
 سنوات

 - 5,17 -16,84 0,000 *-11,005  سنوات 15إلى ما دون  10من 

 1,59 -10,31 0,317 -4,356 سنة فأكثر 15

إلى ما دون  10من 
  سنوات 15

 13,13 0,17 0,041 *6,649  سنة فأكثر 15

البيئة التدريبية لبرامج 
 التنمية المهنية

  سنوات 5دون 

 1,51 - 2,76 1,000 -0,622  سنوات 10إلى ما دون  5من 

 - 2,65 - 7,49 0,000 *-5,069  سنوات 15إلى ما دون  10من 

 0,20 - 4,74 0,091 -2,272  سنة فأكثر 15

 10إلى ما دون  5من 
 سنوات

 - 1,87 - 7,02 0,000 *-4,447  سنوات 15إلى ما دون  10من 

 0,98 - 4,28 0,579 -1,650  سنة فأكثر 15

إلى ما دون  10من 
  سنوات 15

 5,66 - 0,07 0,060 2,797  سنة فأكثر 15

معوقات برامج التنمية 
 المهنية

  سنوات 5دون 

 0,53 - 6,46 0,150 -2,965  سنوات 10إلى ما دون  5من 

 - 0,03 - 7,94 0,048 *-3,984  سنوات 15إلى ما دون  10من 

 - 0,94 - 9,04 0,007 *-4,993  سنة فأكثر 15

 10إلى ما دون  5من 
 سنوات

 3,20 - 5,24 1,000 -1,020  سنوات 15إلى ما دون  10من 

 2,27 - 6,33 1,000 1,028 سنة فأكثر 15

ما دون  إلى 10من 
  سنوات 15

 3,68 - 5,70 1,000 1,008  سنة فأكثر 15

 10,28 -34,76 0,900 -12,242  سنوات 10إلى ما دون  5من   سنوات 5دون  الدرجة الكلية
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 -42,02 -93,07 0,000 *-67,546  سنوات 15إلى ما دون  10من 

 -12,38 -64,57 0,001 *-38,474  سنة فأكثر 15

 10إلى ما دون  5من 
 سنوات

 -28,11 -82,50 0,000 *-55,303  سنوات 15إلى ما دون  10من 

 1,50 -53,96 0,075 -26,232  سنة فأكثر 15

إلى ما دون  10من 
  سنوات 15

 59,29 - 1,15 0,067 29,072  سنة فأكثر 15

  ).0.05*متوسط الفروق دالة عند مستوى الدلالة (

لديهم سنوات خبرة ة إحصائياً بين الأفراد الذين ) وجود فروق دال36( من خلال الجدول يُلاحظ
البالغ ؛ سنة) 15 إلى ما دون – 10الأفراد الذين لديهم سنوات خبرة (من وبين  ،)سنوات 5 (ما دون

وذلك عند ، الدرجة الكلية لاستبانة واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال) في - 67,546(قيمتها
 15 إلى ما دون 10الذين لديهم سنوات خبرة (من  دراسةأفراد عينة ال )، لصالح0,05مستوى الدلالة (

  .سنة)

) وجود فروق دالة إحصائياً بين الأفراد الذين لديهم سنوات خبرة 36( من خلال الجدول يُلاحظ
 15 إلى ما دون – 10وبين الأفراد الذين لديهم سنوات خبرة (من  ،سنوات) 10 إلى ما دون -5(من 

) في الدرجة الكلية لاستبانة واقع التنمية المهنية لمديري رياض - 55,303( قيمتها البالغسنة)؛ 
الذين لديهم سنوات خبرة (من  دراسة)، لصالح أفراد عينة ال0,05مستوى الدلالة (وذلك عند الأطفال، 

  سنة). 15 إلى ما دون 10

  :الرابعةمناقشة نتائج الفرضية 

 د فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطو وجة الرابعة يسيُلاحظ من خلال نتائج الفرضية الرئي
متغير عدد هنية لمديري رياض الأطفال وفق استبانة واقع التنمية المعلى  دراسةأفراد عينة ال درجات

سنة)، ودالة  15 - 11(من الذين لديهم سنوات خبرة  دراسةوذلك لصالح أفراد عينة ال ،سنوات الخبرة
ت لدى العمل صار  وإجراءات مبادئ الجودة الشاملة إلى أنوقد يُعزى ذلك  ،بالنسبة إلى المحاور كلها

وا أكثر قدرة على تبسيط إجراءات العمل، وأكثر أسهل إدراكاً، وصار  المتوسطة ذوات الخبرة المديرات
إدراكهم أن هذه  إضافة إلىاتباعاً وخضوعاً للقوانين والأنظمة التي تسهل عملهم، وتضمن لهم حقوقهم، 

 المعلومات نشر على تركيزهمو  ،- في حدود علمهم -تحيز  القوانين والأنظمة تُطبق على الجميع دون

 بفاعلية وتطبيق مبادئ الجودة الشاملةبين العاملين،  والمصداقية الثقة وبناء، حينها في عنها والإفصاح

، واختيار تعاملاتها روضة فيإدارة ال تتبناها التي السياسات تطويرعلى  ه الخبرة ساعدتهموعلنية، وهذ
  .ستراتيجيات المناسبة لتحقيق الأهداف التي وضعت لمؤسسة الروضة بأقل وقت وجهد ممكنالإ
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متوسطة في ين يمتلكون سنوات الخبرة ) الذّ المديرين(من  دراسةأفراد عينة ال معظمأكد وقد 
من  الجودة الشاملة ومؤشراتها بمبادئ إدارةالأخذ  ؛ ضرورةالعمل المهني في مؤسسات رياض الأطفال

رغبتهم في تطوير أداء هذه  ذلك يعكسإذ ، أجل تطوير واقع برامج التنمية المهنية المقدمة لهم
راسات والأبحاث الميدانية عن واقع الدّ الدّورات التّدريبية و عن طريق إجراء المزيد من  المؤسسة التّعليمية

وتلبية حاجاتها ومتطلباتها، الأمر  ؛ب ضعفها وقصورهاوسبل تطويرها، ومعرفة جوان المؤسسةهذه 
في هذه  يئيسي يعد المحور الرّ تحسين أداء الطفل الذّ  من ثمو  ؛وضةالرّ  ي يؤدي إلى تحسين أداءالذّ 

  عليمية.المرحلة التّ 

 اً دائم حرصاً إن الأفراد الذين لديهم عدد من سنوات خبرة في ممارسة العمل الإداري، يحرصون 
ؤسسات رياض والنهوض بواقع العمل في م ،تساب كل شيء جديد في العلم لتنمية أنفسهمعلى اك

  .العلم الحديث للوصول إلى نهضة علمية متطورةم ما بين الخبرة القديمة و التفاعل الدائالأطفال، و 

م وكبير في تنمية خبرات مهن لعدد سنوات الخبرة في إدارة مؤسسات رياض الأطفال دور إ
فإن المديرين الذين لديهم عدد سنوات خبرة أقل في إدارة  من ثممهاراته في العمل الإداري، و المدير و 

وات خبرة أكثر حاجتهم أكبر للتدريب من المديرين الذين لديهم عدد سن تكون مؤسسات رياض الأطفال
الفئة التي لا  رياض الأطفال على لا بد أن تركز برامج التنمية المهنية لمديري في الإدارة،  وعلى ذلك

  لك الخبرة الكافية في إدارة مؤسسات رياض الأطفال.تتم

وجود فروق ذات دلالة ) التي أظهرت 2010الحميدي (نتيجة الفرضية الحالية مع نتيجة دراسة تتفق و 
إحصائية بين متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة حول مدى إسهام برنامج تدريب القيادات التربوية 

إلى أقل من  – 10أدائهم المهني وفق متغير سنوات الخبرة لصالح الفئة ذات الخبرة من ( في تطوير
وجود فروق ذات دلالة  ) التي أظهرت نتائجها2010نتيجة دراسة صالحة (وتتفق مع  ،) سنة15

إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة لدرجة قيام مركز التطوير التربوي بوكالة الغوث بدوره 
متغير سنوات الخبرة لصالح أفراد العينة الأكثر اء الإداري لمديري المدارس تعزى إلى ي تطوير الأدف

  .خدمة

) التي أظهرت نتائجها عدم 2012في حين تختلف نتيجة الفرضية الحالية مع نتيجة دراسة السريحي (
ة دراسة الزهراني مع نتيجتختلف ، و متغير عدد سنوات الخبرةد فروق ذات دلالة إحصائية وفق وجو 

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات إجابات أفراد التي أظهرت نتائجها  ،)2012(
التي أظهرت  ،)2012ودراسة قناديلي ( راسة على استبانة الدراسة وفق متغير سنوات الخبرة،عينة الد

ة على استبانة الدراسة وفق سنوات نتائجها عدم وجود فروق دالة إحصائياً بين إجابات أفراد عينة الدراس
  الخبرة.
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 دراسةأفراد عينة ال درجات بين متوسطلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  :الخامسةـ الفرضية  5
  .المحافظةمتغير هنية لمديري رياض الأطفال وفق استبانة واقع التنمية المعلى 

على  دراسةبين إجابات أفراد عينة القام الباحث للتحقق من صحة هذه الفرضية بحساب دلالة الفروق 
دمشق، حلب، طرطوس، : (المحافظةوفق متغير استبانة واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال 

يمكن توضيح النتائج  .)Anova)، وذلك باستخدام اختبار تحليل التباين الأحادي (أنوفا حماة، القنيطرة
  ):37( من خلال الجدول

انة واقع التنمية المهنية وفق على استب دراسةالوصفي لإجابات أفراد عينة ال ) الإحصاء37( الجدول
  المحافظةمتغير 

 الانحراف المعياري المتوسط العدد المحافظةمتغير  أبعاد استبانة واقع التنمية المهنية

أهداف برامج التنمية المهنية والتخطيط 
 لها

 19,342 80,99 77 دمشق
 20,796 79,43 51 حلب

 17,200 85,58 172 طرطوس
 19,762 83,38  37  حماة

 7,431 80,71 17  القنيطرة

مؤهلات المدرب في برامج التنمية 
 المهنية

 12,693 55,23 77 دمشق
 12,065 59,20 51 حلب

 11,063 56,12 172 طرطوس
 9,675 57,11  37  حماة

 7,163 53,06 17  القنيطرة

 محتوى برامج التنمية المهنية

 21,222 99,34 77 دمشق
 20,432 100,86 51 حلب

 15,645 98,65 172 طرطوس
 16,259 102,14  37  حماة

 10,552 102,29 17  القنيطرة

 أساليب برامج التنمية المهنية

 14,656 71,03 77 دمشق
 16,310 72,69 51 حلب

 13,360 68,01 172 طرطوس
 14,364 69,70  37  حماة

 10,920 70,00 17  القنيطرة

 البيئة التدريبية لبرامج التنمية المهنية
 6,458 30,53 77 دمشق
 6,486 33,08 51 حلب

 6,186 31,44 172 طرطوس
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 5,779 32,35  37  حماة
 5,434 30,82 17  القنيطرة

 معوقات برامج التنمية المهنية

 8,827 103,99 77 دمشق
 10,391 102,49 51 حلب

 9,221 96,81 172 طرطوس
 10,819 99,81  37  حماة

 10,478 96,82 17  القنيطرة

 الدرجة الكلية للاستبانة

 73,647  441,10 77 دمشق
 77,644  447,75 51 حلب

 62,838  436,60 172 طرطوس
 67,239  444,49  37  حماة

 30,592  433,71 17  القنيطرة

للفروق بين إجابات عينة  )Anova(أنوفا الأحادي  نتائج اختبار تحليل التباين )38( الجدول
  المحافظةوفق متغير واقع التنمية المهنية عن استبانة  دراسةال

محاور 
  الاستبانة

 مجموع المربعات  مصدر التباين
درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
 ف

قيمة 
 الاحتمال

  القرار

أهداف 
برامج 
التنمية 
  المهنية

  1161.759 4  4647.035 بين المجموعات

 غير دالة 0,088 1,508
 331.191 349 115585.589 داخل المجموعات

   353 120232.624  المجموع

مؤهلات 
  المدرب

 300.572 4 1202.289 بين المجموعات
 127.911 349 44640.776 داخل المجموعات غير دالة 0,054 2,350

   353 45843.065  المجموع

محتوى 
  البرامج

 1436.918 4 5747.672 جموعاتبين الم
 310.184 349 108254.183 داخل المجموعات  دالةغير  0,094  1,632

   353 114001.856  المجموع

أساليب 
التنمية 
  المهنية

 1143.400 4 4573.602 بين المجموعات
 199.088 349 69481.652 داخل المجموعات دالةغير  0,086 1,743

   353 74055.254  المجموع

البيئة 
  التدريبية

 86.856 4 347.426 بين المجموعات
 38.659 349 13492.055 داخل المجموعات  غير دالة  0,064 2,247

   353 13839.480  المجموع
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معوقات 
التنمية 
  المهنية

 844.488 4 3377.950 بين المجموعات
 91.199 349 31828.547 داخل المجموعات غير دالة 0,147 1,260

   353 35206.497  المجموع

الدرجة 
  الكلية

 15672.727 4 62690.909 بين المجموعات
 4488.810 349 1566594.744 داخل المجموعات دالةغير  0,103 1,492

   353 1629285.653  المجموع

دي أنوفا الأحا اختبار تحليل التباين تطبيق )، وبعد38من خلال الجدول ( يلاحظ
(ANOVA)وهي  ؛)0,103)، وبلغت القيمة الاحتمالية (1,492بلغت ( ، أن قيمة (ف) المحسوبة

مما  ،على استبانة واقع التنمية المهنية) في إجابات أفراد العينة 0,05( الدلالةدالة عند مستوى غير 
ات دلالة إحصائية توجد فروق ذ لا لأنه ؛البديلةالفرضية  ورفض، الصفريةالفرضية  قبوليدل على 

 وفق استبانة واقع التنمية المهنية لمديري رياض الأطفالعلى  دراسةأفراد عينة ال متوسط درجاتبين 
وهذا يعني أن متغير المحافظة غير دال في دراسة الفروق بين إجابات أفراد عينة  ،المحافظة متغير

  .دراسةال

  :الخامسةمناقشة نتائج الفرضية 

 د فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطو وجعدم ة الخامسة يتائج الفرضية الرئيسيُلاحظ من خلال ن
ير متغهنية لمديري رياض الأطفال وفق استبانة واقع التنمية المعلى  دراسةأفراد عينة ال درجات

 دراسةتقديرات أفراد عينة ال إلى أنوقد يُعزى ذلك  المحافظة، وغير دالة بالنسبة إلى المحاور كلها،
اقع برامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال كانت متشابهة تقريباً بغض النظر عن المحافظة، لو 

ل متقاربة إلى حد كبير، حيث إن الوظائف والمهام الإدارية التي ايقومون بأعم دراسةفأفراد عينة ال
المركزية في وزارة لإدارة يقومون بها لا تختلف باختلاف المحافظة، إذ إنها متشابهة ومحددة مسبقاً من ا

ظروف من الطبيعي أن تكون استجاباتهم متقاربة بغض النظر عن المحافظة، كذلك تتشابه التربية، لذا 
  العمل والبرامج التدريبية التي يتم تداولها على مستوى مؤسسات رياض الأطفال في المحافظات.

  .دراسةال ملخص نتائج ثالثاً:

نية بعد تطبيق استبانة واقع برامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال الميدا دراسةأظهرت نتائج ال
  النتائج الآتية:

ها كانت ضمن المستوى المتوسط المهنية لمديري رياض الأطفال كلن محاور استبانة واقع التنمية إ -
نمية عدا المحور السادس: (معوقات برامج التما من المديرين  دراسةوفق إجابات أفراد عينة ال

قع ضمن المستوى المرتفع، إذ بلغ متوسط الدرجة الكلية لإجابات أفراد عينة و  الذي، المهنية)
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%)، وهو مستوى متوسط لواقع التنمية 66,4)، وبنسبة مئوية بلغت (3,32من المديرين ( دراسةال
 دراسةالالمهنية لمديري رياض الأطفال. وكان أعلى المحاور أهميةً وحاجةً وفق رأي أفراد عينة 

)، وبنسبة 3,82ره (اقدي جاء في المرتبة الأولى بمتوسط مالذ معوقات برامج التنمية المهنيةمحور 
%)، وجاء في المرتبة الثانية محور مؤهلات المدرب في برامج التنمية المهنية 76,4مئوية بلغت (
محتوى برامج ور %)، يليه في المرتبة الثالثة مح66)، وبنسبة مئوية بلغت (3,30بمتوسط بلغ (
%)، ثم جاء في المرتبة الرابعة 64,8وبنسبة مئوية بلغت ( ،)3,24بمتوسط بلغ ( التنمية المهنية

%)، يليه في 64وبنسبة مئوية بلغت ( ،)3,20بمتوسط بلغ ( أساليب برامج التنمية المهنيةمحور 
)، وبنسبة مئوية 3,14بلغ ( بمتوسط البيئة التدريبية لبرامج التنمية المهنيةالمرتبة الخامسة محور 

%)، وأخيراً جاء في المرتبة السادسة محور أهداف برامج التنمية المهنية والتخطيط 62,8بلغت (
 %).62,6وبنسبة مئوية بلغت ( ،)3,13لها بمتوسط بلغ (

استبانة واقع على  دراسةأفراد عينة ال درجات د فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطو وجعدم  - 
 .تابعية الروضةمتغير هنية لمديري رياض الأطفال وفق لمالتنمية ا

استبانة واقع التنمية على  دراسةأفراد عينة ال درجات د فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطو وج - 
مؤهل الالأفراد الحاصلين على لصالح  المؤهل العلميمتغير هنية لمديري رياض الأطفال وفق الم
  .دبلوم فأعلى)العلمي (ال

استبانة واقع التنمية على  دراسةأفراد عينة ال درجات روق ذات دلالة إحصائية بين متوسطد فو وج - 
الأفراد الذين خضعوا لصالح متغير عدد الدورات التدريبية هنية لمديري رياض الأطفال وفق الم

  .دورات فأعلى) 8لعدد من الدورات التدريبية (

استبانة واقع التنمية على  دراسةفراد عينة الأ درجات د فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطو وج - 
الأفراد الذين كانت لصالح  ، فقدمتغير عدد سنوات الخبرةهنية لمديري رياض الأطفال وفق الم

  .سنة) 15 - 11لديهم سنوات خبرة (من 

استبانة واقع على  دراسةأفراد عينة ال درجات د فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطو وجعدم  - 
  .متغير المحافظةهنية لمديري رياض الأطفال وفق مالتنمية ال

  



  منمنااالثالثالفصل الفصل 

نموذج مقترح لتطوير واقع التنمية المھنية لدى نموذج مقترح لتطوير واقع التنمية المھنية لدى 
مديري رياض ا طفال في الجمھورية العربية مديري رياض ا طفال في الجمھورية العربية 

السورية في ضوء مدخل الجودة الشاملة السورية في ضوء مدخل الجودة الشاملة 
  والتجربتين ا مريكية والبريطانيةوالتجربتين ا مريكية والبريطانية

  .تمهيدـ 
  .المقترحالنموذج أهداف أولاً: 
  .المقترح النموذجمرتكزات ثانياً: 
  .المقترح النموذجمنطلقات ثالثاً: 
  .المقترح النموذجمتطلبات تنفيذ رابعاً: 

  .المقترح النموذجمعوقات تطبيق خامساً: 
  .المقترح النموذجآليات التغلب على معوقات تطبيق سادساً: 

  .لشاملةمهام إدارة مؤسسات التنمية المهنية في ظل الجودة ا :سابعاً 
  .المقترح النموذججوانب ثامناً: 
  .الدراسة مقترحات: تاسعاً 
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  الثامنالفصل  

  لثامناالفصل 

نموذج مقترح لتطوير واقع التنمية المهنية لدى مديري رياض الأطفال في الجمهورية 

  العربية السورية في ضوء مدخل الجودة الشاملة والتجربتين الأمريكية والبريطانية

  :تمهيدـ 

لتنمية المهنية واقع امقترح لتطوير  نموذجتشير نتائج الدراسة النظرية والميدانية إلى إمكانية وضع 
يمكن تقديم و  ،البريطانيةكية و يالأمر  والتجربتينالجودة الشاملة لمديري رياض الأطفال في ضوء مدخل 

  ي:تعلى النحو الآ في ضوء نتائج البحث الحاليالمقترح  النموذجهذا 

  المقترح:النموذج أهداف  :أولاً 
نموذج مقترح لتطوير واقع التنمية المهنية لدى مديري تقديم  الرئيس للنموذج المقترح:الهدف 

رياض الأطفال في الجمهورية العربية السورية في ضوء مدخل الجودة الشاملة والتجربتين الأمريكية 
  ي:أتي المقترح إلى تحقيق ماالبرنامج يهدف كما  .والبريطانية

رياض الأطفال في الجمهورية العربية  واقع التنمية المهنية لمديريطوير تحديد آليات لت .1
 السورية.

رياض الأطفال في سورية،  بتدريب مديري الخاصة هاومراكز التنمية المهنية تطوير مؤسسات  .2
تها لمواجهة التحديات المختلفة التي تواجه مهنة تربية الطفل، والتخلص من الجمود يورفع كفا

 ي في برامجها.والثبات النسب

في تحقيق التنمية للمجتمع على المستوى  الإسهامرياض الأطفال على  مؤسساتزيادة قدرة  .3
 والقومي. الوطني

يتضمن لرياض الأطفال  حاجاتقابل تبمواصفات تربوية  تنمية مديري رياض الأطفال مهنياً  .4
لات والعمليات تلك المدختتضمن و تتكامل فيما بينها، عدة مدخلات وعمليات  التدريبهذا 

 تدريب مديريستراتيجيات المستخدمة في برامج والمحتوى والأساليب والطرائق والإالأهداف 
 رياض الأطفال.

على التغلب على العقبات والمشكلات  هومراكز  مؤسسات تدريب مديري رياض الأطفالمساعدة  .5
مقترحات رياض، من خلال مجموعة من الال لتدريب مديريالتي تواجه الواقع الراهن 

 الكفايات والمهارات التربوية المديرلإكساب  التدريبوالتوصيات التي تعمل على زيادة فعالية 
 اللازمة لأدائه لأدواره الجديدة والاتجاهات الإيجابية نحو مهنة تربية الطفل. والإدارية
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لتنمية برامج اق مسار التقدم في يضوعية للمشكلات والعقبات التي تعتقديم أهم الحلول المو  .6
توضيح أهم الآليات برياض الأطفال في ضوء الإمكانات المتاحة والبديلة،  المهنية لمديري

 .التدريبالمناسبة لاستخدام هذه الحلول في الواقع المعاصر لهذا 
 لبرامج التنمية المهنية لمديريعرض أهم التوصيات الإجرائية المقترحة لصياغة مستقبل أفضل  .7

ويرقى بمهنة  ،ة وفعاليةيمن القيام بأدواره التربوية بكفا المديرن هذا ما يمكمرياض الأطفال، 
تربية الطفل على سلم التقدير الاجتماعي، مع توضيح أهم الإجراءات اللازمة لتنفيذ هذه 

 .المقترحات

  :المقترح النموذجمرتكزات  :ثانياً 
الأطفال على مستوى رياض  لتدريب مديريصياغة مستقبل أفضل لالمقترح  النموذجهذا  ستندي

  :النموذجأساس هذا  تعدّ لى مجموعة من الأسس التي إ، الجمهورية العربية السورية

، ومستمرة رياض الأطفال هي عملية ديناميكية، متغيرة ومتطورة التنمية المهنية لمديريإن عملية  .1
ما حينماً، ولكن مه ليس كاملاً أو تامهما بلغ تخطيطه وتنظي لتدريب هذا المديرن أي برنامج إ و 

ن هذا البرنامج الحالي يستطيع إ :تنظر إلى البرامج الحالية في إطار تصويري بنائي، يمكن القول
، ةثقافيوال، ةتخصصيوال، ةتربويالالأسس المتنوعة (ب رياض الأطفال تحقيق التنمية المهنية لمديري

كل شيء في على  تدريبهم، وليس رياض الأطفالوالمناسبة لعملهم في مؤسسات  ،)والإدارية
 اً قاعدي اً أساس كونالراهن يمكن أن ي التدريببنائيات هذا العمل التربوي بأكمله، ومع ذلك فإن 

 رياض الأطفال. لتدريب مديرينحو الانطلاق لصياغة مستقبل أفضل 

رياض الأطفال من قريب أو بعيد مع مقولة (ليس في الإمكان  تدريب مديريألا تتوافق عملية  .2
ار، فتلك أمور زئبقية على أنه استقر  تدريب هذا المديرل مما كان)، ليقبل الاستمرار في أفض

قد يدخلنا في الثبات  هوزيفن الوقوع في خطأ تفسير الاستمرار تحت زعم الاستقرار ؛ لأمضللة
، فمهنة تربية الطفل من المهن التي تقبل تدريب هذا المديروربما التخلف في  ،والجمود النسبي

الجديدة في هذا العصر المتغير، ومن ثم يجب أن يقابلها  المديرلمتطلبات أدوار  ير وفاءً يالتغ
ير يرياض الأطفال بما يتناسب مع متطلبات التغ التنمية المهنية لمديريتطور مصاحب في برامج 

 في هذه المهنة الخاصة، وأن الأساس واحد ومشترك لكل من الدور المتغير في عمليات تدريب
 ).Professionalوهو مفهوم المهنية ( ؛المدير

رياض الأطفال حكراً على أحد دون الآخرين، حتى أن معدي  تدريب مديريألا تكون عملية  .3
هم  –لا يجب أن يكونوا  وزارة التربية ومديرياتهارياض الأطفال في  برامج التنمية المهنية لمديري

 الإسهاماتالأطفال، بل لابد من إدراك  رياض تدريب مديريوحدهم المسؤولين كلياً عن  –
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القدامى ذوي الخبرة في العمل مع  المديرينكل من يؤديها التي يمكن أن  ها؛وتضمينوالأدوار 
الآباء والأمهات  ، إضافة إلىهاالأطفال، وخبرات مديري دور الحضانة ورياض الأطفال ومديرات

البحوث العلمية في مجال  عن تائجن مخض من، وما توالمتخصصين في مجال الطفولة المبكرة
 برامج التنمية المهنية لمديريوعلاقته بمهنة تربية الطفل، فعملية مراجعة بناء  المديرهذا  تدريب

مستفيدين) الو  ،منفذينالو مخططين، ال(مؤلفة من هي مسؤولية جماعية  تها؛وإعادرياض الأطفال 
  .ءرجع الصدى واستجابة الندا رياض الأطفال تدريب مديرإذا أريد أن يكون لمستقبل 

رياض الأطفال من داخل  ديريالراهن لم التنميةعملية إعادة البناء لنظام نطلق تأن  نبغيي .4
 القاعدةأي يكون التطوير واقعياً وموضوعياً من  ها،قبل المدرسة وخارج مؤسسات تربية طفل ما

لخلفية الواقعية لبيئة رياض فالانطلاق من ا، –كما هو معمول به  –وبالعكس، وليس  القمةإلى 
هو وحاجاتهم  مديريهافعالية في الأطفال ومناخها التنظيمي بما يسودها من علاقات وتأثيرات 

ما يجعلها أصدق تعبيراً على عكس التغير في م ها،وتجويد تدريب هذا المديرة إثراء برامج نزلبم
ير في مهنة تربية يلمتطلبات التغ ، وأكثر مناسبةالمديرحاجات الأطفال، وأكثر تحديداً لأدوار 

الطفل، فالتنوع في عالم الممارسة الواقعية في المؤسسات التعليمية يجب أن يقابله توافق أفضل 
  .أثناء الخدمة في التنمية المهنية للمديرفي برامج 

 تدريبفي مؤسسة  التنمية المهنيةعلى الجانب الفكري الأساسي في عملية البرنامج ألا يقتصر  .5
يجب أن يمتد الخدمة، بل  أثناء في الديكور التطبيقي والذي يغلب عليه الطابع النظري ذ؛ مديرال

 ؛في مؤسسة تربية الطفل التدريبالواقعي الحقيقي في عملية  جانبشمل اللياهتمام هذه البرامج 
ج أثناء الخدمة، وربما تكون أعظم إسهامات برامفي الذي يغلب عليه الطابع العملي الممارس 

 المديريناهتمامها المستمر بحاجات  يرياض الأطفال في المستقبل ه التنمية المهنية لمديري
  .الجدد والقدامى

يدفعنا إلى التسليم  ؛اليب التربية وأساليب التعليمإن عصر المعلومات والتطور الهائل في أس .6
لا  كيو  ،ياض الأطفالفي مؤسسات ر  الإدارةخاصة و  ،الإدارةبأهمية التدقيق فيمن نختارهم لمهنة 

مهنة مقدسة،  دارةتكون فقط ممكنة لمن يستطيع، فالإ بلالمهنة متاحة لكل من يريد،  يرتص
تحتاج إلى الإنسان القدوة، ذي الأفق الواسع، والنفس السوية، والخلق القويم، وليست وظيفة يسعى 

  إليها من يطلب العمل لمجرد إيجاد عائد مادي.

  .المقترح ذجالنمو منطلقات  :ثالثاً 
 ؛ا البحثساسية ضمن هذالأمسلمات اللى عدد من المنطلقات التي تمثل إالمقترح  النموذجيستند 

  :على النحو الآتي هي
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رفع كفاءة العملية التربوية في  من ثمتدريب مديري رياض الأطفال على تنميتهم مهنياً، و يعمل  .1
 مرحلة رياض الأطفال.

لمهنية لمديري رياض الأطفال على رفع كفاءة أداء المديرين أو تلبية احتياجات التنمية ايُساعد  .2
 مما ينعكس على جودة التعليم داخل الروضة. ،تطوير قدراتهم

مؤسسات في  وزارة التربية تسعى في ضوء الرؤية والرسالة والأهداف التي النموذجتحديد هذا  .3
  إلى تحقيقها. رياض الأطفال

والتي تفرض على تخصص رياض الأطفال  ،ل التخصصيرات التي تطرأ في مجايمواكبة التغ .4
 المعلمين على مستوى عال من الجودة.المديرين تخريج أعداد كبيرة من 

 ،رياض الأطفال التنمية المهنية لمديريفي مجال  ةمختلفالفادة من الخبرات العالمية المعاصرة الإ .5
 .التدريب اتوذلك للتغلب على المشكلات الكمية والكيفية التي تواجه مؤسس

في سورية التي تنادي بإعادة  في مرحلة رياض الأطفالالارتباط مع إستراتيجية تطوير التعليم  .6
 .المؤسسات التعليمية السوريةالهيكلة المؤسسية ورفع مستوى الجودة في 

رياض الأطفال ضرورة تفرضها تطورات العصر  لمديرالجيد  التدريبالإيمان بأهمية يعدّ  .7
مدى اهتمام الدولة قاس بمدى جودة النظام التعليمي و تقدم الدول ي صار ، وقدةومتطلبات التنمي

 .اً مستمر  تحديثاً بتطوير هذا النظام وتحديثه 
رياض الأطفال للحصول على مخرجات لمهارات مديري التركيز على إحداث التطوير الشامل  .8

 من نظام الإعداد. المستفيدينذات جودة عالية تلبي توقعات 

وذلك  ،على إدخال المزيد من التحسينات المستمرة لتعزيز مكانة تخصص رياض الأطفالالتركيز  .9
التي تشير إليها نتائج ، اً أساسي اعتماداً  المدير تدريبساليب التقليدية في الأاعتماد ن عوضاً ع

 الدراسة الميدانية.

ومهارات  داخل مؤسسات الإعداد من معارف المديركسبه ارتباط جودة تربية الطفل بما يُ  .10
 واتجاهات إيجابية.

لمساعدته على  ؛تربوياً وتخصصياً وثقافياً  التطبيقيرياض الأطفال على المستوى  يدرب مديرأن  .11
القيام بمسؤوليته الوظيفية وتحقيق أدواره التربوية، وتمكينه من مواجهة التحديات الراهنة لمهنة 

 ذا العصر الحديث.تربية الطفل التي تفرضها طبيعة التغير المستمر في ه

الفكر التربوي على اختلاف مذاهبهم يؤكدون أن الإصلاح التعليمي يرتبط بإصلاح  علماءإن  .12
أدوات ووسائل في الحقل التعليمي، فمهما تيسر للتعليم من مناهج متطورة، و  المديريننوعية 

وكفاياته كفء يستطيع بمهاراته  يكن هناك مديرقليل الجدوى إذا لم  يرمتنوعة فكل هذا يص
 في خدمة التعليم. هاكلاستغلال هذه الوسائل 
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رياض الأطفال، دون  بتدريب مديريإن تزايد مؤشرات اهتمام السياسة التعليمية في سورية  .13
للمطالب الاجتماعية والتطلعات التربوية للمجتمع، قد  هوبرامج المديرهذا  تدريباستجابة مصادر 

التعليمية عن تحقيق غاياتها المأمولة، الأمر الذي يتطلب  ر التربوي ويبعد السياسةهدلا منيزيد 
  لأطفال سورية المستقبل. أكبر من التنوع والتميز خدمةً  سرعة الاستجابة لإحداث قدرٍ 

جعل من ت ؛رياض الأطفال لتدريب مديريإن المستجدات التربوية الحديثة في الواقع المعاصر  .14
مسايرة متطلبات العصر في  –وضاعها الحالية بأ – المديرهذا  تدريبالعسير على مؤسسات 

المستقبل بأطر نمطية مازالت سائدة حتى الآن، مما قد يدخلها في دوائر من التخلف  مديرإعداد 
التربوي والركود الثقافي في مجال تربوي يزداد سرعة وتقدماً، الأمر الذي يحتم البحث عن أسس 

وتحديات مهنة تربية  ؛حديات العصر الحديثرياض الأطفال في إطار ت لتدريب مديريجديدة 
  الطفل.

رياض الأطفال دون إيجاد حلول  لمديريالراهن  التدريبإن المشكلات والعقبات التي تواجه  .15
 الكفايات والمهارات التربوية المديرفي إكساب  التدريبجذرية لها حتى الآن، تقلل من فاعلية هذا 

تجاهات التربوية الإيجابية تجاه مهنة تربية الطفل، الأمر اللازمة لأدواره الجديدة والا والإدارية
 هومراحل ديرهذا الم تدريبالذي قد يشير إلى وجود بعض الخلل الظاهر أو الكامن في إطار 

وصعوبة السيطرة على  اقبل استفحاله اوعلاجه ،اوتحديد أبعاده اتداركه لذا لابد من، هوعمليات
  .اومخرجاته انتائجه

  :المقترح النموذجبات تنفيذ متطل :رابعاً 

  :على النحو الآتي هي؛ من المتطلبات الأساسية اً المقترح عدد النموذجيتطلب تنفيذ 

برامج التنمية المهنية لمديري ريااض الأطفال، بحيث تشمل وزارة تكامل المؤسسات القائمة مع  .1
مثلة تعليم العالي والجامعات مزارة الالتربية ومديرياتها الفرعية، ومركز تنمية الطفولة المبكرة، وو 

وذلك من أجل تبادل الخبرات  في كلية التربية، وغيرها من مؤسسات المجتمع غير الحكومية،
 فادة من برامج التنمية المهنية للمديرين.للإ

تنفيذ هذا النموذج المقترح للتنمية المهنية لتعديل أي مكون  في أثناءتوافر قدر كبير من المرونة  .2
قبل بداية البرنامج التدريبي، أم في أثناء  سواء أكان كلها، النظام التدريبي في مراحلهمن مكونات 
 بعد انتهاء التدريب. التدريب، أم

 مكونات النموذج المقترح للتنمية المهنية لضمان استمرارية فعاليته.التقويم المستمر ل .3

خلال المشاركة في تطوير اللوائح السلطة الفعلية للتنفيذ من  مراكز التنمية المهنيةإعطاء إدارة  .4
 والتشريعات التي تحقق اللامركزية والاستقلالية المالية.
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 التي تتولى تنفيذ البرنامج المقترح مع توفير الموارد ،الاختيار الجيد للقيادات والعناصر البشرية .5
 ية المطلوبة لتهيئة الجو المناسب للتطبيق.قنالمادية والت

 ة.يعادبة بالمشاركة مع تشجيع الأفكار الإوالإدار  تطبيق مبدأ تفويض السلطة .6
ن العنصر البشري لأ جميعهم؛ ةتقديم التعليم والتدريب المستمر لأعضاء الهيئة التعليمية والإداري .7

 هو الذي يقود برنامج التطوير.

الحدس اتخاذ القرارات المبنية على التفكير السليم والبيانات المستمدة من الواقع الفعلي بعيداً عن  .8
 والتخمين.

يسهل القيام بالمهام التعليمية والبحثية والإدارية  كي للمديرين التدريبيتنظيم الوقت والجدول  .9
 جيد. على نحوالمطلوبة 

وإشاعة جو من  ،ومراكز التنمية المهنيةدعم العلاقات الإنسانية والثقة المتبادلة بين الإدارة  .10
 التنافس. عوضاً عنالتعاون 

 حفيزوت ،صرف مكافآت للمتميزينلتالميزانية المقررة للحوافز والمكافآت  فيتخصيص بند  .11
 تحسين الأداء. عنالمقصرين 

، وأسلوب التقويم الرياضفي الموجودين  المديرينبمعرفة ينفذ استخدام أسلوب التقويم الذاتي الذي  .12
 بمساعدة جهة مستقلة غير حكومية.ينفذ الخارجي الذي 

في ضوء  ؛المهارات والأدوار والخبرات المطلوبة، مثل: لمديرينلحاجات ادقيق التحديد ال .13
 المستجدات التربوية المحلية والعالمية.

 .تدريب المديرينتشجيع القطاع الخاص والمنظمات غير الحكومية على المشاركة في برنامج  .14
  أكثر فاعلية.  تعاوناً تعاون وزارة التربية مع كلية التربية ووزارة التعليم العالي  .15

  :المقترح النموذجمعوقات تطبيق  :خامساً 

  ي:الآت المعوقات التي يمكن تلخيصها في المقترح بعض النموذجيمكن أن يواجه   

ودون مرونة الإجراءات  ،مركزية الإدارة واللوائح الجامدة التي تحول دون حرية التعبير عن الرأي .1
 المقترح. التصورالمطلوبة لتنفيذ 

وقلة الاهتمام الموجه لتحديد  ،وهو المديرسة سابقة لرغبات المستفيد وضع خطة التطوير دون درا .2
 المستفيد الخارجي.حاجات 

رياض  تدريب مديريعدم التناسب بين المسؤوليات المتوقعة من كادر العمل المسؤول عن نظام  .3
 الأطفال وبين السلطات الممنوحة لهم.
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  الثامنالفصل  

فادة الكاملة مما يؤدي إلى عدم الإ ،ستمراً متحديثاً وعدم تحديثها  ،عدم صيانة الأجهزة والمباني .4
 منها.

 نقص البرامج التدريبية وضعف الاهتمام بالتطبيقات العملية والتربية العملية في الروضات. .5

أو تأخر الدعم المالي وصرف  ،قلة توافر الموارد المالية المطلوبة لاستمرار عمليات التحسين .6
 الأجور والمكافآت.

  لمتابعة عند رفعها إلى الجهات العليا المسؤولة.عدم موضوعية تقارير ا .7

  :المقترح النموذجآليات التغلب على معوقات تطبيق  :سادساً 

  ية:تتباع الآليات الآاالمقترح ب النموذجمكن التغلب على المعوقات التي تقابل تطبيق ي

مراكز التنمية دات ومساندتها لمجهو  الإدارة المركزية في وزارة التربيةالدعم المالي والمعنوي من  .1
 رياض الأطفال. في تهاوأنشطالمهنية 

وتنسيق المهام  ،رياض الأطفال تدريب مديريالمسؤولة عن  الإداراتالتوصيف الدقيق لمهام  .2
 يشجع العمل الجماعي. ، مما يؤدي إلىوالعمل بينهم

داد ضوء الأعتوفير الأساليب والوسائل التي من شأنها تحسين نوعية التعلم وتخفيض النفقات في  .3
 توفير الوسائل السمعية البصرية وآليات التعلم عن بعد. :مثالالكبيرة، 

فادة منها في مساعدة فرق العمل على التطوير ية للقاعات والمدرجات والإقناستكمال البنية الت .4
 على التعلم الذاتي. المديرينتحفيز لالشامل 

وتنظيم الزيارات العلمية المتبادلة وعقد  ،لخبراءالتعاون مع الجامعات الأجنبية والعربية لاستضافة ا .5
 .ات المستجدةالتخصصورات التدريبية للتعريف بأحدث الد

إلى ق الوصول يحلول الموضوعية للمشكلات التي تعتتضح فيه ال على نحوتقديم تقارير المتابعة  .6
 لهدف.ا

 حاجات لمقدمة مع يسهم في ربط الخدمات ا كيلعمل واللائحة الداخلية للقسم تطوير نظام ا .7
  سوق العمل.

  الشاملة:مهام إدارة مؤسسات التنمية المهنية في ظل الجودة  :سابعاً 

  ية:ية المهنية في ضوء المعايير الآتيمكن الحكم على فاعلية إدارة مؤسسات التنم

توزيع المهام والمسؤوليات على المرؤوسين توزيعاً واضحاً ومفهوماً ليعرف كل واحد منهم ما هو  )1
 لمطلوب منه.ا
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  الثامنالفصل  

وجعلهم جاهزين لمواجهة التحديات الناجمة عن تطبيق  تطويراً مستمراً،تطوير أداء المرؤوسين  )2
 مدخل الجودة الشاملة.

 استخدامها استخداماً حقيقياً.لمرؤوسين، وتشجيعهم على تفويض السلطة ل )3

 همميعجوتتضمن اشتراك العاملين  ؛)Employee Monumentانتهاج سياسة دمج العاملين ( )4
وتحميلهم  ،في عمليات اتخاذ القرارات وحل المشكلات، واقتراح الحلول من أجل التحسين والتطوير

 المسؤولية...وغير ذلك.

بضرورة الاتصال المستمر بالعملاء (مديري الرياض) لمعرفة احتياجاتهم  المرؤوسينتوعية  )5
 ورغباتهم.

 أ بينهم بسرعة.حل مشكلاتهم، وحل أي نزاع ينش المرؤوسين علىمساعدة  )6

 .المرؤوسينوبين  وات الاتصال مفتوحة باستمرار بين المديرجعل قن )7
 .لمرؤوسينتوفير الاحترام والمعاملة الأخوية والمساندة ل )8
 .المرؤوسينتبني مبدأ الصراحة والشفافية في مناقشة المشكلات مع  )9
 مشتركة.الهداف الأويقتنعون بأنهم فريق واحد متعاون لتحقيق  ،يثقون به المرؤوسينجعل  )10

  القائد الناجح لا ينتظر وقوع المشكلات بل يسعى إلى اكتشافها قبل وقوعها. )11

  :المقترح النموذججوانب : ثامناً 
  :على النحو الآتي هي ؛محاور تسعةالمقترح لهذه الدراسة على  النموذجيشتمل 

 .تقدير احتياجات التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال .1
 مج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال.تحديد أهداف برا .2

 تخطيط برامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال. .3

ات والكوادر الإدارية اللازمة لتطبيق أن تتوافر الإمكان: ات الإدارية لبرامج التنمية المهنيةالإمكان .4
  .معايير الجودة الشاملة في العملية التدريبية

تنمية المهنية: أن تتوافر التّقنيات اللازمة لتطبيق معايير الجودة الشاملة ات التقنية لبرامج الالإمكان .5
 في العملية التدريبية.

ات المالية لتطبيق معايير الجودة الشاملة نمية المهنية: أن تتوافر الإمكانات المالية لبرامج التالإمكان .6
 في العملية التدريبية.

ات البشرية اللازمة لتطبيق معايير أن تتوافر الإمكان نمية المهنية:ات البشرية لبرامج التالإمكان .7
 الجودة الشاملة في التدريب.
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  الثامنالفصل  

التغذية الراجعة لبرامج التنمية المهنية: أن تعتمد إدارة التدريب على أساليب متعددة لتقديم التّغذية  .8
 الرّاجعة اللازمة لتطبيق معايير الجودة الشاملة في العملية التدريبية.

مر لبرامج التنمية المهنية: أن يكون الهدف الدائم للمؤسسات التدريبية هو التحسين التحسين المست .9
  المستمر لأداء مديري رياض الأطفال، وتجويد أدائهم.

  وفيما يلي عرض لكل محور من هذه المحاور:
  :تقدير احتياجات التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال :أولاً 

  :الآتية ؛ النقاطتقدير احتياجات التنمية المهنيةور المقترح من حيث مح النموذجيتضمن 

توفير معلومات أساسية  بغيةأن يتم تقدير احتياجات التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال  .1
 لوضع خطط التدريب.

التحديد الدقيق لأهداف بغية أن يتم تقدير احتياجات التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال  .2
 التنمية المهنية.

 يةتصميم برامج تدريببغية أن يتم تقدير احتياجات التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال  .3
 موجهة للنتائج.

 تحسين كفاءة إنجاز العملبغية أن يتم تقدير احتياجات التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال  .4
 .وفعاليته

 تحديد نوعية التدريب.غية بأن يتم تقدير احتياجات التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال  .5

توفير معلومات عن الأفراد بغية أن يتم تقدير احتياجات التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال  .6
سنوات و المستوى المهني، و المستوى العلمي، و الاهتمامات، و المتدربين من حيث: العمر، 

 الخبرة.

صعوبات الأداء تحديد  بغيةل أن يتم تقدير احتياجات التنمية المهنية لمديري رياض الأطفا .7
 التي يعانيها المديرين في مؤسساتهم. ه،ومشكلات

مساعدة المدربين على بغية أن يتم تقدير احتياجات التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال  .8
 تصميم برامج مهنية تلبي احتياجات المتدرب بدقة.

ن خلال وسائل جمع ال مأن يتم تقدير احتياجات التنمية المهنية لمديري رياض الأطف .9
تقارير الأداء، و تقارير التدريب، و ية: (تحليل السجلات الخاصة بالمؤسسة، المعلومات الآت

العصف و الاستبانة، و الملاحظات المباشرة، و المقابلات الرسمية أو غير الرسمية مع المديرين، و 
 النقاش مع المختصين في مجال رياض الأطفال).و المسح الشامل، و الذهني، 
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  الثامنالفصل  

تحديد بغية أن يتم تحليل مستوى الأداء والكفاية الحالية لمديري رياض الأطفال  .10
 احتياجات التنمية المهنية لإنجاز العمل.

أن يتم تحديد الثغرات ونقاط ضعف مستوى الأداء لدى مديري رياض الأطفال بين  .11
 الوضع الحالي والوضع المرغوب فيه.

ير الأداء من أجل تحقيق تطو  بغية ومتابعتهاعة أن يتم مراقبة احتياجات المديرين المتوق .12
 ستراتيجية وأهداف الجودة التي تم وضعها.الخطط الإ

  :تحديد أهداف برامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال :ثانياً 

 ما التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال برامج أهدافالمقترح من حيث محور  النموذجيتضمن 
  ي:أتي

 احتياجات المديرين ورغباتهم. أن يتم فهم .1

 أن يتم توفير برامج التنمية المهنية وفق متطلبات المديرين من حيث الجودة، والوقت، والاستمرار. .2

 أن يتم التكيف مع المتغيرات التقنية والتربوية والعلمية بما يخدم تحقيق الجودة المطلوبة. .3

 ذلك عاملاً مستمراً.وجعل  ،في المستقبل همورغباتتوقع احتياجات المديرين  .4

ورفع كفاءة برامج التنمية  ،التميز في الأداء والخدمة عن طريق تحسين الخدمة وتطويرها باستمرار .5
 المهنية.

  :تخطيط برامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال :اً لثثا

 ما لالتنمية المهنية لمديري رياض الأطفا برامج تخطيطالمقترح من حيث محور  النموذجيتضمن 
  ي:أتي

 ورسم خطط التدريب لمراحله المختلفة. ،أن يتم تخطيط مناهج برامج التنمية المهنية .1

وتحديد مستوياتهم  ،أن يتم تحديد سياسة قبول المديرين المتدربين في برامج التنمية المهنية .2
 ومهاراتهم.

 أن يتم تحديد مستوى الكفاية في الوظائف الفنية والإدارية لمدير الروضة. .3

الذي يجب أن يصل إليه المتدرب أولاً والمدرب ثانياً في  ،يتم تحديد المستوى العلمي والثقافي أن .4
 كل مرحلة من مراحل التدريب.

أن يتم التعاون والتنسيق مع الجهاز المالي في وزارة التربية أو المؤسسة المسؤولة عن برامج  .5
 يزانية التدريب).كلفة التدريب وتمويله (مل وضع خطةبغية التنمية المهنية 
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  الثامنالفصل  

أن يشتمل تخطيط برامج التنمية المهنية التدريب على العلاقات الوظيفية والمهنية والإنسانية للعامل  .6
 في حقل التدريب.

تحقيق التوافق بين برامج التنمية المهنية مبدأ لى يط برامج التنمية المهنية استناداً إأن يتم تخط .7
 سة الأخرى.وبرامج التخطيط الخاصة بفعاليات المؤس

تقدير الحالة الراهنة في مؤسسات رياض استناداً إلى مبدأ أن يتم تخطيط برامج التنمية المهنية  .8
وتنسيق الفعاليات  ،تحقيق أهدافه فيالعوامل المؤثرة  حسبانالأطفال، ووضع الخطة آخذين بال

 الخاصة بذلك. 

ات والكوادر الإدارية اللازمة افر الإمكانأن تتو  :ات الإدارية لبرامج التنمية المهنيةالإمكان :اً رابع
المقترح من حيث محور  النموذجيتضمن و  .لتطبيق معايير الجودة الشاملة في العملية التدريبية

  :؛ النقاط الآتيةالإمكانات الإدارية لبرامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال

  ريب مديري رياض الأطفال.أن يتوافر لدى وزارة التربية خطة إستراتيجية واضحة لتد .1
وتدريب مديري رياض  ،أن يتوافر لدى وزارة التربية إستراتيجية واضحة لعمليات التّطوير الإداري .2

  الأطفال.
  .هاوأهداف أن يتوافر لدى وزارة التربية دليل واضح عن سياسات الجودة في العملية التدريبية .3
  تطوير العمليات التدريبية.اً إلى مدائ سعياً أن تسعى إدارة التدريب في وزارة التربية  .4
توافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية الاستعداد والقدرة على بناء ثقافة رقابة الجودة (الضّبط أن ي .5

  الإحصائي للجودة).
أن تؤكد إدارة التدريب في وزارة التربية دائماً أنّ التّميز في خدمة العاملين في مؤسسات رياض  .6

  م من أهم أهدافها.الأطفال وتدريبه
أن تضع إدارة التدريب في وزارة التربية عمليات تطوير التدريب في ضوء معايير الجودة الشاملة  .7

  في سلم أولوياتها.
أمام تطبيق معايير الجودة  العقباتأن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية الاستعداد لإزالة  .8

  الشاملة.
لتدريب في وزارة التربية بقياس مستويات رضا المديرين في مؤسسات أن يتوافر اهتمام لدى إدارة ا .9

  رياض الأطفال عن العملية التدريبية.
توافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية الاستعداد للالتزام الفعال بتطبيق معايير الجودة أن ي .10

  الشاملة في العملية التدريبية.
التربية الاستعداد لإيجاد تغيير ثقافي فعال لتقبل معايير  توافر لدى إدارة التدريب في وزارةأن ي .11

  ودعمها والمشاركة فيها من العاملين في مؤسسات رياض الأطفال. ،الجودة الشاملة
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  الثامنالفصل  

توافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية الاستعداد لإقناع العاملين في مؤسسات رياض أن ي .12
  دة الشاملة.الأطفال الذّين يقاومون تطبيق معايير الجو 

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية الاستعداد لدعم أنشطة نشر معايير الجودة  .13
  ).وغيرها اختبار المشاريع، ومراجعة النتائج...و الشاملة (التّدريب، 

  أن تمتلك إدارة التدريب في وزارة التربية القدرة على الاستعانة بخبراء خارجيين. .14

أن تتوافر التقّنيات اللازمة لتطبيق معايير  التقنية لبرامج التنمية المهنية:ات خامساً: الإمكان
ات التقنية الإمكانالمقترح من حيث محور  النموذجيتضمن الجودة الشاملة في العملية التدريبية. و 

  :؛ النقاط الآتيةلبرامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال
ارة التربية الاستعداد لتوفير مناخ إيجابي بين أعضاء فريق أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وز  .1

  الجودة الشاملة.
توافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية لتوفير نظام للمعلومات يسمح بسهولة قياس أن ت .2

  الأداء بعد العملية التدريبية.
ام لجمع المعلومات عن مديري توافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية لتوفير نظأن ت .3

  رياض الأطفال والبرامج التدريبية المقدمة لهم.
توافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية لتوفير نظام معلومات يتم ربطه مع حاجات أن ت .4

  مديري رياض الأطفال.
  .توافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية لتوفير برمجيات حديثةأن ت .5
توافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية استخدام أدوات وتقنيات حديثة لاستخدامها في أن ت .6

  عملية التّدريب.
توافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية لتوفير نظام للمعلومات يسمح بسهولة أن ت .7

  الاتصال بين المستويات الإدارية المختلفة.
دارة التدريب إمكانية لتوفير نظام يسهل عملية الاتصال بين أعضاء الفريق الذي أن تتوافر لدى إ .8

  يطبق معايير الجودة الشاملة.
أن تتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية لتوفير نظام للمعلومات يسمح بسهولة تقييم  .9

  الأداء بعد العملية التدريبية.

ات المالية لتطبيق معايير أن تتوافر الإمكان ج التنمية المهنية:ات المالية لبرامسادساً: الإمكان
ات المالية الإمكانالمقترح من حيث محور  النموذجيتضمن الجودة الشاملة في العملية التدريبية. و 

  :؛ النقاط الآتيةلبرامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال
  مكانية لتوفير الدعم المالي.توافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إأن ت .1
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  الثامنالفصل  

  أن يتوافر الدّعم المالي لعمليات التّدريب على المستويات المختلفة. .2
  .هاوبرامج أن يتوافر الدّعم المالي لشراء تقنيات معايير الجودة الشاملة .3
تطوير عملية التدّريب في ضوء  علىأن يتوافر الدّعم المالي للاستعانة بخبراء خارجيين للمساعدة  .4

 ير الجودة الشاملة.معاي

لمستوى المطلوب (الأهداف إلى اوصول المتدربين  بغيةأن يتوافر الدّعم المالي لمنح حوافز مادية  .5
  المطلوبة في العملية التدريبية).

أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير نظام معلومات يتم ربطه مع حاجات مديري رياض الأطفال  .6
 التدريبية.

لتوفير نظام للمعلومات يسمح للقيام بالوظائف المتداخلة (الوظائف  أن يتوافر الدّعم المالي .7
  المتقاطعة) بين أعضاء الفريق المشرف على تطبيق معايير الجودة الشاملة في العملية التدريبية.

ات البشرية اللازمة لتطبيق أن تتوافر الإمكان ات البشرية لبرامج التنمية المهنية:سابعاً: الإمكان
ات البشرية الإمكانالمقترح من حيث محور  النموذجيتضمن دة الشاملة في التدريب. و معايير الجو 

  :؛ النقاط الآتيةلبرامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال
  الجودة. أنشطةأن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية القدرة على إشراك المديرين في  .1
 ارة التربية القدرة على إشراك المديرين في تخطيط برامج التدريبأن يتوافر لدى إدارة التدريب في وز  .2

  .هودورات
أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية الاستعداد لربط التّرقيات والتّرفيعات المالية في  .3

  الرّوضة ببرامج ضبط الجودة في العملية التدريبية.
لإدارة المواقف التدريبية المختلفة من  الكافية المهنية توافر لدى إدارة التدريب المؤهلاتأن ت .4

  تخطيط، وتنظيم، وإشراف، وتنفيذ، وتقييم، واتخاذ القرارات.
  المعلومات بطريقة جديدة. تقديم على توافر لدى إدارة التدريب القدرةتأن  .5

تقديم التّغذية أن تعتمد إدارة التدريب أساليب متعددة ل ثامناً: التغذية الراجعة لبرامج التنمية المهنية:
المقترح من  النموذجيتضمن الرّاجعة اللازمة لتطبيق معايير الجودة الشاملة في العملية التدريبية. و 

  :؛ النقاط الآتيةالتغذية الراجعة لبرامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفالحيث محور 
تحديد فوائدها، وماذا تعلم المدير من أن يتم تقييم الآثار والنتائج الفورية لبرنامج التنمية المهنية، و  .1

 برنامج التنمية المهنية.

التنمية المهنية من خلال  بنتائج التقييم موضحاً فيها أهم الملاحظات عن برنامج أن يُوضع تقرير .2
 .تطبيقاً ميدانياً  تطبيقه

  .أن تقوم إدارة التدريب في وزارة التربية بقياس أداء العاملين في مؤسسات رياض الأطفال .3
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  الثامنالفصل  

بعد العملية التدريبية  هوتقييمأن تعتمد إدارة التدريب في وزارة التربية مؤشرات محددة لقياس الأداء  .4
  لمعايير الموضوعة من وزارة التّربية.وفق ا

  .تهاومراقب أن تعتمد إدارة التدريب في وزارة التربية بطاقة الملاحظة لقياس مستويات الأداء .5
  تحسين الأداء الكلي.في إدارة التدريب في  قياس المعتمدةهم أساليب الأن تس .6
تحسين  على أن تعتمد إدارة التدريب أساليب متعددة في الحصول على المعلومات التّي تساعدها .7

  مستوى جودة خدماتها.
أن يكون الهدف الدائم للمؤسسات التدريبية هو  : التحسين المستمر لبرامج التنمية المهنية:تاسعاً 

المقترح من حيث  النموذجيتضمن التحسين المستمر لأداء مديري رياض الأطفال، وتجويد أدائهم. و 
  :؛ النقاط الآتيةالتحسين المستمر لبرامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفالمحور 

من متطلبات  في العمل التدريبي على أنه جزء نظر إدارة التدريب إلى التّحسين المستمرأن ت .1
  الجودة.

  تحسين خدماتها. بغيةأن تعتمد إدارة التدريب برامج ضبط الجودة  .2
  تطوير المعرفة.بغية  أن تعتمد إدارة التدريب برامج ضبط الجودة .3
فادة منها في تحسين جودة خدمات ن للإلى معرفة اقتراحات المديريأن تحرص إدارة التدريب ع .4

  العملية التدريبية.
  أن تحرص إدارة التدريب على تدريب المديرين على تشكيل فرق عمل لعملية التّحسين المستمر. .5
أن تقوم إدارة التدريب بالإجراءات اللازمة للتأكد من أن خطط تحسين الجودة يتم تنفيذها من  .6

  المديرين.
تخفيض الانحرافات والأخطاء التّي تحدث في  بغيةب على التّحسين المستمر أن تعمل إدارة التدري .7

  العملية التدريبية.
ونقاط  الدقة في اكتشاف أخطاء العملية التدريبية بغيةأن تعتمد إدارة التدريبي برامج ضبط الجودة  .8

  .هاضعف
وتستند إليها  ،أن تحرص إدارة التدريب على متابعة التّطورات الحاصلة في مجال رياض الأطفال .9

  أداء عملها. في
برامج الإشارة إلى أن هذا البرنامج يقوم بالتركيز على عدد من المحاور في يجب وفي النهاية، 

مة في تطوير هممن العناصر الأساسية ال ها؛ لأنفي سورية مية المهنية لمديري رياض الأطفالالتن
المعايير مع  المستوى الإداري لمؤسسات رياض الأطفالتوافق يأن  بغية، وذلك برامج التنمية المهنية

لٍ من تعليمية على مستوى عاالمؤسسات رياض الأطفال تحقيق مخرجات  من ثم، و الدولية والوطنية
  .الجودة



 

 
242 

  النمــــــــــــــــــــــــــــــوذج المقتــــــــــــــــــــــــــــــرح
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  :الدراسة مقترحات تاسعاً:

لتطبيق النموذج المقترح  يةتقدم الباحث المقترحات الآيالنتائج التي توصل إليها البحث  في ضوء
  :إجرائياً 

وذلك للإنفاق على أوجه  ،لبرامج التنمية المهنية لمديري رياض الأطفالزيادة الميزانية المخصصة  .1
 .تفق مع معايير الجودة الشاملةعلى نحو ي رالمديوتطوير إعداد  ،النشاط

، وتدريبهم لإعداد القادة التربويين في مؤسسات رياض الأطفالتأسيس مركز تدريبي متخصص  .2
 يواكب المتغيرات والتطورات الجديدة في ميادين تدريب القيادات الحالية وإعداد قادة المستقبل.و 

فيه أحدث المراجع والدراسات تتوافر يات التربية، إنشاء مركز مصادر تعلم في كل مديرية من مدير  .3
 المرتبطة فيها.المختلفة والدوريات العربية والأجنبية في مجالات الإدارة والأنشطة 

للمؤتمرات، والندوات، واللقاءات العلمية المتخصصة، وحضورهم مشاركة مديري رياض الأطفال  .4
 ودعم البحوث وأوراق العمل المقدمة منهم.

ى تطوير برامج التنمية المهنية الحالية التي تنفذها وزارة التربية ومراكز التدريب، وإعادة العمل عل .5
النظر في محتواها والارتقاء بها وفق حاجة المديري لكل مجال، ورفع كفاءة التدريب الإداري في 

 ة.ضوء عمليات المتابعة والتقييم والتطوّرات العلمية التي تحدث في مجال التنظيم والإدار 
ة الندوات التدريبية لمناقشة المشكلات والمعوقات الخاصة ببرامج التنميإقامة عقد المؤتمرات و  .6

 ما يضمن تطوير أداء العملية التدريبية للمديرين.المهنية لمديري رياض الأطفال، م

المشكلات لى يري مؤسسات رياض الأطفال للتعرف إالاتصال المستمر بين مراكز التدريب ومد .7
لا تشكل عقبة في  ة كيومستمر  ةدوري معالجةترضهم في أعمالهم، وتصنيفها لمعالجتها التي تع

 .وتنفيذه انسيابية العمل الإداري داخل الروضة
نشر ثقافة الجودة الشاملة في مؤسسات رياض الأطفال، والتعريف بأساليبها الفنية، ومراحل  .8

 ة زمنية محددة.لال مدّ وختنفيذها، ومقومات نجاحها في إطار خطة تكون على مراحل، 

تهيئة المناخ التعليمي قبل تطبيق أي برنامج، أو نظام جديد في مؤسسات رياض الأطفال لتوعية  .9
 المعلمين والإداريين بالبرامج والمشروعات الجديدة تمهيداً لنجاحها.

ت رياض خاصةً في برامج التنمية المهنية للمديرين داخل مؤسساتطبيق إدارة الجودة الشاملة، و  .10
 الأطفال بما يحقق التنمية المستدامة للعاملين، تمهيداً لتحقيق مخرجات تربوية ذات جودة عالية.

إنشاء مديرية للجودة الشاملة في وزارة التربية تكون مسؤولة عن تطبيق إدارة الجودة الشاملة على  .11
 أن تكون لها دوائر في مديريات التربية.
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  الثامنالفصل  

لأن هذا التدريب وسيلة  المجتمع التعليمي في الروضة كلها؛ء التدريب المستمر للمديرين وأعضا .12
فعالة لبناء الفهم الواضح لمنهجية إدارة الجودة الشاملة، والارتقاء بمستوى الأداء، وتكوين الخبرة 

 .أداء صحيحاً التي تساعد على أداء الأعمال 
 أمام فتح المجال خلال من ةتطبيق مبادئ الجودة الشامل الروضة لدعم مديرات دور على التركيز .13

 الراجعة الدعم والتغذية تقديم إلى إضافةً  والتجديد، المبادرة روح وتشجيع المعلمات، مشاركة

 العمل. لحل مشكلات إتباعها يمكن التي بتصوراتهن للحلول والاهتمام لاقتراحاتهن المميزة،

، ومحاولة مبادئ الجودة الشاملةق ضرورة إيجاد بيئة تتوافر فيها العوامل الأساسية اللازمة لتطبي .14
 .محاولة إزالة الحواجز والعقبات التّي تواجه عملية التّطبيقالتّغيير، و  ين يقاومونإقناع العاملين الذّ 

، وضرورة القيام بالخطوات في العملية التدريبية ضرورة توفير نظام دقيق لقياس مستويات الأداء .15
توقيع عقوبات، و الحوافز، و تصحيح الانحرافات، اس: (مثل: لية القيالتاّلية التّي تعتمد نتائج عم

 .عقد دورات تدريبية) وغيرها من الخطواتو 
لأن الطفل يمثل محوراً أساسياً في  ؛رّوضة نحو التّميز في خدمة الطفلتعزيز اتجاه إدارة ال .16

 هذه المرحلة التّعليمية.

: ؛ مثلودعم أنشطة التّطبيق لشاملة،مبادئ الجودة ادعم إدارة الرّوضة ومساعدتها على تطبيق  .17
 مراجعة النّتائج).و اختبار المشاريع، و (التّدريب، 

والتأّكيد على تبني نهج واضح  لبرامج التنمية المهنية، ضرورة الاهتمام بعملية التّخطيط .18
 لعمليات تطوير الجودة وعمليات التّحسين المستمر في مؤسسات رياض الأطفال.

قبل استلامهم لمناصبهم الإدارية، من أجل  الرياضة ومكثفة لمديري عقد دورات تدريبية خاص .19
الجودة  من مداخل كمدخل الفعالةالحديثة و  الإدارية الأساليبنشر التوعية والمعرفة بأهمية استخدام 

 العاملين تحت قيادتهم. في ها، وأثر الشاملة

التي تمتاز بجودة الأداء املة، ا لمبادئ إدارة الجودة الشوضع جائزة للروضة المتميزة بتطبيقه .20
 والنتائج، والمخرجات فيها.

  : الدراسةخاتمة ـ 

لبــــــرامج التنميــــــة المهنيــــــة لمــــــديري ريــــــاض بتشــــــخيص أهــــــم ملامــــــح الواقــــــع الــــــراهن  الباحــــــث قــــــام لقــــــد
ــــــة العربيــــــة الســــــورية ــــــي تع والمعوقــــــات ، واســــــتخلاص أهــــــم المشــــــكلاتالأطفــــــال فــــــي الجمهوري ــــــالت ق ي

ــــــي مســــــار التطــــــوّر ــــــي لمــــــدير الروضــــــةي مســــــتقبل فــــــ المهن قيامــــــه بتقــــــديم  إضــــــافة إلــــــى، الأداء المهن
ريـــــــاض الأطفـــــــال، وقـــــــدم بـــــــرامج التنميـــــــة المهنيـــــــة لمـــــــديري خبـــــــرات بعـــــــض الـــــــدول المتقدمـــــــة حـــــــول 

ـــــــات المقترحـــــــة المناســـــــبة لصـــــــياغة مســـــــتقبل أفضـــــــل  نموذجـــــــاً  ـــــــرامج مقترحـــــــاً تضـــــــمن بعـــــــض الآلي لب
  .ة والخبرات المعاصرةالتنمية المهنية في ضوء مبادئ الجودة الشامل



  قائمة المراجعقائمة المراجع

  

 .المراجع باللغة العربيةأولاً ـ 
  المراجع باللغة الأجنبية. ـ ثانياً 
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  قائمة المراجع

  المراجع باللغة العربية: أولاً:

الإسكندرية:  دراسات في التربية المقارنة ونظم التعليم: منظور إداري.). 2000إبراهيم، أحمد. ( - 
 مكتبة المعارف الحديثة.

دار الفجر للنشر القاهرة:  إدارة العملية التدريبية النظرية والتطبيق.). 2008أبو النصر، مدحت. ( - 
 .وزيعوالت

 إربد: دار الكندي. إدارة الجودة الشاملة في التعليم.). 2007شيرين. ( ،أبو الهيجاء - 
إدارة الجودة في  .)2005( .أبو دية، فاطمة والكميشي، بدرية وزقلام، عفاف والقيمي، عواطف - 

 مؤتمر الجودة، طرابلس، ليبيا. .المؤسسات التعليمية
ر برنامج "إطار ضمان الجودة" في تنمية بعض دو ). 2010أبو شاويش، بشير عبد الرحمن. ( - 

رسالة ماجستير غير منشورة، قسم  الكفايات الإدارية لدى مديري مدارس الأنروا بمحافظات غزة.
 الإدارة التربوية، كلية التربية، عمادة الدراسات العليا، الجامعة الإسلامية، غزة.- أصول التربية

القاهرة: دار  .spssائي للبيانات باستخدام برامج التحليل الإحص). 2003أبو علام. رجاء. ( - 
 النشر للجامعات.

 دمشق: دار الفكر. والدولية. التربية المقارنة). 1999أبيض، ملكة. ( - 
 القاهرة: عالم الكتب. الجودة الشاملة في المؤسسات التربوية.). 2007أحمد، حافظ فرج. ( - 
 ستاذ الجامعة في ضوء متغيرات العصر.التنمية المهنية المستدامة لأ). 2004أحمد، حافظ. ( - 

آفاق الإصلاح  –المؤتمر القومي السنوي الحادي عشر (العربي الثالث)، التعليم الجامعي العربي 
 )، جامعة عين شمس، القاهرة.1ديسمبر، الجزء ( 19-18والتطوير، في الفترة 

ة العربية، رئاسة هيئة الموسوع الجودة في تكوين المعلمين.). 2006الأحمد، خالد طه. ( - 
 الجمهورية، سورية.

مشروع تقويم المخرجات التعليمية بشعبة تربية الطفل بكلية التربية ). 2006أحمد، سهير. ( - 
تطوير برنامج الإعداد الأكاديمي والمهني لمعلمة رياض الأطفال. صندوق خدمة  بسوهاج.

 مشروعات تطوير التعليم العالي. مصر.
 دار الكتب الحديث.الكويت:  .قياس الشخصية). 2000( .الأنصاري، بدر محمد - 
القاهرة: مكتبة الأنجلو  اتجاهات الفكر التربوي في مرحلة رياض الأطفال.). 2002بدر، سهام. ( - 

 المصرية.
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القاهرة: دار  نظم التعليم في دول العالم: تحليل مقارن.). 2001البوهي، فاروق. ( ؛بدران، شبل - 
  قباء للطباعة والنشر.

عمان:  الأساليب القيادية والإدارية في المؤسسات التعليمية.). 2001طارق عبد الحميد. ( البدري، - 
 دار الفكر.

). أسس ومعايير نظام الجودة الشاملة في المؤسسات التربوية والتعليمية. 2001البكر، محمد. ( - 
 )، مجلس النشر العلمي، جامعة الكويت.15)، المجموعة (60العدد ( المجلة التربوية،

 )، تعديل مدة الندب لإدارة المدارس الخاصة.2000، 1480/543البلاغ الوزاري رقم ( - 
  م.8/2/1969/ تاريخ  259والقرار رقم  1/9/1967تاريخ  1797/7البلاغ الوزاري رقم  - 
المؤتمر التربوي العشرون "التعليم  إدارة الجودة الشاملة في التعليم.). 2006البنا، رياض رشاد. ( - 

 يناير. القاهرة. 21- 20جودة شاملة ورؤية جديدة". الابتدائي: 
الجودة الشاملة في التعليم بين مؤشرات التميز ومعايير ). 2006البيلاوي، حسن حسين وآخرون. ( - 

 عمان: دار المسيرة. الاعتماد.
إدارة الجودة الشاملة في مؤسسات التعليم العالي  .)2006( .ويحان، أغاديرج ؛ري، محمدالترتو  - 

 .المسيرة للنشر والتوزيع والطباعةدار . عمان: والمكتبات ومراكز المعلومات
ترجمة: سعد الجبالي، الرياض: معهد  تصميم نظم التدريب والتطوير.). 2004تريسي، وليم. ( - 

 الإدارة العامة.
كلية التربية، جامعة البعث،  .واقع وآفاق" -توصيات ندوة "الأطفال .)2007( .جامعة البعث - 

 حمص.
توصيات مؤتمر "نحو استثمار أفضل للعلوم النفسية والتربوية في ضوء  .)2009( .جامعة دمشق - 

 كلية التربية، جامعة دمشق، دمشق. ."ديات العصرتح
القاهرة: المنظمة العربية  ). التدريب الموجه بالأداء.2000المبيضين، عقلة. ( ؛جرادات، أسامة - 

 للتنمية الإدارية.
التدريب الإداري لمديري المدارس في ضوء احتياجاتهم التدريبية "دراسة ). 2008الجهني، أحمد. ( - 

رسالة ماجستير غير  ظر مديري ووكلاء مدارس تعليم البنين بينبع الصناعية".تحليلية من وجهة ن
 منشورة، قسم الإدارة التربوية والتخطيط، كلية التربية، جامعة أم القرى، مكة المكرمة، السعودية.

ترجمة حسين حسنين. عمان:  إدارة الجودة الشاملة.). 1998ويمرزكيرتش، أرنولد. ( ؛جورج ستيفن - 
 ر.دار البش
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بناء نموذج لإدارة الجودة الشاملة لرياض الأطفال في الأردن ومدى ). 2007حداد، شيرين. ( - 
، الجامعة غير منشور رسالة ماجستير .انطباقه على رياض الأطفال الخاصة في مدينة عمان

 الأردنية، عمان، الأردن.
 لقاهرة: عالم الكتب.ا التنمية المهنية لأعضاء هيئة التدريس الجامعي.). 2004حداد، محمد. ( - 
). إدارات التطوير ودورها في التنمية المهنية لأعضاء هيئة التدريس 2006الحربي، حياة. ( - 

 - 313)، القاهرة، ص. ص: 13العدد ( مجلة دراسات في التعليم الجامعي،بالجامعات السعودية. 
328. 

درسة المستقبل بدول الخليج ). التنمية المهنية للقيادات التربوية لإدارة م2007الحربي، قاسم. ( - 
كلية التربية، جامعة جازان،  رسالة ماجستير غير منشورة،العربي في ضوء القيادة التحويلية. 

 جازان، السعودية.
المؤتمر القومي  .إدارة الجودة وضمان الاعتماد في التعليم العالي). 2004حسانين، هدى. ( - 

ر "التعليم الجامعي العربي آفاق الإصلاح السنوي الحادي عشر (العربي الثالث) لمركز تطوي
والتطوير". الجزء الثاني. مركز تطوير التعليم الجامعي بالتعاون مع مركز الدراسات المعرفية. 

 . القاهرة.2004ديسيمبر  19- 18
دراسة تحليلية تقويمية لواقع رياض الأطفال في الجمهورية ). 2003الحسين، إبراهيم عبد الكريم. ( - 

سورية في ضوء الإستراتيجية العربية للتربية السابقة على المرحلة الابتدائية (رياض العربية ال
  رسالة ماجستير غير منشورة، كلية التربية، جامعة دمشق، سورية. الأطفال).

القاهرة: دار الجامعة  الجودة الشاملة والاعتماد التربوي.). 2008حسين، سلامة عبد العظيم. ( - 
 الجديدة.

نظام إدارة الجودة الشاملة وإمكانية تطبيقه في مجال العمل التربوي في ). 2002(حسين، فائق.  - 
مؤتمر الجودة، المنعقد في الهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريب بالكويت،  .دول الخليج العربي

 الكويت.
أثر مدخلات النظام التدريبي على مخرجات العملية التدريبية في ). 2011حلس، شادي محمد. ( - 

قسم إدارة الأعمال، كلية رسالة ماجستير غير منشورة،  مراكز التدريب المهني التابعة لوزارة العمل.
 التجارة، عمادة الدراسات العليا، الجامعة الإسلامية، غزة.

 ، عمان: دار المسيرة.2ط إدارة الجودة الشاملة.). 2005د، خضير كاظم. (حمو  - 
إسهام برنامج تدريب القيادات التربوية للمرشحين لوكالة مدارس ). 2010الحميدي، منصور. ( - 

رسالة ماجستير غير  التعليم العام بمحافظة الطائف في تطوير أدائهم المهني "دراسة تقويمية".
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التربوية والتخطيط التربوي، كلية التربية، جامعة أم القرى، مكة المكرمة،  منشورة، قسم الإدارة
 السعودية.

الإسكندرية: مؤسسة شباب  أساسيات الإدارة وبيئة الأعمال.). 2000حنفي، عبد الغفار. ( - 
 الجامعة.

مكتب : الرياض .إدارة الجودة الشاملة تطبيقات تربوية .)2004( .الخطيب، رداح ؛حمدأالخطيب،  - 
 التربية العربي لدول الخليج.

عمان: جدارا للكتاب  اتجاهات حديثة في التدريب.). 2008الخطيب، رداح. ( ؛الخطيب، أحمد - 
 العالمي. إربد: عالم الكتب الحديث.

دراسات في تربية  - تربية طفل الروضة نشأة وتطوير تاريخ ). 1991الخطيب، رناد يوسف. ( - 
 ئة المصرية العامة للكتاب.القاهرة: الهي طفل ما قبل المدرسة.

تطبيق ممارسة معايير التميز الإداري للكفايات الإدارية من قبل ). 2009خفاجي، سمية. ( - 
رسالة ماجستير  منسوبات إدارة مدارس رياض الأطفال والمشرفات التربويات بمدينة مكة المكرمة.

 ة.كلية التربية، جامعة أم القرى، مكة المكرمة، السعوديغير منشورة، 
القاهرة: دار  الإدارة المدرسية في ضوء الفكر الإداري المعاصر.). 2009خليل، نبيل سعد. ( - 

 الفجر.
المدينة المنورة:  التطوير المهني في المؤسسات التعليمية الحديثة.). 2007الديب، إبراهيم. ( - 

 مؤسسة أم القرى للترجمة والتوزيع.
)، الكويت: 66فؤاد زكريا، سلسلة عالم المعرفة، ( ترجمة: .حكمة العرب). 1983راسل، براتداند. ( - 

 المجلس الوطني للثقافة والآداب.
إمكانية تطبيق إدارة الجودة الشاملة في المديرية العامة للدفاع ). 2005الزهراني، جمعان. ( - 

رسالة ماجستير غير منشورة. قسم العلوم الإدارية. كلية الدراسات العليا. الرياض: جامعة  .المدني
  ايف العربية للعلوم الأمنية.ن

الكفايات الإدارية لدى مشرفات ومديرات ومعلمات رياض الأطفال ). 2012الزهراني، فاطمة. ( - 
كلية التربية، جامعة أم القرى، رسالة ماجستير غير منشورة،  الأهلية) بمكة المكرمة. - (الحكومية

 مكة المكرمة، السعودية.
 الإسكندرية: دار المعرفة الجامعية. عالم الجديد.جغرافية ال). 1996الزوكة، محمد. ( - 
عمان: دار الثقافة  تخطيط برامج تربية الطفل وتطويرها.). 1990وآخرون. ( ؛الزيادي، أحمد - 

 للنشر والتوزيع.
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برنامج مقترح قائم على التعلم الذاتي لتنمية الكفايات التعليمية اللازمة  .)2005( .ساري، سعدة - 
رسالة  .دائية في الجمهورية العربية السورية في ضوء احتياجاتهم التدريبيةلمعلمي المرحلة الابت

 .، مصر، جامعة القاهرة، القاهرةغير منشورة دكتوراه
درجة توفر آليات التنمية المهنية المستدامة لمديري المدارس ). 2012السريحي، منصور. ( - 

. رسالة دكتوراه مديري المدارسالحكومية بمحافظة جدة والصعوبات التي تواجهها من وجهة نظر 
غير منشورة، قسم الإدارة التربوية والتخطيط، كلية التربية، جامعة أم القرى، مكة المكرمة، 

 السعودية.
). دراسة مقارنة لنظام رياض الأطفال في جمهورية مصر العربية، والمملكة 1997سعد، نبيل. ( - 

 لثالث، العدد الثاني.المجلد ا مجلة دراسات تربوية واجتماعية،المتحدة. 
القاهرة: دار  إدارة التميز "نماذج وتقنيات الإدارة في عصر المعرفة".). 2002السلمي، علي. ( - 

  غريب.
نظم تكوين معلم رياض الأطفال في مصر في ضوء بعض الاتجاهات ). 2004سمير، حسام. ( - 

كلية التربية، جامعة رسالة ماجستير غير منشور،  التربوية المعاصرة، دراسة تحليلية مقارنه.
 المنصورة، مصر.

الكفايات المهنية اللازمة لدور معلمات الروضة في ضوء ). 2013السيد، هناء عبد الحميد. ( - 
رسالة ماجستير غير منشورة، قسم رياض الأطفال، كلية التربية، جامعة بنها،  معايير الجودة.

 مصر.
قيادات الإدارية النسائية بالمدارس الثانوية التنمية المهنية لل). 2011شبيب، هدى عبد الحميد. ( - 

رسالة دكتوراه غير منشورة، قسم التربية  العامة في مصر وبعض الدول الأخرى "دراسة مقارنة".
 المقارنة والإدارة التعليمية، كلية التربية، جامعة عين شمس، القاهرة، مصر.

الدار القاهرة:  .ية والنفسيةمعجم المصطلحات التربو  .)2003( .شحاتة، حسن والنجار، زينب - 
 .المصرية اللبنانية

 القاهرة: دار النهضة العربية. النظم السياسية في العالم المعاصر.). 2002الشرقاوي، سعاد. ( - 
التنمية المهنية لمعلم ). 2007الديري، علي أحمد. ( ؛عبيد، صديقة محمد ؛الشكر، غازي أحمد - 

المؤتمر التربوي الحادي والعشرون "التعليم الإعدادي  .-معلم الضوء نموذجاً –المرحلة الإعدادية 
 يناير، عمان، الأردن. 25-24تطوير طموح من أجل المستقبل"، 

). أثر إدارة الجودة الشاملة في برامج التنمية المهنية للمعلمين "تجربة 2010الشلبي، إلهام علي. ( - 
 - 437)، ص. ص: 4)، العدد (26المجلد ( مجلة جامعة دمشق، الأردن". -وكالة الغوث الدولية

484. 
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مدير الجودة الشاملة الدليل العلمي للقادة والمديرين ). 1997فانجا، جيروم. ( ؛شمدت، وارين - 
محمود عبد الحميد مرسي، القاهرة: دار آفاق الإبداع  :ترجمة لتحقيق إدارة الجودة الشاملة.

 العالمية.
رح في ضوء نموذج التميز الأوربي وإدارة أثر برنامج تدريبي مقت). 2012الشمري، سعدى. ( - 

رسالة  الجودة الاسكتلندي على رفع كفاءة التخطيط الاستراتيجي التربوي لدى المشرفة التربوية.
 كلية التربية، جامعة أم القرى، مكة المكرمة، السعودية.ماجستير غير منشورة، 

ية بدولة قطر في ضوء مدخل إدارة التنمية المهنية للقيادات التربو ). 2004الشمري، مطر سالم. ( - 
رسالة دكتوراه غير منشورة، قسم التربية المقارنة والإدارة التربوية، كلية التربية،  الجودة الشاملة.

 جامعة عين شمس، القاهرة.
دور مركز التطوير التربوي بوكالة الغوث الدولية بغزة في تطوير ). 2010صالحة، فايز أحمد. ( - 

رسالة ماجستير غير منشورة، قسم أصول  ري المدارس وسبل تفعيله.الأداء الإداري لمدي
 التربية/الإدارة التربوية، كلية التربية، عمادة الدراسات العليا، الجامعة الإسلامية، غزة.

تطوير برامج التنمية المهنية للمعلمين على ضوء معايير الجودة ). 2009صياد، أفراح محمد. ( - 
 رسالة ماجستير غير منشورة، كلية التربية، جامعة عين شمس، القاهرة، مصر. الشاملة.

التنمية المهنية للمعلمين مدخل ). 2009. (حسين، سلامة عبد العظيم ؛ضحاوي، بيومي محمد - 
 .دار الفكر العربيالقاهرة:  جديد نحو إصلاح التعليم.

أبو ظبي:  الإدارة المدرسية والإشراف التربوي.). 2004وآخرون. ( ؛ضحاوي، بيومي محمد - 
 مطبوعات جامعة الإمارات العربية المتحدة.

رسالة  دراسة في التخطيط للتنمية المهنية. تدريب المعلمين بالخارج:). 2003الطاهر، رشيدة. ( - 
 ماجستير غير منشورة، معهد الدراسات والبحوث التربوية، كلية التربية، جامعة القاهرة.

الجودة الشاملة في التعليم بين مؤشرات التميز ومعايير الاعتماد . )2006طعيمة، رشدي. ( - 
 عمان: دار المسيرة. الأسس والتطبيقات.

دار عمان: ): مدخل إلى مناهج البحث في التربية وعلم النفس، 2007( .وآخرون ؛عباس، محمد - 
 .المسيرة للنشر والتوزيع

 مجلة التربية والتنمية،الجودة التعليمية.  ). المتطلبات التربوية لتحقيق2000عبد الباقي، مها. ( - 
  .، مصرالسنة الثامنة، العدد العشرون، القاهرة
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 والتنمية، القاهرة، مصر. المركز القومي للبحوث التربوية .العالمية

). تطوير برنامج التربية العملية بكلية التربية جامعة 1994عبد الهادي، محمود عز الدين. ( - 
 .، القاهرة، مصر). نوفمبر47كلية التربية، جامعة الأزهر. (مجلة التربية، الأزهر، 

 مان: دار المسيرة.ع الاتجاهات الحديثة في القيادة الإدارية.). 2008العجمي، محمد حسنين. ( - 
 رؤية استراتيجية لتجديد التعليم الثانوي العام في مصر.). 2004عزازي، فاتن محمد عبد المنعم. ( - 

 .، القاهرة، مصر، كلية التربية، جامعة عين شمسغير منشورة سالة ماجستيرر 
 عمان: دار وائل. أنظمة إدارة الجودة والبيئة.). 2000العزاوي، محمد عبد الوهاب. ( - 
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 كلية التربية، جامعة دمشق، سورية.
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، قسم التربية رسالة ماجستير غير منشورة التعليم الأساسي بمحافظة الظاهرة في سلطنة عمان.
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 )، الرياض، السعودية.21)، السنة (76العدد ( يج العربي،الخل
التنمية المهنية لعضو هيئة التدريس في كليات التربية بالجامعات ). 2012الغامدي، عمير. ( - 

) تصور NCATEالسعودية في ضوء معايير المجلس الوطني الأمريكي لاعتماد تعليم المعلمين (
الإدارة التربوية والتخطيط، كلية التربية، جامعة أم القرى، رسالة دكتوراه غير منشورة، قسم  مقترح.

 مكة المكرمة، السعودية.
أثر برامج التنمية المهنية لمديري مدارس التعليم الثانوي في ). 2011غبور، ماهر محمود. ( - 

 ممارسة أدوارهم الإدارية والفنية " دراسة ميدانية في المدارس الثانوية العامة الرسمية في محافظة
  رسالة ماجستير غير منشورة، قسم التربية المقارنة، كلية التربية، جامعة دمشق، سورية. دمشق".

 القاهرة: الدار المصرية اللبنانية. اقتصاديات تعليم الكبار.). 1996غنيمة، محمد متولي. ( - 
 .دار الجماهيرية طرابلس: .التدريب أثناء العمل ).1996. (محمد ،فالوقي - 
تطوير نظام التدريب التربوي لمديري المدارس المتوسطة والثانوية في ). 2003( الفايدي، تنضيب. - 

رسالة ماجستير غير منشورة، كلية  المملكة العربية السعودية في ضوء بعض الاتجاهات الحديثة.
 التربية، جامعة الملك محمد بن آل سعود، الرياض، السعودية.

التعليم "المفاهيم، المعايير، المواصفات، الجودة في ). 2008الفتلاوي، سهيلة كاظمة. ( - 
 عمان: دار الشروق. المسؤوليات".

  عمان: دار المسيرة للنشر والتوزيع. نظم التربية والتعليم فى العالم.). 2005فرج، عبد اللطيف. ( - 
ـــاح. ( -  ـــده؛ والزكـــي، أحمـــد عبـــد الفت  الدراســـات المســـتقبلية منظـــور تربـــوي.). 2003فليـــه، فـــاروق عب
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م النظام الداخلي الموحد لرياض الأطفال، وزارة 5/5/1991تاريخ  3013/443ر الوزاري رقم القرا - 
 التربية.
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 القاهرة: إيتراك.
بحث منشور في  .تطبيقات إدارة الجودة الشاملة في التعليم والتدريب). 2000( .كورنسكي، روبرت - 

ية الثالثة. مركز الإمارات للبحوث والدراسات الإستراتيجية. التعليم والعالم العربي: تحديات الألف
 الإمارات.

  ، عمان: دار وائل.2ط التنمية الإدارية.). 2002اللوزي، موسى. ( - 
 القاهرة: دار الفكر العربي. ثقافة المعايير والجودة في التعليم.). 2008مجاهد، محمد عطوة. ( - 
 .1986 –دمشق  –د الثالث العد –وزارة التربية  –مجلة المعلم العربي  - 
تصور مقترح لنظم اعتماد برامج التنمية المهنية للمعلمين ). 2012محمد، فاطمة السيد صادق. ( - 

رسالة ماجستير غير منشورة، قسم التربية المقارنة  في مصر في ضوء خبرات بعض الدول.
 والإدارة التعليمية، كلية التربية، جامعة بنها، مصر.
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 والتدريب، الكويت.

الإسكندرية: دار  جغرافية العالم الجديد من منظور جغرافي تنموي.). 2004مصيلحي، فتحي. ( - 
 المعرفة الجامعية.

لتنمية المهنية المستدامة دور مشرفي الإدارة المدرسية في ا). 2014المطلق، نايف بن سعود. ( - 
رسالة ماجستير غير منشورة، كلية التربية، جامعة أم  لمديري مدارس التعليم العام بمدينة حائل.

 القرى، مكة المكرمة، السعودية.
). النمو المهني وحاجات الإشراف التربوي لمعلمي التعليم الابتدائي. 2000مقرب، علي أحمد. ( - 

  )، كلية التجارة، جامعة المنيا.2)، العدد (14المجلد ( النفس، مجلة البحث في التربية وعلم
دراسة مقارنة لهيئات الاعتماد الجامعي ففي بعض الدول الأجنبية ). 2008المهدي، محمود. ( - 

رسالة ماجستير غير منشوره، كلية التربية،  وإمكانية الإفادة منها في جمهورية مصر العربية.
 .جامعة عين شمس، القاهرة، مصر
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 القاهرة: حورس للطباعة. .ما قبل المدرسةبرامج تربية طفل ). 2001الناشف، هدى. ( - 
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ور التدريب في تطوير كفايات مديري مدارس وكالة الغوث ). د2007نتيل، جمال إبراهيم. ( - 
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 أصول التربية والإدارة التربوية، كلية التربية، عمادة الدراسات العليا، الجامعة الإسلامية، غزة.
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 الرياض، السعودية. .لمسؤولي وزارة المعارف
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   وقد تم ترتيبها أبجدياً  قائمة بأسماء السادة المحكمين

 الصفة العلمية السيد المحكم م
جامعة 
 دمشق

  الاستمارة
النموذج 
  المقترح

1 

أ. د. سلوى 
  مرتضى

  الأستاذة في قسم تربية الطفل
كلية 

 تربيةال

  
  

  الأستاذ في قسم التربية المقارنة  أ. د. عيسى علي 2
كلية 

 التربية

  
  

3 

أ. د. محمود 
  ميلاد

  الأستاذ في قسم علم النفس
كلية 

  التربية

  
  

4 

محمد أ. د. 
 الشيخ حمود

 الأستاذ في قسم الإرشاد النفسي
كلية 

 التربية

  
  

5 

أ. د. أحمد 
  الدبسي

  وطرائق التدريسالأستاذ في قسم المناهج 
كلية 

 التربية

  
  

 الأستاذ في قسم التربية المقارنة  د. فاضل حناأ.  6
كلية 

  التربية

    

7 

أ. د. جلال 
  السناد

 الأستاذ في قسم أصول التربية
كلية 

 التربية

    

8 

أ. د. هاشم 
  إبراهيم

  الأستاذ في قسم المناهج وطرائق التدريس
كلية 

 التربية

  
  

9  
مال أ. د. ج

  سليمان
  الأستاذ في قسم المناهج وطرائق التدريس

كلية 

  التربية

  
  

10  
أ. د. عيسى 

  الشماس
 الأستاذ في قسم أصول التربية

كلية 

 التربية

    

11  
أ. د. علي 

 النحيلي
 الأستاذ في قسم علم النفس

كلية 

 التربية

  
  



 

 268 

  
  

  الملاحق
  

12  
أ. د. ريمون 

  المعلولي
  الأستاذ في قسم أصول التربية

 كلية

 التربية

  
  

13  
أ. د. رمضان 

  درويش
  الأستاذ في قسم التقويم والقياس

كلية 

  التربية

  
  

14  
د. رانية أ. 

  صاصيلا
 الأستاذة في قسم المناهج وطرائق التدريس

كلية 

 التربية

    

  د. جمعة إبراهيم  15
الأستاذ المساعد في قسم المناهج وطرائق 

  التدريس

كلية 

 التربية

  
  

  لد الأحمدد. خا  16
الأستاذ المساعد في قسم المناهج وطرائق 

  التدريس

كلية 

 التربية

    

  الأستاذة المساعدة في قسم الإرشاد النفسي  د. رغداء نعيسة  17
كلية 

 التربية

  
  

18  
د. عبد الستار 

  الضاهر
  الأستاذ المساعد في قسم علم النفس

كلية 

  التربية

  
  

 د. رنا قوشحة  19
القياس والتقويم النفسي  المدرس في قسم

 والتربوي

كلية 

 التربية

  
  

  الأستاذة المساعدة في قسم أصول التربية  د. زينب زيود  20
كلية 

 التربية

  
  

  الأستاذ المساعد في قسم التربية المقارنة  د. محمد حلاق  21
كلية 

  التربية

  
  

22  
د. نسيبة 
  مرعشلي

ة في الأستاذة المساعدة في كلية التربية الرابع

  القنيطرة

كلية 

  التربية

    

  الأستاذ المساعد في قسم علم النفس  د. غسان منصور  23
كلية 

 التربية

  
  

  التربية المقارنة في قسم ةالمساعد ةالأستاذ  د. باسمة حلاوة  24
كلية 

 التربية
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  المدرسة في قسم التربية المقارنة  د. لينا شالاتي  25
كلية 

  التربية

  
  

  المدرس في قسم المناهج وطرائق التدريس  مد صليبيد. مح  26
كلية 

  التربية

    

  المدرس في قسم علم النفس  د. مروان الأحمد  27
كلية 

  التربية

  
  

28  
د. مصطفى 

  الحسين
  المدرس في قسم تربية الطفل

كلية 

  التربية

    

29  
د. ابتسام 

  ناصيف
  المدرسة في قسم التربية المقارنة

كلية 

 التربية
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  )2الملحق (

  الموافقة الرسمية لتطبيق أدوات البحث 
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  )3الملحق رقم (

  لأوليةافي صورتها  استبانة واقع التنمية المهنية لدى مديري رياض الأطفال

  استبانة واقع التنمية المهنية لدى مديري رياض الأطفال
  جامعة دمشــق

  كلية التربية
  قسم التربية المقارنة

  المحترمة:..................................... تحية طيبة، وبعد:الدكتور المحترم/الدكتورة 
رياض الأطفال  لبرامج التنمية المهنيةبين أيديكم استبانة رأي تهدف إلى التعرّف على واقع النظام الحالي 

من  ) حول عددقصاء آراء أفراد عينة الدراسة (مديرات الروضةفي الجمهورية العربية السورية، من خلال است
أهداف برامج التنمية المهنية، تخطيط برامج التنمية المهنية، المدرب في المحاور التي يدرسها الباحث وهي: (

محتوى برامج التنمية المهنية، أساليب برامج التنمية المهنية، البيئة التدريبية لبرامج برامج التنمية المهنية، 
  ). التنمية المهنية، معوقات برامج التنمية المهنية

وتنقسم الاستبانة إلى قسمين: أولهما يتناول المعلومات والبيانات العامة لأفراد عينة الدراسة، وثانيهما 
وفق مقياس (ليكرت)  للإجابات خماسيقُسّمت إلى ثمانية محاور وأمام كل عبارة سلم  بنداً ) 136يتضمن (
. وفي نهاية القسم الثاني منخفضة، منخفضة جداً): (درجة الموافقة مرتفعة جداً، مرتفعة، متوسطة، الخماسي

  هناك سؤال مفتوح وتحت السؤال مكان مخصص للإجابة.

يرجى من ونظراً لما تتمتعون به من خبرة ودراية علمية، نضع أمام سيادتكم استبانة واقع التنمية المهنية، 
  حول: اف أو إضافات عليهوإفادة الباحث بما ترونه مناسباً من حذ الاستبانة هسيادتكم قراءة هذ

  .الاستبانةالصحة اللغوية لمفردات  -

 .الاستبانةالصحة العلمية لمفردات  -

 دقة الاختيارات الموضوعة بعد كل سؤال. -

) في الخانة التي تعبّر عن Xأرجو التكرّم بقراءة كل عبارة قراءة متأنية، وتحديد إجابتك بوضع علامة (
  خدمة البحث العلمي مع فائق الشكر والامتنان.رأيك شاكراً لكم تعاونكم لما فيه 

  الباحث: 

  وسام حسن
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  :رياض الأطفال ديراتمواقع التنمية المهنية لالقسم الثاني: 
 التعديل المقترح لا تنتمي تنتمي البنود الرقم

  التنمية المهنية).المحور الأول: (أهداف برامج   
 تهدف التنمية المهنية الحالية لمديرات الروضة إلى:  

1. 
تطوير القدرات الإدارية والشخصية للمديرات وذلك للمساهمة في 
تطوير القدرات الإدارية للروضة ككل مما يمكن من خلالها 

  النجاح في تحقيق مستويات راقية من الأداء.
   

2. 
والأكاديمية لمديرات الروضة من خلال تطوير الثقافة المهنية 

تدريبهم على متطلبات تطبيق النظم التعليمية الحديثة في 
  الروضة.

   

     رفع مستوى المخرجات التعليمية. .3

     إحداث تغييرات إيجابية في الاتجاهات والسلوكيات. .4

     .نبخبرات جديدة في مجال عمله المديراتتزويد  .5

     .لديهن المعارف والمعلومات والمهارات تحسين .6

     التكيف مع المتغيرات والمستجدات. .7

     إنجاز الأعمال بأكبر قدر من الكفاءة والفعالية. .8

     تطوير أساليب العمل وفقاً للأسس العلمية الحديثة. .9

     .تطوير أداء المديرات في ضوء خبراتهم وتعزيز قيم المشاركة .10

     الارتقاء بمستوى الأداء وتجويد العمل وإتقانه. .11

     رفع القدرات والكفايات في مجال العمل. .12

     .تعزيز أداء المديرات وتصحيح الممارسات غير الفعالة .13

     تعرف المفهوم المعاصر للتنمية المهنية لمديرات الرياض.  .14

     الحديثة.امتلاك مهارات استخدام التقنيات  .15

     .والعاملين في الروضةتنمية مهارات الاتصالات بين الإدارات  .16

17. 
بناء وتطوير قدرة مديرات الرياض على التفكير الإبداعي وغير 

  التقليدي في التعامل مع الأمور.
   

     أهداف أخرى يمكن إضافتها:  
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 المهنية).المحور الثاني: (تخطيط برامج التنمية 

     توجد خطط تدريب سنوية لتدريب مديرات الروضة. .18

     توجد سياسات تدريبية لتدريب مديرات الروضة. .19

20. 
تقوم الإدارة العليا بدراسة احتياجات التنمية المهنية لمديرات 

  الروضة بشكل منتظم.
   

21. 
التخطيط هناك تعاون بين مؤسسات الرياض ودوائر التدريب في 

  لبرامج التنمية المهنية.
   

     يتم الالتحاق ببرامج التنمية المهنية وفق جدول مخطط. .22

     يتم إشراك المتدربين في رسم خطط برامج التنمية المهنية. .23

24. 
يتم اختيار المتدربين وفقاً لمعايير تقييم الأداء في مؤسسات 

  رياض الأطفال.
   

     التدريبية التطور في برامج التنمية المهنية.تواكب العملية  .25

26. 
يتم حصر ومعرفة الاحتياجات والمشكلات التي تستلزم علاجاً 

  ببرامج التنمية المهنية.
   

27. 
يتم إشراك مديرات الروضة في تحديد أهداف برامج التنمية 

  المهنية.
   

     يتم تحديد محتوى برامج التنمية المهنية بشكل فردي.  .28

     يتم تحديد محتوى برامج التنمية المهنية على مستوى المؤسسة. .29

     بنود أخرى يمكن ذكرها: 

      

      

 المحور الثالث: (المدرب في برامج التنمية المهنية).  

30. 
لمتطلبات  الكافية المهنية المؤهلات على حاصلون المدربون

  التدريب.
   

31. 
الحديثة في  والأدوات التقنيات مستجدات على مطلعون المدربون

  مجال عملهم.
   

     المدربون لهم الخبرة الكافية في الجانب العملي. .32

33.  
لإدارة المواقف  الكافية التربوية المؤهلات على حاصلين المدربين

  التدريبية المختلفة.
   

     العملي.التطبيق  لتسهيل متنوعة تعليمية وسائل المدربون يعتمد  .34
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35.  
أثناء تواجد  المهنية والسلامة الصحة قواعد تطبيق المدربون يتبع

  المتدربين في ورش التدريب.
   

     وجذب اهتمامهم. المتدربين تحفيز على القدرة لديهم المدربون  .36

37.  
المعلومات والأفكار  وتقديم التواصل على القدرة لديهم المدربون

  بطريقة فعالة.
   

     .والاحترام للثقة كمصدر مدربهم إلى المتدربون ينظر  .38

     .والموضوعية بالعدالة المدربين أداء تقييم نظام يمتاز  .39

40.  
التدريبية  الاحتياجات تحديد في الأداء تقييم نتائج تستخدم

  للمدربين.
   

41.  
التدريبية  الاحتياجات تحديد في الأداء تقييم نتائج تستخدم

  للمدربين.
   

     بنود أخرى يمكن ذكرها:  

       

       

 المحور الرابع: (محتوى برامج التنمية المهنية).  

42.  
تطوير الممارسات المهنية لمديرة الروضة في تقديم الخدمات 

  (للزملاء، للروضة، للمجتمع، للمعلمات، ...الخ).
   

43.  
الروضة (بحث، نشر، تطوير الممارسات المهنية العلمية لمديرة 

  ...الخ).
   

44.  
أسس تخطيط وتنفيذ وتقييم أنشطة التنمية المهنية لمديرة 

  الروضة.
   

45.  
أساليب ومهارات تنويع مصادر الدعم المادي لمؤسسات رياض 

  الأطفال.
   

     صنع القرارات واتخاذها.الأساليب العلمية ل  .46

     العمل.توجيه وإرشاد العاملين أثناء   .47

     مراقبة تنفيذ الأعمال ومتابعتها.  .48

     الاهتمام بالعلاقات الإنسانية مع الجميع.  .49

     تنظيم الوقت وإدارته بفعالية.  .50

     تقويم الأداء وفق معايير دقيقة وموضوعية.  .51

     ولية.ؤ تعزيز الثقة بالنفس على تحمل المس  .52

     بروح الفريق.تنمية التعاون والعمل   .53
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     ق التدريس والمناهج.ائالإلمام بطر   .54

     للتوجيهات وتنفيذها. الاستجابة الإيجابية  .55

56.  
الاستفادة من النشرات والدوريات التي تساعد على رفع مستوى 

  الأداء.
   

57.  
مجالات وأساليب التحسين المستمر للأداء في مؤسسات رياض 

  الأطفال.
   

     طرائق إعداد أدلة العمل في مؤسسات رياض الأطفال.  .58

59.  
المداخل الإدارية الحديثة (إدارة الجودة الشاملة، إدارة التغيير، 

  إدارة الشفافية، .... الخ).
   

     مهارات التنظيم الجيد والسياسات الناجحة في توزيع الأعباء.  .60

61.  
(تحقيق الرضا الوظيفي،  مهارات زيادة الفعالية ورفع الإنتاجية

تعزيز السلوك الإيجابي، الاتصال، العلاقات الإنسانية 
  ...الخ).

   

     أساليب التخطيط الاستراتيجي في مؤسسات رياض الأطفال.  .62

     دمج التقنية في إدارة مؤسسات رياض الأطفال.  .63

     تحديد الأهداف ووضع الخطط وآلية تنفيذها.  .64

     الوقت اللازم لتحقيق الأهداف الموضوعة.تحديد   .65

     وليات والأعمال.ؤ توزيع المهام والمس  .66

     تفويض السلطات والصلاحيات.  .67

68.  
سبل تفعيل الشراكة الاستراتيجية مع المؤسسات المجتمعية 

  لتطوير الخدمات المقدمة في مؤسسات رياض الأطفال.
   

69.  
المعلومات حول جودة الأداء نظم وأساليب جمع وتحليل 

  المؤسسي وتفعيل النتائج في اتخاذ القرارات بشأن تحسينها.
   

70.  
نظم وأساليب جمع وتحليل المعلومات حول تقدم أداء الطفل 

  وتفعيل النتائج في اتخاذ القرارات المتعلقة بتحسين تعلمهم.
   

     دوري. تخضع برامج التنمية المهنية للمراجعة والتطوير بشكل  .71

     أساليب التواصل الإيجابي مع أولياء أمور الأطفال.  .72

     :ذكرهامجالات أخرى يمكن   
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 المحور الخامس: (أساليب برامج التنمية المهنية).  

  
مستخدمة  لمديرات الروضةتنفذ التنمية المهنية الحالية 

  الأساليب التالية:
   

73.  
والتثقيف الذاتي في مجال رياض الأطفال  الاطلاع الواسع

  والمجالات الأخرى.
   

     المحادثات مع الزملاء والنقاشات العلمية.  .74

     التنمية المهنية من خلال المشاركة في اللجان المختلفة.  .75

     الأنشطة البحثية.  .76

     التدريب في موقع العمل.  .77

     التعليم المبرمج.  .78

     الندوات والمؤتمرات.  .79

     التعليم عن بعد.  .80

     التعلم من الأقران والزملاء.  .81

     تبادل الزيارات والرحلات العلمية.  .82

     القراءة الحرة للدوريات العلمية والكتب المرتبطة بمجال العمل.  .83

     الجلسات الإرشادية لحل المشكلات والقضايا في الروضة.  .84

     المحاضرات.  .85

     حلقات النقاش.  .86

     ورش العمل.  .87

     تمثيل الدور.  .88

89.  
التنمية المهنية من خلال تطبيق بعض المبادئ الإدارية 

  (التفويض، التمكين، ...الخ).
   

90.  
اللقاءات المفتوحة مع الخبراء والقيادات العليا في المؤسسة 

  التربوية.
   

     إضافتها: أساليب أخرى يمكن  

       

       

91.  
يتوافق الأسلوب المستخدم في التدريب مع أهداف برامج التنمية 

  المهنية.
   

     يلائم الأسلوب التدريبي موضوع برامج التنمية المهنية ومحتواها.  .92

     ينوع المدربون في طرائق تدريبهم بحسب الظروف والأنشطة.  .93
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     المهنية على المتدرب وتشركه بشكل نشط.تركز برامج التنمية   .94

     تراعي الأساليب المستخدمة الفروق الفردية للمتدربين.  .95

     بنود أخرى يمكن ذكرها:  

       

       

 المحور السادس: (البيئة التدريبية لبرامج التنمية المهنية).  
     .المتدربين لعدد مناسبة بمساحات للتدريب غرف تتوفر  .96

     .الكافية الراحة ووسائل والتهوية بالإضاءة مجهزة الغرف  .97

     .اللازمة والحماية السلامة وسائل الغرف في يتوفر  .98

99.  
صالحة  مياه دورات من للمتدربين اللازمة الخدمات تتوفر

  وأماكن جلوس وغير ذلك.
   

100.  
اللازمة  والمكاتب والطاولات الكراسي مراكز التدريب في تتوفر

  التدريب. بعملية والخاصة
   

101.  
(مواصفات المقاعد،  التدريبية العملية الاعتبار في بعين يؤخذ

  شكل الجلوس، المسافات، اتصال النظر).
   

102.  
مثل: (أجهزة العرض،  كاف بشكل التدريبية المعينات توفير يتم

  الأقلام، اللوحات...الخ).
   

103.  
لتحقق الأهداف  كافية التدريب في المستخدمة والآلات المعدات

  المرجوة من التدريب.
   

104.  
التقنيات المستخدمة في التدريب تواكب التطور الحاصل في 

  مجال العلوم التكنولوجية.
   

     عدد المتدربين. مع تتناسب للتدريب المتوفرة والأدوات المعدات  .105

106.  
الوقت  في التدريب لعملية اللازمة الخام المواد توفير يتم

  المناسب وبالكميات المطلوبة.
   

     بنود أخرى يمكن ذكرها:  
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 المحور السابع: (معوقات برامج التنمية المهنية).
     المعوقات التي تحد من تنفيذ برامج التنمية المهنية:  

     .التكنولوجي عدم مواكبة برامج التنمية المهنية للتطور  .107

     .ضبابية أهداف الدورات التدريبية  .108

     ة.بعد مكان الدورة عن مكان إقامة المدير   .109

     .ضيق الوقت  .110

     .عدم التجديد في موضوعات الدورات  .111

     ة.لا تلبي الاحتياجات التدريبية للمدير   .112

     .اقتصار البرامج على الجانب النظري  .113

     غياب الحوافز المادية.  .114

     كثرة الأعباء الملقاة على عاتق مديرة الروضة.  .115

     بُعد المسافة بين مقر عمل مديرة الروضة وبين مقر التدريب.  .116

     قصر فترة التطبيق العملي بعد انتهاء البرنامج النظري.  .117

     الترشيح.الإجراءات الروتينية الطويلة لعملية   .118

     نقص التجهيزات اللازمة للتدريب في برامج التنمية المهنية.  .119

120.  
عدم احتساب كفاءة المديرة في مجال إدارة الروضة ضمن 

  متطلبات الترقية.
   

     ضعف قدرات مديرة الروضة في استخدام التقنيات الحديثة.  .121

     البحثية.قلة مكافأة مديرة الروضة على جهودها   .122

123.  
قلة عقد ندوات ومؤتمرات بين الجامعات ومؤسسات رياض 

  الأطفال.
   

124.  
كثرة اللجان والاجتماعات والأعباء الإضافية لدى مديرة 

  الروضة.
   

     عدم العناية باختيار المدربين المناسبين وإعدادهم.  .125

126.  
مستوى عدم وجود مراكز متخصصة للتنمية المهنية على 

  مؤسسات رياض الأطفال.
   

     تدني ثقافة التنمية المهنية لدى مديرات الروضة.  .127

128.  
عدم توفر خطة علمية للتنمية المهنية لمديرات الرياض على 

  مستوى وزارة التربية ومديرياتها.
   

     ضعف مخصصات برامج التنمية المهنية.  .129

     الأكاديمي في المؤسسات التربوية. تدني ثقافة الجودة والاعتماد  .130
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131.  
 المعارف اكتساب في النفس على الاعتماد تنمية وجود عدم

  الذاتي. التعلم خلال من والمهارات
   

132.  
 التغيير قيادة على قادرة فاعلة مهنية تربوية قيادة توفر عدم

  التطويري. الاستراتيجي والتخطيط
   

133.  
 في والمساهمة المعرفة لإدارة متكاملة استراتيجيات توفر عدم

  المعرفة. اقتصاد تطوير
   

     التعليمية. الإدارية الأنظمة مركزية  .134

135.  
 التي المهنية التنمية برامج لتدعيم اللازم المالي الدعم توفر عدم

  في مجال التعليم. العالمية الحقيقية بالخبرات الإدارة تمد
   

136.  
 لأسس وفقاً  للمعلمين التدريبية والبرامج للدورات الترشيح يكون

  شخصية. وليست موضوعية
   

     معوقات أخرى يمكن ذكرها:  
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  )4الملحق رقم (

  في صورتها النهائية استبانة واقع التنمية المهنية لدى مديري رياض الأطفال

  جامعة دمشــق

  كلية التربية
  قسم التربية المقارنة

  ة، وبعد:الدكتور المحترم/الدكتورة المحترمة:..................................... تحية طيب
لدى مديري رياض الأطفال  لبرامج التنمية المهنيةبين أيديكم استبانة رأي تهدف التعرّف إلى الواقع الحالي 

في الجمهورية العربية السورية، من خلال استقصاء آراء أفراد عينة الدراسة (مديري الروضة) حول عدد من 
ة المهنية، تخطيط برامج التنمية المهنية، المدرب في أهداف برامج التنميالمحاور التي يدرسها الباحث وهي: (

برامج التنمية المهنية، محتوى برامج التنمية المهنية، أساليب برامج التنمية المهنية، البيئة التدريبية لبرامج 
  ). التنمية المهنية، معوقات برامج التنمية المهنية

والبيانات العامة لأفراد عينة الدراسة، وثانيهما  وتنقسم الاستبانة إلى قسمين: أولهما يتناول المعلومات
للإجابات وفق الآتي: (درجة  خماسي) بنداً قُسّمت إلى سبعة محاور وأمام كل عبارة سلم 134يتضمن (

منخفضة، منخفضة جداً). وفي نهاية القسم الثاني هناك سؤال مفتوح  متوسطة، الموافقة مرتفعة جداً، مرتفعة،
  خصص للإجابة.وتحت السؤال مكان م

يرجى من ونظراً لما تتمتعون به من خبرة ودراية علمية، نضع أمام سيادتكم استبانة واقع التنمية المهنية، 
  حول: اوإفادة الباحث بما ترونه مناسباً من حذف أو إضافات عليه الاستبانة هسيادتكم قراءة هذ

  .الاستبانةالصحة اللغوية لمفردات  -

 .لاستبانةاالصحة العلمية لمفردات  -

 دقة الاختيارات الموضوعة بعد كل سؤال. -

) في الخانة التي تعبّر عن Xأرجو التكرّم بقراءة كل عبارة قراءة متأنية، وتحديد إجابتك بوضع علامة (
  رأيك شاكراً لكم تعاونكم لما فيه خدمة البحث العلمي مع فائق الشكر والامتنان.

  الباحث: 

  وسام حسن
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يهدف هذا الجزء التعرّف إلى بعض المعلومات العامة وتحليلها مات عامة: القسم الأول: معلو 
  ) داخل المربع الذي يمثلك.Xإحصائياً فقط. الرجاء وضع (

  الاسم (اختيارياً):   

  ثانوي                           معهد  المؤهل العلمي:
  كثر إجازة جامعية                     دبلوم فأ         

  ) سنة10 – 6سنوات                   من ( 5 -1من سنوات الخبرة: 
  سنة فأكثر            16) سنة                      15 – 11من (               

     خاصة                            حكوميةتابعية الروضة: 

  ) دورات7 -4(دورات               من  3 -1من  عدد الدورات التدريبية:
  دورات فأكثر 8                      

    :لمديري / مديرات الروضةالدورات والبرامج التدريبية 

  لالا            نعمنعم  تدريبية؟تدريبية؟  دوراتدورات  أوأو  برامجبرامج  حضرتحضرت  هلهل

  إذا كان الجواب بنعم: اذكر هذه البرامج والدورات التدريبية.

  السنة  مدتــها  مقــــرها  التدريبية اسم البرنامج أو الدورة
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  القسم الثاني: واقع التنمية المهنية لمديري/مديرات رياض الأطفال:

  الاستبانة بنود  م

 % لدرجة الموافقةالنسبة المئوية 

مرتفعة 
 جداً 

 منخفضة  متوسطة مرتفعة
منخفضة 

 جداً 

  
الروضة  ي/مديراتتهدف التنمية المهنية الحالية لمدير 

  إلى:
     

1. 
ر القدرات الإدارية للمديرين مما يمكن من خلالها تطوي

  النجاح في تحقيق مستويات راقية من الأداء.
     

2. 
تطوير الثقافة المهنية لمديري الروضة يتم من خلال 

  التدريب على النظم التعليمية الحديثة.
     

3. 
أن يهتم المدير بمستوى المخرجات التعليمية في 

  الروضة.
     

       ث تغييرات إيجابية في السلوكيات.إحدا .4

       .مبخبرات جديدة في مجال عمله المديرينتزويد  .5

       .لديهمالمعارف والمعلومات  تحسين .6

       .العلمية ف مع المتغيرات والمستجداتالتكيّ  .7

          إنجاز الأعمال بأكبر قدر من الكفاءة والفعالية. .8

            لأسس العلمية الحديثة.ا ل وفقتطوير أساليب العم .9

10. 
تطوير أداء المديرين في ضوء خبراتهم وتعزيز قيم 

  .المشاركة
     

       الارتقاء بمستوى الأداء وتجويد العمل وإتقانه. .11

12. 
تطوير قدرة مديري الرياض على التفكير الإبداعي في 

  التعامل مع الأمور.
     

13. 
الفعالة لدى مديري رياض  تصحيح الممارسات غير

  .الأطفال
     

14. 
تعرف المفهوم المعاصر لأساليب التنمية المهنية لمديري 

  الرياض.
     

       امتلاك مهارات استخدام التقنيات الحديثة. .15

16. 
والعاملين في تنمية مهارات الاتصال بين الإدارات 

  .الروضة
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            ديري رياض الأطفال.تطوير مهارات التقويم لدى م .17

       تطوير مهارات التخطيط لدى مديري رياض الأطفال. .18

19.  
توجد خطط تدريبية سنوية لتحقيق التنمية المهنية لمديري 

  الروضة.
     

20. 
تقوم الإدارة العليا بدراسة احتياجات التنمية المهنية 

  لمديري الروضة دراسة منتظمة.
     

21. 
للتعاون بين مؤسسات الرياض ودوائر يوجد تخطيط 

  التدريب في التخطيط لبرامج التنمية المهنية.
     

22.  
يتم الالتحاق ببرامج التنمية المهنية وفق خطط موضوعة 

  لتلبية الاحتياجات المهنية.
     

23. 
يتم التخطيط لتحديد محتوى برامج التنمية المهنية على 

  مستوى المؤسسة.
     

24. 
تيار المتدربين وفق معايير تقييم الأداء في يتم اخ

  مؤسسات رياض الأطفال.
     

25. 
تواكب خطط العملية التدريبية التطور في برامج التنمية 

  المهنية.
          

26. 
يتم التخطيط لحصر الاحتياجات والمشكلات التي تستلزم 

  علاجاً ببرامج التنمية المهنية.
          

27.  
يري الروضة في تحديد أهداف يتم التخطيط لإشراك مد

  برامج التنمية المهنية.
     

28.  
يتم التخطيط لتحديد محتوى برامج التنمية المهنية 

  تخطيطاً فردياً.
     

29.  
 والأدوات التقنيات مستجدات على يطلع المدربون

  الحديثة في مجال عملهم.
     

       يمتلك المدربون الخبرة الكافية في البحث العملي. .30

31. 

لإدارة المواقف  الكافية المهنية المؤهلات يمتلك المدربون
التدريبية المختلفة من تخطيط، وتنظيم، وإشراف، وتنفيذ، 

  وتقييم، واتخاذ القرارات.

     

32. 
التطبيق  لتسهيل متنوعة تعليمية وسائل المدربون يعتمد

  العملي.
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33.  
أثناء  المهنية في والسلامة الصحة قواعد المدربون يتبع

  تواجد المتدربين في ورش التدريب.
     

34.  
وجذب  المتدربين تحفيز على القدرة يمتلك المدربون

  اهتمامهم.
     

       بطريقة فعالة. التواصل على القدرة يمتلك المدربون  .35

      .والاحترام للثقة كمصدر مدربهم إلى المتدربون ينظر  .36

       .والموضوعية بالعدالة المدربين أداء تقييم نظام يمتاز  .37

38.  
 الاحتياجات تحديد في الأداء تقييم نتائج تُستخدم

  التدريبية للمدربين.
     

39.  
المعلومات والأفكار  تقديم على القدرة يمتلك المدربون

  بطريقة فعالة.
     

       يتمتع المدربون بالكفاية المهنية الكافية.  .40

       يتمتع المدربون بالكفاية الإدارية الكافية.  .41

       يتمتع المدربون بالكفاية الشخصية الكافية.  .42

43.  
يحرص المتدرب على التعاون مع المدرب لتحقيق 

  أهداف برامج التنمية المهنية.
     

44.  
يحرص المدرب على أن يستفيد مديرو رياض الأطفال 

  من خبرات بعضهم.
     

45.  
يعمل المدرب على خلق جو من الألفة داخل الدورة 

  التدريبية.
     

46.  

تطوّر الممارسات المهنية لمدير الروضة في تقديم 
الخدمات (للزملاء، للروضة، للمجتمع، للمعلمات، 

  ...وغيرها).

     

47.  
تطوّر الممارسات المهنية العلمية لمدير الروضة (بحث، 

  نشر، ...وغيرهما).
     

       صنع القرارات واتخاذها.تقدّم الأساليب العلمية ل  .48

49.  
أثناء  في توجيه وإرشاد العاملينتزويد المديرين بمهارات 

  العمل.
     

       مراقبة تنفيذ الأعمال ومتابعتها.تزويد المديرين بمهارات   .50

     العلاقات الإنسانية مع أساليب تنمية ب تزويد المديرين  .51
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  الجميع.

       تنظيم الوقت وإدارته بفعالية.تزويد المديرين بمهارات   .52

53.  
تقويم الأداء وفق معايير دقيقة تزويد المديرين بمهارات 

  وموضوعية.
     

54.  
تحمل و تعزيز الثقة بالنفس تزويد المديرين بمهارات 

  ولية.ؤ المس
     

       العمل بروح الفريق.تزويد المديرين بمهارات   .55

       .الحديثةق التدريس ائالإلمام بطر تساعد المدير على   .56

57.  
للتوجهات  تُساعد المدير على الاستجابة الإيجابية

  الحديثة وتنفيذها.
     

58.  

تُساعد المدير على الإفادة من الدورات التدريبية في 
الحصول على النشرات والدوريات لآخر المستجدات التي 

  ستوى الأداء.تساعد على رفع م

     

59.  
تزويد المديرين بأساليب التحسين المستمر للأداء في 

  مؤسسات رياض الأطفال.
     

60.  
تزويد المديرين بطرائق إعداد أدلة العمل في مؤسسات 

  رياض الأطفال.
     

61.  
تزويد المديرين بالمداخل الإدارية الحديثة (إدارة الجودة 

  وإدارة الشفافية، .... وغيرها).الشاملة، وإدارة التغيير، 
     

62.  
تزويد المديرين بمهارات التنظيم الجيد والسياسات 

  الناجحة في توزيع الأعباء.
     

63.  

يُعزز محتوى البرامج التدريبية مهارات زيادة الفعالية في 
إدارة الروضة (تحقيق الرضا الوظيفي، وتعزيز السلوك 

  قات الإنسانية ...وغيرها).الإيجابي، والاتصال، والعلا

     

64.  
تزويد المديرين بأساليب التخطيط الإستراتيجي في 

  مؤسسات رياض الأطفال.
     

65.  
تزويد المديرين بأساليب استخدام التقنية في إدارة 

  مؤسسات رياض الأطفال.
     

66.  
تحديد الأهداف ووضع الخطط تزويد المديرين بأساليب 

  وآلية تنفيذها.
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67.  
تحديد الوقت اللازم لتحقيق تزويد المديرين بمهارة 

  الأهداف الموضوعة.
     

       وليات والأعمال.ؤ توزيع المستزويد المديرين بأساليب   .68

       تفويض الصلاحيات.تزويد المديرين بأساليب   .69

70.  
تفعيل الشراكة الإستراتيجية مع المؤسسات المجتمعية 

  ات المقدمة في مؤسسات رياض الأطفال.لتطوير الخدم
     

71.  
تنظيم أساليب جمع المعلومات حول جودة الأداء 

  المؤسسي، وتحليلها.
     

72.  

تنظيم أساليب جمع المعلومات حول تقدم أداء الطفل، 
وتحليلها، وتفعيل النتائج في اتخاذ القرارات المتعلقة 

  بتحسين تعلمهم.

     

73.  
لتنمية المهنية للمراجعة والتطوير تطويراً تخضع برامج ا

  دورياً.
     

74.  
تزويد المديرين بأساليب التواصل الإيجابي مع أولياء 

  أمور الأطفال.
     

75.  
تتنوع الأنشطة المهنية لتناسب عمل مديري رياض 

  الأطفال.
     

76.  
ترتبط الأنشطة المهنية بواقع العمل الإداري لمدير 

  الروضة.
     

  
مستخدمة  لمديري الروضةتنفذ التنمية المهنية الحالية 

  ية:تالأساليب الآ
     

77.  
الاطلاع الواسع والتثقيف الذاتي في مجال رياض 

  الأطفال والمجالات الأخرى.
     

       المحادثات مع الزملاء والنقاشات العلمية.  .78

       مختلفة.التنمية المهنية من خلال المشاركة في اللجان ال  .79

       الأنشطة البحثية.  .80

       التدريب في موقع العمل.  .81

       التعليم المبرمج.  .82

       الندوات والمؤتمرات.  .83

84.   م عن بعد.التعل       
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       التعلم من الأقران والزملاء.  .85

       تبادل الزيارات والرحلات العلمية.  .86

87.  
للدوريات العلمية والكتب المرتبطة بمجال  القراءة الحرة

  العمل.
     

88.  
الجلسات الإرشادية لحل المشكلات والقضايا في 

  الروضة.
     

       المحاضرات.  .89

       حلقات النقاش.  .90

       ورش العمل.  .91

92.  
التنمية المهنية من خلال تطبيق بعض المبادئ الإدارية 

  .وغيرهما).(التفويض، التمكين، ..
     

93.  
اللقاءات المفتوحة مع الخبراء والقيادات العليا في 

  المؤسسة التربوية.
     

94.  
يتوافق الأسلوب المستخدم في التدريب مع أهداف برامج 

  التنمية المهنية.
     

95.  
يتلاءم الأسلوب التدريبي مع موضوع برامج التنمية 

  المهنية ومحتواها.
     

       لمدربون طرائق تدريبهم حسب الظروف والأنشطة.ينوع ا  .96

97.  
تركز برامج التنمية المهنية على المتدرب وتشركه على 

  نحو نشط.
     

98.  
تراعي الأساليب المستخدمة في برامج التنمية المهنية 

  الفروق الفردية للمتدربين.
     

      .المتدربين لعدد مناسبة بمساحات للتدريب غرف فراتتو   .99

100.  
 الراحة ووسائل والتهوية بالإضاءة مجهزة غرفتتوافر 
  .الكافية

     

       .اللازمة والحماية السلامة وسائل الغرف في فرايتو   .101

102.  
 مياه دورات من للمتدربين اللازمة الخدمات فراتتو 

  صالحة وأماكن جلوس وغير ذلك.
     

103.  
 بعملية اللازم والخاص ثالأثا مراكز التدريب في فراتو ي

  التدريب.
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104.  
(مواصفات المقاعد،  التدريبية العملية في بالحسبان يؤخذ

  اتصال النظر).و المسافات، و شكل الجلوس، و 
     

105.  
مثل: (أجهزة  ؛كاف على نحو التدريبية المعينات فيراتو ت

  ).وغيرهاالعرض، الأقلام، اللوحات...
     

106.  
لتحقق الأهداف المرجوة من  كافيةاليات التقنتتوافر 
  التدريب.

     

107.  
تواكب التقنيات المستخدمة في التدريب التطور الحاصل 

  ية.قنفي مجال العلوم الت
     

108.  
الوقت  في التدريب لعملية اللازمة الخام المواد فيراتو ت

  المناسب وبالكميات المطلوبة.
     

       برامج التنمية المهنية: المعوقات التي تحد من تنفيذ  

       .يقانمواكبة برامج التنمية المهنية للتطور الت ضعف  .109

       .ضبابية أهداف الدورات التدريبية  .110

       .بعد مكان الدورة عن مكان إقامة المدير  .111

       .التجديد في موضوعات الدورات ضعف  .112

       الروضة. يبية لمديرالاحتياجات التدر  ةتلبي ضعف  .113

       .اقتصار البرامج على الجانب النظري  .114

115.  
غياب الحوافز المادية لمدير الروضة كمكافأة على 

  جهوده.
     

       كثرة الأعباء الملقاة على عاتق مدير الروضة.  .116

       بُعد المسافة بين مقر عمل مدير الروضة ومقر التدريب.  .117

118.  
صر مدة التطبيق العملي بعد انتهاء محتوى البرنامج ق

  النظري.
     

       الإجراءات الاعتيادية الطويلة لعملية الترشيح.  .119

120.  
نقص التجهيزات اللازمة للتدريب في برامج التنمية 

  المهنية.
     

121.  
ضعف احتساب كفاءة المدير في مجال إدارة الروضة 

  ضمن متطلبات الترقية.
     

122.  
ضعف قدرات مدير الروضة على استخدام التقنيات 

  الحديثة.
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123.  
ندرة الندوات والمؤتمرات المنعقدة بين الجامعات 

  ومؤسسات رياض الأطفال.
     

124.  
كثرة اللجان والاجتماعات والأعباء الإضافية لدى مدير 

  الروضة.
     

       لمناسبين وإعدادهم.انخفاض العناية باختيار المدربين ا  .125

126.  
انخفاض عدد المراكز المتخصصة بالتنمية المهنية على 

  مستوى مؤسسات رياض الأطفال في سورية.
     

127.  
وفق  للمعلمين التدريبية والبرامج للدورات الترشيح يتم

  الموضوعية. وليست الأسس الشخصية
     

128.  
لمديرات ضعف توافر خطة علمية للتنمية المهنية 

  الرياض على مستوى وزارة التربية ومديرياتها.
     

129.  
تدني ثقافة الجودة والاعتماد الأكاديمي في المؤسسات 

  التربوية.
     

130.  
 في النفس على تقوم على الاعتماد تنمية وجود ضعف
  الذاتي. التعلم خلال من والمهارات المعارف اكتساب

     

131.  
 قيادة على قادرة فاعلة مهنية بويةتر  قيادة توافر ضعف
  التطويري. الإستراتيجي والتخطيط التغيير

     

132.  
 المعرفة لإدارة متكاملة إستراتيجيات توفر ضعف

  المعرفة. اقتصاد تطوير في والإسهام
     

       التعليمية. الإدارية الأنظمة مركزية  .133

134.  
 المهنية التنمية جبرام لتدعيم اللازم المالي الدعم انخفاض

  في مجال التعليم. العالمية بالخبرات الإدارة تمد التي
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  )5الملحق رقم (

  استبانة التنمية المهنية لمديري رياض الأطفال في ضوء معايير الجودة الشاملة
  جامعة دمشــق

  كلية التربية
  قسم التربية المقارنة

  ........................... تحية طيبة، وبعد:الدكتور المحترم/الدكتورة المحترمة:..........
لدى مديري رياض الأطفال  برامج التنمية المهنيةبين أيديكم استبانة رأي تهدف التعرّف إلى آلية تطوير 

في الجمهورية العربية السورية في ضوء معايير الجودة الشاملة، من خلال استقصاء آراء أفراد عينة الدراسة 
الإمكانيات ختصاص في كلية التربية) حول عدد من المحاور التي يدرسها الباحث وهي: ((ذوي الخبرة والا

  ). الإدارية، الإمكانيات التّقنية، الإمكانيات المالية، الإمكانيات البشرية، التّغذية الرّاجعة، التّحسين المستمر

لأفراد عينة الدراسة، وثانيهما  وتنقسم الاستبانة إلى قسمين: أولهما يتناول المعلومات والبيانات العامة
) بنداً قُسّمت إلى ستة معايير وأمام كل بند سلم ثلاثي للإجابة وفق الآتي: (موافق جداً، موافق، 70يتضمن (

  غير موافق). 

ونظراً لما تتمتعون به من خبرة ودراية علمية، نضع أمام سيادتكم استبانة تطوير واقع برامج التنمية المهنية في 
وإفادة الباحث بما ترونه مناسباً من حذف  الاستبانة هيرجى من سيادتكم قراءة هذايير الجودة الشاملة، ضوء مع

  حول: اأو إضافات عليه
  .الاستبانةالصحة اللغوية لمفردات  -

 .الاستبانةالصحة العلمية لمفردات  -

 دقة الاختيارات الموضوعة بعد كل سؤال. -

) في الخانة التي تعبّر عن Xتأنية، وتحديد إجابتك بوضع علامة (أرجو التكرّم بقراءة كل عبارة قراءة م
  رأيك شاكراً لكم تعاونكم لما فيه خدمة البحث العلمي مع فائق الشكر والامتنان.

  الباحث: 

  وسام حسن
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  القسم الثاني: 

  استبانة التنمية المهنية لمديرات رياض الأطفال في ضوء معايير الجودة الشاملة
الجمهورية العربية مديري رياض الأطفال في دى لتنمية المهنية لا تطوير واقع

  الجودة الشاملةفي ضوء مدخل سورية ال

النسبة المئوية لدرجة 

  الموافقة

  البنود

  

موافق 

  جداً 
  موافق

غير 

  موافق

أن تتوافر الإمكانيات والكوادر الإدارية اللازمة : للإمكانيات الإدارية معيار الجودة

  الجودة الشاملة في العملية التدريبية. لتطبيق معايير
      

1. 
أن تتوافر لدى وزارة التربية خطة إستراتيجية واضحة لتدريب مديري رياض 

 الأطفال.
      

2. 
أن تتوافر لدى وزارة التربية إستراتيجية واضحة لعمليات التّطوير الإداري 

 وتدريب مديري رياض الأطفال.
      

3. 
بية دليل واضح عن سياسات الجودة في العملية أن يتوافر لدى وزارة التر 

  التدريبية وأهدافها.
      

4. 
أن تسعى إدارة التدريب في وزارة التربية سعياً دائماً إلى تطوير العمليات 

 التدريبية.
      

5. 
أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية الاستعداد والقدرة على بناء ثقافة 

 الإحصائي للجودة). رقابة الجودة (الضّبط
      

6. 
أن تتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية القدرة على ربط معايير الجودة 

 الشاملة بالإستراتيجية.
      

7. 
أن تؤكد إدارة التدريب في وزارة التربية دائماً أنّ التّميز في خدمة العاملين في 

  مؤسسات رياض الأطفال وتدريبهم من أهم أهدافها.
      

8. 
أن يتوافر اهتمام لدى إدارة التدريب في وزارة التربية بقياس مستويات رضا 

 المديرين في مؤسسات رياض الأطفال عن العملية التدريبية.
      

9. 
أن تضع إدارة التدريب في وزارة التربية عمليات تطوير التدريب في ضوء 

 معايير الجودة الشاملة في سلم أولوياتها.
      

10. 
فر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية الاستعداد لإزالة الحواجز أمام أن يتوا

  تطبيق معايير الجودة الشاملة.
      

11. 
أن تطبق إدارة التدريب في وزارة التربية المبادرات الجديدة التّي ثبت نجاحها في 

 مؤسسات مشابهة في العملية التدريبية.
      

12. 
وزارة التربية الاستعداد للالتزام الفعال بتطبيق  أن يتوافر لدى إدارة التدريب في

 معايير الجودة الشاملة في العملية التدريبية.
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13. 

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية الاستعداد لإيجاد تغيير ثقافي فعال 
لتقبل معايير الجودة الشاملة، ودعمها والمشاركة فيها من العاملين في مؤسسات 

  اض الأطفال.ري
      

14.  
أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية الاستعداد لإقناع العاملين في 

  مؤسسات رياض الأطفال الذّين يقاومون تطبيق معايير الجودة الشاملة.
      

15.  
أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية الاستعداد لاستخدام معايير الجودة 

  يقها.الشاملة وتطب
      

16.  
أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية الاستعداد لدعم التعاون، وإنشاء 

  فرق عمل لتطبيق معايير الجودة الشاملة في التدريب.
      

17.  

أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية الاستعداد لدعم أنشطة نشر 
المشاريع، ومراجعة النتائج...  معايير الجودة الشاملة (التّدريب، اختبار

  وغيرها).
      

18.  

أن تمتلك إدارة التدريب في وزارة التربية القدرة على تحديد العمليات (الأنشطة) 
الأساسية التّي تختص بتدريب مديري رياض الأطفال، التّي يمكن تطبيق 

  معايير الجودة الشاملة لتحسينها.
      

        رة التربية القدرة على الاستعانة بخبراء خارجيين.أن تمتلك إدارة التدريب في وزا  .19

20.  
أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية الاستعداد لتدريب مديري رياض 

  الأطفال على برامج معايير الجودة الشاملة وأدواتها.
      

21.  
ت الناتجة أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية الاستعداد لاتخاذ القرارا

  عن تطبيق معايير الجودة الشاملة.
      

معيار الجودة للإمكانيات التقنية: أن تتوافر التّقنيات اللازمة لتطبيق معايير الجودة 
  .الشاملة في العملية التدريبية

      

22.  
أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية الاستعداد لتوفير مناخ إيجابي بين 

  لجودة الشاملة.أعضاء فريق ا
      

23. 
أن تتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية توفير نظام للمعلومات 

 يسمح بسهولة قياس الأداء بعد العملية التدريبية.
      

24. 
أن تتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية لتوفير نظام لجمع 

 لبرامج التدريبية المقدمة لهم.المعلومات عن مديري رياض الأطفال وا
      

25. 
أن تتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية توفير المعلومات 

 الأساسية.
      

26. 
أن تتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية توفير نظام معلومات يتم 

 ربطه مع حاجات مديري رياض الأطفال.
      

      إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية توفير نظام معلومات  أن تتوافر لدى .27
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 حديث.

       أن تتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية توفير برمجيات حديثة. .28

29. 
أن تتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية استخدام أدوات وتقنيات 

 التّدريب.حديثة لاستخدامها في عملية 
      

30. 
أن تتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية توفير نظام للمعلومات 

 يسمح بسهولة الاتصال بين المستويات الإدارية المختلفة.
      

31. 
أن تتوافر لدى إدارة التدريب إمكانية لتوفير نظام يسهل عملية الاتصال بين 

  جودة الشاملة.أعضاء الفريق الذي يطبق معايير ال
      

32. 
أن تتوافر لدى إدارة التدريب إمكانية لتوفير نظام للمعلومات يسمح للقيام 
بالوظائف المتداخلة (الوظائف المتقاطعة) بين أعضاء الفريق الذي يطبق 

  معايير الجودة الشاملة.
      

33. 
معلومات أن تتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية لتوفير نظام لل

  يسمح بسهولة تقييم الأداء بعد العملية التدريبية.
      

معيار الجودة للإمكانيات المالية: أن تتوافر الإمكانيات المالية لتطبيق معايير الجودة 

  .الشاملة في العملية التدريبية
      

       أن تتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية إمكانية لتوفير الدعم المالي. .34

       أن يتوافر الدّعم المالي لعمليات التّدريب على المستويات المختلفة. .35

       أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير نظام معلومات يتم تحديث بياناته. .36

       أن يتوافر الدّعم المالي لشراء برامج معايير الجودة الشاملة وتقنياتها. .37

38. 
يم برامج تدريبية وتطويرها في ضوء معايير أن يتوافر الدّعم المالي لتصم

 الجودة الشاملة.
      

39. 
أن يتوافر الدّعم المالي للاستعانة بخبراء خارجيين للمساعدة على تطوير عملية 

 التّدريب في ضوء معايير الجودة الشاملة.
      

        أن يتوافر الدّعم المالي من أجل العمل الجماعي. .40

41. 
المالي لمنح حوافز مادية في حال وصول المتدربين إلى أن يتوافر الدّعم 

  المستوى المطلوب (الأهداف المطلوبة في العملية التدريبية).
      

42. 

أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير نظام للمعلومات يسمح للقيام بالوظائف المتداخلة 
ودة (الوظائف المتقاطعة) بين أعضاء الفريق المشرف على تطبيق معايير الج

  الشاملة في العملية التدريبية.
      

43. 
أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير نظام معلومات يتم ربطه مع حاجات مديري 

  رياض الأطفال التدريبية.
      

        أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير نظام للمعلومات يسمح بسهولة التقييم. .44

      ل عملية الاتصال بين المستويات أن يتوافر الدّعم المالي لتوفير نظام يسه .45
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  الإدارية المختلفة.

معيار الجودة للإمكانيات البشرية: أن تتوافر الإمكانيات البشرية اللازمة لتطبيق 
  .معايير الجودة الشاملة في التدريب

      

46. 
أن تتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية القدرة على إشراك المديرين في 

 ودة.نشاطات الج
      

47. 
أن تتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية القدرة على إشراك المديرين في 

 تخطيط برامج التدريب ودوراته.
      

48. 
أن يتوافر لدى إدارة التدريب في وزارة التربية الاستعداد لربط التّرقيات 

  تدريبية.والتّرفيعات المالية في الرّوضة ببرامج ضبط الجودة في العملية ال
      

        أن تتوافر لدى إدارة التدريب الخبرة الكافية في المهارات العملية. .49

50. 
لإدارة المواقف التدريبية  الكافية المهنية أن تتوافر لدى إدارة التدريب المؤهلات

  المختلفة من تخطيط، وتنظيم، وإشراف، وتنفيذ، وتقييم، واتخاذ القرارات.
      

        المعلومات بطريقة جديدة. تقديم على إدارة التدريب القدرة أن تتوافر لدى .51

: أن تعتمد إدارة التدريب على أساليب متعددة لتقديم في التغذية الراجعة معيار الجودة

  التّغذية الرّاجعة اللازمة لتطبيق معايير الجودة الشاملة في العملية التدريبية.
      

52. 
التربية بقياس أداء العاملين جميعم في مؤسسات  أن تقوم إدارة التدريب في وزارة

 رياض الأطفال.
      

53. 
أن تعتمد إدارة التدريب في وزارة التربية مؤشرات محددة لقياس الأداء وتقييمه 

 بعد العملية التدريبية وفق المعايير الموضوعة من وزارة التّربية.
      

54. 
ة الملاحظة لقياس مستويات الأداء أن تعتمد إدارة التدريب في وزارة التربية بطاق

 ومراقبتها.
      

       أن تسام أساليب القياس المعتمدة في إدارة التدريب بتحسين الأداء الكلي. .55

56. 
أن تعتمد إدارة التدريب أساليب متعددة في الحصول على المعلومات التّي 

  تساعدها على تحسين مستوى جودة خدماتها.
      

57. 
دارة التدريب في وزارة التربية الاستعداد لتلقي التّغذية الرّاجعة أن يتوافر لدى إ

  من أعضاء الفرق المدربين.
      

: أن يكون الهدف الدائم للمؤسسات التدريبية هو في التحسين المستمر معيار الجودة

  .التحسين المستمر لأداء مديري رياض الأطفال، وتجويد أدائهم
      

58. 
إلى التّحسين المستمر في العمل التدريبي على أنه جزء أن تنظر إدارة التدريب 

 من متطلبات الجودة.
      

       أن تعتمد إدارة التدريب برامج ضبط الجودة لغرض تحسين خدماتها. .59

       أن تعتمد إدارة التدريب برامج ضبط الجودة لغرض تطوير المعرفة. .60

      لمديرين للإفادة منها في تحسين أن تحرص إدارة التدريب على معرفة اقتراحات ا .61
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 جودة خدمات العملية التدريبية.

62. 
أن تحرص إدارة التدريب على تدريب المديرين على تشكيل فرق عمل لعملية 

  التّحسين المستمر.
      

63. 
أن تقوم إدارة التدريب بالإجراءات اللازمة للتأكد من أن خطط تحسين الجودة 

  .يتم تنفيذها من المديرين
      

64. 
أن تعمل إدارة التدريب على التّحسين المستمر لغرض تخفيض الانحرافات 

  والأخطاء التّي تحدث في العملية التدريبية.
      

65. 
أن تعتمد إدارة التدريبي برامج ضبط الجودة لغرض الدقة في اكتشاف أخطاء 

  العملية التدريبية ونقاط ضعفها.
      

66. 
نفيذ البرامج التّدريبية استناداً إلى أسس ومعايير أن تقوم إدارة التدريب بت

  واضحة.
      

        أن يتوافر لدى إدارة التدريب نظام الاتصال المباشر بمدربي برامج الجودة. .67

        أن تحافظ إدارة التدريب على التّنمية المهنية المستمرة. .68

69. 
ي مجال رياض أن تحرص إدارة التدريب على متابعة التّطورات الحاصلة ف

  الأطفال، وتستند إليها في أثناء أداء عملها.
      

        أن تتبنى إدارة التدريب في وزارة التربية الجودة والتّحسين المستمر في مهامها. .70
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  والمختصين في الطفولة المبكرة لمديري رياض الأطفال بطاقة المقابلة

  التنمية المهنية؟برامج ا تعيق تحقيق أهداف التي تشعر أنه والمعوقات السلبياتما  -1
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Abstract in English 

A Suggested Model for Improving the Reality of 

Professional Development of Headmasters of the 

Kindergarten in Syrian Arab Republic in Light of Total 

Quality Approach & American & British Experiences 

Summary in English 

Objectives of the Research: 

This research aims at achieving the following points: 

1.  Identifying  the reality of professional development for managers of 

kindergartens in the Syrian Arab Republic. 

2. Identifying the reality of professional development for managers of 

kindergartens in the United States of America. 

3. Identifying the reality of the professional development of managers in 

British kindergartens. 

4. Identifying the negatives and the obstacles that hinder the achievement of 

the goals of professional development programs for managers of 

kindergartens. 

5. Identifying suggestions and solutions which are  necessary for the 

development of professional development programs for managers of 

kindergartens in the light of total quality management. 

6. Developing  a suggestion model for professional development model with 

kindergarten managers in the Syrian Arab Republic in light of the overall 

quality of American, British and experiences approach. 

The descriptive analytical method (Comparative) is used. It is important in 

monitoring the phenomenon of research as it is  in reality. It also provides  an 

accurate description for it through qualitative expression that describes the 

phenomenon and  illustrates its characteristics, or through quantitative 

expression which gives the digital description that illustrates the amount or the 

size of the  phenomenon 

To achieve the objectives of the research, and to answer its questions the 

researcher adopted the following tools: 

1. Interview card with a number of training and professional development 

experts and a number of kindergartens managers. It includes only two 

questions  

2.  A questionnaire which is designed to diagnose the reality of professional 

development addressed to kindergarten managers, It includs the following 
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domains: (goals of professional development and planning programs, trainer 

qualifications in professional development programs, the content of 

professional development programs, methods of professional development 

programs, training environment for the programs of professional development, 

obstacles of Professional Development Programs). The number of its items are 

(134).  

3. A questionnaire which is designed to develop the reality of professional 

development at the kindergarten managers in the Syrian Arab Republic in light 

of the Total Quality Approach from educational experts' points of view – and 

according to Dlvai Method . It included the following criteria: (administrative 

capabilities, technical capabilities, financial resources, human potential, 

feedback, continuous improvement). The  number of its items are (70). 

 

The Research Sample 
The research sample is consisted of : 

(A) The sample of the interview tool: 
1.  Agroup of training and professional development experts in the Ministry of 

Education. (14) experts were chosen. 

2. a group of managers of kindergartens. They  were (16) which are chosen 

from kindergarten institutions. 

 (B) The sample of the  questionnaire: 

1. A group of  training and professional development experts in the College of 

Education, and the Delphi method was applied on (24) experts  in the Faculty 

of Education at Damascus University. 

2. The sample was after returning to school map of the governorates  of   

(Damascus, Aleppo, Tartous, Hama ang Qunetirea). These governorates were 

divided into  into four geographic regions. Then a number of kindergartens  

was chosen randomly, so that the questionnaire could be applied on  each 

director or director of a kindergarten in every area . So, we can say that the 

sample was chosen in a stratified way according to the  (geographical) region. 

It is also chosen  randomly  (manager or director of kindergarten). Asample of  

(44.98%) was  pulled from the original population  of (354) (manager or 

director of kindergarten). 

3. The Sample of Delphi Method:  It was  24 experts from the College of 

Education at the University of Damascus. 

The research showed after the application of the questionnaire  of the the 

reality of professional development programs for managers of kindergarten the 

following results: 

- The domains of the questionnaireof the   reality of professional development 

for managers of kindergartens was in the the mid-level according to  the 

answers to the research sample of managers except the sixth domain: 
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(Obstcles of professional development programs), it  was located within a high 

level, because the  total mean  score for the answers of the research sample of 

managers was ( 3.32), and with  a percentage of (66.4%). So, it was the 

highest important according to perspectives of  the  research sample. The 

domain of  the  obstaclesof  professional development programs came in first 

place with an average of (3.82), and a percentage of (76.4%).  The domain of 

"The trainer qualifications in professional development programs" was ranked 

secondly in  an average (3.30)  and a percentage of (66%). The conten of the 

professional development programs was  in the  third place with an average 

(3.24) and the percentage of (64.8%). Then,  methods of professional 

development programs came in the  fourth level with an average (3.20) and 

the percentage of (64%). The environment of training for professional 

development programs wasin the fifth level with an average (3.14)  and a 

percentage of (62.8%). Finally,  the objectives and the planning for 

professional development programs came in the  sixth place with an average 

(3.13) and the percentage of (62.6%). 

- Thre is  no statistically significant difference  between the mean score of the 

research sample  on the questionnaire of the reality of the professional 

development of managers kindergarten  according to the variable  of the  

kindergarten. 

- Thre is  a statistically significant difference  between the mean score of the 

research sample  on the questionnaire of the reality of the professional 

development of managers kindergarten  according to the variable  of 

Qualification for the benefit of those who have (diploma and above). 

- Thre is  a statistically significant difference  between the mean score of the 

research sample  on the questionnaire of the reality of the professional 

development of managers kindergarten  according to the variable  of number 

of training courses for the benefit of those who have made  a number of 

training courses (8 courses and above). 

- Thre is  a statistically significant difference  between the mean score of the 

research sample  on the questionnaire of the reality of the professional 

development of managers kindergarten  according to the variable  of  the 

number of years of experience in favor of those  who have years of experience 

(from 11-15 years). 

- Thre is  no statistically significant difference  between the mean score of the 

research sample  on the questionnaire of the reality of the professional 

development of managers kindergarten  according to the variable of 

governorate. 
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- According to the Delphi method the results of the research were as 

follows: 

- The Ministry of Education Should have a clear strategy for training the 

kindergarten managers. 

- The management of training in the Ministry of Education should  always 

assert on providing services for those who work  in kindergartens institutions 

and make their  training on the prorities of its objectives. 

- The management of training in the Ministry of Education should  implement  

new initiatives that have proven their success in similar institutions in the the 

process of  training. 

- The management of training in the Ministry of Education should  be 

provided with a system for collecting information on kindergarten managers 

and the training programs provided to them. 

 

 


