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 ابو شحاتهد / ثناء معوض على     
 

 دور التدريب الإلكتروني في تهنية جدارات القيادات الإدارية 

 دراسة ميدانية على الهيئة القومية للبريد بمديهة القاهرة
 

 المستخمص
التدريب الإلكتروني في تنمية جدارات القيادات  ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى دور

الإدارية في الييئة القومية لمبريد، أتبعت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي، وقد تـ ذلؾ مف خلبؿ 
الدراسة الميدانية، حيث استخدمت الباحثة قائمة الاستقصاء في جمع البيانات عف متغيرات الدراسة، 

( مفردة مف أجؿ جمع البيانات اللبزمة. ٖٓٛئية طبقية بمغت )وقامت بتوزيعيا عمى عينة عشوا
( قائمة، وىو ٖٕٖ( قائمة وكاف الصالح منيا )ٖ٘ٗوقامت الباحثة بتوزيع الاستقصاء وتـ إسترداد )

%(، تـ تشغيؿ وتحميؿ البيانات الأولية التي تـ تجميعيا بالاستعانة ٘ٛما يمثؿ نسبة استجابة )
 (   AMOS.25(، وكذلؾ برنامج )SPSS.26لمعموـ الاجتماعية ) ببرنامج الحزـ الإحصائية

 وقد توصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج كاف أىميا:
  عمى أبعاد جدارات القيادات الإدارية.التدريب الإلكتروني لأبعاد وجود تأثير جوىري 
  مػػف شػػخص واحػػد إف عمميػػة التػػدريب الإلكترونػػي بالييئػػة القوميػػة لمبريػػد ليسػػت جيػػدًا فرديًػػا

نمػػػا ىػػػي نتػػػاج لجيػػػود جماعيػػػة وتعػػػاوف مشػػػترؾ لفريػػػؽ كامػػػؿ قػػػائـ عمػػػى إتمػػػاـ ىػػػذه  فقػػػط، واا
العممية، والتي تتطمب مف كؿ فرد فييا القياـ بمسؤولية الدور المطموب منو؛ بصورة منظمػة 
ومخططػػػة عمػػػى أسػػػاس عممػػػي، بشػػػكؿ يعػػػمف البعػػػد عػػػف العشػػػوائية والتخػػػبط فػػػي دور كػػػؿ 

 منيـ.
 القيػػػػادات الإداريػػػة فػػػػي الييئػػػػة القوميػػػة لمبريػػػػد الفػػػػارؽ الػػػدقيؽ فػػػػي خريطػػػػة  توعػػػح جػػػػدارات

الميػػارات بػػيف مػػا يتمتػػع بػػو الفػػرد فعػػلًب مػػف ميػػارات وبػػيف مػػا تحتػػاج إليػػو الوظيفػػة، وبالتػػالي 
 .يمكف توجيو الجيود التدريبية لسد ىذه الفجوة

 ية/ الييئة القومية لمبريد.التدريب الإلكتروني/ جدارات القيادات الإدار  الكممات المفتاحية:
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Abstract 
 This study aimed to identify the role of e-training in developing the 

competencies of the administrative structure in the national postal authority 

in cairo. The researcher followed the descriptive analytical approach. This 

was done through a field study, where the researcher used a survey list to 

collect data about the variables of the study, and distributed it to a random 

sample. It was stratified (380) individuals in order to collect the necessary 

data. The researcher distributed the survey and (345) lists were retrieved, of 

which (323) were valid lists, which represents a response rate of (85%). The 

raw data collected was run and analyzed using the Statistical Package for the 

Social Sciences (SPSS.26) program, as well as the program (AMOS.25) 

The study reached a set of results, the most important of which were: 

 There is a fundamental impact of the dimensions of e-training on the 

dimensions of mpetencies of the administrative structure. 

 The e-training process at the national postal authority is not an 

individual effort by one person only, but rather is the result of 

collective efforts and joint cooperation of an entire team based on 

completing this process, which requires each individual to assume 

the responsibility of the role required of him; In an organized and 

planned manner on a scientific basis, in a way that ensures avoidance 

of randomness and confusion in the role of each of them. 

 The mpetencies of the administrative structure in the national postal 

authority demonstrate the subtle difference in the skills map between 

the skills that the individual actually possesses and what the job 

needs, and thus training efforts can be directed to fill this gap. 

Keywords: E-Training/ Competencies of the Administrative Structure/ 
National Postal Authority. 
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 ابو شحاتهد / ثناء معوض على     
 

 دور التدريب الإلكتروني في تهنية جدارات القيادات الإدارية 

 دراسة ميدانية على الهيئة القومية للبريد بمديهة القاهرة
 

 مُقػدمة:
قد شيد العالـ في العقديف الأخيريف تغييرات وتطورات كبيرة، تحتاج ىذه التغييرات إلى  

منظمات متجددة وتتعمـ دروسا مف الماعي، وتقُوـ الحاعر وتستعد لممستقبؿ، وذلؾ حتى تكوف 
قادرة عمى إعادة ترتيب أوعاعيا وتعزيز خبراتيا في عصر أصبح فيو المعرفة ىي القوة 

Knowledge is Power ونتيجة ليذه التغيرات تزايد الاىتماـ بالمعرفة ،Knowledge 
والتعمـ التنظيمي    Learning Organizationوالمنظمات المتعممة  Informationوالمعمومات 

Organizational Learning   وجميعيا تؤكد الاتجاه نحو التدريب، حيث أف ىذه التحولات
ريب وستصبح المنظمات التى تعتمد عمى التدريب ىي أساس ستؤدي إلى زيادة الاعتماد عمى التد

المنافسة، وأف رأس الماؿ الفكري ىو الميزة التنافسية الحقيقية لمنظمات المعرفة، وىو مصدر القوة 
 (Alimdjanova, D. N, 2023)لمتنافس في المستقبؿ.

بؿ وأفرز ولقد غير النصؼ الثاني مف عقد التسعينات كثيراً مف مفاىيـ ىذا التعمـ 
مصطمحات وقعايا جديدة. فمع نمو شبكة الإنترنت، وازدياد أعداد المشتركيف فييا مف أفراد 
وجماعات ومنظمات بؿ وحكومات، بدأ التفكير الجاد حوؿ إمكانية استغلبليا في عممية التدريب، 

 Virtual School" والمدرسة الإلكترونية Virtual Learningوبذلؾ ظير مفيوـ التعمـ الإلكتروني" 
 .Virtual Training، والتدريب الإلكتروني 

ىذا بدوره دفع العديد مف المنظمات الحكومية والمعاىد التدريبية بؿ والشركات الخاصة في 
استخداـ تقنية التدريب الإلكتروني في تعمـ وتدريب عناصرىا البشرية والاستفادة القصوي مف 

وكذلؾ  IBMيا، فنجد عمى سبيؿ المثاؿ أف شركة أي بي أـ التقنيات والموارد البشرية المتاحة لدي
وىما مف أكبر الشركات العالمية في مجاؿ تقنية المعمومات قد استخدمتا تقنية  Ciscoشركة سيسكو 

ـ وفرت ۰۲۲۲التعميـ والتدريب الإلكتروني لتدريب موظفييـ ووفرتا بذلؾ مبالغ كبيرة. فمثلًب في عاـ 
مميوف دولار مف  ٕٓٗمميوف دولار ووفرت شركة سيسكو  ٖٓ٘مف  شركة أي بي أـ ما يقارب

 (Wiradendi et al, 2020)مصاريؼ التدريب.
ولـ يعد التدريب مفيوماً تقميدياً يقتصر عمى تنظيـ الدورات التدريبية التقميدية ومنح شيادات 

بشرية، ولقد أصبح الاجتياز، بؿ أصبح خياراً إستراتيجياً في منظومة استثمار وتنمية الموارد ال
العنصر البشري ومف خلبؿ منظومة التدريب يجب أف يصنع لو بورصة لمتدريب الفعاؿ لأف الإنساف 
مف أىـ الموارد التي تقوـ عمييا صروح التنمية والبناء والتنوير في أي دولة وفي أي مكاف فوؽ 
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فاطمؽ عميو  كوكب الأرض. ولقد تسابؽ العمماء في تخصصات مختمفة عمى تعظيـ الإنساف
الاقتصاديوف اسـ رأس الماؿ البشري. أما الإداريوف فقد أطمقوا عميو اسـ رأس الماؿ الذكي أو رأس 
الماؿ المبدع أو رأس الماؿ المعرفي وخبراء التدريب يطمقوف عميو محور الإرتكاز بؿ جوىر الاىتماـ 

 ,Östlund)فرد والمنظمة والدولة.فى منظومة التدريب لأف مف خلبلو وبو تتحقؽ العوائد التدريبية لم
C, 2017) 

وترفع كثير مف الشركات شعار الموظفوف ىـ أىـ أصوؿ الشركة، كاف ىذا صحيح أياـ 
الرخاء والتنمية الاقتصادية المستديمة، لكنو انيار تماما وفقد مصداقيتو عندما تحوؿ المديروف إلى 

عة شطرنج معطربة، وتحولت الأسواؽ إلى أحجار شطرنج تُحرؾ ولا تتحرؾ، وتحولت بيئة العمؿ رق
مباريات شطرنج. طرحت الشركات شعاراتيا البراقة جانبا، وبدأت تقوؿ الموظفوف الجديروف فقط ىـ 

 أىـ أصوؿ المنظمة. 
فكيؼ نميز الموظفيف الجديريف الذيف ىـ الأصوؿ الحقيقية لممنظمة، مف الموظفيف غير 

وظفيف الموجوديف إلى موظفيف جديريف؟، وكيؼ نفرؽ بيف الجديريف؟، وكيؼ يمكننا تحويؿ كؿ الم
بطريقة صحيحة، والفعالية التى تعنى أداء العمؿ  –أى عمؿ–الكفاءة التى تعنى أداء العمؿ 

الصحيح بطريقة صحيحة، والجدارة التى تعنى أداء العمؿ الصحيح بطريقة صحيحة مف قبؿ 
 قيادية.الشخص الصحيح مف خلبؿ مقاييس ونماذج الجدارة ال

فمف الموعوعات الحديثة التى نيتـ بيا وليا علبقة مباشرة بإدارة الموارد البشرية، منيج 
الجدارة فى العمؿ، حيث أف الجدارة فى العمؿ يبدأ التحميؿ فييا بالشخص وىو مباشر لموظيفة دوف 

نية التى أى افتراعات مسبقة عف الخصائص المطموبة لمنجاح فى العمؿ ثـ تحدد الخصائص الإنسا
ترتبط بالنجاح فى العمؿ وذلؾ انطلبقا مف مقابلبت إحداث سموكية مفتوحة النياية. ويركز أسموب 
نماذج الجدارة عمى مدى صدؽ المعيار ما الذى يسبب فعلب الأداء المتفوؽ فى العمؿ؟، وىذا سؤاؿ 
 يختمؼ عف السؤاؿ المتعمؽ بالعوامؿ التى تصؼ كؿ خصائص الشخص بأعمى مستوى مف

الموثوقية. كما تتسـ الجدارة بحساسيتيا لمتغيرات البيئة. إف مدخؿ إدارة القيادات الإدارية يقدـ 
( والمسػار الوظيفى Selectionلمموارد البشػرية طريقة تصمح تماما لمتطبيؽ عمى الاختػيار  )

(Career( وتقييـ الأداء )Performance( والتطػوير )Development وذلؾ مف خلبؿ ) الأعواـ
 (Giles, S, 2016)القادمة التى تحمؿ معيا تحديات عخمة.
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 ابو شحاتهد / ثناء معوض على     
 

 دور التدريب الإلكتروني في تهنية جدارات القيادات الإدارية 

 دراسة ميدانية على الهيئة القومية للبريد بمديهة القاهرة
 

في إطار ما سبؽ؛ ونظراً لتنامي الإىتماـ بإدارة الموارد البشرية بشكؿ عاـ، وجدارات 
القيادات الإدارية بشكؿ خاص، ومدى أىمية التدريب بشكؿ عاـ، والتدريب الإلكتروني بشكؿ 

القومية لمبريد المصري، فقد ركزت الدراسة الحالية عمى خاص في المنظمات ولاسيما في الييئة 
بحث دور التدريب الإلكتروني في تحسيف جدارات القيادات الإدارية في الييئة القومية لمبريد 
المصري، لمخروج ببعض النتائج والتوصيات التى مف شأنيا أف تعمؿ عمى تحسيف جدارات 

 بشكؿ خاص في الييئة.الموظفيف بشكؿ عاـ، والقادة وأصحاب القرار 
 أولًا: الخمفية النظرية والدراسات السابقة:

 أ( التدريب الإلكتروني: 
 مفيوـ التدريب: .1
مػػف الميػػـ جػػدنا أف نبػػدأ بتنػػاوؿ مفيػػوـ التػػدريب بشػػكؿ عػػاـ، تمييػػدًا لمفيػػوـ التػػدريب الإلكترونػػي.  

التػػدريب ولكػػف مػػف زوايػػا  ولقػػد تنػػاوؿ الكثيػػر مػػف البػػاحثيف والكتػػاب فػػي مجػػاؿ الإدارة تعريػػؼ مفيػػوـ
مختمفػة ولكنيػػا جميعيػػا اتفقػػت بالنيايػة عمػػى دوره فػػي رفػػع كفػػاءة العػامميف والمنظمػػة ككػػؿ. وقػػد قامػػت 

( التػػالي، وذلػػؾ ٔالباحثػػة بعػػرض وجيػػات نظػػر البػػاحثيف المختمفػػة لمفيػػوـ التػػدريب فػػي الجػػدوؿ رقػػـ )
 بحسب ترتيبيا الزمنى مف الأقدـ إلى الأحدث وذلؾ كما يمي: 

 ( مفيوـ التدريب مف وجية نظر الباحثيف1جدوؿ رقـ )
 المفيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوـ الباحثيف

 (ٕٗٓٓ)الييتي، 
عمؿ أو نشاط مف أنشطة إدارة الموارد البشرية والذي يعمؿ عمى تقرير حاجة الأفراد 

الععؼ  العامميف في مختمؼ المستويات التنظيمية لمتطوير والتأىيؿ، في عوء نقاط
  والقوة الموجودة في أدائيـ وسموكيـ خلبؿ العمؿ.

 (ٕٙٔٓ)عمى، 
نشاط مخطط ييدؼ إلى تزويد الأفراد بمجموعة مف المعمومات والميارات التي تؤدي إلى 

 زيادة معدلات أداء الأفراد في العمؿ.
(Cohen, E. 2017) .الأداة التي تحقؽ الكفاءة والكفاية في الأداء والإنتاج 
(Armstrong, M. B., 
& Landers, R. N. 

2018) 

ذلؾ النشاط الإنساني المخطط لو وييدؼ إلى إحداث تغييرات في المتدربيف مف ناحية 
 المعمومات والميارات والخبرات والاتجاىات ومعدلات الأداء وطرؽ العمؿ والسموؾ.

)الجعفري والعوض،  
ٕٜٓٔ) 

عممية تيدؼ بشكؿ أساسي إلى اكتساب الخبرات والمعارؼ التي يحتاجيا الإنساف، 
والحصوؿ عمى المعمومات والبيانات التي تنقصو، والاتجاىات الصالحة لمسمطة والعمؿ، 



 

 م                        0202اكتوبر                                     تحارية        المجلة العلنية للبحوث ال                                      ) الجزء الاول ( العدد الرابع   

 

 

 
07 

 المفيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوـ الباحثيف
والميارات الملبئمة والأنماط السموكية، إعافة إلى العادات اللبزمة والعرورية لزيادة 

 معدؿ كفاءتو في الأداء.

(Mira, M., & Odeh, 
K. 2019) 

لية مستمرة ومنتظمة خلبؿ حياة الأفراد، وتيدؼ بشكؿ أساسي إلى تحفيز قدرات الأفراد 
عمى تحقيؽ درجة عالية في النمو الميني والأداء، وذلؾ مف خلبؿ إكسابيـ الميارات 

 والمعمومات المرتبطة بمجاؿ تخصصيـ أو عمميـ.

(Ozkeser, B. 
2019) 

تقوـ باستخداـ أساليب وأدوات بيدؼ خمؽ وتحسيف وصقؿ الميارات  عممية مخططة
والقدرات لدى الفرد، وتوسيع نطاؽ معرفتو للؤداء الكؼء مف خلبؿ التعمـ، لرفع مستوى 

 كفاءتو وبالتالي كفاءة المنشأة التي يعمؿ فييا كمجموعة عمؿ.

(Kulkarni et al., 
2022) 

وىذه العممية  تيدؼ الى احداث تغييرات محدده إف عممية منظمة متسمره محورىا الفرد، 
كانت سموكيو او فنيو او ذىنية لمواجية الاحتياجات الحالية وتطويرىا لتواكب المستقبؿ 

 والتي يطمبيا العمؿ في المؤسسات التي يعمؿ بيا الفرد ويحتاجيا المجتمع.
المخلبفي وآخروف،  (

ٕٕٖٓ) 
عمى ردود الفعؿ اللبزمة لأداء العمؿ الجيد وعمى ىو الوسيمة التي تُمكف مف الحصوؿ 

 الوجو السميـ مستخدماً وسائؿ مختمفة مف الوسائؿ والتعميـ.
(Andoh et al., 

2023) 
الوسيمة التي تمكف مف الحصوؿ عمى الاستجابات اللبزمة للؤعماؿ أو لأداء العمؿ عمى 

 .الوجو الصحيح، مستعملب طرائؽ مختمفة مف الإرشاد والتعميـ
 مف إعداد الباحثة إعتماداً عمى المراجع المذكورة بالجدوؿ

( السابؽ يمكف لمباحثة 1إعتماداً عمى ما تـ عرضو مف تعريفات في الجدوؿ رقـ )
 إستخلاص ما يمي:

  كساب الفرد ميارات ومعمومات وخبرات ليست موجودة لديو أو أف التدريب يُعني تزويد واا
 أدائو وبالتالي إلى تحسيف أداء المنظمة ككؿ.تنقصو وتؤدي بالتالي إلى تحسيف 

 .كساب الفرد اتجاىات وأنماط سموكية جديدة  يؤدي التدريب إلى زيادة واا
 .يعمؿ التدريب عمى تزويد وتحسيف وصقؿ الميارات الموجودة لدى الفرد 
  التدريب عممية تعميمية منظمة ىدفيا توصيؿ المعارؼ والخبرات الجديدة الى الموظفيف

 المستويات. ولكافة
 .التدريب نشاط سموكي مقصود لإجراء تغيير جوانب تطوير العمؿ الوظيفي 
 .ىي طريقة جيدة جدا تؤدي الى اكتساب الخبرات وتحسيف كفاءة المخرجات 
 .ىو عممية تعاونية تتـ وفؽ فمسفة تطويرية وأىداؼ محددة 
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 ة مف الإداء.يؤدي التدريب إلى تطوير المعارؼ والميارات لموصوؿ إلى أفعؿ كفاء 
ىذا، وترى الباحثة إف التدريب وسيمة جيده تتمكف المنظمة مف خلبلو أف تحقؽ الفيـ الصحيح 
لممنيجية الجديدة والارتقاء بمستوى الأداء وىذا يسيـ  إسياما فاعلب في دفع الكفاءة لممخرجات 

العامميف في  وكذلؾ تحقؽ  الرعا لمموظفيف، إذ أف التدريب يعمف أف تكوف اتجاىات وميارات
المنظمة مييأة لتطبيؽ المنيجية الجديدة عمى أسس صحيحة ومتينة لكوف التدريب يعمف حصوؿ 
العامميف عمى المعارؼ والميارات اللبزمة التي تمكنيـ مف وعع تمؾ المعارؼ موعع التطبيؽ 

 الصحيح.
تيدؼ إلى  إعتماداً عمى ماسبؽ، يُمكف لمباحثة تعريؼ التدريب عمى أنو عممية مخطط ليا

المعرفة والأساليب الجديدة لأداء العمؿ، وذلؾ لأحداث تغييرات في سموؾ الموظفيف والعامميف  تعمـ
أداء عمميـ مف أجؿ الوصوؿ  في سبيؿ في المنظمة لإحداث تغيير في عاداتيـ ومياراتيـ وتطويرىا

ف التدريب  يعتبر صيغة مباشرة مف الى أىدافيـ وأىداؼ المنظمة التي يعمموف بيا عمى حد سواء، واا
العممية التنظيمية، يتـ فييا تكويف ميارات ميمة لمفرد والمنظمة التي يخدميا وتعديميا، معتمداً في 

 ذلؾ بدرجو رئيسية عمى طرائؽ وأساليب عممية تطبيقية.
 نشأة وتطور التدريب الإلكتروني .2

لات والتي مف بينيا شيد القرف العشريف الكثير مف الإنجازات العممية وفي مختمؼ المجا
والذي حظي بالكثير مف التغييرات، ىذه التغييرات شممت ظيور  Communicationالإتصالات 

والذي ساعدت في تقريب المسافات بيف مختمؼ القارات وبالتالي أصبحت  Globalizationالعولمة 
الأكبر مف ىذه كؿ الدوؿ بمثابة دولة واحدة. التعميـ والتدريب الالكتروني كاف ليما النصيب 

التطورات حيث أصبحا سمة أساسية مف سمات العصر وجزء أساسي في حياة الشعوب المتقدمة 
حيث أف التقدـ التكنولوجي الذي حدث مكف الكثير مف المنظمات التعميمية مف تقديـ برامجيا عبر 

 لتكمفة.شبكات الأنترنت الداخمية والخارجية والذي وفر عمييا الكثير مف الوقت والجيد وا
كما إف العصر الحالي ىو عصر التغيير السريع والمستمر والمرتبط بحداثة التطورات 
التكنولوجية والذي شمؿ كؿ جوانب الحياة بما في ذلؾ التدريب الالكتروني كأحد جوانب التدفؽ 
المعرفي والاكتشافات التقنية الحديثة والذي فتح آفاقأ واسعة لمتطور والتغير وعمى جميع 

 التقني التطور مف حظاً  نالت التي التدريب أحد أساليب  الالكتروني التدريب يُعد  الاصعدة،حيث
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 أستخدمت إذ اليوـ وحتى الماعي القرف منتصؼ تسعينات منذ التعمـ والتدريب مجاؿ في حدث الذي
 البشرية. القوى والتدريب وتطوير وتأىيؿ  التعميـ عممية لخدمة وتطبيقات الحاسوب الانترنت شبكة

رآ لمتطور الكبير والذي شمؿ كؿ وسائؿ الإتصاؿ والتطور التكنولوجي فإف زيادة وتوسع نظ
إستخداـ التدريب الالكتروني في مختمؼ المجالات التنظيمية أخذ مجرى آخر. حيث شيد عاـ 

حقبة جديدة مف النمو لعممية التدريب الالكتروني، أوؿ خطوات ىذا النمو كانت مع أحداث  ٕٓٓٓ
حيث كاف ليا دور في تسارع عممية النمو والاىتماـ بالتدريب الالكتروني  ٕٔٓٓسنة سبتمبر  ٔٔ

وذلؾ مف خلبؿ التدريب الافتراعي بديلآ لمحعور الشخصي كنوع مف الإجراءات الوقائية 
 (Schank, R. C, 2006)والامنية.

فورات عمى مستوى العالـ وردت الكثير مف قصص النجاح عف تحقيؽ الكثير مف الشركات لو 
مالية نتيجة التحوؿ مف أساليب التدريب التقميدية إلى التعميـ والتدريب الالكتروني، حيث بمغت 

بالإعافة إلى  ٜٜٜٔمائتاف مميوف دولار أمريكي في سنة  IBMالوفورات المالية التي حققتيا شركة 
 توفير خمسة أععاؼ التعمـ في ثمت تكمفة أساليبيـ السابقة.

مجتمعات  خصوصآ في الأخيرة الآونة في متداولآ الإلكتروني يبالتدر  مصطمح وأصبح
تمؾ المجالات،  في إستخدامو لتعدد والأعماؿ التعميمية، بالإعافة إلى الشركات الطلبب والمؤسسات

حيث أصبح التدريب الالكتروني وسيمة لخمؽ قيمة لممنظمات ولـ يعد مجرد تقنية عادية تستخدميا 
يعتبر شكلآ مف أشكاؿ التعميـ اللبتقميدي الذي يتسـ بالمرونة العالية  في عمميا. وبالتالي فيو

ولايرتبط بحدود زمنية أو مكانية والذي بدوره ساعد في تأقممو مع الاعتبارات الجديدة لممعرفة وما نتج 
نسانية وحتى الاجتماعية.  (Horton, W, 2001)عنيا مف معطيات عممية وثقافية واا

 وني:مفيوـ التدريب الإلكتر  .3
إستعرعت العديد مف الدراسات مفيوـ التدريب الإلكتروني لكف بصور مختمفة تتفؽ في مجمميا 
عمى أنيا عممية تدريبية واعحة وميسرة، أف ىناؾ مفاىيـ متعدد لمتدريب الإلكتروني مثؿ "التدريب 

ير مفيومو عمى الإنترنت، التدريب عف بعد، التدريب الافتراعي" لـ يكف ليا مف التأثير عمى تغي
عند أغمب الباحثيف، لذلؾ فإف أغمب الدراسات اتفقت عمى أنو العممية المرتبطة بأداء العممية 

( وجيات ٕالتدريبية عبر الوسائط الإلكترونية المتعددة، وتعرض الباحثة في الجدوؿ التالي رقـ )
منى مف الأقدـ إلى نظر الباحثيف المختمفة لمفيوـ التدريب الإلكتروني، وذلؾ بحسب ترتيبيا الز 

 الأحدث كما يمي:
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 الإلكتروني مف وجية نظر الباحثيف ( مفيوـ التدريب2جدوؿ رقـ ) 
 المفيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوـ الباحثيف

(Gunn, C. 2010) 
العممية التي يتـ فييا تييئة بيئة تفاعمية غنية بالتطبيقات المعتمدة عمى تقنية الحاسب 

 والتي تمكف المتدرب مف بموغ أىداؼ العممية التدريبية. ووسائطو المتعددة،الآلي وشبكاتو 

(Rennie, F., & 
Morrison, T. 2013) 

دارتو عف بعد بيف المدرب والمتدربيف عبر  عممية تفاعمية يتـ مف خلبليا نقؿ التدريب واا
أماكف وسائؿ الاتصاؿ المناسبة بيدؼ توصيؿ الفكرة ومحتوى العممية التدريبية إلى 

 تواجدىـ.

 (ٕٙٔٓ)إسماعيؿ، 

وىو التدريب عمى الحاسوب وىو شكؿ مف أشكاؿ التعميـ الذي يحدث عمى الانترنت 
بشكؿ تاـ، والذي يشمؿ مجموعة متنوعة مف الوسائط بما في ذلؾ الفيديو والرسومات 
والصوت والتي تكوف كبديؿ عف التدريب التقميدي وأكثر مرونة وتفاعؿ بيف المدرب 

 متدربيف.وال

(Kumar et al., 2018) 
الاسموب التدريبي الذي يعتمد عمى وسائؿ الاتصالات والتقنيات الالكترونية المختمفة 
لإيصاؿ المعمومات والميارات لممتدربيف بشكؿ متزامف أو غير متزامف بأقؿ جيد ووقت 

 وتكمفة.

(Salloum et al., 2019) 
والميارات والاتجاىات إلى فرد أو مجموعة مف عممية اكتساب مجموعة مف المعارؼ 

الأفراد باستخداـ الوسائط الإلكترونية في الاتصاؿ واستقباؿ المعمومات واكتساب 
 الميارات والتفاعؿ بيف المدرب والمتدرب.

(Wiradendi Wolor et al., 
2020) 

بتصميـ موقع ىو التدريب القائـ عمى شبكة الإنترنت وفيو تقوـ المؤسسة التدريبية 
خاص بيا والمواد أو برامج معينة ليا، يتدرب المتدرب فيو عف طريؽ الحاسب الآلي 

 ويمكنو الحصوؿ عمى التغذية الراجعة.

 (ٕٕٔٓحجازي، (

ذلؾ النوع مف التدريب الذي يتـ فيو توصيؿ المواد التدريبية مف المدرب إلى المتدرب 
سائط وتقنيات مختمفة تشمؿ المواد الذي تفصمو مسافة جغرافية عف المدرب عبر و 

المطبوعة، وتقنيات الصوت، وتقنيات الفيديو والحقائب والرزـ التدريبية، وتقنية التدريب 
الإلكتروني وغيرىا مف التقنيات المتعددة التي تعمؿ عمى نقؿ المعمومات والميارات 

 بصورة تفاعمية.

(Al-Shorman et al., 
2022) 

لو يستطيع المتدرب أياً كاف موقع عممو الألتحاؽ بدورة أو ىو أسموب تدريبي مف خلب
برنامج تدريبي بشكؿ متزامف أو غير متزامف دوف الحاجة إلى الحعور الشخصي 
لمكاف انعقادىا أو التقيد بعدد المتدربيف أو الوقت وذلؾ عبر وسائط اتصاؿ تقنية حديثة 

 ووسائط أخرى متعددة.

(ٕٕٕٓ)المريخي،   
يتـ فييا التعميـ بشكؿ معاصر والتي تعتمد عمى الاستفادة مف النظـ العممية التي 

 القائمة عمى الإنترنت لجعميا متاحة وبصورة ميسرة.
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 المفيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوـ الباحثيف

 (Akpoviroro, K.S., 
Adeleke, O.A.O, 2022) 

دارتو عف بعد بيف المدرب والمتدربيف عبر  عممية تفاعمية يتـ مف خلبليا نقؿ التدريب واا
ة بيدؼ توصيؿ الفكرة ومحتوى العممية التدريبية إلى أماكف وسائؿ الاتصاؿ المناسب

 تواجدىـ.

(ٕٕٕٓ)الحبيب،   
عممية الجمع بيف التكنولوجيا والتعمـ مف خلبؿ استخداـ تقنيات الإتصالات 
والمعمومات، ويتـ تقديـ ىذا النوع مف التدريب عمى جياز حاسب آلى يدعـ أىداؼ 

 التعمـ والتنظيـ.

(Janti et al. 2023) 
ىو ذلؾ النوع مف التدريب الذاتي القائـ عمى توصيؿ المحتوى التدريبى لممتدرب عف 

 طريؽ أجيزة الحاسب الآلى والشبكات وتقنية الويب والوسائط الإلكترونية المتعددة.

 (ٖٕٕٓ)عبد الفتاح، 

لحاسب العممية التى يتـ فييا تييئة بيئة تفاعمية غنية بالتطبيقات المعتمدة عمى تقنية ا
الآلى وشبكاتو ووسائطو المتعددة، والتي تمكف المتدرب مف بموغ أىداؼ العممية 
التدريبية مف خلبؿ تفاعمو مع مصادرىا، وذلؾ في أقصر وقت ممكف، وبأقؿ جيد 

 مبذوؿ، وبأعمى مستويات الجودة، مف دوف تقيد بحدود الزماف والمكاف.

(Testa et al, 2023) 

يئة تفاعمية متنقمة مشبعة بالتطبيقات التقنية الرقمية المبنية عممية منظومية تتـ في ب
عمى استخداـ شبكة الانترنت والحاسوب متعدد الوسائط والأجيزة المتنقمة لعرض 
البرمجيات والحقائب والدورات التدريبة الإلكترونية، لتصميـ وتطبيؽ وتقويـ البرامج 

ظمة التدريب الذاتي والتفاعمي والمزيج التدريبية التزامنية وغير التزامنية، بإتباع أن
تقاف الميارات بناء عمى سرعة المتدربيف في التعمـ  لتحقيؽ الأىداؼ التدريبية واا

 ومستوياتيـ الفكرية وظروؼ عمميـ وحياتيـ ومواقعيـ الجغرافية.

 (ٖٕٕٓالعزازي، (

صميـ موقع التدريب القائـ عمى شبكة الحاسب الآلي، وفيو تقوـ المؤسسة التدريبية بت
خاص بيا ولمواد أو برامج معينة ليا، ويتدرب المتدرب فيو عف طريؽ الحاسب الألى 
وفيو يتمكف مف الحصوؿ عمى التغذية المرتدة، وييدؼ إلى جذب المتدربيف الذيف لا 

 يستطيعوف تحت الظروؼ العادية الإستمرار فى برنامج تدريب تقميدي.

 (ٖٕٕٓالشيتي، (
القائـ عمى التكنولوجيا الحديثة لنقؿ المحتوى التدريبي لممتدربيف في نوع مف التدريب 

أي وقت وفي أي مكاف وذلؾ باستخداـ شبكة الإنترنت والوسائط المتعددة الأخرى مثؿ 
 الأقراص المدمجة ولوحات المناقشة والمدونات، ورسائؿ البريد الإلكتروني.

(Mbambo et al., 2023) 

يعتمد عمى إستخداـ وتوظيؼ مختمؼ وسائؿ وتقنيات أسموب حديث ومتطور 
الإتصالات وتكنولوجيا لمعمومات في تقديـ البرامج التدريبية لممتدربيف عف بعد 
لإكساب وتنمية المعارؼ والميارات بطريقة متزامنة أو غير متزامنة، وبشكؿ مرف 

دارية خاصة.  وميسر في كؿ زماف ومكاف عمف ترتيبات تنظيمية واا
 إعداد الباحثة إعتماداً عمى المراجع المذكورة بالجدوؿمف 
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( السابؽ يمكف لمباحثة 2إعتماداً عمى ما تـ عرضو مف تعريفات في الجدوؿ رقـ )
 إستخلاص أىـ النقاط التى تُميز التدريب الإلكتروني فيما يمي:

 :والمكتسبة في  -الموجية نحو العمؿ  -ويقصد بيا انتقاؿ كؿ المعارؼ والميارات  الفعالية
 موقؼ التدريب إلى مواقؼ العمؿ الفعمية دوف ىدر أو فقد.

 :وتشير إلى تنويع وشمولية وترابط خبرات التعمـ مف أجؿ تطوير أفراد المجتمع  الشمولية
 وتوسيع مداركيـ ووعييـ لكؿ ما ىو حديث.

  :مفادىا أف فرص الالتحاؽ بالبرامج التدريبية متوافرة لجميع الفئات الاجتماعية و الإتاحة
والمينية دوف أف تقؼ المعوقات الاقتصادية أو الزمنية أو المكانية أو الموعوعية حائلًب دوف 

 ذلؾ.
 :ويقصد بيا منح المتدربيف حرية اختيار البرامج التدريبية التي تتناسب مع أىدافيـ  الاعتمادية

يركز عمى التعمـ الفردي ليحقؽ النمو الذاتي المتكامؿ عف طريؽ تقديـ برامج وتخصصات و 
 مناسبة لرغبات وحاجات كؿ متدرب.

 :ومفادىا توفير التعمـ مدى الحياة لكافة الأفراد، فالتدريب الإلكتروني متاح في أي  الاستمرارية
 وقت وأي مكاف في عوء حاجات المنظمات أو الأفراد.

 :ويتمثؿ في إعداد البرامج الدورات التدريبية ذات التخصصات والمناىج المتعددة التي  المرونة
تتميز بالمرونة والتطور لمواكبة الحياة العصرية، كما تتميز بكفاءة مدربيا وجودة تجييزاتيا 

 وخدماتيا.
  :ؽ ويقصد بذلؾ مراقبة الجودة النوعية، وعبط الجودة ويمكف أف يتـ ذلؾ عف طري المتابعة

 الإشراؼ المباشر لمييئات الأكاديمية عمى برامج التدريب الإلكتروني.
مف جانب أخر تلبحظ الباحثة مف التعريفات السابقة لمتدريب الإلكتروني أنيا تشترؾ في 
الأىتماـ بالأتصاؿ بيف المُدرب والمُتدربيف رغـ البُعد الجغرافي، ووجود وسائؿ لنقؿ المعمومات مثؿ 

 .. ألخ..والإذاعة والتمفزيوف والحاسب الآلي والإنترنت المواد المطبوعة
ىذا، وتُعرؼ الباحثة التدريب الإلكتروني عمى أنو عبارة عف نظاـ تدريب نشط غير تقميدى 
يعتمد عمى استخداـ مواقع شبكة الانترنت لتوصيؿ المعمومات لممتدرب والإستفادة مف العممية 
التدريبية بكافة جوانبيا دوف الانتقاؿ إلى موقع التدريب ودوف وجود المدرب والمتدربيف في نفس 
الحيز المكاني مع تحقيؽ التفاعؿ ثلبثي الأبعاد )المحتوى التدريبي الرقمي، المتدربيف، المدرب(، 
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دارة العممية التدريبية بأسرع وقت وأقؿ تكمفة. إذ يمثؿ التدريب الإلكتروني أحد أشكاؿ مواكبة  واا
عتماد عمى شبكة المستجدات التكنولوجية التقنية الراىنة فيما يرتبط بعممية التدريب، حيث أف الا

الإنترنت في عممية التدريب يسيـ في تزايد معدلات إنجاز المتدرب ويطور مف اتجاىاتو وشخصيتو 
 المينية.

 خصائص التدريب الإلكتروني: .4
أف أىـ ما يميز التدريب الالكتروني ىو تقديمو لنمط تدريبي جديد متطور يعتمد بصورة أساسية 

ب ىو المتحكـ في العممية التدريبية مف حيث الوقت والمكاف عمى تقنية المعمومات ويجعؿ المتدر 
والمتابعة والتكرار، كما يؤدي التدريب الالكتروني بصورة تمقائية إلى زيادة معدلات التفاعؿ 
والمشاركيف بيف المتدربيف الأمر الذي يعود بالفائدة وبشكؿ أعـ وأشمؿ لمجميع، أما فيما يتعمؽ 

 Kamenez et)عمى وجو التحديد يمكف حصرىا في النقاط التالية: بخصائص التدريب الإلكتروني
al, 2018) 

 :"حيث أتاح  سيولة التدريب في أي مكاف أو زماف التحرر مف "العوائؽ الجغرافية والزمنية
التدريب الإلكتروني إمكانية الحصوؿ عمى المادة التدريبية في أي مكاف وزماف عف طريؽ 

ة مثؿ الحواسيب والكتب الإلكترونية وغيرىا، حيث يتجاوز التدريب الوسائؿ التكنولوجية المتاح
الإلكتروني عبر الإنترنت عاممي الزماف والمكاف، إذ لا توجد عرورة لتواجد المدرب والمتدربيف 

 في نفس المكاف والزماف.
 :حيث تساىـ عممية التدريب الإلكتروني في  تحقيؽ مبدأ المساواة بيف الموظفيف أو العماؿ

قيؽ مبدأ العدالة، وذلؾ لأف ىذه العممية تتعمف الحقوؽ المشتركة لكؿ المتدربيف لمحصوؿ تح
 .عمى التدريب وبطريقة عادلة والذي يختمؼ تماما عف الطرؽ التقميدية لمتدريب

 :يوفر التدريب الإلكتروني إمكانية تحديث المحتوى التدريبي مع  تحديث المحتوى التدريبي
ير فيو، كما يسمح لممدربيف بتطوير المادة التدريبية باستخداـ ظيور أي تطوير أو تغي

 المصادر الإلكترونية والإنترنت.
 :يوفر التدريب الإلكتروني فرص تدريب كبيرة، لذلؾ فيو يسمح بزيادة  فرص تدريب كبيرة

ئج أعداد المتدربيف بشكؿ كبير وسيولة متابعتيـ والتقييـ الفوري والسريع ليـ والتعرؼ عمى النتا
 والأخطاء، كما يسيؿ وصوؿ الآلاؼ لنفس المصدر في نفس الوقت بخلبؼ المصادر الورقية.
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 :حيث أف التنوع في التدريب الإلكتروني في المواد  مراعاة الفروقات الفردية بيف فئة وأخرى
التدريبية وطريقة التدريب والذي يتيح لبعض الموظفيف ممف ليس لدييـ القدرة عمى مواكبة 

الفرصة لمفيـ والتواصؿ مع البقية وذلؾ باستخداـ أبسط الطرؽ وأيسرىا. حيث يشجع  زملبئيـ
 .عمى التعمـ الذاتي مع مراعاة الفروؽ الفردية، بالإعافة إلى دعـ وتعزيز دوافع التعمـ المستمر

 :يتيح التدريب الإلكتروني لأطراؼ عممية التدريب  التغمب عمى عوائؽ التدريب التقميدي
التغمب عمى عوائؽ التدريب التقميدي المختمفة مثؿ العوائؽ المادية والسفر، أو المرض، أو 

 الإعاقة أوترؾ العمؿ وما إلى ذلؾ. كما يقدـ تسييلبت وأساليب تعميمية متنوعة تمنع الممؿ.
 :لتكاليؼ المالية التي تحتاجيا عممية التدريب حيث أف مقارنتو با تقميؿ النفقات المدفوعة

التقميدي فإف منظومة التدريب الإلكتروني تكوف تكمفتيا أقؿ وفي ذات الوقت الفائدة أكبر مف 
خلبؿ تأىيؿ الموظفيف وبطريقة مباشرة مف أجؿ تأدية وظائفيـ بالطريقة المثالية حيث يخفض 

معيشة، وكذلؾ يخفض تكمفة الإنتاج والتوزيع التدريب الإلكتروني تكمفة السفر، والتنقؿ، وال
 .لممواد التدريبية وتكمفة المكاتب والمدربيف إعافة إلى تقميص تكمفة عياع وقت العامميف

 :حيث أف ىناؾ الكثير مف المتدربيف  تجنب تعرض المتدربيف لبعض المواقؼ النفسية الصعبة
درة عمى العطاء أماـ الحعور ممف يعاني مف عغوط نفسية مثؿ الاخفاؽ والخجؿ وعدـ الق

عند استخداـ التدريب التقميدي والذي يفرض عمى المتدرب الحعور الشخصي، عمى العكس 
فإف التدريب الإلكتروني يعطي الحرية التامة في تحديد الوقت لمحعور عبر الوسيمة 

الإلكتروني المستخدمة والذي بدوره يحقؽ الفاعمية في التدريب ليذه الفئة. كما يسمح التدريب 
عبر الإنترنت لممتدربيف بتكرار أنشطة التدريب حسبما يشاءوف دوف حرج وبما يتناسب مع 

 قدراتيـ حتى يتقنوا الميارات التدريبية المطموبة.
( والتي Östlund, C, 2017أيعآ ىناؾ بعض الخصائص الأخرى حسب ما أشار إلييا )

  التدريب الالكتروني والتي تشمؿ:تندرج تحت الامكانيات المتاحة مف جراء إستخداـ 
 .سيولة أستخداـ التدريب الموقع التدريبي مف أيقونات وأشكاؿ وروابط 
  ،التفاعمية بيف العناصر الثلبثة الميمة في التدريب الالكتروني وىي )المدرب

 والموظفيف، والبرامج التدريبية(.
 .سيولة الحصوؿ عمى التدريب طيمة أياـ الاسبوع 
 ب وفؽ الطرؽ التدريبية العديدة والمتنوعة في طرؽ تقديميا.تحقيؽ التدري 
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  الاتصالات والتفاعؿ ىناؾ علبقة" تفاعمية إيجابية بيف المتدربيف والمدربيف" ؛ فيناؾ
إمكانية الاتصاؿ والتفاعؿ الإلكتروني المباشر بيف المدرب والمتدربيف، وكذلؾ إتاحة 

فيما بينيـ مف خلبؿ وسائؿ البريد الإلكتروني،  الفرصة لممتدربيف التفاعؿ الفوري إلكترونياً 
 ومنتديات النقاش وغرؼ الحوار.

  المتدربيف ىـ المتحكميف في العممية التدريبية والتي مف خلبليا والذي يمثؿ دور إيجابي ليـ
فالمتدربيف مشاركيف في العممية التعميمية )تدرب إيجابي(. أما المدرب فيكتفي بتوجيو 

 المتدربيف. 
 ف لممدربيف بالاحتفاظ بالسجلبت الخاصة بالبرامج التدريبية والتي يمكف الرجوع إلييا يمك

عند الحاجة. كما يسمح لممدربيف بالاحتفاظ بسجلبت المتدربيف والعودة ليا في أي وقت 
 .ومف أي مكاف

  تطوير ورفع كفاءة المتدربيف وتحسيف قدراتيـ الذاتية لمتكيؼ مع ىذه التقنيات ويكونوا
ريف في المستقبؿ عمى التعامؿ مع كؿ أنواع التقنيات الحديثة فيو يشجع المتدربيف عمى قاد

الاعتماد عمى النفس والوصوؿ إلى مرحمة بناء المعرفة ذاتياً، وزيادة ثقة المتدربيف في 
  أنفسيـ. 

 أنماط التدريب الإلكتروني:  .5
 التدريب الإلكترونى المتزامف: 

المدرب مع المتدربيف في آف واحد ليتـ الإتصاؿ المتزامف ىو تدريب الكترونى يجتمع فيو 
بالنص أو الصوت أو الصورة، حيث تتوفر عممية التفاعؿ المباشر بينيما مف خلبؿ المحادثة 
الفورية، وىذا الأسموب يعمف مرونة المكاف وليس الزماف، ومف إيجابيات ىذا النوع مف التدريب أف 

المدرب يسيؿ مف عممية التعاوف وتبادؿ الأفكار والحصوؿ مباشرة التفاعؿ المباشر بيف المتدربيف و 
المتزامف يحافظ عمى  عمى التغذية الراجعة مف المتدرب مما يثرى عممية التدريب، كما أف التدريب

قدر مناسب مف القدرة عمى إدارة المتدربيف كوف أف المدرب قادر عمى مشاىدة المتدربيف والتواصؿ 
 (Kimiloglu et al, 2017)باشر معيـ.الشفيي والكتابي الم

( إلى أىـ أدوات التدريب Arkorful, V., & Abaidoo, N, 2015وقد أشار كؿ مف )
 الإلكتروني المتزامف وىي:
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ىي أداة تسمح لممدرب بتقديـ التدريب عف بعد المجموعة مف المؤتمرات السمعية والمرئية  -
شرة، بحيث يمكف لممتدربيف رؤية أو سماع المتدربيف في أماكف جغرافية متباعدة بصورة مبا

 .المدرب بصورة متزامنة وتبادؿ النقاش معو
ىي أداة تسمح بتبادؿ النقاش والدردشة باستخداـ نصوص مكتوبة يتـ  دردشة النص:  -

تبادليا بصورة متزامنة بيف مجموعة مف المشاركيف والمدربيف، وتسمح تمؾ الأداة بالمناقشة 
ات خلبؿ جمسات التدريب، ويمكف لممدرب التحكـ فى صلبحيات المحظية لأحد الموعوع

 .المتدربيف لاستخداـ تمؾ الأداة أثناء التدريب
الفصؿ الإفتراعي ىو تقنية عبر الانترنت تقوـ عمى خمؽ بيئة الفصوؿ الإفتراضية:  -

 تدريبية شبيية ببيئة التدريب التقميدي، ويمكف مف خلبليا أف يقوـ المدرب بتقديـ المادة
في  (White Board) التدربية بالصوت والصورة، واستخداـ ما يسمى بالموحة البيعاء

كتابة الشرح بحيث يشاىد جميع المتدربيف ما يتـ كتابتو عمى ىذه الموحة، كما تسمح ىذه 
 .الأداة لممدرب أف يتبادؿ النقاش مع المتدربيف والتحكـ في مكاف التدريب الإفتراعي

 و Skype برامج مخصصة لمتواصؿ الفورى عبر الانترنت مثؿىي برمجيات التخاطب:  -
Zoom و غيرىا. 

 .وغيرىا Facebook تتمثؿ في شبكات التواصؿ الإجتماعي مثؿ: الشبكات الإجتماعية -
يتـ إستخداـ الأدوات السابقة مف خلبؿ إنشاء قاعة إفتراعية عمى الخط المباشر عبر الشبكة، 

عمميات التزامف بيف المدرب والمتدرب بحيث تعطى نفس الإحساس وىو ما يسمح بإمكانية إحداث 
بالقاعة التقميدية العادية، أو مف خلبؿ التحاور بيف المتدربيف وبععيـ البعض أو بينيـ وبيف 
المدرب بأسموب جماعي مف أماكف مختمفة، حيث تتـ مقابمتيـ معاً مما يسمح ليـ بالمشاركة في 

 بكة، ومراجعة معارفيـ مع بععيـ البعض.نفس الموارد المتاحة عمى الش
 التدريب الإلكترونى غير المتزامف Asynchronous E-Training 

لا يشترط ىذا النوع مف التدريب الإلكترونى إلى وجود المدرب والمتدرب في نفس الوقت 
يرسؿ لمتدريب، فالمتدرب يستطيع التفاعؿ مع المحتوى التدريبي مف خلبؿ البريد الإلكتروني، كأف 

رسالة إلى المدرب يستفسر فييا عف شئ ما ثـ يجيب عميو المدرب في وقت لاحؽ، وىذا التدريب 
غير المتزامف يمكف المدرب مف وعع خطة تدريب وتقويـ عمى موقع التدريب ثـ يدخؿ المتدرب 
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 لمموقع في أي وقت ويتبع إرشادات المدرب في إتماـ التدريب دوف أف يكوف ىنالؾ إتصاؿ متزامف
 مع المدرب.

ومف إيجابيات ىذا الأسموب مف التدريب أف المتدرب يتدرب حسب الوقت المناسب لو وحسب 
الجيد الذي يرغب في إعطائو، كذلؾ يستطيع المتدرب إعادة دراسة المادة والرجوع إلييا إلكترونياً 

راجعة مف  كمما احتاج لذلؾ، أما أىـ السمبيات فيى عدـ استطاعة المتدرب الحصوؿ عمى تغذية
المدرب إلا في وقت لاحؽ، كذلؾ يحتاج المتدرب دائماً إلى تحفيز نفسو لمتدريب وذلؾ لأف معظـ 

 التدريب يقوـ عمى التعمـ الذاتى.
 & ,.Arkorful, Vمف أىـ أدوات التدريب الإلكتروني غير المتزامف وفقاً لكؿ مف )

Abaidoo, N, 2015 :مايمي ) 
بوابات التدريبية ىى الموقع الرسمى لأماكف التدريب عمى تعد ال البوابات التدريبية: -

الانترنت، وتقدـ لممتدربيف مف خلبليا مجموعة مف الخدمات التدريبية مثؿ التسجيؿ 
 .واختيار المادة التدريبية، مع توافر إمكانية المراسمة مع المدرب

ت عبر الانترنت، ىي طريقة يتـ فييا تبادؿ المعمومات والأفكار والخبرا حمقات النقاش: -
ويدير حمقة النقاش أحد الحاعريف، المدرب تبدأ الأسئمة منو ويعمؿ عمى تنظيـ الإجابات 
وتوجيييا بالشكؿ الذي يحقؽ الأىداؼ التدريبية، وغالباً ما تكوف محددة بزمف محدد تغمؽ 

 .بعده ويسمح للؤفراد بالدخوؿ مف وقت الآخر لمشاىدة إجابات الأخريف والتعميؽ عمييا
يعد الويكي نظاماً لمتأليؼ والنشر الجماعي عبر الانترنت، حيث يمكف إتاحة  الويكي: -

الفرصة لجميع الأفراد أو لفئة محددة لممشاركة في كتابة الموعوعات وتعديميا، ويحتفظ 
الويكي بارشيؼ عف التعديلبت التي تمت والأشخاص الذيف قاموا بالتعديؿ، كما يحتفظ 

رجوع إلييا وقت الحاجة، ويمكف استخداـ الويكي في العممية بنسخ مف التعديلبت السابقة لم
 .التدريبية مف خلبؿ العمؿ الجماعي لممتدربيف عمى موعوع محدد

عبارة عف موقع شخصي أو خدمة ممحقة بموقع شخصي، يمكف لمفرد استغلبليا  المدونات: -
مف التعميؽ  في إنشاء المقالات أو وعع الإعلبنات، ويمكف أف يسمح للآخريف أو يمنعيـ

 .عمى ما تـ نشره، مع إمكانية وعع الصور والفيديوىات في المدونة
ىي عبارة عف موقع عمى الانترنت يجمع الأشخاص مف ذوى الإىتمامات  المنتديات: -

المشتركة ليتبادلوا الأفكار والنقاش عف طريؽ إنشاء موعوع مرتبط بالعممية التدريبية مف 
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يقوـ باقى الأععاء بعمؿ تعميقات وردود ومشاركات  قبؿ أحد أععاء المنتدى ومف ثـ
 .لمنقاش مع صاحب الموعوع

حيث يمكف تبادؿ الأخبار والمعمومات بيف المؤسسة التدريبية والمدربيف  البريد الإلكتروني: -
 .والمتدربيف مف خلبؿ خدمة البريد الإلكتروني

 التدريب الإلكترونى المدمج Blended E-Training: 
النوع مف التدريب يتـ الدمج بيف التدريب الشبكي والتدريب غير الشبكي، حيث يدمج في ىذا 

المدرب بيف التدريب التقميدى والتدريب الإلكتروني، ويقصد بو أيعاً التدريب المختمط، أي المزج بيف 
لمدرب أدوار المدرب التقميدى فى القاعة التدريبية التقميدية مع القاعات التدريبية الإفتراعية وا

 (ٕٕٕٓالإلكتروني.)شحاتو، 
يحتاج المدرب فى ىذا الأسموب مف التدريب إلى قدرة عمى التعامؿ مع التكنولوجيا والبرامج 
الحديثة والإتصاؿ بالإنترنت وتصميـ الإختبارات الإلكترونية بحيث يستطيع أف يشرح الموعوع 

عمى روابط تتعمؽ بموعوع التدريب  بالطريقة التقميدية ثـ التطبيؽ العممى عمى الحاسب والإطلبع
الذي يشرحو والبحث عف الجديد والحديث في الموعوع وجعؿ المتدرب يشاركو فى عممية البحث. 

 (ٖٕٕٓ)أحمد وراعي، 
مف خلبؿ ىذا النمط مف التدريب يستفيد المتدرب مف مميزات التدريب الإلكتروني بالإعافة 

ني خلبؿ عممية التدريب وذلؾ مف خلبؿ تواصمو وتفاعمو إلى أنو لا يفقد الجانب الإجتماعي والإنسا
 المباشر مع المدرب.

وترى الباحثة أنو وبالرغـ مف تعدد أنماط التدريب الإلكتروني فلب يوجد أفعمية لنمط عمى 
ختيار  الآخر ولكف نمط التدريب الإلكترونى المستخدـ يتحدد وفقاً للؤىداؼ التدريبية الموعوعة واا

تحقيقيا، فقد يتـ تصميـ البرنامج التدريبي باستخداـ أحد الأنماط أو قد يكوف متعمناً النمط الأنسب ل
 (ٖٕٕٓ)أحمد وراعي،  .الأنماط الثلبثة في ذات الوقت إذا ما تطمبت الأىداؼ التدريبة ذلؾ

 الفرؽ بيف التدريب الإلكتروني والتدريب التقميدي:  .6
يختمؼ التدريب الإلكتروني عف التدريب التقميدي في جوانب متعددة، وتوعح الباحثة في  

 ( التالي أىـ الفروؽ بيف ىذيف النوعيف مف التدريب، وذلؾ كما يمي:ٖالجدوؿ التالي رقـ )
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 ( الفرؽ بيف التدريب الالكتروني والتدريب التقميدي3جدوؿ رقـ )
 التدريب التقميدي الألكترونيالتدريب  نقاط الإختلاؼ

التدريبية  العممية في المتحكـ ىو المتدرب  العممية التدريبية
 . المتدرب بتوجيو يكتفي المدرب أما

 العممية في المتحكـ ىو المدرب 
 لممعمومة الناقؿ التدريبية وىو

 .لممتدرب
 المتدربيف سمبي. دور  دور المتدربيف إيجابي.  دور المتدربيف

المكانية الحدود 
 والزمنية

 التي  بالطريقة المعمومات يتمقى المتدرب
 لو المناسبيف والزماف المكاف في يريدىا

 في مسبقا محدديف والزماف المكاف 
 قاعات التدريب.

المتدربيف  بيف ونشط مستمر تفاعؿ  التفاعؿ
 المتدربيف. بيف قميؿ تفاعؿ  .والمدرب

الوسائؿ المساعدة 
 لمتدريب

 وسائؿ وروابط مف متاح ىو ما كؿ استخداـ 
 . مختمفة لمتدريب أنماط واستخداـ مساعدة

 الوسائؿ مف قميؿ عدد استخداـ 
 . المفظي والاكتفاء بالشرح

 (.ٖٕٕٓالمصدر: بتصرؼ مف الباحثة إعتماداً عمى )الدالي،
( الفروؽ بيف التدريب الالكتروني والتدريب Kamal ET AL, 2016مف جانب آخر حدد )

 في جممة مف النقاط، نذكرىا فيما يمي:التقميدي 
  في التدريب الإلكتروني تدفؽ المعمومات تفاعمي ذو إتجاىيف المدرب والمتدرب بينما في

 التدريب التقميدي ذو إتجاه واحد فقط.
 .التدريب الالكتروني تعاوني بينما التقميدي فردي 
  التدريبية بينما في التدريب المتدربوف في التدريب الالكتروني مشاركوف في العممية

 التقميدي المتدربوف فقط متمقوف لممعمومة.
  في التدريب الالكتروني المتدرب يتمقى المعمومة بالطريقة التي يريدىا في الوقت والزماف

 المحدديف، أما في التدريب التقميدي فالمكاف والزماف محدداف مسبقآ.
 ي اما في التقميدي فالوسائؿ محدودة إستخداـ كؿ ما ىو متاح في التدريب الالكترون

 والاكتفاء بالشرح المفظي.
 .في التدريب الالكتروني التكمفة نسبية أما في التقميدي عالية 
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 أبعاد التدريب الإلكتروني:  .7
 ,Naghavi, M. A)حددت الباحثة أبعاد التدريب الإلكتروني إعتماداً عمى دراسة كؿ مف 

( في )المتطمبات البشرية لمتدريب، والمتطمبات ٕٕٕٓ( )المريخي، ٖٕٕٓ)العزازي،  (2023
المادية والمالية لمتدريب، والمتطمبات الإدارية اللبزمة لمتدريب، والمتطمبات التقنية اللبزمة لمتدريب(، 

 وفيما يمى شرحاً موجزاً عف تمؾ الأبعاد:
  ني:المتطمبات البشرية اللازمة لمتدريب الإلكترو 

لا شؾ أف توافر العنصر البشرى في العممية التدريبية ىو أساس نجاحيا، ولكف في ىذا 
نما بصورة أكثر تطورًا لتتماشى مع  النمط مف التدريب لا يكفي توافره فقط بالصورة التقميدية، واا
 طبيعة العصر الحالي ومستجداتو، وما فَرَعَتْو عميو مف أدوار ومياـ واختصاصات؛ لعماف سير
ىذه العممية التدريبية بكفاءة وفاعمية. حيث إف عممية التدريب الإلكتروني ليست جيدًا فردياً مف 
نما نتاج لجيود جماعية وتعاوف مشترؾ لفريؽ كامؿ قائـ عمى إتماـ ىذه  شخص واحد فقط واا
العممية، والتي تتطمب مف كؿ فرد فييا القياـ بمسؤولية الدور المطموب منو بصورة منظمة، 

 خطّطة عمى أساس عممي، بشكؿٍ يَعْمَف البُعْدَ عف العشوائية والتخبط لدور كؿ منيـ.مُ 
 :المتطمبات المادية والمالية الداعمة لبيئة التدريب الإلكتروني 

ويقصد بيذه المتطمبات كافة ما يدعـ تطبيؽ التدريب الإلكتروني مادياً مف قاعات تدريبية 
روني بنجاح، وتوافر كافة الموارد وتنظيميا، وترشيدىا بشكؿ مجيزة لإتماـ عممية التريب الإلكت

ملبئـ الأىداؼ عممية التدريب الإلكتروني والمحتوى التدريبي الملبئـ، بجانب الدعـ المالي اللبزـ 
 ليا.

 :المتطمبات الإدارية اللازمة لنجاح عممية التدريب الإلكتروني 
موبة مف قبؿ إدارة فعالة لمتدريب الإلكتروني ويُقصد بالمتطمب الإداري ىنا كافة المياـ المط

تسيـ في تحقيؽ أىداؼ الخطوات الأساسية لعممية التدريب الإلكتروني: )تحديد الاحتياجات 
التدريبية لمعامميف، تخطيط وتنظيـ وتقييـ البرامج التدريبية المقدمة ليـ، قياس أثر العائد مف تمؾ 

 عالة(.البرامج، التسويؽ لتمؾ البرامج بصورة ف
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 :المتطمبات التقنية اللازمة لإتماـ عممية التدريب الإلكتروني 
تعد المتطمبات التقنية مُرتكزا أساسيا لبيئة التدريب الإلكتروني، حيث تعد بمثابة العمود 
الفقري لنجاح ىذه العممية التدريبية؛ نظرًا لاختلبؼ طبيعة ىذه البيئة عف غيرىا مف بيئات التدريب 

 والتي تُعد نتاج أجيزة الحاسب الآلي وكافة ممحقاتو.الأخرى، 
 ب( جدارات القيادات الإدارية: 

 مفيوـ جدارات القيادات الإدارية: .1
أسموب الجدارة ىػو مدخػؿ حديث نسبياً لإدارة الموارد البشرية، ارتبط مولده بحؿ مشكمة 

إحدى الوظائؼ الحساسة. كانت صادفتيا وزارة الخارجية الأمريكية تتعمؽ باختبارات القبوؿ لشغؿ 
اختبارات القبوؿ لشغؿ ىذه الوظيفة )عمى دقػة ىذه الاختبػارات وتعقيدىا( غير كافية لعػمؿ اختيػارات 

المتقدميف لشغؿ الوظيفة. حيث ثبت بعد استخداميا سنوات عديدة عدـ وجود علبقة  صحيحة بيف
الفعمي لمناجحيف منيـ )بعد  ى الأداءبيف نتائج اختبارات المتقدميف لشغؿ الوظيفة وبيف مستو 

التعييف( في ميداف العمؿ. لجأت الخارجية الأمريكية إلي الخبير الإداري )ماؾ ماكميلبند( لممساعدة 
في حؿ المشكمة التي تمت صياغتيا عمى الصورة التالية: )إذا لـ تكف تمؾ الاختبارات كافية 

إذاً أف نتعرؼ عمى ذلؾ؟(.)الغامدي،  ؼ يمكننالمتعرؼ عمى ذوي الأداء الطيب قبؿ التعييف، فكي
ٕٕٖٓ) 

طمب )ماؾ ماكميلبند( قائمتيف بأسماء بعض شاغمي الوظائؼ عمى أف تقتصر القائمة 
الأولى عمى أسماء موظفيف المشيود ليـ بالتفوؽ الفعمي )بغض النظر عف نتائجيـ في اختبارات 

دني فقط. ثـ قاـ بعقد دراسة ميدانية بيدؼ التعرؼ المت القبوؿ( بينما تشمؿ الثانية أسماء ذوي الأداء
عمى الخصائص المشتركة التي يتمتع بيا المتفوقوف في العمؿ ولا يتمتع بيا الآخروف. وبذلؾ 

أطمؽ عمييا  استنبط ماكميلبند قائمة الخصائص )الجدارات( التي تميز المتفوقيف عف الباقيف والتي
. وقد توسعت الدراسات بعد ذلؾ في أساليب تبيف الجدارات لاحقاً )نموذج الجدارة( لتمؾ الوظيفة

 (ٖٕٕٓالجدارة( في إدارة الموارد البشرية.)الأشوح،  وتطبيؽ )نماذج
أف تعدد مفيوـ الجدارات قد يعود إلى المعاني المتعددة التي تتعمنيا المفردة نفسيا؛ ذلؾ 

جاىات، والدوافع، وقد يشكؿ الأمر أنيا تشتمؿ عمى الميارات الشخصية، والقدرات والمعارؼ والات
عمى البعض فيطمقوف عمييا الكفاءات أو الميارات مقتصريف عمى عنصر واحد مما تتعمنو 
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الجدارة، إلا أف الجدارات بمفيوميا الواسع، تعطي معنى أشمؿ ليعـ تحت معانيو الكفاءات إلى 
 جانب الخصائص، والسمات والمعارؼ والقدرات الأخرى.

عبر عف السمات الكامنة المتمثمة في مجموع الميارات، والمعارؼ، والقدرات لدى فالجدارات تُ 
الفرد، والتي ليا أثر إيجابي عميو في تحقيؽ التفوؽ. كما يرى الباحث أف مفيوـ الكفاءات قد يكوف 
مرتبطاً بالمتطمبات الوظيفية اللبزمة لمياـ معينة، مما يعني أف مفيوـ الجدارات أوسع بشمولو 

 مبات الوظيفة، وتجاوزه لأبعد مف حدودىا، فيركز عمى الخصائص والقدرات الشخصية كذلؾ.لمتط
حيث أف مفيوـ الجدارات يشير إلى مجموعة الخصائص التي تميز الأشخاص المتفوقيف عف 
غيرىـ في أداء وظيفة ما، فيي تتشكؿ مف صفات وقدرات الفرد الشخصية والفكرية وبما يمتمكو مف 

ت تمنحو صفة التفرد والتميز عف غيره. وىذا المعنى يعطي مفردة الجدارات شمولية معارؼ وميارا
 .أكثر مف المفردات الأخرى

الجدارة لا تعتبر بمثابة مياـ وظيفية محددة، ولكنيا بمثابة معايير أو متطمبات وظيفة، 
تي يتميز بيا ويعتمد في تحديدىا عمى السمات والقدرات والمعارؼ وغيرىا مف مكونات الجدارة ال

الفرد المتفوؽ والتي تمكنو مف تجاوز المعدلات العادية للؤداء مقارنة بزملبئو في العمؿ دوف 
التركيز فقط عمى سمات الموظؼ المتوسط والذي يمتمؾ السمات والميارات التي تجنبو الفصؿ مف 

للؤداء يفيد في متابعة  العمؿ، ويمكف اعتبار ىذه الجدارات التي تميز الفرد المتفوؽ معياراً مرجعياً 
مدى تقدـ الشخص في تحقيؽ مستوى الأداء المطموب، ومساعدة الفرد في إدراؾ مستوى الأداء 

 الذي تتطمبو منو وظيفتو.
إذف فإف الجدارة ىي حزمة معارؼ الشخص النظرية ومياراتو العممية وسموكياتو المعيارية 

اعر مف خلبؿ دراستو فكونت لديو ميارات التي اكتسبيا في الماعي مف خلبؿ خبراتو وفي الح
التعامؿ في المواقؼ الوظيفية المختمفة، بحيث يحقؽ مف خلبليا معدلات أداء متميزة، وبحيث 
تصبح فيما بعد مرجعًا للؤداء المتميز بينما تعرؼ الجدارات القيادية بأنيا مجموعة القيـ والميارات 

المديريف والتي تمكنيـ مف التنبؤ بالسموؾ والتخطيط والقدرات العمنية الممموكة مف قبؿ القادة و 
والتوجيو والتحفيز واحتواء المواقؼ الحرجة بكفاءة وفعالية وصولا لتحقيؽ الأىداؼ بعيدة المدى. 
وتستعرض الباحثة فيما يمي مجموعة مف التعريفات التي تعكس وجيات نظر بعض الكتاب 

 رية، وذلؾ كما يمي:والباحثيف حوؿ مفيوـ جدارات القيادات الإدا
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 ( مفيوـ جدارات القيادات الإدارية مف وجية نظر الكتاب والباحثيف4جدوؿ رقـ )
 المفيوـ الكاتب

(Lan, M. T., & 
Hung, T. H. 2018) 

ىي مجموع ما يمتمكو القائد مف القدرات، والمعارؼ والميارات التي تمكنو مف القياـ 
العادي مقارنة بزملبئو في نفس المجاؿ، وبالدرجة بأداء وظيفي متميز يتجاوز الأداء 

 التي تعزز قدرة منظمتو عمى المنافسة داخؿ السياؽ المحمي والعالمي.

(Ruben, B. D. 
2019) 

ىي السموكيات التي يمتمكيا القائد، والتي تساعده عمى تنفيذ الأعماؿ والمياـ الموكمة 
طاقاتيـ وتعبئة قدراتيـ وتنسيؽ لو بكفاءة وفاعمية، وترشيد سموؾ الأفراد وحشد 

 جيودىـ وتوجيييـ وتنظيـ أمورىـ لتحقيؽ الأىداؼ المرجوة.

)آؿ مداوي ومحمد، 
ٕٕٓٓ) 

ىي مجموعة مف القدرات، والميارات والكفاءات والمعارؼ والخبرات، وميزات شخصية 
أداء أخرى تعد حاسمة ومؤثرة لمقادة والمديريف لمنجاح والتطوير الميني، ولتحقيؽ 

 أفعؿ.

 (Crespo et al. 
2021) 

مجموعة القيـ، والميارات والقدرات العمنية الموجودة لدى القادة والمديريف، والتي 
تمكنيـ مف التنبؤ بالسموؾ والتخطيط والتوجيو والتحفيز واحتواء المواقؼ الحرجة بكفاءة 

 وفعالية وصولًا إلى تحقيؽ الأىداؼ بعيدة المدى.

(Purwanto, A, 2023) 
سمات شخصية معينة، وميارات وقيـ، ومعرفة، وقدرات، وكفاءات تسيؿ قدرة الفرد 

 عمى أداء مياـ قيادية في المنظمة.

 (ٖٕٕٓ)السممي، 
مزيج مف المعرفة والميارات والقدرات وغيرىا مف السمات الشخصية، التي تمزـ 

وتحقيؽ أىداؼ القيادات لمنجاح والتطوير الميني، وتقديـ الأداء بشكؿ أفعؿ، 
 المنظمة بكفاءة وجودة عالية.

 (ٖٕٕٓ)حسف، 
ىي خواص عمنية للؤفراد والمديريف تشير إلى طرؽ لمتصرؼ أو التفكير المنظـ 

 والدقيؽ وتتميز بثباتيا لفترة زمنية معقولة.

 مف إعداد الباحثة إعتماداً عمي المراجع المذكورة بالجدوؿ. المصدر:
( يمكف لمباحثة تعريؼ جدارات القيادات 4تعريفات في الجدوؿ رقـ )وبناء عمى ماسبؽ مف 

بأنيا قيـ وميارات وسموكيات موجودة ومتأصمة لدى القادة والمديريف، وىي تؤثر عمى  الإدارية
سموكياتيـ الإدارية بطريقة إيجابية فتمنحيـ القدرة عمى التصرؼ بحرفية وتميز في المواقؼ الإدارية 

قؽ الأىداؼ المنشودة بما ىو متاح مف إمكانيات وبطريقة تفوؽ الأداء العادي، المختمفة بحيث تح
وىذه الجدارات كما ىو واعح ليا خصوصية وخصائص تميزىا عف غيرىا مف المداخؿ الإدارية 

 الحديثة.
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 فوائد جدارات القيادات الإدارية: .2
إستراتيجية المنظمة  أف نماذج الجدارات ممكف أف تساعد المنظمات أف تحاذي مبادراتيا مع

ككؿ. بمحاذاة الجدارات للئستراتيجية العامة المنظمات يمكف أف توظؼ وتختار موظفيف بشكؿ 
أفعؿ ليا. حيث أصبحت الجدارات طرؽ دقيقة لممنظمات لتمييز ذوي الأداء المتميز عف 

الميارات  متوسطي الأداء أو منحني الأداء، لأف الجدارات تمتد خمؼ قياس الصفات الأساسية أو
المستخدمة لتعريؼ وتقييـ الأداء الوظيفي، بالإعافة إلى التوظيؼ والإختيار نموذج جدارات متيف 
سيساعد في إدارة الأداء، خطط التعاقب الوظيفي والتطوير الوظيفي ىادفة تحسيف مستويات الأداء 

ة السموكية والإختبارات المؤسسى بغية الإختيار لمموارد البشرية يتـ مف إستخداـ المقابمة الوظيفي
حيف الحاجة لفحص المرشحيف لموظيفة بالإعتماد عمى إمتلبكيـ لجدارات الميمة الأساسية لموظيفة 

 (Valickas et al, 2017)والتي تحقؽ المزايا النسبية التالية:
 .توفر صورة كاممة عف إحتياج الوظيفة 
  والحصوؿ عمى الوظيفة.تزيد احتمالية إختيار ومقابمة الأشخاص المحتمؿ نجاحيـ 
  .تقمؿ الفقد )في الوقت والماؿ( في الأفراد الذيف لا يطابقوف توقعات المنظمة 
 .تمكف مف أداء مقابمة وظيفية وعممية إختيار ممنيجة وصالحة 
 .تساعد في التمييز بيف الجدارات ذات القابمية لمتدريب والجدارات صعبة التطوير 

والتطوير بيدؼ تطوير خطط تدريب وتعميـ الأفراد أو لذا نجد أف عمميات التدريب 
مجموعات مف الموظفيف عمى أساس الفجوة بيف الجدارات الوظيفية المطموبة مف الوظيفة والجدارات 

 الوظيفية التي تتـ معالجتيا مف قبؿ الموظؼ في العمؿ.
مف الأفعاؿ  أف عممية تطوير الجدارات ىي سمسمة حياتية متواصمة وليست مرحمية أو مؤقتة

 وردود الأفعاؿ، أنما ىى عممية تنمية بشرية مستمرة أو مستدامة طواؿ فترة عممو في المنظمة. 
 بناء نموذج جدارات القيادات الإدارية: .3

الكثير مف متخصصي الموارد البشرية يوظفوف نموذج جدارات منافس لتقوية كؿ ما يجب 
دا رة الأداء، إلى التدريب والتطوير، إلى خطط التركيز عميو في أداء المواىب مف التوظيؼ واا

التعاقب الوظيفي وأكثر، وأف نموذج جدارات القيادات الإدارية ىو نموذج شامؿ، ووصؼ وظيفي 
دارة الأداء  مبني عمى السموؾ والموظفيف المحتمميف والحالييف ويمكف القادة أف يستعمموه لقياس واا

نشاء خطة تطوير وظيفي.  واا
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التي تقع فييا المنظمات عند إنشاء نموذج جدارات القيادات الإدارية أنيـ أحد أىـ الأخطاء 
يركزوف أكثر مف اللبزـ عمى الوصؼ الوظيفي بدلا مف سموؾ الموظؼ، لذا يتطمب الأمر التركيز 

 (Shet et al, 2017)عمى الجوانب التالية:
 جمع المعمومات عف المياـ والوظائؼ الحالية والمستقبمية. 
 بخبراء مف الخارج لبياف المياـ وعمميات لإستكشاؼ أىـ الجدارات الحالية  الاستعانة

 وكيؼ يتصوروف تغيير مياميـ في المستقبؿ.
 .وعع وتحديد معايير السموكيات لذوي الأداء المتميز 
 .كماؿ النموذج الوظيفي بمنظور جديد  إنشاء ومراجعة )أو تدقيؽ( واا

يادات الإدارية خطوة أخيرة تتعمف الإعلبف عف عندما يتـ الإنتياء مف نموذج جدارات الق
دارة الأداء، والتطوير  كيفية إستخداـ نموذج الجدارات لدعـ المبادرات الحالية مثؿ التوظيؼ، واا

 الوظيفي التعاقب الوظيفي وأي عممية مف عمميات الموارد البشرية في المنظمة.
ت مف إستخداـ الجدارات أف وجود نموذج جدارات لممجموعات والوظائؼ يمكف المنظما

كمعايير التقييـ المرشحيف مف خلبؿ عمميتي الفحص والإختيار وأيعاً الإعلبف والتواصؿ مع 
المرشحيف المحتمميف مف داخؿ المنظمة. حيث أف مف مياـ جدارات القيادات الإدارية تدعيـ عممية 

 (Shet et al, 2017) التوظيؼ والإختيار عف طريؽ:
  عادلة وصحيحة وحسنة النية وغير متحيزه يمكف عمى أساسيا تقييـ توفير معايير

مكانية تنفيذ المياـ المحددة لموظيفة  .جدارات المتقدميف واا
  تحسيف شفافية عممية الإختيار عف طريؽ التواصؿ الواعح لمممارسات التي تجعؿ

 المرشح مناسب لموظيفة.
 ختيار واعحة المع  الـ وذات كفاءة وفعالية عالية.المشاركة في تصميـ عممية توظيؼ واا
  خمؽ الكفاءة مف خلبؿ تقديـ أدوات وعمميات توظيؼ قابمة لإعادة الإستخداـ مثؿ: )بنوؾ

الأسئمة لممقابلبت الشخصية مراجع مرتبو بحسب الجدارة، نماذج مقابلبت مرتبة بحسب 
 سبقا(.الوظيفة في المنظمة، نماذج لتقمص الأدوار ومحاكاة العمؿ إختبارات معدة م

  توفير معايير صريحة وشفافة لإعطاء المرشحيف ردود فعؿ عف أدائيـ في عممية
 الإختيار لإدارجيا عمف خطة التطوير المستقبمية.
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  توفير معايير لتقييـ عممية الإختيار بربط نتائج عممية الإختيار مع تقييـ الأداء المبني
 عمى الجدارة.

متوظيؼ والإختيار عمى أساس الجدارة تتضمف وىناؾ محصمة مف بعض النماذج السائدة ل
 (Dai et al, 2011)التالي:
 :نموذج يعد لتحديد الكيفية التي تنعكس عمييا الجدارات  إشعارات متطمبات الوظيفة

إشعارات بخصوص الوظائؼ التي ستملب. وعندما يكتمؿ نموذج الجدارات يجب تعميف 
 تنبيو بسيط لكؿ أنواع الوظائؼ.

  تطوير نماذج مقابلبت وأدلة فحص مرجعي لكؿ نوع  المقابلات والفحص المرجعي:أدلة
مف الوظائؼ تتعمف تعميمات وطريقة تقييـ. وتكوف متوفرة لمدراء التوظيؼ ومستشاري 

 الموارد البشرية.
 :يسمح لمموظؼ المتقدـ لتوثيؽ خبراتو  سجؿ متابعة الموظؼ المعتمد عمى الجدارات

نجازاتو المتعمقة  بالجدارة المطموبة لموظيفة داخؿ المنظمة عند اكتماليا، يقوـ شخص واا
مدرب عمى تقييـ مدى ثبوت الجدارة المطموبة في المثاؿ المكتوب بإستخداـ معايير موحدة 
في العادة، يقدـ المرشح الموظؼ مرجع يمكنو المصادقة عمى صحة الأمثمة المقدمة. 

لتوظيؼ واىداؼ أخرى )مثاؿ: تحميؿ فجوة يمكف أف تستخدـ النتائج كجزء مف عممية ا
 الجدارات لمتعمـ والتطوير إدارة التعاقب، وتخطيط الموارد البشرية(.

 :ىناؾ طرؽ أخرى مختمفة لمتقييـ المعتمد عمى  طرؽ تقييـ أخرى معتمدة عمى الجدارات
الجدارات يمكف إستخداميا في عممية الإختيار مف عمنيا الإختبارات الجاىزة، لعب 

دوار أو المحاكاة لحالات يواجييا الموظؼ عند تصميـ وتطبيؽ أي منيجية مف الميـ الأ
 جدا أف تكوف يمكف الدفاع عنيا )أي أنيا موثوقة ونزيية وصحيحة وغير منحازة(.

وترى الباحثة أف عمى المدراء أف يكوف لدييـ معرفة وميارة لتطبيؽ منيجيات التقييـ المبني 
في الأعمى لموصوؿ إلى عممية إختيار صالحة. وبالمقابؿ عمى الموظفيف عمى الجدارات المذكورة 

أف يكونوا قادريف عمى المشاركة بفاعمية في إعطاء صورة دقيقة العممية الجدارات أخيراً عمى 
المدراء ومدراء الموارد البشرية أف يكونوا قادريف عمى تقديـ عممية إختيار ذات كفاءة وفاعمية عالية 

ثوقة ونزيية وصحيحة وغير منحازة( كؿ ىذا يتطمب تدريب موجو وبرامج تحعيرية )أي أنيا مو 
 لمتأكد أف كؿ المعنييف بالأمر لدييـ الميارات المطموبة.



 

 م                        0202اكتوبر                                     تحارية        المجلة العلنية للبحوث ال                                      ) الجزء الاول ( العدد الرابع   

 

 

 
67 

 أىمية الجدارات القيادية:  .4
لمجدارات القيادية أىمية بارزة لممنظمات ذلؾ أنيا تساعدىا في التعامؿ مع المتغيرات 

تجددة؛ حيث تساعد الجدارات القيادية عمى استثمار المعارؼ والميارات المتزايدة، والمتطمبات الم
والقدرات التي يمتمكيا الأفراد، مما يساعد في الوصوؿ إلى الأىداؼ المنشودة. ونذكر أىمية جدارات 

 (Giles, S, 2016)القيادات الإدارية في النقاط التالية:
  .عداد وتأىيؿ الأفراد لمياـ القيادة  تحديد استراتيجيات تطوير القيادات، واا
  .تمكيف المنظمة مف استثمار قدرات الأفراد وتطويرىا بطريقة منظمة 
 .توفير المعمومات اللبزمة لاتخاذ القرارات الاستراتيجية داخؿ المنظمة 
 المنظمة. توفير المزيد مف بيانات التخطيط، وربطيا بالتنمية وأىداؼ 
 تبسيط الأنشطة القيادية والعمميات الإدارية بالمنظمة، مع توفير إطار مشترؾ لمعمؿ. 

وتؤدي الجدارات القيادية دوراً ميماً في إدارة أنشطة الموارد البشرية، مف خلبؿ التخطيط 
أداء والمتابعة وتحديد فجوة الجدارات بيف ما ىو مطموب، وما ىو موجود، إعافة إلى قياس مستوى 

دارة مخزوف المعارؼ والميارات والاتجاىات لدييـ، وفي إعداد خطط التطوير الميني ليـ.  الأفراد، واا
أف أىمية الجدارات القيادية تكمف في كونيا تزود المسؤوليف بالميارات المعرفية والسموكيات 

خطط تطوير  والقدرات المطموبة لمقابمة احتياجات اختيار الموظفيف، كما تساعدىـ عمى صياغة
الأفراد وفرؽ العمؿ، مف أجؿ تقميؿ الفجوة في الأداء مف خلبؿ تطوير الجدارة التي تدعـ استراتيجية 

 (Ruben, B. D, 2019)المنظمة.
وبناءً عمى ما سبؽ، يمكف القوؿ بأف المنظمات اليوـ بحاجة إلى استثمار الجدارات القيادية 

دور ميـ في تمكيف الأفراد ودعميـ لتحقيؽ الرؤى وأىداؼ لدى القادة والمديريف؛ لأف الجدارات ليا 
المنظمة، والوصوؿ لمتميز والتفوؽ مف خلبؿ أداء الأعماؿ والمياـ بشكؿ متقف ومتفرد شأنو أف يركز 
الجيود ويقمص التكمفة التي قد تفرعيا متطمبات تطوير وتأىيؿ وتدريب الأفراد كما تسيـ الجدارات 

 فكار الجديدة، وتحفيز الإبداع لدى الأفراد، مما يعزز فرص النمو، والتميز.القيادية في استخراج الأ
 أبعاد جدارات القيادات الإدارية: .5

قد حددت الباحثة أبعاد جدارات القيادات الإدارية إعتماداً عمى نموذج منظمة التعاوف 
اً يتكوف ( إطاراً عامٕٗٔٓ، حيث قدمت ىذه المنظمة في عاـ ) (OECD)الاقتصادي والتنمية 

مف ثلبثة نماذج لمجدارات، كؿ نموذج يناسب فئة مف الوظائؼ؛ منيا نموذج لموظائؼ القيادية 
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ويتكوف نموذج  .العميا، ونموذج لوظائؼ المحمميف والباحثيف، ونموذج لموظائؼ الإدارية والكتابية
 :حو التاليالوظائؼ القيادية العميا مف أربع عشرة جدارة موزعة عمى ثلبث مجموعات عمى الن

  :تتعمف خمس جدارات ىي: )القدرات التحميمية، التركيز الجدارات المرتبطة بتحقيؽ النتائج
عمى الإنتاج، التفكير المرف، القدرة عمى إدارة الموارد بكفاءة وفاعمية، القدرة عمى تكويف فرؽ 

 العمؿ وقيادتيا بفاعمية(.
  :جدارات، ىي: )التركيز عمى  وتتعمف خمس الجدارات الاجتماعية وبناء العلاقات

العميؿ، الحساسية الدبموماسية، القدرة عمى التأثير،  القدرة عمى التفاوض، المعرفة 
 التنظيمية(.

  :وتتعمف أربع جدارات، ىي: )القدرة عمى تنمية المواىب، القدرة الجدارات الاستراتيجية
 عمى توجيو المنظمة، القدرة عمى بناء شبكة علبقات(. 

 الدراسة الإستطلاعية:ثانياً: 
 نبذة عف الييئة القومية لمبريد محؿ الدراسة: .1

الييئة القومية لمبريد ىي ىيئة اقتصادية اجتماعية تسيـ بشكؿ مباشر في تحقيؽ خطط 
خدمات عديدة يمكف لممواطف استغلبليا  الدولة الرامية إلى تحقيؽ التنمية، وذلؾ مف خلبؿ تقديمو

وتتنوع ىذه الخدمات بيف خدمات حكومية، وخدمات بريدية، وخدمات بأسيؿ الطرؽ الممكنة، 
   مجتمعية بالإعافة إلى الخدمات المالية.

البريد المصري أحد أعرؽ وأىـ المؤسسات الخدمية والمجتمعية في مصر منذ أكثر مف 
والحكومية لما عاـ ، ويعد البريد المصري حالياً أىـ  مقدـ  لمخدمة البريدية والمالية والمجتمعية ٓ٘ٔ

لو مف انتشار عمى مستوى مختمؼ محافظات مصر ويعد أحد أذرع الدولة لتنفيذ خدماتيا في ظؿ 
التحوؿ الرقمي والشموؿ المالي وذلؾ لتقديـ الخدمات بشكؿ اسيؿ والتيسير عمي المواطنيف مف 

 فرع عمي مستوي الجميورية. ٕٓٓٗخلبؿ اكثر مف 
وأعرقيا، وفى  مصر ـ( ىو واحد مف أقدـ مؤسسات٘ٙٛٔعاـ ) وقد تأسس البريد المصري

( صدر قرار رئيس الجميورية بإنشاء الييئة العامة لمبريد لكي تحؿ محؿ ىيئة البريد؛ ٜٙٙٔعاـ )
( لسنة ٜٔ( بنظاـ البريد المصري، كما صدر القانوف رقـ )ٜٓٚٔ( لسنة )ٙٔوصدر القانوف رقـ )

تحؿ محؿ الييئة العامة لمبريد عمى أف تتبع وزارة ( بإنشاء الييئة القومية لمبريد كي ٕٜٛٔ)
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( أنشئت وزارة الاتصالات والمعمومات لتتولى الإشراؼ عمى الييئة ٜٜٜٔالمواصلبت، وفى عاـ )
 القومية لمبريد والشركة المصرية للبتصالات والمعيد القومي للبتصالات.

( دولة ساىمت في تأسيس الاتحاد البريدي العالمي عقب مؤتمر ٕٕوتعتبر مصر مف بيف )
( واختيرت ععواً في ىذا الاتحاد، كما أسيمت بدور فاعؿ أيعاً في تأسيس كؿ مف ٗٚٛٔ)

 الاتحاد البريدي العربي والاتحاد البريدي الأفريقي. 
 الدراسة الإستطلاعية الميدانية  .2

مفردة(؛ بيدؼ التعرؼ عمى  ٓ٘دراسة استطلبعية ميدانيةٍ، قوامُيا ) قامت الباحثة بإجراء
المشكلبت الواقعة في الييئة القومية لمبريد، وتكويف فكرة مبدئية عف المشكمة محؿ الدراسة، حيث تـ 
إجراء مقابلبت شخصية مبرمجة )موحدة الأسئمة( عمى عينة عشوائية طبقية مف العامميف في الييئة 

ستويات الإدارية الثلبثة )الإدارة العميا، الإدارة المتوسطة، الإدارة التنفيذية(؛ وكانت مف مختمؼ الم
الأسئمة تدور حوؿ، ما مدى أدراكيـ عف أبعاد التدريب الإلكتروني، وما مدى أدراكيـ لأبعاد جدارات 

 ة.القيادات الإدارية، وىؿ يمكف لمتدريب الإلكتروني مف تحسيف جدارات القيادات الإداري
توصمت الباحثة مف خلاؿ الدراسة الاستطلاعية إلى بعض الظواىر التي يمكف ذكرىا  وقد

 عمى النحو الآتي: 
 % مف العينة المبحوثة ليس لدييـ المعرفة الكاممة بجدارات القيادات الإدارية.٘ٙ .ٔ
% مف العينة يروا أف الشركة قامت بتفعيؿ برامج التدريب الإلكتروني أثناء جائحة ٓٛ .ٕ

 ونا.كور 
% مف العامميف عمى أف التدريب الإلكتروني يُمكف أف يحسف جدارات القيادات ٓٗوافؽ .ٖ

 الإدارية. 
 مشػػكػمػػة الدراسةثالثاً: 

إف عرورة الاىتماـ بتنمية ميارات العنصر البشري بالييئة القومية لمبريد وتوفير التدريب 
بالييئة وتنفيذ الخطط الطموحة ليا يرتكز الإلكتروني الاحترافي ليـ عمي رأس أولوياتو لأف النيوض 

عمي تدريب وتأىيؿ العامميف بيا، والتركيز عمى بناء الفكر القائـ عمى المنيجية والفكر المؤسسي، 
وتكويف فرؽ العمؿ التي تطبؽ مفاىيـ العمؿ الجماعي لخدمة أىداؼ مؤسساتيا والارتقاء بالعامميف 

بناءاً عمى الدراسة الثاني وتنمية جداراتيـ القيادية. و بيا، مما ينعكس عمى بناءاً قيادات الصؼ
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 دور التدريب الإلكتروني في تهنية جدارات القيادات الإدارية 

 دراسة ميدانية على الهيئة القومية للبريد بمديهة القاهرة
 

الأستطلاعية الميدانية التى قامت بيا الباحثة، بالإضافة للاطلاع عمى مجموعة مف الدراسات 
 السابقة، يمكف لمباحثة صياغة مشكمة الدراسة في التساؤلات التالية:

 ما مدى إدراؾ العامميف لأبعاد التدريب الإلكتروني في الييئة القومية لمبريد؟  .1
 ىؿ تتوافر أبعاد جدارات القيادات الإدارية في الييئة القومية لمبريد؟  .2
ىؿ يمكف أف يساىـ التدريب الإلكتروني بأبعاده في تحسيف جدارات القيادات الإدارية بأبعادىا  .3

 في الييئة القومية لمبريد؟ 
 رابعاً: أىداؼ الدراسة

 سعت الدراسة الحالية لتحقيؽ الأىداؼ الآتية:  
 واقع تطبيؽ أبعاد التدريب الإلكتروني في الييئة القومية لمبريد. عمى التعرؼ  .ٔ
التعرؼ عمى مدى إدراؾ العامميف لمفيوـ جدارات القيادات الإدارية وأبعادىا في الييئة القومية  .ٕ

 لمبريد.
 التدريب الإلكتروني في تحسيف جدارات القيادات الإدارية في الييئة القومية لمبريد.أختبار دور  .ٖ
ؿ إلى بعض النتائج والتوصيات مف خلبؿ الدراسة التطبيقية التى تعمؿ عمى تحقيؽ   .ٗ التوصُّ

أقصي أستفادة ممكنة مف تطبيؽ التدريب الإلكتروني ودوره في تحقيؽ جدارات القيادات 
 ة القومية لمبريد. الإدارية في الييئ

 خامساً: أىػػمػػيػػػة الدراسة
 أىمية الدراسة مف المنظور العممي تتمثؿ في: .1

عمى الرغـ مف تعدد الأبحاث والدراسات السابقة الأجنبية والكتب التي تناولت موعوع  
ة تفتقر التدريب الإلكتروني وجدارات القيادات الإدارية كلبن عمى حدة: فإف الدراسات السابقة العربي

إلى ما يجمع بيف الموعوعيف معاً عمى حد عمـ الباحث، وىذا ما يزيد مف أىمية الدراسة الحالية 
مف خلبؿ الربط بيف التدريب الإلكتروني وجدارات القيادات الإدارية. كما أف موعوع جدارات 

لميتميف بيذا القيادات الإدارية يُعَد مف أحد أىـ الموعوعات التي حظيت باىتماـ بالغ مف قبؿ ا
المجاؿ، وكذلؾ موعوع التدريب الإلكتروني، في حيفٍ أف كلبن منيما يُعتبر مف أىـ مقاييس تقدـ 
المنظمات والعامميف فييا. ولذلؾ فأىمية الدراسة مف المنظور العممي تتمثؿ في أف الدراسة الحالية 

ؿ، ومف ثـ فسوؼ تثُْري سوؼ تكوف امتدادا لمدراسات السابقة التي تمت مف قبؿ في ىذا المجا
 المكتبة العربيةَ في ىذا المجاؿ الخصب.
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 الأىمية التطبيقية: .2
اتفقت الييئة القومية لمبريد، مع شركة فيزا العالمية عمى تدريب ورفع كفاءة الموظفيف 
العامميف في مكاتب البريد، التي يجرى تطويرىا حالياً وامدادىـ بالخبرات والمعمومات الخاصة 

مف  ٕٓٓويتعمف الاتفاؽ قياـ شركة فيزا بتدريب نحو  .فع الالكتروني والتثقيؼ الماليبمجاؿ الد
موظفي مكاتب البريد التي تـ تطويرىا كمرحمة أولى عمى أف يتعمف التدريب المعمومات الأساسية 
عف صناعة المدفوعات الالكترونية والمنتجات، وأدوات الدفع المختمفة المتاحة في السوؽ المصري 

ر البريد المصري، كما يتعمف التدريب اطلبع موظفي البريد عمى أحدث الاتجاىات العالمية عب
 .في مجالات المدفوعات الرقمية وأىمية الإبداع في تحقيؽ الشموؿ المالي

أف تنفيذ التدريب الإلكتروني ييدؼ لتطوير اداء العامميف بالييئة ليتمكف البريد المصري مف 
ع خدماتو المالية والبريدية لعملبئو سواء عمى المستوي المحمي أو الإقميمي المنافسة في تقديـ جمي

 .وفقاً لأحداث المعايير الدولية
يذكر أف الييئة القومية لمبريد، قد شارفت عمى الانتياء مف تطوير وميكنة نظـ العمؿ في 

المحافظات،  مكتب بريد عمى مستوى الجميورية تمثؿ المكاتب الرئيسية والمفصمية في ٕٓٗنحو 
وتطوير نظـ العمؿ بيا وميكنتيا بالكامؿ، وعمى التوازي تأتى ىذه الشراكة لتغطية الجانب الأىـ في 
منظومة التطوير وىو تنمية ميارات وتدريب العامميف بالييئة القومية لمبريد الذيف يمثموف العمود 

ـ العالمية في مجاؿ العمؿ الفقري لمنظومة العمؿ في الييئة لخمؽ كوادر مؤىمة عمى أحدث النظ
البريدي، وتقديـ الخدمات البريدية والمجتمعية المتكاممة التي تمبي متطمبات المواطنيف والمجتمع، 
بالإعافة الى الاستفادة مف الخبرات العالمية وتطوير العمؿ في مكاتب البريد بما ينعكس إيجاباً 

 .عمى نوعية الخدمات المقدمة لممواطنيف
 متغيرات الدراسةسادساً: 

 :)تناولتػو الباحثػة مػف خػلبؿ الأبعػاد التاليػة: )المتطمبػات  التدريب الإلكتروني )متغير مسػتقؿ
البشػػرية اللبزمػػة لمتػػدريب، المتطمبػػات الماديػػة والماليػػة اللبزمػػة لمتػػدريب، المتطمبػػات الإداريػػة 

 .Naghavi, M)اللبزمة لمتدريب، المتطمبات التقنية اللبزمة لمتدريب(، تماشياً مع  كؿ مف 
A, 2023)  ،حجازي(ٕٕٓٔ) 
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 تناولتو الباحثة مف خلبؿ الأبعاد التاليػة: )الجػدارات  لقيادات الإدارية )متغير تابع(:جدارات ا
المرتبطػػػة بتحقيػػػؽ النتػػػائج، الجػػػدارات الاجتماعيػػػة وبنػػػاء العلبقػػػات، الجػػػدارات الاسػػػتراتيجية( 

 (ٖٕٕٓوذلؾ وفقا لػ )العريفي، 
 ( الآتي:ٔبالشكؿ رقـ )بناء عمى ذلؾ يصبح النموذج الخاص بمتغيرات الدراسة كما ىو موعح 

 سابعاً: فروض الدراسة
في عوء نتائج الدراسات السابقة وفي إطار نتائج الدراسة الإستطلبعية ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة 

  يمكف صياغة الفروض عمى النحو التالي:
  الفرض الرئيس:

المتطمبات "يوجد تأثير جوىري لمتدريب الإلكتروني بأبعاده )المتطمبات البشرية لمتدريب، 
المادية والمالية لمتدريب، المتطمبات الإدارية اللازمة لمتدريب، المتطمبات التقنية اللازمة لمتدريب( 
عمى تحسيف جدارات القيادات الإدارية بأبعادىا )الجدارات المرتبطة بتحقيؽ النتائج، الجدارات 

لقومية لمبريد" ويتفرع مف ىذا الاجتماعية وبناء العلاقات، الجدارات الاستراتيجية( في الييئة ا
 الفرض الفروض الفرعية التالية:

  يوجد تأثير جوىري لمتدريب الإلكتروني بأبعادىا )المتطمبات البشرية لمتدريب، والمتطمبات
المادية والمالية لمتدريب، والمتطمبات الإدارية اللبزمة لمتدريب، والمتطمبات التقنية اللبزمة 

جدارات القيادات  كأحد أبعادالجدارات المرتبطة بتحقيؽ النتائج لمتدريب( عمى تحسيف 
 الإدارية.
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  يوجد تأثير جوىري لمتدريب الإلكتروني بأبعادىا )المتطمبات البشرية لمتدريب، والمتطمبات
المادية والمالية لمتدريب، والمتطمبات الإدارية اللبزمة لمتدريب، والمتطمبات التقنية اللبزمة 

جدارات القيادات  كأحد أبعادالجدارات الاجتماعية وبناء العلاقات تحسيف  لمتدريب( عمى
 الإدارية.

  يوجد تأثير جوىري لمتدريب الإلكتروني بأبعادىا )المتطمبات البشرية لمتدريب، والمتطمبات
المادية والمالية لمتدريب، والمتطمبات الإدارية اللبزمة لمتدريب، والمتطمبات التقنية اللبزمة 

 جدارات القيادات الإدارية. كأحد أبعادالجدارات الاستراتيجية دريب( عمى تحسيف لمت
 ثامناً: منيجية الدراسة

لتحقيػػػؽ اىػػػداؼ الدراسػػػة واختبػػػار فروعػػػيا اعتمػػػدت الباحثػػػة عمػػػى المػػػنيج الوصػػػفي التحميمػػػي،      
المصادر التاليػة: ولتكويف الإطار النظري الخاص بالدراسة، قامت الباحثة بالإطلبع عمى المتاح مف 

الكتػػب والمراجػػع العربيػػة والأجنبيػػة، والرسػػائؿ العمميػػة المنشػػورة وغيػػر المنشػػورة، والمقػػالات والػػدوريات 
 المتخصصة والنشرات، وشبكة الإنترنت.

 مجتمع وعينة الدراسة: .1
 مجتمع الدراسة:   .أ 

يشمؿ مجتمع الدراسة جميع العامميف بالمستويات الإدارية الثلبثة )الإدارة العميا، الإدارة  
( ٕٓٓٗ( عامؿ في )ٜٜٖٓٙالمتوسطة، الإدارة التنفيذية(، في الييئة القومية لمبريد، وعددىـ )

 ي: ( مجتمع الدراسة، وذلؾ كما يم٘مكتب في جميع أنحاء الجميورية. ويوعح الجدوؿ التالي رقـ )
 عدد العامميف في الييئة القومية لمبريد  –( مجتمع الدراسة 5جدوؿ رقـ )

 العدد المستوى الإداري 
 161 الإدارة العميا

 738 الإدارة المتوسطة
 38791 الإدارة الإشرافية
 ٜٜٖٓٙ الإجمالي

القومية لمبريد،  مف إعداد الباحثة بالاعتماد عمى الإدارة العامة لمشئوف الإدارية، الييئةالمصدر: 
ٕٕٖٓ. 
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 عينة الدراسة: .ب 
   تشير عينة الدراسة إلى المفردة التي توجو إلييا قائمة الاستقصاء؛ للئجابة عمييا، ومف ثـ

فإف وحدة المعاينة في ىذه الدراسة ىي العامميف بالمستويات الإدارية الثلبثة في الييئة 
 القومية لمبريد.

 البحث تمثيلًب جيداً، فقد كاف أنسب اختيار لنوع  لكي تكوف عينة الدراسة ممثمة لمجتمع
المتناسبة مع  Stratified Random Samplingالمعاينة ىو المعاينة العشوائية الطبقية 

حجـ طبقات مجتمع البحث، وقد تـ تحديد حجـ العينة التي تـ إجراء الدراسة الميدانية 
 (ٜٕٓٓعمييا؛ استنادا إلى المعادلة الآتية: )أبو جمعة، 

 % ( . ٜ٘% (، وحدود  ثقة )  ٘عند مستوى معنوية ) 
 

   
 

 حيث إف:
 ف =  حجـ العينة المطموب.  -
 % ( لمحصوؿ عمي أكبر لمعينة .  ٓ٘ح = )  -
،حيث ب = أقصي خطأ مسموح بو: )الفرؽ بيف النسبة في مجتمع  ٜٙ.ٔ÷ أ = ب  -

 (. ٜ٘.ٓالبحث  والنسبة في العينة عند مستوس ثقة ) 
 بتطبيؽ المعادلة: 

 
 

 
 مفردة 383اذاً )ف(= 

اعتمدت الباحثة عمى أسموب الإستقصاء في جمع البيانات الخاصة بالدراسة، مف خلبؿ  .ج 
عداد قائمة استقصاء في عوء العديد مف الدراسات التي تعمنتيا أدبيات  تصميـ واا

حدات المعاينة الدراسة، مع إجراء تعديلبت تتناسب مع مجاؿ التطبيؽ، بحيث توجو إلى و 
الخاصة بالعينة، لمحصوؿ عمى البيانات اللبزمة لمتحقؽ مف الفروض، والوصوؿ إلى 

 أىداؼ الدراسة، وىي مكونة مف ثلبثة أقساـ، يمكف توعيحيا فيما يمي:
 :وتشمؿ كؿ مف: يختص بالخصائص الديموغرافية لمعامميف  القسـ الأوؿ 
 النوع )فئتيف(. -

( ح – 1) ح 

( ح – 1) ح 

ن
2أ+ 

=ن  

( ح – 1) ح 

( ح – 1) ح 

ن
2أ+ 

=ن  
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 فئات(. ٗالعمر ) -
 فئات(. ٖالإداري )المستوى  -
 فئات(. ٖالمستوى التعميمي ) -
 فئات(. ٖسنوات الخبرة ) -
 :يخػػػػتص بقيػػػػاس إدراؾ العػػػػامميف التػػػػي شػػػػممتيـ عينػػػػة الدراسػػػػة لمتػػػػدريب  القسػػػػـ الثػػػػاني

( عبػػػارات، شػػػممت الأبعػػػاد الأربعػػػة لمتػػػدريب الإلكترونػػػي، ٜٕالإلكترونػػػي؛ ويتكػػػوف مػػػف )
 وذلؾ كما يمي:

 (.X9إلى  X1( عبارات )العبارات مف ٜويتكوف مف ) المتطمبات البشرية لمتدريب -
إلػػى  X10( عبػػارات )العبػػارات مػػف ٙالمتطمبػػات الماديػػة والماليػػة لمتػػدريب ويتكػػوف مػػف ) -

X15.) 
إلػػى  X16( عبػػارات )العبػػارات مػػف ٛالمتطمبػػات الإداريػػة اللبزمػػة لمتػػدريب ويتكػػوف مػػف ) -

X23.) 
إلػػػى  X24( عبػػػارات )العبػػػارات مػػػف ٙ) المتطمبػػػات التقنيػػػة اللبزمػػػة لمتػػػدريب ويتكػػػوف مػػػف -

X29.) 
 :لجػدارات يخػتص بقيػاس مػدى إدراؾ العػامميف الػذيف طبقػت عمػييـ الدراسػة  القسـ الثالث

( عبػػػارة، شػػػممت الأبعػػػاد الثلبثػػػة لجػػػدارات القيػػػادات ٘ٔ؛ ويتكػػػوف مػػػف )القيػػػادات الإداريػػػة
 الإدارية، وذلؾ كما يمي:

 (.y5إلى  y1( عبارات )العبارات مف ٘وف مف )الجدارات المرتبطة بتحقيؽ النتائج ويتك -
إلػػى  y6( عبػػارات )العبػػارات مػػف ٘الجػػدارات الاجتماعيػػة وبنػػاء العلبقػػات ويتكػػوف مػػف ) -

y10.) 
 (.y15إلى  y11( عبارات )العبارات مف ٘الجدارات الاستراتيجية ويتكوف مف ) -
  ( ٖ٘ٗالاسػتجابة عمػى )تـ تفريغ قوائـ الاستقصاء الصػالحة لمتحميػؿ وتكويػدىا، حيػث تػـ

%(، ثػـ تػـ تشػغيؿ ٘ٛ(، وىو ما يمثؿ نسبة اسػتجابة )ٖٕٖأستمارة وكاف الصالح منيا )
( SPSS–Version 26وتحميؿ البيانات الأولية التي تـ تجميعيا بالاستعانة ببرنامجي )

(AMOS–Version 25  .) 
ختبار الفروض:  تاسعاً: الدراسة التطبيقية وا 

إختبػار فػروض  التحميؿ الإحصائي، يمي ذلؾتتناوؿ الباحثة في ىذا الجزء تحميؿ وتفسير نتائج 
 الدراسة، ثـ عرض ومناقشة نتائج الدراسة. 

 : التحميؿ العاممي التوكيدي لمتغيري الدراسة. 1
أف التحميؿ العاممي التوكيدي ىو أحد أشكاؿ النمذجة الييكمية   Golob (2001)يوعح

Structural modeling  والتي تمثؿ مدخلًب لتحميؿ البيانات الموجية بنظرية معينة. وتتعمف
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 ابو شحاتهد / ثناء معوض على     
 

 دور التدريب الإلكتروني في تهنية جدارات القيادات الإدارية 

 دراسة ميدانية على الهيئة القومية للبريد بمديهة القاهرة
 

مجموعة متنوعة مف النماذج الرياعية والتي ليا قابمية التعامؿ مع أعداد كبيرة مف المتغيرات 
، وكذلؾ Dependent variablesوالمتغيرات التابعة  Independent variablesالمستقمة 
 (.ٜٕٔٓ)عواد،  Manifest variablesع المتغيرات المشاىدة التعامؿ م

لمقاييس  Validityومعامؿ الصدؽ  Reliabilityكما قامت الباحثة بحساب معامؿ الثبات 
أبعاد متغيري الدراسة. وثبات المقياس يشير إلى مدى استقرار عبارات قائمة الاستقصاء وعدـ 

سوؼ تعطي نفس النتائج تقريباً باحتماؿ مساوي لقيمة  تناقعيا مع نفسيا، أي أف قائمة الاستقصاء
معامؿ الثبات إذا أعيد تطبيقيا عمى عينة أخرى مف نفس المجتمع وبنفس الحجـ. ولإجراء اختبار 

وىو معامؿ  Cronbach`s Alphaالثبات لمعبارات الواردة بقائمة الاستقصاء تـ استخداـ معامؿ 
د الصحيح. فإذا لـ يكف ىناؾ ثباتاً عمى الإطلبؽ فإف قيمة ىذا يأخذ قيماً تتراوح بيف الصفر والواح

المعامؿ سوؼ تكوف مساوية لمصفر، بينما إذا كاف ىناؾ ثباتاً تاماً فإف قيمة ىذا المعامؿ سوؼ 
ليقترب مف  Cronbach`s Alphaتكوف مساوية لمواحد الصحيح. أف أي زيادة في قيمة معامؿ 

ى الثبات بما يعكس نتائج العينة عمى المجتمع محؿ الدراسة. عمماً الواحد الصحيح تعني زيادة مستو 
يعطي مؤشراً قوياً لمحكـ عمى  ٚ.ٓ، وما يزيد عف  ٚ.ٓبأف أقؿ قيمة يمكف قبوليا ليذا المعامؿ ىي 

. أما صدؽ المقياس فيعني أف الإجابات التي تـ (Cronbach, 1951)ثبات قائمة الاستقصاء 
الاستقصاء تعطي المعمومات التي وععت العبارات مف أجؿ قياسيا. أي الحصوؿ عمييا مف قائمة 

أف قائمة الاستقصاء تقيس فعلًب ما وععت مف أجؿ قياسو. ويتـ حساب معامؿ الصدؽ عف طريؽ 
 أخذ الجذر التربيعي لمعامؿ الثبات.

الصدؽ ومف ثـ، توعح الباحثة فيما يمي نتائج التحميؿ العاممي التوكيدي ومعاملبت الثبات و 
  لكؿ مف التدريب الإلكتروني، وجدارات القيادات الإدارية. وذلؾ عمى النحو التالي:

 التحميؿ العاممي التوكيدي لمتدريب الإلكتروني: - أ
تـ إجراء التحميؿ العاممي التوكيدي لجميع عبارات أو فقرات مقياس التدريب الإلكتروني 

نتائج التحميؿ العاممي التوكيدي الأولي عدـ عبارة، موزعة كما أشرنا. وقد اتعح مف  ٜٕوعددىا 
انخفاض مؤشرات جودة توفيؽ النموذج، لذلؾ لف يتـ استبعاد أي عباراة مف العبارات لتحسيف جودة 

 توفيؽ النموذج.
ويوعح الجدوؿ التالي نتائج مسارات التحميؿ العاممي التوكيدي لعبارات أبعاد التدريب 

 Unstandaradizedت الانحدار غير المعيارية  الإلكتروني مف خلبؿ توعيح معاملب
Coefficients (U.C) ومعاملبت الانحدار المعيارية ،Standaradized Coefficients 

(S.C) والخطأ المعياري ،Standard Error (S.E) واختبار ت ،T test (C.R) ومستوى ،
 لكؿ مسار P valueمعنوية ت 
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 العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد التدريب الإلكتروني( نتائج مسارات التحميؿ 6جدوؿ رقـ )

رقـ 
 العبارة

 البعد العبارة

معامؿ 
الانحدار 
 المعياري
(S.C) 

معامؿ 
الانحدار 
غير 
 المعياري
(U.C) 

الخطأ 
 المعياري
(S.E) 

 اختبار ت
(C.R) 

مستوى 
 معنوية ت

(P 
value) 

X1 
يوجد مدربيف أكفاء في التعامؿ مع 

 وكافة ممحقاتو. الحاسب الآلي

وني
كتر
الال
ب 
دري
 الت
مية
لعم
مة 
لاز
ة ال

شري
 الب
ات
طمب
لمت
ا

 

 ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ 1.000 738.

X2 
يوجد مدربيف أكفاء في التخطيط الجيد، 
دارة الأزمات التي قد تتعرض ليا عممية  وا 

 التدريب.
.768 1.018 .072 14.096 *** 

X3  مؤىمة لمدعـ الفني والصيانة، توجد كوادر
 لتيسير العممية التدريبية لممشاركيف فييا.

.750 1.358 .099 13.736 *** 

X4  يوجد خبراء خارجييف للاستعانة بيـ في
 المراحؿ المختمفة لعممية التدريب.

.809 1.208 .081 14.932 *** 

X5  يوجد فريؽ متفرغ للإشراؼ عمى برامج
 التدريب الإلكتروني.

.728 1.000 .075 13.303 *** 

X6  يوجد فريؽ عمؿ مؤىؿ لنشر ثقافة نمط
 التدريب الإلكتروني لكافة المشاركيف.

.807 1.146 .077 14.895 *** 

X7  يوجد فريؽ عمؿ مؤىؿ لمتابعة وتقويـ
 برامج التدريب الإلكتروني.

.803 1.301 .088 14.810 *** 

X8  بجدوي يوجد متدربييف عمى وعي كاؼ
 *** 14.786 075. 1.114 802. برامج التدريب الإلكتروني.

X9  يوجد فريؽ متخصص في عممية تجريب
 *** 13.994 063. 878. 763. المحتوي التدريبي قبؿ تقديمو.

X10  يوجد قاعات افتراضية بنوعييا المتزامف
 وغير المتزامف.

ئة 
 لبي
مة
داع
ة ال

مالي
 وال
دية
لما
ت ا

طمبا
لمت
ا

يب
تدر
ال

 
وني

كتر
الال

 

 ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ 1.000 570.

X11 
يوجد ميزانية كافية لتغطية أوجو مراحؿ 

 *** 10.489 139. 1.457 781. التدريب.

X12 
يتـ ترشيد استحداـ الموارد المستخدمة 

 *** 11.235 157. 1.764 877. في عممية التدريب الإلكتروني.

X13 
المواد المستخدمة في عممية تتوافر 

 *** 11.227 146. 1.635 870. التدريب الإلكتروني بشكؿ كافي.



 

 
777 

 

 

 ابو شحاتهد / ثناء معوض على     
 

 دور التدريب الإلكتروني في تهنية جدارات القيادات الإدارية 

 دراسة ميدانية على الهيئة القومية للبريد بمديهة القاهرة
 

رقـ 
 البعد العبارة العبارة

معامؿ 
الانحدار 
 المعياري
(S.C) 

معامؿ 
الانحدار 
غير 
 المعياري
(U.C) 

الخطأ 
 المعياري
(S.E) 

 اختبار ت
(C.R) 

مستوى 
 معنوية ت

(P 
value) 

X14  يتـ البحث عف مصادر مالية جديدة
 *** 9.914 133. 1.323 715. داعمة لعممية التدريب الإلكتروني.

X15  يوجد مرونة في بنود الإنفاؽ لإتماـ
 *** 10.737 141. 1.511 803. عممية التدريب الإلكتروني.

X16 
يوجد نظاـ فعاؿ لمحوافز لممشاركيف في 

 عممية التدريب الإلكتروني.

وني
كتر
الإل
ب 
دري
 الت
مية
عم
ح 
نجا
ة ل
لازم

ة ال
اري
لإد
ت ا

طمبا
لمت
 ا

 ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ 1.000 522.

X17 
يوجد نظاـ فعاؿ لتمقي الاستفسارات 

 *** 9.977 192. 1.916 848. المتدربيف.والمقترحات مف قبؿ 

X18 
يوجد اَلية واضحة لقياس أثر العائد مف 

 *** 9.815 171. 1.680 818. برامج التدريب الإلكتروني.

X19 
يوجد سياسة واضحة لعممية اختيار 
 *** 9.098 178. 1.619 754. المشاركيف في عممية التدريب الإلكتروني

X20 
ىناؾ اَلية لتحديد الإحتياجات التدريبية 

 *** 6.515 107. 694. 424. المستقبمية لممتدربيف. 

X21 
يتـ مشاركة المتدربيف في تحديد 

 *** 9.329 213. 1.985 809. الإحتياجات التدريبية ليـ.

X22  يوجد رؤية واضحة حوؿ أىداؼ برامج
 التدريب الإلكتروني لكافة المشاركيف.

.761 1.407 .148 9.476 *** 

X23 
يوفر المديريف الدعـ المادي والمعنوي 

 *** 8.624 142. 1.224 640. لعممية التدريب الإلكتروني.

X24 
تتوفر شبكة اتصالات فعالة بيف كافة 
المشاركيف لمعممية التدريبية بشكؿ 

 متزامف او غير متزامف.

ب 
دري
 الت
مية
لعم
مة 
لاز
ة ال

قني
 الت
ات
طمب
لمت
ا

وني
كتر
الال

 

 ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ 1.000 790.

X25 
يتـ وضع برامج وأنظمة ومنصات تدريبية 

 *** 21.096 052. 1.092 867. متلاءمة مع قدرات وميارات العامميف.

X26 
توجد بنية تحتية قوية مف شبكات داخمية 

 *** 12.443 060. 743. 662. وخارجية بمواصفات فنية مناسبة
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رقـ 
 العبارة

 البعد العبارة

معامؿ 
الانحدار 
 المعياري
(S.C) 

معامؿ 
الانحدار 
غير 
 المعياري
(U.C) 

الخطأ 
 المعياري
(S.E) 

 اختبار ت
(C.R) 

مستوى 
 معنوية ت

(P 
value) 

X27 
توجد أدوات ووسائؿ تدريبية ملاءمة 

 *** 16.618 072. 1.198 841. لمتطورات التكنولوجية الحديثة.

X28 
يتـ عمؿ صيانة وتحديث أجيزة الحاسب 
الَالي وممحقاتيا المستخدمة بشكؿ 

 مستمر.
.729 1.052 .075 13.939 *** 

X29  يتـ معالجة المشكلات التي تتعمؽ
 *** 15.572 071. 1.099 824. بالجوانب التقنية حاؿ حدوثيا.

 %ٔ** تشير إلى أف القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
( نموذج التحميؿ العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد التدريب ٕشكؿ ) يوعحكما 
 الإلكتروني:

 
 التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد التدريب الإلكتروني( نموذج التحميؿ العاممي ٕالشكؿ رقـ )

 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 
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 ابو شحاتهد / ثناء معوض على     
 

 دور التدريب الإلكتروني في تهنية جدارات القيادات الإدارية 

 دراسة ميدانية على الهيئة القومية للبريد بمديهة القاهرة
 

. ولمزيد مف  ٖ.ٓويتعح مما سبؽ ارتفاع جميع قيـ معاملبت الانحدار المعيارية عف 
( مؤشرات الحكـ عمى جودة توفيؽ نموذج التحميؿ العاممي التوكيدي ٚالتوعيح يوعح جدوؿ )

 اس التدريب الإلكتروني:لمقي
( مؤشرات الحكـ عمى جودة توفيؽ نموذج التحميؿ العاممي التوكيدي لمقياس 7جدوؿ رقـ )

 التدريب الإلكتروني
 قيمة المؤشر القيمة المعيارية المؤشر

 2.439 ٖأقؿ مف أو تساوي  Normed Chi-square (CMIN/DF)مؤشر مربع كاي المعياري 
 مربعات خطأ التقديرالجذر التربيعي لمتوسط 

 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
 060. 0.08أقؿ مف

 Goodness of Fit Indexمؤشر جودة التوفيؽ أو حسف المطابقة 
(GFI) 

كمما اقتربت قيمتو 
مف الواحد الصحيح 
دؿ ذلؾ عمى تطابؽ 
أفعؿ لمنموذج مع 
 بيانات عينة البحث

1.000 

 Comparative Fit Index (CFI) 1.000التوفيؽ المقارفمؤشر جودة 
 Normed of Fit Index (NFI) 1.000مؤشر جودة التوفيؽ المعياري 

 Tucker-Lewis Index (TLI) 1.000مؤشر توكر لويس 

 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 
ويتعح مف الجدوؿ السابؽ أف جميع مؤشرات الحكـ عمى جودة توفيؽ نموذج التحميؿ 

( معامؿ الثبات ٛالعاممي التوكيدي لمقياس التدريب الإلكتروني مقبولة إحصائياً. كما يوعح جدوؿ )
 لأبعاد التدريب الإلكتروني:  الصدؽومعامؿ 

 تروني( معاملات الثبات والصدؽ لأبعاد التدريب الإلك8جدوؿ )

عدد  أبعاد التدريب الإلكتروني
معامؿ  معامؿ الثبات العبارات

 الصدؽ 
 0.938 0.880 9 المتطمبات البشرية اللبزمة لعممية التدريب الالكتروني

 0.931 0.868 6 المتطمبات المادية والمالية الداعمة لبيئة التدريب الالكتروني
 0.934 0.872 8 التدريب الإلكترونيالمتطمبات الإدارية اللبزمة لنجاح عممية 

 0.919 0.844 6 المتطمبات التقنية اللبزمة لعممية التدريب الالكتروني
 0.975 0.950 29 التدريب الإلكتروني ككؿ

 .SPSSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 
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 ٗٗٛ.ٓلمثبات تتراوح بيف  Cronbach`s alphaويتعح مف الجدوؿ السابؽ أف قيـ معامؿ 
( ، بما يؤكد التناسؽ الداخمي لعبارات مقياس أبعاد ٚ.ٓ)أي أف جميعيا يزيد عف  ٓٛٛ.ٓو 

، بما يؤكد أف  ٖٜٛ.ٓو  ٜٜٔ.ٓأف قيـ معامؿ الصدؽ تتراوح بيف  كماالتدريب الإلكتروني. 
 مف أجؿ قياسو. عبارات قياس أبعاد التدريب الإلكتروني تقيس فعلًب ذلؾ البعد الذي صممت

 التحميؿ العاممي التوكيدي لجدارات القيادات الإدارية: - ب
تـ إجراء التحميؿ العاممي التوكيدي لجميع عبارات أو فقرات مقياس جدارات القيادات  

عبارة. وقد اتعح مف نتائج التحميؿ العاممي التوكيدي الأولي عدـ انخفاض  ٘ٔالإدارية وعددىا 
ذج. ويوعح الجدوؿ التالي نتائج مسارات التحميؿ العاممي التوكيدي مؤشرات جودة توفيؽ النمو 

لعبارات المشروعات الصغيرة والمتوسطة مف خلبؿ توعيح معاملبت الانحدار غير المعيارية  
Unstandaradized Coefficients (U.C) ومعاملبت الانحدار المعيارية ،Standaradized 

Coefficients (S.C) ي ، والخطأ المعيارStandard Error (S.E) واختبار ت ،T test 
(C.R) ومستوى معنوية ت ،P value .لكؿ مسار 
( نتائج مسارات التحميؿ العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد جدارا القيادات 9رقـ ) جدوؿ

 الإدارية

رقـ 
 العبارة

 البعد العبارة

معامؿ 
الانحدار 
 المعياري
(S.C) 

معامؿ 
الانحدار 
غير 
 المعياري
(U.C) 

الخطأ 
 المعياري
(S.E) 

 اختبار ت
(C.R) 

مستوى 
 معنوية ت

(P 
value) 

Y1 
تحرص القيادات الإدارية عمى المراجعة 

 المستمرة لنتائج العمؿ.

ائج
النت
ؽ 
حقي
 بت
طة
رتب
ت م

دارا
ج

 

 ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ 1.000 701.

Y2 
تحميمية تمتمؾ القيادات الإدارية قدرات 

 *** 12.389 079. 980. 750. تمكنيـ مف حؿ المشكلات.

Y3 
تتمتع القيادات الإدارية بالمرونة الفكرية 

 *** 11.995 092. 1.099 724. في اتخاذ القرارات.

Y4  تتمكف القيادات الإدارية مف إدارة الموارد
 بكفاءة وفاعمية.

.746 1.084 .102 10.645 *** 

Y5 الإدارية فرؽ العمؿ بكفاءة  تقود القيادات
 وفاعمية.

.738 1.020 .084 12.211 *** 
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 ابو شحاتهد / ثناء معوض على     
 

 دور التدريب الإلكتروني في تهنية جدارات القيادات الإدارية 

 دراسة ميدانية على الهيئة القومية للبريد بمديهة القاهرة
 

رقـ 
 البعد العبارة العبارة

معامؿ 
الانحدار 
 المعياري
(S.C) 

معامؿ 
الانحدار 
غير 
 المعياري
(U.C) 

الخطأ 
 المعياري
(S.E) 

 اختبار ت
(C.R) 

مستوى 
 معنوية ت

(P 
value) 

Y6 
تمتمؾ القيادات الإدارية قدرة التأثير عمى 

 المرؤوسات

ات
لاق
 الع

ناء
 وب
عية

تما
لاج
ت ا

دارا
الج

 

 ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ 1.000 738.

Y7 
تحرص القيادات الإدارية عمى بناء 

 *** 11.238 062. 700. 640. مع المرؤوسيف. علاقات متميزة

Y8 
تفعؿ القيادات الإدارية الآليات التي تعزز 
 *** 13.530 071. 956. 767. التواصؿ الفعاؿ بينيـ وبيف  المرؤوسيف.

Y9 .10.925 077. 844. 761. تتمتع القيادات الإدارية بالتفاوض الفعاؿ *** 

Y10 
الأدوار المنوطة تنظـ القيادات الإدارية 

بالمرؤوسيف مف خلاؿ مراعاة الجوانب 
 الإنسانية ليـ.

.654 .718 .063 11.482 *** 

Y11 
تمتمؾ القيادات الإدارية الجدارات اللازمة 

 لمتخطيط.

جية
راتي
ست
 الا
رات
جدا
 ال

 ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ 1.000 836.

Y12  التفكير تمارس القيادات الإدارية
 الاستراتيجي في عمميات اتخاذ القرارات.

.471 .733 .087 8.414 *** 

Y13 
تخطط القيادات الإدارية لبناء اتفاقيات 

 تعاوف مع جيات أخرى.

 تسيـ في تطوير الكمية.
.721 .784 .069 11.314 *** 

Y14  تعمؿ القيادات الإدارية عمى تنمية
 المواىب لدى المرؤوسيف.

.705 .796 .061 13.017 *** 

Y15 
تمتمؾ القيادات الإدارية طرؽ استشرافية 
وتعمؿ عمى بناء توقعات مستقبمية مميمة 

 وجذابة لخططيا المنشودة.
.783 .867 .066 13.109 *** 

 %.1** تشير إلى أف القيمة المحسوبة جوىري عند مستوى معنوية 
 .SPSSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 

( نموذج التحميؿ العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد جدارات ٖيوعح شكؿ )كما 
 القيادات الإدارية:
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شكؿ        
 ( نموذج التحميؿ العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد جدارات القيادات الإدارية3)

 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 
. ويوعح جدوؿ ٖ.ٓارتفاع جميع قيـ معاملبت الانحدار المعيارية عف ويتعح مما سبؽ 

( مؤشرات الحكـ عمى جودة توفيؽ نموذج التحميؿ العاممي التوكيدي لمقياس جدارات القيادات ٓٔ)
 الإدارية:

 نموذج التحميؿ العاممي التوكيد ( مؤشرات الحكـ عمى جودة توفيؽ13جدوؿ رقـ )
داريةلمقياس جدارات القيادات الإ  

 قيمة المؤشر القيمة المعيارية المؤشر

 2.133 ٖأقؿ مف أو تساوي  Normed Chi-square (CMIN/DF)مؤشر مربع كاي المعياري 

 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير
 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 031. 0.08أقؿ مف 

كمما اقتربت قيمتو مف  Goodness of Fit Index (GFI)مؤشر جودة التوفيؽ أو حسف المطابقة 
الواحد الصحيح دؿ ذلؾ 

عمى تطابؽ أفعؿ 
لمنموذج مع بيانات 

 عينة البحث

1.000 

 Comparative Fit Index (CFI) 1.000مؤشر جودة التوفيؽ المقارف
 Normed of Fit Index (NFI) 1.000مؤشر جودة التوفيؽ المعياري 

 Tucker-Lewis Index (TLI) 1.000مؤشر توكر لويس 

 .SPSSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 
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 ابو شحاتهد / ثناء معوض على     
 

 دور التدريب الإلكتروني في تهنية جدارات القيادات الإدارية 

 دراسة ميدانية على الهيئة القومية للبريد بمديهة القاهرة
 

ويتعح مف الجدوؿ السابؽ أف جميع مؤشرات الحكـ عمى جودة توفيؽ نموذج التحميؿ 
 العاممي التوكيدي لمقياس جدارات القيادات الإدارية مقبولة إحصائياً.

 ( معامؿ الثبات ومعامؿ الصدؽ لأبعاد جدارات القيادات الإدارية:ٔٔيوعح جدوؿ ) كما
 ( معاملات الثبات والصدؽ لأبعاد جدارات القيادات الإدارية11جدوؿ رقـ )

 أبعاد جدارات القيادات الإدارية
عدد 
 العبارات

معامؿ 
 الثبات

معامؿ 
 الصدؽ 

 0.891 0.794 5 جدارات مرتبطة بتحقيؽ النتائج
 0.885 0.783 5 الجدارات الاجتماعية وبناء العلبقات

 0.920 0.846 5 الجدارات الاستراتيجية
 0.908 0.824 15 جدارات القيادات الإدارية ككؿ

 .SPSSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 
لمثبات تترواح بيف  Cronbach`s alphaويتعح مف الجدوؿ السابؽ أف قيمة معامؿ 

، بما يؤكد التناسؽ الداخمي لعبارات جدارات القيادات ٚ.ٓأي أنيا تزيد عف  ٙٗٛ.ٓو ٖٛٚ.ٓ
، بما يؤكد أف عبارات جدارات ٕٜٓ.ٓو  ٘ٛٛ.ٓالإدارية. كما أف قيمة معامؿ الصدؽ تترواح بيف 

 القيادات الإدارية تقيس فعلًب ذلؾ الذي صممت مف أجؿ قياسو.
 يات الوصفية لمتغيرات الدراسة:.  الإحصائ2

 يقدـ الجدوؿ التالي عرعاً لنتائج استجابات عينة الدراسة لأبعاد متغيرات الدراسة: 
 ( ممخص الإحصائيات الوصفية لمتغيرات الدراسة12جدوؿ رقـ )

الوسط  المتغيرات
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

اختبار  قيمة ت
 معنوية ت

 الاتجاه العاـ

 متوفر 000. 18.375 79341. 3.8112 التدريب الإلكتروني 

المتطمبات البشرية اللبزمة لعممية التدريب 
 متوفر 000. 17.332 89390. 3.8621 الالكتروني

المتطمبات المادية والمالية الداعمة لبيئة 
 متوفر 000. 13.828 91407. 3.7033 التدريب الالكتروني

اللبزمة لنجاح عممية المتطمبات الإدارية 
 متوفر 000. 21.795 75599. 3.9168 التدريب الإلكتروني
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 المتغيرات
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 قيمة ت المعياري

اختبار 
 الاتجاه العاـ معنوية ت

المتطمبات التقنية اللبزمة لعممية التدريب 
 متوفر 000. 15.886 86278. 3.7626 الالكتروني

 متوفر 000. 17.269 73003. 3.7015 جدارات القيادات الإدارية 

 متوفر 000. 19.859 6627. 3.732 الجدارات مرتبطة بتحقيؽ النتائج
 متوفر 000. 14.119 76764. 3.6031 الجدارات الاجتماعية وبناء العلبقات

 متوفر 000. 16.081 85946. 3.7690 الجدارات الاستراتيجية

 %1** تشير إلى أف القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
 .SPSSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 

 ويتضح مف الجدوؿ السابؽ ما يمي:    
  بانحراؼ معياري  ٔٛ.ٖتوافر متغير التدريب الإلكتروني، حيث بمغ الوسط الحسابي

ٓ.ٜٖٚ. 
  بانحراؼ معياري  ٓٚ.ٖتوافر متغير جدارا القيادات الإدارية، حيث بمغ الوسط الحسابي

ٓ.ٖٚٓ. 
  التدريب الالكتروني كأحد أبعاد التدريب توافر بعد المتطمبات البشرية اللبزمة لعممية

 .ٖٜٛ.ٓبانحراؼ معياري  ٙٛ.ٖالإلكتروني، حيث بمغ الوسط الحسابي 
   توافر بعد المتطمبات المادية والمالية الداعمة لبيئة التدريب الالكتروني كأحد أبعاد التدريب

 .ٜٗٔ.ٓبانحراؼ معياري  ٓٚ.ٖالإلكتروني، حيث بمغ الوسط الحسابي 
  بعد المتطمبات الإدارية اللبزمة لنجاح عممية التدريب الإلكتروني كأحد أبعاد التدريب توافر

 .٘٘ٚ.ٓبانحراؼ معياري  ٜٔ.ٖالإلكتروني، حيث بمغ الوسط الحسابي 
  توافر بعد المتطمبات التقنية اللبزمة لعممية التدريب الالكتروني كأحد أبعاد التدريب

 .ٕٙٛ.ٓبانحراؼ معياري  ٙٚ.ٖ الإلكتروني، حيث بمغ الوسط الحسابي
  توافر بعد الجدارات المرتبطة بتحقيؽ النتائج كأحد أبعاد جدارات القيادات الإدارية، حيث

 .ٕٙٙ.ٓبانحراؼ معياري  ٖٚ.ٖبمغ الوسط الحسابي 
  توافر بعد الجدارات الاجتماعية وبناء العلبقات كأحد أبعاد جدارات القيادات الإدارية، حيث

 .ٚٙٚ.ٓبانحراؼ معياري  ٓٙ.ٖسابي بمغ الوسط الح
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 ابو شحاتهد / ثناء معوض على     
 

 دور التدريب الإلكتروني في تهنية جدارات القيادات الإدارية 

 دراسة ميدانية على الهيئة القومية للبريد بمديهة القاهرة
 

  توافر بعد الجدارات الاستراتيجية كأحد أبعاد جدارات القيادات الإدارية، حيث بمغ الوسط
 .ٜ٘ٛ.ٓبانحراؼ معياري  ٙٚ.ٖالحسابي 

 . تحميؿ الإرتباط بيف أبعاد متغيرات الدراسة:3
ة تمييػػػداً لإختبػػػار فػػػروض توعػػػح الباحثػػػة فيمػػػا يمػػػي تحميػػػؿ الإرتبػػػاط بػػػيف أبعػػػاد متغيػػػرات الدراسػػػ

 الدراسة، وذلؾ كما يمي:
 ( تحميؿ الإرتباط بيف أبعاد متغيرات الدراسةٖٔجدوؿ رقـ )

 المتغيرات
المتطلبات 

 البشرية

المتطلبات 

المادية 

 والمالية

المتطلبات 

 الإدارية

المتطلبات 

 التقنية

الجدارات 

مرتبطة 

بتحقيق 

 النتائج

الجدارات 

الاجتماعية 

وبناء 

 العلاقات

الجدارات 

 الاستراتيجية

التدريب 

 الإلكتروني

جدارات 

القيادات 

 الإدارية

المتطلبات 

 البشرية
1         

المتطلبات 

 المادية والمالية
.840** 1        

المتطلبات 

 الإدارية
.853** .839** 1       

المتطلبات 

 التقنية
.773** .711** .860** 1      

الجدارات 

بتحقيق مرتبطة 

 النتائج

.765** .730** .823** .818** 1     

الجدارات 

الاجتماعية 

 وبناء العلاقات

.805** .768** .832** .827** .931** 1    

الجدارات 

 الاستراتيجية
.735** .732** .785** .730** .882** .816** 1   

التدريب 

 الإلكتروني
.937** .918** .954** .899** .844** .871** .803** 1  

جدارات 

القيادات 

 الإدارية

.802** .778** .849** .824** .975** .953** .945** .876** 1 

 المصدر: نتيجة التحميؿ الإحصائي لمبيانات
 ويتضح مف الجدوؿ السابؽ ما يمي:

  توجد علبقة معنوية قوية بيف التدريب الإلكتروني وبيف جدارات القيادات الإدارية حيث بمغ
 .)ٙٚٛ.ٓالإرتباط )معامؿ 

  توجد علبقة معنوية قوية بيف أبعاد التدريب الإلكتروني )المتطمبات البشرية، المتطمبات
المتطمبات الإدارية، المتطمبات التقنية( وبيف الجدارات المرتبطة بتحقيؽ  المادية والمالية،

تباط بيف النتائج كأحد أبعاد جدارات القيادات الإدارية حيث تترواح قيـ معامؿ الإر 
 .ٖٕٛ.ٓوٖٓٚ.ٓ



 

 م                        0202اكتوبر                                     تحارية        المجلة العلنية للبحوث ال                                      ) الجزء الاول ( العدد الرابع   

 

 

 
777 

   توجد علبقة معنوية قوية بيف أبعاد التدريب الإلكتروني )المتطمبات البشرية، المتطمبات
المتطمبات الإدارية، المتطمبات التقنية( وبيف الجدارات الاجتماعية وبناء  المادية والمالية،

مؿ الإرتباط بيف العلبقات كأحد أبعاد جدارات القيادات الإدارية حيث تترواح قيـ معا
 .ٕٖٛ.ٓوٛٙٚ.ٓ

  توجد علبقة معنوية قوية بيف أبعاد التدريب الإلكتروني )المتطمبات البشرية، المتطمبات
المتطمبات الإدارية، المتطمبات التقنية( وبيف الجدارات الاستراتيجية كأحد  المادية والمالية،

 .٘ٛٚ.ٓوٖٓٚ.ٓتباط بيف أبعاد جدارات القيادات الإدارية حيث تترواح قيـ معامؿ الإر 
 . إختبار الفروض:4

"يوجد تأثير جوىري لمتدريب الإلكتروني بأبعاده )المتطمبات البشرية لمتدريب، المتطمبات 
المادية والمالية لمتدريب، المتطمبات الإدارية اللازمة لمتدريب، المتطمبات التقنية اللازمة لمتدريب( 

بأبعادىا )الجدارات المرتبطة بتحقيؽ النتائج، الجدارات عمى تحسيف جدارات القيادات الإدارية 
الاجتماعية وبناء العلاقات، الجدارات الاستراتيجية( في الييئة القومية لمبريد" ويتفرع مف ىذا 

 الفرض الفروض الفرعية التالية:
 يوجد تأثير جوىري لمتدريب الإلكتروني بأبعادىا )المتطمبات البشرية لمتدريب، والمتطمبات 

المادية والمالية لمتدريب، والمتطمبات الإدارية اللبزمة لمتدريب، والمتطمبات التقنية اللبزمة 
جدارات القيادات  كأحد أبعادالجدارات المرتبطة بتحقيؽ النتائج لمتدريب( عمى تحسيف 

 الإدارية.
 متطمبات يوجد تأثير جوىري لمتدريب الإلكتروني بأبعادىا )المتطمبات البشرية لمتدريب، وال

المادية والمالية لمتدريب، والمتطمبات الإدارية اللبزمة لمتدريب، والمتطمبات التقنية اللبزمة 
جدارات القيادات  كأحد أبعادالجدارات الاجتماعية وبناء العلاقات لمتدريب( عمى تحسيف 

 الإدارية.
 دريب، والمتطمبات يوجد تأثير جوىري لمتدريب الإلكتروني بأبعادىا )المتطمبات البشرية لمت

المادية والمالية لمتدريب، والمتطمبات الإدارية اللبزمة لمتدريب، والمتطمبات التقنية اللبزمة 
 جدارات القيادات الإدارية. كأحد أبعادالجدارات الاستراتيجية لمتدريب( عمى تحسيف 

لذي يوعح ( اMultiple Regression Analysisاستخدمت الباحثة تحميؿ الانحدار المتعدد )
 علبقة أبعاد المتغير المستقؿ ودرجة تأثيرىا عمى المتغير التابع، وتظير النتائج في الجدوؿ التالي:  
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 ابو شحاتهد / ثناء معوض على     
 

 دور التدريب الإلكتروني في تهنية جدارات القيادات الإدارية 

 دراسة ميدانية على الهيئة القومية للبريد بمديهة القاهرة
 

( نتائج تحميؿ الإنحدار المتعدد بيف أبعاد التدريب الإلكتروني وأبعاد 14جدوؿ رقـ )
 جدارات القيادات الإدارية

المتغير 
 التابع

معامؿ 
 الإرتباط

R 

معامؿ 
 التحديد
R2 

المتغيرات 
 المستقمة

معامؿ 
 Bالإنحدار 

معامؿ 
Beta 

 أختبار  ت
T-Test 

 أختبار  ؼ
F-Test 

 المعنوية القيمة المعنوية القيمة

رية
لإدا
ت ا

يادا
 الق
رات
جدا

 

.8
81

a
 .7

76
 

المتطمبات البشرية 
اللازمة لعممية 
التدريب 
 الالكتروني

.132 .162 2.810 .005 

27
5.

52
0

 

.0
00

b
 

المتطمبات المادية 
والمالية الداعمة 
لبيئة التدريب 
 الالكتروني

.132 .165 3.028 .003 

المتطمبات الإدارية 
اللازمة لنجاح 
عممية التدريب 
 الإلكتروني

.267 .277 3.939 .000 

المتطمبات التقنية 
اللازمة لعممية 
التدريب 
 الالكتروني

.290 .343 6.482 .000 
رات
جدا
ال

 
ائج
النت
ؽ 
حقي
 بت
طة
رتب
الم

 

.8
57

a
 .7

34
 

المتطمبات البشرية 
اللازمة لعممية 
التدريب 
 الالكتروني

.097 .130 2.073 .039 

21
9.

13
1

 

.0
00

b
 

المتطمبات المادية 
والمالية الداعمة 
لبيئة التدريب 
 الالكتروني

.069 .095 1.599 .111 

المتطمبات الإدارية 
اللازمة لنجاح 
عممية التدريب 
 الإلكتروني

.246 .281 3.668 .000 
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المتغير 
 التابع

معامؿ 
 الإرتباط

R 

معامؿ 
 التحديد
R2 

المتغيرات 
 المستقمة

معامؿ 
 Bالإنحدار 

معامؿ 
Beta 

 أختبار  ت
T-Test 

 أختبار  ؼ
F-Test 

 المعنوية القيمة المعنوية القيمة

المتطمبات التقنية 
اللازمة لعممية 
التدريب 
 الالكتروني

.313 .408 7.063 .000 

ات
لاق
 الع

ناء
 وب
عية

تما
لاج
ت ا

دارا
الج

 

.8
77

a
 

.7
69

 

المتطمبات البشرية 
اللازمة لعممية 
التدريب 
 الالكتروني

.189 .220 3.765 .000 

26
5.

16
6

 

.0
00

b
 

المتطمبات المادية 
والمالية الداعمة 
لبيئة التدريب 
 الالكتروني

.132 .158 2.845 .005 

المتطمبات الإدارية 
اللازمة لنجاح 
عممية التدريب 
 الإلكتروني

.170 .167 2.345 .020 

المتطمبات التقنية 
اللازمة لعممية 
التدريب 
 الالكتروني

.357 .401 7.465 .000 
جية

راتي
ست
 الا
رات
جدا
ال

 

.8
06

a
 

.6
50

 

المتطمبات 
البشرية اللازمة 
لعممية التدريب 
 الالكتروني

.111 .115 1.603 .010 

14
7.

70
4

 

.0
00

b
 

المتطمبات 
المادية والمالية 
الداعمة لبيئة 
التدريب 
 الالكتروني

.195 .207 3.033 .003 

المتطمبات 
الإدارية اللازمة 
لنجاح عممية 

.386 .339 3.862 .000 
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 دور التدريب الإلكتروني في تهنية جدارات القيادات الإدارية 

 دراسة ميدانية على الهيئة القومية للبريد بمديهة القاهرة
 

المتغير 
 التابع

معامؿ 
 الإرتباط

R 

معامؿ 
 التحديد
R2 

المتغيرات 
 المستقمة

معامؿ 
 Bالإنحدار 

معامؿ 
Beta 

 أختبار  ت
T-Test 

 أختبار  ؼ
F-Test 

 المعنوية القيمة المعنوية القيمة

التدريب 
 الإلكتروني

المتطمبات 
التقنية اللازمة 

لعممية 
التدريب 
 الالكتروني

.201 .202 3.050 .002 

 لمصدر: مف نتائج التحميؿ الإحصائي.ا
( نتائج تحميؿ الإنحدار والتبايف ومعامؿ التحديد لمعلبقة بيف أبعاد ٗٔرقـ ) يظير الجدوؿ السابؽ

المتغير المستقؿ )التدريب الإلكتروني( وأبعاد المتغير التابع )جدارات القيادات الإدارية(، والتي 
 أظيرت ما يمي:

(، أي أف المتغير المستقؿ ٙٚٚ.ٓ( )R2بمغت قيمة معامؿ التحديد ) القوة التفسيرية لمنموذج: .ٔ
التػػدريب الإلكترونػػي بأبعػػاده )المتطمبػػات البشػػرية لمتػػدريب، المتطمبػػات الماديػػة والماليػػة لمتػػدريب، 
المتطمبػػػػػػػػات الإداريػػػػػػػػة اللبزمػػػػػػػػة لمتػػػػػػػػدريب، المتطمبػػػػػػػػات التقنيػػػػػػػػة اللبزمػػػػػػػػة لمتػػػػػػػػدريب( مجتمعػػػػػػػػة، 

المتغيػػر التػػابع جػػدارات القيػػادات الإداريػػة بأبعادىػػا )الجػػدارات  %( مػػف التبػػايف فػػيٙ.ٚٚتفسػػر)
المرتبطػػة بتحقيػػؽ النتػػائج، الجػػدارات الاجتماعيػػة وبنػػاء العلبقػػات، الجػػدارات الاسػػتراتيجية(،  أمػػا 

%( فقد ترجع إلى الخطأ العشػوائي، أو لعػدـ إدراج متغيػرات مسػتقمة أخػرى ٗ.ٕٕالنسبة الباقية )
( R2مػػف المتغيػػر التػػابع.؛ كمػػا بمغػػت القػػوة التفسػػيرية لمعامػػؿ التحديػػد )مسػػئولة عػػف تفسػػير جػػزء 

لأبعاد جدارات القيادات الإدارية )الجدارات المرتبطة بتحقيؽ النتائج، الجدارات الاجتماعية وبناء 
(، أي أف ٓ٘ٙ.ٓ، ٜٙٚ.ٓ، ٖٗٚ.ٓالعلبقػػػػػػػات، الجػػػػػػػدارات الاسػػػػػػػتراتيجية(، عمػػػػػػػى الترتيػػػػػػػػب )

اده )المتطمبػػات البشػػرية لمتػػدريب، المتطمبػػات الماديػػة والماليػػة لمتػػدريب، التػػدريب الإلكترونػػي بأبعػػ
المتطمبػػات الإداريػػة اللبزمػػة لمتػػدريب، المتطمبػػات التقنيػػة اللبزمػػة لمتػػدريب(، يفسػػر التبػػايف الػػذي 

%، ٜ.ٙٚ%، ٗ.ٖٚيحػػػدث لأبعػػػاد جػػػدارات القيػػػادات الإداريػػػة، بالنسػػػب التاليػػػة عمػػػى الترتيػػػب )
ٙ٘.ٓ.)% 
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(، وىػى تشػير ٔٛٛ.ٓبمغت قيمة معامؿ الإرتباط لمنموذج الكمي ) (:Rمؿ الإرتباط )معنوية معا .ٕ
إلػػى وجػػود علبقػػة إرتباطيػػة قويػػة بػػيف المتغيػػر المسػػتقؿ التػػدريب الإلكترونػػي بأبعػػاده )المتطمبػػات 
البشػػػرية لمتػػػدريب، المتطمبػػػات الماديػػػة والماليػػػة لمتػػػدريب، المتطمبػػػات الإداريػػػة اللبزمػػػة لمتػػػدريب، 

زمة لمتدريب(، والمتغير التابع جدارات القيػادات الإداريػة بأبعػاده )الجػدارات المتطمبات التقنية اللب
كمػػا المرتبطػػة بتحقيػػؽ النتػػائج، الجػػدارات الاجتماعيػػة وبنػػاء العلبقػػات، الجػػدارات الاسػػتراتيجية(. 

إلػػى أف الأنحػػدار يعتبػػر معنويػػا وذا دلالػػة إحصػػائية، حيػػث أف مسػػتوى  Fتشػػير نتيجػػة أختبػػار 
%(. كما بمغت قيمة معامؿ الإرتباط لكؿ بعد مف أبعاد المتغير التػابع  ٘ٓ.ٓمف )المعنوية أقؿ 

( أي تشػػػػير إلػػػػى وجػػػػود ٙٓٛ.ٓ، ٚٚٛ.ٓ، ٚ٘ٛ.ٓجػػػػدارات القيػػػػادات الإداريػػػػة عمػػػػى الترتيػػػػب )
علبقػػػة إرتباطيػػػة قويػػػة بػػػيف المتغيػػػر المسػػػتقؿ التػػػدريب الإلكترونػػػي بأبعػػػاده )المتطمبػػػات البشػػػرية 

لماديػػة والماليػػة لمتػػدريب، المتطمبػػات الإداريػػة اللبزمػػة لمتػػدريب، المتطمبػػات لمتػػدريب، المتطمبػػات ا
التقنية اللبزمة لمتدريب(، والمتغير التابع جدارات القيػادات الإداريػة بأبعادىػا )الجػدارات المرتبطػة 

 كما تشير نتيجة بتحقيؽ النتائج، الجدارات الاجتماعية وبناء العلبقات، الجدارات الاستراتيجية(.
لكػػؿ بعػػد مػػف أبعػػاد المتغيػػر التػػابع جػػدارات القيػػادات الإداريػػة إلػػى أف الأنحػػدار يعتبػػر  Fأختبػػار 

 %(. ٘ٓ.ٓمعنويا وذا دلالة إحصائية، حيث أف مستوى المعنوية أقؿ مف )
( لممتغير المستقؿ التدريب الإلكتروني Bبمغت قيمة معامؿ الأنحدار ) معنوية المتغير المستقؿ: .ٖ

مبػػات البشػػرية لمتػػدريب، المتطمبػػات الماديػػة والماليػػة لمتػػدريب، المتطمبػػات الإداريػػة بأبعػػاده )المتط
، ٕٖٔ.ٓ، ٕٖٔ.ٓاللبزمػػػػػة لمتػػػػػدريب، المتطمبػػػػػات التقنيػػػػػة اللبزمػػػػػة لمتػػػػػدريب(، عمػػػػػى الترتيػػػػػب )

(، وىػػػي تشػػػير إلػػػى وجػػػود علبقػػػة طرديػػػة بػػػيف ىػػػذا المتغيػػػر والمتغيػػػر التػػػابع ٜٕٓ.ٓ، ٕٚٙ.ٓ
يػػة بأبعادىػػا )الجػػدارات المرتبطػػة بتحقيػػؽ النتػػائج، الجػػدارات الاجتماعيػػة جػػدارات القيػػادات الإدار 

إلى أف ىذه العلبقة معنوية  T. كما تشير نتيجة أختبار وبناء العلبقات، الجدارات الاستراتيجية(
 وأف تػػأثير ىػػذا المتغيػػر يعتبػػر تػػأثيراً معنويػػا وذا دلالػػة إحصػػائية، حيػػث إف المعنويػػة أقػػؿ مػػف

(ٓ.ٓ٘ .)% 
بعػػاد المتغيػػر المسػػتقؿ التػػدريب الإلكترونػػي )المتطمبػػات البشػػرية لمتػػدريب، المتطمبػػات الماديػػة أف أ .ٗ

والماليػػة لمتػػدريب، المتطمبػػات الإداريػػة اللبزمػػة لمتػػدريب، المتطمبػػات التقنيػػة اللبزمػػة لمتػػدريب( ليػػا 
ادات تػػػأثير جػػػوىرى عمػػػى بعػػػد )الجػػػدارات المرتبطػػػة بتحقيػػػؽ النتػػػائج( كأحػػػد أبعػػػاد جػػػدارات القيػػػ

 .%(٘ٓ.ٓالمعنوية عف ) الإدارية حيث يقؿ مستوى
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أف أبعػػاد المتغيػػر المسػػتقؿ التػػدريب الإلكترونػػي )المتطمبػػات البشػػرية لمتػػدريب، المتطمبػػات الماديػػة  .٘
والماليػػة لمتػػدريب، المتطمبػػات الإداريػػة اللبزمػػة لمتػػدريب، المتطمبػػات التقنيػػة اللبزمػػة لمتػػدريب( ليػػا 

دارات الاجتماعيػػة وبنػػاء العلبقػػات( كأحػػد أبعػػاد جػػدارات القيػػادات تػػأثير جػػوىرى عمػػى بعػػد )الجػػ
 .%(٘ٓ.ٓالمعنوية عف ) الإدارية حيث يقؿ مستوى

أف أبعػػاد المتغيػػر المسػػتقؿ التػػدريب الإلكترونػػي )المتطمبػػات البشػػرية لمتػػدريب، المتطمبػػات الماديػػة  .ٙ
المتطمبػػات التقنيػػة اللبزمػػة لمتػػدريب( ليػػا والماليػػة لمتػػدريب، المتطمبػػات الإداريػػة اللبزمػػة لمتػػدريب، 

تأثير جوىرى عمى بعد )الجدارات الاستراتيجية( كأحد أبعاد جدارات القيادات الإداريػة حيػث يقػؿ 
 .%(٘ٓ.ٓالمعنوية عف ) مستوى

أبعػػاد ( لمنمػػوذج الكمػػي وىػػي قيمػػة دالػػة إحصػػائياً؛ وبالتػػالي فػػإف ٓٓٓ.ٓأف )مسػػتوى المعنويػػة =  .ٚ
لتػػدريب الإلكترونػػي )المتطمبػػات البشػػرية لمتػػدريب، المتطمبػػات الماديػػة والماليػػة المتغيػػر المسػػتقؿ ا

تػػؤثر تػػأثيراً  لمتػػدريب، المتطمبػػات الإداريػػة اللبزمػػة لمتػػدريب، المتطمبػػات التقنيػػة اللبزمػػة لمتػػدريب(
يؽ معنوية موجباً عمى المتغير التابع جدارات القيادات الإدارية بأبعادىا )الجدارات المرتبطة بتحق

 النتائج، الجدارات الاجتماعية وبناء العلبقات، الجدارات الاستراتيجية(.
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  :لمزيد مف التعمؽ في التحميؿ بناء النموذج الييكمي أو البنائي لمتغيرات الدراسة
Redundancy of analysis فقد قامت الباحثة بإجراء تحميؿ المسار ،Path analysis 

لمتغيرات الدراسة، فتحميؿ المسار ىو أحد الأشكاؿ الأساسية لمنمذجة الييكمية بجانب التحميؿ 
ف كاف الاختلبؼ بينيما أنو في تحميؿ المسار يتـ التعامؿ مع المتغيرات  العالمي التوكيدي، واا

أنيا الكمية للؤبعاد والتي سبؽ معالجتيا في التحميؿ العاممي التوكيدي كمتغيرات كامنة عمي 
. ويتسـ تحميؿ المسار بالمرونة، حيث يمكف (Birick & Kelloway, 2019)متغيرات مشاىدة 

أف يتعمف متغيرات مستقمة متعددة ومتغيرات تابعة متعددة، وىذا غير متوفر في نموذج تحميؿ 
(. ويوعح الشكؿ ٕٚٔ: ٜٕٔٓالانحدار الذي لا يسمح سوى بوجود متغير تابع واحد )عواد، 

 النموذج الييكمي أو البنائي لمسارات متغيرات الدراسة:التالي 
 ( النموذج الييكمي أو البنائي لمسارات متغيرات الدراسة4شكؿ )

 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 
 ويوعح الجدوؿ التالي نتائج اختبار تحميؿ المسارات لمتغيرات الدراسة:

 المسارات لمتغيرات الدراسة( نتائج اختبار تحميؿ 15جدوؿ رقـ )
 المسار

معامؿ 
الانحدار 
 المعياري

معامؿ 
الانحدار 
غير 
 المعياري

الخطأ 
 المعياري

 Tاختبار 
(C.R) 

مستوى 
 Tمعنوية 
(P 

value) 

المتغير 
 المستقؿ

 المتغير التابع

المقياس الكمي 
لمتدريب 
 الإلكتروني

المتطمبات البشرية اللازمة لعممية 
 ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ 1.000 870. الالكترونيالتدريب 

المتطمبات المادية والمالية الداعمة 
 لبيئة التدريب الالكتروني

.839 .986 .048 20.443 *** 
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 دور التدريب الإلكتروني في تهنية جدارات القيادات الإدارية 

 دراسة ميدانية على الهيئة القومية للبريد بمديهة القاهرة
 

معامؿ  المسار
الانحدار 
 المعياري

معامؿ 
الانحدار 
غير 
 المعياري

الخطأ 
 المعياري

 Tاختبار 
(C.R) 

مستوى 
 Tمعنوية 
(P 

value) 

المتغير 
 المتغير التابع المستقؿ

المتطمبات الإدارية اللازمة لنجاح 
 عممية التدريب الإلكتروني

.914 .889 .036 24.438 *** 

اللازمة لعممية المتطمبات التقنية 
 *** 22.479 043. 976. 880. التدريب الالكتروني

المقياس الكمي لجدارات القيادات 
 *** 22.336 043. 970. 871. الإدارية

المقياس الكمي 
لجدارات 
القيادات 
 الإدارية

 ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ 1.000 877. الجدارات مرتبطة بتحقيؽ النتائج

 *** 27.037 036. 961. 944. الجدارات الاجتماعية وبناء العلاقات

 *** 26.759 031. 827. 940. الجدارات الاستراتيجية

 %.0.05** تشير إلى أف القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
 . AMOOSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 

ويتعح مف الجدوؿ السابؽ أف جميع معاملبت الانحدار المعيارية ذات دلالة إحصائية عند 
%. كما يتعح وجود أثر إيجابي قوى جداً ذو دلالة إحصائية لمتدريب 0.05مستوى معنوية 

% مف التغير في ٔ.ٛٛالإلكتروني عمى جدارات القيادات الإدارية، حيث يفسر التدريب الإلكتروني 
 قيادات الإدارية.جدارات ال

ويوعح الجدوؿ التالي مؤشرات الحكـ عمى جودة توفيؽ النموذج الييكمي أو البنائي لمسارات 
 متغيرات الدراسة:

 ( مؤشرات الحكـ عمى جودة توفيؽ النموذج الييكمي أو البنائي لمسارات متغيرات الدراسة16جدوؿ رقـ )

 القيمة المعيارية المؤشر
قيمة 
 المؤشر

 2.541 ٖأقؿ مف أو تساوي  Normed Chi-square (CMIN/DF)كاي المعياري مؤشر مربع
 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)  063. ٛٓ.ٓأقؿ مف 

 مؤشر جودة التوفيؽ أو حسف المطابقة
Goodness of Fit Index (GFI) 

كمما اقتربت قيمتو مف 
 1.000الواحد الصحيح دؿ ذلؾ 
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 القيمة المعيارية المؤشر
قيمة 
 المؤشر

عمى تطابؽ أفعؿ  Comparative Fit Index (CFI)مؤشر جودة التوفيؽ المقارف 
لمنموذج مع بيانات عينة 

 الدراسة

1.000 

 Normed of Fit Index (NFI) 1.000مؤشر جودة التوفيؽ المعياري 

 Tucker-Lewis Index (TLI) 1.000مؤشر توكر لويس 

 . AMOOSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 
ويتعح مف الجدوؿ السابؽ أف جميع مؤشرات الحكـ عمى جودة توفيؽ النموذج الييكمي أو 

 البنائي لمسارات متغيرات الدراسة مقبولة إحصائياً.
بناءً عمى ما سبؽ مف نتائج، يتـ قبوؿ الفرض الرئيس كمياً وجزئياً وىو ما يعني أنو يوجد تأثير 
جوىري لمتدريب الإلكتروني بأبعاده )المتطمبات البشرية لمتدريب، المتطمبات المادية والمالية 

( عمى تحسيف لمتدريب، المتطمبات الإدارية اللازمة لمتدريب، المتطمبات التقنية اللازمة لمتدريب
جدارات القيادات الإدارية بأبعادىا )الجدارات المرتبطة بتحقيؽ النتائج، الجدارات الاجتماعية وبناء 
العلاقات، الجدارات الاستراتيجية( في الييئة القومية لمبريد؛ وفيما يخص نتائج اختبار الفروض 

 قبوليـ جميعاً كمياً وجزئياً.الفرعية، يتـ 
 فروض:. نتائج إختبار ال5

 يوضح الجدوؿ التالي ممخص نتائج إختبار الفروض:
 ( ممخص نتائج إختبار الفروض15جدوؿ رقـ )

 النتيجة إختبار مدى صحة الفروض الفروض

الفرض 
 الرئيس الأوؿ

يوجػػػد تػػػأثير جػػػوىري لمتػػػدريب الإلكترونػػػي بأبعػػػاده )المتطمبػػػات البشػػػرية لمتػػػدريب، 
المتطمبػػػػػات الإداريػػػػػة اللبزمػػػػػة لمتػػػػػدريب، المتطمبػػػػػات الماديػػػػػة والماليػػػػػة لمتػػػػػدريب، 

المتطمبػػػػات التقنيػػػػة اللبزمػػػػة لمتػػػػدريب( عمػػػػى تحسػػػػيف جػػػػدارات القيػػػػادات الإداريػػػػة 
بأبعادىػػػػػا )الجػػػػػدارات المرتبطػػػػػة بتحقيػػػػػؽ النتػػػػػائج، الجػػػػػدارات الاجتماعيػػػػػة وبنػػػػػاء 

 العلبقات، الجدارات الاستراتيجية( في الييئة القومية لمبريد.

قبوؿ الفرض 
 ياً كمياً وجزئ

الفرض 
 الفرعي الأوؿ

يوجػػد تػػأثير جػػوىري لمتػػدريب الإلكترونػػي بأبعادىػػا )المتطمبػػات البشػػرية لمتػػدريب، 
والمتطمبػػػػات الماديػػػػة والماليػػػػة لمتػػػػدريب، والمتطمبػػػػات الإداريػػػػة اللبزمػػػػة لمتػػػػدريب، 
والمتطمبػػات التقنيػػػة اللبزمػػػة لمتػػػدريب( عمػػػى تحسػػػيف الجػػػدارات المرتبطػػػة بتحقيػػػؽ 

 بعاد جدارات القيادات الإدارية.النتائج كأحد أ

قبوؿ الفرض 
 كمياً وجزئياً 

قبوؿ الفرض يوجػػد تػػأثير جػػوىري لمتػػدريب الإلكترونػػي بأبعادىػػا )المتطمبػػات البشػػرية لمتػػدريب، الفرض 
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 ابو شحاتهد / ثناء معوض على     
 

 دور التدريب الإلكتروني في تهنية جدارات القيادات الإدارية 

 دراسة ميدانية على الهيئة القومية للبريد بمديهة القاهرة
 

 النتيجة إختبار مدى صحة الفروض الفروض
والمتطمبػػػػات الماديػػػػة والماليػػػػة لمتػػػػدريب، والمتطمبػػػػات الإداريػػػػة اللبزمػػػػة لمتػػػػدريب،  الفرعي الثاني

لمتػػدريب( عمػػى تحسػػيف الجػػدارات الاجتماعيػػة وبنػػاء والمتطمبػػات التقنيػػة اللبزمػػة 
 العلبقات كأحد أبعاد جدارات القيادات الإدارية.

 كمياً وجزئياً 

الفرض 
 الفرعي الثالث

يوجػػد تػػأثير جػػوىري لمتػػدريب الإلكترونػػي بأبعادىػػا )المتطمبػػات البشػػرية لمتػػدريب، 
والمتطمبػػػػات الإداريػػػػة اللبزمػػػػة لمتػػػػدريب، والمتطمبػػػػات الماديػػػػة والماليػػػػة لمتػػػػدريب، 

والمتطمبػػات التقنيػػة اللبزمػػة لمتػػدريب( عمػػى تحسػػيف الجػػدارات الاسػػتراتيجية كأحػػد 
 أبعاد جدارات القيادات الإدارية.

قبوؿ الفرض 
 كمياً وجزئياً 

 المصدر: مف إعداد الباحثة
 عاشراً: نتائج وتوصيات الدراسة:

 النتائج العامة لمدراسة: . أ
 توصمت الباحثة لمنتائج التالية: 

إف عمميػػة التػػدريب الإلكترونػػي بالييئػػة القوميػػة لمبريػػد ليسػػت جيػػدًا فرديًػػا مػػف شػػخص واحػػد فقػػط،  .ٔ
نما ىي نتاج لجيود جماعيػة وتعػاوف مشػترؾ لفريػؽ كامػؿ قػائـ عمػى إتمػاـ ىػذه العمميػة، والتػي  واا

و؛ بصػػورة منظمػػة ومخططػػة عمػػى تتطمػػب مػػف كػػؿ فػػرد فييػػا القيػػاـ بمسػػؤولية الػػدور المطمػػوب منػػ
 أساس عممي، بشكؿ يعمف البعد عف العشوائية والتخبط في دور كؿ منيـ.

ىناؾ حاجة ماسة إلى توفير كافة ما يدعـ تطبيؽ التدريب الإلكترونػي ماديػاً مػف قاعػات تدريبيػة  .ٕ
دىا بشػكؿ مجيزة لإتماـ عممية التدريب الإلكتروني بنجػاح، وتػوفير كافػة المػوارد وتنظيميػا وترشػي

ملبئػػـ لأىػػداؼ عمميػػة التػػدريب الإلكترونػػي، ويجػػب أف يكػػوف المحتػػوى التػػدريبي ملبئمػػا، بجانػػب 
 الدعـ المالي اللبزـ ليا.

ىنػػػاؾ عػػػرورة ممحػػػة لتػػػوفير إدارة فعالػػػة لمتػػػدريب الإلكترونػػػي بالييئػػػة القوميػػػة لمبريػػػد، تُسػػػيـ فػػػي  .ٖ
نػػػي: )تحديػػػد الاحتياجػػػات التدريبيػػػة تحقيػػػؽ أىػػػداؼ الخطػػػوات الأساسػػػية لعمميػػػة التػػػدريب الإلكترو 

لممػػػوظفيف، تخطػػػيط وتنظػػػيـ وتقػػػويـ البػػػرامج التدريبيػػػة المقدمػػػة ليػػػـ، قيػػػاس أثػػػر العائػػػد مػػػف تمػػػؾ 
 البرامج، التسويؽ لتمؾ البرامج(؛ وذلؾ بصورة فعالة.

توعػػح جػػدارات القيػػادات الإداريػػة فػػي الييئػػة القوميػػة لمبريػػد الفػػارؽ الػػدقيؽ فػػي خريطػػة الميػػارات  .ٗ
مػػا يتمتػػع بػػو الفػػرد فعػػلًب مػػف ميػػارات وبػػيف مػػا تحتػػاج إليػػو الوظيفػػة، وبالتػػالي يمكػػف توجيػػو  بػػيف

 .الجيود التدريبية لسد ىذه الفجوة
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تقمؿ بيانػات جػدارات القيػادات الإداريػة إلػى حػد كبيػر الجػدؿ حػوؿ تقيػيـ الأداء وذلػؾ عػف طريػؽ  .٘
 .عب الجداؿ حولووعع مؤشرات قياسية لمتصرفات المطموبة عمى تدريج تسمسمي يص

تعتمػػػد قػػػرارات التعيػػػيف والاختيػػػار فػػػي الييئػػػة القوميػػػة لمبريػػػد عمػػػى بيانػػػات أكثػػػر تعمقػػػاً بإمكانيػػػات  .ٙ
 النجاح الفعمية لمموظؼ مف الطرؽ التقميدية السابقة.

تسػػاعد جػػدارات القيػػادات الإداريػػة المػػديريف فػػي الييئػػة القوميػػة لمبريػػد عمػػى اتخػػاذ قػػرارات الترقيػػة  .ٚ
وظيفي اسػػػتناداً عمػػػى بيانػػػات موثػػػوؽ بيػػػا فػػػي احتمػػػالات نجػػػاح الموظؼ/والوظيفػػػة والتطػػػوير الػػػ

 وبالتالي يُرقى إلى المنصب مف ىو أقدر عمى العطاء فيو.
 مدى تحقؽ أىداؼ الدراسة: . ب

 يوضح الجدوؿ التالي أساليب ومجالات تحقيؽ الأىداؼ:
 ( أىداؼ الدراسة ومجالات تحقيقيا16جدوؿ رقـ )

 النتيجة مجاؿ تحقيقو اليدؼمضموف  رقـ اليدؼ

اليدؼ 
 الأوؿ

التعرؼ عمى واقع تطبيؽ أبعاد التدريب الإلكتروني في 
 الييئة القومية لمبريد.

 .الدراسة الاستطلبعية 
 .المقابلبت الشخصية 
 .الدراسة التطبيقية 

 تـ تحقيقو

اليدؼ 
 الثاني

التعرؼ عمى مدى إدراؾ العامميف لمفيوـ جدارات 
 وأبعادىا في الييئة القومية لمبريد. القيادات الإدارية

 .الدراسة الاستطلبعية 
 .المقابلبت الشخصية 
 .الدراسة التطبيقية 

 تـ تحقيقو

اليدؼ 
 الثالث

أختبار دور التدريب الإلكتروني في تحسيف جدارات 
 القيادات الإدارية في الييئة القومية لمبريد.

 .الدراسة الاستطلبعية 
 .الدراسة التطبيقية 
  الفروض.أختبار 

 تـ تحقيقو

اليدؼ 
 الرابع

ؿ إلى بعض النتائج والتوصيات مف خلبؿ الدراسة  التوصُّ
التطبيقية التى تعمؿ عمى تحقيؽ أقصي أستفادة ممكنة 
مف تطبيؽ التدريب الإلكتروني ودوره في تحقيؽ جدارات 

 القيادات الإدارية في الييئة القومية لمبريد.

 .نتائج الدراسة 
 توصيات الدراسة 
 آليات تنفيذ توصيات الدراسة 

 تـ تحقيقو

 المصدر: مف إعداد الباحثة
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 ج. توصيات الدراسة:
 :توصيات تخص الييئة القومية لمبريد محؿ الدراسة 

 ( توصيات الدراسة وآليات التنفيذ17جدوؿ رقـ )
 الإطار الزمني الموارد المطموبة مسئولية التنفيذ التوصيات المقترحة لمتنفيذ

التركيز عمى التدريب الإلكتروني مف قبؿ المديريف زيادة 
 والموظفيف لضماف زيادة فعاليتو، وتحقيؽ النتائج المرجوة منو.

إدارة الموارد 
 البشرية

موارد معرفية، 
 موارد مادية

 3مرة كؿ 
 شيور

الحرص عمى شرح أىمية التدريب الإلكتروني وتوضيح الفوائد 
 القومية لمبريد خاصة لممديريف.المتعمقة باستخدامو في الييئة 

موارد معرفية،  رئاسة الييئة
 موارد بشرية

 بشكؿ دوري

ضرورة قياـ الييئة القومية لمبريد بتطوير وتحسيف البنية التحتية 
لتكنولوجيا المعمومات حتى يمُكف التطبيؽ السميـ والصحيح لمتدريب 

 يا.الإلكتروني والاستفادة القصوى مف الإمكانيات التي يحقق

إدارة البحوث 
والتطوير، إدارة 
 نظـ المعمومات

موارد 
تكنولوجية، 
 موارد مادية

 بشكؿ دوري

ضرورة قياـ الييئة القومية لمبريد بتوفير الكفاءات وتدريب 
وتعميـ الأفراد المرتبطيف بعممية التدريب الإلكتروني حتى يمكف 

في ضماف الحصوؿ عمى النتائج المرجوة منو والاستفادة منيا 
 تحسيف الجدارات القيادية.

إدارة الموارد 
 البشرية

موارد بشرية 
 بشكؿ دوري مدربة

المحافظة عمى المستويات العالية لجدارات القيادات الإدارية مف 
خلاؿ تعزيز آليتيا وأبعادىا ولاسيما الجدارات الاجتماعية وبناء 

بريد العلاقات عف طريؽ تعزيزه لدى العامميف في الييئة العامة لم
وتشجيع التواصؿ والتفاعؿ الاجتماعي بيف ىؤلاء العامميف 

 وزملائيـ في العمؿ.

موارد بشرية/  جميع أقساـ الييئة
 بشكؿ دوري موارد معرفية

التخطيط الجيد لتدريب الموظفيف لتبني جدارات القيادات 
الإدارية. عف طريؽ توجيو الدورات التدريبية لتحفيز الرغبة في 

رة عمى القيادة لدي الصؼ الثاني.  فضلًا عف التغيير والقد
تصميـ دورات تدريبية لتطوير الذات، وفيـ قدراتيـ ونقاط 
الضعؼ لدييـ. وتنمية الميارات التواصمية والسموكية لمصؼ 

 الثاني، وليس فقط الميارات الفنية.

إدارة الموارد 
 البشرية

موارد معرفية، 
 موارد مادية

 3مرة كؿ 
 شيور

إجراءات تحقؽ الاستفادة مف التدريب الإلكتروني في تنمية اعتماد 
الجدارات القيادية. وذلؾ عف طريؽ إجراء اجتماعات أسبوعية/ أو 
شيرية بيف العامميف الذيف حصموا عمى دورات تدريبية لنقؿ ىذا التدريب 
مع الآخريف، وفتح حوار مع القيادات. فضلًا عف اتاحة الفرصة 

ا في التدريب لمناقشة أفكارىـ والحموؿ التي يمكف لمعامميف الذيف شاركو 
 تنفيذىا حوؿ المشكلات التى تحدث في بيئة العمؿ.

إدارة الموارد 
 البشرية

موارد معرفية، 
 موارد مادية

 3مرة كؿ 
 شيور

 المصدر: مف إعداد الباحثة
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 الحادى عشر: حدود الدراسة وفرص البحوث المستقبمية
 تنقسـ حدود الدراسة إلى:

 :والتي تعني المتغيرات التي تـ دراستيا والأبعاد التي تـ استخداميا وكيفية  الحدود الموضوعية
 قياس تمؾ المتغيرات والأبعاد، وذلؾ حيث:

تـ بحث دور التدريب الإلكتروني في تنمية جدارات القيادات الإدارية مباشرة بدوف استخداـ  -
الدراسة باستخداـ متغيرات معدلة مثؿ أي متغيرات معدلة، لذلؾ توصي الباحثة بإعادة 

 النوع أو التعميـ أو العمر.
تـ بحث دور دور التدريب الإلكتروني في تنمية جدارات القيادات الإدارية مباشرة بدوف  -

استخداـ أي متغيرات وسيطة، لذلؾ توصي الباحثة بإعادة الدراسة باستخداـ متغيرات 
 وسيطة مثؿ التميز الوظيفي.

لتدريب الإلكتروني في تنمية جدارات القيادات الإدارية فقط كمتغير تابع، تـ بحث دور ا -
لذلؾ توصي الباحثة ببحث تأثير التدريب الإلكتروني عمى متغيرات تابعة أخرى مثؿ أداء 

 العامميف، والتعمـ التنظيمي.
ة، تـ بحث دور التدريب الإلكتروني فقط كمتغير مستقؿ في تنمية جدارات القيادات الإداري -

لذلؾ توصي الباحثة ببحث تأثير متغيرات مستقمة أخرى عمى جدارات القيادات الإدارية 
 مثؿ القيادة الاستراتيجية، والرشاقة التنظيمية.

  :والتي تعني مجاؿ التطبيؽ سواء دوؿ أو قطاعات أو منظمات بعينيا، ومف الحدود المكانية
الييئة القومية لمبريد، لذلؾ توصي ثـ فقد اقتصر مجاؿ التطبيؽ في البحث الحالي عمى 

 الباحثة بإعادة الدراسة بالتطبيؽ عمى مجاؿ آخر كمجاؿ الصناعة أو التعميـ أو الصحة.
  :وتعني الفترة  الزمنية التي تـ فييا جمع بيانات الدراسة، وقد قامت الباحثة الحدود الزمانية

ي الباحثة بإعادة إجراء ـ، لذلؾ توصٖٕٕٓبجمع البيانات خلبؿ شيري أكتوبر ونوفمبر 
 الدراسة في فترة مستقبمية لمتابعة مدى التطور في كلب المتغيريف.

  :وتعني مف طبقت عمييـ الدراسة أي مف جمعت منيـ بيانات الدراسة الأولية، الحدود البشرية
وقد اقتصرت الدراسة عمى العامميف في الييئة القومية لمبريد، لذلؾ توصي الباحثة بتعميـ 

 بيؽ عمى العامميف في قطاعات مختمفة.التط
 :وتعني الأساليب والأدوات الإحصائية المستخدمة وحجـ العينة، قامت  الحدود المنيجية

الباحثة باستخداـ عينة عشوائية طبقية، لذلؾ توصي الباحثة بقياـ بحوث أخرى بعمؿ 
 اسة الحالية.حصر شامؿ لمجتمع الدراسة لمتحقؽ مف مدى مطابقة النتائج مع نتائج الدر 
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 المراجع
 أولًا: المراجع العربية

(، "أساسيات وطرؽ البحث العممي في الإدارة" المنظمة العربية ٜٕٓٓأبو جمعة، نعيـ حافظ )
 . ٕٚ٘- ٕٙ٘لمتنمية الإدارية ، الطبعة الثانية ، القاىرة ، ص ص 

التدريب الإلكتروني (، "متطمبات تطبيؽ ٖٕٕٓأحمد، وليد سعيد والنجار، راعي محمد إبراىيـ )
  .ٖ٘ٗ-ٜٕٔ(، ٔ)ٖٔلمعممي التعميـ قبؿ الجامعي الأزىري في مصر"، العموـ التربوية، 

(، "أثر التدريب الإلكتروني القائـ عمى الحوسبة السحابية في ٕٙٔٓإسماعيؿ، عمر عمي حسونة )
المجمة  اكتساب مياراتيا وقابمية استخداميا لدى طمبة كمية التربية في جامعة الأقصى"،

  .٘ٗٔ-ٕٕٔ(، ٓٔ)٘الفمسطينية لمتعميـ المفتوح والتعمـ الإلكتروني، 
(، "دور الجدارات الوظيفية في تقييـ أداء مديري مراكز الشباب بمحافظة ٖٕٕٓالأشوح، أحمد )

 .(ٔٔ)ٙالمنوفية"، مجمة بني سويؼ لعموـ التربية البدنية والرياعية، 
(، "الجدارات القيادية لدى رؤساء الأقساـ ٕٕٓٓباف )آؿ مداوي، عبير محفوظ ومحمد، منى شع

الأكاديمية بجامعة الممؾ خالد وعلبقتيا بتحقيؽ العدالة التنظيمية"، مجمة الفتح لمبحوث 
 .ٕٔٔ-ٖٙٔ(، ٖ)ٕٗالتربوية والنفسية 

(، "أثر تدريب العامميف عمى تطبيؽ نظـ ٜٕٔٓالجعفري، محمد الناجي والعوض، فائقة الأميف )
دراسة تطبيقية عمى جامعتي -الجودة الشاممة في تحسيف أداء خدمة التعميـ الجامعيإدارة 

(، ٜ)ٖ)الخرطوـ والسوداف لمعموـ والتکنولوجيا("، المجمة العربية لمعموـ التربوية والنفسية، 
ٖٛ-ٔٓٛ  . 

(، "توظيؼ تطبيقات الذكاء الاصطناعي في تدريب ٕٕٕٓالحبيب، ماجد بف عبدالله بف محمد ) 
ععاء ىيئة التدريس بالجامعات السعودية مف وجية نظر خبراء التربية: تصور مقترح"، أ

مجمة الجامعة الإسلبمية لمعموـ التربوية والاجتماعية، الجامعة الإسلبمية بالمدينة المنورة، 
 .ٖٚٔ – ٕٙٚ، ص ص ٜع

ي لمعامميف: (، "أثر التدريب الإلكتروني عمى الأداء الوظيفٕٕٔٓحجازي، نبيؿ محمد أحمد ) 
دراسة ميدانية عمى القطاع الفندقي في مصر"، رسالة دكتوراه، كمية التجارة، جامعة عيف 

    .٘ٛشمس، ص
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(، "الجدارات الإدارية وعلبقتيا بإدارة الوقت لدى مديري المدارس ٖٕٕٓحسف، أحمد نعيـ ) 
وـ الاجتماعية، الإعدادية مف وجية نظر المدرسيف"، مجمة لارؾ لمفمسفة والمسانيات والعم

 . ٕٗٓٔ – ٜٜٗ، ص ص ٛٗكمية الآداب، ع -جامعة واسط 
(، "تطوير الجدارات الإدارية لدى قادة المدارس الثانوية بمحافظة ٖٕٕٓالسممي، احمد سميـ سالـ ) 

بيشة في عوء متطمبات القيادة الاستراتيجية: تصور مقترح"، مجمة ابف خمدوف لمدراسات 
 . ٔٚ٘ – ٖٔ٘، ص ص ٚ، عٕوالأبحاث، مج

(،" التدريب الإلكتروني مدخلًب لمتنمية المينية، المجمة العممية ٕٕٕٓشحاتو، حسف سيد حسف ) 
  .ٕٗ-ٔ(، ٕ)ٓٔالمحکمة لمجمعية المصرية لمکمبيوتر التعميمي، 

(، "أثر التدريب الإلكتروني في تحسيف أداء الكادر الوظيفي: ٖٕٕٓالشيتى، إيناس محمد ابراىيـ ) 
ة الشركة القابعة لكيرباء مصر"، المجمة العممية المحکمة لمجمعية المصرية دراسة حال

 (. ٔ)ٔٔلمكمبيوتر التعميمي، 
(، "التدريب الإلكتروني وأثره عمى الأداء الوظيفي في ظؿ أزمة ٖٕٕٓعبدالفتاح، مشيكؿ إلياس ) 

س السياسة "، دفاتر بوادك-جيزي-كورونا: دراسة حالة مؤسسة أوبتيموـ تيميكوـ ألجيريا 
مخبر  -الصناعية وتنمية المبادلات الخارجية، جامعة عبد الحميد بف باديس مستغانـ 

 – ٔ، ص صٕ، عٔٔالبحث بوادكس السياسة الصناعية وتنمية المبادلات الخارجية، مج
 ، الجزائر.ٕٓ

عميا (، "تقييـ كفاءة التدريب الإلكتروني لطلبب المعاىد الٖٕٕٓالعزازي، طارؽ محمد سباعي ) 
لمسياحة والفنادؽ لتحسيف مياراتيـ في سوؽ العمؿ"، مجمة اتحاد الجامعات العربية لمسياحة 
والعيافة، المعيد المصري العالي لمسياحة والفنادؽ وزارة التعميـ العالي والبحث العممي، 

ٕٗ(ٕ ،)ٜٔٚ-ٕٕٔ. 
يقية )دراسة ميدانية("، (،"دور تدريب العامميف في إدارة الأزمات التسو ٕٙٔٓعمي، محمد ابراىيـ )

   .ٕٕ٘-ٜٚٗ)ممحؽ العدد الرابع(، ٚالمجمة العممية لمدراسات التجارية والبيئية، 
 .( البحث العممي، القاىرة: مطبعة الوساـ، الطبعة الأولىٜٕٔٓعواد، عمرو محمد أحمد )

معة الإماـ (، "الجدارات الوظيفية اللبزمة لرؤساء الأقساـ في جآٖٕٕالغامدي، محمد بف فوزي )
-ٗ٘ٔ(، ٚٛعبد الرحمف بف فيصؿ"، مجمة الفنوف والأدب وعموـ الإنسانيات والاجتماع، )

ٕٔٚ. 
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(،"أثر التدريب عمى أداء العامميف في ٖٕٕٓالمخلبفي، رشاد والعامري، عادؿ والجعفري، فيصؿ ) 
نسانية المستشفى الجميوري التعميمي العاـ في مدينة تعز"، مجمة جامعة السعيد لمعموـ الا

 .  ٜٕٓ-ٓٛٔ(، ٕ)ٙوالتطبيقية، 
(، "تصور مقترح لتنمية الميارات الإدارية لأععاء ىيئة ٕٕٕٓالمريخي، غناـ بف ىزاع بف عبيد ) 

التدريس في الجامعات السعودية باستخداـ التدريب الإلكتروني في عوء التجارب العالمية"، 
 .ٓٙ – ٔ، ص صٚٓٔالتربية، عكمية  -مجمة كمية التربية، جامعة كفر الشيخ 

(، "إدارة الموارد البشرية: مدخؿ استراتيجي"، عماف: دار وائؿ ٕٗٓٓالييتي، خالد عبدالرحيـ )
 .ٜٛلمنشر، ص
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