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مدى ممارسة الجدارات القيادية  لمديري رياض الاطفال 
  في ضوء الرشاقة التنظيمية من وجيو نظر المعممات

 
 
 
 

 ىبة صلاح سالم عبدالوىابد. 
 مدرس بقسم العموم التربوية

 جامعة الزقازيق -التربية لمطفولة المبكرةبكمية 
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مدى ممارسة الجدارات القيادية  لمديري رياض الاطفال في 
  ضوء الرشاقة التنظيمية من وجيو نظر المعممات

  ىبة صلاح سالم عبدالوىاب د.

 : ممخص
ممارسة الجدارات القيادية مدي التعرؼ عمى  الحالي إلي استيدؼ البحث

 -الجدارات الإدارية -الجدارات الفنية -الإنتاجية )الجدارات الأطفاؿ ضريا لمديرى
 -جدارات قيادة فريؽ العمؿ -جدارات الإتصاؿ الإستراتيجى -الجدارات الشخصية

لدرجة تحقؽ الرشاقة التنظيمية  النسبية الأىمية عمى والتعرؼ التغيير(، قيادة جدارات
لنوع )قيادية لدي مديري الروضة وفقا الروضة، وقياس الفروؽ في الجدارات ال فى

، وقياس العلاقة بيف الجدارات القيادية (لإمكانات الروضة الروضة، لمكاف الروضة،
 .لدي لمديرى رياض الأطفاؿ وبيف درجة تحقؽ الرشاقة التنظيمية

 مدي ممارسةواستخدمت الباحثة المنيج الوصفى التحميمي لمتحقؽ مف 
 ياض الاطفاؿ في ضوء الرشاقة التنظيمية مف وجيو نظرالجدارات القيادية لمديري ر 

مف معممات رياض الأطفاؿ بمحافظة الشرقية وبمغ بحث المعممات، وتكوف مجتمع ال
معممة، وتـ اختيار العينة باستخداـ معادلة ريتشارد جيجز، وبعد  (5478عددىف )

المختمفة حسب  عمى الإدارات التطبيؽمعممة تـ  659 تطبيؽ القانوف بمغ حجـ العينة
 .الوزف النبسى لعدد المعممات فى كؿ إدارة بالنسبة لمعدد الكمى لممعممات

وكانت أىـ النتائج التى توصؿ إلييا البحث أف الأىمية النسبية لمجدارات 
عمي التطوير والابتكار في العمؿ للإرتقاء بالروضات  تركزمديريف لمالإنتاجية 

وكذلؾ يسعي المديريف الي تحقيؽ أعمي  وخاصة في ظؿ التنافس بيف الروضات،
إنجاز في الروضات التي يعمموف بيا، كما اتضح أف مف أىـ الجدارات التي يمتمكيا 
مدير الروضة القدرة عمي إدارة الأزمات الطارئة وكذلؾ الاتصاؿ الفعاؿ بيف العامميف 

 لإدراؾ بالروضة، واتضح أف أىتماـ المدير بالعامميف بالروضة وبيئة العمؿ يرجع

                                           
 جامعة الزقازيق -بكمية التربية لمطفولة المبكرة -مدرس بقسم العموم التربوية  . 
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الروضة ووعيو بأىمية العلاقات في نمو الشعور بالانتماء لمعمؿ والإبداع فيو  مدير
والانسجاـ بيف أعضاء الفريؽ بالروضة والتقميؿ مف المشاحنات بينيـ، كذلؾ التعامؿ 
الراقي واحتراـ الآخريف، كما اتضح أف الرشاقة التنظيمية تتحقؽ بشكؿ كبير في 

 التنظيمية حت النتائج وجود علاقة إرتباطية بيف الرشاقةرياض الاطفاؿ، كما أوض

الإدارية، وجدارات الإتصاؿ الإستراتيجى، وجدارات قيادة فريؽ  )الجدارات مف كؿ وبيف
 العمؿ، وجدارات قيادة التغيير.

الرشاقة  -مديري رياض الاطفاؿ -الجدارات القيادية: الكممات الإفتتاحية
 التنظيمية 
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Abstract 
 The current research aimed to identify the practicing 

reality of leadership competencies for kindergarten manager 
(productive competencies- technical competencies- 
administrative competencies- personal competencies- strategic 
communication competencies- work team leadership 
competencies- change leadership competencies),and to identify 
the importance of the degree of achievement of organizational 
agility in kindergarten, Measuring the differences in the 
leadership competencies of kindergarten manager according to 
(kindergarten type,kindergarten location,kindergarten 
capabilities),and measuring the relationship between the 
leadership competencies of kindergarten manager and the degree 
of organizational agility. 

 The researcher used the descriptive analytical method to 
verify the extent of the practice of leadership competencies of 
kindergarten manager in the light of organizational agility from 
the point of view of female teachers. The sample size was 659 
female teachers. It was applied to different departments 
according to the relative weight of the number of female 
teachers in each department relative to the total number of 
female teachers. 

 The most important findings of the research were that the 
relative importance of the productive competencies of the 
manager focused on development and innovation at work to 
improve the kindergartens, especially in light of the competition 
between the kindergartens, as well as the principals seeking to 
achieve the highest achievement in the kindergartens in which 
they work. Kindergarten has the ability to manage emergency 
crises as well as effective communication between kindergarten 
workers, and it turns out that the manager's interest in 
kindergarten workers and the work environment is due to the 
kindergarten manager's awareness of the importance of 
relationships in developing a sense of belonging to work and 
creativity in it and harmony between team members in the 
kindergarten and reducing quarrels between them, as well as 
elegant dealing and respect for others It also turned out that 
organizational agility is largely achieved in kindergartens, and 
the results showed that there is a correlation between 
organizational agility and each of (administrative competences, 
strategic communication walls, team leadership skills, and 
change leadership skills. 
Key words: leadership competencies- kindergarten manager- 
organizational agility 
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  :مقدمة
شيدت السنوات الاخيرة عمي المستوي العربي والعالمي إىتماـ متزايد بمرحمة 

 أنيا مرحمة كما ،الطفولة المبكرة لما ليا مف أىمية كبيرة في تكويف شخصية الطفؿ

 البيئة مف المستمدة والتعميمية السموكية وأىدافيا فمسفتيا وليا بذاتيا وقائمة متميزة

 مسألة الأطفاؿ رياض بمرحمة ىتماـلإفا والطاقات، لذلؾ الإمكاناتب المحيطة والمتعمقة

 لو وقد أتيحت متكاملاً  نمواً  ينمو الطفؿ المرحمة ىذه خلاؿ إنو إذ الأىمية، غاية في

 الألعاب خلاؿ مف ميارتو وتصقؿ وتتوسع مداركو سميماً  نموا ينمو لكي الفرص شتى

الصحيح،  بالشكؿ ميولو لمختمفة وتوجيوا حاجاتو إشباع يتـ كما المختمفة، والأنشطة
لة و فيي المؤسسة المسئ ،وتنشئة أطفالنا تنشئة صحيحة يأتي مف خلاؿ إدارة ناجحة

ورياض الأطفاؿ مؤسسة متكاممة  ،مور لتحقيؽ أىدافيا المنشودةلأعف تيسير شتي ا
ؿ بكؿ جوانبيا، ولكؿ واحد مف مكوناتيا أىميتو الخاصة، فالإدارة في رياض الأطفا

إحدى ىذه المكونات وىي عبارة عف مجموعة مف الأنشطة الموجية والعمميات لتنظيـ 
يسي ع)إذ تتكامؿ ىذه العمميات وتتداخؿ فيما بينيا لبموغ أىدافيا المنشودة  ،الروضة
 .(78، ص5147 بوعمي،

وتؤكد الدراسات الإدارية الحديثة عمي ضرورة التركيز عمي الجدارة وليس 
والتي ىي بالأساس خصائص الجدارات ظاىرة  ،ت العممية فقطالذكاء والمؤىلا

فالجدارة مرتبطة بالمخرجات فيي تركز  ،وأىميتيا في الانجاز والإبداع في العمؿ
عمي ما ىو متوقع مف المدير داخؿ بيئة العمؿ وليس عمي مدي اكتسابو مف معارؼ 

رؼ والميارات إلى وميارات، لأف الأساس ىو قدرة المدير عمي تحويؿ وتطبيؽ المعا
مواقؼ وظروؼ مساعدة عمي تحقيؽ أداء متميز في العمؿ، وتعد الجدارات مف 
العوامؿ الأكثر أىمية لقيادة المؤسسات المختمفة لأنيا تقودىا إلي النجاح خاصة 
الروضات التي تعمؿ عمي تمبية احتياجات ومتطمبات العامميف بيا، لذا يجب عمي 

عة مف القدرات والجدارات القيادية التي تعمؿ عمي مديري الروضات امتلاؾ مجمو 
تمكيف الروضة مف التوجو المستمر نحو الفرص الجديدة والتغيرات المستمرة 

(Antipova, 2019, p.27). 
 السريعة الاستجابة مف تمكنيـ أساليب البحث عف الضروري مف وأصبح 

 التغيير سريعة عمؿ بيئة في التنافس روضة أي تستطيع التغيير ولكي ىذا لمواكبة
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بسرعة  لو والاستجابة بؿ والاستعداد القادـ، التغيير استشعار عمى قادرة أف تكوف عمييا
 الفرص استغلاؿ عمى قادرة تكوف أف بؿ المستطاع بقدر قادـ ىو بما والتنبؤ ،ومرونة

 .(Su,Guangya 2015, P371) أدائيا وتحسيف
في  ـ 5111 عاـ مف بداية التعميـ في التنظيمية لتطبيؽ الرشاقة مبادرات وتوجد

 لجأوا وليذا متزايدة، وكفئا بدرجة فعالا التعميـ يكوف أف في لرغبتيـ المتحدة الولايات

 والاستخداـ داخؿ المؤسسات التعميمية، القيمة زيادة أجؿ مف الرشيقة الأنشطة لتطبيؽ

 استخداـ حسف إلى افةوالمالية بالإض والبشرية المادية أشكاليا لمموارد بكافة الأمثؿ

 Khavari ,Arasteh) الأداء في الأساسية العناصر يعتبر مف الذي الوقت عنصر

& Jafari, 2016, p. 112). 
ومف ثـ لـ تعد الرشاقة التنظيمية في القرف الحادي والعشريف مسألة اختيارية 
نما ىي ضرورة مف ضرورات العصر الحالي لتتميز وتتكيؼ الروضات وتستجيب  وا 

فالروضات الرشيقة تتميّز بأنيا تيتـ  ،فعالية لضغوط البيئة الخارجية والداخميةب
بالتغيير وتعتبره فرصة لمحصوؿ عمى ميزة تنافسية مف خلاؿ استعراض الفرص 

 & Mehrabiالمتاحة في بيئتيا المتغيرة وتحويؿ التيديدات إلى فرص متميزة )

Siyadat, 2013,p 18). 
 إلى  (Harraf, Wanasika,Tate & Talbott, 2015) دراسة أشارت وقد

 لممتغيرات الاستشعار والاستجابة عمى الروضة قدرة في تساعد الرشاقة التنظيمية أف

 الدراسات وأيضا توصي ،والمستقبمية الحالية يحقؽ ىدافيا بما معيا والتكيؼ البيئية

 (5151) يالمعمر عبدالوىاب  ودراسة ،(5151) محمد رمضاف دراسة ومنيا والبحوث
 وعمى رأسيـ مديري التربوي المجاؿ في العامميف لجميع تنمية الجدارات بضرورة

 وتنظيـ والفنية المينية الجدارات توفير أجؿ مف أنواعيا بكافة المدارس والروضات

 .الروضة دور مدير عمى ذلؾ وانعكاسات ملاحقة التغيرات إلى تيدؼ البرامج التي
لجدارات القيادية التى تيدؼ إلى تحسيف الأداء ولذلؾ فالروضات بحاجة إلى ا

مف خلاؿ تعزيز القدرات التنافسية لروضة التعميمية عف طريؽ تركيز الاىتماـ 
  .بالعنصر البشري وعمي رأسيـ المديريف والمعممات والجياز الاداري والعامميف
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 : مشكمة البحث
 ثة،يالحد ةيتربو ال النظـ في مديري رياض الاطفاؿ وأدوار مياـ تطورت لقد 

 عمى والقدرة الميارة متمؾي أف ويفعم ،دايوتعق عمقا اكثر الآف ر الروضةيمد دور وأصبح

 متأمؿ، منافس، ممارس، واضحة، ورسالة ةيجياسترات ةيتبنى رؤ ي مبدع قائد كوفي أف

، متعاوف، متواصؿ، ر، باحث،يمتغ مطور،  الجدارات مف ذلؾ ريغ إلى ممتزـ

 رييالمعا ضوء في أداء الروضة جودة ؽيوتحق ةيالقدرات التنافس زتعز  التي والميارات
 .ـيالتعم لجودة ةيوالعالم ةيالقوم

 الإدارية، العممية في الإيجابي تأثيرىا ليا ممارسة الجدارات القيادية لذلؾ فإف 

 حاؿ مف وينقميا المنشود، التغيير الإيجابي إلى الروضة تقود التي ىي الفعالة فالقيادة

 وطبيعة ونوع حجـ فإف ولذلؾ أقوى، تنافسي وضع في وتجعميا أفضؿ، حاؿ إلى

 رؤية مف القيادة تممكو ما عمى كبير نحو عمى يعتمد الروضة في التغيير الإيجابي

 الرؤية ىذه تحويؿ عمى القيادة قدرة ىذه وأيضا المستقبؿ، آفاؽ بيا تستشرؼ واضحة،

 (. 5146 ،لامحمد أبو الع وممموس )ليمى حقيقي واقع إلى
خلاؿ عمميا كمشرؼ لمكتب التربية العممية بالكمية  مف لمباحثة فيتب وقد 

 الروضة تمكف التي ةيالادار  والميارات الجدارات لبعض بعض مديري الروضات افتقاد

 خلاؿ للأداء بالروضة في ظؿ التغيرات، ومف الشاممة الجودة ةيؽ فعاليتحق مف

 أسباب أىـ أف مف إتضح البحث بموضوع ترتبط تيال السابقة الدراسات بعض مراجعة

 ةيوالإدار  ةيالفن ضعؼ جداراتيـ ىو لمديري رياض الاطفاؿ الاداري القصور

 ثيمواجية التحديات والتغيرات، ح عمى الواضح ريالتأث ليا كاف ة والتييوالشخص
تنقصيـ  الروضات رييمد إلي أف معظـ (5146الرسوؿ ) عبد محمود دراسة أشارت

 جي، ودراسةيالاسترات طيوالتخط والابداع، والابتكار المعمومات، ايتكنولوج راتميا
Maak & others(2014) والصفات لمجدارات تفتقد المديريف معظـ أف ذكرت 

 .الواسعة مع التحديات لمتعامؿ والتدريب والتعميـ
لجدارات القيادية لدي مديري رياض اممارسة  مديويأتي ىذا البحث ليتناوؿ  

ينعكس  لاطفاؿ في ضوء الرشاقة التنظيمية، حيث أف رفع مستوى الرشاقة التنظيميةا
عمى تحسيف الأداء الإداري في بيئة الروضة، والأساليب والطرؽ التقميدية لـ تعد 
ملائمة في ظؿ الظروؼ والمتغيرات البيئية المعاصرة وىذا يحتّـ عمى المدير ضرورة 
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أي مستجدات في ضوء الرشاقة التنظيمية لمواجية امتلاؾ جدارات قيادية لمتكيؼ مع 
أي تحديات وتغييرات ومخاطر للانتقاؿ مف حالة السكوف والجمود إلى حالة الحركة 

ممارسة  مديوالتقدـ، ومف ثـ تتبمور مشكمة البحث الحالية في السؤاؿ التالي" ما 
مف وجيو نظر الجدارات القيادية لمديري رياض الاطفاؿ في ضوء الرشاقة التنظيمية 

 المعممات.

 : تساؤلات البحث
 : يمكف تحديد مشكمة البحث في السؤاؿ الرئيسي التالي

  ممارسة الجدارات القيادية لمديري رياض الاطفاؿ في ضوء الرشاقة مدي ما
  ؟التنظيمية مف وجيو نظر المعممات

وسوؼ يتـ الاجابة عمي ىذا السؤاؿ مف خلاؿ الاجابة عمي التساؤلات 
 : ة التاليةالفرعي

ما الأىمية النسبية لدرجة ممارسة الجدارات القيادية لمديرى رياض الأطفاؿ  -4
 -الجدارات الشخصية -الجدارات الإدارية -الجدارات الفنية -)الجدارات الإنتاجية

جدارات قيادة  -جدارات قيادة فريؽ العمؿ -جدارات الإتصاؿ الإستراتيجى
 التغيير(؟

 جة تحقؽ الرشاقة التنظيمية فى الروضة؟ما ىى الأىمية لدر  -5

 ؟ىؿ توجد فروؽ في الجدارات القيادية لدي مديري الروضة وفقا لنوع الروضة -6
 ؟ىؿ توجد فروؽ فى الجدارات القيادية لدي مديري الروضة وفقا لمكاف الروضة -7
ىؿ توجد فروؽ فى الجدارات القيادية لدي مديري الروضة وفقا لإمكانات  -8

 ؟الروضة
ىؿ توجد علاقة بيف الجدارات القيادية لدي لمديرى رياض الأطفاؿ وبيف درجة  -9

 ؟تحقؽ الرشاقة التنظيمية فى الروضة
 

 : الدراسة أىمية

 : يسيـ البحث الحالي في الاتي
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وجود ندرة في الدراسات والبحوث في حدود عمـ الباحثة التي تناولت مفيوـ  -4
 .نظيمية لدي مديري رياض الاطفاؿالجدارات القيادية والرشاقة الت

 شأنيا مف القيادية الجدارات مف مقترحة مجموعة وضع في الحالي البحث يسيـ -5

 .بالروضات الأداء تحسيف
القيادية  بالجدارات الاىتماـ نحو والتعميـ التربية وزارة في المسئوليف انتباه جذب -6

 والتي الجدارات لمعظـ فةالمختم القدرات إبراز خلاؿ لمديري رياض الاطفاؿ مف

 الملائمة التدريبية البرامج تصميـ عمى ثـ العمؿ ومف التربويوف القادة إلييا يفتقر

 لدييـ. جداراتال ىذه تنمية عمى تساعد التي

يستمد البحث أىميتو مف أىمية حداثة الموضوع ومتغيراتو وىو الرشاقة التنظيمية  -7
ى تواجو التحديات وتسيـ في عممية كآلية حيوية وضرورية لبيئة الروضة حت

 التغيير وما يمكف أف تؤدي إليو مف تطوير واستجابة لمتغيرات.

عداد الدورات التدريبية لتطوير وتحسيف الجدارات القيادية  -8 يُسيـ في تصميـ وا 
 لمديري الروضات لأف الجدارات تعتبر محددا مف محددات فعالية إدارة الروضة. 

الأداء لمروضة  تحسيف عمى عكسين الروضات لمديري لقياديةا الجدارات دراسة -9
 .ككؿ

 : أىداف البحث
التعرؼ عمى الأىمية النسبية لدرجة ممارسة الجدارات القيادية لمديرى رياض  -4

الجدارات  -الجدارات الإدارية -الجدارات الفنية -الأطفاؿ )الجدارات الإنتاجية
جدارات  -جدارات قيادة فريؽ العمؿ -جدارات الإتصاؿ الإستراتيجى -الشخصية

 .قيادة التغيير(
  .التعرؼ عمى الأىمية لدرجة تحقؽ الرشاقة التنظيمية فى الروضة -5

 .قياس الفروؽ في الجدارات القيادية لدي مديري الروضة وفقا لنوع الروضة -6
 .قياس الفروؽ فى الجدارات القيادية لدي مديري الروضة وفقا لمكاف الروضة -7
 .قياس الفروؽ فى الجدارات القيادية لدي مديري الروضة وفقا لإمكانات الروضة -8
قياس العلاقة بيف الجدارات القيادية لدي لمديرى رياض الأطفاؿ وبيف درجة  -9

 تحقؽ الرشاقة التنظيمية
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 : فروض البحث
إلى السادس تـ صياغة الفروض  ثالثضوء تحقيؽ أىداؼ البحث مف ال في 

 التالية
  توجد فروؽ في الجدارات القيادية لدي مديري الروضة وفقا لنوع الروضةلا -4
 لا توجد فروؽ فى الجدارات القيادية لدي مديري الروضة وفقا لمكاف الروضة -5
 لا توجد فروؽ فى الجدارات القيادية لدي مديري الروضة وفقا لإمكانات الروضة -6
لمديرى رياض الأطفاؿ وبيف درجة لاتوجد علاقة بيف الجدارات القيادية لدي  -7

 تحقؽ الرشاقة التنظيمية فى الروضة

 : تتمثؿ حدود البحث في: حدود البحث
 ( معممة.659عينة مف المعممات بمحافظة الشرقية بمغت ): الحدود البشرية -2

 ،الإدارات التعميمية فى محافظة الشرقية وىي )الزقازيؽبعض : الحدود المكانية -2
كفر  ،مشتوؿ السوؽ ،ـجديرب ن ،ابوكبير ،فاقوس ،أبوحماد ،مبيسب ،منيا القمح

 ( الحسينية ،رمضافف العاشر م ،ىييا ،الابراىيمية ،أولاد صقر ،صقر

 . 5154/5155لمعاـ الجامعي  الأوؿالفصؿ الدراسي : الحدود الزمنية -2

 : منيج البحث
 البيانات عجم عمى يقوـ الذي التحميمي الوصفى المنيج الباحثة استخدمت  

وتحميميا  الواقع في توجد التي والعلاقات الظروؼ والمعمومات ووصؼ وتحديد
 النتائج ومناقشتيا. الى والوصوؿ وتفسيرىا

 : أدوات البحث
وفقاً لممنيج الذي تـ اتباعو في ىذا البحث قامت الباحثة بتصميـ الأدوات 

 : التالية لتحقيؽ أىداؼ البحث
ارات القيادية لمديري رياض الاطفاؿ مف وجيو نظر ممارسة الجد مدياستبياف  -4

 )اعداد الباحثة( .المعممات

 )اعداد الباحثة(  .استبياف درجة تحقؽ الرشاقة التنظيمية فى الروضة -5
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 :  البحث مصطمحات
قامت الباحثة بتعريؼ مصطمحات البحث اجرائيا بما ينطبؽ مع متغيرات 

 : البحث وتمثمت في الآتي

 :الجدارات القيادية
 المغوي مصدرىا والتي) الجدارة(مصطمح الإدارية المعاجـ أحد يصؼ 

 ونظاـ اللائؽ، بالمستوى بو المنوط بالعمؿ يقوـ الشخص أف ، وتعني)كفاءة(جدر

 الكفاءة مستويات عمى والترقية الاختيار سياسة عمى الإدارة يعتمد في نظاـ ىو الجدارة

ياسر  (الكفاءة وتقارير التنافسيةالامتحانات  تحددىا التي الشخصية والجدارة
 .(646ص  ،5147،سرحاف

والقدرة  ،تطبيقات إلى الأفكار ترجمة أو تحويؿ عمى القدرة ىي أيضاً  والجدارة 
 .Kanter, 2004, p119)المعايير) لأعمى عمي تنفيذىا وفقاً 

وتعرؼ الجدارات القيادية إجرائيا بأنيا مجموعة السموكيات التي يمتمكيا  
والتي تساعدة عمي تنفيذ المياـ والاعماؿ الموكمة لو بكفاءة  ،ياض الاطفاؿمديري ر 

 .وميارة عالية وذلؾ لتحقيؽ أىداؼ مرحمة رياض الاطفاؿ

 :الأطفال رياض مديري
دارة  والمعممات الاطفاؿ فييا بما الأطفاؿ إدارة رياض عف ىو المسئوؿ  وا 

 والميارات الخبرات مف جموعةالروضة م الروضة، ويمتمؾ مدير داخؿ جميع المرفقات

 الأىداؼ تحقيؽ لتساعد عمى سيولة بكؿ الروضة إدارة المتنوعة التي تساعدة عمى

 .(:;، ص 5151 ،الروضة )رضا المواضية ومحمد الزعبي داخؿ التعميمية
والتي  ويعرؼ مديري رياض الاطفاؿ إجرائيا بأنو المسؤوؿ عف إدارة الروضة 

ويقوـ بأداء الوظائؼ الإدارية الخاصة بتسيير  بية والتعميـيتـ تعينو مف مديرية التر 
تخاذ القرارت والتقويـ والرقابة لتحقيؽ  أعماؿ الروضة كالتخطيط والتنظيـ والتوجيو وا 

 .الأىداؼ المرجوة
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 الرشاقة التنظيمية 
 بكفاءة وفعالية ليا والاستجابة البيئية، التغيرات استشعار عمى القدرة بأنيا تُعرّؼ

  .(Dongback & Ariel, 2008, p136)الوقت المناسب وبأقؿ تكمفة وفي 
وىي سمة تنظيمية مرتبطة بمجموعة مف الكفايات والقدرات والمتطمبات 
والأسس والأبعاد اللازمة لتمكيف التنظيـ مف تحقيؽ التوافؽ والاستجابة السريعة 

ومفاجئة وغير متوقعة، وما قد يرافقيا مف مواقؼ متغيرة  ،والدقيقة لمتغيّرات البيئية
، 5149مرواف المصري، )والتكيؼ معيا بدرجة عالية مف السرعة والمرونة والتوازف 

 .(5:1ص 
 تتيح التي والأساليب الممارسات وتعرؼ الرشاقة التنظيمية إجرائيا بأنيا جميع

 ففي تحسي منيا والاستفادة بؿ وابتكار، بفعالية التعامؿ وسرعة التغيير، لمروضة مواكبة
 .بيا المحيطة التنافسية البيئة تحديات مع يتماشى وبما المؤسسية، قدرتيا

 : السابقة والدراسات النظري الإطار
ياض الاطفاؿ _ الرشاقة تناولت الباحثة الجدارات القيادية لمديري ر 

 .التنظيمية

 :الجدارات القيادية لمديري رياض الاطفال: المحور الأول

 : قياديةتعريف الجدارات ال: أولاً 
 والخبرات والكفاءات والمعارؼ والميارات القدرات مف مجموعة تعرؼ بأنيا 

نتاج الميني والتطوير تمزـ القيادات لمسعي لمنجاح حاسمة أخرى شخصية وميزات  وا 

 .(85، ص;514،أمؿ أحمد)أفضؿ  بشكؿ أداء
 اتوالقدر  والميارات القيـ مجموعة القيادية أيضا بأنيا الجدارات كما تعرؼ 

 والتخطيط بالسموؾ التنبؤ مف تمكنيـ والتي والمديريف قبؿ القادة مف الممموكة الضمنية

 الأىداؼ لتحقيؽ وصولاً  وفعالية بكفاءة الحرجة المواقؼ والتحفيز واحتواء والتوجيو

 .(59، ص>514،مصطفى النواصرة) المدى بعيدة
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القدرات والمعارؼ  وتعرؼ الجدارة القيادية أيضا بأنيا ما يمتمكو المدير مف
والميارات التي تمكنو مف القياـ بأداء وظيفي متميز يتجاوز الأداء العادي مقارنة 
بزملائو في نفس المجاؿ وبالدرجة التي تعزز قدرة الروضة عمي المنافسة داخؿ 

 .(۲۱، ص۱۰۲8عزة الحسيني، )السياؽ المحمي والعالمي 

 :ض الأطفالأبعاد الجدارات القيادية لمديرى ريا: ثانيا
وأف يكوف المدير مصدرا  ،وتعني القدرة عمى الخمؽ والإبداع: الجدارات الإنتاجية( 2)

للأفكػار الجديػدة، والميػؿ لمتطػوير المينػي، وقػادراً عمػى تػوفير المنػاخ الػذي يعػيف 
المعممات والعامميف عمى المشاركة الخلافة، والمبادرة والإبػداع، وذلػؾ بمػا يظيػره 

اتفػػاف وبمػػا يقدمػػو مػػف أفكػػار نيػػرة ومقترحػػات تسػػتثير تفكيػػرىـ نحػػوىـ مػػف محبػػة و 
 (.۲۰۰ص ،۱۰۲۱محمد العمايرة، )وتشحذ ىمميـ لمعمؿ 

( الي جدارات المدير الانتاجية والتي تتمثؿ فػي 5146ويشير محمد العجمي )
ابتكػػػػار الأفكػػػػار والإحسػػػػاس بالمشػػػػكلات والتقنػػػػيف فػػػػي حموليػػػػا والتوصػػػػؿ إلػػػػى الآراء 

رورية لمنجػاح فػي تخطػيط العمػؿ وتوجييػو وترتيػب الأولويػات وتوقػع وىي ضػ ،الجديدة
  .الأمور التي يمكف أف تحدث في المستقبؿ

تشػػػمؿ ويمكػػف القػػوؿ بػػأف مسػػػتوى تحقيػػؽ القيػػادات الإدايػػػة لمجػػدارة الإنتاجيػػة  
السمات الخاصة بأسموب المدير فى تجاوز الحدود المعتادة للإنجاز والإرتقاء بالنتائج 

وقدرة عمي حؿ المشػكلات  وذلؾ لتحقيؽ الاىداؼ المرجوه لمروضة ا العمياإلى حدودى
  .ؿ التغيرات المعاصرةظة وخاصة في ئالطار 

( ىػي المعرفػة والفيػـ لنػوع العمػؿ :514يعرفيا نايؼ الرحيمػي ): الجدارات الفنية( 2)
الػػذي تمارسػػو الروضػػة ويكػػوف مميػػزا بمعرفػػة وخبػػرة العػػامميف بيػػا، بالإضػػافة إلػػى 

قػػػدرة عمػػػى اسػػػتخداـ المعمومػػػات والطػػػرؽ والوسػػػائؿ المتاحػػػة فػػػي كيفيػػػة إنجػػػػاز ال
الفنيػة بالمعرفػة المتخصصػة فػي فػرع مػف فػروع العمػـ  جداراتوترتبط ال ،الأعماؿ
ة في استخداـ ىذه المعرفػة أفضػؿ اسػتخداـ بشػكؿ يحقػؽ اليػدؼ بفاعميػة، ءوالكفا

 ،۱۰۲۱ ،العمػايرةحمػد م)بالدراسػة والتػدريب  جػدارةويمكف الحصػوؿ عمػى ىػذه ال
 .(۲۰۱ص
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مسػػتوى تحقيػػؽ القيػػادات الإدايػػة لمجػػدارات الفنيػػة يشػػمؿ وتخمػػص الباحثػػة بػػأف  
مدير وقدرةعمي إدارة الروضة السمات الخاصة بالميارات والقدرات والخبرات العممية لم

والتػػدريب عمػػي إسػػتخداـ البرمجيػػات  ،بػػروح مػػف العدالػػة بػػيف المعممػػات والعػػامميف بيػػا
 .ؿ عصر التكنولوجيا والمعموماتظب الآلي لمعمؿ بكفاءة في والحاس

 وظائفػو وممارسػة عممػو فيػـ عمػى قػدرة المػدير فػي وتتمثػؿ: الجددارات الاداريدة( 2)

العػامميف  متطمبػات تحقيػؽ يكفػؿ وبما،الروضػة أىػداؼ وتحقيػؽ يػتلاءـ الاداريػة بمػا
 المينيػة لمممارسػة ريالفقػ العمػود الجػدارات الإداريػة وتعتبػر .واشػباع احتياجػاتيـ

( إلي مجموعة مف الجدارات الإداريػة 5119ويشير محمد البدوي ) العمؿ لطريقة
 : تتمثؿ في الأتي

بيػنيـ  فيمػا التفاعػؿ عمػى الأفػراد ومسػاعدة وتقبميا، الآخريف مع قوية علاقات تكويف -4
 .العامة أىدافيـ تحقيؽ أجؿ مف

 .المواقؼ تحميؿ عمى القدرة -5

 الآخريف داخؿ وخارج الروضة. مشاركة مىع القدرة -6

 .والسمبية الايجابية مشاعرىـ عف الكشؼ الآخريف والعمؿ مشاعر فيـ -7

 .(4>4 -1>4)ص .تشبع حاجات العامميف التي البرامج تطوير عمى القدرة -8

  -:الاتي فيري أف الجدارات الإدارية تتضمف (>511محفوظ ) ماجد اما

 .الاخريف في روالتأثي الاقناع ميارة -4
 .اليادفة المشاركة ميارة -5

 .القرار اتخاذ ميارة -6

 (:47)ص . الموقؼ طبيعة حسب القيادة أساليب استخداـ ميارة 7

بػػػػأف مسػػػػتوى تحقيػػػػؽ القيػػػػادات الإدايػػػػة ليػػػػذه الجػػػػدارة يشػػػػمؿ الإشػػػػارة ويمكػػػػف  
كبيػرة  السمات الخاصة بأسموب المدير فػى التػأثير عمػى الآخػريف، والتػي تعتمػد بدرجػة

عمى نضج المدير وخبرتو ومياراتو الإجتماعية والتػي تمكنػو مػف تحقيػؽ معػدلات أداء 
 .متميزة وقياسية تفوؽ المعدلات العادية

تعػػرؼ بأنيػػا مجموعػػة مػػف الصػػفات والخصػػائص الجسػػمية : الجدددارات الشخصددية( 2)
ي والعقميػػػة والانفعاليػػػة والابتكػػػار لممػػػدير والتػػػي تحػػػدد معػػػالـ شخصػػػيتو وتػػػؤثر فػػػ

(، 7;4ص ،5146 ،العجمػي محمػد) لػو اسػتجاباتيـ وفػي الآخػريف مع وتعاممو سموكو
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 ومف تمؾ الميارات القدرات الجسمية والسمات الشخصية لممدير والقدرات العقميػة
وىي ميػارات فطريػة لػدى المػدير تتفاعػؿ مػع  والابتكار والقدرة عمى ضبط النفس

  .(4> -1>ص ،۱۰۲۱محمد عابديف، )مؤثرات بيئية مختمفة 
الجػػدارات الشخصػػية أيضػػا والتػػي يجػػب أف يتمتػػع بيػػا مػػديري الروضػػات  ومػػف

 والقدرة النفسي والاتزاف قيـ المجتمع واحتراـ السموؾ في والاستقامة والخمؽ السير حسف

 الثقة لتكوف وبالآخريف والثقة بالنفس القويـ التربوي بالسموؾ والتمسؾ النفس ضبط عمى

 وتػوفير التعػاوف عمػى والقػدرة والتفػاؤؿ والمباقػة والمجتمػع عممػاتالم مػع التعامػؿ أسػاس

 الإقنػاع عمػى والقػدرة البدييػة المرتفػع وسػرعة والػذكاء المعممػات بػيف التعػاوني الجػو

 بصػورة الوقػت عمػى اسػتثمار والقػدرة المينػة بأخلاقيػات والالتػزاـ المفػاىيـ وتصػحيح

 .(769ص  ،5118 ،عارؼ عطاوي) إيجابية
الاجتماعيّػة  والتّنميػة البشػريّة المػوارد وزارةركػزت : ت الإتصدال الإسدتراتيج جددارا( 2)

دارة وبنػػاء والقيػػادة الفعّػػاؿ الاسػتراتيجيّ  والاتّصػػاؿ التّوجّػػو عمػػى (5148)  وا 

دارة الشّػػراكات،  القػػرارات واتّخػػاذ العػػاطفيّ، والػػذّكاء والأزمػػات، المخػػاطر وا 

أف  الػػي Johnston &Williamson(2014)ويشػػير ،المناسػػبة الاسػػتراتيجية
بػػارع فػػي تحديػػد سػػبؿ ويكػػوف  ،ؤسسػػةنقػػاط القػػوة والتحػػديات فػػي الم المػػديريػػتفيـ 

معالجػػة التحػػديات التػػي تواجيػػو ويتميػػز  يمكنػػوالاسػػتفادة مػػف نقػػاط القػػوة كمػػا أنػػو 
دراؾ أىمية  المدير  .اتخاذ القرارات المناسبةبتقدير أىمية الانفتاح وا 

 إلػي أف المػدير الفعػاؿ( 5118) حسػيفسػلامة  يشػير: العملجدارات قيادة فريق ( 6)
 عمػى العمػؿ والقػدرة وأسػاليب أنفسػيـ تطػوير فريػؽ العمػؿ عمػى يشػجع الػذي ىػو

 كفػاءة ذي إيجػابي يكػوف بيػـ وأف والتػأثير الاخػريف واقنػاع النقػاش وادارة الحػوار
 يشػارؾ وانمػا بمفػرده يعمػؿ لا أف المػدير الفعػاؿ كمػا ،الميػاـ أداء عمػى وقػدرة

 ،معيػـ والنقػاش الحػوار خػلاؿ مػف الجيػد العمػؿ لتطػوير أو بػآخر بأسػموب الآخػريف
 بيئػة فػي إيجػاد ويسػيـ الآخػريف يقولػو مػا إلػى جيػدًا ويستمع يصغي المدير لأف ىذا

 الحػوار ويشػمؿ وتآلفػًا، وتناغمًػا واتحػادًا، تكػاملًا  أكثػر يكػوف لمعمػؿ جيػد ومنػاخ
 يػنعكس ممػا بعضػيـ، مػع العػامميف تفاعؿ في شرمبا نحو عمى يؤثر الذي والنقاش
  .بالروضة العمؿ عمى ايجابيا
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 وتوجيػو لتخطػيط وتنظػيـ منظمػة عمميػة ىػي التغييػر قيػادة: جدارات قيدادة التيييدر( 9)

 أجؿ مف التربوية المنشودة الأىداؼ لتحقيؽ التربوية المؤسسات في التغيير مراحؿ

 الحػالي مػف الوضػع الانتقػاؿ خلاليا مف التي المراحؿ مف سمسمة ىي أو ،التطوير

  .(59 ص ،5147 الجديد )سمطاف الثبيتي الوضع إلى

التغييػػػر تتطمػػػب تغييػػػراً جػػػذرياً فػػػي  قيػػػادة( بػػػأف ۱۰۲۱المكػػػاوي )عػػػاطؼ يػػػرى 
بالنسػػػبة لػػػدور المػػػدير يتطمػػػب عػػػامميف أدوار العمػػػؿ، ومػػػف ثػػػـ العلاقػػػة بػػػيف المػػػدير وال

فيتطمػب  عػامميفقػة والتفػويض، أمػا بالنسػبة لػدور الالتحوؿ مف التحكـ والتوجيػو إلػى الث
ف إدارة وا   التحػػػوؿ مػػػف اتبػػػاع التعميمػػػات والقواعػػػد إلػػػى المشػػػاركة فػػػي اتخػػػاذ القػػػرارات.

ة ئػػػبيفػػػي إدارتػػػو لمعػػػامميف فػػػي  روضػػػةالتغييػػػر مػػػف الميػػػارات الأساسػػػية لػػػدى مػػػدير ال
و جانب مف جوانػب وفؽ الرغبة والاحتياج الفعمي الناتج مف القمؽ والتوتر نح الروضة

التػػػي تحتػػاج إلػػػى تغييػػػر وتطػػوير نحػػػو الأفضػػػؿ، وتقػػع أحػػػداث التغييػػػر  إدارة الروضػػة
للأفراد سواء رغبوا في ذلؾ أو لـ يرغبػوا وسػواء تعممػوا واسػتفادوا مػف ىػذه الخبػرة أـ لا 

 (.۱۰۰۲فاف ىذا راجع ليـ )ديفيز وآخروف، 

 : التييير قائد ومسؤوليات ميام: ثالثا

 أكثػر إلػى أدوار التقميدي الدور مف الروضة مدير بو يقوـ الذي الدور تغير لقد 

 مػف عػددا حػدد التربويػوف لػذلؾ ،الروضػة فػي التغييػر إحػداث فػي أىميػة وذات تعقيػدا

 التغييػر قيػادة قػادرا عمػى ليكػوف التغييػر قائػد بيػا يقػوـ أف لابػد التػي والمسػؤوليات الميػاـ

 مف لتحقيقيا الروضة تسعى التي الأىداؼ قيؽتح في تساعده التي العممية الأسس وفؽ

  الأدوار ىذه ومف ،التغيير خلاؿ

 القديمة الحالة مف الانتقاؿ عمى العامميف بالروضة مساعدة التغيير قادة عمى يجب -4

 التغييػر بدقػة عمميػة مػف المرجػوة الأىػداؼ وتوضػيح وثقػة بكػؿ الجديػد إلى الوضػع

 وذلػؾ مػف ،الشخصػية مصػالحيـ ضػد يكػوف لػف التغييػر بػأف وطمػأنتيـ وشػفافية

 .معيـ جيدة علاقات بناء خلاؿ
 لعبػور مرحمػة متخصػص عمػؿ فريػؽ اىتمامػا كبيػرا بتكػويف ييػتـ أف لابػد لممػدير -5

 .التغيير عممية إنجاح أجؿ مف ممكف جيد كؿ وبذؿ آمف بشكؿ الانتقاؿ
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 يػةالانتقال المرحمػة أثنػاء الفريػؽ عمػؿ يجػب أف يعػي قػادة التغييػر أف تشػكيؿ أي -6

 الثابتة والرؤية الواسعة المعرفة وىي ،التالية الست الضرورات عمى التركيز يتطمب

 .(464 ، ص5145 ،سيد عرفة) .والتطوير والتدريب والمبادرة والإيماف الراسخ

معوقات ممارسة مديري رياض الاطفال لمجدارات القيادية وما ى  : رابعا
 مقترحاتك لتحسين جداراتو القيادية

 ،يػػوـ الجػػدارات القياديػػة لمغالبيػػة العظمػػى مػػف مػػديري ريػػاض الاطفػػاؿغمػػوض مف -4
ويمكف التغمب عمى ذلؾ مػف خػلاؿ تعزيػز مفيػوـ الجػدارات القياديػة وأىميتيػا فػي 
تحسػػػػػيف الأداء بالروضػػػػػة بعقػػػػػد دورات تدريبيػػػػػة وتفعيػػػػػؿ الشػػػػػراكة بػػػػػيف الإدارات 

ضػػػوء الرشػػػاقة  التعميميػػػة والروضػػػات لعقػػػد لقػػػاءات تُرسّػػػخ الأخػػػذ بالجػػػدارات فػػػى
 .التنظيمية

صػػػعوبة قيػػػاس الأداء الفعمػػػي لمقيػػػادات بالروضػػػة ويمكػػػف التغمػػػب عمػػػى ذلػػػؾ مػػػف  -5
وتصػػػػػميـ البػػػػػرامج التدريبيػػػػػة لمواجيػػػػػة ذلػػػػػؾ  خػػػػػلاؿ قيػػػػػاس احتياجػػػػػاتيـ التدريبيػػػػػة

 وتشجيعيـ عمى التعمـ الذاتي والوصوؿ للأداء المتميز.

 الرشاقة التنظيمية : المحور الثاني

 : Organizational Agility التنظيمية الرشاقة مفيوم
 الػذي العمػؿ مجػاؿ أو المؤسسة لنوع مفيوـ الرشاقة التنظيمية طبقايختمؼ  قد 

، ىذا يتبنى تطبيؽ  فمنيػا مػف عرفيػا ،الرشػاقة مفيوـ حوؿ يدور معظميا أف إلا المفيوـ

 بيئػة يفػ التغيػرات لممؤسسة باستشػعار تسمح التي التنظيمية القدرات مف بأنيا مجموعة

 خػلاؿ مػف المناسػب الوقػت التغيػرات فػي لتمػؾ والاسػتجابة بفعاليػة المضػطربة العمػؿ

 الاعتبػار فػي الأخػذ مػع الكفػاءة بفعاليػة وتحقيػؽ والموارد القدرات بيف المستمرة المواءمة

 .(Chen, Jin and Others, 2011, PP.2- 3)التكمفة لعامؿ
ت  التغيػرا استشػعار مػىع المؤسسػة قػدرة بأنيػا Guangya وأيضػا عرفيػا 
 وبفعاليػة واغتنػاـ أكبػر بسػرعة ليػا والاسػتجابة العمػؿ، بيئػة فػي المتوقعػة وغيػر المتوقعة

 .(Su, Guangya ,2015 P.371) الاستباقية وتدعيـ الكفاءات واستثمار الفرص
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 التػي العمميػات مػف كمجموعػة التنظيميػة الرشػاقةالػي Seo and Paz وأشػار 

 بكفاءة ليا والإستجابة ،والخارجية الداخمية البيئة التغيرات في بإستشعار لمروضة تسمح

 كفػاءات لتحسػيف التجربػة مػف والػتعمـ ،التكمفػة حيػث مػف المناسػب الوقػت فػي وفعاليػة

 . (Seo and Paz 2008,p136) العامميف

 :أىمية الرشاقة التنظيمية
حػدد ( أفّ أىميػة الرشػاقة التنظيميػة تتAtkinson & Moffat, 5118يػرى )
 : بالنقاط التالية

 توقع المخاطر والفرص. -4
 سرعة اتخاذ القرارات وتنفيذىا. -5

 توفير المناخ الملائـ لمتجريب والابتكار والتعمـ المشترؾ.  -6
دارة المخاطر. -7  التحسيف المستمر وا 
 الكفاءة والفاعمية. -8
 القدرة عمى التكيؼ والتعمـ والتغيير لمواجية التيديدات. -9

 :يةأىداف الرشاقة التنظيم
لا سػػيّما مػػع مػػػا  ،تحقػػؽ الرشػػاقة التنظيميػػة لممؤسسػػات أىػػػدافًا لا غنػػى عنيػػا 

يُحيطيا مف متغيرات مستمرة، وىذه الأىداؼ يمكف تمخيصيا فيما يمي، وفقاً لمػا أورده 
(Hossein et al., 2013). 
 .توفير الرضا لمعامميف -4
 .ؼالتعامؿ مع المواقؼ غير المتوقعة وغير المؤكدة بنوع مف التكي -5

 .المرونة المينية والتي تعمؿ عمي القدرة والكفاءة في العمؿ في مياـ مختمفة -6
 تعمـ طرؽ جديدة لأداء الوظائؼ والمياـ وتعمـ ميارات جديدة لإعادة تنظيـ -7
 وظيفة أو مينة جديدة. -8

 : الرشيقة الروضات بيا تتميز التي التنظيمية الرشاقة عناصر
 : Sensing Change التييير استشعار -2

 العمػؿ بيئػة فػي التػي تحػدث التغييػر عوامػؿ تحديػد الروضػة عمػى قػدرة وتعنػي 
 تحػدث فػي قػد التػي التغيػرات توقػع إلػى ذلػؾ تتجػاوز بػؿ أو الخارجيػة الداخميػة سػواء
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 ذلؾ، قوية لمواجية واستراتيجيات وخطط رؤى وضع خلاؿ مف ليا والاستعداد المستقبؿ

 الروضػة أىػداؼ فػي تحقيػؽ تسػيـ جديػدة ؿعم أساليب وابتكار باستمرار أدائيا وتطوير

 التركيػز عمػى والمحافظػة طويمػة، لفتػرات جيودىػا مواصػمة عمػى قػادرة وتجعميػا بفعالية،

 Chen, Jin and المنشػود لتحقيػؽ النجػاح الصػعبة، الأوقػات خػلاؿ العمػؿ أداء فػي

Wang, Deliang and Pan,Sha 2011, PP.2- 3)). 
 : Rapid of Responding to Change لمتييير الاستجابة سرعة -2

 بنفس والاستجابة لو معو، والتفاعؿ التغيير تشخيص عمى الروضة قدرة وتعني 

 لو والاستجابة التغيير الروضة سرعة تواكب أف الميـ فمف المناسب، الوقت وفي سرعتو
 المناسػب التوقيػت فػي بتحقيػؽ أىػدافيا المتعمقػة والأنشػطة الأعمػاؿ إتمػاـ خػلاؿ مػف

 ,Yeganegi, Kamran and Saber Zahiri) وقػت ممكػف أقصػر وفػي بفعاليػة

Mohammad, 2012, P.2539) & (Abesi, Saeed and Mohammadi, 

Mahdi and Shafieepur, Davood , 2013 , P.19). 
 : Proactive الاستباقية -6

 سباقة في وتكوف الأحداث بيا تسبؽ اتخاذ إجراءات عمى الروضة قدرة وتعني 

 يتسػـ فػي عصػر بقائيػا عمػى الروضػة تحػافظ فمكػي العمػؿ، سػوؽ فػي ىػاعػف غير  ذلػؾ

 كتقػديـ جديػد لكػي تواكبػو، ىػو مػا كػؿ بتقػديـ تبػادر أف الميػـ فمػف المسػتمر بػالتغيير

 مػف بدلا أىدافيا تحقيؽ في تسيـ مبتكرة ة وطرؽ تدريسطأنش أو جديدة بطرؽ خدمات

 فػي الروضػة تػتحكـ أف بػدفلا تغييػر، مػف حوليػا لمػا يحػدث فعػؿ رد مجػرد تكػوف أف

 ثػـ ومػف وتوقعػو، بو التنبؤ ومحاولة وتحديده حوليا باستشعاره مف التغيرات التي تحدث

 متميػزة مخرجػات تقػديـ أو اسػتباقية واتخاذ إجػراءات لو، وسرعة الاستجابة لو الاستعداد

 ,Mehrabi, Soheila and Siyadat, Sayyed Ali and Allameh)ومبتكػرة

Sayeed Mohsen, May2013, P.317) &(Harraf, Abe and Others, 

2015, P.675). 
 Competitive: تنافسديةمزايدا  إلد  وتحويميدا الفدرص اغتندام  -7

Advantages 

 خػلاؿ الكشػؼ مػف منيػا والاستفادة التغيرات مواجية عمى الروضة قدرة وتعني 

 ونقاط فرص لىالتيديدات إ تحويؿ أو العمؿ بيئة في التنافسي للأداء حقيقية فرص عف
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ممػا  بفعالية أىدافيا في تحقيؽ غيرىا عف بيا تتميز تنافسية ميزة تصبح ثـ ومف ليا، قوة
 بيػا التنبػؤ يمكػف لا قػد التػي مميئػة بػالتغيرات عمػؿ بيئػة فػي والبقػاء التقدـ بػؿ إلى يؤىميا

 ,Su, Guangya, P373) &)Mehrabi, (Soheila and Siyadat بسػيولة

Sayyed Ali and Allameh, Sayeed Mohsen, May2013, P317) 

 : Innovation الابتكار -2

ودعميػا  وتشػجيعيا مبتكػرة أفكػار بطػرح المبػادرة عمػى الروضػة قػدرة وتعنػي 
 أو تقػديـ مبتكػرة، عمػؿ وأسػاليب طػرؽ كاسػتخداـ مممػوس حقيقػي واقػع إلػى لتحويميػا

 لأف تؤىميػا يػدةتنافسػية جد مزايػا لكسػب جديػدة فػرص وابتكػار ومتميػزة، مبدعػة خػدمات

 ,Almahamid, Soud Mohammad) أولياء الامػور رضا كسب في تسبؽ غيرىا

2013, P10)  

  :Competencies الكفاءات عم  الاعتماد  -6

 قيػادات ومعممػات وعػامميف عمػى عمميػا فػي الروضػة تعتمػد أف الميػـ مػف 

 التحػديات حجػـ جيػدا ويفيمػوف بػؿ بيػا لمعمػؿ والضػرورية رات الأساسػية الميػا يمتمكػوف

 والعمػؿ ذلػؾ لمواجيػة المطموبػة الكفػاءة مسػتوى عمػى ويكونػوا ،تواجػو الروضػة التػي

 Abesi, Saeed and) بفعاليػػػة الروضػػة أىػػداؼ لتحقيػػػؽ بأقصػػى جيػػػد

Mohammadi, Mahdi and Shafieepur, Davood ,2013 , P19) 

 : التنظيمية في رياض الاطفال الرشاقة ممارسة لتحسين مقترحات
التنظيميػة  الباحثة لمجموعػة مػف المقترحػات لتحسػيف ممارسػة الرشػاقةتخمص  

 الرشاقة وتحسيف تحقيؽ إلى السعي في الأساسي اليدؼحيث أف  ،في رياض الاطفاؿ

 بيئاتيػا مػف الػواردة لإدراؾ الإشػارات تأىػب حالػة تكػوف الروضػة فػي أف ىػو التنظيميػة

 إعادة الإستجابة وتتطمب مناسب، كؿبش الإستجابة إلى والتي تحتاج والخارجية الداخمية

 معالجػة ومػع كبيػرة، التغيػرات كانػت إذا الأىػداؼ وحتػى والعمميػات تنظػيـ المػوارد

 تعزيػز ويمكػف كفاءاتيػا، وتحسػيف لمػتعمـ الفرصػة لػدييا الروضة فإف المعمومات الواردة،

 : يمي ما خلاؿ مف التنظيمية الرشاقة وتحسيف ممارسات
 :  خلال من في الروضة الاستشعار رشاقة مستوي تحسين -2

 الروضة عمي ذلؾ وتأثير المصري المجتمع في التي تحدث التغيرات تتبع. 
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 بيا وما البيئية التغيرات تحميؿ عمي بالروضة والعامميف تدريب المديريف والمعممات 

 .لمجودة والإعتماد المتقدمة الروضات عممو في يتـ ما وىذا وتيديدات فرص مف

 عمي والمعممات والعامميف قدرة المديريف لزيادة عمؿ وورش تدريبية دورات تنظيـ 

 المعمومات وفيـ وتفسير بتحميؿ المتعمقة مياراتيـ وتحسيف البيئية استشعار التغيرات

 عميو. يتـ الحصوؿ التي
 خدمات مف المجتمع متطمبات مستوي في التي تحدث التغيرات أسباب تحميؿ 

 .المتطمبات هبيذ التنبؤ ومحاولة ،ومخرجات

لمروضدة مدن  الاسدتراتيجية والرشداقة القدرارات اتخاذ رشاقة مستوي تحسين -2
 :  خلال

 مواجية  في ودورىا الاستباقية القرارات اتخاذ بأىمية لمتوعية عمؿ وورش ندوات عقد
 المحيطة التغيرات

  القرارات اتخاذ عممية لترشيد لممعمومات فعاؿ نظاـ توافر ضرورة. 
  اللازمة لمتكيؼ الخطط وضع عمي ريف والمعممات والعامميف بالروضةالمدي تدريب 

 .المحيطة البيئية والتغيرات الظروؼ مختمؼ مع

 رغبات  وبيف التغيير عممية بيف المستمر التوافؽ لضماف إجرائية وخطط آليات وضع
 .التغيير لعممية المختمفة القوي وتطمعات احتياجات

 ؿ الخبرات بينيـيريف بمختمؼ الروضات لتبادالمد جميع بيف دورية لقاءات عقد. 

الروضدة  فدي التيييدر إدارة ورشداقة التكنولوجيدة  الرشداقة مسدتوي تحسدين -2
 خلال من

 إدارة الروضة في المعمومات لتكنولوجيا التحتية البنية تطوير. 

 الروضة. أنشطة لكافة واستيفائيا البيانات قواعد تطوير 

 في إنجاز التكنولوجيا توظيؼ سبؿ عمي الإداري جيازوال المديريف والمعممات تدريب 

 .المتاحة الفرص أو استغلاؿ التحديدات ومواجية الروضة داخؿ المختمفة الاعماؿ

 في زيادة التكنولوجيا مف الاستفادة عمي الإداري والجياز المديريف والمعممات تدريب 

 .بيف الروضات  التنافسية القدرة
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 لجميع  المناسب الوقت في المعمومات وصوؿ ضمفت حديثة اتصاؿ وسائؿ توفير
  .المستفيديف

 فدي القياديدة لددي مدديري ريداض الاطفدال الجددارات تطدوير توصيات

 .الحالي توصل إليو البحث وما لتنظيميةاضوء الرشاقة 

 اسػتراتيجية دعػـ لػدي مػديري ريػاض الاطفػاؿ مػف خػلاؿ القياديػة الجػدارات تػدعيـ -4

  .الإداري إجراءات التخطيط نجاح مافلض بالروضة الجماعي العمؿ

 توجيػو ومسػؤوليات المعممػات والعػامميف بالروضػة لضػماف ميػاـ توضػيح ضػرورة -5

نشػاء نظػاـ فعػاؿ  ونظػاـ جػودة الأداء لضػماف لمتحفيػز ونظػاـ الفعػاؿ لمتواصػؿ وا 

 .متميزة تنظيمية جدارات لضماف لمرقابة

 الصػدؽ ومراعػاة القػرارات اتخػاذ المعممػات والعػامميف بالروضػة عنػد مشػاركة كافػة -6

 .التعامؿ والشفافية عند

 مبنيػة القياديػة الجػدارات مجػاؿ فػي لمػديري ريػاض الاطفػاؿ تطويريػة بػرامج تقػديـ -7

 الاداريػة القياديػة المينيػة والكفايػات والجػدارات التربويػة الاحتياجػات تحديػد عمػى

 الاحتياجػات مػع التنافسػية والمتوافقػة القياديػة الجػدارات إلػى لموصػوؿ اللازمػة

 .5161رؤية مصر  ووفؽ المستقبمية

 لممستقبؿ واضحة رؤية مف بناء يتمكنوا حتى ودعـ مديري رياض الاطفاؿ مساعدة -8

 .في ظؿ التغيرات الحادثة

 .والتطوير التغيير لدعـ وتشجيع مديري رياض الاطفاؿ تحفيز -9

 خروج مػفوال والمخاطر لممبادرات القرار اتخاذ عمى مديري رياض الاطفاؿ تشجيع -:

 لتحقيػؽ والعػامميف المعممػات مشػاركة مػف وتمكيػنيـ وظػائفيـ لأداء التقميديػة الأطػر

 الرشػاقة وتحقيػؽ القياديػة بالجػدارات للارتقػاء والاداري والأكػاديمي المينػي الأبػداع

 .التنظيمية

 وتنميػة العمػؿ فػرؽ الجمػاعي وتشػجيع العمػؿ بتعزيػز مػديري ريػاض الاطفػاؿ يقػوـ -;

 الرشػاقة بتحقيػؽ وذلػؾ المشػاركة ثقافػة وتػدعيـ لػدييـ، جمػاعيال العمػؿ ميػارات

 .العامميف بالروضة جميع بيف الجماعي العمؿ عمى تؤصؿ التي التنظيمية
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والأكاديميػة  العمميػة الاستشػارات والمعممػات بتقػديـ مػديري ريػاض الاطفػاؿ مشػاركة ->
 أجػؿ مػف وعويػةوالاجتماعية والت الثقافية نشاطاتيا في المختمفة المجتمع لمؤسسات

 .تنافسية ميزة تحقيؽ في الاسياـ

 : الدراسات السابقة
 :دراسات تناولت الجدارات القيادية: أولا
 التعميمية الكفاءات ممارسة درجة التعرُّؼ عمي الى ىدفت Hamd (2018)دراسة  -4

 وتكونػت أنفسػيف، المعممػات نظػر وجيػة مػف الأطفػاؿ ريػاض لمعممػات الأساسػية

 كأداة لمدراسػة الاستبانة استخدمت عشوائيًا، اختيارىـ جرى معممًا 458 مف عينتيا

 لإدارة كفػاءات شخصية، كفاءات(مجالات خمسة إلى مقسمة فقرة 81 مف وتكونت

 الكفػاءات التػدريس، رات ميػا الأطفػاؿ، كفػاءات مػع والتفاعػؿ الفصػؿ الدراسػي،

: إلػى الدراسػة نتػائج وأشػارت،الميني( النمػو ومجػاؿ الإنسػانية، لمعلاقػات التعميميػة
 والػدبموـ ناحيػة مػف البكػالوريوس درجػة بػيف إحصػائية دلالػة فػروؽ ذات وجػود

 فػي لصػالح البكػالوريوس الاختلافػات وكانػت أخػرى، ناحيػة مػف العميػا والدراسػات

 سػنوات 41 الخبػرة سػنوات بػيف كبيػر إحصػائي فػرؽ ووجػود ،الشخصػية الكفػاءات"

 لمعلاقػات التعميميػة الكفػاءات فػي وأكثػر سػنوات 41سػنوات لصػالح  8 مػف وأكثػر

 زيادة كفاءة في سيساىـ ذلؾ لأف تدريبية دورات بتنظيـ الباحثة الإنسانية، وأوصت

 .معمماتال وميارات

 فػي الاسػتراتيجية القيػادة نتػائج عػف الكشػؼ إلػى ىػدفت Chan ((2018  دراسػة -5

 تواجػو مػديري التػي التحػديات الدراسػة وتنػاقش كونػغ، ىونػغ فػي الأطفػاؿ ريػاض

 الاسػتراتيجية، وكانػت القيػادة ممارسػة إلػى والحاجػة كونػغ ىونػغ في الأطفاؿ رياض

 إلػى أف الدراسػة ىػذه أشػارت نتػائج حيػث ،الأطفػاؿ ريػاض الدراسػة مػديري عينػة

 أمػر المسػتمر المينػي التطػوير فػي ورغبػتيـ لػدي المػديريف العػادؿ والمػرف التفكيػر

،ال الأطفػاؿ ريػاض قيػادة فػي حاسػـ  ميػـ ذكػاء المػديريف أف إلػى أيضًػا وتشػير يػوـ

التحقيػؽ  فػي مسػاىمتيا فػي الدراسة ىذه أىمية الاستراتيجية، وتكمف القيادة لممارسة
 مزيػد إلػى والحاجػة المبكػرة، الطفولػة مرحمػة فػي التعمػيـ فػي المػديريف مػف ممارسػات
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 راتيجيةالاسػت القيػادة فػي ممارسػة الأطفػاؿ ريػاض كفاءة مديري مدى استكشاؼ مف

 .الإعداد برامج تطوير عمى المترتبة والآثار
 فػي التربويػة القيػادة التعػرُّؼ عمػي دور إلػى ىػدفت (:514) الأحمػري حنػاف دراسػة -6

 حيػث التطػوير، الواقػع ومقترحػات تشػخيص خػلاؿ مػف الأطفػاؿ ريػاض مرحمػة

 بشػرؽ الأطفػاؿ ريػاض مف مديرة (88) عينتيا وكانت الوصفي، المنيج استخدمت

 القيػادة )واقػع محػاور ثػلاث مػف مكونػة اسػتبانة اسػتخدمت الريػاض، كمػا جنػوبو 

 النتػائج أىػـ وأشػارت التربويػة( القيػادة ومعوقػات التربويػة، القيادة متطمبات التربوية،

 كمػا الأطفػاؿ ريػاض مرحمة في التربوية القيادة ميارات لواقع العاـ المتوسط أف إلي

 مػف أكثر) خبرة الاكثر المديرات أف إلى ا أشارتكم ،مرتفعة كانت المديرات تدركيا
 ريػاض مرحمػة فػي التربويػة القيػادة واقػع عمػى موافقػة الاكثػر كػف( سػنوات 41

 الخبػر سػنوات بػذوات مقارنػة دلالة ذات فروؽ وجود عدـ إلى أشارت كما ،الأطفاؿ

 ، ووجود فروؽ ذات دلالة احصائية 8-4 مف الخبرة سنوات وذوات سنة، مف أقؿ

 القيػادة لػدور ادراكيػف فػي التدريبيػة الػدورات بػاختلاؼ المػديرات نظػر وجيػات بػيف

 تربػوي دبمػوـ عمػى ت الحاصػلات المػديرا بػيف فػروؽ وجػود وعػػدـ التربويػة،

 .التربوية القيادة ميارا ممارسة واقع في تربوي بكالوريوس عمى والحاصلات
 التربويػة القياديػة تالجػدارا عمػى التعػرؼ ( ىػدفت الػي5146) دراسػة سػعد مبػارؾ -7

 والتعػرؼ السعودية، العربية بالمممكة والتعميـ التربية وزارة في التميز أدارة وأثرىا في

التربيػة  بػوزارة المختمفػة الإداريػة المستويات في السائدة القيادية الجدارات عمى نوعية
 ديموغرافيةوالعوامؿ ال التنظيمية الثقافة ونوع وعناصرىا منيا، التمكف ومدى والتعميـ

 بارتفػاع لجميػع لمنتػائج الدراسػة وتوصػمت التميػز، أدارة عمػى وأثرىػا الوسػيطة

 الاىتمػاـ بأعػداد بضػرورة الدراسػة وأوصػت،والتابعة والوسػيطة المسػتقمة المتغيػرات

 المعرفػة والحكمػة تممػؾ والتػي الإداريػة الجػدارات ذوي مػف التربوية القيادات واختيار

 الإداريػة، وتنميػة الوظػائؼ لكافػة دقيػؽ وتوصػيؼ أعػداد وضػرورة السػميـ، والقػرار

 الثقافػة التنظيميػة وتػدعيـ التػدريب خػلاؿ مػف القػادة لػدى الإداريػة الجدارات وتطوير

 .السميـ بالتخطيط التعميمي الأداء في والتميز
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 الأسػاليب التعػرؼ عمػي إلػى الدراسػة ( والتػي ىػدفت5145دراسة رؤي القناديمي ) -8

 الاتجاىػات فػي ضػوء الأطفػاؿ ريػاض مػدارس مػديرات أداء تطػوير إلػى تػؤدي التػي

 نموذجيػة، كمرحمػة جػدة بمدينػة والتعميميػة الإداريػة الييئػة نظػر وجيػة مػف المعاصرة

 إلػى الدراسػة خمصػت ،بالمممكػة الأطفػاؿ ريػاض مػديرات عمػى تطبيقػو ومػف ثػـ

 كانػت لإداريػةا لمميػارات الروضة مديرة أف ممارسة أىميا كاف النتائج مف مجموعة

 جػاءت الميػارات ثػـ المرتبػة الأولػى، فػي محػور الميػارات التربويػة وجػاء ضػعيفة

وفػي المرتبػة  الفنيػة جػاءت الميػارات الثالثػة المرتبػة وفي الثانية، المرتبة في الإدارية
درجػات  بػيف دالػة إحصػائياً  فػروؽ الإنسػانية، وكػذلؾ وجػود الاخيرة جاءت الميػارات

 حممة المؤىػؿ لصالح العممي المؤىؿ متغير وفؽ عمى الإستبانة أفراد عينة الدراسة

 عمػى الدراسػة درجػات أفػراد عينػة بػيف إحصػائياً  دالػة فػروؽ وجػود وعػدـ .التربػوي

 .الخبرة سنوات ومتغير الروضة مبنى متغير الإستبانة وفؽ

 شخصػيّة عمػى ىػدفت الػي التعػرؼ التػي Akhahtani et al (2011) دراسػة -9

 قيػادة فػي القياديّػة الأنماط وأثر ماليزيا المديريف في مف مجموعةٍ  لدى يادةالق وأنماط

 عمػى منفتحػةٍ  بشخصػيّةٍ  يتمتّعػوف المػديريف أفّ  إلػى الدّراسػة وتوصّػمت التّغييػر،

لى عاطفيّ، الآخريف واستقرارٍ   وأسػموب التّغيّػر قيػادة بػيف إيجابيّػةً  علاقػةً  ىنػاؾ أفّ  وا 

 .فرديّاً  عملًا جماعيا تشاركيا لا يتطمّب لتّغييرا لأفّ  التّشاوريّة؛ القيادة

وقػػد أسػػتفاد البحػػث الحػػالي مػػف ىػػذه الدراسػػات السػػابقة فػػي وضػػع أدواتػػو وبنػػاء 
وكػذلؾ الاسػتفادة  ،استبياف الجػدارات القياديػة لػدي مػديري ريػاض الاطفػاؿ وبنػاء بنػودة

وأيضػا  ،حاليج بعض الدراسات مع البحث الئج ىذه الدراسات حيث اتفقت نتائمف نتا
 .ري ليذه الدراساتظالاستفادة مف الاطار الن

 دراسات تناولت الرشاقة التنظيمية : ثانيا
( ىدفت إلى تحديد متطمبػات تطػوير الأداء الإداري 5151دراسة منار منصور ) -4

بكمية التربية في جامعة المنصورة في ضػوء مػدخؿ الرشػاقة التنظيميػة مػف وجيػة 
تقػديـ تصػور مقتػرح لتفعيػؿ الأداء الإداري لمقيػادات نظر أعضاء ىيئة التدريس و 

( عضػػو ۲۱)واسػػتخدـ المػػنيج الوصػػفي وتكونػػت عينػػة البحػػث مػػف ،بكميػػة التربيػػة
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ىيئػػة تػػدريس بكميػػة التربيػػة فػػي جامعػػة المنصػػورة، وكشػػفت الدراسػػة إلػػى أف تقيػػيـ 
 أعضاء ىيئة التدريس لأداء عميػد الكميػة جػاء بدرجػة متوسػطة لغالبيػة العبػارات،
وتقييميـ لوكلاء الكمية جاء بدرجة متوسػطة، ووافػؽ أعضػاء ىيئػة التػدريس عمػى 
واقع الأداء الإداري الخاص برئيس القسـ كمػا وافػؽ أعضػاء ىيئػة التػدريس عمػى 
معوقػػػات التطػػػوير الإداري، ومتطمبػػػات تطػػػوير الأداء الإداري بكميػػػة التربيػػػة فػػػي 

 ضوء مدخؿ الرشاقة التنظيمية بدرجة كبيرة

التنظيميػة  الرشػاقة مفيػوـ عمػى ىدفت الي التعرؼ: (5149مغاوري ) ىالة دراسة -5
 الأساسػية المقومات الرشيقة، ودراسة المؤسسات بيا تتميز التي عناصرىا وتحديد

التعميميػة وكػذلؾ  فػي المؤسسػات التنظيميػة الرشػاقة تحقيػؽ فػي تسػيـ قػد التػي
 وتحديػد أىػـ ،المصػري يالجػامع التعمػيـ فػي المؤسسػية القػدرة مفيػوـ عمػى التعرؼ

 فػي المؤسسػية القػدرة لتحسػيف مقترحػة إجرائيػة وآليػات توصػيات معاييرىػا ووضػع

 واسػتخدمت .التنظيميػة الرشػاقة مػدخؿ ضػوء عمػى المصػري التعمػيـ الجػامعي

 توصػمت خلالػو الدراسػة، ومػف موضػوع مػع يتناسػب لأنػو الوصفي المنيج الدراسة

 بػالتعميـ المؤسسػية لتحسػيف القػدرة حػةمقتر  إجرائيػة وآليػات توصػيات لمجموعػة

 .الرشاقة التنظيمية مدخؿ ضوء عمى المصري الجامعي

ىدفت إلى التعرؼ عمى مفيوـ الرشاقة  Harraf and Others( 5148دراسة ) -6
التنظيمية وتوضيح الإطار المفاىيمي ليا والأسس والمحددات التي ترتكػز عمييػا 

إلػػى توضػػيح الإطػػار العػػاـ لمرشػػاقة واسػػتخدـ المػػنيج الوصػػفي وتوصػػمت الدراسػػة 
التنظيميػػة يعتمػػد عمػػى عشػػر ركػػائز ثقافػػة الابتكػػار التمكػػيف، ومواجيػػة الغمػػوض، 
دارة التغيير، والاتصاؿ وتحميػؿ متطمبػات العمػؿ  وجود رؤية وتوجو استراتيجي، وا 
دارة العمميػػػػات والمرونػػػة فػػػػي الييكػػػؿ التنظيمػػػػي والاىتمػػػاـ بػػػػالتعميـ  والاسػػػتجابة وا 

، وأشػػػارت الدراسػػػة إلػػػى الاىتمػػػاـ بنشػػػر ثقافػػػة الرشػػػاقة التنظيميػػػة حتػػػى التنظيمػػػي
  .تتمكف المؤسسة مف الاستجابة الفعالة لمتغيرات في بيئتيا الداخمية والخارجية

وقػػد أسػػتفاد البحػػث الحػػالي مػػف ىػػذه الدراسػػات السػػابقة التػػي تناولػػت الرشػػاقة  
لرشػاقة التنظيميػة فػى الروضػة درجػة تحقػؽ ايمية في وضع أدواتو وبناء اسػتبياف ظالتن
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ج بعػػػض ئج ىػػػذه الدراسػػػات حيػػػث اتفقػػػت نتػػػائوكػػػذلؾ الاسػػػتفادة مػػػف نتػػػا ،وبنػػػاء بنػػػودة
 .ري ليذه الدراساتظوأيضا الاستفادة مف الاطار الن ،الدراسات مع البحث الحالي

جراءاتو البحث خطوات   : وا 

: الحػالي البحػث وتطبيػؽ إعػداد فػي اتبعػت التػي الإجػراءات يمػي فيمػا نعػرض 
العينة، مكاف التطبيػؽ، ادوات البحػث، الأسػاليب التػى  متغيرات البحث، ،منيج البحث

إجػػػػراءات تطبيػػػػؽ البحػػػػث، كمػػػػا تضػػػػمنت عرضًػػػػا  ،اتبعػػػػت فػػػػى المعالجػػػػة الاحصػػػػائية
ويمكف توضيح ذلػؾ عمػى النحػو  بحثللأسموب الإحصائى المستخدـ لتحميؿ بيانات ال

 : التالى

 منيج البحث : اولًا 
 مػػػػدي ممارسػػػػةمت الباحثػػػػة المػػػػنيج الوصػػػػفى التحميمػػػػي لمتحقػػػػؽ مػػػػف اسػػػػتخد 

الجدارات القيادية لمديري رياض الاطفاؿ في ضوء الرشاقة التنظيمية مػف وجيػو نظػر 
 .المعممات

 مجتمع وعينة البحث: ثانيا
تكػػوف مجتمػػع الدّراسػػة مػػف معممػػات ريػػاض الأطفػػاؿ بمحافظػػة الشػػرقية وبمػػغ  
 تيار العينة باستخداـ معادلة ريتشارد جيجزمعممة، وتـ اخ (5478عددىف )
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 : حيث
N حجـ المجتمع 
Z  9>.4 وتساوي 8>.1الدرجة المعيارية المقابمة لمستوى الدلالة 
d 1.18وتساوي  نسبة الخطأ  

معممػػة تػػـ تػػوزيعيف عمػػى الإدارات  326وبعػػد تطبيػػؽ القػػانوف بمػػغ حجػػـ العينػػة 
ف النبسػػػػى لعػػػػدد المعممػػػات فػػػػى كػػػػؿ إدارة بالنسػػػػبة لمعػػػػدد الكمػػػػى المختمفػػػة حسػػػػب الػػػػوز 

 :ممعممات كما موضح بالجدوؿ التاليل
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 ( مجتمع الدراسة وتوزيع مفردات العينة2الجدول رقم ) 
 المراكز الإدارية عدد المعممات الوزن النسب  العينة

 الزقازيق 354 16.50 54

 منيا القمح 242 11.28 37

 بمبيس 152 7.09 23

 أبو حماد 215 10.02 33

 فاقوس 206 9.60 31

 ابوكبير 124 5.78 19

 ديرب نحم 200 9.32 30

 مشتول السوق 82 3.82 12

 كفر صقر 130 6.06 20

 أولاد صقر 53 2.47 8

 الابراىيمية 80 3.73 12

 ىييا 129 6.01 20

 العاشر من رمضان 100 4.66 15

 الحسينية 78 3.64 12

 اجمال  2145 100.00 326

)التوجيػػو العػػاـ لريػػاض الأطفػػاؿ، مديريػػة التربيػػة والتعمػػيـ، محافظػػة : المصػػدر
 (5154الشرقية، 

 : وفيما يمى وصؼ لعينة البحث

 : نوع الروضة الت  يعمل بيا المديرين -2
 ( توزيع عينة البحث الميداني وفقا لنوع الروضة الت  يعمل بيا المديرين 2جدول رقم )
 النسبة المئوية  العدد  نوع الروضة

 57.36 187 عرب 

 42.64 139 ليات/تجريبية

 100 326 إجمال 
  جمعت وحسبت مف بيانات البحث الميداني.: المصدر 

مػػػػف الروضػػػػات بعينػػػػة البحػػػػث  (%69.:8)ويتضػػػػح مػػػػف الجػػػػدوؿ السػػػػابؽ أف
 .%( روضات لغات75.97الميداني كانت روضات عربي و)
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 : بيا المديرين مكان الروضة الت  يعمل -2
 ( توزيع عينة البحث الميداني وفقا لمكان الروضة الت  يعمل بيا المديرين2جدول رقم )

 النسبة المئوية العدد مكان الروضة
 54.60 178 قرية

 45.40 148 مدينة

 100 326 إجمال 
  جمعت وحسبت مف بيانات البحث الميداني: المصدر

مػػػف الروضػػػات بعينػػػة البحػػػث  (%87.91ويتضػػػح مػػػف الجػػػدوؿ السػػػابؽ أف )
 .%( مف الروضات بالمدف78.71بالقرى، و) الميداني كانت مف الروضات

 : إمكانات الروضة الت  يعمل بيا المديرين -2
 ( توزيع عينة البحث الميداني وفقا لإمكانات الروضة الت  يعمل بيا المديرين2جدول رقم )

 النسبة المئوية  العدد إمكانات الروضة
 20.25 66 ةضعيف

 38.65 126 محدودة

 41.10 134 متوفرة

 100.00 326 إجمال 
  جمعت وحسبت مف بيانات البحث الميداني: المصدر 
مػػػػػػف الروضػػػػػػات كانػػػػػػت  (%51.58ويتضػػػػػػح مػػػػػػف الجػػػػػػدوؿ السػػػػػػابؽ أف )  
%( 74.41إمكاناتيػا محػدودة، و) كانت الروضات مف (%98.;6و) ضعيفة، إمكاناتيا

 .اناتيا متوفرةمف الروضات كانت إمك
 : أدوات البحث

 :أدوات جمع البيانات
لقيػػاس المتغيػػرات التػػي يتضػػمنيا البحػػث الحػػالي تػػـ جمػػع البيانػػات باسػػتخداـ  

الاسـ، الادارة التابعػة ليػا، )البيانات الاساسية لممعممات عينة البحث والتي تمثمت في 
عػدد  ،توى التعمػيـامكانات الروضػة، مسػ ،نوع الروضة التي تعمؿ بيا، مكاف الروضة

ووفقاً لممنيج الذي تـ اتباعو في ىذا البحث  ،سنوات خبرة المدير الحالى فى الوظيفة(
 : قامت الباحثة بتصميـ الأدوات التالية لتحقيؽ أىداؼ البحث

استبياف واقػع ممارسػة الجػدارات القياديػة لمػديري ريػاض الاطفػاؿ مػف وجيػو نظػر  -4
 .المعممات )اعداد الباحثة(
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 )اعداد الباحثة(  .ف درجة تحقؽ الرشاقة التنظيمية فى الروضةاستبيا -5

 واقددع ممارسددة الجدددارات القياديددة لمددديري ريدداض الاطفددالاسددتبيان : أولا
 :)اعداد الباحثة( من وجيو نظر المعممات

 الػذي الاجرائػي والمفيػوـ النظػرى الإطػار مػع يػتلاءـ الإسػتبياف بمػا إعػداد تػـ

 : الأتية واتلمخط وفقاً  منو البحث انطمؽ

 الإستبياف وىو الجدارات القيادية لمديرى رياض الأطفاؿ. مف اليدؼ تحديد -4

 ودراسػة حنػاف (، (Chan, 2018ومنيػا السػابقة والدراسػات النظػرى الاسػتقراء -5

 ودراسػػػػة سػػػػعد مبػػػػارؾ ،(5149ودراسػػػػة ىالػػػػة مغػػػػاوري ) ،(:514) الأحمػػػػري

(5146).  

لمتعريػؼ الاجرائػي  وفقػاً  مبػدئيا الإسػتبياف إعػداد تػـ: الأوليدة صدورتو فدي الإستبيان -6
سػػبعة  عمػػى لمجػػدارات القياديػػة لمػػديرى ريػػاض الأطفػػاؿ، حيػػث إشػػتمؿ الإسػػتبياف

عمػى  عرضػيا تػـ ثػـ ( لكػؿ محػور،9بنػد موزعػة كالتػالي )) 75 (تتضػمف محػاور
 التخصػص أصػوؿ التربيػة وتربيػة الطفػؿ مجػاؿ فػي المحكميف السادة مف مجموعة

 تمثميا، التي بنود الإستبياف ومناسبة مدى صلاحية لتحديد خبراء، (41)عددىـ بمغ

 معنػى مػف أكثػر تحمػؿ أو غيػر مناسػبة وجػود أيػو عبػارات عػدـ مػف لمتأكػد وكػذلؾ

ضافة  .مقترحات أي وا 

 الإسػتبياف درجػات تقػدير فػي ليكػرت طريقػة الباحثة استخدمت: تصحيح الإستبيان -7

)يتحقػؽ  وىػي يػاس مسػتوي تحقػؽ الإسػتبيافبنػد لق لكػؿ متدرجػة خمػس اسػتجابات
بدرجػػة كبيػػر جػػدا، يتحقػػؽ بدرجػػة كبيػػرة، يتحقػػؽ بدرجػػة متوسػػطة، يتحقػػؽ بدرجػػة 

  .(4، 5، 6، 7، 8قميمة، يتحقؽ بدرجة قميمة جدا( وأعطيت ليا القيـ )

مف  عينة عمى بتطبيؽ أدوات البحث الباحثة قامت: اجراءات تطبيق أدوات البحث -8
الفصػػػػػػؿ الدراسػػػػػػي الاوؿ لمعػػػػػػاـ الجػػػػػػامعي  وذلػػػػػػؾ خػػػػػػلاؿمعممػػػػػػات الروضػػػػػػة 

بجمػػع البيانػػات عػػف طريػػؽ الإسػػتبياف بالمقابمػػة  الباحثػػة وقامػػت 5154/5155
 .الشخصية لممعممات
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 : حساب الصدق والثبات للأدوات المستخدمة
تػػـ التطبيػػؽ الأولػػي للإسػػتبياف عمػػى عينػػة مػػف معممػػات الروضػػة بمػػغ عػػددىـ  

ليػػا نفػس مواصػػفات العينػة الأساسػػية وذلػؾ بيػػدؼ التعػػرؼ  ( معممػة، وىػػذه العينػة61)
وتػػـ تقنػػيف أدوات البحػػث عمػػى ىػػذه العينػػة  ،ثبػػات المقػػاييس المسػػتخدمةو  عمػػى صػػدؽ

 حتى يتـ استخداميا عمى العينة الأساسية.
 :  حساب الصدق (2)

قدرتو عمي قيػاس مػا وضػع مػف أجمػو أي مػدي قدرتػو لقيػاس : صدؽ المقاييس
ديرى رياض الأطفاؿ، وأيضا قياس مدى تحقؽ الرشػاقة التنظيميػة الجدارات القيادية لم

 .فى روضات رياض الأطفاؿ

 : طريقة صدق المحكمين - أ
قامت الباحثة بالاعتماد عمى رأى المحكميف المتخصصيف فػى مجػاؿ الطفولػة 

( 41وأصوؿ التربية وطرؽ تدريس رياض الاطفاؿ وتربية الطفػؿ بمػغ عػددىـ ) المبكرة
ت منيـ إبداء رأييـ حوؿ ما يرونو مناسبًا مف إضافة أو حذؼ أو حيث طمب ،محكميف

، سلامة الصياغة المغوية، و مناسبة المصطمحات لمعمر الزمنى، و تعديؿ حوؿ الفقرات
فػػػػى ضػػػػوء و  %(411 -1>)مػػػػا بػػػػيف  وتراوحػػػػت نسػػػػبة الاتفػػػػاؽ عمػػػػي بنػػػػود المعيػػػػار

بذلؾ اعتبرت ، و ودتـ إجراء التعديلات المناسبة عمى بعض البن ،ملاحظات المحكميف
تعػػػديلاتيـ للاختبػػػار فػػػى صػػػورتيا النيائيػػػة مؤشػػػرًا عمػػػى و  اقتراحػػػاتيـو  آراء المحكمػػػيف

 صدؽ محتوى الاختبار إلى جانػب مػا أسػفر عنػو التجريػب المبػدئى مػف وضػوح البنػود
 .%1>قدرتيا عمى التمييز بيف استجابات المعممات ووصمت الي و 
اخم  لمقيددداس الجددددارات قيددداس الصددددق الدددداخم  أوالاتسددداق الدددد -ب

 : القيادية لمديرى رياض الأطفال
لبيرسػػوف بػػيف درجػػات  وتػػـ حسػػاب صػػدؽ البنػػود بحسػػاب معػػاملات الارتبػػاط 

البنود والدرجة الكمية لمبعد الذى تنتمى لو وتـ قياسو مف خلاؿ تقػدير معامػؿ الإرتبػاط 
 .(8وؿ رقـ )كانت النتائج كما بالجد، بيف درجة كؿ بند والدرجة الكمية لممحور
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 ( معاملات الإرتباط بين كل بند والدرجة الكمية لمقياس الجدارات القيادية 2جدول رقم )
 لمديرى رياض الأطفال

 م
الجدارات 
 الإنتاجية

الجدارات 
 الفنية

الجدارات 
 الإدارية

الجدارات 
 الشخصية

جدارات 
الإتصال 
 الإستراتيج 

جدارات قيادة 
 فريق العمل

جدارات قيادة 
 رالتييي

2 2.222** 2.282** 2.682** 2.292** 2.228** 2.278** 2.622** 

2 2.266** 2.222** 2.227** 2.299** 2.622** 2.222** 2.922** 

2 2.272** 2.622** 2.282** 2.282** 2.288** 2.226** 2.698** 

2 2.622** 2.277** 2.282** 2.222** 2.287** 2.298** 2.228** 

2 2.222** 2.222** 2.622** 2.628** 2.228** 2.222** 2.262** 

6 2.228** 2.288** 2.922** 2.922** 2.629** 2.622** 2.222** 

 :ويتضح مف الجدوؿ السابؽ

 اتضح أف جميع معاملات الإرتباط بيف : الجدارات الإنتاجية: بالنسبة لمبعد الأول
 1.14ستوى معنوية درجة كؿ بند وبيف الدرجة الكمية لمبعد دالة احصائيًا عند م

مما يعنى وجود علاقة ارتباط ذات دلالة  1.915و 4>1.6وتراوحت بيف 
إحصائية وبيف درجة كؿ بند بالبعد الأوؿ والدرجة الكمية لمبعد الذي تنتمي إليو، 
وىذا يعطى دلالة مباشرة عمى مدى صدؽ الاتساؽ داخؿ وحدات بنود البعد 

 .والدرجة الكمية لمبعد
  اتضح معاملات الإرتباط بيف درجة كؿ بند : الجدارات الفنية: الثان بالنسبة لمبعد

وتراوحت بيف  1.14وبيف الدرجة الكمية لمبعد دالة احصائيًا عند مستوى معنوية 
مما يعنى وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية وبيف درجة  1.914و 1.617

إليو، وىذا يعطى دلالة كؿ بند بالبعد الأوؿ والدرجة الكمية لمبعد الذي تنتمي 
مباشرة عمى مدى صدؽ الاتساؽ داخؿ وحدات المعيار عبارات البعد والدرجة 

 .الكمية لمبعد
 اتضح معاملات الإرتباط بيف درجة كؿ : الجدارات الإدارية: بالنسبة لمبعد الثالث

وتراوحت  1.14بند وبيف الدرجة الكمية لمبعد دالة احصائيًا عند مستوى معنوية 
مما يعنى وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية وبيف  64:.1و 4;1.6بيف 
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درجة كؿ بند بالبعد والدرجة الكمية لمبعد الذي تنتمي إليو، وىذا يعطى دلالة مباشرة 
 .عمى مدى صدؽ الاتساؽ داخؿ وحدات المعيار وبنود البعد والدرجة الكمية لمبعد

 اتضح معاملات الإرتباط بيف درجة كؿ : الجدارات الشخصية: بالنسبة لمبعد الرابع
وتراوحت  1.14 بند وبيف الدرجة الكمية لمبعد دالة احصائيًا عند مستوى معنوية

مما يعنى وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية وبيف  55:.1و 1.7:4بيف 
درجة كؿ بند بالبعد الأوؿ والدرجة الكمية لمبعد الذي تنتمي إليو، وىذا يعطى دلالة 

شرة عمى مدى صدؽ الاتساؽ داخؿ وحدات المعيار وبنود البعد والدرجة الكمية مبا
 .لمبعد

 اتضح معاملات الإرتباط : جدارات الإتصال الإستراتيج : بالنسبة لمبعد الخامس
 1.14بيف درجة كؿ بند وبيف الدرجة الكمية لمبعد دالة احصائيًا عند مستوى 

علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية  مما يعنى وجود1.985و ;;1.6وتراوحت بيف 
وبيف درجة كؿ بند بالبعد الأوؿ والدرجة الكمية لمبعد الذي تنتمي إليو، وىذا يعطى 
دلالة مباشرة عمى مدى صدؽ الاتساؽ داخؿ وحدات المعيار وبنود البعد والدرجة 

 .الكمية لمبعد

 الإرتباط بيف اتضح معاملات : جدارات قيادة فريق العمل: بالنسبة لمبعد السادس
 1.14درجة كؿ بند وبيف الدرجة الكمية لمبعد دالة احصائيًا عند مستوى معنوية 

مما يعنى وجود علاقة ارتباط ذات دلالة  1.957و ;>1.6وتراوحت بيف 
إحصائية وبيف درجة كؿ بند بالبعد الأوؿ والدرجة الكمية لمبعد الذي تنتمي 

ؽ الاتساؽ داخؿ وحدات المعيار إليو،وىذا يعطى دلالة مباشرة عمى مدى صد
 .وبنود البعد والدرجة الكمية لمبعد

 اتضح معاملات الإرتباط بيف درجة : جدارات قيادة التييير: بالنسبة لمبعد السابع
وتراوحت  1.14 كؿ بند وبيف الدرجة الكمية لمبعد دالة احصائيًا عند مستوى معنوية

ط ذات دلالة إحصائية وبيف مما يعنى وجود علاقة ارتبا 15:.1و 1.694بيف 
درجة كؿ بند بالبعد الأوؿ والدرجة الكمية لمبعد الذي تنتمي إليو، وىذا يعطى دلالة 
مباشرة عمى مدى صدؽ الاتساؽ داخؿ وحدات المعيار وبنود البعد والدرجة الكمية 

 .لمبعد
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 : الصدق الكم  لممقياس
 درجة الكمية للإستبيان الجدارات القيادية ( معاملات الإرتباط بين درجات البنود وال6جدول رقم )

 لمديرى رياض الأطفال

 معامل الإرتباط الابعاد م

 **0.522 الجدارات الإنتاجية 2

 **0.728 الجدارات الفنية 2

 **0.496 الجدارات الإدارية 2

 **0.415 الجدارات الشخصية 2

 **0.607 جدارات الإتصال الإستراتيج  2

 **0.488 يق العملجدارات قيادة فر  6

 **0.557 جدارات قيادة التييير 9

ويتضػػح مػػف الجػػدوؿ السػػابؽ أف جميػػع معػػاملات الإرتبػػاط بػػيف درجػػة كػػؿ بعػػد 
وتراوحػت بػيف  1.14وبيف الدرجة الكمية للإستبياف دالة احصائيًا عند مسػتوى معنويػة 

 .مما يدؿ عمى الصدؽ الكمى لممقياس ككؿ ;5:.1و 1.748

 : ن الجدارات القيادية لمديري رياض الأطفال( ثبات إستبيا2)
تػػـ قيػػاس الثبػػات بإسػػتخداـ طريقػػة الإحتمػػاؿ المنػػوالى، وتصػػمح ىػػذه الطريقػػة  

لحسػػاب ثبػػات البنػػود التػػى تعتمػػد إجاباتيػػا عمػػى إختيػػار إجابػػة واحػػدة مػػف عػػدة إجابػػات 
محتممػػػة، وىػػػذا ينطبػػػؽ عمػػػى المعيػػػار المسػػػتخدـ حيػػػث كانػػػت الإسػػػتجابات لكػػػؿ عبػػػارة 

عتمػػد عمػػى إختيػػار إسػػتجابة واحػػدة مػػف خمػػس اسػػتجابات ىػػى )يتحقػػؽ بدرجػػة كبيػػر ت
يتحقػػؽ  –يتحقػػؽ بدرجػػة قميمػػة  –يتحقػػؽ بدرجػػة متوسػػطة –يتحقػػؽ بدرجػػة كبيػػرة  –جػػدا

بدرجػػة قميمػػة جػػدا(، وتػػـ تحديػػد مػػدى ثبػػات المعيػػار مػػف خػػلاؿ تقػػدير قػػيـ معامػػؿ ألفػػا 
 .(Cronbach’s Alphaكرونباخ )
الثبات باسػتحداـ معامػؿ ألفػا كرونبػاخ لمبعػد ككػؿ وحسػاب وتـ حساب معامؿ  

)مػػع حػػذؼ درجػػة المفػػردة مػػف الدرجػػة الكميػػة للإسػػتبياف( وكانػػت النتػػائج  معػػاملات الفػػا
 .(:كما بالجدوؿ رقـ )
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( معاملات الثبات )ألفا كرونباخ( ومعامل ألفا مع حذف درجة المفردة للإستبيان الجدارات القيادية 9جدول رقم )
 رى رياض الأطفاللمدي

الجدارات  م
 الإنتاجية

الجدارات 
 الفنية

الجدارات 
 الادارية

الجدارات 
 الشخصية

جدارات الإتصال 
 الإستراتيج 

جدارات قيادة 
 فريق العمل

جدارات قيادة 
 التييير

2 0.895 0.860 0.893 0.792 0.835 0.817 0.780 

2 0.871 0.854 0.892 0.780 0.808 0.871 0.774 

2 0.875 0.871 2.892 0.888 0.865 0.873 0.786 

2 0.882 0.867 0.895 0.809 0.868 0.869 0.785 

2 0.872 0.877 0.856 0.795 0.870 0.889 0.745 

6 0.860 0.877 0.864 0.889 0.865 0.894 0.781 

الدرجة 
 0.802 0.899 0.881 0.911 0.898 0.888 0.902 الكمية

 :ويتضح مف الجدوؿ السابؽ
 اتضح أف أف معامؿ الثبات لمبعد الأوؿ : الجدارات الإنتاجية: بالنسبة لمبعد الأول

واتضح جميع معاملات ألفا )مع حذؼ درجة المفردة مف الدرجة  15>.1بمغ 
وجميعيا أقؿ مف معامؿ ألفا العاـ  8>;.1، و91;.1 بيف تراوحت للإستبياف( الكمية

 .بعد الأوؿ وعدـ حذؼ أى عبارة منوللإستبياف مما يعنى الثبات لجميع بنود ال
  اتضح أف أف معامؿ الثبات لمبعد الثانى : الجدارات الفنية: بالنسبة لمبعد الثان

واتضح أف جميع معاملات ألفا )مع حذؼ درجة المفردة مف الدرجة  ;;;.1بمغ 
معامؿ ألفا العاـ  وجميعيا أقؿ مف ::;.1و 87;.1 تراوحت بيف للإستبياف( الكمية
 .بياف مما يعنى الثبات لجميع بنود البعد الثانى وعدـ حذؼ أى عبارة منوللإست

 اتضح أف أف معامؿ الثبات لمبعد الثالث  :الجدارات الادارية: بالنسبة لمبعد الثالث
واتضح أف جميع معاملات ألفا )مع حذؼ درجة المفردة مف الدرجة  ;>;.1بمغ 
معامؿ ألفا العاـ  وجميعيا أقؿ مف 8>;.1و 89;.1 بيف تراوحت للإستبياف( الكمية

 .للإستبياف مما يعنى الثبات لجميع بنود البعد الثالث وعدـ حذؼ أى عبارة منو

 معامؿ الثبات لمبعد الرابع بمغ  اتضح أف: الجدارات الشخصية: بالنسبة لمبعد الرابع
 واتضح أف جميع معاملات ألفا )مع حذؼ درجة المفردة مف الدرجة الكمية 44>.1

معامؿ ألفا العاـ  وجميعيا أقؿ مف >;;.1و 1;:.1 بيف تراوحت ستبياف(للإ
 .للإستبياف مما يعنى الثبات لجميع بنود البعد الرابع وعدـ حذؼ أى عبارة منو
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 معامؿ الثبات  اتضح أف: جدارات الإتصال الإستراتيج : بالنسبة لمبعد الخامس
فا )مع حذؼ درجة واتضح أف جميع معاملات أل 4;;.1لمبعد الخامس بمغ 

وجميعيا أقؿ  1:;.1و ;1;.1المفردة مف الدرجة الكمية للإستبياف( تراوحت بيف 
مف معامؿ ألفا العاـ للإستبياف مما يعنى الثبات لجميع بنود البعد الخامس وعدـ 

 .حذؼ أى عبارة منو

 معامؿ الثبات لمبعد  اتضح أف: جدارات قيادة فريق العمل: بالنسبة لمبعد السادس
واتضح أف جميع معاملات ألفا )مع حذؼ درجة المفردة مف  >>;.1لسادس بمغ ا

معامؿ  وجميعيا أقؿ مف 7>;.1و :4;.1الدرجة الكمية للإستبياف( تراوحت بيف 
ألفا العاـ للإستبياف مما يعنى الثبات لجميع بنود البعد السادس وعدـ حذؼ أى 

 .عبارة منو

 معامؿ الثبات لمبعد السابع  اتضح أف: التيييرجدارات قيادة : بالنسبة لمبعد السابع
واتضح أف جميع معاملات ألفا )مع حذؼ درجة المفردة مف الدرجة  15;.1بمغ 

معامؿ ألفا  وجميعيا أقؿ مف 8;;.1و 87:.1الكمية للإستبياف( تراوحت بيف 
العاـ للإستبياف مما يعنى الثبات لجميع بنود البعد السابع وعدـ حذؼ أى عبارة 

 .منو

 :  الثبات الكم  للإستبيان
ممػػا يػػدؿ عمػػى ارتفػػاع  >:;.1اتضػح أف معامػػؿ الثبػػات للإسػػتبياف ككػػؿ بمػػغ  

  الثبات الكمى للإستبياف المستخدـ
( معاملات الإرتباط بين درجات الأبعاد والدرجة الكمية لإستبيان الجدارات القيادية لمديرى رياض 8جدول رقم )

 الأطفال 
 كرونباخ معامل الفا المحاور م
 0.781 الجدارات الإنتاجية 2

 0.755 الجدارات الفنية 2

 0.808 الجدارات الإدارية 2

 0.845 الجدارات الشخصية 2

 0.859 جدارات الإتصال الإستراتيج  2

 0.888 جدارات قيادة فريق العمل 6

 0.840 جدارات قيادة التييير 9

 0.878 الثبات الكم 
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بؽ أف جميػػع معػػاملات الإرتبػػاط بػػيف درجػػة كػػؿ بعػػد يتضػػح مػػف الجػػدوؿ السػػا 
ممػا يػدؿ  ;;;.1و 88:.1وبيف الدرجة الكمية لممقياس دالة احصائيًا وترواحػت بػيف 

 .عمى الصدؽ الكمى للإستبياف ككؿ

قيدداس الصدددق للإسددتبيان درجددة تحقددق الرشدداقة التنظيميددة فدد  : ثانيددا
 الروضة

 والدرجة الكمية للإستبيان درجة تحقق الرشاقة التنظيمية ( معاملات الإرتباط بين كل بند 7جدول رقم )
 ف  الروضة

 معامل الإرتباط م معامل الإرتباط م معامل الإرتباط م

2 2.226** 9 2.228** 22 2.622** 

2 2.267** 8 2.227** 22 2.222** 

2 2.227** 7 2.222** 22 2.627** 

2 2.288** 22 2.276** 26 2.222** 

2 2.276** 22 2.222** 29 2.287** 

6 2.278** 22 2.226**   

 ويتضح مف الجدوؿ السابؽ
اتضػػح أف جميػػػع معػػػاملات الإرتبػػاط بػػػيف درجػػػة كػػػؿ بنػػد وبػػػيف الدرجػػػة الكميػػػة 

ممػا  1.954و 9>1.6وتراوحػت بػيف  1.14لمبعد دالة احصائيًا عند مسػتوى معنويػة 
كػػؿ عبػارة والدرجػػة الكميػػة يعنػى وجػػود علاقػػة ارتبػاط ذات دلالػػة إحصػػائية وبػيف درجػػة 

 .لممقايس، وىذا يعطى دلالة مباشرة عمى مدى صدؽ الاتساؽ الداخمى لمبعد

 قياس الثبات لإستبيان درجة تحقق الرشاقة التنظيمية ف  الروضة 
( معاملات الثبات )ألفا كرونباخ( ومعامل ألفا مع حذف درجة المفردة للإستبيان درجة تحقق 22جدول رقم )

 لتنظيمية ف  الروضةالرشاقة ا
 معامل ألفا كرونباخ م معامل ألفا كرونباخ م معامل ألفا كرونباخ م

2 2.672 9 2.928 22 2.822 

2 2.682 8 2.962 22 2.829 

2 2.628 7 2.998 22 2.822 

2 2.672 22 2.922 26 2.979 

2 2.689 22 2.922 29 2.867 

6 2.622 22 2.678   

 2.722  2.978  2.922 الدرجة الكمية
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 :يتضح من الجدول السابق -
واتضػح جميػع معػاملات ألفػا  15:.1اتضح أف أف معامؿ الثبات الكمػى بمػغ  

 >9;.1، و1.956)مع حذؼ درجة المفردة مف الدرجة الكمية لمميقاس( تراوحت بيف 
وجميعيا أقؿ مف معامػؿ ألفػا العػاـ لممعيػار ممػا يعنػى الثبػات لجميػع بنػود البعػد الأوؿ 

 عدـ حذؼ أى عبارة منوو 
 : أساليب التحميل الإحصائ 

 .معامؿ ارتباط بيرسوف -5   .معامؿ ألؼ كرونباخ -4

 .المتوسط الحسابى -7  .معامؿ الإنحدار الخطى المتعدد -6

 .احتبار "ت" لمعينات المستقمة -9  .التكرارات والنسب المئوية -8

 .اف مستقمتافاختبار تحميؿ التبايف الأحادى لآكثر مف عينت -:

 :نتائج البحث وتفسيرىا
 : ومناقشتيا الأول السؤال نتائج

ما الأىمية النسبية لدرجة ممارسة الجدارات القيادية لمديرى : والذى نص عمى
الجػدارات  -الجػدارات الإداريػة -الجدارات الفنية -رياض الأطفاؿ )الجدارات الإنتاجية

جػػػدارات  -رات قيػػػادة فريػػػؽ العمػػػؿجػػػدا -جػػػدارات الإتصػػػاؿ الإسػػػتراتيجى -الشخصػػػية
 قيادة التغيير(؟

 : الجدارات الإنتاجية -2
 ( الأىمية النسبية لدرجة ممارسة الجدارات الإنتاجية لمديرى رياض الأطفال مرتية تنازليا22جدول رقم )

 المتوسط الجدارات الإنتاجية م
 الإنحراف
 المعيارى

 الأىمية
 النسبية

 84.20 0.92 4.21 لإبتكاريرغب المدير في التطوير وا 2

يضع المدير رؤى وأىدافا طموحة ف  الإنجاز وتحقيق أعم  معدل  2
 نتائج 

4.13 1.03 82.60 

 80.80 0.98 4.04 يبحث المدير عن المعمومات وتحميل أسباب المشكلات ونتائجيا 2

 79.60 0.85 3.98 يخمص المدير في العمل دون رقابة خارجية 2

 79.20 0.88 3.96 مبادرات التجديدية ف  حل المشكلات وصنع القراراتيدعم المدير ال 2

 71.80 0.81 3.59 يركز المدير عم  الأىداف المراد تحقيقيا 6

 79.80 0.78 3.99 الإجمال 
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يتضػػػػح مػػػػف الجػػػػدوؿ السػػػػابؽ أف أىػػػػـ الجػػػػدارات الإنتاجيػػػػة لمػػػػديري ريػػػػاض  
والمتوسػػط الحسػػابى عمػػى النحػػو  الأطفػػاؿ كانػػت مرتبػػة تنازليػػة حسػػب الأىميػػة النسػػبية

( وأىميػػػػػػة نسػػػػػػبية 7.54يرغػػػػػػب المػػػػػػدير فػػػػػي التطػػػػػػوير والإبتكػػػػػػار بمتوسػػػػػط ): التػػػػػالى
%(، ثـ يضع المدير رؤى وأىدافا طموحة فى الإنجػاز وتحقيػؽ أعمػى معػدؿ 7.51;)

%(، ثـ يبحػث المػدير عػف المعمومػات 5.91;( وأىمية نسبية )7.46نتائج بمتوسط )
%(، ثػـ 1;.1;( وأىميػة نسػبية )7.17ت ونتائجيا بمتوسػط )وتحميؿ أسباب المشكلا

( وأىميػػػػػة نسػػػػػبية ;>.6يخمػػػػػص المػػػػػدير فػػػػػي العمػػػػػؿ دوف رقابػػػػػة خارجيػػػػػة بمتوسػػػػػط )
%(، ثـ يدعـ المدير المبادرات التجديدية فى حؿ المشكلات وصنع القرارات 91.>:)

لمػػراد %(، ثػػـ يركػػز المػػدير عمػػى الأىػػداؼ ا51.>:( وأىميػػة نسػػبية )9>.6بمتوسػػط )
وبمػػػػغ المتوسػػػػط العػػػػاـ لبعػػػػد  ،%(4.91:( وأىميػػػػة نسػػػػبية )>6.8تحقيقيػػػػا بمتوسػػػػط )

 .%(1;.>:( وأىمية نسبية )>>.6الجدارات الإنتاجية ككؿ )

وباسػػتقراء النتػػػائج السػػػابقة يتضػػػح أف الأىميػػة النسػػػبية لمجػػػدارات الإنتاجيػػػة أف 
تقاء بالروضات وخاصػة أكثر المديريف يركزوف عمي التطوير والابتكار في العمؿ للإر 

وكػذلؾ يسػعي المػديريف الػي تحقيػؽ أعمػي إنجػاز فػي  ،في ظؿ التنافس بيف الروضات
 .الروضات التي يعمموف بيا

 : الجدارات الفنية -2
 ( الأىمية النسبية لدرجة ممارسة الجدارات الفنية لمديرى رياض الأطفال مرتية تنازليا22جدول رقم )

 المتوسط الجدارات الفنية م
 الإنحراف
 المعيارى

 الأىمية
 النسبية

يشجع المدير جميع العاممين عم  تطوير مياراتيم وأدائيم  2
 باستمرار

4.02 0.81 80.40 

يطبق المدير العدالة ف  معاممة جميع العاممين معو دون تمييز  2
 لأحد

3.99 0.92 79.80 

 79.00 0.85 3.95 يواجيو المدير مشكلات الاداء بحزم ويساىم في حميا 2

يستطيع المدير التعامل مع البرمجيات والأجيزة والأدوات  2
 الضرورية لمعمل

4.26 0.98 85.20 

يحرض المدير عم  العمل التعاون  بتشكيل فرق العمل ف  أداء  2
 الميام المختمفة

4.16 1.03 83.20 

 71.00 0.88 3.55 مناسبة المؤىلات العممية والخبرة العممية لممدير 6

 79.77 0.78 3.99 جمال الإ
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يتضػػح مػػف الجػػدوؿ السػػابؽ أف أىػػـ الجػػدارات الفنيػػة لمػػديري ريػػاض الأطفػػاؿ  
: كانػػت مرتبػػة تنازليػػة حسػػب الأىميػػة النسػػبية والمتوسػػط الحسػػابى عمػػى النحػػو التػػالى

يشػػػػجع المػػػػػدير جميػػػػع العػػػػػامميف عمػػػػى تطػػػػػوير ميػػػػاراتيـ وأدائيػػػػػـ باسػػػػتمرار بمتوسػػػػػط 
%(، ثػػػػـ يطبػػػؽ المػػػػدير العدالػػػػة فػػػى معاممػػػػة جميػػػػع 1.71;( وأىميػػػة نسػػػػبية )7.15)

%(، ثػػػػـ 1;.>:( وأىميػػػة نسػػػػبية )>>.6العػػػامميف معػػػػو دوف تمييػػػز لأحػػػػد بمتوسػػػػط )
( وأىميػػػػة 8>.6ويسػػػػاىـ فػػػي حميػػػا بمتوسػػػط ) يواجيػػػو المػػػدير مشػػػكلات الاداء بحػػػزـ

%(، ثػػػـ يسػػػتطيع المػػػدير التعامػػػؿ مػػػع البرمجيػػػات والأجيػػػزة والأدوات 11.>:نسػػػبية )
%(، ثػػـ يحػػرض المػػػدير 8.51;( وأىميػػة نسػػبية )7.59رورية لمعمػػؿ بمتوسػػط )الضػػ

( 7.49عمػػى العمػػؿ التعػػاونى بتشػػكيؿ فػػرؽ العمػػؿ فػػى أداء الميػػاـ المختمفػػة بمتوسػػط )
%(، ثػػػػـ مناسػػػبة المػػػػؤىلات العمميػػػػة والخبػػػرة العمميػػػػة لممػػػػدير 6.51;وأىميػػػة نسػػػػبية )

توسػػػط العػػػاـ لبعػػػد الجػػػدارات وبمػػػغ الم ،%(4.11:( وأىميػػػة نسػػػبية )6.88بمتوسػػػط )
 %(::.>:( وأىمية نسبية )>>.6الفنية ككؿ )

وباسػػػػتقراء النتػػػػائج السػػػػابقة يتضػػػػح أف مػػػػدير الروضػػػػة يشػػػػجع العػػػػامميف عمػػػػي 
تطوير مياراتيـ وأدائيـ بإستمرار ويتضػح ىػذا مػف خػلاؿ عػدد الػدورات التدريبيػة التػي 

ي الجػػدارات الفنيػػة فػػي ويػػأتي تميػػز المػػدير فػػ ،حصػػمت عمػػييف المعممػػات فػػي الروضػػة
مػػدير  لػػدى يتػػوفر أف ولػػذلؾ ينبغػػي .عدالػػة المعاممػػة بػػيف جميػػع العػػامميف بالروضػػة

 التربويػة العمميػة بػأطراؼ الفعػاؿ للاتصػاؿ الفرص الملائمػة اختيار عمى قدرتو الروضة

 وتحفيػزىـ العػامميف وتشػجيع وخارجيا الروضة داخؿ التعامؿ وحسف ليـ المعرفة وتقديـ

 ليػـ ويحقػؽ ينمػي قػدراتيـ ممػا الأخػرى الروضػة والروضػات مسػتوى عمػى لمتنػافس

 .الإبداع
 التػي( 5149) الوشػمي طيػب وأسػماء عزيػزة مػع دراسػة وتتفػؽ ىػذه النتػائج 
 وجػاءت كبيػرة جػدًا، كانػت بمجمميػا الميػارات القياديػة ممارسػة درجػة أف إلػى اشػارت

ؽ تتفػ وأيضػا ،الخامسػة المرتبة في ريةالفك والميارات الاولى المرتبة في الذاتية الميارات
 الفنيػة تاراالميػ ممارسػة درجػة أف أظيػرت والتػي( 5148) الشػيري عثمػاف سػةار مػع د

 والتػي( 5147) ع دراسػة أميمػة ىزايمػةمػ النتيجػة ىػذه وتختمػؼ ،عاليػة بدرجػة جػاءت

 المػدارس تالمػدير  القياديػة تاالميػار  ممارسػة لدرجػة العينػة داأفػر  تاتقػدير  أف أظيػرت

 .الأخير بالترتيب الفنية تاالميار  وجاءت متوسطة، بدرجة جاءت
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 : الجدارات الإدارية -2
 ( الأىمية النسبية لدرجة ممارسة الجدارات الإدارية لمديرى رياض الأطفال مرتية تنازليا22)جدول رقم 

 المتوسط الجدارات الإدارية م
 الإنحراف
 المعيارى

 الأىمية
 النسبية

لحل المشكلات الناتجة عن تصرفات بعض المدير يستجيب  2
 العاممين بطريقة بناءه

4.38 0.82 87.60 

 86.60 0.71 4.33 المدير يفيم ويدرك إنفعالات الأحرين وسموكياتيم 2

يمتمك المدير القدرة عم  الإقناع بالإحتكام إل  البيانات والحقائق  2
 83.00 0.72 4.15 واستخدام أمثمة ووسائل إيضاح مباشرة

يمتمك المدير القدرة عم  التعامل مع المشكلات وحميا بالطرق  2
 الإبتكارية

4.14 1.02 82.80 

 80.80 0.98 4.04 يستطيع المدير بناء علاقات طيبة مع جميع العاممين معو 2

المدير يقدر جيود العاممين معو بتمبية احتياجاتيم معنويا وماديا  6
 قدر الإمكان

3.99 0.92 79.80 

 83.40 1.04 4.17 مال الإج

يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف أىـ الجدارات الإدارية لمػديري ريػاض الأطفػاؿ  
: كانػػت مرتبػػة تنازليػػة حسػػب الأىميػػة النسػػبية والمتوسػػط الحسػػابى عمػػى النحػػو التػػالى

المػدير يسػػتجيب لحػػؿ المشػكلات الناتجػػة عػػف تصػػرفات بعػض العػػامميف بطريقػػة بنػػاءه 
%(، ثػػػػػـ المػػػػػدير يفيػػػػػـ ويػػػػػدرؾ إنفعػػػػػالات 91.:;نسػػػػػبية )( وأىميػػػػػة ;7.6بمتوسػػػػط )

%(، ثػػـ يمتمػػؾ المػػدير 9.91;( وأىميػػة نسػػبية )7.66الأحػػريف وسػػموكياتيـ بمتوسػػط )
القػدرة عمػػى الإقنػػاع بالإحتكػػاـ إلػػى البيانػػات والحقػػائؽ واسػػتخداـ أمثمػػة ووسػػائؿ إيضػػاح 

القػػػدرة عمػػػى %(، ثػػػـ يمتمػػػؾ المػػػدير 6.1;( وأىميػػػة نسػػػبية )7.48مباشػػػرة بمتوسػػػط )
( وأىميػػػػة نسػػػػبية 7.47التعامػػػؿ مػػػػع المشػػػػكلات وحميػػػػا بػػػالطرؽ الإبتكاريػػػػة بمتوسػػػػط )

%(، ثـ يستطيع المدير بناء علاقات طيبة مع جميع العػامميف معػو بمتوسػط 1;.5;)
%(، ثػػػػـ المػػػدير يقػػػػدر جيػػػود العػػػػامميف معػػػو بتمبيػػػػة 1;.1;( وأىميػػػة نسػػػبية )7.17)

%(، 1;.>:( وأىميػة نسػبية )>>.6مكاف بمتوسػط )احتياجاتيـ معنويا وماديا قدر الإ
 .%(6.71;( وأىمية نسبية ):7.4وبمغ المتوسط العاـ لبعد الحدارات القيادية ككؿ )

 الأحمػري دراسػة حنػاف نتػائج مػع وباسػتقراء النتػائج السػابقة يتضػح أنيػا تتفػؽ 

 مرحمة في يةالقيادة التربو  ميارات لممارسة العاـ المتوسط أف إلى أشارت التي (2017)

 اىتمػاـ إلػى النتػائج ىذه تشير حيث مرتفعة، المديرات كانت تدركيا كما الأطفاؿ رياض
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 اختمفػت بينمػا .المتاحػة، الامكانػات الأطفػاؿ بيػذه المرحمػة واسػتخداـ ريػاض مػديرات

 ممارسػة أف إلػى أشػارت التػي (5145) رؤي القنػاديمي دراسػة مػع نتػائج الحاليػة النتائج

 فػي ضػعيفة وجػاءت جػاءت الإداريػة لمميػارات جػدة بمدينػة طفػاؿالأ ريػاض مػديرات

ضعيفة  ايضا وىي الانسانية الميارات جاءت وكذلؾ الاستخداـ حيث مف الاولى المرتبة
 .(5146وتتفؽ مع دراسة محمد الشيري )

 
 : الجدارات الشخصية -2

 رياض الأطفال مرتية تنازليا( الأىمية النسبية لدرجة ممارسة الجدارات الشخصية لمديرى 22جدول رقم )

 المتوسط الجدارات الشخصية م
 الإنحراف
 المعيارى

 الأىمية
 النسبية

يمتمك المدير الثقة ف  قدرتو عم  التعامل مع التحديات  2
 المتزايدة وتصحيح الأخطاء

4.55 0.85 91.00 

 87.20 0.77 4.36 يمتمك المدير القدرة عم  التحكم ف  ذاتو 2

الفرص المتاحة  ر المبادرة ف  التصرف واستثماريمتمك المدي 2
 لمتطوير المستقمب 

4.15 0.99 83.00 

يتعامل المدير بمرونة في معاممة الزملاء والعملاء والعمل في  2
 الفريق

4.04 1.13 80.80 

يساعد المدير الأخرين عم  إنياء أعماليم بأعم  كفاءة وف   2
 أقل وقت ممكن

4.02 1.02 80.40 

 77.80 0.76 3.89 ع المدير بالمرونة ف  أداء الأعمال المختمفة يتمت 6

 83.40 1.05 4.17 الإجمال 

يتضػػػػح مػػػػف الجػػػػدوؿ السػػػػابؽ أف أىػػػػـ الجػػػػدارات الشخصػػػػية لمػػػػديري ريػػػػاض  
الأطفػػاؿ كانػػت مرتبػػة تنازليػػة حسػػب الأىميػػة النسػػبية والمتوسػػط الحسػػابى عمػػى النحػػو 

عمػػى التعامػػؿ مػػع التحػػديات المتزايػػدة وتصػػحيح يمتمػػؾ المػػدير الثقػػة فػػى قدرتػػو : التػػالى
%(، ثػػـ يمتمػػؾ المػػدير القػػدرة عمػػى 4.1>( وأىميػػة نسػػبية )7.88الأخطػػاء بمتوسػػط )

%(، ثػػػػـ يمتمػػػػؾ المػػػػدير 51.:;( وأىميػػػػة نسػػػػبية )7.69الػػػػتحكـ فػػػػى ذاتػػػػو بمتوسػػػػط )
( 7.48الفػرص المتاحػة لمتطػوير المسػتقمبى بمتوسػط ) المبادرة فى التصرؼ واسػتثمار

%(، ثػػـ يتعامػػؿ المػػدير بمرونػػة فػػي معاممػػة الػػزملاء والعمػػلاء  6.1;ىميػػة نسػػبية )وأ
%(، ثػػـ يسػػاعد المػػدير 1;.1;( وأىميػػة نسػػبية )7.17والعمػػؿ فػػي الفريػػؽ بمتوسػػط )

( 7.15الأخػػريف عمػػى إنيػػاء أعمػػاليـ بػػأعمى كفػػاءة وفػػى أقػػؿ وقػػت ممكػػف بمتوسػػط )
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نػػػة فػػػى أداء الأعمػػػاؿ المختمفػػػة %(، ثػػػـ يتمتػػػع المػػػدير بالمرو 1.71;وأىميػػػة نسػػػبية )
%(، وبمػػػغ المتوسػػػط العػػػاـ لبعػػػد الجػػػدارات 1;.::( وأىميػػػة نسػػػبية )>;.6بمتوسػػػط )

 .%(6.71;( وأىمية نسبية ):7.4الفنية ككؿ )

 إدارة عمػى قدرتػو مػف ينطمػؽ المػدير نجاح وباستقراء النتائج السابقة يتضح أف 

 لديػو وتولػّد بيػا ومػايحيط الروضػة إدارة عمػى وقدراتػو منيػا مياراتػو تنبػع حيػث أولا نفسو

 أسػاليب اسػتحداث عمػى وتعينػو تواجيػو والمعوقػات التػي المشػكلات عمى لمتغمب الإرادة

 أىدافػو التربويػة، تتفػؽ مػع دراسػػة وتحقيػؽ الإداريػة ميامػو تسػييؿ شػأنيا مػف عمػؿ
(5145 )Gulkan  والتػػػػػي ركػػػػػزت عمػػػػػى أىميػػػػػة امػػػػػتلاؾ مػػػػػديري الروضػػػػػات الرغبػػػػػة

في التواصؿ مع البيئػة المحيطػة، وأف يقومػوا بػبعض الأنشػطة الخارجيػة عػف  والموىبة
 ،النطاؽ الرسمي، واشراؾ الاطفاؿ والمعممات وأوليػاء الأمػور لتحقيػؽ أىػداؼ الروضػة

 أنمػاطبػيف  علاقػة وجػود أظيػرت والتػي (Ghofrani,2012)وتتفػؽ أيضػا مػع دراسػة 

 .وييفالترب القادة بعض لدى الشخصية والسمات القيادة
 : جدارات الإتصال الإستراتيج  -2

 ( الأىمية النسبية لدرجة ممارسة جدارات الإتصال الإستراتيج  22جدول رقم )
 لمديرى رياض الأطفال مرتية تنازليا

 المتوسط جدارات الإتصال الإستراتيج  م
 الإنحراف
 المعيارى

 الأىمية
 النسبية

 91.40 0.82 4.57 طارئةالمدير لديو القدرة عمي إدارة الأزمات ال 2

 82.40 0.92 4.12 المدير لديو القدرة عمي الاتّصال الفعّال بين العاممين بالروضة  2

 80.40 0.68 4.02 المدير لديو القدرة عمي التّوجّو الاستدراتيجيّ  2

 80.40 0.85 4.02 في المواقف المدير لديو القدرة عمي الذكاء العاطفيّ لمتصرف 2

 79.80 0.79 3.99 يو القدرة عمي اتّخاذ القرارات المناسبة لادارة الروضةالمدير لد 2

 79.00 0.86 3.95 المدير لديو القدرة عمي إدارة المخاطر الطارئة 6

 82.23 0.87 4.11 الإجمال 

لمػػديري يتضػػح مػػف الجػػدوؿ السػػابؽ أف أىػػـ جػػدارات الإتصػػاؿ الإسػػتراتيجى  
حسػػب الأىميػػة النسػػبية والمتوسػػط الحسػػابى عمػػى ريػاض الأطفػػاؿ كانػػت مرتبػػة تنازليػػة 

( وأىميػة :7.8المدير لديو القدرة عمي إدارة الأزمات الطارئة بمتوسػط ): النحو التالى
%(، ثػػػػـ المػػػػدير لديػػػػو القػػػػدرة عمػػػػي الاتّصػػػػاؿ الفعّػػػػاؿ بػػػػيف العػػػػامميف 4.71>نسػػػػبية )

درة عمػػي %(، ثػػـ المػػدير لديػػو القػػ5.71;( وأىميػػة نسػػبية )7.45بالروضػػة بمتوسػػط )
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%(، ثػػػـ المػػػدير لديػػػو 1.71;( وأىميػػػة نسػػػبية )7.15التّوجّػػػو الاستػػػػراتيجيّ بمتوسػػػط )
( وأىميػػة نسػػبية 7.15فػػي المواقػػؼ بمتوسػػط ) القػػدرة عمػػي الػػذكاء العػػاطفيّ لمتصػػرؼ

%(، ثػػػػـ المػػػػدير لديػػػػو القػػػػدرة عمػػػػي اتّخػػػػاذ القػػػػرارات المناسػػػػبةلادارة الروضػػػػة 1.71;)
%(، ثػػػػػـ المػػػػػدير لديػػػػػو القػػػػػدرة عمػػػػػي إدارة 1;.>:)( وأىميػػػػػة نسػػػػػبية >>.6بمتوسػػػػػط )

%(، وبمػػغ المتوسػػط العػػػاـ 1.>:( وأىميػػة نسػػػبية )8>.6المخاطر.الطارئػػة بمتوسػػط )
 %(.5.56;( وأىمية نسبية )7.44لبعد جدارات الإتصاؿ الإستراتيجى ككؿ )

وباسػػتقراء النتػػائج السػػابقة يتضػػػح أف مػػف أىػػـ الجػػػدارات التػػي يمتمكيػػا مػػػدير  
لقػػػدرة عمػػػي إدارة الأزمػػػات الطارئػػػة وكػػػذلؾ الاتصػػػاؿ الفعػػػاؿ بػػػيف العػػػامميف الروضػػػة ا
( عمػػى أىميػػة ۱۰۲۲توفيػػؽ منصػػور ) وىػػذا مػػا أوصػػت بػػو دراسػػة محمػػد ،بالروضػػة

العمػػػػؿ عمػػػػى تحسػػػػيف بيئػػػػة الاتصػػػػاؿ بالروضػػػػة وتنظيميػػػػا وتفعيميػػػػا فػػػػي جميػػػػع أوجػػػػو 
 ,Braun Davidson, Azzizوكػػػذلؾ يشػػػير الاتصػػػاؿ الاستػػػػراتيجيّ الممكنػػػة. 

Morrison, Rocha (2012) ومتّصػلا تفكيػرًا أكثػر القائػد يكػوف أف يجػب أنّػو إلػى 
 ينجح كي باستمرارٍ  الأداء تحسيف إلى ويسعى مجالو، في ورياديًا استراتيجيًا،

 

 : جدارات قيادة فريق العمل -6
 ( الأىمية النسبية لدرجة ممارسة جدارات قيادة فريق العمل 26جدول رقم )

 رياض الأطفال مرتية تنازليا لمديرى

 المتوسط جدارات قيادة فريق العمل م
 الإنحراف
 المعيارى

 الأىمية
 النسبية

 87.60 0.98 4.38 يسيم المدير في بناء القدرات لمعاممين بالروضة   2

 86.60 102 4.33 ييتم المدير ببيئة العمل في الروضة   2

 83.60 1.01 4.18 والتنافسية في الروضة يمتمك المدير القدرة لتحقيق الرّيادة   2

 83.00 0.78 4.15 يمتمك المدير القدرة في التّميّز الإداريّ  2

دارة الموارد البشريّة 2  82.80 0.98 4.14 يستطيع المدير توظيف وا 

 82.40 1 4.12 يمتمك المدير القدرة عمي التّمكيدن والتّفويض 6

 84.33 1.22 4.22 الإجمال 

الجدوؿ السابؽ أف أىـ جدارات قيػادة فريػؽ العمػؿ لمػديري ريػاض  يتضح مف 
الأطفػػاؿ كانػػت مرتبػػة تنازليػػة حسػػب الأىميػػة النسػػبية والمتوسػػط الحسػػابى عمػػى النحػػو 

( وأىميػػة ;7.6يسػػيـ المػػدير فػػي بنػػاء القػػدرات لمعػػامميف بالروضػػة بمتوسػػط ): التػػالى
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( 7.66ضػػػػة بمتوسػػػػط )%(، ثػػػػـ ييػػػػتـ المػػػػدير ببيئػػػػة العمػػػػؿ فػػػػي الرو 91.:;نسػػػػبية )
%(، ثػػػـ يمتمػػػؾ المػػػدير القػػػدرة لتحقيػػػؽ الرّيػػػادة والتنافسػػػية فػػػي 9.91;وأىميػػػة نسػػػبية )

%(، ثػػـ يمتمػػؾ المػػدير القػػدرة فػػي 6.91;( وأىميػػة نسػػبية );7.4الروضػػة بمتوسػػط )
%(، ثػػػػػـ يسػػػػػتطيع المػػػػػدير 6.1;( وأىميػػػػػة نسػػػػػبية )7.48التّميّػػػػػز الإداريّ بمتوسػػػػػط )

دارة الموارد ا %(، ثـ يمتمؾ 1;.5;( وأىمية نسبية )7.47لبشريّة بمتوسط )توظيؼ وا 
%(، 5.71;( وأىميػة نسػبية )7.45المدير القػدرة عمػي التّمكيػػف والتّفػويض بمتوسػط )

( وأىميػػػة نسػػػبية 7.55وبمػػػغ المتوسػػػط العػػػاـ لبعػػػد جػػػدارات قيػػػادة فريػػػؽ العمػػػؿ ككػػػؿ )
(;7.66)% 

دير بالعػامميف بالروضػة وبيئػة وباستقراء النتػائج السػابقة يتضػح أف أىتمػاـ المػ 
العمؿ يرجع لإدراؾ مدير الروضة ووعيػو بأىميػة العلاقػات فػي نمػو الشػعور بالانتمػاء 
لمعمػؿ والإبػػداع فيػو والانسػػجاـ بػػيف أعضػاء الفريػػؽ بالروضػػة والتقميػؿ مػػف المشػػاحنات 

 بينيـ، كذلؾ التعامؿ الراقي واحتراـ الآخريف 

 : جدارات قيادة التييير -9
 ( الأىمية النسبية لدرجة ممارسة جدارات قيادة التييير لمديرى رياض الأطفال مرتية تنازليا29قم )جدول ر 

 المتوسط جدارات قيادة التييير م
 الإنحراف
 المعيارى

 الأىمية
 النسبية

 82.20 0.81 4.11 يبحث المدير عن المعمومات 2

 80.40 1.02 4.02 الذات يمتمك المدير القدرة عمي التّفكيدر التّحميميّ وتطويدر 2

 79.20 0.98 3.96 يقدر المدير عم  بناء العلاقات 2

 78.40 0.85 3.92 يشجع المدير الابتكار والإبداع 2

 77.60 0.55 3.88 يحفز المدير الأفراد واّلدجدمداعدات نحّو الحاجة إل  التيييدر  2

 70.40 0.62 3.52 يشجع المدير العمل الجماعيّ  6

 78.03 1.02 3.90 الإجمال 

يتضػػػح مػػػف الجػػػدوؿ السػػػابؽ أف أىػػػـ جػػػدارات قيػػػادة التغييػػػر لمػػػديري ريػػػاض  
الأطفػػاؿ كانػػت مرتبػػة تنازليػػة حسػػب الأىميػػة النسػػبية والمتوسػػط الحسػػابى عمػػى النحػػو 

%(، 5.51;( وأىميػػة نسػػبية )7.44يبحػػث المػػدير عػػف المعمومػػات بمتوسػػط ): التػػالى
( وأىمية 7.15فكيػر التّحميميّ وتطويػر الذات بمتوسط )ثـ يمتمؾ المدير القدرة عمي التّ 

( وأىميػػة 9>.6%(، ثػػـ يقػػدر المػػدير عمػػى بنػػاء العلاقػػات بمتوسػػط )1.71;نسػػبية )
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( وأىميػػػة 5>.6%(، ثػػػـ يشػػػجع المػػػدير الابتكػػػار والإبػػػداع بمتوسػػػط )51.>:نسػػػبية )
ة إلػػى التغييػػػر %(، ثػػـ يحفػػز المػػدير الأفػػراد واّلػجػمػاعػػػات نحّػػو الحاجػػ71.;:نسػػبية )

%(، ثػػػػـ يشػػػػجع المػػػػدير العمػػػػؿ الجمػػػػاعيّ 91.::( وأىميػػػػة نسػػػػبية );;.6بمتوسػػػػط )
%(، وبمػػػغ المتوسػػػط العػػػاـ لبعػػػد الحػػػدارات 1.71:( وأىميػػػة نسػػػبية )6.88بمتوسػػػط )

 %(16.;:( وأىمية نسبية )1>.6الفنية ككؿ )

 لػدى غييػرالتّ  قيػادة كفػاءة أولويّػات وباسػتقراء النتػائج السػابقة يتضػح أف أىػ ّـ 

 ريػػاض الاطفػػاؿ تحفيػػز المعممػػات والعػػامميف نحوالحاجػػة إلػػى فػػي القيػػادات الإداريّػػة

 الابتكػار والإبػداع، وتشػجيع الػذّات، وتطػوير الأىػداؼ، تحقيػؽ عمػى والتّركيػز التّغييػر،

 العلاقػات، بنػاء عمػى والقػدرة لمتّغييػر، المرونػة دعػـ أفّ  حػيف فػي التّحميمػيّ، والتّفكيػر

 ينسجـ بما المبادرات القياديّة واتّخاذ المعمومات، عف والبحث الجماعيّ، مؿالع وتشجيع

،وىػذه الإداريّة القيػادات لػدى ثانيػةٍ  كأولويّػةٍ  تػأتي قػد الاسػتراتيجيّة والأىػداؼ الرّؤيػة مػع
 علاقػة وجػود أظيػرت الّتػي Akhahtani et al (2011)دراسػة مػع متوافقػةج ئالنتػا

 التّشاوريّة القيادة وأسموب تّغييرال قيادة كفاءة بيف إيجابيّة

 : ومناقشتيا الثان  السؤال نتائج

مػػػػا ىػػػػى الأىميػػػػة لدرجػػػػة تحقػػػػؽ الرشػػػػاقة التنظيميػػػػة فػػػػى : والػػػػذى نػػػػص عمػػػػى
 الروضة؟
( الأىمية النسبية لدرجة ممارسة درجة تحقق الرشاقة التنظيمية ف  الروضة ف  رياض الأطفال 28)جدول رقم 

 مرتية تنازليا

 المتوسط التنظيميةالرشاقة   م
 الإنحراف
 المعيارى

 الأىمية
 النسبية

تتبن  الروضة سياسة التعمم التنظيمي والت  تعتمد عمي الإستفادة من  2
المعرفة والخبرة في التحسين المستمر والإستعداد الأفضل لمتعامل مع 

 الظروف المتييرة

4.52 0.92 90.40 

ت  تعتمد عم  قدرة الروضة تتبن  الروضة سياسة رشاقة الإستشعار وال 2
 90.40 1.45 4.52 عم  اكتشاف الفرص المتاحة وتفسيرىا

تتبن  الروضة سياسة رشاقة التييير الت  تعتمد عم  استعداد الروضة  2
لإكتشاف التيييرات المتوقعة الداخمية والخارجية فييا واكتشاف مجالات 

 التحسين والفرص والقدرة عم  الاستجابة لمبيئة

4.36 1.05 87.20 

تتبن  الروضة سياسة التركيز عم  رضا المستفيدين الت  تعتمد عم   2
إدراك توقعات المستفيدين وفيم احتياجات الحالية والمستقبمية والحرص 

 عم  تمبية الإحتياجات بأقص  درجات السرعة والمرونة 

4.17 0.46 83.40 
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 المتوسط التنظيميةالرشاقة   م
 الإنحراف
 المعيارى

 الأىمية
 النسبية

تمد عم  تعديل تتبن  الروضة سياسة الرشاقة الإستراتيجية الت  تع 2
استراتيجية المنظمية بناء عم  الاستشعار المستمر لمبيئة المحيطة 

 والتكيف مع احتياجات المستفيدين

4.15 0.81 

83.00 

تتبن  الروضة مبدا التوافقية الذى يعتمد عم  قدر مناسب من التوافق  6
 بين عممية التييير وبين رغبات واحتياجات القوى المختمفة 

4.12 0.89 82.40 

تتبن  الروضة مبدأ السرعة الذى يعتمد عم  سرعة المنظمة ف   9
 81.20 0.56 4.06 الاستجابة لمتييرات 

تتبن  الروضة مبدأ المساءلة الذى يعتمد عم  اكتشاف التييرات  8
 80.40 0.75 4.02 والاتسجابة السريعة ليا

مرونة النظام تتبن  الروضة سياسة رشاقة التكنولوجيا الت  تعتمد عم   7
 79.60 0.88 3.98 التكنولوج  ف  المنظمة

تتبن  الروضة سياسة رشاقة اتخاذ القرار الت  تعتمد عم  اتخاذ  22
 79.40 0.62 3.97 القرارات المناسبة لتحقيق أىداف طويمة الأجل

تتبن  الروضة سياسة مواجية المخاطر والت  تعتمد عم  المرونة  22
ديات السوق واقتصاد المعرفة والمنافسة الحاسمة لمتعامل مع تح

 العالمية
3.96 1.02 79.20 

تتبن  الروضة سياسة التوافقية والت  تعتمد عم  إعادة ترتيب وتنظيم  22
العمميات والموارد بما يتناسب مع التيييرات البيئية والأىداف الجديدة 

 في الوقت المناسب وبسرعة ودقة وأقل تكمفة
3.92 0.66 78.40 

تتبن  الروضة سياسية التعمم الت  تعتمد عم  امتلاك الوع   22
بالمشكلات التنظيمية والنجاح ف  تحديد ىذه المشكلات وعلاجيا من 

 قبل الأفراد العاممين 
3.92 0.16 78.40 

تتبن  الروضة مبدا الإستباقية الذى يعتمد عم  التنبؤ والتحسين  22
 77.60 0.61 3.88 ووضع مبادئ توجييية لمعمل 

تتبن  الروضة سياسة التطبيق والممارسة والت  تعتمد عم  إعادة  22
 75.40 0.32 3.77 تكوين الموارد التنظيمية بشكل حيوي وجذري 

تتبن  الروضة مبدأ المرونة الذى يعتمد عمي امتلاك القدرة لممتييرات  26
 75.00 0.72 3.75 البيئية 

تعتمد عم  المشاركة بحيث تتبن  الروضة سياسة المشاركة الت   29
تسمح لمعاممين بالمساىمة ف  اتخاذ الفرارات الإدارية والمشاركة في 

 تنفيذىا 
3.66 0.64 73.20 

 80.86 0.86 4.04 الإجمال 
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يتضػػح مػػف الجػػدوؿ السػػابؽ أف أىػػـ ممارسػػات تحقػػؽ الرشػػاقة التنظيميػػة فػػى  
والمتوسػػط الحسػػابى عمػػى ريػاض الأطفػػاؿ كانػػت مرتبػػة تنازليػػة حسػػب الأىميػػة النسػػبية 

تتبنى الروضػة سياسػة الػتعمـ التنظيمػي والتػى تعتمػد عمػي الإسػتفادة مػف : النحو التالى
المعرفػػػة والخبػػػرة فػػػي التحسػػػيف المسػػػتمر والإسػػػتعداد الأفضػػػؿ لمتعامػػػؿ مػػػع الظػػػروؼ 

%(، ثػػػػـ تتبنػػػػى الروضػػػػة سياسػػػػة 1.71>( وأىميػػػػة نسػػػػبية )7.85المتغيػػػػرة بمتوسػػػػط )
لتػػػى تعتمػػػد عمػػػى قػػػدرة الروضػػػة عمػػػى اكتشػػػاؼ الفػػػرص المتاحػػػة رشػػػاقة الإستشػػػعار وا
%(، ثػػػـ تتبنػػػى الروضػػػة سياسػػػة 1.71>( وأىميػػػة نسػػػبية )7.85وتفسػػػيرىا بمتوسػػػط )

رشاقة التغيير التى تعتمد عمى استعداد الروضة لإكتشاؼ التغييرات المتوقعة الداخمية 
الاسػػػتجابة لمبيئػػػة والخارجيػػػة فييػػػا واكتشػػػاؼ مجػػػالات التحسػػػيف والفػػػرص والقػػػدرة عمػػػى 

%(، ثـ تتبنى الروضة سياسػة التركيػز عمػى 51.:;( وأىمية نسبية )7.69بمتوسط )
توقعػات المسػػتفيديف وفيػـ احتياجػات الحاليػػة  رضػا المسػتفيديف التػى تعتمػػد عمػى إدراؾ

والمسػػػػػتقبمية والحػػػػػرص عمػػػػػى تمبيػػػػػة الإحتياجػػػػػات بأقصػػػػػى درجػػػػػات السػػػػػرعة والمرونػػػػػة 
%(، ثػػػػـ تتبنػػػػى الروضػػػػة سياسػػػػة الرشػػػػاقة 6.71;ية )( وأىميػػػػة نسػػػػب:7.4بمتوسػػػػط )

الإسػػػػتراتيجية التػػػػى تعتمػػػػد عمػػػػى تعػػػػديؿ اسػػػػتراتيجية المنظميػػػػة بنػػػػاء عمػػػػى الاستشػػػػعار 
( وأىميػة 7.48المستمر لمبيئة المحيطة والتكيػؼ مػع احتياجػات المسػتفيديف بمتوسػط )

مناسػب مػف %(، ثـ تتبنى الروضة مبدأ التوافقية الذى يعتمػد عمػى قػدر 6.1;نسبية )
( 7.45التوافؽ بيف عمميػة التغييػر وبػيف رغبػات واحتياجػات القػوى المختمفػة بمتوسػط )

%(، ثػـ تتبنػػى الروضػػة مبػدأ السػػرعة الػػذى يعتمػد عمػػى سػػرعة 5.71;وأىميػة نسػػبية )
%(، ثػػػـ 4.51;( وأىميػػػة نسػػػبية )7.19بمتوسػػػط ) المنظمػػػة فػػػى الاسػػػتجابة لمتغيػػػرات
ى يعتمػد عمػى اكتشػاؼ التغيػرات والاتسػجابة السػريعة تتبنى الروضة مبدأ المساءلة الذ

%(، ثػػـ تتبنػػى الروضػػة سياسػػة رشػػاقة 1.71;( وأىميػػة نسػػبية )7.15ليػػا بمتوسػػط )
( ;>.6التكنولوجيا التى تعتمد عمى مرونة النظػاـ التكنولػوجى فػى المنظمػة بمتوسػط )

التػى تعتمػد %(، ثـ تتبنى الروضة سياسػة رشػاقة اتخػاذ القػرار 91.>:وأىمية نسبية )
( وأىميػػة :>.6عمػى اتخػاذ القػرارات المناسػبة لتحقيػؽ أىػداؼ طويمػة الأجػؿ بمتوسػط )

%(، ثػػـ تتبنػػى الروضػػة سياسػػة مواجيػػة المخػػاطر والتػػى تعتمػػد عمػػى 71.>:نسػػبية )
المرونػػػة الحاسػػػمة لمتعامػػػؿ مػػػع تحػػػديات السػػػوؽ واقتصػػػاد المعرفػػػة والمنافسػػػة العالميػػػة 

%(، ثػػػـ تتبنػػػى الروضػػػة سياسػػػة التوافقيػػػػة 51.>:)( وأىميػػػة نسػػػبية 9>.6بمتوسػػػط )
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والتػػى تعتمػػد عمػػى إعػػادة ترتيػػب وتنظػػيـ العمميػػات والمػػوارد بمػػا يتناسػػب مػػع التغييػػرات 
البيئيػػػة والأىػػػداؼ الجديػػػدة فػػػي الوقػػػت المناسػػػب وبسػػػرعة ودقػػػة وأقػػػؿ تكمفػػػة بمتوسػػػط 

تعتمػػػد %(، ثػػػـ تتبنػػى الروضػػػة سياسػػػية الػػتعمـ التػػػى 71.;:( وأىميػػة نسػػػبية )5>.6)
عمى امتلاؾ الوعى بالمشكلات التنظيمية والنجاح فى تحديد ىذه المشكلات وعلاجيػا 

%(، ثػػػـ تتبنػػػى 71.;:( وأىميػػػة نسػػػبية )5>.6مػػػف قبػػػؿ الأفػػػراد العػػػامميف بمتوسػػػط )
الروضػػة مبػػدأ الإسػػتباقية الػػذى يعتمػػد عمػػى التنبػػؤ والتحسػػيف ووضػػع مبػػادئ توجيييػػة 

%(، ثػػػػـ تتبنػػػػػى الروضػػػػة سياسػػػػػة 91.::) ( وأىميػػػػة نسػػػػػبية;;.6لمعمػػػػؿ بمتوسػػػػػط )
التطبيػػػؽ والممارسػػػة والتػػػى تعتمػػػد عمػػػى إعػػػادة تكػػػويف المػػػوارد التنظيميػػػة بشػػػكؿ حيػػػوي 

%(، ثـ تتبنى الروضة مبدأ المرونػة 8.71:( وأىمية نسبية )::.6وجذري بمتوسط )
( وأىميػػػة نسػػػبية 8:.6بمتوسػػػط ) عمػػػي امػػػتلاؾ القػػػدرة لممتغيػػػرات البيئيػػػة الػػػذى يعتمػػػد

(، ثػػػـ تتبنػػػى الروضػػػة سياسػػػة المشػػػاركة التػػػى تعتمػػػد عمػػػى المشػػػاركة بحيػػػث 8.11:)
تنفيػذىا بمتوسػط  تسمح لمعامميف بالمساىمة فى اتخػاذ الفػرارات الإداريػة والمشػاركة فػي

%(، وبمػػػػغ المتوسػػػػط العػػػػاـ لدرجػػػػة تحقػػػػؽ الرشػػػػاقة 6.51:( وأىميػػػػة نسػػػػبية )6.99)
 %(. 9;.1;) ( وأىمية نسبية7.17التنظيمية فى الروضة ككؿ )

وباسػػتقراء النتػػائج السػػابقة نجػػد أف الرشػػاقة التنظيميػػة تتحقػػؽ بشػػكؿ كبيػػر فػػي  
رياض الاطفاؿ وىذا يرجع الي أف الروضػة تسػعي الػي الإسػتفادة مػف المعرفػة والخبػرة 

 وتحسػػيف فػػي التحسػػيف المسػػتمر والإسػػتعداد الأفضػػؿ لمتعامػػؿ مػػع الظػػروؼ المتغيػػرة

 فػي الروضػة قػدرة وسػرعة وزيػادة التنظيمػي، الاسػتقرار وتحقيػؽ التنظيميػة، الكفػاءة

وكػذلؾ  ،تحقيػؽ أىػدافيا التػي تسػعي ليػا وبالتػالي المسػتفيديف، لإحتياجػات الإسػتجابة
تتبنى الروضة سياسة رشاقة الإستشعار والتى تعتمد عمى قدرة الروضة عمى اكتشاؼ 

 المخػػاطر قػػعالفػػرص المتاحػػة وتفسػػيرىا يجعميػػا متميػػزة بػػيف الروضػػات الاخػػري تو 

 المخاطر،القدرة المستمر وادارة القرارات وتنفيذىا التحسيف إتخاذ سرعة البيئية، والفرص

 الملائػـ المنػاخ منيػا وتػوفير التيديدات والػتخمص لمواجية والتغيير والتعمـ التكيؼ عمي

 ومػف ثػـ فػإف الأداء. فػي والفاعميػة الكفػاءة وتحقيػؽ المشػترؾ والػتعمـ لمتجريب والإبتكػار

 ىػاـ دور تػؤدي المميػزات فيػي مػف لػو العديػد بالروضػات التنظيميػة الرشػاقة تطبيػؽ

 قػدرتياعمي وزيػادة الروضػات، بػيف المنافسػة وشػدة المتسػارعة ظػؿ التغيػرات في وحيوي
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 إحػدى التنظيميػة الرشػاقة تعػد بالتالي أىدافيا وتحقيؽ بيا المحيطة مع التغيرات التكيؼ

 .ليا تنافسية ميزة تحقيؽو  لتفوقيا المتطمبات الأساسية
والتػػي قػػدمت  Wahyono (2018) يتضػػح أف ىػػذه النتػػائج تتفػػؽ مػػع دراسػػة 

 Harraf(5148وكػذلؾ دراسػة ) ،التنظيميػة بالمؤسسػات الرشػاقة لتنميػة شػاممة رؤيػة

etal, وداعمػة الأفضػؿ نحػو لمتغييػر مشػجعة عمػؿ وجػود بيئػة عمػى والتػي اعتمػدت 

 Moshki and ودراسػػة ،Nejatian and Zarei (2013) دراسػػة ,للإبتكػػار

Teimouri(2013)، ( 511ودراسػة;) Dongback and Arie l،  والتػي تناولػت
 التػػػي Hossein(5146أبعػػاد تحقيػػػؽ الرشػػػاقة التنظيميػػػة فػػي المؤسسػػػات، ودراسػػػة )

 .تناولت فوائد الرشاقة التنظيمية

 : ومناقشتيا الثالث السؤال نتائج
لجدارات القيادية لدي مديري الروضػة وفقػا توجد فروؽ في ا: والذي نص عمى

 لنوع الروضة
 ( اختبار "ت" لمفروق ف  الجدارات القيادية لدي مديري الروضة 27)جدول رقم 

 وفقا لنوع الروضة
 ليات عرب  الابعاد

 الدلالة قيمة"ت"
إنحراف  متوسط

إنحراف  متوسط معيارى
 معيارى

 0.01 4.01 0.44 3.76 0.55 3.98 الجدارات الإنتاجية

 غير دالة 0.30- 0.92 4.01 0.89 3.98 الجدارات الفنية

 0.01 6.46- 0.86 4.25 0.51 3.72 الجدارات الإدارية

 0.05 2.21 0.65 3.84 0.82 4.02 الجدارات الشخصية

 0.01 4.55- 0.88 4.07 0.69 3.66 جدارات الإتصال الإستراتيج 

 0.01 4.60- 0.67 4.13 0.55 3.81 جدارات قيادة فريق العمل

 غير دالة 0.98 1.02 3.95 0.97 4.06 جدارات قيادة التييير

 غير دالة 0.54- 1.02 4.13 0.95 4.07 اجمال 

  جمعت وحسبت مف بيانات الدراسة الميدانية: المصدر
 ويتضح مف الجدوؿ السابؽ
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  ى رياض لمدير  1.14تبيف وجود فروؽ معنوية فى الجدارات الإنتاجية عند مستوى
درجة  ;>.6الأطفاؿ لصالح الروضات العربى فى حيث بمغ متوسط الحسابى 

 9:.6درجة فى حيف بمغ المتوسط لمروضات المغات  1.88بانحراؼ معيارى 
 1.77درجة بانحراؼ معيارى 

   لمديرى  1.14كما تبيف وجود فروؽ معنوية فى الجدارات الإدارية عند مستوى
درجة  7.58المغات حيث بمغ متوسط الحسابى  رياض الأطفاؿ لصالح الروضات

 5:.6درجة فى حيف بمغ المتوسط لمروضات العربى  9;.1بانحراؼ معيارى 
 1.84درجة بانحراؼ معيارى 

  لمديرى  1.18كما تبيف وجود فروؽ معنوية فى الجدارات الشخصية عند مستوى
 7.15رياض الأطفاؿ لصالح الروضات العربى فى حيث بمغ متوسط الحسابى 

درجة فى حيف بمغ المتوسط لمروضات المغات  5;.1درجة بانحراؼ معيارى 
 1.98درجة بانحراؼ معيارى  7;.6

   كما تبيف وجود فروؽ معنوية فى جدارات الإتصاؿ الإستراتجيى عند مستوى
لمديرى رياض الأطفاؿ لصالح الروضات المغات حيث بمغ متوسط  1.14

درجة فى حيف بمغ المتوسط  ;;.1رى درجة بانحراؼ معيا :7.1الحسابى 
 >1.9درجة بانحراؼ معيارى  6.99لمروضات العربى 

   1.14كما تبيف وجود فروؽ معنوية فى جدارات قيادة فريؽ العمؿ عند مستوى 
لمديرى رياض الأطفاؿ لصالح الروضات المغات حيث بمغ متوسط الحسابى 

لمتوسط لمروضات درجة فى حيف بمغ ا :1.9درجة بانحراؼ معيارى  7.46
 1.88درجة بانحراؼ معيارى  4;.6العربى 

   فى حيف تبيف عدـ وجود فروؽ معنوية فى كلا مف الجدارات الفنية وجدارات قيادة
وفقا لنوع الروضة حيث تقاربت قيـ المتوسطات  التغيير واجمالى الجدارات

 لكلا منيـ الحسابية

 : الرابع ومناقشتيا السؤال نتائج
توجد فروؽ فى الجدارات القيادية لدي مديري الروضػة وفقػا : والذي نص عمى

 .لمكاف الروضة
 ( اختبار "ت" لمفروق ف  الجدارات القيادية لدي مديري الروضة وفقا لمكان الروضة22جدول رقم )
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 مدينة قرية الجدارات 
 الدلالة قيمة"ت"

إنحراف  متوسط
إنحراف  متوسط معيارى

 معيارى
 غير دالة 0.98 0.48 3.92 0.62 3.98 ةالجدارات الإنتاجي
 غير دالة -1.14 0.76 4.07 0.82 3.97 الجدارات الفنية
 0.05 -2.06 0.42 3.99 0.71 3.86 الجدارات الإدارية
 0.05 2.63 0.72 3.87 0.62 4.07 الجدارات الشخصية

 0.01 -4.50 0.92 4.17 0.58 3.77 جدارات الإتصال الإستراتيج 
 0.05 -2.86 0.91 4.25 0.82 3.97 دة فريق العملجدارات قيا

 0.05 -3.21 0.72 3.77 1.02 4.09 جدارات قيادة التييير
 غير دالة 0.73- 0.95 4.19 1.02 4.11 اجمال 

 .جمعت وحسبت مف بيانات الدراسة الميدانية: المصدر
 :ويتضح مف الجدوؿ السابؽ

 لدي لمديرى الروضة وفقا لمكاف  عدـ وجود فروؽ معنوية فى الجدارات الإنتاجية
درجة بانحراؼ  ;>.6الروضة حيث بمغ المتوسط الحسابى لروضات القري 

درجة  5>.6فى حيف بمغ المتوسط لروضات المدينة  ،درجة 1.95معيارى 
 .;1.7بانحراؼ معيارى 

  عدـ وجود فروؽ معنوية فى الجدارات الفنية لدي لمديرى الروضة وفقا لمكاف
درجة بانحراؼ  :>.6مغ المتوسط الحسابى لروضات القري الروضة حيث ب

درجة  :7.1فى حيف بمغ المتوسط لروضات المدينة  ،درجة 5;.1معيارى 
 .9:.1بانحراؼ معيارى 

 لدي لمديرى الروضة 1.18 وجود فروؽ معنوية فى الجدارات الإدارية عند مستوى
بانحراؼ  درجة >>.6لصالح روضات المدينة حيث بمغ المتوسط الحسابى 

درجة بانحراؼ  9;.6فى حيف بمغ المتوسط لروضات القري  ،درجة 1.75معيارى 
  .4:.1معيارى 

 لدي لمديرى 1.18 وجود فروؽ معنوية فى الجدارات الشخصية عند مستوى
درجة بانحراؼ  :7.1الروضة لصالح روضات القري حيث بمغ المتوسط الحسابى 

درجة  :;.6لروضات المدينة  فى حيف بمغ المتوسط ،درجة 1.95معيارى 
 .5:.1بانحراؼ معيارى 
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 لدي 1.14 وجود فروؽ معنوية فى جدارات الإتصاؿ الإستراتيجى عند مستوى
درجة  :7.4لمديرى الروضة لصالح روضات المدينة حيث بمغ المتوسط الحسابى 

درجة  ::.6فى حيف بمغ المتوسط لروضات القري  ،درجة 5>.1بانحراؼ معيارى 
 ;1.8معيارى  بانحراؼ

 لدي لمديرى 1.18 وجود فروؽ معنوية فى جدارات قيادة فريؽ العمؿ عند مستوى
درجة  7.58الروضة لصالح روضات المدينة حيث بمغ المتوسط الحسابى 

درجة  :>.6فى حيف بمغ المتوسط لروضات القري  ،درجة 4>.1بانحراؼ معيارى 
 5;.1بانحراؼ معيارى 

 لدي لمديرى 1.18 ت قيادة التغيير عند مستوىوجود فروؽ معنوية فى جدارا
درجة بانحراؼ  >7.1الروضة لصالح روضات القري حيث بمغ المتوسط الحسابى 

درجة  ::.6فى حيف بمغ المتوسط لروضات المدينة  ،درجة 4.15معيارى 
 5:.1بانحراؼ معيارى 

 : الخامس ومناقشتيا السؤال نتائج
ت القيادية لدي مديري الروضػة وفقػا توجد فروؽ فى الجدارا: والذي نص عمى

 .لإمكانات الروضة
 اختبار "ت" لمفروق ف  الجدارات القيادية  (22) جدول رقم

 لدي مديري الروضة وفقا لإمكانات الروضة

 الجدارات
 متوفرة محدودة ضعيفة

 الدلالة قيمة"ف"
 متوسط

إنحراف 
 متوسط معيارى

إنحراف 
 متوسط معيارى

إنحراف 
 معيارى

 0.01 4.96 0.98 4.16 0.48 3.97 0.51 3.62 ارات الإنتاجيةالجد

 0.01 7.28 0.77 4.17 0.68 4.04 0.65 3.77 الجدارات الفنية

 غير دالة 2.08 0.62 4.09 0.79 3.97 0.72 3.89 الجدارات الإدارية
 غير دالة 1.99 0.83 4.05 0.81 3.98 0.55 3.99 الجدارات الشخصية
جدارات الإتصال 

 0.94 4.22 1.01 4.02 0.69 3.75 ستراتيج الإ
5.98 

0.01 

جدارات قيادة فريق 
 3.97 العمل

0.73 4.05 0.95 4.12 1.02 
 غير دالة 3.02

 0.01 8.92 0.92 4.19 0.78 3.98 1.01 3.72 جدارات قيادة التييير

 0.01 6.58 1.02 4.36 0.88 4.11 0.84 3.98 اجمال 

  ت الدراسة الميدانيةجمعت وحسبت مف بيانا: المصدر
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 ويتضح مف الجدوؿ السابؽ  
   لدي لمديرى  1.14وجود فروؽ معنوية فى الجدارات الإنتاجية عند مستوي

الروضة وفقا لإمكانات الروضة لصالح الروضات ذات الامكانات المتوفرة حيث 
درجة، فى حيف بمغ  ;>.1درجة بانحراؼ معيارى  7.49بمغ المتوسط الحسابى 

 ،درجة1.84درجة بانحراؼ معيارى  6.95لمروضات ضعيفة الامكانات المتوسط 
درجة بانحراؼ معيارى  :>.6فى حيف بمغ المتوسط لمروضات محدودة الامكانات 

  .درجة;1.7

  لدي لمديرى الروضة  1.14عند مستوي  فى الجدارات الفنية معنوية فروؽ وجود
ت المتوفرة حيث بمغ وفقا لإمكانات الروضة لصالح الروضات ذات الامكانا

درجة، فى حيف بمغ ::.1درجة بانحراؼ معيارى  :7.4المتوسط الحسابى 
 ،درجة1.98درجة بانحراؼ معيارى  ::.6المتوسط لمروضات ضعيفة الامكانات 

درجة بانحراؼ معيارى 7.17فى حيف بمغ المتوسط لمروضات محدودة الامكانات 
 .درجة;1.9

 ات الإدارية لدي لمديرى الروضة وفقا لإمكانات الجدار  فى معنوية فروؽ وجود عدـ
درجة  >;.6 الروضة حيث بمغ المتوسط الحسابى لمروضات ضعيفة الامكانات

درجة، فى حيف بمغ المتوسط لمروضات محدودة الامكانات 5:.1بانحراؼ معيارى 
فى حيف بمغ المتوسط لمروضات  ،درجة>:.1درجة بانحراؼ معيارى  :>.6

 درجة.1.95درجة بانحراؼ معيارى >7.1 متوفرة الامكانات

 لدي لمديرى الروضة وفقا لإمكانات  الشخصية الجدارات فى معنوية فروؽ وجود عدـ
درجة  >>.6 الروضة حيث بمغ المتوسط الحسابى لمروضات ضعيفة الامكانات

درجة، فى حيف بمغ المتوسط لمروضات محدودة الامكانات 1.88بانحراؼ معيارى 
فى حيف بمغ المتوسط لمروضات  ،درجة4;.1راؼ معيارى درجة بانح ;>.6

 درجة.6;.1درجة بانحراؼ معيارى  7.18متوفرة الامكانات 

  لدي  1.14وجود فروؽ معنوية فى جدارات الإتصاؿ الإستراتيجى عند مستوي
لمديرى الروضة وفقا لإمكانات الروضة لصالح الروضات ذات الامكانات المتوفرة 

درجة، فى حيف  7>.1درجة بانحراؼ معيارى  7.55حسابى حيث بمغ المتوسط ال
درجة بانحراؼ معيارى  8:.6بمغ المتوسط لمروضات ضعيفة الامكانات 
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درجة  7.15 فى حيف بمغ المتوسط لمروضات محدودة الامكانات ،درجة>1.9
 .درجة4.14بانحراؼ معيارى 

 رى الروضة وفقا عدـ وجود فروؽ معنوية فى جدارات قيادة فريؽ العمؿ لدي لمدي
 لإمكانات الروضة حيث بمغ المتوسط الحسابى لمروضات ضعيفة الامكانات

درجة، فى حيف بمغ المتوسط لمروضات 6:.1درجة بانحراؼ معيارى   :>.6
فى حيف بمغ المتوسط  ،درجة8>.1 معيارى بانحراؼ درجة 7.18 الامكانات محدودة

 درجة.4.15معيارى درجة بانحراؼ  7.45لمروضات متوفرة الامكانات 

  لدي لمديرى  1.14وجود فروؽ معنوية فى جدارات قيادة التغيير عند مستوي
الروضة وفقا لإمكانات الروضة لصالح الروضات ذات الامكانات المتوفرة حيث 

درجة، فى حيف بمغ  5>.1درجة بانحراؼ معيارى  >7.4بمغ المتوسط الحسابى 
 4.14درجة بانحراؼ معيارى  5:.6 المتوسط لمروضات ضعيفة الامكانات

درجة بانحراؼ  ;>.6فى حيف بمغ المتوسط لمروضات محدودة الامكانات  ،درجة
 .درجة ;:.1معيارى 

 التػي (:514) الأحمػريحنػاف  سػةراد نتػائج مػع الحاليػة بحػثال نتػائج وتتفػؽ 
 ريػاض مرحمػة فػي التربويػة القيػادة تاراميػ لممارسػة العػاـ المتوسػط أف إلػى أشػارت
 تيرامد اىتماـ إلى النتائج ىذه تشير حيث مرتفعة، كانت تيراالمد تدركيا كما فاؿالأط

 .المتاحة الامكانات واستخداـ التعميمية بالمرحمة الأطفاؿ رياض
 : السادس ومناقشتيا السؤال نتائج

والػػػذى نػػػص عمػػػى وجػػػود علاقػػػة بػػػيف الجػػػدارات القياديػػػة لػػػدي لمػػػديرى ريػػػاض 
 شاقة التنظيمية فى الروضةالأطفاؿ وبيف درجة تحقؽ الر 

( العلاقة بين الجدارات القيادية لدي لمديرى رياض الأطفال ودرجة تحقق الرشاقة التنظيمية ف  22)جدول 
 الروضة

 الدلالة الإحصائية معامل الإرتباط الجدارات
 غير دالة 0.169 الجدارات الإنتاجية
 غير دالة 0.195 الجدارات الفنية
 2.22دالة عند  0.555** الجدارات الإدارية
 غير دالة 0.201 الجدارات الشخصية

 2.22دالة عند  0.762** جدارات الإتصال الإستراتيج 

 2.22دالة عند  0.631** جدارات قيادة فريق العمل

 2.22دالة عند  0.695** جدارات قيادة التييير

 2.22دالة عند  0.852** اجمال 
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 ويتضح مف الجدوؿ السابؽ أنو
  وجد علاقة إرتباطية بيف الرشاقة التنظيمية وبيف الجدارات الإدارية عند مستوي ي

ويرجع ذلؾ الي أف مديري الروضات يمارسوف 1.888 بمعامؿ ارتباط 1.14 دلالة
الميارات الإدارية كالقدرة عمى تخطيط العمؿ وتنظيمو وتقييـ الأداء واتخاذ 

فنية متخصصة في مجاؿ عممو كي القرارات، يحتاج القائد الإداري إلى ميارات 
يستطيع تفيـ الجوانب الدقيقة في ىذا العمؿ، وكي يستطيع التعامؿ مع العامميف 
والمتخصصيف الذيف يشرؼ عمييـ, وليذه الجدارة أىمية كبيرة خاصة في عصر 
التغيير التطور السريع في مجالات الحياة المختمفة وىذا يتفؽ مع أبعاد الرشاقة 

 والتي في رشاقة الاستشعار والتي تعمؿ عمي رصد الاحداث البيئية التنظيمية كما

 والأداء التنافسي، الاستراتيجية التنظيمية والعمؿ في كبير تأثير ليا يكوف أف يمكف

 والتي اعتمدت ,Harraf etal( 5148دراسة ) المستقبمي، وىذه النتائج تتفؽ مع

 للإبتكار.  اعمةود الأفضؿ نحو لمتغيير مشجعة عمؿ وجود بيئة عمى

 وبيف جدارات الإتصاؿ الإستراتيجى  يوجد علاقة إرتباطية بيف الرشاقة التنظيمية
ويرجع ذلؾ الي أف الإتصاؿ 95:.1 بمعامؿ ارتباط 1.14عند مستوي دلالة 

 الفرصة لأنيا تتيح التنظيمية، لمرشاقة الداعمة الجدارات أىـ الإستراتيجى أحد

 وقت في أقصر والعالمية بؿ المحمية المستجدات أو التغيرات أىـ عمى لمتعرؼ

الروضة  التي تحتاجيا المعرفة عمى الحصوؿ أو معمومات أي إلى والتوصؿ ممكف،
 الإجراءات واتخاذ حوليا، الطارئة السريعة لمتغيرات الاستجابة مف مما يمكنيا

 جياتكنولو  مف الاستفادة الممكف فمف أخرى جية ومف المناسب الوقت في المناسبة

 مع دراسة وتتفؽ ىذه النتائج ،الروضة داخؿ الفعاؿ الاتصاؿ في تحقيؽ المعمومات
Davidson, Azziz, Morrison, Rocha & Braun(2012) التي تشير إلى 

 ويسعى مجالو، في ورياديًا ومتّصلًا استراتيجيًا، تفكيرًا أكثر المدير يكوف أف يجب أنّو

 .في عممة حينج كي باستمرارٍ  الأداء تحسيف إلى

  يوجد علاقة إرتباطية بيف الرشاقة التنظيمية وبيف جدارات قيادة فريؽ العمؿ عند
 مع التعامؿ ويرجع ذلؾ الي مرونة1.964 بمعامؿ ارتباط 1.14مستوي دلالة 

وكذلؾ  ،معمماتوال العمؿ وفرؽ زملاء مع بفاعمية التكييؼ عمي والقدرة الآخريف
 التكيؼ عمي القدرة خلاؿ مف مؤكدة والغير ةمتوقع الغير المواقؼ مع التعامؿ
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 في مختمفة وفرؽ مختمفة مياـ في لمعمؿ والكفاءة القدرة إلي وتشير المينية المرونةو 
 عمي تساعد بأنشطة القياـ خلاؿ مف المشاكؿ وحؿ الإبداعية، وأيضا واحد وقت

 .ليا مبتكرة حموؿ تطوير

 وبيف جدارات قيادة التغيير عند مستوي  يوجد علاقة إرتباطية بيف الرشاقة التنظيمية
 جدارات أولويّات أى ّـ ويرجع ذلؾ الي أف مف8>1.9 بمعامؿ ارتباط 1.14دلالة 

 المعممات والعامميف بالروضة نحو مديري رياض الاطفاؿ تحفيز لدى التّغيير قيادة

 وتشجيع الذّات، وتطوير الأىداؼ، تحقيؽ عمى والتّركيز التّغيير، الحاجة إلى

عمى بناء  والقدرة لمتّغيير، المرونة ودعـ ،ّ التّحميميّ  والتّفكير بتكار والإبداع،الا
 واتّخاذ المعمومات، والبحث عف ،الجماعيّ بالروضة العمؿ العلاقات، وتشجيع

 قدرة ويتفؽ ىذا مع الاستراتيجيّة والأىداؼ الرّؤية مع ينسجـ بما القياديّة المبادرات

 الخارجية أو الداخمية سواء العمؿ بيئة في الحادثة لتغييرا عوامؿ تحديد عمى الروضة
 مف ليا والاستعداد المستقبؿ تحدث في قد التي التغيرات توقع إلى ذلؾ تتجاوز بؿ

 وابتكار أدائيا وتطوير ذلؾ، قوية لمواجية واستراتيجيات وخطط رؤى وضع خلاؿ

 عمى قادرة جعمياوت بفعالية، الروضة أىداؼ في تحقيؽ تسيـ جديدة عمؿ أساليب

الصعبة  الأوقات خلاؿ العمؿ أداء في التركيز عمى والمحافظة ،جيودىا مواصمة
 مع متوافقة المنشود وىذا ما تسعي لو رشاقة إدارة التغيير وىي لتحقيؽ النجاح

 كفاءة بيف إيجابيّة علاقة وجود أظيرت الّتي (Akhahtani et al., 2011)دراسة

 لا تشاركيًا جماعيًا عملاً  يتطمّب التّغيير التّشاوريّة، لأفّ  قيادةال وأسموب التّغيير قيادة
المؤسسات تتغمّب  أفّ  إلى أشارت الّتي (Megheirkouni, 2017) ودراسة فرديًا،
 أو جدارات قياديّة تبنّي خلاؿ مف والخارجيّة الدّاخميّة بيئتيا في التّحدّيات عمى

 الاحتياجات تمبية ليس وتطويرىا لقياديّةالجدارات ا ىذه تبنّي مف والغرض تطويرىا،

 أكثر تحديدًا، وبشكؿٍ  المجتمع الخارجي التّحدّيات عمى التّغمّب بؿ فحسب، الدّاخميّة

 الدّاخميّة التّنظيميّة الاحتياجات تمبية في تساىـ التّغيير كفاءة أفّ  الدّراسة وجدت وقد

 والخارجيّة

  الإنتاجية والفنية  جداراتالوبيف  ظيميةيوجد علاقة إرتباطية بيف الرشاقة التنلا
 والشخصية 
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 :توصيات البحث
تػػػػري الباحثػػػػة أف ىنػػػػاؾ مجموعػػػػة مػػػػف التوصػػػػيات المستخمصػػػػة مػػػػف البحػػػػث  

البػػػػػػػػاحثيف فػػػػػػػػي مجػػػػػػػػاؿ إدارة ريػػػػػػػػاض تأمػػػػػػػػؿ أف تمقػػػػػػػػي قبػػػػػػػػولا مػػػػػػػػف  الحػػػػػػػػالي والتػػػػػػػػي
 : تتمثؿ في ومديري الروضات ،مؤسسات رياض الاطفاؿ،الاطفاؿ

 ممارسػة عمػى تػدريب فػرص بتػوفير وذلػؾ ريػاض الاطفػاؿ مػديري كفػاءة تعزيػز -4

 .والإدارية القيادية الجدارات

متابعػػة وتقػػويـ أداء المػػديريف بشػػكؿ مسػػتمر لموقػػوؼ عمػػي نقػػاط القػػوة والضػػعؼ  -5
 .لدييـ

 والتّقػدّـ التّنػافس حػدّة نتيجػة مػديري ريػاض الأطفػاؿ لتطػوير مسػتمرّة حاجػةٌ  ىنػاؾ -6

 مػف المزيػد تطػوير عمػى مػديرال يجبػر ممػا نظيميّػةالتّ  والتّغييػرات التّكنولػوجيّ،

  .النّجاح أجؿ مف القياديّة الكفاءات

 عمػى مػؤثّرة قػوّة وذات ،روضػةال نجاح في استراتيجيًا عنصرًا تشكّؿ الإداريّة القيادة -7

 الروضة. داخؿ وسموكيـ العامميف أداء

فػػػي إدارة تعزيػػػز التعػػػاوف وتبػػػادؿ الخبػػػرات بػػػيف الروضػػػات والمػػػديريف للاسػػػتفادة  -8
 .الروضة

 ريػاض اداء مػديري تطػوير فػي المتاحػة للإمكانيػات الامثػؿ الاسػتخداـ تشػجيع -9

 .منيا إفادة اقصى وتحقيؽ الأطفاؿ

 العممية والمقاءات والندوات، لممؤتمرات، وحضورىـ الأطفاؿ رياض مديري مشاركة -:

 المتخصصة.

الرشػػاقة  بيػػؽلتط اللازمػػة الأساسػية العوامػػؿ فييػػا تتػوافر بيئػػة إيجػػاد ضػرورة -;
 إزالػة ومحاولػة بػالتّغيير، يقومػوف يػف الػذّ  المػديريف إقنػاع ومحاولػة ،التنظيميػة

 .التّطبيؽ عممية تواجو التّي والعقبات الحواجز
 ارً و محػ يمثػؿ الطفػؿ ، لافالطفػؿ خدمػة فػي التّميػز نحػو الرّوضػة إدارة اتجػاه تعزيز ->

 .التّعميمية المرحمة ىذه في أساسياً 

 ودعػـ ،الرشػاقة التنظيميػة مبػادئ تطبيػؽ عمػى ومسػاعدتيا ضػةالرّو  إدارة دعػـ -41

 .التّطبيؽ أنشطة
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 :المقترحات 
 : الآتية البحوث إجراء يقترح الحالي لمبحث استكمالا 

الرشػاقة فػي تطبيػؽ ات الروضػ مػديريتواجػو  التػي الصػعوبات حػوؿ إجػراء بحػوث -4
 .يميةظالتن

ض الاطفػاؿ لتحقيػؽ الرشػاقة مػديري ريػال التدريبيػة الاحتياجػات عػف لمكشػؼ سػةار د -5
 .يميةظالتن

إجراء دراسة مقارنة بيف ممارسػات الجػدارات القياديػة لمػديري ريػاض الاطفػاؿ فػي  -6
 .مصر وبعض الدوؿ الاخري
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 المراجع:
 أسيوط الأكاديمية بجامعة الأقسام لرؤساء اللازمة المينية الجدارات .(2228أمل أحمد ) -

 كمية  26العدد   التربوية المجمة  "ميدانية دراسة"
 أسيوط.  التربية

 القيادية تالمميار  المدارس تامدير  ممارسة درجة .(2222)ىزايمة سالم محمد أميمة -
 ودكت رسالة إربد  محافظة في تطويرىا وسبل ومعوقاتيا

 .الأردن اليرموك  جامعة  راه
 بين الأطفال رياض مرحمة في التربوية القيادة دور (.2229) الأحمري مسفر حنان -

 المممكة العربية التعميم  وزارة التطوير  ومقترحات الواقع
 .8العدد  3 المجمد السعودية 

( القيادة المدرسية في ۷۰۰۲يفيز  برنت وأليسون  ليندا وباورنج  كريستوفر وكار )د -
والعشرين تطوير مدخل استراتيجي.  القرن الحادي

ترجمة طو أبو موس  ومحمد عبد الحميد محمد  )
 .دار الكتاب الجامعي: القاىرة  مصر  (۷۰۰۲)

 رياض مديرات ممارسة درجة .(2222الزعبي ) أحمد ومحمد المواضية سلامة رضا -
 عممين في الأزمة إدارة لاستراتيجية بالأردن الأطفال

 التعمم واتجاىاتين نحو كورونا جائحة ظل الإداري في
 جامعة  مجمة الدراسات التربوية والنفسية  بعد عن

 -82  ص 2 العدد22الأردن  مجمد قابوس  السمطان
79. 

 الأطفال رياض مدارس ت مديرا أداء تطوير (.2222القناديمي ) احمد محمد بنت رؤى -
 من الاتجاىات المعاصرة ضوء في جدة بمدينة الأىمية
 ماجستير  رسالة والتعميمية  الإدارية الييئة نظر وجية
 .السعودية العربية المممكة القرى  أم جامعة

 دراسة أدارة التميز عم  وأثرىا التربوية القيادية الجدارات .(2222عوض مبارك ) سعد -
 بالمممكة والتعميم التربية وزارة عم  بالتطبيق ميدانية

 كمية  منشورة غير دكتوراه رسالة العربية السعودية 
 .القاىرة جامعة التجارة 

 .الفكر دار: عمان الفعالة  للإدارة القيادة تحديات (2222)حسين العظيم عبد سلامة -
بالالتزام  وعلاقتو التييير لإدارة المدرسة مدير ممارسة .(2222سمطان الثبيتي ) -

 الطائف بمحافظة الثانوية بالمدارس لممعممين التنظيمي
 .منشورة غير ماجستير رسالة .المعممين نظر وجية من
 جامعة أم التربية  كمية والتخطيط  التربوية الإدارة قسم

 .المكرمة مكة لقرى ا

 .الراية دار: الأردن .التييير إدارة في حديثة اتجاىات(.2222سالم عرفة ) سيد -
 دار الميسرة  العممية وتطبيقاتو نماذجو التربوي الإشراف.)2222( عارف عطاوى -

 .الأردن  عمان  والتوزيع والنشر لمطباعة

 لمنشر طيبة مؤسسة: مصر القاىرة  .المديرون أنواع(. 2222) المكاوي عبدالله عاطف -
 .والتوزيع

 والتعمم المفتوح التعميم في الجودة نظام .(2222عبد الله أحمد المعمري ) الوىاب عبد -
لمدراسات والبحوث   العممي التطوير مجمة بعد  عن

 دروب لمدراسات سما مجموعة العممي التطوير أكاديمية
 .72 -92ص   2العدد   العممي والاستشارات والتطوير

 الأقسام رؤساء لدى السائدة القيادية تار  االمي (.2222) عمر الشيري عثمان -
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 ىيئة أعضاء نظر وجية من الطائف بجامعة الأكاديمية
 مكة  القرى أم جامعة ماجستير  رسالة التدريس 
 .المكرمة

(الجدارات القيادية وتحسين الأداء المدرسي في 2222عزة أحمد محمد الحسيني ) -
لعربية مجمة الإدارة التربوية الجمعية جميورية مصر ا

 2المصرية لمتربية المقارنة والإدارة التعميمية المجمد
 .(2العدد)

 الميارات القيادية ممارسة(. 2226) إبراىيم الوشمي ناصر عبدالله طيب وأسماء عزيزة -
 لتطوير الوطني لمبرنامج المطبقة المدارس مديرات لدى

 مصر  التربوية  العموم مجمة .بريدة مدينة في المدارس
 .222 -89  ص 2العدد   (22) مجمد

  إدارة الأداء المبني عمي الجدارة الممتقي السادس لمجدارة .(۷۰۲2عيسي بوعمي ) -
 .البحرين

 الاصالة بين التربوية والقيادة الادارة في ورؤى مفاىيم(. 2222) محمد أبو العلا ليم  -
 لمنشر والتوزيع الجنادرية دار: عمان الاردن  والحداثة 

 نشر مركز  الجماعة خدمة طريقة في ونظريات نماذج(. 2227) محفوظ عاطف ماجد -
 .القاىرة الجامعي  الكتاب وتوزيع

 رات لميا الحكومية المدارس مديري امتلاك ( درجة2222محمود منصور ) توفيق محمد  -
 من المشكلات حل عم  بالقدرة وعلاقتيا الاتصال الإداري

 .الضفة اليربية شمال مديريات في عممينالم نظر وجية
 العميا  الدراسات كمية منشورة  غير ماجستير رسالة
 .فمسطين الوطنية  النجاح جامعة

كورونا  وباء إشكاليات حل في بعد عن التعميم دور .(2222محمود رمضان) جابر محمد -
  التربية كمية -سوىاج جامعة التربوية  المجمة .المستجد

 .2222 -2222 ص(  99) مجمد

  2ط  الإدارة والتخطيط التربوي النظرية والتطبيق .(2222محمد حسنين العجمي ) -
  .دار المسيرة لمنشر  الاردن  عمان

  ۲الإدارة والتخطيط التربوي النظرية والتطبيق  ط .(۷۰۲۲محمد حسنين العجمي ) -
 عمان  الأردن  دار المسيرة.

دار المسيرة   عمان  2ط  ارة المدرسيةمبادئ الإد .(2222محمد حسين العمايرة ) -
  .لمنشر

 دار الشروق.    عمان۲(. الإدارة المدرسية الحديثة  ط۷۰۲۷) عابدين القادر عبد محمد -

(. درجة ممارسة مديري المدارس التابعة لمشروع الممك ۷۰۲۲محمد منصور الشيري ) -
عبد الله بن عبد العزيز لتطوير التعميم العام بمدينة مكة 

مة لمميارات القيادية  رسالة ماجستير غير منشورة المكر 
 كمية التربية جامعة أم القرى.

 العام ميالتعم بمدارس الاداري الأداء ريتطو  .(2222الرسول ) عبد النور ابو محمود -
 مجمة  "مقترح المعرفة "تصور إدارة ضوء في بمصر
 حموان  جامعة ة يالترب ةيكم ة يواجتماع ةيتربو  دراسات
 .222 -272  ص 2  العدد 27المجمد الثاني  الجزء

 القاىرة  .الجديدة المتميزة القيادة المستقبل قادة .(2227) النصر محمد أبو مدحت -
 .والنشر لمتدريب المجموعة العربية مصر 

استراتيجية مقترحة لتحسين مستوى الرشاقة التنظيمية  .(2226مروان وليد المصري ) -
مجمة كمية التربية  .ت غزةفي المدارس الثانوية بمحافظا
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جامعة عين شمس كمية التربية    في العموم التربوية
 .222 -229ص   22العدد

 في بناء وأثرىا الاستراتيجية القيادة جدارات .(2227سميمان النواصرة ) مصطف  -
 عمان  والتوزيع  لمنشر وائل دار الذكية  المنظمات

 .الأردن

ير الأداء الإداري لمقيادات بكمية التربية (. تطو ۷۰۷۰منار منصور أحمد منصور ) -
جامعة المنصورة في ضوء مدخل الرشاقة التنظيمية. 

  ص 2  العدد22مجمد  مجمة البحث العممي في التربية
2- 22. 

(. فاعمية الميارات القيادية لمقائد ومعوقاتيا في إدارة الأزمات 2229نايف الرحيمي ) -
لعاممين بالإدارة دراسة مسحية عم  الضباط ا .والكوارث

(  26) 66  العامة لمدفاع المدن  بالمدينة المنورة
 229 -226مجمة البحوث الأمنية  ص 

 في المؤسسية القدرة لتحسين مدخل التنظيمية الرشاقة .(2226ىالة أمين مياوري ) -
العدد   التربوية الإدارة المصري  مجمة التعميم الجامعي

 .292 -222ص   22

 الدّليل .(2222) سابقاً  المدنيّة الخدمة -الاجتماعيّة والتّنمية بشريّةال الموارد وزارة -
 .السعودية  الكفاءات إطار في الإرشاديّ 

 العربية الإدارية المصطمحات في الأساسي المعجم .(2222سرحان ) الله ياسر عبد -
 .القديمة

- Abesi, Saeed and Mohammadi, Mahdi and Shafieepur, Davood 
(2013). "The Role of Organizational 
Agility Capabilities in the Successful 
Performance  of the National Production", 
In (World of Science Journal). 

-  Alkahtani, Ali Hussein; Abu-Jarad Smael; Sulaiman, Mohamed 
and Nikbin, Davoud. (2011). The Impact 
of Personality and Leadership Styles on 
Leading Change Capability of Malaysian 
Managers”,Australian Journal of 
Business and Management Research , 
Vol.1 No.2, PP. 70- 99. 

- Alkahtani, Ali Hussein; Abu-Jarad Smael; Sulaiman, Mohamed 
and Nikbin, Davoud. (2011). The Impact 
of Personality and Leadership Styles on 
Leading Change Capability of Malaysian 
Managers”,Australian Journal of 
Business and Management Research , 
Vol.1 No.2, PP. 70- 99 

- Antipova, T. (2019). Integrated Science in Digital Age, Doctoral 
Dissertation Department of Computer 
Science and City University of Hong 
Kong.Applied Business Research ,31(2). 

- Chan, C. W. (2018). Leading today’s kindergartens: Practices of 
strategic leadership in Hong Kong’s 



           

  

 

222 

بية
التر

ة و
فول

ط
ة ال

مجل
 

– 
د

د
الع

 
ون

مس
الخ

ي و
ثان

ال
- 

ث
لثال

ء ا
لجز

ا
- 

نة 
لس

ا
رة 

عش
ة  

ابع
الر

– 
بر 

كتو
أ

22
22

  

  

 

early childhood education. Educational 
Management Administration & 
Leadership, 46(4), 679- 691. 

- Chen, Jin and Wang, Deliang and Pan, Shan L. (9July 2011): " 
Understanding Organizational Agility 
Development for Government- A Process 
Model of Resource Configuration",In 
(Pacific Asia Conference on Information 
Systems), Association for Information 
Systems 

- Davidson, P. L.; Azziz, R.; Morrison, J.; Rocha, J. & Braun, J. 
(2012). Identifying and Developing 
Leadership Competencies in Health 
Research Organizations: A Pilot Study”, 
The Journal of Health Administration 
Education , 29 (2), 135. 

- DongBack, S., Ariel, L. (2008).Exploring the Dark Side of IS in 
Achieving Organizational 
Agility.communications of the ACM. 
51(11),pp136- 139 

- Hamda, F. A. A. (2018). Degree of Competency in Practicing 
Basic Education for Kindergarten 
Teachers from the Point of View of the 
Teachers Themselves. European 
Scientific Journal, ESJ, 14(10 

- Harraf, A., Wanasika , I., Tate ,k.and Talbott ,k.(2015). 
Organizational Agility.The Journal of 
Applied Business Research, 31(2), pp675- 
686. 

- Harraf,A. and Others (2015) Organizational Agility ,Journal of 
- Jolkan, Murat. (2012).Research on Instructional Leadership 

Competencies of School Principals..Asst. 
Prof. Dr. Gazi University. Faculty of 
Technical Education Department of 
Educational Sciences Ankara- Turkey 

- Kanter (2004): Harvard Business Review on Leadership in 
aChanged World, A Harvard Business 
Review Paperback. 

- Khavari, A., Arasteh, H., & Jafari, P. (2016). Assessing the Level 
Organizational Universities Agility: Case 
Study of Islamic Azad University in 
Mazandaran.Mediterranean Journal of 
Social Sciences, 7(3)112- 117. 

- Maak,Thomas and Others (2014): Developing Respossible 
Global Leaders, Advances in Global 
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leadership, Vol. 8, Emerald Group 
Publishing Limited. 

- Megheirkouni, M. (2017). “Leadership Competencies: Qualitative 
Insight into Non- profit Sport Organisa-
tions”,International Journal of Public 
Leadership, Vol.13, Issue: 3, pp.166- 181. 

- Mehrabi, Soheila and Siyadat, Sayyed Ali and Allameh, Sayeed 
Mohsen (May 2013). "Examining the 
Degree of Organizational Agility from 
Employees' Perspective", In (Inter-
national Journal of Academic Research 
in Business Social Science), Vol.3, No.5. 

- Moshki, M.,Temimouri, H.(2013). A Survey On The Level Of 
Organization Agility And Proposition Of 
A Comprehensive Model (The Case Of 
Nir Pars Company). International Journal 
Of Human Resource Studies,3(3), pp62- 
77. 

- Nejatian, M., Zarei, M..(2013). Moving Towards Organizational 
Agility: Are We Improving in the Right 
Direction?. Global Journal of Flexible 
Systems Management, 14(4): 241–253 

- Seo, D., and A.I.L. Paz (2008) Exploring the Dark Side of IS 
inAchieving Organizational Agility, 
Communications of the ACM (51)11 pp. 
136–139. 

- Su,Guangya: "Exploring Requirements of Agility for Knowledge 
Management", at the website:  

- Wahyono (2018). A conceptual framework of strategy, action and 
performance dimensions of organiza-
tional agility development, the Industrial 
and Commercial Training, 50(6), pp. 
326- 341, https: //doi.org/10.1108/ICT- 
12- 2017- 0103. 

- Yeganegi, Kamran and Saber Zahiri, Mohammad (2012). "The 
Effect of IT on Organizational Agility", 
In (The International Conference on 
Industrial Engineering and Operations 
Management), Istanbul, Turkey(3- 6 
July) 

  
 

https://doi.org/10.1108/ICT-12-%202017-0103
https://doi.org/10.1108/ICT-12-%202017-0103
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