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  صملخّ

ضفّةِ وسطِ ال اتِ محافظ السلوكِ القياديِّ لمديري مدارسِدرجةِهدفت هذه الدراسةُ تعرّفَ 
 نظرِ  من وجهةِ، لحم وأريحابيتِو ورام االله القدسِ وهي محافظاتُ فلسطين،الغربيّةِ في 

 عددُ لغَ، وبَ المذآورةِاتِ معلّمي مدارسِ المحافظاختيارُ عيّنةٍ طبقيّةٍ من آافّةِ، إذ تمّ المعلّمينَ
 ٥٢ضمُّ  القياديّ للمديرينَ ت السلوكِ حولَ البياناتِلجمعِبانةٍ است إعدادُوتمّ .  فردا362ً المستجيبينَ

 درجةَ النتائجُ أنَّ تْوأشارَ.  التأآّدُ من صدقِها وثباتِهاتمّ  موزّعةً في خمسةِ مجالاتٍ، وفقرةً
  أو الدرجةِ الفرعيّةِ، سواءً في المجالاتِةٌمتوسّط  المعلّمونَا آما يُقدّرهالسلوكِ القياديّ للمديرينَ

  المعلّمينَ استجاباتِدلالةٍ إحصائيّةٍ بين متوسّطاتِ آما أشارت النتائجُ أنَّ هناك فروقاً ذاتَ.  الكليّة
 ، وبحسبِ القليلةِ، لصالح ذوي الخبرةِالخبرةِ المعلّم، لصالحِ المعلّماتِ، وبحسبِ جنسِ بحسبِ

 مؤهّلِ  ذاتَ دلالةٍ إحصائيّةٍ بحسبِ الفروقُنْ، بينما لم تكُ الغوثِ وآالةِ مدارسِالمرجعيّة، لصالحِ
  .هتخصّصِ، والعلميّالمعلّمِ 

 فلسطين،  القياديّ، المديرونَالسلوكُ، القيادةُ :الكلماتُ المفتاحيّةُ
 
Abstract 

This study aimed at identifying the degree of principals’ leadership 
behavior at central West Bank in Palestine, i. e. the governorates of 
Jerusalem, Ramalla, Bethlehem, and Jericho, from teachers’ viewpoints. 
A stratified random sample was chosen, of which 362 persons responded. 
A 52-item questionnaire was developed to collect data; validity and 
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reliability of the questionnaire were determined.  Results showed that the 
degree of principals’ leadership behavior, as estimated by teachers, was 
medium on individual set, as well as on overall, bases.  Results also 
showed that there were statistically significant differences between 
respondents’ means with regard to gender, experience, and reference in 
favor of females, teachers with little experience, and UNRWA schools 
consequently; whereas no significant differences were determined with 
regard to qualification and specialty of teachers. 

Key words:  leadership, leadership behavior, principals, Palestine. 
 

  هامقدّمةُ الدراسة وخلفيّتُ

دلالاتٍ متجدّدةً باعتبارِ أنَّ القيادةَ  مفهومُ القيادةِ في عصرِ العولمةِ وما بعدَ الحداثةِ يحملُ
 من أجلِ  المديرينَ بضرورةِ تنميةِ القيادةِ وقدراتِاعتقادٌ ثمّةو. وليست ثابتةً" ديناميّةٌ"عمليّةٌ 

انبرت دولٌ آثيرةٌ، وخصوصاً في ولذلك ،  العالميّةِ المتغيّرةِإحداثِ التغييرِ ومواآبةِ المعاييرِ
سيّةِ، نصّاً وروحاً،  تغييراتٍ وإصلاحاتٍ جذريّةٍ في الإدارةِ المدرالعالمِ الغربيِّ، إلى إحداثِ

والأداءِ الدراسيِّ واستثارةِ قدراتِ العلميِّ  على المدارسِ لزيادةِ الاهتمامِ بالتحصيلِ والضغطِ
ونالت القيادةُ .   والتفوّقِ وطاقاتِهم لتحقيقِ مزيدٍ من الإنجازاتِ-طلبةً ومعلّمينَ– الأفرادِ

المدرسيّةُ، وخصوصاً القيادةُ المتميّزةُ الفعّالةُ، حظّاً وافراً من الدرسِ والبحثِ منذُ عِقدِ الثمانينات، 
 مديرُها قائداً  أن يكونَةٌ دونَلا مدرسةٌ متميّزةٌ وفعّ ثمّةَكونَ أن توعدّ الباحثونَ أنّه لا يُمكنُ

 ,Hallinger & Heck( المدرسةُ سيّئةَ المآل بينما مديرُها متميّزٌ فعّالٌ متميّزاً، أو أن تكونَ
1996; Lipham, 1981.( ّوإنّ طريقةَ إدارةِ المديرِ مدرسَتَه وأسلوبَه في قيادةِ العملِ المدرسي  

  ).Sergiovanni, 1996(ه هي التي تصنعُ الفرقَ بين التميّزِ وعدمِ

والروتينيّةِ إلى حالةِ العملِ الحيويّ   من حالةِ الرآوِدتنقلُ الأفرادَ "ديناميّةٌ"القيادةُ عمليّةٌ و
 اجتماعيٌّ يظهَرُ في الجماعاتِ في مختلفِ الميادينِ؛ آما أنّها مصطلحٌ متعدّدُ سلوكٌالفعَّالِ، وهي 

رُ إلى ويُنظَ.  اعِ، والإدارةِ، والاقتصادِ، والتربيةِ، وغيرِهاالدلالاتِ في علومِ السياسةِ، والاجتم
، وأحياناً بوصفِها فنّاً )Gordon, 2002( بوصفِها جزءاً من الشخصيّةِ القيادةِ أحياناً

)DeSpain, 2000( ِوأحياناً بوصفِها متطلّباتٍ للوظيفةِ والمرآز ،)McEwan, 2003( ،
إلى أنّ ) Melrose, 1998(وأشار ميلروز ).  Bass, 1985 (وأحياناً بوصفِها عمليّةً سلوآيّةً

أمراً القيادةَ هي خليطٌ من شخصيّةِ القائدِ، وسلوآِه، ومهاراتِه ممّا يجعلُ النمطَ القياديَّ للقائدِ 
قوّةِ تدورُ حول  الباحثونَ على أنّ القيادةَ ، يتّفقُعلى العمومِو.  )very personal (شخصيّاً جدّاً

وظيفيّةٍ  عبّرُ عن مكانةٍ وأهدافَهم بتوافقٍ وانسجامٍ، وتُ في الأفرادِ ليُحقّقوا أهدافَ الجماعةِالتأثيرِ
وإضافةً لذلك، فالقيادةُ عمليّةٌ .  ودورٍ اجتماعيٍّ يؤدّيه القائدُ في أثناءِ تفاعلِه مع أعضاءِ جماعتِه

اتجاهاتِهم، وآسبِ ولتأثيرِ في مواقفِهم تقومُ على تمكينِ الأفرادِ من فهمِ التحوّلاتِ التطويريّةِ، وا
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 ,Yukl(تِ التي تحشدُ الجهودَ والطاقاتِ لإنجازِ الأهدافِ المشترآةِ اموافقتِهم على القيامِ بالعمليّ
2006(  .  

، إذ إنّها تُمثّلُ العملَ والنشاطَ الجمعيَّ  من ارتباطِها بالأفرادِوترتبطُ القيادةُ بالجماعةِ أآثر
وبناءً عليه، ). Izgar, 2008(رآةً، وتبادلاً، وضبطاً، وتواصلاً، وتوجيهاً، وتنظيماً تعاوناً، ومشا

القيادةَ تأثيرٌ متبادلٌ بين القائدِ ومرؤسيه، ويتمُّ من خلالِها صهرُ الأفكارِ والمشاعرِ يمكنُ القولُ إنَّ 
 ,Bolman & Deal(فَهم والعملِ لإنتاجِ جهودِ تعاونيّةٍ تخدمُ قِيَمَ القائدِ والمرؤوسينَ وأهدا

معياراً يُحدَّدُ ) Sergiovanni, 1996; Williams, 2002(الباحثونَ  اعتبَرهاوقد ).  2001
يتمّ ذلك من خلالِ دراسةِ سلوكِ القائدِ وعلاقتِه وةِ وفاعليّتُها، نجاحُ التنظيماتِ الإداريّ بناءً عليها

، وفي تِه، وفي إدارةِ الأزماتِ التي يواجِههامع مرؤوسيهِ، ومهاراتِه في إدارتِهم، وفي إدارةِ وق
يتوقّفُ نوعُ القيادة على البُعدِ الذي تأخذُه، إذ قد   و.الإسهامِ بتوجيهِ الأفرادِ نحو تحقيقِ الأهداف

تنظرُ  اتجاهاتٌ جديدةٌ هناكو).  متطلّبات العمل(أو البُعدَ الوظيفيَّ ) الأفراد(يكونُ البُعدَ الإنسانيَّ 
 ظروفِ العملِ باعتبارِها مهارةً في القيادةِ وتنظيمِ العملِ الجماعيِّ وتهيئةِرةَ المدرسيّةَ ى الإداإل

 ;Blasé & Blasé, 2001(وخدمةِ المجتمعِ المحليّ والتمكينِ وبناءِ الثقةِ والعلاقاتِ الإنسانيّةِ 
Fry & Cohen, 2009; Segiovanni, 1996.(  

رُ بسطةً في العلمِ ب أآو منه قائداً، فهاتٍ تجعلُوالقائدُ شخصٌ يتحلّى بخصائص ومواصف
 قدرةً ومهارةً في التأثيرِ في سعُ، وأو، وأآثرُ حرصاً على تقديمِ أنموذجٍ قدوةٍ للجماعةِوالمسؤوليّةِ

 تُشعِرُ المرؤوسينَ صالحةٍتنظيميّةٍ الآخرينَ وتوجيهِ سلوآِهِم وأفكارِهم، وفي توفيرِ بيئةِ عملٍ 
والقائدُ يتميّزُ بالنزاهةِ، ).  Middlebrooks & Haberkorn, 2009(يّةِ والقوّةِ همّبالراحةِ والأ

مُ  ويحترِ،، ويُرآَنُ إليه في المواقفِويُوفّرُ الدعمَ لمرؤوسيهوبُعْدِ النظرِ، والحماسةِ، والعدالةِ، 
   ). Baltas, 2001(الآخرينَ 

سميث وبايلي ، ويرى الجماعة خلَ دا التفاعلاتِ طبيعةِلتحديدِمناسبٌ  خلٌ مدلقيادةُاو
)Smith & Piele, 1997 ( ِمن ، إذ يتمُّتِه للقيامِ بتفاعلاتٍ إنسانيّةٍهارموالقائدِ أنّها تتعلّقُ بقدرة 

خلالِها تيسيرُ القيامِ بالعملِ، وتمكينُ المعلّمينَ ودعمُ قوّتِهم الذاتيّةِ ومشارآتِهم في اتّخاذِ القرارِ، 
 القائدِ  نجاحَنَّإو.   متبادَلٍ ومهنيّةٍ رفيعةٍمٍ مشترآَةٍ للعملِ معاً باحترامٍةٍ ذاتِ قِيَوبناءُ ثقافةٍ مدرسيّ

، ومهارةً في حلِّ )Kouzes & Posner, 1997(يتطلّبُ مهارةً في العلاقاتِ الإنسانيّةِ 
، )Williams, 2002(، ومهارةً في تنظيمِ العملِ وإدارةِ الأفرادِ )Izgar, 2008(المشكلاتِ 
، ومهارةً في إدارةِ )Camburn, Spillane, & Sebastian, 2010 (إدارةِ الوقتِومهارةً في 

 مع القيادةُ أن يُحسنَ القائدُ التواصلَتطلّبُ وت . )Adair, 1997 ( الصراعِ ومواجهةِالتغييرِ
 هم بأهدافِاطُوارتب هم، وسلوآِ العاملينَ في اتجاهاتِ التأثيرُالآخرينَ والإصغاءَ إليهم ليتحقّقَ

دَ القيادةُ دِّحأن تُولا بدَّ .   وبالتالي يتمُّ استخراجُ أفضلَ ما لديهم من طاقاتٍ وإبداعٍ،سةِالمؤسّ
 همي رضاهم عن عملِللتأثيرِ فهم،  أوقاتِ فيها معظمَ التي يقضي العاملونَالعملِ  بيئةِخصائصَ

هذا المعنى معتبراً الزمالةَ والتعاونَ بينَ ) Barth, 1990(ويؤآّدُ بارث .   عامٍّهم بشكلٍ حياتِوعن
ومعهم أحدَ أهمِّ عواملِ نجاحِ قيادةِ المدرسةِ، إذ بذلك ينمو الإبداعُ، وتزدادُ الحماسةُ،  المعلّمينَ

  .ويتحسّنُ العملُ عاماً بعدَ آخرَ
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 لاستقلاليّةِ زُ نظراً أهمّيّةَ القيادةِ المدرسيّةِ تبرُ أنَّ)Greenfield, 1995(غرينفيلد ويُشيرُ 
 في صفوفِهم، ولعدمِ الاستقرارِ والتغيّراتِ المستمرّةِ قي البيئةِ المدرسيّةِ، انهماآِهمالمعلّمينَ و

ةُ، والتعليميّةُ، الأدوارُ الأخلاقيّ: الأمرُ الذي يستوجبُ أن يقومَ المديرُ بخمسةِ أدوارٍ متداخلةٍ، وهي
ا في تثبيتِ التغييرِ   آما أنّ للقيادةِ المدرسيّةِ أهمّيّتَه.لإداريّةُالإنسانيّة، والسياسيّةُ، وا-والاجتماعيّةُ

تحديدِ الرؤيةِ والأهدافِ المدرسيّة، وتطويعِ :  الجَوْدَةِ المدرسيّةِ في أربعةِ أبعادٍالمقصودِ وتحقيقِ
 فةِ التنظيميّةِ الثقا في المجتمعِ المدرسيِّ، ودعمِيرِثتفاعلِ المدرسةِ مع بيئتِها الاجتماعيّةِ، والتأ

  والقيادةُ المدرسيّةُ ضرورةٌ تطويريّةٌ بالغةُ الأهميّةِ ).Harris & Bennit, 2001 (المدرسيّةِ
  ).Rinehart, Short, Short, & Eckley, 1998(لتمكينِ المعلّمينَ ودعمِ نموّهِم المهنيّ 

 بدءاً من النموذجِ التقليديّ هانظريّاتٌ متعدّدةٌ لتفسيرِ و،تصنيفٌ واسعٌ لأنواعِ القيادةِوهناك 
 ;Gronn, 2002(للقيادةِ السلطويّة، وانتهاءً بالقيادةِ التبادليّة، والتحويليّة، والتشارآيّة، والخادمة 

Yukl, 2006( ُالنظريّاتِ المفسّرةِ للقيادةِبرزِ  ومن أ.  عن الإشارةِ إليها جميعاًالمقامُ، ويضيق 
 القيادةِ التفاعليّةِ التكامليّةِ، نظريّةُ القيادةِ الوظيفيّةِ، ونظريّةُوقفيّةِ، ونظريّةُ القيادةِ الم: التربويّةِ

ونظريّةُ القيادةِ ونظريّةُ القيادةِ التشارآيّةِ، نظريّةُ القيادةِ التبادليّةِ، ونظريّةُ القيادةِ التحويليّةِ، و
تقومُ على فــ) situational leadership( القيادةُ الموقفيّةُأمّا .  ةِالخادم القيادةِ ونظريّةُالروحيّةِ، 

أساسِ أنَّ القيادةَ وليدةُ المواقفِ التي يتفاعلُ معها المديرُ القائدُ، والتي تكشفُ عن إمكاناتِه 
) إدراآِه ودوافعِه وشخصيّتِه واتجاهاتِه(وقدراتِه، وبالتالي يتأثّرُ سلوآُه بخصائصِه الشخصيّةِ 

 وعادةً لا ينتقلُ نجاحُ القالئدِ من موقفٍ إلى ؛لجماعةِ والتنظيمِوخصائصِ مرؤوسيهِ، وخصائصِ ا
 functional(القيادةُ الوظيفيّةُ وأمّا . محدوداً) المدرسةِ( في المؤسّسةِ آخرَ، وهذا يجعلُ تأثيرُه

leadership (لتالي والبيئةِ المحيطةِ به، وباادةَ تفاعلٌ وظيفيٌّ بينَ القائدِ يأنَّ القتقومُ على أساسِ ف
ظهرَ القائدُ  الذينَ يقومونَ بها، ممّا يتطلّبُ أن يُتتحدّدُ القيادةُ في ضوءِ الوظائفِ والأشخاصِ

 وتقومُ.  اهتماماً بالعملِ وتقسيمِه وتنظيمِه، وأن يتعرّفَ على أفكارِ العاملينَ وحاجاتِهم ويحتَرِمَها
القيادةَ لا تتحدّدُ من خلالِ سلوكِ القائدِ أنَّ على ) interaction leadership(القيادةُ التفاعليّةُ 
معاً، ممّا يتطلّبُ  والظروفِ الموقفيّةِسينَ ولمرؤ للقادةِ وا السماتِ الشخصيّةِ تفاعلُوحدهَ، بل إنّها 

إدراكَ المتغيّراتِ المحيطةِ بالموقفِ الكليِّ، ومنها الدافعيّةُ للعملِ، والرضا الوظيفيُّ، والثقافةُ 
   . )Spillane, 2006; 2009(والإنتاجيّة التنظيميّةُ، 

تقومُ على مراعاةِ المصالحِ هي قيادةٌ فـ) transactional leadership(وأمّا القيادةُ التبادليّةُ 
المشترآةِ للقائدِ ومرؤوسيهِ وتبادلِ الأدوارِ بين الطرفين وفق قوانين ولوائح متعارفٍ أو متّفقٍ 

 القيادةُ التحويليّةُ  بينما،)Bass & Avolio, 1994(فعيّةً قيادةً غائيّةً نعليها، وتُعتَبر 
)transformational leadership (ُإلى حدّ الارتقاءِ قيادةٌ يندمجُ من خلالِها المعلّمونَ والقائد 

، وينقلُ القائدُ من خلالِها توقّعاتٍ يِّالأخلاقِالتمثّلِ ببعضهم بعضاً إلى أعلى درجاتِ الدافعيّة و
 ,Leithwood( ويكون الترآيزُ فيها على التغييرِ طلبةِ والمعلّمينَ ونموذجاً للسلوكِ،عاليةً لل
 يهدفُ تحويلَ الأفرادِ وتغييرَهم عقلاً وروحاً، ودفعَهم إلى التفكيرِ فالقائدُ التحويليُّ  .)1994

بشكلٍ أساسيٍّ ، ويُعنَى )Bass, 2000(اهتماماتِهم الضيّقةِ وبالصالحِ العامِّ بدلاً من مصالِحِهم 
بتحديدِ رؤيةٍ شموليّةٍ واضحةٍ ونشرِها لدى المعلّمين، وتعزيزِ قَبولِ أهدافِ الجماعةِ، وتوفيرِ دعمٍ 
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  ٢٠١٢ ،)٦(٢٦ مجلد ،)الانسانية العلوم(بحاث للأ النجاح جامعة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ مجلة

 ,Leithwood(، ومكافأةِ الإحسانِ والإنجاز فرديٍّ، وإثارةِ تفكيرِ الأفرادِ، وتقديمِ أنموذجٍ حيٍّ
Jantzi, & Fernandez, 1994.( 

إظهارِ الرغبةِ والاستعدادِ على ) participatory leadership(آيّةُ وتقومُ القيادةُ التشار
، وتشجيعِهم، وتوفيرِ المصادرِ والأفكارِ )empowerment(لإشراكِ المعلّمينَ من خلالِ تمكينهِم 

 ,Short, Greer, & Melvin(وتبادلِها والتعريفِ بها وبكيفيّةِ الحصولِ عليها والتدرّب عليها 
1994; Smylie, 1992(، ًوتكونُ العلاقةُ بين المديرِ والمعلّمينَ علاقةً إيجابيّةً مفتوحةً قائمة 

على ) spiritual leadership(  وتؤآّدُ القيادةُ الروحيّةُ ).Blasé & Blasé, 2001(على الثقةِ 
للارتقاءِ نحو لإعمالِ مهاراتِهم وتمكين المرؤوسينَ والمحافظةِ على مناخٍ مدرسيٍّ يساعدُهم 

 لقيمٍ ، وعلى التأسيسِالتميّزِ، آما تُرآّزِ على القِيَمِ لدى الأفرادِ وفي المدرسةِ على وجه العمومِ
 ;Fairholm, 1998; Fry & Cohen, 2009 ( بينَ المديرِ والمعلّمينَإنسانيّةِ النزعةِ وللثٌّقةِ

Karadağ, 2009( َ؛ وقد أسماها بعضُ الباحثين)Gronn, 2002; Wenger, 2000(  َالقيادة
 وتشملُ التعاونَ بين المديرِ وطاقَمَيهِ الإداريِّ )distributed leadership(المنتتشرةَ 

.  والتعليميّ، والعلاقاتِ القائمةَ على الاحترامِ والتقديرِ والتسامحِ، والحدسَ والبديهةَ لدى الأفرادِ
حيّةِ القائمةِ على القِيَمِ تتمثّلُ إلى خمسةِ مظاهرَ للقيادةِ الرو) Fairholm, 1998(وأشار فيرهولم 

القيادةُ الخادمةُ أمّا   و.، والابتكارِ، والخدمةِ، وتحسينِ الإنتاجيّة على النوعيّة، والرؤيةالترآيزِفي 
)servant leadership (تنطلقُ من الإحساسِ بالمسؤوليّةِ عن خدمةِ الآخرينَ هي قيادةٌف 

دونَ الرآونِ إلى الهرميّةِ وسلطةِ المرآزِ، م داخلَ المدرسةِ مساعدتِهم، والإشرافِ عليهِوالرغبةِ ب
وبالتواصلِ الدائمِ مع وبتعزيزِ العملِ الجمعيِّ،  وبتطويرِ مهاراتِهم، وتهتمُّ بِقِيَمِهم المدرسيّةِ

على ويعني ذلكَ أنَّ القائدَ الخادمَ يُرآّزُ .  المرؤوسينَ مقارنةً مع تفاعلٍ أقلَّ مع المستوياتِ العليا
فهمِ حاجاتِ الأفرادِ وتلبيتِها ومعالجةِ جراحاتِهم ومنازعاتِهم، أملاً بتحسينِ نوعيّةِ التعليمِ والتعلّمِ 

)Bass, 2000; Leithwood, 1994; Spears, 2002(.  

ويختلفُ الأشخاصُ في ممارساتِهم القياديّةِ وطبيعةِ رعايَتِهم مؤسّساتِهم، وذلك لاختلافِ 
 ها، واختلافِ العاملينَهم وخبراتِهم وإدراآِهم، واختلافِ المهمّاتِ التي يؤدّونَومعارفِاتجاهاتِهم 

 ارتباطَ القيادةِ بالسلوكِ، ولذلك تنوّعت أشكالُ السلوكِ  ويعني ذلكَ، فيهاوالبيئةِ التي يعملونَ
يحملُ من خلالِها و بها القائدُ مؤسّستَه ل مجموعةُ السلوآاتِ التي يُوجّهُتُشكِّو .  وأنماطُهالقياديِّ

، فليّة وعبد المجيد(ما يُعرفُ بالنمطِ القياديّ اتِهم والقيامِ بمسؤوليّاتِهم مرؤوسيه على أداءِ مهمّ
٢٠٠٥.(    

القائدُ، والمهمّةُ، والعاملونَ، : دُ أنماطُ السلوكِ القياديّ بناءً على أربعةِ متغيّراتٍ هيوتتحدَّ
 نماذجَ مختلفةً لنمط القيادة، منها نموذجُ المتّصلِ وسبقَ أن اقترحَ الباحثونَ. والبيئةُ

)continuum ()Tenninbaum & Schmedit( ونموذجُ الأبعادِ الثلاثة ،)Reddin( ،
 )Adair, 1997(وهناك نموذجٌ اقترحه أدير ).  Blake & Mouton (ونموذجُ الشبكةِ الإداريّة

رَ من ارتباطِها بخصائص أخرى غيرِ ملموسةٍ؛ يقومُ على فكرةِ أنَّ القيادةَ ترتبطُ بالسلوكِ أآث
 بها، واحتياجاتِ  باحتياجاتِ المهامِّ المطلوبِ منه القيامُإنَّ على المديرِ القائدِ القيامَوعليه، ف

ثلاثيٍّ وقد درجَ الباحثونَ على استخدامِ تصنيفٍ هذا .  من الاهتمامِ بفكرةٍ نظريّةٍالعاملينَ أآثرُ
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فهناكَ القيادةُ الاستبداديّةُ أو الأوتوقراطيّةُ، والقيادةُ المتساهلةُ أو التراسليّةُ، للأنماط القياديّةِ؛ 
لى استخدامِ تصنيفٍ آخر، فهناكَ النمطُ إويميلُ بعضُ الدارسين  . والقيادةُ الديمقراطيّةُ أو التعاونيّةُ

 الشخصيّ ومتابعةِ  والتدخّلِ الكتابيّةِالذي يهتمّ بالتفاصيلِ والتعليماتِ) conservative (المتحفّظُ
الذي يهتمّ بتوفيرِ ) liberal (الأداءِ بالتفصيلِ واتّخاذِ القراراتِ بنفسهِ، وهناكَ النمطُ المتحرّرُ

  داعمٍ، وتفويضِ الصلاحيّاتِ وتنميةِ العاملينَ تحفيزاً وتدريباً، ومحاورةِ العاملينَمناخِ عملٍ
ه بحسبِ الموقفِ الذي يُغيّرُ القائدُ فيه سلوآَ) situational(ومشاورتِهم، وهناك النمطُ المرنُ 
أنَّ  إلى اعتبارِ ) Smith & Piele, 1997(باحثونَ ذهبَ و  .وظروفِه ولا يتمسّكُ بنمطٍ ثابتٍ

آيفيّةِ استخدامِه للسلطةِ، وآيفيّةِ اتخاذِ القرارِ، وآيفيّةِ تعاملِه : نمطَ القائدِ يعتمدُ على ثلاثةِ عوامل
 ,Hersey & Blanchard(واستناداً إلى نظريّةِ هيرسي وبلانشرد الشهيرة .  خرينَمعَ الآ
) أي الاهتمامِ بالعملِ (نمطَ القائدِ يعتمدُ على مدى الترآيزِ على بُعْدَيْ المهامِ الإداريّةِ، فإنّ )1993

  ).أي الاهتمامِ بالأفرادِ(والاعتباريّة 

 العاملينَ معه ه مع المعلّمينَارسُه المديرُ أثناءَ تعاملِ هو السلوكُ الذي يُموالسلوكُ القياديُّ
 في سلوآِهم بهدفِ تحسينِ العمليّةِ التعليميّة والمساعدةِ في تحقيقِ الأهدافِ المرجوّة للتأثيرِ

ويرتبطُ السلوكُ القياديُّ بالخصائصِ السلوآيّةِ التي تعتمدُ على التوقّعاتِ ).  ٢٠٠٦الشبول، (
يّةِ والتنظيميّةِ والبيئيّةِ في التنظيمِ، وليسَ على الخصائصِ غيرِ السلوآيّةِ مثلَ والشخصالفرديّة 

يتّصفُ السلوكُ القياديُّ وفي المنهجِ الإسلاميِّ، .  بةِ التقاريرِ واتخاذِ القراراتِالتخطيطِ وآتا
ولا هو فضفاضٌ  ليسَ متسلّطاً متعالياً على المرؤوسينً، المديرُ القائدُبالتوسّطِ والاعتدالِ، ف

 والقائدُ ). ١٩٩٠عبد الفتاح،  ( الأمورَ وفقاً للهوى دونَ توجيهٍ ومتابعةٍمتسيّبٌ وغيرُ مبالٍ يتركُ
يملكُ الحكمةَ في إصدار الأوامرِ واتخاذِ القراراتِ، والقدرةَ على إدارةِ المناقشاتِ الجماعيّةِ، 

 مديرِ إنَّ من شأنِ ممارسةِو.  اسيةٌ للمشاعرِولديه ذآاءٌ اجتماعيٌّ واتزانٌ عاطفيٌّ، وتسامحٌ، وحس
وتيسيرُ العمليّةِ  المدرسةِ السلوكَ القيادِيَّ الفعَّالَ العملُ على تحقيقِ أهدافِ المدرسةِ وغاياتِها،

أبو (التربويّ والإبداعِ  ورغبتِهم في التميّزِ التعليميّةِ التعلّميّةِ في مدرسته، وزيادةُ همّةِ المعلّمينَ
  ). ٢٠٠٨والروسان، تينة 

 ، فالإدارةُ الفعَّالةِ للإدارةِةِيّ الرئيسالأعمدةِ ه أهمَّ باعتبارِ القياديِّ بالسلوكِ الاهتمامُجاءَوقد 
  سلباً على العلاقاتِا ينعكسُ، ممّ السليمِ على التوجيهِالكفايةِ ها عدمَخفي وراءَ غالباً ما تُطةُالمتسلّ
  والثقةِةِ من المحبّ جوٍّ على إشاعةِةُ الديمقراطيّ الإدارةُ، بينما تعملُينَوالعامل رةِا الإد بينَةِالعامّ

القياديِّ، فقد بدأَ اهتمامُ المتخصّصينَ بدراسةِ السلوآيّاتِ  ولأهمّيّةِ السلوكِ.  عن العملِ والرضا
لوكِ القياديِّ من أنَّ نجاحَ وتنبعُ أهمّيةُ دراسةِ الس.  نشأتِها، ولم يزلْ هذا الاهتمامُ قائماً القياديّةِ منذُ

الإصلاحِ التربويِّ منوطٌ بسلوكِ القائدِ وقدرتِه على إشاعةِ جوٍّ يسودهُ الإبداعُ والتميّزُ، وعلى 
حمادات، (تفعيلِ طاقاتِ المعلّمينَ ودافعيّتِهم، وتوجيهِ الرأيِ والمشورةِ والتعزيزِ والنصحِ لهم 

نُ في ضرورةِ إعدادِ أجيالٍ جديدةٍ من المديرينَ الذين كماً يوتواجهُ المدارسُ تحدّياً آبير).  ٢٠٠٦
لقيادةِ مدارِسِهم بكفايةٍ   التي تؤهّلُهميتبَنَّوْنَ المفاهيمَ الإداريّةَ الحديثةَ ويمتلكونَ الكفاياتِ الإداريّةَ

لتصلّبِ، القائمةِ على السيطرةِ، وا مونَ أسلوبَ القيادةِواقتدارٍ، بدلاً من أولئك الذين يَستخدِ
التربويّونَ هم القادرونَ على مواجهةِ التحديّاتِ وتحمّلِ  فالقادةُ. ومقاومةِ التغييرِ والتحديثِ
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 إلى ، إضافةًلتغييرِل  الحاجةِ درجةِها، وتحديدِيتوَلَّوْنَ قيادتَ المسؤوليّاتِ لتحديثِ المدارسِ التي
مهاراتٍ الحادي والعشرينَ مطالبٌ بتطويرِ   وإنَّ مديرَ القرنِ .هم بهالتزامِاو  جديدةًؤىً روضعِ

 وتوظيفُها في كينُهم، والمعرفةُ التكنولوجيّةُ حفزُ المعلّمينَ وتموسلوآاتٍ تناسبُ عصرَه، ومنها
وتطويرُ الثقافةِ المدرسيّةِ  ، المهنيُّرُّ بطرقٍ جديدةٍ للعملِ، والنموُّ، والتفكيرُ المستمالتعليمِ

 ,.Leone, Warnimont, & Zimmerman, 2009; Rinehart et al؛٢٠٠٨عاشور، (
1998.(  

ففي حين يتّجهُ بعضُ .  وتتمُّ دراسةُ السلوكِ القياديِّ للمديرينَ وفقاً لمداخلَ ونماذجَ متنوّعةٍ
قصاءِ آراءِ المرؤوسينَ وتحليلِ ، يذهبُ آخرونَ إلى است إلى تحليلِ سلوكِ القائدِالدارسينَ

 مُ الدارسونَ أدواتٍ متنوّعةًستخدِيَو. ممارساتِهمقصاءِ آراءِ المديرينَ في ، أو استهانطباعاتِهم حولَ
  يُطوّرها الدارسونَ لدراساتِهم، ومنها ما يكونُ فمنها ما يكونُ استباناتٍ خاصّةً،لهذا الغرضِ

 Leader (قائدِومن المقاييسِ المعتبَرَةِ استبانةُ وصفِ سلوكِ ال.  علميّةً معتبَرَةًمقاييسَ 
Behavior Description Questioonaire LBDQ ( التي طوّرها هالبن)Halpin, 

المعدُّ ) Leadership Practices Inventory LPI(ومقياسُ الممارساتِ القياديّةِ ، )1957
 The Leader(وقائمةُ سلوكِ القائدِ ، )Kouzes & Posner, 1997(لقياسِ السلوآاتِ القياديّةِ 

Behavior Chechlist ( المعدّةُ لمساعدةِ القادةِ لتطويرِ أنفسِهم)Collegiate Project 
Services, 2006(.تتضمّنُ النسخةُ الأصليّةُ من استبانةِ وصفِ سلوكِ القائدِ في حينِ   و

)LBDQ( ًأربعين بنداً حولَ ما يظنّ المرؤوسُ أنّه يصفُ سلوكَ رئيسِه سواءٌ أآانَ سلوآا 
 ٦١مُّ الإجابةُ عنها وفق تدرّجٍ خماسيٍّ، فإنَّ قائمةَ سلوكِ القائدِ تضمُّ مرغوباً أو غيرَ مرغوبٍ وتت

بنداً حولَ تسعةِ أنواعٍ من السلوآاتِ الذي يظنُّ القائدُ أنّه مالكٌ إيّاها وتتمُّ الإجابةُ عنها وفق تدرّجٍ 
المعلّمين لسلوآاتِ  بنداً تصفُ إدراآاتِ ٣٤فيتضمّن ، وأمّا مقياسُ الممارساتِ القياديّةِ.  رباعيّ

   .  مديريهِم وموزّعةً على خمسةِ مجالاتِ
  

  مشكلةُ الدراسةِ وأسئلتُها

عددٍ  في  وممارساتِ المديرينَ بشيءٍ من التفصيلِ موضوعَ الأنماطِ القياديّةِ الباحثونَتناولَ
أنَّ ، و وقد لاحظَ الباحثُ اختلافَ وجهاتِ النظرِ وتباينَ النتائجِ حولَ ذلكَ. من الدراساتِ

  الجوانبِ لم تنلْ بعضَ، غير أنّبشكلٍ عامٍّالدراساتِ رآّزت على دراسةِ أساليبِ القيادةِ وأنماطِها 
ولذلك ارتأى الباحثُ أن .  هاحولَما يستدعي إجراءَ دراسةٍ جديدةٍ حظّاً وافراً من البحثِ والدرسِ، 

ضفّةِ اتِ وسطِ ال محافظَ في مدارسِ للمديرينَ القياديّلسلوكِمجالاتٍ محدٍّدةٍ ومختارةٍ ل دراسةُ تمَّت
 بيت لحم وأريحا من خلال تقديراتِفلسطين، وهي محافظاتُ القدسِ ورام االله والغربيّةِ في 
  .معلّميهم لذلك

  :وعلى وجهِ التحديد، فقد أجابت الدراسةُ عن السؤالَيْنِ الآتيّيْنِ

ضفّةِ الغربيّةِ  الوسطِ  المعلّمونَ في محافظاتِاها يُقدّرُ السلوكِ القياديِّ للمديرِينَ آمدرجةُما  .١
 ؟فلسطينفي 
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ومؤهّلاتِهم، وخبراتِهم،  هم، أجناسِالمعلّمين باختلافِمتوسّطاتُ استجاباتِ هل تختلفُ  .٢
 ؟مدارسِهموتخصّصاتِهم، ومرجعيّةِ 

  
  هدفُ الدراسةِ

في مجالاتِ إدارةِ   للمديرينَ للسلوك القياديّ المعلّمينَ تقديراتِمعرفةهدفت الدراسةُ الحاليّةُ 
 الوقوفِ من أجلِالأفرادِ، وإدارةِ الأزماتِ، وإدارةِ الاجتماعاتِ، وإدارة الوقتِ، وإدارةِ التغييرِ 

  والإصلاحِ مجالاتِ التغييرِ وفعاليّتهم، ولتحديدِ الدالّةِ على آفاءةِ المديرينَعلى بعضِ المؤشّراتِ
 في تقديراتِهم لمستوى  المعلّمينَ بينَ الاختلافِ تحديدَاسةُآما هدفت الدر.  الممكنِ إجراؤها

 باختلافِ أجناسِهم، ومؤهّلاتِهم، وخبراتِهم، وتخصّصاتِهم، ومرجعيّةِ  القياديّ للمديرينَالسلوكِ
  .ممدارسِهِ
  

  أهمّيّةُ الدراسة

 الذي السلوكَ القياديَّتدرسُ فالدراسةُ الحاليّةُ .  اآتسبت هذه الدراسةُ أهمّيّتهَا من نواحٍ عديدةٍ
، يلعبُ دوراً آبيراً في دعمِ التعليمِ والتعلّمِ وتعزيزِ قدراتِ المعلّمينَ والطلبةِ واتجاهاتِهم الإيجابيّةِ

لنظر  ل  والدراسةُ الحاليّةُ هي محاولةٌ.وتدرسُ القيادةَ بوصفِها متغيّراً تابعاً يتأثّرُ بالبيئةِ المحيطةِ
 في عملِه، مديرِ وتعرّفِ مواطنِ القوّةِ والضعفِ والفرصِ والتهديداتِ السلوكِ القياديّ للفي

 لتوجيهِ انتباهِ ذوي الشأنِ إلى ما ينبغي الحفاظُ عليه وتشجيعُه أو إصلاحُه وبالتالي فهي محاولةٌ
  انتباهِ المديرينَ والمعلّمينَ إلى السلوآاتِ القياديّةِ المرغوبِ فيها من خلالِ، ولتوجيهِوتغييرُه

وتُرآّزُ الدراسةُ الحاليّةُ على استطلاعِ آراءِ المعلّمينَ في تقديرِ .  الترآيزِ عليها في أداةِ الدراسةِ
سلوآيّاتِ مديريهِم، ذلكَ أنَّ المعلّمينَ هم أآثرُ الأشخاص تعاملاً مع المديرينَ، وبالتالي يُتوقّعُ 

عابدين، (اتِ وتقديرِ مستواها بعيداً عن التحيّز منهم أن يكونوا أآثرَ تأهّلاً للحكمِ على تلكَ السلوآيّ
وإضافةً لما سبقَ، فإنَّ هذه الدراسةَ محاولةٌ لإضافةِ لبنةٍ أخرى في صرح القيادةِ ).  ٢٠١٠

 السلوكِ القياديّ لمديرِ تشخيصِ، وخصوصاً ما يتعلّقُ بالمدرسيّة وما قدّمه الباحثونَ السابقونَ
 .ةِالمدرسةِ العربيّةِ الفلسطينيّ

  
  الدراساتُ السابقةُ

يزخرُ الأدبُ التربويُّ بدراساتٍ متنوّعةٍ تناولت السلوكَ القياديَّ والأنماطَ القياديّةَ للمديرينَ، 
وعلاقتَهما بغيرِهما من المتغيّراتِ؛ ويكتفي الباحثُ بالإشارةِ إلى عيّنةٍ من تلكَ الدراساتِ خلالَ 

 في سياقٍ منطقيٍّ مراعياً وحدةَ الفكرةِ وأوجهَ الالتقاءَ فيها، دونَ العِقدَيْنِ الأخيرَيْنِ، واضعاً إيّاها
ففي البيئةِ العربيّةِ بعامّةٍ والفلسطينيّةِ بخاصّةٍ، قامَ الباحثونَ بدراسةِ .  التفصيلِ في أيٍّ منها

، أبو آرش(تقديراتِ المعلّمينَ ووجهاتِ نظرِهِم في ممارساتِ مديريهِم الإداريّةِ والقياديّةِ 
؛ ٢٠٠٤؛ عودة، ٢٠٠٣؛ العظامات، ٢٠٠٣؛ العتيبي، ٢٠١٠؛ زايد، ٢٠٠٧؛ بلبيسي، ٢٠١٠
وأشارت نتائجُها أنَّ المعلّمينَ يُقدّرونَ ممارسةَ المديرينَ لها ) ٢٠١٠؛ قطّان، ٢٠٠٩قاسم، 

والشبول ) ٢٠٠٨(بدرجةٍ عاليةٍ، بينما أشارت نتائجُ دراساتِ أبو تينة والخصاونة والطحاينة 
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أنَّ المعلّمينَ يُقدّرونَ ) ٢٠٠٩(ومحافظة وعليّان ) ٢٠٠٨(والفار ) ١٩٩٩(وعابدين ) ٢٠٠٦(
ممارسةَ مديري المدارسِ الحكوميّةِ والخاصّةِ السلوآَاتِ والمهامَّ القياديّةَ المتنوّعةَ بدرجةٍ 

امّ الإداريّةِ متوسّطةٍ، في حين آانَ تقديرُ ممارستِهم المهامّ القياديّةَ منخفضاً مقارنةً مع المه
وأمّا تقديراتُ المديرينَ أنفسِهم لممارساتِهم الإداريّةِ والقياديّةِ ).  ١٩٩٦حمادنة، (الروتينيّة 

؛ ٢٠٠٢؛ العزّة، ٢٠٠٩؛ الخاروف، ٢٠٠٧؛ بلبيسي، ٢٠٠٨أبو تينة وآخران، (فجاءت مرتفعةً 
يّةِ للمديرينَ بدرجةٍ ، وآذلكَ آانت تقديراتُ المشرفينَ للممارساتِ الديمقراط)٢٠٠٤عودة، 
أنَّ المعلّمينَ يَرَوْنَ أنَّ ) ٢٠١٠(وأشارت دراسةُ العمرات ).  ٢٠٠٩محافظة وعليّان، (مرتفعةٍ 

  .درجةَ فاعليّةِ مديريِهم في مجالِ القيادةِ متوسّطةٌ

 دويكات،(ومن ناحيةٍ أخرى، بيّنت نتائجُ الدراساتِ التي تعرّفت الأنماطَ القياديّةَ للمديرينَ 
؛ العازمي، ٢٠٠٦؛ الظفيريّ، ١٩٩٩؛ شقير، ١٩٩٨؛ السعيديّ، ٢٠٠٨؛ الزهراني، ٢٠٠٠
؛ القاسم، ٢٠١٠؛ الغامديّ، ٢٠٠٣؛ العياصرة، ٢٠٠٢؛ عليمات، ٢٠٠٢؛ العزّة، ٢٠٠٧
أنّ المعلّمينَ يعتقدُونَ أنَّ مديريهم يمارسُونَ النمطَ القياديَّ ) ٢٠٠٥؛ المناعمة، ٢٠٠٣

آبيرٍ أو بدرجةٍ أُولى، وأنَّ النمطَ الديمقراطيَّ هو النمطُ الأآثرُ شيوعاً لدى الديمقراطيَّ بشكلٍ 
مديري المدارسِ في آافّةِ المراحلِ، بينما تأتي ممارسةُ النمطَينِ الأوتوقراطيِّ والتسيّبيِّ بنسبةٍ 

التي ) ٢٠٠٦(وتدعمُ هذه النتيجةَ آلٌّ من دراسةِ رضوان .  أقلَّ مقارنةً مع النمطِ الديمقراطيِّ
بيّنت أنَّ المعلّمينَ يُقدّرونَ امتلاكَ المديرينَ للمهاراتِ القياديّةِ بدرجةٍ مرتفعةٍ، ودراسةِ مروّة 

التي أظهرت أنَّ لدى مديري المدارسِ الثانويّة مستوىً عالٍ من الكفاءةِ الإداريّةِ من ) ٢٠٠٦(
  .وجهةِ نظرِ المعلّمين

 بخصوصِ السلوكِ القياديِّ السائدِ وفقاً للتصنيفِ الذي تتبنّاه وتُظهِرُ الأبحاثُ نتائجَ متباينةً
 أآثرَ الأنماطِ السلوآيّةِ شيوعاً لدى المديرينَ هو تلكَ الأبحاثُ، إذ تمّت الإشارةُ في بعضِها أنَّ

، )٢٠٠٠؛ عيد، ٢٠٠٦الحراحشة، (التسويقيِّ /، والنمطُ المسوّق)٢٠٠٦حجايا، (النمطُ الآمرُ 
ومن جهتِها، أشارت ).  ١٩٩٦عبد الرحيم، (عتمدُ على العملِ والسلطةِ والاعتباريّةِ والنمطُ الم

ذو الاهتمامِ العالي بالعملِ ) أ(أنّ النمطَ الأآثرَ شيوعاً هو النمطُ ) ٢٠٠٥(دراسةُ الخطيب 
يّة، في ذو الاهتمامِ العالي بالعملِ والاهتمامِ المنخفضِ بالاعتبار) ب(والاعتباريّة، ويليه النمطُ 

ذو ) د(هو الأآثرُ شيوعاً، ويليه النمطُ ) أ(أنّ النمطَ ) ١٩٩١(حين أشارت دراسةُ عوض االله 
أنَّ النمطَ ) ٢٠١٠(وبَيَّنت دراسةُ محافظة وحدّاد .  الاهتمامِ المنخفضِ ببُعدَيْ العملِ والاعتباريّة

أنَّ القيادةَ التحويليّةَ ) ٢٠٠٨(ان وأشارت دراسةُ أبو تينة والروس.  الشائعَ هو الاهتمامُ بالعاملين
  .هي النمطُ السائدُ أو المفضّلُ آما يتصوّره المعلّمونَ، وأنّها تُفضي إلى تميّزٍ وإبداعٍ لدى المعلّمينَ

وفيما يتعلّقُ بالدراساتِ التي أُجريت في بيئاتٍ غيرِ عربيّةِ، فقد أشارت نتائجُها أنَّ إدراآاتِ 
 ,Aste, 2009; Kagy( جاءت عاليةً مارساتِهم ومهاراتِهم القياديّةِمالمديرينَ وتقديراتِهم ل

2010; Taylor, Martin, Hutchinson, & Jinks 2007;( ِوأنَّها تتّجهُ نحو التسامح ،
وأظهرَ ).  Canales, Tejeda-Delgado, & Slate, 2008( وتمثيلِ الرعيّةِ والاعتباريّةِ

من المديرينَ لديهم مستوى عالٍ من السلوكِ القياديّ % ٨٥أنَّ تحليلُ ممارساتِ عددٍ من المديرينَ 
بينما أظهرَ المديرونَ في موضعٍ آخر درجةً ) Eren & Kurt, 2011(في مجالات التكنولوجيا 



 "...... المعلّمونَ في ا السلوكِ القياديِّ للمديرِينَ آما يُقدّرُهُدرجةُ "ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ١٤٣٨

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ٢٠١٢ ،)٦(٢٦ مجلد ،)الانسانية العلوم(للأبحاث  النجاح جامعة مجلة

وأمّا تصوّراتُ المعلّمينَ للسلوكِ ).  Yu & Durrington, 2006(متوسّطةً من السلوكِ القياديّ 
 ,Naeemullah(ظهرت دراساتٌ أنّهم يَرونَه عالياً وجيّداً القياديّ للمديرينَ، فقد أ

Muhammad, Muhammad, Naseeruddin, & Shafqat, 2010; Sawyer, 2010; 
Taylor, et al., 2007 ( ٌفي حين بيّنت دراساتٌ أخرى  أنّه متوسّط ،)Karakose, 2008( ،

ريّةٍ أآثر من الترآيزِ على القضايا التعليميّةِ أو أنّه لا يلبّي الطموحَ المأمولَ ويُرآّز على قضايا إدا
)Camburn, Spillane, & Sebastian, 2010; Leech & Fulton, 2008   .( وأشارت

التي أُجريت في خمسِ مدارس ثانويّة في شيكاغو أنَّ ) Dessein, 2002(دراسةُ ديسين 
سمحونَ بالحوارِ والعملِ بديمقراطيّةٍ، ولا المعلّمينَ يَروْنَ أنّ المديرينَ متسلّطونَ ومتعالُونَ، ولا ي

يُؤمنونَ بالعملِ الجماعيِّ وروحِ الفريقِ، ولا يهتمّونَ بالاتصالاتِ الإنسانيّةِ، في حين أشارت 
إلى أنَّ المعلّمينَ يَرَوْنَ أنَّ أعلى سلوآاتٍ قياديّةٍ للمديرينَ ) Canales et al., 2008(دراسةُ 

  . يّةِ والتسامحارتبطت بسلوكِ تمثيلِ الرع

وأمّا بخصوصِ الأنماطِ القياديّةِ السائدةِ لدى المديرينَ، فقد أظهرت الدراساتُ نتائجَ متنوّعةً، 
، ونمطِ القيادةِ )Hawkins, 2002; Reitzug, 1994(وتراوحَت تلك الأنماطُ بين النمطِ الداعمِ 

 ,Chang, 2005; Fisher(، ونمطِ القيادةِ التحويليّة )Taylor et al.; 2007(الخادمةِ 
2003.(  

ودَرَسَت بعضُ الدراساتِ علاقةَ السلوكِ القياديِّ بمتغيّراتٍ تابعةٍ أخرى، وأشارت نتائجُها 
إلى وجودِ علاقةٍ إيجابيّةٍ دالّةٍ بين السلوكِ القياديِّ الديمقراطيِّ الداعمِ لدى المديرينَ من ناحيةٍ، 

؛ ٢٠٠٣؛ العتيبي، ٢٠٠٨الزهراني، (يةِ لدى المعلّمينَ وبين آلٍّ من الروحِ المعنويّةِ العال
عليمات، (، والمناخِ التنظيميِّ المفتوحِ أو المناخِ المدرسيِّ الجيّدِ )٢٠٠٩؛ قاسم، ١٩٩٢العيسى، 
، والرضا )Fisher, 2003; John, 1998; Williams, 2009؛ ٢٠١٠؛ قطّان، ٢٠٠٢

؛ عوض ٢٠٠٤؛ العظامات، ١٩٩٦الرحيم، ؛ عبد ٢٠٠٥؛ الصليبي، ٢٠٠٣سلامة، (الوظيفيّ 
)  ;١٩٩٦Williams, 2009؛ المغيدي، ٢٠١٠؛ محافظة وحدّاد، ٢٠٠٣؛ القاسم، ١٩٩١االله، 

آما .  إذ يزدادُ مستوى الرضا لدى المعلّمينَ عن مهنتِهم وعملِهم في ظلِّ القيادةِ الديمقراطيّة
يِّ الديمقراطيّ والاتجاهِ نحو مهنةِ التدريسِ أشارت الدراساتُ إلى وجودِ علاقةٍ بينَ السلوكِ القياد

؛ العياصرة، ٢٠٠٦الظفيريّ،  ( والمهنةِ، والدافعيّةِ نحو العملِ)٢٠٠٨؛ العتيبي، ١٩٩٩شقير، (
، وبينَ الممارساتِ السلوآيّةِ الديمقراطيّةِ المحفّزةِ والفعاليّةِ التنظيميّةِ )١٩٩٢؛ العيسى، ٢٠٠٣

 والولاءِ المهنيِّ ، وبينها وبينَ الانتماءِ التنظيميِّ)Taylor et al., 2007؛ ٢٠٠٥الخطيب، (
 ;Amoroso, 2002؛ ٢٠٠٦؛ مروّة، ٢٠٠٤؛ العظامات، ٢٠٠٣؛ سلامة، ٢٠٠٣الحراحشة، (

Otto, 1993, Yusuf, 2000 ( ِّإذ آانَ مستوى الانتماءِ التنظيميّ والولاءِ المهنيِّ عالياً في ظل
أنّ هناكَ علاقةً ارتباطيّةً ذاتَ دلالةٍ ) ٢٠٠٦( الحجايا وأظهرت دراسةُ.  الممارساتِ الديمقراطيّةِ

التوزيعيّةِ والإجراءاتِ : إحصائيّةٍ بين الأنماطِ القياديّةِ ومجالاتِ العدالةِ التنظيميّةِ المختلفةِ
 الآمرِ الذي والتعاملاتِ، إذ جاءَ تقديرُ مستوى العدالةِ التنظيميّةِ متوسّطاً في ظلِّ النمطِ القياديِّ

أنّ ثقةَ المعلّمِ بعملِه من ) ١٩٩٢( العمري وبيَّنت دراسةُ.  عدّه الباحثُ نمطاً غيرَ مرغوبٍ فيه
جهةِ وفاعليّةَ المديرِ من جهةٍ أخرى تتأثّرانَ بالنمطِ القياديّ للمدير، إيجاباً في حالةِ النمطِ 
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  ٢٠١٢ ،)٦(٢٦ مجلد ،)الانسانية العلوم(بحاث للأ النجاح جامعة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ مجلة

يُشارُ إلى أنَّ السلوكَ القياديَّ التحويليَّ ذو و.  الديمقراطيِّ، وسلباً في حالةِ النمطِ الأوتوقراطيِّ
).  Moolenaar, Daly, & Sleegers, 2010(تأثيرٍ في تأسيسِ مناخٍ إبداعيٍّ لدى المعلّمين 

وتدعمُ نتائجُ الدراساتِ ما يذهبُ إليه الإصلاحيّون أنّ هناك علاقةً وطيدةً بينَ السلوكِ القياديِّ 
 ;Aste, 2009; Louis, Drekzke, & Wahlstorm, 2010(للمديرِ وتحصيلِ الطلبةِ 

Marzano, 2005 .(  

ودلّت بعضُ الدراساتِ على أنَّ ممارسةَ المديرينَ آانت مرتفعةً لمجموعةٍ من السلوآاتِ 
؛ قاسم، ٢٠٠٦؛ عداربة، ٢٠٠٣الرحاحلة، (إدارةُ الوقتِ : القياديّةِ في عددٍ من المجالاتِ، ومنها

، )٢٠١٠؛ قطّان، ٢٠٠٩؛ قاسم، ٢٠٠٦حمدونة، (إدارةُ الأزماتِ ، و)٢٠١٠؛ قطّان، ٢٠٠٩
، )Hallinger, 2004(، وإدارةُ الأفراد )٢٠١٠؛ قطّان، ٢٠٠٩قاسم، (وإدارةُ الاجتماعاتِ 

  ).Izgar, 2008(، وحلُّ المشكلاتِ )٢٠٠٣رزق االله، (والاتصالُ 

 ,se�Hewison, 2004; Karak(وإضافةً لما سبقَ، فقد أشارت الدراساتُ السابقةُ 
2008; Matviuk, 2007 ( أنَّ قيادةَ المديرِ لها تأثيرُها على الثقافةِ التنظيميّةِ السائدةِ، إذ من

خلالِ القيادةِ التحويليّةِ والثقافيّةِ تتعزّزُ الرؤيةُ الواضحةُ وفهمُ رسالةِ المدرسةِ لدى المعلّمين، 
 ,Bulach(بُلاش وبوذي وبيكيت نتْ دراسةُ وبيّ.  وتتوافقُ معتقداتُ المعلّمين وتوقّعاتُهم

Boothe, & Pickett, 2006 ( ،أنَّ هناك سلوآاتٍ خاطئةً يرتكبُها المديرونَ وتُضعِفُ قيادتَهم
قلّةُ الاهتمامِ بالعلاقاتِ الإنسانيّةِ والتواصلِ البينيِّ، وقلّةُ الثقةِ بالمعلّمينّ والعاملينَ، : ومنها

 آما تسودُ ثقافةٌ تنظيميّةٌ   .فشلُ في الاصغاءِ، وانعدامُ المرونةِ والانفتاحِومواقفُ اللامبالاةِ، وال
 ,Karadağ(مبنيّةٌ على الثقةِ والقيمِ الإنسانيّةِ بين المديرِ والمعلّمينَ من خلالِ القيادةِ الروحيّةِ  

2009.(  

وآاتِ القياديّةِ أو هذا وقد أظهرت الدراساتُ نتائجَ متباينةً تتعلّقُ باختلافِ تقديراتِ السل
ففيما يتعلّقُ .  الأنماطِ الإداريّةِ والقياديّةِ للمديرينَ باختلافِ المتغيراتِ المستقلّةِ المدروسةِ

بالجنسِ، جاءت تقديراتُ السلوكِ القياديِّ من قِبلِ الإناثِ أفضلَ من تقديراتِ الذآورِ له لدى 
 ,Eagly, Karau, & Johnson, 1992; Karakose؛ ٢٠١٠؛ قطّان، ٢٠٠٦الشبول، (

أبو جلبان، (، بينما جاءت متوسّطاتُ تقديراتِ الذآورِ له أعلى من متوسّطاتِ الإناثِ لدى )2008
أبو آرش، (وفي دراساتٍ أخرى ).  ٢٠٠٦، مروّة، ٢٠٠٤؛ عودة، ٢٠٠٦؛ رضوان، ٢٠٠٢
؛ شقير، ١٩٩٨؛ السعيدي، ٢٠٠٩؛ الخاروف، ٢٠٠٦؛ حمدونة، ٢٠٠٧؛ بلبيسي، ٢٠١٠
؛ المناعمة، ٢٠٠٩؛ قاسم، ٢٠١٠؛ العمرات، ٢٠٠٩؛ العتيبي، ٢٠٠٦؛ العازمي، ١٩٩٩
لم تكن ثمّةَ فروقٌ ذاتُ دلالةٍ إحصائيّةٍ بين متوسّطاتِ استجاباتِ الذآورِ والإناثِ ) ٢٠٠٥

  .بخصوصِ الأنماط القياديّةِ وممارساتِ المديرينَ

قياديّةِ بحسبِ الخبرةِ، فقد أظهرته دراستا وأمّا الاختلافُ في إدراكِ السلوكِ والممارساتِ ال
لصالحِ ذوي الخبرةِ القليلةِ، بينما لم تكن ) Karakose, 2008(آراآوز و) ٢٠٠٦(رضوان 

؛ ٢٠٠٦؛ حمدونة، ٢٠٠٧بلبيسي، (الفروقُ في ذلك ذاتَ دلالةٍ إحصائيّةٍ في دراساتِ أخرى 
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؛ ٢٠٠٩؛ العتيبي، ٢٠٠٦؛ العازمي، ١٩٩٩؛ شقير، ١٩٩٨؛ السعيدي، ٢٠٠٩الخاروف، 
  ).  ؛ مروّة٢٠٠٥؛ المناعمة، ٢٠٠٩؛ قاسم، ٢٠٠٤؛ عودة، ٢٠١٠العمرات، 

؛ قاسم، ٢٠٠٧؛ بلبيسي، ٢٠٠٨؛ آل مسلط، ٢٠٠٨أبو تينة وآخران، (وأشارت الدراساتُ 
أنّ تقديراتِ المديرينَ ) Keiser & Shen, 2000؛ ٢٠٠٤؛ عودة، ١٩٩٩؛ عابدين، ٢٠٠٩

سلوآِهم القياديّ آانَت أعلى من تقديراتِ المعلّمين لذلك، بينما لم تُظهر أيُّ لمستوى ممارساتِهم و
؛ السعيدي، ٢٠٠٩؛ الخاروف، ٢٠٠٧بلبيسي، (آما أشارت الدراساتُ .  دراسةِ ما يدحضُ ذلكَ

أنّه لم تكنْ ) ؛ مروّة٢٠٠٩؛ قاسم، ٢٠١٠؛ العمرات، ٢٠٠٩؛ العتيبي، ١٩٩٩؛ شقير، ١٩٩٨
لالةٍ إحصائيّة في تقديراتِ المديرينَ والمعلّمينَ مستوى الممارسةِ القياديّةِ أو هناكَ فروقٌ ذاتُ د

  .النمطِ القياديِّ بحسبِ المؤهّل العلميِّ

وتجدرُ الإشارةُ إلى أنَّ معظمَ الدراساتِ المشارِ إليها، وخصوصاً الدراساتُ العربيّةُ، اتّبعت 
 على عيّناتٍ من -غالباً–معِ بياناتِها، وأنَّها اقتصرت المنهجَ الوصفيَّ، واستَخدَمت الاستبانةَ في ج

بلبيسي، (المعلّمينَ مقارنةً مع عددٍ محدودٍ من الدراساتِ التي ضمّت عيّناتُها المديرينَ أنفسَهم 
 ;Canales et al., 2008؛ ٢٠٠٤؛ عودة، ١٩٩٩؛ عابدين، ٢٠٠٩؛ الخاروف، ٢٠٠٧

Karakose, 2008; Leech & Fulton, 2008; Taylor et al., 2007( َأو المشرفين ،
  ).Canales et al., 2008(، أو مديري المنطقة التعليميّة )٢٠٠٩محافظة وعليّان، (التربويّين 

وخلاصةُ الأمرِ، فإنَّ السلوكَ القياديَّ للمديرينَ ظهرَ في الدراساتِ على مستوياتٍ متباينةٍ، 
القياديّ لدى المديرينَ والاختلافِ فيه متضاربةً أحياناً؛ وآانت النتائجُ فيما يتعلّقُ بتقديرِ السلوكِ 

آما أنَّ الدراساتِ تناولت دراسةَ السلوكِ القياديِّ من وجوهٍ متعدّدةٍ، وتناولت بعضُ الدراساتِ 
بلبيسي، (إدارةُ الأفرادِ : جانباً أو أآثر من الجوانبِ المهمّة التي تُرآّز عليها هذه الدراسةُ، ومنها

؛ ٢٠٠٣الرحاحلة، (، وإدارةُ الوقتِ )٢٠١٠؛ قطّان، ٢٠٠٩؛ قاسم، ٢٠٠٣ق االله، ؛ رز٢٠٠٧
؛ قاسم، ٢٠٠٣رزق االله، (، وإدارةُ الاجتماعاتِ )٢٠١٠؛ قطّان، ٢٠٠٩؛ قاسم، ٢٠٠٦عداربة، 
؛ الزاملي ٢٠٠٧؛ الخزوز، ٢٠٠٦حمدونة، (، وإدارةُ الأزماتِ )٢٠١٠؛ قطّان، ٢٠٠٩

واستكمالاً للجهودِ البحثيّةِ ).  ٢٠١٠؛ قطّان، ٢٠٠٩سم، ؛ قا٢٠٠٧والغنبوصي وسليمان، 
  .المحليّةِ، تأتي هذه الدراسةُ متناولةً جوانبَ السلوكِ القياديّ المشارِ إليها

  
   وتعريفاتُها الإجرائيّةُمصطلحاتُ الدراسة

 عنه الممارساتُ والنشاطاتُ التي يُمارسها المديرُ والاستجاباتُ الصادرةُ : القياديّالسلوكُ
بقصدِ التأثيرِ في المرؤوسينَ، وبخاصّةٍ المعلّمين، سعياً لتحقيقِ أهدافِ المدرسةِ بكفاءةٍ وفعاليّةٍ؛ 
وهي سلوآيّاتٌ تتفاعل فيها شخصيّاتُ المديرِ والمعلّمينَ وخصائصُ المهمّةِ والتنظيمُ المدرسيُّ 

  .والثقافةُ التنظيميّةُ

كون ابات المعلّمين لأداة الدراسة؛ وت لاستجابيُّ الحس المتوسّطُ: السلوك القياديّدرجةُ
السلوك القياديّ درجةُ كون ت:  بحسب المعيار الآتيةً أو منخفضةً أو متوسّطدرجةُ عاليةًال

الدرجةُ كونُ ت فأعلى، و٣.٦٨ إذا بلغَ المتوسّط الحسابيّ لاستجابة المعلّمين ةًللمديرين مرتفع
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  ٢٠١٢ ،)٦(٢٦ مجلد ،)الانسانية العلوم(بحاث للأ النجاح جامعة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ مجلة

كون ت، و٣.٦٧ – ٢.٣٤يّ لاستجابات المعلّمين ما بين  إذا تراوح المتوسّط الحسابةًمتوسّط
  .  فأدنى٢.٣٣ إذا بلغَ المتوسّطُ الحسابيّ لاستجابات المعلّمين ةًمنخفضالدرجة 
  

  محدّداتُ الدراسة

أمّا بشريّا وظرفيّاً، .   والإجرائيّةُ والمفاهيميّةُ والظرفيّةُللدراسةِ الحاليّة محدّداتُها البشريةُ
بيت لحم وأريحا ات القدسِ ورام االله و محافظَ مدارسِ في جميعِ على المعلّمينَسةُفاقتصرت الدرا

وأمّا مفاهيميّاً، فإنّ .  ٢٠١٠/٢٠١١ الثاني من العام الدراسي  الفصلِمين بالعمل خلالَالمنتظِ
 وأمّا.   على المعاني الموضّحةِ في الدراسة وتفسيراتِها تقتصرُ والمصطلحاتِ المفاهيمِدلالاتِ

 أداتِها والمعالجاتِ  الدراسةِ ومنهجيّتها وشموليّةِ بتصميمِ تتحدّدُ الدراسةِإجرائيّاً، فإنّ نتائجَ
ولا بدَّ من الإشارةِ إلى أنَّ الأداةَ تناولت مجالاتٍ محدّدةٍ   . البياناتالإحصائيّة المستخدَمةِ لتحليلِ

سلوكِ القياديِّ لها علاقةُ بالطلبةِ والعلاقةِ مع من السلوكِ القياديِّ، علماً أنَّ هناكَ مجالاتٍ أخرى لل
وقد .  المجتمعِ وتطويرِ البرامجِ الدراسيّةِ لم تتطرّقْ لها الأداةُ، دون أن يعني ذلكَ قلّةَ أهميّتِها

استُثنيت من الدراسةِ المدارسُ العربيّةُ التي تُديرُها المؤسّسةُ الإسرائيليةُ في مدينةِ القدس إدارةً 
  . القدسِ، والمعروفةُ باسمِ المدارسِ الرسميّة من خلال وزارةِ المعارفِ وبلديةِمباشرةً
  

  منهجيّةُ الدراسةِ وإجراءاتُها

اتبعت الدراسةُ الحاليّة المنهجَ الوصفيّ من خلال أسلوبِ المسح، حيث تمّ  :منهجُ الدراسةِ
، ويُعدّ هذا الأسلوبُ أسلوباً يارُهامسحُ وجهاتِ نظرِ أفرادِ المجتمعِ من خلال العيّنةِ التي تمّ اخت

 . مناسباً لهذا التصميمِ البحثيِّ

  من جميعِ المعلّمين العاملينَ في آافّةِ مدارسِ مجتمعُ الدراسةِ تكوّنَ:مجتمعُ الدراسةِ
 ،بيت لحم وأريحاو  ورام اهللالقدسِفلسطين، أي محافظاتِ ضفّةِ الغربيّةِ في وسطِ ال اتِمحافظ

 وزارةُ التربيةِ والتعليمِ العالي، ووآالةُ غوثِ وتشغيلِ اللاجئينَ: ، وهي الثلاثةِهابمرجعيّاتِ
  والأفرادُ واللجانُالجمعيّاتُ (، والجهاتُ الخاصّةُ)UNRWA( نرواو المعروفةُ بالأينَالفلسطينيّ

 لمتوفّرةِ وفقاً للإحصاءاتِ ا٢٠١٠/٢٠١١ الدراسيّ  للعامِ عددُ المعلّمينَغَوبلَ).  والمستثمرونَ
منهم  ، معلّما١١٤١٧ً بدايةِ الفصلِ الثانيفي  اتِ في المحافَظ والتعليمِ التربيةِاتِلدى مديريّ

،  الغوثِ وآالةِ معلّماً يعملُ في مدارس٩٠٧ِ، وحكوميّةِال مدارسِال في  يعملُمعلّماً ٦٧٨٧
 .معلّماً يعملُ في مدارس خاصّةٍ ٣٧٢٣و

 يْتَ وفقاً لطبقَ المجتمعِمن أفرادِ% ٤عشوائيّةٍ نسبتها طبقيّةٍ يّنةٍ  تمّ اختيارُ ع:عيّنةُ الدراسةِ
 المحافظةِ فيتوزّعونَ على النحوِ ؛ أمّا حسبُ معلّما٤٥٩ً، وبلغت المحافظةِ والجهةِ المشرفةِ

 ٢٢( وأريحا ،) معلّمين١٠٥(، وبيت لحم ) معلّما١٩٥ً(، ورام االله ) معلّما١٣٧ً(القدس : الآتي
 معلّماً ١٥٠ماً من المدارسِ الحكوميّةِ، و معل٢٧٢ّ  الجهةِ المشرفةِ، فكانَ منهموأمّا حسبُ؛ )معلّماً

 ٣٧١  أفرادِ العيّنةِ منوقد استجابَ.  معلّماً من مدارسِ وآالةِ الغوث٣٦ِمن المدرسِ الخاصّةِ، و
ها عيّنةً عتمادُتمّ اوهي التي  ، استجابة٣٦٢ً  للتحليلِ الصالحةِ الاستجاباتِفرداً، وآان عددُ
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  ويبيّنُ الجدولُ رقم .همممّن تمّ اختيارُ% ٨٠.٨ الفعليّة  الاستجابةِ نسبةُ وبالتالي تكونُ؛للدراسة
  :لشخصيّةاهم توزيعَ أفرادِ العيّنةِ الذين تمّ تحليلُ استجاباتِهم حسبَ خصائصِ) ١(

  .ب خصائصِهم الشخصيّة توزيعُ أفرادِ العيّنةِ الذين تمّ تحليلُ استجاباتهم حس):١(جدول 
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التي وُفِّقَ الباحثُ بالاطّلاعِ   السابقةِالدراساتِو التربويّ  استناداً إلى الأدبِ:أداةُ الدراسةِ
 الجزءِ الأوّلِ للمعلومات جزأين، إذ تمّ تخصيصُتمّ إعدادُ استبانةٍ مكوّنةٍ عليها ومراجعتِها، 

 في  القياديّ للمديرينَ السلوكِ فقرةً لقياس٥٢ِالشخصيّة عن المبحوثين، وتضمّن الجزءُ الثاني 
 وتُغطّيه  الاجتماعاتِ، وإدارة١١ُ-١ وتُغطّيه الفقراتُ  الأفرادِإدارةُ: هيو مجالاتٍ، خمسةِ

 وتُغطّيه الفقراتُ ، وإدارةُ الوقت٣٠ِ-٢٢ وتُغطّيه الفقراتُ  الأزماتِ، وإدارة٢١ُ-١٢الفقراتُ 
 إليها  فقراتُ الاستبانةِ للاستجابةِعدّتْقد أُو.  ٥٢-٤٢ وتُغطّيه الفقراتُ ، وإدارةُ التغيير٤١-٣١

درجةٌ آبيرةٌ جدّاً، و درجةٌ المعلّمين وفق تدرّجٍ خماسيٍّ، وهو  نظرِها من وجهةِوبيانِ درجةِ تحقّقِ
 الاستجاباتُ اللفظيّةُ يتْعطِةٌ جدّاً، وأُدرجةٌ صغيرةٌ، و صغيردرجةٌ، ومتوسّطةٌدرجةٌ ، وآبيرةٌ

 للفقرات الإيجابيّة، بينما آانت القِيَمُ  والتوالي على الترتيب١ِ، ٢، ٣، ٤، ٥: قِيَماً رقميّةً وهي
 . ٥، ٤، ٣، ٢، ١عكوسةً، أي الرقميّةُ للفقرات السلبيّة م

تمّ عرضُها وبعد مراجَعتِها لغويّاً ومنهجيّاً،  الظاهريّ، اةِ الأد من صدقِللتحقّقِ:  الأداةصدقُ
 التربويّةِ ذوي الخبرةِ في الإدارةِ في الجامعاتِ الفلسطينيّةِ  التدريسِ هيئةِعلى عددٍ من أعضاءِ

 الاستئناسُ ؛ وتمَّ الدراسةِها وملاءمَتِها لأغراضِ لإبداءِ الرأيِ في صلاحيّتِ العلميِّوالبحثِ
  إلى صدقِإضافةًو.  بشكلٍ ملائمٍ الأداةِلإخراجِ  ما يتطلّبُ التعديلَوتعديلُ تِ المحكّمينَباقتراحا

  بيرسون ارتباطِ معاملِ من خلالِ الاتساقِ الداخليّ للفقراتِالمحكّمين، قام الباحثُ بحسابِ
)Pearson(ِمٍ تراوحت بين حصلت على قِيَ، وتنبيّن أنّها جميعاً  لبنودِ الأداةِ مع الدرجةِ الكليّة
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 حسابُ مصفوفةِ الارتباطاتِ الداخليّةِ  آما تمَّ. لها الباحثُ، وهي قِيَمٌ مقبولةٌ يطمئن٠.٧٣ُّ – ٠.٤٧
، وهي جميعاً ذاتُ دلالةٍ عند مستوى ٠.٦٩ - ٠.٤٧ها بعضاً، وتراوحت بين للمجالاتِ مع بعضِ

)α  ≥آما يُبيّنه الجدولُ القياديّ للمديرينَ، أي أنّها جميعاً تقيسُ الشيئَ ذاتَه وهو السلوكُ)٠.٠١ ، 
  .)٢(رقم 

  .معاملاتُ ارتباط بيرسون لمجالات أداةِ الدراسة): ٢(جدول 

  المجال
إدارة 
  الأفراد

إدارة 
  الاجتماعات

إدارة 
  الأزمات

إدارة 
  التغيير

إدارة 
  الوقت

            إدارة الأفراد
          ٠.٤٥  إدارة الاجتماعات
        ٠.٦٩  ٠.٤١  إدارة الأزمات
      ٠.٥٧  ٠.٤٩  ٠.٥٤  إدارة التغيير
    ٠.٦١  ٠.٦٤  ٠.٥٧  ٠.٤٩  إدارة الوقت

 آرونباخ ألفا  استخراجِ قيمةِ الاستبانةِ من خلالِ من ثباتِ وتمّ التأآّدُ: الأداةثباتُ
)Cronbach Alpha (ِويبيّن الجدولُ رقم .   بشكلٍ عامٍّ وللمجالاتِ الفرعيّةِللأداة)قِيمَ ) ٣

   .الثبات

  . الثبات آرونباخ ألفا معاملُ):٣(ول جد

  المجال
إدارة 
  الأفراد

إدارة 
  الاجتماعات

إدارة 
  الأزمات

إدارةُ 
  التغيير

إدارة 
  الوقت

الأداة 
  الكليّة

  ٥٢  ١١  ١١  ١١  ٩  ١٠  عدد الفقرات
  ٠.٩٣  ٠.٧٨  ٠.٨٨  ٠.٩٠  ٠.٨٥  ٠.٨٧  )ألفا(قيمة 

 العلميّ ويطمئنُّ لها  البحثِومقبولةٌ لأغراضِ الثباتِ عاليةٌ  أعلاه أنّ قِيَمَظُ من الجدولِيُلاحَ
  .الباحثُ

  الوصفيّ، بحسابِ الإحصاءِ من خلالِ الدراسةِتمّت معالجةُ بياناتِ  :المعالجةُ الإحصائيّة
  الحسابيّة والانحرافاتِ المتوسّطاتِ العيّنة، وحسابِ أفرادِ المئويّة لبياناتِ والنسبِالتكراراتِ
قيمة المتوسّط (، وعرضِ النسبةِ المئويّة للمتوسّطِ الحسابيِّ  الأوّل عن السؤالِ للإجابةِالمعياريّةِ
  الإحصاءِوتمّ استخدامُ.  )٥( هو لمتوسّطِ الحسابيِّباعتبار أنَّ الحدَّ الأعلى ل) ٢٠× الحسابي 
طات  اختلافِ متوسّلفحصِ) ت ( الثاني، إذ استُخدِمَ اختبارُ عن السؤالِللإجابةِ الاستدلاليِّ
  الأحاديِّ المعلّم وتخصّصِه، واستُخدِمَ تحليلُ التباينِ متغيّري جنسِ المعلّمين بحسبِاستجاباتِ

 ،ه وخبرتِ، المعلّم مؤهّلِ متغيّراتِ المعلّمين باختلافِ استجاباتِلفحص اختلافِ متوسّطاتِ
.  عديّة البَلفروقِ اتعرّفِ مصادرِل) Scheffè( شيفيه  مدرستِه، آما استُخدِمَ اختبارُومرجعيّةِ



 "...... المعلّمونَ في ا السلوكِ القياديِّ للمديرِينَ آما يُقدّرُهُدرجةُ "ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ١٤٤٤

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ٢٠١٢ ،)٦(٢٦ مجلد ،)الانسانية العلوم(للأبحاث  النجاح جامعة مجلة

 الدراسة،  أداةِ الداخليّ لبنودِ الاتساقِلحسابِ) Pearson( ارتباط بيرسون معاملِوجرى استخدامُ 
  . ثباتِهالحسابِ) Cronbach Alpha(  آرونباخ ألفاومعاملِ
  
   النتائجعرضُ

 ا آما يُقدّرُه السلوكِ القياديِّ للمديرِينَدرجةُما : "، ونصُّه الأولنتيجةُ السؤالِ: أولاً
  من خلالِ عن السؤالِوتمّت الإجابةُ": ؟فلسطينالضفّةِ الغربيّةِ في اتِ وسطِ المعلّمونَ في محافظَ

  ).٤( رقم ه الجدولُ، آما يبيّنُ لاستجاباتِ المعلّمينَ المعياريّةِ والانحرافاتِ الحسابيّةِالمتوسّطاتِ

 درجةِ المعلّمين حول المعياريّةُ لاستجاباتِ المتوسّطاتُ الحسابيّةُ والانحرافاتُ ):٤(جدول 
  .السلوك القياديّ للمديرين للمجالات، مرتَّبَةً تنازليّاً، وللدرجة الكليّة

  المجال  الرقم
المتوسّط 
  الحسابيّ

الانحراف 
  المعياريّ

  *الدرجة
النسبة المئويّة 

  للمتوسّط
  ٦٢.٤  متوسّطة  ٠.٧١  ٣.١٢  إدارةُ الاجتماعات  ١
  ٦١.٢  متوسّطة  ٠.٧١  ٣.٠٦  غييرإدارةُ الت  ٢
  ٦٠.٨  متوسّطة  ٠.٨٤  ٣.٠٤  إدارةُ الأفراد  ٣
  ٦٠.٦  متوسّطة  ٠.٧٨  ٣.٠٣  إدارةُ الأزمات  ٤
  ٥٨.٠  متوسّطة  ١.٠٩  ٢.٩٠  إدارةُ الوقت  ٥

  ٦٠.٦  متوسّطة  ٠.٧٦  ٣.٠٣  الدرجة الكليّـــــة

  .رائيّةالتعريفات الإجفي آنفاً  بناءً على ما تمّ بيانه درجةتحدّد الت  *

 ت المعلمون جاءادّرهيُقَّ السلوك القياديّ للمديرين آما درجةَ أعلاه أنّ  من الجدولِظُيُلاحَ
 ، بينما تراوحت المتوسّطاتُ الحسابيّة٣.٠٣ُللدرجةِ الكليّةِ  ، إذ بلغ المتوسّطُ الحسابيُّةًمتوسّط

، بينما  الاجتماعاتِدارةِ إمجالِمن نصيبِ  ، وآان أعلى متوسّط٣.١٢ٍ- ٢.٩٠للمجالات ما بين 
 السلوكِ القياديِّ في المجالاتِ الأربعةِ درجةَ آما يُلاحظُ أنَّ . لوقتِآان أدناها لمجالِ إدارةِ ا

 تالأُولى، وهي إدارةُ الاجتماعاتِ، وإدارةُ التغييرِـ وإدارةُ الأفرادِ، وإدارةُ الأزماتِ، جاءَ
.   على التوالي والترتيب٣.٠٣ِ و٣.٠٤ و٣.٠٦ و٣.١٢إذ بلغَت متوسّطاتُ الاستجاباتِ  ،ةًمتقارب

وتدلّ الانحرافاتُ المعياريّةُ على أنَّ استجاباتِ المبحوثينَ في آلِّ مجالٍ من المجالاتِ الأربعةِ 
ذاتِها لم تكن متباينَةً بشكلٍ آبيرٍ مقارنةً مع الانحرافِ المعياريِّ للاستجاباتِ في مجالِ إدارةِ 

 .)١.٠٩= الانحراف (الوقتِ 

 بحسب مكوّنات آلّ مجالٍ، فقد تمّ درجة السلوك القياديّ للمديرين مفصّلةً بوفيما يتعلّقُ
  ).٩ و٨ و٧ و٦ و٥( في الجداول اللاحقة ذات الأرقامِ اعرضُه



  ١٤٤٥ـــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ عابدينمحمد 

  ٢٠١٢ ،)٦(٢٦ مجلد ،)الانسانية العلوم(بحاث للأ النجاح جامعة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ مجلة

  إدارة الأفراد السلوك القياديّ للمديرين في مجال درجة :أولاً

حرافات المعياريّة التي يعرضُها الجدولُ  من خلال المتوسّطات الحسابيّة والاناتمّ تحديدُه
  ).٥(رقم 

 درجة المعلّمين حول  المتوسّطاتُ الحسابيّةُ والانحرافاتُ المعياريّةُ لاستجاباتِ):٥(جدول 
  . بحسب المتوسّطات الحسابيّةالسلوك القياديّ للمديرين في مجال إدارة الأفراد مرتَّبَةً تنازليّاً

المتوسّط   المجال الترتيب
  حسابيّال

الانحراف 
النسبة المئوية   *الدرجة المعياريّ

  للمتوسّط
يحرص المديرُ على إسناد العمل   ١

المناسب للشخص المناسب في 
  .المدرسة

  ٦٥.٤  متوسّطة  ٠.٨١  ٣.٢٧

يُساعد المديرُ العاملين على   ٢
  .تطوير قدراتهم ومهاراتهم

  ٦٤.٤  متوسّطة  ٠.٧٩  ٣.٢٢

 يشجّع المديرُ المعلّمين على  ٣
  .إظهار الانتماء لمهنة التدريس

  ٦٣.٤  متوسّطة  ٠.٨٢  ٣.١٧

يعزّز المديرُ ثقة العاملين بأنفسهم   ٤
  .وبقدراتهم

  ٦٢.٤  متوسّطة  ٠.٧٣  ٣.١٢

يُوضّح المديرُ للعاملين في بداية   ٥
العام الدراسيّ ما يمكنهم توقّعه 

  .حين إنجاز الأهداف

  ٦٢.٠  متوسّطة  ٠.٨١  ٣.١٠

رفع الروح يعمل المديرُ على   ٦
  .المعنويّة للعاملين في المدرسة

  ٦١.٤  متوسّطة  ٠.٨٥  ٣.٠٨

يوزّع المديرُ المهامّ والمسؤوليات   ٧
  .**بين المعلّمين بالتساوي

  ٦٠.٦  متوسّطة  ٠.٨٣  ٣.٠٣

يُقيمّ المديرُ أداء العاملين وفق   ٨
  .أسسٍ موضوعيّة معلومةً لهم

  ٥٨.٠  متوسّطة  ١.٠٤  ٢.٩٠

 عملٍ لتعزيز يبني المديرُ خطّة  ٩
التنمية المهنيّة المستدامة لجميع 

  .العاملين

  ٥٦.٨  متوسّطة  ٠.٨٩  ٢.٨٤

يعتمد المديرُ على رغبة الأفراد   ١٠
الطبيعيّة للقيام بالعمل بشكلٍ جيّدٍ 

  .دون إصدار أوامر

  ٥٣.٤  متوسّطة  ٠.٨٨  ٢.٦٧

  ٦٠.٨ متوسّطة  ٠.٨٤  ٣.٠٤  الدرجة الكليّة

  .ما تمّ بيانه آنفاً في التعريفات الإجرائيّة بناءً على درجةتحدّد الت  *
  .فقرة سلبيّة  **
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 لاستجابات المعلّمين تراوحت بين  الحسابيّةَالمتوسّطاتِأنَّ ) ٥(يُلاحَظُ من الجدولِ رقم 
، آما  المعلّمونا آما يراه للسلوك القياديّ للمديرينةٍ متوسّطدرجةٍ وهي تدلّ على ٣.٢٧ – ٢.٦٧

 المناسب للشخص  العملِالمدير على إسنادِحرص  بالمتوسّطات الحسابيّة ارتبطَيُلاحَظُ أنَّ أعلى 
 هم على إظهار الانتماءِهم، وتشجيعِهم ومهاراتِ قدراتِه العاملين على تطويرِومساعدتِالمناسب، 

  .لمهنة التدريس

  مديرين في مجال إدارة الاجتماعات السلوك القياديّ للدرجة :ثانياً

خلال المتوسّطات الحسابيّة والانحرافات المعياريّة التي يعرضُها الجدولُ  من اتمّ تحديدُه
  ).٦(رقم 

 درجةِ المتوسّطاتُ الحسابيّةُ والانحرافاتُ المعياريّةُ لاستجابات المعلّمين حول ):٦(جدول 
  .سابيّة بحسب المتوسّطات الحالسلوك القياديّ للمديرين في مجال إدارة الاجتماعات مرتَّبَةً تنازليّاً

المتوسّط   المجال الترتيب
  الحسابيّ

الانحراف 
النسبة المئوية  *الدرجة المعياريّ

  للمتوسّط
يُحدّد المديرُ جدول أعمال   ١

  .الاجتماع في الدعوة بشكلٍ واضحٍ
  ٦٨.٠  متوسّطة  ٠.٦٩  ٣.٤٠

يُبدي المديرُ مرونةً في البدء   ٢
أو إنهائه بما يتطلّبه /بالاجتماع و

  .**الموقف

  ٦٥.٠  متوسّطة  ٠.٨٦  ٣.٢٥

يكلّف المديرُ شخصاً محدّداً بتدوين   ٣
  .وقائع الاجتماع

  ٦٤.٢  متوسّطة  ٠.٧٣  ٣.٢١

يوجّه المديرُ دعوات الاجتماع   ٤
  .للمعلّمين قبل فترةٍ معقولةٍ

  ٦٣.٢  متوسّطة  ٠.٩٤  ٣.١٨

يُوزّع المديرُ وقت الاجتماع على   ٥
بنود جدول الأعمال وفق ما يراه 

  .**مناسباً

  ٦٢.٤  متوسّطة  ٠.٨٤  ٣.١٢

يسمح المديرُ بقدرٍ عادلٍ من   ٦
  .الاستماع لكلّ وجهات النظر

  ٦١.٨  متوسّطة  ٠.٩٧  ٣.٠٩

ينهي المديرُ الاجتماع بخلاصةٍ   ٧
  .شاملة لوقائعه وقراراته

  ٦١.٤  متوسّطة  ٠.٨٢  ٣.٠٧

يُوفّر المديرُ معلوماتٍ واضحةً   ٨
للمشارآين لضمان مشارآتهم 

د جدول الأعمال مناقشىةَ بنو
  .بفاعليّة

  ٥٨.٤  متوسّطة  ٠.٩٢  ٢.٩٢

يبدأ المديرُ الاجتماع بنشر جوٍّ   ٩
  .روحانيٍّ وديٍّ بين الحاضرين

  ٥٦.٨  متوسّطة  ١.٠٧  ٢.٨٤

  ٣٢.٤ متوسّطة  ٠.٧١  ٣.١٢  الدرجة الكليّة

  . بناءً على ما تمّ بيانه آنفاً في التعريفات الإجرائيّةدرجةتحدّد الت  *
  .يّةفقرة سلب  **
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  ٢٠١٢ ،)٦(٢٦ مجلد ،)الانسانية العلوم(بحاث للأ النجاح جامعة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ مجلة

 لاستجابات المعلّمين تراوحت بين  الحسابيّةَالمتوسّطاتِأنَّ ) ٦(يُلاحَظُ من الجدولِ رقم 
 أعلى وارتبطَ.   للسلوك القياديّ للمديرينةٍ متوسّطدرجةٍ، وتدلّ جميعُها على ٢.٨٤ – ٣.٤٠

لٍ واضحٍ، المتوسّطات بالفقرة الخاصّة بتحديد المدير جدول أعمال الاجتماع حين الدعوة له بشك
 نَيْ جوٍّ روحانيٍّ ودّيٍّ بَ بنشرِ الاجتماعَبينما ارتبط أدنى المتوسّطات بالفقرة الخاصّة ببدأ المديرِ

    .الحاضرين

   الأزمات إدارةِ السلوك القياديّ للمديرين في مجالِدرجةُ :ثالثاً

يعرضُها الجدولُ  من خلال المتوسّطات الحسابيّة والانحرافات المعياريّة التي اتمّ تحديدُه
  ).٧(رقم 

 درجة المتوسّطاتُ الحسابيّةُ والانحرافاتُ المعياريّةُ لاستجابات المعلّمين حول ):٧(دول ج
  . بحسب المتوسّطات الحسابيّةالسلوك القياديّ للمديرين في مجال إدارة الأزمات مرتَّبَةً تنازليّاً

  المجال الترتيب
المتوسّط 
  الحسابيّ

الانحراف 
 المعياريّ

 *الدرجة
النسبة المئوية 

  للمتوسّط

يضع المديرُ خطّةً لمواجهة   ١
  . الأزمات ضمن خطّته المدرسيّة

  ٦٦.٠  متوسّطة  ٠.٩١  ٣.٣٠

يرصدُ المديرُ المؤشّرات الدالّة   ٢
  .على الأزمات المدرسيّة

  ٦٤.٦  متوسّطة  ٠.٨٤  ٣.٢٣

يتّخذ المديرُ الإجراءات اللازمة   ٣
ت بسرعةٍ للتعامل مع الأزما
  .المدرسيّة والحدّ من تفاقمها

  ٦٤.٢  متوسّطة  ٠.٧٦  ٣.٢١

يتابع المديرُ تداعيات الأزمة   ٤
  . المدرسيّة إلى حين انتهائها

  ٦٣.٤  متوسّطة  ٠.٨٥  ٣.١٧

يحصر المديرُ الأزمة المدرسيّة   ٥
  .في أشخاصها وظروفها

  ٦٢.٨  متوسّطة  ٠.٩٠  ٣.١٤

يتّخذ المديرُ التدابير اللازمة قبل   ٦
  .وع في الأزمةالوق

  ٣١.٢  متوسّطة  ٠.٨٤  ٣.٠٦

يدرّب المديرُ العاملين على آيفيّة   ٧
  .التعامل مع الأزمات المدرسيّة

  ٥٩.٢  متوسّطة  ٠.٧٩  ٢.٩٦

يجري المديرُ تقييماً شاملاً   ٨
لإجراءات معالجة الأزمة 

  .المدرسيّة بعد انتهائها

  ٥٨.٠  متوسّطة  ٠.٨١  ٢.٩٠



 "...... المعلّمونَ في ا السلوكِ القياديِّ للمديرِينَ آما يُقدّرُهُدرجةُ "ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ١٤٤٨

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ٢٠١٢ ،)٦(٢٦ مجلد ،)الانسانية العلوم(للأبحاث  النجاح جامعة مجلة

 )٧(تابع جدول رقم ... 

  المجال الترتيب
المتوسّط 
  الحسابيّ

الانحراف 
 المعياريّ

 *الدرجة
النسبة المئوية 

  للمتوسّط

يتّخذ المديرُ القرارات   ٩
لإجراءات المناسبة للحدّ من وا

الآثار السلبيّة للأزمات 
  .**المدرسيّة

  ٥٦.٨  متوسّطة  ٠.٩٩  ٢.٨٤

يشرف المديرُ بنفسه على جميع   ١٠
الأعمال المدرسيّة لتفادي وقوع 

  .**الأزمات المدرسيّة

  ٥٥.٤  متوسّطة  ٠.٧٠  ٢.٧٧

يُكلّفُ المديرُ  فريقاً من المعلّمين   ١١
ة حينما لإدارة الأزمات المدرسيّ

  .**تحلّ بالمدرسة

  ٥٤.٦  متوسّطة  ٠.٨٧  ٢.٧٣

  ٦٠.٦ متوسّطة  ٠.٧٨  ٣.٠٣  الدرجة الكليّة

  . بناءً على ما تمّ بيانه آنفاً في التعريفات الإجرائيّةدرجةتحدّد الت  *
  .فقرة سلبيّة  **

سلوك  الحسابيّة لاستجابات المعلّمين حول الالمتوسّطاتِأنَّ ) ٧(يُلاحَظُ من الجدولِ رقم 
 وحصلت الفقرةُ.  ةٍ متوسّطدرجةٍ، وتدلّ على ٣.٣٠ – ٢.٧٣القياديّ للمديرين تراوحت بين 

على أعلى متوسّطٍ حسابيٍّ وهو " يضع المديرُ خطّةً لمواجهة الأزمات ضمن خطّته المدرسيّة"
رسيّة حينما يُكلّفُ المديرُ فريقاً من المعلّمين لإدارة الأزمات المد "، بينما حصلت الفقرةُ)٣.٣٠(

  ).٢.٧٣(على أدنى متوسّطٍ حسابيٍّ ومقدارُه " تحلّ بالمدرسة

   إدارة التغيير القياديّ للمديرين في مجالِ السلوكِدرجة: رابعاً

 من خلال المتوسّطات الحسابيّة والانحرافات المعياريّة التي يعرضُها الجدولُ اتمّ تحديدُه
  ).٨(رقم 



  ١٤٤٩ـــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ عابدينمحمد 

  ٢٠١٢ ،)٦(٢٦ مجلد ،)الانسانية العلوم(بحاث للأ النجاح جامعة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ مجلة

 درجةةُ والانحرافاتُ المعياريّةُ لاستجابات المعلّمين حول  المتوسّطاتُ الحسابيّ):٨(جدول 
  . بحسب المتوسّطات الحسابيّةالسلوك القياديّ للمديرين في مجال إدارة التغيير مرتَّبَةً تنازليّاً

  المجال الترتيب
المتوسّط 
 الحسابيّ

الانحراف 
 المعياريّ

 *الدرجة
النسبة المئويّة 

  للمتوسّط

اتٍ مع المعلّمين يعقد المديرُ لقاء  ١
 .والطلبة لتعرّف مشكلاتهم وتطلّعاتهم

  ٦٥.٠  متوسّطة  ٠.٧٦  ٣.٢٥

يضع المديرُ رؤيةً مدرسيّةً واضحةً   ٢
  .بالاشتراك مع العاملين في المدرسة

  ٦٣.٠  متوسّطة  ٠.٧٨  ٣.١٥

يهتمّ المديرُ ببناء علاقةٍ تفاعليّة   ٣
  .تشارآيّةٍ مع المجتمع المحليّ

  ٦٢.٤  متوسّطة  ٠.٦٦  ٣.١٢

يُقنع المديرُ العاملين أنّ التغيير   ٤
  .ضرورةٌ للتعليم والتعلّم الفعّالين

  ٦٢.٤  متوسّطة  ٠.٨٤  ٣.١٢

يتيح المديرُ للعاملين أخذ زمام   ٥
  .المبادرة في المدرسة

  ٦١.٦  متوسّطة  ٠.٦٧  ٣.٠٨

يقف المديرُ أمام العوائق التي تحول   ٦
دون تحقيق الإنجاز المتميّز في 

  .المدرسة

  ٦٠.٢  متوسّطة  ٠.٩٠  ٣.٠١

يحثّ المديرُ المعلّمين على إجراء   ٧
تجارب تعليميّةٍ وأبحاثٍ إجرائيّةٍ 

  .لتطوير العملية التعليميّة

  ٥٩.٢  متوسّطة  ٠.٨٤  ٢.٩٦

ينشر المديرُ ثقافة الإبداع والتميّز بين   ٨
  .العاملين والطلبة في المدرسة

  ٥٩.٠  متوسّطة  ٠.٧٩  ٢.٩٥

لى موافقة الجهات يحرص المديرُ ع  ٩
الرسميّة وعناصر المجتمع المحليّ 

  .**لأفكاره الجديدة

  ٥٨.٨  متوسّطة  ٠.٨٣  ٢.٩٤

ينشر المديرُ ثقافة المساءلة بين   ١٠
  .العاملين والطلبة في المدرسة

  ٥٨.٤  متوسّطة  ٠.٨٨  ٢.٩٢

يسعى المديرُ لربط المدرسة ببرامج   ١١
  .التنمية في المجتمع المحليّ

  ٥٧.٤  وسّطةمت  ٠.٩١  ٢.٨٧

  ٦١.٢ متوسّطة  ٠.٧١  ٣.٠٦  الدرجة الكليّة

  . بناءً على ما تمّ بيانه آنفاً في التعريفات الإجرائيّةدرجةتحدّد الت  *
  .فقرة سلبيّة  **



 "...... المعلّمونَ في ا السلوكِ القياديِّ للمديرِينَ آما يُقدّرُهُدرجةُ "ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ١٤٥٠

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ٢٠١٢ ،)٦(٢٦ مجلد ،)الانسانية العلوم(للأبحاث  النجاح جامعة مجلة

  مجالِ القياديّ للمديرين في جميع فقراتِ السلوكِدرجةأنَّ ) ٨(يُلاحَظُ من الجدولِ رقم 
  المحدّد في الدراسة، إذ تراوحت المتوسّطاتُ الحسابيّةُ المعيارِ بناءً علىةٌ متوسّط التغييرِإدارةِ
 أعلى متوسّطٍ حسابيٍّ في الجدول بالفقرة الخاصّة بعقد المدير وارتبطَ). ٣.٢٥ – ٢.٨٧(بين 

لقاءاتٍ مع المعلّمين والطلبة لتعّرف مشكلاتهم وتطلّعاتهم، بينما آان أدنها الفقرةُ الخاصّةُ بسعي 
  .مدرسته ببرامج التنمية في المجتمع المحليّالمدير لربط 

   السلوك القياديّ للمديرين في مجال إدارة الوقتدرجة: خامساً

 من خلال المتوسّطات الحسابيّة والانحرافات المعياريّة التي يعرضُها الجدولُ اتمّ تحديدُه
  ).٩(رقم 

 درجةتجابات المعلّمين حول  المتوسّطاتُ الحسابيّةُ والانحرافاتُ المعياريّةُ لاس):٩(جدول 
  . بحسب المتوسّطات الحسابيّةالسلوك القياديّ للمديرين في مجال إدارة الوقت مرتَّبَةً تنازليّاً

  المجال الترتيب
المتوسّط 
  الحسابيّ

الانحراف 
 المعياريّ

  *المستوى
النسبة المئوية 

  للمتوسّط

يُرتّبُ المديرُ الأعمال   ١
المدرسيّة المطلوبة وفقاً 

  .ولوّياتهالأ

  ٦٤.٤  متوسّط  ٠.٨٧  ٣.٢٢

يضع المديرُ خطّةً زمنيّةً   ٢
واضحةً قابلةً للتنفيذ لإنجاز 

  .الأعمال المطلوبة

  ٦٠.٨  متوسّط  ٠.٧٥  ٣.٠٤

ينجز المديرُ الأعمال   ٣
المدرسيّة المطلوبة في أوقاتها 

  .المحدّدة

  ٦٠.٢  متوسّط  ٠.٨٩  ٣.٠١

يُعطي المديرُ الحوار   ٤
لعاملين والمناقشة مع ا

والطلبة وأولياء الأمور وقتاً 
  .**مفتوحاً

  ٥٩.٦  متوسّط  ٠.٧٣  ٢.٩٨

يتأخّر المديرُ في المدرسة بعد   ٥
انتهاء اليوم المدرسيّ لإنجاز 

الأعمال المدرسيّة دون 
  .**تأخير

  ٥٨.٤  متوسّط    ٢.٩٢

يُفوّض المديرُ بعضاً من   ٦
مهامّه الدوريّة لأجل التفرّغ 

  .ةللأعمال الأآثر أهميّ

  ٥٨.٤  متوسّط  ٠.٨٨  ٢.٩٢



  ١٤٥١ـــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ عابدينمحمد 

  ٢٠١٢ ،)٦(٢٦ مجلد ،)الانسانية العلوم(بحاث للأ النجاح جامعة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ مجلة

 )٩(تابع جدول رقم ... 

  المجال الترتيب
المتوسّط 
  الحسابيّ

الانحراف 
  المعياريّ

  *المستوى
النسبة المئوية 

  للمتوسّط

يقضي المديرُ معظم وقته في   ٧
متابعة الأعمال الإداريّة 

  **.الدوريّة الروتينيّة

  ٥٧.٤  متوسّط  ٠.٩٧  ٢.٨٧

أو (يسمح المديرُ لسكرتيره   ٨
بإغلاق مكالماته ) مساعده

  . الهاتفيّة وتنظيم زياراته

  ٥٥.٨  متوسّط  ٠.٩٣  ٢.٧٩

دة يُخصّص المديرُ أوقاتاً محدّ  ٩
للمراجعين من المعلّمين 
  .والطلبة وأولياء الأمور

  ٥٥.٤  متوسّط  ٠.٨٦  ٢.٧٧

يُعطي المديرُ الأعمال الملحّة   ١٠
  .**أولويّةً في التنفيذ

  ٥٤.٤  متوسّط  ٠.٨٨  ٢.٧٢

يُعالجُ المديرُ الأمور الطارئة   ١١
  .**في نهاية اليوم المدرسيّ

  ٥٣.٢  متوسّط  ٠.٨٢  ٢.٦٦

  ٥٨.٠  متوسّط  ١.٠٩  ٢.٩٠  الدرجة الكليّة

  . بناءً على ما تمّ بيانه آنفاً في التعريفات الإجرائيّةدرجةتحدّد الت  *
  .فقرة سلبيّة  **

  لاستجابات المعلّمين حول السلوكِ الحسابيّةَالمتوسّطاتِأنَّ ) ٩(يُلاحَظُ من الجدولِ رقم 
 درجةٍوتدلُّ جميعُها على ، ٣.٢٢ – ٢.٦٦ الوقت تراوحت بين القياديّ للمديرين في مجال إدارةِ

  المطلوبةَسيّةَ المدر الأعمالَوتصدّرت الفقرةُ الخاصّةُ بترتيب المديرِ.   للسلوك القياديّةٍمتوسّط
 يُعالجُ المديرُ الأعمالَ"  هذه المجال، في حين حصلت الفقرتان السلبيّتانوفقاً لأولويّاتها فقراتِ

على أدنى " ولويّةً في التنفيذأ  الملحّةَطي المديرُ الأعمالَيُع"و"  اليوم المدرسيّالطارئة في نهايةِ
  .على الترتيب) ٢.٧٢(و) ٢.٦٦( وهي المتوسّطات الحسابيّة

 هل تختلفُ متوسّطاتُ استجاباتِ المعلّمين باختلافِ: "، ونصُّهانينتيجةُ السؤالِ الث: اًنيثا
 عنه وتمّت الإجابةُ":  مدارسِهم؟هم، ومؤهّلاتِهم، وخبراتِهم، وتخصّصاتِهم، ومرجعيّةِأجناسِ

 لفحصِ الاختلافِ بين المتوسّطاتِ) ت ( استخدامُ اختبارِ الاستدلاليّ، إذ تمَّ الإحصاءِباستخدامِ
  استخدامُ تحليلِ التباينِ الأحاديّ لفحصِ جنسِ المعلّم وتخصّصِه، بينما تمَّيْ متغيّرَبحسبِ

  وقد . المدرسةِ، ومرجعيّةِ والخبرةِ، العلميِّ المؤهّلِ متغيّراتِالاختلافِ بين المتوسّطاتِ بحسبِ
لفحصِ دلالةِ الفروقِ بين المتوسّطاتِ ) α ≤ 0.05 (حدّدَ البحثُ مستوى الدلالةِ الإحصائيّةِ

  .الحسابيّةِ



 "...... المعلّمونَ في ا السلوكِ القياديِّ للمديرِينَ آما يُقدّرُهُدرجةُ "ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ١٤٥٢

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ٢٠١٢ ،)٦(٢٦ مجلد ،)الانسانية العلوم(للأبحاث  النجاح جامعة مجلة

   المعلّمالاختلافُ بين المتوسّطات بحسب جنسِ .١

  .)١٠(قم  رآما يُبيّنُه الجدولُ) ت ( اختبارِفحصُ ذلك باستخدامِتمّ 

  .للفروق بين متوسّطاتِ استجاباتِ المعلّمين بحسب جنس المعلّم) ت( نتيجةُ اختبار ):١٠(جدول 

  الدلالة الإحصائيّة  )ت(قيمة   الانحراف المعياريّ  المتوسّط الحسابيّ  الجنس
  ٠.٩٧  ٢.٧٩  أنثـــى
  ٠.٨٢  ٣.١٦  ذآـــر

٠.٠٠١   *٤.٩٦  

  ).α ≤ 0.05(ذاتُ دلالةٍ إحصائيّةٍ عند مستوى   *

 أنَّ الفروقَ بين المتوسّطاتِ الحسابيّة لاستجاباتِ المعلّمين ذاتُ) ١٠(يُلاحَظُ من الجدول 
مقدارُها   إحصائيّةٍ بدلالة٤.٩٦ٍ) ت (، إذ بلغت قيمةُ)α ≤ 0.05(دلالةٍ إحصائيّةٍ عند مستوى 

، حيث هم أجناسِين باختلافِ المعلّم استجاباتِ بين متوسّطاتِاًاختلافهناكَ  ، وبالتالي فإن٠.٠٠١ّ
وهو أعلى ممّا فَعَلته ) ٣.١٦(قدّرَ المعلّمون الذآورُ السلوكَ القياديَّ للمديرينَ بمتوسّطٍ حسابيٍّ 

  ).٢.٧٩(المعلّماتُ 

   المؤهّلِ العلميِّالاختلافُ بين المتوسّطات بحسبِ  .٢

  ).١١( رقم الجدولُتمّ فحصُ ذلك باستخدامِ تحليلِ التباينِ الأحاديّ آما يُبيّنُه 

 نتيجةُ تحليلِ التباين الأحاديّ للفروق بين متوسّطات استجاباتِ المعلّمين بحسبِ): ١١(جدولُ 
  .المؤهّل العلميّ

  مصدر التباين
مجموع 
  المربّعات

درجات 
  الحريّة

متوسّط 
  المربّعات

قيمة 
  )ف(

الدلالة 
  الإحصائيّة

  ٠.٩٢  ٢  ١.٨٤  بين المجموعات
  ٠.٥٣  ٣٥٩  ١٩٠.٠٠  لمجموعاتداخل ا
    ٣٦١  ١٩١.٨٤  الكلّــــيّ

٠.١٥  ١.٧٤  

  عند مستوى الدلالة٠.١٥ِ ودلالتُها ١.٧٤بلغت ) ف(أنَّ قيمةَ ) ١١(يُلاحَظُ من الجدولِ رقم 
)α ≤ 0.05(ِليست  مؤهّلاتِهم العلميّةِ المعلّمين بحسبِ استجاباتِ، أي أنّ الفروقَ بين متوسّطات 

  .ذاتَ دلالةٍ إحصائيّةٍ

  الاختلافُ بين المتوسّطات بحسبِ الخبرة  .٣

  ).١٢( الجدولُ رقم المبيّنِ فيتمّ فحصُ ذلك باستخدام تحليلِ التباينِ الأحاديّ 



  ١٤٥٣ـــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ عابدينمحمد 

  ٢٠١٢ ،)٦(٢٦ مجلد ،)الانسانية العلوم(بحاث للأ النجاح جامعة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ مجلة

 نتيجةُ تحليلِ التباين الأحاديّ للفروق بين متوسّطات استجاباتِ المعلّمين بحسب ):١٢(جدولُ 
  .الخبرة

  مصدر التباين
مجموع 
  المربّعات

درجات 
  يّةالحر

متوسّط 
  المربّعات

قيمة 
  )ف(

الدلالة 
  الإحصائيّة

  ١.٨٣  ٢  ٣.٦٧  بين المجموعات
  ٠.٥٢  ٣٥٩  ١٨٨.١٧  داخل المجموعات

    ٣٦١  ١٩١.٨٤  الكلّــــيّ
٠.٠٣   *٣.٥٠  

 ).α ≤ 0.05(ذات دلالةٍ إحصائيّة عند مستوى   *

  المعلّمين بحسبِ لاستجاباتِةِ الحسابيّ بين المتوسّطاتِ أعلاه أنّ الفروقَيُلاحَظُ من الجدولِ
بدلالةٍ   ٣.٥٠) ف (، إذ بلغت قيمةُ)α ≤ 0.05(خبراتِهم ذاتُ دلالةٍ إحصائيّةٍ عند مستوى 

 شيفيه ، جرى استخدامُ اختبارِ الفروقِولمعرفةِ مصدرِ تلكَ.  ٠.٠٣إحصائيّةٍ مقدارُها 
)Scheffè (ِلجدولُ رقم  آما يُبيّنُه ا البَعدِيّةِ الثنائيّةِللمقارنات)١٣.(  

  المعلّمينَ استجاباتِللمقارنات الثنائيّة البَعديّة بين متوسّطاتِ شيفيه  اختبارِ نتيجةُ:)١٣(جدول 
  .حسب خبراتِهمب

  الخبـــرة
المتوسّط 
  الحسابيّ

 ٥أقلّ من 
  سنوات

١٠  -  ٥ 
  سنوات

 ١٠أآثر من 
  سنوات

   *٠.١٦   ٠.٠٦  ******  ٢.٨٨   سنوات٥أقلّ من 
   *٠.٢٢  ******    ٢.٨٢   سنوات١٠  -  ٥

  ******      ٣.٠٣   سنوات١٠أآثر من 

 ).α ≤ 0.05( عند مستوى  دلالةٍ إحصائيّةٍذاتُ  *

  آانت بين متوسّطِ الإحصائيّةِأنَّ الفروقَ ذاتَ الدلالةِ) ١٣(يُلاحَظُ من الجدولِ رقم 
 استجاباتِ المعلّمين ذوي ومتوسّطِ)  سنوات٥أقلّ من ( المعلّمين ذوي الخبرة القليلةِ استجاباتِ

، وآذلكَ بينَ ٠.١٦لصالح ذوي الخبرةِ المتوسّطةِ بفارقِ بلغَ )  سنوات١٠ٍ-٥(المتوسّطةِ الخبرة 
وزملائِهم ذوي الخبرة )  سنوات٥ٍأقلّ من (متوسّطاتِ استجاباتِ المعلّمينَ ذوي الخبرةِ القصيرةِ 

  .٠.٢٢ غَالخبرة القليلة بفارقِ بلَلصالح المعلّمين ذوي )  سنوات١٠أآثر من (الكثيرة 

   المعلّم تخصّصِ بحسبِالاختلافُ بين المتوسّطاتِ  .٤

  ).١٤( رقم ه الجدولُآما يُظهرُ) ت ( اختبارِتمّ فحصُ ذلك باستخدامِ



 "...... المعلّمونَ في ا السلوكِ القياديِّ للمديرِينَ آما يُقدّرُهُدرجةُ "ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ١٤٥٤

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ٢٠١٢ ،)٦(٢٦ مجلد ،)الانسانية العلوم(للأبحاث  النجاح جامعة مجلة

 تخصّص للفروق بين متوسّطاتِ استجاباتِ المعلّمين بحسبِ) ت ( نتيجةُ اختبارِ):١٤(جدول 
  .المعلّم

  التخصّص
ط المتوسّ
  الحسابيّ

الانحراف 
  المعياريّ

  )ت(قيمة 
الدلالة 
  الإحصائيّة

  ٠.٨١  ٢.٩٣  علومٌ إنسانيّة
  ٠.٦٧  ٣.٠١  علومٌ طبيعيّةٌ

٠.٧٧  ٠.٢٩  

 بحسبِ  المعلّمينَأنَّ الفروقَ بين متوسّطاتِ استجاباتِ) ١٤( رقم يُلاحظُ من الجدولِ
) ت (ةُ، إذ بلغت قيم)α ≤ 0.05 (لدلالةِتخصّصاتِهم لم تكن ذاتَ دلالةٍ إحصائيّةٍ عند مستوى ا

  استجاباتِ بين متوسّطاتِ، وبالتالي فإنّه لا اختلافَ.٠.٧٧ بدلالةٍ إحصائيّةٍ مقدارُها ٠.٢٩
  . تخصّصاتِهم باختلافِالمعلّمينَ

   المدرسةِمرجعيّةِ  بحسبِالاختلافُ بين المتوسّطاتِ  .٥

  ).١٥( رقم يّ آما يُبيّنُه الجدولُ من خلالِ تحليلِ التباين الأحادتمّ فحصُ ذلكَ

 نتيجةُ تحليلِ التباين الأحاديّ للفروق بين متوسّطات استجاباتِ المعلّمين بحسب ):١٥(جدولُ 
  .مرجعيّة المدرسة

  مصدر التباين
مجموع 
  المربّعات

درجات 
  الحريّة

متوسّط 
  المربّعات

قيمة 
  )ف(

الدلالة 
  الإحصائيّة

  ٢.٣٤  ٢  ٤.٦٨  بين المجموعات
  ٠.٥٢  ٣٥٩  ١٨٧.١٦  داخل المجموعات

    ٣٦١  ١٩١.٨٤  الكلّــــيّ
٠.٠١   *٤.٤٢  

 ).α ≤ 0.05(ذات دلالةٍ إحصائيّة عند مستوى   *

 ذاتُ دلالةٍ إحصائيّةٍ عند مستوى ٤.٤٢البالغةَ ) ف (أنَّ قيمةَ) ١٥(يُلاحَظُ من الجدول رقم 
)α ≤ 0.05(َ؛ ولمعرفةِ  المعلّمين استجاباتِين متوسّطاتِ فروقاً دالّةً إحصائيّاً ب، أي أنَّ ثمّة

 آما يُبيّنُه  البَعدِيّةِ الثنائيّةِ للمقارناتِ(Scheffè)شيفيه ، تمّ استخدامُ اختبارِ الفروقِ تلكَمصدرِ 
  ).١٦(الجدولُ رقم 

  بين متوسّطاتِ البَعديّةِ الثنائيّةِ للمقارناتِ(Scheffè)  شيفيه اختبار نتيجةُ):١٦(جدولُ 
  .مهِبحسب مرجعّية مدارسِ  المعلّمينَستجاباتِا

  مرجعيّـة المدرسة
المتوسّط 
  الحسابيّ

وزارة التربية 
  والتعليم

  جهاتٌ خاصّة
وآالة غوث 
  اللاجئين

    *٠.١٩  ٠.٠٧  *****  ٢.٩١  وزارة التربية والتعليم 
    *٠.١٢  *****    ٢.٩٨  جهاتٌ خاصّة

  *****      ٣.١٠  وآالة غوث اللاجئين

 ).α ≤ 0.05(لالةٍ إحصائيّة عند مستوى ذات د  *



  ١٤٥٥ـــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ عابدينمحمد 

  ٢٠١٢ ،)٦(٢٦ مجلد ،)الانسانية العلوم(بحاث للأ النجاح جامعة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ مجلة

 أنَّ الفروقَ ذاتَ الدلالة الإحصائيّة هي فروقٌ بين متوسّطاتِ) ١٦( رقم ظُ من الجدولِيُلاحَ
  من جهةٍ اللاجئينَ غوثِ ومعلّمي وآالةِ والتعليم العالي من جهةٍ التربيةِ معلّمي وزارةِاستجاباتِ
 فروقاً ذاتَ دلالةِ إحصائيّة هناكَ الغوث؛ آما أنّ ي وآالةِ معلّم، لصالح٠.١٩ِ بفارقٍ بلغَ أخرى

  استجاباتِ معلّمي وآالةِ من جهةٍ ومتوسّطاتِ الخاصّةِ معلّمي المدارسِ استجاباتِبين متوسّطاتِ
 ويعني ذلكَ.  معلّمي وآالةِ الغوثِ أيضاً، لصالح٠.١٢ِ بفارقٍ بَلغَ  اللاجئين من جهةٍ أخرىغوثِ

وبدلالةٍ –  القياديّ لمديريهِم أعلى اللاجئين للسلوكِ غوثِ وآالةِعلّمي مدارسِأنّ تقديراتِ م
  .لمديريِهم  والخاصّةِ الحكوميّةِ معلّمي المدارسِ من تقديراتِ -إحصائيّةٍ

  
  مناقشةُ النتائج

مون  المعلّارُهُ السلوكِ القياديِّ للمديرينَ آما يُقدِّدرجةَ أنَّ نتيجةُ السؤالِ الأوّلِأظهَرَت 
، %)٦٠.٦(بنسبةٍ مئويّةٍ مقدارُها ) ٣.٠٣(، إذ بلغَ المتوسّطُ الحسابيُّ للدرجةِ الكليّة ةٌتوسّطم

 من الاقتناعِ بدقّةِ وملاءَمَةِ ما يفعلُهُ المديرونَ محدودةً ويُستدلُّ من ذلك أنَّ لدى المعلّمينَ درجةً
، وإدارةُ الأفرادِ، وإدارةُ إدارةُ التغييرِ: على وجهِ العمومِ في المجالاتِ الواردةِ في الدراسةِ وهي

 المديرينِ هذه النتيجةُ الخاصّةُ بامتلاكَ وتثيرُ.  ، وإدارةُ الوقتالاجتماعاتِ، وإدارةُ الأزمات
لإعدادِ والتأهيلِ اللذَيْنِ خضعَ ل  القيمةِ المضافةِ حولَرةَيْلحّا  في تلكَ المجالاتِلمهاراتِ اللازمةَا

، وحولَ فعاليّةِ أنظمةِ  لديهمالنضجِ المهنيِّ والخبرةِ الإداريّةِحولَ آفايةِ وجدوى و، لهما المديرونَ
ومن ناحيةٍ أخرى، فإنَّ النتيجةَ السابقةَ .  الرقابةِ والمتابعةِ الإداريّةِ والفنيّةِ للإداراتِ المدرسيّةِ

 تدفَعُهم إلى القيامِ بما دى المديرينَلآافيةٌ  أنّه ليسَ هناكَ تحوّلاتٌ تنظيميّةٌ واجتماعيّةٌتدلُّ على 
وإنجازِ الأعمالِ المطلوبةِ منهم في الوقتِ المحدّدِ، رفيعِ المستوى، يُوآلُ إليهم بشكلٍ مهنيٍّ 

  نهضةَيؤخّرُشعوراً منهم بالمسؤوليّةِ الاجتماعيّةِ والإداريّةِ والأخلاقيّةِ في مدارسِهم، وهو ما 
 المديرينَ تتعارضُ مع الزعمِ بأنّ النتيجةَ هذهويرى الباحثُ أنَّ .  ةِلإدارةِ المدرسيّةِ الفلسطينيّا

 والسعي يؤمنونَ بالعلاقاتِ الإنسانيّةِ والاتصالِ الإيجابيّ مع المعلّمين ورفعِ الروحِ المعنويّةِ لديهم
، ٢٠٠٩ ،الخاروف (رفعِ مستوى المدارسِ والارتقاءِ بها بما يُحقّقُ أهدافَ المدرسةِ والمجتمعل

، في )٢٠٠٦مروّة،  ( العاليةَ الإداريّةَ، أو مع الزعمِ بامتلاكِ المديرينَ الكفاءةَ)٢٠٠٣رزق االله، 
من أنّ الكفاياتِ المهنيّةَ الحاليّةَ للمديرينَ ) ٢٠٠٨(حين أنّها تنسجمُ مع ما ذهبت إليه دراسةُ الفار 

 المدارسِ عيُّ الدلالةِ على أنَّ مديري قطدونَ المستوى المأمولِ،  وبالتالي فإنّه ليس هناك دليلٌ
الفلسطينيّةِ يمتلكونَ المهاراتِ القياديّةَ على نحوٍ يُضاهي الاتجاهاتِ الحديثةَ في الإدارةِ والقيادةِ 

من ) ٢٠٠٨(نسجمُ هذه النتيجةُ مع ما أشارت إليه دراسةُ أبو تينة وزميليه آما ت  .المدرسيّةِ
تِ المعلّمينَ والمديرينَ لقيادةِ المديرينَ، إذ قدّر المديرون ذلك عالياً  إدراآانَيْاختلافٍ بَيِّنٍ بَ

وإضافةً لما ).  ٢.٧٢= المتوسّط (مقابل تقديرٍ متوسّطٍ مِن قِبَل المعلّمينَ ) ٤.٢٣= المتوسّط (
مطاً ليس ن لقياديَّ الذي يُمارسُه المديرونَ على أنَّ النمطَ اسبقَ، فإنَّ نتيجةَ هذا السؤالِ تدلُّ

ي وبالاستخدامِ الرشيدِ للمواردِ الماديّةِ والبشريّةِ فوبتمكينِ المعلّمينَ يهتمّ بالإنسانِ قراطيّاً ديم
ممارسةِ لا تُساعدُهم على  بالمديرينَ أنَّ البيئةَ المحيطةَدُّ ذلك وقد يكونُ مَرَ،  بشكلٍ آافٍالمدرسةِ

، وهو العاملينَو من العلاقاتِ الوظيفيّة مع المعلّمينَلقيامِ بسلسلةٍ اسلوآِهم القياديّ بشكلٍ ملائمٍ، و



 "...... المعلّمونَ في ا السلوكِ القياديِّ للمديرِينَ آما يُقدّرُهُدرجةُ "ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ١٤٥٦
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 التي يحملًها المديرون نحو الاتجاهاتِأنَّ ، أو  هيرسي وبلانشرد الموقفيّةُنظريّةُالذي أآّدته  الأمرُ
 وداعمةً على إيجابيّةَاتجاهاتٍ  ليست  الاجتماعيّةِ مع البيئةِ والتفاعلِ والتغييرِ الآخرينَتمكينِ
  .مطلوبِالنحو ال

اديِّ  القيالمرتفعةِ للسلوكِغيرِ  للممارسةِ متوقّعةِ السلبيّةِ النعكاساتِويرى الباحثُ أنَّ من الا
، وخصوصاً في ظلِّ نَيريدمال مستوى القلقِ والتوتّر لدى في المدارسِ الفلسطينيّةِ ارتفاعُ

 مناخٍ عدمُ توفّرِ الفلسطينيّةِ، وردّيةِ في الحالةِالأوضاعِ السياسيّة والإداريّةِ والاقتصاديّةِ المت
، رضا وظيفيٍّ عالٍ لدى المعلّمينّ وأ الفلسطينيّةِ، تنظيميٍّ جيّدٍ وصحّةٍ منظَّميّةٍ جيّدةِ في المدارسِ

  .)٢٠١٠عابدين، (وتدنّي مستوى الالتزامِ المهنيِّ لدى المعلّمين والمديرينَ على حدٍّ سواءٍ 
  بأنَّ الممارسةَ الجيّدةَ لمهارةِدراساتٌ مختلفةٌ ينسجمُ مع ما بيّنته لرأيَوتجدرُ الإشارةُ إلى أنَّ هذا ا

، وأنّ ممارسةَ )Atkins, 1990( لدى المعلّمين  التوتّر والقلقِترتبطُ بانخفاضِ  الوقتِإدارةِ
، عابدين(العلاقةِ الإنسانيّةِ مع المعلّمين ترتبطُ بإخلاصِ المعلّم في عملِه وشعورِه بالانتماءِ 

 باتّجاهٍ إيجابيٍّ نحو مهنةِ وأنَّ ممارسةَ النمطِ الديمقراطيِّ ترتبطُ ،)١٩٩٢؛ العمري، ٢٠١٠
برضا وظيفيِّ و، )٢٠٠٢عليمات، ( ومدرسيٍّ جيّدٍ ، وبمناخٍ تنظيميٍّ)١٩٩٩شقير، (التعليم 
  المدرسةُ مجتمعاً ويؤدّي إلى أن تصبحَ،)٢٠١٠؛ محافظة وحدّاد، ٢٠٠٣عريقات، ( مرتفعٍ
  ).٢٠٠٢الطراونة،  ( وذاتَ أداءٍ وظيفيٍّ جيّدٍ وقلّةِ هدرٍ للوقتِ،تعليميّاً

ي نتائجِ الدراساتِ التي أُجريت في تعارضاً ف  ثمّةَ النتيجةَ السابقةَ تبيّنُ أنّ، فإنَّوعلى العمومِ
عِ النمطِ القياديّ  بشيومعها، سواءً فيما يتعلّقُ  هذه الدراسة نتيجةُإذ لا تنسجمُالبيئةِ الفلسطينيّةِ، 

؛ قاسم، ٢٠٠٤؛ عودة، ٢٠٠٢؛ العزّة، ٢٠٠٧بلبيسي،  ( لدى المديرينَوالإدارةِ الديمقراطيّةِ
للصلاحيّاتِ  بالممارسةِ المرتفعةِ أو ما يتعلّقُ) ٢٠٠٦؛ مروّة، ٢٠١٠قطّان، ؛ ٢٠٠٩

 لإنسانيّةِمهاراتِ العلاقاتِ او) ٢٠١٠زايد، ؛ ٢٠١٠أبو آرش، (التربويّةِ والمسؤوليّاتِ 
حمدونة، (ومهاراتِ إدارةِ الأزماتِ وإدارةِ الوقتِ والاتصالِ الإداريّ ) ٢٠٠٩الخاروف، (

 نتائجِ دراساتٍ عربيّةٍ وأجنبيّةٍ أخرى عن هذه النتيجةُ تختلفُآما ).  ٢٠٠٣؛ رزق االله، ٢٠٠٦
 ;Aste, 2009؛ ١٩٩٦عبد الرحيم، ؛ ٢٠٠٦؛ رضوان، ٢٠٠٧بلبيسي، ؛ ٢٠٠٢أبو جلبان، (

Canales et al., 2008; Eren & Kurt, 2011; Kagy, 2010; Naeemullah et al., 
2010; Sawyer, 2010; Taylor et al., 2007( ت تقديراتٍ عاليةً لممارساتِ والتي أظهر

راساتٍ  نتائجُ دتهرَا أظهَمع مّ تّفقُجةَ تيوفي المقابلِ، فإنَّ هذه النت  .المديرينَ القياديّةِ والديمقراطيّةِ
؛ الزاملي ٢٠٠٦الحراحشة، (من ممارسةٍ ومهارةٍ قياديّةٍ غيرِ مرتفعةٍ لدى المديرين أخرى 

 Camburn et؛٢٠٠٩ محافظة وعليّان، ؛٢٠٠٨، الفار؛ ٢٠٠٦الشبول، ؛ ٢٠٠٧وزميلاه، 
al., 2010; Dessein, 2002; Karakose, 2008; Leech & Fulton, 2008.(  

  ذاتَ دلالةٍ إحصائيّةٍ في تقديراتِ المعلّمينَهناكَ فروقاً أنّ نياظهرت نتيجةُ السؤالِ الثوأ
 وربّما دلَّ ذلكَ على أنَّ التوقّعاتِ .  المعلّمين جنسِ السلوكِ القياديّ للمديرينَ بحسبِدرجةِل

ى الوظيفيّةَ للمعلّمينَ ومعاييرَ الحكمِ على أداءِ المديرينَ تتأثّرُ بالبناءِ البيولوجيّ والنفسيّ لد
لا يُفرّقُ بين  الذي  والمهنيِّ في المدرسةِ التنظيميِّ ارتباطاً بالواقعِقلُّأوأنّها ،  والمعلّماتِالمعلّمينَ

ا إذا آانَ ميلُ  فيمَوقد أثارت هذه النتيجةُ الريبةَ لدى الباحثِ.  م جنسِهِالذآورِ والإناثِ بحسبِ
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  قد تأثّرَ الذآورُأظهرَه المعلّمونَا  بأقلّ ممّالقياديِّ سلوآِهم  وتقبّلِالمعلّماتِ للاندماجِ مع المديرينَ
، إذ  الوقتِ ضغوطِ تحتَ تقع المعلّماتُ حيثُ الدراسيِّ العامِ إجراءِ الدراسةِ، وهو في ختامِبزمنِ

 نَّ ذلكَهعُ بمسؤوليّاتٍ مدرسيّةٍ على نحوٍ قد يُشغِلُهنَّ عن أُسَرهِنَّ، فيدفَ قلقاً من الانشغالِ يُبدينَهنَّإنَّ
 هذه ختلفُ وت. إلى المبالغةِ في إسقاطِ ممارسةِ المديرينَ السلوكَ القياديّ المرغوبَ من تقديراتِهنَّ

أبو ( دراساتِ نتائجُته عمّا أظهرَ الجنسِ  في تقديراتِ المبحوثينّ حسبَ فروقٍ في وجودِالنتيجةُ
 ,Izgar؛ ٢٠٠٩م، ؛ قاس٢٠٠٩الخاروف، ؛ ٢٠٠٦؛ حمدونة، ٢٠٠٧؛ بلبيسي، ٢٠١٠آرش، 
 أظهرته تّفقُ مع ما، في حين أنّها ت من حيثُ عدمُ وجودِ فروقٍ ذاتِ دلالةٍ حسبَ الجنسِ)2008

 ؛٢٠٠٤عودة، ؛ ٢٠٠٦رضوان، ؛ ٢٠٠٣؛ رزق االله، ٢٠٠٢أبو جلبان، ( من نتائجُ دراساتِ آلٍّ
؛ ٢٠٠٦الشبول، (دراساتِ ، ومع نتيجةِ  الذآورِ فيها لصالحِ آانت الفروقُإذ) ٢٠٠٦مروّة، 
 الأخرى التي شذّت عن النتائجِ )Eagly et al., 1992; Karakose, 2008؛ ٢٠١٠، قطّان

  .وآانت تقديراتُ الإناثِ فيها للممارساتِ الإداريّةِ أعلى من تقديراتِ الذآورِ

مين  أنّه لا فروقَ ذاتَ دلالةٍ إحصائيّةٍ في تقديراتِ المعلّآما أظهرت نتيجةُ السؤالِ الثالثِ
 من الدورِ الذي  وعلى الرغمِ.  المؤهّلِ العلميِّ للمعلّمينَ السلوكِ القياديّ للمديرينَ بحسبِدرجةِل

 للسماتِ ثَه في إدراآاتِ الأفرادِالذي يُتوقّع أن يُحدِ تأهيلُ والإعدادُ العلميّ والأثرُيُتوقّع أن يلعبَه ال
 إلى تفاعلِ  أن يُعزى ذلكَ، ويمكنُ الدراسةِعن الحدوثِ في هذهذلكَ والمتغيّراتِ، فقد تخلّفَ 

 إدراآاتُ الأفرادِ ذوي تْحَأضْمتغيّراتٍ أخرى، مثل الخبرةِ، مع المؤهّلِ العلميِّ، وبالتالي 
 دورٌ في اختلافِ -منفرداً– للمؤهّل العلميّ عُدْالمؤهّلاتِ المختلفةِ في مستوياتِها متقاربةً، ولم يَ

 وجودِ اختلافٍ في تقديراتِ المبحوثينَ بحسبِ سجمُ هذه النتيجةُ في عدمِوتن.   المعلّمينَتقديراتِ
؛ ٢٠٠٧؛ بلبيسي، ٢٠٠٢ أبو جلبان، ٢٠١٠أبو آرش،  (المؤهّلِ العلميِّ مع نتائجِ دراساتِ

، بينما )٢٠٠٦مروّة، ؛ ٢٠١٠قطّان، ؛ ٢٠٠٩؛ قاسم، ٢٠١٠؛ العمرات، ٢٠٠٩الخاروف، 
  ).٢٠٠٣(اسةِ رزق االله  درت عمّا أظهرته نتائجُفَاختلَ

 فروقاً ذاتَ دلالةٍ إحصائيّةٍ في تقديراتِ  أيضاً أنَّ هناكَوأظهرت نتيجةُ السؤالِ الثالثِ
 لصالحٍ ذوي الخبرةِ ، وذلكَ خبراتِهم التعليميّةِ السلوكِ القياديّ للمديرينَ بحسبِدرجةِ لالمعلّمينَ
 تهديداً وظيفيّاً  ولا يُشكّلونَ مستجدّونَ هم معلّمونَ  وواقعُ الأمرِ أنّ ذوي الخبرةِ القليلةِ.القليلةِ

من قِبَلِ المديرينَ، ودعماً لنموّهم وتطوّرِهم  عنايةً ومتابعةً مستمرّةً قونَلا، وهؤلاءِ يُللمديرينَ
لعاليةِ  من زملائِهم ذوي الخبراتِ المتوسّطة واالذاتيّ والمهنيّ، وبالتالي فهُم يُدرآونَ بدرجةٍ أآبرَ

  صُنعاً في إدارةِونَنُونَهم، ويُنظّمونَ أوقاتِهم ومواردَهم، ويُحسِهم ويُقدّرُ المديرينَ يتقبّلونَأنَّ
م توقّعاتٍ رُ أنّ لديهِهَظْوأمّا ذوو الخبراتِ المتوسّطةِ والعاليةِ، فيَ.  اجتماعاتِهم وأزماتِ المدرسةِ
 أعلى  للمديرينَ القياديِّ من السلوكِى مستوىًهم يتطلّعونَ إلتْعلَ جَوظيفيّةً وتنظيميّةً من المديرينَ

  الذي يتطلّعُ إليه أقرانُهم ذوو الخبرةِ القليلةِ، وهذا ما أدّى إلى أن تكونَ تقديراتُهم لذلكَذلكَمن 
وتتّفقُ هذه النتيجةُ مع .  ذي دلالةٍ إحصائيّةٍى من تقديراتِ ذوي الخبرةِ القليلةِ بفارقٍ المستوى أدنَ
إذ آانت تقديراتُ ) Karakose, 2008(و) ٢٠٠٦(ورضوان ) ٢٠٠٣(رزق االله اتِ نتائجِ دراس
إنَّ هذه وفي المقابلِ، ف.  ذوي الخبرةِ القصيرةِ أفضلُ من زملائِهم ذوي الخبرةِ الطويلةِالمعلّمينَ 
؛ ٢٠٠٦؛ حمدونة، ٢٠٠٧؛ بلبيسي، ٢٠١٠أبو آرش، ( ته دراساتُرَ تختلفُ عمّا أظهَالنتيجةَ
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؛ مروّة، ٢٠٠٩قاسم، ؛ ٢٠٠٤؛ عودة، ٢٠١٠؛ العمرات، ٢٠٠٩العتيبي، ؛ ٢٠٠٩ الخاروف،
٢٠٠٦.(  

  أنّه لا فروقَ ذاتَ دلالةٍ إحصائيّةٍ في تقديراتِ المعلّمينَأظهرت نتيجةُ السؤالِ الثالثِآما 
بُ ويرى الباحثُ أنّه ربّما آان سب.   السلوكِ القياديّ للمديرينَ بحسبِ تخصّصِ المعلّميندرجةِل

ذلكَ أنَّ المديرينَ يُساوونَ بين المعلّمين على اختلافِ المباحثِ التي يُدرّسونها في تعاملِهم معهم، 
 جاءت متقاربةً دونَ فروقٍ ذاتِ دلالةٍ وبالتالي فإنّ تقديراتِ المعلّمين للسلوآاتِ القياديّة للمديرينَ

 بينما ،)٢٠٠٩(الخاروف و) ٢٠١٠(طّان تا قرته دراس هذه النتيجةُ مع ما أظهَوتتّفقُ. إحصائيّةٍ
 حيث آانت الفروقُ) Karakose, 2008(و) ٢٠٠٦( حمدونة تختلفُ عمّا أظهرته دراستا

  . ذوي التخصّصاتِ الأدبيّةلصالحِ

 السلوكِ درجةِ  الفروقَ في تقديراتِ المعلّمينَ أنّأظهرت نتيجةُ السؤالِ الثالثِوأخيراً، 
، ولصالحِ مدارسِ وآالةِ جعيّةِ مدارسِهم آانت ذاتَ دلالةٍ إحصائيّةٍ مرالقياديّ للمديرينَ بحسبِ

ذلكَ على أنَّ ثمّةَ اختلافاً في مواصفاتِ المديرينَ ومهاراتِهم دلَّ ويُمكنُ أن يَ.  غوثِ اللاجئينَ
اً وفقاً  اختيارُهم ومتابعتُهم إداريّاً وفنيّبحسبِ المرجعيّة، فالمديرونَ في مدارسِ وآالةِ الغوثِ يتمُّ

 إعداداً وتوجيهاً لهم لمؤسّسةِ الأمّميّةِ، وآأنَّ هناكَلةً من قِبَلِ القوانينَ وأنظمةٍ أآثرَ حزماً ومساءَ
 ممّا والوقتِ وضوابطِها أآثرُوالتغييرِ لمراعاةِ مهاراتِ إدارةِ الأفرادِ والاجتماعاتِ والأزماتِ 

  سابقةٍ لدراسةِ هذد النتيجةُ نتيجةًوتؤيّدُ.   أعلمُاللهُعليه الحالُ في المدارسِ الحكوميّةِ والخاصّة، وا
 وآالةِ الغوثِ للممارساتِ الإداريّةِ للمديرينَ إذ آانت تقديراتُ معلّمي مدارسِ) ٢٠١٠(قطّان 

وتختلفُ هذه النتيجةُ عمّا أظهرته دراسةُ .  أعلى من زملائِهم في المدارسِ الحكوميّةِ والخاصّةِ
ت الفروقُ لصالحِ مدارس الحكومةِ والوآالةِ مقارنةً مع المدارسِ الخاصّة، إذ آان) ٢٠٠٩(قاسم 

  .إذ آانت الفروقُ لصالحِ المدارسِ الحكوميّة) ٢٠٠٦(ودراسةُ مروّة 
  

  توصياتُ الدراسة

  :ما يأتيفي ضوءِ نتائجِ الدراسةِ، فإنَّ الباحثَ يوصي ب

، بتنميةِ مهاراتِ المديرينَ في إدارةِ الوقتِ الجهاتُ المختلفةُ المشرفةُ على المدارسِ أن تهتمَّ .١
، ويمكنُ أن إذ ارتبطت أدنى تقديراتِ المعلّمينّ لممارساتِ المديرينَ وأنشطتِهم بهذا المجالِ

بعةُ تكونَ الورشاتُ التطبيقيّةُ العمليّةُ في أثناءِ العطلةِ الصيفيّة وتدريباتُ الحساسيّةِ والمتا
 . لهذا الغرضِالميدانيّةُ أساليبَ ملائمةً

 الأزماتِ بتعريفِ المديرينَ بمهاراتِ إدارةِأن تهتمَّ الجهاتُ المختلفةُ المشرفةُ على المدارسِ  .٢
المدرسيّةِ وتدريبِهم على ذلك، خصوصاً وأنَّ هناكَ تهديداتٍ داخليّةً وخارجيّةً متنوّعةً 

رافَهَا وفهمَها والتخطيطَ الفلسطينيّةِ وتستدعي استش تعصفُ بالبئيةِ المدرسيّةِ في المدارسِ
 .والتدرّبَ للتعاملِ معها
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أن تهتمَّ الجهاتُ المختلفةُ المشرفةُ على المدارسِ بحضِّ المديرين على الأخذِ بمبدأ تمكينِ  .٣
 .الآخرين ودعمِ زمالتِهم واعتمادِ رغباتِهم في العمل أساساً في اتخاذ القرارات

  المدارسِ إلى تعريفِ المديرينَ بالقيادةِ التحويليّةِالجهاتُ المختلفةُ المشرفةُ على تّجهَت أن .٤
ها هميّتِنظراً لأ هم على الأخذِ بها وحضِّ والقيادةِ الخادمةِ وتدريبِهم عليهاالقيادةِ التشارآيّةِو

وتخصيصِ مكافاءاتٍ وتحسينِ التعليمِ والتعلّم، في إحداثِ الإصلاحِ التربويِّ المنشودِ 
 .نَ تميّزاً وإبداعاً فيهاللمديرينَ الذين يُظِهرو

 وورشاتِ عملٍ مشترآةٍ للمديرينَ  الجهاتُ المشرفةُ على المدارسِ إلى عقدِ لقاءاتٍتبادرَأن  .٥
 على  من المديرينَ، وتحديدِ معايير مشترآةٍ للحكمِ المعلّمينَتوقّعاتِ ، لتعرّفِّوالمعلّمينَ

تقديراتِهما إدراآاتِهِما وجسرِ الفجوةِ في السلوكِ القياديِّ، والتقريبِ بينَ الفريقينَ من أجلِ 
 .للسلوكِ القياديِّ

أن تطوّرَ الجهاتُ المشرفةُ على المدارسِ في أنظمةِ تقييمِ المديرينَ ومعاييرِه، بحيث يُعتَبرُ  .٦
النجاحُ الفعليُّ للمديرينَ في تحقيقِ مستوىً عالٍ من الصحةِ المدرسيّةِ والروحِ المعنويّةِ 

 .هنيِّ لدى معلّميهِم أحدَ أبرزِ معاييرِ التقييمِ والبقاءِ في السلطةِوالانتماءِ الم

والتخصّص في تقديراتِ   متغيّراتِ المؤهّلِ العلميّ والخبرةِ تفاعلِ أثرِ دراسةُأن تتمَّ .٧
 .المبحوثين السلوكَ القياديّ للمديرين

المديرينَ وممارساتِهم، وتعرّفِ ت سلوآاتِ لَأن تتمّ دراسةٌ نقديّةٌ للدراساتِ المحليّةِ التي تناوَ .٨
تصاميمِها وأدواتِها، للوقوفِ على أسبابِ تناقضِ نتائجِها، وتحديدِ ضوابطَ لاستنتاجاتٍ 

 الدراساتُ من وجودِ بيّنته بهذا الشأنِ، خصوصاً وأنَّ ثمّة فجوةً آبيرةً بينّ ما علميّةٍ سليمةٍ
 في المدارسِ الفلسطينيّةِ، وما يُصرّحُ به ممارسةٍ إداريّةٍ ديمقراطيّةٍ ومناخٍ مدرسيٍّ داعمِ

آثيرٌ من المعلّمينَ وأولياءِ الأمورِ والطلبةِ من تخلّفِ الممارساتِ الإداريّةِ والبيئاتِ 
  .المدرسيّةِ في المدارسِ

  
   العربية والأجنبيةالمراجعُ

 خادمة في القيادة ال". )٢٠٠٨(.  زياد، والطحاينة. سامر، والخصاونة. عبد االله،أبو تينة
مجلّة العلوم . "ةدراسة استطلاعيّ. ة آما يدرآها المعلّمون والمديرونالمدارس الأردنيّ
  .١٦٠-١٣٧ .)٤ (٨ .التربوية والنفسيّة

 الأنماط القياديّة المفضّلة لمديري ". )٢٠٠٨(.  عصمت، والروسان. عبد االله،أبو تينة
كة رانيا العبد االله للمعلّم المتميّز المدارس من وجهة نظر المعلّمين الفائزين بجائزة المل

  .٢٧٨-٢٦٥ .)٤ (٤ .المجلّة الأردنيّة في العلوم التربويّة. "وعلاقتها بتميّزهم التربويّ
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 درجةُ ممارسةِ مديري المدارس السلوك القياديّ الفعّال في ". )٢٠٠٢(.  عمر،أبو جلبان
رسالة ماجستير غير . "مينمديريّة التربية والتعليم لمحافظة جرش من وجهة نظر المعلّ

  . الأردن.المفرق . جامعة آل البيت.منشورة

 تقييمُ المعلّمين لأداء مديري المدارسِ الثانويّة في محافظةِ رام ". )٢٠١٠(.  نصر،أبو آرش
رسالة ماجستير غير . "االله والبيرةِ في ضوء الاتجاهاتِ المعاصرةِ للإدارةِ المدرسيّة

  . فلسطين.س القد. جامعة القدس.منشورة

 ض من فاعليّة إدارة المدرسة الثانويّة الحكوميّة بمدينة الريا". )٢٠٠٨(.  محمّد،آل مسلط
رسالة ماجستير غير . "ن ومديري المدارسِ والمعلّمينوجهة نظر المشرفين التربويّي

  . السعوديّة. مكّة المكرّمة. جامعة أمّ القرى.منشورة

 ومديرات المدارس مديري لدى القياديّة المهامّ ةممارس درجة". )٢٠٠٧(.  فاتنة،بلبيسي 
 . جامعة النجاح الوطنيّة.رسالة ماجستير غير منشورة. "فلسطين في الحكوميّة الثانويّة
  . فلسطين.نابلس

 الأنماط القياديّة لدى القادة التربويّين وعلاقتها بالعدالة ". )٢٠٠٦(.  سليمان،الحجايا
رسالة . "ات التربية والتعليم في الأردنلأقسام في مديريّالتنظيميّة من وجهة نظر رؤساء ا

  . الأردن. عمّان. الجامعة الأردنيّة.دآتوراة غير منشورة

 العلاقة بين الأنماط القياديّة التي يمارسها مديرو المدارس ". )٢٠٠٦(.  محمّد،الحراحشة
عليم في محافظة  التربية والتظيميّ للمعلّمين في مدارس مديريّةومستوى الالتزام التن

   .٤١-١٤ .)١ (٧ .مجلّة العلوم التربويّة والنفسيّة. "الطفيلة

 دار الحامد للنشر . ١ ط.القيادة التربوية في القرن الجديد. )٢٠٠٦(.  محمّد،حمادات
  .عمّان .والتوزيع

 ممارسة مديري المدارس الثانويّة للمهامّ الإداريّة من وجهة ". )١٩٩٦(.  عبد االله،حمادنة
 . الأردن. إربد. جامعة اليرموك.رسالة ماجستير غير منشورة. " المعلّميننظر

 ممارسة مدير المدرسة الثانويّة لمهارة إدارة الأزمات في ". )٢٠٠٦(.  حسام الدين،حمدونة
  . فلسطين. غزّة. الجامعة الإسلاميّة.رسالة ماجستير غير منشورة. "محافظة غزّة

 ديري المدارس الحكوميّة في محافظات وسط الضفّة تقدير م". )٢٠٠٩(.  سناء،الخاروف
رسالة . "الغربيّة لممارستهم مهارات العلاقات الإنسانيّة وعلاقته بتقديرهم لفعالية المدرسة

  .  فلسطين. القدس. جامعة القدس.ماجستير غير منشورة

 ة في  لإدارة الأزماتِ في المدارس الحكوميّتطوير دليلٍ تربويّ". )٢٠٠٧(.  رلى،الخزوز
  . الأردن. عمّان. الجامعة الأردنيّة.رسالة دآتوراة غير منشورة. "الأردن
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 نمط السلوك الإداريّ لمدير المدرسة الثانويّة العامة في الأردن ". )٢٠٠٥ (. عليّ،الخطيب
رسالة . "وعلاقته بمستوى الفعاليّة التنظيميّة للمدرسة الثانويّة من وجهة نظر المعلّمين

  . الأردن. عمّان. جامعة عمّان العربيّة للدراسات العليا.نشورةدآتوراة غير م

 نمط القيادة وتفويض السلطة عند مدراء المدارسِ الثانويّة ". )٢٠٠٠(.  فيصل،دويكات
 جامعة النجاح .رسالة ماجستير غير منشورة. "الحكوميّة في محافظات شمال فلسطين

  . فلسطين. نابلس.الوطنيّة

 إدارة الوقت وعلاقتها بالقيادة الإبداعيّة لدى مديري المدارس ". )٢٠٠٣(.  سامي،الرحاحلة
 جامعة عمّان العربيّة .رسالة ماجستير غير منشورة. "الثانويّة الحكوميّة في محافظة معان

  . الأردن. عمّان.للدراسات العليا

 يّة سلوآيّات الاتصال الإداريّ لدى مديري المدارس الثانو"). ٢٠٠٣(.  مريم،رزق االله
نظر  وجهات الحكوميّة في محافظة بيت لحم وعلاقتها بدافعيّة المعلّمين نحو العمل من

  . فلسطين. القدس. جامعة القدس.رسالة ماجستير غير منشورة. "المعلّمين

 مدى امتلاك مديري المدارس الثانويّة لمهارات القيادة التربويّة ". )٢٠٠٦(.  وليد،رضوان
 .رسالة ماجستير غير منشورة. "يل من وجهة نظر المعلّمينفي محافظتي بيت لحم والخل

  . فلسطين. القدس.جامعة القدس

 الأزمات المدرسيّة ". )٢٠٠٧(.  سعاد، وسليمان.سالم ، والعنبوصي.علي ،الزاملي
 .)٣ (٨ .مجلّة العلوم التربويّة والنفسيّة. "وأساليب التعامل معها في مدارس سلطنة عُمان

٨٤-٦٣.  

 واقع ممارسات مديري المدارس الحكوميّة لصلاحيّاتهم التربويّة ". )٢٠١٠(. د محمّ،زايد
 .رسالة ماجستير غير منشورة. "في محافظات شمال الضفّة الغربيّة من وجهات نظرهم

  . فلسطين. نابلس.جامعة النجاح الوطنيّة

 معنويّة علاقةُ النمط القياديّ لمديرات المدارس بالروح ال". )٢٠٠٨(.  نورة،الزهراني
 . جامعة أمّ القرى.رسالة ماجستير غير منشورة. "لمعلّمات المرحلة الابتدائيّة بمدينة جدّة

  .  السعوديّة.مكّة المكرّمة

 النمط القياديّ السائد لدى مديري المدارس الثانويّة في سلطنة ". )١٩٩٨(.  محمّد،السعيدي
 .رسالة ماجستير غير منشورة. "معُمان آما يتصوّره المعلّمون والمعلّمات العاملون معه

  . عُمان. مسقط.جامعة السلطان قابوس

 الممارسات الإداريّة لمديري المدارس الثانويّة العامّة في الأردن ". )٢٠٠٣(.  رتيبة،سلامة
 .رسالة دآتوراة غير منشورة. "وعلاقتها بالرضى الوظيفيّ والولاء التنظيميّ للمعلّمين

  . الأردن. عمّان.اسات العلياجامعة عمّان العربيّة للدر



 "...... المعلّمونَ في ا السلوكِ القياديِّ للمديرِينَ آما يُقدّرُهُدرجةُ "ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ١٤٦٢

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ٢٠١٢ ،)٦(٢٦ مجلد ،)الانسانية العلوم(للأبحاث  النجاح جامعة مجلة

 السلوك القياديّ لدى مديري المدارس الثانويّة وأهمّيته في النمو ". )٢٠٠٦(.  سهير،الشبول
 . إربد. جامعة اليرموك.رسالة دآتوراة غير منشورة. "المهنيّ للمعلّمين من وجهة نظرهم

  .الأردن

 ديري المدارس الحكوميّة في إدراك المعلّمين للنمط القياديّ لم". )١٩٩٩(.  يسرى،شقير
 .رسالة ماجستير غير منشورة. "محافظة بيت لحم وعلاقته باتجاهاتهم نحو مهنة التدريس

   فلسطين. القدس.جامعة القدس

 الأنماط القياديّة لمديري المدارس الثانويّة العامّة في الأردن ". )٢٠٠٥(.  محمود،الصليبي
. "بمستويي الرضا الوظيفي لمعلّميهم وأدائهموفقاً لنظرية هيرسي وبلانشارد وعلاقتها 

  . الأردن. عمّان. جامعة عمّان العربيّة للدراسات العليا.رسالة دآتوراة غير منشورة

 مؤتة . "دراسة تحليليّة مقارنة. إدارة الوقت والأداء الوظيفيّ". )٢٠٠٢(.  محمّد،الطراونة
  .٩٣-٦٣ .)١ (١٧ .للبحوث والدراسات

 ّالأنماط القياديّة السائدة لدى مديري المدارس الثانويّة الحكوميّة ". )٢٠٠٦(. خالد ،الظفيري
 .رسالة ماجستير غير منشورة. "في دولة الكويت وعلاقتها بدافعيّة المعلّمين نحو العمل

  . الأردن. عمّان.جامعة عمّان العربيّة للدراسات العليا

 مديري المدارس الثانويّة الحكوميةّ درجةُ الالتزام المهنيّ لدى". )٢٠١٠(.  محمّد،عابدين 
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  .٢١٧-٢٠٣ .)٣ (٦ .التربويّة

 ودرجة ممارستها لدى مديري  مختارة أهمّية أنماطٍ سلوآيّةٍ". )١٩٩٩(.  محمّد،عابدين
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   .٥٨٥-٥٦٠ .)٢ (١٣ .)ب (للأبحاث
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٢٩٥.  

 في المدارس الأساسيّة مديري لدى القياديّ السلوك أنماط". )١٩٩٦(.  زهير،عبد الرحيم 
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  . الأردن. إربد. جامعة اليرموك.ماجستير غير منشورة
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بمستوى الرضا الوظيفيّ لمعلّمي المرحلة الثانويّة بمديريّة التربية والتعليم بمنطقة " وهرسي

  . الأردن. عمّان. الجامعة الأردنيّة.رسالة ماجستير غير منشورة. "عمّان الأولى
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 . الجامعة الأردنيّة.رسالة ماجستير غير منشورة. "المعنويّة بين المعلّمات العاملات معهنّ
  . الأردن.عمّان

 دينة المنوّرة آما التربويّة لمديري المدارس في المنمط القيادة ". )٢٠١٠(.  عليّ،امديّالغ
  .١٣٥-١٠٧ .)٤ (١١ .مجلّة العلوم التربويّة والنفسيّة. "لّمونعيتصوّره الم

 الكفايات المهنيّة الحاليّة والمستقبليّة لمديري المدارس الثانويّة ". )٢٠٠٨(.  سهاد،الفار
 جامعة .رسالة ماجستير غير منشورة. "اتها في محافظة رام االله والبيرةة ومديرالحكوميّ
  . فلسطين. القدس.القدس

 السلوك التنظيميّ في المؤسّسات التربويّة. )٢٠٠٥(.  السيد، وعبد المجيد. فاروق،فليّة. 
  .عمّان .دار المسيرة. ١ط

 القدس وعلاقتها الممارسات الإداريّة لمديري مدارس محافظة". )٢٠٠٩(.  جميلة،قاسم 
  . فلسطين. القدس. جامعة القدس.رسالة ماجستير غير منشورة. "بالروح المعنويّة للمعلّمين

 ط القياديّة لمديري ومديرات المدارس الحكوميّة أثر الأنما". )٢٠٠٣(. بد الكريم ع،القاسم
نظر في مديريّة تربية نابلس في الرضا الوظيفيّ للمعلّمين العاملين معهم من وجهة 

  .١١٨-٧٦ .)٤٥ (.مجلّة اتحاد الجامعات العربيّة. "المعلّمين والمعلّمات

 مدارس محافظتي بيت لحم وأريحا للممارسات علّميتقديراتُ م". )٢٠١٠(.  سعاد،قطّان 
 .رسالة ماجستير غير منشورة. "الإداريّة لمديريهم وعلاقتها بالمناخ التنظيميّ في المدارس

  .سطين فل. القدس.جامعة القدس
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