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Abstract 
The objective of this research is to identify the extent to which school principals have the 

competencies of educational leadership from their point of view. In order to achieve the objectives of 
the study, the researcher developed a questionnaire and distributed it to 35 managers and managers 
in Beni Kenana. After conducting the statistical analysis, , And there were no statistically significant 
differences at (α0.05). The level of school principals' ownership of educational leadership 
competencies according to the variables (gender, qualification, experience). The values of (T) were 
statistically insignificant. 
Keywords: owning, school principals, educational leadership competencies. 

 الملخص 
هدف هذه البحث للتعرف على مدى امتلاك مدراء المدراس للكفايات القيادة التربوية من وجهة نظرهم، ولتحقيق الأهداف الدراسة 

( مدير ومديرة في لواء بني كنانة، وبعد إجراء التحليبل الاحصبائي تببين أن درجبة امبتلاك 35قام الباحث بتطوير استبانة وتوزيعها على )
مبببدراء المبببدراس لكفايبببات القيبببادة التربويبببة كانبببت متوسبببطة، كمبببا أظهبببرت عبببدم وجبببود فبببروق ذات دلالبببة إحصبببائية عنبببد مسبببتوى الدلالبببة 

(α≤0.05( كانببت قببيم ،)(  مسببتوى امببتلاك مببدراء المببدراس لكفايببات القيببادة التربويببة تبعبباً لمتغيببرات )الجببنس، المؤهببل العلمببي، الخبببرةT )
 غير دالة إحصائيا.

 امتلاك، مدراء المدارس، الكفايات القيادة التربوية. :مات المفتاحيةالكل
 أولا: المقدمة

أدى التطور المستمر في العالم وفي التكنولوجيا إلى جعل المنظمبات بمختلبف أشبكالها وأحجامهبا تعمبل بمجبال بيئبي أكثبر تعقيبداً 
طبيعتهببا )صببناعية، خدميببة( أو حجمهببا )صببغيرة، متوسببطة، وصببعوبة سببواء علببى النطبباق المحلببي أو العببالمي. فالمنظمببات مهمببا كانببت 

تبحبببث عبببن الاسبببتقرار والبقببباء والتطبببور والنمببباء فبببي ميبببدان عملهبببا. فأصببببحت مضبببطرة لتبنبببي التغيبببرات البيئيبببة )الاقتصبببادية،  (...كبيبببرة،
 (.AL- Tarawneh et. al., 2012الاجتماعية، الثقافية، والسياسية( التي جعلتها تعمل في مناخ من الاضطراب وعدم الاستقرار )

(. فكفباءة وقبدرة Mosadragh, 2003ويعتببر العنصبر البشبري عباملا مهمبا وحيويبا فبي سبير المنظمبات بفعاليبة وكفباءة ويسبر )
الأفببراد أمببراً مهمببا فببي تحقيببق أهببداف المنظمببة، ويعتمببد نجبباح المنظمببة علببى العمببل الجبباد، والببولاء وشببمول المببدراء والعبباملين فببي اتخبباذ 

(. فالقيبادة عببارة Albion & Gagliardi, 2007القرارات. وتعتمد إدارة العاملين بشكل كبير على نوعية القيادة التي تملكهبا المنظمبات )
 .Hall etعن رابط يمَّكن الناس من العمل سويا، والمنظمات في الوقبت الحاضبر أكثبر قلقباً بخصبوص فهبم وتطبوير وتحسبين قياداتهبا )

al., 2008) .على القادة الذين يريدون التبأثير فبي الأفبراد بشبكل ايجبابي  تغييبر نمبط القيبادة مبن البنمط التسبلطي إلبى نمبط أكثبر  ويجب
 (.Dess et. al,1998وداً وحداثة )
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ويمكن القبول أن التعلبيم قبد لعبب دورا هامبا فبي تطبور الأردن بحيبث أصببح يضباهي بعبض البدول الصبناعية والمتقدمبة اقتصباديا 
رده. وعمببل الأردن علبى تطببوير القبدرات البشببرية، وسببجل الأردن مثيبر للإعجبباب حتبى أيامنببا هبذه حيببث بلغبت نسبببة القببراءة رغبم شببح مبوا

% من عدد السكان. وقد شهد النظام التعليمي في الأردن مبادرات إصلاح رئيسية كخطوة لتحقيبق البرؤى فبي أن يصببح نبواة 89والكتابة 
دارة نظببام لتكنولوجيببا المعلومببات الإقليمببي وا لببدخول بشببكل كامببل فببي الاقتصبباد العببالمي. وكببان الهببدف مببن مبببادرات الإصببلاح إنشبباء وا 

تعليمبي يعتمبد علبى التميببز بمعبايير عاليبة، كبذلك تمكببين الشبباب الأردنبي مببن المنافسبة بفعاليبة علبى المسببتوى المحلبي والإقليمبي والببدولي 
(Khasawneh et. al., 2012.)  

نبباول مببدى امببتلاك مببدري المببدارس للكفايببات القياديببة التربويببة مببن وجهببة نظببرهم، والتببي يؤمببل أن تكببون وجبباءت هببذه الدراسببة لتت
 مدعاة للقياديين للأخذ بها والاستفادة منها.

 أهمية الدراسة
 تكمن أهمية هذه الدراسة في الجوانب التالية:

م للبباحثين فبي مجبال الإدارة مفهبوم تلبك الكفايبات وأهميتهبا أنها تناقش موضوع هام هو: الكفايبات القياديبة لبدى مبدراء المبدارس، وتقبد .1
 وأثرها على الإدارة التربوية.

وء إمكانية تقديم المساعدة  للقادة في وزارة التربية والتعليم للتعرف على الكفايات الإدارية والإلمام بايجابياتها وطبرق تطويرهبا، فبي ضب .2
زيادة فعالية القادة التربوية في المدارس، ودورهم في خلبق بيئبة مناسببة تحقبق رضبا ما تتوصل إليه هذه الدراسة من نتائج وتوصيات ل

 التابعين.
 إمكانية تقديم المساعدة لمتخذي القرار عن مستوى الكفايات القيادية في المدراس التابعة لوزارة التربية والتعليم. .3
تببر الوحيبدة محليبا وعربيبا التبي تتنباول الكفايبات القياديبة لبدى تع -بحسب ما توصبل إليبه الباحبث -وتزداد أهمية هذه الدراسة كونها   .4

 مدراء المدارس الأساسية من وجهة نظرهم.
 ثالثا: أهداف الدراسة

 تسعى هذه الدراسة لتحقيق الهدف الرئيس التالي:
 توضيح مدى امتلاك مدراء المدراس للكفايات القيادية التربوية من وجهة نظرهم.

 الرئيس تسعى هذه الدراسة لتحقيق الأهداف الفرعية التالية:ومن خلال الهدف 
 التعرف على نقاط الضعف في مستوى امتلاك مدراء المدراس للكفايات القيادية التربوية من وجهة نظرهم. .1
 التعرف على سبل تطوير الكفايات القيادة التربوية. .2

 رابعا: مشكلة الدراسة
أهم الموارد التي تساهم في نجاح هبذه المنظمبة أو فشبلها وبالتبالي أصببح هنباك اهتمامبا تعتبر الموارد البشرية في أي منظمة من 

بالغببا فببي هببذا المببورد مببن حيببث تزويببده بالمهببارات والقببدرات والمعرفببة بمببا يؤهلببه ليعمببل فببي بيئببة التغيببرات السببريعة التببي يشببهدها العصببر. 
ناجحة تستطيع توجيهه إلبى الأداء الأفضبل وتبوفير جميبع متطلباتبه بحيبث  وحتى يكتمل نجاح هذا المورد في عمله لا بد من توفير قيادة

تستطيع هذه القيادة المحافظة عليه. ففي الوقت الذي يعاني فيه القادة الأكاديميين في المبدراس مبن كثيبر مبن منغصبات العمبل، وخاصبة 
فبي بيئبة العمبل مبا يبدفعهم ويحفبزهم للاسبتمرار فبي هببذه حينمبا لا يجبدون مبا يحقبق رغبباتهم وطمبوحهم، كبذلك عنبدما لا يجبد هبؤلاء القبادة 

المهنة أو العمل بفاعلية وتميز، مما ينعكس سلبا على عطبائهم. لبذا فمبن المهبم مسبتوى امبتلاك مبدراء المبدارس للكفايبات القيبادة التربويبة 
مسببتوى امبتلاك مببدراء المبدارس للكفايببات  مبن وجهبة نظببرهم. وبنباء علببى مبا سبببق تبم تحديببد مشبكلة الدراسبة بالتسبباؤل الرئيسبي التببالي: مبا

 القيادة التربوية من وجهة نظرهم؟
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 خامسا: التعريفات الإجرائية
مشتق من المصدر كفاه، وكفاه الشيء استغنى به عن غيره، فهو كاف، فيقصد باللفظ تحقيق قدر معين من شيء،  الكفاية لغةً:

( الكفاية بأنها المحتوى 215، ص2008(، وعرف )العجمي، 240، ص1986أو مجموعة أشياء تكفي صاحبها لغرض ما )الرازي، 
تمام عمله بشكل جيد.  من الوظائف والمهارات والمهام الواجب على المدير امتلاكها، أو تلك التي يجب أن تتوفر لدى المدير لإنجاز وا 

 سادسا: حدود الدراسة
 تقصاء ستتحدد نتائج الدراسة بما يلي:وزيادة درجة التعمق في التحليل والاس الدراسةلتحقيق أهداف 

 حيث اقتصرت هذه الدراسة على المدراس الأساسية في المدراس لواء بنى كنانة. الحدود المكانية: .1
 : حيث اقتصرت هذه الدراسة على مدراء المدراس الأساسية في لواء بنى كنانة.الحدود الزمنية .2
 مدراء المدارس لكفايات القيادة التربوية.حيث تناولت الدراسة مستوى امتلاك  الحد الموضوعي: .3
 حدود متعلقة بأداة الدراسة المستخدمة في جمع البيانات وهي استبانة لقياس درجة امتلاك مدراء المدارس لكفايات القيادة التربوية. .4

 سابعا: الإطار النظري
( مليبار 50مستمر، فقد بلغ هبذا الاسبتثمار مبا يقبارب )أصبح استثمار المنظمات في تعليم القيادة وتطويرها أمراً شائعاً وفي تزايد 

(. ورغم زيادة الاستثمار في هذا المجال، ف ن أغلب المنظمات تشبعر ببأن هنباك Ready & Conger, 2003) 2000دولار في العام 
جيبد، وأن عبدد القبادة البذين فقبدوا بالمائة من القادة لا ينجزون بشبكل  70 -50نقصاً في القيادة الفعالة. وتشير التقديرات إلى أن نسبة  

وظائفهم بسبب فشلهم بالإنجاز كان فبي تزايبد خبلال العقبود الماضبية، كمبا أن مبدة الخدمبة لقبادة المنظمبات تقلصبت، ممبا يشبكل قلقباً فبي 
 (.Esu & Inyang, 2010ضوء الإستثمار الهائل في تعليم القيادة )

النببابض بحيببث تُعببد القيببادة الكفببؤة إحببدى المميببزات الرئيسببية التببي يمكببن بوسبباطتها وتعتبببر القيببادة جببوهر العمليببة الإداريببة وقلبهببا 
التمييببز بببين المنظمببات الناجحببة وغيببر الناجحببة.  فالقيببادة بالنسبببة للمنظمببة يمكببن تشبببيهها بالببدماغ بالنسبببة للإنسببان؛ لأنهببا تقببوم بتوجيببه 

( 2012تتببأثر وتببؤثر فببي البيئببة التببي تعمببل فيهببا )الرقبباد وابببو ديببه،  عمليببات الفعببل ورد الفعببل وتنسببيقها وفقببا للظببروف المحيطببة؛  فهببي
(. 2013أببو العببلا، )وتعتببر القيبادة الفعالببة أحبد العناصببر النبادرة التببي تعباني مببن نقصبها المجتمعبات الناميببة والمتقدمبة علببى حبد سببواء  

د العمليبة القياديبة، صبفات القائبد الفعبال، ومبداخل ونظريبات وسيتم التطرق في هذا المبحث لتعريف القيادة، عناصر القيادة الإدارية، أبعبا
 القيادة. 

على الرغم مبن آلاف البحبوث والأوراق العلميبة والكتبب التبي كتببت فبي موضبوع القيبادة، إلا انبه لبم يبتم الاتفباق علبى تعريبف عبام 
ين تصبدوا للبحبث فبي موضبوع القيبادة، فهنباك (. ولعل السبب في كثرة هذه التعريفات هبو اخبتلاف العلمباء البذBass,1990ومحدد لها )

علماء النفس وعلماء الإجتماع وعلماء الإدارة وغيرهم من العلماء وكل منهم وضع تعريفباً يخبدم تخصصبه، وكبل فريبق مبن العلمباء يتبأثر 
ثير، الأنمبباط التفاعليببة (. فقببد تببم تعريببف القيببادة بحسببب السببمات، السببلوك، التببأ2010بنظريببة أو بمببذهب معببين فببي تعريفببه )عبببد الحلببيم، 

(Yokl, 2006 وسيتم عرض عدة تعريفات للقيادة لعدد من الباحثين للفترة من .)(.1وكما هو مبين في الجدول  رقم ) 2013 -1957 
 ( 1الجدول رقم )

 تعريفات في القيادة
 التعريف حثالبا

Hemphil & Coons (1957)  نحو هدف مشترك.القيادة هي سلوك فرد لتوجيه نشاطات المجموعة 

Burns  (1978) 
القيادة هي تعبئة الأشخاص للموارد التنظيمية، السياسية، النفسية، وأية موارد أخرى من أجل إثارة، 

رضاء دوافع التابعين.  مشاركة، وا 
Smirchich & Morgan (1982) .القيادة هي نجاح شخص أو مجموعة أشخاص في تشكيل وتحديد وجود الآخرين 

Rauch & Behling (1984) .القيادة هي عملية التأثير على نشاطات الجماعة المنظمة نحو إنجاز الأهداف 
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Richard & Engle (1986) .يجاد بيئة يمكن من خلالها إنجاز الأشياء  القيادة هي وضع الرؤى وتجسيد القيم وا 

Jacobs & Jaques (1990) 
هد الجماعي، وسبب في زيادة الجهد لتحقيق القيادة هي عملية إعطاء هدف )اتجاه ذو مغزى( للج

 ذلك الهدف.
Schein  (1992) .ًالقيادة هي القدرة على تخطي الثقافة، لبدء عمليات التغيير الثوري الأكثر تكيفا 

Drath &Paulus (1994) .القيادة هي عملية فهم ما يفعله الناس وبالتالي سيكون الناس متفهمين وملتزمين 

Kreitner (1998) 
القيادة هي عملية التأثير الاجتماعي والتي يبحث القائد من خلالها المشاركة الاختيارية للتابعين 

 بقصد تحقيق أهداف المنظمة.

House et al (2002) 
القيادة هي قدرة الفرد على التأثير، التحفيز، وتمكين الآخرين للمساهمة في فعالية ونجاح المنظمة 

 التي هم أعضاء فيها.
Robbins & Coulter 

(2005) 
القيادة هي عملية التأثير على الجماعة باتجاه تحقيق الأهداف. وعرف القائد بأنه الشخص الذي 

 يستطيع التأثير في الآخرين والذي يملك سلطة إدارية.

Yokl (2006) 
ويسهل القيادة هي التأثير الذي يمارس بواسطة شخص واحد على أشخاص آخرين لكي يوجه، ينظم، 

 النشاطات والعلاقات في مجموعة أو منظمة.
Northouse (2010) .القيادة عملية  يؤثر فيها  فرد بمجموعة من الأفراد لتحقيق هدف مشترك 

Ghorbanian et al. (2012) .القيادة هي القوة للتأثير على الاتجاهات، المعتقدات، السلوك، وعواطف الآخرين 

 (2012أبو النصر )
هي عملية تفاعل متبادل بين قائد ومجموعة من الناس في موقف معين، يترتب عليه تحديد  القيادة

 أهداف مشتركة، ثم القيام بالإجراءات الفعالة بشكل جماعي غير قهري لتحقيق هذه الأهداف.

 (2013أبو العلا )
لهاب الحماس في الأفراد للقيام بعملهم بحماس وطواع ية دون الحاجة إلى القيادة هي عملية التأثير وا 

استخدام السلطة الرسمية فالقيادة الحقيقية هي التي تستمد سلطتها الفعلية من شخصية القائد وخبرته 
 وقدرته على التعامل مع الأفراد وتشكل الدافع الداخلي للقيام بالعمل من اجل تحقيق أهداف المنظمة.

 الباحث
لكها  فرد للتأثير في الأفراد في موقف أو مجموعة القيادة هي استخدام الصفات والسلوكيات التي يم

 مواقف ويزيد دافعيتهم لتحقيق هدف أو مجموعة أهداف.
 المصدر: إعداد الباحث من خلاصة ترجمة لعدد من الباحثين

   
 عناصر القيادة الإدارية

( بان القيادة الإدارية تتطلب وجود أربعة عناصر Northouse, 2010( ونورثوس )2009أظهرت الدراسات والأبحاث )كنعان، 
 هي: 

وجود جماعة منظمة من الأفراد، تختلف عن الجماعة العادية بتباين مسؤوليات أعضباءها، ووجبود شبخص ببين أفرادهبا   العنصر الأول:
 لديه القدرة على التأثير فيهم لتحقيق الأهداف المشتركة للمجموعة.

 ير الايجابي الذي يقوم به القائد نحو المجموعة، لتوجيه نشاطهم في الاتجاه المطلوب.عملية التأث :العنصر الثاني
تحقيق الأهداف المرغوبة، والتي تشمل أهداف القائد وأهداف المجموعة. وهنا يلعب القائبد دوراً فباعلًا فبي إنشباء التوافبق  الثالث: العنصر

 يرغب به وما ترغب به المجموعة. بين أهدافه وأهداف المجموعة لمنع حدوث تعارض بين ما
 عملية التنسيق بين أعضاء المجموعة، وذلك لتوجيه جميع الجهود نحو تحقيق الهدف المشترك.  الرابع: العنصر

 أبعاد العملية القيادية
 (: 2012تتضمن العوامل التالية )أبو النصر،  Multi- Dimensionalتُعبِّر القيادة الفاعلة عن عملية متعددة الأبعاد  

 الشخصية والمهنية والوظيفية(.)خصائص القائد   .1
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مثببببل: صببببفاتهم الشخصببببية والمهنيببببة والوظيفيببببة وتوقعبببباتهم وخبببببراتهم وأنببببواع العلاقببببات السببببائدة )خصببببائص المرؤوسببببين / التببببابعين   .2
 بينهم...(.

 ..(..المتوفرة، الوقت المتاح،مثل: طبيعة العمل، نظام الأجور، الحوافز، خصائص المشكلة، الموارد )عوامل موقفيه   .3
 أهداف المنظمة )الأهداف أو النتائج المطلوب تحقيقها(.  .4
التغذية العكسبية أو الراجعبة، والتبي يترتبب عليهبا تغييبر سبلوك القائبد والمرؤوسبين ومتطلببات الموقبف وفقبا لطبيعبة نباتج التفاعبل ببين   .5

 القائد ومرؤوسيه. 
 صفات القائد الفعَّال

الباحثين حول تحديد صفات القائد الفعَّال عن القائبد غيبر الفعَّبال. ولكبنهم يتفقبون علبى صبفات قياديبة تبؤثر علبى  هناك تباين بين
 ;Tyagi, 1985; Miner, 1992; Griffin, Patterson & West, 2001; Loke, 2001العباملين ) ودافعيبةفعاليبة المنظمبة 

Spangenberg & Theron, 2002; Johanson & johanson, 2006):وهذه الصفات تشمل  ، 
 القدرة على صياغة رؤية مشتركة تنسجم مع قيم التابعين. .1
 الإحساس بعدم الأنانية في تحديد أهداف المنظمة. .2
 الإحساس الملهم بالثقة والتصميم في تحقيق رؤية المنظمة. .3
 الإحساس بالدافع الانتقائي في البحث عن الرؤية. .4
 التغيير ومواجهة الوضع الراهن.  الإحساس بتقبل المخاطر عند تقديم .5
 الالتزام القوي والثقة في الإنجاز. .6
 الإحساس في استثمار الوقت وتدريب وتطوير التابعين. .7
 أن يكون القائد قدوه ونموذجا يحتذى به بقيمه وسماته المرغوبة. .8
 إحساس فطري )الحدس( في تنفيذ الأهداف. .9

 الاعتراف بالجهود المبذولة والاحتفال بالنجاح. .10
 الفرق بين القائد والمدير

: يمتلببك القائببد قببدرة اكبببر مببن بببين القائببد والمببدير، وأن هببذه الفروقببات تتضببمن مببا يلببي فروقبباتبببيَّن العديببد مببن الببباحثين أن هنبباك 
الآخبرين المدير على حل المشاكل. وفي حين يعمل القائد الشيء الصحيح يعمل المدير الشيء بشكل صبحيح. ويمتلبك القائبد القبوة لبدفع 

وجد )التأثير من منطلق الثقة( بينما يسيطر المدير لحل المشاكل. كما يختار الناس إتباع القائد، بينما يحب الناس إتباع المدير لأنه لا ي
 (.Esu & Inyang, 2010) خيار لديهم

وأورد أن الفروقبات  (Bennis, 1989)قد توسع في البحث عن الفروقات بين القائد والمدير  الباحثينكما أن البعض الآخر من 
 .(2تتحدد على النحو المبين في الجدول رقم )

 (2)الجدول رقم 
 الفرق بين القائد والمدير

 المدير               القائد                    
 يدير الأفراد يهتم بدافعية الأفراد
 يركز على الأنظمة والهياكل يركز على الأفراد
 يعتمد على السيطرة يعتمد على الثقة

 يملك وجهة نظر قصيرة الأمد يملك وجهة نظر طويلة الأمد
 يسأل كيف ومتى يسال ماذا ولماذا
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 يقلد أفكار قديمة ينشئ أفكار جديدة
 يعمل الأشياء بشكل صحيح يعمل الشيء الصحيح

 نسخة عن ممارسات أخرى يبتكر الأعمال
 يقبل الوضع الراهن يتحدى الوضع الراهن

 Bennis (1989)المصدر: 
 الدراسات السابقة 

( بعنرروان "درجررة ترروافر الكفايررات الإداريررة وكفايررات القيررادة التحويليررة لرردى مررديري المرردارس الحكوميررة 2013دراسررة )الفررار، 
. هببدفت الدراسببة إلببى تحديببد الكفايببات الإداريببة لمببديري المببدارس فببي ضببوء احتياجبباتهم التدريبيببة ونظريببة القيببادة الثانويررة فرري فلسررطين"

( رئببيس/ة قسببم إدارات تربببوي فببي الضببفة الغربيببة  مببن 16( مببديراً/ ة، ومببن )16( مببديراً/ة، ومببن )664التحويليببة، وتكببون مجتمعهببا مببن )
(، وكامبل 16اختيروا بالطريقة العشوائية، وكامبل مجتمبع مبديي/ات التربيبة والتعلبيم وعبددهم )( مدير/ة 67فلسطين، وتكونت عينتها من )

(. ولتحقيق هدف الدراسبة اسبتخدمت الباحثبة اسبتبانتين، الأولبى: الكفايبات الإداريبة؛ 16مجتمع رؤساء أقسام الإدارات التربوية، وعددهم )
( فقبببرة اسبببتخدمت المتوسبببطات الحسبببابية والانحرافبببات 87التحويليبببة، وعبببدد فقراتهبببا ) ( فقبببرة. والثانيبببة: كفايبببات القيبببادة36وعبببدد فقراتهبببا )

افر المعيارية، والرتببة، لتحديبد الاحتياجبات التدريبيبة مبن الكفايبات الإداريبة وكفايبات القيبادة التحويليبة. وتوصبلت الدراسبة إلبى أن درجبة تبو 
ت مرتفعببة فببي مجببالات أداة الدراسببة جميعهببا، مببا عببدا مجببالي التقببويم، والرقابببة الكفايببات الإداريببة اللازمببة لمببديري المببدارس الثانويببة كانبب

والتوجية، ودرجة توافر كفايات القيادة التحويلية لدى مديري المدارس الثانوية متوسطة، وأوصبت الدراسبة بضبرورة تعزيبز مبديري المبدارس 
 هم، وتطوير كفايات القيادة التحويلية لديهم.  وتقويم حوافز لهم للحفاظ على مستوى مرتفع من كفايات الإدارية لدي

واستهدفت تعرف واقع الكفاءة الإدارية لدى مديري مدارس وكالة الغوث في الضفة الغربية من وجهات نظر ( 2006دراسة )أبو عواد، 
المجتمع المحلي والمعلمين، المعلمين، أظهرت انخفاض مستوى الكفايات الإدارية لهم في مجالات التخطيط، والتواصل الفعال مع 

 وتشخيص قدرات المعلمين، وانخفاض مستوى كفاياتهم في استخدام التقنيات الحديثة.
( بعنوان "برنامج تدريبي مقترح لتنمية المهارات القيادية لدى مديري المدارس الثانوية في الجمهورية اليمنية 2008دراسة )قايد، 

هدفت الدراسة إلى التعرف على أهم الاتجاهات الحديثة في مجال تدريب وتنمية ثة". في ضوء بعض الاتجاهات العالمية الحدي
المهارات القيادية لدى مديري المدارس الثانوية، والكشف عن أهم الاحتياجات التدريبية لتنمية مهاراتهم القيادية، والتواصل إلى تصور 

ة لدى مديري المدارس الثانوية في ضوء الاتجاهات العالمية الحديثة، وقد مقترح لبرنامج التدريبي لتنمية المهارات والقدرات القيادي
استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، فهو من أنسب المناهج لطبيعتها، وقام الباحث بتصميم استبانة مكونة من محورين، الأول: 

ة والبشرية للبرنامج التدريبي المقترح لتطبيقه على الفئة المستهدفة المهارات القيادية لمديري المدارس الثانوية، والثاني: مثل العناصر الفني
لمعرفة آرائهم، للتوصل إلى أهم الاحتياجات التدريبية. وقد توصل الباحث إلى عدة نتائج من أهمها: التشريع والتقنين لعملية التدريب 

%( من أفراد عينة 83يمية والتربوية، كما بينت الدراسة أن )والتنمية في الخطط الاستراتيجية لمؤسسات الدولة، ومنها المؤسسات التعل
الدراسة يتفقون على أن هناك احتياجاً بدرجة كبية للتدريب على المهارات القيادية التي تضمنت في مجالات الاستبانة الثمانية حيث، 

 ي المدارس الثانوية أنفسهم.تُعد ذات أهمية كبيرة من وجهة نظرهم، والتي تم تحديدها وترتيبها من وجهة نظر مدير 
 نوع وطبيعة الدراسة

 وسيعتمد الباحث لتحقيق أهداف الدراسة على: ،تعتبر الدراسة من الدراسات التشخيصية أو التفسيرية
 المنهج الإحصائي الوصفي: وذلك فيما يتعلق بالتكرارات والنسب المئوية.  -
 راسة الفروق بين أفراد العينة تبعاً لمتغيراتهم الشخصية.المنهج الإحصائي الاستدلالي: وذلك فيما يتعلق بد  -
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 مجتمع الدراسة
( مبدير ومبديرة، يوضبح 40يتمثل مجتمع الدراسة من جميبع مبدراء مبدراس المرحلبة الأساسبية فبي لبواء بنبى كنانبة والببالغ عبددهم )

 ( توزيع أفراد مجتمع الدراسة.1الجدول رقم )
 (1الجدول رقم )
 ع الدراسةتوزيع أفراد مجتم

 النسبة المئوية عدد نوع المدرسة الرقم
 40 16 ذكور 1
 30 12 إناث 2
 30 12 مختلطة 3

 100 40 المجموع
 http://www.moe.gov.jo/Directorates/DirectoratesMenuDetails.aspxالمصدر: وزارة التربية والتعليم 

 عينة الدراسة
( استبانة على مجتمع الدراسة 40أسلوب الحصر الشامل حيث قام الباحث بتوزيع )اعتمد الباحث في اختيار عينة الدراسة على 

( يوضببح توزيببع أفببرد عينببة الدراسببة تبعبباً لمتغيببري )الجببنس، الخبببرة، 2( منهببا صببالح للتحليببل الاحصببائي، الجببدول رقببم )35تببم اسببتخراج )
 المؤهل العلمي(.

 (2الجدول رقم )
 ري )الجنس، الخبرة، المؤهل العلمي(توزيع أفرد عينة الدراسة تبعاً لمتغي

 النسبة المئوية التكرار المستوى المتغير

 الجنس
 42.9 15 ذكر
 57.1 20 أنثى

 100.0 35 المجموع

 المؤهل العلمي
 62.9 22 دبلوم عالي
 37.1 13 ماجستير
 100.0 35 المجموع

 الخبرة في المجال الإدارية
 28.6 10 سنوات 5أقل من 

 71.4 25 فأكثر سنوات 5
 100.0 35 المجموع

 
 طرائق جمع البيانات

 ستعتمد الدراسة على نوعين رئيسين من مصادر البيانات:
وذلك من خلال مراجعة الكتب والأبحاث المتبوفرة ذات الصبلة بموضبوع الدراسبة وذلبك لتقبديم تغطيبة كافيبة كفايبات  البيانات الثانوية:. 1

 القيادة التربوية. 
 : وقد تم الاعتماد على جمع وتحليل البيانات المتصلة بالدراسة ميدانيا بواسطة استبانة وتم توزيعها  وجمعها لتحليل.البيانات الأولية. 2

 أداة الدراسة
بعد الاطلاع ومراجعة أدبيات التي تناولت موضوع الدراسبة الحاليبة، لبذا فقبد اعتمبد الباحبث علبى اسبتبانة مكونبة مبن ثلاثبة أجبزاء 

 هي:و 
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 يتكون من المتغيرات الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة )الجنس، الخبرة، المؤهل العلمي(. الجزء الأول:
: يقسببم درجبة امببتلاك المبدراء للكفايببات القيبادة التربويببة، وسببيتم سبؤال المبحببوثين لتحديبد مببدى مبوافقتهم علببى كبل عبببارة  فببي الجرزء الثرراني

 4موافببق بشببدة(، ) 5متببدرج مببن  Point Likert Scale-5باسببتخدام مقيبباس ليكببرت الخماسببي  جزئببي اداة الدراسببة الثبباني والثالببث
( علبى درجبة موافقبة متدنيبة، 2.5أقبل مبن  -1غيبر موافبق بشبدة(، بحيبث يعكبس المبدى )) 1غير موافق(، ) 2)محايد(،     3)موافق(، 
 على درجة موافقة عالية. (5 -3.5( على درجة موافقة متوسطة، والمدى )3.5أقل من  -2.5والمدى )

 Package For)سببيتم اسببتخدام برنببامج الحزمببة الإحصببائية للعلببوم الاجتماعيببة لمعالجببة البيانببات إحصببائيا، : المعالجررات الإحصررائية
Social Sciences Statistical)  ويرمبز لبه بالاختصبار(SPSS) وذلبك حتبى يجيبب الباحبث علبى تسباؤلات الدراسبة حيبث تضبمنت ،

 لأساليب الإحصائية التالية: المعالجة ا
 النسب المئوية والتكرارات: لوصف خصائص أفراد مجتمع الدراسة للمتغيرات الوظيفية، وتحديد استجابات أفراده نحو محاور الدراسة.  -1
 اختبار ألفا كرونباخ: لحساب معاملات ثبات الاستبانة، ومعامل ثبات كل محور من محاور الدراسة.  -2

ويقصببد بببه مببدى الحصببول علببى نفببس النتببائج أو نتببائج قريبببة منهببا إذا كببررت الدراسببة فببي ظببروف مشببابهة. وقببد تببم  ثبررات أداة الدراسررة:
( لتحديبد درجبة ثببات الأداة فبي الحصبول علبى البيانبات اللازمبة، Cronbach Alphaاسبتخدام معامبل الاتسباق البداخلي كرونبباخ الفبا )
( 3نباخ الفا بالنسبة لمجبالات الدراسبة هبي نسببة عاليبة لإغبراض الدراسبة، والجبدول رقبم )وعند استخدامنا هذا الاختبار وجد أن قيمة كرو 

 يوضح قيمة اختبار كرونباخ الفا لكافة مجالات الدراسة.
 معامل الاتساق الداخلي كرونباخ الفا/ (3جدول رقم )
 الاتساق الداخلي المجال

 0.96 الأداة ككل
 ( وهي قيمة مرتفعة ومقبولة لتطبيق. 0.96( أن قيمة كرونباخ ألفا بلغت )3يتضح من الجدول رقم )

 تحليل النتائج ومناقشتها
 سيتم في هذا الجزء الإجابة عن عرض نتائج الدراسة من خلال الإجابة عن أسئلتها وذلك على النحو التالي:

 لكفايات القيادة التربوية من وجهة نظرهم ؟السؤال الأول: ما مستوى امتلاك مدراء المدراس 
للإجابة على هبذا السبؤال تبم اسبتخراج المتوسبطات الحسبابية والانحرافبات المعياريبة لإجاببات أفبراد العينبة عبن فقبرات أداة الدراسبة 

 (.4والأداة ككل وكما هو مبين في الجدول رقم )
 (4جدول رقم )

 لدرجة امتلاك مدراء المدراس لكفايات القيادة التربوية من وجهة نظرهم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

المتوسط  الفقرة الرقم الرتبة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 التقييم

 مرتفعة 0.47 4.93 استثمار وقت الآخرين بفعالية 22 1
 مرتفعة 0.56 4.88 دافعيتهمالبناء على خبرات العاملين في التغذية الراجعة بطريقة تزيد من  51 2
 مرتفعة 0.25 4.86 التأكد من ملاءمة الخطط لعمق الموضوع 14 3
 مرتفعة 0.53 4.85 تفهم وجهات نظر العاملين 15 4
 مرتفعة 0.53 4.84 إقناع العاملين بضرورة التغيير وأهميته 16 5
 مرتفعة 0.53 4.83 استخدام التفويض كفرصة لتطوير العاملي 28 6
 مرتفعة 0.53 4.82 التخطيط الاستراتيجي مع العاملين لتحقيق الأهداف 49 7
 مرتفعة 0.61 4.80 التأثير في العاملين وكسب ثقتهم ب مكانية تحقيق الرؤية 17 8
 مرتفعة 0.61 4.80 التخطيط الجيد لتحقيق الأهداف 18 8
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المتوسط  الفقرة الرقم الرتبة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 التقييم

 مرتفعة 0.61 4.80 تفعيل عملية التدريب وتقديم التغذية الراجعة للعاملين 44 8
 مرتفعة 0.72 4.70 الإفادة من التنوع لتحفيز الإبداع 86 11
 مرتفعة 0.72 4.70 تزويد المدرسة بالمصادر اللازمة لتحقيق التغيير 87 11
 مرتفعة 0.77 4.65 مساعدة العاملين في النظر إلى الصعوبات على أنها مشكلات تحتاج إلى حل 45 13
 مرتفعة 0.77 4.65 القوة والضعف عند العاملينتفهم نقاط  46 14
 مرتفعة 0.81 4.60 استخدام وسائل وأساليب متنوعة لتقديم التغذية الراجعة 43 15
 مرتفعة 0.81 4.60 القدرة على الوصول إلى الأفكار المخفية لدى العاملين 47 15
 مرتفعة 0.81 4.60 بناء فرق تقود التغيير 48 15
 مرتفعة 0.64 4.58 التوقعات من العاملين حيال أدائهمتحديد  54 17
 مرتفعة 0.68 4.53 جعل العاملين يثقون بقدرتهم على التغلب على العقبات التي تواجههم في تحقيق الرؤية 57 18
 مرتفعة 0.88 4.50 المعرفة التقنية اللازمة لإنجاز مهام العاملين 70 19
 مرتفعة 0.88 4.50 احتياجاتهم لتحقيق الأهدافإشراك العاملين في تحديد  74 19
 مرتفعة 1.11 4.48 التواصل مع الآخرين لفهم أقوالهم وسلوكياتهم 3 21
 مرتفعة 0.90 4.45 الحساسية لمشاعر العاملين واحتياجاتهم 71 22
 مرتفعة 0.90 4.45 الإفادة من خبرات العاملين ومعارفهم وتجاربهم أثناء تنفيذ التغيير 72 22
 مرتفعة 0.93 4.43 تعزيز روح الثقة والالتزام بالمعايير 24 24
 مرتفعة 0.35 4.39 تقديم تغذية راجعة مفهومة للعاملين 19 25
 مرتفعة 1.00 4.35 تحديد واجبات ومهام العاملين بالمدرسة لإحداث التغيير 64 26
لهامهم لتبني الرؤية 25 27  مرتفعة 0.82 4.28 تحفيز العاملين وا 
 مرتفعة 0.84 4.18 ابقاء العاملين على تواصل مع التقدم الجاري في العمل والمهام 11 28
 مرتفعة 1.28 4.10 التفكير باستمرار في الأهداف تتعدى الوضع الحالي 34 29
 مرتفعة 1.01 4.10 إعطاء انموذج يحتذي به العاملين 73 29
 مرتفعة 1.01 4.10 واحتياجاتهم الفعلية لتحقيق أهداف المدرسةتطوير العاملين وفق خطط تتوافق  76 29
 مرتفعة 1.37 4.03 استثارة دافعية العاملين للعمل بروح الفريق لتحقيق الرؤية 33 32
 مرتفعة 1.37 3.98 احترام قناعات العاملين وأفكارهم 23 33
 مرتفعة 1.01 3.95 الثقة ب مكانيات العاملين لتحقيق الرؤية 41 34
 مرتفعة 1.37 3.93 توفير المصادر لتحقيق الأهداف 26 35
 مرتفعة 1.37 3.93 تقديم تغذية راجعة للعاملين مقبولة عن أدائهم لهم 27 35
 مرتفعة 1.37 3.93 بناء فرق عمل فعالة 52 35
 مرتفعة 1.38 3.88 التعامل مع أخطاء العاملين كفرصة لتعلمهم 4 38
 مرتفعة 0.76 3.88 لإفادة العاملين من خبراتهم العمليةتشجيع آليات  81 38
 مرتفعة 1.39 3.85 الاهتمام ب شباع الحاجات الشخصية للعاملين 79 40
 مرتفعة 1.01 3.83 المثابرة لتحقيق الأهداف رغم المشكلات 10 41
 مرتفعة 0.99 3.80 زيادة وعي العاملين بحجم التحديات 37 42
 مرتفعة 1.61 3.78 على التخطيط الذاتي تشجيع العاملين 20 43
 مرتفعة 1.61 3.78 تبصر المشكلة بسرعة 21 43
 مرتفعة 1.61 3.78 مشاركة أعضاء فرق العمل في تطوير استراتيجيات عملهم لتحقيق الأهداف 50 43
 مرتفعة 1.34 3.73 تكليف العاملين بمهام تتحدى قدراتهم ولكنها قابلة للتحقق 13 46
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المتوسط  الفقرة الرقم الرتبة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 التقييم

 متوسطة 0.93 3.60 تشجيع العاملين على طرح أفكار جديدة لحل مشكلاتهم 29 47
 متوسطة 0.90 3.55 بناء علاقة تعاون وشراكة مع أولياء الأمور والمجتمع المحلي 40 48
 متوسطة 0.72 3.53 بناء مجموعة قيم مشركة داخل المدرسة 65 49
 متوسطة 0.85 3.45 وجود حطأتجنب النقد العام لأي عامل في مجموعة حالة  75 50
 متوسطة 1.62 3.43 بناء علاقات تعاونية مع العاملين 31 51
 متوسطة 1.22 3.43 بث روح ملكية التغيير 56 52
 متوسطة 1.03 3.43 تحفيز المبادرات والالتزام بها 82 53
 متوسطة 0.81 3.40 تشجيع العاملين على العمل بأقصى طاقاتهم 69 54
 متوسطة 0.72 3.30 القدرات المختلفة للعاملين تمييز 39 55
 متوسطة 0.72 3.30 مساعدة العاملين على المواءمة بين أهدافهم وأهداف المؤسسة 42 56
 متوسطة 1.71 3.28 جعل العاملين في حيوية دائمة 62 57
 متوسطة 1.12 3.23 الانصات الفعال للعاملين 7 58
 متوسطة 1.42 3.20 للنمو المهنياستخدام المشكلات وسيلة  53 59
 متوسطة 1.67 3.20 موضوعية التقييم وعدالته وفقاً لأسس واضحة متفق عليها 78 60
 متوسطة 0.53 3.15 تعزيز عملية الضبط الذاتي عند العاملين 38 61
 متوسطة 1.63 3.15 زيادة اهتمام العاملين بتطوير المدرسة 61 62
 متوسطة 1.36 3.13 المشاركة في صنع القرارات التربويةتشجيع العاملين على  77 63
 متوسطة 1.38 3.08 تغيير أنماط وأساليب التعامل وفقاً لطبيعة العاملين 63 64
 متوسطة 0.32 3.05 تشجيع العاملين على تحمل المسؤولية 60 65
 متوسطة 1.00 3.03 الجسد(استخراج أفكار العاملين بطريقة مختلفة )أسئلة سابرة، وموجهة، لغة  5 66
 متوسطة 1.36 3.00 تحديد المشكلة في مراحلها الأولى 6 67
 متوسطة 0.00 3.00 تقديم أداء العاملين بدقة وموضوعية 30 67
 متوسطة 0.00 3.00 تشجيع المبادرات والأفكار الجديدة 68 69
 متوسطة 0.00 3.00 دعم مبادرات التجديد والتطوير 85 70
 متوسطة 0.89 2.98 الرؤية ونشرها بين المجتمع المدرسيبث  9 71
 متوسطة 0.83 2.93 مناقشة الطموحات المهنية للعاملين معهم 12 72
 متوسطة 0.83 2.93 وضع بدائل كافية قبل اتخاذ قرارات ترتبط بتحقيق أهداف المؤسسة 58 72
 متوسطة 0.84 2.90 بناء ثقافة تعاونية مع مجتمع الدراسة 8 73
 متوسطة 1.00 2.85 وضع خطط داعمة للعاملين لتحقيق  الأهداف 80 74
 متوسطة 0.68 2.83 فتح قنوات اتصال تسهل عمل الآخرين 59 75
 متوسطة 0.45 2.73 التعبير للعاملين عن التوقعات العالية من أدائهم 66 76
 متوسطة 0.45 2.73 مشاركة العاملين في تقديم التغذية الراجعة لبعضهم 67 77
 متوسطة 1.45 2.70 بناء رؤية مستقبلية واضحة للمدرسة بمشاركة العاملين 1 78
 متوسطة 0.63 2.60 البناء والتطوير على أرضية مشتركة مع جميع العاملين 84 79
 متوسطة 0.64 2.50 اختبار التوقيت المناسب لتقديم التغذية الراجعة 35 80
 متوسطة 0.64 2.50 التعامل مع العاملينالمساواة وعدم المحابة في  55 81
 منخفضة 0.45 2.28 تفعيل عملية التقييم الذاتي والتأمل في ممارساتهم وأدائهم 83 82
 منخفضة 0.92 2.23 إشراك مجتمع المدرسة في التخطيط للتغير وصنع القرار 32 83
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المتوسط  الفقرة الرقم الرتبة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري
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 منخفضة 0.90 2.05 وضع أهداف واضحة طموحة 2 84
مكانياتهم في عملية التفويضمراعاة قدرات  36 85  منخفضة 0.80 1.93 العاملين وا 

 مرتفعة 0.18 3.73 امتلاك مدراء المدراس لكفايات القيادة التربوية ككل
( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمستوى امتلاك مدراء المدراس لكفايات القيادة التربوية مرتبة 4يبين الجدول رقم )

( 3.73حيث بينت النتائج أن امتلاك مدراء المدراس لكفايات القيادة التربوية كان بدرجة متوسطة وبمتوسط حسابي بلغ )تنازلياً، 
(، وقد يعود السبب في ذلك إلى أن مدراء يستطيعون تلمس بعدي التأثير المثالي )خصائص، سلوك( والتحفيز 0.18وبانحراف معياري )

 تحد الأنظمة والقوانين من تطبيق بعدي الاستثارة الفكرية والاعتبار الفردي.الإلهامي بصورة جلية، في حين قد 
 السؤال الثاني: هل يختلف  مستوى امتلاك مدراء المدراس لكفايات القيادة التربوية تبعاً لمتغيرات )الجنس، المؤهل العلمي، الخبرة(؟

( على الأداة ككل تبعاً لمتغيرات )الجنس، Independent Samples T-Testللإجابة عن هذا السؤال تم تطبيق اختبار )
 ( يوضح ذلك.5المؤهل العلمي، الخبرة(، جدول رقم )

( على الأداة ككل تبعاً لمتغيرات )الجنس، المؤهل Independent Samples T-Testنتائج تطبيق اختبار )/ (5الجدول )
 العلمي، الخبرة(

 T المعياريالانحراف  المتوسط الحسابي المستوى المتغير
الدلالة 
 الإحصائية

 الجنس
 0.63 3.78 ذكر

0.05 0.96 
 0.75 3.77 أنثى

 المؤهل العلمي
 0.64 3.86 دبلوم عالي

1.38 0.18 
 0.69 3.50 ماجستير

 الخبرة في المجال الإدارية
 0.64 3.74 سنوات 5أقل من 

1.489 0.15 
 0.43 4.08 سنوات فأكثر 5

(  مستوى امتلاك مدراء α≤0.05( عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )5رقم )يظهر من الجدول 
 ( غير دالة إحصائيا.Tالمدراس لكفايات القيادة التربوية تبعاً لمتغيرات )الجنس، المؤهل العلمي، الخبرة(، كانت قيم )

 يلي: بعد إجراء التحليل الاحصائي توصل الباحث إلى ما: الاستنتاجات
 أن امتلاك مدراء المدراس لكفايات القيادة التربوية كان بدرجة متوسطة  .1
 لا يختلف  مستوى امتلاك مدراء المدراس لكفايات القيادة التربوية تبعاً لمتغيرات )الجنس، المؤهل العلمي، الخبرة(. .2

 بناءا ما سبق توصى الدراسة إلى ما يلي: التوصيات:
 والتركيز على فرق العمل ذاتية التوجيه، من أجل رفع معدلات الولاء والانتماء للعاملين. دعم قيم العدالة والمساواة، .1
 إيلاء الخطط والاستراتيجيات المتعلقة بتطبيق برامج اعداد القيادات الاستراتيجية عناية خاصة. .2
 .تكثيف الدورات التدريبية فيما يتعلق بكفايات القيادة .3
 كفايات القيادة  في المملكة الأردنية الهاشمية وفي الدول العربية. اجراء مزيد من دراسات مشابهة حول .4
 

 


