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  ا   ات اد  ت

 ا   

  

  

  

   إاد

  ارة  ا  وق
  

  

   افإ

  ي ح اي/ د .أ

  أستاذ أصول التربیة 

   جامعة المنصورة- كلیة التربیة 

    ر / د .أ  

  أستاذ أصول التربیة 

   جامعة المنصورة-عمید كلیة التربیة 

  
 ا  –رةا     

  ٢٠٢٥ إ  –   ١٣٠اد  
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    ا    ات اد ت
 ا   

  

  ارة  ا  وق
  

ا  

 دوراً مھماً وفاعلاً في نجاح المؤسسات الإنسانیة، وعلیھ فقد عدت تؤدي القیادة بشكل عام
العامل الحاسم الذي یقف وراء نجاح أو فشل تلك المؤسسات في تحقیق أھدافھا، ومع تطور الفكر 
الإداري خلال السنوات الماضیة، أصبح التركیز على البعد القیادي للإدارة، وعلى مقدرة القائد في 

وسین لإنجاز المھام الموكلة إلیھم، ویتفق القادة الإداریون والمفكرون في علم التأثیر في المرؤ
  .الإدارة أن ھدف الإدارة ھو تحقیق أھداف المؤسسة بفاعلیة ورفع كفاءتھ

 ,Shah, 2014( إلیھا دراسة توتتعدد وتتنوع الأنماط القیادیة لمُدیري المدارس كما أشار
مط الإخباري حیث یركز القائد على تحدید أھداف العمل وتضمنت أربعة أنماط، الأول الن) 65

ومتابعة إنجازه بشكل دقیق؛ والثاني النمط التدریبي حیث یحدد القائد للعاملین معھ الأھداف المطلوبة 
منھم وكیفیة وإنجازھا، ویحفزھم ویشجعھم لتحقیقھا باعتنائھ بحاجاتھم الاجتماعیة؛ والثالث النمط 

ز فیھ القائد على إعطاء الدعم النفسي والتشجیع للعاملین معھ بالاستماع لھم المساند والداعم ویرك
والسؤال علیھم، ویعطیھم الحریة الكافیة في طریقة أداء اعمالھم؛ والرابع النمط التفویضي فالقائد لا 

لتزام یتدخل كثیرًا في العمل وكذلك لا یتطلب منھ دعمًا كبیرًا لأن العاملین معھ لدیھم الكفاءة والا
العالي، فھو مفوضھم لإنجاز المھام ویجعلھم یتحملون المسؤولیة ویتفق معھم فقط على الأمور 

  .المُھمة ویترك لھم الحریة في طریقة الإنجاز
ویتضح مما سبق أن القائد التربوي یھتم بمساعدة مرؤسیھ من خلال تذلیل الصعوبات 

ھداف ومواجھة الصعوبات، ویحقق العدالة مع والتشجیع والتحفیز، ویمتلك الإصرار على إنجاز الأ
موظفیھ، ویحرص على مصالح المنظمة، ویخاطر لتحقیق الأھداف الجماعیة، وكل ھذه عوامل 

  .داعمة لمشاركة واندماج الموظفین، مما یدفعھم إلى الحماس والإخلاص والانھماك فى وظیفتھم
ؤو ،راا :  

ل الجامعي بدولة الكویت، تعاني من مجموعة من الصعوبات إن واقع مؤسسات التعلیم قب
)  ٩٠، ٢٠١٧(والمشكلات التي تتطلب تفعیل أنماط القیادة التعلیمیة، ومنھاكما أكدت دراسة زھراني 

مشكلات ترتبط بإدارة المدرسة مثل ضعف القیادات الإداریة ، وغلبة النمط المركزي على أداء 
ذ القرار، وقصور أنظمة الرقابة واتسامھا بالشكلیة داخل المؤسسات العمل، وعدم المشاركة في اتخا

  .التعلیمیة ، ومشكلات ترتبط بالمعلم مثل عدم التكیف الوظیفي، وضعف الإعداد المھني والعلمي 
مضایقات )٣٤، ٢٠١٤(وھناك مشكلات ترتبط بالطالب وتتضمن  كما أكدت دراسة محمود 

قات الإنسانیة بین الإدارة المدرسیة والطالب والمعلم الطالب لإدارة المدرسة، وضعف العلا
ومشكلات بالعملیات الإداریة تشمل ضعف عملیة التوجیھ والتخطیط وضعف الصلة بین تقییم الأداء 
والإثابة ، وعدم فعالیة التنظیم الإداري، ومشكلات مرتبطة بالمناھج مثل مشكلة طول المناھج 

د والإمكانات مثل مشكلات المبنى المدرسي ونقص وصعوبتھا ومشكلات مرتبطة بالموار
  .التجھیزات التربویة ، وقد نتج عن مثل ھذه المعوقات تدني مستوى الأداء داخل المدارس
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تھدف إلى تیسیر ) ٣٢١، ٢٠٢٠زقاد، (إن الاتجاھات القیادیة تعد متطلباً كما تؤكد دراسة 
 ھو الذى یتمیز بقدرتھ على التكیف والتجدید الأعمال لتحقیق الأھداف المخطط لھا والقائد المبدع

 .ویقوم بإعادة النظر فى القضایا داخل المدرسة لیتعامل معھا بالقانون ویحقق أھدافھا بكفاءة وفاعلیة
  :ومما سبق یمكن صیاغة  مشكلة الدراسة في التساؤل الرئیسي التالي

ارس التعلیم قبل الجامعي  ؟ ما التصور المقترح لتفعیل الاتجاھات القیادیة  لدى مدیري مد
  :ویتفرع من ھذا التساؤل الرئیسي  إلى عدد من التساؤلات الفرعیة الآتیة

  ما التوجھات الفكریة للاتجاھات القیادیة في مرحلة التعلیم قبل الجامعي؟ .١
  ما المعوقات التي تواجھ مدیري القیادات التعلیمیة  في تفعیل الاتجاھات القیادیة؟ .٢
 یل  الاتجاھات القیادیة لمدیري المدارس قبل الجامعي بدولة الكویت؟ما متطلبات تفع .٣

رااف اأ:  

 الحالیة صیاغة تصور مقترح لتفعیل الاتجاھات القیادیة ف�ي  مرحل�ة التعل�یم          الدراسةتستھدف  
  :قبل الجامعي بدولة الكویت ویتفرع عن ھذا الھدف مجموعة من الأھداف التالیة 

 .للاتجاھات القیادیةتحدید الإطار الفكري  -١
تحدید المعوقات التي تواجھ المدیرین في مرحلة التعلیم قبل الجامعي في تحقیق الاتجاھات  -٢

 .القیادیة المختلفة
تحدید متطلبات تفعی�ل أنم�اط الاتجاھ�ات القیادی�ة ل�دي الم�دیرین بمرحل�ة التعل�یم قب�ل الج�امعي                        -٣

 .بالكویت
راا أ:  

  :لیة في  الدراسة الحاأھمیةتتمثل 
تتمثل الأھمیة النظریة للدراسة الحالیة فى كونھا تلقى الضوء على جانب مھم          :الأھمیة النظریة   

 درج��ة تحقی�ق أنم��اط القی�ادة  ل��دي الم��دیرین   وھ�و م�ن جوان��ب القی�ادة المدرس��یة   
ت�سعى الدراس�ة إل�ى تق�دیم مفھ�وم فك�ري وتطبیق�ي للقی�ادة         داخل المدرسة، حیث   

  . داء لدى المدیرینكمدخل لتعزیز مستوى الأ
ن�شر وتعزی�ز ممارس�ة الأنم�اط         تستمد الدراسة الحالی�ة أھمیتھ�ا التطبیقی�ة م�ن            :الأھمیة التطبیقیة 

القیادة لدى قادة المدارس والعاملین فى مرحلة التعلیم قبل الجامعي حی�ث یتوق�ع     
أن ی��ستفید م��ن ھ��ذه الدراس��ة ع��دد م��ن الجھ��ات مث��ل إدارة التخط��یط والتط��ویر    

ن خلال تعزیز مفھوم القیادة  والت�ي ت�سھم ف�ي رف�ع الكف�اءة الإداری�ة                  التربوي م 
وتثقیف القادة حول كیفیة ممارسة القی�ادة المتمی�زة ف�ي كاف�ة المج�الات الإداری�ة         

 .وذلك لتحقیق الأھداف المنوط 
الأھمی��ة المجتمعی��ة تق��دم الدراس��ة نھج��اً جدی��داً ی��سھم ف��ى تح��سین أداء الم��دیرین لیتناس��ب م��ع    

 .ت والتحدیات التى تفرضھا الأوضاع الحالیة لتطورات العملیة التعلیمیةالتطورا
وأدوا راا . 

استخدمت الدراسة  المنھج الوصفي؛ وذلك لمناسبتھ لطبیعة الدراسة، حیث تم عرض وتحلیل          
ادی�ة  وتفسیر الظاھرة المراد دراستھا وذلك من خلال جمع المعلومات حول الاتجاھات الاتجاھات القی            
 أداءل��دى م��دیري م��دارس مرحل��ة التعل��یم قب��ل الج��امعي  بدول��ة الكوی��ت ودورھ��ا ف��ي زی��ادة م��ستوى     

المدیرین ، وما إذا كان ھناك معوقات تعوق تفعیل ھ�ذا ال�دور ف�ي المدرس�ة، والك�شف ع�ن المعوق�ات           
الجامعي بدول�ة  التي تحول دون تطبیقھا وتحدید متطلبات تفعیل أنماط القیادة  داخل مرحلة التعلیم قبل  

  .الكویت
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 رات ا  

  :تتمثل مصطلحات الدراسة الحالیة فیما یلي
  الاتجاھات القیادیة 

أحد الأسالیب القیادی�ة الحدیث�ة  الت�ي تھ�دف إل�ى إش�راك               : : ویعرفھا البحث الحالي على أنھا    
تتعل��ق بالعم��ل جمی��ع الع��املین داخ��ل المدرس��ة  وتمكی��نھم م��ن الم��شاركة ف��ي ص��ناعة الق��رارات الت��ي   

المدرسي ومشاركتھم في التخطیط الفعلي لإح�راز التح�سین الم�ستمر لك�ل مج�الات  العم�ل المدرس�ي                  
  .على أن یتم في إطار فرق العمل وحلقات الجودة والمناقشة الدوریة لكل القضایا المدرسیة

   :مرحلة التعلیم قبل الجامعي
لیمی��ة التابع��ة أو الخاض��عة لإش��راف  ھ��و  قط��اع التعل��یم قب��ل الج��امعي كاف��ة المؤس��سات التع  

ری��اض أطف��ال، تعل��یم أساس��ي، : (وزارة التعل��یم حكومی��ة كان��ت أم غی��ر حكومی��ة، وبمراحل��ھ المختلف��ة
  ).ثانوي عام، ثانوي فني، التعلیم المجتمعي، والمدیریات والإدارات التعلیمیة

ور ا  

  :تتمثل محاور البحث الحالي فیما یلي
  .ع الاتجاھات القیادیة لمدیري المدارس قبل مرحلة التعلیم الجامعي أنوا:المحور الأول
 المعوقات التي تواجھ مدیري مرحلة التعلیم قبل الج�امعي ف�ي تحقی�ق الاتجاھ�ات             :المحور الثاني 

  .القیادیة
 الت��صور المقت��رح لتحقیقالاتجاھ��ات القیادی��ة القیادی��ة داخ��ل مرحل��ة التعل��یم قب��ل    :المح��ور الثال��ث

  .الجامعي
  :التوجھات الفكریة للاتجاھات القیادیة: لمحور الأولا

  :ویشمل ھذا المحور ما یلي
  أھمیة الاتجاھات القیادیة داخل العملیة التعلیمیة ) ١(

  :تنبع أھمیة الأنماط القیادیة لدي المدیرین
ھناك العدید م�ن الأس�باب والمب�ررات الت�ي ت�ؤدي إل�ى الاھتم�ام بالاتجاھ�ات القیادی�ة  داخ�ل              

  :ما یلي )  ١٨٨، ٢٠٢٢فرایون، (دي المدیرین منھا كما أشارت إلیھا دراسة المدارس ل
الرغب��ة ف��ي تلاف��ي ن��واحي الق��صور الت��ي أظھرتھ��ا نت��ائج تق��ویم الخ��دمات والمن��اھج القائم��ة،        .١

 .للوصول بھا إلى درجة عالیة من الكفاءة والفاعلیة الداخلیة والخارجیة
سائل الإعلام المقروءة والمسموعة والمرئیة حول      الاستجابة لرغبة الرأي العام الذي تعكسھ و       .٢

 تطویر العملیة التعلیمیة وأسالیبھا، وطرق الادارة وأسالیب التقویم داخلھا
مواكبة التغییرات والمستجدات التي طرأت في مجال العل�وم الأساس�یة والتربوی�ة مث�ل مع�اییر                  .٣

 .الجودة
، ومن بینھا تنمیة العن�صر الب�شري الق�ادر    الاستجابة لمتطلبات التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة   .٤

 .على الاسھام بفاعلیة في ھذه التنمیة وقیادتھا
ض����رورات تفعی�����ل الاتجاھ�����ات القی�����ادة  ) Hantoosh,2020,1578  (وقد حدد دراسة

  :التربویة داخل العملیة التعلیمیة في المدارس من خلال ما یلي
ضا العملاء وسمعة المنظمة، ولھ علاقة تحسین الأداء التنظیمي، وھو أیضا عامل رئیس لر     .١

  .بالإنتاجیة والربحیة والاحتفاظ بالموظفین
تحفیز الموظفین، ویمثل أھمیة فى نموھم وتحقیق رضاھم الوظیفي فى بیئة العمل، ویح�سن             .٢

جودة الحیاة الوظیفیة، كما یوجھ ال�سلوك الترب�وي للح�د م�ن مع�دلات الغی�اب والت�أخیر ع�ن                    
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ز ال�سلوك التنظیم�ي، كم�ا ی�سھم ف�ي ج�ذب وتعی�ین الم�وظفین الأكث�ر كف�اءة           العمل، مم�ا یُع�زِّ    
  .والمحافظة علیھم

الالتزام تجاه استراتیجیة المنظمة وأھدافھا، ویزید ثقة العاملین بالمنظمة، ویخل�ق الاح�ساس          .٣
  .بالولاء فى بیئة تنافسیة، ویزوِّد بیئة العمل بالطاقة مما یؤدى إلى رفع مستوى العمل

طبی��ق ممارس��ات الم��وارد الب��شریة ب��شكل مناس��ب الم��دارس ف��ي ج��ذب المعلم��ین المھ��رة        ت  .٤
  .والملتزمین والاحتفاظ بھم

بن�اء ثقاف�ة مؤس��سیة ممی�زة ت�شجع العم��ل الج�اد، وتح��افظ عل�ى النج�اح، وتط��ور نظام�ا قوی��ا           .٥
لإدارة الأداء، مم��ا یح��افظ عل��ى الم��دیرین والم��وظفین، ویك��ون م��سئولا ع��ن ال��سلوك ال��ذى     

مارس��ونھ ف��ى مك��ان العم��ل، والتركی��ز عل��ى الم��وظفین ذوى الأداء الأف��ضل لتقلی��ل مع��دل      ی
  .دورانھم، والحفاظ على أداء العمل أو زیادتھ

  اأنماط الاتجاھات القیادیة) ٢(
  :تتمثل فیما یلي

  :النمط الأوتوقراطي-١
  :مفھوم النمط الاوتوقراطي

بداد في رأیھ، وعدم فسح المجال أمام یتمیز القائد الأوتوقراطي بمركزیة السلطة والاست
المرؤوسین في المشاركة بعملیة القیادة، إنما یمیزه السلوك الانفرادي، والقائد الأوتوقراطي یمكن وصفھ 
بأنھ نشیط وفعال، ویعمل بجد وھو فعال في اقناع مرؤوسیھ بما یریده منھم أن یعملوه، كذلك یقوم بكل 

  . ، وما على مرؤوسیھ سوى التنفیذ أعمال التفكیر والتخطیط والتنظیم
 : ممیزات النمط الاوتوقراطي

 ومن ممیزات القیادة الاوتوقراطیة ضبط الأمور ومراقبتھا بوسائل فنیة، وطلب الطاع�ة          
م�ن الم�وظفین، والإكث��ار م�ن نق�د الم��وظفین ف�ي جمی��ع حرك�اتھم، ووج�ود اتج��اه واح�د للات��صال         

ة والشھرة، والروابط اللازمة ل�شد الجماع�ة بع�ضھا          بالموظفین، والرغبة في الحصول على القو     
ب��بعض ف��ي ظ��ل القی��ادة الأوتوقراطی��ة ض��عیفة، وأعم��ال المنظم��ة الت��ي تق��وم عل��ى نظ��ام الإدارة    
الأوتوقراطیة تصبح عرضة للانھیار والفشل السریعین عندما یتخلى الأوتوقراطي عن منصبھ،           

المنظمة إبان وجود القائد الأوتوقراطي إنما ومرد ذلك یرجع إلى أن التماسك الذي كان قائما في 
 .كان قائما بفضل قوة شخصیة القائد، وسیطرتھ التامة على الموظفین الذین یقعون تحت إشرافھ 

  )١١٢، ٢٠٠٧نصر، (
  : سلبیات النمط الاوتوقراطي

وق��د أطل��ق علیھ��ا بع��ض العلم��اء القی��ادة ال��سلبیة لأنھ��ا تق��وم عل��ى التحفی��ز ال��سلبي الق��ائم عل��ى    
التخوی��ف والتھدی��د أو القی��ادة الأم��رة غی��ر التوجیھی��ة، ویرك��ز عل��ى أس��لوب الث��واب والعق��اب، ویھم��ل  
العلاقات الإنسانیة، ولا یراعي سیول ورغبات وحاج�ات الت�ابعین، ویمی�ز الب�احثون ب�ین ثلاث�ة أن�واع                  

  :)Noor, Attia ,2020  ,٢٦(من ھذا النمط القیادي حددتھا دراسة فیما یلي  
 حی��ث ی��ستخدم القائ��د العق��اب والتخوی��ف ویعط��ي الأوام��ر ال��صارمة،     :طي المت��شددالأوت��وقرا 

ویركز على الإنتاج، فھو م�صدر الات�صال والمعلوم�ات وال�صلاحیات ویح�اول إقن�اع الع�املین                
  . بقراراتھ متظاھرا بالود

 وھ��و أق��ل ت��شددا م��ن ال��سابق حی��ث ی��ستخدم الاط��راء والثن��اء إل��ى جان��ب    :الأوت��وقراطي الخی��ر 
 . قاب الخفیف لضمان ولاء التابعین لتنفیذ القراراتالع

  وھ��و أق��ل ت��شددا ویتخ��ذ الق��رارات بنف��سھ، لكن��ھ ی��وھم الت��ابعین ب��أنھم        :الأوت��وقراطي المن��اور 
 .اشتركوا بصنع القرار
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  :النمط الدیمقراطي-٢
  : مفھوم النمط الدیمقراطي

تق�وم عل�ى حری�ة الاختی�ار         تقوم القیادة الدیمقراطیة على أس�اس احت�رام شخ�صیة الف�رد، كم�ا               
والإقناع، وعلى أن القرار النھائي یكون دائما بالتشاور دون ت�سلط، فالقائ�د لا ی�صدر الأوام�ر إلا بع�د          
مناقشتھا مع ذوي العلاقة، وغالب�ا تعتم�د القی�ادة الدیمقراطی�ة عل�ى مب�دأ الترغی�ب لا الترھی�ب، وعل�ى              

  )١٢٣، ٢٠١٩معوض، ( .القرار المشاركة في اتخاذ القرار لا احتكار سلطة اتخاذ 
 وھ�ذا ال��نمط ظھ�ر للتأكی��د عل�ى أھمی��ة ال�دوافع ال��سیكولوجیة والاجتماعی�ة للمرؤوس��ین، وھ��و      

  : على) Xoing, Junx,2023( یرتكز  كما أكدت دراسة 
  . إقامة العلاقات الإنسانیة -١
  . المشاركة في اتخاذ القرارات -٢
  .الولاء  والشجاعة والانتماء للعملیة التعلیمیة -٣

وفي ضوء م�ا س�بق یُلح�ظ أن ال�نمط یتوس�ع ف�ي تف�ویض ال�سلطات وال�صلاحیات لمرؤوس�یھ،               
   :ومن أھم مزایا ھذا النمطفالقرار في النھایة یأتي من تفكیر ومبادرة الجماعة، 

 أنھ یساھم في رفع معنویات المرؤوسین .  
 یساھم في خلق الثقة في نفوسھم .  
 ع�ل الف�رد ی�شعر ب�أن الق�رار ھ�و ق�رار الأف�راد ول�یس            التعاون ومضاعفة الإنتاج، إذ یج     زیادة

  . قرار القائد وحدة، فیعملون على تنفیذه التنفیذ السلیم
إح��داھما لحری��ة  :  وھ��ذا ال��نمط ال��دیموقراطي ل��ھ ع��دة نم��اذج ھ��ي عب��ارة ع��ن كفت��ي می��زان       

خاذ القرار، المرؤوسین في المشاركة في اتخاذ القرارات، والآخر لمركزیة القائد أو لا مركزتھ في ات          
   ) :٨٩، ٢٠٢٢الشابوري، (وھذه النماذج كما یلي 

نموذج القائد الدیموقراطي الذي یتیح ق�دراً م�ن الحری�ة للمرؤوس�ین لم�شاركتھ ف�ي عملی�ة ص�نع                       -١
  .إذ یقوم بتحدید المشكلة ویطلب منھم أن یشاركوه في اتخاذ قراره. القرار

ویطل�ب م�ن مرؤوس�یھ اتخ�اذ الق�رار ض�من       نموذج القائد الدیموقراطي الذي یضع حدوداً معین�ة          -٢
ھذه الحدود، فھو یح�دد الم�شكلة ویرس�م أبعادھ�ا ویف�وض مرؤوس�یھ ف�ي اتخ�اذ الق�رار المناس�ب                      

  .لحلھا 
نم��وذج القائ��د ال��دیموقراطي ال��ذي یتخ��ذ الق��رار بنف��سھ ویح��رص عل��ى إث��ارة الح��وار والمناق��شة     -٣

 ف��ي حال��ة م��ا إذا رأى القائ��د أن  لمعرف��ة م��دى قب��ول مرؤوس��یھ لھ��ذا الق��رار، وھ��ذا یك��ون غالب��اً   
  .الظروف مھیأة للمشاركة في اتخاذ القرار

نموذج القائد الدیموقراطي الذي یتخذ القرار، ثم یمنح الفرصة للمرؤوس�ین للم�شاركة ف�ي كیفی�ة              -٤
  . تنفیذ القرار

 وف��ي ك��ل تل��ك النم��اذج ف��إن درج��ة الم��شاركة ب��ین القائ��د والمرؤوس��ین ف��ي اتخ��اذ الق��رار ھ��ي   
ر لكل نموذج، ولذلك فالقائد ال�دیموقراطي الن�اجح ھ�و ال�ذي ی�شرك مرؤوس�یھ ف�ي عملی�ة اتخ�اذ                 المعیا

القرارات، ویستخدم في ذلك عدة أشكال من المشاركة لعق�د الن�دوات والم�ؤتمرات واللق�اءات الدوری�ة              
  .وغیرھا

الم��سؤولیة داخ��ل المدرس��ة وم��نحھم بع��ض ال��صلاحیات المخول��ة ل��ھ، وھ��و ب��ذلك یح��اول   
 على المركزیة، كما یساعد مدیر المدرسة المعلمین عل�ى ح�ل م�شاكلھم الیومی�ة، ویعم�ل                 القضاء

على تطویرھم مھنیا وإداریا، لأن ھذا یساعد على نجاح العملیة التعلیمیة وتحقیق أھ�دافھا، وم�ع           
القائد الدیمقراطي یشعر أعضاء الأسرة التعلیمیة بالرض�ا م�ع الثق�ة المتبادل�ة م�ع ارتف�اع ال�روح                

عنوی�ة للمعلم��ین ع��ن طری��ق الحف��اظ عل��ى كرام�ة المرؤوس��ین، والع��دل ف��ي الث��واب والعق��اب،   الم
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والاھتمام بظروف المرؤوسین المعیشیة، وحل مشاكلھم وإشعارھم بالأھمیة، والاعتراف بالعمل 
المتمیز، والاھتمام بالإجازات والراحات، وزیادة اللقاءات الفردیة مع الع�املین وإش�عار الأف�راد            

  ).٢١٢، ٢٠٠٧مدكور، . (ن لآخر بتقدمھم ونجاحھممن حی
 وأكدت الكثیر من الدراسات عل�ى أن ال�نمط ال�دیمقراطي ل�ھ آث�اراً إیجابی�ة یتركھ�ا ف�ي نف�وس                      
العاملین، وأن التفاھم والاحترام لآراء الع�املین واعط�ائھم مك�انتھم الاجتماعی�ة ف�ي التنظ�یم ھ�و ال�ذي                     

لجیدة بین القائد والعاملین، وف�ي م�دى تقب�ل الع�املین لقی�ادة القائ�د          یؤدي إلى سیادة العلاقات الإنسانیة ا     
واحترام آرائھ في ضوء ھذه العلاقات، والقائد الدیمقراطي الناجح یتمیز بالثقة بالنفس، ویمتلك موھبة      
ومھارات جیدة، ولدیھ اطلاع واسع في مجال عملھ، ویعمل على ت�دریب الع�املین وت�وجیھھم توجیھ�ا                

رار یكون جماعیاً بحیث یسھم في صنعھ العاملین، وھذه الثقة تدل على كفاءة العاملین في           ناجحا، والق 
  )٥٣، ٢٠٢١شبل، (تأدیة ما یؤكل إلیھم من أعمال وبھذا یشعر كل عامل بأنھ جزء من المؤسسة 

  : سلبیات النمط الدیمقراطي
نویة لھم ومشاركتھم في إان أبرز المآخذ على ھذا النمط، أن تشجیع التابعین ورفع الروح المع  

اتخاذ القرارات وتفویض السلطة لھم لا یعني بالضرورة جعلھم یؤدون المھام لھم بأحسن وجھ، كذلك          
فإن ھناك صعوبة في اشراك كافة التابعین ف�ي اتخ�اذ الق�رار، وق�د ی�دل ذل�ك عل�ى ض�عف القائ�د، وق�د             

 تحتاج لمزید م�ن الوق�ت والجھ�د خاص�ة     یفقده ذلك دوره القیادي، بالإضافة لذلك فإن عملیة التنظیم قد     
  )٥٤٣، ٢٠٢١الأضم، . (في وقت الازمات والمواقف السریعة التي تحتاج لاتخاذ قرارات سریعة 

  :النمط التراسلي-٣
 : مفھوم النمط التراسلي

 تقوم القیادة الترسلیة على اعتماد أسلوب الحریة من خلال تن�ازل القائ�د ع�ن دوره ف�ي س�لطة              
ت، ویصبح دوره بحكم المستشار، إذ تعطي الحری�ة المطلق�ة لك�ل ف�رد ف�ي أداء مھمات�ھ،            اتخاذ القرارا 

وبتنظ��یم مجری��ات عمل��ھ دون أي ت��دخل م��ن القائ��د، فالقائ��د یفق��د ال��دور الحقیق��ي المن��اط ب��ھ ف��ي توجی��ھ  
  )١٠٩، ٢٠١٢عبدالوھاب، . (الأفراد، واتخاذ القرارات في تنظیم نشاطاتھم، وأداء مھامھم 

إن النمط الترسلي ھو النمط الذي یتجنب القائد فیھ اتخاذ دور ) ٣٣، ٢٠١٢ساعد ، الم(ویرى 
إیج��ابي فع��ال ف��ي عملی��ة القی��ادة، ویتبن��ى ھ��ذا ال��نمط عموم��ا ش��خص ذو نف��وذ ض��عیف، لا توج��د لدی��ھ   
 الرغبة في القیادة ذاتھا، أو لیس لدیھ السلطة والقوة بالرغم من رغبتھ في القیادة، وربم�ا یتخل�ى القائ�د    
عن دوره الرسمي بسبب وجود قائد غیر رسمي ق�وي الشخ�صیة، یق�وم بت�ولي مھ�ام قی�ادة المجموع�ة                    
بدلا من القائد الرسمي، ویتعلم في ھذا ال�نمط تحدی�د الم�سؤولیة، مم�ا ی�ؤثر عل�ى تحقی�ق الھ�دف وذل�ك             

رات، لاتجاه القائد إلى تفویض السلطة للمرؤوسین على أوسع نطاق، ویترك لھ�م حری�ة إص�دار الق�را            
ووضع الحلول لإنجاز العمل، وھذا یتضمن تھرب من جانب القائ�د م�ن الم�سؤولیة وتركھ�ا ف�ي أی�دي              
المرؤوسین التي تتع�ارض ت�صرفاتھم أو ت�صطدم بع�ضھا م�ع بع�ض ویت�صف ھ�ذا ال�نمط م�ن القی�ادة                 

  .بقیام القائد بتقدیم المعلومات والتوجیھات البسیطة والمحددة
  :  وسلبیات النمط الترسلي في القیادة ومنھاإلى عیوب) ٢٠٢٢صالح، (وأشار 
 یشجع ھذا النمط على التھرب من المسؤولیة، ویضعف الاھتمام بالعمل .  
 ظھور الآراء المتضاربة والعمل الفردي، ومحاولة سیطرة أحد الموظفین على زملائھ  . 
     ل، وع��دم من��اخ تنظیم��ي ی��سوده ع��دم الاس��تقرار، والتفك��ك ال��داخلي، والتخم��ر، والقل��ق، والمل��

 . المبالاة، وضیاع الوقت
 یفتقد ھذا النمط لمنھجیة واضحة، وسیاسة مرسومة، وضوابط تنظیمیة یلتزم بھا الموظفین. 
 تدني الإنتاج وعدم وجود توجیھ حقیقي ورقابة فعالة. 
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   اعات التي ت�ستغرق وقت�ا ط�ویلاً، والت�ي لا تخ�رج ف�ي غال�ب الأحی�ان               كثرة المناقشات والاجتم
 . بقرارات، وحتى وإن خرجت بقرارات فتكون أعلیھا بلا متابعة وتنفیذ

 : أن ھناك بعض المزایا لنمط القیادة الترسلي متمثلة بما یلي) ٢٠٢٠(ویری المخلافي 
أس��لوب القی��ادة یف��وض ك��ل   فھ��ذا ال��نمط م��ن  ال��ذي یتناس��ب م��ع طبیع��ة الموق��ف والجماع��ة ،    

ویت�رك لھ�م الحری�ة    . الصلاحیات والسلطات إلى المرؤوسین ویتنازل القائد عن حقھ في اتخ�اذ الق�رار    
ف��ي الت��صرف دون ت��دخل من��ھ، وی��رى الباح��ث أن ھ��ذا الأس��لوب غی��ر عمل��ي ف��ي القی��ادة فھ��و أس��لوب  

ال�ة العم�ل وتتع�رض    فوضوي یشجع على التھرب من المسؤولیة في ظلھ تضعف الإنتاجی�ة وت�سوء ح   
المؤسسة التربویة إلى مشكلات تنقلب على القائد فیتولد العداء ویسود التوتر والقلق جو العمل بدرج�ة   
كبی��رة لع��دم وج��ود القائ��د المحن��ك بی��نھم واحت��واء م��شكلاتھم ال��ذي یتطل��ب الموق��ف إس��داء الن��صح            

  .والمشورة والتوجیھ
 :القیادة التحویلیة -٤

یلیة على أنھا مدخل شمولي یستخدم لتحدید درج�ة كبی�رة م�ن القی�ادة،        وینظر إلى القیادة التحو   
وتعد من المحاولات المتمیزة للتأثیر في المرؤوسین على المستوى الفردي وعل�ى م�ستوى المنظم�ات        
كلھ��ا، والثقاف��ات بأكملھ��ا، وللقائ��د التح��ویلي دور كبی��ر ف��ي إح��داث التغیی��ر، وی��رتبط الق��ادة بالعملی��ة        

مرؤوس��ین، والقی��ادة التحویلی��ة ت��شارك ف��ي عملی��ات تت��ضمن خط��وات متتالی��ة وت��شمل  التحویلی��ة م��ع ال
الاعتراف بالحاجة للتغییر، وإیجاد رؤیة جدیدة، ولجعل التغیی�ر عم�لا مؤس�سیا ی�رتبط بمفھ�وم القی�ادة                

ی�ر  التحویلیة من اجل التغییر، والقیادة التحویلیة ھي من القدرات التي تسمح بالتغییر وتحقیق ھذا التغی        
 )٢١، ٢٠١٧المري، .(بصورة فعالة 

 :ویتمتع القائد التحویلي بمجموعة من الصفات منھا ما یلي
 إنھم یحاولون أن یجعلوا مرؤوسیھم یحاكونھم ویضاھونھم ویتبادلون معھم الرؤى المستقبلیة.  
 إنھم یزودون المرؤوسین بالفرص الفردیة للقیادة والتطویر  
 ین یدمجوا أنفسھم واھتماماتھم ومصالحھم بمصالح القائدإنھم یحاولون أن یجعلوا المرؤوس.  
 إنھم یرتقون بحاجات المرؤوسین إلى أعلى المستویات.  
            إنھم یحاولون أن یعززوا الدافعیة عند المرؤوسین حتى تتطابق وتت�واءم حاج�اتھم م�ع حاج�ات

  .القائد
 ملإنھم یمیلون إلى خلق شراكة في العمل أكثر من تكوین المساھمة في الع. 

  :نمط القیادة التبادلیة 
 : مفھوم القیادة التبادلیة

 تقوم القی�ادة التبادلی�ة عل�ى تب�ادل المنفع�ة م�ع الآخ�رین م�ن خ�لال أس�س واض�حة وم�شروطة                       
توضح فیھا المطلوب من المرؤوسین، مقابل تلبیة حاجاتھم ورغباتھم، مثل تق�دیم الح�وافز والمكاف�آت            

لت�دعیم ال�شرطي، أي قب�ول المرؤوس�ین وع�ود القائ�د بالمكاف�آت        مقابل إنج�از الأعم�ال، فأساس�ھا ھ�و ا     
والحوافز وتجنب العقاب مقاب�ل تنفی�ذ الأھ�داف المطلوب�ة من�ھ، إذ ی�تم التركی�ز عل�ى الاھتم�ام بالإنت�اج                     

  )٤٢، ٢٠١٣حافظ، (ومراعاة حاجات ورغبات المرؤوسین 
  :ممیزات القیادة التبادلیة

 التبادلیة تعمل على رفع القیمة الذاتیة للعاملین، وت�سمح   إلى أن القیادة  ) ٢٠٢١الشعار،  (یشیر  
بالتبادل للمعلومات والسلطة، وتعمل عل�ى تن�شیط دور الع�املین للقی�ام بمھ�امھم، كم�ا ت�سھم ف�ي إیج�اد                      
ھیاك��ل رقابی��ة ذات كفای��ة لتحقی��ق المع��اییر الموض��وعة، وتھ��تم بالمخرج��ات المحقق��ة، ومطابقتھ��ا م��ع   

رك��ز عل��ى النوعی��ة، ل��ذا فھ��ي ت��صف للع��املین بدق��ة نوعی��ة العم��ل المطل��وب   النت��ائج المتوقع��ة، فھ��ي ت
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إنج��ازه، وبن��اء عل��ى درج��ة الإتق��ان تق��دم المكاف��آت، مم��ا ی��سھم ف��ي إیج��اد تن��افس ف��ي العم��ل ب��ین               
  )٢٠١١حسانین، .(المرؤوسین

 وتبرز میزة القیادة التبادلیة في أنھ�ا ت�شجع الع�املین المتمی�زین ف�ي مؤس�ساتھم وتح�سین         
م وزیادة تنظیمھم، وتدفع الآخرین للتمیز، وتسھم ھذه القیادة في ظھور الأفك�ار الإبداعی�ة،              عملھ

وتح��سین الرض��ا ال��وظیفي، وتلبی��ة احتیاج��ات الع��املین مم��ا یعن��ي ارتف��اع م��ستوى الدافعی��ة نح��و   
العمل، والمحافظة عل�ى اس�تقرار المؤس�سة، ودف�ع الم�دیرین لزی�ادة مھ�اراتھم، وتنمی�ة الع�املین                  

  .اً مھنی
أنھ یمكن أن تُقاس القیادة التبادلیة م�ن خ�لال   ) (Vikaraman, 2021, 53وتبین دراسة  

  :بعدین ھما
 ویق��صد ب��ھ مق��دار ال��دّعم الم��ادّي ال��ذي یحظ��ى ب��ھ       ):المكاف��أة الم��شروطة ( ال��شرطي العائ��د 

  .المرؤوس من القائد في حالة أداء سلوك وظیفي مناسب
 دخل المدیر ف�ي أعم�ال المرؤوس�ین إلا ف�ي الح�الات الت�ي         ویقصد بھ عدم ت    : بالاستثناء الإدارة

 .یحدث فیھا فشل أو تحدث فیھا مشاكل خاصّة بالعمل
 وتق���وم الإدارة بالاس���تثناء عل���ى فل���سفة أن مھمّ���ة الإدارة الیومیّ���ة ھ���ي الرّقاب���ة عل���ى الأداء     

لت��ي ق�د تح��صل   یك��ون ع�ادة لت��صحیح الانحراف�ات ف��ي الأداء وال�سلوك ا   الإدارةوال�سّلوك، وأن ت�دخل   
أثناء ممارسة النشاطات والتي تعتب�ر تج�اوزات غی�ر مقبول�ة بالن�سبة للخط�ة والتنظ�یم الل�ذین یحكم�ان               
النشاط أو السلوك موضوع التجاوز، وأن�ھ لا یمك�ن ل�لإدارة أن تح�سن القی�ام بمھامھ�ا إلا عن�دما یرف�ع               

ائی�ا وف�ق الخط�ة والتنظ�یم، ولا ب�د      عن كاھلھا الامور الروتینیة التي لا تستدعي تدخلھا والتي تسیر تلق   
م��ن إع��ادة ھیكل��ة ال��سلطة وف��ق تنظ��یم یت��یح ل��لإدارة التف��رغ لمھم��ة المراقب��ة ومعالج��ة الانحراف��ات           

 .والتجاوزات 
 وھ�ي اتخ�اذ   :) ٨٧، ٢٠١١نج�م،  (و تأتي الإدارة بالاستثناء على شكل ن�وعین، أش�ار لھم�ا     

ح�دوثھا ع�ن طری�ق المراقب�ة، والفح�ص والتنب�ؤ       إجراءات تصحیحیة للمشكلات قبل حدوثھا، أو أثناء        
م�ن خ�لال القی�ام بمراقب�ة     ) الن�شطة (وھنا یتدخل القائد التبادلي الذي یستخدم نموذج الإدارة بالاس�تثناء          

المرؤوس���ین ع���ن ق���رب م���ن أج���ل الاكت���شاف الم���سبق للأخط���اء، أو مخالف���ات الق���وانین، أو الأداء       
ویبیة حیالھ��ا، ویتمی��ز فیھ��ا الم��دیر بمتابع��ة جمی��ع  الم��نخفض، واتخ��اذ مجموع��ة م��ن الاج��راءات الت��ص 

الاخطاء، ووضع القواعد الصارمة من أجل تجنب ھذه الاخط�اء، ویرك�ز ج�ل اھتمام�ھ عل�ى التعام�ل                
مع الاخطاء والشكاوى، والاخفاقات، لعدم مطابقتھا المع�اییر، ویعم�ل عل�ى توجی�ھ انتب�اه الاتب�اع نح�و           

  .ة من أجل الایفاء بالمعاییر المطلوبةالاخطاء من خلال الاجراءات التصحیحی
 تعد النق�یض لل�نمط الاول الایج�ابي، فالم�دیر لا یت�دخل ف�ي س�یر           ):الساكنة( بالاستثناء   الإدارة 

الامور، ولا یتب�ع الاج�راءات إلا وق�ت الحاج�ة، فالم�دیر لا یت�دخل إلا عن�دما تتف�اقم الم�شكلات                   
أن یتخ���ذ إج���راءات وقائی���ة أو  وت���صبح مزمن���ة، وھ���و بھ���ذا ینتظ���ر وق���وع الخط���أ م���ن غی���ر    

  )٢٠٢٠مومني، .(احتیاطیة
المعوق�ات الت�ي تواج�ھ تحقی�ق الاتجاھ�ات القیادی�ة ف�ي مرحل�ة التعل�یم قب�ل             : المحور الثاني 

  :الجامعي في تحقیق الأنماط القیادیة 
إدارة الكفاءات تتطلب  منھجیة من�ضبطة عن�د تحلی�ل العم�ل،  والتحق�ق م�ن دق�ة مخرجات�ھ،                     

موعة من المعوقات التي تواجھ بعض المدیرین في تحقیق الأنماط القیادیة منھا ما یلي            ولكن ھناك مج  
  ):٨٠، ٢٠١٣مصطفي، (

قصور في الالتزام المادي  الكبیر لتغطیة بعض  تكالیف الاستقطاب، والاحتفاظ بالكفاءات،  .١
  .والبیئة المحفزة لذلك
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دارة الكفاءات، قلة أعداد الكفاءات نقص في  الأفراد  المؤھلین للقیام بالعملیات المختلفة لإ .٢
  .التي تتمیز بتخصصاتھا النادرة، والتي تنسجم مع احتیاجات سوق العمل

احتیاجھا للوقت الكبیر لصیاغة الخطط والعمل بموجبھا بدقة، وتنفیذھا، وتقویمھا، والإفادة  .٣
  .من التغذیة الراجعة

طموحات عالیة، وتتطلع إلى ندرة في توافر كفاءات أكادیمیة حدیثة التخصصات ولھم  .٤
  .استقطابھم الجامعات محلیاً وعالمیاً، وبالتالي یتوجب العمل على استثمارھا

  ب���أن ھن���اك مجموع���ة  )  ٤٤٩، ٢٠١٧خ���ضیر، (وف���ي نف���س ال���سیاق فق���د أك���دت دراس���ة    
  م��ن المعوق��ات الت��ي تتعل��ق بال��دور الترب��وي للم��دیرین، وتح��ول دون تحقی��ق الأنم��اط الإداری��ة منھ��ا        

  :ما یلي

  .قصور في إنجاز العمل التعلیمي والإداري على أكمل وجھ - ١

  .تجاھل وجود الرقابة والمحاسبیة في التعلیم - ٢

  .عجز في التوافق بین قدرة المعلم وطبیعة العمل - ٣

 .قصور في الالتزام بالمواظبة عند الحضور للعمل - ٤
ی�ة تتطل�ب وج�ود     اذ ان الإدارة الالكترون    : البنیة التحتیة التكنولوجی�ة    بالإضافة إلى قصور    

مستوى مناسب، ان لم نقل عالیاً من البنی�ة التحتی�ة، الت�ي تت�ضمن ش�بكة حدیث�ة للات�صالات والبیان�ات                 
وبنی���ة تحتی���ة متط���ورة للات���صالات ال���سلكیة واللاس���لكیة تك���ون ق���ادرة عل���ى ت���أمین التواص���ل ونق���ل   

 )٩٧، ٢٠١٤عطوي، .(المعلومات بین المؤسسة من جھة والمؤسسات الأخرى من جھة أخرى
  تصور مقترح لتحقیق الأنماط القیادیة لدي مدیري المرحلة الابتدائیة في الكویت: المحور الثالث

  الھدف من التصور المقترح: أولا
  :یتمثل ھدف التصور المقترح فیما یلي

یتمثل  في ضرورة تقدیر المدیرین  فى معاملتھم باحترام، والتحدث معھم والاستماع إلیھم  .١
 .ئھم، وتبادل الأفكارللتعرف على آرا

وضع متطلبات تحدد مجموعة من الآلیات التي تفعل من الارتقاء بالأنماط الإداریة داخل  .٢
 .مرحلة التعلیم قبل الجامعي

  :متطلبات التصور المقترح: ثانیا
  :تتمثل فیما یلي

 :المتطلبات المالیة )١(
  :تتمثل فیما یلي

 المشاریع الضخمة التي تحتاج إلى أموال تحقیق الكفاءة المادیة في المؤسسات التعلیمیة من .١
  .طائلة لكي یتحقق لھ الاستمراریة والنجاح وبلوغ الأھداف المنشودة

توفیر البنیة التحتیة وتوفیر الأجھزة والأدوات اللازمة والبرامج الإلكترونیة وتحدیثھا من  .٢
  .ى تكلفة مالیة عالیةوقت لآخر وإعداد البرامج التدریبیة والتأھیلیة للعناصر البشریة یحتاج إل

تحول یمكن من الانطلاق . لابد من توفیر التمویل الكافي للتحول نحو الأنماط القیادیة المتمیزة .٣
  .نحو تحقیق الأھداف المرجوة بالكفاءة التي تسمح باستمرارھا وتأیید المتعاملین معھ

  :المتطلبات البشریة والإداریة:  )٢(
اریة رقمیة واعیة تساند التطویر والتغییر وتدعمھ تحتاج الأنماط القیادیة إلى قیادات إد

  :وتتعامل بكفاءة مع المداخل الإداریة الحدیثة، ومن ھذه المتطلبات ما یلي
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إعادة ھندسة الثقافة التنظیمیة، وینبغي على الإداریین التخلص من الروتین الذي یعیق التطور،  .١
 .لیمیةوالتجدید في الأسالیب المتبعة في إدارة المؤسسات التع

تحتاج الأنماط الإداریة إلى تطویر وتبسیط الإجراءات، مما یخفف الأعباء الإداریة والربط  .٢
بین كافة الخدمات بما یكفل سھولة ومرونة التعامل بین المدرسة، والجمھور المتعامل معھا، 

 .والجھات الإداریة الأعلى
ا في مجال الإدارة المدرسیة مما  توفیر العناصر البشریة المؤھلة وتدریبھا باستمرار وتنمیتھ .٣

 .یسھل من مھمة القیادات العلیا عند إعداد استراتیجیات تطبیق القیادات الإداریة
رفع مستوى الثقافة الإداریة  لدیھم سواء حدیثي التعیین أو الموجودین سابقًا على رأس العمل  .٤

 بدرجة كبیرة في تقلیل بالمدارس مما یجعلھم یتقبلون فكرة ھذه الإدارة في مؤسساتھم ویسھم
  .مقاومتھم للتغییر

  :أما الآلیات الإداریة فتتطلب توافر مجموعة من العناصر أھمھا 
 ).وضع الخطط لتحقیق الكفاءةالإداریة(وضع الاستراتیجیات وخطط التأسیس  .١
القیادة والدعم الإداري من خلال وجوب مساندة ودعم الإدارة العلیا لتحقیق مستوي متقدم من  .٢

 .ماط القیادیةالأن
الھیكل التطبیقي ویتطلب تحقیق الكفاءة الإداریة ، وإجراء تغییرات في الجوانب الھیكلیة  .٣

 .والتنظیمیة
تعلیم وتدریب العاملین، و تتطلب الكفاءة الإداریة، و إحداث تغییرات جذریة في توعیة  .٤

 .الموارد البشریة
ى تغییر القوانین والأنظمة بمعن(ات دوضع الأطر التشریعیة وتحدیثھا وفقًا للمستج .٥

التي تسھل عملیة التحول نحو الأنماط الإداریة لإضفاء المشروعیة والمصداقیة ) والإجراءات
 .على كافة النتائج

  المتطلبات المعرفیة )٣(
  :وتتمثل فیما یلي

مواكبة الإطلاع على الجدید المناسب في كل مجال من تخصصھ العلمي و المھني ، الأمر  - ١
  . یر في موضع تعلم دائمالذي یجعل المد

إدراك مجموعة التحدیات التي یموج بھا العالم من حولھ ، و من أجل البحث عن الكیفیة التي  - ٢
یتلاءم بھا فكر المتعلمین مع متغیرات العصر ، فھما و نقدا و تحلیلا و مشاركة في إحداث 

ة بخصوصیتھا التغیرات المستقبلیة على النمو المرغوب ، و ھو ما یدعم ھویتھ الحضاری
  . المتمیزة

استثمار التقدم التقني و أدواتھ في إثراء عملیة التعلیم و التعلم سواء من خلال تقدیم خبراتھا  - ٣
  . في المنھج أو استخدامھا كتقنیة مساعدة في تقدیم خبرات المواد الدراسیة

 ثقافتي التخلي عن استرجاع ذاكرة المعرفة تدریسیا و امتحانا ، لیصل إلى المواءمة بین - ٤
الذاكرة و الإبداع معا ، و تحلیل المعرفة المتعمقة و المتطورة في مجال التخصص و الذي 

  . أصبح شرطا أساسیا لنجاحھ في العملیة التعلیمیة

  . مساعدة التلامیذ على تحصیل العلوم الحدیث و التقنیة الجدیدة - ٥

العولمة ، ففي ظـل الحاجة استبدال المناھج التقلیدیة التي ما عادت تتناسب مع متغیر عصر  - ٦
إلى مھارات ذھنیة قادرة على التعامل مع نظم الإنتاج الكثیفة ، و التركیز على التعلم بدلا من 

  .التعلیم ، حتى یكتسب المھارات اللازمة للتعامل مع ثقافة الاستدامة 
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  آلیات تحقیق التصور المقترح: رابعا
راد، وعندما یتم تلبیة احتیاجات مكان العمل وضع رؤیة موضوعیة، ستسھم فى بناء الثقة للأف .١

 .النفسیة للمعلم، فإنھ یُغیِّر سلوكھ ویصبح أكثر احتمالا للبقاء والانخراط فى العمل
تعزیز التواصل الفعال للحفاظ على مشاركة المعلمین لتحقیق فوائد زیادة الإنتاجیة بالإضافة  .٢

 .إلى الربحیة
ر جدیدة، وتقدیم فرص التدریب والتطویر وتوجیھھ، تحفیز أسالیب الابتكار أسالیب وأفكا .٣

والعلاقة بینھ وبین القائد التى تقوم على الثقة والاحترام والمشاركة فى اتخاذ القرارات، تحقیق 
 .العدالة وتكافؤ الفرص، والانصاف

الاھتمام بالعلاقات الداعمة مع الرؤساء وزملاء العمل، واعادة تصمیم الوظائف من خلال  .٤
 .خصائص الوظیفیة كالتغذیة الراجعة والتنوع وھویة المھامدمج ال

  .خلق ثقافة تشجع وتُحفِّز الموظفین وتعزز لدیھم الأمل، وتھتم بتنمیة رأس المال البشرى .٥
اا  

، القی�ادة ف�ى   )٢٠١٣(حافظ، محمد صبرى والمغیدى، الحسن محمد والبحیرى، السید محم�ود           .١
 .لقاھرةالمؤسسات التعلیمیة، عالم الكتب، ا

، تحلیل العلاقة بین القیادة الأخلاقیة وسلوكیات العم�ل الم�ضادة         )٢٠١١(حسانین، أسامة أحمد   .٢
 .٥١-٢) ١(٢٥دراسة میدانیة، مجلة البحوث التجاریة المعاصرة، -للإنتاجیة

: ، تأثیر الاس�تغراق ال�وظیفي ف�ى تعزی�ز نظ�م المناع�ة التنظیمی�ة              )٢٠١٧(خضیر، فیروز على   .٣
 معم�ل س��منت النج��ف الأش��رف، مجل�ة كلی��ة الإدارة والاقت��صاد للدراس��ات   دراس�ة تطبیقی��ة ف��ى 

  .٤٤٥–٤١٤) ٤ (٩الاقتصادیة والإداریة والمالیة، 
درجة ممارس�ة ق�ادة م�دارس التعل�یم         ) ٢٠٢٠(المخلافى، سلطان سعید وإبراھیم، الطیب محمد      .٤

ع الإداري م��ن وجھ��ة الع��ام بمنطق��ة ع��سیر التعلیمی��ة لأبع��اد القی��ادة الأخلاقی��ة وعلاقتھ��ا بالإب��دا 
 .٣١١–٢٧٦، )١٠ (٥نظر المعلمین، مجلة العلوم التربویة والدراسات الإنسانیة، 

درجة ممارسة مدیري المدارس الثانویة بمدیریة غ�رب   ). ٢٠٢١(الأضم، مروة عصام حسن      .٥
غ���زة للقی���ادة التحویلی���ة وعلاقتھ���ا بم���ستوى س���لوك المواطن���ة التنظیمی���ة، مجل���ة اب���ن خل���دون  

  .٢ ، الجزء ٣ ،العدد ١لأبحاث، المجلد للدراسات وا
القی��ادة الاس��تراتیجیة وعلاقتھ��ا بالق��درة التناف��سیة ل��دى م��دیري       ) : ٢٠٢٠(زق��اد س��ناء عل��ى    .٦

المدارس الثانویة الحكومیة في محافظ�ة العاص�مة عم�ان م�ن وجی�ة نظ�ر م�ساعدي الم�دارس،             
 .رسالة ماجستیر غیر منشورة، كلیة التربیة، جامعة عمان

المعوقات التي تواج�ھ قائ�دات الم�دارس ف�ي ممارس�ة قی�ادة         ): ٢٠١٧(ستورة طیب   زھراني، م  .٧
، مجل��ة الإدارة التربوی��ة، "التغیی��ر ف��ي الم��دارس المتوس��طة بج��دة، جامع��ة المل��ك عب��د العزی��ز  

 .٩٩ -٦٠، ٢٠١٧، ١٦العدد
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