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د. عبا�ص �ل�سريفي، �أ. منال �لتنح

* تاريخ ت�سلم البحث: 2009/12/7م                                    * تاريخ قبوله للن�شر: 2010/4/1م

درجة ممار�سة مديري �لمد�ر�ص �لثانوية �لخا�سة 

درجة ممار�سة مديري �لمد�ر�ص �لثانوية �لخا�سة باإمارة �ل�سارقة 

للقيادة �لأخلاقية وعلاقتها بدرجة تمكين �لمعلمين

�لملخ�ص

ف درجة ممار�سة مديري المدار�ص الثانوية الخا�سة باإمارة 
ّر
هدفت الدرا�سة الحالية اإلى تعر

الدرا�سة  عينة  تكونت  وقد  المعلمين،  تمكين  بدرجة  وعلاقتها  الأخلاقية  للقيادة  ال�سارقة 

الطبقية  بالطريقة  اختيارهم  الثانوية الخا�سة، تم  المدار�ص  )200( معلم ومعلمة في  من 

المديرين  ممار�سة  درجة  لقيا�ص  الأولى:  البيانات،  لجمع  اأداتان  وا�ستخدمت  الع�سوائية. 

المتو�سطات  وا�ستخدمت  المعلمين.  تمكين  درجة  لقيا�ص  والثانية:  الأخلاقية،  للقيادة 

الح�سابية والنحرافات المعيارية، ومعامل ارتباط بير�سون، لمعالجة البيانات اإح�سائياً. 

واأظهرت النتائج اأن درجة ممار�سة المديرين للقيادة الأخلاقية كانت متو�سطة من وجهة 

ال�ستة،  وللمجالت  ب�سكل عام،  المعلمين كانت متو�سطة  واأن درجة تمكين  المعلمين،  نظر 

من وجهة نظر المعلمين اأنف�سهم. وكانت هناك علاقة ارتباطية اإيجابية دالـة اإح�سائياً بين 

درجة ممار�سة المديرين للقيادة الأخلاقية، ودرجة تمكين المعلمين. ومن بين التو�سيات 

التي قدمتها الدرا�سة: )1( عقد دورات تدريبية في القيادة التربوية مع التركيز على القيادة 

الثقة بهم،  اأكثر لتعزيز  )2( تفوي�ص المعلمين والمعلمات �سلطات و�سلاحيات  الأخلاقية، 

ولتمكينهم من اأداء مهماتهم بفاعلية.

الكلمات المفتاحية:  مديري المدار�ص الثانوية، مديري المدار�ص الثانوية الخا�سة باإمارة ال�سارقة، 

القيادة الأخلاقية، وتمكين المعلمين.

د. عبا�ص عبد مهدي �ل�سريفي
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المملكة الاأردنية الها�سمية 
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 The Degree Of Practicing Ethical Leadership by Private Second-
ary School Principals in Al- Sharjah Emirate and its Relationship 

to the Degree of Teachers Empowerment

Abstract

This study aimed at finding out the degree of practicing ethical leadership 
by private secondary school principals in Al- Sharjah Emirate and the degree 
of empowering teachers, and the relationship between them. The sample con-
sisted of (200) male and female teachers, in private secondary schools, drawn 
by using stratified random sample method. Two instrument were used to col-
lect data, the first was to measure the degree of practicing ethical leadership 
by principals, the second was to measure the degree of teachers empower-
ment. Means, standard deviations and Pearson correlation coefficient were 
used to manipulate data statistically. The finding showed that: (1) The degree 
of practicing ethical leadership by principals from teachers’ point of view was 
medium, (2) The degree of teachers empowerment in general, and for each of 
the six areas, as perceived by teachers themselves were medium too, (3) There 
was a significant positive relationship between the degree of practicing ethical 
leadership by principals, and the degree of teachers empowerment. Among 
the recommendations were: (1) Conducting training courses in educational 
leadership with emphasis on ethical leadership, (2) Delegating teachers some 
authorities, to reinforce trust with them, and to empower them performing 
their tasks effectively.

Key words: secondary school principals, private secondary school principals in al-
sharjah emirate, ethical leadership, teachers empowerment.
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د. عبا�ص �ل�سريفي، �أ. منال �لتنح درجة ممار�سة مديري �لمد�ر�ص �لثانوية �لخا�سة 

درجة ممار�سة مديري �لمد�ر�ص �لثانوية �لخا�سة باإمارة �ل�سارقة 

للقيادة �لأخلاقية وعلاقتها بدرجة تمكين �لمعلمين

د. عبا�ص عبد مهدي �ل�سريفي

ق�سم الاإدارة التربوية والقيادة - كلية العلوم التربوية

جامعة ال�سرق الاأو�سط للدرا�سات العليا

�أ. منال محمود �لتنح

كلية العلوم –الجامعة الاأردنية

المملكة الاأردنية الها�سمية 

�لمقدمة

يمثل العامل الاأخلاقي اأحد العوامل الرئي�سة في العملية الاإدارية التربوية، بو�سفه القاعدة 

الاأ�سا�ض لانطلاق مختلف اأنواع الن�ساطات والممار�سات. وتعد القيادة المدر�سية ملزمة اأخلاقياً 

برعاية كل ما يهم الطلبة والعاملين. لذا يحتاج رجل الاإدارة المدر�سية اإلى قاعدة اأخلاقية تحكم 

ممار�سته لل�سلطة، وتنعك�ض اإيجابياً في اإ�شراك العاملين في �سنع القرارات الر�سيدة، وتفوي�سهم 

بع�ض ال�سلطات التي تمكّنهم من اأداء اأعمالهم باقتدار.

وهناك اتفاق بين عدد من الباحثين في مجال الاإدارة التربوية على تاأكيد و�سع القيم الاأخلاقية 

اإدارة المدر�سة، لا يمكن اإغفاله عند تحقيق التميز الاأكاديمي… ف�سلًا عن  كجزء تكاملي في 

الا�ستناد اإلى المبادئ الاأخلاقية التي تر�سد العاملين في مجال الاإدارة المدر�سية، وتو�سح م�سوؤولية 

المعلمين في تحملّهم لمهمات تنمية القواعد الاأخلاقية وتنفيذها في المدر�سة )علي، 1997(.

اأمراً  اإ�سباعها  يُعد  التي  اإلا بالاأخلاق  البقاء  لا ي�ستطيع الاإن�سان ولا المجتمع الحفاظ على 

لاأنهم  التربوي،  النظام  في  يعملون  الذين  اأولئك  وبخا�سة  كافة،  الاأفراد  على  مفرو�ساً 

البعد  ي�سكل  يومياً مواقف عدة تختبر من خلالها خ�سائ�سهم الاأخلاقية. لذلك  يواجهون 

الاإداريين  اختيار  عند  الاعتبار  اأخذه في  ينبغي  رئي�ساً،  عاملًا  التربويين  للاإداريين  الاأخلاقي 

والقادة.

اأما  اأهداف محددة.  اأو  لتحقيق هدف  منظمة  منظمة في جماعة  تاأثير  القيادة عملية  تعد 

القيادة الاأخلاقية، فاإنها، كما اأ�سار ميلتر ورو�سون (Melter, & Rosson,  2009)، تفر�ض 

على القادة اتخاذ قرارات يترتب عليها كثير من النتائج لا نتيجة واحدة، ولا النتيجة المخطط 

لها. ولذلك يُحذّر القادة الاأخلاقيون من العمل )وربما من غير ق�سد( ب�سكل متحيز.

هناك حاجة  باأن   (Prince, 2006) برن�ض  اإليها  اأ�سار  التي  المعا�شرة  الدرا�سات  اقترحت 

لقادة اأخلاقيين بارعين في كل م�ستوى. واإن م�ستقبل المجتمع يتوقف على مثل هوؤلاء القادة 

الذين با�ستطاعتهم ممار�سة قيادة قوية تت�سمن خدمة للاآخرين وتعهداً لهم، لاأن نجاح القادة في 
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اأداء اأعمالهم يتوقف على مدى التزامهم الاأخلاقي في تحقيق اأهداف المنظمة.

عمله  ينبغي  ما  تت�سمن  و�سعية  قواعد  على  قائماً  فكرياً  نظاماً  الاأخلاقية  القيادة  تعد 

التي  القيم  في  تتمثل  الاأخلاقية  القيادة  لفهم  البداية  نقطة  واإن   ،(Rubenstien, 2006)
ت�شرفاتهم،  م�سوؤولية  الاآخرين  وتحميل  والا�ستقامة،  والعدالة  والاأمانة  ال�شرف  بقيم  تتحدد 

قيمية،  لمنظومة  الاأخلاقية  القيادة  تحتاج  لذلك  الاأخلاقي.  القائد  لدى  توافرها  ينبغي  التي 

تت�سمن معايير اأخلاقية، واأنماطاً من ال�سلوك القيادي المن�سجمة مع هذه المنظومة، ف�سلًا عن 

اأخلاقي   اأم غير  اأخلاقياً  اإذا كان  فيما  قراره،  اأو  اإرادته  توؤثر في  التي  للقائد  ال�سخ�سية  القيم 

.(Groner, 1996)
تتعلق الممار�سات القيادية بالاأخلاق، لاأن هناك بُعداً اأخلاقياً للقيادة ينبغي عدم الا�ستخفاف 

به، اإلّا اأن القادة الذي ي�ستخدمون هذه الممار�سات قد يكونون اأخلاقيين اأو غير اأخلاقيين في 

تعاملهم مع الاأتباع )ال�سبلي، 2009(، وعليه فاإن اأحد المتطلبات الاأ�سا�سية للقيادة الاأخلاقية 

هو العمل على خدمة الاآخرين بما يحقق اإطلاق الطاقات والقدرات الكامنة لديهم.

يُنظر اإلى المدار�ض اليوم بو�سفها موؤ�س�سات اأخلاقية، �سممت لدعم المعايير الاجتماعية، 

قيم  بتف�سيل  قرارات  اتخاذ  عليهم  ينبغي  ما  غالباً  اأخلاق،  المدار�ض هم وكلاء  واإن مديري 

اأخلاقية،  بطريقة  ال�سلطة  ممار�سة  تتمثل في  م�سوؤولية خا�سة  وعليهم  اأخرى،  على  اأخلاقية 

لاأن معظم �سلطة المدير –في جوهرها- �سلطة اأخلاقية (Greenfield, 1991)، لذلك تحظى 

المجتمعات  اأحرزته  الذي  التقدم  باهتمام خا�ض، لاأن  التربوي  النظام  الاأخلاقية في  القيادة 

كان نتيجة لتاأثرها بالم�ستوى الاأخلاقي الذي عك�سته تلك النظم التربوية نظرياً وعملياً.

اإنها م�سوؤولية  اأحوالهم،  الطلبة وتح�سين  �سوؤون  برعاية  اأخلاقياً  التربوية ملزمة  القيادة  اإن 

وتطوير  الطلبة،  تعلم  لتح�سين  المدير  جانب  من  الدوؤوب  والعمل  الالتزام  تعني  اأخلاقية، 

(Robbins & Alvy, 2004)، وهذا  التعلم  اإلى مرحلة متميزة من  بهم  للو�سول  قدراتهم 

الاإداريين  من  الاآخرين  والعاملين  المعلمين  جميع  المدر�سة  مدير  اأ�شرك  اإذا  اإلّا  تحقيقه  يتعذر 

اأ�سلوب العمل في  والتربويين في ر�سم �سيا�سة المدر�سة، وفي اتخاذ القرارات المدر�سية، لاأن 

المدر�سة قائم على التعاون والم�ساركة في الن�ساطات المتنوعة، ولتفعيل هذا الاأ�سلوب لا بد من 

تمكين المعلمين من خلال منحهم الا�ستقلالية واعتبارهم �شركاء في اإنجاز المهمات التربوية.

يُعد التمكين (Empowerment) عملية وعي وبناء للاإمكانات، يوؤدي اإلى م�ساركة اأكثر 

ومقدرة اأكبر على �سنع القرار واإجراء التغيير، ويت�سمن مقدرة الفرد على التفاو�ض والتاأثير 

اإطار هذه العلاقات  (Karl, 1995)، لذلك  في طبيعة العلاقات والقرارات التي تتخذ في 

يحتل تمكين المعلم اأهمية ا�ستثنائية في اأي نظام تربوي ين�سد التغيير والتطوير، لاأن المعلم هو 
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اإعطائه الدور المنا�سب في �سنع القرار، ومنحه 140 المحور الرئي�ض للعملية التربوية، ولا بد من 

التمكين عملية  يعني  المدر�سة، ولا  تهم  التي  الق�سايا  الفاعلة في  للم�ساركة  الكافية  الفر�سة 

الم�ساركة في القوة والتفوي�ض فقط، بل ي�سير اإلى كيف اأن الدافعية الحقيقية، والفاعلية الذاتية 

والقيم  والحاجات،  المنظمة،  وهيكلية  العمل،  وخ�سائ�ض  القيادي،  بال�سلوك  تتاأثر  للنا�ض 

الخا�سة (Yukl, 2006)، ويرتبط التمكين بدافعية المهمة ارتباطاً عالياً، ويتطلب تطبيقه على 

المعلمين اإعداداً للكادر الاإداري، وتوفيراً لم�ستلزمات التطوير الاإداري والتكنولوجي، ف�سلًا 

عن قيام مدير المدر�سة بالعديد من اأنواع التفاعل مع المعلمين بتبني اأ�سلوب قيادي يت�سق مع 

فل�سفة التمكين.

 Whittington) ويت�سمـن التمكيـن اأربعـة اأبعـاد نف�سـية رئي�سـة حددها ويتنغتون واإيفانز

Evans , 2005 &) باأنها: اإ�سفاء معنى على العمل من خلال العلاقات ال�سخ�سية في العمل، 
وتقرير الم�سير الذي يعني الحرية والاجتهاد في العمل، والكفاءة التي تعني ثقة الفرد بقدراته مما 

يزيد من كفاءته ال�سخ�سية، والتاأثير الذي يعني المقدرة على اإحداث فرق في الاأداء والاإنتاج، 

وقد اأ�سار �سورت (Short, 1994) اإلى اأن تمكين المعلمين ي�ستمل على �ستة اأبعاد هي: �سنع 

القرار، والنمو المهني، والفاعلية، والا�ستقلالية، والمكانة، والتاأثير.

وفي �سوء ما تقدم، يمكن القول اإنّ التمكين – ب�سكل عام - ي�سمن فاعلية الاأداء، وفاعلية 

ا�ستثمار الموارد الب�شرية، ويجعل العمل اأكثر قيمة واأكثر تحفيزاً، مما ي�ساعد على تحقيق الاأهداف 

التربوية بي�شر واقتدار.

والقيادة  المهنة  اأو  العمل  اأخلاقيات  تناولت  التي  الدرا�سات  من  العديد  اأ�سارت  لقد 

الاأخلاقية اإلى اأهمية الاأخلاق والقيادة الاأخلاقية في المنظمات، فقد تو�سلت درا�سة حيدر 

)2000(، التي هدفت اإلى تعرّف اأخلاقيات المهنة )من روؤية اإ�سلامية( ومدى التزام المعلمين 

اإلى وجود فروق ذات دلالة  المديرين والمعلمين والطلبة،  بهذه الاأخلاقيات من وجهة نظر 

اإح�سائية بين المديرين والمعلمين والطلبة في وجهات نظرهم اإزاء اأخلاقيات المهنة، وكانت 

الفروق ل�سالح المديرين.

وهدفت درا�سة دراو�سة )2004( اإلى بناء برنامج تدريبي مقترح لتنمية اأخلاقيات المهنة 

لمديري المدار�ض الحكومية في الاأردن في �سوء احتياجاتهم التدريبية، وقد تكونت العينة من 

)150( مديراً و)1440( معلماً اختيروا بالطريقة الطبقية الع�سوائية، وا�ستخدمت الا�ستبانة 

لقيا�ض درجة ممار�سة المديرين لاأخلاقيات المهنة، ومن بين النتائج التي تم التو�سل اإليها، ارتفاع 

درجة ممار�سة المديرين لاأخلاقيات مهنتهم، واأن هناك فروقاً ذات دلالة اإح�سائية بين تقديرات 

المعلمين والمديرين في درجة ممار�سة المديرين لاأخلاقيات المهنة ول�سالح المديرين.

د. عبا�ص �ل�سريفي، �أ. منال �لتنح درجة ممار�سة مديري �لمد�ر�ص �لثانوية �لخا�سة 
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في  الاأق�سام  روؤ�ساء  التزام  درجة  تعرّف  في  هدفها  تمثّل  فقد   )2005( قزق  درا�سة  اأما 

هيئة  ع�سو   )458( من  الدرا�سة  عينة  تكونت  وقد  المهنة،  باأخلاقيات  الاأردنية  الجامعات 

تدري�ض، وا�ستخدمت الا�ستبانة و�سيلة لجمع البيانات، وقد اأظهرت النتائج اأن التزام روؤ�ساء 

الاأق�سام باأخلاقيات المهنة كان بدرجة مرتفعة من وجهة نظر اأع�ساء هيئة التدري�ض، وكانت 

هناك فروق ذات دلالة اإح�سائية في درجة الالتزام باأخلاقيات المهنة تعزا للتفاعل بين متغيري 

التخ�س�ض والرتبة الاأكاديمية.

(Ab. Samad & Nor, 2007) في درا�ستهما المو�سومة »هل  وناق�ض عبدال�سمد ونور 

يحتاج قادة المدار�ض اإلى القيادة الاأخلاقية لتكوين مدار�ض فاعلة؟« تعريف القيادة الاأخلاقية 

الاأخلاقية  القيادة  بين  العلاقة  تف�سير  على  وركزا  المدار�ض،  في  تُطبق  وكيف  ومفهومها، 

والنماذج القيادية التقليدية المتنوعة، كما ناق�سا اإيجابيات تطبيق القيادة الاأخلاقية في المدار�ض، 

وتو�سلا اإلى تحديد عدد من النقاط المرتبطة بالق�سايا الاأخلاقية.

 )Walker, Haiyan & Shuangye, وكان الغر�ض من درا�سة ووكر وهاين و�سوبنجي

المتعددة، وقد  الثقافات  المدار�ض ذات  الاأخلاقي في  التثقيف  يعنيه  ما  اكت�ساف  (2007 هو 
واطلاع  معرفة  لديهم  قادة  يتطلب  التثقيف  هذا  مثل  لتطوير  الاأ�سا�ض  اأن  النتائج  اأظهرت 

وا�سعين، ويعملون على ت�سجيع الف�سائل الاأخلاقية، ويطورون ت�سورات اأخلاقية ف�سلًا عن 

امتلاكهم مهارات التفكير الاأخلاقي. 

اأما درا�سة عي�سى )2009( فقد هدفت اإلى تعرّف درجة ا�ستخدام روؤ�ساء الاأق�سام بكليات 

اإدارة ال�شراع وعلاقتها باأخلاقيات  التمري�ض في الجامعات الاأردنية الخا�سة لاإ�ستراتيجيات 

العمل الاإداري لديهم من وجهة نظر اأع�ساء هيئة التدري�ض، وقد بلغ عدد اأفراد العينة )85( 

ا�ستخدام  درجة  لقيا�ض  اإحداهما  البيانات  لجمع  اأداتان  وا�ستخدمت  تدري�ض،  هيئة  ع�سو 

العمل  اأخلاقيات  م�ستوى  لقيا�ض  والثانية  ال�شراع،  اإدارة  لاإ�ستراتيجيات  الاأق�سام  روؤ�ساء 

لروؤ�ساء  الاإداري  العمل  اأخلاقيات  م�ستوى  اأن  النتائج  واأظهرت  الاأق�سام،  لروؤ�ساء  الاإداري 

الاأق�سام كان مرتفعاً، واأن هناك علاقة دالة اإح�سائياً بين اإ�ستراتيجيات اإدارة ال�شراع الاأربع 

)التعاون، والتوفيق، والا�ستر�ساء، والتجنب( واأخلاقيات العمل الاإداري، ولا توجد علاقة 

ذات دلالة اإح�سائية بين الاإ�ستراتيجية الخام�سة )الهيمنة( واأخلاقيات العمل الاإداري.

وفيما يتعلق بالدرا�سات التي تناولت مو�سوع التمكين، فقد جاءت نتائجها مت�سقة مع 

اأهدافها وكما ياأتي: 

 Sweetland & Hog,) �سويتلاند وهوي  درا�سة  اإليها  تو�سلت  التي  النتائج  اأيدت  لقد 

المتحدة  )الولايات  نيوجير�سي  في  متو�سطة  مدر�سة   )86( على  اأجريت  التي   ،(2000
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واأظهرت 142 المدر�سة،  فاعلية  المعلم في  لتمكين  الحيوية  الاأهمية   ،(New Jersey) الاأمريكية( 

نتائج الدرا�سة التي اأجراها دي وهنكن وديومر (Dee, Henkin، & Duemer, 2003) اأن 

التنظيمي  الالتزام  عالية من  م�ستويات  اأبدوا   (teachers  Empowered) الممكنين  المعلمين 

واأن فريق العمل يميز بين الاإدارة التمكينية والاإدارة غير التمكينية، واأن قادة المدار�ض الذين 

يهتمون بتطوير اإ�ستراتيجية �سخ�سية لتمكين المعلم، يجب عليهم ابتكار طرق خا�سة لنمذجة 

ال�سلوك التمكيني للمعلمين.

معلمي  تمكين  درجة  بين  العلاقة  تعرّف  اإلى   (Hung, 2005) هونك  درا�سة  وهدفت 

المدر�سة المتو�سطة في منطقة كوم�سيونج التعليمية في تايوان ور�ساهم عن العمل، وقد تكونت 

العينة من )450( معلماً في المدار�ض الحكومية التايوانية، وتو�سلت الدرا�سة اإلى وجود علاقة 

ارتباطية دالة اإح�سائياً بين تمكين المعلم واأبعاد الر�سا عن العمل، با�ستثناء بُعد واحد هو بُعد 

)الاأمن(.

في حين هدفت درا�سة الع�ساف )2006( اإلى تعرّف م�ستوى التمكين المهني للقيادات 

الاأكاديمية في الجامعات الاأردنية العامة وعلاقته بالالتزام التنظيمي والا�ستقرار المهني الطوعي 

لدى اأع�ساء هيئة التدري�ض فيها، وقد تكونت عينة الدرا�سة من )541( ع�سو هيئة تدري�ض 

نتائج  بين  ومن  البيانات،  ا�ستبانات لجمع  ثلاث  وا�ستخدمت  الع�سوائية،  بالطريقة  اأخُتيروا 

الدرا�سة، التي تم التو�سل اإليها، اأن م�ستوى ممار�سة التمكين المهني لدى القيادات الاأكاديمية في 

الجامعات الاأردنية العامة كان متو�سطاً، واأن هناك علاقة بين م�ستوى ممار�سة التمكين المهني 

والا�ستقرار  المهني  للتمكين  الممار�سة  م�ستوى  بين  علاقة  وجدت  كما  التنظيمي،  والالتزام 

الوظيفي لدى اأع�ساء هيئة التدري�ض من وجهة نظرهم.

اأما درا�سة ال�شرايرة )2008( فقد بحثت في العلاقة بين م�ستوى الن�سج الوظيفي لمديري 

اأفراد  بلغ عدد  المعلمين، وقد  الاإداري وتمكين  واأدائهم  الاأردن،  العامة في  الثانوية  المدار�ض 

العينة )300( معلم ومعلمة، وا�ستخدمت ثلاث ا�ستبانات لجمع البيانات، ومن بين النتائج 

التي تم التو�سل اإليها، اأن درجة تمكين المعلمين كانت مرتفعة، واأن هناك علاقة اإيجابية دالة 

اإح�سائياً بين م�ستوى الن�سج الوظيفي ودرجة تمكين المعلمين، وبين م�ستوى الاأداء الاإداري 

ودرجة تمكين المعلمين اأي�ساً.

المتغيرين ب�سكل م�ستقل، ولم تكن هناك درا�سة  ال�سابقة كلًا من  الدرا�سات  تناولت  لقد 

الباحثين - تناولت المتغيرين معاً لبحث العلاقة بينهما، لذا جاءت الدرا�سة  ح�سب علم   –
ال�سارقة  باإمارة  الخا�سة  الثانوية  المدار�ض  مديري  ممار�سة  درجة  بين  العلاقة  لتعرّف  الحالية 

للقيادة الاأخلاقية ودرجة تمكين المعلمين العاملين معهم.

د. عبا�ص �ل�سريفي، �أ. منال �لتنح درجة ممار�سة مديري �لمد�ر�ص �لثانوية �لخا�سة 
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143

مجلة العلوم التربوية والنف�شية

م�سكلة �لدر��سة 

لا يمكن الف�سل بين القيادة الفاعلة والاأخلاق لارتباطهما الوثيق ببع�ض، فقد اأكد الاأدب 

القيادة  (Jones, 1995)، واأن  للقادة  الاأخلاقي  ال�سلوك  اأهمية  القيادة  النظري الحديث في 

القائد  اأ�سا�سيتين هما:  اإنها عملية تقوم على ركيزتين  الاأخلاقية لي�ست مجرد �شرد للقيم، بل 

ك�سخ�ض اأخلاقي، والقائد كاإداري اأخلاقي، ولا يكفي اأن يكون القائد �سخ�ساً اأخلاقياً فقط 

.(Trevion, Hartman, & Brown,  2000)
اإن مديري المدار�ض ملزمون بالتعامل مع واقع اجتماعي معقد، تكتنفه ال�شراعات، وهم 

بحاجة اإلى قدرات معينة يجب تنميتها وممار�ستها، ولا بد اأن تت�سمن برامج الاإعداد لوظائف 

الطرق  اأن�سب  با�ستخدام  والاأخلاقيات،  القانون  في  لمو�سوعات  درا�سة  التربوية  الاإدارة 

بينها:  اأخلاقية من  المديرون عدة تحديات  يواجه هوؤلاء  اإذ   ،(Van-Geal, 1995) واأف�سلها 

اإدارة الموؤ�س�سات التربوية باأ�سلوب اأخلاقي، وتدري�ض الاأخلاقيات للطلبة، �سواء في قاعات 

للمجتمع  الاأخلاقيين  القادة  بدور  القيام  عن  ف�سلًا  �سلوكياً،  معهم  التعامل  عند  اأم  الدر�ض 

.(Perlman, 1992) المحلي

ولما كان مدير المدر�سة الثانوية لا يعمل بمعزل عن الاآخرين، فهو بحاجة اإلى من يقدم له 

بناء  المعلمين  ا�ستجابة  مدى  على  يتوقف  وهذا  المدر�سة،  اأهداف  لتحقيق  والم�ساعدة  العون 

على العلاقة والتفاعل القائمين بين الطرفين، فقد اأ�سار اأفندي )2003( اإلى اأن البحوث التي 

اأُجريت في مجال التمكين اأظهرت اأن المعلمين غالباً ما يعانون من اإح�سا�ض بالعزلة، واأنّ كثيراً 

من اأنماط التفاعل بينهم تت�سم بال�سطحية، والابتعاد عن التعاون المطلوب بين العاملين.

ب�سياغة  المتعلقة  وال�سلاحيات  ال�سلطات  بع�ض  لممار�سة  المعلمين  اأمام  الفر�سة  اإتاحة  اإن 

ي�ساعد على  قد  بعملهم،  ال�سلة  القرارات ذات  واتخاذ  �سيا�ستها،  المدر�سة، ور�سم  اأهداف 

–كما ذكر  المعلمون  ي�سكو  ما  غالباً  اإذ  اأف�سل،  ب�سكل  بهم  المنوطة  المهمات  اإنجاز كثير من 

واأنهم  لل�سلطة  فقدانهم  من   -  (Stimson & Appelbaum, 1988) وابيليوم  �ستيم�سون 

في الحلقة الاأخيرة من �سل�سلة تدرج ال�سلطة، اإذ يحدد لهم ما ينبغي القيام به، �سواء ما يتعلق 

بعمليات التعليم، اأم باإجراء الامتحانات، من غير ا�ست�سارتهم اأو اأخذ راأيهم.

ممار�سة  من خلال  المعلمين،  �سلوك  تاأثير في  من  الاأخلاقي  وال�سلوك  للاأخلاق  لما  ونظراً 

المديرين للقيادة الاأخلاقية، وانعكا�ض ذلك على تمكين المعلمين فقد تبلورت م�سكلة الدرا�سة 

الحالية في ال�سوؤال الاآتي: 

للقيادة  ال�سارقة  باإمارة  الخا�سة  الثانوية  المدار�ض  مديري  ممار�سة  درجة  بين  العلاقة  ما 

الاأخلاقية ودرجة تمكين المعلمين؟
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�أهد�ف �لدر��سة 144

تتحدد اأهداف الدرا�سة بما ياأتي:

	  تعرّف درجة ممار�سة مديري المدار�ض الثانوية الخا�سة باإمارة ال�سارقة للقيادة الاأخلاقية.

	 تعرّف درجة تمكين معلمي المدار�ض الثانوية الخا�سة باإمارة ال�سارقة.

	 تعرّف العلاقة بين درجة ممار�سة المديرين للقيادة الاأخلاقية ودرجة تمكين المعلمين.

�أ�سئلة �لدر��سة 

ت�سعى هذه الدرا�سة للاإجابة عن الاأ�سئلة الاآتية: 

	 ما درجة ممار�سة مديري المدار�ض الثانوية الخا�سة باإمارة ال�سارقة للقيادة الاأخلاقية من وجهة 

نظر معلميهم؟

	 ما درجة تمكين معلمي المدار�ض الثانوية الخا�سة باإمارة ال�سارقة من وجهة نظرهم؟

( بين درجة ممار�سة مديري   	0.05 ≤ α( هل هناك علاقة ذات دلالة اإح�سائية عند م�ستوى

المدار�ض الثانوية الخا�سة باإمارة ال�سارقة للقيادة الاأخلاقية ودرجة تمكين المعلمين؟

�أهمية �لدر��سة

تبدو اأهمية الدرا�سة الحالية من خلال اأهمية الاأخلاق ب�سكل عام، واأهمية القيادة الاأخلاقية 

تمكين  اأهمية  عن  ف�سلًا  المدر�سة،  اأهداف  تحقيق  في  مهم  دور  من  لهما  لما  خا�ض،  ب�سكل 

المعلمين، بو�سفه عاملًا رئي�ساً ي�ساعد المعلمين على اأداء اأعمالهم با�ستقلالية، بعيداً عن التقيد 

والاأوامر الم�سددة، ويوؤمل من هذه الدرا�سة اأن: 

	 ت�سهم في ت�سهيل اأداء المديرين من خلال تعرّف الجوانب الاإيجابية وال�سلبية لممار�سة المديرين 

للقيادة الاأخلاقية، وانعكا�سها  على تمكينهم للمعلمين.

تفيد نتائجها العاملين في مجال التدريب الاإداري، بتوظيفها في اإعداد البرامج التدريبية للمديرين.	 

 – يُعد 	  الذي  الاأبحاث،  النوع من  بهذا  الاإماراتية،  العربية والمكتبة  المكتبة  ت�سهم في رفد 

ح�سب علم الباحثين - الاأول على م�ستوى الاإمارات العربية المتحدة، والذي ي�سكل اإ�سافة 

ذات �سلة بالقيادة الاأخلاقية، وتمكين المعلمين، اإ�سافة اإلى بنائه لاأداتين، تم التاأكد من �سدقهما 

وثباتهما، يمكن ا�ستخدامهما في درا�سات واأبحاث م�ستقبلية.

محدد�ت �لدر��سة 

اقت�شرت الدرا�سة الحالية على معلمي المدار�ض الثانوية الخا�سة ومعلماتها باإمارة ال�سارقة بدولة 

د. عبا�ص �ل�سريفي، �أ. منال �لتنح درجة ممار�سة مديري �لمد�ر�ص �لثانوية �لخا�سة 
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145

مجلة العلوم التربوية والنف�شية

الاإمارات العربية المتحدة للعام الدرا�سي 2009/2008، وتتحدد نتائجها في �سوء �سدق 

الاأداتين وثباتهما ومو�سوعية الم�ستجيبين، واإن تعميم النتائج لا ي�سح اإلّا على المجتمع الذي 

�سحبت منه العينة، والمجتمعات المماثلة.

م�سطلحات �لدر��سة

اأ�سا�سيين تم تعريفهما مفاهيمياً واإجرائياً، كما  الدرا�سة الحالية على م�سطلحين  ا�ستملت 

ياأتي:

ال�سلوك المنا�سب الذي يُظهره  باأنها:  �لقيادة �لأخلاقية (Ethical Leadership): عُرّفت 

الفرد من خلال ن�ساطاته وعلاقاته البني�سخ�سية (Interpersonal)، وتعزيز هذا ال�سلوك لدى 

 Brown &) القرار  الات�سال ذي الاتجاهين، والتعزيز، واتخاذ  الاأتباع عن طريق عمليات 

.(Trevino, 2002
وتعرّف اإجرائياً باأنها: درجة ا�ستجابة اأفراد عينة الدرا�سة من المعلمين والمعلمات في المدار�ض 

قيادتهم لمدار�سهم،  الممار�سات الاأخلاقية لمديريهم عند  ال�سارقة عن  باإمارة  الثانوية الخا�سة 

وكما تعك�سها فقرات الا�ستبانة الم�ستخدمة في هذه الدرا�سة.

تمكين �لمعلمين (Teachers Empowerment): عُرف باأنه: اإتاحـة الفر�سـة للمعلميـن لتحمّـل 

والا�ستقلالية  المهني،  والتطوير  القرار،  �سنع  فـي  والم�ساركة  المهني  عملهم  عـن  الم�سوؤوليـة 

.(Edwards, Green & Lyons, 2002) المهنية، والكفاءة ال�سخ�سية

ويُعرّف اإجرائياً باأنه: اإعطاء المعلمين والمعلمات في المدار�ض الثانوية الخا�سة باإمارة ال�سارقة 

لتحقيق  اأمامهم  الفر�سة  واإتاحة  بعملهم،  الخا�سة  الاأهداف  لو�سع  الكافية  ال�سلاحية 

والات�سال،  المهني،  والنمو  القرار،  �سنع  في  والم�ساركة  ال�سخ�سي،  والنمو  الا�ستقلالية، 

والمكافاأة، وكما تعك�ض ذلك ا�ستجابات اأفراد عينة الدرا�سة عن فقرات ا�ستبانة تمكين المعلمين 

الم�ستخدمة في هذه الدرا�سة.

منهجية �لدر��سة و�إجر�ء�تها: 

منهج �لدر��سة

 ا�ستخدم في هذه الدرا�سة منهج البحث الم�سحي الارتباطي، بو�سفه المنهج الاأكثر ملاءمة، 

وا�ستخدمت الا�ستبانة و�سيلة لجمع البيانات عن متغيري الدرا�سة.
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مجتمع �لدر��سة وعينتها 146

تكون مجتمع الدرا�سة من جميع المعلمين والمعلمات في المدار�ض الثانوية الخا�سة التي تطبق 

بين   )610( عددهم  والبالغ  ال�سارقة،  باإمارة  والتعليم(  التربية  وزارة  )منهج  العربي  المنهج 

مُعَلِّمٍ ومعلمة للعام الدرا�سي 2009/2008 بواقع )253( معلماً، و)357( معلمة.

اأما عينة الدرا�سة، فقد اختيرت بالطريقة الطبقية الع�سوائية الن�سبية من المعلمين والمعلمات 

معلم   )200( العينة  اأفراد  بلغ عدد  وقد  تقريباً،   %33 وبن�سبة  الخا�سة  الثانوية  المدار�ض  في 

ومعلمة، بواقع )83( معلماً، و)117( معلمة، وكان عدد الا�ستبانات الم�سترجعة وال�سالحة 

لاأغرا�ض  مقبولة  ن�سبة  وهي   ،%82.5 قدرها  وبن�سبة  اأداة،  لكل  ا�ستبانة   )165( للتحليل 

الدرا�سة الحالية، والجدول رقم )1( يبين مجتمع الدرا�سة وعينتها.

�لجدول رقم )1(

�أفر�د مجتمع �لدر��سة وعينتها موزعين ح�سب �لجن�ص

عدد �أفر�د عينة �لدر��شةعدد �أفر�د مجتمع �لدر��شةالجن�س

25383المعلمون

357117المعلمات

610200المجموع

�أد�تا �لدر��سة 

تم بناء اأداتين لجمع البيانات هما: »ا�ستبانة القيادة الاأخلاقية« التي بنيت في �سوء الاأدب 

النظري ذي العلاقة والدرا�سات ال�سابقة ذات ال�سلة، مثل درا�سة دراو�سة )2004( ودرا�سة 

قزق )2005(، وقد بلغ عدد فقراتها ب�سيغتها الاأولية )47( فقرة.

اأما الاأداة الثانية فكانت »ا�ستبانة تمكين المعلمين« التي تم بناوؤها بالرجوع اإلى الاأدب النظري 

والدرا�سات ال�سابقة ذات العلاقة مثل درا�سة الع�ساف )2006( وال�شرايرة )2008(، وقد 

ال�سخ�سي،  النمو  هي:  �ستة مجالات  على  موزعة  فقرة   )75( من  الاأولية  ب�سيغتها  تكونت 

والا�ستقلالية، والم�ساركة في �سنع القرار، والنمو المهني، والات�سال والكفاءة.

�سدق �لأد�تين

للتاأكد من �سدق الاأداتين، فقد تم عر�سهما على عدد من المحكمين في الاإدارة التربوية، وبعد 

الاأخذ بالملاحظات التي قدمها المحكمون، اأ�سبحت الاأداة الاأولى »ا�ستبانة القيادة الاأخلاقية« 

مكونة من )39( فقرة، واأ�سبحت الاأداة الثانية »ا�ستبانة تمكين المعلمين« مكونة من )63( 

فقرة موزعة على �ستة مجالات، وقد تراوح عدد فقرات كل مجال ما بين )9-12(.

د. عبا�ص �ل�سريفي، �أ. منال �لتنح درجة ممار�سة مديري �لمد�ر�ص �لثانوية �لخا�سة 
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مجلة العلوم التربوية والنف�شية

ثبات �لأد�تين 

الثبات الم�سحح  ا�ستخدمت طريقة التجزئة الن�سفية لاإيجاد ثبات الاأداتين، وقد بلغ معامل 

القيادة الاأخلاقية، و)0.96( لا�ستبانة  با�ستخدام معادلة �سبيرمان براون )0.95( لا�ستبانة 

تمكين المعلمين، كما ا�ستخدمت معادلة األفا كرونباخ (Alpha Cronbach) لاإيجاد معامل 

الات�ساق الداخلي لكلتا الاأداتين، فبلغت قيمة هذا المعامل لا�ستبانة القيادة الاأخلاقية )0.97(، 

ال�سخ�سي  النمو  )0.95( لمجالي  بين  ما  ال�ستة  المجالات  المعلمين ح�سب  ولا�ستبانة تمكين 

والنمو المهني، و)0.90( لمجال المكافاأة، والجدول رقم )2( يبين ذلك.

�لجدول رقم )2(

قيم معامل �لت�ساق �لد�خلي للمجالت �ل�ستة ل�ستبانة تمكين �لمعلمين

معامل كرونباخ �ألفاعدد �لفقر�ت�لمجالالرقم

100.95النمو ال�سخ�سي

100.93الا�ستقلالية 

120.94الم�ساركة في �سنع القرار

120.95النمو المهني

90.93الات�سال

100.90المكافاأة

وتعد هذه القيم مرتفعة ومقبولة لاأغرا�ض هذا البحث.

ح�ساب درجة الممار�سة للقيادة الاأخلاقية 

ودرجة  منخف�سة،  درجة  م�ستويات:  ثلاثة  اإلى  الاأخلاقية  القيادة  ممار�سة  درجة  ق�سمت 

متو�سطة، ودرجة مرتفعة، واعتمدت المعادلة الاآتية في ذلك: 

  القيمة العليا للبديل – القيمة الدنيا للبديل       1-5        4        

                      عدد الم�ستويات                            3           3 
1.33  مدى الفئة===

وبذلك تكون الدرجة المنخف�سة من 1 + 1.33 = 2.33

وتكون الدرجة المتو�سطة من اأكثر من 2.33 + 1.33 = 3.66

اأما الدرجة المرتفعة فتكون من اأكثر من 3.66 – 5

كما ا�ستخدمت المعادلة نف�سها في ح�ساب درجة تمكين المعلمين، وق�سمت درجة التمكين 

اإلى ثلاثة م�ستويات اأي�ساً )درجة منخف�سة، ودرجة متو�سطة، ودرجة مرتفعة(.
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�لأ�ساليب �لإح�سائية148

ا�ستخدمت المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية للاإجابة عن ال�سوؤالين الاأول والثاني، 

وا�ستخدم معامل ارتباط بير�سون للاإجابة عن ال�سوؤال الثالث، ولاإيجاد معامل الثبات بطريقة 

الن�سفية، كما ا�ستخدمت معادلة �سبيرمان براون لت�سحيح معامل ارتباط بير�سون،  التجزئة 

وا�ستخدمت معادلة كرونباخ األفا لاإيجاد معامل الات�ساق الداخلي للاأداتين.

عر�ص �لنتائج ومناق�ستها

فيما ياأتي عر�ض للنتائج وفقاً لاأ�سئلة الدرا�سة:

عر�ص نتائج �ل�سوؤ�ل �لأول

ن�ض هذا ال�سوؤال: »ما درجة ممار�سة مديري المدار�ض الثانوية الخا�سة باإمارة ال�سارقة للقيادة 

الاأخلاقية من وجهة نظر معلميهم«؟

تمت الاإجابة عن هذا ال�سوؤال باإيجاد المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لاإجابات 

اأفراد العينة، وحددت الرتبة ودرجة الممار�سة لكل فقرة من فقرات الا�ستبانة، وللاأداة ككل، 

والجدول رقم )3( يبين ذلك.

�لجدول رقم )3(

�لمتو�سطات �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية و�لرتبة ودرجة �لممار�سة لإجابات 

�أفر�د �لعينة عن فقر�ت ��ستبانة �لقيادة �لأخلاقية مرتبة تنازلياً

م
ق

ر
ل
ا

�لفقر�ت
المت��صط 

�لح�شابي

النحراف 

المعياري
الرتبة

درجة 

الممار�صة

مرتفعة3.981.211ي�سرك المعلمين في اتخاذ القرارات المتعلقة بعملهم15

مرتفعة3.941.412ي�سارك المعلمين في منا�سباتهم الاجتماعية خارج المدر�سة1

مرتفعة3.811.323يت�سف بالحلم فلا يغ�سب من اأعمال الاآخرين32

متو�سطة3.361.204يقيم علاقات اجتماعية مع المعلمين داخل المدر�سة2

متو�سطة3.361.054يلتزم بالقيم التربوية4

متو�سطة3.351.016يت�سف بالنزاهة في تعامله اليومي مع الاآخرين16

متو�سطة3.351.176لا يذكر الاآخرين بال�سوء في غيابهم25

متو�سطة3.331.198يلتزم المو�سوعية عند تقويمه للاآخرين3

متو�سطة3.311.089يت�سف بالاأمانة في اأداء المهام الموكلة اإليه18

متو�سطة3.301.2310يتوا�سع في تعامله مع المعلمين7

متو�سطة3.301.1510يتم�سك بالدين فلا ي�سيء اإلى اأحد من المعلمين17

متو�سطة3.291.2012يمد يد العون والم�ساعدة للمعلمين5

متو�سطة3.271.3113يتقبل نقد الاآخرين برحابة �سدر19

20
باب مكتبه مفتوح لا�ستقبال المراجعين من داخل المدر�سة 

وخارجها
متو�سطة3.271.2113

21
يميل اإلى ا�ستخدام الاأ�سلوب الديمقراطي في اإدارة �سوؤون 

المدر�سة
متو�سطة3.271.2013

34
معه  العاملين  اإلى  المدر�سة  تحققه  الذي  النجاح  ين�سب 

كافة
متو�سطة3.271.1413

متو�سطة3.260.9917يحب للمعلمين مثلما يحب لنف�سه33

د. عبا�ص �ل�سريفي، �أ. منال �لتنح درجة ممار�سة مديري �لمد�ر�ص �لثانوية �لخا�سة 
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م
ق

ر
ل
ا

�لفقر�ت
المت��صط 

�لح�شابي

النحراف 

المعياري
الرتبة

درجة 

الممار�صة

متو�سطة3.261.1817يتمتع بثقة عالية من المعلمين11

متو�سطة3.241.2419يتيح الفر�سة للمعلمين للتعبير عن اآرائهم27

متو�سطة3.231.1720يلتزم بتطبيق العدالة في تعامله مع المعلمين6

22
من  التاأكد  بعد  المق�سرين  محا�سبة  في  يتردد  لا 

تق�سيرهم
متو�سطة3.231.1320

متو�سطة3.221.2122يتفقد العاملين معه للاطمئنان عليهم9

متو�سطة3.211.1123لا يجامل على ح�ساب م�سلحة المدر�سة26

متو�سطة3.191.1824لا ينحاز اإلى فرد اأو جماعة من العاملين في المدر�سة28

متو�سطة3.191.2124ي�سجع العمل التعاوني بين المعلمين في المدر�سة30

متو�سطة3.191.1524يحافظ على اأ�سرار العمل الاإداري37

متو�سطة3.181.1327يت�سف بال�سدق في تعامله مع المعلمين8

متو�سطة3.181.1527يثق بالمعلمين العاملين معه12

متو�سطة3.181.1627اإذا ارتكب خطاأ يعترف بذلك اأمام الاآخرين24

متو�سطة3.161.2730يتحلى بال�سبر في اإنجاز المهمات13

متو�سطة3.161.2130يوزع الواجبات على المعلمين بعدالة29

متو�سطة3.161.1930يت�سف بالمو�سوعية في اتخاذ القرارات الاإدارية35

متو�سطة3.161.2630يعطي انطباعاً اإيجابياً للم�سوؤولين عن العاملين معه36

متو�سطة3.131.1334يت�سف بالمرونة في تعامله مع الاآخرين10

متو�سطة3.121.1935يت�سف بالهدوء فلا ينفعل عند تعامله مع الاآخرين23

متو�سطة3.111.2836يخل�س في اأداء الواجبات المنوطة به38

متو�سطة3.111.2636يحر�س على اأن يكون اأ�سوة ح�سنة للاآخرين39

متو�سطة3.051.3438ي�سامح المخطئ اإن اعتذر31

متو�سطة2.951.2239لا يخالف قوله فعله14

متو�سطة-3.271.18الدرجة الكلية

تراوحت المتو�سطات الح�سابية للفرات ما بين )3.98 – 2.95( وجاءت الفقرة )15( 

التي تن�ض على »ي�شرك المعلمين في القرارات المتعلقة بعملهم« بالرتبة الاأولى بمتو�سط ح�سابي 

التي  الاأولى  الفقرة  وجاءت  مرتفعة  ممار�سة  ودرجة   )1.21( معياري  وانحراف   )3.98(

تن�ض على »ي�سارك المعلمين في منا�سباتهم الاجتماعية خارج المدر�سة« بالرتبة الثانية، بمتو�سط 

ح�سابي )3.94( وانحراف معياري )1.41( ودرجة ممار�سة مرتفعة، وجاءت الفقرة )32( 

التي تن�ض على »يت�سف بالحلم فلا يغ�سب من اأعمال الاآخرين« بالرتبة الثالثة بمتو�سط ح�سابي 

)3.81( وانحراف معياري )1.32( ودرجة ممار�سة مرتفعة.

قبل  بالرتبة  جاءت  فقد  اعتذر«  اإن  المخطئ  »ي�سامح  على  تن�ض  التي   )31( الفقرة  اأما 

الاأخيرة، بمتو�سط ح�سابي )3.05( وانحراف معياري )1.34( وبدرجة ممار�سة متو�سطة

اإذ  الاأخيرة،  الرتبة  فعله« على  قوله  يخالف  تن�ض على »لا  التي   )14( الفقرة  وح�سلت 

متو�سطة،  ممار�سة  وبدرجة   )1.22( المعياري  وانحرافها   )2.95( الح�سابي  متو�سطها  بلغ 

وفيما يتعلق بالاأداة ككل، فقد بلغ متو�سطها الح�سابي )3.27( وانحرافها المعياري )1.18( 

تابع �لجدول رقم )3(
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وبدرجة ممار�سة متو�سطة.150

عر�ص نتائج �ل�سوؤ�ل �لثاني

ال�سارقة من  باإمارة  الثانوية الخا�سة  المدار�ض  ال�سوؤال: »ما درجة تمكين معلمي  ن�ض هذا 

وجهة نظرهم«؟

المعيارية لمجالات  المتو�سطات الح�سابية والانحرافات  اإيجاد  ال�سوؤال تم  للاإجابة عن هذا 

التمكين ال�ستة، كما حددت رتبها ودرجتها، وكما مبين في الجدول رقم )4(

�لجدول رقم )4(

�لمتو�سطات �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية و�لرتبة ودرجة تمكين �لمعلمين لمجالت 

�ل�ستبانة �ل�ستة مرتبة تنازلياً

�لمجالم
عدد 

�لفقر�ت

المت��صط 

�لح�شابي

النحراف 

المعياري
الرتبة

درجة 

التمكين

متو�سطة103.341.211النمو ال�سخ�سي

متو�سطة103.331.172الا�ستقلالية

متو�سطة123.331.202الم�ساركة في �سنع القرار

متو�سطة123.311.274النمو المهني

متو�سطة93.281.225الات�سال

متو�سطة103.281.165المكافاأة

متو�سطة-633.311.23الدرجة الكلية

يتبين من الجدول رقم )4( اأن درجة التمكين للمجالات ال�ستة كانت متو�سطة، اإذ تراوحت 

المتو�سطات الح�سابية ما بين )3.34 – 3.28( فقد جاء مجال النمو ال�سخ�سي بالرتبة الاأولى 

بمتو�سط ح�سابي )3.34( وانحراف معياري )1.21(، وجاء مجال الا�ستقلالية والم�ساركة في 

�سنع القرار بالرتبة الثانية بمتو�سط ح�سابي )3.33( وانحرافين معياريين )1.17( و)1.20( 

 )3.31( ح�سابي  بمتو�سط  الرابعة  الرتبة  على  المهني  النمو  مجال  ح�سل  بينما  التوالي،  على 

وانحراف معياري )1.27( وجاء مجالا الات�سال والمكافاأة بالرتبة الخام�سة والاأخيرة بمتو�سط 

ح�سابي )3.28( وانحرافين معياريين )1.22( و)1.16( على التوالي، اأما الدرجة الكلية 

للاأداة فقد بلغ متو�سطها الح�سابي )3.31( وانحرافها المعياري )1.23(.

�أما �لنتائج �لمتعلقة بفقر�ت كل مجال فكانت على �لنحو �لآتي: 

)1( مجال �لنمو �ل�سخ�سي: تم ح�ساب المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لفقرات 

هذا المجال، كما حددت الرتبة ودرجة التمكين لكل فقرة، والجدول رقم )5( يبين ذلك.

د. عبا�ص �ل�سريفي، �أ. منال �لتنح درجة ممار�سة مديري �لمد�ر�ص �لثانوية �لخا�سة 
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�لجدول رقم )5(

�لمتو�سطات �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية و�لرتبة ودرجة �لتمكين لكل فقرة من 

فقر�ت مجال »�لنمو �ل�سخ�سي«

م
ق

ر
ل
ا

�لفقر�ت
المت��صط 

�لح�شابي

النحراف 

المعياري
الرتبة

درجة 

التمكين

3
مع  التعامل  مهارات  تطوير  على  المعلمين  ي�ساعد 

الاآخرين
مرتفعة3.991.151

مرتفعة3.671.232يهتم للاآراء التي يطرحها المعلمون1

متو�سطة3.421.003ي�سجع المعلمين على احترام بع�سهم بع�سا4ً

متو�سطة3.331.194يتخذ موقفاً مدافعاً عن المعلمين10

متو�سطة3.241.135ي�سجع المعلمين على النقد المو�سوعي8

7
الاأعمال  بع�س  اإنجاز  �سلاحية  المعلمين  بع�س  يخوّل 

الاإدارية
متو�سطة3.211.186

متو�سطة3.191.157ي�سجع المبادرات ال�سخ�سية للمعلمين9

متو�سطة3.161.178يعمل على تعزيز ثقة المعلمين باأنف�سهم2

متو�سطة3.141.259يقيم علاقات ودية مع المعلمين كافة6

متو�سطة3.061.2210ي�سجع المعلمين على مناق�سة الاأمور التربوية بجراأة5

متو�سطة-3.341.21الدرجة الكلية للمجال

يتبين من الجدول رقم )5( اأن هناك فقرتين ح�سلتا على درجة تمكين مرتفعة بلغ متو�سطيهما 

التوالي  على  و)1.23(   )1.15( معياريين  وبانحرافين  و)3.67(   )3.99( الح�سابيين 

متو�سطاتها  تراوحت  وقد  متو�سطة  تمكين  درجة  على  الاأخرى  الثمان  الفقرات  وح�سلت 

الح�سابية بين )3.42 – 3.06( وانحرافاتها المعيارية ما بين )1.25 – 1.00(

)2( مجال �ل�ستقلالية: تم ح�ساب المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لفقرات هذا 

المجال، وحددت الرتبة ودرجة التمكين لكل فقرة، كما هو مبين في الجدول رقم )6(.

�لجدول رقم )6(

�لمتو�سطات �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية و�لرتبة ودرجة �لتمكين

لفقر�ت مجال »�ل�ستقلالية«

م
ق

ر
ل
ا

�لفقر�ت
المت��صط 

�لح�شابي

النحراف 

المعياري
الرتبة

درجة 

التمكين

1
الاأمور  في  اأفكارهم  عن  التعبير  حرية  المعلمين  يمنح 

الخا�سة بالمدر�سة
متو�سطة3.511.201

متو�سطة3.421.042يترك للمعلمين حرية اختيار الو�سيلة التعليمية المنا�سبة4

متو�سطة3.411.193لا يفر�س على المعلمين ما لا يوافقون عليه اإلا القانون5

متو�سطة3.381.194لا يتدخل في �سوؤون المعلمين7

متو�سطة3.311.195ي�سمح للمعلمين باختيار كتاب م�ساند للكتاب المدر�سي8
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م
ق

ر
ل
ا

�لفقر�ت
المت��صط 

�لح�شابي

النحراف 

المعياري
الرتبة

درجة 

التمكين

10
لاإدارة  المنا�سب  النمط  اختيار  حرية  للمعلمين  يترك 

�سفوفهم
متو�سطة3.311.275

6
يترك للمعلمين حرية الم�ساركة في برامج التقوية للطلبة 

ال�سعفاء
متو�سطة3.301.157

9
لتقويم  المنا�سب  الاأ�سلوب  اختيار  حرية  للمعلمين  يترك 

الطلبة
متو�سطة3.261.268

3
اإحداث  على  قدراتهم  لاإثبات  للمعلمين  الفر�سة  يتيح 

التغيير المن�سود في المدر�سة
متو�سطة3.201.229

2
يتيح الفر�سة للمعلمين لاأداء مهماتهم التربوية بطرقهم 

الخا�سة
متو�سطة3.180.9910

متو�سطة-3.331.17الدرجة الكلية للمجال

درجة تمكين  على  المجال ح�سلت  هذا  فقرات  اأن جميع   )6( رقم  الجدول  من  يُلاحظ 

متو�سطة، فقد تراوحت متو�سطاتها الح�سابية ما بين )3.51 – 3.18( بانحرافات معيارية 

ما بين )1.27 – 0.99(.

)3( مجال �لم�ساركة في �سنع �لقر�ر: تم ح�ساب المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية، 

والرتبة ودرجة التمكين لكل فقرة من فقرات هذا المجال، والجدول رقم )7( يبين النتائج.

�لجدول رقم )7(

�لمتو�سطات �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية و�لرتبة ودرجة �لتمكين 

لفقر�ت مجال »�لم�ساركة في �سنع �لقر�ر«
م

ق
ر

ل
ا

�لفقر�ت
المت��صط 

�لح�شابي

النحراف 

المعياري
الرتبة

درجة 

التمكين

4
بالان�سباط  المتعلقة  القرارات  �سنع  في  المعلمين  ي�سرك 

المدر�سي
مرتفعة3.931.241

متو�سطة3.481.212يثق بقدرات المعلمين على �سنع القرارات المدر�سية1

8
ي�سرك المعلمين في �سنع القرارات ذات ال�سلة بالعلاقة بين 

المدر�سة والمجتمع المحلي
متو�سطة3.361.093

7
ي�سرك المعلمين في �سنع القرارات المتعلقة بتوزيع الطلبة على 

ال�سفوف
متو�سطة3.341.274

5
الدرو�س  المتعلقة بجدول  القرارات  المعلمين في �سنع  ي�سرك 

الاأ�سبوعي
متو�سطة3.311.145

6
اللجان  بت�سكيل  المتعلقة  القرارات  �سنع  في  المعلمين  ي�سرك 

المدر�سية
متو�سطة3.291.186

11
برامج  باإعداد  المتعلقة  القرارات  �سنع  في  المعلمين  ي�سرك 

تقوية للطلبة ال�سعفاء
متو�سطة3.291.216

متو�سطة3.261.178يبين للمعلمين نطاق الم�ساركة في �سنع القرارات2

9
الكتب  ب�سراء  المتعلقة  القرارات  �سنع  في  المعلمين  ي�سرك 

لمكتبة المدر�سة
متو�سطة3.261.218

متو�سطة3.211.2610ي�سرك المعلمين في �سنع القرارات المتعلقة بمهامهم التربوية3

تابع �لجدول رقم )6(

د. عبا�ص �ل�سريفي، �أ. منال �لتنح درجة ممار�سة مديري �لمد�ر�ص �لثانوية �لخا�سة 
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م
ق

ر
ل
ا

�لفقر�ت
المت��صط 

�لح�شابي

النحراف 

المعياري
الرتبة

درجة 

التمكين

12
ال�سلاحيات  �سوء  في  المتخذة  المعلمين  قرارات  يدعم 

المفو�سة اليهم
متو�سطة3.191.1711

10
بالامتحانات  المتعلقة  القرارات  �سنع  في  المعلمين  ي�سرك 

المدر�سية
متو�سطة3.101.1512

متو�سطة-3.331.20الدرجة الكلية للمجال

يتبين من الجدول رقم )7( اأن هناك فقرة واحدة ح�سلت على درجة تمكين مرتفعة، بلغ 

متو�سطها الح�سابي )3.93( وانحرافها المعياري )1.24(، اأما الفقرات الباقية فقد ح�سلت 

 – جميعها على درجة تمكين متو�سطة، وقد تراوحت متو�سطاتها الح�سابية ما بين )3.48 

3.10( بانحرافات معيارية ما بين )1.27 – 1.09(.

والرتبة  المعيارية  والانحرافات  الح�سابية  المتو�سطات  ح�ساب  تم  �لمهني:  �لنمو  مجال   )4(

ودرجة التمكين لكل فقرة من فقرات هذا المجال، والجدول رقم )8( يو�سح ذلك.

�لجدول رقم )8(

�لمتو�سطات �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية و�لرتبة ودرجة

�لتمكين لفقر�ت مجال »�لنمو �لمهني«

�لفقر�تالرقم
المت��صط 

�لح�شابي

النحراف 

المعياري
الرتبة

درجة 

التمكين

مرتفعة 3.941.241يقوم بزيارات منتظمة للمعلمين في �سفوفهم7

12
ال�سفية  بالزيارات  للقيام  المعلمين  اأمام  المجال  يف�سح 

المتبادلة
متو�سطة3.391.222

10
المواقف  مواجهة  على  القدرة  المعلمين  لدى  ينمّي 

ال�صعبة 
متو�سطة3.391.242

8
ال�سفية  زياراته  بعد  للمعلمين  الراجعة  التغذية  يقدم 

لهم
متو�سطة3.321.074

5
مجال  في  للمعلمين  تدريبية  فر�س  توفير  على  يعمل 

طرائق التدري�س
متو�سطة3.271.245

متو�سطة3.271.295ير�سد المعلمين اإلى المراجع ذات ال�سلة بتخ�س�ساتهم 6

4
تهم  التي  الاأمور  في  المعلمين  ا�ست�سارة  على  يحر�س 

المدر�سة
متو�سطة3.241.127

متو�سطة3.241.247ي�سجع المعلمين على الم�ساركة في المعار�س المدر�سية2

متو�سطة3.241.137يطلع المعلمين على الاأنظمة والتعليمات المدر�سية1

متو�سطة3.191.2310يتيح الفر�سة للمعلمين للم�ساركة في الن�ساطات التربوية3

9
المجالات  في  التربوية  التجديدات  على  المعلمين  يطلع 

المختلفة
متو�سطة3.151.1711

11
في  المعا�سرة  التكنولوجيا  توظيف  على  المعلمين  ي�سجع 

التعليم
متو�سطة3.101.1212

متو�سطة-3.311.23الدرجة الكلية للمجال

تابع �لجدول رقم )7(
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درجة تمكين 154 على  المجال ح�سلت  هذا  فقرات  اأن جميع   )8( رقم  الجدول  من  يُلاحظ 

بلغ متو�سطها الح�سابي  فقرة واحدة ح�سلت على درجة تمكين مرتفعة،  با�ستثناء  متو�سطة، 

)3.94( وانحرافها المعياري )1.24(، وتراوحت المتو�سطات الح�سابية للفقرات الاأخرى 

ما بين )3.39 – 3.10( وانحرافات معيارية ما بين )1.29 – 1.07(.

)5( مجال �لت�سال: تم ح�ساب المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لفقرات هذا 

المجال، كما حددت رتبها ودرجة التمكين لكل فقرة، والجدول رقم )9( يو�سح ذلك.

�لجدول رقم )9(

�لمتو�سطات �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية و�لرتبة ودرجة

�لتمكين لكل فقرة من فقر�ت مجال »�لت�سال«

م
ق

ر
ل
ا

�لفقر�ت
المت��صط 

�لح�شابي

النحراف 

المعياري
الرتبة

درجة 

التمكين

1
الاإدارة  من  ال�سادرة  الر�سمية  الكتب  على   المعلمين  يطلع 

العليا
متو�سطة3.491.171

متو�سطة3.360.982ي�سجع المعلمين على ا�ستخدام و�سائل الات�سال المتنوعة4

متو�سطة3.331.143يو�سح للمعلمين كيفية توظيف مهارات الات�سال6

متو�سطة3.311.234يعمل على توفير و�سائل الات�سال الحديثة في المدر�سة2

5
في  المعا�سرة  التكنولوجيا  ا�ستخدام  على  المعلمين  ي�سجع 

الات�سال
متو�سطة3.281.155

متو�سطة3.241.186يو�سح للمعلمين اأن التعليم لا يتم اإلّا بالات�سال9

مرتفعة 3.191.157يو�سح للمعلمين اأهمية الاإن�سات في الات�سال7

متو�سطة3.191.207يبين للمعلمين اأهمية الات�سال غير اللفظي8

3
ي�سجع المعلمين على الم�ساركة في الدورات التدريبية في مجال 

الات�سال
متو�سطة3.131.169

متو�سطة-3.281.22الدرجة الكلية للمجال

تمكين  درجة  على  ح�سلت  المجال  هذا  فقرات  جميع  اأن   )9( رقم  الجدول  من  يتبين 

متو�سطة، فقد تراوحت متو�سطاتها الح�سابية بين )3.49 – 3.13( بانحرافات معيارية ما 

بين )1.23 – 0.98(.

لفقرات هذا  المعيارية  الح�سابية والانحرافات  المتو�سطات  �لمكافاأة: تم ح�ساب  )6( مجال 

المجال، كما حددت الرتبة ودرجة التمكين لكل فقرة، والجدول رقم )10( يبين ذلك.

د. عبا�ص �ل�سريفي، �أ. منال �لتنح درجة ممار�سة مديري �لمد�ر�ص �لثانوية �لخا�سة 
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�لجدول رقم )10(

�لمتو�سطات �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية و�لرتبة ودرجة

�لتمكين لكل فقرة من فقر�ت مجال »�لمكافاأة«

م
ق

ر
ل
ا

�لفقر�ت
المت��صط 

�لح�شابي

النحراف 

المعياري
الرتبة

درجة 

التمكين

مرتفعة3.751.221يو�سي بترقية المعلمين المتميزين علميا6ً

متو�سطة3.331.262يكافئ المعلمين على الجهود التي يبذلونها1

متو�سطة3.321.133يكافئ المعلمين المتميزين 8

متو�سطة3.321.293يولي اهتماماً اأكر للمكافاآت المادية10

متو�سطة 3.280.955يثني على الاأخلاق الحميدة التي يتحلى بها المعلمون7

متو�سطة3.271.206يكافئ المعلمين الملتزمين في اأداء العمل3

متو�سطة3.151.167عادل في مكافاأة المعلمين5

متو�سطة3.151.267يكافئ على اأ�سا�س العمل المنجز لا الفرد الذي اأنجزه9

متو�سطة3.131.059ينوّع في مكافاأة المعلمين )مادياً ومعنوياً(4

متو�سطة3.131.119ي�سجع المعلمين على مكافاأة المعلمين المتميزين2

متو�سطة-3.281.16الدرجة الكلية للمجال

يُلاحظ من الجدول رقم )10( اأن هناك فقرة واحدة ح�سلت على درجة تمكين مرتفعة، 

بلغ متو�سطها الح�سابي )3.75( وانحرافها المعياري )1.22(، اأما الفقرات الت�سع الاأخرى 

فقد ح�سلت على درجة تمكين متو�سطة، وتراوحت متو�سطاتها الح�سابية ما بين )3.33 – 

3.13( بانحرافات معيارية ما بين )1.29 – 0.95(.

عر�ص نتائج �ل�سوؤ�ل �لثالث

ن�ض هذا ال�سوؤال: »هل هناك علاقة ذات دلالة اإح�سائية عند م�ستوى )α ≥ 0.05( بين 

درجة ممار�سة مديري المدار�ض الثانوية الخا�سة باإمارة ال�سارقة للقيادة الاأخلاقية ودرجة تمكين 

المعلمين؟«

يبين  ارتباط بير�سون والجدول رقم )11(  ا�ستخدام معامل  ال�سوؤال، تم  للاإجابة عن هذا 

ذلك.
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�لجدول رقم )11(156

قيم معامل �لرتباط بين درجة ممار�سة �لقيادة �لأخلاقية ودرجة تمكين �لمعلمين

                                 مجالت التمكين

�لقيادة �لأخلاقية

 �
م

ن
ل
ا

ي
�ص

خ
�ص

ل
ا

في 
ة 

ك
ر
صا

�
لم
ا

ر
ر�

ق
ل
� 

ع
ن
�ش

ة
ي
ل
لا

ق
شت

�
ل

�

ي
ن
ه

لم
 ا

�
م

ن
ل
ا

ل
شا

�
ت
ل

�

ة
فاأ

كا
لم
�

ة
دا

لأ
ا

معامل ارتباط بير�سون

*0
.

8
8

*0
.

8
6

*0
.

8
5

*0
.

8
2

*0
.

8
0

*0
.

7
9

*0
.

8
9

)0.01 ≤  α( ذو دلالة اإح�سائية عند م�ستوى *

عند  اإح�سائية  دلالة  ذات  اإيجابية  ارتباطية  علاقة  وجود   )11( رقم  الجدول  من  يتبين 

≥ 0.01(، بين درجة ممار�سة مديري المدار�ض الثانوية الخا�سة باإمارة ال�سارقة   α( م�ستوى

للقيادة الاأخلاقية، ودرجة تمكين المعلمين، اإذ بلغت قيمة معامل الارتباط )0.89(.

كما وجدت علاقة ارتباطية اإيجابية ذات دلالة اإح�سائية عند م�ستوى )α ≥ 0.01(، بين 

درجة الممار�سة للقيادة الاأخلاقية، ودرجة تمكين المعلمين وفقاً للمجالات ال�ستة للتمكين، 

فقد تراوحت قيم معامل ارتباط بير�سون ما بين )0.88 – 0.79(.

مناق�سة نتائج �ل�سوؤ�ل �لأول

للقيادة  ال�سارقة  باإمارة  الخا�سة  الثانوية  المدار�ض  مديري  ممار�سة  درجة  ما  ال�سوؤال:  ن�ض 

الاأخلاقية من وجهة نظر معلميهم؟

اأظهرت النتائج في الجدول رقم )3( اأن درجة ممار�سة المديرين للقيادة الاأخلاقية من وجهة 

نظر المعلمين العاملين معهم كانت متو�سطة  ب�سكل عام، وقد يعزا ذلك اإلى اأن غالبية المعلمين 

بفقراتها،  الالتزام  من  بد  لا  معهم،  اأبرمت  خا�سة  عقود  وفق  يعملون  الذي  المغتربين  من 

ويكون تعامل المديرين معهم بما ي�سمن عدم مخالفتها، مما قد يتطلب نوعاً من ال�سلوك الذي 

قد يكون في بع�ض الاأحيان مت�سدداً لتنفيذ بنود العقد اأو التقيد بها، وربما راأى المعلمون في 

القيادة الاأخلاقية لمديريهم باأنها دون الم�ستوى المطلوب، لعدم ارتقائها اإلى ما ينبغي اأن تكون 

عليه، ومع اأن الدرجة المتو�سطة للممار�سة لي�ست �سلبية، اإلّا اأن ما ينبغي القيام به من ممار�سات 

لا بد اأن تكون بدرجة مرتفعة، لت�سجيع المعلمين على بذل جهد اأكثر، وحثهم على الاندفاع 

اأدائهم  على  اإيجابياً  ينعك�ض  قد  مما  بمديرهم،  الاقتداء  ف�سلًا عن  عالية،  بدافعية  العمل  نحو 

لمهامهم التربوية.

واأظهرت النتائج في الجدول رقم )3( اأن هناك ثلاث فقرات ح�سلت على درجة ممار�سة 

د. عبا�ص �ل�سريفي، �أ. منال �لتنح درجة ممار�سة مديري �لمد�ر�ص �لثانوية �لخا�سة 
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مرتفعة للقيادة الاأخلاقية، وقد تعزا نتيجة الفقرة )15( التي تن�ض على »ي�شرك المعلمين في 

الذي  الت�ساركي،  الديمقراطي  بالمبداأ  المديرين  التزام  على  بعملهم«  المتعلقة  القرارات  اتخاذ 

يدعو اإلى اإ�شراك المعلمين في عملية اتخاذ القرار، انطلاقاً من فكرة اأن تعدد العقول خير من 

لهم  وال�سماح  القرارات،  اتخاذ  عملية  في  م�ساركتهم  المعلمون  لم�ض  وربما  الواحد،  العقل 

باإبداء اآرائهم اإزاء الاأمور المتعلقة بعملهم، اأما الفقرة الاأولى التي تن�ض على »ي�سارك المعلمين 

في منا�سباتهم الاجتماعية خارج المدر�سة«، فقد تعزا الدرجة المرتفعة لا�ستجابات المعلمين 

اإلى اأن لدى المديرين رغبة في اإقامة علاقات اجتماعية مع معلميهم خارج المدر�سة، لتوطيد 

داخل  العلاقات  على  اإيجاباً  �سينعك�ض  ذلك  باأن  منهم  اإيماناً  الاإن�سانية،  العلاقات  روابط 

المدر�سة، و�سي�سهم في تكوين مناخ مدر�سي قد يوؤثر في الناتج النهائي للعلمية التربوية ب�سكل 

فاعل.

اأما بالن�سبة للفقرة )32( التي تن�ض على »يت�سف بالحلم فلا يغ�سب من اأعمال الاآخرين«، 

اإلى اأن الحلم �سمة  فقد يكون ال�سبب وراء هذه الدرجة المرتفعة لا�ستجابات المعلمين عائداً 

من  تمكنه  مرموقة،  ومكانة  طيبة،  �سمعة  �ساحبها  عن  تعك�ض  اإيجابية  �سمة  وهو  الرجال، 

تجاوز المع�سلات والعقبات والم�سكلات، ومن ناحية اأخرى، فاإن المدير بو�سفه قائداً تربوياً 

اأي  عنه  ي�سدر  واألا  للاآخرين،  قدوة  ليكون  ال�سدر  و�سعة  بالهدوء والحلم  يتميز  واأن  بد  لا 

 Walker, Haigan,) رد فعل �سلبي، واتفقت هذه النتيجة مع درا�سة وكر وهاين و�سونجي

نتائج درا�سات كل من دراو�سة )2004(، وقزق  Shuangye, 2007 &)، واختلفت مع 
)2005(، وعي�سى )2009(، اإذ جاءت درجة الالتزام باأخلاقيات المهنة مرتفعة.

مناق�سة نتائج �ل�سوؤ�ل �لثاني

ن�ض ال�سوؤال: ما درجة تمكين معلمي المدار�ض الثانوية الخا�سة باإمارة ال�سارقة من وجهة 

نظرهم؟

ب�سكل  متو�سطة  كانت  المعلمين  تمكين  درجة  اأن   )4( رقم  الجدول  في  النتائج  من  يبدو 

المديرين  قناعة  اإلى  النتيجة  هذه  تعزا  وقد  لتمكين،  ال�ستة  المجالات  من  مجال  ولكل  عام، 

على تحقيق  العمل  المطلوبة، من خلال  المهمات  اأداء  واأهميتها في  التمكين  بعملية  اأنف�سهم 

عملية  في  واإ�شراكهم  اأعمالهم،  اإنجاز  في  والا�ستقلالية  للمعلمين،  والمهني  ال�سخ�سي  النمو 

التفاهم والتعاون بين  العمل، وتحقيق  لت�سيير  ات�سال منا�سبة  القرارات، وتوفير قنوات  �سنع 

العاملين ومكافاأة المعلمين المجدين الملتزمين، وعلى الرغم من اأن الدرجة المتو�سطة لتمكين 
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اهتماماً اأقل بهم، وعدم منحهم ال�سلطات وال�سلاحيات بدرجة كافية.

واتفقت هذه النتيجة مع درا�سة الع�ساف )2006(، التي تو�سلت اإلى اأن م�ستوى التمكين 

المهني للقيادات الاأكاديمية في الجامعات الاأردنية العامة كان متو�سطاً، واختلفت مع درا�سة 

ال�شرايرة )2008(، التي اأظهرت اأن درجة تمكين المعلمين الاأردنيين كانت مرتفعة.

وفيما يتعلق بمجالات التمكين، فقد اأظهرت النتائج في الجداول رقم )5 – 10( اأن درجة 

التمكين في كل مجال من المجالات ال�ستة كانت متو�سطة، وربما جاءت نتيجة مجال »النمو 

المقدرة على  اأنَّ مديريهم لا يرون فيهم  يعتقدون  المعلمين  ال�سخ�سي« متو�سطة، لاأن بع�ض 

النمو ال�سخ�سي اأو تطوير اأنف�سهم، اأما مجال »الا�ستقلالية« فقد تعزا النتيجة المتو�سطة له اإلى 

قناعة بع�ض المعلمين باأن المديرين لا يرون فيهم اإمكانية الاعتماد على اأنف�سهم والا�ستقلالية 

في اأداء اأعمالهم، اإما لحداثة خبرتهم، اأو حاجتهم اإلى الاآخرين، وعليه لا بد اأن يُوجهوا اأولًا 

باأول.

لا  المديرين  بع�ض  اأن  اإلى  القرار«  �سنع  في  »الم�ساركة  لمجال  المتو�سطة  النتيجة  تعزا  وقد 

يرون في المعلمين المقدرة على القيام بدور فاعل عند اإ�شراكهم في �سنع القرارات المدر�سية، 

الكافية، وربما جاءت هذه  الوافية، ولا الخبرة  المعلومات  يمتلكون  المعلمين لا  اأنَّ  منهم  ظناً 

النتيجة ل�سعف ثقة المديرين بالمعلمين، فلا يعتمدون عليهم في اآرائهم ولا ي�شركونهم في �سنع 

القرار.

وقد تعك�ض الدرجة المتو�سطة لمجال »النمو المهني« �سعف رغبة بع�ض المعلمين في التطوير 

عن  النظر  بغ�ض  نف�سها  والامتيازات  الرواتب  على  يح�سلون  الجميع  اأن  باعتبار  المهني، 

م�ساركتهم في دورات تدريبية مهنية اأو موؤتمرات علمية تربوية، وربما راأى بع�ض المديرين اأن 

النمو المهني اأمر متروك للمعلمين اأنف�سهم، ولي�ض هناك اأي دور للمدير في ذلك، لاأنه ق�سية 

�سخ�سية خا�سة بالمعلمين.

اأما الدرجة المتو�سطة في مجال »الات�سال« فقد تعزا اإلى �سعف اإلمام المديرين بو�سائل الات�سال 

المختلفة وقنواتها المتنوعة، وربما اقت�شر بع�ض المديرين على ا�ستخدام و�سيلة اأو و�سيلتين عبر 

قناة اأو قناتين للات�سال، اأو قد لا يرى بع�ض المديرين �شرورة للات�سال اليومي بمعلميهم، بما 

اأنهم يح�شرون اإلى المدر�سة ،ويدخلون �سفوفهم، ولا يثيرون اأية م�سكلات.

دون  ربما تحول  الاإدارية  التعليمات  اأن  اإلى  »المكافاأة«  لمجال  المتو�سطة  الدرجة  تعزا  وقد 

تقديم المكافاآت التي يرغب المديرون بتقديمها اإلى المعلمين، واإن �سمحت التعليمات بذلك، 

فقد لا تكون المكافاأة مجزية لبع�ض المعلمين.

د. عبا�ص �ل�سريفي، �أ. منال �لتنح درجة ممار�سة مديري �لمد�ر�ص �لثانوية �لخا�سة 
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مناق�سة نتائج �ل�سوؤ�ل �لثالث

ن�ض ال�سوؤال: هل هناك علاقة ذات دلالة اإح�سائية عند م�ستوى )α ≥ 0.05( بين درجة 

تمكين  ودرجة  الاأخلاقية  للقيادة  ال�سارقة  باإمارة  الخا�سة  الثانوية  المدار�ض  مديري  ممار�سة 

المعلمين؟

اأظهرت النتائج في الجدول )11( وجود علاقة ارتباطية اإيجابية ذات دلالة اإح�سائية عند 

م�ستوى )α ≥ 0.01( بين الدرجة الكلية لممار�سة القيادة الاأخلاقية والدرجة الكلية لتمكين 

المعلمين، اإذ بلغت قيمة معامل الارتباط )0.89(، كما وجدت علاقة ارتباطية اإيجابية ذات 

دلالة اإح�سائية عند م�ستوى )α ≥ 0.01( بين الدرجة الكلية للقيادة الاأخلاقية ودرجة كل مجال 

من المجالات ال�ستة للتمكين، وقد تعزا هذه النتيجة اإلى اأن ممار�سة القيادة الاأخلاقية قد تنعك�ض 

اإيجابياً على درجة تمكين المعلمين، اإذ يدرك المدير الذي يمار�ض هذا النوع من القيادة اأهمية التمكين 

و�شرورته للعملية الاإدارية التربوية، وربما تعزا هذه النتيجة اإلى دور مدير المدر�سة بو�سفه قائداً 

 

�سواء  المعلمين  بتمكين  العلاقة  ذات  التربوي  العمل  مجالات  في  اأثراً  يترك  اأن  بد  لا  تربوياً، 

اإ�شراكهم في عملية �سنع  اأم  اأم تمتعهم بالا�ستقلالية في عملهم،  يتعلق بنموهم ال�سخ�سي  ما 

القرارات، وحيث اإنَّ القيادة – اأياً كان نوعها - تحدث اأثراً في المتغيرات التي تتفاعل معها، 

فاإن ارتباط القيادة الاأخلاقية بالمجالات ال�ستة لتمكين المعلمين، يعك�ض نتيجة اإيجابية، تُف�شّر 

في  المتمثلة  التمكين  متطلبات  تحقيق  اإلى  يوؤدي  موؤثر  عامل  القيادة  من  النوع  هذا  اأن  على 

مجالاته ال�ستة المحددة في هذه الدرا�سة.

�ل�ستنتاج و�لتو�سيات 

في �سوء النتائج التي تم التو�سل اإليها يمكن الا�ستنتاج باأنه كلما ارتفعت درجة الممار�سة 

للقيادة الاأخلاقية، ارتفعت درجة تمكين المعلمين.

اأما التو�سيات فهي:

	 عقد دورات تدريبية في القيادة التربوية لمديري المدار�ض الثانوية الخا�سة باإمارة ال�سارقة، مع 

التركيز على القيادة الاأخلاقية.

	 تفوي�ض المعلمين �سلاحيات اأكثر لتعزيز الثقة بهم وتمكينهم في اأداء واجباتهم بفاعلية.

	 اإجراء درا�سة عن العلاقة بين القيادة الاأخلاقية لمديري المدار�ض ومتغيرات اأخرى، مثل: الثقة 

التنظيمية، والا�ستقرار الوظيفي، والروح المعنوية، و�سلوك المواطنة التنظيمية للمعلمين.
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