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د. محمود الجرادات

* تاريخ ت�سلم البحث: 2010/11/5م                                                     * تاريخ قبوله للن�شر: 2011/10/19م

اإدارة التغيير لدى مديري المدار�س الثانوية في منطقة حائل التعليمية

الملخ�ص

هدف البحث اإلى التعرف على دور مدير المدر�سة الثانوية في اإدارة التغيير في منطقة 

حائل التعليمية, ومعرفة ما اإذا كانت هناك فروق بين اأفراد عينة البحث باختلاف المركز 

 )1036( من  الدرا�سة  عينة  تكونت  وقد  العملية,  والخبرة  العلمي  والموؤهل  الوظيفي 

)49( فقرة موزعة على  التغيير تكونت من  باإدارة  ترتبط  ا�ستبانة  فردا وزعت عليهم 

)5( مجالات هي: التخطيط, التنظيم, التوجيه والرقابة, اتخاذ القرارات, التقويم, وقد 

ا�ستخدمت الاأ�ساليب الاإح�سائية اللازمة لتحليل البيانات وهي: المتو�سط الح�سابي, 

والن�سب المئوية, وتحليل التباين الاأحادي, ومعامل ارتباط بير�سون. 

وخل�ست النتائج اإلى اأن الدرجة الكلية لممار�سة مديري المدار�س الثانوية لاإدارة التغيير 

التنظيم,  مجال  واأقلها  التقويم,  هي  ممار�سة  المجالات  اأكثر  وان  عالية,  بدرجة  كانت 

المدار�س  مديري  ممار�سة  في  اإح�سائيا  دالة  فروق  وجود  عدم  اإلى  النتائج  اأ�سارت  كما 

دالة  فروق  ووجود  العملية,  والخبرة  العلمي,  الموؤهل  لمتغير  وفقا  التغيير  اإدارة  لمجالات 

اإح�سائيا وفقا لمتغير المركز الوظيفي في مجال التنظيم بين الم�شرفين والمر�سدين وكان 

اتجاه الفروق ل�سالح الم�شرفين التربويين. وكان من اأهم تو�سيات البحث تنظيم وعقد 

الدورات التدريبية لزيادة فعالية مديري المدار�س في اإدارة التغيير داخل المدر�سة. 

الكلمات المفتاحية: اإدارة التغيير, مديري المدار�س, التغيير.
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Change Management by Secondary School
Principals in Hail Educational Region

Abstract

The research aims at exploring the role of secondary school principals in 
change management in Hail educational region, and exploring the differences 
between the sample individuals due to the post, qualification, and experience. 
The Sample consisted of 1036 individuals, they were asked to fill up a 49 
paragraph questionnaire on change management in five fields: planning, orga-
nization, directing and control decision-making, and evaluation. For analyz-
ing the data, mean, percentage, one-way Anova, and Pearson correlation were 
used. 

The results indicated that the degree of applying change administration was 
high, and that most used field is evaluation and the least is organization. The 
results also showed no statistically significant differences in applying change 
management due to the qualification and experience. There were differences 
based on the post in the field of organization between the supervisors and 
Counsellors. The differences were in the interest of the supervisors. The re-
searcher recommends that more training courses should be held to increase the 
efficiency of principals in change management at schools. 

Key words: change management, school principals, change.

Dr. Mahmood K. Jaradat
Faculty of Education

Hail University
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مقدمة

تعي�س الموؤ�س�سات التعليمية على اختلاف ميادينها وتنوع اأهدافها في ظل ع�شر يت�سف 

بالتغيير المت�سارع الذي ينعك�س مبا�شرة على موؤ�س�سات التعليم, وهذا ما يحتم على موؤ�س�سات 

اإدارة التغيير وفقا  اأدوارا متجددة ووجود قيادات متميزة قادرة على  التعليم والقائمين عليها 

لمتطلبات واحتياجات البيئة الاجتماعية المتطورة. 

تغيير  بالاآخرين, من حيث  تتج�سد  التي  التاأثير  بدرجة  يتمثل  تنطلق من جوهر  فالقيادة 

�سلوكهم واتجاهاتهم واأفعالهم بغر�س تحقيق اأهداف الموؤ�س�سة. والقائد الحقيقي هو الذي 

ي�ستطيع اإحداث تاأثير في الاأفراد ب�سورة طوعية وتلقائية. )القريوتي, 2000(. لذا فان اتجاهات 

القادة في الميدان التربوي نحو التغيير تعد من العوامل الرئي�سة لعملية التغيير التنظيمي, من 

حيث اإتباعهم الاأ�ساليب القيادية )الديمقراطية والدكتاتورية( الملائمة وفقا للظروف والمواقف, 

واإتباع النظريات القيادية ال�سلوكية التي نادى بها الفكر القيادي. 

تواجه  قد  التي  العمليات  من  وغيرها  التعليمية  الموؤ�س�سات  في  التغيير  اإدارة  عملية  اإن 

مقاومة ورف�ساً ت�سل اإلى حد العنف وف�سل �سبل عمليات التغيير المطلوبة, حيث اإن اأكثر 

ال�سخ�سية  بالم�سالح  تتعلق  التي  للتغيير هي  المقاومة  زيادة حدة  اإلى  توؤدي  التي  العوامل 

للاأفراد: كالمراكز الاإدارية, والم�سوؤوليات وال�سلاحيات, والرواتب والاأجور. )حمود, 2002( 

لدى  والدافعية  الحما�س  وخلق  الالتزام  اإلى تحقيق  يهدف  قيادي  التغيير نمط  اإدارة  فعملية 

العاملين في الموؤ�س�سة التعليمية لمطالب التغيير. وتغر�س في نفو�س العاملين الاآمال الم�ستقبلية 

لنموهم المهني, واإيمانهم بالعمل التعاوني الجماعي الذي ت�سعى اإدارة التغيير اإلى تعميمه بين 

العاملين وذلك للتمكُن من اأداء مهامهم باإتقان واأكثر كفاءة وفاعلية. )ح�سين, 2006(. وقيادة 

التغيير من هذا المنطلق هي القيادة التي تعمل على اإعادة النظر في الروؤية المتعلقة بالاأفراد 

بنــاء  اإعادة  اإلى  وت�سعـى  التزامهم,  وتعمـل على تجديد  اإليهم,  الموكلة  واأدوارهم  ومهامهم 

 .)David & Andrzej, 2001( النظـــم والقواعد العامة التي ت�سهم في تحقيق اأهدافهم
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اأن اإدارة التغيير التنظيمي عملية حتمية يجب على مختلف الموؤ�س�سات اإجراء التغييرات 

التنظيمي هي قدرة  التغيير  اأن عملية  الحديث, بمعنى  الع�شر  تتما�سى مع معطيات  التي 

التنظيم على التفاعل مع معطيات البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة, وذلك للمحافظة 

على وجودها وا�ستمرارها في العطاء والاإنتاجية في المجتمع الذي تعي�س فيه, وتحقيق التوازن 

اإذا لم تاأخذ بمتغيرات البيئة وتعمل في  الدينامي لها, وعلى العك�س من ذلك فان المنظمة 

�سوئها على التغيير الملائم فان م�سيرها التقهقر والا�سمحلال والف�سل في تحقيق الاأهداف 

والغايات التي ت�سعى اإليها. 

فالتغيير التنظيمي يعني مجهود طويل المدى لتح�سين قدرة المنظمة على حل الم�سكلات 

التخطيط, والتنظيم, والرقابة, والتقويم- واإحداث التطوير  التي تواجهها, وتجديد عملياتها – 

ال�سامل في المناخ ال�سائد في المنظمة )عبوي, 2006(, وكما عرف التغير التنظيمي على انه 

الا�ستعداد الم�سبق من خلال توفير المهارات الفنية وال�سلوكية والاإدارية والاإدراكية لا�ستخدام 

الموارد المتاحة » ب�شرية ومادية« بكفاءة وفاعلية للتحول من الواقع الحالي اإلى الواقع الم�ستقبلي 

المن�سود خلال فترة محددة وباأقل جهد وتكلفة )العطيات, 2006(. 

فالتغيير وفقا لمعطيات البيئة المحيطة لي�س هو غاية بحد ذاته بل هو و�سيلة لتحقيق 

التكيف الملائم مع تلك المعطيات والتغيرات الاجتماعيــة والفكرية والنظميــة المحيطة. 

ويوؤكد ذلك ما و�سحه كارتر )Carter, 2001( في تعريفه للتغيير حيث اأ�سار اإلى اأن التغيير 

يجب اأن لا ينظر اإليه على انه غاية في حد ذاته, اإنما هو اإ�ستراتيجية لتحقيق الاأهداف العامة 

للموؤ�س�سة, من خلال اإجراء التطوير على مختلف م�ستويات دورة حياة تلك الموؤ�س�سة. 

اإن  اإذ  التنظيمي,  التغير  وا�سحا عن مفهوم  اختلافا  التنظيمي يختلف  التغيير  فاإن  لذا 

التغير التنظيمي ظاهرة طبيعية في حياة المنظمات وتحدث دون تخطيط لها, فهي تلقائية 

محددة  غايات  نحو  وموجهة  وهادفة  مق�سودة  عملية  التنظيمي  التغيير  بينما  عفوية, 

)العميان, 2005( فاإدارة التغيير تمثل المعالجة الفاعلة لل�سغوط اليومية المتغيرة التي يتعر�س 

لها ال�سخ�س نتيجة للتقدم والتطوير في جوانب الحياة المادية وغير المادية والاأفكار والتفاعل 

معها داخل الموؤ�س�سات وخارجها من خلال ممار�سة العمليات الاإدارية بكفاءة وفاعلية للو�سول 

اإلى الو�سع المن�سود )العرن, 2002(. 

وقد اأ�سار الاأدب الاإداري بان مفهوم اإدارة التغيير يحمل ثلاثة معانٍ: الاأول يتمثل بمهمة التغيير 

الاإداري, وتعنى هذا المهمة القيام باإجراء التغييرات با�سلوب مخطط ومنظم والا�ستجابة اإلى 

التغيرات الطارئة في المنظمة. بينما المعنى الثاني يتمثل بم�ساحة الممار�سة المهنية وال�سعة 
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في التغيير والتطوير. اما المعنى الثالث فيتمثل بمحتوى المعرفة بمعنى محتوى اأو مادة بحث 232

اأدارة التغيير )Fred, 2000(. ومن خلال التعريفات ال�سابقة للتغيير واإدارته فان الباحث يرى 

بان التغيير التنظيمي يتمثل بقدرة الاإدارة اأو القيادات التربوية على اإحداث التغييرات اللازمة 

في المنظمة وفقا لمتغيرات ومعطيات البيئة الداخلية والخارجية المتجددة للمنظمة, بحيث 

حيث  من  المنظمة  هيكلة  وطبيعة  واأدوارهم,  الاأفراد  وتوجهات  طبيعة  في  التغيير  ي�سمل 

الكفاءة  تحقق  موقوتة  تطويرية  وخطط  برامج  باعتماد  وذلك  المن�سودة,  وغاياتها  اأهدافها 

والفاعلية والا�ستمرارية والتوازن الدينامي للمنظمة. 

ومن منطلق التخطيط والتنظيم العلمي فان التغيير والتطوير في الموؤ�س�سات التعليمية 

يدخل بزي جديد يت�سف بالاإبداع ولابتكار, كونه يرتكز على خطط وخطوات مت�سل�سلة مزودا 

بالاإمكانات والطاقات المهارية اللازمة. 

فعملية اإدارة التغيير التنظيمي تمر عبر مراحل متعددة المرحلة الاأولى: تتمثل بمرحلة البدء, 

وهي تتمحور حول تحديد درجة ا�ستعداد المنظمة للتغيير. بينما تتمثل المرحلة الثانية: بمرحلة 

التحول, ويق�سد بها الجهود المدرو�سة والمخططة لتربية العاملين في المنظمة وتدريبهم. اأما 

المرحلة الثالثة: فهي مرحلة ال�سيانة اأو الموؤ�س�سية: ودورها يتمثل بتوفير القدرات والطاقات 

الب�شرية اللازمة لقيادة التغيير المطلوب )الطويل, 1998(. كما اأن عملية اإدارة التغيير ترتكز 

على العنا�شر الاأ�سا�سية الاآتية: 

- جهد �سمولي مخطط: بمعنى اأن التغيير لي�س عملية ارتجالية ع�سوائية, كما اأنها عملية 

�ساملة لجميع مجالات المنظمة »ب�شرية, مادية, تكنولوجية«. 

- قيادة فاعلة, بمعنى تنطلق عمليات التغيير من حيث التاأثير الحا�سل من القيادة والقدرات 

القيادية في التنظيم. 

التطويرية  الاأبعاد  وتعزيز  العاملين  اتجاهات  للتاأثير في  �سلوكية  تغيير  اإ�ستراتيجية  اعتماد   -

عندهم من خلال برامج التدريب على اأوجه ومجالات التغيير المطلوبة. 

- التركيز على دور الجماعة الاأ�سا�سي في اإحداث التغيير. 

- المتابعة الواعية والاإ�شراف على الخطوات الاإجرائية للتغيير والم�ستجدات الطارئة )القريوتي, 

 .)2000

واإن من المهام التي تقوم بها عنا�شر التغيير تكون في مجال تقديم الم�سورة والم�ساعدة لمن 

البداية يتم الاتفاق على العمل وبناء علاقة ثقة  التغيير عبر مراحل متتالية, ففي  يتبنون 

وتعاون وتحديد مجال التدخل واختيار اأ�سلوب العمل, ثم تـاأتي عملية جمع المعلومات لتحديـد 

د. محمود الجرادات اإدارة التغيير لدى مديري المدار�س الثانوية في منطقة حائل التعليمية
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تاأتي  ثم  التغيير,  وتنفيـذ  الممكنة,  والبدائل  الحلول  وتقديم  المطلوب,  التغيير  واتجاه  الم�سكلة 

 .)Stocks, 1996( مرحلة المتابعة والتقويم لتعزيز التغيير

لذا فان من اأولويات التغيير التي ت�سعى القيادات التربوية في اإحداثها هو التعرف العميق 

على مكونات المنظمة, حتى تتمكن القيادة الاإدارية من توفير الاإمكانات اللازمة ليتم التعامل 

الفاعل والتفهم الكامل لاأبعاد التغيير. 

وهذا ما يت�سف اإدارة التغيير بعدة خ�سائ�س مهمة اأولا: الهدفية, بمعنى اأن تكون عملية 

الع�سوائية  عن  بعيدة  اأي  م�سبقا,  لها  ومخطط  مر�سومة  لاأهداف  وفقا  موجهة  التغيير 

والتخبط. ثانيا: الواقعية, بمعنى اأن يتم التغيير وفقا لاإمكانات المنظمة وان لا يكون م�سعى 

التغيير خياليا وبعيدا عن الواقع. ثالثا: التوافقية: بمعنى التن�سيق والتوافق بين عملية التغيير 

وبين رغبات القوى واحتياجاتها وتطلعاتها المختلفة لعملية التغيير. رابعا: الفاعلية, بمعنى 

التاأثير  القدرة على  وتمتلك  التغيير,  وفقا لمتطلبات  وديناميكية  فاعلة  التغيير  اإدارة  تكون  اأن 

التغيير, عملية  اإدارة  بها  تت�سف  التي  الخ�سائ�س  تلك  ومن   .)1993 )الخ�سيري,  الاآخرين.  في 

الم�ساركة, وال�شرعية القانونية, والاإ�سلاح, والر�سد في اختيار م�سارات العمل واتخاذ القرارات, 

والقدرة على التطوير والابتكار, والقدرة على التكيف ال�شريع مع الاأحداث )ح�سن, 2004(. 

فالتغيير التنظيمي اأ�سبح �شرورة من �شروريات الموؤ�س�سات وطريق الحياة والا�ستمرارية لها 

واإفرازاتها, وتقنية المعلومات, والثورة ال�سناعية  بو�سفة نتيجة لعدة عوامل منها: العولمة 

 .)Rosabeth, 1999(
التغيير والتطوير لم�سارات عمل  واأ�سباب  اأن من عوامل  اإلى   )2003 )القريوتي,  اأ�سار  وكما 

الم�ستخدمة  الاأ�ساليب  في  يحدث  الذي  التطور  يلي:  ما  ميادينها  اختلاف  على  الموؤ�س�سات 

في العمل, التغيرات في ال�سيا�سات والقوانين والاأنظمة, تطوير العاملين وزيادة طموحاتهم 

الاإن�سانية في مجال  المعرفة  تطوير  الموؤ�س�سة,  وتوقعاته من  المجتمع  نظرة  تغير  وحاجاتهم, 

العلوم ال�سلوكية. 

اإن نجاح عملية التغيير يتطلب فهما لطبيعة التغيير واأنواعه, فمنها ما هو �سامل ومنه 

التغيير  وهناك  التوازن,  بعدم  الموؤ�س�سة  وقوع  الجزئي هو  التغيير  والخطورة من  ما هو جزئي, 

المادي كالتغيير الهيكلي والتكنولوجي, والتغيير المعنوي كتغيير اتجاهات واأهداف الاأفراد, كما 

نجد نوع التغيير ال�شريع والتغيير المتدرج. وان جميع هذه الاأنواع يمكن اأن يلجاأ اإليها القادة في 

موؤ�س�ساتهم المختلفة وفق �شرط الموقف والظروف التي تعي�سها الموؤ�س�سة )ح�سن, 2004(. 

كما اأن من اأهم الا�ستراتيجيات التي يمكن للقادة التربويين الاعتماد عليها في اإحداث التغيير 
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اإتباع 234 يمكن  الاإ�ستراتيجيتين  وبكلا  البنيوي.  التغيير  واإ�ستراتيجية  المتدرج,  التغيير  اإ�ستراتيجية 

المركزة,  الم�ساركة  والقيادة.  والبراعة  النطاق,  وا�سعة  الم�ساركة  الاآتية:  القيادية  الاأ�ساليب 

واأ�سلوب الاإقناع. اأ�سلوب الاإجبار اأو الاإلزام اأو الدكتاتورية, وقد يعتمد القائد تلك الاأ�ساليب 

وفقا لما تتطلبه عمليات التغيير )القريوتي, 2003, الهو�سي, 2002(. 

التغيير  يتم  اأن  اأنواعها  اختلاف  على  الموؤ�س�سات  في  التغيير  عملية  نجاح  عوامل  من  اإن 

بالاتفاق والم�ساركة على مجالات التغيير المطلوبة, اإ�سافة اإلى فهمهم الدقيق لعملية التغيير, 

وما يعزز نجاح عملية التغيير اأي�سا هو تدخل الاإدارة العليا واإ�شراك جميع الم�ستويات التنظيمية 

والعاملين في عملية التغيير )Elliott, 1992(. كما اأ�ساف )Jerom, 1997( مجموعة من 

الخ�سائ�س الاأ�سا�سية التي ت�سهم في اإنجاح عملية التغيير التربوي من اجل التطوير النوعي 

في التربية منها: تركيز عملية التغيير على احتياجات الطلبة والمعلمين والمجتمع, الم�ساركة 

ال�ساملة لجوانب التغيير, اعتماد و�سائل القيا�س المنا�سبة, الالتزام بجوانب التغيير المخطط 

لها, التغيير وفقا للاأحداث الطارئة. بينما اأ�سار )Sergiovanni, 1987( اإلى نماذج قيادية تقود 

اإلى اإدارة التغيير في الموؤ�س�سات التعليمية بنجاح كان من بينها: القيادة بالغايات والاأهداف, 

القيادة بالتمكين, القيادة كقوة دافعة للانجاز, القيادة بالب�ساطة والو�سوح, القيادة بالرقابة 

النوعية, القيادة بالتفكير المتعمق المركب, القيادة بالتحويل والتطوير, القيادة بالالتزام بالقيم 

العليا للموؤ�س�سة التربوية, القيادة بن�شر ال�سلطة وتفوي�سها. ومن منطلق التغييرات التي 

العربية  المملكة  في  التربوي  النظام  ومنها  العربية  الاأقطار  في  التربوية  النظم  على  اأثرت 

المدار�س  التغيير في  اإدارة  التربويين في  القادة  دور  الدرا�سة لمعرفة  ال�سعودية فقد جاءت هذه 

الحكومية في مدينة حائل في المملكة العربية ال�سعودية. 

وتناولت الدرا�سات مو�سوع القيادة واإدارة التغيير من اأوجه عديدة نذكر من بينها درا�سة 

يو�سف )2001( التي هدفت اإلى التعرف على العوامل الموؤثرة في اتجاهات العاملين نحو التغيير 

التنظيمي على الموؤ�س�سات العامة بدولة الاإمارات العربية المتحدة من خلال اأبعاد الاتجاهات 

الثلاثة: الاإدراكي, والوجداني, والنزوعي. وكان من اأهم نتائجها اأن اتجاهات العاملين نحو التغيير 

اأما درا�سة الق�سو�س  والتطوير التنظيمي باإبعادها الثلاثة على م�ستوى عالٍ من الايجابية. 

)2004( فقد هدفت اإلى الك�سف عن خ�سائ�س التغيير التربوي في مجال الاإدارة والاإ�شراف التربوي 

اإدراك القيادات التربوية لتلك الخ�سائ�س.  في الاأردن في �سوء تجربة التطوير التربوي. ومعرفة 

وكان من اأهم نتائجها اأن درجة الاإدراك العام للقيادات التربوية لعملية التغيير وخ�سائ�سه 

متو�سطة. بينما هدفت درا�سة المومني )2004( التعرف على علاقة توجهات مديري المدار�س 

د. محمود الجرادات اإدارة التغيير لدى مديري المدار�س الثانوية في منطقة حائل التعليمية
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الثانوية الاأردنية العامة نحو ا�ستخدام تكنولوجيا المعلومات والتوجهات نحو اإدارة التغيير من 

وجهة نظر المديرين والمعلمين, وكان من اأهم النتائج اأن اتجاهات مديري المدار�س الثانوية الاأردنية 

العامة نحو ا�ستخدام تكنولوجيا المعلومات بم�ستوى عالٍ, كما يتجه مديرو المدار�س نحو اإدارة 

 Carney,( التغيير بم�ستوى عالٍ من وجهة نظرهم ونظر معلميهم. وكما نجد درا�سة كارني

2000( بعنوان تطوير نموذج لاإدارة التغيير انعكا�س عن حادث حرج با�ستخدام حلقة النقا�س 
كمدخل تجديدي, ومن اأهم نتائجها اإلى اأن نموذج التغيير الذي تم عر�سه على الم�ستركين واإثرائه 

من خلال حلقات النقا�س يعك�س بو�سوح قدرة النموذج على اإدارة التغيير, حيث تاألف النموذج 

من العنا�شر الخم�سة التالي: عوامل النجاح الحرجة للتغيير, عملية الات�سال, قبوله اأو مقاومة 

 Wassertein( التغيير, عملية التنفيذ للتغيير, عملية التقييم. اأما درا�سة وا�سيرتين وكلين

Klein, 2000 &( التي هدفت للتعرف اإلى خ�سائ�س القيادة الفاعلة في ديناميات التغيير 
والاإبداع الذي يفر�س عملياته في الموؤ�س�سات التربوية. وكان من اأهم نتائجها اأن فهم عملية 

التغيير معقد ويت�سمن اأهمية رمزية وعوامل ب�شرية متنوعة, وان فهم ال�سياق المعين للاإبداع 

وتفاعل العديد من المتغيرات الثقافية يبين اأن قدرة المدير لتغيير وجهات النظر نحو عملية 

التغيير جزئيا. بينما نجد درا�سة منتو )Mento, 2002( بعنوان عملية اإدارة التغيير بين النظرية 

والتطبيق, وكان من اأهم نتائجها التو�سل اإلى ت�سميم اإطار لاإدارة التغيير يتكون من )12( 

خطوة رئي�سية لتنفيذ برامج التغيير مرتبة على النحو الاآتي: اإدراك الحاجة اإلى التغيير وفكرة 

وبيئته, تعريف مبادرة التغيير, تقييم مناخ التغيير, تطوير خطة التغيير, اإيجاد راعي التغيير 

فريق  واختيار  تطوير  الثقافي,  التاأقلم  التغيير,  ومتلقي  الم�ستهدف  الجمهور  و�سقله, تح�سير 

لقيادة التغيير, اإحداث مكا�سب �سغيرة لغايات التحفيز, اإبلاغ التغيير ا�ستراتيجيا وبا�ستمرار, 

قيا�س التقدم لجهود التغيير, توحيد الدرو�س المكت�سبة. 

م�شكلة البحث

تنطلق م�سكلة البحث من ال�سغوط الواقعة على النظام التربوي في المملكة العربية 

المناطق في  التعليم في مختلف  اإدارات  جميع  على  ينعك�س  والذي  عام  ب�سكل  ال�سعودية 

المملكة ومنها منطقة حائل التعليمية, وتتمثل تلك ال�سغوط بالدرجة الاأولى بتزايد عدد 

التطور  هذا  اأن  اإذ  التعليمية,  المراحل  مختلف  وفي  المدار�س  في  للتعليم  الملتحقين  الطلبة 

الكمي الكبير يلزمه تطور نوعي في مختلف جوانب العملية التربوية التعليمية. 

 مما دعت الحاجة اإلى اأن تتخذ وزارة التربية التعليم م�سارات متجددة تتنا�سب مع الم�ستجدات 
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و�سائل 236 على  وتدريبهم  والمعلمين(  والم�شرفين  )المديرين  الب�شرية  الاأطر  تطوير  منها  العالمية, 

وتقنيات التعليم واأ�ساليب الاإدارة والاإ�شراف الحديثة, حيث عمدت وزارة التربية والتعليم على 

ت�سميم برامج تدريبية لتطوير واإعداد المديرين والقيادات التربوية )ال�سنبل, 1998(. 

اإليه وزارة  التغيير من عوامل نجاح خطط التطوير التربوي الذي تنظر  اأن عوامل  وباعتبار 

التربية والتعليم في المملكة العربية ال�سعودية, وفقا للم�ستجدات العالمية.

فقد تمثلت م�سكلة البحث بمعرفة دور القادة التربويين في اإدارة التغيير في مدار�س التعليم 

الحكومي في مدينة حائل.

اأ�شئلة البحث

ويمكن التحقق من ذلك من خلال الاإجابة عن الاأ�سئلة البحثية الاآتية: 

1- ما دور مديري المدار�س الثانوية في اإدارة التغيير من وجهة نظر اأفراد عينة البحث في منطقة 

حائل التعليمية؟

2- هل توجد فروق ذات دلالة اإح�سائية عند م�ستوى الدلالة )α=0.05( بين وجهات نظر اأفراد 

عينة البحث حول دور مدير المدر�سة في اإدارة التغيير في المدار�س الثانوية في منطقة حائل, وفقا 

لمتغير المركز الوظيفي؟ 

3- هل توجد فروق ذات دلالة اإح�سائية عند م�ستوى الدلالة )α=0.05( بين وجهات نظر اأفراد 

عينة البحث حول دور مدير المدر�سة في اإدارة التغيير في المدار�س الثانوية في منطقة حائل, وفقا 

لمتغير الموؤهل العلمي؟

4- هل توجد فروق ذات دلالة اإح�سائية عند م�ستوى الدلالة )α=0.05( بين وجهات نظر اأفراد 

عينة البحث حول دور مدير المدر�سة في اإدارة التغيير في المدار�س الثانوية في منطقة حائل, وفقا 

لمتغير الخبرة العملية؟

اأهمية البحث

تاأتي اأهمية البحث من خلال دور الاإدارة التي تنظر اإلى اأن التغيير المخطط وفقا لمعطيات 

البيئة الداخلية والخارجية للموؤ�س�سة التعليمية من عوامل نجاح وا�ستمرار وتوازن الموؤ�س�سة, 

وهذا ما ي�سفي اأهمية للتعرف على دور القيادات التربوية في اإدارة التغيير في مدار�س التعليم 

الحكومي في مدينة حائل, كما تتجلى اأهمية البحث من خلال الاآتي:

- التاأكيد على دور القادة التربويين لعمليات التغيير المطلوبة في الموؤ�س�سات التعليمية, 

د. محمود الجرادات اإدارة التغيير لدى مديري المدار�س الثانوية في منطقة حائل التعليمية
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الموؤ�س�سات  في  التغيير  واأهمية  طبيعة  لتفهم  التربوية  للقيادات  التدريبية  البرامج  بناء   -

التعليمية. 

التغيير  في  التربوية  القيادات  م�ستوى  لهم  تو�سح  التي  البحث  بنتائج  الم�سئولين  اإفادة   -

التنظيمي في مدار�س مدينة حائل. 

هدف البحث

على  ت�ساعد  التي  والتو�سيات  المقترحات  من  لعدد  التو�سل  محاولة  اإلى  البحث  يهدف 

تفعيل دور مديري المدار�س الثانوية في اإدارة التغيير في مدار�س التعليم الحكومي في منطقة 

حائل. 

حدود البحث

يقت�شر البحث في اإجراءاته على الاأتي: 

)التخطيط,  الاآتية:  للمجالات  وفقا  التغيير.  اإدارة  في  الثانوية  المدار�س  مديري  دور  معرفة   -

التنظيم, التوجيه والرقابة, اتخاذ القرارات, التقويم( 

الثانوي في منطقة حائل للعام الدرا�سي  - تطبيق البحث على مدار�س التعليم الحكومي 

)2010-2011م(. من خلال ا�ستجابات اأفراد عينة البحث. 

م�شطلحات البحث

بهدف  التنظيمي  والتطوير  للتغيير  وبرامج  ت�ساميم  تقديم  باأنها  وتعرف  التغيير:  اإدارة 

والتنظيمية(,  والجماعية,  )الفردية,  التنظيم  م�ستويات  مختلف  على  الممكنة  التح�سينات 

التربوية  العملية  لجوانب  والتخطيط  التدخل  تت�سمن  المدر�سة  لاإدارة  فل�سفة  باعتبارها 

مبررات  مع  المرغوب  التوافق  وتحقيق  فاعليتها  زيادة  بهدف  لتغييرها  المدر�سة  التعليمية في 

التغيير المطلوب. 

ويمكن تعريفها اإجرائيا بما بتنا�سب مع اأهداف البحث: باأنها درجة م�ساهمة القادة التربوية 

في اإدارة التغيير, وم�ساركتهم للاأفراد وتعاونهم في اإحداث التغيير وتحقيق التح�سينات التربوية 

التعليمية اللازمة وفقا لمعطيات التغيرات البيئية الداخلية والخارجية للمدر�سة اأو الموؤ�س�سة 

دور  البحث على  اأفراد عينة  ا�ستجابات وتقديرات  والتي يمكن قيا�سها من خلال  التعليمية, 

القادة التربويين في اإدارة التغيير في مدار�س مدينة حائل وفقا للمجالات المحددة في البحث. 
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منهجية البحث واإجراءاته238

منهجية البحث

يتبـع هذا البحث منهجيـة الدرا�سات الو�سفيـة التحليلية, التي تقوم على درا�سة ظاهرة 

اأو المفاهيم التي  اأو ال�سمات  اأو درجـة وجودها من بين الظواهـر  اأهميتـها  معينـة لمعرفـة 

)الع�ساف,  اأكد  والنف�سية, كما  والاإن�سانية  ال�سلوكية  العلوم  والدرا�سة في  بالبحث  تطرق 

1995( بان هذه المنهجية تقوم على و�سف الواقع عن طريق جمع المعلومات المرتبطة بالبحث 

وتحليلها والربط بين مدلولاتها بغية الو�سول اإلى النتائج التي ي�سعى البحث الو�سول اإليها, 

وياأخذ البحث الاإجراءات الاآتية:

مجتمع البحث

يتكون مجتمع البحث من جميع الم�شرفين التربويين ووكلاء المدار�س, ومر�سدي الطلاب والمعلمين 

في مدار�س التعليم الحكومي في مدينة حائل, والبالغ عددهم )1421( فردا, منهم )103( م�شرفين 

تربوييين و)79( وكيلا و)54( مر�سدا و)1159( معلما. والجدول رقم )1( يبين ذلك.

الجدول رقم )1( 

توزيع اأفراد مجتمع البحث في مدار�س التعليم الحكومي في

منطقة حائل وفقا للمركز الوظيفي

العددالمركز الوظيفي

129م�شرف تربوي

79وكيل مدر�سة

54مر�شد طلابي

1159معلم

1421المجموع

عينة الدرا�شة

من اأجل اأن تمثل عينة الدرا�سة جميع الفئات التي يتكون منها مجتمع الدرا�سة, تم اختيار 

عينة ع�سوائية طبقية مراعية لتوزيع فئات اأفراد مجتمع البحث, حيث بلغت العينة )1036( 

فردا بن�سبة مئوية من المجتمع الكلي بلغت )73%(, كان من بينهم )83( م�شرفا تربويا و)71( 

وكيلا و)51( مر�سدا و)831( معلما. والجدول رقم )2( يبين ذلك. 

د. محمود الجرادات اإدارة التغيير لدى مديري المدار�س الثانوية في منطقة حائل التعليمية



20
13

  
و

ي
ون

ي
  
2  

د 
د

ع
ال

  
14

  
د

ل
ج

لم
ا

239

مجلة العلوم التربوية والنف�سية

الجدول رقم )2( 

توزيع اأفراد عينة البحث في مدار�س التعليم الحكومي في

منطقة حائل وفقا للمركز الوظيفي

العددالمركز الوظيفي

83م�شرف تربوي

71وكيل مدر�سة

51مر�شد طلابي

831معلم

1036المجموع

اأداة البحث

بناءً على منهجيـة البحث الحاليـة التي تتبع المنهج الو�سفي تم بناء واإعداد اأداة خا�سة 

لقيا�س دور القادة التربويين في اإدارة التغيير في المدار�س الثانوية في مدينة حائل بعد مراجعة 

الاأدب النظري والدرا�سات ال�سابقة المتعلق بالبحث, حيث تكونت الاأداة من )49( فقرة موزعة 

على المجالات الاآتية: مجال التخطيط. )12 فقرة( مجال التنظيم. )10 فقرات( مجال التوجيه 

والرقابة. )11 فقرة( مجال اتخاذ القرارات. )9 فقرات( مجال التقويم. )7 فقرات(

ل�سلم  وفقاً  البحث  عينـة  اأفراد  من  عليها  للا�ستجابة  الفقـرات  هذه  تنظيم  تم  وقد 

»ليكرت« ذي التـدرج الخما�سي على النحو الاآتي: )عالية جداً, عاليـة, متو�سطـة, منخف�سـة, 

منخف�سـة جداً( والتي تاأخذ القيم التالية على التوالي )1, 2, 3, 4, 5(. وقد تم اعتماد درجة 

التقدير وفقا للتق�سيم التالي:

)4.21 – 5( عالية جدا. )3.41 – 4.20( عالية. )2.61– 3.40( متو�سطة. )1.81– 2.60( منخف�سة. 

1.80( منخف�سة جدا.   – 1(

�شدق وثبات اأداة البحث

اأولا: �سدق اأداة البحث: 

اتبع الباحث لتحقيق �سدق الاأداة طريقة ال�سدق الظاهري, وطريقة �سدق البنائي, وذلك 

على النحو الاآتي: 

1-: ال�سدق الظاهري

ومدى  الفقرات  على  المحكمين  اتفاق  على  الح�سول  هو  الاإجراء  هذا  اتخاذ  من  فالغاية 

ال�سدق  من  للتاأكد  المرجحة  الطريقة  اأنها  باعتبار  قيا�سه,  المراد  البحث  بمو�سوع  �سلتها 

المنطقي للاأداة, حيث تم عر�س فقرات الاأداة على مجموعة من ذوي الخبرة والاخت�سا�س, والذين 

لهم �سلة بمو�سوع البحث وذلك لتقدير مدى تمثلها وقيا�سها لل�سفة المراد قيا�سها. 
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حيث بلغ عدد المحكمين )20( محكما من ذوي الخبرة والاخت�سا�س في مجال الاإدارة والتخطيط 240

التربوي من اأ�ساتذة الجامعات على اختلاف مراتبهم العلمية والاأكاديمية في الجامعة, وقد تم 

الاأخذ بمقترحاتهم وتعديلاتهم اللازمة حول فقرات ومجالات اأداة البحث.

2-: �سدق البناء

للاأداة  الداخلي  الات�ساق  ق  �سد  من  التاأكد  تم  فقد  البحث  اأداة  �سدق  على  للح�سول 

البحث,  ولكل مجال من مجالات  الاأداة  عبارات  عبارة من  بين كل  الارتباط  بح�ساب معامل 

والجدول رقم )3( يو�سح ذلك. 

الجدول رقم )3( 

معاملات الارتباط للات�ساق الداخلي بين كل فقرة من فقرات والمجال الذي تنتمي اإليه. 

مجال التقويممجال اتخاذ القراراتمجال التوجيه والرقابةمجال التنظيممجال التخطيط

رقم 

الفقرة

معامل 

الارتباط

رقم 

الفقرة

معامل 

الارتباط

رقم 

الفقرة

معامل 

الارتباط

رقم 

الفقرة

معامل 

الارتباط

رقم 

الفقرة

معامل 

الارتباط

0.32٭1-0.69٭1-0.64٭1-0.69٭1-0.80٭1-

0.39٭2-0.81٭2-0.63٭2-0.39٭2-0.85٭2-

0.72٭3-0.78٭3-0.62٭3-0.78٭3-0.60٭3-

0.68٭4-0.75٭4-0.49٭4-0.38٭4-0.82٭4-

0.64٭5-0.73٭5-0.37٭5-0.77٭5-0.71٭5-

0.62٭6-0.71٭6-0.48٭6-0.79٭6-0.77٭6-

0.68٭7-0.60٭7-0.36٭7-0.64٭7-0.78٭7-

0.72٭8-0.56٭8-0.51٭8-0.82٭8-

0.73٭9-0.60٭9-0.62٭9-0.74٭9-

0.60٭10-0.47٭10-0.74٭10-

0.57٭11-0.65٭11-

0.47٭12-

الدلالة  دالة عند م�ستوى  التغيير  اإدارة  اأن جميع فقرات مجالات   )3( يو�سح الجدول رقم 

)0.01(, وذلك ي�سير اإلى �سدق فقرات المجال وقيا�سها لل�سمة التي و�سعت لقيا�سها. 

ثانياً: ثبات اأداة البحث

للتعرف على قيمة  بير�سون  ارتباط  ا�ستخدام معامل  الدرا�سة تم  اأداة  ثبات  للتحقق من 

الدرا�سة, وذلك  اأفراد  معامل الارتباط بعد توزيع الاأداة على عينة مكونة من )20( فردا من 

لاأداة  الكلي  الثبات  بلغ معامل  يوماً. حيث   )15( يقل عن  لا  زمني  بفارق  مرتين  بتطبيقها 

البحث )0.094(, والجدول )4( يو�سح ذلك. 

د. محمود الجرادات اإدارة التغيير لدى مديري المدار�س الثانوية في منطقة حائل التعليمية
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الجدول رقم )4( 

معاملات الثبات لمجالات اأداة البحث والاأداة ككل

قيمة الثباتالمجالات

0.93مجال التخطيط

0.87مجال التنظيم

0.81مجال التوجيه والرقابة

0.86مجال اتخاذ القرارات

0.90مجال التقويم

0.94الأداة ككل

بالا�ستناد اإلى قيم معاملات الارتباط يمكن القول اأن الاأداة »الا�ستبانة« التي اأعدت لاأغرا�س 

البحث تتمتع بخا�سية ثبات كافية ومنا�سبة لاأغرا�سها. 

اإجراءات تطبيق البحث

ولتحقيق اأهداف البحث والو�سول اإلى النتائج المطلوبة تم اإتباع الاإجراءات الاآتية: 

1- الح�سول على خطاب ر�سمي لت�سهيل مهمة الباحث في تطبيق اأداة الدرا�سة على عينة 

الدرا�سة. 

2- تطبيق اأداة الدرا�سة على اأفراد عينة البحث.

التحليل  برنامج  با�ستخدام  الاإح�سائي  التحليل  لاإجراء  الحا�سوب  على  البيانات  اإدخال   -3

 .)SPSS( الاإح�سائي

الأ�شاليب الإح�شائية

الاأ�ساليب  ا�ستخدام  تم  اأ�سئلته  عن  والاإجابة  اأهدافه  وتحقيق  البحث  نتائج  لا�ستخلا�س 

الاإح�سائية التالية: 

1. معامل ارتباط »بير�سون« لح�ساب ال�سدق الداخلي والثبات لاأداة الدرا�سة. 

اأفراد  لا�ستجابات  المئوية  والن�سب  المعيارية  والانحرافات  الح�سابية  المتو�سطات  ا�ستخدام   .2

عينة الدرا�سة على فقرات مجالات البحث المحددة في الاأداة. وذلك للاإجابة عن ال�سوؤال الاأول. 

3. ا�ستخدام تحليل التباين الاأحادي )One-Way Anova(. )لتحديد الاختلافات والفروق بين 

ا�ستجابات اأفراد عينة البحث, وذلك للاإجابة عن ال�سوؤال )الثاني والثالث والرابع( 

بين  الفروق  اتجاهات  لتحديد  البعدية  للمقارنات   )Shefee( �سيفيه  اختبار  ا�ستخدام   .4

ا�ستجابات اأفراد عينة البحث.
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عر�ص نتائج البحث ومناق�شتها242

اأول: نتائج ومناق�شة ال�شوؤال الأول

ن�س ال�سوؤال الاأول على: ما دور مديري المدار�س الثانوية في اإدارة التغيير من وجهة نظر اأفراد 

عينة البحث في منطقة حائل التعليمية؟

المعيارية  والانحرافات  الح�سابية  المتو�سطات  ا�ستخراج  تم  فقد  ال�سوؤال,  هذا  وللاإجابة عن 

والن�سب المئوية لكل فقرة من الفقرات ولكل مجال من مجالات اأداة البحث وللمجال ب�سكل 

اأو�ساطها  ح�سب  تنازليا  ترتيباً  ترتيبها  تم  كما  البحث,  عينة  اأفراد  لا�ستجابات  وفقا  عام, 

الح�سابية. 

المئوية  والن�سب  المعيارية  والانحرافات  الح�سابية  المتو�سطات   )9-5( رقم  الجداول  وتبين 

لتقديرات اأفراد عينة البحث لفقرات كل مجال من مجالات البحث. 

الجدول رقم )5(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية والن�سبة المئوية لا�ستجابات

اأفراد عينة البحث وفقاً لفقرات مجال التخطيط

م
ق

ر
ل
ا

ة
ب
ت
ر

ل
ا

نـــــــ�ص الفقـــــــــــرات
المتو�سط 

الح�سابي

الانحراف 

المعياري

الن�سبة 

المئوية

درجة 

الممار�سة

عالية84%4.200.94ي�سع المدير خططه وفقا لمعطيات التغيرات المتوقعة.31

22
في  اإلحاحا  الأكثر  التربوية  للم�سكلات  اأهمية  المدير  يعطي 

خططه التنفيذية.
عالية4.150.94%83

103
في  العمل  م�سارات  في  للتغيير  اللازمة  الخطط  المدير  ي�سع 

المدر�شة.
عالية4.101.08%82

عالية81.2%4.061.07ي�سرك المدير العاملين معه في اإعداد الخطط التربوية.44

65
الخطط  اإعداد  عند  الزمني  التوقيت  بجدولة  المدير  يهتم 

التربوية.
عالية4.060.96%81.2

عالية81%4.050.94يعطي المدير اأهمية لعوامل التغيير المتعلقة بالخطط التربوية.96

عالية81%4.051.01يحدد المدير اأهداف الخطط في �سوء التغيير المطلوب.87

58
يراعي المدير مدى توفر الإمكانات اللازمة عند و�سع الخطط 

التربوية.
عالية4.040.95%80.8

عالية77.8%3.891.05يقوم المدير على ترتيب الخطط وفقا لأولوياتها التربوية.19

1110
واقعية  درا�سات  على  التربوية  خططه  و�سع  في  المدير  يرتكز 

للظروف التي توؤثر على التغيير المطلوب.
عالية3.860.89%77.2

عالية77%3.851.03يراعي المدير المو�سوعية والمرونة في اإعداد الخطط التربوية.711

1212
غير  والم�سكلات  التغيرات  لمواجهة  بديلة  خططا  المدير  ي�سع 

المتوقعة.
متو�سطة3.371.27%67.4

عالية79.4%8.89المجموع الكلي

الح�سابية  المتو�سطات  ح�سب  التخطيط  لمجال  الفقرات  ترتيب   )5( رقم  الجدول  يبين 

د. محمود الجرادات اإدارة التغيير لدى مديري المدار�س الثانوية في منطقة حائل التعليمية
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الدرجة  الفقرات جاءت تمثل  اأن جميع  النتائج  البحث. حيث تو�سح  اأفراد عينة  لا�ستجابات 

الح�سابية  المتو�سطات  تراوحت  وقد  المتو�سطة,  الدرجة  واحدة مثلت  با�ستثناء فقرة  العالية 

ما بين )3.37-4.20( بن�سبة مئوية تراوحت ما بين )67.4%-84%(. كما اأ�سارت النتائج اإلى اأن 

المتو�سط الح�سابي الكلي لهذا المجال بلغ )3.97( بن�سبة مئوية بلغت )79.4%( وهو يمثل الدرجة 

العالية. وتعود تلك النتائج اإلى اأن جميع اأفراد عينـة البحث يرون باأن عملية التخطيط عملية 

اأ�سا�سية واأولى, وقد يكون المدير قا�شرا عن و�سع الخطط البديلة وذلك تح�سبا للخطط العامة 

اأفراد عينة  التعليم في المنطقة, لذلك جاءت معظم ا�ستجابات  اأنظمة  التي ت�سير عليها 

البحث ت�سير اإلى الدرجة العالية في هذا المجال. والجدول رقم )6( يو�سح مجال التنظيم. 

الجدول رقم )6( 

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية والن�سبة المئوية لا�ستجابات

اأفراد عينة البحث وفقاً لفقرات مجال التنظيم

م
ق

ر
ل
ا

ة
ب
ت
ر

ل
ا

نـــــــ�ص الفقـــــــــــرات
المتو�سط 

الح�سابي

الانحراف 

المعياري

الن�سبة 

المئوية

درجة 

الممار�سة

91
العاملين  بين  التفاهم  اأجواء  ت�سود  اأن  على  المدير  يحر�ص 

داخل المدر�سة.
4.270.91%85.4

عالية 

جدا

42
وفقا  ال�سلاحيات  لتفوي�ص  اأهمية  التربوي  المدير  يعطي 

لمعطيات التغيير المطلوبة.
عالية4.091.14%81.8

23
في  والمهام  للاأعمال  التكامل  تحقيق  على  المدير  يعمل 

المدر�شة.
عالية4.061.11%81.2

104
لتوظيف  التربوية  المتغيرات  وتحديد  بتنظيم  المدير  يعتمد 

الموارد المتاحة بدقة.
عالية3.960.94%79.2

85
للتخ�س�ص  وفقا  المهام  توزيع  بغر�ص  العمل  المدير  يق�سم 

وقدرات العاملين.
عالية3.961.17%79.2

76
ي�ستخدم المدير عملية الحوافز والمكافاآت لتحقيق الر�سا لدى 

العاملين معه.
عالية3.631.11%72.6

57
القوانين  مع  يتلاءم  بما  التغيير  اإدارة  في  المدير  ي�ساهم 

والأنظمة المتعلقة بالمدر�سة.
متو�سطة2.981.29%59.6

متو�سطة58%2.901.27يعمل المدير على تنظيم الأعمال داخل المدر�سة.38

متو�سطة58%2.901.45يقدم المدير م�سلحة العمل على الم�سلحة ال�سخ�سية.69

متو�سطة53%2.651.31يحر�ص المدير على تفعيل العمل الجماعي في المدر�سة.110

عالية70.8%3.547.28المجموع الكلي

يبين الجدول رقم )6( ترتيب الفقرات لمجال التنظيم ح�سب المتو�سطات الح�سابية لا�ستجابات 

اأفراد عينة البحث. حيث تو�سح النتائج اأن فقرة واحدة مثلت الدرجة العالية جدا, وخم�س 

اأربع فقرات, وقد تراوحت  فقرات جاءت تمثل الدرجة العالية, بينما مثلت الدرجة المتو�سطة 

المتو�سطات الح�سابية ما بين )2.65-4.27( بن�سبة مئوية تراوحت ما بين )53%-85.4%(. كما 

اأ�سارت النتائج اإلى اأن المتو�سط الح�سابي الكلي لهذا المجال بلغ )3.54( بن�سبة مئوية بلغت 
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)70.8%( وهو يمثل الدرجة العالية. وتعزى تلك النتيجة اإلى اأن اأفراد عينة البحث يرون بان مدير 244

على  يركز  انه  حيث  متباينة  ب�سورة  العمل  لمتغيرات  وفقا  التنظيم  عملية  يمار�س  المدر�سة 

بع�س الجوانب ويتهاون ببع�سها الاآخر, وقد يكون ذلك باعتبار اأن التفوي�س وخلق جو التفاهم 

يوؤدي اإلى �سير العمل وفق تنظيم تعاوني بين اأفراد الموؤ�س�سة, وهذا يتفق مع معطيات الاأدب 

والنظريات الاإدارية التي تدعو اإلى تفوي�س ال�سلاحيات واإيجاد الجو والمناخ التنظيمي المنا�سب 

للعمل. والجدول رقم )7( يو�سح مجال التوجيه والرقابة. 

الجدول رقم )7(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية والن�سبة المئوية لا�ستجابات

اأفراد عينة البحث وفقاً لفقرات مجال التوجيه والرقابة

م
ق

ر
ل
ا

ة
ب
ت
ر

ل
ا

نـــــــ�ص الفقـــــــــــرات
المتو�سط 

الح�سابي

الانحراف 

المعياري

الن�سبة 

المئوية

درجة 

الممار�سة

111
الإر�سادات  با�ستخدام  الأخطاء  معالجة  على  المدير  يعمل 

المنا�سبة.
4.270.99%85.4

عالية 

جدا

92
يعتمد المدير على اأ�سلوب الإ�سراف الموجه بغر�ص زيادة فعالية 

اإنتاجية العاملين
4.230.99%84.6

عالية 

جدا

103
حل  )اأ�سلوب  ومتنوعة  حديثة  اإ�سرافية  اأ�ساليب  المدير  يتبع 

الم�سكلات، والزيارات الميدانية. . . اإلخ(.
عالية4.100.99%82

74
في  العاملين  بين  الأدوار  تكامل  اأ�سلوب  المدير  ي�ستخدم 

المدر�شة.
عالية4.081.28%81.6

عالية77.2%3.861.28يو�سح المدير خطة العمل التربوية لكافة العاملين معه.55

16
التربوية وفقا  العاملين معه نحو تحقيق الخطط  المدير  يوجه 

لمعطيات التغيير.
عالية3.751.26%75

87
اللازم  والت�سجيع  الدعم  بتقديم  المتميزين  دور  المدير  يبرز 

لهم.
عالية3.741.03%74.8

28
التغيير  خطط  تنفيذ  عن  الناجمة  الم�سكلات  المدير  يتابع 

التربوي.
عالية3.461.44%69.2

39
�سير  عن  الناجمة  للم�سكلات  التقارير  باإعداد  المدير  يهتم 

العمل في المدر�سة.
متو�سطة3.111.50%62.2

متو�سطة61.8%3.091.30يعمل المدير على م�ساعدة العاملين معه اأثناء تاأدية مهامهم.610

411
بها  يقوم  التي  الأعمال  على  للتدقيق  فعالة  نظما  المدير  ي�سع 

العاملون.
متو�سطة3.071.52%61.4

عالية74%3.706.99المجموع الكلي

يبين الجدول رقم )7( ترتيب الفقرات لمجال التوجيه والرقابة ح�سب المتو�سطات الح�سابية 

العالية جدا,  الدرجة  اأن فقرتين مثلتا  النتائج  البحث. حيث تو�سح  اأفراد عينة  لا�ستجابات 

المتو�سطة ثلاثة فقرات, وقد  الدرجة  العالية, بينما مثلت  الدرجة  و�ست فقرات جاءت تمثل 

 - %61.4( تراوحت ما بين  بن�سبة مئوية   )4.27-3.07( الح�سابية ما بين  المتو�سطات  تراوحت 

85.4%(. كما اأ�سارت النتائج اإلى اأن المتو�سط الح�سابي الكلي لهذا المجال بلغ )3.70( بن�سبة 

د. محمود الجرادات اإدارة التغيير لدى مديري المدار�س الثانوية في منطقة حائل التعليمية
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مئوية بلغت )74%( وهو يمثل الدرجة العالية. وتعزى تلك النتيجة اإلى اأن اأفراد عينة البحث 

الاأ�ساليب  باتباعة  منا�سبة  ب�سورة  والرقابة  التوجيه  عملية  يمار�س  المدر�سة  مدير  بان  يرون 

العمل  في  التغيير  لمعطيات  وفقا  العاملين  مع  تعامله  في  المتنوعة  والاإر�سادية  الاإ�شرافية 

وم�ساراته, وقد يكون ذلك من عوامل نجاح المدير في اتباعه الخطط المنا�سبة لتحقيق اأهداف 

ومهام العمل الاإداري في المدر�سة. والجدول رقم )8( يو�سح مجال اتخاذ القرارات. 

الجدول رقم )8( 

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية والن�سبة المئوية لا�ستجابات

اأفراد عينة البحث وفقاً لفقرات مجال اتخاذ القرارات

م
ق

ر
ل
ا

ة
ب
ت
ر

ل
ا

نـــــــ�ص الفقـــــــــــرات
المتو�سط 

الح�سابي

الانحراف 

المعياري

الن�سبة 

المئوية

درجة 

الممار�سة

81
ي�ستخدم المدير قراراته بما ينا�سب وي�سمن جودة �سير 

العمل. 
4.250.95%85

عالية 

جدا

72
التي  وتقويمها  المعلومات  اختبار  على  المدير  يعمل 

يح�سل عليها للتاأكد من مدى �سحتها. 
عالية 4.180.92%83.6

23
عمليات  في  معه  العاملين  م�ساركة  على  المدير  يعمل 

�سناعة القرار واتخاذه. 
عالية4.130.97%82.6

94
بالبناء  المتعلقة  القرارات  تفعيل  على  المدير  يحر�ص 

التنظيمي في المدر�سة التي يعمل بها. 
عالية3.930.90%78.6

عالية78.4%3.921.03يتخذ المدير قراراته وفقا لمعطيات الموقف الإداري. 15

46
لعملية  المنا�سب  الوقت  اختيار  في  الدقة  المدير  يراعي 

اتخاذ القرار.
عالية3.921.28%78.4

37
يعمل المدير على درا�سة البدائل المتاحة للقرارات وفقا 

للتغيير المطلوب.
عالية3.881.04%77.6

58
بعناية  التربوية  القرارات  اتخاذ  على  المدير  يحر�ص 

وو�سوح.
عالية3.831.06%76.6

69
يقوم المدير بجمع المعلومات والحقائق المتعلقة بالقرار 

ب�سكل كمي ونوعي.
عالية3.820.94%76.4

عالية79.8%3.996.67المجموع الكلي

الح�سابية  المتو�سطات  القرارات ح�سب  اتخاذ  لمجال  الفقرات  ترتيب   )8( رقم  الجدول  يبين 

العالية  الدرجة  واحدة مثلت  اأن فقرة  النتائج  البحث. حيث تو�سح  اأفراد عينة  لا�ستجابات 

بين  ما  الح�سابية  المتو�سطات  تراوحت  وقد  العالية,  الدرجة  تمثل  جاءت  فقرات  وثمان  جدا, 

)3.82-4.25( بن�سبة مئوية تراوحت ما بين )76.4% - 85%(. كما اأ�سارت النتائج اإلى اأن المتو�سط 

الح�سابي الكلي لهذا المجال بلغ )3.99( بن�سبة مئوية بلغت )79.8%( وهو يمثل الدرجة العالية. 

وتعزى تلك النتيجة اإلى اأن اأفراد عينة البحث يرون بان مدير المدر�سة يمار�س عملية اتخاذ القرار 

بدرجة عالية, حيث ي�سير الاأدب النظري اإلى اأن جوهر الاإدارة هو اتخاذ القرار, وبناء على ذلك 

فان مديري المدار�س حري�سون على اتخاذ القرارات التي تتما�سى مع �سيا�سة العمل التربوي 
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في المنطقة ومتغيراتها المختلفة, والتاأكيد على جمع المعلومات ال�سليمة من خلال م�ساركة 246

العاملين في المدر�سة وذلك ما ينعك�س على �سلامة ودقة القرارات التي يتم اتخاذها, لذلك 

جاءت ا�ستجابات اأفراد عينة البحث ت�سير جميعها اإلى الدرجة العالية. والجدول رقم )9( يو�سح 

مجال التقويم. 

الجدول رقم )9( 

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية والن�سبة المئوية لا�ستجابات

اأفراد عينة البحث وفقاً لفقرات مجال التقويم

م
ق

ر
ل
ا

ة
ب
ت
ر

ل
ا

نـــــــ�ص الفقـــــــــــرات
المتو�سط 

الح�سابي

الانحراف 

المعياري

الن�سبة 

المئوية

درجة 

الممار�سة

71
يزود المدير العاملين معه بم�ستوى اإنجازاتهم الوظيفية في 

�سوء اأهداف التغيير.
عالية 4.080.98%81.6

32
انجازات  تقويم  في  مو�سوعية  معايير  على  المدير  يعتمد 

العاملين معه.
عالية 4.061.01%81.2

23
اأدائهم  اأ�ساليب  العاملين معه على مراجعة  ي�سجع المدير 

الوظيفي في �سوء التغييرات المطلوبة.
عالية4.021.03%80.4

44
المعايير  معه من خلال  العاملين  لدى  الثقة  المدير  يحقق 

المعتمدة في التقويم.
عالية4.021.01%80.4

55
يقويمًم المدير الخطط التربوية المر�سومة في �سوء تحقيقها 

لأهداف التغيير المطلوبة.
عالية4.021.05%80.4

16
معايير  �سوء  في  والكمي  الكيفي  الأداء  على  المدير  يركز 

الجودة ال�ساملة.
عالية3.970.96%79.4

67
تقييمه  العاملين معه في �سوء  تقدير  المدير على  يحر�ص 

لنجازاتهم.
عالية3.861.11%77.2

عالية80%4.004.19المجموع الكلي

يبين الجدول رقم )9( ترتيب الفقرات لمجال التقويم ح�سب المتو�سطات الح�سابية لا�ستجابات 

اأفراد عينة البحث. حيث تو�سح النتائج اأن جميع الفقرات جاءت تمثل الدرجة العالية, وقد 

 -  %77.2( تراوحت ما بين  بن�سبة مئوية   )4.08-3.86( الح�سابية ما بين  المتو�سطات  تراوحت 

81.6%(. كما اأ�سارت النتائج اإلى اأن المتو�سط الح�سابي الكلي لهذا المجال بلغ )4.00( بن�سبة 

مئوية بلغت )80%( وهو يمثل الدرجة العالية. وتعزى تلك النتيجة اإلى اأن اأفراد عينة البحث 

يرون بان مدير المدر�سة يمار�س عملية التقويم بدرجة عالية, وقد تعود تلك النتيجة اإلى اأهمية 

المدر�سة,  العمل في  لمجريات  اللازم  والتغيير  التعديل  عملية  ي�سحبها  التي  التقويم  عملية 

ولجميع الخطط والبرامج التي يتم تنفيذها في المدر�سة, كما ي�سمل ذلك توجه العاملين بعد 

تقييمهم لاأعمالهم الموكلة اإليهم, لذلك جاءت جميع ا�ستجابات اأفراد عينة البحث نحو هذا 

المجال تمثل الدرجة العالية. 

المتو�سطات  اإيجاد  تم  فقد  البحث  عينة  اأفراد  ا�ستجابات  ح�سب  المجالات  ترتيب  ولمعرفة 

د. محمود الجرادات اإدارة التغيير لدى مديري المدار�س الثانوية في منطقة حائل التعليمية
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الح�سابية والن�سب المئوية الكلية لكل مجال, كما هو مو�سح في الجدول رقم )10(.

 

الجدول رقم )10( 

المتو�سطات الح�سابية بدلالة �سلم الاإجابة والدرجة الخام عليها والن�سب المئوية 

لا�ستجابات اأفراد عينة البحث على مجالات اإدارة التغيير

ترتيب 

المجالات
المجالات

المتو�سط بدلالة �سلم 

الدرجة

عدد 

الفقرات

المتو�سط بدلالة 

�سلم الاإجابة
الن�سبة المئوية

80%28.0574.00التقويم1

79.8%35.9293.99اتخاذ القرارات2

79.4%47.74123.97التخطيط.3

74%40.80113.70التوجيه والرقابة.4

70.8%35.46103.54التنظيم5

76.6%187.99493.83المجموع

يبين الجدول رقم )10( ترتيب مجالات اإدارة التغيير لدى مديري المدار�س الثانوية في منطقة 

ت�سير  البحث, حيث  اأفراد عينة  الح�سابية لا�ستجابات  المتو�سطات  تنازلياً ح�سب  ترتيباً  حائل 

النتائج اإلى اأن التقويم جاء في الترتيب الاأول, يليه مجال اتخاذ القرارات, ثم مجال التخطيط, 

بينما جاء مجال التوجيه والرقابة في الترتيب الرابع, اأما مجال التنظيم جاء في الترتيب الاأخير. 

وقد تعزى تلك النتيجة اإلى اأن المديرين يمار�سون عملية التقويم في اأولى العمليات من وجهة 

نظر اأفراد عينة البحث باعتبار اأنها تميل اإلى معرفة مدى تنفيذ المهام والاأعمال في المدر�سة 

تاأديتهم  بالاأ�سخا�س من حيث  ارتبطت  اأم  التعليم ونظمه  بالمدر�سة قوانين  ارتبطت  �سواء 

التي  الراجعة  التغذية  اإلى  تقود  التي  العمليات  من  عملية  اأنه  كما  الوظيفية,  لمهامهم 

تقود المدر�سة اإلى اإعادة التكيف مع المتغيرات التي تتطلب اإعادة النظر ببع�س الجوانب, ومن 

الاأهمية اأي�سا اأن ينظر المدير اإلى اتخاذ القرارات التي ت�سب في نجاح الاإدارة وم�سارات عملها, 

اأي�سا في تحقيق المدر�سة لاأهدافها وغاياتها باعتبارها  وان لعملية التخطيط م�سارا مهما 

اأولى العمليات الاإدارية ووظائفها فغياب التخطيط يعني غياب الاأهداف والتجديدات ب�سورة 

خا�سة وغياب الاإدارة ب�سورة عامة. اأما التنظيم والتوجيه والرقابة فهي من العمليات التي 

اإلى التح�سين من  الذين يقودون الم�سيرة  التربويين  قد ترتبط بجهات عليا وبالذات بالم�شرفين 

حيث تنظيم الوقت واإعطاء ال�سورة لم�سارات العمل من خلال الرقابة والتوجيه نحو الاأهداف 

المتجددة في التربية لذلك جاء هذان المجالان في المرتبة الاأخيرة من بين المجالات المحددة في 

2001( من حيث  ويو�سف   ,2004 )المومني  درا�ستي  نتيجة  النتيجة مع  وتتفق هذه  البحث. 

الدرجة العالية في ممار�سة مجالات التغيير. 
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ثانياً: نتائج ومناق�شة ال�شوؤال الثاني248

 )0.05=α( ن�س ال�سوؤال الثاني على: هل توجد فوق ذات دلالة اإح�سائية عند م�ستوى الدلالة

بين وجهات نظر اأفراد عينة البحث حول دور مدير المدر�سة في اإدارة التغيير في المدار�س الثانوية 

في منطقة حائل, وفقا لمتغير المركز الوظيفي؟

وللاإجابة عن هذا ال�سوؤال فقد تم ح�ساب المتو�سطات الح�سابية وا�ستخدام تحليل التباين 

الاأحادي )one way Anova( لا�ستجابات اأفراد عينة البحث حول مجالات اإدارة التغيير وفقا 

لمتغير المركز الوظيفي, والجدول رقم )11( يو�سح ذلك. 

الجدول رقم )11( 

المتو�سطات الح�سابية ونتائج تحليل التباين الاأحادي لا�ستجابات اأفراد

عينة البحث لمجالات اإدارة التغيير، وفقاً لمتغير المركز الوظيفي

المجالاتالرقم
قيمة المتو�سطات الح�سابية

)ف(

م�ستوى 

الدلالة معلم )831(مر�سد )51(وكيل )71(م�سرف )83(

47.5947.6946.0347.870.690.55التخطيط1

0.00٭37.0434.9032.6435.524.05التنظيم2

41.3238.8339.9440.972.460.06التوجيه والرقابة3

36.2534.0135.4536.082.250.08اتخاذ القرارات4

28.6728.0927.3128.031.130.33التقويم5

190.89183.53181.39188.492.210.08المجالت مجتمعة

يبين الجدول رقم )11( المتو�سطات الح�سابية ونتائج تحليل التباين الاأحادي لا�ستجابات اأفراد 

اإلى عدم  النتائج  التغيير, حيث ت�سير  اإدارة  عينة البحث تبعا لمتغير المركز الوظيفي لمجالات 

المجالات وعلى  )α = 0.05( وذلك في جميع  الدلالة  اإح�سائيا عند م�ستوى  دالة  وجود فروق 

م�ستوى المجالات مجتمعة, با�ستثناء مجال التنظيم. 

وتعزى تلك النتيجة اإلى اأن اأفراد عينة البحث يتفقون على اأن مديري المدار�س يمار�سون تلك 

المجالات و�سبل التغيير فيها وذلك نتيجة اأن تلك المجالات تعتبر من مهام المدير ومن الواجب 

علية اأن يمارها لتحقيق غايات واأهداف المدر�سة وتوجيه جهود العاملين نحو متطلبات التغيير 

وجود  عدم  اإلى  اأ�سارت  التي   2004 المومني  درا�سة  نتيجة  مع  النتيجة  هذه  وتتفق  اللازمة. 

اختلاف بين تقديرات اأفراد عينة البحث. 

بينما يختلف اأفراد عينة البحث بخ�سو�س مجال التنظيم حيث المقارنة بين المتو�سطات 

 ”Scheefe“ الح�سابية ولتحديد اتجاه الفروق بين فئات المتغير فقد تم ا�ستخدام اختبار �سيفيه

التنظيم,  لمجال  وفقا  الوظيفي  المركز  لمتغير  الح�سابية  المتو�سطات  بين  البعدية  للمقارنات 

د. محمود الجرادات اإدارة التغيير لدى مديري المدار�س الثانوية في منطقة حائل التعليمية
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والجدول رقم )12( يبين ذلك. 

الجدول رقم )12( 

نتائج اختبار �سيفيه )Scheefe( للمقارنات البعدية لتحديد الفروق بين اأفراد

عينة البحث وفقاً لمتغير المركز الوظيفي في مجال التنظيم

معلممر�سدوكيلم�سرففئات المركز الوظيفيالمتو�سطات

4.40111.5187٭2.1468-م�شرف37.0482

-2.25430.6281--وكيل34.9014

-2.882---مر�شد32.6471

----معلم35.5295

يبين الجدول رقم )12( نتائج اختبار » �سيفيه« للمقارنات البعدية وذلك لتحديد اتجاهات 

الفروق بين متو�سطات ا�ستجابات اأفراد عينة البحث تبعاً لمتغير المركز الوظيفي وفقا لمجال 

التنظيم. حيث ت�سير النتائج اإلى وجود فروق بين ا�ستجابات الم�شرفين وبين المر�سدين وذلك ل�سالح 

الم�شرفين, حيث المقارنة بين المتو�سطات الح�سابية, وقد تعود تلك النتيجة اإلى اأن الم�شرفين لهم 

معرفة اكبر من المر�سدين في عملية التنظيم والترتيب اللازم لعمليات التغيير. 

كما تعزى تلك النتيجة اأي�سا اإلى اأن الم�شرفين التربويين من خلال زياراتهم الميدانية للمدار�س 

ومتابعتهم ل�سير العملية التعليمية والاطلاع على انجازات مديري المدار�س وتنفيذهم للخطط 

ومتابعة الم�ستجدات التربوية التي تنبثق عن �سيا�سة التعليم في المنطقة, كانت ا�ستجاباتهم 

وتقديراتهم لدور مدير المدر�سة في اإدارة التغيير بدرجة تختلف عن تقديرات مر�سدي الطلاب 

في المدر�سة. 

كما اأ�سارت النتائج اإلى عدم وجود فروق بين فئات متغير المركز الوظيفي الاأخرى مما يدل على 

اتفاق تلك الفئات نحو ممار�سة مدير المدر�سة لمجال وعملية التنظيم. حيث اأن الم�شرفين ووكلاء 

المدار�س والمعلمين يعملون دائما بالقرب من مدير المدر�سة وهم يتوافقون في الراأي حول انجازاته 

وتنفيذه لمهامه الاإدارية اأكثر من المر�سدين التربويين الذين قد يكون عملهم يرتبط ب�سكل كبير 

مع الطلاب وم�سكلاتهم ومحاولة توجيههم وتعديل �سلوكهم دون الاطلاع عن كثب على 

مهام الاإدارة ومنجزاتها وخطط التغيير لديها. 

ثالثا: نتائج ومناق�شة ال�شوؤال الثالث

الدلالة  م�ستوى  عند  اإح�سائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  »هل  على:  الثالث  ال�سوؤال  ن�س 

)α=0.05( بين وجهات نظر اأفراد عينة البحث حول دور مدير المدر�سة في اإدارة التغيير في المدار�س 
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الثانوية في منطقة حائل, وفقا لمتغير الموؤهل العلمي؟«250

وللاإجابة عن هذا ال�سوؤال فقد تم ح�ساب المتو�سطات الح�سابية وا�ستخدام تحليل التباين 

الاأحادي )one way Anova( لا�ستجابات اأفراد عينة البحث حول مجالات اإدارة التغيير وفقا 

لمتغير الموؤهل العلمي, والجدول رقم )13( يو�سح ذلك. 

الجدول رقم )13( 

المتو�سطات الح�سابية ونتائج تحليل التباين الاأحادي لا�ستجابات اأفراد

عينة البحث لمجالات اإدارة التغيير، وفقاً لمتغير الموؤهل العلمي

م
ق
ر

ال

المجالات

المتو�سطات الح�سابية

قيمة )ف( 

م�ستوى 

الدلالة دبلوم )146(

بكالوريو�ص 

 )654(

اأعلى من 

بكالوريو�ص )236( 

47.7847.4448.561.3800.252التخطيط1

35.9335.2635.720.6850.504التنظيم2

41.0640.5341.381.4000.247التوجيه والرقابة3

36.3935.7536.080.6320.532اتخاذ القرارات4

28.0328.0528.090.0140.986التقويم5

189.20187.05189.851.1690.311المجالت مجتمعة

يبين الجدول رقم )13( المتو�سطات الح�سابية ونتائج تحليل التباين الاأحادي لا�ستجابات اأفراد 

عينة البحث تبعا لمتغير الموؤهل العلمي لمجالات اإدارة التغيير, حيث ت�سير النتائج اإلى عدم وجود 

اإح�سائية عند م�ستوى الدلالة )α = 0.05( وذلك في جميع المجالات وعلى  فروق ذات دلالة 

م�ستوى المجالات مجتمعة. 

وتعزى تلك النتيجة اإلى اأن اأفراد عينة البحث على اختلاف موؤهلاتهم العلمية يرون بان 

بين  بالمقارنة  وذلك  بينها  فروق  دون  مت�ساوية  ب�سورة  المجالات  تلك  يمار�سون  المدار�س  مديري 

اأن  اإلى  النتيجة  اأنها متقاربة ولي�س بينها تباين. وقد تعود تلك  المتو�سطات الح�سابية حيث 

جميع اأفراد عينة الدرا�سة يعملون وفق بيئة واحدة وفي ظل نظام يخ�سع لقوانين واأنظمة 

واحدة, وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة درا�سة المومني 2004 التي اأ�سارت اإلى عدم وجود اختلاف 

بين تقديرات اأفراد عينة البحث. 

رابعا: نتائج ومناق�سة ال�سوؤال الرابع

 )0.05=α( ن�س ال�سوؤال الرابع على: »هل توجد فروق ذات دلالة اإح�سائية عند م�ستوى الدلالة

بين وجهات نظر اأفراد عينة البحث حول دور مدير المدر�سة في اإدارة التغيير في المدار�س الثانوية 

د. محمود الجرادات اإدارة التغيير لدى مديري المدار�س الثانوية في منطقة حائل التعليمية



20
13

  
و

ي
ون

ي
  
2  

د 
د

ع
ال

  
14

  
د

ل
ج

لم
ا

251

مجلة العلوم التربوية والنف�سية

في منطقة حائل, وفقا لمتغير الخبرة العملية؟«

التباين  تحليل  وا�ستخدام  الح�سابية  المتو�سطات  ح�ساب  تم  فقد  ال�سوؤال  هذا  عن  وللاإجابة 

الاأحادي )one way Anova( لا�ستجابات اأفراد عينة البحث حول مجالات اإدارة التغيير وفقا 

لمتغير �سنوات الخبرة, والجدول رقم )14( يو�سح ذلك. 

الجدول رقم )14( 

المتو�سطات الح�سابية ونتائج تحليل التباين الاأحادي لا�ستجابات اأفراد عينة

البحث لمجالات اإدارة التغيير، وفقاً لمتغير �سنوات الخبرة

م
ق

ر
ل
ا

المجالات

المتو�سطات الح�سابية

قيمة )ف(
م�ستوى 

الدلالة
اأقل من 5 

�سنوات )45(

من 10-5 

�سنوات )459(

اأكثر من 10 

�سنوات )532(

47.6647.4248.030.5750.563التخطيط1

34.1535.2635.751.3160.269التنظيم2

40.4440.4741.111.1130.329التوجيه والرقابة3

35.4435.7936.070.3370.714اتخاذ القرارات4

27.6628.0228.110.2620.770التقويم5

185.37186.98189.091.0360.355المجالت مجتمعة

يبين الجدول رقم )14( المتو�سطات الح�سابية ونتائج تحليل التباين الاأحادي لا�ستجابات اأفراد 

عينة البحث تبعا لمتغير �سنوات الخبرة لمجالات اإدارة التغيير, حيث ت�سير النتائج اإلى عدم وجود 

فروق ذات دلالة اإح�سائية عند م�ستوى الدلالة )α = 0.05( وذلك في جميع مجالات اإدارة التغيير 

وعلى م�ستوى المجالات مجتمعة. 

وتعزى تلك النتيجة اإلى اأن اأفراد عينة البحث على اختلاف خبراتهم العملية يرون بان مديري 

المدار�س يمار�سون تلك المجالات ب�سورة مت�ساوية دون فروق بينها وذلك بالمقارنة بين المتو�سطات 

الح�سابية حيث اأنها متقاربة ولي�س بينها تباين. وقد تعود تلك النتيجة اأي�سا اإلى اأن اأفراد عينة 

البحث �سواء كانت خبراتهم قليلة اأم كبيرة فاأنهم على قدر من تحديد ممار�سات مدير المدر�سة 

في تلك المجالات وفقا لما تتطلبه عمليات التغيير ومتطلباته, وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة 

درا�سة المومني 2004 التي اأ�سارت اإلى عدم وجود اختلاف بين تقديرات اأفراد عينة البحث وفقا 

لمتغيراتها الديمغرافية. 

ملخ�ص نتائج البحث: 

يمكن تو�سيح النتائج التي تو�سل اإليها البحث باإيجاز من خلال النقاط التالية: 
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اأولا: تحليل البيانات ال�سخ�سية لعينة البحث252

اأن ن�سبة اأفراد عينة البحث بلغت )73%( من المجتمع الكلي, حيث كان عدد اأفراد المجتمع 

)1421( فرداً, وكان عدد اأفراد عينة البحث )1036( فرداً. 

ثانياً: نتائج البحث، وفق اأ�سئلتها

اأن اأكثر المجالات لاإدارة التغيير ا�ستخداما من  اأ�سارت النتائج المتعلقة بال�سوؤال الاأول اإلى 

قبل المديرين مجال التقويم ثم مجال اتخاذ القرارات ثم مجال التخطيط ثم مجال التوجيه 

والرقابة واأخيرا مجال التنظيم, حيث ح�سلت جميع المجالات على متو�سط ح�سابي ي�سير الى 

الدرجة العالية في الممار�سة. 

كما اأ�سارت النتائج المتعلقة بال�سوؤال الثاني اإلى عدم وجود فروق ذات دلالة اإح�سائية عند 

م�ستوى الدلالة )α=0.05( بين اأفراد عينة البحث وفق متغير المركز الوظيفي في جميع مجالات 

البحث والمجالات مجتمعة با�ستثناء مجال التنظيم حيث اأ�سارت النتائج اإلى وجود فروق دالة 

اإح�سائيا بين فئات متغير المركز الوظيفي بين الم�شرفين والمر�سدين وكان اتجاه الفروق ل�سالح 

الموؤهل  متغيري  فئات  بين  اإح�سائيا  دالة  فروق  وجود  اإلى عدم  النتائج  اأ�سارت  الم�شرفين. كما 

العلمي والخبرة العملية. 

تو�شيات البحث ومقترحاته

انطلاقاً من نتائج البحث يمكن تقديم اأهم التو�سيات والمقترحات الاآتية: 

التي من  التربوية,  الموؤ�س�سات  التغيير في  اإدارة  التدريبية في مجال  الدورات  تنظيم وعقد 

التجديد  نحو  بها  والرقي  المدار�س  في  التغيير  اإدارة  عملية  في  المديرين  م�ستوى  رفع  �ساأنها 

والتحديث وفقا لمعطيات الع�شر الحديث.

 كما يقترح بناء برامج تدريبية معتمدة ومقننة في اإدارات التعليم لتدريب المديرين على 

في المملكة العربية ال�سعودية. واإجراء  كيفية اإدارة التغيير في الموؤ�س�سات التربوية “المدار�س” 

درا�سة مماثلة تنطبق على مديري المدار�س في اإدارات التعليم في المملكة لتعميم النتائج.
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