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د. محمد عابدين

* تاريخ ت�سلم البحث: 20011/2/8م	                   	                         * تاريخ قبوله للن�شر: 2012/5/9م

م�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ في المدار�سِ الثانويةِّ

الملخ�ص

العربيّة  الثانويةّ  المدار�س  في  التنظيميّةِ  الثقافةِ  م�ستوى  تعرّفَ  الدرا�سةُ  هدفت 

�إدارييّها ومعلّميها، وتمّ تطبيقُها خلالَ العام 2011 على  في القد�س من وجهة نظر 

عيّنةٍ عنقوديةٍّ مكوّنةٍ من 21 مدر�سةً، وا�ستجابَ من �أفرادهِا 42 �إدارياًّ و294 معلّما؛ً 

وا�ستخُدِمت ا�ستبانةٌ �ضمّت61 بنداً بعد التحقّقِ من �صدقِها وثباتهِا. و�أ�شارت النتائجُ 

يراه  كما  القد�س  الثانويةِّ في محافظةِ  المدار�سِ  التنظيميّة في  الثقافةِ  م�ستوى  �أنّ 

المبحوثونَ »مرتفعٌ« ب�شكلٍ عامٍّ وفي مجالات التوقّعات التنظيميّة والمعتقدات والقِيم، 

و »متو�سّطٌ« في مجال الأعراف. كما �أ�شارت النتائجُ �أنهّ لا فروقَ ذاتَ دلالةٍ �إح�صائيّةٍ 

 و�سنواتِ 
ّ
بين متو�سّطات ا�ستجابات المبحوثين تبعاً لجن�سِ الم�ستجيبِ وم�ؤهّلهِ العلمي

الخبرةِ لديهِ، بينما كانت الفروقُ بين متو�سّطات الا�ستجابات ذاتَ دلالةٍ �إح�صائيّةٍ تبعاً 

لل�صفةِ الوظيفيّةِ ومرجعيّةِ المدر�سة. 

 

الكلمات المفتاحية: الثقافةُ التنظيميّة، المدار�سُ العربيّة، المدار�سُ الثانويةّ، القد�س.
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مجلة العلوم التربوية والنف�سية

Level of Organizational Culture at Jerusalem
Governorate Secondary Schools as Viewed by

Administrators and Teachers

Abstract

This study aims at determining the level of organizational culture at Arab 
secondary schools in Jerusalem as viewed by administrators and teachers, and 
was undertaken in 2011. A cluster sample of 21 schools was chosen; 42 ad-
ministrators and 294 teachers responded to a 61-item validity and reliablity 
questionnaire. Results showed that the level of organizational culture at the 
Arab secondary schools as viewed by respondents was “high” in general and 
in the sets of organizational expectations, beliefs, and values, and “moderate” 
in norms set. Results also showed no significant differences in respondents’ 
perspectives due to gender, qualification, and years of experience; whereas 
there were significant differences in those perspectives due to job and super-
vising body.

Key words: organizational culture, Arab schools, secondary schools, Jerusalem.

Dr. Mohammad A. Abdeen
College of Educational Sciences

Al-Quds University
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مقدّمةُ

تعُطِي  ثقافةٌ  التنظيميّة، وهي  الثقافةَ  تُ�سمّى  بها  خا�صّةً  ثقافةً  م�ؤ�سّ�سةٍ  تمتلكُ كلُّ 

�صورةً عن الافترا�ضاتِ والمعاييرِ المهمّةِ التي تقومُ عليها قِيمَُ الم�ؤ�سّ�سةِ واتجاهاتهُا و�أهدافُها، 

وتبُيُّ للعاملين �إطارَ الأمور و�سيرهَا فيه وتقاليدَ الم�ؤ�سّ�سة وطرقَ الت�أقلم فيها. وتُ�شكّلُ هذه 

الم�ؤ�سّ�سة،  في  والجماعات  الأفراد  ل�سلوك  دِ  المحدِّ  
ّ
التنظيمي ال�سلوك  مكوّنات  �أحدَ  الثقافةُ 

و�إدراكاً عامّاً م�تَشكاً لدى �أفراد الم�ؤ�سّ�سة. ولا بدَّ �أن يكون للقيادة الإداريةّ دورٌ في تكوينِ الثقافة 

�أنّ  باعتبار  المدر�سة  الإداريّ في  النمط  ب�سطِ  من  تتمكّن  المن�سجمةِ معها، كي  التنظيميّةِ 

�أفرادهَا يُ�شكّلونَ ثقافةً فرعيّةً داخلها.

الباحثين  اهتمامَ  نالت  التي  الحديثة  المفاهيم  من  التنظيميّة  الثقافة  مفهومُ  ويعُتبرُ 

وكنيدي  ديل  المفهوم  لهذا  اللبنةَ الأولى  و�ضع  الع�شرين. وقد  القرن  من  الثامن  العِقدِ  منذ 

 Peters( ووترمان  وبيترز   Corporate culture كتابهما  في   )Deal & Kennedy, 1982(
التنظيميّة  وللثقافة   .In search of excellence كتابهما  في   )& Waterman, 1982
في  �أهميّتهَا في بناءِ ا�ستراتيجيّات الم�ؤ�سّ�سة، والتخطيطِ لإحداثِ التغييرِ المن�شود، خ�صو�صاً 

 Harris, 2003؛  الفرحان،  2004؛  )الر�شيد،  والم�ؤ�سّ�سيّة  الإداريةّ  والم�ستجدّات  التحدياّت  ظلّ 

2002(، و�أنّ لها ت�أثيرهَا على �أداء المنظّمات وتحقيقِ �أهدافها، و�إنّ الم�ؤ�سّ�سة التي تملكُ ثقافةً 
قويةًّ تمكّن �أع�ضاءَها من الالتزام والان�ضباط، والإبداعِ والتحديثِ، والم�شاركِة في اتخاذ القرارات 

)�سالم، 2006(.

والثقافةُ التنظيميّة امتدادٌ للثقافة المجتمعيّة ال�سائدة، وانعكا�سٌ للمعرفةِ والأفكارِ والقِيمَِ 

الوا�سع.    
ّ
الاجتماعي النظام  مكوّنات  مع  تفاعليّة  تبادليّةٍ  علاقةٍ  من  وجزءٌ  ما،  مجتمعٍ  لدى 

 .
ّ
المجتمعي ال�سلوكِ  نتِاجُ  هو  و�إنّا  فراغٍ،  من  يتولدّ  الم�ؤ�سّ�سة لا  في  الأفراد  �سلوكَ  ف�إنّ  وعليه، 

الم�ؤ�سّ�سة  �أهدافِ  تفاعل  نتِاجُ  هي  و�إنّا  معيٍّ،  فردٍ  �صنع  من  لي�ست  التنظيميّة  الثقافةَ  و�إنّ 

وتطلّعاتهِا وجهودِ م�ؤ�سّ�سيها وتوالي العامليَن في �أدوارهِا المختلفة )الطويل، 1998(. 

د. محمد عابدين م�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ في المدار�سِ الثانويةِّ

م�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ في المدار�سِ الثانويةِّ في

محافظةِ القد�سِ كما يراهُ الإداريوّنَ والمعلّمونَ

د. محمد عبد القادر عابدين

ق�سم التربية الابتدائية

كليّة العلوم التربويةّ -جامعة القد�س
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مجلة العلوم التربوية والنف�سية

لقد تعدّدت تعاريفُ الثقافةِ التنظيميّة لدى الباحثين، وتداخل مفهومُها مع م�صطلحات 

المناخ  مفهومِ  2005(، وتداخلَ مع  )العميان،  والتكنولوجيا   
ّ
الاجتماعي والنموذج  الأخلاقيّات 

 �إلى حدٍّ بدا فيه التوفيقُ بين المفهومَيْ �سطحيّاً )Rousseau, 1990(. وينُظرُ �إلى 
ّ
التنظيمي

 من الافترا�ضاتِ والقِيمَِ والمعتقداتِ 
ٌّ
الثقافةِ التنظيميّةِ ب�شكلٍ عامٍّ على �أنهّا نظامٌ �أ�سا�سي

 في الم�ؤ�سّ�سة، وتُ�ضفي عليها 
ّ
وقواعدِ ال�سلوك التي تر�سمُ ملامحَ ال�سلوك الفرديّ والجمعي

 .)McShane & Von Glinow, 2005 ّزةََ لها عن غيرها )ال�سخني، 2005؛
الخ�صائ�صَ المميِ

وعرّفَها �سالم )2006، �ص16( ب�أنهّا “مجموعةٌ خا�صّةٌ من القِيمَ والأعرافِ والقواعدِ ال�سلوكيّة 

المنظّمةِ، والتي تحكمُ الطريقةَ التي يتفاعلوُنَ بها  التي يتقا�سمُها الأفرادُ والجماعاتُ في 

 )1997( حريم  ذوي الم�صلحة”. و�أ�شارَ  بها مع باقي الأفراد  مع بع�ضهم البع�ض ويتعاملونَ 

الداخليّة  البيئة  البيئةِ الخارجيّةِ �إلى  من  والقِيمَ  والتوقّعات  بالاعتقادات  ي�أتوُن  �أنّ الأفرادَ  �إلى 

للم�ؤ�سّ�سة ثمّ تُ�شكّلُ نمطاً خا�صّاً بهم يحُدّد طرقَ الإدراكِ والتفكيرِ والإح�سا�سِ بالم�شكلات. 

وتوفّرُ الثقافةُ التنظيميّة الإطارَ الذي ينُظّمُ الواجباتِ والحقوقَ، ويوُ�ضّحُ طريقةَ �أداء العمل 

والأدوارَ الوظيفيّةَ والمعاييرَ التي يتمّ من خلالها ربطُ الأفراد بالم�ؤ�سّ�سة وتحفيزهُم لأداء العمل 

 )الكلابي، 2008(. وكذلك تُ�ؤدّي الثقافة التنظيميّة دوراً 
ّ
ب�إتقانٍ ورفعُ م�ستوى التزامهم الوظيفي

في التغلّب على الم�شكلاتِ الإداريةِّ التي تواجهُ الم�ؤ�سّ�سةَ، وخ�صو�صاً تلك الم�شكلاتِ المرتبطةِ 

 )العوفي، 2005(. ولا بدّ من �أخذِ الثقافةِ التنظيميّةِ 
ّ
ب�سلوكِ العاملين والتزامِهم الوظيفي

 )dysfunctional( بالاعتبار عندَ �إحداثِ التغييرِ، �إذ �إنّ الثقافةَ التنظيميّةَ ال�سقيمةَ والمختلّة

.)Lindahl, 2005( وتفُ�سده )school improvement( 
ّ
تعُيقُ التح�سين المدر�سي

وهناك م�ؤ�شّاتٌ تدلّ على الثقافةِ التنظيميّة �أ�سماها �شين )Schein, 1985( مكوّنات 

الثقافةِ التنظيميّة، وهي ثلاثةُ �أ�صنافٍ: )1( المكت�سباتُ: وتتمثّلُ في البيئةِ الاجتماعيّةِ واللغةِ 

؛ )2( الافترا�ضاتُ: وتتمثّلُ في 
ّ
الم�ستخدَمةِ في الات�صالِ وفي انتماءِ الأفرادِ و�سلوكِهم المنظّمي

هَةِ ل�سلوكِ الأفراد و�أنماطِ تفكيرهِم وتقديرهِم للأحداث؛ )3(  الموَُجِّ النظرياّتِ والر�ؤى ال�سائدةِ 

هَةِ ل�سلوكِ الأفراد في جميع الم�ستويات،  القِيمَُ: وتتمثّلُ في المعاييرِ المعترفِ بها والمقبولةِ والموجِّ

وت�ساعدُ في حلّ الم�شكلاتِ في الم�ؤ�سّ�سة. و�صنّف �سالم )2006( تلك المكوّناتِ في مجموعتين، 

والرموزَ،  والتوقّعات،  والأعرافَ،  والمعنقدات،  القيمَِ،  وت�شملُ:  الثقافيّة  الإ�شارات   )1( هما: 

وي�شملُ:  للم�ؤ�سّ�سةِ  الثقافّي  الموروث  و)2(  والاحتفالات  والطقو�سَ  والأ�ساطيرَ،  والممنوعات، 

ثقافةَ الم�ؤ�سّ�سيَن و�سيرتهَم، و�سلوكَ القادة، وتاريخَ الم�ؤ�سّ�سة، و�أبطالهَا وروّادهَا الأوائل، وطبيعةَ 

 )McShane & Von Glinow, 2005( غلينو  ڤون  و  ماك�شين  و�أمّا  ون�شاطِها.  حرفتهِا 
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فاعتبرا الافترا�ضاتِ والمعتقداتِ والقِيمََ عنا�صرَ للثقافةِ التنظيميّةِ، وبيّنا �أنّ الافترا�ضات هي 46

نماذجُ عقليّةٌ م�شتركةٌ ووجهاتُ نظرٍ وا�سعةٌ وق�ضايا را�سخةٌ ومت�أ�صّلةٌ وم�سَلَّمٌ بها يعتمدُ 

عليها الأفرادُ في توجيهِ انطباعاتهِم و�سلوكاتهِم، ك�أن يفتر�ضَ العاملونَ �أنّ الأمانةَ والنزاهةَ 

وما  مهمّ،  هو  ما  حول  ودائمةٌ  ثابتةٌ  قناعاتٌ  القِيمََ هي  و�أنّ  بقائهِا؛  �سرُّ  هي  الم�ؤ�سّ�سة  في 

، فتتحدّد بموجبهِا قراراتُ العاملين وت�صرفّاتهُم؛ و�أنّ المعتقداتِ هي �إدراكُ 
ٌ
هو �صوابٌ �أو خط�أ

العاملين للواقعِ الذي ي�شملُ طبيعةَ العمل والحياةَ الاجتماعيّة في بيئة العملِ وكيفيّةَ �إنجاز 

العمل، ومثالُ ذلك الاعتقادُ ب�أهمّية الم�شاركةِ في �صناعةِ القرار.

وتُدّدُ الثقافةُ التنظيميّةُ درجةَ المباد�أة الفرديةّ وما يتمتّع به الأفرادُ من حريةٍّ وا�ستقلاليّةٍ 

الأق�سام  بين  التكامل  ودرجةَ  لديهم،  المخاطرة  قَبولِ  ودرجةَ  العمل،  عن  ذاتيّةٍ  وم�س�ؤوليّةٍ 

الإدارة  دعمِ  ودرجةَ  الأفراد،  لدى  والتوقّعات  الأهدافِ  و�ضوحِ  ودرجةَ  الم�ؤ�سّ�سة،  في  والوحدات 

 )القريوتي، 1999(. ومن 
ّ
 مقابلَ الولاءِ الفرديّ ال�شخ�صي

ّ
العليا للأفراد، ودرجةَ الولاءِ التنظيمي

ناحيةٍ �أخرى، ف�إنّ الثقافةَ التنظيميّة تعُدّ �إطاراً فكرياًّ وميثاقاً ت�ستر�شدُ به الإدارة والعاملون، 

فتنُبتُ في الأفراد قِيمََ الولاءِ والابتكارِ والريادةِ والتناف�سِ والتفاني في العملِ وخدمةِ الرعيّة، 

وتٌ�سهّلُ مهمّةَ الإدارة في قيادة العملِ والتنب�ؤِ ب�سلوكِ العاملين )الرخيمي، 2000(. و�أو�ضح 

روبينز )Robbins, 1995( �أنّ الثقافةَ التنظيميّةَ ت�ؤدّي �أربعَ وظائف، هي: تمييزُ الم�ؤ�سّ�سةِ عن 
غيرهِا من الم�ؤ�سّ�سات، و�إعطاءُ العامليَن �إح�سا�ساً بالهويةّ، والإ�سهامُ في بناءِ الالتزامِ والانتماءِ 

 
ٍّ
�إطارٍ مرجعي لدى العامليَن وتغليبِ الم�صلحةِ العامّةِ على الم�صالحِ ال�شخ�صيّة، وت�شكيلُ 

 يهتدي به العاملون في الم�ؤ�سّ�سة. وبيَّ �سالم )2006( �أنهّ �إ�ضافةً �إلى �إيجادِ ال�شعورِ 
ٍّ
و�سلوكي

بالهويةّ لدى العامليَن وت�سهيلِ الالتزامِ لديهم احترام الوقت والان�ضباط في العمل، والالتزام 

بفل�سفةِ الم�ؤ�سّ�سة و�أنظمتهِا، ف�إنّ الثقافةَ التنظيميّةَ تيَُ�سُّ تحقيقَ التكاملِ بين العمليّاتِ 

ن من النموِ والا�ستقرارِ والبقاء، وتحقيقَ التكيّفِ بين الم�ؤ�سّ�سة  الداخليّةِ في الم�ؤ�سّ�سة لتتمكَّ

وبيئتها الخارجيّة، وتحقيقَ ر�سالةِ الم�ؤ�سّ�سة و�أهدافِها، والا�ستجابةَ ال�سريعةَ لحاجات الم�ستفيدين 

المعلّمين والطلبة و�أولياءِ الأمور.

 �أن تختلفَ الثقافةُ التنظيميّةُ من م�ؤ�سّ�سةٍ لأخرى، وداخلَ الم�ؤ�سّ�سة ذاتهِا 
ّ
ومن الطبيعي

عن  النظر  بغ�ضّ  بخ�صو�صيّةٍ  تتميّزُ  م�ؤ�سّ�سةٍ  ثقافةَ كلّ  �أنّ  ذلك  ويعني  لآخر.  موقفٍ  من 

قِيمَُ  تنت�شرَ  �أن  ذلك:  �أمثلةِ  ومن  الم�ؤ�سّ�سات؛  بين  التنظيميّة  للثقافةِ  الم�شتركةِ  الخ�صائ�صِ 

 والجوَدةِ والتميّزِ في الأداءِ في الثقافةِ التنظيميّة لعددٍ من الم�ؤ�سّ�سات، غير �أنهّا 
ّ
العملِ الجماعي

قد تختلفُ بين الم�ؤ�سّ�ساتِ في بع�ضِ تفا�صيلها )Moorhead & Griffin, 1995(. ولا �شكَّ 

د. محمد عابدين م�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ في المدار�سِ الثانويةِّ
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مجلة العلوم التربوية والنف�سية

�أنَّ الثقافةَ التنظيميّةَ تت�أثرُّ بالخ�صائ�صِ ال�شخ�صيّةِ لأفرادِ الم�ؤ�سّ�سةِ، وبخ�صائ�صِ الوظائفِ 

 و�أخلاقيّاتِ العملِ والمهنةِ )�أبو بكر، 2004(. 
ّ
التي يُ�ؤدّونهَا، وبخ�صائ�صِ البناءِ التنظيمي

عملهِا  لمجالِ  تبعاً  لأخرى  م�ؤ�سّ�سةٍ  من  تختلفُ  التنظيميّةِ  الثقافةِ  من  �أ�شكالٌ  وثمّة 

تحديدِ  على  القائمةُ  البيروقراطيّة  الثقافةُ  منها:   ،)1999 والعتيبي،  )ال�سواط  وطبيعتهِا 

الم�س�ؤوليّاتِ وال�سلطاتِ وتنظيمِ العملِ والتن�سيقِ بين الوحدات، والثقافةُ الإبداعيّة القائمةُ 

�أفرادٍ يتمتّعون بالجر�أةِ والمخاطرة والإقدام،  على توفير بيئةٍ م�شجّعةٍ على الإبداع، وعلى �إبرازِ 

والثقافةُ الم�ساندةُ المرتكزةُ على �إيجادِ بيئةِ عملٍ �صديقةٍ ي�سودُ فيها جوٌّ �أ�سَيٌّ مفعمٌ بالثقةِ 

لدى  فت�سودُ  العمل  بطريقةِ  الاهتمامِ  على  القائمةُ  العمليّات  وثقافةُ  والتعاون،  والم�ساواة 

قِيمَُ الحذرِ والحيطةِ والحمايةِ والدقّةِ في العمل، وثقافةُ المهمّة المرتكزةُ على الاهتمامِ  الأفرادِ 

بالنتائجِ وت�سودُ فيها قِيمَُ ا�ستخدامِ المواردِ بفاعليّةٍ وكفاءةٍ لتحقيقِ �أف�ضلِ النتائج، وثقافةُ 

العمل  وبقواعد  �صاتِ  والتخ�صّ للأدوارِ   
ٍّ
وظيفي و�صفٍ  بتوفيرِ  الاهتمامِ  على  المرتكزةُ  الدور 

 والا�ستقرار في العمل.
ّ
و�أنظمته ويتمتّع الأفرادُ حينئذٍ بالأمن الوظيفي

وقد �أو�ضح ماك�شين وڤون غلينو )McShane & Von Glinow, 2005( �أنّ هناك �أربعةَ 

 تهدفُ �إلى جعلِ العاملين جميعاً 
ٌ
�أبعادٍ للثقافةِ التنظيميّة، هي: ثقافةُ الرقابة، وهي ثقافة 

تحتَ ال�سيطرة وتعطي دوراً خا�صّاً للمديرين في الإدارة؛ وثقافةُ العلاقات، وهي ثقافةٌ تركّزُ على 

الخيرِ  لقِيمَِ  عاليةً  قيمةً  والم�شاركةِ وتعطي   
ّ
الجماعي والعملِ  والعدالةِ  المفتوحةِ  الات�صالاتِ 

 من 
ّ
وال�سعادةِ والرفاهية؛ وثقافةُ الأداء، وهي ثقافةٌ ترتبطُ بتقييمِ الأداءِ الفرديّ والتنظيمي

والفاعليّةِ؛ وثقافةُ الا�ستجابةِ، وهي ثقافةٌ تهتمّ بالتعاي�شِ والان�سجامِ  �أجلِ تحقيقِ الكفاءةِ 

مع البيئةِ الخارجيّةِ.

وي�شيرُ الأدبُ التربويّ )�أبو بكر، 2004؛ �سالم، 2006؛ العميان، 2005( �أنّ هناك ثقافةً تنظيميّةً 

وا�سعاً وتحظى  انت�شاراً  قويةًّ في حالةِ كونهِا تنت�شرُ  الثقافةُ  وتكون  �ضعيفة.  و�أخرى  قويةّ 

بالثقةِ والقَبولِ من جميعِ �أع�ضاءِ الم�ؤ�سّ�سة �أو معظمِهم، و�أنّ لديهم مجموعةً متجان�سةً 

من القِيمَِ والمعتقداتِ والتقاليدِ والمعاييرِ التي تحكمُ �سلوكيّاتهِم واتجاهاتهِم داخل الم�ؤ�سّ�سة، 

ويتم�سّكون بها )حريم، 1997؛ Robbins,1995(. وتمتازُ الثقافةُ القويةُّ بالثقة والألفةِ والمودّةِ، 

الثقافةُ  و�أمّا  وتحفزهُم.  وتدعمُهم  بالأفرادِ  الإدارةُ  والتناف�سيّةِ، وتهتمّ  والمبادَ�أةِ،  والا�ستقلاليّةِ 

التنظيميّةُ ال�ضعيفةُ فهي الثقافُة التي لا يتمّ اعتناقُها بقوّةٍ من �أفرادِ الم�ؤ�سّ�سةِ، ولا تحظى 

بالثقِة والقَبولِ الوا�سعِ من معظمِهم؛ وتفتقرُ الم�ؤ�سّ�سةُ في هذه الحالةِ �إلى التم�سّكِ الم�شتركِ 

بين �أع�ضائهِا بالقِيمِ والمعتقداتِ، وبالتالي يجدُ الأفرادُ �صعوبةً في التوافقِ والتوحّد مع الم�ؤ�سّ�سة 
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�أو مع �أهدافِها وقيمِها )�أبو بكر، 2004؛ العميان، 2005(. وفي حالةِ الثقافةِ ال�ضعيفةِ يحتاجُ 48

والوثائق الر�سميّة المكتوبة، كما  العاملونَ �إلى التوجيهاتِ، وتهتمّ الإدارةُ بالقوانيِن واللوائحِ 

، وتنخف�ضُ 
ّ
 وال�سيا�سي

ّ
تتج�سد في الم�ؤ�سّ�سة نظُُمُ الإدارة الأوتوقراطيّة ونمطُ الإدارة العائلي

 
ّ
بالاغترابِ الاجتماعي  لدى العاملين، وي�شيعُ ال�شعورُ 

ّ
فيها الإنتاجيّةُ، ويقلّ الر�ضا الوظيفي

فتبدو القِيمَُ والمعاييرُ الاجتماعيّة ال�سائدةُ عديمةَ المعنى للفرد، وي�شعرُ الفردُ بالعزلةِ والإحباط 

القويةَّ في  الثقافةَ  �أنّ   )Deal & Kennedy, 1982( وكنيدي  ديل  و�أ�شار   .)2006 )�سالم، 

الم�ؤ�سّ�سات المتفوّقةِ تحقّقت عندما �سادت فيها فل�سفةُ الإدارة بالأهداف، والاهتمامُ بالأفراد، 

رُ معايير عاليةٍ للأداء. وبناءً على ما �سلف، ف�إنَّ الثقافةَ التنظيميّةَ تقوى  وتكريمُ المبدعيَن، وتوفُّ

�أو ت�ضعف تبعاً لمدى اتفاق �أفرادِ الم�ؤ�سّ�سة على القِيمَ والمعتقدات، ومدى قوّةِ �أو �شدّةِ تم�سّكِ 

الأفراد بتلك القِيمَ والمعتقدات؛ و�إنّ الثقافةَ التنظيميّةَ تزدادُ قوّةً في حال وجود اتفاقٍ �أو �إجماعٍ 

على القِيمَ والمعتقداتِ والتزامٍ بالأخذِ بها.

�إلى ثقافةٍ  وهناك نوعَان �آخَران من الثقافة التنظيميّة، هما: الثقافةُ المثاليّةُ التي ت�شيرُ 

وحيدةٍ مثلى تميّزُ الم�ؤ�سّ�ساتِ الناجحةَ، ويجبُ �أن تمتلكَها الم�ؤ�سّ�ساتُ الراغبةُ بالنجاح، والثقافةُ 

الموقفيّةُ التي تعني �أنهّ من ال�ضروريّ �أن تتكيّفَ الثقافةُ التنظيميّةُ مع الظروفِ البيئيّةِ لأنهّ 

لا توجد هناك ثقافةٌ مثاليّةٌ )عمر، 2008(.

الذين  �أولئك  بين  مِن  العاملين  اختيارُ  يتمّ  �أن  القويةّ  التنظيميّة  الثقافةِ  بناءُ  ويتطلّبُ 

والتوجّهاتِ  والا�ستعداداتِ  الثقافيّة  والخلفيّاتِ  ال�سلوكيّة  الأنماطِ  من  مجموعةٌ  لديهم 

المنا�سبة، �أي اختيارُ الأفرادِ الذين يتّفقونَ مع قِيمَ الم�ؤ�سّ�سةِ والذين يظُهِروُنَ الا�ستعدادَ والميلَ 

م�صحوبةٍ  ثقافيٍّ  تطويعٍ  عمليّة  �إجراءُ  يلزم  قد  �أنهّ  1999(، كما  )القريوتي،  ثقافتهِا  لقَبول 

من  الم�ؤ�سّ�سة  ثقافةِ  المن�سجمةِ مع  غيرِ  ال�سابقة  والخبراتِ  القِيمَ  تنقيةٍ وتجريدٍ من  بعمليّةِ 

�أجملَ  فقد  العمومِ،  وعلى   .)2002 و�إدري�س،  )مر�سي  الجديدة  التنظيميّةِ  الثقافةِ  تبنّي  �أجل 

�سيرتو )Certo, 2003( �آليّاتِ تطويرِ الثقافةِ التنظيميّة بثلاثِ �آليّاتٍ �أ�سا�سيّةٍ، هي: )1( نمطُ 

و�أقوالهِم و�أفعالهِم ت�أثيرهَا في  �إنّ ل�سلوكيّاتِ القادةِ  العليا، حيثُ  �سلوكِ الم�ؤ�سّ�سين والإدارةِ 

العاملين، وتُثّلُ لهم �أنموذجاً يقُتدَى به؛ و)2( معاييرُ الا�ستقطابِ والاختيارِ والترقيةِ والتقاعدِ، 

الذين يتمّ اختيارهُم مع قِيمَ الم�ؤ�سّ�سةِ وثقافتهِا  توافقِ قِيمَ الأفرادِ  حيثُ لا بدّ من مراعاةِ 

و)3( المخالطةُ  بالعمل؛  اللازمةَ للقيامِ  والمهاراتِ  والقدراتِ  المعرفةَ  امتلاكِهم  �إلى  بالإ�ضافةِ 

الاجتماعيّةُ )organizational socialization(، ويقُ�صدُ بذلك احتكاكُ العامليَن ببع�ضِهم 

�إذ يتعلّمُ الأفرادُ من خلالهِ القِيمََ وال�سلوكاتِ والمعارفَ الاجتماعيّةَ ال�ضروريةّ للقيامِ ب�أدوارهِم 

د. محمد عابدين م�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ في المدار�سِ الثانويةِّ
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مجلة العلوم التربوية والنف�سية

في الم�ؤ�سّ�سةِ، وي�صبحوا متفهّميَن لمعاييرِ م�ؤ�سّ�ستهِم التي يعملونَ بها، وي�شعرونَ بالراحةِ 

فيها والانتماءِ لها. 

الآتيةِ  الأربعةِ  الا�ستراتيجيّاتِ  ا�ستخدامُ  يُكنُ  �أنهّ   )1997( حريم  يذكرُ  ال�سياق،  هذا  وفي 

 )history of institution( الم�ؤ�سّ�سة  بتاريخ  الإح�سا�سِ  بناءُ  التنظيميّة:  الثقافةِ  لتكوين 

واتخاذُ العِبَِ منه، و�إيجادُ الإيمان بوحدانيّةِ القيادة )oneness(، وتطويرُ الإح�سا�سِ بالع�ضويةّ 

)membership( والانتماءِ، وتحقيقُ التبادليّة )exchange( لدى الأفراد. 
وترتبطُ الثقافةُ التنظيميّة في المدار�س بفاعليّتهِا التنظيميّة، حيث �إنهّا ت�ؤثرُّ في تح�صيلِ 

ومع  بينهم  فيما  المتداخلةِ  وعلاقاتهِم   ،
ّ
المهني وانتمائهِم  وولائهِم  المعلّمين  و�إنجازِ  الطلبة، 

التنظيميّةُ  الثقافةُ  ترتبطُ  كما  2003(؛  ملحم،  2005؛  ال�صرايرة،  2009؛  )ال�سعود،  طلبتهم 

ب�إدارةِ الجوَدةِ ال�شاملةِ في الم�ؤ�سّ�سة )Prajio & McDermott, 2005(، وبالإبداع الإداريِّ لدى 

 ديوفور 
َّ
 )يزبك-�أبو �أحمد، 2009(. وقد حذّرَ 

ِّ
الم�س�ؤوليَن )مجادلة، 2009(، وبالانتماءِ التنظيمي

و�إيكر )Dufour & Eaker, 1998( �أنَّ �إهمالَ الثقافةِ والتركيزَ على ق�ضايا تنظيميّةٍ تتعلّقُ 

، و�أنهّ لا بدّ من تغييرِ 
ِّ
بال�سيا�ساتِ والإجراءاتِ والقوانيِن يُ�شكّلُ خللاً في حركة الإ�صلاحِ المدر�سي

الاعتقاداتِ والتوقّعاتِ والعاداتِ المكوّنةِ ثقافةَ المدر�سةِ، ومن التركيزِ على العملِ والنتائج. 

وتلعبُ الثقافةُ التنظيميّة دوراً هامّاً في ت�شكيل البيئة المدر�سيّةِ الإيجابيّة المثيرة للإبداع، 

في المدار�س الثانويةّ، وهي البيئةُ التي تُ�شكّلٌ بداية انطلاقِ الطلبة �إلى المجتمعِ  وخ�صو�صاً 

والم�شاركة في البناء والتطوير. وتتطلّب عمليةُ تطوير البيئة المدر�سية اهتمام الإدارة المدر�سيّة 

 ليكون مجتمعا متكاملا ي�شدّ بع�ضُه 
ّ
المجتمع المدر�سي روحُ الان�سجام بين �أفرادِ  ب�أن ت�سودَ 

بع�ضاً، ويهتمّ بنبوغ الأفكار واحترام التنوّع والإبداع، وي�ضمنُ حرّية التعبير والم�شاركة، ويعمل 

فت�شيعُ  وممار�ساتهِم  �سلوكَ القادةِ  الثقافةُ التنظيميّة  2005(. وتوجّهُ  الفريق )عابدين،  بروح 

بالمعلّمين  �أي  خدماتهِا،  من  وبالم�ستفيدين  الم�ؤ�سّ�سةِ  في  بالعاملين  الاهتمامِ  قِيمَُ  لديهم 

  .)Tichy & Devanna, 1990( والطلبة و�أولياء الأمور، والانفتاحِ، وت�شجيعِ الإبداع ودعمه

وقد �أولَ عددٌ من الباحثين اهتماماً بدرا�سةِ الثقافةِ التنظيميّةِ، �سواء في المدر�سة �أم غيرها 

من الم�ؤ�سّ�سات التعليميّة.  ففيما يتعلّقُ بالمدر�سة، �أجرى ال�سعود )2009( درا�سةً لتعرّف �أنماط 

 للمعلّمين وطبّقها على 256 معلّماً 
ّ
ال�سلوك الإداريّ للمديرين وعلاقتها بالولاء التنظيمي

وولاءَهم  للمعلّمين   
ّ
التنظيمي ال�سلوكَ  �أنَّ  النتائجُ  و�أ�شارت  �أردنيّةً،  ثانويةًّ  مدر�سةً   65 في 

 والثقافةِ التنظيميّة ال�سائدة 
ّ
 قد ت�أثرّ بالنمطِ الإداريّ للمديرين وبالمناخِ التنظيمي

ّ
التنظيمي

في المدار�س. 
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و�أجرى بوحمد )2008( درا�سةً بيّنت نتائجُها �أنّ مديري المدار�سِ الخا�صّةِ في الكويت يقُدّرونَ 50

توفّرَ الثقافةِ التنظيميّة بدرجةٍ مرتفعةٍ على الترتيبِ الآتي لمجالاتها: التوقّعاتُ، فالمعتقداتُ، 

فالأعرافُ، فالقِيمَُ، فالفل�سفةُ، و�أنَّ المعلّمين يقُدّرون ذلك بدرجةٍ متو�سّطةٍ وفق ترتيبٍ مغايرٍ 

لمجالاتهِا، هو: الفل�سفةُ، فالتوقّعاتُ، فالمعتقداتُ، فالأعرافُ، فالقِيمَ. كما �أ�شارت النتائجُ �أنَّ 

في تقديراتِ المبحوثيَن ل�صالحِ المديرينَ، دون وجودِ فروقٍ ذاتِ دلالةٍ بح�سبِ الخبرةِ  هناكَ فروقاً 

والمعلّمين  الإدارييّن  اتجاهاتِ  �أنّ   )2008( عمر  درا�سة  نتائجُ  و�أ�شارت  والجن�س.   
ّ
العلمي والم�ؤهّل 

الجن�سِ  بح�سب  فيها  �إح�صائيّةٍ  دلالةٍ  ذاتَ  فروقَ  لا  و�أنهّ  �إيجابيّةٌ،  التنظيميّةِ  الثقافةِ  نحو 

، بينما وجُدت فروقٌ فيها بح�سب الخبرةِ، ل�صالح ذوي الخبرةِ 
ّ
 والم�سمّى الوظيفي

ّ
والموهّل العلمي

المتو�سّطة.

 )2008( درا�سةً في المدار�سِ الابتدائيّة في مكّة المكرّمةِ، و�أظهرت نتائجُها �أنّ 
ّ
و�أجرى الليثي

في تحديدِها بح�سبِ الم�ؤهّل  الثقافةَ الم�ساندةَ �سائدةٌ فيها بدرجةٍ كبيرةٍ جدّاً، و�أنّ ثمّةَ فروقاً 

الأبويةَّ  والثقافةَ  والمهنةِ  الدورِ  ثقافةَ  و�أنّ  فوق؛  فما  الماج�ستير  م�ؤهّل  ذوي  ل�صالح   ،
ّ
العلمي

تدعمُ الإبداعَ الإداريّ.

وحولَ القِيمَِ الإداريةِّ ال�سائدةِ لدى مديري المدار�سِ الثانويةّ الحكوميّة في الأردن، بيّنت درا�سة 

ال�صرايرة )2005( �أنّ �أبرزَ تلك القِيمَ الدالةِّ على الثقافةِ التنظيميّةِ كانت القِيمَُ التنظيميّةُ، 

والفراغِ.   الأمنِ  وقِيمُ  الإن�سانيّةُ،  والقِيمُ  الجماعيّة،  الم�شاركةِ  وقٍيمَُ  العمل،  �أخلاقيّاتِ  وقِيمَُ 

الأردن،  في  الثانويةّ  المدار�سِ  ال�سائدةِ في  التنظيميّةِ  الثقافةِ  لتعرّف   )2003( ملحم  و�سعى 

مع  مقارنةً  مرتفعٌ  الخا�صّةِ  المدار�سِ  في  التنظيميّةِ  الثقافةِ  م�ستوى  �أنّ  النتائجُ  ف�أظهرت 

ذاتَ دلالةٍ �إح�صائيّةٍ في تحديدِه من وجهاتِ  م�ستواها في المدار�سِ الحكوميّةِ، و�أنّ هناك فروقاً 

حملةِ  –ل�صالحِ  الم�ؤهّلِ  وبح�سبِ  العالية،  الخبرةِ  ذوي  –ل�صالح  الخبرةِ  بح�سبِ  المديرينَ  نظرِ 

الماج�ستير ف�أعلى، بينما لم تكن هناك فروقٌ ذاتُ دلالةٍ في ذلك بح�سبِ جن�سِ المديرِ.

لديهم  عملهِم  الرا�ضيَن عن  غيرَ  المعلّميَن  �أنّ   )Mayada, 2000( ميادا  درا�سةُ  بيّنت  و 

الثقافةِ  يدُافعونَ عن  عملهِم  الرا�ضيَن عن  المعلّميَن  و�أنّ  التنظيميّةِ،  للثقافةِ   
ٌّ
�إدراكٌ �سلبي

الثقافةِ  �إدراكِ  في  اختلافاً  ثمّة  و�أنّ  العملِ،  عن  الرا�ضيَن  غيرِ  زملائهِم  من  �أكثرَ  التنظيميّةِ 

 ،
ّ
التنظيميّة ح�سب الخبرة، ل�صالحِ ذوي الخبرةِ الأكثرِ من خم�س �سنواتٍ، وح�سبَ الم�ؤهّلِ العلمي

ل�صالح حملةِ الماج�ستير فما فوق.

مع  مقارنةً  العالي  التح�صيلِ  ذاتَ  المدار�سَ  تميّزُ  التي  الإداريةِّ  الممار�ساتِ  حول  درا�سةٍ  وفي 

�أنهّ في المدار�سِ ذاتِ التح�صيل  �أ�شارت النتائجُ  المدار�سِ ذاتِ التح�صيلِ المتدنّ )دواني، 1995( 

د. محمد عابدين م�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ في المدار�سِ الثانويةِّ
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العالي برزت ممار�ساتُ التخطيطِ، والقيادةِ التعليميّةِ الم�ؤمنةِ بن�شرِ ر�ؤيةٍ وقِيمٍَ و�أولوياّتٍ م�شتركََةٍ 

 )Leithwood, 1994( تدلُّ على ثقافةٍ تنظيميّةٍ قويةٍّ. وفي ذات ال�سياق، �أ�شارت درا�سةُ ليثوود

وبناءَ  ر�ؤيةٍ م�شتركةٍ،  تطويرَ  المدار�س:  التغييرِ في  بقيادةِ  ارتبطت  التي  الممار�ساتِ  �أبرزِ  �أنّ من 

ثقافةٍ تنظيميّةٍ ت�ضمّ قواعدَ �سلوكيّةً وقِيمَاَ ومعتقداتٍ وم�سلّماتٍ ي�شتركُ فيه العاملون 

في المدار�س، وتقديمُ �أنموذجٍ )model( يعك�سُ قِيمََ القائدِ ليحذو المعلّمون حذوهَ، وتوفيرُ الدعمِ 

الفرديّ والتغذيةِ الراجعةِ المتعلّقةِ بالأداء للمعلّمين. 

وقد �أظهرت درا�سة �أبو جامع )2008( �أنَّ م�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ ودرجةَ الإبداعِ الإداريّ 

ذاتَ دلالةِ �إح�صائيّةٍ في �إدراكِ  التربيةِ والتعليمِ الأردنيّة متو�سّطان، و�أنَّ هناك فروقاً  في وزارةِ 

 ل�صالح الم�ستوى 
ّ
، والمركزِ الوظيفي

ّ
م�ستوى الثقافة التنظيميّة بح�سب الخبرة، والم�ؤهّل العلمي

الأدنى فيها. 

لتعرّفِ  بدرا�سةٍ   )Foster, 2007( فو�ستر  قام  العالي،  التعليم  �سات  بم�ؤ�سٍّ يتعلّقُ  وفيما 

�إدراكاتِ الإدارييَّن و�أع�ضاءِ هيئةِ التدري�سِ في كليّاتِ المجتمعِ في جنوبِ ولايةِ تك�سا�س الأمريكيّةِ 

للثقافةِ التنظيميّةِ فيها، و�أظهرت النتائجُ �أنَّ ثقافةَ الدور هي الم�سيطرةُ مقابلَ ثقافةِ القوّةِ 

والدعمِ والإنجازِ، و�أنهّ لا فروقَ في الإدراكاتِ بين المبحوثيِن.  وفي درا�سةٍ لإدراكاتِ ع�ضواتِ هيئة 

 Burroughs,( ِالتدري�س في ع�شرِ كليّاتٍ في �إحدى الجامعاتِ الأمريكيّة للثقافةِ التنظيميّة

2001(، تبيَّ �أنّ الثقافةَ التنظيميّة ال�سائدةَ هي ثقافةٌ �أبويةٌّ، و�صارمةٌ، وغيرُ داعمةٍ للتميّز 
التنظيميّةَ  الثقافةَ  �أنّ   )Sharp, 1990( �شارب  درا�سةُ  �أ�شارت  وقد  الإناث.   لدى  والتفوّق 

 �إيجابيّةٌ، و�أنهّ لا فروقَ ذاتَ 
ّ
متو�سّطةٌ، و�أنّ العلاقةَ بين الثقافةِ التنظيميّةِ والمناخِ التنظيمي

دلالةٍ بين متو�سّطاتِ �إدراكِ المبحوثين للثقافةِ التنظيميّة ح�سبَ الجن�سِ والم�ؤهّلِ، بينما كانت 

هناك فروقٌ فيها بح�سبِ الخبرةِ ل�صالحِ ذوي الخبرة البالغةِ 15 عاماً ف�أكثر. 

وهكذا يلُاحظُ �أنّ الباحثيَن اهتمّوا بدرا�سةِ علاقةِ الثقافةِ التنظيميّةِ بغيرهِا من المتغيّات، 

وت�أثيرا؛ً و�أنّ بع�ضَ  ت�أثرّاً  ، والتغييرِ،  ، والإبداعِ الإداريِّ
ِّ
، والمناخِ التنظيمي

ّ
نحو الانتماءِ التنظيمي

الدرا�ساتِ ركّزّت على تحديدِ م�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ �أو درجةِ توفّرها، بينما در�سَ ق�سمٌ وافرٌ 

منها ال�سلوكَ الإداريّ للم�س�ؤوليَن وقِيمََهم نظراً لانعكا�ساتهِا على �أداءِ الم�ؤ�سّ�ساتِ و�أفرادهِا. 

وقد تناولت تلكَّ الدرا�ساتُ الثقافةَ التنظيميّة في م�ؤ�سّ�ساتِ التعليمِ العالّي والتعليمِ العامّ. 

يخ�صُّ  فيما  واتجاهاتهِم  المعلّمين  ن�شاطِ  على  وت�أثيرهِا  التنظيميّة  الثقافة  لأهمّيةِ  ونظراً 

المفيدِ  من  ف�إنهّ  والتعلّمِ،  التعليمِ  نوعيّةِ  وعلى  ور�ؤ�سائهم،  �أقرانهِم  مع  وتعاونهَم  عملهَم 

�أن يتمّ تعرّفُ �إدراكاتِ الإدارييّن والمعلّمين لم�ستوى الثقافة التنظيميّة في مدار�سِهم، وهو ما 
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للارتقاءِ بالإدارةِ 52 وعمليّاً  للجهودِ المحليّةِ بحثيّاً  �سعت �إليه هذه الدرا�سةُ بو�صفها ا�ستمراراً 

المدر�سيّةِ الفل�سطينيّة.

م�شكلةُ الدرا�سة

�إنّ التخطيطَ للتغييرِ التربويّ يتطلّبُ فهمَ الثقافةِ التنظيميّة في الم�ؤ�سّ�سةِ، وبناءَ ثقافةٍ 

عِ من الأفراد،   المتوقَّ
ّ
تنظيميّةٍ داعمةٍ له. وللثقافةِ التنظيميّةِ دورهُا في تحديدِ ال�سلوكِ الوظيفي

و�إنجازهِم،  والجماعاتِ  الأفرادِ  �أداءِ  م�ستوى  ت�ؤثرُّ في  �أنهّا  �أي  المدر�سةِ،  �أن�شطةِ  طبيعةِ  وتحديدِ 

لقيا�سِ نجاعةِ  وبالتالي ت�ؤثرُّ في فر�صِ نجاحِ المدر�سة. وعليه، فتعُتبرُ الثقافةُ التنظيميّةُ م�ؤ�شّاً 

 يعبُُ حاليّاً مرحلةَ 
ّ
العمليّاتِ التربويةِّ والتنظيميّةِ في المدر�سة. ولماّ كان المجتمعُ الفل�سطيني

التربويةِّ  لم�ؤ�سّ�ساتهِ  التنظيميّةِ  الثقافةِ  ب�أهمّيةِ  يُ�ستهانَ  لا  �أن  يجبُ  ف�إنهّ   ،
ٍّ
م�ؤ�سّ�سي بناءٍ 

. ونظراً لما تلعَبهُ المدار�سُ العربيّةُ في محافَظةِ القد�سِ من  ، وللمدار�سِ ب�شكلٍ خا�صٍّ ب�شكلٍ عامٍّ

دورٍ في ت�شكيلِ �أفرادِ مجتمعاتهِا المدر�سيّة، ودعمِ رباطِهم، فقد ارت�أى الباحثُ �أن تتمّ درا�سةُ 

م�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ فيها، وتعرّف الممار�ساتِ المرتبطة بها من خلال ما يراه المعلّمون 

والإداريوّن فيها. 

�أهدافُ الدرا�سة

في  العربيّةِ  الثانويةِّ  المدار�سِ  في  التنظيميّةِ  الثقافةِ  م�ستوى  تعرّفَ  الدرا�سةُ  هدفت 

محافَظةِ القد�س من وجهاتِ نظر الإدارييَّن والمعلّميَن فيها، وتحديدَ الاختلافِ في ذلك بناءً على 

 ،
ّ
خ�صائ�صِهم ال�شخ�صيّةِ المتمثّلةِ في متغيّاتِ ال�صفةِ الوظيفيّةِ، والجن�سِ، والم�ؤهّلِ العلمي

التغييرِ  ومجالاتِ  فر�صِ  لت�شخي�صِ  وذلك  منهم،  لكلٍّ  المدر�سة  ومرجعيّةِ  الخبرةِ،  و�سنواتِ 

والتجديدِ في منظومةِ القِيمَِ والمعتقداتِ والأعرافِ والتوقّعاتِ ال�سائدةِ في المدار�س.

�أ�سئلةُ الدرا�سة

ت�أ�سي�ساً على م�شكلةِ الدرا�سة، ف�إنَّ هذه الدرا�سة تجيبُ عن ال�س�ؤاليَِْ الآتييَْ:

1. ما م�ستوى الثقافةِ التنظيميّة في المدار�سِ الثانويةِّ العربيّةِ في محافظةِ القد�سِ كما يراهُ 

الإداريوّن والمعلّمونَ فيها؟

2. هل توجدُ فروقٌ ذاتُ دلالةٍ �إح�صائيّةٍ عند م�ستوى )α ≤ 0.05( بين متو�سّطات ا�ستجاباتِ 

الثقافةِ  م�ستوى  حول  القد�س  محافظةِ  في  العربيّة  الثانويةِّ  المدار�سِ  والمعلّميَن في  الإدارييَّن 

د. محمد عابدين م�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ في المدار�سِ الثانويةِّ
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، و�سنواتِ الخبرةِ، 
ّ
لمتغيّاتِ ال�صفةِ الوظيفيّة، والجن�سِ، والم�ؤهّلِ العلمي التنظيميّة فيها تبعاً 

ومرجعيّةِ المدر�سة؟

�أهمّيةُ الدرا�سة

لماّ كانت الدرا�سةُ الحاليّة تبحثُ في مو�ضوعٍ ذي �أهمّيةٍ، وفي متغيٍّ له ت�أثيرهُ في ال�سلوكِ 

الثقافةِ  درا�سةَ  �إنَّ  �إذ  ذاتيّةً،  �أهمّيةً  �أك�سَبهَا  ذلك  ف�إنّ  �إيجاباً،  �أو  �سلباً  للعاملين   
ّ
الوظيفي

المدر�سةِ،  في   
ِّ
التنظيمي للن�شاطِ  �شمولاً  �أكثر  فهمٍ  �إلى  الو�صولِ  على  تعملُ  التنظيميّةِ 

الجهودِ  �أولى  من  باعتبارهِا  �أهمّيتهَا  اكت�سبت  الدرا�سةَ  �أنّ هذه  م�شكلاتهِ. كما  تف�سيرِ  و�إلى 

لدرا�سةِ تقديراتِ الإدارييّن والمعلّمين في المدار�سِ العربيّةِ في محافظة القد�س لم�ستوى الثقافةِ 

التنظيميّة فيها، و�أنهّا توفّرُ بياناتٍ دقيقةً للم�س�ؤوليَن و�صانعي القراراتِ التربويةّ حولَ الواقعِ 

. و�إ�ضافةً لذلك، ف�إنّ هذه 
ّ
 في تلك المدار�سِ ومتطلّباتِ التجديدِ والتغييرِ الم�ستقبلي

ّ
التنظيمي

الدرا�سةَ تثُري المكتبةَ التربويةَّ المحليّة، وتفتحُ الآفاقَ لإجراءِ درا�ساتٍ لاحقةٍ.

محدّداتُ الدرا�سة

لهذه الدرا�سةِ محدّداتهُا على النحوِ الآتي:

الثانويةِّ  المدار�سِ  للعملِ في  المتفرّغيَن  والمعلّميَن  الإدارييّين  على  الدرا�سةُ  اقت�صرت  ب�شرياًّ:   .1

العربيّة في محافظةِ القد�سِ من الجن�سين، والبالغِ عددهُا 69 مدر�سةً.

�إحدى  القد�س، وهي  محافظةِ  العربيّةِ في  الثانويةِّ  المدار�سِ  الدرا�سةُ على  �أجريت  2. مكانيّاً: 

المحافظاتِ الفل�سطينيّةِ المحدّدِ تعريفُها لاحقاً.

 2011/2010، �أي في 
ّ
3. زمانيّاً: �أجريت الدرا�سةُ قُبيلَ نهايةِ الف�صلِ الأوّل من العامِ الدرا�سي

�شهر كانون الثاني من العام 2011.

4. مفاهيميّاً: تنح�صرُ دلالاتُ المفاهيمِ والم�صطلحاتِ الواردةِ في الدرا�سةِ بالتعريفاتِ الإجرائيّةِ 

دةَِ فيها. والمفاهيميّةِ المحدَّ

5. �إجرائيّاً: تتحدّد دلالاتُ النتائجِ و�إمكانيّةُ تعميمِها ب�سماتِ العيّنةِ، وبطبيعةِ فقراتِ الأداة 

و�أبعادهِا ومكوّناتهِا، وبالمعالجاتِ الإح�صائيّةِ الم�ستخدَمَةِ.

م�صطلحاتُ الدرا�سة والتعريفاتُ الإجرائيّة:

الثقافةُ التنظيميّة: منظومةُ القِيمَِ، والمعتقداتِ، والأعرافِ، والمبادئِ، والتوقّعاتِ التنظيميّةِ 

لدى العامليَن فيها حولَ  م�شتركاً  نُ فهماً  التي تُ�شكّلُ �سمةً خا�صّةً للمدر�سةِ، بحيثُ تكُوِّ
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ماهيّةِ المدر�سةِ بو�صفِها م�ؤ�سّ�سةً، وحولَ ال�سلوكِ المتوقّعِ منهم.54

 لا�ستجاباتِ �أفرادِ العيّنةِ على �أداةِ الدرا�سة، 
ّ
م�ستوى الثقافة التنظيميّة: المتو�سّطُ الح�سابي

والمحدّدُ في هذه الدرا�سةِ بثلاثةِ م�ستوياتٍ: منخف�ضٌ ومتو�سّطٌ ومرتفعٌ.

الإداريوّنَ: الأ�شخا�صُ الم�س�ؤولونَ عن الأمورِ الإداريةِّ داخلَ المدار�سِ، وهم مديرو المدار�سِ ونوّابهُم 

و�أمناءُ المدار�س )ال�سكرتيرات وال�سكرتيرون(.

المعلّمون: الأفرادُ المعيّنونَ لتدري�سِ �أحدِ المباحثِ الدرا�سيّةِ للمرحلةِ الثانويةِّ في المدار�سِ العربيّةِ 

الثانويةِّ، والمتفرّغونَ للعملِ فيها.

�أو  ع�شر،  والثاني  ع�شر  الحادي  الثانويةِّ  المرحلةِ  ي  �صفَّ ت�ضمّ  التي  المدار�سُ  الثانويةّ:  المدار�سُ 

�أحدَهما، وقد تجمعُ معهما �صفوفاً من المرحلةِ الأ�سا�سيّة.

التربيةِ  وزارةِ  وتتمثّلُ في  عربيّةٌ،  جهاتٌ  الإ�شرافَ عليها  تتولّ  التي  المدار�سُ  العربيّة:  المدار�سُ 

واللجانِ  الإ�سلاميّة،  والمقدّ�ساتِ  وال��شؤونِ  الأوقافِ  ودائرةِ  الفل�سطينيّةِ،  العالي  والتعليمِ 

والجمعيّاتِ المحليّةِ الفل�سطينيّةِ، والأفرادِ الفل�سطنيّين. وقد تمّ ا�ستثناءُ المدار�سِ التي تُ�شرفُ على 

التعليمِ فيها وتموّلهُا م�ؤ�سّ�ساتٌ )�إ�سرائيليّةٌ( {بلديةُّ القد�س ووزارةُ المعارفِ الإ�سرائيليّتان}.

الجزءِ  وت�شملُ جميعَ  الفل�سطينيّة،  الوطنيّةِ  ال�سلطةِ  محافَظَاتِ  �إحدى  القد�س:  محافَظةُ 

المحتلِّ من مدينةِ القد�سِ و�ضواحيها وقراها في حزيران عام 1967م، ولا تنح�صرُ في ال�شطرِ 

 للمدينةِ.
ِّ
ال�شرقي

هذه  في  �إليها  ويُ�شارُ  وتمويلا؛ً  و�إ�شرافاً  �إدارةً  المدر�سةِ  على  الم�شرفةُ  الجهةُ  المدر�سة:  مرجعيّةُ 

 التربية والتعليم 
ْ
الدرا�سةِ بالحكوميّة، ويقُ�صدُ بها وزارةُ التربيةِ والتعليم العالي ممثّلةً بمديريتَيَ

يتَيَْ القد�س ال�شريف و�ضواحي القد�س، وبالخا�صّةِ، ويقُ�صدُ بها الأفرادُ واللجانُ والجمعيّاتُ  الم�سمَّ

المحليّةُ الفل�سطينيّةُ غيرُ الحكوميّة.

منهجيّةُ الدرا�سة و�إجراءاتهُا:

منهجُ الدرا�سة

من  تدخّلٍ  دون  وتحليلهُ  الواقعِ  و�صفُ  تمّ  حيثُ   ،
ّ
الو�صفي المنهجَ  الحاليّةُ  الدرا�سةُ  اتبّعت 

الباحِث، وذلك با�ستخدامِ الا�ستبانةِ المعدّةِ لذلك.

مجتمعُ الدرا�سة وعيّنتهُا

في  العربيّةِ  الثانويةِّ  المدار�سِ  في  والمعلّميَن  الإدارييَّن  جميعِ  من  الدرا�سةِ  مجتمعُ  تكوّنَ 

د. محمد عابدين م�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ في المدار�سِ الثانويةِّ
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55

مجلة العلوم التربوية والنف�سية

 2011/2010، وفقاً للإح�صائيّاتِ المتوفّرةِ لدى 
ّ
محافظةِ القد�س البالغِ عددهُا للعامِ الدرا�سي

مديريتيَ التربيةِ والتعليمِ في المحافَظةِ، 69 مدر�سةً، وت�ضمّ 168 �إدارياًّ، و955 معلّماً. وقد تمّ 

و319  عيّنةٍ عنقوديةٍّ ن�سبتهُا 30% من المدار�سِ، فبلَغََتْ 21 مدر�سةً �ضمّت 52 �إدارياًّ  اختيارُ 

فقط من الإدارييَّن والمعلّميَن، وهم الذين تمّ تحليلُ ا�ستجاباتهِم  معلّما؛ً وا�ستجاب 336 فرداً 

)ن�سبةُ الا�ستجابة بلغت 90.6%(. ويبيُّ الجدولُ رقم )1( خ�صائ�صَ الم�ستجيبين الذين تمّ تحليلُ 

ا�ستجاباتهم.

الجدولُ رقم )1(

 الخ�صائ�صُ ال�شخ�صيّة لأفراد العيّنة الذين تمّ تحليل ا�ستجاباتهم )العدد = 336(

%العددالم�ستوىالمتغيّـرالرقم

ال�صفة الوظيفيّة1

4212.5�إداريّ

29487.5معلّم

الجن�س2

18254.2�أنثــى

15445.8ذكــر

الم�ؤهّل العلمي3ّ

25876.8بكالوريو�س ف�أدنى

7823.2�أعلى من بكالوريو�س

�سناوت الخبرة4

12537.2�أقلّ من 5 �سناوت

59127.1 – 10 �سناوت

12035.7�أكثر من 10 �سناوت

مرجعيّة المدر�سة5

20360.4حكوميّـة

ـة 13339.6خا�صّ

�أداةُ الدرا�سة

)�أبو جامع،  ال�سابقة  الدرا�ساتِ  العلاقةِ وعلى بع�ضِ  التربويّ ذي  الأدبِ  بعد الاطّلاعِ على 

2008؛ بوحمد، 2008؛ عمر، 2008؛ �سالم، 2006؛ وملحم، 2003( والأدواتِ الم�ستخدَمةِ فيها، 

عن  الأوّليّة  للمعلومات  الأوّلُ  الجزءُ  �ص  خُ�صّ �إذ  جز�أين،  من  مكوّنةٍ  ا�ستبانةٍ  م�سوّدةِ  بناءُ  تمّ 

المبحوثيَن، و�ضمّ الجزءُ الآخَرُ 59 بنداً ي�صفُ الثقافةَ التنظيميّةَ في مجالات القِيمَ، والمعتقدات، 

 :
ٍّ
والأعراف، والتوقّعات التنظيميّة، ويطُلبَُ من المبحوثين الا�ستجابةُ لها وفق تدرجٍّ خما�سي

»موافقٌ جدّاً« وله خم�سُ درجاتٍ، و»موافقٌ« وله �أربعُ درجاتٍ، و»محايدٌ« وله ثلاثُ درجاتٍ، و»غيرُ 

موافقٍ« وله درجتان، و»غيرُ موافقٍ �إطلاقاً« وله درجةٌ واحدةٌ.

�صدقُ الأداة

تمّ التحقّقُ من �صدقِ الأداةِ من خلالِ �صدقِ المحتوى، �إذ عُر�ضت الا�ستبانةُ على عددٍ من 
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 للتحقّقِ من و�ضوحِ 56
ّ
التربويةِّ و/�أو من ذوي الخبرةِ في البحثِ العلمي �صين في الإدارةِ  المتخ�صّ

بنودهِا و�سلامةِ �صياغتهِا ودلالتهِا اللغويةّ. وقد ح�صلت بنودُ الا�ستبانةِ على ن�سبة موافقةٍ 

بين المحكّمين زادت عن 80%، و�أ�ضيفَ البندان )31 و32( �إلى المجال الثاني ف�أ�صبح عدد البنود 

61 بندا؛ً وعليه، تمّ اعتمادُ البنودِ �صياغةً وتوزيعاً وترتيباً لتكوّن �أداةَ الدرا�سة. وعلاوةً على �صدق 

�أنّ  فتبّني  الكليّة،  الدرجةِ  مع  الا�ستبانةِ  لبنودِ  )بير�سون(  ارتباط  معاملِ  ح�سابُ  تمّ  المحتوى، 

قِيمََ ارتباطِ جميعِ البنود مع الدرجةِ الكليّةِ ذاتُ دلالةٍ �إح�صائيّة تُ�شير �إلى ات�ساقِها، مماّ يزيدُ 

اطمئنانَ الباحِثِ ل�صدقِ الأداة.

ثباتُ الأداة

 )Cronbach Alpha( �ألفا  كرونباخ  معاملِ  با�ستخدامِ  الا�ستبانة  ثباتِ  من  الت�أكّدُ  تمّ 

. ويبّينُ الجدولُ رقم )2( معاملاتِ الثباتِ لكلّ مجالٍ وللدرجة الكليّة.
ّ
للات�ساق الداخلي

الجدول رقم )2(

 معاملاتُ الثبات للمجالات والأداة ب�شكلٍ عامٍّ

معامل الثبات�أرقام البنودعدد البنودالمجال

10.91- 1919القِيمُ

200.87-1332المعتقدات

330.89-1345الأعراف

460.88-1661التوقّعات التنظيميّة

10.94- 6161الأداة ب�شكلٍ عامّ

ويتّ�ضح من الجدول �أعلاه �أنّ قِيمََ الثبات كافيةٌ ومقبولةٌ تفي ب�أغرا�ض الدرا�سة.

�إجراءاتُ تطبيقِ الدرا�سة: بعد �أن تمّ تحديدُ م�شكلةِ الدرا�سةِ وهدفِها، ومراجعةُ الأدبِ التربويّ 

وبعد  عيّنتها.  واختيارُ  مجتمعِها   ُ وحَ�صْر لها،  المنا�سبةِ  الأداةِ  �إعدادُ  تمّ  ال�سابقةِ،  والدرا�ساتِ 

الح�صولِ على الموافقةِ الر�سميّةِ المطلوبةِ من جهاتِ الاخت�صا�ص، تمّ البدءُ بتوزيعِ الا�ستبانةِ 

دِّت الا�ستباناتُ المعبّ�أة في نهاية ال�شهر ذاته؛  خلال �شهر كانون الثاني من عام 2011م، وا�سُرت

البياناتِ  بمعالجةِ  الإجراءاتُ  وانتهت  توزيعُه.  تمّ  مماّ   %90.6 الم�ستردّة  الا�ستبانات  ن�سبةُ  وبلغت 

�إح�صائيّاً، ثمّ عر�ضِ النتائجِ ومناق�شتهِا.

ٍ تابعٍ واحدٍ هو تقديراتُ الإدارييّن والمعلّمين  اتُ الدرا�سة: ا�شتملت الدرا�سةُ على متغّري متغيّر

وعلى  فيها،  التنظيميّة  الثقافةِ  لم�ستوى  القد�س  العربيّةِ في محافظةِ  الثانويةِّ  المدار�س  في 

، و�سنواتُ الخبرة، 
ّ
اتٍ م�ستقلّةٍ هي: ال�صفةُ الوظيفيّةُ، والجن�سُ، والم�ؤهّلُ العلمي خم�سةِ متغّري

ومرجعيّةُ المدر�سة.

د. محمد عابدين م�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ في المدار�سِ الثانويةِّ
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مجلة العلوم التربوية والنف�سية

 )المتو�سّطات 
ّ
المعالجةُ الإح�صائيّة: تمتّ الإجابةُ عن ال�س�ؤالِ الأوّل با�ستخدامِ الإح�صاءِ الو�صفي

الإح�صاءِ  با�ستخدامِ  الثاني  ال�س�ؤال  عن  الإجابةُ  وتمتّ  المعياريةّ(،  والانحرافات  الح�سابيّة 

الا�ستدلالّي من خلال اختبارِ )ت(، وتحليلِ التباينِ الأحاديّ. كما تمّ ح�سابُ التكراراتِ والن�سبِ 

المئويةِّ لخ�صائ�ص العيّنة، وا�ستخراجُ معامل )كرونباخ �ألفا( لثباتِ الأداة.

عر�ضُ نتائج الدرا�سة

�أولاً: نتائج ال�س�ؤالِ الأولّ

ون�صّ هذا ال�س�ؤال على: »ما م�ستوى الثقافةِ التنظيميّة في المدار�سِ الثانويةِّ العربيّةِ في 

محافظةِ القد�سِ كما يراهُ الإداريوّن والمعلّمونَ فيها؟«

وتحديدِ  المعياريةّ  والانحرافاتِ  الح�سابيّة  المتو�سّطاتِ  بح�ساب  ال�س�ؤال  عن  الإجابةِ  وتمتّ 

للمتو�سّطاتِ  منخف�ضاً  التنظيميّة  الثقافةِ  م�ستوى  يكونُ  الآتي:  للمعيارِ  وفقاً  الم�ستوى 

بين  ما  الح�سابيّةِ  للمتو�سّطاتِ  متو�سّطاً  الم�ستوى  ويكونُ   ،)2.33  -  1.00( بين  ما  الح�سابيّةِ 

 ُ 5.00(.  ويبّني )2.34– 3.67(، ويكونُ الم�ستوى مرتفعاً للمتو�سّطاتِ الح�سابيّةِ ما بين )3.68 – 

الجدولُ رقم )3( نتيجة ال�س�ؤال. 

الجدول رقم )3(

المتو�سّطاتُ الح�سابيّةُ والانحرافاتُ المعياريةّ لا�ستجابات المبحوثين وم�ستوى الثقافة 

التنظيميّة في المدار�س الثانويةّ العربيّة ب�شكلٍ عامٍّ وللمجالات مرتبّةً تنازليّاً

الم�ستوىالانحراف المعياريّالمتو�سّط الح�سابيّالمجالالترتيب

مرتفع3.890.96التوقّعات التنظيميّة1

مرتفع3.870.79المعتقدات2

مرتفع3.810.73القيم3

متو�سّط3.491.05الأعراف4

مرتفع3.770.71الدرجــة الكليّـــة

العربيّة  الثانويةّ  المدار�سِ  التنظيميّةِ في  الثقافةِ  م�ستوى  �أنّ  ال�سابق  الجدول  من  يلُاحَظُ 

3.77( وفي مجالاتِ   = الح�سابي  )المتو�سّط  الكليّةِ  الدرجةِ  القد�س مرتفعٌ على  في محافظة 

الترتيبِ  التنظيميّة في  التوقّعاتِ  والقِيمَ، وقد جاءَ مجالُ  التنظيميّة والمعتقدات  التوقّعات 

الأوّلِ، ويليه مجال المعتقداتِ ثمّ مجالُ القِيمَِ، بينما كان منخف�ضاً لمجالِ الأعراف )المتو�سّطُ 

 .)3.49 = 
ّ
الح�سابي

على  بناءً  ت،  اعتِرب ح�سابيّةٍ  متو�سّطاتٍ  على  التي ح�صلت  البنود   )4( رقم  الجدولُ   ُ ويبُّني

المعيار المحدّد �أنفاً، دالةًّ على م�ستوى مرتفع للثقافةِ التنظيميّة في المجالات كلّها.
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الجدولُ رقم )4(58

البنودُ التي تدلّ على م�ستوى مرتفع للثقافة التنظيميّة في المدار�س الثانويةّ العربيّة

في محافظة القد�س مرتبّةً تنازليّاً ح�سب متو�سّطاتهِا الح�سابيّة

رقم 

البند
ن�صّ البنـــــــــد

المتو�سّط 

الح�سابيّ

الانحراف 

المعياريّ

الوزن الن�سبيّ 

للمتو�سّط 

**
المجال

المعتقدات83.4%4.170.76الم�اشركة في و�ضع الأهداف تُعزّز فر�صَ تحقيقها20

القِيَم83.0%4.151.02تعزيز تقدير الذات لدى �أفراد المجتمع المدر�سي12ّ

37
غيابهم  عن  المدر�سيّ  المجتمع  �أفراد  م�ساءلة 

وت�أخّرهم
الأعراف4.150.72%83.0

التوقّعات*83.0%4.150.68�إجراء الترفيعات بناءً على الكفاءة46

التوقّعات*82.2%4.110.78ت�شجيع الإبداع لدى �أفراد المجتمع المدر�سي49ّ

القِيَم82.2%4.110.90لااهتمام بتعلّم اللغة الإنجليزيّة/ الأجنبيّة8

القِيَم82.0%4.100.83لاالتزامُ بتطبيق الأنظمة والقاونين والتعليمات10

المعتقدات82.0%4.100.72اللاوء المهنيّ �أ�سا�سيٌّ في المدر�سة23

35
المجتمع  �أفراد  قبل  المدر�سة  �إلى  المدير  ح�وضر 

المدر�سيّ
الأعراف4.100.69%82.0

1
المجتمع  �أفراد  لدى  الوطنيّ  لاانتماء  تعزيز 

المدر�سيّ
القِيَم4.080.79%81.6

30
في  حيويٌّ  �أمرٌ  ومرونةٍ  بي�سرٍ  المعلومات  تبادل 

المدر�سة
المعتقدات4.070.88%81.4

القِيَم84.6%4.030.79لااهتمام بالنمو المهني17ّ

53
المجتمع  )�أفراد  الآخرين  بم�اشعر  الم�سا�س  تفادي 

المدر�سيّ(
التوقّعات*4.010.87%80.2

21
تحقيق  في  ت�سهم  القرار  �صناعة  في  الم�اشركة 

الأهداف بفعالية
المعتقدات3.980.90%79.6

القِيَم79.6%3.980.77تقدير الإنجازات الأكاديميّة ب�شكلٍ مميّـز15

50
الراجعة  بالتغذية  المدر�سيّ  المجتمع  �أفراد  تزويد 

حول �أدائهم
التوقّعات*3.980.76%79.6

31
في  للت�أثير  والإكراه  التهديد  من  خيٌر  القدوة 

الآخرين
المعتقدات3.970.76%79.4

التوقّعات*79.4%3.970.73لااهتمام بالأمن الوظيفيّ للعاملين في المدر�سة48

التوقّعات*79.2%3.960.80توفير بيئةٍ مدر�سيّةٍ �آمنة لأفراد المجتمع المدر�سي51ّ

60
المحافظة على ممتلكات المدر�سة ومرافقها �سليمةً 

نظيفةً
التوقّعات*3.950.84%79.0

القِيَم79.0%3.950.89احترام �أفراد المجتمع المدر�سيّ بع�ضهم بع�اًض9

المعتقدات78.4%3.920.92تح�صيل الطلبة هو مركز اهتمام المدر�سة24

56
لدى  المهنيّة  الخلافات  ت�سوية  في  الم�ساعدة 

العاملين
التوقّعات*3.920.85%78.4

ة22 المعتقدات78.4%3.920.80الم�صلحة العامّة مقدّمةٌ على الم�صلحة الخا�صّ

المعتقدات78.2%3.910.85لااعتذار عن الخط�أ �أ�سا�سُ لغفرانه والتجاوزعنه32

المعتقدات78.0%3.900.84الطلبة قادرون على تحقيق تح�صيلٍ عال28ٍ

د. محمد عابدين م�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ في المدار�سِ الثانويةِّ
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مجلة العلوم التربوية والنف�سية

رقم 

البند
ن�صّ البنـــــــــد

المتو�سّط 

الح�سابيّ

الانحراف 

المعياريّ

الوزن الن�سبيّ 

للمتو�سّط 

**
المجال

القِيَم78.0%3.900.85العدل في المعاملة بين �أفراد المجتمع المدر�سي6ّ

التوقّعات*77.8%3.890.90تقبّل اقتراحات �أفراد المجتمع المدر�سي52ّ

29
الثقة بالمر�ؤو�سين -�أ�شخا�اًص وقدرات- �أ�سا�سيّةٌ في 

العمل
المعتقدات3.890.79%77.8

التوقّعات*77.0%3.851.00بذل الجهد لتنمية مهارات �أفراد المجتمع المدر�سي54ّ

2
المجتمع  �أفراد  لدى  الت�سامح  بن�شر  لااهتمام 

المدر�سيّ
القِيَم3.850.76%77.0

القِيَم76.8%3.841.01تعزيز الروح الإيمانيّة لدى �أفراد المجتمع المدر�سي3ّ

47
المحافظة على الم�اصلح ال�شخ�صيّة لأفراد المجتمع 

المدر�سيّ
التوقّعات*3.840.89%76.8

التوقّعات*76.6%3.830.90الحر�ص على �سمعة المدر�سة وهيبتها61

7
الف�صحى  العربيّة  اللغة  با�ستخدام  لااهتمامُ 

ا�ستخداماً �سليماً
القِيَم3.830.90%76.6

القِيَم76.6%3.810.75م�اشركة �أفراد المجتمع المدر�سيّ في �صناعة القرار11

القِيَم76.6%3.810.99لااعتزاز بلاانتماء للمدر�سة19

القِيَم75.8%3.790.75احترام حقُّ كلّ �شخ�صٍ بالتعبير عن ر�أيه4

59
الداخليّة  اّريت  المتغ مع  تجاوباً  الإداريّة  المرونةُ 

والخارجيّة
التوقّعات*3.751.03%75.0

25
اختيار المعلّم لل�شعب وال�صفوف التي يُدرّ�سها حقٌ 

مقدّ�س
المعتقدات3.750.93%75.0

26
هم  �إ�شراك الطلبة في �صناعة القرارات التي تخ�صّ

�أمرٌ مهمّ
المعتقدات3.740.74%74.8

التوقّعات*74.8%3.740.98دعم العمل الجماعيّ المنظّم في المدر�سة55

58
المجتمع  �أفراد  لدى  للق�وصر  الحكيمة  المعالجة 

المدر�سيّ
التوقّعات*3.721.08%74.4

القِيَم74.4%3.720.82�إنجاز الأعمال المطلوبة بهمّةٍ وحما�سة14ٍ

13
المجتمع  �أفراد  لدى  )الإيجابيّ(  المثمر  التناف�س 

المدر�سيّ
القِيَم3.711.02%74.2

القِيَم74.0%3.700.86مراعاة مبد�أ الزمالة في التعامل داخل المدر�سة16

القِيَم73.8%3.690.92لااهتمام بتنظيم الوقت وح�سن اغتنامه5

*  التوقّعات تعني التوقعات التنظيميّة
** الوزن الن�سبي: )قيمة المتو�سّط الح�سابيّ مق�سومةٌ على )5( × 100

يلُاحَظُ من الجدول رقم )4( �أنّ هناك ثلاثة ع�شر بنداً حاز على متو�سّطاتٍ ح�سابيّةٍ �أعلى 

من 4.00 وتراوحت �أوزانهُا الن�سبيّة بين 80.2% - 83.4%. وارتبطت ثلاثةُ بنودٍ بمجال المعتقدات 

 في المدر�سة، وتبادل 
ٌّ
 �أ�سا�سي

ّ
)الم�شاركة في و�ضع الأهداف تعُزّز فر�صَ تحقيقها، والولاء المهني

المعلومات بي�سرٍ ومرونةٍ �أمرٌ حيويٌّ في المدر�سة(، وخم�سةُ بنودٍ بمجال القِيمَ )تعزيزِ تقديرِ الذاتِ 

، والاهتمام بتعلّمِ اللغة الإنجليزيةّ/ الأجنبيّة، والالتزام بتطبيق 
ّ
المجتمعِ المدر�سي �أفرادِ  لدى 

تابع الجدولُ رقم )4(
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، والاهتمام 60
ّ
 لدى �أفراد المجتمعِ المدر�سي

ِّ
الأنظمةِ والقوانيِن والتعليماتِ، وتعزيز الانتماءِ الوطني

(، وثلاثةُ بنودٍ بمجال التوقّعات التنظيميّة )�إجراء الترفيعات بناءً على الكفاءة، 
ِّ
بالنموِّ المهني

، وتفادي الم�سا�س بم�شاعر الآخرين ]�أفراد المجتمع 
ّ
وت�شجيع الإبداع لدى �أفراد المجتمع المدر�سي

وت�أخّرهم،  غيابهم  عن   
ّ
المدر�سي المجتمع  �أفراد  )م�ساءلة  الأعراف  بمجال  وبندانِ   ،  ]

ّ
المدر�سي

.)
ّ
وح�ضور المدير �إلى المدر�سة قبل �أفراد المجتمع المدر�سي

ويلُاحظُ من الجدولِ ال�سابق ذاته �أنَّ 34 بنداً �آخر تدلُّ متو�سطاتهُا الح�سابية على م�ستوى 

تلك  وتراوحت  والمعلّمون،  الإداريوّن  يراه  العربيّة كما  المدار�س  التنظيميّة في  للثقافة  مرتفعٍ 

ت�سعُ  73.4%، منها   - %79.6 ن�سبيّةٍ ما بين  ب�أوزانٍ   )3.69  –  3.98( المتو�سّطات الح�سابيّة بين 

فقراتٍ ارتبطت بمجال المعتقدات، وثلاثة ع�شر بنداً ارتبط بمجال القِيمَ، واثنا ع�شر بنداً ارتبط 

ىبمجال التوقّعات التنظيميّة.

وفيما يتعلّقُ بالبنود التي حازت على متو�سّطاتٍ ح�سابيّةٍ تدلّ على م�ستوى »متو�سّطٍ« من 

الثقافةِ التنظيميّةِ في المدار�سِ الثانويةِّ العربيّةِ في محافظة القد�س فيبيّنهُا الجدولُ رقم )5(.

الجدولُ رقم )5(

البنودُ التي تدلّ على م�ستوى متو�سّطٍ للثقافة التنظيميّة في المدار�س الثانويةّ

العربيّة في محافظة القد�س مرتبّةً تنازليّاً ح�سب متو�سّطاتهِا الح�سابيّة

رقم 

البند
ن�صُّ البنـــــــــد

المتو�سّط 

الح�سابيّ

الانحراف 

المعياريّ

الوزن 

الن�سبي 

للمتو�سّط*

المجال

الأعراف72.8%3.640.65احترام خ�وص�صيّات �أفراد المجتمع المدر�سي44ّ

34
الأن�شطة  في  المدر�سيّ  المجتمع  �أفراد  م�اشركة 

المدر�سيّة
الأعراف3.560.94%71.2

الأعراف71.2%3.560.84مغادرة المدير المدر�سة بعد �أفراد المجتمع المدر�سي36ّ

71.0%3.551.16تقديم الت�سهيلات لخدمة المجتمع المحلي57ّ
التوقّعات 

التنظيميّة

41
العطل  في  وترفيهيّةٍ  اجتماعيّةٍ  �أن�شطةٍ  �إقامةُ 

والمنا�سبات
الأعراف3.500.90%70.0

40
في  الآخرين  مع  التعامل  في  والنزاهة  ال�شفافيةُ 

المدر�سة
الأعراف3.480.79%69.6

الأعراف68.4%3.421.13تبادل الزيارات ال�صفيّة بين المعلّمين33

38
�أو  الأولى  الدرجة  من  الأقرباء  تعيين  بعدم  لاالتزام 

�إدخالهم تحت الم�س�ؤوليّة المبا�شرة في المدر�سة
الأعراف3.400.86%68.0

الأعراف65.6%3.281.03التقييم المو�وضعيّ لأداء العاملين43

الأعراف63.8%3.190.87لاامتناع عن الغيبة والنميمة45

المعتقدات59.2%2.961.08�إدامة التاو�صل مع �أولياء الأمور �أمرٌ مرعي27ٌ

الأعراف54.6%2.730.83تقديم الت�سهيلات لإقامة ال�شعائر التعبّدية42

الأعراف53.6%2.680.69�إيثار الآخرين في المدر�سة على النف�س39

د. محمد عابدين م�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ في المدار�سِ الثانويةِّ
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مجلة العلوم التربوية والنف�سية

يلُاحَظُ من الجدولِ رقم )5( �أنّ هناك ثلاثة ع�شرَ بنداً حازت الا�ستجاباتُ فيها على متو�سّطاتٍ 

ح�سابيّةٍ تدلُّ على م�ستوى »متو�سّطٍ« للثقافةِ التنظيميّةِ من وجهة نظر الإدارييّن والمعلّمين، 

2.68 وب�أوزانٍ ن�سبيّة مقدارها 72.8% - 53.6%. وارتبطت  وتراوحت تلك المتو�سّطات بين 3.64 – 

غالبيّة تلك البنود )�أحد ع�شر بنداً( بمجالِ الأعراف. 

لقد �أظهرت نتائجُ الدرا�سةِ �أنّ م�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ في المدار�سِ الثانويةِ العربيّة في 

، وفي ثلاثةِ مجالاتٍ، وهي: التوقّعاتُ  القد�سِ كما يراهُ المعلّمونَ والإداريوّنَ فيها مرتفعٌ ب�شكلٍ عامٍّ

التنظيميّةُ، والمعتقداتُ، والقِيمَُ، بينما كان الم�ستوى متو�سّطاً فيما يخت�صّ بالأعرافِ. ويُ�ستدلّ 

من ذلك �أنّ الإدارييَّن والمعلّميَن في المدار�سِ العربيّةِ في القد�سِ على درجةٍ معقولةٍ من الاقتناعِ 

لهم  وا�ضحةٌ  و�سيا�ساتهِا  المدار�سِ  تلك  فل�سفاتِ  و�أنّ  فيها،  ال�سائدةِ  التنظيميّةِ  بالثقافةِ 

ومن�سجمةٌ –�إلى حدّ معقولٍ- مع فل�سفاتهِم وثقافاتهِم وتوقّعاتهِم ال�شخ�صيّةِ، وبالتالي 

با�ستثناء  قويةًّ،  ثقافةً  القد�سِ  في  العربيّةِ  المدار�سِ  في  التنظيميّةِ  الثقافةِ  اعتبارُ  فيمكنُ 

 للعامليّن، 
ّ
ال�ضعفِ في مجالِ الأعرافِ، ويُ�ؤملُ �أن يكونَ لها �أثرهُا في تحقيقِ الر�ضا الوظيفي

 العالي 
ّ
وفي دعم قدراتهِم على الإبداعِ والتحديثِ، وفي توفيرِ البيئةِ المنا�سبةِ للإنجازِ الدرا�سي

لدى الطلبة. و�إ�ضافةً لذلك، ف�إنّ اعتبارَ الثقافةَ التنظيميّةَ ال�سائدةَ ثقافةً قويةًّ �أمرٌ ين�سجمُ 

 )2010 )عابدين،  الفل�سطينيّةِ  الحكوميّةِ  الثانويةِّ  المدار�س  لمديري  العالي   
ِّ
المهني الالتزامِ  مع 

ومع ما �أ�شارت �إليه درا�سةُ الكلابي )2008(. ومن جهةٍ �أخرى، ف�إنّ المتو�سّطاتِ الح�سابيّةَ للبنودِ 

المختلفةِ، على العموم، تدلُّ على م�ستوى مرتفعٍ للثقافةِ التنظيميّةِ، وهو �أمرٌ يدفع الباحثَ 

الرقابةِ  ثقافةِ  العلاقاتِ، مقابلَ غيابِ  ثقافةِ  من  نوعاً  ال�سائدةَ  التنظيميّةَ  الثقافةَ  لاعتبارِ 

كنُ الا�ستنتاجُ �أنَّ  )McShane & Van Glinow, 2005(. وا�ستناداً �إلى هذه النتيجةِ، ف�إنَّه ُمي
ثمّةَ نوعاً من التكاملِ والا�ستقرارِ في المدار�سِ العربيّةِ في القد�سِ، الأمرُ الذي يُ�ؤذنُِ بنجاحِ جهودِ 

 الم�ستقبليّةِ.
ّ
الإ�صلاحِ والتح�سيِن المدر�سي

�إذ   ،)2008( وعمر   )2003( وملحم   )1995( دواني  درا�ساتِ  نتائجِ  مع  النتيجةُ  هذه  وتتّفقُ 

�أ�شارت �إلى �أنّ م�ستوى الثقافة التنظيميّةِ مرتفعٌ؛ بينما تختلفُ عمّا بيّنته درا�سة �أبو جامع 

التنظيميّة.  الثقافةِ  من  متو�سّطٍ  م�ستوى  �أو  متو�سّطةٍ  درجةٍ  وجودِ  �إلى  �أ�شارت  �إذ   )2008(

وتتفّقُ نتيجة هذه الدرا�سةِ جزئيّاً مع نتيجة درا�سة بوحمد )2008( فيما يخت�صّ بت�صوّراتِ 

المديرينَ، بينما تختلف معها فيما يخت�صُّ بت�صوّرات المعلمين.

و�أمّا من حيثُ ترتيبُ مجالاتِ الثقافةِ التنظيميّةِ بح�سب م�ستواها، فقد جاءَ ترتيبُ مجالِ 

يتّفقُ مع  المعتقدات، وهذا  الترتيبِ مجالُ  ويليه في  الأوّل،  الترتيبُ  التنظيميّةِ هو  التوقّعاتِ 
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نتيجةِ درا�سةِ بوحمد )2008( فيما يخت�صُّ بت�صوّراتِ المديرينَ للثقافةِ التنظيميّةِ، بينما هو 62

مخالفٌ لما �أظهرته الدرا�سةُ ذاتهُا فيما يخت�صّ بت�صوّرات المعلّمين، وما �أظهرته نتيجةُ درا�سة 

الترتيبُ الأخيرُ �ضمن خم�سةِ مجالاتٍ  التوقّعاتِ فيها هو  ترتيبُ مجالِ  �إذ كان   )2008( عمر 

 مرتفعٍ 
ٍّ
�أنَّ ح�صولَ مجالِ التوقّعاتِ على الترتيبِ الأوّلِ بمتو�سّطٍ ح�سابي فيها. ويرى الباحثُ 

 �أقلّ ب�شكلٍ ملحوظٍ يدلُّ 
ٍّ
مقابلَ ح�صولِ مجالِ الأعرافِ على الترتيبِ الأخير بمتو�سّطٍ ح�سابي

ت�ؤكّدها  والمعلّميَن  للمديرينَ   
ّ
والتعليمي الإداريّ  ال�سلوك  والم�أمولِ في  الواقعِ  بين  على فجوةٍ 

نتائجُ درا�ساتُ �أخرى في هذا ال��شأن )عابدين، 1999؛ الفار، 2008(. كما يرى الباحثُ �أنَّ ح�صولَ 

للثقافةِ  متو�سّطٍ  م�ستوى  على  دالٍّ   
ٍّ
ح�سابي بمتو�سطٍ  الأخيرِ  الترتيبِ  على  الأعرافِ  مجالِ 

التنظيميّة في المدار�سِ الثانويةِّ العربيّة في القد�س قد يكونَ ناتجاً عن غيابِ البيئةِ الإيمانيّةِ 

، و�شيوعِ بع�ضِ ال�سلوكاتِ غير الإيمانيّةِ الموجِبةَِ تخلّفَ الن�صرِ وال�س�ؤدد  في المدار�سِ ب�شكلٍ عامٍّ

التعبّديةّ، وعدم الإيثار، والغيبة والنميمة(. وينظرُ  )تدّين تقديم الت�سهيلات لإقامةِ ال�شعائرِ 

الباحثُ بحذرٍ �إلى النتيجةِ المرتبطةِ بم�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ في مجال الأعرافِ خ�شيةَ �أن 

يُ�ضعفَ ذلك قدرةَ المديرينَ والمعلّمين على مواجهةِ �أخطارِ العولمةِ والإف�سادِ، وقدرتهَم على 

تح�سين  يعُيق  �أن  �أو   ،)2006( �سالم  �إليه  �أ�شار  كما  والان�ضباط  والالتزام  والتحديث،  الإبداعِ 

.)Lindahl, 2005( 
ّ
العملِ المدر�سي

ثانياً: نتائج ال�س�ؤالِ الثاني

 )0.05 ≥ α( ن�صَّ ال�س�ؤال الثاني على: »هل توجدُ فروقٌ ذاتُ دلالةٍ �إح�صائيّةٍ عند م�ستوى

بين متو�سّطات ا�ستجاباتِ الإدارييَّن والمعلّميَن في المدار�سِ الثانويةِّ العربيّة في محافظةِ القد�س 

والم�ؤهّلِ  والجن�سِ،  الوظيفيّة،  ال�صفةِ  اتِ  لمتغّري تبعاً  فيها  التنظيميّة  الثقافةِ  م�ستوى  حول 

، و�سنواتِ الخبرةِ، ومرجعيّةِ المدر�سة؟”.
ّ
العلمي

بين  الفروق  لفح�صِ  الا�ستدلاليِّ  الإح�صاءِ  با�ستخدامِ  ال�س�ؤالِ  هذا  عن  الإجابةُ  تمتّ   

ٍ منفرداً على النحو الآتي: متو�سّطات ا�ستجابات المبحوثين بح�سب كلّ متغّري

1- متغيّر ال�صفةِ الوظيفيّة

تمّ �إجراءُ اختبار )ت( للك�شف عن الفروق ذات الدلالة الإح�صائيّة )α ≤ 0.05( بين متو�سّطات 

ا�ستجابات �أفراد العينةِ تبعاً لمتغّري ال�صفة الوظيفيّة كما يبيّنه الجدولُ رقم )6(.

د. محمد عابدين م�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ في المدار�سِ الثانويةِّ
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الجدولُ رقم )6(

نتيجةُ اختبار )ت( للفروق بين متو�سّطات ا�ستجابات المبحوثين ح�سب ال�صفة الوظيفيّة

الدلالة الإح�صائيّةقيمة )ت(الانحراف المعياريّالمتو�سّط الح�سابيّالعددالم�ستوى

423.890.66�إداريّ

* 2.26 0.027

2943.720.71معلّم

.)0.05 ≥ α( ذاتُ دلالةٍ �إح�اصئيّةٍ عند م�ستوى )قيمةُ )ت *

ويلُاحَظُ من الجدولِ رقم )6( �أنّ الفروقَ بين متو�سّطاتِ ا�ستجابات المبحوثيَن ح�سب ال�صفةِ 

الوظيفيّةِ ذاتُ دلالةٍ �إح�صائيّةٍ، �إذ بلغت قيمةُ )ت( 2.26 ودلالتهُا الإح�صائيّة هي 0.027؛ و�أنّ 

تقديراتِ الإدارييّن لم�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ �أعلى من تقديراتِ المعلّميَن له.

2- متغيّر الجن�س

 )0.05 ≥ α( للك�شف عن الفروق ذات الدلالة الإح�صائيّة عند م�ستوى )تمّ �إجراءُ اختبار )ت

ِ الجن�سِ كما يبيّنهُ الجدولُ رقم )7(. بين متو�سّطات ا�ستجابات �أفراد العينةِ تبعاً لمتغّري

الجدولُ رقم )7(

نتيجةُ اختبار )ت( للفروق بين متو�سّطات ا�ستجابات المبحوثين ح�سب الجن�س

الدلالة الإح�صائيّةقيمة )ت(الانحراف المعياريّالمتو�سّط الح�سابيّالعددالم�ستوى

1823.74072�أنثى

1.660.102

1543.80070ذكر

ذاتَ دلالةٍ  لي�ست  المتو�سّطاتِ الح�سابيّةِ  الفروقَ بين  �أنّ  �أعلاه   )7( رقم  يلُاحَظُ من الجدول 

�إح�صائيّةٍ عند م�ستوى )α ≤ 0.05(، �إذ بلغَت قيمةُ )ت( 1.66 وكانَ م�ستوى الدلالة 0.102؛ 

وعليه ف�إنهّ لا توجدُ فروقٌ ذات دلالةٍ �إح�صائيّةٍ )α ≤ 0.05( بين متو�سّطات تقديراتِ المبحوثيَن 

لم�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ ح�سب الجن�سِ.

3- متغيّر الم�ؤهّل العلميّ

تمّ �إجراءُ اختبار )ت( للك�شف عن الفروق ذات الدلالة الإح�صائيّة )α ≤ 0.05( بين متو�سّطات 

 كما يبيّنهُ الجدولُ رقم )8(.
ّ
ِ الم�ؤهّلِ العلمي ا�ستجابات �أفراد العينةِ تبعاً لمتغّري

الجدولُ رقم )8(

نتيجةُ اختبار )ت( للفروق بين متو�سّطات ا�ستجابات المبحوثين ح�سب الم�ؤهّل العلميّ

الدلالة الإح�صائيّةقيمة )ت(الانحراف المعياريّالمتو�سّط الح�سابيّالعددالم�ستوى

2583.740.73بكالوريو�س ف�أدنى

1.200.233

783.780.87�أعلى من بكالوريو�س
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ُ من الجدولِ )8( �أنهّ لا فروقَ ذاتَ دلالةٍ �إح�صائيّةٍ عند م�ستوى )α ≤ 0.05( بين متو�سّطاتِ 64 ويتبّني

، �إذ بلغت الدلالةُ الإح�صائيّةُ 0.233، وكانت قيمةُ 
ّ
ا�ستجاباتِ المبحوثيَن ح�سب الم�ؤهّلِ العلمي

)ت( 1.20، ويعني ذلك �أنهّ لا اختلافَ ذا دلالةٍ �إح�صائيّةٍ في تقديراتِ المبحوثيَن لم�ستوى الثقافةِ 

التنظيميّةِ ال�سائدةِ في المدار�سِ الثانويةّ العربيّةِ في القد�س ح�سب م�ؤهّلاتهِم العلميّةِ. 

4- متغيّر عدد �سنواتِ الخبرة

تمّ فح�صُ وجود فروقٍ ذات دلالةٍ �إح�صائيّةٍ )α ≤ 0.05( بين متو�سّطات ا�ستجابات المبحوثين 

تبعاً لعدد �سنوات الخبرة من خلال تحليلِ التباينِ الأحاديّ كما يبيّنه الجدولُ رقم )9(.

الجدولُ رقم )9(

نتيجةُ تحليلِ التباينِ الأحاديّ للفروق بين متو�سّطاتِ ا�ستجابات

المبحوثين ح�سب �سنوات الخبرة

م�ستوى الدلالةقيمة )ف(متو�سّط المربّعاتدرجات الحريّةمجموع المربّعاتم�صدر التباين

0.1320020.066بين المجموعات

0.2740.760 81.6443400.240داخل المجموعات

81.776342الكلــيّ

ويلُاحَظُ من الجدولِ رقم )9( �أنّ الفروقَ بين متو�سّطاتِ ا�ستجاباتِ المبحوثيَن ح�سبَ �سنواتِ 

الخبرةِ لي�ست ذاتَ دلالةٍ �إح�صائيّةٍ عند م�ستوى )α ≤ 0.05(، �إذ �أنّ قيمةَ )ف( بلغَت 0.274، وكان 

م�ستوى دلالتهِا 0.760؛ ويدلّ ذلك على �أنهّ لا اختلافَ ذا دلالةٍ �إح�صائيّةٍ في تقديراتِ المبحوثين 

لم�ستوى الثقافةِ التنظيميّة ح�سب �سنواتِ الخبرةِ لديهم. 

5- متغيّر مرجعيّة المدر�سة

تمّ �إجراءُ اختبار )ت( للك�شف عن وجود فروقٍ ذات دلالةٍ �إح�صائيّةٍ )α ≤ 0.05( بين متو�سّطات 

ُ الجدولُ رقم )10( نتيجة ذلك. . ويبّني ا�ستجابات المبحوثين تبعاً لهذا المتغّري

الجدولُ رقم )10(

نتيجةُ اختبار )ت( للفروق بين متو�سّطاتِ ا�ستجابات المبحوثين ح�سب مرجعيّة المدر�سة

الدلالة الإح�صائيّةقيمة )ت(الانحراف المعياريّالمتو�سّط الح�سابيّالعددالم�ستوى

2033.690.57حكوميّـة

* 2.480.014

ـة 1333.870.63خا�صّ

.)0.05 ≥ α( ذاتُ دلالةٍ �إح�اصئيّةٍ عند م�ستوى )قيمةُ )ت *

المتو�سّطاتِ الح�سابيّة لا�ستجابات المبحوثيَن  الفروقَ بين  �أنّ   )10( ويلُاحَظُ من الجدولِ رقم 

كانت ذاتَ دلالةٍ �إح�صائيّةٍ عند م�ستوى )α ≤ 0.05(، �إذ بلغت قيمةُ )ت( 2.48 وكانت الدلالةُ 

الإح�صائيّةُ لها 0.014، وكانت الفروقُ ل�صالحِ المدار�سِ الخا�صّةِ مقارنةً مع المدار�سِ الحكوميّة.

د. محمد عابدين م�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ في المدار�سِ الثانويةِّ
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لقد �أ�شارت النتائجُ المبيَّنةُ في الجداول 6-10 �أنّ الفروقَ كانت ذاتَ دلالةٍ �إح�صائيّةٍ عند م�ستوى 

يَْ ال�صفةِ الوظيفيّةِ ومرجعيةِ المدر�سة، بينما لم تكُنْ للفروقِ دلالةٌ  )α ≤ 0.05( بح�سبِ متغّري

 و�سنواتِ الخبرةِ. ف�أمّا اختلافُ الا�ستجاباتِ 
ّ
�إح�صائيّةٌ بح�سبِ متغيراتِ الجن�سِ والم�ؤهّلِ العلمي

الدرا�ساتِ المحليّةِ والأجنبيةِ  �إنهّ �شائعٌ في  غريباً، بل  �أمراً  بح�سبِ ال�صفةِ الوظيفيّةِ فلي�س 

وعدّه   ،)Moorhead & Griffin, 1995 2008؛  بوحمد،  2008؛  )�أبو جامع،  �سواءٍ  على حدٍّ 

الدار�سون �أمراً متوقّعاً وطبيعيّاً، لكنّه يختلف عمّا �أظهرته نتائجُ درا�سَة عمر )2008( التي لم 

 .
ِّ
تظُهر فروقاً ذاتَ دلالةٍ في تقديراتِ م�ستوى الثقافةِ التنظيميّة بح�سبِ الم�سمّى الوظيفي

و�أمّا اختلافُها من حيثُ مرجعيّة المدر�سةِ، فيرى الباحثُ �أنهّ معقولٌ، خ�صو�صاً و�أنَّ للمرجعيّاتِ 

ر�ؤى �إداريةًّ وفل�سفاتِ عملٍ متنوّعةً من ناحيةٍ، و�أنَّ للمديرينَ والمعلّميَن في كلِّ فئةٍ من المدار�سِ 

 للعاملين 
ّ
 والنف�سي

َّ
اهتماماتهم وهمومَهم الخا�صّةَ بهم. ويظَنُّ الباحثُ �أنَّ الواقعَ ال�سيا�سي

ب�شكلٍ  الحكوميّةِ  الم�ؤ�سّ�ساتِ  الم�ستقرّة في  غير  الاقت�صاديةَّ  والظروفَ  الحكوميّةِ  المدار�سِ  في 

عامٍّ قد كانَ لها �أثرهُا في تقديرِ المديرينَ والمعلّميَن للثقافةِ التنظيميّةِ ب�شكلٍ �أدنى مماّ قدّرهُ 

والان�سجامِ  المرونةِ  من  وافرٌ  ق�سطٌ  فيها  يكونُ  ما  غالباً  التي  الخا�صّةِ  المدار�سِ  في  �أقرانهُم 

. وتختلفُ هذه النتيجةُ عمّا �أظهرته نتيجةُ درا�سةِ ملحم )2003( من 
ِّ
 والنف�سي

ِّ
ال�سيا�سي

حيثُ عدم وجودِ فروقٍ ذاتِ دلالةٍ بح�سبِ الجهةِ الم�شرفةِ على المدر�سة. 

و�أمّا عدمُ الاختلافِ في ا�ستجاباتِ المبحوثيِن بح�سب �أجنا�سِهِم، فيدلّ على �أنّ لدى المبحوثيَن 

ِ، و�أنّ المدار�سَ العربيّة في القد�سِ لا تفُرّقُ بين �أفراد مجتمعاتهِا  من الجن�سيِن فهمٌ و�إدراكٌ متقاربِْني

وتفاعلاً-  وت�أهيلاً  هُا الإدرايوّن والمعلّمونَ –�إعداداً  و�أنوثةً، و�أنّ الخبراتِ والمواقفَ التي يعُرب ذكورةً 

متت�شابهةٌ لدى الجن�سيّن. وت�أ�سي�ساً على ذلك، ف�إنهّ يمكنُ اعتبارُ المدار�سِ العربيّةِ في القد�سِ 

 )an equal opportunity employer( الأفراد  بين  الفر�صِ  لت�ساوي  مراعيةً  م�ؤ�سّ�ساتٍ 

�أو تمييزِ. وعلاوةً على ذلك، ف�إنّ  )women empowerment( دون تحيّزٍ  وداعمةً لتمكيِن المر�أةِ 

 )�أبو جامع، 
ً
عدمَ اختلافِ في �إدراكاتِ المبحوثيَن ح�سب الجن�سِ �أمرٌ �شائعٌ في البيئات الأخرى عربيّ�أ

.)Sharp, 1990( ًو�أجنبيّا )2008؛ بوحمد، 2008؛ عمر، 2008؛ 2005

و�أمّا عدمُ الاختلافِ في ا�ستجاباتِ المبحوثيِن بح�سب م�ؤهلاتهِِم، فهو �أمرٌ غيرُ م�ألوفٍ، ذلك �أنّ 

 )Mayada, 2000; Sharp, 1990 الدرا�سات )�أبو جامع، 2008؛ الليثي، 2008؛ ملحم، 2003؛

بيّنت �أنّ ذوي الم�ؤهّلات الأعلى هم �أكثرُ �إدراكاً وتقديراً للثقافة التنظيميّة، وذلك على الرغم 

من �أنّ درا�ساتٍ �أخرى )بوحمد، 2008؛ عمر، 2008( �أ�شارت �إلى عدم وجودِ اختلافاتٍ ذات معنى في 

.  وفيما يتعلّقُ بعدمِ الاختلافِ في ا�ستجاباتِ 
ِّ
تقدير الثقافةِ التنظيميّة بح�سب الم�ؤهّل العلمي
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المبحوثيَن بح�سبِ �سنواتِ الخبرة، فيظَْهَرُ للباحثِ �أنَّ ذلك يدلُّ على �أنّ الأنظمةَ وال�سيا�ساتِ 66

والأنماطَ والممار�ساتِ الإداريةَّ ال�سائدةَ والبيئات المدر�سيّة المتنوّعة تنا�سبُ ذوي الخبراتِ المختلفةِ 

دون تمييزٍ، و�أنّ للإدارييَّن والمعلّميَن تطلعاتٌ وتوقّعاتٌ ور�ؤىً متناظِرةُ، بغ�ضِّ النظرِ عن �سلامتهِا 

وجَودتَهِا، دون اعتبارٍ ل�سنواتِ الخبرة، �أو �أنهّ يدلّ على وجودِ حالةٍ من الا�ستقرارِ والنمطيّةِ في 

�سلوك العامليَن وفي الأنظمةِ والقواعدِ والأعراف التنظيميّةِ عبر ال�سنين المتراكمةِ لم تت�أثرّ 

البيئاتِ  �أجريت في  در�ساتٍ  نتائجِ  النتيجةُ مع  وتتّفقُ هذه  المتعاقبة.  والم�ستجدّات  ات  بالتغّري

العربيّة )بوحمد، 2008؛ عمر، 2008؛ ملحم، 2003(، بينما تختلف عن نتائج درا�سة �أبو جامع 

)2008( التي �أظهرت فروقاً ذاتَ دلالةٍ في تقدير م�ستوى الثقافةِ التنظيميّة بح�سب �سنوات 

الخبرة ل�صالحِ ذوي �سنواتِ الخبرةِ الأقلِّ عدداً. ومن جهةٍ �أخرى، تختلفُ نتيجةُ هذه الدرا�سةِ عمّا 

�أظهرته نتائجُ عددٍ من الدرا�ساتِ في بيئاتٍ �أجنبيّةٍ )Mayada, 2000; Sharp, 1990( �إذُ 

كانَ تقديرُ ذوي الخبرةِ الأكبر للثقافةِ التنظيميّةِ �أعلى من تقديرِ زملائهِم الأقلّ خبرةً.

التو�صيّاتُ

التربوييّن  والقادة  المديرين  يوُ�صي  الباحثَ  ف�إنّ  البحثُ،  �أظهرها  التي  النتائجِ  على  بناءً 

بالآتي:

1. الا�ستم�ساكُ بالقِيمَِ القائمةِ على احترامِ النف�سِ واحترامِ الآخرينَ وبذلِ الجهدِ لأح�سنِ الأداء 

والثقة  النف�س  على  العامّة  الم�صلحة  وتقديم  والت�سامح  والعدل  وتعلّماً،  تعليماً  و�أف�ضلهِ، 

بالمتعلّمين.

 �إلى تر�سيخ الثقافةِ التنظيميّة بكافّة �أ�شكالهِا )الإبداعيّةِ والم�ساندة( في المدار�سِ 
ُ
2. ال�سعي

 .
ّ
هِا لدى �أفرادِ المجتمعِ المدر�سي من خلالِ بناءِ الإح�سا�س بتاريخِ المدار�سِ و�سَِري

خلال  من   
ّ
المدر�سي المجتمع  �أفراد  لدى  والانتماء  بالع�ضويةِّ  الإح�سا�سِ  بتطويرِ  الاهتمامُ   .3

، و�إدماجِ المعلّمين والموظّفين الجدُد 
ّ
توخّي المو�ضوعيّة في التعيينات، ودعمِ الا�ستقرارِ الوظيفي

في المدر�سة، وتدريب العاملين والمعلّمين. 

حقوقِهم في  مراعاةِ  خلالِ  من  والمتعلّميَن  العاملين  لدى  الإيمانيِّ  البعُدِ  تعزيز  �إلى  المبادرةُ   .4

التوجيهِ الإيمانيِّ والقيامِ بالعبادةِ على وقتهِا، وتقديمِ الت�سهيلاتِ اللازمةِ لهم لإقامةِ ال�شعائرِ 

.
ّ
التعبّدية في �أثناء اليوم المدر�سي

 بعيداً 
ِّ
5. تبنّي نهجَ الخلُقُِ الإيمانيِّ بت�شجيعِ التعاونِ على البرّ والتقوى والتناف�سِ ال�شريفِ الأخلاقي

الر�سميّةِ  المدر�سيّة  الاجتماعات  النف�سِ، والتخطيطَ الجيدّ لا�ستثمارِ  الأمر وحبِّ  عن احتكارِ 

د. محمد عابدين م�ستوى الثقافةِ التنظيميّةِ في المدار�سِ الثانويةِّ
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وغير الر�سميّة بجدّيةٍّ بحيثُ تبد�أ الاجتماعاتُ بالب�سملةِ والدعاءِ وتخُتتَمَُ يالا�ستغفار وفقاً 

للهدي النبويِّ ال�شريفِ، الأمرُ الذي ي�ؤملُ منه �أن ي�صونَ �أفرادَ المجتمعِ المدر�سيِ عن الوقوعِ في 

�إثمِ الغيبةِ والنميمةِ.

6. تبنّي نهجَ التغييرِ الهابطِ ]من القمّة �إلى القاعدة[ من خلال �سلوكيّاتٍ وقِيمٍَ تكُوّن قدوةً 

و�أنموذجَاً يحُتذى بها، ومن خلال القيادة التحويليّة.

المقترحاتِ  ولتقديمِ  المدر�سيّة  الإدارةِ  في  للم�شاركةِ   
ّ
المدر�سي المجتمع  لأفرادِ  المجالَ  �إتاحةُ   .7

والتو�صيات العمليّة ودرا�ستهِا والعملِ بها.

8. �أن تجري درا�سةُ الثقافةِ التنظيميّة في المدار�سِ العربيّةِ من خلال الر�صدِ والمقابلاتِ، من �أجلِ 

مقارنةِ نتائجِ هذه الدرا�سةِ بالدرا�سة المو�صى بها.

9. �أن تتمّ درا�سةُ الثقافةِ التنظيميّةِ في �سائرِ المدار�سِ في ربوعِ الوطن لت�سهيلِ فهمِ الن�شاط 

 فيها ب�شكلٍ �شمولّي.
ّ
التنظيمي
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