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الملخص:
هدفت هذه الدّرا�سة �إلى التعرف على ممار�سة مديري المدار�س 
الثانوية لإدارة الانطباع وعلاقتها بالهويّة التنظيميّة لدى معلميهم، 
ات )الجن�س، والم�ؤهل العلميّ، و�سنوات  ومعرفة ت�أثير كلٍّ من متغّري
الهويّة  وم�ستوى  الانطباع،  �إدارة  ممار�سة  درجة  على  الخبرة( 
. تكوّن مجتمع الدّرا�سة من معلّمي المدار�س  التنظيميّة لدى المعلمّني
وتعليم  تربية  مديرية  في  معلماً   )722( عددهم  البالغ  الثّانوية، 
قوامها  ب�سيطة  ع�شوائية  عينة  على  الدّرا�سة  �أجريت  الخليل،  جنوب 
الباحث  ا�ستخدم  الدّرا�سة،  %50 من مجتمع  )361( معلماً، بن�سبة 
ا�ستبانة �إدارة الانطباع، وا�ستبانة الهويّة التنظيمية، تو�صلّت الدّرا�سة 
�إلى النتائج الآتية: درجة ممار�سة �إدارة الانطباع، جاءت )مرتفعة(، 
وم�ستوى الهويّة التّنظيميّة، جاء بدرجة )مرتفعة(، مع وجود علاقة 
الهوية  وم�ستوى  الانطباع،  �إدارة  ممار�سة  بين  موجبة،  ارتباطية 
التنظيمية، وعدم وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية في تقديرات �أفراد 
المعلمين لدرجة ممار�سة �إدارة الانطباع، وم�ستوى الهويّة التنظيميّة، 
يُعزى �إلى متغيرات )الجن�س، والم�ؤهل، و�سنوات الخبرة(، وفي �ضوء 
تحر�ص  �أن  �أهمها:  التو�صيات  من  مجموعة  �صيغت  النتائج  هذه 
وزارة التربية والتعليم الفل�سطينية على تبني �أ�ساليب �إدارة الانطباع 
على م�ستوى مدار�سها لما لها من دور في ت�شكيل الهوية التنظيمية 
للمعلمين، وتقديم برامج تنمية مهنية متنوعة لمديري المدار�س على 
القيادية الحديثة، وت�صميم برامج تدريبية للمعلمين، من  الأ�ساليب 

��شأنها رفع م�ستوى الهوية التنظيمية للمعلمين. 
الكلمات المفتاحية: �إدارة الانطباع، الهوية التنظيميّة، مديريّة 

تربية وتعليم جنوب الخليل
Abstract:

This study aimed to identify the degree of public 
secondary school principals’ practice of impression 
management and its relationship to the teachers’ 
organizational identity. It also aimed at testing the 
effect of each of the variables of gender, academic 
qualification, and years of experience on the degree 
of the practice of impression management and the 
level of organizational identity among teachers. The 
population of the study consisted of all secondary 
school teachers with a total of 722 in the Hebron 
Directorate of Education. The study was conducted on 
a stratified random sample of 361 teachers, forming 
50% of the population of the study. The researcher 
Developed the impression management questionnaire 
and the organizational identity questionnaire. The 
study showed the following results: The degree of 
practicing impression management and the level of the 
organizational identity both came with high degrees 
with a positive statistically significant correlation 
between the practice of impression management 
and the level of organizational identity. Results also 

showed no statistically significant differences in the 
estimates of the subjects of the sample for the degree 
of impression management practice and the level of 
organizational identity attributed to the variables of 
gender, qualification, and years of experience. 

Keywords: Impression management, 
organizational identity, Directorate of Education/ 
South Hebron

المقدمة: 
لدى  المدركة  ال�صورة  تكوين  في  الحديثة  الأ�ساليب  من 
الدرا�سات  العديد من  �أ�شار  التي  الانطباع«  �إدارة  »�أ�ساليب  الآخرين 
ك�سب  في  �سواء  حد  على  والقادة  للعاملين  بالن�سبة  �أهميتها  �إلى 
بالر�ضى، وتحقيق  وال�شعور  والثقة،  والم�صداقية،  ال�سمعة والمكانة، 
الفر�ص المهنية، وتقييمات الأداء المرتفعة، وهذا يفر�ض على مدير 
والعمل  معلميهم،  في  الت�أثير  في  دائما  المبادرة  �ضرورة  المدر�سة 
على تنميتهم، وفق �آليات و�أ�ساليب حديثة، �أكثر مرونة، منها �أ�ساليب 
�إدارة الانطباع في �إدارته لمدر�سته لتعزيز الأهداف وتحقيقها بدرجة 

عالية من الفاعليّة. 
واحتراف،  بتركيز  الانطباع  �إدارة  �أ�ساليب  المدير  ا�ستخدام 
الفرد،  وجود  من  تُعزز  وناجحة،  �إيجابية  نتائج  �إلى  ي�ؤدي  دائما 
وهذا  وزملائه،  ر�ؤ�سائه  لدى  عنه  عالية  �إيجابية  �صورة  يُكوّن  مما 
ينعك�س �إيجاباً على المناخ العام في العمل، مثل الثّقة، والاعتمادية، 
ا�ستخدام  ف�إنّ  وبالمقابل   .)Terrell & Kwok, 2012( الفريق  وروح 
�إدارة الانطباع بطرق غير �صحيحة، من المحتمل �أن تُفقد �صاحبها 
 )Westphal, 2010( الم�صداقية، وت�ؤثر �سلباً على مناخ العمل. وعبر
�أن يراه  �إدارة الانطباع، ب�أنها ن�شاط الفرد الذي ي�أمل  عن م�ضمون 
�أعماله، ماهر في  الكفاءة في تنفيذ  الآخرون على درجة عالية من 
التّعامل مع محيطه، وقويّ في �شخ�صيته، على درجة من الالتزام في 

عمله، ومع فريق العمل، واتجاه المنظمة التي يعمل فيها. 
من  كلّ  يد  على  التنظيمية  بالهوية  الاهتمام  بدايات  ظهرت 
التنظيمية عام  الهوية  )Albert & Whetten( عندما قدّما بحثا عن 
1985 والذي يعد البداية لمزيد من الأبحاث، التي �أ�شارت �إلى �أهمية 
اكت�شاف الهوية التنظيمية وبنائها وتوظيفها لما لها من ت�أثير على 
كثير من النتائج في بيئة العمل. فكلّما زاد �شعور العاملين بهويتهم 
مما  الإيجابيات،  في  زيادة  مع  بالمنظمة،  �إيمانهم  زاد  التنظيميّة، 
حيث  من  �أهدافهم،  المنظمة  �أهداف  فت�صبح  �سلوكهم،  على  ي�ؤثر 

النجاح والإخفاق )عبد الفتاح وابو يو�سف، 2010(. 
ت�شكل الهويّة التنظيميّة �أ�سا�ساً في تقدم المدار�س �أو تراجعها، 
الهويّة  مفهوم  تر�سيخ  �إلى  المدار�س  وتحتاج  انهيارها،  �أو  بقائها 
هذه  في  بقائه  �أجل  من  يتفانى  المعلم  تجعل  والتي  بها،  الخا�صة 
تتبناها  التي  القيم  فمجموعة  وتفوقها،  نجاحها  ودوام  المدر�سة، 
�إيمان  من  نابعاً  بالرّ�ضا،  و�شعوراً  تنظيمياً  ولاءً  تعك�س  المدر�سة، 
المعلم بانت�سابه �إلى هذه المدر�سة، وهو ما ي�سمى بالهويّة التنظيميّة. 
توجه  التي  والمعتقدات،  القيم  من  التنظيمية  الهويّة  وتت�شكل 
ت�شكيلها،  في  الأ�سا�سي  الدور  للمدير  يكون  �إذ  العاملين،  ت�صرفات 
ونظراً لأهمية الهوية التنظيميّة في ك�سب ولاء الأفراد، ي�سعى القادة 
الأ�ساليب  هذه  ومن  فيهم،  ت�أثيراً  �أكثر  �إداريّة،  �أ�ساليب  انتهاج  �إلى 
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محيط  في  والكفاءة  الذات  لإثبات  محاولة  فهي  الانطباع،  �إدارة 
�إيجابية  �إلى نتائج موفقة في تكوين �صورة ذهنية  الم�ؤدية  العمل، 
لدى الأفراد، تتمثل في الاحترام والاحترافيّة، وثبات ال�شّخ�صية في 
مجال العمل )Guadagno,2007(. وقد �أ�شار العديد من الدرا�سات �إلى 
�أهميّة �إدارة الانطباع على م�ستوى الأفراد العاملين والقادة، وكذلك 
والم�صداقية،  والمكانة،  ال�سمعة،  ك�سب  في  المنظمة  م�ستوى  على 
والثقة، والت�أثير على النتائج الإيجابية، مثل: تقييمات �أداء مرتفعة، 
وال�شعور بالر�ضا، و�سلوكات المواطنة، و�أ�ساليب للخروج من موقف 

معين )بكر، 2018(. 
�أواخر  �إلى نظرية )Coffman( في  �إدارة الانطباع  تعود جذور 
ي�سعون في  الأفراد  �أن  الما�ضي، عندما بين  القرن  الخم�سينيات من 
الآخرين،  قِبلهم لدى  �إ�ضفاء الانطباع المرغوب به من  �إلى  حياتهم 
 Drory( مثل الممثل في �أدائه للدور المطلوب منه في فلم �أو م�سرحية
مفهوم  حول  الباحثين  نظر  وجهات  تباينت   .)& Zaidman, 2007

�إدارة الانطباع تكمن  �أن   )Necef, 2002( أ�شار� �إدارة الانطباع، فقد 
في  الأفراد  خلالها  من  يعمل  وا�ستراتيجيات،  �أ�ساليب  توظيف  في 
المواقف، والوظائف، �أو هي �سلوكيات لفظيّة، �أو غير لفظية، لإدخال 
ويرى   .)Iddekinge, et,al,2007( وال�سلوك  المظهر،  في  تعديلات 
خا�ص،  ت�أثير  �أنها   )2016 )منهل،  في  الوارد   )Robbins,2015(
وكذلك  الآخرين،  عند  ل�صورته  الفرد  تعزيز  بق�صد  بدهاء،  ار�س  ُمي
هي محاولات �ضرورية لإثبات الذات والكفاءة في العمل من خلال 
المحيطين،  لدى  �إيجابية  ذهنية  �صورة  تكوين  �إلى  تهدف  مواقف 
العمل  في  ال�شخ�صية  و�إثبات  والاحترام،  الاحترافية  في  تتمثل 
)Guadagno, 2007(. ويرى الباحث �أنّ �إدارة الانطباع هي عملية 
الآخرين،  عند  عنه  ت�صورات  خلق  الفرد  محاولة  في  تكمن  واعية، 

لتحقيق �أهداف معينة. 
تعددت محاولات الباحثين في تحديد �أ�ساليب �إدارة الانطباع، 
الفرد  محاولة  وهي  الذات،  تعزيز  �أولا:   )Erdogan, 2011( ومنها 
ال�سلوك  خلال  من  النموذجية  وال�شخ�صية  مميز،  �أنه  نف�سه  �إظهار 
الدال على وعي الفرد وكيا�سته. ثانيا: الدّفاع: وهو �إ�صلاح ال�صورة 
الأ�ساليب  وثالثا:  العمل.  في  �ؤ  لكُّ والتَّ الإخفاق  من  الناتجة  ال�سلبية 
احترام  ورابعا:  الملاب�س.  و�أناقة  الوجه،  ان�شراح  مثل  اللفظية،  غير 
الوقت. و�أو�ضح )Ivancevch & Matteson, 2002( �أن �أ�ساليب �إدارة 
الانطباع تكمن في: �إبراز الذات، والاعتذار، وتقبل الم�س�ؤولية، وعدم 
التدابير  �إلى  ي�شير  الذي  الم�سبق  والأداء  الآخرين،  على  اللوم  �إلقاء 
�أن  �إلى   )Jounes & Pittman( و�أ�شار  الف�شل.  عن  للاعتذار  الم�سبقة 
�أ�ساليب �إدارة الانطباع تكمن في: الحظوة، والترهيب، وتعزيز الذات، 

 )Barash, 2010( والقدوة، والت�ضرع
الذاتي  التعزيز   .1 وهي:  التالية،  الأ�ساليب  الباحث  تبنى  فقد 
والترويج لها، �إذ يقوم الفرد ب�سلوكات تظهر كفاءته وموهبته في العمل، 
والتـرويج لها من  �إنجازاته،  من خلال تقديم معلومات للآخرين عن 
خلال قيـام الأفراد ب�إظهـار قدراتهـم �أو �إنجازاتهـم، مـن �أجـل �أن ينظـر 
 (Gwal,2015) إليهـم المراقبون علـى �أنهـم متخ�ص�صـون وذوو كفـاءة�
بهم  يُقتدى  كنموذج  والر�ؤ�ساء  المديرين  ت�صرف  �أي  القدوة:   .2
ب�أنهم  �أنف�سهم  و�إظهار  و�أدوارهم،  و�سلوكاتهم  �أعمالهم،  خلال  من 
هـذا  ويعكـ�س  والتقدير:  الإطراء   .3 والاحترام.  بالثقة  جديـرون 
الآخرين،  ومـدح  وت�أييـد  م�سـاندة  علـى  تنطـوي  �سـلوكات  الأ�سلوب 

وتحيتهـم،  الزملاء  ومجاملـة  وم�شـاعرهم،  بحاجاتهـم  والاهتمام 
وتقديـم خدمـات لهـم، و�إظهـار اهتمـام بحيـاة الآخرين فـي مـكان 

العمـل، وغيـرها مـن ال�سـلوكات. 
 ويمكن �أن يكون الأفراد �أكثر حما�ساً لإدارة انطباعاتهم عندما 
�أهدافهم، ور�صد  �أنّ هذه الانطباعات ت�ساعدهم في تحقيق  يدركون 
المكونات  ب�إيجاد   )Yilmaz, 2014( وقام  الآخرين.  في  ت�أثيرها 
الانطباع،  �إدارة  هدف  �أهمية   .1 وهي:  الانطباع،  لدافع  الثلاثة 
الانطباعات  تكون  عندما  الانطباع،  لإدارة  حما�ساً  �أكثر  فالأفراد 
الانطباع،  من  المرجو  الهدف  قيمة   .2 �أهدافهم.  بتحقيق  �صلة  ذات 
فالباحث عن وظيفة يكون �أكثر حما�ساً لإدارة انطباعاته �أمام لجنة 
المقابلة. 3. التناق�ض بين ال�صورة المطلوبة والحالية، والذي ينطوي 
على درجة من التناق�ض بين �صورة واحدة، يرغب الآخرون بتكوينها 

عن ال�شخ�ص، و�صورة يعتقد الآخرون �أنها موجودة بالفعل. 
في  ع�ضواً  ب�صفته  المواقف  من  كثير  في  نف�سه  الفرد  يقدم 
المنظمة التي يعمل فيها، والعمل يعد عن�صراً مهما في تكوين هوية 
الفرد، لأنه يحتاج �إلى جماعة ينتمي �إليها، ويتَّبع تقاليدها، والفرد 
الذي يعمل في منظمة، تن�سجم قيمه مع قيمها، ويتكون لديه �شعور 
�أقوى بالهويّة التنظيميّة، �إذ �إنّ الهوية التنظيميّة تتعلق بمدى انتماء 
الفرد �إلى المنظمة ككل، بدلًا من الوحدات التي يعمل فيها، �أو مجال 
)عبد  الوارد في   )Aust( وي�صف   .)2004 )حريم،  المهنيّ  تخ�ص�صه 
ال�صورة  عن  تعّرب  التنظيمية،  الهوية   .)2016 �سيف،  و�أبو  الفتاح 
الانطباعية في ذهن الفرد عن منظمته بجوانبها، ال�سلبية والإيجابية، 
وهي انعكا�س ديناميكي عن الثقافة التنظيمية )البريدي، 2007(. 
بو�ساطته  والذي  الجماعي،  ال�سلوك  �إلى  التنظيمية  الهوية  وت�شير 
الأ�سا�سية  المنظمة  بخ�صائ�ص  علاقاتهم  عن  المنظمة  �أع�ضاء  يعبر 
و�أبعادها، كالقيم، والمعتقدات والمبادئ، والقيادة، وما ي�شكل معنى 
لأولئك الأع�ضاء )ر�شيد، 2003(. ويرى الباحث �أن الهوية التنظيمية 
وقيمها  و�أعمالها،  و�أع�ضائها  بالمنظمة  يحيط  الذي  الو�سط  هي 
عند  �صورة  ي�شكّل  مما  والب�شرية،  المادية  ومواردها  ومعتقداتها، 

الأفراد عن منظماتهم. 
وكذلك  للمنظمة،  بالن�سبة  بالغة  �أهمية  التنظيمية  وللهوية 
الفرد  لبقاء  داعمة  القويّة  التنظيميّة  الهوية  تُعد  �إذ  فيها،  للعاملين 
وتبني  التنظيمية،  بقيمها  والالتزام  المنظمة،  في  الا�ستمرار  في 
الأهمية  وهي  التنظيمي،  للولاء  م�ؤ�شر  وهذا  و�أهدافها،  �سيا�ساتها، 
من  كثيراً  الطرفين  يك�سب  التنظيمي  فالولاء  للمنظمة،  ذاتها 
الهوية  �أهمية  تت�أثر  لذا   .)2018 )براهمية،  الإيجابية  الخ�صائ�ص 
�إلى  التنظيمية  الهوية  ت�صنيف  ويمكن  ت�صنيفها،  ح�سب  التنظيمية 
�أن  �إلى  ت�شير  والتي  ال�ضعيفة،  التنظيميّة  الهويّة  هما:  م�ستويين، 
تتوافر  قد  �إذ  �ضئيل،  التنظيمية  بالهوية  المعنيين  الأطراف  �شعور 
المنظمات كلها،  ال�سمات مميزة على  ال�سمات الجوهرية، وقد تكون 
في حين ت�شير الهوية التنظيمية القوية �إلى �شعور الأطراف المعنيين 
بالهوية التنظيمية القويّة عن وجود ال�سمات الجوهرية التي تميزها 
ال�سمات  تلك  على  طويل  زمن  مرور  مع  المنظمات،  من  غيرها  عن 
التنظيميّة  الهوية  �أن  الباحث  2010(. ويرى  اللطيف وجودة،  )عبد 
العك�س  وعلى  المنظمة،  �أعمال  تنفيذ  في  �سلبيّ  ت�أثير  لها  ال�ضعيفة 
�أف�ضل  �إلى  الو�صول  ت�ستطيع  القوية،  التنظيمية  الهوية  �إن  ذلك،  من 

النتائج في تحقيق �أهداف المنظمة. 
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 )Albertana( حددها  التنظيميّة،  للهوية  عدة  �أبعاد  وهناك 
مَات  الوارد في )عبد ال�ستار، 2013( بثلاثة �أبعاد �أ�سا�سية، وهي: ال�سِّ
يخ�ص  فيما  جوهرية  تعد  التي  ال�سمات  تلك  �إلى  وت�شير  المركزيّة، 
تميز  التي  ال�سمات  �إلى  ت�شير  والتي  المتفردة،  وال�سمات  المنظمة، 
�إلى ديمومة ال�سمات  المنظمة عن غيرها، والا�ستمرارية، وهي ت�شير 
 Alvessona &( تناول  حين  في  المنظمة.  في  والمتفردة  المركزية 
البعد  هي:  �أبعاد،  �أربعة  في  التنظيمية  الهوية   )Empsonb, 2008

�أدائهم  المعرفي، وي�شير �إلى مدى امتلاك العاملين للمعرفة، وكيفية 
المنظمة،  �إدارة  �أ�سلوب  �إلى  وي�شير  والع�ضوية،  الإدارة  وبعد  للعمل، 
ال�شخ�صيّ،  البعد  بع�ضويتها،  و�شعوره  بها،  الفرد  ارتباط  ومدى 
�إلى نوعية الأفراد داخل المنظمة، و�أثر الهوية التنظيميّة في  وي�شير 
�شخ�صية الأفراد، وبعد ال�صورة الخارجية، وي�شير �إلى �صورة المنظمة 

لدى المجتمع. 
الانطباع،  ادارة  تناولت  التي  الدرا�سات  من  العديد  هناك 
ك�شفت  التي   :)2019( الحدراوي  درا�سة  الدرا�سات:  هذه  من  وكان 
الوظيفي  ال�صوت  �إدارة الانطباع على �سلوكات  ا�ستراتيجيات  ت�أثير 
بفروع  متمثلة  البحث  عينة  وكانت  العراق،  في  الم�صرفي  بالقطاع 
النجف الأ�شرف، واعتمدت على منهج  الر�شيد في محافظة  م�صرف 
البيانات  لجمع  رئي�ستين  ب�أداتين  ا�ستعانت  كما  الحالية،  درا�سة 
والمعلومات، تمثلتا بالمقابلات ال�شخ�صية مع عدد من �أفراد العينة، 
فروع  في  الموظفين  من  عيّنة  �إلى  وجهت  التي  الا�ستبيان  وقائمة 
تْ  �صَ �شَخَّ الا�ستنتاجات  من  عدد  �إلى  وتو�صلت  المذكورة.  الم�صرف 
واقع ا�ستراتيجيات �إدارة الانطباع، وكان �أهمها: وجود ت�أثير عك�سي 
�أي  الوظيفي،  ال�صوت  �سلوكيات  الترهيب في ممار�سة  لا�ستراتيجية 
�إن الموظفين لا يقبلون بممار�سة هذه الا�ستراتيجية من قبل قاداتهم. 
الا�ستراتيجية،  هذه  ممار�سة  عن  التخلي  ب�ضرورة  البحث  و�أو�صى 
لأنها تعمل على ترك انطباع �سلبيّ لدى الموظفين اتجاه م�صارفهم. 
التعرف  �إلى  هدفت  التي   :)2018( و�آخرون  �شوالي  ودرا�سة 
الم�صرية،  ال�سياحة  �شركات  في  الانطباع  �إدارة  �سلوكات  على 
تحديد  �ضوء  وفي  المدرك،  التنظيمي  الدعم  في  �أثرها  على  وكذلك 
القائم  التحليلي  الو�صفي  الباحث المنهج  اتبع  الدرا�سة، فقد  م�شكلة 
على ا�ستطلاع الر�أي، كما ا�ستعان بالمنهج الكمّي لدرا�سة البيانات 
والاختبارات  المئوية  والن�سب  المعدلات  فا�ستخدم  وتحليلها، 
الإح�صائية �أداة من �أدوات التحليل. وقد جمع الباحث �إلى البيانات 
خلال  من  للدرا�سة،  التحليلية  الجوانب  لمعالجة  اللازمة  الأولية 
ت�صميم ا�ستمارة ا�ستبيان �أداة رئي�سية للبحث، ووزعت على العاملين 
مجموعة  وا�ستخدم  الكبرى،  بالقاهرة  )�أ(،  فئة  ال�سياحة  ب�شركات 
ارتباط  الو�سط الح�سابي، ومعامل  الإح�صائية، منها:  من المقايي�س 
ال�سياحة  �شركات  في  العاملين  �أن  النتائج  و�أظهرت  بير�سون. 
والمختلفة،  المتنوعة  الانطباع  �إدارة  �سلوكات  ينتهجون  الم�صرية 
والترهيب،  والتخويف،  والتظاهر،  والتمثيل،  الذات،  ترويج  مثل: 
والتذلل والت�ضرع، والتملق والإطراء، و�أن هناك ارتباطاً وثيقاً بين 
اتّباع �سلوكات �إدارة الانطباع والدعم التنظيمي المدرك للعاملين في 

�شركات ال�سياحة. 
�أ�ساليب  �أثـر  على  التعرف  �إلى   :)2018( بكر  درا�سة  وهدفت 
من  عينة  على  بالتطبيق  التنظيمية،  الهوية  في  الانطباع  �إدارة 
 )377( عددهـم  والبالـغ  الأزهر،  جامعـة  فـي  الإداريين  العامليـن 

الو�صفي  المنهج  علـى  الدرا�سـة  اعتمـدت  وقـد  �إدارياً،  موظفاً 
التحليلي. و�صممت قائمة ا�ستق�صاء لجمع البيانات الأولية، والت�أكد 
ارتباط  علاقة  وجود  �إلى:  الدرا�سة  وتو�صلت  وثباتها.  �صدقها  من 
)الإطراء  الانطباع  �إدارة  �أ�ساليب  بيـن  �إح�صائية  دلالة  ذات  طردية 
بـه(  للم�سـاعدة، ونمـوذج يقتـدى  و�إظهار الحاجة  الآخرين،  وتقديـر 
دلالة  ذات  عك�سـية  ارتبـاط  علاقـة  ووجـود  التنظيميـة،  والهويـة 
التنظيمية،  والهوية  التهديد(  �أو  )الإجبار  �أ�سـلوب  بيـن  �إح�صائيـة 
وكانت �أ�ساليب �إدارة الانطباع الأكثر ت�أثيـراً في الآخرين وفي الهوية 
التنظيمية، وفقاً للتـرتيب التالي: الإطراء وتقديـر الآخرين، التهديد، 
�إظهار الحاجة للم�ساعدة، نموذج يقتدى به، الإجبار �أو التهديد، بينما 
بيـن  �إح�صائية  ت�أثيـر ذات دلالة  النتائج عدم وجود علاقة  �أظهرت 

�أ�سلوب التـرويج الذاتي والهوية التنظيمية. 
معرفة  �إلى   )2018 ال�ستار،  وعبد  )كا�شاني  درا�سة  وهدفت 
العاملين  لدى  الوظيفي  الانغراز  تعزيز  في  الانطباع  �إدارة  علاقة 
في �شركة �أور العامة في محافظة ذي قار بالعراق، وتكون مجتمع 
البحث من )240( من الإداريين، واختيرت عينة بلغت )150( مديراً، 
�أن  النتائج  �أهم  ومن  البيانات،  لجمع  �أداة  الا�ستبانة  ا�ستخدمت 
ودوراً  التفاعل،  هذا  من  الم�ستهدفة  القيمة  ت�ؤدي  الانطباع  �إدارة 
المرغوبة  ال�صورة  ت�شكيل  �أو  ر�سم  العاملين  محاولات  في  بارزاً 

عنهم لدى الآخرين. 
عن  التحري  �إلى   :Shoko & Dzimiri (2018) درا�سة  وهدفت 
المدار�س  ر�ؤ�ساء  ي�ستخدمها  التي  الانطباع،  �إدارة  ا�ستراتيجيات 
والقيادة  الإدارة  قرارات  على  للت�أثير  زيمبابوي  في  الابتدائية 
وا�ستخدم  للمنهجية،  مختلط  نموذج  على  واعتمدت  مدار�سهم.  في 
ت�صميم بحث م�سح و�صفي، �شارك فيه خم�سون من ر�ؤ�ساء المدار�س 
ا�ستخدموا  المدار�س  ر�ؤ�ساء  �أن  البيانات  ك�شفت  وقد  المختارين. 
�أ�ساليب الترويج الذاتي، وتكوين الجمعيات، والاندماج، والت�ضحية، 
القيادية. وكان  قدراتهم  انطباعات حول  لبناء  والترهيب،  والدعوة 
ب�شكل  هذه  الانطباع  �إدارة  �أ�ساليب  ا�ستخدام  الرئي�س  الا�ستنتاج 

مختلف في �أنواع الم�ؤ�س�سات المختلفة. 
وحددت درا�سة )Chaubey & Kandpal 2017(: ا�ستراتيجيات 
منطقة  في  التدري�س  هيئة  �أع�ضاء  يتبعها  التي  الانطباع  �إدارة 
دهرادون في �أوتارنت�شال بالهند. بهدف معرفة ا�ستراتيجيات �إدارة 
في  والأ�ساتذة  والمحا�ضرون  المعلمون  اعتمدها  التي  الانطباع 
�أن معظم  �إلى  الدار�سة  تو�صلت  وقد  والجامعات.  والكليات  المدار�س 
في  الآخرين  لإقناع  والتكامل،  الذاتي  الترويج  يتبنون  الموظفين 
مكان العمل، ثم ا�ستراتيجية التخويف، �إذ ي�شير النا�س �إلى قوّتهم �أو 
قدرتهم على العقاب، حتى ينظر �إليهم على �أنهم خطرون، والادعاء 
عليها  يعتمدون  الأكاديميين  ومعظم  الم�ساعدة،  لطلب  والت�ضرع 

بغر�ض البحث عن نمو في حياتهم المهنية. 
وهدفت درا�سة الكوري )2016(: �إلى الك�شف عن م�ستوى �إدارة 
ت�أثيرها  ودرجة  بغداد،  في  الحكومية  الكليات  بع�ض  في  الانطباع 
الدرا�سة  �أهداف  التنظيمية، ولتحقيق  في م�ستوى �سلوكات المواطنة 
عينة  ومثلت  جاهزة،  مقايي�س  من  م�ستمدة  ا�ستبانة  ا�ستخدمت 
الدرا�سة )450( ع�ضواً تدري�سياً، موزعين على �أربع كليات حكومية 
من   )46.66%( بن�سبة  �أي  ا�ستبانة،   )210( ووزعت  بغداد،  في 
المجتمع، والم�سترجع منها كان )121( ا�ستبانة، والتي مثلت عينة 
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تهتم   - الدرا�سة  عينة   - الكليات  �أن  الدرا�سة  ك�شفت  وقد  الدرا�سة، 
�إدارة الانطباع، والتعزيز الذاتي والحظوة، و�أن  ب�شكل رئي�س ببعدي 
التنظيمية لدى  �سلوك المواطنة  لها دور معنوي في  الانطباع  �إدارة 
و�أي�ضاً  الكلي(  الم�ستوى  )على  المبحوثة  الكليات  في  الدرا�سة  عينة 
لهذا  ممار�ساتهم  اتجاه  البحث  عينة  �أفراد  لدى  عالٍ  تقبل  وجود 
ال�سلوك، �أي �إنهم يمار�سون ب�شكل عالٍ بع�ض ال�سلوكات التي تتمثل 
بمد يد العون للزملاء الآخرين، وتجنبهم ل�صعوبات العمل وم�شكلاته، 
الت�سامح وال�صبر، ف�ضلًا  و�إبدائهم روح  وال�شكوى،  التذمر  و�إلى عدم 

عن انغما�سهم بالم�شاركات البناءة في الحياة الاجتماعية للكلية. 
علاقة  طبيعة  اكت�شاف  �إلى   :)2014( �أحمد  درا�سة  وهدفت 
الارتباط ونوعها، والت�أثير بين المهارة ال�سيا�سية، و�إدارة الانطباع، 
العلمية في كليات  الأق�سام  تكونت عينة من )56( فرداً من ر�ؤ�ساء 
�أبعـاد  توافر  التالية:  بالنتائج  الدرا�سة  وخرجت  القاد�سية،  جامعة 
�سـلوكات  رفـع  �إلـى  ت�ؤدي  الدرا�سة،  عينـة  لـدى  ال�سيا�سـية  المهـارة 

�إدارة الانطباع �أ�ساليبها. 
واختبار  بناء  �إلى   :)2013( و�آخرون  فندي  درا�سة  وهدفت 
لإدارة  �أ�ساليب  العلاقة بين ثلاثة  الأثر المترتب على  يف�سر  �أنموذج 
الانطباع، والأدوار الثلاثة الرئي�سية للقيادة الر�ؤيوية، واعتماداً على 
ذلك فقد افتر�ضنا �أن تطبيق القيادة الر�ؤيوية لعدد من �أ�ساليب �إدارة 
الانطباع، �ست�ؤثر على تحقيق الأدوار الرئي�سة التي ي�ضطلع بها القائد 
الر�ؤيوي، وهو ي�سعى نحو تحقيق ر�ؤيته، وللو�صول �إلى هذا الهدف، 
جرى تنظيم منهجي لفر�ضيات منطقية تج�سدت ب�أنموذج افترا�ضي، 
قيادات  من  عينة  ا�ستجابة  �ضوء  في  جمعت  التي  البيانات  وحللت 
لأغرا�ض  �صممت  ا�ستبانة   )28( عددها  بلغ  الإدارية،  النقل  وزارة 
والتي كان  المبنية،  الفر�ضيات  الدرا�سة �صحة  نتائج  �أكدت  البحث، 
من �أبرزها وجود علاقة ارتباط بين �أ�ساليب �إدارة الانطباع، و�أدوار 
�إدارة  �أ�ساليب  لتطبيق  الموجب  الأثر  عن  ف�ضلًا  الر�ؤيوية،  القيادة 

الانطباع على �أدوار تلك القيادة ونجاحها. 
درا�سة  التنظيمية:  بالهوية  المتعلقة  الدرا�سات  من  وكان 
القيادة  بين  العلاقة  على  التعرف  �إلى  هدفت  التي   :)2020( علي 
التحويلية، والالتزام التنظيمي، في الجامعات الخا�صة العراقية في 
مدينة كركوك. �إ�ضافة �إلى تحديد ما �إذا كان للهوية التنظيمية دور 
مقايي�س  طُورت  الدرا�سة،  �أهداف  ولتحقيق  العلاقة،  تلك  في  و�سيط 
الأولية، وجرى توزيع  البيانات  الا�ستبانة لجمع  الدرا�سة، و�صممت 
النتائج:  من  مجموع  �إلى  الدار�سة  تو�صلت  وقد  ا�ستبانة،   )300(
على  التحويلية  القيادة  بين  �إح�صائية  دلالة  ذي  �أثر  وجود  �أهمها 
الالتزام التنظيمي، كما �أو�ضحت الدرا�سة وجود �أثر ذي ت�أثير معنوي 
الى  الدرا�سة  وتو�صلت  التنظيمي،  الالتزام  على  التنظيمية  للهوية 
وجود علاقة بين القيادة التحويلية والهوية التنظيمية. كما ك�شفت 
الدرا�سة �أن الهوية التنظيمية تتو�سط العلاقة بين القيادة التحويلية 

والالتزام التنظيمي. 
�إلى معرفة  و�أبو يو�سف )2016(:  الفتاح  وهدفت درا�سة عبد 
من  التنظيمية  الهوية  مع  التماثل  تحقيق  في  الخادمة  القيادة  دور 
الدرا�سة  وا�ستخدمت  بم�صر.  التعليم  بمدار�س  المعلمين  نظر  وجهة 
 )399( الدرا�سة من  الارتباطي. وتكونت مجموعة  الو�صفي  المنهج 
مدر�ساً ومدر�سة في الف�صل الدرا�سي الثاني للعام 2015/ 2016م، 
والخبرة  الم�ؤهل  ح�سب  طبقية،  ع�شوائية  بطريقة  العينة  �أُخذت  وقد 

مقيا�س  في  الدرا�سة  �أدوات  وتمثلت  الدرا�سية.  والمرحلة  والجن�س 
�أدوات  وطبقت  التنظيمية.  الهوية  ومقيا�س  الخادمة،  القيادة 
الدرا�سة على مجموعة الدرا�سة، وتو�صلت النتائج �إلى �ضعف توا�صل 
لديهم  ولد  مما  بالمدر�سة،  المحيط  المحلي  بالمجتمع  المدر�سين 
توافر  و�أن  المدر�سة،  في  المجتمع  ر�أي  حول  المعلومات  من  فراغاً 
قيم �إيجابية لدى المدر�سة، ينعك�س �إيجابيا على المدر�سين العاملين 
فيها، وبالتالي، ينعك�س على تطوير �أدائهم وتحقيق �أهداف المدر�سة. 
قيماً  يخلق  التنظيمية  الهوية  تماثل  �أن  �إلى  الدرا�سة  تو�صلت  كما 
�إيجابية لدى المدر�سين، و�أن تمثل الهوية التنظيمية مرتبط ارتباطاً 

كليّاً �أو جزئياً بالنمط القيادي المتبع في الم�ؤ�س�سة. 
وهدفت درا�سة عبد ال�ستار )2014(: �إلى التعرف على العلاقة 
المدار�س  مديري  لدى  التنظيمية  والهوية  التنظيمية،  القوة  بين 
عينة  و�ضمت  الو�صفي،  المنهج  الباحثة  ا�ستخدمت  �إذ  الإعدادية، 
البحث مديري المدار�س الإعدادية ذكوراً و�إناثاً لمديرية تربية الكرخ 
الأولى، والبالغ عددهم )20( مديراً ومديرة، جرى اختيارهم بطريقة 
ع�شوائية، وبلغت الن�سبة المئوية لعينة البحث )%58.8( من مجتمع 
البحث، البالغ )34( مديراً ومديرة في الكرخ الأولى، �إذ جرى �إعداد 
التنظيمية(  التنظيمية والهوية  )القوة  ا�ستبانة مكونة من مقيا�سين 
التي �أعدت م�سبقاً بعد �إجراء بع�ض التعديلات ليلائم بيئة المدر�سة, 
ووزعت الا�ستبانة الخا�صة بالبحث على مديري المدرا�س الإعدادية، 
القوة  بين  معنوية  ارتباط  علاقة  وجود  �إلى  الباحثة  وتو�صلت 

التنظيمية، والهوية التنظيمية لدى مديري المدار�س الإعدادية. 
وهدفت درا�سة عبد الطيف وجودة )2010(: �إلى معرفة الدور 
التنظيمية.  الهوية  بقوة  التنب�ؤ  في  التنظيمية  الثقافة  ت�ؤديه  الذي 
ولتحقيق هذا الهدف، اختيرت عينة من �أربع جامعات �أردنية خا�صة 
ب�صفة ع�شوائية، ووزعت )280( ا�ستبانة على �أعـ�ضاء هيئة التدري�س 
التمييـزي.  عتْ للتحليل  �أُخ�ضِ ا�ستبانة  جع منها )226(  فيها، وا�سُرت
الداخلة  الأبعاد  من  يتكون  نموذج  بناء  الدرا�سة  ا�سـتطاعت  وقـد 
وقد  والفاعلية(  والالتـزام،  والابتكـار،  )التعـاون،  كلهـا  التحليل  في 
لـديهم  مـن  �إلى مجموعتين:  المبحوثين  ت�صنيف  النموذج من  تمكن 
�شـعور �ضـعيف بالهوية التنظيمية، ومن لديهم �شعور قوي بها، بدقة 
و�صلت �إلى )%83.2( كما �أظهرت الدرا�سة عدم وجود فروق بالهوية 
التنظيمية، تعزى �إلى العمر، والجن�س، والرتبة الأكاديمية، مع وجود 

فروق تعزى �إلى مدة العمل في الجامعات الخا�صة. 
علـى  التعرف  �إلى   :Jarne & Maritz (2014) درا�سة  وهدفت 
فـي  اندماجهـم  ومـدى  التنظيميـة،  لهويتهـم  العامليــن  �إدراك 
الخارجيـة  ال�صـورة  علـى  انعكا�سـها  وكيفيـة  اليوميـة،  �أعمالهـم 
للمنظمـة و�سـمعتها، با�سـتخدام �أ�سـلوب المقابلات المعمقة مـع عينـة 
 )Foods Arla( �شركة  في  الب�شرية  والموارد  الت�سويق  مديـري  مـن 
و�أن  منظمتهم،  هوية  يعك�سون  العامليـن  �أن  �إلى  نتائجها  و�أ�شارت 
هنـاك فجـوة بيـن مـا يعك�سـونه، ومـا يمار�سـونه بالفعـل، �إذ يوجـد 
والـذي  و�إدراكها،  التنظيميـة  للهويـة  العامليـن  فهـم  فـي  اختلاف 

ينعكـ�س علـى �صـورة المنظمة، ومـن ثـم علـى �سـمعتها. 
النظري  الإطار  بناء  في  ال�سابقة  الدرا�سات  من  الباحث  �أفاد 
و�أدوات الدرا�سة، ومناق�شة نتائج الدرا�سة، و�أعطت الدرا�سات ال�سابقة 
�إثراء معرفياً يفيد الدرا�سة الحالية لت�أطير الظواهر والمتغيرات ذات 
العلاقة بالدرا�سة، �إن �أغلب الدرا�سات المتعلقة بمتغير �إدارة الانطباع 
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والثقة التنظيمية كان في بيئات خارجية، وهذا عامل محفز لإجراء 
هذه الدرا�سة في البيئة الفل�سطينية، ومع ذلك ف�إن للدرا�سة الحالية 
الك�شف عن  الفل�سطيني، بهدف  التربوي  البحث  الفراغ في  �سد  ميزة 
مديرية  في  للمعلمين  التنظيمية  بالهوية  وعلاقتها  الانطباع  �إدارة 

تربية جنوب الخليل. 

مشكلة الدراسة وأسئلتها: 
نالت �أ�ساليب �إدارة الانطباع اهتماما كبيراً من قبل الباحثين، 
والمديرين،  للعاملين  النتائج  من  العديد  على  ت�أثير  من  لها  لما 
�أثر  له  المنا�سبة  الانطباع  �إدارة  �أ�ساليب  المدر�سة  مدير  فاختيار 
�إيجابي على المعلمين و�أدائهم الوظيفي �ألأمر الذي ي�ؤدي �إلى ت�شكيل 
هويتهم التنظيمية التي تعد �أحد الم�ؤ�شرات لتحليل العديد من الظواهر 
ال�سلوكية الايجابية وال�سلبية للمعلمين، �أذ �إن قوة الهوية التنظيمية 
الوظيفي  والأداء  والالتزام  الثقة  �إلى  ت�ؤدي  للمعلمين  وجاذبيتها 
في  مبا�شرة  ت�سهم  �أنواعها  بمختلف  المدار�س  كانت  ولما  الفاعل، 
تحقيق فاعلية الأهداف التربوية والتعليمية التي ت�ساعد في تحقيق 
�أن�شئت المدار�س. ومن هذا المنطلق،  �أجلها  ر�سالة المدر�سة التي من 
جاءت فكرة هذه الدرا�سة لت�سليط ال�ضوء على علاقة �إدارة الانطباع 
بالهوية التنظيمية للمعلمين في مديرية تربية وتعليم جنوب الخليل. 
وت�سعى هذه الدرا�سة �إلى الإجابة عن ال�س�ؤال الرئي�س الآتي: ما 
الانطباع وعلاقتها  لإدارة  الثانوية  المدار�س  مديري  درجة ممار�سة 
الخليل؟  جنوب  تربية  مديرية  في  للمعلمين  التنظيمية  بالهوية 

ويتقرع عنه الأ�سئلة الآتية: 
لإدارة ●● الثانوية  المدار�س  مديري  ممار�سة  درجة  ما 

الانطباع من وجهة نظر المعلمين؟ 
في ●● المعلمين  تقديرات  متو�سطات  في  فروق  توجد  هل 

)النوع  لمتغيرات  تعزى  الانطباع  لإدارة  مديريهم  ممار�س  درجة 
الاجتماعي، والم�ؤهل العلمي، �سنوات الخبرة( ؟ 

وجهة ●● من  المعلمين  لدى  التنظيمية  الهوية  م�ستوى  ما 
نظرهم؟ 
هل توجد فروق في متو�سطات تقديرات المعلمين لم�ستوى ●●

هويتهم التنظيمية تبعا لمتغير )النوع الاجتماعي، الم�ؤهل العلمي، 
�سنوات الخبرة( ؟ 

�إدارة ●● ممار�سة  درجة  بين  ارتباطية  علاقة  توجد  هل 
الانطباع لدى مديري المدار�س الثانوية وم�ستوى الهوية التنظيمية 

لدى المعلمين من وجهة نظرهم؟ 

فرضيات الدراسة: 
انبثق عن �أ�سئلة الدرا�سة الفر�ضيات الآتية: 

ÚÚ الفر�ضية الأولى: لا توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية عند
م�ستوى الدلالة )α≥.05( في متو�سطات تقديرات المعلمين في درجة 
لمتغير  تعزى  الانطباع  لإدارة  الثانوية  المدار�س  مديري  ممار�سة 

النوع الاجتماعي. 

ÚÚ الفر�ضية الثانية: لا توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية عند
م�ستوى الدلالة )α≥.05( في متو�سطات تقديرات المعلمين في درجة 
لمتغير  تعزى  الانطباع  لإدارة  الثانوية  المدار�س  مديري  ممار�سة 

الم�ؤهل العلمي. 
ÚÚ الفر�ضية الثالثة: لا توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية عند

م�ستوى الدلالة )α≥.05( في متو�سطات تقديرات المعلمين في درجة 
لمتغير  تعزى  الانطباع  لإدارة  الثانوية  المدار�س  مديري  ممار�سة 

�سنوات الخبرة. 
ÚÚ الفر�ضية الرابعة: لا توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية عند

م�ستوى الدلالة )α≥.05( في متو�سطات تقديرات المعلمين لهويتهم 
التنظيمية تبعا لمتغير النوع الاجتماعي. 

ÚÚ الفر�ضية الخام�سة: لا توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية عند
م�ستوى الدلالة )α≥.05( في متو�سطات تقديرات المعلمين لم�ستوى 

هويتهم التنظيمية تبعا لمتغير الم�ؤهل العلمي. 
ÚÚ إح�صائية� دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  ال�ساد�سة:  الفر�ضية 

المعلمين  تقديرات  متو�سطات  في   )α≥.05( الدلالة  م�ستوى  عند 
لم�ستوى هويتهم التنظيمية تبعا لمتغير �سنوات الخبرة. 

ÚÚ إح�صائية� دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  ال�سابعة:  الفر�ضية 
المعلمين  تقديرات  متو�سطات  في   )α≥.05( الدلالة  م�ستوى  عند 
لدرجة ممار�سة مديريهم لإدارة الانطباع وعلاقتها بم�ستوى هويتهم 

التنظيمية من وجهة نظرهم. 

أهداف الدراسة: 
هدفت الدرا�سة �إلى: 

ÚÚ التعرف على درجة ممار�سة المديرين لإدارة الانطباع في
مديرية تربية وتعليم جنوب الخليل من وجهة نظر المعلمين. 

ÚÚ المديرين ممار�سة  درجة  في  الفروق  دلالة  عن  الك�شف 
تبعاً  المعلمين،  لدى  التنظيمية  الهوية  وم�ستوى  الانطباع،  لإدارة 

لمتغيرات )النوع الاجتماعي، الم�ؤهل العلمي، �سنوات الخبرة(. 
ÚÚ في المعلمين  لدى  التنظيميّة  الهويّة  م�ستوى  عن  الك�شف 

مديريّة تربية وتعليم جنوب الخليل من وجهة نظرهم. 
ÚÚ لإدارة المديرين  ممار�سة  درجة  بين  العلاقة  تق�صي 

الانطباع وم�ستوى الهويّة التنظيميّة لدى المعلمين. 

أهمية الدراسة: 
تنبثق �أهمية الدرا�سة مما ي�أتي: 

ÚÚ ممار�سة تناولت  التي  الدّرا�سات  ندرة  النظرية:  الأهمية 
مديري المدار�س لإدارة الانطباع، والهوية التنظيمية لدى المعلمين، 
وخا�صة في الميدان التربويّ الفل�سطينيّ. وتفيد الدّرا�سة الحاليّة في 
النظريّة  الدّرا�سات  مجال  في  والفل�سطينية،  العربيّة  المكتبة  �إغناء 

المتعلّقة ب�إدارة الانطباع والهويّة التنظيميّة. 
ÚÚ الأهمية التطبيقية: �إمكانية الإفادة من نتائج هذه الدرا�سة
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درجة ممارسة مديري المدارس الثّانوية لإدارة الانطباع 
د. كمال خليل مخامرةوعلاقتها بالهويةّ التنظيميّة للمعلّمين في مديرية تربية جنوب الخليل

الإجراءات  اتخاذ  في  والتعليم،  التربية  وزارة  في  القرار  ل�صانعي 
والهوية  المديرين،  لدى  الانطباع  �إدارة  ممار�سة  بتعزيز  الكفيلة 

التنظيمية لدى المعلمين. 

حدود الدراسة محدداتها: 

تحددت الدرا�سة بالحدود الآتية: 

ÚÚ من الثاني  الف�صل  في  الدرا�سة  هذه  �أًجريت  الزماني:  الحد 
العام الدرا�سي: 2019/ 2020

ÚÚ معلمي عينة من  على  الدرا�سة  هذه  �أجُريت  المكاني:  الحد 
المرحلة الثانوية الحكومية في مديرية تربية وتعليم جنوب الخليل. 

ÚÚ الدرا�سة على عينة ع�شوائية اقت�صرت هذه  الب�شري:  الحد 
طبقية من معلمي المرحلة الثانوية الحكومية بمديرية تربية وتعليم 

جنوب الخليل. 
ÚÚ بالمفاهيم الدرا�سة  هذه  نتائج  تتحدد  المفاهيمي:  الحد 

والم�صطلحات الواردة فيها. 

التعريفات الاصطلاحية والإجرائية: 

ا�شتملت الدرا�سة على الم�صطلحات الآتية: 

الفرد ◄◄ يريد  التي  الذهنية  ال�صورة  هي  الانطباع:  �إدارة 
�إ�ضفاءها على نف�سه عند الآخرين، التي ت�ؤثر في ال�صورة الذهنية عن 
المنظمة )Lussier, 2005(، وتعرف �إجرائيا: �أنها الدرجة التي يح�صل 
عليها المعلمون من الإجابة عن فقرات مقيا�س �إدارة الانطباع الذي 

�أعد لهذا الغر�ض. 
الفرد عن ◄◄ المر�سومة في ذهن  ال�صورة  التنظيمية:  الهوية 

ديناميكي  انعكا�س  وهي  والإيجابية،  ال�سلبية  بجوانبها،  منظمته 
هي  التنظيمية:  الهوية   .)2007 )البريدي،  التنظيمية  الثقافة  عن 
المنت�شرة،  القيم  خلال  من  تُدرك  التي  للمنظمة،  المميزة  ال�شخ�صية 
الهوية  تعرف  وبذلك  الخارج.  المنظمة في  ات�صالات  التي تظهر في 
المنظمة،  في  جوهرية  الأكثر  مَات  لل�سِّ الأفراد  فهم  �أنها  التنظيمية 
 .)Albert & David( والتي تميزها عن غيرها، وتت�صف بالا�ستمرارية
وتعرف �إجرائيا: �أنها الدرجة التي يح�صل عليها المعلمون من 
الإجابة عن فقرات مقيا�س الهوية التنظيمية الذي �أعد لهذا الغر�ض. 

منهجية الدراسة وإجراءاتها: 

ا�ستُخدم المنهج الو�صفي، وذلك لملاءمته لطبيعة الدّرا�سة. 
مجتمع الدرا�سة والعينة: �شكل مجتمع الدرا�سة �أع�ضاء الهيئة 
جنوب  وتعليم  تربية  مديرية  في  الثانوية  المدار�س  في  التدري�سية 
الا�ستبانة  توزيع  جرى  مدر�ساً،   )722( عددهم  البالغ  الخليل، 
 50% بن�سبة  مدر�ساً،   )361( بلغت  ب�سيطة  ع�شوائية  عينية  على 
الاح�صائي  المجتمع  لتمثيل  �أقرب  تكون  لكي  الدرا�سة  مجتمع  من 
يو�ضح   )1( رقم  وجدول  و�شمول،  دقة  �أكثر  نتائج  على  وللح�صول 

عينة الدرا�سة ح�سب متغيراته. 

الجدول )1( 
توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات

العددفئة المتغيرالمتغير 

النوع الاجتماعي

169ذكر

192�أنثى

361المجموع

الم�ؤهل العلمي

276بكالوريو�س

85�أعلى من بكالوريو�س

361المجموع

�سنوات الخيرة

175 - 5 �سنوات

6103 - 10 �سنوات

183�أكثر من 120 �سنوات

361المجموع

أداة الدراسة: 
من حيث التطوير و�صدق وثبات 

بالأدب  بالا�ستعانة  وتطويرهما  ا�ستبانتين  بناء  جرى   
جرى  الانطباع  �إدارة  ا�ستبانة  الأولى  ال�سابقة  والدرا�سات  التربوي، 
)الحدراوي،  ودرا�سة   ،)2018 )بكر،  درا�سة  �إلى  بالرجوع  بنا�ؤها 
وا�ستبانة  فقرة،   )24( من  الأولية  �صورتها  في  وتكونت   ،)2019
الفتاح  )عبد  درا�سة  �إلى  بالرجوع  بنا�ؤها  جرى  التنظيمية  الهوية 
في  وتكونت   ،)2013 ال�ستار،  )عبد  ودرا�سة   )2016 ويو�سف، 
�صدق  من  التحقق  وجرى  فقرة،   )20( من  الأولية  �صورتها 
المحكمين،  من  مجموعة  على  عر�ضهما  خلال  من  الا�ستبانتين 
والتزم  التربية،  في  الخبرة  �أ�صحاب  من  محكماً،   )12( عددهم  بلغ 
الدرا�سة،  لهدف  الفقرات  وملاءمة  اللغة،  �سلامة  حول  بملاحظاتهم 
في  الانطباع  �إدارة  ا�ستبانة  و�أ�صبحت  الدرا�سة،  لمحاور  وتغطيتها 
�صورتها النهائية مكونة من )21( فقرة، وا�ستبانة الهوية التنظيمية 

ب�صورتها النهائية مكونة من )17( فقرة. 
الثبات  معامل  ب�إيجاد  الا�ستبانتين  ثبات  من  الت�أكد  وجرى 
الثبات  معامل  قيمة  فبلغت   ،)Cronbach - Alpha( �ألفا  كرونباخ 
الهوية  وا�ستبانة   )0.82( الانطباع  �إدارة  لا�ستبانة  الكلية  للدرجة 

التنظيمية )0.84(. 
المتغيرات  الدرا�سة  ت�ضمنت  الإح�صائية:  والمعالجة  الت�صميم 
الم�ستقلة وهي: النوع الاجتماعي، والم�ؤهل العلمي، و�سنوات الخبرة، 

�أما المتغير التابع فهو درجة �إدارة الانطباع والهوية التنظيمية. 
وعلاقتها  الانطباع  �إدارة  الح�سابية  المتو�سطات  وتف�سر 

بالهوية التنظيمية والعلاقة بينهما، ح�سب المقيا�س الوزني التالي: 
مدى المتو�سط الح�سابيالدرجة

2.33 ف�أقلمنخف�ض

2.34 - 3.66متو�سط

3.67 ف�أعلىمرتفع
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نتائج أسئلة الدراسة ومناقشتها: 
�س�ؤال الدرا�سة الأول الذي ن�ص: ما درجة ممار�سة المديرين ◄◄

لإدارة الانطباع من وجهة نظر المعلمين؟ 
للإجابة عن هذا ال�س�ؤال، جرى ا�ستخراج المتو�سطات الح�سابية 
والانحرافات المعيارية لا�ستجابة المعلمين لكل مجال من مجالات 

�إدارة الانطباع، كما هو مو�ضح في الجدول )2(. 
الجدول )2(: 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجالات إدارة الانطباع مرتبة تنازلياً

الانحراف المتو�سطمجال تعزيز الذات وترويجها: 
المعياري

4.46.62يظهر نف�سه ليكون ذا قيمة للمدر�سة. 

4.12.76يحاول ت�ضخيم حجم الحدث الايجابي الم�س�ؤول عن حدوثه. 

4.11.86يبعد نف�سه عن الأحداث ال�سلبية و�إن كان جزءاً منها. 

4.06.88ي�سعى لقول الحقيقة دائماً. 

4.02.77يتميز بدراية تامة بما يفعله ومبررات ذلك. 

3.99.82يتكلم بفخر عن �إنجازاته ال�سابقة. 

3.93.85يقلل من حدة وقع الحدث ال�سلبي الم�س�ؤول عن حدوثه. 

4.022.35الدرجة الكلية

 مجال القدوة: 

4.57.66يحترم المعلمين وخا�صة كبار ال�سن. 

4.44.73يعطي من وقته كثيرا لم�ساعدة المعلمين. 

4.36.77 يح�ضر مبكراً ويغادر المدر�سة بعد المعلمين. 

4.25.73يتعامل مع المعلمين ب�صدق. 

4.19.77يعمل المدير بعد �ساعات الدوام. 

4.10.44يتقن العمل مهما تطلب من تكلفة وجهد. 

4.02.87لديه ا�ستعداد لإعلان �أخطائه �أمام المعلمين. 

4.32.87الدرجة الكلية

مجال الإطراء والتقدير: 

4.39.65يهتم بالحياة ال�شخ�صية للمعلمين. 

4.36.91يجامل المعلمين ويقدم الإطراء لهم. 

4.30.72 يمدح جهود المعلمين و�إنجازاتهم. 

4.25.81يقدر الظروف ال�شخ�صية للمعلمين ليترك انطباعاً �أنه ودّي. 

4.23.74يعر�ض الم�ساعدة للمعلمين و�إن لم يطلبوا ذلك. 

4.10.91يظهر اتفاقه مع �أفكار المعلمين ومعتقداتهم. 

3.70.97يق�ضي وقتاً بالا�ستماع لم�شاكل المعلمين. 

4.29.41الدرجة الكلية

4.20.36الدرجة الكلية للمجالات جميعها

الكلية  للدرجة  الح�سابي  المتو�سط  �أن   )2( الجدول  يو�ضح 
القيم  و�أن  مرتفعة،  درجة  وهو   ،)4.20( بلغ  جميعها(  )للمجالات 
ح�صل  فقد   ،)4.32( و   )4.29( بين  تراوحت  قد  المجالات  لهذه 
وهو   ،)4.32( مقداره  ح�سابي  متو�سط  �أعلى  على  القدوة  مجال 
درجة مرتفعة، يليه مجال الإطراء والتقدير، بمتو�سط ح�سابي مقداره 
بمتو�سط  الذات،  تعزيز  مجال  يليه  مرتفعة،  درجة  وهو   ،)4.29(

ح�سابي مقداره )4.02(، وهو درجة مرتفعة �أي�ضاً.
مديري  �أن  �إلى  الأول  بال�س�ؤال  المتعلقة  النتائج  و�أ�شارت 
المدار�س الثانوية في مديرية تربية جنوب الخليل يمتلكون �أ�ساليب 
�أنّ  �إلى  النتيجة  هذه  تعزى  ربما  مرتفعة،  بدرجة  الانطباع  �إدارة 
المديرين يهتمون بت�شكيل الانطباعات الإيجابية لدى معلميهم حول 
على  الإيجابية  الت�أثيرات  تعد  �أذ  يديرونها،  التي  والمدر�سة  �أنف�سهم 
ت�صورات المعلمين في �أثناء �إدارة الانطباع ال�سمة المميزة ل�شخ�صية 
المدير، لذلك تعمل �إدارة الانطباع على التوا�صل الناجح بين المدير 
والمعلمين مما يزيد من الثقة والاحترام والتعاون بينهما، مما �أدى 
�إلى �أنّ المعلمين يدركون ممار�سة مديريهم لأ�ساليب �إدارة الانطباع 
المتمثلة بتعزيز الذات وترويجها والقدوة، والإطراء والتقدير بدرجة 
مرتفعة، وربما يرجع ذلك �أي�ضا �إلى التجربة والخبرة المتراكمة في 
�إدارة  ا�ستخدام  لأهمية  المديرين  �إدراك  �إلى  وكذلك  العمل،  مجال 
ي�ؤهلهم  ذلك  كلّ  المدر�سة،  �أهداف  تحقيق  في  و�أثرها  الانطباع، 
تعزيز  على  وقادرين  واجباتهم،  �أداء  في  وقدوة  متميزين  ليكونوا 

ذواتهم، وتعزيز معلميهم وتقديرهم. 
التي   )2018 )بكر،  درا�سة  نتيجة  مع  النتيجة  هذه  واتفقت 
�أكدت �أن �أ�ساليب �إدارة الانطباع الأكثر ت�أثيـراً في الآخرين هي تقديـر 
نتيجة  مع  كذلك  واتفقت  والإطراء،  به،  يقتدى  ونموذج  الآخرين، 
�أ�ساليب  ا�ستخدام  بينت  التي   )Shoko & Dzimiri, 2018( درا�سة 
الترويج الذاتي لبناء انطباعات حول القدرات القيادية، واتفقت مع 
�أنه  �إلى  �أ�شارت  التي   )Chaubey & Kandpal,2017( درا�سة  نتيجة 
الذاتي،  الترويج  الم�ستخدمة،  الانطباع  �إدارة  ا�ستراتيجيات  من بين 
�أ�شارت  التي   )2018 و�آخرون،  )�شوالي  درا�سة  نتيجة  مع  واتفقت 
الذات  ترويج  الم�ستخدمة  الانطباع  �إدارة  �سلوكات  �أكثر  من  �أنه  �إلى 
والإطراء، واتفقت مع نتيجة درا�سة )الكوري، 2016( التي �أو�ضحت 
في  المتمثل  الانطباع  �إدارة  ببعد  رئي�س  وب�شكل  تهتم  الكليات  �أن 

التعزيز الذاتي. 
فروق ◄◄ توجد  هل  ن�صه:  الذي  الثاني  الدرا�سة  �س�ؤال  نتائج 

في متو�سطات تقديرات المعلمين في درجة ممار�سة مديريهم لإدارة 
العلمي،  والم�ؤهل  الاجتماعي،  )النوع  لمتغيرات  تعزى  الانطباع 

�سنوات الخبرة( ؟ 
للإجابة عن هذا ال�س�ؤال، وُ�ضعت الفر�ضيات الآتية: 

عند  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  الأولى:  الفر�ضية 
في  المعلمين  تقديرات  متو�سطات  في   )α≥.05( الدلالة  م�ستوى 
النوع  لمتغير  تعزى  الانطباع  لإدارة  مديريهم  ممار�سة  درجة 
اختبار  ا�ستُخدم  الأُولى  الفر�ضية  �صحة  من  للتحقق  الاجتماعي. 

)t - test( للفروق بين تقديرات المعلمين 

وذلك كما هو مو�ضح في الجدول )3( 



27

درجة ممارسة مديري المدارس الثّانوية لإدارة الانطباع 
د. كمال خليل مخامرةوعلاقتها بالهويةّ التنظيميّة للمعلّمين في مديرية تربية جنوب الخليل

الجدول )3( 
نتائج اختبار )t - test( للفروق بين متوسطات تقديرات المعلمين في درجة ممارسة مديري 

المدارس الثانوية الحكومية في مديرية تربية جنوب الخليل لإدارة الانطباع تعزى لمتغير 
)النوع الاجتماعي(. 

النوع 
المتو�سط العددالاجتماعي

الح�سابي
الانحراف 
المعياري

درجات 
الحرية

قيمة ت 
المح�سوبة

الدلالة 
الإح�صائية

1693.91.03�أنُثى
360.842.401

1923.87.04ذكر

يتبين من الجدول )3( عدم وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية 
عند م�ستوى الدلالة )α≥.05( بين متو�سطات تقديرات المعلمين في 
درجة ممار�سة مديري المدار�س الثانوية الحكومية في مديرية تربية 
كانت  حيث  )النوع(،  لمتغير  تعزى  الانطباع  لإدارة  الخليل  جنوب 

الدلالة الإح�صائية �أكبر من )0.05(. 

عند  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  الثانية:  الفر�ضية 
م�ستوى الدلالة )α≥.05( في متو�سطات تقديرات المعلمين في درجة 

ممار�س مديريهم لإدارة الانطباع تعزى لمتغير الم�ؤهل العلمي. 
 )t - test( للتحقق من �صحة الفر�ضية الأُولى ا�ستُخدم اختبار

للفروق بين تقديرات المعلمين 
وذلك كما هو مو�ضح في الجدول )4( 

الجدول )4( 
نتائج اختبار )t - test( للفروق بين متوسطات تقديرات المعلمين في درجة ممارسة مديري 

المدارس الثانوية الحكومية في مديرية تربية جنوب الخليل لإدارة الانطباع تعزى لمتغير 
)المؤهل العلمي(. 

الم�ؤهل 
المتو�سط العددالعلمي

الح�سابي
الانحراف 
المعياري

درجات 
الحرية

قيمة ت 
المح�سوبة

الدلالة 
الإح�صائية

2763.67.19بكالوريو�س

360.83.17 �أعلى من 
853.81.21بكالوريو�س

يتبين من الجدول )4( عدم وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية 
عند م�ستوى الدلالة )α≥.05( بين متو�سطات تقديرات المعلمين في 
درجة ممار�سة مديري المدار�س الثانوية الحكومية في مديرية تربية 
جنوب الخليل لإدارة الانطباع تعزى لمتغير )الم�ؤهل العلمي(، حيث 

كانت الدلالة الإح�صائية �أكبر من )0.05(. 
عند  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  الثالثة:  الفر�ضية 
م�ستوى الدلالة )α≥.05( في متو�سطات تقديرات المعلمين في درجة 

ممار�سة مديريهم لإدارة الانطباع تعزى لمتغير �سنوات الخبرة. 
للتحقق من �صحة الفر�ضية الثالثة جرى ح�ساب المتو�سطات 
درجة  في  المعلمين  لتقديرات  المعيارية  والانحرافات  الح�سابية، 
ممار�سة مديري المدار�س الثانوية الحكومية في مديرية تربية جنوب 

الخليل لإدارة الانطباع تعزى لمتغير )�سنوات الخبرة(. 
وذلك كما هو مو�ضح في الجدول )5( 

الجدول )5( 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات المعلمين في درجة ممارسة مديري 
المدارس الثانوية الحكومية في مديرية تربية جنوب الخليل لإدارة الانطباع تعزى لمتغير 

)سنوات الخبرة(. 

الانحراف المعياريالمتو�سط الح�سابيالعدد�سنوات الخبرة

1752.901.23 - 5 �سنوات

61033.061.19 - 10 �سنوات

1833.101.89�أكثر من 10 �سنوات

تقديرات  بين  ظاهرة  فروق  وجود   )5( الجدول  من  يتبين 
المعلمين في درجة ممار�سة مديري المدار�س الثانوية الحكومية في 
مديرية تربية جنوب الخليل لإدارة الانطباع تعزى لمتغير )�سنوات 
الخبرة(، ولمعرفة دلالة الفروق تم ا�ستخدام تحليل التباين الأحادي 

)One Way Anova( كما يظهر في الجدول )6(: 
الجدول )6( 

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي لتقديرات المعلمين في درجة ممارسة مديري المدارس 
الثانوية الحكومية في مديرية تربية جنوب الخليل لإدارة الانطباع تعزى لمتغير )سنوات 

الخبرة(. 

م�صدر 
التباين

مجموع 
المربعات

درجات 
الحرية

متو�سط 
المربعات

قيمة ف 
المح�سوبة

الدلالة 
الإح�صائية

اع
طب

لان
رة ا

�إدا

�إدارة 
الانطباع

.306.737
بين 

1092.054.المجموعات

داخل 
63.477356.178المجموعات

يتبين من الجدول )6( �أنّ قيمة )ف( للدرجة الكلية )0.306( 
 )α≥.05( وهي �أكبر من م�ستوى الدلالة ،)وم�ستوى الدلالة )0.737
�أي �أنّه لا توجد فروق دالة �إح�صائياً بين تقديرات المعلمين في درجة 
ممار�سة مديري المدار�س الثانوية الحكومية في مديرية تربية جنوب 
الخليل لإدارة الانطباع تعزى لمتغير )�سنوات الخبرة(. �أ�شارت نتائج 
�إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  �أنّه  �إلى  الثاني:  الدرا�سة  �س�ؤال 
المعلمين  تقديرات  متو�سطات  في   )α≥.05( الدلالة  م�ستوى  عند 
)النوع  لمتغيرات  تعزى  الانطباع  لإدارة  مديريهم  ممار�سة  لدرجة 
فروق  وجود  عدم  يعزى  وقد  الخبرة(،  �سنوات  الم�ؤهل،  الاجتماعي، 
في تقديرات المعلمين - بغ�ض النظر عن الجن�س والم�ؤهل و�سنوات 
الخبرة - �إلى ت�شابه ظروفهم وت�أهيلهم وخبرتهم، وت�شابه المديرين 
في ا�ستخدامهم لإدارة الانطباع، كذلك �إلى �إدراكهم لأهمية ا�ستخدام 

�إدارة الانطباع و�أثرها في تحقيق �أهداف المدر�سة. 
نتائج �س�ؤال الدرا�سة الثالث: ما م�ستوى الهوية التنظيمية ◄◄

لدى المعلمين من وجهة نظرهم؟ 
للإجابة عن �س�ؤال الدرا�سة الثالث، جرى ح�ساب المتو�سطات 
الح�سابية والانحرافات المعيارية لا�ستجابة المعلمين لفقرات الهوية 

التنظيمية، كما هو مو�ضح في الجدول )7(. 
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الجدول )7(: 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الهوية التنظيمية مرتبة تنازلياً. 

المتو�سط الفقرات
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

4.331.100�أ�شعر بالفخر �أن �أكون معلماً في المدر�سة. 

4.011.216�إن عملي في المدر�سة ي�شعرني باحترام كبير داخل المجتمع. 

4.001.268�أ�شعر �أن نجاح المدر�سة نجاح �شخ�صي لي. 

3.991.10�أ�شعر �أن عملي له ت�أثير في نجاح الإدارة المدر�سية. 

.3.9886تتوافق قيم المدر�سة مع قيمي ال�شخ�صية. 

3.901.22�إن عملي في المدر�سة ي�شعرني باحترام كبير داخل المجتمع. 

3.901.12عندما يمدح �أحد المدر�سة �أ�شعر ك�أنها مجاملة �شخ�صية لي. 

3.881.13�أثق في قيادة المدر�سة. 

3.881.17يقدر مديري ما �أ�سهم به في العمل. 

3.871.01�أفخر دائما �أني �أعمل في هذه المدر�سة. 

3.861.00�أندمج مع زملائي في العمل. 

عندما �أتحدث عن المدر�سة �أقول )نحن نعمل كذا( بدلًا من 
3.851.12)هم يعملون كذا(. 

3.771.04�أ�شعر بالانتماء والولاء للمدر�سة. 

3.771.13�أ�شعر في المدر�سة �أنني جزء من عائلة. 

3.77.89 �أ�شعر �أنني جزء مهم من مجموعة العمل في المدر�سة. 

2.121.03�إن المدر�سة لم تعد من �أكثر الأماكن المرغوب العمل فيها. 

1.601.09يوافق مديري على �أ�سلوبي في �أداء وظيفتي. 

3.951.23الدرجة الكلية

الكلية  للدرجة  الح�سابي  المتو�سط  �أن   )7( الجدول  يو�ضح 
)للفقرات جميعها( بلغ )3.95(، وهو درجة مرتفعة، و�أن القيم لهذه 
الفقرة  ح�صلت  فقد   ،)1.60( و   )4.33( بين  تراوحت  قد  الفقرات 
�أعلى  المدر�سة« على  �أكون معلماً في  �أن  بالفخر  »�أ�شعر  التي ن�صها 
متو�سط ح�سابي مقداره )4.33(، وهي درجة مرتفعة، تليها الفقرة 
التي ن�صها »�أ�شعر �أن نجاح المدر�سة نجاح �شخ�صي لي« على متو�سط 
ح�سابي مقداره )4.00(. وربما ترجع هذه النتيجة �إلى �أن المعلمين 
ي�شعرون بالاعتزاز والفخر لأنهم جزء من جماعة العمل في المدار�س، 
نظراً  المجتمع،  كبيراً في  احتراماً  يك�سبهم  المدار�س  عملهم في  و�أن 
لتقدير المجتمع لمهنة التعليم والعاملين فيها، لذا، فهم يعتقدون �أن 
نجاح المدر�سة هو نجاحهم، واختلفت نتيجة هذه الدرا�سة مع نتيجة 
درا�سة )Jarne,2014( التي �أ�شارت �إلى �أنه يوجـد اختلاف فـي فهـم 

العامليـن و�إدراكهم للهويـة التنظيميـة. 
نتائج �س�ؤال الدرا�سة الرابع: هل توجد فروق في متو�سطات ◄◄

تقديرات المعلمين لم�ستوى هويتهم التنظيمية تبعا لمتغير )النوع 
الاجتماعي، الم�ؤهل العلمي، �سنوات الخبرة( ؟ 

للإجابة عن هذا ال�س�ؤال، و�ضعت الفر�ضيات الآتية: 

الفر�ضية الرابعة: 
الدلالة  م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا 
هويتهم  لم�ستوى  المعلمين  تقديرات  متو�سطات  في   )α≥.05(

التنظيمية تبعاً لمتغير )النوع الاجتماعي(. 
 )t - test( للتحقق من �صحة الفر�ضية الرابعة ا�ستخدم اختبار

للفروق بين تقديرات المعلمين 
وذلك كما هو مو�ضح في الجدول )8( 

الجدول )8( 
نتائج اختبار )t - test( للفروق بين متوسطات تقديرات المعلمين لمستوى هويتهم التنظيمية 

تبعاً لمتغير )النوع الاجتماعي(. 

النوع 
المتو�سط العددالاجتماعي

الح�سابي
الانحراف 
المعياري

درجات 
الحرية

قيمة ت 
المح�سوبة

الدلالة 
الإح�صائية

1693.96.12�أُنثى
360.781.23

1923.90.05ذكر

يتبين من الجدول )8( عدم وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية 
المعلمين  تقديرات  متو�سطات  بين   )α≥.05( الدلالة  م�ستوى  عند 
الاجتماعي(، حيث  )النوع  تبعاً لمتغير  التنظيمية  لم�ستوى هويتهم 

كانت الدلالة الإح�صائية �أكبر من )0.05(. 
عند  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  الخام�سة:  الفر�ضية 
م�ستوى الدلالة )α≥.05( في متو�سطات تقديرات المعلمين لم�ستوى 

هويتهم التنظيمية تبعا لمتغير الم�ؤهل العلمي. 
 )t - test( للتحقق من �صحة الفر�ضية الرابعة، ا�ستُخدم اختبار

للفروق بين تقديرات المعلمين 
وذلك كما هو مو�ضح في الجدول )9( 

الجدول )9( 
نتائج اختبار )t - test( للفروق بين متوسطات تقديرات المعلمين لمستوى هويتهم التنظيمية 

تبعاً لمتغير )المؤهل العلمي(. 

المتو�سط العددالم�ؤهل
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

درجات 
الحرية

قيمة ت 
المح�سوبة

الدلالة 
الإح�صائية

2763.67.34بكالوريو�س

360.56.53 �أعلى من 
853.78.29بكالوريو�س

يتبين من الجدول )9( عدم وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية 
المعلمين  تقديرات  متو�سطات  بين   )α≥.05( الدلالة  م�ستوى  عند 
�إذ كانت  لم�ستوى هويتهم التنظيمية تبعاً لمتغير )الم�ؤهل العلمي(، 

الدلالة الإح�صائية �أكبر من )0.05(. 

عند  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  ال�ساد�سة:  الفر�ضية 
م�ستوى الدلالة )α≥.05( في متو�سطات تقديرات المعلمين لم�ستوى 

هويتهم التنظيمية تبعا لمتغير �سنوات الخبرة. 
ح�ساب  جرى  ال�ساد�سة،  الفر�ضية  �صحة  من  للتحقق 
المعلمين  لتقديرات  المعيارية  والانحرافات  الح�سابية  المتو�سطات 

لم�ستوى هويتهم التنظيمية تبعاً لمتغير )�سنوات الخبرة(. 
وذلك كما هو مو�ضح في الجدول )10( 
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الجدول )10( 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات المعلمين لمستوى هويتهم التنظيمية 

تبعاً لمتغير )سنوات الخبرة(. 

الانحراف المعياريالمتو�سط الح�سابيالعدد�سنوات الخبرة

1753.99.34 - 5 �سنوات

61034.15.28 - 10 �سنوات

1834.08.36�أكثر من 10 �سنوات

لتقديرات  المعيارية  والانحرافات  الح�سابية  المتو�سطات 
المعلمين لم�ستوى هويتهم التنظيمية تبعاً لمتغير )�سنوات الخبرة(. 

متو�سطات  في  ظاهرة  فروق  وجود   )10( الجدول  من  يتبين 
تقديرات المعلمين لم�ستوى هويتهم التنظيمية تبعاً لمتغير )�سنوات 
التباين  تحليل  ا�ستخدام  جرى  الفروق  دلالة  ولمعرفة  الخبرة(، 

الأحادي )One Way Anova( كما يظهر في الجدول )11(: 
الجدول )11( 

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي لتقديرات المعلمين لمستوى هويتهم التنظيمية تبعاً لمتغير 
)سنوات الخبرة(. 

م�صدر 
التباين

مجموع 
المربعات

درجات 
الحرية

متو�سط 
المربعات

قيمة ف 
المح�سوبة

الدلالة 
الإح�صائية

مية
ظي

لتن
ية ا

لهو
بين ا

3852.193.المجموعات

.681.507 داخل 
10.665356.283المجموعات

101.050358المجموع

الكلية  للدرجة  )ف(  قيمة  �أن   )11 ( الجدول  من  يتبين 
م�ستوى  من  �أكبر  وهي   )0.507( الدلالة  وم�ستوى   )0.681(
الدلالة )α≥.05( �أي �أنه لا توجد فروق دالة �إح�صائياً بين تقديرات 
التنظيمية تبعاً لمتغير )�سنوات الخبرة(.  المعلمين لم�ستوى هويتهم 
�أ�شارت نتائج �س�ؤال الدرا�سة الرابع: �إلى �أنه لا توجد فروق ذات دلالة 
تقديرات  متو�سطات  في   )α≥.05( الدلالة  م�ستوى  عند  �إح�صائية 
لمتغيرات  تبعاً  التنظيمية  هويتهم  لم�ستوى  الدرا�سة  عينة  �أفراد 
�إلى  )النوع الاجتماعي، الم�ؤهل العلمي، �سنوات الخبرة(، وقد يعزى 
هويتهم  نحو  المرتفعة  بالإيجابية  �سم  يتَّ �شعور  لديهم  المعلمين  �أن 
بالمدار�س  عملهم  و�أن  والفخر،  بالاعتزاز  ي�شعرون  فهم  التنظيمية، 
يك�سبهم احتراماً كبيراً في المجتمع، لذا فهم يعدون نجاح المدر�سة 
خبرتهم.  و�سنوات  وم�ؤهلهم  جن�سهم  عن  النظر  بغ�ض  نجاحهم،  هو 
واتفقت هذه نتيجة مع نتيجة درا�سة )عبد اللطيف وجودة، 2010( 
التي �أظهرت عدم وجود فروق دالة �إح�صائيا في �إجابات المبحوثين 

فيما يتعلق بالهوية التنظيمية تعود �إلى متغّري الجن�س. 
نتائج �س�ؤال الدرا�سة الخام�س: هل توجد علاقة ارتباطية ◄◄

الهوية  وم�ستوى  المديرين  لدى  الانطباع  درجة ممار�سة �إدارة  بين 
التنظيمية لدى المعلمين من وجهة نظرهم؟ 

للإجابة عن هذا ال�س�ؤال �صيغت الفر�ضية ال�سابعة التي تن�ص: 
 )α≥.05( الدلالة  �إح�صائية عند م�ستوى  لا توجد فروق ذات دلالة 

في متو�سطات تقديرات �أفراد عينة الدرا�سة لدرجة ممار�سة مديريهم 
وجهة  من  التنظيمية  هويتهم  بم�ستوى  وعلاقتها  الانطباع  لإدارة 

نظرهم. 
معامل  ا�ستخدام  جرى  ال�سابعة  الفر�ضية  �صحة  من  للتحقق 

الارتباط )بير�سون( كما هو مو�ضح في الجدول )12(. 
الجدول )12( 

معامل الارتباط بيرسون بين درجة ممارسة إدارة الانطباع لدى مديري المدارس ومستوى 
الهوية التنظيمية للمعلمين من وجهة نظر المعلمين. 

م�ستوى الدلالةمعامل الارتباطالمجال

درجة ممار�سة �إدارة الانطباع وم�ستوى 
85.03.الهوية التنظيمية

ÚÚ رُف�ضت  )12( الجدول  في  الواردة  المعطيات  على  بناء 
الفر�ضية ال�صفرية، �إذ يوجد علاقة ذات دلاله �إح�صائية عند م�ستوى 
مديري  لدى  الانطباع  �إدارة  ممار�سة  درجة  بين   )α≥.05( الدلالة 
نظر  وجهة  من  للمعلمين  التنظيمية  الهوية  وم�ستوى  المدار�س، 
المعلمين، لأن م�ستوى الدلالة )0.03( �أقل من )0.05(. وكان مقدار 
العلاقة �إيجابيّاً وقويّاً ). 85(. �أي �أنه كلّما زاد م�ستوى ممار�سة �إدارة 
الانطباع عند المديرين يزيد م�ستوى الهوية التنظيمية عند المعلمين. 

التو�صيات: 
ÚÚ أن تحر�ص وزارة التربية والتعليم الفل�سطينية على تبني�

دور في  لها من  مدار�سها لما  م�ستوى  على  الانطباع  �إدارة  �أ�ساليب 
ت�شكيل الهوية التنظيمية للمعلمين. 

ÚÚ تقديم برامج تنمية مهنية متنوعة لمديري المدار�س على
الأ�ساليب القيادية الحديثة. 

ÚÚ ت�صميم برامج تدريبية للمعلمين، من ��شأنها رفع م�ستوى
الهوية التنظيمية. 

ÚÚ دعم في  المجتمع  دور  لتعزيز  مجتمعيّة  ندوات  عقد 
المعلمين. 

ÚÚ :البحوث المقترحة في الميدان التعليمي
ÚÚ .دور �أ�ساليب �إدارة الانطباع في تطوير �أداء المعلمين
ÚÚ .الهوية التنظيمية و�آليات تفعيلها في المدار�س
ÚÚ .دور الهوية التنظيمية في تطوير الأداء المدر�سي
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