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  م��ص

�عمان� ��سلطنة �ا���ومي �القطاع ��� �المستدامة �التنمية �أ�داف �تحقيق �التغي����� ة ر �أثر�إدا �إ�� �التعرف �ا��الية اسة ر �الد �دفت

موظفا�من�القطاع�) 90(،�واستخدم��س�بانة�كأداة�طبق�ا�ع���عينة�قوام�ا�صفيولتحقيق��ذا�ال�دف،�استخدم�الباحث�المن���الو ،�وتحدياتھ

  :وقد�أظ�رت�النتائج�ما�يأ�يا���ومي�

 ،جات�متفاوتة����مدى�تأث���ا ر ة�التغي���ذات�أثر�كب���و�د ر  أن�جميع�أ�عاد�إدا

 اسة� ر ة�التغي������تحقيق�أ�داف�التنمية�امن�حيث�ترت�ب�أث�ت�الد ر �أ�عاد�إدا �ن�حصلا�ع���المرتبة�،�ل�شر�ة�المستدامةمحاور أن�محور

��عد�التغي������التكنولوجيا�وأخ��ا�جاء��عد�التغي������: �و���و�ما ��عد�التغي������ال�ي�لة،�أما�ثانيا�فجاء�محور �عد�التغي������الم�ام�ومحور

 .الثقافة�التنظيمية

اسة�عدد�من�التحديات�ال��� ر ة�التغي�� أث�ت�الد ر القطاع�ا���ومي����سلطنة�ب تحقيق�أ�داف�التنمية�ال�شر�ة�المستدامة����تواج�ا�إدا

 :يأ�ي�،�ومن�بي��ا�ماعمان

 عدم�استغلال�الطاقات�ال�شر�ة�من�قبل�القيادات�العليا. 

 الرفض�����غي����عض��نظمة�التقليدية�����عض�مؤسسات�القطاع�ا���ومي. 

 د�ال�شر�ة�العاملة� ر  .بالقطاع�ا���وميعدم�التنوع����تخصصات�الموا

� �و�و����الباحث �خلال���تمام �من �ة، ر �التأث���ع���القيادات��دا �أنواع ى �أقو �من �الرا�نة�كنوع ف �الظرو �التغي������ظل ة ر �إدا بأ�عاد

 .تطبيق��عض�السياسات�ال�شر�عية�و��تمام���ا��عناية�فائقة

رة� :ال�لمات�المفتاحية   .ا���وميالقطاع��المستدامة،التنمية��التغي��،إدا
ABSTRACT 

The current study aimed to identify the impact of change management in achieving sustainable development 
goals in the government sector in the Sultanate of Oman and its challenges. To achieve this goal, the researcher 
used the descriptive approach, and used the questionnaire as a tool on a sample of (90) employees from the 
government sector. The results showed the following: 
• That all dimensions of change management have a significant impact and to varying degrees in the extent of their 
impact. 
• The study proved, in terms of arranging the axes of the dimensions of change management in achieving the goals 
of sustainable human development, that two axes were ranked first, namely: after the change in tasks and the axis 
after the change in the structure, and secondly, the axis came after the change in technology and finally after the 
change in organizational culture . 

The study demonstrated a number of challenges facing change management in achieving sustainable human 
development goals in the government sector in the Sultanate of Oman, including the following: 
• Not to exploit human potential by senior leaderships. 
• Refusal to change some traditional systems in some governmental sector institutions. 
• Lack of diversity in the specializations of human resources working in the government sector. 

The researcher recommends paying attention to the dimensions of change management under the current 
circumstances as one of the strongest types of influence on administrative leaderships, by applying some legislative 
policies and paying attention to them very carefully. 
Key words: change management, sustainable development, government sector. 
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  : دمة�البحثمق

�يم��ه اليوم ��سان فيھ �ع�ش الذي العصر طبيعة إن���� �ما �فأ�م �السابقة، �العصور �عن  السر�ع التغ�� تختلف

�المذ�ل والتقدم �ال��بو�ة، �� العل�� ��انت �سواء �ا��ياة �مجالات ��جتماعية، ش�� �السياسية، أم ��قتصادية، أم أم� أم

�المعلوماتية، الثقافية، ��لو�التا� أم �القيام� ذلك � �المختلفة، �المنظمات �مختلف ��� �ة ر ��دا ��نظمة �جميع �ع�� ف��ض

�و  بإصلاحات �مستمرة ��نظمة ع��متقنة �لأجل مختلف �أو�خاصة؛ �ح�ومية ��انت �سواء �المتعددة  الفرد إعداد المؤسسية

ات،�والعمل��سلاسة�تامة�وفق�متطلب التحديات لمواج�ة والمجتمع   .ات�العصر�الذي��ع�ش�فيھال���تفرض�ا��ذه�الثور

�السليم،����� ي ��دار �التنظي�� �النظام د�ار�وتطور ز �وتزد�ر�با �تتطور �والمحلية �العالمية �المجتمعات �أن �الملاحظ ومن

�الناتج�القومي�المح���،��ذا�التطور� ى �إنتاجيتھ�وتأث��ه�ع���مستو ى نتھ�،�ومستو �جودة�أدائھ�ومرو ى و�رتبط�تقدم�ا�بمستو

�والقيادي�يجد�أنھ�ش�د���لھ�مرتبط��عناصر  ي �،�و�من�ينظر�العمل��دار ي �أو��دار ي قيادية��عمل�بالميدان�السيا����أو�ال��بو

ة�والقيادة�لم� ر ات�العلمية�والتكنلوجية�و�قتصادية�والتنمو�ة،�فالإدا ا�و�غ��ا�كب��ا�وسر�عا؛�ليواكب�مختلف�التطور تطور

�فقط�تدير�أو��س���العمل����حفظ� تي�ية،�وإنما��عدى��عد�مجرد�أداة �و�نصراف�و�عمال�الرو النظام�ومتا�عة�ا��ضور

د�ال�شر�ة�،�ومساعد��ا� ر ة�الموا ر �أو����إدا ي �أو�ال��بو ي ذلك�إ���عمليات�التغي���والتطو�ر�والتحس�ن����منظومة�العمل��دار

م�و�دوات�المعينة�من�النظر�ات�و�  �ب�اللاز ر ساليب�والطرائق�القيادية�،�وصولا�إ���ع���تحس�ن�أدا��ا�من�خلال�توف���التد

�من��نظمة�التقليدية�إ����ل�ما��و� ل �الر�ادي�للموظف�من�خلال�توج���م�التوجيھ�المناسب�بما�يخدم�عملية�التحو الدور

�التنفيذي�ن� �للقادة �القيادي �الدور �فاعلية �خلال �من �ذلك �و�تأ�ى �والمتعددة، �المتنوعة �وا��دمات �العمل �عالم ��� جديد

   ).2020،���البلو���(ر��م�أتجاه�التغي���والتطو�ر�وا��داثة�ونظ

�والسياسة����� �النفس �علماء �قبل �من �القدم �منذ �للا�تمام ��ان�موضعا �الم�ملة�وإنما �المصط��ات �من والتغي���ل�س

ة�التفاعل�مع�متطلباتھ�ع��� ر ة�و�قتصاد�والكث���من�التخصصات�ال���تنظر�إ���أ�مية�التغي���وضرو ر أسس�علمية�و�دا

ر���،�(وعملية� ة�بصفة�عامة�استطاعت�أن�تتطور�و �)2015عليان� ر ة�التغي����عت���من�المفا�يم�ا��ديثة����عالم��دا ر إدا

�لتقن�ن�التغ��ات� �أ��ا�اداة��ستخدم ،�كما �و�التبلور �البناء ����طور �تزال �و�ما �العشر�ن، �الماضي�ن�من�القرن �العقدين خلال

غبا ر ة�المنظمة�ع���ادخال�المختلفة�الناشئة�عن� ر �ادة�قد ز ت�فردية�او�ا�واء���صية،�و��عت���عمل�مستمر���دف�من�خلالھ�

�التحس�نات� �وإدخال �للتغي��، �المنا�ضة �فئات �مقاومة �من �و�التخفي �عنھ، �الناجمة �المشكلات �وحل �المختلفة، التغ��ات

�عملية �أ��ا �كما �التن� المستمرة، �ال�يا�ل �وتحس�ن ��فراد، �سلوكيات ��داء��شمل �ونظم �بالمؤسسات، �ا��اصة ظيمية

�التفاعل� �أجل �من ا��ا، ر �مسا �العامل�ن�و��عدل �سلوك �تؤثر��� �ال�� �والسياسات اسة�التكنولوجيا ر �ع���د �والعمل وتقو�م�ا،

رة�� مع�الب�ئة�المحيطة�بالمنظمة�يفوالتك وإعطاء�حوافز�مادية�ومعنو�ة�تكفل�نجاح�عملية�التغي��،�لذلك�تكمن�أ�مية�إدا

�تواكب�ال �ال�� �ا��ديدة �الطر�قة �وإتباع �التقليدية، �المعتادة �بطر�ق��م ��شياء �عمل �عن �يتوقفون �الناس ���عل تغي�����

�الصعب� �الموقف ل �حو �ومتقنة �فاعلة �فعل دود ر � ��ستوجب �إلا�أن�ذلك �ا��ديثة، �والتكنلوجية �المعرفية ة �والثور المستقبل

وس     ) 2020ا،الشر�دة�غان(واختيار�ا��وافز�المناسبة�ل�ل�مرؤ

�حر�م����� ��� �والمشار�إل��ما ودس �ور �ف�شام ��ش���إليھ �ما �التغي���و�ذا ة ر �إدا ��� �التغي���وإنما ��� إن�المش�لة�لا�تكمن

ة�التغي��،�فالتغي���عملية�اجتماعية�صعبة�ومعقدة) 2006(وا��شا��� ر والعنصر�. أن�المش�لة�الرئ�سة�لمنظمات�اليوم����إدا

� ��� د �مور �أ�م ��عد ي �العنصر�ال�شر �يكن �لم �ما �أن�تبقى �التنافسية�لا�يمكن ����عصر�دائم �لان�المنظمات �وذلك المنظمات

�ع���قائمة�أولو�ا��ا ي  ) 2020البوسعيدي�أحمد،( ال�شر

تباطا�كب��ا�بالتنمية�المستمرة�ف���نوع�من�القيادات�الم��نة����� ر ة�التغي���يجد�ا�ترتبط�ا ر  �س�� ال�� ومن�ينظر�إ���إدا

ل  و�عميق �عز�ز ا��  وذلك أضرار حدوث بدون  وتن�شر �ستمر بالأشياء�المتعددة�والمتنوعة�ال�� ع���المعرفة�والمعلومات ا��صو
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 يحيط سوف ما ع�� �يجابية التأث��ات �ذه واستمرار ا��اضر الوقت �� بنا ما�يحيط �ل ع�� إيجابية تأث��ات إحداث لضمان

�ت القادمة بالأجيال �أ��ا �كما �المستقبل، ��و��� �ب�ن�ما ان��مور �أن�توز ل �المعاصر�فتحاو �عالمنا ��� �ا��ديثة �المتغ��ات واكب

  .موجودا�����ساس�و��ن�الطموح�المستقب���الم�شود

ة�التغي������تحقيق�أ�داف�التنمية����� ر و���ضوء�ما�تقدم؛�يأ�ي�البحث�ا��ا���كمحاولة�علمية�للكشف�عن�أثر�إدا

��سل �ا���ومي �القطاع ��� �إ���المستدامة ��س�� �كما �التغي���بوظائف�ا، ة ر �إدا �القيام �دون ل �حو �ال�� �والتحديات �عمان طنة

ة�التغي���وجوان��ا�المختلفة ر �والمفا�ي���لإدا ي   .الوقوف�ع����طار�الفكر

  :مش�لة�البحث

ة�إن�أ�داف�التنمية�المستدامة�أ�داف�ن�يلة�أقر�ا�العالم�أجمع�ول�س�فقط�سلطنة�عمان،�و���من��سس�الرئ�س

�قامت� �لذلك �العناية�الفائقة���ا، �وعنت �كب��ا �ا�تماما �أ�تمت �ال�� ل �الدو �وسلطنة�عمان�من �دولة�، ��ل �عل��ا �تقوم ال��

�لمتا�عة�وتقييم��ل�ما�يتعلق���ذه���داف�ومن�بي��ا�المؤشرات��ساسية�ال����عكس�تطور�ا،�
ً
ضعت�ل�ا�نظاما�مت�املا و و

�����ذا�المجال،�تضمن�التحقق�من�بلوغ�المس��دفات،�وامداد�متخذ�القرار�كما�تم�وضع�من��ية�لتقييم�قياس�التقد م�المحرز

�و�شر� ى، �تبدو�ا��اجة�م��ة�لتطو�ر�الرؤ �المعاصرة، �المتغ��ات �ضوء �و�� ، ل �بأو
ً
�والمحققة�أولا �المس��دفة �التنفيذ بمعدلات

رة� �مباد ة�ا��ديثة�ولعل ر �و�ك�) �ل�عمان(ثقافة��دا ة��برز ر �المباد �المحافظات��عد ��دلالة�ع���أن�اللامركز�ة�و�عز�ز�دور

  ) ،موقع�إن��نت2019الس�يدي�ع��،.(والمجتمعات�المحلية����أولو�ة�من�أولو�ات�التنمية����السلطنة

رد� �الموا �مع �التعامل �ع�� �عمل�ا �أن�يرتكز�جل �التنمية�المستدامة�لا�بد ���ا �تم��ت �ال�� �و��داف �المؤشرات �تلك �ل

��ناك�قيادة�ال�شر�ة�ذات�ا �أن�ت�ون قع��ا�ا��غرافية�بالدولة�الواحدة،�لذلك�لا�بدّ ر لنطاق��وسع�والمتباين؛�نظرا�لا�ساع�

اسات� ر �الد �من �العديد �ل�ا �ة�فاعلة��ش�د ر �إدا �نماذج �ظ�رت �والبح�� �العل�� �التطور �ومع �العمل، ��ذا فاعلة�متوافقة�مع

رعة ات�الم�سا ��ا�الفاعلة����ظل�التطور ر �من�وجود�ا��و�بحاث�بقد ة�التغي��،��وال���لا�بدّ ر بالعالم�،�ومن��ذه�النماذج�إدا

�بي��ا �ومن �والمؤتمرات �والندوات اسات ر �الد �الكث���من �أ�مي��ا �ع�� �أكدت �ولذلك �البالغة �: لأ�مي��ا ��بت�ار�"توصيات ندوة

� د�ار �"للاز ��� �مسقط ��� �( المنعقدة س ر �الب��) 2018ما �عن �والبعد ��جراءات �ت�سيط �ا���ومة�ع�� �وتفعيل وقراطية

�الثامن�عشر� ي ئ�س����تطو�ر��داء،�كما�وأو����المؤتمر�السنو ر " �لك��ونية�وتب���التغي���الم�شود����المؤسسات�كمدخل�

�ا���ومات����تحقيق�أ�داف�التنمية�المستدامة� �ة�عر�ية�)   2018نوفم��( المنعقد����مسقط����" 2030دور ؤ بالاتفاق�ع���ر

�طر� طة ر �العالموخا ��ش�ده �للتغي���الذي �المواكبة �المستدامة �التنمية �خطط �لتنفيذ �. ق �أيضا �أوصت �تمك�ن�" كما اسة ر د

� �المستدامة �التنمية ��� �للمسا�مة �العما�ي �بمجلس�" الشباب �ال�شر�ة د ر �والموا �الشباب ���نة �قبل �من �إعداد�ا �تم وال��

�الثالث� ي ���عقاد�السنو ى����دور إيجاد��سبة�مقبولة�من�القيادات�الشابة�العمانية����وحدات�ع���) 2018 – 2017(الشور

�الرشيدة �ا���ومة �قبل �من �وممن��ة سة و �مدر �سياسة �وفق �ا��اص �القطاع �و�� �للدولة ي �جاءت�. ا���از��دار ��نا من

اسة�لتجيب�ع���السؤال�الرئ�س ر ��كومي�ما�أثر�قيادة�التغي���ع���أ�داف�التنمية�ال�شر�ة�المستدامة����القطاع�ا: الد

  :و�تفرع�منھ��سئلة�الفرعية��تية    �سلطنة�عمان؟

ة�التغي��؟ .1 ر �والمفا�ي���لإدا ي  ما��طار�الفكر

ة�التغي���ع���أ�داف�التنمية�المستدامة����القطاع�ا���ومي��سلطنة�عمان؟ .2 ر  ما�أثر�أ�عاد�إدا

�ا .3 �التنمية�المستدامة����القطاع �التغي���ع���أ�داف ة ر �إدا �أ�عاد �ترت�ب �العينة��سلطنة�ما �وج�ة�نظر�أفراد �من ���ومي

  ؟عمان

4. � �التغي�����ما ة ر �إدا �تواج�ا �ال�� ��ساسية �المستدامة�التحديات �ال�شر�ة �التنمية �أ�داف ����ب تحقيق �ا���ومي القطاع

  سلطنة�عمان�من�وج�ة�نظر�أفراد�العينة؟�
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  :أ�مية�البحث

ة�التغي�: ��مية�النظر�ة .1 ر �إدا ل اقع�التنمية�المستدامة����و�شمل��طر�الفكر�ة�حو و �،�وا��صائص�والمبادي�الم�ونة�ل�ا،�و

ة�وقيادة�التغ���ودور�ا� ر �إدا ل اسة�حديثة�حو ر القطاع�ا���ومي��سلطنة�عمان،�كمحاولة�علمية�لإثراء�المكتبة�العر�ية�بد

 . ���التنمية�المستدامة�والتحديات�ال���تواج�ا

�التطبيقية .2 �والت: ��مية �النتائج ��� رة�وتتمثل �أثر�إدا �عن �الكشف �خلال �من �المتوقعة�للبحث �العلمية�والعملية وصيات

ات� ر �القرا �ومتخذي �السياسات، �صناع �د �وتزو �إل�ام ��� �س�س�م ��و��ا �المستدامة، �التنمية �أ�داف �تحقيق التغي�����

�بالدولة����سلطنة�عمان،�لاتخاذ�خطوات�عملية��شأن�التغلب�ع���الصعو�ات�والتحدي ي ات�ال����عرقل�بالقطاع��دار

سة�القيادة�التحو�لية�لم�ام�ا����عملية�التنمية�المستدامة ر  .مما

  :أ�داف�البحث

ة�التغي���وأ�عاد�ا�وخصائص�ا�المتعددة�و��داف�ال����س���لتحقيق�ا .1 ر  .التعرف�إ���مفا�يم�إدا

ة�التغي���ع���أ�داف�التنمية�المستدامة����القطاع�ا���ومي .2 ر  .�سلطنة�عمان�التعرف�ع���أثر�أ�عاد�إدا

ة�التغي���ع���أ�داف�التنمية�المستدامة����القطاع�ا���ومي�من�وج�ة�نظر�العينة��سلطنة� .3 ر التعرف�ع���ترت�ب�أ�عاد�إدا

 عمان

�ا���ومي�� .4 �القطاع �التنمية�المستدامة��� �أ�داف �تحقيق �دون ل �التغي���وتحو ة ر �إدا �تواجھ �ال�� �التحديات �ع�� التعرف

 .�سلطنة�عمان

  :ثمن��ية�البح

�خلال� �من �البيانات �وتحليل ��ستقراء �ع�� ��عتماد �تم ي �النظر �ا��انب �ففي �الوصفي �المن�� �ع�� �البحث اعتمد

�أ�داف� ل �أسئلة�حو �وتضمنت ��س�بانة�ع���عينة�البحث �تطبيق �تم �العم�� �التغي���و���ا��انب ة ر �المتعلقة�بإدا �دبيات

�إ���نتائج ل   .. البحث�ومن�ثم�تم�تجليل�البيانات�للوصو

  :مصط��ات�البحث

 : إدارة�التغي�� .1

ة�مباشرة�ع���ت�و�ن�منظمات�متم��ة�مرتفعة�من�حيث�) 2019(عرف��ا�رزان� بأ��ا�ذلك�ال�شاط�الذي�يحرص�بصور

ة� �بصور ����المنظمة، �تنظيمية�مناسبة�للعمل ��يا�ل �وضع �طر�ق �عن �وذلك �فقط، �وا���م �العدد �حيث �من �ول�س �داء،

� �الفاعلية ���داف�ل�الوظيفيةتحقق �ع�� �نفسھ �الوقت �تؤثر��� �ولا �العام، �أدا��م ى �مستو �من �وتحسن �الموظف�ن، دى

  .وتدعم�ا�س��اتيجية�ال����س���القائم�ن�ع���العمل����المنظمة�لتحقيق�ا،�بل�ت���م�مع�ا�

�بأ��ا �التغي���إجرائيا �إدارة �الباحث �وسي: و�عرف �وا�داف �أ�شطة �جميع ��� �ا��اصلة اسات�التغي���والتحس�نات

�وجوان��ما� �والتخطيط �التنظيم �لمواكبة�اوضاع �سلسة�وس�لة؛ ق �التنظيمية�بطر ة ر �عناصر��دا �عنصر�من المنظمة�و���أي

�ب�ن� �التوافق �احداث �اجل �من �المنظمة، �من �المؤثر�والقر�ب �المحيط �العالمية�و�قليمية�ا��اصلة��� �التغ��ات المختلفة�مع

�ة���يحة�متوافقة�مع��داء��مثلات�ا��اصلة����الب�ئة�المحيطةالتنظيم�والتخطيط����المؤسسة�والتغ��  ؤ  .،�وصولا�إ���ر

 : التنمية�المستدامة .2

�ا��اصة �القادمة����تلبية�احتياجا��م ة��جيال ر مة�ع���قد �المساوَ ل���احتياجات�ا��اضر�دون
ُ
�التنمية�ال���ت ،�)بأ��ا

�ا �التنمية �تحت �تندرج ھ �أنَّ �ف�م �التقر�ر�ع�� ��ذا �مثلساعد �ر�ائز�لتحقيق�ا، �عدة �الب�ئة،�: لمستدامة �سلامة �ع�� ا��فاظ

� �المجتم�� �الت�افل �وتوف�� ��جتماعية، �العدالة �وتحقيق �الرئ�سة، ���سانية �ا��اجات ضاء ر �وإ �إن��نت،�(المتعدد موقع

https://mawdoo3.com(  
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�للأ  �المتحدة �منظمة��مم �عرفتھ اعة�التنمية�المستدامة�بأ��اكما �الطبيعية�:" غذية�والزر د ر �الموا �وحماية�قاعدة ة ر إدا

�والمستقبلية،� �ا��الية �للأجيال ���سانية �ا��اجات ضاء ر �واستمرار�وإ �لتحقيق �الفاعل �والتغي���المؤس��� �أنواع�ا، �ش�ل

�ومقبولة� �الناحية��قتصادية، �الناحية�البي�ية�ومناسبة�من �الناحية��جتماعية�بطر�قة�ملائمة�من  Antoine Da) (من

gumbo2003   

�من� �يتم �ال�� �المختلفة �و�نماط ��ساسية ���داف �من �مجموعة �بأ��ا �إجرائيا �المستدامة �التنمية �الباحث و�عرف

�أ �مجموعة �مع �التعامل �مع�خلال�ا �تتوافق �مناسبة �بطر�قة �القادمة �و�جيال ���سان �لسعادة �وأساسية �حقيقية �داف

ة�الصناعية ة�المعرفية�والثور  .أنماط�ا��ياة�المتقدمة�ال���فرض��ا�الثور

 : القطاع�ا��كومي .3

� �من ��المؤسسات�و�جزء ���ا �والمسا�مة �ل���ومة �التا�عة � �وتقدم�% 100والمنظمات �الدولة ض ر �أ �ع�� �توجد وال��

ة�عن��ل�المؤسسات�ال���تقدم�ا��دمات�العامة�و�شمل� ر ض�الوطن،�و���عبا ر خدمات�مجانية�للمواطن�ن�والقا�ع�ن�ع���أ

� �ال��ة �مثل �ا���ومية �العامة�وا��دمات �العامالمرافق �الذين��والنقل �الرعاية�ال��ية�وأولئك �جانب �إ�� �العام والتعليم

���ساب�ا���ومة�نفس�ا   .�عملون

  الدراسات�السابقة

اسة�البوسع .1 ر �سلطنة�عمان�)  2020(يديد ��� ة ر �مختا �مؤسسات �التغي����� ة ر �إدا �ع�� �عنوان�الثقافة�المؤسسية�وأثر�ا

�عمان� �سلطنة ��� ة ر �مختا �مؤسسات �التغي����� ة ر �إدا �ع�� �وأثر�ا �المؤسسية �الثقافة �ع�� �التعرف �ا�� اسة ر �الد �دفت

�طبقي �عينة �ع�� �اس�بانة �بتطبيق �الوصفي �الك�� �المن�� اسة ر �الد �،واتبعت �قوام�ا ��313ة �ع�� ��داة �واشتملت �3فردا

�و �و�6متغ��ات �للثقافة�المؤسسية��122أ�عاد �دور �إ���وجود اسة� ر �الد �توصلت اسة�حيث ر سؤ��للإجابة�ع���أسئلة�الد

مان�،�كما�بي�ت�وجود�تأث���إيجا�ي�مباشر�ودال�إحصائيا� ة�التغي������المؤسسات�ا���ومية�وا��اصة����سلطنة�عُ ر ع���إدا

ساء�ثقافة�مؤسسية�تقوم�ع���لثقا ر اسة�أو����الباحث�بالا�تمام�بإ ر �ع���نتائج�الد ة�التغي���و�ناءً ر فة�المؤسسة�ع���إدا

رة� مان�و��تمام�بإدا الرقابة�والعمل�وا��ما���والمشاركة����اتخاذ�القرار����المؤسسات�ا���ومية�وا��اصة����سلطنة�عُ

ر��ية����الم. التغي��� رة�وتضم�ن�ال��امج�التد ��دا ى  ؤسسات�ا���ومية�وا��اصة�نص�با�لثقافة�المؤسسة�ع���مستو

2. � �غز�ل، ي �) 2018(الدوسر �ال�و�ت��عنوان ��� �ال��بو�ة �المؤسسات ��� �القادة �لدى �ال�شر�ة د ر �الموا ة ر �إدا سة ر �مما جة ر د

د�ال�شر�ة�لد ر ة�الموا ر سة�إدا ر جة�مما ر اسة�التعرف�إ���د ر ى�القادة����المؤسسات�وعلاق��ا�بالتنمية�المستدامة��دفت�الد

�ال��بو��ن� �القادة �نظر �وج�ة �من �ال�و��ية �ال��بو�ة �المؤسسات ��� �المستدامة �التنمية ى �ومستو �ال�و�ت ��� ال��بو�ة

�والتعليمي�ن ���اديمي�ن �المس�� �الوصفي �المن�� اسة ر �الد �واستخدمت �اس�بانة، ��وطبقت �ع���) 30(من �موزعة فقرة

اسة، ر اسة�إ���عدد�من�النتائج�من�أبرز�ا). 512(بقية�عشوائية�بلغت�تم�اختيار�عينة�ط�مجالات�الد ر إن�: وتوصلت�الد

جة�متوسطة،�و�ان�ترت�ب�المجالات� ر د�ال�شر�ة�لدى�القادة����المؤسسات�ال��بو�ة�بال�و�ت�بد ر ة�الموا ر سة�إدا ر جة�مما ر د

�: �الآ�ي �" �ختيار�والتعي�ن"مجال �مجال ��داء"ثم �مجال"تقييم �ثم �ب" ، ر �" التد �مجال �والتعو�ضات"ثم ،�"الم�افآت

�وسنوات� �العل�� �المؤ�ل �متغ��ات �ا�� ى ��عز �معنو�ة ق �فرو �وجود �النتائج �بي�ت �كما �متوسطة؛ جة ر �بد �جاءت وجميع�ا

د�ال�شر�ة ر �دلالة. ا����ة�تؤثر����مجالات�الموا ى ق�ذات�دلالة�إحصائية�عند�مستو ��� )α  (0.05 ≥و�ي�ت�النتائج�وجود�فرو

�لمتغ���المؤ�ل�العل���وسنوات�متوسطات�استجابا ى د�ال�شر�ة��عز ر ة�الموا ر سة�ادا ر جة�مما ر اسة�عن�د ر ت�أفراد�عينة�الد

� �والمس�� �ا���س�الوظيفيا����ة �لمتغ��ات ى ��عز �إحصائية �دلالة �ذات ق �فرو �وجود �عدم �إ�� �النتائج �دلت �ب�نما ،

�بالمؤسسة�والمؤسسة�والمنطقة �التعليم �ونوع �أ. والتخصص �النتائج �بي�ت �القادة�كما �التنمية�المستدامة�لدى ى ن�مستو

�دلالة ى ق�ذات�دلالة�احصائية�عند�مستو اسة�وجود�فرو ر  ال��بو��ن���اديمي�ن�والتعليمي�ن�متوسطة،�وأظ�رت�نتائج�الد
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≤ 0.05)  α(ا���س�� �متغ��ات �ا�� ى عز
ُ
�� �المستدامة �التنمية ى �مستو �عن اسة ر �الد �عينة �أفراد �استجابات �متوسطات ��

 .الوظيفيل���والمس���والمؤ�ل�الع

3. � �حيدر�بي�� اسة ر ��ذه�) 2018(د ��دفت �ال�و��ية �ة ر �التجا �البنوك ��� �العامل�ن �أداء �ع�� �التغي���وأثر�ا ة ر �إدا �عنوان

�ال�و�ت �دولة ��� �ة ر �التجا �البنوك �العامل�ن��� �أداء �ع�� ي �التغ�� ة ر �أثر�إدا �معرفة �إ�� اسة ر �المن���. الد اسة ر �الد وأتبعت

اسة�ال���ت�ونت�من�الوصفي�التحلي��،�و  ر اسة�المتمثلة�����س�بانة�ع���عينة�الد ر �ع�أداة�الد من�العامل�ن����) 23(تم�توز

�ة����دولة�ال�و�ت ر ة�العليا�والوسطى����البنوك�التجا ر من�خلال��SPSSوقدتم�تحليل�البيانات�باستخدام�برنامج�. �دا

�الطبي� �ع �واختبار�التوز �الثبات ��حصائية�حساب �وال�سيط�ساليب �و�نحدار�المتعدد �واختبار�التعددية�ا��طية، � .

�من�النتائج�أ�م�ا اسة�إ���عدد ر �وأداء�: وتوصلت�الد ي �التغ�� ة ر �دا �دالة�إحصائية�ب���إ �ومتوسط�ذات وجود�أثر�إيجا�ي

لة�عن��عز�ز�ما��س�تھ� و �مسؤ ي ة�التغ�� ر ومن�. ذه�البنوكمن�أداء�العامل�ن�ل�% 0.13العامل�ن����البنوك�و�ذا��ع���أن�إدا

�أداء� �و��� �التنظي�� ����ال�ي�ل ي �التغ�� �دلالة�إحصائية�ب�� �ذات �ضعفي �ولكنھ �أثر�إيجا�ي �وجود ى �ال�امة��خر النتائج

����الثقافة�. العامل�ن����البنوك ي اسة�إ���وجود�أثر�إيجا�ي�ولكنھ�ضعفي�ذات�دلالة�إحصائية�ب���التغ�� ر كما�توصلت�الد

ي����و����أداء�العامل�ن����ا �ضعفي�ذات�دلالة�إحصائية�ب���التغ�� لبنوك،�بالإضافة�إ���وجود�عالقة�أثر�إيجا�ي�ولكنھ

 . التكنولوجيا�و����أداء�العامل�ن����البنوك
ً
اسة�إ���أثر�إيجا�ي�ولكنھ�ضعفي�ذات�دلالة�إحصائية�ب�ن�: وأخر�ا ر توصلت�الد

� �أوصت �وقد �العامل�ن����البنوك �و��ن�أداء �القيادة �المختلفةالتغي����� �التغي���بأ�عاد�ا ة ر �إدا �تطبيق ة ر اسة�بضرو ر ) الد

�لدور�ا�(التغي������ال�ي�ل�التنظي��،�التغي������الثقافة،�التغي������التكنولوجيا،�التغي������القيادة�
ً
���قطاع�البنوك�نظرا

 .����عز�ز�أداء�العامل�ن�����ذا�القطاع

اسة، .4 ر �التغ: ن�عنوا) Muia )2015 د ة ر �إدا �الموظف�نتحديات �أداء �تؤثر�ع�� �ال�� ي �مطار�كي�يا،�: �� �لسلطة �حالة اسة ر د

ات�". و�ي��ن ر ة�إ����يئة�المطا ر ة�التغي���ال���تؤثر�ع���أداء�الموظف�ن�مع��شا ر اسة�إ���تحديد�تحديات�إدا ر و�دفت��ذه�الد

،�والتغي������التكنولو �تأثيفية�،�كي�يا،�وتحديد�كو�ي��الكي�ية،�ن ي �المؤس������التغ����دار ي جيا،�والتغي���ال�يك��،�والتغ��

اسة��س�بانة�ع��� ر �ع�أداة�الد اسة�المن���الوصفي،�وتم�توز ر ات�الكي�ية،�واتبعت�الد ر ع���أداء�الموظف�ن�����يئة�المطا

ات�الكي�ية�00عينة�م�ونة�من� ر �من��ال�ا���س�ن�����يئة�المطا
ً
�ب�وعدم�وجود�. موظفا ر اسة�إ���أن�التد ر وخلصت�الد

�المعلومات�ا �التغ��ات����تكنولوجيا �و�المثل، �الكي�ية، ات ر �التغي�������يئة�المطا ة ر �أثر�ع���إدا
ً
رئ�سيا ��وافز��انت�عاملا�

�السر�ة�السياسية� ��س�ب �وذلك �ع���النظام ي �والتغ�� �تنفيذ�ا �الصعب �من �والثقافة�التنظيمية�ك�ل �القيادة وأسلوب

 .عل��ا

اسة .5 ر Wanza, S. L., & Nkur من، �ل د aru, J. K.   )2016 (ي : "�عنوان� رة تأثر اسة: الموظف�ن� أداء ع�� التغي�� إدا ر  من حالة د

�ت، جامعة اسة �ذه �دفت". كي�يا الدور ر اسة إ�� الد ر ي  د رة تأثر  والتغ��ات يتعلق فيام العامل�ن أداء ع�� التغي�� إدا

را وأتبعت والثقافة، والب�ية التنظيمية، والقيادة التكنولوجية، اسة أدوات وتمثلت الوصفي، المن�� سةالد ر  بالاس�بانة الد

اسة عينة مع والمقابلة ر جدت. ا��امعة �� موظفا 121 من الم�ونة الد و اسة و ر  التنظيمية والقيادة والتغي��ات ال�ي�لية أن الد

ي تأث ل�ا التكنولوجية التغ��ات أن أيضا وكشفت �ام با��امعة، العامل�ن أداء ع�� إيجا�ي �ش�ل أثرت ي  ر  أداء ع�� ك��

�ادة الموظف عمل عبء يخفف مما �سرعة مع�ا العامل يفيتك وال�� السر�عة التكنولوجية التحر�ات �س�ب الموظف�ن  وز

اسة وتوصلت العمل، م�ان �� والفعالية الكفاءة ر   الد
ً
 الذي والزخم التآزر  تخلق القو�ة التنظيمية الثقافة أن إ�� أيضا

اسة وخلصت. الموظف�ن أداء عزز و� ا��ام�� العمل ع�� ���ع ر  والتكنولوجيا، والقيادة، ال�ي�لية، التغ��ات أن إ�� الد

اسة وأوصت. إيجا�ي �ش�ل الموظف�ن أداء ع�� تؤثر التنظيمية والثقافة ر ي  إ�� با��اجة ا��امعية القيادة الد  عقليا��م �غ��
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ل  ي  حو رة، التغي�� تأثر ي  المتوقعة النتائج لتتجاوز  الموظف زحاف من تز�د ال�� القيادة وأساليب و�دا  �� ال�� العملية و�غ��

�ادة و�التا�� الموج�ة الن�يجة   الموظف�ن أداء مستو�ات ز

  السابقة الدراسات ع�� التعليق

اسة �شا��ت ر اسات مع ا��الية الد ر  )متغ��ين(أساس�ن شق�ن أخذت �و��ا: م��ا �مور  من العديد �� السابقة الد

اسة ر ل �  و�ما للد �التغي�� شق: و ة ر �المستدامة: والثا�ي إدا �التنمية  و�طر والمصط��ات المفا�يم حيث من المختلفة شق

اسات مع أيضا �شا��ت كما الواقعية، النظر�ة ر اسة �� المستخدم المن�� �� ا��الية السابقة الد ر  الوصفي المن�� و�و الد

اسات�السابقة�من�حيث�استخدام��داة�كذلك�اتفقت�ال الواقع، وتحليل بوصف يقوم الذي التحلي�� ر اسة�ا��الية�مع�الد ر د

رالا �عض مع سةدارلا هدھ قتتف كما ة�التغي���ومن سةدارلا تلوتنا ثحی من ركبی لبشك السابقة اتسد ر  دةلاستفاا حيث إدا

ي لنا ر����بناء��طاراطلإا كلذكو لاستبانةا متصمی في   .سةدارلل ظر

اسة واختلفت ر ر  مع ا��الية الد اسة أن �� السابقة اساتالد ر ة�التغي���ع���أ�داف�التنمية� ع�� ركزت ا��الية الد ر أثر�إدا

�تواج�ا، �ال�� �والتحديات اسة ان كما المستدامة ر  عينة ع�� اس�بانة تطبيق خلال من التطبيقي ا��انب أخذت ا��الية الد

اسة����القطاع�ا���ومي، ر ة�التغي���ع� معرفة خلال�ا من و�تم الد ر  ال�� التحديات ومعرفة ��أ�داف�التنمية�المستدامة،أثر�إدا

�التغي�� تواجھ ة ر ل  إ�� للتوصل إدا اسة أن كما ��ا، �خذ يتم نظر�ة ومق��حات حلو ر ل  ا��الية الد  �طر ب�ن تجمع أن تحاو

ة�التغي��، والتطبيقية النظر�ة ر اسا النظر�ة للأطر وفقا �س�بانة بناء تم لذلك لمعرفة�أثر�إدا ر  �� طرحت ال�� السابقة توالد

  .المجال �ذا

  إدارة�التغي��: �طار�النظري 

ة�علمية�وتكنلوجية�ومعرفية�شملت�ش���مجالات�ا��الية،�أض���التغ������الوقت� إن�ما��ش�ده�العالم�ا��ا���من�ثور

ة�حتمية�لا�محالة،�ل�افة�المنظمات�والمؤسسات�سواء��انت�ا���ومية�أو�ا��اصة،�من�أ ر جل�البقاء�و�ستمرار�ا��ا���ضرو

�ومتغ��ات�عالمية�وإقليمية،� ى �من�قو وفق�ما�يتطلبھ�العصر�ا��ا���من�أجل�مجا��ة�التحديات�المختلفة�و�ل�ما�يؤثر�عل��ا

�ة�حديثة�؛إن��ذا� ر حيث�أصبح��ذا�التغ���مثابة�استجابة�طبيعية�لمتطلبات�العمل�الدائمة�وكن�يجة�أن��اج�ن���وفلسفة�إدا

د�ا�ال�شر�ة�وأقسام�ا�المختلفة،�وتأث���التغ����عد�بمث ر ات�موا ر ب�إ���تطو�ر�وتحس�ن�قد و ابة�س���المنظمات�والمؤسسات�الدؤ

ات�وإيجاد�علاقات�م��نة�مع�الب�ئة�المحيطة��ش���أنواع�ا،�وذلك�من�خلال�استخدام�العلوم� ر ذلك�ع���صنع�واتخاذ�القرا

�حدث �والذي �فالتغ���المقصود ،� �المجال �من��ا��ديثة�����ذا ���دف �حديثة�للمنظمة � ؤ�ة �ور �إس��اتيجية �بمثابة �ي�ون قد

خلال�ا�تنمية�وتطو�ر��تجا�ات�والقيم�والمبادئ�وال�يا�ل�التنظيمية�بما�يتلاءم�و��ناسب�مع�المتطلبات�الدائمة�والمتجددة�

  .ال���تفرض�ا�التحديات�الكب��ة�المختلفة�والمتنوعة����الب�ئة�الوظيفية�داخل�المؤسسة�

،�لذلك�أصبحت�لھ�أ�مية�بالغة؛�إذ�فال ق �والتفو تغي���أصبح�سمة�العصر�الذي��ع�ش�فيھ،�فبدونھ�لا�مجال�للتطور

�تنظيم� �إ�� ��س�� �المنظمات �من �العديد �نجد �لذلك ���شطة، �من �العديد ���ا �ت�سم �الرئ�سة�ال�� �السمات �أبرز �عت���أحد

رد �موا ات ر �قد �من �وتحسن �ا��ديث �التطور �تواكب �ح�� �المشكلات�أعامل�ا؛ �وحل �وأقسام�ا حدا��ا و �و را��ا �وإدا �ال�شر�ة �ا

�ة�الم��ة�ال���تفرض�ا�متطلبات�العصر�ا��ديث،�ع���مختلف�المؤسسات� ر ومواج���ا،�و�ذا��لھ��عطى�التغ���صفة��ستمرا

�وا��دمات ��نتاج �مختلف ��� �ال. والقطاعات �عن ج�ا �خرو �أ�مية �ا���ومية �المؤسسات ات ر �إدا �أدركت �فقد نمط�وعليھ

�قر�ة� �العالم �من �جعل �الذي �العولمة �نظام ��عد
ً
�وخصوصا ،

ً
�و�عقيدا �أك����شعبا �لتصبح �وخدم��ا، �أ�شط��ا ��� التقليدي

� �المحلية، ق �السو �ومنافسة �وغزو �العالمية �المنظمات �من �للعديد �سمح �والذي �المؤسسات�صغر�ة، ات ر �إدا �ع�� �فرض مما

�بأ�عاد�ع�المحلية ات�ع����خذ �واللوائح�و�نظمة�المتبعة�مواكبة�تلك�التطور �والمناخ�التنظي��، �كب�ئة�العمل، ملية�التغ��،

�المتنوعة�ع���أقسام�المنظمة ي ة،�وتوظف��ا�لإجراء�عملية�التغ����دار ر   )2015شا�ر،(وأسلوب��دا
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  أنواع�التغي��

ومن�حيث�السرعة��يطدرجة�التخط: عندما�نتعمق�إ���التغي���وأش�الھ�وأنواعھ�نجد�أنھ�يتخذ�عدة�أنواع�من�حيث

ر�ة�����درجة�الشموليةومن�حيث� جة�التخطيط��ونھ�من��نواع�الذي�يمس�ال�ي�لة��دا ر لذلك�نكتفي�أن�نذكر�من�حيث�د

ر�ة��المؤسسة�لذلك�يحتمل�نوعي�ن�أساسي�ن�و�ما�النوعان��ساسيان�اللذان�أشار�إل��ما�الكث���من�الباحث�ن ���العلوم��دا

 ):البوسعيدي،�مرجع�سابق: (و��سانية�و�ما�وج�ان�لا�يمكن��ستغناء�ع��ما�و�ما

 :التغي���المخطط .1

�طر�ق� �عن �معينة �أ�دافا ��س��دف �خلالھ �من �والذي �والمحدد، �المقصود �التخطيط �أنھ ��ش���إ�� �اسمھ �خلال من

�أو� �المؤسسة �أو�تطو�ر�داخل �تحس�ن �أجل �من ��عديل �التخطيط�إحداث ��ذا �و��سم منية، ز � ���طة �وفقا �عناصر�ا أحد

بالفاعلية،�و�قوم�ع����بداع،�وقد�ث�ت�علميا�أن�المؤسسات�ال����شعر�با��اجة�إ���التغي���قبل�حدوث�أي��غي��ات�بي�ية�

 .ثم�تخطط�للتعامل�مع��ذه�التغي��ات�عند�حدو��ا�بطر�قة�من��ية،��ذه�المؤسسات�أك���فعالية�وكفاية

 : ���العشوا�يالتغي .2

ئة�أو�مفاجئة�ن�يجة�ضغوط�) 2012(عرفھ�صباح�ن� ر دة�فعل�تقوم���ا��عض�المؤسسات�لمعا��ات�طا ر ة�عن� ر أنھ�عبا

ة�المؤسسات�ا�تماما�كب��ا���� ر تتعرض�ل�ا،�ت�تج�ع��ا�نتائج�غ���مرغو�ة،�و�حدث��ذا�النوع�من�التغي���عندما�لا��عطي�إدا

�حي �وتتحرك �البي�ية �التغي��ات �من�توقع �بمجموعة �تقوم �فقط �حي��ا �أو�الداخلية، جية ر �ا��ا �بالضغوط �محاطة �ت�ون نما

تي�ية�قص��ة��مد �ة�الملموسة�الرو   .  �جراءات�الفور

�التغي���مقصود����الكث���من�المواقف�وقد�ي�ون� فالتغي���سنة��ونية������سان،�تحدث�حسب�الموقف،�وقد�ي�ون

�تنظيم،� ة�إيجابية�مم��ة�نحو�التطو�ر�والتحس�ن،�وقد�غ���مقصود�أو�عشوا�ي�بدون �قد�يحدث�التغي���بصور ل من��نا�نقو

�غ���مرغو�ة�من�شأ��ا�أن�تحدث�تأث��ا�سلبيا�غ���محمودة�داخل�المؤسسة�والفرد�نفسھ،�و�التا���تحتاج�إ��� يؤدي�إ���أمور

  .معا��ات�فور�ة

  :أ�عاد�التغي���التنظيمي

�ب �والمؤسسات �المنظمات �ينظر�إ�� �السياسية�من �ا��ياة ��� �وم�مة �كعناصر�أساسية �أ��ا �عل��ا �يلاحظ �أنواع�ا، �ل

�وتتحسن�وتقاوم�التحديات�ال����ع��ض�ل�ا�سواء��انت�داخلية� و�قتصادية�و�جتماعية��ع�ش�التغي��،�ف���تنمو�وتتطور

جية،�فالتغي���سمة�وصفة�طبيعية�داخل�ا�و�و�وضع�قائم�لا�محال�لھ،�ح���يضمن�ل� ر ا�البقاء�و�ستمرار�والتنافس�أم�خا

�يوسف،(مع�العالم�فالتغ���يتم���بأ�عاد�م��تھ�عن�غ��ه�ومن��ذه���عاد� ي   ). 2013الع��

   )التغ������ال�ي�ل(�ي�لة�التغي��� .1

ات� ر �المباد �لدعم �المناسبة �التحتية �الب�ية ���يئة �إ�� �ال�ادفة �القيادية سات ر �والمما �السلوكيات �البعد ��ذا يتضمن

سة�للمسا�مة����التخطيط�التجديدي ر �حقيقية�لأعضاء�المد فھ�بما�ي�يح�فرصا �وظرو ة�و�التطو�ر�ة�،�وتحس�ن�ب�ئة�العمل

ة�جماعية�ومن�السلوكيات�المرتبطة���ذا� ات�المتعلقة�بقضايا���تم�وتؤثر�عل��م�،�إضافة�إ���حل�المشكلات�بصور ر وصنع�القرا

�و  �المناسبة �الفرص �التغي���بإيجاد �قائد �قيام ��م�البعد ر �وتجا ف�م ر �ومعا �خ��ا��م �من �للإفادة �معھ �للعامل�ن �ا��ر�ة إتاحة

�نحو�التغي��� �دفع�م ��� ��س�م ��ساليب ��ذه �استخدام �خلال �من ����يع�م �أن �إذ ،� �ممكن �حد �أق��� �إ�� �ا ر واس�ثما

سات�جديدة����مجال�عمل�م ر    والتجديد�والتطو�ر،�وحفز�م�لبذل�أق����طاقا��م�لتطبيق�أساليب�ومما

ضع�و�شمل� و سة،�و ر �ذا�البعد�السلوك�القيادي�ال�ادف�إ���توف���فرص�مناسبة�لتحقيق�النمو�الم���للعامل�ن����المد

�والشراكة�ا��قيقية�ب�ن�العامل�ن����المؤسسة�ومجموعة�المؤسسات� برامج�تنفيذية�وتطو�ر�آليات�مق��حة�لتفعيل�التعاون

ة�ومختلف�المؤسسات�المجتمع�المح���لغايات�إح �والمجتم���الم�شودالمجاور ي رة،( داث�التطو�ر�ال��بو   ) 2016ن�يل�سا
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   :تأث���التغ������الثقافة�ع���أداء�العامل�ن .2

����ت�و�ن�منظمات�العمل،�فالثقافة�تقوم�
ً
ة�ا��ديثة،�و���عنصرا��اما ر �عت���الثقافة�التنظيمية�من�أ�م�ملامح��دا

�و�عت���ع ، ي �وتطو�ر�الفكر��دار �تجسيد ��� ي �حيو �جميع�بدور ���
ً
رئ�سا �

ً
�دورا �وتلعب �التنظي��، �السلوك �ع��

ً
�مؤثرا نصرا

�ع���تحس���وتطو�ر��داء��ش�ل�
ً
��شطة�داخل�المنظمة،�ف����سا�م����خلق�المناخ�التنظي���الملائم،�و�ذا�يؤثر�إيجابيا

�وتطو�ر� �تجسيد �خلال �من �المنظمة �وأ�داف �الفردية ���داف �تحقيق ��� ��ساعد �مام �وفعال، �و�تجا�ات�ملائم القيم

�العامل�ن�وموقع� �سلوك �ع�� �تأثر��ا ��س�ب �الثقافة �أ�مية دادت ز �ا �وقد �العامل�ن، �أداء �تنمية �ع�� ��عمل �ال�� والسلوكيات

  .Kinoti )2013( العمل

�لذلك�أ��ت�من� ى إن�الثقافة�توفر��طار�الذي�يب���أسلوب�العمل����المنظمات�وتم��ه�عن�غ��ه�من�المنظمات��خر

�م�م�����غي���وتجو�د�وتحس�ن�الواقع�المفا� يم�المستحدثة�و�ساسية����حياة���سان�والمنظمات،�وثقافة�التغي���ل�ا�دور

،�لان�ثقافة�التغي������ ى �شاسع�ب�ن�مف�وم�ثقافة�التغي���وأي�ثقافة�أخر ق الموجود�وفق�متغ��ات�ا��ياة،�ولذلك��ناك�فر

�م�م ���التأث���ع���سلوك�العامل�ن����المنظمات،�وفق�طبيعة�الثقافة�التنظيمية��من�أجل�التطو�ر�والتحس�ن�لذلك�ل�ا�دور

  )Tibbs,2011( .ال���تتمتع���ا�المنظمة

 :التغي������التكنلوجيا .3

ة�من�وكلاء� ة�وتقديم�ا��دمات،�إذ�تتطلب��ذه�الثور ر ة�المعلومات�و�تصالات�التكنلوجية����أساليب��دا توثر�ثور

� �معدات ��ش�ل�التغي���إدخال �يوم ��عد �يوم �ت��ايد �أصيحت �التأث��ات �إلا�إن��ذه �جديدة، �أعمال سائل و �و �وطرائق جديدة

�تقنيات� �استخدام �ع�� �ا��اد ��و�العمل �للمدير�ن �الوحيد �فا��ل �ال�دف، ��� �أصبحت �المعلومات �لان�تقنية �جدا، سر�ع

ر  ة�أو�البقاء����المناسفة�إذ�تقوم��دا ر ة،�من�اجل�ا��فاظ�ع���الصدا ة�تكنلوجيا�متطور ة�بإتباع�جميع�السياسات�المتطور

�إ���ال�دف�بكفاية�عالية،�لذلك�فإن�التغي���ال���حدثت�خلال�السنوات�الماضية�مكنت�أغلب�المنظمات� ل من�أجل�الوصو

�مواقع�م� �عن �النظر ��غض �المنظمة ��� �العامل�ن �تر�ط ة �متطور �ة ر �إدا �ومعلومات �أنظمة �ع�� ل �ا��صو �من اليوم

  )2003ة،العطي(ا��غرافية

   :التغي������الم�ام    .4

والم�ام�ل�ست�مقتصرة�فقط�ع���الواجبات�و�عمال�أو���شطة�أو�دمج�أ�شطة�مع��عض�ا�البعض�أو�ألغاء�اعمال�

قائمة،�وإنما�أيضا��شمل�سياسات�المنظمة�وأنظم��ا�المختلفة�ال����ساعد�ا�وتمك��ا�من�أجل�أنجاز�م�ام�ا،�كما�أ��ا�متعلقة�

�إن�التغي����شمل��ل�ما�يتعلق�بالمنظمة�والعامل�ن�ب�ل�ما�ي ل �أعمال�م�المختلفة،�لذلك�نقو ق خص�الوظائف�والموظف�ن�وطر

جة�من��تقان،�و�التا���تحس�ن�وتطو�ر��عمال�والمنتجات�المقدمة�من� ر �إ���د ل ف��ا�ب�ل�ا��وانب�المختلفة،�من�أجل�الوصو

  )Cisco, 2004: 7(تلك�المنظمة�بأع���جودة�

  راءات�الدراسة�الميدانيةاج

�الدراسة �: عينة رة �المختا �العينة �أفراد �عدد �بلغ �عشوائية، �عينة اسة ر �الد �القطاع�) 90(شملت �موظفي �من موظفا

�وإناث�العامل�ن�بمحافظة�مسقطا���ومي��سلطنة�عمان�من�   .ذ�ور

  : أدوات�الدراسة

ة�التغي������تحقيق�أ�داف�التنمية���داة�الرئ�سة�ال���استخدم�ا�الباحث�واعتمد�عل��ا�����س�بانة ر لمعرفة�أثر�إدا

المستدامة����القطاع�ا���ومي��سلطنة�عمان�وتحدياتھ،�وقد�جاء�تصميم�ا�ع���شق�ن،��و���تخص�البيانات�ال��صية�

� رئ�سي�ن � �ن �محور �عن ة ر �عبا ��انت �فقد �الثانية �الفقرة �أما �ال(للعينة، �أ�داف �التغي���ع�� ة ر �إدا �أثر�أ�عاد ل تنمية��و
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ى�ع��� �فرعية�����ل�محور��4المستدامة����القطاع�ا���ومي��سلطنة�عمان�واحتو فقرات،�أما�الثا�ي�فشمل��5و�6محاور

� �ع�� ى �واحتو � �ال�شر�ة د ر �الموا ة ر �إدا �وظائف �دور �تواجھ �ال�� ��س�بانة�.  فقرات�10التحديات ��ذه ��� �الباحث استخدم

ة�عن�مقياس�ث ر ات�و��مقياس�ليكرت�الثلا�ي�و���عبا ر �ع���ثلاث�خيا ي حيث�تم�). موافق��شدة،�محايد،�موافق: (لا�ي�يحتو

���ي�وفق�المقياس ل   .ترم���النتائج�با��دو

  )1(جدول�رقم�

  3-2.34  2.33 -1.67  1.66-1  المتوسط

  كب��ة  متوسطة  قليلة  التقدير
  

ة�عشوائية��سيطة�م�ونة�من�أفراد�للتأكد�من�صدق��داة�وثبا��ا�قام�الباحث�باختيار�عين�:صدق�وثبات��س�بانة

� �ألفا نباخ ��ور �بطر�قة �الصدق �وقياس �الثبات �باستخراج �وقام Cronbach(المجتمع، -ALPha (ساق���� �معمل ��ساب

0(الداخ���وقد�بلغ�قيمتھ�   .و�و�معامل�ثبات�مرتفع�ومناسب�لأغراض�البحث�ا��ا��) 769.

��ا��ولية�ع�����نة�م�ونة� �س�والقيادات�العليا�من�) 6(من�تم�عرض��س�بانة�بصور ر أفراد�من�أعضاء��يئة�التد

�مدى�ملائمة�الفقرات�لقياس�ما�أعدت�لقياسھ،� ل مختلف�ا��امعات�العر�ية،�وطلب�م��م�إبداء�مرئيا��م�وملاحظا��م�حو

ن�أ��ا�مناسبة   .كما�طلب�م��م�إضافة�الفقرات�ال���يرو

رئ�سة � �كأداة ��س�بانة �صدق �ا�� �الباحث �توصل �نتائج���كذا �ا�� ل اسة�والوصو ر �الد �اجراء �يضمن �وثبا��ا اسة ر للد

اقعية�تحقق�المطلوب و   .سليمة�و

  تحليل�ومناقشة�بيانات��س�بانة

����� ��جتماعية �للعلوم ��حصائية �ا��قيبة �استخدم �بحثھ، �بيانات �بتفر�غ �الباحث �قام �أن �تحليل�) SPSS(�عد ��

�الثا�ي �و�ان�السؤال �با��اسوب، �: البيانات �ا���ومي�ما �القطاع ��� �المستدامة �التنمية �أ�داف �التغي���ع�� ة ر �إدا أثر�أ�عاد

 ؟�سلطنة�عمان

�ة�وقيمة�      ر لتقديرات�أفراد� T)(وللإجابة�عن�السؤال�السابق�تم�استخراج�المتوسطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيا

اسة ر ���ي�يو���ذلك. عينة�الد ل   :وا��دو

 1. الثقافة�التنظيمية�التغي������: المحور��ول  

  )2(جدول�رقم�

  المستوى   ال��ت�ب  �نحراف�المعياري   المتوسط  الفقرات  م

2  .�غي����عض�القيم�والمعتقدات�السائدة�لدى�الكث���من�الموظف�ن  1 .30  0.6   متوسطة  3  57

2  .����ام�ب�ن�الثقافة�السائدة����المجتمع�وثقافة�تحقيق�التنمية�المستدامة  2 .28  0.6   وسطةمت  4  70

2  .�غي���الثقافة�السائدة�لدى��عض�المؤسسات�ا���ومية����شأن��عض��مور   3 .60  0.6   كب��ة  1  33

2 .تطو�ع�ثقافة�المؤسسات�ا���ومية�باستمرار���دمة�أفراد�المجتمع  4 .47  0.76   كب��ة  2  7

1  .التنمية�المستدامة�لتحقيق�أ�داف�غ���ثقافة�المؤسسات�ا���ومية�وفقا�  5   متوسطة  5  0.689  77.

�ا��ديثة  6 ق 1  .  تجسد�المؤسسات�ا���ومية�ثقاف��ا����نفوس�العامل�ن�بالطر .45  0   قليلة  6  561.

  متوسطة  0.662  2.145  المجموع

� �أن �يلاحظ �السابق ل �ا��دو �خلال �من �فقط ت�ن ر �و��عبا �كب��ة جة ر �بد ��عض�: جاءت �لدى �السائدة �غي���الثقافة

�ا���ومية����شأن��عض��مور  ��،المؤسسات �حسا�ي 2(بمتوسط .60 (� رة �ا���ومية�باستمرار�وعبا �ثقافة�المؤسسات تطو�ع

�المجتمع �أفراد �. ��دمة �بمتوسط 2(حسا�ي .47 (� �متوسطة جة ر �بد �جاءت ات ر �عبا �و�وثلاثة �� رة �القيم�عبا �غي����عض
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�. والمعتقدات�السائدة�لدى�الكث���من�الموظف�ن رة��)2.30(حسا�ي�بمتوسط ة�السائدة����المجتمع�����ام�ب�ن�الثقافوعبا

�التنمية�المستدامة �. وثقافة�تحقيق 1(حسا�ي�بمتوسط �قليلة�و��. )77. �جاءت �واحدة ة ر تجسد�المؤسسات�ا���ومية�: وعبا

�ا��ديثة ق �العامل�ن�بالطر �نفوس ��� �. ثقاف��ا �حسا�ي �بلغت�). 1.45(بمتوسط �متوسطة�حيث �أ�مية �ذا �المحور ��ذا و�ظل

�المتوسط�)2.145(مجموع�متوسطي�المحور� ى جة�ذات�المستو ر   .و���الرقم�الذي�يقع����الد

  

   التغ������ال�ي�لة: المحور�الثا�ي

  )3(جدول�رقم�

  م
  المتوسط  الفقرات

�نحراف�

ي    المعيار
ى   ال��ت�ب   المستو

�السلطة�  1 ��قتصار�ع�� �بدلا�من �السياسات ��عض سم ر � ��� �ا���ومية �القطاعات �أفراد إشراك

  .العليا

  �ةكب�  2  0.661  2.45

�السلطة�العليا�بال��ول�إ���الدوائر�ا���ومية�للاستماع�إل��م�و�خذ�برأ��م  2   كب��ة  1  0.740  2.57  .التغي���من�دور

  كب��ة  3  0.658  2.42  .استعانة�السلطة�العلياء�بأفراد�القطاع�ا���ومي�عند�التخطيط�لصياغة�ا��طط  3

�من�موظفي�القطاعات�ا���  4 ل   كب��ة  4  0.631  2.38  .ومية�����عض�القضايا�ا��اصة���مأخذ�السلطة�العليا�ا��لو

�بالتنمية�  5 �ا��اصة �المستقبلية �ا��طط �بتقييم �ا���ومي �القطاع ��� �ا����ات �ببعض السماح

  .المستدامة

  متوسطة  5  0.685  2.33

  كب��ة  0.675  2.43  المجموع

�السابق�يلاحظ�أن� ل ات��جميعمن�خلال�ا��دو ر جة�كب��ةالمحور�عبا ر التغي���من�دور�السلطة�: بال��ت�ب�و���جاءت�بد

2(،�بمتوسط�حسا�ي�.العليا�بال��ول�إ���الدوائر�ا���ومية�للاستماع�إل��م�و�خذ�برأ��م رة�) 57. إشراك�أفراد�القطاعات�وعبا

سم��عض�السياسات�بدلا�من��قتصار�ع���السلطة�العليا ر 2(حسا�ي�بمتوسط�. ا���ومية���� ة��عز�ز�التأكد) 45. ر أن��وعبا

� �بمتوسط مة ��ز �أثناء �ا��ديد �العمل �مع �التكيف �ع�� ة ر �القد �الموظف�ن�لد��م �) 2.47(حسا�ي رة �السلطة�العليا�وعبا أخذ

���م �ا��اصة �القضايا ��عض ��� �ا���ومية �القطاعات �موظفي �من ل �. ا��لو �بمتوسط �فقط� )2.38(حسا�ي �واحدة ة ر وعبا

�ال ��� �ا����ات �ببعض �السماح �و�� �متوسطة جة ر �بد �بالتنمية�جاءت �ا��اصة �المستقبلية �ا��طط �بتقييم �ا���ومي قطاع

�. المستدامة 2.3(بمتوسط�حسا�ي �يدل�ع����ثر�الذي�). 3 �و�ذا جة�كب��ة ر �التغي������ال�ي�لة�بد �محور �متوسط �جاء لذلك

ة�التغي���لتحقيق�أ�داف�التنمية�المستدامة ر ����إدا   يحدثھ��ذا�المحور

  التكنلوجياالتغي������: المحور�الثالث

  )4(جدول�رقم

  م
  المتوسط  الفقرات

�نحراف�

ي    المعيار
ى   ال��ت�ب   المستو

2  . لموظفي�القطاع�ا���ومي��غض�النظر�عن��دوار�الوظيفية�ةتوف���أج�زة�إلك��وني  1 .39  0.6 2   كب��ة  3  5

��لك��ونية  2 ��ج�زة ��عض �اقتناء �ا���ومي �القطاع �لموظفي �العليا �السلطة �قبل �من �السماح

ة  .المتطور

2 .30  0.76   متوسطة  4  1

�المؤسسات�  3 ��� �المعاملات �انجاز��عض �عند �إلك��ونية �وأساليب ق �طر �العليا �السلطة فرض

  .ا���ومية

1 .6 0  0.78   قليلة  5  0

�ب�موظفي�القطاع�ا���ومي�للتعامل�مع��نظمة��لك��ونية�ا��ديثة  4 ر ات�وتد 2  .توف���الدور .49  0.7 2   كب��ة  2  2

5  � �ع�� ��ج�زة�العمل �الموظف�ن�نحو�استخدام �لدفع ��ن��نت �شب�ات ��شغيل �ت�لفة تخفيض

  .�لك��ونية

2 .74  0.6   كب��ة  1  41

  متوسطة  0.705  2.30  المجموع
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�أن� �يلاحظ �السابق ل �ا��دو �خلال �و���ثلاثمن �بال��ت�ب �كب��ة جة ر �بد �جاءت ات ر �ت�لفة�: عبا �تخفيض �ع�� العمل

2(بمتوسط�حسا�ي��ن�نحو�استخدام��ج�زة��لك��ونية،�شغيل�شب�ات��ن��نت�لدفع�الموظف� ات�و ) 74. ة�توف���الدور ر عبا

�مع��نظمة��لك��ونية�ا��ديثة،� �للتعامل �موظفي�القطاع�ا���ومي �ب ر �وتد �حسا�ي 2(بمتوسط �توف���أج�زة�) 49. ة ر وعبا

2(�ي�بمتوسط�حسا. لموظفي�القطاع�ا���ومي��غض�النظر�عن��دوار�الوظيفية�ةإلك��وني رة) 39. جة��وعبا ر واحدة�جاءت�بد

�إلك��ونية�عند�) 2.30(متوسطة�بمتوسط�حسا�ي� �وأساليب ق جة�قليلة�فرض�السلطة�العليا�طر ر �جاءت�بد ة�واحدة ر وعبا

�ا���ومية �المؤسسات ��� �المعاملات �. انجاز��عض �حسا�ي ��)1.69(بمتوسط �أن �يدل �مما جات ر �د �جميع التغي������محور

جةجاء�ب�التكنلوجيا ر 2(بمتوسط�حسا�ي��متوسطة د ة�التغي���لتحقيق�و�و�ما�يدل�أن�) 30. ر جة�متوسطة����إدا ر ل�ا�أثر�بد

  .أ�داف�التنمية�ال�شر�ة�المستدامة

  

  التغي������الم�ام: المحور�الرا�ع

  )5(جدول�رقم�

  م
  المتوسط  الفقرات

�نحراف�

ي    المعيار
ى   ال��ت�ب   المستو

2  .��ومي�والسلطة�العلياجعل�التواصل�سلس�ب�ن�موظفي�القطاع�ا�  1 .58  0 .6 6   كب��ة  1  1

2  .إعطاء�موظفي�القطاع�ا��اص��عض�الصلاحيات�المفوضة�من�قبل�السلطة�العليا  2 .37  0 .6 2   كب��ة  5  7

��عض�  3 �تنفيذ ��� ��ساسية �الم�ام �ببعض �للقيام �ا���ومي �القطاع �موظفي ��عض تفو�ض

  .ا��دمات

2 .47  0 .7 2   كب��ة  4  3

2  .لعلاقة�الموجودة�ب�ن�السلطة�العليا�وموظفي�القطاع�ا���وميالتغي������طبيعة�ا  4 .48  0.7   كب��ة  3  71

�المستخدمة����تنفيذ��عض��شياء�المتعلقة�بالتنمية�المستدامة  5 2.1  .�غي����عض��دوات�والفنون 9  0 .65   متوسطة  6  2

لية�الموجود�عند�السلطة�العليا�لموظفي�القطاع�ا���ومي  6 و   كب��ة  2  0.654  2.51  .تقليص���م�المسؤ

  كب��ة  0.681  2.43  المجموع

���� �أن �يلاحظ �السابق ل �ا��دو �خلال �و���5من �بال��ت�ب �كب��ة جة ر �بد �جاءت ات ر �ب�ن�: عبا �سلس �التواصل جعل

�العليا �والسلطة �ا���ومي �القطاع �موظفي ،� �حسا�ي 2(بمتوسط �تق) 58. ة ر �عند��وعبا �الموجود لية و �المسؤ ���م تقليص

ة�توف���من��يات�وا��ة�لقياس�الكفاءة����العمل�) 2.51(بمتوسط�حسا�ي ،وظفي�القطاع�ا���وميالسلطة�العليا�لم ر وعبا

�حسا�ي �بمتوسط �ال�شر�ة، د ر �ة�الموا ر �) 2.44(لتعز�ز�استمرا رة �ب�ن�السلطة�العليا�وعبا �طبيعة�العلاقة�الموجودة التغي�����

2.4(بمتوسط�حسا�ي�وموظفي�القطاع�ا���ومي 8 (� رة �المفوضة�من�إعطاء�وعبا ��عض�الصلاحيات موظفي�القطاع�ا��اص

2(حسا�ي�بمتوسط�. قبل�السلطة�العليا ة�واحدة�فقطمثلت��ب�نما) 37. ر جة�متوسطة�و��عبا ر رة���بد �غي����عض��دوات�عبا

�المستخدمة����تنفيذ��عض��شياء�المتعلقة�بالتنمية�المستدامة 2(حسا�ي��بمتوسط�.والفنون .19(.  

�الثال �السؤال �بالش�ل���يأما �فجاء �ترت�ب :ث �التنمية�المستدامة����القطاع��أثر �ما �التغي���ع���أ�داف ة ر �إدا أ�عاد

�ا��سابية� �المتوسطات �استخراج �تم �السابق �السؤال �عن �وللإجابة �عمان؟ ��سلطنة �العينة �نظر�أفراد �وج�ة �من ا���ومي

���ي�يو���ذلك ل �ة�وا��دو ر   :و�نحرافات�المعيا
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  )6(جدول�رقم

  المستوى   ال��ت�ب  �نحراف�المعياري   المتوسط  فقراتال  م

ل�  1 ��و   متوسطة  3  0.662  2.145  التغي������الثقافة�التنظيمية�المحور

�الثا�ي�  2   كب��ة  1  0.675  2.43  التغ������ال�ي�لةالمحور

�الثالث�  3   متوسطة  2  0.705  2.30  التغي������التكنلوجياالمحور

�الرا�ع�  4   كب��ة  1  0.681  2.43  الم�امالتغي������المحور

  متوسطة  0.680  2.326  المجموع

���� �أن �يلاحظ �السابق ل �ا��دو �خلال �فجاءت�من �والمتوسطة �الكب��ة �ب�ن �وقعت �عة ��ر �المحاور �متوسط جات ر د

�النحو���ي �ع�� �: بال��ت�ب �المرتبة��و�� �ع�� �حصل �ن �محور �ال�ي�لةمحور �ا ومحور  التغي����� �الم�ام بمتوسط� التغي�����

� 2(حسا�ي �وثا) 43. �نيا �محور �التكنلوجياجاء ��التغي����� �حسا�ي 2(بمتوسط .30 (� ��خ���محور �الثقافة�و�� التغي�����

�حسا�ي�التنظيمية� ى 2(بمستو ة�التغي������)145. ر �السابقة�ت���ن�ع����ثر�العظيم�الذي�تحدثھ�إدا جات�المحاور ر ،�ولذلك�د

  .تحقيق�أ�داف�التنمية�المستدامة

ة�التغي�����: أما�السؤال�الرا�ع�فجاء�بالش�ل���ي����  ر تحقيق�أ�داف�التنمية��ما�التحديات��ساسية�ال���تواج�ا�إدا

القطاع�ا���ومي����سلطنة�عمان�من�وج�ة�نظر�أفراد�العينة؟�وللإجابة�عن�السؤال�السابق�تم�ب ال�شر�ة�المستدامة

�ة�وقيمة�استخراج�المتوسطات�ا��سابية�و�نحرافات�الم ر اسة T)(عيا ر ���ي�يو���ذلك. لتقديرات�أفراد�عينة�الد ل   :وا��دو

  )7(جدول�رقم�

  م
  المتوسط  الفقرات

�نحراف�

ي    المعيار
ى   ال��ت�ب   المستو

  كب��ة  2  0.633  2.67  .الرفض�����غي����عض��نظمة�التقليدية�����عض�مؤسسات�القطاع�ا���ومي  1

ة��عض�مو   2 ر   كب��ة  5  0.681  2.40  .ظفي�القطاع�العام�التأقلم�مع�متطلبات�العصرالعولمة�وعدم�قد

ة�ع����غي����عض�القيادات�عن�التمي���والمحاباة  3 ر   متوسط  7  0.671  2.30  .عدم�القد

�ة�ا��ديثة  4 ر فض�القيادات����التأقلم�مع�التغ��ات��دا   كب��ة  6  0.601  2.36  .ر

�ة�بمبدأ�ا�  5 ر رةعدم�اقتناع�القيادات��دا   كب��ة  4  0.652  2.52  .�ودة�الشاملة�����دا

  كب��ة  1  0.604  2.89  .عدم�استغلال�الطاقات�ال�شر�ة�من�قبل�القيادات�العليا  6

  متوسط  8  0.615  2.23  .ا��وف�من�قبل�القيادات�العليا�استخدام�أساليب�جديدة�لتطو�ر�العمل  7

1  .ات�ال����عمل���ا���تطو�ر�وتنمية�المجتمع�قطاع�ا���وميمسا�مة�العدم�  8   ضعيفة  10  0.630  59.

د�ال�شر�ة�العاملة�بالقطاع�ا���ومي  9 ر   كب��ة  3  0.534.  2.59  .عدم�التنوع����تخصصات�الموا

�ات�و�ستجابة�ل�اعدم�امتلاك�القيادات�العليا��  10 تغّ�
ُ
ف�مع�الم كيُّ   متوسطة  9 0.729  2.21  .كيفية�التّ

  كب��ة    2.376  المجموع

ل من�خلال���� �حو ة ر اسة�المختا ر �أفراد�عينة�الد �السابق�يلاحظ�أن�جميع�إجابات ل التحديات��ساسية�ال����ا��دو

ة�التغي����� ر القطاع�ا���ومي����سلطنة�عمان�من�وج�ة�نظر�أفراد�ب تحقيق�أ�داف�التنمية�ال�شر�ة�المستدامة�تواج�ا�إدا

�جاالعينة �ء، �النحو���يت �: عن �كب��ة جة ر �بد �جاءت ات ر �عبا �ست �حسا�ي جة�) 2.57(بمتوسط ر �بد �جاءت �ع��ات وثلاث

� �حسا�ي �بمتوسط �)2.246(متوسطة ،� �فقط �واحدة ة ر �وعبا جة ر �بد ��قليلةجاءت �و�� �العدم �ا���وميمسا�مة �تطو�ر��قطاع ��

ة����تحديات�حقيقية�موجودة��او�ذ�).1.59(بمتوسط�حسا�ي��.وتنمية�المجتمعات�ال����عمل���ا يدل�ع���أن�التحديات�المذ�ور

ض� ر �من�العمل�ع���تطو�ع�تلك�التحديات��الواقع،ع���أ �من�العمل�ع���تجن��ا�وحل�ما�يمكن�حلھ،�وكذلك�أيضا�لا�بدّ ولا�بدّ

�تحديات�مستقبلية�تواجھ �تحقيق�أ�داف�التنمية�المستدامة�ومعا����ا�ح���لا�ت�ون �دون ل   .���سلطنة�عمان�تحو
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  :نتائج�الدراسة

ر    ة�التغي���ع���تحقيق�أ�داف�التنمية�المستدامة��سلطنة�من�خلال�تحليل�إجابات�عينة�الد ر �أثر�أ�عاد�إدا ل اسة�حو

اسة�إ��� ر   :يأ�ي�ماعمان�توصلت�الد

 ة�التغي���بمختلف�انواع�ا�ل�ا�أثر�كب��،�و�الغ���مية����تحقيق�أ�داف�التنمية�ال�شر�ة����سلطنة� ر أن�جميع�أ�عاد�إدا

�أفر  �ب�ن�إجابات �متفاوتة جات ر �بد �وذلك �أك���عمان، �من ��عت��ا �ال�ي�لة �والتغي����� �الم�ام �التغي����� �فبعد �العينة، اد

اسة�ذلك�وحل��ش�اليات�ال���تقع� ر �من�د ��عاد�موافقة�من�أفراد�العينة�و�ذا�يدل�ع���التأث���العميق�لذلك�لا�بدّ

�ذلك ل  .حو

 اسة� ر ة�التغي������تحقيق�أ�داف�التمن�حيث�ترت�ب�أث�ت�الد ر �أ�عاد�إدا �ن�،�نمية�ال�شر�ة�المستدامةمحاور أن�محور

��ذه���عاد�حصلا�ع���المرتبة��و���و�ما ��عد�التغي������ال�ي�لة�و�ذا�يدل�ع���: من�محاور �عد�التغي������الم�ام�ومحور

�التغي������ ��عد �محور �فجاء �ثانيا �أما �والمناسبة، �ال��يحة ة �بالصور ���عاد �معا��ة��ذه �حيث �من �البالغة ��مية

 .كنولوجيا�وأخ��ا�جاء��عد�التغي������الثقافة�التنظيميةالت

 ة�التغي�����أما����ما�يخص�التحديات�ال��� ر القطاع�ا���ومي����ب تحقيق�أ�داف�التنمية�ال�شر�ة�المستدامة�تواج�ا�إدا

اسة�و سلطنة�عمان ر جات�الموافقة�ب�ن�أفراد�عينة�الد ر تؤثر����فة�ومختل�متعددةأثب�ت�بأن��ناك�تحديات�،�فتفاوتت�د

جة�كب��ة�جدا� ر  :يأ�ي�ماتحقيق�أ�داف�التنمية�المستدامة�ومن�ب�ن�التحديات�ال���حصلت�د

 عدم�استغلال�الطاقات�ال�شر�ة�من�قبل�القيادات�العليا. 

 الرفض�����غي����عض��نظمة�التقليدية�����عض�مؤسسات�القطاع�ا���ومي. 

 د�ال�شر�ة�العاملة� ر  .بالقطاع�ا���وميعدم�التنوع����تخصصات�الموا

  :التوصيات

 ة�ال���يتطل��ا�العصر�ا��ا��،�من���تمام�� ر �القيادات��دا ف�الرا�نة�كنوع�من�أبرز ة�التغي������ظل�الظرو ر بأ�عاد�إدا

 .خلال�تطبيق��عض�السياسات�ال�شر�عية�و��تمام���ا��عناية�فائقة

 ا���ومية� �بالقيادات �و��تمام ��جراءات، �ت�سيط �ع�� �وتأول�م��العمل �تصقل�م �ال�� �وال��امج ات �الدور �خلال من

سة�أعمال�القيادة�ا��ديثة�وفق�متطلبات�العصر�الذي��ع�ش�فيھ ر  .لمما
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ة�ال��بية�والتعليم��سلطنة�عمان،�مجلة�التنمية�ال�شر�ة�والتعليم�للأبحاث�التخصصية،�عدد�والعامل�ن�ب ر ،�6،�مج�4وزا

 .مال��يا

ة����سلطنة�عمان،�بحث�2020البوسعيدي�أحمد، .2 ر ة�التغي������مؤسسات�مختا ر ،�الثقافة�المؤسسية�وأثر�ا�ع���إدا
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