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التأثير المعدل  للثقافة التنظيمية في العلاقة بين التغيير التنظيمي ونية ترك 
الوظيفة لدى  الأخصائيين الاجتماعيين بسلطنة عمان

فهيمة بنت حمد السعيدية)))

تاريخ الاستلام: 11-02-2023              تاريخ القبول: 2023-06-06

ملخص البحث:

هدفت الدراسة للكشف عن دور الثقافة التنظيمية كمتغير معدل في العلاقة بين التغيير التنظيمي 
المتغيرات  بعض  تأثير  ودراسة  الاجتماعيين،  الأخصائيين  من  عينة  لدى  الوظيفة  ترك  ونية 
الديموغرافية )الجنس، وسنوات الخبرة( في التغيير التنظيمي والثقافة التنظيمية ونية ترك الوظيفة. 
تكونت عينة الدراسة من 380 أخصائي اجتماعي من الأخصائيين الاجتماعيين العاملين في المدارس 
الوصفي، واستجاب  المنهج  الدراسة  التربية والتعليم بسلطنة عمان، استخدمت  الحكومية بوزارة 
أفراد العينة على ثلاثة مقاييس هي مقياس التغيير التنظيمي ومقياس الثقافة التنظيمية ومقياس نية 
ترك الوظيفة. كشفت نتائج الدراسة عن تأثير الثقافة التنظيمية في العلاقة بين التغيير التنظيمي )بعُد 
بسلطنة  الاجتماعيين  الأخصائيين  لدى  معدلا  متغير  بوصفها  الوظيفة  ترك  ونية  التغيير(  مقاومة 
عمان. كما أظهرت النتائج وجود فروق دالة إحصائيا في التغيير التنظيمي والثقافة التنظيمية ونية 
الدراسة  اقترحت  الحالية  النتائج  الخبرة. وفي ضوء  تبعا لمتغيري الجنس وسنوات  الوظيفة  ترك 
الوظيفة لدى الأخصائيين الاجتماعيين بإضافة  نية ترك  المؤثرة في  العوامل  بالتوسع في دراسة 
والتغيير  التنظيمية  الثقافة  بين  للعلاقة  ومعدلة  وسيطة  كعوامل  أخرى  وتنظيمية  نفسية  متغيرات 
التنظيمي ونية ترك الوظيفة. وأوصت الدراسة علاوة على ذلك، أوصت الدراسة بتنظيم ورش عمل 
وبرامج تدريبية لمديري المدارس والأخصائيين الاجتماعيين ومشرفي الأخصائيين الاجتماعيين 
لزيادة الوعي بأهمية الثقافة التنظيمية في بيئات العمل؛ خاصة مع التغييرات في النظام التعليمي 

في سلطنة عمان.

ــون  ــة، الأخصائي ــرك الوظيف ــة ت ــة، ني ــة التنظيمي ــي، الثقاف ــر التنظيم ــة: التغيي ــات الدال الكلم
ــان ــلطنة عم ــون، س الاجتماعي

كلية التربية - جامعة السلطان قابوس)مسقط - سلطنة عمان(  (((

وزارة التربية والتعليم، سلطنة عمان
fahima.alsaidi@gmail.com

https//:doi.org/(0.36394/jhss/2(/3/((



فهيمة بنت حمد السعيدية (238 - 274)

239 سبتمبر 2024م   مجلة جامعة الشارقة للعلوم الإنسانية والاجت�عية  المجلد 21 العدد 3 

 المقدمة:

شــهدت الســنوات الأخيــرة تغيــرات مفاجئــة، فرضتهــا العديــد مــن الظــروف كانتشــار جائحــة 
ــد مــن  ــا العدي ــب عليه ــي ترت ــي منظومــة العمــل، الت ــد- 9)، وظهــور بعــض المســتجدات ف كوفي
التغييــرات فــي المنظومــة التربويــة ومنظومــة العمــل، والتــي فرضــت علــى العامليــن فــي البيئــات 
ــة  ــتجدات الحاصل ــة المس ــاد، مواكب ــه والإرش ــال التوجي ــي مج ــن ف ــم العاملي ــن فيه ــة بم التربوي
للتعامــل مــع مختلــف القضايــا خلال تقديــم خدمــات التوجيــه والارشــاد، لمختلــف الفئــات مــن طلبــة 
 (Connley et al., 2020( وأوليــاء أمــور وغيرهــم؛ حيــث أوضحــت دراســة كونلــي وزملاءه
أن جائحــة كوفيــد- 9) لــم تغيــر روتيــن الحيــاة اليوميــة للأفــراد فقــط، ولكنهــا أوجــدت تغييــرات 
ــي  ــدث ف ــا ح ــي. كم ــول الرقم ــة التح ــريع عملي ــي تس ــاهمت ف ــل والإدارة، وس ــاليب العم ــي أس ف
المؤسســات التعليميــة، وغيرهــا مــن المؤسســات فــي ســلطنة عمــان، الأمــر الــذي أوجــد العديــد مــن 
التحديــات والتغيــرات خاصــة لــدى فئــة الأخصائييــن الاجتماعييــن، الذيــن تفــرض وظائفهــم العديــد 
مــن الأعبــاء والضغــوط التربويــة والأخلاقيــة. ومــن جهــة أخــرى رافــق الأعــوام الــثلاث الأخيــرة 
تحــولات فــي العديــد مــن الجوانــب الوظيفيــة التنظيميــة التــي أثــرت علــى اتجاهــات الأفــراد نحــو 
ــذي دفــع  ــدة، وال ــدء العمــل علــى منظومــة الأداء الوظيفــي الجدي ــات والحوافــز وب العمــل كالترقي
بالعديــد مــن الموظفيــن -بمــن فيهــم الأخصائييــن الاجتماعييــن- بالتفكيــر لتــرك وظائفهــم، بالبحــث 

عــن خيــارات بديلــة أو التقاعــد

تمثــل قضيــة تــرك العمــل مــن قبــل الأخصائييــن العامليــن فــي مجــال رعايــة الأفــراد، أحــد 
 Kim & Stoner, 2008; Jung et al.,( القضايــا التــي لاقــت اهتمــام العديــد مــن الباحثيــن
)Mor Barak et al., 200 ;7)20(، ولا ســيما أن الأخصائييــن يعملــون مــع فئــات متعــددة مــن 

طلبــة وأســر ومعلميــن وطاقــم إداري وفنــي وإشــرافي وغيرهــم، حيــث يبــذل هــؤلاء الاختصاصين 
جهــد كبيــر فــي التعامــل مــع الحــالات التــي تتطلــب تدخــل علاجــي، نتيجــة لمرورهــا بظــروف 
اجتماعيــة أو تربويــة أو ســلوكية أو نفســية تؤثــر علــى الجوانــب المختلفــة لحيــاة هــؤلاء الأفــراد من 
 Cho &( جهــة، وتؤثــر علــى الأفــراد المحيطيــن بهــم مــن جهــة أخــرى، حيــث كشــفت الدراســات
Song, 20(7; Su & Ng, 20(9( أن ضغــوط العمــل وتعــدد الحــالات التــي يهتــم الأخصائيــون 

بالتعامــل معهــا، تؤثــر علــى جــودة الحيــاة لديهــم، خاصــة اذا مــا كان هــؤلاء الأخصائيــون يعملــون 
فــي بيئــات عمــل ذات مســتوى عــالٍ مــن المتطلبــات، ومســتوى منخفــض مــن المــوارد الوظيفيــة – 
مثــل الدعــم المالــي والاجتماعــي- التــي يحتاجوهــا للوصــول بالخدمــات الإرشــادية لمســتوى عــال 

مــن الجــودة. الأمــر الذيــن يدفــع بالكثيــر منهــم لتــرك وظائفهــم بشــكل مبكــر

وتســتخدم مصطلحــات متعــددة للتعبيــر عــن نيــة الأفــراد لتــرك العمــل مثــل نيــة تــرك 
ــحاب أو  ــي )Intent to turnover(، والانس ــدوران الوظيف ــة Intent to Leave((، وال الوظيف
ــذه  ــتخدمون ه ــن يس ــن الباحثي ــد م ــا، وإن كان العدي ــد )Intent to withdrawal( وغيره التقاع
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 Griffeth et al., 2000; Tett( ــح؛ إلا أن الدراســات ــر عــن ذات المصطل المصطلحــات للتعبي
Meyer, (993 &( تنظــر لنيــة تــرك العمــل أو الوظيفــة Intent to Leave(( علــى أنهــا مؤشــر 

قــوي علــى فعــل الــدوران الوظيفــي والتقاعــد، وأنهــا غالببــا مــا تكــون المرحلــة الأخيــرة التــي تســبق 
الــدوران الوظيفــي الفعلــي والتقاعــد، وتعــرف نيــة تــرك الوظيفــة Intent to Leave(( علــى أنهــا 
إرادة واعيــة ومتعمــدة لمغــادرة الوظيفــة التــي يعمــل بهــا الفــرد )Tett & Meyer, (993(، كمــا 

.(Cho et al., 2009( تعــرف علــى أنهــا نيــة الموظــف لمغــادرة المؤسســة التــي يعمــل بهــا

ــة  ــة والوجداني ــب المعرفي ــى الجوان ــة عل ــرك الوظيف ــة لت ــف الني ــد تعري ــون عن ــز الباحث ورك
 Auerbach et al., 20(4; Bothma & Roodt, 20(3; ))20؛  )يوســف،  والســلوكية 
Muliawan et al., 2009(، حيــث أشــارت تلــك الدراســات لأهميــة تقييــم رغبــة الأفــراد ومــدى 

تفكيرهــم فــي تــرك الوظيفــة الحاليــة بشــكل دائــم، ومــدى الســعي والبحــث عــن بدائــل وظيفيــة فــي 
ــن  ــرة م ــب الســلوكي الخطــوة الأخي ــل الجان ــث يمث ــب الســلوكي-؛ حي مؤسســات أخــرى – الجان
عمليــة صنــع القــرار قبــل أن يقــدم الفــرد بشــكل فعلــي علــى تــرك مــكان عملــه. وأشــار كرماتشــاريا 
)Karmacharya, 2022( بأنــه يتــم قيــاس نيــة الموظفيــن لتــرك الوظيفــة مــن خلال مؤشــرين، 

همــا: نيــة العمــل فــي مؤسســة أخــرى، ونيــة المغــادرة مــن المؤسســة الحاليــة

وتتــرك نيــة الموظفيــن لتــرك الوظيفــة تأثيــرات متباينــة علــى المؤسســات، فمــن جهــة يقضــي 
ــف  ــي البحــث عــن وظائ ــن ف ا كبيري ــدب ــا وجه ــم وقتب ــادرة وظائفه ــون مغ ــن يعتزم ــون الذي الموظف
 ،)Jung  et al., 20(7( جديــدة، بــدلاب مــن الإســهام بشــكل فعــال فــي بيئــة عملهــم الأصليــة
وتظهــر عليهــم العديــد مــن الســلوكيات الانســحابية مثــل التغيــب عــن العمــل؛ حيــث يمكــن اعتبــار 
الانســحاب مــن العمــل آليــة تكيــف يســتخدمها الأفــراد للتخلــص مــن الضغــوط والصراعــات لفتــرة 
ــى المؤسســات  ــرات عل ــم تأثي ــرك وظائفه ــن لت ــة الموظفي ــرك ني ــة )Mishra, 2022(، وتت مؤقت
ــف  ــاع تكالي ــن ))Elçi et al., 202(، وارتف ــن والموهوبي ــن المؤهلي ــدان الموظفي ــة فق ــن ناحي م
ــن المســتمرين  ــات الموظفي ــتويات معنوي ــاض مس ــن الجــدد، وانخف ــب للموظفي ــف والتدري التوظي
 Gray et al., in Cho et( بالعمــل، وتصــورات العــملاء لجــودة الخدمــات فــي تلــك المؤسســات

(al., 2009

وأوضحــت دراســة تشــو وآخريــن )Cho et al., 2009( أن المتغيــرات التــي تقلــل مــن 
ــه،  ــي وظيفت ــاء ف ــف للبق ــة الموظ ــن ني ــل م ــي المقاب ــتزيد ف ــل، س ــرك العم ــي ت ــف ف ــة الموظ ني
ــه  ــي قطــاع التوجي ــن ف ــدى العاملي ــة ل ــرك الوظيف ــة ت ــي ني ــرات ف ــد مــن المتغي ــر العدي ــث تؤث حي
الدعــم  أن  إلــى   )Kim & Stoner, 2008( وســتونر  كيــم  دراســة  وأشــارت  والإرشــاد، 
الاجتماعــي الأيجابــي والاســتقلالية الوظيفيــة لهمــا تأثيــر ســلبي ومباشــر فــي نيــة تــرك العمــل لــدى 
الأخصائييــن الاجتماعييــن، كمــا أظهــرت النتائــج وجــود تفاعــل بيــن الدعــم الاجتماعــي وضغــوط 
 Kim( الــدور فــي توقــع نيــة تــرك الوظيفــة. كمــا تتأثــر كذلــك بمســتوى العدالــة التنظيميــة الســائد
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Stoner, 2008 &(، والضغــوط المرتبطــة بصــراع الــدور، والاســتقلالية الوظيفيــة والدعــم 

 Cho & Song,( والإجهــاد العاطفــي والثقــة التنظيميــة ،)Kim et al., 20(2( الاجتماعــي
 Su, 202(; Su et al.,( والملكيــة النفســية الجماعيــة ،)Su, 202(( والشــعور بالضغــط )7)20

ــز  ــة بالتركي ــة قامــت الباحث ــي الدراســة الحالي ــل ))Su, 202( وف ــي العم )202(، والمشــاركة ف

ــر  ــن التغيي ــر كل م ــن تأثي ــف ع ــة الكش ــن خلال محاول ــرات، م ــذه المتغي ــن ه ــن م ــى متغيري عل
ــن  ــن العاملي ــن الاجتماعيي ــدى الأخصائيي ــة ل ــرك الوظيف ــة ت ــي ني ــة ف ــة التنظيمي التنظيمــي والثقاف

ــم ــة والتعلي ــوزارة التربي ب

تــؤدي التغييــرات الوظيفيــة فــي بيئــة العمــل أدوار مهمــة فــي التأثيــر علــى نيــة تــرك الوظيفــة 
ــر  ــد وتطوي ــداث تجدي ــة إح ــن محاول ــي ع ــر التنظيم ــر التغيي ــث يعب ــن؛ حي ــض الموظفي ــدى بع ل
ــات  ــات والتقني ــة والعملي ــة والأنظم ــام الوظيفي ــا، والمه ــا وأهدافه ــة العمــل وهيكله ــي بيئ ــد ف متعم
المســتخدمة بهــدف تحقيــق التحســين فــي جانــب أو أكثــر فــي المؤسســة )Lines, 2005(، وبشــكل 
 Malopinsky( عــام يحــدث التغييــر التنظيمــي أمــا بشــكل مخطــط لــه، أو بشــكل غيــر مخطــط
ا مــن تطويــر اســتباقي مخطــط لــه، أو  Osman, 2006 &(، فقــد يكــون التغييــر التنظيمــي جــزءب

 Westerberg( تعــديلات تفاعليــة لظــروف خارجيــة أو مفروضــة بواســطة أحــداث غيــر متوقعــة
.(et al., 202(

 Errida &( ويعتبــر التغييــر المؤسســي عمليــة معقــدة ومحفوفــة بالعديــد مــن التحديــات
ــد مــن  ــي العدي ــه ف ــر المخطــط ل ــر التنظيمــي غي ــث يمكــن أن يتســبب التغيي )Lotfi, 202(؛ حي

المشــكلات ويــؤدي إلــى حالــة مــن عــدم الوضــوح لــدى الموظفيــن، ممــا يؤثــر علــى علاقاتهــم فــي 
بيئــات العمــل، خاصــة خلال الفتــرات غيــر المخطــط لهــا، مثــل التغييــرات التــي تتميــز بدرجــة 
 Li et al.,( COVID-19 (9-عاليــة مــن القلــق وعــدم اليقيــن كمــا حــدث خلال جائحــة كوفيــد
)202(، أو التغيــرات غيــر الواضحــة فــي أنظمــة العمــل والترقيــات والحوافــز وحــدوث تغييــرات 

محتملــه فــي أنظمــة التقاعــد وغيرهــا؛ ممــا يدفــع بالبعــض للتفكيــر بتــرك وظائفهــم إلــى وظائــف 
أخــرى أو الخــروج للتقاعــد المبكــر.

وكشــفت دراســة ويســتربرغ وآخــرون ))Westerberg et al., 202( أن التغييــرات الأكثــر 
ــن الأقســام أو  ــات الدمــج بي ــل عملي ــة مث ــك المرتبطــة بالهيكل ــي المؤسســات -خاصــة تل شــمولاب ف
ــد يكــون  ــة، وخفــض الوظائــف، وإلغــاء تمركــز الوظائــف- ق ــم الداخلي الوحــدات، وإعــادة التنظي
ــر،  ــد الناتــج عــن التغيي ــى تحمــل الوضــع الجدي ــار ســلبية بســبب عــدم قــدرة الموظــف عل لهــا آث
حتــى فــي حالــة عــدم فقــدان أي وظائــف فعليبــا، ممــا يدفعــه للتفكيــر بتــرك وظيفتــه لوظيفــة أخــرى 
أو الانســحاب. حيــث كشــفت دراســة فاريالــي )Varişli, 2019( أنــه عندمــا لا يشــعر الموظفــون 
بأنهــم ينتمــون إلــى مــكان العمــل، تتشــكل لديهــم النيــة فــي المغــادرة وتــرك الوظيفــة، التــي تؤثــر 
علــى العديــد مــن الجوانــب التنظيميــة مثــل التأثيــر فــي مســتوى التــزام الموظفيــن، وخســارة مــكان 
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ــت  ــي الوق ــكالية ف ــة إش ــف للمؤسس ــادرة الموظ ــرك مغ ــا تت ــاءة، كم ــن ذوي الكف ــل للموظفي العم
المســتغرق لإيجــاد موظفيــن جــدد وغيرهــا مــن التحديــات

وأشــارت دراســة وينــر )Weiner, 2009( أن الموظفيــن يقــدرون التغييــر التنظيمــي المخطط 
لــه لعــدة أســباب منهــا: الاعتقــاد أن هنــاك حاجــة ماســة إلــى هــذا النــوع مــن التغييــر التنظيمــي، 
أو لأن الموظفيــن يعتقــدون أن التغييــر فعــال وسيســاهم فــي حــل مشــكلة تنظيميــة هامــة، أو لأنهــم 
ــه  ــخصيبا، أو لأن ــم ش ــن أو له ــة أو الموظفي ــا للمؤسس ــون أن ينتجه ــي يتوقع ــد الت ــدرون الفوائ يق
يتوافــق مــع قيمهــم الأساســية، كمــا أن الموظفيــن يميلــون لتقديــر التغييــر فــي حالــة اعتقادهــم أنــه 

مدعــوم مــن المديريــن، أو قــادة الــرأي، أو الأقــران.

وأوضحــت دراســة إليــزور وجوتمــان )Elizur & Guttman, (976( أن اتجاهــات الأفــراد 
نحــو التغييــر التنظيمــي تتكــون مــن ثلاثــة أبعــاد مترابطة هــي الاتجــاه المعرفــي والاتجــاه الانفعالي 
والاتجــاه الســلوكي، يشــير الاتجــاه المعرفــي إلــى المعلومــات والمعــارف التــي يكونهــا الفــرد حــول 
التغييــر التنظيمــي، ومــا يحملــه مــن فوائــد ومزايــا للفــرد وبيئــة العمــل. والاتجــاه الانفعالــي الــذي 
يعبــر عــن مشــاعر الفــرد بالرضــا أو الخــوف والقلــق، ومــدى قبــول أو رفــض التغييــر فــي بيئــة 
العمــل. والاتجــاه الســلوكي الــذي يتمثــل فــي قــرار الفــرد أو ردة فعلــه وســلوكه المســتقبلي لدعــم 
أو رفــض التغييــر التنظيمــي. وتبعــا لذلــك تختلــف اســتجابة الأفــراد للتغييــر الوظيفــي. وتختلــف 
معهــا الأســباب التــي تدفــع الموظفيــن لقبــول أو رفــض التغييــر التنظيمــي؛ حيــث أوضــح أوريــغ 
ــه  ــأ ب ــات العمــل، يمكــن أن تتنب )Oreg, 2003( أن الميــل إلــى مقاومــة أو تبنــي التغييــر فــي بيئ

الاختلافــات بمواقــف الأفــراد تجــاه التغييــر؛ فالأفــراد الذيــن يتمتعــون بدرجــة عاليــة مــن المقاومــة 
الســلوكية للتغييــر، هــم أقــل اســتجابة لدمــج التغييــرات طواعيــة فــي حياتهــم، وعندمــا يتــم فــرض 
التغييــر عليهــم، يكونــون أكثــر عرضــة لإظهــار ردود فعــل عاطفيــة ســلبية، مثــل القلــق والغضــب 

والخــوف، والانســحاب، أو تــرك العمــل.

وإلــى جانــب تأثيــر التغييــر التنظيمــي فــي نيــة الأفــراد فــي تــرك العمــل، تؤثــر كذلــك الثقافــة 
ــا  ــم العمــل به ــي يت ــر الرســمية الت ــا الممارســات الرســمية وغي ــى أنه ــي تعــرف عل ــة الت التنظيمي
ــط العمــل، الصــادرة مــن جهــة جماعــات العمــل – ــي مــن أنظمــة وضواب ــم الوظيف داخــل التنظي
ــادة  ــي والقي ــراط التنظيم ــم والانخ ــي والدع ــل والأداء الوظيف ــي العم ــف ف ــؤولية الموظ ــل مس مث
والتحفيــز وغيرهــا- )يوســف، )200(، علــى  نيــة البعــض فــي تــرك وظائفهــم، مــن خلال تأثيــر 
 MacIntosh & ــردي والأداء العــام للمؤسســات ــى المواقــف والســلوك الف ــة عل ــة التنظيمي الثقاف
Doherty, 20(0((، حيــث تعمــل الثقافــة التنظيميــة كنظــام للرقابــة الاجتماعيــة؛ مــن خلال 

 Gregory et al., 2009; Kusluvan &( تأثيرهــا علــى اتجاهــات ومواقــف وســلوك الموظفيــن
Karamustafa, 2003(، ومــن خلال تأثيرهــا الايجابــي علــى جوانــب الأداء الوظيفــي للأفــراد 

ــاركة  ــزام والمش ــي، والالت ــز، والأداء الوظيف ــادة الحاف ــي، وزي ــادة الرضــا الوظيف ــث زي ــن حي م
(Iskanderov, 20(0; Tepeci, 2005( الوظيفيــة للموظفيــن
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وتــؤدي الثقافــة التنظيميــة دورا مهمــا فــي الســلوك التنظيمــي للمؤسســات، تتشــكل تبعــا لهــا 
هويــة خاصــة لــكل مؤسســة، كمــا تــؤدي كمــا ذكــر ســابقا دور رقابــي فــي المؤسســات مــن حيــث 
تنظيــم وتعزيــز وتوجيــه الســلوكيات التنظيميــة المرغوبــة، والشــعور بالــولاء والانتمــاء، وتحقيــق 
الاســتقرار التنظيمــي، وتعزيــز الإجــراءات والأنظمــة فــي المؤسســات، وتعزيــز التبــادل والتعــاون 
والعلاقــات بيــن الموظفيــن فــي المؤسســات، كمــا تعمــل علــى توحيــد ســلوك الموظفيــن العاملين في 
المؤسســات والإدارة نحــو مختلــف القضايــا الأخلاقيــة والســلوكية مــن خلال تأثيرهــا علــى العديــد 
ــل مهــارة حــل المشــكلات،  ــن مث ــن الاجتماعيي ــن خاصــة الأخصائيي ــدى الموظفي مــن الجوانــب ل

وكفــاءة الأداء الوظيفــي وغيرهــا )جــاد ౫ಋ، ))20؛ عبــد اللطيــف، 2008؛ عليــق، 7)20)

وتعتبــر الثقافــة التنظيميــة مــن أهــم مكونــات البيئــة الداخليــة فــي أي مؤسســة، فهــي إمــا أن 
ــى أداء الموظفيــن والتزامهــم وســلوكهم  ــة داعمــة للصراعــات، ممــا يؤثــر عكســيا عل تعمــل كبيئ
التنظيمــي )بلحطــام، 4)20، بــن عيــاد، 8)20، بورقبــة وحصبايــة، 2020(، أو أنهــا تعمــل 
علــى زيــادة تماســك البيئــة الداخليــة لبيئــة العمــل بمــا توجــده مــن تقديــر واحتــرام ناتــج عــن قيــم 
ــي  ــن الوظيف ــلوك الموظفي ــى س ــا عل ــر ايجاب ــي تؤث ــة الت ــذه الثقاف ــا ه ــة تحمله ــاذت تنظيمي وتوقع
ــة  ــي للثقاف ــر العكس ــات التأثي ــت الدراس ــث أوضح ــة، حي ــي المؤسس ــم ف ــد، 7)20( وبقاءه )عاب
ــدى  ــة ل ــرك الوظيف ــة ت ــي ني ــار، 8)20(، وف ــل )طي ــن العم ــي الانســحاب النفســي م ــة ف التنظيمي

(Carmeli, 2005; Serpian et al., 20(6( الأفــراد

وإلــى جانــب تأثيــر الثقافــة التنظيميــة فــي نيــة تــرك العمــل، ينظــر لثقافــة التنظيميــة كأحــد أهــم 
المتغيــرات المؤثــرة فــي التغييــر التنظيمــي، والتــي قــد تؤثــر مــن خلالــه فــي نيــة تــرك الوظيفــة 
ــة  ــة التنظيمي ــراف )4)20( أن الثقاف ــت وبومع ــة تاوريري ــت دراس ــث أوضح ــراد، حي ــدى الأف ل
ــا  تــؤدي دور فعــال فــي إنجــاح مبــادرات التغييــر الوظيفــي، وتحديــد الاتجــاه نحــو التغييــر إيجاب
أو ســلبا مــن خلال قبــول التغييــر أو رفضــه ومقاومتــه تبعــا لاســتعداد الموظفيــن للتغييــر التغييــر 
التنظيمــي، واتجاهاتهــم واعتقاداتهــم وتطلعاتهــم نحــو التغييــر، ومــدى توافــر منــاخ تنظيمــي مــرون 
وداعــم للتغييــر؛ حيــث تعمــل الثقافــة التنظيميــة كعامــل مســاعد لإنجــاح عمليــة التغييــر الوظيفــي، 

أو عامــل معيــق للتغييــر فــي بيئــة العمــل

وكشــفت دراســة جونــز وآخــرون )Jones et al., 2005( أن الثقافــة التنظيميــة تؤثــر إيجابــا 
علــى نجــاح تنفيــذ التغييــر فــي بيئــة العمــل، وأشــارت دراســة الشــريف )4)20( إلــى أن الثقافــة 
التنظيميــة الداعمــة للتغييــر الإيجابــي فــي بيئــات العمــل تعتمــد علــى دعــم أو مقاومــة التغييــر مــن 
الموظفيــن، كمــا تعتمــد علــى قيــم المؤسســات؛ حيــث تعمــل قيــم المؤسســات التــي تتســم بالمرونــة، 
ــتقبلية  ــداف المس ــرار، ووضــع الأه ــاذ الق ــات اتخ ــي عملي ــع للمشــاركة ف وإتاحــة الفرصــة للجمي
ــى العكــس  ــه، عل ــر والاســتفادة من ــادة اســتعداد المؤسســات للتغيي ــى زي ــع للأفضــل عل ــي تتطل الت

المؤسســات التــي تتســم سياســتها بالجمــود والتحفــظ وتقيــد الصلاحيــات وعــدم التجديــد
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الدراسات السابقة

وبتتبــع بالدراســات الســابقة التــي اهتمــت بمتغيــرات الدراســة الحاليــة، يلاحــظ أن موضــوع 
الدراســة الحاليــة لــم يتــم تناولــه بالجمــع بيــن المتغيــرات الثلاثــة معــا -فــي حــدود اطلاع الباحثــة-، 
ومــا تــم التوصــل لــه جمــع بيــن كل متغيريــن علــى حــدة، ومــن تلــك الدراســات  دراســة الشــيخي 
ــر  ــة وإدارة التغيي ــة التنظيمي ــن  الثقاف ــة  بي ــى العلاق ــرف عل ــت للتع ــي هدف ــيخي )2022( الت والش
ــة وإدارة  ــة التنظيمي ــتوى الثقاف ــج أن مس ــفت النتائ ــا، كش ــن ليبي ــف م ــدى 68) موظ ــي ل التنظيم
التغييــر التنظيمــي مرتفــع، كمــا دلــت النتائــج علــى تأثيــر كل مــن الدرجــة الكليــة للثقافــة التنظيميــة، 
وأبعــاد الثقافــة التنظيميــة )القيــم، والمعتقــدات، والأعــراف، والتوقعــات(، فــي إدارة التغييــر 

التنظيمــي.

وتوصلــت دراســة الســعيدية )2022( التــي هدفــت للتعــرف على تأثيــر أبعاد التغييــر التنظيمي 
ــان،  ــن الجنســين بســلطنة عم ــي اجتماعــي ونفســي م ــدى 375 أخصائ ــة ل ــرك الوظيف ــة ت ــي ني ف
لوجــود تأثيــر عكســي مــن أبعــاد التغييــر التنظيمــي فــي نيــة تــرك الوظيفــة، كمــا أظهــرت النتائــج 
وجــود فــروق دالــة إحصائيــا بيــن الذكــور والإنــاث فــي نيــة تــرك الوظيفــة )لصالــح الذكــور(، وفي 
الاتجــاه الســلوكي للتغييــر التغييــر التنظيمــي )لصالــح الإنــاث(، ودلــت النتائــج كذلــك علــى وجــود 
فــروق دالــة إحصائيــا فــي نيــة تــرك الوظيفــة تبعــا لســنوات الخبــرة لصالــح كل مــن الأخصائييــن 
ــن  ــة بالأخصائيي ــى 5) ســنة( مقارن ــن 0)- إل ــن 5) ســنة(، و)م ــى م ــرة )أعل ذوي ســنوات الخب
 Ratna et al.,( وهدفــت دراســة راتنــا وآخــرون .)ذوي ســنوات الخبــرة )أقــل مــن 0) ســنوات
2022( للتعــرف علــى أثــر الثقافــة التنظيميــة والالتــزام التنظيمــي والرضــا الوظيفــي فــي نيــة تــرك 

ــج  ــي أندونيســيا، أظهــرت النتائ ــن ف ــت مــن 60 موظــف مــن الموظفي ــة تكون ــدى عين ــة، ل الوظيف
وجــود تأثيــر عكســي مباشــر ودال إحصائيــا مــن الثقافــة التنظيميــة  فــي نيــة تــرك الوظيفــة

واهتمــت دراســة مــا وآخــرون ))Ma et al., 202( للتعــرف علــى العلاقــة بيــن الشــعور بعدم 
اليقيــن مــن جــدوى التغييــر التنظيمــي ونيــة تــرك الوظيفــة فــي ضــوء نظريــة الســلوك المخطــط 
لــدى عينــة تكونــت مــن 354 موظــف مــن الصيــن، دلــت النتائــج علــى وجــود تأثيــر موجــب ودال 
إحصائيــا مــن الشــعور بعــدم اليقيــن مــن جــدوى التغييــر التنظيمــي ونيــة تــرك الوظيفــة. وأجــرى 
ويســتربرغ وآخــرون ))Westerberg et al., 202(  دراســة للتعــرف علــى العلاقــة بيــن التغييــر 
التنظيمــي والالتــزام التنظيمــي ورفاهيــة الحيــاة، ونيــة تــرك الوظيفــة، وجــودة رعايــة الموظفيــن 
لــدى عينــة تكونــت مــن 530 موظــف مــن الموظفيــن العامليــن فــي رعايــة المســنين فــي اســبانيا 
والســويد، أظهــرت النتائــج وجــود تأثيــر موجــب ودال إحصائيــا مــن التغييــر التنظيمــي فــي نيــة 
تــرك الوظيفــة، كمــا دلــت النتائــج علــى أن الالتــزام التنظيمــي الفعــال يــؤدي دور معــدل للعلاقــة 

بيــن إعــادة هيكلــة بيئــة العمــل مقابــل إحــداث بعــض التغييــر التنظيمــي ونيــة تــرك الوظيفــة
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ــت للكشــف  ــي هدف ــرم )Akgün & Yıldırım, 2020( الت وأشــارت دراســة أكغــون ويلدي
عــن العلاقــة بيــن الثقافــة التنظيميــة وتمكيــن الموظــف فــي نيــة تــرك الوظيفــة، لــدى عينــة تكونــت 
مــن 6)4 موظــف مــن الموظفيــن فــي تركيــا، أظهــرت النتائــج وجــود تأثيــر موجــب ودال 
إحصائيــا مــن الثقافــة التنظيميــة )ثقافــة التسلســل الهرمــي( فــي نيــة تــرك الوظيفــة. وكشــف دراســة 
سريفاســتافا وأغــراوال )Srivastava & Agrawal, 2020( التــي هدفــت لدراســة العلاقــة بيــن 
مقاومــة التغييــر  ونيــة تــرك الوظيفــة، والتحقــق مــن الــدور الوســيط للاحتــراق الوظيفــي، والــدور 
ــن  ــن الموظفي ــدى 0)4 م ــة ل ــرك الوظيف ــة ت ــر وني ــة التغيي ــن مقاوم ــي بي ــم التنظيم ــدل للدع المع
ــن مقاومــة  ــا بي ــة إحصائي ــة ودال ــة موجب ــة ارتباطي ــد عــن وجــود علاق ــي الهن ــاث ف الذكــور والإن
التغييــر ونيــة تــرك الوظيفــة، وأن الاحتــراق الوظيفــي يتوســط العلاقــة بيــن المتغيريــن، فــي حيــن 

يعمــل  الدعــم التنظيمــي كمتغيــر معــدل للعلاقــة بيــن مقاومــة التغييــر ونيــة تــرك الوظيفــة

ــة  ــن الثقاف ــة  بي ــت للكشــف عــن العلاق ــي )9)20( دراســة هدف ــي والترهون وأجــرى الفرجان
ــج أن مســتوى إدراك  ــا، كشــفت النتائ ــدى 276 موظــف مــن ليبي ــر التنظيمــي ل ــة والتغيي التنظيمي
عينــة الدراســة للثقافــة التنظيميــة والتغييــر التنظيمــي كان مرتفــع، ولــم تظهــر النتائــج وجــود فــروق 
دالــة إحصائيــا فــي الثقافــة التنظيميــة والتغييــر التنظيمــي تبعــا لســنوات الخبــرة، والمؤهــل العلمــي 
ــر  ــي التغيي ــرا ف ــر تأثي ــة( الأكث ــة )الإبداعي ــة التنظيمي ــج أن الثقاف ــرت النتائ ــا أظه ــة، كم والوظيف
التنظيمــي. وتوصلــت دراســة رضــا وآخريــن )Raza et al., 20(8( التــي اهتمــت بدراســة 
ــي  ــدور الوســيط للضغــوط ف ــة، والكشــف عــن ال ــرك الوظيف ــة ت ــي ني ــر التنظيمــي ف ــر التغيي تأثي
ــف  ــن الوظائ ــدد م ــي ع ــن ف ــن العاملي ــن الموظفي ــف م ــدى 62) موظ ــن ل ــن المتغيري ــة بي العلاق
ــر  ــاد التغيي ــن أبع ــا م ــب ودال إحصائي ــر موج ــر مباش ــود تأثي ــى وج ــتان، إل ــي باكس ــة ف الإداري
ــة  ــي ني ــدخلات الاســتراتيجية( ف ــوارد البشــرية، والت ــي سياســة إدارة الم ــدخلات ف التنظيمــي )الت
تــرك الوظيفــة، فــي حيــن لــم تظهــر النتائــج وجــود أثــر للمتغيــر الوســيط )الضغــوط( فــي العلاقــة 

بيــن التغييــر التنظيمــي فــي نيــة تــرك الوظيفــة

ــة والتغييــر  وهدفــت دراســة الحميــدي )2)20( للتعــرف علــى العلاقــة بيــن الثقافــة التنظيمي
ــة  ــة الدراس ــتوى إدراك عين ــج أن مس ــفت النتائ ــت، كش ــن الكوي ــة م ــدى )35 معلم ــي ل التنظيم
للثقافــة التنظيميــة والتغييــر التنظيمــي كان متوســط، ولــم تظهــر النتائــج وجــود فــروق فــي الثقافــة 
التنظيميــة والتغييــر التنظيمــي تبعــا للمؤهــل العلمــي، كمــا أظهــرت النتائــج وجــود علاقــة ارتباطيــة 
موجبــة بيــن الثقافــة التنظيميــة والدرجــة الكليــة للتغييــر التغييــر التنظيمــي، وبيــن التفافــة التنظيميــة 
ــة،  ــر بفاعلي ــر، إدارة وقــت التغيي ــق أهــداف التغيي ــز لتحقي ــر التنظيمــي )التحفي ــن أبعــاد التغيي وبي

الشــراكة فــي إحــداث التغييــر، الاتصــال الفعــال، العلاقــات الانســانية(

ويلاحــظ مــن خلال الدراســات التــي تــم اســتعراضها تنــوع العينــات والبيئــات التــي تــم التطبيق 
عليهــا، والأهــداف التــي ســعت تلــك الدراســات لتحقيقهــا، والنتائــج التــي توصلــت لها، حيــث يلاحظ 
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ــدي، 2)20؛  ــر التنظيمــي )الحمي ــة والتغيي ــة التنظيمي ــن الثقاف ــة بي ــة موجب ــة ارتباطي وجــود علاق
 Akgün & Yıldırım,( ــة ــة التنظيمي ــن الثقاف ــب م ــر موج ــيخي، 2022(، وتأثي ــيخي والش الش
 Ma et al., 202(; Raza et al., 20(8; Srivastava &( التنظيمــي  والتغييــر   ،)2020

)Agrawal, 2020; Westerberg et al., 202( فــي نيــة تــرك الوظيفــة. وتأثيــر عكســي مــن 

الثقافــة التنظيميــة )Ratna et al., 2022(، والتغييــر التنظيمــي )الســعيدية، 2022( فــي نيــة تــرك 
الوظيفــة.

ــة  ــى طبيع ــم اســتعراضها إل ــي ت ــن الدراســات الت ــج بي ــي النتائ ــات ف ــة الاختلاف ترجــع الباحث
ــة  ــس المســتخدمة، وبشــكل عــام يلاحــظ قل ــا، واخــتلاف المقايي ــق عليه ــم التطبي ــي ت ــات الت العين
ــة  ــي البيئ ــي دراســة واحــدة -إن وجــدت- وف ــا ف ــة مع ــرات الثلاث ــت المتغي ــي جمع الدراســات الت
ــة بالجمــع  ــة للدراســات النفســية والتربوي ــة كإضاف ــة خاصــة. لهــذا تســعى الدراســة الحالي العماني
ــد،  ــوذج واح ــة ونم ــي دراس ــة ف ــرك الوظيف ــة ت ــة وني ــة التنظيمي ــي والثقاف ــر التنظيم ــن التغيي بي
ــة  ــي وني ــر التنظيم ــن التغيي ــة بي ــي العلاق ــة ف ــة التنظيمي ــدل الثقاف ــدور المع ــة ال ــن خلال دراس م
ــدور  ــار ال ــة كمــا هــو موضــح فــي شــكل )؛ حيــث تســعى الدراســة مــن خلال اختب تــرك الوظيف
المعــدل Moderator   للثقافــة التنظيميــة إلــى محاولــة التوصــل لفهــم أوضــح لطبيعــة العلاقــة بيــن 
ــرات  ــن، خاصــة أن التأثي ــن الاجتماعيي ــدى الأخصائيي ــة ل ــرك الوظيف ــة ت ــي وني ــر التنظيم التغيي
ــة تــرك الوظيفــة مــا بيــن الإيجابــي والســلبي بحســب  ــة للتغييــر التغييــر التنظيمــي فــي ني المتباين
 Ma et al., 202(; Raza et al., مــا أشــارت لهــا الدراســات الســابقة )الســعيدية، 2022؛
)Srivastava & Agrawal, 2020; Westerberg et al., 202 ;8)20(، تعطــي مؤشــر 

عــن احتماليــة وجــود متغيــرات أخــرى -لــم يتــم التحقــق مــن تأثيرهــا مســبقا- تعمــل علــى تعديــل 
وتحســين التأثيــرات مــن التغييــر التنظيمــي فــي نيــة تــرك الوظيفــة، أو التقليــل مــن آثارهــا خاصــة 
ــي نمــوذج  ــرات ف ــك المتغي ــة دراســة تل ــر ومــع صعوب ــة التغيي ــرات المرتبطــة بمقاوم ــك التأثي تل
ــات  ــي البيئ ــا ف ــدل لأهميته ــر مع ــة كمتغي ــة التنظيمي ــى الثقاف ــة عل ــة الحالي ــز الدراس ــد، ترك واح

ــة التعليمي

شكل )

النموذج المفاهيمي المقترح للعلاقة بين التغيير التنظيمي والثقافة التنظيمية ونية ترك الوظيفة 
في ضوء الإطار النظري للدراسة
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مشكلة الدراسة:

ــم لامســت  ــة والتعلي ــوزارة التربي ــاد ب ــه والإرش ــي مجــال التوجي ــة ف ــل الباحث ــن خلال عم م
العديــد مــن التحديــات التنظيميــة، والتغييــرات الوظيفيــة منــذ نهايــة 9)20 للآن، فمــن جهــة تركــت 
ــث فرضــت  ــن، حي ــن الاجتماعيي ــم الأخصائيي ــا فيه ــع بم ــى الجمي ــا عل ــد- 9) آثاره جائحــة كوفي
ــا.  ــد وغيره ــن بع ــة ع ــول الدراس ــة كتح ــة والتعليمي ــة والصحي ــات الاجتماعي ــن التحدي ــد م العدي
كمــا أنــه منــذ 2020 حدثــت العديــد مــن التغيــرات فــي البيئــات الوظيفيــة بمــا فيهــم وزارة التربيــة 
والتعليــم، نتجــت تلــك التغيــرات عــن بــدء العمــل بنظــام منظومــة الأداء الفــردي التــي مازالــت فــي 
ــدى الموظفيــن، ومــا  ــد مــن التســاؤلات غيــر الواضحــة ل ــة التجريــب، والتــي تركــت العدي مرحل
يرتبــط بهــا مــن أعمــال وآليــات للتقييــم، والحوافــز، والمكافــآت، والترقيــات المســتقبلية، وغيرهــا، 
ومــا يرتبــط بهــا مــن تغيــرات قــد لا تكــون واضحــة بشــكل كلــي للجميــع، هــذا بالإضافــة إلــى نظــام 

التقاعــد الجديــد، الــذي ســيتم العمــل بــه فــور صــدوره.

ــه  ــال التوجي ــي مج ــن ف ــن الاجتماعيي ــل الأخصائيي ــة عم ــرض طبيع ــرى تف ــة أخ ــن جه وم
والإرشــاد، العديــد مــن التحديــات والصعوبــات تتمثــل فــي زيــادة مطالــب العمــل وزيــادة الأعمــال 
ــدد  ــع تع ــا، والمشــكلات م ــي لا يمكــن الســيطرة عليه ــا الت ــادة المشــكلات والقضاي ــة، وزي الورقي
الأفــراد المســتفيدين مــن خدمــات التوجيــه والإرشــاد، بالإضافــة إلــى نقــص الموظفيــن، وانخفــاض 
توافــر الإشــراف المناســب. كل هــذا وغيــره مــن العوامــل يتــرك آثــاره علــى الأخصائييــن 
الاجتماعييــن ويدفــع بالبعــض منهــم للتفكيــر بتــرك وظائفهــم إمــا لوظائــف أخــرى أو الاســتقالة. 
لهــذا تركــز الدراســة الحاليــة علــى التحقــق مــن التأثيــرات الرئيســية والتفاعليــة للتغييــر التنظيمــي 
والثقافــة التنظيميــة فــي نيــة تــرك العمــل لــدى الأخصائييــن الاجتماعييــن مــن خلال الاعتمــاد علــى 
نمــوذج كمــا هــو موضــح فــي شــكل ) يجمــع بيــن متطلبــات الوظيفــة )التغييــر التنظيمــي(، والمــواد 

المتوفــرة )الثقافــة التنظيميــة(، فــي نيــة تــرك الوظيفــة لــدى الأخصائييــن الاجتماعييــن.

أسئلة الدراسة:

تم صياغة مشكلة البحث في التساؤلات التالية:

مــا مســتوى التغييــر التنظيمــي والثقافــة التنظيميــة ونيــة تــرك الوظيفــة لــدى الأخصائييــن . )
الاجتماعييــن بســلطنة عمــان؟

هــل توجــد فــروق دالــة إحصائيــا فــي التغييــر التنظيمــي والثقافــة التنظيميــة ونيــة تــرك . 2
الوظيفــة تبعــا للجنــس وســنوات الخبــرة لــدى الأخصائييــن الاجتماعييــن بســلطنة عمــان؟

هــل يوجــد تأثيــر دال إحصائيــا للثقافــة التنظيميــة كمتغيــر معــدل فــي العلاقــة بيــن التغييــر . 3
التنظيمــي ونيــة تــرك الوظيفــة لــدى الأخصائييــن الاجتماعييــن بســلطنة عمــان؟
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أهداف الدراسة:

سعت الدراسة الحالية لتحقيق الأهداف التالية:

التعــرف علــى مســتوى التغييــر التنظيمــي والثقافــة التنظيميــة ونيــة تــرك الوظيفــة لــدى . )
الأخصائييــن الاجتماعييــن بســلطنة عمــان.

ــة . 2 ــي والثقاف ــر التنظيم ــي التغيي ــا ف ــة إحصائي ــروق دال ــود ف ــة وج ــن إمكاني ــف ع الكش
التنظيميــة ونيــة تــرك الوظيفــة تبعــا للجنــس وســنوات الخبــرة لــدى الأخصائييــن 

الاجتماعييــن بســلطنة عمــان.

الكشــف عــن إمكانيــة وجــود تأثيــر دال إحصائيــا للثقافــة التنظيميــة كمتغيــر معــدل فــي . 3
ــن  ــن الاجتماعيي ــدى الأخصائيي ــة ل ــرك الوظيف ــة ت ــي وني ــر التنظيم ــن التغيي ــة بي العلاق

بســلطنة عمــان.

أهمية الدراسة:

ــوة  ــد الفج ــي س ــهم ف ــة تسُ ــة النظري ــن الناحي ــة؛ فم ــة وتطبيقي ــة نظري ــة أهمي ــة الحالي للدراس
فــي الأدب التربــوي والدراســات العربيــة، التــي تتنــاول موضــوع العلاقــة بيــن التغييــر التنظيمــي 
والثقافــة التنظيميــة ونيــة تــرك الوظيفــة لــدى ا لأخصائييــن الاجتماعييــن خاصــة مــع نــدرة 
ــي  ــة ف ــة معرفي ــة علمي ــل إضاف ــا تمث ــة؛ كم ــة الحالي ــى الفئ ــي حــدود الاطلاع- عل الدراســات – ف
المجــال التنظيمــي والوظيفــي خاصــة انهــا تهتــم بشــريحة مهمــة فــي المجتمــع المدرســي هــي فئــة 
الأخصائييــن الاجتماعييــن؛ حيــث يؤمــل أن تســهم الدراســة -مــن الناحيــة التطبيقيــة- فــي تحفيــز 
الباحثيــن التربوييــن للتوســع فــي دراســة الموضــوع بإضافــة متغيــرات اجتماعيــة وتنظيمية ونفســية 
ــل أن تســاعد المســؤولين فــي القطــاع  أخــرى، كمــا يتوقــع أن توفــر الدراســة الميدانيــة نتائــج يؤمم
ز الممارســات  التعليمــي للمبــادرة فــي تطويــر سياســات وبرامــج تربويــة وتحفيزيــة، تدعــم وتعــزم
الموجهــة لتحســين التغييــر والثقافــة التنظيميــة، والتقليــل مــن نيــة الأخصائييــن الاجتماعييــن لتــرك 

وظيفــة الإرشــاد والتوجيــه

مصطلحات الدراسة:

ــرات  ــداث تغيي ــة إح ــه عملي ــى أن ــي عل ــر التنظيم ــة التغيي ــرف الباحث ــي: تع ــر التنظيم ا   لتغيي
فــي بيئــة العمــل؛ باســتحداث تغييــرات هيكليــة أو تنظيميــة أو خدميــة بهــدف التطويــر والتحســين، 
ــارات  ــى عب ــن عل ــن الاجتماعيي ــة الدرجــة التــي حصــل عليهــا الأخصائيي ــا بدلال ويعــرف إجرائي

ــة ــي الدراســة الحالي ــر التنظيمــي )يوســف، )200( المســتخدم ف ــاس التغيي مقي
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الثقافــة التنظيميــة: تعــرف الباحثــة الثقافــة التنظيميــة علــى أنهــا مجموعــة مــن القيــم، 
والاتجاهــات والمعتقــدات، والســلوكيات، وطــرق التفكيــر وحــل المشــكلات، التــي يتشــارك 
الموظفيــن فــي تكوينهــا، ونقلهــا للموظفيــن الجــدد فــي المؤسســة، وتعــرف إجرائيــا بدلالــة الدرجــة 
التــي حصــل عليهــا الأخصائييــن الاجتماعييــن علــى عبــارات مقيــاس الثقافــة التنظيميــة )يوســف، 

ــة ــة الحالي ــي الدراس ــتخدم ف )200( المس

ن  يــة تــرك الوظيفــة: تعــرف الباحثــة نيــة تــرك الوظيفــة علــى أنهــا رغبــة الأخصائــي 
ــة أخــرى  ــال لوظيف ــه والإرشــاد بالانتق ــة فــي مجــال التوجي ــه الحالي الاجتماعــي فــي تــرك وظيفت
أو التقاعــد، وتعــرف إجرائيــا بدلالــة الدرجــة التــي حصــل عليهــا الأخصائييــن الاجتماعييــن علــى 
ــة  ــي الدراس ــتخدم ف ــة )Carmeli & Gefen, 2005( المس ــرك الوظيف ــة ت ــاس ني ــارات مقي عب

ــة الحالي

حدود الدراسة:

ــي  ــات الت ــم والمصطلح ــوء المفاهي ــي ض ــة ف ــج الدراس ــددت نتائ ــة تح ــدود الموضوعي الح
اســتخدمتها )التغييــر التنظيمــي، والثقافــة التنظيميــة، ونيــة تــرك الوظيفــة(، وبــالأدوات التــي تــم 

ــا ــا وثباته ــرات صدقه ــتخدامها، ومؤش اس

ــو  ــى يوني ــو 2022 إل ــن ماي ــرة م ــة خلال الفت ــة الحالي ــق الدراس ــم تطبي ــة ت ــدود الزماني الح
.2022

الحــدود البشــرية والمكانيــة اقتصــرت الدراســة الحاليــة علــى عينــة مــن الأخصائييــن 
ــان ــلطنة عم ــات بس ــع المحافظ ــن جمي ــم وم ــة والتعلي ــي وزارة التربي ــن ف ــن العاملي الاجتماعيي

منهج الدراسة

تــم اســتخدام المنهــج الوصفــي نظــرا لمناســبته لطبيعــة الدراســة الحاليــة؛ حيــث يهــدف هــذا 
المنهــج إلــى وصــف الظاهــرة التــي يريدهــا الباحــث، وتقديــر حالتهــا كمــا هــي فــي الواقــع، مــن 
ــا  ــا كمي ــم تحليله ــن ث ــات وم ــدق والثب ــع بالص ــتخدام أدوات تتمت ــة باس ــات ميداني ــع بيان خلال جم

ــح، 2023) ــم، 2022؛ صال ــة وكاظ )الزدجالي

مجتمع الدراسة وعينتها:

تكــون مجتمــع الدراســة مــن جميــع الأخصائييــن الاجتماعييــن العامليــن فــي مــدارس وزارة 
التربيــة والتعليــم الحكوميــة والخاصــة فــي ســلطنة عمــان البالــغ عددهــم 308)، منهــم 449 
أخصائــي اجتماعــي، و859 أخصائيــة اجتماعيــة )تواصــل مباشــر مــع وزارة التربيــة والتعليــم( 
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ــة  ــا بالطريق ــم اختياره ــي ت ــة الت ــة الدراس ــت عين ــن تكون ــي حي ــام الدراســي )202\2022. ف للع
غيــر الاحتماليــة العشــوائية التطوعيــة بالاختيــار الذاتــي )self-selection( مــن 380 أخصائــي 
اجتماعــي وأخصائيــة اجتماعيــة، مــن الجنســين ومــن جميــع محافظــات الســلطنة، الذيــن اســتجابوا 
بصــورة تطوعيــة علــى الاســتبانة الإلكترونيــة التــي تــم إرســالها لجميــع المــدارس بســلطنة عمــان، 

ويظهــر فــي جــدول ) توزيــع عينــة الدراســة تبعــا للجنــس والمؤهــل العلمــي وســنوات الخبــرة

جدول 1 

خصائص العينة تبعا ل لجنس والمؤهل العلمي وسنوات الخبرة.

المؤهل الدراسي
الجنس

Total أخصائية 
اجتماعية

أخصائي 
اجتماعي

بكالوريوس
سنوات 
الخبرة

أقل من 0) 
36)8353سنوات

6))08234) - 5) سنة

752398أعلى من5) سنة

0350))240المجموع

ماجستير 
فأعلى

سنوات 
الخبرة

أقل من 0) 
0))9سنوات

0426) - 5) سنة

4)86أعلى من5) سنة

930)2المجموع

المجموع
سنوات 
الخبرة

أقل من 0) 
46)9254سنوات

22)08636) - 5) سنة

2))8329أعلى من5) سنة

9380)))26المجموع

أدوات الدراسة:

مقيــاس التغييــر التنظيمــي إعــداد لوســير "Lussier" المســتخدم فــي دراســة يوســف 
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))200(، يتكــون المقيــاس مــن )8)( عبــارة موزعــة علــى بعديــن، بحســب مــا أشــارت لــه نتائــج 

ــر  ــم التغيي ــد دع ــارات(، بع ــر )6 عب ــة التغيي ــد مقاوم ــة بع ــة الحالي ــي الدراس ــي ف ــل العامل التحلي
)2) عبــارة(، يجــاب عليهــا باســتخدام تــدرج ليكــرت الســباعي ))= أعــارض بشــدة، 7 = أوافــق 

ــة باســتخدام الصــدق الظاهــري مــن  ــة العماني ــي البيئ ــاس ف ــق مــن صــدق المقي ــم التحق بشــدة(، ت
خلال عــرض المقيــاس علــى محكميــن متخصصيــن فــي علــم النفــس، وعلــم الاجتمــاع، والإدارة 
التربويــة، والقيــاس والتقويــم، كمــا تــم التحقــق مــن معــاملات ارتبــاط العبــارات مــع الدرجــة الكليــة 
ــع  ــارات م ــاط العب ــاملات ارتب ــا مع ــن 0. )5- 0.86، أم ــت بي ــي تراوح ــر الت ــم التغيي ــد دع لبع
الدرجــة الكليــة لبعــد مقاومــة التغييــر فتراوحــت بيــن 0. 45- 0.64 ، وتــم التحقــق مــن ثبــات الأداة 
بحســاب معامــل ألفــا لكرونبــاخ )Cronbach's Alpha( حيــث بلغــت قيــم معامــل الثبــات 0.92 

لبعــد دعــم التغييــر، و0.73 لبعــد مقاومــة التغييــر وهــي قيــم مقبولــة إحصائيــا

مقيــاس الثقافــة التنظيميــة إعــداد وليــش وليفــان "Welsh & Levan" المســتخدم فــي 
دراســة يوســف ))200(، يتكــون المقيــاس مــن 7 عبــارات، يجــاب عليهــا باســتخدام تــدرج ليكــرت 
الســباعي ))= أعــارض بشــدة، 7 = أوافــق بشــدة(، تــم التحقــق مــن صــدق المقيــاس فــي البيئــة 
ــن  ــن متخصصي ــى محكمي ــاس عل ــة باســتخدام الصــدق الظاهــري مــن خلال عــرض المقي العماني
ــم التحقــق مــن  ــم، كمــا ت ــاس والتقوي ــة، والقي ــم الاجتمــاع، والإدارة التربوي ــم النفــس، وعل فــي عل
معــاملات ارتبــاط العبــارات مــع الدرجــة الكليــة للمقيــاس التــي تراوحــت بيــن 0. 59- 0.83، وتــم 
ــت  ــي بلغ ــاخ )Cronbach's Alpha( الت ــا لكرونب ــل ألف ــات الأداة بحســاب معام ــن ثب ــق م التحق

ــا ــة إحصائي 0.87 وهــي قيمــة مقبول

مقيــاس  نيــة تــرك الوظيفــة إعــداد موبلــي وآخريــن "Mobley et al" المســتخدم فــي دراســة 
ــاب  ــارات، يج ــن 3 عب ــاس م ــون المقي ــن )Carmeli & Gefen, 2005(، يتك ــي وجيفي كارميل
عليهــا باســتخدام تــدرج ليكــرت الخماســي ))= أعــارض بشــدة، 5 = أوافــق بشــدة(، تــم التحقــق من 
صــدق المقيــاس فــي البيئــة العمانيــة باســتخدام الصــدق الظاهــري مــن خلال عــرض المقيــاس علــى 
محكميــن متخصصيــن فــي علــم النفــس، وعلــم الاجتمــاع، والإدارة التربويــة، والقيــاس والتقويــم، 
ــي تراوحــت  ــاس الت ــة للمقي ــع الدرجــة الكلي ــارات م ــاط العب ــاملات ارتب ــق مــن مع ــم التحق ــا ت كم
 Cronbach's( ــاخ ــا لكرونب ــل ألف ــاب معام ــات الأداة بحس ــن ثب ــق م ــم التحق 0. 88- 0.90، وت

Alpha( التــي بلغــت 0.88 وهــي قيمــة مقبولــة إحصائيــا

المعالجة الإحصائية:

تــم الاعتمــاد فــي تحليــل البيانــات علــى برنامــج الحــزم الإحصائيــة للعلــوم الإنســانية 
التاليــة: الإحصائيــة  الطــرق  اســتخدم  تــم  حيــث   ،SPSS والاجتماعيــة 
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( .One-( المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة، واختبــار ت لعينــة واحــدة
Sample T Test( للإجابــة عــن الســؤال الأول.

2 .Two-( للإجابــة عــن الســؤال الثانــي تــم اســتخدام اختبــار تحليــل التبايــن المتعــدد الثنائــي
Way MANOVA( للكشــف عــن الفــروق فــي الثقافــة التنظيميــة والتغييــر التنظيمــي، 

وتحليــل التبايــن الثنائــي )Two-Way ANOVA( للكشــف عــن الفــروق فــي نيــة تــرك 
الوظيفة.

تحليــل الانحــدار المتعــدد الهرمــي )Hierarchical Multiple Regression( للإجابــة . 3
عــن الســؤال الثالــث.

نتائج الدراسة ومناقشتها:

السؤال الأول - ما مستوى  التغيير التنظيمي والثقافة التنظيمية ونية ترك الوظيفة لدى الأخصائيين 
الاجتماعيين؟

ــدى  ــة ل ــرك الوظيف ــة ت ــة وني ــة التنظيمي ــي والثقاف ــر التنظيم ــتوى  التغيي ــى مس ــرف عل للتع
ــث  ــة، حي ــات المعياري ــابية والانحراف ــطات الحس ــاب المتوس ــم حس ــن ت ــن الاجتماعيي الأخصائيي
تراوحــت المتوســطات الحســابية بيــن 2.37 إلــى )5.4، وباســتخدام اختبــار ت لعينــة واحــدة 
ــة  ــع القيم ــدة م ــى ح ــر عل ــكل متغي ــابي ل ــط الحس ــة المتوس ــم مقارن )One-Sample T Test( ت

ــؤال الأول ــج الس ــة نتائ ــدول 2 خلاص ــي ج ــر ف ــابي، ويظه ــط الحس ــة للمتوس الافتراضي

جدول 2

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للتغيير التنظيمي والثقافة التنظيمية ونية ترك 
الوظيفة )ن=380(

المتوسط المتغيرات
الحسابي

الانحراف 
المعياري

قيمة "ت" 
المحسوبة

درجة 
الحرية

القيمة 
الاحتمالية

0222.783790.000.)9).5 دعم التغيير

17.663790.000-2).)2.98مقاومة التغيير

523.863790.000).))5.4الثقافة التنظيمية

9.133790.000-34.) 2.37نية ترك الوظيفة
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ــر التنظيمــي )م=  ــن نحــو دعــم التغيي ــن الاجتماعيي ــج أن اتجاهــات الأخصائيي أظهــرت النتائ
93).5، المتوســط النظــري=4(، ومســتوى الثقافــة التنظيميــة )المتوســط الحســابي= 9)5.4، 

 القيمــة الافتراضيــة للمتوســط الحســابي =4( لــدى الأخصائييــن الاجتماعييــن جــاءت فــي المســتوى 
المرتفــع، فــي حيــن كشــفت النتائــج أن اتجاهــات الأخصائييــن الاجتماعييــن نحــو مقاومــة التغييــر 
التنظيمــي )المتوســط الحســابي= 2.984، القيمــة الافتراضيــة للمتوســط الحســابي =4( جــاءت فــي 
ــة  مــع بعــض الدراســات الســابقة )الشــيخي  ــج الدراســة الحالي ــق نتائ المســتوى المنخفــض، وتتف
والشــيخي، 2022، الفرجانــي والترهونــي، 9)20، لواتــي وآخــرون، )202( التــي أشــارت إلــى 
ــة  ــة الحالي ــج الدراس ــفت نتائ ــع، وكش ــتوى المرتف ــي المس ــاء ف ــة ج ــة التنظيمي ــتوى الثقاف أن مس
ــة )المتوســط الحســابي= )2.37، القيمــة  ــرك  الوظيف ــن لت ــن الاجتماعيي ــة الأخصائيي ــك أن ني كذل
الافتراضيــة للمتوســط الحســابي=3( جــاءت فــي المســتوى المنخفــض، واتفقــت النتيجــة الحاليــة 

مــع دراســة الســعيدية )2022)

وتفســر الباحثــة ارتفــاع مســتوى الثقافــة التنظيميــة لــدى الأخصائييــن الاجتماعييــن فــي 
ــي تقتضــي أن  ــون، والت ــون الاجتماعي ــؤلاء الأخصائي ــها ه ــي يمارس ــة الت ــة الوظيف ضــوء طبيع
يتمتــع الممارســين لهــا بمجموعــة مــن المهــارات والكفايــات كالالتــزام بالأنظمــة والقوانيــن كونهــم 
ــى  ــم عل ــي تعرفه ــي تســهم ف ــج المؤسســية الت ــي الأنشــطة والبرام ــم، والانخــراط ف ــدوة لطلابه ق
المجتمــع الوظيفــي مــن حولهــم بمــا يســاعد فــي إيصــال رســالتهم، والتمتــع بمســتوى مــن الإيجابيــة، 
والالتــزام بالقيــم والقوانييــن التنظيميــة للمؤسســة، والانتمــاء والــولاء المؤسســي. كمــا تــرى الباحثــة 
أن ارتفــاع مســتوى الثقافــة التنظيميــة بمــا تحتويــه مــن قيــم ومعتقــدات وأعــراف وتوقعــات لــدى 
عينــة الدراســة ســاهم فــي ارتفــاع مســتوى اتجاهــات الأخصائييــن الاجتماعييــن نحــو دعــم التغييــر 
الوظيفــي، وخفــض مقاومــة التغييــر، ونيــة تــرك الوظيفــة لديهــم. كمــا أن الاعتــراف المجتمعــي 
والمؤسســي بأهميــة الأدوار المهنيــة للأخصائــي الاجتماعــي فــي البيئــة المدرســية بســلطنة عمــان، 
ســاهم فــي زيــادة تقديــر الأخصائييــن الاجتماعييــن وعملهــم، وانعكــس هــذا التقديــر بــدوره علــى 
الأخصائييــن الاجتماعييــن، وعلــى مســتوى دعمهــم للتغييــرات الحديثــة فــي بيئــة العمــل، وأســهم 

فــي خفــض نيــة تــرك الوظيفــة ومقاومــة التغييــر لديهــم

 السؤال الثاني - هل توجد فروق دالة إحصائيا في     التغيير التنظيمي والثقافة التنظيمية ونية ترك 
الوظيفة تبعا للجنس وسنوات الخبرة؟

 Two-Way( للإجابــة عــن هــذا الســؤال تــم اســتخدام اختبــار  تحليــل التبايــن المتعــدد  الثنائــي
ــة،  ــة التنظيمي ــي والثقاف ــر التنظيم ــي التغيي ــة ف ــروق الإحصائي ــى الف ــرف عل MANOVA( للتع

 وتحليــل التبايــن الثنائــي )Two-Way ANOVA( للتعــرف علــى الفــروق الإحصائيــة فــي نيــة 
تــرك الوظيفــة تبعــا للجنــس وســنوات الخبــرة. وذلــك بعــد التحقــق مــن الشــروط الواجــب اســتيفاؤها 
ــة مــن خلال معــاملات  ــم التحقــق مــن الاعتدالي ــل التبايــن المتعــدد الثنائــي، حيــث ت لإجــراء تحلي
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الالتــواء والتفلطــح التــي تراوحــت بيــن )) ، -)(، والخطيــة مــن خلال شــكل الانتشــار؛ إذ أظهــرت 
النتائــج أن نقــاط التوزيــع متجمعــة وقريبــة مــن مركــز التوزيــع، وتــم التحقــق مــن قيــم الارتبــاط 
ــرك  ــة ت ــة وني ــة التنظيمي ــي والثقاف ــر التنظيم ــاد التغيي ــن أبع ــدد )Multicollinearity( بي المتع
الوظيفــة، التــي أظهــرت النتائــج أن قيــم معــاملات الارتبــاط جميعهــا دالــة إحصائيــا وتراوحــت بين 
0.36 و 0.52، ويوضــح جــدول 3 المتوســطات الحســابية للتغييــر التنظيمــي والثقافــة التنظيميــة 

ونيــة تــرك الوظيفــة تبعــا للجنــس وســنوات الخبــرة، والتــي تظهــر وجــود اختلافــات ظاهريــة فــي 
المتوســطات الحســابية تبعــا لمتغيــري الجنــس وســنوات الخبــرة فــي متغيــرات الدراســة

جدول 3

المتوسطات الحسابية لمتغيرات الدراسة
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كشــفت نتائــج تحليــل التبايــن المتعــدد الثنائــي )Two-Way MANOVA( كمــا يظهــر فــي 
جــدول 4 وجــود فــروق دالــة إحصائيــا بيــن الذكــور والانــاث فــي  الثقافــة التنظيميــة )م= 5.528، 
مســتوى الدلالــة=0.05(، وفــي الاتجــاه نحــو دعــم التغييــر لصالــح الانــاث )م= 5.266، مســتوى 
الدلالــة=0.05(، وفــي الاتجــاه نحــو مقاومــة التغييــر لصالــح الذكــور )م= 84).3، مســتوى الدلالــة 
=0.05(، كمــا أشــارت نتائــج تحليــل التبايــن الثنائــي )Two-Way ANOVA( كمــا هــو موضــح 
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فــي جــدول 5، وجــود فــروق دالــة إحصائيــا لصالــح الذكــور فــي نيــة تــرك الوظيفــة )م= 2.647، 
مســتوى الدلالــة =0.05)

جدول 4

نتائج تحليل التباين المتعدد الثنائي )Two-Way MANOVA( للكشف عن الفروق في 
التغيير التنظيمي والثقافة التنظيمية
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Error

 دعم
)2.)453.05374التغيير

 مقاومة

03.)387.47374التغيير

 الثقافة
33.)374)498.3التنظيمية

Total

 دعم
3380).)386التغيير

 مقاومة

0646.05380)التغيير

 الثقافة
669.08380))التنظيمية

ــا مــع نتائــج دراســة الســعيدية )2022(، التــي أشــارت  وتتفــق نتائــج الدراســة الحاليــة جزئي
لوجــود فــروق دالــة إحصائيــا لصالــح الأخصائييــن الذكــور فــي نيــة تــرك الوظيفــة، وتعــزو الباحثة 
النتيجــة الحاليــة إلــى أن ارتفــاع مســتوى مقاومــة التغييــر لــدى الأخصائييــن الاجتماعييــن الذكــور 
ــراوال  ــتافا وأغ ــة سريفاس ــج دراس ــارت نتائ ــث أش ــة، حي ــرك الوظيف ــي ت ــة ف ــم الرغب ــد لديه يزي
ــن  ــا بي ــة إحصائي ــة ودال ــة موجب ــة ارتباطي ــود علاق )Srivastava & Agrawal, 2020( لوج

مقاومــة التغييــر ونيــة تــرك الوظيفــة. وفــي المقابــل تــرى الباحثــة أن ارتفــاع الثقافــة التنظيميــة لدى 
الأخصائيــات الاجتماعيــات الإنــاث يصاحبــه اتجاهــات إيجابيــة نحــو دعــم التغييــر، حيــث أشــارت 
ــدات،  ــم، ومعتق ــن قي ــا م ــي بأبعاده ــة التنظيم ــى أن الثقاف ــيخي )2022( إل ــيخي والش ــة الش دراس
وأعــراف، وتوقعــات تســاهم فــي إدارة عمليــات التغييــر التنظيمــي، خاصــة الإيجابيــة منهــا وهــذا 
مــا يفســر وجــود فــروق لصالــح الأخصائيــات الاجتماعيــات الإنــاث فــي الثقافــة التنظيميــة ودعــم 

التغييــر
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جدول 5

نتائج تحليل التباين الثنائي )Two-Way ANOVA( للكشف عن الفروق في نية ترك الوظيفة

مجموع المتغير
المربعات

 درجات
الحرية

 متوسط

المربعات
 قيمة
ف

 القيمة
الاحتمالية

 مربع

إيتا
5.489.040.0030.024))5.48)الجنس

 سنوات

0.436.090.0020.032)20.862الخبرة

)7.)640.47374الخطأ

8.88380)28المجموع

ودلــت النتائــج كذلــك علــى وجــود فــروق دالــة إحصائيــا فــي دعــم التغيير تبعــا لســنوات الخبرة 
لصالــح الأخصائييــن ذوي ســنوات الخبــرة )مــن 0)- إلــى 5) ســنة( مقارنــة بالأخصائييــن ذوي 
ســنوات الخبــرة )أعلــى مــن 5) ســنة(، واختلفــت بذلــك جزئيــا مــع دراســة الفرجانــي والترهونــي 
ــر  ــا لمتغي ــر التنظيمــي تبع ــي التغيي ــا ف ــة إحصائي ــروق دال ــي أشــارت لعــدم وجــود ف )9)20( الت

ــن ذوي ســنوات  ــن الاجتماعيي ــى أن الأخصائيي ــة هــذه النتيجــة إل ــرة؛ وتفســر الباحث ســنوات الخب
الخبــرة مــن 0)- إلــى 5) ســنة ينتمــون لمرحلــة توصــف بأنهــا منتصــف الحيــاة الوظيفيــة، مكنتهــم 
الســنوات الســابقة مــن اكتســاب معــارف وخبــرات، وأوجــدت لديهــم وعــي بأهميــة التغييــر وأثــره 
ــم  ــي جهــات عمله ــم ف ــز مكانته ــة مــن تعزي ــدان، والرغب ــي المي ــم ف ــة عمله ــى طبيع ــم، وعل عليه
مــن خلال إيجــاد طــرق جديــدة للعمــل؛ لــذا فهــم عــادة مــا يكونــوا أكثــر انفتاحــا وتقــبلا للتغيــرات 
ــى مــن 5)  ــرة أعل ــن ذوي ســنوات الخب ــن الاجتماعيي ــة بالأخصائيي ــا؛ مقارن ــا له ــدة، ودعم الجدي
ســنة الذيــن شــارفوا علــى الوصــول لمرحلــة التقاعــد، التــي أوجــدت لديهــم رغبــة للاســتقرار فــي 

وظائفهــم، والميــل لعــدم التعامــل مــع أي تغيــرات ومســتجدات جديــدة

كمــا دلــت النتائــج علــى وجــود فــروق دالــة إحصائيــا فــي نيــة تــرك الوظيفــة تبعــا لســنوات 
الخبــرة لصالــح كل مــن الأخصائييــن ذوي ســنوات الخبــرة )أعلــى مــن 5) ســنة(، وذوي ســنوات 
الخبــرة )مــن 0)- إلــى 5) ســنة( مقارنــة بالأخصائيين ذوي ســنوات الخبرة )أقل من 0) ســنوات(، 
واتفقــت بذلــك مــع دراســة الســعيدية )2022(، التــي أشــارت لوجــود فــروق دالــة إحصائيــا فــي نيــة 
تــرك الوظيفــة لــدى الأخصائييــن الاجتماعييــن والنفســيين تبعــا لمتغيــر ســنوات الخبــرة، وتعــزي 
الباحثــة هــذه النتيجــة إلــى طبيعــة الخبــرات والتغيــرات التــي مــر بهــا الأخصائيــون الاجتماعيــون 
ــة أخــرى أو  ــال لوظيف ــر، إمــا بالانتق ــي التغيي ــة ف ــي تركــت لديهــم الرغب خلال مــدة عملهــم، والت
التقاعــد، علــى عكــس الأخصائييــن الاجتماعييــن ذوي ســنوات الخبــرة أقــل مــن 0) ســنوات الذيــن 
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ــاء فــي وظائفهــم،  ــي البق ــة ف ــي، ويمتلكــون الحمــاس والرغب ــة المشــوار الوظيف ــي بداي ــوا ف مازال
كمــا أن تقــدم الأخصائييــن الاجتماعييــن فــي ســنوات الخدمــة يتــرك لــدى البعــض منهــم رغبــة فــي 

التقاعــد خاصــة مــع التغيــرات والمســتجدات المتلاحقــة.

جدول 6

نتائج اختبار الفروق البعدية تبعا لسنوات الخبرة

)I( سنوات المتغير
الخبرة

(J( سنوات 

الخبرة
 الفرق بين

المتوسطات
الانحراف 
المعياري

 القيمة
الاحتمالية

0)- 5) دعم التغيير

سنة
أعلى من 
5) سنة

0.39*0.(40.006

 نية ترك
الوظيفة

 أعلى من 
5) سنة

 أقل من 0)
60.003).0*0.49سنوات

 ر0)- 5)

سنة
أقل من 0) 

60.008).0*0.42سنوات

السؤال الثالث - هل يوجد تأثير دال إحصائيا للثقافة التنظيمية كمتغير معدل في العلاقة بين التغيير 
التنظيمي ونية ترك الوظيفة لدى الأخصائيين الاجتماعيين؟

ــرك  ــة ت ــي وني ــر التنظيم ــن التغيي ــة بي ــي العلاق ــة ف ــة التنظيمي ــدل للثقاف ــدور المع ــار ال لاختب
الهرمــي  الانحــدار  المتعــدد  تحليــل  اســتخدام  تــم  الاجتماعييــن  الأخصائييــن  لــدى  الوظيفــة 
مــن معــاملات الارتبــاط  التحقــق  بعــد  )Hierarchical Multiple Regression(، وذلــك 

ــاط  ــة باســتخدام معامــل ارتب ــة تــرك الوظيف ــة وني ــة التنظيمي ــر التنظيمــي والثقاف ــن أبعــاد التغيي بي
بيرســون، والتــي أظهــرت النتائــج أن جميــع معــاملات الارتبــاط دالــة إحصائيــا عنــد مســتوى دلالــة 
 Sharma( 0.0؛ وتــم التحقــق مــن الــدور المعــدل للثقافــة التنظيميــة فــي ثلاث خطــوات متتاليــة(

ــي  ــد ف ــي )كل بع ــر التنظيم ــر التغيي ــن تأثي ــق م ــى التحق ــوة الأول ــي الخط ــم ف )et al., (98(، ت

ــر دال  ــون التأثي ــا أن يك ــترط فيه ــي يش ــة، والت ــرك الوظيف ــة ت ــي ني ــل( ف ــدار منفص ــوذج انح نم
إحصائيــا، وفــي الخطــوة الثانيــة تــم إضافــة الثقافــة التنظيميــة لمعادلــة الانحــدار للتحقــق مــن تأثيــر 
)الثقافــة التنظيميــة والتغييــر التنظيمــي( فــي نيــة تــرك الوظيفــة، وفــي الخطــوة الأخيــرة تــم إضافــة 
ــا أن  ــترط به ــي يش ــدار، والت ــة الانح ــي لمعادل ــر التنظيم ــة والتغيي ــة التنظيمي ــن الثقاف ــل بي التفاع
ــة  ــة مقارن ــوة الثالث ــي الخط ــرة ف ــن المفس ــبة التباي ــادة نس ــع زي ــا، م ــل دالا إحصائي ــون التفاع يك

ــدد الهرمــي ــج نمــوذج الانحــدار المتع ــى نتائ ــة، وجــدول 7 يشــير إل بالخطــوة الثاني
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جدول 7

نتائج تحليل  الانحدار المتعدد الهرمي )Hierarchical Multiple Regression(  لاختبار 
الدور المعدل للثقافة التنظيمية

النموذج

 معامل الانحدار

غير المعياري

 معامل

 الانحدار
قيمة "ت" المعياري

المحسوبة

لية
تما

لاح
ة ا

قيم
ال

مة 
اه

مس
 ال

سبة
Rن

2

B
Std. 

Error
Beta

ة[
يمي

نظ
الت

فة 
ثقا

 لل
دل

مع
 ال

ور
الد

ة ]
ظيف

الو
ك 

تر
ية 

ي ن
ر ف

غيي
الت

عم 
ر د

أثي
ت

(

(Constant(3.950.34((.37.000

0
.0

5
4

4.63.000-0.23-0.300.06-دعم التغيير

2

(Constant(4.950.36(3.72.000

0
.(

5
5 0.61.542-0.03-0.040.07-دعم التغيير

 الثقافة
6.72.000-0.37-0.430.06-التنظيمية

3
(Constant(4.680.905.(74.000

0
.(

5
5

2.079.937)0.20.0)0.0دعم التغيير

 الثقافة
2.298.022-332.-6).0.380-التنظيمية

 دعم التغيير 
* الثقافة 
التنظيمية

-0.010.03-.079-.318.750
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ظيف
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غيي
الت

مة 
او

مق
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(

(Constant((.450.(87.667.000

0
.0

6
6

 مقاومة

000.)8).0.300.05.2585التغيير

2

(Constant(3.950.38(0.2(6.000

0
.(

8
(  مقاومة

703.534.000).0.200.05التغيير

 الثقافة
7.278.000-350.-0.400.05-التنظيمية

3

(Constant(2.320.842.746.006

0
.(

9
(

 مقاومة

0.24.5982.933.004)0.7التغيير

 الثقافة
723.470.-093.-4).0.100-التنظيمية

 مقاومة

 التغيير
 * الثقافة

التنظيمية

-0.090.04-.452-2.160.03(

أشــارت نتائــج تحليــل الانحــدار الهرمــي فــي جــدول 7 لوجــود تأثيــر ســالب ودال إحصائيــا 
مــن دعــم التغييــر فــي نيــة تــرك الوظيفــة )β= -0.232( وتتفــق هــذه النتيجــة مــع مــا أشــارت إليــه 
ــم تــؤدي دور معــدل فــي  ــة ل دراســة الســعيدية )2022(، كمــا كشــفت النتائــج أن الثقافــة التنظيمي
العلاقــة بيــن دعــم التغييــر ونيــة تــرك الوظيفــة؛ إذ أشــارت النتائــج فــي معادلــة الانحــدار الثالثــة 
لعــدم وجــود تأثيــر دال إحصائيــا للتفاعــل بيــن دعــم التغييــر والثقافــة التنظيميــة )β= -0.079( فــي 
نيــة تــرك الوظيفــة، وفســر النمــوذج ككل فــي الخطــوة الثالثــة 5.5) % مــن التبايــن فــي نيــة تــرك 
الوظيفــة لــدى الأخصائييــن الاجتماعييــن بســلطنة عمــان، وهــو مســاوي لنســبة التبايــن المفســرة 
فــي معادلــة الانحــدار الثانيــة. وتعــزو الباحثــة عــدم وجــود تأثيــر للثقافــة التنظيميــة كمتغيــر معــدل 
للعلاقــة بيــن دعــم التغييــر ونيــة تــرك الوظيفــة إلــى أن توافــر الاتجاهــات الإيجابيــة لدعــم التغييــر 
ــر  ــل، يوف ــات العم ــي بيئ ــرات ف ــع التغيي ــل م ــة للتعام ــن، والايجابي ــن الاجتماعيي ــدى الأخصائيي ل
المنــاخ الملائــم لبقــاء الأخصائييــن الاجتماعييــن فــي وظائفهــم بغــض النظــر عــن توافــر العوامــل 

التنظيميــة الأخــرى كالثقافــة التنظيميــة



فهيمة بنت حمد السعيدية (238 - 274)

261 سبتمبر 2024م   مجلة جامعة الشارقة للعلوم الإنسانية والاجت�عية  المجلد 21 العدد 3 

 (β= 0. 598( وكشــفت النتائــج كذلــك وجــود تأثيــر موجــب ودال إحصائيــا لمقاومــة التغييــر
 Ma( فــي نيــة تــرك الوظيفــة، وتتفــق النتيجــة الحاليــة جزئيــا مــع نتائــج بعــض الدراســات الســابقة
 et al., 202(; Raza et al., 20(8; Srivastava & Agrawal, 2020; Westerberg et

)al., 202(، كمــا أظهــرت النتائــج فــي معادلــة الانحــدار الثالثــة أن للثقافــة التنظيميــة دور معــدل 

فــي العلاقــة بيــن مقاومــة التغييــر ونيــة تــرك الوظيفــة؛ حيــث دلــت النتائــج فــي معادلــة الانحــدار 
 (β= -0. 452( الثالثــة وجــود تأثيــر دال إحصائيــا للتفاعــل بيــن  مقاومــة التغييــر والثقافــة التنظيميــة
فــي نيــة تــرك الوظيفــة، وفســر النمــوذج ككل -فــي معادلــة الانحــدار الثالثــة- ).9) % مــن التبايــن 
ــر مــن نســبة  ــن بســلطنة عمــان، وهــو أكب ــن الاجتماعيي ــدى الأخصائيي ــة ل ــرك الوظيف ــة ت ــي ني ف

التبايــن المفســرة فــي  معادلــة الانحــدار الثانيــة والتــي بلغــت ).8) %

ــة  ــدول 7 أن الثقاف ــي ج ــث- ف ــوذج الانحــدار -الأول والثانــي والثال ــن خلال نم ــظ م ويلاح
التنظيميــة قامــت بــدور معــدل للعلاقــة بيــن مقاومــة التغييــر ونيــة تــرك الوظيفــة؛ حيــث عملــت 
ــاه  ــس اتج ــي عك ــا ســاهمت ف ــة، كم ــرك الوظيف ــة ت ــي ني ــر ف ــة التغيي ــر مقاوم ــف تأثي ــى تخفي عل
 Srivastava &( ــراوال ــتافا وأغ ــة سريفاس ــع دراس ــا م ــة جزئي ــة الحالي ــق النتيج ــر، وتتف التأثي
ــن  ــة بي ــر معــدل للعلاق ــى أن الدعــم التنظيمــي يعمــل كمتغي ــي أشــارت إل Agrawal, 2020( الت

مقاومــة التغييــر ونيــة تــرك الوظيفــة، حيــث يعتبــر الدعــم التنظيمــي أحــد أشــكال الثقافــة التنظيميــة 
وأبعادهــا الهامــة، وتفســر الباحثــة وجــود تأثيــر للثقافــة التنظيميــة كمتغيــر معــدل فــي العلاقــة بيــن 
مقاومــة التغييــر ونيــة تــرك الوظيفــة لــدى الأخصائييــن الاجتماعييــن، فــي ضــوء مــا أشــارت لــه 
دراســة قاســم )4)20( مــن أن توافــر عناصــر وأبعــاد الثقافــة التنظيميــة فــي المؤسســات مــن منــاخ 
تنظيمــي فعــال بمــا يحتويــه مــن ممارســات إداريــة فعالــة، ومكافــآت، واتصــالات وإشــراف فعــال، 
وتوافــر البعــد الإنســاني فــي التعامــل مــع الموظفيــن مــن احتــرام وتقديــر، وتشــجيع علــى الإنجــاز، 
وعدالــة ورعايــة اجتماعيــة، وتوافــر بعــد الاحتــواء والترابــط بمــا يحتويــه مــن تمكيــن وتطويــر 
ــس  ــاق والتجان ــد الاتس ــام ببع ــاركة، والاهتم ــي والمش ــل الجماع ــى العم ــجيع عل ــن، وتش للموظفي
المتمثــل فــي قيــم الأفــراد والتنســيق والتكامــل، تؤثــر عكســيا فــي مقاومــة التغييــر لــدى الموظفيــن 
فتخفضهــا، الــذي بــدوره يقلــل مــن تأثيــر مقاومــة التغييــر فــي نيــة تــرك الوظيفــة لــدى الأخصائييــن 

الاجتماعييــن فيخفضهــا

قيود الدراسة وجوانب القصور

تخضــع الدراســة الحاليــة للعديــد مــن القيــود وجوانــب القصــور؛ إذ تعــد الدراســة الحاليــة مــن 
ــي باســتخدام أداة الاســتبانة فــي جمــع  ــى المنهــج الوصف ــي تعتمــد عل الدراســات المســتعرضة الت
المعلومــات، لــذا تــرى الباحثــة أن الاهتمــام بالدراســات الطوليــة التــي تركــز علــى جمــع البيانــات 
بطــرق مختلفــة مثــل الملاحظــة والمقــابلات والوثائــق وغيرهــا مــن الأدوات، أو باســتخدام المنهــج 
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المختلــط )Mixed Methods(، سيســاهم فــي فهــم أعمــق لطبيعــة العلاقــات بيــن متغيــرات 
ــة  ــة البحــث الحالي ــي عين ــع ف ــع التوس ــن، م ــن الاجتماعيي ــة الأخصائيي ــدى فئ ــة ل ــة الحالي الدراس
لتشــمل الأخصائييــن الاجتماعييــن العاملييــن فــي المــدارس الخاصــة والحكوميــة بســلطنة عمــان؛ 
ــدارس  ــن بالم ــن العامليي ــن الاجتماعيي ــن الأخصائيي ــة م ــة الحالي ــات الدراس ــع بيان ــم جم ــث ت حي

الحكوميــة فقــط

استنتاجات الدراسة والتوصيات:

أوضحــت النتائــج ارتفــاع مســتوى دعــم التغييــر والثقافــة التنظيميــة لــدى عينــة الدراســة، . )
فــي مقابــل انخفــاض مســتوى مقاومــة التغييــر ونيــة تــرك الوظيفــة لديهــم، وفــي ضــوء 
ــاع مســتويات دعــم  ــي تدعــم ارتف ــب الت ــادة الاهتمــام بالجوان هــذا توصــي الدراســة بزي
ــة  ــدى الأخصائييــن الاجتماعييــن كالاهتمــام ببرامــج التنمي ــة ل ــة التنظيمي التغييــر والثقاف
ــة العمــل  ــة، وتوفيــر فــرص التدريــب والتأهيــل والتطويــر المهنــي، وتحســين بيئ المهني
ومتطلباتهــا، مــع الاهتمــام ببرامــج دعــم مبــادرات ومشــاريع الأخصائييــن الاجتماعييــن، 
ــن، ممــا يســهم فــي  ــن الاجتماعيي ــن مــن الأخصائيي ــم للمتميزي ــز والتكري ــر التحفي وتوفي

خفــض مقاومــة التغييــر ونيــة تــرك الوظيفــة لديهــم.

والأخصائييــن . 2 الذكــور،  الاجتماعييــن  الأخصائييــن  أن  كذلــك  النتائــج  وأظهــرت 
الاجتماعييــن ذوي ســنوات الخبــرة أعلــى مــن 5) ســنة، والأخصائييــن الاجتماعيين ذوي 
ســنوات الخبــرة 0)- 5) ســنوات لديهــم نوايــا أعلــى لتــرك وظيفــة الارشــاد والتوجيــه؛ 
ــاء بالعمــل الاجتماعــي فــي  ــة للارتق ــر سياســة عمــل وطني ــذا توصــي الدراســة بتطوي ل
ســلطنة عمــان مــن خــلال الاهتمــام بالجوانــب التنظيميــة للعمــل الارشــادي، بهــدف جعــل 
بيئــة العمــل فــي مجــال الارشــاد والتوجيــه بيئــة جاذبــة، ممــا يســهم فــي تقليــل نســبة تــرك 

ــن لوظائفهــم. ــن الاجتماعيي الأخصائيي

كمــا كشــفت النتائــج أهميــة الثقافــة التنظيميــة بوصفهــا متغيــرا معــدلا للعلاقــة بيــن مقاومة . 3
التغييــر ونيــة تــرك الوظيفــة؛ ممــا يوجــد ضــرورة الاهتمــام بتنظيــم الــدورات التدريبيــة، 
وورش العمــل لمشــرفي الارشــاد الاجتماعــي، وإدارات المــدارس، ورؤســاء الأقســام، 
ــة  ــة الثقاف ــة بأهمي ــن؛ للتوعي ــن مؤهلي ــن تحــث إشــراف مدربي ــن الاجتماعيي والأخصائيي
التنظيميــة فــي بيئــات العمــل بالمؤسســات التربويــة بســلطنة عمــان، لأهميتهــا خاصــة مــع 
التغييــرات الوظيفيــة التــي مــر بهــا القطــاع التربــوي، والمســتجدات التــي رافقــت جائحــة 
كوفيــد-9)، ومــا تبعهــا مــن تغييــرات بعــد انتهــاء الجائحــة، خاصــة مــع صــدور قانــون 

التعليــم فــي مايــو 2023.
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 المقترحات البحثية:

تقتــرح الباحثــة التوســع فــي دراســة موضــوع الدراســة الحالي بإضافــة متغيــرات تنظيمية . )
ــن  ــي، والتمكي ــا الوظيف ــة، والرض ــة التنظيمي ــل العدال ــيطة- مث ــرات وس ــرى -كمتغي أخ
الوظيفــي، والتفــاؤل الوظيفــي، والســلوك التنظيمــي بمــا يســهم فــي فهــم أعمــق لطبيعــة 
العلاقــة بيــن التغييــر الوظيفــي والثقافــة التنظيميــة ونيــة تــرك الوظيفــة لــدى الأخصائييــن 

الاجتماعييــن.

ــذكاء الاجتماعــي . 2 ــي وال ــذكاء الانفعال ــل ال ــية مث ــرات النفس ــر بعــض المتغي ــة تأثي دراس
ــي  ــة ف ــرات معدل ــن كمتغي ــن الاجتماعيي ــدى الأخصائيي ــة ل ــاءة الجماعي ــدات الكف ومعتق

ــة. ــرك الوظيف ــة ت ــة وني ــة التنظيمي ــي والثقاف ــر التنظيم ــن التغيي ــة بي العلاق

ــن، . 3 ــن الاجتماعيي ــدى الأخصائيي ــة ل ــرك الوظيف ــع ت ــم دواف ــة لفه ــة نوعي ــراء دراس إج
ــة تــرك الوظيفــة  ــادة أو خفــض ني ــة فــي زي وتأثيــر التغييــر التنظيمــي والثقافــة التنظيمي

لديهــم.
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The  Moderator Effect of Organizational Culture on 

the Relationship Between Organizational Change and 

Intention to Leave the Job Among Social Workers in 

the Sultanate of Oman

Fahima Hamad Alsaidi(((

Abstract:

The study aimed to reveal the role of organizational culture as a moderator 

in the relationship between organizational change and the intention to leave 

the job among a sample of social workers. It also examined the effect of 

certain demographic variables (gender and the years of experience( on 

organizational change, organizational culture, and the intention to leave the 

job. The sample consisted of 380 social workers employed in public schools 

in the Sultanate of Oman. The participants responded to three scales: the 

job change scale, the organizational culture scale, and the intention to leave 

the job scale. The results of the study revealed the effect of organizational 

culture on the relationship between organizational change and the 

intention to  leave the job as a moderator variable among social workers 

in the Sultanate of Oman. Moreover, there were statistically significant 

differences in organizational change, organizational culture, and intention 

to leave the job according to gender and experience years. In light of these 

findings, the study suggested expanding research to include the variables 

influencing social workers' intentions to leave their jobs by incorporating 

additional social and organizational factors as mediators and moderators 

((( Ministry of Education )Muscat - Sultanate of Oman(
 fahima.alsaidi@gmail.com



التأث� المعدل  للثقافة التنظيمية في العلاقة ب� التغي� التنظيمي ونية ترك الوظيفة لدى  الأخصائي� الاجت�عي� بسلطنة ع�ن 

(274 - 238)

سبتمبر 2024م   مجلة جامعة الشارقة للعلوم الإنسانية والاجت�عية  المجلد 21 العدد 3 274

in the relationship between organizational culture, organizational change 

and leaving intentions. Furthermore, the study recommended organizing 

workshops and training programs for school administrators, social workers, 

and social workers' supervisors to increase awareness of the significance 

of organizational culture in work environments, especially in the context of 

changes to the Sultanate of Oman's educational system.

Keywords: Organizational change, Organizational culture, Intention to  

leave the job, Social worker, Sultanate of Oman.


