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في ظل التحولات الاقتصادية والإدارية الكبرى التي تشهدها المملكة العربية السعودية ضمن رؤية السعودية 2030، برزت الخصخصة والتحول المؤسسي كأحد أهم محاور الإصلاح الإداري الرامية إلى رفع كفاءة الأداء الحكومي وتعزيز جودة الخدمات العامة. تسعى هذه الرؤية الطموحة إلى إعادة صياغة العلاقة بين القطاعين العام والخاص بما يضمن الاستدامة المالية، ويحفز الابتكار، ويرسخ مفهوم الكفاءة التشغيلية في إدارة الموارد العامة (Fallatah & Halawan, 2023).
وفي هذا السياق، شهد قطاع البلديات انطلاق مبادرات واسعة تحت مظلة برنامج التحول البلدي، الذي يهدف إلى تحسين جودة الخدمات البلدية، وتبني نماذج تشغيلية مرنة، وتعزيز الشراكة مع القطاع الخاص من خلال خصخصة بعض الأنشطة والخدمات. ويُعد هذا التحول من أبرز الخطوات نحو بناء جهاز بلدي حديث يتوافق مع متطلبات التنمية المستدامة واحتياجات المجتمع المحلي.
وقد أظهرت دراسات سابقة على مستوى المملكة أن عمليات الخصخصة والتحول المؤسسي كان لها تأثير ملحوظ على مستويات الأمان الوظيفي والرضا الوظيفي لدى العاملين في القطاع العام. فقد بين Fallatah & Halawani (2023) أن ارتفاع الوعي بمفاهيم الخصخصة يسهم في الحد من القلق المرتبط بفقدان الوظيفة، مما ينعكس إيجابًا على الرضا العام، رغم استمرار بعض المخاوف المرتبطة بالجوانب النوعية مثل طبيعة العمل أو فرص الترقّي.
وفي القطاع الصحي السعودي، توصلت Sama’a (2021) إلى أن خصخصة الخدمات الصحية ساهمت في تحسين مستوى الرضا الوظيفي بين العاملين مقارنة بالمرحلة السابقة، نتيجة لزيادة الحوافز وتطوير بيئة العمل. كما أكدت دراسة Samontaray وآخرون (2023) أن العوامل المالية مثل الرواتب والحوافز والمكافآت تُعد من أبرز محددات الرضا الوظيفي في المؤسسات الحكومية السعودية، مما يبرز أهمية دراسة أثر التغيرات في نظم التعويض والحوافز ضمن سياق التحول البلدي في أمانة منطقة الرياض.
ولا تقتصر محددات الرضا الوظيفي على العوامل المادية فحسب، إذ وجد Alsemeri (2016) أن العوامل الجوهرية مثل طبيعة العمل، والإنجاز، والتقدير، لها تأثير كبير على رضا الموظفين، في حين تظل العوامل الخارجية مثل الأجور والترقيات عناصر حاسمة في تشكيل الرضا العام.
من جهة أخرى، تشير مراجعة منهجية حديثة لـ Alkhateeb (2025) إلى أن هناك أربعة عشر عاملًا رئيسيًا تؤثر على الرضا الوظيفي في بيئة العمل الخليجية، تشمل الأجور، بيئة العمل، الإشراف، الاتصال الداخلي، والظروف التشغيلية. هذه العوامل تتأثر بشكل مباشر عند تطبيق برامج الخصخصة أو التحول المؤسسي، مما يجعل دراسة هذا الأثر في بيئة البلديات السعودية —وخاصة في أمانة منطقة الرياض— ذات أهمية علمية وعملية بالغة لفهم كيفية تحقيق التوازن بين الكفاءة التنظيمية ورضا العاملين.
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رغم ما تحققه الخصخصة والتحول المؤسسي من مزايا على مستوى الكفاءة التشغيلية وتحسين جودة الخدمات العامة، إلا أن هذه التحولات تثير في المقابل تحديات إنسانية وتنظيمية تتعلق بمدى تأثيرها على رضا العاملين في القطاع العام. إذ قد يُنظر إلى الخصخصة بوصفها تهديدًا للاستقرار الوظيفي أو لتوازن العلاقة بين متطلبات العمل وحقوق الموظف، خصوصًا في المؤسسات التي اعتادت على النمط الحكومي التقليدي في الإدارة والتوظيف.
وفي أمانة منطقة الرياض، التي تعد من أوائل الجهات الحكومية التي خضعت لبرامج التحول المؤسسي في إطار رؤية المملكة 2030، برزت الحاجة إلى فهم أعمق لكيفية تأثير هذه التغيرات على مستوى الرضا الوظيفي للعاملين، باعتبار أن رضا الموظف يمثل أحد المرتكزات الأساسية لنجاح أي عملية تحول تنظيمي أو تطوير مؤسسي مستدام.
ومن هنا تتحدد مشكلة هذه الدراسة في الإجابة عن السؤال الرئيس الآتي:
ما أثر الخصخصة والتحول المؤسسي على الرضا الوظيفي للعاملين في أمانة منطقة الرياض؟
ويتفرع عن هذا السؤال الرئيس عدد من التساؤلات الفرعية، وهي:
1. ما أثر الخصخصة على مستوى الرضا الوظيفي للعاملين في أمانة منطقة الرياض؟
2. ما أبرز العوامل الإدارية والتنظيمية التي تتأثر بالتحول المؤسسي وتنعكس على رضا العاملين؟
3. إلى أي مدى يسهم التحول المؤسسي في تحسين بيئة العمل وتعزيز الرضا الوظيفي؟
4. ما التحديات التي يواجهها العاملون خلال مراحل تنفيذ برامج الخصخصة والتحول في الأمانة؟
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تنبع أهمية هذه الدراسة من عدة جوانب نظرية وتطبيقية، يمكن تلخيصها كما يلي:
أولًا: الأهمية النظرية
1. تُسهم هذه الدراسة في إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بالتحول المؤسسي والخصخصة، خاصة في السياق البلدي السعودي، وهو مجال لا يزال بحاجة إلى المزيد من البحث والتوثيق.
2. تقدم الدراسة تحليلًا منهجيًا للعلاقة بين الخصخصة والرضا الوظيفي، مما يفتح المجال لباحثين آخرين لبناء دراسات مقارنة على قطاعات أو مدن مختلفة داخل المملكة.
3. تدمج بين النظريات الإدارية الحديثة مثل نظرية الحوافز، والعدالة التنظيمية، وتطبيقاتها الواقعية في سياق التحول الحكومي، مما يعزز الفهم النظري لمفهوم الرضا في بيئات متغيرة.
ثانيًا: الأهمية التطبيقية
1. تساعد الدراسة صُنّاع القرار في أمانة منطقة الرياض على تقييم الأثر الحقيقي لبرامج الخصخصة على العاملين، مما يُمكّنهم من اتخاذ قرارات أكثر اتزانًا مستقبليًا.
2. تقدم توصيات يمكن الاستفادة منها في تصميم سياسات تحفيزية فعّالة تراعي ظروف التحول المؤسسي وتدعم استقرار الموظفين.
3. تُسهم النتائج في رسم ملامح بيئة عمل أكثر استدامة داخل الأمانات البلدية، مما يعزز من فاعلية الأداء والخدمات المقدمة للمواطنين.
4. يمكن تعميم النتائج والاستفادة منها في قطاعات حكومية أخرى تخضع للتحول، مثل التعليم والصحة، باعتبارها تواجه تحديات مشابهة.
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الهدف الرئيسي:
تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي أمانة منطقة الرياض في ظل التحول المؤسسي والخصخصة.
الأهداف الفرعية:
1. تحليل أثر أبعاد الخصخصة (كالتحول الإداري، الشراكة مع القطاع الخاص، التغير في نظام المكافآت) على الرضا الوظيفي.
2. الكشف عن العوامل التنظيمية التي تُعزّز أو تُقلّل من الرضا الوظيفي أثناء عملية التحول.
3. دراسة الفروق في الرضا الوظيفي تبعًا للمتغيرات الديموغرافية (الجنس، العمر، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي).
4. تقييم مدى رضا الموظفين عن أنظمة الحوافز والتعويضات الجديدة بعد الخصخصة.
[bookmark: _Toc204534766][bookmark: _Toc213543016]تساؤلات الدراسة 
[bookmark: _Toc204534767]انطلاقًا من مشكلة البحث وصياغة أهدافه، تسعى هذه الدراسة للإجابة عن السؤال الرئيس الآتي:
· ما أثر الخصخصة والتحول المؤسسي على مستوى الرضا الوظيفي للعاملين في أمانة منطقة الرياض؟
ويتفرع من هذا السؤال الرئيس عدد من التساؤلات الفرعية، وهي:
1. ما مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي أمانة منطقة الرياض بعد تطبيق الخصخصة؟
2. ما أبرز أبعاد الخصخصة التي تؤثر على الرضا الوظيفي في سياق التحول البلدي؟
3. كيف أثّر التحول المؤسسي على شعور الموظفين بالعدالة، والاستقرار الوظيفي، وفرص الترقّي؟
4. هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي تعزى إلى خصائص ديموغرافية (مثل الجنس، العمر، عدد سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي)؟
5. إلى أي مدى يشعر الموظفون بالرضا عن الحوافز والتعويضات بعد الخصخصة؟
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1. [bookmark: _Toc204534768]توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق الخصخصة ومستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي أمانة منطقة الرياض.
2. تؤثر أبعاد التحول المؤسسي (كالهيكل الإداري الجديد، ونظام الحوافز، وأساليب الإشراف) تأثيرًا مباشرًا على مستوى رضا الموظفين.
3. توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي تعزى إلى المتغيرات الديموغرافية (مثل الجنس، العمر، عدد سنوات الخدمة، والمسمى الوظيفي).
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يستند هذا البحث إلى عدد من النظريات الإدارية والتنظيمية التي تفسّر العلاقة بين الخصخصة والتحول المؤسسي من جهة، والرضا الوظيفي للعاملين من جهة أخرى، وذلك على النحو الآتي:
1. نظرية العدالة التنظيمية (Organizational Justice Theory):
تفترض هذه النظرية أن إدراك الموظف لمستوى العدالة داخل المؤسسة — سواء في توزيع الموارد والمكافآت (عدالة التوزيع)، أو في إجراءات اتخاذ القرار (عدالة الإجراءات)، أو في أسلوب التعامل داخل بيئة العمل (عدالة التعامل) — يؤثر تأثيرًا مباشرًا على مستوى الرضا الوظيفي.
وفي سياق الخصخصة، قد يتأثر هذا الإدراك نتيجة التغيرات في توزيع الفرص والمزايا أو إعادة هيكلة الوظائف، مما يجعل العدالة أحد المحددات الجوهرية لرضا العاملين.
2. نظرية الحوافز (Motivation-Hygiene Theory) لهيرزبرغ تُقسم هذه النظرية العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي إلى نوعين:
· عوامل محفّزة (Motivators): مثل التقدير، والإنجاز، وفرص الترقية، والمشاركة في صنع القرار.
· عوامل وقائية أو صحية (Hygiene Factors): مثل الأجر، وظروف العمل، والأمان الوظيفي، وسياسات المؤسسة. 
 وتفترض النظرية أن الخصخصة قد تؤثر على كلتا المجموعتين، إذ يمكن أن تحسّن بعض المحفزات كفرص التطور، لكنها قد تُضعف بعض العوامل الوقائية مثل الاستقرار الوظيفي.
3. نظرية الأمان الوظيفي (Job Security Theory):
تؤكد هذه النظرية أن الشعور بالاستقرار المهني يمثل عنصرًا أساسيًا في تحقيق الرضا الوظيفي والانتماء المؤسسي. ومع تطبيق الخصخصة أو التحول المؤسسي، قد يشعر بعض الموظفين بعدم اليقين تجاه مستقبلهم الوظيفي، مما ينعكس على دافعيتهم وأدائهم.
4. نظرية إدارة التغيير (Change Management Theory):
ترى هذه النظرية أن طريقة تطبيق التغيير ودرجة إشراك العاملين فيه تؤثران بشكل مباشر على استجابتهم له. ففي سياق الخصخصة، تلعب القيادة المؤسسية والتواصل الداخلي دورًا حاسمًا في الحد من المقاومة للتغيير، وتعزيز القبول والإيجابية بين الموظفين.
5. نظرية التوازن بين العمل والحياة (Work–Life Balance Theory):
تركز هذه النظرية على أهمية التوازن بين متطلبات العمل والحياة الشخصية في تحقيق الرضا الوظيفي.
وقد تؤدي الخصخصة إلى تغييرات في ساعات العمل، أو كثافة المهام، أو نمط الأداء، مما يؤثر على قدرة العاملين على تحقيق هذا التوازن، وبالتالي على مستوى رضاهم الوظيفي.
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تنقسم متغيرات هذه الدراسة إلى نوعين رئيسيين، وفقًا لطبيعة العلاقة بين العوامل المدروسة، وذلك على النحو الآتي:
أولًا: المتغير المستقل
· الخصخصة والتحول المؤسسي:
ويمثل هذا المتغير مجموعة الإجراءات والسياسات التي تم تنفيذها في إطار برنامج التحول البلدي في أمانة منطقة الرياض، ويُقاس من خلال عدد من المحاور الفرعية التي تعكس أبعاد التغيير التنظيمي والإداري، وهي:
1. الخصخصة: وتشمل إدراك الموظفين لمفهوم الخصخصة وأثره على أساليب العمل، ودور القطاع الخاص في تقديم الخدمات، ومستوى الشفافية والوضوح في تطبيقها.
2. التحول المؤسسي: ويتضمن ثلاثة أبعاد أساسية:
· الهيكل الإداري الجديد: درجة وضوح الهيكل التنظيمي الجديد ومدى ملاءمته لطبيعة العمل.
· نظام الحوافز الجديد: مدى عدالة وكفاءة نظام المكافآت والحوافز بعد التحول، وتأثيره في تحفيز العاملين.
· أساليب الإشراف والإدارة: طبيعة العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين، ونمط القيادة، ومستوى التواصل الإداري بعد التحول المؤسسي.

ثانيًا: المتغير التابع
· الرضا الوظيفي للعاملين في أمانة منطقة الرياض:
ويمثل هذا المتغير النتيجة أو الأثر المتوقع لعمليات الخصخصة والتحول المؤسسي، ويقاس من خلال عدد من الأبعاد التي تُعبّر عن درجة رضا العاملين عن بيئة عملهم، وتشمل:
· الرضا عن طبيعة العمل والمهام المكلف بها الموظف.
· الرضا عن نظام الأجور والحوافز.
· الرضا عن بيئة العمل والعلاقات المهنية.
· الرضا عن فرص النمو والترقي والتدريب.
· الإحساس بالعدالة التنظيمية والأمان الوظيفي.
وبناءً على هذه المتغيرات، تسعى الدراسة إلى تحديد العلاقة بين الخصخصة والتحول المؤسسي كمتغيرات مستقلة، ومستوى الرضا الوظيفي كمتغير تابع، لتوضيح أثر التحولات الإدارية الحديثة على رضا العاملين في القطاع البلدي.
[bookmark: _Toc204534770][bookmark: _Toc213543020]النموذج المفاهيمي للدراسة
يرتكز النموذج المفاهيمي لهذه الدراسة على توضيح العلاقة بين الخصخصة والتحول المؤسسي بوصفهما متغيرين مستقلين، والرضا الوظيفي للعاملين في أمانة منطقة الرياض بوصفه المتغير التابع. ويهدف هذا النموذج إلى تحليل كيفية تأثير تطبيق الخصخصة وبرامج التحول المؤسسي على مستوى رضا العاملين من خلال مجموعة من الأبعاد الفرعية.
ويُبنى النموذج على الفرضية الرئيسة القائلة بأن:
الخصخصة والتحول المؤسسي يؤثران تأثيرًا مباشرًا وإيجابيًا أو سلبيًا على مستوى الرضا الوظيفي للعاملين في أمانة منطقة الرياض.
ويتضمن النموذج العلاقات التالية:
1. المتغير المستقل الأول: الخصخصة
· درجة وعي الموظف بتطبيق الخصخصة.
· إدراك الموظف لتأثير الخصخصة على بيئة العمل والاستقرار المهني.
2. المتغير المستقل الثاني: التحول المؤسسي
ويتكوّن من ثلاثة أبعاد فرعية:
· الهيكل الإداري الجديد.
· نظام الحوافز الجديد.
· أساليب الإشراف والإدارة.
3. المتغير التابع: الرضا الوظيفي
ويُقاس من خلال مجموعة من الأبعاد التي تشمل:
· الرضا عن طبيعة العمل.
· الرضا عن بيئة العمل والعلاقات المهنية.
· الرضا عن الأجور والحوافز.
· الرضا عن فرص النمو والترقية.
· الإحساس بالعدالة التنظيمية والأمان الوظيفي.
[bookmark: _Toc204534771]وبناءً على ذلك، يفترض النموذج أن التحولات الناتجة عن تطبيق الخصخصة وتطوير الهيكل الإداري وأنظمة الحوافز والإشراف، تؤدي إلى تغييرات في مستوى رضا العاملين، سواء بشكل إيجابي من خلال تحسين بيئة العمل، أو سلبي من خلال تقليص بعض الامتيازات أو زيادة الضغط الوظيفي.
[bookmark: _Toc213543021]هيكل الدراسة:
تتكون هذه الدراسة من خمسة فصول رئيسية على النحو التالي:
· الفصل الأول: يحتوي على مقدمة الدراسة، ويشمل عرضًا لمشكلتها، أهدافها، أهميتها، تساؤلاتها، فروضها، النظرية المتبعة لإعداد الدراسة، متغيرات الدراسة، والنموذج المفاهيمي للدراسة.
· الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة، ويتناول المفاهيم المتعلقة الخصخصة والتحول المؤسسي، ومستوى الرضا الوظيفي للعاملين في أمانة منطقة الرياض، بالإضافة إلى أبرز الدراسات العربية والأجنبية ذات الصلة.
· الفصل الثالث: المنهجية، ويعرض منهج البحث، مجتمع الدراسة وعينتها، أداة الدراسة، وطرق التحليل الإحصائي.
· الفصل الرابع: تحليل النتائج، ويتضمن عرض النتائج الإحصائية وتحليلها وتفسيرها.
· الفصل الخامس: يختص بمناقشة النتائج، والخاتمة، والاستنتاجات، والتوصيات، والبحوث المقترحة.
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مقدمة
تُعد الدراسات السابقة والإطار النظري من الركائز الأساسية لأي بحث علمي، إذ تساهم في توضيح الخلفية النظرية للموضوع، وتحديد الفجوات البحثية، وبناء الأساس المعرفي الذي يُستند إليه في تحليل البيانات وتفسير النتائج. وبما أن موضوع هذا البحث يتعلق بأثر الخصخصة على الرضا الوظيفي للعاملين في القطاع العام، مع التركيز على تجربة التحول المؤسسي في أمانة منطقة الرياض، فقد أولى الباحثون اهتمامًا متزايدًا خلال السنوات الأخيرة بدراسة تأثير الخصخصة وإجراءات التحول المؤسسي على الأداء الوظيفي وسلوكيات الموظفين.
يركز هذا الفصل على استعراض الدراسات العربية والأجنبية التي تناولت موضوع الخصخصة والتحول المؤسسي من زوايا مختلفة، بهدف الاستفادة من نتائجها، وتحديد أوجه الاتفاق والاختلاف، والكشف عن الجوانب التي لم تحظ بالبحث الكافي. كما يتضمن الفصل الإطار النظري الذي تستند إليه الدراسة، من خلال استعراض مجموعة من النظريات العلمية التي تفسر العلاقة بين الخصخصة، التحول المؤسسي، والرضا الوظيفي.
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الدراسات العربية:
1. دراسة محمد (2021)
في دراسة على موظفي وزارة التعليم في السعودية، سعى محمد إلى قياس أثر التحول الرقمي المؤسسي على الرضا الوظيفي. استخدم المنهج الوصفي التحليلي عبر استبانة، وتوصل إلى وجود علاقة إيجابية بين استخدام التقنية وتحسن بيئة العمل ورضا الموظفين. أوصى بتعزيز التدريب الإلكتروني وتسهيل التعاملات الرقمية لتقليل مقاومة التغيير.
2. دراسة العتيبي  (2019)
تناولت هذه الدراسة أثر الشفافية الإدارية على رضا العاملين في المؤسسات الحكومية السعودية، معتمدة على منهج كمي واستبانة موزعة على موظفين حكوميين. أظهرت النتائج أن الشفافية في القرارات والعدالة في التقييم ترتبط ارتباطًا إيجابيًا بالرضا الوظيفي. أوصى الباحث بتبني ثقافة تنظيمية تقوم على الوضوح والمسؤولية.
3. دراسة أبو زيد (2017)
حلل أبو زيد أثر إعادة الهيكلة الإدارية على رضا الموظفين في مؤسسة حكومية أردنية. باستخدام استبيان وتحليل وصفي واستدلالي، بينت النتائج تراجع مستوى الرضا بعد الهيكلة، خاصة فيما يخص الأمان الوظيفي والحوافز. أوصى بإشراك الموظفين في مراحل التغيير وتقديم ضمانات واضحة.
4. دراسة الكعبي (2020)  
سعت الدراسة إلى استكشاف تأثير الثقافة التنظيمية على رضا الموظفين في المؤسسات الحكومية بدولة الإمارات. استخدمت المنهج الكمي عبر استبيان وزّع على 300 موظف. كما أظهرت النتائج أن قيم العدالة، ودعم الإدارة، ومشاركة الموظفين في القرار تُحسّن من مستويات الرضا. أوصت الدراسة بتدريب القيادات على تبنّي قيم تنظيمية داعمة.
ثانيًا: دراسات أجنبية 
5. دراسة Moldabekov et al. (2025)
أجرى الباحثون دراسة مقارنة لقياس الفروق في الرضا الوظيفي بين موظفي القطاعين العام والخاص باستخدام استبيان كمي شمل عينات من كازاخستان وتركيا. أظهرت النتائج أن موظفي القطاع العام يتمتعون بمستوى أعلى من الرضا فيما يخص الأمان الوظيفي، بينما تفوّق القطاع الخاص في الحوافز المادية. أوصوا بدمج ممارسات التحفيز من كلا القطاعين.
6. دراسة Mikhaeil (2024)
في دراسة حديثة بمصر، هدفت Mikhaeil إلى تحليل الفروقات في الرضا الوظيفي بين القطاعين العام والخاص باستخدام بيانات تمثيلية وطنية. أظهرت النتائج أن القطاع العام يحتفظ بأفضلية في الأمان الوظيفي، فيما يسجل الخاص درجات أعلى في التقدم المهني. أوصت الدراسة بإصلاح بيئة العمل في القطاع العام لتقليل الفجوة.
7. دراسة John (2024)
استكشفت الدراسة أثر الرضا الوظيفي على الأداء المؤسسي في منظمات دولية كبرى. اعتمدت على تحليل كمي باستخدام نماذج انحدار متعددة. أظهرت النتائج أن الرضا يعزز بشكل كبير من إنتاجية الموظف، خاصة حين يُقرَن بالاعتراف المهني والتوازن الوظيفي. أوصت بإدماج الرضا كمؤشر أساسي في تقييم الأداء.
8. دراسة Qadri (2024)
أجرت Qadri دراسة على كبار التنفيذيين في القطاع الخاص السعودي لقياس أثر التوازن بين العمل والحياة على الرضا الوظيفي. استخدمت المنهج الكمي واستبيان موجه. أظهرت النتائج أن التوازن الشخصي والمرونة الزمنية من أهم محددات الرضا لدى الفئة القيادية. أوصت بترسيخ سياسات العمل المرن.
9. دراسة Park (2023)
[bookmark: _Toc204534775]درس Park أثر الحوافز المعنوية ودافعية الخدمة العامة على رضا الموظفين في القطاع الحكومي بكوريا الجنوبية. استخدم تحليل SEM وبيانات من 600 موظف. أظهرت النتائج أن رضا الموظف يتأثر بشكل كبير بأسلوب القيادة والمشاركة في اتخاذ القرار. أوصى بتعزيز القيادة التشاركية وتقدير الجهود غير المادية.
[bookmark: _Toc213543025]التعليق على الدراسات السابقة:
[bookmark: _Toc204534776]أولًا: أوجه التشابه:-
· جميع الدراسات السابقة، سواء العربية أو الأجنبية، تتناول موضوع الرضا الوظيفي من زوايا متعددة، مثل أثر الثقافة التنظيمية، الشفافية، التحول الرقمي، وإعادة الهيكلة.
· معظم الدراسات اعتمدت على المنهج الكمي باستخدام الاستبيانات، مثل دراسات: محمد (2021)، العتيبي (2019)، Mikhaeil (2024)، Qadri (2024).
· ركزت العديد من الدراسات على عوامل مثل الأمان الوظيفي، الحوافز، القيادة، التوازن بين العمل والحياة، والمشاركة في القرار.
ثانيًا: أوجه الاختلاف:-
· معظم الدراسات السابقة لم تتناول موضوع الخصخصة كعامل رئيسي يؤثر على الرضا الوظيفي، باستثناء جزئي في دراسة أبو زيد (2017) التي تناولت إعادة الهيكلة، وهي مختلفة عن مفهوم الخصخصة الكامل.
· لم تُركّز أي دراسة سابقة على حالة التحول المؤسسي والخصخصة في أمانة منطقة الرياض، مما يجعل هذه الدراسة فريدة من نوعها في سياقها المحلي والمؤسسي.
· الدراسات السابقة تناولت وزارات أو قطاعات عامة بشكل عام، أما الدراسة الحالية فتأخذ جهة محددة (أمانة الرياض) مما يعمق الفهم في سياق تطبيقي خاص.


ثالثًا: الفجوة البحثية:-
تكمن الفجوة البحثية في قلة الدراسات التي تناولت بشكل مباشر أثر الخصخصة والتحول المؤسسي على الرضا الوظيفي في القطاع العام السعودي، وخاصة في ظل التغيرات الجذرية ضمن رؤية المملكة 2030.
لم يتم رصد دراسات تناولت الخصخصة بمفهومها الشامل (التحول الإداري، الشراكة مع القطاع الخاص، نظم الحوافز الجديدة) وتأثيرها المباشر على الرضا الوظيفي. وهذا ما تسعى هذه الدراسة إلى معالجته.
رابعًا: ما يميز الدراسة الحالية:-
1. تركيزها المباشر على الخصخصة والتحول المؤسسي بوصفهما متغيرين رئيسيين.
2. تطبيقها على جهة حكومية محددة (أمانة الرياض) مما يُكسب النتائج خصوصية وواقعية.
3. دمجها بين تحليل الأبعاد التنظيمية والتغيرات الديموغرافية وتأثيرها على الرضا.
4. سعيها لتقديم توصيات تطبيقية تدعم متخذي القرار في مرحلة التحول المؤسسي.
[bookmark: _Toc213543026]الإطار النظري:
[bookmark: _Toc204534777][bookmark: _Toc213543027]أولًا: المقدمة 
يشكل الإطار النظري الأساس العلمي الذي تُبنى عليه أي دراسة بحثية، إذ يوفر لها المرجعية المفاهيمية والنظرية اللازمة لتحليل الظواهر واستنتاج النتائج. ومع تزايد الاهتمام بالتحول المؤسسي وإجراءات الخصخصة في القطاع العام، أصبح من الضروري دراسة تأثير هذه التغيرات على سلوكيات الموظفين ومستوى رضاهم الوظيفي. في هذا السياق، يهدف هذا الفصل إلى استعراض المفاهيم الأساسية المتعلقة بالخصخصة والتحول المؤسسي، بالإضافة إلى إبراز أهم النظريات التي تفسر العلاقة بين التحول الإداري، تطبيق سياسات الخصخصة، والرضا الوظيفي، بما يدعم صياغة الفرضيات البحثية وتفسير النتائج بشكل علمي لاحقًا.
[bookmark: _Toc204534778][bookmark: _Toc213543028]ثانيًا: المفاهيم الأساسية للدراسة
1. مفهوم الخصخصة
تُعد الخصخصة من أبرز سياسات الإصلاح الإداري والاقتصادي التي تبنتها الحكومات في السنوات الأخيرة بهدف رفع كفاءة الأداء وتحسين جودة الخدمات العامة. ويُقصد بالخصخصة عملية تحويل ملكية أو إدارة الأنشطة والخدمات من القطاع العام إلى القطاع الخاص، جزئيًا أو كليًا، من أجل تحقيق مزيد من الكفاءة والفاعلية في استخدام الموارد. كما تشمل الخصخصة تطبيق ممارسات وأساليب إدارية حديثة داخل الأجهزة الحكومية لتحسين الأداء وتحقيق المرونة التنظيمية (Radić, et al., 2021).
في سياق هذه الدراسة، يُقصد بالخصخصة الإجراءات والسياسات التي تتبناها أمانة منطقة الرياض بهدف تحسين الكفاءة المؤسسية ورفع مستوى الأداء الوظيفي من خلال إشراك القطاع الخاص أو إعادة هيكلة الخدمات العامة.
2. مفهوم التحول المؤسسي: 
هو عملية شاملة تهدف إلى إعادة هيكلة الجهاز الإداري والتنظيمي داخل المؤسسة من أجل تحسين الكفاءة والفعالية في تحقيق الأهداف. ويتضمن ذلك تطوير الهيكل الإداري، وتحديث أنظمة الحوافز، وتبني أساليب إشراف وإدارة حديثة قائمة على مبادئ الشفافية والمساءلة.
وفي إطار هذه الدراسة، يُقصد بالتحول المؤسسي مجموعة التغييرات الإدارية والتنظيمية التي تشهدها أمانة منطقة الرياض ضمن برامج الخصخصة، والتي تهدف إلى تعزيز الأداء ورفع رضا الموظفين عن بيئة عملهم.
3. الرضا الوظيفي:
يُعد من المفاهيم متعددة الأبعاد والجوانب، إذ يتأثر بعدد من العوامل التي يرتبط بعضها بطبيعة العمل ذاته، بينما يتعلق بعضها الآخر بجماعة العمل والبيئة التنظيمية المحيطة. ومن غير الدقيق افتراض أن رضا الفرد عن جانب معين من عمله يعني بالضرورة رضاه عن جميع الجوانب الأخرى؛ فقد يكون الموظف راضياً عن علاقاته بزملائه، لكنه غير راضٍ عن راتبه أو عن ظروف العمل أو أساليب الإشراف.
ويُعد الرضا الوظيفي مفهومًا نسبيًا لا يمكن تحديده بمستوى ثابت أو مطلق، إذ يختلف من فرد لآخر تبعًا لتوقعاته واحتياجاته وظروفه الخاصة. فالشعور بالرضا هو في جوهره نتيجة للتفاعل بين ما يتطلع إليه الفرد من عمله وبين ما يحصل عليه فعليًا في الواقع العملي (مشهدي، 2018).
ويعرف الباحث الرضا الوظيفي بأنه "الشعور الإيجابي الذي يتولد لدى الفرد تجاه عمله نتيجة نظرته إلى ظروف العمل، والحوافز المادية والمعنوية المتاحة له، وطبيعة العلاقات التي يبنيها في بيئة العمل، ومدى ارتياحه وقناعته بالمهام والمسؤوليات الموكلة إليه وبما يمتلكه من صلاحيات. ويُعد هذا الشعور عاملاً أساسياً يسهم في رفع مستوى الدافعية والإنتاجية لدى الموظف، ويعكس مدى توافقه النفسي والمهني مع بيئة عمله".

أهداف الخصخصة:
تهدف الخصخصة إلى تحقيق مجموعة من الغايات الاقتصادية والإدارية التي تسهم في رفع كفاءة الأداء وتحسين استغلال الموارد العامة. ويمكن تلخيص أبرز هذه الأهداف فيما يلي (الزهراني والطريفي، 2024):
1. إعادة توزيع الأدوار بين القطاعين العام والخاص، من خلال تقليص تدخل الدولة في بعض الأنشطة الاقتصادية وفسح المجال أمام المبادرات الفردية وتشجيع الاستثمار الخاص.
2. تخفيف الأعباء المالية على الموازنة العامة للدولة، عبر تقليص دعم المنشآت الاقتصادية الخاسرة وتوجيه الموارد نحو القطاعات الحيوية مثل التعليم والصحة والبحث العلمي والبنية التحتية.
3. تطوير وتنشيط الأسواق المالية، من خلال تحريك رؤوس أموال الشركات ورفع كفاءتها الإنتاجية وزيادة قدرتها على المنافسة.
4. تهيئة بيئة استثمارية جاذبة، تشجع على تدفق الاستثمارات المحلية والعربية والأجنبية وتدعم النمو الاقتصادي المستدام.
5. زيادة الإيرادات العامة وتوليد فرص العمل، عبر توسيع نطاق الأنشطة الاقتصادية ورفع مستوى الكفاءة التشغيلية للمؤسسات المحوّلة إلى القطاع الخاص.
آثار الخصخصة على الاقتصاد السعودي:
تشير آثار الخصخصة إلى النتائج الاقتصادية المترتبة على تطبيق برامج الخصخصة على المستويين الكلي والجزئي في الاقتصاد السعودي.
فعلى المستوى الكلي، تبرز مجموعة من الآثار المهمة، من أبرزها ما يلي (زغلول، 2019):
1- اتساع قاعدة الملكية وانتعاش سوق الأوراق المالية:
أسهمت الخصخصة في توسيع نطاق ملكية المواطنين للأسهم، مما عزّز شعورهم بالمشاركة في نجاح الشركات المخصخصة، وهو ما انعكس إيجابًا على مستويات الإنتاجية والاهتمام بالأداء الاقتصادي الوطني. كما ساعدت على تنشيط سوق الأوراق المالية، الذي يُعدّ أحد المحركات الأساسية للنشاط الاقتصادي، حيث أدى توسيع حجم التداول إلى جذب المزيد من الاستثمارات الرأسمالية وتعبئة المدخرات وتوجيهها نحو مشروعات إنتاجية.
2- تعزيز القدرة التنافسية للاقتصاد السعودي:
تسهم الخصخصة في رفع كفاءة المشروعات من خلال تحفيز المنافسة وتحرير الأسواق من القيود الإدارية، شريطة وجود إطار تنظيمي فعال يحمي المستهلك ويضمن جودة الخدمة. وقد أدّى تطبيق برامج الخصخصة في العديد من الدول النامية – ومنها السعودية – إلى تشجيع المنافسة عبر إزالة العوائق الحمائية، وتقليص هيمنة القطاع العام، وتمكين المؤسسات من العمل ضمن بيئة تنافسية مشابهة للقطاع الخاص.
3- زيادة إيرادات الدولة:
تُعد عائدات بيع المشروعات العامة للقطاع الخاص مصدرًا مهمًا لتعزيز إيرادات الدولة، مما يتيح توجيه هذه الموارد نحو تمويل مشروعات التنمية والاستثمار.

4- جذب الاستثمارات الأجنبية المباشرة:
من خلال تحسين بيئة الأعمال وتحرير الأسواق، ساعدت الخصخصة على جذب رؤوس أموال أجنبية تسهم في دعم النمو الاقتصادي ونقل الخبرات والتقنيات الحديثة.
5- تحسين جودة الخدمات المقدمة للمواطنين:
أدّى دخول القطاع الخاص في إدارة وتشغيل بعض المرافق العامة إلى رفع مستوى الكفاءة التشغيلية وتحسين نوعية الخدمات المقدمة للجمهور.
أما على المستوى الجزئي، فتتأثر مكونات الاقتصاد – كالمستهلكين والمستثمرين والعاملين – بشكل مباشر بسياسات الخصخصة. فالمستهلكون يتأثرون بالتغيرات في الأسعار وجودة الخدمات، والمستثمرون بالسياسات الإنتاجية الجديدة، بينما يواجه الموظفون تغيرات في أنماط التوظيف ونظم الأجور والتعويضات (السعيد، 2020).
العوامل الإدارية والتنظيمية التي تتأثر بالتحول المؤسسي وتنعكس على رضا العاملين:
تتأثر مجموعة من العوامل الإدارية والتنظيمية بعمليات التحول المؤسسي، وهو ما ينعكس بصورة مباشرة على مستوى رضا العاملين داخل المؤسسة. ويُعد الهيكل التنظيمي من أبرز هذه العوامل، إذ يؤدي التحول عادةً إلى إعادة توزيع الصلاحيات وتقليل البيروقراطية بما يعزز مرونة الأداء ووضوح المسؤوليات، الأمر الذي يزيد من شعور الموظفين بالتمكين والرضا. كما يمثل أسلوب القيادة الإدارية عاملًا حاسمًا في نجاح التحول، حيث تسهم القيادة التشاركية والداعمة في تحفيز العاملين وتقليل مقاومة التغيير، في حين تؤدي الأنماط السلطوية إلى ضعف الحماس والالتزام.
أما نظام الحوافز والمكافآت فيتأثر هو الآخر بالتحول المؤسسي، إذ غالبًا ما يتم ربط الحوافز بمستوى الأداء والإنتاجية، مما يعزز الإحساس بالعدالة التنظيمية ويزيد الرضا الوظيفي. وفي المقابل، فإن أساليب الإشراف والمتابعة تشهد تحولًا من الرقابة التقليدية إلى الإشراف القائم على النتائج والثقة، مما يخلق بيئة عمل أكثر دعمًا وتعاونًا.
ويُعد الاتصال الداخلي من العوامل الجوهرية التي تتأثر أثناء التحول، حيث يسهم وضوح قنوات التواصل وشفافية المعلومات في بناء الثقة بين الإدارة والعاملين، بينما يؤدي ضعف الاتصال إلى زيادة الغموض والقلق الوظيفي. كما تؤثر العدالة التنظيمية في درجة رضا العاملين من خلال شعورهم بالمساواة في توزيع المهام والمكافآت والتقييم.
إضافة إلى ذلك، تلعب بيئة العمل دورًا مهمًا في تحديد مستوى الرضا، إذ إن توفير بيئة داعمة ومهيئة للتعاون والتطور المهني يسهم في تعزيز الانتماء والالتزام. كما يُعد التدريب والتطوير المهني عاملًا أساسيًا لضمان نجاح التحول، حيث يساعد الموظفين على التكيف مع المتغيرات الجديدة واكتساب مهارات رقمية وتنظيمية حديثة. وأخيرًا، يمثل الأمن الوظيفي أحد أهم محددات الرضا أثناء التحول، إذ يزداد رضا العاملين عندما تتضح السياسات وتُضمن استمرارية العمل ضمن بيئة مستقرة (Albrecht, Connaughton, & Leiter, 2022).
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