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[bookmark: _Toc171380653][bookmark: _Toc175325838]تعتبر إدارة التغيير واحدة من أهم العوامل التي تؤثر في نجاح تنفيذ الاستراتيجيات والمشاريع في أي مؤسسة، ولها أهمية خاصة في بيئات الأعمال الديناميكية والمتغيرة. ومن بين هذه البيئات، تتميز المملكة العربية السعودية بتوجهاتها الطموحة نحو تحقيق التنمية المستدامة من خلال تنفيذ استراتيجيات وطنية ومشاريع ضخمة مثل رؤية المملكة 2030. في هذا السياق، تلعب إدارة التغيير دورًا محوريًا في تحقيق أهداف هذه المشاريع وضمان نجاحها، حيث تساهم في تحفيز التكيف والتطوير المستمر داخل المؤسسات التي تعمل على تنفيذ هذه الاستراتيجيات (Alfozan، 2024). 
إدارة التغيير ليست مجرد عملية إدارية تقليدية، بل هي مجموعة من الأنشطة المدروسة التي تهدف إلى مساعدة الأفراد، الفرق، والمنظمات على التكيف مع التغيرات التي تطرأ على بيئة العمل. إن نجاح المشاريع الاستراتيجية يعتمد بشكل كبير على قدرة المؤسسة على إدارة التغيير بفعالية، لضمان تنفيذ الخطط والأهداف في المواعيد المحددة وبالكفاءة المطلوبة. لذلك، فإن فشل إدارة التغيير قد يؤدي إلى تأخير أو حتى فشل في تحقيق الأهداف الاستراتيجية، ما ينعكس سلبًا على الأداء المؤسسي ويؤثر على استدامة المشاريع المستقبلية (Jalagat، 2016). 
في المملكة العربية السعودية، شهدت السنوات الأخيرة تحولًا كبيرًا في مختلف القطاعات الحكومية والخاصة على حد سواء، في إطار رؤية 2030 التي تهدف إلى تنويع الاقتصاد وتعزيز التنمية المستدامة. إلا أن التحديات التي تواجه المؤسسات في هذا السياق تتطلب قدرة عالية على إدارة التغيير، ليس فقط على مستوى استراتيجيات تنفيذ المشاريع، ولكن أيضًا على مستوى الأفراد والثقافة التنظيمية. إذا كانت الإدارة العليا تدرك دور إدارة التغيير في هذه العملية، فبإمكانها تقليل المقاومة التي قد تواجهها فرق العمل وتحفيزهم على العمل بكفاءة أكبر نحو تحقيق الأهداف المشتركة (Havrlant، 2021). 
لا تقتصر أهمية إدارة التغيير على التكيف مع التحولات التكنولوجية أو الاقتصادية فحسب، بل تمتد أيضًا لتشمل التغيرات التنظيمية التي قد تحدث نتيجة لإعادة الهيكلة، أو لتغيير في السياسات والإجراءات الحكومية. وهنا يظهر دور القادة الإداريين في ضمان تواصل فعال، وتحفيز فرق العمل على تبني التغييرات الجديدة، بالإضافة إلى توجيه الجهود نحو تحقيق التكامل بين استراتيجيات التغيير والاستراتيجيات المؤسسية الأخرى (Kumarasinghe، 2021). 
يهدف هذا البحث إلى دراسة دور إدارة التغيير في نجاح تنفيذ الاستراتيجيات والمشاريع في المملكة العربية السعودية، من خلال تحليل العوامل المؤثرة في هذه الإدارة وأثرها على تحقيق الأهداف المؤسسية. كما سيتناول البحث التحديات التي قد تواجهها المؤسسات في تنفيذ هذه الاستراتيجيات وكيفية التعامل معها، ويستعرض الأدوات والتقنيات الحديثة لإدارة التغيير التي يمكن أن تساهم في تسهيل هذه العملية.
من خلال هذا التحليل، يسعى البحث إلى تقديم رؤى جديدة حول كيفية تحسين إدارة التغيير في المؤسسات السعودية لتحقيق نجاح أكبر في المشاريع الاستراتيجية، بما يعزز من تحقيق الأهداف المؤسسية ويسهم في تعزيز مكانة المملكة على الساحة الاقتصادية العالمية (Bagader، 2020). 
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تتمثل مشكلة الدراسة في التحديات التي تواجه المؤسسات في المملكة العربية السعودية في مجال إدارة التغيير، خصوصًا عند تنفيذ الاستراتيجيات والمشاريع الكبرى التي تهدف إلى تحقيق أهداف رؤية المملكة 2030. ورغم الطموحات الكبيرة والتوجهات الاستراتيجية التي تشهدها المملكة، إلا أن العديد من المؤسسات ما زالت تواجه صعوبات في تطبيق هذه الاستراتيجيات بنجاح بسبب وجود فجوات في إدارة التغيير، مما يؤدي إلى تراجع فعالية التنفيذ وتأخر الوصول إلى الأهداف المؤسسية المحددة. تتمثل هذه الفجوات في مقاومة التغيير من جانب الموظفين، وعدم وجود آليات واضحة وفعالة لإدارة التغيير، بالإضافة إلى غياب التوجيه القيادي المناسب الذي يساعد على تسهيل هذه العملية.
التحولات التي تشهدها المملكة العربية السعودية، سواء على مستوى القطاع الحكومي أو الخاص، تتطلب تحولات جذرية في الثقافة التنظيمية، الهيكل الإداري، والعمليات الداخلية. ولكن بالرغم من أهمية هذه التغييرات، فإن كثيرًا من المؤسسات تتأثر سلبًا بسبب ضعف التخطيط والتنفيذ السليم لإدارة التغيير، وهو ما يعوق الاستفادة المثلى من المشاريع الاستراتيجية في تحقيق أهداف التنمية المستدامة. يتطلب الأمر من المؤسسات أن تكون قادرة على التكيف مع المتغيرات السريعة في السوق والبيئة الاقتصادية، ولكن بدون إدارة تغيير فعّالة، يبقى النجاح في تنفيذ هذه الاستراتيجيات مهددًا.
المشاكل المترتبة على هذه المشكلة الرئيسية:
1. من أبرز المشاكل التي تواجه المؤسسات السعودية عند تنفيذ استراتيجياتها ومشاريعها هي مقاومة التغيير من جانب الأفراد. هذه المقاومة قد تكون بسبب الخوف من فقدان الوظائف أو تغيير الأنماط التقليدية للعمل التي اعتاد عليها الموظفون. هذا الموقف يؤدي إلى إعاقة تنفيذ المشاريع ويزيد من التكلفة الزمنية والمالية للتنفيذ.
2. في العديد من المؤسسات، لا يتم إعداد خطة استراتيجية واضحة لإدارة التغيير. غياب هذه الخطط يؤدي إلى صعوبة في تحديد الأهداف وتوزيع المهام بشكل متوازن بين الفرق المعنية بتنفيذ الاستراتيجيات والمشاريع. وعندما تفتقر المؤسسات إلى هذه الخطط، تصبح عملية التغيير غير متسقة، مما يساهم في فقدان التركيز على الأهداف النهائية.
3. القيادة هي العامل الأساسي في تحفيز الفرق وتعزيز ثقافة التغيير داخل المؤسسة. ضعف القيادة وعدم وضوح الرؤية لدى القادة يمكن أن يؤدي إلى إرباك الفرق، مما يؤثر سلبًا على سير العمل وتطبيق الاستراتيجيات. في بعض الحالات، قد يتأخر اتخاذ القرارات أو تصبح القرارات غير متسقة، ما ينعكس على نجاح المشاريع.
4. في كثير من الأحيان، تكون الثقافة التنظيمية في المؤسسات السعودية غير مهيأة لتبني التغيير. هذه الثقافة قد تكون تقليدية أو محكومة بالبيروقراطية، مما يجعل عملية إدخال تغييرات جديدة أمرًا صعبًا. كما أن التركيز على الحفاظ على الوضع الحالي قد يعيق التجديد والابتكار المطلوب لتحقيق النجاح في تنفيذ المشاريع الاستراتيجية.
5. في ظل التحولات الرقمية التي تشهدها المملكة، تواجه العديد من المؤسسات صعوبة في استخدام التكنولوجيات الحديثة في إدارة التغيير. تقنيات مثل الذكاء الاصطناعي وتحليل البيانات أصبحت تلعب دورًا كبيرًا في تحسين الأداء المؤسسي، لكن غياب التدريب الكافي أو البنية التحتية المناسبة قد يعطل استخدام هذه التقنيات بشكل فعّال (Amarantou، 2018). 
بناءً على مشكلة الدراسة الرئيسية والمشاكل المترتبة عليها، يمكن صياغة السؤال الرئيسي للدراسة على النحو التالي:
ما هو دور إدارة التغيير في نجاح تنفيذ الاستراتيجيات والمشاريع في المملكة العربية السعودية، وما هي العوامل المؤثرة التي تحدد فعالية هذه الإدارة في تحقيق الأهداف المؤسسية؟
[bookmark: _Toc203229878]تساؤلات الدراسة 
· السؤال الرئيسي للدراسة:
· ما هو دور إدارة التغيير في نجاح تنفيذ الاستراتيجيات والمشاريع في المملكة العربية السعودية، وما هي العوامل المؤثرة في هذه الإدارة وأثرها على تحقيق الأهداف المؤسسية؟
· الأسئلة الفرعية للدراسة:
1. ما هي أهمية إدارة التغيير في تحقيق النجاح المؤسسي في المؤسسات السعودية؟
2. ما هي العوامل الرئيسية التي تؤثر في إدارة التغيير في المؤسسات السعودية؟
3. كيف تؤثر مقاومة التغيير على تنفيذ الاستراتيجيات والمشاريع في المملكة العربية السعودية؟
4. ما هو دور القيادة في إدارة التغيير وتحقيق النجاح في المشاريع الاستراتيجية؟
5. ما هي التحديات التي تواجه المؤسسات السعودية في تطبيق إدارة التغيير في مشاريعها الاستراتيجية؟
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تكتسب هذه الدراسة أهمية كبيرة على المستويين العلمي والعملي، حيث تسلط الضوء على واحدة من أبرز القضايا التي تواجه المؤسسات في المملكة العربية السعودية في وقتنا الراهن، وهي دور إدارة التغيير في نجاح تنفيذ الاستراتيجيات والمشاريع. في ظل التحديات الاقتصادية والاجتماعية والسياسية التي يمر بها العالم، وبالأخص المملكة التي تشهد تحولًا كبيرًا في مختلف القطاعات من خلال رؤية المملكة 2030، تبرز الحاجة الماسة لفهم كيفية إدارة التغيير بشكل فعّال لضمان تحقيق الأهداف المؤسسية والاستراتيجيات الوطنية.
· أهمية الدراسة العلمية:
من الناحية العلمية، تقدم هذه الدراسة مساهمة هامة في إثراء الأدبيات الأكاديمية المتعلقة بإدارة التغيير، خصوصًا في السياق السعودي والعربي. فإدارة التغيير كأحد المجالات الإدارية التي شهدت تطورًا ملحوظًا خلال العقود الأخيرة، لم تحظَ بالقدر الكافي من الدراسة المتعمقة في دول المنطقة، وهو ما يجعل هذه الدراسة تكتسب بعدًا معرفيًا جديدًا. إضافة إلى ذلك، تساهم الدراسة في ملء الفراغات البحثية المتعلقة بتأثير إدارة التغيير على نجاح الاستراتيجيات والمشاريع في المملكة، خصوصًا في ظل التغيرات الهيكلية الكبيرة التي تشهدها المؤسسات الحكومية والخاصة في إطار مشاريع التنمية الكبرى، مثل رؤية 2030.
علاوة على ذلك، توفر هذه الدراسة فهماً أعمق لكيفية تطبيق النظريات والممارسات الحديثة لإدارة التغيير في بيئة العمل المحلية، مما يساعد الباحثين والمهتمين في المجال الإداري على تحسين النماذج والنظريات الحالية لتتناسب مع السياقات الثقافية والتنظيمية في المملكة. كما أن الدراسة تدعم فهم العوامل المؤثرة في إدارة التغيير بشكل ملموس، مثل الثقافة التنظيمية، التوجهات القيادية، التحديات التكنولوجية، والقدرة على التكيف مع التغيرات المستمرة في البيئة الاقتصادية (Gharieb، 2022).   
· أهمية الدراسة العملية:
أما من الناحية العملية، فإن هذه الدراسة تحمل أهمية كبيرة بالنسبة للمؤسسات العاملة في المملكة العربية السعودية، سواء كانت حكومية أو خاصة، حيث تتيح لها الفرصة لفهم كيف يمكن لإدارة التغيير أن تكون عاملاً مساعدًا في تنفيذ الاستراتيجيات والمشاريع الكبرى التي تسعى المملكة لتحقيقها. إذ يتطلب نجاح رؤية المملكة 2030 تنفيذ العديد من المشاريع الاستراتيجية على نطاق واسع، ويعد التغيير جزءًا أساسيًا من هذه المشاريع. لذا فإن إدارة التغيير الفعّالة تساهم في تسريع عمليات التكيف مع هذه المشاريع وتحقيق الأهداف المنشودة في الوقت المحدد وضمن الميزانية المحددة.
من خلال دراسة العوامل المؤثرة في نجاح إدارة التغيير، تتيح هذه الدراسة للمؤسسات أن تكون أكثر دراية بكيفية التغلب على التحديات التي قد تواجهها أثناء تنفيذ استراتيجياتها. على سبيل المثال، يمكن للمؤسسات تعلم كيفية التعامل مع مقاومة التغيير من خلال تطبيق تقنيات وأساليب فاعلة، مما يعزز قدرة المؤسسة على تحفيز الموظفين على تقبل التغييرات ودمجها في عملهم اليومي.
كما، تساهم الدراسة في توجيه القادة والمديرين في المملكة إلى كيفية تطوير استراتيجيات فعّالة للتغيير داخل مؤسساتهم، مما يؤدي إلى تحسين الأداء المؤسسي وتحقيق التميز المؤسسي في مختلف المجالات. فالقادة الإداريون الذين يمتلكون مهارات قوية في إدارة التغيير يكونون أكثر قدرة على التفاعل مع التحديات والفرص التي تطرأ على بيئة العمل، كما أنهم أكثر قدرة على إلهام فرقهم وتحفيزهم نحو تحقيق الأهداف المشتركة.
كذلك، تقدم الدراسة أفكارًا عملية حول كيفية استخدام التقنيات الحديثة في إدارة التغيير، مثل الأدوات الرقمية والأنظمة الحديثة التي تساهم في تسريع عملية التكيف وتحقيق التواصل الفعال داخل المنظمة. كما أن الدراسة تسلط الضوء على أهمية التدريب المستمر للموظفين على مهارات التغيير، وهو ما يسهم في تحسين مستوى الاستجابة للتحديات المستقبلية (Alasiri، 2022).  
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[bookmark: _Toc172397781][bookmark: _Toc172746094][bookmark: _Toc179741532]تهدف هذه الدراسة إلى تحليل دور إدارة التغيير في نجاح تنفيذ الاستراتيجيات والمشاريع في المملكة العربية السعودية، مع التركيز على العوامل المؤثرة في هذه الإدارة وأثرها على تحقيق الأهداف المؤسسية. وتسعى الدراسة إلى فهم كيفية تأثير إدارة التغيير في الأداء المؤسسي ومدى قدرة المؤسسات على تحقيق أهدافها الاستراتيجية في ضوء التحديات المتزايدة التي تطرأ على بيئة الأعمال في المملكة. بناءً على ذلك، يمكن تلخيص الأهداف الرئيسية والفرعية للدراسة كما يلي:
· الهدف الرئيسي للدراسة:
· دراسة دور إدارة التغيير في نجاح تنفيذ الاستراتيجيات والمشاريع في المملكة العربية السعودية وتحليل العوامل المؤثرة في هذه الإدارة وأثرها على تحقيق الأهداف المؤسسية.
· الأهداف الفرعية للدراسة:
1. تحليل أهمية إدارة التغيير في تحقيق النجاح المؤسسي.
2. تحديد العوامل الرئيسية التي تؤثر في إدارة التغيير في المؤسسات السعودية.
3. دراسة تأثير مقاومة التغيير على نجاح تنفيذ الاستراتيجيات والمشاريع.
4. تحليل دور القيادة في إدارة التغيير وتحقيق النجاح في المشاريع الاستراتيجية.
5. تحديد التحديات التي تواجه المؤسسات السعودية في تطبيق إدارة التغيير في مشاريعها الاستراتيجية.
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· الفرضية الرئيسية للدراسة:
· هناك علاقة إيجابية بين إدارة التغيير ونجاح تنفيذ الاستراتيجيات والمشاريع في المملكة العربية السعودية، حيث تؤثر العوامل المؤثرة في إدارة التغيير بشكل مباشر على تحقيق الأهداف المؤسسية.
· الفرضيات الفرعية للدراسة:
1. إدارة التغيير تلعب دورًا حاسمًا في تحسين الأداء المؤسسي وتحقيق النجاح في المشاريع الاستراتيجية.
2. العوامل الثقافية والتنظيمية تؤثر بشكل كبير على فعالية إدارة التغيير في المؤسسات السعودية.
3. مقاومة التغيير تؤثر سلبًا على تنفيذ الاستراتيجيات والمشاريع في المؤسسات السعودية.
4. القيادة الفعّالة تسهم في نجاح إدارة التغيير وتحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسات السعودية.
5. التحديات التكنولوجية تشكل أحد المعوقات الرئيسية في تطبيق إدارة التغيير في المشاريع الاستراتيجية في المملكة العربية السعودية.
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تستند هذه الدراسة إلى إطار نظري متكامل يجمع بين عدة نظريات ومداخل علمية، تم اختيارها بدقة لتفسير الظواهر المتعلقة بإدارة التغيير وتنفيذ الاستراتيجيات داخل بيئة المؤسسات في المملكة العربية السعودية. يهدف هذا الإطار إلى تحليل العوامل المؤثرة على نجاح عمليات التغيير، وتوضيح أثرها المباشر وغير المباشر على تحقيق الأهداف المؤسسية، خصوصًا في ظل التحولات التنموية الطموحة التي تقودها المملكة ضمن "رؤية 2030". وفيما يلي عرض مفصل للنظرية العلمية التي تشكل الأساس المعرفي للدراسة:
· أولًا: نظرية كورت ليفين في التغيير التنظيمي (Lewin’s Change Theory)
تُعد نظرية "كورت ليفين" من أقدم وأهم النماذج التفسيرية لعملية التغيير التنظيمي، وهي تمثل الأساس النظري الأول الذي تبنته هذه الدراسة. تقوم هذه النظرية على أن التغيير التنظيمي ليس حدثًا عشوائيًا، بل عملية منظمة تمر بثلاث مراحل متتابعة ومترابطة. المرحلة الأولى هي "إذابة الجليد" (Unfreezing)، وهي تمثل نقطة البداية التي يتم فيها التشكيك في الوضع الراهن وتهيئة المؤسسة والعاملين فيها لتقبل فكرة التغيير. وتتطلب هذه المرحلة اعترافًا واضحًا من القيادة العليا بوجود تحديات أو فجوات تعوق تحقيق الأهداف، ومن ثم يتم تحفيز الرغبة في التغيير من خلال رفع الوعي وإشراك الأفراد في تشخيص المشكلة. أما المرحلة الثانية، فهي "التغيير أو الانتقال" (Changing)، وفيها تبدأ عملية التحول الفعلي نحو النموذج الجديد. تُتخذ القرارات وتُنفذ المبادرات والإجراءات التي من شأنها إحداث التغيير، مع ضرورة توفير التدريب، والدعم الإداري، وإزالة المعوقات التي قد تواجه الأفراد خلال التغيير. وتأتي المرحلة الأخيرة وهي "إعادة التجميد" (Refreezing)، والتي تهدف إلى تثبيت التغيير وترسيخه ضمن الثقافة التنظيمية، بحيث يصبح جزءًا من السلوك المؤسسي المعتاد. يتم خلال هذه المرحلة دعم التغيير عبر نظم المكافآت، وتحديث السياسات، وتعزيز القيم الجديدة. وقد تم اختيار نموذج ليفين لأنه ينسجم مع واقع المؤسسات السعودية التي تمر بمرحلة تحوّل إستراتيجي واسع، حيث يمكن تتبع مراحل التغيير في العديد من المبادرات الحكومية والخاصة ضمن هذا النموذج (Stanz، 2021). 
· ثانيًا: نظرية الإدارة الاستراتيجية والمدخل القائم على الموارد (Resource-Based View - RBV)
ينبثق هذا المدخل من المدرسة الحديثة في الإدارة الاستراتيجية، ويُعد أحد الأطر النظرية التي تعزز من فهم العلاقة بين الموارد الداخلية للمؤسسة وقدرتها على تحقيق النجاح التنافسي وتنفيذ الاستراتيجيات بفعالية. وفقًا لهذا المدخل، فإن امتلاك الموارد وحده لا يكفي، بل يجب أن تكون تلك الموارد نادرة، وغير قابلة للاستنساخ، وقابلة للاستغلال بطريقة استراتيجية. في سياق هذه الدراسة، يُنظر إلى إدارة التغيير باعتبارها أحد الموارد التنظيمية الجوهرية التي يمكن توظيفها بفعالية لدعم تنفيذ الاستراتيجيات والمشاريع. وتُستخدم كآلية لتحسين كفاءة العمليات، وزيادة القدرة التكيفية للمؤسسة في مواجهة التغيرات البيئية. من خلال تحليل هذا المدخل، تسعى الدراسة إلى إبراز كيف يمكن لمؤسسات المملكة أن توظف قدراتها البشرية والتقنية والتنظيمية لإحداث تغيير فعّال ومستدام. كما يتم ربط هذا المدخل بنماذج تنفيذ الاستراتيجية مثل نموذج بطاقة الأداء المتوازن (Balanced Scorecard)، الذي يُستخدم لقياس أثر التغيير على مؤشرات الأداء، مثل الكفاءة التشغيلية، والابتكار، ورضا العملاء، وتحقيق الأهداف المالية (Mohammad، 2025).

· ثالثًا: الأطر السلوكية والتنظيمية للتغيير
لا يمكن فهم ديناميكيات التغيير دون الغوص في العوامل السلوكية والنفسية التي تحكم تفاعل الأفراد مع المبادرات الجديدة. لذلك، اعتمدت الدراسة على عدد من النظريات السلوكية والتنظيمية لشرح هذا البُعد. من أبرز هذه النظريات نظرية العدالة التنظيمية (Organizational Justice Theory)، والتي تتناول مدى شعور الموظفين بالعدالة خلال مراحل التغيير. تشير الدراسات إلى أن تصورات الأفراد للعدالة تؤثر بشكل مباشر على مدى تقبلهم للتغيير واستعدادهم للمشاركة فيه. وتزداد أهمية هذا العامل في بيئات العمل السعودية التي تتميز بالتركيز على العلاقات والقيم الاجتماعية. كذلك، تم اعتماد نظرية التوقعات (Expectancy Theory) التي طورها "فيكتور فروم"، والتي تفترض أن الأفراد يتخذون قراراتهم بناءً على مدى إدراكهم للعلاقة بين الجهد المبذول والنتائج المتوقعة. في سياق التغيير، تشير النظرية إلى أن استعداد الأفراد للمشاركة يرتبط بإيمانهم بأن التغيير سيعود عليهم بفوائد حقيقية، مثل الترقية، أو تحسين بيئة العمل، أو تحقيق الاستقرار المهني. ومن النماذج التطبيقية المهمة التي استخدمتها الدراسة أيضًا نموذج ADKAR لإدارة التغيير، الذي يساعد على قياس جاهزية الأفراد للتغيير من خلال خمس مراحل: الوعي (Awareness)، الرغبة (Desire)، المعرفة (Knowledge)، القدرة (Ability)، والتعزيز (Reinforcement). وقد تم اختيار هذا النموذج نظرًا لقدرته على التفاعل مع الواقع العملي للمؤسسات السعودية، وإمكانية استخدامه في تصميم أدوات الدراسة كاستبانة قياس مدى استعداد الموظفين للتغيير (Muzumdar، 2025). 
· رابعًا: المنهجية العلمية للدراسة
في الجانب المنهجي، تم تبني المنهج الوصفي التحليلي بوصفه المنهج العلمي الرئيسي لهذه الدراسة. يقوم هذا المنهج على وصف الظواهر بدقة، وتحليل العوامل والعلاقات بينها لفهم مدى تأثيرها في نجاح تنفيذ الاستراتيجيات والمشاريع. تم اختيار هذا المنهج لأنه يسمح بجمع معلومات كمية وكيفية، ما يتيح تحليلًا شاملًا وواقعيًا لحالة المؤسسات السعودية. وتم تعزيز هذا المنهج باستخدام منهج دراسة الحالة (Case Study)، من خلال تحليل عدد من النماذج الواقعية في المملكة (مثل برامج التحول الرقمي، مشاريع الرؤية، أو مبادرات التخصيص)، لفهم كيفية تطبيق إدارة التغيير وأثرها الفعلي على الأداء المؤسسي. وقد تم تصميم أدوات جمع البيانات بما يتناسب مع هذا التوجه العلمي، عبر استبانة موجهة إلى عينة مختارة من الموظفين والمديرين المعنيين بإدارة المشاريع وتنفيذ الاستراتيجيات، مع التركيز على قياس العلاقة بين إدارة التغيير وتحقيق الأهداف المؤسسية (Noyes، 2019). 
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يمثّل هذا الفصل من الدراسة الأساس العلمي والمعرفي الذي تُبنى عليه بقية الفصول اللاحقة، حيث يتم فيه تسليط الضوء على الخلفية النظرية والمنهجية التي تُمكّن من فهم موضوع البحث بعمق وموضوعية. وتبرز أهمية هذا الفصل من كونه يشكل الإطار المرجعي الذي يساعد في تفسير الظاهرة محل الدراسة من خلال العودة إلى المفاهيم والمبادئ العلمية ذات الصلة، وكذلك من خلال الاستناد إلى ما تم إنتاجه في هذا المجال من أبحاث ودراسات علمية سابقة، ما يعزز من مصداقية الدراسة ويوسّع من نطاق تحليلها.
في سياق تناول موضوع بالغ الحيوية كإدارة التغيير، لا يمكن الاكتفاء بوصف الحالة الراهنة أو استعراض مظاهرها التطبيقية، بل تقتضي الدقة العلمية أن يتم أولًا توضيح الأبعاد المفاهيمية المرتبطة بهذه الظاهرة، وتحليل طبيعتها من منظور علمي يراعي تعدد المقاربات النظرية التي تناولتها. ومن ثم، فإن هذا الفصل يتضمن تحليلًا منهجيًا للموضوع من خلال تسليط الضوء على عدد من الجوانب التأسيسية التي تتيح للقارئ والباحث الإحاطة الشاملة بالعوامل المتشابكة التي تؤثر على فعالية التغيير المؤسسي ودوره في دعم تنفيذ الاستراتيجيات والمشاريع داخل المؤسسات.
من خلال هذا التأسيس العلمي، يسعى الفصل إلى رسم خريطة ذهنية واضحة للعلاقات بين مكونات الظاهرة محل الدراسة، وتفكيكها إلى عناصر قابلة للفحص والقياس والتحليل. وهذا من شأنه أن يتيح للباحث فهم كيف تنعكس الديناميكيات التنظيمية والإدارية المختلفة على قدرة المؤسسات على التكيف مع متطلبات التغيير، وتحقيق الأهداف الموضوعة بكفاءة وفاعلية. كما يُمكّن هذا التناول التحليلي من الوصول إلى رؤية متكاملة بشأن الآليات التي يمكن للمؤسسات السعودية اعتمادها لتعزيز جاهزيتها للتغيير، ورفع قدرتها على الاستجابة للمستجدات في بيئة الأعمال.
ولأن التحول الاستراتيجي الذي تشهده المملكة في السنوات الأخيرة يتطلب تفعيلًا دقيقًا لعمليات التغيير على مستوى القطاعين العام والخاص، فإن هذا الفصل يتعامل مع القضية من منظور شمولي، يربط بين الواقع العملي والتأصيل العلمي. ويأتي هذا الربط بهدف التعرف على أبرز المؤثرات التي تسهم في نجاح المبادرات والمشاريع، وكيف يمكن التعامل معها بصورة ممنهجة.
كما تتجلى أهمية هذا الفصل في كونه لا يكتفي بتحليل المفاهيم في بعدها النظري فقط، بل يتعمق أيضًا في مقارنة واستخلاص نتائج من تجارب علمية سابقة تناولت موضوعات ذات صلة. إذ يوفر الرجوع إلى تجارب أخرى، سواء في السياق المحلي أو العالمي، مادة تحليلية غنية تتيح استكشاف أنماط النجاح والإخفاق، والاستفادة منها في تطوير فهم أعمق للواقع المحلي في المملكة. ويسهم ذلك في تعزيز قدرة الدراسة على تقديم توصيات أكثر دقة وواقعية، قابلة للتطبيق داخل السياقات المؤسسية السعودية.
إن التدرج المنهجي الذي يتّبعه هذا الفصل في استكشاف الخلفية العلمية والمعرفية للموضوع يُعد عنصرًا حاسمًا في إرساء دعائم البحث الميداني لاحقًا، حيث يساعد على تحديد الاتجاهات التي ينبغي قياسها، وتوضيح الفرضيات التي سيتم اختبارها، كما يتيح إمكانية تطوير أدوات البحث على أسس علمية راسخة، تعكس فهمًا حقيقيًا لأبعاد الظاهرة المدروسة.
إن هذا الفصل لا يُعنى فقط بتوفير الأساس النظري للدراسة، بل يهدف أيضًا إلى بناء وعي علمي عميق بأهمية فهم البيئة التنظيمية والسياق الإداري والثقافي الذي تتم فيه عمليات التغيير داخل المملكة. إن هذه المعرفة المسبقة تمثل عنصرًا أساسيًا في تفسير نتائج الدراسة لاحقًا، وفي ضمان توافقها مع الواقع، وتقديم حلول وتوصيات مبنية على تحليل علمي معمق.
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· أولاً: المتغير التابع – سياسات التغيير
تُعد "سياسات التغيير" في هذه الدراسة هي المتغير التابع، أي الظاهرة التي تسعى الدراسة إلى فهمها وقياسها من حيث مدى تأثرها بمجموعة من العوامل التنظيمية والإدارية. ويقصد بسياسات التغيير تلك المنظومة من القواعد والإجراءات والخطط التي تعتمدها المؤسسة لتنفيذ عمليات التحول المطلوبة في بنيتها، أو استراتيجيتها، أو ثقافتها التنظيمية، أو أساليب عملها. وتمثل هذه السياسات الإطار الذي يتم من خلاله توجيه عملية التغيير، وضمان اتساقها مع الأهداف العامة للمؤسسة.
تكتسب سياسات التغيير أهمية بالغة في البيئة المؤسسية السعودية، لا سيما في ظل الرؤية الطموحة للمملكة 2030 التي تتطلب من الجهات الحكومية والخاصة إحداث تغييرات جذرية في آليات العمل ونماذج التشغيل. ولذلك، فإن فهم كيفية بناء هذه السياسات، ومدى فعاليتها، ومرونتها في التعامل مع التحديات، هو محور اهتمام هذه الدراسة. ويتم تحليل سياسات التغيير من خلال عدة مؤشرات مثل مدى وضوحها، وشموليتها، ومقبوليتها لدى العاملين، ومدى قدرتها على تحقيق التحول المستهدف في الوقت والجودة المطلوبين (Bicer، 2020).
· ثانيًا: المتغيرات المستقلة
1) برامج التوعية
تمثل برامج التوعية أحد العوامل الأساسية التي تؤثر في نجاح سياسات التغيير، وهي تُعد من أدوات التهيئة النفسية والمعرفية التي تُستخدم لإقناع الموظفين بأهمية التغيير وضرورته. وتشمل هذه البرامج الأنشطة الاتصالية والتدريبية التي تهدف إلى رفع الوعي بمضامين التغيير، أهدافه، مراحله، وآثاره المتوقعة. كما تهدف إلى تقليل مقاومة التغيير من خلال إزالة الغموض والمخاوف لدى الموظفين.
في السياق السعودي، تلعب برامج التوعية دورًا جوهريًا في تيسير عملية التغيير، خصوصًا في المؤسسات التي تعتمد نماذج إدارية تقليدية، حيث تسهم هذه البرامج في خلق مناخ ثقافي جديد أكثر انفتاحًا واستعدادًا للتجديد. ونجاح سياسات التغيير كثيرًا ما يرتبط بمدى فعالية هذه البرامج في التواصل مع مختلف مستويات العاملين، وبمدى تكيفها مع خصوصية البيئة المؤسسية (Khaw، 2022).
2) القيادة الفعّالة
تُعد القيادة من أبرز المحددات التي تؤثر في توجيه وإدارة سياسات التغيير. وتشير القيادة الفعالة في هذا السياق إلى وجود قادة يمتلكون الرؤية، والمهارة، والقدرة على تحفيز الأفراد، واتخاذ القرارات الحاسمة في الوقت المناسب. كما تشمل قدرة القادة على التعامل مع مقاومة التغيير، وتوجيه الطاقات البشرية نحو تحقيق أهداف التحول التنظيمي.
في بيئة العمل السعودية، حيث تلعب الهياكل الإدارية والتراتبية دورًا مهمًا، تصبح القيادة الفعالة ضرورة لا يمكن تجاوزها في عمليات التغيير. وتظهر أهميتها ليس فقط في تبني التغيير، بل في الاستمرار فيه وتثبيته كثقافة مؤسسية. وتُظهر العديد من التجارب أن غياب القيادة القادرة على إدارة التحول يؤدي إلى فشل السياسات، حتى وإن كانت مصممة بشكل جيد (Walk، 2023).
3) المنهجية العلمية
أما العامل الثالث الذي تم اختياره كمتغير مستقل فهو المنهجية العلمية المتبعة في تصميم وتنفيذ التغيير. ويقصد بذلك مدى اعتماد المؤسسة على أساليب علمية في التخطيط للتغيير وتنفيذه وتقييمه، مثل استخدام البيانات في اتخاذ القرار، وتطبيق مبادئ إدارة الجودة، والتحليل البيئي، وتقدير المخاطر، وغيرها من الأدوات المنهجية.
تعكس المنهجية العلمية درجة النضج التنظيمي للمؤسسة، ومدى احترافيتها في إدارة التحول. فعندما يكون التغيير مبنيًا على معايير علمية دقيقة، تزداد فرص نجاح السياسات، وتقل الأخطاء والانحرافات. في المقابل، فإن الاعتماد على العشوائية أو القرارات الارتجالية يجعل السياسات عرضة للفشل، حتى وإن كانت الأهداف واضحة (Harrison، 2021).
· ثالثًا: العلاقة بين المتغيرات
تقوم الفرضية الأساسية لهذه الدراسة على وجود علاقة تأثير مباشر بين المتغيرات المستقلة (برامج التوعية، القيادة الفعالة، المنهجية العلمية) وبين المتغير التابع (سياسات التغيير). إذ تُشير هذه العلاقة إلى أن نجاح أو فشل السياسات لا يرتبط فقط بتصميمها الداخلي، بل يعتمد بدرجة كبيرة على الظروف المحيطة التي تهيّئ لتطبيقها، وعلى الأدوات والسلوكيات الإدارية التي تدعم تنفيذها.
فعلى سبيل المثال، وجود برامج توعية فعّالة يساهم في تقليل مقاومة التغيير، ويزيد من فهم الموظفين لأهداف التحول، مما يرفع من فعالية السياسات نفسها. وبالمثل، فإن وجود قيادة فعالة يجعل من الممكن توجيه الموارد وتنظيم الجهود وتجاوز العقبات، ما ينعكس إيجابيًا على النتائج النهائية للسياسات. أما اعتماد المنهجية العلمية، فهو يعزز من دقة القرار ومرونة التطبيق، ويجعل السياسات أكثر قابلية للتنفيذ والقياس والتقويم.
تُظهر هذه العلاقة أن السياسات ليست مستقلة بذاتها، بل تتأثر بعوامل تنظيمية وثقافية وإدارية، وكلما توفرت الظروف المناسبة، زادت فاعلية السياسات في تحقيق التغيير المؤسسي المطلوب. وبهذا، تقدم الدراسة تحليلًا متكاملًا لهذه العلاقة، وتوضح كيف يمكن للمؤسسات في المملكة العربية السعودية تعزيز نجاح استراتيجياتها من خلال بناء بيئة داعمة للتغيير قائمة على التوعية، والقيادة، والعلمية في التخطيط والتنفيذ (Çakır، 2020).
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تسلط دراسة (اليماني، 2024) الضوء على كيفية مساهمة استراتيجيات إدارة التغيير في تحقيق أهداف رؤية 2030 في المملكة العربية السعودية. تهدف الدراسة إلى تحليل الاستراتيجيات المختلفة المستخدمة في المؤسسات الحكومية وتحديد فعاليتها في تعزيز التحول الوطني. اعتمدت الدراسة على عينة من 166 مشاركا يمثلون عدة مؤسسات حكومية سعودية، مما يعكس التنوع في الوظائف والمستويات الإدارية لتحقيق نتائج شاملة ودقيقة. استخدمت الدراسة منهجية مختلطة جمعت بين البحث النوعي والكمي؛ حيث تم جمع البيانات من خلال استبيانات ومقابلات متعمقة مع خبراء في الإدارة الحكومية لتحليل العمليات والتحديات والفرص المرتبطة بإدارة التغيير.  أظهرت النتائج أن هناك توافقًا كبيرًا بين استراتيجيات إدارة التغيير وتحقيق أهداف التحول الوطني، حيث أكدت على أهمية القيادة التحويلية في تعزيز الثقافة التنظيمية التي تدعم الابتكار وتقبل التغيير. كما أشارت النتائج إلى دور السياسات والإجراءات الحكومية الداعمة في تسهيل عمليات التحول وتحقيق الاستدامة. بينت الدراسة أن التعاون بين القطاعين العام والخاص يعتبر عاملاً حاسمًا في نجاح استراتيجيات التغيير، حيث يمكن الاستفادة من خبرات القطاع الخاص لتسريع عملية التحول. في النهاية، قدمت الدراسة توصيات لتعزيز فعالية استراتيجيات إدارة التغيير من خلال التركيز على تدريب الموظفين وتطوير مهاراتهم، وتحسين التواصل بين المستويات الإدارية المختلفة لضمان فهم مشترك لأهداف التغيير ودور كل فرد في تحقيقها.
تسلط دراسة (Alyamani، 2024) الضوء على كيفية مساهمة استراتيجيات إدارة التغيير في تحقيق أهداف رؤية 2030 في المملكة العربية السعودية. تهدف الدراسة إلى تحليل الاستراتيجيات المختلفة المستخدمة في المؤسسات الحكومية وتحديد مدى فعاليتها في تعزيز التحول الوطني. اعتمدت الدراسة على عينة مكونة من 166 مشاركًا يمثلون العديد من المؤسسات الحكومية السعودية، مما يعكس تنوع الوظائف والمستويات الإدارية لتحقيق نتائج شاملة ودقيقة. استخدمت الدراسة منهجية مختلطة جمعت بين البحث النوعي والكمي؛ حيث تم جمع البيانات من خلال الاستبيانات والمقابلات المتعمقة مع خبراء في الإدارة الحكومية لتحليل العمليات والتحديات والفرص المرتبطة بإدارة التغيير. أظهرت النتائج وجود توافق كبير بين استراتيجيات إدارة التغيير وتحقيق أهداف التحول الوطني، كما أكدت على أهمية القيادة التحويلية في تعزيز الثقافة التنظيمية الداعمة للابتكار وقبول التغيير. كما أشارت النتائج إلى دور السياسات والإجراءات الحكومية الداعمة في تسهيل عمليات التحول وتحقيق الاستدامة. أظهرت الدراسة أن التعاون بين القطاعين العام والخاص يشكل عاملاً حاسماً في نجاح استراتيجيات التغيير، حيث يمكن الاستفادة من خبرة القطاع الخاص لتسريع عملية التحول. وأخيرا قدمت الدراسة توصيات لتعزيز فعالية استراتيجيات إدارة التغيير من خلال التركيز على تدريب الموظفين وتنمية مهاراتهم وتحسين التواصل بين المستويات الإدارية المختلفة لضمان الفهم المشترك لأهداف التغيير ودور كل فرد في تحقيقها. تسلط الدراسة الضوء على كيفية مساهمة استراتيجيات إدارة التغيير في تحقيق أهداف رؤية 2030 في المملكة العربية السعودية. تهدف الدراسة إلى تحليل الاستراتيجيات المختلفة المستخدمة في المؤسسات الحكومية وتحديد مدى فعاليتها في تعزيز التحول الوطني. اعتمدت الدراسة على عينة مكونة من 166 مشاركًا يمثلون العديد من المؤسسات الحكومية السعودية، مما يعكس تنوع الوظائف والمستويات الإدارية لتحقيق نتائج شاملة ودقيقة. استخدمت الدراسة منهجية مختلطة جمعت بين البحث النوعي والكمي؛ حيث تم جمع البيانات من خلال الاستبيانات والمقابلات المتعمقة مع خبراء في الإدارة الحكومية لتحليل العمليات والتحديات والفرص المرتبطة بإدارة التغيير. أظهرت النتائج وجود توافق كبير بين استراتيجيات إدارة التغيير وتحقيق أهداف التحول الوطني، كما أكدت على أهمية القيادة التحويلية في تعزيز الثقافة التنظيمية الداعمة للابتكار وقبول التغيير. كما أشارت النتائج إلى دور السياسات والإجراءات الحكومية الداعمة في تسهيل عمليات التحول وتحقيق الاستدامة. أظهرت الدراسة أن التعاون بين القطاعين العام والخاص يشكل عاملاً حاسماً في نجاح استراتيجيات التغيير، حيث يمكن الاستفادة من خبرة القطاع الخاص لتسريع عملية التحول. وأخيرا قدمت الدراسة توصيات لتعزيز فعالية استراتيجيات إدارة التغيير من خلال التركيز على تدريب الموظفين وتنمية مهاراتهم وتحسين التواصل بين المستويات الإدارية المختلفة لضمان الفهم المشترك لأهداف التغيير ودور كل فرد في تحقيقها.
التغيير التنظيمي أمر لا مفر منه ويحدث لأسباب عديدة. تكشف دراسة (Shash، 2020)، من خلال المقابلات المتعمقة، عن قوى التغيير الدافعة، وعملية إدارة التغيير، والعوامل الحاسمة لإدارة التغيير الفعّالة لدى المقاولين. "زيادة المنافسة"، و"القوانين واللوائح الجديدة"، و"النمو التنظيمي"، و"الأزمات الاقتصادية غير المتوقعة" هي العوامل الأكثر أهمية للتغييرات التنظيمية لدى المقاولين. عندما يتم تقديم التغيير، يتبع المقاولون عملية منهجية في إدارة التغيير ولكن مع ضعف التخطيط والتنفيذ. يعد دعم الإدارة العليا والتعريف الواضح المسبق للتغيير من أكثر العوامل أهمية لإدارة التغيير الناجحة. يقدم البحث أيضًا توصيات مثل توظيف محترفي إدارة التغيير والنظر في العوامل الحاسمة لإدارة التغيير الإيجابية والمنتجة في عملية التغيير للمساعدة في تحسين إدارة التغيير.
تبحث دراسة (Abubakar، 2024) في العوامل الحاسمة التي تؤثر على تنمية رأس المال البشري المستدام في المملكة العربية السعودية. وتهدف في المقام الأول إلى استكشاف الارتباطات بين المتغيرات المفترضة وكيف يؤثر كل متغير على تطوير قوة عاملة ماهرة وقادرة على التكيف وواعية اجتماعيًا، بما يتماشى مع أهداف رؤية السعودية 2030. تستخدم هذه الدراسة نهجًا كميًا، وتوظف نمذجة المعادلات الهيكلية الجزئية لتحليل البيانات التي تم جمعها من 203 موظفًا حكوميًا في المملكة العربية السعودية من خلال استبيان عبر الإنترنت. تكشف النتائج أن التدريب والمشاركة المجتمعية والدعم المؤسسي وتكامل التكنولوجيا ضرورية في تنمية رأس المال البشري المستدام. ومع ذلك، فإن التعلم والتعليم والوصول إلى الموارد لم تكن ذات دلالة إحصائية ولم تعمل على تحسين تنمية رأس المال البشري المستدام في المملكة العربية السعودية. وتؤكد النتائج على أهمية الإطار التعليمي الذي يتجاوز وجهات النظر التقليدية، مع التركيز ليس فقط على الإعداد الأكاديمي ولكن أيضًا على التنمية الشاملة للأفراد. تساهم هذه الدراسة في فهم كيفية تأثير التدريب والمشاركة المجتمعية والدعم المؤسسي وتكامل التكنولوجيا في تشكيل مستقبل المملكة العربية السعودية من خلال رعاية مواطنين ماهرين وقادرين على التكيف ومسؤولين اجتماعيًا.
هدفت دراسة (mohamed، 2023) إلى التعرف على واقع ممارسة إدارة التغيير وأثرها في تحقيق الميزة التنافسية في القطاع الصحي. تكون مجتمع الدراسة من العاملين في أحد المستشفيات الحكومية بمدينة جدة، وبلغ حجم عينة الدراسة (80) موظفاً. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت الاستبانة لجمع البيانات. وقد أظهرت نتائج الدراسة من وجهة نظر أفراد العينة أن "واقع ممارسة إدارة التغيير وأبعاده في القطاع الصحي" حصل على درجة (مرتفع)، و"واقع تحقيق الميزة التنافسية وأبعادها في القطاع الصحي" حصل على درجة (متوسط)، كما أظهرت عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (0.05) بين آراء أفراد العينة حول مكونات الاستبانة فيما يتعلق بمتغيرات الجنس وسنوات الخبرة. كما كشفت الدراسة عن وجود علاقة ارتباط موجبة بين الدرجة الكلية للميزة التنافسية وأبعاد إدارة التغيير ودرجتها الكلية والتي بلغت قيمتها (.832**). وتتضمن توصيات الدراسة ما يلي: إجراء دراسات مستقبلية بتوسيع نطاق الدراسة الحالية لتشمل المستشفيات ذات التخصصات الفردية والمستشفيات الحكومية ومقارنة نتائجها بنتائج الدراسة الحالية؛ وإجراء المزيد من البحوث للتحقيق في تصورات المرضى في مستشفيات القطاع العام السعودي مقارنة بتلك الموجودة في المستشفيات الخاصة؛ وضرورة قيام إدارة المؤسسات الطبية السعودية بدعم تكامل الموارد البشرية مع المستشفيات الحكومية.

التعليق على الدراسات السابقة:
· أوجه التشابه في الدراسات السابقة
تتفق الدراسات السابقة في تركيزها على أهمية إدارة التغيير بوصفها عنصرًا أساسيًا في دعم التحول المؤسسي وتحقيق الأهداف الاستراتيجية، سواء على مستوى القطاع الحكومي أو الخاص. وقد أجمعت معظم هذه الدراسات على دور القيادة التنظيمية الفعالة في توجيه جهود التغيير، وإزالة المعوقات الثقافية أو الإدارية التي قد تحول دون تحقيق النتائج المرجوة. كما تشترك الدراسات في إبراز أهمية التوعية والتواصل المؤسسي في خفض مقاومة التغيير، من خلال البرامج التدريبية، والمبادرات التوعوية، وآليات المشاركة الداخلية.
كما نجد أن العديد من هذه الدراسات قد تناولت العلاقة بين العوامل الداخلية (مثل الثقافة التنظيمية، أو الدعم المؤسسي، أو التخطيط الاستراتيجي) وبين قدرة المؤسسات على تنفيذ التغيير بشكل ناجح، مشيرةً إلى ضرورة وجود بيئة تنظيمية مرنة تسمح بتبني ممارسات جديدة ومبتكرة.
كما يُلاحظ وجود اتفاق بين الدراسات على استخدام مناهج علمية متنوعة، تشمل المناهج الكمية والنوعية أو مزيجًا منهما، ما يعكس وعيًا بأهمية دمج التحليل الإحصائي مع التفسير السياقي لفهم العوامل المؤثرة في التغيير بشكل أعمق. وقد تبنّت بعض الدراسات منهجيات متقدمة مثل نمذجة المعادلات الهيكلية، ما يدل على تطور في أساليب تحليل البيانات المستخدمة لفهم العلاقة بين المتغيرات.
· أوجه الاختلاف في الدراسات السابقة
رغم التشابه في الإطار العام، إلا أن هناك تباينًا واضحًا بين الدراسات السابقة من حيث السياق المؤسسي الذي تناولته كل دراسة، وأهداف التحليل، ومتغيرات التركيز. فبعض الدراسات ركّزت على القطاع الحكومي كبيئة رئيسية للتغيير، لا سيما في ظل تطبيقات رؤية 2030، بينما انصب اهتمام دراسات أخرى على قطاعات معينة مثل المقاولات أو الرعاية الصحية، مما يعكس اختلافًا في الإطار التطبيقي.
كما تختلف الدراسات في عمق التحليل ونطاق التركيز؛ حيث ركز بعضها على مستوى السياسات والاستراتيجيات الوطنية، بينما انصبت دراسات أخرى على المستويات التنظيمية الدقيقة مثل تأثير التدريب، أو علاقة إدارة التغيير بالميزة التنافسية. هناك أيضًا تباين في حجم العينات وأدوات جمع البيانات، مما يؤدي إلى تنوع في طبيعة النتائج والاستنتاجات.
بعض الدراسات ركزت على المتغيرات الداخلية مثل دعم القيادة، والتخطيط العلمي، والثقافة التنظيمية، بينما ركزت أخرى على المتغيرات الخارجية مثل التشريعات أو الشراكات مع القطاع الخاص. كما يُلاحظ أن بعض الدراسات سعت إلى تحليل الأثر المباشر لإدارة التغيير، في حين اكتفت دراسات أخرى بوصف الواقع القائم دون التطرق إلى تحليله بعمق كافٍ.
· الفجوات البحثية التي يميزها البحث الحالي
إن الدراسات السابقة قد ساهمت في وضع أساس نظري وتطبيقي مهم لفهم ديناميكيات إدارة التغيير، إلا أن هناك عددًا من الفجوات البحثية التي يسعى البحث الحالي إلى معالجتها:
1. أغلب الدراسات تناولت جوانب محددة من إدارة التغيير كالعوامل البشرية أو النظم الإدارية، لكنها لم تقدم نموذجًا تحليليًا متكاملًا يربط بين السياسات التنفيذية للتغيير والعوامل التي تؤثر في فاعليتها مثل برامج التوعية، والقيادة، والمنهجية العلمية. البحث الحالي يسعى لسد هذه الفجوة من خلال تحليل تفاعلي بين تلك المكونات.
2. بالرغم من أن بعض الدراسات تناولت سياق المملكة، إلا أن الكثير منها لم يتطرق بالتفصيل إلى مدى توافق أدوات إدارة التغيير مع التحولات التي تشهدها المملكة في إطار الرؤية الوطنية، خاصة على مستوى الاستراتيجيات والمشاريع الكبرى. الدراسة الحالية تتعامل مباشرة مع هذا السياق وتستهدف فهم التحديات والفرص الفعلية داخل المؤسسات السعودية.
3. كثير من الدراسات تناولت القيادة باعتبارها عاملًا معنويًا دون تحليلها منهجيًا في سياق تأثيرها على السياسات. كما أن المنهجية العلمية لم تحظَ في بعض الدراسات السابقة بالتحليل الكافي كمتغير مستقل مؤثر. البحث الحالي يُعطي هذين البُعدين وزنهما في بناء نموذج علمي قابل للتحليل والقياس.
4. بينما تطرقت بعض الدراسات إلى مفاهيم التحول التنظيمي، إلا أن القليل منها ربط بشكل مباشر بين مخرجات إدارة التغيير وتحقيق الأهداف المؤسسية على أرض الواقع. الدراسة الحالية تسعى لسد هذه الفجوة من خلال ربط مفصل بين استراتيجيات التغيير ومؤشرات الأداء المؤسسي ضمن نموذج تحليلي.
5. في الوقت الذي اعتمدت فيه بعض الدراسات على أدوات تقليدية مثل الاستبانة، فإن البحث الحالي يعتمد على منهجية أكثر توازنًا بين الكمي والنوعي، مستفيدًا من نتائج استبانات منظمة، إضافة إلى تحليلات معمقة لضمان شمولية النتائج وقابليتها للتطبيق.
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1. نظرية إدارة التغيير:
إدارة التغيير هي عملية تهدف إلى توجيه المؤسسات خلال التحولات التنظيمية التي قد تحدث بسبب عوامل داخلية أو خارجية. تتمثل الفكرة الرئيسية في هذه النظرية في أن التغيير يجب أن يتم بشكل منظم ومدروس لتجنب الفوضى أو التأثيرات السلبية على الأداء المؤسسي. إدارة التغيير لا تقتصر فقط على تحسين العمليات، بل تشمل تطوير ثقافة مرنة تستجيب بسرعة للظروف والمتغيرات التي تطرأ على البيئة الخارجية. إن عملية التغيير تبدأ أولاً بتحديد التوجهات الاستراتيجية الجديدة، ثم تضع المؤسسة خططًا تضمن أن جميع الأفراد العاملين في المنظمة يتبعون هذه الاستراتيجيات الجديدة. هذه النظرية تؤكد على ضرورة دمج جميع الأطراف المعنية في العملية التغييرية، من خلال تبني آليات تواصل فعّالة تضمن المشاركة الكاملة من الموظفين، مع تعزيز الثقة في القيادة (Sakib، 2021). 
2.  نظرية كورت لوين للتغيير:
تعتبر نظرية كورت لوين واحدة من أكثر النماذج شهرة في مجال إدارة التغيير. ينقسم نموذج لوين إلى ثلاث مراحل رئيسية، هي: "التحضير" (Unfreeze)، و"التغيير" (Change)، و"التثبيت" (Refreeze). في المرحلة الأولى، "التحضير"، يتعين على المؤسسة خلق الوعي بين العاملين حول الحاجة إلى التغيير، وتوضيح الأسباب التي تجعله ضروريًا. خلال هذه المرحلة، يكون التركيز على تحفيز الموظفين لتقبل التغيير من خلال فهم الفوائد المحتملة التي قد يجلبها. المرحلة الثانية، "التغيير"، تشمل تنفيذ التغييرات الفعلية، مثل تعديل السياسات، العمليات، أو حتى الهيكل التنظيمي. وتعد هذه المرحلة هي الأكثر تحديًا، حيث تتطلب صبرًا وتنسيقًا مستمرًا لضمان تنفيذ التغييرات دون أن تؤثر سلبًا على الإنتاجية. أما في المرحلة الثالثة، "التثبيت"، فإن الهدف هو جعل التغييرات جزءًا ثابتًا من النظام المؤسسي بحيث لا يعود الوضع السابق. وهذا يتطلب ضمان استمرارية التحسين والتكيف مع التغيرات المستقبلية بشكل مستدام (Roşca، 2020). 
3.  نموذج "التغيير التكاملي" :
نموذج "التغيير التكاملي" هو من النماذج الحديثة التي تعكس طبيعة التغيير باعتباره عملية متعددة الأبعاد تتطلب التكامل بين عدة جوانب داخل المنظمة. هذا النموذج يركز على أن التغيير لا يحدث في إطار من العزلة، بل يتداخل مع مختلف العناصر المؤسسية مثل الثقافة التنظيمية، استراتيجيات القيادة، التوجهات التكنولوجية، والتحديات الاقتصادية. في هذا النموذج، يعتبر التغيير بمثابة عملية مستمرة ولا تقتصر فقط على مشاريع معينة أو أهداف محددة، بل هو جزء من استراتيجية شاملة تدمج جميع مستويات التنظيم. وعليه، فإن هذا النموذج يدعو المؤسسات إلى ضرورة تبني منهجية شاملة تركز على التأثيرات المتبادلة بين جميع العوامل المؤثرة، بما في ذلك القيادة، التكنولوجيا، والموارد البشرية، لضمان تطبيق التغيير بشكل متكامل ومستدام (Smeds، 2020). 

4.  نظرية الثقافة التنظيمية وأثرها في إدارة التغيير:
تلعب الثقافة التنظيمية دورًا رئيسيًا في نجاح أو فشل عملية التغيير. تتسم بعض المؤسسات في المملكة العربية السعودية بثقافة تنظيمية محافظة ومتمسكة بالتقاليد والهيكل الإداري القديم، مما يجعل من الصعب قبول التغيير. على الرغم من أن الثقافة التنظيمية قد تكون ميزة في بعض الأحيان، إلا أنها قد تصبح عائقًا كبيرًا في وجه التغيير إذا كانت تقاوم التحولات الحديثة. وفقًا لهذه النظرية، يشمل التغيير الثقافي إعادة تشكيل القيم والمعتقدات التي تحدد سلوك الأفراد داخل المنظمة، وبالتالي يتطلب جهودًا مستمرة لضمان أن التغييرات في الهيكل التنظيمي أو العمليات تكون مدعومة ثقافيًا. المؤسسات التي تشجع على الابتكار، والتنوع، والمرونة تكون أكثر قدرة على تحقيق التغيير بشكل فعال، مما يجعلها قادرة على التكيف مع البيئات المتغيرة (Alateeg، 2024). 
5.  نظرية القيادة وأثرها في إدارة التغيير:
تعتبر القيادة أحد العوامل الأساسية في نجاح أي عملية تغيير. تلعب القيادة دورًا حيويًا في إرشاد المؤسسات خلال فترات التغيير، حيث يمكن للقيادة القوية أن تساعد في تحفيز الموظفين وتوجيههم لتحقيق الأهداف الاستراتيجية في أوقات التحولات. وفقًا لنظرية القيادة، يجب على القائد أن يكون قادرًا على تحديد اتجاه التغيير، وبناء الثقة بين الموظفين، وتحفيزهم على التكيف مع المتطلبات الجديدة. كما أن القائد الفعّال ينبغي أن يتسم بالمرونة والقدرة على التعامل مع التحديات التي قد تطرأ أثناء عملية التغيير. القيادة لا تقتصر فقط على التوجيه، بل تشمل أيضًا القدرة على تقديم الدعم الكافي للأفراد، وتعزيز تفاعلهم مع التغييرات من خلال التدريب والمشاركة المستمرة. القيادة المؤثرة تساهم في تخفيف مقاومة التغيير، مما يؤدي إلى تسهيل عملية تنفيذ الاستراتيجيات والمشاريع بنجاح (Mansaray، 2019).  
6.  نظريات التحفيز وأثرها في إدارة التغيير:
تلعب نظريات التحفيز دورًا أساسيًا في عملية إدارة التغيير، حيث يعتمد النجاح في تطبيق التغيير بشكل كبير على مدى قدرة المؤسسات على تحفيز موظفيها لتبني التغييرات الجديدة. من بين النظريات المعروفة في هذا المجال هي نظرية ماسلو للاحتياجات، التي تشير إلى أن الأفراد يسعون دائمًا لتلبية احتياجاتهم الأساسية في البداية، ثم التدرج نحو الاحتياجات العليا مثل تحقيق الذات. في سياق التغيير المؤسسي، يمكن أن تساعد هذه النظرية في تحديد كيف يمكن للمؤسسات تلبية احتياجات موظفيها أثناء عملية التغيير، مما يعزز استعدادهم لتقبل التغييرات. كذلك، تقدم نظرية هرزبرغ للتحفيز مفهوم "العوامل المشجعة" و"العوامل المانعة"، حيث تركز على ضرورة إزالة العوامل السلبية التي قد تعيق التغيير، وتحفيز الموظفين من خلال العوامل التي تشجع على النجاح والنمو المهني. من خلال تبني هذه النظريات، يمكن للمؤسسات تحسين قدرتها على تحفيز الموظفين والمساهمة في تقليل مقاومة التغيير (Errida، 2021). 
7.  إدارة التغيير في السياق السعودي: تحديات وفرص
إدارة التغيير في المملكة العربية السعودية تواجه العديد من التحديات، خاصة في المؤسسات التي تعتمد على الهياكل التنظيمية التقليدية أو التي تواجه مقاومة من الموظفين بسبب الثقافة التنظيمية السائدة. ومع ذلك، فإن التحولات التي تشهدها المملكة، خصوصًا في إطار رؤية المملكة 2030، تفتح أمام المؤسسات فرصًا كبيرة لتبني التغيير والابتكار بشكل فعال. هذه الفرص تشمل اعتماد التكنولوجيا الحديثة، وتطوير مهارات القيادة، وإعادة هيكلة العمليات بما يتناسب مع التوجهات الاستراتيجية المستقبلية. من خلال مواجهة هذه التحديات واستخدام الفرص المتاحة، يمكن للمؤسسات السعودية تحسين تطبيق استراتيجياتها والمساهمة في تحقيق أهداف رؤية المملكة (Aldhobaib، 2025).  

















2

image2.emf
Δγ΍έΩϠϟ�ϱέυϧϟ΍�έΎρϹ΍

έϳϳϐΗϟ΍�Γέ΍Ω·�Δϳέυϧ

έϳϳϐΗϠϟ�ϥϳϭϟ�Εέϭϛ�Δϳέυϧ

�ΝΫϭϣϧ � ϲϠϣΎϛΗϟ΍�έϳϳϐΗϟ΍ "�

�Γέ΍Ω·�ϲϓ�ΎϫέΛ΃ϭ�ίϳϔΣΗϟ΍�ΕΎϳέυϧ

έϳϳϐΗϟ΍

έϳϳϐΗϟ΍�Γέ΍Ω·�ϲϓ�ΎϫέΛ΃ϭ�ΓΩΎϳϘϟ΍�Δϳέυϧ

�ϲϓ�ΎϫέΛ΃ϭ�ΔϳϣϳυϧΗϟ΍�ΔϓΎϘΛϟ΍�Δϳέυϧ

έϳϳϐΗϟ΍�Γέ΍Ω·

�ϱΩϭόγϟ΍�ϕΎϳγϟ΍�ϲϓ�έϳϳϐΗϟ΍�Γέ΍Ω·

ιέϓϭ�ΕΎϳΩΣΗ


Microsoft_Visio_Drawing.vsdx


الإطار النظري للدراسة


نظرية إدارة التغيير


نظرية كورت لوين للتغيير


نموذج "التغيير التكاملي"


نظريات التحفيز وأثرها في إدارة التغيير


نظرية القيادة وأثرها في إدارة التغيير


نظرية الثقافة التنظيمية وأثرها في إدارة التغيير


إدارة التغيير في السياق السعودي تحديات وفرص



image1.png




