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تشهد المملكة العربية السعودية تحولات جذرية على مختلف الأصعدة الاقتصادية والاجتماعية والسياسية، مدفوعة برؤية 2030 التي تهدف إلى تنويع الاقتصاد وتقليل الاعتماد على النفط، وتعزيز القطاع الخاص، وتحسين جودة الحياة للمواطنين والمقيمين. في هذا السياق، تأتي استراتيجيات إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية كعنصر أساسي لتحقيق هذه الأهداف الطموحة. إن إدارة التغيير ليست مجرد عملية تنظيمية، بل هي منهجية شاملة تهدف إلى توجيه وتنسيق جهود التحول لضمان تحقيق النتائج المرجوة بكفاءة وفعالية (SHARMA، 2022).
تلعب المؤسسات الحكومية السعودية دورًا حيويًا في قيادة هذا التحول الوطني، حيث تحتاج إلى تبني استراتيجيات إدارة التغيير المتقدمة لتعزيز الأداء وتحقيق الاستدامة. تشمل هذه الاستراتيجيات تطوير القدرات المؤسسية، وتحسين البنية التحتية التقنية، وتعزيز الشفافية والمساءلة، بالإضافة إلى تبني الابتكار والتكنولوجيا الحديثة في العمليات الحكومية. تسعى هذه الدراسة إلى تحليل جهود التحول الوطني في سياق رؤية 2030، واستعراض استراتيجيات إدارة التغيير المستخدمة في المؤسسات الحكومية لتحقيق هذا التحول.
تتضمن استراتيجيات إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية عدة محاور رئيسية، منها: تطوير القيادات الحكومية وتمكينها، بناء القدرات البشرية، تعزيز التواصل الداخلي والخارجي، وتبني ثقافة التغيير المستدام. إن القيادة الفعالة تُعتبر حجر الزاوية في إدارة التغيير، حيث يتطلب التحول الناجح وجود قيادات تتمتع برؤية واضحة، وقدرة على تحفيز العاملين، وإدارة التحديات بمرونة. علاوة على ذلك، فإن بناء القدرات البشرية يتطلب استثمارًا كبيرًا في التعليم والتدريب لتزويد الموظفين بالمهارات والمعارف اللازمة لمواجهة التحديات الجديدة (Sayyd، 2024).
يعد تعزيز التواصل الفعّال داخل المؤسسات الحكومية وبينها وبين مختلف أصحاب المصلحة أمرًا ضروريًا لتحقيق التغيير المستدام. يساهم التواصل الشفاف والمفتوح في بناء الثقة وتخفيف مقاومة التغيير، مما يسهل عملية التحول. كما أن تبني ثقافة التغيير المستدام يعزز الابتكار والإبداع، ويشجع الموظفين على تقديم أفضل ما لديهم من أفكار وحلول (Alfozan، 2024).
تسعى هذه الدراسة إلى تقديم تحليل شامل لجهود التحول الوطني في المملكة العربية السعودية، من خلال استعراض الاستراتيجيات المختلفة لإدارة التغيير في المؤسسات الحكومية. سنقوم بدراسة الحالات العملية وتقديم أمثلة واقعية عن كيفية تطبيق هذه الاستراتيجيات، بالإضافة إلى تقييم تأثيرها على تحقيق أهداف رؤية 2030. تهدف الدراسة أيضًا إلى تسليط الضوء على التحديات التي تواجهها المؤسسات الحكومية في عملية التغيير، وتقديم توصيات لتحسين فعالية وكفاءة هذه الاستراتيجيات.
تأتي أهمية هذه الدراسة من الحاجة الملحة لفهم ديناميكيات التغيير في السياق السعودي، خاصةً في ظل الرؤية الطموحة 2030. إن تحقيق التحول الوطني يتطلب جهودًا متكاملة وتنسيقًا عاليًا بين مختلف القطاعات الحكومية والخاصة، ولذلك فإن استراتيجيات إدارة التغيير الفعالة تُعد أداة حاسمة في تحقيق هذا الهدف الوطني الكبير.
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· تحديات تحقيق رؤية 2030
تشكل رؤية 2030 للمملكة العربية السعودية إطارًا طموحًا لتحويل الاقتصاد والمجتمع السعودي. تهدف الرؤية إلى تقليل الاعتماد على النفط، وتنويع مصادر الدخل، وتعزيز الاستدامة الاقتصادية والاجتماعية. ومع ذلك، تواجه المؤسسات الحكومية تحديات كبيرة في تحقيق هذه الأهداف. تشمل هذه التحديات نقص الكفاءات البشرية المؤهلة، المقاومة الداخلية للتغيير، البيروقراطية المعقدة، والقدرة على تبني التكنولوجيا والابتكار.
· نقص الكفاءات البشرية المؤهلة
أحد أبرز التحديات في تنفيذ استراتيجيات إدارة التغيير هو نقص الكفاءات البشرية المؤهلة داخل المؤسسات الحكومية. يتطلب التحول الوطني قدرات ومهارات جديدة تتعلق بإدارة التغيير، القيادة، التحليل الاستراتيجي، والتكنولوجيا الحديثة. ولكن، العديد من المؤسسات تعاني من نقص في التدريب والتطوير المهني الذي يمكن أن يعد الموظفين لهذه الأدوار الجديدة. بالإضافة إلى ذلك، قد يكون هناك مقاومة من قبل الموظفين الحاليين للتغيير في المهام والأدوار، مما يزيد من صعوبة تحقيق التقدم المطلوب.
· المقاومة الداخلية للتغيير
تشكل المقاومة الداخلية للتغيير عائقًا كبيرًا أمام تنفيذ استراتيجيات إدارة التغيير. يمكن أن تكون هذه المقاومة ناجمة عن الخوف من فقدان الوظائف، التغيير في الأدوار والمسؤوليات، أو القلق من عدم القدرة على التكيف مع الأنظمة والإجراءات الجديدة. تعد إدارة هذه المقاومة والتغلب عليها من أهم التحديات التي تواجه القادة في المؤسسات الحكومية. تحتاج الاستراتيجيات الفعالة إلى برامج توعية وتدريب، بالإضافة إلى دعم نفسي ومعنوي للموظفين لتمكينهم من تقبل التغيير والمشاركة فيه بنجاح.
· البيروقراطية المعقدة
البيروقراطية المعقدة تمثل تحديًا كبيرًا آخر أمام جهود التحول الوطني. البيروقراطية تتسم بالعديد من الإجراءات الرسمية والروتينية التي يمكن أن تعرقل الابتكار والتغيير. تتطلب استراتيجيات إدارة التغيير الفعالة تبسيط الإجراءات وتخفيف التعقيدات البيروقراطية لتعزيز المرونة والكفاءة. هذا يشمل تبني أنظمة إدارية حديثة وتقنيات رقمية تساهم في تحسين سير العمل وتسهيل العمليات الإدارية.
· القدرة على تبني التكنولوجيا والابتكار
تحقيق التحول الوطني يتطلب تبني التكنولوجيا والابتكار كجزء أساسي من استراتيجيات إدارة التغيير. ومع ذلك، تواجه المؤسسات الحكومية تحديات في هذا المجال، مثل نقص البنية التحتية التقنية، ونقص المعرفة والخبرة في استخدام التكنولوجيا الحديثة. بالإضافة إلى ذلك، قد يكون هناك تردد في الاستثمار في التكنولوجيا الجديدة بسبب المخاطر المحتملة والتكاليف المرتبطة بها. يتطلب التحول التكنولوجي استثمارات كبيرة في البنية التحتية، بالإضافة إلى تدريب وتطوير الموظفين لتبني واستخدام هذه التقنيات بفعالية.
· التحديات الثقافية والاجتماعية
الثقافة التنظيمية والاجتماعية داخل المؤسسات الحكومية يمكن أن تشكل عائقًا أمام تحقيق التحول الوطني. التغيير الثقافي يتطلب وقتًا وجهدًا لتغيير المعتقدات والسلوكيات الراسخة. تعد إدارة التغيير الثقافي من أصعب جوانب التحول، حيث تتطلب تغييرات جوهرية في كيفية تفكير وعمل الموظفين. تحتاج الاستراتيجيات الفعالة إلى التركيز على تعزيز ثقافة الابتكار والتعاون، وتشجيع التفكير الإبداعي والمبادرات الذاتية.
· الحاجة إلى قيادة فعالة
تتطلب إدارة التغيير قيادة فعالة تتمتع برؤية واضحة وقدرة على تحفيز الفريق وتوجيهه نحو تحقيق الأهداف المشتركة. القادة يجب أن يكونوا قادرين على التواصل بفعالية، وحل المشكلات بسرعة، واتخاذ القرارات الصعبة. 
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· تحقيق الأهداف الاستراتيجية لرؤية 2030
تعد هذه الدراسة ذات أهمية كبيرة لأنها تسلط الضوء على الدور الحاسم الذي تلعبه استراتيجيات إدارة التغيير في تحقيق الأهداف الطموحة لرؤية 2030. المملكة العربية السعودية تسعى إلى تحويل اقتصادها من الاعتماد على النفط إلى اقتصاد متنوع ومستدام، وذلك يتطلب تغييرات جذرية في الهياكل التنظيمية والعمليات داخل المؤسسات الحكومية. من خلال فهم وتطبيق استراتيجيات إدارة التغيير الفعالة، يمكن للمؤسسات الحكومية تحسين كفاءتها، وتعزيز قدرتها على تحقيق الأهداف الاستراتيجية، مثل تنويع الاقتصاد، وتعزيز الابتكار، وخلق فرص عمل جديدة.
· تعزيز الكفاءة والفعالية في المؤسسات الحكومية
تشير الدراسات إلى أن تبني استراتيجيات إدارة التغيير بشكل فعال يمكن أن يؤدي إلى تحسين كبير في كفاءة وفعالية المؤسسات الحكومية. هذا التحسن يمكن أن يتحقق من خلال تقليل البيروقراطية، وتسريع العمليات الإدارية، وتحسين جودة الخدمات المقدمة للمواطنين. من خلال هذه الدراسة، سيتم تحليل كيفية تطبيق استراتيجيات إدارة التغيير في السياق السعودي، وتقديم توصيات لتحسين الأداء الحكومي. هذه التحسينات ليست فقط ضرورية لتحقيق رؤية 2030، بل تسهم أيضًا في تعزيز الثقة بين الحكومة والمواطنين (Jalagat، 2016).
· دعم الابتكار والتحول الرقمي
تعد الابتكار والتحول الرقمي من الركائز الأساسية لرؤية 2030، وهذه الدراسة تسلط الضوء على كيفية تحقيق ذلك من خلال استراتيجيات إدارة التغيير. التحول الرقمي يتطلب تبني التكنولوجيا الجديدة وتطوير مهارات جديدة بين الموظفين. من خلال دراسة الحالات العملية وتحليل الجهود الحالية، يمكن تحديد العقبات التي تواجه المؤسسات الحكومية في هذا المجال وتقديم حلول لتجاوزها. هذه الدراسة تساهم في توفير إطار عمل يساعد المؤسسات الحكومية على الاستفادة القصوى من التكنولوجيا والابتكار لتحقيق أهدافها.
· تطوير القدرات القيادية والإدارية
إحدى الأهداف الرئيسية لهذه الدراسة هي تسليط الضوء على أهمية تطوير القدرات القيادية والإدارية في المؤسسات الحكومية. القيادة الفعالة هي مفتاح نجاح أي عملية تغيير، وتتطلب هذه القيادة مجموعة متنوعة من المهارات، بما في ذلك القدرة على التواصل، وإدارة الصراعات، وتحفيز الفرق، واتخاذ القرارات الصعبة. من خلال هذه الدراسة، سيتم تحليل الممارسات القيادية الحالية وتقديم توصيات لتحسينها. هذا يساهم في إعداد قادة قادرين على قيادة التغيير بنجاح، مما يعزز من قدرة المؤسسات الحكومية على تحقيق أهدافها.
· تعزيز التعاون بين القطاعين العام والخاص
تشجع رؤية 2030 على التعاون بين القطاعين العام والخاص لتحقيق التنمية المستدامة. هذه الدراسة تسلط الضوء على كيفية تعزيز هذا التعاون من خلال استراتيجيات إدارة التغيير. التعاون بين القطاعين يمكن أن يؤدي إلى تبادل المعرفة، وتطوير حلول مبتكرة، وتحقيق الكفاءة الاقتصادية. من خلال تحليل الجهود الحالية وتقديم أمثلة ناجحة، يمكن لهذه الدراسة أن تكون دليلاً للمؤسسات الحكومية والخاصة لتعزيز الشراكات الفعالة وتحقيق الأهداف المشتركة (Melo، 2018). 
· تحسين جودة الحياة للمواطنين
تهدف رؤية 2030 إلى تحسين جودة الحياة للمواطنين من خلال توفير خدمات حكومية أفضل، وتعزيز فرص العمل، وتحقيق التنمية الاقتصادية والاجتماعية. استراتيجيات إدارة التغيير تلعب دورًا حاسمًا في تحقيق هذه الأهداف. من خلال تحسين الكفاءة والفعالية في المؤسسات الحكومية، يمكن توفير خدمات أفضل للمواطنين بشكل أسرع وأكثر فعالية. هذه الدراسة تساهم في تحقيق هذا الهدف من خلال تقديم توصيات لتحسين الأداء الحكومي وتجاوز العقبات التي تعترض تحقيق التغيير.
· تقديم إطار عمل مرجعي للمؤسسات الأخرى
تعد هذه الدراسة مرجعًا هامًا ليس فقط للمؤسسات الحكومية في السعودية، بل أيضًا للمؤسسات في الدول الأخرى التي تسعى لتحقيق تحول مماثل. من خلال تقديم تحليل شامل واستعراض أفضل الممارسات، يمكن لهذه الدراسة أن تكون دليلاً للمؤسسات التي تواجه تحديات مشابهة. بالإضافة إلى ذلك، يمكن أن تساهم في تطوير الأدبيات العلمية في مجال إدارة التغيير، مما يساعد الباحثين والممارسين على فهم أفضل للممارسات الفعالة وتحقيق النجاح في تطبيقها (Owad، 2023).
تتجلى أهمية هذه الدراسة في تقديمها لرؤية شاملة وتحليل معمق لاستراتيجيات إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية، وذلك في سياق الجهود الوطنية لتحقيق رؤية 2030. من خلال تقديم توصيات عملية وقابلة للتنفيذ، تسعى هذه الدراسة إلى تعزيز قدرة المؤسسات الحكومية على التكيف مع التحديات المستقبلية وتحقيق الأهداف الاستراتيجية، مما يساهم في بناء مستقبل أكثر ازدهارًا واستدامةً للمملكة.
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· تحليل وتقييم استراتيجيات إدارة التغيير الحالية
يتمثل الهدف الرئيسي لهذه الدراسة في تحليل وتقييم استراتيجيات إدارة التغيير المستخدمة حاليًا في المؤسسات الحكومية السعودية. سيتضمن ذلك مراجعة السياسات والإجراءات الحالية، ودراسة مدى فعاليتها في تحقيق الأهداف المرجوة لرؤية 2030. من خلال تحليل البيانات النوعية والكمية، يمكن لهذه الدراسة تقديم فهم أعمق للتحديات والفرص التي تواجه المؤسسات الحكومية في تطبيق استراتيجيات إدارة التغيير. بالإضافة إلى ذلك، يمكن أن تسلط الضوء على الممارسات الجيدة والدروس المستفادة التي يمكن استخدامها لتوجيه التحسينات المستقبلية.
· تطوير إطار عمل استراتيجي لإدارة التغيير
يهدف هذا البحث إلى تطوير إطار عمل استراتيجي يمكن للمؤسسات الحكومية السعودية اتباعه لتطبيق إدارة التغيير بشكل أكثر فعالية. سيكون هذا الإطار شاملاً ويأخذ في الاعتبار العوامل التنظيمية والثقافية والاقتصادية التي تؤثر على عملية التغيير. من خلال استعراض النظريات والممارسات العالمية في إدارة التغيير وتطبيقها على السياق السعودي، يمكن تطوير نموذج يتناسب مع الاحتياجات الخاصة بالمؤسسات الحكومية في المملكة. هذا الإطار سيساعد على توجيه الجهود وتحقيق التغيير المنشود بطريقة منظمة ومستدامة.
· تحديد العوامل المؤثرة على نجاح إدارة التغيي
تركز الدراسة أيضًا على تحديد العوامل الرئيسية التي تؤثر على نجاح استراتيجيات إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية. تشمل هذه العوامل القيادة، الثقافة التنظيمية، الموارد المالية والبشرية، التكنولوجيا، والمشاركة المجتمعية. من خلال تحليل هذه العوامل وتقييم تأثيرها، يمكن للدراسة تقديم توصيات حول كيفية تعزيز هذه العوامل لزيادة فرص نجاح التغيير. كما سيساعد ذلك في توضيح العقبات المحتملة وكيفية التغلب عليها لتحقيق التغيير الفعّال.
· تعزيز القدرات القيادية والإدارية
أحد الأهداف الأساسية لهذه الدراسة هو تعزيز القدرات القيادية والإدارية في المؤسسات الحكومية السعودية. القيادة الفعالة تلعب دورًا حاسمًا في إدارة التغيير وتوجيه الجهود نحو تحقيق الأهداف الاستراتيجية. من خلال دراسة الممارسات القيادية الحالية وتقديم توصيات لتحسينها، يمكن لهذه الدراسة أن تساهم في تطوير قادة قادرين على قيادة التغيير بفعالية. سيتضمن ذلك تقديم برامج تدريبية وتطويرية تهدف إلى تحسين مهارات القيادة والإدارة، وتعزيز القدرة على التعامل مع التحديات المرتبطة بعملية التغيير.
· تعزيز الابتكار والتحول الرقمي
تركز الدراسة على تعزيز الابتكار والتحول الرقمي كجزء من استراتيجيات إدارة التغيير. التحول الرقمي والابتكار هما عنصران أساسيان لتحقيق رؤية 2030، ولذا من المهم فهم كيفية دمج هذه العناصر في استراتيجيات إدارة التغيير. تهدف الدراسة إلى تحديد الأدوات والتقنيات التي يمكن استخدامها لتعزيز الابتكار وتبني التحول الرقمي في المؤسسات الحكومية. من خلال ذلك، يمكن تعزيز كفاءة العمليات الحكومية وتحسين جودة الخدمات المقدمة للمواطنين.
· تقييم تأثير التغيير على الأداء المؤسسي
تهدف هذه الدراسة إلى تقييم تأثير استراتيجيات إدارة التغيير على الأداء المؤسسي في المؤسسات الحكومية السعودية. سيتضمن ذلك تحليل كيف يمكن للتغيير أن يؤثر على جوانب مختلفة من الأداء، مثل الكفاءة التشغيلية، رضا الموظفين، وجودة الخدمة، والقدرة على الابتكار. من خلال جمع وتحليل البيانات، يمكن للدراسة تقديم رؤية شاملة حول كيفية تحسين الأداء المؤسسي من خلال استراتيجيات إدارة التغيير. سيساعد ذلك في توجيه الجهود نحو تحقيق التغيير الإيجابي والمستدام.
· دعم السياسات العامة والتحسين المستمر
تهدف الدراسة أيضًا إلى تقديم توصيات لدعم السياسات العامة المتعلقة بإدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية. يمكن أن تساعد النتائج والتوصيات المستخلصة من هذه الدراسة في صياغة سياسات أكثر فعالية واستراتيجيات تحكم بعملية التغيير، بما يسهم في التحسين المستمر للأداء الحكومي. بالإضافة إلى ذلك، يمكن أن تسهم في تقديم إرشادات عملية للمؤسسات حول كيفية تنفيذ هذه السياسات بفعالية، مما يعزز من قدرتها على التكيف مع التغيرات والتحديات المستقبلية.
· تعزيز التعاون بين القطاعين العام والخاص
من الأهداف الهامة لهذه الدراسة هو تعزيز التعاون بين القطاعين العام والخاص في سياق إدارة التغيير. التعاون بين هذه القطاعات يمكن أن يساهم في تبادل المعرفة والموارد، وتعزيز الابتكار، وتحقيق الأهداف المشتركة. تسعى الدراسة إلى استعراض أمثلة ناجحة للتعاون بين القطاعين وتقديم توصيات لتعزيز هذا التعاون في المملكة العربية السعودية. يمكن أن يكون هذا التعاون أحد المحركات الرئيسية لتحقيق التغيير الفعّال والمستدام.
تجسد هذه الأهداف الرؤية الشاملة لهذه الدراسة في تقديم تحليل معمق واستراتيجيات عملية لتعزيز إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية. من خلال تحقيق هذه الأهداف، يمكن للدراسة أن تسهم في دعم جهود التحول الوطني لتحقيق رؤية 2030، وتعزيز كفاءة وفعالية المؤسسات الحكومية، وتحقيق التنمية المستدامة في المملكة العربية السعودية.
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السؤال الرئيسي للدراسة
· ما هي استراتيجيات إدارة التغيير الأكثر فعالية التي يمكن تطبيقها في المؤسسات الحكومية السعودية لدعم جهود التحول الوطني وتحقيق أهداف رؤية 2030؟
الأسئلة الفرعية للدراسة
· ما هي التحديات الرئيسية التي تواجه المؤسسات الحكومية السعودية في تطبيق استراتيجيات إدارة التغيير؟
· كيف يمكن تطوير قدرات القيادة والإدارة لدعم استراتيجيات إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية؟
· ما هي العوامل المؤثرة على نجاح استراتيجيات إدارة التغيير في السياق السعودي؟
· ما هو دور التحول الرقمي والابتكار في تعزيز استراتيجيات إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية؟
· كيف يمكن تعزيز التعاون بين القطاعين العام والخاص لدعم إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية؟
· ما هو تأثير تطبيق استراتيجيات إدارة التغيير على الأداء المؤسسي في المؤسسات الحكومية السعودية؟
· ما هي أفضل الممارسات العالمية في إدارة التغيير التي يمكن تطبيقها في السياق السعودي؟
· كيف يمكن مواجهة المقاومة الداخلية للتغيير داخل المؤسسات الحكومية السعودية؟
· ما هي السياسات والإجراءات التي يمكن للحكومة السعودية تبنيها لدعم إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية؟
· كيف يمكن تقييم نجاح استراتيجيات إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية؟
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الفرضية الرئيسية للدراسة:
· توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 0.05 بين تطبيق استراتيجيات إدارة التغيير ونجاح جهود التحول الوطني في المؤسسات الحكومية السعودية لتحقيق أهداف رؤية 2030.
الفرضيات الفرعية للدراسة:
· توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 0.05 بين القيادة الفعالة ونجاح استراتيجيات إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية.
· توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 0.05 بين الثقافة التنظيمية وفعالية استراتيجيات إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية.
· توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 0.05 بين استخدام التكنولوجيا والتحول الرقمي ونجاح استراتيجيات إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية.
· توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 0.05 بين التدريب والتطوير المستمر للموظفين وفعالية استراتيجيات إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية.
· توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 0.05 بين الموارد المالية والبشرية المتاحة ونجاح استراتيجيات إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية.
· توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 0.05 بين مشاركة الموظفين في عملية التغيير ونجاح استراتيجيات إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية.
· توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 0.05 بين التعاون بين القطاعين العام والخاص ونجاح استراتيجيات إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية.
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في دراسة استراتيجيات إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية: دراسة تحليلية لجهود التحول الوطني لتحقيق رؤية 2030، يتم اتباع نهج علمي متكامل وموسع يستند إلى مجموعة متنوعة من النظريات والمفاهيم الأكاديمية التي تتيح فهماً عميقاً وشاملاً لعملية إدارة التغيير والتحول المؤسسي. هذا النهج يبدأ بتطبيق نظرية التغيير المُخطط (Planned Change Theory)، التي تعتبر من أكثر النظريات رسوخاً في هذا المجال. تستند هذه النظرية إلى فكرة أن التغيير المنظم والناجح يتطلب تخطيطاً دقيقاً ومسبقاً، حيث يتم تحليل الوضع الحالي للمؤسسات، وتحديد الأهداف المستقبلية، ووضع خطة مفصلة لتحقيق هذه الأهداف. تتضمن هذه العملية مراحل محددة تشمل التشخيص، التخطيط، التنفيذ، والتقييم. كل مرحلة من هذه المراحل تعتبر حاسمة لضمان أن التغيير يحدث بشكل منظم وفعال، مع تقليل المخاطر والتحديات المحتملة (Islam، 2024).
يتم استخدام نظرية التغيير التحويلي (Transformational Change Theory)، التي تركز على إحداث تحول جذري وشامل في ثقافة وهياكل المؤسسات. وفقاً لهذه النظرية، لا يمكن تحقيق التغيير المستدام من خلال تعديلات سطحية فقط، بل يتطلب الأمر تغييراً عميقاً في القيم والممارسات والقيادات. يتم تحليل كيفية تأثير القيادة التحويلية على تعزيز الابتكار والإبداع وتحفيز الموظفين لتحقيق الأهداف المشتركة. القيادة التحويلية تُعتبر محورية في خلق بيئة تنظيمية مشجعة على التغيير، حيث يمكن للقادة الملهمين توجيه الفرق والعمل على تحقيق تحول إيجابي في المؤسسات (Allen، 2016).
كما تلعب نظرية إدارة التغيير (Change Management Theory) دوراً حيوياً في هذا البحث. هذه النظرية توفر إطاراً شاملاً لتحليل استراتيجيات وأساليب التعامل مع مقاومة التغيير، وهي إحدى أكبر التحديات التي تواجه المؤسسات أثناء تنفيذ التغييرات. تشمل هذه النظرية تحليل العوامل الحاسمة لنجاح التغيير، مثل كيفية تعزيز قبول التغيير وتبنيه من قبل الموظفين. يتم تقييم الأساليب المختلفة التي يمكن استخدامها لتقليل مقاومة التغيير، مثل التواصل الفعال، والتدريب المستمر، والمشاركة الفعالة للموظفين في عملية التغيير (Phillips، 2022).
نظرية التنظيمات المتعلمة (Learning Organizations Theory) تعتبر من النظريات الهامة الأخرى المستخدمة في هذا البحث. هذه النظرية تركز على تحويل المؤسسات إلى منظمات متعلمة قادرة على التكيف مع التغيرات المستمرة في البيئة المحيطة. يتم ذلك من خلال تعزيز التعلم المستمر وتطوير القدرات التنظيمية. تُعتبر المؤسسات المتعلمة أكثر قدرة على التكيف مع التغيرات البيئية، وتكون أكثر مرونة واستجابة للفرص والتحديات الجديدة. يتم تحليل كيفية بناء ثقافة تنظيمية تدعم التعلم المستمر، وتطوير القدرات المؤسسية بما يعزز الأداء المؤسسي (Bratianu، 2018).
منهجية البحث تتبع نهجا نوعيا وكميا لجمع البيانات وتحليلها، مما يتيح فحصًا شاملاً وموثقًا لدور إدارة التغيير في تعزيز فعالية التحول المؤسسي. يتم استخدام أدوات البحث المختلفة مثل المقابلات المتعمقة مع الخبراء في المجال الإداري والحكومي، لجمع رؤى متعمقة حول العمليات والتحديات والفرص التي تواجه المؤسسات الحكومية. يتم أيضًا استخدام الاستبيانات التي تستهدف الموظفين والمسؤولين الحكوميين لتقييم مدى فعالية الاستراتيجيات الحالية في إدارة التغيير والتعرف على احتياجاتهم وتوقعاتهم. بالإضافة إلى ذلك، يتم إجراء تحليل البيانات الكمية لتحديد الاتجاهات والأنماط المتعلقة بالتغيير والتحول المؤسسي (Groenland، 2019).
هذا النهج المتكامل يوفر فهما عميقا وشاملا لدور إدارة التغيير في تحقيق التحول المؤسسي في إطار رؤية 2030. يساعد في تقديم توصيات مبنية على أسس علمية لدعم جهود التحول الوطني، وتعزيز قدرة المؤسسات الحكومية على التكيف مع التغيرات وتحقيق التنمية المستدامة. من خلال هذا النهج، يمكن تقديم رؤى وتوصيات قابلة للتنفيذ تعزز من فعالية الاستراتيجيات الحكومية وتدعم تحقيق الأهداف الطموحة لرؤية 2030، مما يساهم في بناء مستقبل أكثر ازدهاراً واستدامة للمملكة.
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في إطار دراسة استراتيجيات إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية: دراسة تحليلية لجهود التحول الوطني لتحقيق رؤية 2030، يشكل الفصل الثاني جزءًا حيويًا من الدراسة، حيث يقدم الأساس النظري والمنهجي الذي تعتمد عليه جميع المراحل اللاحقة من البحث. يعتبر هذا الفصل بمثابة العمود الفقري الذي يدعم هيكل الدراسة من خلال تقديم تفسيرات دقيقة ومتعمقة للمتغيرات المؤثرة وكيفية تفاعلها، بالإضافة إلى تحليل شامل للأطر النظرية والدراسات السابقة التي توفر السياق الأكاديمي والعملي اللازمين لفهم موضوع البحث.
سيبدأ الفصل الثاني بتوضيح شامل للمتغيرات المحورية في الدراسة. سيتم تقديم تفسير دقيق لكيفية تأثير كل من المتغيرات الرئيسية والفرعية على عملية إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية. هذا التفسير سيساعد في تحديد العوامل التي تعزز أو تعوق نجاح التحول المؤسسي ضمن سياق رؤية 2030. على سبيل المثال، سيتم تحليل كيف يمكن للاستراتيجيات المختلفة في إدارة التغيير أن تؤثر على الأداء المؤسسي، وكيف يمكن للقيادة التحويلية أن تحفز الموظفين وتدفع بالتحول الإيجابي داخل المؤسسة. هذا التحليل سيكون مدعومًا بأدلة من الأدبيات الأكاديمية والدراسات السابقة.
سيتم استعراض الأطر النظرية التي تشكل الأساس لتحليل وفهم العلاقات بين المتغيرات المختلفة في الدراسة. سيتضمن هذا الجزء من الفصل تحليلًا متعمقًا لنظريات التغيير المخطط والتحويلي وإدارة التغيير. من خلال هذا الاستعراض، سيتم تقديم رؤية شاملة لكيفية تطبيق هذه النظريات في السياق السعودي وكيف يمكن استخدامها لتفسير النتائج المتوقعة. هذا الجزء سيكون ذا أهمية كبيرة لأنه يوفر الإطار النظري الذي سيستند إليه التحليل اللاحق للبيانات والنتائج.
جزء مهم آخر من الفصل الثاني سيكون مخصصًا لاستعراض الأدبيات والدراسات السابقة المتعلقة بإدارة التغيير في المؤسسات الحكومية. سيتم تحليل الأبحاث السابقة بشكل نقدي لتحديد الفجوات البحثية وتقديم رؤى جديدة تستند إلى هذه الدراسات. من خلال هذا الاستعراض، يمكن للقارئ فهم التطورات الحديثة في مجال إدارة التغيير، وكيفية تطبيق هذه المعارف لتحسين استراتيجيات التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية. سيساعد هذا التحليل في وضع الدراسة الحالية ضمن السياق الأوسع للأبحاث الأكاديمية، مما يعزز من مصداقيتها ويسهم في تقديم مساهمات جديدة للمعرفة.
سيقدم الفصل الثاني شرحًا مفصلًا للمنهجيات البحثية التي سيتم استخدامها في الدراسة. سيتم توضيح الأساليب والأدوات البحثية التي تم اختيارها لجمع البيانات، مثل الاستبيانات والمقابلات، وكيفية تصميمها وتنفيذها بشكل يضمن دقة وموثوقية النتائج. سيتم أيضًا شرح الإجراءات التحليلية التي ستتبع لفحص البيانات وتفسيرها، بما في ذلك الأساليب الإحصائية والنوعية التي سيتم استخدامها لتحليل النتائج. هذا الجزء من الفصل سيكون ضروريًا لضمان أن القارئ يفهم كيفية جمع البيانات وتحليلها بشكل علمي ومنهجي.
يعد الفصل الثاني من الدراسة خطوة حاسمة في بناء الأساس النظري والمنهجي للبحث. من خلال تقديم تفسير شامل للمتغيرات، واستعراض الأطر النظرية والدراسات السابقة، وشرح المنهجيات البحثية، سيوفر هذا الفصل قاعدة متينة لفهم وتحليل نتائج الدراسة. سيكون هذا الفصل بمثابة دليل يوجه الباحثين والممارسين في مجال إدارة التغيير، مما يمكنهم من تطبيق استراتيجيات فعالة لتحقيق التحول المؤسسي في المؤسسات الحكومية السعودية ودعم تحقيق رؤية 2030. من خلال هذا النهج المتكامل، يمكن تقديم توصيات مبنية على أسس علمية لدعم جهود التحول الوطني وتعزيز فعالية الأداء المؤسسي في المملكة العربية السعودية.
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في إطار دراسة استراتيجيات إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية: دراسة تحليلية لجهود التحول الوطني لتحقيق رؤية 2030، يتناول البحث تحليل العلاقات بين المتغيرات المختلفة وتأثيراتها على نجاح استراتيجيات إدارة التغيير. في هذا السياق، يعتبر فهم العلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع أمرًا حيويًا لتحديد العوامل التي تساهم في نجاح أو فشل استراتيجيات إدارة التغيير. يشمل ذلك دراسة المتغير التابع، الذي هو استراتيجيات إدارة التغيير، والمتغيرات المستقلة، والتي تتضمن التواصل بوضوح، دعم القيادة، وتحفيز الموظفين.
· المتغير التابع:
· استراتيجيات إدارة التغيير
استراتيجيات إدارة التغيير هي المتغير التابع في هذه الدراسة، حيث يمثل محور التركيز الأساسي الذي يسعى البحث إلى فهم كيف يمكن تحسينه من خلال تحليل العلاقة مع المتغيرات المستقلة. استراتيجيات إدارة التغيير تشمل السياسات والإجراءات التي تتبعها المؤسسات الحكومية للتعامل مع التحولات والتعديلات التنظيمية بهدف تحقيق أهداف رؤية 2030. هذه الاستراتيجيات قد تتضمن خطة التحول الرقمي، تطوير العمليات التنظيمية، أو تغيير الهيكل الإداري بما يتماشى مع أهداف التحول الوطني. تعتبر الاستراتيجيات الفعالة لإدارة التغيير ضرورية لتحقيق النجاح في تنفيذ التعديلات المطلوبة وضمان التكيف السلس مع المتغيرات البيئية والتكنولوجية.
· المتغيرات المستقلة
· التواصل بوضوح:
   يعتبر التواصل الواضح أحد المتغيرات المستقلة الهامة في إدارة التغيير، حيث يلعب دورًا رئيسيًا في نجاح استراتيجيات التغيير. التواصل الفعال يضمن أن جميع الأطراف المعنية، من القيادات إلى الموظفين، لديهم فهم مشترك لأهداف التغيير، والخطوات التي سيتم اتخاذها، وأسباب هذه التغييرات. التواصل الجيد يساهم في تقليل الشكوك والقلق، ويعزز من الالتزام ويحفز التعاون بين جميع المعنيين. في المؤسسات الحكومية، حيث قد يكون التغيير معقدًا ومتعدد الجوانب، يصبح التواصل الواضح أمرًا حاسمًا لنجاح تنفيذ الاستراتيجيات. يتيح التواصل الفعال للمؤسسات بناء الثقة وتعزيز الشفافية، مما يساهم في تسريع عملية التغيير وتقليل المقاومة.
· دعم القيادة:
   دعم القيادة هو متغير مستقل آخر له تأثير بالغ على فعالية استراتيجيات إدارة التغيير. عندما تتبنى القيادة العليا التغيير وتدعمه بشكل فعال، فإنها تلعب دورًا محوريًا في دفع عملية التغيير قدما. دعم القيادة لا يقتصر فقط على توفير الموارد والتمويل اللازم، بل يشمل أيضًا تقديم التوجيه والإلهام للفريق، وتعزيز الثقافة التنظيمية التي تدعم التغيير. القيادة القوية تساعد في تذليل العقبات التي قد تواجه عملية التغيير، وتعزز من الالتزام والاهتمام بين جميع مستويات الإدارة. في المؤسسات الحكومية، التي غالبًا ما تواجه تحديات إدارية معقدة، يكون دعم القيادة حاسمًا لتحقيق تحول فعّال ومستدام.
· تحفيز الموظفين:
   تحفيز الموظفين يشكل المتغير المستقل الثالث في الدراسة، وهو عامل أساسي في ضمان نجاح استراتيجيات إدارة التغيير. التحفيز يعزز من التزام الموظفين بالتحولات التنظيمية ويزيد من إنتاجيتهم ورضاهم. يشمل التحفيز تقدير الأداء الجيد، توفير المكافآت، وتعزيز فرص النمو والتطوير المهني. عندما يشعر الموظفون بأنهم جزء من عملية التغيير وأن جهودهم مُقدرة، فإنهم يكونون أكثر استعدادًا لتبني التغييرات والمساهمة بنشاط في تنفيذها. في السياق الحكومي، حيث قد تكون بيئة العمل معقدة ومتنوعة، يصبح تحفيز الموظفين عنصرًا حاسمًا في تجاوز مقاومة التغيير وتحقيق الأهداف الاستراتيجية.
· التفاعل بين المتغيرات:
تحليل التفاعل بين المتغيرات المستقلة (التواصل بوضوح، دعم القيادة، وتحفيز الموظفين) والمتغير التابع (استراتيجيات إدارة التغيير) يكشف عن كيف يمكن لكل من هذه العوامل أن يؤثر على نجاح أو فشل استراتيجيات إدارة التغيير. التواصل الجيد، دعم القيادة، وتحفيز الموظفين ليسوا فقط عوامل داعمة، بل يشكلون أيضًا عوامل حيوية يمكن أن تحدد فعالية التغيير. على سبيل المثال، بدون دعم القيادة القوي، قد يكون من الصعب تنفيذ التغييرات بنجاح حتى وإن كان هناك تواصل واضح وتحفيز للموظفين. بالمثل، التواصل الفعال دون تحفيز الموظفين قد لا يكون كافيًا لتحقيق نتائج ملموسة في التغيير. لذا، فإن تنسيق هذه العوامل الثلاثة وتكاملها هو ما يحدد نجاح استراتيجيات إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية.
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أكدت دراسات إدارة التغيير على أهمية استعداد المنظمة للتغيير والتحول وأوصت باستراتيجيات للتأثير على التغيير. إن الاستعداد التنظيمي للتغيير هو نشاط متعدد الأوجه، ومتعدد المستويات، ومتعدد الأبعاد؛ وأهم جوانبها هو استعداد أعضاء المنظمة لقبول التغيير وتنفيذه لأن تجاهل العوامل البشرية قد يؤدي إلى المقاومة والفشل. تحاول حكومة المملكة العربية السعودية، من خلال برنامج التحول الوطني 2020، إحداث تغييرات جذرية في هيكل ووظيفة نظام الرعاية الصحية الخاص بها لتحقيق رعاية عالية الجودة وتقديم خدمات فعالة. الهدف من هذه المراجعة هو مناقشة مدى استعداد نظام الرعاية الصحية السعودي للتغيير الذي تنوي المملكة العربية السعودية تنفيذه بحلول عام 2020، بناءً على مراجعة موسعة للتقارير والوثائق والدراسات التجريبية المختلفة في مجال الاستعداد التنظيمي للتغيير. وخلصت الدراسة إلى أنه إذا كان الاستعداد التنظيمي للتغيير مرتفعًا، وكانت الموارد متاحة، وكانت العوامل الظرفية متوافقة، فإن أعضاء المنظمات سيأخذون زمام المبادرة للتغيير، ويبذلون الجهد الأمثل، ويظهرون قدرًا أكبر من التصميم، وينخرطون في المزيد من السلوك التعاوني الذي قد يؤدي إلى التغيير. التنفيذ الكفء والفعال للخطة التحويلية للرعاية الصحية السعودية مع مضاعفات أقل ومقاومة أقل (Alharbi، 2018).
ركز دراسة  (Mitchell، 2018) على تحليل برنامج التحول الوطني السعودي 2020 والرؤية السعودية 2030. وشمل التحقيق تحليل وثائق هذه الوثائق من أجل تحديد توجهات المناهج المرتبطة بها ضمن هذه الوثائق لتحديد ما وتسعى المملكة العربية السعودية إلى تحقيق هذه التطلعات وكيفية تصورها من خلال تطوير التعليم. وكشف التحليل أن أهداف وتطلعات المملكة أصبحت أكثر وضوحًا بشكل متزايد مع الاهتمام بالمواءمة بين أهداف التعليم الوطني والتنمية الاقتصادية مع ضمان توافق الممارسات مع المعتقدات الإسلامية. باختصار، كما هو موضح في الوثائق، يكشف التحليل أن ضرورة برنامج التحول الوطني 2020 والرؤية السعودية 2030 هي إنشاء اقتصاد "سعودي" قائم على المعرفة؛ ويُنظر إلى التعليم على أنه وسيلة لتعزيز هذه الضرورة.
من المهم بالنسبة للمنظمة أن تستعد للتحول والتغيير، فضلا عن صياغة الاستراتيجيات والخطط لإحداث التغيير. الاستعداد التنظيمي أو الاستعداد للتحول هو نشاط متعدد الأبعاد، ومتعدد المستويات، ومتعدد الأوجه. تحاول حكومة المملكة العربية السعودية من خلال رؤيتها 2030 وبرنامج التحول الوطني 2020 (NTP) تنفيذ تغييرات جذرية في جميع القطاعات لتعزيز عملية صنع القرار والعمليات التشغيلية. الهدف من هذه الدراسة هو تقديم صورة واضحة عن حالة التحول الرقمي في المملكة العربية السعودية وتحديد المجالات التي ينبغي للحكومة والمنظمات التركيز عليها لتحقيق أهداف التحول الرقمي. وأجرت الدراسة استطلاعًا في سبتمبر 2018 لأكثر من 150 محللًا ومديرًا تنفيذيًا للأعمال من مختلف المنظمات في المملكة العربية السعودية. كما أجرت الدراسة مقابلات مع بائعي التكنولوجيا ومسؤولين حكوميين من وزارة المعلومات والتكنولوجيا ومحللي الأعمال لتحديد المجالات التي يجب على المنظمات والحكومة التركيز عليها لتسهيل التحول الرقمي. ومن نتائج البحث، توصلت الدراسة إلى أن المملكة العربية السعودية لا تزال في مرحلة الطفولة أو المرحلة المبكرة من التحول الرقمي وأن معظم المنظمات في البلاد ليست جاهزة للتحول الرقمي. علاوة على ذلك، حددت الدراسة أربع ركائز للاستعداد للتحول الرقمي. وتشمل هذه الركائز تعزيز عقلية الابتكار والتغيير، وبناء الأساس، والاستثمار في الأمن السيبراني، وتعاون المنظمات مع الحكومة وأصحاب المصلحة الآخرين ذوي الصلة (Alharbi A.، 2019).
هدفت دراسة (Makhlouf، 2021)إلى التعرف على انفتاح المدارس السعودية على التغيير في ضوء رؤية السعودية 2030. وتحلل الدراسة فروق ذات دلالة إحصائية في تصور انفتاح المدارس السعودية على التغيير لدى المعلمين السعوديين حسب الجنس، والمرحلة التعليمية، ونوع المدرسة. قاموا بالتدريس فيها، وخبرتهم. استخدمنا مقياس توجيه تغيير أعضاء هيئة التدريس (FCOS) لتحليل البيانات من 383 معلمًا في 29 مدرسة في المملكة العربية السعودية. أشارت النتائج إلى أن مستويات ممارسة أعضاء هيئة التدريس ومديري المدارس للتغيير مرتفعة. وهذا يعني أن المعلمين السعوديين يتفقون في الغالب على أن مدارسهم مفتوحة للتغيير. وكشفت النتائج أيضًا أنه لم يكن لمتغيري الجنس ونوع المدرسة أي تأثير كبير على تصورات المعلمين السعوديين. بينما أظهرت متغيرات الخبرة والمرحلة التعليمية فروقاً ذات دلالة إحصائية. وتساهم هذه النتائج في فهمنا لتأثيرات الرؤية السعودية 2030 داخل النظام التعليمي.
احتلت رؤية المملكة العربية السعودية 2030 مركز الصدارة في تطوير قطاع الرعاية الصحية من خلال الخصخصة واعتماد الشراكة بين القطاعين العام والخاص. الهدف من هذه الدراسة هو تقديم لمحة عامة عن تحول الرعاية الصحية في المملكة العربية السعودية منذ إطلاق رؤية 2030 الطموحة، وتحديد القضايا التي تحتاج إلى معالجة والخطوات المتخذة نحو توفير تحول النظم الصحية. استندت مراجعة الأدبيات إلى مراجعة واسعة النطاق للمقالات المنشورة وغير المنشورة، حيث بحثت محركات البحث وقواعد البيانات المختلفة باستخدام الكلمات الرئيسية: "الرعاية الصحية السعودية"، و"تحول الرعاية الصحية"، و"الرؤية السعودية: 2030"، و"الشراكات بين القطاعين العام والخاص" و" "الخصخصة"، بالإضافة إلى البيانات الثانوية المنشورة في التقارير الحكومية والسياسات ووثائق الإستراتيجية الحكومية والبيانات الصحفية ذات الصلة. لا يزال مستقبل الرعاية الصحية، مثل العديد من الاقتصادات النامية الأخرى، يزن سياسات التغطية الشاملة مع احتواء التكاليف، وقد نفذ برنامج التحول الوطني المدفوع بعوامل اجتماعية واقتصادية خطوات استراتيجية لتطوير نظام الرعاية الصحية الخاص الذي يشمل: إنشاء مجموعات صحية، ومركز وطني للخصخصة والشراكة بين القطاعين العام والخاص وهو عامل تمكين رسمي لخصخصة جميع القطاعات الحكومية، ويتضمن قانون مشاركة القطاع الخاص الذي تمت الموافقة عليه مؤخرًا العديد من العوامل التمكينية التشريعية المصممة لتعزيز ثقة المستثمرين في عملية الخصخصة. على الرغم من أن هذه الدراسة توضح التقدم التشريعي المنهجي لتسهيل عملية التحول في قطاع الرعاية الصحية، إلا أنها تؤيد أيضًا الحذر والبحث في تحديد العوائق التي تحول دون تنفيذ الشراكات بين القطاعين العام والخاص، وتنمية القوى العاملة السعودية، وتنفيذ وظيفة إدارة دورة الإيرادات الفعالة لسداد تكاليف الرعاية الصحية وضمان وصول السكان الضعفاء إلى نوعية جيدة. والرعاية الصحية الثالثية. مع شروع الرعاية الصحية في المملكة العربية السعودية في رحلة التحول التي تواجه تحديات شاقة، ولكن يبدو أن الحكومة قد وضعت خارطة طريق مع الإطار التشريعي؛ ومع ذلك، فمن المهم أن تكون هناك مراقبة مستمرة مع التعديلات مع استمرار هذه العملية المعقدة والمتعددة الأوجه (Alasiri، 2022).
وسعت دراسة (ALSharari، 2019)  إلى قياس قدرات الجامعات السعودية وجاهزيتها لتأهيل الخريجين لتحقيق رؤية المملكة 2030 لسد الفجوة بين جاهزية الجامعة والهدف الوطني إن وجد لمساعدة صناع القرار على استكشاف الإنجازات الفعلية مقابل الأهداف الوطنية. ولتقييم الأداء اعتمدت هذه الدراسة مقياس بالدريدج للتميز في التعليم كأداة قياس، وتم تعديله بإضافة متطلبات البحث العلمي والتعاون بين الجامعات والاستثمارات الجامعية كمجال حديث من كيانات المقياس استناداً إلى متطلبات رؤية المملكة 2030. تم إجراء مسح قائم على بالدريج على مجموعة دراسية مكونة من (ن = 540) أكاديمي من جامعة الحدود الشمالية. وبعد إجراء اختبار إحصائي لمؤشر الأهمية النسبية (RII) وتحليل المسار التعاقدي، كشفت الدراسة أن استعداد الجامعة لإنتاج خريج مؤهل متوسط ​​نسبيًا، مع انخفاض واضح في استثمارات الجامعة ومستشاري نشر الأبحاث. علاوة على ذلك، هناك علاقة ارتباط قوية بين كيانات القياس المستخدمة في اختبار الجاهزية.
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في إطار دراسة استراتيجيات إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية السعودية: دراسة تحليلية لجهود التحول الوطني لتحقيق رؤية 2030، يتناول الإطار النظري الدراسة من زوايا متعددة تساهم في فهم كيفية إدارة التغيير بشكل فعّال في المؤسسات الحكومية. يتناول هذا الإطار عدة مفاهيم ونظريات رئيسية تتعلق بإدارة التغيير، وتأثير القيادة، والثقافة التنظيمية، والتحول الرقمي، والمشاركة، ومقاومة التغيير، والسياسات الحكومية، والتعاون بين القطاعين العام والخاص. يُفصّل كل من هذه العناصر في سياقها النظري وتطبيقاتها العملية لضمان توافق استراتيجيات إدارة التغيير مع الأهداف الاستراتيجية لرؤية 2030.
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· إدارة التغيير: نظريات 
إدارة التغيير هي مجال دراسي واسع يتناول كيفية قيادة وتوجيه التغيير داخل المؤسسات لتحقيق أهداف محددة. تعتبر نظريات إدارة التغيير أطرًا مفاهيمية تساعد على فهم العمليات والأساليب اللازمة لتطبيق التغيير بفعالية. من أبرز هذه النظريات نظرية "كيرت لوين" والتي تعتمد على نموذج "التذويب-التغيير-إعادة التجميد"، حيث يجب على المؤسسات تهيئة بيئة التغيير أولاً، ثم تنفيذ التغييرات المطلوبة، وأخيرًا تثبيت هذه التغييرات لضمان استمراريتها. تطبيق هذا النموذج في المؤسسات الحكومية السعودية يتطلب فهماً عميقاً للثقافة التنظيمية والتحديات الفريدة التي تواجهها (Alharbi M.، 2018).
· نظرية التغيير التنظيمي
نظرية التغيير التنظيمي تعد أساسية لفهم كيفية تنفيذ التحولات داخل المؤسسات الحكومية. تقدم هذه النظرية إطاراً لدراسة كيفية تغيير الهياكل التنظيمية، والثقافات الإدارية، والسياسات، والعمليات لمواكبة التغيرات البيئية والاقتصادية والاجتماعية. تركز نظرية التغيير التنظيمي على كيفية إدارة الأنظمة التنظيمية للتأقلم مع التحديات وتحقيق الأهداف المستقبلية، مثل تلك المتعلقة برؤية 2030.
· نظرية القيادة التحويلية
نظرية القيادة التحويلية تعنى بالأساليب القيادية التي تهدف إلى تغيير الثقافات والتوجهات داخل المؤسسات نحو تحقيق التحولات الإستراتيجية. تركز هذه النظرية على القادة الذين يمتلكون القدرة على إلهام وتحفيز الموظفين للمشاركة الفعالة في عمليات التغيير وتبني الابتكارات التي تدعم تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة.
· نظرية إدارة الجودة الشاملة
تركز نظرية إدارة الجودة الشاملة على تحسين الأداء التنظيمي من خلال التركيز على رضا العملاء وتحسين العمليات وتعزيز الابتكار وتطوير الموارد البشرية. تعتبر هذه النظرية أداة قيمة في دراسة إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية حيث تساعد على تعزيز الفعالية والكفاءة في تحقيق أهداف التحول الوطني (Shamlan، 2024).
· القيادة التحويلية ودورها في إدارة التغيير
تلعب القيادة التحويلية دوراً محورياً في إدارة التغيير، حيث تتميز هذه القيادة بالقدرة على إلهام وتحفيز الموظفين لتحقيق أهداف أعلى من المتوقع. القادة التحويليون يمتلكون رؤية واضحة للمستقبل ويستطيعون نقل هذه الرؤية إلى الموظفين بطرق ملهمة، مما يساعد في تقليل المقاومة للتغيير وزيادة التبني الإيجابي للتغييرات المقترحة. في سياق المؤسسات الحكومية السعودية، يكون دور القيادة التحويلية حاسماً في تحقيق أهداف رؤية 2030، من خلال توجيه وتنسيق الجهود وتحفيز الموظفين على المشاركة الفعالة في عملية التغيير (Johani، 2019).
· مفهوم القيادة التحويلية
القيادة التحويلية تعني القدرة على تغيير الثقافات التنظيمية والممارسات الإدارية من خلال الإلهام والرؤية الاستراتيجية. يتميز القائد التحويلي بقدرته على تحفيز الموظفين وتحفيزهم للمشاركة الفعالة في عمليات التغيير، وتبني الابتكارات التي تعزز الأداء التنظيمي وتحقق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة. يقود القائد التحويلي التحولات التنظيمية عبر الفعالية الشخصية، والرؤية المستقبلية، والقدرة على التأثير الإيجابي على الآخرين.
· أهمية القيادة التحويلية في إدارة التغيير
تعزيز التفاعل الإيجابي للموظفين:
القيادة التحويلية تعزز التفاعل الإيجابي بين الموظفين وتشجعهم على المشاركة الفعالة في عمليات التغيير، حيث يتم تحفيزهم لتقديم أفضل ما لديهم وتبني الأفكار الجديدة والمبتكرة.
تعزيز الابتكار والتكيفية:
القيادة التحويلية تعزز القدرة على التكيف مع التحديات الجديدة وتشجع على ابتكار حلول جديدة وفعالة لمواجهة التحديات المستقبلية وتحقيق الأهداف الاستراتيجية.
تحقيق التغيير المستدام:
القيادة التحويلية تساعد في تحقيق التغيير المستدام من خلال تغيير الثقافات التنظيمية وتضمين القيم والمبادئ الجديدة في الهوية التنظيمية، مما يساهم في الاستمرارية والنجاح على المدى الطويل.
· تطبيق القيادة التحويلية في سياق الحكومات السعودية
في سياق الحكومات السعودية، تلعب القيادة التحويلية دوراً حاسماً في تحقيق التحول الوطني نحو رؤية 2030. تتطلب هذه القيادة تبني استراتيجيات واضحة ورؤى استراتيجية ملهمة، والتي تسهم في تحفيز المؤسسات الحكومية لتبني التغييرات الضرورية لتحقيق الأهداف الوطنية (Insights، 2022).
· الثقافة التنظيمية والتغيير
الثقافة التنظيمية هي مجموعة القيم والمعتقدات والسلوكيات التي تميز مؤسسة معينة. تلعب الثقافة التنظيمية دورًا كبيرًا في نجاح أو فشل جهود إدارة التغيير. في المؤسسات الحكومية السعودية، يمكن للثقافة التنظيمية أن تشكل تحديًا كبيرًا بسبب التقاليد والهيكليات البيروقراطية المتجذرة. لفهم تأثير الثقافة التنظيمية على إدارة التغيير، يمكن الاستفادة من نموذج "شين" للثقافة التنظيمية الذي يحدد ثلاثة مستويات للثقافة: الثقافة السطحية (الأدوات والتكنولوجيات)، القيم المعلنة (القيم والمبادئ)، والافتراضات الأساسية (المعتقدات غير المدركة). هذه المستويات تتفاعل مع بعضها البعض وتؤثر على قدرة المؤسسة على التغيير (Shehri، 2024).
· مفهوم الثقافة التنظيمية
الثقافة التنظيمية تمثل القيم والمعتقدات والسلوكيات المشتركة التي تميز المؤسسة عن غيرها، وتؤثر في كيفية تفاعل أفرادها وتكاملهم داخل البيئة العملية. تتكون الثقافة التنظيمية من عدة عناصر مثل القيم الأساسية، والعادات، والتقاليد التي توجه سلوك الأفراد والمجموعات داخل المؤسسة.
· تأثير الثقافة التنظيمية على إدارة التغيير
التكيف والمرونة:
الثقافة التنظيمية تحدد مدى تكيف المؤسسة مع التغييرات البيئية الخارجية والداخلية. إذا كانت الثقافة تعزز المرونة والتكيف، فإن المؤسسة ستكون أكثر استعداداً لتبني تغييرات جديدة والتكيف معها بسرعة.
الاستجابة للتحديات:
ثقافة التنظيم التي تشجع على الابتكار والتجديد تمكن المؤسسة من التعامل مع التحديات بفعالية وابتكار حلول جديدة، مما يعزز من قدرتها على تحقيق الأهداف الاستراتيجية بمرونة.
تغيير القيم والمعتقدات:
تغيير الثقافة التنظيمية يتطلب تغيير القيم والمعتقدات التي تتبناها المؤسسة، وهذا يمثل تحدياً كبيراً نظراً للمقاومة الطبيعية للتغيير داخل الأنظمة التنظيمية المعتمدة على الثقافة.
· تطبيق الثقافة التنظيمية في سياق الحكومات السعودية
في حكومات المملكة العربية السعودية، تعد الثقافة التنظيمية عاملاً حاسماً في تحديد قدرة الوزارات والهيئات الحكومية على تنفيذ استراتيجيات التغيير المتعلقة برؤية 2030. إذا كانت الثقافة تعزز الشفافية، والابتكار، والتعاون، فإنها ستسهم في تعزيز القدرة على الابتكار والتكيف مع المتغيرات الاقتصادية والاجتماعية (Alkhoraif، 2018).
· التحول الرقمي والابتكار
التحول الرقمي والابتكار هما عنصران أساسيان في تحقيق رؤية 2030. التحول الرقمي يتضمن تبني التكنولوجيا الحديثة لتحسين العمليات والخدمات، بينما يشمل الابتكار تطوير طرق جديدة للعمل وحل المشكلات. في سياق إدارة التغيير، يُعد التحول الرقمي أداة قوية لتحفيز وتحقيق التغيير. يمكن تطبيق نظريات مثل "نظرية الابتكار المتقطع" لكلايتون كريستنسن، والتي تركز على كيفية تبني الابتكارات التكنولوجية بشكل يساهم في التغيير التنظيمي. التحول الرقمي يتطلب ليس فقط التكنولوجيا، بل أيضًا تغيير في العقلية والثقافة التنظيمية لدعم الابتكار (Asem، 2024).
· مفهوم التحول الرقمي والابتكار
التحول الرقمي:
التحول الرقمي يشير إلى التحول الشامل في استخدام التكنولوجيا الرقمية داخل المؤسسات، بهدف تعزيز الكفاءة، وتحسين الخدمات، وتسريع عمليات الاتخاذ القرارات. يتضمن التحول الرقمي تبني التكنولوجيا مثل الذكاء الاصطناعي، والحوسبة السحابية، والإنترنت من الأشياء، لتحقيق فوائد اقتصادية واجتماعية.
الابتكار:
الابتكار يعني التفكير بشكل جديد وابتكار حلول جديدة للتحديات القائمة، سواء كانت تكنولوجية أو عملية أو استراتيجية، بهدف تحقيق تحسين مستمر وإحداث تغيير إيجابي داخل المؤسسة.
· تأثير التحول الرقمي والابتكار على إدارة التغيير
تعزيز الكفاءة والفعالية:
بفضل التحول الرقمي، تتمكن المؤسسات من تحسين الكفاءة والفعالية في تقديم الخدمات، وتبسيط العمليات الإدارية، مما يسهم في تحقيق أهداف التحول الوطني بشكل أكثر فعالية وسرعة.
تحفيز الابتكار والإبداع:
الابتكار يساهم في تحفيز الفرق العاملة على اقتراح حلول جديدة ومبتكرة للتحديات المستقبلية، مما يعزز من قدرة المؤسسات على التكيف مع التغيرات السريعة في البيئة الخارجية.
التحول نحو الحكومة الرقمية:
التحول الرقمي يسهم في تحقيق الحكومة الرقمية التي توفر الخدمات بشكل أكثر فعالية وشمولية للمواطنين، وتعزز من مشاركتهم في عمليات اتخاذ القرارات العامة.
· تطبيق التحول الرقمي والابتكار في سياق الحكومات السعودية
تطبيق التحول الرقمي والابتكار يعد أحد أساسيات رؤية 2030 في المملكة العربية السعودية، حيث تسعى الحكومة إلى تعزيز البنية التحتية الرقمية وتحفيز القطاع الخاص على المشاركة في هذا التحول. يعد الابتكار في التقنيات الرقمية محوراً رئيسياً لتعزيز التنمية المستدامة وتحقيق التحول الاقتصادي (Alnasser، 2024). 
· المشاركة والتمكين
تلعب المشاركة والتمكين دورًا حيويًا في نجاح إدارة التغيير. عندما يُشرك الموظفون في عملية التغيير ويشعرون بأنهم جزء منها، يكونون أكثر استعدادًا لدعم التغييرات وتبنيها. نظرية "مشاركة الموظفين" تؤكد على أهمية إشراك جميع مستويات المؤسسة في عملية التغيير، من خلال توفير الفرص للمشاركة في اتخاذ القرارات وتقديم الأفكار. التمكين يتيح للموظفين الشعور بالملكية والقدرة على التأثير، مما يعزز من التزامهم واندماجهم في جهود التغيير (Bah، 2024).
· مفهوم المشاركة والتمكين
المشاركة:
المشاركة تعني إشراك الأفراد والمجتمعات المحلية في عمليات اتخاذ القرارات وتنفيذ السياسات والبرامج التنموية. تُعد المشاركة ضرورية لتعزيز الشفافية والشمولية في عمليات الحكم، ولتعزيز الشراكة بين الحكومة والمواطنين.
التمكين:
التمكين يشير إلى منح الأفراد والمجتمعات القدرة والموارد اللازمة لاتخاذ القرارات والمشاركة بشكل فعال في العمليات الاجتماعية والاقتصادية والسياسية. يعتبر التمكين عنصراً أساسياً لتحقيق التنمية المستدامة والمشاركة المجتمعية الفعالة.
· تأثير المشاركة والتمكين على إدارة التغيير
تعزيز الشفافية والمساءلة:
المشاركة المجتمعية والتمكين تعززان الشفافية داخل المؤسسات الحكومية، مما يسهم في تعزيز مستوى المساءلة والمشاركة الفعالة في عمليات التغيير والتنمية.
تعزيز الشراكة والتعاون:
المشاركة والتمكين يسهمان في تعزيز الشراكة بين الحكومة والمواطنين والقطاع الخاص، مما يعزز من قدرة المؤسسات على التكيف مع التحديات وتنفيذ السياسات بشكل أكثر فعالية.
تعزيز الابتكار والإبداع:
المشاركة والتمكين يساهمان في تحفيز الابتكار والإبداع داخل المؤسسات، حيث يتم تعزيز قدرة الفرق العاملة على اقتراح حلول جديدة ومبتكرة للتحديات المعقدة.
· تطبيق المشاركة والتمكين في سياق الحكومات السعودية
تطبيق المشاركة والتمكين يعد أساسياً في سياق رؤية 2030 في المملكة العربية السعودية، حيث تسعى الحكومة إلى تعزيز دور المواطنين والمجتمعات المحلية في صنع القرارات وتنفيذ السياسات العامة. تعتبر استراتيجيات إدارة التغيير التي تأخذ بعين الاعتبار المشاركة والتمكين أدوات رئيسية لتحقيق الأهداف الوطنية وتعزيز الاستدامة.
· مقاومة التغيير: الأسباب والاستراتيجيات
مقاومة التغيير هي رد فعل طبيعي يمكن أن يظهر عند محاولة تطبيق تغييرات كبيرة في المؤسسة. أسباب المقاومة يمكن أن تكون متعددة، منها الخوف من المجهول، فقدان الاستقرار، ونقص الثقة في القيادة. لمعالجة هذه المقاومة، يمكن تطبيق استراتيجيات متعددة، مثل "نظرية التغيير المخطط" لـ “كيرت لوين" ونموذج "كوتر" لإدارة التغيير، الذي يتكون من ثماني خطوات تشمل خلق الإلحاح، بناء فريق قوي، وضع رؤية واضحة، والتواصل الفعال. في المؤسسات الحكومية السعودية، يمكن أن تكون المقاومة أكثر تعقيداً بسبب الهيكليات التقليدية، مما يتطلب استراتيجيات خاصة ومخصصة للتعامل معها (Gkrimpizi، 2023).
· مفهوم مقاومة التغيير
مقاومة التغيير تعني الرفض أو الاستجابة السلبية التي يظهرها أفراد المؤسسة تجاه التغييرات المقترحة أو المناخ التنظيمي الجديد. قد تتجلى هذه المقاومة في شكل تحفظات شخصية أو جماعية تجاه التغيير، وقد تكون بسبب عدم فهم الأهداف المحتملة للتغيير أو الخوف من الفقدان المحتمل للوظائف أو السلطة.
· أسباب مقاومة التغيير
عدم الوعي والفهم:
قد يكون عدم الفهم الكافي لأهداف التغيير أو فوائدها الناتجة من العوامل الرئيسية وراء مقاومة التغيير. يجب على القادة التواصل بشكل فعال لتوضيح الفوائد المتوقعة وضرورة التغيير.
الخوف من التغيير:
يمكن أن يشمل الخوف من التغيير مخاوف من فقدان الوظائف، أو التأثير السلبي على المكانة الاجتماعية أو المهنية للأفراد داخل المؤسسة. تحتاج استراتيجيات إدارة التغيير إلى معالجة هذه المخاوف بشكل دقيق ومن خلال حوار مستمر مع الموظفين (Damawan، 2020).
عدم الاستعداد:
قد يكون العمل بأساليب ومناهج تقليدية أو تقليدية في إدارة التغيير قد يؤدي إلى عدم الاستعداد الكافي لتبني التغييرات الجديدة. يتطلب ذلك توفير التدريب والتعليم المستمر لتجهيز الفرق العاملة بالمهارات اللازمة للتكيف مع التغيير.
· استراتيجيات إدارة مقاومة التغيير
توعية وتعليم العاملين:
يجب على القادة توفير فرص التوعية والتعليم المستمر للموظفين حول أهمية وفوائد التغيير، وكيفية التأقلم معه بشكل فعال.
المشاركة والاستشارة:
يساعد إشراك الموظفين في عمليات اتخاذ القرارات المتعلقة بالتغيير على تقليل مقاومتهم، حيث يشعرون بأن أصواتهم مسموعة وتؤخذ في الاعتبار.
تحفيز الابتكار:
تشجيع الابتكار والمبادرة بالمشاركة في تطوير حلول جديدة وإيجاد طرق جديدة لتحقيق أهداف التغيير يمكن أن يساعد في تقبل الموظفين للتغيير.
· السياسات والإجراءات الحكومية الداعمة
تعتبر السياسات والإجراءات الحكومية الداعمة من العوامل الأساسية لنجاح إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية. توفر هذه السياسات إطارًا قانونيًا وتنظيميًا يدعم جهود التغيير، ويضمن الالتزام بالأهداف الاستراتيجية لرؤية 2030. يمكن استخدام "نموذج السياسات العامة" لفهم كيفية صياغة وتنفيذ السياسات الفعالة التي تدعم التغيير. السياسات الواضحة والتوجيهات الصارمة تسهم في توفير بيئة منظمة ومستقرة لتطبيق التغييرات، مع مراعاة التحديات التنظيمية والاقتصادية والاجتماعية (Alenezi، 2021).
· أهمية السياسات والإجراءات الحكومية الداعمة
دعم الرؤية الاستراتيجية للدولة
السياسات والإجراءات الحكومية الداعمة تلعب دوراً حاسماً في توجيه وتحفيز المؤسسات الحكومية نحو تحقيق أهداف رؤية 2030. تشمل هذه السياسات استراتيجيات واضحة ومنظومة قوانين وأنظمة تدعم التحول وتعزز الالتزام بأهداف التحول الوطني، مما يخلق بيئة مناسبة لتنفيذ الإصلاحات والتغييرات اللازمة.
تعزيز الشراكات والتعاون بين القطاعين العام والخاص
تُعد السياسات الحكومية التي تشجع على الشراكات بين القطاعين العام والخاص جزءًا أساسيًا من دعم استراتيجيات إدارة التغيير. تعزز هذه الشراكات التبادل المعرفي والتقني والموارد اللازمة لتحقيق الابتكار والكفاءة في تنفيذ المشاريع الإستراتيجية (Ajayi-Nifise، 2024).
تعزيز الشفافية والمساءلة
السياسات والإجراءات الحكومية الداعمة يجب أن تضمن شفافية العمليات والمساءلة، مما يعزز الثقة بين المواطنين والمؤسسات. تلعب الشفافية دوراً كبيراً في تحقيق النجاح المستدام للتحول الوطني عبر توفير بيئة ملائمة للابتكار والنمو الاقتصادي.
· الفوائد المتوقعة من السياسات والإجراءات الحكومية الداعمة
تحفيز الاستثمارات الاستراتيجية
توفر السياسات الحكومية الداعمة بيئة مستقرة وملائمة للاستثمارات الاستراتيجية، مما يجذب الاستثمارات المحلية والدولية التي تعزز التنمية المستدامة وتعزز قدرة المؤسسات على تحقيق التغييرات المطلوبة.
تعزيز الابتكار والبحث والتطوير
تدعم السياسات الحكومية الابتكار والبحث والتطوير، مما يسهم في تطوير حلول جديدة وفعالة للتحديات التي تواجه المؤسسات الحكومية في سبيل تحقيق أهداف رؤية 2030.
تعزيز القدرات الإدارية والتنفيذية
تدعم السياسات الحكومية الداعمة تطوير القدرات الإدارية والتنفيذية داخل المؤسسات الحكومية، مما يعزز القدرة على إدارة التغييرات بشكل فعال وفعّال.
· التعاون بين القطاعين العام والخاص
التعاون بين القطاعين العام والخاص يمثل أداة فعالة لتعزيز إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية. هذا التعاون يمكن أن يوفر موارد إضافية، ونقل المعرفة، ودعم الابتكار. نموذج "الشراكات بين القطاعين" يوفر إطارًا لفهم كيف يمكن تحقيق التعاون المثمر بين القطاعين لتحقيق أهداف التغيير. في السياق السعودي، يمكن للشراكات الناجحة أن تسهم في تحقيق أهداف رؤية 2030 بشكل أسرع وأكثر فعالية، من خلال دمج الخبرات والموارد من كلا الجانبين (Najjar، 2022).
· أهمية التعاون بين القطاعين العام والخاص
تعزيز الكفاءة والفعالية
التعاون بين القطاعين العام والخاص يسهم في تعزيز الكفاءة والفعالية في تنفيذ المشاريع الاستراتيجية والتحولات الحكومية. يتيح هذا التعاون استفادة المؤسسات الحكومية من الخبرات والموارد الفنية والتقنية المتاحة في القطاع الخاص، مما يساعد في تحقيق الأهداف بأقل تكلفة وفي أقصر وقت ممكن.
تعزيز الابتكار وتطوير الحلول الجديدة
القطاع الخاص غالباً ما يكون مركزاً للابتكار وتطوير الحلول الجديدة، والتعاون معه يمكن أن يفتح أفاقاً جديدة لتطوير الخدمات والمنتجات التي تلبي احتياجات المجتمع وتدعم أهداف التحول الوطني (Gcume، 2023).
دعم التنمية المستدامة والنمو الاقتصادي
التعاون بين القطاعين العام والخاص يسهم في دعم التنمية المستدامة والنمو الاقتصادي من خلال تعزيز الاستثمارات في المشاريع الاستراتيجية، وتحفيز الابتكار، وتطوير البنية التحتية، مما يعزز الاقتصاد الوطني ويخلق فرص عمل جديدة.
· مبادئ وأساليب التعاون بين القطاعين العام والخاص
إطار التشريعات والسياسات الحكومية
تعزز السياسات الحكومية والإطارات التشريعية التي تدعم التعاون بين القطاعين العام والخاص، وتوفر الثقة والشفافية اللازمة للشركات الخاصة للمشاركة في المشاريع الحكومية بثقة.
الشراكات الاستراتيجية والاستثمارات المشتركة
تعزز الشراكات الاستراتيجية بين الحكومة والشركات الخاصة من خلال استثمارات مشتركة في المشاريع الكبرى التي تساهم في التنمية الاقتصادية والاجتماعية.
بناء القدرات والتنمية المهنية
يُعتبر التعاون بين القطاعين العام والخاص فرصة لبناء القدرات وتطوير المهارات المهنية، مما يساهم في تعزيز التنافسية والابتكار في مختلف القطاعات الحكومية.
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