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المحور الاول: الاطار النظري

المبحث الأول: التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية
المطلب الأول: مفهوم التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية
يعد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية أحد المرتكزات الأساسية في الفكر الإداري المعاصر، حيث يمثل المدخل الذي يربط بين توجهات المنظمة الاستراتيجية طويلة المدى وبين إدارة رأس المال البشري بوصفه المورد الأكثر تأثيرًا في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة. وقد تطور هذا المفهوم نتيجة التحول من النظرة التقليدية للموارد البشرية باعتبارها وظيفة إجرائية تركز على التوظيف والرواتب، إلى منظور استراتيجي يؤكد على مواءمة سياسات الموارد البشرية مع الرؤية والرسالة والأهداف الاستراتيجية للمنظمة (Wright & McMahan, 1992).
يرتكز التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على تحليل الفجوة بين القدرات الحالية للقوى العاملة والمتطلبات المستقبلية، بما يضمن توافر العدد والنوع المناسبين من الموارد البشرية في الوقت المناسب. ويشمل ذلك عمليات التحليل البيئي الداخلي والخارجي، والتنبؤ بالاحتياجات، ووضع الخطط الكفيلة بسد الفجوات المهارية من خلال الاستقطاب والتطوير والتعاقب الوظيفي (Boxall & Purcell, 2016).
تدعم نظرية رأس المال البشري هذا التوجه، إذ تنظر إلى المعرفة والمهارات والخبرات باعتبارها استثمارًا يحقق عائدًا طويل الأجل للمنظمة، ويعزز قدرتها على التكيف مع التغيرات البيئية (Becker, 1964). كما تؤكد نظرية الموارد والقدرات أن امتلاك موارد بشرية ذات مهارات نادرة وقابلة للتطوير يمثل مصدرًا للميزة التنافسية يصعب تقليده (Barney, 1991). وعليه، فإن التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية لا يقتصر على تقدير الأعداد، بل يتجاوز ذلك إلى بناء منظومة قدرات ديناميكية قادرة على دعم الاستراتيجية المؤسسية.
في السياق الحكومي، يكتسب التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية أهمية مضاعفة نظرًا لارتباطه بجودة الخدمات العامة وفعالية الأداء المؤسسي، خاصة في البيئات التي تشهد تحولات رقمية وتنظيمية متسارعة، حيث تصبح القدرة على استشراف الاحتياجات المهارية المستقبلية شرطًا أساسيًا لتحقيق المرونة التنظيمية وتعزيز القدرة على الاستجابة (Alyamani, 2025).
وانطلاقًا من هذا الإطار المفاهيمي، يُفهم التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بوصفه عملية منهجية مستمرة تتضمن: تحليل الاحتياجات الحالية والمستقبلية، تطوير القدرات البشرية بما يتوافق مع الاتجاه الاستراتيجي، ومتابعة تنفيذ الخطط وتقييم فعاليتها لضمان تحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة وفاعلية.

المطلب الثاني: الأسس والنظريات المفسرة للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية
يرتكز التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على مجموعة من الأطر النظرية التي تفسر كيفية تحول إدارة الموارد البشرية من وظيفة تشغيلية إلى ركيزة استراتيجية في بناء القدرات التنظيمية. وتوفر هذه النظريات الأساس المفاهيمي لفهم العلاقة بين التخطيط للقوى العاملة وبين تحقيق الأداء المؤسسي المتفوق والقدرة على التكيف مع التغيرات البيئية.

أولًا: نظرية رأس المال البشري
تعد نظرية رأس المال البشري من أقدم الأطر النظرية التي فسرت القيمة الاقتصادية للمعرفة والمهارات، حيث أكدت أن الاستثمار في التعليم والتدريب يؤدي إلى رفع إنتاجية الأفراد وتعزيز العائد طويل المدى للمنظمات (Becker, 1964). وانطلاقًا من هذا التصور، يصبح التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية أداة لضمان الاستثمار المنظم في القدرات البشرية، من خلال تحليل الفجوات المهارية والتنبؤ بالاحتياجات المستقبلية وتوجيه برامج التطوير بما يتوافق مع الأهداف الاستراتيجية. وبذلك لا يُنظر إلى الموارد البشرية بوصفها تكلفة تشغيلية، بل كأصل استثماري استراتيجي يعزز الاستدامة المؤسسية.
ثانيًا: نظرية الموارد والقدرات (Resource-Based View)
أكدت نظرية الموارد والقدرات أن الميزة التنافسية المستدامة تنبع من امتلاك المنظمة لموارد ذات قيمة، نادرة، يصعب تقليدها، وغير قابلة للاستبدال (Barney, 1991). وتندرج الموارد البشرية ضمن أهم هذه الموارد نظرًا لطبيعتها المعرفية والتراكمية. وعليه، فإن التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية يمثل الآلية التي تُمكّن المنظمة من بناء هذه الموارد والمحافظة عليها، عبر استقطاب الكفاءات المناسبة وتطويرها وتوجيهها بما يخدم التوجه الاستراتيجي. ومن دون تخطيط منهجي، تفقد المنظمة قدرتها على تحويل رأس المال البشري إلى مصدر للتميّز المؤسسي.

ثالثًا: نظرية القدرات الديناميكية
طوّر Teece, Pisano, and Shuen 1997)) مفهوم القدرات الديناميكية لتفسير قدرة المنظمات على إعادة تشكيل مواردها بما يتلاءم مع البيئات المتغيرة. ووفق هذا المنظور، لا يكفي امتلاك الموارد، بل يجب القدرة على تجديدها وإعادة توظيفها بصورة مستمرة. ويُعد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية أحد أهم الآليات التنظيمية التي تمكّن المؤسسة من تطوير قدراتها البشرية بشكل متجدد، عبر التنبؤ بالتغيرات البيئية، وإعادة تصميم الوظائف، وبناء المهارات الرقمية والتقنية المطلوبة مستقبلًا. وبذلك يصبح التخطيط الاستراتيجي أداة لتعزيز المرونة المؤسسية والاستجابة السريعة للتحولات.
رابعًا: نظرية التوافق الاستراتيجي
تركز نظرية التوافق الاستراتيجي على ضرورة انسجام سياسات الموارد البشرية مع الاستراتيجية العامة للمنظمة لضمان تحقيق الفاعلية التنظيمية (Wright & McMahan, 1992). ويؤكد هذا الطرح أن عدم التناسق بين خطط القوى العاملة والاتجاهات الاستراتيجية يؤدي إلى فجوات تشغيلية وضعف في الأداء. ومن هنا، فإن التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية يمثل عملية ربط منهجي بين الرؤية المؤسسية وبين القرارات المتعلقة بالتوظيف والتطوير والتقييم، بما يعزز التكامل الداخلي والخارجي للسياسات التنظيمية.

إن استعراض هذه النظريات يوضح أن التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية ليس مجرد إجراء إداري، بل هو عملية استراتيجية تستند إلى أطر تفسيرية متكاملة تركز على الاستثمار في رأس المال البشري، وبناء الموارد المميزة، وتطوير القدرات الديناميكية، وتحقيق التوافق الاستراتيجي. وتشكل هذه الأسس النظرية قاعدة تفسيرية مهمة لفهم دوره في تعزيز البراعة التنظيمية، وهو ما سيتم تناوله في المباحث اللاحقة.
المطلب الثالث: أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية
أولًا: التحليل والتنبؤ بالاحتياجات
يمثل التحليل والتنبؤ بالاحتياجات الركيزة الأولى في التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية، إذ يُعنى بتحديد الفجوة بين الوضع القائم للقوى العاملة والمتطلبات المستقبلية التي تفرضها الاستراتيجية التنظيمية والتغيرات البيئية. ويستند هذا البعد إلى منهجية تحليلية تقوم على دراسة الهيكل التنظيمي، وتحليل الوظائف، وتقييم المهارات الحالية، ثم استخدام أدوات التنبؤ الكمي والنوعي لتقدير الاحتياجات المستقبلية من حيث العدد والنوع والكفاءة (Boxall & Purcell, 2016).
يتجاوز هذا التحليل المفهوم التقليدي لتقدير الأعداد، ليشمل تحليل الاتجاهات التقنية والتحولات الرقمية والمتغيرات التشريعية والاقتصادية التي قد تؤثر في طبيعة العمل مستقبلاً. ومن هذا المنظور، فإن التخطيط الفعال يبدأ بقدرة المؤسسة على قراءة بيئتها الداخلية والخارجية بصورة منهجية، وربط نتائج التحليل بأهدافها الاستراتيجية طويلة المدى (Wright & McMahan, 1992).
تؤكد نظرية القدرات الديناميكية أن القدرة على الاستشراف المبكر للاحتياجات تمثل عاملاً حاسمًا في تعزيز جاهزية المؤسسة للتغير، إذ إن المنظمات التي تمتلك أنظمة تحليل وتنبؤ متقدمة تكون أكثر قدرة على إعادة تشكيل مواردها البشرية بما يتلاءم مع المتغيرات المتسارعة (Teece et al., 1997). وعليه، فإن ضعف عمليات التحليل والتنبؤ يؤدي إلى فجوات مهارية تؤثر سلبًا في سرعة الاستجابة وجودة الأداء المؤسسي.
وفي السياق الحكومي، يكتسب هذا البعد أهمية مضاعفة في ظل التحولات الرقمية والإصلاحات الإدارية، حيث يتطلب الأمر إعادة تصميم الوظائف، وتطوير المهارات الرقمية، واستشراف احتياجات مستقبلية قد لا تكون موجودة حاليًا ضمن الهيكل التنظيمي. وقد أشارت الأدبيات التطبيقية في البيئة السعودية إلى أن ضعف التخطيط الاستباقي للاحتياجات المهارية يمثل أحد التحديات التي تواجه المؤسسات الحكومية في تحقيق كفاءة الأداء (Alyamani, 2025). ومن ثم، فإن التحليل والتنبؤ بالاحتياجات يُعدان نقطة الانطلاق التي تُبنى عليها بقية أبعاد التخطيط الاستراتيجي، إذ لا يمكن تطوير القدرات أو تقييم الأداء بصورة فعالة دون وجود تشخيص دقيق للفجوة بين الواقع والمستهدف الاستراتيجي.
ثانيًا: تطوير القدرات البشرية
يعد تطوير القدرات البشرية البعد المحوري الذي يحول نتائج التحليل والتنبؤ إلى إجراءات تنفيذية تعزز الكفاءة المؤسسية. فإذا كان التحليل يحدد الفجوة، فإن تطوير القدرات يمثل الآلية التي تُعالج تلك الفجوة من خلال الاستثمار المنهجي في المعرفة والمهارات والخبرات. وينطلق هذا البعد من افتراض أن رأس المال البشري يمثل الأصل الأكثر تأثيرًا في قدرة المنظمة على تحقيق التميز والاستدامة (Becker, 1964).
يشمل تطوير القدرات البشرية مجموعة من الممارسات الاستراتيجية، من أبرزها التدريب الموجه، وبرامج التطوير القيادي، وبناء المهارات الرقمية، والتعلم التنظيمي المستمر، والتعاقب الوظيفي. ولا يُنظر إلى هذه الممارسات باعتبارها أنشطة منفصلة، بل كمنظومة متكاملة تهدف إلى رفع الجاهزية المستقبلية للمنظمة وتعزيز قدرتها على التكيف مع التحولات البيئية (Boxall & Purcell, 2016).
من جانب اخر، تدعم نظرية الموارد والقدرات هذا الطرح، إذ تؤكد أن الموارد البشرية ذات المهارات المتقدمة تمثل موردًا نادرًا يصعب تقليده، مما يجعل الاستثمار في تطويرها عاملًا حاسمًا في بناء ميزة تنافسية مستدامة (Barney, 1991). كما تشير نظرية القدرات الديناميكية إلى أن تطوير المهارات ليس عملية ثابتة، بل هو عملية تجديد مستمر للمعرفة والقدرات بما يسمح بإعادة تشكيل الموارد البشرية استجابةً للتغيرات البيئية (Teece et al., 1997).
وفي السياق الحكومي، يكتسب تطوير القدرات أهمية خاصة في ظل التحول الرقمي وتحديث الهياكل الإدارية، حيث يتطلب الأمر بناء مهارات تحليل البيانات، وإدارة المحتوى الرقمي، والتواصل المؤسسي الفعال، إضافة إلى مهارات التفكير الاستراتيجي وصنع القرار. وقد أظهرت الأدبيات التطبيقية أن المؤسسات التي تعتمد برامج تطوير منهجية تحقق مستويات أعلى من الأداء المؤسسي والقدرة على الاستجابة للتغيرات (الأزوري، 2022).
وعليه، فإن تطوير القدرات البشرية لا يُعد مجرد نشاط تدريبي، بل يمثل استثمارًا استراتيجيًا يهدف إلى تعزيز الجاهزية التنظيمية وبناء قاعدة معرفية تمكن المؤسسة من الابتكار وتحقيق المرونة والتكيف، وهي الأبعاد التي تشكل جوهر البراعة التنظيمية.
ثالثًا: المتابعة والتقييم
يمثل بعد المتابعة والتقييم الحلقة التنظيمية التي تضمن فاعلية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية واستدامته. فالتخطيط لا يكتمل بمجرد تحليل الاحتياجات أو تنفيذ برامج التطوير، بل يتطلب نظامًا مستمرًا لرصد الأداء وقياس النتائج وتصحيح الانحرافات بما يحقق الاتساق بين الأهداف الاستراتيجية والتنفيذ الفعلي. ويشير الأدب الإداري إلى أن الرقابة الاستراتيجية تعد أداة لضمان جودة التنفيذ وفاعلية القرارات، إذ تمكن الإدارة من مقارنة الأداء الفعلي بالمستهدف واتخاذ إجراءات تصحيحية عند الحاجة (Wright & McMahan, 1992).
يشمل هذا البعد مجموعة من الآليات، منها: تقييم أداء العاملين وفق مؤشرات مرتبطة بالأهداف الاستراتيجية، وقياس العائد على الاستثمار في التدريب، وتحليل معدلات الدوران الوظيفي، ومتابعة مستوى الرضا الوظيفي، إضافة إلى استخدام أدوات التحليل الرقمي في قياس إنتاجية الموارد البشرية. وتؤكد الأدبيات أن وجود نظام تقييم منهجي يعزز الشفافية التنظيمية ويدعم اتخاذ القرار القائم على البيانات (Boxall & Purcell, 2016).
من منظور نظرية القدرات الديناميكية، تمثل المتابعة والتقييم آلية تعلم تنظيمي مستمر، إذ تسهم في إعادة تشكيل الموارد البشرية وفق نتائج الأداء الفعلي والتغيرات البيئية، مما يعزز القدرة على التكيف وتحسين العمليات بصورة دورية (Teece et al., 1997). كما أن غياب أنظمة تقييم فعالة يؤدي إلى ضعف في اكتشاف الفجوات المهارية أو القصور التنظيمي، وهو ما ينعكس سلبًا على كفاءة الأداء المؤسسي.
وفي السياق الحكومي، ترتبط المتابعة والتقييم بمتطلبات الحوكمة والمساءلة ورفع كفاءة الإنفاق، حيث تسعى المؤسسات العامة إلى قياس مخرجات برامجها التدريبية والتنظيمية وربطها بمؤشرات الأداء الوطنية. وقد أظهرت الدراسات التطبيقية في البيئة السعودية أن تطوير أنظمة تقييم الأداء يسهم في تعزيز تميز الأداء المؤسسي وتحسين جودة الخدمات المقدمة (الأزوري، 2022).
وعليه، فإن المتابعة والتقييم لا يمثلان مجرد أداة رقابية، بل يشكلان آلية استراتيجية لضمان استدامة فعالية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية، وتعزيز القدرة على التعلم التنظيمي المستمر، بما يهيئ البيئة المناسبة لبناء المرونة والتكيف وسرعة الاستجابة والابتكار.

المبحث الثاني: البراعة التنظيمية
المطلب الأول: مفهوم البراعة التنظيمية وتطورها النظري
ظهر مفهوم البراعة التنظيمية في الأدبيات الإدارية بوصفه استجابة نظرية وعملية للتحديات التي تواجه المنظمات في البيئات الديناميكية، حيث أصبح لزامًا على المؤسسات تحقيق توازن بين استثمار قدراتها الحالية وتحسين كفاءتها التشغيلية من جهة، واستكشاف فرص جديدة والابتكار من جهة أخرى. ويعود التأصيل النظري الأول لهذا المفهوم إلى طرح March, 1991)) الذي ميّز بين أنشطة الاستكشاف (Exploration) المرتبطة بالبحث والتجريب والابتكار، وأنشطة الاستثمار أو الاستغلال (Exploitation) المرتبطة بالكفاءة والتنفيذ والتحسين المستمر.
وانطلاقًا من هذا التمييز، تطور مفهوم البراعة التنظيمية ليعبر عن قدرة المنظمة على الجمع بين هذين البعدين المتعارضين ظاهريًا، دون أن يطغى أحدهما على الآخر. فالمؤسسات التي تركز فقط على الاستغلال قد تحقق كفاءة قصيرة المدى لكنها تفقد قدرتها على الابتكار، في حين أن التركيز المفرط على الاستكشاف قد يؤدي إلى عدم الاستقرار وضعف الكفاءة التشغيلية (O’Reilly & Tushman, 2013). ومن هنا، تُعرَّف البراعة التنظيمية بأنها القدرة على تحقيق التوازن الديناميكي بين الكفاءة التشغيلية والتجديد الاستراتيجي.
وقد عززت نظرية القدرات الديناميكية هذا الطرح، حيث أكدت أن البراعة التنظيمية تمثل مظهرًا متقدمًا لقدرة المؤسسة على إعادة تكوين مواردها استجابةً للتغيرات البيئية، بما يسمح لها بالحفاظ على استقرارها التشغيلي مع تطوير مسارات جديدة للنمو (Teece et al., 1997). ووفق هذا المنظور، فإن البراعة ليست مجرد سلوك تنظيمي، بل هي قدرة استراتيجية تعكس نضج النظام الإداري ومرونته.
وفي السياق التطبيقي، توسع المفهوم ليشمل أبعادًا سلوكية وهيكلية، حيث ترتبط البراعة بالمرونة في الهياكل التنظيمية، وسرعة اتخاذ القرار، والانفتاح على الأفكار الجديدة، والقدرة على إعادة توزيع الموارد بما يخدم الأولويات الاستراتيجية. وقد أظهرت الدراسات التطبيقية في القطاعات الصناعية والتعليمية والخدمية وجود علاقة إيجابية بين الممارسات الاستراتيجية وبين مستويات البراعة التنظيمية (Mekuri-Ndimele, 2025؛ الحسن، 2022).
وفي البيئات الحكومية، تزداد أهمية البراعة التنظيمية في ظل التحولات الرقمية وتسارع المتغيرات السياسية والاقتصادية والاجتماعية، حيث يتطلب الأمر قدرة على الحفاظ على استقرار الخدمات العامة مع تطوير آليات مبتكرة للاستجابة للاحتياجات المجتمعية المتغيرة. ومن هذا المنطلق، تمثل البراعة التنظيمية إطارًا تحليليًا ملائمًا لدراسة قدرة المؤسسات الحكومية على التكيف والابتكار في بيئات متسارعة التغير.

وعليه، يمكن النظر إلى البراعة التنظيمية بوصفها قدرة تنظيمية ديناميكية تعكس توازنًا بين الاستقرار والتجديد، وبين الكفاءة التشغيلية والابتكار الاستراتيجي، بما يضمن استدامة الأداء وتحقيق الأهداف المؤسسية في بيئات معقدة ومتغيرة.

المطلب الثاني: الأسس النظرية المفسرة للبراعة التنظيمية
تستند البراعة التنظيمية إلى مجموعة من الأطر النظرية التي تفسر قدرة المنظمات على الجمع بين الاستقرار التشغيلي والتجديد الاستراتيجي. ولا يمكن فهم هذا المفهوم بمعزل عن نظريات التعلم التنظيمي والقدرات الديناميكية ونظرية الاستكشاف والاستثمار، التي شكلت الأساس العلمي لتفسير آليات تحقيق التوازن بين الكفاءة والابتكار.

أولًا: نظرية الاستكشاف والاستثمار
تعتبر نظرية الاستكشاف والاستثمار التي طرحها (March, 1991) الإطار التأسيسي لمفهوم البراعة التنظيمية، حيث ميّز بين أنشطة الاستكشاف المرتبطة بالبحث والتجريب والابتكار، وأنشطة الاستثمار المرتبطة بالكفاءة وتحسين العمليات القائمة. وأوضح أن المنظمات تواجه توترًا دائمًا بين هذين المسارين، إذ يتطلب الاستكشاف موارد ومخاطرة، في حين يحقق الاستثمار عوائد فورية واستقرارًا تشغيليًا. ومن هنا نشأت فكرة البراعة التنظيمية بوصفها القدرة على إدارة هذا التوتر بطريقة متوازنة.

ثانيًا: نظرية القدرات الديناميكية
عززت نظرية القدرات الديناميكية الفهم الاستراتيجي للبراعة التنظيمية، إذ أكدت أن المنظمات القادرة على الاستشعار المبكر للتغيرات، واغتنام الفرص، وإعادة تشكيل مواردها بصورة مستمرة، تكون أكثر قدرة على تحقيق الاستدامة (Teece et al., 1997). ووفق هذا الطرح، فإن البراعة التنظيمية تمثل تجسيدًا عمليًا للقدرات الديناميكية، حيث تعكس قدرة المنظمة على إعادة توزيع مواردها بين الاستغلال والاستكشاف دون الإخلال بتوازنها الداخلي.
ثالثًا: نظرية التعلم التنظيمي
ترتبط البراعة التنظيمية كذلك بنظرية التعلم التنظيمي، التي ترى أن قدرة المؤسسة على التعلم المستمر واكتساب المعرفة الجديدة تمثل شرطًا أساسيًا للتكيف مع البيئات المتغيرة (Argyris & Schön, 1978). ويُسهم التعلم التنظيمي في تعزيز المرونة وسرعة الاستجابة، إذ يسمح بإعادة تقييم الافتراضات السابقة وتعديل المسارات الاستراتيجية بناءً على التغذية الراجعة.
رابعًا: المنظور السلوكي والهيكلي للبراعة التنظيمية
تطورت الأدبيات لاحقًا لتميّز بين نوعين من البراعة التنظيمية:

· البراعة الهيكلية، التي تقوم على الفصل بين وحدات الاستكشاف ووحدات الاستثمار داخل الهيكل التنظيمي.

· البراعة السياقية، التي تقوم على تمكين الأفراد من توزيع جهودهم بين الكفاءة والابتكار داخل نفس الوحدة التنظيمية (O’Reilly & Tushman, 2013).
ويعكس هذا التطور إدراكًا بأن البراعة لا ترتبط فقط بالاستراتيجية، بل تتأثر بثقافة المنظمة ونظم الحوافز وآليات اتخاذ القرار.

يتضح من العرض السابق أن البراعة التنظيمية ليست مفهومًا معزولًا، بل هي نتاج تفاعل بين التعلم المستمر، والقدرات الديناميكية، وإدارة التوتر بين الاستقرار والتجديد. وتمثل هذه الأسس النظرية قاعدة تفسيرية مهمة لفهم كيفية تأثر البراعة التنظيمية بممارسات التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية، وهو ما يمهد للانتقال إلى تحديد أبعادها في السياق التطبيقي.
المطلب الثالث: أبعاد البراعة التنظيمية
أولًا: المرونة التنظيمية
تعتبر المرونة التنظيمية أحد الأبعاد الجوهرية للبراعة التنظيمية، إذ تعكس قدرة المنظمة على تعديل هياكلها وعملياتها ومواردها استجابةً للتغيرات البيئية دون فقدان كفاءتها التشغيلية. وتُفهم المرونة بوصفها القدرة على إعادة توزيع الموارد، وتعديل الإجراءات، وإعادة تصميم الأدوار التنظيمية بما يسمح بالتكيف مع الظروف المستجدة مع الحفاظ على الاستقرار النسبي في الأداء (Teece et al., 1997).
من منظور القدرات الديناميكية، تمثل المرونة قدرة المنظمة على إعادة تكوين مواردها الداخلية بسرعة وكفاءة، بحيث لا تظل مقيدة بالهياكل الجامدة أو الإجراءات الروتينية التي قد تعيق الاستجابة للتغيرات (Teece et al., 1997). كما ترتبط المرونة بإمكانية نقل المعرفة بين الوحدات التنظيمية، وإعادة تخصيص الكفاءات البشرية بما يخدم الأولويات الاستراتيجية.
وفي سياق نظرية الاستكشاف والاستثمار، تُمكن المرونة التنظيمية المؤسسة من الانتقال بين أنشطة الاستكشاف والأنشطة التشغيلية دون اختلال في التوازن، حيث تسمح بإعادة توجيه الجهود نحو الابتكار عند الحاجة، أو تعزيز الكفاءة التشغيلية عند الضرورة (March, 1991). وبالتالي، فإن المرونة لا تعني الفوضى التنظيمية، بل تشير إلى قدرة النظام الإداري على التكيف المنظم.
كما تؤكد الأدبيات التطبيقية أن المؤسسات التي تمتلك مرونة هيكلية وإجرائية تكون أكثر قدرة على التعامل مع الأزمات والتحولات المفاجئة، خاصة في البيئات التي تتسم بسرعة التغير (O’Reilly & Tushman, 2013). وتنعكس هذه المرونة في سرعة تعديل السياسات، وإعادة تصميم العمليات، وتكييف الأدوار الوظيفية بما يتلاءم مع المتغيرات.

وفي السياق الحكومي، ترتبط المرونة التنظيمية بقدرة المؤسسة على تحديث إجراءاتها الإدارية، وتعديل لوائحها الداخلية، وتطوير آليات اتخاذ القرار بما ينسجم مع التحولات الرقمية ومتطلبات الحوكمة. فالمؤسسات الحكومية التي تفتقر إلى المرونة تعاني غالبًا من بطء الاستجابة وتعقيد الإجراءات، مما يضعف قدرتها على مواكبة التغيرات المجتمعية والتقنية.

وعليه، فإن المرونة التنظيمية تمثل الأساس الذي يسمح بتحقيق بقية أبعاد البراعة التنظيمية، إذ لا يمكن تحقيق التكيف أو سرعة الاستجابة أو الابتكار دون وجود بيئة تنظيمية مرنة تسمح بإعادة تشكيل الموارد والعمليات بصورة ديناميكية.
ثانيًا: التكيف التنظيمي
يمثل التكيف التنظيمي بعدًا أعمق من المرونة، إذ لا يقتصر على تعديل الإجراءات أو إعادة توزيع الموارد، بل يشير إلى قدرة المنظمة على إعادة توجيه استراتيجياتها وأنماط عملها بما يتلاءم مع التغيرات الجوهرية في البيئة الخارجية. فبينما تعكس المرونة قابلية التعديل الداخلي، فإن التكيف يعكس استجابة استراتيجية طويلة المدى تعيد تشكيل توجهات المنظمة بما يضمن استمراريتها.

ويستند مفهوم التكيف إلى أدبيات التعلم التنظيمي التي تؤكد أن المنظمات القادرة على مراجعة افتراضاتها الأساسية وتعديل نماذجها الذهنية تكون أكثر قدرة على الاستمرار في البيئات المتغيرة (Argyris & Schön, 1978). ويعني ذلك أن التكيف لا يقتصر على الاستجابة السطحية للتغير، بل يتطلب مراجعة جوهرية في السياسات والهياكل والاستراتيجيات.
ومن منظور نظرية الاستكشاف والاستثمار، يُعد التكيف عملية موازنة مستمرة بين الحفاظ على الأنشطة التشغيلية الفعالة وبين الانخراط في أنشطة استكشافية جديدة تستجيب للتحولات البيئية (March, 1991). فالمنظمة المتكيفة لا تتخلى عن خبراتها السابقة، لكنها تعيد توظيفها في سياقات جديدة تتلاءم مع المستجدات.
كما تبرز نظرية القدرات الديناميكية دور القيادة الاستراتيجية في تعزيز التكيف، من خلال الاستشعار المبكر للفرص والتهديدات، واغتنامها عبر إعادة تشكيل الموارد والعمليات (Teece et al., 1997). ويُعد التكيف في هذا السياق انعكاسًا لقدرة المنظمة على التجديد المستمر دون فقدان استقرارها المؤسسي.
وفي البيئات الحكومية، يرتبط التكيف التنظيمي بقدرة المؤسسة على مراجعة سياساتها ولوائحها بما يتلاءم مع التحولات الرقمية والاجتماعية، وتحديث نماذج تقديم الخدمة العامة بما يعكس متطلبات المواطنين وتطور التقنيات. فالمؤسسات التي تتمتع بدرجة عالية من التكيف تكون أكثر قدرة على استيعاب التحولات الهيكلية وإعادة توجيه استراتيجياتها بصورة تدريجية ومدروسة.

وعليه، فإن التكيف التنظيمي يمثل البعد الاستراتيجي للبراعة التنظيمية، إذ يعكس قدرة المؤسسة على إعادة تعريف أولوياتها وتعديل مساراتها بما يحافظ على استدامتها في بيئات متغيرة ومعقدة.
ثالثًا: سرعة الاستجابة التنظيمية
تمثل سرعة الاستجابة التنظيمية القدرة على اتخاذ قرارات مناسبة وتنفيذها في الوقت الملائم استجابةً للمتغيرات البيئية أو الأحداث الطارئة، دون الإخلال بجودة الأداء أو دقته. ويُعد هذا البعد أحد المؤشرات العملية على مستوى البراعة التنظيمية، إذ يعكس مدى قدرة المؤسسة على تحويل المعلومات إلى قرارات تنفيذية بكفاءة زمنية عالية.

وترتبط سرعة الاستجابة ارتباطًا وثيقًا بنظرية القدرات الديناميكية، التي تؤكد أن المنظمات الفعّالة هي تلك التي تمتلك القدرة على الاستشعار المبكر للتغيرات، واغتنام الفرص، وإعادة تشكيل مواردها بسرعة (Teece et al., 1997). فكلما كانت أنظمة المعلومات والتحليل أكثر تطورًا، وكلما كانت الهياكل الإدارية أقل تعقيدًا، زادت قدرة المنظمة على اتخاذ قرارات سريعة ومدروسة.
كما تشير أدبيات التعلم التنظيمي إلى أن سرعة الاستجابة تعتمد على تدفق المعرفة داخل المنظمة، وعلى قدرة الأفراد على تفسير المعلومات الجديدة بصورة فورية واتخاذ إجراءات مناسبة بناءً عليها (Argyris & Schön, 1978). فالمنظمة التي تعاني من بطء في نقل المعلومات أو تعقيد في مستويات اتخاذ القرار تكون أقل قدرة على الاستجابة السريعة، حتى وإن امتلكت موارد بشرية مؤهلة.

ومن منظور الاستكشاف والاستثمار، تُعد سرعة الاستجابة أداة لتحقيق التوازن بين الاستقرار والابتكار، حيث تمكّن المنظمة من الاستمرار في أنشطتها التشغيلية مع التفاعل الفوري مع المتغيرات غير المتوقعة (March, 1991). فهي ليست مجرد تسريع في الأداء، بل هي كفاءة زمنية قائمة على جاهزية تنظيمية مسبقة.
وفي السياق الحكومي، تكتسب سرعة الاستجابة أهمية خاصة في القطاعات التي تتعامل مع أحداث متغيرة أو قضايا عامة تتطلب تفاعلًا فوريًا، حيث يرتبط الأداء المؤسسي بقدرة الإدارة على معالجة المستجدات بسرعة ودقة. وتُظهر المؤسسات التي تتمتع بسرعة استجابة مرتفعة مستوى متقدمًا من التنسيق الداخلي، وتكامل الأنظمة، ووضوح الصلاحيات، وهو ما يعكس نضجها الإداري.

وعليه، فإن سرعة الاستجابة التنظيمية تمثل البعد الزمني للبراعة التنظيمية، إذ تعكس قدرة المؤسسة على تحويل المرونة والتكيف إلى قرارات وإجراءات ملموسة في الوقت المناسب، بما يضمن استدامة الأداء في بيئة متسارعة التغير.

المبحث الثالث: العلاقة النظرية بين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية والبراعة التنظيمية
تقوم العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية والبراعة التنظيمية على منطق ان بناء البراعة لا يتحقق بقرارات تشغيلية قصيرة المدى، بل يحتاج الى تخطيط استباقي للقوى العاملة يضمن توافر الكفاءات والمهارات في الوقت المناسب، ويعيد تشكيل الموارد البشرية بما يتوافق مع التحولات البيئية. ويفسر منظور القدرات الديناميكية هذه العلاقة من خلال التأكيد على ان قدرة المنظمة على الاستشعار والاغتنام واعادة التشكيل تعتمد على موارد بشرية مخططة ومطورة وقابلة لإعادة التوجيه، بما يجعل التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية مدخلا بنيويا لتعزيز المرونة والتكيف وسرعة الاستجابة والابتكار (Teece et al., 1997). كما يدعم منظور ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية هذا الربط عبر التأكيد على ان مواءمة سياسات الموارد البشرية مع توجهات المنظمة شرط لرفع الفاعلية التنظيمية وتحويل الموارد البشرية الى رافعة استراتيجية للاداء، لا مجرد وظيفة ادارية (Wright & McMahan, 1992).
توضح الادبيات ان التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية يعزز البراعة التنظيمية عبر ثلاث مسارات مترابطة: مسار استشرافي يقوم على التحليل والتنبؤ بالاحتياجات، ومسار بنائي يتمثل في تطوير القدرات البشرية، ومسار ضبطي تعلمي يتحقق من خلال المتابعة والتقييم. فعمليات التحليل والتنبؤ تؤدي الى تقليل فجوات المهارات، ورفع جاهزية المؤسسة للتغير، وتسريع تحويل المعلومات الى قرارات، وهو ما ينعكس على سرعة الاستجابة ودرجة التكيف. وتدعم نتائج الدراسات التطبيقية هذا المنطق، حيث توصلت دراسة Mekuri-Ndimele (2025) الى وجود علاقة دالة بين تخطيط الموارد البشرية والبراعة التنظيمية، مع توصية باعتماد تقييمات منتظمة للمهارات وتنبؤات مستقبلية وبرامج تدريبية موجهة بوصفها عناصر تعزز القدرة على التكيف مع التحديات التشغيلية والسوقية. كما اشارت المراجعات التطبيقية الى ان دمج النماذج الاستراتيجية للموارد البشرية يرتبط بتحسن مستويات البراعة التنظيمية، بما يؤكد ان اثر الموارد البشرية يتجسد عندما تكون الممارسات مترابطة ضمن اطار واحد (Asfahani, 2021).

ويظهر مسار تطوير القدرات البشرية بوصفه اكثر المسارات تماسكا في تفسير اثر التخطيط على الابتكار والمرونة، اذ يرفع الاستثمار في التدريب والتعلم والتنمية المهنية قدرة الافراد على التعامل مع المهام غير الروتينية، ويعزز انتاج المعرفة وتبادلها، ما يخلق بيئة داخلية اكثر استعدادا لتبني افكار جديدة وتحويلها الى تحسينات في العمليات والخدمات. وقد دعمت الدراسات التي تناولت ممارسات الموارد البشرية ذات الطابع التنموي هذا الاتجاه، اذ وجدت (Barahma et al. 2019) ان الاستراتيجيات المرتبطة بتطوير القدرات المستقبلية للعاملين مثل التدريب وتطوير الموارد البشرية وتخطيط المسار الوظيفي تؤثر تأثيرا مباشرا في البراعة الاستراتيجية، بينما كانت الممارسات التقليدية الاقرب الى الطابع الروتيني اقل تفسيرا لهذا الاثر. وبالمعنى نفسه، بينت دراسة (Hamidianpour et al. 2016) ان عناصر التعلم والتقييم والصيانة ضمن ممارسات الموارد البشرية الإلكترونية كانت ذات اثر ايجابي ودال على البراعة التنظيمية، في حين لم يظهر الاثر نفسه لبعض العناصر الاخرى، وهو ما يشير الى ان تعزيز البراعة يرتبط بالمكونات التي تبني القدرات وتضبط الاداء اكثر من ارتباطه بالشكل الشامل للممارسة (Hamidianpour et al., 2016).
اما مسار المتابعة والتقييم فيمثل الالية التي تحول التخطيط من وثائق وخطط الى نتائج قابلة للقياس والتطوير، اذ يدعم التعلم التنظيمي عبر تغذية راجعة منتظمة، ويكشف الانحرافات، ويعيد توجيه الموارد والبرامج التدريبية وفق احتياجات فعلية. ويؤكد منظور التعلم التنظيمي ان المؤسسات التي تمتلك انظمة تقييم ومراجعة قادرة على تعديل افتراضاتها وتحسين ادائها، ما يرفع قدرتها على التكيف والاستجابة للتغيرات (Argyris & Schön, 1978). وتنسجم هذه الرؤية مع نتائج الدراسات التي اشارت الى اثر ممارسات الموارد البشرية في تعزيز البراعة ضمن سياقات مختلفة، بما في ذلك السياقات الحكومية والخدمية، اذ بينت ملخصات الفصل الثاني ان صيانة الموارد البشرية والتقييم ترتبطان ايجابيا بالبراعة التنظيمية في عينات تطبيقية، وهو ما يعزز مكانة المتابعة والتقييم كعنصر محوري في تفسير العلاقة (Saad & Al-Naggar, 2023؛ Hamidianpour et al., 2016).
تتبلور العلاقة ايضا عند الانتقال من مستوى الربط العام الى مستوى الابعاد، حيث يمكن تفسير اثر التحليل والتنبؤ والمتابعة والتقييم في تعزيز سرعة الاستجابة عبر تحسين تدفق المعلومات وتحديد الصلاحيات وتوفير الكفاءات المناسبة، بينما يفسر اثر تطوير القدرات البشرية على الابتكار عبر رفع مهارات الافراد وبناء مناخ تعلم مستمر يدعم الاستكشاف دون التضحية بالكفاءة. وتدعم بعض الدراسات الحديثة هذا المنطق حين اشارت الى ان ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية تعزز التكيف والابتكار والمرونة، بما يقارب الابعاد المعتمدة للبراعة التنظيمية (Wang & Regua, 2024).
كما تعزز المراجعات في القطاع العام العربي الحاجة الى اختبارات تطبيقية اكثر تفصيلا للعلاقة بين تخطيط الموارد البشرية والبراعة التنظيمية، بما يؤكد اهمية البناء النظري الذي يربط بين ابعاد التخطيط وابعاد البراعة في بيئات حكومية (Marhoon & Omar, 2024) ، ويؤكد كذلك ان الدراسات التي تناولت قطاعات متعددة ما تزال تشير الى محدودية الربط المباشر داخل وزارة حكومية ذات طابع اعلامي، وهو ما يعكس فجوة سياقية وموضوعية تبرر هذا الربط نظريا (Mekuri-Ndimele, 2025؛ Hamidianpour et al., 2016؛ Saad & Al-Naggar, 2023).
المحور الثاني: الدراسات السابقة
اولا: الدراسة التي تتعلق بالمتغير المستقل (التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية)
دراسة (Alyamani, 2025) بعنوان “دور رؤية المملكة العربية السعودية 2030 في إعادة تشكيل استراتيجيات إدارة الموارد البشرية” هدفت إلى استكشاف تأثير رؤية المملكة 2030 في إحداث تحول جوهري في إدارة الموارد البشرية على مستوى السياسات الوطنية، من خلال تحليل كيفية تجديد السياسات وتطوير بيئة العمل بما يتوافق مع اقتصاد قائم على المعرفة والتنوع. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي القائم على مراجعة الأدبيات والتقارير الحكومية وتحليل البيانات الثانوية المتعلقة بقطاع الموارد البشرية في المملكة. وركزت على عدد من الاستراتيجيات الرئيسة، من أبرزها التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية، تعزيز برامج السعودة، تنمية المهارات الوطنية، ودور الشراكات الدولية مثل التعاون مع منظمة العمل الدولية.

أظهرت النتائج أن رؤية 2030 أسهمت في إحداث تطور ملحوظ في قطاع الموارد البشرية بالمملكة، من خلال تبني التقنيات الرقمية في إدارة الموظفين، وزيادة مشاركة المرأة في سوق العمل، وتعزيز برامج التوطين والتدريب المستمر لسد فجوات المهارات. كما أكدت النتائج أن رؤية 2030 تمثل تحولًا شاملًا يعيد تشكيل سوق العمل السعودي، رغم استمرار بعض التحديات مثل نقص المهارات والتكيف مع الأتمتة وتغير توقعات القوى العاملة. وأوصت الدراسة بضرورة تبني استراتيجيات فعّالة لإدارة الموارد البشرية، تشمل تفعيل الحلول الرقمية، تطوير المهارات الوطنية، وتعزيز الشراكات بين القطاعين العام والخاص.

تتفق هذه الدراسة مع الأدبيات التي تؤكد أن التحولات الوطنية الكبرى تمثل إطارًا مرجعيًا لإعادة صياغة استراتيجيات الموارد البشرية، وتميزت بتركيزها على البعد الاستراتيجي الكلي على مستوى السياسات العامة. إلا أنها اعتمدت على تحليل وصفي ثانوي دون إجراء دراسة ميدانية مباشرة داخل مؤسسة محددة، كما لم تختبر العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية والنتائج التنظيمية مثل البراعة التنظيمية بصورة كمية تحليلية. ومن ثمّ تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة تطبيقية ميدانية تختبر أثر أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على أبعاد البراعة التنظيمية داخل جهة حكومية سعودية محددة، مثل وزارة الإعلام، في ضوء التحولات المرتبطة برؤية 2030.
دراسة (علي، 2023) بعنوان “أثر أبعاد التخطيط الاستراتيجي في الأداء الوظيفي: دراسة تطبيقية على شركة سيرياتل للاتصالات” هدفت إلى تحليل العلاقة بين أبعاد التخطيط الاستراتيجي والأداء الوظيفي في بيئة تنظيمية خاصة، مع التركيز على توصيف واقع تطبيق التخطيط الاستراتيجي داخل الشركة. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم جمع البيانات من خلال استبانة إلكترونية وزعت على عينة عشوائية من العاملين بمختلف المستويات الوظيفية، بلغ عدد الاستبانات الصالحة للتحليل (108) استبانات.

أظهرت النتائج وجود تأثير ذي دلالة إحصائية لأبعاد التخطيط الاستراتيجي على الأداء الوظيفي، مع تفاوت في قوة التأثير بين الأبعاد المختلفة، مما يؤكد الدور المحوري للتخطيط الاستراتيجي في تعزيز فعالية الأداء داخل المنظمات. كما أوصت الدراسة بضرورة تعزيز نظم المعلومات الداعمة للتخطيط الاستراتيجي وترسيخ ثقافة التخطيط داخل المنظمة.

تتفق هذه الدراسة مع الأدبيات التي تؤكد أن التخطيط الاستراتيجي يمثل مدخلاً أساسياً لتحسين الأداء التنظيمي، وتميزت بقياسها الأثر الكمي لأبعاد التخطيط بصورة مباشرة. إلا أنها أجريت في قطاع خاص يختلف من حيث البيئة التنظيمية وطبيعة المهام عن القطاع الحكومي، كما ركزت على الأداء الوظيفي التقليدي بوصفه مخرجاً تنظيمياً عاماً، دون تناول مفهوم البراعة التنظيمية بأبعاده الديناميكية المتمثلة في المرونة والتكيف وسرعة الاستجابة والابتكار. ومن ثمّ، تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة تطبيقية في قطاع حكومي سعودي تقيس أثر التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية تحديداً على البراعة التنظيمية، باعتبارها مفهوماً أوسع وأكثر ارتباطاً بمتطلبات التحول المؤسسي.
دراسة (Tiwow et al., 2023) بعنوان “استراتيجيات إدارة الموارد البشرية الرقمية ودورها في تعزيز مرونة مؤسسات التعليم العالي خلال الأزمات” هدفت إلى تحديد الاستراتيجيات الأساسية في إدارة الموارد البشرية التي تسهم في تعزيز مرونة مؤسسات التعليم العالي في أوقات الأزمات، مع التركيز على سياق التحول الرقمي. واعتمدت الدراسة مزيجًا من المنهج النظري والبحث التجريبي، حيث جمعت بين مراجعة أدبية معمقة للنظريات والممارسات المرتبطة بإدارة الموارد البشرية الرقمية، وتحليل ميداني قائم على دراسات حالة لجامعات نجحت في التكيف مع التغيرات التكنولوجية. وركزت أدوات التحليل على تطوير المهارات الرقمية، بناء الكفاءات، وتعزيز ثقافة الابتكار والتواصل الفعّال بين الأقسام.

أظهرت النتائج أن إدارة الموارد البشرية الفعالة تتطلب نهجًا تكامليًا يقوم على بناء قدرات الموظفين الرقمية، دعم القيادة ذات الرؤية الاستراتيجية، وتحفيز المرونة التنظيمية بما يعزز قدرة الجامعات على مواجهة الأزمات والتحولات التقنية. وأوصت الدراسة بضرورة تبني استراتيجيات واضحة لإدارة الموارد البشرية ترتكز على تطوير المهارات التقنية وتعزيز التعاون الداخلي، بما يضمن استدامة الأداء المؤسسي في بيئة تعليمية سريعة التغير.

تتفق هذه الدراسة مع الأدبيات التي تؤكد أن ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية تمثل ركيزة أساسية في تعزيز المرونة التنظيمية خلال الأزمات، وتميزت بدمجها بين التحليل النظري والتطبيق العملي في سياق التعليم العالي. إلا أنها ركزت على إدارة الموارد البشرية الرقمية بصورة عامة، دون التطرق إلى التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بأبعاده النظامية المحددة، كما تناولت المرونة التنظيمية دون تحليل شامل لمفهوم البراعة التنظيمية بأبعاده المتعددة. إضافة إلى ذلك، جاء التطبيق في قطاع التعليم العالي، وهو ما يختلف في طبيعته التنظيمية عن القطاع الحكومي السعودي. ومن ثمّ تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة تطبيقية تختبر أثر أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على أبعاد البراعة التنظيمية في جهة حكومية سعودية، مع مراعاة خصوصية البيئة التنظيمية ومتطلبات التحول المؤسسي في ضوء رؤية 2030.
دراسة (الأزوري، 2022) بعنوان “واقع التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وأثره في تميز الأداء المؤسسي: دراسة تطبيقية على الإدارة العامة للتعليم بمحافظة جدة” هدفت إلى تحليل مستوى تطبيق التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بأبعاده المختلفة، والتي شملت تحليل وتصميم العمل، تخطيط الموارد البشرية، الاستقطاب والاختيار، التدريب والتطوير، التحفيز، وإدارة وتقييم الأداء، إضافة إلى اختبار أثر هذه الأبعاد على تميز الأداء المؤسسي من وجهة نظر العاملين. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم جمع البيانات من خلال استبانة إلكترونية مكونة من (45) عبارة طُبّقت على عينة عشوائية بسيطة من موظفي الإدارة العامة للتعليم بمحافظة جدة، بلغ عددهم (1085) موظفًا وموظفة، وتم تحليل البيانات باستخدام برنامج SPSS.
أظهرت النتائج أن مستوى تطبيق التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية جاء بدرجة متوسطة بوزن نسبي بلغ (71.8%)، كما سجل مستوى تميز الأداء المؤسسي درجة متوسطة بلغت (71.4%). كما كشفت النتائج عن وجود تأثير دال إحصائيًا للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في تعزيز تميز الأداء المؤسسي، دون وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية مثل الجنس أو العمر أو المؤهل العلمي أو سنوات الخبرة. وأوصت الدراسة بضرورة تطوير ممارسات التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بما يسهم في تحسين الأداء المؤسسي وتعزيز القدرة التنافسية.

تتفق هذه الدراسة مع الأدبيات التي تؤكد وجود علاقة إيجابية بين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وتحسين مخرجات الأداء التنظيمي، وتميزت بحجم عينة كبير يعزز من موثوقية نتائجها. إلا أنها ركزت على مفهوم تميز الأداء المؤسسي بوصفه مخرجًا عامًا، دون التوسع في قياس البراعة التنظيمية بأبعادها الديناميكية المتمثلة في المرونة والتكيف وسرعة الاستجابة والابتكار، كما لم تفصل الأثر النسبي لكل بعد من أبعاد التخطيط الاستراتيجي بصورة تحليلية متعمقة. ومن ثمّ تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة تطبيقية في قطاع حكومي سعودي تختبر أثر الأبعاد الثلاثة المحددة للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على أبعاد البراعة التنظيمية الأربعة في ضوء متطلبات التحول المؤسسي ورؤية 2030.

دراسة (Asfahani, 2021) بعنوان “النماذج الحديثة لإدارة الموارد البشرية ودورها في تعزيز البراعة التنظيمية” هدفت إلى استكشاف أثر النماذج الحديثة في إدارة الموارد البشرية على تعزيز البراعة التنظيمية داخل المؤسسات، من خلال تحليل الأطر النظرية المرتبطة بالممارسات الاستراتيجية للموارد البشرية. واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي القائم على مراجعة الأدبيات وتحليل النماذج المعاصرة في إدارة الموارد البشرية. وتناولت أربعة نماذج استراتيجية رئيسة، هي: نموذج الأداء العالي الذي يركز على الابتكار كرافعة للتنافسية، ونموذج التوافق الاستراتيجي الذي يعزز قدرة إدارة الموارد البشرية على التنبؤ بالتغيرات البيئية ومواءمة السياسات معها، ونموذج الالتزام العالي الذي يركز على مرونة العمل وتحفيز الموظفين، وأخيرًا نموذج أفضل الممارسات الذي يدعو إلى تبني سياسات شاملة مستمدة من تجارب ناجحة.

أظهرت مراجعة الأدبيات أن دمج هذه النماذج يعزز بصورة فعالة البراعة التنظيمية من خلال تحسين قدرة المؤسسات على التكيف مع التغيرات وزيادة مرونتها التنافسية. كما أوصت الدراسة بضرورة تبني سياسات متكاملة في إدارة الموارد البشرية تجمع بين هذه النماذج لضمان الاستجابة السريعة للتغيرات وتحقيق التميز التنظيمي المستدام.

تتفق هذه الدراسة مع الأدبيات التي تؤكد أن ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية تمثل مدخلًا رئيسًا لتعزيز البراعة التنظيمية، وتميزت بطرحها إطارًا نظريًا تكامليًا يجمع بين عدة نماذج حديثة. إلا أنها جاءت في إطار تحليلي نظري دون اختبار ميداني مباشر للعلاقات بين المتغيرات، كما تناولت إدارة الموارد البشرية بصورة عامة دون التركيز التفصيلي على التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بأبعاده المحددة. ومن ثمّ تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة تطبيقية كمية تختبر أثر الأبعاد الثلاثة للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على الأبعاد الأربعة للبراعة التنظيمية في سياق حكومي سعودي، بما يعكس خصوصية البيئة المؤسسية ومتطلبات التحول الوطني في ضوء رؤية 2030.
دراسة (Barahma et al., 2019) بعنوان “أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في تعزيز البراعة الاستراتيجية: منظور القدرات الديناميكية” هدفت إلى تقديم نموذج تحليلي يستند إلى منظور القدرات الديناميكية، لبحث التأثير المباشر لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية على البراعة الاستراتيجية في الشركات الصناعية. وشملت الاستراتيجيات التي تناولتها الدراسة: استراتيجية الموارد البشرية العامة، استراتيجية التدريب، استراتيجية تطوير الموارد البشرية، استراتيجية التعويضات، واستراتيجية تخطيط المسار الوظيفي. وتم توزيع استبيان على عينة مكونة من (227) مديرًا ونائب مدير في شركات صناعية يمنية كبيرة ومتوسطة، تم اختيارهم عشوائيًا من مجتمع يضم (554) شركة. واستخدمت الدراسة نمذجة المعادلات الهيكلية (SEM) لاختبار صحة النموذج والفرضيات.

أظهرت النتائج وجود تأثير مباشر وذو دلالة إحصائية لاستراتيجيات تخطيط المسار الوظيفي، واستراتيجيات التدريب وتطوير الموارد البشرية، على البراعة الاستراتيجية، في حين لم يثبت وجود تأثير مباشر لاستراتيجية الموارد البشرية العامة، أو استراتيجية تقييم الأداء، أو استراتيجية التعويضات في العينة المدروسة. وتشير النتائج إلى أن بعض الاستراتيجيات المرتبطة بتطوير القدرات المستقبلية للعاملين تمثل عوامل حاسمة في تعزيز البراعة الاستراتيجية، مقارنة بالممارسات التقليدية ذات الطابع الإداري الروتيني.

تتفق هذه الدراسة مع الأدبيات التي تؤكد أهمية استراتيجيات تنمية الموارد البشرية في بناء القدرات التنظيمية الديناميكية، وتميزت بتبنيها منظور القدرات الديناميكية واستخدامها نموذجًا هيكليًا متقدمًا لاختبار التأثيرات المباشرة بين المتغيرات. إلا أنها ركزت على البراعة الاستراتيجية في قطاع صناعي خاص ضمن سياق اقتصادي محدد، كما تناولت استراتيجيات إدارة الموارد البشرية بصورة عامة دون التركيز على التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بأبعاده المتكاملة كما هو محدد في الدراسة الحالية. ومن ثمّ تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة تطبيقية تختبر أثر أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على أبعاد البراعة التنظيمية في قطاع حكومي سعودي، مع مراعاة خصوصية البيئة المؤسسية ومتطلبات التحول المرتبطة برؤية 2030.
ثانيا: الدراسات التي تتعلق بالمتغير التابع (البراعة التنظيمية)

دراسة (Mekuri-Ndimele, 2025) بعنوان “تخطيط الموارد البشرية والبراعة التنظيمية في شركات التصنيع بولاية ريفرز” هدفت إلى فحص العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية والبراعة التنظيمية في شركات التصنيع المسجلة لدى رابطة المصنّعين في نيجيريا – فرع ولاية ريفرز. واعتمدت الدراسة على تصميم المسح المقطعي، حيث جُمعت البيانات من خلال استبانة منظمة طُبّقت على عينة مكونة من (128) مديرًا تم اختيارهم قصديًا بواقع أربعة مديرين من كل شركة من أصل (32) شركة تصنيع. وتم التحقق من موثوقية الأداة باستخدام معامل كرونباخ ألفا، حيث تجاوزت جميع القيم (0.70)، مما يدل على اتساق داخلي مرتفع. واختبرت الفرضيات باستخدام معامل ارتباط الرتب لسبيرمان عند مستوى دلالة (0.05).
أظهرت النتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين تخطيط الموارد البشرية والبراعة التنظيمية، مما يؤكد أن التخطيط الفعّال للقوى العاملة يسهم في تعزيز قدرة الشركات على التكيف مع متطلبات السوق والتحديات التشغيلية. وأوصت الدراسة بضرورة اعتماد إطار متكامل لتخطيط الموارد البشرية يتضمن تقييمًا دوريًا للمهارات، والتنبؤ باحتياجات القوى العاملة مستقبلًا، وتنفيذ برامج تدريبية موجهة تسهم في تعزيز المرونة التنظيمية.

تتفق هذه الدراسة مع الأدبيات التي تؤكد أن التخطيط المنهجي للموارد البشرية يمثل ركيزة أساسية في بناء القدرات التنظيمية الديناميكية، وتميزت بتركيزها المباشر على العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية والبراعة التنظيمية في سياق صناعي. إلا أنها اكتفت باختبار العلاقة الارتباطية العامة بين المتغيرين دون تحليل تفصيلي لأبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية أو أبعاد البراعة التنظيمية، كما اقتصرت على قطاع صناعي في بيئة اقتصادية تختلف في طبيعتها التنظيمية والثقافية عن القطاع الحكومي السعودي. ومن ثمّ تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة تحليلية ميدانية تفحص أثر الأبعاد الثلاثة للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على الأبعاد الأربعة للبراعة التنظيمية في جهة حكومية سعودية، مع اختبار التأثيرات بصورة سببية أكثر عمقًا في ضوء رؤية 2030.
دراسة (الحسن، 2022) بعنوان “أثر التوجه الاستراتيجي في تحقيق البراعة التنظيمية: دراسة تطبيقية على الجامعة الوطنية الخاصة بمحافظة حماة” هدفت إلى التعرف على أثر التوجه الاستراتيجي في تحقيق البراعة التنظيمية في بيئة جامعية خاصة، وذلك من خلال قياس مستوى التوجهات الاستراتيجية لدى العاملين وتحليل انعكاسها على مستوى البراعة التنظيمية. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي باستخدام الأسلوب الكمي، حيث تم تصميم استبانة لقياس متغيرات الدراسة، وطُبقت على عينة مكونة من (60) موظفًا من العاملين في الأقسام الإدارية في الجامعة.

أظهرت النتائج أن العاملين يتمتعون بمستوى مرتفع نسبيًا من التوجه الاستراتيجي، كما سجلت البراعة التنظيمية مستوى مرتفعًا أيضًا، خاصة في ظل التحديات المرتبطة بجائحة كوفيد-19. كما كشفت النتائج عن وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين أبعاد التوجه الاستراتيجي ومستوى البراعة التنظيمية، مما يؤكد أهمية التوجه الاستراتيجي في تعزيز قدرات الجامعة على التعامل مع المتغيرات البيئية. وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز التوجهات الاستراتيجية لدى العاملين، وترسيخ مفهوم البراعة التنظيمية كمدخل لتحقيق الإبداع والتميز المؤسسي.

تتفق هذه الدراسة مع الأدبيات التي تؤكد أن وضوح الرؤية الاستراتيجية والتوجه طويل المدى يسهمان في تعزيز القدرات التنظيمية الديناميكية، وتميزت بتركيزها المباشر على العلاقة بين متغير استراتيجي تنظيمي والبر اعة التنظيمية في قطاع التعليم العالي. إلا أنها تناولت التوجه الاستراتيجي بوصفه إطارًا عامًا دون التعمق في أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية تحديدًا، كما اقتصرت على عينة محدودة وفي سياق جامعة خاصة، مما يحد من إمكانية تعميم نتائجها على القطاعات الحكومية ذات البنية التنظيمية الأكثر تعقيدًا. ومن ثمّ تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة أثر أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بصورة تفصيلية على أبعاد البراعة التنظيمية في بيئة حكومية سعودية، مثل وزارة الإعلام، وفي ضوء متطلبات التحول المؤسسي ورؤية 2030.
دراسة (عبد طوفان والجنابي، 2022) بعنوان “دور الاحتواء الاستراتيجي في تعزيز البراعة التنظيمية: دراسة تطبيقية في رئاسة جامعة كربلاء” هدفت إلى تحليل أثر الاحتواء الاستراتيجي في تعزيز البراعة التنظيمية لدى العاملين في رئاسة الجامعة، من خلال فحص العلاقة بين أبعاد الاحتواء الاستراتيجي المتمثلة في تبني البدائل، تسهيل القدرة على التكيف، توليف المعلومات، وتنفيذ الاستراتيجية المختارة، وبين مستوى البراعة التنظيمية الذي تجلّى في بُعدي استكشاف الفرص الجديدة واستثمارها. واعتمدت الدراسة على عينة مكونة من (40) موظفًا، وتم اختبار فرضياتها باستخدام برنامجي Smart-PLS وSPSS لتحليل العلاقات بين المتغيرات.
أظهرت النتائج أن مستوى البراعة التنظيمية جاء بدرجة معتدلة، مع وجود ضعف واضح في بعد استثمار الفرص الجديدة، مما يعكس قصورًا في تحقيق الأهداف التطويرية للجامعة. كما كشفت النتائج عن محدودية التوجه المستقبلي وضعف إدراك العاملين للرؤية الاستراتيجية، الأمر الذي انعكس في ضعف تفعيل الاستراتيجيات المحتملة. وأوصت الدراسة بضرورة تبني سياسات استراتيجية أكثر شمولاً تركز على تطوير قدرات العاملين وتمكينهم من المشاركة الفاعلة في صياغة التوجهات المستقبلية.

تتفق هذه الدراسة مع الأدبيات التي تؤكد أن البراعة التنظيمية تمثل مخرجًا ديناميكيًا يعكس قدرة المنظمة على استكشاف الفرص واستثمارها. وتميزت باستخدامها نمذجة المعادلات الهيكلية (PLS) لاختبار العلاقات بين المتغيرات. إلا أنها ركزت على متغير مستقل مختلف يتمثل في الاحتواء الاستراتيجي، ولم تتناول التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بأبعاده المحددة، كما اقتصرت على بعدين من أبعاد البراعة التنظيمية دون تناول المرونة، سرعة الاستجابة، أو الابتكار بصورة شاملة. ومن ثمّ تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة تحليلية تقيس أثر أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على البراعة التنظيمية بأبعادها المتعددة في سياق حكومي سعودي.
دراسة (حميد، 2021) بعنوان “تأثير القيادة الاستراتيجية في تعزيز البراعة التنظيمية: دراسة تطبيقية في الشرطة الاتحادية العراقية” هدفت إلى اختبار تأثير القيادة الاستراتيجية بوصفها متغيرًا مستقلاً على البراعة التنظيمية كمتغير تابع، في سياق مؤسسة أمنية حكومية. واعتمدت الدراسة ستة أبعاد لممارسات القيادة الاستراتيجية تمثلت في: تحديد الاتجاه الاستراتيجي، استثمار الكفاءات الجوهرية، تطوير رأس المال البشري، ترسيخ الثقافة التنظيمية، الالتزام بالممارسات الأخلاقية، والضوابط التنظيمية، في حين تناولت البراعة التنظيمية من خلال بعدين رئيسيين هما البراعة الاستكشافية والبراعة الاستثمارية. استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وجُمعت البيانات بواسطة استبانة وُزعت على عينة مكونة من (154) قائدًا في الشرطة الاتحادية العراقية، وتم تحليل البيانات باستخدام نمذجة المعادلة الهيكلية (SEM).
أظهرت النتائج وجود تأثير مباشر ومعنوي للقيادة الاستراتيجية على البراعة التنظيمية، كما كشفت عن اهتمام القيادة باستثمار الإمكانات التكنولوجية وتطوير الموارد البشرية من خلال التدريب والتعليم المستمر. وأكدت النتائج وجود وعي مؤسسي بأهمية البراعة التنظيمية في تعزيز الأداء وتقليل المخاطر. وأوصت الدراسة بإنشاء أقسام دعم لوجستي متخصصة لدعم المنتسبين ماديًا ومعنويًا، بما يسهم في رفع مستويات البراعة التنظيمية وتحفيز الابتكار.

تتفق هذه الدراسة مع الأدبيات التي تؤكد أن الممارسات الاستراتيجية القيادية تمثل ركيزة أساسية في بناء القدرات التنظيمية الديناميكية، وتميزت بتوظيف نموذج هيكلي متقدم لاختبار العلاقات السببية بين المتغيرات في قطاع حكومي أمني. إلا أنها ركزت على القيادة الاستراتيجية بوصفها متغيرًا قياديًا إداريًا، دون تناول التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بأبعاده النظامية والتنظيمية، كما اقتصرت على بعدين فقط من أبعاد البراعة التنظيمية. إضافة إلى ذلك، يختلف السياق الأمني العراقي عن السياق الحكومي المدني في وزارة الإعلام بالمملكة العربية السعودية من حيث البيئة التنظيمية والتشريعية ومتطلبات التحول المؤسسي. ومن ثمّ تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة أثر أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على الأبعاد الأربعة للبراعة التنظيمية في قطاع حكومي مدني سعودي في ضوء رؤية 2030.

دراسة (أبو جنيب، 2020) بعنوان “مستوى ممارسة التفكير الاستراتيجي لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية وعلاقته بالبراعة التنظيمية في الجامعات الأردنية الخاصة” هدفت إلى التعرف على مستوى ممارسة التفكير الاستراتيجي لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعات الخاصة بمحافظة العاصمة عمّان، وتحليل علاقته بمستوى البراعة التنظيمية من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس، إضافة إلى الكشف عن الفروق في هذه الممارسات تبعًا لمتغيرات الجنس والترتيب الأكاديمي وسنوات الخدمة. واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي المسحي الارتباطي، حيث طُبقت استبانة مكونة من جزأين: الأول لقياس التفكير الاستراتيجي (30 فقرة)، والثاني لقياس البراعة التنظيمية (25 فقرة)، على عينة بلغت (279) عضو هيئة تدريس من مجتمع مكون من (5829) عضوًا.

أظهرت النتائج أن مستوى ممارسة التفكير الاستراتيجي لدى رؤساء الأقسام جاء مرتفعًا، كما كان مستوى البراعة التنظيمية مرتفعًا أيضًا. ولم تُسجل فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغيري الجنس والترتيب الأكاديمي، في حين ظهرت فروق لصالح ذوي الخبرة من (1–15) سنة. كما أكدت النتائج وجود علاقة ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين التفكير الاستراتيجي والبراعة التنظيمية. وأوصت الدراسة بتعزيز قنوات التواصل المؤسسي وتشجيع المبادرات التطويرية والاجتماعات الدورية لدعم التفكير الاستراتيجي وتحسين الأداء الأكاديمي.

تتفق هذه الدراسة مع الأدبيات التي تؤكد أن الممارسات الفكرية والاستراتيجية لدى القيادات الأكاديمية تسهم في تعزيز القدرات التنظيمية، وتميزت بتركيزها على العلاقة الارتباطية بين التفكير الاستراتيجي والبر اعة التنظيمية في قطاع التعليم العالي. إلا أنها تناولت التفكير الاستراتيجي كمفهوم قيادي عام دون التطرق إلى التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بأبعاده المؤسسية المحددة، كما اكتفت بقياس العلاقة الارتباطية دون اختبار نموذج تأثير سببي متكامل. إضافة إلى ذلك، اقتصر السياق على جامعات خاصة أردنية، وهو ما يختلف من حيث البيئة التنظيمية والأنظمة الإدارية عن وزارة الإعلام في المملكة العربية السعودية. ومن ثمّ تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة أثر أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بصورة تفصيلية على أبعاد البراعة التنظيمية الأربعة في قطاع حكومي سعودي في ضوء التحول المؤسسي ورؤية 2030.
ثالثا: الدراسات التي تربط بين المتغير المستقل والمتغير التابع (التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية والبراعة التنظيمية)
دراسة (Wang, J., & Regua, 2024) بعنوان “دور إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية في تعزيز البراعة التنظيمية في المؤسسات الرشيقة” هدفت إلى فحص الدور المحوري لإدارة الموارد البشرية الاستراتيجية في تعزيز البراعة التنظيمية، مع التركيز على ممارسات المؤسسات المرنة القادرة على التكيف السريع مع التغيرات البيئية. وركزت الدراسة على عدد من الممارسات الاستراتيجية في إدارة الموارد البشرية، من أبرزها إدارة المواهب، التعلم والتطوير المستمر، ترتيبات العمل المرنة، ومشاركة وتمكين الموظفين، بوصفها أدوات لتعزيز القدرة على التكيف والاستجابة والمرونة التنظيمية. واعتمدت الدراسة منهجية مختلطة جمعت بين الأساليب الكمية والنوعية لتحليل العلاقات بين المتغيرات.

أظهرت النتائج وجود تأثيرات مباشرة وغير مباشرة لإدارة الموارد البشرية الاستراتيجية على البراعة التنظيمية، حيث أسهمت المبادرات الاستراتيجية في تعزيز الابتكار وتحسين الأداء ودعم الميزة التنافسية المستدامة. كما أكدت الدراسة أهمية مواءمة ممارسات الموارد البشرية مع الاستراتيجية العامة للمؤسسة، بما يضمن تعزيز قدراتها الديناميكية واستدامة نجاحها في بيئة تنافسية سريعة التغير. وقدمت الدراسة توصيات للمتخصصين في الموارد البشرية وصناع القرار بضرورة دمج إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية ضمن الإطار الاستراتيجي الكلي للمؤسسات.

تتفق هذه الدراسة مع الأدبيات التي تؤكد أن إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية تمثل مدخلًا رئيسًا لبناء البراعة التنظيمية في المؤسسات الحديثة، وتميزت باعتمادها منهجية مختلطة وتحليلها للتأثيرات المباشرة وغير المباشرة بين المتغيرات. إلا أنها ركزت على ممارسات إدارة الموارد البشرية بصورة عامة في سياق مؤسسات رشيقة ذات طبيعة تنافسية خاصة، دون التركيز التفصيلي على أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية كما هو محدد في الدراسة الحالية، كما لم تعالج السياق الحكومي ذي الخصوصية التنظيمية والتشريعية. ومن ثمّ تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة تطبيقية في قطاع حكومي سعودي تختبر أثر الأبعاد الثلاثة للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على الأبعاد الأربعة للبراعة التنظيمية بصورة تفصيلية في ضوء التحول المؤسسي ورؤية 2030.
دراسة (Almagharbeh, 2024) بعنوان “تأثير مرونة الموارد البشرية على الاستدامة التنظيمية في قطاع الفنادق الأردني” هدفت إلى استكشاف أثر مرونة الموارد البشرية، بوصفها أحد أبعاد ممارسات الموارد البشرية الرشيقة، في تعزيز الاستدامة التنظيمية بأبعادها الاجتماعية والبيئية والاقتصادية في قطاع الفنادق الأردني. واعتمدت الدراسة المنهج الكمي، حيث تم توزيع استبانة على عينة مكونة من (410) موظفين من أصل (21,835) موظفًا يعملون في (22) فندقًا. وتم تحليل البيانات باستخدام نمذجة المعادلات الهيكلية (SEM) وعدد من الأساليب الإحصائية المتقدمة لاختبار الفرضيات.

أظهرت النتائج وجود تأثير إيجابي ذي دلالة إحصائية لأبعاد مرونة الموارد البشرية، والمتمثلة في الصمود، التكيف، والمبادرة، في تعزيز أبعاد الاستدامة الاجتماعية والاقتصادية، في حين لم يظهر تأثير معنوي لبعد الصمود على البعد البيئي. وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز ممارسات الموارد البشرية الرشيقة للحفاظ على استدامة المؤسسات ومنع تراجع أدائها، كما أكدت أهمية دراسة المتغيرات الوسيطة، مثل الاندماج الوظيفي، لفهم العلاقة بصورة أعمق.

تتفق هذه الدراسة مع الأدبيات التي تؤكد أن ممارسات الموارد البشرية المرنة تسهم في بناء قدرات تنظيمية مستدامة، وتميزت باستخدامها نموذجًا هيكليًا متقدمًا لتحليل العلاقات بين المتغيرات في قطاع خدمي تنافسي. إلا أنها ركزت على مرونة الموارد البشرية كمدخل سلوكي وإداري، دون تناول التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بأبعاده النظامية، كما ارتبطت بالاستدامة التنظيمية كمتغير تابع، وليس بالبراعة التنظيمية بأبعادها الديناميكية. إضافة إلى ذلك، يختلف السياق الفندقي الخاص عن السياق الحكومي السعودي من حيث طبيعة الهياكل التنظيمية والأنظمة الإدارية. ومن ثمّ تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة أثر أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على أبعاد البراعة التنظيمية في قطاع حكومي سعودي في ضوء التحولات المؤسسية المرتبطة برؤية 2030.
دراسة (Marhoon & Omar, 2024) بعنوان “البراعة التنظيمية وممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة في القطاع العام: مراجعة تحليلية في ظل تحديات كوفيد-19” هدفت إلى استكشاف العلاقة بين البراعة التنظيمية، بوصفها قدرة المنظمة على التكيف السريع مع المتغيرات الداخلية والخارجية، وممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة، مع تركيز خاص على تطبيقات هذه العلاقة في القطاع العام خلال فترة جائحة كوفيد-19. واعتمدت الدراسة على منهجية مراجعة تحليلية شاملة للأدبيات الحديثة، حيث تم اختيار الدراسات من قواعد بيانات علمية متعددة وفق معايير محددة لضمان الجودة والموضوعية، وشملت العينة دراسات كمية ونوعية تناولت البراعة التنظيمية وإدارة الموارد البشرية المستدامة في السياقات الحكومية.

أظهرت النتائج أن ممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة تسهم بصورة حيوية في بناء قوة عمل مرنة وقابلة للتكيف، مما يعزز البراعة التنظيمية ويزيد من قدرة المؤسسات العامة على الاستجابة السريعة للأزمات والمتغيرات البيئية. كما أكدت المراجعة وجود فجوات بحثية تتعلق بفهم الآليات التي تحقق التوازن بين البراعة قصيرة الأمد والاستدامة التنظيمية طويلة الأمد، مشيرة إلى الحاجة لمزيد من الدراسات التطبيقية التي تختبر هذه العلاقات بصورة ميدانية.

تتفق هذه الدراسة مع الأدبيات التي تؤكد أن ممارسات الموارد البشرية تمثل رافعة أساسية لبناء القدرات التنظيمية الديناميكية في القطاع العام، وتميزت بتركيزها على السياق الحكومي وتحليلها للأبحاث الحديثة في فترة الأزمات. إلا أنها اقتصرت على مراجعة نظرية تحليلية دون إجراء اختبار ميداني مباشر للعلاقات بين المتغيرات، كما تناولت إدارة الموارد البشرية المستدامة بصورة عامة دون التركيز التفصيلي على أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية. ومن ثمّ تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة ميدانية كمية تختبر أثر أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على أبعاد البراعة التنظيمية في جهة حكومية سعودية محددة، بما يعكس خصوصية البيئة التنظيمية ومتطلبات التحول المؤسسي في ضوء رؤية 2030.
دراسة (Yamin et al., 2024) بعنوان “العوامل المؤثرة في براعة ومرونة سلسلة التوريد: دمج إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية والذكاء الاصطناعي” هدفت إلى استقصاء العوامل المؤثرة في براعة ومرونة سلسلة التوريد في شركات اللوجستيات والتصنيع، مع التركيز على دمج ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية وتقنيات الذكاء الاصطناعي لفهم أبعاد البراعة التنظيمية في هذا السياق. واعتمدت الدراسة منهجًا كميًا باستخدام تصميم استقصائي، حيث جُمعت البيانات من عينة مكونة من (221) موظفًا يعملون في شركات تصنيع بالمملكة العربية السعودية، من خلال استبانة منظمة، وتم تحليل البيانات باستخدام نمذجة المعادلات الهيكلية (SEM).
أظهرت النتائج أن القيادة المشتركة، مهارات الموظفين، الثقافة التنظيمية، شدة المنافسة، تطوير رأس المال البشري، والذكاء الاصطناعي تفسر نحو (80%) من التباين في براعة سلسلة التوريد. كما بينت تحليلات الأداء والأهمية أن القيادة، تطوير رأس المال البشري، والمرونة التنظيمية تمثل العوامل الأكثر تأثيرًا في تعزيز مرونة سلسلة التوريد. وأكدت الدراسة أهمية دمج إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية مع التقنيات الحديثة لتعزيز القدرات التنظيمية وتحقيق ميزة تنافسية مستدامة في القطاع الصناعي.

تتفق هذه الدراسة مع الأدبيات التي تؤكد أن ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية تمثل عنصرًا حاسمًا في بناء القدرات التنظيمية الديناميكية، وتميزت بدمجها بين الذكاء الاصطناعي والمرونة التنظيمية ضمن نموذج تحليلي متقدم. إلا أنها ركزت على براعة سلسلة التوريد في قطاع صناعي خاص، وهو ما يختلف في طبيعته عن البراعة التنظيمية في القطاع الحكومي، كما تناولت إدارة الموارد البشرية بصورة عامة دون التركيز على أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية كما هو محدد في الدراسة الحالية. إضافة إلى ذلك، أدرجت الذكاء الاصطناعي كمتغير محوري، في حين تركز الدراسة الحالية على الأبعاد الاستراتيجية والتنظيمية للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في سياق حكومي سعودي. ومن ثمّ تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة ميدانية تختبر أثر أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على أبعاد البراعة التنظيمية في وزارة الإعلام السعودية، مع مراعاة الخصوصية التنظيمية ومتطلبات التحول المؤسسي في ضوء رؤية 2030.

دراسة (Alhosani & Ahmad, 2024) بعنوان “ممارسات الموارد البشرية والقيادة ورأس المال الفكري كمدخل لتعزيز البراعة التنظيمية وأثرها على الأداء المؤسسي في قطاع الرعاية الصحية” هدفت إلى استكشاف كيفية مساهمة ممارسات الموارد البشرية والقيادة ورأس المال الفكري في تعزيز البراعة التنظيمية داخل قطاع الرعاية الصحية في دولة الإمارات العربية المتحدة، إضافة إلى تقييم أثر البراعة التنظيمية على الأداء المؤسسي العام. واعتمدت الدراسة المنهج الكمي، حيث تم جمع البيانات من عينة مكونة من (275) مشاركًا من مؤسسات الرعاية الصحية، تم اختيارهم بطريقة تعكس التوزيع السكاني بدقة. واستخدمت استبانة منظمة كأداة للقياس، وتم تحليل البيانات باستخدام نمذجة المعادلات الهيكلية الجزئية (PLS-SEM) لاختبار العلاقات بين المتغيرات.

أظهرت النتائج دعمًا قويًا للإطار النظري المقترح، حيث تبين أن ممارسات الموارد البشرية، والقيادة، ورأس المال الفكري تسهم بصورة معنوية في تعزيز البراعة التنظيمية، والتي بدورها تؤثر إيجابيًا على الأداء المؤسسي في بيئة الرعاية الصحية الديناميكية. وأكدت الدراسة أهمية التكامل بين الجوانب الإدارية والفنية في بناء قدرات تنظيمية قادرة على التعامل مع التغيرات السريعة في القطاع الصحي.

تتفق هذه الدراسة مع الأدبيات التي تؤكد أن ممارسات الموارد البشرية الاستراتيجية تمثل أحد المحركات الرئيسة للبراعة التنظيمية، وتميزت بدمجها بين الموارد البشرية والقيادة ورأس المال الفكري ضمن نموذج هيكلي متكامل. إلا أنها تناولت ممارسات الموارد البشرية بصورة عامة دون التركيز على أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية كما هو محدد في الدراسة الحالية، كما ركزت على قطاع الرعاية الصحية الذي يختلف في طبيعته التنظيمية والبيئية عن القطاع الحكومي السعودي. إضافة إلى ذلك، أدخلت متغيرات إضافية مثل القيادة ورأس المال الفكري، في حين تركز الدراسة الحالية على اختبار الأثر المباشر لأبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على أبعاد البراعة التنظيمية الأربعة في سياق وزارة الإعلام. ومن ثمّ تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة تطبيقية في قطاع حكومي سعودي تختبر العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية والبر اعة التنظيمية بصورة أكثر تحديدًا وملاءمة للسياق الوطني في ضوء رؤية 2030.

دراسة (Alqarni et al., 2023) بعنوان “تأثير أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة: الدور الوسيط للابتكار المستدام والمرونة التنظيمية” هدفت إلى فحص تأثير أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة في قطاع السياحة والضيافة، من خلال دمج الابتكار المستدام والمرونة التنظيمية كمتغيرين وسيطين. واعتمدت الدراسة المنهج الكمي، حيث طُبقت على عينة من مديري المستويات الوسطى والأولى في فنادق خمس نجوم ووكالات سفر من الفئة الأولى في مصر. وتم جمع البيانات عبر استبانة وُزعت على (350) موظفًا، استُرد منها (313) استجابة صالحة للتحليل. واستخدمت الدراسة تقنية نمذجة المعادلات الهيكلية الجزئية (PLS-SEM) عبر برنامج WarpPLS 7.0 لاختبار الفرضيات وتحليل العلاقات بين المتغيرات.

أظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والميزة التنافسية المستدامة، كما تبين وجود تأثير وسيط لكل من الابتكار المستدام والمرونة التنظيمية في تعزيز هذه العلاقة. وأكدت الدراسة أهمية التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية كأداة استراتيجية لدعم القدرة التنافسية والاستدامة المؤسسية في قطاع السياحة والضيافة.

تتفق هذه الدراسة مع الأدبيات التي تؤكد أن ممارسات الموارد البشرية الرقمية تسهم في تعزيز القدرات التنظيمية وتحقيق ميزة تنافسية مستدامة، وتميزت بدمجها بين التحول الرقمي والمرونة التنظيمية ضمن إطار استدامة شامل. إلا أنها ركزت على أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في قطاع خاص تنافسي، كما تناولت المرونة التنظيمية كمتغير وسيط وليس كجزء من مفهوم البراعة التنظيمية الشامل. إضافة إلى ذلك، لم تتناول الدراسة أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بصورة تفصيلية، كما اختلف السياق السياحي الخاص عن السياق الحكومي السعودي الذي يتسم بخصائص تنظيمية وتشريعية مختلفة. ومن ثمّ تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة تطبيقية في قطاع حكومي سعودي تختبر أثر أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على أبعاد البراعة التنظيمية بصورة مباشرة، في ضوء التحول المؤسسي ومتطلبات رؤية 2030.
دراسة (Saad & Al-Naggar, 2023) بعنوان “أثر صيانة الموارد البشرية في تعزيز البراعة التنظيمية: دراسة تطبيقية في بلدية منطقة الحدود الشمالية” هدفت إلى تحديد أثر صيانة الموارد البشرية في تعزيز البراعة التنظيمية، استنادًا إلى أطر نظرية ودراسات سابقة تناولت العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية والقدرات التنظيمية. واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، حيث جُمعت البيانات من خلال استبانة وُزعت على عينة مكونة من (384) موظفًا في بلدية منطقة الحدود الشمالية، وتم تحليل البيانات باستخدام برنامج SPSS لاختبار الفرضيات.

أظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أفراد العينة تعزى للمتغيرات الديموغرافية (الجنس، المستوى التعليمي، سنوات الخبرة) فيما يتعلق بتنفيذ برامج صيانة الموارد البشرية. كما كشفت النتائج عن وجود علاقة إيجابية وقوية بين صيانة الموارد البشرية بأبعادها المختلفة ومستوى البراعة التنظيمية، مما يؤكد أن الاهتمام المستمر ببرامج الصيانة يسهم في تعزيز قدرة المنظمة على التكيف وتحقيق التميز المؤسسي. وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز برامج صيانة الموارد البشرية، ورفع مستوى الوعي بأهمية البراعة التنظيمية، وتوفير الدعم المالي اللازم لتطوير السياسات والإجراءات الداعمة لمرونة الهيكل التنظيمي وتحسين الأداء.

تتفق هذه الدراسة مع الأدبيات التي تؤكد أن ممارسات الموارد البشرية تمثل أحد المحركات الرئيسة لبناء البراعة التنظيمية في القطاع العام، وتميزت بتطبيقها في بيئة بلدية حكومية وبعينة كبيرة نسبيًا. إلا أنها ركزت على صيانة الموارد البشرية بوصفها أحد أبعاد إدارة الموارد البشرية، دون تناول التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بأبعاده النظامية الشاملة، كما لم تفصل أبعاد البراعة التنظيمية بصورة تحليلية موسعة. ومن ثمّ تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة تطبيقية تختبر أثر الأبعاد المحددة للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على الأبعاد الأربعة للبراعة التنظيمية في جهة حكومية سعودية، في ضوء متطلبات التحول المؤسسي ورؤية 2030.
دراسة (حسن وآخرون، 2021) بعنوان “دور التفكير الاستراتيجي في بناء البراعة التنظيمية: دراسة تطبيقية في معمل أدوية سامراء” هدفت إلى استكشاف دور التفكير الاستراتيجي في تعزيز البراعة التنظيمية لدى القيادات الإدارية، من خلال تحديد مستوى التفكير الاستراتيجي ومستوى البراعة التنظيمية، وتحليل طبيعة العلاقة وأثر التفكير الاستراتيجي في بناء البراعة التنظيمية في السياق الميداني. وركزت الدراسة على عناصر التفكير الاستراتيجي المتمثلة في التفكير النظمي، والتوجه المستقبلي للوقت، والتوجه الذكي للفرص، وحل المشكلات الإبداعي. واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، حيث جُمعت البيانات من عينة مكونة من (40) مديرًا، وتم تحليلها باستخدام أساليب إحصائية متعددة لاختبار فرضيات الارتباط والتأثير بين المتغيرات.

أظهرت النتائج وجود تأثير معنوي وإيجابي للتفكير الاستراتيجي على البراعة التنظيمية، مما يؤكد أن تبني عناصر التفكير الاستراتيجي المختلفة يسهم بفاعلية في تعزيز قدرة المنظمة على استكشاف الفرص واستثمارها. كما بينت النتائج أهمية ترسيخ ثقافة التفكير الاستراتيجي لدى القيادات لتعزيز القدرات التنظيمية الديناميكية وتحقيق التفوق المؤسسي.

تتفق هذه الدراسة مع الأدبيات التي تؤكد أن الممارسات الاستراتيجية تمثل مدخلًا أساسيًا لتعزيز البراعة التنظيمية، وتميزت بتركيزها على قياس أثر أحد الأبعاد الفكرية الاستراتيجية بصورة مباشرة على البراعة التنظيمية في قطاع صناعي. إلا أنها ركزت على التفكير الاستراتيجي كمتغير معرفي قيادي، دون التطرق إلى التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بوصفه نظامًا تنظيميًا مؤسسيًا متكاملاً، كما اقتصرت على قطاع صناعي خاص وعينة محدودة من القيادات، مما يحد من تعميم نتائجها على القطاعات الحكومية ذات الطابع المؤسسي المعقد. ومن ثمّ تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة أثر أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على أبعاد البراعة التنظيمية في بيئة حكومية سعودية، مع توسيع نطاق العينة وتحليل الأبعاد التنظيمية بصورة أكثر شمولًا في ضوء رؤية 2030.
دراسة (أبوزيد، 2021) بعنوان “أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية في تعزيز البراعة التنظيمية والأداء الابتكاري: الدور الوسيط للثقافة التنظيمية الداعمة” هدفت إلى تحليل أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية، والمتمثلة في التوظيف الدقيق، التدريب، أنظمة الأجور، تقييم الأداء، ومشاركة العاملين، في تعزيز البراعة التنظيمية والأداء الابتكاري في قطاع الفنادق بمحافظتي القاهرة والجيزة. كما سعت الدراسة إلى اختبار الدور الوسيط للثقافة التنظيمية الداعمة، التي تمثلت في الرؤية المشتركة والتنوع التنظيمي. وشملت العينة (63) فندقًا من فئات ثلاث إلى خمس نجوم، حيث جُمعت البيانات من مديري الموارد البشرية ورؤساء مجالس الإدارة، وتم تحليلها باستخدام تحليل المعادلات الهيكلية (SEM).
أظهرت النتائج وجود علاقة مباشرة قوية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية والبراعة التنظيمية بنسبة تأثير بلغت (72%)، إضافة إلى وجود تأثير غير مباشر عبر الثقافة التنظيمية الداعمة بنسبة (22%)، مما يؤكد دورها كمتغير وسيط جزئي. كما كشفت النتائج عن تأثير مباشر وملحوظ للبراعة التنظيمية على الأداء الابتكاري بنسبة (63%). وأوصت الدراسة بضرورة تبني نظم أداء عالية الفعالية تستند إلى ممارسات استراتيجية في إدارة الموارد البشرية، مع تعزيز بيئة تنظيمية محفزة تدعم الابتكار والمرونة المؤسسية.

تتفق هذه الدراسة مع الأدبيات التي تؤكد أن الممارسات الاستراتيجية للموارد البشرية تمثل ركيزة أساسية في بناء القدرات التنظيمية الديناميكية، وتميزت باستخدامها نموذجًا هيكليًا متقدمًا لاختبار العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين المتغيرات. إلا أنها ركزت على ممارسات إدارة الموارد البشرية بوجه عام دون التركيز تحديدًا على أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية، كما تناولت قطاعًا خدميًا خاصًا يختلف في طبيعته عن القطاع الحكومي. إضافة إلى ذلك، أدرجت الثقافة التنظيمية كمتغير وسيط رئيس، بينما لا تتناول الدراسة الحالية هذا البعد الوسيط، بل تركز على تحليل الأثر المباشر لأبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على أبعاد البراعة التنظيمية في سياق حكومي سعودي يرتبط بالتحول المؤسسي ورؤية 2030. ومن ثمّ، تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة تطبيقية في القطاع الحكومي السعودي تختبر الأثر المباشر لأبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على البراعة التنظيمية بأبعادها الأربعة بصورة تفصيلية.
دراسة (Hamidianpour et al., 2016) بعنوان “دور إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تطوير البراعة التنظيمية” هدفت إلى استكشاف كيفية توظيف نهج إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تعزيز البراعة التنظيمية داخل المؤسسات المصرفية. اعتمدت الدراسة منهج المسح، حيث بدأت بمراجعة أدبية شاملة للأدبيات المحلية والأجنبية ذات الصلة، ثم تم بناء نموذج مفاهيمي يوضح العلاقات بين مكونات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وأبعاد البراعة التنظيمية. طُبقت استبانة على موظفي فروع البنوك في مدينة بوشهر الإيرانية، وتم جمع (315) استبانة صالحة للتحليل. واستخدم الباحثون نمذجة المعادلات الهيكلية (SEM) لاختبار صحة النموذج والفرضيات.
أظهرت النتائج وجود تأثير إيجابي وذو دلالة إحصائية عالية (عند مستوى ثقة 99%) لعناصر التعلم الإلكتروني للموارد البشرية، الدفع الإلكتروني، صيانة الموارد البشرية، تقييم الأداء الإلكتروني، والإدارة الإلكترونية على البراعة التنظيمية. في المقابل، لم يثبت وجود تأثير معنوي للتوظيف الإلكتروني أو التواصل الإلكتروني على البراعة التنظيمية ضمن العينة المدروسة. وتشير النتائج إلى أن بعض ممارسات الموارد البشرية الإلكترونية أكثر تأثيرًا في بناء القدرات التنظيمية الديناميكية من غيرها، مما يؤكد أهمية التمييز بين أبعاد الممارسات الرقمية وعدم التعامل معها ككتلة واحدة متجانسة.

وتنسجم هذه الدراسة مع الاتجاهات الحديثة التي تربط التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية بتعزيز القدرات التكيفية للمؤسسات، كما تتميز باستخدامها نموذجًا هيكليًا لاختبار العلاقات السببية بين المتغيرات. إلا أنها ركزت على إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في قطاع مصرفي خاص ضمن سياق إقليمي محدد، كما اقتصرت على البعد التقني لإدارة الموارد البشرية دون تناول التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بأبعاده الشمولية المرتبطة بالتحليل والتنبؤ وتطوير القدرات والمتابعة والتقييم. ومن ثم، تبرز فجوة بحثية تتمثل في الحاجة إلى دراسة ميدانية تتناول التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية كمدخل متكامل لتعزيز البراعة التنظيمية في سياق حكومي سعودي، بما يعكس خصوصية البيئة التنظيمية ومتطلبات التحول المؤسسي.
أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة 

أسهمت الدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والبراعة التنظيمية في إثراء الإطار النظري للدراسة الحالية وتحديد أبعادها الرئيسة. ساعدت هذه الدراسات في صياغة الإطار المفاهيمي، من خلال الاستفادة من الأطر النظرية والنماذج البحثية التي تناولت العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية الاستراتيجية والبراعة التنظيمية في قطاعات متعددة، مثل قطاع الفنادق (أبو زيد، 2021)، الجامعات (أبو جنيب، 2020؛ الحسن، 2022)، المؤسسات الصناعية (Mekuri-Ndimele, 2025؛ Barahma et al., 2019)، القطاع الصحي (Mekuri-Ndimele, 2025).

كما أسهمت نتائج الدراسات السابقة في اختيار الأبعاد المناسبة لمتغيرات الدراسة الحالية، إذ أكدت معظم الدراسات على أهمية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بأبعاده التفصيلية، مثل: تخطيط الموارد البشرية Mekuri-Ndimele (2025))، تطوير رأس المال البشري (حميد، 2021)، تقييم الأداء (الازوري، 2022)، وصيانة الموارد البشرية (Saad and AL-Naggar, 2023; Hamidianpour et al. 2016). كما أظهرت هذه الدراسات الدور المحوري لهذه الممارسات في تعزيز أبعاد البراعة التنظيمية المختلفة، مثل المرونة (دراسة الموارد البشرية الرشيقة في الفنادق الأردنية، 2024)، التكيف وسرعة الاستجابة (الحسن، 2022).

وقد استفادت الدراسة الحالية أيضًا من الأساليب المنهجية المتبعة في تلك الدراسات، لا سيما استخدام المنهج الوصفي التحليلي ونماذج المعادلات الهيكلية  (SEM)، وهو ما ساعد في بناء تصميم منهجي مناسب يتيح تحليل العلاقة بين أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وأبعاد البراعة التنظيمية بشكل دقيق.
إضافة إلى ذلك، ساعدت مراجعة هذه الدراسات على تحديد الفجوات البحثية، إذ لوحظ محدودية الدراسات التطبيقية التي تناولت هذه العلاقة في القطاع الحكومي العربي، رغم تركيز أغلبها على القطاعات الخاصة والتعليمية والصحية. بناء على ما سبق، فإن الدراسة الحالية تستثمر هذه الفجوة من خلال تطبيقها في وزارة حكومية مركزية كوزارة الإعلام السعودية، بما يعزز من قيمتها العلمية والتطبيقية.
وأخيرًا، أسهمت التوصيات العملية التي طرحتها الدراسات السابقة، مثل الدعوة إلى تطوير سياسات الموارد البشرية وتعزيز ثقافة الابتكار والتكيف التنظيمي، في توجيه الدراسة الحالية نحو تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق تتناسب مع طبيعة المؤسسات الحكومية وتساعدها على تحقيق مرونة أكبر في مواجهة التغيرات المستقبلية.
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رغم تنوع الدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والبراعة التنظيمية في سياقات متعددة كالقطاع الفندقي (أبو زيد، 2021)، الجامعات (أبو جنيب، 2020؛ الحسن، 2022)، والمؤسسات الصناعية وقطاع الرعاية الصحية (Mekuri-Ndimele, 2025؛ Barahma et al., 2019)، إلا أن غالبية هذه الدراسات ركزت على القطاع الخاص أو المؤسسات التعليمية والصحية، مع غياب دراسات معمقة للقطاع الحكومي في البيئات العربية، خصوصًا في ظل التحولات التنظيمية والرقمية المتسارعة. كما اقتصرت بعض الدراسات على أبعاد جزئية من ممارسات الموارد البشرية مثل التدريب (حميد، 2021)، أو صيانة الموارد البشرية (Saad & Al-Naggar, 2023)، أو إدارة الموارد البشرية الإلكترونية (Alqarni et al., 2023)، دون تناول التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بأبعاده المتكاملة.
بالنسبة لمفهوم البراعة التنظيمية، فقد ركزت معظم الدراسات السابقة على أبعاد منفصلة كالمرونة أو التكيف، دون تناولها كمفهوم مركب يضم المرونة، التكيف، سرعة الاستجابة، والابتكار، خصوصًا في إطار حكومي عربي. كما أبرزت دراسات حديثة (Marhoon & Omar, 2024؛ Alhosani & Ahmad, 2024) وجود فجوة بحثية فيما يخص ضعف الأبحاث التطبيقية التي تستكشف العلاقة بين إدارة الموارد البشرية والبراعة التنظيمية في القطاع العام، لاسيما في بيئات تشهد تحولات تنظيمية ورقمية سريعة مثل المملكة العربية السعودية.

تشير الدراسات إلى أهمية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في تعزيز البراعة التنظيمية عبر مختلف القطاعات. فقد أظهرت دراسات عربية عدة (علي، 2023؛ عبد طوفان والجنابي، 2022؛ الأزوري، 2022) تأثيرًا إيجابيًا للتخطيط الاستراتيجي على الأداء الوظيفي والاحتواء الاستراتيجي، مع تركيز على تطوير رأس المال البشري والتقييم والصيانة، إلا أن تحديات مثل ضعف الاستثمار في الفرص الجديدة وعدم وضوح الرؤية المستقبلية ما تزال قائمة، مما يستدعي دراسات أعمق على مستوى المؤسسات الحكومية، خصوصًا في ظل التحولات الرقمية المتسارعة كوزارة الإعلام السعودية.

كما تدعم دراسات أخرى هذه الرؤية، حيث تؤكد أبحاث (Alyamani, 2025؛ Wang & Regua, 2024) أن التخطيط الاستراتيجي وإدارة الموارد البشرية الفعالة هما عنصران محوريان في بناء براعة تنظيمية تتميز بالمرونة والابتكار والسرعة في ال استجابة. بالإضافة إلى ذلك، تؤكد دراسات مثل (Hamidianpour et al., 2016؛ Alhosani & Ahmad, 2024) على أهمية دمج التكنولوجيا في إدارة الموارد البشرية لتحقيق مستويات أعلى من البراعة التنظيمية، وهو أمر بالغ الأهمية في ظل توجه المملكة نحو التحول الرقمي.

رغم هذه النتائج الإيجابية، تميل معظم الدراسات إلى الطابع الوصفي، مع اعتمادها على منهجيات استقصائية واستبيانات، مما يحد من عمق التحليل النقدي وتأثير المتغيرات في بيئات عمل معقدة كقطاع وزارة الإعلام السعودي. كما تبرز غياب دراسات ميدانية تركز على التحديات الثقافية والتنظيمية والبيروقراطية، وتأثيرها على تطبيق التخطيط الاستراتيجي. علاوة على ذلك، اقتصرت معظم الدراسات على الأبعاد التقليدية دون الأخذ بعين الاعتبار عوامل جديدة ذات أهمية متزايدة، مثل التحول الرقمي السريع، التنوع الوظيفي، وتأثير رؤية 2030.

لذلك، تظهر فجوة بحثية واضحة تستوجب إجراء دراسة ميدانية متخصصة على وزارة الإعلام السعودية، تركز على تحليل أثر التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على تعزيز البراعة التنظيمية، من خلال تناول أبعاد التخطيط الاستراتيجي المتكاملة وتأثيرها المباشر على البراعة التنظيمية بأبعادها الأربعة. وتهدف الدراسة إلى تقديم تقييم شامل ومدروس لهذه الممارسات مع تقديم توصيات عملية لتحسين كفاءة التخطيط الاستراتيجي بما يدعم الأداء المؤسسي، تماشيًا مع رؤية المملكة 2030.

تتميز الدراسة الحالية بعدة جوانب تضيف قيمة علمية وتطبيقية، منها: اختلاف السياق المؤسسي بتركيزها على وزارة الإعلام السعودية كجهة حكومية مركزية تلعب دورًا استراتيجيًا في المشهد الإعلامي، وشموليتها في دراسة خمسة أبعاد رئيسية للتخطيط الاستراتيجي وتأثيرها على أربعة أبعاد للبراعة التنظيمية، بالإضافة إلى سد فجوة معرفية مهمة من خلال نموذج تحليلي تطبيقي يدعم صناع القرار في تطوير السياسات والاستراتيجيات الداعمة لمرونة الأداء واستجابته للتغيرات المستقبلية.

قائمة المراجع
المراجع العربية

أبو جنيب، جمانة طايل. (2020). مستوى ممارسة التفكير الاستراتيجي لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية وعلاقته بالبراعة التنظيمية في الجامعات الأردنية الخاصة [رسالة ماجستير غير منشورة]. جامعة الشرق الأوسط، الأردن.
أبو زيد، حمادة فوزي ثابت. (2021). أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية على البراعة التنظيمية والأداء الابتكاري في ظل توسط دور الثقافة التنظيمية. المجلة العلمية للدراسات التجارية والبيئية، 12(1)، 1–34. https://doi.org/10.21608/JCES.2021.168626
الأزوري، بوادر. (2022). دور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في تحقيق تميز الأداء المؤسسي: دراسة ميدانية على الموظفين العاملين في الإدارة العامة للتعليم بمحافظة جدة [رسالة ماجستير غير منشورة]. جامعة الملك عبد العزيز، كلية الاقتصاد والإدارة، المملكة العربية السعودية.
الحسن، قاسم حسن. (2022). تأثير التوجه الاستراتيجي في تحقيق البراعة التنظيمية: دراسة حالة الجامعة الوطنية الخاصة في محافظة حماة. مجلة جامعة البعث سلسلة العلوم الاقتصادية، 44(27)، 115–161.
حسن، مروان صباح، مجيد، عصام خضير، وسبتي، أسيل ناصر. (٢٠٢١). دور عناصر التفكير الاستراتيجي في بناء البراعة التنظيمية: دراسة تحليلية لآراء المدراء في معمل أدوية سامراء. مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية، 17(53)، 497–514. https://doi.org/10.25130/tjaes.17.53.1.29
حميد، أثير. (2021). تأثير القيادة الاستراتيجية في البراعة التنظيمية: دراسة تحليلية لآراء عينة من القيادات في الشرطة الاتحادية العراقية [رسالة ماجستير غير منشورة]. جامعة كربلاء، كلية الإدارة والاقتصاد، العراق.
عبد طوفان، مثال جواد، والجنابي، عادل عباس عد حسين. (2022). دور الاحتواء الاستراتيجي في تعزيز البراعة التنظيمية (بحث استطلاعي تحليلي لآراء العاملين في رئاسة جامعة كربلاء).  المجلة الوطنية للبحوث، 18(2). https://doi.org/10.31185/.Vol18.Iss51.276
علي، سامر محمد. (2023). أثر التخطيط الاستراتيجي على الأداء الوظيفي: دراسة ميدانية على شركة سيرياتل للاتصالات [رسالة ماجستير غير منشورة]. الجامعة الافتراضية السورية، سوريا.
ثانيًا: المراجع الأجنبية
Alhosani, F. H., & Ahmad, S. Z. (2024). Role of human resource practices, leadership and intellectual capital in enhancing organisational performance: The mediating effect of organisational agility. Journal of Intellectual Capital, 25(4), 664–685. https://doi.org/10.1108/JIC-08-2023-0183
Almagharbeh, B. K. (2024). The effect of human resource agility on organizational sustainability: Structural equation modeling approach. International Journal of Human Capital in Urban Management, 9(1), 177–188.

Alqarni, K., Agina, M. F., Khairy, H. A., Al-Romeedy, B. S., Farrag, D. A., & Abdallah, R. M. (2023). The effect of electronic human resource management systems on sustainable competitive advantages: The roles of sustainable innovation and organizational agility. Sustainability, 15(23), 16382. https://doi.org/10.3390/su152316382
Alyamani, K. A. Z. (2025). Transforming Saudi Arabia’s workforce: HR management strategies in action. International Journal of Innovative Research and Scientific Studies, 8(2), 465–476. https://doi.org/10.53894/ijirss.v8i2.5198
Alyamani, N. (2025). The role of Saudi Vision 2030 in reshaping human resource management strategies [Unpublished master’s thesis]. USM.

Argyris, C., & Schön, D. (1978). Organizational learning: A theory of action perspective. Addison-Wesley.

Asfahani, A. M. (2021). The impact of modern strategic human resources management models on promoting organizational agility. Academy of Strategic Management Journal, 20(2), 1–12.

Barahma, M., Ali, K. B., Nashief, M., & Al-Awlaqi, M. A. (2019). The impact of human resources management strategies on strategic agility: A field study in large and medium Yemeni manufacturing sector. Journal of Social Sciences (COES&RJ-JSS), 8(4), 611–629. https://doi.org/10.25255/jss.2019.8.4.611.629
Barney, J. (1991). Firm resources and sustained competitive advantage. Journal of Management, 17(1), 99–120.

Becker, G. S. (1964). Human capital: A theoretical and empirical analysis, with special reference to education. University of Chicago Press.

Boxall, P., & Purcell, J. (2016). Strategy and human resource management (4th ed.). Palgrave Macmillan.

Hamidianpour, F., Esmaeilpour, M., & Firoozi, H. (2016). Assessing the impact of electronic human resource management on creation of organizational agility: A study in the Bushehr banks, Iran. Asian Social Science, 12(7), 105–114. https://doi.org/10.5539/ass.v12n7p105
March, J. G. (1991). Exploration and exploitation in organizational learning. Organization Science, 2(1), 71–87.

Marhoon, R. H., & Omar, K. M. (2024). The role of sustainable human resource management in enhancing organizational agility: Articles review. In Proceedings of the 2024 International Conference on Decision Aid Sciences and Applications (DASA). IEEE.

Mekuri-Ndimele, J. A. (2025). Human resource planning and organisational agility of manufacturing companies in Rivers State. International Journal of Social Sciences and Management Research, 11(2), 331–342. https://doi.org/10.56201/ijssmr.vol.11no2.2025.pg.331.342
O’Reilly, C. A., & Tushman, M. L. (2013). Organizational ambidexterity: Past, present, and future. Academy of Management Perspectives, 27(4), 324–338.

Saad, M. A., & Al-Naggar, S. A. (2023). The impact of human resources maintenance on enhancing organizational agility: An applied study on Secretariat of Northern Borders Region. Marketing and Management of Innovations, 1, 75–86. https://doi.org/10.21272/mmi.2023.1-07
Teece, D. J., Pisano, G., & Shuen, A. (1997). Dynamic capabilities and strategic management. Strategic Management Journal, 18(7), 509–533.

Tiwow, G. M., Batmetan, J. R., Sumual, T. E. M., & Sumual, S. D. M. (2023). Human resources management in trouble time: Strategy to increase organization agility for digital transformation in university. International Journal of Innovation, Technology and Education, 2(4).

Wang, J., & Regua, D. (2024). The role of strategic human resource management in achieving organizational agility. International Journal of Science and Engineering Applications, 13(8), 92–96. https://doi.org/10.7753/IJSEA1308.1020
Wright, P. M., & McMahan, G. C. (1992). Theoretical perspectives for strategic human resource management. Journal of Management, 18(2), 295–320.

Yamin, M. A., Almuteri, S. D., Bogari, K. J., & Ashi, A. K. (2024). The influence of strategic human resource management and artificial intelligence in determining supply chain agility and supply chain resilience. Sustainability, 16(7), 2688. https://doi.org/10.3390/su16072688
