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المقدمة
[bookmark: _Toc171380653][bookmark: _Toc175325838][bookmark: _Toc234433415]تتسم بيئة الأعمال المعاصرة بدرجة عالية من التغير والتعقيد؛ إذ لم تعد المنظمات تعمل في سياقات مستقرة يمكن التنبؤ بها بسهولة، بل أصبحت تواجه تحولات متلاحقة في التكنولوجيا، والأنظمة، والأسواق، وتوقعات العملاء، وأنماط العمل. وفي ظل هذه التحولات تبرز الحاجة إلى مداخل إدارية تساعد المنظمة على تحسين قدرتها على التكيف من جهة، والمحافظة على كفاءة عملياتها الحالية من جهة أخرى، وهو ما يجعل البراعة التنظيمية مدخلاً مهماً لفهم كيفية دعم نمو العاملين وتحسين مساراتهم الوظيفية.
وفي قطاع التطوير العقاري بالمملكة العربية السعودية تزداد أهمية هذا الموضوع بسبب حدة المنافسة واتساع حجم المشروعات وارتباط القطاع بمستهدفات التنمية الوطنية. فالشركات العقارية لم تعد مطالبة فقط بتنفيذ مشاريعها وفق معايير الجودة والتكلفة والزمن، بل أصبحت مطالبة كذلك بتطوير نماذج عمل أكثر مرونة، وتبني التقنيات الحديثة، ورفع كفاءة رأس المال البشري القادر على التعامل مع هذه المتطلبات.
وتعبر البراعة التنظيمية عن قدرة المنظمة على الجمع بين مسارين متكاملين: استثمار الموارد والخبرات القائمة بكفاءة، واستكشاف فرص وأفكار جديدة تساعدها على التطور. ومن خلال هذا الجمع تستطيع المنظمة تحسين وضعها التنافسي، لأنها لا تكتفي بما تملكه من إمكانات حالية، بل تعمل على تحويل معارف العاملين ومهاراتهم إلى مصدر مستمر للتجديد والتحسين.
وتظهر المنظمة البارعة في قدرتها على إدارة متطلبات قد تبدو متعارضة في الوقت نفسه؛ فهي تسعى إلى خفض التكلفة وتحسين الجودة، وفي الوقت ذاته تبحث عن فرص النمو والابتكار. كما تعمل على تحقيق نتائج قريبة المدى دون إهمال الاستعداد للمستقبل، الأمر الذي يتطلب قيادة واعية، وثقافة تعلم، ونظماً إدارية تسمح بالتجريب المنضبط وتطوير الأداء.
وقد ازداد اهتمام الباحثين بهذا المفهوم نتيجة إدراك المؤسسات أن البقاء في الأسواق المتغيرة لا يتحقق بمجرد تحسين العمليات الحالية، كما لا يتحقق بالابتكار غير المنظم وحده. فالمنظمات تحتاج إلى توازن دقيق بين الاستغلال والاستكشاف حتى تحافظ على كفاءتها التشغيلية وتبني في الوقت نفسه قدرات جديدة تساعدها على مواجهة التحولات المستقبلية.
ومن هذا المنطلق جاءت هذه الدراسة لتحليل دور البراعة التنظيمية في تحسين المسار الوظيفي للعاملين في قطاع التطوير العقاري بالمملكة العربية السعودية، من خلال بحث العلاقة بين ممارسات المنظمة البارعة وفرص التعلم، والترقية، وتنمية المهارات، وتطور الخبرة المهنية للعاملين.

مشكلة الدراسة
[bookmark: _Toc172397777][bookmark: _Toc172746090][bookmark: _Toc179741528]شهدت إدارة الموارد البشرية اهتماماً متزايداً بالإنسان بوصفه المورد الأكثر تأثيراً في تحقيق أهداف المنظمة. غير أن الاستفادة من هذا المورد لا تتحقق بمجرد توظيفه، بل تتطلب مواءمة مستمرة بين قدرات العامل، ومتطلبات الوظيفة، وفرص النمو المتاحة داخل المنظمة. ومن هنا برز مفهوم تخطيط وتنمية المسار الوظيفي بوصفه أحد المداخل التي تساعد على رفع الأداء وتعزيز الانتماء وتحقيق الاستقرار الوظيفي.
وتواجه شركات التطوير العقاري في السعودية مجموعة من التحديات المرتبطة بسرعة التغير في السوق، وتنوع احتياجات العملاء، وتزايد الاعتماد على التقنية، إضافة إلى صعوبة التنبؤ بالمخاطر الاقتصادية والتنظيمية. لذلك تبدو هذه الشركات بحاجة إلى قدرات تنظيمية تجمع بين الكفاءة والابتكار، بما يمكّنها من الاستجابة للتغيرات دون فقدان السيطرة على جودة عملياتها.
وتشير الأدبيات الإدارية إلى أن البراعة التنظيمية تساعد المنظمة على التعامل مع بيئتها الخارجية غير المستقرة بمرونة وسرعة، غير أن الباحثين اختلفوا في تحديد أبعادها وتسمياتها. فبعض الدراسات ركزت على الاستغلال والاستكشاف، بينما أضافت دراسات أخرى أبعاداً مثل المرونة، والتعلم، والقيادة الداعمة، الأمر الذي يفتح المجال لدراسة المفهوم في سياقات قطاعية مختلفة.
وتسعى المنظمات عموماً إلى البقاء والنمو وتحقيق الربحية، وهذا يتطلب منها أن تطور ذاتها باستمرار وأن تستفيد من الفرص القائمة والجديدة في الوقت نفسه. فالشركة التي تكتفي باستثمار خبراتها الحالية قد تفقد قدرتها على التجديد، بينما الشركة التي تنشغل بالتجريب دون ضبط عملياتها قد تفقد كفاءتها واستقرارها.
وتبرز مشكلة الدراسة في أن ضعف ممارسات البراعة التنظيمية قد يؤدي إلى قصور في إدارة المسارات الوظيفية، مثل غموض فرص الترقية، وضعف ربط الحوافز بالأداء، وعدم عدالة تقييم العاملين، والاعتماد على الاعتبارات الشخصية في بعض القرارات الوظيفية. وتنعكس هذه الممارسات سلباً على الرضا الوظيفي وجودة الحياة المهنية، وقد تحد من قدرة العاملين على التطور داخل المنظمة.
وبناءً على مراجعة الباحث للأدبيات ذات الصلة، يتضح أن العلاقة بين البراعة التنظيمية وتحسين المسار الوظيفي لا تزال بحاجة إلى مزيد من الدراسة، ولا سيما في قطاع التطوير العقاري السعودي. لذلك تسعى الدراسة الحالية إلى سد جانب من هذه الفجوة من خلال بحث دور البراعة التنظيمية في تحسين المسار الوظيفي للعاملين في هذا القطاع.
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تنبع أهمية الدراسة من تناولها موضوعاً يرتبط مباشرة بقدرة المنظمات على التطور والمحافظة على كوادرها البشرية. فالبراعة التنظيمية تمثل مدخلاً حديثاً لفهم كيفية الجمع بين الكفاءة والابتكار، بينما يمثل المسار الوظيفي أحد المؤشرات المهمة على جودة إدارة الموارد البشرية داخل المنظمة. ومن المتوقع أن تسهم الدراسة في إثراء المعرفة العربية حول العلاقة بين هذين المتغيرين.
· الأهمية العلمية: تسهم الدراسة في توضيح المفاهيم الرئيسة المرتبطة بالبراعة التنظيمية وتحسين المسار الوظيفي، وتعرض العلاقة بينهما في ضوء الأدبيات الحديثة. كما توفر أساساً نظرياً يمكن أن يستفيد منه الباحثون في تطوير نماذج أو دراسات لاحقة تتناول ممارسات البراعة التنظيمية في قطاعات اقتصادية مختلفة.
· الأهمية العملية: تكتسب الدراسة قيمتها التطبيقية من تركيزها على قطاع التطوير العقاري في المملكة العربية السعودية، وهو قطاع يتطلب كفاءات بشرية قادرة على التعامل مع التحول الرقمي والمشروعات الكبرى. ويمكن أن تساعد نتائج الدراسة القيادات الإدارية في تصميم سياسات تدريب وترقية وتمكين أكثر ارتباطاً بقدرات العاملين واحتياجات المنظمة.
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يتمثل الهدف الرئيس للدراسة في التعرف على دور البراعة التنظيمية بأبعادها في تحسين المسار الوظيفي للعاملين في قطاع التطوير العقاري بالمملكة العربية السعودية. وينبثق من هذا الهدف عدد من الأهداف الفرعية الآتية:
· تحديد أثر البراعة التنظيمية في تحسين فرص النمو والتطور الوظيفي للعاملين في الشركات العقارية.
· قياس أثر بُعد الاستغلال التنظيمي في دعم كفاءة الأداء وتنمية الخبرة المهنية للعاملين في قطاع التطوير العقاري.
· تحليل أثر بُعد الاستكشاف التنظيمي في إتاحة فرص التعلم والابتكار وتطوير مهارات العاملين في شركات التطوير العقاري بالمملكة.
· الخروج بنتائج وتوصيات يمكن أن تفيد الباحثين وصناع القرار في تطوير ممارسات إدارة الموارد البشرية داخل القطاع.
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استناداً إلى مشكلة الدراسة وأهدافها، يمكن صياغة التساؤلات البحثية على النحو الآتي:
السؤال الرئيس: ما أثر البراعة التنظيمية بأبعادها في تحسين المسار الوظيفي للعاملين في قطاع التطوير العقاري بالمملكة العربية السعودية؟
ويتفرع من هذا السؤال الرئيس الأسئلة الآتية:
· ما أثر البراعة التنظيمية إجمالاً في تحسين المسار الوظيفي للعاملين في الشركات العقارية السعودية؟
· إلى أي مدى يسهم الاستغلال التنظيمي في تحسين المسار الوظيفي للعاملين في قطاع التطوير العقاري؟
· ما أثر الاستكشاف التنظيمي في تحسين فرص التعلم والنمو الوظيفي لدى العاملين في الشركات العقارية السعودية؟
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اعتمدت الدراسة على مجموعة من الفرضيات التي تعكس العلاقة المتوقعة بين متغيراتها، وذلك على النحو الآتي:
الفرضية الرئيسة: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α ≤ 0.05) للبراعة التنظيمية بأبعادها في تحسين المسار الوظيفي للعاملين في قطاع التطوير العقاري بالمملكة العربية السعودية.
وتنبثق من الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية الآتية:
· الفرضية الفرعية الأولى: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α ≤ 0.05) للبراعة التنظيمية في تحسين المسار الوظيفي للعاملين في الشركات العقارية السعودية.
· الفرضية الفرعية الثانية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α ≤ 0.05) للاستغلال التنظيمي في تحسين المسار الوظيفي للعاملين في قطاع التطوير العقاري.
· الفرضية الفرعية الثالثة: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α ≤ 0.05) للاستكشاف التنظيمي في تحسين المسار الوظيفي للعاملين في قطاع التطوير العقاري بالمملكة العربية السعودية.
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تستند هذه الدراسة إلى نظرية البراعة التنظيمية بوصفها الإطار المفسر لقدرة المنظمة على تحقيق التوازن بين استثمار ما تمتلكه من موارد ومعارف حالية، وبين البحث عن فرص ومعارف جديدة تساعدها على النمو. وتقدم هذه النظرية مدخلاً مناسباً لفهم كيفية تأثير ممارسات المنظمة في بناء بيئة عمل تساعد العاملين على تطوير خبراتهم ومساراتهم المهنية.
وتقوم النظرية على فكرة أن نجاح المنظمة لا يرتبط بالكفاءة التشغيلية وحدها، ولا بالابتكار وحده، بل بالقدرة على إدارة الاثنين معاً. فقد أوضح March (1991) أن الاستغلال يركز على تحسين ما هو قائم، بينما يتجه الاستكشاف إلى التجريب والتعلم والبحث عن بدائل جديدة. ومن ثم فإن المنظمة البارعة هي التي تستطيع إدارة هذا التوازن دون أن يطغى أحد المسارين على الآخر.
وفي قطاع التطوير العقاري السعودي يبرز هذا التوازن بوضوح؛ فالشركات مطالبة بتنفيذ المشاريع بجودة عالية ووفق التزامات زمنية ومالية دقيقة، وفي الوقت نفسه تحتاج إلى تبني أدوات رقمية وتقنيات بناء حديثة وأساليب إدارة مشاريع أكثر تطوراً. ولهذا تمثل البراعة التنظيمية إطاراً ملائماً لتحليل قدرة هذه الشركات على تطوير أدائها البشري والمؤسسي.
وترتبط البراعة التنظيمية كذلك بمفاهيم مثل التعلم التنظيمي، وإدارة المعرفة، والقيادة الداعمة للتغيير. فالمنظمة التي تتعلم باستمرار تكون أكثر قدرة على تحويل الخبرات الفردية إلى معرفة مؤسسية، وأكثر استعداداً لتوفير فرص تدريب وتطوير تساعد العاملين على تحسين مهاراتهم والانتقال إلى مستويات وظيفية أعلى.
وتتكون البراعة التنظيمية في هذه الدراسة من بُعدين رئيسين هما الاستغلال والاستكشاف. فالاستغلال يعني تطوير العمليات الحالية والاستفادة من الخبرات والموارد المتاحة ورفع الكفاءة، أما الاستكشاف فيعني البحث عن أفكار وفرص وتقنيات جديدة يمكن أن تفتح للمنظمة والعاملين مجالات أوسع للتطور.
وفي ضوء ذلك، تنظر الدراسة إلى البراعة التنظيمية باعتبارها المتغير المستقل الذي يمكن أن يؤثر في تحسين المسار الوظيفي للعاملين بوصفه المتغير التابع. فكلما ارتفعت قدرة المنظمة على التعلم والتطوير وإدارة مواردها بفاعلية، زادت احتمالات توفير فرص واضحة للتدريب، والترقية، وتنمية المهارات، والتمكين المهني.
كما تفترض الدراسة أن الشركات العقارية التي تمتلك مستوى مرتفعاً من البراعة التنظيمية ستكون أكثر قدرة على بناء رأس مال بشري مؤهل. ويتحقق ذلك من خلال بيئة عمل تشجع تبادل المعرفة، والعمل الجماعي، وإدارة المواهب، والقيادة التحويلية، وهي ممارسات تنعكس على نمو العاملين وتحسن خبراتهم المهنية.
وتؤدي القيادة التنظيمية دوراً محورياً في تحقيق البراعة؛ إذ تتحمل الإدارة مسؤولية تهيئة المناخ الذي يسمح بالابتكار مع المحافظة على انضباط العمليات. فالقيادة الفاعلة توفر الموارد، وتدعم التعلم، وتربط الأداء بفرص النمو، وتساعد العاملين على المشاركة في مبادرات التطوير بدلاً من حصرهم في أدوار روتينية.
وتنسجم هذه الرؤية مع مستهدفات رؤية المملكة العربية السعودية 2030 التي تؤكد الاستثمار في رأس المال البشري، ورفع الإنتاجية، وتعزيز الابتكار والتحول الرقمي. ومن ثم فإن تطبيق مبادئ البراعة التنظيمية في شركات التطوير العقاري يمكن أن يدعم جاهزية العاملين للمستقبل ويعزز قدرة القطاع على المنافسة.
وبناءً على ما سبق، تمثل نظرية البراعة التنظيمية أساساً علمياً مناسباً للدراسة الحالية؛ لأنها تفسر كيف يمكن لممارسات الاستغلال والاستكشاف أن تسهم في تحسين المسار الوظيفي من خلال التعلم، وتنمية القدرات، وتوسيع فرص المشاركة والترقية داخل المنظمة.
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يمثل هذا الفصل القاعدة المعرفية التي تستند إليها الدراسة في تفسير العلاقة بين البراعة التنظيمية وتحسين المسار الوظيفي. فهو لا يقتصر على عرض المفاهيم، بل يسعى إلى ربطها بسياق العمل في قطاع التطوير العقاري، بما يساعد على فهم المشكلة البحثية وتحديد أبعادها النظرية والتطبيقية.
ويعرض الفصل المفاهيم الأساسية للدراسة، ثم يناقش المتغير التابع والمتغيرات المستقلة، ويستعرض الدراسات السابقة العربية والأجنبية ذات الصلة. كما يركز على أوجه الاتفاق والاختلاف بين هذه الدراسات، وعلى ما يمكن أن تضيفه الدراسة الحالية في ضوء البيئة السعودية وخصوصية قطاع التطوير العقاري.
وتظهر أهمية الفصل في أنه يوفر للقارئ إطاراً منظماً لفهم التطورات الفكرية في الإدارة الحديثة، خاصة ما يتعلق بالابتكار التنظيمي، والتعلم المؤسسي، وإدارة المواهب، وتخطيط المسار الوظيفي. كما يوضح كيف يمكن لهذه المفاهيم أن تتكامل عند دراسة أداء العاملين ونموهم المهني.
وبذلك يساعد الإطار النظري على بناء منطق الفرضيات وتفسير النتائج المتوقعة، لأنه يربط بين ما توصلت إليه الأدبيات السابقة وبين واقع الشركات محل الدراسة. ومن خلال هذا الربط يمكن تقديم معالجة علمية أكثر دقة للعلاقة بين البراعة التنظيمية والمسار الوظيفي.
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أولاً: المتغير التابع: تحسين المسار الوظيفي للعاملين
يعد تحسين المسار الوظيفي من المفاهيم الرئيسة في إدارة الموارد البشرية، ويقصد به مجموعة السياسات والممارسات التي تساعد العامل على الانتقال المنظم بين المراحل الوظيفية وفقاً لقدراته وطموحاته واحتياجات المنظمة. ولا يقتصر المسار الوظيفي على الترقية الرأسية، بل يشمل التدريب، وتوسيع المهام، والتنقل الأفقي، والإثراء الوظيفي، وتكوين الخبرات التي تؤهل العامل لأدوار مستقبلية.
وفي قطاع التطوير العقاري بالمملكة العربية السعودية تزداد الحاجة إلى تطوير المسارات الوظيفية بسبب التوسع في المشاريع، وتنوع التخصصات، وارتفاع الاعتماد على التكنولوجيا وإدارة المشاريع الحديثة. لذلك فإن الشركات التي تقدم مسارات واضحة للنمو المهني تكون أقدر على الاحتفاظ بالكفاءات ورفع مستوى التزام العاملين.
ويتأثر المسار الوظيفي بعدة عوامل تنظيمية، منها عدالة تقييم الأداء، وجودة القيادة، وتوافر التدريب، وإدارة المواهب، والثقافة التنظيمية، ومستوى المشاركة في القرار. وعندما يدرك العامل أن المنظمة تستثمر في تطويره، يصبح أكثر استعداداً لبذل الجهد واكتساب مهارات جديدة وتحمل مسؤوليات أعلى.
وتتعامل الدراسة الحالية مع تحسين المسار الوظيفي بوصفه المتغير التابع الذي يتأثر بممارسات البراعة التنظيمية. فالمؤسسة القادرة على الابتكار واستثمار مواردها بكفاءة يمكن أن توفر للعاملين بيئة مهنية أكثر دعماً للتعلم والترقية والتقدم الوظيفي.
ثانياً: المتغيرات المستقلة
1.  الاستكشاف التنظيمي (Exploration)
يمثل الاستكشاف التنظيمي أحد أبعاد البراعة التنظيمية، ويشير إلى قدرة المنظمة على البحث عن فرص وأفكار جديدة وتجريب أساليب عمل مبتكرة. ويرتبط هذا البعد بالبحث والتطوير، والتعلم من البيئة الخارجية، وتبني التقنيات الحديثة، وتشجيع العاملين على تقديم المقترحات والمشاركة في المبادرات التطويرية.
وفي قطاع التطوير العقاري السعودي يظهر الاستكشاف من خلال تبني حلول البناء الذكي، والتحول الرقمي، وتحليل البيانات، واستخدام الذكاء الاصطناعي في إدارة المشاريع وخدمة العملاء. كما يظهر في تطوير نماذج أعمال مرنة تستجيب لتغيرات السوق وتوقعات المستفيدين.
وينعكس الاستكشاف على العاملين من خلال فتح مجالات أوسع للتعلم والمشاركة في مشروعات جديدة، مما يساعدهم على اكتساب خبرات متنوعة والتعامل مع تقنيات حديثة. وهذه الخبرات تعزز جاهزيتهم للترقي وتدعم نموهم الوظيفي على المدى المتوسط والطويل.
2.  الاستغلال التنظيمي (Exploitation)
يقصد بالاستغلال التنظيمي قدرة المنظمة على توظيف مواردها الحالية وخبراتها المتراكمة بكفاءة، من خلال تحسين الإجراءات، ورفع جودة الخدمات، وتقليل الهدر، وتطوير الأداء التشغيلي. ويركز هذا البعد على الاستفادة المثلى مما تمتلكه المنظمة بدلاً من الاكتفاء بالبحث عن فرص مستقبلية غير مضمونة.
ويعد الاستغلال مهماً في شركات التطوير العقاري لأن تنفيذ المشاريع يتطلب إدارة دقيقة للوقت والتكلفة والجودة والموارد البشرية والمالية. وكلما زادت كفاءة العمليات، تحسنت قدرة الشركة على الوفاء بالتزاماتها وتحقيق رضا العملاء وتعزيز استدامتها التشغيلية.
وعلى مستوى العاملين، يوفر الاستغلال التنظيمي بيئة أكثر وضوحاً واستقراراً، حيث تكون المسؤوليات محددة ومعايير الأداء معلنة وفرص التطوير مرتبطة بالإنجاز. ويساعد ذلك العاملين على تنمية خبراتهم تدريجياً وتحسين فرصهم في الترقية والتقدم المهني.
3.  المرونة التنظيمية
تعبر المرونة التنظيمية عن قدرة المنظمة على التكيف مع التغيرات الداخلية والخارجية وإعادة توجيه مواردها وسياساتها عند الحاجة. وهي قدرة مهمة في القطاعات سريعة التغير، لأنها تمكّن المنظمة من التعامل مع الأزمات والفرص دون تعطيل أهدافها الاستراتيجية.
وتشمل المرونة تعديل الإجراءات، وإعادة توزيع الموارد، وتسريع اتخاذ القرار، والاستجابة لمتطلبات العملاء، وتبني التقنيات المناسبة. كما ترتبط ببيئة عمل تسمح بالتعلم، والتعاون بين الوحدات، وتبادل الخبرات بصورة تساعد المنظمة على التحرك بسرعة وكفاءة.
وتدعم المرونة التنظيمية المسار الوظيفي للعاملين لأنها تمنحهم فرصاً للعمل في مهام ومشروعات متنوعة، وتساعدهم على اكتساب مهارات متعددة تناسب التحولات المستقبلية. وبذلك تزيد قابلية العامل للتطور داخل المنظمة وتجعله أكثر استعداداً لشغل وظائف ومسؤوليات جديدة.


العلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع
تنطلق الدراسة من افتراض أن أبعاد البراعة التنظيمية، ممثلة في الاستكشاف والاستغلال والمرونة التنظيمية، تسهم في تحسين المسار الوظيفي للعاملين داخل شركات التطوير العقاري. فالاستكشاف يوسع فرص التعلم والابتكار، والاستغلال يرسخ كفاءة الأداء وعدالة الإجراءات، أما المرونة فتساعد العاملين على التكيف مع المتغيرات واكتساب خبرات متنوعة.
وعندما تتكامل هذه الأبعاد داخل المنظمة، تنشأ بيئة عمل أكثر قدرة على ربط الأداء بالتطور المهني. فالعامل لا يكتسب مهارات جديدة من المبادرات الابتكارية فقط، بل يستفيد كذلك من وضوح العمليات ومعايير الأداء وفرص التدريب المرتبطة باحتياجات العمل.
لذلك تفترض الدراسة وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين البراعة التنظيمية وتحسين المسار الوظيفي، حيث تؤدي ممارسات الابتكار والكفاءة والمرونة إلى تعزيز التعلم، والتمكين، والرضا الوظيفي، وفرص الترقية والنمو المهني.
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أولاً: الدراسات العربية:
1. دراسة (حسانين، 2023)، بعنوان: دور البراعة التنظيمية في تحسين المسار الوظيفي للعاملين: دراسة ميدانية.
سعت دراسة حسانين (2023) إلى تحليل أثر البراعة التنظيمية في تحسين المسار الوظيفي داخل بيئة حكومية، مع التركيز على قدرة المنظمات على التعامل مع التغيرات البيئية والحاجة إلى الجمع بين الاستغلال والاستكشاف. وتبرز أهمية هذه الدراسة في تناولها العلاقة المباشرة بين متغيري الدراسة الحالية.
اعتمدت الدراسة على فرضيات اختبرت أثر البراعة التنظيمية في المسار الوظيفي، وكذلك الفروق في اتجاهات المديرين والعاملين تجاه هذا الأثر. ويفيد ذلك الدراسة الحالية في إبراز أهمية اختلاف الإدراك التنظيمي بين المستويات الإدارية المختلفة.
استخدمت الباحثة أسلوب العينة العشوائية الطبقية، وطبقت الاستبانة على العاملين في مصلحة الضرائب المصرية بعد اختبار صدق الأداة وثباتها. ويظهر من منهجية الدراسة اعتمادها على مدخل كمي مناسب لقياس العلاقة بين المتغيرات.
خلصت الدراسة إلى أن تنمية القدرات المهنية والتقدم في الهدف الوظيفي يرتبطان بزيادة مشاركة العاملين، كما أوضحت أن البراعة التنظيمية تمثل مورداً غير ملموس يساعد المنظمة على استثمار إمكاناتها الحالية واستكشاف فرص جديدة. وتدعم هذه النتيجة توجه الدراسة الحالية نحو اختبار أثر البراعة في تطوير المسار الوظيفي.
2. دراسة (سعيد، 2022)، بعنوان: دور البراعة التنظيمية في تحسين جودة الخدمة بشركات الاتصالات المصرية.
ركزت دراسة سعيد (2022) على دور البراعة التنظيمية ببعديها الاستغلال والاستكشاف في تحسين جودة الخدمة داخل شركات الاتصالات المصرية. واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي واستخدمت الاستبانة لجمع البيانات المتعلقة بمتغيراتها.
وقد أوصت الدراسة بأهمية التحليل الاستراتيجي للمستقبل واستكشاف الفرص، إلى جانب تحليل نتائج الأداء لاستثمار نقاط القوة وتحسين الخدمات. وتفيد هذه النتائج في تأكيد أن البراعة التنظيمية لا تخدم الابتكار فقط، بل تمتد آثارها إلى تحسين الأداء التشغيلي وجودة المخرجات.
3. دراسة (مرار، 2021)، بعنوان: استراتيجيات إدارة الموارد البشرية وأثرها في تحسين البراعة التنظيمية: الدور المعدل لنظام إدارة الجودة (ISO 9001:2015 أو 9001150 كما وردت) دراسة ميدانية على شركات الصناعات الدوائية الأردنية.
تناولت دراسة مرار (2021) أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في تحسين البراعة التنظيمية لدى شركات الصناعات الدوائية الأردنية، مع اختبار الدور المعدل لنظام إدارة الجودة ISO 9001. وربطت الدراسة بين ممارسات الموارد البشرية، مثل التوظيف والتدريب والتحفيز وتقييم الأداء، وبين أبعاد البراعة التنظيمية.
طبقت الدراسة على عدد من شركات الصناعات الدوائية الأردنية باستخدام المنهج الكمي والاستبانة، وشملت مفردات من المستويات الإدارية العليا والوسطى. ويظهر من تصميمها اهتمامها بقياس أثر السياسات الإدارية على قدرة المنظمة على الاستكشاف والاستغلال.
أظهرت النتائج وجود أثر معنوي لاستراتيجيات الموارد البشرية في البراعة التنظيمية، كما ساهم نظام الجودة في تعزيز هذا الأثر. وتدعم هذه النتيجة فكرة أن تحسين ممارسات الموارد البشرية يمكن أن يكون مدخلاً مهماً لبناء منظمة بارعة قادرة على تطوير العاملين.
وقدمت الدراسة توصيات تتعلق بتطوير الخطط التدريبية، ونشر ثقافة الجودة، وتهيئة العاملين الجدد، والاستمرار في تطبيق نظام إدارة الجودة. وتتفق هذه التوصيات مع الدراسة الحالية في أهمية ربط التطوير المؤسسي بتنمية قدرات العاملين ومساراتهم المهنية.
4. دراسة (الطاهر، 2022)، بعنوان: تحسين دور التعليم الهجين في تنمية البراعة التنظيمية لأعضاء هيئة التدريس بالجامعات المصرية: دراسة ميدانية.
هدفت دراسة الطاهر (2022) إلى معرفة دور التعليم الهجين في تنمية البراعة التنظيمية لدى أعضاء هيئة التدريس في الجامعات المصرية، من خلال دراسة ميدانية تناولت بعدي الاستكشاف والاستغلال.
استخدمت الدراسة المنهج الوصفي، وطبقت استبانة على عينة من أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم في جامعتين مصريتين. وركزت الأداة على قياس مساهمة التعليم الهجين في تطوير الممارسات التنظيمية والقدرات المهنية.
توصلت الدراسة إلى أن التعليم الهجين أسهم في تنمية البراعة التنظيمية، مع بروز نسبي لبعد الاستغلال مقارنة بالاستكشاف. وتفيد هذه النتيجة في تأكيد دور أنماط التعلم الحديثة في رفع قدرة العاملين على مواجهة المتغيرات وبناء مجتمعات تعلم داخل المنظمة.
5. دراسة (أبو زيد، 2021)، بعنوان: أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية على البراعة التنظيمية والأداء الابتكاري في ظل توسط دور الثقافة التنظيمية.
بحثت دراسة أبو زيد (2021) أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية في البراعة التنظيمية والأداء الابتكاري، مع اختبار الدور الوسيط للثقافة التنظيمية. وركزت على ممارسات الاختيار، والتدريب، والأجور، وتقييم الأداء، ومشاركة العاملين.
طبقت الدراسة على عينة من الفنادق في محافظتي القاهرة والجيزة، واستخدمت نمذجة المعادلات الهيكلية لقياس العلاقات بين المتغيرات. وتبرز قيمة الدراسة في اختبارها لعلاقات مركبة بين إدارة الموارد البشرية، والثقافة التنظيمية، والبراعة، والابتكار.
أظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية بين ممارسات الموارد البشرية والبراعة التنظيمية، كما بينت أن الثقافة التنظيمية تؤدي دوراً وسيطاً في تقوية هذه العلاقة. وتنسجم هذه النتيجة مع افتراض الدراسة الحالية بأن السياسات التنظيمية الداعمة يمكن أن تحسن فرص التطور المهني للعاملين.
6. دراسة (العصب، 2017)، بعنوان: أثر تخطيط وتطوير المسار الوظيفي على تحسين أداء العاملين: حالة مديرية الأشغال العمومية - ولاية أدرار.
هدفت دراسة العصب (2017) إلى تحليل أثر تخطيط وتطوير المسار الوظيفي في أداء العاملين بمديرية الأشغال العمومية في ولاية أدرار، مع التركيز على مدى إدراك العاملين لمفهوم المسار الوظيفي وعلاقته بالأداء.
اعتمدت الدراسة على الاستبانة لجمع البيانات من عينة بلغت 44 موظفاً، واستخدمت المنهج الوصفي لمعالجة إشكالية الدراسة وقياس العلاقة بين متغيراتها.
توصلت الدراسة إلى أن العاملين يحتاجون إلى مزيد من الدورات التدريبية، وأن هناك علاقة ارتباط متوسطة بين تخطيط المسار الوظيفي وأداء العاملين. وتدعم هذه النتيجة أهمية التدريب والتخطيط الوظيفي في تحسين أداء الموارد البشرية.
7. دراسة (الأزيرجاوي، 2023)، بعنوان: تأثير تطوير المسار الوظيفي في الأداء السياقي: دراسة استطلاعية في جامعة ذي قار.
سعت دراسة الأزيرجاوي (2023) إلى تحليل تأثير تطوير المسار الوظيفي في الأداء السياقي داخل جامعة ذي قار، وذلك من خلال استطلاع آراء القيادات الأكاديمية في عدد من الكليات الحكومية.
اعتمدت الدراسة على عينة قصدية من العمداء والمعاونين ورؤساء الأقسام، وركزت على سؤال رئيس يتعلق بقدرة تطوير المسار الوظيفي على التنبؤ بالأداء السياقي. وتظهر أهمية الدراسة في ربطها بين التطور الوظيفي والسلوكيات الداعمة للأداء التنظيمي.
استخدم الباحث عدداً من الأساليب الإحصائية، منها معامل ارتباط بيرسون ونمذجة المعادلات الهيكلية باستخدام برنامج SPSS، لاختبار فرضيات الارتباط والتأثير بين المتغيرات.
وأشارت النتائج إلى أن تطوير المسار الوظيفي يؤدي دوراً مهماً في تحسين الأداء السياقي، وهو ما يعزز أهمية الاستثمار في المسارات المهنية بوصفها أداة لتحسين سلوك العاملين وأدائهم داخل المنظمة.
8. دراسة (عبادي، 2019)، بعنوان: تطوير المسار الوظيفي ودوره في رضا العاملين: دراسة تطبيقية على بنك النيل للتجارة والخدمات في الفترة 2014 - 2017 م.
هدفت دراسة عبادي (2019) إلى قياس العلاقة بين تطوير المسار الوظيفي ورضا العاملين في بنك النيل للتجارة والخدمات خلال الفترة 2014-2017، مع تقديم مقترحات لتحسين ممارسات المسار الوظيفي داخل البنك.
استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت على استبانة وزعت على عينة من 100 موظف، بما يسمح بقياس اتجاهات العاملين تجاه سياسات المسار الوظيفي والرضا الوظيفي.
توصلت الدراسة إلى وجود جوانب قوة وضعف في سياسات البنك، منها قدرة الاستراتيجية التنظيمية على استيعاب التطور الوظيفي، مقابل ضعف الرضا عن سياسات الأجور والتنقلات وعدم التوافق الكامل بين تخطيط البنك وتطلعات العاملين. وتؤكد هذه النتائج ضرورة أن تكون ممارسات المسار الوظيفي واضحة وعادلة ومرتبطة باحتياجات العاملين.
ثانياً: الدراسات الأجنبية:
1. دراسة (El-Ghaly, 2019)، بعنوان:
عنوان الدراسة: أثر القيادة الجديرة بالثقة في البراعة التنظيمية.
تناولت دراسة El-Ghaly (2019) أثر القيادة الجديرة بالثقة في البراعة التنظيمية، وركزت على أبعاد القيادة مثل الوعي الذاتي، والمنظور الأخلاقي، وتوازن العمليات، والشفافية في العلاقات، إلى جانب بعدي البراعة التنظيمية: الاستغلال والاستكشاف.
اعتمدت الدراسة على عينة من العاملين في الشركة المصرية للاتصالات بمنطقة الدقهلية، وجمعت البيانات من 204 مستجيبين من أصل عينة مختارة بلغت 246 مفردة.
أوضحت النتائج وجود ارتباط معنوي بين القيادة الجديرة بالثقة والبراعة التنظيمية، كما بينت أن تأثير القيادة ككل كان معنوياً على بعدي الاستغلال والاستكشاف. وتفيد هذه النتيجة الدراسة الحالية في إبراز دور القيادة بوصفها عاملاً داعماً لممارسات البراعة داخل المنظمة.
2. دراسة (Mahmoud, 2020)، بعنوان:
عنوان الدراسة: البراعة التنظيمية لدى مديري المدارس الخاصة في محافظة عمان وعلاقتها بالإدارة بالتجوال.
هدفت دراسة Mahmoud (2020) إلى التعرف على مستوى البراعة التنظيمية لدى مديري المدارس الخاصة في محافظة عمان وعلاقتها بالإدارة بالتجوال من وجهة نظر المشرفين ومساعدي المديرين. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي الارتباطي، وتوصلت إلى أن مستوى البراعة التنظيمية كان متوسطاً، مع وجود علاقة إيجابية ذات دلالة بين البراعة التنظيمية وممارسة الإدارة بالتجوال.
3. دراسة (Hussein, 2017)، بعنوان:
عنوان الدراسة: تخطيط المسار الوظيفي للقيادات التربوية في مكاتب التعليم بمدينة جدة.
بحثت دراسة Hussein (2017) درجة تخطيط المسار الوظيفي للقيادات التربوية في مكاتب التعليم بمدينة جدة، كما اختبرت الفروق التي قد تعزى إلى الخبرة في العمل الحالي.
اختيرت عينة عشوائية من المشرفات التربويات، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي المسحي والمنهج المقارن، وبنيت الاستبانة في ضوء الأدبيات السابقة من خلال محاور تتعلق بالتخطيط الفردي والتنظيمي والصعوبات التي تواجه تخطيط المسار الوظيفي.
أظهرت النتائج أن درجة تخطيط المسار الوظيفي جاءت متوسطة عموماً، وأن التخطيط على المستوى التنظيمي كان منخفضاً مقارنة بالمستوى الفردي. وتؤكد هذه النتيجة أهمية أن تتحمل المنظمة دوراً أكثر وضوحاً في إدارة المسارات الوظيفية وليس تركها لاجتهاد الأفراد فقط.
4. دراسة (Bin Abed, 2018)، بعنوان:
عنوان الدراسة: إجراءات إدارة المسار الوظيفي للعاملين داخل المنظمة.
أوضحت دراسة Bin Abed (2018) أن إدارة المسار الوظيفي تتكون من مجموعة إجراءات وبرامج تهدف إلى تحقيق التوافق بين طموحات الأفراد ومؤهلاتهم من جهة، واحتياجات المنظمة والوظائف المتاحة من جهة أخرى. وتركز الدراسة على أهمية إدارة مراحل المسار الوظيفي منذ اختيار الوظيفة المناسبة وحتى التدريب والترقية والتطور المهني.
اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي واستخدمت الاستبانة لجمع البيانات، بما يساعد على فهم ممارسات إدارة المسار الوظيفي داخل المنظمة.
خلصت الدراسة إلى أن إدارة المسار الوظيفي أصبحت من الموضوعات الضرورية للمنظمات الراغبة في الاحتفاظ بعامليها وتحسين أدائهم، لأنها تساعد على تقييم قدرات العاملين وتوجيهها نحو تحقيق أهداف المؤسسة والتكيف مع التطورات المتسارعة.
5. دراسة (Rami, 2020)، بعنوان:
عنوان الدراسة: دور تخطيط المسار الوظيفي في تطوير جودة الحياة الوظيفية.
هدفت دراسة Rami (2020) إلى معرفة دور تخطيط المسار الوظيفي في تطوير جودة الحياة الوظيفية من خلال تطبيقها على شركة مياه الشرب بالإسكندرية.
حددت الدراسة تخطيط المسار الوظيفي بوصفه المتغير المستقل، وجودة الحياة الوظيفية بوصفها المتغير التابع بأبعاد مادية ومعنوية وتنظيمية مثل الصحة المهنية، والعلاقات الاجتماعية، والأجور، والمشاركة في القرار، والأمان الوظيفي، والترقية.
توصلت الدراسة إلى قبول الفروض المتعلقة بوجود علاقة بين تخطيط المسار الوظيفي وجودة الحياة الوظيفية، وقدمت توصيات تركز على تفعيل مقومات التخطيط الوظيفي وتحسين أبعاد جودة الحياة في العمل. وتفيد هذه النتائج في دعم أهمية المسار الوظيفي بوصفه أداة لتحسين تجربة العامل داخل المنظمة.
تناولت دراسة كيرد (2020) أثر التعلم التنظيمي في تنمية المسار الوظيفي للعاملين بمديرية الصيانة سوناطراك بالأغواط في الجزائر، من خلال أبعاد التعلم الفردي والجماعي والتنظيمي، وربطها بمظاهر تنمية المسار الوظيفي مثل التدريب والترقية والإثراء الوظيفي. وتؤكد الدراسة أهمية التعلم التنظيمي في بناء فرص مهنية أفضل للعاملين.
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يمكن من خلال عنوان الدراسة تحديد المفاهيم الرئيسة الآتية:
· البراعة التنظيمية: يقصد بها قدرة المنظمة على تحقيق توازن فعّال بين استثمار مواردها وخبراتها الحالية وبين استكشاف فرص وأساليب جديدة تساعدها على الابتكار والاستمرار. وهي تعكس منظومة من الممارسات الإدارية التي تمكن المنظمة من تحسين الكفاءة الحالية وبناء قدرات مستقبلية في الوقت نفسه (أبو زيد، 2021).
· المسار الوظيفي: هو التسلسل المهني الذي يمر به العامل خلال حياته العملية داخل المنظمة أو خارجها، ويشمل الانتقال الرأسي عبر الترقية، والانتقال الأفقي عبر النقل أو توسيع المهام، إضافة إلى التدريب والإثراء الوظيفي الذي يساعد العامل على تطوير خبرته وقدراته (حسانين، 2023).
· القطاع العقاري بالمملكة العربية السعودية: يمثل أحد القطاعات الحيوية المرتبطة بالنمو الاقتصادي والتنمية العمرانية في المملكة، وقد شهد خلال السنوات الأخيرة تحولاً ملحوظاً في حجم المشروعات ومستوى التنظيم والاعتماد على الاستثمار والتقنية، مما جعله مجالاً مهماً لدراسة ممارسات الإدارة الحديثة وتنمية الموارد البشرية (الطاهر، 2022).
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