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ل‌بعد‌الله‌سبحانه‌وتعالى‌في‌وجودي‌.....  إلى‌من‌كان‌لها‌الفضل‌الأوَّ

 -‌حفظها‌الله‌ورعاها‌-إلى‌أمي‌الغالية

 إلى‌أبي‌الغالي‌.....‌وإخوتي‌الأحباء‌....‌إلى‌جميع‌أفراد‌أسرتي‌حفظهم‌الله‌

 بمساعدتي‌يوما‌ما‌إلى‌من‌كان‌مصدر‌إلهام‌لي‌في‌هذه‌الحياة‌ولم‌يبخل‌

 فاً.....‌وأضاء‌بتوجيهه‌لي‌الطريق....‌علمني‌حر‌‌إلى‌كل‌من

 

 

  



 ه‌‌
 

 

 الشكر والتقدير

‌التدريس ‌هيئة ‌لجميع‌أعضاء ‌بجزيل‌الشكر ‌بالجميل‌أتقدم ‌واعترافًا ‌‌،وفاءً ‌اللجنة‌المشرفة الأفاضل‌‌وأعضاء

خالص‌الشكر‌‌‌‌ي‌لهم‌من ‌ف،‌‌بشكلها‌النهائي‌‌هاإخراج‌و‌‌‌الأطروحةلجهودهم‌المثمرة‌بالدعم‌والإرشاد‌والتوجيه‌لإنجاز‌مشروع‌هذه‌‌

 والتقدير.‌

‌لي ‌ نجاز‌‌لإ‌‌‌اتالمعلومأفادني‌بيد‌العون‌والمساعدة‌بالتوجيه‌أو‌النصح‌أو‌‌‌‌وأخيراً...‌أتقدم‌بجزيل‌الشكر‌إلى‌كل‌من‌مدَّ

 هذه‌الدراسة‌على‌أكمل‌وجه.‌

 ،‌وأن‌يكون‌علماً‌نافعاً‌للباحثين‌أسأل‌الله‌العلي‌القدير‌أن‌أكون‌قد‌وُفقت‌في‌هذا‌العمل

 

 الباحثة                         

  



 و‌‌
 

 

 ص الدراسةلخستم

أثر‌التطوير‌المهني‌على‌تحقيق‌التميز‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌‌هدفت‌الدراسة‌إلى‌معرفة‌
STCوالكشف‌عن‌واقع‌التطوير‌المهني‌للعاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌‌،STCز‌‌،‌مع‌توضيح‌مستوى‌تحقيق‌التمي‌

.‌اعتمدت‌‌STCن‌التطوير‌المهني‌وتحقيق‌التميز‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌‌الوظيفي،‌وإظهار‌العلاقة‌بي
ل‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌ ،‌تم‌اختيار‌‌STCمجتمع‌الدراسة‌في‌جميع‌العاملين‌بشركة‌الاتصالات‌السعودية‌وتمث 

ة‌من‌)عين جمع‌المعلومات‌من‌خلال‌توزيعها‌على‌أفراد‌‌موظف،‌واستخدام‌الاستبانة‌كأداة‌(‌377ة‌عشوائية‌بسيطة‌مكون 
‌ ‌الدراسة. ‌عينة ‌وتم ‌ومتغيراتها ‌الدراسة ‌طبيعة ‌مع ‌تتناسب ‌إحصائية ‌أساليب ‌على ‌الدراسة ‌البيانات‌‌اعتمدت تحليل

أن‌مستوى‌التطوير‌‌أهمها:‌‌نتائج‌‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌عدة‌‌و‌ائي،‌‌لحصول‌على‌نتائج‌التحليل‌الإحص‌ل‌‌‌SPSSباستخدام‌برنامج‌‌
ما‌يعكس‌اهتمام‌الشركة‌بتنمية‌مواردها‌البشرية‌‌مالمهني‌لدى‌العاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌جاء‌بدرجة‌مرتفعة،‌‌

أن‌مستوى‌التميز‌‌كما‌أظهرت‌النتائج‌‌وتطوير‌قدراتها‌المهنية‌بما‌يتوافق‌مع‌متطلبات‌العمل‌الحديثة‌في‌قطاع‌الاتصالات.
ي‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌جاء‌بدرجة‌مرتفعة،‌مما‌يشير‌إلى‌تمتع‌العاملين‌بمستويات‌عالية‌‌ظيفي‌لدى‌العاملين‌فالو‌

‌‌وجود‌علاقة‌إيجابية‌ذات‌،‌إضافة‌إلى‌من‌الكفاءة‌المهنية‌والقدرة‌على‌الإنجاز‌والإبداع‌والتواصل‌الفعال‌والتعلم‌المستمر
(،‌وهو‌ما‌يؤكد‌أن‌‌STCالات‌السعودية‌)ميز‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌شركة‌الاتص‌دلالة‌إحصائية‌بين‌التطوير‌المهني‌والت

أن‌التطوير‌المهني‌يمثل‌‌و‌‌ممارسات‌التطوير‌المهني‌تمثل‌أحد‌المرتكزات‌الأساسية‌الداعمة‌للتميز‌الوظيفي‌داخل‌بيئة‌العمل.
تمكينهم‌من‌‌مج‌التطويرية‌في‌تعزيز‌قدرات‌العاملين‌و‌ز‌الوظيفي،‌الأمر‌الذي‌يعكس‌أهمية‌البرامتغيراً‌مؤثراً‌في‌تحقيق‌التمي‌

توفير‌بيئة‌تنظيمية‌داعمة‌‌بشكل‌عام‌ينطلق‌من‌(‌STCنجاح‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌).‌وإن‌أداء‌مهامهم‌بكفاءة‌أعلى
وصت‌‌ذه‌النتائج‌أوبناءً‌على‌ه‌‌.‌ت‌المتغيرين‌لدى‌العاملينللتطوير‌المهني‌والتميز‌الوظيفي،‌وهو‌ما‌انعكس‌على‌ارتفاع‌مستويا

تعزيز‌الاستثمار‌في‌برامج‌التطوير‌المهني‌باعتبارها‌أداة‌استراتيجية‌لتحقيق‌‌أهمية‌‌من‌أبرزها:‌،عمليةالدراسة‌بتوصيات‌
،‌كما‌اقترحت‌الدراسة‌‌المستمرتصميم‌مسارات‌مهنية‌واضحة‌للعاملين‌تدعم‌النمو‌الوظيفي‌مع‌ضرورة‌‌التميز‌الوظيفي.

توجيه‌الباحثين‌مستقبلًا‌نحو‌استكمال‌الجوانب‌العلمية‌التي‌لم‌تتناولها‌‌تساهم‌في‌يمكن‌أن‌‌عدة‌اقتراحات‌مستقبلية
الدراسة‌الحالية‌بصورة‌تفصيلية،‌بما‌يحقق‌مزيدًا‌من‌التراكم‌المعرفي‌في‌مجال‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌والتطوير‌المهني‌والتميز‌‌

‌.‌الوظيفي

‌
 

ز‌الوظيفيالمهني،‌الت‌:‌التطويرالمفتاحيةالكلمات   STC،‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌مي 

 

  



 ز‌‌
 

 

 مستخلص الدراسة باللغة الإنجليزية 

This study aimed to examine the impact of professional development on achieving job 

excellence among Saudi Telecom Company (STC) employees. It also sought to explore the 

reality of professional development, clarify the level of job excellence, and identify the 

relationship between both variables. Adopting a descriptive-analytical approach, the study 

targeted all STC employees, selecting a simple random sample of 377 participants. A 

questionnaire was distributed for data collection, and data was analyzed using SPSS. The study 

yielded several key results: The levels of both professional development and job excellence 

among STC employees were high. This reflects the company’s commitment to developing 

human resources in line with modern telecommunications requirements, and indicates that 

employees possess high professional competence, productivity, creativity, effective 

communication, and continuous learning. Additionally, a statistically significant positive 

relationship was found between professional development and job excellence, confirming that 

professional development practices are a core pillar supporting excellence within the workplace. 

Furthermore, professional development proved to be an influential variable in achieving job 

excellence, underscoring the importance of developmental programs in enhancing capabilities 

and efficiency. The overall success of STC stems from providing a supportive organizational 

environment, which directly enhanced both variables among staff. Based on these findings, the 

study recommended increasing investment in professional development programs as a strategic 

tool for excellence, and designing clear career paths to support continuous growth. Finally, the 

study proposed future research directions to cover unexplored academic aspects, contributing to 

the knowledge base in human resource management, professional development, and job 

excellence. 
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 ةطار العام للدراسالفصل الأول: الإ 

 

 المقدمة. 1/1

ل‌الوطني،‌مدفوعة‌برؤية‌‌ تسعى‌المملكة‌العربية‌السعودية‌في‌المرحلة‌الراهنة‌إلى‌تحقيق‌قفزات‌نوعية‌في‌مسيرة‌التحو 

مصادر‌الدخل‌الوطني‌وتقليل‌الاعتماد‌على‌النفط،‌من‌خلال‌تعزيز‌مساهمة‌القطاع‌‌،‌والتي‌تهدف‌إلى‌تنويع‌2030المملكة‌

،‌ويُعد‌قطاع‌الاتصالات‌وتكنولوجيا‌المعلومات‌أحد‌أهم‌القطاعات‌الاستراتيجية‌التي‌تحظى‌بدعم‌‌الخاص‌في‌الناتج‌المحلي

ل‌الرقمي‌وتطوير‌البنية‌الحكومي‌و‌  (2030‌،2016تحتية‌الرقمية‌في‌المملكة.‌)رؤية‌اسع،‌نظراً‌لدوره‌الحيوي‌في‌تمكين‌التحو 

‌منظمات ‌داخل ‌البشرية ‌الموارد ‌تطوير ‌بات ‌السياق، ‌هذا ‌التحولات‌‌‌في ‌لمواكبة ‌حتمية ‌ضرورة ‌الخاص القطاع

‌التطوير‌المهني‌من‌أبرز‌الأدوات‌الحديثة‌التي‌تعتمدها‌المؤسسات‌لتعزيز‌المتسارعة ‌‌،‌وتحقيق‌التميز‌المؤسس ي‌المستدام،‌ويُعد 

ئة‌عمل‌إيجابية‌تعزز‌‌كفاءة‌العاملين‌وتحسين‌أدائهم،‌إذ‌يسهم‌في‌بناء‌قدراتهم‌على‌التكيف‌والابتكار،‌مما‌يؤدي‌إلى‌خلق‌بي

 (.Swaroop & Verma‌,2024الإنتاجية‌وترسخ‌ثقافة‌التميز.‌)‌

ع‌أساليبه،‌إذ‌يتماش ى‌مع‌الاحتياجات‌الفردية‌للعا ملين‌ويراعي‌تفاوت‌مستويات‌‌كما‌يتميز‌التطوير‌المهني‌بمرونته‌وتنو 

اكبة‌التطورات‌‌خياراً‌استراتيجيًا‌تتبناه‌المؤسسات‌لمو‌‌‌(‌أن‌التطوير‌المهني‌أصبح‌2017د‌العجاجي‌)الخبرة‌والمهارات‌لديهم،‌وقد‌أك ‌

وير‌موظفيها‌‌(‌إلى‌أن‌المؤسسات‌التي‌تستثمر‌في‌تط2022العلمية‌المتسارعة‌وتعزيز‌فعالية‌التدريب‌والتأهيل.‌كما‌أشار‌التميمي‌)

 تحقق‌مكاسب‌متعددة،‌تشمل‌جذب‌الكفاءات،‌ورفع‌مستويات‌الأداء،‌وتحقيق‌رضا‌العاملين.‌

ركات‌الاتصالات‌من‌أكثر‌الجهات‌التي‌تواجه‌تحديات‌متسارعة‌في‌بيئة‌العمل‌نتيجة‌التطور‌التكنولوجي‌‌بر‌شوتعت

ز‌الوظيفي،‌‌والمنافسة‌الشديدة‌في‌السوق،‌ومن‌هذا‌المنطلق،‌بات‌من‌الضروري‌ال تركيز‌على‌التطوير‌المهني‌كوسيلة‌لتحقيق‌التمي 

 يز‌المؤسس ي.‌‌الذي‌بدوره‌يُعد‌شرطًا‌رئيسًا‌لتحقيق‌التم

(‌إلى‌أن‌التميز‌في‌الأداء‌لا‌يتحقق‌عشوائياً،‌بل‌يتطلب‌نظامًا‌متكاملًا‌لتوظيف‌الكفاءات‌‌2018أيضاً،‌أشار‌أبو‌عودة‌)

‌ ‌الإنجاز، ‌مستويات ‌أعلى ‌نحو ‌السياسية‌‌وتحفيزها ‌المجالات ‌في ‌العالم ‌يشهدها ‌التي ‌المتسارعة ‌التغيرات ‌ظل  ‌في خاصة

 والاقتصادية‌والتقنية.‌
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‌من‌أبرز‌النماذج‌الوطنية‌التي‌تتبنى‌سياسات‌واضحة‌في‌تمكين‌رأس‌المال‌‌STCالاتصالات‌السعودية‌)كة‌وشر‌ ‌تُعد  )

تصالات‌والتحول‌الرقمي،‌وتَعتَبر‌تمكين‌الموظفين‌وتطويرهم‌‌البشري،‌حيث‌تركز‌رؤيتها‌الاستراتيجية‌على‌الريادة‌في‌مجال‌الا‌

‌الشركة‌ع ‌تؤكد ‌كما ‌الرؤية، ‌هذه ‌وتحقيق‌التوازن‌‌أحد‌أعمدة ‌الوطنية، ‌القوى‌العاملة ‌بتطوير ‌التزامها ‌الرسمي ‌موقعها بر

 (.STC‌،2024آمنة‌ومحفزة‌)شركة‌‌‌الاجتماعي،‌وضمان‌بيئة‌عمل

‌العمل‌‌ ‌بيئات ‌في ‌الوظيفي ‌والتميز ‌المهني ‌التطوير ‌بين ‌العلاقة ‌دراسة ‌إلى ‌الحاجة ‌من ‌وانطلاقًا ‌سبق، ‌ما ‌على بناءً

الدراسة‌أثر‌التطوير‌المهني‌في‌تحقيق‌التميز‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌منظمات‌القطاع‌الخاص،‌بالتطبيق‌‌‌‌الديناميكية،‌تناولت‌هذه

لاقة‌بين‌الاستثمار‌في‌تطوير‌الموظفين‌والنتائج‌المحققة‌على‌مستوى‌الأداء‌والتميز،‌ضمن‌‌.‌وتسعى‌إلى‌تحليل‌العSTCعلى‌شركة‌‌

 إطار‌علمي‌ومنهجي‌يربط‌بين‌النظرية‌والتطبيق.‌

 :مشكلة الدراسة وتساؤلاتها .1/2

ها،‌وهذه‌‌تتصف‌طبيعة‌العصر‌الحديث‌بالتسارع‌في‌المعرفة‌والتكنولوجيا‌والتغيرات‌المتلاحقة‌في‌العلوم‌على‌اختلاف

التغيرات‌اللامتناهية‌تتطلب‌من‌الشخص‌تطوير‌ذاته،‌مواكبة‌لها‌واستجابة‌لمتطلبات‌العصر‌ومستجداته،‌وذلك‌لأن‌التطوير‌‌

‌رؤية‌المهني‌با د‌عليه‌المنظمات‌والعديد‌من‌الدراسات‌الحديثة‌وخاصة‌في‌ظل  ‌تؤك  التي‌تعتمد‌على‌رأس‌المال‌‌‌2030ت‌مطلباً

ملية‌التنمية‌المستدامة،‌ولكون‌الكادر‌البشري‌من‌أهم‌العناصر‌الفعالة‌في‌العملية‌التنموية،‌فهو‌‌البشري‌باعتباره‌جوهر‌ع

دت‌ (‌على‌ضرورة‌اهتمام‌الأفراد‌بالارتقاء‌الذاتي‌والتطور،‌فقد‌‌2018دراسة‌)الغماري،‌محور‌الاهتمام‌في‌عمل‌المنظمات.‌أك 

ت‌الأيام‌التي‌يعتمد‌بها‌الموظف‌على‌الأعمال‌التق ليدية‌والمهارات‌الأساسية‌في‌العمل‌نتيجة‌للتطور‌السريع‌الحاصل‌على‌كافة‌‌ول 

ظمات‌والعاملين‌فيها‌في‌جميع‌القطاعات‌مواكبة‌هذا‌التطور‌‌الأصعدة‌على‌المستوى‌العالمي،‌فكان‌لزاماً‌على‌المؤسسات‌والمن‌

ر‌المهارات‌وتنمية‌القدرات‌المهنية‌للموظفين‌‌والعمل‌توفير‌موارد‌بشرية‌ذات‌كفاءة‌عالية‌وأداء‌وظيفي‌مرتفع،‌من‌خلال‌تطوي

اج،‌ ز‌في‌العم2014والعاملين،‌ويذكر‌)حج  ل‌فعليه‌أن‌يمتلك‌القدر‌‌(‌إذا‌كان‌أي‌شخص‌يريد‌أن‌يصعد‌سلم‌النجاح‌والتمي 

ات‌أصبحوا‌‌(‌على‌أن‌مديري‌الموارد‌البشرية‌في‌المؤسسات‌والشرك‌2018الكافي‌من‌المهارات‌الناعمة،‌وأكدت‌دراسة‌)الضلاعين،‌‌

يتطلعوا‌إلى‌الشخص‌المرن‌لتوظيفه‌وحتى‌أنهم‌قد‌يتغاضوا‌عن‌مجال‌دراسته‌العلمية‌إذا‌توفرت‌لديه‌الخبرة‌والمهارات‌الناعمة،‌‌

كي‌يصل‌الموظف‌إلى‌تلك‌المهارات‌الناعمة‌عليه‌أن‌يطور‌ذاته،‌حيث‌يُمثل‌التطوير‌المهني‌أحد‌أكثر‌الأهداف‌التي‌يسعى‌الأفراد‌‌ول



4 
 

‌والتكيف‌مع‌‌‌والمؤسسات ‌والبقاء ‌يضمن‌الاستمرار ‌بما ‌به، ‌المحيطة ‌البيئة ‌على ‌التغيرات‌الطارئة ‌وذلك‌لمواكبة لتحقيقها،

‌التوافق‌مع‌التدفق‌المستمر‌للمعلومات‌والمعارف‌‌‌التطورات‌السريعة‌والمتلاحقة التي‌تشهدها‌هذه‌البيئة،‌ويضمن‌له‌أيضاً

الحصول‌عليه،‌وبناءً‌على‌ما‌سبق‌يمكن‌تمثيل‌مشكلة‌الدراسة‌من‌خلال‌‌‌الجديدة،‌وكذلك‌الاستفادة‌من‌توافرها‌وسهولة

 مجموعة‌من‌الأسئلة‌حاولت‌الدراسة‌الإجابة‌عليه:‌

 ؟‌STCفي‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌هني‌لدى‌العاملين‌ما‌واقع‌التطوير‌الم .1

 ؟STCما‌مستوى‌تحقيق‌التميز‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌ .2

 ؟‌STCما‌علاقة‌التطوير‌المهني‌بتحقيق‌التميز‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌ .3

 ؟‌STCلعاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌ما‌أثر‌التطوير‌المهني‌على‌تحقيق‌التميز‌الوظيفي‌ل .4

 مستمر؟‌ا‌وتحقيق‌التميز‌بشكل‌هلتطوير‌موظفي‌STCلماذا‌تسعي‌شركه‌ .5

 الدراسة ة. أهمي3/ 1

 تتضح‌أهمية‌الدراسة‌من‌الناحية‌العملية‌والناحية‌العملية‌على‌النحو‌التالي:

  الأهمية العلمية )النظرية(:. 1/ 3/ 1

‌العلمي ● ‌الدراسة ‌أهمية ‌تتكمن ‌الذي ‌الموضوع ‌أهمية ‌في ‌بالبحث‌‌ة ‌تستوجب‌تناوله ‌بالغة ‌أهمية ‌من ‌له ‌لما تناوله،

والدراسة،‌ويعتبر‌ظاهرة‌ملموسة‌على‌المستوى‌العالمي‌حيث‌أصبحت‌حاجة‌ضرورية‌في‌مجال‌الأعمال‌وهي‌التطوير‌‌

‌للموظف‌داخل‌شركة‌ ‌يعطيهم‌الداف‌STCالمهني ‌الموظفين‌مما ‌تحفيز ‌في ‌أثر‌كبير ‌له ‌لما ‌بشكل‌أكبر،‌‌، ‌للإنجاز عية

،‌كما‌تأتي‌أهمية‌هذه‌الدراسة‌كمتابعة‌للاتجاهات‌الحديثة‌في‌ذلك‌التطوير‌المهني،‌‌ويمنحهم‌الشعور‌بالتميز‌الوظيفي

‌ ‌التطوير ‌هما ‌مهمين ‌إداريين ‌لمفهومين ‌العلمي ‌والتوضيح ‌التركيز ‌إلى ‌تطبيق‌‌بالإضافة ‌تم ‌الوظيفي، ‌والتميز المهني،

 .‌STCتصالات‌السعودية‌الدراسة‌على‌شركة‌الا

‌بتطوير‌‌ ● ‌الوكالة‌واهتمامها ‌فقد‌استشعرت‌حرص‌إدارة ‌وكالة‌الغوث‌الدولية، ‌في من‌خلال‌عمل‌الباحثة‌كمعلمة

ال‌‌قدرات‌ومهارات‌العاملين‌فيها،‌وبشكل‌خاص‌التطوير‌المهني،‌لذا‌تم‌اختيار‌هذا‌ الموضوع‌نظراً‌لأهميته‌ودوره‌الفع 

ز‌الوظيفي.‌  في‌تحقيق‌التمي 
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  الأهمية العملية )التطبيقية(:. 2/ 3 /1

تستمد‌هذه‌الدراسة‌أهميتها‌أيضاً‌من‌خلال‌توجيه‌القائمين‌على‌منظمات‌القطاع‌الخاص‌نحو‌معرفة‌العلاقة‌بين‌‌ ●

 التطوير‌المهني‌والتميز‌الوظيفي‌فيها.

تخذي‌القرارات‌الإدارية‌‌الدراسة‌بيانات‌ومعلومات‌للقائمين‌على‌العمل‌الإداري‌بشكل‌عام،‌وم‌يمكن‌أن‌توفر‌هذه‌ ●

يعتبر‌التطوير‌المهني‌من‌الموضوعات‌ذات‌الأهمية‌البالغة‌لأنها‌تُعطي‌‌‌‌بشكل‌خاص‌في‌المنظمات‌الخاصة‌والعامة،‌حيث‌

ة‌مما‌يحقق‌التميز‌الوظيفي‌بشكل‌كامل،‌بحيث‌‌الموظف‌إمكانية‌الاستمرار‌في‌العمل،‌وأن‌يُعطي‌كل‌ما‌بوسعه‌للمنظم

 جه.‌يؤدي‌مهامه‌على‌أكمل‌و‌

ي‌برامج‌‌ ● من‌خلال‌النتائج‌والتوصيات‌في‌هذه‌الدراسة،‌يمكن‌لمؤسسات‌قطاع‌الاتصالات‌الاستفادة‌منها‌والاهتمام‌بتبن 

ز‌المؤسس ي.‌ ز‌الوظيفي‌للوصول‌إلى‌مرحلة‌التمي   التطور‌المهني‌المتطورة‌لتحقيق‌التمي 

 أهداف الدراسة:. 4 /1

يفي‌لدى‌العاملين‌في‌‌علاقة‌بين‌التطوير‌المهني‌وتحقيق‌التميز‌الوظيتمثل‌الهدف‌الرئيس‌للدراسة‌من‌خلال‌توضيح‌ال

 ،‌كما‌وتسعى‌الدراسة‌إلى‌تحقيق‌الأهداف‌الآتية:STCشركة‌الاتصالات‌السعودية‌

 .‌STCالكشف‌عن‌واقع‌التطوير‌المهني‌للعاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌ .1

 .‌STCالاتصالات‌السعودية‌توضيح‌مستوى‌تحقيق‌التميز‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌شركة‌‌ .2

 .‌STCإظهار‌العلاقة‌بين‌التطوير‌المهني‌وتحقيق‌التميز‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌ .3

 .‌STCبيان‌أثر‌التطوير‌المهني‌على‌تحقيق‌التميز‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌ .4

 ودية.في‌المملكة‌العربية‌السع‌STCشركة‌إظهار‌مدى‌قوه‌ .5

 فرضيات الدراسة: . 5/ 1

 للإجابة‌على‌تساؤلات‌الدراسة‌تم‌فرض‌الفرضيات‌التالية:‌

التميز‌الوظيفي‌للعاملين‌‌و‌بين‌التطوير‌المهني‌‌(‌‌α≤ 0.05عند‌مستوى‌)توجد‌علاقة‌إيجابية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌‌ .1

 .‌STCفي‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌
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2. ‌ ‌إحصائية ‌دلالة ‌ذو ‌أثر ‌ليوجد ‌المهني ‌ت‌لتطوير ‌الاتصالات‌‌على ‌شركة ‌في ‌للعاملين ‌الوظيفي ‌التميز حقيق

 .‌STCالسعودية‌

توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌آراء‌المبحوثين‌حول‌العلاقة‌بين‌التطوير‌المهني‌وتحقيق‌التميز‌الوظيفي‌‌ .3

ي،‌‌العلم،‌سنوات‌الخبرة،‌المؤهل‌‌الجنستعزى‌لمتغيرات‌الدراسة‌)‌‌STCللعاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌‌

 المسمى‌الوظيفي(.‌

 نموذج الدراسة:. 6/ 1

‌)التدريب‌وتعزيز‌المهارات،‌‌ ‌وأبعاده ‌لتمثيل‌العلاقة‌بين‌المتغير‌المستقل‌)التطوير‌المهني( تم‌تصميم‌نموذج‌الدراسة،

‌المتغير‌ ‌وبين ‌المهارات‌الشخصية(، ‌تعزيز ‌القيادة، ‌تطوير ‌التكيف‌والابتكار، ‌على ‌القدرة ‌والمشاركة، ‌)التميز‌‌التا‌التحفيز بع

م‌الذاتي،‌المهارات‌القيادية(،‌ويوضح‌‌‌)تعظيمالوظيفي(‌وأبعاده‌ الأداء‌والانجاز،‌الكفاءة،‌الإبداع،‌الإتصال‌والتعامل،‌التعل 

 الشكل‌التالي‌نموذج‌الدراسة:‌

 
 المصدر:‌من‌تصميم‌الباحثة‌‌*        

 والعلاقة‌بين‌المتغيرات(‌يوضح‌نموذج‌الدراسة‌1شكل‌)

 حدود الدراسة: .7/ 1

 .‌STCتم‌تطبيق‌الدراسة‌على‌العاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌‌الحدود‌البشرية: .1

 بمنطقة‌عسير.‌‌STCتم‌تطبيق‌الدارسة‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌الحدود‌المكانية:‌ .2

 .‌2025تم‌أخذ‌آراء‌المبحوثين‌حول‌موضوع‌البحث‌عام‌‌الحدود‌الزمنية:‌ .3

 

  المستقل المتغير

 المهني التطوير

 المهارات وتعزيز ريبالتد

 والمشاركة التحفيز

 والابتكار التكيف على القدرة

 القيادة تطوير

 الشخصية المهارات تعزيز

 

  التابع المتغير

 الوظيفي التميز

 والانجاز الأداء تعظيم

 الكفاءة

 الإبداع

 والتعامل الاتصال

 الذاتي التعلم

 القيادية المهارات
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 ة:مصطلحات الدراس. 8/ 1

 التطوير‌المهني:‌‌ -

يشير‌التطوير‌المهني‌إلى:‌العملية‌المستمرة‌التي‌تهدف‌إلى‌تحسين‌المعرفة‌والقدرات‌المهنية‌للموظف،‌من‌خلال‌برامج‌‌

 (‌Noe‌,2020اكب‌التغيرات‌في‌بيئة‌العمل‌)تدريبية‌أو‌تعليمية‌ممنهجة،‌بما‌يعزز‌من‌أدائه‌الوظيفي،‌ويو‌

ها‌من‌قبل‌المسئولين‌عن‌التطوير‌المهني‌في‌المؤسسة‌التعليمية‌‌سات‌المنظمة‌والمخطط‌ل‌بأنه‌مجموعة‌من‌الممار‌ ويعرُّف:

التدريسية،‌لتحسين‌‌أو‌من‌قبل‌المعلمين‌أنفسهم،‌بهدف‌رفع‌مستوى‌الأداء‌المهني‌عن‌طريق‌تطوير‌المعارف‌والخبرات‌والمهارات‌

 (2022جودة‌التعليم‌وتحقيق‌الأهداف‌التربوية‌والتعليمية.‌)التميمي،‌

فه‌الباحثة‌إجرائياً‌بأنه (‌بهدف‌رفع‌‌STC:‌مجموعة‌الأنشطة‌والبرامج‌التي‌تعتمدها‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌)وتعر 

م‌المستمر،‌وذلك‌‌اتكفاءة‌الموظفين‌وتحسين‌قدراتهم‌المعرفية‌والمهار‌ ،‌بما‌يشمل‌التدريب‌الفني‌والتأهيل‌القيادي،‌وفرص‌التعل 

 اءة‌ومواكبة‌التغيرات‌التقنية‌في‌قطاع‌الاتصالات.‌‌لتمكينهم‌من‌أداء‌مهامهم‌بكف

 التميز‌الوظيفي:‌‌ -

الابتكار،‌‌‌المبادرة،هو:‌"القدرة‌على‌تحقيق‌نتائج‌فائقة‌تتجاوز‌المعايير‌المتوقعة‌من‌الموظف،‌من‌خلال‌الأداء‌المتقن،‌

(‌ ‌والاحترافية. ‌الجودة ‌Aguinisوالالتزام‌بمعايير ‌عن‌حا2021, ‌عبارة ‌أيضاً: ‌وهو لتنظيمي‌‌لة‌من‌الإبداع‌الإداري‌والتفوق‌ا(.

‌في‌المؤسسات،‌مما‌‌ لتحقق‌المستويات‌العالية‌غير‌العادية‌من‌الأداء‌وتنفيذ‌العمليات‌الإنتاجية‌والتسويقية‌والمالية‌وغيرها

‌وكا‌يجعل ‌العملاء ‌يحقق‌رضا ‌وكذلك؛ ‌المنافسون، ‌يحققه ‌ما ‌التوقعات‌وتفوق ‌والإنجازات‌مخرجات‌تفوق ‌النتائج فة‌‌من

 (.‌2020أصحاب‌المصلحة‌في‌المنظمة.‌)الجمل،‌

‌ويقترن‌بتحقيق‌أهداف‌العمل‌بكفاءة‌وفعالية،‌ ‌الفردي، ق‌في‌الأداء ‌"سلوك‌وظيفي‌يعكس‌التفو  ‌يعر ف‌بأنه: كما

‌ ‌في ‌والمساهمة ‌المؤسسة"، ‌تنافسية ‌مضافة‌‌تعزيز ‌يفوق‌التوقعات‌ويحقق‌قيمة ‌أداء ‌تقديم ‌الموظف‌على ‌"قدرة ‌إلى ويشير

تصر‌على‌أداء‌المهام‌اليومية‌بشكل‌جيد،‌بل‌‌سسة،‌من‌خلال‌المبادرة،‌والإبداع،‌والالتزام،‌والفعالية‌في‌العمل.‌وهو‌لا‌يقللمؤ‌

 ,.Ulrich et al)ق‌نتائج‌استثنائية‌تتوافق‌مع‌الأهداف‌الاستراتيجية‌للمنظمة".‌يتعداه‌إلى‌التفاعل‌الإيجابي‌مع‌التغيير،‌وتحقي‌

2019). 
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‌بأنه:ويمكن‌تعريفه‌إج ق‌الذي‌يحققه‌موظفو‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌)‌رائياً (‌نتيجة‌‌STCمستوى‌الأداء‌المتفو 

مؤشرات‌تشمل‌الكفاءة‌في‌الأداء،‌المبادرة،‌‌‌لاكتسابهم‌مهارات‌ومعارف‌متقدمة‌عبر‌برامج‌التطوير‌المهني،‌ويُقاس‌من‌خلال‌

ف‌مع‌تحديا ‌ت‌بيئة‌العمل‌التقنية.‌‌‌الإبداع،‌الالتزام‌الوظيفي،‌والقدرة‌على‌التكي 

 . منهجية وإجراءات الدراسة 1/9

وذلك‌‌‌،مع‌طبيعة‌وأهداف‌الدراسة‌تهلمناسب‌نظراً‌‌،التحليليو‌الوصفي‌بآليتيه‌‌الاستقرائيالمنهج‌على‌اعتمدت‌الدراسة‌

ل‌‌بهدف‌وصف‌الظاهرة‌موضوع‌البحث‌وتحليل‌بياناتها‌وبيان‌العلاقة‌بين‌مكوناتها، ين‌في‌‌في‌جميع‌العاملمجتمع‌الدراسة‌وتمث 

‌ ‌الاتصالات‌السعودية ‌.STCشركة ،‌ ‌حوالي ‌لديها ‌يعمل ‌الشركة ‌موظف19863)وبحسب‌تقرير ‌التقرير‌‌‌اً‌( بحسب‌إحصائية

 & Krejice)استخدام‌جدول‌كريجس ي‌ومورجان‌ولتحديد‌حجم‌العينة‌تم‌‌،2024السنوي‌لمجموعة‌الاتصالات‌السعودية‌

Morgan, 1970)‌‌ ‌موظف377)حيث‌بلغ‌ ‌‌اً‌( ‌STCمن‌العاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية تم‌اختيار‌العينة‌باستخدام‌‌،

‌ ‌كما بنسبة‌‌‌استمارة‌372تم‌استرجاع‌أسلوب‌العينة‌العشوائية‌البسيطة‌لتمثيل‌المجتمع‌الأصلي‌بدرجة‌عالية‌من‌الدقة،

‌بلغت‌) ‌98استجابة ،)%‌ ‌على ‌اعتمدت‌الدراسة ‌‌الاستبانةكما ‌رئيسية ‌التطويرلقياس‌"أثكأداة ‌تحقيق‌التميز‌‌‌ر ‌على المهني

تم‌تصميمها‌وبنائها‌لتحقيق‌أهداف‌الدراسة‌والإجابة‌على‌تساؤلاتها‌‌"،‌STCلين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌الوظيفي‌للعام

مة‌ ‌أدوات‌دراسات‌سابقة‌محك  ‌بالاعتماد‌على ‌عن‌القسم الأول ‌ستبانة‌قسمين‌رئيسيين‌هما:الا‌‌تضمنت، ‌عبارة بيانات‌‌ال:

‌القسم الثاني،‌)الجنس،‌المؤهل‌العلمي،‌سنوات‌الخبرة،‌المسمى‌الوظيفي(‌والديموغرافية‌لأفراد‌العينةشخصية‌لا يشتمل‌‌:

تم‌إجراء‌اختبار‌‌‌.‌فقرات‌(10)‌التميز‌الوظيفي‌‌فقرات(،‌10التطوير‌المهني‌)‌‌ن‌هما:‌ي‌رئيسيمحورين‌‌فقرة‌موزعة‌على‌‌20على‌

ن د‌صلاحيتها‌لقياس‌ما‌صممت‌من‌أجله،‌كما‌‌أنها‌تتسم‌بصدق‌وثبات‌مرتفعين‌مما‌‌الصدق‌والثبات‌لأداة‌الدارسة‌وتبي  يؤك 

اعتمدت‌الدراسة‌لتحليل‌البيانات‌على‌الأساليب‌الإحصائية‌الوصفية‌والاستنتاجية‌التي‌تتوافق‌مع‌أهداف‌الدراسة‌وطبيعة‌‌

‌متغيراتها،‌تم‌تفصيل‌ذلك‌في‌الفصل‌الثالث‌من‌هذه‌الدراسة.‌‌
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 والدراسات السابقةالإطار النظري  :نيالثا الفصل

 

واقع التطبيقي  -الأبعاد -الأهداف -الأهمية -. التطوير المهني: المفهوم1/ 2  ال

 الأبعاد. -الأهمية -الأهداف -. التميز الوظيفي: المفهوم2/ 2

 ة(الدراسات التطبيقي -. العلاقة بين التطوير المهني والتميز الوظيفي )الإطار النظري 3/ 2
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 النظري الإطار 

 

 مقدمة: 

ناولت‌الدراسة‌في‌إطارها‌النظري،‌أهم‌المتغيرات‌الرئيسية‌من‌حيث‌المفهوم‌والأهمية‌والأهداف،‌كما‌تم‌التطر ق‌إلى‌‌ت

‌تناول‌موضوع‌التطوير‌المهني‌من‌حيث‌المفهوم‌‌ ‌وتم‌تقسيم‌الإطار‌النظري‌إلى‌ثلاثة‌مباحث،‌الأول؛ ‌من‌المتغيرين، أبعاد‌كلًا

ف،‌وما‌يتعلق‌بمكونات‌وأبعاد‌التطوير‌المهني‌والواقع‌التطبيقي،‌أما‌المبحث‌الثاني،‌تم‌عرض‌مفهوم‌التميز‌‌لأهمية،‌والأهداوا

ز‌الوظيفي‌من‌حيث‌الإطار‌‌ الوظيفي،‌أهدافه‌وأهميته،‌وأبعاده،‌وفي‌المبحث‌الثالث،‌تناول‌العلاقة‌بين‌التطوير‌المهني‌والتمي 

ستعراض‌أبرز‌الدراسات‌السابقة‌التي‌تناولت‌موضوع‌الدراسة‌والمتعلقة‌بالتطوير‌‌ية،‌إضافة‌إلى‌االنظري‌والدراسات‌التطبيق‌

ز  الوظيفي،‌مع‌إبراز‌الفجوة‌البحثية‌وأوجه‌الشبه‌والاختلاف‌بينها‌وبين‌الدراسة‌‌الحالية.‌‌‌‌‌المهني‌والتمي 
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واق -الأبعاد -الأهداف -. التطوير المهني: المفهوم، الأهمية1/ 2  ع التطبيقيال

ة‌المنافسة،‌لم‌يعد‌الاكتفاء‌بخطط‌التوظيف‌التقليدية‌كافياً‌لضمان‌‌مع‌ت لات‌التكنولوجية‌واشتداد‌حد  سارع‌التحو 

الاستدامة‌التنظيمية؛‌بل‌غدت‌سياسات‌التطوير‌المهني‌إحدى‌الركائز‌الإستراتيجية‌لرفع‌جاهزية‌الأفراد‌وتمكينهم‌من‌مواجهة‌‌

يات‌الجديدة‌في‌بيئ ل‌رأس‌المال‌البشري‌الموردَ‌الأثمن‌للمؤسسات‌المعاصرة،‌إذ‌تُعزى‌إليه‌القدرةُ‌‌ات‌العمل،‌حيث‌يالتحد  ِّ
شك 

ف‌وتعظيم‌القيمة‌المضافة‌في‌الأسواق‌التي‌أصبحت‌قائمة‌على‌المعرفة‌والرقمنة.‌)  Alagaraja, 2015على‌الابتكار‌والتكي 

&Shuckالمهارات‌الفنية‌والسلوكية‌والقيادية‌للعاملين‌عبر‌‌،‌تُعنى‌بتعزيز‌(،‌فالتطوير‌المهني،‌بوصفه‌عملية‌منظمة‌ومستمرة

م‌الذاتي،‌مما‌ينعكس‌إيجاباً‌على‌الأداء‌الفردي‌والجماعي‌)  .(Zepeda, 2019مزيجٍ‌متكامل‌من‌التدريب،‌والإرشاد،‌والتعل 

‌التطوير‌المهن‌ ‌في ة ‌المؤسسات‌التي‌تستثمر‌بصورة‌منهجي  ‌تحصد‌مكاسب‌واوتُظهر‌الأدبيات‌الحديثة‌أن  ‌في‌‌ي ضحة

‌عن‌خفض‌‌ ‌فضلًا ‌والالتزام‌التنظيمي، ‌وارتفاع‌مستويات‌الرضا ‌الخدمة، ن‌جودة ‌وتحس  ة، ‌الإنتاجي  ‌كزيادة مؤشرات‌الأداء؛

ةKang& Yoo‌‌,2020معدلات‌دوران‌الموظفين.‌) مثل‌الاتصالات‌والخدمات‌‌‌‌-(،‌وتتعاظم‌هذه‌الآثار‌في‌القطاعات‌عالية‌الدينامي 

‌ال‌-الرقمية  ‌Karim etكبير‌على‌كفاءات‌بشرية‌قادرة‌على‌استيعاب‌التقنيات‌المتجددة‌وتطبيقها‌بفعالية.‌)تي‌تعتمد‌إلى‌حد ٍ

al., 2022) 

اهتماماً‌بالغاً‌بتنمية‌المهارات‌الوطنية‌ورفع‌تنافسية‌القطاع‌‌‌2030وفي‌سياق‌المملكة‌العربية‌السعودية،‌تولي‌رؤية‌

د‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌)ملة،‌مستهدفةً‌بالخاص‌عبر‌برامج‌تدريب‌وتطوير‌شا ِّع،‌وتُجس ِّ
(‌STCناء‌اقتصاد‌معرفي‌متنو 

ت‌عبر‌منظومتها‌التدريبية ه؛‌إذ‌تبن  ‌لهذا‌التوج  ‌بارزاً ‌‌-‌«‌وبرامج‌الابتعاث‌والقيادة‌الرقميةSTCالتي‌تشمل‌»أكاديمية‌‌-‌نموذجاً

عة.‌)‌19يد‌على‌سياساتٍ‌حثيثة‌لاستثمار‌رأس‌مالها‌البشري،‌دعمت‌بها‌ما‌يز‌  ,STCألف‌موظف‌في‌مجالات‌تقنية‌وإدارية‌متنو 

2024) 

من‌هذا‌المنطلق،‌يهدف‌هذا‌المبحث‌إلى‌تسليط‌الضوء‌على‌التطوير‌المهني‌بوصفه‌أداةً‌أساسية‌لتحسين‌أداء‌الأفراد‌‌

‌واستعر‌ ‌وأبعاده، ‌وأهدافه، ‌وأهميته، ‌وذلك‌من‌خلال‌تناول‌مفهومه، ‌اوتعزيز‌جاهزيتهم‌المؤسسية، لتطبيقي‌في‌اض‌واقعه

د‌لاحقاً‌لاختبار‌‌STCمنظمات‌القطاع‌الخاص،‌وبوجهٍ‌خاص‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌) ‌هذا‌التمهيد‌إطاراً‌نظرياً‌يمه ِّ دُّ (،‌ويُعِّ

ز‌الوظيفي‌لدى‌العاملين.‌ ثه‌التطوير‌المهني‌في‌تحقيق‌التمي   الأثر‌الذي‌يُمكن‌أن‌يُحدِّ
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 . التطوير المهني: المفهوم  1/ 1/ 2

صبح‌تطوير‌رأس‌المال‌البشري‌في‌العصر‌الحديث‌أحد‌أبرز‌المداخل‌الرئيسية‌لتعزيز‌كفاءة‌المنظمات‌واستدامة‌‌أ

ل‌‌ ر‌التكنولوجي،‌والتحو  ات‌العالمية‌كالعولمة،‌والتطو  ‌بيئة‌العمل‌المتغيرة‌والمتسارعة،‌فقد‌أفرزت‌التحدي  أدائها،‌خاصة‌في‌ظل 

ة‌إلى‌مراجعة‌أدو‌ تأهيلها‌بما‌يتماش ى‌مع‌متطلبات‌المرحلة‌الحالية،‌ولم‌‌ار‌الموارد‌البشرية‌وسبل‌إعدادها‌و‌الرقمي،‌حاجة‌ملح 

م‌المستمر‌والتطوير‌‌ تعد‌الكفاءات‌أو‌الشهادات‌الأكاديمية‌وحدها‌كافية‌لضمان‌استمرارية‌الأداء‌الوظيفي؛‌بل‌أضحى‌التعل 

ف‌والمنافسة.‌)العليان،‌‌لتي‌تقيس‌جاهزية‌الموظف‌وقدرته‌على‌المهني‌أحد‌أبرز‌المحددات‌ا  (.2011التكي 

طة‌التي‌‌ ‌في‌حقل‌تنمية‌الموارد‌البشرية،‌إذ‌يشمل‌مجموعة‌من‌العمليات‌المخط  ‌مركزياً ويُعد‌التطوير‌المهني‌مفهوماً

م‌ا ،‌‌لمستمر،‌التدريب،‌والتأهيل‌الوظيفيتهدف‌إلى‌تحسين‌كفاءة‌العاملين،‌وتنمية‌قدراتهم،‌ورفع‌مستوى‌أدائهم‌عبر‌التعل 

استراتيجية‌مزدوجة‌الفائدة،‌حيث‌يُسهم‌في‌تمكين‌الموظ ف‌من‌تحقيق‌طموحاته‌المهنية،‌‌‌حيث‌يرى‌البعض‌أن‌التطوير‌المهني

 (2022كما‌يعزز‌في‌الوقت‌ذاته‌من‌قدرة‌المؤسسة‌على‌تحقيق‌أهدافها‌بكفاءة‌وفعالية.‌)التميمي،‌

ن‌الموظف‌من‌‌لتي‌تتطلب‌مرونة‌معرفية‌ومهارية‌عاالمهني‌في‌بيئات‌العمل‌المعاصرة‌ا‌وتزداد‌أهمية‌التطوير لية،‌تمك 

‌تطوير‌‌ ‌المجال‌أن‌المنظمات‌التي‌تستثمر‌في ‌هذا ‌باستمرار،‌وقد‌أظهرت‌العديد‌من‌الدراسات‌في ‌مهام‌معقدة‌ومتغيرة أداء

‌الوظ ‌والولاء ‌والابتكار، ‌الأداء، ‌في ‌تحقق‌معدلات‌أعلى ‌نماذجموظفيها ‌تتبنى ‌بتلك‌التي ‌مقارنة ‌الموارد‌‌‌يفي، ‌إدارة ‌في تقليدية

 (‌(Saks & Haccoun, 2019.‌البشرية

ز‌‌ ة‌ترتبط‌بجودة‌الأداء‌الوظيفي‌والتمي  وعليه،‌لم‌يعد‌التطوير‌المهني‌خياراً‌تكميلياً؛‌بل‌أصبح‌ضرورة‌مؤسسية‌ملح 

سسات‌أكثر‌حرصاً‌على‌‌على‌الاقتصاد‌المعرفي،‌أصبحت‌المؤ‌‌المؤسس ي‌على‌حد‌سواء،‌ومن‌هذا‌المنطلق،‌ومع‌تصاعد‌الاعتماد

ي‌استراتي جيات‌شاملة‌للتطوير‌المهني،‌خاصة‌في‌القطاعات‌الحيوية‌كالاتصالات‌وتكنولوجيا‌المعلومات،‌التي‌تعتمد‌بشكل‌‌تبن 

العمليات‌المنظمة‌التي‌‌جوهري‌على‌القدرات‌البشرية‌النوعية،‌حيث‌يشير‌مفهوم‌التطوير‌المهني‌إلى‌“مجموعة‌من‌الأنشطة‌و‌

‌تن ‌إلى ‌وسلو‌تهدف ‌ومعارفهم ‌الموظفين ‌مهارات ‌المؤسسة”‌‌مية ‌داخل ‌والمستقبلية ‌الحالية ‌فعاليتهم ‌من ‌يعزز ‌بما كياتهم

(Armstrong, 2021).  

ويُعد‌التطوير‌المهني‌حجر‌الأساس‌في‌استراتيجيات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌الحديثة،‌حيث‌يتعدى‌مفهومه‌بأنه‌مجرد‌‌

طة‌تُسهم‌في‌بناء‌مسارات‌يب‌قصير‌الأجل‌إلى‌كونه‌عملية‌مستم‌تدر‌ ة‌ومخط  مهنية‌متكاملة،‌باعتباره‌وسيلة‌لتحقيق‌التوازن‌‌ر 
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ز،‌كما‌يأخذ‌‌ م‌الوظيفي‌وبين‌أهداف‌المؤسسة‌في‌زيادة‌الإنتاجية‌وتحقيق‌التمي  بين‌أهداف‌الموظف‌الفردية‌في‌النمو‌والتقد 

الوظيفي،‌تبادل‌الخبرات،‌‌ليم‌الإلكتروني،‌التوجيه‌والإرشاد‌‌ا‌الدورات‌التدريبية‌الرسمية،‌التعالتطوير‌المهني‌عدة‌أشكال،‌أبرزه‌

مة.‌)‌ م‌من‌الزملاء،‌والمشاركة‌في‌المشروعات‌والمهام‌المتقد   (Petrie & McGee, 2012: 59التعل 

‌اكتساب‌وتحديث‌الم ‌من ‌الموظفين ‌تمكين ‌خلالها ‌يتم‌من ‌التي ‌“العملية ‌لأداء‌‌ويُعر ف‌بأنه: ‌والمهارات‌اللازمة عرفة

‌التغيرات‌وظائ ف‌مع ‌والتكي  ‌)فهم‌بكفاءة، ‌المهني”. م ‌والتقد  ‌للترق ي ‌والاستعداد ‌والتكنولوجية،  ,Garavan et alالتنظيمية

2019)   

د‌على‌أن‌التطوير‌المهني‌لا‌يقتصر‌على‌اكتساب‌المهارات‌فحسب؛‌بل‌يشمل‌تطوير‌اتجاهات‌‌Noe (2020أما‌ (‌فيؤك 

‌المشكلات‌واتخاذ‌القرار.‌‌ومن‌‌ل‌والسلوكيات‌القيادية‌والقدرة‌علىالعم هذا‌المنظور،‌يُمكن‌تصنيف‌التطوير‌المهني‌إلى‌ثلاثة‌‌‌حل 

 (2021‌:127مستويات‌مترابطة:‌)بن‌مبرد،‌

 المستوى‌الفردي:‌ويهتم‌بتمكين‌الموظف‌وتطوير‌قدراته‌الخاصة‌بما‌يحقق‌له‌الرضا‌الوظيفي‌والنمو‌المهني.‌ .1

 يجية‌للمؤسسة.‌طوير‌الموظفين‌مع‌الأهداف‌الاستراتستوى‌المؤسس ي:‌ويُركز‌على‌مواءمة‌تالم .2

المستوى‌المجتمعي‌أو‌القطاعي:‌حيث‌يُسهم‌تطوير‌الموظفين‌في‌رفع‌كفاءة‌القطاع‌ككل،‌بما‌يُعزز‌من‌القدرة‌التنافسية‌‌ .3

 للاقتصاد‌الوطني.‌
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 . أهمية التطوير المهني للموظفين 2/ 1/ 2

ل‌ركيزة‌أساسعتبر‌التطوير‌المهني‌عنصراً‌محورياً‌في‌إديُ‌ ية‌لبناء‌قُوى‌عاملة‌قادرة‌على‌‌ارة‌رأس‌المال‌البشري،‌حيث‌يمث 

‌)التميمي،‌ ‌2022مواجهة‌التحديات‌وتحقيق‌التميز‌المؤسس ي. ‌وتتمثل‌أهمية‌التطوير‌المهني‌في‌عدة‌جوانب‌)التميمي،‌‌86: ،)

 (،‌منها:2022

ز‌قدرتهم‌على‌أداء‌مهامهم‌بكفافي:‌من‌خلال‌تزويد‌الموظفين‌بالمهارات‌والخب‌تحسين‌الأداء‌الوظي‌ .1 ءة‌‌رات‌التي‌تعز 

 (Saks, 2019 & Haccouوفاعلية.‌)

‌يشعر‌الموظفون‌بالتقدير‌والدعم‌عندما‌تستثمر‌المؤسسة‌في‌تطويرهم،‌مما‌‌ .2 تعزيز‌الرضا‌الوظيفي‌والانتماء:

 (Noe‌,2020عمل.‌)ينعكس‌إيجاباً‌على‌الولاء‌والانخراط‌في‌ال

‌الإ‌ .3 ‌والتفكير ‌الابتكار ‌المسدعم ‌التطوير ‌يساعد ن‌العاملين‌من‌‌بداعي: ‌تمك  ‌آفاق‌معرفية‌جديدة ‌فتح تمر‌على

 التفكير‌خارج‌الأطر‌التقليدية‌وتقديم‌حلول‌مبتكرة.‌

‌التحولات‌السريعة‌في‌بيئات‌الأعمال،‌يُسهم‌التط .4 وير‌المهني‌في‌‌مواكبة‌التغيرات‌التكنولوجية‌والتنظيمية:‌في‌ظل 

ال ف‌الفع   مع‌المتغيرات.‌‌تهيئة‌الموظف‌للتكي 

ه‌داخل‌المؤسسة،‌مما‌يُسهم‌في‌تخطيط‌الموارد‌‌ .5 بناء‌مسارات‌مهنية‌واضحة:‌يُتيح‌للموظف‌تصوراً‌مستقبلياً‌لنمو 

 البشرية‌بفاعلية.‌

‌تحظى‌بمعدلا‌ .6 ‌فالمؤسسات‌التي‌تستثمر‌في‌تطوير‌موظفيها ل‌الدوران‌الوظيفي: ت‌استقرار‌وظيفي‌‌تقليل‌معد 

‌فيها‌حالات‌الا‌  ستقالة‌والتسر ب‌الوظيفي.‌أعلى،‌وتقل 

   (Armstrong, 2021)المهني:  . أهداف التطوير 3/ 1/ 2

 هدف‌برامج‌التطوير‌المهني‌إلى‌تحقيق‌مجموعة‌من‌الأهداف‌التي‌تخدم‌كلًا‌من‌الموظف‌والمؤسسة،‌أبرزها:‌ت

 اء‌وظائفه‌بكفاءة.تطوير‌المهارات‌الفنية‌والسلوكية‌التي‌تؤهله‌لأد‌رفع‌الكفاءة‌الإنتاجية‌للموظف:‌من‌خلال‌ .1

 تهيئة‌الموظف‌للترقيات‌والتدر ج‌الوظيفي:‌من‌خلال‌برامج‌الإعداد‌القيادي‌والتأهيل‌لمناصب‌متقدمة. .2

‌تحقيق‌الأهداف‌‌ .3 ‌ويسهم‌في ‌الأداء ‌فعالية ‌يعزز ‌بما ‌بين‌مهارات‌الموظف‌ومتطلبات‌الوظيفة: تحقيق‌المواءمة

 لاستراتيجية.‌ا
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4. ‌ ‌داخل م‌المستمر ‌التعل  ‌ثقافة ‌المؤسسةتنمية ‌من‌قدرة ‌يعزز ‌مما ‌مواجهة‌‌‌المؤسسة: ‌في ف‌والابتكار ‌التكي  على

 التحديات.‌

 تحقيق‌الميزة‌التنافسية‌للمؤسسة:‌عبر‌الاستثمار‌في‌المورد‌البشري‌وتنمية‌قدراته‌بصورة‌مستدامة. .5

بين‌الإدارة‌‌‌الموظفين‌في‌عملية‌تطويرهم،‌مما‌يُعزز‌من‌التفاعل‌الإيجابيتحسين‌بيئة‌العمل:‌من‌خلال‌إشراك‌ .6

 والعاملين.‌

 . أبعاد التطور المهني: 4/ 1/ 2

‌في‌القطاع‌الحكومي‌أو‌الخاص‌في‌‌ت تمثل‌أبعاد‌التطوير‌المهني‌للموظفين‌والعاملين‌في‌جميع‌المؤسسات‌والمنظمات‌سواءً

 (2021‌:570يلي:‌)القرني،‌مجموعة‌أبعاد‌يمكن‌إيجازها‌فيما‌

(:‌يشير‌هذا‌البعد‌إلى‌جميع‌الأنشطة‌التدريبية‌التي‌‌Training and Skill Enhancementالتدريب‌وتعزيز‌المهارات‌) .1

تهدف‌إلى‌تطوير‌المهارات‌الفنية‌والإدارية‌لدى‌الموظفين‌لرفع‌كفاءتهم‌وتحسين‌جودة‌أدائهم،‌سواء‌من‌خلال‌التدريب‌‌

  (Noe, 2020برامج‌خارجية.‌)‌أثناء‌العمل‌أو‌عبر

2. ‌(‌ ‌والمشاركة ‌داعمة‌‌Motivation and Engagementالتحفيز ‌عمل ‌بيئة ‌تهيئة ‌أهمية ‌على ‌البعد ‌هذا ز ‌يرك  :)

ومحفزة،‌تشجع‌الموظفين‌على‌الانخراط‌الإيجابي‌في‌برامج‌التطوير،‌وذلك‌عبر‌التقدير‌المعنوي‌والمكافآت‌والتشجيع‌‌

 Deci, 2017) & (Ryanالمستمر.‌‌‌

ف‌والابتكار‌) .3 ف‌مع‌‌(:‌Adaptability and Innovationالقدرة‌على‌التكي  يتعلق‌ذلك‌البعد‌بتمكين‌الموظف‌من‌التكي 

ز‌من‌قدرته‌على‌مواكبة‌متطلبات‌سوق‌العمل‌‌ التغيرات‌التنظيمية‌والتقنية،‌وتشجيعه‌على‌التفكير‌الابتكاري،‌بما‌يعز 

ر.‌  (‌(Zhoue et al., 2014المتغي 

دية‌‌الموظفين‌للقيام‌بأدوار‌قيا‌‌(:‌يهدف‌هذا‌البعد‌إلى‌إعدادLeadership Developmentات‌القيادية‌)تطوير‌القدر‌ .4

  (Day, 2014مستقبلية،‌من‌خلال‌تطوير‌مهارات‌مثل‌التفكير‌الاستراتيجي،‌واتخاذ‌القرار،‌وإدارة‌الأفراد.‌)‌

بعد‌تطوير‌المهارات‌السلوكية‌والإنسانية‌‌(:‌يتناول‌هذا‌الSoft Skills Enhancementتعزيز‌المهارات‌الشخصية‌) .5

عمل‌تحت‌الضغط.‌والتواصل‌الفعال،‌مثل‌الذكاء‌العاطفي،‌إدارة‌الوقت،‌التفاوض،‌والالضرورية‌للعمل‌الجماعي‌

(Robles, 2012) 
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6. (‌ ‌تهدف‌إلى‌رسم‌‌Career Path Planningالتخطيط‌للمسار‌المهني ‌البعد‌يشير‌إلى‌الجهود‌التنظيمية‌التي ‌هذا :)

‌الممس ‌داخل ‌والترق ي ‌بفرص‌التطور ‌وربطها ‌للموظفين، ‌واضحة ‌والاستقرار‌‌ارات‌مهنية ‌الرضا ‌من ز ‌يعز  ‌بما نظمة

  (Godshalk et al., 2010الوظيفي.‌)

 . التطوير المهني في منظمات القطاع الخاص وشركات الاتصالات5/ 1/ 2

‌نجد‌أن‌العديد‌من‌ب ‌إلى‌أهمية‌التطوير‌المهني، ‌القطاعات‌الحيوية‌‌‌-‌منظمات‌القطاع‌الخاصالنظر ‌في ‌العاملة لاسيما

‌كفاءاتُول‌-كالاتصالات ‌لبناء ‌استراتيجياً ‌مدخلًا ‌بوصفه ‌المهني ‌بالتطوير ‌متزايداً ‌اهتماماً ‌مع‌‌ي ‌التعامل ‌على ‌قادرة ‌بشرية ت

‌وتُعد‌شركات‌الاتصالات‌في‌طليعة‌القطاعات‌ ل‌الرقمي. التي‌تعتمد‌على‌كفاءة‌المورد‌‌‌التعقيدات‌التكنولوجية‌وسرعة‌التحو 

الة‌للتالبشري‌للحفاظ‌على‌قدرتها‌التنافسية‌وتقديم‌خ ي‌ممارسات‌فع  ز‌الحاجة‌إلى‌تبن  طوير‌‌دمات‌عالية‌الجودة،‌الأمر‌الذي‌يُبرِّ

 .(STCالمهني،‌وهو‌ما‌سيتم‌استعراضه‌لاحقاً‌في‌سياق‌تطبيقي‌على‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌)

 (2021القرني، (، ) Armstrong, 2021) التطوير المهني في القطاع الخاص. خصائص 6/ 1/ 2

‌ا ‌دينيمثل‌القطاع ‌لمتغيرات‌السوق‌والمنافسة،‌‌لخاص‌بيئة ‌الاستجابة ‌على ‌قادرة ‌مرنة، ‌تتطلب‌كفاءات‌بشرية اميكية

ز‌الت طوير‌المهني‌في‌القطاع‌الخاص‌‌ولذلك،‌يحتل‌التطوير‌المهني‌مكانة‌بارزة‌في‌سياسات‌واستراتيجيات‌هذه‌المنظمات،‌ويتمي 

 بعدة‌خصائص،‌أبرزها‌ما‌يلي:

 نجاح‌برامج‌التطوير‌المهني‌بقدرتها‌على‌تحسين‌الأداء‌وزيادة‌الإنتاجية.‌نتائج:‌غالباً‌ما‌يُقاس‌التركيز‌على‌الكفاءة‌وال .1

2. ‌ ‌بما ‌مهارات‌موظفيها ‌تطوير ‌المنظمات‌إلى ‌تسعى ‌إذ ‌للمتغيرات‌السوقية: ‌السريعة ‌متطلبات‌‌الاستجابة يتوافق‌مع

 السوق‌ومواكبة‌الاتجاهات‌التكنولوجية‌الحديثة.‌

‌يتسم‌االمرونة‌في‌الأسالي .3 ‌التدريب‌‌ب‌والبرامج: م‌الإلكتروني، ‌كالتعل  د‌وسائله، ‌القطاع‌الخاص‌بتعد  لتطوير‌المهني‌في

 العملي،‌والمشاركة‌في‌فرق‌العمل‌والمشروعات‌التجريبية.‌

‌الأفر‌ .4 ‌في ‌الاستراتيجي ‌والقيادات‌‌الاستثمار ‌المواهب ‌تطوير ‌على ‌التركيز ‌إلى ‌الشركات ‌تميل ‌المرتفع: ‌الأداء ‌ذوي اد

ز‌المؤسس ي.المست  قبلية‌لضمان‌استدامة‌التمي 
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 . التحديات التي تواجه التطوير المهني في القطاع الخاص 7/ 2/1

تواجه‌عدداً‌من‌التحديات‌في‌هذا‌‌‌‌الرغم‌من‌الأهمية‌المتزايدة‌بالتطوير‌المهني،‌إلا‌أن‌منظمات‌القطاع‌الخاص‌كغيرهاب

 (‌2021،‌(،‌)القرني2024الجانب،‌من‌أهمها:‌)الريس‌والعيفان،‌

 محدودية‌الموارد‌أو‌الميزانيات‌المخصصة‌للتدريب. .1

 ضعف‌ارتباط‌البرامج‌التدريبية‌بالاحتياجات‌الفعلية‌للوظائف. .2

م‌المستمر‌لدى‌بعض‌الموظفين.‌ .3  نقص‌ثقافة‌التعل 

 معدلات‌دوران‌الموظفين‌مما‌يضعف‌عوائد‌الاستثمار‌في‌تطويرهم.ارتفاع‌ .4

 الاتصالات وأهميته . التطوير المهني في قطاع  8/ 1/ 2

ة‌باستمرار،‌وقدرة‌‌ تُعد‌شركات‌الاتصالات‌من‌أكثر‌القطاعات‌التي‌تتطلب‌مهارات‌تقنية‌متقدمة،‌ومعارف‌محدث 

ف‌مع‌الابتكارات‌التقنية‌‌ وخدمة‌العملاء،‌ويُعد‌الاستثمار‌في‌التطوير‌المهني‌فيها‌أحد‌المحركات‌الرئيسة‌لتحقيق‌‌عالية‌على‌التكي 

 (2024والميزة‌التنافسية.‌وتكمن‌أهمية‌التطوير‌المهني‌في‌هذا‌القطاع‌فيما‌يلي:‌)الريس‌والعيفان،‌‌‌الجودة‌والابتكار

 الاتصالات.مواكبة‌التطورات‌التقنية‌السريعة‌في‌البنية‌التحتية‌وخدمات‌‌ ●

 تأهيل‌الموظفين‌لتقديم‌خدمة‌عملاء‌عالية‌الجودة‌ومتجددة.‌ ●

ل‌الرقمي‌واعتماد‌حلول‌ا ●  لذكاء‌الاصطناعي‌وإنترنت‌الأشياء.‌الاستعداد‌للتحو 

 تمكين‌الموظفين‌من‌العمل‌في‌بيئات‌عمل‌متعددة‌الثقافات‌ومتشعبة‌التقنيات.‌ ●

 "("نموذجا  STCالسعودية ) . شركة الاتصالات 9/ 1/ 2

 (  STCالسعودية ) . تعريف بشركة الاتصالات 1/ 9/ 1/ 2

لات‌وتقنية‌المعلومات‌في‌المملكة‌‌رائدة‌في‌مجال‌الاتصا(‌من‌أبرز‌الشركات‌الSTCعد‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌)تُ‌

(‌35العربية‌السعودية‌ومنطقة‌الشرق‌الأوسط‌وشمال‌إفريقيا،‌تأسست‌الشركة‌بموجب‌المرسوم‌الملكي‌رقم‌)م/

ت‌من‌وزارة‌البرق‌‌،‌بعد‌تحويل‌قطاع‌الاتصالا‌1998مايو‌‌2،‌وبدأت‌تقديم‌خدماتها‌رسمياً‌في‌1998أبريل‌‌21بتاريخ‌
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.ان‌‌لبريد‌والهاتف‌إلى‌كيوا الة‌لدعم‌وتطوير‌المحتوى‌المحلي‌المستدام،‌ومواصلة‌‌‌‌مستقل  تتمثل‌رؤيتها‌في:‌المساهمة‌الفع 

الالتزام‌بأن‌تكون‌رافداً‌حيوياً‌للاقتصاد‌الوطني،‌لما‌فيه‌تعزيز‌الازدهار‌والنماء‌لوطن‌الغالي‌ومستقبل‌أجياله.‌)الموقع‌

‌(.‌(STCي‌لشركة‌الإلكترون

‌

 . النطاق التشغيلي والخدمات 2/ 9/ 1/ 2

مجموعة‌متكاملة‌من‌الخدمات‌تشمل‌الاتصالات‌الثابتة‌والمتنقلة،‌وخدمات‌الإنترنت،‌والبنية‌التحتية‌‌‌STCتقدم‌

‌الاصطناعي،‌‌ ‌والذكاء ‌الأشياء، ‌وإنترنت ‌السيبراني، ‌والأمن ‌الرقمية، ‌والمدفوعات ‌السحابية، ‌والحوسبة الرقمية،

دولة،‌مما‌يجعلها‌من‌أكبر‌مزودي‌الخدمات‌الرقمية‌‌‌‌11مليون‌عميل‌في‌‌‌‌170أكثر‌من‌‌‌‌شركة‌م‌الوتخدوالترفيه‌الرقمي،‌‌

 المنطقة.‌في‌

 . الهيكل المؤسس ي والموارد البشرية 3/ 9/ 1/ 2

”،‌‌STCو”‌قنوات”،‌STCمجموعة‌من‌الشركات‌التابعة‌التي‌تعزز‌من‌قدراتها‌التشغيلية،‌مثل‌“حلول‌‌STCضم‌ت

‌وSTC Payو” ‌وير‌”س‌”، ‌و3”مركزار”، ‌و‌”، ‌”تاوال”، ‌”إنتغرال”، ‌‌”أكالات”، ‌الشركة‌‌STC”البنك‌الرقمي ‌وتولي ،”

‌ ‌حوالي ‌حيث‌يبلغ‌عدد‌موظفيها ‌بتطوير‌رأس‌المال‌البشري، ‌كبيراً ‌استقطاب‌‌‌19,863اهتماماً ‌وتعمل‌على موظفاً،

‌(‌(STCوقدراتهم.‌موقع‌شركة‌‌مهاراتهم‌الكفاءات‌الوطنية‌والدولية،‌وتوفير‌برامج‌تدريبية‌وتطويرية‌مستمرة‌لتعزيز‌

 . القيادة والإدارة 4/ 9/ 1/ 2

،‌ويشغل‌2018الفيصل‌منذ‌عام‌‌العبد‌الله‌صاحب‌السمو‌الملكي‌الأمير‌محمد‌بن‌خالد‌‌STCرأس‌مجلس‌إدارة‌ي

،‌تحت‌قيادتهما،‌شهدت‌الشركة‌‌2021المهندس‌عليان‌محمد‌الوتيد‌منصب‌الرئيس‌التنفيذي‌للمجموعة‌منذ‌عام‌

توسعاً‌في‌مجالات‌متعددة،‌بما‌في‌ذلك‌التقنية‌المالية،‌وإنترنت‌الأشياء،‌والذكاء‌الاصطناعي،‌والأمن‌السيبراني.‌الموقع‌‌

‌((STCلشركة‌‌‌الإلكتروني
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 . التميز المؤسس ي والجوائز 5/ 9/ 1/ 2

‌واب‌STCصلت‌ح ‌تقديم‌الخدمات‌الرقمية، ‌في ‌في‌مجال‌‌على‌العديد‌من‌الجوائز‌والتكريمات‌نظير‌تميزها تكاراتها

ل‌الرقمي،‌مما‌يعكس‌مكانتها‌الر‌ يادية‌في‌السوق‌وقد‌تصدرت‌قائمة‌أقوى‌وأغلى‌العلامات‌‌الاتصالات،‌والتزامها‌بالتحو 

(،‌وتُعتبر‌نموذجاً‌رائداً‌في‌سياق‌التطوير‌المهني،‌حيث‌‌2025.‌)تقرير‌براند‌فاينانس،‌‌2025ية‌في‌الشرق‌الأوسط‌‌التجار‌

ت‌استراتيجيات‌ت مة‌تهدف‌إلى:‌تبن   طوير‌مهني‌متقد 

 رفع‌كفاءة‌الموظفين‌في‌المجالات‌الفنية‌والإدارية. ▪

اد‌ ▪  .” STC”أكاديمية‌‌‌”‌وSTCتطوير‌القيادات‌المستقبلية‌من‌خلال‌برامج‌مثل‌“رُو 

 تشجيع‌التعليم‌المستمر‌من‌خلال‌منصات‌رقمية‌داخلية،‌وشراكات‌مع‌جامعات‌عالمية.‌ ▪

 هني.‌مدى‌المشاركة‌في‌التطوير‌المربط‌مؤشرات‌الأداء‌الفردية‌ب ▪

في‌لجميع‌العاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية،‌مما‌يبرر‌اختيار‌‌ه‌ركيزة‌في‌تحقيق‌التميز‌الوظيويُعد‌هذا‌التوج ‌

STCالدراسة.كحالة‌تطبيقية‌لهذه‌‌ 
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 الأبعاد -الأهداف -الأهمية -المفهوم: . التميز الوظيفي2/ 2

 تمهيد: 

فاليوم‌تعيش‌سفة‌إدارية،‌وهو‌مفهوم‌شامل‌غير‌قابل‌للتجزئة،‌وب‌حياة‌ونمط‌فكري‌وفلن‌التميز‌يعبر‌عن‌أسلإ

المنظمات‌في‌عصر‌المنافسة‌الشرسة‌والتطورات‌التقنية‌الهائلة،‌مما‌يجعل‌المنظمات‌في‌موقف‌صعب‌للغاية،‌إذ‌لا‌يكفي‌الأداء‌‌

عات‌الزبائن‌المتزايدة‌وا‌ لمتصاعدة،‌لذلك،‌فإن‌منظمات‌الأعمال‌اليوم‌تُظهر‌اهتماماً‌‌التقليدي‌لمواجهة‌التغير‌والمنافسة‌وتطل 

ز‌الوظيفي،‌حيث‌أصبح‌هو‌الشاغل‌الأول‌لتلك‌المنظمات،‌ولم‌يعد‌خياراً‌مطروحاً‌وإنما‌أصبح‌حتمية‌‌كبيراً‌للو‌ صول‌الى‌التمي 

 (2015‌:11فرضتها‌معطيات‌البيئة‌المحيطة‌بالمنظمات.‌)الأخرس،‌

ل‌التي‌تجعل‌منتجاتهم‌‌ي‌جعلت‌المنظمات‌تلجأ‌إلى‌التفكير‌في‌السب‌فاهيم‌الإدارية‌المهمة‌الت‌ويُعد‌التميز‌الوظيفي‌من‌الم

‌ولقد‌تناول‌الباحثون‌مفهوم‌التميز‌الوظيفي‌ولم‌يصلوا‌‌ ‌المنافسة، م‌بشكل‌ابتكاري‌وإبداعي‌حتى‌يستطيعوا وخدماتهم‌تقد 

د‌له،‌وذلك‌لأن‌كل‌باحث‌تناول‌المفهوم‌من‌مدخل‌يخت لف‌عن‌الآخرين،‌فمدخل‌الإدارة‌العملية‌حدد‌مفهوم‌الكفاءة‌‌لمفهوم‌موح 

ز‌الوظيفي،‌في‌حين‌أضاف‌مدخل‌العلاقات‌‌الإنسانية‌البعد‌البشري‌لعملية‌تميز‌الأداء‌التنظيمي،‌وبموجب‌هذا‌‌كأساس‌للتمي‌

ن‌مفهوم‌الفاعلية‌يعد‌أساساً‌‌المدخل‌تم‌التركيز‌على‌الحاجات‌الاجتماعية‌للعاملين،‌فيما‌أشارت‌المداخل‌الإدارية‌المعاصرة‌أ

ز‌على‌تحقي ز،‌وأن‌هذا‌المدخل‌يرك  دة‌في‌البيئة‌المحيطة.‌)حجازي‌وطنبور،‌‌للتمي  ‌التغيرات‌المعق  ق‌أهداف‌المنظمة‌الكلية‌في‌ظل 

2018‌:11) 

التي‌‌‌‌كما‌ويعتبر‌التميز‌الوظيفي‌من‌أكثر‌الموضوعات،‌أهمية‌وحداثة،‌حيث‌أضحت‌معايير‌التميز‌في‌مقدمة‌الأهداف‌

د‌في‌ أدائها‌الوظيفي،‌مما‌تتطلب‌من‌القيادات‌الإدارية‌بذل‌الجهود‌‌تسعى‌المؤسسات‌إلى‌تحقيقها‌لدعم‌المزيد‌من‌التميز‌والتفر 

لتحقيق‌النجاح‌وإحراز‌التقدم،‌بالاعتماد‌على‌السرعة‌والمرونة‌والابتكار،‌تعتبر‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌أحد‌النظم‌‌

‌تت ‌التي ‌والمنظمة‌وذلك‌من‌خلال‌الاستخدام‌الأفضل‌للمو‌الإدارية ‌للفرد ‌الفائدة ‌يعتبر‌من‌أهم‌‌حقق‌فيها ‌كما ‌البشرية، ارد

‌البشرية‌حول‌أهم‌عنصر‌من‌عناصر‌تحقيق‌‌ ‌الموارد ‌ممارسات‌إدارة ‌وتدور ‌البشرية، ‌بالموارد الأنشطة‌والعمليات‌الخاصة

ى‌المنظمات‌أن‌تسند‌الوظائف‌للأكفاء‌من‌العاملين،‌ليتمكنوا‌من‌‌الكفاية‌والإنتاجية‌وهو‌العنصر‌البشري‌وبالتالي،‌فإن‌عل

‌(2022‌:505بالأعمال‌المطلوبة‌وفق‌أفضل‌الطرق.‌)عبد‌الله،‌وعدلان،‌‌‌القيام
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به‌في‌الآونة‌الأخيرة،‌وقد‌اكتسب‌مصطلح‌‌‌‌صنف‌التميز‌الوظيفي‌ضمن‌المفاهيم‌الإدارية‌الحديثة‌حيث‌بدأ‌الاهتماميُ‌

ز‌الوظيفي‌أهمية‌ ‌لتحديد‌مفاهيم‌التميز‌‌التمي  ‌لتعدد‌مفهومه‌مما‌جعل‌المداخل‌الإدارية‌المعاصرة‌تركز‌جهودها كبيرة‌نظراً

ز‌عل ى‌الحاجات‌‌الوظيفي،‌فمدخل‌الإدارة‌العملية‌حدد‌مفهوم‌الكفاءة‌كأساس‌للتميز‌الوظيفي،‌ومدخل‌العلاقات‌الإنسانية‌رك 

‌الوظيفي ‌التميز ‌قاموس ‌إلى ‌وأضاف ‌للعاملين، ‌وغيرها.‌‌‌الاجتماعية ‌التنظيمية ‌والثقافة ‌الجماعي ‌العمل ‌مثل مصطلحات

 (2019‌:26)هاشمي،‌

‌يتجاوز‌‌ ‌بما ‌أداء‌مهامه‌بدرجة‌عالية‌من‌الكفاءة‌والجودة‌والابتكار، ‌قدرة‌الموظف‌على ز‌الوظيفي‌إلى: ويشير‌التمي 

ال‌ومستدام،‌ويتطلب‌هذالتوقعات‌التنظيم ز‌توافقاً‌بين‌المهارات‌المهنية،‌‌ية‌ويسهم‌في‌تحقيق‌أهداف‌المؤسسة‌بشكل‌فع  ا‌التمي 

 (2021‌:519،‌وعدلان،‌عبد‌اللهوالقيم‌السلوكية،‌والقدرة‌على‌التفاعل‌مع‌المتغيرات،‌والعمل‌بروح‌المبادرة‌والإبداع.‌)

‌ ‌المشاركة ‌المنظمات‌على ‌قدرة ‌يُعرف‌بأنه: ‌يعزز‌من‌أدائها‌كما ‌مما والعمل‌على‌حل‌‌‌والتخطيط‌بشكل‌استراتيجي،

 (2021‌:256شكلات‌التي‌تواجهها‌وتحقيق‌أهدافها‌بصورة‌فعالة،‌تميزها‌عن‌باقي‌المنظمات.‌)الرفاعي،‌الم

‌والمور‌ ‌والاستراتيجيات‌والأهداف‌الواضحة، ‌الجيدة، ‌والقيادة ‌الإدارة ‌عناصر ‌عدة ‌"تفاعل ‌بأنه: ‌بالحمر فه د‌‌ويعر 

‌والعمليا ‌وإمكانيات‌المنظمة ‌والتقنية، ‌المالية ‌الموارد ‌بين‌‌البشري ‌التوازن ‌بإيجاد ‌الاهتمام ‌ضوء ‌ذلك‌في ‌كل ت‌التشغيلية،

 (2016‌:12احتياجات‌المنظمة‌والعاملين‌والعملاء‌والمجتمع‌ككل".‌)بالحمر،‌‌

فه‌ ‌"نتيجة‌تفاعل‌إيجابي‌بين‌القدرات‌الشخصي Albrecht (2010)وقد‌عر  ة‌والمعرفية‌للموظف‌وبين‌البيئة‌‌بأنه:

 ا‌يؤدي‌إلى‌إنتاجية‌استثنائية‌وسلوك‌وظيفي‌إيجابي‌دائم".‌التنظيمية،‌مم

(‌ ‌ليليا ‌يعرفه ‌العمل‌‌‌(2017وكذلك ‌تنظيمات ‌تسعى ‌تنظيمية ‌ثقافة ‌أو ‌حديثة ‌إدارية ‌ممارسة ‌أو ‌"أسلوب بأنه:

والمعتقدات‌والمعايير‌الأخلاقية،‌والاتجاهات‌الإيجابية‌التي‌‌لاعتمادها‌وتحقيقها،‌فتصبح‌الحصيلة‌الإجمالية‌العامة‌للمعرفة‌

م‌الإدارية‌والوظيفية،‌فتطبع‌طرق‌تفكيرهم‌ونماذج‌‌تنتشر‌في‌بيئة‌المنظمة،‌ويتحلى‌بها‌جميع‌العاملين‌على‌مختلف‌مستوياته‌

 سلوكياتهم‌وأساليب‌انجازهم‌لمهامهم".‌‌

ؤشرات‌الأداء‌الكمي؛‌بل‌يرتبط‌أيضاً‌بمدى‌‌يفي‌لا‌يُقاس‌فقط‌بمإلى‌أن‌التميز‌الوظ‌Schmidt & Hunter (2020)ويشير‌

 ملاء.‌الالتزام،‌والانضباط،‌وروح‌المبادرة،‌وجودة‌التفاعل‌مع‌الزملاء‌والع
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حياتها،‌حيث‌تتمثل‌‌لتميز‌الوظيفي‌يعتبر‌بمثابة‌مدخل‌فكري‌وثقافي‌لتأمين‌جودة‌أداء‌المنظمة‌عبر‌كافة‌مراحل‌ا

 (:2016‌:168ر,‌أهمية‌التميز‌الوظيفي‌من‌خلال‌عدة‌محاور‌يمكن‌إيجازها‌فيما‌يلي:‌)بلكي

 :‌يعزز‌من‌مستوى‌الأداء‌العام‌ويقلل‌من‌الهدر‌في‌الموارد‌والوقت.‌المؤسسيةتحقيق‌الكفاءة‌ .1

 متميزاً،‌مما‌ينعكس‌على‌رضا‌العملاء.‌:‌يضمن‌أن‌يكون‌الإخراج‌النهائي‌للعمل‌‌رفع‌مستوى‌جودة‌الخدمات‌أو‌المنتجات .2

ر‌التميز‌تسهم‌في‌تحسين‌الاحتفاظ‌بالموارد‌البشرية‌المتميزة .3  الرضا‌والولاء‌الوظيفي.‌:‌المؤسسات‌التي‌تُقد 

اقة‌في‌السوق.تحقيق‌الريادة‌التنافسية .4  :‌الموظف‌المتميز‌عنصر‌حاسم‌في‌جعل‌المنظمة‌سب 

 بعضهم‌البعض‌على‌التميز،‌مما‌يعزز‌الروح‌التعاونية.ز‌الموظفون‌:‌حيث‌يُحف ‌تعزيز‌بيئة‌العمل‌الإيجابية .5

 :تظهر من خلال( يرى أن أهمية التميز الوظيفي 37: 2017أما )ريتشنبرغ، 

‌كل‌‌ .1 ‌في ‌آليات‌عمل ‌وتطوير ‌المميزة، ‌وتحقيق‌أهداف‌المنظمة ‌والفاعلية ‌الكفاءة ‌تحقيق ‌على ‌للعمل ‌الجهود توجيه

‌المستويا ‌جميع ‌استمرارية‌‌الاتجاهات‌وعلى ‌لتحقيق ‌وذلك ‌الاقتصادي، ‌النمو ‌على ‌إيجابي ‌ينعكس‌بشكل ‌مما ت،

 المنظمات‌ونجاحها‌على‌فترات‌طويلة.

ال‌بين‌العاملين‌في‌المنظمة‌لكافة‌المستويات‌الإدارية‌والوظيفية‌وفي‌كل‌الاتجاهات،‌‌تسهيل‌ .2 عمليات‌الاتصال‌الفع 

 ل‌استخدام‌أسلوب‌الباب‌المفتوح.‌كذلك‌بين‌المنظمة‌والمجتمع‌والمحيط‌الخارجي‌من‌خلا

من‌الوصول‌إلى‌نتائج‌ايجابية،‌‌القدرة‌على‌أداء‌العمليات‌واستخدام‌الموارد‌بشكل‌يتناسب‌مع‌احتياجات‌المستفيدين‌‌ .3

 وجذب‌العملاء‌وتحقيق‌ولائهم‌وذلك‌من‌خلال‌التميز‌بأداء‌المنظمة‌والتميز‌بإدارة‌العمليات.

‌الوظيف .4 ‌العاملين‌ورضاهم ‌تحقيق‌ولاء ‌طاقتهم ‌بذل‌كافة ‌إلى ‌يدفعهم ‌مما وجهودهم‌من‌أجل‌تحقيق‌الأداء‌‌ي

ظ‌بالعاملين‌الأكفاء،‌وبالتالي‌يسهم‌في‌نجاح‌المنظمة‌‌الأفضل،‌وتحقيق‌أهداف‌المنظمة‌وكذلك‌يسهل‌الاحتفا‌

 وتقدمها.‌

‌الت .5 ‌لمواجهة ‌المنظمة ‌مكانة ‌وحفظ ‌المحدودة، ‌غير ‌المنافسة ‌وتحقيق ‌السريعة ‌التغير ‌معدلات غيرات‌‌تحقيق

 المتسارعة.‌
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‌المؤسسية .6 ‌البيئة ‌ينعكس‌على ‌المتميزة ‌المؤسسية ‌والثقافة ‌الأكفاء، ‌والعاملين ‌الكفء ‌القيادة ويحقق‌‌‌توفير

 مستويات‌عالية‌من‌الأداء‌وصولًا‌إلى‌حالة‌من‌التميز‌الأدائي.

‌المنظمات‌المتميزة .7 ‌إلى ‌التحويل‌من‌المنظمات‌التقليدية ‌العمليات‌لأجل ‌هندسة ‌إعادة ‌إعادة‌تبني ‌وذلك‌عبر ،

الحالي‌إلى‌ن‌أجل‌تغيير‌أساليب‌الأداء‌تصميم‌كافة‌النشاطات‌ابتداء‌من‌المدخلات‌وصولا‌إلى‌المخرجات،‌وذلك‌م

 أساليب‌أكثر‌تميزاً.‌

 ( وجدوا أن التميّز الوظيفي يتبلور في عدة محاور وهي كما يلي:  2022أما )عبد الله، وعدلان، 

 روز‌بشكل‌مختلف‌عن‌الآخرين.‌يتمثل‌التميز‌بالابتكار‌أو‌الب‌ .1

ل‌لدور‌الريادة‌وأهم‌هذه‌‌ .2 المهارات:‌مهارات‌إدارية،‌المهارات‌‌ضرورة‌وجود‌مهارات‌إدارية‌تتوافق‌مع‌متطلبات‌التحو 

 السلوكية،‌المهارات‌الفنية،‌المهارات‌الفكرية‌والثقافية.‌

 الية‌وإنما‌الأهم‌في‌المستقبل.‌مسألة‌النهج‌المتميز‌ضرورة‌أساسية‌لتحقيق‌الفاعلية‌الوظيفية،‌ليست‌الح .3

‌الوحيد‌المقبول‌في‌عصر‌التنافسية‌والعولم .4 ‌المتميز‌هو‌مستوى‌الأداء ق‌عن‌‌الأداء ‌والتفو  د ‌التفر  ة‌والذي‌يعني

 المنافسين‌فيما‌يقومون‌به‌ويقدمونه.

على‌العملاء،‌القيادة‌‌المؤسسة‌أفكار‌وأنماط‌الإدارة‌القائمة‌على‌أسس‌مثل‌التركيز‌على‌النتائج‌المستهدفة،‌و‌‌‌التزام‌ .5

‌ ‌تنمية ‌وبالحقائق، ‌بالعمليات ‌الإدارة ‌الواضحة، ‌والأهداف ‌العامالفعالة ‌الأفراد ‌التعليم‌‌ودمج ‌بالمنظمة، لين

 المستمر‌والابتكار‌والتجديد،‌تنمية‌علاقات‌الشراكة‌والتحالف،‌إدراك‌المسؤولية‌الاجتماعية‌للمنظمة.‌

6. ‌ ‌المنظمات ‌في ‌للتميز ‌الداعمة ‌القوى ‌وتبلورة ‌السريعة، ‌التغير ‌تحقيق‌معدلات ‌غير‌‌من‌خلال ‌المنافسة حقيق

 قوى‌البشرية،‌والثقافة‌التنظيمية،‌والهيكل‌التنظيمي(.المحدودة‌وحفظ‌المكان‌والمكانة‌التنظيمية‌)ال

نها‌من‌تطبيق‌التقي2016‌:15ويوضح‌)بالحمر,‌ يم‌‌(‌إلى‌أن‌ارتفاع‌مستوى‌أداء‌المنظمة‌ووصولها‌إلى‌حالة‌التميز‌يمك 

‌ا ‌لتطبيق ‌والاتجاهات ‌التطورات ‌مواكبة ‌مع ‌الإبداعي، ‌للعمل دة ‌المؤي  ‌الذاتية ‌القيم ‌نظام ‌وتطوير ‌الإدارية‌‌الذاتي، لمفاهيم

‌الحديثة،‌وتحقيق‌النتائج‌بأقل‌تكاليف‌وبجودة‌عالية‌يحقق‌رضا‌مختلف‌المتعاملين‌مع‌المنظمة.
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 هتم‌التميز‌الوظيفي‌بتحقيق‌العديد‌من‌الأهداف‌في‌المنظمات‌ومن‌أبرزها‌ما‌يلي:‌‌ي

 تحقيق‌أداء‌يتجاوز‌المعايير‌التقليدية‌للوظيفة.‌ .1

 دعم‌تنافسية‌المؤسسة‌من‌خلال‌أداء‌فردي‌متميز.‌ .2

 رفع‌معدلات‌رضا‌العملاء‌الداخليين‌والخارجيين.‌ .3

 ودة‌المستدامة.‌تعزيز‌ثقافة‌الابتكار‌والج .4

 ين‌الموظفين‌من‌الاستعداد‌للمواقع‌القيادية.‌تمك .5

 خلق‌بيئة‌عمل‌تحفز‌التميز‌والتحسين‌المستمر.‌ .6

دراسة‌سبل‌تنفيذ‌منهجيات‌فرص‌التحسين‌والتطوير،‌وذلك‌على‌مستوى‌المنظمة،‌وعلى‌مستوى‌الأفراد،‌وذلك‌ .7

 من‌خلال‌تطبيقات‌التميز.‌

 راكة‌نحو‌المجتمع،‌وتقديم‌الخدمات‌المجتمعية.‌لية‌في‌متطلبات‌الشنشر‌أفضل‌الممارسات‌وبث‌روح‌المسئو‌ .8

تحقيق‌التواصل‌التنظيمي‌الفعال‌في‌كافة‌الاتجاهات‌وبين‌كل‌المستويات‌والعناصر‌مما‌يحقق‌التوافق‌التنظيمي‌‌ .9

 ويسهم‌في‌تحسين‌مستويات‌الأداء.

التحديات‌الخارجية‌‌تعامل‌مع‌الأزمات‌و‌تحسين‌آليات‌حل‌المشكلات‌التنظيمية‌كمعالجة‌المشكلات‌الفنية،‌وال .10

 والداخلية‌التي‌قد‌تتعرض‌لها‌المنظمة.‌

‌تنشط‌دور‌‌ .11 ‌وتحسين‌نوعية‌الحياة‌الوظيفية‌والمجتمعية‌التي تكوين‌بيئة‌مناسبة‌للابتكار‌والإبداع‌للعاملين،

 المنظمات‌في‌رفع‌أداء‌الأفراد.‌

 

 :(Dimensions of Job Excellence)أبعاد التميز الوظيفي  . 2/2/4

هر‌مفهوم‌التميز‌كمفهوم‌جامع‌يبلور‌الهدف‌الأساس ي‌للمنظمة‌المعاصرة‌من‌ناحية،‌ويبرز‌الصفة‌الرئيسية‌التي‌‌ظ

 (‌إلى‌بعدين‌في‌الإدارة‌الحديثة‌تتجهان‌نحو‌التميز‌وهما:‌2013‌‌:10يجب‌أن‌تتصف‌بها‌المنظمة‌من‌ناحية‌أخرى،‌ويشير‌سهمود‌)
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لى‌تحقيق‌التميز‌بمعنى‌إنجاز‌نتائج‌غير‌مسبوقة‌تتفوق‌بها‌على‌كل‌من‌‌قة‌هي‌السعي‌إالإدارة‌الحقي:‌غاية‌البعد‌الأول‌ −

 ينافسها‌وتتفوق‌بها‌على‌نفسها‌بمنطق‌التعلم.‌

:‌كل‌ما‌يصدر‌عن‌الإدارة‌من‌أعمال‌وقرارات‌وما‌تعتمده‌من‌نظم‌وفعاليات‌يجب‌أن‌تتسم‌بالتميز‌أي‌‌البعد‌الثاني −

خطأ‌أو‌الانحراف،‌ويهيئ‌الحرص‌الحقيقي‌كي‌يتحقق‌تنفيذ‌هذه‌الأعمال‌‌ترك‌مجالًا‌للملة‌التي‌لا‌تالجودة‌الفائقة‌الكا‌

الصحيحة‌تنفيذاً‌صحيحاً‌وتاماً‌من‌أول‌مرة‌إلى‌الآخر،‌فمدخل‌الإدارة‌العلمية‌حدد‌مفهوم‌الكفاءة‌كأساس‌التميز‌‌

هذا‌المدخل‌تم‌‌‌وظيفي،‌وبموجبلية‌التميز‌الالوظيفي،‌في‌حين‌أضاف‌مدخل‌العلاقات‌الإنسانية‌البعد‌البشري‌لعم

التركيز‌على‌الحاجات‌الاجتماعية‌للعاملين،‌فيما‌أشارت‌المداخل‌الإدارية‌المعاصرة‌أن‌مفهوم‌الفاعلية‌بعداً‌أساسياً‌‌

‌التغيرات‌المعقدة‌في‌البيئة.‌وفقاً‌لدراس ,‌‌)هنيةة‌‌للتميز،‌وأن‌هذا‌المدخل‌يركز‌على‌تحقيق‌أهداف‌المنظمة‌الكلية‌في‌ظل 

لت‌فيما‌يلي:‌2016‌:26  (‌ودراسات‌عربية‌أخرى‌تناولت‌هذا‌الموضوع،‌فإن‌أبعاد‌التميز‌الوظيفي‌تمث 

 الكفاءة:‌امتلاك‌المهارات‌والمعارف‌اللازمة‌لإنجاز‌المهام‌بجودة‌عالية. ●

 الإبداع:‌القدرة‌على‌التفكير‌خارج‌النمط‌التقليدي‌واقتراح‌حلول‌جديدة.‌ ●

 ات‌الجديدة.واستيعاب‌المتطلب‌التكيف‌مع‌التغييرالمرونة:‌سرعة‌ ●

 القيادة‌الذاتية:‌المبادرة‌والقدرة‌على‌اتخاذ‌القرار‌دون‌إشراف‌مباشر. ●

 الالتزام‌المؤسس ي:‌الإخلاص‌والانتماء‌لأهداف‌المنظمة‌وقيمها.‌ ●

ز‌الوظيفي‌على‌م‌ جنبية،‌‌ستوى‌الدراسات‌الأ‌أما‌في‌ضوء‌الأدبيات‌العلمية‌المختلفة‌والتي‌تناولت‌موضوع‌أبعاد‌التمي 

 هذه‌الأبعاد‌بإيجاز‌وهي‌كالتالي:‌‌يمكن‌تحديد

ن‌الموظف‌من‌أداء‌مهامه‌‌Professional Competenceالكفاءة‌المهنية‌) .1 ‌تشمل‌المعارف‌والمهارات‌الفنية‌التي‌تمك  :)

 (Boyatzis, 2008بإتقان.‌)

2. ‌(‌ ‌والانضباط ‌Commitment and Disciplineالالتزام ‌يعكس‌مدى ‌وقيم‌‌انضباط‌الموظف‌والتز‌(: ‌بأخلاقيات امه

 (Meyer & Allen, 2017العمل.‌)
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(:‌قدرة‌الموظف‌على‌تقديم‌أفكار‌جديدة‌أو‌حلول‌مبتكرة‌دون‌انتظار‌‌Creativity and Initiativeالإبداع‌والمبادرة‌) .3

 (Amabile, 2019الأوامر.‌‌)

اعلية‌الموظف‌في‌التعامل‌‌دى‌ف(:‌مProblem Solving & Decision-Makingالقدرة‌على‌حل‌المشكلات‌واتخاذ‌القرار‌) .4

 ((Robbins & Judge, 2020مع‌التحديات‌المهنية.‌

(:‌تشمل‌قدرة‌الموظف‌على‌التفاعل‌الإيجابي‌‌Interpersonal & Communication Skillsمهارات‌الاتصال‌والتعامل‌) .5

 ((Goleman, 2006مع‌الآخرين‌والعمل‌ضمن‌فرق‌متعددة.‌

م‌)‌التحسين‌المس .6 (:‌مدى‌استعداد‌الموظف‌لتطوير‌ذاته‌بشكل‌‌Continuous Improvement and Learningتمر‌والتعل 

 ((Senge‌,2006مستمر.‌

  :(Types of Job Excellenceالوظيفي ) . أنواع التميز 5/ 2/ 2

 ((Ulrich & Dulebohn, 2015 لتميز‌الوظيفي‌عدة‌أنواع‌يمكن‌حصرها‌فيما‌يلي:ل

 ف.لي‌والالتزام‌الذاتي‌للموظ‌يتحقق‌من‌خلال‌الأداء‌العاتميز‌فردي:‌ .1

 تميز‌جماعي:‌يظهر‌من‌خلال‌فرق‌العمل‌التي‌تحقق‌نتائج‌متميزة‌بتعاونها‌وتكامل‌أدوارها.‌ .2

ال‌على‌فرق‌العمل‌وتحقيق‌نتائج‌استراتيجية.‌ .3  تميز‌إداري:‌يتمثل‌في‌مهارات‌القيادة‌والإشراف‌الفع 

 يدة‌أو‌تطوير‌أدوات‌العمل.‌عندما‌يبدع‌الموظف‌في‌تقديم‌حلول‌فر‌تميز‌إبداعي:‌يتحقق‌ .4

ز‌الوظيفي،‌فوفقاً‌لدراسة‌)النعيمي‌وصويص،‌ :‌2018وهناك‌عدة‌أنواع‌أخرى‌تصنف‌بحسب‌ثقافة‌كل‌منظمة‌عن‌التمي 

ز‌الوظيفي‌يمكن‌أن‌يكون‌على‌النحو‌التالي:‌‌2017‌:311(،‌ودراسة‌)الغمس،‌14  (،‌فإن‌أنواع‌التمي 

ر‌كبير‌على‌التميز‌في‌العمل‌بشكل‌‌لدى‌الرؤساء‌في‌العمل،‌حيث‌له‌تأثي‌قيادي:‌لا‌بد‌من‌توفر‌الحس‌القيادي‌‌تميز‌ .1

كبير،‌ومن‌خلاله‌يتم‌تنمية‌القدرات‌وتشجيع‌المهارات،‌والوصول‌إلى‌الإبداع‌والتميز‌والقناعة‌الكاملة‌بالمشاركة‌في‌‌

يق‌رؤيتها،‌فإن‌القائد‌‌تساهم‌في‌رفع‌قيمة‌المنظمة‌وفي‌تحق‌عمليات‌اتخاذ‌القرارات‌وحل‌المشكلات‌بطريقة‌علمية

 تميزه‌على‌العاملين‌والمرؤوسين‌لديه.‌‌المتميز‌يعكس
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تميز‌خدمة:‌حيث‌لا‌بد‌من‌وجود‌تميز‌في‌الخدمة‌التي‌تقدمها‌المنظمة‌لتلبي‌احتياجات‌العميل‌والمستفيد،‌فإن‌كانت‌‌ .2

يمتها‌السوقية‌وزيادة‌‌على‌المستفيدين‌القدامى،‌مما‌يعزز‌قالخدمة‌مميز‌جلبت‌للمنظمة‌مستفيدين‌جدد‌وحافظت‌

 وتحدي‌المنافسين.‌‌حصتها‌السوقية

‌كبير‌‌ .3 ‌بشكل ‌الأهداف‌المنشودة ‌تحقيق ‌على ‌الإدارة ‌وتعمل ‌بشري‌هادف، ‌تجمع ‌المنظمة ‌حيث‌تعتبر ‌بشري: تميز

 وبفاعلية‌وكفاءة‌عالية.‌

 ( Requirements or Enablers of Job Excellenceالوظيفي ) . مقومات التميز 6/ 2/ 2

ز‌ممارسمثل‌التمي ة‌إدارية‌وثقافة‌تنظيمية‌تتأتى‌من‌قدرة‌أفرادها‌على‌توفير‌وتنسيق‌عناصرها‌وتشغليهم‌بشكل‌كامل،‌‌ي 

مما‌يساهم‌في‌تحقيق‌أعلى‌معدل‌تفاعلي‌وتحسين‌مستوى‌المخرجات‌والرغبات،‌والعمل‌على‌رفع‌مستوى‌أصحاب‌المصالح‌‌

 (2016مات‌خاصة‌به‌تدفع‌بتحققه‌ونجاحه.‌)هنية،‌لتحقيق‌الأرباح،‌لذلك‌فإن‌التميز‌لا‌يحدد‌إلا‌بوجود‌مقو‌

ن‌الأفراد‌من‌‌ مات‌التي‌تمثل‌الأساس‌البنيوي‌والوظيفي‌الذي‌يُمك  كما‌يرتكز‌تحقيق‌التميز‌الوظيفي‌على‌مجموعة‌مقو 

إلى‌‌عشوائياً‌أو‌محض‌اجتهاد‌فردي،‌يمكن‌تصنيف‌هذه‌المقومات‌أداء‌مهامهم‌بمستوى‌يفوق‌التوقعات،‌ولا‌يمكن‌أن‌يكون‌

 ((‌وهي‌كما‌يلي:Boyatzis, 2008) ;(Goleman, 2006فئتين‌أساسيتين:‌مقومات‌فردية،‌ومقومات‌تنظيمية.‌

 :‌تشير‌إلى‌الخصائص‌والمعايير‌التي‌يجب‌أن‌يتحلى‌بها‌الموظف‌لتحقيق‌التميز،‌وتشمل:المقومات‌الفردية .1

 لحديثة‌المرتبطة‌بالوظيفة.(:‌امتلاك‌المعرفة‌والتقنيات‌اTechnical Skillsالمهارات‌الفنية‌)‌ ●

 (:‌القدرة‌على‌إدارة‌الذات‌والعلاقات‌بشكل‌إيجابي.Emotional Intelligenceالذكاء‌العاطفي‌) ●

يز‌دون‌انتظار‌‌(:‌وجود‌دافع‌ذاتي‌لدى‌الموظف‌لتحقيق‌أداء‌متم‌Intrinsic Motivationالتحفيز‌الداخلي‌) ●

 مكافأة‌فورية.‌

● (‌ ‌والتكيف ‌التنظيمية‌‌Flexibility & Adaptabilityالمرونة رات ‌للتغي  ‌السريعة ‌الاستجابة ‌على ‌القدرة :)

 والتكنولوجية.‌

(:‌احترام‌الضوابط‌الأخلاقية‌والسلوكية‌في‌بيئة‌‌Professional Ethicsالالتزام‌بالقيم‌والسلوكيات‌المهنية‌) ●

 العمل.‌
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وتتمثل‌في‌البيئة‌والدعم‌الذي‌‌ ..(Robbins & Judge, 2020) ; (Ulrich & Dulebohn, 2015) :المقومات‌التنظيمية .2

 توفره‌المؤسسة،‌تشمل:‌‌

(:‌توفر‌ثقافة‌تنظيمية‌إيجابية‌تعزز‌التعاون‌والاحترام‌‌Supportive Work Environmentبيئة‌عمل‌داعمة‌) ●

 والتمكين.‌

● ‌(‌ ‌إتاحة‌فرص‌لصقل‌المهارات‌‌Continuous Learning & Developmentنظم‌تدريب‌وتطوير‌مستمرة :)

 رار.‌المهنية‌باستم

ال‌) ●  (:‌وجود‌نظام‌مكافآت‌وترقيات‌عادل‌ومحفز.‌Effective Incentivesتحفيز‌فع 

لون‌قدوة‌إيجابية‌ويدعمون‌التميز‌‌Inspirational Leadershipالقيادة‌التحفيزية‌) ●  الفردي.‌(:‌وجود‌قادة‌يُشك 

ية‌والانتماء‌من‌خلال‌‌(:‌تعزيز‌الشعور‌بالمسؤولEmployee Involvementمشاركة‌الموظفين‌في‌اتخاذ‌القرار‌) ●

 اك‌الموظف‌في‌عمليات‌التحسين‌وصنع‌القرار.‌‌‌إشر‌

يتضح‌من‌خلال‌العرض‌السابق‌أن‌التميز‌الوظيفي‌لا‌يمكن‌أن‌يتحقق‌بجهود‌الموظف‌فقط؛‌بل‌هو‌نتاج‌تكامل‌بين‌‌

ز‌إذا‌الاس افتقد‌الدعم‌الإداري‌أو‌‌‌تعداد‌الشخص ي‌والتمكين‌التنظيمي،‌فحتى‌الموظف‌عالي‌الكفاءة‌قد‌يعجز‌عن‌تحقيق‌التمي 

ز‌ ‌يتطلب‌تكاملًا‌بين‌تطوير‌الفرد‌وتمكين‌المنظمة.‌‌فرص‌التطوير.‌ومن‌هنا،‌فإن‌بناء‌بيئة‌عمل‌مستدامة‌داعمة‌للتمي 

 ( (Bakker & Demerouti, 2017. معوقات تحقيق التميز الوظيفي 7/ 2/ 2

‌بعض‌العوا‌ ‌إلا‌أن ‌الوظيفي ‌المنظمات‌لتحقيق‌التميز ‌كافة ‌التميز‌‌تسعى ‌إلى ‌الوصول ‌المنظمات‌في ‌تعيق‌هذه مل

 (:2018‌:132ا.‌)الضلاعين،‌الوظيفي‌كما‌ذكره

 ضعف‌القيادة:‌غياب‌القدوة‌الإدارية‌يُفقد‌الموظف‌الدافعية‌نحو‌التميز.‌ .1

 قصور‌في‌التدريب‌والتطوير:‌عدم‌توفر‌فرص‌كافية‌لتنمية‌المهارات‌يُضعف‌أداء‌الموظف.‌‌ .2

علومات‌والاتصالات،‌وعدم‌الاستفادة‌منها‌على‌الوجه‌‌جديدة،‌وأهمها‌تقنيات‌المضعف‌استخدام‌التقنيات‌ال .3

 المطلوب.

ط‌السلوك‌الإبداعي.‌ .4  غياب‌الحوافز:‌غياب‌نظام‌مكافآت‌عادل‌يثب 

 ضعف‌ثقافة‌العمل‌الجماعي:‌البيئة‌التي‌لا‌تشجع‌التعاون‌تعيق‌تحقيق‌التميز.‌ .5
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د‌المبادرة‌وتقل ‌ .6  ل‌من‌المسؤولية‌الذاتية.المركزية‌وضعف‌التفويض:‌تقي 

ز‌على‌السلوكيات‌السلبية.الإجهاد‌الوظيفي‌وبيئة‌العمل‌السلبية:‌تؤثر‌سلباً‌على‌أداء‌‌ .7  الموظفين‌وتحف 

 ضعف‌الرؤية‌الاستراتيجية‌الداعمة‌لثقافة‌التميز،‌والتركيز‌فقط‌على‌الأهداف‌قصيرة‌المدى.‌ .8

 ت‌ووسائل‌الاتصال‌ووسائل‌التدريب.‌ضعف‌البنية‌التحتية‌اللازمة‌للتميز‌المؤسس ي‌كالتقنيا .9

 عها‌لتحقيق‌التميز،‌والحفاظ‌عليه.‌عدم‌وضوح‌قوانين‌وأنظمة‌المنظمة‌حول‌الخطط‌التي‌تتب .10

 تشتت‌المسئوليات‌بين‌مستويات‌الإدارة‌مما‌يضعف‌المحاسبة،‌ويصعب‌عملية‌التقييم.‌ .11

 ضوح‌القرارات.‌اختلاط‌الرؤى‌الشخصية‌للمديرين‌بالحقائق‌والمعلومات‌الفعلية،‌وعدم‌و‌ .12

 الانحصار‌في‌مشكلات‌الحاضر،‌وإهمال‌متطلبات‌الإعداد‌للمستقبل.‌ .13

لتغيير‌والخوف‌والقلق‌المتزامن‌مع‌عمليات‌التغير‌والوقت‌الطويل‌الذي‌تستغرقه‌عملية‌نشر‌ثقافة‌‌مقاومة‌ا .14

 التغيير‌في‌المنظمة‌وبين‌أفرادها.‌

ه‌للعملاء‌وقلة‌النظم‌والآليات‌الموجهة‌لخد .15  مة‌وإرضاء‌العملاء.ضعف‌التوج 
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 الدراسات التطبيقية( -ظري )الإطار الن: . العلاقة بين التطوير المهني والتميز الوظيفي3/ 2

‌التطوير‌المهني‌أحد‌المحركات‌الرئيسة‌لتعزيز‌الكفاءة‌والأداء‌في‌بيئات‌العمل‌المعاصرة،‌حيث‌يساهم‌في‌صقل‌‌ يُعد 

من‌مواكبة‌التغيرات‌التقنية‌والتنظيمية‌المتسارعة،‌ويتجاوز‌مفهوم‌التطوير‌‌مهارات‌العاملين،‌وتوسيع‌معارفهم،‌وتمكينهم‌

ي‌ممارسات‌ابتكارية‌‌ المهني‌حدود‌التدريب‌التقليدي‌ليشمل‌استراتيجيات‌مستدامة‌للتعلم،‌والتخطيط‌للنمو‌الوظيفي،‌وتبن 

 (.‌Al-Harthy‌,2021تعزز‌من‌إنتاجية‌الفرد‌وفاعليته‌)

ضافة‌لمؤسسته‌‌الأداء‌الفردي،‌ومدى‌قدرة‌الموظف‌على‌تقديم‌قيمة‌مالوظيفي‌مقياساً‌لجودة‌‌‌‌في‌المقابل،‌يمثل‌التميز‌

(.‌فالعلاقة‌بين‌التطوير‌‌Ghaleb & Al-Hamadi‌‌,2020من‌خلال‌الإبداع،‌الالتزام،‌والإسهام‌في‌تحقيق‌الأهداف‌الاستراتيجية‌)

ن‌التطوير‌ا لمهني‌الموظفين‌من‌اكتساب‌كفاءات‌جديدة،‌وتحسين‌قدراتهم‌في‌حل‌‌المهني‌والتميز‌الوظيفي‌علاقة‌تكاملية؛‌إذ‌يُمك 

المشكلات‌واتخاذ‌القرارات،‌ما‌ينعكس‌إيجاباً‌على‌جودة‌أدائهم‌ورضاهم‌الوظيفي،‌ويعزز‌قدرتهم‌على‌الابتكار‌وتحقيق‌نتائج‌‌

‌Hameed & Waheedتفوق‌التوقعات‌) ‌يخلق‌بيئ2019, ‌التطوير‌المهني ‌في ‌أن‌الاستثمار ‌كما ‌تدعم‌التعلم‌‌(. ة‌عمل‌محفزة

ية‌قائمة‌على‌التميز‌والإنجاز،‌وبالتالي،‌فإن‌المؤسسات‌التي‌تدمج‌بين‌برامج‌التطوير‌‌افة‌مؤسسالمستمر،‌مما‌يسهم‌في‌بناء‌ثق

‌العمل‌‌ ‌بيئات ‌في ‌التنافسية ‌الاستدامة ‌لتحقيق ‌راسخة ‌أسسًا ‌تضع ‌الوظيفي ‌التميز ‌تحفيز ‌واستراتيجيات الة ‌الفع  المهني

 يكية.‌الدينام

 . العلاقة بين التطوير المهني والتميزّ الوظيفي1/ 3/ 2

ل‌التطوير‌المهني‌أحد‌أهم‌‌تُ‌ ز‌الوظيفي‌علاقة‌ذات‌طابع‌سببي‌تفاعلي،‌حيث‌يُمث  ‌العلاقة‌بين‌التطوير‌المهني‌والتمي  عد 

ز‌الذي‌يحققه‌الموظف‌في‌أدا ر‌بصورة‌مباشرة‌على‌مستوى‌التمي  د‌النتائج‌في‌‌المدخلات‌التنظيمية‌التي‌تؤث  ئه‌الوظيفي،‌وتؤك 

ن‌الفرد‌من‌تطوير‌مهاراته‌وخبراته‌بشكل‌مستمر،‌زادت‌قدرته‌على‌تلبية‌‌على‌ (Wang & Wang, 2020دراسة‌) أنه‌كلما‌تمك 

ز‌الوظيفي. ‌أحد‌أبرز‌مؤشرات‌التمي  رة‌بمرونة‌وابتكار،‌وهو‌ما‌يُعد   ‌‌متطلبات‌الوظيفة‌لكفاءة‌أعلى،‌ومواجهة‌التحديات‌المتغي 

ر‌الأرضية‌المناسبة‌لبناء‌مجموعة‌من‌الكفاءات‌الوظيفية‌‌‌ ومن‌منظور‌نظري،‌يمكن‌القول‌بأن‌التطوير‌المهني‌يوف 

ال،‌وهذه‌الكفاءات‌‌ الأساسية،‌مثل‌القدرة‌على‌اتخاذ‌القرار،‌إدارة‌الوقت،‌التعامل‌مع‌التحديات‌والمشكلات،‌التواصل‌الفع 
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ل‌في‌جوهرها‌اللبنات‌الأساسية‌لتح ل‌في‌تقديم‌أداء‌استثنائي‌يفوق‌المعايير‌‌قيقتمث  ز‌الوظيفي،‌الذي‌يتمث   De المعتادة.التمي 

Voset al., 2011) ) 

كما‌تشير‌الدراسات‌إلى‌أن‌الموظفين‌الذين‌يشاركون‌بانتظام‌في‌برامج‌التطوير‌المهني،‌سواء‌أكانت‌على‌شكل‌تدريب‌‌

‌المشكلات،‌والمساهمة‌‌عل‌‌رسمي،‌أو‌تعليم‌مستمر،‌أو‌تطوير‌ذاتي‌هم‌أكثر‌قدرة ز‌في‌حل  ى‌تحقيق‌نتائج‌ذات‌جودة‌عالية،‌والتمي 

(،‌وبالتالي،‌فإن‌العلاقة‌بين‌المتغيرين‌لا‌تقتصر‌على‌كونها‌علاقة‌ارتباطية؛‌بل‌‌Aguinis & Kraiger, 2009في‌تطوير‌بيئة‌العمل‌)

‌التطوير‌المهني‌محفزاً‌‌ ل‌في‌أداء‌الموظف‌من‌المستوى‌‌للتتتجاوز‌ذلك‌إلى‌علاقة‌تأثير‌مباشر،‌حيث‌يُعد  ز‌ويسهم‌في‌إحداث‌تحو  مي 

‌والثقافة‌‌ ‌الداخلية، ‌الدافعية ‌تتأثر‌بجملة‌من‌العوامل‌الوسيطة‌مثل: ‌العلاقة ‌أن‌هذه ‌كما التقليدي‌إلى‌مستوى‌احترافي،

ن‌أثرها‌الإيجابي‌على‌‌ف‌مالتنظيمية،‌ونمط‌القيادة،‌وجودة‌بيئة‌العمل،‌وهي‌متغيرات‌تُعزز‌من‌فعالية‌برامج‌التطوير‌وتضاع

ز‌الوظيفي.‌  ((Wang & Wang, 2020تحقيق‌التمي 

‌التميز‌‌ ‌يُعد  ‌بينما ‌البشرية، ‌الموارد ‌تنمية ‌على ‌يعمل ‌استراتيجياً" ‌"مُدخلًا ‌بوصفه ‌المهني ‌التطوير ‌إلى ‌النظر ويمكن

ل‌‌بينهما‌تالعلاقة‌الوظيفي‌"مُخرجاً‌وظيفياً"‌يعكس‌أثر‌تلك‌العمليات‌التنموية،‌وبالتالي‌فإن‌ تجسد‌في‌كون‌التطوير‌المهني‌يمث 

ز‌في‌الأداء‌الوظيفي‌‌ الآلية‌التي‌يتم‌من‌خلالها‌رفع‌جودة‌الأداء،‌وتحقيق‌مستويات‌أعلى‌من‌الالتزام‌والابتكار،‌مما‌يؤدي‌إلى‌التمي 

ز‌ال كبير‌على‌مدى‌تكامل‌‌‌‌تمد‌يشكلوظيفي‌تععلى‌مستوى‌الفرد‌والمنظمة.‌وعليه،‌فإن‌فعالية‌العلاقة‌بين‌التطوير‌المهني‌والتمي 

 (Khan et al., 2016; Wang & Wang, 2020هذه‌البرامج‌مع‌السياق‌الإداري‌والاستراتيجي‌للمنظمة.‌)

 (2024. تأثير التطوير المهني على تحقيق التميّز الوظيفي: )بريك، 2/ 3/ 2

 ى:‌يؤدي‌إل‌ظيفي،‌إذمثل‌التطوير‌المهني‌أحد‌المحفزات‌الجوهرية‌لتحقيق‌التميز‌الو‌ي

 رفع‌مستوى‌المهارات‌والمعارف،‌مما‌ينعكس‌إيجاباً‌على‌الأداء‌الفردي. .1

 تحسين‌قدرة‌الموظف‌على‌التكيف‌مع‌بيئة‌العمل‌المتغيرة،‌وهو‌ما‌يعزز‌من‌مرونته‌ومبادرته.‌ .2

 في‌الإنجاز.‌تحفيز‌الموظفين‌نفسياً‌وشعورهم‌بالتمكين‌والثقة،‌مما‌يُنتج‌التزاماً‌أعلى،‌وجودة‌أكبر‌ .3

 إعداد‌الموظفين‌لأدوار‌قيادية‌مستقبلية‌من‌خلال‌بناء‌قاعدة‌قوية‌من‌الكفاءات‌الإدارية‌والتقنية. .4

م‌والتحسين‌المستمر،‌مما‌يؤدي‌إلى‌بيئة‌وظيفية‌محفزة‌على‌الابتكار.‌ .5  خلق‌ثقافة‌عمل‌قائمة‌على‌التعل 
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ز‌الوظيفي‌‌بين‌التطوي‌صبح‌العلاقةففي‌سياق‌منظمات‌القطاع‌الخاص،‌ولاسيما‌شركات‌الاتصالات،‌ت ر‌المهني‌والتمي 

أكثر‌عمقاً،‌نظراً‌لطبيعة‌العمل‌الديناميكية‌والمتغيرة‌بشكل‌مستمر،‌مما‌يجعل‌من‌تطوير‌الموظفين‌أمراً‌لا‌غنى‌عنه؛‌لضمان‌‌

‌على‌ما‌سبق،‌فإن‌هذه‌الدراسة‌سلطت‌الضوء‌ع زهم‌في‌تقديم‌الخدمة‌وتحقيق‌رضا‌العملاء،‌وبناءاً رسات‌‌لى‌واقع‌مماتمي 

(،‌مع‌تحليل‌أثرها‌على‌تحقيق‌التميز‌الوظيفي‌للعاملين‌فيها،‌من‌خلال‌الإطار‌‌STCر‌المهني‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌)التطوي

‌لاختبار‌‌ ‌البيانات، ‌وتحليل ‌القياس، ‌وأداة ‌المنهجية، ‌الذي‌تضمن ‌التالي، ‌الفصل ‌في ‌والذي‌يتضح ‌الدراسة ‌لهذه التطبيقي

ي،‌ومن‌ثم‌الإجابة‌على‌تساؤلات‌الدراسة‌لتحقيق‌‌قة‌بين‌أبعاد‌التطوير‌المهني‌ومستويات‌التميز‌الوظيفالفرضيات‌المتعلقة‌بالعلا

 أهدافها.‌‌
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 . الدراسات السابقة 2/3/3

بعد‌البحث‌والاطلاع‌على‌الأدبيات‌والدراسات‌السابقة‌والكتب‌والمجلات‌العلمية،‌تم‌تحديد‌الدراسات‌السابقة‌ذات‌‌‌

تناولت‌أحد‌متغيرات‌الدراسة‌أو‌أبعاده،‌وتم‌ترتيبها‌‌دراسة‌الحالية‌والتي‌تناولت‌الموضوع‌بشكل‌مباشر‌أو‌العلاقة‌بموضوع‌ال

من‌الأحدث‌للأقدم‌وتقسيمها‌بحسب‌تناولها‌للمتغيرات‌الرئيسة‌لهذه‌الدراسة،‌التطوير‌المهني،‌التميز‌الوظيفي،‌ثم‌الدراسات‌‌

 السابقة‌التي‌تناولت‌المتغيرين‌معاً.

 قة تناولت التطوير المهني ات سابدراس -

بعنوان:‌"احتياجات‌التطوير‌المهني‌للقيادات‌المدرسية‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية‌‌‌،(2024فان،‌‌راسة‌)الريس‌والعيد

ام‌هدفت‌الدراسة‌إلى‌التعر ف‌على‌احتياجات‌التطوير‌المهني‌للقيادات‌المدرسية‌في‌مدارس‌التعليم‌العفي‌ضوء‌القيادة‌الرقمية".‌‌

لمنهج‌الوضفي‌المسحي،‌وطبقت‌الاستبانة‌كأداة‌على‌عينة‌عشوائية‌بسيطة‌‌في‌ضوء‌أبعاد‌القيادة‌الرقمية،‌واتبعت‌الدراسة‌ا

(‌قائداً‌وقائدة‌للمدراس‌محل‌الدراسة‌في‌خمس‌إدارات‌تعليمية‌)منطقة‌الرياض،‌والمنطقة‌الشرقية،‌ومنطقة‌‌362بلغ‌عددها‌)

لتطوير‌المهني‌بدرجة‌متوسطة‌لدى‌عينة‌‌ومنطقة‌تبوك(،‌وأظهرت‌نتائج‌الدراسة‌وجود‌احتياج‌ل‌‌المدينة‌المنورة،‌ومنطقة‌عسير،

ل‌الرقمي،‌ثم‌بُعد‌التفكير،‌يليه‌بُعد‌التقنية،‌ثم‌‌ الدراسة‌حول‌أبعاد‌القيادة‌الرقمية‌إجمالًا،‌وكان‌في‌مقدمتها‌بُعد‌إدارة‌التحو 

لخبراء‌في‌مجال‌تقويم‌‌لاستفادة‌من‌برنامج‌بناء‌القدرات‌في‌تأهيل‌عدد‌من‌ا‌بُعد‌التواصل.وقدمت‌الدراسة‌عدة‌توصيات‌أهمها:‌ا

‌التنسيق‌مع‌المعهد‌‌ ل‌الرقمي،‌ضرورة ‌التدريب‌على‌مهارات‌التقويم‌وضبط‌جودة‌التحو  الأداء‌من‌وزارة‌التعليم‌للإسهام‌في

 نمية‌مهارات‌التفكير.‌‌‌الوطني‌للتطوير‌المهني‌وغيره‌من‌لتوفير‌برامج‌تدريبية‌لتمكين‌قادة‌المدارس‌لت

ان:‌"البحوث‌الإجرائية‌مدخل‌للتطوير‌المهني‌لمعلمي‌المرحلة‌الثانوية‌بالمحافظة‌الوسطى‌‌بعنو‌‌‌،(2022دراسة‌)الشاعر،‌‌

هدفت‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌على‌دور‌البحوث‌الإجرائية‌كمدخل‌من‌مداخل‌التطوير‌المهني‌لمعلمي‌المرحلة‌الثانوية‌‌‌‌في‌قطاع‌غزة".

في‌التحليلي،‌وتمثلت‌عينة‌الدراسة‌في‌عينة‌عشوائية‌مكونة‌‌ظة‌الوسطى‌في‌قطاع‌غزة،‌اعتمدت‌الدراسة‌المنهج‌الوصبالمحاف

نت‌من‌)‌187) (‌فقرة‌تتمحور‌حول‌متغيرات‌الدراسة،‌‌وتوصلت‌الدراسة‌‌38(‌معلماً‌ومعلمة،‌تم‌استخدام‌الاستبانة‌كأداة‌تكو 

ل‌من‌مداخل‌التطوير‌المهني‌جاء‌‌ام‌المعلم‌بالمفاهيم‌المتعلقة‌بالبحث‌الإجرائي‌كمدخإلى‌مجموعة‌من‌النتائج‌أهمها:‌أن‌درجة‌إلم
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%،‌وهو‌درجة‌موافقة‌كبيرة،‌ودرجة‌إعداد‌خطة‌إجراءات‌البحث‌بصورة‌كاملة،‌وقد‌جاءت‌بوزن‌نسبي‌‌70.14بوزن‌نسبي‌

 %‌وهي‌درجة‌موافقة‌متوسطة.64.7

ن‌نحو‌استخدام‌المستحدثات‌التكنولوجية‌في‌‌ي‌للمعلمين‌الفلسطينيي‌بعنوان:‌"التطوير‌المهن‌‌،(2020دراسة‌)أبو‌لبن،‌‌

‌ هدفت‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌على‌واقع‌التطوير‌المهني‌لدى‌المعلمين‌في‌محافظات‌غزة‌لاستخدام‌‌ضوء‌خبرات‌بعض‌الدول".

‌استخ‌ ‌نظرهم، ‌من‌وجهة ‌خبرات‌بعض‌الدول ‌ضوء ‌في ‌الو‌المستحدثات‌التكنولوجية ‌المنهج ‌التحليلي،‌‌دمت‌الدراسة صفي

نت‌ نة‌من‌‌)330عينة‌الدراسة‌من‌)وتكو  (‌ذكراً،‌213(‌معلماً‌ومعلمة‌في‌قطاع‌غزة،‌تم‌اختياها‌كعينة‌عشوائية‌بسيطة،‌مكو 

ق‌ذات‌دلالة‌‌أنه‌لا‌توجد‌فرو‌‌‌:(‌أنثى،‌تم‌اعتماد‌الاستبانة‌كأداة‌للدراسة،‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌مجموعة‌من‌النتائج‌أبرزها117و)

وسطات‌التطوير‌المهني‌لدى‌المعلمين‌الفلسطينيين‌لاستخدام‌المستحدثات‌التكنولوجية‌‌د‌مستوى‌الدلالة‌بين‌متإحصائية‌عن

 في‌ضوء‌خبرات‌بعض‌الدول‌وفقاً‌لمتغيرات‌)النوع‌الاجتماعي،‌والمؤهل‌العلمي،‌وسنوات‌الخبرة(.

تشكيل‌رأس‌‌ل‌الاجتماعي‌وعلاقتها‌بالذات‌عبر‌مواقع‌التواصبعنوان:‌"استخدامات‌تطوير‌‌،(2020دراسة‌)عثمان،‌

هدفت‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌على‌استخدامات‌تطوير‌الذات‌عبر‌مواقع‌التواصل‌الاجتماعي‌وعلاقتها‌بتشكيل‌‌المال‌النفس ي".‌

بالتطبيق‌على‌عينة‌‌‌رأس‌المال‌النفس ي،‌اعتمدت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌تم‌استخدام‌أسلوب‌المسح‌بالعينة،‌وذلك

‌ ‌العلاقات‌العامةمن ‌)‌ممارس ي ‌بلغت‌العينة ‌البيانات‌المطلوبة، ‌لجمع ‌استبانة ‌تصميم ‌تم ‌من‌‌80بالمؤسسات‌الحكومية، )

(‌64(‌ممارس،‌واستجاب‌)72(‌ممارس،‌وبالنسبة‌للمؤسسات‌السعودية‌بلغت‌العينة‌)59ممارس ي‌العلاقات‌العامة،‌واستجاب‌)

(‌ممارس،‌من‌أهم‌نتائج‌‌132رية‌والسعودية‌)المؤسسات‌الحكومية‌المص‌ارس ي‌العلاقات‌العامة‌بممارس،‌بلغ‌حجم‌عينة‌مم

الدراسة:‌هناك‌ارتباط‌وثيق‌بين‌أبعاد‌تطوير‌الذات‌عبر‌مواقع‌التواصل‌الاجتماعي‌وبين‌الممارسة‌المهنية‌للعلاقات‌العامة‌في‌‌

اعي‌أحد‌أهم‌‌ر‌مواقع‌التواصل‌الاجتمللممارس‌ذاته،‌كما‌تعتب‌المؤسسات‌الحكومية‌من‌خلال‌بناء‌وتشكيل‌رأس‌المال‌النفس ي‌

‌والاجتماعية‌‌ ‌والمهارية ‌الذات‌)المهنية ‌تحقيق‌أهداف‌تطوير ‌من‌قبل‌مختلف‌القطاعات‌في ‌يمكن‌استخدامها الأدوات‌التي

‌التواصل ‌مواقع ‌من ‌الاستفادة ‌ضرورة ‌توصيات‌أهمها: ‌بعدة ‌وأوصت‌الدراسة ‌بدرجات‌متفاوتة، ‌في‌‌‌والمعرفية( الاجتماعي

 ت‌تطوير‌الذات.‌استخداما
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بعنوان‌"التطوير‌المهني‌للمعلمين‌نحو‌استخدام‌المستحدثات‌التكنولوجية‌في‌ضوء‌الاتجاهات‌‌‌‌،(2018دراسة‌)زيدان،‌‌

‌ الاتجاهات‌‌هدفت‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌على‌كيفية‌التطوير‌المهني‌للمعلمين‌نحو‌استخدام‌المستحدثات‌في‌ضوء‌المعاصرة".

وصفي،‌من‌خلال‌دراسة‌قائمة‌المعايير‌الخاصة‌بتقييم‌‌ميع‌الجوانب،‌اعتمدت‌الدراسة‌المنهج‌الالمعاصرة‌وتطوير‌المعلم‌من‌ج

كفايات‌المعلمين‌والمعلمات،‌وتوصلت‌الدراسة‌إلى‌مجموعة‌من‌النتائج‌أهمها:‌أن‌المستحدثات‌التكنولوجية‌تعمل‌على‌اختيار‌‌

‌الأهداف‌السلوكية،‌والمستحدثولوجية‌والمواقف‌التعليمية‌التي‌تتحقق‌أساليب‌التدريس‌التكن ات‌التكنولوجية‌‌من‌خلالها

تعمل‌على‌تحديد‌مصادر‌المعرفة‌المختلفة‌التي‌تتيحها‌شبكة‌الإنترنت‌للبحث‌والتحري‌عن‌المعلومات‌المستهدفة‌مما‌يؤدي‌إلى‌‌

 تعزيز‌التطوير‌المهني‌لدى‌المعلمين.

‌Anasiدراسة‌)‌ ات‌المهنية‌بين‌‌سائل‌التواصل‌الاجتماعي‌في‌تطوير‌الذ‌بعنوان:‌"تأثير‌النوع‌على‌استخدام‌و‌‌،(2018,

هدفت‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌على‌تأثير‌النوع‌على‌استخدام‌وسائل‌التواصل‌الاجتماعي‌في‌تطوير‌الذات‌أمناء‌المكتبات‌في‌نيجيريا".‌‌

الدراسة‌باستخدام‌الاستبيان‌‌‌هج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتم‌تطبيقناسة‌المالمهنية‌بين‌أمناء‌المكتبات‌في‌نيجيريا،‌اعتمدت‌الدر‌

‌ك‌ ‌ ‌على‌عينة‌عشوائية‌بلغ‌عددها ‌خلصت‌‌‌79أداة ‌المكتبات‌العاملين‌في‌خمس‌جامعات‌بولاية‌أوجون‌النيجيرية، من‌أمناء

المكتبيين‌في‌نيجريا‌لتطوير‌الذات‌‌‌‌الدراسة‌إلى‌أن‌تطبيق‌"واتس‌أب"‌تصدر‌قائمة‌تطبيقات‌التواصل‌الاجتماعي‌التي‌يعتمد‌عليها

دالة‌إحصائياً‌بين‌أفراد‌العينة‌من‌الذكور‌والإناث‌في‌استخدام‌وسائل‌التواصل‌‌هنية،‌كما‌بينت‌النتائج‌عدم‌وجود‌فروق‌الم

في‌تطوير‌‌‌‌الاجتماعي‌لتطوير‌الذاتي‌المهنية،‌إضافة‌إلى‌وجود‌علاقة‌ارتباطية‌بين‌الاتجاه‌نحو‌هذه‌الوسائل‌ومعدلات‌استخدامها

 الذات‌بوجه‌عام.‌

بعنوان:‌"فاعلية‌برنامج‌التطوير‌المهني‌المستمر‌للمعلم‌القائم‌على‌المدرسة‌في‌تحسين‌‌‌،(2017سردانة،‌دراسة‌)أبو‌

هدفت‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌على‌درجة‌فاعلية‌برنامج‌‌الممارسات‌الصفية‌للمعلمين‌في‌مدارس‌وكالة‌الغوث‌الدولية‌في‌الأردن".‌

ية‌للمعلميلمهني‌المستمر‌للمعلم‌القائم‌على‌المدر‌التطوير‌ا ن‌في‌مدارس‌وكالة‌الغوث‌الدولية‌في‌‌سة‌في‌تحسين‌الممارسات‌الصف 

نت‌عينة‌الدراسة‌من‌عينة‌طبقية‌بلغ‌عددها‌) (‌مديراً‌ومشرفا144‌‌ًالأردن،‌استخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكو 

لة،‌‌خطيط،‌تقديم‌الدرس‌وتنفيذها،‌طرح‌الأسئة،‌تتمحور‌حول‌ست‌محاور‌هي‌ممارسات‌التتربوياً،‌تم‌استخدام‌الاستبانة‌كأدا

التقويم‌والتغذية‌الراجعة،‌توظيف‌الوسائل‌التعليمية،‌إدارة‌البيئة‌الصفية.‌وتوصلت‌الدراسة‌إلى‌مجموعة‌من‌النتائج‌أبرزها:‌‌
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ية‌للمعلمجاءت‌جميع‌محاور‌برنامج‌التطوير‌المهني‌المستمر‌القائم‌على‌المد‌ ين‌بدرجة‌عالية‌من‌‌رسة‌في‌تحسين‌الممارسات‌الصف 

  يرين‌والمشرفين.وجهة‌نظر‌كل‌من‌المد

هدفت‌الدراسة‌‌بعنوان:‌"مدى‌اعتماد‌تطبيقات‌التواصل‌الاجتماعي‌في‌تطوير‌الذات".‌‌‌‌،(Khan & Du‌‌,2017دراسة‌)

لدى‌أمناء‌‌‌‌الاجتماعي:‌دراسة‌تطبيقية‌استهدفت‌رصد‌آليات‌تطوير‌الذاتإلى‌التعرف‌على‌تطوير‌الذات‌عبر‌تطبيقات‌التواصل‌‌

‌ ‌الوصفي‌‌المكتبات‌مستخدمي‌تطبيقات‌التواصل‌الاجتماعي ‌المنهج ‌الباحثان‌على ‌اعتمد ‌التطبيقات، ‌هذه ‌باكستان‌عبر في

نة‌من‌التحليلي‌المختلط،‌وتم‌إجراء‌الدارسة‌من‌خلال‌تطبيق‌استبيان‌إلكتروني‌لجمع‌آراء‌عينة‌عشو‌ موظفا102‌‌‌ًائية‌مكو 

ستان.‌خلصت‌الدراسة‌إلى‌نتائج‌‌خبيراً‌من‌مديري‌المكتبات‌في‌باك‌20ء‌مقابلات‌متعمقة‌مع‌وموظفة،‌كما‌قام‌الباحث‌بإجرا

أهمها:‌ارتفاع‌كثافة‌استخدام‌أفراد‌العينة‌لتطبيقات‌التواصل‌الاجتماعي‌واستفادتهم‌من‌هذه‌التطبيقات‌في‌تطوير‌الذات‌من‌‌

مارسة‌المهنة،‌وكذلك‌من‌خلال‌توسيع‌دائرة‌علاقتهم‌مع‌‌توظيفها‌في‌الحصول‌على‌المعلومات‌واكتساب‌مهارات‌خاصة‌بمخلال‌‌

 ملاء‌العاملين‌في‌المجال‌نفسه.الز‌

بعنوان:‌"أثر‌برنامج‌مهارات‌تطوير‌الذات‌في‌عمادة‌السنة‌التحضيرية‌بجامعة‌الملك‌‌‌‌،(2015دراسة )عيس وسعسع،  

طوير‌الذات‌في‌عمادة‌السنة‌‌ة‌أثر‌برنامج‌مهارات‌ت‌هدفت‌الدراسة‌إلى‌معرفالباتها‌مهارة‌المراقبة‌الذاتية".‌سعود‌في‌اكتساب‌ط‌

التحضيرية‌بجامعة‌الملك‌سعود‌في‌اكتساب‌طالباتها‌مهارة‌المراقبة‌الذاتية،‌تم‌تطبيق‌مقياس‌مطور‌من‌إعداد‌مؤسسة‌تطوير‌‌

‌ واستخراج‌‌‌T-TESTر‌لقياس‌مهارة‌المراقبة‌الذاتية‌للطلبة،‌وتم‌استخدام‌اختباالإشراف‌والمناهج‌الأمريكية،‌وهو‌مقياس‌معد 

المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لاستجابات‌عينة‌الدراسة‌على‌كل‌من‌المقياس‌القبلي‌والبعدي‌للمسارين‌الصحي‌

التحضيرية‌بجامعة‌الملك‌سعود،‌تم‌اختيارهن‌‌(‌طالبة‌من‌طالبات‌السنة‌‌362والعلمي‌كلٍ‌على‌حدة،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)

‌العش ‌لبرنامبالطريقة ‌دال‌إحصائياً ‌أثر ‌وجود ‌نتائج‌الدراسة: ‌أهم ‌إكساب‌طالبات‌السنة‌‌وائية، ‌الذات‌في ج‌مهارات‌تطوير

نت‌مرتفعة،‌‌التحضيرية‌مهارة‌المراقبة‌الذاتية،‌وأن‌درجة‌اكتساب‌طالبات‌السنة‌التحضيرية‌لمؤشرات‌مهارة‌الرقابة‌الذاتية‌كا

حقة‌من‌الدراسة‌‌قبة‌الذاتية‌وتتبع‌درجة‌اكتساب‌الطلبة‌لها‌في‌مستويات‌لا‌أوصت‌الدراسة‌بضرورة‌الاهتمام‌في‌مهارة‌المرا

الجامعية،‌كما‌أوصت‌بضرورة‌إجراء‌بحوث‌ودراسات‌مماثلة‌على‌مجتمع‌الطلبة‌الذكور‌في‌السنة‌التحضيرية‌تركز‌على‌قضايا‌‌

 .الوصول‌إلى‌المنهج‌العام
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 دراسات سابقة تناولت التميّز الوظيفي، التميّز  -

ز‌الحكومي‌فئة‌فائق‌،(2021ان، )سلم راسةد ز‌الوظيفي‌في‌جائزة‌التمي  ‌‌و‌بعنوان:‌"أثر‌ممارسات‌الموظف‌على‌التمي 

ز،‌إمارة‌رأس‌الخيمة،‌دولة‌الامارات‌العربية".‌ ز‌الوظيفي‌‌هدفت‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌على‌أثر‌ممارسات‌الموظف‌التمي  على‌التمي 

ز‌الحكومي‌فئة‌فائق ز‌فالتم‌‌وفي‌جائزة‌التمي  ي‌إمارة‌رأس‌الخيمة،‌واستخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌تم‌تصميم‌‌ي 

ز‌الحكومي‌في‌رأس‌الخيمة،‌‌ ل‌مجتمع‌الدراسة‌في‌جميع‌الموظفين‌المتميزين‌الحاصلين‌على‌جائزة‌التمي  استبانة‌كأداة‌للدراسة،‌تمث 

فاً‌كعينة‌‌(‌موظ83(‌موظفاً‌متميزاً،‌تم‌اختيار‌)147هم‌)،‌بلغ‌عدد2020-2017التميز،‌خلال‌الأعوام‌من‌‌وة‌الأوسمة‌وفائقفئ

%(‌من‌مجتمع‌الدراسة‌بأسلوب‌العينة‌العشوائية‌البسيطة،‌أظهرت‌نتائج‌الدراسة‌وجود‌تأثير‌مرتفع‌لممارسات‌‌56بنسبة‌)

ت‌إلى‌حصوله‌على‌ج ز‌أد  زالموظف‌المتمي  لحكومية‌مستوى‌متوسط،‌‌فئة‌فائق‌التميز،‌وأظهرت‌نتائج‌أبعاد‌القيادة‌ا‌-‌ائزة‌التمي 

ئج‌أوصت‌بعدة‌توصيات‌أبرزها:‌ضرورة‌تعزيز‌الثقة‌بالذات‌في‌الموظفين‌من‌خلال‌‌وبناء‌على‌ما‌توصلت‌إليه‌الدراسة‌من‌نتا

هم‌الذاتي‌والتحسين‌المستمر‌في‌تقديم‌الخدمات‌الح‌ كومية،‌كما‌أوصت‌القيادات‌بوضع‌الموظفين‌ضمن‌‌السعي‌لزيادة‌تفوق 

 ركتهم‌في‌المنافسات‌المحلية‌والعالمية.‌بادرات‌التحفيز‌والتقدير‌لمختلف‌المستويات‌الوظيفية،‌ودعم‌مشاالأولويات‌وطرح‌م

يدانية‌‌بعنوان:‌"ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌وأثرها‌على‌تحقيق‌التمييز‌المؤسس ي،‌دراسة‌م‌‌،( 2020دراسة )سليم،  

ة‌الموارد‌البشرية‌وأثرها‌على‌تحقيق‌التمييز‌‌عرف‌على‌ممارسات‌إدار‌هدفت‌الدراسة‌إلى‌التمحافظة‌الجيزة".‌‌-أكتوبر‌6جامعة‌

المؤسس ي‌في‌محافظة‌الجيزة،‌اعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌لملائمته‌لموضوع‌الدراسة،‌تم‌تصميم‌استبانة‌‌

‌ ن‌مجتمع‌الدراسة‌من‌جميع‌العاملين‌بالمؤسسات‌التعليمية‌اللجمع‌البيانات‌وتحليلها، ‌البشرية‌‌تكو  ‌الموارد ‌إدارة ‌في خاصة

‌الإدارات‌الم‌ ‌ومديري ‌ومديريهم، ‌جامعة ‌في ‌ينوب‌عنهم ‌ومن ‌ومديريها ‌وقيادات‌المؤسسة ‌الجيزة،‌‌‌6ختلفة ‌بمحافظة أكتوبر

ا‌يعني‌أن‌هناك‌تأثير‌متوسط‌للتخطيط‌على‌التميز‌‌وتوصلت‌الدراسة‌إلى‌أن‌مستوى‌التخطيط‌جاء‌ضمن‌فئة‌"متوسط"،‌مم

د‌على‌ضرورة‌الاهتمام‌بممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌بشكالمؤسس ي،‌مما‌ ل‌عام‌والتخطيط‌بشكل‌خاص،‌أما‌مستوى‌‌يؤك 

‌الخط ‌تتطلبها ‌التي ‌الاحتياجات ‌بين ‌التوافق ‌لتعزيز ‌ضرورة ‌هناك ‌أن ‌يعني ‌مما ‌متوسط"، ‌من ‌"أقل ‌بـ ‌جاء ة‌‌الاستقطاب

إليه‌من‌نتائج‌أوصت‌الدراسة‌بعدة‌توصيات‌من‌أهمها:‌ضرورة‌‌‌‌الاستراتيجية‌للمؤسسة‌وبين‌الاستقطاب،‌وبناءاً‌على‌ما‌توصلت

د‌من‌فاعليتها‌ومدى‌توافقها‌مع‌احتياجات‌العمل،‌إضافة‌إلى‌نشر‌‌مرا جعة‌الخطط‌والبرامج‌التدريبية‌التي‌تم‌تنفيذها‌والتأك 
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تشجيع‌العاملين‌على‌الإبداع‌‌ندوات‌ودروات‌حول‌أهمية‌التمييز‌المؤسس ي‌وكيفية‌رفع‌مستواه‌و‌‌ثقافة‌التمييز‌المؤسس ي‌وعقد

 لتدريبية‌بالتميز‌المؤسس ي.والتحسين‌المستمر،‌مع‌ربط‌الورش‌ا

بعنوان:‌"واقع‌سياسات‌الاختيار‌والتعيين‌في‌الجامعات‌الفلسطينية‌ودورها‌في‌تحقيق‌التميز‌‌‌‌( 2020دراسة )الجمل،  

ن‌ودورها‌في‌تحقيق‌التميز‌المؤسس ي‌من‌وجهة‌نظر‌‌هدفت‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌على‌واقع‌سياسات‌الاختيار‌والتعيي".‌المؤسس ي

في‌الجامعات‌الفلسطينية‌في‌محافظة‌الخليل،‌اتبعت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌‌‌‌الأكاديميين

‌جام85) ‌أربع ‌في ‌تدريس‌يعملون ‌هيئة ‌عضو ‌ج( ‌القدس‌المفتوحة، ‌جامعة ‌الخليل، ‌الخليل‌)جامعة ‌محافظة امعة‌‌عات‌في

خدمت‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌البيانات،‌وأشارت‌نتائج‌الدراسة‌‌بوليتكنك‌فلسطين،‌جامعة‌فلسطين‌التقنية‌فرع‌العروب(،‌است‌

توسطاً،‌كما‌أن‌درجة‌التميز‌المؤسس ي‌‌إلى‌أن‌اتباع‌الجامعات‌الفلسطينية‌في‌محافظة‌الخليل‌لسياسات‌الاختيار‌والتعيين‌كان‌م

ميز‌في‌تقديم‌الخدمة،‌مجال‌‌ت‌التميز‌المؤسس ي‌على‌الترتيب‌)مجال‌التميز‌القيادي،‌مجال‌الت‌متوسط‌أيضاً،‌وجاءت‌مجالا‌

ير‌‌التميز‌البشري(،‌كما‌بينت‌النتائج‌أن‌إدارات‌الجامعات‌تشجع‌العاملين‌نحو‌تقديم‌أفكار‌متميزة،‌وتسعى‌تبني‌فلسفة‌التغي

ا‌الوظيفي‌للعاملين‌بشكل‌دوري،‌وتبين‌أن‌الجامعات‌تشجع‌‌حسب‌الحاجة،‌في‌حين‌أن‌إدارات‌الجامعات‌لا‌تهتم‌بقياس‌الرض

ة‌الراجعة‌من‌الطلبة‌للارتقاء‌بمستوى‌الخدمات،‌خرجت‌الدراسة‌بعدد‌من‌التوصيات‌أهمها:‌أهمية‌تطوير‌سياسات‌‌التغذي

‌الفلسطي ‌الجامعات ‌في ‌والتعيين ‌العملالاختيار ‌الكفاءات، ‌واختيار ‌احتياجات‌الجامعات ‌مع ‌يتوافق ‌بما ‌صياغة‌‌‌نية على

التميز‌المؤسس ي،‌الاستفادة‌من‌تجارب‌الجامعات‌العالمية‌التي‌حققت‌‌‌‌استراتيجيات‌واضحة‌مبنية‌على‌الأسس‌العلمية‌لتحقيق

 التميز‌المؤسس ي.‌

ري‌بجامعة‌جدة‌في‌ضوء‌النموذج‌الأوروبي‌للتميز".‌‌بعنوان:‌"معايير‌مقترحة‌للتميز‌الإدا‌‌( 2018، )الضلاعيندراسة 

عايير‌مقترحة‌للتميز‌الإداري‌بجامعة‌جدة‌في‌ضوء‌النموذج‌الأوروبي‌للتميز،‌اعتمدت‌الدراسة‌المنهج‌‌إلى‌تقديم‌م‌‌هدفت‌الدراسة

ن‌مجتمع‌الدراسة‌من‌جميع‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌في‌جام عة‌جدة‌من‌جميع‌‌الوصفي‌التحليلي،‌بأسلوب‌المسح‌بالعينة،‌تكو 

لكلي،‌‌%‌من‌المجتمع‌ا77.86،‌تمثل‌نسبة‌380عشوائية‌طبقية‌بلغ‌عددها‌‌عضو،‌تم‌اختيار‌عينة‌488الكليات‌البالغ‌عددهم‌

‌ ‌التحليل‌‌‌371تم‌استعادة ‌إجراء ‌ ‌بعد ‌للدراسة، ‌كأداة ‌الاستبانة ‌استخدمت‌الدراسة ‌للتحليل‌الإحصائي، ‌صالحة استمارة

د‌على‌‌،‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌العديد‌SPSSات‌الاحصائية‌من‌خلال‌برنامج‌الإحصائي‌واستخدام‌المعالج من‌النتائج‌التي‌تؤك 
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ز‌الإداري‌في‌جامعة‌جدة،‌وأوصت‌الدراسة‌بعدة‌توصيات‌أهمها:‌العمل‌‌ض رورة‌توفير‌المتطلبات‌الأساسية‌لتطبيق‌معايير‌التمي 

العمل‌على‌تعزيز‌الجهود‌الرامية‌من‌قبل‌المسؤولين‌والإدارة‌العليا‌‌على‌تطبيق‌معايير‌التميز‌الإداري‌المقترحة‌بجامعة‌جدة‌

راسة‌أنها‌هامة‌بدرجة‌كبيرة,‌تعزيز‌الجهود‌الرامية‌‌بجامعة‌جدة‌نحو‌تحقيق‌المؤشرات‌لكل‌معيار‌من‌المعايير‌حيث‌كشفت‌الد

 المؤشرات.‌‌في‌تجويد‌العمليات‌الإدارية‌والقيادية‌التي‌كشفت‌الدراسة‌عن‌أهميتها‌من‌خلال‌تحقيق

‌‌UCASفي‌مؤسسات‌التعليم‌العالي‌‌EFQMموذج‌التميز‌بعنوان:‌"تطبيق‌معيار‌القيادة‌من‌ن‌( Saada ,2019دراسة ) 

هدفت‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌على‌مدى‌تطبيق‌معيار‌القيادة‌في‌مؤسسات‌التعليم‌العالي‌وفقاً‌للنموذج‌الأوروبي‌‌كدراسة‌حالة".‌

عتمدت‌الدراسة‌المنهج‌‌لة‌الكلية‌الجامعية‌للعلوم‌التطبيقية‌بقطاع‌غزة‌كحالة‌عملية،‌وقد‌اللتميز‌المؤسس ي،‌وقد‌تم‌دراسة‌حا

موظف‌من‌‌‌64دراسة‌لجمع‌البيانات،‌وطبقت‌الدراسة‌على‌عينة‌مكونة‌من‌‌الوصفي‌التحليلي،‌تم‌استخدام‌الاستبيان‌كأداة

لنتائج‌أهمها:‌أن‌مستوى‌الأداء‌الإداري‌القيادي‌في‌الكلية‌‌الإداريين‌والأكاديميين‌في‌الكلية،‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌العديد‌من‌ا

‌)‌الجامعية ‌بلغ‌حوالي ‌للتميز ‌للنموذج‌الأوروبي ‌القيادة ‌بمستوى‌‌75.90عند‌تطبيق‌معيار ‌الفرعية‌مطبقة ‌وأن‌المعايير ،)%

فاعل‌القادة‌مع‌الطلبة‌والجهات‌‌متقارب،‌كما‌أكدت‌النتائج‌على‌وجود‌ارتفاع‌نسبي‌في‌المعيار‌الثالث‌في‌النموذج‌والذي‌يتعلق‌بت

بمشاركة‌الجهات‌‌‌ه‌المعيار‌الذي‌يتعلق‌بتطوير‌القادة‌للرؤية‌والرسالة‌ومنظومة‌القيم%(،‌يلي79.11المعنية‌الأخرى‌بنسبة‌)

‌في‌تطوير‌وتطبيق‌النظام‌الإدار‌77.15ذات‌العلاقة‌مع‌الكلية‌بنسبة‌)‌ ‌ثم‌المعيار‌الثاني‌المتعلق‌بدراسة‌جهود‌القادة ي‌‌%(،

%(،‌ثم‌المعيار‌الخامس‌المتعلق‌بجهود‌القادة‌في‌إذكاء‌روح‌التنافس‌وتشجيع‌التغيير‌في‌المؤسسة‌بنسبة‌‌75.86وتحسينه‌بنسبة‌)

‌المعيار‌الرابع‌المتعلق‌بدعم‌وتشجيع‌القادة‌للموظفين‌والعمل‌على‌نشر‌ثقافة‌التميز‌‌%(،‌73.92) ‌بفارق‌بسيط‌جداً وأخيراً

 %(.73.80بنسبة)

بعنوان:‌"نحو‌التميز‌في‌الإدارة‌العامة:‌نموذج‌إدارة‌الأداء‌القائم‌على‌نظرية‌‌‌،( Tomaževi & Peljhan, 2017دراسة ) 

هدفت‌الدراسة‌إلى‌وضع‌نموذج‌متكامل‌لإدارة‌الأداء‌باعتبارها‌ركيزة‌هامة‌للتميز‌في‌مؤسسات‌الإدارة‌‌المنظمة‌في‌سلوفينيا".‌

وزارات،‌بلديات،‌مراكز‌العمل‌الاجتماعي،‌معاهد/‌مكاتب‌مختارة(‌حيث‌استخدمت‌‌‌‌مة،العامة‌في‌سلوفينيا‌)هيئات‌الإدارة‌العا

(‌موظفا203‌‌ًالباحثتان‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتم‌استخدام‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌البيانات‌من‌عينة‌عشوائية‌بلغ‌عددها‌)

تائج‌التي‌توصلت‌إليها‌الدراسة‌تطوير‌نموذج‌قائم‌‌الن(‌من‌مؤسسات‌الإدارة‌العامة،‌كانت‌أهم‌104من‌كبار‌المديرين‌في‌عدد‌)
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‌العامة،‌‌ ‌من‌مؤسسات‌الإدارة ‌العديد ‌على ‌وتطبيقه ‌للنموذج ‌المتكرر ‌الاستخدام ‌الذي‌يضمن ‌التنظيم ‌أساس‌نظرية على

من‌‌‌نوعوتضمين‌جميع‌أصحاب‌المصلحة‌في‌المؤسسات‌الاجتماعية‌في‌النموذج‌لكي‌يمثل‌نموذجاً‌عاماً‌يمكن‌تطبيقه‌على‌أي‌

 أنواع‌الإدارة‌العامة‌في‌المنظمات.‌

 دراسات سابقة تناولت التطوير المهني والتميز الوظيفي   -

ز".‌‌‌‌،( 2024راسة )بريك،  د هدفت‌‌بعنوان:‌"واقع‌برامج‌التطوير‌المهني‌لمديري‌مدارس‌تعليم‌جازان‌في‌ضوء‌معايير‌التمي 

ز،‌بالإضافة‌إلى‌الكشف‌‌الدراسة‌إلى‌الكشف‌عن‌واقع‌برامج‌التطوير‌المهني‌لمديري‌ مدارس‌تعليم‌جازان‌في‌ضوء‌معايير‌التمي 

‌لمدير‌ ‌المهني ‌التطوير ‌ببرامج ز ‌التمي  ‌تحقيق ‌متطلبات ‌مستوى‌‌عن ‌عند ‌الإحصائية ‌الفروق ‌دلالة ‌والكشف‌عن ‌المدارس، ي

‌α = 0.05)الدلالة ز‌وفقاً ‌معايير‌التمي  ‌في‌ضوء ‌بين‌متوسطات‌تقدير‌واقع‌برامج‌التطوير‌المهني لمتغيرات‌الدراسة‌)المرحلة‌‌(

ت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌المسحي،‌‌التعليمية،‌سنوات‌الخبرة‌في‌العمل‌الإداري،‌عدد‌الدورات‌التدريبية‌في‌مجال‌الإدارة(،‌اتبع

ن‌مجتمع‌الدراسة‌من‌جميع‌مديري‌مدارس‌التعليم‌العام‌بالمراحل‌التعليمية‌الثلاث‌بالإدارة‌التعليمية‌بجازان‌بلغ‌عد دهم‌‌تكو 

ت‌على‌عينة‌قصدية‌من‌جميع‌المكاتب،‌تم‌استرداد‌‌268 لى‌‌استمارة،‌توصلت‌الدراسة‌إ‌210مديراً،‌تم‌تصميم‌استبانة‌وطُبق 

عدة‌نتائج‌هي:‌أن‌المتوسط‌العام‌لواقع‌برامج‌التطوير‌المهني‌جاءت‌بدرجة‌متوسطة،‌وأن‌متطلبات‌تحقيق‌التميز‌جاءت‌بدرجة‌‌

‌بعد ‌أوصت‌الدراسة ‌لبرامج‌‌عالية‌جداً، ‌التخطيط‌والتصميم ‌في ‌مديري‌المدارس‌فرص‌للمشاركة ‌إعطاء ‌توصيات‌أهمها: ة

قيق‌للاحتياجات‌المهنية‌وليس‌فقط‌التدريبية‌مع‌تنويع‌أشكال‌التطوير،‌إضافة‌إلى‌‌التطوير‌المهني‌من‌خلال‌قياس‌وتحديد‌د

ر‌مديري‌المدارس‌وإنما‌من‌خلال‌المعلمين‌لقياس‌‌العمل‌على‌تقييم‌نتائج‌مخرجات‌برامج‌التطوير‌المهني‌ليس‌فقط‌من‌وجهة‌نظ

ي‌فكر‌إستراتيجي‌جيد‌ورؤية ات‌والالتزام‌‌‌أثر‌انتقال‌التدريب‌أو‌التطوير‌المهني،‌تبن  للتطوير‌ونشر‌ثقافة‌التقييم‌وإعطاء‌الحري 

ياجات،‌مع‌تجديد‌وتحديث‌‌بالمعلومات،‌كما‌أوصت‌بضرورة‌تحسين‌واقع‌برامج‌التطوير‌المهني‌كالتهيئة‌والإعداد‌وتحديد‌الاحت‌

اسة‌أبرزها‌وضع‌استراتيجية‌‌البرامج‌التنموية‌لمدراء‌المدارس.‌‌وقدمت‌الدراسة‌اقتراحات‌يمكن‌الاستفادة‌منها‌في‌مجال‌الدر‌

مقترحة‌للاستثمار‌في‌برامج‌التطوير‌المهني‌لمديري‌المدارس‌كمدخل‌لتحقيق‌معايير‌النموذج‌الأوروبي‌للتميز،‌العمل‌على‌إعداد‌‌

ز،‌تفعيلنموذج‌لتطوير‌المعايير‌الوطنية‌لبرامج‌التطوير‌المهني‌لمديري‌المدارس‌وفق‌معايير‌‌أ خبرة‌ووزارة‌‌الشراكة‌بين‌بيوت‌ال‌‌التمي 

 التعليم‌لتطوير‌كفاءة‌وفاعلية‌برامج‌التطوير‌المهني‌من‌خلال‌استراتيجية‌خاصة‌بذلك.‌‌‌
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‌المهني‌(،2022دراسة )الصداوي،  ‌التطوير ‌"أثر ‌موظفي‌‌‌بعنوان: ‌على ‌ميدانية ‌دراسة ‌الوظيفي: ‌تحقيق‌التميز في

هدفت‌الدراسة‌إلى‌قياس‌تأثير‌التطوير‌المهني‌)تدريب،‌تخطيط‌مسار‌وظيفي(‌على‌التميز‌الوظيفي،‌‌‌‌‌القطاع‌المصرفي‌السعودي".

ئية‌طبقية‌من‌موظفي‌‌اة،‌تم‌تطبيقها‌على‌عينة‌عشوااعتمد‌الباحث‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌باستخدام‌الاستبانة‌كأد

%‌من‌المشاركين‌ارتبط‌تطويرهم‌‌79(‌موظفاً،‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌عدة‌نتائج‌أهمها‌أن‌320المصارف‌السعودية‌بلغ‌عددهم‌)

قيمة‌الانحراف‌‌‌المهني‌بتحسين‌الأداء‌والترقيات،‌اتفق‌أفراد‌العينة‌على‌أن‌التخطيط‌الوظيفي‌جاء‌الأكثر‌تأثيراً‌حيث‌جاءت

ي‌استراتيجيات‌‌β‌‌=‌0.68المعياري‌) (‌وهي‌قيمة‌مرتفعة،‌وأوصت‌الدراسة‌بناءً‌على‌هذه‌النتائج‌بعدة‌توصيات‌أهمها:‌ضرورة‌تبن 

 التطوير‌المهني‌الفردية‌والتقييم‌دوري.‌

هدفت‌‌سلطنة‌عُمان".‌بعنوان:‌"دور‌التدريب‌والتأهيل‌في‌تعزيز‌التميز‌الوظيفي‌للمرأة‌في‌‌(،2017دراسة )الحجري، 

‌المرأة‌الوظيفي،‌واستخدمت‌الباحثة‌المنهج‌المختلط‌حيث‌تم‌الاعتماد‌على‌الاستبانة‌‌الدراسة‌إ لى‌تقييم‌أثر‌التدريب‌على‌تميز 

(‌مديرات،‌توصلت‌الدراسة‌‌10(‌موظفة‌و‌)150والمقابلات‌الشخصية‌كأدوات‌للدراسة،‌تم‌تطبيقها‌على‌عينة‌قصدية‌بلغت‌)

دربات‌حققن‌ترقيات‌أسرع‌مقارنة‌بغير‌المتدربات،‌وأن‌من‌أبرز‌التحديات‌التي‌تواجه‌‌%‌من‌المت85يدة‌تمثلت‌في:‌أن‌‌إلى‌نتائج‌عد

%،‌وأوصت‌الدراسة‌بضرورة‌الاهتمام‌بتصميم‌برامج‌تدريبية‌تراعي‌‌40التطوير‌المهني‌تتمثل‌في‌نقص‌البرامج‌المتخصصة‌بنسبة‌‌

 الفروق‌بين‌الجنسين.‌‌

 البحثية  . التعقيب على الدراسات السابقة والفجوة 2/3/4

 الحالية والدراسات السابقة:   الدراسة أوجه التشابه والاختلاف بين ‌-

تتفق‌الدراسة‌الحالية‌مع‌بعض‌الدراسات‌السابقة‌في‌تناول‌موضوع‌التطوير‌المهني،‌مثل:‌دراسة‌)الريس‌والعيفان،‌‌ ●

2024‌ ‌)الشاعر، ،)2022‌ ‌لبن، ‌)أبو ،)2020‌ ‌)عثمان، ،)2020‌ ‌)زيدان، ‌سرد‌2018(، ‌)أبو ،)‌ ‌)عيس‌2017انة، ،)

‌Anasi, 2018) ، (Khan & Du(،‌)2015وسعسع،‌ ‌بينها‌من‌حيث‌المجال‌حيث‌طُبقت‌‌(،‌مع‌الاخت2017, لاف‌فيما

(‌تم‌تطبيقها‌على‌المؤسسات‌‌2020جميع‌الدراسات‌السابقة‌في‌وزارة‌التعليم‌على‌المعلمين،‌ماعدا‌دراسة‌)عثمان،‌

(‌تم‌تطبيقها‌على‌أمناء‌المكتبات‌في‌نيجيريا‌وباكستان‌على‌‌Khan & Du‌,2017) ، (Anasi, 2018الحكومية،‌ودراسة‌)

 التوالي.
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ز‌الوظيفي،‌ومن‌الملاحظ‌أن‌الدراسات‌التي‌‌2021كما‌تتفق‌دراسة‌)سلمان،‌ ● (‌مع‌الدراسة‌الحالية‌كونها‌تناولت‌التمي 

ز‌تم‌تطبيق‌معظمها‌في‌قطاع‌التعليم.‌‌  تناولت‌موضوع‌التطوير‌المهني‌والتمي 

حيث‌تناولت‌موضوع‌‌(‌2017(،‌)الحجري،‌2022(،‌)الصداوي،‌2024قت‌الدراسة‌الحالية‌مع‌دراسة‌)بريك،‌واتف ●

ت‌في‌مجالات‌مختلفة‌وهي‌على‌التوالي‌مدارس‌‌‌معاً،‌إلاالتطوير‌المهني‌والتميز‌ أنها‌تختلف‌من‌حيث‌المجال‌حيث‌طُبق 

 .‌التعليم‌العام‌بجازان،‌القطاع‌المصرفي‌السعودي،‌سلطنة‌عُمان

● ‌ ‌)سلمان، ‌2021وتتفق‌الدراسة‌الحالية‌مع‌دراسة ‌)سليم، ‌و ،)2020‌ ‌)الجمل، ‌و ‌حيث‌تناولت‌موضوع‌‌2020( ،)

 & Tomaževi) ،(Saada, 2019)(،‌2018(،‌)الضلاعين،‌2020التميز،‌ولكن‌من‌جوانب‌وأبعاد‌مختلفة‌مثل‌)سليم،‌

Peljhan, 2017) . 

‌والأداة ● ‌الحومن‌حيث‌المنهجية ‌الدراسة ‌تتفق ‌الوصفي‌‌: ‌المنهج ‌على ‌لاعتمادها ‌الدراسات‌السابقة ‌غالبية ‌مع الية

(‌التي‌تبعت‌المنهج‌التجريبي‌والاختبار‌القبلي‌والبعدي،‌‌2015التحليلي‌وأداة‌الاستبيان،‌ما‌عدا‌دراسة‌)عيس‌وسعسع،‌‌

 (‌التي‌اعتمدت‌المنهج‌المختلط‌)الاستبيان،‌والمقابلات(‌.2017ودراسة‌)الحجري،‌

العشوائية‌البسيطة،‌إلا‌أنها‌اختلفت‌‌:‌تشابهت‌معظم‌الدراسات‌السابقة‌مع‌الحالية‌في‌اختيار‌العينة‌‌ةمن‌حيث‌العين ●

 (.2017(،‌)الحجري،‌2022(،‌)الصداوي،‌2018(،‌)الضلاعين،‌2020مع‌دراسة‌)عثمان،‌

كة‌الاتصالات‌‌تختلف‌الدراسة‌الحالية‌عن‌جميع‌الدراسات‌السابقة،‌كون‌الحالية‌طُبقت‌في‌شر‌‌من‌حيث‌المجال: ●

 .‌STCالسعودية‌

أنها‌تناولت‌موضوع‌التطوير‌المهني‌وأثره‌على‌تحقيق‌التميز‌الوظيفي‌في‌قطاع‌الاتصالات‌‌‌‌،الحاليةأهم‌ما‌يميز‌الدراسة‌‌

‌الفجوة‌البحثية‌في‌هذا‌المجال هناك‌ندرة‌في‌الدراسات‌التي‌ربطت‌بين‌متغير‌التطوير‌‌‌-‌فعلى‌حد‌علم‌الباحثة‌-لسد 

ز‌الوظيفي‌في‌قطاع‌الاتصالاتالمهني‌والتم‌ ،‌وأيضاً‌هناك‌ندرة‌‌STCركة‌الاتصالات‌السعودية‌‌على‌وجه‌الخصوص‌ش‌‌،ي 

‌وجود‌‌ ‌مع ‌)كالأرباح(، ‌للتميز ‌بالمؤشرات‌الكمية ‌المهني ‌تربط‌التطوير ‌التي ‌والأجنبية ‌الحديثة ‌الدراسات‌العربية في

 .‌المدى(‌لتتبع‌الأثر‌طويل‌‌Longitudinalمحدودية‌للدراسات‌الطولية‌)

‌

‌
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 :مقدمة

تفصيلي‌للخطوات‌والإجراءات‌المتبعة‌في‌جمع‌ر‌المنهجي‌للدراسة،‌وتقديم‌شرح‌يهدف‌هذا‌الفصل‌إلى‌توضيح‌الإطا

البيانات‌وتحليلها،‌ويتضمن‌الفصل‌وصف‌مجتمع‌الدراسة‌وعينة‌البحث،‌أداة‌الدراسة‌وطريقة‌تصميمها،‌إجراءات‌جمع‌‌

‌البيانات‌والأساليب‌الإحصائية‌المستخدمة،‌إضافة‌إلى‌طرق‌اختبار‌صدق‌وثبات‌الأداة.

 نهج الدراسة:م. 1 /3

‌‌،‌مع‌طبيعة‌وأهداف‌الدراسة‌‌تهلمناسب‌نظراً‌‌،أهداف‌الدراسة‌تم‌استخدام‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌من‌أجل‌تحقيق

يعتمد‌على‌دراسة‌‌حيث‌أن‌هذا‌المنهج‌وذلك‌بهدف‌وصف‌الظاهرة‌موضوع‌البحث‌وتحليل‌بياناتها‌وبيان‌العلاقة‌بين‌مكوناتها،‌

‌على‌أرض‌ا ‌هي ‌دقيقالظاهرة‌كما ‌وصفاً ‌ويهتم‌بوصفها ‌لواقع، ‌)عبيدات‌وآخرون، ‌أو‌كمياً. ‌كيفياً ‌تعبيراً ‌ويعبر‌عنها ،‌2003اً

‌.(247ص

 مجتمع الدراسة: . 2/ 3

‌ ‌العاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية ‌في‌جميع ‌قطاع‌‌.STCيتمثل‌مجتمع‌الدراسة ‌في ‌الشركات‌الوطنية ‌أحد‌أبرز ‌وهي ،

،‌وتقوم‌بتقديم‌خدمات‌الاتصالات‌الثابتة‌والمتحركة‌‌1988الملكي‌عام‌‌أسست‌بموجب‌المرسوم‌‌ت‌‌الاتصالات‌وتقنية‌المعلومات،

‌.‌(STCإضافة‌إلى‌الحوسبة‌السحابية،‌المدفوعات‌الرقمية،‌الأمن‌السيبراني،‌وإنترنت‌الأشياء‌)موقع‌‌‌والإنترنت

السنوي‌لمجموعة‌الاتصالات‌السعودية‌‌‌بحسب‌إحصائية‌التقرير‌اً‌(‌موظف19863)وبحسب‌تقرير‌الشركة‌يعمل‌لديها‌حوالي‌

‌بذلك‌واحدة‌من‌أكبر‌الشركات‌التي‌توظ ف‌قوى‌بشرية‌متنوعة،‌تغطي‌نطاقاً‌واسعاً‌من‌التخصصات‌مثل‌المجالات‌‌2024 ،‌وتُعد 

‌التقنية‌والإدارية‌والتشغيلية‌وخدمة‌العملاء.‌

ع،‌ويضم‌إدار‌بالتعد‌STCكما‌يتميز‌الهيكل‌التنظيمي‌لشركة‌ ات‌رئيسية‌تشمل‌على‌سبيل‌المثال‌لا‌الحصر‌إدارة‌الموارد‌‌د‌والتنو 

البشرية،‌تقنية‌المعلومات،‌التسويق‌والمبيعات،‌المالية،‌خدمة‌العملاء،‌والعمليات‌التشغيلية،‌وتتوزع‌القوى‌العاملة‌بين‌مقر‌‌

‌‌‌‌.‌العربية‌السعودية‌‌ناطق‌المملكةى‌المنتشرة‌في‌مختلف‌مالشركة‌الرئيس ي‌في‌الرياض‌وعدد‌من‌الفروع‌التشغيلية‌وفروعها‌الأخر‌
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 : وخصائصها عينة الدراسة. 3/ 3

فإن‌العدد‌المناسب‌‌ووفقاً‌لذلك‌لتحديد‌حجم‌العينات،‌‌(Krejice & Morgan, 1970)استخدام‌جدول‌كريجس ي‌ومورجان‌تم‌

‌بمستوى‌ثقة‌19863لعينة‌هذه‌الدراسة‌حيث‌يبلغ‌عدد‌أفراد‌المجتمع‌) (‌377)‌هو‌تقريباً‌،‌%5%‌وهامش‌خطأ‌95(‌موظفاً

‌.‌STCمن‌العاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌‌اً‌موظف

باستخدام‌أسلوب‌العينة‌العشوائية‌البسيطة‌لتمثيل‌المجتمع‌الأصلي‌بدرجة‌عالية‌من‌الدقة،‌‌تم‌اختيار‌العينة‌‌

‌‌372تم‌استرجاع‌الدراسة،‌حيث‌‌ةأفراد‌عين(‌استمارة‌من‌خلال‌البريد‌الإلكتروني‌للشركة‌على‌377على‌ذلك‌تم‌توزيع‌)‌وبناءً‌

‌%(98بنسبة‌استجابة‌بلغت‌)‌استمارة

ن‌أن‌)وبعد‌المراجعة‌الأولية‌لاس‌ (‌استبانة‌غير‌صالحة‌للتحليل‌الإحصائي‌بسبب‌عدم‌اكتمال‌‌22تمارات‌الاستجابة‌تبي 

%‌من‌‌92.9استمارة‌أي‌بنسبة‌‌(350العدد‌النهائي‌للاستمارات‌الصالحة‌للتحليل‌الإحصائي‌)ليكون‌ها،‌وتم‌استبعاد،‌البيانات

ل‌مجتمع‌الدراسة.‌  ‌‌إجمالي‌العينة‌وهي‌نسبة‌مرتفعة‌جداً‌تمث 

 خصائص عينة الدراسة:  

لجدول‌‌مشاركاً،‌حيث‌يوضح‌ا‌‌350الدراسة‌والتي‌بلغ‌عددها‌النهائي‌عينة‌الديموغرافية‌ل‌خصائص‌ليما‌يلي‌عرض‌لف

العلمي،‌سنوات‌الخبرة،‌المسمى‌الوظيفي(‌مما‌‌‌الجنس،‌المؤهلساسية‌)التالي‌توزيع‌العينة‌حسب‌المتغيرات‌الديموغرافية‌الأ‌

 الوظيفي.‌‌على‌التميز‌يعكس‌طبيعة‌المشاركين‌ويعزز‌من‌فهم‌أثر‌التطوير‌المهني‌

رافيةو حسب الخصائص الديم دراسةتوزيع عينة اليوضح (: 1جدول )  ( N = 350) غ

 النسبة المئوية % العدد  النوع  الخصائص الديموغرافية 

 الجنس

‌%60 210 ذكر‌
 %40 140 أنثى

 %100 350 المجموع

 المؤهل‌العلمي‌

 %14 50 دبلوم‌فأقل‌

 %57 200 بكالوريوس

 %23 80 ماجستير

 %6 20 دكتوراه‌

 %100 350 المجموع

 الخبرةسنوات‌
 %26 90 سنوات‌‌5أقل‌من‌

 %37 130 سنوات‌10-5من‌
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 النسبة المئوية % العدد  النوع  الخصائص الديموغرافية 

 %23 80 سنة‌15-10من‌

 %14 50 ثر‌سنة‌فأك‌15من‌

 %350‌100 المجموع

 المسمى‌الوظيفي‌

 %7 25 مدير

 %11 40 نائب‌مدير‌

 %24 85 رئيس‌قسم‌

 %57 200 موظف‌إداري‌

 %100 350 المجموع

‌2019باستخدام‌برنامج‌اكسل‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌

%‌للإناث،‌40%‌من‌المشاركين‌مقارنة‌بـ‌‌60لوا‌‌(‌أن‌عدد‌الذكور‌في‌العينة‌أكثر‌من‌عدد‌الإناث‌حيث‌شك ‌1توضح‌نتائج‌الجدول‌)

العمل‌محل‌الدراسة،‌أما‌من‌حيث‌المؤهل‌العلمي‌فتأتي‌فئة‌الحاصلين‌على‌"بكالوريوس"‌‌‌‌في‌بيئةمما‌يعكس‌تمثيلًا‌أكبر‌للذكور‌‌

‌ ‌بنسبة ‌الأولى ‌المرتبة ‌بنسبة‌57في ‌الماجستير ‌الحاصلين‌على ‌فئة ‌تليها ‌حين‌كانت‌أقل‌فئة‌هم‌%23، ‌في الحاصلون‌على‌‌%،

‌%‌مما‌يشير‌إلى‌أن‌عينة‌الدراسة‌على‌مستويات‌متوسطة‌وعليا‌تدعم‌التطوير‌المهني.‌6"دكتوراه"‌بنسبة‌

%،‌بينما‌كانت‌أقل‌نسبة‌هي‌من‌لديهم‌‌37ة‌‌سنوات"‌بنسب‌‌‌‌‌10-5أما‌بالنسبة‌لسنوات‌الخبرة،‌فقد‌كانت‌الفئة‌الأكثر‌تمثيلًا‌"من‌‌

‌‌‌%‌مما‌يعكس‌التنوع‌المناسب‌للخبرات‌14سبتهم‌حيث‌بلغت‌ن‌سنة"‌15خبرة‌"أكثر‌من‌ العملية‌بين‌المشاركين،‌وفيما‌يخص 

%،‌يليهم‌"رؤساء‌الأقسام"‌‌57بنسبة‌‌المسمى‌الوظيفي،‌كانت‌غالبية‌المشاركين‌من‌أفراد‌العينة‌هم‌بمسمى‌"موظف‌إداري"

ما‌يوفر‌قاعدة‌جيدة‌لدراسة‌تأثير‌التطوير‌‌%،‌م‌7"‌حيث‌بلغت‌‌بمسمى:‌"مدير%،‌في‌حسن‌كانت‌أقل‌نسبة‌تمثيلًا‌هم‌‌24بنسبة‌‌

ز‌الوظيفي.‌ا ‌لمهني‌على‌مستويات‌مختلفة‌ومتنوعة‌من‌التمي 

 وسائل جمع البيانات: . 4/ 3

لضمان‌دقة‌وموثوقية‌النتائج،‌‌اللازمة‌لتحقيق‌أهداف‌الدراسة‌تم‌الاعتماد‌على‌عدة‌وسائل‌منهجية‌لجمع‌البيانات‌

لت‌ الدورات‌والندوات‌والمجلات‌‌والأبحاث‌ذات‌العلاقة،‌الدراسات‌السابقة‌،‌تب‌المراجع‌العلميةالك)المصادر‌الثانوية‌في‌تمث 

لت‌في‌الاستبيان‌‌الأولية‌إضافة‌إلى‌المصادر‌‌وغيرها(،الوثائق‌الرسمية‌والتقارير‌الخاصة‌بالشركة‌‌المهنية‌المتخصصة والتي‌تمث 

ليغطي‌جميع‌المحاور‌البحثية‌بما‌في‌ذلك‌‌كما‌تم‌تصميمهدراسة،‌الذي‌تم‌تصميمه‌خصيصاً‌لقياس‌المتغيرات‌الرئيسية‌في‌ال

التطوير‌المهني‌ومستوى‌التميز‌الوظيفي‌والمبادئ‌الإدارية،‌وتم‌اختيار‌أداة‌الاستبيان‌لقدرته‌على‌الوصول‌إلى‌عدد‌كبير‌من‌‌
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اركين‌على‌‌علومات‌مع‌تشجيع‌المش‌المشاركين‌بسرعة‌وكفاءة،‌بما‌يضمن‌توحيد‌الإجابات‌كما‌تم‌التأكد‌من‌سرية‌وخصوصية‌الم

‌موظفاً‌بعد‌استبعاد‌الاستمارات‌غير‌الصالحة.‌‌‌350تقديم‌إجابات‌واضحة،‌تم‌توزيعه‌على‌عينة‌المشاركين‌البالغ‌عددهم‌

 : وإجراءات الصدق والثبات أداة الدراسة. 5/ 3

تحقيق‌التميز‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌شركة‌‌لقياس‌"أثر‌التطوير‌المهني‌على‌كأداة‌رئيسية‌‌الاستبانة‌الدراسة‌على‌‌تاعتمد

‌‌أدوات‌دراسات‌لى‌‌الاعتماد‌عب‌‌‌تم‌تصميمها‌وبنائها‌لتحقيق‌أهداف‌الدراسة‌والإجابة‌على‌تساؤلاتها"،‌‌STCالاتصالات‌السعودية‌‌

مة‌)الغامدي،‌  ,Spreitzer؛‌2020؛‌أحمد،‌2021؛‌القحطاني،‌Chen& Clarke, 2022؛‌2020؛‌الحربي،‌2021سابقة‌محك 

 ستبانة‌قسمين‌رئيسيين‌هما:‌الا‌‌تضمنتحيث‌(،‌Noe, 2017؛‌Robbins, 2020؛‌2021

)الجنس،‌المؤهل‌العلمي،‌سنوات‌الخبرة،‌‌‌لأفراد‌العينة‌والديموغرافية‌شخصية‌البيانات‌ال:‌عبارة‌عن‌القسم الأول  ●

 المسمى‌الوظيفي(.‌

 ن‌هما:‌يرئيسي‌محورين‌‌‌‌فقرة‌موزعة‌على‌20يشتمل‌على‌:‌الثانيالقسم  ●

o فقرات‌10شتمل‌على‌يالأول:‌التطوير‌المهني،‌و‌‌‌حور‌الم‌. 

o فقرات‌10شتمل‌على‌يالثاني:‌التميز‌الوظيفي،‌و‌‌‌حور‌الم.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ 

مدى‌استجابة‌أفراد‌العينة‌لكل‌فقرة‌من‌أداة‌الدراسة،‌تم‌استخدام‌مقياس‌ليكرت‌الخماس ي‌‌‌‌لتقييم‌‌الاستبيان: معايير قياس  

‌ ‌في ‌المقاييس‌شيوعاً ‌أكثر ‌والذي‌يُعد  ‌المقياس‌‌الدراسات‌الاجتماعية‌والإدارية‌لقياس‌المواقف‌والاتجاهات، حيث‌يتيح‌هذا

=‌أوافق‌‌5=‌لا‌أوافق‌بشدة،‌1)من‌الإجابات‌‌درجتتحيث‌فقرة‌بدقة‌نسبية،‌‌للباحث‌تمييز‌درجة‌الاتفاق‌أو‌الاختلاف‌مع‌كل

‌.بشدة(

 را د العينة لكل فقرة لقياس مدى استجابة أف درجات مقياس ليكرت الخماس ي يوضح (: 2جدول )

وافق بشدة الاستجابة وافق  لا أ وافق  محايد لا أ وافق  أ  بشدةأ

 5 4 3 2 1 الدرجة
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 : والثبات لأداة الدراسةختبار الصدق  ا

‌اتباع‌طريقتين:‌‌وصلاحية‌بنوده‌من‌خلال‌‌الاستبيان‌لتأكد‌من‌صدق‌‌م‌ات

: الصدق الظاهري: دراسات  التماد على عدد من المقاييس العلمية المستخدمة في  بالاع  الاستبيانمحاور  تم بناء فقرات    أولا 

؛ Chen& Clarke, 2022؛ 2020؛ الحربي، 2021)الغامدي،  :سابقة والتي خضعت لتحكيم علمي في مصادرها الأصليةال

حقيق  ( مع إجراء التعديلات اللازمة لت Noe, 2017؛ Robbins, 2020؛ Spreitzer, 2021؛ 2020؛ أحمد، 2021القحطاني، 

وافق مع أهداف الدراسة و  راء دراسة استطلاعية  جتم إكما ، STCطبيعة بيئة العمل في شركة الاتصالات السعودية الت

وأكدت نتائج الدراسة الاستطلاعية  للتأكد من وضوح صياغة الفقرات وسهولة فهمها،    ؛ا  ( موظف50) مكوّنة من  عينة  على  

 . ةاالصدق الظاهري للأدتعديلات جوهرية مما يعزز  وعدم الحاجة إلى إجراء أيمناسبة العبارات 

لتأكد من أن فقرات كل محور تقيس  تساق الداخلي لمحاور الاستبيان بهدف ا الا اختبار تم : صدق الاتساق الداخلي: ثانيا  

وحساب   المتغير ذاته بطريقة متجانسة وموثوقة، من خلال حساب معامل الارتباط بين كل فقرة والدرجة الكلية للمحور،

   كالتالي:وكانت لكل محور،   معامل ألفا كرونباخ

 للمحور والدرجة الكلية )التطوير المهني( الأول  حور بين كل فقرة من فقرات الم معامل الارتباطيوضح : (3دول )ج

 الفقرة‌ م
(‌مع‌‌rمعامل‌الارتباط‌)

‌الدرجة‌الكلية‌للمحور‌
‌مستوى‌الدلالة

(Sig). 

الة‌لتعزيز‌‌توفر‌الشركة‌برامج‌تدريبية‌ .1  *0.000 0.82 المهارات‌المهنية‌لموظفيها‌فع 

2. 
تمكن‌الموظف‌من‌تطوير‌مهاراته‌‌‌‌STCفرص‌التدريب‌المناحة‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌‌

 *0.000 ‌0.79العملية‌بشكل‌مستمر‌

 *0.000 0.76 تنوع‌مشاريع‌الشركة‌يساهم‌في‌تحفيز‌الموظفين‌على‌المشاركة‌‌ .3

4. 
‌بيئة‌ع ‌تقديم‌أفكار‌جديدة‌والمساهمة‌في‌توفر‌الشركة ‌على مل‌مناسبة‌تشجع‌موظفيها

 اتخاذ‌القرارات‌‌
0.81 0.000* 

 *0.000 0.78 يمكن‌التكييف‌مع‌التغييرات‌الجديدة‌بسرعة‌في‌بيئة‌العمل‌بالشركة‌‌ .5

 *0.000 0.80 تشجع‌الشركة‌موظفيها‌على‌التفكير‌الإبداعي‌وتقديم‌حلول‌مبتكرة‌للمشكلات‌‌ .6

 *0.000 0.77 شركة‌فرصاً‌لتطوير‌مهارات‌القيادة‌والإشراف‌لدى‌الموظفين‌توفر‌ال .7

 *0.000 0.79 من‌خلال‌التدريب‌يساهم‌في‌تنمية‌القدرات‌المهنية‌لدى‌العاملين‌فيهادعم‌تقدم‌الشركة‌ .8

9. 
ساهمت‌بيئة‌العمل‌في‌الشركة‌بتنمية‌مهاراتي‌الشخصية‌من‌التواصل‌والعمل‌الجماعي‌

 بشكل‌كبير‌
0.75 0.000* 

 *0.000 0.76 المهارات‌المهنيةتدعم‌الشركة‌تنمية‌المهارات‌الشخصية‌بجانب‌تطوير‌ .10

 0.01دلالة‌‌ى‌الارتباط‌دال‌إحصائياً‌عند‌مستو‌‌*
‌SPSS V 30باستخدام‌برنامج‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌

 



49 
 

اطاً‌قوياً‌وإيجابياً‌بالدرجة‌الكلية‌للمحور،‌كما‌‌(‌إلى‌أن‌جميع‌فقرات‌محور‌التطوير‌المهني‌مرتبطة‌ارتب3النتائج‌في‌جدول‌)شير‌ت

‌Sig= 0.000جميع‌القيم‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عالية‌)أن‌ يعكس‌‌مما‌(،‌0.75 -0.82حيث‌تراوحت‌بين‌)،‌0.01وهي‌أقل‌من‌(

‌‌مت‌لأجله.حصائي‌وقياس‌ما‌صماتساقاً‌داخلياً‌جيداً‌للفقرات‌وصلاحية‌الأداة‌للاستخدام‌في‌التحليل‌الإ‌

 حور لكلية للموالدرجة ا)التميّز الوظيفي( الثاني  حور المتباط بين كل فقرة من فقرات معامل الار يوضح (: 4)دول ج

 الفقرة‌ م

معامل‌الارتباط‌
(rمع‌الدرجة‌‌‌)

‌الكلية‌للمحور‌

‌مستوى‌الدلالة
(Sig). 

 *0.000 0.81 يسعى‌العاملون‌في‌الشركة‌لتحقيق‌أفضل‌أداء‌في‌المهام‌اليومية‌للحصول‌على‌دعم‌الشركة‌ .1

 *0.000 0.79 كموظف‌في‌شركة‌الاتصالات‌أحرص‌على‌إنجاز‌المهام‌المطلوبة‌بأعلى‌جودة‌وفي‌الوقت‌المحدد‌ .2

 *0.000 0.78 والموظفين‌‌الشركة‌يساعد‌العمل‌الإلكتروني‌في‌تعزيز‌كفاءة‌أداء .3

ال‌لتحقيق‌أهداف‌العمل‌‌ .4  *0.000 0.77 يتم‌استخدام‌الموارد‌المتاحة‌بشكل‌فع 

 *0.000 0.80 تسمح‌الشركة‌للموظفين‌بطرح‌أفكار‌جديدة‌لتحسين‌الأداء‌وتقديم‌أفكار‌مبتكرة‌ .5

 *0.000 0.79 أجد‌طرق‌مبتكرة‌لحل‌المشكلات‌وتجاوز‌التحديات‌في‌بيئة‌العمل‌‌ .6

 *0.016 0.76 يمكنني‌التواصل‌مع‌زملائي‌ومع‌العملاء‌بوضوح‌وفعالية‌ .7

 *0.000 0.75 ؤسائي‌في‌العمل‌بشكل‌إيجابي‌‌يتم‌التعامل‌مع‌العملاء‌ومع‌ر‌ .8

م‌الذاتي‌‌ .9  *0.000 0.78 احرص‌على‌تطوير‌مهاراتي‌الشخصية‌والمهنية‌بشكل‌مستمر‌من‌خلال‌التعل 

ال‌‌يمكنني‌قيادة‌فريق‌العمل‌أو‌توجيه‌الزملاء‌عند‌الحاجة .10  *0.000 0.77 بشكل‌فع 

‌0.05*الارتباط‌دال‌إحصائياً‌عند‌مستوي‌دلالة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌SPSS V 30باستخدام‌برنامج‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌

‌

‌بالدرجة‌الكلية‌للمحور‌الذي‌‌وقوياً‌(‌إلى‌أن‌جميع‌فقرات‌محور‌التميز‌الوظيفي‌مرتبطة‌ارتباطاً‌إيجابيا4‌‌ًتشير‌النتائج‌في‌جدول‌)

‌0.80و‌‌0.75وحت‌معاملات‌الارتباط‌بين‌)اتنتمي‌إليه،‌حيث‌تر‌ حيث‌بلغت‌قيمة‌‌جميع‌القيم‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عالية‌و‌(

(Sig= 0.000وهي‌أقل‌من‌‌)وهذا‌يدل‌على‌أن‌فقرات‌المحور‌متسقة‌داخلياً‌وتعكس‌بدقة‌المتغير‌المستهدف،‌مما‌يعزز‌،‌0.01‌‌

‌‌‌‌لأداة‌لاستخدامها‌في‌التحليل‌الإحصائي‌للبيانات.صلاحية‌ا‌

يشير‌إلى‌أن‌المحاور‌جميعها‌‌أظهرت‌نتائج‌التحليل‌أن‌جميع‌المحاور‌في‌الاستبيان‌مرتبطة‌ارتباطاً‌إيجابياً‌بالدرجة‌الكلية،‌مما‌

ل‌بعضها‌البعض‌في‌قياس‌المتغيرات‌الرئيسية‌للدراسة‌)التطوير‌المهني،‌ا ز‌الوظيفي(‌وتعزز‌هذه‌النتائج‌‌متسقة‌داخلياً‌وتكم  لتمي 

‌من‌صلاحية‌الاستبيان‌للاستخدام‌في‌التحليل‌الإحصائي‌للدراسة‌الميدانية‌
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‌الدراسة‌‌التأكد‌من‌الصدق‌ال‌بعد: الدراسةأداة بات ث ‌ثبات‌أداة ‌قامت‌الباحثة‌باختبار ظاهري‌واتساق‌الفقرات‌داخلياً،

‌حساب‌‌دالمتغيرات‌المستهلضمان‌أن‌جميع‌فقرات‌الاستبيان‌والمحاور‌تقيس‌ فة‌بشكل‌مستمر‌وموثوق‌من‌خلال‌العينة،‌ويُعد 

‌Cronbach's Alpha)معامل‌ألفاكرونباخ‌ ‌الدراسات‌‌( ‌لقياس‌الثبات‌الداخلي‌للأدوات‌الإحصائية‌في من‌أكثر‌الطرق‌شيوعاً

   والاجتماعية.‌الإدارية‌

 تبيانلقياس ثبات الاسيوضح معامل الثبات ألفاكرونباخ ( 5دول رقم )ج

 عدد الفقرات المحور 
معامل الثبات ألفا 

 (αكرونباخ) 
 التفسير 

‌يشير‌إلى‌اتسلق‌داخلي‌عالٍ‌جيد‌جداً‌ 0.87 10 التطوير المهني

 0.86 10 التميز الوظيفي
جيد‌جداً‌والفقرات‌متوافقة‌داخلياً‌وتقيس‌المتغير‌

 المستهدف‌بدقة‌

‌SPSS V 30باستخدام‌برنامج‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌

إلى‌أن‌أداة‌الدراسة‌تتمتع‌بثبات‌داخلي‌مرتفع،‌حيث‌بلغ‌معامل‌‌‌‌تشير‌نتائج‌الجدول‌السابق‌لحساب‌معامل‌الثبات‌ألفاكرونباخ‌

،‌وللمحور‌الثاني‌)التميز‌الوظيفي(‌وتعكس‌هذه‌القيم‌أن‌بنود‌كل‌محور‌متوافقة‌داخليا0.87‌‌ًالثبات‌لمحور‌)التطوير‌المهني(‌

‌قي ‌في ‌جميعها ‌يموتساهم ‌النتائج، ‌هذه ‌على ‌وبناءاً ‌عالية، ‌وموثوقية ‌بدقة ‌المتغيرات ‌الدراسة‌‌اس ‌أداة ‌أن ‌من ‌التأكد كن

‌)الاستبيان(‌مناسبة‌للاستخدام‌في‌التحليل‌الإحصائي‌للبيانات‌وأن‌النتائج‌المستخلصة‌منها‌ستكون‌موثوقة‌وصادقة.‌‌‌

 الأساليب الإحصائية:. 6/ 3

‌‌ت‌اعتمد ‌أهداف‌الدراسة‌‌لتحليل‌البيانات‌عالدراسة ‌تتوافق‌مع ‌التي ‌والاستنتاجية ‌الأساليب‌الإحصائية‌الوصفية لى

 التالية:‌وطبيعة‌متغيراتها‌وشملت‌الإجراءات‌

1- ‌ ‌حساب ‌تم ‌والتكرارات ‌المئوية ‌النسب ‌لإجراء ‌المعيارية ‌والانحرافات ‌الحسابية ‌الوصفيوالمتوسطات لحصر‌‌‌التحليل

 ية.‌خصائص‌العينة‌الديموغراف

 .لتحديد‌مدى‌ثبات‌أداة‌الدراسة(‌Cronbach's Alphaرونباخ‌)اختبار‌ألفا‌ك -2

 .‌لأداة‌الدراسةقياس‌الصدق‌الداخلي‌‌و‌(‌لقياس‌درجة‌الارتباط‌‌Pearson Correlation Coefficientمعامل‌ارتباط‌بيرسون‌)‌ -3
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‌كان‌لمعرفة‌،‌(ONE WAY ANOVAتحليل‌التباين‌الأحادي‌)و‌‌Tاختبار‌ -4 ‌ما تعزى‌‌‌عينةهناك‌فروق‌بين‌مجموعات‌الإذا

 .‌للمتغيرات‌الديموغرافية

 لتحليل‌البيانات‌لضمان‌الدقة‌والكفاءة‌في‌النتائج‌الإحصائية.‌‌‌SPSS V 30تم‌استخدام‌برنامج‌ -5

 

‌

‌

‌

‌
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‌

‌

 الفصل‌الرابع

 الدراسة‌الميدانية‌نتائج‌‌تحليلعرض‌و‌
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 الميدانيةالدراسة تحليل نتائج عرض و : الفصل الرابع

وتحليلها‌إحصائياً،‌وذلك‌للإجابة‌عن‌تساؤلات‌الدراسة‌‌الدراسة‌الميدانية‌نتائج‌تفصيلياً‌ل‌عرضاً‌الفصل‌يتناول‌هذا‌

بالتطبيق‌على‌‌‌التطوير‌المهني‌على‌تحقيق‌التميز‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌منظمات‌القطاع‌الخاص‌المتعقلة‌بأثر‌واختبار‌فرضياتها‌

بالاعتماد‌على‌الأساليب‌الإحصائية‌الوصفية‌‌‌‌SPSSتخدام‌برنامج‌‌باسوقد‌تم‌تحليل‌البيانات‌‌‌‌.STCشركة‌الاتصالات‌السعودية‌‌

‌والاستدلالية‌المناسبة‌لطبيعة‌متغيرات‌الدراسة.‌‌

يبدأ‌الفصل‌بعرض‌الخصائص‌الديموغرافية‌لأفراد‌العينة،‌ثم‌التحليل‌الوصفي‌لمتغيرات‌الدراسة،‌مع‌عرض‌لاختبار‌‌

‌تم‌عرض‌اختبار‌افترا‌ ‌لاختبار‌صحة‌الفرضيات‌وتحليل‌العلاقة‌بين‌‌صدق‌وثبات‌أداة‌الدراسة،‌كما ضات‌التحليل‌تمهيداً

‌‌‌المتغيرات‌الرئيسية.‌‌

رافية لأفراد العينة: التحليل الوصفي لل. 1/ 4  خصائص الديموغ

يهدف‌هذا‌الجزء‌إلى‌وصف‌عينة‌الدراسة‌من‌حيث‌المتغيرات‌الديموغرافية،‌وذلك‌لفهم‌طبيعة‌المبحوثين‌ومدى‌‌‌

‌لدراسة،‌مما‌يسهم‌في‌تعزيز‌مصداقية‌النتائج‌وإمكانية‌تعميمها.تمثيلهم‌لمجتمع‌ا

 توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس:  . 1/ 1/ 4

‌.(6كما‌هو‌موضح‌في‌جدول‌)‌،تم‌توزيع‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌حسب‌متغير‌الجنس‌

 متغير الجنسحسب  دراسةتوزيع عينة اليوضح (: 6جدول )

 النسبة المئوية % لعدد ا الجنس  الخصائص الديموغرافية 

 الجنس

‌%60 210 ذكر‌
 %40 140 أنثى

 %100 350 المجموع

‌SPSS V 30باستخدام‌برنامج‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌

هذا‌التوزيع‌‌‌الإناث،‌ويعكس%‌من‌40%‌مقابل‌60غالية‌أفراد‌العينة‌من‌الذكور‌بنسبة‌أن‌‌،(6جدول‌)توضح‌نتائج‌

‌،(2لقطاع‌الاتصالات‌الذي‌يشهد‌حضوراً‌أكبر‌للكوادر‌الفنية‌والهندسية،‌ويتضح‌ذلك‌في‌شكل‌)الطبيعة‌التشغيلية‌والتقنية‌

‌.‌الذي‌يعرض‌النسب‌المئوية‌لأفراد‌العينة‌حسب‌الجنس،‌مما‌يعزز‌فهم‌التوزيع‌الهيكلي‌للعينة
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‌

 متغير الجنسيع أفراد العينة حسب ز ( يوضح تو 2شكل )

‌2019اكسل‌باستخدام‌برنامج‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌

 توزيع أفراد العينة حسب متغير المؤهل العلمي . 1/2/ 4

‌.(7العلمي،‌وجاءت‌النتائج‌كما‌هو‌في‌جدول‌)تم‌توزيع‌أفراد‌العينة‌حسب‌متغير‌المؤهل‌

 المؤهل العلمي متغير حسب  دراسةتوزيع عينة ال يوضح(: 7جدول )

 النسبة المئوية % العدد ‌المؤهل العلمي  ‌الخصائص الديموغرافية 

 المؤهل‌العلمي‌

 %14 50 دبلوم‌فأقل‌

 %57 200 بكالوريوس

 %23 80 ماجستير

 %6 20 دكتوراه‌

 %100 350 المجموع

‌SPSS V 30باستخدام‌برنامج‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌

‌‌،(7أظهرت‌نتائج‌جدول‌) ‌يليهم‌‌57بنسبة‌أن‌أعلى‌نسبة‌من‌المشاركين‌من‌الحاصلين‌على‌مؤهل‌"بكالوريوس" ،%

في‌المرتبة‌الثالثة‌جاءت‌نسبة‌الحاصلين‌على‌مؤهل‌‌‌%،‌ثم23وجاءت‌في‌المرتبة‌الثانية‌بنسبة‌‌،أصحاب‌مؤهل‌"الماجستير"

مما‌يشير‌إلى‌أن‌‌‌.(3شكل‌)كما‌يظهر‌في‌،‌%6لحاصلون‌على‌"دكتوراه"‌بنسبة‌هم‌ا‌‌نسبة%،‌في‌حين‌كانت‌أقل‌14"دبلوم‌فأقل"‌

ع‌المؤهلات‌العلمية‌في‌بيئة‌شركة‌‌يطوير‌المهني.‌وربما‌‌متوسطة‌وعليا‌تدعم‌الت‌‌من‌الحاصلين‌على‌مؤهلاتعينة‌الدراسة‌‌ رجع‌تنو 

‌‌‌‌.الفنية‌والتقنيةالإدارية‌و‌ات‌واعتمادها‌على‌العملي‌،شركةالإلى‌طبيعة‌الهيكل‌الوظيفي‌في‌‌‌STCالاتصالات‌
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‌

 المؤهل العلمييع أفراد العينة حسب متغير ز ( يوضح تو 3شكل )

‌2019اكسل‌باستخدام‌برنامج‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 

‌العينة‌حسب‌متغير‌سنوات‌الخبرة‌‌‌ع‌أفرادتوزي.‌4‌/1‌/3

حيث‌يُعتبر‌هذا‌المتغير‌من‌المتغيرات‌الديموغرافية‌الهامة‌التي‌قد‌‌تم‌توزيع‌أفرد‌العينة‌حسب‌متغير‌سنوات‌الخبرة،‌ 

ز‌الوظيفي،‌ ‌(.4)‌وشكل‌‌،(8في‌جدول‌)موضحة‌وجاءت‌النتائج‌كما‌هي‌‌تؤثر‌في‌إدراك‌الموظفين‌لمستوى‌التطوير‌المهني‌والتمي 

 سنوات الخبرةمتغير حسب  دراسةتوزيع عينة اليوضح (: 8جدول )

 النسبة المئوية % العدد ‌المؤهل العلمي  ‌الخصائص الديموغرافية 

 سنوات‌الخبرة

 %26 90 سنوات‌‌5أقل‌من‌

 %37 130 سنوات‌10-5من‌

 %23 80 سنة‌15-10من‌

 %14 50 سنة‌فأكثر‌‌15من‌

 %350‌100 المجموع

‌SPSS V 30باستخدام‌برنامج‌من‌إعداد‌الباحثة‌:‌المصدر

مما‌يدل‌على‌‌‌،%37سنوات(‌بنسبة‌‌‌10-‌5من‌أفراد‌العينة‌تقع‌ضمن‌فئة‌)أن‌النسبة‌الأكبر‌‌،(8تبين‌من‌جدول‌)ي

%،‌ويمكن‌أن‌يكون‌‌26سنوات‌بنسبة‌بلغت‌‌5يليهم‌الفئة‌أصحاب‌الخبرة‌التي‌أقل‌من‌استقرار‌وظيفي‌نسبي‌داخل‌الشركة،‌

من‌مهاراتهم‌وإمكانية‌تدريبهم‌‌‌الجدد‌للاستفادة‌بسبب‌حرص‌الشركة‌محل‌الدراسة‌إلى‌استقطاب‌الشباب‌والخريجين‌‌ذلك
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‌‌%،‌وهي‌نسبة‌متوسطة‌23نسبة‌سنة(‌‌‌15-10)أصحاب‌الخبرة‌التي‌تراوحت‌ما‌بين‌في‌حين‌تمثل‌فئة‌‌.‌وتأهيلهم‌بشكل‌أسرع

ع‌واضح‌‌‌‌%،‌مما‌يشير‌إلى‌أن14بنسبة‌‌فكانوا‌‌ر(‌‌سنة‌فأكث‌‌15أصحاب‌الخبرة‌الطويلة‌)أما‌‌‌‌.ومقبولة تباين‌ملموس‌في‌سنوات‌‌و‌تنو 

نهم‌من‌تقييم‌مستوى‌التطوير‌المهني‌والتميز‌‌،‌الخبرة‌لدى‌أفراد‌العينة كثر‌دقة‌الحصول‌على‌نتائج‌أ‌الوظيفي،‌ويتيح‌مما‌يمك 

‌وموثوقية.

‌

 سنوات الخبرةيع أفراد العينة حسب متغير ز ( يوضح تو 4شكل )
‌2019اكسل‌باستخدام‌برنامج‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 
 المسمى الوظيفي توزيع أفراد العينة حسب . 4/ 1/ 4

‌.(5ل‌)،‌وشك(9هو‌ظاهر‌في‌جدول‌)‌الوظيفي،‌كما‌تم‌توزيع‌أفراد‌العينة‌حسب‌المسمى‌‌

 متغير المسمى الوظيفيحسب  دراسةتوزيع عينة اليوضح (: 9جدول )

 النسبة المئوية % العدد ‌المؤهل العلمي  ‌الخصائص الديموغرافية 

 المسمى‌الوظيفي‌

 %7 25 مدير

 %11 40 نائب‌مدير‌

 %24 85 رئيس‌قسم‌

 %57 200 موظف‌إداري‌

 %100 350 المجموع

‌SPSS V 30باستخدام‌برنامج‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌

‌
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%،‌يليهم‌"رؤساء‌‌57(‌أن‌غالبية‌المشاركين‌من‌أفراد‌العينة‌هم‌بمسمى‌"موظف‌إداري"‌بنسبة‌9أظهرت‌نتائج‌جدول‌)

تزن‌‌م‌هيكلي‌تنوع‌ويشير‌هذا‌التوزيع‌إلى.‌%7مدير"‌حيث‌بلغت‌بمسمى‌"ن‌كانت‌أقل‌نسبة‌تمثيلًا‌ي%،‌في‌ح24الأقسام"‌بنسبة‌

‌الدراسة‌الغرض‌من‌يخدم‌ ز‌‌؛ ‌يوفر‌قاعدة‌جيدة‌لدراسة‌تأثير‌التطوير‌المهني‌على‌مستويات‌مختلفة‌ومتنوعة‌من‌التمي  مما

‌‌.الوظيفي ‌كما ‌يعكس ‌هذا ‌للهرم ‌واقعياً ‌تمثيلًا ‌النتائجالتباين ‌تعميم ‌على ‌عالية ‌قدرة ‌الدراسة ‌يمنح ‌مما  التنظيمي،

(Generalizability). ن‌الإداريين‌يتيح‌قياس‌أثر‌برامج‌التطوير‌المهني‌على‌"التنفيذيين"،‌‌فوجود‌القاعدة‌العريضة‌من‌الموظفي

‌.رار"‌والتميز‌المؤسس ي‌رصد‌مدى‌انعكاس‌هذا‌التطوير‌على‌"صناعة‌الق‌،بينما‌يتيح‌تمثيل‌القيادات‌الوسطى‌والعليا

‌

 المسمى الوظيفييع أفراد العينة حسب متغير ز ( يوضح تو 5شكل )
‌2019اكسل‌باستخدام‌برنامج‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة . 2/ 4

ز‌الوظيفي‌لدى‌العامليهدف‌التحليل‌الوصفي‌لمتغيرات‌الدراسة‌إلى‌قياس‌مستوى‌كل‌من‌التطوير‌ في‌‌‌ينالمهني‌والتمي 

STC،والانحرافات‌المعيارية.‌وفيما‌يلي‌التحليل‌الوصفي‌لكلا‌المتغيرين.‌‌‌‌وذلك‌من‌خلال‌احتساب‌المتوسطات‌الحسابية‌‌

‌
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 التطوير المهني:   المستقلمتغير للالتحليل الوصفي . 1/ 2/ 4

سط‌الحسابي‌والانحراف‌المعياري‌‌،‌وقد‌تم‌حساب‌المتو‌(11كما‌تظهر‌في‌جدول‌)‌(‌فقرات10يتكون‌محور‌التطوير‌المهني‌من‌)‌

‌.‌(10كما‌هو‌في‌جدول‌)‌لتحديد‌مستوى‌إدراك‌العاملين‌لهذا‌المتغير

 ككل المعيارية لمحور التطوير المهني  اتوالانحراف توسط الحسابيالم( 10)جدول 

وافقةمستوى  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي   الم
‌مرتفع‌‌‌4.025‌0.76

‌SPSS V 30باستخدام‌برنامج‌احثة‌من‌إعداد‌البالمصدر:‌

(،‌وهو‌ما‌‌0.76بانحراف‌معياري‌)‌،(4.025أن‌المتوسط‌الحسابي‌الكلي‌لمحور‌التطوير‌المهني‌بلغ‌)(‌10ظهرت‌النتائج‌في‌جدول‌)أ

‌إلى ‌‌يشير ‌لدى‌العامين‌في ‌مرتفعة‌STCأن‌مستوى‌التطوير‌المهني ‌بدرجة ‌ببرامج‌التدريب‌‌‌.جاء يعكس‌ذلك‌اهتمام‌الشركة

م‌المستمر.‌‌و‌ ‌التأهيل‌وتطوير‌المهارات‌المهنية،‌وتعزيز‌فرص‌التعل 

لمعرفة‌ما‌إذا‌كانت‌‌‌؛Tاختبارالمتوسط‌الحسابي‌والوزن‌النسبي،‌و‌ستخدام‌با‌،(التطوير‌المهني)تم‌تحليل‌فقرات‌المجال‌الأول‌

‌النتائج‌موضحة‌كما‌يلي:‌‌ت‌وجاء‌‌،أم‌لا‌لجميع‌المجالات‌(3)‌متوسط‌درجة‌الاستجابة‌قد‌وصلت‌إلى‌درجة‌الحياد‌وهي

 الأول  المحور .( لكل فقرة من فقرات Sig( المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال )11جدول )

‌‌0.05*‌المتوسط‌الحسابي‌دال‌إحصائياً‌عند‌مستوي‌دلالة

‌SPSS V 30باستخدام‌برنامج‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌

 الفقرة  م
 المتوسط 

 الحسابي

 الوزن

 النسبي
 Tقيمة 

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig ). 

 الترتيب

 4 *0.000 4.98 %82.00 4.1 يساعد‌التخطيط‌في‌تحديد‌احتياجات‌العملاء‌ 1

 3 *0.025 2.35 %82.40 4.12 بغي‌أن‌يكون‌التخطيط‌لأهداف‌أكبر‌وليس‌لتحقيق‌أهداف‌صغيرة‌ين 2

 0.296‌7 1.06- %79.00 3.95 مناسبة.‌يساهم‌التخطيط‌في‌تصميم‌الأنشطة‌داخل‌الشركة‌لتكون‌ 3

 5 *0.000 5.15 %79.80 3.99 يتم‌استخدام‌استراتيجيات‌التسويق‌لتقديم‌الخدمات‌المختلفة 4

 10 0.501 0.68 %71.40 3.57 يتم‌العمل‌على‌تدريب‌العاملين‌بشكل‌مستمر. 5

 9 0.509 0.67 %75.00 3.75 يتم‌مشاركة‌العاملين‌في‌اتخاذ‌القرارات‌في‌الشركة. 6

 8 0.141 1.51 %77.80 3.89 يتم‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية‌من‌خلال‌قوائم‌الاستقصاء.‌ 7

 2 *0.000 4.74 %88.00 4.4 ة‌المناسبة‌للعاملين‌في‌الشركةيتم‌توفير‌البيئة‌التنظيمي 8

 1 0.211 1.28- %90.00 4.5 يتم‌التركيز‌على‌التحسين‌الفعال‌والمستمر‌للعمل‌ 9

 6 *0.000 4.78 %79.60 3.98 يتم‌ضبط‌الوقت‌من‌خلال‌إدارة‌الوقت‌للعاملين‌في‌الشركة‌ 10

  *0.000 0.998 %80.50 4.025 الأول  حور المجموع الكلي لفقرات الم
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جاءت‌في‌المرتبة‌الأولى،‌‌التاسعة‌"يتم‌التركيز‌على‌التحسين‌الفعال‌والمستمر‌للعمل"‌‌‌‌أن‌العبارة‌‌،‌يتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌السابق

مما‌يدل‌على‌أن‌متوسط‌‌‌‌.%5من‌‌‌‌أقل‌‌ Sig= 0.000وأن‌القيمة‌‌‌‌،%90.0بلغ‌‌نسبي‌‌بوزن‌‌‌‌،4.50ط‌الحسابي‌لها‌‌حيث‌بلغ‌المتوس

وهذا‌يعني‌أن‌هناك‌قبول‌بدرجة‌كبيرة‌جداً‌من‌قبل‌أفراد‌العينة‌على‌‌‌،درجة‌الاستجابة‌لهذه‌الفقرة‌قد‌زاد‌عن‌درجة‌الحياد

‌‌نسبي‌ووزن‌‌،‌3.57جاءت‌بمتوسط‌قيمته‌،‌دريب‌العاملين‌بشكل‌مستمر""يتم‌العمل‌على‌توالعبارة‌الخامسة‌‌.‌العبارةهذه‌

وهذا‌يعني‌أن‌هناك‌رأي‌‌،‌3دل‌على‌أن‌متوسط‌درجة‌الاستجابة‌لهذه‌الفقرة‌لا‌يختلف‌عن‌درجة‌الحياد‌وهي‌%،‌مما‌ي71.40

‌الفقرة ‌أن‌محايد‌من‌قبل‌أفراد‌العينة‌على‌هذه د‌النتائج‌على ‌تؤك  ‌التطوير‌المهني‌لدى، العاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌‌‌واقع

 .‌%80.50نسبي‌‌بوزن،‌4.024مرتفعاً،‌حيث‌بلغ‌الوسط‌الحسابي‌‌STCالسعودية‌

 لتميّز الوظيفي التابع المتغير لالتحليل الوصفي . 2/ 2/ 4

ز‌الوظيفي‌من‌) ن‌محور‌التمي  ــابيـة‌والانحرافـات‌(13)جـدول‌‌(‌فقرات10تكو  ـــ ـــ ـــــطـات‌الحســـــ ـــ ــاب‌المتوســـــ ـــ ـــ ،‌وقـد‌تم‌احتســـــ

ز‌لدى‌العاملين.‌وجاءت‌النتائج‌كما‌في‌جدول‌)‌؛ريةالمعيا ‌(.‌12لتحديد‌مستوى‌التمي 

 التميّز الوظيفيلمحور  الكلية والانحرافات المعيارية توسط الحسابي الكليالم( 12)جدول 

وافقة الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي   مستوى الم
‌مرتفع‌‌‌4.016‌0.71

‌SPSS V 30دام‌برنامج‌باستخمن‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌

ز‌الوظيفي‌بلغ‌)‌‌،(12تشير‌النتائج‌في‌جدول‌) ي‌لمحور‌التمي  ‌‌،‌(0.71(‌بانحراف‌معياري‌قيمته‌)4.016إلى‌أن‌المتوسط‌الحسابي‌الكل 

‌ ‌يدل‌على‌أن‌مستوى‌التميز‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في يعكس‌امتلاك‌موظفي‌الشركة‌محل‌‌و‌‌.جاء‌بدرجة‌مرتفعة‌STCمما

ال‌،‌ويات‌جيدة‌من‌الكفاءة‌المهنيةالدراسة‌مست م‌الذاتي.‌ويمكن‌تمثيل‌مستوى‌‌‌،والقدرة‌على‌الابتكار،‌والتواصل‌الفع  والتعل 

ز‌الوظيفي‌في‌شركة‌‌ ،‌‌كما‌تم‌تحليل‌فقرات‌المجال‌الثاني‌)التميز‌الوظيفي(‌‌.(6في‌الشكل‌)كما‌هو‌‌بيانياSTC‌‌‌‌ًالتطوير‌المهني‌والتمي 

‌(.‌13ي‌الجدول‌)وكانت‌النتائج‌كما‌هو‌موضح‌ف

  



60 
 

 فقرة من فقرات محور التميز الوظيفيالمتوسط الحسابي والوزن النسبي لكل : ( 13جدول )

 الفقرة م 
 المتوسط 

 الحسابي 

الوزن 
 النسبي 

 Tقيمة 

القيمة  
 الاحتمالية

(Sig.) 

 الترتيب

 1 *0.000 13.87 %85.60 4.28 تعزز‌الإدارة‌في‌الشركة‌التفاعل‌مع‌مؤسسات‌المجتمع‌المدني.‌ .1

 6 *0.000 9.81 %80.60 4.03 الوظيفية.‌يساعد‌الهيكل‌التنظيمي‌للشركة‌في‌تحقيق‌أهدافهم‌‌ .2

 5 *0.000 8.43 %81.80 4.09 يساعد‌العمل‌الإلكتروني‌في‌تعزيز‌كفاءة‌أداء‌الشركة. .3

 3 *0.000 12.55 %83.80 4.19 يطبق‌الشركة‌مبادئ‌الجودة‌الشاملة‌بنجاح‌خدماتها. .4

 2 *0.000 14.05 %84.40 4.22 كة‌معرفة‌بمتطلبات‌واحتياجات‌العملاء.‌لدى‌الشر‌ .5

6. 
‌ ‌للمقترحات ‌الشركة ‌إدارة ‌قبل‌‌والشكاوى‌يستجيب ‌من المقدمة

 العملاء.
3.94 78.80% 7.41 0.000* 8 

 4 *0.000 9.66 %81.80 4.09 يوجد‌دليل‌لإجراءات‌العمل‌داخل‌الشركة. .7

 10 *0.021 2.43 %68.20 3.41 عملاء‌فيها.‌يوجد‌وحدة‌متخصصة‌لمتابعة‌مشاكل‌ال‌ .8

 7 *0.000 8.40 %80.60 4.03 إدارة‌الشركة‌برامجها‌الداخلية‌لمواكبة‌المستجدات‌المعرفية.تقيم‌ .9

10. 
‌المهني‌‌ ‌يواكب‌التطور ‌كل‌ما ‌العاملين‌على ‌الشركة تدرب‌إدارة

 عالمياً‌
3.88 77.60% 7.00 0.000* 9 

  *0.000 14.25 %80.32 4.016 في المجموع الكلي لمحور التميز الوظي

‌‌‌‌0.05مستوي‌دلالة*‌المتوسط‌الحسابي‌دال‌إحصائياً‌عند‌
‌SPSS V 30باستخدام‌برنامج‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌

 

المتوسط‌الحسابي‌للفقرة‌الأولى‌"تعزز‌الإدارة‌في‌الشركة‌التفاعل‌مع‌مؤسسات‌‌،‌أظهرت‌النتائج‌أن‌(13جدول‌)‌في

لذلك‌تعتبر‌هذه‌الفقرة‌دالة‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌‌،‌‌0.000(‌تساوي‌‌Sigوأن‌القيمة‌الاحتمالية‌).‌‌،4.28يساوي‌‌المجتمع‌المدني"‌‌

0.05دلالة ،‌وهذا‌يعني‌أن‌هناك‌‌3،‌مما‌يدل‌على‌أن‌متوسط‌درجة‌الاستجابة‌لهذه‌الفقرة‌قد‌زاد‌عن‌درجة‌الحياد‌وهي‌=

المتوسط‌الحسابي‌للفقرة‌الثامنة‌"يوجد‌وحدة‌متخصصة‌لمتابعة‌‌أما‌‌‌‌.ى‌هذه‌الفقرةد‌العينة‌علقبول‌بدرجة‌كبيرة‌من‌قبل‌أفرا

لذلك‌تعتبر‌هذه‌الفقرة‌دالة‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌‌‌‌؛0.000(‌تساوي‌‌Sigوأن‌القيمة‌الاحتمالية‌).،‌‌‌‌3.41بلغمشاكل‌العملاء‌فيها"‌‌

0.05دلالة ،‌وهذا‌يعني‌أن‌هناك‌‌3ط‌درجة‌الاستجابة‌لهذه‌الفقرة‌قد‌زاد‌عن‌درجة‌الحياد‌وهي‌،‌مما‌يدل‌على‌أن‌متوس=

مستوى‌تحقيق‌التميز‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌‌مما‌يشير‌إلى‌أن‌‌.‌من‌قبل‌أفراد‌العينة‌على‌هذه‌الفقرةوقبول‌بدرجة‌كبيرة‌اتفاق‌

،‌مما‌يجيب‌على‌‌%80.32وزن‌نسبي‌ب،‌4.016الكلي‌‌حسابيالتوسط‌لمحيث‌جاء‌ا‌،مرتفع‌STCشركة‌الاتصالات‌السعودية‌

‌التساؤل‌الثاني‌من‌تساؤلات‌الدراسة.‌‌
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‌

‌STCالمتوسطات الحسابية للتطوير المهني والتميز الوظيفي في شركة ( يوضح 6شكل )

‌2019اكسل‌باستخدام‌برنامج‌داد‌الباحثة‌من‌إعالمصدر:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 

  

4.025

4.016

4.01

4.012

4.014

4.016

4.018

4.02

4.022

4.024

4.026

التميز‌الوظيفي‌التطوير‌المهني‌
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 :اختبار الصدق والثبات لأداة الدراسة. 3/ 4

وأكدت‌‌‌،-الفصل‌الثالث‌‌-‌الاستبيان‌وصلاحية‌بنوده‌من‌خلال‌التحقق‌من‌الصدق‌الظاهري‌لتأكد‌من‌صدق‌تم‌ا

‌يعزز‌ال‌،وعدم‌الحاجة‌إلى‌إجراء‌أي‌تعديلات‌جوهرية‌،نتائج‌مناسبة‌العباراتال ‌تم‌اختبار‌‌‌.‌صدق‌الظاهري‌للأداةمما كما

لتأكد‌من‌أن‌فقرات‌كل‌محور‌تقيس‌المتغير‌ذاته‌بطريقة‌متجانسة‌وموثوقة،‌من‌‌بهدف‌ا‌،تساق‌الداخلي‌لمحاور‌الاستبيانالا

‌‌.‌-‌الفصل‌الثالث‌-خلال‌حساب‌معامل‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌والدرجة‌الكلية‌للمحور،‌وحساب‌معامل‌ألفا‌كرونباخ‌لكل‌محور‌

رتبطة‌ارتباطاً‌قوياً‌وإيجابياً‌بالدرجة‌الكلية‌‌إلى‌أن‌جميع‌فقرات‌محور‌التطوير‌المهني‌م‌‌،(51ص‌‌-3يث‌أشارت‌النتائج‌في‌جدول‌)ح

.‌(0.75 -0.82،‌حيث‌تراوحت‌بين‌)0.01(‌وهي‌أقل‌من‌Sig= 0.000للمحور،‌كما‌أن‌جميع‌القيم‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عالية‌)

‌وقياس‌ما‌صممت‌لأجله.‌‌‌،داً‌للفقرات‌وصلاحية‌الأداة‌للاستخدام‌في‌التحليل‌الإحصائيمما‌يعكس‌اتساقاً‌داخلياً‌جي

‌جدول‌)‌ ‌أشارت‌النتائج‌في ‌وقويا51‌ًص‌-4كما ‌إيجابياً ‌الوظيفي‌مرتبطة‌ارتباطاً ‌التميز ‌فقرات‌محور ‌أن‌جميع ‌إلى )

وجميع‌القيم‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌‌‌‌،(0.80و‌‌‌‌0.75)بالدرجة‌الكلية‌للمحور‌الذي‌تنتمي‌إليه،‌حيث‌تراوحت‌معاملات‌الارتباط‌بين‌‌

،‌وهذا‌يدل‌على‌أن‌فقرات‌المحور‌متسقة‌داخلياً‌وتعكس‌بدقة‌المتغير‌‌0.01(‌وهي‌أقل‌من‌‌Sig= 0.000لغت‌قيمة‌)حيث‌ب‌‌،عالية

‌المستهدف،‌مما‌يعزز‌صلاحية‌الأداة‌لاستخدامها‌في‌التحليل‌الإحصائي‌للبيانات.‌

جة‌الكلية،‌مما‌يشير‌إلى‌أن‌المحاور‌‌جميع‌المحاور‌في‌الاستبيان‌مرتبطة‌ارتباطاً‌إيجابياً‌بالدر‌‌أظهرت‌نتائج‌التحليل‌أن‌و‌

ز‌الوظيفي( ل‌بعضها‌البعض‌في‌قياس‌المتغيرات‌الرئيسية‌للدراسة‌)التطوير‌المهني،‌التمي  وتعزز‌‌‌،جميعها‌متسقة‌داخلياً‌وتكم 

‌.‌حليل‌الإحصائي‌للدراسة‌الميدانيةهذه‌النتائج‌من‌صلاحية‌الاستبيان‌للاستخدام‌في‌الت

‌تم‌اختبار‌ثبات‌ لضمان‌أن‌جميع‌فقرات‌الاستبيان‌والمحاور‌تقيس‌المتغيرات‌المستهدفة‌بشكل‌‌‌؛أداة‌الدراسةكما

‌من‌خلال‌حساب‌معامل‌ألفاكرونباخ‌) ‌العينة، ‌وموثوق‌من‌خلال لقياس‌الثبات‌الداخلي‌‌‌؛(Cronbach's Alphaمستمر

نتائج‌لحساب‌‌(،‌حيث‌أشارت‌ال52ص‌-5ول‌)الدراسات‌الإدارية‌والاجتماعية‌والذي‌تم‌توضيحه‌في‌جد‌للأدوات‌الإحصائية‌في

معامل‌الثبات‌لمحور‌)التطوير‌‌‌ت‌قيمةمعامل‌الثبات‌ألفاكرونباخ‌إلى‌أن‌أداة‌الدراسة‌تتمتع‌بثبات‌داخلي‌مرتفع،‌حيث‌بلغ

تساهم‌‌و‌‌،وتعكس‌هذه‌القيم‌أن‌بنود‌كل‌محور‌متوافقة‌داخلياً‌،‌0.86بلغت‌‌،‌وللمحور‌الثاني‌)التميز‌الوظيفي(0.87المهني(‌
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وبناءً‌على‌هذه‌النتائج،‌يمكن‌التأكد‌من‌أن‌أداة‌الدراسة‌)الاستبيان(‌مناسبة‌‌‌‌.جميعها‌في‌قياس‌المتغيرات‌بدقة‌وموثوقية‌عالية

 ة‌وصادقة.وأن‌النتائج‌المستخلصة‌منها‌ستكون‌موثوق‌،للاستخدام‌في‌التحليل‌الإحصائي‌للبيانات

 الإحصائياختبار افتراضات التحليل . 4/ 4

لضمان‌‌‌‌؛تم‌التحقق‌من‌مدى‌استيفاء‌البيانات‌لافتراضات‌التحليل‌الإحصائي‌اللازمة‌‌،بل‌اختبار‌فرضيات‌الدراسةق

د‌ترابط‌‌الخطية،‌استقلالية‌الأخطاء،‌وعدم‌وجود‌تعداختبار‌تشمل‌التوزيع‌الطبيعي‌للبيانات،‌،‌والتي‌صحة‌النتائج‌ودقتها

‌تراضات‌التحليل‌الإحصائي‌كالتالي:،‌وكانت‌نتائج‌اختبار‌افخطي‌مرتفع

‌‌Shapiro-Wilkواختبار‌‌‌‌،Kolmogorov-Smirnovتم‌استخدام‌اختبار‌‌  (Normality Test): اختبار التوزيع الطبيعي .  1/  4/  4

ل‌‌(14،‌والتي‌تظهر‌في‌جدول‌)للتحقق‌من‌طبيعة‌توزيع‌البيانات ‌التوزيع‌الطبيعي‌لمتغيرات‌الدراسة‌‌‌اختبار‌والتي‌تمث 

 يوضح التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة: ( 14جدول )

 النتيجة Kolmogorov-Smirnov Sig Shapiro-Wilk Sig المتغير

 توزيع‌طبيعي 0.094 0.087 التطوير‌المهني

 توزيع‌طبيعي 0.088 0.072 التميز‌الوظيفي

‌SPSS V 30برنامج‌باستخدام‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌

(،‌مما‌يدل‌على‌أن‌البيانات‌تتبع‌التوزيع‌‌0.05(‌كانت‌أكبر‌من‌)Sigأن‌جميع‌قيم‌مستوى‌الدلالة‌)‌(14)‌يتضح‌من‌الجدول‌

‌الطبيعي،‌وبالتالي‌يمكن‌استخدام‌الاختبارات‌البارامترية‌مثل‌معامل‌بيرسون‌والانحدار‌الخطي.

حص‌العلاقة‌الخطية‌بين‌التطوير‌المهني‌والتميز‌الوظيفي‌من‌خلال‌مخطط‌‌تم‌ف :(Linearity) الخطية اختبار . 2/ 4 /4

أ‌ظهر‌مخطط‌الانتشار‌وجود‌علاقة‌خطية‌موجبة‌بين‌المتغيرين،‌حيث‌تركزت‌النقاط‌حول‌خط‌‌(،‌Scatter Plotالانتشار‌)

 افتراض‌الخطية.‌الاتجاه‌التصاعدي،‌مما‌يدل‌على‌تحقق‌‌

للتحقق‌من‌استقلالية‌‌‌Durbin-Watsonتم‌استخدام‌إحصائية‌‌(Durbin-Watson):اختبار استقلالية الأخطاء. 3/ 4/ 4

‌(.15الأخطاء‌في‌نموذج‌الانحدار،‌كما‌هو‌ظاهر‌في‌جدول‌)
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 Durbin-Watson اختبار نتائج  : (15جدول )

 النتيجة القيمة

 المقبولةضمن الحدود  1.89

‌SPSS V 30باستخدام‌برنامج‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

(،‌مما‌‌‌‌2.5–‌‌1.5(،‌وهي‌قيمة‌تقع‌ضمن‌النطاق‌المقبول‌)1.89قيمة‌بلغت‌)‌‌Durbin-Watson(‌لاختبار‌‌15أظهرت‌نتائج‌جدول‌)

‌ة‌المشاهدات.‌على‌عدم‌وجود‌ارتباط‌ذاتي‌بين‌الأخطاء،‌وبالتالي‌تحقق‌افتراض‌استقلالييدل‌

نظرًا‌لوجود‌متغير‌مستقل‌رئيس ي‌واحد‌)التطوير‌المهني(،‌تم‌التأكد‌‌:‌‌ (Multicollinearity) اختبار‌تعدد‌التوازي‌الخطي.‌‌4‌‌/4‌‌/4

 .‌(‌يظهر‌القيم‌لهذا‌الاختبار16والجدول‌)‌.VIFمن‌عدم‌وجود‌مشكلة‌تعدد‌ترابط‌خطي‌من‌خلال‌فحص‌قيمة‌‌

 VIFنتائج اختبار  : (16جدول )

 النتيجة VIF Tolerance لمتغيرا

 مشكلة‌لا‌توجد‌ 1.00 1.00 التطوير‌المهني

‌SPSS V 30باستخدام‌برنامج‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

خطي،‌مما‌يؤكد‌صلاحية‌النموذج‌الإحصائي‌للاستخدام‌‌‌‌(‌مؤشرًا‌على‌عدم‌وجود‌مشكلة‌تعدد‌ترابط5أقل‌من‌)‌‌VIFتُعد‌قيمة‌‌

‌‌‌في‌اختبار‌الفرضيات.

بناءً‌على‌النتائج‌السابقة،‌يتضح‌أن‌جميع‌افتراضات‌التحليل‌الإحصائي‌قد‌تحققت،‌مما‌يسمح‌باستخدام‌معامل‌‌و‌

‌لاختبار‌فرضيات‌الدراسة‌بثقة‌علمية.‌‌‌؛يوتحليل‌الانحدار‌الخط‌،الارتباط‌بيرسون‌

 :الدراسة فرضيات ار اختب. 5/ 4

لقياس‌قوة‌واتجاه‌العلاقة‌ببين‌المتغيرين،‌كما‌تم‌‌‌؛لاختبار‌فرضيات‌الدراسة،‌تم‌استخدام‌معامل‌الارتباط‌بيرسون‌

لمعرفة‌التباين‌والفروق‌بين‌استجابات‌‌‌؛Tواختبار‌‌.لقياس‌أثر‌التطوير‌المهني‌على‌التميز‌الوظيفي‌؛استخدام‌الانحدار‌الخطي

 ل‌العلاقة‌بين‌متغيرات‌الدراسة.‌وفيما‌يلي‌اختبار‌الفرضيات:‌‌أفراد‌العينة‌حو‌

ز‌الوظيفي‌لدى‌‌بين‌‌(α≤ 0.05توجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)اختبار الفرضية الأولى:  - التطوير‌المهني‌والتمي 

 ‌‌.STCالعاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌
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(‌يوضح‌قيم‌‌17قياس‌قوة‌واتجاه‌العلاقة‌بين‌المتغيرين.‌وجدول‌)لط‌بيرسون‌،‌تم‌استخدام‌معامل‌ارتبا‌لاختبار‌هذه‌الفرضية

ز‌الوظيفي.‌ ‌معامل‌الارتباط‌بين‌التطوير‌المهني‌والتمي 

 معامل ارتباط بيرسون بين التطوير المهني والتميز الوظيفي(: 17جدول )

 نوع العلاقة (Sigمستوى الدلالة ) (rمعامل الارتباط ) المتغير المستقل/ المتغير التابع
 طردية قوية 0.000 0.68 التطوير المهني/ التميز الوظيفي

‌SPSS V 30باستخدام‌برنامج‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌                                                                                                                                                 

(،‌‌0.68التطوير‌المهني‌والتميز‌الوظيفي،‌حيث‌بلغ‌معامل‌الارتباط‌)إلى‌وجود‌علاقة‌طردية‌قوية‌بين‌‌‌‌،(17تشير‌النتائج‌في‌جدول‌)

(‌مما‌يدل‌على‌دلالة‌إحصائية‌قوية.‌‌0.05(‌أقل‌من‌)0.000وهي‌قيمة‌مرتفعة‌في‌الدراسات‌السلوكية،‌كما‌أن‌مستوى‌الدلالة‌)

لوظيفي‌لديهم.‌وبناءً‌على‌هذه‌النتائج‌يتم‌‌كلما‌ارتفع‌مستوى‌التطوير‌المهني‌لدى‌العاملين،‌ارتفع‌مستوى‌التميز‌اوهذا‌يعني‌أنه‌

‌.الأولى‌‌ةقبول‌الفرضي

:‌يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌للتطوير‌المهني‌على‌التميز‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌‌اختبار الفرضية الثانية -

 ‌‌.STCالسعودية‌

لقياس‌أثر‌المتغير‌المستقل‌)التطوير‌المهني(‌على‌المتغير‌‌‌؛لاختبار‌هذه‌الفرضية‌تم‌استخدام‌تحليل‌الانحدار‌الخطي‌البسيط

‌.(18كما‌هو‌ظاهر‌في‌جدول‌)‌،التابع‌)التميز‌الوظيفي(

 نتائج تحليل الانحدار الخطي لقياس أثر التطوير المهني على التميز الوظيفي( 18جدول رقم )

R‌2عامل‌التحديدم‌Rمعامل‌بيتا‌‌B t مستوى‌الدلالة‌Sig‌

0.68 0. 46 1.24 13.22 0.000 

‌SPSS V 30باستخدام‌برنامج‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌

(،‌مما‌يدل‌على‌قوة‌العلاقة‌بين‌المتغيرين.‌كما‌بلغ‌معامل‌‌R= 0.68أن‌معامل‌الارتباط‌بلغت‌قيمته‌)‌،(18أظهرت‌نتائج‌جدول‌)

ر‌(0.462R =التحديد‌) ‌يفس  ‌أن‌التطوير‌المهني ‌يعني ‌وهو‌ما ‌وتشير‌قيمة‌)‌%‌من‌46،  =tالتباين‌في‌مستوى‌التميز‌الوظيفي.

قبل‌الفرضية‌‌توعليه‌إلى‌أن‌أثر‌التطوير‌المهني‌على‌التميز‌الوظيفي‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عالية.‌‌0.000مستوى‌الدلالة‌و‌‌،(13.22

‌.‌‌لتطوير‌المهني‌على‌التميز‌الوظيفيحيث‌تم‌إثبات‌وجود‌أثر‌معنوي‌ل‌،الثانية
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(‌في‌آراء‌المبحوثين‌حول‌العلاقة‌بين‌التطوير‌α≤ 0.05:‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)اختبار الفرضية الثالثة -

نس،‌‌)الج‌:تعزى‌للمتغيرات‌الديموغرافية‌،STCالمهني‌وتحقيق‌التميز‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌

 .المؤهل‌العلمي،‌المسمى‌الوظيفي،‌سنوات‌الخبرة(

‌وكانت‌النتائج‌كالتالي:‌‌‌‌،‌حدىاختبار‌كل‌متغير‌على‌إجراء‌،‌تم‌‌ولاختبار‌وجود‌فروق‌تعزى‌للخصائص‌الديموغرافية

 : الجنس الفروق حسب 

 لتالي:‌‌وكانت‌على‌النحو‌ا،‌Independent Sample- T test-2اختبار‌العينتين‌المستقلتين‌تم‌إجراء‌

 حسب متغير الجنسبين آراء أفراد العينة فروق ال لاختبار ( T- test)اختبار ( 19جدول رقم )

 المتوسط الحسابي المتغير  
قيمة 
 Tالاختبار 

Sig   النتيجة 

‌العلاقة‌بين‌التطوير‌المهني‌والتميز‌الوظيفي‌
 3.88 للذكور‌

 غير‌دالة 0.401 0.84
 3.91 للإناث

‌SPSS V 30باستخدام‌برنامج‌الباحثة‌‌من‌إعدادالمصدر:‌

مما‌يشير‌إلى‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌‌(،‌‌0.05من‌)‌‌،‌وهي‌أكبر)0.401)مستوى‌الدلالة‌‌‌‌(،‌أن‌19)يتضح‌من‌جدول‌‌

تغيرين‌لا‌‌بين‌الذكور‌والإناث‌في‌آرائهم‌حول‌العلاقة‌بين‌التطوير‌المهني‌والتميز‌الوظيفي.‌ويعكس‌ذلك‌أن‌إدراك‌العلاقة‌بين‌الم

‌‌‌‌يتأثر‌بمتغير‌الجنس؛‌بل‌يرتبط‌بالبيئة‌التنظيمية‌المشتركة‌في‌الشركة‌محل‌الدراسة.

 سنوات الخبرة: الفروق حسب 

‌.‌(‌20في‌جدول‌)‌‌الخبرة‌كمالاختبار‌الفروق‌بين‌فئات‌سنوات‌‌‌‌؛(ANOVAتم‌استخدام‌اختبار‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌)

 سنوات الخبرةحسب بين آراء أفراد العينة لاختبار الفروق  ( اختبار التباين الأحادي20جدول رقم )

 درجات‌الحرية المربعاتمجموع‌ مصدر‌التباين‌
القيمة‌الاحتمالية‌‌

sig 
 (‌Fقيمة‌الاختبار‌)‌

 2 1.42 بين‌المجموعات‌
0.156 1.87 

 347 132.78 داخل‌المجموعات‌

‌SPSS V 30باستخدام‌برنامج‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌
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(،‌مما‌يدل‌على‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌0.05(‌أكبر‌من‌)1.56)أن‌مستوى‌الدلالة‌‌إلى‌‌‌‌،(20)جدول‌‌لنتائج‌في‌‌تشير‌ا

تعزى‌لمتغير‌سنوات‌الخبرة.‌وهذا‌يشير‌إلى‌أن‌أثر‌التطوير‌المهني‌على‌التميز‌الوظيفي‌يُدرك‌بصورة‌متقاربة‌بين‌الموظفين‌بغض‌‌

 النظر‌عن‌مدة‌خبرتهم.‌‌

 المؤهل العلمي: حسب الفروق  

لاختبار‌الفروق‌بين‌آراء‌أفراد‌العينة‌تعزى‌‌؛‌(ANOVAتم‌استخدام‌اختبار‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌)‌الفروقولاختبار‌

 .(21كما‌في‌الجدول‌رقم‌)إلى‌متغير‌المؤهل‌العلمي،‌

‌ؤهل‌العلمي‌الملاختبار‌الفروق‌بين‌آراء‌أفراد‌العينة‌حسب‌(‌اختبار‌التباين‌الأحادي‌21جدول‌رقم‌)‌

 sigالقيمة الاحتمالية  (Fقيمة الاختبار ) درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

 2 3.65 بين‌المجموعات
4.12 0.017 

 347 130.55 داخل‌المجموعات‌

‌SPSS V 30باستخدام‌برنامج‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌

(،‌مما‌يدل‌على‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌تعزى‌للمؤهل‌‌0.05)(‌أقل‌من‌‌0.017قيمة‌الدلالة‌)أن‌‌‌‌،(21يتضح‌من‌جدول‌)

في‌آراء‌المبحوثين‌حول‌العلاقة‌بين‌‌‌أن‌هناك‌فروق‌،‌وأظهرت‌النتائج‌،‌(LSDالعلمي،‌ولمعرفة‌اتجاه‌الفروق‌تم‌إجراء‌اختبار‌)

وكانت‌الفروق‌‌‌،لمتغير‌المؤهل‌العلمي‌تعزى‌‌STCوظيفي‌للعاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌التطوير‌المهني‌وتحقيق‌التميز‌ال

مما‌يشير‌إلى‌أن‌ارتفاع‌المستوى‌التعليمي‌يرتبط‌بإدراك‌أكبر‌لأهمية‌التطوير‌المهني‌في‌تحقيق‌‌‌.لصالح‌حملة‌الدراسات‌العليا

‌التميز‌الوظيفي.‌‌

 المسمى الوظيفي:الفروق حسب 

‌.(22،‌كما‌في‌الجدول‌رقم‌)وق‌حسب‌المسمى‌الوظيفيلاختبار‌الفر‌‌؛(ANOVAاختبار‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌)تم‌إجراء‌

 المسمى الوظيفيلاختبار الفروق بين آراء أفراد العينة حسب ( اختبار التباين الأحادي 22جدول رقم )

 sigالقيمة‌الاحتمالية‌ (Fقيمة‌الاختبار‌) درجات‌الحرية مجموع‌المربعات مصدر‌التباين

‌3 5.21 بين‌المجموعات
5.33 0.001 

 346 128.99 اخل‌المجموعات‌د

‌SPSS V 30باستخدام‌برنامج‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌
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(،‌0.001حيث‌بلغت‌قيمة‌الدلالة‌)‌،(‌إلى‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌تعزى‌للمسمى‌الوظيفي22تشير‌النتائج‌في‌جدول‌)

شرافية،‌مما‌يعكس‌إدراكاً‌أكبر‌لديهم‌لأهمية‌التطوير‌‌وأظهرت‌المقارنات‌البعدية‌أن‌الفروق‌كانت‌لصالح‌المناصب‌القيادية‌والإ‌

‌على‌النتائج‌السابقة‌يتم‌رفض‌الفرضية‌جزئياً‌المهني‌في‌تحقيق‌التميز‌الوظيفي.‌ الجنس‌‌لا‌توجد‌فروق‌حسب‌حيث‌‌،وبناءً

 ‌‌.‌وجد‌فروق‌حسب‌المؤهل‌العلمي‌والمسمى‌الوظيفيتلكن‌،‌و‌وسنوات‌الخبرة

‌ ‌تؤثر‌في‌إدراك‌‌إلى‌أن‌الم‌،‌النتائجهذه‌تشير تغيرات‌الهيكلية‌المرتبطة‌بالمستوى‌المعرفي‌والوظيفي‌)المؤهل‌والمسمى(

‌لجنس‌والخبرة‌لم‌تُظهر‌فروقاً‌معنوية.‌العلاقة‌بين‌التطوير‌المهني‌والتميز‌الوظيفي،‌بينما‌المتغيرات‌الشخصية‌مثل‌ا

 الإجابة على تساؤلات الدراسة في ضوء نتائج اختبار الفرضيات. 6/ 4

واقع التطوير المهني لدى العاملين في شركة الاتصالات السعودية لإجابة على السؤال الأول: ا  ؟ STCما 

أن‌مستوى‌التطوير‌المهني‌لدى‌العاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌جاء‌بدرجة‌‌،أظهرت‌نتائج‌التحليل‌الإحصائي

‌ضحة‌لتنمية‌رأس‌المال‌البشري.‌‌مرتفعة،‌مما‌يعكس‌اهتمام‌الشركة‌بتبني‌سياسات‌واستراتيجيات‌وا‌

الفنية‌والسلوكية‌‌‌وتشير‌النتائج‌إلى‌أن‌الشركة‌توفر‌بيئة‌تنظيمية‌داعمة‌للتعلم‌المستمر،‌وتعمل‌على‌تنمية‌المهارات

‌‌‌للعاملين‌من‌خلال‌برامج‌تدريبية‌منهجية،‌وفرص‌تطوير‌مهني‌تتوافق‌مع‌متطلبات‌التحول‌الرقمي‌وسوق‌الاتصالات‌المتسارع.

تعكس‌هذه‌النتيجة‌إدراك‌العاملين‌لأهمية‌التطوير‌المهني‌في‌تعزيز‌مساراتهم‌الوظيفية،‌ورفع‌كفاءتهم‌الإنتاجية،‌‌‌‌كما

تُظهر‌مستوى‌متقدمًا‌في‌تبني‌ممارسات‌‌‌STCلى‌مواكبة‌المستجدات‌التقنية.‌وعليه،‌يمكن‌القول‌إن‌شركة‌وتحسين‌قدرتهم‌ع

 حديثة‌في‌إدارة‌الموارد‌البشرية.التطوير‌المهني‌بما‌ينسجم‌مع‌التوجهات‌ال

 ؟ STCية ما مستوى تحقيق التميز الوظيفي للعاملين في شركة الاتصالات السعودالإجابة على السؤال الثاني: 

نت‌النتائج‌أن‌مستوى‌التميز‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌جاء‌بدرجة‌مرتفعة،‌وهو‌ما‌يعكس‌امتلاك‌العاملين‌لمستويات‌‌بي ‌

 هنية،‌والقدرة‌على‌الأداء‌المتقن،‌والالتزام‌بمعايير‌الجودة،‌إضافة‌إلى‌توفر‌روح‌المبادرة‌والابتكار‌لديهم.‌عالية‌من‌الكفاءة‌الم‌

تسهم‌في‌تعزيز‌أبعاد‌التميز‌الوظيفي‌بما‌في‌ذلك‌الكفاءة،‌والإبداع،‌والتواصل‌‌‌STCأن‌بيئة‌العمل‌في‌‌،النتائجوتؤكد‌

ال،‌والتعلم‌الذاتي،‌والمهارات‌القيادي ة.‌ويعكس‌ذلك‌نجاح‌السياسات‌الإدارية‌والتنظيمية‌في‌تحفيز‌العاملين‌نحو‌الأداء‌‌الفع 

 لمستوى‌الفردي.المتفوق،‌وتعزيز‌ثقافة‌التميز‌على‌ا
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يتمتعون‌بمستوى‌متقدم‌من‌التميز‌الوظيفي،‌الأمر‌الذي‌ينعكس‌إيجابًا‌على‌الأداء‌‌‌‌STCوعليه،‌يتضح‌أن‌العاملين‌في‌‌

‌المؤسس ي‌العام.

 ؟ STCما علاقة التطوير المهني بتحقيق التميز الوظيفي للعاملين في شركة الاتصالات السعودية  لى السؤال الثالث:  الإجابة ع

كشفت‌نتائج‌اختبار‌العلاقة‌بين‌المتغيرين‌عن‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌إيجابية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌التطوير‌المهني‌‌

حسين‌في‌مستوى‌التطوير‌المهني‌يقترن‌بارتفاع‌مستوى‌التميز‌الوظيفي‌لدى‌‌وتشير‌هذه‌النتيجة‌إلى‌أن‌الت‌‌،والتميز‌الوظيفي

‌العاملين.‌

الاستثمار‌في‌تنمية‌مهارات‌العاملين‌ومعارفهم‌يسهم‌مباشرة‌في‌رفع‌جودة‌أدائهم،‌وزيادة‌قدرتهم‌على‌‌وتعني‌هذه‌العلاقة‌أن‌

بل‌يمثل‌متغيرًا‌‌‌‌؛ائج‌أن‌التطوير‌المهني‌لا‌يُعد‌نشاطًا‌تكميليًاالابتكار،‌وتحسين‌مستوى‌الكفاءة‌والالتزام‌الوظيفي.‌كما‌تؤكد‌النت

 دي‌داخل‌المنظمة.‌مؤثرًا‌ومحوريًا‌في‌تحقيق‌التميز‌الفر‌

‌وبذلك‌يتضح‌أن‌العلاقة‌بين‌المتغيرين‌علاقة‌تكاملية،‌حيث‌يشكل‌التطوير‌المهني‌مدخلًا‌استراتيجيًا‌لتعزيز‌التميز‌الوظيفي.‌

 ؟ STCما أثر التطوير المهني على تحقيق التميز الوظيفي للعاملين في شركة الاتصالات السعودية  بع:  الإجابة على السؤال الرا

أثبتت‌نتائج‌تحليل‌الانحدار‌أن‌للتطوير‌المهني‌أثرًا‌إيجابيًا‌ذا‌دلالة‌إحصائية‌على‌تحقيق‌التميز‌الوظيفي،‌بما‌يؤكد‌أن‌‌

 التميز‌الوظيفي‌لدى‌العاملين.‌توى‌‌التطوير‌المهني‌يُفسر‌نسبة‌معتبرة‌من‌التباين‌في‌مس

وتشير‌هذه‌النتيجة‌إلى‌أن‌البرامج‌التدريبية،‌وتنمية‌المهارات،‌وتعزيز‌فرص‌التعلم‌المستمر،‌وتطوير‌القدرات‌القيادية‌تسهم‌‌

فاءة‌‌ين‌ك‌بشكل‌مباشر‌في‌رفع‌مستوى‌الأداء‌المتميز.‌كما‌توضح‌النتائج‌أن‌التطوير‌المهني‌يمثل‌أداة‌استراتيجية‌فاعلة‌لتحس‌

وعليه،‌فإن‌التطوير‌المهني‌يُعد‌من‌أهم‌‌‌‌العاملين،‌وتعزيز‌قدرتهم‌على‌مواجهة‌التحديات‌التقنية‌والمنافسة‌في‌قطاع‌الاتصالات.

 .‌STCالمحددات‌المؤثرة‌في‌تحقيق‌التميز‌الوظيفي‌داخل‌شركة‌

 مستمر؟ تميز بشكل وتحقيق ال لتطوير موظفينها  STCلماذا تسعي شركه  الإجابة على السؤال الخامس:  

‌إلى‌تطوير‌موظفيها‌وتحقيق‌مستويات‌مرتفعة‌من‌‌STCهر‌نتائج‌الدراسة‌أن‌سعي‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌)تظ )

بل‌يمثل‌خيارًا‌استراتيجيًا‌طويل‌المدى‌يرتبط‌بطبيعة‌القطاع‌‌‌؛التميز‌الوظيفي‌لا‌يُعد‌توجهًا‌مرحليًا‌أو‌نشاطًا‌إداريًا‌تقليديًا

شركة.‌فقطاع‌الاتصالات‌يُعد‌من‌أكثر‌القطاعات‌ديناميكية‌وتطورًا‌تقنيًا،‌مما‌يفرض‌على‌المنظمات‌العاملة‌‌الذي‌تعمل‌فيه‌ال
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يعاب‌التقنيات‌الحديثة،‌وتقديم‌‌فيه‌ضرورة‌امتلاك‌كوادر‌بشرية‌قادرة‌على‌التكيف‌مع‌التحولات‌الرقمية‌المتسارعة،‌واست

 خدمات‌مبتكرة‌تلبي‌توقعات‌العملاء.

‌بينت‌نت ‌لدى‌‌وقد ‌القيادية ‌والإبداع‌والقدرة ‌الكفاءة ‌تعزيز ‌في ‌مباشرة ‌يسهم‌بصورة ‌المهني ‌أن‌التطوير ‌الدراسة ائج

‌ ‌فإن‌سعي ‌وعليه، ‌المؤسس ي. ‌الأداء ‌جودة ‌على ‌ينعكس‌بدوره ‌ما ‌وهو ‌يرتبط‌بعدة‌‌المستمر‌لتطوي‌STCالعاملين، ‌موظفيها ر

 اعتبارات‌استراتيجية،‌من‌أبرزها:

‌في‌سوق‌الاتصالات‌المحلي‌والإقليمي.‌‌تعزيز‌قدرتها‌التنافسية •

‌دعم‌استراتيجيات‌التحول‌الرقمي‌والابتكار‌المؤسس ي.‌ •

‌ضمان‌استدامة‌الأداء‌ورفع‌مستوى‌الإنتاجية‌والجودة. •

‌المستمر‌والتميز.‌بناء‌ثقافة‌تنظيمية‌قائمة‌على‌التعلم‌ •

ت‌وتقليل‌معدلات‌الدوران‌الوظيفي،‌خاصة‌في‌كما‌أن‌الاستثمار‌في‌التطوير‌المهني‌يمثل‌أداة‌فعالة‌للاحتفاظ‌بالكفاءا

‌الوظيفي‌ليس‌غاية‌مستقلة ‌ومن‌ثم‌فإن‌تحقيق‌التميز ‌تنافسية‌تستقطب‌المواهب‌التقنية‌والإدارية. بل‌هو‌نتيجة‌‌‌؛بيئة

 مدروسة‌تستهدف‌تمكين‌العاملين‌وتحفيزهم‌على‌تقديم‌أداء‌يفوق‌المعايير‌التقليدية.طبيعية‌لسياسات‌تنموية‌

المستمر‌نحو‌تطوير‌مواردها‌البشرية‌وتحقيق‌التميز‌الوظيفي‌‌‌STCعلى‌نتائج‌الدراسة،‌يمكن‌القول‌إن‌سعي‌‌وبناءً‌ 

المال‌البشري‌هو‌المحرك‌الرئيس‌للميزة‌التنافسية‌‌يُعد‌ركيزة‌أساسية‌في‌استراتيجيتها‌المؤسسية،‌ويعكس‌إدراكًا‌عميقًا‌بأن‌رأس‌‌

 والاستدامة‌في‌بيئة‌الأعمال‌المعاصرة.‌

‌

 خلاصة الفصل الرابع

‌بهدف‌الإجابة‌على‌تساؤلات‌الدراسة‌واختبار‌‌ ‌إحصائيًا ‌الفصل‌عرض‌نتائج‌الدراسة‌الميدانية‌وتحليلها تناول‌هذا

‌المتعلقة‌بأثر‌التطوير‌المهني‌على‌ ‌وقد‌‌STCتحقيق‌التميز‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌)فرضياتها .)

موعة‌من‌الأساليب‌الإحصائية‌الوصفية‌والاستدلالية،‌بما‌ينسجم‌مع‌طبيعة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌‌استند‌التحليل‌إلى‌مج

 المعتمد‌في‌الدراسة.‌
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‌لدى‌العاملين‌ف ‌توج ‌وأظهرت‌النتائج‌أن‌مستوى‌التطوير‌المهني ‌يعكس‌وجود ‌مما ‌بدرجة‌مرتفعة، ‌الشركة‌جاء ه‌ي

البشري،‌من‌خلال‌توفير‌برامج‌تدريبية،‌وتعزيز‌فرص‌التعلم‌المستمر،‌وتنمية‌‌تنظيمي‌واضح‌نحو‌الاستثمار‌في‌تنمية‌رأس‌المال‌‌

ء‌بدرجة‌مرتفعة‌كذلك،‌‌المهارات‌الفنية‌والسلوكية‌والقيادية.‌كما‌بينت‌النتائج‌أن‌مستوى‌التميز‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌جا

ال،‌وتحمل‌المسؤولية،‌‌وهو‌ما‌يدل‌على‌تمتع‌العاملين‌بدرجة‌عالية‌من‌الكفاءة‌المهنية،‌والقدرة‌عل ى‌الابتكار،‌والتواصل‌الفع 

 والمبادرة‌في‌أداء‌المهام.‌

‌ ‌ارتباط‌إيجابية ‌علاقة ‌وجود ‌النتائج ‌أثبتت ‌فقد ‌الدراسة، ‌متغيري ‌بين ‌العلاقة ‌بطبيعة ‌يتعلق ذات‌دلالة‌‌وفيما

‌أن‌تحسن‌مستوى‌التطوير‌الم ‌يشير‌إلى ‌بما ‌الوظيفي، ‌والتميز ‌بين‌التطوير‌المهني ‌يقترن‌بارتفاع‌مستوى‌التميز‌‌إحصائية هني

الوظيفي.‌كما‌أكدت‌نتائج‌تحليل‌الانحدار‌وجود‌أثر‌معنوي‌للتطوير‌المهني‌في‌تفسير‌التباين‌في‌مستوى‌التميز‌الوظيفي،‌الأمر‌‌

 ة‌القائلة‌بأن‌التطوير‌المهني‌يمثل‌متغيرًا‌حاسمًا‌في‌دعم‌الأداء‌المتميز‌للعاملين.‌الذي‌يعزز‌الفرضي

علق‌بالفروق‌ذات‌الدلالة‌الإحصائية،‌فقد‌كشفت‌النتائج‌عن‌وجود‌بعض‌الفروق‌التي‌تعزى‌إلى‌متغيرات‌‌أما‌فيما‌يت

ر‌التطوير‌المهني‌على‌التميز‌الوظيفي‌يرتبط‌‌ديموغرافية‌محددة،‌في‌حين‌لم‌تظهر‌فروق‌في‌متغيرات‌أخرى،‌مما‌يعكس‌أن‌تأثي

 ائص‌الفردية.بدرجة‌أكبر‌بطبيعة‌الممارسات‌التنظيمية‌مقارنة‌بالخص‌

(‌تمتلك‌منظومة‌إدارية‌وتنظيمية‌داعمة‌‌STCوبصورة‌عامة،‌تؤكد‌نتائج‌هذا‌الفصل‌أن‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌)

ي‌تعزيز‌مستويات‌التميز‌الوظيفي‌لدى‌العاملين،‌الأمر‌الذي‌يدعم‌مكانة‌‌ه‌يسهم‌بشكل‌مباشر‌فللتطوير‌المهني،‌وأن‌هذا‌التوج ‌

‌‌لاتصالات‌السعودي،‌ويعزز‌قدرتها‌على‌تحقيق‌الاستدامة‌المؤسسية‌في‌بيئة‌أعمال‌ديناميكية.‌الشركة‌التنافسية‌في‌سوق‌ا‌

النهائية‌بصورة‌مركزة،‌واستخلاص‌‌ويمثل‌هذا‌الفصل‌الأساس‌الذي‌يُبنى‌عليه‌الفصل‌الخامس،‌حيث‌سيتم‌عرض‌أبرز‌النتائج‌‌

 إليه‌الدراسة.‌‌التوصيات‌العملية،‌واقتراح‌آفاق‌بحثية‌مستقبلية‌في‌ضوء‌ما‌توصلت
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 النتائج التي توصلت إليها الدراسة في ضوء الدراسات السابقة . 5-1

فعة،  أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى التطوير المهني لدى العاملين في شركة الاتصالات السعودية جاء بدرجة مرت 

وافق مع متطلبات العمل الحديثة في  م ما يعكس اهتمام الشركة بتنمية مواردها البشرية وتطوير قدراتها المهنية بما يت

التوجه الاستراتيجي الذي تتبناه الشركة نحو الاستثمار في رأس المال    قطاع الاتصالات. ويمكن تفسير هذه النتيجة في ضوء

( التي 2020هذه النتيجة مع دراسة الحربي )  زة التنافسية والاستدامة المؤسسية.البشري بوصفه أحد أهم مصادر المي

أن التدريب المستمر   توصلت إلى ارتفاع مستوى ممارسات التطوير المهني في المؤسسات السعودية محل الدراسة، وأكدت

( التي أشارت إلى  2022) Chen and Clarkeوتنمية المهارات المهنية يسهمان في تحسين أداء العاملين. كما تتفق مع دراسة 

تعكس هذه  كما  أن المنظمات التي تتبنى برامج تطوير مهني مستمرة تحقق مستويات أعلى من الكفاءة والأداء الفردي. 

على توفير بيئة عمل داعمة للتعلم المستمر واكتساب المعارف والمهارات، الأمر الذي يسهم في رفع    STCالنتيجة قدرة شركة  

 . ة العاملين للتعامل مع المتغيرات التقنية والتنظيمية المتلاحقةجاهزي

ة  أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى التميز الوظيفي لدى العاملين في شركة الاتصالات السعودية جاء بدرج كما  

اع والتواصل الفعال  مرتفعة، مما يشير إلى تمتع العاملين بمستويات عالية من الكفاءة المهنية والقدرة على الإنجاز والإبد

ويمكن تفسير هذه النتيجة في ضوء البيئة التنظيمية التي توفرها الشركة، والتي تشجع العاملين على   والتعلم المستمر.

فعة من الجودة والإنتاجية. كما أن طبيعة قطاع الاتصالات وما يشهده من تنافسية  تطوير أدائهم وتحقيق مستويات مرت

وتتفق   ر بشرية قادرة على تقديم أداء متميز والمحافظة على مستويات مرتفعة من الكفاءة المهنية. عالية تستلزم وجود كواد

( التي أكدت أن التميز الوظيفي يرتبط بتوفير بيئة تنظيمية محفزة وداعمة للإبداع  2019هذه النتيجة مع دراسة القحطاني ) 

لى أن الاستثمار في تنمية الموارد البشرية يسهم في رفع مستويات  ( التي أشارت إ2020) Ahmadوالابتكار. كما تتفق مع دراسة  

 . داء الوظيفيالتميز الفردي وتحسين الأ 

وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين التطوير المهني والتميز الوظيفي لدى  عن أيضا  كشفت النتائج و  

ممارسات التطوير المهني تمثل أحد المرتكزات الأساسية  (، وهو ما يؤكد أن STCالعاملين في شركة الاتصالات السعودية ) 

العمل. وتنسجم هذه النتيجة مع الطرح النظري الذي يؤكد أن تنمية المعارف والمهارات  الداعمة للتميز الوظيفي داخل بيئة  
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-Alة مع دراسة ) وقد اتفقت هذه النتيج  والقدرات المهنية تسهم في رفع مستوى الأداء وتحسين جودة المخرجات الوظيفية.

Harbi, 2020الأداء المتميز، كما اتفقت مع دراسة )  ( التي أكدت وجود ارتباط إيجابي بين التطوير المهني ومستوياتChen  

 &Clarke, 2022  .التي أشارت إلى أن الاستثمار في تنمية الموارد البشرية يؤدي إلى تعزيز النتائج الفردية والتنظيمية )

الداعمة    لية دليلا  تطبيقيا  من قطاع الاتصالات السعودي يؤكد أهمية التطوير المهني كأحد العواملوتضيف الدراسة الحا

 للتميز الوظيفي. 

أكدت نتائج الدراسة أن التطوير المهني يمثل متغيرا  مؤثرا  في تحقيق التميز الوظيفي، الأمر الذي يعكس أهمية  و  

وتمكينهم من أداء مهامهم بكفاءة أعلى. وتشير هذه النتيجة إلى أن جهود التطوير    البرامج التطويرية في تعزيز قدرات العاملين 

وتتفق     تقتصر على تنمية المهارات المهنية فحسب، بل تمتد لتشمل تعزيز الإبداع والتعلم المستمر والقدرات القيادية.المهني لا 

ير المهني يسهم في تحسين الأداء الوظيفي ورفع  ( التي توصلت إلى أن التطو Al-Ghamdi, 2021هذه النتيجة مع دراسة ) 

( التي أكدت أهمية التعلم والتطوير المستمر في بناء الموظف  Spreitzer, 2021مستويات الإنجاز، كما تتفق مع دراسة ) 

المستمرة إلى    المتميز. وتبرز الدراسة الحالية أهمية هذا الأثر في قطاع الاتصالات الذي يتسم بالتغير التقني السريع والحاجة 

 تطوير الكفاءات البشرية. 

( في توفير بيئة تنظيمية داعمة للتطوير المهني  STCلات السعودية ) تشير النتائج بصورة عامة إلى نجاح شركة الاتصا  

والتميز الوظيفي، وهو ما انعكس على ارتفاع مستويات المتغيرين لدى العاملين. وتؤكد هذه النتيجة أن الشركة تتبنى  

تركز على الاستثمار في رأس المال  رسات إدارية حديثة تنسجم مع التوجهات المعاصرة في إدارة الموارد البشرية، والتي مما

( التي أكدت أن  Al-Qahtani, 2019وتتفق هذه النتيجة مع دراسة )  البشري باعتباره مصدرا  رئيسا  للميزة التنافسية. 

 ,Ahmadالعاملين تحقق مستويات أعلى من التميز، كما تتفق مع دراسة ) المؤسسات التي تتبنى سياسات فعالة لتنمية 

ارت إلى أن بيئات العمل الداعمة للتعلم والتطوير تسهم في تعزيز الأداء والإبداع. وتؤكد الدراسة الحالية أن  ( التي أش2020

 . الوظيفي في قطاع الاتصالات السعودي  تمثل نموذجا  تطبيقيا  ناجحا  في توظيف التطوير المهني لتحقيق التميز  STCتجربة 

 التوصيات. 5-2
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ليها‌الدراسة‌بشأن‌أثر‌التطوير‌المهني‌على‌تحقيق‌التميز‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌شركة‌‌في‌ضوء‌النتائج‌التي‌توصلت‌إ

معنوي‌للتطوير‌المهني‌‌‌(،‌وبناءً‌على‌ما‌أظهرته‌نتائج‌التحليل‌الإحصائي‌من‌وجود‌علاقة‌إيجابية‌وأثرSTCالاتصالات‌السعودية‌)

التوصيات‌العملية‌التي‌يمكن‌أن‌تسهم‌في‌تعزيز‌الاستفادة‌من‌‌‌‌في‌تعزيز‌مستويات‌التميز‌الوظيفي،‌فقد‌تم‌إعداد‌مجموعة‌من‌

‌:‌‌ممارسات‌التطوير‌المهني‌وتحسين‌مستويات‌الأداء‌والتميز‌الوظيفي‌داخل‌الشركة،‌وذلك‌كما‌هو‌موضح‌في‌الجدول‌الآتي

 والمدة الزمنية وآلية التنفيذتوصلت إليه من نتائج  توصيات الدراسة بناء  على ما (: 23)جدول 

 المدة الزمنية الجهة المسؤولة  آلية التنفيذ التوصية النتيجة

ارتفاع‌مستوى‌التطوير‌‌
المهني‌لدى‌العاملين‌في‌‌

 الشركة.

الاستمرار‌في‌تطوير‌ضرورة‌
البرامج‌المهنية‌والتدريبية‌بما‌‌

لاحتياجات‌يتوافق‌مع‌ا
 المتجددة‌للعاملين.‌

إعداد‌خطة‌تدريب‌سنوية‌‌
على‌تحليل‌الاحتياجات‌مبنية‌

التدريبية‌وربطها‌بالأهداف‌‌
 الاستراتيجية‌للشركة.

إدارة‌الموارد‌البشرية‌‌
وإدارة‌التدريب‌‌

 والتطوير.‌

 سنويًا

وجود‌علاقة‌إيجابية‌بين‌‌
التطوير‌المهني‌والتميز‌

 الوظيفي.

في‌برامج‌‌‌تعزيز‌الاستثمارأهمية‌
التطوير‌المهني‌باعتبارها‌أداة‌
استراتيجية‌لتحقيق‌التميز‌

 الوظيفي.

زيادة‌عدد‌البرامج‌التطويرية‌
المتخصصة‌وربطها‌بمؤشرات‌‌

 الأداء‌الوظيفي.‌

 شهرًا‌12–6 إدارة‌الموارد‌البشرية.‌

وجود‌أثر‌مباشر‌للتطوير‌‌
المهني‌على‌تحقيق‌التميز‌

 الوظيفي.

تصميم‌مسارات‌‌العمل‌على‌
مهنية‌واضحة‌للعاملين‌تدعم‌

 المستمر.‌النمو‌الوظيفي‌

إعداد‌خطط‌تطوير‌فردية‌‌
وربطها‌بالترقيات‌والتقدم‌‌

 الوظيفي.

إدارة‌الموارد‌البشرية‌‌
 والإدارات‌التشغيلية.

 شهرا12‌‌ً

ارتفاع‌مستوى‌التميز‌
 الوظيفي‌لدى‌العاملين.‌

المحافظة‌على‌مستويات‌التميز‌
الحالية‌وتعزيزها‌من‌خلال‌‌

 مة‌التحفيز‌والتقدير.‌أنظ

الحوافز‌تطوير‌برامج‌
والمكافآت‌المرتبطة‌بالإنجاز‌‌

 والتميز.

إدارة‌الموارد‌البشرية‌‌
وإدارة‌التعويضات‌‌

 والمزايا.

 مستمر

أهمية‌تطوير‌المهارات‌‌
القيادية‌ضمن‌منظومة‌‌

 التطوير‌المهني.‌

التوسع‌في‌برامج‌إعداد‌‌
 القيادات‌المستقبلية.

ي‌‌تنفيذ‌برامج‌تدريب‌قياد
المتميزين‌في‌‌وإشراك‌الموظفين‌

 المشاريع‌الاستراتيجية.

إدارة‌التدريب‌والتطوير‌‌
 والقيادات‌التنفيذية.‌

 شهرًا‌12

أهمية‌التعلم‌المستمر‌في‌‌
 تعزيز‌التميز‌الوظيفي.‌

ترسيخ‌ثقافة‌التعلم‌المستمر‌‌
 داخل‌الشركة.

توفير‌منصات‌تعلم‌إلكترونية‌‌
وبرامج‌شهادات‌مهنية‌‌

 متخصصة.‌

 مستمر والتطوير.‌لتعلم‌إدارة‌ا

أهمية‌الإبداع‌والابتكار‌في‌
 تحقيق‌التميز‌الوظيفي.‌

دعم‌بيئة‌العمل‌الابتكارية‌‌
 وتشجيع‌المبادرات‌التطويرية.‌

إطلاق‌برامج‌لتبني‌الأفكار‌‌
الإبداعية‌وتحفيز‌المشاركات‌‌

 الابتكارية.

إدارة‌الابتكار‌وإدارة‌
 الموارد‌البشرية.‌

 أشهر‌6

ال‌في‌‌الفعأهمية‌الاتصال‌
 دعم‌التميز‌الوظيفي.

تعزيز‌قنوات‌التواصل‌
المؤسس ي‌بين‌الإدارات‌‌

 والعاملين.‌

تطوير‌أدوات‌التواصل‌‌
الداخلي‌وتنفيذ‌ورش‌عمل‌‌

 متخصصة‌

إدارة‌الاتصال‌
المؤسس ي‌وإدارة‌‌
‌الموارد‌البشرية‌

أشهر‌6   

‌من‌إعداد‌الباحثة‌المصدر:‌
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على‌تعزيز‌ممارسات‌التطوير‌المهني‌بوصفها‌مدخلًا‌استراتيجيًا‌لتحقيق‌‌المقترحة‌ركزت‌‌يتضح‌من‌الجدول‌السابق‌أن‌التوصيات‌‌

(،‌بما‌يسهم‌في‌‌STCالتميز‌الوظيفي،‌كما‌سعت‌إلى‌تقديم‌آليات‌تنفيذية‌قابلة‌للتطبيق‌داخل‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌)

‌.‌لتنافسيةال‌المتغيرة‌وادعم‌الأداء‌المؤسس ي‌وتحقيق‌أهداف‌الشركة‌المستقبلية‌في‌ظل‌بيئة‌الأعم

  المقترحات البحثية المستقبلية. 5-3

استنادًا‌إلى‌نتائج‌الدراسة‌الحالية‌وما‌توصلت‌إليه‌من‌استنتاجات،‌تقترح‌الباحثة‌مجموعة‌من‌الموضوعات‌البحثية‌‌

‌رزها:التي‌يمكن‌أن‌تسهم‌في‌إثراء‌المعرفة‌العلمية‌المتعلقة‌بالتطوير‌المهني‌والتميز‌الوظيفي،‌ومن‌أب‌

اسة‌حول‌أثر‌التحول‌الرقمي‌في‌تعزيز‌العلاقة‌بين‌التطوير‌المهني‌والتميز‌الوظيفي‌في‌قطاع‌الاتصالات‌‌إجراء‌در‌ .1

‌.السعودي

 .دراسة‌دور‌القيادة‌التحويلية‌كمتغير‌وسيط‌في‌العلاقة‌بين‌التطوير‌المهني‌والتميز‌الوظيفي .2

 .العاملين‌في‌المؤسسات‌التقنيةالتنظيمي‌لدى‌‌بحث‌أثر‌التطوير‌المهني‌على‌الرضا‌الوظيفي‌والالتزام .3

‌التميز‌‌ .4 ‌مستويات ‌على ‌المهني ‌التطوير ‌برامج ‌لقياس‌أثر ‌شركات‌الاتصالات‌السعودية ‌بين ‌مقارنة ‌دراسة إجراء

 .الوظيفي

 .دراسة‌العلاقة‌بين‌التطوير‌المهني‌والابتكار‌الوظيفي‌في‌مؤسسات‌القطاع‌الخاص .5
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 .دراسة‌دور‌الذكاء‌الاصطناعي‌في‌تطوير‌الكفاءات‌المهنية‌وتحسين‌الأداء‌الوظيفي‌في‌بيئات‌العمل‌الرقمية .7

 .الوظيفيإجراء‌دراسات‌نوعية‌متعمقة‌تستكشف‌تجارب‌العاملين‌تجاه‌برامج‌التطوير‌المهني‌وانعكاسها‌على‌التميز‌‌ .8

أن‌تسهم‌هذه‌المقترحات‌في‌توجيه‌الباحثين‌مستقبلًا‌نحو‌استكمال‌الجوانب‌العلمية‌التي‌لم‌تتناولها‌‌‌وتأمل‌الباحثة

الدراسة‌الحالية‌بصورة‌تفصيلية،‌بما‌يحقق‌مزيدًا‌من‌التراكم‌المعرفي‌في‌مجال‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌والتطوير‌المهني‌والتميز‌‌

 .‌الوظيفي
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 خلاصة الفصل: 

رض‌النتائج‌النهائية‌التي‌توصلت‌إليها‌الدراسة‌في‌ضوء‌تساؤلاتها‌وفرضياتها،‌حيث‌أظهرت‌النتائج‌‌تناول‌هذا‌الفصل‌ع

(،‌كما‌أكدت‌وجود‌‌STCارتفاع‌مستوى‌التطوير‌المهني‌ومستوى‌التميز‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌)

تحقيق‌التميز‌الوظيفي.‌وقد‌تمت‌مناقشة‌هذه‌النتائج‌وربطها‌بالأدبيات‌‌لة‌إحصائية‌للتطوير‌المهني‌في‌‌علاقة‌إيجابية‌وأثر‌ذي‌دلا

 النظرية‌والدراسات‌السابقة‌ذات‌الصلة،‌بما‌أسهم‌في‌تفسيرها‌وتدعيمها‌علميًا.‌

‌تضم ‌ ‌كما ‌ممارسات‌التطوير ‌تعزيز ‌في ‌يمكن‌أن‌تسهم ‌التي ‌من‌التوصيات‌العملية ‌ودعم‌‌ن‌الفصل‌مجموعة المهني

ظيفي‌داخل‌الشركة،‌بالإضافة‌إلى‌عدد‌من‌المقترحات‌البحثية‌التي‌يمكن‌أن‌تشكل‌امتدادًا‌علميًا‌للدراسة‌‌مستويات‌التميز‌الو‌

‌الحالية‌وتفتح‌آفاقًا‌جديدة‌للباحثين‌في‌مجال‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌والتطوير‌المهني‌والتميز‌الوظيفي.

‌قد‌حققت‌أه ‌واختوبذلك‌تكون‌الدراسة ‌وأجابت‌عن‌تساؤلاتها ‌من‌النتائج‌‌دافها ‌وقدمت‌مجموعة برت‌فرضياتها،

‌.والتوصيات‌التي‌يمكن‌الإفادة‌منها‌على‌المستويين‌العلمي‌والتطبيقي

‌ ‌
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‌

 نموذج الاستبانة 

 

 المحترمين.‌‌‌‌‌‌‌‌‌السادة/‌.............‌‌

 ‌،وبركاتهسلام‌عليكم‌ورحمة‌الله‌ال

 وبعد،تحية‌طيبة‌

،‌‌ميز‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌منظمات‌القطاع‌الخاص"أثر‌التطوير‌المهني‌على‌تحقيق‌الت‌بعنوان:‌"الباحثة‌بصدد‌إجراء‌دراسة‌
سيكون‌‌‌أن‌إجابتكموذلك‌للحصول‌على‌درجة‌الدكتوراه‌في‌الإدارة،‌ونظراً‌لخبرتكم‌الطويلة‌في‌مجال‌موضوع‌الدراسة،‌وحيث‌
‌البحث‌العلمي.‌لها‌أثر‌في‌إنجاح‌الدراسة‌يرجى‌الإجابة‌على‌أسئلة‌الاستبانة،‌مع‌العلم‌بأن‌الإجابات‌لن‌تستخدم‌إلا‌لغرض

 مع‌جزيل‌الشكر‌والتقدير‌

 

  

 جامعة ميد اوشن  

   اة برنامج الدكتور
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رافيةوخصائصها القسم الأول: بيانات عينة الدراسة   الديموغ

 مناسبة‌لآرائكم:‌(‌أمام‌الإجابة‌التي‌ترونها‌لرجاء‌وضع‌علامة‌)‌ا

 الجنس:‌ .1

 )‌‌(‌أنثى‌ )‌‌(‌ذكر

 المؤهل‌العلمي:‌ .2

 )‌‌(‌بكالوريوس )‌‌(‌دبلوم‌فأقل.

 كتوراه)‌‌‌(‌د )‌‌‌(‌ماجستير

 سنوات‌الخبرة:‌ .3

 سنوات.‌10-5)‌‌(‌من‌ سنوات‌5)‌‌(‌أقل‌من‌

 سنة‌فأكثر‌15)‌‌(‌من‌ سنة‌15-‌10)‌‌(‌من‌

 المسمى‌الوظيفي: .4

 نائب‌مدير‌)‌‌( )‌‌(‌مدير

 )‌‌(‌موظف‌إداري‌ )‌‌(‌رئيس‌قسم‌
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 :المحاور الرئيسية )التطوير المهني، التميز الوظيفي( القسم الثاني: 

: ا  لتطوير المهني:  أولا 

 لفقرة‌ا
موافق‌
 بشدة‌

 معارض‌ محايد‌ موافق
معارض‌
 بشدة‌

الة‌لتعزيز‌المهارات‌المهنية‌لموظفيها .1       توفر‌الشركة‌برامج‌تدريبية‌فع 

تمكن‌الموظف‌من‌تطوير‌مهاراته‌‌‌STCفرص‌التدريب‌المناحة‌في‌شركة‌الاتصالات‌السعودية‌‌ .2
 العملية‌بشكل‌مستمر

     

      ركة‌يساهم‌في‌تحفيز‌الموظفين‌على‌المشاركة‌تنوع‌مشاريع‌الش .3

توفر‌الشركة‌بيئة‌عمل‌مناسبة‌تشجع‌موظفيها‌على‌تقديم‌أفكار‌جديدة‌والمساهمة‌في‌اتخاذ‌ .4
 القرارات‌

     

      يمكن‌التكييف‌مع‌التغييرات‌الجديدة‌بسرعة‌في‌بيئة‌العمل‌بالشركة‌ .5

      وتقديم‌حلول‌مبتكرة‌للمشكلات‌تشجع‌الشركة‌موظفيها‌على‌التفكير‌الإبداعي‌ .6

      توفر‌الشركة‌فرصاً‌لتطوير‌مهارات‌القيادة‌والإشراف‌لدى‌الموظفين .7

      تقدم‌الشركة‌دعم‌من‌خلال‌التدريب‌يساهم‌في‌تنمية‌القدرات‌المهنية‌لدى‌العاملين‌فيها .8

9. ‌ ‌العمل‌في ‌بتنمية‌مهاراتي‌الشخصية‌من‌التواصل‌والعمساهمت‌بيئة ل‌الجماعي‌الشركة
 بشكل‌كبير

     

      تدعم‌الشركة‌تنمية‌المهارات‌الشخصية‌بجانب‌تطوير‌المهارات‌المهنية .10

 

: التميز الوظيفي:    ثانيا 

 لفقرة‌ا
موافق‌
 بشدة‌

 معارض‌ محايد‌ موافق
معارض‌
 بشدة‌

      يسعى‌العاملون‌في‌الشركة‌لتحقيق‌أفضل‌أداء‌في‌المهام‌اليومية‌للحصول‌على‌دعم‌الشركة‌ .11

      كموظف‌في‌شركة‌الاتصالات‌أحرص‌على‌إنجاز‌المهام‌المطلوبة‌بأعلى‌جودة‌وفي‌الوقت‌المحدد .12

      يساعد‌العمل‌الإلكتروني‌في‌تعزيز‌كفاءة‌أداء‌الشركة‌والموظفين .13

ال‌لتحقيق‌أهداف‌العمل‌ .14       يتم‌استخدام‌الموارد‌المتاحة‌بشكل‌فع 

      يدة‌لتحسين‌الأداء‌وتقديم‌أفكار‌مبتكرةتسمح‌الشركة‌للموظفين‌بطرح‌أفكار‌جد .15

      أجد‌طرق‌مبتكرة‌لحل‌المشكلات‌وتجاوز‌التحديات‌في‌بيئة‌العمل‌ .16

      يمكنني‌التواصل‌مع‌زملائي‌ومع‌العملاء‌بوضوح‌وفعالية‌ .17

      يتم‌التعامل‌مع‌العملاء‌ومع‌رؤسائي‌في‌العمل‌بشكل‌إيجابي‌ .18

م‌الذاتي‌احرص‌على‌تطوير‌مهاراتي‌الشخ .19       صية‌والمهنية‌بشكل‌مستمر‌من‌خلال‌التعل 

ال .20       يمكنني‌قيادة‌فريق‌العمل‌أو‌توجيه‌الزملاء‌عند‌الحاجة‌بشكل‌فع 
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