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 الإطار النظري 

 مقدمة:

ق  أهم المتغيرات الرئيسية من حيث المفهوم والأهمية والأهداف، كما تم التطر    ،النظري   هاإطار تناولت الدراسة في  

فهوم  مباحث، الأول؛ تناول موضوع التطوير المهني من حيث المثلاثة  إلى أبعاد كلًا من المتغيرين، وتم تقسيم الإطار النظري إلى  

لتميز  تم عرض مفهوم اأما المبحث الثاني،  ،  والواقع التطبيقي  وما يتعلق بمكونات وأبعاد التطوير المهني  ، والأهداف  ، والأهمية

ز الوظيفي من حيث الإطار  في المبحث الثالث،  و  ،أبعادهو   ،أهدافه وأهميته  ، الوظيفي تناول العلاقة بين التطوير المهني والتمي 

و  إلى  الدالنظري  إضافة  التطبيقية،  أبرز  راسات  الدراسة  استعراض  موضوع  تناولت  التي  السابقة  المتعلقة  و الدراسات 

   الحالية.   ة الدراسوالاختلاف بينها وبين   هوأوجه الشبالفجوة البحثية ، مع إبراز الوظيفيز بالتطوير المهني والتمي  
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اقع التطبيقي  -بعادالأ -الأهداف   -ةهميالأ ، فهومالم :التطوير المهني. 1/ 2  الو

كافي  التقليدية  التوظيف  بخطط  الاكتفاء  يعد  لم  المنافسة،  ة  حد  واشتداد  التكنولوجية  لات  التحو  تسارع    اً مع 

لضمان الاستدامة التنظيمية؛ بل غدت سياسات التطوير المهني إحدى الركائز الإستراتيجية لرفع جاهزية الأفراد وتمكينهم  

العمل يات الجديدة في بيئات  إذ  ، حيث  من مواجهة التحد  البشري الموردَ الأثمن للمؤسسات المعاصرة،  ل رأس المال  ِّ
يشك 

التي أصبحت قائمة على المعرفة والرقمنة  في الأسواق  القيمة المضافة  ف وتعظيم  القدرةُ على الابتكار والتكي  إليه    . تُعزى 

(Alagaraja, 2015  &Shuck)،  عنى بتعزيز المهارات الفنية والسلوكية  تُ ومستمرة،    منظمة   ة فالتطوير المهني، بوصفه عملي

م الذاتي، مما ينعكس إيجاب على الأداء الفردي والجماعي    اً والقيادية للعاملين عبر مزيجٍ متكامل من التدريب، والإرشاد، والتعل 

(Zepeda, 2019 .) 

ة في التطوير المهني تحصد مكاسب واضحة في   وتُظهر الأدبيات الحديثة أن  المؤسسات التي تستثمر بصورة منهجي 

ن جودة الخدمة، وارتفاع مستويات الرضا والالتزام التنظيمي، فضلًا عن خفض   ة، وتحس  مؤشرات الأداء؛ كزيادة الإنتاجي 

الموظفين دوران  ة  ،(Kang& Yoo, 2020)  .معدلات  الدينامي  عالية  القطاعات  في  الآثار  هذه  الاتصالات    - وتتعاظم  مثل 

  . لتي تعتمد إلى حد ٍ كبير على كفاءات بشرية قادرة على استيعاب التقنيات المتجددة وتطبيقها بفعاليةا  -والخدمات الرقمية

(Karim et al., 2022 ) 

بتنمية المهارات الوطنية ورفع تنافسية القطاع    اً بالغ  اً اهتمام  2030وفي سياق المملكة العربية السعودية، تولي رؤية  

ِّع  الخاص عبر برامج تدريب وتطوير شاملة، مستهدفةً 
د شركة الاتصالات السعودية )  ،بناء اقتصاد معرفي متنو  (  STCوتُجس ِّ

ت عبر منظومتها التدريبيةلهذا التوج    اً بارز   اً نموذج   - « وبرامج الابتعاث والقيادة الرقمية STCلتي تشمل »أكاديمية  ا  -ه؛ إذ تبن 

عة   19لاستثمار رأس مالها البشري، دعمت بها ما يزيد على    سياساتٍ حثيثة   . ألف موظف في مجالات تقنية وإدارية متنو 

(STC, 2024) 

المنطلق،   المهني بوصفه أداةً المبحث    اهدف هذ ي من هذا  التطوير  أساسية لتحسين أداء    إلى تسليط الضوء على 

واقعه   واستعراض  وأبعاده،  وأهدافه،  وأهميته،  مفهومه،  تناول  خلال  من  وذلك  المؤسسية،  جاهزيتهم  وتعزيز  الأفراد 

دُّ هذا التمهيد إطار   ، (STCالتطبيقي في منظمات القطاع الخاص، وبوجهٍ خاص شركة الاتصالات السعودية )   اً نظري  اً ويُعِّ

د لاحق ز الوظيفي لدى العاملين.   اً يمه ِّ ثه التطوير المهني في تحقيق التمي   لاختبار الأثر الذي يُمكن أن يُحدِّ
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 : المفهوم  لتطوير المهنيا.  1/ 1 /2

ة لتعزيز كفاءة المنظمات واستدامة  يبح تطوير رأس المال البشري في العصر الحديث أحد أبرز المداخل الرئيسأص

ل  ر التكنولوجي، والتحو  ات العالمية كالعولمة، والتطو  فقد أفرزت التحدي    ،بيئة العمل المتغيرة والمتسارعة  أدائها، خاصة في ظل  

ة إلى مراجعة أدوار الموارد البشرية وسبل إعدادها وتأهيلها بما يتماش ى مع متطلبات المرحلة   الحالية،   الرقمي، حاجة ملح 

الوظيفي الأداء  استمرارية  كافية لضمان  الأكاديمية وحدها  الشهادات  أو  الكفاءات  تعد  التعل    ؛ولم  أضحى  المستمر  بل  م 

ف والمنافسة.  (. 2011)العليان،  والتطوير المهني أحد أبرز المحددات التي تقيس جاهزية الموظف وقدرته على التكي 

طة التي  في حقل تنمية الموارد البشرية، إذ يشمل مجموعة من العمليات المخط   مركزياً  ويُعد التطوير المهني مفهوماً 

  ، م المستمر، التدريب، والتأهيل الوظيفيتهدف إلى تحسين كفاءة العاملين، وتنمية قدراتهم، ورفع مستوى أدائهم عبر التعل  

أن   البعض  يرى  المهني  حيث  الموظ  التطوير  تمكين  في  يُسهم  الفائدة، حيث  مزدوجة  تحقيق طموحاته  استراتيجية  من  ف 

 (2022)التميمي،  المهنية، كما يعزز في الوقت ذاته من قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها بكفاءة وفعالية.

ن الموظف من   وتزداد أهمية التطوير المهني في بيئات العمل المعاصرة التي تتطلب مرونة معرفية ومهارية عالية، تمك 

أن المنظمات التي تستثمر في تطوير في هذا المجال  وقد أظهرت العديد من الدراسات    ،أداء مهام معقدة ومتغيرة باستمرار

موظفيها تحقق معدلات أعلى في الأداء، والابتكار، والولاء الوظيفي، مقارنة بتلك التي تتبنى نماذج تقليدية في إدارة الموارد  

 (Saks & Haccoun, 2019) .البشرية

ة ترتبط بجودة الأداء الوظيفي والتمي    ؛تكميلياً   وعليه، لم يعد التطوير المهني خياراً  ز  بل أصبح ضرورة مؤسسية ملح 

  ومع تصاعد الاعتماد على الاقتصاد المعرفي، أصبحت المؤسسات أكثر حرصاً ومن هذا المنطلق،    ،المؤسس ي على حد سواء

ي استراتيجيات شاملة للتطوير المهني، خاصة في القطاعات الحيوية كالاتصالات وتكنولوجيا المعلومات، التي تعتمد  على تبن  

النوعية البشرية  القدرات  على  والعمليات  حيث    ، بشكل جوهري  الأنشطة  من  “مجموعة  إلى  المهني  التطوير  مفهوم  يشير 

داخل   والمستقبلية  الحالية  فعاليتهم  من  يعزز  بما  وسلوكياتهم  ومعارفهم  الموظفين  مهارات  تنمية  إلى  تهدف  التي  المنظمة 

 (. Armstrong, 2021المؤسسة” )

مجرد  مفهومه بأنه  يتعدى  حيث  حجر الأساس في استراتيجيات إدارة الموارد البشرية الحديثة،  التطوير المهني  يُعد  و 

وسيلة لتحقيق التوازن    ، باعتبارهطة تُسهم في بناء مسارات مهنية متكاملةة ومخط  تدريب قصير الأجل إلى كونه عملية مستمر  
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يأخذ  كما  ، زم الوظيفي وبين أهداف المؤسسة في زيادة الإنتاجية وتحقيق التمي  بين أهداف الموظف الفردية في النمو والتقد  

أشكال،   عدة  المهني  تبادل  أبرزها  التطوير  الوظيفي،  والإرشاد  التوجيه  الإلكتروني،  التعليم  الرسمية،  التدريبية  الدورات 

 (Petrie & McGee, 2012: 59) مة.م من الزملاء، والمشاركة في المشروعات والمهام المتقد  الخبرات، التعل  

“العملية التي يتم من خلالها تمكين الموظفين من اكتساب وتحديث المعرفة والمهارات اللازمة لأداء    :يُعر ف بأنهو 

 ,Garavan et al)م المهني”.  ي والتقد  ف مع التغيرات التنظيمية والتكنولوجية، والاستعداد للترق  وظائفهم بكفاءة، والتكي  

2019)    

فيؤك  Noe  (2020أما   فحسب(  المهارات  اكتساب  على  يقتصر  لا  المهني  التطوير  أن  على  تطوير    ؛د  يشمل  بل 

من هذا المنظور، يُمكن تصنيف التطوير  و    المشكلات واتخاذ القرار.  اتجاهات العمل والسلوكيات القيادية والقدرة على حل  

 (127: 2021)بن مبرد،  المهني إلى ثلاثة مستويات مترابطة:

 المستوى الفردي: ويهتم بتمكين الموظف وتطوير قدراته الخاصة بما يحقق له الرضا الوظيفي والنمو المهني.  .1

 المستوى المؤسس ي: ويُركز على مواءمة تطوير الموظفين مع الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة.  .2

القدرة   .3 من  يُعزز  بما  ككل،  القطاع  كفاءة  رفع  في  الموظفين  تطوير  يُسهم  القطاعي: حيث  أو  المجتمعي  المستوى 

 التنافسية للاقتصاد الوطني. 

 أهمية التطوير المهني للموظفين. 2 / 1/ 2

وى عاملة قادرة  ل ركيزة أساسية لبناء قُ في إدارة رأس المال البشري، حيث يمث    اً محوري  التطوير المهني عنصراً   تبريُع

المؤسس ي.   التميز  وتحقيق  التحديات  مواجهة  جوانب ،  (86:  2022)التميمي،  على  عدة  في  المهني  التطوير  أهمية    وتتمثل 

 ، منها: (2022)التميمي، 

تعز   .1 التي  والخبرات  بالمهارات  الموظفين  تزويد  من خلال  الوظيفي:  الأداء  مهامهم  تحسين  أداء  على  قدرتهم  ز 

 ( Saks, 2019  &Haccou) .بكفاءة وفاعلية

ما  متعزيز الرضا الوظيفي والانتماء: يشعر الموظفون بالتقدير والدعم عندما تستثمر المؤسسة في تطويرهم،   .2

 (Noe, 2020) .على الولاء والانخراط في العمل ينعكس إيجاباً 
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ن العاملين من   .3 دعم الابتكار والتفكير الإبداعي: يساعد التطوير المستمر على فتح آفاق معرفية جديدة تمك 

 التفكير خارج الأطر التقليدية وتقديم حلول مبتكرة. 

التحولات السريعة في بيئات الأعمال، يُسهم التطوير المهني    مواكبة التغيرات التكنولوجية والتنظيمية: في ظل   .4

 ال مع المتغيرات. ف الفع  في تهيئة الموظف للتكي  

ه داخل المؤسسة، مما يُسهم في تخطيط لنمو    مستقبلياً   بناء مسارات مهنية واضحة: يُتيح للموظف تصوراً  .5

 الموارد البشرية بفاعلية. 

المؤسسات التي تستثمر في تطوير موظفيها تحظى بمعدلات استقرار وظيفي  ف ل الدوران الوظيفي: تقليل معد   .6

 ب الوظيفي. فيها حالات الاستقالة والتسر   أعلى، وتقل  

 ( Armstrong, 2021) ر المهني:يأهداف التطو . 3 / 1/ 2

 تهدف برامج التطوير المهني إلى تحقيق مجموعة من الأهداف التي تخدم كلًا من الموظف والمؤسسة، أبرزها: 

 رفع الكفاءة الإنتاجية للموظف: من خلال تطوير المهارات الفنية والسلوكية التي تؤهله لأداء وظائفه بكفاءة.  .1

 ج الوظيفي: من خلال برامج الإعداد القيادي والتأهيل لمناصب متقدمة.تهيئة الموظف للترقيات والتدر   .2

تحقيق المواءمة بين مهارات الموظف ومتطلبات الوظيفة: بما يعزز فعالية الأداء ويسهم في تحقيق الأهداف   .3

 الاستراتيجية. 

ف والابتكار في مواجهة  م المستمر داخل المؤسسة: مما يعزز من قدرة المؤسسة على التكي  تنمية ثقافة التعل   .4

 التحديات. 

 تحقيق الميزة التنافسية للمؤسسة: عبر الاستثمار في المورد البشري وتنمية قدراته بصورة مستدامة. .5

ما يُعزز من التفاعل الإيجابي بين الإدارة  متحسين بيئة العمل: من خلال إشراك الموظفين في عملية تطويرهم،   .6

 والعاملين. 
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 التطور المهني:  أبعاد. 4/ 1/ 2

تتمثل أبعاد التطوير المهني للموظفين والعاملين في جميع المؤسسات والمنظمات سواءاً في القطاع الحكومي أو الخاص  

 (570: 2021: )القرني، في مجموعة أبعاد يمكن إيجازها فيما يلي

يشير هذا البعد إلى جميع الأنشطة التدريبية    (:Training and Skill Enhancementالتدريب وتعزيز المهارات ) .1

التي تهدف إلى تطوير المهارات الفنية والإدارية لدى الموظفين لرفع كفاءتهم وتحسين جودة أدائهم، سواء من خلال  

 (  Noe, 2020. )التدريب أثناء العمل أو عبر برامج خارجية

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

والمكافآت   المعنوي  التقدير  عبر  وذلك  التطوير،  برامج  في  الإيجابي  الانخراط  على  الموظفين  تشجع  ومحفزة، 

 Deci, 2017) & (Ryan   والتشجيع المستمر.

ف  بتمكين الموظف من التكي  لبعد  اذلك  يتعلق    (: Adaptability and Innovationف والابتكار )القدرة على التكي   .3

ز من قدرته على مواكبة متطلبات سوق  مع التغيرات التنظيمية والتقنية، وتشجيعه على التفكير الابتكاري، بما يعز  

  (Zhoue et al., 2014) ر. العمل المتغي  

إلى إعداد الموظفين للقيام بأدوار  هذا البعد  يهدف   (:Leadership Developmentتطوير القدرات القيادية ) .4

 ( Day, 2014) قيادية مستقبلية، من خلال تطوير مهارات مثل التفكير الاستراتيجي، واتخاذ القرار، وإدارة الأفراد.

5. ( الشخصية  المهارات  السلوكية  لبعد  ا  هذايتناول    (: Soft Skills Enhancementتعزيز  المهارات  تطوير 

والإنسانية الضرورية للعمل الجماعي والتواصل الفعال، مثل الذكاء العاطفي، إدارة الوقت، التفاوض، والعمل  

 (Robles, 2012) تحت الضغط.

إلى الجهود التنظيمية التي تهدف إلى رسم  يشير  هذا البعد    (:Career Path Planningالتخطيط للمسار المهني ) .6

ز من الرضا والاستقرار  ي داخل المنظمة بما يعز  مسارات مهنية واضحة للموظفين، وربطها بفرص التطور والترق  

 ( Godshalk et al., 2010) الوظيفي.
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 التطوير المهني في منظمات القطاع الخاص وشركات الاتصالات .  5/ 1/ 2

لاسيما العاملة في القطاعات الحيوية    -العديد من منظمات القطاع الخاصنجد أن  ،  ر المهنييالتطو   بالنظر إلى أهمية

المهني بوصفه مدخلاً   متزايداً اً  اهتمامتُولي    -كالاتصالات مع    استراتيجياً   بالتطوير  التعامل  لبناء كفاءات بشرية قادرة على 

ل الرقمي. وتُعد شركات الاتصالات في طليعة القطاعات التي تعتمد على كفاءة المورد  التعقيدات التكنولوجية وسرعة التحو  

يُبرِّ  الة  البشري للحفاظ على قدرتها التنافسية وتقديم خدمات عالية الجودة، الأمر الذي  ي ممارسات فع  ز الحاجة إلى تبن 

 (. STCكة الاتصالات السعودية )في سياق تطبيقي على شر  للتطوير المهني، وهو ما سيتم استعراضه لاحقاً 

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

قادرة على الاستجابة لمتغيرات السوق والمنافسة،    ،يمثل القطاع الخاص بيئة ديناميكية تتطلب كفاءات بشرية مرنة

ز التطوير المهني في القطاع الخاص  ،  يحتل التطوير المهني مكانة بارزة في سياسات واستراتيجيات هذه المنظمات  ،ولذلك ويتمي 

 :ما يلي بعدة خصائص، أبرزها

 ما يُقاس نجاح برامج التطوير المهني بقدرتها على تحسين الأداء وزيادة الإنتاجية.   التركيز على الكفاءة والنتائج: غالباً  .1

الاستجابة السريعة للمتغيرات السوقية: إذ تسعى المنظمات إلى تطوير مهارات موظفيها بما يتوافق مع متطلبات   .2

 السوق ومواكبة الاتجاهات التكنولوجية الحديثة. 

م الإلكتروني، التدريب  د وسائله، كالتعل  المرونة في الأساليب والبرامج: يتسم التطوير المهني في القطاع الخاص بتعد   .3

 العملي، والمشاركة في فرق العمل والمشروعات التجريبية. 

والقيادات   .4 المواهب  تطوير  على  التركيز  إلى  الشركات  تميل  المرتفع:  الأداء  ذوي  الأفراد  في  الاستراتيجي  الاستثمار 

 ز المؤسس ي.المستقبلية لضمان استدامة التمي  
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   التحديات التي تواجه التطوير المهني في القطاع الخاص. 7/  2/1

من التحديات في  تواجه عدداً كغيرها لتطوير المهني، إلا أن منظمات القطاع الخاص باالأهمية المتزايدة من  رغم بال

 ( 2021)القرني،  ،(2024)الريس والعيفان،  أهمها:من  هذا الجانب، 

 محدودية الموارد أو الميزانيات المخصصة للتدريب. .1

 ضعف ارتباط البرامج التدريبية بالاحتياجات الفعلية للوظائف. .2

 م المستمر لدى بعض الموظفين. نقص ثقافة التعل   .3

 ارتفاع معدلات دوران الموظفين مما يضعف عوائد الاستثمار في تطويرهم. .4

 وأهميته الاتصالاتقطاع  التطوير المهني في .  8/ 1/ 2

ة باستمرار، وقدرة  تُعد شركات الاتصالات من أكثر القطاعات التي تتطلب مهارات تقنية متقدمة، ومعارف محدث  

التكي   العملاءعالية على  التقنية وخدمة  الرئيسة    ،ف مع الابتكارات  المهني فيها أحد المحركات  التطوير  في  ويُعد الاستثمار 

 ( 2024)الريس والعيفان،    :ما يليتكمن أهمية التطوير المهني في هذا القطاع فيو لتحقيق الجودة والابتكار والميزة التنافسية.  

 مواكبة التطورات التقنية السريعة في البنية التحتية وخدمات الاتصالات. •

 تأهيل الموظفين لتقديم خدمة عملاء عالية الجودة ومتجددة.  •

 ل الرقمي واعتماد حلول الذكاء الاصطناعي وإنترنت الأشياء. الاستعداد للتحو   •

 تمكين الموظفين من العمل في بيئات عمل متعددة الثقافات ومتشعبة التقنيات.  •

 "نموذجاً"(STC)  شركة الاتصالات السعودية.  9/ 1/ 2

   (STC)  تعريف بشركة الاتصالات السعودية. 1/ 9/ 1/ 2

السعودية   الاتصالات  شركة  في    (STC)تُعد  المعلومات  وتقنية  الاتصالات  مجال  في  الرائدة  الشركات  أبرز  من 

تأسست الشركة بموجب المرسوم الملكي رقم   ،المملكة العربية السعودية ومنطقة الشرق الأوسط وشمال إفريقيا

، بعد تحويل قطاع الاتصالات من  1998مايو  2في  اً ، وبدأت تقديم خدماتها رسمي1998أبريل  21( بتاريخ 35)م/

ا  .  وزارة البرق والبريد والهاتف إلى كيان مستقل   الفع  تتمثل رؤيتها في:  دعم وتطوير المحتوى المحلي  لالة  لمساهمة 
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والنماء لوطن الغالي الازدهار  قتصاد الوطني، لما فيه تعزيز  لاون رافداً حيوياً للالتزام بأن تكومواصلة ا   ،المستدام

 ( STC)الموقع الإلكتروني لشركة  .ومستقبل أجياله

 النطاق التشغيلي والخدمات . 2/ 9/ 1/ 2

والبنية    STCتقدم   الإنترنت،  وخدمات  والمتنقلة،  الثابتة  الاتصالات  تشمل  الخدمات  من  متكاملة  مجموعة 

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

دولة، مما يجعلها من أكبر مزودي    11مليون عميل في    170تخدم الشركة أكثر من    و،  الاصطناعي، والترفيه الرقمي

 الخدمات الرقمية في المنطقة . 

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

”،  STC”، و”قنوات  STCمجموعة من الشركات التابعة التي تعزز من قدراتها التشغيلية، مثل “حلول    STCتضم  

تولي الشركة  و   ،” STC”، و”أكالات”، و”إنتغرال”، و”تاوال”، و”البنك الرقمي  3”، و”سيرار”، و”مركزSTC Payو”

، وتعمل على استقطاب  موظفاً   19,863بتطوير رأس المال البشري، حيث يبلغ عدد موظفيها حوالي    كبيراً   اهتماماً 

وقدراتهم. مهاراتهم  لتعزيز  مستمرة  وتطويرية  تدريبية  برامج  وتوفير  والدولية،  الوطنية  )موقع شركة    الكفاءات 

STC) 

 لقيادة والإدارة ا. 4/ 9/ 1/ 2

، ويشغل 2018صاحب السمو الملكي الأمير محمد بن خالد العبدالله الفيصل منذ عام  STCيرأس مجلس إدارة 

عام   منذ  للمجموعة  التنفيذي  الرئيس  منصب  الوتيد  محمد  عليان  شهدت    ،2021المهندس  قيادتهما،  تحت 

توسع والأمن    اً الشركة  الاصطناعي،  والذكاء  الأشياء،  وإنترنت  المالية،  التقنية  ذلك  في  بما  متعددة،  مجالات  في 

 ( STCالإلكتروني لشركة وقع الم) السيبراني.
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 التميز المؤسس ي والجوائز  .5/ 9/ 1/ 2

على العديد من الجوائز والتكريمات نظير تميزها في تقديم الخدمات الرقمية، وابتكاراتها في مجال    STCحصلت  

بالتحو   والتزامها  السوق الاتصالات،  في  الريادية  مكانتها  يعكس  مما  الرقمي،  وأغلى    ل  أقوى  قائمة  تصدرت  وقد 

الأوسط   الشرق  في  التجارية  فاينانس،  2025العلامات  براند  )تقرير  و (2025.  سياق   رائداً   نموذجاً   عتبرتُ ،    في 

ت استراتيجيات تطوير مهني متقد  التطوير المهني  مة تهدف إلى:، حيث تبن 

 رفع كفاءة الموظفين في المجالات الفنية والإدارية. ▪

اد  ▪  ”.STC” و”أكاديمية  STCتطوير القيادات المستقبلية من خلال برامج مثل “رُو 

 تشجيع التعليم المستمر من خلال منصات رقمية داخلية، وشراكات مع جامعات عالمية.  ▪

 ربط مؤشرات الأداء الفردية بمدى المشاركة في التطوير المهني.  ▪

ما يبرر اختيار  م،  لجميع العاملين في شركة الاتصالات السعودية  ويُعد هذا التوجه ركيزة في تحقيق التميز الوظيفي

STC كحالة تطبيقية لهذه الدراسة  . 
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 التميز الوظيفي. 2/ 2

 بعاد الأ -هدافالأ  -ةهميالأ  -فهومالم
 تمهيد: 

اليوم تعيش فاة ونمط فكري وفلسفة إدارية، وهو مفهوم شامل غير قابل للتجزئة،  يإن التميز يعبر عن أسلوب ح

في عصر المنافسة الشرسة والتطورات التقنية الهائلة، مما يجعل المنظمات في موقف صعب للغاية، إذ لا يكفي  المنظمات  

تُظهر  عمال اليوم  فإن منظمات الأ   ،عات الزبائن المتزايدة والمتصاعدة، لذلكغير والمنافسة وتطل  تلمواجهة ال  التقليدي الأداء  

التمي    كبيراً   اهتماماً  الى  المنظمات، ولم يعد خياراً مطروحاً وإنما  للوصول  الوظيفي، حيث أصبح هو الشاغل الأول لتلك  ز 

 ( 11: 2015)الأخرس،  .صبح حتمية فرضتها معطيات البيئة المحيطة بالمنظماتأ

الإ  المفاهيم  من  الوظيفي  التميز  المهمة  ويُعد  إالمنظمات  التي جعلت  دارية  التفكير  تلجأ  تجعل  في  لى  التي  السبل 

بداعي حتى يستطيعوا المنافسة، ولقد تناول الباحثون مفهوم التميز الوظيفي  إم بشكل ابتكاري و منتجاتهم وخدماتهم تقد  

دارة العملية  خرين، فمدخل الإ ن كل باحث تناول المفهوم من مدخل يختلف عن الآ د له، وذلك لأ لمفهوم موح    اولم يصلو 

داء  نسانية البعد البشري لعملية تميز الأ ضاف مدخل العلاقات  الإأحدد مفهوم الكفاءة كأساس للتميز الوظيفي، في حين 

ن  أدارية المعاصرة شارت المداخل الإ أوبموجب هذا المدخل تم التركيز على الحاجات الاجتماعية للعاملين، فيما    ،التنظيمي

دة في  التغيرات المعق    هداف المنظمة الكلية في ظل  أز على تحقيق  ن هذا المدخل يرك  أز، و للتمي    ساساً أمفهوم الفاعلية يعد  

 ( 11: 2018)حجازي وطنبور،  . البيئة المحيطة

كما ويعتبر التميز الوظيفي من أكثر الموضوعات، أهمية وحداثة، حيث أضحت معايير التميز في مقدمة الأهداف  

د في أدائها الوظيفي، مما تتطلب من القيادات الإدارية بذل  التي تسعى المؤسسات إلى تحقيقها لدعم المزيد من التميز والتفر  

الجهود لتحقيق النجاح وإحراز التقدم، بالاعتماد على السرعة والمرونة والابتكار، تعتبر ممارسات إدارة الموارد البشرية أحد  

للموارد البشرية، كما يعتبر من    النظم الإدارية التي تتحقق فيها الفائدة للفرد والمنظمة وذلك من خلال الاستخدام الأفضل

من عناصر   أهم عنصر  البشرية حول  الموارد  إدارة  ممارسات  وتدور  البشرية،  بالموارد  الخاصة  والعمليات  الأنشطة  أهم 

والإ  الكفاية  وبالتاليتحقيق  البشري  العنصر  العاملين،    ،نتاجية وهو  من  الوظائف للأكفاء  تسند  أن  المنظمات  فإن على 

 (505: 2022لقيام بالأعمال المطلوبة وفق أفضل الطرق. )عبد الله، وعدلان، ليتمكنوا من ا
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 (Concept of Job Excellence)  مفهوم التميز الوظيفي. 1 / 2/ 2

الأخيرة الآونة  في  به  الاهتمام  بدأ  الحديثة حيث  الإدارية  المفاهيم  الوظيفي ضمن  التميز  اكتسب    ،يُصنف  وقد 

ز الوظيفي   جعل المداخل الإدارية المعاصرة تركز جهودها لتحديد مفاهيم    كبيرة نظراً لتعدد مفهومه مما أهمية  مصطلح التمي 

ز  ومدخل العلاقات الإنسانية رك    ،التميز الوظيفي، فمدخل الإدارة العملية حدد مفهوم الكفاءة كأساس للتميز الوظيفي

والثقافة   الجماعي  العمل  مثل  مصطلحات  الوظيفي  التميز  قاموس  إلى  وأضاف  للعاملين،  الاجتماعية  الحاجات  على 

 ( 26: 2019التنظيمية وغيرها. )هاشمي، 

ز الوظيفي إلى: قدرة الموظف على أداء مهامه بدرجة عالية من الكفاءة والجودة والابتكار، بما يتجاوز   ويشير التمي 

ز توافقاً بين المهارات   ال ومستدام، ويتطلب هذا التمي  التوقعات التنظيمية ويسهم في تحقيق أهداف المؤسسة بشكل فع 

السلوكية، والقدرة على الت المبادرة والإبداع.  المهنية، والقيم  : 2021)عبدالله، وعدلان،  فاعل مع المتغيرات، والعمل بروح 

519 ) 

قدرة المنظمات على المشاركة والتخطيط بشكل استراتيجي، مما يعزز من أدائها والعمل على حل    :يُعرف بأنهكما  

 ( 256: 2021المشكلات التي تواجهها وتحقيق أهدافها بصورة فعالة، تميزها عن باقي المنظمات. )الرفاعي، 

المورد  و   ،والاستراتيجيات والأهداف الواضحة  ،تفاعل عدة عناصر الإدارة والقيادة الجيدة"  :فه بالحمر بأنهيعر  و 

كل ذلك في ضوء الاهتمام بإيجاد التوازن بين    ،وإمكانيات المنظمة والعمليات التشغيلية  ،البشري الموارد المالية والتقنية

 ( 12: 2016. )بالحمر،  "احتياجات المنظمة والعاملين والعملاء والمجتمع ككل

فه   بأنه: "نتيجة تفاعل إيجابي بين القدرات الشخصية والمعرفية للموظف وبين البيئة    Albercht (2010)وقد عر 

 وظيفي إيجابي دائم".  كمما يؤدي إلى إنتاجية استثنائية وسلو  ،التنظيمية

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

يجابية  جمالية العامة للمعرفة والمعتقدات والمعايير الأخلاقية، والاتجاهات الإ لاعتمادها وتحقيقها، فتصبح الحصيلة الإ 

ويتحلى بها جميع العاملين على مختلف مستوياتهم الإدارية والوظيفية، فتطبع طرق تفكيرهم    ، شر في بيئة المنظمةتالتي تن

 .  "ونماذج سلوكياتهم وأساليب انجازهم لمهامهم
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بل يرتبط   ؛إلى أن التميز الوظيفي لا يُقاس فقط بمؤشرات الأداء الكمي  Schmidt & Hunter (2020)ويشير  

 أيضاً بمدى الالتزام، والانضباط، وروح المبادرة، وجودة التفاعل مع الزملاء والعملاء. 

 ز الوظيفي ومبادئه: أهمية التمي  . 2 / 2/ 2

حيث تتمثل    ، التميز الوظيفي يعتبر بمثابة مدخل فكري وثقافي لتأمين جودة أداء المنظمة عبر كافة مراحل حياتها

 (:168: 2016)بلكير, أهمية التميز الوظيفي من خلال عدة محاور يمكن إيجازها فيما يلي: 

 : يعزز من مستوى الأداء العام ويقلل من الهدر في الموارد والوقت.تحقيق الكفاءة المؤسسية .1

، مما ينعكس على رضا  اً : يضمن أن يكون الإخراج النهائي للعمل متميز رفع مستوى جودة الخدمات أو المنتجات .2

 العملاء.

ر التميز تسهم في تحسين الرضا والولاء الوظيفي. الاحتفاظ بالموارد البشرية المتميزة .3  : المؤسسات التي تُقد 

اقة في السوق.تحقيق الريادة التنافسية .4  : الموظف المتميز عنصر حاسم في جعل المنظمة سب 

ز الموظفون بعضهم البعض على التميز، مما يعزز الروح التعاونية. تعزيز بيئة العمل الإيجابية .5  : حيث يُحف 

 : أن أهمية التميز الوظيفي تظهر من خلاليرى  ( 37: 2017 ،)ريتشنبرغأما 

توجيه الجهود للعمل على تحقيق الكفاءة والفاعلية وتحقيق أهداف المنظمة المميزة، وتطوير آليات عمل في كل   .1

الاتجاهات وعلى جميع المستويات، مما ينعكس بشكل إيجابي على النمو الاقتصادي، وذلك لتحقيق استمرارية  

 المنظمات ونجاحها على فترات طويلة. 

ال بين العاملين في المنظمة لكافة المستويات الإدارية والوظيفية وفي كل الاتجاهات،  تسهيل عمليات الاتصال الفع   .2

 كذلك بين المنظمة والمجتمع والمحيط الخارجي من خلال استخدام أسلوب الباب المفتوح. 

نتائج   .3 إلى  الوصول  من  المستفيدين  احتياجات  مع  يتناسب  بشكل  الموارد  واستخدام  العمليات  أداء  على  القدرة 

 ايجابية، وجذب العملاء وتحقيق ولائهم وذلك من خلال التميز بأداء المنظمة والتميز بإدارة العمليات.
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تحقيق ولاء العاملين ورضاهم الوظيفي مما يدفعهم إلى بذل كافة طاقتهم وجهودهم من أجل تحقيق الأداء   .4

وبالتالي يسهم في نجاح المنظمة    ،الأفضل، وتحقيق أهداف المنظمة وكذلك يسهل الاحتفاظ بالعاملين الأكفاء

 وتقدمها. 

التغيرات   .5 المنظمة لمواجهة  مكانة  المحدودة، وحفظ  غير  المنافسة  السريعة وتحقيق  التغير  تحقيق معدلات 

 المتسارعة. 

المتميزة ينعكس على البيئة المؤسسية ويحقق   .6 توفير القيادة الكفء والعاملين الأكفاء، والثقافة المؤسسية 

 مستويات عالية من الأداء وصولًا إلى حالة من التميز الأدائي.

تبني إعادة هندسة العمليات لأجل التحويل من المنظمات التقليدية إلى المنظمات المتميزة، وذلك عبر إعادة   .7

تصميم كافة النشاطات ابتداء من المدخلات وصولا إلى المخرجات، وذلك من أجل تغيير أساليب الأداء الحالي  

 إلى أساليب أكثر تميزاً. 

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

 يتمثل التميز بالابتكار أو البروز بشكل مختلف عن الآخرين.  .1

التحو   .2 مع متطلبات  تتوافق  إدارية  مهارات  إدارية،  ضرورة وجود  مهارات  المهارات:  وأهم هذه  الريادة  لدور  ل 

 المهارات السلوكية، المهارات الفنية، المهارات الفكرية والثقافية. 

 مسألة النهج المتميز ضرورة أساسية لتحقيق الفاعلية الوظيفية، ليست الحالية وإنما الأهم في المستقبل.  .3

ق عن  د والتفو  يعني التفر  والذي    الأداء المتميز هو مستوى الأداء الوحيد المقبول في عصر التنافسية والعولمة .4

 المنافسين فيما يقومون به ويقدمونه.

التركيز على النتائج المستهدفة، وعلى العملاء،    مثل أفكار وأنماط الإدارة القائمة على أسس  إلتزام المؤسسة   .5

القيادة الفعالة والأهداف الواضحة، الإدارة بالعمليات وبالحقائق، تنمية ودمج الأفراد العاملين بالمنظمة،  

الاجتماعية   المسؤولية  إدراك  والتحالف،  الشراكة  علاقات  تنمية  والتجديد،  والابتكار  المستمر  التعليم 

 للمنظمة.
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الداعمة للتميز في المنظمات من خلال تحقيق معدلات التغير السريعة، وتحقيق المنافسة غير    ى بلورة القو  .6

 المحدودة وحفظ المكان والمكانة التنظيمية )القوى البشرية، والثقافة التنظيمية، والهيكل التنظيمي(.

ن تطبيق التقييم  نها م ( إلى أن ارتفاع مستوى أداء المنظمة ووصولها إلى حالة التميز يمك  15:  2016ويوضح )بالحمر,  

بداعي، مع مواكبة التطورات والاتجاهات لتطبيق المفاهيم الإدارية  دة للعمل الإ وتطوير نظام القيم الذاتية المؤي    ،الذاتي

 الحديثة، وتحقيق النتائج بأقل تكاليف وبجودة عالية يحقق رضا مختلف المتعاملين مع المنظمة.

 ( 22: 2013)منصور والعابد، (، s, 2018Koy) :أهداف التميز الوظيفي. 3 / 2/ 2

 يهتم التميز الوظيفي بتحقيق العديد من الأهداف في المنظمات ومن أبرزها ما يلي:  

 تحقيق أداء يتجاوز المعايير التقليدية للوظيفة.  .1

 دعم تنافسية المؤسسة من خلال أداء فردي متميز.  .2

 رفع معدلات رضا العملاء الداخليين والخارجيين.  .3

 تعزيز ثقافة الابتكار والجودة المستدامة.  .4

 تمكين الموظفين من الاستعداد للمواقع القيادية.  .5

 خلق بيئة عمل تحفز التميز والتحسين المستمر.  .6

دراسة سبل تنفيذ منهجيات فرص التحسين والتطوير، وذلك على مستوى المنظمة، وعلى مستوى الأفراد،   .7

 وذلك من خلال تطبيقات التميز. 

 نشر أفضل الممارسات وبث روح المسئولية في متطلبات الشراكة نحو المجتمع، وتقديم الخدمات المجتمعية.  .8

التوافق   .9 يحقق  مما  والعناصر  المستويات  كل  وبين  الاتجاهات  كافة  في  الفعال  التنظيمي  التواصل  تحقيق 

 التنظيمي ويسهم في تحسين مستويات الأداء. 

والتحديات   .10 الأزمات  مع  والتعامل  الفنية،  المشكلات  كمعالجة  التنظيمية  المشكلات  حل  آليات  تحسين 

 الخارجية والداخلية التي قد تتعرض لها المنظمة. 
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تكوين بيئة مناسبة للابتكار والإبداع للعاملين، وتحسين نوعية الحياة الوظيفية والمجتمعية التي تنشط دور   .11

 المنظمات في رفع أداء الأفراد. 

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

مفهوم جامع يبلور الهدف الأساس ي للمنظمة المعاصرة من ناحية، ويبرز الصفة الرئيسية التي  ك ظهر مفهوم التميز  

( إلى بعدين في الإدارة الحديثة تتجهان نحو التميز  10: 2013يجب أن تتصف بها المنظمة من ناحية أخرى، ويشير سهمود )

 وهما: 

: غاية الإدارة الحقيقة هي السعي إلى تحقيق التميز بمعنى إنجاز نتائج غير مسبوقة تتفوق بها على كل  البعد الأول  −

 من ينافسها وتتفوق بها على نفسها بمنطق التعلم.

: كل ما يصدر عن الإدارة من أعمال وقرارات وما تعتمده من نظم وفعاليات يجب أن تتسم بالتميز  البعد الثاني −

ويهيئ الحرص الحقيقي كي يتحقق تنفيذ هذه    ،أي الجودة الفائقة الكاملة التي لا تترك مجالًا للخطأ أو الانحراف

الآخر  إلى  مرة  أول  من  وتاماً  تنفيذاً صحيحاً  الصحيحة  الكفاءة    ،الأعمال  مفهوم  العلمية حدد  الإدارة  فمدخل 

الوظيفي التميز  الوظيفي  ، كأساس  التميز  لعملية  البشري  البعد  الإنسانية  العلاقات  مدخل  أضاف  حين    ، في 

فيما أشارت المداخل الإدارية المعاصرة أن    ،وبموجب هذا المدخل تم التركيز على الحاجات الاجتماعية للعاملين

التغيرات    وأن هذا المدخل يركز على تحقيق أهداف المنظمة الكلية في ظل    ،مفهوم الفاعلية بعداً أساسياً للتميز

أبعاد التميز  ودراسات عربية أخرى تناولت هذا الموضوع، فإن    (26:  2016) هنية,  وفقاً لدراسة    . المعقدة في البيئة

لت الوظيفي   فيما يلي:  تمث 

 الكفاءة: امتلاك المهارات والمعارف اللازمة لإنجاز المهام بجودة عالية. •

 الإبداع: القدرة على التفكير خارج النمط التقليدي واقتراح حلول جديدة.  •

 المرونة: سرعة التكيف مع التغيير واستيعاب المتطلبات الجديدة. •

 القيادة الذاتية: المبادرة والقدرة على اتخاذ القرار دون إشراف مباشر. •

 الالتزام المؤسس ي: الإخلاص والانتماء لأهداف المنظمة وقيمها.  •
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ز الوظيفي على مستوى الدراسات    في ضوء الأدبيات العلميةأما  المختلفة والتي تناولت موضوع أبعاد التمي 

 :بإيجاز وهي كالتاليالأبعاد هذه  تحديد يمكن ، الأجنبية

المهنية ) .1 ن الموظف من أداء    (:Professional Competenceالكفاءة  الفنية التي تمك  تشمل المعارف والمهارات 

 (Boyatzis, 2008) مهامه بإتقان.

2. ( والانضباط  بأخلاقيات    (:Commitment and Disciplineالالتزام  والتزامه  الموظف  انضباط  مدى  يعكس 

 (Meyer & Allen, 2017) وقيم العمل.

قدرة الموظف على تقديم أفكار جديدة أو حلول مبتكرة دون   (:Creativity and Initiativeالإبداع والمبادرة ) .3

 (Amabile, 2019)  انتظار الأوامر.

مدى فاعلية الموظف   (:Problem Solving   &Decision-Makingالقدرة على حل المشكلات واتخاذ القرار ) .4

 ((Robbins & Judge, 2020  في التعامل مع التحديات المهنية.

تشمل قدرة الموظف على التفاعل    (:Interpersonal    &Communication Skillsمهارات الاتصال والتعامل ) .5

 ((Goleman, 2006 الإيجابي مع الآخرين والعمل ضمن فرق متعددة.

م )  .6 مدى استعداد الموظف لتطوير ذاته    (:Continuous Improvement and Learningالتحسين المستمر والتعل 

 ( (Senge, 2006 بشكل مستمر.

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

 ( (Ulrich & Dulebohn, 2015 للتميز الوظيفي عدة أنواع يمكن حصرها فيما يلي:

 تميز فردي: يتحقق من خلال الأداء العالي والالتزام الذاتي للموظف. .1

 تميز جماعي: يظهر من خلال فرق العمل التي تحقق نتائج متميزة بتعاونها وتكامل أدوارها.  .2

ال على فرق العمل وتحقيق نتائج استراتيجية.  .3  تميز إداري: يتمثل في مهارات القيادة والإشراف الفع 

 تميز إبداعي: يتحقق عندما يبدع الموظف في تقديم حلول فريدة أو تطوير أدوات العمل.  .4
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أنواع  وهناك   ز الوظيفي، فوفقاً لدراسة  عدة  )النعيمي وصويص،  أخرى تصنف بحسب ثقافة كل منظمة عن التمي 

ز الوظيفي يمكن أن يكون على النحو التالي:  (311: 2017)الغمس، ، ودراسة (14: 2018  ، فإن أنواع التمي 

لا بد من توفر الحس القيادي لدى الرؤساء في العمل، حيث له تأثير كبير على التميز في العمل بشكل  تميز قيادي:   .1

كبير، ومن خلاله يتم تنمية القدرات وتشجيع المهارات، والوصول إلى الإبداع والتميز والقناعة الكاملة بالمشاركة  

ف المشكلات بطريقة علمية تساهم  القرارات وحل  اتخاذ  رؤيتها، فإن  في عمليات  المنظمة وفي تحقيق  ي رفع قيمة 

 القائد المتميز يعكس تميزه على العاملين والمرؤوسين لديه.

: حيث لا بد من وجود تميز في الخدمة التي تقدمها المنظمة لتلبي احتياجات العميل والمستفيد، فإن  تميز خدمة .2

القدامى المستفيدين  على  وحافظت  جدد  مستفيدين  للمنظمة  جلبت  مميز  الخدمة  قيمتها    ،كانت  يعزز  مما 

 السوقية وزيادة حصتها السوقية وتحدي المنافسين. 

: حيث تعتبر المنظمة تجمع بشري هادف، وتعمل الإدارة على تحقيق الأهداف المنشودة بشكل كبير  تميز بشري  .3

 وبفاعلية وكفاءة عالية. 

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

ز  يمثل   أفرادها على توفير وتنسيق عناصرها وتشغليهم بشكل  التمي  تتأتى من قدرة  تنظيمية  إدارية وثقافة  ممارسة 

ق أعلى معدل تفاعلي وتحسين مستوى المخرجات والرغبات، والعمل على رفع مستوى أصحاب  يحقمما يساهم في تكامل،  

 (2016)هنية،  .إلا بوجود مقومات خاصة به تدفع بتحققه ونجاحه  دالمصالح لتحقيق الأرباح، لذلك فإن التميز لا يحد

مات  تحقيق التميز الوظيفي  كما يرتكز   ن الأفراد من  على مجموعة مقو  التي تمثل الأساس البنيوي والوظيفي الذي يُمك 

يمكن تصنيف هذه المقومات    ، أو محض اجتهاد فردي  يكون عشوائياً يمكن أن  لا  و   ،أداء مهامهم بمستوى يفوق التوقعات

 كما يلي: ( وهي Goleman, 2006); (Boyatzis, 2008) .ومقومات تنظيمية ،إلى فئتين أساسيتين: مقومات فردية

 تشير إلى الخصائص والمعايير التي يجب أن يتحلى بها الموظف لتحقيق التميز، وتشمل:: المقومات الفردية .1

 (: امتلاك المعرفة والتقنيات الحديثة المرتبطة بالوظيفة.Technical Skillsالمهارات الفنية )  •

 (: القدرة على إدارة الذات والعلاقات بشكل إيجابي.Emotional Intelligenceالذكاء العاطفي ) •
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(: وجود دافع ذاتي لدى الموظف لتحقيق أداء متميز دون انتظار  Intrinsic Motivationالتحفيز الداخلي ) •

 مكافأة فورية. 

•  ( والتكيف  التنظيمية  Flexibility    &Adaptabilityالمرونة  رات  للتغي  السريعة  الاستجابة  على  القدرة   :)

 والتكنولوجية. 

(: احترام الضوابط الأخلاقية والسلوكية في Professional Ethicsالالتزام بالقيم والسلوكيات المهنية ) •

 بيئة العمل. 

وتتمثل في البيئة  .  .(Robbins & Judge, 2020) ;(Ulrich & Dulebohn, 2015):  المقومات التنظيمية .2

   تشمل: ، والدعم الذي توفره المؤسسة

• ( داعمة  عمل  التعاون Supportive Work Environmentبيئة  تعزز  إيجابية  تنظيمية  ثقافة  توفر   :)

 والاحترام والتمكين. 

(: إتاحة فرص لصقل المهارات  Continuous Learning   &Developmentنظم تدريب وتطوير مستمرة ) •

 المهنية باستمرار. 

ال ) •  (: وجود نظام مكافآت وترقيات عادل ومحفز. Effective Incentivesتحفيز فع 

• ( التحفيزية  التميز  Inspirational Leadershipالقيادة  ويدعمون  إيجابية  قدوة  لون  يُشك  قادة  وجود   :)

 الفردي.

(: تعزيز الشعور بالمسؤولية والانتماء من  Employee Involvementمشاركة الموظفين في اتخاذ القرار ) •

    خلال إشراك الموظف في عمليات التحسين وصنع القرار. 

بل هو نتاج تكامل   ؛أن التميز الوظيفي لا يمكن أن يتحقق بجهود الموظف فقطمن خلال العرض السابق يتضح 

ز إذا افتقد الدعم  فحتى الموظف عالي الكفاءة قد يعجز عن تحقيق التمي    ،بين الاستعداد الشخص ي والتمكين التنظيمي 

التطوير. ومن هنا، فإن بناء بيئة عمل مستدامة داعمة للتمي   أو فرص  الفرد وتمكين  الإداري  ز يتطلب تكاملًا بين تطوير 

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

أن بعض العوامل تعيق هذه المنظمات في الوصول إلى التميز    تسعى كافة المنظمات لتحقيق التميز الوظيفي إلا 

 (: 132: 2018)الضلاعين،  . الوظيفي كما ذكرها

 ضعف القيادة: غياب القدوة الإدارية يُفقد الموظف الدافعية نحو التميز.  .1

   قصور في التدريب والتطوير: عدم توفر فرص كافية لتنمية المهارات يُضعف أداء الموظف.  .2

ها على ضعف استخدام التقنيات الجديدة، وأهمها تقنيات المعلومات والاتصالات، وعدم الاستفادة من .3

 الوجه المطلوب.

 . ط السلوك الإبداعيغياب الحوافز: غياب نظام مكافآت عادل يثب   .4

 ضعف ثقافة العمل الجماعي: البيئة التي لا تشجع التعاون تعيق تحقيق التميز.  .5

 ل من المسؤولية الذاتية.د المبادرة وتقل  المركزية وضعف التفويض: تقي   .6

 ز على السلوكيات السلبية.على أداء الموظفين وتحف   الإجهاد الوظيفي وبيئة العمل السلبية: تؤثر سلباً  .7

 ضعف الرؤية الاستراتيجية الداعمة لثقافة التميز، والتركيز فقط على الأهداف قصيرة المدى.  .8

 ضعف البنية التحتية اللازمة للتميز المؤسس ي كالتقنيات ووسائل الاتصال ووسائل التدريب.  .9

 عدم وضوح قوانين وأنظمة المنظمة حول الخطط التي تتبعها لتحقيق التميز، والحفاظ عليه.  .10

 تشتت المسئوليات بين مستويات الإدارة مما يضعف المحاسبة، ويصعب عملية التقييم.  .11

 اختلاط الرؤى الشخصية للمديرين بالحقائق والمعلومات الفعلية، وعدم وضوح القرارات.  .12

 همال متطلبات الإعداد للمستقبل. إالانحصار في مشكلات الحاضر، و  .13
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 الوظيفيالتميز و تطوير المهني الالعلاقة بين . 3/ 2

 اسات التطبيقية(ر الد -النظري  )الإطار 

 الوظيفي  العلاقة بين التطوير المهني والتميز  . 1/  3/ 2

ل التطوير المهني أحد   ز الوظيفي علاقة ذات طابع سببي تفاعلي، حيث يُمث  تُعد  العلاقة بين التطوير المهني والتمي 

د النتائج   ز الذي يحققه الموظف في أدائه الوظيفي، وتؤك  ر بصورة مباشرة على مستوى التمي  أهم المدخلات التنظيمية التي تؤث 

ن الفرد من تطوير مهاراته وخبراته بشكل مستمر، زادت قدرته  (  Wang & Wang, 2020في دراسة  ) على أنه كلما تمك 

ز   رة بمرونة وابتكار، وهو ما يُعد  أحد أبرز مؤشرات التمي  على تلبية متطلبات الوظيفة لكفاءة أعلى، ومواجهة التحديات المتغي 

 الوظيفي.  

ر الأرضية المناسبة لبناء مجموعة من الكفاءات الوظيفية    ومن منظور نظري، يمكن القول بأن التطوير المهني يوف 

ال، وهذه الكفاءات   الأساسية، مثل القدرة على اتخاذ القرار، إدارة الوقت، التعامل مع التحديات والمشكلات، التواصل الفع 

ل في جوهرها اللبنات الأساسية لتحقيق المعتادة    تمث  ل في تقديم أداء استثنائي يفوق المعايير  الوظيفي، الذي يتمث  ز  التمي 

(De Voset al., 2011   ) 

كما تشير الدراسات إلى أن الموظفين الذين يشاركون بانتظام في برامج التطوير المهني، سواء أكانت على شكل تدريب  

المشكلات،   في حل   ز  والتمي  عالية،  نتائج ذات جودة  تحقيق  أكثر قدرة على  هم  ذاتي  تطوير  أو  تعليم مستمر،  أو  رسمي، 

(، وبالتالي، فإن العلاقة بين المتغيرين لا تقتصر على كونها  Aguinis & Kraiger, 2009والمساهمة في تطوير بيئة العمل )

ل في  ز ويسهم في إحداث تحو  علاقة ارتباطية؛ بل تتجاوز ذلك إلى علاقة تأثير مباشر، حيث يُعد  التطوير المهني محفزاً للتمي 

احترافي مستوى  إلى  التقليدي  المستوى  من  الموظف  مثل:    ،أداء  الوسيطة  العوامل  من  بجملة  تتأثر  العلاقة  هذه  أن  كما 

الدافعية الداخلية، والثقافة التنظيمية، ونمط القيادة، وجودة بيئة العمل، وهي متغيرات تُعزز من فعالية برامج التطوير  

ز الوظيفي. )ثوتضاعف من أ  ( Wang & Wang, 2020رها الإيجابي على تحقيق التمي 

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

ل  الوظيفي "مُ  خرجاً وظيفياً" يعكس أثر تلك العمليات التنموية، وبالتالي فإن العلاقة بينهما تتجسد في كون التطوير المهني يمث 



31 

 

ز في الأداء  الآل التمي  إلى  التي يتم من خلالها رفع جودة الأداء، وتحقيق مستويات أعلى من الالتزام والابتكار، مما يؤدي  ية 

ز الوظيفي تعتمد يشكل كبير على   الوظيفي على مستوى الفرد والمنظمة. وعليه، فإن فعالية العلاقة بين التطوير المهني والتمي 

 ( Khan et al., 2016; Wang & Wang, 2020سياق الإداري والاستراتيجي للمنظمة. )مدى تكامل هذه البرامج مع ال

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

 يمثل التطوير المهني أحد المحفزات الجوهرية لتحقيق التميز الوظيفي، إذ يؤدي إلى: 

 على الأداء الفردي. رفع مستوى المهارات والمعارف، مما ينعكس إيجاباً  .1

 تحسين قدرة الموظف على التكيف مع بيئة العمل المتغيرة، وهو ما يعزز من مرونته ومبادرته.  .2

 في الإنجاز. أكبر وجودة   ،أعلى  اً وشعورهم بالتمكين والثقة، مما يُنتج التزام تحفيز الموظفين نفسياً  .3

 إعداد الموظفين لأدوار قيادية مستقبلية من خلال بناء قاعدة قوية من الكفاءات الإدارية والتقنية. .4

 م والتحسين المستمر، مما يؤدي إلى بيئة وظيفية محفزة على الابتكار. خلق ثقافة عمل قائمة على التعل   .5

والتمي  ف المهني  التطوير  بين  العلاقة  تصبح  الاتصالات،  شركات  ولاسيما  الخاص،  القطاع  منظمات  سياق  ز  في 

لا غنى    ، مما يجعل من تطوير الموظفين أمراً بشكل مستمرلطبيعة العمل الديناميكية والمتغيرة    ، نظراً الوظيفي أكثر عمقاً 

الضوء على    سلطتهذه الدراسة    فإنعلى ما سبق،  اً  وبناء،  زهم في تقديم الخدمة وتحقيق رضا العملاءلضمان تمي    ؛عنه

تحليل أثرها على تحقيق التميز الوظيفي للعاملين  مع  (،  STCواقع ممارسات التطوير المهني في شركة الاتصالات السعودية )

المنهجية، وأداة القياس، وتحليل    الذي تضمن ،  والذي يتضح في الفصل التالي  لدراسةهذه االإطار التطبيقي ل من خلال    ،فيها

الوظيفي التميز  التطوير المهني ومستويات  أبعاد  ، ومن ثم الإجابة على  البيانات، لاختبار الفرضيات المتعلقة بالعلاقة بين 

   تساؤلات الدراسة لتحقيق أهدافها.
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 الدراسات السابقة 

السابقة  الدراسات  تحديد  تم  والدراسات السابقة والكتب والمجلات العلمية،  دبيات  على الأ بعد البحث والاطلاع   

تم  و ،  دهأو أبعا  أحد متغيرات الدراسةتناولت  وضوع بشكل مباشر أو  المالتي تناولت  ذات العلاقة بموضوع الدراسة الحالية و 

التطوير المهني، التميز الوظيفي، ثم    كالرئيسة لهذه الدراسة بحسب تناولها للمتغيرات  ترتيبها من الأحدث للأقدم وتقسيمها  

 .لت المتغيرين معاً و االدراسات السابقة التي تن

 تناولت التطوير المهني سابقة أولًا: دراسات  

في المملكة العربية  2024دراسة )الريس والعيفان،   ( بعنوان: "احتياجات التطوير المهني للقيادات المدرسية 

الرقمية".   القيادة  في ضوء  في السعودية  المدرسية  للقيادات  المهني  التطوير  احتياجات  التعر ف على  إلى  الدراسة  هدفت 

مدارس التعليم العام في ضوء أبعاد القيادة الرقمية، واتبعت الدراسة المنهج الوضفي المسحي، وطبقت الاستبانة كأداة على  

في خمس إدارات تعليمية )منطقة الرياض،  ( قائداً وقائدة للمدراس محل الدراسة 362عينة عشوائية بسيطة بلغ عددها )

أظهرت نتائج الدراسة وجود احتياج للتطوير و والمنطقة الشرقية، ومنطقة المدينة المنورة، ومنطقة عسير، ومنطقة تبوك(،  

ل الرقمي،  المهني بدرجة متوسطة لدى عينة الدراسة حول أبعاد القيادة الرقمية إجمالاً  ، وكان في مقدمتها بُعد إدارة التحو 

التواصل. بُعد  ثم  التقنية،  بُعد  يليه  التفكير،  بُعد  توصيات  و ثم  عدة  الدراسة  بناء    :أهمهاقدمت  برنامج  من  الاستفادة 

القدرات في تأهيل عدد من الخبراء في   مجال تقويم الأداء من وزارة التعليم للإسهام في التدريب على مهارات التقويم وضبط  

ل الرقمي،   رامج تدريبية لتمكين قادة المدارس  بالتنسيق مع المعهد الوطني للتطوير المهني وغيره من لتوفير  ضرورة  جودة التحو 

   لتنمية مهارات التفكير.  

"البحوث الإجرائية مدخل للتطوير المهني لمعلمي المرحلة الثانوية بالمحافظة   :( بعنوان2022دراسة )الشاعر،  

التطوير المهني لمعلمي  من مداخل  دور البحوث الإجرائية كمدخل  على  التعرف  إلى  هدفت الدراسة   الوسطى في قطاع غزة".

تمثلت عينة الدراسة في و   ،الدراسة المنهج الوصفي التحليلياعتمدت    في قطاع غزة،  المرحلة الثانوية بالمحافظة الوسطى

نت    استخدام الاستبانة كأداة  تم  ،( معلماً ومعلمة187عينة عشوائية مكونة ) تتمحور حول متغيرات    ( فقرة38من )تكو 
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كمدخل  : أن درجة إلمام المعلم بالمفاهيم المتعلقة بالبحث الإجرائي  أهمهاوتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج    الدراسة،  

يرة، ودرجة إعداد خطة إجراءات البحث بصورة  ب، وهو درجة موافقة ك %70.14جاء بوزن نسبي  من مداخل التطوير المهني  

 وهي درجة موافقة متوسطة. %64.7كاملة، وقد جاءت بوزن نسبي 

لبن،   )أبو  بعنوان2020دراسة  المستحدثات    :(  استخدام  نحو  الفلسطينيين  للمعلمين  المهني  "التطوير 

واقع التطوير المهني لدى المعلمين في محافظات  على  التعرف    الدراسة إلى  تهدف.  التكنولوجية في ضوء خبرات بعض الدول"

نظرهم وجهة  من  الدول  بعض  خبرات  ضوء  في  التكنولوجية  المستحدثات  لاستخدام  المنهج    ،غزة  الدراسة  استخدمت 

الدراسة من )تكو  و   ،الوصفي التحليلي تم اختياها كعينة عشوائية بسيطة،    ، ( معلماً ومعلمة في قطاع غزة330نت عينة 

نة من     : أبرزها توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج    ، لدراسةلداة  كأ  ستبانة الا   اعتماد تم    ، ( أنثى117( ذكراً، و)213)  مكو 

الفلسطينيين  أنه   المعلمين  لدى  المهني  التطوير  متوسطات  بين  الدلالة  إحصائية عند مستوى  توجد فروق ذات دلالة  لا 

لاستخدام المستحدثات التكنولوجية في ضوء خبرات بعض الدول وفقاً لمتغيرات )النوع الاجتماعي، والمؤهل العلمي، وسنوات  

 الخبرة(. 

اقع التواصل الاجتماعي وعلاقتها بتشكيل    "استخدامات تطوير الذات عبر   :( بعنوان2020دراسة )عثمان،   مو

ر مواقع التواصل الاجتماعي وعلاقتها  عب التعرف على استخدامات تطوير الذات  إلى  هدفت الدراسة    رأس المال النفس ي".

النفس ي،   المال  رأس  التحليليبتشكيل  الوصفي  المنهج  الدراسة  استخدام  اعتمدت  تم  وذلك  بالعينة،    المسحأسلوب  ، 

بالتطبيق على عينة من ممارس ي العلاقات العامة بالمؤسسات الحكومية، تم تصميم استبانة لجمع البيانات المطلوبة، بلغت 

(  72وبالنسبة للمؤسسات السعودية بلغت العينة )  ،( ممارس59جاب )است( من ممارس ي العلاقات العامة، و 80العينة )

و  )است ممارس،  ممارس64جاب  والسعودية    ،(  المصرية  الحكومية  بالمؤسسات  العامة  العلاقات  ممارس ي  عينة  بلغ حجم 

بين  ( ممارس،  132) ارتباط وثيق  الدراسة: هناك  نتائج  أهم  الذات عبر  من  التواصل الاجتماعي وبين  أبعاد تطوير  مواقع 

كما  مارس ذاته،  مفس ي للالممارسة المهنية للعلاقات العامة في المؤسسات الحكومية من خلال بناء وتشكيل رأس المال الن

مواقع التواصل الاجتماعي أحد أهم الأدوات التي يمكن استخدامها من قبل مختلف القطاعات في تحقيق أهداف  تعتبر  
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)المهنية والمهارية والاجتماعية والمعرفية( بدرجات متفاوتة الذات  أهمها:تطوير  الدراسة بعدة توصيات  ضرورة    ، وأوصت 

 تطوير الذات.في استخدامات مواقع التواصل الاجتماعي الاستفادة من  

( بعنوان "التطوير المهني للمعلمين نحو استخدام المستحدثات التكنولوجية في ضوء 2018دراسة )زيدان،  

هدفت الدراسة إلى التعرف على كيفية التطوير المهني للمعلمين نحو استخدام المستحدثات في ضوء    الاتجاهات المعاصرة".

عايير  من خلال دراسة قائمة الم  ، اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي  ، الاتجاهات المعاصرة وتطوير المعلم من جميع الجوانب

أن المستحدثات التكنولوجية    أهمها: وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج    ،تقييم كفايات المعلمين والمعلماتبخاصة  ال

الأهدا خلالها  من  تتحقق  التي  التعليمية  والمواقف  التكنولوجية  التدريس  أساليب  اختيار  على  السلوكية،  تعمل  ف 

الإ  تتيحها شبكة  التي  المختلفة  المعرفة  مصادر  تحديد  على  تعمل  التكنولوجية  عن  والمستحدثات  والتحري  للبحث  نترنت 

 . مما يؤدي إلى تعزيز التطوير المهني لدى المعلمين المعلومات المستهدفة 

)أبو سردانة،   بعنوان2017دراسة  في    : (  المدرسة  القائم على  للمعلم  المستمر  المهني  التطوير  برنامج  "فاعلية 

التعرف على درجة  إلى  هدفت الدراسة   تحسين الممارسات الصفية للمعلمين في مدارس وكالة الغوث الدولية في الأردن".

ية للمعلمين في مدارس وكالة  فاعلية برنامج التطوير المهني المستمر للمعلم القائم على المدرسة في تحسين الممارسات الصف  

بلغ عددها  نت عينة الدراسة من عينة طبقية تكو  و  ،استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي  ،الغوث الدولية في الأردن

تربوياً 144) ومشرفاً  مديراً  استخدام    ،(  حول  الاستبانة  تم  تتمحور  ممارساتكأداة،  هي  محاور  تقديم    ست  التخطيط، 

التقويم والتغذية الراجعة، توظيف الوسائل التعليمية، إدارة البيئة الصفية. وتوصلت    ، طرح الأسئلة، االدرس وتنفيذه

جاءت جميع محاور برنامج التطوير المهني المستمر القائم على المدرسة في تحسين    أبرزها:الدراسة إلى مجموعة من النتائج  

 ية للمعلمين بدرجة عالية من وجهة نظر كل من المديرين والمشرفين. الممارسات الصف  

"أثر برنامج مهارات تطوير الذات في عمادة السنة التحضيرية بجامعة    :( بعنوان2015دراسة )عيس وسعسع،  

اقبة الذاتية". معرفة أثر برنامج مهارات تطوير الذات في  إلى  هدفت الدراسة    الملك سعود في اكتساب طالباتها مهارة المر

عمادة السنة التحضيرية بجامعة الملك سعود في اكتساب طالباتها مهارة المراقبة الذاتية، تم تطبيق مقياس مطور من إعداد  

لقياس مهارة المراقبة الذاتية للطلبة، وتم استخدام اختبار    مؤسسة تطوير الإشراف والمناهج الأمريكية، وهو مقياس معد  



35 

 

T-TEST    القبلي المقياس  من  كل  على  الدراسة  عينة  لاستجابات  المعيارية  والانحرافات  الحسابية  المتوسطات  واستخراج 

( طالبة من طالبات السنة التحضيرية  362تكونت عينة الدراسة من )و على حدة،    والبعدي للمسارين الصحي والعلمي كلٍ 

حصائياً لبرنامج مهارات تطوير  إوجود أثر دال    : سعود، تم اختيارهن بالطريقة العشوائية، أهم نتائج الدراسة  كبجامعة المل

كساب طالبات السنة التحضيرية مهارة المراقبة الذاتية، وأن درجة اكتساب طالبات السنة التحضيرية لمؤشرات  إالذات في 

تتبع درجة اكتساب الطلبة  و مهارة المراقبة الذاتية  في  الاهتمام  ضرورة  أوصت الدراسة بمهارة الرقابة الذاتية كانت مرتفعة،  

جراء بحوث ودراسات مماثلة على مجتمع الطلبة الذكور  إبضرورة  كما أوصت  لها في مستويات لاحقة من الدراسة الجامعية،  

 تركز على قضايا الوصول إلى المنهج العام. حضيريةت في السنة ال

"تأثير النوع على استخدام وسائل التواصل الاجتماعي في تطوير الذات المهنية    : ( بعنوانAnasi, 2018دراسة ) 

هدفت الدراسة إلى التعرف على تأثير النوع على استخدام وسائل التواصل الاجتماعي في    بين أمناء المكتبات في نيجيريا".

نيجيريا،   في  المكتبات  أمناء  بين  المهنية  الذات  التحليلي،  تطوير  الوصفي  المتهج  الدراسة  الدراسة  تطبيق  وتم  اعتمدت 

خمس جامعات بولاية أوجون    من أمناء المكتبات العاملين في  79  كأداة على عينة عشوائية بلغ عددها    ستبيانباستخدام الا 

تصدر قائمة تطبيقات التواصل الاجتماعي التي يعتمد عليها المكتبيين    "واتس أب"النيجيرية، خلصت الدراسة إلى أن تطبيق  

في نيجريا لتطوير الذات المهنية، كما بينت النتائج عدم وجود فروق دالة إحصائياً بين أفراد العينة من الذكور والإناث في  

وجود علاقة ارتباطية بين الاتجاه نحو هذه الوسائل  إضافة إلى  استخدام وسائل التواصل الاجتماعي لتطوير الذاتي المهنية،  

 ومعدلات استخدامها في تطوير الذات بوجه عام. 

هدفت    ."مدى اعتماد تطبيقات التواصل الاجتماعي في تطوير الذات"   : ( بعنوانKhan & Du, 2017دراسة ) 

التواصل الاجتماعي: دراسة تطبيقية استهدفت رصد آليات تطوير   الذات عبر تطبيقات  التعرف على تطوير  إلى  الدراسة 

اعتمد الباحثان على  الذات لدى أمناء المكتبات مستخدمي تطبيقات التواصل الاجتماعي في باكستان عبر هذه التطبيقات،  

نة  لكتروني لجمع آراء عينة  إجراء الدارسة من خلال تطبيق استبيان  إوتم  ،  المختلط  المنهج الوصفي التحليلي  عشوائية مكو 

خلصت    خبيراً من مديري المكتبات في باكستان.  20موظفاً وموظفة، كما قام الباحث بإجراء مقابلات متعمقة مع    102من  

أهمها نتائج  إلى  هذه    :الدراسة  من  واستفادتهم  الاجتماعي  التواصل  لتطبيقات  العينة  أفراد  استخدام  كثافة  ارتفاع 
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التطبيقات في تطوير الذات من خلال توظيفها في الحصول على المعلومات واكتساب مهارات خاصة بممارسة المهنة، وكذلك  

 من خلال توسيع دائرة علاقتهم مع الزملاء العاملين في المجال نفسه.

ز الوظيفياً: دراسات  انيث ز ،  سابقة تناولت التمي   التمي 

التمي    :( بعنوان2021دراسة )سلمان،   التمي  "أثر ممارسات الموظف على  في جائزة  ز الحكومي فئة  ز الوظيفي 

أثر ممارسات الموظف على  على    التعرفإلى  هدفت الدراسة    ز، إمارة رأس الخيمة، دولة الامارات العربية".فائقي التمي  

التمي  التمي   جائزة  في  الوظيفي  التمي  ز  فائقي  فئة  الحكومي  الخيمة،    في  ز ز  رأس  الوصفي  و إمارة  المنهج  الدراسة  استخدمت 

لاستبانة كأداة للدراسة، تتم تصميم  التحليلي،   ز  الموظفين المتميزين الحاصلين على جائزة التمي  في جميع  مجتمع الدراسة    مث 

،  ( موظفاً متميزاً 147، بلغ عددهم )2020-2017فئة الأوسمة وفائقي التميز، خلال الأعوام من    ، الحكومي في رأس الخيمة

، أظهرت نتائج الدراسة  بأسلوب العينة العشوائية البسيطة  ( من مجتمع الدراسة %56نسبة )كعينة ب  ( موظفاً 83)تم اختيار  

فئة فائق التميز، وأظهرت نتائج أبعاد القيادة    -ز ت إلى حصوله على جائزة التمي  ز أد  وجود تأثير مرتفع لممارسات الموظف المتمي  

الثقة  بعدة توصيات أبرزها: ضرورة تعزيز   أوصتوبناء على ما توصلت إليه الدراسة من نتائج  الحكومية مستوى متوسط،  

أوصت  كما  هم الذاتي والتحسين المستمر في تقديم الخدمات الحكومية،  تفوق  لزيادة  من خلال السعي  في الموظفين  بالذات  

القيادات بوضع الموظفين ضمن الأولويات وطرح مبادرات التحفيز والتقدير لمختلف المستويات الوظيفية، ودعم مشاركتهم  

 في المنافسات المحلية والعالمية. 

"ممارسات إدارة الموارد البشرية وأثرها على تحقيق التمييز المؤسس ي، دراسة   : ( بعنوان2020دراسة )سليم،  

التعرف على ممارسات إدارة الموارد البشرية وأثرها على  إلى  هدفت الدراسة    محافظة الجيزة".   -كتوبرأ  6ميدانية جامعة  

لملائمته لموضوع الدراسة، تم  التحليلي  محافظة الجيزة، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي  في    تحقيق التمييز المؤسس ي

ن مجتمع الدراسة من جميع العاملين بالمؤسسات التعليمية الخاصة في إدارة  تكو  تصميم استبانة لجمع البيانات وتحليلها، 

ومديريهم البشرية  جامعة    ،الموارد  في  عنهم  ينوب  ومن  ومديريها  المؤسسة  وقيادات  المختلفة  الإدارات  أكتوبر    6ومديري 

متوسط    تأثير أن هناك  مما يعني    "،متوسطجاء ضمن فئة "بمحافظة الجيزة، وتوصلت الدراسة إلى أن مستوى التخطيط  

التميز المؤسس يللتخطيط   د على ضرورة  على  البشريةالاهتمام  ، مما يؤك  الموارد  إدارة  بشكل عام والتخطيط    بممارسات 
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توافق بين الاحتياجات  أن هناك ضرورة لتعزيز المما يعني    "،قل من متوسطجاء بـ "أالاستقطاب  أما مستوى  ،  بشكل خاص

وبناءاً على ما توصلت إليه من نتائج أوصت الدراسة بعدة  التي تتطلبها الخطة الاستراتيجية للمؤسسة وبين الاستقطاب،  

أهمها: ضرورة  توصيات   تنفيذها  من  تم  التي  التدريبية  والبرامج  الخطط  د  مراجعة  توافقها مع  والتأك  فاعليتها ومدى  من 

نشر ثقافة التمييز المؤسس ي وعقد ندوات ودروات حول أهمية التمييز المؤسس ي وكيفية رفع  إضافة إلى  احتياجات العمل،  

 ربط الورش التدريبية بالتميز المؤسس ي. مع  مستواه وتشجيع العاملين على الإبداع والتحسين المستمر، 

)الجمل،  د بعنوان2020راسة  الاختيار   :(  سياسات  اقع  في   "و ودورها  الفلسطينية  الجامعات  في  والتعيين 

المؤسس ي". التميز  الدراسة    تحقيق  التميز    علىالتعرف  إلى  هدفت  تحقيق  في  ودورها  والتعيين  الاختيار  سياسات  واقع 

الخليل محافظة  في  الفلسطينية  الجامعات  في  الأكاديميين  نظر  وجهة  من  الوصفي    ،المؤسس ي  المنهج  الدراسة  اتبعت 

جامعة الخليل،  )  ( عضو هيئة تدريس يعملون في أربع جامعات في محافظة الخليل85تكونت عينة الدراسة من )و   ،التحليلي

استخدمت الاستبانة كأداة    ،جامعة القدس المفتوحة، جامعة بوليتكنك فلسطين، جامعة فلسطين التقنية فرع العروب(

أشارت نتائج الدراسة إلى أن اتباع الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل لسياسات الاختيار والتعيين  ، و البياناتلجمع  

الترتيب   أيضاً، وجاءت مجالات التميز المؤسس ي على  التميز المؤسس ي متوسط  مجال التميز  ) كان متوسطاً، كما أن درجة 

أن إدارات الجامعات تشجع العاملين  كما بينت النتائج    (،القيادي، مجال التميز في تقديم الخدمة، مجال التميز البشري 

نحو تقديم أفكار متميزة، وتسعى تبني فلسفة التغيير حسب الحاجة، في حين أن إدارات الجامعات لا تهتم بقياس الرضا  

خرجت  ،  وتبين أن الجامعات تشجع التغذية الراجعة من الطلبة للارتقاء بمستوى الخدمات  ،الوظيفي للعاملين بشكل دوري

التوصيات  أهمية    الدراسة بعدد من  يتوافق مع  أهمها:  بما  الجامعات الفلسطينية  في  تطوير سياسات الاختيار والتعيين 

الكفاءات،   واختيار  الجامعات  على  احتياجات  لتحقيق  العمل  العلمية  الأسس  على  مبنية  استراتيجيات واضحة  صياغة 

 الاستفادة من تجارب الجامعات العالمية التي حققت التميز المؤسس ي. التميز المؤسس ي،  

"معايير مقترحة للتميز الإداري بجامعة جدة في ضوء النموذج الأوروبي    : ( بعنوان2018  ،دراسة ) الضلاعين

اعتمدت   ،معايير مقترحة للتميز الإداري بجامعة جدة في ضوء النموذج الأوروبي للتميز  تقديمهدفت الدراسة إلى    . للتميز"

ن مجتمع الدراسة من جميع أعضاء هيئة التدريس في جامعة  تكو    بالعينة،  المسحالتحليلي، بأسلوب  الدراسة المنهج الوصفي  
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 % 77.86 نسبةتمثل ، 380بلغ عددها  تم اختيار عينة عشوائية طبقية عضو، 488عددهم البالغ جدة من جميع الكليات 

كأداة للدراسة،  ستبانة  ستمارة صالحة للتحليل الإحصائي، استخدمت الدراسة الا ا  371تم استعادة    ،من المجتمع الكلي

، توصلت الدراسة إلى العديد من  SPSSمن خلال برنامج  المعالجات الاحصائية  استخدام  و بعد  إجراء التحليل الإحصائي  

د   وأوصت الدراسة    ،ز الإداري في جامعة جدةعلى ضرورة توفير المتطلبات الأساسية لتطبيق معايير التمي  النتائج التي تؤك 

العمل على تطبيق معايير التميز الإداري المقترحة بجامعة جدة العمل على تعزيز الجهود الرامية من  عدة توصيات أهمها:  ب

نها هامة  أقبل المسؤولين والإدارة العليا بجامعة جدة نحو تحقيق المؤشرات لكل معيار من المعايير حيث كشفت الدراسة  

بدرجة كبيرة, تعزيز الجهود الرامية في تجويد العمليات الإدارية والقيادية التي كشفت الدراسة عن أهميتها من خلال تحقيق  

 المؤشرات. 

 في مؤسسات التعليم العالي   EFQM"تطبيق معيار القيادة من نموذج التميز    :( بعنوان Saada, 2019دراسة ) 

UCAS  "حالة وفقاً  .  كدراسة  العالي  التعليم  مؤسسات  في  القيادة  معيار  تطبيق  مدى  على  التعرف  إلى  الدراسة  هدفت 

وقد تم دراسة حالة الكلية الجامعية للعلوم التطبيقية بقطاع غزة كحالة عملية، وقد    ،للنموذج الأوروبي للتميز المؤسس ي

تم استخدام الاستبيان كأداة دراسة لجمع البيانات، وطبقت الدراسة على عينة    ،اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي

أن مستوى الأداء  ا: العديد من النتائج أهمهموظف من الإداريين والأكاديميين في الكلية، توصلت الدراسة إلى   64مكونة من 

(، وأن المعايير  %75.90الإداري القيادي في الكلية الجامعية عند تطبيق معيار القيادة للنموذج الأوروبي للتميز بلغ حوالي )

النموذج والذي يتعلق  كما أكدت النتائج على  الفرعية مطبقة بمستوى متقارب،   الثالث في  المعيار  ارتفاع نسبي في  وجود 

الذي يتعلق بتطوير القادة للرؤية والرسالة  المعيار    (، يليه%79.11)  بتفاعل القادة مع الطلبة والجهات المعنية الأخرى بنسبة

(، ثم المعيار الثاني المتعلق بدراسة جهود القادة  %77.15)  ومنظومة القيم بمشاركة الجهات ذات العلاقة مع الكلية بنسبة 

ب وتحسينه  الإداري  النظام  وتطبيق  تطوير  روح    ثم(،  %75.86)  نسبةفي  إذكاء  في  القادة  بجهود  المتعلق  الخامس  المعيار 

بنسبة  المؤسسة  في  التغيير  المتعلق بدعم وتشجيع  و ،  (%73.92)  التنافس وتشجيع  الرابع  المعيار  بفارق بسيط جداً  أخيراً 

 (.%73.80القادة للموظفين والعمل على نشر ثقافة التميز بنسبة)
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"نحو التميز في الإدارة العامة: نموذج إدارة الأداء القائم على    : بعنوان   (Tomaževi & Peljhan, 2017)دراسة 

هدفت الدراسة إلى وضع نموذج متكامل لإدارة الأداء باعتبارها ركيزة هامة للتميز في مؤسسات  .  نظرية المنظمة في سلوفينيا"

مكاتب مختارة( حيث   الإدارة العامة في سلوفينيا )هيئات الإدارة العامة، وزارات، بلديات، مراكز العمل الاجتماعي، معاهد/

عينة عشوائية بلغ عددها  من  الاستبانة كأداة لجمع البيانات  وتم استخدام    ،استخدمت الباحثتان المنهج الوصفي التحليلي

ليها الدراسة  إكانت أهم النتائج التي توصلت    ،( من مؤسسات الإدارة العامة104( موظفاً من كبار المديرين في عدد )203)

تطوير نموذج قائم على أساس نظرية التنظيم الذي يضمن الاستخدام المتكرر للنموذج وتطبيقه على العديد من مؤسسات  

وتضمين جميع أصحاب المصلحة في المؤسسات الاجتماعية في النموذج لكي يمثل نموذجاً عاماً يمكن تطبيقه    ،الإدارة العامة

 على أي نوع من أنواع الإدارة العامة في المنظمات.  

 ثالثاً: دراسات سابقة تناولت التطوير المهني والتميز الوظيفي  

اقع برامج التطوير المهني  ( بعنوان: "2024دراسة )بريك،   ز و ".  لمديري مدارس تعليم جازان في ضوء معايير التمي 

ز، بالإضافة إلى   هدفت الدراسة إلى الكشف عن واقع برامج التطوير المهني لمديري مدارس تعليم جازان في ضوء معايير التمي 

الفروق الإحصائية عند   المدارس، والكشف عن دلالة  المهني لمديري  التطوير  ببرامج  ز  التمي  الكشف عن متطلبات تحقيق 

ز وفقاً لمتغيرات الدراسة    ((α  0.05ة  مستوى الدلال بين متوسطات تقدير واقع برامج التطوير المهني في ضوء معايير التمي 

الإدارة( مجال  في  التدريبية  الدورات  عدد  الإداري،  العمل  في  الخبرة  سنوات  التعليمية،  المنهج  )المرحلة  الدراسة  اتبعت   ،

ن مجتمع الدراسة من جميع مديري مدارس التعليم العا دارة التعليمية  الإ م بالمراحل التعليمية الثلاث بالوصفي المسحي، تكو 

ت على عينة قصدية من جميع المكاتب، تم استرداد    مديراً، تم تصميم استبانة   268بلغ عددهم  بجازان   ،  استمارة  210وطُبق 

التطوير المهني جاءت بدرجة متوسطة، وأن متطلبات  ج  متوصلت الدراسة إلى عدة نتائج هي: أن المتوسط العام لواقع برا 

في  لمشاركة  فرص لعطاء مديري المدارس  أوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها: إتحقيق التميز جاءت بدرجة عالية جداً،  

تنويع مع  نية وليس فقط التدريبية  هحتياجات الم لا قياس وتحديد دقيق لخلال  من    المهنيالتخطيط والتصميم لبرامج التطوير  

مديري المدارس  ة نظر  هليس فقط من وج  المهنيتقييم نتائج مخرجات برامج التطوير    علىالعمل  ، إضافة إلى  أشكال التطوير

ونشر ثقافة    للتطويرتيجي جيد ورؤية  اي فكر إستر بن  ، تيهننتقال التدريب أو التطوير الم القياس أثر  وإنما من خلال المعلمين  

كما  التقييم   بالمعلومات،  والالتزام  ات  الحري  والإعداد  أوإعطاء  كالتهيئة  المهني  التطوير  برامج  واقع  تحسين  بضرورة  وصت 
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وتحديد الاحتياجات، مع تجديد وتحديث البرامج التنموية لمدراء المدارس.  وقدمت الدراسة اقتراحات يمكن الاستفادة منها  

أبرزها وضع استراتيجية مقترحة للاستثمار في برامج التطوير المهني لمديري المدارس كمدخل لتحقيق معايير  في مجال الدراسة  

ي لمديري المدارس وفق معايير  هنوطنية لبرامج التطوير الم العايير  المأنموذج لتطوير   النموذج الأوروبي للتميز، العمل على إعداد

ز،   التم من خلال استراتيجية    يهنية برامج التطوير المليم لتطوير كفاءة وفاعلتفعيل الشراكة بين بيوت الخبرة ووزارة التعي 

    .خاصة بذلك

  على موظفي ميدانية  عنوان: "أثر التطوير المهني في تحقيق التميز الوظيفي: دراسة  ب،  ( 2022ي،  دراسة )الصداو 

إلى    .القطاع المصرفي السعودي" الدراسة  المهني )تدريب، تخطيط مسار وظيفي( على التميز  هدفت  التطوير  تأثير  قياس 

قية  بعينة عشوائية ط اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي، باستخدام الاستبانة كأداة، تم تطبيقها على    ،  الوظيفي

  من المشاركين   %79اسة إلى عدة نتائج أهمها أن  ر دتوصلت ال( موظفاً،  320)غ عددهم  من موظفي المصارف السعودية بل

حيث جاءت    ينة على أن التخطيط الوظيفي جاء الأكثر تأثيراً أفراد العالأداء والترقيات، اتفق    تطويرهم المهني بتحسينارتبط  

ضرورة  همها:  اً على هذه النتائج بعدة توصيات أبناءوصت الدراسة  أ، و عةوهي قيمة مرتف  (β = 0.68)عياري  المنحراف  الا قيمة  

ي استراتيجيات   .  تقييم دوريالفردية و الهني  المتطوير التبن 

.  " دور التدريب والتأهيل في تعزيز التميز الوظيفي للمرأة في سلطنة عُمان(، بعنوان: "2017  الحجري، )   دراسة

ج المختلط حيث تم الاعتماد على  ثة المنه، واستخدمت الباحالمرأة الوظيفي تقييم أثر التدريب على تميز  الدراسة إلى هدفت 

الالاستبان ك ة والمقابلات  للدراسة،  دأشخصية  تطبيقوات  )غبل  ها على عينة قصديةتم  )150ت  و  ،  ( مديرات10( موظفة 

  برز بات، وأن من أع مقارنة بغير المتدر حققن ترقيات أسر ات من المتدرب % 85أن  :ثلت فيتوصلت الدراسة إلى نتائج عديدة تم

ضرورة الاهتمام  ، وأوصت الدراسة ب%40تخصصة بنسبة  نقص البرامج الممثل في  ت ي تالتي تواجه التطوير المهنالتحديات  

   .بين الجنسينلفروق تراعي اتصميم برامج تدريبية ب
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 البحثية    ةوالفجو التعقيب على الدراسات السابقة 

   ة:والدراسات السابق ة أوجه التشابه والاختلاف بين الدراسه الحالي

الدراسة   • بعض  تتفق  مع  السابقة  الحالية  المهني،  يالتطو موضوع  تناول  في  الدراسات  دراسة  ر  )الريس  مثل: 

لبن،  2022)الشاعر،  (،  2024والعيفان،   )أبو  )عثمان،  2020(،  سردانة،  ،  (2018)زيدان،  (،  2020(،  )أبو 

من حيث  (Khan & Du, 2017)،  (  Anasi, 2018) ،(2015)عيس وسعسع،  ،  (2017 بينها  فيما  مع الاختلاف   ،

( تم  2020المجال حيث طُبقت جميع الدراسات السابقة في وزارة التعليم على المعلمين، ماعدا دراسة )عثمان،  

تم تطبيقها على أمناء المكتبات    (Khan & Du, 2017)،  (  Anasi, 2018تطبيقها على المؤسسات الحكومية، ودراسة )

 في نيجيريا وباكستان على التوالي.

ز الوظيفي،  2021كما تتفق دراسة )سلمان،   • ومن الملاحظ أن الدراسات  ( مع الدراسة الحالية كونها تناولت التمي 

ز تم تطبيق معظمها في قطاع التعليم.    التي تناولت موضوع التطوير المهني والتمي 

حيث تناولت موضوع  (  2017ري،  (، )الحج2022، )الصداوي،  (2024)بريك،  واتفقت الدراسة الحالية مع دراسة   •

ت   طُبق  المجال حيث  أنها تختلف من حيث  إلا  معاً،   المهني والتميز  التوالي في  التطوير  مجالات مختلفة وهي على 

 .  مانسلطنة عُ ودي، ، القطاع المصرفي السعمدارس التعليم العام بجازان

تناولت موضوع  حيث ،  (2020)الجمل،  و  (  2020)سليم،  ، و  (2021)سلمان،  وتتفق الدراسة الحالية مع دراسة   •

ولكن  التميز )سليم،  ،  مثل  مختلفة  وأبعاد  جوانب  )الضلاعين،  2020من   ،)2018  ،)  )(Saada, 2019) ،

(Tomaževi & Peljhan, 2017).  

المنهج الوصفي  لاعتمادها على  : تتفق الدراسة الحالية مع غالبية الدراسات السابقة  من حيث المنهجية والأداةو  •

الاستبيان  التحليلي دراسة  وأداة  عدا  ما  القبلي  2015)عيس وسعسع،  ،  التجريبي والاختبار  المنهج  تبعت  التي   )

 .  ت(التي اعتمدت المنهج المختلط )الاستبيان، والمقابلا  (2017ري، )الحجودراسة ، والبعدي

في اختيار العينة العشوائية البسيطة، إلا أنها  الحالية  تشابهت معظم الدراسات السابقة مع  :  من حيث العينة •

 .(2017ري، (، )الحج2022الصداوي، ، )(2018(، )الضلاعين، 2020اختلفت مع دراسة )عثمان، 



42 

 

بقت في شركة الاتصالات  طُ   الحالية   كون   ، السابقةجميع الدراسات  تختلف الدراسة الحالية عن    من حيث المجال: •

 .  STCالسعودية  

  التميز الوظيفي في قطاع الاتصالات وأثره على تحقيق  التطوير المهني  اولت موضوع  تنأنها  سة الحالية  ا أهم ما يميز الدر  •

التطوير    متغير ربطت بين  هناك ندرة في الدراسات التي    - على حد علم الباحثةف  - لسد  الفجوة البحثية في هذا المجال

ز الوظيفي في قطاع الاتصالات في ندرة  هناك  أيضاً  و ،  STCعلى وجه الخصوص شركة الاتصالات السعودية    المهني والتمي 

محدودية  وجود  عم، تربط التطوير المهني بالمؤشرات الكمية للتميز )كالأرباح(التي بية  والأجنالحديثة عربية الدراسات  ال

 ( لتتبع الأثر طويل المدى. Longitudinalلدراسات الطولية )ل
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