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التميز الوظيفي والتعلم المستمر: كيف
تستمر في التقدم ولا تتوقف عند أول نجاح؟

كتوبر 2026 · 14 دقيقة قراءة 2 أ

قد تعمل بجد، وتسلّم المطلوب في موعده، وتحصل على الإشادة… ثم تكتشف بعد سنتين أنك

تقف في مكانك. عن الفرق بين أن تتعلم كيف تؤدي وظيفتك، وأن تتعلم كيف تتطور داخلها،

ولماذا يبدأ التميز الحقيقي بالملكية المهنية.

انضم خالد إلى فريق العمليات في إحدى الشركات وهو يحمل ما يحمله أي موظف جديد جاد: رغبة في إثبات نفسه،

يره مرتين قبل إرسالها. في ا خفيًا من الخطأ. كان يصل مبكرًا، ويسلّم ما يُطلب منه في موعده، ويراجع تقار وخوفً

تقييمه الأول كتب مديره: »موظف ملتزم ويمكن الاعتماد عليه«. شعر خالد أنه وجد الطريق.

يبًا. لكن شيئًا ما كان يتغير ير نفسها، والاجتماعات نفسها، والإشادة نفسها تقر مرت سنة، ثم سنة أخرى. التقار

حوله: زميلة انضمت بعده صارت تُدعى إلى اجتماعات لا يُدعى إليها، وزميل آخر كُلّف بملف جديد كان خالد يظن

. ومع ذلك شعر، للمرة الأولى، أنه يقف في مكانه بينما أنه الأقرب إليه. لم يُخطئ خالد في شيء. لم يتأخر، ولم يقصّر

يتحرك الآخرون.

هل كانت المشكلة أنه لم يعمل بجد؟ ربما لا. هل كانت في مديره، أو في الحظ، أو في »العلاقات«؟ ربما في شيء من

كثر فائدة: أن خالد تعلّم كيف يؤدي وظيفته، لكنه لم يتعلم ذلك، وسنعود إليه. لكن هناك احتمالًا آخر، أقل راحة وأ

بعدُ كيف يتطور داخلها.

ا بعد عام. لب منه، وموظف يزداد قدرةً عامً هذه المقالة عن هذا الفرق الدقيق: المسافة بين موظف يُتقن ما طُ

ا: ماذا يحدث بعد أول نجاح؟ وعن سؤال يبدو بسيطً

الأداء الجيد ليس نهاية الطريق

في أغلب المنظمات، يُقاس الموظف بسؤال أساسي: هل أنجز ما هو مطلوب منه؟ وهو سؤال مشروع ومهم. لكن

ما نسميه »الأداء الوظيفي« )Employee Performance( يصف في الغالب علاقة الموظف بمتطلبات اليوم:
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المهام المحددة، والمواعيد، والمعايير المعروفة.

أما »التميز المهني« )Professional Excellence( فهو أوسع من ذلك. ليس بديلًا عن الأداء، بل امتداد له.

كثر قدرة على فهم كثر من الجميع؛ بل أن تصبح مع الوقت أ التميز ليس أن تعرف كل شيء، وليس أن تعمل أ

عملك، وتحسينه، والتعامل مع مسؤولياتك باستقلالية وجودة، ثم أن تستمر في التعلم حتى لا تتوقف قدرتك عند

ما تعرفه اليوم.

خالد كان ممتازًا في الأداء بمعناه الضيق. لكن لننظر إلى ما كان يمكن أن يحدث بشكل مختلف. التقرير الأسبوعي

ا من يقرؤه، وماذا يفعل به؟ لو سأل، ربما اكتشف أن نصفه لا يُقرأ، وأن الجزء ه بدقة: هل سأل يومً الذي كان يعدّ

الذي يحتاجه المدير فعلًا مدفون في الصفحة الرابعة. هنا لا نتحدث عن »مهارة« منفصلة اسمها فهم السياق، بل

عن لحظة يتحول فيها العمل من شيء يُسلَّم إلى شيء يُفهم.

ا ا للاستخدام لا صالحً والأمر نفسه ينطبق على بقية ما نسميه عادةً مقومات التميز. الجودة أن يخرج العمل صالحً

ل المسؤولية أنك حين تواجه للتسليم فقط. والاعتمادية أن يعرف فريقك أن ما تتولاه سيُنجز دون متابعة. وتحمّ

مشكلة لا تكتفي بالإبلاغ عنها، بل تأتي ومعك قراءة لها. وحل المشكلات يظهر حين يتعطل الإجراء المعتاد، لا حين

يسير كل شيء كما ينبغي. والتواصل المهني أن يصل ما تعرفه إلى من يحتاجه، في الوقت المناسب، بالشكل الذي

يستطيع أن يستخدمه. والقدرة على التكيف تُختبر حين يتغير النظام أو الإدارة أو الأولويات. وكل ذلك يلتقي في

النهاية في قدرة واحدة: أن تحوّل خبرتك إلى قيمة، وأن تبقى قادرًا على تعلّم ما لا تعرفه بعد.

الفرق إذن ليس في قائمة مهارات تُضاف إلى السيرة الذاتية، بل في الأسئلة التي يطرحها الموظف على عمله. في

لب مني؟«. ثم يتعلم أن يسأل: »كيف أنجزه بشكل صحيح؟«. وإذا استمر في بداية الطريق يسأل غالبًا: »ماذا طُ

النمو يصل إلى: »كيف أجعله أفضل؟«، ثم: »ما القيمة التي يصنعها هذا العمل؟«، وأخيرًا: »ماذا أحتاج أن أتعلم

كبر؟«. حتى أستطيع أن أقدم قيمة أ

ا ا جيدً كل سؤال من هذه الأسئلة لا يلغي الذي قبله، بل يبني عليه. ومن يتوقف عند السؤال الثاني قد يبقى موظفً

كثر من ذلك. لسنوات طويلة، لكنه سيجد صعوبة في أن يصبح أ

كثر؟ هل الموظف المتميز هو من يعمل أ

في كثير من بيئات العمل يُختصر التميز في صورة مألوفة: آخر من يغادر، وأول من يرد على الرسائل. هذه الصورة

ا؛ فالجهد جزء من أي مسيرة جادة. لكنها لا تكفي لتعريف التميز. ليست خاطئة تمامً

ا كثر قيمة. مهندس برمجيات في شركة ناشئة قد يقضي أسبوعً ا دون أن يكون أ يمكن لشخص أن يكون مشغولًا جدً

كاملًا في بناء ميزة لم يطلبها أحد من المستخدمين. ومنسقة برامج في مؤسسة غير ربحية قد تنظم عشر فعاليات في
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ت شيئًا في حياة المستفيدين. كلاهما عمل كثيرًا. والسؤال ليس عن حجم ما ربع سنة دون أن يعرف أحد هل غيّر

ا أصبح أفضل بسببه. عملا، بل عمّ

ولتوضيح الفرق، يمكن النظر إلى أي عمل على أربعة مستويات:

قيمة←نتيجة←مخرج←نشاط

ير، أو نظام، أو خطة. والنتيجة النشاط هو ما نفعله: الاجتماعات، والرسائل، والساعات. والمخرج هو ما ننتجه: تقر

هي ما تغيّر بسبب هذا المخرج: قرار اتُّخذ أسرع، أو خطأ صار يتكرر أقل، أو عميل حصل على خدمته في وقت أقصر.

أما القيمة فهي ما يجعل هذه النتيجة مهمة أصلًا لمن نخدمهم وللمنظمة.

كثر. والموظف الذي يقيس نفسه بالقيمة سيحاول ا أن يعمل أ الموظف الذي يقيس نفسه بالنشاط سيحاول دائمً

كثر، وأن يختار أين يضع جهده. ولهذا لا يكفي أن نسأل: »كم أنجزت؟«. السؤال الذي يصنع الفرق هو: أن يفهم أ

»ماذا أصبح أفضل بسبب ما أنجزته؟«.

لماذا لا تكفي خبرتك الحالية؟

الخبرة رصيد حقيقي. من عمل سنوات في مجاله يرى ما لا يراه المبتدئ، ويتوقع المشكلة قبل أن تقع.

كثر من أي أحد، ا في جهة عمله. ملتزم، ويعرف الإجراءات أ كثر من خمسة عشر عامً ا سعوديًا أمضى أ أعرف موظفً

ا بعد الآخر، ويلجأ إليه زملاؤه حين يتعطل شيء. ومع ذلك رأى زملاء أصغر منه سنًا وأقل منه خدمة يترقّون واحدً

بينما بقي هو في مكانه.

لا أعرف قصته كاملة، ولا أملك أن أحكم عليه. ربما لم تُتح له الفرصة، وربما كان للهيكل أو التوقيت دور، وهذه

عوامل حقيقية سنعود إليها. لكن قصته تطرح سؤالًا يستحق أن يطرحه كل منا على نفسه، لا عليه: هل كانت

سنوات خبرتي سنوات تعلّم متراكم، أم إتقانًا متكررًا للعمل نفسه؟ وحين ينظر من يقرر إلى هذه السنوات، هل يرى

ا؟ قدرة تتسع، أم وظيفة واحدة أُتقنت جيدً

ا آخر: قد تتحول من مصدر للفهم إلى مصدر للاعتياد. حين ينجح أسلوب ما مرة بعد مرة، يتوقف لكن للخبرة وجهً

صاحبه عن مساءلته، وتصبح »الطريقة التي نعمل بها« هي الطريقة الوحيدة الممكنة، حتى بعد أن يتغير كل شيء

حولها.

ر بثمن: الطب. ففي مراجعة منهجية نُشرت عام ولعل أوضح مثال يأتي من مجال يُفترض فيه أن الخبرة لا تُقدّ

كثر من ا لعلاقة سنوات الممارسة بجودة الرعاية، فوجدوا أن أ 2005، حلل نيتيش شودري وزملاؤه 62 تقييمً
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ا في الأداء مع ازدياد سنوات الممارسة في كل المقاييس المدروسة. ثم جاءت مراجعة أحدث عام نصفها رصد تراجعً

ت دراسات العقدين التاليين بصورة أدق: ارتبطت الخبرة الأطول بمعرفة أقل حداثة وبالتزام أقل 2026 غطّ

ثة، لكنها لم ترتبط بشكل واضح بنتائج المرضى، إذ جاءت النتائج هناك مختلطة. بالمعايير المحدّ

هذه نتائج ارتباطية، ولا تعني أن الخبرة تُضعف الأداء بذاتها. لكنها تلفت النظر إلى أمر مهم: الخبرة لا تحفظ نفسها

ا منها. وفي تحليل تلقائيًا. إن لم تتجدد المعرفة التي بُنيت عليها، قد تتقادم بصمت، بينما يبقى صاحبها واثقً

ا تجميعي لعلاقة الخبرة والأقدمية بالأداء الوظيفي، وجد مايكل ستيرمان )2003( أن هذه العلاقة ليست خطً

ا، وأنها تختلف باختلاف درجة تعقيد الوظيفة وطريقة قياس الأداء. أي أن مرور الوقت وحده لا ا صاعدً مستقيمً

يفسر التقدم.

من هنا تأتي العبارة المتداولة: »هناك من لديه عشر سنوات من الخبرة، وهناك من كرر سنة واحدة عشر مرات«.

ا على أحد. لكنها طريقة مفيدة للتفكير في الفرق بين هي ليست قاعدة علمية حرفية، ولا ينبغي أن تُستخدم حكمً

ت فيها التجربة مدة الخبرة وجودة التعلم منها. الأولى تُحسب بالسنوات. والثانية تُحسب بعدد المرات التي غيّر

طريقة تفكيرك أو عملك.

وهذا يقودنا إلى الفكرة التي تقوم عليها هذه المقالة: التعلم ليس مرحلة تسبق العمل ثم تنتهي بالتخرج أو

بالتعيين. التعلم جزء من العمل نفسه. والسؤال ليس هل تتعلم في عملك أم لا، بل هل تتعلم منه بوعي، أم تتركه

يعلّمك العادات فقط.

ا حين ننظر إلى سرعة تغير العمل نفسه. ففي تقرير مستقبل الوظائف 2025 الصادر عن ويزداد هذا السؤال إلحاحً

المنتدى الاقتصادي العالمي، توقع أصحاب العمل المشاركون في الاستطلاع أن تتغير قرابة 39% من المهارات

ا بالاتجاه: ما يكفي ا نهائيًا، لكنها تعطي إحساسً الأساسية المطلوبة بحلول عام 2030. هذه توقعات وليست قياسً

اليوم قد لا يكفي بعد سنوات قليلة. وفي المملكة، جعل برنامج تنمية القدرات البشرية، أحد برامج رؤية السعودية

2030، »إتاحة فرص التعلم مدى الحياة« إحدى ركائزه الثلاث، إلى جانب بناء أساس تعليمي متين والإعداد لسوق

العمل المستقبلي.

هل التعلم يضمن الترقية؟

كثر، تترقَّ أسرع. لكنه تبسيط لا تدعمه الأدلة. من السهل أن نقفز إلى استنتاج مريح: تعلّم أ

في تحليل تجميعي واسع لعوامل النجاح المهني، وجد توماس نغ وزملاؤه )2005( أن مؤشرات النجاح الموضوعي،

كالراتب والترقيات، ترتبط بمجموعات متعددة من العوامل: رأس المال البشري من تعليم وخبرة ومهارات، والدعم

والرعاية التي يتلقاها الشخص داخل المنظمة، والخصائص الديموغرافية، والسمات الشخصية المستقرة. وفي

ا بالأداء، والفرص، وطبيعة المنظمة وهيكلها، والاحتياج الفعلي، والعلاقات المهنية، الواقع يتأثر التقدم أيضً
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والتوقيت. قد تملك كل ما يلزم، ولا تكون الوظيفة الأعلى متاحة. وقد تتاح، ثم يُقرَّر شغلها من خارج الفريق. ولهذا

ا من إجابة قصة الموظف الذي ذكرته قد يكون في الفرص والهيكل، لا فيه وحده. فإن جزءً

ما الذي يفعله التعلم إذن؟ إنه لا يضمن النتيجة، لكنه يغيّر ما أنت قادر عليه. التعلم المستمر يمكن أن يجعلك

ا، وعلى حل مشكلات لم تواجهها من قبل، وعلى التكيف حين تتغير كثر تعقيدً أقدر على التعامل مع مسؤوليات أ

ع نطاق ا. ومع الوقت يوسّ طبيعة العمل، وعلى اتخاذ قرارات أفضل في نطاقك، وعلى اكتساب مهارات ستُطلب غدً

كثر استقلالية. مساهمتك، وينقلك من التنفيذ إلى مساهمة أ

وتشير بعض الأدلة إلى أن الطريقة التي يتعامل بها الشخص مع عمله جزء من هذه القصة. ففي دراسة طولية تابع

ا ومشرفيهم على مدى عامين، ارتبطت النزعة الاستباقية فيها سكوت سايبرت وزملاؤه )2001( 180 موظفً

بسلوكيات مثل تقديم أفكار جديدة، والمبادرة في إدارة المسار المهني، وفهم كيف تُتخذ القرارات داخل المنظمة،

وارتبطت هذه السلوكيات بدورها بالتقدم في الراتب والترقيات وبالرضا عن المسار. الدراسة لا تقول إن المبادرة

تصنع الترقية، لكنها تشير إلى أن ما يفعله الموظف بعمله، لا ما يعرفه فقط، له صلة بمساره.

ويقترب من ذلك مفهوم »رشاقة التعلم« )Learning Agility(، أي القدرة على التعلم من التجربة ثم توظيف ما

تعلمته في مواقف جديدة. ارتبطت رشاقة التعلم في تحليل تجميعي )دي ميوز، 2017( بتقييمات أداء القادة

وإمكاناتهم، لكن تعريفها وقياسها ما زالا محل نقاش علمي )ديرو وزملاؤه، 2012(؛ فهي فكرة واعدة لا حقيقة

محسومة.

تعلّم يغيّر العمل، لا يملأ الملف

اسأل نفسك بصدق: كم دورة حضرت خلال السنوات الثلاث الماضية؟ ثم اسأل السؤال الأصعب: كم منها غيّر

؟ ت طريقة تفكيرك أو تنفيذك فعلًا ا في طريقة عملك اليوم؟ وكم شهادة حصلت عليها غيّر شيئًا محددً

هنا يظهر الفرق بين »التعلم من أجل الشهادة« )Learning for Credentials( و»التعلم من أجل القدرة«

ا أدنى من ية؛ فهي تفتح أبوابًا وتثبت حدً )Learning for Capability(. الشهادة قد تكون مفيدة، وأحيانًا ضرور

المعرفة. لكنها ليست دليلًا كافيًا على التطور المهني. قد تحصل على شهادة في إدارة المشاريع، وتبقى مشاريعك

تتأخر للأسباب نفسها.

تسمي الأدبيات هذه المسألة »انتقال أثر التدريب« )Transfer of Training(: إلى أي حد ينتقل ما تعلمه

الشخص إلى عمله الفعلي ويستمر فيه. وفي تحليل تجميعي شمل 89 دراسة، وجد برايان بلوم وزملاؤه )2010(

أن هذا الانتقال يرتبط بعوامل لدى المتعلم نفسه كالدافعية، وبعوامل في بيئة العمل كالدعم المتاح لتطبيق ما

تعلمه. أي أن ما يحدث بعد الدورة، في العمل، لا يقل أهمية عما يحدث داخلها.

التعلم الحقيقي يمر بسلسلة واضحة:
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نتيجة←سلوك←تطبيق←مهارة←معرفة

المعرفة أن تعرف ما هو التفويض. والمهارة أن تستطيع أن تفوّض مهمة بوضوح. والتطبيق أن تفعل ذلك فعلًا

ا من طريقتك في العمل دون أن تتذكره. والنتيجة أن هذا الأسبوع مع مهمة حقيقية. والسلوك أن يصبح ذلك جزءً

كثر، وأن وقتك يتحرر لما لا يستطيع غيرك فعله. وهذه هي الفكرة التي تقوم عليها فلسفة التعلم في فريقك ينجز أ

ضيّ: لا يُقاس التعلم بما وصل إليه المتعلم في الحلقة الأولى من السلسلة، بل بما وصل إليه في الأخيرة. مُ

كبر مصدر للتعلم عملك نفسه أ

ا من العمل، فأغنى مصادره ليس قاعة التدريب، بل المهام التي تمر بها كل أسبوع. لكن التجربة إذا كان التعلم جزءً

لها إلى تعلم هو التوقف عندها. وحدها لا تعلّم؛ ما يحوّ

لب من في سلسلة دراسات أجراها جيادا دي ستيفانو وزملاؤها من كلية هارفارد للأعمال وجامعات أخرى، طُ

موظفين جدد في مركز دعم فني تابع لشركة Wipro في الهند أن يقضوا خمس عشرة دقيقة في نهاية يوم التدريب

يكتبون أهم ما تعلموه، بينما واصل زملاؤهم العمل. وفي الاختبار النهائي، كان أداء مجموعة التأمل أعلى بنحو

23%. هذه نتيجة من ورقة عمل لم تُنشر في مجلة محكّمة، ولذلك يحسن التعامل معها بحذر. لكن اتجاهها

يتسق مع أدلة أرسخ: فقد وجد تحليل تجميعي أجراه سكوت تانينباوم وكريستوفر سيراسولي )2013( على 46

نت الفاعلية بنحو 25% في المتوسط مقارنة بمجموعات عينة أن جلسات المراجعة بعد العمل )Debriefs( حسّ

ها، لدى الأفراد والفرق على السواء، وفي البيئات الطبية وغير الطبية.
رِ
لم تُج

واللافت أن التعلم لا يأتي من الفشل وحده. ففي دراسة على متدربين يؤدون تمارين ملاحة ميدانية متتالية، وجد

ا، كبر لدى من راجعوا نجاحاتهم وإخفاقاتهم معً شموئيل إليس وزميله دافيدي )2005( أن الأداء تحسن بصورة أ

مقارنة بمن راجعوا إخفاقاتهم فقط. أي أن سؤال »لماذا نجح هذا؟« لا يقل أهمية عن »لماذا فشل ذاك؟«.

لّم، خذ يمكن تحويل ذلك إلى عادة بسيطة. بعد كل مهمة لها وزن، مشروع انتهى، أو اجتماع صعب، أو تقرير سُ

عشر دقائق واسأل نفسك:

ماذا فعلت؟1. 

ماذا تعلمت؟2. 

ما الذي لم أفهمه بعد؟3. 

ما الخطأ أو الصعوبة التي ظهرت؟4. 

ماذا سأفعل بشكل مختلف في المرة القادمة؟5. 
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ما المهارة التي أحتاج إلى تطويرها؟6. 

لا تحتاج إلى إجابات طويلة؛ سطر أو سطران لكل سؤال يكفي. المهم أن تتحول التجربة من شيء »مرّ عليك« إلى

ل يقود إلى تعلّم، وتعلّم يقود إلى تحسين. شيء »تعلمت منه«. هكذا تتشكل حلقة بسيطة: تأمّ

كثر من ا ليست مضمونة الأثر. ففي مراجعة كلاسيكية شملت أ ثم يأتي دور التغذية الراجعة من الآخرين، وهي أيضً

كثر نت الأداء في المتوسط، لكن أ 600 تأثير، وجد أفراهام كلوغر وأنجيلو دينيسي )1996( أن التغذية الراجعة حسّ

ا في الأداء بعدها، ويميل أثرها إلى الضعف كلما انصرف الانتباه من المهمة إلى من ثلث الحالات شهدت تراجعً

الشخص نفسه. والدرس العملي: اطلب ملاحظات محددة عن العمل، مثل »ما الذي كان سيجعل هذا التقرير

ا عن نفسك مثل »كيف ترى أدائي؟«. ا عامً أنفع لك؟«، لا حكمً

)Deliberate Practice( »وقد يسأل أحدهم: ألا يكفي التدرب المكثف؟ ارتبط مفهوم »الممارسة المتعمدة

بأبحاث أندرس إريكسون وزملائه )1993(، ويعني التدرب المركّز على جوانب محددة من الأداء مع تغذية راجعة.

ا )ماكنمارا وزملاؤها، 2014( وجد أنها تفسر نسبة معتبرة من الفروق في الأداء في الألعاب لكن تحليلًا تجميعيًا لاحقً

ا حول ذلك. الرسالة ليست أن والموسيقى والرياضة، وأقل من 1% منها في المهن، مع نقاش علمي ما زال قائمً

التدرب لا يفيد، بل أن الأداء في العمل الحقيقي يتأثر بعوامل كثيرة، ولذلك لا يقل فهم السياق والتأمل في العمل

أهمية عن التدرب على المهارات.

التميز الوظيفي يبدأ بالملكية المهنية

لنعد إلى خالد. ما الذي كان سيتغير لو أنه بدأ في سنته الثانية يتعامل مع عمله بشكل مختلف؟ ليس بأن يعمل

كثر، بل بأن يتغير موقعه من العمل نفسه. ساعات أ

ا: من »قل لي ماذا الموظف يبدأ في التقدم فعلًا حين ينتقل بين مواقف تبدو صغيرة، لكنها تكشف تحولًا عميقً

أفعل«، إلى »أفهم المطلوب، وهذه خطتي لتنفيذه«. ثم إلى »واجهت مشكلة، وهذه الخيارات التي درستها«. ثم

»أنجزت المهمة، وهذه النتيجة«. ثم »لاحظت فرصة للتحسين، وهذه فكرتي«. وأخيرًا: »أحتاج أن أتعلم هذه

المهارة، لأن طبيعة عملي أصبحت تتطلبها«.

هذا ما نسميه »الملكية المهنية« )Professional Ownership(: أن تتعامل مع عملك كشيء تملكه وتُسأل عنه،

لا كشيء يُسند إليك فتسلّمه. وهي لا تعني أن تتجاوز مديرك، أو أن تقرر وحدك ما ليس من صلاحياتك. بل تعني

أن تأتي إلى كل محادثة ومعك فهم، وخيارات، ونتيجة، واقتراح.

تخيّل موظفة في عمادة القبول بإحدى الجامعات تلاحظ أن الاستفسارات نفسها تتكرر كل فصل بالمئات. موظفة

ا. وموظفة تملك عملها ستصنّفها، وتقترح صفحة إرشادية واضحة، ثم تقيس هل ا واحدً تنفّذ ستجيب عنها واحدً

انخفض عدد الاستفسارات. أو محللًا في وزارة يُطلب منه تحديث جدول بيانات شهري، فيلاحظ أن الأرقام نفسها

7 / 11



ا. أو مشرف خط إنتاج في مصنع يلاحظ أن أغلب ا موحدً تُطلب من ثلاث إدارات بصيغ مختلفة، فيقترح نموذجً

الأعطال تقع بعد تبديل الوردية، فيقترح قائمة تسليم قصيرة بين الورديات. لا شيء من ذلك بطولي، لكنه الفرق بين

تنفيذ العمل وامتلاكه.

وتلتقي هذه الفكرة مع ما تسميه الأدبيات »صياغة الوظيفة« )Job Crafting(، وهو مفهوم قدمته إيمي

فريزنيفسكي وجين داتون )2001( لوصف كيف يعيد الموظفون تشكيل حدود مهامهم وعلاقاتهم وطريقة فهمهم

لعملهم. وفي تحليل تجميعي )رودولف وزملاؤه، 2017(، ارتبطت صياغة الوظيفة بالانخراط في العمل، وارتبط

كثر تحديًا بتقييمات أعلى للأداء من الآخرين. هي علاقات ارتباطية، لكنها تذكّر بأن الموظف ليس السعي إلى مهام أ

متلقيًا سلبيًا لوصفه الوظيفي.

نموذج بسيط للتقدم المهني

إذا أردنا أن نجمع ما سبق في صورة واحدة، يمكن تخيّل التقدم المهني مسارًا من سبع خطوات:

ن←أتعلم←أنجز←أمتلك←أفهم أضيف قيمة←أحسّ

كبر← أستعد لمسؤولية أ

سندة. أنجز بجودة واعتمادية. أفهم دوري وسياقه، ولمن أعمل، ولماذا. أمتلك العمل كمسؤوليتي، لا كمهمة مُ

ن طريقة العمل، لا مخرجاته فقط. أضيف قيمة يمكن رؤيتها. ثم أتعلم من التجربة نفسها، لا بعدها فقط. أحسّ

كبر. أستعد، لأن من يفعل كل ذلك يصبح مع الوقت جاهزًا لما هو أ

ا يُقطع مرة واحدة. كل مسؤولية جديدة تعيدك إلى البداية: هناك ما يجب أن ا مستقيمً لكن هذا المسار ليس خطً

تفهمه من جديد، وما يجب أن تتعلمه. ولهذا فالأدق أن نراه دائرة مستمرة:

عمل أفضل←تحسين←تعلّم←تأمل←عمل

. وكل دورة تكتمل لا تعيدك إلى النقطة نفسها، بل إلى نقطة أعلى قليلًا

لًا
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، لا تسأل فقط: ماذا تعلمت؟ إذا أردت أن تعرف هل تتقدم فعلًا

؛ فمن السهل أن تجيب عنه بقائمة دورات وكتب دون أن يتغير سؤال »ماذا تعلمت هذا العام؟« قد يكون مضللًا

شيء في عملك. الأسئلة الأصدق تبحث عن الدليل في العمل نفسه:

كبر مما كنت أفعله قبل عام؟1.  ما الشيء الذي أصبحت أفعله اليوم باستقلالية أ

ما المشكلة التي أصبحت أتعامل معها بشكل أفضل؟ وكيف أعرف ذلك؟2. 

كتفي بمعرفتها؟3.  ما المهارة التي أصبحت أطبّقها، بدل أن أ

نت طريقة عمله، لا مخرجاته فقط؟4.  ما الشيء الذي حسّ

كن قادرًا عليها من قبل؟5.  لها ولم أ ما المسؤولية التي أصبحت قادرًا على تحمّ

ما الدليل الملموس على أن تعلمي انعكس على عملي؟6. 

كثر من سؤالين، فهذه ليست إدانة، بل معلومة. ربما جرّب أن تجيب عنها كتابة. وإذا وجدت صعوبة في الإجابة عن أ

ا ما يمكن البدء بتغييره من الغد: اختر مهمة كنت تعمل بجد، لكن عملك لم يكن يعلّمك بما يكفي. وهذا تحديدً

واحدة هذا الأسبوع، وراجعها بالأسئلة الست، وانظر ماذا تكتشف.

ما بعد أول نجاح

بعد ثلاث سنوات من تقييمه الأول، جلس خالد مع مديره في مراجعة الأداء السنوية. لم يكن قد حصل على ترقية

. التقرير الأسبوعي صار صفحة بعد؛ فالهيكل لم يتغير، والوظيفة الأعلى ما زالت مشغولة. لكن شيئًا آخر كان قد تغيّر

واحدة يقرؤها المدير قبل اجتماعه بالإدارة العليا. وصار خالد هو من يُسأل حين يتعطل الإجراء، لا لأنه يعرف

ا بقراءة للمشكلة. وفي نهاية الاجتماع قال مديره جملة لم يسمعها من قبل: »حين ا، بل لأنه يأتي دائمً الإجابة دائمً

يُفتح الملف الجديد، أريدك أن تقوده«.

لم تكن تلك نهاية القصة، بل بداية دائرة جديدة: ملف لا يعرفه، ومهارات لم يحتجها من قبل، وأسئلة سيبدأ بها

من جديد.

ا كثر فهمً ا لجمع الشهادات أو المناصب. إنها عملية مستمرة يصبح فيها الإنسان أ المسيرة المهنية ليست سباقً

كثر قدرة على أن يصنع كثر قدرة على التعلم منه، وأ كثر استقلالية فيه، وأ كثر قدرة على التعامل معه، وأ لعمله، وأ

من خلاله قيمة.

ضيّ: من موظف ينتظر التوجيه، إلى موظف يفهم دوره، ويمتلك عمله، وينجز وهذا هو المسار الذي نؤمن به في مُ

بجودة، ويضيف قيمة، ويستمر في التطور.
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لا أحد يملك أن يقرر متى تأتي الفرصة. لكنك تملك ألّا تأتي فتجدك كما كنت.
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