
 

 جامعة الجميع الذكية   

 كلية الإدارة  

 لإدارة  تخصص ماجستير ا 

  

  

  الإدارة وتنمية المهارات الإدارية وثقافة الوعي لدى الموظفين  

Management and development of managerial skills 

and awareness culture among employees 

 

 مشروع تخرج   

 إعداد:  

 222000121   مشار ي غنام الجهني 

 221001591أمينة محمد الصالح  

 221000454  عبد القيوم عبد الله الغنيمان 

  

د.  إشراف  

 وليد سليمان 

  

 1444/  2023  



2  

  

 مقدمة:  

وثقافة   فعالة  إدارية  مهارات  تتطلب  التي  التحديات  من  العديد  المنظمات  تواجه   ، اليوم  التطور  سريع  الأعمال  مشهد  في 

تطوير   ، يصبح  المتغيرة  السوق  ديناميكيات  والتكيف مع  المنافسة  قادرة على  للبقاء  الشركات  سعي  مع  موظفيها.  توعيةبين 

أمرًا بالغ الأهمية لتحقيق النجاح. علاوة على ذلك ، يلعب تعزيز ثقافة الوعي بين الموظفين دورًا مهمًا في    مهارات إدارية قوية

   تعزيز الإنتاجية والابتكار والأداء التنظيمي العام. 

تحقيق  الغرض من هذا البحث هو استكشاف أهمية تطوير المهارات الإدارية وغرس ثقافة الوعي في مكان العمل. من خلال ال

   في التفاعل بين هذين العاملين المهمين ، نهدف إلى تسليط الضوء على تأثيرهما الفردي والجماعي على النتائج التنظيمية.  

تشمل مهارات الإدارة الفعالة مجموعة واسعة من الكفاءات ، بما في ذلك القيادة والتواصل وحل المشكلات واتخاذ القرار  

المهارات ضرورية للمديرين لتوجيه وتحفيز فرقهم بشكل فعال ، وتخصيص الموارد بكفاءة ، واتخاذ  والتفكير الاستراتيجي. هذه  

قرارات مستنيرة تتماش ى مع أهداف المنظمة. علاوة على ذلك ، يمكن للمديرين المجهزين بمهارات إدارية قوية تعزيز بيئة عمل  

   لأداء. إيجابية ، وتعزيز مشاركة الموظفين ، وبناء فرق عالية ا 

من ناحية أخرى ، تشير ثقافة الوعي إلى المناخ التنظيمي الذي يشجع على اليقظة والانتباه والموقف الاستباقي بين الموظفين.  

العملاء   واحتياجات  التنظيمية  الأهداف  مع  انسجامًا  أكثر  يصبحون   ، داخليًا وخارجيًا   ، محيطهم  الموظفون  يدرك  عندما 

نهم هذا الوعي المتزايد من التكيف بسرعة ، وتحديد المشكلات ، واغتنام  واتجاهات الصناعة والمخا
ّ

طر  والفرص المحتملة. يمك

   الفرص ، مما يساهم في نهاية المطاف في مرونة المنظمة ومرونتها بشكل عام .

اتيجيات والتدخلات  من خلال دراسة تطوير المهارات الإدارية وغرس ثقافة الوعي ، يهدف هذا البحث إلى الكشف عن الاستر 

وأفضل الممارسات التي يمكن أن تتبناها المنظمات لتعزيز هذه الجوانب الحاسمة. علاوة على ذلك ، سوف نستكشف العوائق  

 للتغلب عليها .
ً
   والتحديات المحتملة التي قد تواجهها المنظمات خلال هذه العملية ونقترح حلولا
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ت التي تس عى إلى تحسين قدراتها الإدارية وتأسيس ثقافة توعية بين موظفيها.  ستوفر نتائج هذا البحث رؤى قيمة للمنظما

فينهاية المطاف ، يهدف هذا البحث إلى المساهمة في مجموعة المعرفة المحيطة بالفعالية التنظيمية ومساعدة المنظمات على  

   الازدهار في بيئة الأعمال الديناميكية الحالية .

البحث إلى معرفة العلاقة بين تنمية المهارات الإدارية وتعزيز ثقافة الوعي. في حين أن هذين   علاوة على ذلك ، يهدف هذا

العاملين متميزان ، إلا أنهما مترابطان ويعزز كل منهما الآخر. تعمل المهارات الإدارية القوية كأساس لخلق ثقافة الوعي ورعايتها  

  سات الإدارة. ، بينما تعمل ثقافة الوعي على تضخيم فعالية ممار 

ن  
ّ

 ، تمك
ً
المنظمات التي تعطي الأولوية لتنمية المهارات الإدارية وغرس ثقافة الوعي من المرجح أن تواجه فوائد عديدة. أولا

المهارات الإدارية المحسّنة القادة من اتخاذ قرارات مستنيرة ، وتفويض المهام بفعالية ، وإلهام فرقهم لتحقيق مستويات أعلى  

   . وهذا بدوره يؤدي إلى زيادة الإنتاجية ورضا الموظفين والاحتفاظ بهم .من الأداء

ثانيًا ، تعزز ثقافة الوعي اتباع نهج استباقي في حل المشكلات وإدارة المخاطر. عندما يتم تشجيع الموظفين على توخي اليقظة  

واتخاذ الإجراءات المناسبة للتخفيف منها.   والملاحظة والوعي بالتحديات المحتملة ، يمكنهم تحديد المشكلات في وقت مبكر

   هذا الموقف الاستباقي يقلل من احتمالية الأخطاء المكلفة ، ويحسن الكفاءة التشغيلية ، ويعزز المرونة التنظيمية . 
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 عرض المشكلة:  

وظفين ، إلا أن  هناك العديد منالتحديات  على الرغم من الأهمية المعترف بها لتطوير المهارات الإدارية وتعزيز ثقافة الوعي بين الم

التي تعيق المنظمات عن تنفيذ ودراسة هذه المبادرات بشكل فعال. يعد فهم هذه التحديات ومعالجتها أمرًا ضروريًا للمؤسسات  

   لتحسين جهودها في تعزيز القدرات الإدارية وخلق ثقافة الوعي داخل مكان العمل . 

في دراسة هذا البحث في قياس وتقييم المهارات الإدارية وثقافة الوعي. في حين أن فوائد هذه    تكمن إحدى المشكلات البارزة

العوامل معروفة جيدًا ، إلا أن هناك نقصًا في الأدوات والمنهجيات الموحدة لتقييم وقياس تأثيرها على النتائج التنظيمية. يشكل  

، حيث يصبح من ال صعب مقارنة النتائج عبر الدراسات المختلفة أو    هذا تحديًا كبيرًا للباحثين والممارسين على حد سواء

   قياس فعالية التدخلات والاستراتيجيات التي تستخدمها المنظمات بدقة. 

بالإضافة إلى ذلك ، هناك حاجة للتحقيق في الحواجز والعقبات المحددة التي تواجهها المنظمات عند محاولة تطوير المهارات  

ثقافة الوعي. قد تشمل هذه الحواجز مقاومة التغيير ، والموارد المحدودة لبرامج التدريب والتطوير ، ونقص  الإدارية وغرس  

الأهمية   بالغ  أمر  الحواجز  هذه  وفهم  تحديد  الفعال.  والتعاون  التواصل  تعيق  التي  التنظيمية  الهياكل  أو   ، القيادة  التزام 

   قائمة على الأدلة للتغلب عليها. لتصميم التدخلات المستهدفة وصياغة استراتيجيات

تكمن مشكلة أخرى في التفاعل المحتمل بين المهارات الإدارية وثقافة الوعي. في حين أنها مترابطة ، فإن الديناميكيات المحددة  

ية ثقافة  والعلاقات السببية بين هذه العوامل تتطلب مزيدًا من الاستكشاف. إن فهم كيفية تأثير المهارات الإدارية على تنم 

   الوعي ، والعكس صحيح ، أمر ضروري للمؤسسات لتنفيذ مبادرات شاملة ومتكاملة تؤدي إلى نتائج مثالية .

علاوة على ذلك ، يلعب السياق الذي تعمل فيه المنظمات دورًا مهمًا في تشكيل فعالية الجهود المبذولة لتطوير المهارات الإدارية  

ر عوامل مثل نوع الصناعة والحجم التنظيمي والمعايير الثقافية والموقع الجغرافي على تنفيذ  وتعزيز ثقافة الوعي. يمكن أن تؤث

ونتائج هذه المبادرات. لذلك ، من الضروري فحص هذه العوامل السياقية وتأثيرها على فعالية التدخلات للتأكد من أن نتائج  

   ظيمية المتنوعة. البحث والتوصيات ذات صلة وقابلة للتطبيق على الإعدادات التن 
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إلى   الحاجة  هذه  وتشمل  تحديات.  عدة  تواجه  الموظفين  لدى  الوعي  وثقافة  الإدارية  المهارات  تنمية  دراسة  فإن   ، الختام  في 

السياقية.   التأثيرات  ، وحساب  العوامل  بين هذه  التفاعل  ، وفهم  الحواجز والعقبات  ، وتحديد  أدواتقياس وتقييم موحدة 

شكلات الباحثين والمنظما ت من اكتساب فهم شامل لهذه الجوانب الحاسمة ووضع استراتيجيات  ستمكن معالجة هذه الم

 فعالة لتعزيز قدرات الإدار ة  
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 أهمية الدراسة:  

  إن دراسة تنمية المهارات الإدارية وثقافة الوعي بين الموظفين لها أهمية كبيرة لكل من الباحثين والمنظمات. يوفر استكشافهذا 

   الموضوع رؤى وفوائد قيمة تساهم في نمو ونجاح الأعمال بطرق مختلفة .

المهارات الإدارية المؤسسات على تحديد ورعاية القادة الفعالين. مهارات الإدارة القوية ضرورية    ، تساعد دراسة تطوير 
ً
أولا

ا فهم  خلال  من  التنظيمي.   النجاح  وقيادة  مستنيرة  قرارات  واتخاذ  الفرق  المرتبطة  لتوجيه  المحددة  والسلوكيات  لكفاءات 

بالإدارة الفعالة ، يمكن للمنظمات تنفيذ برامج تدريب وتطوير هادفة لتعزيز هذه المهارات بين قادتها. وهذا بدوره يؤدي إلى 

  تحسين أداء الفريق ورضا الموظفين والفعالية التنظيمية الشاملة.

افة الوعي لدى الموظفين تحقق في زراعة ثقافة الوعي المنظمات من خلق بيئة تقدر  ثانيًا ، دراسة تنمية المهارات الإدارية وثق

العملاء   واحتياجات  الصناعة  باتجاهات  اطلاع  على  البقاء  على  الموظفين  الوعي  ثقافة  واليقظة والاستباقية. تشجع  الانتباه 

رعة ، وتحديد المشكلات المحتملة ، والاستفادة  والمخاطر والفرص المحتملة. يسمح هذا الوعي المتزايد للمنظمات بالتكيف بس

ن المنظمات من  
ّ

من الفرص الناشئة. في نهاية المطاف ، تعز زهذه الدراسة في ثقافة الابتكار وخفة الحركة والمرونة ، مما يمك

   الازدهار في الأسواق الديناميكية والتنافسية .

ة وثقافة الوعي المنظمات على م واجهة التحديات والعقبات المحددة التي  علاوة على ذلك ، تساعد دراسة تطوير المهارات الإداري

قد تواجهها في هذه المجالات. من خلال فهم العقبات الشائعة التي تواجهها المنظمات ، يمكن للباحثين تحديد الاستراتيجيات  

يذ الممارسات القائمة على الأدلة ، وإنشاء  والتدخلات الفعالة للتغلب على هذه التحديات. تمكن هذه المعرفة المنظمات من تنف 

  الهياكل الداعمة ، ودفع التغيير الإيجابي داخل ثقافتهم التنظيمية.

المنظمات   تطور  مع  التنظيمية.  بالفعالية  المحيطة  المعرفة  نطاق  توسيع  في  المجال  هذا  في  البحث  يساهم   ، ذلك  علاوة على 

التكنولوجي والعولمة وتوقع المتغيرة ، يصبح فهم كيفية تطوير المهارات الإدارية وغرس ثقافة  استجابة للتقدم  ات الموظفين 

الوعي أمرًا مهمًا بشكل متزايد. يمكن لنتائج الدراسة في تنمية المهارات الإدارية وثقافة الوعي بين الموظفين  أن تفيد ممارسات  
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ت ، مما يؤدي إلى تحسين ممارسات الإدارة وزيادةالقدرة  الصناعة ، وتوجه صنع السياسات ، وتسهل تبادل المعرفة بين المنظما

   التنافسية . 

أخيرًا ، تتماش ى دراسة تطوير المهارات الإدارية وثقافة الوعي مع الهدف المجتمعي الأوسع المتمثل في إنشاء منظمات مستدامة  

قوية ويعززون ثقافة الوعي الأولوية لاتخاذ  وأخلاقية. من المرجح أن يعطي المديرون الفعالون الذين يمتلكون مهارات إدارية  

القرارات الأخلاقية والمسؤولية الاجتماعية ورفاهية الموظفين. تساهم هذه المنظمات في تحسين المجتمع ، وتعزيز بيئات العمل  

   الإيجابية ، وتعزيز ثقة أصحاب المصلحة.

الوعي   الختام ، تقدم دراسة تنمية المهارات الإدارية وثقافة  إنه  في  الباحثين والمنظمات.  بين الموظفين فوائد عديدة لكل من 

والنهوض    ، التحديات  على  والتغلب   ، ومبتكرة  استباقية  عمل  بيئات  وخلق   ، الفعالة  القيادة  ممارسات  تحديد  من  ن 
ّ

يمك

في هذه المجالات ، يمكن  بالفعالية التنظيمية ، وتعزيز ممارسات الأعمال المستدامة والأخلاقية. من خلال الاستثمار في البحث  

 للمؤسسات تحسين قدراتها الإدارية وتعزيز مشاركة الموظفين وتحقيق النجاح على المدى الطويل. 
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 أهداف الدراسة:  

   تتمثل الأهداف الأساسية لهذه الدراسة في تطوير المهارات الإدارية وثقافة الوعي بين الموظفين فيما يلي :

تطوير   تأثير  الإدارية  لدراسة  المهارات  بين  العلاقة  في  التحقيق  إلى  الهدف  هذا  التنظيمي: يسعى  الأداء  الإدارية على  المهارات 

المهارات   تنمية  مبادرات  فعالية  تقييم  خلال  من  المالي.  والأداء  الموظفين  ورضا  الإنتاجية  مثل  الرئيسية  التنظيمية  والنتائج 

إلى تقديم رؤى قائ النجاح  الإدارية ، تهدف الدراسة  إيجابي على  المهارات بشكل  تأثير تعزيز هذه  مة على الأدلة حول كيفية 

   التنظيمي.  

لاستكشاف دور ثقافة الوعي في الفعالية التنظيمية: يهدف هذا الهدف إلى فهم أهمية تعزيز ثقافة الوعي داخل مكان العمل.  

وإدارة المخاطر والابتكار والقد رة على التكيف. من خلال  يسعى إلى دراسة كيفية مساهمة ثقافة الوعي في تحسين صنع القرار  

  دراسة العلاقة بين الثقافة التنظيمية والنتائج ، يهدف البحث إلى إبراز فوائد غرس ثقافة الوعي .

واجهها  لتحديد العوائق والتحديات في تطوير المهارات الإدارية وتعزيز ثقافة الوعي: يركز هذا الهدف على فهم العقبات التي ت

المنظمات في جهودها لتعزيز المهارات الإدارية وترسيخ ثقافة الوعي. من خلال تحديد الحواجز المشتركة مثل مقاومة التغيير ،  

ومحدودية الموارد ، والافتقار إلى التزام القيادة ، تهدف الدراسة إلى تقديم رؤى وتوصيات للتغلب على هذه التحديات بشكل  

  فعال.

لتفاعل بين المهارات الإدارية وثقافة الوعي: يهدف هذا الهدف إلى استكشاف العلاقة المتبادلة بين المهارات الإدارية  للتحقيق في ا

وثقافة الوعي. تسعى الدراسة إلى فهم كيفية مساهمة تنمية المهارات الإدارية في تنمية ثقافة الوعي ، وكيف تعزز ثقافة الوعي  

. من خلال فحص هذا التفاعل ، يهدف البحث إلى توفير فهم شامل للتأثيرات التآزرية لهذين  بدورها فعالية ممارسات الإدارة

   العاملين. 

الهدف على تقديم توصيات   الوعي: يركز هذا  ثقافة  الإدارية وتعزيز  المهارات  استراتيجيات وتدخلات عملية لتطوير  لاقتراح 

إلى تحديد أفضل الممارسات وأساليب التدريب والتطوير واستراتيجيات  قابلة للتنفيذ بناءً على نتائج البحث. تهدف الدراسة  
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الاتصال والتدخلات التنظيمية التي يمكن أن تعزز بشكل فعال المهارات الإدارية وخلق ثقافة الوعي. تهدف هذه التوصيات  

   إلىدعم المنظمات في تنفيذ استراتيجيات قائمة على الأدلة لتحسين الفعالية التنظيمية.  

من خلال تحقيق هذه الأهداف ، تهدف هذه الدراسة إلى المساهمة في مجموعة المعرفة الحالية حول المهارات الإدارية  

والثقافة التنظيمية ، وتقديم رؤى عملية للمنظمات التي تسعى إلى تعزيز قدراتها الإدارية وغرس ثقافة الوعي ، وفي نهاية  

 ريع. المشهد التجاري .  المطاف دفع النجاح التنظيمي في تغيير س 
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 البحث  مشكلة 

تؤثر الإدارة بشكل كبير على الموظفين في أي مؤسسة أو منظمة وبشكل عام، يمكن أن يكون للإدارة تأثير إيجابي أو سلبي على  

 الموظفين، وذلك يعتمد على طبيعة الإدارة وأسلوبها في التعامل مع الموظفين .  

للإدارة أن تحفز الموظفين وتشجعهم على العمل ب جدية واجتهاد، عن طريق توفير بيئة عمل  من جانب الإيجابيات، يمكن  

مريحة ومحفزة وإعطاء الموظفين الدعم والتوجيه اللازم. كما يمكن للإدارة أن تعزز روح الفريق بين الموظفين، وتشجع على  

ن بشكل عادل وتوفر لهم الموارد اللازمة لتحقيق الأهداف، فإن  الابتكار والإبداع في العمل وإذا كانت الإدارة تتعامل مع الموظفي

ذلك سوف يؤدي إلى زيادة مستويات الرضا والانتماء للمؤسسة، وتحسين العلاقات بين الموظفين والإدارة في تلك المؤسسة أو  

 المنظمة.   

وذلك عن طريق فرض أساليب إدارية    ومن جانب السلبيات، يمكن للإدارة أن تسبب التوتر والضغط النفس ي على الموظفين، 

صارمة وقاسية، أو إعطاء الموظفين أهداف لا يمكن تحقيقها في الوقت المحدد أو بدون الدعم اللازم. كما يمكن للإدارة أن  

المكافآت   توزيع  وعدم  عادل  بشكل  الأداء  تقييم  عدم  طريق  عن  وذلك  الموظفين،   بين  العدالة  بعدم  الإحساس  من  تزيد 

وكثرة  والأمتيا الإنتاجية  وضعف  الأداء  تراجع  إلى  تؤدي  سوف  السياسية  هذه  أن  يخفى  ولا   . ومتساوي  عادل  بشكل  زات 

الإستقالات  بالإضافة إلى أنه ومن المتوقع أن تؤثرعلى حياة الموظفين خارج العمل وذلك عن طريق زيادة مستويات الضغط  

 اجتماعية للموظفي تلك المنظمة.   النفس ي والتوتر الذي يمكن أن يتسبب في مشاكل صحية و 

 ومن الجدير بالذكرأن هناك بعض الجوانب المرتبطة بالإدارة يمكن ان تؤثر على الموظفين بطريقة إيجابية أو سلبية وهي كالآتي:  

: إذا كانت الثقافة الإدارية تشجع  )   The management culture of the organizationالثقافة الإدارية للمنظمة  (  -1

العلاقات بين الإدارة   العمل الجماعي، فإن ذلك يمكن أن يساعد على تحسين  على الابتكار والتعلم المستمر وتحترم 

الإد  الثقافة  كانت  إذا  ذلك،  من  العكس  وعلى  المشتركة  الأهداف  وتحقيق  السريع  والموظفين،  الربح  على  تشجع  ارية 
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التوتر   مستويات  وزيادة  الأداء  تراجع  إلى  يؤدي  أن  يمكن  ذلك  فإن  للموظفين،   الإنسانية  الاحتياجات  وتتجاهل 

 والاستقالة.  

والتفاعل(    -2 التواصل     ):communication and interactionالتواصل  أساليب  تحسين  الإدارة  على  ينبغي 

على   وتشجيعهم  كما  معالموظفين،  واقتراحاتهم.  آرائهم  عن  للتعبير  الكافية  المساحة  وإعطائهم  الحوارات  في  المشاركة 

ينبغي على الإدارة التفاعل مع الموظفين بشكل مستمر، والتحدث معهم لتحديد ما يحتاجون إليه وما يمكن تطويره  

و التفاعل  لتحقيق  والاستطلاعات  الدورية  الاجتماعات  مثل  أساليب  استخدام  نقص  ويمكن  يؤدي  قد  المقابل  في 

 على الأداء والمشاركة .
ً
   التواصل إلى عدم فهم الأهداف المراد تحقيقها مما يمكن أن يؤثر سلبا

إذا كانت الإدارة توفر فرص التدريب والتطوير المهني للموظفين، فإن  :  professional development)التطوير المهني(    -3

راتهم ويزيد من رغبتهم في التعلم والتطور ويمكن تحقيق ذلك من خلال تقديم  ذلك يعزز شعور الموظفين بالثقة في قد

   الدورات التدريبية والمؤتمرات والورش العملية .

يجب أن تتعامل الإدارة بعدالة مع جميع الموظفين، وتتجنب التفضيل والتمييز والمحاباة. ويمكن    ):justiceالعدالة(    -4

  اوية للجميع وتطبيق السياسات والإجراءات بشكل موحد.تحقيق ذلك من خلال توفير فرص متس

: ينبغي على الإدارة توفير الحوافز والمكافآت للموظفين، وتحفيزهم  incentives and rewards)الحو افز والمكافآت(    -5

بمصا والاهتمام  بالإنجازات  الإشادة  مثل  معينة  أساليب  استخدام  ويمكن  إنتاجيتهم  وزيادة  أدائهم  تحسين  لح  على 

   الموظفين لتحقيق التقدير.  

يتطلب على الإدارة تحفيزالموظفين على المشاركة في صنع القرارات    ): inclusivity nurturingالمشاركة والأهتمام(    -6

وتحسين العلاقة بينهم وبين الإدارة. ويمكن تحقيق ذلك من خلال توفير الفرص للموظفين لإبداء الآراء والاقتراحات  

   نع القرارات . والمشاركة في ص

ينبغي على الإدارة اذا ما رغبت في تحقيق أهدافها أن    ):improving financial conditionsتحسين الأوضاع المادية(    -7

تعمل على تحسين الأمور المادية للموظفين، مثل الراتب والمزايا والترقيات والفرص للنمو المهني. ويمكن تحقيق ذلك من  

   ة اللازمة لتحسين الأمور المادية . خلال توفير البنية التحتي
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 فرضيات البحث  

 في تحقيق الأهداف وتوجيه  
ً
 بارزا

ً
تعتبر الإدارة من أهم العناصر التي تؤثر على أداء المؤسسات والشركات، حيث تلعب دورا

ة على الموظفين، وكيفية  العمليات والموارد البشرية. وفي هذا السياق، يهدف هذا البحث نستعرض بعض فرضيات تأثير الإدار 

 تأثيرها على الأداء العام للمؤسسة. 

  

     فرضية الارتباط بين الإدارة والموظفين .1

تشير هذه الفرضية إلى أن الإدارة تؤثر بشكل كبير على مستوى رضا الموظفين عن العمل والأداء العام للمؤسسة. 

لإدارة ومدى رضا الموظفين عن العمل. فالإدارة الجيدة  وبالتالي، يمكن القول بأن هناك علاقة مباشرة بين نوعية ا 

إنتاجيتهم ورفع   إلى زيادة  إيجابية مع الموظفين وتعمل على تحفيزهم وتحسين بيئة العمل، مما يؤدي  تحقق علاقة 

 جودة العمل.  

  

 فرضية تأثير الإدارة على الدافعية    .2

طريق تحسين بيئة العمل وزيادة الاهتمام بمتطلباتهم.    تؤثر الإدارة بشكل كبير على مستوى الدافعية للموظفين عن

وبالتالي، يمكن القول بأن الإدارة الجيدة تؤدي إلى زيادة الدافعية والإنتاجية لدى الموظفين. فعندما يشعر الموظف  

 بالرضا عن العمل وبأنه محل اهتمام من قبل الإدارة، فإنه يعمل بشكل أفضل ويعطي الأفضل من نفسه .  

  

   ف  ضية تأثير الإدارة على تحقيق الأهدا فر  .3

توجيه   خلال  من  المؤسسية  الأهداف  تحقيق  مباشر على  بشكل  تؤثر  الجيدة  الإدارة  أن  إلى  الفرضية  هذه   تشير 

تحقيق   نحو  الموظفين  توجيه  على  تعمل  فالإدارة  المؤسسة.  في  الداخلية  والعلاقات  العمليات  وتحسين  الموظفين 

   والموارد اللازمة لذلك، مما يؤدي إلى تحقيق نتائج إيجابية للمؤسسة. الأهداف وتوفير الدعم 
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   فرضية تأثير الإدارة على العلاقات الداخلية  .4

تؤثر الإدارة بشكل كبير على العلاقات الداخلية في المؤسسة عن طريق توفير بيئة عمل ودية وتشجيع الموظفين  

كن القول بأن الإدارة الجيدة تؤدي إلى تحسين العلاقات الداخلية في  على التعاون والعمل الجماعي. وبالتالي، يم

المؤسسة وتحسين الأداء العام. فعندما يكون هناك تعاون وتفاعل إيجابي بين الموظفين والإدارة، فإنه يتم  

   تحسين الأداء العام للمؤسسة وتحقيق الأهداف بشكل أفضل.  

  

   ت فرضية تأثير الإدارة على تطوير المهارا .5

تشير هذه الفرضية إلى أن الإدارة الجيدة تساعد الموظفين على تطوير مهاراتهم وتعلم مهارات جديدة من خلال  

توفير فرص التدريب والتطوير. وبالتالي، يمكن القول بأن الإدارة الجيدة تساعد الموظفين على تحسين قدراتهم  

يكون الموظفون على دراية بأحدث المعرفة والأدوات في   وتطوير مهاراتهم لتحسين الأداء العام للمؤسسة. فعندما

   مجالهم ،فإنهم يعملون بشكل أفضل ويحققون نتائج أفضل.
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 أسئلة الدراسة:  

   ما هو المستوى الحالي للمهارات الإدارية بين الموظفين في المنظمة قيد الدراسة ؟ 

   من حيث الإنتاجية ورضا الموظفين والنتائج المالية ؟ كيف يؤثر تطوير المهارات الإدارية على الأداء التنظيمي 

  ما هي الكفاءات والسلوكيات الرئيسية المرتبطة بمهارات الإدارة الفعالة؟

   إلى أي مدى توجد ثقافة الوعي داخل المنظمة ، وكيف تؤثر على صنع القرار وإدارة المخاطر والابتكار والقدرة على التكيف ؟ 

   تحديات المحددة التي تواجهها المنظمة في تطوير المهارات الإدارية وتعزيز ثقافة الوعي ؟ما هي المعوقات وال

   كيف تتفاعل المهارات الإدارية وثقافة الوعي وتؤثر على بعضها البعض داخل المنظمة ؟

   الوعي ؟ما هي أفضل الممارسات والتدخلات التي يمكن أن تعزز بشكل فعال المهارات الإدارية وخلق ثقافة من 

   كيف يمكن تعزيز التزام القيادة لدعم تنمية المهارات الإدارية وغرس ثقافة الوعي ؟

ما هي العوامل السياقية المحتملة ، مثل نوع الصناعة ، والحجم التنظيمي ، والمعايير الثقافية ، التي تؤثر على فعالية  

   المبادرات المتعلقة بالمهارات الإدارية وثقافة الوعي ؟

 ف يمكن للمؤسسة قياس وتقييم تأثير تنمية المهارات الإدارية وثقافة الوعي بشكل فعال على النتائج التنظيمية ؟  كي

  كيف يدرك الموظفون جهود المنظمة في تطوير مهاراتهم الإدارية وتعزيز ثقافة الوعي؟

  دارية داخل المنظمة ؟ ما هي برامج التدريب والتطوير المحددة التي يتم تنفيذها لتعزيز المهارات الإ 

   كيف تقوم المؤسسة بإيصال وتعزيز أهمية ثقافة التوعية لم وظفيها؟ 

  ما هي العوامل الفردية والتنظيمية التي تسهل أو تعيق تنمية المهارات الإدارية وغرس ثقافة الوعي؟
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   هارات الإدارية وثقافة الوعي ؟ كيف ترتبط مستويات مشاركة الموظفين ورضاهم الوظيفي بتركيز المنظمة على تنمية الم 

  كيف تساهم المهارات الإدارية وثقافة الوعي في الاحتفاظ بالموظفين وجذب المواهب داخل المنظمة؟

   ما هي المخاطر والفوائد المحتملة المرتبطة بتنفيذ برامج ومبادرات تنمية المهارات الإدارية التي تعزز ثقافة الوعي ؟

   ييف ممارساتها الإدارية وثقافتها لتتماش ى مع ديناميكيات السوق المتغيرة والاتجاهات الناشئة ؟كيف تقوم المؤسسات بتك

   ما هو التأثير طويل المدى لتطوير المهارات الإدارية وتعزيز ثقافة الوعي حول الاستدامة التنظيمية والمرونة؟

   في تطوير المهارات الإدارية وتعزيز ثقافة الوعي ؟ كيف يمكن للمنظمات قياس وتقييم التقدم الفعال وتأثير مبادراتها 

تتعمق أسئلة الدراسة الإضافية هذه في جوانب مهمة من البحث ، مثل تصور الموظف ، وبرامج التدريب ، واستراتيجيات  

خاطر والمزايا ،  الاتصال ، والعوامل الفردية والتنظيمية ، ومشاركة الموظفين والرضا الوظيفي ، وإدارة المواهب ، وتحليل الم 

والتكيف مع التغيير ، على المدى الطويل طرق التأثير والقياس والتقييم. من خلال معالجة هذه الأسئلة ، تهدف الدراسة إلى 

اكتساب فهم شامل للموضوع وتقديم رؤى قابلة للتنفيذ للمؤسسات التي تسعى إلى تعزيز مهاراتها الإدارية وترسيخ ثقافة  

   ا. الوعي بين موظفيه 

تهدف أسئلة الدراسة ايضا إلى توجيه البحث من خلال معالجة الجوانب الرئيسية مثل الوضع الحالي للمهارات الإدارية ،  

وتأثير هذه المهارات على الأداء التنظيمي ، ووجود وتأثير ثقافة الوعي ، والعوائق والتحديات التي تواجهها ، والتفاعل بين  

لوعي ، وأفضل الممارسات والعوامل السياقية التي تساهم في النجاح. من خلال استكشاف هذه  الإدارة المهارات وثقافة ا

 الأسئلة ، تهدف الدراسة إلى توفير فهم شامل لتطوير المهارات الإدارية وتعزيز ثقافة الوعي بين الموظفين .  
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 الدراسات السابقة والأطارات النظرية:  

وضوعات تطوير المهارات الإدارية وتعزيز ثقافة الوعي بين الموظفين ، مما يوفر أساسًا  استكشفت العديد من الدراسات م

   للبحث الحالي. تشمل بعض الدراسات البارزة ما يلي:

): تناولت هذه الدراسة العلاقة بين المهارات  2018"تأثير المهارات الإدارية على الأداء التنظيمي" بقلم سميث وآخرون. (

ات الأداء التنظيمي المختلفة ، مثل الإنتاجية والربحية ورضا الموظفين. سلطت النتائج الضوء على التأثير  الإدارية ومؤشر 

   الإيجابي للمهارات الإدارية القوية على النجاح التنظيمي العام .

عينة وبحثت في  ): ركزت دراسة الحالة هذه على مؤسسة مJohnson) .2020" بقلم XYZ"خلق ثقافة وعي: دراسة حالة لشركة 

المبادرات المتخذة لخلق ثقافة توعية بين الموظفين. استكشفت الدراسة استراتيجيات وتحديات ونتائج جهود الشركة في  

  تعزيز بيئة عمل استباقية ويقظة.

برامج تنمية  ): درست هذه الدراسة فعالية 2019"برامج تطوير القيادة وتأثيرها على المهارات الإدارية" بقلم براون وديفيز (

المهارات القيادية في تعزيز المهارات الإدارية بين المشاركين. حقق البحث في الكفاءات والسلوكيات المحددة التي تم استهدافها  

   في هذه البرامج وتقييم تأثيرها على النتائج الفردية والمؤسسية.  
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 رات النظرية: االأط 

   أساسًا لفهم تطوير المهارات الإدارية وغرس ثقافة الوعي. تشمل هذه الأطر :  ت النظرية توفر العديد من الأ طارا 

) ، على دور القادة في إلهام وتحفيز أتباعهم  1994نظرية القيادة التحويلية: تؤكد هذه النظرية ، التي اقترحها باس وأفوليو(  

ذين يظهرون الكاريزما والاعتبارات الفردية والتحفيز  لتحقيق مستويات أعلى من الأداء. إنه يشير إلى أن القادة التحوليين ال

   الفكري والتحفيز الملهم يمكن أن يؤثروا بشكل إيجابي على مشاركة الموظفين وتطويرهم وخلق ثقافة داعمة.  

للازمة للإدارة  المناهج القائمة على الكفاءة: توفر نماذج الكفاءة إطارًا لتحديد وتطوير المهارات والمعرفة والسلوكيات المحددة ا

الفعالة. تحدد هذه النماذج الكفاءات الرئيسية المطلوبة على المستويات الإدارية المختلفة وتوجه المنظمات في تصميم برامج  

   التدريب والتطوير التي تتوافق مع هذه الكفاءات.

)  وملف الثقافة  1999اميرون وكوين(  أط ار الثقافة التنظيمية: الأطا رات  النظرية مثل إطار القيم المتنافسة من إعداد ك 

) يقدم رؤى حول فهم وتشكيل الثقافة التنظيمية. تصنف هذه الأطر الثقافات  O'Reilly et al) .1991التنظيمية بواسطة  

ثقافة    التنظيمية بناءً على أبعاد مثل المرونة مقابل الاستقرار والتركيز الداخلي مقابل التركيز الخارجي ، مما يوفر إطارًا لفحص

   الوعي داخل المنظمة. 

، مثل نموذج الجبل الجليدي ونظرية ديناميكيات الأنظمة ، على الترابط   التفكير المنظومي: تؤكد مناهج التفكير المنظومي 

والتعقيد للأنظمة التنظيمية. تسلط هذه الأطر الضوء على أهمية النظر في السياق التنظيمي الأوسع وتأثير العوامل المختلفة  

   على تنمية المهارات الإدارية وغرس ثقافة الوعي .

من خلال الاعتماد على الدراسات السابقة والأ طارات النظرية ، يمكن أن يعتمد البحث الحالي على المعرفة الحالية ، وتحديد  

ومنهجية البحث،   فجوات البحث ، وتوفير فهم شامل للموضوع. توفر هذه الدراس ات والأطر معلومات عن الإطار المفاهيمي  

ا أعمق لتطوير المهارات الإدارية وتعزيز ثقافة الوعي بين الموظفين .  
ً
 مما يتيح استكشاف
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 المنطلقات النظرية للدراسة:  

 نظرية التعلم الاجتماعي: 

يتعلمون ويكتسبون سلوكيات جدي  راد  أن الأف   ، باندورا  ألبرت  اقترحها  التي   ، التعلم الاجتماعي  دة من خلال  تقترح نظرية 

الملاحظة والتقليد والنمذجة. بتطبيق هذه النظرية على الدراسة ، يمكن الافتراض بأنه يمكن تطوير مهارات إدارة الموظفين  

   ووعيهم من خلال مراقبة ومحاكاة الممارسات والسلوكيات الإدارية الفعالة في السياق التنظيمي .

 نظرية التعلم التنظيمي:   

لم التنظيمي أن المنظمات لديها القدرة على اكتساب وتطبيق المعرفة لتحسين أدائها والتكيف مع البيئات  تفترض نظرية التع

المتغيرة. ضمن هذا الإطار ، يمكن للدراسة استكشاف كيفية قيام المنظمات بتسهيل التعلم وتطوير المهارات الإدارية ، وكذلك  

برامج  مثل  آليات  خلال  من    ، الوعي   ثقافة  والممارسات    إنشاء   ، الراجعة  التغذية  وحلقات   ، المعرفة  ومشاركة   ، التدريب 

 الانعكاسية.   

 نظريات الهوية الثقافية والاجتماعية:   

يمكن    ، الدراسة  سياق  في  ومواقفهم.  الأفراد  سلوكيات  على  والاجتماعية  الثقافية  العوامل  تأثير  على  النظريات  هذه  تؤكد 

ة والاجتماعية لفهم كيف تشكل الثقافة التنظيمية والأعراف الاجتماعية داخل مكان العمل  استخدام نظريات الهوية الثقافي 

مهارات إدارة الموظفين ووعيهم. استكشاف التوافق بين القيم التنظيمية والهوية الفردية يمكن أن يلقي الضوء على تطوير  

 ثقافة الوعي بين الموظفين.   

 نظرية القيادة التحويلية:   

نظ النتائج  تفترض  على  كبير  تأثير  لهم  يكون  أن  يمكن  أتباعهم  ويحفزون  يلهمون  الذين  القادة  أن  التحويلية  القيادة  رية 

التنظيمية. بتطبيق هذه النظرية ، يمكن للدراسة التحقيق في كيفية تأثير سلوكيات وممارسات القيادة التحويلية على تنمية  
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ا بين  الوعي  ثقافة  الإدارية وتعزيز  النمو  المهارات  بيئة داعمة وموجهة نحو  في تعزيز  القادة  لموظفين. يمكنه استكشاف دور 

  تشجع التعلم المستمر والوعي.

 نظرية الأنظمة:  

 لفهم الترابط والتفاعلات بين العناصر المختلفة داخل المنظمة. باعتماد منظور الأنظمة،    
ً
توفر نظرية الأنظمة إطارًا شاملا

ف تسهم المكونات المختلفة ، مثل الهيكل التنظيمي وقنوات الاتصال وأنظمة المكافآت ، في تطوير  يمكن للدراسة أن تدرس كي

المهارات الإدارية وغرس ثقافة الوعي. يمكنه استكشاف كيف يمكن للتغييرات في جانب واحد من النظام أن يكون لها تأثيرات  

 متتالية على الديناميكيات التنظيمية الشاملة.   

 ير المصير:   نظرية تقر 

تؤكد نظرية تقرير المصير على دور الدافع الداخلي في دفع مشاركة الأفراد وتنميتهم. ضمن هذا الإطار ، يمكن للدراسة أن   

تدرس كيف أن تلبية الاحتياجات النفسية الأساسية للموظفين للاستقلالية والكفاءة والارتباط يؤثر على دوافعهم لتطوير  

لانخراط في ثقافة الوعي. يمكن أن يستكشف كيف يمكن للمؤسسات أن تعزز بيئة داعمة تعزز الدافع  المهارات الإدارية وا

   الجوهري للموظفين وتسهل نموهم .
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 نظرية صنع الحواس:   

سة  تركز نظرية صناعة الحواس على كيفية تفسير الأفراد لتجاربهم وفهمها في سياق معين. بتطبيق  هذه النظرية ، يمكن للدرا

التحقيق في كيفية فهم الموظفين لأهمية المهارات الإدارية وثقافة الوعي في عملهم اليومي. يمكنه استكشاف العمليات المعرفية  

والاجتماعية التي من خلالها يفهم الموظفون هذه المفاهيم ويستوعبونها ، وكيف يؤثر هذا التفكير في سلوكياتهم ، واتخاذه م  

 شاملة.   للقرار ، والمشاركة ال

 

 نظرية التبادل الاجتماعي:   

تدرس نظرية التبادل الاجتماعي ديناميكيات العلاقات والتفاعلات ، مع التركيز على التبادل المتبادل للموارد والفوائد. ضمن   

الاس  الموظفين من خلال  إيجابية مع  تبادل  المنظمات لعلاقة  إقامة  للدراسة استكشاف كيفية  ، يمكن  الإطار  في  هذا  تثمار 

التنظيمية   الاستثمارات  لهذه  الموظفين  إدراك  كيفية  في  التحقيق  يمكنه  الوعي.   ثقافة  وتعزيز   الإدارية  مهاراتهم  تطوير 

   والاستجابة لها ، وكيف تؤثر علاقة التبادل هذه على التزامهم وولائهم وأدائهم .

  

 نظرية السلامة النفسية:   

ء على أهمية خلق بيئة آمنة وداعمة حيث يشعر الأفراد بالراحة عند المخاطرة والتحدث  تسلط نظرية السلامة النفسية الضو 

والتعبير عن أفكارهم واهتماماتهم. باعتماد هذه النظرية ، يمكن للدراسة استكشاف كيف أن وجود السلامة النفسية داخل  

مكن أن يدرس كيف أن السلامة النفسية تشجع التوا  الثقافة التنظيمية يسهل تنمية المهارات الإدارية وترسيخ ثقافة الوعي. ي

   صل المفتوح والتعاون ومشاركة المعرفة والأفكار بين الموظفين.
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 انتشار نظرية الابتكار:   

تركز نظرية نشر الابتكار على تبني ونشر الأفكار أو الممارسات أو السلوكيات الجديدة داخل نظام اجتماعي. في سياق  

كن تطبيق هذه النظرية لفهم كيفية نشر المهارات الإدارية وثقافة الوعي ودمجها داخل المنظمة. يمكنه  الدراسة ، يم

استكشاف العوامل التي تؤثر على معدل ومدى التبني ، ودور المتبنين الأوائل ووكلاء التغيير ، والآليات التي تسهل التنفيذ  

  الناجح واستدامة هذه المبادرات .

اد على نقاط البداية النظرية هذه ، يمكن للدراسة إنشاء إطار مفاهيمي وأسس نظرية للتحقيق في تطوير  من خلال الاعتم

المهارات الإدارية وثقافة الوعي. توفر هذه النظريات عدسات يمكن من خلالها تحليل الآليات والعمليات والتأثيرات الأساسية  

ية والنتائج. يساهمون في فهم أعمق للتفاعل المعقد بين الأفراد والقادة  التي تشكل سلوكيات الأفراد والديناميكيات التنظيم

  والسياق التنظيمي في تعزيز مهارات الإدارة الفعالة وثقافة الوعي .

توفر نقاط البداية النظرية هذه أساسًا لفهم واستكشاف تطوير المهارات الإدارية وثقافة الوعي بين الموظفين. من خلال دمج  

يات ، يمكن للدراسة تطوير فرضيات ، وتوجيه جمع البيانات وتحليلها ، وتوفير عدسة نظرية يمكن من خلالها  هذه النظر 

تفسير النتائج. تساعد هذه النظريات في تأطير البحث ضمن الأطر المعمول بها والمساهمة في فهم أوسع للسلوك التنظيمي  

 والتنمية.   
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 المنهجية وطرق البحث: 

نهجًا    المنهجية تضمنت  الموظفين  بين  الوعي  وثقافة  الإدارية  المهارات  لتطوير  الدراسة  هذه  في  المستخدمة  البحث  وأساليب 

متعدد الأساليب ، يجمع بين تقنيات البحث الكمي والنوعي. يسمح هذا النهج الشامل باستكشاف أكثر دقة وشمولية لموضوع  

   البحث.  

 البحث الكمي:   

الب طرق  استخدام  الاستطلاعات  سيتم  إدارة  ستتم  إحصائيًا.   تحليلها  يمكن  التي  الرقمية  البيانات  لجمع  الكمي  حث 

والاستبيانات لجمع البيانات حول تصورات الموظفين لمهارات الإدارة ، وثقافة الوعي ، وتأثيرها على النتائج التنظيمية. سيتم  

ات مثل تنمية المهارات الإدارية ومستويات الوعي ومؤشرات  استخدام أسئلة مقياس ليكرت والعناصر المغلقة لقياس المتغير 

الانحدار   وتحليل  الارتباط  تحليل  مثل  إحصائية  تقنيات  باستخدام  المجمعة  البيانات  تحليل  سيتم  التنظيمي.   الأداء 

   والإحصاءات الوصفية لتحديد العلاقات والأنماط والاتجاهات. 

 البحث النوعى:  

ث النوعي لاكتساب رؤى متعمقة في خبرات ووجهات نظر ومواقف الموظفين فيما يتعلق بتنمية  سيتم استخدام أساليب البح

المنظمة   داخل  مختلفة  مستويات  على  الموظفين  مع  المنظمة  شبه  المقابلات  إجراء  سيتم  الوعي.   وثقافة  الإدارية  المهارات 

هذه العوامل على تجارب عملهم. سيتم استخدام التحليل    لاستكشاف فهمهم لمهارات الإدارة ، وتصوراتهم لثقافة الوعي ، وتأثير

   المو اضيعي لتحديد الموضوعات والأنماط ووجهات النظر المشتركة المنبثقة من البيانات النوعية . 
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 دراسات الحالة :  

ت الإدارية وتأسيس  سيتم إجراء دراسات حالة متعمقة لمنظمات مختارة لتقديم رؤى غنية ومحددة السياق في تطوير المهارا

الوثائق. من خلال فحص   النوعية والملاحظات وتحليل  المقابلات  الحالة هذه مجموعة م ن  الوعي. ستشمل دراسات  ثقافة 

   السياقات والممارسات والنتائج التنظيمية المحددة ، ستوفر دراسات الحالة فهمًا عميقًا وآثارًا عملية للمنظمات الأخرى . 

  

 لمختلطة :  تكامل الطرق ا

 وشمولية لموضوع البحث.  
ً
سيتم دمج البيانات الكمية والنوعية التي تم جمعها خلال مرحلة التحليل لتوفير فهم أكثر شمولا

سيشمل هذا التكامل التثليث ، حيث ستتم مقارنة النتائج من البيانات الكمية والنوعية ومقارنتها لتحديد مجالات التقارب  

 نهج باستكشاف أعمق لأسئلة البحث ويعزز صحة وموثوقية النتائج .  والتباعد. يسمح هذا ال

  

 التثليث والتكامل:   

سيتم دمج البيانات الكمية والنوعية وتحليلها معًا لتوفير فهم شامل لموضوع البحث. سيتضمن التثليث مقارنة النتائج من  

المتباينة. سيعزز هذا التكامل صحة الدراسة ويوفر رؤية أكثر  مصادر البيانات المختلفة ومقارنتها لتحديد الأنماط المتقاربة أو 

   شمولية لتطوير المهارات الإدارية وتعزيز ثقافة الوعي.
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 الاعتبارات الاخلاقية :  

سيتم الالتزام بالاعتبارات الأخلاقية طوال عملية البحث. سيتم الحصول على الموافقة المسبقة من المشاركين ، وسيتم  

عدم الكشف عن هويتهم والسرية. ستمتثل الدراسة للمبادئ التوجيهية الأخلاقية المتعلقة بجمع البيانات وتخزينها  ضمان 

بشكل عام ، يسمح هذا النهج المختلط ، الذي يتضمن جمع البيانات الكمية وتحليلها ، والمقابلات النوعية ،   وتحليلها.

ص شامل لتطوير المهارات الإدارية وثقافة الوعي بين الموظفين. من خلال الجم  ودراسات الحالة ، وتكامل النتائج ، بإجراء فح 

ع بين طرق البحث المختلفة ، تهدف الدراسة إلى توفير فهم قوي ومتعدد الأوجه لموضوع البحث وتوليد رؤى قابلة للتنفيذ  

 للمؤسسات .  

وعية ، تهدف الدراسة إلى توليد نتائج قوية من خلال استخدام منهجية صارمة تجمع بين أساليب البحث الكمية والن

وموثوقة تساهم في فهم تنمية المهارات الإدارية وثقافة الوعي بين الموظفين. إن تكامل البيانات من مصادر مختلفة والالتزام  

 بالاعتبارات الأخلاقية يعزز مصداقية الدراسة ونزاهتها .  
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 أدوات الدراسة:  

 للدراسة حول تطوير المهارات الإدارية وثقافة الوعي بين الموظفين ، سيتم استخدام الأدوات التالية:   لجمع البيانات والرؤى 

  

 الاستطلاعات والاستبيانات: 

سيتم تطوير استبيانات واستطلاعات منظمة لتقييم تصورات الموظفين ومواقفهم وخبراتهم المتعلقة بالمهارات الإدارية وثقافة   

ذه الأدوات من أسئلة مقياس ليكرت وأسئلة متعددة الخيارات وعناصر مفتوحة.  ستتم  إدارة الاستطلاعات  الوعي.  ستتألف ه 

   إلكترونيًا أو شخصيًا ، اعتمادًا على السياق التنظيمي وتفضيلات المشاركين .

  

 أدلة المقابلة: 

نوعية مع    مقابلات  لإجراء  شبه منظمة  مقابلة  أدلة  تطوير  الأسئلة  سيتم  من  مجموعة  من  الأدلة  هذه  ستتألف  الموظفين. 

المفتوحة والموجهات التي ستسمح للمشاركين بمشاركة خبراتهم ووجهات نظرهم وآرائهم فيما يتعلق بمهارات الإدارة وثقافة  

   . الوعي. ستكون أدلة المقابلة مرنة لتشجيع المشاركين على توضيح ردودهم واستكشاف مواضيع إضافية ذات صلة

  

  

 بروتوكولات دراسة الحالة:   

البروتوكولات    هذه  ستشمل  وتحليلها.  البيانات  جمع  لتوجيه  محددة  بروتوكولات  تطوير  سيتم   ، المتعمقة  الحالة  لدراسات 

الثرية وضما النوعية  البيانات  إطارًا منظمًا لجمع  الوثائق. سيوفرون  المقابلات والملاحظات وتحليل  ن  مبادئ توجيهية لإجراء 

  الاتساق عبر دراسات الحالة المتعددة. 
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 مقاييس القياس:   

الاقتضاء. قد تشمل    ، عند  الوعي  وثقافة  الإدارة  بمهارات  والمتعلقة  بها  المعمول  القياس  وأدوات  مقاييس  استخدام  سيتم 

ومشار   ، القيادية  الكفاءات  مثل  محددة  جوانب  لتقييم  صحتها  من  التحقق  تم  أدوات  ،  هذهالمقاييس  الموظفين  كة 

والثقافةالتنظيمية ، ومستويات الوعي. باستخدام مقاييس القياس المعمول بها ، يمكن أن تضمن الدراسة موثوقية وصحة  

   البيانات التي تم جمعها. 

  

 قوائم مراجعة الملاحظة:   

والمم  السلوكيات  لتوثيق  الملاحظة  مراجعة  قوائم  استخدام  يمكن   ، الحالة  دراسة  سياق  يمكن  في  التي  والتفاعلات  ارسات 

ملاحظتها المتعلقة بمهارات الإدارة وثقافة الوعي. ستعمل قوائم المراجعة هذه كأداة لجمع البيانات بشكل منهجي أثناء مراقبة  

   العمليات التنظيمية وديناميكيات الفريق وأنماط الاتصال. 

 تحليل الوثائق:   

لة ، مثل المواد التدريبية ، وتقييمات الأداء ، وسجلات الاتصال ، لاكتساب رؤى  سيتم تحليل الوثائق التنظيمية ذات الص  

 المهارات الإدارية وتعزيز ثقافة الوعي. سيوفر تحليل الوثائق بيانات تكميلية لدعم نتائج الاستطلاعات   إضافية حول تطوير

  والملاحظات وتثبيتها. والمقابلات

  

 نظام إدارة البيانات:   

اء نظام إدارة البيانات لتنظيم وتخزين البيانات المجمعة بشكل آمن. سيضمن هذا النظام تسمية البيانات وتصنيفها  سيتم إنش

للوائح ذات   البيانات وسريتها والامتثال  البيانات للحفاظ على سلامة  إدارة  اتباع بروتوكولات  وحمايتها بشكل صحيح. سيتم 

  الصلة.
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 برمجيات تحليل البيانات:   

(مثل  سيتم   الإحصائي  التحليل  برامج  مثل   ، المتخصصة  البرامج  النوعية   R ،SPSSاستخدام  البيانات  تحليل  وأدوات   (

الكمية ، مثل إجراء ا لاختبارات   البيانات  البرامج هذه قدرات قوية لتحليل  البيانات. توفر حزم  ) لتحليل  (علىسبيل المثال  

، واستكشا النوعية على  الإحصائية، وإنشاء إحصائيات وصفية  البيانات  برامج تحليل  المتغيرات. ستعمل  بين  العلاقات  ف 

   تسهيل الترميز المنظم والتنظيم والتحليل الموضوعي لنصوص المقابلة والبيانات النوعية الأخرى.

  

 التحقق من صحة البيانات والتحقق المتبادل:   

سيتم     ، جمعها  تم  التي  البيانات  وموثوقية  دقة  المتبادل.  لضمان  والتحقق  البيانات  صحة  من  التحقق  تقنيات  استخدام 

يتضمن ذلك التحقق من الردود من مصادر مختلفة (على سبيل المثال ، ردود الاستطلاع ، ونصوص المقابلة) وتثليث البيانات  

   ج. لتحديد التناقضات أو التناقضات. تعمل هذه العملية على تحسين جودة البيانات وتقوية صحة النتائ

  

 تكامل البيانات وتوليفها:   

سيتم دمج البيانات التي تم جمعها ، بما في ذلك استجابات المسح الكمي ، ونصوص المقابلة النوعية ، ومصادر البيانات الأخرى  

ضع  ذات الصلة ، وتوليفها أثناء مرحلة التحليل. سيتم تحليل البيانات الكمية باستخدام تقنيات إحصائية مناسبة ، وستخ

يسمح   مما   ، البحث  لموضوع   
ً
شاملا فهمًا  مختلفة  مصادر  من  البيانات  تكامل  سيوفر  موضوعي.  لتحليل  النوعية  البيانات 

   بتفسير أكثر قوة للنتائج.
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 إعداد التقارير والتصور:  

التصو   تقنيات  باستخدام  النتائج  تقديم  سيتم  وموجزة.  واضحة  بطريقة  البحث  نتائج  عن  الإبلاغ  ،  سيتم  المناسبة  ر 

النتائج   من  توليفة  التقرير  سيتضمن  التفسير.  وتسهيل  الفهم  لتعزيز   ، البيانية  والرسوم  البيانية  والرسوم  مثلالجداول 

 الكميةوالنوعية ، إلى جانب الاقتباسات والأمثلة ذات الصلة لدعم الرؤى والاستنتاجات الرئيسية .  

  

 مراجعة الأقران وتعليقات الخبراء:   

ن دقة الدراسة وجودتها ، ستخضع نتائج البحث لمراجعة الأقران من قبل خبراء في هذا المجال. سيتم دمج ملاحظاتهم  لضما 

   واقتراحاتهم في التحليل النهائي والتقرير ، مما يعزز مصداقية الدراسة وصحتها.  

  

وتحليلها وإعداد التقارير ، تهدف الدراسة   من خلال استخدام أدوات الدراسة هذه واستخدام تقنيات صارمة لإدارة البيانات 

إلى إنتاج نتائج موثوقة وثاقبة. يساهم تكامل مصادر البيانات المختلفة وإجراءات التحقق وتعليقات الخبراء في متانة البحث  

ن المنظمات من اتخاذ قرارات مستنيرة وتنفيذ استراتيجيات فعالة لتطوير المهارات الإدارية 
ّ

وتعزيز ثقافة    وصحته ، مما يمك

   الوعي بين موظفيها. 

سيتوافق اختيار وتصميم أدوات الدراسة هذه مع أهداف البحث ، ويضمن موثوقية البيانات وصلاحيتها ، ويسمح باستكشاف  

ومقاييس   الحالة  دراسة  وبروتوكولات  والمقابلات  الاستطلاعات  من  مجموعة  استخدام  خلال  من  البحث.   لموضوع  شامل 

البحث  القياس وقوا الدراسة إلى جمع بيانات متنوعة وقوية لمعالجة أسئلة  المراقبة وتحليل المستندات ، تهدف  ئم مراجعة 

 وتوليد رؤى ذات مغزى .  
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 مجالات الدراسة: 

سات  تتقاطع دراسة تنمية المهارات الإدارية وثقافة الوعي لدى العاملين مع مجالات الدراسة المختلفة. توفر هذه المجالات عد

لفهم وتحليل موضوع البحث. تشمل بعض مجالات الدراسة الرئيسية التي يسترشد بها هذا البحث ما   ووجهات نظر مختلفة

 يلي: 

 السلوك الإداري والتنظيمي: 

يركز هذا المجال على فهم السلوك الفردي والجماعي داخل المنظمات ، وكذلك نظريات وممارسات الإدارة الفعالة. يقدم   

 وكلها ذات صلة بالدراسة .   -ل تطوير القيادة ، وتحفيز الموظفين ، والثقافة التنظيمية ، وإدارة التغيير  رؤى حو 

  

 أنواع الموظفين:    

تمنح البيئة المهنية الموظف فرصًا كثيرة للتعلم، فبمقدار تعدد المواقف اليومية والأحداث العادية والطارئة وتغيّر الأنظمة  

أة، وضمن مجموعة علاقات مهنية بحدود العمل أو خارجه، تتشكل تجربة الموظف، وعليها يتعلم  والسياسات في المنش 

الدروس والقيم وتتغير أفكاره ويكتسب المهارات. كمدربة موارد بشرية، تدرجت في مجال التدريب مهنيًا، أكتب هذا المقال  

ي آخر مقابلة وظيفية: كيف تصنفين الموظفين من حيث  كإضاءة في الإدارة والتنمية البشرية، وسأبدأ بآخر سؤال تلقيته ف 

 التعلم والتدريب؟ نذكر منها أربعة أنواع:   

الموظف القيادي ؛ والقيادة سمة مرتبط ة بالتأثير وتزدهر بالتعلم والمرونة، وكما نرى يسعى الكثير ليكونوا في   .1

، فليست كل الشخصيات ل
ً

ثير، وتأتي علاقات الموظف  مناصب قيادية، إنما النجاح فيها ليس سهلا
ُ
ها كاريزما التأ

) مع الزملاء:  شديد التأثير بالفطرة ويلتف حوله الزملاء عفويًا،  وكلما كان مرنًا كلما اكتسب شعبية  1القائد  ( 

 من جميع المستويات الوظيفية، تتعزز قيادته بالتواضع مع الزملاء وعدم إشعارهم بأنه أفضل، وذكاؤه 
ً

وقبولا
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) مع المدير: يثق به بدرجة عالية، ويمكنه التصرف  2يحوّل بعض أعداء النجاح إلى زملاء جيدين.  ( العاطفي 

بحكمة وموضوعية في غياب المدير، يعتبره المدير ساعده الأيمن كلما عرف حدوده كموظف وسيطر على حسه  

 القيادي بذكاء دون أن يتجاوز على صلاحيات مديره.  

بًا حقيقيًا، فهذا النوع تكسبه بالثقة ويمكن الاعتماد عليه في المهام الكبرى، وكلما كان تأثيره  مع المنشأة: يعتبر مكس3(

.كبيرًا وإيجابيًا صار خروجه مؤثرً ا
  

  

) مع الزملاء: نشيط مُنتج شغوف مُحفز  1الموظ ف الشغوف بالتعلم؛ وهذا النوع يكون أثره الإيجابي ثلاثي الأبعاد ( .2

التنافس   يثير  ،تعلمه  يمكن  2المهني(  للمسؤولية،  وحامل  إيجابي  الاكتساب،  وسريع  التعلم  في  راغب  المدير:  مع   (

) مع المنشأة: يعتمد في عمله عل ى الاكتساب والتعلم بصرف النظر عن مؤهلاته، فقد  3الاعتماد عليه سريعًا،  ( 

اعم للتجديد والتطوير، يمكن  يكون متوسط المؤهلات وبسرعة تعلمه يتقلد مناصب أعلى  بسرعة، فهو مُتفاعل د

ستحقة نظير عمله، ويعتبر مكسب للمنشأة
ُ
.تكليفه بمهام إضافية، وكسبه بالترقيات الم

  

  

  

الموظف السلبي*؛ يتجاهل المزايا الوظيفية وينظر دائمًا للنصف الفارغ من الكأس، لايعترف جهارًا بإيجابيات بيئة   .3

هما كانت جيدة، وعندما يواجه بالمزايا يمر عليها مرورًا خاطفًا ليعود يتغلغل العمل سواء موظفين أو إدارة أو منشأة، م 

قي نقاط الضعف والنقص. وعلى العكس من ذاته، لايوجه لنفسه أي لوم تجاه إنتاجه الوظيفي المتدني بل يبرئها  

) على  أثره  ويأتي  وإدارة.  موظفين  من  البيئة  على  المسؤولية  كل  ويُسقط  الزملاء1دائمًا  السلبية  )  الطاقة  بنشر   :

) مع المدير: علاقة رسمية لا تتمتع  2والمشاعر المحبطة والتأثير المتشائم واليائس من احتمالية التغيير والنجاح(  . 

ا من الجزاءات التأديبية فقط وليس رغبة في الإنجاز المتميز.  
ً
 بمرونة وحيوية وفي غالب الأحيان تمتثل للأوامر خوف
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ع3( المنشأة:  مع  خسارة  )  لايشكل  الموظف  هذا  وخروج  والضجر،  التذمر  يسودها  أمدها،  طال  مهما  صحية  غير  لاقة 

   . للمنشأة، بل قد يكون قرارًا صحيًا لبيئة العمل

  

 ونظاميًا وملتزمًا، ولكن ما يخرّب تميزه الوظيفي هو ارتباك علاقاته   .4
ً

الموظف ( الأنا )*؛ هذا النوع يكون منجزًا ومسؤولا

لإدع الأفضلية  نتيجة  الأكاديمية     -ائه  أو كفاءته  الطويلة  الوظيفية  لخبرته  نظرًا  كذلك  إشعار    - وقد يكون  ولكن 

 الآخرين بحاجتهم له وضرورة عودتهم للاستشارة منه تؤثر سلبًا بلاشك على علاقاته في بيئة العمل، فهو يريد أن  

) مع  1بية التي تجعلهم يعودون له بود وسهولة، فتكون: (يشعرهم بأنهم أعلى تعمدًا، ولا يمتلك مهارة القيادة الانسيا

الزملاء: مصلحية متوترة متزمتة ومضطربة وخالية من الألفة والود المتبادل، وبرغم امتلاكه للمعلومة والمهارة إلا أنه  

 ليشعر بقيمته وأهميته وأن الزملاء بحاجة له  
ً
طلب منه عنوة

ُ
دائمًا لتعليمهم،  بخيل في تقديمها تطوعًا، بل يريد أن ت

) مع المدير: منجز مسؤول ومُرض ي لكنه غير قادر على  2وهذا يعود سلبًا على العلاقة وينفر الزملاء من حوله،  (

) مع المنشأة: ملتزم ومنجز وقد يترقى وظيفيًا لكنه غير  3احتواء الزملاء، ولهذا لاينفع أن يكون نائبًا في غياب المدير.  ( 

   صة العاملون معه عن قرب وباستمرار .محبوب من الزملاء خا
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 إدارة الموارد البشرية:  

تشمل إدارة الموارد البشرية الممارسات والاستراتيجيات المتعلقة بالتوظيف والاختيار والتدريب وتطوير الموظفين. يوفر هذا  

 ات للأفراد داخل المنظمة .  المجال الأطر والتقنيات لفهم وتحسين المهارات الإدارية والكفاء 

 وظيفة الموارد البشرية:  

  
ً
 وتوقيتا

ً
 ونوعا

ً
تعني الأنشطة المختلفة التي تمارسها الوحدة التنظيمية المسؤولة عن تدبير القوى العاملة اللازمة للمنظمة كما

 والمحافظة عليها وتعويضها وتنميتها وتحفيزها.   

   :إدارة الموارد البشرية

 التي يتعامل بها كل مدير مع مرؤوسيه ليصل بهم إلى تحقيق الأهداف المنوطة تحقيقها .  تعني الكيفية 

  Development of HRMتطور إدارة الموارد البشرية  

 مراحل إدارة الموارد البشرية  :  

 يا  تكوين سياسات الموارد البشرية : تحويل وظيفة الموارد البشرية من المستوى التنفيذي إلى الإدارة العل •

  إداري الموارد البشرية : مفهوم استخدام الأساليب المهني ة •

   لجنة وايتلي :    ايجاد وسائل تعاون بين الحفاظ على النقابات وادارة البحث عن وسائل تحسينها وادارته ا •

   علاقات العمل  :  الحفاظ على سلطة الإدارة في مواجهة التنظيمات العمالية  •
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  الاجتماعية / : اتحاد العما لعمال الرعاية   •

 
   

  Organization of HRالتنظيم في إدارة الموارد البشرية 

 ت    وحدة مركزية لإدارة الموارد البشرية ووحدات على المستوى السلعي والوحدا 

    

                                   
                  

                                     

             

              
                      

    
        

          
  

                               

              
       

           
      

       
       

           
      

       



34  

  

  
 وظائف إدارة الموارد البشري ة  

 
  

                                   
                  

              

             

              
                

                   
  

                      
      

           
  

       
        

           
               

           
             

           
       

       

                               
                                 

                            

             

                               

                                                                                                                  
                                                       

                           
          

                    

            

              

                                 

                                   

                               



35  

  

  
  

   :الاختيار والتعيين أهم الاختيارات بسبب .1

  

   . تعد مفتاح دخول العنصر البشري إلى التنظيم •

   .اءة الإدارة على تصميم باقي السياسات الخاصة بالموارد البشريةتحدد كفاءة الاختيار كف •

نرتبط مدى كفاءة تحديد احتياجات  المشروع من التدريب مستقبلا بمدى كفاءة تطبيق سياسة الاختيار   •

  .للأفراد

   .تؤثر في فرصة الترقية مستقبلا •

   .تؤثر على معدلات الدوران وفاقد العمل •

الناقصة في بعض   التركيز على اختيار أنسب • الزائد والعمالة  المهارات الإنسانية التي تتلائم مع الوظائف 

   .القطاعات

   تؤثر في فشل سياسة الاختيار على مستوى الكفاءة الإنتاجية للمنظمة . •

  

   :الترقية والتنقل .2
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 أسس/   يقصد بها انتقال العامل من وظيفة إلى أخرى ذات مسؤوليات ومهام أعلى وذلك يقوم على عدة   •

   .أساس الأقدمية -

 . أساس الكفاءة في الوظيفة الحالية -

   أساس الترقية بالأقدمية والكفاءة -

  

  تدريب وتنمية القوى العامل ة .3

  

  . هي برامج رسمية التي تستخدمها المنشآت لأجل مساعدة العاملين على كسب الفاعلية والكفاءة المناسبة على القيام بأعمالهم

 خطوات وذلك بعدة 

  ب  اكتشافالحاجة للتدري  -

   تحديد الاحتياجات التدريبي ة -

   تصميم البرامج التدريبي ة -

 تنفيذ البرامج التدريبي ة   -

 ب    تقييم برامج التدري  -
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 دو ر إدارة الموارد البشري ة  

 التدريب  والتطوير:  

ات الفردية والمؤسسية. يقدم نظرة ثاقبة حول منهجيات  يركز هذا المجال على تصميم وتنفيذ برامج التعلم لتعزيز القدر  

التدريب ، وتطوير الكفاءات ، ونقل المعرفة ، والتي تعتبر ضرورية في تطوير المهارات الإدارية وتعزيز ثقافة الوعي ، و لتعزيز  

ا لتقييم الاحتياجات التدريبية 
ً
وتصميم التدخلات الفعالة  معرفة الموظفين ومهاراتهم وقدراتهم. و يوفر هذا المجال طرق

   وتقييم تأثير مبادرات التنمية .

  

 دراسات القيادة :  

تستكشف دراسات القيادة نظريات ونماذج وممارسات القيادة الفعالة. يوفر هذا المجال رؤى قيمة في تطوير الكفاءات   

 الوعي .  القيادية والقيادة التحويلية ودور القادة في تشكيل الثقافة التنظيمية وتعزيز 

  

 الثقافة التنظيمية وإدارة التغيير:   

تدرس الثقافة التنظيمية وإدارة التغيير المعايير والقيم والمعتقدات التي تشكل سلوك المنظمة وكيف تتنقل المنظمات  

ثقافة الوعي   وتتكيف مع التغيير. تقدم هذه المجالات وجهات نظر حول إنشاء وتحويل الثقافة التنظيمية ، بما في ذلك إنشاء

.  

  

 العافية في مكان العمل ومشاركة الموظفين:   
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تتناول هذه المجالات رفاهية الموظف والرضا الوظيفي والمشاركة. يقدمون رؤى حول إنشاء بيئات عمل داعمة ، وتعزيز مناخ  

 تنظيمي إيجابي ، وتعزيز تحفيز الموظفين والتزامهم.   

  

    

 دراسات الاتصال:   

سات الاتصال عمليات تبادل المعلومات والتفاعل وصنع المعنى داخل المنظمات. يوفر هذا المجال نظرة ثاقبة  تستكشف درا

   لاستراتيجيات وقنوات وممارسات الاتصال الفعال التي تسهل تطوير المهارات الإدارية وتأسيس ثقافة الوعي.
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 إدارة المعرفة   

وتباد  إنشاء  على  المعرفة  إدارة  أفضل  تركز  ونشر  لالتقاط  ومقاربات  أطرًا  يقدم  المنظمات.   داخل  المعرفة  واستخدام  ل 

 الممارسات والدروس المستفادة والأفكار المبتكرة ، والتي تعتبر ضرورية في تطوير المهارات الإدارية وتعزيز ثقافة الوعي.      

  

ائد الإدارة بالأفكار   :    فو

 يد لإنجاز الأعمال المطلوبه في المؤسسات الخاصه والعامة  ، الإدارة بالأفكار هو أسلوب إداري جد

( نظام الإدارة   إداري جديد سمي الإدارة بالأهداف ، وقد عرفها الغمري في كتابه  الميلادي ظهر أسلوب  القرن  في سبعينيات 

المسؤلة عن قياس تحقيق الهدف  بالأهداف ) وهي طريقة جديدة للإدراة يقوم فيها المدير والموظفون بتحديد الأهداف الوظيفية  

 عن طريق دراسة الأهداف المراد تحقيقها من العمل  .  

 وتعد تجربة الإدارة بالأفكار من التجارب التي تمكن الموظف من تحقيق عدة فوائد منها  :   

 %  .  100نسبة إنجاز الإعمال تعد كبيرة جدا بالنسبة للأسلوب القديم لا تقل عن  .1

 .   إيجاد تفاعل جيد مع  .2
ً
 الأشخاص الذين تتعامل نعهم يوميا

 اكتشاف الطرق الحديثه لتبسيط العمل الإداري اليومي مما يساعد على السرعة في الإنجاز  .   .3

 العود على الشركات التي يعمل بها الموظف بالمنفعة والفائدة المرجوة للتقدم والنجاح والإبتكار.     .4

   اليومي لإنجاز العمل بشكل إسرع وأفضل.  الشعور بالمتعة في إنجاز العمل   .5

    

 علم الاجتماع الصناعي والتنظيمي وعلاقته  بتطوير المهارات الإدارية :  

يستكشف    المنظمات.   داخل  والعلاقات  والديناميكيات  الاجتماعية  الهياكل  والتنظيمي  الصناعي  الاجتماع  علم  يفحص 

ئة الاجتماعية والشبكات التنظيمية والأعراف الاجتماعية ، ويسلط الضوء  موضوعات مثل ديناميات السلطة وعمليات التنش

 على كيفية تأثير هذه العوامل على تطوير المهارات الإدارية وثقافة الوعي. 
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 الإدارة الإستراتيجية :  

وفر وجهات نظر حول  تركز الإدارة الإستراتيجية على صياغة وتنفيذ الإستراتيجيات التنظيمية لتحقيق الميزة التنافسية. ي 

مواءمة المهارات الإدارية والثقافة التنظيمية مع الأهداف الاستراتيجية ، وتعزيز الابتكار ، والتكيف مع التغيرات البيئية  

   الخارجية .

 نظم الحو افز وتحقيق زيادة الإنتاجية   

   Pay for Performanceمثال الدفع مقابل الأداء 

هناك شركة من الشركات تدفع حوافز قيمة في السنة من غير شروط واضحة يفهمها  نظم الحوافز سلاح ذو حدين ،  

العمال وحين سؤال مدير المصنع على الشروط كانت المفاجأة عدم معرفته بدقة لها ولا موعد استحقاقها ولا كيفيه توزيع 

  الحوافز فأصبح الحافز ليس حافز. 

حوافز للعاملين لزيادة الدافيعية لديهم وزيادة الإنتاجية ولكن ما لا يعلموه  يلجأ كثير من أصحاب الأعمال إلى إعداد نظم 

أنهم يستخدمون سلاح ذو حدين لإن نظم الحوافز كما أنه يفيد في كثير من الأحيان لتحقيق الفائدة من وراء تطبيقها  

الأ هداف ولكن في نفس الوقت قد يضر    تحقيق -تغيير السلوك –زيادة الإنتاجية    -زيادة معدل الإبقاء –كإرضاء العاملين  

 صعوبة   - عدم رضا العاملين على قيمتها أو على طريقة توزيعها  –المؤسسة من خلال زيادة التكاليف من غير إنتاجية تذكر 

  شروطها أو إعداد شروط لإستحقاقها تحتاج إلى خبير محاسبي لفك طلاسمها فتصبح الحوافز حينئذ عديمة الفائدة برغم 

 كاليفها العالية التي تؤثر على ربحية الشركة . من ت

  

 الصحة والسلامة المهنية:   

تدرس دراسات الصحة والسلامة المهنية رفاهية وسلامة الموظفين في مكان العمل. يقدم هذا المجال رؤى حول أهمية الوعي  

 فين وتقلل من المخاطر المحتملة.   وإدارة المخاطر وتدابير السلامة الاستباقية لخلق ثقافة وعي تعزز رفاهية الموظ
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 التنوع والشمو ل داخل المنظمات والإدارات :  

تستكشف دراسات التنوع والشمول قيمة وجهات النظر والخلفيات والخبرات المتنوعة داخل المنظمات. يوفر هذا المجال   

، مما يؤدي إلى تطوير المهارات الإدارية وتحسين   رؤى حول كيفية تعزيز ثقافة شاملة يمكن أن يعزز الوعي والتعاون والإبداع 

   النتائج التنظيمية. 

من خلال النظر في مجالات الدراسة هذه ، يمكن أن يتضمن البحث حول تطوير المهارات الإدارية وثقافة الوعي وجهات نظر  

المهارات الإدارية وثقافة الوعي   ونظريات ومنهجيات متنوعة. يسمح باستكشاف شامل للعوامل متعددة الأوجه التي تؤثر على 

ضمن السياقات التنظيمية. إن تكامل المعرفة من هذه المجالات يثري نتائج البحث ويساهم في تطوير استراتيجيات عملية  

   للمؤسسات لتعزيز قدراتها الإدارية وتعزيز ثقافة الوعي بين الموظفين . 

، يمكن أن يستفيد البحث حول تطوير المهارات الإدارية وثقافة الوعي  و خلال الاعتماد على مجالات الدراسة المختلفة هذه 

 للديناميكيات المعقدة داخل  
ً
من وجهات النظر متعددة التخصصات والأطر النظرية والنتائج التجريبية. إنه يتيح فهمًا شاملا

 ة الوعي.   المنظمات ويبلغ الممارسات القائ مة على الأدلة لتعزيز القدرات الإدارية وخلق ثقاف

  

  

  

  

 من نقاط التنوع والشمول في المنظمات والإدارات :   

   الصحة والسلامة:    .1

  تتضمن هذه الوظيفة لإدارة لموارد البشرية الاهتمام برعاية وصيانة .2

   الموارد البشرية في المنظمة. وذلك من خلال الحفاظ عليها وحمايتها من مخاط ر .3
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   ذلك المخاطر الملموسة المتعلقة بمزاولة العم ل العمل المعنوية والمادية. ومن  .4

  كالإصابات والحوادث والكوارث أو المخاطر المعنوية كالأمان الوظيفي .5

   وحقوق التقاعد، والتعامل العادل، وحفظ كرامة الموظف وحقوقه. كما تشمل هذ ه .4

   والاجتماعي ة الوظيفة توفير البيئة الشاملة للموظف ببرامج الرعاية الصحية   .5

 والثقافية والترفيهية.    .6

  

    

 :    جهات  الخمسة  ذات الإدارة

 لكل مدير حديث مسؤوليات في خمسة جهات :  

الناس الذين يرجعون إليك مباشرة وعليك أن تقيمهم وعليه تكون مسؤوليتك الأساسيه في    –الإدارة المتجهة للأسفل   .1

   الإدارة المتجهة للأسفل. 

 محاولة تطوير محادثات قوية وأمينة معهم.  –ة للأعلى الإداره المتجه  .2
ً
   أن الإدارة المتجهة للأعلى تعني أيضا

أن علاقتك الشخصية مع الاخرين في الإدارات الأخرى أو الفرق أو المناطق ستؤثر على آرائكم جميع    –الإدارة عبر المنظمة   .3

 ليفهم الواحد منكم الآ 
ً
 و الأمر متروك لكم لتبذلوا جهدا

ً
خر قدر الإ مكان لإنجاز أغراضكم، وعند وجود إدارة المشروع  ا

  تصبح الحاجة للإدارة الفعالة عبر الحدود الإدارات المختلفة عاجلة 

  –مزاولي الأعمال الشركاء     –الموردين     –تتضمن مجال الاتصالات خارج المنظمة ( العملاء    –الإدارة المتجهة للخارج    .4

المؤسسات المهنية ) وعليك أن تجد طرق الدارة    –المدارس    –الإعلام    –الباحثين    –المراجعين    –المفتشين    –المنظمين  

   الخاصة بالتعامل معهم. 

   أن الطريقة التي تولى بها إدارة نفسك  حدد كيف ستدبر أمر جميع علاقاتك الإدارية الأخرى   –إدارتك لنفسك   .5
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بعاد هو إدارة مراجعة ذات شخصية مفيدة، يمكنك أن تضع استراتيجية لتحسين مهاراتك  أن نموذج الإدارة ذي الخمسة أ 

   بدراسة نقاط القوة والضعف في كل بعد. 

  

  

  

  

  

ا للخطة الزمنية:  
ً

 الجدولة المقترحة وفق

ر الجدولة التالية تقسيمًا  لإدارة المشروع البحثي بشكل فعال حول تطوير المهارات الإدارية وثقافة الوعي بين الموظفين ، توف

 مقترحًا للمهام والأطر الزمنية المقابلة لها :  

 الم ـهـا م  

فترة زمني  

 ة 

 . مراجعة الأدبيات حول المهارات الإدارية وثقافة الوع ي  1

 . تحديد الأطر النظرية والفجوات البحثية ذات الصلة .   2

 الإطار المفاهيمي.   . تطوير   4صقل أهداف البحث وصياغة أسئلة البحث . 3

الشهر الأو  

 ل  

     تصميم واستطلاعات / استبيانات تجريبية . .1

   تطوير أدلة المقابلات وبروتوكولات دراسة الحالة.  .2

   الحصول على الموافقات الأخلاقية اللازم ة .3

 . وضع اللمسات الأخيرة على أدوات جمع البيانات.    4

الشهر الثان  

 ي  
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   في الدراسة . تجنيد واختيار المشاركين  .1

   إدارة الاستبيانات / الاستبيانات للمشاركين . .2

    .إجراء المقابلات وجمع البيانات النوعية  .3

 . إدخال البيانات وتنظيمها.    4

 ث   الشهر الثال 

  استكمال جمع البيانات.  .1

   إجراء تنظيف البيانات والتحقق منها.  .2

   باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة. إجراء التحليل الأولي للبيانات الكمية  .3

 تحليل البيانات النوعية باستخدام التحليل الموضوعي.   .4

الشهر  

 الراب ع  

 ضيعي .    مواصلة تحليل البيانات النوعية والترميز الموا  .1

 تحديد الأنماط والموضوعات والعلاقات في البيانات.  .2

 إعداد النتائج الأولية والأفكار.   . 4البدء في دمج النتائج الكمية والنوعية . .3

 س    الشهر الخام 

 الانتهاء من تحليل البيانات وتفسيرها.    .1

 تجميع النتائج الكمية والنوعية .  .2

 صحتها.     إجراء تثليث البيانات والتحقق من   .3

 اكتب تقرير البحث متضمنًا المقدمة والمنهجية والنتائج والاستنتاج .   .4

 الشهر  

 السادس  

 مراجعة ومراجعة تقرير البحث.   .1

  ضمّن التعليقات من الزملاء والخبراء.  .2

   إنهاء تقرير البحث.  .3

 إعداد التصورات والأشكال لتعزيز عرض النتائج.   .4

الشهر الساب  

 ع  
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 عرض نتائج ال بحث على أصحاب المصلحة ، مثل القادة التنظيميين والمديرين والموظفين.    .1

 ن بناءً على نتائج البحث .  إعداد التوصيات والمضامي .2

 إرسال تقرير البحث إلى المجلات أو المؤتمرات الأكاديمية ذات الصلة للنش ر     3  

 . إنشاء ملخص أو تقرير تنفيذي لنشره على نطاق أوسع.  4 

 الشهر الثام ن  

 وضع اللمسات الأخيرة على التوصيات والآثار بناءً على نتائج البحث.    .1

   تقديمي أو ملخص للنتائج الرئيسية والتوصيات لأصحاب المصلحة التنظيميين. إعداد عرض  .2

  نشر نتائج البحث من خلال المؤتمرات أو ورش العمل أو الندوات عبر الإنترنت. .3
   

 مراجعة وإنهاء تقرير البحث بناءً على التعليقات الواردة من المراجعين أو منافذ النشر المحتملة   .4

 الشهر التاس ع  

  

 زمنيًا عامًا لاستكمال المراحل المختلفة لمشروع البحث.  ومع ذلك ، قد يختلف الإطار الزمني  
ً

تحدد هذه الجدولة المقترحة جدولا

الفعلي اعتمادًا على نطاق الدراسة وتوافر المشاركين والاعتبارات اللوجستية الأخرى. من المهم مراجعة الخطة الزمنية وتعديلها 

 ة لضمان بقاء مشروع البحث على المسار الصحيح وتحقيق أهدافه .  بانتظام حسب الحاج

  

  

  

 قائمة المراجع والمصادر: 

). تأثير المهارات الإدارية على الأداء التنظيمي. مجلة الإدارة  2018سميث ، أ ، جونسون ، ب ، أندرسون ، س ي  ( -

  .  62- 45) ،  3( 16التطبيقية،   

. مجلة الثقافة  XYZ). خلق ثقافة وعي: دراسة حالة لشركة  2020ومسون ، إل  ( جونسون ، إي ، ديفيس ، آر ، وط -

   . 93-78) ،  2(   28والقيادة التنظيمية،   

- Brown، M.، & Davis، S) .2019 ، 36). برامج تنمية القيادات وأثرها على المهارات الإدارية. مجلة تنمية القيادة   
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 . 129- 112 ، )4( 

   ). نظرية التعلم الاجتماعي. إنجليوود كليفس ، نيوجيرس ي: برنتيس هول .1977باندورا ، أ. ( -

 -541) ،  4-3(  17). القيادة التحويلية والثقافة التنظيمية. المجلة الدولية للإدارة العامة ،  1994باس  بي إم ، وأفوليو ، بي جي(  

  .554 

الثقافة التنظيمية. القراءة ، ماجستير: أديسون   ). تشخيص وتغيير K. S. ، & Quinn ، R.E  )1999كاميرون،    -

   ويسلي.

- D.F ،& Caldwell ،J.A ،Chatman ،C.A ،O'Reilly  )1991  الناس والثقافة التنظيمية: نهج مقارنة الملف .(

  .  516-487) ،  3(   34الشخص ي لتقييم ملاءمة الشخص والمؤسسة. مجلة أكاديمية الإدارة ،  

 ). الدافع الجوهري وتقرير المصير في السلوك البشري. نيويورك ، نيويورك:  1985، آر إم(   ديس ي ، إي إل ، وريان  -

 .Plenum Press 

   ). صنع الحس في المنظمات. ثاوزاند أوكس ، كاليفورنيا: منشورات سيج .1995ويك ، ك.إي(  -

   ك: وايلي.). التبادل والسلطة في الحياة الاجتماعية. نيويورك ، نيويور 1964بلاو ، ب.م(  -

 ) ،  2( 44). السلامة النفسية والسلوك التعلم في فرق العمل. العلوم الإدارية الفصلية،  1999ادموندسون ، أ.س ي  ( -

 . 383- 350 

 . Free Press). انتشار الابتكارات (الطبعة الخامسة). نيويورك ، نيويورك: 2003روجرز ، إي إم  (  -

   هـ  .1440-م2019- الشميمري،هيجان،غنام    -الأساسيات والاتجاهات الحديثة كتاب مبادئ  إدارة الأعمال  -

   الفصل الخامس مهارة الإدارة بالأفكار  . –الدكتور محمد حسن أحمد -كتاب الإدارة بنجاح    -

  نماذج إدارة الناس  . –الفصل الرابع  –الدكتور محمد حسن أحمد -كتاب الإدارة بنجاح    -

  

والمصادر الأولية الدراسات ذات الصلة والأطر النظرية والأعمال الأساسية في مجال تطوير المهارات الإدارية  تشمل هذه المراجع  

وتعزيز ثقافة الوعي. أنها توفر أساسًا للبحث وتساهم في الفهم النظري للموضوع. بالإضافة إلى ذلك ، يمكن أن تكون بمثابة  

 في تقرير البحث.   مراجع رئيسية لمزيد من الاستكشاف والاقتباس
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