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شكر وتقدير
بكل امتنان وتقدير، الحمد لله الذي أحاط كل شيء علماً ووفقنا لهذا العمل بفضله. وأود أن أقدم خالص الشكر والتقدير لكل من ساهم في إتمام هذا البحث. فجهودكم المباركة كانت سنداً عظيماً. وإذا عجز قلمي عن وصف امتناني، فإن جريء لن يوفيكم حقكم، إذ بذلتم الكثير لأجلي، وأمددتم لي يد العون دون مقابل أو انتظار، فأعبر لكم عن عميق شكري وتقديري لما قدمتموه من دعم.
















المستخلص: Abstract 
تتناول هذه الدراسة أهمية دور المدير الناجح في تحقيق القيادة للمنظمات المؤسسية من خلال إدارته الفعّالة وتأثيره المباشر على كافة العمليات، سواء الداخلية أو الخارجية. ومن خلال الأفكار المبتكرة والتفاعلات البناءة مع الموظفين، يمكن للمدير العظيم أن يعزز مناخ العمل الديناميكي والمتجدد الذي يعزز ولاء الموظفين وارتباطهم. كما تؤكد الدراسة على أهمية تأهيل وتدريب أعضاء الفريق من أجل تعزيز قدراتهم وتوسيع خياراتهم المهنية على مستويات إدارية مختلفة. وعلاوة على ذلك، تسلط الدراسة الضوء على أهمية الصحة النفسية للعاملين وكيف تعمل على تحسين أدائهم، وتشير إلى الحاجة إلى مزيد من البحث لفهم الصحة النفسية للمديرين وكيف تؤثر على فعالية الفريق بشكل عام. وتقدم الدراسة اقتراحات لتحسين فعالية المدير الناجح، إلى جانب أجندة دراسية للمستقبل لتعميق المعرفة حول هذا الموضوع.
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المقدمة:
لإبراز الطاقات المادية والفكرية للمدير الناجح يجب على المنظمات أن توليه اهتماماً كبيراً ومناسباً وتنمية هذه القدرات والمهارات من خلال إعداد دورات تدريبية متخصصة لكل مجال من مجالات الوظائف الإدارية والإنتاجية، يعتبر المدير الناجح أحد العناصر المهمة التي تكتسب المنظمات التجارية من خلالها القيادة، فهو المحور الأساسي لكافة الأنشطة الداخلية والخارجية والمصدر الرئيسي لفعاليتها، وذلك لأن المدير يمتلك المعرفة والقدرات والمهارات التي تتوافق مع طبيعة العمل وفقاً لخصوصية الأنظمة في تقديم منتجاتها وخدماتها، بالإضافة إلى قدرته على الأداء لتحقيق الأهداف والغايات. بالإضافة إلى الفوائد المادية والأخلاقية، يكتسب الموظف أو العامل المتدرب مهارات ومعارف جديدة أثناء عملية التدريب والتأهيل المناسبة، كما يحصل على المزيد من الفرص في مجال عمله للعديد من المستويات الإدارية.

المدير الناجح: بأفكاره الملهمة، وفهمه لكل ما هو جديد، وبحثه المستمر عن أساليب مبتكرة لخلق بيئة عمل فريدة ومختلفة، هو الشخص الذي يمكنه نشر الطاقة في مكان العمل وجعله متجددًا وحيويًا يومًا بعد يوم. لديه القدرة على تعزيز العلاقات البناءة بينه وبين الموظفين وكذلك بين أعضاء الفريق أنفسهم. إن الروابط الاجتماعية القوية بين زملاء العمل ضرورية، وهذا يتحقق عادةً من خلال تصرف المدير بشكل مناسب في مجموعة متنوعة من الظروف. إن الإنصاف والعدالة بينهم أمران أساسيان، ويتعزز تفانيهم للمؤسسة من خلال الاهتمام بوجهات نظرهم المتطورة والاستفادة من تجاربهم. بالإضافة إلى ذلك، يكتسب دعمهم من خلال التبديل بين الحزم والمرونة. إن الأبحاث حول الوظيفة الناجحة والمنتجة للموظفين المؤهلين فكريًا وعمليًا، فضلاً عن مزاياها العديدة، لها تاريخ طويل وقوي. من الواضح أن الأبحاث حول الصحة العقلية والنفسية للموظفين تطورت بشكل أساسي على طول مسارين متميزين ولكن متوازيين في الولايات المتحدة وأوروبا، مما أسفر عن دروس متشابهة بشكل أساسي. لقد أثار الباحثون الذين يدرسون البطالة والنظريات اللاحقة المتعلقة بطبيعة وتأثير العمل والبطالة على الصحة العقلية أبحاثًا في جميع أنحاء أوروبا. خلال هذا الوقت، كانت الدراسات التي أجريت في معهد جامعة ميشيغان للبحوث الاجتماعية حاسمة في اكتساب رؤى حول الصحة العقلية للموظفين.

ولكن على الرغم من هذه الوفرة من المعلومات - أو ربما بسببها -، فلن نركز على الصحة العقلية للموظفين. بدلاً من ذلك، نركز على موضوع واحد مفقود في هذه المجموعة من المعرفة: أي تحليل جاد للصحة العقلية للمديرين وكيف تؤثر على إنتاجية ومواهب أعضاء فريقهم. تظهر جميع نتائج البحث عبر الزمن وجود صلة بين الصحة العقلية للموظفين والصحة العقلية للمديرين. من خلال مراعاة التأثيرات المحتملة للصحة العقلية الفريدة للمديرين الناجحين على أنفسهم والآخرين، والتحدث عن اقتراحات لتحسين فعالية أدوار القادة الناجحين، وطرح أجندة بحثية لمزيد من الدراسات حول هذا الموضوع مع بدء النظر في المزايا المتوقعة للإدارة الجيدة على العمال بشكل عام، نأمل في تقديم منصة لفهم الصحة العقلية الإدارية.
قد نبدأ بالتأكيد على الطرق التي تؤثر بها إعادة التأهيل العقلي على إبداع الموظفين وإنتاجيتهم في العمل من أجل تعزيز المحادثة حول أهمية إعادة تأهيل الموظفين عمليًا وعقليًا. يشير العمال الذين يتلقون الدعم المعنوي وتدريب إدارة الإجهاد إلى أنهم قادرون على إدارة العديد من الوظائف وأنهم أكثر قدرة على التكيف عند مواجهة العقبات. بالإضافة إلى ذلك، يساعد التأهيل النفسي العمال على أن يصبحوا أكثر ثقة في أنفسهم وقدرة على التعامل مع التحديات، مما يعزز الإنتاج ويقلل من التغيب وعدم الكفاءة.

الصحة العقلية للمديرين حيوية بنفس القدر لأنها تؤثر على الفريق ككل بالإضافة إلى زيادة فعالية القائد في اتخاذ القرارات. يُظهِر المديرون الذين يتمتعون بصحة عقلية جيدة التواصل الفعال وتطوير علاقات قوية مع أعضاء الفريق، مما يعزز مشاركة الموظفين وولائهم ويعزز روح الفريق. لذلك، فإن أي مشاكل تتعلق بالصحة العقلية بين المديرين يمكن أن تسبب صراعًا في العمل، مما قد يضر بأداء المنظمة ككل.

تشير الأبحاث إلى أن القادة الذين يتخذون خطوات للحفاظ على سلامتهم العقلية يمكنهم إنشاء مكان عمل قابل للتكيف ومشجع للإبداع. إن الرؤساء التنفيذيين الذين يتمتعون بصحة نفسية جيدة، على سبيل المثال، هم أكثر ميلاً إلى تنفيذ جداول عمل مرنة وتوزيع المهام، مما يعزز رضا الموظفين ويخلق فرصًا للنهج الإبداعي في العمل. لذلك، في ضوء التغيرات السريعة في سوق العمل، تلعب الصحة العقلية للقادة دورًا حاسمًا في خلق ثقافة الشركة المرنة والقابلة للتكيف.
إن تطوير استراتيجيات شاملة لدعم الصحة العقلية للمسؤولين أمر ضروري لتحسين دورهم كقادة. ويشمل ذلك تنظيم برامج الدعم النفسي والمتابعة المستمرة، فضلاً عن تقديم برامج تدريبية تؤكد على إدارة الإجهاد وتنمية القدرات النفسية. يساعد توفر هذه البرامج في التجديد النفسي للقادة ويقلل من آثار الإرهاق، مما يسمح لهم بدعم فرق العمل بشكل مستدام وناجح.

وفي الختام، هناك حاجة ماسة إلى مزيد من البحث لمعالجة تأثير الصحة العقلية للمسؤولين على الأداء التنظيمي من منظور شامل، وتوضيح العلاقة بين الصحة العقلية للمسؤول وقدرته على تحقيق الأهداف التنظيمية. وسوف تعمل هذه الأبحاث كأساس لتوجيه السياسات المستقبلية نحو تبني ممارسات مستدامة تهدف إلى تعزيز رفاهية المديرين التنفيذيين.
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مشكلة الدراسة:
تعاني العديد من المؤسسات من نقص صارخ في تنمية الكوادر المؤهلة والعملية، على الرغم من أن الموارد البشرية هي الأساس لتحقيق الأداء المؤسسي والأهداف الاستراتيجية. وتعاني إنتاجية المؤسسة وأدائها الوظيفي نتيجة لهذا النقص، مما يؤثر سلباً على قدرتها على البقاء قادرة على المنافسة. ومن خلال الحلول العملية لتحسين الوضع من خلال التأهيل الفعال والمستدام، يسعى البحث إلى تحليل آثار برامج التأهيل الضعيفة على الموظفين وتحديد العواقب السلبية التي تنتج عن ذلك، مثل انخفاض جودة العمل، وارتفاع معدلات الاستقالة، وانخفاض رضا العملاء.
1. يواجه العمال مشاكل داخل المنظمة ويشعرون بعدم الرضا عن وظائفهم:
إن تجاهل الشركات للموارد البشرية يؤثر على العديد من جوانب العمل ويقلل من الإنتاجية والفعالية. ومن بين هذه العوامل عدم رضا الموظفين عن وظائفهم ومشاكلهم مع المنظمة، بما في ذلك الإدارة غير الكافية، وضعف التواصل، ونقص إمكانيات التدريب والنمو. وبسبب هذه المشاكل، لا يتمكن العمال من الوصول إلى أقصى إمكاناتهم في العمل، مما يعيق الإنتاجية والاحتفاظ بهم طوال حياتهم المهنية. بالإضافة إلى ذلك، تؤدي الضغوط النفسية والاجتماعية المرتبطة بالعمل غير الصحي إلى زيادة التوتر بين الموظفين، مما يؤثر سلبًا على حالتهم النفسية ورفاهتهم العامة. إن الحفاظ على دعم الموظفين ورضاهم في العمل يتطلب من المنظمة إعطاء الموارد البشرية الاهتمام الكامل بالإضافة إلى وضع الخطط والجهود لتحسين مستوى مكان العمل والإدارة التجارية الفعّالة.
2. انخفاض جودة وإنتاجية العمل:
إن انخفاض الإنتاجية وانخفاض جودة العمل من النتائج الضارة التي تؤثر على عملية العمل بأكملها. إن جودة العمل وإنتاجيته تتأثران عندما يتم إهمال الموارد البشرية وعدم إعطائها الاهتمام الكافي. إن تعزيز وتطوير الموارد البشرية يساهم في جودة العمل وزيادة إنتاجية الموظفين، مما يعزز بدوره حضور الشركة في السوق، ويحقق نتائج إيجابية، ويفتح الباب أمام النمو المستقبلي. ولأن الموارد البشرية تلعب دورًا حاسمًا في نجاح العملية التجارية بأكملها، فيجب على المنظمات أن تكون حريصة على رعاية مواردها البشرية.
3. انخفاض مكانة الشركة لدى الموظفين والعملاء:
تتأثر سمعة الشركة بين الموظفين والعملاء بقلة الاهتمام بالموارد البشرية لأن هذا الانخفاض يؤثر أيضًا على جودة المنتج ومستوى الخدمة المقدمة. إن تجاهل الشركة لاحتياجات ومتطلبات عمالها، فضلاً عن فشلها في تقديم مكان عمل آمن وجذاب، هي الأسباب الرئيسية لهذا الانزلاق السمعي. وبما أن الموظف هو نقطة الاتصال الأولى مع المستهلك، فإن ذلك يؤثر أيضًا على العلاقة بين الشركة وعملائها. تتأثر مصداقية وموثوقية خدمات الشركة وسلعها عندما يكون هناك موظفون غير مرتاحين وغير متحمسين. لذلك، من أجل زيادة سمعتها ومستوى خدماتها في السوق، تحتاج الشركات إلى الاهتمام بموظفيها ومخالفات العمل.


4. زيادة معدلات الإجازات المرضية والتغيب: 
يشكل هذان العاملان المكون الرابع من تداعيات إهمال الموارد البشرية. يبدو أن الصحة العامة للموظفين تتأثر بالإفراط في الاستغلال، والتغييرات الوظيفية المتكررة، وانخفاض ديناميكية العمل. ونتيجة لذلك، يجب على الشركة أن توفر لمواردها البشرية الاهتمام الذي تتطلبه من خلال خلق بيئة عمل منتجة وصحية. سيزداد أداء الموظفين نتيجة لذلك، وكذلك المستوى العام لسلع وخدمات الشركة.
5. انخفاض رضا العملاء عن خدمات الشركة:
يعد رضا العملاء أحد العناصر الأساسية المؤثرة على نجاح الشركة، حيث يؤدي الافتقار إلى الاهتمام بالموارد البشرية إلى انخفاض جودة العمل وانخفاض الإنتاجية، وكلاهما يؤثر على خدمة العملاء. يرتبط استياء الموظفين والقضايا الداخلية ارتباطًا وثيقًا بالخدمات التي تقدمها الشركة للعملاء، مما يزيد من احتمال انخفاض رضا العملاء عن خدمات الشركة. ونتيجة لذلك، من أجل إرضاء العملاء وزيادة فرصهم في البقاء في السوق، تحتاج الشركات إلى رعاية موظفيها وإجراء تحسينات على مكان العمل.
 6. ارتفاع معدلات استقالة الموظفين ونقلهم إلى وظائف أخرى:
 	عندما يتم إهمال الموارد البشرية، ترتفع معدلات استقالة الموظفين ونقلهم إلى وظائف أخرى. يستقيل العمال أو يغيرون وظائفهم لأنهم لا يحصلون على الدعم الذي يحتاجون إليه لتحسين ظروف العمل وإمكانيات النمو والتقدم داخل المنظمة. ستعاني الشركة من هذا لأنها ستضطر إلى دفع المزيد لتدريب الموظفين الجدد وستستغرق المشاريع وقتًا أطول للانتهاء، مما سيجعل من الصعب عليها المنافسة في السوق. لذلك يجب على الشركات وأقسام الموارد البشرية اتخاذ الخطوات اللازمة لتحسين بيئة العمل، ومنح الموظفين فرص النمو والتقدم، والاعتراف بدورهم الحاسم في نجاح الشركة.
7. ارتفاع معدلات العمل الإضافي وتأخير تسليم المشاريع:
 	إن تجاهل الموارد البشرية سيؤدي حتماً إلى ارتفاع معدلات العمل الإضافي وتأخير تسليم المشاريع. يجد العمال صعوبة في إكمال المهام المخصصة لهم في الوقت المحدد وبالجودة اللازمة عندما يكونون مثقلين بالعمل وتحت ضغط مستمر من أصحاب العمل. ينتج عن هذا ارتفاع معدلات العمل الإضافي وتأخير تسليم المشاريع، مما يضر بعلامة الشركة التجارية والثقة التي يضعها العملاء فيها. لضمان الإنتاجية اللازمة وتحقيق الأهداف المقصودة بدقة وفي الموعد المحدد، يجب على المسؤولين التنفيذيين للشركة تنظيم مواردهم البشرية بعناية والتأكد من التعامل معها.
8. انخفاض الخبرة والكفاءة داخل المنظمة:
 	إن الافتقار إلى الاهتمام بالموارد البشرية له تأثير ضار على مستوى العمل والإنتاجية داخل المنظمة. يشير انخفاض الخبرة والكفاءة إلى أن العمال لا يتلقون تدريبًا كافيًا ولا يتم تزويدهم بالقدرات اللازمة لإكمال وظائفهم بشكل جيد. بالإضافة إلى ذلك، تعاني سمعة الشركة، مما يعيق قدرتها على المنافسة في السوق. يجب على أصحاب العمل التركيز بشكل خاص على إعطاء أعضاء الموظفين التدريب والمهارات التي يحتاجون إليها لتحقيق النتائج المقصودة ورفع معايير الجودة والإنتاجية. لتحقيق النجاح في السوق، يجب على الشركة بذل جهد كبير لرفع مستوى العمل وتنمية مواهب الموظفين.
9. ارتفاع نفقات العمل نتيجة للخسائر والتأخير:
من النتائج الأساسية لعدم الاهتمام بالموارد البشرية للشركة زيادة التكاليف المالية للشركة نتيجة للتأخير والخسائر. - الخسائر المالية، بما في ذلك خسارة العملاء وتأجيل إكمال المشروع، قد تنتج عن عدم تحقيق الأهداف في الوقت المحدد. وبالتالي، فإن هذه الخسائر تزيد من نفقات الشركة، مما يؤثر سلبًا على ربحيتها. لذلك، من أجل تحقيق الأهداف بكفاءة وفعالية ومنع هذه الخسائر المالية غير المقصودة، يجب على الشركات إعطاء الأولوية لتطوير الموظفين، وتحسين بيئة العمل، والاهتمام بإدارة الموارد البشرية.
10. التأثير الضار على قدرة الشركة على المنافسة في السوق:
تعاني قدرة الشركة على المنافسة في السوق عندما يتم إهمال الموارد البشرية. تتأثر إنتاجية الموظفين ومستوى عملهم عندما يكونون غير راضين عن وظائفهم ولديهم مشاكل في العمل. كما ينخفض ​​رضا العملاء عن خدمات الشركة نتيجة لتدهور سمعة الشركة بين الموظفين والعملاء. بالإضافة إلى ذلك، يؤدي ذلك إلى زيادة الإجازات الطبية للموظفين ونقل الوظائف، مما يضيف إلى نفقات الشركة. في النهاية، تؤثر هذه العناصر سلبًا على قدرة الشركة على المنافسة في السوق حيث تتراجع مستويات كفاءة الشركة وخبرتها، وترتفع معدلات العمل الإضافي، وتزداد حالات تأخير تسليم المشاريع. تؤثر هذه العوامل أيضًا على سمعة الشركة بشكل عام، مما يجعلها أقل جاذبية للعملاء والمنافسين. ونتيجة لذلك، من أجل الحفاظ على الاستقرار، وتعزيز الأداء، والبقاء في المنافسة في السوق، تحتاج الشركات إلى التركيز على إدارة الموارد البشرية المهنية.

[bookmark: _Toc180891557]-أهمية الدراسة:

يجب أن تمتلك جميع المنظمات والشركات أعضاء مؤهلين من الموظفين لأنهم ضروريون لنمو وتعزيز أداء العاملين وإنتاجيتهم. تساعد وظيفة المدير الكفء والناجح الأشخاص على النمو على المستوى الشخصي والمهني من خلال تحسين معارفهم ومواهبهم. من خلال التخطيط للندوات وجلسات التدريب وتنفيذ تقنيات التدريس المتطورة والناجحة، تهدف العديد من المنظمات إلى منح أعضاء موظفيها بيئة تعليمية مناسبة. هناك طريقتان لتلخيص أهمية الدراسة:

1/ الأهمية العلمية: 
إن اهتمام العديد من الباحثين بهذا الموضوع وحقيقة أن هذه الدراسة سوف تساهم في تقديم معلومات جديدة فيما يتعلق بدور المدير الناجح في إعداد الأفراد من الناحية العقلية والعملية في مكان العمل أو المنظمة يدل على أهميته.
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· التأكيد على مدى نجاح تدريب الموظفين في تحسين المهارات الفنية والتكنولوجية المرتبطة بالعمل لدى العاملين، مما يسمح لهم بالعمل بنجاح وكفاءة.
· التأكيد على قيمة إنشاء فريق عمل متماسك وقوي حيث يتعلم أعضاء الفريق كيفية التعاون والتواصل مع بعضهم البعض، وتحقيق الأهداف المشتركة، والتفاعل مع المدير بطريقة فعالة، وإكمال المهام الموكلة إليهم.
· التأكيد على قيمة التدريب الفعال، والاحتفاظ بالموظفين، والحفاظ على سعادتهم لأنهم يرون أن الشركة تقدر تطورهم وتقدمهم المهني.
· التأكيد على أهمية تعزيز إمكانات القيادة لدى الموظفين ومساعدتهم على الأداء بشكل أفضل في الأدوار القيادية.
· التأكيد على قيمة التدريب والتفاعل البناء بين أعضاء الفريق والإدارة، حيث يرون اهتمام الأخيرة بتطوير حياتهم المهنية ودعمها لهم.
· التأكيد على أهمية تحقيق التميز في مكان العمل.






أهداف الدراسة:
الهدف الأساسي من هذه الدراسة هو تحديد وظيفة المدير الناجح وكيف تؤثر على الموظفين المؤهلين عمليًا وعقليًا. كما تهدف إلى تحقيق الأهداف التالية:
· دراسة دور المدير: معرفة كيفية تأثير المدير على نمو قدرات وكفاءات أعضاء هيئة التدريس.
· تحديد استراتيجيات التأهيل: البحث في التقنيات والإجراءات الفعّالة التي يتبناها المديرون لتعليم أعضاء هيئة التدريس.
· تقييم الأداء هو عملية تحديد مدى نجاح برامج التأهيل في رفع إنتاجية وأداء الموظفين.
· دراسة الطرق التي يعمل بها المدير الفعّال على تعزيز مكان عمل منتج يعزز التنمية والتعلم.
· دراسة كيفية تشجيع المديرين للإبداع والابتكار لدى موظفيهم من خلال توفير التدريب اللازم.
· تطوير قدرات القيادة: تحسين قدرات القيادة لدى أعضاء هيئة التدريس من خلال التدريب الفعّال والمستمر.
· تحقيق أهداف المنظمة: ربط الأهداف الاستراتيجية للمنظمة بمبادرات تأهيل الموظفين.
· مراقبة التقدم والتكيف: إنشاء أنظمة لتتبع تقدم العمال في مؤهلاتهم والتكيف مع تحولات سوق العمل.

تساؤلات الدراسة:
سنستخدم الدراسة للبحث عن إجابات للأسئلة التالية من أجل تحديد المزايا والدور الذي يلعبه المدير الكفء في إعداد العامل فكريًا وعمليًا:
1/ ما هي التقنيات التي تطبقها الإدارة لتحديد متطلبات تدريب الموظفين؟
2/ ما هو الدور الذي يلعبه المدير في تقديم النصائح والتعليقات لأعضاء الفريق أثناء التدريب؟
3/ ما هي الاستراتيجيات التي نفذها المدير لدعم التعليم المستمر لأعضاء الفريق؟
4/ ما هو الدور الذي يلعبه المدير في تشجيع أعضاء الفريق على تحديد أهدافهم الشخصية والمهنية؟
5/ ما مدى أهمية التواصل الجيد لتأهيل الموظفين، وما هو الدور الذي يلعبه المدير في ذلك؟ وكيف يمكن للمدير إنشاء جو تعليمي يعزز النمو المهني والعقلي؟
6/ ما هي الاستراتيجيات التي تستخدمها الإدارة لتحفيز أعضاء الفريق على استخدام الإبداع والتفكير النقدي عند إنجاز عملهم؟
7/ ما هو الدور الذي يلعبه المدير في مساعدة أعضاء الفريق على التغلب على العقبات في حياتهم المهنية وصقل مهاراتهم العملية؟

حدود الدراسة:
تتناول هذه الدراسة، التي تركز على المملكة العربية السعودية بين عامي 2020 و2024، مدى تأهيل المديرين الفعالين للعمال من منظور مفاهيمي وعملي في مكان العمل. وفيما يلي حدود الدراسة:
· الحدود الموضوعية:
تركز الدراسة على فحص مدى تأثير المديرين الفعالين على تأهيل الموظفين من منظور عملي وذهني، بما في ذلك تطوير المهارات والتدريب المهني، فضلاً عن التحفيز والاستشارة النفسية. والغرض من الدراسة هو تحديد كيفية تأثير عناصر مختلفة - مثل الإنتاجية والالتزام المؤسسي ورضا العمل - على أداء الوظيفة.
· الحدود الزمنية:
شهد الإطار الزمني للدراسة، الذي يمتد من عام 2020 إلى عام 2024، عددًا من التغييرات الملحوظة في سوق العمل السعودي، بما في ذلك عواقب تفشي كوفيد-19، والتحول الرقمي، ومبادرات رؤية المملكة 2030.

· الحدود المكانية: 
لإعطاء فهم شامل لكيفية تأثير القيادة الفعالة على مؤهلات الموظفين في السياق السعودي، تركز الدراسة على بيئات العمل في المملكة العربية السعودية، مع الاهتمام بشكل خاص بقطاعات مثل القطاع العام والخاص وغير الربحي.
· الحدود البشرية: 
لضمان التمثيل الشامل للعينات التي تم البحث عنها، تتألف الدراسة من المديرين والموظفين الذين عملوا في المؤسسات السعودية طوال الفترة المحددة، مع مراعاة تنوع مستويات التوظيف والخبرات المهنية.
· الحدود المنهجية:
تستخدم الدراسة أسلوب التحليل الوصفي، ومراجعة الوثائق الرسمية والتقارير ذات الصلة، وجمع البيانات من خلال المقابلات المنظمة مع المديرين والموظفين وكذلك الاستطلاعات. كما سيتم إجراء مراجعة للأبحاث السابقة حول هذا الموضوع، مع التركيز على الأعمال التي تناولت البيئة السعودية أو المواقف المماثلة.




[bookmark: _Toc180891561]فروض الدراسة:
· الفرضية الأولى: التدريب العملي:
الفرضية: من خلال تقديم برامج تدريبية متخصصة، يساعد المدير الناجح في تحسين الأداء العملي لأعضاء هيئة التدريس.
اختبار الفرضية: تقييم مدى تأثير مبادرات التدريب التي يقدمها المدير على أداء العاملين.

· الفرضية الثانية: النمو المهني المستمر:
الفرضية: يعمل المدير الفعال على تعزيز النمو المهني المستمر لأعضاء هيئة التدريس، مما يعزز إنتاجيتهم وكفاءتهم.
اختبار الفرضية: تقييم مستويات الإنتاجية والكفاءة للعاملين الذين لديهم فرص للتطور المهني المستمر مقابل أولئك الذين لا تتوفر لهم هذه الفرص.

· الفرضية الثالثة: المساعدة النفسية:
الفرضية: الموظفون الذين يتلقون الدعم النفسي والأخلاقي من مدير عظيم يكونون أكثر التزامًا بوظائفهم ويكونون أكثر سعادة في وظائفهم بشكل عام.
اختبار الفرضية: فحص العلاقة بين مستويات رضا العاملين عن وظائفهم وتفانيهم في وظائفهم والدعم النفسي من المدير.

· الفرضية الرابعة: الاتصال الفعال:
الفرضية: إن قدرة المدير على التواصل بشكل فعال تعمل على تحسين قدرة العمال على إنجاز المهام بشكل أسرع.
اختبار الفرضية: تقييم تأثير تقنيات الاتصال الفعالة للمدير على أداء العمال.

· الفرضية الخامسة: التشجيع والتحفيز:
وفقًا للفرضية، يساعد التشجيع والإلهام المستمر من المدير على تعزيز الإنتاج وتحسين الجودة في العمل.
اختبار الفرضية: فحص كيفية تأثير تقنيات التحفيز المختلفة للمدير على مستويات الإنتاج وجودة العمل.

· الفرضية السادسة: الانسجام بين العمل والحياة:
وفقًا للفرضية، يساعد المدير الجيد أعضاء الفريق على إيجاد توازن صحي بين العمل والحياة، مما يقلل من التوتر ويعزز الرضا الوظيفي.
اختبار الفرضية: فحص كيفية تأثير سياسات التوازن بين العمل والحياة التي يدعمها المدير على مستويات التوتر لدى الموظفين ورضاهم الوظيفي.

· الفرضية السابعة: القيادة التشاركية:
الفرضية: تنص على أن المدير الذي يمارس هذا النمط من القيادة يشجع مستويات أعلى من الإبداع والابتكار من جانب موظفيه.

اختبار الفرضية: مقارنة درجة الأصالة والإبداع التي تظهرها الفرق تحت إشراف المديرين الذين يستخدمون أسلوب القيادة التشاركية مع أولئك الذين لا يفعلون ذلك.

النظرية العملية المتبعة لإعداد البحث:
إن الأساس النظري للدراسة في دراسة كيفية تأثير القيادة الإدارية على أداء العاملين هو نظرية الدافع القيادي. وتوضح هذه الفكرة العلاقة بين الدافع الفردي وأنماط القيادة في مكان العمل، والتي لها تأثير مباشر على رضا العمل ومستويات الأداء. وستستخدم الدراسة الاستبيانات لجمع المعلومات من أجل تحديد مدى تأثير القيادة على تطوير المهارات والكفاءات العملية للعاملين.
تقسم هذه النظرية أنماط القيادة إلى عدد من الفئات الأساسية، كل منها يؤثر على أداء العاملين بشكل مختلف. وتشمل هذه الفئات:

1. القيادة التحويلية: تؤكد هذه النظرية على القادة الذين يلهمون ويحفزون قوتهم العاملة للوصول إلى مستويات أداء أعلى من أجل تحفيزهم بنجاح وتوجيههم نحو تحقيق الأهداف التنظيمية. يتم تحسين مناخ العمل ورفع مستويات الإنتاجية من قبل القادة التحويليين الذين يعززون التغيير الإيجابي ويعززون الإبداع والابتكار.

2. القيادة التبادلية: يستخدم هذا النهج المكافآت والعقوبات كوسيلة لإلهام العاملين. يعين القائد المسؤوليات ويوزع الجوائز عند تحقيق أهداف معينة. وفقًا للفرضية، قد يوفر هذا النهج نتائج سريعة، لكنه لن يحسن الإبداع أو السعادة الوظيفية بمرور الوقت.

3. القيادة الاستبدادية: وفقًا لهذه النظرة، يتخذ القائد القرارات بمفرده دون استشارة فريقه. وفقًا للنظرية، قد تعمل القيادة الاستبدادية بشكل جيد في البيئات التي تتطلب أحكامًا سريعة وحاسمة، لكنها قد تؤدي أيضًا في النهاية إلى انخفاض رضا الموظفين حيث قد يشعر العمال بأنهم غير مقدرين أو مشمولين في عملية صنع القرار.

نظرية التحفيز: 
لفهم كيفية تأثير القيادة على تلبية مطالب الموظفين، تستخدم الدراسة أيضًا هرم ماسلو للمطالب بالإضافة إلى نظرية التحفيز للقيادة. تفترض هذه الفكرة أنه قبل تحقيق درجات أعلى من الرضا الوظيفي وتحقيق الذات، يحاول العمال تلبية متطلباتهم الأساسية، مثل الأمان والتقدير. وفقًا للفكرة، يمكن للمديرين الذين يدركون هذه الاحتياجات تعزيز أداء العمال من خلال خلق جو يرضيهم.

نظرية النظم المفتوحة: 
لفهم كيفية تفاعل الشركات مع بيئتها الخارجية وكيف يمكن للقيادة أن تؤثر على كيفية استجابة الموظفين لهذه الصعوبات، تستند الدراسة أيضًا إلى هذه النظرية. تنص هذه النظرية على أن الشركات يجب أن يكون لديها قيادة قابلة للتكيف وقادرة على الاستجابة للمشاكل الخارجية والتغيرات في البيئة من خلال تشجيع التفاعلات البناءة داخل الشركة.







الفصل الثاني
الدراسات السابقة







الدراسات السابقة:
# دراسة (رشا، 2022): دور المدير الناجح في تأهيل الموظفين من الناحية الذهنية والعملية.
هدف الدراسة: 
بما أن الصحة النفسية للموظفين تشكل أولوية قصوى لدى الباحثين وعامة الناس وصناع القرار في بلدية السلط الكبرى، فقد سعت الدراسة إلى تحديد أهمية وفعالية الصحة النفسية للموظفين.
منهجية الدراسة: 
استخدم الباحث الاستراتيجية الوصفية في تحقيقه حيث تم استخدام برنامج SPSS 20 لفحص كافة البيانات والاعتماد عليها.
نتائج الدراسة:
 توصلت هذه الدراسة إلى وجود فرق واضح بين آليات وتأثير المدير والقائد، وأن الصحة النفسية للمسؤول لها تأثير كبير على مسار إحدى هاتين المدرستين لأنه يمتلك سمات عقلية وإدارية معينة بناءً على الخبرات والتراكمات التي تؤثر على تدريب الموظفين ونجاحهم في مكان العمل.

# دراسة (نجوى علاهم، 2022): دور التدريب في تحسين أداء العاملين في المؤسسة في الوكالة المحلية بالوادي.
هدف الدراسة: 
هدفت هذه الدراسة إلى معرفة كيف يمكن للتدريب أن يعزز أداء الموظفين المحليين في الوادي.
منهجية الدراسة:
كان تأهيل هذه الدراسة هو التقدير التحليلي الأصلي، حيث تم تحديد 38 عاملاً من خلال توزيع استمارة بين البيانات المؤسسية. ثم تم استخدام البيانات لتحليل البيانات، باستخدام تحليل الانحدار والارتباط لإثبات وجود علاقة بين متغيرات الدراسة.
نتائج الدراسة:
إذا كان التدريب هو المحور الأساسي في تطوير وترشيد أداء القوى العاملة لمستوى الالتزام التنظيمي في المؤسسات التعليمية، فقد كان بارزًا. وخلصت الدراسة إلى أن التدريب يهدف إلى إزالة نقاط الضعف والقصور في وظائف العمال لتحسين الأداء الوظيفي والسلوك إلى حد كبير.


# دراسة (علاء صبحي العزة، 2022): أثر إستراتيجية التدريب والتطوير ودورها في تحقيق الجودة الشاملة في مؤسسات القطاع العام: الدفاع المدني الفلسطيني نموذجاً.
هدف الدراسة:
باستخدام الدفاع المدني الفلسطيني كمثال، سعت هذه الدراسة إلى فهم نهج التدريب والتطوير المستخدم لتحقيق مبادئ الجودة الشاملة في مؤسسات القطاع العام.
منهجية الدراسة: 
استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي في بحثه وجمع البيانات من 1250 موظفاً في الدفاع المدني الفلسطيني باستخدام أسلوب العينة العشوائية الطبقية. وتألفت عينة الدراسة من 300 موظف. وتم إنشاء استبانة كأداة للدراسة لتحقيق أهداف الدراسة، وتم إدخال البيانات ومعالجتها واختبار الفرضيات باستخدام برنامج SPSS.
نتائج الدراسة:
توصلت الدراسة إلى أن أفراد عينة الدراسة متفقون بشكل جيد للغاية على الأبعاد الأربعة لخطة التدريب والتطوير. وخلصت الدراسة إلى وجود درجة اتفاق عالية بين أفراد عينة الدراسة فيما يتعلق بالتزام الدفاع المدني الفلسطيني بمبادئ الجودة الشاملة بأبعادها الأربعة، كما يتضح من حصول مجال استراتيجية التدريب والتطوير ككل (الدرجة الكلية) على درجة عالية ووزن 79.9%. وقد عزز ذلك وجود علاقة خطية بين الدرجة الكلية لمقياس استراتيجية التدريب والتطوير والدرجة الكلية لمقياس الجودة الكلية، حيث بلغ معامل الارتباط (.768)، وهو معامل إيجابي وقوي بشكل واضح. كما توصلت الدراسة إلى أن نموذج خطة التدريب والتطوير في هيئة الدفاع المدني الفلسطينية كان له تأثير في تحقيق التميز الشامل في كافة الأبعاد.
توصيات الدراسة:
اقترحت الدراسة على الإدارة العليا الاستمرار في تقديم الدعم المطلوب لتنفيذ استراتيجية التدريب والتطوير، وتكثيف الجهود لإنشاء برامج التدريب وتوسيع الدورات الداخلية والخارجية، وتحسين استخدام التقنيات والأساليب المعاصرة في عملية التدريب، وربط الحوافز بمستويات الأداء وتقديم الحوافز في الوقت المناسب، وتحفيز الموظفين من خلال السماح لهم بالمشاركة في صنع القرار وتحديد مشاكلهم وحلها بشكل إيجابي.

# دراسة (Al-Rahahalh، 2016): إستراتيجية التدريب وأثرها على أداء العاملين.
هدف الدراسة:
هدفت الدراسة إلى التعرف على أشهر برامج التدريب المقدمة لأعضاء هيئة التدريس والتأكيد على أهمية استراتيجية التدريب وأثرها على أداء العاملين في جامعة البلقاء التطبيقية.
منهجية الدراسة:
تم استخدام برنامج SPSS لتحليل البيانات بعد تطوير فرضيات الدراسة وإنشاء الاستبانة وإرسالها إلى كافة المستويات الإدارية في الجامعة.
نتائج الدراسة:
ظهرت نتائج الدراسة أن الأفراد أصبحوا أكثر وعياً بتنوع خيارات التدريب التي تقدمها المؤسسة. كما أظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية بين درجة أداء الموظفين في المؤسسة وتفاني الإدارة العليا في تنفيذ استراتيجية التدريب. بالإضافة إلى ذلك، أظهرت وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين درجة أداء الموظفين في الجامعة واستخدام التكنولوجيا الحديثة كأساس لتطبيق نهج التدريب.
توصية الدراسة:
من أجل ضمان استفادة الموظفين من أحدث برامج التدريب وتقييم أداء الموظفين بعد الدورات التدريبية، أوصت الدراسة بضرورة قيام الجامعة بتوفير الموارد المالية والمادية اللازمة لعملية التدريب. بالإضافة إلى ذلك، فإن دعم الإدارة العليا مطلوب للجامعة لاستخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريب.

# دراسة Lilian)، 2020): How Impactful is Employee Training on Employee Performance
هدف الدراسة: 
هدفت الدراسة إلى تحديد مدى تأثير التدريب على أداء العاملين في شركة المناولة الجوية النيجيرية (NACHO).
منهجية الدراسة:
الطريقة المستخدمة في هذه الدراسة لتحقيق أهدافها هي الأسلوب التحليلي الوصفي.
نتائج الدراسة:
توصلت الدراسة إلى استنتاج مفاده أن المنظمة أنشأت مبادرات تدريبية مختلفة أعطت الأولوية لبناء القدرات على المدى الطويل والقدرات قصيرة المدى.

# دراسة Neelam)، 2020): The impact of Training and Development on the employee performance and Productivity.
هدف الدراسة: 
هدفت الدراسة إلى معرفة ما إذا كان أداء الموظفين وإنتاجيتهم في باكستان يتأثران بالتدريب والتطوير.
منهجية الدراسة:
لتقييم اتساق الاستبيان وموثوقيته، تم استخدام الأساليب الإحصائية الوصفية من برنامج SPSS.


نتائج الدراسة: 
باستخدام معامل ارتباط بيرسون ومعامل ارتباط ألفا كرونباخ لكل استبيان، اكتشفت الدراسة وجود ارتباط قوي بين المتغيرات. لتحديد نتيجة كل دراسة، تم استخدام توزيع التردد. بالإضافة إلى ذلك، تم فحص الأدبيات حول مواضيع هذه الدراسة.

# دراسة Vinesh)، 2020): Role of Training & Development in an Organizational Development
هدف الدراسة:
كان هدف الدراسة هو تحفيز النشاط التنظيمي داخل الهيكل التنظيمي لجامعة ميرت بحيث يمكن للأفراد والمجموعات المشاركة.
منهجية الدراسة:
كان استخدام الانحدار وتحليل بيرسون متضمنًا بشكل كبير.
نتائج الدراسة: 
توصلت الدراسة إلى استنتاج مفاده أن سياسات وإجراءات التدريس التي تركز على الموارد البشرية في جامعة ميروت يجب أن تتضمن إدارة الأفراد.


# دراسة (الحمادي، 2021): تأثير القيادة التحفيزية على تطوير الأداء الوظيفي في القطاع الحكومي بالمملكة العربية السعودية.
هدف الدراسة:
هدفت هذه الدراسة إلى تقييم تأثير القيادة التحفيزية على تطوير أداء الموظفين في المؤسسات الحكومية السعودية، مع التركيز على كيفية تحسين الكفاءة الوظيفية والرضا الوظيفي من خلال القيادة الفعالة.
منهجية الدراسة: 
استخدمت الدراسة استراتيجية وصفية تحليلية، حيث تم توزيع الاستبانات على عينة من موظفي الوزارات الحكومية، وتم استخدام برنامج SPSS لتحليل البيانات.
نتائج الدراسة: 
أظهرت النتائج أن القيادة التحفيزية تلعب دورًا حاسمًا في تعزيز أداء الموظفين وزيادة إنتاجيتهم، حيث أفاد 80% من المشاركين أن مديرهم المباشر يستخدم تكتيكات تحفيزية تؤثر بشكل إيجابي على كفاءتهم وإنتاجيتهم. كما ثبت أن المساعدة المعنوية والنفسية للمدير يمكن أن تخفض معدلات دوران العمل وتعزز رضا الموظفين.



توصيات الدراسة:
أوصت الدراسة باستخدام استراتيجيات القيادة التحفيزية على نطاق أوسع في المؤسسات الحكومية وتعزيز برامج التدريب التي تهدف إلى تطوير مهارات المديرين في التحفيز والقيادة.
تعليق على الدراسات السابقة:
تختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة من حيث مجتمع الدراسة، حيث كان مجتمع الدراسة في الدراسات السابقة ممثلاً بالمؤسسات الحكومية، بينما كان مجتمع الدراسة في الدراسة الحالية ممثلاً بالموظفين العاملين في المنشأة أو المنظمة المستهدفة. وعلى الرغم من أن الدراسة الحالية تختلف عن الدراسات السابقة من حيث الحدود الزمنية والمكانية، إلا أنها تقارن بالدراسات الأخرى من حيث أنها تجد ارتباطاً عالياً بين جوانب الإدارة الناجحة وتأهيل الموظفين.








المنطلقات النظرية للدراسة:

[bookmark: _Toc180891564]1/ نظرية القيادة التحويلية:
التعريف:
من خلال الرؤى المقنعة والدعم الفردي، يسعى القائد الذي يمارس القيادة التحويلية إلى إلهام وتحفيز أعضاء الموظفين لتحقيق أهدافهم الشخصية والتنظيمية.
الأبعاد الرئيسية:
    1.1التأثير المثالي (Idealized Influence):
· يقدم المدير قدوة إيجابية للموظفين.
· يظهر الاستقامة الأخلاقية والنزاهة.
· من خلال أفعاله وقيمه، يكتسب احترام وإعجاب زملائه في العمل.
1.2 التحفيز الملهم (Inspirational Motivation):
· إنشاء رؤية مستقبلية مقنعة تلهم العاملين.
· عند توصيل الرؤية، كن متفائلاً ومتحمسًا.
· تحفيز أعضاء الفريق على تجاوز توقعاتهم وتحقيق أهداف أكثر طموحًا.
    1.3 الاهتمام الفردي (Individualized Consideration):
· التعرف على أهداف واحتياجات كل موظف على حدة.
· تقديم المساعدة والتوجيه الفردي.
· التركيز على تعزيز الكفاءات الشخصية.
    1.4التحفيز الفكري (Intellectual Stimulation):
· تعزيز الإبداع والتفكير النقدي.
· تشجيع أعضاء الفريق على التفكير خارج الصندوق وإيجاد حلول مبتكرة.
· الاعتراف بالأخطاء باعتبارها عنصرًا ضروريًا للتعلم والتطوير.
2/ نظرية الحاجات لماسلو:
التعريف:
وفقا لنظرية ماسلو، يتم تصنيف الاحتياجات الإنسانية إلى خمس مراحل، يجب إشباع كل منها قبل الانتقال إلى المرحلة التالية.
المستويات:
· الحاجات الفسيولوجية:
· الأكل، الشرب، النوم، الراحة.
· دور المدير في ضمان بيئة عمل صحية ومريحة.
· حاجات الأمان:
· السلامة الوظيفية، الأمان المالي، الصحة.
· توفير بيئة عمل آمنة ومستقرة.
· الحاجات الاجتماعية:
· الانتماء، الصداقة، العلاقات الجيدة.
· تعزيز التعاون والعمل الجماعي.
· حاجات التقدير:
· الاعتراف، التقدير، الاحترام.
· تقديم تغذية راجعة إيجابية وتقدير الجهود.
· حاجات تحقيق الذات:
· تحقيق الإمكانات الكاملة، النمو الشخصي.
· توفير فرص للتطوير المهني والتعلم المستمر.
3/ نظرية التعلم التنظيمي:
التعريف:
التعلم التنظيمي هو نشاط مستمر يهدف إلى زيادة قدرات ومعارف الموظفين بهدف تحسين أداء المنظمة.
الأبعاد الرئيسية:
· التعلم الفردي:
· تعزيز قدرات وخبرات كل عامل على المستوى الشخصي.
· تشجيع التدريب المستمر والتعلم الذاتي.
· التعلم الجماعي:
· تحسين التعاون بين الموظفين وتبادل المعلومات.
· تشكيل مجموعات عمل لحل المشكلات والتعلم معًا.
· التعلم التنظيمي:
· تحويل المعرفة من الأفراد والمجموعات إلى إجراءات تنظيمية.
· تسجيل المعلومات ومشاركتها داخل الشركة.

4/ نظرية التوقعات:
التعريف:
وفقًا لنظرية التوقعات، يعتقد الموظفون أن العمل الجاد سيؤدي إلى أداء قوي، مما يؤدي بدوره إلى المكافأة المرجوة. تبحث هذه الدراسة في كيفية تأثير توقعات القائد على أداء الموظفين.
الأبعاد الرئيسية:
· الوضوح:
· تحديد توقعات واضحة ومفهومة للموظفين.
· توضيح الأهداف والمعايير المطلوبة.
· التوجيه:
· تقديم التوجيه المستمر والإرشادات لتحسين الأداء.
· توفير الموارد والدعم اللازم لتحقيق الأهداف.
· الدعم:
· دعم الموظفين في تحقيق التوقعات من خلال التدريب والتطوير.
· توفير بيئة عمل محفزة وإيجابية.

4/ نظرية إدارة الأداء:
التعريف:
إدارة الأداء هي عملية مستمرة تهدف إلى تحسين أداء الموظفين من خلال تحديد الأهداف، التقييم الدوري، وتقديم التغذية الراجعة.
الأبعاد الرئيسية:
· تحديد الأهداف:
· وضع أهداف واضحة وقابلة للقياس.
· إشراك الموظفين في عملية تحديد الأهداف لزيادة التزامهم.
· التقييم الدوري:
· إجراء تقييمات منتظمة لأداء الموظفين.
· استخدام مقاييس ومعايير واضحة للتقييم.
· التغذية الراجعة:
· تقديم تغذية راجعة بناءة لتحسين الأداء.
· تشجيع الحوار المفتوح وتبادل الأفكار بين المدير والموظفين.

5/ نظرية الإدارة بالاستثناء:
التعريف:
الإدارة بالاستثناء تركز على توجيه الجهود الإدارية نحو القضايا الهامة والاستثنائية فقط، مما يتيح للمديرين التركيز على الأنشطة ذات القيمة العالية.
الأبعاد الرئيسية:
· التركيز على النتائج:
· التركيز على تحقيق النتائج النهائية بدلاً من التفاصيل اليومية.
· تحديد الأولويات والعمل على الأمور الهامة فقط.
· التدخل عند الضرورة:
· تدخل المدير فقط عند حدوث مشكلات تتطلب تدخله.
· السماح للموظفين بتحمل المسؤولية واتخاذ القرارات اليومية.


6/ نظرية التفاعل الاجتماعي:
التعريف:
تركز نظرية التفاعل الاجتماعي على أهمية التفاعلات الاجتماعية بين الأفراد داخل بيئة العمل وتأثيرها على الأداء والتطوير المهني.
الأبعاد الرئيسية:
· بناء العلاقات:
· دور المدير في بناء علاقات قوية وفعالة مع الموظفين.
· تشجيع ثقافة الإحترام والثقة المتبادلة.
· تعزيز التواصل:
· أهمية التواصل الفعال في تحسين الأداء والعمل الجماعي.
· إستخدام قنوات تواصل مفتوحة وشفافة.
· التعاون والتفاعل:
· تشجيع التعاون بين الموظفين وتحفيز التفاعل الإيجابي.
· تنظيم أنشطة اجتماعية لتعزيز الروح الجماعية.









الفصل الثالث
منهجية الدراسة









الفصل الرابع
النتائج والتوصيات
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