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الإدارة بالأفكار..إبداع وابتكار واستثمار في
 »إدارة الغد«

كيف تبني صلات قوية بزملائك في العمل؟

ب��ه��دف ت��ر���س��ي��خ الم���ب���ادئ وال��ق��ي��م، وت��دع��ي��م م��ق��وم��ات 
والممار�سات  بال�سلوكيات  الخا�صة  الإيجابية  المجتمع 
في الأم���اك���ن ال��ع��ام��ة؛ واف���ق مجل�س ال�����وزراء م���ؤخ��راً 
ع��ل��ى لائ��ح��ة الم��ح��اف��ظ��ة ع��ل��ى ال����ذوق ال��ع��ام، بم��ا يعزز 
�أف��راد المجتمع فكيف  مكارم الأخ�لاق في التعامل بين 
يمكن �إدارة الذوق العام في المجتمع ومن الم�سئول عن 
تطبيقه والالتزام بلوائحه؟ وما �أهمية �إ�صدار لائحة 
مخالفات للذوق العام؟ ت�سا�ؤلات نحاول الإجابة عنها 

�ضمن ملف ق�ضية هذا العدد من »التنمية الإدارية«.
ون�����س��ت�����ض��ي��ف م��ع��ك��م ع��ل��ى ���ص��ف��ح��ات الم��ج��ل��ة الخ��ب�ير 
�إرث���اً معرفياً  �أول��ري�����ش« ال���ذي يمتلك  ال���دولي »دي���ف 
والإدارة  القيادة  عميقاً وخبرة عملية ثرية في مجال 
و200 مقال  �أكثر من 30 كتاباً  الب�شرية، فله  والم��وارد 
في ه��ذا المجال، وق��د تم اختياره في ع��ام 2019م �ضمن 
�أكثر 20 رائداً م�ؤثراً عالمياً في مجال الموارد الب�شرية. 
العديد من  �أط��راف الحديث حول  فقد تجاذبنا معه 
الم��و���ض��وع��ات الم��ه��م��ة، ك���ر�ؤي���ة الم��م��ل��ك��ة 2030 وت��دري��ب 
ال��ف��ع��ال��ة  والإدارة  وم���ه���ارات���ه،  ال�����س��ع��ودي،  ال�����ش��ب��اب 
وفي  المنظمات.  هذه  وم�ستقبل  الحكومية،  للمنظمات 
بناء �لاصت عمل  كيفية  نتعرف على  العدد«  »تحقيق 
والمنظمات؛  العمل  لبيئة  ال�لاصت  و�أهمية هذه  قوية 
فجميعنا نق�ضي مع زملاء العمل الكثير من الوقت، 
�أمور العمل، والحياة، والأمور  ونت�شارك في كثير من 

ال�شخ�صية.
ونقدم لكم في هذا العدد من المجلة تقريراً عن »الإدارة 
بكفاءة  الأداء  هدفه  جديد  �إداري  ك�أ�سلوب  بالأفكار«؛ 
المباركة  ر�ؤيتنا الطموحة  وفاعلية؛ انطلاقاً من روح 
ر�ؤية المملكة 2030 التي �أولت الأفكار الجديدة الهادفة 
ف��الإدارة  اهتمامها.  والابتكاري  الإب��داع��ي  وم��ردوده��ا 
من  ال��ع��دي��د  تتبناه  ع�����ص��ري؛  ا�ستثمار  ه��ي  ب��الأف��ك��ار 
�إدارة مثل هذه  و�أهمية  بفوائد  ت�ؤمن  التي  الم�ؤ�س�سات 

الأفكار.
كما نقدم تقريراً عن »فريق العمل« الذي فيه نلاحظ 
�أ�سلوب تفكير، بما ي�ساعد على  �أكثر من  الجمع بين 
يُ��ط��بّ��ق  �إذا لم  ال��ت�����ش��ارك في الأه������داف، وه����ذا ال��ع��م��ل 
وي�ؤثر  الإدارة  ف�شل  �إلى  ي�ؤدي  ف�إنه  بطريقة ملائمة 
بال�سلب على �صنع القرار؛ ولذلك يجب �أن يُدار ب�شكل 

جيد.
بالإ�ضافة �إلى العديد من المو�ضوعات الأخرى المتميزة 
وندعوكم  الم��ج��ل��ة،  �صفحات  على  لكم  نقدمها  ال��ت��ي 
لم��ط��ال��ع��ة ت��ف��ا���ص��ي��ل��ه��ا، ف�����ض�لاً ع���ن ع���دد م���ن الأب�����واب 
الجديدة، والثابتة، وباقة منتقاة من المقالات لخبراء 

و�إعلاميين ومتخ�ص�صين معنيين بال��شأن الإداري  >

في الداخــــــــل
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رئي�س  المدنية  الخ��دم��ة  وزي���ر  يفتتح 
العامة  الإدارة  معهد  �إدارة  مجل�س 
���س��ل��ي��م��ان ب����ن ع����ب����دالله الح����م����دان، 
���ص��ب��اح ي����وم الاث���ن�ي�ن 5 رب��ي��ع الآخ����ر 
2019م،  دي�سمبر   2 الم��واف��ق  1441ه����ـ، 
بعنوان  الم�ستديرة  ال��ط��اول��ة  اجتماع 
»القيادة في �ضوء ر�ؤية المملكة 2030« 
ب��ح�����ض��ور �أ����ص���ح���اب ال�����س��م��و وم��ع��الي 
ومديري  ال����وزراء،  وم�ساعدي  ن��واب 
الج����ام����ع����ات، ور�ؤ�������س������اء وم��ح��اف��ظ��ي 
ال��ه��ي��ئ��ات والم����ؤ����س�������س���ات الح��ك��وم��ي��ة، 
ال����وزارات  وك�ل�اء  ال�سعادة  و�أ���ص��ح��اب 

والإم�������ارات ومَ����ن في م�����س��ت��واه��م من 
بمدينة  والع�سكرية  المدنية  القيادات 
المنا�سبة ثمّن مدير  الريا�ض. وبهذه 
ال��دك��ت��ور  ال��ع��ام��ة  الإدارة  معهد  ع���ام 
م�����ش��ب��ب ب����ن ع���اي�������ض ال���ق���ح���ط���اني، 
لوزير الخدمة المدنية رئي�س مجل�س 
رعايته  ال��ع��ام��ة،  الإدارة  معهد  �إدارة 
�أن ولاة  وح�ضوره للاجتماع؛ م�ؤكدًا 
�أول��وْا اهتمامًا  الأم��ر -حفظهم الله- 
ك��ب�يرًا بم�����ش��روع ال��ق��ي��ادات الإداري����ة. 
دورًا  الإداري�����ة  ل��ل��ق��ي��ادات  »�إن  وق����ال: 
ك���ب�ي�رًا في ق���ي���ادة ال��ت��ح��ول و�إح�����داث 
ال��ت��ن��م��ي��ة  م���ح���اور  و�إدارة  ال��ت��غ��ي�ير، 
�إن اج��ت��م��اع  وال��ت��ط��وي��ر«. و�أ�����ض����اف: 
�ضوء  في  »القيادة  الم�ستديرة  الطاولة 
ر�ؤية المملكة 2030« �سيقدمه الخبير 
�أول��ري�����ش«، و�سيناق�ش  ال��دولي »دي��ف 
ع������ددًا م���ن الم����ح����اور ال���ه���ام���ة؛ حيث 

�سيت�ضمن عقد ثلاث جل�سات؛ �سيتم 
خ�لال��ه��ا م��ن��اق�����ش��ة »�أه���م���ي���ة ال��ق��ي��ادة 
و�أثرها في تحقيق ر�ؤية المملكة 2030«، 
القائد،  فعالية  في  الم���ؤث��رة  والعوامل 
وك��ذل��ك »���ص��ن��اع��ة ال��ه��وي��ة ال��ق��ي��ادي��ة 
ال���ق���ط���اع الح����ك����وم����ي، وخ���ط���وات  في 
وذك��ر  الم�����س��ت��دام��ة«.  ال��ق��ي��ادة  ت�أ�سي�س 
ال��دك��ت��ور ال��ق��ح��ط��اني: �أن م��ث��ل ه��ذه 
الاج���ت���م���اع���ات وال����ل����ق����اءات ال��ع��ل��م��ي��ة 
الإداري��ة،  للقيادات  المخ�ص�صة  المهمة 
وم�����ا ت�����ش��ت��م��ل ع���ل���ي���ه م����ن ف��ع��ال��ي��ات 
تناق�شه  وما  متخ�ص�صة،  و�أطروحات 
مع  ات�ساقًا  ت�أتي  حيوية؛  ق�ضايا  من 
القيادة  توليه  الذي  الكبير  الاهتمام 
الر�شيدة في دعم القيادات في القطاع 

معالي وزير الخدمة المدنية يفتتح اجتماع الطاولة 
المستديرة »القيادة في ضوء رؤية المملكة 2030«

د.مشبب القحطاني: ولاة الأمر أوْلوا اهتمامًا كبيرًا بمشروع تطوير  القيادات الإدارية بالمملكة

معالي وزير الخدمة المدنية
رئي�س مجل�س �إدارة معهد الإدارة العامة
 الأ�ستاذ/�سليمان بن عبدالله الحمدان

معالي مدير عام معهد الإدارة العامة 
 الدكتور/م�شبب بن عاي�ض القحطاني
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التنمية الإدارية

 الدكتور/�صلاح بن جهيم ال�سليمي
 مدير عام �أكاديمية تطوير 

القيادات الإدارية 

 »ديف �أولري�ش« 
الخبير الدولي في القيادة والموارد الب�شرية 

�أ�ستاذ �إدارة الآعمال بجامعة ميت�شغن

�أن  القحطاني  و�أ���ض��اف  الح��ك��وم��ي. 
ظل  في  مواتية  فر�صة  المنا�سبة  هذه 
وج���ود ه���ذه ال��ك��وك��ب��ة م��ن ال��ق��ي��ادات 
من مختلف قطاعات الدولة؛ لبحث 
القيادي،  الفكر  في  الم�ستجدات  �أب��رز 
في  وت���أث�يره��ا  الفاعلة  ال��ق��ي��ادة  ودور 
الم��م��ل��ك��ة ٢٠٣٠. وم��ن  ر�ؤي�����ة  تح��ق��ي��ق 
ج��ان��ب��ه �أو�����ض����ح ����س���ع���ادة م���دي���ر ع��ام 
الإداري��ة  القيادات  تطوير  �أكاديمية 
ال�سليمي،  الدكتور �لاصح بن جهيم 
الم�����س��ت��دي��رة  ال���ط���اول���ة  اج���ت���م���اع  �أن 
»ال����ق����ي����ادة في ����ض���وء ر�ؤي�������ة الم��م��ل��ك��ة 
الحديثة  الم�ستجدات  يناق�ش   »2030
في ال��ف��ك��ر ال��ق��ي��ادي بم��ا ي��ت��واف��ق مع 
م��ح��اور وم��رت��ك��زات ال���ر�ؤي���ة، ووف��ق 
م��ن��ه��ج��ي��ة ع��الم��ي��ة ت��ت��م��ا���ش��ى م���ع دور 
الإداري��ة  القيادات  تطوير  �أكاديمية 
بمعهد الإدارة العامة، وما يتم بذله 
من الجهود الحثيثة لدعم وتطوير 
المملكة  الإداري��ة في  التنمية  م�سارات 

بمختلف المجالات. 
و�أ�شار الدكتور ال�سليمي �إلى �أن مثل 
هذه الاجتماعات واللقاءات العلمية 
المخ�ص�صة  الم�����س��ت��وى  رف��ي��ع��ة  الم��ه��م��ة 
ال���ق���ط���اع  ل���ل���ق���ي���ادات الإداري������������ة في 
خلالها  طرحه  يتم  وم��ا  الحكومي، 
بما  العالمية  الخ�ربات  من  وتقديمه 
في  �سيقدم  ما  �أمثال  المرحلة،  يخدم 
هذا الاجتماع، يهدف �إلى الا�ستفادة 
مو�ضوعات  م��ن  مناق�شته  يتم  مم��ا 
فاعلة  ق��ي��ادات  �إب����راز  في  للم�ساهمة 
ر�ؤي���ة  تحقيق  في  ري����ادي  ت���أث�ير  ذات 
�أن  ���س��ع��ادت��ه  و�أب������ان   .2030 الم��م��ل��ك��ة 

ال��دولي  الخبير  �سيقدمه  الاجتماع 
من  عدد  و�سيناق�ش  �أولري�ش«،  »ديف 
المحاور الهامة، حيث �سيت�ضمن عقد 
مجملها  في  �ستكون  جل�سات؛  ث�لاث 
وما   2030 المباركة  المملكة  ر�ؤي���ة  ع��ن 
ا���ش��ت��م��ل��ت ع��ل��ي��ه م���ن ا���س�ترات��ي��ج��ي��ات 
ت��ن��م��وي��ة، وب��رام��ج ن��وع��ي��ة وم��ب��ادرات 
مهمة، تهدف �إلى تح�سين الإنتاجية، 
الجهاز  �أداء  وفاعلية  ك��ف��اءة  وتعزيز 
القيادات  و�إع��داد وتطوير  الحكومي، 
على  الله  ب���ع���ون  ال����ق����ادرة  الإداري���������ة 
�صناعة الم�ستقبل والم�ساهمة في تحقيق 
قادر  جيل  وبناء   ،2030 المملكة  ر�ؤي��ة 
على العطاء.و�أكد مدير عام �أكاديمية 
تطوير القيادات الإداري��ة، �أن تطوير 
ال��ق��ي��ادات الإداري������ة الح��ك��وم��ي��ة يُ��عَ��د 
لذا   ،2030 المملكة  ر�ؤي���ة  رك��ائ��ز  �أح���د 
تنظيم هذا  الأكاديمية على  حر�صت 
وال�سعادة  المعالي  لأ�صحاب  الاجتماع 
م��ن ال��ق��ي��ادات الإداري������ة في الأج��ه��زة 
الحيوي  ل��دوره��م  ن��ظ��راً  الحكومية؛ 

في تم��ك�ني ال���ق���ي���ادات الم�����س��ت��ق��ب��ل��ي��ة في 
ال���ق���ط���اع���ات الح��ك��وم��ي��ة ال��رج��ال��ي��ة 
وال����ن���������س����ائ����ي����ة. ول��ل�ا�����س����ت����ف����ادة م��ن 
المجتمعين لإثراء الاجتماع بتفاعلهم 
وح����وارات����ه����م ال����ه����ادف����ة، وتج���ارب���ه���م 
وخ�ب�رات���ه���م، م��ث��م��ن��اً دع����م وت��وج��ي��ه 
معالي وزير الخدمة المدنية، ومعالي 
في  ال��ع��ام��ة  الإدارة  معهد  ع��ام  م��دي��ر 

هذا الجانب التنموي الهام.
العالمي  الخ��ب�ير  �أن  ب��ال��ذك��ر  الج��دي��ر 
�إدارة الأعمال  �أ�ستاذ  �أولري�ش«،  »ديف 
»ميت�شغن«،  بجامعة  رو����س  كلية  في 
وق��د ن�شر »دي��ف �أول��ري�����ش« �أك�رث من 
200 م��ق��ال وف�����ص��ل، ك��م��ا �أل����ف �أك�رث 
اخ���ت�ي�ر �ضمن  ك��م��ا  ك���ت���اب���اً،   ٣٠ م���ن 
�أك�رث ١٠٠ �شخ�صية م�ؤثرة في مجال 
الموارد الب�شرية في القيادة والتطوير، 
و�ضمن �أكثر ٢٠ قائد م�ؤثر في الموارد 
ال���ب�������ش���ري���ة، و����ص���ن���ف ���ض��م��ن ق��ائ��م��ة 
الع�شرين للأ�ساتذة الأكثر ت�أثيراً  في 

مجال �إدارة الأعمال >

التنمية الإدارية
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اجتماع اللجنة التوجيهية الدائمة لبرنامج 
الدراسات القانونية بالمعهد

برئاسة معالي وزير العدل

ال��دائ��م��ة  التوجيهية  اللجنة  ع��ق��دت 
بالمعهد  القانونية  الدرا�سات  لبرنامج 
العدل  وزير  معالي  برئا�سة  اجتماعاً، 
ورئ��ي�����س الم��ج��ل�����س الأع���ل���ى ل��ل��ق�����ض��اء، 
ال�����ص��م��ع��اني،  ب����ن م���ح���م���د  د. ول����ي����د 
وع�ضوية كل من: معالي رئي�س هيئة 
محمد  �أ.  ال�����وزراء  بمجل�س  الخ��ب�راء 
بن �سليمان العجاجي، ومعالي رئي�س 
ب���ن محمد  الم���ظ���الم د. خ��ال��د  دي�����وان 
ال��ي��و���س��ف، وم��ع��الي م��دي��ر ع���ام معهد 
عاي�ض  ب��ن  م�شبب  د.  العامة  الإدارة 
ال��ق��ح��ط��اني، وم��ع��الي ���س��ك��رت�ير �سمو 
ولي العهد د. بندر بن عبيد الر�شيد، 

�أيوب بن من�صور الجربوع  د.  و�سعادة 
د.  و���س��ع��ادة  ال�����ش��ورى،  مجل�س  ع�ضو 
وائ�����ل ب���ن م��ح��م��د الإدري���������س����ي ع�ضو 
ال�����ش��ورى، و���س��ع��ادة د. خالد  مج��ل�����س 
هيئة  ع�ضو  ال��روي�����س  عبدالعزيز  ب��ن 
جامعة  في  ال��ق��ان��ون  بق�سم  ال��ت��دري�����س 
ب��ن  رزق  د.  و����س���ع���ادة  ����س���ع���ود،  الم���ل���ك 
�ضريبة  دائ���رة  رئي�س  الري�س  مقبول 
القيمة الم�ضافة بالهيئة العامة للزكاة 
بن  عبدالرحمن  د.  و�سعادة  والدخل، 
عبدالله الكنهل نائب مدير عام الإدارة 
ال��ع��ام��ة ل��لأن��ظ��م��ة ب��ال��دي��وان الم��ل��ك��ي، 
ع��ب��دالله  ب��ن  عبدالحميد  د.  و���س��ع��ادة 

الإن�سانية  ال��درا���س��ات  وكيل  الح��رق��ان 
د.  و�سعادة  الأمنية،  فهد  الملك  بكلية 
نج��م ب��ن ع��ب��دالله ال��زي��د ن��ائ��ب رئي�س 
ال�����س��ع��ودي��ة  ال�����ش��رك��ة  �إدارة  مج��ل�����س 
بن  عبدالعزيز  د.  و�سعادة  للكهرباء، 
القانون  كلية  عميد  الحمودي،  خالد 
بجامعة اليمامة. كما ح�ضر الاجتماع 
بدر  د.  المعهد  ع��ام  مدير  نائب  �سعادة 
ب���ن ���ش��ج��اع الح���رب���ي، و����س���ع���ادة �أم�ي�ن 
بن  ع��ب��دالله  د.  الم��ع��ه��د  �إدارة  مج��ل�����س 
محمد ال�شهري. وتم خلال الاجتماع 
مناق�شة عدد من المو�ضوعات المدرجة 

على جدول الأعمال >
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معالي أمين العاصمة المقدسة يستقبل مدير عام 
فرع المعهد بمكة وفريق الدراسة الاستشارية

�سعادة مدير عام فرع  المكرمة  الأمانة بمكة  القويح�ص بمقر  المهند�س محمد  المقد�سة  العا�صمة  �أمين  ا�ستقبل معالي 
�أعدها  التي  الا�ست�شارية  الدرا�سة  فريق  ووفد  الغامدي،  يحيى  بن  �أ.علي  المكرمة،  مكة  بمنطقة  العامة  الإدارة  معهد 

الم��ع��ه��د ب��ع��ن��وان: »�إع������ادة ت��وزي��ع ال��ك��وادر 
الب�شرية في الأمانة«. وقد �ضم الوفد من 
المعهد كلًا من: د.من�صور المع�شوق رئي�س 
ال��ف��ري��ق الا���س��ت�����ش��اري، وم���دي���ر م�����ش��روع 
د.بندر  بالفرع  الأعمال  ومركز  الدار�سة 
واك���د، و�أع�����ض��اء الفريق وه��م: �أ.ع��ب��دالله 
و�أ.ن���زار  با�صبرين،  و�أ.�سهيل  ال�صبحى، 
الأحمدي، و�أ.�أمين بخاري؛ وذلك لعر�ض 
وال��ت��ي تم  ال��ن��ه��ائ��ي،  ب�شكلها  الا���س��ت�����ش��ارة 

الأم�ني، ومدراء  �سعادة وكلاء  الأمانة كل من:  اللقاء من  المعهد، كما ح�ضر  بفرع  الأعمال  تنفيذها من خلال مركز 
العموم، وعدد من من�سوبي الأمانة. وتم خلال اللقاء ا�ستعرا�ض الدار�سة الا�ست�شارية والإجابة على الا�ستف�سارات >

الزميلين  الجبير،  فهد  المهند�س  ال�شرقية  المنطقة  �أم�ني  معالي  ك��رم 
�أ.�سعد القحطاني ع�ضو هيئة التدريب بفرع المعهد بالمنطقة ال�شرقية، 
و�أ.محمد الح�سين، مدير مركز الأعمال بالفرع؛ نظير م�شاركتهما في 
�إقامة �إحدى ندوات ومحا�ضرات الملتقى، حيث قدم �أ.�سعد القحطاني 
المنطقة  ب����إم���ارة  الم�ستفيدين  ر���ض��ا  وتح��ق��ي��ق  ق��ي��ا���س  م�����ش��روع  »تج��رب��ة 
ال�شرقية«، فيما قدم �أ.محمد الح�سين محا�ضرة بعنوان: »تطور مفهوم 
الجودة وتطبيقاتها خلال١٠٠ عام«. جدير بالذكر �أن الملتقى ال�سنوي 
للجودة والمعر�ض الم�صاحب له تنفذه �أمانة المنطقة ال�شرقية تحت �شعار 

»100 عام من الجودة«، بمنا�سبة اليوم العالمي للجودة 2019م  >

معالي أمين المنطقة الشرقية يكرم أ.القحطاني وأ.الحسين

أمين الحدود الشمالية يلتقي الفريق
 الاستشاري للمعهد 

الفريق  بعرعر،  الأم��ان��ة  مقر  في  ال�شمري  �سعيدان  بن  �شمام  المهند�س  ال�شمالية  الح��دود  منطقة  �أم�ني  التقى 
الا�ست�شاري لمعهد الإدارة العامة برئا�سة د.محمد نعمي ال�شهري. وناق�ش الاجتماع �إعداد درا�سة ا�ست�شارية لو�ضع 

الخطط الإ�ستراتيجية والهيكل التنظيمي لإدارة تقنية المعلومات وتفعيل �إدارة �أمن المعلومات >

التنمية الإدارية
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وثيقة إداريةمتابعاتمتابعات

من مقتنيات مركز الوثائق والمحفوظات بمعهد الإدارة العامة

في العا�شر من جمادى الآخرة 1433هـ �أ�صدر الملك عبدالله بن عبدالعزيز �آل �سعود مر�سوماً ملكياً بالموافقة على 
اتفاقية ت�أ�سي�س مركز الملك عبدالله بن عبدالعزيز للحوار بين �أتباع الأديان والثقافات.

الرقم م / 39
التاريخ: 10 /6/ 1433هـ     

بعونه الله تعالى
نحن عبدالله بن عبدالعزيز �آل �سعود

                         ملك المملكة العربية ال�سعودية
بناءً على المادة )ال�سبعين( من النظام الأ�سا�سي للحكم، ال�صادر بالأمر الملكي رقم )�أ/90( بتاريخ 1412/8/27هـ.
وبناءً على المادة )الع�شرين( من نظام مجل�س الوزراء، ال�صادر بالأمر الملكي رقم )�أ/13( بتاريخ 1414/3/3هـ.

بتاريخ  )�أ/91(  رق��م  الملكي  ب��الأم��ر  ال�����ص��ادر  ال�����ش��ورى،  مجل�س  ن��ظ��ام  م��ن  ع�شرة(  )الثامنة  الم���ادة  على  وب��ن��اءً 
1412/8/27هـ.

وبعد الاطلاع على قرار مجل�س ال�شورى رقم )10/ 8( بتاريخ 1433/3/28هـ.
وبعد الاطلاع على قرار مجل�س الوزراء رقم )186( بتاريخ 1433/6/9هـ.

                                              ر�سمنا بما هو �آت:
والثقافات،  الأدي��ان  �أتباع  للحوار بين  بن عبدالعزيز  الملك عبدالله  ت�أ�سي�س مركز  اتفاقية  الموافقة على  �أولًا: 

الموقع عليها في العا�صمة النم�ساوية فيينا بتاريخ 13/ 10/ 2011م وذلك بال�صيغة المرافقة.
ثانياً: على �سمو نائب رئي�س مجل�س ال��وزراء وال��وزراء ور�ؤ�ساء الأجهزة المعنية الم�ستقلة - كل فيما يخ�صه – 

تنفيذ مر�سومنا هذا >

اتفاقية تأسيس مركز الملك عبدالله بن عبدالعزيز للحوار بين أتباع 
الأديان والثقافات

مداد التنمية
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الإدارة  �أدبيات  اهتمت  الأخ�يرة. وقد  الأع��وام  ب�شكل ملاحظ في  وات�سع  المنظمة،  و�إن�سان من قبل  بالموظف ك�شخ�ص  الاهتمام  ارتقى 
الحديثة ب�ضرورة مراعاة الجوانب الإن�سانية في �شخ�صية الموظف وم�شاعره، والاهتمام بها لخلق انتماء حقيقي لديه تجاه المنظمة، 

وزيادة الولاء، وكذلك لتحقيق مزيد من الر�ضا لدى الموظف، وتحفيزه لمزيد من الإنتاجية في العمل. 
�أن نظريات ومبادئ وقيم الإدارة اهتمت بالموظف ك�إن�سان، و�أكدت على �ضرورة مراعاة الجوانب ال�شخ�صية لديه من م�شاعر  ورغم 
وعواطف؛ �إلا �أن الواقع العملي والتطبيقي لم يمنح هذا الجانب الاهتمام الكافي؛ حيث كان تطبيق الواجبات الوظيفية على الموظف 
بالنفور  النف�سية وال�شخ�صية والعاطفية لديه. لذلك ن��شأ لدى بع�ض الموظفين �شعوراٌ  يتم ب�شكل حازم بعيداً عن مراعاة الجوانب 

�أن هذا العمل هو م�صدر رزقه. وجعل بع�ض الموظفين كثيري التغيب  من بيئة العمل؛ رغم 
عليهم.  الج���زاءات  �أنظمة  وتطبيق  وتوجيههم،  متابعتهم  في  ر�ؤ���س��اءه��م  و�أره��ق��وا  والت�سيب، 
وا�ستقطعت هذه المتابعة كثيراً من الوقت لدى الر�ؤ�ساء، والذي كان يجب ا�ستثماره في �إنجاز 

�أعمال �أخرى. 
لزيادة  الداخل؛  للتوا�صل  �إدارات  �إن�شاء  خلال  من  بالموظفين  الاهتمام  مبادرات  ج��اءت  وقد 
ربط الموظف بمنظمته، وتقوية العلاقة بينهما، وحققت هذه الإدارات نجاحات جيدة في هذا 
لإ�شاعة  لل�سعادة،  �إدارات  ب�إن�شاء  تقدمية،  �أك�رث  لمرحلة  بالموظف  الاهتمام  انتقل  ثم  الجانب، 
العمل  بيئة  وجعل  النف�س،  وان�شراح  الابت�سامة  ون�شر  العمل،  محيط  في  والإيجابية  ال�سرور 
�أكثر جاذبية؛ بما ينعك�س على زيادة معدل �إنجاز الموظف. وما ي�سبق ذلك من تعديل ل�سلوكه 

الان�ضباطي، والتزامه ب�أداء واجباته، ومحافظته على �أوقات العمل. 
وتبتكر �إدارات ال�سعادة الكثير من الن�شاطات والفعاليات، والأفكار التي تحقق ال�سعادة للموظف، 
ومنها عقد بع�ض الاجتماعات خارج مقر العمل، ك�أن يكون في متنزه �أو فندق �أو مطعم، وممار�سة 
بع�ض الأن�شطة الترويحية �إلى جانب اجتماع العمل. وكذلك تنظيم ملتقيات تجمع الموظفين 
مع الم�س�ؤولين بمختلف م�ستوياتهم خارج مقر العمل لك�سر الروتين اليومي، وزيادة التعارف 
ال�شخ�صي، وفتح قنوات توا�صل بين الم�س�ؤول والموظف بعيداً عن التراتبية الوظيفية، و�أي�ضاً 
من �أفكار ال�سعادة في محيط العمل تنظيم جل�سات خارجية في مقر العمل عندما يكون الطق�س 
جميلًا؛ للا�ستمتاع بتلك الأجواء ب�شكل جماعي مع تناول بع�ض الم�شروبات والمرطبات، و�أحياناً 
ي�صدر الم�س�ؤول الأول توجيهاً بان�صراف الموظفين للا�ستمتاع بتلك الأجواء بين �أ�سرهم. كذلك 
الموظف من خلالها  ي�ستطيع  العمل  ريا�ضية في مقرات  �أندية  �إن�شاء  ال�سعادة  ن�شر  �أفكار  من 
ذلك  من  لأبعد  المنظمات  بع�ض  وذهبت  العمل.  �ساعات  ب��دء  قبل  المف�ضلة  ريا�ضته  ممار�سة 
�أماكن مخ�ص�صة لذلك؛ مثلما فعلت �شركة  العمل، وهي�أت  بتخ�صي�ص �ساعة قيلولة في مقر 
�إنتاجية الموظفين، وزيادة ولائهم وارتباطهم بمنظمتهم؛  »جوجل«. وانعك�س ذلك على زيادة 
مما جعلهم يق�ضون في العمل �أوقاتاً �أطول مما هو مقرر عليهم. ويمكن �إ�شاعة ال�سعادة ب�أ�شياء 
لموظف  الم�س�ؤول  من  �إيجابية  بريد  ر�سالة  �أو  كابت�سامة،  مكلفة؛  وغ�ير  تماماً  ب�سيطة  كثيرة 
ب�سيط، �أو دعوة موظف لتناول كوب قهوة مع الم�س�ؤول في مكتبه كتكريم على �إنجازه، �أو الوقوف 
�أكثر، وت�شجيعه  ال�شخ�صي  ي�أخذ الطابع  المكتب وتبادل حديث لطيف معه  مع الموظف خارج 

بكلمات تحفيزية تقديراً له على التزامه. 
�أو مكاف�أة مالية، بل هو  �إن مفهوم ال�سعادة لدى الموظف لا ينح�صر في الح�صول على ترقية 
ب��الأف��ك��ار الخ�لاق��ة. وقبل ذلك  ب�لا تكاليف، ولكن  �أو���س��ع م��ن ذل��ك و�أ���ش��م��ل. ويمكن تحقيقه 

بالإيمان بمبد�أ حق الموظف في ال�سعادة في عمله  >      

،،

،،

مداد التنمية

k

أ. عبدالعزيز الهدلق

kرئي�س التحرير- مدير �إدارة الات�صال الم�ؤ�س�سي  - معهد الإدارة العامة

إدارة السعادة يا أصحاب السعادة

إن مفهوم 
السعادة لدى 

الموظف لا 
ينحصر في 

الحصول على 
ترقية، أو مكافأة 

بل هو أوسع من 
ذلك وأشمل

التنمية الإدارية
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تقرير

الم�صداقية والان�ضباط والتعاون والاحترام المتبادل �أهم المعايير

يتميز العمل الجماعي من خلال الفريق ب�أنه عمل تعاوني ي�ش�رتك فيه مجموعة من الأ�ش��خا�ص، ويبذل 

فيه الجميع �أق�صى جهدهم لتحقيق هدف معين، حيث ي�ستخدم كل فرد مهاراته. والعمل �ضمن فريق �شكل 

من �أ�شكال التعاون، ومن �أهم �أهدافه التن�سيق والابتكار؛ �إذ �إن �أ�سا�س العمل �ضمن الفريق هو الجمع بين �أكثر 

من �أ�س��لوب تفكير، بما ي�س��اعد على الت�ش��ارك في الأهداف، وهذا العمل �إذا لم يُطبّق بطريقة ملائمة ف�إنه 

ي�ؤدي �إلى ف�ش��ل الإدارة وي�ؤثر بال�س��لب على �صنع القرار، ولذلك يجب �أن يُدار ب�شكل جيد. في هذا التقرير 

نتعرف على �أ�س�س، ومراحل بناء فرق العمل، والخ�صائ�ص التي ينبغي �أن تتميز بها.

فريق العمل .. عندما تجتمع الأفكار 
يتحقق الابتكار 
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4 �أ�س�س
لإدارة  ال��ع��رب��ي  »الم���ن���ت���دى  ي�����س��ت��ع��ر���ض 
الأ�س�س  الب�شرية« مجموعة من  الم��وارد 
ال�����ض��روري��ة ل��ب��ن��اء ف��ري��ق ع��م��ل ف��عّ��ال، 

وهي:
< الم�����ص��داق��ي��ة والأم����ان����ة: وه��م��ا رك��ن 
العمل،  فريق  قائد  �أرك���ان  م��ن  �أ�سا�سي 
ولا بد له من التحلي بهاتين ال�صفتين 
�أع�����ض��اء  ي�ستمع  ف��ل��ن  م�ستمر؛  ب�شكل 
لتلك  ر�أوا  �إذا  �إلا  ت���ق���ول  لم���ا  ف��ري��ق��ك 
الم�صداقية ر�صيدًا عمليًّا. ولذلك فعلى 
ق��ائ��د ف��ري��ق ال��ع��م��ل �أن ي��ج��ع��ل �أف��ع��ال��ه 
م��ط��اب��ق��ة لأق����وال����ه، وي���ك���ون ق����دوة لهم 
�أم��ر جيد، ولا يقطع على نف�سه  في كل 
وعليه  ب��ه.  ال��وف��اء  ي�ستطيع  ل��ن  ع��ه��دًا 
كذلك �أن ي�شارك �أع�ضاء فريقه عملهم، 
ويزيل  النجاح،  طريق  �إل��ى  وير�شدهم 
ما يعتر�ضهم من عقبات ويدرِّبهم على 

كيفية تجاوزها.
< الاه��ت��م��ام ب���أع�����ض��اء ال��ف��ري��ق: هناك 
حقيقة مهمة لابد من �إدراكها، وهي �أن 
ثَ��مَّ  وم��ن  �آلات،  ولي�سوا  ب�شر  الموظفين 

ينبغي  ورغبات  و�أحا�سي�س  م�شاعر  لهم 
كل  معاملة  م��ن  ب��د  لا  ول���ذا؛  �إ�شباعها، 
فرد من فريق العمل على �أنه �أخ في المقام 

الأول، قبل �أن يكون موظفًا.
< الالتزام والان�ضباط: هذا هو الوقود 
الناجح  الفريق  مركبة  به  ت�سير  ال��ذي 
نحو تحقيق �أهدافها، ونعني به الالتزام 
ب�أهداف ال�شركة �أو المنظمة، وفي الوقت 
نف�سه ال�سير على القيم والقواعد التي 

بُني عليها الفريق.
�أن  العمل  فريق  قائد  على  التعاون:   >
الفريق،  �أف���راد  بين  التعاون  روح  ين�شر 
ب��ح��ي��ث ي�شعر الج��م��ي��ع ب�����أن ال��ن��ج��اح في 
طريق  ثمة  ولي�س  وتعاونهم،  اتحادهم 

غير ذلك.

5 خ�صائ�ص
الرئي�س  ال��ب��در،  ب��ن حمود  ب��در  وي�يرش 
ال��ت��ن��ف��ي��ذي لم���ؤ���س�����س��ة م�����س��ك الخ�يري��ة، 
من  مجموعة  هو  العمل  فريق  �أن  �إل��ى 

بع�ضهم  مع  يعملون  الذين  الأ�شخا�ص 
ال��ب��ع�����ض لإنج������از ه����دف م���ع�ي�ن. وم��ن 
م�صغراً  العمل  ف��ري��ق  ي��ك��ون  �أن  الممكن 
يُ���عَ���د ع���دد �أف������راده ع��ل��ى �أ���ص��اب��ع ال��ي��د، 
وكمثال  ك��ب�يراً،  يكون  �أن  �أي�ضاً  ويمكن 
ل��ذل��ك ف�����إن ك��ل الم��ج��م��وع��ة ال��ع��ام��ل��ة في 
ونج��اح  للعمل.  ف��ري��ق��اً  ت�شكل  ال�شركة 
ال��ف��ري��ق في ع��م��ل��ه ي��ع��ت��م��د ع��ل��ى خم�س 
بع�ضها  على  تُبنى  رئي�سية  خ�صائ�ص 
البع�ض، حيث �إن كل خا�صية هي عبارة 
عن م�ستوى و�إنجاز ينقله �إلى الم�ستوى 
الذي يليه حتى ي�صل للنتيجة النهائية 
البدر  وي�ستعر�ض  الفريق.  نج��اح  وه��ي 

هذه الخ�صائ�ص الخم�س كالتالي:
�أع�ضاء  �إيم��ان  الثقة هي  الثقة:  بناء   >
ن���واي���ا زم�لائ��ه��م ح�سنة  ب������أن  ال��ف��ري��ق 
تجاههم، و�أنه لا داعي لأن يكون الفرد 
مع  ال��ت��ع��ام��ل  في  ح������ذراً  �أو  م��ت��ح��ف��ظ��اً 
فيه  تغيب  ال��ذي  الفريق  وفي  زم�لائ��ه. 

 ،،
لابد من معاملة كل

 فرد في فريق العمل على 
أنه أخ قبل أن يكون

 موظفًا
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تقرير

الثقة يُخفي فيه الفرد �أخطاءه ونقاط 
���ض��ع��ف��ه خ�����ش��ي��ة الم��ح��ا���س��ب��ة. وب��ال��ت��الي 
يتردد �أع�ضاء الفريق في طلب الم�ساعدة 
البع�ض،  بع�ضهم  م��ن  ي�ستفيدون  ولا 
كل  ويعمل  الجماعي  العمل  ويتوقف 
يجب  الثقة؛  ولبناء  با�ستقلالية.  فرد 
�أن��ت على نقاط قوتك  تتعرف  �أن  �أولًا 
نجاحاتك  �إل��ى  انظر  �ضعفك.  ونقاط 
و�أخطائك ال�سابقة وماذا ا�ستفدت منها 
ولكن لي�س  ال�شخ�صي.  م�ستواك  على 
ونقاط  نف�سك  على  تتعرف  �أن  كافياً 
يجب  ب��ل  لنف�سك،  وحفظها  �ضعفك 
ب���أن  الآخ��ري��ن  فيها  ت�شارك  �أن  عليك 
�أو  م��ا  ب�����ش��يء  ب��ع��دم معرفتك  ت��ع�ترف 
�أنك �أخط�أت في نقطة ما ويجب عليك 
ب�لا �شك  ت�صحيح ه���ذا الخ��ط���أ. وه���ي 
وغير  ح�سا�سة  وهي  الأ�صعب  الخطوة 
ب�أخطائك  فيها  تعترف  لأن��ك  �سهلة؛ 
ك�شف  �إن  بها.  �أي�ضاً  الآخ��ري��ن  وتخبر 
�ضعفه  لنقاط  الفريق  �أف���راد  ف��رد من 
للآخرين يبني ثقتهم فيه، فهو لم يعد 
يخبئ المجالات التي يحتاج فيها العون 
والم�����س��ان��دة م��ن الآخ��ري��ن، وب��ال��ت��الي لا 

يت�صنع الفهم، مما ي�ستدعي �أن يثق به 
الآخرون. �إن �أع�ضاء الفريق الواثقين 
في ب��ع�����ض��ه��م ال��ب��ع�����ض ت�������س���ود ب��ي��ن��ه��م 
ال�صراحة ولا يتورعون عن الاعتراف 
يتخوفون  ولا  عنه  والاع��ت��ذار  بالخط�أ 
الزملاء  من  الم�ساعدة  طلب  من  حتى 
وهذا  بدون طلب.  الم�ساعدة  تقديم  �أو 
�إن  الم�ستوى من الأداء هو الأهم حيث 

الثقة يترتب عليها نجاح الفريق. 
< الخ���ل��اف الإي����ج����اب����ي: وه�����و ع���دم 
ال���ف���ري���ق من  �أف�������راد  �أي م���ن  ت���خ���وف 
�إب����داء ر�أي����ه ب�����ص��راح��ة دون خ���وف من 
�أو اخ���ت�ل�اف الآخ����ري����ن، وه��و  ت��ع�����س��ف 
عيوب  ف��م��ن  الآراء،  ت��ن��وع  �إل����ى  ي�����ؤدي 
�أن  الذي يخاف من الخلاف؛  الفريق 
اجتماعاته تكون روتينية مملة، وتكثر 
فيها المجاملة.  وهو يتطلب �أن ي�شارك 
ر�أي  خ��ال��ف  ول����و  ب���ر�أي���ه  ر�أي  ذي  ك���ل 
�أن يتقبل الآخرون  الغالبية، ويتطلب 

هذا الطرح للمناق�شة.

<الالتزام: �إن الالتزام بقرار ما للفريق 
له  الأع�ضاء  وفهم  القرار  و�ضوح  يعني 
م��ن ج��ه��ة، وت���أي��ي��ده��م ودع��م��ه��م ل��ه من 
جهة �أخ���رى حتى ل��و ك��ان �أح��ده��م من 
فالفريق  البداية.  في  ال��ق��رار  معار�ضي 
وكلهم  الاج��ت��م��اع  ط��اول��ة  ي�ترك  الملتزم 
يتمنى  م��ن  منهم  يوجد  لا  �أن��ه  في  ثقة 
التوافق  عدم  ي�ضمر  و/�أو  القرار  ف�شل 
معه. �أما الفريق غير الملتزم فهو فريق 
م�����ش��ل��ول، وي��ت�����س��م ب��ال��ب��طء في ال���ق���رار 
القرار  اتخاذ  في  يت�أخر  فهو  والتنفيذ، 
انتظاراً للإجماع، وينتظر حتى يجتمع 
ر�أي ال��ف��ري��ق ك��ام�لاً ع��ل��ى خ��ي��ار واح���د، 
يطبقه  لا  �أو  ال��ق��رار  تنفيذ  في  ويت�أخر 
ب��ال��ك��ام��ل وذل����ك ان���ت���ظ���اراً ل��ل��ت���أك��د من 
ال��ق��رار  ولادة  تتع�سر  وب��ع��دم��ا  �صحته. 
وي��ت���أخ��ر ث��م ي��خ��رج ل��ل��ن��ور ق��د لا يلتزم 
ب����ه؛ وب���ذل���ك يخ�سر  ال��ف��ري��ق  �أع�������ض���اء 
ال��ف��ري��ق ال��ك��ث�ير م��ن ال��ف��ر���ص الناتجة 
من  �أي�ضاً  ويخ�سر  التحليل،  ك�رثة  من 

 ،،
فريق العمل غير

 المسؤول أداؤه متواضع
 ولا يصل إلى الهدف 

المنشود

14
هـ

14
4

1 -
ل  

لأو
ع ا

بي
- ر

 17
0

د  
عد

ال



التنمية الإدارية

يمثل  مم��ن  التطبيق  في  الحما�س  ع��دم 
الالتزام وهو لم يلتزم.

ا�ستعداد  تعني  الم�����س��اءل��ة  الم�����س��اءل��ة:   >
�إل��ى  ال��ف��ري��ق لتنبيه زم�لائ��ه��م  �أع�����ض��اء 
�أي �أداء �أو ت�صرفات من ��شأنها �أن ت�ضر 
�إن كل فرد م�س�ؤول عن  بالفريق، حيث 
�أداء الكل. وال�صعوبة في تطبيق الم�ساءلة 
يعر�ض  �أن  تتطلب  �أنها  هي  الفريق  في 
للحرج بمحا�سبته  نف�سه  الفريق  ع�ضو 
ب��اب��اً لح��وار  ويفتح  ال��ف��ري��ق،  في  لزميله 
�أ�صعب عندما  غير مريح، وي�صبح هذا 
ت���ك���ون ه���ن���اك ع�ل�اق���ة ���ش��خ�����ص��ي��ة ب�ني 

الاثنين تت�أثر بم�ساءلة مثل هذه.
�إن الفريق غير الم�س�ؤول �أدا�ؤه متوا�ضع، 
ويُ��فَ��وّت  المن�شود  ال��ه��دف  �إل���ى  ي�صل  ولا 
ال��ت�����س��ل��ي��م وال��ت��ن��ف��ي��ذ، ويخلق  م��واع��ي��د 
ح����ق����داً ب��ي�ن �أع�������ض���اء ال���ف���ري���ق ال���ذي���ن 
وي�ضع  لديهم،  الأداء  معايير  تتفاوت 
عبئاً �إ�ضافياً على قائد الفريق لتغطية 
وفق  يعمل  ف��رد  فكل  الأع�����ض��اء،  ق�صور 
طريقته الخا�صة وغير مهتم بالآخرين 
�أو  م��ا  �إذا ح��دث خلل  ال��ف��ري��ق. حتى  في 

خط�أ تُوَجه �أ�صابع الاتهام بالتق�يرص 
ل���ق���ائ���د ال���ف���ري���ق وب����ذل����ك ي��ت��ن�����ص��ل 

الأفراد من الم�س�ؤولية ال�شخ�صية.
الكل  ف���إن  الم�س�ؤول؛  الفريق  �أم��ا في 
محا�سب على نجاح الفريق وذلك 
ال��ع��ن�����ص��ر �ضعيف  ب��ال�����ض��غ��ط ع��ل��ى 

الأداء في الفريق من �أجل تح�سين �أدائه 
ومن ثَمَّ النهو�ض بروح الفريق، لأنه في 
الجميع  �سيتخلف  �أح��ده��م  تخلف  ح��ال 

�أخ���ط���ا�ؤه  تتك�شف  ف��ري��ق  وه���و  ب�سببه، 
ب�سرعة وبالتالي تُعالج، وهو فريق مرن 
لا يعتمد في الو�صل للهدف على القائد 

وتقويم الأداء الدوري فح�سب.
النتيجة  ال��ن��ت��ائ��ج:  ع��ل��ى  ال�ترك��ي��ز   >
ال�ضروري  من  للفريق لي�س  الم�ترشكة 
المبيعات  �أو  الربح  تكون مادية، مثل  �أن 
�أو ك��م��ي��ة الإن����ت����اج، و�إنم�����ا ه���ي ال��ه��دف 
�أج��ل��ه ال��ف��ري��ق، وقد  ال���ذي اجتمع م��ن 
ي��ك��ون ه���دف���اً م��رح��ل��ي��اً ول��ي�����س ن��ه��ائ��ي��اً. 
وم���ن الم�����ش��اه��د في ح��ي��ات��ن��ا ال��ع��م��ل��ي��ة �أن 
النتيجة  على  تركز  لا  فرقاً  ن��رى 
الم���������ش��ت�رك����ة؛ و�إنم����ا ع��ل��ى 
الم��ك��ان��ة الاج��ت��م��اع��ي��ة 
كبع�ض    مثلًا

ومجال�س  الإدارات  مجال�س 
ي��رون و�صولهم لهذه  الأم��ن��اء وال��ذي��ن 
الم��ك��ان��ة ك��اف��ي��اً ل��ه��م، وي�����ص��ب��ح ه��دف��ه��م 
ب��دلًا  المجل�س  في  الا�ستمرارية  الأوح���د 

م��ن �إنج����از ال��ه��دف الج��م��اع��ي. وه��ن��اك 
الحالة المتكررة في تركيز ع�ضو الفريق 
ب��دلًا  ال�شخ�صي  و���ض��ع��ه  تح�����س�ني  ع��ل��ى 
من تحقيق الفريق لهدفه. ومع و�ضوح 
ه���ذا الخ��ل��ل في ب��ع�����ض ال��ف��ري��ق و���ض��وح 
ال�شم�س، ف�إن الكثير من الفرق بب�ساطة 
لا ت��ه��ت��م ب��ت��ح��ق��ي��ق ال���ه���دف الج��م��اع��ي، 
بالطبع لن  ال��ن��ج��اح،  رغ��ب��ة في  وب����دون 

ي�صلوا �إليه.

4 مراحل
ع��ل��ى ع��ك�����س ال��ت�����ص��ور ال�����ش��ائ��ع م���ن �أن 
ع��م��ل��ي��ة ب��ن��اء ف��ري��ق ال��ع��م��ل ع���ب���ارة عن 
تج��م��ي��ع ع�����دد م����ن ال���ن���ا����س، وج��ع��ل��ه��م 
ي��ع��م��ل��ون م���ع ب��ع�����ض��ه��م ال��ب��ع�����ض، تمر 
ع��م��ل��ي��ة ب���ن���اء ال���ف���ري���ق ب���ع���دة م���راح���ل، 
يحدث فيها النمو والن�ضج و�صولًا �إلى 
مرحلة التكامل، لذلك هي تتطور عبر 
الزمن، ويقدم  ت�أخذ فترة من  مراحل 
الباحث �أحمد عبده عبدالغني في بحثه 
المعنون : »�إدارة وبناء فرق العمل« هذه 

المراحل وهي كالتالي: 
ال��ت�����ش��ك��ي��ل:   -1

وي�������������س������ود 
ه�����������ذه 

 ،،
بناء فريق العمل ليس 
مجرد تجميع عدد من 
الناس وتكليفهم بالعمل

 مع بعضهم

التنمية الإدارية
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الأف���راد يكونون  الارت��ب��اك، لأن  المرحلة 
في م��واق��ف ج��دي��دة غ�ير م���أل��وف��ة لهم، 
وين�صب  بالر�سمية  العلاقات  وتت�صف 
وي�سعون  �أنف�سهم،  على  الأف��راد  اهتمام 
لتلبية حاجات الأمان لديهم، كما يظهر 
التذمر من العمل مع الفريق، والدخول 
في م��ن��اق�����ش��ات غ�ي�ر م��ث��م��رة. وم��رح��ل��ة 
من  وتتطلب  مهمة  م��رح��ل��ة  الت�شكيل 
قائد الفريق )باني الفريق( العمل على 
تحقق  ال��ت��ي  ال�سلوكيات  ع��ل��ى  ال��ت���أك��ي��د 
بمنظور  ل��لأم��ور  النظر  وع��دم  النجاح 
الاخ��ت�لاف��ات  لح��ق��ي��ق��ة  ن���ظ���راً  �شخ�صي 

الب�شرية الفردية. 
يغلب  )ال�����ص��راع(:  الع�صف  مرحلة   -2
الم��رح��ل��ة ال�شعور  ع��ل��ى الأف�����راد في ه���ذه 
النظر،  ووج��ه��ات  الآراء  في  ب��الاخ��ت�لاف 
والتناف�س  الج��دل  على  ال�سلوك  ويقوم 
وال�����ص��راع، وك��ذل��ك ال��دف��اع ع��ن وجهات 
هذه  مظاهر  وم��ن  ال�شخ�صية،  النظر 
ج��م��اع��ات عمل فرعية،  الم��رح��ل��ة ظ��ه��ور 
وع����دم الإح�����س��ا���س ب��ال��ه��دف م��ن ال���دور 
البع�ض  يلج�أ  وق��د  ب��ه،  القيام  المطلوب 
وال�سعي  القائد  �أفكار  ت�شجيع  عدم  �إلى 

يُن�صح  هنا  وم��ن  �سلطته.  تفوي�ض  �إل��ى 
�أو ب���اني ال��ف��ري��ق ب��ال��ع��م��ل على  ال��ق��ائ��د 
على  والح��ر���ص  م�ترشكة  ر�ؤي���ة  تكوين 
خ��ل��ق ب��ي��ئ��ة ع��م��ل �إي��ج��اب��ي��ة ت��ت��ح��دد من 
والأدوار  الأه���������داف  م���ع���الم  خ�ل�ال���ه���ا 

المطلوبة القيام بها. 
3- م��رح��ل��ة ال���ت���ع���اون: ي���ب���د�أ الأف������راد 
الا����س���ت���ج���اب���ة ل��ل��ب��ي��ئ��ة ال���ت���ي �أوج����ده����ا 
ب���اني ال��ف��ري��ق، وت��ظ��ه��ر ع�لام��ات قبول 
الان�ضمام �إلى الفريق لتحقيق الأهداف 
الم�شاركة  على  وال��ع��زم  الال��ت��زام  ويظهر 
الأع�ضاء  �سلوك  ف����إن  ل��ذل��ك  ق���وة؛  بكل 
في ه����ذه الم���رح���ل���ة ي��ت��ج��ه ن��ح��و ت�����س��وي��ة 
الخ�لاف��ات وال�����ص��راع��ات وال��ب��دء ببناء 
ع�ل�اق���ات ���ش��خ�����ص��ي��ة، وتُ��ع��ت��م��د في ه��ذه 
التنظيمية  وال��ق��ي��م  الم��ع��اي�ير  الم��رح��ل��ة 

للفريق. 
الأف��راد  التزام  يبد�أ  الأداء:  مرحلة   -4
المرحلة  وتت�سم  الفريق،  وقيم  بمعايير 

بالجدية والحيوية، والر�ضا عن النف�س، 
والثقة بالآخرين. 

وتطوير  بناء  عملية  �أن  يت�ضح  وبذلك 
الفريق تتم بمراحل متعددة من الن�ضج 
ولا  التكوين  حيث  من  وكذلك  والنمو، 
تحدث عمليات البناء تلقائيا؛ً وبالتالي 
ي��ل��زم ال��ف��ه��م ال��ت��ام، والال���ت���زام ب��ال��ت��درج 
ال��ع��م��ل��ي ال�����س��ل��ي��م، و�إت���ق���ان ال��ع��دي��د من 
المهارات اللازمة لهذه العملية؛ ولذلك 
ن��خ��ت��ت��م ه���ذا ال��ت��ق��ري��ر م��ع��ك��م ب���إي�����ض��اح 
العمل  فريق  لبناء  ال�صحيحة  المنهجية 
ع��ل��ى ال��ن��ح��و ال���ت���الي: تح��دي��د الح��اج��ة 
تو�ضيح  للفريق،  قائد  تعيين  للفريق، 
الم��ه��م��ة وال���ت���وق���ع���ات، ت�����ش��ك��ي��ل ال��ف��ري��ق، 
والأه��داف،  الر�ؤية  �صياغة  في  الم�شاركة 
معايير  وو�ضع  العمل  خطوات  ت�صميم 
الأدوار،  وتح��دي��د  الم��ه��ام  ت��وزي��ع  الأداء، 
الإن��ه��اء  ال��ف��عّ��ال،  الأداء  على  المحافظة 

والاحتفال  >

سيرة في الإدارة

 ،،
توضيح المهمة والرؤية 

والأهداف ووضع معايير 
الأداء أهم أسس بناء

 فرق العمل
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سيرة في الإدارة

�أ�ستاذ جامعي في تخ�ص�ص علم الاجتماع في جامعة حائل، وكاتب و�إعلامي، وع�ضو في مجل�س  د. عبد الله الفوزان 
الموافق 14 فبراير  ع��ام 1383ه��ـ  �شوال  الأول من  ال��ف��وزان في  المح�سن  د.عبد الله بن محمد بن عبد  ول��د  ال�شورى. 

1964م في مدينة حائل. ح�صل على البكالوريو�س في علم الاجتماع من 
عام  �سعود  الملك  جامعة  في  الآداب  بكلية  الاجتماعية  ال��درا���س��ات  ق�سم 
الاجتماع من جامعة غرب  علم  الماج�ستير في  على  ثم ح�صل  1405ه���ـ، 
وح�صل  1409ه��ـ،  عام  في  الأمريكية  المتحدة  بالولايات  مي�شيغان  ولاي��ة 
كذلك على الدكتوراه في علم الاجتماع من جامعة م�سي�سيبي بالولايات 

المتحدة الأمريكية عام 1412هـ
حياته العملية

عمل د. عبدالله بن محمد الفوزان في بداية حياته العملية معيداً بمعهد 
الإدارة العامة في مدينة الريا� ضفي عام 1405هـ. كما عمل معيداً بق�سم 
الدرا�سات الاجتماعية بكلية الآداب بجامعة الملك �سعود في عام 1406هـ. 
الا�ست�شارية  والخ��دم��ات  البحوث  لمعهد  وم�ؤ�س�ساً  معيداً  كذلك  وعمل 

بجامعة حائل. وعُين �أ�ستاذاً م�ساعداً بق�سم الدرا�سات الاجتماعية بكلية 
الآداب بجامعة الملك �سعود في عام 1412هـ، ثم �أ�ستاذاً م�شاركاً بق�سم الدرا�سات الاجتماعية بكلية الآداب بجامعة الملك 
�سعود في عام 1418هـ. ووكيلًا لكلية الآداب لل��شؤون الأكاديمية بين عامي 1418-1420هـ. وعمل كذلك م�ست�شاراً غير 
متفرغ لعدد من الوزارات الحكومية. ويعمل حالياً ع�ضواً في مجل�س ال�شورى منذ 3/ 3/ 1438هـ. وهو الأمين العام 

لمركز الملك عبدالعزيز للحوار الوطني.
 ندوات وم�ؤتمرات

�شارك د.عبدالله الفوزان في العديد من الندوات والم�ؤتمرات، و�ألقى العديد من المحا�ضرات. وهو ع�ضو في العديد 
في  كذلك  وع�ضو  الاجتماعية،  الاجتماع والخدمة  جمعية علم  في  ع�ضو  فهو  وخارجها؛  المملكة  داخ��ل  اللجان  من 

جمعية الملك عبدالعزيز الخيرية بحائل. وله العديد من الم�ؤلفات والبحوث والدرا�سات في مجال الأ�سرة والمجتمع.
م�شاركاته 

ود.عبدالله الفوزان له العديد من الم�شاركات الإعلامية في ال�صحف، والمجلات، وفي الإذاعة، وكذلك تقديم العديد 
من البرامج والفقرات الإعلامية في التليفزيون  >

د.عبدالله الفوزان..كفاءة وطنية في الإدارة والاجتماع 

إن مسيرة الإدارة والتنمية الإدارية في وطننا حافلة بنماذج مشرفة ، أسهمت في هذة المسيرة بكل تفانٍ وإخلاص. في هذا 
العدد نستعرض بعض تجارب د.عبد الله الفوزان  عضو مجلس الشورى.أمين عام مركز الملك عبدالعزيز  للحوار الوطني 
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اللقاء

رؤية 2030 ستشكل مستقبلًا واعداً للمملكة
والخبرة التقنية أهم المهارات »الناعمة« 

أجرى الحوار: سامح الشريف

الخبير الدولي في القيادة والموارد الب�شرية »ديف �أولري�ش«:

»دون رؤية يفقد المجتمع بوصلته«..بهذه الحكمة البليغة بدأ الخبير 
الدولي في القيادة والموارد البشرية والإدارة »ديف أولريش« حديثه 
معنا عن أهمية أن يكون للدولة والمنظمات رؤية واضحة للمستقبل، 
وتنمية  تطوير  في  المهم  ودوره��ا   2030 رؤي��ة  حتمية  كانت  ولهذا 
المملكة وتهيئتها لمستقبل أكثر تطوراً، ويمتلك د.ديف أولريش إرثاً 
معرفياً عميقاً وخبرة عملية ثرية في مجال القيادة والإدارة والموارد 
المجال، وهو يعد  أكثر من 30 كتاباً و200 مقال في هذا  البشرية، فله 
تم  وقد  العالم،  حول  دول��ة   90 من  أكثر  في  ومتحدثاً  خبيراً 
اختياره في عام 2019م ضمن أكثر 20 رائداً مؤثراً عالمياً 
في مجال الموارد البشرية، كما تم تصنيفه في المرتبة 
13 ضمن قائمة الـ 20 لأكثر الأساتذةً تأثيراً في مجال 
لعام 2018م، وفي عام 2015م تم تصنيفه  الأعمال 
في  مؤثراً  مفكراً   50 أفضل  قائمة  في   27 المرتبة  في 
المتحدث  لقب  وح��از  والأع��م��ال،  الإدارة  مجال 
الأول في الإدارة عام 2014م، وفي عام 2000م تم 
إدراجه ضمن أفضل المدربين في مجال الأعمال. 
الإداري��ة«،  »التنمية  صفحات  على  التقيناه 

وتجاذبنا معه أطراف الحديث.

الر�ؤية وتدريب ال�شباب
�إلى   2030 المملكة  ر�ؤي���ة  ت�سعى   >
لقيادة  م�ؤهلة  وطنية  ك��وادر  �إع��داد 
التحول الوطني في القطاع الحكومي، 
كيف ترى دور الر�ؤية في ت�أهيل هذه 

الكوادر؟

»ب��دون  ي��ق��ول  عظيم  اقتبا�س  ه��ن��اك   <
ف��ال��ر�ؤي��ة تمنح  ال��ن��ا���س«؛  ر�ؤي����ة يهلك 
الأف�����راد ���ش��ع��وراً ب��الاتج��اه ال���ذي تتجه 
الم�ستقبل،  في  المنظمات  �أو  ال��ب�لاد  �إل��ي��ه 
�أن  يمكن  م��ا  �إل���ى  تطلعاً  تمنحهم  كما 
ي��ك��ون ع��ل��ي��ه الم�����س��ت��ق��ب��ل ال����ذي يختلف 

�إلهاماً  كذلك  وتمنحهم  الحا�ضر،  عن 
ي�أتي من معنى الر�ؤية ذاتها. �إن الدول 
ر�ؤى  لديهم  الذين  والقادة  والمنظمات 
ي�شكلون ملامح م�ستقبل يختلف كثيراً 
عن الحا�ضر ويكون �أف�ضل منه كذلك.

< م��ا �أه���م ال��ت��وج��ه��ات الح��دي��ث��ة في 
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التنمية الإدارية

ال��ت��دري��ب وال��ت���أه��ي��ل لإع���داد ق��ادة 
المنظمات  �إدارة  على  قادرين  �شباب 

الحكومية ب�أ�ساليب مبتكرة؟
> �إن��ن��ي �أع��م��ل م��ع ق���ادة الج��ي��ل ال��ق��ادم 
و�أر�����ش����ده����م، وق�����د ن�����ص��ح��ن��ي �أح���ده���م 
بحكمة تقول: »ابتعد عن طريقهم«. �إن 
لديهم  القادم  الجيل  ق��ادة  من  العديد 
ط���م���وح ل��ل��ق��ي��ام ب��ع��م��ل رائ�����ع، ول��دي��ه��م 
ك��ذل��ك ال���ق���درة ع��ل��ى ق��ي��ادة الآخ���ري���ن، 
والمقدرة على التعلم والتطور ب�سهولة، 
وي��ت��م��ي��زون ك���ذل���ك ب��ن��م��ط م��ع�ني من 
و�أف�����ض��ل طريقة  الإنج�����از في ع��م��ل��ه��م. 
لم�ساعدة قادة الجيل القادم الطموحين 
�إلى  الفر�صة  منحهم  هي  التعلم  على 
المدرو�سين.  والتوجيه  التدريب  جانب 
�إن ب��رام��ج ال��ت��دري��ب ت��ع��م��ل ع��ل��ى دع��م 
هذه العمليات حتى يتمكن قادة الجيل 
يفعلونه في عمل  م��ا  ن��ق��ل  م��ن  ال���ق���ادم 

معين �إلى عمل �آخر.
مهارات وبرامج ومبادرات

< الإدارة هي �سر النجاح، فهل يمكن 
لإدارة  ن�صائح  �أه���م  لنا  ت��ق��دم  �أن 
متميز  ب�شكل  الحكومية  المنظمات 

وفعال؟
> ع���ادة م��ا ن��ف��رق ب�ني ال��ق��ي��ادة )القيام 
)فعل  والإدارة  ال�صحيحة(،  بالأ�شياء 
الأ����ش���ي���اء ب�����ش��ك��ل ���ص��ح��ي��ح(. وك�لاه��م��ا 
مهم لم�ساعدة �أية منظمة على �أن تكون 
القيادة  ب�ني  الجمع  �سبيل  وفي  فعالة. 

من  مج���م���وع���ات   5 ح���ددن���ا  والإدارة؛ 
المهارات ال�ضرورية: 

لتوقع  �إ���س�ترات��ي��ج��ي  و���ض��ع  ت���واف���ر   -1
وت�شكيل الم�ستقبل.

ال�����س��ب��ل لإنج�����از  �إت����اح����ة م��خ��ت��ل��ف   -2
المحدد في  الوقت  وتنفيذها في  الأعمال 

كل مرة. 
3- ت���واج���د م���دي���ري الم���واه���ب الأك���ف���اء 
لت�أهيل الأفراد من خلال زيادة كفاءتهم 

والتزامهم وم�ساهمتهم المهنية.
الب�شري  الم��ال  ر�أ���س  مطوري  توافر   -4
الم�ستقبل  الموظفين في  لا�ستثمار قدرات 

وبناء المنظمة الناجحة. 
5- الكفاءة ال�شخ�صية للتحلي بال�صفات 
والاجتماعية،  )العاطفية،  ال�شخ�صية 
وال��ف��ك��ري��ة، والج�����س��دي��ة، وال���روح���ي���ة(

لقيادة الآخرين.
من  ال��ع��دي��د   2030 ر�ؤي���ة  ق��دم��ت   >

<<  الدولة التي تملك
 ر�ؤية ينتظرها م�ستقبل

 �أف�ضل كثيراً 

من الحا�ضر 
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اللقاءاللقاء

��شأنها  من  التي  والم��ب��ادرات  ال�برام��ج 
في  ك�برى  تنموية  ق��ف��زات  �إح����داث 
القادة  من  الم�أمول  ال��دور  ما  المملكة، 

ال�شباب في تحقيق الر�ؤية؟
والمتفوقون  الطموحون  القادة  يريد   <
م�����س��اع��دة ر�أ�����س الم����ال ال��ب�����ش��ري لديهم 
في الح�������ص���ول ع���ل���ى ف���ر����ص �أف�������ض���ل في 
الم�������س���ت���ق���ب���ل. وم������ن خ���ل��ال اه���ت���م���ام���ي 
بالم�شاريع والمبادرات ال�سعودية؛ فعندما 
ق��ر�أت ر�ؤي��ة 2030 �أدرك��ت �أن ق��ادة اليوم 
لقادة  و�ضرورية  مهمة  فر�صاً  يخلقون 
ال���غ���د. ف��م��ن خ��ل�ال ا���س��ت��ث��م��ار الم�����وارد 

الح���ال���ي���ة لخ��ل��ق وت�����ش��ك��ي��ل الم�����س��ت��ق��ب��ل؛ 
�ست�ساعد المملكة العربية ال�سعودية قادة 
الجيل القادم على الت�أثير داخل المملكة 
وخارجها. �إن البلدان والمنظمات والقادة 
والأفراد الذين لا يتكيفون مع التغيير 
الحياة،  دائ���رة  خ��ارج  �سريعًا  ي�صبحون 
وم���ن ث��م ف�����إن ر�ؤي����ة 2030 ت��ع��م��ل على 
يختلف  وواع��د  حيوي  م�ستقبل  ت�شكيل 

عن الحا�ضر.
معايير عالمية

< ما هي ت�صوراتك الم�ستقبلية لقطاع 
الع�شر  ال�سنوات  في  ن��اج��ح  حكومي 

المقبلة؟
> �أنا �أ�ؤمن ب�شدة بالخدمة المدنية، فقد 
كان والدي موظفاً مدنياً مدى الحياة، 
وكان عملي الأ�سا�سي في جامعة مملوكة 
حكومياً  ق��ط��اع��اً  �أن  و�أع��ت��ق��د  ل��ل��دول��ة. 
ن��اج��ح��اً ي��ع��د ك��م��ث��ال ي��ح��ت��ذى في مج��ال 
ال�����ص��ن��اع��ة، ف��ه��و ي��ج��م��ع ب�ي�ن ق��ط��اع��ات 
وق��وة  وال�صناعة،  كالتعليم،  مختلفة، 

�أن��ه  كما  ق��وي،  مجتمع  لإن�شاء  العمل؛ 
جذب  وي�سهل  العامة  ال�سيا�سات  ي�ضع 
الا���س��ت��ث��م��ارات ال��ت��ي تم��كّ��ن م��ن تحقيق 
مثل  مج��الات،  في  ال�شخ�صية  الرفاهية 
وي�ضمن  والأ���س��رة،  والتعليم،  ال�صحة، 
كذلك �إتاحة اقت�صاد ومجتمع طموحَيِن 

ومتميزينِ على المدى الطويل.
< هل ت�صلح �أ�ساليب الإدارة الغربية 

للتطبيق في البيئة العربية؟
الإدارة  مم���ار����س���ات  �أن  وج���دن���ا  ل��ق��د   <
في  النجاح  من  المنظمة  تمكّن  �أن  يجب 
تعمل  ولا  ف��ي��ه��ا.  تعمل  ال��ت��ي  الأ����س���واق 

<< �أف�ضل طريقة
 لم�ساعدة قادة الجيل

 القادم على التعلم 

منحهم الفر�صة

 والتدريب  

<< عندما قر�أت 
ر�ؤية 2030

 �أدركت �أن قادة اليوم 

يخلقون فر�صاً مهمة 

لقادة الغد  
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<< لدى ال�شركات 
العربية ممار�سات 

�إدارية متميزة يجب

 �أن تتعلمها 

ال�شركات الغربية 

المنظمات العربية ب�شكل متزايد داخل 
على  تعمل  ب��ل  فح�سب،  بلدها  ح���دود 
وعندما  والعالمي،  الإقليمي  الم�ستويين 
تعمل �شركة �أو منظمة ما على م�ستوى 
المعايير  تلبية  عليها  فيتعين  ال��ع��الم؛ 
ال��ع��الم��ي��ة، وه����ذه الم��ع��اي�ير ل��ي�����س��ت من 
المنطقة  م��ن  �أو  ال�شرق  م��ن  �أو  ال��غ��رب 
نظاماً  حرفياً  تعني  ولكنها  العربية، 
بيئياً عالمياً، حيث يمكن م�شاركة الإدارة 
مع  العالم  من  منطقة  �أي  في  الجيدة 
م��ن��اط��ق �أخ������رى م���ن ال����ع����الم. ف��ل��دى 
ال�����ش��رك��ات ال��ع��رب��ي��ة مم��ار���س��ات �إداري����ة 
الغربية  ال�����ش��رك��ات  تتعلمها  �أن  يجب 
على  و�أهمها  ال�سواء،  على  وال�شرقية 
ك�أ�سرة  الموظفين  معاملة  المثال  �سبيل 
واح������دة ب���ك���رام���ة واح����ت���رام. ب��ال��ط��ب��ع 
هناك اختلافات جغرافية، ويجب على 
عالمية  مم��ار���س��ة  �أي  تكييف  ال�����ش��رك��ات 
الجيدة  الإدارة  لكن  المحلية،  لبيئتها 

�أ�صبحت ب�شكل متزايد معياراً عالمياً.

مهارات ناعمة
التي  المعرفية  الم��ج��الات  �أه��م  ما   >
اليوم؛  �إتقانها  ال�شباب  على  ينبغي 

بهدف التميز في �سوق العمل؟
ب��ح��اج��ة  ال�����ش��ب��اب  �أن  ل��ق��د وج���دن���ا   <
ك���ان مج��ال  �أي����اً  التقنية  �إل���ى الخ�ب�رة 
والهند�سة،  العلوم،  مثل:  اهتمامهم، 
ففي  وغ�يره��ا.  والتمويل،  والت�سويق، 
���س��وق ال��ع��م��ل ال���ي���وم ت��ف�تر���ض معظم 
ال�����ش��رك��ات ت���واف���ر الم�����ؤه��ل�ات ال��ف��ن��ي��ة 
المفا�ضلة  تكون  م��ا  وغ��ال��ب��اً  لموظفيها. 
المتمثلة  »الناعمة«  المهارات  خلال  من 

وال����ع��ل�اق����ات  الأه�������������داف  في تح�����دي�����د 
على  وال��ق��درة  والات�����ص��الات  والمعلومات 
عندما  �أن��ه  �أي�ضاً  وج��دن��ا  لقد  التكيف. 
يتمكن ال���ق���ادة ال�����ش��ب��اب م��ن ال��ع��م��ل في 
عالم من الغمو�ض، ت�صبح هذه المهارات 

�أكثر �أهمية.
رغبة وا�ستعداد

التي  التنموية  النه�ضة  ترى  كيف   >
خطط  ظ��ل  في  ال�سعودية  تعي�شها 

وبرامج ر�ؤية 2030؟ 
> ل���ق���د ت�������ش���رف���ت ب���ال���ع���م���ل م����ع ب��ع�����ض 
ال�����ش��رك��ات ال����رائ����دة في الم��م��ل��ك��ة وق��م��ت 
ب��ج��ولات م��ع عائلتي ع��دة م���رات داخ��ل 
�أق������در ط��اق��ة  �أن  و�أ���س��ت��ط��ي��ع  الم��م��ل��ك��ة. 
الأ���ش��خ��ا���ص ال��ذي��ن ق��اب��ل��ت��ه��م، وك��ذل��ك 
رغبتهم في �إحداث التغيير، وا�ستعدادهم 
لم��واج��ه��ة الم��ن��اف�����س��ة ال��ع��الم��ي��ة. و�آم�����ل �أن 
ت�ستمر ر�ؤية 2030 في تمكين الأفراد من 
وتطوير  لتنمية  جهدهم  ق�صارى  بذل 

بلدهم و�شركاتهم و�أنف�سهم >

التنمية الإداريةالتنمية الإدارية
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مقال

البيانات الضخمة في عالمنا اليوم
البيانات ال�ضخمة  عبارة عن م�صطلح ي�صف الحجم الكبير للبيانات والمعلومات المنظمة وغير المنظمة، والمهمة وغير المهمة-على 
حد �سواء-التي ت�صدرها الم�ؤ�س�سات الحكومية وال�شركات التجارية والمواقع والتطبيقات، وحتى على م�ستوى الأفراد على �أ�سا�س 
يومي؛ فجميع �أن�شطتنا عبر الإنترنت والمواقع التي نزورها والم�شاركات التي نر�سلها ب�شتى �أنواعها )ت�سجيل، و�صور، وفيديوهات، 
وتعليقات، وتغريدات، ومدونات(، والم�ترشيات التي نقوم بها، ومقاطع الفيديو التي ن�شاهدها؛ كل هذه المعلومات ال�ضخمة يتم 
كلمة في  بايت  تريليون  نتكلم عن 1700  �أكبر فنحن  �سريعاً، وبحجم  وتنمو نمواً  بيانات �ضخمة ومعقدة  ت�سجيلها عمليًا، فهي 
�أجهزة كمبيوتر قوية وتقنيات وممار�سات تجعل تخزين ومعالجة وتحليل ومراقبة  ا�ستخدام  الدقيقة تن��شأ يوميا؛ً لذلك يتم 
ملايين من هذه البيانات والمعلومات الناتجة في العالم ب�سرعة وكفاءة ممكنًا. فبعد مرحلة التحليل والمعالجة ت�صبح هذ المعلومات 
كنزًا في �شكل تنب�ؤات موثوقة ونتائج فعالة ت�ساعد في اتخاذ القرارات وتح�سين جودة العمل، ويمكن �أن تحدث فرقًا في المجالات: 
التعليمي، والاقت�صادي، وال�سيا�سي، والاجتماعي، وال�صناعي، وغيرها من المجالات، وعلى الم�ستوى ال�شخ�صي فهي ت�سمح لنا بر�ؤية 

وفهم بع�ضنا البع�ض. 
ومن مــزايا البيانات ال�ضخمة �أن جميع ال�شركات والم�ؤ�س�سات تحاول دائماً ا�ستخدامها للا�ستفادة 
وقت،  وب�أ�سرع  وج��ودة،  م�ستوى  ب�أعلى  خدمة  �أف�ضل  لتقديم  توفرها  التي  الفر�ص  �صناعة  من 

وك�أمثلة لأبرز ا�ستخدامات البيانات ال�ضخمة ما يلي:
ع المواقع: فال�شركات اللوج�ستية ت�ستخدم تحليلات الموقع من خلال تقنية  < تتبُّ
تقديم  في  والموثوقية  ال�سرعة  لتح�سين  عنها  والإب�لاغ  الطلبات  لتتبع  ماب  قوقل 

الخدمة وتو�صيل الطلبات.
< الطب المتقدم: حيث ت�ستخدم الم�ست�شفيات البيانات ال�ضخمة من خلال عدد من 
الأجهزة الرقمية؛ لتح�سين م�ستوى رعاية المر�ضى، بتوفير مراقبة على مدار 24 
�ساعة طوال �أيام الأ�سبوع لمر�ضى العناية المركزة دون الحاجة �إلى �إ�شراف مبا�شر من 

الممر�ضات. 
ال�ضخمة من خلال  البيانات  والم��الي  الم�صرفي  القطاع  ي�ستخدم  الم��الي:  التداول   >
عدد من الأنظمة التقنية؛ للتنب�ؤ بالجرائم الإلكترونية ومنعها، واكت�شاف الاحتيال 

على البطاقات، ومعالجة الم�شكلات المتعلقة بفقدان المعاملات الم�صرفية.
< الإعلان: المعلنون هم من �أكبر اللاعبين في  البيانات ال�ضخمة �سواءً كان في�س 
بوك  �أو قوقل �أو تويتر �أو �أي عملاق �آخر عبر الإنترنت، فكلها تتبع �سلوك الم�ستخدم 
وم��ع��ام�لات��ه. وت��وف��ر ه��ذه ال�����ش��رك��ات ق���درًا ك��ب�يرًا م��ن ال��ب��ي��ان��ات ح��ول الأ�شخا�ص 
للمعلنين؛ حتى يتمكنوا من ت�شغيل الحملات الم�ستهدفة، فعلى �سبيل المثال في�س 
بوك يمكنك من ا�ستهداف �أ�شخا�ص ا�ستنادًا �إلى زيارات الموقع، والاهتمامات، والدور 

الوظيفي، والتركيبة ال�سكانية، وغيرها من البيانات التي يحتويها الموقع.
< الترفيه والإعلام: تو�صيات نت فليك�س بناءً على ا�ستخدامات البيانات الكبيرة 
في  المنا�سب  بالمحتوى  الأ�شخا�ص  ا�ستهداف  والو�سائط حيث تم  الترفيه  في مجال 
ي�ستخدم كل من نت  �إذ  الإنترنت،  و�سلوكهم على  �آرائهم  بناءً على  المنا�سب  الوقت 

فليك�س واليوتيوب هذه التقنية ب�شكل �شائع لزيادة الم�شاركة وزيادة الإيرادات.
�أن  ثبت  للتكنولوجيا،  »ما�سات�شو�ست�س«  لمراجعة معهد  بعد: فوفقاً  التعليم عن   >
التعليم عبر الإنترنت )عن بعد( في بع�ض الحالات كان �أكثر نجاحًا من الف�صول 

التقليدية وجهاً لوجه >

 مديرة مكتبة الفرع الن�سائي بمعهد الإدارة العامة - الريا�ض
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أنظمة و لوائحأنظمة و لوائح

التظلم الإداري 

د. أحمد العجمي
   أستاذ القانون العام المساعد

معهد الإدارة العامة

 

ذهب البع�ض �إلى �أن التظلم الإداري في النظام ال�سعودي يقطع 
�أن��ه بمطالعة ن�ص الفقرة )4( �إلا  ميعاد رفع دع��وى الإل��غ��اء، 
�أم��ام دي��وان المظالم ال�صادر  من الم��ادة )8( من نظام المرافعات 
والمعدّلة  1435/1/22ه�����ـ،  وت��اري��خ  )م/3(  رق��م  الملكي  بالمر�سوم 
بالمر�سوم الملكي رقم )م/65( وتاريخ 13/ 1436/9هـ؛ نجد �أنها 
قد �أوجبت �أن ي�سبق رفع الدعوى �إلى المحكمة الإدارية التظلم 
�إلى الجهة الإدارية المخت�صة-�سواء كانت الجهة م�صدرة القرار، 
�أو وزارة الخدمة المدنية على ح�سب الأحوال-خلال �ستين يوماً 
من تاريخ العلم بالقرار، �سواء ب�إبلاغ ذوي ال��شأن به، �أو بن�شره 
�أن  الإب�لاغ. وعلى هذه الجهة  تعذر  �إذا  الر�سمية  في الجريدة 
تبت في التظلم خلال �ستين يوماً من تاريخ تقديمه. و�إذا �صدر 
قرارها برف�ض التظلم، �أو م�ضت المدة المحددة دون البت فيه؛ 
فللمتظلم رفع الدعوى �إلى المحكمة الإدارية خلال �ستين يوماً 
من تاريخ العلم بالقرار ال�صادر بالرف�ض، �أو من تاريخ انتهاء 
التظلم. وهنا  البت في  دون  للجهة  المحددة  يوماً  ال�ستين  مدة 
يبرز الت�سا�ؤل: هل يترتب على تقديم التظلم الإداري انقطاع 

ميعاد رفع دعوى الإلغاء وفقًا لحكم الفقرة ال�سابقة؟
وللإجابة عليه، يلزم القول ابتداءً �إنه يتعين حتى يكون للتظلم 
�أن يكون ثمة  �أثره في قطع الميعاد المقرر لرفع دعوى الإلغاء، 
م  يُقدَّ �أن  �أي  الدعوى،  رفع  وميعاد  التظلم  ميعاد  بين  تداخل 
ميعاد  كان  �إذا  �أما  الدعوى،  رفع  ميعاد  �سريان  التظلم خلال 
ي�ستقيم  ف�إنه لا  الدعوى،  ينتهي قبل بدء ميعاد رفع  التظلم 

قانونًا الحديث عن انقطاع لميعاد لم يبد�أ بعد.
�أمام  المرافعات  الم��ادة )8( من نظام  الفقرة )4( من  كانت  ولمَّ��ا 
ديوان المظالم - �سالفة البيان - تقطع بيقين �أن ميعاد التظلم-
�سواء �إلى الجهة الإدارية م�صدرة القرار، �أم �إلى وزارة الخدمة 
ميعاد  بينما  الإداري؛  بالقرار  العلم  تاريخ  من  المدنية-يبد�أ 
رفع الدعوى يكون خلال �ستين يوماً من تاريخ العلم بالقرار 
ال�صادر برف�ض التظلم، �أو من تاريخ انتهاء مدة ال�ستين يوماً 
المحددة للجهة دون البت في التظلم، ومن ثم ف�إنه لي�س ثمة 

مجال للقول ب�أن التظلم يقطع ميعاد رفع دعوى الإلغاء؛ لأنه 
�إجراء وجوبي م�ستقل و�سابق على ميعاد رفع دعوى الإلغاء.

الإداري في  التظلم  ب���أن  ال��ق��ول  �إل��ى  البع�ض  دف��ع  ال��ذي  ولعل 
النظام ال�سعودي يقطع ميعاد رفع دعوى الإلغاء هو ا�ست�صحاب 
ال��واردة في النظام الم�صري، وهنا تكمن الم�شكلة،  �أحكام التظلم 
قانون  الم��ادة )24( من  لن�ص  الإلغاء-وفقًا  فميعاد رفع دعوى 
بالقانون رقم 47 ل�سنة 1972م-�ستون  ال�صادر  الدولة  مجل�س 
�إع�لان �صاحب  �أو  الإداري،  القرار   ن�شر  تاريخ  تبد�أ من  يومًا 
ال�����ش���أن ب���ه، والأ����ص���ل في ال��ت��ظ��ل��م �أن���ه ج�����وازي؛ وي�ترت��ب على 
تقديمه خلال �سريان ميعاد رفع الدعوى انقطاع الميعاد وفقًا 
لما قررته المادة �سالفة الذكر، في حين �أن الأمر مختلف تمامًا 
خلال  تقديمه  ويلزم  وجوبي،  فالتظلم  ال�سعودي؛  النظام  في 
ميعاد  يبد�أ  ولا  الإداري،  بالقرار  العلم  تاريخ  يومًا من  �ستين 
رفع الدعوى �إلا بعد انتهاء المواعيد المقررة للتظلم على النحو 
التظلم  يُت�صور معه قطع  �أن  بيانه، وهو ما لا يمكن  ال�سالف 

لميعاد رفع دعوى الإلغاء.
في  الوجوبي  الإداري  التظلم  �إن  ال��ق��ول  �صفوة  ف���إن  وخ��ت��ام��اً، 
النظام ال�سعودي-وفقًا للفقرة)4( من المادة )8( الم�شار �إليها-
لا علاقة له بقطع ميعاد رف��ع ال��دع��وى؛ لأن��ه �إج��راء وجوبي 
الإل��غ��اء، ويترتب  دع��وى  رف��ع  بعيدًا عن ميعاد  بذاته  م�ستقل 
على عدم �إجرائه في الميعاد المحدد نظامًا عدم قبول الدعوى >

التنمية الإدارية
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مفاهيم إدارية



>  الم�صدر: المنارة في �شرح بع�ض م�صطلحات الإدارة. ت�أليف: �أ.د/ �أحمد بن داود المزجاجي.

التنمية الإداريةمفاهيم إدارية
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قضية العدد

بهدف تر�سيخ المبادئ والقيم وتدعيم المقومات الإيجابية

إدارة الذوق العام..تهذيب السلوكيات 
في الأماكن العامة

به��دف تر�س��يخ المبادئ والقي��م، وتدعيم مقومات المجتم��ع الإيجابية ال��واردة في الباب الثال��ث من النظام 

الأ�سا�س��ي للحكم، الخا�ص��ة بال�س��لوكيات  والممار�س��ات في الأماكن العامة؛ وافق مجل�س الوزراء م�ؤخراً على 

لائحة المحافظة على الذوق العام، وذلك  لحماية الذوق العام ب�صيغة عمومية، بما يعزز مكارم الأخلاق في 

التعامل بين �أفراد المجتمع. فكيف يمكن �إدارة الذوق العام في المجتمع؟  ومن الم�س��ئول عن تطبيقه والالتزام 

بلوائحه؟ وما �أهمية �إ�ص��دار لائحة مخالفات للذوق العام؟ ت�سا�ؤلات نحاول الإجابة عنها من خلال محاور 

الق�ضية التالية.

إعداد:  شقران الرشيدي
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المشاركون في القضية

الهدف والتن�سيق
ي���ب���رز ال�����ه�����دف م�����ن ح����م����اي����ة ال�������ذوق 
ال��ع��ام في اح��ت�رام الآخ���ري���ن، وم��راع��اة 
بالقول  التعدي  وع���دم  الخ�صو�صيات، 
والفعل على ما يمكن �أن يخد�ش الذوق 
المحافظة  ذل��ك  وم��ن  المجتمع،  ال��ع��ام في 
مة  على المرافق العامة، والخدمات المقدَّ
بالقيم،  التم�سك  وتعزيز  ال��دول��ة،  م��ن 
والم���ب���ادئ، وال��ه��وي��ة ال��وط��ن��ي��ة، وتقنين 

وتتابع كل حالة مخالفة.
ومن مواد لائحة المحافظة على الذوق 

القيم  اح�ت�رام  �أهمية  يتناول  م��ا  ال��ع��ام 
والعادات والتقاليد في الأماكن العامة، 
والزي المحت�شم؛ بحيث لا يجب الظهور 
في المكان العام بلبا�س غير محت�شم �أو لا 
ت�سيء  ع��ب��ارات  يحمل  �أو  الم��ك��ان  ينا�سب 
وع��دم  م�سيئة،  ���ص��ور  �أو  ال��ع��ام  ل��ل��ذوق 
ال��ت��ل��ف��ظ ب����أل���ف���اظ ب��ذي��ئ��ة في الأم���اك���ن 
�أو  لفئة  و�إ���س��اءة  فيها م�ضرة  �أو  العامة 
تخويفهم.  حتى  �أو  معينين،  �أ�شخا�ص 
ال�شرطة  الداخلية  وزارة  حددت  كذلك 
وهي الجهة المنوط بها �ضبط المخالفين، 
بالتن�سيق  بحقهم  الم��خ��ال��ف��ات  ور���ص��د 
العامة  الهيئة  �إدارة  مجل�س  رئي�س  مع 
والج��ه��ات  ال��وط��ن��ي  وال��ت�راث  لل�سياحة 
الترفيه  م��ث��ل  ال��ع�لاق��ة،  ذات  الأخ����رى 
والريا�ضة �أو �أي منا�شط كدور ال�سينما، 
لا  المخالف  على  والعقوبة  ذل��ك،  ونحو 
من  لج��ان  تقرها  بل  المحاكم،  ت�صدرها 
الهيئة  م��ع  بالت�شارك  الداخلية  وزارة 
�أما  الوطني،  والتراث  لل�سياحة  العامة 
�آل��ي��ة تح��ري��ر الم��خ��ال��ف��ات ف�����س��ت��ك��ون عن 
للمخالف،  الهوية  بطاقة  رق��م  ط��ري��ق 
�إلكترونياً،  �ستكون  ت�سديدها  وعملية 

ت�شمل المواطنين والمقيمين.
الذوق الرفيع

عن لائحة الذوق العام، قال د.عبدالعزيز 
الزير، �أ�ستاذ علم الاجتماعي، والم�ست�شار 
بق�ضايا  المهتم  وال��ب��اح��ث  الاج��ت��م��اع��ي، 
كل  على  يخفى  »لا  والمجتمع:  ال�شباب 
دور  من  الراقية  لل�سلوكيات  ما  �إن�سان 
فنه�ضة  مج��ت��م��ع،  �أي  نه�ضة  في  ك��ب�ير 
المجتمع وتطوره تنبع من نه�ضة وتطور 
ال���ف���رد �أخ�ل�اق���ي���اً و���س��ل��وك��ي��اً، وب��الأ���ص��ح 
ال�صورة  يعك�س  لأن��ه  والم��ق��ي��م؛  الم��واط��ن 
ونحن ولله  عليه مجتمعه،  لما  الواقعية 

التنمية الإدارية

لدينا  اللائحة  قبل هذه  والمنة  الف�ضل 
ويوجهنا  ويدلنا  وير�شدنا،  يدعونا  ما 
ل�ل��أخ�ل�اق���ي���ات ال���راق���ي���ة وال�����س��ل��وك��ي��ات 
الكريم  ال��ق��ر�آن  بها  ج��اء  كما  الطيبة، 
التي  كالآيات  المطهرة،  النبوية  وال�سنة 
والإي��ث��ار،  والأم��ان��ة  ال�صدق  تح��ث على 
والنظافة والمحافظة على الوطن والمال، 
والعر�ض والنف�س، وكذلك ما دلت عليه 
المطهرة،  النبوية  الأحاديث  من  الكثير 
ويكفي من ذلك حديث النبي �صلى الله 
عليه و�سلم (لا ي�ؤمن �أحدكم حتى يحب 
لذلك  لنف�سه).  يُحب  ما  الم�سلم  لأخيه 
لتعزز  ج����اءت  ال�لائ��ح��ة  ه���ذه  �أن  نج���د 
ك���ل �شخ�ص،  ن��ف�����س  ال��رف��ي��ع في  ال�����ذوق 
وتعاقب مَن يخالف ال�سلوكيات الطيبة 
والذوق العام؛ لأننا نجد البع�ض �أو قل 
ي�شوهون  من  النا�س  من  القليلة  القلة 
���ص��ورة ال��وط��ن والم��واط��ن بم��ا يقومون 
ت�����ص��رف��ات و���س��ل��وك��ي��ات م�شينة  ب���ه م���ن 
ال��ط��رق��ات  ل�سالكي  وم����ؤذي���ة  وم��زع��ج��ة 
وم��رت��ادي الأم��اك��ن ال��ع��ام��ة والخ��ا���ص��ة، 
ل��ل��ذوق  الم��خ��ال��ف��ة  �ألب�ستهم  خ�ل�ال  م��ن 

<<  د. عبدالعزيز الزير:
المحافظة على السلوكيات 

الراقية لها دور كبير في 
نهضة المجتمع وتطوره

> د.مستورة الشمري
 ع�ضو مجل�س ال�شورى

> د.إبراهيم باداود
المدير العام التنفيذي لمبادرات 

عبد اللطيف جميل الاجتماعية   

> د. عبدالعزيز الزير
 �أ�ستاذ علم الاجتماعي، والم�ست�شار 

الاجتماعي، والمهتم بق�ضايا 

ال�شباب والمجتمع

> أ.عبدالمحسن الحكير
 رجل الأعمال، رئي�س مجل�س 

�إدارة مجموعة الحكير لل�سياحة 

والتنمية

> أ.خالد الصفيان
م�ؤ�س�س و�أمين عام الجمعية 

ال�سعودية للذوق العام »ذوق«.

التنمية الإدارية
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قضية العدد

التي  و�سلوكياتهم  وت�صرفاتهم  ال��ع��ام، 
ي�سمعهم؛  �أو  ي���راه���م  مَ���ن  ذوق  ت������ؤذي 

لذلك
 لا  بد من وجود هذه اللائحة ل�ضبط 
ت���ل���ك ال���ت�������ص���رف���ات، و�إي���ق���اف���ه���ا ب��ت��ل��ك 
ال���ع���ق���وب���ات، وب��ال��ط��ب��ع ه����ذه ال�لائ��ح��ة 
قد  ممن  ال�سياح،  على  لتُطبَّق  منا�سبة 
يخالف ثقافة المجتمع بلب�س �أو ت�صرفات 

لي�ست للذوق وللقبول الاجتماعي.
تطورات �سريعة

ع�ضو  ال�شمري،  د.م�ستورة  و�أو���ض��ح��ت 
�أن اع��ت��م��اد لائ��ح��ة  مج��ل�����س ال�������ش���ورى، 
للتطورات  ا�ستجابة  ي�أتي  العام  ال��ذوق 
ال�����س��ري��ع��ة ال��ت��ي ت�����ش��ه��ده��ا ال���ب�ل�اد عبر 
���ش��ت��ى الم�����ج�����الات، ك���الان���ف���ت���اح ال��ث��ق��افي 
ب��ه المجتمع الآن، وال�ربام��ج  ال��ذي يم��ر 
والم��ب��ادرات الم��وج��ودة �ضمن ر�ؤي���ة 2030 
�إل��ى   ،2020 الوطني  التحول  وب��رن��ام��ج 
ج��ان��ب ال��ن�����ش��اط الم��ت�����س��ارع في �أن�����ش��ط��ة 
التراث وال�سياحة، والثقافة والترفيه، 

وج��م��ي��ع��ه��ا ت���ط���ورات ت�����س��ت��ل��زم م���راع���اة 
الج����وان����ب الخ���ا����ص���ة ف���ي���ه���ا. وت�����ض��ي��ف 
المملكة  �إق��رار  »�إن  ال�شمري:  د.م�ستورة 
لائ��ح��ة ال����ذوق ال��ع��ام لا ي��ع��د ا���س��ت��ث��ن��اءً، 
العالم  دول  م��ن  العديد  �سبقتها  حيث 
المتح�ضر في هذا ال��شأن، من باب الحر�ص 
والت�شديد على عدم ال�سماح للمخالفين 
ب��ان��ت��ه��اك ح���ق���وق ال��غ��ال��ب��ي��ة ال��راف�����ض��ة 
الم���خ���ال���ف���ة في الأم����اك����ن  ل��ل�����س��ل��وك��ي��ات 
تخت�ص  العام،  ال��ذوق  فلائحة  العامة، 
العامة؛  الأماكن  في  الأف��راد  ب�سلوكيات 
وج����اءت ب��ه��دف م��ع��الج��ة الا���س��ت��ث��ن��اءات 
المخالفين،  م��ن  القلة  ع��ن  ت�صدر  ال��ت��ي 
ح��ي��ث �إن ع���دم ال��وق��وف ب��ح��زم �أم��ام��ه��ا 
وردعها بال�شكل المطلوب قد يحولها �إلى 
لذا  الوقت؛  م��رور  �أم��ور م�ست�ساغة مع 
والتقاليد  والعادات،  القيم  ف�إن احترام 
�أم��ر  ال�����س��ائ��دة في المملكة ه��و  وال��ث��ق��اف��ة 
المجتمع،  �أف����راد  ب�ني  ال��ن��ق��ا���ش  يقبل  لا 
النظام  تطبيق  الر�سمية  الجهات  ودور 

�أو  بذلك  ل��لإخ�لال  م��ح��اولات  �أي  �ضد 
تطبيق  �ضد  يقف  ف�لا  عليه،  ال��ت���أث�ير 
�إلا الأ���ش��خ��ا���ص  ال���ع���ام  ال�����ذوق  لائ��ح��ة 
المن�صو�ص  الم��خ��ال��ف��ات  م���ن  الم��ن��ت��ف��ع��ون 
�إلح������اق الأذى  ب���ه���دف  ع��ل��ي��ه��ا؛ وذل�����ك 
و�ضرب  �سلمه  على  والت�أثير  بالمجتمع، 
ن�سيجه الاجتماعي«. وت�ؤكد د.م�ستورة 
�أن �صدور لائحة الذوق العام  ال�شمري 
لا ي��ت��ع��ار���ض م���ع ت���وج���ه���ات الإ����ص�ل�اح 
على  ال�سعوديين  وانفتاح  الاجتماعي، 
ب���ل ع��ل��ى العك�س  ال��ث��ق��اف��ات الأخ������رى، 
التقارب مع  لت�سهم في مزيد من  ت�أتي 
الآخرين عبر تعريفهم بثقافة المجتمع 
وع���ادات���ه ال�����س��ائ��دة في الم���واق���ع ال��ع��ام��ة، 
على  الانفتاح  ب�سيا�سة  ما�ضية  فالبلاد 
وال�سياح  بال�ضيوف  وت��رح��ب  الجميع، 
ال��ق��ادم�ني م��ن الخ����ارج، وت��ت��وق��ع منهم 
احترام قيم ومبادئ المجتمع ال�سعودي 
المجتمعات  فغالبية  ال��ع��ام��ة،  وثقافته 
على عدم  التي تحر�ص  ثقافتها  لديها 
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التنمية الإدارية

ونحن  ب��ه��ا،  الم�سا�س  �أو  عليها  ال��ت���أث�ير 
ل�سنا ا�ستثناءً في ذلك.

المملكة الجديدة
�أ.عبدالمح�سن  يقول  ذات��ه،  ال�سياق  وفي 
مجل�س  رئي�س  الأعمال،  رجل  الحكير، 
ل��ل�����س��ي��اح��ة  الح���ك�ي�ر  مج���م���وع���ة  �إدارة 
المملكة  بر�ؤية  �سعداء  »نحن  والتنمية: 
التي يقودها خادم الحرمين  الجديدة، 
وو����ض���ع  الله-  ي��ح��ف��ظ��ه  ال�������ش���ري���ف�ي�ن- 

ع�ضده  نج��اح��ه��ا  وراء  وي��ق��ف  �أ���س�����س��ه��ا 
وطنه،  و�أب��ن��اء  لوطنه  العا�شق  ال�����ش��اب 
الملكي  ال�سمو  �صاحب  العهد  ولي  �سمو 
الأمير محمد بن �سلمان، حيث �شهدنا 
في الأعوام القليلة الما�ضية، العديد من 
التي  الحكومية  والإج����راءات  الأنظمة 
ودع��م  ت���أ���س��ي�����س  في  ك��ب�ير  ب�شكل  ت�سهم 
و�إن�����ش��اء ق��ط��اع��ات ج��دي��دة في ال��دول��ة، 
وكذلك �أنظمة تمكين للمر�أة، وغيرها 
من الإجراءات التي نطمح للو�صول لها 
في عقود طويلة، تحققت في �أعوام قليلة 
وب�شكل متتابع و�سريع«. وي�ضيف �أ.عبد 
ال���ذوق  »�إن لائ��ح��ة  الم��ح�����س��ن الح���ك�ي�ر: 
العام، التي �أعلنتها الدولة، و�أبرزت لها 
تو�ضيحات في مختلف الو�سائل، ت�ساند 
و�أن  لل�سياح،  بلادنا  فتح  نحو  التوجه 
ه����ذه ال���ق���واع���د وف����ق ال�ل�ائ���ح���ة ال��ت��ي 
والزائر،  ال�سائح  من  تراعى  �أن  يجب 
وقبلهما كل من يقطن في هذه البلاد، 
وبلا �شك، قد نجد حالات قليلة جداً 
ولا ت���ذك���ر ت��خ��ال��ف ب��ع�����ض��اً م���ن ه��ذه 
�سيطبق  نظام  هناك  فلذلك  اللوائح؛ 
ع��ل��ى الج��م��ي��ع وف��ي��ه ج�����زاءات م��ح��ددة 

ورادعة للمخالفين �إن وجدت«.
منهج حياة

�أم���ا د.�إب���راه���ي���م ب�����اداود، الم��دي��ر ال��ع��ام 
ال��ت��ن��ف��ي��ذي لم����ب����ادرات ع��ب��د ال��ل��ط��ي��ف 
ف��ي��ق��ول: »واف���ق  جميل الاج��ت��م��اع��ي��ة، 
ع��ل��ى لائحة  م����ؤخ���راً  ال�����وزراء  مجل�س 
الم��ح��اف��ظ��ة ع��ل��ى ال�����ذوق ال���ع���ام، وك���ان 
مجل�س ال�شورى قد �أقر هذه اللائحة 
التي تتكون من 10 مواد؛ وتهدف �إلى 
المحافظة على مجموعة  الت�أكيد على 
عن  ت��ع�رب  ال��ت��ي  والآداب  ال�����س��ل��وك��ي��ات 
المجتمع ومبادئه وهويته، والحد  قيم 
م��ن مظاهر الإ���س��اءة ل��ل��ذوق ال��ع��ام في 
الطرق والمرافق والو�سائل الات�صالية، 
والتنظيمية  التوعوية  الجهود  ودع��م 
الذوق  وتعزيز  حماية  ت�ستهدف  التي 
�أم��ر في غاية  ال��ع��ام في المجتمع، وه��ذا 
الإي���ج���اب���ي���ة«. وي�����ض��ي��ف د.ب���������اداوود: 
»ال�������ذوق ال���ع���ام ي�����ش��م��ل ال���ع���دي���د من 
ال�سلوكيات والأخلاق الح�سنة والآداب 
وثقافة  هوية  تعك�س  التي  والخ�صال 

<< د.مستورة الشمري: 
اعتماد لائحة الذوق العام 
يأتي استجابة للتطورات 

السريعة التي تشهدها 
البلاد

<<  د.إبراهيم باداود: 
الذوق العام يشمل الأخلاق 
والآداب التي تعكس هوية 

المجتمع ومنهجه
 في الحياة

التنمية الإدارية
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قضية العدد

�أي مجتمع وما يتم�سك به من  وقيم 
مبادئ ويلتزم به كمنهج حياة ويمتلكه 
العام  ف��ال��ذوق  اجتماعي،  م���وروث  م��ن 
وح�����ض��ارت��ه  مج��ت��م��ع  �أي  ه��وي��ة  يعك�س 
ت�����س��ه��م في ع��ك�����س ����ص���ورة مثلى  ال���ت���ي 
اللائحة  ه��ذه  فمثل  و�أب��ن��ائ��ه،  للوطن 
ال��ذوق في  تعزيز مفهوم  �أن  �ست�سهم في 
وا�ضح  ب�شكل  خارطته  ور�سم  مجتمعنا 
ودقيق �سواء من خلال التوعية �أو من 
خ�ل�ال ال��ع��ق��وب��ات الم��ف��رو���ض��ة، وه���ي لا 
ترتبط  بل  جن�سية،  �أو  بجن�س  ترتبط 
زم���ان  �أي  وفي  ك����ان  م��ه��م��ا  ب���الإن�������س���ان 

وم��ك��ان ع����ام، وم��ث��ل ه���ذه ال�لائ��ح��ة 
�ستغلق باب الاجتهادات من جهة، 
الخطوط  وا�ضح  ب�شكل  و�ست�ضع 
العري�ضة لمفهوم الذوق في وطننا، 
�أو  والوقوف �ضد كل ما يعار�ضه 

يخالفه بكل جدية و�صرامة«.
ال�سلوكيات الفردية

و�أمين  ال�صفيان، م�ؤ�س�س  �أ.خالد  �أما 
العام  ل��ل��ذوق  ال�سعودية  الجمعية  ع��ام 

�أن كثيراً ممن يخد�شون  »ذوق«، فيرى 
ال��ي��وم في مجتمعنا، �سواء  ال��ع��ام  ال���ذوق 
كرمي  الفردية  ال�سلوكيات  خ�لال  م��ن 
النفايات في الطرقات �أو ارتداء ملاب�س 
اح��ت��رام بع�ض  ع���دم  �أو  م��ن��ا���س��ب��ة  غ�ي�ر 
�أو غ�يره��ا،  الم����روري����ة  ����س���واء  الأن���ظ���م���ة 
ما  �إذا  ب��الأن��ظ��م��ة  ي��ل��ت��زم��ون  تج���ده���م 
ال��دول  ا  وخ�صو�صً الخ��ارج  �إل��ى  �سافروا 
الأوروب�����ي�����ة، و�أم����ث����ال ه������ؤلاء ي��ع��رف��ون 
ال��ذوق، وح��دوده ولكنهم  تماماً مفهوم 
لتحفيزهم  المنا�سبة  البيئة  ي��ج��دوا  لم 
ل�ل�ال���ت���زام بم��ف��اه��ي��م ال������ذوق ال���ع���ام �أو 
�أولئك  ت��ردع  وال��ت��ي  ال��رادع��ة  العقوبات 

المخالفين في حال تجاوزهم داخلياً. 
»المحافظة  ال�صفيان:  �أ.خ��ال��د  وي��ق��ول 
ومن  مهمة،  ق�ضية  ال��ع��ام  ال���ذوق  على 
الرئي�سية  الأ���س�����س  و�ضعنا  �أن��ن��ا  الج��ي��د 
اللائحة،  هذه  خلال  من  بها  للتم�سك 
�أن��ن��ا في ه��ذا ال��وط��ن ندين  بالرغم م��ن 
���ذبً���ا  ب���دي���ن الإ�����س��ل�ام وال������ذي ج����اء مُ���هِّ
ومنفتحاً  لل�شعور،  وم��راع��يً��ا  للفطرة 
ع��ل��ى الأع�����راف الأخ�����رى الم��خ��ت��ل��ف��ة، �إلا 
���س��ت���ؤك��د على  ال�لائ��ح��ة  �أن م��ث��ل ه����ذه 

البلاد  وتقاليد  ع��ادات  اح�ترام  �ضرورة 
العامة وعدم الظهور �سواء  في الأماكن 
م��ن خ�ل�ال ال��ل��ب��ا���س �أو ال�����س��ل��وك��ي��ات �أو 
حريات  على  ال��ت��ج��اوزات  �أو  الم��م��ار���س��ات 
ال�سلوك  م��ع  تت�سق  وال��ت��ي لا  الآخ��ري��ن 
ممار�سات  »هناك  وي�ضيف:  المتح�ضر«. 
ال��ع��ام ولكنها لا  ال���ذوق  �أخ���رى تخالف 
تظهر في الأم��اك��ن ال��ع��ام��ة، ول��ك��ن عبر 
و�سائل التوا�صل الاجتماعية، وفي �أ�شكال 
مختلفة ���س��واء م��ن خ�لال ال��ع��ب��ارات �أو 
التعليقات �أو ال�صور �أو مقاطع الفيديو، 
ت�صدر  التي  ال�سلوكيات  من  غيرها  �أو 
من بع�ض الم�شاهير والذين يتبعهم 
الم�لاي�ني، وت�����ش��وه ب��دوره��ا ال���ذوق 
تلك  ت�شملها  �أن  وي��ج��ب  ال���ع���ام، 
ال�ل�ائ���ح���ة؛ ف���م���ن غ��ي�ر الم���ج���دي 
�أن ي��ل��ت��زم ال���ف���رد ب���ال���ذوق ال��ع��ام 
في الم��ك��ان ال��ع��ام وي��خ��د���ش ال���ذوق 
وي���خ���ال���ف ال���ن���ظ���ام ع��ب�ر و����س���ائ���ل 
ال��ت��وا���ص��ل الاج��ت��م��اع��ي��ة وم���ن خ�لال 

الر�سائل التقنية« >

<< أ.عبدالمحسن الحكير: 
سعداء برؤية المملكة 

الجديدة ولائحة الذوق 
العام تساند هذا التوجه 

الجديد

<< أ.خالد الصفيان:
مخالفات الذوق العام لا 
تظهر فقط في الأماكن 

العامة بل في وسائل 
التواصل الاجتماعي

مقال
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الن�سبية  الأهمية  ذات  الأج��ل  طويلة  المالية  الخطط  المالية  بالإ�ستراتيجية  يُق�صد 
الاقت�صاد  م��ن  وال��دول��ة ج��زء  ال��دول��ة،  اقت�صاد  م��ن  ه��ي ج��زء  التي  للمنظمة  العالية 
كن �أن تُر�سم بعيداً عن الر�ؤية  العالمي، وعليه ف�إن الإ�ستراتيجية المالية للمنظمة لا ُمي

العامة للدولة. 
للم�شروعات  وتخ�صي�صها  الم�ستقبلية  الم��وارد  تحديد  على  المالية  الإ�ستراتيجية  تقوم 
المختلفة، بحيث تعك�س توقعات المنظمة في الح�صول على الموارد و�أولوية تخ�صي�صها 
التي  المالية  ال��ق��رارات  ات��خ��اذ  في  المنظمة  يُ�ساعد  ع��ام  �إط���ار  و�ضع  خ�لال  م��ن  بكفاءة 
و�سيلة  ه��ي  المالية  الإ�ستراتيجية  تُعتبر  كما  بكفاءة،  �أه��داف��ه��ا  تحقيق  في  تُ�ساعدها 
ب�صورة  يعتمد  الأخ���رى  الأه����داف  تحقيق  لأن  الأخ����رى؛  الكلية  الأه����داف  لتحقيق 
�أ�سا�سية على الموارد المالية. ويقوم مبد�أ الإ�ستراتيجية المالية على ا�ستخدام المتاح من 

الموارد بكفاءة عالية في ظل التغيرات الاقت�صادية.
الذي يركز على كيفية الح�صول  التخطيط  �أنوع  �أحد  ب�أنه  المالي  التخطيط  ويُعرف 
على الأموال من م�صادر متنوعة، وكيفية ا�ستغلالها ا�ستغلًالا �أمثل؛ للح�صول على 
فوائد ومزايا عالية؛ حيث يُ�ساعد التخطيط المالي على التنب�ؤ بالاحتياج المالي قبل 
كن المنظمات من اتخاذ قرار �سليم تجاه هذه  ظهور الاحتياج الفعلي بفترة كافية ُمت

الحاجة.
وتتمثل �أهمية التخطيط المالي فيما يحققه من فوائد للمنظمة متمثلة في التعرف 
المنظمات  يُجنِّب  �أنه  ب�شكل م�سبق، كما  له  الم�ستقبلي والا�ستعداد  المالي  على الاحتياج 
مخاطر الع�سر المالي بما ي�ساعد على دفع الالتزامات في مواعيد ا�ستحقاقها، وكذلك 

ي�ساعد المنظمة في التركيز �أهدافها الم�ستقبلية. 
المحا�سبية  المعلومات  على  يركز  الإ�ستراتيجي  الم��الي  التخطيط  ب���أن  القول  ويمكن 
العام للدولة وانعكا�س  الم�ستقبلية والتوجه  التطلعات  الأخذ في الاعتبار  ال�سابقة مع 
ذلك على الأهداف الم�ستقبلية، وو�ضع الخطة اللازمة، والعمل على تنفيذها ب�أق�صى 
كفاءة من خلال الربط بين الأه��داف المو�ضوعة وو�سائل تحقيقها م�ستقبلًا. لذلك 
اهتمت ر�ؤية المملكة العربية ال�سعودية 2030 في محورها المالي بتطلعات المملكة العربية 
ال�سعودية وو�ضع خطة �إ�ستراتيجية تحقق هذه التطلعات؛ من خلال تقييم الو�ضع 
�سيا�سة  المن�شودة؛ كاتباع  الأه��داف  �سيا�سات مالية تحقق  الاقت�صادي للمملكة، واتباع 
التنويع الاقت�صادي في الإيرادات، �إ�ضافة �إلى رفع كفاءة الإنفاق الحكومي من خلال 
ا�ستغلال الموارد المتاحة ا�ستغلًالا �أمثل، ودعم ال�شفافية المالية في كافة المعاملات المالية 
مثل:  الإنفاق؛  كفاءة  ورف��ع  ال�شفافية  هذه  لتحقيق  رقابية  جهات  و�إن�شاء  والإداري���ة 
الديوان العام للمحا�سبة، وهيئة الرقابة والتحقيق، وهيئة مكافحة الف�ساد )نزاهة(  >

k ع�وض هيئة التدريب - قطاع المحا�سبة - فرع ع�سير - معهد الإدارة العامة

مقال

التخطيط المالي الإستراتيجي 
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علماء 
الإدارة وروادها هم الرافد 

الفكري المتدفق الذي يرتكز عليه تطويرها، 
وتقديم أفكار مبتكرة ترتقي بها.

وفي هذا العدد من »التنمية الإدارية«،
نقدم لقرائنا »إدغار شين«

أحد هؤلاء العلماء والرواد. 

ولد �إدغار �ش���ي���ن في زيورخ ب�سوي�س�������را عام 1928م، ثم هاجر 

�إلى اللاوي�������ات المتحدة في ع�������ام 1939م، وتلق�������ى تعليمه في 

جامعة �شيكاغو وح�صل على درجة البكالوريو�س في الآداب 

ع�������ام 1947م، ثم على الماج�س�������تير عام 1949م، وح�ص�������ل من 

جامع�������ة هارفارد عل�������ى الدكتوراه في الفل�س�������فة عام 1953م. 

وترك�������ز معظم عمله في التدري�س والبحث في مجال العلوم 

الاجتماعية.

م�ساهماته

كتب �إدغار �شين ب�ش�������كل رئي�س في مجال التطوير والتغيير 

التنظيمي والعمليات الت�������ي تحدث �أثناء مراحل التغيير. 

وفيما يلي ملخ�ص موجز عن كتاباته:

< التغي���ي���ر: �إن اله�������دف الجوه�������ري لجه�������ود �أي تطوير في 
منظمة ما ه�������و بالطبع تح�س���ي���ن الأداء التنظيمي. وهذه 

الجهود في تطوير المنظمة تت�ضمن ا�ست�شارة عملية تحاول 

تحقيق ه�������ذه الفعالية ع�������ن طريق تغيير بع��������ض من قيم 

المنظم�������ة، ومن خ���ل���ال زيادة مهارات العلاقات ال�شخ�ص�������ية 

للمديرين المهمين. فالأداء بالمقابل يت�ص�������ل بتغيير القيم 

وزيادة المهارات. ويمكن لم�ست�شار العملية �أن ين�صح �أي مدير 

يعمل معه بعدم القفز �إلى برنامج عمل، خ�وص�صاً �إذا كان 

ي�ش�������تمل على �أي نوع من التغييرات في الهيكل التنظيمي، 

حتى تقوم المنظمة ب�إجراء ت�شخي�ص �شامل وتقييم مواطن 

القوى وال�ضعف للهيكل الحالي.

<  الات�صال: �إن �إحدى العمليات المهمة في المنظمات، وال�سهلة 
في عملية الر�ص�������د، هي كيفية قيام الأع�ضاء بالتوا�صل مع 

بع�ضهم البع�ض. فنحن نقوم ب�إي�صال الحقائق، والم�شاعر، 

والقدرة على الفهم، والإ�شارات والعديد من الأمور الأخرى، 

والتي تندرج كلها تحت الر�سالة »الب�سيطة« نف�سها. ونحن 

علماء  الإدارة وروادها

لا نتوا�ص�������ل فقط من خلال الكلمات المنطوقة والمكتوبة، 

ب�������ل من خلال الإيماءات، والأو�ض�������اع الج�س�������مانية، ونغمة 

ال�ص�������وت، وتوقيتنا متى نتكلم، وم�������ا الذي يجب �أن نقوله 

ولا نقوله ،وهكذا. 

<  النزاع: هناك طريقتان �أ�سا�س�������يتان للتعامل مع النزاع؛ 
�أولاهما تقليل النزاع من خلال زيادة التوا�ص�������ل وتحديد 

�أهداف الإحداثيات الر�أ�سية، والأخرى هي منع النزاع من 

خلال �إحداث توا�صل عبر الظروف التنظيمية والتي تحث 

على التعاون بدلًا من المناف�سة.

< القي�������ادة: هي وظيفة من وظائ�������ف المنظمة، على عك�س 
الميزة الفردية. يتم توزيعها بين �أع�ضاء الجماعة �أو المنظمة 

فهي لي�س�������ت حقً�������ا مكت�س�������بًا للرئي�س �أو ال�ش�������خ�ص الذي 

يملك ال�سلطة الر�سمية، بل �إن القيادة الجيدة والع�وضية 

الجيدة، تمتزجان في نظام فاعل. 

< الحوافز: �سواء كان ال�شخ�ص يعمل ب�شكل فاعل، �أو يبدي 
التزامً�������ا وولاءً وحما�سً�������ا تجاه المنظمة و�أهدافها، و�س�������واء 

ح�صل على الر�ضا من عمله؛ ف�إن ذلك يعتمد ب�شكل كبير 

على �شرطين هما: الدرجة التي يت�ساوى فيها ما يتوقع �أن 

تقدمه له المنظم�������ة وما يكون مدينًا به تجاه المنظمة عما 

�س�������تمنحه وت�أخذه، وما يجب �أن يتم تبادله ب�ش�������كل فعلي، 

فالمال في مقاي�ض�������ة نظير الوق�������ت في العمل، والفر�ص من 

�أجل التفعي�������ل الذاتي وتحدي العمل في تب�������ادل من �أجل 

�إنتاجية عالية، والعمل المجود، والجهد الإبداعي في خدمة 

الأه�������داف التنظيمية، �أو مجموعة م�������ن هذه الأمور و�أمور 

�أخرى.

< البني�������ة �أو الهيكلي�������ة: م�������ن المه�������م �أن تك�������ون لديك بنية 
�صحيحة من الأدوار؛ من �أجل تقديم �أداء تنظيمي فاعل، 

وفي الوق�������ت نف�س�������ه تحدد �شخ�ص�������يات النا��������س و�إدراكاتهم 

الح�س�������ية وخبراتهم، و�أي�ض�������ا تحدد كيف �سيت�ص�������رفون في 

�أدوارهم وكيف �سيرتبطون بالآخرين  >

)a(  المصدر: علماء الإدارة وروادها في العالم، سيرة ذاتية وإسهامات علمية وعملية، إبراهيم بن علي الملحم.

» إدغار شين «
Edgar Schein‏
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التنمية الإداريةالتنمية الإدارية

النهو�ض  الفاعلة تكفل للكثير من الدول والم�ؤ�س�سات  ف��الإدارة  الإداري��ة،  العملية  �إن نجاح ونه�ضة الأمم يرجع بن�سبة كبيرة لنجاح 
والتطور حتى في ظل �شح ومحدودية مواردها، لذا ف�إن التنمية الإدارية تعد حجر الزاوية في نجاح خطط وبرامج التنمية ال�شاملة 
للدولة؛ �إذ �إن �إحداث �أي تغيير يظل ك�سيحاً ما لم يُتبع بتنمية تعمل على �إحداث تطوير في الجهاز الإداري الذي يدير ويحرك عملية 
التنمية؛ لما للتنمية الإدارية من ت�أثير وا�سع  على  مختلف  مناحي الحياة، حيث يُنظر للتنمية الإدارية على �أنها عملية تدخُل  هادف  

�أكثر ملاءَمةً للتغيير والتطور، وكذلك جعل الإدارة  لجعل الممار�سة الإداري��ة  وطرقها وو�سائلها 
وطرقها وتقنياتها تتواءم مع الأهداف التنموية ال�شاملة )اقت�صادية – اجتماعية – ثقافية( من 
خلال تهيئة المناخ العام و�إيجاد الكادر الممُكَّن بالمعارف والممار�سات الإدارية  العلمية الحديثة التي  
تجعله قادراً على ترجمة الخطط والإ�ستراتيجيات �إلى برامج  تنفيذية مُعا�شة ب�إ�ستخدامه �أف�ضل 
الأمثل  التنظيمي والا�ستخدام  البناء  و�إع��ادة  المادية والمعنوية  الإداري��ة وتهيئة الظروف  الأ�ساليب 

للموارد المتاحة  ب�شكل  يحقق تميز �أجهزة وم�ؤ�س�سات الدولة، ويحقق رفاهية المواطن.
ال�س�ؤال ف�إن لتكامل جهود  الإداري��ة؟ واجابة على هذا  التنمية  �إيجابي في نجاح عملية  �أثر  الأدوار  الت�سا�ؤل هل لتكاملية  لكن يبقى 
الحكومة و�أجهزة التنمية الإداري��ة وقادة الوحدات التنفيذية دوراً محورياً في �إنجاح برامج التنمية الاداري��ة. لذلك تواترت الجهود 
الحكومية لتوفير البنى التحتية المنا�سبة لإحداث التنمية الإدارية؛ من خلال دعم وتطوير الخدمات التعليمية وال�صحية لتواكب  
متطلبات المرحلة القادمة، كما عملت على تهيئة �سبل الحياة الكريمة للمواطن من خلال تب�سيط الإجراءات و�أتمتة خدمات الدولة 
وتب�سيط �إجراءاتها تقنيا؛ مثل ي�سر، و�أب�شر، وموعد، ونور، وطاقات، وماطر، وغيرها من الأنظمة، وتهيئة الظروف لتطوير وتنمية 
ر�أ�س المال الب�شري و�إيجاد ال�سيا�سات والظروف المنا�سبة لت�شغيله و�إعادة �صياغة هيكلة �أجهزة الدولة وتطوير نُظمها الإدارية لتواكب 
ر�ؤية 2030 مع اتخاذ التدابير اللازمة؛  ل�ضمان حيادية و�شفافية هذه الأجهزة من خلال تمكين الهيئة الوطنية لمكافحة الف�ساد 
للقيام بدورها في  تعزيز ال�سلوك العدلي ومحاربة الف�ساد، ولعل الملاحظ ي�شهد التقدم الذي �شهدته المملكة بقفزها �إلى المرتبة 52 
�ضمن قائمة �أف�ضل دول العالم في م�ؤ�شر مدركات الف�ساد الذي ت�صدره منظمة ال�شفافية الدولية، حيث تقدم ترتيب المملكة خم�سة 
مراكز كاملة وفق التقرير الذي �أ�صدرته المنظمة عن م�ؤ�شر مدركات الف�ساد ل�سنة 2017م، ولعل  فيما تقدم �إ�شارات  وا�ضحة  لتوافر 

الإرادة ال�سيا�سية  لتحقيق  برامج تنموية هادفة.
 كما �أن لأجهزة التنمية الإدارية بما تقوم به من جهود ب�أذرعها الم�ساعدة ممثلة في الكيانات التدريبية والا�ست�شارية والبحثية الدورَ 
الرائد في تحقيق متطلبات التنمية الإدارية من فاعلية للتخطيط و�إدراك متطلبات الم�ستقبل الإداري عبر عمليات تنب�ؤية م�ستندة 
على �أف�ضل الممار�سات الإدارية الحديثة، ومدعمة بالبحوث والدرا�سات العلمية، وتنمية مهارات الكادر العامل ورفده بالمعارف والمهارات 
الإدارية؛ حتى يعزز بها الممار�سات الإدارية الحديثة والناجحة لموظفي القطاع العام والخا�ص، والان�صهار المجتمعي عبر برامج ال�شراكة 
المجتمعية. ولن تكتمل الحلقة �إلا بتوافر ال�سلوك القيادي الفعال لإنجاح برامج التنمية الإدارية من خلال ا�ستيعابه لمفهوم التنمية 
الإدارية وما تحتاجه من تغيرات هيكلية وتنظيمية و�إجرائية داخل الم�ؤ�س�سة؛ لمواكبة التغيرات الوا�سعة وتبني �أ�ساليب تغيير فاعلة 
تدفع الأداء الم�ؤ�س�سي بطريقة �سل�سة ومرنة، وتخلق اتجاهاً �إيجابياً وقناعة و�سط فريق العمل ب�ضرورة و�أهمية �إحداث وتنفيذ تغيرات 
واقتراحات موجهات   ب��ر�ؤى  الأخ��ذ  المتكاملة، ومع �ضرورة  التنمية  برامج وخطط  يت�سق مع  الدولة، بما  و�سيا�سات  تواكب توجهات 
م�ؤ�س�سات التنمية الإدارية فيما يتعلق  بتطبيق النظم الإدارية الحديثة و�أخذ الم�شورة  والر�أي منها فيما يتعلق بال�صعوبات والمحددات 
الإداري��ة مع دعم تو�صيات هذه الجهات مادياً ومعنوياً حتى ت�صبح واقعاً في  العملية  �أثناء ممار�سة  الم�ؤ�س�سات  التي  تواجه  الإداري��ة 
الم�ؤ�س�سات، بالإ�ضافة للتحفيز المثير لدوافع الأفراد لت�شجيعهم على طرح وتطبيق الأ�ساليب الإدارية الحديثة المكت�سبة في البرامج 

التدريبية الموجهة لتنمية القدرات الب�شرية وا�ستخدام التقنيات والأنظمة الحديثة.
وبناء على ذلك؛ ف�إنه ومع توافر الإرادة ال�سيا�سية للدولة وتوفيرها الظروف والممكنات المادية والمعنوية لتحقيق التنمية الإدارية، يظل 
نجاح برامج التنمية الإدارية رهين قيام الم�ؤ�س�سات المخت�صة بدورها بمهنية وحرفية، مع توافر الدافعية والمهارة لقادة هذه الم�ؤ�س�سات 
رفاهية  الإداري��ة، وتحقيق  بالعملية  للنهو�ض  للدول  الكلية  الر�ؤية  تتحقق  والم�ؤ�س�سات؛ حتى  للوحدات  التنظيمية  الفاعلية  لتعزيز 

�إن�سان المملكة من خلال برامج تنموية �شاملة >

مقال

نجاح برامج التنمية الإدارية 

التنمية الإدارية

k

د. محمد الأمين احمد الماحي
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تقرير

الإدارة بالأفكار..إبداع وابتكار واستثمار 
في »إدارة الغد«

�أثرت على تطور حیاة  التكنولوجیا قد 
ال��ع��دی��د م��ن اللحظات  ف����إن  ال�����ش��ع��وب، 
�أ�سا�ساً  التي تغیر عندها التاریخ ترجع 
�إب��داع��ی��ة ج��دی��دة. فالحیاة  �إل���ى �أف��ك��ار 

نعی�شها  ال��ت��ي  والاق��ت�����ص��ادی��ة  الإداری������ة 
الإب���داع  م��ن  لحظات  �سوى  لی�ست  الآن 
تكنولوجي  تطور  �أي  �سبقت  الإن�����س��اني 
متقدم. بل يمكن القول ب�أننا نعي�ش الآن 

ع�صر الأفكار
»الم��ن��ت��دى  �أورده  بم��ا  ال��ت��ق��ري��ر  ن�ستهل 
عن  ال��ب�����ش��ري��ة«  الم�����وارد  لإدارة  ال��ع��رب��ي 
كانت  �إن  قوله:  توفيق  د.عبدالرحمن 

ا�سلوب �إداري جديد

انطلاقاً من روح ر�ؤيتنا الطموحة المباركة ر�ؤية المملكة 2030 التي �أولت الأفكار الجديدة الهادفة ومردودها الإبداعي 

والابت��كاري اهتمامها؛ ف�إن الإدارة بالأفكار ت�ص��بح من الأهمية بمكان �أن تتبناها م�ؤ�س�س��اتنا الوطنية. فنحن نعي�ش 

قت �إدارته��ا المتميزة بدول عدي��دة �إلى �آفاق الإب��داع والتقدم المذهل، ف��كل هذه المنجزات  في ع�ص��ر الأف��كار التي حلَّ

الح�ض��ارية، كالإنترنت، والأيزو، وغيرهما، لم تكن �س��وى �أفكار تبنتها �إدارة متطورة، وقامت بكل جد على تنفيذها. 

فالأفكار، والإبداع، والابتكار تمثل مرتكزات قومية لهذه الدول؛ لذلك ف�إن الإدارة بالأفكار هي �أ�س��لوب �إداري جديد 

هدف��ه الأداء بكف��اءة وفاعلية. وربما لاحظتم �أعزاءنا القراء من خلال زياراتكم لمواقع م�ؤ�س�س��ات و�ش��ركات عديدة 

على الإنترنت، اهتمامها بالأفكار؛ باعتبارها ا�ستثمار اً ع�صرياً؛ كمن�صة »فكرة« التي �أطلقتها الهيئة العامة للمن��شآت 

ال�ص��غيرة والمتو�س��طة لتبني الأفكار الجديدة في مجالات تنموية عديدة؛ �إيماناً من هذه الم�ؤ�س�س��ات بفوائد و�أهمية 

�إدارة مثل هذه الأفكار التي ن�سلط عليها ال�ضوء في هذا التقرير.

إعداد : د. أحمد زكريا أحمد
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التنمية الإدارية

 Ideation التفاكر  �أو  الأف��ك��ار  ع�صر 
ب���الاب���ت���ك���ار ح��ت��ى ���ص��ارت  ال��ت��ن��اط��ح  �أو 
بع�ض  في  ل��ذل��ك  المخ�ص�صة  الم��ی��زان��ی��ات 
�أرباح؛  ال�شركات تتجاوز ما تحققه من 
مما �أدى �إلى خروجها من �سباق الت�سلح 
والم�شاركة  الإنترنت،  فكرة  �إن  بالأفكار. 
الأوروب��ی��ة، و�أوروب����ا الم��وح��دة، واتفاقیة 
الجات، و�شهادات الأیزو، و�إعادة هند�سة 
�أف��ك��ار  ���س��وى  لي�ست  الإداری����ة  العملیات 
�إبداعية رائعة قفزت بها الب�شریة �أ�سواراً 
ع��ال��ی��ة م��ن الج��م��ود ال��ف��ك��ري و���ض��رب��ت 
ب��ال��ق��ی��ود والح���واج���ز ع��ر���ض الح��ائ��ط. 
ی��دي كل  �أ�صبح ع��الم المعرفة بین  حتى 

الراغبین في ذلك
دون م�شقة �أو عناء.

الب�شریة ع�صوراً  �شهدت  لقد  وي�ضيف: 
التقدم والازده����ار؛ كع�صر  ع��دی��دة م��ن 
الم��ع��ل��وم��ات، وع�صر  ال��ن��ه�����ض��ة، وع�����ص��ر 
التكنولوجیا. وها هي ت�شهد الآن ع�صراً 

یمكن �أن نطلق علیه
)ع�صر الأفكار(. فهذا التزاحم الفكري 
�أو الت�سارع المذهل في تغیری �صور الحیاة 
�أثر الأفكار الإبداعیة  الاجتماعیة على 
ب�سیطٍ  دل���ی�ل�اٍ  ���س��وى  ل��ی�����س  الم��ت��ت��ال��ی��ة، 
حیویة  ع��ل��ى  نف�سه  ال��وق��ت  في  وق���اط���عٍ 
)الأف���ك���ار الج���دی���دة(. وفي ه���ذا الم��ج��ال 

نجد �أن الدول المتقدمة ت�ضع الإبداع في 
مقدمة اهتماماتها القومیة والوطنیة؛ 
للتقدم  الأ�سا�سیة  الركیزة  �أن��ه  باعتبار 
�إن)الإب�����داع( یكاد يكون  والازده����ار، بل 
هو و ال�سیناریو الإ�ستراتیجي للویلاات 
فمن  ال��ع��الم،  ع��ل��ى  لل�سیطرة  الم��ت��ح��دة 
الإب��داع��ی��ة  ل��لأف��ك��ار  ت�شجیعها  خ�ل�ال 
�أن تح�صد  �أمریكا  ا�ستطاعت  وحمایتها 
م���ا ی��زی��د ع���ن 180 ج���ائ���زة م���ن ج��وائ��ز 
»ن��وب��ل« ع��ن �أع��م��ال و�أف���ك���ار واب��ت��ك��ارات 
ال�����ص��دارة  اح��ت�لال  م��ن  مكنتها  حیویة 
وقیادة قاطرة تقدم باقي ال�شعوب، لی�س 
بقدر  القومي،  اقت�صادها  ب�سبب  فقط 

ما هو من خلال )فكرة �إبداعیة(.
توليد الأفكار الجديدة

�صحيفة  بموقع  ال�شمري  ن��وال  وت�يرش 
ب��الأف��ك��ار  الإدارة  �أن  �إل����ى  »الج����زي����رة« 
�إداري ج��دي��د لإنج���از الأع��م��ال  �أ���س��ل��وب 
المطلوبة في الم�ؤ�س�سات الخا�صة والعامة، 
بالأفكار  الإدارة  ف�إن تجربة  الواقع  وفي 
يم��ك��ن��ك م��ن خ�لال��ه��ا تح��ق��ی��ق 5 ف��وائ��د 

على النحو الآتي:
ل��لأع��م��ال كبیرة  �إنج���از  الأول����ى: ن�سبة 

جداً مقارنة بالأ�سلوب القديم.
تتعامل  مَ��ن  م��ع  جید  تفاعل  ال��ث��ان��ی��ة: 

معهم في عملك الیومي.
ال���ث���ال���ث���ة: اك��ت�����ش��اف ط����رق ج���دي���دة في 
الیومیة مما  الإداري��ة  الأعمال  تب�سیط 

يحقق ال�سرعة في الإنجاز.
نافع  هو  بما  الوقت  ا�ستغلال  الرابعة: 

ومفید للم�ؤ�س�سة التي تعمل فيها.
الإداري  بالعمل  الا�ستمتاع  الخام�سة: 
ال��ی��وم��ي م��ن ك�ث�رة م�لاح��ق��ة الأع��م��ال 

المراد �إنجازها.
بالأفكار يولي  الإدارة  �أ�سلوب  �أن  ويبدو 
الأف�����ك�����ار الج����دي����دة في مج�����ال ال��ع��م��ل 
ف���إن  ل��ذل��ك  ك���ب�ي�را؛ً  اه��ت��م��ام��اً  الإداري 
ن�����وال ال�����ش��م��ري ت�����س��ل��ط ال�������ض���وء على 
ن�صائح واقتراحات ب��شأن توليد الأفكار 

الجديدة كالتالي:
الأول����ى  ال�����س��اع��ات  ع��ل��ى  اح��ر���ص  �أولًا: 
الأول��ى من  ال�ساعات  اجعل  النهار،  من 
في  للتفكیر  مخ�ص�صة  ال��ی��وم��ي  عملك 
تطوير الم�ؤ�س�سة؛ بمعنى �آخر لا تن�شغل 
في ه����ذه ال�����س��اع��ات ب����أع���م���ال ب��الإم��ك��ان 
العمل  الأخ�یرة من  ال�ساعات  عملها في 

<< نعيش عصر الأفكار 
والإبداع وخير مثال 

»الأيزو« وحصول أمريكا 
على أكثر من 180 جائزة 

من جوائز »نوبل«

التنمية الإدارية
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تقرير

�أو في و�سط العمل.
ث����ان����ی����اً: اج���ت���م���اع���ات م����ب����ك����رة: ل��ت��ك��ن 
�أو  م�����ر�ؤو������س�����ی�����ك  م�����ع  اج����ت����م����اع����ات����ك 
من  الأول�����ى  ال�����س��اع��ات  في  م�ست�شاريك 

العمل.
ثالثاً: اق�ضِ على قواطع التفكیر: ومن 
وال��زوار؛  والمراجعون،  الهاتف،  �أهمها: 
وذلك من خلال تخ�یص�ص وقت معین 
يخلو الإن�سان بنف�سه في العمل للتفكیر 

والتخطیط.
ال��ف��ك��رة  �إن  الم���ع���ل���وم���ات:  رت����ب  راب����ع����اً: 
الجديدة تحتاج �إلى معلومات متوفرة؛ 
من  معلوماتك  ترتیب  على  ف��اح��ر���ص 
الحا�سب  ا�ستخدام  �أو  الأر���ش��ف��ة  خ�لال 

الآلي.
في  منه  يُ�ستفاد  الجیب:  دفتر  خام�ساً: 

كتابة الأفكار الجديدة وترتیبها.
�ساد�ساً: المكان المنا�سب: للمكان دور مهم 
في تولید الأفكار، فالمكان الهادئ ي�ساعد 

كثیراً على التركیز.
���س��اب��ع��اً: ج��د الح���اف���ز: ف��وج��ود الح��اف��ز 
�إيقاذ  في  دور  ل��ه  الأخ���روي  �أو  الدنیوي 

الحما�س للعمل، ومن ثَمَّ تولید الأفكار.
ث����ام����ن����اً: اح�����ر������ص ع���ل���ى ال����ط����اع����ات: 
بالأعمال  الله  �إل��ى  والتقرب  فالطاعات 
ال�صدر؛  في  ان�����ش��راح��اً  ت��وج��د  ال�صالحة 
مما ي�ؤدي �إلى تولید الأفكار الجديدة. 
ومن الجدير بالذكر �أنه في ال�سبعینیات 
�إداري  �أ�سلوب  ظهر  الغربية  ال���دول  في 
وهي  ب��الأه��داف،  الإدارة  �أ�سموه  جديد 
ك��م��ا ع��رف��ه��ا ال��غ��م��ري في ك��ت��اب��ه »ن��ظ��ام 
�إداري������ة  ط��ري��ق��ة  ب�����الأه�����داف«  الإدارة 
بتحديد  والم��ر�ؤو���س  الرئی�س  فیها  يقوم 
الم�������س����ؤول عنها  ال��وظ��ی��ف��ی��ة  الأه�������داف 
الم����ر�ؤو�����س والم��ع��اي�یر الم��و���ض��وع��ی��ة ال��ت��ي 
تلك  تح��ق��ق  م���دى  ل��ق��ی��ا���س  �ست�ستخدم 
الأه����داف. ون���أت��ي ل��رب��ط ذل��ك ب���الإدارة 
ت�أتي  الفكرة  �أن  ال��واق��ع  ففي  ب��الأف��ك��ار، 
�إل����ى ذه����ن الإن�������س���ان ق��ب��ل ال���ه���دف، بل 
�أح���ی���ان���اً ب�����س��ط ال���ه���دف ب�����ص��ورة �أ���ش��م��ل 
و�أو���ض��ح؛ مما ي���ؤدي �إل��ى نج��اح تحقیقة 
ال��ه��دف، وه���و الأم����ر ال���ذي �أوج����د ه��ذه 
بالأفكار(،  )الإدارة  الجديدة  الطريقة 
ي��ق�����ض��ي  ج���دي���د  �إداري  �أ����س���ل���وب  ف���ه���ي 

ثَمَّ درا�ستها  بتجمیع هذه الأفكار، ومن 
وتنفیذ ال�صالح منها، من خلال المبادرة 

لت�سجیل الفكرة وكتابتها.
10 مبادئ �أ�سا�سية

�أن الإب������داع هو  ي��ب��دو  وفي ���ض��وء ذل����ك، 
عبارة  فالإبداع  بالأفكار؛  الإدارة  قرين 
عن �أفكار جديدة وخلاقة وفريدة. وهو 
من  ن�ستو�ضحه  �أن  يمكن  ال���ذي  الأم���ر 
التربوية«  الثقافة  »مكتبة منهل  موقع 
الذي يذكر 10 مبادئ �أ�سا�سية في الإبداع 

الإداري كالتالي:
تولد  لكي  فكرة  لأي��ة  المجال  �إف�ساح   -1
وت��ن��م��و م��ا دام���ت في الاتج����اه ال�صحيح 
يُقطع  ولم  ال��ع��ام،  ال�صالح  خ��دم��ة  وفي 
قائم  فالابتكار  ف�شلها.  �أو  بخطئها  بعد 
على الإب��داع لا تقليد الآخرين، ويجب 
�أن يُعطى الأفراد حرية كبيرة ليبدعوا 
على �أن تتركز هذه الحرية في المجالات 
الأه���داف  في  وت�صب  للعمل،  الرئي�سية 

الأهم.
الأف����راد؛  ورع��اي��ة  بتنمية  الاع��ت��ن��اء   -2
لأن��ه��م م�����ص��در ق���وة اق��ت�����ص��ادي��ة ب�شرية 
ل��ت��ن��م��ي��ة وت��ط��وي��ر م�����س��ار الم��ن�����ش���أة مما 
ي��ج��ع��ل��ه��ا الأك���ب��ر والأف�������ض���ل والأك��ث��ر 
ابتكاراً وربحاً، ولتكن المكاف�أة على �أ�سا�س 
اح�ترام وت�شجيع  الج��دارة واللياقة مع 
وت���ن���م���ي���ة الأف����������راد ب�����إت����اح����ة ال���ف���ر����ص 
ل��ه��م ل��ل��م�����ش��ارك��ة في ال����ق����رار، وتح��ق��ي��ق 

<< القبعات الست
 و10 مبادئ أساسية

 لإدارة الأفكار بشكل
 فعال ومبدع
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ب���أن  كفيل  وذل���ك  للمن��شأة،  النجاحات 
العمل  لأداء  جهدهم  ق�صارى  يبذلوا 
�إلا  على الوجه الأكمل، فالمن��شأة ما هي 

مجموعة جهود �أبنائها وت�ضافرهم.
واللامركزية  الروتين  عن  التخلي   -3
في التعامل مما ينمي القدرة الإبداعية، 
�سبيل  ال���ق���دم في  ث���ب���ات  ت�������س���اوي  وه����ي 

التقدم والتفوق والنجاح.
�إل���ى ���ش��يء مم��ت��ع، لا  4- تح��وي��ل العمل 
وظيفة فح�سب؛ وذلك ب�أن يتم تحويل 
�إلى  �إلى م�س�ؤولية، والم�س�ؤولية  الن�شاط 

طموح.
والفكر  للنف�س  الم�ستمر  التجديد   -5
�إذا  �إلا  يتحقق  لا  وه���ذا  وال��ط��م��وح��ات، 
و�أنه  عمله،  في  يتكامل  ب�أنه  الفرد  �شعر 
فهذا  �أي�����ض��اً،  و�شخ�صيته  نف�سه  يبني 
ال�������ش���ع���ور الح��ق��ي��ق��ي ي���دف���ع���ه ل��ت��ف��ج�ير 
ال��ط��اق��ة الإب���داع���ي���ة ال��ك��ام��ن��ة ب��داخ��ل��ه، 

وتوظيفها في خدمة الأهداف.
6- ال��ت��ط��ل��ع �إل����ى الأع���ل���ى دائ���م���ا؛ً لأن���ه 
يحرك حوافز الأفراد �إلى العمل وبذل 
المزيد، ومن ثم وَجَب ال�سعي �إلى تحقيق 
الأهداف الأبعد با�ستمرار، وكلما تحقق 
الأبعد  الهدف  �إل��ى  النظر  يجب  ه��دف 
ل�����ض��م��ان م�������س�ي�رة ف���اع���ل���ة وم�����س��ت��م��رة 

ومتكاملة للفرد وللمن��شأة.
7- ي��ج��ب م�لاح��ظ��ة تج����ارب الآخ���ري���ن 
وتقويمها، و�أخذ الجيد وترك الرديء، 
مع و�ضع التعديلات اللازمة للأف�ضل.
التي  الفكرة الجيدة  ترك  ينبغي  8- لا 
ب��ل يجب  ال��ت��ن��ف��ي��ذ،  �آل���ي���ات  �إل����ى  تفتقد 
للمناق�شة،  وتُعر�ض  ال��ب��ال،  في  و�ضعها 
مع  تتولد  الجديدة  الأفكار  من  فكثير 
ربما  المتكررة  والمناق�شة  ال��زم��ن،  م��رور 
تنفيذها، فربما لم  على  تعطي مقدرة 

�إل��ى  والثانية  الأول���ى  المناق�شتان  ت�صل 
الم���ح���اولات  في  فتكتمل  ن�����ض��ج��ه��ا،  تم���ام 

الأخرى.
9- يجب �إعطاء التعلم عن طريق العمل 
الأف�ضل  الطريق  لأن���ه  ك�ب�رى؛  �أهمية 

لتطوير الكفاءات وتو�سيع الن�شاطات.
الأف���راد  يعتقد  �أن  الم��ه��م ج���داً  م��ن   -10
بمنافع  �ستعود  الإب��داع��ي��ة  �أعمالهم  �أن 
�أكثر لهم وللمن��شأة، كما �أنها �ستجعلهم 
في م��ح��طّ ال��رع��اي��ة الأك��ث�ر والاح��ت�رام 

الأكبر.
�إدارة الغد

ويتناول �أحمد بو�شناقة، وطارق حمول 
ي��ب�رزه م��و���ض��وع ورقتهما  م��ه��م��اً  ب��ع��داً 
العلمية وهو �إدارة الأفكار والم�ساهمة في 
الابتكار، فيعتبران �أن �إدارة الأفكار هي 
الأف��ك��ار  على  للح�صول  منظمة  عملية 
ت�سمح  التي  الفكرة  لتحديد  وتقييمها، 
وت���ؤدي  للم�ؤ�س�سة  م�ضافة  قيمة  بخلق 
�إل����ى تح��ق��ي��ق الإب������داع والاب���ت���ك���ار داخ���ل 
ت�ساعد  للأفكار  �إدارة  ف�إن�شاء  الم�ؤ�س�سة. 
على ت�شجيع الم�ساهمة في الابتكار الذي 
نذكر  ال��ع��وام��ل،  م��ن  مجموعة  يتطلب 

منها ما يلي:
1 - خ��ل��ق ج���و وب��ي��ئ��ة م�لائ��م��ة وات���ب���اع 
الأف��ك��ار  خ��ل��ق  لتحفيز  ب�سيطة  ق��اع��دة 
والم�ساهمة في الابتكار المتمثلة في »�أف�ضل 

ابتكارية  فكرة  على  للح�صول  طريقة 
هو �أن تكون لدينا الكثير من الأفكار«.

2 – الاهتمام بالأفراد، وبكل الأفكار.
الج�����دي�����دة  الأف�������ك�������ار  – ت�������ش���ج���ي���ع   3

والابتكارية.
4 -�إدارة الأفكار المنتجة وخلق م�ساهمة 
في الاب��ت��ك��ار: ف��ال��ف��ك��رة الاب��ت��ك��اري��ة هي 
عبارة عن �شبكة �أفكار مترابطة، والتي 
تتغير ويمكن تطويرها وتح�سينها من 
والح���وار بين مختلف  التبادلات  خ�لال 
�أ���ص��ح��اب الم�����ص��ل��ح��ة. وه����ذا الم���ح���ور هو 
لأن  الأول���ى،  للثلاثة  المبا�شرة  النتيجة 
�أفكار هو خطوة محفزة وب�سيطة  �إنتاج 

مقارنة بعملية �إدارة الأفكار.
ويرى بو�شناقة وحمول �أن �إدارة الأفكار 
ب���إدارة  ي�سمى  مما  �أ�سا�سية  مرحلة  هي 
الغد؛ لذلك يجب ت�شجيع خلق الأفكار 
وال��ع��م��ل ع��ل��ى تح�����س��ي��ن��ه��ا وت��ط��وي��ره��ا، 
لإدارة  م��ه��م��ة  �أداة  ب��اع��ت��ب��اره��ا  وت��ب�رز 

الأخطار.
القبعات ال�ست

بتطوير  والباحثون  اهتم الخبراء  وقد 
الأ�ساليب التي ت�ساعد الإن�سان، وخا�صة 
التفكير  عملية  في  الإداري،  الم��ج��ال  في 
للتطوير  �سواء  المبتكرة  الأفكار  وتوليد 
ل��ل��م�����ش��ك�لات  ل��ل��ت�����ص��دي  �أو  والإب����������داع، 
وحلها. وقد لفت د.عبدالرحيم محمد-
م�����س��ت�����ش��ار ال��ت��خ��ط��ي��ط الا���س�ترات��ي��ج��ي 
موقعه  الم���ؤ���س�����س��ي-ع�رب  الأداء  وق��ي��ا���س 
�إدارة التفكير  �إلى  على �شبكة الإنترنت 
والأفكار الخا�صة بحل الم�شكلات، وذلك 
م���ن خ�ل�ال »ال��ق��ب��ع��ات ال�����س��ت«، �إح���دى 
التفكير  تنمية  في  الم�ستخدمة  الو�سائل 
م�شكلاتنا  م��ن  �أن  مو�ضحاً  الإب��داع��ي. 
يفكرون  الكثيرين  �أن  �أفكارنا  �إدارة  في 

<<  أسلوب إداري جديد 
لإنجاز الأعمال في 
المؤسسات العامة 
والخاصة يحقق 

5 فوائد مهمة
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مقال

ب��ط��ري��ق��ة روت��ي��ن��ي��ة ت��ل��ق��ائ��ي��ة، ول��ي�����س 
بطريقة مدرو�سة.

ف���إن  د.ع��ب��دال��رح��ي��م،  لتحليل  وط��ب��ق��اً 
�إل��ى 6 �أنم��اط،  �أنم��اط التفكير تنق�سم 
يلب�سها  قبعة  منها  نم��ط  ك��ل  واع��ت��ب��ار 
الإن�������س���ان ح�����س��ب ط��ري��ق��ة ت��ف��ك�يره في 
فقد  الأم����ر  ولت�سهيل  ال��ل��ح��ظ��ة.  ت��ل��ك 
قبعة.  لكل  لوناً مميزاً  »�إدوارد«  �أعطى 
ال��ط��ري��ق��ة في تحليل  وت�����س��ت��خ��دم ه���ذه 
تفكير المتحدثين �أمامك بناء على نوع 
الأل��وان  وه��ذه  يلب�سونها.  التي  القبعة 
من  نوعاً  لت�ضفي  اختيارها  تم  ال�ستة 
التفكير  ال��ن��ف�����س��ي ع��ل��ى ع��م��ل��ي��ة  الج���و 
والأفكار. ويوجز �أهداف هذه القبعات 
والم�لاءَم��ة  الانتباه،  توجيه  ال��ت��الي:  في 
وال��ت��واف��ق وال��ت��ج��ان�����س، وو���ض��ع قواعد 

للتعامل مع المواقف.
وفيما يتعلق ب�آلية عمل القبعات ال�ست، 
الطريقة  هذه  �أن  د.عبدالرحيم  يبين 
تعطيك الفر�صة لتوجيه ال�شخ�ص �إلى 
�أن يفكر بطريقة معينة، ثم تطلب منه 
التحول لطريقة �أخرى. وهذا التوجه 
يجعل الحا�ضرين يفكرون دون حواجز 
النوع نف�سه من  �أو خ��وف، ومن خلال 
التغلب على بع�ض  التفكير؛ حتى يتم 

ال�سلبيات �أثناء الحديث والتفكير؛ 
و�أف���ك���ار  �آراء  ع��ل��ى  ال��ه��ج��وم  م��ث��ل 
الآخ��ري��ن، وذل��ك كله على النحو 

الآتي:
ال���ب���ي�������ض���اء   ال����ق����ب����ع����ة   >

التفكير  �إل���ى  )وت��رم��ز 
تركز على  الح��ي��ادي(، 
ال���ت�������س���ا�ؤل ل��ل��ح�����ص��ول 

على �أرقام وحقائق.
الح����م����راء  ال���ق���ب���ع���ة   >

�إن��ه  العاطفي(،  التفكير  �إل��ى  )وت��رم��ز 
ع��ك�����س ال��ت��ف��ك�ير الح���ي���ادي، ف��ه��و ق��ائ��م 
عواطف  م��ن  العمق  في  يكمن  م��ا  على 
وم�شاعر، ويقوم على الحد�س من حيث 
المفاجئة  ال���ر�ؤي���ة  �أو  الخ��اط��ف  ال��ف��ه��م 

لموقف معين.
< القبعة ال�سوداء )وترمز �إلى التفكير 
ال�سلبي(، و�أ�سا�س هذا التفكير والأفكار 
هو المنطق والنقد والت�شا�ؤم، فهو يعمل 
�سلبي واح��د في ت�صوره  دائ��م��اً في خ��ط 

للأو�ضاع الما�ضية والم�ستقبلية.
< القبعة ال�صفراء )وترمز �إلى التفكير 
تماماً  معاك�س  تفكير  وهو  الإيجابي(، 
للتفكير ال�سلبي، ويعتمد على التقييم 

الإيجابي.
< ال��ق��ب��ع��ة الخ�������ض���راء  )وت����رم����ز �إل���ى 
للتغيير  رم����ز  الإب�����داع�����ي(،  ال��ت��ف��ك�ير 
والخ�����������روج م�����ن الأف�������ك�������ار ال���ق���ديم���ة 
باقي  عن  كبرى  �أهمية  وله  والم�ألوفة، 
�أن�������واع ال��ت��ف��ك�ير، وق����د �أُع����ط����ي ال��ل��ون 
الأخ�ضر ت�شبيهاً للون النبتة التي تبد�أ 

�صغيرة ثم تنمو وتكبر.
< القبعة الزرقاء )وترمز �إلى التفكير 
�إلى  اللون الأزرق  الموجه(، حيث ي�يرش 

ال���ل���ون ال�����ش��م��ولي وه���و ل��ون 

ال��ذي  البحر  ل��ون  ه��و  ك��ذل��ك  ال�سماء، 
ي��رك��ز على الإح��اط��ة وال��ق��وة، وه��و ما 

يميز هذا النوع من التفكير.
حديثه  محمد  د.عبدالرحيم  ويختتم 
ب�إر�شادات  ال�ست  القبعات  طريقة  عن 
لا���س��ت��خ��دام��ه��ا، وه����ي �أن����ه - ك��م��ا ذك��ر 
ت��رت��ي��ب م��ل��زم  ي��وج��د  ب���ون���و«- لا  »دي 
لا�ستخدام القبعات، �إلا �أنه ين�صح ب�إتباع 
الإر�شادات التالية للتنقل من التفكير 
والأفكار الناتجة عنه �إلى قبعة �أخرى: 
القبعات  من  �أي  ا�ستخدام  الممكن  من 
�أن ت�سبق  �أك�رث من م��رة، ومن المف�ضل 
ال�����س��وداء،  نظيرتها  ال�����ص��ف��راء  القبعة 
ال�������س���وداء  ال��ق��ب��ع��ة  ا���س��ت��خ��دم��ت  و�إذا 
نتبعها  �أن  فيجب  الخ��ت��ام��ي  للتقويم 
بالقبعة الحمراء لبيان م�شاعرنا نحو 
ترى  كنت  و�إذا  تقويمها،  بعد  الفكرة 
مو�ضوع  نحو  قوية  م�شاعر  هنالك  �أن 
م���ا ف��ي��ج��ب ال���ب���دء ب��ال��ق��ب��ع��ة الح��م��راء 
تكن  لم  و�إذا  الم�����ش��اع��ر،  ه���ذه  لإظ���ه���ار 
هنالك م�شاعر نحو فكرة فيجب البدء 
المعلومات  لإع����داد  ال��ب��ي�����ض��اء  بالقبعة 
وبعدها ن�ضع القبعة الخ�ضراء لابتكار 
لتقييم  ال�����س��وداء  القبعة  ث��م  ال��ب��دائ��ل، 
لبيان  الح��م��راء  القبعة  ث��م  ال��ب��دائ��ل، 

م�شاعرنا نحو الفكرة  >

تقرير
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مقال

حقائق عن الإبداع
�إذا �أردت �أن تكون مبدعا؛ً فلن تحقق ذلك دون �أن تحدد المجال الذي �ستبدع فيه؛ فالمبدعون الحقيقيون يق�ضون الكثير من 
البحوث  العديد من  �أك��دت  ذل��ك. وقد  �أج��ل  التح�يرض لأعمالهم ويوجهون كل طاقاتهم وجهودهم من  الوقت والجهد في 
والدرا�سات �أنك كمبدع يجب �أن تق�ضي وقتاً في اكت�ساب معلومات وافية عن مجال �إبداعك، و�أن تعرف ما فعله الآخرون من 

قبلك، و�أن تعرف كيف يفكر مَن يعملون في نف�س مجالك؟ وكيف نجحوا في الو�صول �إلى ما هم فيه؟
�إذ �إن المنظمات كلها تواجه تحديات م�ألوفة وم�ترشكة، وهي الحاجة  فلي�س من المهم �أن تبحث عن و�ضعك �أو مكانك الآن، 
�إلى تح�سين �أدائها حتى تتما�شي مع التغييرات ال�سريعة والمتلاحقة حولها، فال�شركات ترهن نف�سها وتطور فكرها من �أجل 
الفارق  ت�صنع  التي  القفزة  لتحقيق  الطريق  هو  فالإبداع  وتوقعاتهم.  العملاء  رغبات  مع  توافقاً  �أكثر  منتجاتها  تكون  �أن 

بين الفا�شل والناجح، وبين الإخفاق والتوفيق، وبين التقليدي والمختلف، وبين المنظمات 
الخا�سرة والرابحة، وبين الدول النامية والمتقدمة.

لقد تقدمت ال�صين بالإبداع، لا بالتقليد؛ فالتقليد وحده لن ي�صمد. ولقد ظل الغرب 
تقرير  خ�لال  م��ن  ال�صينيون  رد  ول��ك��ن  الأ���ص��ل��ي��ة،  ل��لأف��ك��ار  كمقلد  ال�صين  �إل���ى  ينظر 
المنظمة العالمية للملكية الفكرية لعام 2018م الذي �أكد على �أن ال�صين هي رائدة الإبداع 
والتجديد، وهي �أكثر دولة ت�صدر معظم طلبات براءات الاختراع الدولية. فقد �أو�ضحت 
المنظمة العالمية للملكية الفكرية �أن المبتكرين في جميع �أنحاء العالم �سجلوا رقماً قيا�سياً 

يقدر بـ 3.17 ملايين براءة اختراع بزيادة �سنوية تبلغ حوالي %6.  
فالمبدع يوجهه ذكا�ؤه نحو تحقيق الأهداف و�إنجاز المهام التي قد يراها البع�ض �صعبة 
�أن تخطط لحياتك بما يتوافق مع ظروفك وطبيعة عملك وحاجاتك.  المنال؛ فعليك 
وهناك العديد من الطرق التي يمكن �أن يخطط بها المبدعون �أعمالهم وعاداتهم والتي 

من بينها ما يلي: 
قم بتق�سيم يومك على �شكل فترات تبادلية ما بين العمل ال�شاق وفترات الراحة: ف�أكثر 
لهم  ت�سمح  فالراحة  العمل؛  من  فيه  ي�سترخون  ال��ذي  الوقت  في  ت�أتي  المبدعين  �أفكار 

بالتفكير ب�شكل �أف�ضل و�أكثر �إبداعاً.
الا�ستعانة بالريا�ضة: فمعظم المبدعين كانوا ومازالوا يمار�سون ريا�ضات مختلفة في فترات راحتهم؛ مثل: كرة القدم، وركوب 

الدراجات، والم�شي. ويرى البع�ض �أنك �إذا مار�ست ريا�ضة الم�شي والت�أمل كل يوم �صباحاً ف�ستكون �أكثر �إبداعاً.
التفكير في �صمت: ت�يرش العديد من البحوث والدرا�سات �إلى �أن التفكير في �صمت لمدة دقائق ي�ساعد على الإبداع، وي�ضاعف 

عدد الأفكار الجديدة، وي�ساعد �أي�ضا في التركيز خلال المناق�شات.
ا�س�أل في كل �شيء قد يقف �أمامك: فمهما كان هذا ال�س�ؤال حاول �أن تبحث له عن �إجابة ولا ت�ست�سلم، ف�إذا ف�شلت في الو�صول 
لهدف كنت قد و�ضعته �أمامك، وقبل �أن ت�أخذ قراراً في مو�ضوع ما �ضَع �أمامك كل الخيارات الممكنة وكل النتائج المتوقعة واختر 

�أف�ضل البدائل.
فمثلًا  �أبداعاً،  �أكثر  �سيجعلك  التغيير  فهذا  حياة؛  منهج  التغيير  تجعل  �أن  دائماً  حاول  التغيير:  ثم  التغيير،  ثم  التغيير، 
يمكنك تغيير الطريق الذي ت�سلكه �إلى عملك �أو �إلى منزلك، كذلك قم بعمل تغييرات في حياتك؛ ك�أن تقوم ب�إعادة ترتيب 

منزلك من حين للآخر.
تخيل النجاح وتحقيق الإنجازات دائماً: ثق �أنك �ست�صل �إليه؛ ف�أنت ل�ست �أقل من ملايين من الب�شر الذين حققوا ما كانوا 

ي�أملون في الو�صول �إليه، كما �أن التخيل �سيدفعك �إلى العمل كي ت�صل �إلى ما ت�صبو �إليه.
والخلا�صة هي �أن العبقرية موجودة لدى كل �إن�سان - و�إن اختلفت طبيعة ذلك من �شخ�ص لآخر - فجميعنا نت�سم بالعبقرية 
والإب��داع دون �أن ندرك ذلك، فكثيراً ما نبتكر حلولًا لم�شكلات تواجهنا في حياتنا ويجدها من حولنا غاية في الإب��داع. فعلي 
الرغم من ب�ساطة هذه الفكرة التي قد تكون وردت لأذهاننا، �إلا �أننا كنا فيها حقاً مبدعين، فالإبداع درجات ومراحل، وكل 
�إثارة و�صقل  �إلى  �إن�ساني خلاق يكمن داخل كل فرد وموهبه كامنة تحتاج  �أن يكون مبدعا؛ً فالإبداع �سلوك  �إن�سان ب�إمكانه 
وممار�سة حقيقية حتى ت�صبح ملكة حا�ضرة. كذلك ف�إن الإبداع كفاءة وطاقة وا�ستعداد، يكت�سبه الإن�سان من خلال التركيز 
المنظم لقدراته العقلية، و�إرادته، وخياله، وطموحه، وتجاربه، ومعلوماته، حيث يمكٍن �صاحبه من ك�شف �سبل جديدة في تغيير 

العالم المحيط به >

  ع�وض هيئة التدريب - قطاع الإدارة العامة  - معهد الإدارة العامة 

د. محمد ال�سيد �أبو الفتوح علي
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إضاءات إدارية

كفلت الأنظمة واللوائح �سلطات للمحقق الإداري تعينه 
�أن  يتعين  ال�سلطات  وه��ذه  وج��ه،  ب�أكمل  �أداء عمله  على 
بم��ه��ارة  الح��ق��ي��ق��ة  �إل����ى  ل��ل��و���ص��ول  الم��ح��ق��ق  ي�ستخدمها 

ودراية، وهي:
�أولًا: التحري عن طبيعة المخالفة و�صحة وقوعها: عند 
ك�إجراء  عليه  يتعين  ف�إنه  المحقق،  �إل��ى  ال�شكوى  �إح��ال��ة 
ال��واردة  ال�شكوى والوقائع  �أن يتحرى عن طبيعة  �أولي 
البحث  الدقيقة في  فيها والت�أكد من �صحتها، والمتابعة 
عن الحقيقة؛ تمهيداً لإحالتها �إلى �صاحب ال�لاصحية-

بالتحقيق  الإذن  �صحتها-لطلب  ثبوت  حال  في 
فيها.

بالمخالفة  الم��وظ��ف  �إح��اط��ة  ث��ان��ي��اً: 
الم��ن�����س��وب��ة �إل���ي���ه: ب��ع��د اك��ت�����ش��اف 

مرتكبها  وم��ع��رف��ة  الم��خ��ال��ف��ة 
يتم ا�ستدعائه بعد ذلك �إلى 

يتعين  ح��ي��ث  ال��ت��ح��ق��ي��ق؛ 
ع����ل����ى الم����ح����ق����ق �إح�����اط�����ة 
الم�������وظ�������ف ب����الم����خ����ال����ف����ة 

المن�سوبة �إليه.
ث������ال������ث������اً: ا�����س����ت����ج����واب 
الم��وظ��ف الم��خ��ال��ف: ي��ب��د�أ 

الموظف  بمناق�شة  المحقق 
ب��ال��ت��ف�����ص��ي��ل ع�����ن وق���ائ���ع 

الم���خ���ال���ف���ة الم���ن�������س���وب���ة �إل���ي���ه 
وم�����ا ي��ت��ع��ل��ق ب���ه���ا م����ن ظ����روف 

وملاب�سات.
الأوراق  ع����ل����ى  الاط�����ل�����اع  راب��������ع��������اً: 

والم�ستندات: للمحقق الاطلاع على ما يرى لزوم الاطلاع 
�إليه،  �أحيلت  التي  بخلاف  والم�ستندات  الأوراق  من  عليه 

والتي تفيد في ك�شف الحقيقة.
�أدل��ة  �ضبط  التفتي�ش  من  الهدف  �إن  التفتي�ش:  خام�ساً: 
المخالفة مو�ضوع التحقيق، وكل ما يتعلق بك�شف الحقيقة.
الخ�رباء  وه��م  والمخت�صين:  بالخبراء  الا�ستعانة  �ساد�ساً: 

المخت�صون الذين ي�ساعدون المحقق في ك�شف الحقيقة.
�سابعاً: المعاينة: تعتبر من �إجراءات التحقيق الإداري، و�إن 

كان يندر القيام بها مقارنة بالتحقيق الجنائي.
ثامناً: �سماع ال�شهود: ال�شهادة تعد من الأدلة المبا�شرة؛ 
لأن ال��دل��ي��ل ي��ن�����ص��ب م��ب��ا���ش��رة ع��ل��ى ال��واق��ع��ة 
المراد �إثباتها؛ لذا ف�إنها تعرف على �أنها: 
�أو  ر�آه  ق��د  ي��ك��ون  لم��ا  �شخ�ص  »ت��ق��ري��ر 
وجه  على  �أدرك����ه  �أو  بنف�سه  �سمعه 

العموم بحوا�سه«.
من  يتطلب  ال��ي��د:  ك��ف  تا�سعاً: 
ع��ل��ى معرفة  ي��ك��ون  �أن  الم��ح��ق��ق 
بكف ال��ي��د و�أه��م��ي��ت��ه و�أث����ره في 
����س�ي�ر ال��ت��ح��ق��ي��ق، ف��������إذا ت��ب�ني 
التحقيق  �أن م�صلحة  للمحقق 
ب��وق��ف  ق����رار  �إ����ص���دار  تقت�ضي 
العمل؛  ع��ن  احتياطياً  الم��وظ��ف 
ي��ت��ع�ني في ه����ذه الح���ال���ة �إع�����داد 
دواع��ي  فيها  يبين  موجزة  مذكرة 
�إ�����ص����دار ق�����رار ال���وق���ف الاح��ت��ي��اط��ي 
وتُر�سل مبا�شرة �إلى رئي�سه للعر�ض على 

�صاحب ال�لاصحية  >

سلطات المحقق الإداري

k من كتاب »التحقيق الإداري: أصوله وقواعده على ضوء نظام الخدمة المدنية ونظام تأديب الموظفين«.

بنا  يحيط  ال��ذي  الهائل  المعلومات  كم  من  بالرغم 
وتتعدد مصادره، إلا أن هناك معلومات ومعارف ينبغي 
دراية  على  يكون  حتى  بها؛  يلم  أن  موظف  كل  على 
كاملة بحقوقه وواجباته، والتزامات العمل الحكومي. 

أ. أحمد بن عبد الرحمن الزكري 
عضو هيئة التدريب سابقاً 

قطاع القانون  بمعهد الإدارة العامة.

إنفوجرافيك
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إنفوجرافيك

>  المصدر: المنارة في شرح بعض مصطلحات الإدارة. تأليف : أ. د / أحمد بن داود المزجاجي
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�أجهزة حكومية فاعلة
ال��ه��ي��ك��ل ال����ع����ام ل��ل��ب��ح��ث ي���ت���ك���ون م��ن 
ت�����س��ت��ه��ل��ه��ا  ف���������ص����ول.  و5  م����ق����دم����ة، 
ال��ب��اح��ث��ت��ان ب��ت��ح��دي��د »الإط�����ار ال��ع��ام« 
وت��و���ض��ي��ح��ه ب�����ش��ك��ل دق���ي���ق؛ ف��ت��ق��رران 
المملكة- تواجهها  تح��دي��ات  ه��ن��اك  �أن 

ال��ع��الم-وب��خ��ا���ص��ة  ك��غ�يره��ا م���ن دول 
�أك��دت عدة  التي  منظماتها الحكومية 
درا���س��ات حديثة على وج��ود �ضعف في 
�أداء �أجهزتها الإدارية، وهو ما يتطلب 
بالقدرة  تتميز  تنظيمية  بنية  توفير 
والكفاءة و�إمكانية التكيف الاجتماعي 
وال�����س��ل��وك��ي م���ع الم���ت���غ�ي�رات الج��دي��دة 
�أداة  ت�صبح  ح��ت��ى  ال��ت��ح��دي��ات؛  وه����ذه 
ف��اع��ل��ة وخ����ي����اراً �إ���س�ترات��ي��ج��ي��اً ل��دع��م 

أوراق علمية

قيادة التغيير في الأجهزة الحكومية

بحث ميداني يوصي بالإستفادة من قدرات القيادات 
النسائية في مشروعات التغيير

في ظ��ل التغي�ريات والتحديات الراهنة التي تواجهه��ا المجتمعات والمنظمات الإدارية المختلفة، لا �س��يما الحكومية 

كاً للتغيير. وقد �أكد باحثو وخ�براء الإدارة على �أن المنظمات القوية  رِّ منه��ا؛ تغير دور القيادة الإدارية، ف�أ�ص��بح ُحم

والمتمي��زة هي التي تتكيف مع هذه التغييرات وتلك التحديات، وتت�س��ق ق��درات قادتها مع متطلبات قيادة التغيير. 

ه��ذه القيادة التي ما زالت تت�س��م بقدر م��ن الغمو�ض، والذي دفع باحثي الموارد الب�ش��رية �إلى تحديد مجموعة من 

القدرات الوظيفية والمنهجيات التي يجب �أن تتحلى بها هذه القيادة؛ كي ت�ؤدي دورها ب�شكل فعال في �صناعة عملية 

التغي�ري، والإبح��ار بمنظماتهم �إلى بر الأمان. وانطلاقاً من ذلك، فقد �أجرت كل من: �أ.هدى بنت عبدالله الحديثي، 

و�أ.هيف��اء بن��ت محمد المطيري بحثاً ميدانياً �ص��ادراً عن معه��د الإدارة العامة بعنوان: »قي��ادة التغيير: مدى توافر 

قدرات قيادة التغيير لدى المديرين في المنظمات الحكومية ال�سعودية«، وهو ما ن�ستعر�ضه معكم في ال�سطور التالية.

ال��وط��ن��ي وتحقيق  ال��ت��ح��ول  ب��رن��ام��ج 
 .2030 الا���س�ترات��ي��ج��ي��ة  المملكة  ر�ؤي����ة 
�أهمية  �أك���د ه��ذا ال�ربن��ام��ج على  وق��د 
وو���ض��ع  الإداري،  الإ����ص�ل�اح  ا���س��ت��م��رار 
الاعتماد  مرحلة  �إل��ى  الانتقال  �أ�س�س 
الأداء ك�أ�سا�س لتقويم  التميز في  على 
الحكومية  الأج���ه���زة  ك��ف��اءة  م�ستوى 
وج������ودة خ��دم��ات��ه��ا م���ن خ��ل�ال تبني 
)م������ح������ور وط�������ن ط�����م�����وح ح���ك���وم���ت���ه 
ف���اع���ل���ة(. ف��ق��د تم و����ض���ع �أه�������داف في 
وتتعلق  الم��ح��ور،  ه���ذا  تخ�ص  ال���ر�ؤي���ة 
ب���الان���ت���ق���ال ب���الح���ك���وم���ة م����ن الم���رك���ز 
فاعلية  م���ؤ���ش��ر  20 في  الم��رك��ز  �إل���ى   80
المركز  من  �أي�ضاً  والانتقال  الحكومة، 
36 �إل����ى الم���راك���ز الخ��م�����س��ة الأول�����ى في 
م����ؤ����ش���ر الح���ك���وم���ات الإل���ك�ت�رون���ي���ة، 
وزي�������ادة الإي���������رادات الح��ك��وم��ي��ة غير 
النفطية من 163 مليار�أ �إلى تريليون 

التحول  ه��ذا  ولتحقيق  �سنوياً.  ري��ال 
والإداري  الم�ؤ�س�سي  البناء  في  النوعي 
مبا�شرة  ���ص��درت  الح��ك��وم��ي،  للقطاع 
بعد �إعلان الر�ؤية حزمة من الأوامر 
الملكية هدفت �إلى �إعادة هيكلة وزارات 
الحديثي  وت��رى  حكومية.  ومنظمات 
الإداري  الم��ن��ظ��ور  �أن����ه م��ن  والم���ط�ي�ري 
تعتبر  الإداري  الإ�لاصح  عمليات  ف���إن 
هذا  وفي  تغيير،  عمليات  جوهرها  في 

إعداد : د.أحمد زكريا أحمد
,,

قدرات القادة 

الإداريين قليلة 

ويحتاجون

 للتدريب
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التنمية الإدارية

ذلك  المنظمات في  ف����إن نج��اح  ال�����ص��دد 
على  فيها  المديرين  ق��درة  على  يعتمد 
القول  يمكن  �أن��ه  كما  التغيير.  قيادة 
الحكومية  الإدارة  �أداء  في  ال�ضعف  �إن 
في التغيير ونجاح جهود تطوير الأداء 
الح��ك��وم��ي ي��ت��ط��ل��ب ال��ن��ظ��ر ب��ع��م��ق في 
مدى فعالية القادة الإداريين في قيادة 
ع��م��ل��ي��ة ال��ت��غ��ي�ير في م��ن��ظ��م��ات��ه��م، من 
خلال معرفة مدى توفر قدرات قيادة 
بحثي  مو�ضوع  وه��و  لديهم.  التغيير 
الباحثين؛  باهتمام  يحظ  ولم  مهم 
ت�سليط  �أهمية  الباحثتان  ترى  لذلك 
ال�ضوء على مدى توفر هذه القدرات 
خلال  من  ال�سعوديين  المديرين  لدى 

تبني �إطار علمي للقدرات القيادية.

القيادة والتغيير التنظيمي
وف��ي��م��ا ي��ت��ع��ل��ق ب���ـ«�أدب���ي���ات ال���درا����س���ة«، 
�إط����اره  ال��ب��ح��ث ي��رك��ز في  �أن  ن�لاح��ظ 
ال��ن��ظ��ري ع��ل��ى ث�لاث��ة ج��وان��ب مهمة 
وه����ي: ال���ق���ي���ادة الإداري��������ة، وال��ت��غ��ي�ير 
وق���درات  التغيير  وق��ي��ادة  التنظيمي، 
ق������ادة ال���ت���غ���ي�ي�ر. ف���ت�ب�رز ال��ب��اح��ث��ت��ان 
وبين  بينها  وال��ف��رق  ال��ق��ي��ادة،  عنا�صر 
لدرا�سة  التاريخي  والتطور  الإدارة، 
ع���ل���م ال����ق����ي����ادة، والم�����داخ�����ل الح��دي��ث��ة 
الج��دي��دة  والأدوار  الإداري�����ة،  للقيادة 
للقادة، وخ�صائ�ص قادة القرن الـ 21. 
التغيير  ع��ن  ح��دي��ث��ه��م��ا  م��ع��ر���ض  وفي 
مفهومه،  ع��ن  ت��ت��ح��دث��ان  التنظيمي 
و�أه����م����ي����ت����ه، و�أن��������واع��������ه، ونم�����اذج�����ه، 
ومقاومة التغيير و�أ�ساليب معالجتها، 
وق����وان��ي�ن ال��ت��غ��ي�ير ال��ت��ن��ظ��ي��م��ي. �أم���ا 

في م��و���ض��وع ق��ي��ادة ال��ت��غ��ي�ير وق����درات 
تعريف  خلاله  من  فتعالجان  ق��ادت��ه، 
التغيير،  ق��ادة  و�أدوار  التغيير،  ق��ي��ادة 
والأنم���اط  التغيير،  ق��ي��ادة  وخ��ط��وات 
والقدرات  التغيير،  وقيادة  ال�شخ�صية 
قيادة  على  والقدرة  للقادة  الوظيفية 
في  للقادة  القيادية  وال��ق��درة  التغيير، 
للقدرات  العام  والإط��ار  العام  القطاع 

القيادية.

بدرجة قليلة
وق�����د خ��ل�����ص��ت ال���ب���اح���ث���ت���ان م����ن ه���ذا 
ال�سلوكية  ال���ق���درات  �أن  �إل����ى  ال��ب��ح��ث 
الإداري�ني  القادة  التغيير لدى  لقيادة 
بدرجة  تتوفر  الحكومية  الأج��ه��زة  في 
ق��ل��ي��ل��ة، وك���ذل���ك ي��ط��ب��ق��ون الخ��ط��وات 
ال��ت��غ��ي�ير  لإدارة  ال��ع��ل��م��ي��ة  الم��ن��ه��ج��ي��ة 
علاقة  وج���ود  وات�ضح  قليلة،  ب��درج��ة 
�إيجابية بين درجة توفر هذه  ارتباط 
القدرات وتوفر القدرة على ا�ستخدام 
البحث وجود  و�أثبت  ه��ذه الخ��ط��وات. 
ال��ق��ادة بخ�صو�ص  ف���روق ب�ني ه�����ؤلاء 
ت�����وف�����ر ت����ل����ك ال�������ق�������درات ب���اخ���ت�ل�اف 

والتنظيمية- ال�شخ�صية  خ�صائ�صهم 
)ال���ن���وع،وال�������ش���ه���ادات ال��ع��ل��م��ي��ة ال��ت��ي 
ح�����ص��ل��وا ع��ل��ي��ه��ا، و���س��ن��وات خ�ربات��ه��م، 
وم�����س��ت��وي��ات��ه��م ال��ت��ن��ظ��ي��م��ي��ة، وم���دى 
وم��ب��ادرات  م�شروعات  في  م�شاركاتهم 
م���ن���ظ���م���ات���ه���م، وم�����دى  ال���ت���غ���ي�ي�ر في 
نج���اح تج��ارب��ه��م في ه���ذه الم�����ش��روع��ات 
وتتفاوت  قليلة.  والم��ب��ادرات(-ب��درج��ة 
ال����ف����روق ب��ي�ن ق������درة �أول����ئ����ك ال���ق���ادة 
�أن��ف�����س��ه��م ع��ل��ى ا���س��ت��خ��دام الخ��ط��وات 
ال��ت��غ��ي�ير  لإدارة  ال��ع��ل��م��ي��ة  الم��ن��ه��ج��ي��ة 

باختلاف هذه الخ�صائ�ص.

تدريب وتطوير
وت��ب��دي �أ.ه����دى الح��دي��ث��ي، و�أ.ه��ي��ف��اء 
والتي  التو�صيات،  من  ع��دداً  المطيري 
من بينها: �أهمية تدريب ه�ؤلاء القادة 
وت�صميم  التغيير،  قيادة  مهارات  على 
برنامج �إعدادي لإعداد قادة الم�ستقبل 
في  المديرين  م��ن  ال��ك��ف��اءات  ي�ستقطب 
الإدارات المتو�سطة في القطاعين العام 
والخ����ا�����ص، والا����س���ت���ف���ادة م���ن ق����درات 
القيادات الن�سائية في قيادة م�شروعات 
ومبادرات التغيير على الم�ستوى الكلي، 
و�أن تطور معاهد التنمية الإدارية من 
�أ�ساليب تقديم الخدمات الا�ست�شارية 
اهتمام  و�أه��م��ي��ة  الم��ج��ال،  ب��ه��ذا  المعنية 
ال����ق����ادة ب��ال��ت��ع��ل��م ال����ذات����ي وت��ط��وي��ر 
قدراتهم وعدم الاعتماد على البرامج 
ال��ر���س��م��ي��ة ال��ت��ي ت��ق��دم��ه��ا الم��ن��ظ��م��ات، 
ويجب على المنظمات �أن تتبنى تطوير 
خا�ص،  ب�شكل  التغيير  ق��ي��ادة  ق���درات 

والقدرات القيادية ب�شكل عام >

,,
الحاجة �إلى بنية

 تنظيمية فعالة 

وقادرة على التكيف

 مع  التحديات

 ودعم برنامج

 التحول الوطني
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كيف تبني صلات قوية بزملائك في العمل؟
دافع قوي للإنجاز وتخلق بيئة عمل منتجة 

تحقيق

يق�ضي زملاء العمل الكثير من الوقت مع بع�ضهم البع�ض، ولا يت�شاركون فقط العمل ومهامه؛ ولكنهم 
العلاقات  تظل  وال�شخ�صية،  المهنية  الم�شاركة  هذه  ظل  وفي  ال�شخ�صية،  الأمور  �أي�ضاً  يت�شاركون 
القوية والفعالة بين الزملاء �ضمانة قوية لخلق بيئة عمل جاذبة، ي�سودها الالتزام والكفاءة 
المهنية وكذلك العلاقات ال�شخ�صية الجيدة، في هذا التحقيق نتعرف على كيفية بناء �صلات عمل 

قوية و�أهمية هذه ال�صلات لبيئة العمل والمنظمات.

إعداد : سامح الشريف
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فرق  في  يعملون  حين  خ�صو�صاً  بينهم 
ج��م��اع��ي��ة، ح��ت��ى ال��ث�رث����رة الج��ان��ب��ي��ة 
الخ��ارج��ة ع��ن ن��ط��اق ال��ع��م��ل يم��ك��ن �أن 
تخدم هدفاً �إيجابياً، �إذ قد تكون بمثابة 

ترياق �ضد الإجهاد والملل. 

6 ن�صائح
نظراً لأهمية علاقات العمل وال�لاصت 
القوية والناجحة بين الزملاء و�أثرها 
ع��ل��ى خ��ل��ق ب��ي��ئ��ة ع��م��ل ن��اج��ح��ة؛ ي��ق��دم 
)ب���ي���ت.ك���وم(-�أك�ب�ر  في  الإدارة  خ��ب�راء 
الأو�سط-6  ال�شرق  للتوظيف في  موقع 
ن�صائح للم�ساعدة على خلق بيئة عمل 
مريحة وبناء علاقات جيدة مع زملاء 
العمل، وهي الن�صائح التي ي�ستعر�ضها 

موقع cnn بالعربية، وهي:
النزاهة  وقيمك:  بمبادئك  تم�سك   -1
ي�ستطيع  �إذ  ك���ب�ي�ر،  ح���د  �إل�����ى  م��ه��م��ة 
غيرهم  قيم  على  التعرّف  الأ�شخا�ص 
ب���ع���د م�������رور ف��ت��رة م����ن ال����وق����ت ع��ل��ى 
العمل  زم��ل�اء  لأن  ون���ظ���راً  ت��ع��ارف��ه��م، 
يق�ضون وقتاً طويلًا معاً، فهم يت�أثرون 
البع�ض.  بع�ضهم  بقيم  كبير  ح��د  �إل��ى 
ل���ذا ف��ق��م ب��ت��ح��دي��د ق��ي��م��ك الأ���س��ا���س��ي��ة 
�أ�شار  فقد  بها،  التم�سك  على  واحر�ص 

بيئة اجتماعية
كيف  التفوق:  »تبني  المميز  كتابهما  في 
تجتذب ال�شركة نخبة الموظفين الأكفاء 
وتح��ت��ف��ظ ب����ه����م؟«، ي���ق���ول »ف��ران��ك��ل�ني 
ا�شبي« و«�آرثر بيل«: »في كل مرة �أدخل 
ي�رثث��رون مع  �أراه���م  الموظفين  مكاتب 
�أرى  �أن  �أ�ستطيع  بع�ضهم مع بع�ض. لا 
�سمعت  ع��م��ل«  �أي  �إنج�����از  ك��ي��ف يم��ك��ن 
العمل  �إن  كثيراً.  تتكرر  ال�شكوى  ه��ذه 
نم�ضي  ون��ح��ن  اجتماعية  بيئة  يعتبر 
�أط��ول مما  وقتاً  العمل  مع زملائنا في 
من  �أخ����رى  مج��م��وع��ة  �أي  م��ع  نق�ضيه 
النا�س با�ستثناء �أفراد �أ�سرتنا. �إن تبادل 
في  الاجتماعية  وال��ع�لاق��ات  الأح��ادي��ث 
العمل �أمر طبعي وينبغي على المنظمة 
هدفاً  يخدم  فهو  ال����دوام،  على  توقعه 
م��ه��م��اً وي������ؤدي �إل����ى تح�����س�ني الات�����ص��ال 
�أن  العمل. كما  زم�ل�اء  ب�ني  وال�����ص�لات 
العلاقة  يوطد  الإيجابي  التفاعل  هذا 

<< معن بن حسين العوفي:
العمل بروح الفريق 

والمشاركة في الاجتماعات 
واللقاءات تعزز العلاقات

<<  عبدالله يحيى 
النعمي:

وسائل التواصل الاجتماعي 
تزيد التعاون وتبادل 
الخبرات بين الزملاء
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ا���س��ت��ب��ي��ان »ب����ي����ت.ك����وم« ح����ول »ال��ق��ي��م 
العمل  والنزاهة في مكان  والأخلاقيات 
في م��ن��ط��ق��ة ال�����ش��رق الأو����س���ط و���ش��م��ال 
المهنيين  م���ن   %70 �أن  �إل����ى  �أف��ري��ق��ي��ا« 
النجاح  تحقيق  ب�إمكانهم  �أنه  يعتقدون 
الم��ه��ن��ي دون الم�����س��اوم��ة ع��ل��ى �أخ�لاق��ه��م 
�شخ�صاً  ك��ن  �إذاً  ال�شخ�صية؛  وقيمهم 
�صادقاً يتمتع بالنزاهة والأخلاق وت�أكد 
تقدير  على  دائ��م��اً  �ستح�صل  �أن���ك  م��ن 

الآخرين واحترامهم لك.
2- ت�����ص��رف ب��ط��ري��ق��ة ل��ب��ق��ة وم��ه��ن��ي��ة: 
المنا�سبات  ك��اف��ة  ح�����ض��ور  ع��ل��ى  اح��ر���ص 
و�أعياد  ال��زف��اف،  كحفلات  الاجتماعية 
الم���ي�ل�اد والم���ب���اري���ات ال��ري��ا���ض��ي��ة، وا���س��عَ 
عمل  بيئة  خ��ل��ق  في  للم�شاركة  ج��اه��داً 
ل  يف�ضَّ ال���واق���ع،  في  و�إي��ج��اب��ي��ة.  ممتعة 
ال��ف�����ص��ل ب��ي�ن م�����ش��اك��ل��ك ال�����ش��خ�����ص��ي��ة 
عليك  ي��ت��ع�ني  �إذ  ع��م��ل��ك،  و�أول�����وي�����ات 
المهنية  �أه��داف��ك  تحقيق  على  التركيز 
الخا�صة.  م�شاكلك  ع��ن  النظر  بغ�ض 

فور  الابت�سام  على  دائ��م��اً  اح��ر���ص  ل��ذا 
والترحيب بجميع  المكتب  �إلى  دخولك 
الم���وظ���ف�ي�ن ب��ط��ري��ق��ة ل��ب��ق��ة وم��ه��ن��ي��ة، 
وح���اول ق��در الإم��ك��ان تجاهل همومك 

وم�شاكلك ال�شخ�صية.  
يحب  �أح���د  لا  م�سالماً:  �شخ�صاً  ك��ن   -3
ال��ت��ع��ام��ل م��ع الأ���ش��خ��ا���ص ال�رثث��اري��ن، 
وم�����س��ب��ب��ي الم�����ش��اك��ل، وال���ذي���ن ي��ت��ع��دون 
ع���ل���ى ����س���ي���ا����س���ات الم���ن���ظ���م���ة وي�����س��ع��ون 
بين  الخ�ل�اف���ات  لت�ضخيم  ب��ا���س��ت��م��رار 
العمل.  في  �سلبي  ج��و  وخ��ل��ق  الموظفين 
ف����اح����ر�����ص ع���ل���ى تج���ن���ب الاخ����ت��ل�اط 
ب��ه���ؤلاء الأ���ش��خ��ا���ص، و�أظ��ه��ر للجميع 
كافة  ح��ل  يمكنه  م�سالم  �شخ�ص  �أن���ك 
الم�������ش���اك���ل ال���ت���ي ت���واج���ه���ه ب����ه����دوء. في 
الواقع، �سي�ساعدك اتباع �سلوك ايجابي 
نب الم�شاركة في المحادثات  ومنا�سب وتجُّ
مكانتك  تعزيز  على  العمل  في  ال�سلبية 
ال�شركة.  في  الموظفين  اح�ت�رام  وك�سب 
ح��ول  »ب��ي��ت.ك��وم«  ا�ستبيان  �أ���ش��ار  ف��ق��د 

»م����ؤ����ش���رات ت��غ�يُرُر دي��ن��ام��ي��ك��ي��ات م��ك��ان 
ال��ع��م��ل في م��ن��ط��ق��ة ال�������ش���رق الأو����س���ط 
من   %15 �أن  �إل�����ى  �أف���ري���ق���ي���ا«  و���ش��م��ال 
العمل  �أ���ص��ح��اب  ب����أن  ���ص��رّح��وا  المهنيين 
لديهم  ال��ذي��ن  المر�شحين  ع��ن  يبحثون 
�شخ�صية ح�سنة ويتمتعون بالنزاهة في 

العمل.
4. ك��ن خ��ب�يراً في مج���ال ع��م��ل��ك: ا���س��عَ 
جاهداً للت�ألق كخبير في مجال عملك؛ 
�إل��ي��ه  ي��ت��وج��ه  ���ش��خ�����ص  �أول  ت���ك���ون  ك���ي 
الح�صول  يرغبون في  ال��ذي��ن  زم�ل�ا�ؤك 
على ن�صائح مهنية �أو �أجوبة لأ�سئلتهم 
متوا�ضعاً  ك��ن  عملك.  بمجال  المتعلقة 
باقي  لتتميز عن  لبقة  و�أج��ب بطريقة 
ت�ترد في  المجال، ولا  نف�س  الموظفين في 
تبادل المعارف والخ�ربات مع زملائك؛ 
عدد  جذب  على  ذلك  �سي�ساعدك  حيث 

�أكبر من المعجبين بك وبعملك.
5- اح�ت�رم م����وارد الم��ن��ظ��م��ة: �إن م���وارد 
لنجاحك  ���ض��روري��ة  و�سمعتها  المنظمة 

تحقيق
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�إتم��ام  على  ق��درت��ك  وت��ع��زي��ز  العمل  في 
ل��ذا احر�ص  �أك��م��ل وج��ه؛  مهامك على 
الواقع  في  وتقديرها.  اح�ترام��ه��ا  على 
والموقف  ال�سيئة  العمل  �أخلاقيات  تعد 
المنظمة  وا�سم  الموظفين  تج��اه  ال�سلبي 

م�������ض���رة �إل��������ى ح��د 
ت���ؤدي  ك��ب�ير؛ حيث 
�إلى الف�شل في ك�سب 
الم����وظ����ف��ي�ن  ولاء 
وت�ؤثر  واحترامهم 
عملهم  ع��ل��ى  ���س��ل��ب��اً 
وع���ل��اق������ات������ه������م في 

العمل.
ت����ت���������ص����رف  لا   -6

ب��ط��ري��ق��ة ط��ائ�����ش��ة: 
ال�سهل  م��ن  �أ���ص��ب��ح 

ج����داً في ه���ذه الأي�����ام ال��ع��م��ل م��ن �أي 
م�����ك�����ان، ول����ك����ن في ح������ال ك���ان���ت 

عمل  بثقافة  تتمتع  منظمتك 

الموظفين على الح�ضور  �صارمة تجبر 
�إلى المكتب للعمل، يتعين عليك الالتزام 
بهذه القواعد وعدم الت�صرف بطريقة 
طائ�شة �أو غير م�س�ؤولة. �إذ يجب على 
المنظمات �إدارة كم هائل من الأولويات 
المنتظم  لذا يعد ح�ضورك  والأه���داف؛ 
�إل���ى الم��ك��ت��ب �أم����راً ���ض��روري��اً، ف����إن كنت 
�سيرغب  با�ستمرار  العمل  ع��ن  تتغيب 
ذلك.  بتقليدك في  الآخ��رون  الموظفون 
في  ال��ن��ج��اح  تحقيق  يتطلب  ال��واق��ع  في 
والتعاون  الجماعي  العمل  منظمة  �أي 
بين كافة الموظفين، فح�ضورك المنتظم 
الم��ح��دد �ضروري  ال��وق��ت  المكتب في  �إل��ى 
ج����داً لإنج�����از ك��اف��ة الم���ه���ام ب��ال��ط��ري��ق��ة 
بمهام  قائمة  �إع��داد  ويعد  ال�صحيحة. 
�أف�ضل و�سيلة لا�ستغلال يومك  عملك 
ا�ستبيان  �أ�شار  فقد  بفعالية،  العمل  في 
»ب���ي���ت.ك���وم« ح����ول »م�������ص���ادر ال��ل��ه��و في 
ال��ع��م��ل في م��ن��ط��ق��ة ال�����ش��رق الأو����س���ط 

من   %94 �أن  �إل�����ى  �أف���ري���ق���ي���ا«  و���ش��م��ال 
المهنيين في المنطقة ي�ستخدمون لائحة 

المهام لتنظيم يومهم.
فريق واحد 	

من�سوبي  م���ن  ع���دد  �آراء  وا���س��ت��ط��ل��ع��ن��ا 
ه��ذا  م��و���ض��وع  المختلفة ح���ول  الج��ه��ات 
ال���ت���ح���ق���ي���ق، ف��ي��رى م���ع���ن ب����ن ح�����س�ني 
ب�صحة  الم��ي��زان��ي��ة  �إدارة  ال��ع��وفي-م��دي��ر 
ب��ن��اء �لاصت  و�سائل  �أه���م  ال��ط��ائ��ف-�أن 
ق��وي��ة ب�ني زم�ل�اء العمل 
الفريق  ب��روح  العمل  هي 
ال������واح������د، والم���������ش����ارك����ة في 
الاج���ت���م���اع���ات ال����دوري����ة 
ب����ال����ع����م����ل، و�أه����م����ي����ة 
ح�����ض��ور ال��ل��ق��اءات 
الخ������������ارج������������ي������������ة 
ل��ت��ع��زي��ز ال��ع�لاق��ات 
ال�شخ�صية، وح�ضور ور�ش 
نف�س  في  ���س��ن��وي��اً  ال��ع��م��ل 

<<  عبدالله سعيد العمري:
الصلات القوية بين الزملاء 

تشكل اتجاهات إيجابية نحو 
العمل الجماعي

<<  باقر حجي السلطان:
دعم الزملاء معنوياً 

وتشجيعهم يخلق بيئة عمل 
إيجابية

التنمية الإدارية
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تحقيق

ب��شأنها.وي�ؤكد  والمناق�شة  العمل  مجال 
زملاء  بين  القوية  ال�لاصت  �أن  العوفي 
العمل مهمة للغاية؛ نظراً لأنها ت�سهم 
في تحقيق تبادل الخبرات، وتوفير جو 
ب�أفكار  والخ����روج  الم��ت��ب��ادل��ة،  الثقة  م��ن 
ال��ع��م��ل،  �إج�������راءات  لت�سهيل  �إب���داع���ي���ة 
الموظفين  ب�ني  ال��ر���ض��ا  م�ستوى  ورف���ع 
والم����راج����ع��ي�ن، وتح���ق���ي���ق ب��ي��ئ��ة ال��ع��م��ل 
�أه���داف  ال��ن��ه��اي��ة تحقيق  الم��ح��ف��زة، وفي 

المن��شأة.
تعاون وتعارف

وم����ن ج���ان���ب���ه، ي�����ش�ير ع���ب���دالله يحيى 
ببلدية  الب�شرية  الم��وارد  النعمي-مدير 
�إق��ام��ة  ع�����س�ير-�أن  بمنطقة  باللاحمر 
علاقات قوية بين زملاء العمل يمكن 
�أن تتم عن طريق و�سائل التوا�صل بكافة 
�أنواعها، �سواء كانت الات�صال بالجوال، 
البريد  �أو  �آب،  ال��وات�����س  ط��ري��ق  ع��ن  �أو 
الإلكتروني، �أو �إر�سال ر�سائل عادية، �أو 
ال�شخ�صي من خلال ح�ضور  التوا�صل 
وي�ضيف  الم��ن��ا���س��ب��ات.  �أو  الاج��ت��م��اع��ات 

ال��ن��ع��م��ي: ت������ؤدي ال��ع�لاق��ات ال��ن��اج��ح��ة 
التعاون  زي���ادة  �إل���ى  العمل  زم�ل�اء  ب�ني 
وال��ت��زود  التعارف  وزي���ادة  بينهم،  فيما 
بالمعلومات عن بع�ضهم البع�ض، وتبادل 
الم���ج���الات، ومعرفة  ك��اف��ة  الخ��ب�رات في 

�آراء العاملين الآخرين.
تبادل الخبرات

العمري-مدير  �سعيد  وي�يرش عبدالله 
باب  فتح  �إل��ى  داخلية-  مراجعة  �إدارة 
الحوار بين الزملاء ومنحهم الم�ساحة 
ال��ك��اف��ي��ة ل��ل��ت��ع��ب�ير ع���ن �آرائ����ه����م يعد 
ال��و���س��ي��ل��ة الأه����م ل��ب��ن��اء ���ص�لات قوية 
التعامل  �إل����ى ج��ان��ب  ال��ع��ام��ل�ني،  ب�ني 
الح�سن معهم ومدحهم �أمام الر�ؤ�ساء 

والزملاء الآخرين ومجتمع العمل.
ب���ن���اء ���ص�لات  �إن  ال���ع���م���ري:  وي���ق���ول 
ق��وي��ة ب�ني زم��ل�اء ال��ع��م��ل ي�����ؤدي �إل��ى 
العمل  نحو  �إيجابية  اتجاهات  ت�شكيل 
�إلى  الفريق،  ب��روح  والعمل  الجماعي 
جانب تبادل الخبرات ب�صورة �إيجابية 
ا�ستجابات  في  وال�����س��رع��ة  وم��رغ��وب��ة، 

من  الم��خ��ت��ل��ف��ة  الآراء  ن��ح��و  الم��وظ��ف�ني 
الم�شاركة  ال��زم�لاء الآخ��ري��ن، و�أخ�ي�راً 
الفاعلة في الأن�شطة والمهام الم�ترشكة.

كفاءة و�إنتاجية
ال�سلطان-باحث  حجي  باقر  وي��ع��رب 
ميزانية-عن ر�أيه في �أهم و�سائل خلق 
�لاصت قوية بين زملاء العمل بقوله: 
ب�ني زم�ل�اء العمل ودع��م  ال��ت��ع��اون  �إن 
بع�ضهم  وت�شجيع  م��ع��ن��وي��اً  ال���زم�ل�اء 
�إلى جانب  مهماً،  عاملًا  يعد  البع�ض 
ال���ت���وا����ص���ل ف��ي��م��ا ب��ي��ن��ه��م م����ن خ�ل�ال 
مهارات و�سلوكيات ت�ساعد على تقوية 
الم�ستجدات  و���ش��رح  ال��ع�لاق��ة،  �أوا����ص���ر 
وال���ت���ط���ورات ال��ت��ق��ن��ي��ة وال��ع��م��ل��ي��ة لمن 
ي��ح��ت��اج �إل���ى ال��ت��ط��وي��ر م��ن ال��زم�لاء. 
وي����رى ال�����س��ل��ط��ان �أن ه����ذه ال�����ص�لات 
ت�����س��ه��م في خ���ل���ق ب��ي��ئ��ة ع���م���ل م��ن��ت��ج��ة 
و�إيجابية، ووجود دوافع وحوافز قوية 
للإنجاز والإبداع، وبعث روح الانتماء 
ورف����ع م�ستوى  الم��ن��ظ��م��ة،  وال�����ولاء في 

الكفاءة والإنتاجية في العمل >
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قرأت لك

ف�صول  و9  مقدمة،  طياته  بين  الكتاب  ي�ضم 
م��دار  على  المو�ضوعات  ه��ذه  تناق�ش  متنوعة 
الف�صل  في  الم����ؤل���ف  ي�ستهلها  ���ص��ف��ح��ة.   616
للمحا�سبة  الفكري  »الإط����ار  الم��ع��ن��ون:  الأول 
الح���ك���وم���ي���ة«، وال������ذي ت���ط���ور خ��ل�ال ال��ف�ترة 
�إذ كان يعتمد في بدايته  ب�شكل لافت،  الما�ضية 
على ت�سجيل وتبويب العمليات المالية لإحكام 
الحكومية  المحا�سبة  و�أ�ضحت  عليها،  الرقابة 
ت�ساعد  التي  المعلومات  تقديم  منها  مطلوباً 
وو�ضع  الإن��ف��اق،  وتر�شيد  ال��ق��رارات  اتخاذ  في 
الإج�����������راءات ال���رق���اب���ي���ة الم���ال���ي���ة ال���ت���ي ت��ق��ل��ل 
النظام  داخ��ل  الف�ساد  وتكافح  المالية  المخاطر 
الم��ح��ا���س��ب��ي. ك��ذل��ك م���ن الم��ت��ط��ل��ب��ات الح��ال��ي��ة 
للأنظمة المحا�سبية الحكومية بناء مجموعة 
الأداء الحكومي في  تقي�س  التي  الم�ؤ�شرات  من 

الجوانب المالية. وفي هذا ال�صدد يرى الم�ؤلف 
�أن على الحكومات التي تريد تطوير �أنظمتها 
من  ج���داً  كبير  ب�شكل  ت��ق�ترب  �أن  المحا�سبية 
الأن���ظ���م���ة ال���ت���ج���اري���ة ال���ت���ي ت��ط��ب��ق الم��ع��اي�ير 
الفترة  خ�لال  ويلاحظ  الدولية،  المحا�سبية 
الأن��ظ��م��ة،  ه��ذه  في  الكبير  التطوير  الما�ضية 
واقترابها ب�شكل �أكبر من الأنظمة التجارية، 

ال�صحيح. وفي هذا  وه��ي خطوات في الاتج��اه 
مفهوم  الهويمل  �أ.���س��ع��د  ي�ستعر�ض  الف�صل 
و�أهدافها، وخ�صائ�صها،  المحا�سبة الحكومية، 
في  المحا�سبة  ومنهجية  الأ�سا�سية،  وقواعدها 
ومعاييرها،  ومبادئها،  الحكومية،  الأج��ه��زة 
ذات  والج��ه��ات  فيها،  المتبعة  القيا�س  و�أ���س�����س 
ال�شبه  و�أوج��ه  الحكومية،  بالمحا�سبة  العلاقة 

والاختلاف بينها وبين المحا�سبة المالية.
الموازنة والأنظمة المالية

ون���ت���ع���رف في ال��ف�����ص��ل ال����ث����اني م����ن ال��ك��ت��اب 
»الم�����وازن�����ة الح���ك���وم���ي���ة«، ح��ي��ث تعتمد  ع��ل��ى 
في  لها  يُخ�ص�ص  م��ا  على  الحكومية  الج��ه��ات 
ع��ب��ارة عن  ال��ت��ي ه��ي  العامة للدولة  الم��وازن��ة 
الإي����رادات  تقدير  فيها  يتم  �سنوية  م��وازن��ة 
والم�صروفات، تعدها وزارة المالية بم�شاركة كل 

التقارير والإجراءات الرقابية تضبط إيقاع 
المحاسبة الحكومية السعودية

طوال الم�سيرة التنموية ال�شاملة للمملكة العربية ال�سعودية، وحكومتنا 
ت�ضمن  كي  المختلفة؛  الأنظمة  تطوير  في  جهداً  تدخر  لم  الر�شيدة 
التي  المحا�سبية  الأنظمة  بينها  من  والتي  الحكومي،  ب��الأداء  الارتقاء 
وا�ستعرا�ض  وتحليلها،  ر�صدها  �إلى  تحتاج  وتطورات  تغيرات  �شهدت 
الأنظمة  ه��ذه  ومناق�شة  المختلفة،  وتطبيقاتها  الفكرية  �أط��ره��ا 
لكل  المحا�سبية  ال��دورة  وبيان  المتبعة،  المالية  والتعليمات  واللوائح 
وال�سجلات  الح�سابات  �أن��واع  وتحديد  والم�صروفات،  الإي��رادات  من 
على  مازلنا  التي  المهمة  المو�ضوعات  من  وجميعها  المحا�سبية. 
فيها؛  المتخ�ص�صة  المراجع  �إلى  بحاجة  والعلمي  العملي  الم�ستويين 
التي تتناول تطوراتها، وتواكب هذه التعديلات. وفي هذا العدد 
�إ�صدارات  من »التنمية الإدارية« نطالع معكم كتاباً مهماً �ضمن 
معهد الإدارة العامة، بعنوان: »المحا�سبة الحكومية في المملكة 
العربية ال�سعودية«، وهو من ت�أليف �أ.�سعد بن محمد الهويمل. 

فدعونا نتجول بين ف�صوله ومو�ضوعاته و�صفحاته.

<< الإنفاق الكبير 
للدولة على المشاريع
 والخدمات يتطلب

 فرض إجراءات رقابية
 تحمي المال العام 

ل�ضمان الإرتقاء بالاداء الحكومي
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الجهات الحكومية وتُعتمد من مجل�س الوزراء 
لتنفيذها؛ لذلك من المهم �أن تُعد هذه الموازنة 
الكفاءة  وت�ضمن  الإن��ف��اق  ت�ضبط  �آليات  وف��ق 
والفاعلية في تنفيذها. وفي هذا الإطار ي�سلط 
هذا الف�صل ال�ضوء على الموازنة، ومفهومها، 
وكذلك  و�أهميتها،  و�أه��داف��ه��ا،  وخ�صائ�صها، 
�أن���واع الم��وازن��ات المطبقة في ال��ع��الم، والم��وازن��ة 
وي�شمل  ال�سعودية،  العربية  المملكة  العامة في 
ذلك ت�صنيف كل من الم�صروفات والإي��رادات، 
ومن ثم خطوات �إعداد الموازنة العامة للجهات 
العملية  ال��ت��ط��ب��ي��ق��ات  ب��ع�����ض  م���ع  الح��ك��وم��ي��ة 
عليها. ويتحدث الكتاب في ف�صله الثالث عن 
العلاقة  ذات  المالية«  والت�شريعات  »الأنظمة 
الحكومي  والم��الي  المحا�سبي  بالعمل  المبا�شرة 
المهمة جداً، وهي �أنظمة الم�ترشيات والمناف�سات 
الدولة،  و�إي���رادات  ال��دور،  و�إيجار  الحكومية، 
الم�ستودعات،  ونظام  العامة  الأموال  ومبا�شرة 

ولوائحها التنفيذية.
�أ�س�س وقيود

 ويتطرق الف�صل الرابع �إلى »�أ�س�س المحا�سبة 
الح��ك��وم��ي��ة في الم��م��ل��ك��ة ال��ع��رب��ي��ة ال�����س��ع��ودي��ة«، 
ال��ع��ام��ة،  وم��ب��ادئ��ه��ا  �أ���س�����س��ه��ا  تت�ضمن  وال��ت��ي 
وت�����ط�����ور ال����ن����ظ����ام الم���ح���ا����س���ب���ي الح���ك���وم���ي، 
والتعليمات المالية للميزانية والح�سابات التي 
المملكة،  في  الم��ح��ا���س��ب��ي  ال��ن��ظ��ام  عليها  يعتمد 
ب���أن��واع��ه،  للتح�صيل  الم�����س��ت��ن��دي��ة  وال�������دورات 
وكذلك دورات ال�صرف ب�أنواعه. ويلفت الم�ؤلف 
ال�سعودي في مرحلة  �أن النظام المحا�سبي  �إلى 
النوعية  والنقلة  جوهرية،  تطويرية  حركة 
ال��ذي  الا�ستحقاق  لأ�سا�س  بالتحول  �ستكون 

�سيدعم تقديم المعلومات التي ت�ساعد الإدارة 
التنفيذية في اتخاذ القرارات وتر�شيد الإنفاق 
داخل هذا  المالية  الرقابية  الإج��راءات  وو�ضع 
ال��ن��ظ��ام، وب��ن��اء مجموعة م��ن الم���ؤ���ش��رات التي 

تقي�س الأداء الحكومي في الجوانب المالية.
المحا�سبية  »القيود  الخام�س  الف�صل  ويحدد 
الأ�س�س  الحكومية«، وذلك من خلال معرفة 
الفنية لإعدادها، وتفا�صيل القيود المحا�سبية 
والأم��ان��ات  والعُهد  والإي����رادات  للم�صروفات 
ت��و���ض��ي��ح لكيفية  م���ع  والح�����س��اب��ات الج���اري���ة 
ت�صحيح الأخطاء المحا�سبية والمالية في النظام 
ال��ت��ط��رق للقيود  الم��ح��ا���س��ب��ي الح��ك��وم��ي، م���ع 
المالية  وزارة  في  فقط  ��رى  ُجت التي  المحا�سبية 
الحكومية  الجهات  مع  بالتعامل  يتعلق  فيما 
لوزارة  المحا�سبية  التعاملات  ولي�س  الأخ��رى، 
الف�صل  ه��ذا  في  حديثه  م�ستهل  وفي  الم��ال��ي��ة. 
يرى الم�ؤلف �أنه من ال�ضروري �أن يظهر القيد 

المزدوج على م�ستندات القيد ب�شكل وا�ضح.
ال�سجلات والتقارير

ال�ساد�س  الف�صل  ال��ه��ويم��ل  �أ.  خ�ص�ص  وق���د 
لم���ع���الج���ة م���و����ض���وع »ال�������س���ج�ل�ات الم��ح��ا���س��ب��ي��ة 
والإح�������ص���ائ���ي���ة الح���ك���وم���ي���ة« ال���ت���ي تُ���ع���د من 
وه��ي  محا�سبي،  ن��ظ��ام  لأي  الم��ه��م��ة  الم��ق��وم��ات 
هذين  بين  الفرق  فيو�ضح  لنجاحه.  �أ�سا�سي 
في  الت�سجيل  و�آل��ي��ة  ال�سجلات،  م��ن  النوعين 
ال�����س��ج�لات الم��ح��ا���س��ب��ي��ة الإل��ك�ترون��ي��ة، وال��ت��ي 
القيود المحا�سبية  تعتمد على �صحة و�سلامة 
ف�إن الاهتمام هنا ين�صب على  فقط؛ ولذلك 
الت�صميم والبرمجة الجيدة، والت�أهيل الفني 
وينتقل  الم��ح��ا���س��ب��ي��ة.  ال��ق��ي��ود  ع��ل��ى  للقائمين 
»التقارير  لمناق�شة  ال�سابع  ف�صله  في  الكتاب 

كا�شفاً  م�ؤ�شراً  تُعد  التي  الحكومية«،  المالية 
�إعدادها  ويجب  المحا�سبية،  الأنظمة  لفعالية 
�إلى  الإ�شارة  وتج��در  ومنا�سب.  �صحيح  ب�شكل 
�ألزمت  قد  ال�سعودية  في  المالية  التعليمات  �أن 
الج��ه��ات الح��ك��وم��ي��ة ب���إ���ص��دار ت��ق��اري��ر دوري���ة 
تُر�سل لجهات المراقبة والمراجعة والتخطيط. 
التقارير  مفهوم  على  الف�صل  ه��ذا  و�سيركز 
المالية، و�أهميتها، و�أهدافها، و�إقفال الح�سابات 
)ال�����ش��ه��ري، ال�����س��ن��وي(، وال��ت��ق��اري��ر ال��دوري��ة، 

والجدول ال�شهري، والح�ساب الختامي.
الرقابة والدليل

الم�شاريع  على  للدولة  الكبير  للإنفاق  ووفقاً 
ف�إنه  القطاعات،  كافة  في  الخ��دم��ات  وت��ق��ديم 
يجب فر�ض �إجراءات رقابية تحمي المال العام 
ال�سرقة والإ����س���راف و���س��وء الا���س��ت��خ��دام،  م��ن 
الإن��ف��اق؛  ك��ف��اءة  ت�ضمن  ال��ت��ي  الأدوات  ودع���م 
تخ�صي�ص  بمكان  الأهمية  م��ن  ف���إن��ه  ول��ذل��ك 
ال�ضوء  لت�سليط  الكتاب  من  الثامن  الف�صل 
مفهومها،  حيث  م��ن  الم��ال��ي��ة«  »ال��رق��اب��ة  على 
وم�����ص��ادره��ا، وق��واع��ده��ا في الم��م��ل��ك��ة، و�أ���س�����س 
ال�ضبط الداخلي، والرقابة الداخلية، و�أجهزة 
مع  ال�سعودية  في  الم��ال��ي��ة  والم��راج��ع��ة  ال��رق��اب��ة 
تف�صيل الحديث ب�شكل �أكبر عن وزارة المالية 
�أ.�سعد  ويختتم  للمحا�سبة.  العام  وال��دي��وان 
بتقديم  ال��ت��ا���س��ع  الف�صل  في  ك��ت��اب��ه  ال��ه��ويم��ل 
المحا�سبة  وم��ع��اي�ير  ومفاهيم  �أه����داف  »دل��ي��ل 
الحكومية« ال��ذي واف��ق عليه مجل�س ال��وزراء 
ال�سعودي في قراره ال�صادر رقم)363( وتاريخ 
1434/11/10هـ وتطبيقه ب�شكل تجريبي على 
عدد من الجهات الحكومية، وقد احتوى هذا 
الم�ؤلف،  ي�ستعر�ضها  �أق�سام  ع��دة  على  الدليل 
المحا�سبة  م��ع��اي�ير  م�����ص��ادر  بينها  م��ن  وال��ت��ي 
الدليل،  لهذا  والحاجة  المملكة،  في  الحكومية 
ومنهجية �إعداده، وخ�صائ�ص العمل الحكومي 
يمكنكم  �أخ��رى  لأق�سام  بالإ�ضافة  ال�سعودي، 
الف�صل من  ه��ذا  بالتف�صيل في  عنها  ال��ق��راءة 

الكتاب >

<< التحول لأساس
 الاستحقاق نقلة نوعية 

في النظام  المحاسبي 
الحكومي السعودي

الحكومية  الج��ه��ات  ال���زام   >>
بإصدار تقارير دورية 

مالية تُرسل لجهات
 المراقبة 

التنمية الإدارية
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صفحة تُعنى برصد 
أبرز ما صدر من الكتب 

الإدارية الحديثة 
م وعياً متجدداً  لتقدِّ

لتعزيز الثقافة الإدارية 
من خلال العطاءات 

المتميزة. ويتم إعداد 
الصفحة بالتعاون مع 

الإدارة العامة للمكتبات 
بمعهد الإدارة العامة .

الإعلام ووحدة الأمة
ت�أليف: د. جهاد ال�سيد �شم�س الدين.

النا�شر: دار الحامد للن�شر والتوزيع، عمان، الأردن.

�سنة الن�شر: 2019م

من  الإع�الم��ي��ة؛  التربية  با�ستعرا�ض  الكتاب  يهتم 

�أج��ل الوحدة، ودور الإع�الم في وح��دة الأم��ة، وت�أثير 

الإعلام على ال�شباب العربي والم�سئولية الاجتماعية 

للإعلام. 

إدارة مصاريف الطاقة في
 البنايات الحكومية

ت�أليف: �أ. علي رائد. 

الأردن. عمان،  والتوزيع،  للن�شر  �أمج��د  دار  النا�شر: 

�سنة الن�شر: 2019م

الكهربائية  الطاقة  تر�شيد  ق�ضية  الكتاب  يعر�ض 

الاقت�صادية  التنمية  مقومات  �أه���م  م��ن  باعتبارها 

والاجتماعية في كافة الدول.

إدارة الأعمال
ت�أليف: د. �سعد حمود العنزي.

النا�شر:  دار اليازوري العلمية للن�شر والتوزيع، عمان، الأردن.

�سنة الن�شر: 2019م

يعد هذا الكتاب منهجاً �شاملًا يحتوي على مفاهيم الإدارة 

�إلى  ودليلًا  مر�شداً  ي�ضع  كما  الفكرية،  ومداخلها  النظرية 

علم �إدارة الأعمال بطريقة �سهلة.

إصـدارات



الجديد في صحافة الويب 2.0
ت�أليف: د. �صالح فلاق �شبرة.

ال��ن��ا���ش��ر: ���ش��رك��ة دار الأك��اديم��ي��ون للن�شر وال��ت��وزي��ع، ع��م��ان، 

الأردن.

�سنة الن�شر: 2019م

انت�شار  ال��ت��ي �شهدها الإع��ل�ام بعد  ال��ت��غ�ريات  ال��ك��ت��اب  ي�ربز 

التكنولوجيا الحديثة، وتطور ال�شبكات الرقمية، ودورها في 

�إنتاج الم�ضامين الإعلامية. 

الأزم���ات  إدارة  واق���ع  تقييم 
والكوارث في المملكة العربية 

السعودية
�إب������راه������ي������م،  الح�����������س��ي��ن  د.  ت�������أل������ي������ف: 

�أ.عبدالرحمن داغ�ستاني.

الريا�ض،  العامة،  الإدارة  النا�شر: معهد 

ال�سعودية.

�سنة الن�شر: 2019م

ي���ق���دم ه�����ذا ال���ك���ت���اب ع���ر����ض���اً م��ت��ع��م��ق��اً 

�إدارة الأزم����ات  وتح��ل��ي�اًل ���ش��ام�اًل ل��و���ض��ع 

ال�سعودية،  العربية  بالمملكة  وال��ك��وارث 

م����ن خ��ل��ال درا�����س����ة م���ي���دان���ي���ة ل�������وزارات 

المملكة.

أمن وأخلاقيات تكنولوجيا 
التعليم والتعلم

ت�أليف: د. �أميرة ر�ضا ال�سعيد. 

النا�شر: دار العلوم للن�شر والتوزيع، القاهرة، م�صر.

�سنة الن�شر: 2019م

ي��ع��ر���ض ال��ك��ت��اب م�����س��ت��ح��دث��ات ال��ت��ك��ن��ول��وج��ي��ا الم��ع��ا���ص��رة، 

والمخاطر الأمنية على الكمبيوتر والإنترنت، ودور الأ�سرة 

والمدر�سة في حماية الأبناء والطلاب.

التنمية الإدارية
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والتقنيات  والاقت�صادية،  والاجتماعية،  والت�شريعية،  ال�سيا�سية،  البيئة  في  الديناميكي  والتغير  بال�سرعة  نعي�شه  الذي  الع�صر  ات�سم 
المتطورة، بالإ�ضافة �إلى تغير في ثقافة وحاجات المجتمع، وزيادة حدة المناف�سة؛ مما فر�ض على منظمات الأعمال م�سايرة هذا الت�سارع 
والتناف�س ال�شديد �أو التناحر-�أحياناً-فيما بينها، فهي و�إن لم تعمل على تغيير ذاتها وخططها، فقد تغلق �أبوابها وتتوارى. ويكمن 
الأم��د؛  بعيدة  وال��ر�ؤى  الإ�ستراتيجية  الإدارة  على  الناجحة  المنظمات  اعتماد  في  الفا�شلة  والمنظمات  الناجحة  المنظمات  بين  الفرق 
وه��ذا  بطيئاً،  م��وت��اً  تم��وت  الإ�ستراتيجي  والتخطيط  الإدارة  على  تعتمد  لا  التي  فالمنظمات 
العمل في مقتل. وقد  المنظمات وقطاعات  التي ت�صيب  الآف��ات  �أعظم  �أحد  الموت يعد  النوع من 
�أوجب هذا على الم�ؤ�س�سات اختيار وتطوير عنا�صر �إدارية تتولى م�س�ؤوليات الإدارة والتخطيط 
الذين  الأف��راد  الإ�ستراتيجيين.  وهم  القمة  �أطلق عليهم م�سمى مديري  الإ�ستراتيجي، وقد 
يتحملون م�س�ؤولية الأداء الكلي للمنظمة، �أو �أحد �أق�سامها الرئي�سة. بل �إن بع�ض الدرا�سات الإدارية 
الكلية  ب���أدواره  التقليدية، وتبنّي فكر المدير الا�ستراتيجي  �إلى التخل�ص من المديرين الوظيفين وفكرهم و�أ�ساليبهم  الحديثة دعت 
ال�شاملة. وتختلف مهام المديرين الا�ستراتيجيين عن غيرهم من المديرين، وتتمحور حول ثلاث مهام رئي�سية في المنظمة، وقد حددها 

هنري منت�سبيرج )1973( في الأدوار التالية:
�أو قانونية، بو�صفة القائد والمراقب، والمطور  �إ�ستراتيجية وواجبات متعددة اجتماعية  �أدواراً  1- الأدوار الت�شخي�صية: فالمدير ي�ؤدي 

والمُ�صلح.
2- الأدوار المعلوماتية: فهو المتحدث الر�سمي الذي ينقل المعلومات للجهات والأ�شخا�ص المعنيين، ويوزعها، وين�شر المعرفة بين العاملين 

ومجل�س الإدارة، وال�شركاء داخل وخارج المنظمة، بما يعزز مكانتها.
ر للأعمال والإج��راءات والهياكل  3- الأدوار القرارية: المدير الإ�ستراتيجي هو �شخ�ص ريادي، منهجه التجديد والابتكار، فهو مُطوِّ
التنظيمية، وباحث عن �أف�ضل الخدمات وال�سلع، وعن الم�شروعات الجديدة والأرباح الأعلى. كما �أنه مُ�صلح ومُعالج لل�صراعات والأزمات، 
ويقوم بدوره الا�لاصحي في معالجة ظروف المنظمة ويتخذ القرارات والإجراءات الت�صحيحية، ويعمل على توزيع الموارد المختلفة، وفق 
درا�سات وميزانيات تقديرية، وهو المفُاو�ض مع الجهات الداخلية، كممثل للموظفين من خلال مواجهة م�شاكل الأفراد والأق�سام، ومع 

المنظمات والجهات الخارجية.
وعلى جانب �آخر، يت�سم المديرون الإ�ستراتيجيين بمهارات تميزهم عن غيرهم، وقد �صنفها Drucker في �سمتين �أ�سا�سيتين كالآتي:
واتخاذ  البدائل  وتقييم  والتحليل  التفكير  في  متميزة  ق��درات  مهامهم  تتطلب  حيث  عالية؛  بمهارات  يتمتعون  الأول���ى:  ال�صفة   >

القرارات، والتنب�ؤ بالم�ستقبل.
�أعمال المدير الا�ستراتيجي م�ستمرة وغير روتينية، فهو لا يعمل بالأ�سلوب التقليدي المبني على الو�صف والمهام  < ال�صفة الثانية: 
الوظيفية التقليدية، و�أ�سلوب ال�سيطرة و�إ�صدار الأوامر، بل يعمل وفق فريق متناغم من�سجم، ويتمتع بر�ؤية م�ستقبلية �شاملة، تحدد 

م�سار عمله و�أهدافه وتطوراته، �ضمن ال�صورة الكلية للم�ؤ�س�سة.
وقد حدد علماء �إدارة �آخرين حددوا خ�صائ�ص و�صفات للمدير الإ�ستراتيجي، من �أهمها: الالتزام والان�ضباط في العمل، ولديه ر�ؤية 
ثاقبة وقيم عليا، والتحدي والثقة والقدرة على مواجهة الظروف، والاطلاع الوا�سع والمعرفة والفهم، وكونه �سيا�سياً قادراً على تكوين 
و�إدارة �سيا�سة للمنظمة وبناء وتوحيد الائتلافات. �إن المدير الا�ستراتيجي الجيد-كما يقول منت�سبرج-«ي�سعى �إلى �إثارة الا�سئلة، ولي�س 
�إيجاد الأجوبة«، فهو يبحث عن الم�شاريع والبرامج التي يبد�أ بها ولي�س التي انجزها، ويبحث عن الطرق التي يتخذها، والأهداف 
التي يح�صل عليها، كما �أنه يبحث عن الموظفين الذين يختارهم ولي�س الأبنية التي يُ�شّيدها. وهذه نقطة هامة جدا؛ً فما ن�شاهده في 
منظماتنا، من حر�ص وتناف�س بع�ض المديرين على الاهتمام بالبيئة المادية وزخرفة المكاتب، وتزويدها ب�أفخم الأجهزة والأثاث، بما 

يفوق الاحتياج �أحياناً، بل وقبل الاهتمام باختيار وبناء موارد المنظمة الب�شرية.
فمن هو المدير الذي نريد؟ وماهي �صفاته ومهاراته؟ وهل حان الوقت لإعادة ت�شكيل المدير الوظيفي �أو التقليدي �أو-التخل�ص منه-
وملاحقة  والان�صراف،  الح�ضور  متابعة  في  اهتمامه  جُ��لّ  ح�صر  ال��ذي  المدير  مفهوم  عن  بعيداً  للمديرين؟  جديد  مفهوم  و�صياغة 
واعتماد الاجازات للموظفين، و�صناعة مدير �إ�ستراتيجي ي�ستطيع م�سايرة بيئة �سريعة التغيير ومتعددة الأهداف، وقادر على مواجهة 

�ألم�ستقبل ومفاج�آته >

الأخيرة

المديرون الإستراتيجيون

دكتوراه الإدارة الا�ستراتيجية والجودة  - وكيلة كلية �إدارة الأعمال ل�شطر الطالبات - جامعة جازان. k

د. �أميمة منور البدري
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