






18

6
متابعات

اللقاء

26 قضية العدد

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

170

طُبعت بمطابع
معهد الإدارة العامة

مراسلات التحرير:

توجه المراسلات إلى

رئيس التحرير

أو إلى إدارة الاتصال المؤسسي

معهد الإدارة العامة

ص.ب 205 الرياض 11141

Corporate_Communication@ipa.edu.sa

المقالات والموضوعات

التي تُنشر في المجلة

وما تتضمنه من

آراء وأفكار 

تمثل آراء كتَّابها،

ولا تمثل بالضرورة رأي معهد 

الإدارة العامة.

رقم الترخيص:

1356070

ردمك:

1319 -5093

رقم الإيداع:

16/1550

رؤية 2030 ستشكل مستقبلًا واعداً 
للمملكة

ديف أولريش  لـ »مجلة التنمية الإدارية«: إدارة الذوق العام .. تهذيب السلوكيات
 في الأماكن العامة

في الداخــــــــل



الافتتاحية

34 تقريـر

44
تحقيق

رئيس التحرير:
أ. عبد العزيز بن إبراهيم الهدلق

مدير إدارة الإتصال المؤسسي
هاتف : 8297117 - فاكس : 4745022

hadlaqa@ipa.edu.sa

مدير التحرير:
أ. شقران بن سعد الرشيدي

هاتف : 4745039
rashidis@ipa.edu.sa 

هيئة التحرير:

د. أحمد زكريا أحمد
هاتف : 4745034 

mohameda@ipa.edu.sa 

أ. سامح محمد الشريف
هاتف : 4745662

yousefsm@ipa.edu.sa 

الإخراج الفني:
أ. نورة بنت سعود الدوسري

هاتف : 4745141 
aldosrayn@ipa.edu.sa 

موقع المجلة على شبكة الإنترنت
www.tanmia-idaria.ipa.edu.sa

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�سة  الإيجابية  المجتمع 
في الأم���اك���ن ال��ع��ام��ة؛ واف���ق مجل�س ال�����وزراء م��وؤخ��راً 
ع��ل��ى لئ��ح��ة الم��ح��اف��ظ��ة ع��ل��ى ال����ذوق ال��ع��ام، بم��ا يعزز 
اأف��راد المجتمع فكيف  مكارم الأخ��اق في التعامل بين 
يمكن اإدارة الذوق العام في المجتمع ومن الم�سئول عن 
تطبيقه واللتزام بلوائحه؟ وما اأهمية اإ�سدار لئحة 
مخالفات للذوق العام؟ ت�ساوؤلت نحاول الإجابة عنها 

�سمن ملف ق�سية هذا العدد من »التنمية الإدارية«.
ون�����س��ت�����س��ي��ف م��ع��ك��م ع��ل��ى ���س��ف��ح��ات الم��ج��ل��ة الخ��ب��ر 
اإرث���اً معرفياً  اأول��ري�����س« ال���ذي يمتلك  ال���دولي »دي���ف 
والإدارة  القيادة  عميقاً وخبرة عملية ثرية في مجال 
و200 مقال  اأكثر من 30 كتاباً  الب�سرية، فله  والم��وارد 
في ه��ذا المجال، وق��د تم اختياره في ع��ام 2019م �سمن 
اأكثر 20 رائداً موؤثراً عالمياً في مجال الموارد الب�سرية. 
العديد من  اأط��راف الحديث حول  فقد تجاذبنا معه 
الم��و���س��وع��ات الم��ه��م��ة، ك���روؤي���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�����س��ب��اب 
وفي  المنظمات.  هذه  وم�ستقبل  الحكومية،  للمنظمات 
بناء �سات عمل  كيفية  نتعرف على  العدد«  »تحقيق 
والمنظمات؛  العمل  لبيئة  ال�سات  واأهمية هذه  قوية 
فجميعنا نق�سي مع زماء العمل الكثر من الوقت، 
اأمور العمل، والحياة، والأمور  ونت�سارك في كثر من 

ال�سخ�سية.
ونقدم لكم في هذا العدد من المجلة تقريراً عن »الإدارة 
بكفاءة  الأداء  هدفه  جديد  اإداري  كاأ�سلوب  بالأفكار«؛ 
المباركة  روؤيتنا الطموحة  وفاعلية؛ انطاقاً من روح 
روؤية المملكة 2030 التي اأولت الأفكار الجديدة الهادفة 
ف��الإدارة  اهتمامها.  والبتكاري  الإب��داع��ي  وم��ردوده��ا 
من  ال��ع��دي��د  تتبناه  ع�����س��ري؛  ا�ستثمار  ه��ي  ب��الأف��ك��ار 
اإدارة مثل هذه  واأهمية  بفوائد  توؤمن  التي  الموؤ�س�سات 

الأفكار.
كما نقدم تقريراً عن »فريق العمل« الذي فيه ناحظ 
اأ�سلوب تفكر، بما ي�ساعد على  اأكثر من  الجمع بين 
يُ��ط��بّ��ق  اإذا لم  ال��ت�����س��ارك في الأه������داف، وه����ذا ال��ع��م��ل 
ويوؤثر  الإدارة  ف�سل  اإلى  يوؤدي  فاإنه  بطريقة مائمة 
بال�سلب على �سنع القرار؛ ولذلك يجب اأن يُدار ب�سكل 

جيد.
بالإ�سافة اإلى العديد من المو�سوعات الأخرى المتميزة 
وندعوكم  الم��ج��ل��ة،  �سفحات  على  لكم  نقدمها  ال��ت��ي 
لم��ط��ال��ع��ة ت��ف��ا���س��ي��ل��ه��ا، ف�����س��اً ع���ن ع���دد م���ن الأب�����واب 
الجديدة، والثابتة، وباقة منتقاة من المقالت لخبراء 

واإعاميين ومتخ�س�سين معنيين بال�ساأن الإداري  >
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متابعاتمتابعات

رئي�س  المدنية  الخ��دم��ة  وزي���ر  يفتتح 
العامة  الإدارة  معهد  اإدارة  مجل�س 
���س��ل��ي��م��ان ب����ن ع����ب����دالله الح����م����دان، 
���س��ب��اح ي����وم الث���ن���ين 5 رب��ي��ع الآخ����ر 
2019م،  دي�سمبر   2 الم��واف��ق  1441ه�����، 
بعنوان  الم�ستديرة  ال��ط��اول��ة  اجتماع 
»القيادة في �سوء روؤية المملكة 2030« 
ب��ح�����س��ور اأ����س���ح���اب ال�����س��م��و وم��ع��الي 
ومديري  ال����وزراء،  وم�ساعدي  ن��واب 
الج����ام����ع����ات، وروؤ�������س������اء وم��ح��اف��ظ��ي 
ال��ه��ي��ئ��ات والم���وؤ����س�������س���ات الح��ك��وم��ي��ة، 
ال����وزارات  وك���اء  ال�سعادة  واأ���س��ح��اب 

والإم�������ارات ومَ����ن في م�����س��ت��واه��م من 
بمدينة  والع�سكرية  المدنية  القيادات 
المنا�سبة ثمّن مدير  الريا�س. وبهذه 
ال��دك��ت��ور  ال��ع��ام��ة  الإدارة  معهد  ع���ام 
م�����س��ب��ب ب����ن ع���اي�������س ال���ق���ح���ط���اني، 
لوزير الخدمة المدنية رئي�س مجل�س 
رعايته  ال��ع��ام��ة،  الإدارة  معهد  اإدارة 
اأن ولة  وح�سوره لاجتماع؛ موؤكدًا 
اأول��وْا اهتمامًا  الأم��ر -حفظهم الله- 
ك��ب��رًا بم�����س��روع ال��ق��ي��ادات الإداري����ة. 
دورًا  الإداري�����ة  ل��ل��ق��ي��ادات  »اإن  وق����ال: 
ك���ب���رًا في ق���ي���ادة ال��ت��ح��ول واإح�����داث 
ال��ت��ن��م��ي��ة  م���ح���اور  واإدارة  ال��ت��غ��ي��ر، 
اإن اج��ت��م��اع  وال��ت��ط��وي��ر«. واأ�����س����اف: 
�سوء  في  »القيادة  الم�ستديرة  الطاولة 
روؤية المملكة 2030« �سيقدمه الخبر 
اأول��ري�����س«، و�سيناق�س  ال��دولي »دي��ف 
ع������ددًا م���ن الم����ح����اور ال���ه���ام���ة؛ حيث 

�سيت�سمن عقد ثاث جل�سات؛ �سيتم 
خ��ال��ه��ا م��ن��اق�����س��ة »اأه���م���ي���ة ال��ق��ي��ادة 
واأثرها في تحقيق روؤية المملكة 2030«، 
القائد،  فعالية  في  الم��وؤث��رة  والعوامل 
وك��ذل��ك »���س��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  تاأ�سي�س 
ال��دك��ت��ور ال��ق��ح��ط��اني: اأن م��ث��ل ه��ذه 
الج���ت���م���اع���ات وال����ل����ق����اءات ال��ع��ل��م��ي��ة 
الإداري��ة،  للقيادات  المخ�س�سة  المهمة 
وم�����ا ت�����س��ت��م��ل ع���ل���ي���ه م����ن ف��ع��ال��ي��ات 
تناق�سه  وما  متخ�س�سة،  واأطروحات 
مع  ات�ساقًا  تاأتي  حيوية؛  ق�سايا  من 
القيادة  توليه  الذي  الكبر  الهتمام 
الر�سيدة 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 اإدارة معهد الإدارة العامة
 الأ�ستاذ/�سليمان بن عبدالله الحمدان

معالي مدير عام معهد الإدارة العامة 
 الدكتور/م�سبب بن عاي�س القحطاني
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التنمية الإدارية

 الدكتور/�سلاح بن جهيم ال�سليمي
 مدير عام اأكاديمية تطوير 

القيادات الإدارية 

 »ديف اأولري�س« 
الخبير الدولي في القيادة والموارد الب�سرية 

اأ�ستاذ اإدارة الآعمال بجامعة ميت�سغن

اأن  القحطاني  واأ���س��اف  الح��ك��وم��ي. 
ظل  في  مواتية  فر�سة  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  اأب��رز 
في  وت��اأث��ره��ا  الفاعلة  ال��ق��ي��ادة  ودور 
الم��م��ل��ك��ة 2030. وم��ن  روؤي�����ة  تح��ق��ي��ق 
ج��ان��ب��ه اأو�����س����ح ����س���ع���ادة م���دي���ر ع��ام 
الإداري��ة  القيادات  تطوير  اأكاديمية 
ال�سليمي،  الدكتور �ساح بن جهيم 
الم�����س��ت��دي��رة  ال���ط���اول���ة  اج���ت���م���اع  اأن 
»ال����ق����ي����ادة في ����س���وء روؤي�������ة الم��م��ل��ك��ة 
الحديثة  الم�ستجدات  يناق�س   »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���روؤي���ة، ووف��ق 
م��ن��ه��ج��ي��ة ع��الم��ي��ة ت��ت��م��ا���س��ى م���ع دور 
الإداري��ة  القيادات  تطوير  اأكاديمية 
بمعهد الإدارة العامة، وما يتم بذله 
من الجهود الحثيثة لدعم وتطوير 
المملكة  الإداري��ة في  التنمية  م�سارات 

بمختلف المجالت. 
واأ�سار الدكتور ال�سليمي اإلى اأن مثل 
هذه الجتماعات واللقاءات العلمية 
المخ�س�سة  الم�����س��ت��وى  رف��ي��ع��ة  الم��ه��م��ة 
ال���ق���ط���اع  ل���ل���ق���ي���ادات الإداري������������ة في 
خالها  طرحه  يتم  وم��ا  الحكومي، 
بما  العالمية  الخ��برات  من  وتقديمه 
في  �سيقدم  ما  اأمثال  المرحلة،  يخدم 
هذا الجتماع، يهدف اإلى ال�ستفادة 
مو�سوعات  م��ن  مناق�سته  يتم  مم��ا 
فاعلة  ق��ي��ادات  اإب����راز  في  للم�ساهمة 
روؤي���ة  تحقيق  في  ري����ادي  ت��اأث��ر  ذات 
اأن  ���س��ع��ادت��ه  واأب������ان   .2030 الم��م��ل��ك��ة 

ال��دولي  الخبر  �سيقدمه  الجتماع 
من  عدد  و�سيناق�س  اأولري�س«،  »ديف 
المحاور الهامة، حيث �سيت�سمن عقد 
مجملها  في  �ستكون  جل�سات؛  ث��اث 
وما   2030 المباركة  المملكة  روؤي���ة  ع��ن 
ا���س��ت��م��ل��ت ع��ل��ي��ه م���ن ا���س��رات��ي��ج��ي��ات 
ت��ن��م��وي��ة، وب��رام��ج ن��وع��ي��ة وم��ب��ادرات 
مهمة، تهدف اإلى تح�سين الإنتاجية، 
الجهاز  اأداء  وفاعلية  ك��ف��اءة  وتعزيز 
القيادات  واإع��داد وتطوير  الحكومي، 
على  الله  ب���ع���ون  ال����ق����ادرة  الإداري���������ة 
�سناعة الم�ستقبل والم�ساهمة في تحقيق 
قادر  جيل  وبناء   ،2030 المملكة  روؤي��ة 
على العطاء.واأكد مدير عام اأكاديمية 
تطوير القيادات الإداري��ة، اأن تطوير 
ال��ق��ي��ادات الإداري������ة الح��ك��وم��ي��ة يُ��عَ��د 
لذا   ،2030 المملكة  روؤي���ة  رك��ائ��ز  اأح���د 
تنظيم هذا  الأكاديمية على  حر�ست 
وال�سعادة  المعالي  لأ�سحاب  الجتماع 
م��ن ال��ق��ي��ادات الإداري������ة في الأج��ه��زة 
الحيوي  ل��دوره��م  ن��ظ��راً  الحكومية؛ 

في تم��ك��ين 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����ا�����س����ت����ف����ادة م��ن 
المجتمعين لإثراء الجتماع بتفاعلهم 
وح����وارات����ه����م ال����ه����ادف����ة، وتج���ارب���ه���م 
وخ���برات���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��ر  اأن  ب��ال��ذك��ر  الج��دي��ر 
اإدارة الأعمال  اأ�ستاذ  اأولري�س«،  »ديف 
»ميت�سغن«،  بجامعة  رو����س  كلية  في 
وق��د ن�سر »دي��ف اأول��ري�����س« اأك��ثر من 
200 م��ق��ال وف�����س��ل، ك��م��ا األ����ف اأك��ثر 
اخ���ت���ر �سمن  ك��م��ا  ك���ت���اب���اً،   30 م���ن 
اأك��ثر 100 �سخ�سية موؤثرة في مجال 
الموارد الب�سرية في القيادة والتطوير، 
و�سمن اأكثر 20 قائد موؤثر في الموارد 
ال���ب�������س���ري���ة، و����س���ن���ف ���س��م��ن ق��ائ��م��ة 
الع�سرين لاأ�ساتذة الأكثر تاأثراً  في 

مجال اإدارة 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�����س��اء، 
ال�����س��م��ع��اني،  ب����ن م���ح���م���د  د. ول����ي����د 
وع�سوية كل من: معالي رئي�س هيئة 
محمد  اأ.  ال�����وزراء  بمجل�س  الخ����براء 
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�س  ب��ن  م�سبب  د.  العامة  الإدارة 
ال��ق��ح��ط��اني، وم��ع��الي ���س��ك��رت��ر �سمو 
ولي العهد د. بندر بن عبيد الر�سيد، 

اأيوب بن من�سور الجربوع  د.  و�سعادة 
د.  و���س��ع��ادة  ال�����س��ورى،  مجل�س  ع�سو 
وائ�����ل ب���ن م��ح��م��د الإدري���������س����ي ع�سو 
ال�����س��ورى، و���س��ع��ادة د. خالد  مج��ل�����س 
هيئة  ع�سو  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 
�سريبة  دائ���رة  رئي�س  الري�س  مقبول 
القيمة الم�سافة بالهيئة العامة للزكاة 
بن  عبدالرحمن  د.  و�سعادة  والدخل، 
عبدالله الكنهل نائب مدير عام الإدارة 
ال��ع��ام��ة ل��اأن��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�����س��رك��ة  اإدارة  مج��ل�����س 
بن  عبدالعزيز  د.  و�سعادة  للكهرباء، 
القانون  كلية  عميد  الحمودي،  خالد 
بجامعة اليمامة. كما ح�سر الجتماع 
بدر  د.  المعهد  ع��ام  مدير  نائب  �سعادة 
ب���ن ���س��ج��اع الح���رب���ي، و����س���ع���ادة اأم���ين 
بن  ع��ب��دالله  د.  الم��ع��ه��د  اإدارة  مج��ل�����س 
محمد ال�سهري. وتم خال الجتماع 
مناق�سة عدد من المو�سوعات 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�س بمقر  المهند�س محمد  المقد�سة  العا�سمة  اأمين  ا�ستقبل معالي 
اأعدها  التي  ال�ست�سارية  الدرا�سة  فريق  ووفد  الغامدي،  يحيى  بن  اأ.علي  المكرمة،  مكة  بمنطقة  العامة  الإدارة  معهد 

الم��ع��ه��د ب��ع��ن��وان: »اإع������ادة ت��وزي��ع ال��ك��وادر 
الب�سرية في الأمانة«. وقد �سم الوفد من 
المعهد كاً من: د.من�سور المع�سوق رئي�س 
ال��ف��ري��ق ال���س��ت�����س��اري، وم���دي���ر م�����س��روع 
د.بندر  بالفرع  الأعمال  ومركز  الدار�سة 
واك���د، واأع�����س��اء الفريق وه��م: اأ.ع��ب��دالله 
واأ.ن���زار  با�سبرين،  واأ.�سهيل  ال�سبحى، 
الأحمدي، واأ.اأمين بخاري؛ وذلك لعر�س 
وال��ت��ي تم  ال��ن��ه��ائ��ي،  ب�سكلها  ال���س��ت�����س��ارة 

الأم��ين، ومدراء  �سعادة وكاء  الأمانة كل من:  اللقاء من  المعهد، كما ح�سر  بفرع  الأعمال  تنفيذها من خال مركز 
العموم، وعدد من من�سوبي الأمانة. وتم خال اللقاء ا�ستعرا�س الدار�سة ال�ست�سارية والإجابة على ال�ستف�سارات >

الزميلين  الجبر،  فهد  المهند�س  ال�سرقية  المنطقة  اأم��ين  معالي  ك��رم 
اأ.�سعد القحطاني ع�سو هيئة التدريب بفرع المعهد بالمنطقة ال�سرقية، 
واأ.محمد الح�سين، مدير مركز الأعمال بالفرع؛ نظر م�ساركتهما في 
اإقامة اإحدى ندوات ومحا�سرات الملتقى، حيث قدم اأ.�سعد القحطاني 
المنطقة  ب���اإم���ارة  الم�ستفيدين  ر���س��ا  وتح��ق��ي��ق  ق��ي��ا���س  م�����س��روع  »تج��رب��ة 
ال�سرقية«، فيما قدم اأ.محمد الح�سين محا�سرة بعنوان: »تطور مفهوم 
الجودة وتطبيقاتها خال100 عام«. جدير بالذكر اأن الملتقى ال�سنوي 
للجودة والمعر�س الم�ساحب له تنفذه اأمانة المنطقة ال�سرقية تحت �سعار 

»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�سمري  �سعيدان  بن  �سمام  المهند�س  ال�سمالية  الح��دود  منطقة  اأم��ين  التقى 
ال�ست�ساري لمعهد الإدارة العامة برئا�سة د.محمد نعمي ال�سهري. وناق�س الجتماع اإعداد درا�سة ا�ست�سارية لو�سع 

الخطط الإ�سراتيجية والهيكل التنظيمي لإدارة تقنية المعلومات وتفعيل اإدارة اأمن المعلومات >

التنمية الإدارية
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وثيقة إداريةمتابعاتمتابعات

من مقتنيات مركز الوثائق والمحفوظات بمعهد الإدارة العامة

في العا�سر من جمادى الآخرة 1433ه� اأ�سدر الملك عبدالله بن عبدالعزيز اآل �سعود مر�سوماً ملكياً بالموافقة على 
اتفاقية تاأ�سي�س مركز الملك عبدالله بن عبدالعزيز للحوار بين اأتباع الأديان والثقافات.

الرقم م / 39
التاريخ: 10 /6/ 1433ه�     

بعونه الله تعالى
نحن عبدالله بن عبدالعزيز اآل �سعود

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

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

وبعد الطاع على قرار مجل�س ال�سورى رقم )10/ 8( بتاريخ 1433/3/28ه�.
وبعد الطاع على قرار مجل�س الوزراء رقم )186( بتاريخ 1433/6/9ه�.

                                              ر�سمنا بما هو اآت:
والثقافات،  الأدي��ان  اأتباع  للحوار بين  بن عبدالعزيز  الملك عبدالله  تاأ�سي�س مركز  اتفاقية  الموافقة على  اأولً: 

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

تنفيذ مر�سومنا هذا >

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

مداد التنمية
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الإدارة  اأدبيات  اهتمت  الأخ��رة. وقد  الأع��وام  ب�سكل ماحظ في  وات�سع  المنظمة،  واإن�سان من قبل  بالموظف ك�سخ�س  الهتمام  ارتقى 
الحديثة ب�سرورة مراعاة الجوانب الإن�سانية في �سخ�سية الموظف وم�ساعره، والهتمام بها لخلق انتماء حقيقي لديه تجاه المنظمة، 

وزيادة الولء، وكذلك لتحقيق مزيد من الر�سا لدى الموظف، وتحفيزه لمزيد من الإنتاجية في العمل. 
اأن نظريات ومبادئ وقيم الإدارة اهتمت بالموظف كاإن�سان، واأكدت على �سرورة مراعاة الجوانب ال�سخ�سية لديه من م�ساعر  ورغم 
وعواطف؛ اإل اأن الواقع العملي والتطبيقي لم يمنح هذا الجانب الهتمام الكافي؛ حيث كان تطبيق الواجبات الوظيفية على الموظف 
بالنفور  النف�سية وال�سخ�سية والعاطفية لديه. لذلك ن�ساأ لدى بع�س الموظفين �سعوراٌ  يتم ب�سكل حازم بعيداً عن مراعاة الجوانب 

اأن هذا العمل هو م�سدر رزقه. وجعل بع�س الموظفين كثري التغيب  من بيئة العمل؛ رغم 
عليهم.  الج���زاءات  اأنظمة  وتطبيق  وتوجيههم،  متابعتهم  في  روؤ���س��اءه��م  واأره��ق��وا  والت�سيب، 
وا�ستقطعت هذه المتابعة كثراً من الوقت لدى الروؤ�ساء، والذي كان يجب ا�ستثماره في اإنجاز 

اأعمال اأخرى. 
لزيادة  الداخل؛  للتوا�سل  اإدارات  اإن�ساء  خال  من  بالموظفين  الهتمام  مبادرات  ج��اءت  وقد 
ربط الموظف بمنظمته، وتقوية العاقة بينهما، وحققت هذه الإدارات نجاحات جيدة في هذا 
لإ�ساعة  لل�سعادة،  اإدارات  باإن�ساء  تقدمية،  اأك��ثر  لمرحلة  بالموظف  الهتمام  انتقل  ثم  الجانب، 
العمل  بيئة  وجعل  النف�س،  وان�سراح  البت�سامة  ون�سر  العمل،  محيط  في  والإيجابية  ال�سرور 
اأكثر جاذبية؛ بما ينعك�س على زيادة معدل اإنجاز الموظف. وما ي�سبق ذلك من تعديل ل�سلوكه 

الن�سباطي، والتزامه باأداء واجباته، ومحافظته على اأوقات العمل. 
وتبتكر اإدارات ال�سعادة الكثر من الن�ساطات والفعاليات، والأفكار التي تحقق ال�سعادة للموظف، 
ومنها عقد بع�س الجتماعات خارج مقر العمل، كاأن يكون في متنزه اأو فندق اأو مطعم، وممار�سة 
بع�س الأن�سطة الرويحية اإلى جانب اجتماع العمل. وكذلك تنظيم ملتقيات تجمع الموظفين 
مع الم�سوؤولين بمختلف م�ستوياتهم خارج مقر العمل لك�سر الروتين اليومي، وزيادة التعارف 
ال�سخ�سي، وفتح قنوات توا�سل بين الم�سوؤول والموظف بعيداً عن الراتبية الوظيفية، واأي�ساً 
من اأفكار ال�سعادة في محيط العمل تنظيم جل�سات خارجية في مقر العمل عندما يكون الطق�س 
جمياً؛ لا�ستمتاع بتلك الأجواء ب�سكل جماعي مع تناول بع�س الم�سروبات والمرطبات، واأحياناً 
ي�سدر الم�سوؤول الأول توجيهاً بان�سراف الموظفين لا�ستمتاع بتلك الأجواء بين اأ�سرهم. كذلك 
الموظف من خالها  ي�ستطيع  العمل  ريا�سية في مقرات  اأندية  اإن�ساء  ال�سعادة  ن�سر  اأفكار  من 
ذلك  من  لأبعد  المنظمات  بع�س  وذهبت  العمل.  �ساعات  ب��دء  قبل  المف�سلة  ريا�سته  ممار�سة 
اأماكن مخ�س�سة لذلك؛ مثلما فعلت �سركة  العمل، وهياأت  بتخ�سي�س �ساعة قيلولة في مقر 
اإنتاجية الموظفين، وزيادة ولئهم وارتباطهم بمنظمتهم؛  »جوجل«. وانعك�س ذلك على زيادة 
مما جعلهم يق�سون في العمل اأوقاتاً اأطول مما هو مقرر عليهم. ويمكن اإ�ساعة ال�سعادة باأ�سياء 
لموظف  الم�سوؤول  من  اإيجابية  بريد  ر�سالة  اأو  كابت�سامة،  مكلفة؛  وغ��ر  تماماً  ب�سيطة  كثرة 
ب�سيط، اأو دعوة موظف لتناول كوب قهوة مع الم�سوؤول في مكتبه كتكريم على اإنجازه، اأو الوقوف 
اأكثر، وت�سجيعه  ال�سخ�سي  ياأخذ الطابع  المكتب وتبادل حديث لطيف معه  مع الموظف خارج 

بكلمات تحفيزية تقديراً له على التزامه. 
اأو مكافاأة مالية، بل هو  اإن مفهوم ال�سعادة لدى الموظف ل ينح�سر في الح�سول على ترقية 
ب��الأف��ك��ار الخ��اق��ة. وقبل ذلك  ب��ا تكاليف، ولكن  اأو���س��ع م��ن ذل��ك واأ���س��م��ل. ويمكن تحقيقه 

بالإيمان بمبداأ حق الموظف في ال�سعادة في عمله  >      

،،

،،

مداد التنمية

k

أ. عبدالعزيز الهدلق

kرئي�س التحرير- مدير اإدارة الت�سال 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�ضداقية والان�ضباط والتعاون والاحترام المتبادل اأهم المعايير

يتميز العمل الجماعي من خلال الفريق باأنه عمل تعاوني ي�ض��ترك فيه مجموعة من الاأ�ض��خا�ص، ويبذل 

فيه الجميع اأق�ضى جهدهم لتحقيق هدف معين، حيث ي�ضتخدم كل فرد مهاراته. والعمل �ضمن فريق �ضكل 

من اأ�ضكال التعاون، ومن اأهم اأهدافه التن�ضيق والابتكار؛ اإذ اإن اأ�ضا�ص العمل �ضمن الفريق هو الجمع بين اأكثر 

من اأ�ض��لوب تفكير، بما ي�ض��اعد على الت�ض��ارك في الاأهداف، وهذا العمل اإذا لم يُطبّق بطريقة ملائمة فاإنه 

يوؤدي اإلى ف�ض��ل الاإدارة ويوؤثر بال�ض��لب على �ضنع القرار، ولذلك يجب اأن يُدار ب�ضكل جيد. في هذا التقرير 

نتعرف على اأ�ض�ص، ومراحل بناء فرق العمل، والخ�ضائ�ص التي ينبغي اأن تتميز بها.

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

وهي:
< الم�����س��داق��ي��ة والأم����ان����ة: وه��م��ا رك��ن 
العمل،  فريق  قائد  اأرك���ان  م��ن  اأ�سا�سي 
ول بد له من التحلي بهاتين ال�سفتين 
اأع�����س��اء  ي�ستمع  ف��ل��ن  م�ستمر؛  ب�سكل 
لتلك  راأوا  اإذا  اإل  ت���ق���ول  لم���ا  ف��ري��ق��ك 
الم�سداقية ر�سيدًا عمليًّا. ولذلك فعلى 
ق��ائ��د ف��ري��ق ال��ع��م��ل اأن ي��ج��ع��ل اأف��ع��ال��ه 
م��ط��اب��ق��ة لأق����وال����ه، وي���ك���ون ق����دوة لهم 
اأم��ر جيد، ول يقطع على نف�سه  في كل 
وعليه  ب��ه.  ال��وف��اء  ي�ستطيع  ل��ن  ع��ه��دًا 
كذلك اأن ي�سارك اأع�ساء فريقه عملهم، 
ويزيل  النجاح،  طريق  اإل��ى  وير�سدهم 
ما يعر�سهم من عقبات ويدرِّبهم على 

كيفية تجاوزها.
< اله��ت��م��ام ب��اأع�����س��اء ال��ف��ري��ق: هناك 
حقيقة مهمة لبد من اإدراكها، وهي اأن 
ثَ��مَّ  وم��ن  اآلت،  ولي�سوا  ب�سر  الموظفين 

ينبغي  ورغبات  واأحا�سي�س  م�ساعر  لهم 
كل  معاملة  م��ن  ب��د  ل  ول���ذا؛  اإ�سباعها، 
فرد من فريق العمل على اأنه اأخ في المقام 

الأول، قبل اأن يكون موظفًا.
< اللتزام والن�سباط: هذا هو الوقود 
الناجح  الفريق  مركبة  به  ت�سر  ال��ذي 
نحو تحقيق اأهدافها، ونعني به اللتزام 
باأهداف ال�سركة اأو المنظمة، وفي الوقت 
نف�سه ال�سر على القيم والقواعد التي 

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

غر ذلك.

5 خ�سائ�س
الرئي�س  ال��ب��در،  ب��ن حمود  ب��در  وي�سر 
ال��ت��ن��ف��ي��ذي لم��وؤ���س�����س��ة م�����س��ك الخ��ري��ة، 
من  مجموعة  هو  العمل  فريق  اأن  اإل��ى 

بع�سهم  مع  يعملون  الذين  الأ�سخا�س 
ال��ب��ع�����س لإنج������از ه����دف م���ع���ين. وم��ن 
م�سغراً  العمل  ف��ري��ق  ي��ك��ون  اأن  الممكن 
يُ���عَ���د ع���دد اأف������راده ع��ل��ى اأ���س��اب��ع ال��ي��د، 
وكمثال  ك��ب��راً،  يكون  اأن  اأي�ساً  ويمكن 
ل��ذل��ك ف����اإن ك��ل الم��ج��م��وع��ة ال��ع��ام��ل��ة في 
ونج��اح  للعمل.  ف��ري��ق��اً  ت�سكل  ال�سركة 
ال��ف��ري��ق في ع��م��ل��ه ي��ع��ت��م��د ع��ل��ى خم�س 
بع�سها  على  تُبنى  رئي�سية  خ�سائ�س 
البع�س، حيث اإن كل خا�سية هي عبارة 
عن م�ستوى واإنجاز ينقله اإلى الم�ستوى 
الذي يليه حتى ي�سل للنتيجة النهائية 
البدر  وي�ستعر�س  الفريق.  نج��اح  وه��ي 

هذه الخ�سائ�س الخم�س كالتالي:
اأع�ساء  اإيم��ان  الثقة هي  الثقة:  بناء   >
ن���واي���ا زم��ائ��ه��م ح�سنة  ب�����اأن  ال��ف��ري��ق 
تجاههم، واأنه ل داعي لأن يكون الفرد 
مع  ال��ت��ع��ام��ل  في  ح������ذراً  اأو  م��ت��ح��ف��ظ��اً 
فيه  تغيب  ال��ذي  الفريق  وفي  زم��ائ��ه. 

 ،،
لابد من معاملة كل

 فرد في فريق العمل على 
أنه أخ قبل أن يكون

 موظفًا

التنمية الإدارية
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تقرير

الثقة يُخفي فيه الفرد اأخطاءه ونقاط 
���س��ع��ف��ه خ�����س��ي��ة الم��ح��ا���س��ب��ة. وب��ال��ت��الي 
يردد اأع�ساء الفريق في طلب الم�ساعدة 
البع�س،  بع�سهم  م��ن  ي�ستفيدون  ول 
كل  ويعمل  الجماعي  العمل  ويتوقف 
يجب  الثقة؛  ولبناء  با�ستقالية.  فرد 
اأن��ت على نقاط قوتك  تتعرف  اأن  اأولً 
نجاحاتك  اإل��ى  انظر  �سعفك.  ونقاط 
واأخطائك ال�سابقة وماذا ا�ستفدت منها 
ولكن لي�س  ال�سخ�سي.  م�ستواك  على 
ونقاط  نف�سك  على  تتعرف  اأن  كافياً 
يجب  ب��ل  لنف�سك،  وحفظها  �سعفك 
ب��اأن  الآخ��ري��ن  فيها  ت�سارك  اأن  عليك 
اأو  م��ا  ب�����س��يء  ب��ع��دم معرفتك  ت��ع��رف 
اأنك اأخطاأت في نقطة ما ويجب عليك 
ب��ا �سك  ت�سحيح ه���ذا الخ��ط��اأ. وه���ي 
وغر  ح�سا�سة  وهي  الأ�سعب  الخطوة 
باأخطائك  فيها  تعرف  لأن��ك  �سهلة؛ 
ك�سف  اإن  بها.  اأي�ساً  الآخ��ري��ن  وتخبر 
�سعفه  لنقاط  الفريق  اأف���راد  ف��رد من 
لاآخرين يبني ثقتهم فيه، فهو لم يعد 
يخبئ المجالت التي يحتاج فيها العون 
والم�����س��ان��دة م��ن الآخ��ري��ن، وب��ال��ت��الي ل 

يت�سنع الفهم، مما ي�ستدعي اأن يثق به 
الآخرون. اإن اأع�ساء الفريق الواثقين 
في ب��ع�����س��ه��م ال��ب��ع�����س ت�������س���ود ب��ي��ن��ه��م 
ال�سراحة ول يتورعون عن العراف 
يتخوفون  ول  عنه  والع��ت��ذار  بالخطاأ 
الزماء  من  الم�ساعدة  طلب  من  حتى 
وهذا  بدون طلب.  الم�ساعدة  تقديم  اأو 
اإن  الم�ستوى من الأداء هو الأهم حيث 

الثقة يرتب عليها نجاح الفريق. 
< الخ������اف الإي����ج����اب����ي: وه�����و ع���دم 
ال���ف���ري���ق من  اأف�������راد  اأي م���ن  ت���خ���وف 
اإب����داء راأي����ه ب�����س��راح��ة دون خ���وف من 
اأو اخ���ت���اف الآخ����ري����ن، وه��و  ت��ع�����س��ف 
عيوب  ف��م��ن  الآراء،  ت��ن��وع  اإل����ى  ي����وؤدي 
اأن  الذي يخاف من الخاف؛  الفريق 
اجتماعاته تكون روتينية مملة، وتكثر 
فيها المجاملة.  وهو يتطلب اأن ي�سارك 
راأي  خ��ال��ف  ول����و  ب���راأي���ه  راأي  ذي  ك���ل 
اأن يتقبل الآخرون  الغالبية، ويتطلب 

هذا الطرح للمناق�سة.

<اللتزام: اإن اللتزام بقرار ما للفريق 
له  الأع�ساء  وفهم  القرار  و�سوح  يعني 
م��ن ج��ه��ة، وت��اأي��ي��ده��م ودع��م��ه��م ل��ه من 
جهة اأخ���رى حتى ل��و ك��ان اأح��ده��م من 
فالفريق  البداية.  في  ال��ق��رار  معار�سي 
وكلهم  الج��ت��م��اع  ط��اول��ة  ي��رك  الملتزم 
يتمنى  م��ن  منهم  يوجد  ل  اأن��ه  في  ثقة 
التوافق  عدم  ي�سمر  و/اأو  القرار  ف�سل 
معه. اأما الفريق غر الملتزم فهو فريق 
م�����س��ل��ول، وي��ت�����س��م ب��ال��ب��طء في ال���ق���رار 
القرار  اتخاذ  في  يتاأخر  فهو  والتنفيذ، 
انتظاراً لاإجماع، وينتظر حتى يجتمع 
راأي ال��ف��ري��ق ك��ام��اً ع��ل��ى خ��ي��ار واح���د، 
يطبقه  ل  اأو  ال��ق��رار  تنفيذ  في  ويتاأخر 
ب��ال��ك��ام��ل وذل����ك ان���ت���ظ���اراً ل��ل��ت��اأك��د من 
ال��ق��رار  ولدة  تتع�سر  وب��ع��دم��ا  �سحته. 
وي��ت��اأخ��ر ث��م ي��خ��رج ل��ل��ن��ور ق��د ل يلتزم 
ب����ه؛ وب���ذل���ك يخ�سر  ال��ف��ري��ق  اأع�������س���اء 
ال��ف��ري��ق ال��ك��ث��ر م��ن ال��ف��ر���س الناتجة 
من  اأي�ساً  ويخ�سر  التحليل،  ك��ثرة  من 

 ،،
فريق العمل غير

 المسؤول أداؤه متواضع
 ولا يصل إلى الهدف 

المنشود
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التنمية الإدارية

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

ا�ستعداد  تعني  الم�����س��اءل��ة  الم�����س��اءل��ة:   >
اإل��ى  ال��ف��ري��ق لتنبيه زم��ائ��ه��م  اأع�����س��اء 
اأي اأداء اأو ت�سرفات من �ساأنها اأن ت�سر 
اإن كل فرد م�سوؤول عن  بالفريق، حيث 
اأداء الكل. وال�سعوبة في تطبيق الم�ساءلة 
يعر�س  اأن  تتطلب  اأنها  هي  الفريق  في 
للحرج بمحا�سبته  نف�سه  الفريق  ع�سو 
ب��اب��اً لح��وار  ويفتح  ال��ف��ري��ق،  في  لزميله 
اأ�سعب عندما  غر مريح، وي�سبح هذا 
ت���ك���ون ه���ن���اك ع���اق���ة ���س��خ�����س��ي��ة ب��ين 

الثنين تتاأثر بم�ساءلة مثل هذه.
اإن الفريق غر الم�سوؤول اأداوؤه متوا�سع، 
ويُ��فَ��وّت  المن�سود  ال��ه��دف  اإل���ى  ي�سل  ول 
ال��ت�����س��ل��ي��م وال��ت��ن��ف��ي��ذ، ويخلق  م��واع��ي��د 
ح����ق����داً ب����ين اأع�������س���اء ال���ف���ري���ق ال���ذي���ن 
وي�سع  لديهم،  الأداء  معاير  تتفاوت 
عبئاً اإ�سافياً على قائد الفريق لتغطية 
وفق  يعمل  ف��رد  فكل  الأع�����س��اء،  ق�سور 
طريقته الخا�سة وغر مهتم بالآخرين 
اأو  م��ا  اإذا ح��دث خلل  ال��ف��ري��ق. حتى  في 

خطاأ تُوَجه اأ�سابع التهام بالتق�سر 
ل���ق���ائ���د ال���ف���ري���ق وب����ذل����ك ي��ت��ن�����س��ل 

الأفراد من الم�سوؤولية ال�سخ�سية.
الكل  ف��اإن  الم�سوؤول؛  الفريق  اأم��ا في 
محا�سب على نجاح الفريق وذلك 
ال��ع��ن�����س��ر �سعيف  ب��ال�����س��غ��ط ع��ل��ى 

الأداء في الفريق من اأجل تح�سين اأدائه 
ومن ثَمَّ النهو�س بروح الفريق، لأنه في 
الجميع  �سيتخلف  اأح��ده��م  تخلف  ح��ال 

اأخ���ط���اوؤه  تتك�سف  ف��ري��ق  وه���و  ب�سببه، 
ب�سرعة وبالتالي تُعالج، وهو فريق مرن 
ل يعتمد في الو�سل للهدف على القائد 

وتقويم الأداء الدوري فح�سب.
النتيجة  ال��ن��ت��ائ��ج:  ع��ل��ى  ال��رك��ي��ز   >
ال�سروري  من  للفريق لي�س  الم�سركة 
المبيعات  اأو  الربح  تكون مادية، مثل  اأن 
اأو ك��م��ي��ة الإن����ت����اج، واإنم�����ا ه���ي ال��ه��دف 
اأج��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�����س��اه��د في ح��ي��ات��ن��ا ال��ع��م��ل��ي��ة اأن 
النتيجة  على  تركز  ل  فرقاً  ن��رى 
الم���������س����رك����ة؛ واإنم����ا ع��ل��ى 
الم��ك��ان��ة الج��ت��م��اع��ي��ة 
كبع�س  مثاً 

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

م��ن اإنج����از ال��ه��دف الج��م��اع��ي. وه��ن��اك 
الحالة المتكررة في تركيز ع�سو الفريق 
ب��دلً  ال�سخ�سي  و���س��ع��ه  تح�����س��ين  ع��ل��ى 
من تحقيق الفريق لهدفه. ومع و�سوح 
ه���ذا الخ��ل��ل في ب��ع�����س ال��ف��ري��ق و���س��وح 
ال�سم�س، فاإن الكثر من الفرق بب�ساطة 
ل 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�سلوا اإليه.

4 مراحل
ع��ل��ى ع��ك�����س ال��ت�����س��ور ال�����س��ائ��ع م���ن اأن 
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�����س��ه��م ال��ب��ع�����س، تمر 
ع��م��ل��ي��ة ب���ن���اء ال���ف���ري���ق ب���ع���دة م���راح���ل، 
يحدث فيها النمو والن�سج و�سولً اإلى 
مرحلة التكامل، لذلك هي تتطور عبر 
الزمن، ويقدم  تاأخذ فرة من  مراحل 
الباحث اأحمد عبده عبدالغني في بحثه 
المعنون : »اإدارة وبناء فرق العمل« هذه 

المراحل وهي كالتالي: 
ال��ت�����س��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  الرت��ب��اك، لأن  المرحلة 
في م��واق��ف ج��دي��دة غ��ر م��األ��وف��ة لهم، 
وين�سب  بالر�سمية  العاقات  وتت�سف 
وي�سعون  اأنف�سهم،  على  الأف��راد  اهتمام 
لتلبية حاجات الأمان لديهم، كما يظهر 
التذمر من العمل مع الفريق، والدخول 
في م��ن��اق�����س��ات غ���ر م��ث��م��رة. وم��رح��ل��ة 
من  وتتطلب  مهمة  م��رح��ل��ة  الت�سكيل 
قائد الفريق )باني الفريق( العمل على 
تحقق  ال��ت��ي  ال�سلوكيات  ع��ل��ى  ال��ت��اأك��ي��د 
بمنظور  ل��اأم��ور  النظر  وع��دم  النجاح 
الخ��ت��اف��ات  لح��ق��ي��ق��ة  ن���ظ���راً  �سخ�سي 

الب�سرية الفردية. 
يغلب  )ال�����س��راع(:  الع�سف  مرحلة   -2
الم��رح��ل��ة ال�سعور  ع��ل��ى الأف�����راد في ه���ذه 
النظر،  ووج��ه��ات  الآراء  في  ب��الخ��ت��اف 
والتناف�س  الج��دل  على  ال�سلوك  ويقوم 
وال�����س��راع، وك��ذل��ك ال��دف��اع ع��ن وجهات 
هذه  مظاهر  وم��ن  ال�سخ�سية،  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�س  يلجاأ  وق��د  ب��ه،  القيام  المطلوب 
وال�سعي  القائد  اأفكار  ت�سجيع  عدم  اإلى 

يُن�سح  هنا  وم��ن  �سلطته.  تفوي�س  اإل��ى 
اأو ب���اني ال��ف��ري��ق ب��ال��ع��م��ل على  ال��ق��ائ��د 
على  والح��ر���س  م�سركة  روؤي���ة  تكوين 
خ��ل��ق ب��ي��ئ��ة ع��م��ل اإي��ج��اب��ي��ة ت��ت��ح��دد من 
والأدوار  الأه���������داف  م���ع���الم  خ���ال���ه���ا 

المطلوبة القيام بها. 
3- م��رح��ل��ة ال���ت���ع���اون: ي���ب���داأ الأف������راد 
ال����س���ت���ج���اب���ة ل��ل��ب��ي��ئ��ة ال���ت���ي اأوج����ده����ا 
ب���اني ال��ف��ري��ق، وت��ظ��ه��ر ع��ام��ات قبول 
الن�سمام اإلى الفريق لتحقيق الأهداف 
الم�ساركة  على  وال��ع��زم  الل��ت��زام  ويظهر 
الأع�ساء  �سلوك  ف���اإن  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��اف��ات وال�����س��راع��ات وال��ب��دء ببناء 
ع���اق���ات ���س��خ�����س��ي��ة، وتُ��ع��ت��م��د في ه��ذه 
التنظيمية  وال��ق��ي��م  الم��ع��اي��ر  الم��رح��ل��ة 

للفريق. 
الأف��راد  التزام  يبداأ  الأداء:  مرحلة   -4
المرحلة  وتت�سم  الفريق،  وقيم  بمعاير 

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

وتطوير  بناء  عملية  اأن  يت�سح  وبذلك 
الفريق تتم بمراحل متعددة من الن�سج 
ول  التكوين  حيث  من  وكذلك  والنمو، 
تحدث عمليات البناء تلقائيا؛ً وبالتالي 
ي��ل��زم ال��ف��ه��م ال��ت��ام، والل���ت���زام ب��ال��ت��درج 
ال��ع��م��ل��ي ال�����س��ل��ي��م، واإت���ق���ان ال��ع��دي��د من 
المهارات الازمة لهذه العملية؛ ولذلك 
ن��خ��ت��ت��م ه���ذا ال��ت��ق��ري��ر م��ع��ك��م ب��اإي�����س��اح 
العمل  فريق  لبناء  ال�سحيحة  المنهجية 
ع��ل��ى ال��ن��ح��و ال���ت���الي: تح��دي��د الح��اج��ة 
تو�سيح  للفريق،  قائد  تعيين  للفريق، 
الم��ه��م��ة وال���ت���وق���ع���ات، ت�����س��ك��ي��ل ال��ف��ري��ق، 
والأه��داف،  الروؤية  �سياغة  في  الم�ساركة 
معاير  وو�سع  العمل  خطوات  ت�سميم 
الأدوار،  وتح��دي��د  الم��ه��ام  ت��وزي��ع  الأداء، 
الإن��ه��اء  ال��ف��عّ��ال،  الأداء  على  المحافظة 

والحتفال  >

سيرة في الإدارة

 ،،
توضيح المهمة والرؤية 

والأهداف ووضع معايير 
الأداء أهم أسس بناء

 فرق العمل
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سيرة في الإدارة

اأ�ستاذ جامعي في تخ�س�س علم الجتماع في جامعة حائل، وكاتب واإعامي، وع�سو في مجل�س  د. عبد الله الفوزان 
الموافق 14 فبراير  ع��ام 1383ه���  �سوال  الأول من  ال��ف��وزان في  المح�سن  د.عبد الله بن محمد بن عبد  ول��د  ال�سورى. 

1964م في مدينة حائل. ح�سل على البكالوريو�س في علم الجتماع من 
عام  �سعود  الملك  جامعة  في  الآداب  بكلية  الجتماعية  ال��درا���س��ات  ق�سم 
الجتماع من جامعة غرب  علم  الماج�ستر في  على  ثم ح�سل  1405ه����، 
وح�سل  1409ه���،  عام  في  الأمريكية  المتحدة  بالوليات  مي�سيغان  ولي��ة 
كذلك على الدكتوراه في علم الجتماع من جامعة م�سي�سيبي بالوليات 

المتحدة الأمريكية عام 1412ه�
حياته العملية

عمل د. عبدالله بن محمد الفوزان في بداية حياته العملية معيداً بمعهد 
الإدارة العامة في مدينة الريا�س في عام 1405ه�. كما عمل معيداً بق�سم 
الدرا�سات الجتماعية بكلية الآداب بجامعة الملك �سعود في عام 1406ه�. 
ال�ست�سارية  والخ��دم��ات  البحوث  لمعهد  وموؤ�س�ساً  معيداً  كذلك  وعمل 

بجامعة حائل. وعُين اأ�ستاذاً م�ساعداً بق�سم الدرا�سات الجتماعية بكلية 
الآداب بجامعة الملك �سعود في عام 1412ه�، ثم اأ�ستاذاً م�ساركاً بق�سم الدرا�سات الجتماعية بكلية الآداب بجامعة الملك 
�سعود في عام 1418ه�. ووكياً لكلية الآداب لل�سوؤون الأكاديمية بين عامي 1418-1420ه�. وعمل كذلك م�ست�ساراً غر 
متفرغ لعدد من الوزارات الحكومية. ويعمل حالياً ع�سواً في مجل�س ال�سورى منذ 3/ 3/ 1438ه�. وهو الأمين العام 

لمركز الملك عبدالعزيز للحوار الوطني.
 ندوات وموؤتمرات

�سارك د.عبدالله الفوزان في العديد من الندوات والموؤتمرات، واألقى العديد من المحا�سرات. وهو ع�سو في العديد 
في  كذلك  وع�سو  الجتماعية،  الجتماع والخدمة  جمعية علم  في  ع�سو  فهو  وخارجها؛  المملكة  داخ��ل  اللجان  من 

جمعية الملك عبدالعزيز الخرية بحائل. وله العديد من الموؤلفات والبحوث والدرا�سات في مجال الأ�سرة والمجتمع.
م�ساركاته 

ود.عبدالله الفوزان له العديد من الم�ساركات الإعامية في ال�سحف، والمجات، وفي الإذاعة، وكذلك تقديم العديد 
من البرامج والفقرات الإعامية 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�ضرية »ديف اأولري�ص«:

»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  ــا  ودوره  2030 رؤيــة  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  دولــة   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  ــاز  وح والأعــمــال،  الإدارة  مجال 
الأول في الإدارة عام 2014م، وفي عام 2000م تم 
إدراجه ضمن أفضل المدربين في مجال الأعمال. 
الإداريــة«،  »التنمية  صفحات  على  التقيناه 

وتجاذبنا معه أطراف الحديث.

الروؤية وتدريب ال�سباب
اإلى   2030 المملكة  روؤي���ة  ت�سعى   >
لقيادة  موؤهلة  وطنية  ك��وادر  اإع��داد 
التحول الوطني في القطاع الحكومي، 
كيف ترى دور الروؤية في تاأهيل هذه 

الكوادر؟

»ب��دون  ي��ق��ول  عظيم  اقتبا�س  ه��ن��اك   <
ف��ال��روؤي��ة تمنح  ال��ن��ا���س«؛  روؤي����ة يهلك 
الأف�����راد ���س��ع��وراً ب��التج��اه ال���ذي تتجه 
الم�ستقبل،  في  المنظمات  اأو  ال��ب��اد  اإل��ي��ه 
اأن  يمكن  م��ا  اإل���ى  تطلعاً  تمنحهم  كما 
ي��ك��ون ع��ل��ي��ه الم�����س��ت��ق��ب��ل ال����ذي يختلف 

اإلهاماً  كذلك  وتمنحهم  الحا�سر،  عن 
ياأتي من معنى الروؤية ذاتها. اإن الدول 
روؤى  لديهم  الذين  والقادة  والمنظمات 
ي�سكلون مامح م�ستقبل يختلف كثراً 
عن الحا�سر ويكون اأف�سل منه كذلك.

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

ال��ت��دري��ب وال��ت��اأه��ي��ل لإع���داد ق��ادة 
المنظمات  اإدارة  على  قادرين  �سباب 

الحكومية باأ�ساليب مبتكرة؟
> اإن��ن��ي اأع��م��ل م��ع ق���ادة الج��ي��ل ال��ق��ادم 
واأر�����س����ده����م، وق�����د ن�����س��ح��ن��ي اأح���ده���م 
بحكمة تقول: »ابتعد عن طريقهم«. اإن 
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��ين من 
واأف�����س��ل طريقة  الإنج�����از في ع��م��ل��ه��م. 
لم�ساعدة قادة الجيل القادم الطموحين 
اإلى  الفر�سة  منحهم  هي  التعلم  على 
المدرو�سين.  والتوجيه  التدريب  جانب 
اإن 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 اإلى عمل اآخر.
مهارات وبرامج ومبادرات

< الإدارة هي �سر النجاح، فهل يمكن 
لإدارة  ن�سائح  اأه���م  لنا  ت��ق��دم  اأن 
متميز  ب�سكل  الحكومية  المنظمات 

وفعال؟
> ع���ادة م��ا ن��ف��رق ب��ين ال��ق��ي��ادة )القيام 
)فعل  والإدارة  ال�سحيحة(،  بالأ�سياء 
الأ����س���ي���اء ب�����س��ك��ل ���س��ح��ي��ح(. وك��اه��م��ا 
مهم لم�ساعدة اأية منظمة على اأن تكون 
القيادة  ب��ين  الجمع  �سبيل  وفي  فعالة. 

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

لتوقع  اإ���س��رات��ي��ج��ي  و���س��ع  ت���واف���ر   -1
وت�سكيل الم�ستقبل.

ال�����س��ب��ل لإنج�����از  اإت����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 
لتاأهيل الأفراد من خال زيادة كفاءتهم 

والتزامهم وم�ساهمتهم المهنية.
الب�سري  الم��ال  راأ���س  مطوري  توافر   -4
الم�ستقبل  الموظفين في  ل�ستثمار قدرات 

وبناء المنظمة الناجحة. 
5- الكفاءة ال�سخ�سية للتحلي بال�سفات 
والجتماعية،  )العاطفية،  ال�سخ�سية 
وال��ف��ك��ري��ة، والج�����س��دي��ة، وال���روح���ي���ة(

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

<<  الدولة التي تملك
 روؤية ينتظرها م�ستقبل

 اأف�سل كثيراً 

من الحا�سر 

التنمية الإدارية
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اللقاءاللقاء

�ساأنها  من  التي  والم��ب��ادرات  ال��رام��ج 
في  ك��رى  تنموية  ق��ف��زات  اإح����داث 
القادة  من  الماأمول  ال��دور  ما  المملكة، 

ال�سباب في تحقيق الروؤية؟
والمتفوقون  الطموحون  القادة  يريد   <
م�����س��اع��دة راأ�����س الم����ال ال��ب�����س��ري لديهم 
في الح�������س���ول ع���ل���ى ف���ر����س اأف�������س���ل في 
الم�������س���ت���ق���ب���ل. وم������ن خ������ال اه���ت���م���ام���ي 
بالم�ساريع والمبادرات ال�سعودية؛ فعندما 
ق��راأت روؤي��ة 2030 اأدرك��ت اأن ق��ادة اليوم 
لقادة  و�سرورية  مهمة  فر�ساً  يخلقون 
ال���غ���د. ف��م��ن خ����ال ا���س��ت��ث��م��ار الم�����وارد 

الح���ال���ي���ة لخ��ل��ق وت�����س��ك��ي��ل الم�����س��ت��ق��ب��ل؛ 
�ست�ساعد المملكة العربية ال�سعودية قادة 
الجيل القادم على التاأثر داخل المملكة 
وخارجها. اإن البلدان والمنظمات والقادة 
والأفراد الذين ل يتكيفون مع التغير 
الحياة،  دائ���رة  خ��ارج  �سريعًا  ي�سبحون 
وم���ن ث��م ف����اإن روؤي����ة 2030 ت��ع��م��ل على 
يختلف  وواع��د  حيوي  م�ستقبل  ت�سكيل 

عن الحا�سر.
معايير عالمية

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

المقبلة؟
> اأنا اأوؤمن ب�سدة بالخدمة المدنية، فقد 
كان والدي موظفاً مدنياً مدى الحياة، 
وكان عملي الأ�سا�سي في جامعة مملوكة 
حكومياً  ق��ط��اع��اً  اأن  واأع��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�����س��ن��اع��ة، ف��ه��و ي��ج��م��ع ب���ين ق��ط��اع��ات 
وق��وة  وال�سناعة،  كالتعليم،  مختلفة، 

اأن��ه  كما  ق��وي،  مجتمع  لإن�ساء  العمل؛ 
جذب  وي�سهل  العامة  ال�سيا�سات  ي�سع 
ال���س��ت��ث��م��ارات ال��ت��ي تم��كّ��ن م��ن تحقيق 
مثل  مج��الت،  في  ال�سخ�سية  الرفاهية 
وي�سمن  والأ���س��رة،  والتعليم،  ال�سحة، 
كذلك اإتاحة اقت�ساد ومجتمع طموحَيِن 

ومتميزينِ على المدى الطويل.
< هل ت�سلح اأ�ساليب الإدارة الغربية 

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

<< اأف�سل طريقة
 لم�ساعدة قادة الجيل

 القادم على التعلم 

منحهم الفر�سة

 والتدريب  

<< عندما قراأت 
روؤية 2030

 اأدركت اأن قادة الي�م 

يخلق�ن فر�ساً مهمة 

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

اإدارية متميزة يجب

 اأن تتعلمها 

ال�سركات الغربية 

المنظمات العربية ب�سكل متزايد داخل 
على  تعمل  ب��ل  فح�سب،  بلدها  ح���دود 
وعندما  والعالمي،  الإقليمي  الم�ستويين 
تعمل �سركة اأو منظمة ما على م�ستوى 
المعاير  تلبية  عليها  فيتعين  ال��ع��الم؛ 
ال��ع��الم��ي��ة، وه����ذه الم��ع��اي��ر ل��ي�����س��ت من 
المنطقة  م��ن  اأو  ال�سرق  م��ن  اأو  ال��غ��رب 
نظاماً  حرفياً  تعني  ولكنها  العربية، 
بيئياً عالمياً، حيث يمكن م�ساركة الإدارة 
مع  العالم  من  منطقة  اأي  في  الجيدة 
م��ن��اط��ق اأخ������رى م���ن ال����ع����الم. ف��ل��دى 
ال�����س��رك��ات ال��ع��رب��ي��ة مم��ار���س��ات اإداري����ة 
الغربية  ال�����س��رك��ات  تتعلمها  اأن  يجب 
على  واأهمها  ال�سواء،  على  وال�سرقية 
كاأ�سرة  الموظفين  معاملة  المثال  �سبيل 
واح������دة ب���ك���رام���ة واح��������رام. ب��ال��ط��ب��ع 
هناك اختافات جغرافية، ويجب على 
عالمية  مم��ار���س��ة  اأي  تكييف  ال�����س��رك��ات 
الجيدة  الإدارة  لكن  المحلية،  لبيئتها 

اأ�سبحت ب�سكل متزايد معياراً عالمياً.

مهارات ناعمة
التي  المعرفية  الم��ج��الت  اأه��م  ما   >
اليوم؛  اإتقانها  ال�سباب  على  ينبغي 

بهدف التميز في �سوق العمل؟
ب��ح��اج��ة  ال�����س��ب��اب  اأن  ل��ق��د وج���دن���ا   <
ك���ان مج��ال  اأي����اً  التقنية  اإل���ى الخ���برة 
والهند�سة،  العلوم،  مثل:  اهتمامهم، 
ففي  وغ��ره��ا.  والتمويل،  والت�سويق، 
���س��وق ال��ع��م��ل ال���ي���وم ت��ف��ر���س معظم 
ال�����س��رك��ات ت���واف���ر الم����وؤه����ات ال��ف��ن��ي��ة 
المفا�سلة  تكون  م��ا  وغ��ال��ب��اً  لموظفيها. 
المتمثلة  »الناعمة«  المهارات  خال  من 

وال����ع����اق����ات  الأه�������������داف  في تح�����دي�����د 
على  وال��ق��درة  والت�����س��الت  والمعلومات 
عندما  اأن��ه  اأي�ساً  وج��دن��ا  لقد  التكيف. 
يتمكن ال���ق���ادة ال�����س��ب��اب م��ن ال��ع��م��ل في 
عالم من الغمو�س، ت�سبح هذه المهارات 

اأكثر اأهمية.
رغبة وا�ستعداد

التي  التنموية  النه�سة  ترى  كيف   >
خطط  ظ��ل  في  ال�سعودية  تعي�سها 

وبرامج روؤية 2030؟ 
> ل���ق���د ت�������س���رف���ت ب���ال���ع���م���ل م����ع ب��ع�����س 
ال�����س��رك��ات ال����رائ����دة في الم��م��ل��ك��ة وق��م��ت 
ب��ج��ولت م��ع عائلتي ع��دة م���رات داخ��ل 
اأق������در ط��اق��ة  اأن  واأ���س��ت��ط��ي��ع  الم��م��ل��ك��ة. 
الأ���س��خ��ا���س ال��ذي��ن ق��اب��ل��ت��ه��م، وك��ذل��ك 
رغبتهم في اإحداث التغير، وا�ستعدادهم 
لم��واج��ه��ة الم��ن��اف�����س��ة ال��ع��الم��ي��ة. واآم�����ل اأن 
ت�ستمر روؤية 2030 في تمكين الأفراد من 
وتطوير  لتنمية  جهدهم  ق�سارى  بذل 

بلدهم و�سركاتهم واأنف�سهم >

التنمية الإداريةالتنمية الإدارية

21

هـ
14

4
1 -

ل  
لأو

ع ا
بي

- ر
 17

0
د  

عد
ال



k

مقال

البيانات الضخمة في عالمنا اليوم
البيانات ال�سخمة  عبارة عن م�سطلح ي�سف الحجم الكبر للبيانات والمعلومات المنظمة وغر المنظمة، والمهمة وغر المهمة-على 
حد �سواء-التي ت�سدرها الموؤ�س�سات الحكومية وال�سركات التجارية والمواقع والتطبيقات، وحتى على م�ستوى الأفراد على اأ�سا�س 
يومي؛ فجميع اأن�سطتنا عبر الإنرنت والمواقع التي نزورها والم�ساركات التي نر�سلها ب�ستى اأنواعها )ت�سجيل، و�سور، وفيديوهات، 
وتعليقات، وتغريدات، ومدونات(، والم�سريات التي نقوم بها، ومقاطع الفيديو التي ن�ساهدها؛ كل هذه المعلومات ال�سخمة يتم 
كلمة في  بايت  تريليون  نتكلم عن 1700  اأكبر فنحن  �سريعاً، وبحجم  وتنمو نمواً  بيانات �سخمة ومعقدة  ت�سجيلها عمليًا، فهي 
اأجهزة كمبيوتر قوية وتقنيات وممار�سات تجعل تخزين ومعالجة وتحليل ومراقبة  ا�ستخدام  الدقيقة تن�ساأ يوميا؛ً لذلك يتم 
مايين من هذه البيانات والمعلومات الناتجة في العالم ب�سرعة وكفاءة ممكنًا. فبعد مرحلة التحليل والمعالجة ت�سبح هذ المعلومات 
كنزًا في �سكل تنبوؤات موثوقة ونتائج فعالة ت�ساعد في اتخاذ القرارات وتح�سين جودة العمل، ويمكن اأن تحدث فرقًا في المجالت: 
التعليمي، والقت�سادي، وال�سيا�سي، والجتماعي، وال�سناعي، وغرها من المجالت، وعلى الم�ستوى ال�سخ�سي فهي ت�سمح لنا بروؤية 

وفهم بع�سنا البع�س. 
ومن م��زايا البيانات ال�سخمة اأن جميع ال�سركات والموؤ�س�سات تحاول دائماً ا�ستخدامها لا�ستفادة 
وقت،  وباأ�سرع  وج��ودة،  م�ستوى  باأعلى  خدمة  اأف�سل  لتقديم  توفرها  التي  الفر�س  �سناعة  من 

وكاأمثلة لأبرز ا�ستخدامات البيانات ال�سخمة ما يلي:
ع المواقع: فال�سركات اللوج�ستية ت�ستخدم تحليات الموقع من خال تقنية  < تتبُّ
تقديم  في  والموثوقية  ال�سرعة  لتح�سين  عنها  والإب��اغ  الطلبات  لتتبع  ماب  قوقل 

الخدمة وتو�سيل الطلبات.
< الطب المتقدم: حيث ت�ستخدم الم�ست�سفيات البيانات ال�سخمة من خال عدد من 
الأجهزة الرقمية؛ لتح�سين م�ستوى رعاية المر�سى، بتوفر مراقبة على مدار 24 
�ساعة طوال اأيام الأ�سبوع لمر�سى العناية المركزة دون الحاجة اإلى اإ�سراف مبا�سر من 

الممر�سات. 
ال�سخمة من خال  البيانات  والم��الي  الم�سرفي  القطاع  ي�ستخدم  الم��الي:  التداول   >
عدد من الأنظمة التقنية؛ للتنبوؤ بالجرائم الإلكرونية ومنعها، واكت�ساف الحتيال 

على البطاقات، ومعالجة الم�سكات المتعلقة بفقدان المعامات الم�سرفية.
< الإعان: المعلنون هم من اأكبر الاعبين في  البيانات ال�سخمة �سواءً كان في�س 
بوك  اأو قوقل اأو توير اأو اأي عماق اآخر عبر الإنرنت، فكلها تتبع �سلوك الم�ستخدم 
وم��ع��ام��ات��ه. وت��وف��ر ه��ذه ال�����س��رك��ات ق���درًا ك��ب��رًا م��ن ال��ب��ي��ان��ات ح��ول الأ�سخا�س 
للمعلنين؛ حتى يتمكنوا من ت�سغيل الحمات الم�ستهدفة، فعلى �سبيل المثال في�س 
بوك يمكنك من ا�ستهداف اأ�سخا�س ا�ستنادًا اإلى زيارات الموقع، والهتمامات، والدور 

الوظيفي، والركيبة ال�سكانية، وغرها من البيانات التي يحتويها الموقع.
< الرفيه والإعام: تو�سيات نت فليك�س بناءً على ا�ستخدامات البيانات الكبرة 
في  المنا�سب  بالمحتوى  الأ�سخا�س  ا�ستهداف  والو�سائط حيث تم  الرفيه  في مجال 
ي�ستخدم كل من نت  اإذ  الإنرنت،  و�سلوكهم على  اآرائهم  بناءً على  المنا�سب  الوقت 

فليك�س واليوتيوب هذه التقنية ب�سكل �سائع لزيادة الم�ساركة وزيادة الإيرادات.
اأن  ثبت  للتكنولوجيا،  »ما�سات�سو�ست�س«  لمراجعة معهد  بعد: فوفقاً  التعليم عن   >
التعليم عبر الإنرنت )عن بعد( في بع�س الحالت كان اأكثر نجاحًا من الف�سول 

التقليدية وجهاً لوجه >

 مديرة مكتبة الفرع الن�سائي بمعهد الإدارة العامة - الريا�س
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توفرها لتقديم 
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أنظمة و لوائحأنظمة و لوائح

التظلم الإداري 

د. أحمد العجمي
   أستاذ القانون العام المساعد

معهد الإدارة العامة

 

ذهب البع�س اإلى اأن التظلم الإداري في النظام ال�سعودي يقطع 
اأن��ه بمطالعة ن�س الفقرة )4( اإل  ميعاد رفع دع��وى الإل��غ��اء، 
اأم��ام دي��وان المظالم ال�سادر  من الم��ادة )8( من نظام المرافعات 
والمعدّلة  1435/1/22ه������،  وت��اري��خ  )م/3(  رق��م  الملكي  بالمر�سوم 
بالمر�سوم الملكي رقم )م/65( وتاريخ 13/ 1436/9ه�؛ نجد اأنها 
قد اأوجبت اأن ي�سبق رفع الدعوى اإلى المحكمة الإدارية التظلم 
اإلى الجهة الإدارية المخت�سة-�سواء كانت الجهة م�سدرة القرار، 
اأو وزارة الخدمة المدنية على ح�سب الأحوال-خال �ستين يوماً 
من تاريخ العلم بالقرار، �سواء باإباغ ذوي ال�ساأن به، اأو بن�سره 
اأن  الإب��اغ. وعلى هذه الجهة  تعذر  اإذا  الر�سمية  في الجريدة 
تبت في التظلم خال �ستين يوماً من تاريخ تقديمه. واإذا �سدر 
قرارها برف�س التظلم، اأو م�ست المدة المحددة دون البت فيه؛ 
فللمتظلم رفع الدعوى اإلى المحكمة الإدارية خال �ستين يوماً 
من تاريخ العلم بالقرار ال�سادر بالرف�س، اأو من تاريخ انتهاء 
التظلم. وهنا  البت في  دون  للجهة  المحددة  يوماً  ال�ستين  مدة 
يبرز الت�ساوؤل: هل يرتب على تقديم التظلم الإداري انقطاع 

ميعاد رفع دعوى الإلغاء وفقًا لحكم الفقرة ال�سابقة؟
ولاإجابة عليه، يلزم القول ابتداءً اإنه يتعين حتى يكون للتظلم 
اأن يكون ثمة  اأثره في قطع الميعاد المقرر لرفع دعوى الإلغاء، 
م  يُقدَّ اأن  اأي  الدعوى،  رفع  وميعاد  التظلم  ميعاد  بين  تداخل 
ميعاد  كان  اإذا  اأما  الدعوى،  رفع  ميعاد  �سريان  التظلم خال 
ي�ستقيم  فاإنه ل  الدعوى،  ينتهي قبل بدء ميعاد رفع  التظلم 

قانونًا الحديث عن انقطاع لميعاد لم يبداأ بعد.
اأمام  المرافعات  الم��ادة )8( من نظام  الفقرة )4( من  كانت  ولمَّ��ا 
ديوان المظالم - �سالفة البيان - تقطع بيقين اأن ميعاد التظلم-
�سواء اإلى الجهة الإدارية م�سدرة القرار، اأم اإلى وزارة الخدمة 
ميعاد  بينما  الإداري؛  بالقرار  العلم  تاريخ  من  المدنية-يبداأ 
رفع الدعوى يكون خال �ستين يوماً من تاريخ العلم بالقرار 
ال�سادر برف�س التظلم، اأو من تاريخ انتهاء مدة ال�ستين يوماً 
المحددة للجهة دون البت في التظلم، ومن ثم فاإنه لي�س ثمة 

مجال للقول باأن التظلم يقطع ميعاد رفع دعوى الإلغاء؛ لأنه 
اإجراء وجوبي م�ستقل و�سابق على ميعاد رفع دعوى الإلغاء.

الإداري في  التظلم  ب��اأن  ال��ق��ول  اإل��ى  البع�س  دف��ع  ال��ذي  ولعل 
النظام ال�سعودي يقطع ميعاد رفع دعوى الإلغاء هو ا�ست�سحاب 
ال��واردة في النظام الم�سري، وهنا تكمن الم�سكلة،  اأحكام التظلم 
قانون  الم��ادة )24( من  لن�س  الإلغاء-وفقًا  فميعاد رفع دعوى 
بالقانون رقم 47 ل�سنة 1972م-�ستون  ال�سادر  الدولة  مجل�س 
اإع��ان �ساحب  اأو  الإداري،  القرار   ن�سر  تاريخ  تبداأ من  يومًا 
ال�����س��اأن ب���ه، والأ����س���ل في ال��ت��ظ��ل��م اأن���ه ج�����وازي؛ وي��رت��ب على 
تقديمه خال �سريان ميعاد رفع الدعوى انقطاع الميعاد وفقًا 
لما قررته المادة �سالفة الذكر، في حين اأن الأمر مختلف تمامًا 
خال  تقديمه  ويلزم  وجوبي،  فالتظلم  ال�سعودي؛  النظام  في 
ميعاد  يبداأ  ول  الإداري،  بالقرار  العلم  تاريخ  يومًا من  �ستين 
رفع الدعوى اإل بعد انتهاء المواعيد المقررة للتظلم على النحو 
التظلم  يُت�سور معه قطع  اأن  بيانه، وهو ما ل يمكن  ال�سالف 

لميعاد رفع دعوى الإلغاء.
في  الوجوبي  الإداري  التظلم  اإن  ال��ق��ول  �سفوة  ف��اإن  وخ��ت��ام��اً، 
النظام ال�سعودي-وفقًا للفقرة)4( من المادة )8( الم�سار اإليها-
ل عاقة له بقطع ميعاد رف��ع ال��دع��وى؛ لأن��ه اإج��راء وجوبي 
الإل��غ��اء، ويرتب  دع��وى  رف��ع  بعيدًا عن ميعاد  بذاته  م�ستقل 
على عدم اإجرائه في الميعاد المحدد نظامًا عدم قبول الدعوى >

التنمية الإدارية
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مفاهيم إدارية



>  الم�صدر: المنارة في �صرح بع�ض م�صطلحات الإدارة. تاأليف: اأ.د/ اأحمد بن داود المزجاجي.

التنمية الإداريةمفاهيم إدارية
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قضية العدد

بهدف تر�ضيخ المبادئ والقيم وتدعيم المقومات الاإيجابية

إدارة الذوق العام..تهذيب السلوكيات 
في الأماكن العامة

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

الاأ�ضا�ض��ي للحكم، الخا�ض��ة بال�ض��لوكيات  والممار�ض��ات في الاأماكن العامة؛ وافق مجل�ص الوزراء موؤخراً على 

لائحة المحافظة على الذوق العام، وذلك  لحماية الذوق العام ب�ضيغة عمومية، بما يعزز مكارم الاأخلاق في 

التعامل بين اأفراد المجتمع. فكيف يمكن اإدارة الذوق العام في المجتمع؟  ومن الم�ض��ئول عن تطبيقه والالتزام 

بلوائحه؟ وما اأهمية اإ�ض��دار لائحة مخالفات للذوق العام؟ ت�ضاوؤلات نحاول الاإجابة عنها من خلال محاور 

الق�ضية التالية.

إعداد:  شقران الرشيدي
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المشاركون في القضية

الهدف والتن�سيق
ي�������برز ال�����ه�����دف م�����ن ح����م����اي����ة ال�������ذوق 
ال��ع��ام في اح����رام الآخ���ري���ن، وم��راع��اة 
بالقول  التعدي  وع���دم  الخ�سو�سيات، 
والفعل على ما يمكن اأن يخد�س 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 لئحة المحافظة على الذوق 

القيم  اح���رام  اأهمية  يتناول  م��ا  ال��ع��ام 
والعادات والتقاليد في الأماكن العامة، 
والزي المحت�سم؛ بحيث ل يجب الظهور 
في المكان العام بلبا�س غر محت�سم اأو ل 
ت�سيء  ع��ب��ارات  يحمل  اأو  الم��ك��ان  ينا�سب 
وع��دم  م�سيئة،  ���س��ور  اأو  ال��ع��ام  ل��ل��ذوق 
ال��ت��ل��ف��ظ ب���األ���ف���اظ ب��ذي��ئ��ة في الأم���اك���ن 
اأو  لفئة  واإ���س��اءة  فيها م�سرة  اأو  العامة 
تخويفهم.  حتى  اأو  معينين،  اأ�سخا�س 
ال�سرطة  الداخلية  وزارة  حددت  كذلك 
وهي الجهة المنوط بها �سبط المخالفين، 
بالتن�سيق  بحقهم  الم��خ��ال��ف��ات  ور���س��د 
العامة  الهيئة  اإدارة  مجل�س  رئي�س  مع 
والج��ه��ات  ال��وط��ن��ي  وال����راث  لل�سياحة 
الرفيه  م��ث��ل  ال��ع��اق��ة،  ذات  الأخ����رى 
والريا�سة اأو اأي منا�سط كدور ال�سينما، 
ل  المخالف  على  والعقوبة  ذل��ك،  ونحو 
من  لج��ان  تقرها  بل  المحاكم،  ت�سدرها 
الهيئة  م��ع  بالت�سارك  الداخلية  وزارة 
اأما  الوطني،  والراث  لل�سياحة  العامة 
اآل��ي��ة تح��ري��ر الم��خ��ال��ف��ات ف�����س��ت��ك��ون عن 
للمخالف،  الهوية  بطاقة  رق��م  ط��ري��ق 
اإلكرونياً،  �ستكون  ت�سديدها  وعملية 

ت�سمل المواطنين والمقيمين.
الذوق الرفيع

عن لئحة الذوق العام، قال د.عبدالعزيز 
الزير، اأ�ستاذ علم الجتماعي، والم�ست�سار 
بق�سايا  المهتم  وال��ب��اح��ث  الج��ت��م��اع��ي، 
كل  على  يخفى  »ل  والمجتمع:  ال�سباب 
دور  من  الراقية  لل�سلوكيات  ما  اإن�سان 
فنه�سة  مج��ت��م��ع،  اأي  نه�سة  في  ك��ب��ر 
المجتمع وتطوره تنبع من نه�سة وتطور 
ال���ف���رد اأخ���اق���ي���اً و���س��ل��وك��ي��اً، وب��الأ���س��ح 
ال�سورة  يعك�س  لأن��ه  والم��ق��ي��م؛  الم��واط��ن 
ونحن ولله  عليه مجتمعه،  لما  الواقعية 

التنمية الإدارية

لدينا  الائحة  قبل هذه  والمنة  الف�سل 
ويوجهنا  ويدلنا  وير�سدنا،  يدعونا  ما 
ل���اأخ���اق���ي���ات ال���راق���ي���ة وال�����س��ل��وك��ي��ات 
الكريم  ال��ق��راآن  بها  ج��اء  كما  الطيبة، 
التي  كالآيات  المطهرة،  النبوية  وال�سنة 
والإي��ث��ار،  والأم��ان��ة  ال�سدق  تح��ث على 
والنظافة والمحافظة على الوطن والمال، 
والعر�س والنف�س، وكذلك ما دلت عليه 
المطهرة،  النبوية  الأحاديث  من  الكثر 
ويكفي من ذلك حديث النبي �سلى الله 
عليه و�سلم (ل يوؤمن اأحدكم حتى يحب 
لذلك  لنف�سه).  يُحب  ما  الم�سلم  لأخيه 
لتعزز  ج����اءت  ال��ائ��ح��ة  ه���ذه  اأن  نج���د 
ك���ل �سخ�س،  ن��ف�����س  ال��رف��ي��ع في  ال�����ذوق 
وتعاقب مَن يخالف ال�سلوكيات الطيبة 
والذوق العام؛ لأننا نجد البع�س اأو قل 
ي�سوهون  من  النا�س  من  القليلة  القلة 
���س��ورة ال��وط��ن والم��واط��ن بم��ا يقومون 
ت�����س��رف��ات و���س��ل��وك��ي��ات م�سينة  ب���ه م���ن 
ال��ط��رق��ات  ل�سالكي  وم���وؤذي���ة  وم��زع��ج��ة 
وم��رت��ادي الأم��اك��ن ال��ع��ام��ة والخ��ا���س��ة، 
ل��ل��ذوق  الم��خ��ال��ف��ة  األب�ستهم  خ���ال  م��ن 

<<  د. عبدالعزيز الزير:
المحافظة على السلوكيات 

الراقية لها دور كبير في 
نهضة المجتمع وتطوره

> د.مستورة الشمري
 ع�صو مجل�ض ال�صورى

> د.إبراهيم باداود
المدير العام التنفيذي لمبادرات 

عبد اللطيف جميل الجتماعية   

> د. عبدالعزيز الزير
 اأ�صتاذ علم الجتماعي، والم�صت�صار 

الجتماعي، والمهتم بق�صايا 

ال�صباب والمجتمع

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

اإدارة مجموعة الحكير لل�صياحة 

والتنمية

> أ.خالد الصفيان
موؤ�ص�ض واأمين عام الجمعية 

ال�صعودية للذوق العام »ذوق«.

التنمية الإدارية
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قضية العدد

التي  و�سلوكياتهم  وت�سرفاتهم  ال��ع��ام، 
ي�سمعهم؛  اأو  ي���راه���م  مَ���ن  ذوق  ت�����وؤذي 

لذلك
 ل  بد من وجود هذه الائحة ل�سبط 
ت���ل���ك ال���ت�������س���رف���ات، واإي���ق���اف���ه���ا ب��ت��ل��ك 
ال���ع���ق���وب���ات، وب��ال��ط��ب��ع ه����ذه ال��ائ��ح��ة 
قد  ممن  ال�سياح،  على  لتُطبَّق  منا�سبة 
يخالف ثقافة المجتمع بلب�س اأو ت�سرفات 

لي�ست للذوق وللقبول الجتماعي.
تطورات �سريعة

ع�سو  ال�سمري،  د.م�ستورة  واأو���س��ح��ت 
اأن اع��ت��م��اد لئ��ح��ة  مج��ل�����س ال�������س���ورى، 
للتطورات  ا�ستجابة  ياأتي  العام  ال��ذوق 
ال�����س��ري��ع��ة ال��ت��ي ت�����س��ه��ده��ا ال���ب���اد عبر 
���س��ت��ى الم�����ج�����الت، ك���الن���ف���ت���اح ال��ث��ق��افي 
ب��ه المجتمع الآن، وال��برام��ج  ال��ذي يم��ر 
والم��ب��ادرات الم��وج��ودة �سمن روؤي���ة 2030 
اإل��ى   ،2020 الوطني  التحول  وب��رن��ام��ج 
ج��ان��ب ال��ن�����س��اط الم��ت�����س��ارع في اأن�����س��ط��ة 
الراث وال�سياحة، والثقافة والرفيه، 

وج��م��ي��ع��ه��ا ت���ط���ورات ت�����س��ت��ل��زم م���راع���اة 
الج����وان����ب الخ���ا����س���ة ف���ي���ه���ا. وت�����س��ي��ف 
المملكة  اإق��رار  »اإن  ال�سمري:  د.م�ستورة 
لئ��ح��ة ال����ذوق ال��ع��ام ل ي��ع��د ا���س��ت��ث��ن��اءً، 
العالم  دول  م��ن  العديد  �سبقتها  حيث 
المتح�سر في هذا ال�ساأن، من باب الحر�س 
والت�سديد على عدم ال�سماح للمخالفين 
ب��ان��ت��ه��اك ح���ق���وق ال��غ��ال��ب��ي��ة ال��راف�����س��ة 
الم���خ���ال���ف���ة في الأم����اك����ن  ل��ل�����س��ل��وك��ي��ات 
تخت�س  العام،  ال��ذوق  فائحة  العامة، 
العامة؛  الأماكن  في  الأف��راد  ب�سلوكيات 
وج����اءت ب��ه��دف م��ع��الج��ة ال���س��ت��ث��ن��اءات 
المخالفين،  م��ن  القلة  ع��ن  ت�سدر  ال��ت��ي 
ح��ي��ث اإن ع���دم ال��وق��وف ب��ح��زم اأم��ام��ه��ا 
وردعها بال�سكل المطلوب قد يحولها اإلى 
لذا  الوقت؛  م��رور  اأم��ور م�ست�ساغة مع 
والتقاليد  والعادات،  القيم  فاإن احرام 
اأم��ر  ال�����س��ائ��دة في المملكة ه��و  وال��ث��ق��اف��ة 
المجتمع،  اأف����راد  ب��ين  ال��ن��ق��ا���س  يقبل  ل 
النظام  تطبيق  الر�سمية  الجهات  ودور 

اأو  بذلك  ل��اإخ��ال  م��ح��اولت  اأي  �سد 
تطبيق  �سد  يقف  ف��ا  عليه،  ال��ت��اأث��ر 
اإل الأ���س��خ��ا���س  ال���ع���ام  ال�����ذوق  لئ��ح��ة 
المن�سو�س  الم��خ��ال��ف��ات  م���ن  الم��ن��ت��ف��ع��ون 
اإلح������اق الأذى  ب���ه���دف  ع��ل��ي��ه��ا؛ وذل�����ك 
و�سرب  �سلمه  على  والتاأثر  بالمجتمع، 
ن�سيجه الجتماعي«. وتوؤكد د.م�ستورة 
اأن �سدور لئحة الذوق العام  ال�سمري 
ل ي��ت��ع��ار���س م���ع ت���وج���ه���ات الإ����س���اح 
على  ال�سعوديين  وانفتاح  الجتماعي، 
ب���ل ع��ل��ى العك�س  ال��ث��ق��اف��ات الأخ������رى، 
التقارب مع  لت�سهم في مزيد من  تاأتي 
الآخرين عبر تعريفهم بثقافة المجتمع 
وع���ادات���ه ال�����س��ائ��دة في الم���واق���ع ال��ع��ام��ة، 
على  النفتاح  ب�سيا�سة  ما�سية  فالباد 
وال�سياح  بال�سيوف  وت��رح��ب  الجميع، 
ال��ق��ادم��ين م��ن الخ����ارج، وت��ت��وق��ع منهم 
احرام قيم ومبادئ المجتمع ال�سعودي 
المجتمعات  فغالبية  ال��ع��ام��ة،  وثقافته 
على عدم  التي تحر�س  ثقافتها  لديها 

28
هـ

14
4

1 -
ل  

لأو
ع ا

بي
- ر

 17
0

د  
عد

ال



التنمية الإدارية

ونحن  ب��ه��ا،  الم�سا�س  اأو  عليها  ال��ت��اأث��ر 
ل�سنا ا�ستثناءً في ذلك.

المملكة الجديدة
اأ.عبدالمح�سن  يقول  ذات��ه،  ال�سياق  وفي 
مجل�س  رئي�س  الأعمال،  رجل  الحكر، 
ل��ل�����س��ي��اح��ة  الح���ك���ر  مج���م���وع���ة  اإدارة 
المملكة  بروؤية  �سعداء  »نحن  والتنمية: 
التي يقودها خادم الحرمين  الجديدة، 
وو����س���ع  الله-  ي��ح��ف��ظ��ه  ال�������س���ري���ف���ين- 

ع�سده  نج��اح��ه��ا  وراء  وي��ق��ف  اأ���س�����س��ه��ا 
وطنه،  واأب��ن��اء  لوطنه  العا�سق  ال�����س��اب 
الملكي  ال�سمو  �ساحب  العهد  ولي  �سمو 
الأمر محمد بن �سلمان، حيث �سهدنا 
في الأعوام القليلة الما�سية، العديد من 
التي  الحكومية  والإج����راءات  الأنظمة 
ودع��م  ت��اأ���س��ي�����س  في  ك��ب��ر  ب�سكل  ت�سهم 
واإن�����س��اء ق��ط��اع��ات ج��دي��دة في ال��دول��ة، 
وكذلك اأنظمة تمكين للمراأة، وغرها 
من الإجراءات التي نطمح للو�سول لها 
في عقود طويلة، تحققت في اأعوام قليلة 
وب�سكل متتابع و�سريع«. وي�سيف اأ.عبد 
ال���ذوق  »اإن لئ��ح��ة  الم��ح�����س��ن الح���ك���ر: 
العام، التي اأعلنتها الدولة، واأبرزت لها 
تو�سيحات في مختلف الو�سائل، ت�ساند 
واأن  لل�سياح،  بادنا  فتح  نحو  التوجه 
ه����ذه ال���ق���واع���د وف����ق ال���ائ���ح���ة ال��ت��ي 
والزائر،  ال�سائح  من  تراعى  اأن  يجب 
وقبلهما كل من يقطن في هذه الباد، 
وبا �سك، قد نجد حالت قليلة جداً 
ول ت���ذك���ر ت��خ��ال��ف ب��ع�����س��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 اإن وجدت«.
منهج حياة

اأم���ا د.اإب���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 الج��ت��م��اع��ي��ة، 
ع��ل��ى لئحة  م���وؤخ���راً  ال�����وزراء  مجل�س 
الم��ح��اف��ظ��ة ع��ل��ى ال�����ذوق ال���ع���ام، وك���ان 
مجل�س ال�سورى قد اأقر هذه الائحة 
التي تتكون من 10 مواد؛ وتهدف اإلى 
المحافظة على مجموعة  التاأكيد على 
عن  ت��ع��بر  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 الت�سالية، 
والتنظيمية  التوعوية  الجهود  ودع��م 
الذوق  وتعزيز  حماية  ت�ستهدف  التي 
اأم��ر في غاية  ال��ع��ام في المجتمع، وه��ذا 
الإي���ج���اب���ي���ة«. وي�����س��ي��ف د.ب���������اداوود: 
»ال�������ذوق ال���ع���ام ي�����س��م��ل ال���ع���دي���د من 
ال�سلوكيات والأخاق الح�سنة والآداب 
وثقافة  هوية  تعك�س  التي  والخ�سال 

<< 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

اأي مجتمع وما يتم�سك به من  وقيم 
مبادئ ويلتزم به كمنهج حياة ويمتلكه 
العام  ف��ال��ذوق  اجتماعي،  م���وروث  م��ن 
وح�����س��ارت��ه  مج��ت��م��ع  اأي  ه��وي��ة  يعك�س 
ت�����س��ه��م في ع��ك�����س ����س���ورة مثلى  ال���ت���ي 
الائحة  ه��ذه  فمثل  واأب��ن��ائ��ه،  للوطن 
ال��ذوق في  تعزيز مفهوم  اأن  �ست�سهم في 
وا�سح  ب�سكل  خارطته  ور�سم  مجتمعنا 
ودقيق �سواء من خال التوعية اأو من 
خ���ال ال��ع��ق��وب��ات الم��ف��رو���س��ة، وه���ي ل 
ترتبط  بل  جن�سية،  اأو  بجن�س  ترتبط 
زم���ان  اأي  وفي  ك����ان  م��ه��م��ا  ب���الإن�������س���ان 

وم��ك��ان ع����ام، وم��ث��ل ه���ذه ال��ائ��ح��ة 
�ستغلق باب الجتهادات من جهة، 
الخطوط  وا�سح  ب�سكل  و�ست�سع 
العري�سة لمفهوم الذوق في وطننا، 
اأو  والوقوف �سد كل ما يعار�سه 

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

واأمين  ال�سفيان، موؤ�س�س  اأ.خالد  اأما 
العام  ل��ل��ذوق  ال�سعودية  الجمعية  ع��ام 

اأن كثراً ممن يخد�سون  »ذوق«، فرى 
ال��ي��وم في مجتمعنا، �سواء  ال��ع��ام  ال���ذوق 
كرمي  الفردية  ال�سلوكيات  خ��ال  م��ن 
النفايات في الطرقات اأو ارتداء ماب�س 
اح�����رام بع�س  ع���دم  اأو  م��ن��ا���س��ب��ة  غ���ر 
اأو غ��ره��ا،  الم����روري����ة  ����س���واء  الأن���ظ���م���ة 
ما  اإذا  ب��الأن��ظ��م��ة  ي��ل��ت��زم��ون  تج���ده���م 
ال��دول  ا  وخ�سو�سً الخ��ارج  اإل��ى  �سافروا 
الأوروب�����ي�����ة، واأم����ث����ال ه�����وؤلء ي��ع��رف��ون 
ال��ذوق، وح��دوده ولكنهم  تماماً مفهوم 
لتحفيزهم  المنا�سبة  البيئة  ي��ج��دوا  لم 
ل���ال���ت���زام بم��ف��اه��ي��م ال������ذوق ال���ع���ام اأو 
اأولئك  ت��ردع  وال��ت��ي  ال��رادع��ة  العقوبات 

المخالفين في حال تجاوزهم داخلياً. 
»المحافظة  ال�سفيان:  اأ.خ��ال��د  وي��ق��ول 
ومن  مهمة،  ق�سية  ال��ع��ام  ال���ذوق  على 
الرئي�سية  الأ���س�����س  و�سعنا  اأن��ن��ا  الج��ي��د 
الائحة،  هذه  خال  من  بها  للتم�سك 
اأن��ن��ا في ه��ذا ال��وط��ن ندين  بالرغم م��ن 
���ذبً���ا  ب���دي���ن الإ�����س����ام وال������ذي ج����اء مُ���هِّ
ومنفتحاً  لل�سعور،  وم��راع��يً��ا  للفطرة 
ع��ل��ى الأع�����راف الأخ�����رى الم��خ��ت��ل��ف��ة، اإل 
���س��ت��وؤك��د على  ال��ائ��ح��ة  اأن م��ث��ل ه����ذه 

الباد  وتقاليد  ع��ادات  اح��رام  �سرورة 
العامة وعدم الظهور �سواء  في الأماكن 
م��ن خ���ال ال��ل��ب��ا���س اأو ال�����س��ل��وك��ي��ات اأو 
حريات  على  ال��ت��ج��اوزات  اأو  الم��م��ار���س��ات 
ال�سلوك  م��ع  تت�سق  وال��ت��ي ل  الآخ��ري��ن 
ممار�سات  »هناك  وي�سيف:  المتح�سر«. 
ال��ع��ام ولكنها ل  ال���ذوق  اأخ���رى تخالف 
تظهر في الأم��اك��ن ال��ع��ام��ة، ول��ك��ن عبر 
و�سائل التوا�سل الجتماعية، وفي اأ�سكال 
مختلفة ���س��واء م��ن خ��ال ال��ع��ب��ارات اأو 
التعليقات اأو ال�سور اأو مقاطع الفيديو، 
ت�سدر  التي  ال�سلوكيات  من  غرها  اأو 
من بع�س الم�ساهر والذين يتبعهم 
الم��اي��ين، وت�����س��وه ب��دوره��ا ال���ذوق 
تلك  ت�سملها  اأن  وي��ج��ب  ال���ع���ام، 
ال���ائ���ح���ة؛ ف���م���ن غ����ر الم���ج���دي 
اأن ي��ل��ت��زم ال���ف���رد ب���ال���ذوق ال��ع��ام 
في الم��ك��ان ال��ع��ام وي��خ��د���س ال���ذوق 
وي���خ���ال���ف ال���ن���ظ���ام ع����بر و����س���ائ���ل 
ال��ت��وا���س��ل الج��ت��م��اع��ي��ة وم���ن خ��ال 

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�سراتيجية  يُق�سد 
القت�ساد  م��ن  وال��دول��ة ج��زء  ال��دول��ة،  اقت�ساد  م��ن  ه��ي ج��زء  التي  للمنظمة  العالية 
العالمي، وعليه فاإن الإ�سراتيجية المالية للمنظمة ل يُمكن اأن تُر�سم بعيداً عن الروؤية 

العامة للدولة. 
للم�سروعات  وتخ�سي�سها  الم�ستقبلية  الم��وارد  تحديد  على  المالية  الإ�سراتيجية  تقوم 
المختلفة، بحيث تعك�س توقعات المنظمة في الح�سول على الموارد واأولوية تخ�سي�سها 
التي  المالية  ال��ق��رارات  ات��خ��اذ  في  المنظمة  يُ�ساعد  ع��ام  اإط���ار  و�سع  خ��ال  م��ن  بكفاءة 
و�سيلة  ه��ي  المالية  الإ�سراتيجية  تُعتبر  كما  بكفاءة،  اأه��داف��ه��ا  تحقيق  في  تُ�ساعدها 
ب�سورة  يعتمد  الأخ���رى  الأه����داف  تحقيق  لأن  الأخ����رى؛  الكلية  الأه����داف  لتحقيق 
اأ�سا�سية على الموارد المالية. ويقوم مبداأ الإ�سراتيجية المالية على ا�ستخدام المتاح من 

الموارد بكفاءة عالية في ظل التغرات القت�سادية.
الذي يركز على كيفية الح�سول  التخطيط  اأنوع  اأحد  باأنه  المالي  التخطيط  ويُعرف 
على الأموال من م�سادر متنوعة، وكيفية ا�ستغالها ا�ستغالً اأمثل؛ للح�سول على 
فوائد ومزايا عالية؛ حيث يُ�ساعد التخطيط المالي على التنبوؤ بالحتياج المالي قبل 
ظهور الحتياج الفعلي بفرة كافية تُمكن المنظمات من اتخاذ قرار �سليم تجاه هذه 

الحاجة.
وتتمثل اأهمية التخطيط المالي فيما يحققه من فوائد للمنظمة متمثلة في التعرف 
المنظمات  يُجنِّب  اأنه  ب�سكل م�سبق، كما  له  الم�ستقبلي وال�ستعداد  المالي  على الحتياج 
مخاطر الع�سر المالي بما ي�ساعد على دفع اللتزامات في مواعيد ا�ستحقاقها، وكذلك 

ي�ساعد المنظمة في الركيز اأهدافها الم�ستقبلية. 
المحا�سبية  المعلومات  على  يركز  الإ�سراتيجي  الم��الي  التخطيط  ب��اأن  القول  ويمكن 
العام للدولة وانعكا�س  الم�ستقبلية والتوجه  التطلعات  الأخذ في العتبار  ال�سابقة مع 
ذلك على الأهداف الم�ستقبلية، وو�سع الخطة الازمة، والعمل على تنفيذها باأق�سى 
كفاءة من خال الربط بين الأه��داف المو�سوعة وو�سائل تحقيقها م�ستقباً. لذلك 
اهتمت روؤية المملكة العربية ال�سعودية 2030 في محورها المالي بتطلعات المملكة العربية 
ال�سعودية وو�سع خطة اإ�سراتيجية تحقق هذه التطلعات؛ من خال تقييم الو�سع 
�سيا�سة  المن�سودة؛ كاتباع  الأه��داف  �سيا�سات مالية تحقق  القت�سادي للمملكة، واتباع 
التنويع القت�سادي في الإيرادات، اإ�سافة اإلى رفع كفاءة الإنفاق الحكومي من خال 
ا�ستغال الموارد المتاحة ا�ستغالً اأمثل، ودعم ال�سفافية المالية في كافة المعامات المالية 
مثل:  الإنفاق؛  كفاءة  ورف��ع  ال�سفافية  هذه  لتحقيق  رقابية  جهات  واإن�ساء  والإداري���ة 
الديوان العام للمحا�سبة، وهيئة الرقابة والتحقيق، وهيئة مكافحة الف�ساد )نزاهة(  >

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

مقال

التخطيط المالي الإستراتيجي 

k

د.عمر ال�سر الح�سن محمد

،،

،،

يركز التخطيط 
المالي 

الإستراتيجي 
على المعلومات 

المحاسبية 
مع الأخذ 

في الاعتبار 
التطلعات 

المستقبلية
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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 اإدغار �س�������ين في زي�رخ ب�س�ي�س�������را عام 1928م، ثم هاجر 

اإلى ال�لي�������ات المتحدة في ع�������ام 1939م، وتلق�������ى تعليمه في 

جامعة �سيكاغ� وح�سل على درجة البكال�ري��س في الآداب 

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

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

وترك�������ز معظم عمله في التدري�س والبحث في مجال العل�م 

الجتماعية.

م�ساهماته

كتب اإدغار �سين ب�س�������كل رئي�س في مجال التط�ير والتغيير 

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

وفيما يلي ملخ�س م�جز عن كتاباته:

< التغي�������ير: اإن اله�������دف الج�ه�������ري لجه��������د اأي تط�ير في 
منظمة ما ه�������� بالطبع تح�س�������ين الأداء التنظيمي. وهذه 

الجه�د في تط�ير المنظمة تت�سمن ا�ست�سارة عملية تحاول 

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

المنظم�������ة، ومن خ�������لال زيادة مهارات العلاقات ال�سخ�س�������ية 

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

وزيادة المهارات. ويمكن لم�ست�سار العملية اأن ين�سح اأي مدير 

يعمل معه بعدم القفز اإلى برنامج عمل، خ�س��ساً اإذا كان 

ي�س�������تمل على اأي ن�ع من التغييرات في الهيكل التنظيمي، 

حتى تق�م المنظمة باإجراء ت�سخي�س �سامل وتقييم م�اطن 

الق�ى وال�سعف للهيكل الحالي.

<  الت�سال: اإن اإحدى العمليات المهمة في المنظمات، وال�سهلة 
في عملية الر�س�������د، هي كيفية قيام الأع�ساء بالت�ا�سل مع 

بع�سهم البع�س. فنحن نق�م باإي�سال الحقائق، والم�ساعر، 

والقدرة على الفهم، والإ�سارات والعديد من الأم�ر الأخرى، 

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

علماء  الإدارة وروادها

ل نت�ا�س�������ل فقط من خلال الكلمات المنط�قة والمكت�بة، 

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

ال�س��������ت، وت�قيتنا متى نتكلم، وم�������ا الذي يجب اأن نق�له 

ول نق�له ،وهكذا. 

<  النزاع: هناك طريقتان اأ�سا�س�������يتان للتعامل مع النزاع؛ 
اأولهما تقليل النزاع من خلال زيادة الت�ا�س�������ل وتحديد 

اأهداف الإحداثيات الراأ�سية، والأخرى هي منع النزاع من 

خلال اإحداث ت�ا�سل عبر الظروف التنظيمية والتي تحث 

على التعاون بدلً من المناف�سة.

< القي�������ادة: هي وظيفة من وظائ�������ف المنظمة، على عك�س 
الميزة الفردية. يتم ت�زيعها بين اأع�ساء الجماعة اأو المنظمة 

فهي لي�س�������ت حقً�������ا مكت�س�������بًا للرئي�س اأو ال�س�������خ�س الذي 

يملك ال�سلطة الر�سمية، بل اإن القيادة الجيدة والع�س�ية 

الجيدة، تمتزجان في نظام فاعل. 

< الح�افز: �س�اء كان ال�سخ�س يعمل ب�سكل فاعل، اأو يبدي 
التزامً�������ا وولءً وحما�سً�������ا تجاه المنظمة واأهدافها، و�س��������اء 

ح�سل على الر�سا من عمله؛ فاإن ذلك يعتمد ب�سكل كبير 

على �سرطين هما: الدرجة التي يت�ساوى فيها ما يت�قع اأن 

تقدمه له المنظم�������ة وما يك�ن مدينًا به تجاه المنظمة عما 

�س�������تمنحه وتاأخذه، وما يجب اأن يتم تبادله ب�س�������كل فعلي، 

فالمال في مقاي�س�������ة نظير ال�ق�������ت في العمل، والفر�س من 

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

اإنتاجية عالية، والعمل المج�د، والجهد الإبداعي في خدمة 

الأه�������داف التنظيمية، اأو مجم�عة م�������ن هذه الأم�ر واأم�ر 

اأخرى.

< البني�������ة اأو الهيكلي�������ة: م�������ن المه�������م اأن تك��������ن لديك بنية 
�سحيحة من الأدوار؛ من اأجل تقديم اأداء تنظيمي فاعل، 

وفي ال�ق�������ت نف�س�������ه تحدد �سخ�س�������يات النا��������س واإدراكاتهم 

الح�س�������ية وخبراتهم، واأي�س�������ا تحدد كيف �سيت�س�������رف�ن في 

اأدوارهم وكيف �سيرتبط�ن 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�س  الفاعلة تكفل للكثر من الدول والموؤ�س�سات  ف��الإدارة  الإداري��ة،  العملية  اإن نجاح ونه�سة الأمم يرجع بن�سبة كبرة لنجاح 
والتطور حتى في ظل �سح ومحدودية مواردها، لذا فاإن التنمية الإدارية تعد حجر الزاوية في نجاح خطط وبرامج التنمية ال�ساملة 
للدولة؛ اإذ اإن اإحداث اأي تغير يظل ك�سيحاً ما لم يُتبع بتنمية تعمل على اإحداث تطوير في الجهاز الإداري الذي يدير ويحرك عملية 
التنمية؛ لما للتنمية الإدارية من تاأثر وا�سع  على  مختلف  مناحي الحياة، حيث يُنظر للتنمية الإدارية على اأنها عملية تدخُل  هادف  

اأكثر ماءَمةً للتغير والتطور، وكذلك جعل الإدارة  لجعل الممار�سة الإداري��ة  وطرقها وو�سائلها 
وطرقها وتقنياتها تتواءم مع الأهداف التنموية ال�ساملة )اقت�سادية – اجتماعية – ثقافية( من 
خال تهيئة المناخ العام واإيجاد الكادر الممُكَّن بالمعارف والممار�سات الإدارية  العلمية الحديثة التي  
تجعله قادراً على ترجمة الخطط والإ�سراتيجيات اإلى برامج  تنفيذية مُعا�سة باإ�ستخدامه اأف�سل 
الأمثل  التنظيمي وال�ستخدام  البناء  واإع��ادة  المادية والمعنوية  الإداري��ة وتهيئة الظروف  الأ�ساليب 

للموارد المتاحة  ب�سكل  يحقق تميز اأجهزة وموؤ�س�سات الدولة، ويحقق رفاهية المواطن.
ال�سوؤال فاإن لتكامل جهود  الإداري��ة؟ واجابة على هذا  التنمية  اإيجابي في نجاح عملية  اأثر  الأدوار  الت�ساوؤل هل لتكاملية  لكن يبقى 
الحكومة واأجهزة التنمية الإداري��ة وقادة الوحدات التنفيذية دوراً محورياً في اإنجاح برامج التنمية الداري��ة. لذلك تواترت الجهود 
الحكومية لتوفر البنى التحتية المنا�سبة لإحداث التنمية الإدارية؛ من خال دعم وتطوير الخدمات التعليمية وال�سحية لتواكب  
متطلبات المرحلة القادمة، كما عملت على تهيئة �سبل الحياة الكريمة للمواطن من خال تب�سيط الإجراءات واأتمتة خدمات الدولة 
وتب�سيط اإجراءاتها تقنيا؛ مثل ي�سر، واأب�سر، وموعد، ونور، وطاقات، وماطر، وغرها من الأنظمة، وتهيئة الظروف لتطوير وتنمية 
راأ�س المال الب�سري واإيجاد ال�سيا�سات والظروف المنا�سبة لت�سغيله واإعادة �سياغة هيكلة اأجهزة الدولة وتطوير نُظمها الإدارية لتواكب 
روؤية 2030 مع اتخاذ التدابر الازمة؛  ل�سمان حيادية و�سفافية هذه الأجهزة من خال تمكين الهيئة الوطنية لمكافحة الف�ساد 
للقيام بدورها في  تعزيز ال�سلوك العدلي ومحاربة الف�ساد، ولعل الماحظ ي�سهد التقدم الذي �سهدته المملكة بقفزها اإلى المرتبة 52 
�سمن قائمة اأف�سل دول العالم في موؤ�سر مدركات الف�ساد الذي ت�سدره منظمة ال�سفافية الدولية، حيث تقدم ترتيب المملكة خم�سة 
مراكز كاملة وفق التقرير الذي اأ�سدرته المنظمة عن موؤ�سر مدركات الف�ساد ل�سنة 2017م، ولعل  فيما تقدم اإ�سارات  وا�سحة  لتوافر 

الإرادة ال�سيا�سية  لتحقيق  برامج تنموية هادفة.
 كما اأن لأجهزة التنمية الإدارية بما تقوم به من جهود باأذرعها الم�ساعدة ممثلة في الكيانات التدريبية وال�ست�سارية والبحثية الدورَ 
الرائد في تحقيق متطلبات التنمية الإدارية من فاعلية للتخطيط واإدراك متطلبات الم�ستقبل الإداري عبر عمليات تنبوؤية م�ستندة 
على اأف�سل 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�س، والن�سهار المجتمعي عبر برامج ال�سراكة 
المجتمعية. ولن تكتمل الحلقة اإل بتوافر ال�سلوك القيادي الفعال لإنجاح برامج التنمية الإدارية من خال ا�ستيعابه لمفهوم التنمية 
الإدارية وما تحتاجه من تغرات هيكلية وتنظيمية واإجرائية داخل الموؤ�س�سة؛ لمواكبة التغرات الوا�سعة وتبني اأ�ساليب تغير فاعلة 
تدفع الأداء الموؤ�س�سي بطريقة �سل�سة ومرنة، وتخلق اتجاهاً اإيجابياً وقناعة و�سط فريق العمل ب�سرورة واأهمية اإحداث وتنفيذ تغرات 
واقراحات موجهات   ب��روؤى  الأخ��ذ  المتكاملة، ومع �سرورة  التنمية  برامج وخطط  يت�سق مع  الدولة، بما  و�سيا�سات  تواكب توجهات 
موؤ�س�سات التنمية الإدارية فيما يتعلق  بتطبيق النظم الإدارية الحديثة واأخذ الم�سورة  والراأي منها فيما يتعلق بال�سعوبات والمحددات 
الإداري��ة مع دعم تو�سيات هذه الجهات مادياً ومعنوياً حتى ت�سبح واقعاً في  العملية  اأثناء ممار�سة  الموؤ�س�سات  التي  تواجه  الإداري��ة 
الموؤ�س�سات، بالإ�سافة للتحفيز المثر لدوافع الأفراد لت�سجيعهم على طرح وتطبيق الأ�ساليب الإدارية الحديثة المكت�سبة في البرامج 

التدريبية الموجهة لتنمية القدرات الب�سرية وا�ستخدام التقنيات والأنظمة الحديثة.
وبناء على ذلك؛ فاإنه ومع توافر الإرادة ال�سيا�سية للدولة وتوفرها الظروف والممكنات المادية والمعنوية لتحقيق التنمية الإدارية، يظل 
نجاح برامج التنمية الإدارية رهين قيام الموؤ�س�سات المخت�سة بدورها بمهنية وحرفية، مع توافر الدافعية والمهارة لقادة هذه الموؤ�س�سات 
رفاهية  الإداري��ة، وتحقيق  بالعملية  للنهو�س  للدول  الكلية  الروؤية  تتحقق  والموؤ�س�سات؛ حتى  للوحدات  التنظيمية  الفاعلية  لتعزيز 

اإن�سان المملكة من خال برامج تنموية �ساملة >

مقال

نجاح برامج التنمية الإدارية 

التنمية الإدارية

k

د. محمد الأمين احمد الماحي

k  ع�س� هيئة التدريب - قطاع الإدارة العامة - فرع ع�سير - معهد الإدارة العامة 

التنمية الإدارية

33

هـ
14

4
1 -

ل  
لأو

ع ا
بي

- ر
 17

0
د  

عد
ال



تقرير

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

اأثرت على تطور حياة  التكنولوجيا قد 
ال��ع��دي��د م��ن اللحظات  ف���اإن  ال�����س��ع��وب، 
اأ�سا�ساً  التي تغر عندها التاريخ ترجع 
اإب��داع��ي��ة ج��دي��دة. فالحياة  اإل���ى اأف��ك��ار 

نعي�سها  ال��ت��ي  والق��ت�����س��ادي��ة  الإداري������ة 
الإب���داع  م��ن  لحظات  �سوى  لي�ست  الآن 
تكنولوجي  تطور  اأي  �سبقت  الإن�����س��اني 
متقدم. بل يمكن القول باأننا نعي�س الآن 

ع�سر الأفكار
»الم��ن��ت��دى  اأورده  بم��ا  ال��ت��ق��ري��ر  ن�ستهل 
عن  ال��ب�����س��ري��ة«  الم�����وارد  لإدارة  ال��ع��رب��ي 
كانت  اإن  قوله:  توفيق  د.عبدالرحمن 

ا�ضلوب اإداري جديد

انطلاقاً من روح روؤيتنا الطموحة المباركة روؤية المملكة 2030 التي اأولت الاأفكار الجديدة الهادفة ومردودها الاإبداعي 

والابت��كاري اهتمامها؛ فاإن الاإدارة بالاأفكار ت�ض��بح من الاأهمية بمكان اأن تتبناها موؤ�ض�ض��اتنا الوطنية. فنحن نعي�ص 

قت اإدارته��ا المتميزة بدول عدي��دة اإلى اآفاق الاإب��داع والتقدم المذهل، ف��كل هذه المنجزات  في ع�ض��ر الاأف��كار التي حلَّ

الح�ض��ارية، كالاإنترنت، والاأيزو، وغيرهما، لم تكن �ض��وى اأفكار تبنتها اإدارة متطورة، وقامت بكل جد على تنفيذها. 

فالاأفكار، والاإبداع، والابتكار تمثل مرتكزات قومية لهذه الدول؛ لذلك فاإن الاإدارة بالاأفكار هي اأ�ض��لوب اإداري جديد 

هدف��ه الاأداء بكف��اءة وفاعلية. وربما لاحظتم اأعزاءنا القراء من خلال زياراتكم لمواقع موؤ�ض�ض��ات و�ض��ركات عديدة 

على الاإنترنت، اهتمامها بالاأفكار؛ باعتبارها ا�ضتثمار اً ع�ضرياً؛ كمن�ضة »فكرة« التي اأطلقتها الهيئة العامة للمن�ضاآت 

ال�ض��غيرة والمتو�ض��طة لتبني الاأفكار الجديدة في مجالات تنموية عديدة؛ اإيماناً من هذه الموؤ�ض�ض��ات بفوائد واأهمية 

اإدارة مثل هذه الاأفكار التي ن�ضلط عليها ال�ضوء في هذا التقرير.

إعداد : د. أحمد زكريا أحمد
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التنمية الإدارية

 Ideation التفاكر  اأو  الأف��ك��ار  ع�سر 
ب���الب���ت���ك���ار ح��ت��ى ���س��ارت  ال��ت��ن��اط��ح  اأو 
بع�س  في  ل��ذل��ك  المخ�س�سة  الم��ي��زان��ي��ات 
اأرباح؛  ال�سركات تتجاوز ما تحققه من 
مما اأدى اإلى خروجها من �سباق الت�سلح 
والم�ساركة  الإنرنت،  فكرة  اإن  بالأفكار. 
الأوروب��ي��ة، واأوروب����ا الم��وح��دة، واتفاقية 
الجات، و�سهادات الأيزو، واإعادة هند�سة 
اأف��ك��ار  ���س��وى  لي�ست  الإداري����ة  العمليات 
اإبداعية رائعة قفزت بها الب�سرية اأ�سواراً 
ع��ال��ي��ة م��ن الج��م��ود ال��ف��ك��ري و���س��رب��ت 
ب��ال��ق��ي��ود والح���واج���ز ع��ر���س الح��ائ��ط. 
ي��دي كل  اأ�سبح ع��الم المعرفة بين  حتى 

الراغبين في ذلك
دون م�سقة اأو عناء.

الب�سرية ع�سوراً  �سهدت  لقد  وي�سيف: 
التقدم والزده����ار؛ كع�سر  ع��دي��دة م��ن 
الم��ع��ل��وم��ات، وع�سر  ال��ن��ه�����س��ة، وع�����س��ر 
التكنولوجيا. وها هي ت�سهد الآن ع�سراً 

يمكن اأن نطلق عليه
)ع�سر الأفكار(. فهذا التزاحم الفكري 
اأو الت�سارع المذهل في تغير �سور الحياة 
اأثر الأفكار الإبداعية  الجتماعية على 
ب�سيطٍ  دل���ي���اٍ  ���س��وى  ل��ي�����س  الم��ت��ت��ال��ي��ة، 
حيوية  ع��ل��ى  نف�سه  ال��وق��ت  في  وق���اط���عٍ 
)الأف���ك���ار الج���دي���دة(. وفي ه���ذا الم��ج��ال 

نجد اأن الدول المتقدمة ت�سع الإبداع في 
مقدمة اهتماماتها القومية والوطنية؛ 
للتقدم  الأ�سا�سية  الركيزة  اأن��ه  باعتبار 
اإن)الإب�����داع( يكاد يكون  والزده����ار، بل 
هو و ال�سيناريو الإ�سراتيجي للوليات 
فمن  ال��ع��الم،  ع��ل��ى  لل�سيطرة  الم��ت��ح��دة 
الإب��داع��ي��ة  ل��اأف��ك��ار  ت�سجيعها  خ���ال 
اأن تح�سد  اأمريكا  ا�ستطاعت  وحمايتها 
م���ا ي��زي��د ع���ن 180 ج���ائ���زة م���ن ج��وائ��ز 
»ن��وب��ل« ع��ن اأع��م��ال واأف���ك���ار واب��ت��ك��ارات 
ال�����س��دارة  اح��ت��ال  م��ن  مكنتها  حيوية 
وقيادة قاطرة تقدم باقي ال�سعوب، لي�س 
بقدر  القومي،  اقت�سادها  ب�سبب  فقط 

ما هو من خال )فكرة اإبداعية(.
توليد الأفكار الجديدة

�سحيفة  بموقع  ال�سمري  ن��وال  وت�سر 
ب��الأف��ك��ار  الإدارة  اأن  اإل����ى  »الج����زي����رة« 
اإداري ج��دي��د لإنج���از الأع��م��ال  اأ���س��ل��وب 
المطلوبة في الموؤ�س�سات الخا�سة والعامة، 
بالأفكار  الإدارة  فاإن تجربة  الواقع  وفي 
يم��ك��ن��ك م��ن خ��ال��ه��ا تح��ق��ي��ق 5 ف��وائ��د 

على النحو الآتي:
ل��اأع��م��ال كبرة  اإنج���از  الأول����ى: ن�سبة 

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

معهم في عملك اليومي.
ال���ث���ال���ث���ة: اك��ت�����س��اف ط����رق ج���دي���دة في 
اليومية مما  الإداري��ة  الأعمال  تب�سيط 

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

ومفيد للموؤ�س�سة التي تعمل فيها.
الإداري  بالعمل  ال�ستمتاع  الخام�سة: 
ال��ي��وم��ي م��ن ك���ثرة م��اح��ق��ة الأع��م��ال 

المراد اإنجازها.
بالأفكار يولي  الإدارة  اأ�سلوب  اأن  ويبدو 
الأف�����ك�����ار الج����دي����دة في مج�����ال ال��ع��م��ل 
ف��اإن  ل��ذل��ك  ك���ب���را؛ً  اه��ت��م��ام��اً  الإداري 
ن�����وال ال�����س��م��ري ت�����س��ل��ط ال�������س���وء على 
ن�سائح واقراحات ب�ساأن توليد الأفكار 

الجديدة كالتالي:
الأول����ى  ال�����س��اع��ات  ع��ل��ى  اح��ر���س  اأولً: 
الأول��ى من  ال�ساعات  اجعل  النهار،  من 
في  للتفكر  مخ�س�سة  ال��ي��وم��ي  عملك 
تطوير الموؤ�س�سة؛ بمعنى اآخر ل تن�سغل 
في ه����ذه ال�����س��اع��ات ب���اأع���م���ال ب��الإم��ك��ان 
العمل  الأخ��رة من  ال�ساعات  عملها في 

<< نعيش عصر الأفكار 
والإبداع وخير مثال 

»الأيزو« وحصول أمريكا 
على أكثر من 180 جائزة 

من جوائز »نوبل«
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تقرير

اأو في و�سط العمل.
ث����ان����ي����اً: اج���ت���م���اع���ات م����ب����ك����رة: ل��ت��ك��ن 
اأو  م�����روؤو������س�����ي�����ك  م�����ع  اج����ت����م����اع����ات����ك 
من  الأول�����ى  ال�����س��اع��ات  في  م�ست�ساريك 

العمل.
ثالثاً: اق�سِ على قواطع التفكر: ومن 
وال��زوار؛  والمراجعون،  الهاتف،  اأهمها: 
وذلك من خال تخ�سي�س وقت معين 
يخلو الإن�سان بنف�سه في العمل للتفكر 

والتخطيط.
ال��ف��ك��رة  اإن  الم���ع���ل���وم���ات:  رت����ب  راب����ع����اً: 
الجديدة تحتاج اإلى معلومات متوفرة؛ 
من  معلوماتك  ترتيب  على  ف��اح��ر���س 
الحا�سب  ا�ستخدام  اأو  الأر���س��ف��ة  خ��ال 

الآلي.
في  منه  يُ�ستفاد  الجيب:  دفر  خام�ساً: 

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

كثراً على الركيز.
���س��اب��ع��اً: ج��د الح���اف���ز: ف��وج��ود الح��اف��ز 
اإيقاذ  في  دور  ل��ه  الأخ���روي  اأو  الدنيوي 

الحما�س للعمل، ومن ثَمَّ توليد الأفكار.
ث����ام����ن����اً: اح�����ر������س ع���ل���ى ال����ط����اع����ات: 
بالأعمال  الله  اإل��ى  والتقرب  فالطاعات 
ال�سدر؛  في  ان�����س��راح��اً  ت��وج��د  ال�سالحة 
مما يوؤدي اإلى توليد الأفكار الجديدة. 
ومن الجدير بالذكر اأنه في ال�سبعينيات 
اإداري  اأ�سلوب  ظهر  الغربية  ال���دول  في 
وهي  ب��الأه��داف،  الإدارة  اأ�سموه  جديد 
ك��م��ا ع��رف��ه��ا ال��غ��م��ري في ك��ت��اب��ه »ن��ظ��ام 
اإداري������ة  ط��ري��ق��ة  ب�����الأه�����داف«  الإدارة 
بتحديد  والم��روؤو���س  الرئي�س  فيها  يقوم 
الم�������س���وؤول عنها  ال��وظ��ي��ف��ي��ة  الأه�������داف 
الم����روؤو�����س والم��ع��اي��ر الم��و���س��وع��ي��ة ال��ت��ي 
تلك  تح��ق��ق  م���دى  ل��ق��ي��ا���س  �ست�ستخدم 
الأه����داف. ون��اأت��ي ل��رب��ط ذل��ك ب���الإدارة 
تاأتي  الفكرة  اأن  ال��واق��ع  ففي  ب��الأف��ك��ار، 
اإل����ى ذه����ن الإن�������س���ان ق��ب��ل ال���ه���دف، بل 
اأح���ي���ان���اً ب�����س��ط ال���ه���دف ب�����س��ورة اأ���س��م��ل 
واأو���س��ح؛ مما ي��وؤدي اإل��ى نج��اح تحقيقة 
ال��ه��دف، وه���و الأم����ر ال���ذي اأوج����د ه��ذه 
بالأفكار(،  )الإدارة  الجديدة  الطريقة 
ي��ق�����س��ي  ج���دي���د  اإداري  اأ����س���ل���وب  ف���ه���ي 

ثَمَّ درا�ستها  بتجميع هذه الأفكار، ومن 
وتنفيذ ال�سالح منها، من خال المبادرة 

لت�سجيل الفكرة وكتابتها.
10 مبادئ اأ�سا�سية

اأن الإب������داع هو  ي��ب��دو  وفي ���س��وء ذل����ك، 
عبارة  فالإبداع  بالأفكار؛  الإدارة  قرين 
عن اأفكار جديدة وخاقة وفريدة. وهو 
من  ن�ستو�سحه  اأن  يمكن  ال���ذي  الأم���ر 
الربوية«  الثقافة  »مكتبة منهل  موقع 
الذي يذكر 10 مبادئ اأ�سا�سية في الإبداع 

الإداري كالتالي:
تولد  لكي  فكرة  لأي��ة  المجال  اإف�ساح   -1
وت��ن��م��و م��ا دام���ت في التج����اه ال�سحيح 
يُقطع  ولم  ال��ع��ام،  ال�سالح  خ��دم��ة  وفي 
قائم  فالبتكار  ف�سلها.  اأو  بخطئها  بعد 
على الإب��داع ل تقليد الآخرين، ويجب 
اأن يُعطى الأفراد حرية كبرة ليبدعوا 
على اأن تركز هذه الحرية في المجالت 
الأه���داف  في  وت�سب  للعمل،  الرئي�سية 

الأهم.
الأف����راد؛  ورع��اي��ة  بتنمية  الع��ت��ن��اء   -2
لأن��ه��م م�����س��در ق���وة اق��ت�����س��ادي��ة ب�سرية 
ل��ت��ن��م��ي��ة وت��ط��وي��ر م�����س��ار الم��ن�����س��اأة مما 
ي��ج��ع��ل��ه��ا الأك������بر والأف�������س���ل والأك�����ثر 
ابتكاراً وربحاً، ولتكن المكافاأة على اأ�سا�س 
اح��رام وت�سجيع  الج��دارة واللياقة مع 
وت���ن���م���ي���ة الأف����������راد ب����اإت����اح����ة ال���ف���ر����س 
ل��ه��م ل��ل��م�����س��ارك��ة في ال����ق����رار، وتح��ق��ي��ق 

<< القبعات الست
 و10 مبادئ أساسية

 لإدارة الأفكار بشكل
 فعال ومبدع

36
هـ

14
4

1 -
ل  

لأو
ع ا

بي
- ر

 17
0

د  
عد

ال



ب��اأن  كفيل  وذل���ك  للمن�ساأة،  النجاحات 
العمل  لأداء  جهدهم  ق�سارى  يبذلوا 
اإل  على الوجه الأكمل، فالمن�ساأة ما هي 

مجموعة جهود اأبنائها وت�سافرهم.
والامركزية  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.
اإل���ى ���س��يء مم��ت��ع، ل  4- تح��وي��ل العمل 
وظيفة فح�سب؛ وذلك باأن يتم تحويل 
اإلى  اإلى م�سوؤولية، والم�سوؤولية  الن�ساط 

طموح.
والفكر  للنف�س  الم�ستمر  التجديد   -5
اإذا  اإل  يتحقق  ل  وه���ذا  وال��ط��م��وح��ات، 
واأنه  عمله،  في  يتكامل  باأنه  الفرد  �سعر 
فهذا  اأي�����س��اً،  و�سخ�سيته  نف�سه  يبني 
ال�������س���ع���ور الح��ق��ي��ق��ي ي���دف���ع���ه ل��ت��ف��ج��ر 
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 اإل����ى الأع���ل���ى دائ���م���ا؛ً لأن���ه 
يحرك حوافز الأفراد اإلى العمل وبذل 
المزيد، ومن ثم وَجَب ال�سعي اإلى تحقيق 
الأهداف الأبعد با�ستمرار، وكلما تحقق 
الأبعد  الهدف  اإل��ى  النظر  يجب  ه��دف 
ل�����س��م��ان م�������س���رة ف���اع���ل���ة وم�����س��ت��م��رة 

ومتكاملة للفرد وللمن�ساأة.
7- ي��ج��ب م��اح��ظ��ة تج����ارب الآخ���ري���ن 
وتقويمها، واأخذ الجيد وترك الرديء، 
مع و�سع التعديات الازمة لاأف�سل.
التي  الفكرة الجيدة  ترك  ينبغي  8- ل 
ب��ل يجب  ال��ت��ن��ف��ي��ذ،  اآل���ي���ات  اإل����ى  تفتقد 
للمناق�سة،  وتُعر�س  ال��ب��ال،  في  و�سعها 
مع  تتولد  الجديدة  الأفكار  من  فكثر 
ربما  المتكررة  والمناق�سة  ال��زم��ن،  م��رور 
تنفيذها، فربما لم  على  تعطي مقدرة 

اإل��ى  والثانية  الأول���ى  المناق�ستان  ت�سل 
الم���ح���اولت  في  فتكتمل  ن�����س��ج��ه��ا،  تم���ام 

الأخرى.
9- يجب اإعطاء التعلم عن طريق العمل 
الأف�سل  الطريق  لأن���ه  ك���برى؛  اأهمية 

لتطوير الكفاءات وتو�سيع الن�ساطات.
الأف���راد  يعتقد  اأن  الم��ه��م ج���داً  م��ن   -10
بمنافع  �ستعود  الإب��داع��ي��ة  اأعمالهم  اأن 
اأكثر لهم وللمن�ساأة، كما اأنها �ستجعلهم 
في م��ح��طّ ال��رع��اي��ة الأك����ثر والح����رام 

الأكبر.
اإدارة الغد

ويتناول اأحمد بو�سناقة، وطارق حمول 
ي����برزه م��و���س��وع ورقتهما  م��ه��م��اً  ب��ع��داً 
العلمية وهو اإدارة الأفكار والم�ساهمة في 
البتكار، فيعتبران اأن اإدارة الأفكار هي 
الأف��ك��ار  على  للح�سول  منظمة  عملية 
ت�سمح  التي  الفكرة  لتحديد  وتقييمها، 
وت��وؤدي  للموؤ�س�سة  م�سافة  قيمة  بخلق 
اإل����ى تح��ق��ي��ق الإب������داع والب���ت���ك���ار داخ���ل 
ت�ساعد  لاأفكار  اإدارة  فاإن�ساء  الموؤ�س�سة. 
على ت�سجيع الم�ساهمة في البتكار الذي 
نذكر  ال��ع��وام��ل،  م��ن  مجموعة  يتطلب 

منها ما يلي:
1 - خ��ل��ق ج���و وب��ي��ئ��ة م��ائ��م��ة وات���ب���اع 
الأف��ك��ار  خ��ل��ق  لتحفيز  ب�سيطة  ق��اع��دة 
والم�ساهمة في البتكار المتمثلة في »اأف�سل 

ابتكارية  فكرة  على  للح�سول  طريقة 
هو اأن تكون لدينا الكثر من الأفكار«.

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

والبتكارية.
4 -اإدارة الأفكار المنتجة وخلق م�ساهمة 
في الب��ت��ك��ار: ف��ال��ف��ك��رة الب��ت��ك��اري��ة هي 
عبارة عن �سبكة اأفكار مرابطة، والتي 
تتغر ويمكن تطويرها وتح�سينها من 
والح���وار بين مختلف  التبادلت  خ��ال 
اأ���س��ح��اب الم�����س��ل��ح��ة. وه����ذا الم���ح���ور هو 
لأن  الأول���ى،  للثاثة  المبا�سرة  النتيجة 
اأفكار هو خطوة محفزة وب�سيطة  اإنتاج 

مقارنة بعملية اإدارة الأفكار.
ويرى بو�سناقة وحمول اأن اإدارة الأفكار 
ب��اإدارة  ي�سمى  مما  اأ�سا�سية  مرحلة  هي 
الغد؛ لذلك يجب ت�سجيع 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  اأداة  ب��اع��ت��ب��اره��ا  وت����برز 

الأخطار.
القبعات ال�ست

بتطوير  والباحثون  اهتم الخبراء  وقد 
الأ�ساليب التي ت�ساعد الإن�سان، وخا�سة 
التفكر  عملية  في  الإداري،  الم��ج��ال  في 
للتطوير  �سواء  المبتكرة  الأفكار  وتوليد 
ل��ل��م�����س��ك��ات  ل��ل��ت�����س��دي  اأو  والإب����������داع، 
وحلها. وقد لفت د.عبدالرحيم محمد-
م�����س��ت�����س��ار ال��ت��خ��ط��ي��ط ال���س��رات��ي��ج��ي 
موقعه  الم��وؤ���س�����س��ي-ع��بر  الأداء  وق��ي��ا���س 
اإدارة التفكر  اإلى  على �سبكة الإنرنت 
والأفكار الخا�سة بحل الم�سكات، وذلك 
م���ن خ���ال »ال��ق��ب��ع��ات ال�����س��ت«، اإح���دى 
التفكر  تنمية  في  الم�ستخدمة  الو�سائل 
م�سكاتنا  م��ن  اأن  مو�سحاً  الإب��داع��ي. 
يفكرون  الكثرين  اأن  اأفكارنا  اإدارة  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��اإن  د.ع��ب��دال��رح��ي��م،  لتحليل  وط��ب��ق��اً 
اإل��ى 6 اأنم��اط،  اأنم��اط التفكر 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��ره في 
فقد  الأم����ر  ولت�سهيل  ال��ل��ح��ظ��ة.  ت��ل��ك 
قبعة.  لكل  لوناً مميزاً  »اإدوارد«  اأعطى 
ال��ط��ري��ق��ة في تحليل  وت�����س��ت��خ��دم ه���ذه 
تفكر المتحدثين اأمامك بناء على نوع 
الأل��وان  وه��ذه  يلب�سونها.  التي  القبعة 
من  نوعاً  لت�سفي  اختيارها  تم  ال�ستة 
التفكر  ال��ن��ف�����س��ي ع��ل��ى ع��م��ل��ي��ة  الج���و 
والأفكار. ويوجز اأهداف هذه القبعات 
والم��اءَم��ة  النتباه،  توجيه  ال��ت��الي:  في 
وال��ت��واف��ق وال��ت��ج��ان�����س، وو���س��ع قواعد 

للتعامل مع المواقف.
وفيما يتعلق باآلية عمل القبعات ال�ست، 
الطريقة  هذه  اأن  د.عبدالرحيم  يبين 
تعطيك الفر�سة لتوجيه ال�سخ�س اإلى 
اأن يفكر بطريقة معينة، ثم تطلب منه 
التحول لطريقة اأخرى. وهذا التوجه 
يجعل الحا�سرين يفكرون دون حواجز 
النوع نف�سه من  اأو خ��وف، ومن خال 
التغلب على بع�س  التفكر؛ حتى يتم 

ال�سلبيات اأثناء الحديث والتفكر؛ 
واأف���ك���ار  اآراء  ع��ل��ى  ال��ه��ج��وم  م��ث��ل 
الآخ��ري��ن، وذل��ك كله على النحو 

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

التفكر  اإل���ى  )وت��رم��ز 
تركز على  الح��ي��ادي(، 
ال���ت�������س���اوؤل ل��ل��ح�����س��ول 

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

اإن��ه  العاطفي(،  التفكر  اإل��ى  )وت��رم��ز 
ع��ك�����س ال��ت��ف��ك��ر الح���ي���ادي، ف��ه��و ق��ائ��م 
عواطف  م��ن  العمق  في  يكمن  م��ا  على 
وم�ساعر، ويقوم على الحد�س من حيث 
المفاجئة  ال���روؤي���ة  اأو  الخ��اط��ف  ال��ف��ه��م 

لموقف معين.
< القبعة ال�سوداء )وترمز اإلى التفكر 
ال�سلبي(، واأ�سا�س هذا التفكر والأفكار 
هو المنطق والنقد والت�ساوؤم، فهو يعمل 
�سلبي واح��د في ت�سوره  دائ��م��اً في خ��ط 

لاأو�ساع الما�سية والم�ستقبلية.
< القبعة ال�سفراء )وترمز اإلى التفكر 
تماماً  معاك�س  تفكر  وهو  الإيجابي(، 
للتفكر ال�سلبي، ويعتمد على التقييم 

الإيجابي.
< ال��ق��ب��ع��ة الخ�������س���راء  )وت����رم����ز اإل���ى 
للتغير  رم����ز  الإب�����داع�����ي(،  ال��ت��ف��ك��ر 
والخ�����������روج م�����ن الأف�������ك�������ار ال���ق���ديم���ة 
باقي  عن  كبرى  اأهمية  وله  والماألوفة، 
اأن�������واع ال��ت��ف��ك��ر، وق����د اأُع����ط����ي ال��ل��ون 
الأخ�سر ت�سبيهاً للون النبتة التي تبداأ 

�سغرة ثم تنمو وتكبر.
< القبعة الزرقاء )وترمز اإلى التفكر 
اإلى  اللون الأزرق  الموجه(، حيث ي�سر 

ال���ل���ون ال�����س��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 التفكر.
حديثه  محمد  د.عبدالرحيم  ويختتم 
باإر�سادات  ال�ست  القبعات  طريقة  عن 
ل���س��ت��خ��دام��ه��ا، وه����ي اأن����ه - ك��م��ا ذك��ر 
ت��رت��ي��ب م��ل��زم  ي��وج��د  ب���ون���و«- ل  »دي 
ل�ستخدام القبعات، اإل اأنه ين�سح باإتباع 
الإر�سادات التالية للتنقل من التفكر 
والأفكار الناتجة عنه اإلى قبعة اأخرى: 
القبعات  من  اأي  ا�ستخدام  الممكن  من 
اأن ت�سبق  اأك��ثر من م��رة، ومن المف�سل 
ال�����س��وداء،  نظرتها  ال�����س��ف��راء  القبعة 
ال�������س���وداء  ال��ق��ب��ع��ة  ا���س��ت��خ��دم��ت  واإذا 
نتبعها  اأن  فيجب  الخ��ت��ام��ي  للتقويم 
بالقبعة الحمراء لبيان م�ساعرنا نحو 
ترى  كنت  واإذا  تقويمها،  بعد  الفكرة 
مو�سوع  نحو  قوية  م�ساعر  هنالك  اأن 
م���ا ف��ي��ج��ب ال���ب���دء ب��ال��ق��ب��ع��ة الح��م��راء 
تكن  لم  واإذا  الم�����س��اع��ر،  ه���ذه  لإظ���ه���ار 
هنالك م�ساعر نحو فكرة فيجب البدء 
المعلومات  لإع����داد  ال��ب��ي�����س��اء  بالقبعة 
وبعدها ن�سع القبعة الخ�سراء لبتكار 
لتقييم  ال�����س��وداء  القبعة  ث��م  ال��ب��دائ��ل، 
لبيان  الح��م��راء  القبعة  ث��م  ال��ب��دائ��ل، 

م�ساعرنا نحو الفكرة  >

تقرير
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مقال

حقائق عن الإبداع
اإذا اأردت اأن تكون مبدعا؛ً فلن تحقق ذلك دون اأن تحدد المجال الذي �ستبدع فيه؛ فالمبدعون الحقيقيون يق�سون الكثر من 
البحوث  العديد من  اأك��دت  ذل��ك. وقد  اأج��ل  التح�سر لأعمالهم ويوجهون كل طاقاتهم وجهودهم من  الوقت والجهد في 
والدرا�سات اأنك كمبدع يجب اأن تق�سي وقتاً في اكت�ساب معلومات وافية عن مجال اإبداعك، واأن تعرف ما فعله الآخرون من 

قبلك، واأن تعرف كيف يفكر مَن يعملون في نف�س مجالك؟ وكيف نجحوا في الو�سول اإلى ما هم فيه؟
اإذ اإن المنظمات كلها تواجه تحديات ماألوفة وم�سركة، وهي الحاجة  فلي�س من المهم اأن تبحث عن و�سعك اأو مكانك الآن، 
اإلى تح�سين اأدائها حتى تتما�سي مع التغيرات ال�سريعة والمتاحقة حولها، فال�سركات ترهن نف�سها وتطور فكرها من اأجل 
الفارق  ت�سنع  التي  القفزة  لتحقيق  الطريق  هو  فالإبداع  وتوقعاتهم.  العماء  رغبات  مع  توافقاً  اأكثر  منتجاتها  تكون  اأن 

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

لقد تقدمت ال�سين بالإبداع، ل بالتقليد؛ فالتقليد وحده لن ي�سمد. ولقد ظل الغرب 
تقرير  خ��ال  م��ن  ال�سينيون  رد  ول��ك��ن  الأ���س��ل��ي��ة،  ل��اأف��ك��ار  كمقلد  ال�سين  اإل���ى  ينظر 
المنظمة العالمية للملكية الفكرية لعام 2018م الذي اأكد على اأن ال�سين هي رائدة الإبداع 
والتجديد، وهي اأكثر دولة ت�سدر معظم طلبات براءات الخراع الدولية. فقد اأو�سحت 
المنظمة العالمية للملكية الفكرية اأن المبتكرين في جميع اأنحاء العالم �سجلوا رقماً قيا�سياً 

يقدر ب� 3.17 مايين براءة اخراع بزيادة �سنوية تبلغ حوالي %6.  
فالمبدع يوجهه ذكاوؤه نحو تحقيق الأهداف واإنجاز المهام التي قد يراها البع�س �سعبة 
اأن تخطط لحياتك بما يتوافق مع ظروفك وطبيعة عملك وحاجاتك.  المنال؛ فعليك 
وهناك العديد من الطرق التي يمكن اأن يخطط بها المبدعون اأعمالهم وعاداتهم والتي 

من بينها ما يلي: 
قم بتق�سيم يومك على �سكل فرات تبادلية ما بين العمل ال�ساق وفرات الراحة: فاأكثر 
لهم  ت�سمح  فالراحة  العمل؛  من  فيه  ي�سرخون  ال��ذي  الوقت  في  تاأتي  المبدعين  اأفكار 

بالتفكر ب�سكل اأف�سل واأكثر اإبداعاً.
ال�ستعانة بالريا�سة: فمعظم المبدعين كانوا ومازالوا يمار�سون ريا�سات مختلفة في فرات راحتهم؛ مثل: كرة القدم، وركوب 

الدراجات، والم�سي. ويرى البع�س اأنك اإذا مار�ست ريا�سة الم�سي والتاأمل كل يوم �سباحاً ف�ستكون اأكثر اإبداعاً.
التفكر في �سمت: ت�سر العديد من البحوث والدرا�سات اإلى اأن التفكر في �سمت لمدة دقائق ي�ساعد على الإبداع، وي�ساعف 

عدد الأفكار الجديدة، وي�ساعد اأي�سا في الركيز خال المناق�سات.
ا�ساأل في كل �سيء قد يقف اأمامك: فمهما كان هذا ال�سوؤال حاول اأن تبحث له عن اإجابة ول ت�ست�سلم، فاإذا ف�سلت في الو�سول 
لهدف كنت قد و�سعته اأمامك، وقبل اأن تاأخذ قراراً في مو�سوع ما �سَع اأمامك كل الخيارات الممكنة وكل النتائج المتوقعة واخر 

اأف�سل البدائل.
فمثاً  اأبداعاً،  اأكثر  �سيجعلك  التغير  فهذا  حياة؛  منهج  التغير  تجعل  اأن  دائماً  حاول  التغير:  ثم  التغير،  ثم  التغير، 
يمكنك تغير الطريق الذي ت�سلكه اإلى عملك اأو اإلى منزلك، كذلك قم بعمل تغيرات في حياتك؛ كاأن تقوم باإعادة ترتيب 

منزلك من حين لاآخر.
تخيل النجاح وتحقيق الإنجازات دائماً: ثق اأنك �ست�سل اإليه؛ فاأنت ل�ست اأقل من مايين من الب�سر الذين حققوا ما كانوا 

ياأملون في الو�سول اإليه، كما اأن التخيل �سيدفعك اإلى العمل كي ت�سل اإلى ما ت�سبو اإليه.
والخا�سة هي اأن العبقرية موجودة لدى كل اإن�سان - واإن اختلفت طبيعة ذلك من �سخ�س لآخر - فجميعنا نت�سم بالعبقرية 
والإب��داع دون اأن ندرك ذلك، فكثراً ما نبتكر حلولً لم�سكات تواجهنا في حياتنا ويجدها من حولنا غاية في الإب��داع. فعلي 
الرغم من ب�ساطة هذه الفكرة التي قد تكون وردت لأذهاننا، اإل اأننا كنا فيها حقاً مبدعين، فالإبداع درجات ومراحل، وكل 
اإثارة و�سقل  اإلى  اإن�ساني خاق يكمن داخل كل فرد وموهبه كامنة تحتاج  اأن يكون مبدعا؛ً فالإبداع �سلوك  اإن�سان باإمكانه 
وممار�سة حقيقية حتى ت�سبح ملكة حا�سرة. كذلك فاإن الإبداع كفاءة وطاقة وا�ستعداد، يكت�سبه الإن�سان من خال الركيز 
المنظم لقدراته العقلية، واإرادته، وخياله، وطموحه، وتجاربه، ومعلوماته، حيث يمكٍن �ساحبه من ك�سف �سبل جديدة في تغير 

العالم المحيط به >

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

د. محمد ال�سيد اأب� الفت�ح علي
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إضاءات إدارية

كفلت الأنظمة واللوائح �سلطات للمحقق الإداري تعينه 
اأن  يتعين  ال�سلطات  وه��ذه  وج��ه،  باأكمل  اأداء عمله  على 
بم��ه��ارة  الح��ق��ي��ق��ة  اإل����ى  ل��ل��و���س��ول  الم��ح��ق��ق  ي�ستخدمها 

ودراية، وهي:
اأولً: التحري عن طبيعة المخالفة و�سحة وقوعها: عند 
كاإجراء  عليه  يتعين  فاإنه  المحقق،  اإل��ى  ال�سكوى  اإح��ال��ة 
ال��واردة  ال�سكوى والوقائع  اأن يتحرى عن طبيعة  اأولي 
البحث  الدقيقة في  فيها والتاأكد من �سحتها، والمتابعة 
عن الحقيقة؛ تمهيداً لإحالتها اإلى �ساحب ال�ساحية-

بالتحقيق  الإذن  �سحتها-لطلب  ثبوت  حال  في 
فيها.

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

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

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

المن�سوبة اإليه.
ث������ال������ث������اً: ا�����س����ت����ج����واب 
الم��وظ��ف الم��خ��ال��ف: ي��ب��داأ 

الموظف  بمناق�سة  المحقق 
ب��ال��ت��ف�����س��ي��ل ع�����ن وق���ائ���ع 

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

وماب�سات.
الأوراق  ع����ل����ى  الط�����������اع  راب��������ع��������اً: 

والم�ستندات: للمحقق الطاع على ما يرى لزوم الطاع 
اإليه،  اأحيلت  التي  بخاف  والم�ستندات  الأوراق  من  عليه 

والتي تفيد في ك�سف الحقيقة.
اأدل��ة  �سبط  التفتي�س  من  الهدف  اإن  التفتي�س:  خام�ساً: 
المخالفة مو�سوع التحقيق، وكل ما يتعلق بك�سف الحقيقة.
الخ��براء  وه��م  والمخت�سين:  بالخبراء  ال�ستعانة  �ساد�ساً: 

المخت�سون الذين ي�ساعدون المحقق في ك�سف الحقيقة.
�سابعاً: المعاينة: تعتبر من اإجراءات التحقيق الإداري، واإن 

كان يندر القيام بها مقارنة بالتحقيق الجنائي.
ثامناً: �سماع ال�سهود: ال�سهادة تعد من الأدلة المبا�سرة؛ 
لأن ال��دل��ي��ل ي��ن�����س��ب م��ب��ا���س��رة ع��ل��ى ال��واق��ع��ة 
المراد اإثباتها؛ لذا فاإنها تعرف على اأنها: 
اأو  راآه  ق��د  ي��ك��ون  لم��ا  �سخ�س  »ت��ق��ري��ر 
وجه  على  اأدرك����ه  اأو  بنف�سه  �سمعه 

العموم بحوا�سه«.
من  يتطلب  ال��ي��د:  ك��ف  تا�سعاً: 
ع��ل��ى معرفة  ي��ك��ون  اأن  الم��ح��ق��ق 
بكف ال��ي��د واأه��م��ي��ت��ه واأث����ره في 
����س���ر ال��ت��ح��ق��ي��ق، ف�������اإذا ت��ب��ين 
التحقيق  اأن م�سلحة  للمحقق 
ب��وق��ف  ق����رار  اإ����س���دار  تقت�سي 
العمل؛  ع��ن  احتياطياً  الم��وظ��ف 
ي��ت��ع��ين في ه����ذه الح���ال���ة اإع�����داد 
دواع��ي  فيها  يبين  موجزة  مذكرة 
اإ�����س����دار ق�����رار ال���وق���ف الح��ت��ي��اط��ي 
وتُر�سل مبا�سرة اإلى رئي�سه للعر�س على 

�ساحب ال�ساحية  >

سلطات المحقق الإداري

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

بنا  يحيط  ــذي  ال 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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اأجهزة 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���������س����ول.  و5  م����ق����دم����ة، 
ال��ب��اح��ث��ت��ان ب��ت��ح��دي��د »الإط�����ار ال��ع��ام« 
وت��و���س��ي��ح��ه ب�����س��ك��ل دق���ي���ق؛ ف��ت��ق��رران 
المملكة- تواجهها  تح��دي��ات  ه��ن��اك  اأن 

ال��ع��الم-وب��خ��ا���س��ة  ك��غ��ره��ا م���ن دول 
اأك��دت عدة  التي  منظماتها الحكومية 
درا���س��ات حديثة على وج��ود �سعف في 
اأداء اأجهزتها الإدارية، وهو ما يتطلب 
بالقدرة  تتميز  تنظيمية  بنية  توفر 
والكفاءة واإمكانية التكيف الجتماعي 
وال�����س��ل��وك��ي م���ع الم���ت���غ���رات الج��دي��دة 
اأداة  ت�سبح  ح��ت��ى  ال��ت��ح��دي��ات؛  وه����ذه 
ف��اع��ل��ة وخ����ي����اراً اإ���س��رات��ي��ج��ي��اً ل��دع��م 

أوراق علمية

قيادة التغيير في الاأجهزة الحكومية

بحث ميداني يوصي بالإستفادة من قدرات القيادات 
النسائية في مشروعات التغيير

في ظ��ل التغي��يرات والتحديات الراهنة التي تواجهه��ا المجتمعات والمنظمات الاإدارية المختلفة، لا �ض��يما الحكومية 

كاً للتغيير. وقد اأكد باحثو وخ��راء الاإدارة على اأن المنظمات القوية  منه��ا؛ تغير دور القيادة الاإدارية، فاأ�ض��بح مُحرِّ

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

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

القدرات الوظيفية والمنهجيات التي يجب اأن تتحلى بها هذه القيادة؛ كي توؤدي دورها ب�ضكل فعال في �ضناعة عملية 

التغي��ير، والاإبح��ار بمنظماتهم اإلى بر الاأمان. وانطلاقاً من ذلك، فقد اأجرت كل من: اأ.هدى بنت عبدالله الحديثي، 

واأ.هيف��اء بن��ت محمد المطيري بحثاً ميدانياً �ض��ادراً عن معه��د الاإدارة العامة بعنوان: »قي��ادة التغيير: مدى توافر 

قدرات قيادة التغيير لدى المديرين في المنظمات الحكومية ال�ضعودية«، وهو ما ن�ضتعر�ضه معكم في ال�ضطور التالية.

ال��وط��ن��ي وتحقيق  ال��ت��ح��ول  ب��رن��ام��ج 
 .2030 ال���س��رات��ي��ج��ي��ة  المملكة  روؤي����ة 
اأهمية  اأك���د ه��ذا ال��برن��ام��ج على  وق��د 
وو���س��ع  الإداري،  الإ����س���اح  ا���س��ت��م��رار 
العتماد  مرحلة  اإل��ى  النتقال  اأ�س�س 
الأداء كاأ�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����ال تبني 
)م������ح������ور وط�������ن ط�����م�����وح ح���ك���وم���ت���ه 
ف���اع���ل���ة(. ف��ق��د تم و����س���ع اأه�������داف في 
وتتعلق  الم��ح��ور،  ه���ذا  تخ�س  ال���روؤي���ة 
ب���الن���ت���ق���ال ب���الح���ك���وم���ة م����ن الم���رك���ز 
فاعلية  م��وؤ���س��ر  20 في  الم��رك��ز  اإل���ى   80
المركز  من  اأي�ساً  والنتقال  الحكومة، 
36 اإل����ى الم���راك���ز الخ��م�����س��ة الأول�����ى في 
م���وؤ����س���ر الح���ك���وم���ات الإل���ك���رون���ي���ة، 
وزي�������ادة الإي���������رادات الح��ك��وم��ي��ة غر 
النفطية من 163 ملياراأ اإلى تريليون 

التحول  ه��ذا  ولتحقيق  �سنوياً.  ري��ال 
والإداري  الموؤ�س�سي  البناء  في  النوعي 
مبا�سرة  ���س��درت  الح��ك��وم��ي،  للقطاع 
بعد اإعان الروؤية حزمة من الأوامر 
الملكية هدفت اإلى اإعادة هيكلة وزارات 
الحديثي  وت��رى  حكومية.  ومنظمات 
الإداري  الم��ن��ظ��ور  اأن����ه م��ن  والم���ط���ري 
تعتبر  الإداري  الإ�ساح  عمليات  ف��اإن 
هذا  وفي  تغير،  عمليات  جوهرها  في 

إعداد : د.أحمد زكريا أحمد
،،

قدرات القادة 

الاإداريين قليلة 

ويحتاجون

 للتدريب
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التنمية الإدارية

ذلك  المنظمات في  ف���اإن نج��اح  ال�����س��دد 
على  فيها  المديرين  ق��درة  على  يعتمد 
القول  يمكن  اأن��ه  كما  التغير.  قيادة 
الحكومية  الإدارة  اأداء  في  ال�سعف  اإن 
في التغير 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��ر في م��ن��ظ��م��ات��ه��م، من 
خال معرفة مدى توفر قدرات قيادة 
بحثي  مو�سوع  وه��و  لديهم.  التغير 
الباحثين؛  باهتمام  يحظ  ولم  مهم 
ت�سليط  اأهمية  الباحثتان  ترى  لذلك 
ال�سوء على مدى توفر هذه القدرات 
خال  من  ال�سعوديين  المديرين  لدى 

تبني اإطار علمي للقدرات القيادية.

القيادة والتغيير التنظيمي
وف��ي��م��ا ي��ت��ع��ل��ق ب����«اأدب���ي���ات ال���درا����س���ة«، 
اإط����اره  ال��ب��ح��ث ي��رك��ز في  اأن  ن��اح��ظ 
ال��ن��ظ��ري ع��ل��ى ث��اث��ة ج��وان��ب مهمة 
وه����ي: ال���ق���ي���ادة الإداري��������ة، وال��ت��غ��ي��ر 
وق���درات  التغير  وق��ي��ادة  التنظيمي، 
ق������ادة ال���ت���غ���ي���ر. ف���ت���برز ال��ب��اح��ث��ت��ان 
وبين  بينها  وال��ف��رق  ال��ق��ي��ادة،  عنا�سر 
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�سائ�س قادة القرن ال� 21. 
التغير  ع��ن  ح��دي��ث��ه��م��ا  م��ع��ر���س  وفي 
مفهومه،  ع��ن  ت��ت��ح��دث��ان  التنظيمي 
واأه����م����ي����ت����ه، واأن��������واع��������ه، ونم�����اذج�����ه، 
ومقاومة التغير واأ�ساليب معالجتها، 
وق����وان����ين ال��ت��غ��ي��ر ال��ت��ن��ظ��ي��م��ي. اأم���ا 

في م��و���س��وع ق��ي��ادة ال��ت��غ��ي��ر وق����درات 
تعريف  خاله  من  فتعالجان  ق��ادت��ه، 
التغير،  ق��ادة  واأدوار  التغير،  ق��ي��ادة 
والأنم���اط  التغير،  ق��ي��ادة  وخ��ط��وات 
والقدرات  التغير،  وقيادة  ال�سخ�سية 
قيادة  على  والقدرة  للقادة  الوظيفية 
في  للقادة  القيادية  وال��ق��درة  التغير، 
للقدرات  العام  والإط��ار  العام  القطاع 

القيادية.

بدرجة قليلة
وق�����د خ��ل�����س��ت ال���ب���اح���ث���ت���ان م����ن ه���ذا 
ال�سلوكية  ال���ق���درات  اأن  اإل����ى  ال��ب��ح��ث 
الإداري��ين  القادة  التغير 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��ر  لإدارة  ال��ع��ل��م��ي��ة  الم��ن��ه��ج��ي��ة 
عاقة  وج���ود  وات�سح  قليلة،  ب��درج��ة 
اإيجابية بين درجة توفر هذه  ارتباط 
القدرات وتوفر القدرة على ا�ستخدام 
البحث وجود  واأثبت  ه��ذه الخ��ط��وات. 
ال��ق��ادة بخ�سو�س  ف���روق ب��ين ه����وؤلء 
ت�����وف�����ر ت����ل����ك ال�������ق�������درات ب���اخ���ت���اف 

والتنظيمية- ال�سخ�سية  خ�سائ�سهم 
)ال���ن���وع،وال�������س���ه���ادات ال��ع��ل��م��ي��ة ال��ت��ي 
ح�����س��ل��وا ع��ل��ي��ه��ا، و���س��ن��وات خ��برات��ه��م، 
وم�����س��ت��وي��ات��ه��م ال��ت��ن��ظ��ي��م��ي��ة، وم���دى 
وم��ب��ادرات  م�سروعات  في  م�ساركاتهم 
م���ن���ظ���م���ات���ه���م، وم�����دى  ال���ت���غ���ي���ر في 
نج���اح تج��ارب��ه��م في ه���ذه الم�����س��روع��ات 
وتتفاوت  قليلة.  والم��ب��ادرات(-ب��درج��ة 
ال����ف����روق ب����ين ق������درة اأول����ئ����ك ال���ق���ادة 
اأن��ف�����س��ه��م ع��ل��ى ا���س��ت��خ��دام الخ��ط��وات 
ال��ت��غ��ي��ر  لإدارة  ال��ع��ل��م��ي��ة  الم��ن��ه��ج��ي��ة 

باختاف هذه الخ�سائ�س.

تدريب وتطوير
وت��ب��دي اأ.ه����دى الح��دي��ث��ي، واأ.ه��ي��ف��اء 
والتي  التو�سيات،  من  ع��دداً  المطري 
من بينها: اأهمية تدريب هوؤلء القادة 
وت�سميم  التغير،  قيادة  مهارات  على 
برنامج اإعدادي لإعداد قادة الم�ستقبل 
في  المديرين  م��ن  ال��ك��ف��اءات  ي�ستقطب 
الإدارات المتو�سطة في القطاعين العام 
والخ����ا�����س، وال����س���ت���ف���ادة م���ن ق����درات 
القيادات الن�سائية في قيادة م�سروعات 
ومبادرات التغير على الم�ستوى الكلي، 
واأن تطور معاهد التنمية الإدارية من 
اأ�ساليب تقديم الخدمات ال�ست�سارية 
اهتمام  واأه��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 العتماد على البرامج 
ال��ر���س��م��ي��ة ال��ت��ي ت��ق��دم��ه��ا الم��ن��ظ��م��ات، 
ويجب على المنظمات اأن تتبنى تطوير 
خا�س،  ب�سكل  التغير  ق��ي��ادة  ق���درات 

والقدرات القيادية ب�سكل عام >

،،
الحاجة اإلى 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 للاإنجاز وتخلق بيئة عمل منتجة 

تحقيق

يق�سي زملاء العمل الكثير من الوقت مع بع�سهم البع�س، ول يت�ساركون فقط العمل ومهامه؛ ولكنهم 
العلاقات  تظل  وال�سخ�سية،  المهنية  الم�ساركة  هذه  ظل  وفي  ال�سخ�سية،  الأمور  اأي�ساً  يت�ساركون 
القوية والفعالة بين الزملاء �سمانة قوية لخلق بيئة عمل جاذبة، ي�سودها اللتزام والكفاءة 
المهنية وكذلك العلاقات ال�سخ�سية الجيدة، في هذا التحقيق نتعرف على كيفية بناء �سلات عمل 

قوية واأهمية هذه ال�سلات لبيئة العمل والمنظمات.

إعداد : سامح الشريف
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فرق  في  يعملون  حين  خ�سو�ساً  بينهم 
ج��م��اع��ي��ة، ح��ت��ى ال����ثرث����رة الج��ان��ب��ي��ة 
الخ��ارج��ة ع��ن ن��ط��اق ال��ع��م��ل يم��ك��ن اأن 
تخدم هدفاً اإيجابياً، اإذ قد تكون بمثابة 

ترياق �سد الإجهاد والملل. 

6 ن�سائح
نظراً لأهمية عاقات العمل وال�سات 
القوية والناجحة بين الزماء واأثرها 
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(-اأك���بر  في  الإدارة  خ����براء 
الأو�سط-6  ال�سرق  للتوظيف في  موقع 
ن�سائح للم�ساعدة على خلق بيئة عمل 
مريحة وبناء عاقات جيدة مع زماء 
العمل، وهي الن�سائح التي ي�ستعر�سها 

موقع cnn بالعربية، وهي:
النزاهة  وقيمك:  بمبادئك  تم�سك   -1
ي�ستطيع  اإذ  ك���ب���ر،  ح���د  اإل�����ى  م��ه��م��ة 
غرهم  قيم  على  التعرّف  الأ�سخا�س 
ب���ع���د م�������رور ف�����رة م����ن ال����وق����ت ع��ل��ى 
العمل  زم����اء  لأن  ون���ظ���راً  ت��ع��ارف��ه��م، 
يق�سون وقتاً طوياً معاً، فهم يتاأثرون 
البع�س.  بع�سهم  بقيم  كبر  ح��د  اإل��ى 
ل���ذا ف��ق��م ب��ت��ح��دي��د ق��ي��م��ك الأ���س��ا���س��ي��ة 
اأ�سار  فقد  بها،  التم�سك  على  واحر�س 

بيئة اجتماعية
كيف  التفوق:  »تبني  المميز  كتابهما  في 
تجتذب ال�سركة نخبة الموظفين الأكفاء 
وتح��ت��ف��ظ ب����ه����م؟«، ي���ق���ول »ف��ران��ك��ل��ين 
ا�سبي« و«اآرثر بيل«: »في كل مرة اأدخل 
ي��ثرث��رون مع  اأراه���م  الموظفين  مكاتب 
اأرى  اأن  اأ�ستطيع  بع�سهم مع بع�س. ل 
�سمعت  ع��م��ل«  اأي  اإنج�����از  ك��ي��ف يم��ك��ن 
العمل  اإن  كثراً.  تتكرر  ال�سكوى  ه��ذه 
نم�سي  ون��ح��ن  اجتماعية  بيئة  يعتبر 
اأط��ول مما  وقتاً  العمل  مع زمائنا في 
من  اأخ����رى  مج��م��وع��ة  اأي  م��ع  نق�سيه 
النا�س با�ستثناء اأفراد اأ�سرتنا. اإن تبادل 
في  الجتماعية  وال��ع��اق��ات  الأح��ادي��ث 
العمل اأمر طبعي وينبغي على المنظمة 
هدفاً  يخدم  فهو  ال����دوام،  على  توقعه 
م��ه��م��اً وي�����وؤدي اإل����ى تح�����س��ين الت�����س��ال 
اأن  العمل. كما  زم���اء  ب��ين  وال�����س��ات 
العاقة  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

التنمية الإدارية
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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  والأخاقيات 
في م��ن��ط��ق��ة ال�����س��رق الأو����س���ط و���س��م��ال 
المهنيين  م���ن   %70 اأن  اإل����ى  اأف��ري��ق��ي��ا« 
النجاح  تحقيق  باإمكانهم  اأنه  يعتقدون 
الم��ه��ن��ي دون الم�����س��اوم��ة ع��ل��ى اأخ��اق��ه��م 
�سخ�ساً  ك��ن  اإذاً  ال�سخ�سية؛  وقيمهم 
�سادقاً يتمتع بالنزاهة والأخاق وتاأكد 
تقدير  على  دائ��م��اً  �ستح�سل  اأن���ك  م��ن 

الآخرين واحرامهم لك.
2- ت�����س��رف ب��ط��ري��ق��ة ل��ب��ق��ة وم��ه��ن��ي��ة: 
المنا�سبات  ك��اف��ة  ح�����س��ور  ع��ل��ى  اح��ر���س 
واأعياد  ال��زف��اف،  كحفات  الجتماعية 
الم���ي���اد والم���ب���اري���ات ال��ري��ا���س��ي��ة، وا���س��عَ 
عمل  بيئة  خ��ل��ق  في  للم�ساركة  ج��اه��داً 
ل  يف�سَّ ال���واق���ع،  في  واإي��ج��اب��ي��ة.  ممتعة 
ال��ف�����س��ل ب����ين م�����س��اك��ل��ك ال�����س��خ�����س��ي��ة 
عليك  ي��ت��ع��ين  اإذ  ع��م��ل��ك،  واأول�����وي�����ات 
المهنية  اأه��داف��ك  تحقيق  على  الركيز 
الخا�سة.  م�ساكلك  ع��ن  النظر  بغ�س 

فور  البت�سام  على  دائ��م��اً  اح��ر���س  ل��ذا 
والرحيب بجميع  المكتب  اإلى  دخولك 
الم���وظ���ف���ين ب��ط��ري��ق��ة ل��ب��ق��ة وم��ه��ن��ي��ة، 
وح���اول ق��در الإم��ك��ان تجاهل همومك 

وم�ساكلك ال�سخ�سية.  
يحب  اأح���د  ل  م�سالماً:  �سخ�ساً  ك��ن   -3
ال��ت��ع��ام��ل م��ع الأ���س��خ��ا���س ال��ثرث��اري��ن، 
وم�����س��ب��ب��ي الم�����س��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���اف���ات  لت�سخيم  ب��ا���س��ت��م��رار 
العمل.  في  �سلبي  ج��و  وخ��ل��ق  الموظفين 
ف����اح����ر�����س ع���ل���ى تج���ن���ب الخ����ت����اط 
ب��ه��وؤلء الأ���س��خ��ا���س، واأظ��ه��ر للجميع 
كافة  ح��ل  يمكنه  م�سالم  �سخ�س  اأن���ك 
الم�������س���اك���ل ال���ت���ي ت���واج���ه���ه ب����ه����دوء. في 
الواقع، �سي�ساعدك اتباع �سلوك ايجابي 
نب الم�ساركة في المحادثات  ومنا�سب وتجُّ
مكانتك  تعزيز  على  العمل  في  ال�سلبية 
ال�سركة.  في  الموظفين  اح���رام  وك�سب 
ح��ول  »ب��ي��ت.ك��وم«  ا�ستبيان  اأ���س��ار  ف��ق��د 

»م���وؤ����س���رات ت��غ��رُ دي��ن��ام��ي��ك��ي��ات م��ك��ان 
ال��ع��م��ل في م��ن��ط��ق��ة ال�������س���رق الأو����س���ط 
من   %15 اأن  اإل�����ى  اأف���ري���ق���ي���ا«  و���س��م��ال 
العمل  اأ���س��ح��اب  ب���اأن  ���س��رّح��وا  المهنيين 
لديهم  ال��ذي��ن  المر�سحين  ع��ن  يبحثون 
�سخ�سية ح�سنة ويتمتعون بالنزاهة في 

العمل.
4. ك��ن خ��ب��راً في مج���ال ع��م��ل��ك: ا���س��عَ 
جاهداً للتاألق كخبر في مجال عملك؛ 
اإل��ي��ه  ي��ت��وج��ه  ���س��خ�����س  اأول  ت���ك���ون  ك���ي 
الح�سول  يرغبون في  ال��ذي��ن  زم���اوؤك 
على ن�سائح مهنية اأو اأجوبة لأ�سئلتهم 
متوا�سعاً  ك��ن  عملك.  بمجال  المتعلقة 
باقي  لتتميز عن  لبقة  واأج��ب بطريقة 
ت��رد في  المجال، ول  نف�س  الموظفين في 
تبادل المعارف والخ��برات مع زمائك؛ 
عدد  جذب  على  ذلك  �سي�ساعدك  حيث 

اأكبر من المعجبين بك وبعملك.
5- اح���رم م����وارد الم��ن��ظ��م��ة: اإن م���وارد 
لنجاحك  ���س��روري��ة  و�سمعتها  المنظمة 

تحقيق
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اإتم��ام  على  ق��درت��ك  وت��ع��زي��ز  العمل  في 
ل��ذا احر�س  اأك��م��ل وج��ه؛  مهامك على 
الواقع  في  وتقديرها.  اح��رام��ه��ا  على 
والموقف  ال�سيئة  العمل  اأخاقيات  تعد 
المنظمة  وا�سم  الموظفين  تج��اه  ال�سلبي 

م�������س���رة اإل��������ى ح��د 
ت��وؤدي  ك��ب��ر؛ حيث 
اإلى الف�سل في ك�سب 
الم����وظ����ف����ين  ولء 
وتوؤثر  واحرامهم 
عملهم  ع��ل��ى  ���س��ل��ب��اً 
وع������اق������ات������ه������م في 

العمل.
ت����ت���������س����رف  ل   -6

ب��ط��ري��ق��ة ط��ائ�����س��ة: 
ال�سهل  م��ن  اأ���س��ب��ح 

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

عمل  بثقافة  تتمتع  منظمتك 

الموظفين على الح�سور  �سارمة تجبر 
اإلى المكتب للعمل، يتعين عليك اللتزام 
بهذه القواعد وعدم الت�سرف بطريقة 
طائ�سة اأو غر م�سوؤولة. اإذ يجب على 
المنظمات اإدارة كم هائل من الأولويات 
المنتظم  لذا يعد ح�سورك  والأه���داف؛ 
اإل���ى الم��ك��ت��ب اأم����راً ���س��روري��اً، ف���اإن كنت 
�سرغب  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  اأي 
بين كافة الموظفين، فح�سورك المنتظم 
الم��ح��دد �سروري  ال��وق��ت  المكتب في  اإل��ى 
ج����داً لإنج�����از ك��اف��ة الم���ه���ام ب��ال��ط��ري��ق��ة 
بمهام  قائمة  اإع��داد  ويعد  ال�سحيحة. 
اأف�سل و�سيلة ل�ستغال يومك  عملك 
ا�ستبيان  اأ�سار  فقد  بفعالية،  العمل  في 
»ب���ي���ت.ك���وم« ح����ول »م�������س���ادر ال��ل��ه��و في 
ال��ع��م��ل في م��ن��ط��ق��ة ال�����س��رق الأو����س���ط 

من   %94 اأن  اإل�����ى  اأف���ري���ق���ي���ا«  و���س��م��ال 
المهنيين في المنطقة ي�ستخدمون لئحة 

المهام لتنظيم يومهم.
فريق واحد  

من�سوبي  م���ن  ع���دد  اآراء  وا���س��ت��ط��ل��ع��ن��ا 
ه��ذا  م��و���س��وع  المختلفة ح���ول  الج��ه��ات 
ال���ت���ح���ق���ي���ق، ف�����رى م���ع���ن ب����ن ح�����س��ين 
ب�سحة  الم��ي��زان��ي��ة  اإدارة  ال��ع��وفي-م��دي��ر 
ب��ن��اء �سات  و�سائل  اأه���م  ال��ط��ائ��ف-اأن 
ق��وي��ة ب��ين زم���اء العمل 
الفريق  ب��روح  العمل  هي 
ال������واح������د، والم���������س����ارك����ة في 
الج���ت���م���اع���ات ال����دوري����ة 
ب����ال����ع����م����ل، واأه����م����ي����ة 
ح�����س��ور ال��ل��ق��اءات 
الخ������������ارج������������ي������������ة 
ل��ت��ع��زي��ز ال��ع��اق��ات 
ال�سخ�سية، وح�سور ور�س 
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�ساأنها.ويوؤكد  والمناق�سة  العمل  مجال 
زماء  بين  القوية  ال�سات  اأن  العوفي 
العمل مهمة للغاية؛ نظراً لأنها ت�سهم 
في تحقيق تبادل الخبرات، وتوفر جو 
باأفكار  والخ����روج  الم��ت��ب��ادل��ة،  الثقة  م��ن 
ال��ع��م��ل،  اإج�������راءات  لت�سهيل  اإب���داع���ي���ة 
الموظفين  ب��ين  ال��ر���س��ا  م�ستوى  ورف���ع 
والم����راج����ع����ين، وتح���ق���ي���ق ب��ي��ئ��ة ال��ع��م��ل 
اأه���داف  ال��ن��ه��اي��ة تحقيق  الم��ح��ف��زة، وفي 

المن�ساأة.
تعاون وتعارف

وم����ن ج���ان���ب���ه، ي�����س��ر ع���ب���دالله يحيى 
ببلدية  الب�سرية  الم��وارد  النعمي-مدير 
اإق��ام��ة  ع�����س��ر-اأن  بمنطقة  بالاحمر 
عاقات قوية بين زماء العمل يمكن 
اأن تتم عن طريق و�سائل التوا�سل بكافة 
اأنواعها، �سواء كانت الت�سال بالجوال، 
البريد  اأو  اآب،  ال��وات�����س  ط��ري��ق  ع��ن  اأو 
الإلكروني، اأو اإر�سال ر�سائل عادية، اأو 
ال�سخ�سي من خال ح�سور  التوا�سل 
وي�سيف  الم��ن��ا���س��ب��ات.  اأو  الج��ت��م��اع��ات 

ال��ن��ع��م��ي: ت�����وؤدي ال��ع��اق��ات ال��ن��اج��ح��ة 
التعاون  زي���ادة  اإل���ى  العمل  زم���اء  ب��ين 
وال��ت��زود  التعارف  وزي���ادة  بينهم،  فيما 
بالمعلومات عن بع�سهم البع�س، وتبادل 
الم���ج���الت، ومعرفة  ك��اف��ة  الخ����برات في 

اآراء العاملين الآخرين.
تبادل الخرات

العمري-مدير  �سعيد  وي�سر عبدالله 
باب  فتح  اإل��ى  داخلية-  مراجعة  اإدارة 
الحوار بين الزماء ومنحهم الم�ساحة 
ال��ك��اف��ي��ة ل��ل��ت��ع��ب��ر ع���ن اآرائ����ه����م يعد 
ال��و���س��ي��ل��ة الأه����م ل��ب��ن��اء ���س��ات قوية 
التعامل  اإل����ى ج��ان��ب  ال��ع��ام��ل��ين،  ب��ين 
الح�سن معهم ومدحهم اأمام الروؤ�ساء 

والزماء الآخرين ومجتمع العمل.
ب���ن���اء ���س��ات  اإن  ال���ع���م���ري:  وي���ق���ول 
ق��وي��ة ب��ين زم����اء ال��ع��م��ل ي����وؤدي اإل��ى 
العمل  نحو  اإيجابية  اتجاهات  ت�سكيل 
اإلى  الفريق،  ب��روح  والعمل  الجماعي 
جانب تبادل الخبرات ب�سورة اإيجابية 
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��ين 
الم�ساركة  ال��زم��اء الآخ��ري��ن، واأخ���راً 
الفاعلة في الأن�سطة والمهام الم�سركة.

كفاءة واإنتاجية
ال�سلطان-باحث  حجي  باقر  وي��ع��رب 
ميزانية-عن راأيه في اأهم و�سائل خلق 
�سات قوية بين زماء العمل بقوله: 
ب��ين زم���اء العمل ودع��م  ال��ت��ع��اون  اإن 
بع�سهم  وت�سجيع  م��ع��ن��وي��اً  ال���زم���اء 
اإلى جانب  مهماً،  عاماً  يعد  البع�س 
ال���ت���وا����س���ل ف��ي��م��ا ب��ي��ن��ه��م م����ن خ���ال 
مهارات و�سلوكيات ت�ساعد على تقوية 
الم�ستجدات  و���س��رح  ال��ع��اق��ة،  اأوا����س���ر 
وال���ت���ط���ورات ال��ت��ق��ن��ي��ة وال��ع��م��ل��ي��ة لمن 
ي��ح��ت��اج اإل���ى ال��ت��ط��وي��ر م��ن ال��زم��اء. 
وي����رى ال�����س��ل��ط��ان اأن ه����ذه ال�����س��ات 
ت�����س��ه��م في خ���ل���ق ب��ي��ئ��ة ع���م���ل م��ن��ت��ج��ة 
واإيجابية، ووجود دوافع وحوافز قوية 
لاإنجاز والإبداع، وبعث روح النتماء 
ورف����ع م�ستوى  الم��ن��ظ��م��ة،  وال�����ولء في 

الكفاءة والإنتاجية في العمل >
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قرأت لك

ف�سول  و9  مقدمة،  طياته  بين  الكتاب  ي�سم 
م��دار  على  المو�سوعات  ه��ذه  تناق�س  متنوعة 
الف�سل  في  الم���وؤل���ف  ي�ستهلها  ���س��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����ال ال��ف��رة 
اإذ كان يعتمد في بدايته  ب�سكل لفت،  الما�سية 
على ت�سجيل وتبويب العمليات المالية لإحكام 
الحكومية  المحا�سبة  واأ�سحت  عليها،  الرقابة 
ت�ساعد  التي  المعلومات  تقديم  منها  مطلوباً 
وو�سع  الإن��ف��اق،  وتر�سيد  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 
لاأنظمة المحا�سبية الحكومية بناء مجموعة 
الأداء الحكومي في  تقي�س  التي  الموؤ�سرات  من 

الجوانب المالية. وفي هذا ال�سدد يرى الموؤلف 
اأن على الحكومات التي تريد تطوير اأنظمتها 
من  ج���داً  كبر  ب�سكل  ت��ق��رب  اأن  المحا�سبية 
الأن���ظ���م���ة ال���ت���ج���اري���ة ال���ت���ي ت��ط��ب��ق الم��ع��اي��ر 
الفرة  خ��ال  وياحظ  الدولية،  المحا�سبية 
الأن��ظ��م��ة،  ه��ذه  في  الكبر  التطوير  الما�سية 
واقرابها ب�سكل اأكبر من الأنظمة التجارية، 

ال�سحيح. وفي هذا  وه��ي خطوات في التج��اه 
مفهوم  الهويمل  اأ.���س��ع��د  ي�ستعر�س  الف�سل 
واأهدافها، وخ�سائ�سها،  المحا�سبة الحكومية، 
في  المحا�سبة  ومنهجية  الأ�سا�سية،  وقواعدها 
ومعايرها،  ومبادئها،  الحكومية،  الأج��ه��زة 
ذات  والج��ه��ات  فيها،  المتبعة  القيا�س  واأ���س�����س 
ال�سبه  واأوج��ه  الحكومية،  بالمحا�سبة  العاقة 

والختاف بينها وبين المحا�سبة المالية.
الموازنة والأنظمة المالية

ون���ت���ع���رف في ال��ف�����س��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�س�س  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�سروفات، تعدها وزارة المالية بم�ساركة كل 

التقارير والإجراءات الرقابية تضبط إيقاع 
المحاسبة الحكومية السعودية

طوال الم�سيرة التنموية ال�ساملة للمملكة العربية ال�سعودية، وحكومتنا 
ت�سمن  كي  المختلفة؛  الأنظمة  تطوير  في  جهداً  تدخر  لم  الر�سيدة 
التي  المحا�سبية  الأنظمة  بينها  من  والتي  الحكومي،  ب��الأداء  الرتقاء 
وا�ستعرا�س  وتحليلها،  ر�سدها  اإلى  تحتاج  وتطورات  تغيرات  �سهدت 
الأنظمة  ه��ذه  ومناق�سة  المختلفة،  وتطبيقاتها  الفكرية  اأط��ره��ا 
لكل  المحا�سبية  ال��دورة  وبيان  المتبعة،  المالية  والتعليمات  واللوائح 
وال�سجلات  الح�سابات  اأن��واع  وتحديد  والم�سروفات،  الإي��رادات  من 
على  مازلنا  التي  المهمة  المو�سوعات  من  وجميعها  المحا�سبية. 
فيها؛  المتخ�س�سة  المراجع  اإلى  بحاجة  والعلمي  العملي  الم�ستويين 
التي تتناول تطوراتها، وتواكب هذه التعديلات. وفي هذا العدد 
اإ�سدارات  من »التنمية الإدارية« نطالع معكم كتاباً مهماً �سمن 
معهد الإدارة العامة، بعنوان: »المحا�سبة الحكومية في المملكة 
العربية ال�سعودية«، وهو من تاأليف اأ.�سعد بن محمد الهويمل. 

فدعونا نتجول بين ف�سوله ومو�سوعاته و�سفحاته.

<< الإنفاق الكبير 
للدولة على المشاريع
 والخدمات يتطلب

 فرض إجراءات رقابية
 تحمي المال العام 

ل�ضمان الاإرتقاء بالاداء الحكومي
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الجهات الحكومية وتُعتمد من مجل�س الوزراء 
لتنفيذها؛ لذلك من المهم اأن تُعد هذه الموازنة 
الكفاءة  وت�سمن  الإن��ف��اق  ت�سبط  اآليات  وف��ق 
والفاعلية في تنفيذها. وفي هذا الإطار ي�سلط 
هذا الف�سل ال�سوء على الموازنة، ومفهومها، 
وكذلك  واأهميتها،  واأه��داف��ه��ا،  وخ�سائ�سها، 
اأن���واع الم��وازن��ات المطبقة في ال��ع��الم، والم��وازن��ة 
وي�سمل  ال�سعودية،  العربية  المملكة  العامة في 
ذلك ت�سنيف كل من الم�سروفات والإي��رادات، 
ومن ثم خطوات اإعداد الموازنة العامة للجهات 
العملية  ال��ت��ط��ب��ي��ق��ات  ب��ع�����س  م���ع  الح��ك��وم��ي��ة 
عليها. ويتحدث الكتاب في ف�سله الثالث عن 
العاقة  ذات  المالية«  والت�سريعات  »الأنظمة 
الحكومي  والم��الي  المحا�سبي  بالعمل  المبا�سرة 
المهمة جداً، وهي اأنظمة الم�سريات والمناف�سات 
الدولة،  واإي���رادات  ال��دور،  واإيجار  الحكومية، 
الم�ستودعات،  ونظام  العامة  الأموال  ومبا�سرة 

ولوائحها التنفيذية.
اأ�س�س وقيود

 ويتطرق الف�سل الرابع اإلى »اأ�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  اأ���س�����س��ه��ا  تت�سمن  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��اأن��واع��ه،  للتح�سيل  الم�����س��ت��ن��دي��ة  وال�������دورات 
وكذلك دورات ال�سرف باأنواعه. ويلفت الموؤلف 
ال�سعودي في مرحلة  اأن النظام المحا�سبي  اإلى 
النوعية  والنقلة  جوهرية،  تطويرية  حركة 
ال��ذي  ال�ستحقاق  لأ�سا�س  بالتحول  �ستكون 

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

تقي�س الأداء الحكومي في الجوانب المالية.
المحا�سبية  »القيود  الخام�س  الف�سل  ويحدد 
الأ�س�س  الحكومية«، وذلك من خال معرفة 
الفنية لإعدادها، وتفا�سيل القيود المحا�سبية 
والأم��ان��ات  والعُهد  والإي����رادات  للم�سروفات 
ت��و���س��ي��ح لكيفية  م���ع  والح�����س��اب��ات الج���اري���ة 
ت�سحيح 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  تُج��رى  التي  المحا�سبية 
الحكومية  الجهات  مع  بالتعامل  يتعلق  فيما 
لوزارة  المحا�سبية  التعامات  ولي�س  الأخ��رى، 
الف�سل  ه��ذا  في  حديثه  م�ستهل  وفي  الم��ال��ي��ة. 
يرى الموؤلف اأنه من ال�سروري اأن يظهر القيد 

المزدوج على م�ستندات القيد ب�سكل وا�سح.
ال�سجلات والتقارير

ال�ساد�س  الف�سل  ال��ه��ويم��ل  اأ.  خ�س�س  وق���د 
لم���ع���الج���ة م���و����س���وع »ال�������س���ج���ات الم��ح��ا���س��ب��ي��ة 
والإح�������س���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�سح  لنجاحه.  اأ�سا�سي 
في  الت�سجيل  واآل��ي��ة  ال�سجات،  م��ن  النوعين 
ال�����س��ج��ات الم��ح��ا���س��ب��ي��ة الإل��ك��رون��ي��ة، وال��ت��ي 
القيود المحا�سبية  تعتمد على �سحة و�سامة 
فاإن الهتمام هنا ين�سب على  فقط؛ ولذلك 
الت�سميم والبرمجة الجيدة، والتاأهيل الفني 
وينتقل  الم��ح��ا���س��ب��ي��ة.  ال��ق��ي��ود  ع��ل��ى  للقائمين 
»التقارير  لمناق�سة  ال�سابع  ف�سله  في  الكتاب 

كا�سفاً  موؤ�سراً  تُعد  التي  الحكومية«،  المالية 
اإعدادها  ويجب  المحا�سبية،  الأنظمة  لفعالية 
اإلى  الإ�سارة  وتج��در  ومنا�سب.  �سحيح  ب�سكل 
األزمت  قد  ال�سعودية  في  المالية  التعليمات  اأن 
الج��ه��ات الح��ك��وم��ي��ة ب��اإ���س��دار ت��ق��اري��ر دوري���ة 
تُر�سل لجهات المراقبة والمراجعة والتخطيط. 
التقارير  مفهوم  على  الف�سل  ه��ذا  و�سركز 
المالية، واأهميتها، واأهدافها، واإقفال الح�سابات 
)ال�����س��ه��ري، ال�����س��ن��وي(، وال��ت��ق��اري��ر ال��دوري��ة، 

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

الم�ساريع  على  للدولة  الكبر  لاإنفاق  ووفقاً 
فاإنه  القطاعات،  كافة  في  الخ��دم��ات  وت��ق��ديم 
يجب فر�س اإجراءات رقابية تحمي المال العام 
ال�سرقة والإ����س���راف و���س��وء ال���س��ت��خ��دام،  م��ن 
الإن��ف��اق؛  ك��ف��اءة  ت�سمن  ال��ت��ي  الأدوات  ودع���م 
تخ�سي�س  بمكان  الأهمية  م��ن  ف��اإن��ه  ول��ذل��ك 
ال�سوء  لت�سليط  الكتاب  من  الثامن  الف�سل 
مفهومها،  حيث  م��ن  الم��ال��ي��ة«  »ال��رق��اب��ة  على 
وم�����س��ادره��ا، وق��واع��ده��ا في الم��م��ل��ك��ة، واأ���س�����س 
ال�سبط الداخلي، والرقابة الداخلية، واأجهزة 
مع  ال�سعودية  في  الم��ال��ي��ة  والم��راج��ع��ة  ال��رق��اب��ة 
تف�سيل الحديث ب�سكل اأكبر عن وزارة المالية 
اأ.�سعد  ويختتم  للمحا�سبة.  العام  وال��دي��وان 
بتقديم  ال��ت��ا���س��ع  الف�سل  في  ك��ت��اب��ه  ال��ه��ويم��ل 
المحا�سبة  وم��ع��اي��ر  ومفاهيم  اأه����داف  »دل��ي��ل 
الحكومية« ال��ذي واف��ق عليه مجل�س ال��وزراء 
ال�سعودي في قراره ال�سادر رقم)363( وتاريخ 
1434/11/10ه� وتطبيقه ب�سكل تجريبي على 
عدد من الجهات الحكومية، وقد احتوى هذا 
الموؤلف،  ي�ستعر�سها  اأق�سام  ع��دة  على  الدليل 
المحا�سبة  م��ع��اي��ر  م�����س��ادر  بينها  م��ن  وال��ت��ي 
الدليل،  لهذا  والحاجة  المملكة،  في  الحكومية 
ومنهجية اإعداده، وخ�سائ�س العمل الحكومي 
يمكنكم  اأخ��رى  لأق�سام  بالإ�سافة  ال�سعودي، 
الف�سل من  ه��ذا  بالتف�سيل في  عنها  ال��ق��راءة 

الكتاب >

<< التحول لأساس
 الاستحقاق نقلة نوعية 

في النظام  المحاسبي 
الحكومي السعودي

الحكومية  الجــهــات  الـــزام   >>
بإصدار تقارير دورية 

مالية تُرسل لجهات
 المراقبة 
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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
تاأليف: د. جهاد ال�سيد �سم�س الدين.

النا�سر: دار الحامد للن�سر والت�زيع، عمان، الأردن.

�سنة الن�سر: 2019م

من  الإع��لام��ي��ة؛  التربية  با�ستعرا�س  الكتاب  يهتم 

اأج��ل ال�حدة، ودور الإع��لام في وح��دة الأم��ة، وتاأثير 

الإعلام على ال�سباب العربي والم�سئ�لية الجتماعية 

للاإعلام. 

إدارة مصاريف الطاقة في
 البنايات الحكومية

تاأليف: اأ. علي رائد. 

الأردن. عمان،  والت�زيع،  للن�سر  اأمج��د  دار  النا�سر: 

�سنة الن�سر: 2019م

الكهربائية  الطاقة  تر�سيد  ق�سية  الكتاب  يعر�س 

القت�سادية  التنمية  مق�مات  اأه���م  م��ن  باعتبارها 

والجتماعية في كافة الدول.

إدارة الأعمال
تاأليف: د. �سعد حم�د العنزي.

النا�سر:  دار اليازوري العلمية للن�سر والت�زيع، عمان، الأردن.

�سنة الن�سر: 2019م

يعد هذا الكتاب منهجاً �ساملًا يحت�ي على مفاهيم الإدارة 

اإلى  ودليلًا  مر�سداً  ي�سع  كما  الفكرية،  ومداخلها  النظرية 

علم اإدارة الأعمال بطريقة �سهلة.

إصـدارات



الجديد في صحافة الويب 2.0
تاأليف: د. �سالح فلاق �سبرة.

ال��ن��ا���س��ر: ���س��رك��ة دار الأك��اديم��ي���ن للن�سر وال��ت���زي��ع، ع��م��ان، 

الأردن.

�سنة الن�سر: 2019م

انت�سار  ال��ت��ي �سهدها الإع����لام بعد  ال��ت��غ��يرات  ال��ك��ت��اب  ي��برز 

التكن�ل�جيا الحديثة، وتط�ر ال�سبكات الرقمية، ودورها في 

اإنتاج الم�سامين الإعلامية. 

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

السعودية
اإب������راه������ي������م،  الح�����������س�����ين  د.  ت������األ������ي������ف: 

اأ.عبدالرحمن داغ�ستاني.

الريا�س،  العامة،  الإدارة  النا�سر: معهد 

ال�سع�دية.

�سنة الن�سر: 2019م

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

اإدارة الأزم����ات  وتح��ل��ي��لًا ���س��ام��لًا ل������س��ع 

ال�سع�دية،  العربية  بالمملكة  وال��ك���ارث 

م����ن خ�����لال درا�����س����ة م���ي���دان���ي���ة ل��������زارات 

المملكة.

أمن وأخلاقيات تكنولوجيا 
التعليم والتعلم

تاأليف: د. اأميرة ر�سا ال�سعيد. 

النا�سر: دار العل�م للن�سر والت�زيع، القاهرة، م�سر.

�سنة الن�سر: 2019م

ي��ع��ر���س ال��ك��ت��اب م�����س��ت��ح��دث��ات ال��ت��ك��ن���ل���ج��ي��ا الم��ع��ا���س��رة، 

والمخاطر الأمنية على الكمبي�تر والإنترنت، ودور الأ�سرة 

والمدر�سة في حماية الأبناء والطلاب.
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والتقنيات  والقت�سادية،  والجتماعية،  والت�سريعية،  ال�سيا�سية،  البيئة  في  الديناميكي  والتغر  بال�سرعة  نعي�سه  الذي  الع�سر  ات�سم 
المتطورة، بالإ�سافة اإلى تغر في ثقافة وحاجات المجتمع، وزيادة حدة المناف�سة؛ مما فر�س على منظمات الأعمال م�سايرة هذا الت�سارع 
والتناف�س ال�سديد اأو التناحر-اأحياناً-فيما بينها، فهي واإن لم تعمل على تغير ذاتها وخططها، فقد تغلق اأبوابها وتتوارى. ويكمن 
الأم��د؛  بعيدة  وال��روؤى  الإ�سراتيجية  الإدارة  على  الناجحة  المنظمات  اعتماد  في  الفا�سلة  والمنظمات  الناجحة  المنظمات  بين  الفرق 
وه��ذا  بطيئاً،  م��وت��اً  تم��وت  الإ�سراتيجي  والتخطيط  الإدارة  على  تعتمد  ل  التي  فالمنظمات 
العمل في مقتل. وقد  المنظمات وقطاعات  التي ت�سيب  الآف��ات  اأعظم  اأحد  الموت يعد  النوع من 
اأوجب هذا على الموؤ�س�سات اختيار وتطوير عنا�سر اإدارية تتولى م�سوؤوليات الإدارة والتخطيط 
الذين  الأف��راد  الإ�سراتيجيين.  وهم  القمة  اأطلق عليهم م�سمى مديري  الإ�سراتيجي، وقد 
يتحملون م�سوؤولية الأداء الكلي للمنظمة، اأو اأحد اأق�سامها الرئي�سة. بل اإن بع�س الدرا�سات الإدارية 
الكلية  ب��اأدواره  التقليدية، وتبنّي فكر المدير ال�سراتيجي  اإلى التخل�س من المديرين الوظيفين وفكرهم واأ�ساليبهم  الحديثة دعت 
ال�ساملة. وتختلف مهام المديرين ال�سراتيجيين عن غرهم من المديرين، وتتمحور حول ثاث مهام رئي�سية في المنظمة، وقد حددها 

هنري منت�سبرج )1973( في الأدوار التالية:
اأو قانونية، بو�سفة القائد والمراقب، والمطور  اإ�سراتيجية وواجبات متعددة اجتماعية  اأدواراً  1- الأدوار الت�سخي�سية: فالمدير يوؤدي 

والمُ�سلح.
2- الأدوار المعلوماتية: فهو المتحدث الر�سمي الذي ينقل المعلومات للجهات والأ�سخا�س المعنيين، ويوزعها، وين�سر المعرفة بين العاملين 

ومجل�س الإدارة، وال�سركاء داخل وخارج المنظمة، بما يعزز مكانتها.
ر لاأعمال والإج��راءات والهياكل  3- الأدوار القرارية: المدير الإ�سراتيجي هو �سخ�س ريادي، منهجه التجديد والبتكار، فهو مُطوِّ
التنظيمية، وباحث عن اأف�سل الخدمات وال�سلع، وعن الم�سروعات الجديدة والأرباح الأعلى. كما اأنه مُ�سلح ومُعالج لل�سراعات والأزمات، 
ويقوم بدوره ال�ساحي في معالجة ظروف المنظمة ويتخذ القرارات والإجراءات الت�سحيحية، ويعمل على توزيع الموارد المختلفة، وفق 
درا�سات وميزانيات تقديرية، وهو المفُاو�س مع الجهات الداخلية، كممثل للموظفين من خال مواجهة م�ساكل الأفراد والأق�سام، ومع 

المنظمات والجهات الخارجية.
وعلى جانب اآخر، يت�سم المديرون الإ�سراتيجيين بمهارات تميزهم عن غرهم، وقد �سنفها Drucker في �سمتين اأ�سا�سيتين كالآتي:
واتخاذ  البدائل  وتقييم  والتحليل  التفكر  في  متميزة  ق��درات  مهامهم  تتطلب  حيث  عالية؛  بمهارات  يتمتعون  الأول���ى:  ال�سفة   >

القرارات، والتنبوؤ بالم�ستقبل.
اأعمال المدير ال�سراتيجي م�ستمرة وغر روتينية، فهو ل يعمل بالأ�سلوب التقليدي المبني على الو�سف والمهام  < ال�سفة الثانية: 
الوظيفية التقليدية، واأ�سلوب ال�سيطرة واإ�سدار الأوامر، بل يعمل وفق فريق متناغم من�سجم، ويتمتع بروؤية م�ستقبلية �ساملة، تحدد 

م�سار عمله واأهدافه وتطوراته، �سمن ال�سورة الكلية للموؤ�س�سة.
وقد حدد علماء اإدارة اآخرين حددوا خ�سائ�س و�سفات للمدير الإ�سراتيجي، من اأهمها: اللتزام والن�سباط في العمل، ولديه روؤية 
ثاقبة وقيم عليا، والتحدي والثقة والقدرة على مواجهة الظروف، والطاع الوا�سع والمعرفة والفهم، وكونه �سيا�سياً قادراً على تكوين 
واإدارة �سيا�سة للمنظمة وبناء وتوحيد الئتافات. اإن المدير ال�سراتيجي الجيد-كما يقول منت�سبرج-«ي�سعى اإلى اإثارة ال�سئلة، ولي�س 
اإيجاد الأجوبة«، فهو يبحث عن الم�ساريع والبرامج التي يبداأ بها ولي�س التي انجزها، ويبحث عن الطرق التي يتخذها، والأهداف 
التي يح�سل عليها، كما اأنه يبحث عن الموظفين الذين يختارهم ولي�س الأبنية التي يُ�سّيدها. وهذه نقطة هامة جدا؛ً فما ن�ساهده في 
منظماتنا، من حر�س وتناف�س بع�س المديرين على الهتمام بالبيئة المادية وزخرفة المكاتب، وتزويدها باأفخم الأجهزة والأثاث، بما 

يفوق الحتياج اأحياناً، بل وقبل الهتمام باختيار وبناء موارد المنظمة الب�سرية.
فمن هو المدير الذي نريد؟ وماهي �سفاته ومهاراته؟ وهل حان الوقت لإعادة ت�سكيل المدير الوظيفي اأو التقليدي اأو-التخل�س منه-
وماحقة  والن�سراف،  الح�سور  متابعة  في  اهتمامه  جُ��لّ  ح�سر  ال��ذي  المدير  مفهوم  عن  بعيداً  للمديرين؟  جديد  مفهوم  و�سياغة 
واعتماد الجازات للموظفين، و�سناعة مدير اإ�سراتيجي ي�ستطيع م�سايرة بيئة �سريعة التغير ومتعددة الأهداف، وقادر على مواجهة 

األم�ستقبل ومفاجاآته >

الأخيرة

المديرون الإستراتيجيون

دكت�راه الإدارة ال�ستراتيجية والج�دة  - وكيلة كلية اإدارة الأعمال ل�سطر الطالبات - جامعة جازان. k

د. اأميمة منور البدري
k
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