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أزمة منتصف المسار المهني..دوامة الروتين 
والتكرار وعدم التجديد

الموظف غير المتعاون..عبء
 على فريق العمل

بالتدوير  ق���راراً  القحطاني  عاي�ض  ب��ن  د.م�شبب  معالي  �أ���ص��در 
ال��ع��ام��ة بم��رك��زه ال��رئ��ي�����س��ي وف��روع��ه  ال��وظ��ي��ف��ي بم��ع��ه��د الإدارة 
المختلفة، وي�أتي هذا القرار تج�سيداً لمنهج درج المعهد على تطبيقه 
منذ �سنوات عديدة؛ �إذ �إن لهذا التدوير �أهميته وفوائده العديدة، 
الخ�برات  والزميلات  الزملاء  يك�سب  �أن��ه  بينها  من  ي�برز  والتي 
والقدرات المتميزة والمتنوعة، وي�ضخ دماءً جديدة في م�سيرة العمل 
بهدف  المنا�صب؛  ت��ولي  فر�صة  لل�شباب  ويتيح  بالمعهد،  الإداري 
�صقل خبراتهم ومهاراتهم وم�شاركتهم في م�سيرة العمل الوطني 
ات�ساقاً  المعهد، وذلك  الأداء في  �إلى الارتقاء بجودة  العام، وي�سعى 
تنموية  المملكة من تح��ولات  ت�شهده  وما  المملكة 2030،  ر�ؤي��ة  مع 
والتبريكات  التهاني  بخال�ص  نتوجه  ،فنحن  ول��ذل��ك  م��ب��ارك��ة. 
للزملاء الذين تقلدوا هذه المنا�صب، و�أولئك الذين ا�ستمروا في 
منا�صبهم، �أو مَن �شملهم القرار وتقلدوا منا�صب و�إدارات �أخرى، 
كما نتوجه بخال�ص الدعوات والأمنيات الطيبة لمن انتهت فترات 

تكليفهم ب�إدارة هذه المنا�صب.
وفي ظل هذه التحولات، وما تحظى به المملكة العربية ال�سعودية 
من مكانة متميزة على كافة الأ�صعدة؛ وفي ع�صر التطور الكبير 
ل��لإع�الم الج��دي��د، وم��ع �إط�ل�اق ر�ؤي��ت��ن��ا الم��ب��ارك��ة الا�ستراتيجية 
�أم��ام تحديات ج��ادة. فهل يتنا�سب  ال�سعودي  �إعلامنا  2030 ؛بات 
وطموحاتها؟  واقعها  مع  وخارجياً  داخلياً  �إعلامها  ودور  حجم 
وهل الإعلام ال�سعودي م�ؤثر في الر�أي العام المحلي والخارجي، �أم 
يتطلب الأمر �إعادة �صياغة �إعلامها ب�شكل مهني واحترافي يخدم 
ق�ضايا الوطن؟ و�إلى �أي مدى ظل الإعلام ال�سعودي يراوح مكانه 
في حين �أ�صبح المتلقي يتجه �إلى و�سائل التوا�صل الاجتماعي من 
�أجل ا�ستقاء المعلومة؟ ت�سا�ؤلات نحاول الإجابة عليها، من خلال 

ق�ضية هذا العدد من مجلتكم »التنمية الإدارية«.
باعتباره  »�أرام��ك��و«  �شركة  �أ�سهم  الاكتتاب في  انطلاق  كذلك ومع 
�أبرز الأحداث على ال�ساحات الوطنية والإقليمية والدولية؛  من 
ن�ست�ضيف معكم على �صفحات المجلة الخبير الاقت�صادي وع�ضو 
�أن  يرى  الذي  داغ�ستاني،  د.عبدالعزيز  ال�سابق  ال�شورى  مجل�س 
تج��اوز  ال��ذي  الوطني  للقرار  اختبار  بمثابة  ك��ان  الاك��ت��ت��اب  ه��ذا 
كثيراً من التقارير المالية التي �شككت في تقدير القيمة ال�سوقية 
�أن  و�أو����ض���ح  ال��ع��م�الق��ة.  ال�����ش��رك��ة  ل��ه��ذه  الم��و���ض��وع��ي��ة والحقيقية 
ميزانية المملكة ٢٠٢٠ تو�ضح زيادة الإيرادات غير النفطية للدولة 
م�صادر  تنويع  �إ�ستراتيجية  في  النجاح  يعك�س  مالي  م�ؤ�شر  وه��ذا 
الدخل. وقال د.داغ�ستاني: �إن الاقت�صاد ال�سعودي يمكن �أن يحقق 
تنفيذ  بالتركيز على  ق��وت��ه  وي��ح��اف��ظ على  ال��ت��ط��ور،  م��ن  الم��زي��د 

محاور ر�ؤية 2030 الطموحة ك�إ�ستراتيجية طويلة الأجل.
ونقدم لكم في هذا العدد تقريرين، يتناول �أولهما من�صات البيانات 
المفتوحة، خا�صة الحكومية منها، والتي �أ�ضحت ذات مكانة متميزة 
توالت مبادرات  ولذلك  العامة؛  كال�سيا�سات  في مجالات عديدة؛ 
�إطلاق مثل هذه المن�صات، منذ انطلاق �أولاها عام 2008م. ويركز 
�أعرا�ضها  تت�شخ�ص  التي  المهني  الم�سار  �أزمة منت�صف  الثاني على 
هذا  لتغيير  والحاجة  الحالية،  الوظيفة  على  بالندم  ال�شعور  في 

الم�سار، وحالة الملل وافتقاد الحما�س للتطوير الوظيفي.
ب��الإ���ض��اف��ة �إل����ى م��و���ض��وع��ات و�أب�����واب �أخ����رى م��ت��م��ي��زة ومتنوعة 
وج����دي����دة، وب���اق���ة م��ن��ت��ق��اة م���ن الم����ق����الات لخ��ب��راء و�إع�ل�ام���ي�ي�ن 
ومتخ�ص�صين معنيين بال�ش�أن الإداري، نقدمها لكم على �صفحات 

مجلتكم »التنمية الإدارية« >
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متابعاتمتابعات

معالي مدير عام معهد الإدارة العامة
 يصدر قراراً بالتدوير الوظيفي 

استمراراً لسياسة المعهد في اكساب الزملاء والزميلات خبرات عملية متنوعة

�أ�صدر معالي مدير عام المعهد د.م�شبب بن عاي�ض القحطاني قراراً بالتدوير الوظيفي بالمعهد. 
وقد �شمل التدوير الوظيفي جميع �إدارات المعهد بالمركز الرئي�سي والفروع. وفيما يلي ن�ص القرار:

�إن مدير عام معهد الإدارة العامة.
بناءً على ال�صلاحيات المخولة له.

القا�ضي  1438/4/19ه���ـ،  وتاريخ   )3595( رقم  المعهد  �إدارة  مجل�س  قرار  على  الاطال�ع  وبعد 
باعتماد الهيكل التنظيمي للمعهد.

الإداري  والقرار  1438/4/21ه���ـ،  وتاريخ   )3706( رقم  الإداري  القرار  على  الاطال�ع  وبعد 
الزملاء  بع�ض  تكليف  المت�ضمنة  والمذكرات  والقرارات  1440/4/17ه��ـ،  وتاريخ   )2310( رقم 
الرئي�سي والفروع، وبعد الاطلاع  والزميلات بالعمل مديرين ومديرات لبع�ض الإدارات بالمركز 

على اللوائح التنفيذية لنظام الخدمة المدنية.	
يقرر ما يلي:

مشرفاً عاماً على مكتب معالي المدير  أ . محمد بن علي المشعوف 
العام ويكلف بالإضافة إلى عمله 

بالإشراف على إدارة المتابعة.

 مديراً لمكتب المدير العام. أ . نايف بن علي الحربي

 رئيساً تنفيذياً لمركز الأعمال. أ . محمد بن إبراهيم قباني

مديراً لإدارة الشؤون الهندسية ومشرفاً  م . محمود بن عبدالله العامر 
عاماً على المشاريع الهندسية.

 مديراً عاماً للتخطيط والجودة. د . هاشم بن عبدالله المكرمي

مديراً لإدارة الاتصال المؤسسي.أ . منصور بن عبدالرحمن العتيبي 

مديراً للإدارة القانونية وسكرتيراً لمجلس  د . عبدالله بن حسين الشهري 
الإدارة.

مديراً لإدارة المراجعة الداخلية.أ . فايز بن علي العنزي 

 مديراً لمشروع قياس الإنتاجية. د . سعد بن سعيد القحطاني

 مستشاراً ومشرفاً عاماً على الإدارة  أ . علي بن صالح الضلعان
العامة للموارد البشرية.

مديراً عاماً للشؤون الإدارية والمالية.أ . عبدالله بن مريع سليمان 

مديراً عاماً لأكاديمية تطوير القيادات د . صلاح بن جهيم السليمي 
الإدارية.

 مديراً عاماً للبرامج الإدارية والقانونية. أ . عبدالله بن محمد الحليلة

مديراً عاماً للبرامج المالية والاقتصادية.د . وسيم بن سليمان النصير 

مديراً عاماً لمركز برامج تقنية  د . خالد بن محمد الحامد 
المعلومات.

 مديراً عاماً لمركز اللغة الإنجليزية.د . صالح بن محمد السلمي

 مديراً عاماً لشؤون المتدربين. أ . عبدالرحمن بن سالم المالكي

مديراً لإدارة تصميم وتطوير البرامج. أ . عبدالعزيز بن علي  بن منيع 

 مديراً لإدارة البرامج الخاصة.د . بدر بن جزاء الحربي

 مديراً لقطاع العلاقات العامة والإعلام.أ . حمد بن إبراهيم المنيف

 مديراً لقطاع القانون.د . عبدالله بن فهد بن سيف

 مديراً لقطاع الإدارة الصحية. أ . عبدالله بن عبدالرحمن المقرن

 مديراً لقطاع الموارد البشرية.أ . فهد بن محمد الشهراني

مديراً لقطاع السلوك التنظيمي. أ . إبراهيم بن عبدالله القديري 

مديراً لقطاع الإدارة العامة.أ . عبدالله بن نواف الشمري 

مديراً لقطاع الإدارة المكتبية.أ . سعد بن حمد الربيعة 

 مديراً لقطاع المحاسبة.أ . فيصل بن غشام العتيبي

مديراً لقطاع الاقتصاد والميزانية.د . ماجد بن سليمان المزيني 

مديراً لقطاع إدارة الأعمال.أ . منذر بن عبدالوهاب المقيط 

 مديراً لقطاع إدارة المواد. أ . علي بن محمد آل سعيد

 مديراً لقطاع الإحصاء. أ . عبدالسلام بن عطاالله الخلف

 مديراً لقطاع الإدارة الهندسية د . عبدالكريم بن محمد العطيوي
والمشروعات.

مديراً لقطاع تقنية المعلومات.أ . سعد بن محمد الزهراني 

مديراً لقطاع المعلومات. أ . مشجع بن مبارك آل مشجع 

مديراً لقطاع اللغة الإنجليزية. د . عبدالله بن صالح العمرو 

 مديراً لإدارة خدمات وعلاقات المتدربين.أ . موسى بن عبدالوهاب السكيت

مديراً لإدارة القبول والتسجيل.أ . عبدالله بن ناصر السلطان 

مديراً عاماً للمكتبة المركزية. د . فهد بن محمد الفريح 

مديراً عاماً لمركز المعلومات والوثائق. د . محمد بن عايض القرني 

 مديراً عاماً لتقنية المعلومات. د . محمد بن نعمي الشهري

مديراً لإدارة تنظيم وتنمية المجموعات.أ . خالد بن يحي الشريف 

لف الزملاء التالية �أ�سما�ؤهم بالعمل مديرين للإدارات ور�ؤ�ساء للوحدات المو�ضحة �أمام كل منهم في المركز الرئي�سي بالريا�ض : �أولًا : يُكَّ
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التنمية الإدارية

مديراً لإدارة خدمات المعلومات. أ . هاشم بن سعيد الأسمري 

مديراً لإدارة المعلومات والتوثيق الإداري. أ . حسن بن عبدالرحمن الخضيري 

مديراً لإدارة وثائق ومحفوظات المعهد. أ . ماجد بن محمد خوجه 

مديراً لمركز التدريب عن بعد، ويكلف  أ . عبدالله بن محمد العمران 
بالإضافة إلى عمله بالإشراف على 

مركز تقنيات التدريب.

 مديراً لإدارة التطبيقات والخدمات أ . علي بن مشبب القحطاني
الإلكترونية.

مديراً لإدارة الشبكات والتشغيل. أ . أحمد بن سليمان الجبالي

مديراً لإدارة الجودة وخدمات المستفيدين. أ . أحمد بن حسين العساف 

رئيساً لوحدة أمن المعلومات. أ . أمين بن عبدالرحمن المقحم 

 مديراً عاماً لمركز البحوث والدراسات.  د . محمد بن عبدالهادي العتيبي

مستشاراً ومشرفاً عاماً على الإدارة  أ . سعد بن عبدالله الشمراني 
العامة للاستشارات.

مديراً عاماً للطباعة والنشر.أ . هلال بن عبدالله العسكر 

مديراً لإدارة الدراسات.د . أسامة بن ناصر الراجح 

 مديراً لإدارة الدعم المنهجي د . هاني بن افتخار التركستاني
والإحصائي.

 مديراً لإدارة الاتصال والتنسيق. أ . حسين بن علي آل حريد

 مديراً لإدارة المؤتمرات والندوات.أ . أنس بن ناصر الحصنان

 مديراً لإدارة الترجمة.د . خالد بن يحي مجرشي

 مديراً لإدارة الاستشارات الإدارية.أ . علي بن دغش القحطاني

 مديراً لإدارة استشارات الموارد البشرية د . محمد بن بدر البدر
والمالية.

مديراً لإدارة استشارات تقنية  د . نواف بن عواد الجهني 
المعلومات.

 مديراً لإدارة الاستشارات القانونية. د . لؤي بن إبراهيم القاضي

مديراً لإدارة الطباعة. أ . صالح بن يعن الله العمري 

مديراً لإدارة النشر . أ . هيثم بن أحمد الغامدي 

 مستشاراً ومشرفاً على مكتب إدارة  م . عادل بن سعد الله الذبياني
المشاريع.

مديراً لإدارة التخطيط. أ . فهد بن إبراهيم عبدالقادر 

 مديراً لإدارة الابتكار وتطوير الأعمال. د . عبدالله بن عايض القرني

مديراً لإدارة الجودة. أ . فهد بن عبدالكريم الفهاد 

 مديراً لإدارة التعاون والشراكات. أ . يزيد بن محمد العسيري

مستشاراً ومشرفاً على إدارة القياس د . عيد بن رديني الحربي 
والتقويم.

 مستشاراً ومشرفاً على إدارة إعداد د . عطية بن عبدالله الغامدي
قيادات المستقبل.

مديراً لإدارة تطوير القيادات.أ . أيمن بن إبراهيم الشيخ 

مديرةً لإدارة الدراسات والمعلومات. د . البندري بنت إبراهيم الربيعة 

رئيساً لوحدة الخدمات المساندة.أ . عبدالرحمن محمد الشهري 

رئيسةً لوحدة الاتصال والشراكات. أ . سندس بنت إبراهيم الشريف 

رئيساً لوحدة مراقبة المخزون.أ . خالد بن محمد الشلوان 

مديراً لإدارة الميزانية. أ . سليمان بن سعود السعدان 

مديراً لإدارة الشؤون المالية.أ . زياد بن فلاح الهاجري 

مديراً لإدارة المشتريات.أ . خالد بن موسى الزهراني 

 مديراً لإدارة المستودعات. إ . إبراهيم بن محمد زيلعي

مديراً لإدارة التشغيل والصيانة.أ . ريان بن حسن الحويطي 

 مديراً لمركز الاتصالات الإدارية. أ . منصور بن ناصر العبيد

مديراً لإدارة تطوير الموارد البشرية. أ . عبدالرحمن بن محمد الشعيل 

مديراً لإدارة عمليات الموارد البشرية. أ . عبدالرحمن بن عبدالله المقرن 

مديراً لإدارة التواصل الداخلي.أ . عبدالله بن محمد الدخيل 

مساعداً للرئيس التنفيذي للتسويق  د . عبدالرحمن بن أحمد الغامدي 
وتطوير الأعمال )مركز الأعمال(.

 مساعداً للرئيس التنفيذي للعمليات  أ . عباس بن عبدالله الجويد
)مركز الأعمال(.

مديراً لإدارة الخدمات المشتركة )مركز أ . إبراهيم بن مبارك آل سعد 
الأعمال(.

 مديرةً لإدارة تطوير الأعمال )مركز  أ . مي بنت عبدالله الفايز    
الأعمال(.

مديراً لإدارة التسويق وخدمات العملاء  أ . ناصر بن جزاء الحربي 
)مركز الأعمال(.

 مديراً لإدارة التدريب )مركز الأعمال(. أ . عبدالرحمن بن فهد الدوسري  

 مديراً لإدارة الاستشارات )مركز أ . علاء بن عبدالرحمن المحمادي
الأعمال(.

ثانياً : يكلف الزملاء التالية �أ�سما�ؤهم بالعمل مديرين للإدارات ور�ؤ�ساء للوحدات المو�ضحة �أمام كل منهم في فرع المعهد بمنطقة مكة المكرمة :

 مديراً عاماً لفرع المعهد بمنطقة مكة علي بن يحيى الغامدي
المكرمة.

 مديراً لمكتب مدير عام الفرع. أ . هاشم بن عبدالعزيز جابر

رئيساً لوحدة الاتصال المؤسسي. أ . حسن بن هلال المالكي 

 رئيساً لوحدة المتابعة. أ . عماد بن عبدالعزيز باجري

 رئيساً لوحدة التطوير والجودة. أ . إبراهيم بن محمد رمل

 مديراً لإدارة البرامج الإدارية والقانونية. أ . عبدالله بن علي النهدي

مديراً لإدارة البرامج المالية والاقتصادية. أ . بندر بن حسن المجنوني

مديراً لإدارة البحوث الاستشارات. د . محمد بن ناصر باصم 

 مديراً لإدارة شؤون المتدربين. د . ياسر بن محمد هوساوي

 مديراً لإدارة التقنية والمعلومات. أ . محمد بن خضران الزهراني

مديراً لإدارة الشؤون الإدارية والمالية. د . محمد بن عمر الأنصاري 

رئيساً لمركز اللغة الإنجليزية. د. عادل بن محمد العمري 

 رئيساً لقسم برامج تقنية المعلومات. د . سامي بن سعد السميري

التنمية الإدارية
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متابعاتمتابعات

ثالثاً : يكلف الزملاء التالية �أ�سما�ؤهم بالعمل مديرين للإدارات ور�ؤ�ساء للوحدات المو�ضحة �أمام كل منهم في فرع المعهد بالمنطقة ال�شرقية:

رابعاً : يكلف الزملاء التالية �أ�سما�ؤهم بالعمل مديرين للإدارات ور�ؤ�ساء للوحدات المو�ضحة �أمام كل منهم في فرع المعهد بمنطقة ع�سير :

خام�ساً : تكلف الزميلات التالية �أ�سما�ؤهن بالعمل مديرات للإدارات ورئي�سات للوحدات المو�ضحة �أمام كل منهن في فرع المعهد الن�سوي بمنطقة الريا�ض:

�ساد�ساً : تكلف الزميلات التالية �أ�سما�ؤهن بالعمل مديرات للإدارات ورئي�سات للوحدات المو�ضحة �أمام كل منهن في فرع المعهد الن�سوي بالمنطقة ال�شرقية :

مديراً عاماً لفرع المعهد بالمنطقة د . محمد بن محمد باجنيد 
الشرقية.

مديراً لمكتب مدير عام الفرع.أ . سعود بن عبدالعزيز اليوسف 

 رئيساً لوحدة الاتصال المؤسسي.أ . حسن بن محمد خرمي

رئيساً لوحدة المتابعة.أ . أحمد بن عبدالله الزبيدي 

 رئيساً لوحدة التطوير والجودة.أ . محمد بن عيسى مباركي

مديراً لإدارة البرامج الإدارية والقانونية.أ . سعد بن عبود القحطاني 

 مديراً لإدارة البرامج المالية أ . عبدالكريم بن عبدالله العوامي
والاقتصادية.

 مديراً لإدارة البحوث والاستشارات.أ . محمد بن صالح البخيتي

 مديراً لإدارة شؤون المتدربين.أ . محمد بن سالم معشي

 مديراً لإدارة التقنية والمعلومات.أ . محمد بن ناصر العجمي

 مديراً لإدارة الشؤون الإدارية والمالية.أ . طارق بن عبدالمحسن البقشي

 رئيساً لمركز اللغة الإنجليزية. د. بدر بن أحمد القبيسي

 رئيساً لقسم برامج تقنية المعلومات. أ . ريان بن حامد الجهني

أ . عبدالمحسن بن حسين آل 
مشيط 

مديراً عاماً لفرع المعهد بمنطقة عسير.

أ . عبدالرحمن بن محمد 
القحطاني

 مديراً لمكتب مدير عام الفرع.

 رئيساً لوحدة الاتصال المؤسسي.أ . علي بن سعيد آل ردمة

 رئيساً لوحدة المتابعة.أ . محمد بن مريع الموسى

 مديراً لإدارة البرامج الإدارية والقانونية أ. محمد بن إبراهيم هتان
ويكلف بالإضافة إلى عمله بالإشراف 
على إدارة البرامج المالية والاقتصادية 

وإدارة البحوث والاستشارات.

مديراً لإدارة شؤون المتدربين.أ . عبدالمحسن بن محمد البارقي 

مديراً لإدارة التقنية والمعلومات.أ . مازن بن سالم الشهري 

رئيساً لقسم برامج تقنية المعلومات.أ . حسين بن أحمد حمدي 

مديراً لإدارة الشؤون الإدارية والمالية أ . عبدالعزيز بن أحمد آل ظبيه 
ويكلف بالإضافة إلى عمله برئاسة 

وحدة التطوير والجودة.

رئيساً لقسم برامج تقنية المعلومات.أ . حسام بن كامل بخيت 

 مديرةً عامةً للفرع.  د . هند بنت محمد آل الشيخ

مديرةً لمكتب المديرة العامة للفرع. أ . فاطمة بنت إبراهيم الفارس 

 رئيسةً لوحدة الاتصال المؤسسي. أ . نور بنت أبو بكر الكربي

 رئيسةً لوحدة المتابعة.أ . منيرة بنت سلمان المرشد

 رئيسةً لوحدة التطوير والجودة.أ . هيفاء بنت محمد المطيري

مديرةً لإدارة البرامج الإدارية والقانونية أ . بهية بنت إبراهيم التويجري 
وتكلف بالإضافة إلى عملها بالإشراف 

على إدارة البحوث والاستشارات.

مديرةً لإدارة البرامج المالية والاقتصادية، د . سلوى بنت عبدالله الحمودي 
وتكلف بالإضافة إلى عملها برئاسة 

قسم برامج تقنية المعلومات.

مديرةً لإدارة شؤون المتدربات. أ . أمل بنت جزاء العتيبي 

 مديرةً لإدارة التقنية والمعلومات. د . شيخة بنت نايف العتيبي

 أ . وفاء بنت عبدالرحمن 
الذكير

 مديرةً لإدارة الشؤون الإدارية والمالية.

 رئيسةً لمركز اللغة الإنجليزية.أ . منى بنت يحي الزيد

 د . حصة بنت عبدالله 
العقيل 

مديرةً عامةً للفرع.

 أ . منى بنت منصور 
الأحمري 

مديرةً لمكتب المديرة العامة للفرع، وتكلف 
بالإضافة لعملها برئاسة وحدة التطوير 

والجودة.

مديرةً لإدارة الشؤون الإدارية والمالية.أ . مي بنت محمد الدرويش 

أ . ابتسام بنت عبدالعزيز 
القرني 

مديرةً لإدارة البرامج الإدارية والقانونية، 
وتكلف بالإضافة إلى عملها بالإشراف على 

إدارة البرامج المالية والاقتصادية.

أ . مشاعل بنت منصور 
المنصور

 مديرةً لإدارة التقنية والمعلومات.

مديرةً لإدارة شؤون المتدربات.أ . أبرار بنت أحمد الفرحان 

رئيسةً لوحدة الاتصال المؤسسي.أ . مها بنت راجح الراجح 

أ . مشاعل بنت عبدالرحمن 
العرفج 

رئيسةً لقسم برامج تقنية المعلومات.

أ . مروه بنت عبدالإله 
الحبوبي

 رئيسةً لمركز اللغة الإنجليزية.
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�سابعاً : تكلف الزميلات التالية �أ�سما�ؤهن بالعمل مديرات للإدارات ورئي�سات للوحدات المو�ضحة �أمام كل منهن في فرع المعهد الن�سوي بمنطقة مكة المكرمة :

ثامناً : ينقل الزملاء والزميلات التالية �أ�سما�ؤهم للعمل في الوحدات الإدارية المو�ضحة �أمام كل منهم :

مديرةً عامةً للفرع.د . سارة بنت جزاء العتيبي 

أ . جواهر بنت سفير 
القرشي 

مديرةً لإدارة الشؤون الإدارية والمالية، وتكلف 
بالإضافة إلى عملها بإدارة مكتب المديرة 

العامة للفرع.

أ . عبير بنت عبدالعزيز 
الشرابي

مديرةً لإدارة شؤون المتدربات.

مديرةً لإدارة البرامج الإدارية والقانونية،  لطيفة بنت جميل الحربي
وتكلف بالإضافة إلى عملها بالإشراف على 

إدارة البرامج المالية والاقتصادية ورئاسة 
قسم برامج تقنية المعلومات ووحدة 

الاتصال المؤسسي.

أ . ليلى بنت علي 
القحطاني 

مديرةً لإدارة التقنية والمعلومات.

رئيسة لوحدة التطوير والجودة ووحدة أ . إيمان بنت أحمد المنصوري 
المتابعة.

أ . عبدالرحمن بن عبدالله 
النبهان 

قطاع الإدارة المكتبية بالمركز الرئيسي.

قطاع المعلومات بالمركز الرئيسي.أ . سعد بن عوده الشطيري 

الإدارة العامة للاستشارات بالمركز أ . عبدالله بن محمد البسامي 
الرئيسي.   

قطاع الموارد البشرية بالمركز الرئيسي.أ . عبدالله بن حسين العنزي 

قطاع العلاقات العامة والإعلام بالمركز أ . علي بن مرزوق الشبلي 
الرئيسي.

قطاع الإدارة الهندسية والمشروعات د . أمير بن محمد العلوان 
بالمركز الرئيسي.

قطاع الإحصاء بالمركز الرئيسي.أ . أنس بن سعيد بافقيه 

 قطاع الاقتصاد والميزانية بالمركز د . وحيد بن عبدالرحمن بانافع
الرئيسي.

 قطاع اللغة الإنجليزية بالمركز الرئيسي. د . محمد بن عبدالله العمرو

 قطاع إدارة الأعمال بالمركز الرئيسي.أ . حمد بن محمد الطمرة

إدارة المعلومات والتوثيق الإداري بالمركز أ . عبدالله بن سليمان البريت 
الرئيسي.

إدارة خدمات المعلومات بالمركز الرئيسي.أ . مرزوق بن عبدالله العتيبي 

مركز تقنيات التدريب بالمركز الرئيسي.أ . وليد بن إبراهيم النغيثر 

 الإدارة العامة للاستشارات بالمركز  أ . عبدالله سعيد العتيبي
الرئيسي.

مركز البحوث والدراسات بالمركز أ . فواز بن عيسى الحربي 
الرئيسي.

 إدارة المستودعات بالمركز الرئيسي.أ . أحمد بن جمال النعيم

 قطاع تقنية المعلومات بفرع منطقة أ . هاني بن عطية السميري
مكة المكرمة.

 قطاع الإدارة المكتبية بفرع منطقة مكة أ . سعد بن عبدالله القرني
المكرمة.

 قطاع إدارة الأعمال بفرع منطقة مكة أ . عبدالوهاب بن نفيع السلمي
المكرمة.

أ . سعيد بن عبدالقادر 
العمودي 

قطاع إدارة الأعمال بفرع منطقة مكة 
المكرمة.

 إدارة الشؤون الإدارية والمالية بفرع أ . سمير بن عمر أحمد
منطقة مكة المكرمة.

 إدارة الشؤون الإدارية والمالية بفرع أ . أحمد بن سعيد الغامدي
منطقة مكة المكرمة.

قطاع تقنية المعلومات بفرع المنطقة أ . رأئد بن فهد الخزي 
الشرقية.

قطاع إدارة الأعمال بفرع المنطقة  د . جعفر بن أحمد العلوان.
الشرقية.

قطاع تقنية المعلومات بفرع المنطقة أ . سلمان بن حسن الحمالي 
الشرقية.

قطاع المحاسبة بفرع المنطقة الشرقية.أ . صالح بن عبدالله الغريب

أ . مرتضى بن عبدالعظيم آل 
سالم 

قطاع الإدارة المكتبية بفرع المنطقة 
الشرقية.

أ . عبدالله بن عبدالعزيز 
الدويش 

قطاع إدارة الأعمال بفرع المنطقة 
الشرقية.

إدارة شؤون المتدربين بفرع المنطقة أ . مطلق بن علي العتيبي 
الشرقية.

إدارة الشؤون الإدارية والمالية بفرع المنطقة أ . علي بن علي البحراني 
الشرقية.

إدارة تقنية المعلومات بفرع المنطقة أ . محمد بن حجي الجاسم 
الشرقية.

 المكتبة بفرع منطقة عسير.أ . عاطف بن ظافر الشهري

قطاع الإدارة العامة بالفرع النسوي د . موضي بنت محمد الزومان 
بمنطقة الرياض.

 قطاع تقنية المعلومات بالفرع النسوي أ . ندى بنت سليمان الوابل
بمنطقة الرياض.

قطاع تقنية المعلومات بالفرع النسوي أ . نورة بنت عبدالله الخليفي 
بمنطقة الرياض.

 قطاع اللغة الإنجليزية بالفرع النسوي أ . فاطمة بنت سعد المزروع
بمنطقة الرياض.

قطاع الإدارة المكتبية بالفرع النسوي أ . موضي بنت عبدالله الراشد 
بمنطقة الرياض.

تا�سعاً : يقوم مديرو ومديرات الفروع ب�إ�صدار قرارات تكليف للإ�شراف على الوحدات التنظيمية الواردة
بالهيكل التنظيمي للفرع ولم يت�ضمنها هذا القرار .

التنمية الإدارية
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وثيقة إداريةمتابعاتمتابعات

من مقتنيات مركز الوثائق والمحفوظات بمعهد الإدارة العامة

ب�إ�صدار  �أمراً ملكياً  �آل �سعود  الملك فهد بن عبدالعزيز  �أ�صدر  ال�سابع والع�شرين من �شعبان 1412هـ،  في 
نظام مجل�س ال�شورى.

الرقم �أ / 91
التاريخ: 27 /8/ 1412هـ     

بعون الله تعالى
نحن فهد بن عبدالعزيز �آل �سعود

                            ملك المملكة العربية ال�سعودية
عملًا بقول الله تعالى:)و�شاورهم في الأمر(؛ وقوله تعالى: )و�أمرهم �شورى بينهم( واقتداءً بر�سول الله �صلى 

الله عليه و�سلم في م�شاورة �أ�صحابه، وبناءً على ما تقت�ضيه الم�صلحة العامة.
وبعد الاطلاع على نظام مجل�س ال�شورى ال�صادر بالأمر الملكي في عام 1347هـ.

                                     �أمرنا بما هو �آت:
�أولًا: �إ�صدار نظام مجل�س ال�شورى بال�صيغة المرفقة بهذا.

ثانياً: يحل هذا النظام محل نظام مجل�س ال�شورى ال�صادر في عام 1347ه��ـ، ويتم ترتيب �أو�ضاع هذا المجل�س 
ب�أمر ملكي.

ثالثاً: ي�ستمر العمل بكل الأنظمة والأوامر والقرارات المعمول بها عند نفاذ هذا النظام حتى تعدل بما يتفق 
معه.

رابعاً: يتم العمل بهذا النظام في مدة �أق�صاها �ستة �أ�شهر من تاريخ ن�شره.
خام�ساً: يُن�شر هذا النظام في الجريدة الر�سمية >

نظام مجلس الشورى
مداد التنمية
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مداد التنمية

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

هل نقبل النقد؟!

لازال الكثيرون 
يتعاملون 
مع النقد 

الموضوعي 
بمعيار شخصي 

وتتحول 
العلاقات إلى 

جفاء ومقاطعة

،،

�أ. عبدالعزيز الهدلق
k

في  النقد  هذا  كان  �سواء  لها.  النقد  توجيه  الب�شرية  النف�س  على  الأم��ور  �أ�صعب  من 

مكانه �أم في غير مكانه. 

وما ينطبق على الفرد ينطبق �أي�ضاً على الكيانات والم�ؤ�س�سات التي يديرها ب�شر و�أفراد. 

النقد غا�ضباً.  لهذا  الفعل  رد  ويكون  النقد،  ترف�ض  والمنظمات  الم�ؤ�س�سات  فكثير من 

وتحاول تفنيده ونفي ما يت�ضمنه من معلومات ولو كانت �صحيحة. 

ل النقد يحتاج �إلى تدريب نف�سي �أولًا لي�ستطيع الإن�سان تقبله والتعامل  لذلك فتقبُّ

�إلى الأخطاء  ال��ذات، بل توجيه  �أو  ال�شخ�ص  معه بجدية. فالنقد لا يعني الطعن في 

ومكامن الق�صور. ويجب �أن ي�شكر المنقود الناقد على �إ�سهامه في �إ�صلاح ما يراه من 

خلل. و�أحياناً يكون النقد مدخلًا لتو�ضيح ال�صورة التي ربما تكون �ضبابية عن �أحد 

�إبرازاً  �أو  جوانب الم�ؤ�س�سة. ولي�س بال�ضرورة �أن يكون كل نقد يحمل انتقا�صاً للعمل، 

للق�صور ب�شكل م�سيء. 

والواثقون في �أنف�سهم وفي �أعمالهم ي�ستقبلون النقد ب�صدر رحب، بل وي�شكرون الناقد 

ب�شكل  النقد  مع  يتعامل  فكان  الله.  رحمه  الق�صيبي  غ��ازي  الراحل  يفعل  كان  مثلما 

مختلف، ويحتفي بالناقد ليقينه �أنه انتقد من �أجل الم�صلحة العامة، وكذلك لإيمانه 

�أن الناقد قد دل على مكان خلل لم تره الوزارة. وكان يدعو النقاد �إلى مكتبه ويثني 

ح  و�ضَّ ال��واق��ع  بخلاف  ك��ان  و�إن  عليهم.  �شكرهم  �صائباً  نقداً  ك��ان  ف���إن  نقدهم.  على 

الكاريكاتير في  فن  ر�سامي  بع�ض  وك��ان يطلب من  �أو حنق.  دون تبرم  لهم،  ال�صورة 

ال�صحف �أن يزودوه بر�سوماتهم النقدية فيوجه بتكبيرها وتعليقها في مكتبه. ولكن 

كم لدينا من غازي!! 

بمعيار  المو�ضوعي  النقد  مع  ويتعامل  معهم.  ال��ودَّ  النقد  يف�سد  الكثيرون  ي��زال  فلا 

�شخ�صي. وت�ضيق نف�س المنقود وتتحول العلاقة �إلى جفاء ومقاطعة. وي�ستطيع المنقود 

تقييم  خ�الل  من  وا�ستهداف.  تحامل  فيه  �أم  مو�ضوعي  هو  هل  النقد  حالة  تحديد 

الحالة. ف�إن كان ما قاله النقاد �صحيحاً فلايجب الغ�ضب. و�إن كان غير ذلك فربما 

يكون  و�أحياناً  تلك.  �أو  الجهة  هذه  �سببه  المعلومات  في  ق�صور  عن  ناتجاً  النقد  يكون 

ا�ستهدافاً فعلياً. وهذا له طرق ر�سمية للتعامل معه. 

الخلا�صة �أن الإن�سان مثلما يحب المديح ويعجبه الثناء، فعليه تقبل النقد مهما كان 

قا�سياً، فهو جزء من متطلبات عمله، وجزء من عملية الإ�صلاح والتطوير والتح�سين، 

ومن يرف�ض النقد فعليه �أن يبتعد عن العمل في المجال العام  >

التنمية الإدارية
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تقرير
�إحدى ركائز ر�ؤية 2030، وتدعم تطبيق الحكومة المفتوحة

التطبيقات التنموية للتقنية متجددة في ع�ص��رنا هذا الذي ي�ش��هد تطورات متلاحقة لم نكن نتخيلها. فهذه هي من�ص��ات 

البيان��ات المفتوح��ة )مفتوحة الم�ص��در( �أحد ه��ذه التطبيقات، والتي �أ�ض��حت فوائده��ا بمثابة تطور مه��م وتطبيق لفكرة 

»الحكومة المفتوحة«، و�أ�س��لوب ع�صري جديد يُفتح على م�صراعيه للمواطنين والم�ؤ�س�سات المختلفة لتعزيز البحث العلمي، 

وت�ش��جيع الابتكار والإبداع، وم�ساعدة الم�شروعات الجديدة، وتعزيز م�ش��اركة المواطنين والحد من الف�ساد، وتح�سين فعالية 

تقديم الخدمات العامة، وغيرها من الفوائد التي ت�س��تهدف المملكة تحقيقها �ض��من ر�ؤيتنا 2030، وهو ما تج�سد في تد�شين 

و�إطلاق البوابة ال�س��عودية  لـ »البيانات المفتوحة«. فهذه البيانات بمثابة كنز؛ لذلك تم ابتكار العديد من الأدوات للتنقيب 

فيه��ا، كالمحرري��ن، وتحليل ال�ش��بكات الاجتماعية، والعناقي��د، وتحليل الت�سل�س��ل، و�أدوار التجميع. وقد تنوعت المن�ص��ات 

الخا�ص��ة بالبيان��ات المفتوحة، وخا�ص��ة الحكومي��ة منها؛ لما لها م��ن مكانة متميزة في مج��الات عديدة كال�سيا�س��ات العامة؛ 

ولذلك توالت مبادرات هذه النوعية من البيانات والتي انطلقت �أولاها عام 2008م. في هذا التقرير ننطلق معكم ونبحر بين 

من�صات البيانات المفتوحة.

البيانات المفتوحة..منصات إلكترونية 
للحوكمة والتنمية المستدامة
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مهمة لر�ؤية 2030
ي���ط���رح ف���ه���د الح�����ازم�����ي-في ���ص��ح��ي��ف��ة »م��ك��ة 
فيرى  المفتوحة،  البيانات  المكرمة«-مفهوم 
�إل��ك�رتون��ي��ة تن�شر  �أن���ه���ا ب��اخ��ت�����ص��ار: م��ن�����ص��ة 
والخا�صة  الحكومية  الم�ؤ�س�سات  بيانات  فيها 
التعليم  قطاعات  في  الحكومية  الإح�����ص��اءات 
متاحة  وتكون  وغيرها،  والاقت�صاد  وال�صحة 
البع�ض  يت�ساءل  وق��د  زائ��ر،  لأي  للا�ستخدام 
عن جدوى مثل هذا الأمر. �أولى و�أهم الفوائد 
المترتبة على م�شاركة البيانات الحكومية هي 
في تعزيز مبد�أ ال�شفافية الحكومية- ك�إحدى 
يرى  فحينما   -2030 ال�سعودية  ر�ؤي���ة  رك��ائ��ز 
مختلف  �أداء  وال���را����ص���د  والم���ت���اب���ع  الم����واط����ن 
ن فكرة  القطاعات الحكومية؛ ي�ستطيع �أن يُكوِّ
وا�ضحة مدعومة بالأرقام عن حجم الإنجاز 

الفعلي.
ال���ف���ائ���دة الأخ�������رى الم�ت�رت���ب���ة ع��ل��ى م�����ش��ارك��ة 
كفاءة  تح�سين  في  تكمن  الحكومية  البيانات 
�أداء الجهات الحكومية، وهذه نتيجة المراقبة 
الاقت�صادية  ال��ف��وائ��د  ع��ن  ف�����ض�اًل  ال�شعبية. 
الم�ت�رت���ب���ة ع���ل���ى م�������ش���ارك���ة ب���ي���ان���ات ال��ق��ط��اع 
الأمريكية،  المتحدة  الولايات  ففي  الحكومي. 
مختلف  ع���ن  الم��ف��ت��وح��ة  ال��ب��ي��ان��ات  ن�����ش��ر  �أدى 
الكثير من  �إلى تح�سين  والقطاعات  المجالات 
ال���ق���رارات الح��ك��وم��ي��ة ورف���ع ج��ودت��ه��ا ناهيك 
للعديد  المجال  وفتحها  لل�شفافية  بتعزيزها 
م��ن الخ��دم��ات والم��ن��ت��ج��ات الج��دي��دة المعتمدة 

كلياً على التنقيب في هذه البيانات ومعالجتها. 
المحتملة  الاقت�صادية  القيمة  �أن  مثلًا  تخيل 
م��ن ن�����ش��ر ال��ب��ي��ان��ات الم��ف��ت��وح��ة ت��ق��در ب��ن��ح��و 5 
رت  مليارات دولار �سنوياً. �أما في �أوروبا فقد قُدِّ
بنحو  المفتوحة  للبيانات  الاقت�صادية  القيمة 
الاتح��اد  دول  ك��اف��ة  في  �سنوياً  ي���ورو  مليار   40

الأوروبي.
�إن  بثقة  ال��ق��ول  »يمكننا  الح��ازم��ي:  وي�ضيف 
نجاح وتحقق ر�ؤية ال�سعودية 2030 لا يمكن �أن 
يكتمل دون مراقبة عامة ومتابعة �شعبية لأداء 
التقدم  �أوج����ه  لت�شجيع  ال��ق��ط��اع��ات  مختلف 
وم��ع��الج��ة �أوج�����ه الخ���ل���ل. ولا ي��وج��د ط��ري��ق 
بيانات  ك��ت��وف�ري  الأم����ر  ه���ذا  لتحقيق  �أ���ض��م��ن 
ب�شفافية  م��ت��اح��ة  ال��ق��ط��اع��ات  م��خ��ت��ل��ف  �أداء 
��ن  �����سِّ ع��ل��ى الإن��ت�رن����ت. ه����ذه الخ���ط���وة ل���ن ُحت
�ستوفر  بل  فح�سب،  القطاعات  تلك  �أداء  من 
ف�����ض��اءً ج���دي���داً لإب�����داع الخ���دم���ات والم��ن��ت��ج��ات 
�سبيل  على  لندن  وفي  البيانات.  على  القائمة 
الخا�صة  المفتوحة  البيانات  ا�ستخدمت  المثال، 
ب���الم���وا����ص�ل�ات م���ن �أج�����ل ت��ط��وي��ر ت��ط��ب��ي��ق��ات 
م��ت��ع��ددة؛ مم���ا وف���ر ع��ل��ى الح��ك��وم��ة ع�����ش��رات 
الملايين كل عام، وذات الأمر ح�صل في الولايات 
كبو�سطن،  م��دن؛  ع��دة  في  الأمريكية  المتحدة 

والعا�صمة الأمريكية وا�شنطن دي �سي«.
تجربة المملكة

ال�سعودية،  ال��ع��رب��ي��ة  المملكة  م�ستوى  وع��ل��ى 
ه���ن���اك ب����واب����ة »ال���ب���ي���ان���ات الم���ف���ت���وح���ة«، ه���ذه 
البوابة الحكومية التي تتولى ن�شر المعلومات 
الخ��ا���ص��ة ب��الج��ه��ات الح��ك��وم��ي��ة، وج��ع��ل��ه��ا في 
بحيث  الإنترنت،  �شبكة  على  متناول الجميع 
وتوزيعها  ا�ستخدامها  �شخ�ص  ك��ل  ي�ستطيع 
ع��ل��ى الآخ���ري���ن. وح���ول �أه��م��ي��ة ه���ذه ال��ب��واب��ة 
�إتاحة  الب�شبی�شي-الباحثة بمركز  »دانا  قالت 
المعرفة للتنمیة بالجامعة الأمریكیة: »هناك 
مواقع متعددة البيانات المفتوحة التي �أن�ش�أتها 
بع�ض الدول العربیة، وتقوم فكرتها على مبد�أ 
لل�صحفینی  ثمین  كنزٌ  فهي  البیانات،  �إتاحة 
مدفوعة  �صحفیة  ق�ص�ص  لعمل  والباحثین 
بالبیانات، ومن �أبرز مواقع البیانات المفتوحة 
العربیة  بالمملكة  الم��ف��ت��وح��ة  ال��ب��ی��ان��ات  ب��واب��ة 
لن�شر  المهمة  الم���ب���ادرات  م��ن  وه��ي  ال�سعودیة، 
البیانات الخا�صة بالجهات الحكومیة في �شكل 
المواطنین  لجمیع  وم��ت��اح��ة  مفتوحة  ب��ی��ان��ات 
�إلى قواعد بیانات  الذین من حقهم الدخول 
الوزارات المختلفة، ون�سخها وا�ستخدامها كما 
كنهم من تقییم �أداء الوزارات،  یریدون، كما تُم

 ،،
تطوير تطبيقات أمريكية 
للبيانات المفتوحة  تساعد
 في تفعيل تقديم الخدمات

 العامة وتحسين الأداء

التنمية الإدارية
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تقرير

و�إب�������داء �آرائ����ه����م في ال�����س��ی��ا���س��ات الح��ك��وم��ی��ة، 
�إلى قواعد البیانات  و�إن�شاء تطبیقات ا�ستناداً 

المفتوحة.
�صحفي  لأي  »ی��ح��ق  الب�شبی�شي«:  و�أ���ض��اف��ت« 
�أو خ��ارج��ه��ا الا���س��ت��ف��ادة  ب��ال�����س��ع��ودی��ة  ی��ع��م��ل 
م����ن ب����واب����ة ال���ب���ی���ان���ات الم���ف���ت���وح���ة في �إن����ت����اج 
بالأرقام  مو�ضوعات وق�ص�ص �صحفیة مزودة 
التي  المختلفة  ال��ق��ط��اع��ات  في  والإح�����ص��ائ��ی��ات 
ق�ضت  وبالتالي  علیها،  ال�ضوء  ت�سلیط  یرید 
المعلومات،  �شح  مع�ضلة  على  ال��ب��واب��ات  ه��ذه 
و�إهدار الوقت في انتظار الح�صول علیها، حیث 
البوابة  �أق�سام  التجول في  ال�صحفیين  ب�إمكان 
لهم  الم��ق��دم��ة  ال��ب��ی��ان��ات  طبیعة  على  للتعرف 
لتطویعها في مو�ضوعاتهم. ویمكن لل�صحفي 
البحث عن مو�ضوعه في الوزارات، والم�ؤ�س�سات، 
من  بحثه  »ف��ل�رتة«  ثم  المختلفة،  والقطاعات 
خلال الا�ستعانة بالكلمات المفتاحیة للح�صول 
�أي�ضاً  يمكنه  كما  الم��ع��ل��وم��ات،  م��ن  م��زی��د  على 
للبيانات، وذلك  الح�صول على �صيغ مختلفة 
�إما من خلال �صفحة »وورد«، �أو »�شيت �إك�سل«

فكرة ظهورها
وح��ت��ى تت�ضح ال�����ص��ورة ك��ام��ل��ة ل���دى ال��ق��ارئ 
الكريم؛ ف�إن د.محمد عبدالرحمن ال�سعدني 
في درا���س��ت��ه »ال��ب��ي��ان��ات الح��ك��وم��ي��ة الم��ف��ت��وح��ة 
ظهور  ف��ك��رة  ي�ستعر�ض  ال��ع��رب��ي«  ال��ع��الم  في 
�إل��ى  الم��ف��ت��وح��ة، في�شير  ال��ب��ي��ان��ات الح��ك��وم��ي��ة 
وتجميع  ب���إن��ت��اج  تقوم  الحكومية  الج��ه��ات  �أن 

ك��م��ي��ات ه��ائ��ل��ة م���ن ال���ب���ي���ان���ات ال���ت���ي تغطي 
مختلف ج��وان��ب الح��ي��اة، حيث تتنوع م��ا بين 
ب��ي��ان��ات ال��ط��ق�����س، وب��ي��ان��ات ال��ن��ق��ل، وب��ي��ان��ات 
وبيانات جغرافية،  ال�صحة،  وبيانات  قانونية، 
و�إح�������ص���اءات ال��ع��م��ال��ة وال��ت��وظ��ي��ف، وغ�ريه��ا. 
وه�����ذه ال��ب��ي��ان��ات الح��ك��وم��ي��ة ق���د ت���ك���ون ذات 
ق��ي��م��ة ك��ب�رية ل��ل��م���ؤ���س�����س��ات غ�ي�ر الح��ك��وم��ي��ة، 
الإع�الم،  وو�سائل  الم��دني،  المجتمع  ومنظمات 
يمكنهم  الذين  والمواطنين  الخا�ص،  والقطاع 
وتج��اري��ة  اجتماعية  لأغ���را����ض  ا���س��ت��خ��دام��ه��ا 
و���س��ي��ا���س��ي��ة. وق���د �أدرك����ت ال����دول �أه��م��ي��ة ه��ذه 
على  وعملت  القدم،  منذ  الحكومية  البيانات 
ن�����ش��ره��ا داخ����ل الم��ط��ب��وع��ات الح��ك��وم��ي��ة ال��ت��ي 
المعلومات  �أ�صبحت م�صدراً مهماً من م�صادر 

في كل القطاعات والمجالات.
�أخ���رى؛  وع��وام��ل  التقني،  ال��ت��ط��ور  بفعل  ث��م 
�إل��ى �شبكة الإن�رتن��ت بموجب  ال��دول  اتجهت 
رخ�صة مفتوحة ت�سمح لأي �شخ�ص ب�أن يقوم 
با�ستخدام هذه البيانات والإ�صدارات، و�إعادة 
ا�ستخدامها، ومعالجتها، و�إعادة توزيعها دون 

قيود قانونية �أو تقنية.
8 �شروط

�أنه لكي ت�صنف البيانات  ويو�ضح د.ال�سعدني 
ينبغي  مفتوحة  بيانات  �أن��ه��ا  على  الحكومية 
ال�شروط هي  ���ش��روط، وه��ذه  ع��دة  تتوافر  �أن 
في  �صياغتها  تمت  التي  المبادئ  من  مجموعة 

عام 2007م، وتتمثل في الآتي:
العامة  البيانات  جميع  �إت��اح��ة  الاك��ت��م��ال:   >
البيانات  مجموعات  تكون  بحيث  للجمهور، 
ب�أكبر قدر ممكن، بما يعك�س  المتاحة مكتملة 
ع��م��ا ه��و م�سجل ع��ن مو�ضوع  ك��ام��ل��ة  ���ص��ورة 
البيانات  تلك  ه��ي  العامة  وال��ب��ي��ان��ات  م��ع�ني. 
وال�سرية  الخ�صو�صية  لقيود  تخ�ضع  لا  التي 

�أو القيود التمييزية.
البيانات مبا�شرة من  يتم جمع  الأ�سبقية:   >
في  ولي�س  التفا�صيل  م��ن  ق��در  ب���أك�بر  الم�صدر 

�أ�شكال مجمعة �أو معدلة.

ال���ب���ي���ان���ات  �إت�����اح�����ة  الم��ل��ائ�����م:  ال����وق����ت  في   >
بم��ج��رد �إن��ت��اج��ه��ا بم��ا ي��ح��اف��ظ ع��ل��ى قيمتها 

الا�ستخدامية.
�إتاحة  ���ض��رورة  للبيانات:  ال��و���ص��ول  �إت��اح��ة   >
الم�ستخدمين  م��ن  ال��وا���س��ع  للقطاع  ال��ب��ي��ان��ات 

للأغرا�ض المختلفة.
< �إمكانية المعالجة �إلكترونياً: يجب �أن تكون 
الم�ستخدم من  ب�شكل يمكٍن  البيانات م�صممة 

معالجتها �إلكترونياً.
�شخ�ص  لأي  تتاح  �أن  يجب  تمييزية:  غير   >
على  الح�����ص��ول  �أو  للت�سجيل  �أ���س��ب��ق��ي��ة  دون 

ت�صريح معين.
< غير م�سجلة الملكية: يجب �أن تتاح ب�شكل لا 
يجعل �أية جهة لديها حق التحكم �أو الت�صرف 

فيها ب�شكل مطلق.
خا�ضعة  غير  البيانات  مفتوحة:  الرخ�صة   >
لحقوق الت�أليف والن�شر �أو لبراءات اختراع �أو 
�أن��ه يمكن فر�ض بع�ض  �إلا  لعلامات تجارية، 
القيود لأغرا�ض الخ�صو�صية و�أمن المعلومات.

6 فوائد
وما يهمنا هو الفوائد التي يمكن �أن يجنيها 
المجتمع من هذه البيانات الحكومية المفتوحة، 
الإداري����ة، وه��ذا ما  التنمية  خا�صة في مج��ال 
ي�شير �إليه د.محمد ال�سعدني من �أن البيانات 
الأف��راد  ت�ساعد  �أن  المفتوحة يمكن  الحكومية 

والم�ؤ�س�سات من خلال ما يلي:
العلمي: فالح�صول على هذه  البحث  دعم   >

 ،،
التنقيب فيها مهم

 للبنوك، والتأمين والنقل
 والتجارة، ويحل كثيراً

 من المشاكل ويصنع 
قرارات حكيمة

 ،،
تحقق مراقبة عامة

 ومتابعة لأداء مختلف
 القطاعات، والمساهمة
 في نجاح وتحقيق رؤية

2030 
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التنمية الإدارية

البيانات يمكن �أن ي�ساعد الباحثين والم�ؤ�س�سات 
البحثية في �إجراء الأبحاث الدقيقة.

البيانات  وتدفق  فتوافر  الابتكار:  ت�شجيع   >
للمواطنين  ي��ت��ي��ح  ع��ام��ة  ب�صفة  والم��ع��ل��وم��ات 
والإب��داع عبر تطوير  وا�سعة للابتكار  فر�صاً 
المعلومات  وتوليف  لدمج  المركبة  التطبيقات 
ي��وف��ر بع�ض  ق��د  م�����ص��ادر مختلفة؛ مم��ا  م��ن 
الأ����س���واق  �إج�����راء تح��ل��ي��ل  في  الم��ف��ي��دة  الأدوات 

والتنب�ؤ بالتوجهات ال�سائدة، وما �إلى ذلك.
< م�����س��اع��دة الم�����ش��روع��ات الج���دي���دة: ف��ف��وائ��د 
تقت�صر  لا  الم��ف��ت��وح��ة  الح��ك��وم��ي��ة  ال��ب��ي��ان��ات 
ع��ل��ى الم�����ش��روع��ات ال��ق��ائ��م��ة ب��ال��ف��ع��ل، ب��ل تفيد 
الأعمال  وقطاعات  �أي�ضاً  المحتملة  الم�شروعات 
ن�شاطها.  لت�أ�سي�س  تخطط  ال��ت��ي  ال��ت��ج��اري��ة 
و�سيكون بمقدور الم�ؤ�س�سات التجارية الحديثة 
�سبيل  ع��ل��ى  ج��ي��د،  ب�شكل  ال��ب��ي��ان��ات  ت��وظ��ي��ف 
المثال يمكنها الا�ستفادة من البيانات لدرا�سة 
ال�سكانية لمنطقة معينة. وبناء على  الجوانب 
بتحديد  ق��رار  ات��خ��اذ  للم�ؤ�س�سة  يمكن  ذل��ك، 

الموقع الملائم لن�شاطها التجاري.
الف�ساد:  من  والح��د  الر�شيد  الحكم  تعزيز   >

عبارة  المفتوحة  الحكومية  البيانات  فجوهر 
والأداء؛  الحكومية  النفقات  عن  بيانات  عن 
ي�سمح  قد  البيانات  ه��ذه  مثل  ن�شر  وبالتالي 
للمجتمع المدني بالقيام بك�شف �سوء ال�سلوك 

الحكومي وم�ساعدته في كبح الف�ساد.
البيانات  فهذه  المواطنين:  م�شاركة  تعزيز   >
�أكثر  لم�شاركة المواطنين وجعلهم  �أ�سا�ساً  توفر 

وعياً وفعالية.
فعر�ض  العامة:  الخدمات  فعالية  تح�سين   >
ال���ب���ي���ان���ات ع����ن م���ق���دم���ي الخ����دم����ة ب�����ص��ورة 
���ص��ح��ي��ح��ة ق���د ي�����س��اع��د الم���واط���ن�ي�ن في ات��خ��اذ 
ق�����رارات م��درو���س��ة ب�����ش���أن �أف�����ض��ل الخ��دم��ات 
التي تقدم، كما ت�ساعد مقدمي الخدمات في 
�أت��اح��ت  الم��ث��ال،  �سبيل  فعلى  �أدائ��ه��م.  تح�سين 
الولايات المتحدة تطبيقات تم تطويرها على 
المفتوحة  الحكومية  البيانات  م��ب��ادرة  �أ�سا�س 
ال�سيارات،  و�أم��ان  المنتجات،  عن  بيانات  تقدم 
ال��ره��ن  وخ���ط���ط  ال����ط��ي�ران،  ���ش��رك��ات  و�أداء 
الم�ستهلكين  ي�ساعد  مم��ا  وغ�ريه��ا؛  ال��ع��ق��اري، 
مقدمي  وي�����س��اع��د  ال�صحيح،  الاخ��ت��ي��ار  ع��ل��ى 

الخدمات على تح�سين �أدائهم.

الحكومة المفتوحة
المعنية  الم�ؤ�س�سات  تقدم، طرحت  ما  وفي �ضوء 
بهذا ال�ش�أن وكذلك الخبراء والمعنييون مفهوم 
البيانات  ت��ع��د  الم��ف��ت��وح��ة«، وال��ت��ي  »الح��ك��وم��ة 
�آلياتها، وهو ما يتناوله  �أهم  �إحدى  المفتوحة 
تقرير منظمة التعاون والتنمية الاقت�صادية، 
لا ���س��ي��م��ا �أه�����داف �إ���س�رتات��ي��ج��ي��ات الح��ك��وم��ة 
الم��ف��ت��وح��ة وال��ت��ي ت��ت��ح��دد في الآت�����ي: تطوير 
في  الم�ساءلة  وتطوير  ال��ع��ام،  القطاع  �شفافية 
ال��ق��ط��اع ال���ع���ام، وت��ط��وي��ر ا���س��ت��ج��اب��ة ال��ق��ط��اع 
في  المواطنين  ثقة  وزي��ادة  العام للاحتياجات، 
القطاع  فعالية  وتطوير  ال��ع��ام��ة،  الم�ؤ�س�سات 
عملية  في  المواطنين  م�شاركة  وتطوير  العام، 
العام،  القطاع  ك��ف��اءة  وتطوير  ال��ق��رار،  �صنع 
والح�����د م���ن ال��ف�����س��اد وم���ح���ارب���ت���ه، وت��ط��وي��ر 
القطاع  �شفافية  وتطوير  الاقت�صادي،  النمو 

الخا�ص.
ك���م���ا ي���ج���م���ل ال���ت���ق���ري���ر الج����ه����ات ال��ف��اع��ل��ة 
الحكومة  �إ�ستراتيجية  تطوير  في  الم�����ش��ارك��ة 
الم���ؤ���س�����س��ات الحكومية  الم��ف��ت��وح��ة في ك��ل م���ن: 
المنظم/المنظمات  الم���دني  والم��ج��ت��م��ع  الم��ع��ن��ي��ة، 

التنمية الإدارية
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تقرير

غ�ي�ر الح��ك��وم��ي��ة، والم���ؤ���س�����س��ات الأك���اديم���ي���ة، 
المنظمة،  الم��ه��ن��ي��ة  والم��ج��م��وع��ات  والم���واط���ن�ي�ن، 

والمنظمات الدولية، والإعلام/ال�صحفيين.
الم���وارد  �إدارة  ع��ل��ى  ال�����ض��وء  ال��ت��ق��ري��ر  وي�سلط 
من  باعتبارها  المدنيين؛  والموظفين  الب�شرية 
بين التحديات الثلاثة الأكثر وروداً في تنفيذ 
ف�إنه  ثم  وم��ن  المفتوحة،  الحكومية  الم��ب��ادرات 
م��ن الم��ه��م زي����ادة وع���ي الم��وظ��ف�ني العموميين 
على  �إليهم  ينظر  بحيث  وقدراتهم،  وفهمهم 
الم��ب��ادرات  نج��اح  في  �أ�سا�سية  ا�ستثمارات  �أن��ه��م 
الحكومية المفتوحة. وهو ما يحدث من خلال 
لإبلاغهم  الر�سمية  المعلومات  ق��ن��وات  بع�ض 
ب����وج����ود ه�����ذه الم������ب������ادرات ع��ب�ر ال��ت��ع��م��ي��م��ات 
الن�شر  �أو  التدريبية،  الحلقات  �أو  الداخلية، 
في الجرائد الر�سمية. كذلك ي�صنف التقرير 
 3 وف��ق  الم�صلحة  �أ�صحاب  م�شاركة  م�ستويات 

م�ستويات كالتالي:
< الم��ع��ل��وم��ات: م���ن خ�ل�ال �إت���اح���ة الم��ع��ل��وم��ات 
وال����ب����ي����ان����ات ل���ل���أط������راف الأخ�����������رى، وج��ع��ل 
وح�سا�سية  دراي���ة  �أك�ث�ر  الم�ستهدف  الج��م��ه��ور 
الم�صلحة  �أ�صحاب  وت�شجيع  محددة،  لق�ضايا 
الإج���راءات  وات��خ��اذ  بالق�ضايا  الارت��ب��اط  على 

اللازمة.
< الا�ست�شارة: حيث جمع التعليقات والإدراك 
الم�صلحة،  �أ���ص��ح��اب  م��ن  والخ�ب�رة  والمعلومات 
�أ�صحاب  �آراء  بو�ضع  ال��ت��زام  هناك  لي�س  و�أن��ه 

الم�صلحة في الاعتبار في النتيجة النهائية.
في  للم�شاركة  الفر�ص  بتوفير  الارت��ب��اط:   >
ذلك  ي�ستتبع  وق��د  العامة،  ال�سيا�سة  عمليات 
�أن يكون للم�شاركين ت�أثير على �صنع القرار، 
اتخاذ  في  الم�شاركة  عنا�صر  ت�شمل  �أن  ويمكن 
بين  متوازنة  ح�صة  الم�شترك  ال��ق��رار/الإن��ت��اج 

�أ�صحاب الم�صلحة المعنيين.
التنقيب عنها

البع�ض عن الو�صول للبيانات  وربما يت�ساءل 
توظيفها  وكيفية  فيها،  وال��ب��ح��ث  الم��ف��ت��وح��ة، 
ب�����ش��ك��ل ت��ن��م��وي وف����ع����ال؟ وه����و الأم������ر ال���ذي 
»التنقيب  د.�أحمد فايز في بحثه عن  يو�ضحه 
ع��ن ال��ب��ي��ان��ات م��ف��ت��وح��ة الم�����ص��در«، م��ب��ي��ن��اً �أن 
الاه��ت��م��ام ب��ال��ت��ن��ق��ي��ب ع���ن ال��ب��ي��ان��ات ب����د�أ ع��ام 
�أثناء انعقاد ور�شة عمل حول اكت�شاف  1989م 
التنقيب  ويلعب  البيانات.  قواعد  في  المعرفة 
عن البيانات دوراً �أ�سا�سياً في البنوك، والت�أمين 
وال���ن���ق���ل وال����ت����ج����ارة، ويم���ك���ن ل��ل��ت��ن��ق��ي��ب عن 
الم�����ش��اك��ل الح�سابية،  ال��ب��ي��ان��ات ح��ل ك��ث�ري م��ن 
وزيادة الأرباح و�صنع قرارات حكيمة. ولم تكن 
لتقنيات  الأول  التطبيق  التجارية  العمليات 
التنقيب عن البيانات، �إنما كانت من المجالات 
الكثير  بها  ال��ت��ج��اري��ة  العمليات  لأن  الم��ه��م��ة؛ 
ال�شراء  ت�سجيلات  مثل:  المبيعات،  بيانات  من 
الخا�صة بالم�ستفيدين، ومعلومات الم�ستهلكين، 

ومعلومات الخدمة وغيرها. يمكن لل�شركات 
الم�ستفيدين  لت�صنيف  ال��ب��ي��ان��ات  ا���س��ت��خ��دام 
م����ن مج���م���وع���ات الم�����س��ت��ف��ي��دي��ن الأ����س���ا����س���ي���ة 
للم�ستفيدين  الم�شتركة  الخ�صائ�ص  و�إي��ج��اد 
ورغ��ب��ات��ه��م الم�����س��ت��ق��ب��ل��ي��ة، وت���ق���ديم م��ن��ت��ج��ات 
وت�ستخدم  رغ��ب��ات��ه��م.  تلبي  وخ��دم��ات  ك��اف��ي��ة 
م��ع��ظ��م ال��ت��ط��ب��ي��ق��ات ال��ت��ن��ق��ي��ب ع���ن ال��ب��ي��ان��ات 
ل��ل��دع��اي��ة وال��ت�����س��وي��ق والم��ب��ي��ع��ات، ك��م��ا يمكن 
على  الأمثلة  ومن  الت�شخي�ص،  في  ا�ستخدامه 
هذه التطبيقات: مكاتب الائتمان والقرو�ض، 
ونظام  الأدوي���ة،  و�شركات  م��ارك��ت«،  و«ال�سوبر 
حجز الطيران، ووكالة الا�ستخبارات، وطبيب 
المعلومات،  تكنولوجيا  وتطبيقات  التحاليل، 

والبنوك، وغيرها  >

سيرة في الإدارة

 ،،
5 مليارات دولار سنوياً

 القيمة الاقتصادية لنشر 
البيانات المفتوحة، وفي أوروبا 

ر بـ 40 مليار يورو تقدَّ

 ،،
الموارد البشرية والموظفون 

العمومييون من بين أكثر
 3 تحديات تواجه تنفيذ 

المبادرات الحكومية
 المفتوحة
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سيرة في الإدارة

ح�صل د.محمد بن عبدالعزيز بن عبدالرحمن الحيزان على بكالوريو�س اللغة العربية من كلية اللغة العربية بجامعة الإمام عام 1402هـ، 
والماج�ستير في العلاقات العامة عام 1407هـ، والدكتوراه في الإعلام عام 1993م.
حياته العملية

د.محمد الحيزان ع�ضو بمجل�س ال�شورى منذ عام 1438هـ. كما كان م�ست�شاراً �إعلامياً لمعالي وزير التعليم العالي في الفترة من 2008 -2015م. 
وكذلك كان الم�شرف العام على الإدارة العامة للإعلام والعلاقات العامة بوزارة التعليم العالي في الفترة من 2008-2015م. وكذلك رئي�س 

الآن. كما  والإع�الن منذ عام 2010م حتى  العامة  للعلاقات  ال�سعودية  �إدارة الجمعية  مجل�س 
الملك  ال�شريفين  ير�أ�سها خادم الحرمين  التي  الملك عبدالعزيز  دارة  �إدارة  كان ع�ضواً بمجل�س 
ب�إن�شاء ق�سم الإعلام  الت�أ�سي�سية المكلفة  �سلمان بن عبدالعزيز حفظه الله. وهو رئي�س اللجنة 
الإلكتروني بالجامعة الإلكترونية ال�سعودية في الفترة من 2014م-حتى الآن. وكان م�ست�شاراً 
�إعلامياً ل�سمو رئي�س الهيئة العليا لل�سياحة والتراث الوطني لل�ش�ؤون الإعلامية في الفترة من 
2009-2011م.  الف�ضائية،  العالي  التعليم  قنوات  ل�شبكة  الفنية  اللجنة  ورئي�س  2001-2006م. 

وع�ضو مجل�س �إدارة الجمعية ال�سعودية للإعلام والات�صال في دورته الأولى 2001-2004م. 
المركز  من  المكلفة  اللجنة  وع�ضو  الات�صال.  لأ�ساتذة  الأمريكية  العربية  الرابطة  ع�ضو  وهو 
بالمملكة  الإع�ل�ام  �أق�سام  ن��واتج  اختبار  لإع���داد  العالي  التعليم  في  والتقويم  للقيا�س  الوطني 
بن  الإم��ام محمـد  بجامعة  والات�صال  الإع�الم  كلية  عمادة  وتولى  2015م.  ال�سعودية،  العربية 
�سعود الإ�سلامية 2005-2007م، وقد تبنى خلال تلك الفترة �إ�ستراتيجية تطويرية للكلية �أدت 

�إلى �إنجاز ما يلي: ت�أ�سي�س برنامج تدري�س الإعلام للطالبات )درا�سات عليا( لأول مرة في المملكة العربية ال�سعودية، و�إعادة هيكلة الخطة 
الدرا�سية لق�سم الإعلام؛ بحيث تم ا�ستبدال �أكثر من 90% من المناهج بمقررات ع�صرية، وا�ستحداث �شعب جديدة �شملت الن�شر الإلكتروني، 
والات�صال الت�سويقي بالإ�ضافة �إلى ال�شعب التقليدية، الإذاعة والتلفزيون، والعلاقات العامة، وتم البدء في الدرا�سة وفقاً للمناهج الجديدة 

اعتباراً من بداية الف�صل الدرا�سي الأول لعام 1427-1428هـ.
ع�ضوية مجال�س ولجان

ال�سياحة في الدول الإ�سلامية 1423هـ،  الثاني لوزراء  المنظمة للم�ؤتمر  اللجنة  العديد من المجال�س واللجان، ومنها: رئي�س  تولى ع�ضوية 
اللجنة  ورئي�س  2002م،  �آ�سيا،  �شرق  جنوب  من  ال�سعودية  الجامعات  لخريجي  ال�شريفين  الحرمين  خادم  لملتقى  الإعلامية  اللجنة  ورئي�س 
الثاني لوزراء الطاقة في  الم�ستديرة  المائدة  اللجنة الإعلامية لاجتماع  التنمية النظيفة، 2006م، ورئي�س  الإعلامية للم�ؤتمر الدولي لآلية 
الإعلامية  اللجنة  ورئي�س  2007م،  والتعليم،  التربية  وزارة  نظمته  الذي  الإعلامية  التربية  لم�ؤتمر  العلمية  اللجنة  ورئي�س  2006م،  �آ�سيا، 
للم�ؤتمر الدولي الأول للتعلم الإلكتروني والتعلم عن بعد، 2009م. وع�ضو اللجنة العلمية للم�ؤتمر الخام�س للجمعية ال�سعودية للإعلام 
والات�صال، 2009م، وع�ضو اللجنة التح�ضيرية والإ�شرافية ورئي�س اللجنة الإعلامية للمعر�ض الدولي ال�سنوي للتعليم العالي الذي تنظمه 
وزارة التعليم العالي وذلك على مدى �ست دورات من انطلاقه في الفترة من11-1431/2/14هـ الموافق 26-2010/1/29م، وع�ضو وفد المملكة 

العربية ال�سعودية في الم�ؤتمر الثالث لوزراء ال�سياحة في الدول الإ�سلامية، دكار، ال�سنغال، مار�س 2005م.
الم�ؤلفات والبحوث

�أ�ساليبها، مجالاتها. )ثلاث طبعات، 1998، 2004، 2010م(،  �أ�س�سها،  الم�ؤلفات والبحوث، ومنها: كتاب البحوث الإعلامية:  قدم العديد من 
والتعر�ض الجماهيري للتلفزيون في المملكة العربية ال�سعودية، 1993م، وا�ستخدامات الات�صال الهاتفي في المملكة العربية ال�سعودية، 1996م، 
والتعر�ض الجماهيري للإذاعات المحلية في المملكة العربية ال�سعودية، 1997م، ودور الإعلام في توعية الجمهور بالوقف، 1995م، والفروق بين 

الرجال والن�ساء في ا�ستخدام و�سائل الات�صال، 1994م  >

د.محمد الحيزان..رائد الإدارة الإعلامية والتطوير الأكاديمي

إن مسيرة الإدارة والتنمية الإدارية في وطننا حافلة بنماذج مشرفة ، أسهمت في هذة المسيرة بكل تفانٍ وإخلاص. في هذا 
العدد نستعرض بعض تجارب د. محمد الحيزان، عضو مجلس الشورى.
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اللقاء

اكتتاب أرامكو يعزز مكانة المملكة في مجموعة 
العشرين، ويجذب الاستثمارات الأجنبية

أجرى الحوار: سامح الشريف

الخبير الاقت�صادي د.عبدالعزيز داغ�ستاني لـ »التنمية الإدارية«:

السابق  الشورى  مجلس  وعضو  الاقتصادي  الخبير  أكد 
أرامكو  شركة  اكتتاب  أن  داغستاني  د.عبدالعزيز 

كان بمثابة اختبار للقرار الوطني الذي تجاوز 
شككت  التي  المالية  التقارير  من  كثيراً 
الموضوعية  السوقية  القيمة  تقدير  في 

العملاقة.  ال��ش��رك��ة  ل��ه��ذه  والحقيقية 
وأوضح أن ميزانية المملكة ٢٠٢٠ توضح زيادة 
الإيرادات غير النفطية للدولة، وهذا مؤشر 

إستراتيجية  في  النجاح  يعكس  مالي 
ت���ن���وي���ع م����ص����ادر ال����دخ����ل. وق����ال 
السعودي  الاقتصاد  إن  د.داغستاني: 
التطور،  م��ن  الم��زي��د  يحقق  أن  يمكن 
على  بالتركيز  قوته  على  ويحافظ 
الطموحة   2030 رؤي��ة  محاور  تنفيذ 

كإستراتيجية طويلة الأجل.

على  م���ؤخ��راً  حثيثة  جهود  هناك   >
�صعيد تنويع م�صادر الدخل..بر�أيك ما 
�أهم المجالات والقطاعات الاقت�صادية 

الواعدة؟
زيادة  �إلى  ت�شير تقديرات ميزانية ٢٠٢٠   <
ومعظمها  للدولة  النفطية  غير  الإي���رادات 

من �إيرادات غير �ضريبية، وهذا م�ؤ�شر مالي 

�إيجابي يعك�س ال�سير بنجاح في �إ�ستراتيجية 

تنويع م�صادر الدخل. وهو م�ؤ�شر محفز في 

�إطار  في  الوطني  الاقت�صادي  التحول  فترة 

الو�صول �إلى تحقيق كافة ا�ستحقاقات ر�ؤية 

الاقت�صاد  فعاليات  كافة  تعمل  التي   ٢٠٣٠

�إلى  النظر  ال�ضروري  �إليها. ومن  للو�صول 

�أنها محطة �سنوية في  ميزانية الدولة على 

وهذا  ال��ر�ؤي��ة،  م�سيرة  لتقييم  الطريق  هذا 

في �إط�����ار م���رون���ة ال��ت��ع��ام��ل م���ع ال�����س��ي��ا���س��ات 

التعامل  يتم  التي  الاقت�صادية  والإج���راءات 

معها. 

ووف����ق����اً ل����ذل����ك، يم���ك���ن تح���دي���د الم���ج���الات 

وال��ق��ط��اع��ات الاق��ت�����ص��ادي��ة ال����واع����دة ال��ت��ي 

يمكنها �أن ت�سهم في تحقيق ذلك، و�إن كان من 
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التنمية الإدارية

نافلة القول الت�أكيد على �أن معيار المفا�ضلة 

ب�ي�ن الخ����ي����ارات الا���س��ت��ث��م��اري��ة الم��ت��اح��ة هو 

م�ستوى تحقيق القيمة الم�ضافة التي تقا�س 

وم�سارات  التف�ضيل  معايير  �أ�سا�سها  على 

التوجه الا�ستثماري، مع الت�أكيد على جانبي 

كفاءة  وتحقيق  الوظائف  خلق  على  القدرة 

الا�ستثمار وم�ضامين الا�ستدامة.

اكتتاب �أرامكو
< كيف ترى الآثار الإيجابية لاكتتاب 
�أرام���ك���و ع��ل��ى ال�����ش��رك��ة والاق��ت�����ص��اد 

المحلي؟
> اكتتاب �شركة �أرامكو ال�سعودية كان بمثابة 
اخ��ت��ب��ار ل��ل��ق��رار ال��وط��ن��ي ال�����س��ع��ودي ال���ذي 

المالية  التقارير  كَّن من تج��اوز كثير من  تَم

�شككت  دول��ي��ة  م�ؤ�س�سات  م��ن  ���ص��درت  ال��ت��ي 

المو�ضوعية  ال�سوقية  للقيمة  ت��ق��دي��رن��ا  في 

التي  العملاقة  ال�شركة  ل��ه��ذه  والحقيقية 

ت��ع��د الآن الأك��ب�ر ق��ي��م��ة ���س��وق��ي��ة في ال��ع��الم 

المالية  ال�سوق  و�إدراج��ه��ا في  رب��ح��اً،  والأع��ل��ى 

المرتبة  في  ال�����س��وق  ه���ذه  �سي�ضع  ال�����س��ع��ودي��ة 

الخام�سة عالمياً، وهذا �إنجاز قيا�سي في زمن 

قيا�سي يعزز مكانة المملكة العربية ال�سعودية 

الاقت�صاد  ويُك�سِب  الع�شرين،  مجموعة  في 

جذب  على  قدرته  من  يزيد  �إيجابياً  زخماً 

الا���س��ت��ث��م��ارات الأج��ن��ب��ي��ة؛ وب��ال��ت��الي يدعم 

ال�سعودي  الاق��ت�����ص��اد  هيكلة  �إع����ادة  م�سيرة 

ال��ذي  ال��دخ��ل  م�����ص��ادر  بم��ا ي�سهم في تنويع 

م�ستدامة  تنمية  لتحقيق  مهمة  ركيزة  يعد 

منها  نقترب  التي   ٢٠٣٠ ر�ؤي���ة  م��ع  تتنا�سق 

بخطى واثقة تخلق مناخاً �إيجابياً يمكن �أن 

نبني عليه بكل طم�أنينة.

توازن وتوجه مرحلي
قوة  تثبت   2020 المملكة  ميزانية   >
ال�سعودي..كيف  الاقت�صاد  ومتانة 

تقيٍم ذلك؟
> م�ؤ�شرات ميزانية ٢٠٢٠ مالياً واقت�صادياً 
تعد �إيجابية بكل المعايير المو�ضوعية، وت�أتي 

المت�صاعد  التراكمي  التنموي  الن�سق  �ضمن 

ر�ؤي��ة ٢٠٣٠،  �إ�ستراتيجية  ت�سير عليه  الذي 

وهي في الوقت نف�سه حافظت على م�ستوى 

�إن���ف���اق داع���م ل��ه��ذا ال��ه��دف وب��ع��ج��ز مقبول 

ق��ي��ا���س��اً ع��ل��ى ح��ج��م ال���دي���ن ال���ع���ام ال����ذي لا 

الم�ستوى  �إن��ه يظل في  �إذ  قلق،  ي�شكل م�صدر 

ي�ؤثر على  المقبول، وبما لا  ال��دولي  والمعيار 

ال��ذي  ال�����س��ع��ودي  الم��ال��ي��ة للاقت�صاد  الم�ل�اءة 

يقودها  كامنة  اقت�صادية  يرتكز على موارد 

والمعيار  عالمياً،  الأك�بر  بالاحتياطي  النفط 

هنا هو معيار توازن اقت�صادي بين متطلبات 

الم�ستقبل  م��ع  التعامل  و�إم��ك��ان��ات  الح��ا���ض��ر 

ال��ذي  الاقت�صاد  ه��ي حكمة  وه��ذه  الم��ن��ظ��ور، 

يدرك البعد الإ�ستراتيجي لهذا التوازن .

الحكومية  الم�ؤ�س�سات  بع�ض  اتجهت   >
لها  تابعة  �شركات  لإن�شاء  والجامعات 
الخا�ص.. القطاع  لفل�سفة  وفقاً  تعمل 

<<  م�ؤ�شرات ميزانية
 ٢٠٢٠ مالياً واقت�صادياً

 تعد �إيجابية بكل

 المعايير المو�وضعية 
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اللقاءاللقاء

ما الجدوى الاقت�صادية لهذا التوجه؟
>  �أعتقد �أن هذا التوجه مرحلي بحكم دور 
ك��ق��ط��اع ع���ام في الاقت�صاد  الح��ك��وم��ة ح��ال��ي��اً 

ال�سعودي والدور المهم لهذا القطاع، و�أقول 

دعم  �إ�ستراتيجية  مع  يتزامن  لأنه  مرحلي 

ال��ق��ط��اع ل��ي��ك��ون ل���ه ال�����دور الأك��ث��ر ���ش��راك��ة 

ر�ؤي��ة  تتحقق  عندما  الم�ستقبل  في  وفاعلية 

القطاع  �إل��ى تمكين  تدعو  التي  وهي   ،٢٠٣٠

مرحلة  هي  الحالية  المرحلة  ه��ذه  الخا�ص. 

بناء ال�سند الحكومي اللوج�ستي التي تدعم 

ه��ذه  وق��ي��ام  الم�ستقبل،  في  الخ��ا���ص  ال��ق��ط��اع 

بمعايير  الآن  ال��ع��ام  ال��ق��ط��اع  في  الأن�����ش��ط��ة 

ع��م��ل ال���ق���ط���اع الخ���ا����ص ه���و ت��ه��ي��ئ��ة ل��ذل��ك 

الخا�ص  القطاع  لتمكين  الم�ستقبلي  التوجه 

م��ع الح��ر���ص ع��ل��ى �أن ت��ق��وم ه���ذه الأع��م��ال 

والأن�����ش��ط��ة وف���ق م��ع��اي�ري ت��ق��وم ع��ل��ى �أ�س�س 

ا�ستثمارية اقت�صادية تلتزم بمعاييره المهنية 

مما  والمحا�سبة  المراقبة  �سقف  تحت  وتكون 

ينعك�س على كفاءة الأداء وجودة العمل.

القدرة التناف�سية
المواطن  ت�شجيع  جهود  تنجح  كيف    >
ال�����س��ع��ودي ع��ل��ى الا���س��ت��ث��م��ار وخ��ل��ق 

م�ستثمر �صغير؟
>  تعتمد ر�ؤية ٢٠٣٠ على المواطن ال�سعودي 
ك�����ش��ري��ك في تح��ق��ي��ق��ه��ا وك��م�����س��ت��ف��ي��د م��ن��ه��ا، 

وتعمل الأجهزة الحكومية ذات العلاقة على 

الن�شاط  ال�سعودي في  المواطن  دعم م�شاركة 

وم���الي،  لوج�ستي  دع���م  وه���و  الاق��ت�����ص��ادي، 

الدعم  ه��ذا  ت��ق��دم  �أج��ه��زة حكومية  وه��ن��اك 

كثير  في  النظر  �إع���ادة  حالياً  وتتم  مبا�شرة، 

من الأنظمة المتعلقة بدور المواطن ال�سعودي 

في الأن�شطة الاقت�صادية والأعمال التجارية 

بما ي�ضمن درجة عالية من المرونة، ولا�شك 

�أن من �أهم ما تم في ال�سنوات القليلة الما�ضية 

�ساهم  م��ا  وه��و  ال�سعودية  الم���ر�أة  تمكين  ه��و 

وق��ود  ه��ي  ال��ت��ي  الب�شرية  الم����وارد  تفعيل  في 

نحن  وغايتها.  وو�سيلتها  وهدفها  التنمية 

ن�سير في خط ت�صاعدي بخطى ثابتة واثقة 

ت�ستحق �أن ن�سهم جميعاً في ت�سارعها.

الاقت�صاد  يحقق  �أن  يم��ك��ن  ك��ي��ف   >
والتطور  النمو  من  م��زي��داً  ال�سعودي 
الجديدة  ال��دول��ي��ة  الم��ت��غري�ات  ظ��ل  في 

ومبادرات ر�ؤية المملكة 2030؟ 
�أن يحقق  ال�����س��ع��ودي  ل�الق��ت�����ص��اد  يم��ك��ن   <
الم���زي���د م���ن ال��ت��ط��ور، وي��ح��اف��ظ ع��ل��ى ق��وت��ه 

وحيويته بالتركيز على تنفيذ محاور ر�ؤية 

2030 الطموحة ك�إ�ستراتيجية طويلة الأجل 

تعمل على تفعيل الميزة الن�سبية التي تتمتع 

بها بع�ض الموارد الاقت�صادية؛ لأن ذلك يعني 

هي  التي  التناف�سية  ق��درت��ه  على  المحافظة 

�أ�سا�س قوته وحيويته. والمحافظة على هذه 

<<  زيادة الإيرادات
 غير النفطية م�ؤ�شر يعك�س

 نجاح �إ�ستراتيجية تنويع 

م�صادر الدخل
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التنمية الإدارية

ظل  في  �صعبة  مهمة  الآن  �أ�صبحت  ال��ق��درة 

العولمة؛ لأن الاقت�صادات تقاربت وت�شابكت. 

�أك�ب�ر، ولا يمكن  ول��ه��ذا، ف���إن ال��ع��بء �أ�صبح 

�إذا لم نلتزم  �أن ت�ستقيم الأمور في الم�ستقبل 

الموارد  لتفعيل  وا�ضحة  �إ�ستراتيجية  بر�ؤية 

الاقت�صادية المتاحة.

خبرات �أجنبية
< الا�ستثمار الأجنبي في المملكة يعد �إحدى 
بناء  في  ال��دول��ة  عليها  تعتمد  التي  الركائز 

تفعيل  يمكن  فكيف  ومتنوع،  ق��وي  اقت�صاد 

دور الم�ستثمر الأجنبي؟ 

�أن ت�ستغني  لا يمكن لأي دول��ة في العالم   <
ع�����ن الا�����س����ت����ث����م����ارات الأج����ن����ب����ي����ة؛ ف���ه���ذه 

ج��دًا؛  مهمة  النامية  ل��ل��دول  الا���س��ت��ث��م��ارات 

ولا  الح��دي��ث��ة.  التقنية  لجلب  و�سيلة  لأن��ه��ا 

دون  من  يتطور  �أن  ن��امٍ  اقت�صاد  لأي  يمكن 

الخبرات الأجنبية والا�ستثمارات الأجنبية. 

ولهذا كان من �أهم محاور ر�ؤية المملكة 2030 

ت�شجيع الا�ستثمارات الأجنبية، وتهيئة المناخ 

�شديدة،  عليها  المناف�سة  لأن  ل��ه��ا؛  المنا�سب 

وبيئة  منا�سب  مناخ  عن  يبحث  والا�ستثمار 

م�ستقرة و�آمنة، وهو ما توفره حالياً المملكة 

وتدعو له، وقد تحقق الكثير في هذا الجانب 

الحيوي المهم. 

ال��ع��ق��ارات  في  الا�ستثمار  يعد  ه��ل   >
والمخططات الجديدة �إ�ضافة �إيجابية 

للاقت�صاد ال�سعودي؟ 
> الا����س���ت���ث���م���ارات ال���ع���ق���اري���ة ا���س��ت��ث��م��ارات 

جامدة لا تتوفر فيها ميزة القيمة الم�ضافة 

ال�صناعية.  الا���س��ت��ث��م��ارات  مثل  للاقت�صاد 

وه����ي ا���س��ت��ث��م��ارات ت��ق��ل��ي��دي��ة ت��ع��ك�����س ف��ك��رًا 

القدرة  يمتلك  لا  ج��دًا  تقليديًا  اقت�صاديًا 

ع��ل��ى الإب�����داع والم��خ��اط��رة. والم�����س���أل��ة تتعلق 

على  وال��ق��درة  للاقت�صاد  الم�ضافة  بالقيمة 

ا�ستغلال وتنمية الموارد الاقت�صادية المتاحة.

جرعات توعوية
القطاع  في  ال�سلبيات  �أب���رز  ه��ي  م��ا   >

الحكومي؟
> الجهاز الحكومي في مختلف دول العالم 
جهاز ي�صنع البيروقراطية، وهذا لا يعني 

الخ��ا���ص  ال��ق��ط��اع  في  الإداري  الج���ه���از  �أن 

لي�ست به عيوب، وخا�صة الأجهزة الإدارية 

�أ�صبحت  التي  الم�ساهمة  ال�شركات  في بع�ض 

ال�سلبيات  وت�الفي  حكومية.  �إدارات  وك�أنها 

ونحن  الاجتماعي،  بالوعي  كثيًرا  يرتبط 

ن��ح��ت��اج �إل�����ى ج���رع���ات ت��وع��ي��ة اج��ت��م��اع��ي��ة 

ك��ب�رية وف���ق م�����س��ارات ر�ؤي����ة الم��م��ل��ك��ة 2030 

تعلم  ال��ت��ي  الح��ي��اة  وج���ودة  الإ�ستراتيجية 

واح�رتام  والم��سؤولية  الان�ضباط  الإن�����س��ان 

الوقت والإخلا�ص في العمل. 

الاقت�صاد الجديد
الإل��كت�رون��ي��ة  العمليات  ت�����ص��درت   >
التجارية المرتبة الأولى في الاقت�صاد 
هذه  ا�ستثمار  يمكن  كيف  الح��دي��ث، 
ال��ت��ق��ن��ي��ة ك���ي ت���ك���ون راف������داً م��ه��م��اً 

للاقت�صاد؟ 
ت��ك��ون لك  �أن  ال��ع��ولم��ة لا يم��ك��ن  في ع�صر   <
�أن تتعامل  �أر���ض �صلبة دون  قدم تقف على 

م��ع ال��ع��الم �إل��ك�رتون��يً��ا. وه��ذا الأم���ر يحتاج 

تقوم  �أن  ح��ت��ى يم��ك��ن  و�أ���س�����س؛  تنظيم  �إل���ى 

يمكنها  و�شاملة  ن�شطة  تجارية  حركة  عليه 

ال��ت��ق��ل��ي��دي.  ل�الق��ت�����ص��اد  ب���دي�ل�اً  ت���ك���ون  �أن 

والعمليات الإلكترونية هي ع�صب الاقت�صاد 

الجديد الذي ي�شكل الآن اقت�صاد الم�ستقبل. 

كان  �إذا  يتطور  �أن  اقت�صاد  لأي  يمكن  ولا 

لنا دور  ال��واق��ع، ولكي يكون  بعيدًا عن ه��ذا 

�أن  علينا  ف���إن  الج��دي��د؛  الاقت�صاد  في  فاعل 

الابتدائية  والم��راح��ل  الجديد  بالن�شء  نبد�أ 

الإل��ك�رتون��ي��ة  ال��ث��ق��اف��ة  بن�شر  ال��درا���س��ة،  في 

وغر�سها في فكر وممار�سة الطفل ال�سعودي؛ 

التعامل  ق��ادر على  حتى يتكون جيل جديد 

مع العمليات الإلكترونية  >

<< القطاعات الاقت�صادية 
الواعدة تخلق الوظائف 

وتحقق كفاءة الا�ستثمار 

والا�ستدامة
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k

علم البيانات وصناعة القرار

البيانات هي 
نفط القرن 

الواحد 
والعشرين 

ولا يُستفاد 
منها إلا بعد 

التكرير

،،

د. محمد عاطف مو�سى
k

النفط  ا�ستعمال  يمكننا  لا  �أن��ه  وكما  والع�شرين«،  ال��واح��د  ال��ق��رن  »نفط  ه��ي  البيانات  تعتبر 
والا�ستفادة منه في �صورته الأولية، �إلا بعد تكريره.  كذلك هي البيانات التي تعتبر ال�صورة الخام 
�إلا في حال تنقيبها وتحليلها والتنقيب فيها لا�ستخراج  للمعلومات، لا يمكننا الا�ستفادة منها 
المعلومات التي تفيدنا. ومع زيادة حجم البيانات ب�شكل هائل، حيث بات العالم ينتج من حولنا 
حالياً �أكثر من 2.5 �إك�سابايت )�إك�سابايت = مليون جيجابايت( من البيانات يوميا؛ً فقد �أ�صبح 
الب�شري مع كل هذا  التعامل  �أم��راً حتمياً لا�ستحالة  الكبيرة  البيانات  المعلومات من  ا�ستخراج 
العملية  محور  القرار  اتخاذ  عملية  تعتبر  القرار.  �صناعة  بغر�ض  وذلك  البيانات،  من  الركام 
الإدارية وجوهرها، ويتوقف نجاح الم�ؤ�س�سة �أو القطاع الحكومي �إلى حد كبير على قدرة وكفاءة 
البيانات  بتجميع  �إلا  يت�أتى  لن  وذل��ك  المنا�سبة،  الإداري��ة  القرارات  اتخاذ  الإداري��ة على  القيادة 
لمعالجتها وتحليلها بتقنيات الذكاء الا�صطناعي لا�ستخلا�ص المعلومات المطلوبة منها؛ بغر�ض 
والم�ؤ�س�سات  الهيئات  باتت  الأخيرة  الآونة  للعمليات. وفي  الم�ستمر  والتح�سين  والت�صنيف  التنب�ؤ 
�إلى  حاجة  في  البيانات  من  واف��راً  ر�صيداً  تمتلك  التي  والخا�صة  الحكومية  المملكة  وقطاعات 
في  منها  يفيد  ما  با�ستخراج  البيانات  تلكم  من  العظمي  الا�ستفادة  يحققوا  كي  بيانات  علماء 
وتوجد  و�أعلي جودة،  التكاليف  ب�أقل  وتطويرها  والمنتجات  القرار، وتح�سين الخدمات  �صناعة 
العديد من التطبيقات الحياتية التي يمكن من خلال التنقيب في البيانات الخا�صة بها تحقيق 

الأهداف المن�شودة ب�أعلى دقة و�أقل جهد وتكلفة، ومنها علي �سبيل المثال ما يلي:
1( تطوير الخدمات الحكومية بجميع �صورها: من ر�صد مدى ر�ضا المواطنين عنها، وتلخي�ص 
�آرائهم ورغباتهم ب�شكل فعال، وعلى �ضوء النتائج المحللة يمكن ا�ستنتاج ما يلزم عمله للتطوير 

والتح�سين ومعالجة الم�شاكل. 
2( تح�سين وتطوير العملية التعليمية، بتحديد المتاعب التي يقابلها المتعلمون والمعلمون �أثناء 
العملية التعليمية؛ وذلك بغر�ض مواجهتها وتح�سينها، بل �إنه من الممكن تحديد المواد العلمية 

المنا�سبة لكل طالب التي تتما�شي مع قدراته وطرق درا�ستها ومحتوى المادة العلمية. 
3( تح�سين الخدمات ال�صحية والقطاع ال�صحي بجميع ن�شاطاته الطبية والدوائية: حيث تقوم 
لبع�ض  المبكر  )كالاكت�شاف  الأمرا�ض  كثير من  ت�شخي�ص  الأطباء في  النظم الخبيرة بم�ساعد 
بيانات  خ�الل  من  م�سبباتها  وعلى  عليها  والتعرف  والالتهابات(  والأورام  ال�سرطانات  �أن���واع 

المر�ضى والتاريخ المر�ضي لهم والتو�صية ببع�ض العلاجات المنا�سبة. 
4( �أي�ضاً تفيد عملية التحليل والتنقيب في البيانات مراكز وحدات الا�ستجابة للكوارث بالتنب�ؤ 

بها لإعداد خطط الإغاثة والطوارئ قبل وقوعها. 
المروجة  التجارية  ال�شركات  �أو  التدريب  �أو  التوظيف  المقدمة من �شركات  5( تطوير الخدمات 
لب�ضاعتها: بتخليق ملايين الاقتراحات اليومية على مواقع التوا�صل الاجتماعي )من تر�شيح 
وظائف �أو دورات تدريبية �أو منتجات وغيرها(، بما يتنا�سب مع احتياجات �شرائح الم�ستخدمين 

المختلفة رواد تلكم المواقع. 
وت�صنيف  �أم��راً ممكناً،  الاحتيال  التنب�ؤ بمخاطر  بات  المالية،  والمعاملات  البنوك  6( وفي قطاع 
اق�رتاح  عملية  يذلل  مما  بينهم؛  الم�شتركة  ال�سمات  بع�ض  ح�سب  معينة  �شرائح  �إل��ى  العملاء 

وعر�ض الخدمات المنا�سبة لكل �شريحة  >

مقال
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أنظمة و لوائحأنظمة و لوائح

عدم الاختصاص

د. أيمن رميس
قطاع القانون

 معهد الإدارة العامة بالرياض

الاخت�صا�ص  رك��ن  �إل��ى  يتوجه  عيب  الج�سيم،  الاخت�صا�ص  ع��دم 
و�سيلة  هي  الإداري��ة  القرارات  �أن  المعلوم  ومن  الإداري،  القرار  في 
ل��لأف��راد،  القانونية  الم��راك��ز  في  للت�أثير  والملزمة  الفردية  الإدارة 
والم�ؤ�س�سات  الأجهزة  داخل  وفاعلية  �شيوعاً  الأك�رث  الو�سيلة  وهي 
وتتمتع  المنفردة،  الإدارة  ب���إرادة  ت�صدر  �أنها  بح�سبان  الحكومية؛ 
بقرينة ال�صحة والنفاذ متى تحقق علم المخاطبين بها بالتبليغ �أو 

الن�شر �أو العلم اليقيني.
ي�ستجمع  �أن  النظامية  الناحية  الإداري من  القرار  ل�صحة  ويلزم 
والمحل،  وال�سبب،  وال�شكل،  الاخت�صا�ص،  كالتالي:  خم�سة  �أرك��ان��اً 
بعدم  ويكت�سي  الإداري  ال��ق��رار  يتعيب  ذل��ك  على  وب��ن��اء  وال��غ��اي��ة؛ 
الم�شروعية حال انتفاء �أحد هذه الأركان. وفي ذلك ن�صت المادة )13( 
الإدارية بالف�صل  »تخت� صالمحاكم  �أن:  على  الم��ظ��الم  دي���وان  م��ن 
النهائية التي  ال��ق��رارات الإداري���ة  �إلغاء  في الآت��ي: ... ب- دع��اوى 
الاخت�صا�ص،  ع��دم  الطعن  مرجع  ك��ان  متى  ال�ش�أن،  ذوو  يقدمها 
النظم  مخالفة  �أو  ال�سبب،  في  عيب  �أو  ال�شكل،  في  عيب  وج��ود  �أو 
ا�ستعمال  �إ���س��اءة  �أو  ت�أويلها،  �أو  تطبيقها  في  الخ��ط���أ  �أو  وال��ل��وائ��ح، 
ال�����س��ل��ط��ة، بم���ا في ذل���ك ال����ق����رارات ال��ت���أدي��ب��ي��ة، وال����ق����رارات ال��ت��ي 
وكذلك  الت�أديبية.  والمجال�س  الق�ضائية  �شبه  ت�صدرها اللجان 
حكمها  في  -وم���ا  ال��ع��ام  النفع  ت�صدرها جمعيات  ال��ت��ي  ال��ق��رارات 
جهة  رف�ض  الإداري  ال��ق��رار  حكم  في  ويعد  بن�شاطاتها،  -المت�صلة 
الإدارة �أو امتناعها عن اتخاذ قرار كان من الواجب عليها اتخاذه 

طبقًا للأنظمة واللوائح...«.
عيب  �إل���ى  الاخت�صا�ص  ع��دم  عيب  تق�سيم  على  الفقه  درج  وق��د 
وين�صرف  ب�سيط.  اخت�صا�ص  عدم  وعيب  ج�سيم،  اخت�صا�ص  عدم 
للقواعد  ال�صارخة  المخالفة  �إلى  الج�سيم  الاخت�صا�ص  عدم  عيب 
القرار  يغدو  بحيث  ال�صلاحية،  �أ�صحاب  تح��دد  التي  النظامية 
بفوات  ح�صانة  �أي��ة  تلحقه  فلا  النظامية؛  الناحية  من  منعدماً 
وقا�ضي  م��ن��ه.  التظلم  يُ�����ش�رتط  ولا  ع��ل��ي��ه،  الاع�رتا���ض  م��واع��ي��د 
المظالم في فح�صه لم�شروعية القرار الإداري من حيث الاخت�صا�ص 
لا ينتظر دفعاً من الخ�صوم؛ فقواعد الاخت�صا�ص تتعلق بالنظام 
يجوز  ولا  نف�سها،  تلقاء  م��ن  ال��دائ��رة  لها  تتعر�ض  حيث  ال��ع��ام؛ 
مرحلة  �أي  في  بها  ال��دف��ع  �إث���ارة  وي��ج��وز  مخالفتها،  على  الات��ف��اق 
م��ن م��راح��ل ال���دع���وى. وم���ن ���ص��ور ع���دم الاخ��ت�����ص��ا���ص الج�سيم 
العام- �صدور القرار الإداري عن �شخ�ص لا يحمل �صفة الموظف 
الإداري���ة  ال�سلطة  ال��ف��ع��ل��ي-واع��ت��داء  الم��وظ��ف  م��راع��اة نظرية  م��ع 
ال�سلطة  �أو  )الت�شريعية(،  التنظيمية  ال�سلطة  اخت�صا�صات  على 
الق�ضائية. وكذلك اعتداء �سلطة �إدارية على �سلطة �إدارية �أخرى 
�ضوء  في  ذل��ك  تقدير  الم��ظ��الم  لقا�ضي  ويبقي  بها،  ال�صلة  منبتة 

المنازعة المطروحة.
ومن تطبيقات ديوان المظالم في ذلك: »ولما كان من البين �أن القرار 

محل الطعن بتعديه على اخت�صا�ص �سلطة ق�ضائية؛ يكون معيباً 
معدوماً  �إج��راءً  يكون  ثَ��مَّ  ومن  الج�سيم.  الاخت�صا�ص  عدم  بعيب 
الإجرائية  للا�شتراطات  فيه  الطعن  يخ�ضع  ولا  �أث���راً،  يرتب  لا 
الديوان؛  �أم��ام  والإج���راءات  المرافعات  قواعد  في  عليها  المن�صو�ص 
ع��ن بطلانه  تك�شف  �أن  ال���دائ���رة  ع��ل��ى  م��ع��ه  ي��ت��ع�ني  ال���ذي  الأم����ر 
وتحكم ب�إلغائه دون النظر في ا�ستيفاء الدعوى ل�شروطها ال�شكلية 
الإج��رائ��ي��ة«. )راج����ع: دي���وان الم��ظ��الم، رق��م الق�ضية الاب��ت��دائ��ي��ة 
2/8059/ق لعام 1434هـ، رقم الحكم الابتدائي 230/د/�إ/2/3 لعام 
1435هـ، رقم ق�ضية الا�ستئناف 5164ـ/2/�س لعام 1435هـ، رقم حكم 
1435/9/13ه���ـ،  الجل�سة  تاريخ  1435ه��ـ،  لعام   2/2386 الا�ستئناف 
مجموعة الأحكام والمبادئ الإدارية لعام 1435هـ، المجلد ال�ساد�س، 
�ص 3001(. ومن تطبيقاته �أي�ضاَ: »وحيث �إن القرار الطعين الذي 
�إلغاءَه قد �صدر في �صورة خطاب موجه من مدير  المدعي  يطلب 
�أجياد  بلدية  رئي�س  �إل��ى  المقد�سة  بالعا�صمة  البناء  رخ�ص  �إدارة 
ن لا يملك حق �إ�صداره؛ ذلك �أن مدير  الفرعية، ف�إنه قد �صدر ممَّ
كانت  ولما  الإزال��ة،  ق��رار  ب�إ�صدار  البناء غير مخت�ص  �إدارة رخ�ص 
لما  بالمخالفة  وذلك  الاخت�صا�ص،  قواعد  خالفت  قد  عليها  المدعى 
البلدية  والغرامات  الم��ادة)3/2( من لائحة الج��زاءات  ن�صت عليه 
يجعله  مم��ا  الاخ��ت�����ص��ا���ص  ع���دم  بعيب  معيباً  ي��ك��ون  ق��راره��ا  ف����إن 
ينال من  ولا  ب�إلغائه.  الق�ضاء  معه  يتعين  ال��ذي  الأم��ر  معدوما؛ً 
�شكلا؛  الدعوى  قبول  بعدم  عليها  المدعى  ثِّل  ُمم به  دف��ع  ما  ذل��ك 
للتظلم؛ ذلك  المحددة  الم��دة  ف��وات  بعد  م  قُ��دِّ التظلم قد  �أن  بحجة 
�أن الدائرة قد انتهت �إلى �أن القرار قد �شابه عيب ج�سيم �أدى �إلى 
يتح�صن بم�ضي  لا  ه��ذه  والح��ال��ة  ف�إنه  الم��ع��دوم؛  اعتباره في حكم 
المدة«. )راجع: ديوان المظالم، رقم الق�ضية الابتدائية 10/124/ق 
1436ه��ـ،  لعام  2/2788/����س  الا�ستئناف  ق�ضية  رق��م  1432ه���ـ،  لعام 
تاريخ الجل�سة 1436/9/12هـ، مجموعة الأحكام والمبادئ الإدارية 

لعام 1436هـ، المجلد الرابع، �ص 2005(  >
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مفاهيم إدارية



>  الم�صدر: المنارة في �شرح بع�ض م�صطلحات الإدارة. ت�أليف: �أ. د/ �أحمد بن داود المزجاجي.
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مخت�صون ي�ؤكدون: غياباً ملحوظاً في المهنية والتدريب وتعوي�ض الكفاءات

الإعلام السعودي ورؤية 2030..الواقع والتحديات

تع��د المملكة العربية ال�س��عودية من ال��دول المهمة على ال�ص��عيد العالمي في مختلف المج��الات، ولها مكانتها 

الدولية والدبلوما�س��ية كواحدة من دول المنظومة الاقت�ص��ادية العالمية ومجموعة الع�شرين، وتملك ر�ؤية 

المملك��ة 2030 الطموحة. فهل يتنا�س��ب حجم ودور �إعلامها داخلياً وخارجياً م��ع واقعها وطموحاتها؟ وهل 

الإع�الم ال�س��عودي م�ؤثر في الر�أي الع��ام المحلي والخارجي، �أم يتطلب الأمر �إعادة �ص��ياغة �إعلامها ب�ش��كل 

مهن��ي واحترافي يخدم ق�ض��ايا الوط��ن؟ و�إلى �أي م��دى ظل الإعلام ال�س��عودي يراوح مكانه في حين �أ�ص��بح 

المتلقي يتجه �إلى و�سائل التوا�صل الاجتماعي من �أجل ا�ستقاء المعلومة؟

ن �شاركوا في جل�سات  ت�س��ا�ؤلات حاولنا الإجابة عنها بلقاء عدد من المتخ�ص�ص�ني في الإعلام وممار�س��يه ممَّ

منتدى الإعلام ال�سعودي الذي اختُتم م�ؤخراً في الريا�ض.

إعداد:  شقران الرشيدي

قضية العدد
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المشاركون في القضية

النجاح الحقيقي
في ال�سياق ذات��ه �أك��د وزي��ر الإع�الم، تركي 
ال�����ش��ب��ان��ة، في اف���ت���ت���اح م��ن��ت��دى الإع��ل��ام 
في  الحقيقي  ال��ن��ج��اح  �أن  على  ال�����س��ع��ودي، 
و�أن  المحلي،  الم�ستوى  على  ي��ب��د�أ  الإع�ل�ام 
هناك نقلة نوعية في تطوير القنوات لتكون 
ور�ؤية  ال�سعودية  العربية  للمملكة  ممثلة 

الإعلامية،  الم�ؤ�س�سات  دعم  و�سيتم   ،2030
والمواهب الإعلامية ال�سعودية.

تاريخ عريق
وع����ن واق�����ع الإع���ل��ام ال�����س��ع��ودي وم���دى 
ي��رى   ،2030 الم��م��ل��ك��ة  ل����ر�ؤي����ة  م��واك��ب��ت��ه 
ال�شورى،  مجل�س  ع�ضو  الغيث،  د.عي�سى 
من  ق��وت��ه  ي�ستمد  ال�سعودي  الإع�ل�ام  �أن 
�أن  ورغ���م  ومكت�سباتها،  المملكة،  م��واق��ف 
ع���م���ره تج�����اوز ال����ـ 95 ع���ام���اً م��ن��ذ ظ��ه��ور 
�أن  �إلا  1924م  ع���ام  ال���ق���رى«  »�أم  ج��ري��دة 
الكهولة لم ت�صب مفا�صله، وحافظ على 
ر�شاقته ب�شكل متوازٍ مع تطور المملكة، ولا 
الإعلام  �أن ي�صنع  يزال الطموح عالياً في 
ولا  الح���دث  و�سائله  بمختلف  ال�����س��ع��ودي 
و�أن يتجاوز بع�ض  بالتعليق عليه،  يكتفي 
و�أولوياته؛  القديمة  الإعلامية  تقاليده 

فلابد من تطور. 
الحا�ضرةُ  البلاد  »ه��ذه  د.الغيث:  ويقول 
تريد  بم��ا  دقيقة  معرفة  لديها  �إع�الم��ي��اً 
لفعلها  �إ���س�رتات��ي��ج��ي��ةٍ  وب���ن���اء  �إي�������ص���ال���ه، 
الإع��ل�ام����ي ت��ت��م م��راج��ع��ت��ه��ا وتج��وي��ده��ا 
دوري������اً، م���ع ا���س��ت��خ��دام ال��ن��فَ�����س ال��ط��وي��ل 
الإع�الم��ي��ة،  للر�سالة  الم��ت��ن��وع  والتكثيف 
ور�سائلها  الم�ستهدف  جمهورها  ومعرفة 
للداخل، تختلف عن م�ضامين ما توجههُ 

للخارج دون تناق�ض«. 
وي��ت��اب��ع: »�أت����ت ال��ن��ج��اح��ات ال��ت��ي حققها 
الإع��ل��ام ال�����س��ع��ودي ال��ر���س��م��ي في ف�رتات��ه 
ك��ف��اءات  وج���ود  نتيجة  الم��ب��ك��رة؛  الذهبية 
والتدريب  الحما�سة  ب�ني  جمعت  وطنية 
الج���ي���د، ل��ك��ن خ�����س��ر الإع���ل���ام ال��ر���س��م��ي 
وانح�سرت  الناجحة،  ق��ي��ادات��ه  م��ن  ع���دداً 
الإع��ل�ام،  و���س��ائ��ل  في  المثقفين  م�����ش��ارك��ات 

التنمية الإدارية

وان��ك��م�����ش��ت ب���رام���ج ال���ت���دري���ب، وت��ق��ل�����ص 
الإن��ت��اج المحلي ب��دخ��ول ���ش��رك��ات �إن��ت��اج لا 
تخدم �إلا م�صالحها، وكان من نتائج هذه 
الأداء  في  �سطحية  الم�رتاك��م��ة،  الأو����ض���اع 
في  و�ضحالة  العر�ض،  في  و�ضعف  المهني، 
التدريب،  في  ملحوظ  وغ��ي��اب  الم�ضمون، 
وفي ع����دم ت��ع��وي�����ض ال���ك���ف���اءات الم��ت�����س��رب��ة 
بمثلها �أو ب�أف�ضل، وعندما تفقد الو�سيلة 
الإع�الم��ي��ة ج��اذب��ي��ت��ه��ا وت���أث�ريه��ا تخ�سر 
المتابع  تعلق  وه��و  �ألا  البقاء،  �أ�سباب  �أه��م 
ت�ستعيد  �أن  يمكن  لا  وه��ي  بها،  وارتباطه 
ي�سبقه  �أ���ص��ي��ل،  ج��ه��د  ع�ب�ر  �إلا  م��ك��ان��ت��ه��ا 
ت�شخي�ص واقعي، ورغبة �صادقة في �إثبات 
ل��ت��ط��ور الإع�ل�ام  ال���وج���ود و�إع�����ادة هيكلة 
ال�سعودي؛ من �أجل النهو�ض مع التنمية 
المملكة  ر�ؤي���ة  م��ع  ت��ت��واف��ق  ال��ت��ي  ال�شاملة 

. 2030
�أداة فعالة

�أ.�سمير عطا الله،  ذات��ه، يقول  ال�سياق  وفي 
ال��ك��ات��ب في ���ص��ح��ي��ف��ة ال�����ش��رق الأو����س���ط، 

<<  د. عيسى الغيث:
ما يزال الطموح عالياً في 

أن يصنع الإعلام السعودي 
الأحداث ولا يكتفي 
بالتعليق عليها فقط

> د.عيسى الغيث
 ع�ضو مجل�س ال�شورى

> د.سعد العجمي
وزير الإعلام الكويتي الأ�سبق 

> أ.سمير عطا الله
 كاتب في �صحيفة ال�شرق 

الأو�سط، ورئي�س تحرير �صحيفة 

»ال�صياد« و«الأ�سبوع العربي« 

�سابقاً

> أ.سلطان البازعي
 رئي�س تحرير �صحيفة اليوم 
�سابقاً، رئي�س �أمناء ال�شبكة 

العربية للتوا�صل والعلاقات 

العامة، م�ست�شار بوزارة الثقافة

> أ.سوسن الشاعر
 كاتبة و�إعلامية بحرينية

> د.علي الموسى
الأكاديمي والكاتب في

 �صحيفة الوطن

التنمية الإدارية
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قضية العدد

ورئ���ي�������س تح���ري���ر ���ص��ح��ي��ف��ة »ال�������ص���ي���اد« 
و«الأ�سبوع العربي« �سابقاً: »عندما تمتلك 
الت�أثير  ت�ستطيع  ف���أن��ت  ال��ق��وي  الإع��ل�ام 
داخلياً، وخارجياً. والإعلام الحديث يتخذ 
منعطفاً مهماً في نقل الأحداث، والت�أثير 
ت�شكيل  �إل���ى  لي�صل  الأف�����راد  عقلية  ع��ل��ى 
معرفية  �أداة  لي�س  وه���و  ح��ي��ات��ه��م،  نم��ط 
و�إنم���ا هو  ت��وا���ص��ل،  �أداة  �أو  الأخ��ب��ار  تنقل 
والتغيير،  ال�سلوك  ت�شكيل  في  فعالة  �أداة 
وتح���دي���ات ال��ر���س��ال��ة الإع�ل�ام���ي���ة ك��ب�رية 
الم���ذه���ل، وفي ع�صر  ال��ت��ط��ور  في ظ��ل ه���ذا 
الرقمية،  والمعرفة  الات�صال،  تكنولوجيا 
وفي ظل الإعلام الرقمي التفاعلي وتقارب 

الم�سافات الزمانية والمكانية«.
وي�ضيف: »المملكة رائدةً �إعلامياً، حتى مع 
ال�سنوات  الإع�الم الجديد بقوة في  ظهور 
لو�سائل  ق��وي  كمناف�س  الما�ضية،  القليلة 
ب��ال��ط��ب��ع، ولم يعد  ال��ت��ق��ل��ي��دي��ة  الإع���ل��ام 
بالمقدور التحكم فيما ي�صدر عنه من فكر، 
ومخرجاته،  مدخلاته  على  ال�سيطرة  �أو 

�أن  �إع�الم��ي  ن��اق��د  �أي  على  الي�سير  وم��ن 
المهني بمختلف  ير�صد �ضعف الاح�رتاف 
انبهار وا�ضح بما تمتاز  �صوره، في مقابل 
ب���ه و���س��ائ��ل �إع��ل��ام م��ن��اف�����س��ة م���ن مهنية 
تطور  ب�ني  نف�صل  �أن  يم��ك��ن  ولا  ع��ال��ي��ة، 
الإع��ل�ام الخ��ارج��ي ع��ن ت��ط��وي��ر الإع�ل�ام 
الفكر والاحترافية،  ب�شكل عام من حيث 
والتحديث  النوعية،  وال��ك��وادر  والخطط 
توفير  الق�صوى  ال�ضرورة  ومن  الم�ستمر، 
�إع�الم��ي��ة نوعية  �أو ق��اع��دة م���واد  »ب��ن��ك« 
م����وج����زة ت��ب��رز ال����ت����ح����ولات الح�������ض���اري���ة 
على  والعمل  الحديثة  وال�صور  ب��الأرق��ام 
�أن  على  دوري،  ب�شكل  الم��واد  ه��ذه  تحديث 

تكون متاحة للجميع«.
واقع الإعلام ال�سعودي

وم���ن ج��ان��ب��ه ي���ؤك��د �أ.���س��ل��ط��ان ال��ب��ازع��ي، 
�سابقاً،  »ال���ي���وم«  �صحيفة  تح��ري��ر  رئ��ي�����س 
للتوا�صل  العربية  ال�شبكة  �أم��ن��اء  رئي�س 
وال���ع�ل�اق���ات ال���ع���ام���ة، الم�����س��ت�����ش��ار ب�����وزارة 
ال���ث���ق���اف���ة، �أن����ن����ا ح��ي�ن ن�����س��ت��ع��ر���ض واق����ع 
الإع���ل��ام ال�����س��ع��ودي وو���س��ائ��ل��ه و�أدوات������ه 
نج��د �أن���ه غ�ري ق���ادر ع��ل��ى م��واك��ب��ة ال���دور 
ل��ل��م��م��ل��ك��ة ك���دول���ة ذات م��ك��ان��ة  الم��ت��ع��اظ��م 
�سيا�سياً، واقت�صادياً، وكونها طرفاً  كبيرة 
فاعلًا في مجريات الأحداث الدائرة على 
ال�ساحتين الإقليمية والدولية، وذات ر�ؤية 
من  كثير  تجند  ح�ني  ففي  المهمة،   2030
الدول جيو�ش �آلتها الإعلامية للدفاع عن 
الإعلام  يظل  ق�ضاياها،  حقوقها وخدمة 
الدور، وهذه  ال�سعودي غير مواكب لهذا 
الم���ك���ان���ة؛ مم���ا ي��ف��ر���ض ع��ل��ي��ن��ا �أن ن��ط��رح 
ال���واق���ع، وفي  ه���ذا  ا�ستفهام ح���ول  ع�الم��ة 
ا�ستحياء  على  فيه  نتعامل  ن��زال  لا  وق��ت 

�إعلامية  ور�ؤي���ة  �آلية  ب��دون  ق�ضايانا  مع 
�إ�ستراتيجية  وب��دون  وممنهجة،  وا�ضحة 
المعادية  الإعلامية  الآل��ة  تتحرك  عملية، 
ال�ساحة بدون مواجهة فاعلة وم�ؤثرة  في 
يتكون  �أن  �أي�ضاً  �سمح  �إع�الم��ن��ا، مم��ا  م��ن 
لدى الر�أي العام في الأو�ساط الاجتماعية 
الخارجية ودوائر القرار قناعات مغلوطة 
غياب  نتيجة  و���س��ي��ا���س��ات��ه��ا  الم��م��ل��ك��ة  تج���اه 

المهنية الإعلامية.
ت�ستدعي  الأهمية  »�إن  ال��ب��ازع��ي:  وي��ق��ول 
�إعادة �صياغة مكونات ال�سيا�سة الإعلامية 
ال�����س��ع��ودي��ة وف����ق ر�ؤي������ة و�إ���س�رتات��ي��ج��ي��ة 
جديدة ي�شترك في �صياغتها المتخ�ص�صون 
الإعلامية،  الأك��اديم��ي�ني، والخ�برات  من 
والقنوات  الم��ه��ارات  ا�ستثمار  من  منطلقةً 
ال��وط��ن��ي��ة، وب���رام���ج ال���ع�ل�اق���ات ال��ع��ام��ة، 
وال���ب��رام������ج ال���ث���ق���اف���ي���ة، وب�����ن�����اء الم���ن���اب���ر 
التقليدية  غ�ي�ر  ال�����س��ع��ودي��ة  الإع�ل�ام���ي���ة 
ال�صورة  ع��ن  بعيداً  والخ����ارج،  ال��داخ��ل  في 

النمطية التقليدية«.

<< د. سعد العجمي: 
المشكلة الأساسية تكمن 
في الإدارة وبعض التقنية 
المتطورة أكملت الإسفاف 

والخواء الفكري 

<< أ. سمير عطالله: 
الإعلام الحديث ليس 

أداة معرفية تنقل الأخبار 
فقط، بل أداة فعالة 

لتشكيل السلوك والتغيير
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التنمية الإدارية

في ت��و���ض��ي��ح م����واق����ف وج����ه����ود ال���ب���ل���دان 
ب�أ�ساليب  الم��ع��ت��دل��ة  وال��ع��رب��ي��ة  الخليجية 
وم�شاعر  ذهنية  �إل��ى  ي�صل  جديد  وط��رح 
المتلقي بعيداً عن التقليدية، بل بالاعتماد 
الن�شر،  في  ح��دي��ث��ة  علمية  �أ���س��ال��ي��ب  ع��ل��ى 
في  والفعاليات  البرامج  و�إقامة  والت�أثير، 

المكان والزمان المنا�سبين.
�صناعة الإعلام

والكاتب  الأكاديمي  المو�سى،  د.علي  ويرى 
في �صحيفة »الوطن«، �أن �إعلامنا �ضعيف 
مقارعة  �إعلامنا  ي�ستطيع  ولكي  بالفعل، 
�أن  ف���إن��ه يجب  الم��ن��اف�����س؛  المهني  الإع��ل�ام 
في  نتقنه  لم  �أم���ر  والمهنية  مهنياً،  ي��ك��ون 
لغير  مكان  لا  وبالتالي  الإع�ل�ام،  �صناعة 

الم�ؤهلين مهنياً والأكفاء احترافياً. 
�إعلامنا  يكون  »لكي  د.الم��و���س��ى:  وي�ضيف 
ل��لإع�الم،  ف����إن ه��ن��اك خ�صائ�ص  م����ؤث���راً، 
بكفاءة  يعمل  �أن  يمكن  لا  مهمة  و�سمات 
بمعنى  الإرادة،  �أولاه�����ا  تح��ق��ي��ق��ه��ا؛  دون 
نحو  و���ص��ارم��ة  حا�سمة،  �إرادة  نمتلك  �أن 

والثانية  ف��اع��ل��ة،  �إع�الم��ي��ة  �أداة  ام��ت�الك 
�أن يقت�صر  ذل���ك  وي��ع��ن��ي  الم��ه��ن��ة،  اح��ت�رام 
ع��م��ل الإع��ل��ام ع��ل��ى �إع�الم��ي�ني م���ؤه��ل�ني 
ب��ح�����س��ب مج����الات الإع���ل��ام الم��ت��خ�����ص�����ص، 
وهذا لا يح�صل حالياً حيث �إن هناك مَنْ 
لا علاقة له بالإعلام علماً ومهارة يتولى 

مهمات ح�سا�سة في �صناعة الإعلام«.
وي��ق��ول: »ف��ن��ون الإع�ل�ام غ�ري معتبرة في 
الداخلي  �إعلامنا  حالات كثيرة من واقع 
�إن هناك خلطاً خطيراً  والخارجي، حيث 
والتلفزيون،  والإذاع�����ة،  ال�صحافة،  ب�ني 
وب�ني ف��ن��ون �إن��ت��اج ك��ل منها. ك��ذل��ك عدم 
ت�ستحقه من  م��ا  الإع��ل��ام  ���ص��ن��اع��ة  م��ن��ح 
م��خ�����ص�����ص��ات م���ال���ي���ة، وم�������ص���ادر تم��وي��ل 
و�إداري���ة  تنظيمية  و�صلاحيات  متطورة، 
فالبنى  الإعلامي؛  العمل  وطبيعة  تت�سق 
التنظيمية الحالية لا يمكنها تقديم عمل 
طلبة  م��ن  الكثير  وه��ن��اك  �أب����داً،  مناف�س 
الإعلام المتخ�ص�صين وخريجي جامعاتنا 
ممن يمكن تدريبهم عبر و�سائل التوا�صل 

حملات مكثفة
�أما �أ.�سو�سن ال�شاعر، الكاتبة والإعلامية 
البحرينية المعروفة، فترى �ضرورة وجود 
ال�سعودي  ل��لإع�الم  خا�صة  �إ�ستراتيجية 
ال�����ذي يُ���ع���دُّ ج������زءًا م��ه��م��اً م���ن الإع��ل��ام 
لا�ستثمار  ع��ام؛  ب�شكل  والعربي  الخليجي 
والا�ستفادة  وغ�ريه��ا،  النوعية  ال��ق��ي��ادات 
وال��ت���أه��ي��ل،  التخطيط،  في  الخ��ب�رات  م��ن 
و�آليات  �أدوات  على  والتدريب  والتقييم، 
ال��ن�����ش��ر الح��دي��ث��ة، وال��ت���أث�ري، �إل���ى جانب 
الا����س���ت���ف���ادة م���ن م�����ش��روع الاب���ت���ع���اث من 
اللغات.  وبكل  جديدة  ك��وادر  ت�أهيل  حيث 
فمكانة المملكة العربية ال�سعودية الكبيرة 
واقت�صادياً  �سيا�سياً  الوا�سعة  وج��ه��وده��ا 
و�إن�������س���ان���ي���اً وم���واق���ف���ه���ا ي��ن��ب��غ��ي �إب����رازه����ا 
وال��ت�����س��وي��ق ل��ه��ا، ف��ه��ذه الم��رح��ل��ة م��ن �أه��م 
المراحل التاريخية التي يجب العمل فيها 
على تفعيل الإعلام ال�سعودي والخليجي 
�إ���س�رتات��ي��ج��ي��ة متكاملة  وب��ن��اء  وال��ع��رب��ي، 
ويجب �أن تتغير �أ�ساليب الطرح الإعلامي 

<<  أ. سلطان البازعي: 
الضرورة تستدعي العمل 

على إعادة صياغة مكونات 
الإعلام السعودي وفق رؤية 

جديدة
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الاج��ت��م��اع��ي الح���دي���ث���ة وال���ت���ي تعتبر 
و�سائل �إعلام رقمية جديدة«.

يرى  ال�سعودية،  ال�صحف  واق���ع  وع��ن 
ال�����س��ع��ودي��ة  ال�����ص��ح��ف  �أن  د.الم����و�����س����ى 
ت���ت�������س���اق���ط واح������������دةً ت����ل����و الأخ����������رى، 
والإل�����ك��ت��رون�����ي�����ة م���ن���ه���ا �أغ���ل���ب���ه���ا ب�ال 
ال�سعودي  الإع�الم  وعموماً  م�صداقية، 
ي��ع��اني رغ��م الإم��ك��ان��ات وال��ه��در الم��الي، 

لذلك لا يمكن �أن يُطلبَ منه �أن 
يكون قوياً اليوم.

ر�سالة الإعلام
وزير  العجمي،  د.�سعد  ويعتقد 

الإع��ل��ام ال��ك��وي��ت��ي الأ���س��ب��ق، 
�أن ر���س��ال��ة الإع��ل��ام ع��ام��ة، 
وال���ر����س���م���ي م��ن��ه خ��ا���ص��ة، 
ه�����ي الارت�������ق�������اء ب�����ال�����ذوق 

والحياء  العفة،  و�صون  ال��ع��ام، 
وال�����ت�����زام ال�����وق�����ار، و�أن�������ه الم��ت��م��م 

ل��ر���س��ال��ة ال�رتب��ي��ة وال��ت��ع��ل��ي��م. وق��د 
ال�سعودي والخليجي  تفاءل الجمهور 

وا�ستب�شر  ال���ق���ن���وات،  ب��ت��ع��دد  وال��ع��رب��ي 
�أكثر عندما ا�ستطاع الإعلام الخليجي 
ال�صحافة  التقنية الحديثة في  امتلاك 
والإذاعة، والتلفزة، ف�إذا ببع�ض من هذه 
�إل��ى  ب�أكملها  تنتهي  الم��ت��ط��ورة  التقنية 

الإ�سفاف وت�أ�صيل الخواء الفكري. 
الأ�سا�سية  »الم�شكلة  د.العجمي:  ويقول 
الر�سمي  الإع�الم  �أفقدت  �إدارة،  م�شكلة 
الم�ؤ�س�سي،  والعمل  والحركة  الدينامية 
وت����ول����د ع���ن���ه���ا ج���م���ل���ة م����ن الم�����ش��ك�الت 
الأخرى، لعل من �أبرز ملامحها تردي 
الاح���ت��راف والإب��������داع وغ���ي���اب الإن���ت���اج 
الكيف  الكم على ح�ساب  وزي��ادة  الفني، 
ب��ت��د���ش�ني ق���ن���وات ت��ل��ف��زي��ون��ي��ة و�إذاع���ي���ة 

خا�صة غير ذات طعم ولا فائدة«.
وي���ؤك��د د.ال��ع��ج��م��ي ع��ل��ى �أه��م��ي��ة �إع���ادة 
ع��ام،  ب�شكل  الخليجي  الإع��ل�ام  هيكلة 
عمليات  من  مزيداً  تفتح  �أن  يمكن  بما 
الخ�صخ�صة والتعددية الإعلامية التي 

الإداري،  الج���ه���از  ع���ن  ال���ع���بء  ت��خ��ف��ف 
وتمنحه الم��زي��د م��ن ال��وق��ت ل��لإ���ش��راف 
ب�ضوابط  الم��ج��ال  فتح  و�إن  والتنظيم، 
ل��ل��م���ؤ���س�����س��ات ال��ث��ق��اف��ي��ة والاق��ت�����ص��ادي��ة 
ال����وط����ن����ي����ة الم�����وث�����وق�����ة ل�����ل�����دخ�����ول في 
ا����س���ت���ث���م���ارات ال�������ص���ح���اف���ة والم���ح���ط���ات 
الإذاع����ي����ة وال��ت��ل��ف��زي��ون��ي��ة الأه���ل���ي���ة، في 
ميادين الثقافة �أو الترفيه �أو الريا�ضة 
ال�ضغط  �أن يخفف  �أو نحوها؛ يمكن 
و�سائل  من  المجتمع  متطلبات  على 
الإع���ل��ام ال��ر���س��م��ي��ة الم��رك��زي��ة، 
وي���وج���د ال��ت��ن��اف�����س م��ع��ه��ا؛ لأن 
و�سائل  تواجه  التي  التحديات 
ال��ع��رب��ي،  محيطنا  في  الإع��ل�ام 
وال�������دور الم���رت���ق���ب لإع�الم��ن��ا 
ال���ظ���روف التي  في م��ث��ل ه���ذه 
يبا�شَر  �أن  يمكن  لا  بها  �أح�����ص��رن��ا 
ب����������أداة الأم�����������س، ف�������إذاع������ات الأم�������س 
لم  التلفزيونية  ومحطاته  و�صحافته 

تعُد تتنا�سب وظروف اليوم  >

<<  أ. سوسن الشاعر: 
لا بد من وجود إستراتيجية 

لاستثمار القيادات 
الإعلامية والاستفادة من 

التخطيط والتدريب

<<   د.علي الموسى:
 المهنية أمر لم نتقنه في 

صناعة الإعلام السعودي، 
واليوم لا مكان لغير المؤهلين 

مهنياً

مقالقضية العدد
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مقال

ع�وض هيئة تدريب - قطاع الإدارة المكتبية - معهد الإدارة العامة الفرع الن�سائي k

حاضنات  ومسرعات المشاريع

تساعد 
الحاضنات 
في توضيح 

الرؤية 
المستقبلية 

للمشاريع من 
خلال معرفة 

الفجوات 
والتحديات

،،

نوف بنت �إبراهيم بن �سعيدان

k

ال�شروع في تنفيذ الم�شاريع ي�صاحبه مجموعة من التحديات وبع�ض العقبات التي ت�ؤدي �إلى البطء في 

التوجيهي،  الدعم  وبغياب  والفني.  والمالي  الإداري  الدعم  بالرغم من وجود  الأعمال،  وت�أخر  التنفيذ 

�إن�شاء  ل��ه، وذل��ك من خ�الل  ب�شكل دوري مخطط  والم�شورة والإر���ش��اد  الن�صح  وال��ذي يتمثل في تقديم 

حا�ضنات وم�سرعات م�شاريع ت�ساعد على تعزيز التنمية الإدارية. 

وحر�صاً على تطوير الأعمال وتنمية موارد المنظمات وتحقيق الا�ستدامة في الم�شاريع الناجحة وتطويرها، 

وم�سرعات  حا�ضنات  �إن�شاء  �أن  نجد  الأه���داف؛  بع�ض  تحقيق  ع��دم  من  الناتج  الهدر  لإي��ق��اف  وكذلك 

الم�شاريع في القطاعات الحكومية - كما هو الحال في القطاع الخا�ص- بات �ضرورياً وحاجة ملحة، خا�صة 

ونحن نمر بفترة ذهبية ت�ستلزم وجود مثل هذه الحا�ضنات في القطاعات الحكومية، والتي ت�ساعد على 

تكوين بيئة و�إطار متكامل من الخدمات والت�سهيلات و�آليات ت�ساند الم�شاريع وتحافظ عليها. 

وتقوم الحا�ضنات وم�سرعات الأعمال بتقديم برامج احت�ضان منذ بدء الم�شروع لنهايته ورعاية المكلفين 

بالم�شاريع، و�إتاحة �آليات متكاملة ل�ضمان نجاح الم�شروع من خلال تقديم مجموعة من الخدمات الهادفة 

�إلى دعم وتحفيز منفذي الم�شاريع كمدخلات رئي�سية في المراحل الأولى لهذه الحا�ضنات وم�ساعدتهم 

في التركيز على جوهر العمل؛ لتحويل خططهم �إلى منتج ناجح مبني على م�ؤ�شرات الأداء الرئي�سية، 

زة تعزز التنمية الإدارية  �أداة محفِّ �أن حا�ضنات وم�سرعات الأعمال  وزيادة فر�ص نجاحها. وبهذا نجد 

بيئة  الم�شاريع، وتوفير  الفر�ص والمزايا لتطوير  العديد من  الوعي وتحقيق  الأف�ضل، وت�سهم في زيادة 

عمل جاذبة وم�ساندة تدعم تنفيذ الم�شروع و�إنهاءَه بن�سبة �أخطاء تكاد تكون منعدمة. ناهيك عن كونها 

مخت�صرة للوقت ومقللة من احتمالات ف�شل �أو تعطل الم�شروع، بما يخفف على �أ�صحاب الم�شاريع المخاطر 

وتوفير فر�ص �أكبر للنجاح.

لذا، فعلى الجهات الحكومية �إن�شاء حا�ضنات للم�شاريع وللأعمال؛ للم�ساعدة في نجاح م�شاريعها وتحقيق 

الا�ستثمار فيها للتو�سع في دعم الابتكار والأفكار الإبداعية، وهو ما يتحقق بوجود مثل تلك الحا�ضنات 

والم�سرعات، ولتوفير الحلول المثلى للتحديات المهمة في عدة مجالات. وقد تكون تلك الحا�ضنات تقنية 

�أو �إدارية �أو بحثية، �أو حتى افترا�ضية م�ستخدمة التقنية الحديثة، والتي تقدم �صوراً متنوعة للدعم 

�سواء �إدارياً �أو تقنياً �أو فنياً. وكذلك تقديم خدمات مبا�شرة ت�ساعد المكلفين في البدء في الم�شروع ح�سب 

ما هو مخطط له بما يتما�شى مع م�ؤ�شرات الأداء للمنظمة عامة. 

وتكمن �آلية عمل الحا�ضنة �أو الم�سرعة في تقديم جل�سات �إر�شادية توجيهية دورية، تمكِّن الم�ستفيدين من 

الم�شروع وتتما�شى مع م�ؤ�شراته.  �أهداف  والتي تحقق  المنا�سبة لهم،  الإجابات والخيارات  �إلى  الو�صول 

وت�ساعد الحا�ضنات �أي�ضاً في تو�ضيح الر�ؤية الم�ستقبلية للم�شاريع من خلال معرفة الفجوات والتحديات 

التي تعتر�ضهم �أثناء التنفيذ. والم�ساعدة في توفير م�ساحة من التفكير والإبداع والابتكار. وكذلك بناء 

ط لها؛ لتحقيق �أهداف الم�شروع، بالإ�ضافة �إلى تحقيق  فريق متناغم يعمل ح�سب خارطة الطريق المخطَّ

التوازن بين �إدارة الوقت وعدم الهدر، وبين تح�سين الأداء الوظيفي وتحقيق الثقة بالنف�س  >

التنمية الإدارية
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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 »جون غاردنر«

أحد هؤلاء العلماء والرواد. 

�أنجل�س في ولاية كاليفورنيا الأمريكية عام  ولد جون غاردنر في مدينة لو�س 
1912م، وتوفي عام 2002م. ح�صل على درجة البكالوريو�س والماج�ستير في الآداب 
النف�س  علم  في  الدكتوراه  ودرج��ة  كاليفورنيا،  ولاي��ة  في  �ستانفورد  جامعة  من 
من جامعة كاليفورنيا في بيركيلي في عام 1938م. عمل في الفترة بين 1938-
1942م بالتدري�س بكلية كونيتيكت للن�ساء في مدينة نيو لندن، وكلية هوليوك 
في ولاية ما�سات�شو�ست�س. في عام 1946م قُدمت له وظيفة في م�ؤ�س�سة كارنيجي، 
ثالث �أ�ضخم م�ؤ�س�سة في الولايات المتحدة في ذلك الوقت. و�شغل من�صب رئي�س 
من  العديد  فيه  رع��ى  ال��ذي  ال��وق��ت  في  �أي  1955-1965م،  ال��ف�رتة  في  الم�ؤ�س�سة 
ير�أ�س  �أن  جون�سون  ليندون  حكم  �إبان  منه  وطُلب  التعليم.  لتح�سين  الم�شاريع 
م�ؤتمرًا في البيت الأبي�ض عن التعليم، ثم عُين لاحقا وزيرًا لل�صحة في الفترة 
والرفاهية  والتعليم  ال�صحة  وزارة  في  العمل  غاردنر  ترك  ثم  1965-1968م. 

العامة، و�أ�صبح رئي�سًا للتحالف الح�ضري الوطني في عام 1968م.
م�ساهماته

بعنوان  الأول  كتابه  ن�شر  ك��ارن��ي��ج��ي،  م�ؤ�س�سة  في  يعمل  غ��اردن��ر  ك��ان  عندما 
����ا؟« وب���ح���ث ف��ي��ه ع��ق��دة  الام���ت���ي���از: ه���ل يم��ك��ن��ن��ا �أن ن��ت�����س��اوى ونم���ت���از �أي���������ضً
خلقوا  الرجال  )كل  التالية:  العبارة  تج�سدها  التي  الأمريكية  الديمقراطية 
مت�ساويين، و�أف�ضلهم هو الذي يفوز(. وعلى الرغم من �أن الم�ساواة تعتبر قيمة 
تعني  �أن  يمكن  الم�ساواة(  من  وافر  )قدر  عبارة  �أن  غاردنر  �شعر  فقد  �أ�سا�سية، 
�أن ي�سمح لكل  الملزم لمجتمعنا  �أنه من  نهاية البحث عن الامتياز. وكان يعتقد 
الأفراد وي�شجعهم ليقوموا بتطوير �إمكاناتهم الكاملة، حتى لو كان هذا يعني 
بها.  يتمتعون  التي  العظيمة  لمواهبهم  الآخرين  على  �سيتفوقون  القليلين  �أن 
نف�سها  تلزم  �أن  يجب  الطبيعية(  )الأر�ستقراطية  ه��ذه  �أن  المقابل  في  واق�رتح 
�ضمن  ال��ف��ردي  الإنج���از  فكرة  )�إن  ق��ائ�اًل:  �صرح  وق��د  ككل.  المجتمع  ب�إ�صلاح 
�أول اهتماماتنا، وا�ستغراقنا  �أن ت�صبح في  �إطار من الأهداف الأخلاقية يجب 
الفرد  ال��ذات��ي:  »التجديد  ال��ث��اني:  كتابه  وبحث  وهاج�سنا(.  وولعنا  الوطني 
�إن  �إذ  المجتمع.  ف�ساد  �أو  �إحياء،  �إل��ى  �إم��ا  ت���ؤدي  التي  العوامل  المبدع«  والمجتمع 
الق�سوة والتعقيد واللامبالاة والفراغ الأخلاقي تعتبر عوامل رئي�سة ت�سهم في 
الف�ساد الاجتماعي. وعك�س ذلك، ف�إن التكيفية والتعددية والا�ستغلال الذاتي 

علماء  الإدارة وروادها

القادرة  والمجتمعات  للأفراد  ميزات  كلها  ه��دف؛  ووج��ود  والابتكار،  للفرد 
والمنظمات  ال�رتب��وي��ة  الم�ؤ�س�سات  وط��ال��ب  الم�ستمر.  ال��ذات��ي  التجديد  على 
بمعناها الوا�سع بخلق ظروف ت�شجع التجديد الذاتي. وبعد توليه من�صب 
وزير ال�صحة والتعليم والرفاهية العامة، قام غاردنر بت�أليف كتابين هما: 
»لا توجد انت�صارات �سهلة«، و »ا�سترداد الثقة بالنف�س«، وقد عك�س الكتابان 
�سهلة«  ان��ت�����ص��ارات  ت��وج��د  »لا  كتابه  وت��ع��ر���ض  ب��ال��ف��رد.  المتوا�صل  اهتمامه 
�إ�ضعافه. وقد  �أن تخدم التكنولوجيا الإن�سان بدلًا من  لق�ضية كيف يمكن 
ختم قائلًا: �إننا نحتاج �إلى )�شراكة جديدة( في الحكومة المحلية والولاية 
والقطاع الخا�ص والتطوعي، حيث نعتبر كلنا �شركاء مت�ساويين. وقد �صرح 
و�أهم  �آخ��ر«.  �شيء  �أي  �أك�رث من  بالم�شاركة  ال�شعور  �إل��ى  نحتاج  »�إننا  قائلًا: 
وهو  الفرد.  للمواطن  الفاعلة  والم�شاركة  التعليم  هو  المجال  ه��ذا  في  �شيء 
المعقد ن�ستطيع  ب�أنه بتحكمنا في مجتمعنا  ي�ؤمن فيما يتعلق بهذا الجانب 
كبح �أي ميول تجاه تجريد الأفراد من �صفاتهم الإن�سانية، وبالتالي تطوير 
مجتمع يمكن �إدارته ويكون منا�سبًا للنا�س. وفي عمله الرابع المهم بعنوان: 
عن  ي��ن��وه  فهو  المنظمة،  م��ن  ال��ه��دف  غ��اردن��ر  يو�ضح  الم�شتركة«  »الق�ضية 
عليها  يركز  التي  الم�شكلات  وت�شمل  �إكمالها.  يجب  مهام  وكذلك  �إنج��ازات 
الأقدمية، و�سرية الحكومة،  الم�صالح الخا�صة، ونظام  انتباهه: مجموعات 
ون�شر  الح��ك��وم��ة.  �إل��ى  الم��واط��ن  و���ص��ول  و�صعوبة  ال�سلطة،  �إل��ى  والاف��ت��ق��ار 
»�إن  قائلًا:  فيه  و�صرح  1978م،  ع��ام  »المعنويات«  الأخ�ري  عمله  1978م  ع��ام 
التي  الرئي�سية  الفكرة  �إن  محفز«.  مجتمع  تكوين  �إع��ادة  هو  الآن  واجبنا 
تهيمن وتقدم الخيط لكتاباته هي: الاحتياج �إلى مواطنة مثقفة وملتزمة 
وم�شاركة. ويعتقد غاردنر �أن غالبية الم�شكلات تكون مبنية على اللامبالاة 
وال�صرامة والافتقار �إلى الالتزام، ويكمن الحل في الم�شاركة الفاعلة للأفراد 

المحفزين في �أن تكون هناك ق�ضية م�شتركة.
�أهميته

ربما �أكثر ما يجعل غاردنر حا�ضرًا في الذاكرة هو �أفعاله �أكثر من كتاباته. 
فقد ركز بو�صفه رئي�سًا لم�ؤ�س�سة كارنيجي على جودة التعليم والإ�صلاحات 
لل�صحة  وزي��رًا  وبو�صفه  �أمريكا.  في  العام  التعليم  في  ��رت  �أثَّ التي  المتفرقة 
�إبان رئا�سة جون�سون، فقد كان يعتبر مهند�س  والتعليم والرفاهية العامة 
)المجتمع العظيم(. كانت �أفكاره من�سجمة، وفي الواقع كانت المحفز لحركة 
ال�ستينيات  �أواخ��ر  في  العامة  الإدارة  في  بعمق  �أث��رت  التي  المواطن  م�شاركة 
قد  غاردنر  ج��ون  يعتبروا  لم  البع�ض  �أن  من  الرغم  وعلى  وال�سبعينيات. 
�أ�ضاف �إ�سهامات حقيقية عظيمة �إلى نظرية علم الإدارة العامة، �إلا �أنه �أثر 

ب�شكل جوهري على تطبيق الإدارة العامة من خلال كتاباته و�أفعاله  >

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

» جون غاردنر «
John Gardner‏

2002- 1912
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مقال

ع�وض هيئة التدريب - �إدارة التطبيقات والخدمات الإلكترونية - معهد الإدارة العامة k

ثقافة الأمن السيبرانى

إن امتلاك 
ثقافة 

قوية للأمن 
السيبراني 

سوف يحمي 
المنظمة من 
التهديدات 
السيبرانية

،،

�أ. �صلاح الغريب م�صطفى

k

مع تزايد الاعتماد على الخدمات الإلكترونية لما تقدمه من مزايا وارتفاع التهديدات الإلكترونية، 

�أ�صبح الأمن ال�سيبراني من �أهم �أولويات الم�ؤ�س�سات.

ففي �أحد الا�ستطلاعات التي تمت في دي�سمبر 2017م لمعرفة �أ�سباب خرق البيانات في بع�ض ال�شركات 

الأمريكية، وجد �أن 47% من الخروقات ناتجة عن المزودين �أو المقاولين الذين تتعامل معهم الم�ؤ�س�سة، 

يليها �إهمال الموظفين بن�سبة 21%، وفقدان �أو �سرقة الأجهزة المحمولة �أو و�سائط التخزين بن�سبة %20، 

وقد ا�ستخل�ص التقرير �أن حوالي ثلث ال�شركات قد تعر�ض لخرق البيانات. 

الإلكترونية  الهجمات  الم�ؤ�س�سة من  والأدوات الحديثة لحماية  التقنيات  ا�ستخدام  �أ�صبح تطبيق  لذا 

�ضرورة لا رفاهية، ولكن نجاح برامج الأمن ال�سيبراني في الم�ؤ�س�سة يعتمد ب�شكل كبير على العن�صر 

الب�شري، وهم كل الموظفين بالم�ؤ�س�سة ولي�س فئة بعينها. لذا من ال�ضروري ن�شر ثقافة الأمن ال�سيبراني 

بين الموظفين، ويكمن ال��سؤال هنا كيف؟

و�إب�الغ  ال�سيبراني  بالأمن  متعلقة  �سيا�سات  و�ضع  �أك�رث من مج��رد  هي  ال�سيبراني  الأم��ن  ثقافة  �إن 

لا  فالموظفون  المنا�سبة.  الأدوات  با�ستخدام  الموظفين  على  تنفيذها  فر�ض  �أو  بها  بالالتزام  الموظفين 

الأحيان  بع�ض  وفي  التوعية،  بع�ض  يلزمهم  ولكن  للم�ؤ�س�سة،  الإلكتروني  بالأمن  الإ�ضرار  يتعمدون 

التدريب؛ للم�ساعدة في تنفيذ برامج الأمن ال�سيبراني بالم�ؤ�س�سة.

لذا يجب على المنظمات �ألا تكتفي فقط بو�ضع ال�سيا�سات وفر�ض تطبيقها، ولكن �أي�ضا زيادة الوعي 

لدي الموظفين حول المخاطر المحتملة و�آثارها، ولكن تنفيذ ذلك يواجه بع�ض ال�صعوبات �أهمها ما يلي: 

• عدم م�شاركة الموظفين: فيجب �أن يفهم كل موظف في الم�ؤ�س�سة دوره في ثقافة الأمن ال�سيبراني 
في الم�ؤ�س�سة، ولكن تلج�أ الم�ؤ�س�سات للتركيز على موظفي الأق�سام والإدارات المتعلقة بتقنية المعلومات 

فقط، ففي ا�ستطلاع قامت به �شركة كومبتيا على 1200 موظف خل�ص �إلى �أن 50% من الموظفين لم 

يتلق �أي تدريب على الأمن ال�سيبراني.

• عدم م�شاركة المديرين التنفيذين: �إن التدريب لي�س قا�صراً فقط على الموظفين، ولكن يجب 
�أن ي�شمل المديرين التنفيذين في نف�س التدريب؛ فذلك ي�ساعد على م�شاركة الخبرات مما يزيد من 

م�ستوي الوعي بالأمن ال�سيبراني.

وختاماً، يجب على المنظمة �أن تعلم �أن الموظفين هم خط الدفاع الأول، ولغر�س ثقافة الأمن ال�سيبراني 

تلقينهم. كما  ولي�س  الموظفين  تفاعل  تعتمد علي  برامج تدريبية منا�سبة  الم�ؤ�س�سة، وجب تطوير  في 

يجب ا�ستخدم مقايي�س لمراقبة �سلوكيات ما بعد التدريب، كذلك يجب �أن يكون من ال�سهل الإبلاغ عن 

�أي تهديدات �أو �أن�شطة م�شبوهة قد تحدث.

�إن امتلاك ثقافة قوية للأمن ال�سيبراني �سوف يحمي المنظمة من التهديدات ال�سيبرانية وانتهاكات 

البيانات المحتملة، فعلى الم�ؤ�س�سة �أن ت�ضع في اعتبارها �أن عملية التدريب هي لي�ست طريق يتم عبوره 

لمرة واحدة، ولكنه حلقة م�ستمرة وفي كل دورة يتم تطوير وتح�سين البرامج والخطط  >
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تقرير

أزمة منتصف المسار المهني..دوامة الروتين 
والتكرار وعدم التجديد

الموظفون الناجحون مهنياً لي�سوا مح�صنين �ضد الم�شاعر ال�سلبية

هل واجهت من قبل �شعوراً بالندم على الوظيفة التي التحقت بها؟ وهل ت�شعر من فترة لأخرى ب�أنك تحتاج لتغيير 

م�س��ارك المهني في الحياة، و�أن الم�س��ار الحالي لا ير�ض��ي رغباتك ولا يحقق ذاتك؟ هل تمار�س عملك في ظل حالة من 

المل��ل وغي��اب الحما�س للتجديد والتطوير الوظيف��ي؟ �إذا كانت �إجابتك نعم؛ فعليك �أن تحذر، فهذه م�ؤ�ش��رات على 

�أنك تمر ب�أزمة منت�صف الم�سار المهني. في التقرير التالي نتعرف على �أعرا�ض هذه الظاهرة و�سبل حلها. 

إعداد : د. سامح الشريف 34
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التنمية الإدارية

م�شاعر �سلبية
�إن لأزمة منت�صف الم�سار المهني ت�أثيراً 

عميقاً في حياة من ت�صيبه، �إنها �أكثر 

مَن مجرد لحظات عابرة ي�شعر فيها 

عمل  م�شروع  �أو  ب��الإح��ب��اط  الإن�����س��ان 

ي��ج��ه��دك وي�����س��ت��ه��ل��ك طاقتك  م��ت��ع��ب 

ال��زم��ن، ح�سبما  لفترة م��ح��دودة م��ن 

الأ�ستاذ  بتريلييري  جانبييرو  يقول 

الم�ساعد في ال�سلوك الم�ؤ�س�سي في المعهد 

)�إن�����س��ي��اد(  الأع��م��ال  الأوروب�����ي لإدارة 

والذي  ريفيو،  بيزن�س  هارفارد  لمجلة 

ي�ؤكد على �أنه »�شعور طويل المدى بعدم 

ل�����س��ان ح���ال ال�شخ�ص  ال��ر���ض��ا، وك�����أن 

المعني يت�ساءل: �ألا يفوتني �شيء مهم 

في الحياة؟«، وي�ضيف بتريلييري: »�إن 

هذا النوع من عدم الر�ضا المهني وا�سع 

متو�سطي  الأ�شخا�ص  ل��دى  الانت�شار 

الوقت  ه��و  العمر  فمنت�صف  ال��ع��م��ر. 

ال����ذي ي��ف��ق��د ف��ي��ه الم����رء وه���م الح��ي��اة 

الأبدية، ويدرك �أن فر�صه لي�ست بلا 

نهاية، وي�ستوعب �أن الوقت محدود«.   

ك��م��ا ت��ق��ول وي��ت��ن��ي ج��ون�����س��ون، وال��ت��ي 

لعدد  وم�ؤلفة  تنفيذية  مدربة  تعمل 

ه��ارف��ارد  لمجلة  الم��ع��روف��ة،  الكتب  م��ن 

ال��ذي��ن  ال��ن��ا���س  بيزن�س ري��ف��ي��و: ح��ت��ى 

حققوا م�ساراً مهنياً ناجحاً جداً لي�سوا 

مح�صنين �ضد هذه الم�شاعر ال�سلبية. 

فهم يت�ساءلون: هل هذا حقاً ما �أرغب 

ح��ي��ات��ي؟، وت�ضيف:  ب��ه في  ال��ق��ي��ام  في 

المرء  ي�شعر  �أن  الطبيعي  �أن��ه من  »مع 

�أن  �أن��ه يتعين عليه  �إلا  المهني،  بالقلق 

يكون  و�أن  التغيير،  ن��داء  �إل��ى  ي�صغي 

�سباقاً ويقرر ما يمكن فعله«.

الملل الوظيفي
ي��ع��د الم��ل��ل ال��وظ��ي��ف��ي �أح����د الأ���س��ب��اب 

ال��رئ��ي�����س��ي��ة لأزم������ة م��ن��ت�����ص��ف الم�����س��ار 

يو�ضحه  كما  الوظيفي،  والملل  المهني، 

موقع Kick Career المتخ�ص�ص 

في التوظيف؛ يعني �أن يمل ال�شخ�ص 

م���ن ال��ع��م��ل ال�����ذي ي���ق���وم ب����ه، ���س��واء 

��اً �إل��ي��ه �أم لا،  ك���ان ه���ذا ال��ع��م��ل مُ��ح��ب��بَّ

�أو  ك����ان  رج��ل��اً  ع���ام���ل،  فكل �شخ�ص 

ام��ر�أةً، يقتله الروتين والتكرار وعدم 

م�شكلة  هناك  كانت  ���س��واء  التجديد، 

رئي�سية في العمل تزعجه من الأ�سا�س 

وت�سبب له �ضغوطات �أكثر من اللازم 

�أو  المت�سلط دائمًا،  مثل: المدير  لا،  �أم 

وغيرها  ال�صحية،  غ�ري  العمل  بيئة 

الكثير. ولكن يجب �أن تعرف ما الذي 

تعنيه فكرة الملل الوظيفي بال�ضبط؛ 

ف�����إن تم��ل م��ن ي��وم��ك، وت��ت��ح��دث مع 

وقتك  وت�ضيع  با�ستمرار،  �أ�صدقائك 

على و�سائل التوا�صل الاجتماعي، هذا 

نتحدث  ال���ذي  ال��وظ��ي��ف��ي  الم��ل��ل  لي�س 

عنه و�إن كان م�ؤ�شراً غير جيد؛ لذلك 

ي��ج��ب �أن ت��ن��ت��ب��ه ل��ن��ف�����س��ك، م���ا ال���ذي 

في  الم�شكلة  �أي���ن  ذل���ك؟  لفعل  يدفعك 

الأم��ر؟  لهذا  بك  ت���ؤدي  التي  حياتك 

هل لديك �أمرٌ ما ي�شغل تفكيرك؟ هل 

ث  هنالك �شيء يثير الر�أي العام فتُكرِّ

له وقتاً �أكثر من اللازم؟

في ك���ل الأح�������وال ذل����ك ل��ي�����س م��ل�اًل 

�آخر مرتبط  �شيء  هذا  بل  وظيفياً، 

بحياتك وما تتعر�ض له يوميًا، �أما 

الملل الوظيفي فهو �أنتم ل وظيفتك 

فتذهب  تفعله  ما  تمل  و�أن  نف�سها، 

ك��ل ي��وم و�أن���ت مت�ضجر وغ�ري ق��ادر 

على البدء، و�إنْ عملت ت�ؤدِ وظيفتك 
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تقرير

ب�شيء من عدم الر�ضا.

الر�ضا الوظيفي
ال�����س��ب��ب  ال���وظ���ي���ف���ي  الم���م���ل  ي���ع���د  ولا 

المهني،  الم�سار  لأزمة منت�صف  الوحيد 

و�إنم���ا يمكن رب��ط ه��ذه الح��ال��ة بعدم 

ر���ض��ا الم��وظ��ف�ني ع���ن �أع��م��ال��ه��م؛ مما 

ي�سبب لهم �أزمة وظيفية تجعلهم غير 

�سعداء في عملهم ويبد�ؤون التفكير في 

جدوى هذا العمل وربما تركه.

ويعد الر�ضا الوظيفي �أحد المو�ضوعات 

التي حظيت باهتمام الكثير من علماء 

الإدارة، وقد �أو�ضح محمد الخزاعلة في 

بحثه المعنون بـ»مدى الر�ضا الوظيفي 

لدى موظفي جامعة الملك في�صل في 

المملكة العربية ال�سعودية«، �أن الأفراد 

في  حياتهم  من  كبيراً  ج��زءاً  يق�ضون 

بمكان  الأهمية  من  ثَ��مَّ  وم��ن  العمل، 

ال��وظ��ي��ف��ي  ال���ر����ض���ا  ي��ب��ح��ث��وا ع���ن  �أن 

ودوره في حياتهم ال�شخ�صية والمهنية، 

�أن  مفادها  نظر  وجهة  هناك  �أن  كما 

زيادة  �إلى  ي���ؤدي  الوظيفي قد  الر�ضا 

الإن��ت��اج��ي��ة وي�ت�رت���ب ع��ل��ي��ه ال��ف��ائ��دة 

للم�ؤ�س�سات والعاملين.

�إن نجاح الفرد في العمل يعتمد �أ�سا�ساً 

على م��دى ارت��ب��اط��ه وولائ���ه ل��ه، وما 

���ره ال��ع��م��ل م��ن �إ���ش��ب��اع لح��اج��ات��ه  ي���وفِّ

ودوافعه وتوظيف لقدراته. و�إذا كانت 

ال��ك��ف��اءة ال��وظ��ي��ف��ي��ة ن��ت��اج��اً ل��لأع��داد 

المتخ�ص�صة والتدريب والخبرة، ف�إنها 

�أي�ضاً دليل على مقدار �إح�سا�س الفرد 

بالر�ضا عن عمله. وي�ضيف الخزاعلة 

بالر�ضا  يتمتعون  الذين  الموظفين  �إن 

والارت���ي���اح يم���ت���ازون بم����ردود �أف�����ض��ل 

ب�شكل  عملهم  وي�������ؤدون  غ�ريه��م  م��ن 

�أف�������ض���ل �إل�����ى ح���د م���ا م���ن ال��ع��ام��ل�ني 

الذين لا يتمتعوا بالر�ضا الوظيفي في 

م�ؤ�س�ساتهم ومواقع عملهم.

بم�ستوى  يتمتعون  الذين  الأف��راد  �إن 

<< عندما تواجه الملل 
الوظيفي ستذهب 

كل يوم وأنت متضجر 
وتؤدي وظيفتك

 بعدم رضا 

<< شعور طويل المدى 
بالملل وعدم الرضا 

المهني لدى متوسطي 
العمر
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ع�����الٍ م���ن ال�����ش��ع��ور ب���ال���ر����ض���ا؛ ت��ك��ون 

عندهم  �أف�����ض��ل  العمل  في  الإن��ت��اج��ي��ة 

من الأفراد الذين يت�صفون بم�ستوى 

يعزز  ما  وه��ذا  الر�ضا،  من  منخف�ض 

بين  الارتباطية  العلاقة  تلك  �أهمية 

ال�شعور المرتفع بالر�ضا والأداء المتميز 

في العمل.

العمر الوظيفي
الق�ضاة- م�صطفى  د.�صهيب  ويقول 

والتطوير  الب�شري  الم��ال  ر�أ����س  خبير 

الم����ؤ����س�������س���ي-ع���ن ه����ذه الأزم��������ة: »ق��د 

وجود  عدم  وتجاهل  التظاهر  يمكننا 

�أزم������ة م��ن��ت�����ص��ف ال��ع��م��ر ال��وظ��ي��ف��ي، 

ول���ك���ن ه����ي ح���ت���م���اً ن��ت��ي��ج��ة ط��ب��ي��ع��ي��ة 

في  للعاملين  الخدمة  �سنوات  لتراكم 

المنظمات، فمرور العاملين بمنت�صف 

دورة  مراحل  خلال  الوظيفي  ال�سلم 

�إج��ب��اري،  متطلب  الوظيفية  الح��ي��اة 

ولا ب��دّ لهم م��ن الم���رور وال��ت��وق��ف به 

ولو لحين، بل وقد ت�ستمر �إلى نهاية 

العمر الوظيفي والتقاعد«.

وي�������ش�ي�ر د.ال����ق���������ض����اة �إل�������ى �أن�������ه م��ن 

البديهي �أن تكون ال�شواغر الوظيفية 

في الوظائف القيادية في المنظمات �أقل 

الهرم  قمة  نحو  �صعوداً  اتجهنا  كلما 

ال��ت��ن��ظ��ي��م��ي وال���وظ���ي���ف���ي؛ وب��ال��ت��الي 

ال��وظ��ي��ف��ي من  ال��ت��ق��دم  ت�صبح ح��ال��ة 

الوظائف الإ�شرافية الو�سطى باتجاه 

<< من الضروري 
تفويض الصلاحيات 

وإثراء تجارب الموظفين 
وإكسابهم المعارف 
والمهارات الجديدة

�أقل، بل  القيادية  الوظائف  مجموعة 

وق��د تتحول �إل���ى ح��ال��ة م��ن الح��راك 

البطيء �أو ال�سكون.

و�إدارات��������ه��������ا  ل���ل���م���ن���ظ���م���ات  ب������د  ولا 

الحالة  ه��ذه  �إل��ى  التنبه  م��ن  الواعية 

ق��د تهدد مخزونها  وال��ت��ي  ال��ظ��اه��رة، 

العلمية  الكفاءات  من  الإ�ستراتيجي 

الرافعة  بمثابة  تعد  والتي  والعملية، 

الرئي�سية التي ت�ستند عليها الإدارات 

في تح��ق��ي��ق �أه��داف��ه��ا الإ���س�رتات��ي��ج��ي��ة 

والت�شغيلية، وتمثل حلقة الو�صل بين 

الإدارات العليا و  الم�ستويات التنفيذية 

في المنظمات.

ويرى د.�صهيب م�صطفى الق�ضاة �أنه 

المنظمات  في  الإدارات  تقوم  �أن  ب��دّ  لا 

ب��و���ض��ع خ��ط��ط ل��ت��ح��ف��ي��ز ت��ل��ك ال��ف��ئ��ة 

بها،  الاحتفاظ  والعمل على  الإداري��ة 

م�سارات  و�ضع  العمل على  من خلال 

ذات مزايا مادية ومعنوية قد  �إداري��ة 

الوظيفية  ل��ل��م�����س��ارات  م��وازي��ة  ت��ك��ون 

الم��ط��ب��ق��ة ف��ي��ه��ا، وبم����ا ي�����س��ه��م في رف��ع 

للوظائف  والمعنوي  الم��ادي  الم�ستويين 

الإدارية الإ�شرافية الو�سطى. وكذلك 

ي���ت���وج���ب ع��ل��ي��ه��ا ال���ع���م���ل ع���ل���ى و���ض��ع 
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الوظيفي  الإح��ل�ال  خطط  وتفعيل 

على  الإبقاء  في  ي�سهم  بما  التعاقبي، 

التنظيمية  ال���وح���دات  في  ال��ك��ف��اءات 

وتجهيزها لم��سؤوليات الم�ستوى التالي 

�أ�ساليب  اتباع  خ�الل  من  لوظائفهم 

ت��ف��وي�����ض ال�����ص�الح��ي��ات وال��ت��ك��ل��ي��ف 

بم���ه���ام �أع���ل���ى م���ن م���ه���ام وظ��ائ��ف��ه��م 

الحالية، و�إثراء تجاربهم و�إطلاعهم 

ع���ل���ى ����س���ي���ا����س���ات و�إج�������������راءات ع��م��ل 

قدراتهم  ب��ن��اء  ع��ن  ف�ضلًا  �إ���ض��اف��ي��ة، 

و�إك�سابهم المعارف والمهارات وال�سلوك 

والم�ستند  الم��وج��ه  بالتدريب  الم��رغ��وب 

للاحتياجات الفعلية.

وي���ق���ول خ��ب�ري ر�أ������س الم����ال ال��ب�����ش��ري 

والتطوير الم�ؤ�س�سي: »ولا نغفل الدور 

والتنب�ؤ  التخطيط  يلعبه  الذي  المهم 

الب�شري  المال  ر�أ�س  بالاحتياجات من 

من  الوظيفية  الم�����س��ارات  وتخطيط 

الوظيفية  الم��راك��ز  ا�ستحداث  خ�الل 

التطور  لت�سهيل  واللازمة  ال�شاغرة 

وا�ضحة  تعليمات  وو�ضع  الوظيفي، 

ال�������ش���اغ���رة  ال����وظ����ائ����ف  ل���ل�ت�رق���ي في 

الوظيفية  ال��درج��ات  ���سُ��لَّ��م  وتق�سيم 

وع������دد ال�������س���ن���وات ال��ل�ازم����ة ل�����ش��غ��ل 

ك����ل وظ���ي���ف���ة، وبم�����ا ي��ت��ي��ح الإب����ق����اء 

ع��ل��ى ح��ال��ة م���ن الح�����راك ال��وظ��ي��ف��ي 

وتج��ن��ب ال�����س��ك��ون ال��وظ��ي��ف��ي، ف�ضلًا 

ع���ن ا����ش�ت�راط ال���ب���ق���اء ل���ع���دد معين 

ال��واح��دة  الوظيفة  في  ال�سنوات  م��ن 

تليها؛  ال��ت��ي  للوظيفة  ال�رتق��ي  قبل 

وب���ال���ت���الي ال�����س��ي��ط��رة ع��ل��ى ظ��اه��رة 

الاختناق الوظيفي«.

ويختتم د.الق�ضاة: »في نهاية المطاف 

متطلبات  تواكب  �أن  لمنظماتنا  بد  لا 

للاحتفاظ  ج��اه��دة  وت�سعى  الع�صر 

ب����الم����واه����ب ال���ت���ي تم��ت��ل��ك��ه��ا، وال���ت���ي 

ب��ال��ت��دري��ب  ب��الا���س��ت��ث��م��ار فيها  ق��ام��ت 

تحقيق  وبالتالي  الم�ستمر؛  والتمكين 

والإ�ستراتيجية  الت�شغيلية  �أهدافها 

والمحافظة على ديمومتها« >

تقرير

<< على المنظمات أن 
تواكب متطلبات العصر 

وتحتفظ بالمواهب 
التي استثمرت فيها

مقال
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مقال

ع�وض هيئة التدريب  - قطاع �إدارة الأعمال - فرع معهد الإدارة العامة بالمنطقة ال�شرقية k

الممارسات الإدارية في فصل الاختصاصات

توجد ثلاث 
مراحل 
لمعالجة 

التداخل في 
اختصاصات 

أجهزة 
القطاع 

الحكومي

،،

د.جعفر �أحمد العلوان

k

تعتمد التنمية المُ�ستدامة في جميع مجالاتها الإدارية والاقت�صادية والاجتماعية وال�سيا�سية ب�شكل 

ي�أتي  لذلك  وتبعاً  ال�شاملة؛  التنموية  ومبادراته  الحكومي  للقطاع  الفاعلة  الإدارة  على  �أ�سا�سي 

تطوير القطاع الحكومي وتح�سين �أداء الوزارات والمنظمات الحكومية في مُقدمة الأولويات. ومن 

التي تعاني منها بع�ض  التداخل والازدواجية  القطاع الحكومي هو معالجة  �أوج��ه تطوير  �أب��رز 

المنظمات الحكومية. ويمكن تعريف التداخل في الاخت�صا�صات ب�أنه الحالة التي يقوم فيها �أكثر 

من جهاز حكومي بتقديم خدمات متماثلة لنف�س �أ�صحاب الم�صلحة. وفي الواقع، ف�إن للتداخل في 

الاخت�صا�صات �آثاراً �سلبية جمّة، منها: انخفا�ض الإنتاجية، وتقديم خدمات ذات جودة متوا�ضعة، 

وال�رتك��ي��ز على الإج�����راءات �أك�ث�ر م��ن ال�رتك��ي��ز على المُ��خ��رج��ات، و�ضعف ال��رب��ط ب�ني الأه���داف 

الإ�ستراتيجية والموارد المالية والب�شرية المتاحة. وفي المقابل، ف�إن ف�صل الاخت�صا�صات ي�ساعد على 

تح�سين الفاعلية والكفاءة؛ من خلال رفع م�ستوى الخدمات المقدمة، وتقليل التكاليف، و�إدارة 

�أف�ضل للموارد المالية.

وتُ�شير �أف�ضل الممار�سات في هذا الجانب �إلى وجود ثلاث مراحل لمعالجة التداخل في اخت�صا�صات 

�أجهزة القطاع العام: المرحلة الأولى هي تحديد التداخل، ويتم من خلال هذه المرحلة تحديد 

�آلية اختيار الجهات المتُ�ضمنة للتداخل كالاعتماد على الأهداف والنتائج، والخدمات الرئي�سية، 

المتُ�ضمنة  بالجهات  قائمة  تحديد  المرحلة  ه��ذه  في  يتم  كما  الج��ه��ة.  خ��دم��ات  م��ن  والم�ستفيدين 

للتداخل وجمع المعلومات المتُعلقة بها. وبعد ذلك يتم تحديد مدى وجود التداخل في اخت�صا�صات 

الت�شابه  �أوج���ه  وتقييم  تجميع  مثل  النوعية،  ال��ط��رق  على  الاع��ت��م��اد  خ�الل  م��ن  الج��ه��ات  تلك 

ويتم في هذه  الت�شابه.  درجة  تقييم  �أو  الملاحظات  ت�صنيف  الكمية، مثل  الطرق  �أو  والاختلاف، 

خلال  من  اخت�صا�صاتها  في  تداخلًا  تت�ضمن  التي  الجهات  بين  العلاقة  تحديد  �أي�ضاً  المرحلة 

تن�سيق  يتم  وكيف  الجهات؟  التي تجمع بين هذه  العلاقة  ما  منها:  ت�سا�ؤلات عدة  الإجابة عن 

الوظائف والأن�شطة بين هذه الجهات )�إنْ وجد(؟ 

�أما المرحلة الثانية لمعالجة التداخل في اخت�صا�صات �أجهزة القطاع العام فتتمثل في تحديد الأثر 

ال�سلبي �أو الإيجابي )�إن وجد( للتداخل الذي تم تحديده في المرحلة الأولى. �إذ �إن تحديد هذه 

ت�أتي  الآث��ار ي�ساعد في اتخاذ ق��رار ب�ش�أن تح�سين الكفاءة والح��د من ذلك التداخل. وبعد ذل��ك، 

طرح  فيها  يتم  حيث  الحكومية،  الأجهزة  بين  الاخت�صا�صات  ف�صل  مراحل  من  الثالثة  المرحلة 

�إعادة  التداخل. وهذه الخيارات كثيرة، منها:  الكفاءة ومعالجة  العلاقة بتطوير  ذات  الخيارات 

هيكلة المنظمات، و�إعادة هند�سة العمليات، وتب�سيط الإجراءات، وتبني التطوير التقني، وتح�سين 

�إ�ستراتيجيات الإنفاق. �أما خيارات الحد من التداخل فتتمثل في تح�سين التعاون والم�شاركة بين 

�أو  �إدارة الأداء، وتطوير الأنظمة واللوائح، ودمج الجهات  �أن�شطة  الفاعلة في  الجهات، والم�شاركة 

�إلغائها.

و�أخيراً، تجدر الإ�شارة �إلى �أن كل مرحلة من هذه المراحل تتم بالعمل المبا�شر مع �أ�صحاب الم�صلحة 

معالجة  ب�ش�أن  المتُخذ  القرار  �أن  من  للت�أكد  وذل��ك  للتداخل؛  المتُ�ضمنة  الجهات  في  الرئي�سيين 

التداخل مبني على معلومات كاملة ودقيقة  >

التنمية الإدارية
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توجد معلومات ومعارف ينبغي على كل موظف �أن يلم 
وواجباته،  بحقوقه  كاملة  دراي���ة  على  يكون  حتى  بها؛ 
هذا  في  معكم  ون�ستعر�ض  الحكومي.  العمل  والتزامات  

العدد جانباً منها.

وسائل الإثبات في المخالفات التأديبية
�أ. �أحمد بن عبد الرحمن الزكري 

ع�ضو هيئة التدريب �سابقاً 
قطاع القانون  بمعهد الإدارة العامة.

إنفوجرافيكإضاءات إدارية

هناك و�سائل و�أدلة ي�ستخدمها المحقق لإثبات المخالفة 
تقدير  في  ال�سلطة  وللمحقق  المخالف،  الموظف  حق  في 
�أهمية وقوة الدليل في ك�شف الحقيقة، وتوجد و�سيلتان 

من و�سائل الإثبات هما:
�أولًا - الاعتراف:

�إق��رار الموظف على نف�سه بارتكاب الفعل  الاع�رتاف هو 
كمن  منها؛  ج��زء  �أو  كلها  الت�أديبية  للمخالفة  ن  الم��ك��وِّ
دون  باللفظ  الم��ب��ا���ش��ر  رئي�سه  ع��ل��ى  ب��ال��ت��ط��اول  ي��ع�رتف 
الاع�رتاف  �شروط �صحة  ومن  بال�ضرب.  عليه  التعدي 

ما يلي:
• الأهلية الإجرائية للمعترف، وتقوم على عن�صرين: 
ارت��ك��اب  �إل��ي��ه  م��ن�����س��وب��اً  ال�شخ�ص  ه���ذا  ي��ك��ون  �أن  الأول 
ف����إذا لم يكن م��ح��الًا على  ب��ه��ا.  ي��ع�رتف  ال��ت��ي  المخالفة 
التحقيق و�أقر الموظف على نف�سه بارتكابه تلك المخالفة 
�أمام �أحد زملائه، ف�إن هذا الإقرار لا يعد اعترافاً منه، 
و�إنما يعدُّ ا�ستدلًالا يمكن بموجبه �إحالته �إلى التحقيق 
ل�سماع �أقواله، والثاني �أن يتوافر لديه الإدراك والتمييز 
وقت الإدلاء بهذا الاعتراف. ويُق�صد بالإدراك والتمييز 
�أفعاله وطبيعتها  فَهْم ماهية  قدرة ال�شخ�ص على 

وتوقع �آثارها.
• الإرادة الحرة، ويُق�صد بها قدرة الإن�سان 

�أو الامتناع عنه، وهذه  على توجيه نف�سه �إلى عمل معين 
الم���ؤث��رات  انعدمت  �إذا  �إلا  �شخ�ص  ل��دى  تتوافر  لا  ال��ق��درة 

التي تعمل في �إرادته وتفر�ض عليه اتباع وجهة خا�صة.
من  الموظف  �أقوال  غمو�ض  �إن  �إذ  والو�ضوح،  • ال�صراحة 
ح��ي��ث دلال��ت��ه��ا ع��ل��ى ارت��ك��اب��ه الم��خ��ال��ف��ة �أو الج��ريم��ة محل 
بالمعنى  الاع�رتاف  �صفة  عنها  ينفي  �إليه  المن�سوب  الاتهام 

الدقيق؛ لأنها تحتمل �أكثر من ت�أويل.
على  التعويل  يمكن  حتى  للواقع؛  الاعتراف  • مطابقة 
�إثبات يتعين مطابقته للحقيقة ويكون  الاعتراف كدليل 

من�سجماً مع الواقع.
ثانياً - القرائن:

وهي ا�ستخلا�ص �أمر مجهول من �أمر معلوم على �أ�سا�س 
�إذا تحقق وج��ود هذا الأم��ر المعلوم كان الغالب وجود  �أن��ه 
الأمر المجهول. والقرائن تعتبر من الأدلة غير المبا�شرة؛ 
لأن الدليل ي�ستخل�ص من وجود واقعة معينة لي�س المراد 
تتعلق  معينة  نتيجة  ا�ستخلا�ص  في  تفيد  و�إنم��ا  �إثباتها، 
�أن  القرائن  بهذه  الأخ��ذ  و�شرط  �إثباتها.  الم��راد  بالواقعة 
يعجز الموظف عن تعليلها تعليلًا مقنعاً يفيد عدم ارتكابه 

المخالفة �أو الجريمة.
في  قوتها  ت�صل  لا  ال��ق��رائ��ن  �أن  المحقق  ي���درك  �أن  وي��ج��ب 
�إل��ى ق��وة الأدل���ة، و�إن ك��ان تعدد القرائن والنظر  الإث��ب��ات 
�إليها مجتمعة يمكن �أن يمثل دليلًا، مع الأخذ في الاعتبار 

�أن القرائن كلها لي�ست قاطعة، ويمكن �إثبات عك�سها  >

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

>  المصدر: المنارة في شرح بعض مصطلحات الإدارة. تأليف : أ. د / أحمد بن داود المزجاجي

k من كتاب »التحقيق الإداري: أصوله وقواعده على ضوء نظام الخدمة المدنية ونظام تأديب الموظفين«.
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ف�صول،  و5  مقدمة،  من  البحث  يتكون 
ب��الإ���ض��اف��ة �إل����ى م��راج��ع��ه، وم�الح��ق��ه. 
طبقته  وق����د  ���ص��ف��ح��ة.   248 في  وي���ق���ع 
الباحثة على عينة من موظفي الأجهزة 
تدريبية  ببرامج  الملتحقين  الحكومية 
العربية  بالمملكة  العامة  الإدارة  بمعهد 

ال�سعودية.
�أن  ب��ح��ث��ه��ا  م�ستهل  في  ال��ب��اح��ث��ة  ت����ؤك���د 
المملكة قد �أولت اهتماماً كبيراً بتطوير 
ال���ق���وى ال��ع��ام��ل��ة ل��ت��ح��ق��ي��ق الا���س��ت��ث��م��ار 
�إن�شاء  ويعد  الب�شرية.  للموارد  الأمثل 
معهد الإدارة العامة عام 1380هـ بمدينة 
وا���ض��ح��اً على اهتمام  ال��ري��ا���ض م���ؤ���ش��راً 
بعملية  م��ب��ك��ر  وق����ت  م��ن��ذ  الم�������س����ؤول�ي�ن 
والأنظمة  اللوائح  كما جاءت  التدريب. 
م���ؤك��دة ع��ل��ى �أه��م��ي��ة ت��دري��ب الموظفين 

على ر�أ�س العمل.

أوراق علمية

مع �ضرورة تحديد الاحتياجات الفعلية للمنظمات الحكومية

بحث ميداني يوصي بتغيير فلسفة التدريب الإداري
للتدريب �أهميته الكبيرة في عملية التنمية الإدارية؛ �إذ ينظر �إليه الخبراء والأكاديميون باعتباره فر�س الرهان في 

تعظيم قدرات ومهارات من�سوبي المنظمات الحكومية والخا�صة على حد �سواء. ومما لا �شك فيه �أن الدول المختلفة، 

ومنها المملكة العربية ال�س��عودية ت��ولي اهتماماً كبيراً بالتدريب، وهو الدور الذي ي�ض��طلع به معهد الإدارة العامة؛ 

وذلك في �ضوء التنمية ال�شاملة التي ت�شهدها المملكة، و�إطلاق ر�ؤية المملكة 2030. لكن تبقى الق�ضية الأ�سا�سية التي 

ت�ش��غل بال المنظمات وكافة المعنيين بهذا ال��شأن هي كيفية تعظيم العائد من التدريب ونقل �أثره �إلى الواقع العملي، 

وه��و المو�ض��وع المهم الذي تتناوله د.البن��دري بنت �إبراهيم الربيع��ة في بحثها الميداني بعن��وان: »العوامل الم�ؤثرة في 

انتق��ال �أث��ر التدريب للواق��ع العملي في الأجهزة الحكومية بالمملكة العربية ال�س��عودية«، ال�ص��ادر عن معهد الإدارة 

العامة، والذي ن�ستعر�ضه معكم في هذا العدد.

الفاعلية و3 عوامل
وت�شير الباحثة �إلى �أن المق�صود بانتقال 
�أث�����ر ال���ت���دري���ب ه���و ال��ت��ط��ب��ي��ق ال��ع��م��ل��ي 
للاتجاهات والمعارف والمهارات المكت�سبة 
العمل.  بيئة  في  ال��ت��دري��ب  ب��رام��ج  م��ن 
وت�����رى �أن�����ه ي��ظ��ل ان���ت���ق���ال ه����ذا الأث����ر 
العمل هدفاً  بيئة  الفعلية في  والممار�سة 
�إل��ى  ج��وه��ري��اً ت�سعى ب��رام��ج ال��ت��دري��ب 
فاعلية  على  وا�ضحة  ودلال���ة  تحقيقه، 
تحتاج  ال��ت��ي  الفاعلية  تلك  ال��ت��دري��ب. 
المنظمات �إلى دلائل وا�ضحة عليها �أكثر 

من ردود �أفعال المتدربين حول البرنامج 
ال��ت��دري��ب��ي و�أع���داده���م ف��ي��ه، وه��ن��ا تبرز 
من  الم��ت��درب  اكت�سبه  م��ا  تحويل  �أهمية 
�إلى �سلوك وظيفي في  معارف ومهارات 
فاعلية  دلائ��ل  من  كواحدة  العمل  بيئة 

التدريب في المنظمات.
وت��ل��ف��ت د.ال���ب���ن���دري ال��رب��ي��ع��ة �إل�����ى �أن 
ت��ن��اول��ت ه��ذه الفاعلية  ال��ت��ي  الأدب���ي���ات 
�أن ه���ن���اك مج��م��وع��ة من  �أك������دت ع��ل��ى 
العوامل الم�ؤثرة في انتقال �أثر التدريب 
�إل����ى ال���واق���ع ال��ع��م��ل��ي؛ م��ن��ه��ا م��ا يتعلق 
تتعلق  و�أخ������رى  الم����ت����درب،  ب��خ�����ص��ائ�����ص 
الفر�صة  المتدرب  و�إعطاء  العمل،  ببيئة 
لتطبيق ما تدرب عليه، و�أخيراً عوامل 
ت��ت��ع��ل��ق ب��ت�����ص��م��ي��م ال���ت���دري���ب وم��ح��ت��واه 

ومدى ارتباطه بطبيعة عمل المتدرب.
5 مجالات و�أنواع

وت�ستعر�ض الباحثة 5 مجالات �أ�سا�سية 
ل��ل��ت��دري��ب وه����ي: الم���ع���رف���ة، والم����ه����ارات، 

,,إعداد : د.أحمد زكريا أحمد
مدربو معهد الإدارة

 العامة على م�ستوى عال

 من الكفاءة, وي�ساعدون 

المتدربين على نقل �أثر

 التدريب للواقع
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التنمية الإدارية

وال�������س���ل���وك، والاتج�����اه�����ات، والخ��ب��رة. 
�أنواع  وتختلف هذه المجالات تماماً عن 
ال��ت��دري��ب ال��ت��ي تنق�سم �إل���ى ع��دة �أن���واع 

رئي�سية وفرعية كالتالي:
وينق�سم  للمتدربين،  وفقاً  التدريب   >

�إلى تدريب فردي، وتدريب جماعي.
ويت�ضمن  الم���ك���ان،  ح�����س��ب  ال��ت��دري��ب   >
التدريب الداخلي، والتدريب الخارجي.
< ال���ت���دري���ب ح�����س��ب ال����وق����ت، وي�����ش��م��ل 
التدريب قبل �شغل الوظيفة، والتدريب 

�أثناء الخدمة.
التدريب،  م�ستوى  ح�سب  ال��ت��دري��ب   >
وي���ت���ف���رع �إل������ى ال���ت���دري���ب ال���ت���ن���وي���ري، 
وال����ت����دري����ب ال��ت�����ش��غ��ي��ل��ي، وال���ت���دري���ب 

التطبيقي.
< التدريب وفق الم�ضمون، وينق�سم �إلى 
الإ�شرافي،  والتدريب  الإداري،  التدريب 

والتدريب التخ�ص�صي.
3 �أهداف ومجموعات

الربيعة  د.ال��ب��ن��دري  ا�ستعرا�ض  وع��ن��د 
ان��ت��ق��ال �أث�����ر ال���ت���دري���ب ي��ب�رز ل��دي��ن��ا 3 
�أه��داف لتقييم هذا الأثر وهي: الت�أكد 
م����ن م��ل�اءم����ة ال��ب��رام�����ج ال���ت���دري���ب���ي���ة 
احتياجاتها،  وتلبية  للجهات الحكومية 
ال��ت��دري��ب في  م�ساهمة  م���دى  وم��ع��رف��ة 
الحلول  و�إيجاد  الموظفين،  �أداء  تطوير 
التي  الم�����ش��ك�الت  ع��ل��ى  للتغلب  المنا�سبة 
تعوق الموظف عن تطبيق ما تم تدريبه 
�أن���واع  م��ن  ن��وع�ني  ه��ن��اك  �أن  عليه. كما 
ان���ت���ق���ال ذل����ك الأث�������ر، ه���م���ا: ال��ت��ح��وي��ل 
مجال  وفي  البعيد.  والتحويل  القريب، 
ت�أ�صيلها للعوامل الم�ؤثرة في انتقال �أثر 
التدريب، ترى الباحثة �أن هذه العوامل 
�أك�ث�ر هذه  ت��رك��ز على  م��ت��ع��ددة، ولكنها 
العوامل اتفاقاً بين الباحثين والخبراء، 
وال����ت����ي ت�����ص��ن��ف��ه��ا وف�����ق 3 مج��م��وع��ات 

�أ�سا�سية، وهي:
< ب��ي��ئ��ة ال��ع��م��ل: وت��رت��ب��ط ب��ه��ا ع��وام��ل 
كدعم الزملاء، وفر�صة تطبيق المهارات 
الج��دي��دة في ال��ع��م��ل، ون��ظ��ام الح��واف��ز، 

والانفتاح للتغيير �أو مقاومته.
< ت�صميم محتوى البرنامج التدريبي: 
وم���ن ال��ع��وام��ل الم����ؤث���رة في ه���ذا ال�����ش���أن 
ال��ت��غ��ذي��ة ال���راج���ع���ة، وا���س��ت��خ��دام ط��رق 
ت�����دري�����ب م����ت����ن����وع����ة، والاح����ت����ي����اج����ات 
ال����ت����دري����ب����ي����ة، و�إ���������ش��������راك الم����ت����درب��ي�ن 
وم�����ش��رف��ي��ه��م في ت�����ص��م��ي��م ال�ب�رن���ام���ج 

التدريبي.
ا�ستعداد  ومنها:  المتدرب؛  خ�صائ�ص   >
الم���ت���درب، وال���ق���درة، وت��وق��ع��ات الم��ت��درب، 

والدافعية.
نتائج وتو�صيات مهمة

وت��خ��ل�����ص ال��ب��اح��ث��ة �إل�����ى ال���ع���دي���د من 
بينها  م��ن  ي�برز  وال��ت��ي  المهمة،  النتائج 
ما يلي: ارتفاع ن�سبة الذين عبروا عن 
ا�ستفادتهم من البرامج التدريبية، و�أن 
�أكثر من ن�صفهم قد طبقوا ما تدربوا 
التحقوا  تدريبي  برنامج  �آخ��ر  في  عليه 
و�أن  �إي��ج��اب��ي��ة،  نتائج  على  وح�صلوا  ب��ه 
ا�ستطاعوا  بينهم  من  الثلث  يقارب  ما 
�أق���ل م��ن 60% من  �إل���ى  تطبيق م��ن 40 
اكت�سبوها من  ال��ت��ي  والم��ع��ارف  الم��ه��ارات 
�آخ�����ر ب���رن���ام���ج ت���دري���ب���ي ال��ت��ح��ق��وا ب��ه. 

التحقوا  ن�صفهم  �أك�رث من  ف���إن  كذلك 
الح�صول  بهدف  التدريبي  بالبرنامج 
على الترقية. و�أظهر البحث �أن المتدرب 
لي�س هو العامل الوحيد الم�ؤثر في انتقال 
�أثر التدريب �إلى مجال العمل، بل هناك 
عوامل  منها  مجتمعة،  �أخ���رى  ع��وام��ل 
بالتدريب  و�أخ��رى  العمل،  ببيئة  تتعلق 
ك���الم���درب وال�ب�رن���ام���ج ال��ت��دري��ب��ي. كما 
المتعلقة  ال��ع��وام��ل  م��ن  ك�ل�اً  �أن  ات�����ض��ح 
تقع  الم��ت��درب  وبخ�صائ�ص  ب��ال��ت��دري��ب، 
تليها  في م�ستوى موافق وموافق ج��داً، 
ال��ت��دري��ب  بم��ح��ت��وى  المتعلقة  ال��ع��وام��ل 
بم�����س��ت��وى م���واف���ق، �أي �أن���ه���ا ت�����س��ه��م في 
ان��ت��ق��ال �أث����ر ال��ت��دري��ب ب�����ش��ك��ل �إي��ج��اب��ي 
�إل����ى ال���واق���ع ال��ع��م��ل��ي؛ مم��ا ي�����ش�ري �إل��ى 
على  ال��ع��ام��ة  الإدارة  معهد  م��درب��ي  �أن 
م�����س��ت��وى ع����الٍ م���ن ال��ك��ف��اءة والخ��ب�رة، 
وي�����س��اع��دون الم��ت��درب�ني ع��ل��ى ن��ق��ل ه��ذا 
ببيئة  الخ��ا���ص��ة  ال��ع��وام��ل  بينما  الأث����ر. 
العمل تقع في م�ستوى موافق ولا �أوفق 
مطلقاً، وت��ع��د ه��ذه الأخ�ي�رة م��ن �أك�رث 
العوامل التي ت�ؤثر �سلباً في انتقال ذلك 

الأثر �إلى الواقع العملي.
ون���ت���ائ���ج���ه؛  ال���ب���ح���ث  ه������ذا  �����ض����وء  وفي 
من  ب��ع��دد  الربيعة  د.ال��ب��ن��دري  تو�صي 
ال��ت��و���ص��ي��ات ال��ت��ي م��ن ب��ي��ن��ه��ا: ���ض��رورة 
تحديد الاحتياجات الفعلية للمنظمات 
الح���ك���وم���ي���ة وم���وظ���ف���ي���ه���ا، و�إ������ش�����راك 
الم���وظ���ف�ي�ن في اخ���ت���ي���ار ال��ب�رام����ج ال��ت��ي 
ت��ت��ن��ا���س��ب واح��ت��ي��اج��ات��ه��م ال��ت��دري��ب��ي��ة، 
وتغيير فل�سفة التدريب الإداري في هذه 
�أنه  للتدريب على  تنظر  التي  المنظمات 
النظر  بغ�ض  ال�صرف  واج��ب��ة  ميزانية 
�أث����ره، و�إي��ج��اد  �أو نقل  ال��ع��ائ��د منه  ع��ن 
حوافز لدعم المتدربين وت�شجيعهم على 

تطبيق ما تم التدريب عليه  >

,,
عوامل التدريب ومحتواه 

وخ�صائ�ص، المتدربين

 �إيجابية وعوامل بيئة 

العمل ت�ؤثر �سلباً 

التنمية الإدارية
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الموظف غير المتعاون..عبء على فريق العمل
8 مهارات للتعامل معهم بحرفية

تحقيق

5 �شخ�صيات
�إن وجود الفرد و�سط فريق عمل هو 

�أنه ي�ساعد  �إيجابي، فعلاوة على  �أمر 

ع��ل��ى �إتم������ام ال���ع���م���ل، و�إنج�������از الم��ه��ام 

الم��ه��ارات،  م��ن  العديد  ال��ف��رد  ويك�سب 

فهو �أي�ضاً ي�سهم في �إعطاء الفرد عدة 

�أو بع�ض زملاء  �أنه كثيراً ما نلاحظ �أن هذا الفريق يهدد ان�سجامه وجود زميل  �إلا  رغم �أهمية فريق العمل؛ 
�أو يتعمدون م�ضايقة زملائهم و�إثارة الم�شكلات من وقت لآخر، وحفاظاً على م�صلحة العمل من  غير متعاونين 
تهديدات هذه الم�شكلات الجانبية بين الموظفين؛ ف�إن هناك مهارات ينبغي على الموظفين التحلي بها للتعامل مع 

هذه النوعية من الأفراد. في هذا التحقيق نتعرف على �أهم هذه المهارات .
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ع����ل����ى ت����ق����ديم ال������وع������ود �أك����ث���ر م��ن 

نوايا  لديهم  كان  و�إن  وهم  تنفيذها. 

للإيفاء بوعودهم، ولكن قدراتهم لا 

ت�سمح لهم فعلياً بالتنفيذ. وبمعرفة 

ح����دود ق��درات��ه��م ل���ن ي�����ص��ي��ب ال��ف��رد 

بالإحباط عندما يح�صل على  �شعورٌ 

�ض �سقف  �أقل مما هو متوقع؛ لذا خفِّ

توقعاتك منهم، وامنحهم المهام التي 

تُدرِك �أنهم قادرون على تنفيذها.

الم�شاركة:  غري�  ال�شخ�صية   >
���س��ت��ج��د ب��ي�ن �أع�������ض���اء ف���ري���ق���ك م��ن 

طالما  م��سؤولية؛  �أي��ة  ت�سلُّم  يتحا�شى 

�ستتعجب  مكانه،  يحلّ  مَ��نْ  هناك  �أن 

�أن ط��ري��ق��ة تح��ف��ي��ز ه������ؤلاء هي  م���ن 

في �إع��ط��ائ��ه��م ه���ذه الم�����س���ؤول��ي��ة ال��ت��ي 

قيادية  �أدوار  �إ�سناد  و�أن  يتحا�شونها، 

ل��ه��م ���س��ت��ج��ع��ل��ه��م في م��واج��ه��ة الم��ه��ام 

وبالتالي  الم�الئ��م؛  بال�شكل  و�إيفائها 

�إي��اك  لكن  للمطلوب.  وفقاً  تنفيذها 

�أن تترك لهم الدفة ليقودوا وحدهم، 

الم��راق��ب��ة  ت�����ض��ع��ه��م تح���ت  �أن  ع��ل��ي��ك 

ل��ل��ت���أك��د م���ن �أن���ه���م ي���ق���وم���ون ب��ذل��ك 

بال�شكل ال�سليم. 

احتكار  يحب  ال��ذي  ال�شخ�ص   >
كل المهام لنف�سه: �ستفاج�أ �أن هناك 
�شخ�صاً في الفريق �أو �أكثر يحبون �أن 

لأنهم  لأنف�سهم؛  المهام  كل  يحتكروا 

ولأن  الج��وائ��ز  لك�سب  ي�سعون  دائ��م��اً 

الذي  الأم��ر  يكونوا محط الاهتمام؛ 

ي��ج��ع��ل الإنج�����از يتحقق بم��ا هو  ل��ن 

�أخ��ط��اء؛  �إذا ح��دث��ت  م�الئ��م، وف��ي��م��ا 

اللوم،  الأ�شخا�ص  ه���ؤلاء  يتحملّ  لن 

على  الفر�صة  �ضيعوا  قد  و�سيكونون 

ب��ق��ي��ة ال��ف��ري��ق في �إنج�����از الم���ه���ام كما 

ت�سيطر  �أن  ع��ل��ي��ك  ه�������ؤلاء  ي��ن��ب��غ��ي. 

تُ��وكَ��ل لهم  التي  الأع��م��ال  على حجم 

بم��ا ي��ت�الءم م��ع ق��درات��ه��م، و�أن تكون 

كما  �سيتمونها  �أن��ه��م  ع��ل��ى  ح��ري�����ص��اً 

ينبغي.

< ال�شخ�ص المتذمر: لا �شيء يف�سد 
���ش��خ�����ص ي�شكو  ال��ع��م��ل م��ث��ل وج�����ود 

�أو طبيعته  الوقت من حجمه  ط��وال 

ب��ه.  الم��ح��ي��ط�ني  �أو م���ن الأ����ش���خ���ا����ص 

الفريق  ي�سممون  الأ�شخا�ص  ه���ؤلاء 

التي  المتوترة  وبالأجواء  ب�سلوكياتهم 

قد ت�ؤثر على روح الفريق. وللتعامل 

مع هذه ال�شخ�صيات، فالحل الوحيد 

هو �أن تعطيهم المزيد من الم��سؤوليات 

طارئة.  م�شكلات  �أي��ة  لمواجهة  حلول 

وي����ط����رح »م����وق����ع ����س���ي���دت���ي« �أه��م��ي��ة 

ال��ت��ع��اون ب�ني �أع�����ض��اء ف��ري��ق العمل؛ 

حيث ي�ؤكد الموقع �أنه في الوقت الذي 

�أن  الموظفين  م��ن  الكثير  فيه  يعتقد 

�أم��ر  ال��ت��ع��اون �ضمن ف��ري��ق عمل ه��و 

القليل من  ل��ك��ن  الأه��م��ي��ة،  غ��اي��ة  في 

الموظفين هم القادرون على التوا�صل 

م��ع ف��ري��ق ع��م��ل��ه��م. وه����ذا م��ا يجعل 

عدداً لا ب�أ�س به من الموظفين ي�شكل 

ع��ب��ئ��اً ع��ل��ى ال��ف��ري��ق �أك��ث�ر م���ن ك��ون��ه 

�سبباً في  ب��ل وق��د يكونون  ل��ه،  داع��م��اً 

عرقلة العمل وتباط�ؤ �أداء الفرد.

ويقدم الموقع 5 �أنواع من ال�شخ�صيات 

غير المتعاونة وكيفية الت�صرف معها، 

وهي:

وع��وداً  يعطي  ال��ذي  ال�شخ�ص   >
الأ�شخا�ص  يعتاد  �أن يحققها:  دون 

<<  محمد عبدالله 
العريض:

لا بد من دراسة أحوال 
الزملاء غير المتعاونين أو مَنْ 
يتعمدون مضايقة زملائهم

<<  فواز عياد الرشيدي: 
توجيه الزملاء إلى الممارسات 
الصحيحة في التعامل يخدم 

المصلحة العامة

التنمية الإدارية
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تحقيق

الوقت  لديهم  يكون  والم��ه��ام؛ حتى لا 

لإم�������ض���ائ���ه في ال���ت���ذم���ر وال�����ش��ك��وى، 

و�إ�ضاعة وقت الآخرين.

ي���أخ��ذ  لا  ال����ذي  ال�����ش��خ���ص��   >
في  �ستجد  ر�أ�سه:  من  �إلا  م�شورته 
الان�صياع  ترف�ض  �شخ�صيات  الفريق 

نف�سها  من  قرارها  وتتخذ  ل��لأوام��ر، 

الم�����ص��ال��ح  الاع���ت���ب���ار  في  الأخ�������ذ  دون 

ال��ذي  الرئي�سي  ال��ه��دف  �أو  الأخ����رى 

لتحقيقه؛  ب�أكملها  المجموعة  ت�سعى 

التعامل م��ع ه���ؤلاء  ف��الأ���س��ل��م في  ل��ذا 

للعمل  ��ن��ه��م  ت��ع��يَّ �أن  ه���و  الأ���ش��خ��ا���ص 

لا  بحيث  م�شروع،  كل  من  ج��زء  على 

وحدهم  ال��ق��رارات  باتخاذ  ي��ن��ف��ردون 

ويكونون م�ضطرين دائماً للعمل مع 

�إدماجهم  الآخرين، كما يجب تجنب 

الذهني؛ حتى لا  الع�صف  في جل�سات 

يت�سببوا في ت�شتت الفريق، وت�أكد �أنهم 

الأف�ضل في العمل وحدهم.

8 مهارات
وق���د ي���واج���ه الم���وظ���ف في م��ق��ر عمله 

ال��ت��ع��ام��ل معهم،  ي�����ص��ع��ب  �أ���ش��خ��ا���ص��اً 

ق������رارات عنيفة؛  ات���خ���اذ  م���ن  وب�����دلًا 

بالمهارات  نف�سه  الفرد  يزود  �أن  يمكن 

نقلت  وق��د  معهم،  للتعامل  ال�الزم��ة 

موقع  ع��ن  الم��ك��رم��ة«  »م��ك��ة  �صحيفة 

»بزن�س ان�سايدر« 

8 مهارات يمكن تطبيقها، وهي:

ال�شخ�ص  يرى  فعندما  هادئاً،  كن   >
الذي تتعامل معه هدوءك رغم كل ما 

يفعله �ستبد�أ في جذب انتباهه.

< افهم نوايا ال�شخ�ص وحاول تحديد 
الأ�سباب وراء ت�صرفه بهذه الطريقة، 

وم����ا ال�����ذي ي��ج��ع��ل��ه ي��ت�����ص��رف ب��ه��ذه 

الطريقة؟ وكيف يمكنك الم�ساعدة في 

تلبية احتياجاته وحلها؟

< ا�ستمع �إلى وجهات نظر الآخرين، 
واجهوا حالات  �أ�صدقا�ؤك  يكون  فقد 

مم��اث��ل��ة، وب���ر�ؤي���ت���ه���م ل��ل��م�����ش��ك��ل��ة من 

زاوية مختلفة قد تجد منهم ن�صائح 

ذهبية.

ن���ي���ت���ك،  ي�����ع�����رف  ال�������ش���خ�������ص  دع   >
ف��ال�����س��م��اح ل���ه ب��ف��ه��م الأ����س���ب���اب وراء 

�أفعالك والخلفية الكاملة لما يحدث؛ 

�سيمكنهم من التعاطف مع و�ضعك.

< اب����ن ع�ل�اق���ة م��ع��ه��م، ف��م��ن خ�الل 
ال����ت����وا�����ص����ل م���ع���ه���م ع���ل���ى الم�������س���ت���وى 

ال��غ��داء  ل��ت��ن��اول  ب��الخ��روج  ال�شخ�صي 

وتتعرف  قوية،  علاقة  �ستعزز  مثلًا؛ 

عليه ك�شخ�ص ولي�س مجرد زميل.

< تعامَلْ باحترام، فلا �أحد يحب �أن 
يُعامَل كما لو كان غبياً �أو غير كُفء. 

»عامل  الذهبية  القاعدة  تقول  وكما 

النا�س كما تحب �أن يعاملوك«.

<<  عبدالله ناصر
 أبو سرهد:

 اتخاذ الإجراءات القانونية 
تجاه الموظفين غير المتعاونين 

آخر الحلول الممكنة
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�أف�ضل حل  ه��ذا  يكون  تجاهل، قد   >
�إذا ما زال ال�شخ�ص غير متعاون بعد 

تجربة كل ما �سبق، فقط قم بمهامك 

اليومية ولا تواجهه �إلا عند الحاجة.

�أع��ل��ى لات��خ��اذ  �إل����ى �سلطة  ا���ص��ع��د   >
الرابحة  البطاقة  ت��ك��ون  فقد  ق���رار، 

ه��ي ال��ل��ج��وء �إل���ى م��دي��رك ولا يجب 

�إلا بعد ا�ستنفاد و�سائلك  ا�ستخدامها 

يعتقد  �أن  ت��ري��د  لا  ف���أن��ت  ب��ال��ك��ام��ل، 

م���دي���رك ب����أن���ك غ�ي�ر ق����ادر ع��ل��ى حل 

م�شكلاتك الخا�صة.

9 ن�صائح
كما توجد العديد من الن�صائح التي 

ي��ن��ب��غ��ي ع��ل��ى �أع�������ض���اء ف���ري���ق ال��ع��م��ل 

الأخذ بها عند التعامل مع موظفين 

م�شكلات  ي��ث�ريون  �أو  متعاونين  غ�ري 

ب�ي�ن �أع�������ض���اء ال���ف���ري���ق، ح��ي��ث ت��ق��دم 

�أه��م  م��ن  مجموعة  المجتمع«  »مج��ل��ة 

هذه الن�صائح:

1-ك��ن لطيفاً مع زملائك في العمل، 

�إخبارهم  وع��دم  التحفظ،  بع�ض  مع 

ب�����أم����ورك الخ���ا����ص���ة، ولا ت��ت��دخ��ل في 

واه���ت���م  ت���ن���ت���ق���ده���م،  ولا  ����ش����ؤون���ه���م 

بنجاحك في العمل والحياة؛ و�ستربح 

كثيراً.

العمل و�إن  2-رك��ز على الفرح بمزايا 

الإيجابية،  طاقتك  تزيد  حتى  قلّت؛ 

ت��ف��ك�ري في ع��ي��وب  �أي  ول��ل��ت��ق��ل��ي��ل م���ن 

العمل.

3-تعلَّم مهارات التعامل بهدوء وتدرّج 

ال���زم�ل�اء  ت���ن���ازلات م���ع  ت���ق���ديم  دون 

والر�ؤ�ساء.

4-ع���ن���د ح�����دوث م�����ش��ك��ل��ة في ال��ع��م��ل 

اطرد �إح�سا�س القهر والظلم؛ لأنهما 

يت�سببان في �ضرر بالغ، وقد يدفعانك 

تحميلك  وي��ت��م  ب��ع��دوان��ي��ة،  للتعامل 

�أع����ب����اء ن��ف�����س��ي��ة ه��ائ��ل��ة ت�����س��رق منك 

فر�صك للبحث عن حل.

5-�أحياناً ي�صعب حل الم�شكلة؛ فعندئذ 

لا ت�شترط انتهاء الم�شكلة �سريعا؛ً بل 

واع��م��ل على  اق��ب��ل بتخفيف ح��دت��ه��ا، 

�إنهائها ب�برص ومثابرة.

�أو  رئ���ي�������س���ك  ح����ق  في  ت���خ���ط���ئ  6-لا 

معهم،  م�شكلة  ح��دث��ت  �إذا  ال��زم�الء 

وا���س��رد وق��ائ��ع م��ح��ددة ب�ال تج���اوز في 

حق �أي طرف، بما ي�ساعد على فوزك 

بمطالبك وعدم تجاهل الر�ؤ�ساء له.

ترد  فلا  ب�شيء  زميلك  اتهمك  7-�إذا 

ب�أنه �سيئ والجميع يكرهونه، حتى لو 

يتحول  ذلك �صحيحا؛ً وحتى لا  كان 

ح موقفك  �إل��ى ���ص��راع، بل و�ضّ الأم��ر 

فقط.

8-عندما تعاني من م�شكلات �صحية 

�أو عائلية فتنبه و�أنت في عملك حتى 

لا ت�صنع م�شكلات به.

ت��ت��ع��ام��ل مع  ن��ف�����س��ك، ولا  ئ  9-ه�������دِّ

م�شكلات العمل وك�أنها كارثة.

وللاقتراب �أكثر من هذه الم�شكلات؛ 

ن���ل���ت���ق���ي مج���م���وع���ة م�����ن الم���وظ���ف�ي�ن 

ل��ي��ح��دث��ون��ا ع���ن �أف�����ض��ل ال�����س��ب��ل من 

وجهات نظرهم للتعامل مع الموظفين 

ي��ت��ع��م��دون  م���ن  �أو  الم���ت���ع���اون�ي�ن  غ�ي�ر 

م�ضايقتهم ويثيرون م�شكلات في بيئة 

العمل.

التنمية الإدارية
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تحقيق

تطبيق النظام
ي����رى م��ح��م��د ع���ب���دالله ال��ع��ري�����ض �أن 

ال��زم�الء  م��ع  للتعامل  ال�سبل  �أف�����ض��ل 

ي��ت��ع��م��دون  مَ������نْ  �أو  الم���ت���ع���اون�ي�ن  غ��ي�ر 

هو  العمل  بيئة  في  زملائهم  م�ضايقة 

النواحي؛  جميع  من  �أحوالهم  درا�سة 

لمعرفة ما �إذا كانوا يواجهون م�شكلات 

الم��ه��ن��ي��ة،  �أو  ال�����ش��خ�����ص��ي��ة  ح��ي��ات��ه��م  في 

والتعاون معهم في تجاوز هذه الم�شكلات 

�أ�صر  �إذا  �أم��ا  ذل��ك،  على  وم�ساعدتهم 

ه������ؤلاء ال���زم�ل�اء ع��ل��ى م��واق��ف��ه��م من 

غير  التعاون  �أ�ساليب  وعلى  زملائهم 

النظام  تطبيق  م��ن  ب��د  ف�ال  المنا�سبة 

ومحا�سبة المخطئين.

الم�صلحة العامة
ومن جانبه، ي�شير فواز عياد الر�شيدي 

المتعاونين  غير  الزملاء  ن�صح  �أن  �إل��ى 

م�ضايقة  ي��ت��ع��م��دون  ����ن  ممَّ وغ�ي�ره���م 

يُ��ع��دُّ  زم�الئ��ه��م في ال��ع��م��ل دون ���س��ب��ب، 

�أه���م و���س��ائ��ل رده���م ع��ن ه���ذا ال�سلوك 

ال�����س��ل��ب��ي، وي�����ض��ي��ف ال��ر���ش��ي��دي: لا بد 

م��ن ت��ذك�ريه��م ب���الله وتح��ذي��ره��م من 

عواقب المعاملة ال�سيئة لزملائهم من 

�إلى  توجيههم  مع  ال�شرعية،  النواحي 

مع  التعامل  في  ال�صحيحة  الممار�سات 

العامة  الم�صلحة  يخدم  بم��ا  زملائهم 

للعمل.

حوار ونقا�ش
»�إن  �سرهد:  �أبو  نا�صر  ويقول عبدالله 

من  المتعاون  غير  الموظف  �سلوك  فهم 

الناحية النف�سية �أمر مهم للغاية، �إلى 

ا�ستجابته  م��دى  على  التعرف  ج��ان��ب 

ل��ل��ح��وار وال��ن��ق��ا���ش وح���ل الإ���ش��ك��ال��ي��ات 

التي ت�ؤثر �سلباً على علاقات الزملاء، 

و�إلا ف����إن الح���ل ي��ك��ون ب���إح��ال��ة الأم���ر 

الإج��راءات  اتخاذ  ليتم  الم�سئولين  �إلى 

ال���ق���ان���ون���ي���ة تج������اه الم����وظ����ف��ي�ن غ�ري 

المتعاونين«.

حاجز نف�سي
�أن  ف�ريي  الخ�ضيري  عبدالعزيز  �أم��ا 

الحل مع الزميل غير المتعاون �أو الذي 

يتعمد م�ضايقة زملائه ب�شتى ال�سبل 

هو عدم التعامل معه ب�شكل نهائي، �إلا 

عندما ت��ك��ون ه��ن��اك ���ض��رورة ل��دواع��ي 

ال��ع��م��ل؛ وذل����ك ن���ظ���راً ل���وج���ود ح��اج��ز 

النوعية  ه��ذه  و  الموظفين  ب�ني  نف�سي 

من الزملاء  >

<<  عبدالعزيز الخضيري: 
الموظفون أصحاب المشاكل في 
العمل يخلقون حاجزاً نفسياً 

بين الزملاء
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؛

قرأت لك

�أ�ساطير عن القيادة
�إلى  وينق�سم  �صفحة،   256 في  الكتاب  يقع 
مقدمة، و7 �أجزاء ت�ضم 20 ف�صلًا متنوعاً. 
الأول ومو�ضوعه  الم�ؤلفان بالجزء  ي�ستهله 
من  ع��دداً  فيناق�ش  القيادة«.  �أ�صول  »تعلُّم 
الأ����س���اط�ي�ر ح���ول ال��ق��ي��ادة ال��ت��ي ي��ح��دده��ا 
الموهبة،  �أ�سطورة  الآت��ي:  في  الأول  الف�صل 
و�أ����س���ط���ورة الم��ن�����ص��ب، و�أ����س���ط���ورة ال���ق���وة، 
و�أ�سطورة الاعتماد على النف�س، و�أ�سطورة 
فطرية �صفة القيادة. ويبرز الف�صل الثاني 
بالرغم  و�أنه  والم�شاركة،  القيادة  م�ستويات 
م��ن اخ��ت�الف ال��ظ��روف وال�����س��ي��اق��ات تظل 
ويتناول  ن�سبياً.  م�ستقرة  ال��ق��ي��ادة  عملية 
الف�صل الثالث الممار�سات الخم�سة للقيادة 

ال��ت��ي يُ��ح��ت��ذى ب��ه��ا، وه���ي: ���ش��ق ال��ط��ري��ق، 
وحث الآخرين على تبني القيم الم�شتركة، 
من  الآخرين  وتمكين  العملية،  ومواجهة 

العمل، وت�شجيع القلوب.
نعم..ت�ستطيع!

واب����ت����داءً م���ن الج����زء ال���ث���اني م���ن ال��ك��ت��اب 

الم�ؤلفان  يخ�ص�ص  ال�ساد�س  الج��زء  وحتى 
ك���ل ج����زء م��ن��ه��ا ل��ل��ح��دي��ث ع���ن �أ����ص���ل من 
للقيادة،  الخم�سة  الأ�سا�سية  الأ�صول  هذه 
للكتاب.  الرئي�سي  الم��و���ض��وع  تمثل  وال��ت��ي 
من  الأول  الأ�صل  الثاني  الج��زء  فيناق�ش 
�أ�صول القيادة وهو »عليك �أن ت�ؤمن ب�أنك 
ال�ضروري  من  �إن��ه  �إذ  القيادة«؛  ت�ستطيع 
�أن يكون ل��دى الم��رء �إيم��ان ق��وي بقدراته، 
ال��راب��ع  الف�صل  ي�سلط  ال���ذي  الأم���ر  وه��و 
يعتقد  بعقلية  يتمتع  و�أن  ال�ضوء(،  عليه 
من خلالها �أنه ب�إمكانه تعلٌم القيادة، وهو 
مو�ضوع الف�صل الخام�س، وتجدر الإ�شارة 
�أن الم�ؤلفين  �إلى  في هذا الجزء من الكتاب 
يقدمان الأدلة على �أن التعلُم يمثل المهارة 

5 أصول أساسية لصناعة القيادات الإدارية
بالرغم من �أن القوى العاملة من ال�شباب في العالم تقدر بـ 25%، ويتوقع 
�أن ت�صل هذه الن�سبة �إلى 75% عام 2025، �إ�ضافة �إلى ذلك فقد �أثبتت 
الدرا�سات �أن 50% من ال�شباب يريدون �أن ي�صبحوا قادة في منظماتهم؛ 
�إلا �أننا نعاني في عالمنا اليوم من نق�ص ال�شخ�صيات القيادية، كما �أ�سفر 
ممن   %86 �أن  عن  العالمي  الاقت�صادي  المنتدى  �أجراه  للر�أي  ا�ستطلاع 
اليوم.  العالم  في  قيادة  �أزم��ة  بوجود  يعتقدون  الا�ستطلاع  �شملهم 
هي:  رئي�سية  عوامل   3 خال�ل  من  النق�ص  ه��ذا  الخرب�اء  ويف�سر 
وطرق  والخر�ب�ات،  التدريب  ونق�ص  الديموغرافية،  التحولات 
القيادة  تعلُّم  عن  وتثني  الهمم  تثبط  التي  ال�سائدة  التفكير 
واكت�ساب مهاراتها. لذلك، فنحن بحاجة �شديدة �إلى طرح �أفكار 
والتدريب عليها،  و�أ�صولها، وتعلُّم مهاراتها  القيادة،  جديدة عن 
وهو ما يتناوله الكتاب ال�صادر عن معهد الإدارة العامة مترجماً 
الخم�سة  الأ���ص��ول  القيادة:  "تعلُّم  بعنوان:  العربية  للغة 
كوزي�س  م.  جيم�س  ت�أليف:  مثالياً"،  قائداً  لت�صبح  الأ�سا�سية 

وباري ز.بوزنر، وقام بترجمته د.بدر بن جزاء الحربي. فتعالوا 
نطالع هذا الكتاب على �صفحات "التنمية الإدارية".

�إت�صاف القادة بالعزيمة والإ�صرار �أمر لا مفر منه

المنتدى الاقتصادي العالمي:
86% من المعنيين  يعتقدون

 بوجود أزمة قيادة 
في العالم اليوم 50

هـ
14

4
1 -

ر  
خ

الآ
ع 

بي
- ر

 17
1  

دد
لع

ا



؛

داخ��ل  م��ن  تن�ش�أ  ال��ق��ي��ادة  و�أن  الأ���س��ا���س��ي��ة، 
الإن�سان، وهو ما يعالجه الف�صل ال�ساد�س 

من الكتاب.
التفوق والمعرفة

الثاني  الأ���ص��ل  �إل���ى  الثالث  الج���زء  ينتقل 
وه���و ب��ع��ن��وان: »ال��ط��م��وح ن��ح��و ال��ت��ف��وق«. 
الذين  ال��ق��ادة  �أن  ال�سابع  الف�صل  ف��ي�برز 
يت�سمون ب�أداء �أف�ضل لا يركزون على �صنع 
ال��ب��ح��ث عن  �أو  ت��رق��ي��ة  �أو الح�����ص��ول  الم���ال 
ال�شهرة؛ فهم يريدون تولي القيادة ب�سبب 
وبالنا�س  بر�سالتهم،  العميق  اهتمامهم 
الذين يقدمون الخدمة لهم. وفي الف�صل 
الثامن يركز على �ضرورة �أن يتمتع القادة 
النا�س  يجذبوا  حتى  م�ستقبلية؛  بنظرة 
ل�ل��أم���ام وي��ب��ث��ون ال��ط��اق��ة الإي��ج��اب��ي��ة في 
الف�صل  وينطلق  الآخ��ري��ن.  وفي  �أنف�سهم 
القيادة  �أن  وه��ي  مهمة  نقطة  من  التا�سع 
ب���آخ��ري��ن  و�إنم����ا  ف��ق��ط،  ب��ال��ق��ادة  تتعلق  لا 
ال��ق��ادة يفتر�ض  ه���ؤلاء  ف���إن  �أي�ضا؛ً لذلك 
�أدائي يعمل على كيفية  �أن يت�صفوا بنمط 
نج��اح��ه��م م���ن خ�ل�ال ���ص��ن��اع��ة الآخ���ري���ن. 
ومر�ؤو�سوهم  بهم  يحتذى  الذين  فالقادة 
�أك��ب�ر: ه���دف فيما وراء  ي��خ��دم��ون ه��دف��اً 

الذات.
التحدي والف�ضول وال�شجاعة

�إل��ى  الم���ؤل��ف��ان  ال��راب��ع ي�صحبنا  وفي الج��زء 
�أ�شبه ما تكون  �ساحة »تحدي ال��ذات« التي 
بم�����ض��م��ار ل���ل���م���اراث���ون ي���ت���وج م���ن خ�الل��ه 
بالقيادة من  �أحق  وب�أنهم  بالكفاءة،  القادة 
غ�ي�ره���م. ه���ذا م���ا ي��ت�����ض��ح ل��ن��ا في ق��راءت��ن��ا 

ال��ذي يبدو  الف�صول الأرب��ع��ة لهذا الج��زء 
هو  هذه  ف�صوله  بين  الم�شترك  القا�سم  �أن 
التعلم. فالف�صل العا�شر من الكتاب يركز 
ال��ق��ادة.  ل��دى  مهمة  ك�صفة  التحدي  على 
ك��ذل��ك ي��ق��رر ال��ف�����ص��ل الح�����ادي ع�����ش��ر �أن���ه 
والأخ��ذ  بالف�ضول  ال��ق��ادة  يت�سم  �أن  يجب 
ب���زم���ام الم����ب����ادرة؛ لخ��و���ض ال��ت��ج��ارب ال��ت��ي 
�أخ��ط��اء وربم��ا ف�شل.  �ست�سفر ع��ن ارت��ك��اب 
�أما ات�صاف القادة بالعزيمة والإ�صرار فهو 
�أمر لا مفر منه، وهو ما ي�ؤكد عليه الكتاب 
في ف�صله الثاني ع�شر. وحتماً حين يحدث 
التحدي تكون هناك �أ�شياء مخيفة، الأمر 
الذي ربما �سينعك�س على القادة ب�شيء من 
الخ��وف وع��دم ال��وث��وق؛ ف���إن �أرادوا التعلم 
فالأمر يحتاج �إلى �شجاعة في مواجهة هذه 
الأ�شياء المخيفة الناتجة عن تحدي الذات، 
وهذه ال�شجاعة هي محور الف�صل الثالث 

ع�شر.
الم�شاركة والتوا�صل والدعم

ال��ت��ع��ل��م هو  �أن  ي��ب��دو  ���س��ب��ق  وفي ���ض��وء م���ا 
الأ����س���ا����س في ال���ق���ي���ادة، ل��ك��ن��ه ب�����دون دع��م 
بلا  �سي�صبح  م��ع��ه��م  وال��ت��ع��اون  الآخ���ري���ن 
ج����دوى، وه����ذا ه��و الأ����ص���ل ال���راب���ع ال��ذي 
يم���ث���ل م����و�����ض����وع الج�������زء الخ����ام���������س م��ن 
مع  ال��دع��م  وت��ب��ادل  الم�شاركة  وه��و  الكتاب، 
الآخرين. فنلاحظ �أن الم�ؤلفْني في الف�صل 
ال���راب���ع ع�����ش��ر م���ن ال��ك��ت��اب ي��ول��ي��ان قيمة 
�أهمية  العمل  ف��ري��ق  �أو  الج��م��اع��ي  العمل 
من  وانطلاقاً  ال��ق��ادة.  �صناعة  في  ق�صوى 
مع  التوا�صل  ف�إن  والتعلم  الت�شارك  قيمة 

الآخ���ري���ن ي��زي��د م��ن ق��ي��م��ة وق����وة ال��ق��ادة، 
والتوا�صل هنا يكون على جميع الم�ستويات 
�سواء ب�شكل �شخ�صي �أو ر�سمي؛ لأن التعلم 
يكمن في ح���دوث ه��ذا ال��ت��وا���ص��ل، وه��و ما 
يو�ضحه تماماً الف�صل الخام�س ع�شر. �أما 
الف�صل ال�ساد�س ع�شر في�شير �إلى التغذية 
المنطقي  الأ���س��ا���س  ب��اع��ت��ب��اره��ا  ال��راج��ع��ة؛ 
الم��ه��م��ة ع��ل��ى م�����س��ت��وي��ي التعلم  وال��ن��ت��ي��ج��ة 
وت�����ش��ارك��ي��ة الآخ���ري���ن وال��ت��وا���ص��ل معهم؛ 
تتعاظم  التغذي  من  النوعية  ه��ذه  �أن  �إلا 
لأنها  ال��ق��ادة؛  �صناعة  مج��ال  في  مكانتها 

تعمل على تنمية قدراتهم.
التدريب وال�سياق 

الكتاب  م�ؤلفا  ين�صح  ال�ساد�س،  الجزء  وفي 
ك��ل ب��اح��ث ع��ن ال��ق��ي��ادة ب����أن ي�سير في هذا 
ال��ط��ري��ق ويم���ار����س ال��ق��ي��ادة ل��ك��ن ب��روي��ة. 
مهماً  م��ب��د�أً  ع�شر  ال�سابع  الف�صل  فيتبنى 
التدريب الذي  �إلى  القيادة تحتاج  �أن  وهو 
والتدريب  التعلم  لكن  الوقت.  �إلى  يحتاج 
المواتي،  ال�سياق  ب��دون  مجديين  يكونا  لن 
القادة،  �صناعة  دورة  في  الق�صيد  لب  وه��و 
الثامن  الف�صل  ي�سلط  ال���ذي  الأم���ر  وه��و 
الم��ث��ال،  �سبيل  فعلى  ال�����ض��وء؛  عليه  ع�شر 
�سياق �أو بيئة ترتكز على الاحترام والثقة 
وفاعلية  كفاءة  وذوي  متميزين  قادة  تنتج 
التا�سع  الف�صل  وي�شدد  م��دى.  �أق�صى  �إل��ى 
ع�����ش��ر ع���ل���ى �����ض����رورة ال��ت��ع��ل��م الم��ت��وا���ص��ل 

والم�ستمر طوال الحياة في م�سيرة القيادة.
وي��خ��ت��ت��م ك���ل م���ن »ك���وزي�������س« و«ب����وزن����ر« 
ب�������ض���رورة �أن ي��ل��ت��زم ال���ق���ادة ب�����أن ي��ك��ون��وا 
من  ال�سابع  الجزء  مو�ضوع  وهو  الأف�ضل، 
 4 الع�شرين  الف�صل  في  فيوجهان  الكتاب. 
القيادة،  في  يطمح  من  لكل  مهمة  ن�صائح 
�أن تقوم بعمله،  وه��ي: قم بعمل ما ق��ررت 
بخطوات  ل��لأم��ام  وت��ق��دم  بجدية  والعمل 
واحتفظ  التزامك،  على  وحافظ  �صغيرة، 

بالأمل  >

 القادة  الناجحون يتمتعون
 بنظرة مستقبلية وأداء

 هدفه صناعة  الآخرين 
والاهتمام بهم

الطموح والتحدي 
والتواصل والتدريب والتعلم 
و4 نصائح مهمة للطامحين 

نحو القيادة
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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 .

إستراتيجيات العلاقات العامة في 
إدارة الأزمات

ت�أليف: د. خلف كريم التميمي.

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

�سنة الن�شر: 2019م.

الم�ؤ�س�سات  في  العامة  العلاقات  جهود  الكتاب  ي�برز 

العلاقات  ووظ��ائ��ف  �أ�ساليب  ومم��ار���س��ة  الحكومية، 

�إدارة  ال��ع��ام��ة و�أن�����ش��ط��ت��ه��ا الات�����ص��ال��ي��ة، ودوره������ا في 

الأزمات.

ضغوط العمل وأثرها على الأداء
ت�أليف: �أ. خالد عيادة عليمات.

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

�سنة الن�شر: 2019م.

التنظيمية  العمل  الكتاب م�سببات �ضغوط  يعر�ض 

)عبء العمل - عملية اتخاذ القرارات - الا�ستقرار 

الوظيفي - بيئة العمل - الهيكل التنظيمي(، ومدى 

ت�أثير م�سببات �ضغوط العمل الاجتماعية.

التخطيط الإستراتيجي في الموانئ الجوية
ت�أليف: د.محمود مبروك مو�سى.

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

�سنة الن�شر: 2019م.

الجو��ي  ال��ن��ق��ل  �إدارة  في  الرئي�سية  ال��ق�����ض��اي��ا  ال��ك��ت��اب  ي��ق��دم 

و���ص��ن��اع��ة الم����ط����ارات، بم���ا في ذل���ك ج��م��ي��ع الج���ه���ات ال��ف��اع��ل��ة 

وال��رئ��ي�����س��ي��ة، وال��ع��م��ل��ي��ات وال��ه��ي��اك��ل الأ���س��ا���س��ي��ة، والخ��ل��ف��ي��ة 

الاقت�صادية والتنظيمية لهذه ال�صناعة.

إصـدارات



دور ومكانة الحكومة الإلكترونية في الأنظمة 
السياسية المقارنة

ت�أليف: د. باري عبداللطيف.

النا�شر: المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة، م�صر.

�سنة الن�شر: 2019م.

ي��ه��ت��م ال��ك��ت��اب ب��ا���س��ت��ع��را�ض�� الإط�����ار الم��ف��اه��ي��م��ي للحكومة 

الإلكترونية، و�أهم التجارب المتقدمة للحكومة الإلكترونية، 

ال��ت��ج��ارب العربية، ودرا���س��ة واق���ع الج��زائ��ر للحكومة  و�أه���م 

الإلكترونية.

المرتكزات الأساسية للتعلم 
التعاوني

ت�أليف: �أ. د/ محمود داود الربيعي،

 و�أ.د/ مازن هادي الطائي.

وال��تو��زي��ع،  للن�شر  ���ص��ف��اء  دار  ال��ن��ا���ش��ر: 

عمان، الأردن.

�سنة الن�شر: 2019م.

يعد هذا الكتاب منهجاً �شاملًا يحتوي 

ع���ل���ى م���ف���اه���ي���م ال���ت���ع���ل���م، ون���ظ���ري���ات���ه، 

وم���ه���ارات���ه، وال��ت��ع��ل��م ال���ت���ع���اوني و�أط�����ره 

ال��ن��ظ��ري��ة، وم���راح���ل ال��ت��ع��ل��م ال��ت��ع��اوني 

وال���ف���رق ب��ي��ن��ه وب�ي��ن ال��ت��ع��ل��م الج��م��اع��ي 

التقليدي.

طرائق التدريس بين النظرية والتطبيق
ت�أليف: د. ريا�ض هاتف الخفاجي و�آخرون.

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

�سنة الن�شر: 2019م.

ومهارات  للتدري�س،  التخطيط  ق�ضية  على  الكتاب  يركز 

وطرائق  الدرا�سي،  الف�صل  و�إدارة  التدري�س،  عملية  تنفيذ 

التدري�س، والدافعية نحو التعلم، وكذلك التعلم الن�شط، 

ومهارات المعلم الناجح.
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الأخيرة
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أنا و »بديع مسعود«!

هل سيتم 
تحويلي لهذا 
البرنامج إن 

لم أتمكن من 
الدفاع عن 
مشروعي؟!

،،

د. ف�ضية ثاني الري�س 
k

��سأ�شرح  لذا  التنظيمي؛  ال�سلوك  ومدربات قطاع  �سوى مدربي  م�سعود  بديع  مَنْ هو  يعرف  �أحد  لا  �أنه  اعلم  بداية، 
لكم مَنْ هو »بديع م�سعود«. هو �إحدى �شخ�صيات حالة درا�سية موجودة في برامج قطاع ال�سلوك التنظيمي عرفتها 
منذ زمن بعيد. لذا ،فبديع رافقنا في الكثير من البرامج حتى انني �أ�صبت بحالة، لا �أدري �إن كنت �أ�سميها »الملل«، �أو 
�أن يقمن بقراءة  �أطلب من المتدربات  �أطيق هذه الحالة تحديداً..وحين  �أ�صبحت لا  �أنني  �أعرفه  غيرها. لكن كل ما 
الحالة والإجابة عن الأ�سئلة، كنت �أقول في نف�سي »يقطعها من حالة« !! و�أحاول جاهدة �ألا �أظهر للمتدربات مدى 

نفوري من هذه الحالة. 
وحين �صدر قرار ابتعاثي �إلى بريطانيا قلت في نف�سي حين �أعود - �إن �شاء الله - �سيكون �أحد الأهداف التي ��سأقوم بها 
�أن �ألغي حالة »بديع م�سعود«، و��سأبذل جهدي لكتابة حالة �أف�ضل منها، و��سأقترحها على القطاع على �أمل �أن نخل�ص 

من حالة بديع �إلى الأبد.
وعدتُ نف�سي بذلك وظننتني فاعلةً لا محالة.... 

�سنوياً لطلاب الدكتوراه في  �إلى اختبار ال�سنة الثانية من مرحلة الدكتوراه؛ حيث كان هناك اختباراً  �أن و�صلت  ما 
الطالب/  تقوم بمناق�شة  تُعقد لجنة معينة  ثم  الر�سالة،  تقديم جزء محدد من  يتم من خلال جز�أين:  جامعتنا. 
�أو نجاحه الم�شروط بتعديل  الطالبة في م�شروع الدكتوراه المكتوب، وبعدها ت�صدر قراراً بنجاح الطالب ب�شكل كامل 

معين و�إعادة كتابة جزء محدد ...
ما حدث في ال�سنة الثانية كان مروعاً، �إذ كانوا غالباً يقومون بتحديد مواعيد لاختبار الطلاب، حيث تكون مجموعة 

في يوم محدد ب�أوقات مختلفة...
وكنا نجل�س في هذا اليوم كمجموعة في انتظار �أن يتم ا�ستدعاء كل طالب، وبعدها يخرج من الاختبار. ولأننا نعي�ش 
نف�س ظروف الخوف والقلق؛ فقد كنا نعي�ش التعاطف الكامل مع كل طالب يدخل �إلى الاختبار. فكنا ننتظر مَنْ يخرج 
ونهم�س له: ماذا حدث؟ في حين �أننا كنا ن�ستطيع �أن نخمن نتيجة كل �شخ�ص من تعبير وجهه ولغة ج�سده التي �إما 

تظهر فرحاً غامراً، �أو �إحباطاً لا حدود له. فكان  مَنْ لا يحالفه الحظ وينجح ب�شروط  مكفهراً م�صفر الوجه....
�إح��دى  الممتحنة، فقد خرجت  للجنة  ال��دخ��ول  �أدوارن���ا في  ننتظر  ذل��ك ونحن  �أ�شنع من  اليوم ح��دث ما هو  ذل��ك  في 
الزميلات تبكي به�ستيريا �أ�صابتني بال�صدمة والذهول؛ لأنه ولأول مرة �أرى �أحداً يخرج من لجنة الامتحان بهذا 

ال�شكل الغريب، و��سألت بقية الزملاء: لماذا تبكي بهذا ال�شكل؟ فقال �أحدهم: يبدو �أنهم حولوها »امفل« !!!!
وكانت المرة الأولى التي �أ�سمع فيها ق�صة »الامفل« هذه؛ لذلك ا�ستف�سرت عن ماهيته ف�أخبروني �أنه برنامج للدكتوراه 

غير فل�سفي، بل وظيفي. حتى �إن زميلًا �آخر علَّق قائلًا: يعني بالعربي دكتوراه �أي كلام. الله لا يكتبها علينا. 
فذهبت كالأطفال بل كالمجانين �إلى م�شرفي لأ�ساله وكان ي�أكل. قلت له عما �سمعته وعن ق�ضية التحويل لهذا البرنامج 
�أن يتم  ��سألته: هل هناك احتمال  �إل��ى هذا البرنامج، ثم  �أن يتم تحويل بع�ض الطلاب  ق��ال: نعم، يحدث  الغريب. 
تحويلي �أنا لهذا البرنامج ؟ قال: محتمل �إذا لم تتمكني من الدفاع عن م�شروعك بطريقة تقنع اللجنة. كان يخبرني 

بهذا الأمر الذي كان كال�صاعقة، وكنت داخل نف�سي �أ�صرخ، كيف له �أن يقول لي ذلك وهو ي�أكل !!
عدت بانتظار الدخول �إلى اللجنة، وكانت مدة الانتظار �ساعة كاملة. �أ�ستطيع الادعاء �أنها كانت �أ�سو�أ �ساعة مرت في 
حياتي. تذكرت وقتها مقولة عادل �إمام حين كان ي�ؤدي دور »�سرحان عبدالب�صير« في م�سرحية »�شاهد م�شف�ش حاجة«، 
ب�شكل حقيقي ومرعب. فعلًا:  المقولة  تلك  �أعي�ش  المتحدة«. لأول مرة  الأمم  �إيه موقفك من  »حايبقى  يقول:  وهو 
»حايبقى �إيه موقفي قدام معهد الإدارة العامة لو تم تحويلي لهذا البرنامج«. ولم �أحتمل الفكرة؛ فقمت بالات�صال 

ب�أخي، وقلت: ترى لو تم تحويلي، ترى �أيهما �أف�ضل �أقدم ا�ستقالة �أو �أطلب تقاعداً ؟؟ 
ولأن �صوتي مرتفعٌ فلا �أ�ستطيع �أن �أخف�ضه؛ فقد ر�أيت وجوه الزملاء والزميلات وهم ينظرون لبع�ضهم، و�أنهيت 
ث نف�سي بهذا الاحتمال المخيف وماذا على �أن افعل. وع�شت التيه الكامل وخطوط الزمن تلعب  المكالمة. وبقيت �أحدِّ
بر�أ�سي، حتى انتهيت �إلى محطة »بديع م�سعود« قبل دخولي اللجنة بدقيقة واحدة، ووبخت نف�سي على قراري �أن 
�ألغي الحالة: »�شاطرة، تلغين بديع م�سعود!! انجحي في الاختبار بعدين، تكلمي على »بديع م�سعود« وغيره« !!!! 
و�أق�سمت �إن خرجت من هذه اللجنة ب�سلام دون �أن يتم تحويلي؛ لأبقين على »بديع م�سعود« ما حييت حتى لو تم 

�إلغا�ؤه من قبل المعهد  >
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