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 الفصل الثاني : منظورات التنمية الإدارية

 المبحث الأول: التنمية الإدارية من منظور الرشادة الإدارية

I-الراشدة:   الإدارة 

 وكيفية صنع القرارات اليومية. الإجراءاتتشمل التقاليد و الدؤسسات و  -

  .المحاسبةمؤسسات قابلة للمساءلة و  -

اليومية أو  أوآليات للحد من سوء استعماؿ السلطة الدرتبطة بالأعماؿ الروتينية  -

 الدكتبية

  .سريعةلحكومة بالتزامها بطريقة سليمة و وفاء ا -

 .آليات تدكن الدواطن من التظلم من الإجراءات الحكومية غتَ مكلفة -

صنع السياسات وفي صنع  ة بصفة منتظمة فيوسائل تدكن الدواطنوف من الدشارك -

 الرشيدة نتائج وخيمة منها: الإدارةينتج عن غياب و  الإجراءاتفي وضع القرار و 

 سياسات لا تستجيب لدطالب الشعب.  

 عدـ إتاحة الفرص الدتساوية.  

 تضاؤؿ الشرعية.  

 الطفاض التأييد للإصلاح. 

 خلق أطر قانونية و تنظيمية غتَ مستقرة.  

 السلع و الخدمات رداءة.  

 الذدر وسوء تخصيص الدوارد.  
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 تشجيع الفساد.  

 الطفاض مستويات العمالة و التشغيل.  

 الطفاض معدلات النمو و ارتفاع معدلات الفقر.  

 مناخ غتَ جذاب للاستثمار و نشوء قطاع غتَ منتظم.  

  الإنصاؼعدـ كفاءة النظاـ القضائي وعدـ قدرتو على.  

 أزمات اقتصادية و سياسية إثارة.  

 1.تعرض الأمن الوطتٍ للخطر و تعرض النسيج الاجتماعي للتفتت و التمزؽ  

الدؤسسات  لإنشاءتوصيات و أدوات عامة لؽكن للمواطنتُ و الحكومة تكييفهما وفق الظروؼ 

 القابلة للمساءلة:

قيقة لذا خاصة معلومات حديثة دالدعلومات للجميع و  إتاحةزيادة الشفافية عبر  -

و تقييم الدوظفتُ العموميتُ و اطلاع الجمهور على كل  الإنفاؽو علاقة بالدوازنة 

 .شيء

و  الإعلاـسياسات حماية حرية وفق ضوابط وقوانتُ و  الإعلاـتأسيس و حماية حرية  -

الدولة عبر تكوين لجاف مراقبة  إعلاـتشجيع التغطية المحايدة للأخبار في وسائل 

 مستقلة.

                                                           
–الحوار الدتمدف  ،الحد من الفسادالرشيدة و  مفهوـ الإدارةالحكومي و  الاتجاىات الدعاصرة للفكر الإداري ،عبد الرحماف تيشوري  1

   .2012-03-21- 3312العدد 
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مشاركتهم في كل الناس و  إلىالدشاركة العامة في صنع القرار عبر الاستماع  زيادة -

لناس حق الاعتًاض على القوانتُ ا إعطاءوانتُ و ونشر مسودات جميع الق شيء

 شفاؼ و سهل التنفيذ.ف الاستفتاء بسيط و سهل و نزيو و أف يكو واللوائح و 

كثرة التوقيعات و من الأمور و ـ الدفروضة على كثتَ القانونية و الرسو  الأعباءتقليل  -

لاقة كبتَة حيث أثنت دراسات البنك الدولي عن أداء الأعماؿ وجود ع الإجراءات

 اللوائح و الفساد.و  الإجراءاتطوؿ بتُ عدد و 

لزددة ألعها عدـ تركيز قرارات  إجراءاتالحكومي عبر  الدسئوؿالحد من ىيمنة  -

وضع غتَ معقدة و غتَ متضاربة و واضحة قوانتُ  إصدارعبر و التًاخيص لأي أمر 

 .ءعن كل شي للإفصاح إرشادات

السلوؾ و تقييم كومية عبر تنفيذ مواثيق الشرؼ و الذيئات و الأجهزة الح إصلاح -

 لزددة.الأفراد طبقا لدعايتَ واضحة و و  أداء الأجهزة

 توفتَ فرص التعبتَ عن الرأي الجريء لجميع الدوظفتُ. -

 ىيئات الدراقبة الحكومية. إلىضم الدواطنتُ  -

التنفيذية عبر تطوير قاعدة الدوظفتُ وفق و  الإداريةتقوية قدرات الأجهزة الحكومية  -

ودفع  التكنولوجياتمستويات مهنية مؤكدة و تقديم التدريب الدهتٍ على احدث 

رواتب كافية لجذب الكفاءات الدؤىلة جدا و جعل التًقية على أساس الأداء بدلا 

 ف حسب الأقدمية.من أف تكو 

 حيادي.كوف القضاء عادؿ قريب غتَ مكلف و السلطة القضائية بحيث ي إصلاح -
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1غتَ ذلك.بديلة لفض الدنازعات كالتحكيم و  آلياتتوفتَ  -
 

نظاـ للمحققتُ في الشكاوى الدقامة ضد الدولة حيث يتولى التحقيق موظف  إقامة -

عامة يتولى  إدارةمعهد  و الاقتصاد خريج الإدارةعمومي يعرؼ عادة بالقانوف و 

مكاتب المحققتُ في  إنشاءالتحقيق مع الذيئات العامة التي تنتهك حقوؽ الأفراد و 

 الشكاوى الدرفوعة ضد الدولة في كل مكاف.

لزاربة الفساد عبر سياسات خاصة مستقلة، ألعها قياـ نظاـ لا مركزي لوظائف  -

 الحكومة عبر التًكيز على المحليات.

مؤسسات القطاع العاـ كما فعلت الشركات داخل شركات و  حوكمتتعزيز مبادئ  -

 الذند في تطبيق الدبادئ الأولى لحكومة الشركات العامة.

الأمنية التي تحوؿ الحواجز القانونية و  إزالةع تأسيس منظمات المجتمع الددني و تشجي -

     2دوف تأسيس ىذه الدنظمات.

I.  الإدارةترشيد ساد و كآلية للتخفيض من حدة الف  الإداريةالقيادة. 

الذي لؽارسو شخص  الإشرافييتمثل ىذا الفن بالنشاط س و االقيادة ىي فن التعامل مع الن .1

 غايات لزددة. لتحقيقمعتُ على الآخرين، بأساليب معينة و يهدؼ 

عن العاملتُ معو و  وىو الذي يتقن ذلك الفن فيسعى مع بالآخرينالقائد ىو الذي يتقن الاتصاؿ و 

 تحقيق الأىداؼ الدنشودة. إلىتوجيههم وبالاتصاؿ بهم و طريقهم 

                                                           
 تيشوري، مرجع سبق ذكره.عبد الرحماف   1
 .عبد الرحماف تيشوري، مرجع سبق ذكره  2
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في الدولة بدءا بالرئيس  مسؤولية تتوزع Administrative Leadership الإداريةالقيادة و 

ىو رئيس الجمهورية في النظاـ الرئاسي، أو لرلس الوزراء في النظاـ البرلداني، ثم الوزراء الذين و الأعلى 

 في نطاؽ وزاراتهم. الإداريةلؽارسوف القيادة 

على ذوي الصفة السياسية، بل تشمل الدوظفتُ العموميتُ الذين يعملوف  الإداريةولا تقتصر القيادة 

 في خدمة الدولة فكل موظف مرؤوس واحد على الأقل يقوـ بوظيفة قيادية.

 القائد: .2

 الدهاـىو ذلك الشخص الذي يتمتع بمجموعة من السمات تدكنو من حيث الآخرين على الصاز 

 وتتمثل ىذه السمات فيما يلي: إليوالدوكلة 

  *الطموح  *القدرة على التقييم

 *لؽكن الوثوؽ بو *الدوضوعية *الاستقامة

 *متعاوف مع الآخرين الإنسانية*الدهارات في العلاقات  *القدرة على الدبادرة                  

 *يكرس نفسو للعمل الجرأة* *نفاذ البصتَة

 1*الدغامرة الإقداـ* *الفعالية

  *ثبات الدشاعر *القدرة على الحسم

الدكانة  القائد من زاوية الوظائف التي لؽارسها فيهم فالقائد ذو إلىقد ينظر البعض و       

لصاز الأعماؿ، ويصف القائد الخبتَ إبأنو الذي لؽكنو  الإدارييصف القائد الاجتماعية دوف القوة و 

 القدرات الخاصة، أما القائد الأسطوري فهو الذي لؽلك قوة خارقة عن قوة البشر. بأنو القائد ذو

 القيادة:-
                                                           

 .155، ص 2006النشر،، دار الوفاء لدنيا الطباعة و لزمد الصتَفي، السلوؾ الإداري، العلاقات الإنسانية  1
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 إلىبعملية التأثتَ يؤدي  فالاىتماـتعريف القيادة يعتمد على الزاوية التي يتم التًكيز عليها  إف       

تعريف القيادة على أنها تلك القدرة على التأثتَ في الأفراد لتحقيق الدطلوب منهم خلاؿ عملية 

 .الإقناع

خصائص الدهمة أي أف و  الإتباعبالتالي تكوف القيادة ىنا ىي لزصل التفاعل بتُ سمات القائد و و 

 أثير.القيادة = قائد + جماعة +أهداف + تالقيادة يعبر عنها بالدعادلة التالية: 

من  إليهانعرؼ القيادة على أنها النتيجة التي نتوصل  فإننانظرنا للقيادة من زاوية الاختيار  إذاأما -

 تطبيق الاختبارات الخاصة بالصفات الشخصية الواجب توافرىا على القيادة.

نعرؼ القيادة على أنها ائتلاؼ لرموعة من  فإنناالقيادة من زاوية السمات  إلىنظرنا  إذاو -

نظرنا  إذاتوجيهات مطلوبة لبلوغ أىداؼ، أما  إتباعالسمات تدكن الفرد من حمل الآخرين على 

رفع حالتهم ي فن تنسيق للأفراد والجماعات و من زاوية التابعتُ فيمكن قوؿ أف القيادة ى إليها

اختلافها في و  التعارؼأنو على الرغم من تعدد أىداؼ لزددة، ىذه ويلاحظ  إلىالدعنوية للوصوؿ 

مضمونها حيث تؤكد على جانب واحد ىو جانب الحث أنها تتفق في لزتواىا و  إلابعض التفاصيل، 

 1دفعهم راغبتُ لضو تحقيق أىداؼ الدنظمة و غاياتها.لى سلوكيات الجماعة والعاملتُ و ع التأثتَو 

 :الإداريةتعريف القيادة  .3

تيارات أو اتجاىات متمايزة في تعريف القيادة  3 إلىالعامة  الإدارةانقسم علماء وفقهاء 

 :الإدارية

                                                           
 -157-156ص -مرجع سبق ذكره   لزمد الصتَفي،  1
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ويقدـ الثاني   Formal authority theoryيعتمد الاتجاه الأوؿ على نظرية السلطة الرسمية 

ويرتكز الاتجاه الثالث على   Accepted authority theory على نظرية السلطة الدقبولة

 لأساس الوظيفي.ا

  الإداريةالتعريف الأمثل للقيادة: 

الجمع بتُ جوىر كل من الاتجاىات الثلاث السابقة  الإداريةيتطلب التعريف الصحيح للقيادة 

لديها من  على ما الإداريةكانت من الدستحب أف تعتمد القيادة   فإذاالذدؼ(، و )السلطة، القبوؿ 

قد تجد نفسها لربرة على  فإنهاتأثتَ ونفوذ على الدرؤوستُ في الصاز الدهاـ والأىداؼ الدرسومة، 

 استعماؿ السلطة الرسمية لفرض سلطتها.

ىو الذي لغمع بتُ الغاية أو الذدؼ و  الإداريةعلى ىذا الأساس فاف التعريف الأمثل للقيادة و 

 منها فقط.لا يكتفي بالتًكيز على أي و  الوسائل

التنسيق والرقابة على الدرؤوستُ بغية تحقيق أىداؼ القدرة على التوجيو و  إذفىي  الإداريةفالقيادة 

 التأثتَ أو من خلاؿ استعماؿ السلطة عند الضرورة.و  الإقناعالتنظيم عن طريق 

السلطة الرسمية  أو الددير يعتمد على الإداري، فالرئيس الإداريةعن الرئاسة  الإداريةتلف القيادة ػوتخ

ستمدىا من الجماعة التي يقودىا في الإداريبموجب القوانتُ و الأنظمة، أما القائد  إليوالدفوضة 

ىو الذي لؽيز القائد عن  الإداريمن خلاؿ تحفيزىم لضو ىدؼ منشود، فالسلوؾ  قراراتهايؤثر في و 

 إزاءالاستمالة النفوذ والتأثتَ و  ووسائل الإقناعكاف السلوؾ يعتمد على قدرات   فإذا، الإداريالرئيس 

 إلىالنهي استنادا و  الأممكاف السلوؾ يعتمد على السلطة في   إذا، أما إداريتابعيو كنا بصدد قائد 

 .إداريلشارسة سلطة الجزاء كنا بصدد رئيس 
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ىو  إداريالعكس صحيح، أي أف كل قائد  فأ، في حتُ إدارياقائدا  إداريوىكذا فليس كل رئيس 

    1.إداريبالضرورة رئيس 

 :الإداريةوظائف القيادة  .4

على اختلاؼ مستوياتهم ، الإداريتُالعامة أف القادة  الإدارةمن الدتفق عليو لدى كتاب 

طبيعتو، لؽارسوف لرموعة من الوظائف التي تعتبر وظائف مشتًكة الوظيفية واختلاؼ مواقع عملهم و 

 في تحديد ماىية ىذه الوظائف. اختلفوابينهم، غتَ أنهم 

كالتالي: التخطيط،   الإداريةفعلى ما سبق القوؿ، ابتدعً ىنري فايوؿً  تقسيما خماسيا للوظائف 

 الإدارييرى أف للقائد   Gulickالأوامر، التنسيق و الرقابة، و الفقيو الأمريكي  إصدارالتنظيم، 

 سمياتها بالالصليزية ىيكونها في كلمة واحدة من الحروؼ الأولى لد  ظائفسبع و 

POSDCOPB ئف ىي:اوىذه الوظ 

 Planing gritceriDالتخطيط  (1

2)  Organizing  التنظيم 

يتعلق بتعيتُ الدوظفتُ و ويندرج تحت الاصطلاح كل ما  geiffriDشؤوف الدوظفتُ  (3

 .ترقيتهم

الدنوطة بالقائد  الإداريةالأوامر اللازمة لتنفيذ الدهمة  إصدارويعتٍ  gritceriDالتوجيو  (4

2. الإداري
 

 أساليب القيادة: .5

                                                           
 .121.  120، صمرجع سبق ذكره لزمد الصتَفي،  1

 .539ص، 2003، مصر دار الجماعة ،1العامة، ط أبوزيد فهمي، حستُ عثماف، الإدارةمصطفى 2  
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تلف عن بعضها البعض في عدد من الأنواع تخ إلىلؽكن تقسيم القيادة وفقا لأسلوب الدمارسة 

ها وفقا لظروؼ نو يتم استخدامإيجة للخصائص الدتميزة لكل منها فنتطريقة لشارستها، و مظهرىا و 

نو لؽكن القوؿ بأف توقيت إومن جهة أخرى فئد الذي لؽارسها، سلوؾ القاوطبيعة وشخصية و 

القيادية  فيما يلي نستعرض أىم ىذه الأساليب:و الدوقف يؤثر في نوعية القيادة التي يتم استخدامها، 

 .الاستبدادية أو التسلطية، والقيادة الدلؽقراطية، والقيادة الدتحررة

الدمارسة الاستبدادية للسلطة ى يقوـ ىذا الأسلوب عل القيادة الاستبدادية أو التسلطية:-/1

تحديده الدقيق لواجبات مرؤوسيو، لشديد، و القائد الدتسلط أو الاستبدادي ىو الذي يتميز بالحزـ او 

ىو لا يقيم أي اتصاؿ و أسلوبو، و  لإرادتوأي أنو ذلك الذي لػمل الآخرين على أداء العمل وفقا 

 نع القرارات.مباشر مع تابعيو بهدؼ الوقوؼ على أرائهم في عملية ص

تختلف القيادة الدلؽقراطية اختلافا كليا عن القيادة الدتسلطة حيث تحاوؿ  القيادة الديمقراطية:-/2

حاجات مل من القائد و الدرؤوستُ، وتتسم بالاحتًاـ الدتبادؿ بتُ الطرفتُ والقائد  إشباعىذه 

م ووضع وجهات نظرىم في ذ قرارا قبل معرفة آراء تابعيو ومناقشتهلا يتخ الدلؽقراطي الإداري

حتى يقدـ العاملوف على أسس متينة، و  لكي يبتٍ قراراتو بآرائهمأو الاقتناع  إقناعهملزاولة الاعتبار و 

في اتخاذىا، وىكذا يتمكن من خلق الجو  سالعواو  إعدادىافي  اشتًكواالتي  قراراتهمعلى تنفيذ 

 الجديد مع تأمتُ لظوىا الصحيح.نشر بذور قتلاع القديم بلا ردود فعل ضار و الدناسب لا

ستقلاؿ للمرؤوس لدمارسة سلطتو وتنفيذ الا بإعطاءتقضي القيادة الدتحررة  القيادة المتحررة:-/3

 تظهر بطرؽ عديدة منها:مهامو و 

  تفويض السلطة كلما أبدى الدرؤوس كفاءة في استخدامها استخداما فعالا. إلىالديل 
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 لاعتماد على النفس.اوس لربرا على التفكتَ و وف الدرؤ عمومية التعليمات بحيث يك 

 .1لشارسة رقابة غتَ مزعجة على الدرؤوس
 

 .الإدارةترشيد و  الإداريكآلية للتخفيف أو الحد من الفساد   الإداريالتدريب   

 ىناؾ عدة تعاريف للتدريب نذكر منها: تعريف التدريب: .1

الاحتفاظ بو على مستوى الخدمة الدطلوبة فهو الفرد للعمل الدثمر و  إعدادالتدريب ىو عملية  (1

 آخر. إنساف إلىموجو  إنسافنوع من التوجيو صادر من 

من الناحية الدهنية أو لغابي ذات اتجاىات تتناوؿ سلوؾ الفرد إالتدريب ىو عملية تعديل  (2

 الفرد. إليهاذلك لاكتساب الدعارؼ و الخبرات التي لػتاج الوضعية و 

لتحقيق  الإنسافمنظم من شأنو أف يزيد من الدعلومات و مهارات  جراءإكما عرفو البعض أنو  (3

 ىدؼ لزدد.

التي تتم بهدؼ تطوير و تغيتَ القدرات  الإجراءاتلتدريب تلك الأنشطة و ا و يقصد بعمليات (4

تحستُ الأداء والقدرة على التكيف مع أساليب  إلىأو الدهارات لدى العاملتُ، لشا يؤدي 

 مداخلاتوطرؽ العمل الجديدة، ومعتٌ ىذا أف عمليات التدريب تدثل نظاما فرعيا لو و 

 عملياتو.ولسرجاتو و 

 مهارات وكذلك لديهم من معارؼ و  تشمل الأفراد الدطلوب تطوير ما :المداخلات

لخصائص الدرغوبة لدى الأفراد موضع اومات الخاصة بالخصائص العالية و الدعلالبيانات و 

 التدريب.

                                                           
 .75،78مكتبة مديولو ، ص علي عباس حبيب، الإدارة العامة، 1
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 منها: دراسة طرؽ العمل الحالية والدتغتَة تشمل على العديد من الدهاـ الدرتبطة  مليات:الع

ل والبرامج والخطط التدريبية والتنفيذ صميم الوسائتها، تحديد و التغيتَات الدتوقعة فيو 

 لزـ الأمر. إذاالتعديل والتقييم و 

 :مستويات  التدريبية وعمالة ذلكالخطط تضمن كلا من البرامج و تو  المخرجات

 1الدهارات و الدعارؼ.نوعيات معينة من القدرات و و 

 

 

 الذي تم صياغته من طرف لجنة خدمات القوة البشرية: الإجرائيالتعريف 

عملية مدروسة لتعديل الاتجاه أو معرفة السلوؾ الذادي من خلاؿ اكتساب بعض  التدريب
بالعمل في تطوير الخبرة لتحقيق أداء فعاؿ و يتمثل الذدؼ من ىذه العملية في الدواقف الخاصة 

 2في تلبية احتياجات الأشخاص العاملتُ في الدؤسسة في الوقت الحاضر و الدستقبل.قدرات الأفراد و 
ى والدساعدات ومعدات ناصر التدريب في كل من: الددرب، الدتدرب والأدوات الأخر وتتمثل ع
)تفاعل  التدريب إدارةخطة التدريب + برامج التدريب و  إلى إضافةأماكن التدريب، التدريب و 

 أطراؼ التدريب(متبادؿ بتُ جميع عناصر و 
 أنواع التدريب: .2
ىذا ما لؼولذا لاختيار نوع امة في التدريب و على أي شركة أو منظمة أف تحدد سياستها الع      

لؽكن أف توضح  طبيعة النشاط الدرتقب، ومن خلاؿ ذلكب الذي يتماشى و النشاط العالي و التدري

 .بعض أنواع التدريب

 1:تقييم أنواع التدريب

                                                           
 .152، 151، ص2007 ،مصر، لرموعة النيل العربية ،1مدحت لزمد أبو نصر، إدارة وتنمية الدوارد البشرية، ط 1

 230.ص ، لبناف دار النهضة ،2002،يةإدارة الدوارد البشرية من منظور إستًاتجية العرب ،حسن إبراىيم يلوط  2
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 المكان نوع الوظائف مرحلة التوظف

 داخل الشركة التدريب الدهتٍ و الفتٍ توجيو الدوظفتُ الجدد

 خارج الشركة التدريب التخصصي التدريب أثناء العمل

 شركات خاصة - أ الإداريالتدريب  تدريب لتجديد الدهارة

 برامج حكومية-ب    التدريب بغرض التًقية و النقل

   التدريب للمعاش

 لؽكن حصرىا في:  لرموعة أنواع إلىويتنوع التدريب بناء على خططو و لرالاتو 

 الاتجاىات اللازمة الأولى لعملية اكتساب الدعارؼ والدهارات و  الدرحلةىو و  أساسي: تدريب

 لأداء أي عمل أو لشارسة أي مهنة.

 :إلى اكتساب فئة العماؿ  الجهود التي تهدؼوىو لرموعة من الأنشطة و  تدريب مهني

النصف مهرة و الاتجاىات اللازمة لأداء أعمالذم، بهدؼ إعدادىم أو رفع الدهرة و 

 مستواىم.

 :ىو جانب التدريب الدهتٍ الذي يلي التدريب الأساسي في نطاؽ برنامج  تدريب إضافي

 تدريب يهدؼ إلى الحصوؿ على مؤىلات معتًؼ بها.

 :الدؤسسة على أف لؽتد وىو التدريب الذي يعد للعاملتُ في تدريب داخل المؤسسة 

 تقوـ بتصميم برالرو جهة خارجية.بداخلها و 

                                                                                                                                                               
 .2009ص  ،2004 ،الدار الجامعية ،مصر ،1ط ،، إدارة الدوارد البشرية مدخل تطبيقي معاصرصلاح الدين لزمد عبد الباقي  1
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 :لػتاج التدريب إلى الخروج بالدتدرب عن موقع الطبيعي للعمل قد  تدريب خارج المؤسسة

   1لاكتساب الدهارات التي يتطلبها.

 أهداف التدريب: .3

 ىناؾ عدة أىداؼ أساسية للتدريب تتًكز فيما يلي:

  الزيادة في الإنتاج: -/1

 كميتو.يؤدي إلى تحستُ نوعية الإنتاج و  وذلك كوف أف تدريب العماؿ

 

 

 

 النفقات:الاقتصاد في -/2

ذلك من خلاؿ قل و أإلى تحقيق إنتاج كبتَ ذات تكلفة ذلك يؤدي بالدنظمة إف تدريب الأفراد و 

 مثلا تدريب الأفراد على استخداـ الآلات بأصولذا و بطريقة أفضل.

 الرفع من معنويات العاملين:-/3
في تطويره يزداد  ذلك أنو عندما يشعر الفرد العامل في الدنظمة بألعيتو والاىتماـ بو و الرغبة

 إخلاصو للعمل و ىذا ما يؤدي إلى الزيادة في الدنتوج.
 .مساعدة العاملتُ على أداء الأعماؿ و الوظائف الحالية بأحسن مستوى لشكن (1
 تنمية العاملتُ للقياـ بالأعماؿ و الوظائف الدستقبلية. (2
التي لا يتقن أف كثرة الحوادث في العمل لصدىا داخل الدؤسسات  إذتخفيض حوادث العمل  (3

 أفرادىا استعماؿ الآلات.
 .استمرارية التنظيم و استقراره (4

                                                           

 116.إسماعيل قنور، مرجع سلف ذكره، ص 1  
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الدؤىلتُ لدنظمة رغم فقداف أحد الددربتُ و الاستقرار بمعتٌ القدرة على المحافظة على فعالية ا
الدرونة أو الاستمرار يعتٍ القدرة  أما. لشغل أىم الدناصب بعد خلوه لأي سبب من الأسباب

 على التكيف مع التغتَات التي تحدث في الدنظمة في أقل وقت.
 رفع مستوى الأداء و الكفاءة الإنتاجية لدى الأفراد. (5
تدكتُ الأفراد من لشارسة الأساليب الدتطورة الفعالية الدطلوبة على أساس تجريبي قبل الانتقاؿ  (6

 إلى مرحلة التطبيق الفعلي.

 1عداد العماؿ الجدد و تهيئتو للقياـ بعملهم الجديد على أكمل وجو.إ (7

متزايد ب الإداري أصبح يلعب دورا مهما و من خلاؿ كل ما سبق لؽكن لنا القوؿ بأف التدري       

ى إنتاج السلع وتقديم في تنمية الدوارد البشرية أكثر من ذلك لم يعد دور الدنظمات مقتصرا عل

ذلك بالغا لتدريب الدوارد البشرية و  الأرباح بل أكثر من ذلك أصبحت تولي اىتماماحتى الخدمات و 

 لدواكبة التطورات الحاصلة داخل الدنظمة أو خارجة.

 قدرات جديدة تستغل لخدمة الدنظمة.ب الجيد يؤدي إلى اكتشاؼ مواىب و والتدري

 التخفيف منو.على الفساد و  وللقضاء الإداريةالأدوات الرئيسية للتنمية  إحدىلصد أف التدريب 

 :  التنمية الادارية من منظور المؤسسيةنيالمبحث الثا
 دارة المؤسسية:الإ

رة الدؤسسات إدارة الدؤسسات إذ أف ادإبداع احد الضروريات الأساسية في لؽثل الابتكار والا  
 الزماف في تصاعد الحاجات والطموحات ىي الأخرى في لظو واتساع .

 فلا  يعد كافيا آداء العماؿ الروتينية والتقليدية .
لذلك فإف الدؤسسات الناجحة ومن اجل ضماف بقائها واستمرارىا لغب أف لاتقف حد الكفاءة 

، أو تؤدي وظيفتها الدلقاة على عاتقها بأمانة 1بمعتٌ أف تقتنع بالقياـ بأعمالو بطريقة صحيحة
 وإخلاص .

                                                           
 . تورب متٍ  1
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ويصبح الابتكار والابداع والتجديد ىي السمات الدميزة لأدائها وحتى تكوف مؤسسة خلاقة مبدعة 
 وخدماتها .

أما الدقصود بإدارة الدؤسسات ىي الادارة التي تعمل من اجل تحقيق أىداؼ مؤسسة الدعلومات من 
 .2خلاؿ العمليات الإدارية الدتمثلة في التخطيط والتنظيم والتوظيف والتوجيو

وبالتالي حتى نكوف في صدد تحقيق إدارة الدؤسسات لابد من أف نقوـ بعملية التحقيق وتقييم الآداء 
 بالنسبة للعاملتُ وتوفتَه لذا إدارة إلكتًونية .

-I :التحفيز وتقييد الآداء 
ف العماؿ بحاجة الى حوافز من أجل أف يقوموا أملية إدارية أو في أي إدارة لصد أثناء أي ع

 على احسن وجو. بأعمالذم
في سلوؾ الأفراد العاملتُ ومن ثم  للتأثتَىي تلك الأساليب التي يعتمد عليها الددير  الحوافز: -1

 توفتَ أسباب قوية لديهم للعمل بحماس وتحقيق النتائج الدطلوبة منهم .

 أو ىي لرموعة العوامل التي تشيع النقص في حاجات الافراد
 مقومات الحوافز: -2

 للعاملتُ.دراسة الادارة  -

 تقديم نظاـ الحوافز الدناسبة والفعالة. -

 تقديم الحوافز بشكل واضح لجماعات العمل. -

 التقييم الدستمر للنظاـ . -

 شروط النظام الجيد للحوافز: -3

وعلى من يضع  ، أىداؼ عامة واستًاتيجيات لزددةتسعى الدنظمات الى :تجديد هدف النظام -
دؼ من نظاـ الحوافز ىو جمو كهدؼ لنظاـ الحوافز والذف يتً أظاـ الحوافز أف يدرس ىذا ولػاوؿ ن

 و تخفيض التكاليف ...أباح أو رفع الدبيعات والإيرادات ر تعظيم الأ

                                                                                                                                                               
 .بداع في ادارة الدؤسساتوالإالابتكار 1
 دارة الدؤسسات.إ2
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لى تحديد إى لى تحديد وتوصيف الآداء الدطلوب كما تسعإوتسعى ىذه الخطوة  :دراسة الآداء -
  .قياس الآداء الفعلي

ز لكي ينفق على ىذا ويقصد بها ذلك الدبلغ الإجمالي الدتاح لددير الحواف :تحديد ميزانية الحوافز -
 ف يغطي الدبلغ الدوجود في ميزانية الحوافز البنوؾ التالية :أالنظاـ ولغب 

 قيمة الحوافز والجوائز . -

1تكاليف التًويج مثل النشرات الدلصقات . -
 

وىذا يتم ترجمتو في شكل خطوات واجراءات متسلسلة وىي تعي  :وضع إجراءات النظام -4
دوار الدشاركتُ فيو وانواع الحوافز وذلك يكوف  أوحساباتو ولظاذجو واجتماعاتو و  داءبتسجيل الآ

 كما يلي:

 نواع الآداءأيس في ملاحظة سلوؾ مرؤوسو وسجيل وىنا لػدد دور كل رئ :تحديد الأدوات - أ
 الدتميز الذي يستحق الحافز .

 و قسم الحوافز.أ قد لػتاج الامر الى عقد اجتماعات خاصة بلجنة الحوافز الاجتماعات :-ب

دوات و نصت فنجد الأأـ نصف سنوية أىل ىي تكريم أـ ربح سنوية  توفير تقديم الحوافز: -ج
 .مباشرة

 نواع الآداء .ألائحة لزددة لأنواع الحوافز لكل ىناؾ نوع الحواز:  -د
 2وتشمل سجلات قياس الآداء الفعاؿ ولظاذج إقتًاح صرؼ وتقديم حوافز معينة. النماذج : -و
 نواع الحوافز :أ -5

 حوافز على مستوى الفرد. - أ

 حوافز على مستوى الدنظمة ككل.-ب
 :حوافز على مستوى الفرد -

 :حوافز العمال - أ

                                                           
، جامعة عتُ ثاره  سياسة الحوافز والتًقية، رسالة الداجيستً، كلية التجارةآد الدنعم، تقييم اداء العاملتُ و الصادؽ لزمد بهاء الدين عب1

  ،الشمس، مصر
  89.ص 

www. Halicussion.com (h t 8 t7. Htm.)2 



   56 
  

تعتبر من اىم طرؽ دفع كل من الاجور والحوافز معا وفي ىذه الطريقة يتحدد  :الحوافز بالقطعة -1
 الحافز الذي لػصل عليو بحسب كمية الإنتاج او القطع الدنتجة.

في ىذه الطريقة على العامل اف يقوـ بالإنتاج في وقت لزدد )لظطي /معياري (  :حوافز الوقت -2
 ويكافأ على مقدار الوفر في ىذا الوقت ، او يكافأ على استغلاؿ نفس الوقت في إنتاج أكثر.

 :حوافز المتخصصين والإداريين-ب

المحصل على نسبة والمحصلية، حيث لػصل  ويتبع مثل ىذا النظاـ مع الوظائف البيعية العولمة : -1
مئوية من الديوف التي لػصلها ، ولػصل البائع او المحصل على نسبة مئوية من الصفقات 

 والدبيعات التي لػققها .

 على عدة انواع ألعها : :العلاوة -2

: زيادة في الأجر أو الدرتب بناءا على انتاجية الفرد في عملو ، تدنح بعد فتًة عاـ علاوة الكفاءة - أ
 بت الفرد أف إنتاجيتو عالية .، حيث يثتقريبا

تعويض كامل عن عضوية الفرد في الدنظمة ، وتعبتَا عن إخلاصو لددة  :علاوة الأقدمية -ب
 عاـ .

 علاوة استثنائية : تدنح بسبب وجود آداء ولرهود لشيز يستلزـ تعويض استثنائي. -ج
 حوافز على مستوى الدنظمة ككل : -

البية العاملتُ ، وىي عبارة عن استقطاع نسبة من أرباح يستفيد منها غ :المشاركة في الأرباح -1
الشركة ثم توزيعها على العاملتُ حسب الدرتب او الدرجة او الدستوى الإداري او كفاءة الآداء أو 

 اكثر من أساس واحد .

يطلق عليها توفتَ التكاليف وىي عبارة عن خطط لتشجيع الأفراد على  :خطط الاقتراحات -2
 شأف تخفيض تكاليف العمل والانتاج .وضع الإقتًاحات ب
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لؽكن اعتبار العاملتُ لأسهم الشركة ىي أكثر الطرؽ مثالية  :ملكية العاملين لأسهم الشركة -3
لتقريب الدشاركة في الناتج والآداء النهائي للمنظمة وفي ىذه الطريقة من حق العاملتُ امتلاؾ 

 1شركتهم بنسبة لزدودة .
 نتائج التحفيز : – 5
 .، ومبيعات وأرباحفي شكل كميات إنتاج وجودة إنتاج نواتج العمل زيادة-1
، وتخفيض تخفيض الفاقد في العمل، ومن امثلتو تخفيض التكاليف، وتخفيض كميات الخامات-2

 الفاقد في الدواد البشرية .
تًاـ اشباع احتياجات العاملتُ بشتى انواعها ، وعلى الأخص ما يسمى التقدير والاح-3

 .الدكانةوالشعور ب
 شعار العاملتُ بروح العدالة داخل الدنظمة .أ-4
 جذب العاملتُ إلى الدنظمة ورفع روح الولاء والإنتماء .-5
 .ملتُ وتنمية روح الفريق والتضامنتنمية روح التعاوف بتُ العا-6
 2تحستُ صورة الدشروع أماـ المجتمع.-7

II -  الأداءتقييم: 
أداء العاملتُ ىي العملية التي تتم بعد قياـ الدديرين بوضع معايتَ، ومقاييس للأداء  تقييم

 وذلك لبياف مدى الالضراؼ عن تلك الدعايتَ.
وىناؾ عدة تعاريف لتقييم الأداء قدمها العلماء والباحثتُ ، فقد عرؼ بانو عملية تحليل 

اس مدى صلاحيتهم وكفاءتهم في وتقسيم أداء العاملتُ لعملهم ومسلكهم تصرفاتهم فيو وقي
النهوض بأعباء عملهم الحالي وتحملهم الدسؤولية وإمكانية توليهم وظائف ذات مستوى أعلى كما 
يعرؼ تقييم الأداء أنو : عملية تحديد وتعريف الفرد بكيفية أدائو لوظيفتو ، وأحيانا عمل خطة 

 لتحستُ وتطوير ادائو .
                                                           

ذكرة لنيل الداجيستً، جامعة م،داء (م الأداري ) التطوير التنظيمي والتدريب وتقييصلاح الإمداخل الإ ،سامي لزمود البحتَي1
 ،2011 ،لندف
 .116-115ص 

 .114، ص سامي لزمود أحمد البحتَي، مرجع سبق ذكره2
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ى أنها عمليو لاحقة لعملية اتخاذ القرارات الغرض منها كما تعرؼ عملية تقييم الأداء : عل
 فحص الدركز الدالي والاقتصادي للمنظمة في تاريخ معتُ.

لدنظمة لتقييم أداء العاملتُ : العملية التي تضمن الاجراءات انوأويعرؼ تقييم الاداء كذلك ب
 مكانية تنميتها وتطويرىا في الدستقبل.إعمالذم الحالية وبحث أفي 

والضعف نو عملية نظمية لغري من خلالذا تقييم نقاط القوة أيم الأداء على عرؼ تقي وقد
لى جانب كونها تحدد الطرؽ والأساليب التي لؽكن إعتمادىا في تحستُ إاللتاف تحيطاف بالعاملتُ 

 أدائهم.
ومنهم من يقوؿ اف تقييم الاداء : يقصد بو دراسة وتحليل أداء العاملتُ لعملهم وملاحظة 

، ذلك للحكم على مدى لصاحهم ومستوى كفاءتهم في القياـ صرفاتهم أثناء العملسلوكهم وت
بر أو أكفي الدستقبل وتحملو لدسؤوليات  مكانية النمو والتقدـإعمالذم الحالية وأيضا للحكم على بأ

 خرى .أترقية لوظيفة 
د العملتُ بشكل ىو عملية يتم بموجبها تقدير جهو  :يرى زويلف أن تعريف تقييم الأداءو 

لى عناصر إستناد يعملوف وينتجوف وذلك بالإ منصف وعادؿ لتجري مكافأتهم بقدر ما
لتحديد مستوى كفاءتهم في العمل الذي يعملوف  دائهم بهاأساسها مقارنة أتم على ومعدلات ت

 1بو.
 داء:مبادئ تقييم الأ

 تحديد الغرض من التقييم. -1

 ينبغي تقييمو تحديد ما -2

 تحديد موعد التقييم وفتًتو. -3

 إتاحة الفرصة للموظف للتظلم. -4

 إستخداـ نتائج التقييم. -5

 دعم الادارة العليا. -6

 :يلي ديد وتوصيف الأداء يستدعي ماف تحإ
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 وجود وظائف ذات تصميم سليم.-1
 وجود عدد سليم للعاملتُ.-2
 وجود ظروؼ عمل ملائمة.-3
 وجود سيطرة كاملة للفرد على العمل.-4

 :يلي لى ماإلعمل بتقويم الاداء كعملية تهدؼ تقوـ منظمات ا هداف تقييم الأداء:أ-

و غتَ أالعاملتُ وىل ىو داء مريض  أداءعلومات عن اف تدد متخذي القرارات في الدنطقة بم-1
 .مريض
 الحكم عن مدى مسالعة العاملتُ في تحقيق اىداؼ الدنظمة. -2
 أنها تعد لتقويم ضعف العاملتُ واقتًاح اجراءات لتحستُ آدائهم.-3
 على.أف ترقيتهم وتوليهم مناصب قيادية قتًاح امكاالكشف عن قدرات العاملتُ ولا-4
ساءة الفهم إو أرؤسائهم من جهة ويساعد في تحستُ العمل كأداة اتصاؿ بتُ العاملتُ وبتُ -5

 الدشتًؾ بتُ الطرفتُ.
و أى لصاح تخطيط القوى العاملة ورسم سياسات الاختيار والتعيتُ وبياف مد الدسالعة في-6

 فشل مثل ىذه السياسات.
ضع العلامات و وسلوؾ الدرؤوستُ باستمرار بهدؼ  أداءشراؼ ومتابعة تحستُ عملية الإ-7

 دارة الدختصة في وقت الحاجة اليها.لى الإإند وضع التقارير اللازمة ورفعها الدناسبة ع
 وأتعليمات الدطبقة دارة في معرفة معوقات العمل مثل السياسات واللوائح والمساعدة الإ-8

1العمل الدطلوب. لإلصازجهزة اللازمة عدـ توفر الدعدات والأ
 

 فوائد تقييم الأداء :-

لعاملتُ ورؤسائهم عندما ف جوا من التفاىم والعلاقات الحسنة يسود اإ :رفع الروح المعنوية-1
ف أ، و دارةلإلذم ىي موضع اىتماـ وتقدير من قبل ااجهدىم وطاقتهم في تأديتهم لأعم فأيستغروف 
دارة الأساسي من وراء التقييم ىو معالجة نقاط الضعف في أداء الفرد على ضوء ما يظهره ىدؼ الإ

 التقييم.
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 داءه في العمل ىو موضعأف نشاطو و أف عندما يشعر الفرد أ :شعار العاملين بمسؤولياتهمإ-2
امة تؤثر على ف نتائج ىذا التقييت سيتًتب عليها اتخاذ قرارات ىأقييم من قبل رؤسائهم الدباشرين و ت

 نو سوؼ يشعر بمسؤوليتو اتجاه نفسو والعمل معا.إمستقبلو في العمل ف

دارة عند استخدامها أسلوبا موضوعيا لتقييم حيث تضمن الإ :وسيلة لضمان عدالة المعاملة-3
الفرد ما يستحقو من ترقية او علاوة او مكافأة  على أساس جهده وكفاءتو في الآداء أف يناؿ 

 العمل.

وتقييم العليا في التنظيم قادرة على مراقبة  الإدارةف تقييم الأداء لغعل أذ إ الرقابة على الرؤساء:-4
والتوجيهية من خلاؿ نتائج تقارير الكفاءة الدرفوعة من قبلهم  شرافيةجهود الرؤساء وقدراتهم الإ

 لتحليلها ومراجعتها.

لى نتائج موضوعية وصحيحة من خلاؿ تقييم أداء إف الوصوؿ أذ إ شراف:والإ الرقابةاستمرار -5
العاملتُ يتطلب وجود سجل خاص من كل فرد يسجل فيو القائموف على عملية التقييم ملاحظاتهم 

 سس موضوعية .ألاستمرار ليكوف حكمهم قائما على مرؤوسيهم  لأداءلدراقبة ونتائج ا

داء بمثابة اختيار للحكم على الأ حيث تعتبر عملية تقييم تقييم سياسات الاختيار والتدريب:-6
 مدى سلامة الطرؽ الدستخدمة في اختيار وتدريب العاملتُ بما يشتَ اليو مستوى تقييم الأداء.

 داء :الصباح اثناف من فوائد تقييم الأ عبد الرحمافويضيف الدكتور 
ف قياس الأداء ىو أداة يستطيع من إ حساس بالمسؤولية:داء الذاتي والإوسيلة لتطوير الأ-7

دى كفاءتو في أداء عملو كي م خلالذا كل موظف في الدنظمة معرفة ماىي حقيقة اداءه لعملو وما
 ؼ نواحي الضعف ليتلفها في الدستقبل.ر يع

 الإدارةف أ نفوس العاملتُ لغعلهم يشعروف بف بعض الثقة فيإ تقليل معدل دوران العمل:-8
لى إف يؤدي أعمل وىذا الشعور من الطبيعي تعامل كل فرد منهم على أساس كفاءتو وجهده في ال

1الاستقرار في العمل والرضى عنو وبالتالي يقل معدؿ دوراف العاملتُ.
 

III- دارة الالكترونية:الإ 
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سعارىا أخذتو الدوائر أالات تكنولوجيا الدعلومات ورخص نظرا للتطور الكبتَ في كافة لر-
يضا أتكارات في المجاؿ الاداري وساعد والدؤسسات الرسمية والخاصة تتسابق في استخداـ أحدث الاب

ف أالحالية  بالإدارة أخذعماؿ ىذه الدوائر لشا ألصاز إفي  تأثتَاظهور شبكة الانتًنيت في جعلها أكثر 
ا الدتطورة تساعدىا ف استخداـ ىذه التكنولوجيكبتَا على تكنولوجية الدعلومات لأتعتمد اعتمادا  
كن ولذلك ظهر مفهوـ شائع ىذه قل من ما لؽألى إاستخداـ الورؽ جراءات وتقليل على تبسيط الإ

 .رة الالكتًونيةدابعض الدوؿ العربية يطلق عليو الإ ياـ في الكثتَ من دوؿ العالم ومنهاالأ

.عندما ابتكرت 1961تدتو الدكاتب بدأت منذ أدارة الالكتًونية." ف بداية الإأف نقوؿ أنستطيع -
مصطلح معالج الكلمات على فعاليات طبيعتها الكهربائية وكاف سبب اطلاؽ ىذا   IBMشركة 

لى انتاج ىذه الطابعات عند ربطها مع الحاسوب إدارة في الدكاتب ىو لفت نظر الإ الدصطلح
لعية ما أوؿ برىاف على أوأف   WORD PROCESSINGواستخداـ معالج الكلمات 

عندما انتجت جهاز طرحتو في الاسواؽ اطلق عليو اسم "  1964طرحتو ىذه الشركة ظهر سنة 
HT/ ST مع شريط لشغنطكانت ىذه الطابعة   ، حيثيط الدمغنط جهاز الطابعة الدختار" الشر ،

على الشريط الدمغنط حيث اـ ىذه الطابعة يتم خزف الكلمات فعند كتابة اي رسالة باستخد
ف نطبع اسم وعنواف بالإمكاف طباعة ىذه الرسالة باستًجاعها من الشريط على الطباعة بعد أ

أكيد ىذه عند النظر الى ىذه الرسالة لصدىا مطبوعة بشكل جيد وواضح وبالتو ليو إالشخص الدرسل 
1العملية وفرت جهد كبتَ وخاصة عندما يتطلب ارساؿ نفس الرسالة لعدد كبتَ من الدرسل اليهم.

 

 ELECTRONICلكتًونيةيعتبر مصطلح الإدارة الإ :الالكترونية تعريف الإدارة-1

MANAGEMENT OR E-MANAGEMENT  من الدصطلحات العلمية ،
لى بعض موضوعاتها القليل جدا من البحوث إشار أا في لراؿ العلوـ العصرية والتي الدستحدثة تدام

 .اسات والكتابات العلمية السابقةوالدر 
ما يتعلق ف يتفق عليو في ألى تعرؼ دقيق لؽكن إنو لم يتم حتى الآف الوصوؿ أكما 

 مريكيةالدتحدة الألكتًونية من قبل الخبراء العالديتُ والباحثتُ حتى في الولايات دارة الإبمصطلح الإ
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عماؿ الالكتًونية في العالم وفيما يلي استعراض لبعض نشاء الأإنها مركز ظهور و أعلى اعتبار 
 لكتًونية.ف الإدارة الإأفات التي وردت في شالتعري

 التعريف الاول :-
  :دارة الالكترونيةالإ

ع عبارة عن استخداـ نظم تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ وخاصة شبكة الانتًنيت وفي جميىي 
داء نتاجية وزيادة كفاءة وفعالية الأة ما بغية تحستُ العملية الإأدارية الخاصة بمنشالعمليات الإ

 :يلي ويتضح من خلاؿ ىذا التعريف ما  OFFICE QUE BECOISبالدنشأة 
عليو الادارة الالكتًونية ىو استخداـ نظم وشبكات تكنولوجيا ف الأساس الذي تقوـ إ -

في ظهور وانتشار نتًنيت التي تعتبر السبب الرئيسي علومات والاتصالات وخاصة شبكة الأالد
 لكتًونية.عماؿ الإجميع مصطلحات الأ

ة وفعالية نتاجية وزيادة كفاءتحستُ الإلكتًونية بالدنشأة ىو دارة الإف الذدؼ من وراء تطبيق الإإ -
 داء بها.الأ

 التعريف الثاني :-
كثر سواءا من أو ألدعاملات التي تتم بتُ طرفتُ عماؿ واارة الالكتًونية  ىي تنفيذ كل الأدف الإإ
 لكتًونية.ن خلاؿ استخداـ شبكات الاتصاؿ الإفراد أو الدنظمات مالأ

 وألكتًونية والتي قد تشمل أفراد لإدارة اؼ عمليات الإويلاحظ على ىذا التعريف اضافية لأطرا
ة كالدوظفتُ والعاملتُ أطراؼ اطرافا من داخل الدنشلك الأف كانت تإف كاف لم لػدد إمنظمات و 

 ة.أكالعملاء والدوردين وشركاء الدنشأـ ىي أطرافا من خارجها   1بها.
 التعريف الثالث :-

ات الدتميزة للأنتًنيت مكانالإدارية القائمة على دارة الالكتًونية ىي العملية الإف الإإ
ة للشركة عماؿ في تخطيط وتنظيم وتوجيو الرقابة على الدواىب والقدرات الجوىريوشبكات الأ

 2ىداؼ الشركة.أجل تحقيق أوالآخرين بدوف حدود من 
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 لكترونية:فوائد تطبيق الحكومة الإ-

، ستحقق لى الدواطنتُإحكومية راقية ف توظيف التكنولوجيا الحديثة بقصد تقديم خدمات إ  
 ةالإلكتًونينتائج باىرة في الدستقبل  اننا نتوقع اف تحقق الحكومات التي تستعمل  تقنيات الحكومة 

 فوائد عديدة للقطاع العاـ والخاص في المجالات التالية:
ائر الحكومية ونقصد بذلك سهولة انتقاؿ الدعلومات بدقة وانسيابية بتُ الدو  داء:رفع مستوى الأ-

دخاؿ البيانات والحصوؿ على إي ينتج عنو تقليص الازدواجية في الذ ءدارات الدختلفة، الشيوالإ
 ف الحصوؿ على الدعلوماتأدارة الحكومية، كما ملتُ مع الإالدعلومات الدقيقة من الدواطنتُ والدتعا

طنتُ الدتعاملتُ كذلك الدوادارة والدسؤولتُ على جميع الدستويات و بطريقة الكتًونية يساعد رجاؿ الإ
تداـ إلاؿ ساعات لزددة بدلا من انتظار جراءات بسرعة وخلصاز الإإدارات الحكومية على مع الإ

 جراءات لددة طويلة من الزمن.الإ

ولية دخاؿ الأبطريقة الكتًونية يسمح لجهات الإ دخاؿ البياناتإف إ زيادة دقة البيانات: -
و الدتعامل أالتي ينبغي ملؤىا من طرؼ الزبوف ف الخانات وبة بدقة لأبالحصوؿ على الدعلومات الدطل

ف الثقة بصحة البيانات الدتبادلة إع الدعلومات الدطلوبة وبالتالي فمع الادارة يسمح بالحصوؿ على جمي
 لغابية مضمونة.فعة والقرارات صائبة والنتائج الإستكوف مرت

دارات جهاز الكمبيوتر تستطيع الإزنة في : بفضل الدعلومات الدخداريةجراءات الإتقليص الإ -
من  عماؿ الورقية وتعبئة البيانات كل مرة للحصوؿ على خدمةالحكومية أف تقلص من الأ
دارة الحكومية أف تستطيع الحصوؿ على الوثائق الدطلوبة من ف الإأالدؤسسات الحكومية كما 

للحصوؿ على الوثائق دارية لستلفة إالدواطن مشقة التنقل الى مراكز  مصدرىا بدوف تكليف
 الدطلوبة لقضاء حاجاتو.

ات مع سهولة توظيفها واستخدامها ف وجود قاعدة معلومإ الاستخدام الامثل للطاقة البشرية: -
للعمل كلها عوامل تساعد  لكتًونيا وتزويد الجهات الدختصة في كل مكاف بالدعلومات الضروريةإ

ن غالطاقات في العمل الدنتج ولذذا ف نتاجي وصرؼتوجيو الطاقات البشرية للعمل الإ على
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 عمدة الرئيسيةى العناصر البشرية الدؤىلة ىي الأنساف وفي الوقت والاعتماد علالاستثمار في الإ
1لى مستوى رفيع.إللارتقاء بجودة الخدمات العامة 

 

دارية فعالة ورشيدة ىذه إساد الاداري لابد من وجود تنمية حتى نقلل من ظاىرة الف    
دارية مستمرة ومتجددة مواكبة للتغتَات والتحولات الاجتماعية إصلاحات إختَة بدورىا تحتاج الأ
ىداؼ الاستًاتيجية ضمن استًاتيجية حد الأأف لؽثل أداري لغب صلاح الجهاز الإإف إلكبرى، لذا فا

ادة باستمرار ف تعمل القيأمن الضروري ف إدارية فالشاملة ونظرا لألعية التنمية الإالتنمية السياسية 
لة تتناوؿ " عملية شامي الذي يعتبره الاستاذ الدكتور "عمار بوحوشعلى تجسيد الاصلاح الادار 

جرائية ة والإجراءاتها والجوانب السلوكية الدرتبطة بها كالجوانب التنظيميإدارية و جميع جوانب العملية الإ
جل أارة والاستحقاؽ وتكافئ الفرص من جراءات التوظيف وتطبيق قواعد الجدإوالقانونية وتحستُ 

 بتعاد عن المحسوبية بكافة أشكالذا وتطوير خطة ووصف الوظائف وتحليلها.الإ

دارية فعاليتها ومسايرتها للأوضاع الاجتماعية والسياسية والثقافية وحتى تحقق التنمية الإ
صلاح في عملية الإ والاقتصادية في المجتمع فاف على الدهتمتُ بها اف يسلكوا سياسات جديدة

، ووضع قواعد عملية وثابتة جانب تحستُ وتطوير برامج التدريبداري آخذين بعتُ الاعتبارات الإ
ض الدمارسات التي عجراءاتها كما لغب حماية الدوظف من بإالدوظفتُ وتطوير سياسة التًقية و لنقل 

ولة لشا يسبب في ي الدقد يتعرض لذا كالضغوطات السياسية من قبل رجاؿ السياسة وكبار موظف
 .خلاؽ الوظيفيةظاىرة انتهاؾ الأ
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