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 الملخص:

تعتبر عملية التطوير الإداري من الفعاليات المهمة بالنسبة للفرد والمنظمة والمجتمع كونها تشير 
وتطوير الأفراد والمنظمة . إضافة إلى ذلك فإنها تزيد من فعالية إلى عملية التخطيط والبرمجة لنمو 

العاملين وكفاءتهم في وظائفهم وتهيئة قادة المستقل وتمكين المنظمة من اكتشاف القابليات لدى أفرادها 
 وتطويرها إضافة إلى توفير وتهيئة مستلزمات تحسين الأداء الإداري ورفع مستوى الإنتاج.  

اليات التطوير الإداري تزايد بشكل واضح بعد نهاية الحرب العالمية الثانية كون هذه إن الاهتمام بفع
الفترة تعتبر مميزة في تاريخ المعارف والملوم الإدارية والتدريب خاصة في الولايات المتحدة الأمريكية 

ر هي التدريب والتعليم ودول أوريا الغربية والمملكة المتحدة، وكما بينا في بداية البحث فإن فعاليات التطوي
والتطوير والتدريب هو عملية نظامية تهدف إلى تغيير اتجاهات العاملين بغية انجاز أهداف الأفراد 
والمنظمة، إذ أنه يغير المهارات ويدعم المعارف ويطور أساليب عمل جديدة، أما التعليم فهو الفعالية 

ر الاتجاهات الفردية، واتساع الجوانب الفكرية الثانية من فعاليات التطوير الإداري تساعد على تطوي
والنظرية، وتساعد على توضيح مسار المنظمة ونموها بالأسلوب العلمي وتقليل المشاكل والهزات التي قد 
تواجهها وفيما يخص المشاكل التي تواجه التطوير الإداري فهي ناتجة من عدم الانسجام بين برامج 

ية الوطنية والقومية ومع أهداف المنظمة ورغبات العاملين، وهذه المشاكل التطوير الإداري والخطط التنمو 
لها تأثير واضح على إمكانية تحقيق الأهداف المرسومة لها، إضافة إلى مشاكل تتعلق بالأفراد 
والمؤسسات والبرامج التطويرية، ومشاكل المجتمع المحيط بالمنظمة، وعلى الرغم من المشاكل التي 

لدول المتقدمة والكثير من الدول النامية قد حققت نجاحات واسعة في عمليات التطوير ذكرناها فإن ا
 الإداري وفي مجالات مختلفة.

ولكون بلدنا العراق أحد هذه الدول وكان قد بدأ تجربته في هذا المجال منذ الستينات وبمساعدة 
داري في العراق هي كمثياتتها في الأمم المتحدة وهيئات ومنظمات تعني بهذا المجال وأنشطة التطوير الإ

الدول الأخرى تتمثل بالتدريب والاستشارات والبحوث والإدارة العامة، وهي من أبرز الفعاليات التي 
تمارسها مراكز التطوير الإداري في مؤسسات الدولة إضافة إلى دور الجامعات والمعاهد في رفد 

ما هو معلوم فإن لكل تجربة مشاكل تواجهها مؤسسات وأجهزة الدولة بكوادر متعلمة ومتخصصة، وك
ويختلف تأثير هذه المشاكل باختاتف الظروف المحيطة بها وباختاتف الجهود المخلصة في كل منها أو 
التقليل من حدتها أو القضاء عليها، ونحن نعلم بأن بلدنا ورث جهازاً إدارياً متخلفاً ولا يتماشى مع التطور 

يواجه في تجربته عدد من المشاكل . منها ما يتعلق بضعف التنسيق بين  الإداري للقطر . مما جعله
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وضعف عملية المتابعة والتقييم لما تم حصده من  ،أجهزة الدولة والبرامج التطويرية للكوادر العاملة فيها
البرامج التطبيقية لصالح تطوير الجهاز الحكومي، وعدم اعتماد المعايير العلمية في ترشيح الموظفين 
للبرامج التدريبية، إضافة إلى وجود التشابه والازدواجية في البرامج التطويرية وعدم حساب التكاليف 
والفوائد في هذه العملية . وعلى الرغم من ذلك فان بذل الجهود من المخلصين مستمر في سبيل نجاح 

كانات المادية والبشرية . عملية التطوير الإداري في العراق وتحقيق أهدافها . وذلك من خاتل تهيئة الإم
 ومن الله التوفيق لجميع المخلصين أمام الله أولًا وأمام بلدهم وشعبهم

 مفتاحية: التخطيط لتنمية وتطوير، القوى العاملة، مؤسسات الدولةالكلمات ال
Planning for the development and development of the workforce in state 

institutions 
Dr. Mohamed Faleh Haraj 

Al Rafidain University College 
Abstract 
  The administrative development process is considered one of the important 
activities for the individual, the organization and the society, as it refers to the 
planning and programming process for the growth and development of 
individuals and the organization. In addition, it increases the effectiveness and 
efficiency of employees in their jobs, prepares independent leaders, and 
enables the organization to discover and develop the capabilities of its 
members, in addition to providing and preparing the requirements for improving 
administrative performance and raising the level of production, the interest in 
administrative development activities increased clearly after the end of World 
War II, because this period is distinguished in the history of knowledge and 
administrative blame and training, especially in the United States of America, 
Western Europe and the United Kingdom. Systematic aims to change the 
attitudes of employees in order to achieve the goals of individuals and the 
organization, It changes skills, enhances knowledge, and develops new ways 
of working. Education is the second activity of management development 
activities that helps develop attitudes, the individual, and the expansion of 
intellectual and theoretical aspects, and helps to clarify the course of the 
organization and its growth in a scientific manner and reduce the problems and 
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tremors that it may face. With regard to the problems facing administrative 
development, they result from the lack of harmony between administrative 
development programs and national and national development plans and with 
the goals of the organization and the desires of employees, These problems 
have a clear impact on the possibility of achieving the goals set for them, in 
addition to problems related to individuals, institutions and development 
programs, and the problems of the community surrounding the organization. 
Despite the problems we mentioned, developed countries and many 
developing countries have achieved wide successes in administrative 
development processes and in various fields. 
  And because our country, Iraq, is one of these countries, and it has begun its 
experience in this field since the sixties, with the help of the United Nations 
and bodies and organizations concerned with this field, It is one of the most 
prominent activities practiced by the administrative development centers in 
state institutions, in addition to the role of universities and institutes in 
providing state institutions and agencies with educated and specialized cadres. 
excluding or eliminating it, We know that our country has inherited a backward 
administrative apparatus that is not in line with the country's administrative 
development. Which made him face in his experience a number of problems. 
Including the weak coordination between state agencies and the development 
programs for the cadres working in them, and the weakness of the follow-up 
and evaluation process for what has been harvested from the applied 
programs in favor of developing the government apparatus, And not adopting 
scientific standards in nominating employees for training programs, in addition 
to the presence of similarities and duplication in development programs and 
not calculating costs and benefits in this process. In spite of this, the efforts of 
the faithful continue to be made for the success of the administrative 
development process in Iraq and the achievement of its objectives. And that 
through the creation of material and human capabilities. And from God, 
success is for all who are loyal before God first and before their country and 
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people. Key words: Planning for the development and development, workforce, 
state institutions 

:البحث مقدمة  
 الموارد من منظمةتلك ال تمتلكه ما على خاصة؛ أم عامة أكانت سواء منظمة أي نجاح يتوقف

 التي أصوله ومن المنظمة رأسمال البشري يمثل المورد هذا أن على والكتاب الباحثون  يتفق إذ البشرية،
 حدة إلى إضافة الأعمال، مؤسسات أسواق على تسيطر المعقدة التي البيئة ظل في المنافسين عن تميزه

 للموارد بالاحتياجات الاتزمة التنبؤ على المؤسسات هذه قدرة أن كما يحدث فيها، الذي التغيير وسرعة
 أساسياً  عنصرًا التطوير يعدمن النجاح، و  للمزيد ويدفعها الناجحة للمؤسسات فارقة عاتمة يشكل البشرية

 ولا الحياة عن يبتعد تطوير لأي لا قيمة إذ , المجتمعات من مجتمع أي في الشاملة التنمية عناصر من
 والمخطط ستمرالم والتطوير التعليم إلى حاجة المجتمع وتزداد، تنمويةال وخططه المجتمع حاجات يخدم
تطور المؤسسات الحكومية أن من أجل  الحياة جميع نواحي في السريع التغير فيه يعصف عالم في له

من أجل الحصول على مستوى أفضل في إدارة العاملين و  ،الإدارية من مدراء وعاملين ماتكاتها
عمل المؤسسة لابد من وضع برامج تدريبية وتأهيلية تتناسب والطموح المطلوب  راوالمحافظة على استمر 

وقد يبدو للإدارات بان التطوير الإداري ظاهرة صعبة المنال غير أن ، لأداء الموظف في وظيفته
رتكز عليها مهمة التطوير الممارسين في هذا المجال يمتلكون النظرة الفاحصة في فهم الفكرة التي ت

يعملون بهذا الاتجاه بما يؤهلهم لإيصال أفكارهم إلى  ؟فة إلى كونهم يفهمون ماذا ولماذا، إضاري الإدا
 المعنيين بالتطوير بأسلوب واضح ودقيق .

وعلىىى العمىىوم فىىان عمليىىة التطىىوير الإداري هىىي ليسىىت عمليىىة مجىىردة ومنفصىىلة عمىىا يحىىيط بهىىا مىىن 
نقاط ضعف بعد ظهور نتائج البىرامج المنفىذة،  من ما يظهر عليها كم فها من معوقات أوتنظروف وما تك

علىىى المعوقىىات والمشىىاكل التىىي تواجىىه عمليىىة فعاليىىات التطىىوير الاداري و  علىىى وغايىىة الباحىىث هىىو التعىىرف
التطوير الإداري والمتدربين في المؤسسات الحكومية ومىا هىي نقىاط الضىعف فىي التجربىة العراقيىة فىي هىذا 

ومفهىىوم ، بعىىا المفىىاايم الخاصىىة بالموضىىوع وهىىي مفهىىوم القىىوى العاملىىةهىىذا بعىىد التعىىرف علىىى ، المجىىال
والطىىرق التىىي يىىتم اسىىتعمالها فيىىه،  التطىىوير الإداري ومىىا هىىي فعاليىىات التطىىوير الإداري المتمثلىىة بالتىىدريب

 لمشاكل المذكورة .لللتطوير  وبعد دراسة ذلك بإيجاز يمكن التوصل إلى بعا الحلول المقترحة
 :بررات الدراسةمشكلة البحث وم

 منالذي يعد  النامية الدول في البشري  العنصر تهيئة في الشديد القصور البحث في مشكلة تتمثل    
 والاتزمة لاحتياجات المؤهلة البشرية القوى  في فالنقص فيها، الشاملة التنمية تواجه التي أبرز المشكاتت

 والتدريب التعليم نظم بينها وعجز الأمية وتفشي والاجتماعية الاقتصادية التنمية وخطط المشروعات
 جميعها الوطني الاقتصاد حاجة إشباع عن وكذلك عجزها عليها، المتزايد الطلب مواجهة عن المختلفة
عملية تطوير القوى  تعدو الدول،  تلك في الشاملة التنمية تحقيق أهداف سبيل في عقبة تقف عوامل
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وفي معظم الدول النامية من الفعاليات التي لا تزال تعاني من العاملة في المؤسسات الحكومية في العراق 
حيث اصبحت مسألة تخطيط القوى  ،والنوعي المدروس من حيث الكم لمضعف عنصر التخطيط الع

في المنظمة مسألة ضرورية وملحة لتحقيق  الخاصو  ارد البشرية على المستويين العامالعاملة او المو 
فعن طريق هذا الربط  ،عمال المنظمةوالأهداف الستراتيجية العامة ول البشريةالانسجام بين اهداف الموارد 

ومن هذا المنطلق فان  تستطيع المنظمة التخلص من مشكلتي الفائا او العجز في القوى العاملة،
 الحديثة، النظريات الإدارية عليها ركزت التي الإدارة مواضيع أهم من يعد لكونه العاملة القوى  تخطيط
ومدى فعاليتها على القوى العاملة المحلية  عام بشكل المنظمات عمل بيئة على واضح بتأثير تتسم فهي

 وذلك يمكن أن يرجع للأسباب التالية .
هنىا  ضىىعف فىي الحصىىر العلمىي الىىدقيق لاتختصاصىات والاحتياجىىات المطلوبىة فىىي مؤسسىات الدولىىة  -1

 من القوى العاملة .
، العاملىىة التىىي يىىتم تطويرهىىا بعىىد توزيعهىىا فىىي المواقىىع الجديىىدةضىىعف عنصىىر الدقىىة فىىي اسىىتثمار القىىوى  -2

 وعدم مراعاة الانسجام بين المؤهاتت العلمية والتخطيطية ومجال وطبيعة العمل .
عدم توفر خطط خاصىة بتنميىة القىوى العاملىة علىى مسىتوى المنظمىة والاعتمىاد علىى العمليىة الروتينيىة  -3

لخطىىة كىىل ذلىىك يسىىاهم بشىىكل سىىلبي فىىي ظهىىور عىىدد مىىن الخاصىىة باعتبىىار المىىات  هىىو البىىديل عىىن ا
 المشاكل التي تواجه فعاليات التطوير الإداري للقوى العاملة في القطاع الحكومي .

 هدف البحثا 
التعىىرف علىىى أهىىداف التطىىوير الإداري الىىذي تسىىتخدمه المؤسسىىات الحكوميىىة فىىي عمليىىة تخطىىيط القىىوى  -1

لاتحتيىىىاج الفعلىىىي فىىىي تلىىىك المؤسسىىىات فىىىي مختلىىىف  العاملىىىة ومىىىدى مطابقتهىىىا مىىىن حيىىىث الكىىىم والنىىىوع
 .ة والفنية وغيرهاالاختصاصات الإداري

 تحديد المشاكل التي تواجه فعاليات التطوير الإداري وصولًا إلى تحديد المعالجات الماتئمة لتذليلها . -2
ن والتىي تىؤدي فىي كثيىر مىن الأحيىا، تشخيص أسباب الضعف فىي عمليىة التطىوير الإداري فىي العىراق -3

إلى هدر في الثروة الوطنية من موارد مادية أو نتيجة إلى ارتفىاع فىي نسىبة دوران القىوى العاملىة وعىدم 
 بعد عملية التطوير والتدريب .استقرارها في مؤسساتها 

 .لجانب النظري في إنجاز هذا البحثوقد اعتمد الباحث ا
 مفهوم القوى العاملة: المبحث الاول

عدد  بأنهافهنا  من يعرف القوى العاملة ، لكتاب والمفكرين تعاريف متعددةا آراءلكل مفهوم وحسب    
السكان القادرين والراغبين في العمل مع استبعاد الاطفال )دون سن الثامن عشر( والعجزة وكبار 

، ويعرف وظيفيا بانه مجموعة من الافراد ينتظمون في خدمة المؤسسة كشخصية (1994)عمر، السن
ويعرف تخطيط القوى العاملة بانهُ ، (2012)عباز، ون بها بعاتقة عمل قانونا وفعاتاعتبارية ويرتبط
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سلسلة من الاجراءات التي تهدف الى ضبط وتنظيم الموازنة الوظيفية للمؤسسة وتحديد احتياجات 
 .(2006)الديب، المؤسسة من الموارد البشرية للفترة القادمة من ناحية العدد والمواصفات

قطىاع المشىتغلين وقطىاع ، إلى أن مفهىوم القىوى العاملىة يشىمل قطىاعين مىن السىكانويشير البعا 
والمتعطل هو الفىرد الىذي يمتلىك القىدرة علىى العمىل والرغبىة فيىه والاسىتعداد لممارسىته . أي أن ، المتعطلين

 دعىىىدد الافىىىرا=  النشىىىيطينالقىىىوى  ،(39 :2015-2014)مىىىؤمن،، القىىىوى العاملىىىة تمثلهىىىا المعادلىىىىة ا تيىىىة
 ن .عدد الافراد المتعطلي ن +المشتغلي

إلىىى العىىاملين  بالإضىىافةويعرفهىىا الىىبعا علىىى أنهىىا ذلىىك الجىىزء مىىن السىىكان النشىىطين اقتصىىادياً وتشىىمل    
العاطلين عن العمل الذين يرغبون فيه ويبحثون عنه . وبذلك ينحصر مفهوم القوى العاملة في ذلىك و فعاًت 

 60 – 15ويمثىل فىي الغالىب السىكان الىذين تتىراوح أعمىارهم مىابين  اً،جزء مىن السىكان النشىطين اقتصىاديال
وذلىك (، (Economically Active population ، سنة . وتسمى هذه الفئة بالسكان النشطين اقتصىادياً 

سىنة (  25والجامعىات ) لحىد  المىدارسالعاهات والأمراض وطلبة  بعد استبعاد العاجزين عن العمل بسبب
 . (2011)عشوي، من قوة العمل اً لون جزءكالذين لا يشوربات البيوت و 

سىىنة والىىذين لا يقومىىون بىىأي نشىىاط  65سىىنة أو تزيىىد علىىى  15أمىىا الأشىىخاص الىىذين تقىىل أعمىىارهم عىىن    
 .(2007)القريشي، اقتصادي فهؤلاء تسمى فئتهم بالسكان غير النشطين اقتصاديا

الىىذي يتضىىمنه البحىىث يشىىمل الىىذين يسىىاهمون مىىا تقىىدم يىىرى الباحىىث أن القىىوى العاملىىة بمفهومهىىا وم 
ين(، ويمكىىن السىىلع والخىىدمات الاقتصىىادية مسىىاهمة فعليىىة وفىىي إدارة مؤسسىىات الدولىىة ) المشىىتغل إنتىىاجفىىي 

(، وهنا  ثاتثة شروط يرتكز عليها تعريف الانسان المشتغل والتفرقة 1كما في شكل ) تمثيل القوى العاملة
 :(2007-1997)ناصر، هذه الشروط تتمثل فيما يليبينه وبين الانسان غير المشتغل و 

 قدرة الفرد على العمل. -1
 رغبة الفرد في العمل. -2
 توفر الفرد واستعداه على العمل. -3

 
 (القوى العاملة: )من اعداد الباحثتقسيم ( 1الشكل )
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 وظيفياً كما يلي :  قوى العمل تقسيم ويمكن
 .(2000 )ابراايم،التقسيم الوظيفي لقوة العمل

 ( وهم رجال الإدارة العليا والوسطى مثل مدير المنشأة أو مدير المعمل . manangersدراء ) الم .1
 الاختصاصيون : وهم المهندسون والفنيون والباحثون . .2
 أفراد الفئة الوسطى : وهم الفنيون والماتحظون والمشرفون والفنيون من ذوي المؤهاتت . .3
ن في الإنتاج وأعمال الصيانة والفئات العليا من المشتغلين وهم الحرفيو عريقة : العمال ذوي المهارات ال .4

 بالأعمال الكتابية .
( : وهىىىم عمىىىال التشىىىغيل فىىىي أعمىىىال الإنتىىىاج وأعمىىىال  skilledالعمىىىال المىىىاهرون فىىىي حرفىىىة محىىىددة )  .5

 الصيانة وحديثو الخدمة من المشتغلين بأعمال البيع والأعمال الكتابية 
( : وهىم ممىن لىىه  semiskilled( وشىبه المىاهرين )  un skilled labourالعمىال غيىر المىاهرين )  .6

مؤهىىىل بسىىىيط وعلىىىى الىىىرغم ذلىىىك فىىىان التقىىىدم العلمىىىي والتكنولىىىوجي يىىىؤثر علىىىى التقسىىىيمات الوظيفيىىىة للعمىىىل 
 . الإنتاجيويساهم في تطوير المهارات للعاملين في الحقل 

املىىة يسىىتدعي الحاجىىة إلىىى القىىوى العوبمىىا أن العمليىىة الإنتاجيىىة عمليىىة متطىىورة باسىىتمرار فىىان ذلىىك 
ميىىة وتأهيىىل وتطىىوير الأمىىر الىىذي يفىىرض وجىىود مؤسسىىات متخصصىىة بتن المىىاهرة بشىىكل مسىىتمر ومتزايىىد

 ومن هذه المؤسسات. القوى العاملة/
 .مؤسسات التعليم العالي .1
 .المؤسسات التعليمية الوسيطة .2
 .المؤسسات المهنية .3

 هو أفضل الصناعة من النوع هذا استثمار وان المستقبل جياللأ صناعة عملية هو العالي التعليم إن    
 كافة في مستقبلية بقيادة المجتمع تغذية على تعمل التعليمية المؤسسات لان فائدة وأكثرها الاستثمار أنواع

حيث يقوم الصنف الأول بتهيئة المتخصصين من حملة الشهادات الجامعية  ،(2000 )ابراايم،المجالات
 اقتصاديات أصبحتو  لفنيين والإداريين والاقتصاديين،بلوم والشهادات العليا من المهندسين والية والدو الأ

 ألقاه الذي الخطاب بعد الاقتصاد علم أبوابباب من  Economic of Education)ُ) بكل فروعه التعليم
التعليمية أن تكون الخطط وهذا الامر يتطلب  ،(2008)الرشدان، شيكاغو جامعة في شولتز الاقتصادي
 الذي المصدر منه العالي التعليم وخاصة التعليم قطاع مع الخطط الاقتصادية والاجتماعية، ويعدمتوافقة 

امتداد  إلا هي ما الوظيفة وهذه، التعليمية المخرجات من والكمية النوعية المنظمات باحتياجاتها تلك يمد
 أساسياً  مدخات والتي تعد الوطنية الاقتصاديات في التعليمية المؤسسات بها تقوم التي المتعددة للوظائف
 التقدم استيعاب على والقادرة العاملة الواعية القوى  إعداد في دورها يتمحور إذ.الشاملة التنمية لتحقيق
 الوطني الاقتصاد في المضطرد النمو لتحقيق وأدوات الإنتاج، معدات في الحديث والتكنولوجي العلمي

 .المجتمع أفراد بين والتماسك الاجتماعية تحقيق الرفااية لتاليوبا ،فةالمختل ومكوناته
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 (2005 سعده، )أبو                                                           
سىان وتأهيلىه للىدخلول العناصىر التىي تسىهم فىي اعىداد الان ومن جهة اخرى يعد التدريب المهني احىد اهىم  

تنمية الوطن وله تأثير مباشر في بناء المجتمعات وتطورها بما يقدمه مىن الى سوق العمل والمساهمة في 
لذلك عمدت كثير من الدول الىى الاسىتثمار  تنمية للموارد البشرية وبما يتفق مع مطالب وحاجات المجتمع

 ومهمىىىىىة ،(2001)عطوان، ثىىىىىر اسىىىىىتدامةالاسىىىىىتثمار الاكثىىىىىر مىىىىىردودا والاكفىىىىىي المىىىىىوارد البشىىىىىرية باعتبىىىىىاره 
اذ يعىىد التعلىىيم ، المهنيىىة الوسىىيطة للعمىىل فىىي مجىىال الإنتىىاج والخىىدمات الماتكىىاتت المهنيىىة إعىىداد المؤسسىىا

ضىمن الاعىداد التربىوي واكسىاب المهىارات والمعىارف المهنيىة الىذي يت هني نوع من انواع التعليم النظىاميالم
صىىات الصىىناعية الىىذي تقىىوم بىىه مؤسسىىات تعليميىىة نظاميىىة مىىن اجىىل اعىىداد عمىىال مهىىرة فىىي كافىىة التخصك

 .(2012)حلبي، والتجارية والزراعية 
 :العاملة القوى  تخطيط مفهومالمبحث الثاني: 

عملية  في المتحكم والرئيسي الأساسي العنصر لكونه الإنتاج عناصر أهم من العمل عنصر يعد    
الثروات،  اكملتر  ومصدر الأشياء في والمنفعة القيمة يخلق الذي العنصر فهو والخدمي السلعي الإنتاج
لكون  بلد أي في والاجتماعية الاقتصادية التنمية عملية في خاصة أهمية العاملة القوى  تكتسب هنا ومن

الإنتاج  عناصر من متوفر هو ما على يتوقف لا التنمية تحقيق أن كما وأداتها، التنمية غاية الإنسان
 التطورات العلمية استيعاب لغرض عاملةال للقوى  وكفاءة ومهارات علمي مستوى  من يتوفر بما بل فحسب،
 التي والمتدربة المتعلمة العاملة والقوى  العمل فرص توفير مسؤولية وتقع، والتكنولوجي التقني والتقدم
الموارد  حصر بأنه العاملة القوى  تخطيط يعرفو ، التخطيط عمل اطار التنمية ضمن خطط مع تتاتئم
سواء  ونوعاً  كماً  العاملة القوى  على والطلب بن العرض ما وازنةالم تحقيق على والعمل وتقديرها البشرية
فترة  خاتل معن مشروع مستوى  على او المستوى القطاعي او الكلي الاقتصاد مستوى  على ذلك أكان

 في الاقتصادية المستهدفة النمو معدلات لتحقيق من العمال الاتزمة الاحتياجات تأمن الى ويهدف الخطة
تخطيط القوى العاملة بانهُ سلسلة من الاجراءات التي تهدف الى ضبط وتنظيم  ، كما يعرفالعامة

قادمة من ناحية العدد الموازنة الوظيفية للمؤسسة وتحديد احتياجات المؤسسة من الموارد البشرية للفترة ال
 .(2005  )شاويش، والمواصفات

 أهمية تخطيط القوى العاملة -1
 للإنتاج وغاية الرئيسية القوة هو انتاجي كعنصر كون الانسان في العاملة القوى  تخطيط اهمية تكمن  

 والمعنوية من والنفسية المادية حاجاته اشباع الى تهدف التنمية ان الواجب فمن لذا ووسيلتها، التنمية
 القوى  تخطيط ويشمل ، ومهاراته وقدراته وميوله مع رغباته تنسجم والتي له العمل فرص توفير خاتل
 الذين نيالعامل من المطلوبة كافة الاعداد وتهيأة والنوعية الكمية الناحية من القوة العاملة ويرتط العاملة
 لاتقتصاد المختلفة الأنشطة تطوير النوعية، حتى يمكن قطاعاته بمختلف للدولة الجهاز الاداري  يحتاجهم
 البطالة على بالقضاء تماعيوالاج التقدم الاقتصادي مسار في الذاتية انطاتقته تحقيق وبالتالي القومي
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، وتعد القوى العاملة إحدى مصادر (2007)عجمية، المجتمعراد لأف والثقافي المعيشي المستوى  ورفع
الثروة الوطنية والإقليمية وفي ضوء الإدارة الحاذقة لهذه القوى والاستيعاب الصحيح لها تتوقف إلى درجة 

وزيادة وتحسين الإنتاج ويتم ذلك من خاتل الموازنة في  ،(1989)السعدي، كبيرة مسألة النمو الاقتصادي
 الأعداد والتدريب والتطوير .

  :(2000شيخة،  )ابوالعاملة القوى  تخطيط اهداف -2
 :يأتي ما الى العاملة للقوى  التخطيط يهدف

 الاقتصادي الأمن والأستقرار وتحقيق العاملة القوى  من افراد فرد لكل المناسبة العمل فرص توفير -1
 .العامل لدى جتماعي والنفسيوالا

 .فيها وتجنب الهدر واستثمارها العاملة القوى  تدريب -2
 الاقتصادية التنمية ومتطلبات خطط لمقتضيات وفقاً  الانشطة الاقتصادية حسب العاملة القوى  توزيع -3

 العاملة في القوى  والعجز المقنعة البطالة ظاهرة والاجتماعية وخفا
 مدخاتت العمل بسبب سوق  في تحدث التي التغيرات والتأثير على امع بشكل العاملة القوى  تنظيم -4

 .العدد والمهارات خاتل من بينهما ما العالي والمواءمة التعليم ومخرجات
 :القوى العاملةتطوير تنمية و مفهوم المبحث الثالث: 

 أي فإن لذلك والمجتمع والبيئة، الاقتصاد هي أساسية عناصر ثاتثة ترتكز على ان تنمية الموارد   
 التنمية فإن ثم ومن الثاتثة، العناصر هذه والانسجام بين التوازن  يحقق أن له لابد للتنمية ناجح برنامج
 إلى تسعى التنمية فإنها" وعليه بيئياً، الممكن أن تتجاوز يجب لا التنمية أن مؤداها حقيقة على تقوم

 والاجتماعية والاقتصادية، البيئية الثاتثة ظمةالأن من نظام كل في والارتقاء النمو من ممكن قدر أقصى
أهمية  تختلف ، ولا(2001)فتحي، الأخرى  الأنظمة حساب على منها نظام على التركيز يتم أن دون 

 تخطيط على الوظيفي المسار تطبيقها، ويساعد تخطيط مجال باختاتف البشرية الموارد تنمية سياسات
 الكفاءات من الاستفادة مؤسسات الأعمال يساعد وهذا لمختلفة،الوظيفية ا للمستويات العاملين تحركات
 البشرية الموارد تنمية متطلبات بتوفير القيادات العليا دعم الضروري  من وقد بات، المتاحة لديها البشرية
 وضرورة، الموارد تلك تنمية تواجه التي العوائق إزالة على وضرورة العمل تديرها، التي المؤسسات داخل
 الخطط تطبيق عملية  لدعم بالتخطيط والاهتمام مقترحة اية خطط لتطبيق المالي الاتزم الدعم توفير
على  يتم الذي الوطني المستوى  في تتمثل رئيسية مستويات ثاتث للتخطيط العمل، كما ان سير أثناء

 التخطيط القطاعي ويتضمن المستوى  يسمى والثاني الشاملة، التنمية بخطة إليه ويشار الدولة مستوى 
 مستوى  على التخطيط فهو النوع الثالث أما، والصحة والزراعة والصناعة التعليم مثل المختلفة للقطاعات
 .(2007)المير، زمنية محددة فترة خاتل بالمنشأة يتعلق ما وهو المنشآت
 له الفعلية سةوترجع الممار ، والتطبيقي النظري  المستويين على حديثًا مفهومًا التطوير مفهوم يُعدو        
 التدريبية ببرامجه يستهدف بحيث التطوير مفهوم تطور وقد ،رةً مباش الثانية العالمية الحرب بعد الى ما
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 المكان في اوضعه يمكن حتى تطوير داخلي، مجرد لا بنجاح وتاتؤمها معها ببيئتها المنظمة ككل ربط
 مع السلطة وممارسة القائمة الأداء اليبالتنظيمي وأس سلوكها ليتوافق الاتزم التغير بإحداث المناسب
 .(1993 )زويلف،والبيئة الواقع متطلبات
المخططة والمبرمجة لنمو وتحسين أداء  الفعالياتيرى البعا إلى معنى التطوير الإداري بأنه       

وأكد ، ةالأفراد في المنظمة . ويتضمن هذا المعنى جانباً أبعد من التعليم أو المعرفة الرسمية والتقليدي
كتاب آخرون على دور التطوير الإداري في زيادة قابليات المدراء والعاملين في الإدارة ليس في وظائفهم 

 شاملة متكاملة عملية ، التطوير هوالتي قد تعهد إليهم في المستقبل الحالية فحسب بل ولمختلف المهام
 التدريجي الانتقال من يمكنها بحيث ،)نفسه العمل، التنظيم جماعات الأفراد،(المنظمة جوانب لجميع
 من كلي إطار في وذلك معينة، زمنية فترة خاتل الحالة المستهدفة إلى القائم الوضع من الشامل

 من تمكنها كما بها؛ المحيطة البيئة وأيضا التنظيمي والمناخ للمؤسسة والمادية المتاحة البشرية الإمكانات
 .)محمد، دون تاريخ(والتكنولوجية والاقتصادية والاجتماعية الثقافية أنواعها بكافة التغيير مواجهة متطلبات

 هذا تحقيق في الرئيسة المستخدمة والتطبيقات الحديثة المداخل أهم من التطوير الاداري  ويعد     
 التنظيمي والسلو  التنظيمية الثقافة على ،التركيز خاتل من التنظيمية العمليات تجديد بغرض التوجه،
 التطوير يعد حيث بالتغيير، يقترن  كما، (2001)ادريس، العمل وطرق  وإجراءات التنظيمي لوالهيك

 الحادثة والتجديدات التغيرات لمواكبة يستخدم لا حيث وإنتاجيتها، المؤسسة فعالية لزيادة أسلوبا التنظيمي
 التطوير يركز لذا ،(2008)أحمد، المنظمة مستقبل في حدوثها المتوقع لمواكبة التغيرات وإنما فحسب،
الهدف  إلى للتوصل المتاتحقة المجتمع متغيرات مع سقوالمن والموجه التغيير المخطط علي التنظيمي
 نسق في وعمليات إدارة من جوانبها، جميع شمللي التعليمية المؤسسات تطوير مفهوم ويتسع المنشود،
 الحرم تطوير حيث من أفضل يكون التنظيمي  التطوير وأن، أهدافها يحقق بما أجزاؤه متكامل تطوير

 في مركبة تنظيمية بيئة وإيجاد الوقت، نفس في المتعدد والمتبادل للأنظمة الاستخدام خاتل من الجامعي
 في تغيرات كبيرة إيجاد حيث من ومؤثراً  فاعاتً  ليكون  ويحسن يطور التنظيمي وأن التطوير الجامعة،
وتطوير المنظمة يعد بانه ، (Cusick, 2005)لتكنولوجيةوا الهيكلية خاصةً  الأخرى، الفرعية الأنظمة

 .(Carole, 2007)المجتمعالفرد و  دملمنظمات للنهوض بتغييرات دائمة تختعزيز لقدرات ا

لأن التغييىر المطلىوب ، بىأن عمليىة التطىوير الإداري لا تعنىي فعاليىات تدريبيىة فقىطمن الاشىارة ولابد 
بىىىل هنىىىا  ، فىىىاءة الأداء فىىىي الإنتاجيىىىة لا يحدثىىىه التىىىدريب فقىىىطكوتحسىىىين السىىىلو  الإداري فىىىي الوظيفىىىة و 
والتىىي ، وهىىي التعلىىيم والتطىىوير الىىذاتي والخبىىرة العلميىىة المكتسىىبة، فعاليىىات وأنشىىطة أخىىرى تسىىاهم فىىي ذلىىك

  :تحقيق أهداف التطوير الإداري وهية إلى إحداث تغيير إجمالي و نتيجتؤدي بال
 .ورفع مهاراتهم وتحسين قابلياتهم الية وتحسين الأداء في إداراتهمزيادة فعالية المدراء في مناصبهم الح .1
 تحديد قادة المستقبل في المؤسسة مع التعجيل في تقدمهم نحو الأعلى . .2
 تمكين المنظمة من توفير عدد من التنفيذيين المطلوبين لتلبية احتياجات المستقبل المتوقعة . .3
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مىىدراء الإدارات فىي المؤسسىات مىىن اسىتخدام القىوى العاملىىة زيىادة كفىاءة المتىدربين وفىىاعليتهم بمىا يمكىن  .4
 لديهم واستثمار قدراتها أفضل استثمار .

 زيادة قدرة المنظمة على الإبداع وإيجاد الأساليب الخاصة لحل المشاكل واتخاذ القرار . .5
 يمية . توفير المجالات الميدانية للمهارات الإدارية والتي تقود بدورها إلى تحسين الكفاءة التنظ .6
 إن الاهتمام بدراسة العنصر البشري أصبح من مستلزمات نجاح خطط التنمية في جميع دول العالم .  .7
 فعاليات التطوير الإداري  -2

  :(2010)مشهور، تتضمن أنشطة التطوير الإداري ثاتثة فعاليات وهي
 التطوير -ت  التعليم -ب  التدريب -أ

  التدريب: - أ
. وإتاحة الفرصة لزيادة قابلياتهم طوير الإداري هي رفد العاملين بالخبرةبما أن الغاية من الت      

وتحسين أدائهم . وزيادة إنتاجية المنظمة والتي يمكن اعتبارها الركن الأساسي في عملية التطوير  فإن 
على ها مع التأكيد والمهنة المطلوبة أدائ التعليم والتدريب يشكاتن الركنين ا خرين في عملية التطوير

، غير أن المفهوم العام ربطه عاتقة مباشرة بالعمل المنجزعلماً بأن التعليم قد لا ت المسعى الذهني،
 الصدارة في عدد من الدول لذلك احتل التدريب مكان للتطوير يتضمن التعليم والتدريب وفعاليات أخرى،

بما يتاتئم مع متغيرات العمر المتقدمة والنامية على السواء من اجل تنمية مهارات وقدرات العاملين 
ومستجداته، حتى يتمكنوا من تحقيق الاهداف المنشودة للفرد والمنظمة والمجتمع ومفهوم التدريب: يعد 
التدريب احد مقومات التنمية التي تعتمدها المنظمات الحديثة في الدول المتقدمة والنامية على السواء 

يفية الانتاجية منها والادارية التي تفرضها التغيرات الحديثة لبناء جهاز قادر على مواكبة التغيرات الوظ
 .(2017 )محمد،المختلفة

ويعىىرف التىىدريب بأنىىه العمليىىة النظاميىىة لتغييىىر السىىلو  إلىىى الاتجاهىىات للعىىاملين بشىىكل يسىىاعد علىىى 
إذ لىىيس ، تحقيىىق أهىىداف المنظمىىة . ويعتبىىر التىىدريب عنصىىر ضىىروري فىىي جميىىع مؤسسىىات القطىىاع العىىام

 ءاً أو ذكائىه أو خبرتىه الشخصىية تؤهلىه ليكىون كفىو  أن نطلق على شىخص مىا بىأن تعليمىه وثقافتىه مكانبالإ
زيىىد القابليىىة والقىىدرة والكفىىاءة عبىىر ا يوضىىح لنىىا بىىأن التىىدريب هىىو الىىذي يوهىىذا مىى، فىىي وظيفتىىه بىىدون تىىدريب

 نتاجية .بعا الأساليب المنهجية النظامية التي تتضمن تغيير السلو  الوظيفي وتحسين الإ
  :(2011)مهلهل، أهداف التدريب-1

 وظيفة التدريب هي :أهداف من أهم 
وذلك  ,المستهدفة الفئة لأفراد السلوكي النمط تشكيل اعادة او تشكيل الى عامة بصورة التدريب يهدف   
جرى ي نتائج التدريب اهداف وتعد تحقيقه، منهم المرجو الاداء ومستوى  الحالي ادائهم بين الثغرة لسد

 تأهيل من على العمل مجرد على قاصراً  التدريب يعد ولم ,التدريب عملية في البدء قبل واقرارها تصميمها
 النتائج التي او العاملين بأداء تتعلق طارئة مشكلة لحل التدخل مجرد أو ,سابق اعداد دون  المهنة دخل
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 وعلميا مهنياً  العاملين تنمية تستهدف متكاملة عملية من جزءا التدريب اصبح بل ,المنظمة تتوخاها
  .(2017)موسى، المنظمة في المستمر لتحسينا عملية من جزءا واصبح ,متواصلة حلقات في وثقافياً 
تغيير السلو  ونعني بذلك تغيير سلو  الموظف وفقاً ، يأتي فيما التدريبية العملية اهداف وتتمثل   

ن خاتل عملية التدريب فقط . بل بعد الانتهاء منه لمتطلبات وظيفته والمنظمة . ولا يقاس التغيير م
وضمن حدود الوظيفة ويشمل تغيير المهارات وتغيير المعارف والاتجاهات ويمكن قياس تغيير المهارات 

أما تغيير المعارف فإنه يختلف لأن ، من خاتل الإطاتع على التغيير الحاصل في أداء الفرد أو إنتاجيته
ن مع المفاايم والمبادئ . أما التعامل مع الاتجاهات فذلك يعني التعامل مع المدرب والمتدرب يتعامات

ولذلك يعتبر تغيير الاتجاهات من  أحاسيس ومشاعر الفرد نحو شيء ما، النظام بالكامل والذي يوجز
  .أصعب المراحل

 جههاو يو  عليه يشرف من الى يحتاج لا عمله من المتمكن المدرب العامل :الاشراف مهمة تسهيل - أ
 .واجباته اداء كيفية الى
 .المستقبلية والوظائف بالأعمال للقيام العاملين تنمية - ب
)نوري، اليهىا التوصىل يىتم التىي القيم منظومة مع يتفق بما تعديلها يجب التي والاتجاهات القيم تعديل - ت

2011).  
  .حلها لةومحاو  الاداء ومعوقات المشكاتت اكتشاف على العاملين لدى القدرة زيادة في يساعد - ث
  .معها والتعاطي الحديثة والمفاايم والتقنيات التطورات مواكبة - ج
ويىتم تحقيىق هىذا الهىدف مىن خىاتل قيىاس أداء الأفىراد مقابىل المعىدل  -تحسين ورفع معدلات الأداء : - ح

المقرر الذي يتم تحديده . ويمكن للقياس أن يتم بعد تحديد المعدل وذلك بواسطة استخدام الوسائل الفعالىة 
 .(2018)عباس، في القياس

ويىتم مىن خىاتل البحىث علىى أسىاليب تعليميىة جديىدة تكىون قىادرة علىى  -التعليم على أساليب جديىدة : - خ
جلب انتباه المتدربين وشدهم إلى التعليم والتدريب من خاتل توفير الأساليب الحديثة واستخدامها والابتعىاد 

 .ن أنها أصبحت مهملة وغير نافعةليبعا المدراء والعام برهاعن الأساليب التي يعت  
قد يساعد التدريب الفعال الأفراد على الارتقاء في السلم الوظيفي للمنظمىة وذلىك مىن التدريب للترقية:  - د

أجل الحصول على وظيفة ذات مسؤولية أكبر وأفضل . ومن ثم تتوفر له الفرصة لزيادة تعلمه مىن خىاتل 
  .لذوي المهارات من المناصب العليامعايشته 

تيجة تغيرات عليا فيما إذا استبدل العاملين نتشعر كثير من الإدارات ال :مساعدة العاملين المستبدلين  - ذ
في المنظمة أو نتيجة استخدام التكنولوجيا الحديثة بأنها تتحمل الكثير من المسؤولية لإعىادة تنصىيبهم فىي 

 الأماكن التي تتناسب وقدراتهم .
 :اسسه و التدريب مبادئ -2 
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حتى  وذلك ,بالمنظمة التدريبي النشاط ممارسة عند مراعاتها الواجب والاسس المبادئ من العديد هنا    
 منه. المستهدفة النتائج ويحقق فعاليته يحقق

 (:2007)ابو سليمة، يأتي ما الاسس اهم ومن 
 يصل حتى وهكذا صعوبة الاكثر الى يتدرج ثم البسيطة الموضوعات بمعالجة التدريب فيبدأ : التدرج - أ

 وتعقيداً  صعوبة المشكاتت أكثر معالجة الى
 الفئات جميع ويشمل كافة بالمنظمة الوظيفية المستويات الى التدريب يوجه أن يجب ل: اذالشمو   - ب

 .(2014)الشرعة،  للفرد الوظيفي الهرم في
 اهتمام من تزيد نبأ كفيلة التدريبية العملية في المتدربين من الفعالة المشاركة ان :الفعالة المشاركة - - ت

 .تناولها يتم الموضوعات التي في رايه وابداء المناقشة المتدرب على يحث هنا ومن المتدرب ودافعية
 ومثيراً  خبراته مع متناسباً  التدريبي الاسلوب كان كلما للتعلم ودافعيته المتدرب رغبة تزداد  :الدافعية  - ث
 .معنى وذا عمله مجال في للتطبيق وقاباتً  له
 متفقا الهدف تحديد يكون  ان على للمتدربين وتعلن سلفا التدريب اهداف تحدد ان بمعنى :اً هادف  - ج

 تدريبية حاجات يبلي ان بمعنى ,التدريب من المرجوة الفائدة تحقق لكي التدريبية العملية طرفي بين عليه
 .حقيقية

 Training Methods: طرق وأساليب التدريب -3
لتدريب العاملين في المؤسسات الحكومية بعد توفير الظروف  المناسبة إن اختيار الطريقة    

 الطرق  ، وانالموضوعية لها ستعطي مردوداً إيجابياً وفعالًا على مستوى تطوير الفرد ونجاح المؤسسة
  الاتزم التفاعل وتحقيق واستيعابها الموضوعات فهم على تساعد التدريب بها يمارس التي والوسائل
التدريب  وسيلة اختيار ان كما المتدرب سلو  في المنشود والتطوير الاتجاهات في المطلوب والتغيير
 وسائل التدريب تتنوع اذ وكفاءة، بفاعلية لأهدافه وتحقيقه التدريب عملية نجاح يضمن اجراؤها و المناسبة
 تطور وان، (2010)العزاوي، عامليها لتدريب الماتئم الاسلوب اختيار الإدارة على ويبقى كبير بشكل
 هي وما التدريب يتم لماذا التدريب ومفاايم مفاايم لتغير تبعاً  كثيرة تغيرات عبر مر قد التدريب وسائل
 يقوم التدريب كان الماضي في، على التدريب المنفق والمال والوقت المجهود هذا من نرجوها التي الفوائد
 المفاايم تغيير مع ولكن، العلمي انبالج الفني في والتدريب النظري  المجال وفي المحاضرة مفهوم على

 وسائل شأن في مستفيضة دراسات تمت مجال التدريب في المتخصصة المراكز وظهور التقنيات وتطور
 .تييأ ما الوسائل التدريبية الطرق  اهم منو  (2002)الطحاني، التدريب

 عن طريقه يهدف ,معين موضوع في متخصص شخص جانب من شفهي اتصال هي :المحاضرة - أ
  .(2011)ديري، الافراد من مجموعة الى سلفا المعدة والمعلومات الافكار من مجموعة نقل
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دقيقة( بين خبير ومجوموعة من المتدربين،  50-30الندوات عبارة عن حوار يستغرق ما بين ) - ب
ار تطرح على الخبير مجموعة من الاسئلة لاستطاتع الجوانب المختلفة من الموضوع، ويتم اخب

  .(2015)السلطان، بانواع الاسئلة التي يتم طرحها مقدماً لتي سيتم مقابلتها الشخصيات ا
 عن التدريب المعروضة عملية وموضوعات، الفعلية الممارسة على الاسلوب هذا يقوم :الحالة راسةد - ت

 الى والوصول تحليلها منهم يطلب ثم وواقعية معينة ادارية مشكاتت الى المشاركين الافراد تعريا طريق
 .حقيقية لمشكاتت والتحليل التفكير على الفرد تدريب هو منه والهدف مناسب حل
 ادارة منهمىا  كىل تمثىل ,مجمىوعتين الىى المتىدربين تقسىيم يىتم الاسىلوب هىذا فىي :الاداريىة المباريىات - ث

 ,التىي يمثلونهىا المنظمة عمل ظروف عن سابقاً  محددة ومعلومات بيانات مجموعة لكل وتقدم ,ما منظمة
 عليهىا تسىير واجراءات اهدافا لنفسها وتقرر افرادها بين والادوار الاختصاصات بتوزيع مجموعة كل لتقوم
  .(2005)الصالح، مناسبة تراها التي القرارات اتخاذ في
المشاكل  من مشكلة او حالة او معين موقف استحداث في الطريقة هذه تمثل : الادوار تمثيل - ج

 بإعطاء يقوم المدرب ثم ,الانسانية او والادارية التنظيمية للعاتقات نتيجة المنظمات في الحدوث الشائعة
  .به الخاصة القرارات واتخاذ كل بتمثيله القيام منه ويطلب المطروحة المشكلة في معيناً  اً  دور المتدرب
)الموسوي، والمتدربون  المدرب يعلق عليها متعددة واتجاهات سلوكيات تبرز بينهما النقاش طريق وعن

2004). 
بالمشاكل  تبصر وال الذات على الاعتماد روح تنمية الى الوسيلة هذه تهدف :الحساسية تكوين - ح

 وايجاد وفهم مشاكلهم ) الجماعة( الافراد بين التقارب الى الحساسية تكوين ويهدف، الجماعة داخل الذاتية
  .(2010)سليمان، الجماعة لطبيعة الحلول هذه وتوظيف للحل البديلة الطرائق

 هذا التعبير اشتق وقد القرارات اتخاذ على المدير قدرة لقياس الاسلوب هذا يستخدم :القرارات سلسلة - خ
 الرسمية من الوثائق مجموعة السلة هذه في يوجد اذ ,مدير كل مكتب على الموجود والصادر الوارد من

 الى ويحتاج المدير يواجهها اليومية التي المشكاتت تتضمن والتي ,وغيرها والتقارير والرسائل كالخطابات
 مواقف تماثل مواقف في بوضعه اتخاذ القرارات على المتدرب تدريب يتم لذا ,لها مناسبة حلول ايجاد
 .(2011)النجار،  عليه المعروضة اتخاذ الامور في مهارته اكتشاف ثم ومن ,العادية المدير

 اسلوب نموذجي او المندوب به ييفتد ان مرغوب السلو  مثالية صياغة يتم حيث  :السلو  نمذجة - د
 ويقدم للسلطة مرؤوسين وتفويا على مهام توزيع او تصميم مثل ادارية مهارات الطريقة هذه وتشمل

  .او حركة حوار خاتل من المدرب يؤديه قد او فيديو فلم طريق عن الأنموذج
 على توليد لتدريبيا البرنامج في المشاركين تشجيع على الذهبي العصف فكرة تقوم :الذهبي العصف - ذ

 نقاش جلسات عبارة عن وهو، المشاركين دور تفعيل الى ويهدف قليلة زمنية مدة في الافكار من كم اكبر
 جديدة افكار وايجاد الى ابتكار التوصل بهدف ,ومحددة صعبة مشكلة على نقاشها يدور ,المتدربين بين

 .المشكلة حل في تساعد
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 معين ليتدرب موقف في المتدرب ووضع العملي الواقع حاكيت ظروف خلق عن عبارة هي :المحاكاة - ر
 التشخيص. مهارات على التدريب هو الاسلوب هذا من والهدف، معالجته وعلى عليه
مثل  الاخطار بعا تمثل التي الاعمال على التدريب في لاسيما ومعقدة صعبة لمواقف والتحليل - ز

 .ومتخصصة ومهارات معارف المتدرب من بيطل والتي الطائرات قيادة علي التدريب في المحاكاة
 :الإداري  التطوير في التدريب دور -4
 :(2000)العزاوي، وكما يلي التطوير، عملية في كبيراً  دوراً  الإداري  للتدريب إن
 والتدريب التعليم قاعدة توسيع من فاتبد الإداري  والتطوير التنمية في الفعال الأثر للتدريب يكون  لكي -1

  .والوزارات الأجهزة لكافة ميسرا وجعله
 للإصاتح الإداري  الشاملة الخطط إعداد في التدريب أخصائي قبل من مشاركة وجود من لابد  -2

 يتم أن يمكن وما الجهاز الإداري  احتياجات بين الربط في ايجابي أثر من له لما، التدريبية واحتياجاتها
 .التدريب مجال في له التخطيط

 في التدريب  العمل رأس على التدريب :منها عديدة لجوانب شاملة للتدريب النظرة تكون  أن لابد -3
 بين الفجوة معرفة – العمل وظروف بالبيئة التعريف – الذاتي التدريب – المتخصصة والمراكز المعاهد
 إليه النظر تم إذا الإداري  التطوير جهود على دور فعال له ذلك كل . العمل ومتطلبات الفرد إمكانات
 .ومستمرة شمولية نظره
 التعليم  - ب
 تطوير نسق في وعمليات إدارة من جوانبها، جميع ليشمل التعليمية المؤسسات تطوير مفهوم يتسع     

 تزايدت إن بعدو  ،(2001)فتحي، أهداف المجتمع والمؤسسة والفرد يحقق بما اأجزاؤه متكامل لجميع
مهام  أعباء زيادة نحو التوجه ستلزما مما المعلومات، وثورة التغيير تسارع ظل الإدارية في الأعباء
 من وما يستلزم الأكاديمي للعمل الجديدة المضامين لمستجدات وفقا الأكاديمية القيادة وأنشطة

 الأولى المراتب واحتلت مطلوباً  أمرا والأدوار الاستراتيجية بالمهام الأخذ بات لذا الأداء، في الخصوصية
، (2004)الكردي، التشغيلية التقليدية والتربوية الأكاديمية نشطةوالأ لمهام إلى  إضافة، العمل مهام في
 تحقيق من المؤسسات وتمكينها اداء في مباشر تأثير لها التي الاساسية الادوات من العالي التعليم ويعد

 بمختلف العالي فالتعليم، والمستقبل معا الحاضر في ماتمحه وبلورة المجتمع تكوين في تسهم التي اهدافها
 ، (2003)السامرائي، مستقبلها ويرسم حاضرها يصنع  فقد والشعوب، الأمم حياة في دورا يؤدي سساتهمؤ 
التعليم أحد الأنشطة أو الفعاليات الرئيسية في عملية التطوير الإداري ويمتاز بسعة وشمولية المواضيع و 

يب والتعليم هو أن التعليم يركز النظرية والفكرية وتطوير اتجاهات الأفراد وفلسفتهم . أن الفرق بين التدر 
ويعتبر اوسع نطاقا ويهدف الى توسيع مدار  الفرد ومجالات  مختلفة ظائفعلى تهيئة الأفراد لأشغال و 

المعرفة لديه في حين يعد التدريب اضيق مجالا ويهدف الى تنمية الفرد في مجال او مجالات محددة 
 للعمل
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(Noe Raymond, 2016)، فراد لترقيتهم إلى وظيفة قد تستحدث في المستقبل أو م لتهيئة الأدويستخ
 استحدثت فعاًت وعلى العموم فإن لفعالية التعليم هدفين هما:

 بوقت محدد . إشغالهامهنة أو وظيفة محددة يراد  .1
 بوقت غير محدد .  إشغالهامهنة أو وظيفة محددة يراد  .2

   .(2007 )القريشي،والتعليم اثرين للتربية ان Denison ويعتقد     
 .ومهارات الافراد معارف تنمية في يتمثل مباشر :الاول
 الولايات في له دراسة ففي الانتاجية زيادة الى الذي يؤدي التكنولوجي بالتطور يتمثل مباشر غير: الثاني
 والتعليم. التربية اثار الى سببه يعود النمو الاقتصادي من % 43 ان وجد الامريكية المتحدة

ن لنىىا بىىأن المتعلمىىين الجىىدد مىىن العىىاملين لا يمكىىن أن يمثلىىوا أي منصىىب جديىىد مىىا لىىم يكىىن أو وهىىذا مىىا يبىىي
وتختلف برامج التعليم ابتداءً من تطوير المستويات الدنيا وحتى  كون هنا  وظيفة شاغرة في المنظمة،سي

 .سة التي يتم فيها تنفيذ البرامجالعليا وقد تختلف أيضاً في اختاتف المؤس
 :هي بالتعليم الاهتمام إلى الاقتصاديين دفعت التي العوامل ابرز ومن

 (2008)الرشدان،                                                              
 .الاقتصادية التنمية تحقيق في المتميز ودروه التعليم لأهمية المتزايد النامية الدولادرا  

إلى  الاقتصاديين دعا الذي الأمر الأخيرة السنوات في عليمالت نفقات زيادة نحو العالم دول اتجاه -1
 .المجتمع على النفقات لتلك الاقتصادية الجدوى  مدى في البحث

 إلى دراسة الحاجة وظهور الطاتب أعداد تزايد أمام التعليمية أعبائها مواجهة في البلدان غالبية عجز -2
 . قلا بنفقات امثل مردود إلى الحصول بهدف التعليم تكاليف

 أن تسد يمكن التي المختلفة التمويل مصادر عن البحث إلى الحاجة ظهرت الطلبة أعداد تزايد أمام -3
 بين ميزانية الدولة المالية التعليم أعباء لتوزيع الممكنة السبل أفضل وعن ومتطلباته التعليم نفقات

 .المركزية السلطة وبين الخاصة والهيئات
بين  تتراوح فهي إلى تختلف العربية الدول في الانتساب نسبة فان تقنيال العالي التعليم مجال وفي   

 (:2009لعام  العربي المعرفة )تقريركا تي وهي مجموعات ثاتث إلى العربية الدول وتقسم ( %31-1)
بالتعليم  الالتحاق نسب وتتراوح وجيبوتي والجزائر وعمان وليبيا تونس من كل الأولى: وتضم المجموعة
  (20-31%) لتقنيالعالي ا

 وفلسطين والأردن وسوريا والسعودية واليمن ولبنان والمغرب العراق من كل وتضم :المجوعة الثانية
  %(17-10وتشكل نسبة الملتحقين بين )

 بالتعليم منخفضة نسب وتشهد ومصر وموريتانيا وقطر والبحرين الكويت من كل المجموعة الثالثة: وتضم
 .التقني
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 84%)نسبة  هؤلاء متوسط ويبلغ الأولية الجامعية الشهادة مستوى  على العالي بالتعليم الملتحقون  يتركز
 تونس وفي   (%1) المتوسط يبلغ حيث الطلبة من جدا ضئيلة نسبة غير العليا الدراساتب يلتحق ولا  (

، وهي نسب قليلة مقارنةً مع نسب الدول %(4) والجزائر (%5 )وسوريا والعراق والمغرب (7%)
 (.2، كما موضح في شكل )(UNDP,2011:158-161)الصناعية ا

 
 ( يوضح نسب القبول في الدراسات العليا بين الدول الصناعية والعربية.2الشكل )

( الذي يعد مجتمع (Knowledge Societyالمعرفة  مجتمع ظل في تزدهر المعرفية الصناعات إنو 
 عن سمات تميزه المجتمعات تلك من لكل إن شك( سابقاً له، ولاInformation Societyالمعلومات )

 في بشكل واسع المعلوماتية يستخدمون  فيه العاملين إن إذ تطوراً  الأكثر يعد المعرفة فمجتمع، ا خر
 91:2003) )السامرائي، المضافة القيمة وخلق الإنتاج عملية
 في كبيرة حققت انتقالات التي دانالبل في التنمية تحقيق في الكبير ودوره التقني التعليم أهمية برزت وقد

 آسيا شرق  ودول جنوب الجنوبية كوريا وتعد العشرين القرن  من الأخيرة العقود خاتل التنمية مؤشرات
 السابقة الستة خاتل العقود العربية البلدان اغلب نرى  بينما تلك التحول عملية في بارز، مثال والصين
 يعاني التي السلبية الظواهر إلى المباشر سببها يعود والتي يالتقن التعليم مجال في معاكس بشكل اتجهت
لعام  العربي الإنسانية التنمية )تقريرو(2009لعام  العربي المعرفة )تقريرالبلدان في البشري  المورد منها

2004) 
 التطوير - ت

   -: ويتضمن جزئين
 Self Developmentالتطوير الذاتي :  -1
  Orgenizationn Developmentتطوير المنظمة :  -2

فيمىىا يخىىص التطىىوير الىىذاتي للعىىاملين يتضىىمن وضىىع خطىىة زمنيىىة لمطالعىىة الأدبيىىات وتكىىون تحىىت 
، حيىىث يىىتم بعىىد انجىىاز المطالعىىة الطلىىب مىىن الاشىىخاص المعنيىىين تخصىىص لهىىذا الغىىرضإشىىراف شىىخص م

شىة الأفكىار تقديم ملخىص ومناقشىات للمىادة المدروسىة مىع المشىرف أو مىن خىاتل عقىد نىدوة أو جلسىة لمناق
فإذا كان الفرد المكلف بهذه المهمىة مىن المعينىين ، التي وردت ويفترض أن تحكم هذه العملية بسقف زمني
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أمىا إذا كىان مىن المعينىين  ٪ مىن وقتىه،50قىل عىن بة الوقت المخصص لىذلك يجىب أن لا يفان نس، حديثاً 
 وقته .٪ من 25ب أن لا تأخذ أكثر من فان نسبة التطوير الذاتي يج، اً قديم

ويسىىىتخدم التطىىىوير الىىىذاتي للتعىىىرف علىىىى أسىىىاليب علميىىىة حديثىىىة أو حىىىدوث تغيىىىر فىىىي الوظيفيىىىة أو الهيكىىىل 
وهىىىىذا يعنىىىىي تزويىىىىد العىىىىاملين بىىىىالخبرات والمعىىىىارف العلميىىىىة ، التنظيمىىىىي للمنظمىىىىة أو تغييىىىىر طبيعىىىىة عملهىىىىا

 والاطاتع على التجارب الدولية .
ظمات تعتمد على الحقيقة  بان المنظمات تنمو وتتغير لكي فان المن، أما فيما يخص تطوير المنظمة    

ويمكىىىن أن ، وذلىىىك يجىىىب أن يتناسىىىب مىىىع الىىىزمن والأهىىىداف والمىىىوارد الماديىىىة والبشىىىرية، تسىىىتمر فىىىي البقىىىاء
الأفراد ذو الوظىائف المهمىة    ىأي بالاعتماد عل، تستعين المنظمات بالأفراد أو التنفيذيين في هذا المجال

على توضيح الرؤيا لمنهجية التغيير والنمو المطلوبىة فىي المسىتقبل بكىل جوانبىه مىن حيىث الذين يساعدون 
 شاملة متكاملة عملية ، هوتها وفعالياتها المختلفةاحتياجات المنظمة للعاملين وكبر حجمها وتوسيع نشاطا

 التىدريجي الالانتقى مىن يمكنهىا بحيىث نفسىه(، العمىل، التنظىيم جماعىات الأفىراد،) المنظمىة جوانىب لجميىع
 مىن كلىي إطىار فىي وذلىك معينىة، زمنيىة فتىرة خىاتل الحالىة المسىتهدفة إلىى القىائم الوضىع مىن الشىامل

 من تمكنها كما بها؛ المحيطة البيئة وأيضا التنظيمي والمناخ للمؤسسة والمادية المتاحة البشرية الإمكانات
،  )ليلىةوالمعلوماتية والتكنولوجيىة  والاقتصادية والاجتماعية الثقافية أنواعها بكافة التغيير مواجهة متطلبات

2002) . 
 التوجه، هذا تحقيق في الرئيسة المستخدمة والتطبيقات الحديثة المداخل أهم من المنظمة تطوير ويعد  

 والهيكل التنظيمي والسلو  التنظيمية الثقافة على التركيز خاتل من التنظيمية العمليات تجديد بغرض
 التنظيمي التطوير يعد حيث بالتغيير، يقترن  كما ،(2001)ادريس، العمل وطرق  ءاتوإجرا التنظيمي
 فحسب، الحادثة والتجديدات التغيرات لمواكبة يستخدم لا حيث وإنتاجيتها، ةالمؤسس فعالية لزيادة أسلوبا
 .(2008)احمد، المنظمة مستقبل في حدوثها المتوقع لمواكبة التغيرات وإنما
 التطوير الإداري  مشاكل ومعوقات -أ

 عديدة وهي : مشاكل معوقاتتؤثر على عملية التطوير الإداري 
 الادارية المشاكل -1
 السياسية المشاكل -2
 الاجتماعية المشاكل -3
 الفنية المشاكل -4

، الإداري قىىد تعيىىق أو تسىىاعد علىىى تحقيىىق الأهىىداف المنشىىودة مىىن عمليىىة التطىىوير  المعوقىىاتوهىىذه 
وسىىىنتناول بشىىىيء مىىىن ، نهىىىا مىىىن الىىىدول المتقدمىىىةعمىىىل واضىىىحاً فىىىي الىىىدول الناميىىىة ويظهىىىر دور هىىىذه العوا

 عملية التطوير والمتدربين وهي: الإيجاز العوامل التي تؤثر على
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المشىكلة الأولىى فىي عمليىة التطىوير الإداري هىىي دور التطىوير فىي تىوفير مسىتلزمات الحاجىات التىىي  أولًا:
المهىىم هىىو لىىيس الاعتمىىاد علىىى كيفيىىة قيىىاس مىىدى اسىىتيعاب  لأن، تتطلبهىىا نجىىاح المنظمىىة والعىىاملين

ولكىىىن مىىىا هىىىو المىىىدى الىىىذي يمكىىىن للمعلومىىىات والمعرفىىىة التىىىي ، المشىىىاركين للمبىىىادئ والأسىىىس الإداريىىىة
    واستخدامها في مجال عمله ومساعدته في تحسين ادائه. حصل عليها المتدرب

لا تعتمىىد  طىىوير الإداري هىىو مجىىرد عمليىىة روتينيىىةإن بعىىا المنظمىىات متمثلىىة بإدارتهىىا تىىرى أن الت ثانيىىاً:
على أسس سليمة في التعامل معها سواء كان ذلك على مسىتوى المشىار  نفسىه أو منظمتىه وعلىى النطىاق 
المحلىىي . أمىىا بالنسىىبة للمشىىاركين فىىي عمليىىات التطىىوير خىىارج بلىىدانهم . فىىأنهم قىىد لا يرشىىحون علىىى بعىىا 

روف بلىىىد الموفىىىد وظىىىروف البلىىىد المضىىىيف وفىىىي آراء كثيىىىر مىىىن الأسىىىس التىىىي لا تتضىىىمن التوافىىىق بىىىين ظىىى
الباحثين هنا  اعتراف بان عملية الاستيعاب لمواد البرنامج وزيادة الخبرة تواجه صعوبات ومشىاكل بسىبب 

 الظروف التي يعيشها المشار .
ات الاجتماعيىة ات والتقاليىد والممارسىدأن العامل الاجتماعي والمتمثىل فىي الاخىتاتف فىي اللغىة والعىا     

 .(1999)السلماني، قد تؤثر على استيعاب المتدرب للمعلومات وبالنتيجة تؤثر على قابلياته العلمية
، تتمثىل بفشىل بعىا مؤسسىات القطىاع العىام فىي فهىم الطريقىة التىي : المشكلة الثالثة فىي هىذا المجىالثالثاً 

ؤسسىىات الحكوميىة قىىد فشىلت فىىي تحقيىىق ينمىو بهىىا الفىرد ويتطىىور ) الفىرد العامىىل ( حيىث نجىىد أن بعىا الم
 أفرادها.يات أن توفره قبل أن تبدأ بتطوير الانسجام بين الأفراد والمؤسسة والذي يعتبر من أهم الأولو 

همىال المؤسسىات الحكوميىة الظىروف التىي يتغيىر بهىا الأفىراد أو المنظمىات : المشكلة الرابعة تتمثل بإرابعاً 
م يىىتم تحديىىده مىىن قبىىل تلىىك المنظمىىات لأن حىىدوث الحىىوادث والظىىواهر إذ أن التغيىىر السىىريع فىىي الظىىروف لىى

 مفىرداتوالتي لها تأثير على المنظمة والعاملين وبالنتيجىة يىؤثر علىى بىرامج التطىوير الإداري بسىبب تغيىر 
 البرامج الخاصة بالتطوير والتي لا تنسجم مع حاجات العاملين والمنظمة والمجتمع في عملية التغيير .

وهىىل أن التقيىىيم يىىتم عىىن الأفىىراد ودرجىىة  الإداري المشىىكلة الخامسىىة هىىي عىىدم تحديىىد دور التطىىوير  :خامسىىاً 
أو الاثنىىىين معىىىاً والمشىىىكلة الأكبىىىر هىىىي الصىىىعوبة فىىىي اختيىىىار القيىىىاس  وأنشىىىطتهاتطىىىورهم فقىىىط أم المنظمىىىة 

ة فىىي تقسىىيم لمعرفىىة مىىا تىىم تحقيقىىه مىىن أهىىداف بىىرامج التطىىوير  إذ أن معظىىم الطىىرق والأسىىاليب المسىىتخدم
 .بيان الصورة الواضحة من البرنامجفعالية التطوير الإداري وبرامجها قد لا تكون فعالة وكفؤة في 

الإداري . حيىث تعتمىد فعاليىات التطىوير الإداري علىى  التطىوير: المشكلة السادسة وتتعلق بميزانية سادساً 
 عنصرين هامين هما ) الأموال والكادر المتخصص ( 

الخطىىط التطويريىىة البعيىىدة والقصىىيرة  وتهيىى يحتىىاج إلىىى دوائىىر تهىىتم بنشىىاطاته  وءخصىىص الكفىىفالكىىادر المت
فقىىىد يحىىىدث أن المبىىىالغ التىىىي ترصىىىد لهىىىذا الغىىىرض تكىىىون أقىىىل ممىىىا ، مىىىن فعاليىىىات أخىىىرى  هالأجىىل ومىىىا ترافقىىى

 تحتاجه البرامج والعاملين مما يؤثر على كفاءة تلك البرامج والعاملين وتحقيق الأهداف .
التىىىي يىىىتم تىىىدريبها ودرجىىىة دورانهىىىا إذ نجىىىد الىىىبعا مىىىنهم بعىىىد  تتعلىىىق بالماتكىىىات: المشىىىكلة السىىىابعة سىىىابعاً 

الانتهىىىاء مىىىن التطىىىوير والتىىىدريب والحصىىىول علىىىى المعرفىىىة وفىىىي الكثيىىىر مىىىن الحىىىالات قىىىد لا تتناسىىىب تلىىىك 
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ن مؤسسىة المناصب مع ما حصىل عليىه المتىدرب مىن معىارف . ولىذلك قىد تىتم عمليىة التسىرب والانتقىال بىي
 وتبدأ المؤسسة، وأخرى أو قسم وآخر أو بلد وآخر . لذلك قد تذهب الأموال المصروفة على المتدرب هدراً 

قىد تكىون هىي بىأمس الحاجىة إليهىا . فيمىا ، بعملية تدريب جديدة بحيث تكلفها مبىالغ ووقىت وجهىود إضىافية
 .المات  المتدرب في وظيفته بعد التطويرإذا لو استقر 

، لمشكلة الثامنة التي توصلنا إليها في بحثنا هذا هي ما يواجه المتدربين بعد انتهاء فتىرة التىدريب: واثامناً 
وهي مشكلة توفير المعدات والمستلزمات لاتستمرار على ما تم تدريب الفرد عليه من البرامج التدريبيىة فىي 

م تىىدريب المبعىىوثين والمتىىدربين إذ يىىت، وهىىذه الحالىىة يمكننىىا ماتحظتهىىا فىىي معظىىم الىىدول الناميىىة، مقىىر عملىىه
في البلد المضيف وهي قد لا تكون موجودة وبالمواصفات التي تم التىدريب عليهىا فىي  وا لاتعلى أجهزة 

وحتىىىى لىىىو وجىىىدت مثىىىل تلىىىك الأجهىىىزة والمعىىىدات فىىىي بلىىىدهم فإنهىىىا قىىىد تختلىىىف فىىىي ، عنىىىد عىىىودتهم الأمالبلىىىد 
ممىىا يجعلهىىم يواجهىىون مشىىاكل فنيىىة إضىىافة إلىىى مىىا ، امواصىىفاتها عىىن الأجهىىزة والمعىىدات التىىي تىىدربوا عليهىى

 .(2012)عبي، يرافق ذلك من هدر في الوقت والمال
وبالنتيجىة ويرية،ومن كل ما تقدم نرى أن جميع المشاكل التي ذكرناهىا تىؤدي إلىى إضىعاف العمليىة التط   

الحلىول هىي أفضىل هىو مىا جد أنفسنا أمام سىؤال واضىح و وبذلك نى تنمية الأفراد وتطور المنظمة .تؤثر عل
 الأقل التقليل منها ؟للتخلص من هذه المشاكل أوعلى 

على هذا السؤال تعتبر ذات أهمية كبيرة كون القوى العاملة هي إحدى مصادر الثروة الوطنية  والإجابة  
عنها  . وأن عمليات إعدادها وتدريبها ورفع مستواها التعليمي تعتبر من المسائل التي لا يمكن الاستغناء

بالنسبة للفرد العامل وهو يسعى إلى تطوير قابلياته ووضعها في أفضل صورة ممكنة سواء من خاتل 
مراكز التدريب أو الإعداد بطرائق مختلفة مما يجعله أكثر حُباً لعمله وأكثر رغبة في إنجاز ذلك العمل 

 أو لنقل تستخدم التي نظمةالم ، ونقل الخبراتمؤسسته والمجتمع لصالحأفضل  إنتاجيةويصبح في حالة 
 في بالأفراد الخاصة والاتجاهات المعارف ،راتالمها المعلومات، بعا  أو كل صقل أو تعديل

 .(2011)منير، المنظمة
 نقاط الضعف في تجربة التطوير الإداري في العراق 

 التطىىىوير الإداري وهىىىذا أمىىىر ومنهىىىا تجربىىىة ة فىىىي أي مجىىىال لهىىىا مكىىىامن ضىىىعف وقىىىوة،أن أيىىىة تجربىىى
 ف وتدعيم جوانب القوة في التجربىة،ولكن المهم هو كيفية التقليل أو القضاء على جوانب الضع طبيعي،

د مىىن الوقىىوف علىىى ولابىىد لنىىا فىىي هىىذا الصىى، ة مسىىتمرةوذلىىك يحتىىاج إلىىى نفىىس طويىىل وجهىىد ووقىىت ومتابعىى
 المشاكل التي تواجه تجربة التطوير الإداري في العراق وهي كا تي :

ين المؤسسىىىىات المعنيىىىة بىىىالتطوير الإداري وأجهىىىزة الدولىىىىة فىىىي العمليىىىة التطويريىىىىة ضىىىعف التنسىىىيق بىىى -1
 والتنموية .

ومعرفىىىة مىىىدى ، ضىىعف فىىىي عمليىىىة المتابعىىة والتقيىىىيم للمتىىىدربين والمهىىام الاستشىىىارية والبحثيىىىة المنجىىزة -2
 تأثيراتها الايجابية من ناحية تحسين الأداء ورفع الكفاءة الانتاجية والخدمية .
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مىىىىن أجهىىىىزة الدولىىىىة قىىىىد لا تعتمىىىىد المعىىىىايير العلميىىىىة فىىىىي ترشىىىىيح موظفيهىىىىا لىىىىزجهم فىىىىي البىىىىرامج العديىىىد  -3
ولا توجىد لىديها صىيغة للمفاضىلة فىي الترشىيح مىن أجىل الاسىتفادة فىي مجىال الاختصىىاص ، التطويريىة

 العام للمؤسسة والمرشحين .
ية واضحة ضمن سىقف زمنىي أن عملية الأعداد والتنفيذ لبرامج التطوير الإداري لا تعتمد على منهج -4

قطاعيىىىىة وإهمىىىىال البىىىىرامج واعتمىىىىاد البىىىىرامج ال، أي أنهىىىىا تىىىىتم وفىىىىق نظىىىىام الجرعىىىىات العاتجيىىىىة، محىىىىدد
 .المتكاملة

لا تتضمن برامج الجامعات والمؤسسات التعليمية والأجهزة التطويرية الانسجام بين ما يلقن للدارسين  -5
، مىن حيىث محتويىات البىرامج فىي النظريىة والتطبيىقعلى مقاعد الدراسة وبين ما يتعلم عليه المتدرب 

 .بين الطرفين وهذا ما يؤكد ضعف في التعاون المشتر  في مجالات التدريب والاستشارات والبحوث
عىىدم تىىوفر أي دراسىىات أو معلومىىات حىىول مىىا يىىتم إنفاقىىه مىىن أمىىوال وجهىىود ومىىوارد لبىىرامج التطىىوير  -6

 ق قانون التكاليف والنتائج .وف محسوبةالإداري وبين ما يتحقق من نتائج 
، هنىىا  تشىىابه فىىي بعىىا الأنشىىطة والمهىىام فىىي المؤسسىىات الحكوميىىة ذات العاتقىىة بىىالتطوير الإداري  -7

وهذا يعني بعثرة الجهود وعدم القىدرة علىى توحيىدها بمىا يضىمن حصىر واسىتثمار الكىوادر العاملىة فىي 
 هذا المجال والاستفادة منها بالكم والنوع .

سىىىىتفادة مىىىىن الكثيىىىىر مىىىىن الدارسىىىىين خىىىىارج القطىىىىر وداخلىىىىه مىىىىن ذوي الاختصىىىىاص ة فىىىىرص الاعإضىىىىا -8
 أطروحىاتهموالتنمية الإداريىة وخصوصىاً فيمىا يتعلىق بالمواضىيع والمشىاكل التىي بحثوهىا فىي  بالتطوير

 ومدى الاستفادة منها في النظرية والتطبيق 
 :المقترحات

رفىىة المشىىاكل التىىي تقىىف أمىىام عمليىىة فىىي ضىىوء مىىا تناولنىىا فىىي هىىذا البحىىث المتواضىىع ومىىن خىىاتل مع
التطوير الإداري . يرى الباحث ضرورة الأخىذ بنظىر الاعتبىار المقترحىات ا تيىة مىن أجىل أن تحقىق بىرامج 

 التطوير أهدافها :
علىىىى الجهىىىة المسىىىؤولة عىىىن التطىىىوير الإداري وتنميىىىة قىىىدرات العىىىاملين أن تفهىىىم متطلبىىىات أو حاجىىىات  

 جل تمكنها على تصميم البرامج التطويرية الناجحة .المنظمة والعاملين فيها من أ
دراسة وتحديد الأساليب التي ينمو ويتطور من خاتلها الأفراد فالمدراء يجب أن يعرفوا الكيفية التي يتم  .1

بهىىىا تحفيىىىز مرؤوسىىىيهم وتىىىوفير الظىىىروف الماتئمىىىة لهىىىم لتحقيىىىق الاكتفىىىاء الىىىذاتي فىىىي الىىىوعي واكتسىىىاب 
 كفاءة العالية في العمل .المعرفة والخبرة وتحقيق ال

 يجب أن تتجانس أهداف التطوير الإداري مع أهداف المنظمة والعاملين . .2
دراسىىىة الظىىىروف البيئيىىىة المىىىؤثرة إيجابيىىىاً أو سىىىلبياً علىىىى المنظمىىىة أو العىىىاملين سىىىواء كانىىىت داخليىىىة أو  .3

 خارجية ومحاولة وضع مستلزمات تحقيق حدتها أو ماتئمتها مع جو العمل . 



 هـ1444-م  2023. لسنة الثاني  /العددخامس المجلد ال / خامسةمجلة الدراسات المستدامة . السنة ال

 

 
1251 

الأفىىىراد وترشىىىيحهم المقابلىىىة والأسىىىاليب المرادفىىىة الأخىىىرى كأسىىىاس لاختيىىىار  أسىىىلوبيسىىىتخدم يجىىىب أن  .4
مىىىع تىىىوفير مشىىىرفين عىىىن الجهىىىة المسىىىؤولة عىىىن التطىىىوير الإداري ، للىىىدورات الخاصىىىة بىىىالتطوير الإداري 

 والجهة المستفيدة منه .
التدريبية لوظيفته إضىافة  تشجيع وتأكيد الحق لكل فرد بأن يتفهم ويساهم في رسم الأهداف والأولويات .5

 إلى ماتحظاته الشخصية وتقييمه لنتائج عمله قبل وبعد التطوير .
من أجل منع انتقال القوى العاملىة المتدربىة وتسىربها ودورانهىا بشىكل مسىتمر مىن منظمىة إلىى أخىرى أو  .6

هىم من دولة إلى أخر يجب إعطاء محفىزات للعىاملين مىع ضىرورة وضىع ضىوابط تحىدد تسىربهم أو دوران
 إلى دوائر أخرى . 

متابعة المتدربين عند انتهاء عملية التطوير الإداري للتأكد من النتائج الايجابية أو السلبية التىي تحقىق  .7
 من البرامج . ويتم ذلك من خاتل المتابعة الميدانية .

، ري والجهىىات المسىىؤولة عىىن التطىىوير الإدا التعليميىىةتفعيىىل عمليىىة التجىىانس والتفاعىىل بىىين المؤسسىىات  .8
وخاصىىىة مىىىا يتعلىىىق بتصىىىميم البىىىرامج والمنىىىاهج العلميىىىة . بمىىىا ينسىىىجم وأهىىىداف خطىىىة التنميىىىة الإداريىىىة 

 والاستشارات والتدريب .، والقومية . ونعني بذلك التعارف في مجالات البحث العلمي
تشكيل لجنة عليا تشرف على عمليات التطوير الإداري للمؤسسىات الحكوميىة مىن أجىل تطبيىق العدالىة  .9

للقوى العاملىة سىواء كانىت علىى المىات  الىدائم أو تعيىين بعقىود . لأن أي إهمىال أو  التطويري عملية ف
وضىياع فىي الوقىت  والإنتىاجيىؤدي إلىى الإحبىاط فىي العمىل وبالنتيجىة الضىرر بىالفرد والمنظمىة  تهمىيش

 .من أجلها أنشئتربما فشل المؤسسات في أداء مهمتها التي و والجهد وهدر في الأموال 
 :المراجع
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