
الأسبوعية10
الجمعة - السبت 9 - 10 من محرم 1442هـ 28 - 29 أغسطس )آب( 2020م العدد 17475  اقتصاد

الهادي التليلي

الصناديق الاستثمارية أو 
الحلول السحرية للتنمية

في بعض الأحيان تحرص الكثير من الشركات على 
استقطاب موظفين وفقًا لمعايير عالية، من بينها -على 
س�بيل المثال-الدرج�ات العلمية المرموق�ة، والدورات 
التدريبية، وعدد سنوات الخبرة، وغير ذلك، على أمل أن 
تحق�ق أداءً مرتفعًا وتتقدم، ولكن – على غير المتوقع- 
لا يحق�ق الموظف�ون في تل�ك الرشكات الأداء المرجو، 

وتُمنى بالفشل. 
وعلى العكس تستقطب شركات أخرى موظفين من 
خلال معايير أق�ل وتحقق الأداء المرجو! حتى أضحى 
هذا الأمر يُش�كل لغزاً في عالم الأعمال، أو ما قد نعتبره 

إشكالية تقييم الموظفين! 
عىل س�بيل المث�ال، منذ ح�والي 15 عامً�ا، حينما 
ق�ررت إح�دى الرشكات العالمي�ة للس�يارات دخول 
السوق المصري، وكانت تستهدف فئة غنية من العملاء 
))Class A بمارك�ة م�ن الس�يارات الفاخ�رة، بدأت 
الشركة في تعيين staff من الموظفين في قس�م المبيعات 
ووضعت معايير عالية لاختيار الموظفين، من بينها على 
س�بيل المثال: إتقان اللغة الإنجليزية وخبرة لا تقل عن 

10 سنوات في المبيعات وماجستير في إدارة الأعمال. 
وكان�ت إدارة الشركة تعتقد أنه�ا -بتلك المعايير-

س�وف تحصل عىل موظفين ذوي كف�اءة وأداء عال، 
ولك�ن بعد مرور س�نة، ورغ�م أن الأداء التس�ويقي 
للشرك�ة كان مميزاً للغاي�ة، إلا أن المبيعات كانت أقل 
م�ن المتوق�ع نتيجة تراج�ع أداء الموظفني. هذا الأمر 
ش�كل لغزاً بالنس�بة للشركة؛ وبعد مزي�د من البحث 
وإجراء تقييم لأداء الموظفين أدركت بأن الخطأ يكمن 
في استراتيجية تقييم الموظفين التي اعتمدتها وكانت 
تس�تند على المعايري العالية فق�ط المتمثلة في الخبرات 
والش�هادات، ومن ثم ق�ررت في الس�نة التالية تعيين 
ممثلي مبيعات يمتلكون مستويات متنوعة من الخبرات 
وبمعايير أقل، ونجحت في تحقيق نتائج أفضل!   هذه 
الإش�كالية ببس�اطة تُس�لط الضوء على أهمية »إجراء 
تقييم الموظفني« وفقًا لمعياري الإمكانات والأداء معًا، 
فبن�اء فريق العم�ل المثالي لا يكون م�ن خلال اختيار 
موظفين استنادًا على الشهادات والخبرات فقط، ولكن 
أيضً�ا بتفاعلهم داخل المؤسس�ة، وبالت�الي أي شركة 
مهما حاولت وضع معايير منضبطة وعالية للحصول 
عىل موظفين لا يمكنها النج�اح وتكوين فريق العمل 
المثالي إلا من خالل إجراء عملية تقييم الموظفين وفقًا 

لمعياري الإمكانات والأداء معًا. 
لكن كيف يتم ذلك؟!

من وجهة نظري، أي مؤسس�ة ق�ادرة على تقييم 
كفاءة موظفيها من خلال تقسيمهم إلى 4 أنواع، وفقًا 

للإمكان�ات والأداء، وذلك على النحو 
التالي: 

أولا: أصحاب الأداء 
والإمكانات العالية.

هؤلاء هم الموظفون الأكثر كفاءة، 
وإبداعً�ا، وتميزاً، وقدرة على تحقيق 
الأه�داف المطلوب�ة منه�م بأفض�ل 
ص�ورة ممكن�ة. ويتس�م الموظفون 
أصح�اب الأداء الع�الي والإمكان�ات 

العالي�ة بقدرته�م العالي�ة عىل قي�ادة الشركة نحو 
التقدم، وهم فئة نادرة لا تتجاوز نس�بتهم %10 من 
إجمالي الموظفين في الشرك�ة. ويجب على أي شركة أن 
تعمل على استقطابهم وألا تفرط فيهم. حتى لو تطلب 
الأمر -في بع�ض الأحيان-عدم التقي�د بلوائح وقواعد 

الشركة فيما يتعلق بالرواتب والامتيازات. 

ثانيًا: أصحاب الأداء العالي 
والإمكانيات المتواضعة

هؤلاء هم وق�ود الشركة والجنود الذين لا يهدأون، 
وتق�وم الشركة على مجهوداتهم الغزي�رة. وهؤلاء هم 
أقل من الفئة الأولى من حيث الإمكانات والأداء، ولكنهم 
يبذل�ون جهودًا كبرية، وعادة ما يك�ون نصيبهم من 
الترقيات أقل، ويمثلون %60 من حجم أي مؤسس�ة. 
ويجب على الرشكات أن تُحافظ على هذه النوعية من 
الموظفين، وأن تقوم بعمل مجموعة من برامج التحفيز 
لهم، وذلك للحفاظ على مجهودهم والاحتفاظ بهم على 

المدى الطويل. 

ثالثًا: أصحاب الأداء المنخفض
 والإمكانات المتواضعة

ه�ؤلاء ه�م الموظفون الذي�ن لم توف�ق الشركة في 
تعيينه�م، إم�ا أن يكون قد ت�م تعيينه�م واختيارهم 
بطريق�ة خاطئ�ة، أو أنه�م كان�وا من فئ�ة الموظفين 
أصحاب الأداء العالي والإمكانات المتواضعة، وانخفض 
أداؤه بعد ذل�ك بصورة كبيرة ليصبح ضعيفًا، وهؤلاء 
الموظفون وجوده�م عالة، ولا تس�تفيد الشركة منهم 
بأي ش�كل م�ن الأش�كال.  وعلى الشركة الت�ي تمتلك 
والإمكان�ات  المنخف�ض  الأداء  أصح�اب  الموظفني 
المتواضع�ة أن تقوم بمحاولة لرف�ع أدائهم في البداية 
عن طريق أس�اليب التحفيز أو العقاب، وإذا لم تنجح 

في ذلك يمكنها التخلص منهم بشكل نهائي. 
 

النوع الرابع: الأداء المنخفض
 والإمكانات العالية

ه�ذه الفئة م�ن الموظفين تظهر 
غالباً نتيجة س�وء استخدام الشركة 
توظي�ف  يت�م  فق�د  لإمكاناته�م، 
أصحاب الأداء المنخفض والإمكانيات 
العالي�ة في أماكن تحت�اج إلى النوع 
الثاني من الموظفني أصحاب الأداء 
يش�عرون  لذل�ك  ونتيج�ة  الع�الي، 
تدريجيً�ا بالإحباط وبظل�م الشركة 
له�م؛ على اعتبار أنها وضعته�م في أماكن لا ترتقى 
لإمكاناته�م وموهبتهم، وبالت�الي ينخفض أداؤهم 
بالتبعية. وهؤلاء الموظفون م�ن الممكن -لو انتقلوا 
إلى شركة أخرى وتم توظيفهم في أماكنهم المناسبة-

أن يتحول�وا إلى نجوم في تل�ك الشركة. دور الشركة 
في هذه الحالة ببس�اطة هو أن تُحسن توظيف هذه 
النوعية من الموظفني في أدوار القيادة أو التطوير، 
حتى تس�تفيد من إمكانيتهم، وتُحافظ على الريادة 

في مجالها. 

الشركات التي تنجح مقابل
 الشركات التي تفشل

ع�ادة ما تمتل�ك مختلف الرشكات مزيجًا من 
الأن�واع الأربع�ة للموظفين، لك�ن في بعض الأحيان 
تق�ع الشركات في خطأ محارب�ة تعيين النوع الأول 
م�ن الموظفني مم�ن يرغب�ون في تطوي�ر الشركة 
والارتق�اء بها؛ لأنهم ق�د يحصلون عىل امتيازات 

من  أكث�ر  غيرهم، وفي المقابل وروات�ب 
تعيني  الثان�ي تعتم�د  الن�وع 

الموظفين  الذين من 
يه�م  لد
نمطي�ة في 
 ، لعم�ل ا
ت  كا شر و

أخ�رى ق�د 
تتغاضى عن 
لتخل�ص  ا

م�ن 

والإمكان�ات  الأداء  أصح�اب  الموظفني 
المنخفض�ة أو تطويره�م ليبق�وا عبئً�ا ثقيلا 

عليها. هذه الأنم�اط من الشركات في الغالب لا 
تحقق النجاح وقد تسقط من قمة مجدها.  على 

الجانب الآخ�ر هناك أنماط أخ�رى من الشركات 
– بعضه�م مؤسس�ات صغيرة-أراها تحرص على 
ج�ذب الن�وع الأول م�ن الموظفني، وتُعطي لهم 
حري�ة في التعبير عن آرائهم وتنفي�ذ إبداعاتهم، 
وأيضًا تحاول تعيين الموظفين من النوع الرابع، 
وتضعهم في أماكنه�م الصحيحة، كما تحرص 
على تطوير إمكانياته�م حتى يصبحوا نجومًا، 

ه�ذه الشركات ما تلب�ث إلا أن تتقدم بسرعة 
الصاروخ وتبن�ي فريق عمل مثالي يقودها 

إلى النجاح. 
ول�ذا فليس م�ن العجي�ب إذًا أن واحدا 
من أكبر المس�تثمرين في العال�م مثل »وران 
بافي�ت« أحيانً�ا يختار الاس�تثمار في شركة 

تتع�رض للخس�ارة، ولا يختار الاس�تثمار في 
شركة أخرى تحقق مكاس�ب كبيرة وفي أوج 

قوتها؛ لأن هذه الأخيرة ربما تفشل نتيجة 
عدم فهم إش�كالية الأداء وس�وء إدارة 

وتقييم الموظفين. 
ولأجل هذا السبب أيضًا، اختار 
»جيوفان�ي آنجلي«، رئيس شركة 

الإيطالي�ة  »في�ات« 
العملاق�ة لصناعة 
الس�يارات، 

ه  حفيد

»ج�ون إل�كان« لقي�ادة الشرك�ة في 
2004، ورغ�م أن عمر »جون« وقتها 
كان 28 عامً�ا فق�ط، وفضله على كل 
أبنائه الأكرب منه س�نًا والأكثر، حيث 
رأى في »ج�ون« وقته�ا »نجمً�ا« قادرًا 
عىل قيادة الشركة لأمجادها من جديد، 
وهو الأم�ر الذي تحق�ق بالفعل.   في 
النهاي�ة علي�ك أن تفهم جي�دًا هذه 
الإش�كالية جي�دً، وأن تحرص على 
تقيي�م الموظفين بن�اء على معياري 
الأداء والإمكان�ات وليس الدرجات 
الخبرة  وسنوات  العلمية 
فقط، حينها ستتمكن 
م�ن تكوي�ن فري�ق 
العم�ل المثالي وتقود 

شركتك للنجاح.

تكوين فريق العمل المثالي

المهندس محمد الباز

إشكالية تقييم الموظفين ..

متطلبات التنمية في المجتمع

د. مساعد بن سعيد آل بخات

تتنافس ال�دول فيما بينه�ا للتطور 
والتق�دم في جمي�ع الأصعدة السياس�ية 
والاجتماعي�ة والاقتصادي�ة والتعليمي�ة 
والثقافية..إلخ، بما يُعلي من ش�أن أفراد 
المجتم�ع في جمي�ع النواح�ي العلمي�ة، 
والعملية، والصحية، والمالية، والمعنوية، 
وه�ذا كفي�لٌ بجعل ه�ذه ال�دول تمتاز 
بإح�داث التنمي�ة الش�املة في المجتم�ع 

ككل.
قد يتس�اءل البعض ما هو المقصود 

بالتنمية؟
التنمية هي:

عملية مقصودة ومخطط لها تتضافر 
فيها جه�ود الأفراد والمجتم�ع بمختلف 
المدرس�ة، المسجد،  مؤسس�اته )الأسرة، 
وسائل الإعلام، النوادي الرياضية..إلخ( 
للحص�ول على نتائج إيجابية خلال فترة 

زمنية محددة.
وعادةً تهدف التنمية إلى تحقيق عدد 
من العن�اصر التي من ش�أنها أن تعود 
بالفائدة على الف�رد والمجتمع، ومن هذه 

الأهداف ما يأتي:
الم�وارد  اس�تغلال  حُس�ن  أولاً: 

الاقتصادية المتاحة للدولة.
ثانياً: زيادة الدخل القومي للدولة.

ثالثاً: زيادة في متوسط نصيب الفرد 
من الدخل.

رابع�اً: تحقيق الرفاهية والس�عادة 
وإشباع الحاجات لجميع أفراد المجتمع.

خامس�اً: إح�داث تغيري حض�اري 
في جميع مج�الات المجتم�ع الاقتصادية 
والتعليمي�ة  والسياس�ية  والاجتماعي�ة 

والثقافية ..إلخ.
مقوم�ات  ثالث  للتنمي�ة  أنَّ  كم�ا 
أساسية تعتمد على توفرها في أي مجتمع 

لكي تتحقق التنمية به، وهي:
أولاً: مقومات بشري�ة )من أصحاب 
الكفاءات والإمكان�ات والقدرات العالية 
التي تُس�هم في بناء المجتمع مثل: علماء، 
مثقفني،  مفكري�ن،  باحثني،  خرباء، 
موظفين منتجني، أيدي ماه�رة، ربات 
أسُر يغرس�ون في أولاده�م ح�ب الوطن 

والمشاركة في بناءه..إلخ(.
ثاني�اً: مقوم�ات مادية )م�ن موارد 

الدول�ة المتنوع�ة التي يتم اس�تخراجها 
م�ن الأرض لتع�ود بالفائدة عىل الفرد 
والمجتم�ع مث�ل: نف�ط، غ�از، صناعات 
ثقيلة وخفيفة، زراع�ة النباتات المثمرة، 
إنتاج المعرفة، منشآت صغيرة ومتوسطة 

وكبيرة..إلخ(.
ثالث�اً: مقومات معنوي�ة )من الأمور 
التي ليست مادية أو ملموسة لكن يبقى 
لها تأثري إيجاب�ي كبير عىل الأفراد في 
المجتمع، مثل: الاعتزاز بالدين الإسلامي، 
الاقت�داء بسرية النبي محم�د صلى الله 
علي�ه وس�لم في إخلاص�ه بالعمل ليصل 
لدرج�ة الإتق�ان كم�ا في حدي�ث النبي 
صلى الله عليه وس�لم: )إنَّ الله يحب إذا 
عمل أحدكم عماًل أن يتقن�ه(، إيجابية 
الفرد نحو نفس�ه والآخري�ن من حوله، 
الثناء على السلوكيات النافعة لتعزيزها، 
الإنج�ازات المتتالي�ة للأف�راد المس�توى 

المحلي والعالمي..إلخ(. 
ولنأخ�ذ عىل س�بيل المث�ال كي�ف 
استطاعت دولة س�نغافورة من تحقيق 

التنمية؟.
تتك�ون دول�ة س�نغافورة م�ن 55 
  710 قراب�ة  تبل�غ  بمس�احة  جزي�رة 
ك�م مرب�ع، أم�ا ع�دد س�كانها فيصل 
حس�ب إحص�اءات ع�ام 2017م قرابة 
5.888.926 نس�مة، مم�ا يجعله�ا من 

أكثر الدول كثافة بالسكان.
وقد أدرك قادة دولة س�نغافورة بأنَّ 
التنمي�ة الاقتصادية بحاج�ة إلى التنمية 
الاجتماعي�ة كداع�مٍ ومحف�زٍ لها بحيث 
تعملان معاً لتحقيق تفوق وتميز الدولة 

على المستوى الإقليمي والعالمي.
ل�ذا فم�ع التغييرات الت�ي حدثت في 

دول�ة س�نغافورة إب�ان حكم رئيس�ها 
السابق )لي كوان يو( والذي ترأس الدولة 
لمدة ثلاث�ة عقود متتالية، نقل فيها دولة 
س�نغافورة من العالم الثال�ث إلى العالم 
الأول عن طريق مجموعة من الإصلاحات 
التي من ش�أنها أن جعلت من المستحيل 
ممكناً )تعزيز التنشئة الأسرية، الاهتمام 
بالتعلي�م، إشراك المعل�م في التأثري على 
س�لوكيات الطلاب لك�ي تتوافق مع قيم 
ومعايير المجتمع، إنشاء مصانع لتصدير 
الإلكترونيات ومعدات حف�ر آبار النفط 
المط�اط  الأدوي�ة ومنتج�ات  وتصني�ع 
وإصلاح السفن وغيره، جعل سنغافورة 
محط أنظار العالم كوجهة سياحية، دعم 
الفنون والثقافات المختلفة في البلد..إلخ( 
مم�ا جعل م�ن دولة س�نغافورة موطناً 
للسياحة ومضرباً للمثل في التطور وقوة 
الأنظمة والقوانين، كما اس�تطاعت دولة 
سنغافورة أن تحصل على المركز الأول في 
التنمية البشرية لدول جنوب شرق آس�يا 

في عام 2014م. بناءً على ما سبق..
 ما هي أهم الأساليب المتبعة لتحقيق 

التنمية المنشودة؟.
إنني أكاد أجُزم بأننا إذا أردنا اجتياز 
تلك العقبات لنحقق الرفاهية والسعادة 
للمواطنني ونرفع مكان�ة وطننا الغالي 
بني ال�دول الأخ�رى فنح�ن بحاجة إلى 
إح�داث تغيير في معظم المج�الات إن لم 

يكن جميعها، ومن ذلك:
أولاً/ تعزي�ز دور الأسرة في تنش�ئة 
الأطف�ال على الأخالق الحس�نة والقيم 
الفاضل�ة وح�ب الوط�ن والانتم�اء ل�ه 
والمس�اهمة في بنائ�ه ووج�وب احترام 

الأنظمة والقوانين .
ثاني�اً/ تطوي�ر التعليم م�ن خلال 
الاهتم�ام بالجانب التطبيقي مع الجانب 
النظ�ري، ورف�ع مكانة المعل�م، وزيادة 
الإنفاق عىل الأبحاث العلمي�ة، واعتماد 
تدري�س مق�رر اقتصادي�ات المعرفة في 

الجامعات ..إلخ.
ثالث�اً/ الاعتماد عن�د التوظيف على 
معيار الكفاءة في الموظف مما يضمن لأي 

مؤسسة في المجتمع بتحسين الإنتاجية.
رابعاً/ تكثيف الاهتمام بالصناعات 

الثقيلة، والح�رص على إيجاد أيدٍ ماهرة 
لها من المواطنين.

خامس�اً/ دع�م أصحاب المش�اريع 
ومادي�اً  والمتوس�طة بشري�اً  الصغرية 
ومعنوي�اً م�ن قِب�ل منش�آت أو رج�ال 
الأعمال، لتتحول مشاريعهم إلى مشاريع 
كبرية في المجتمع والذي يؤدي إلى زيادة 

إنتاجهم.
سادس�اً/ تضام�ن أف�راد المجتم�ع 
م�ع الدولة في حف�ظ الأمن والاس�تقرار 
)داخلي�اً(، فيكفي الوطن ما يتعرض له 
من حملات وشرور من )الخارج(، وأقرب 
مثال لذلك: دع�م قطر وإيران للعمليات 
العربي�ة  المملك�ة  داخ�ل  في  الإرهابي�ة 
السعودية، ودعم قطر وإيران للحوثيين 
عند حدود المملكة العربية السعودية مع 

اليمن لزعزعة أمن واستقرار الدولة.
س�ابعاً/ الحرص عىل توفير تأمين 
صحي لجميع المواطنني، وتكثيف عدد 
المستش�فيات الحكومي�ة في الم�دن التي 

تحتاج لذلك.
ثامن�اً/ التعاقد م�ع شركات محلية 
أو أجنبية تمتاز بالجودة لبناء مس�اكن 
منته�ي  )التأجري  بنظ�ام  للمواطنني 
بالتملي�ك( بحي�ث تكون هذه المس�اكن 
أس�عارها معقولة، وبإشراف من وزارة 

الإسكان وبعض العقاريين الثقات. 
الاس�تفادة م�ن تج�ارب  تاس�عاً/ 
الدول المتقدمة، وخصوص�اً الدول التي 
له�ا اهتم�ام بإحداث التنمي�ة بين أفراد 
المجتمع، وأصبح هذا الأمر واقعاً يش�عر 

ب�ه كل م�ن زار ه�ذه الدول�ة.
عاشراً/ تبن�ي ودعم أصحاب الفِكر 
النري لوضع حل�ول للمعوق�ات التي قد 
تواجه بعض المؤسسات لتحقيق التنمية، 
ولط�رح أفكار وآراء إبداعية من ش�أنها 

تنمية الفرد والمجتمع معاً.
ختام�اً .. التنمية الحق�ة هي عملية 
اس�تنبات وليست عملية اس�تيراد، وهذا 
وغيره ما يقوده ويبشر به ويس�عى إليه 
سمو ولي العهد الأمير محمد بن سلمان.
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عندم�ا كانت الح�رب الأهلية مش�تعلة في 
رواندا بين قبائل الهوتو والتوتسي والتي تعود 
ترسباتها إلى حقب استعمارية بدأها الاستعمار 
قها الاس�تعمار البلجيكي في تلك  الألمان�ي وعمَّ
الفترة، كانت الجثث تملأ الطرق غير المعبدة، 
بل ولم يس�لم من ذلك حتى أصحاب القبعات 
الزرق�اء من الجي�ش الأممي، كان�ت دماؤهم 
مس�تباحة في تلك الس�احة، لم يك�ن أيا كان 
يحلم أو يستطيع أن يحلم بأن هذا البلد الذي 
مزقت�ه الح�روب العرقية وغس�لت س�احات 
المعارك دماء أهلها سيصبح في وقت وجيز من 
البلدان سريعة النمو، ليس فقط داخل القارة 

السمراء بل على المستوى العالمي. 
وفي الزاوي�ة الأخ�رى من المش�هد أثيوبيا 
البل�د الذي كان منذ س�نوات قليلة يعاني من 
المجاعة والجفاف، أثيوبيا أو الحبش�ة حسب 
التس�مية القديم�ة والت�ي تح�وي أكث�ر من 
ثمانين مجموع�ة عرقية كانت نموذجًا للفقر، 
وكانت ص�ور المجاعة فيه تتلذذ باس�تثماره 
شتى القنوات التلفزيونية والصحف والمجلات 
العالمية التي تاجرت بصورهم واس�تثمرت في 
فقرهم، أثيوبيا هذا البل�د الذي دفع به الفقر 
إلى أن يبي�ع أبناءه كجنود س�احات صعبة في 
القتال تحول إلى بيئة اس�تثمارية جاذبة ومن 
البلدان التي يش�ار إليها بالبنان في الاستثمار 
المع�اصر باقتص�اد يف�وق 80 ملي�ار دولار 
كأعتى اقتص�اد في شرق إفريقيا، فما السر يا 

ترى في كلتا التجربتين؟
ب�ول كاجام�ي الرئيس الروان�دي والذي 
ينتم�ي لقبيل�ة التوتيس ذات الأقلي�ة والتي 
قاس�ت من الح�رب الأهلية التي ش�ارك فيها 
رغمًا عنه أرسى س�لمًا اجتماعيً�ا بين الجميع 
ورسخ ثقافة التس�امح بآلية الاعتراف ودخل 
عال�م ومج�ال التنمية مس�تندًا إلى تأس�يس 
صناديق اس�تثمارية والشيء نفس�ه بالنسبة 
لأثيوبي�ا م�ع الزعيمين ميلس زين�اوي وآبي 
أحم�د، حيث أنش�ئ منوال تنم�وي على غرار 
بلدان جنوب شرق آس�يا، وفي الحقيقة انفتاح 
أف�ق ووع�ي ق�ادة البلدي�ن يرج�ع لإيمانهم 

بالنظر إلى المستقبل كحل لنسيان الماضي.
فكان أن س�ارع كل منه�م ببناء منظومة 

اقتصادية سريعة التنامي من خلال الصناديق 
الاس�تثمارية والمحاف�ظ الوازن�ة، وقب�ل ذلك 
توفير بيئة من الاستقرار تجذب الاستثمارات 
الخارجية وتعطي للمستثمر الثقة، خصوصًا 
أن النظرة السائدة عن هذين البلدين معاكسة 

للمأمول..
وترك�زت صناديق اس�تثمارية ومحافظ 
وازنة وب�دأ الجهد التنموي بالاس�تحواذ على 
كيان�ات  إلى  وتحويله�ا  المتعث�رة  المش�اريع 
م�درة بمرابيح كبيرة بض�خ أموال من ناحية 
وبتش�غيلية وتس�ويق احترافي بمواصف�ات 
عالمي�ة وعائ�د المش�اريع التي كان�ت متعثرة 
يتم الاس�تحواذ به على مش�اريع أخرى حتى 
تنام�ى المش�هد وص�ارت توفر عوائ�د مهمة 
كم�ا س�اهمت الصناديق في تمويل مش�اريع 
تنموية كالمناطق الصناعية والمدن السياحية، 
وفي المقابل س�اهمت في جهد الدولة من خلال 
جسور وطرقات س�يارة ووسائل نقل حديثة 
في س�ياق شراكة مع الدولة، فكان على الدولة 
توفير الأمن والاس�تقرار والسلم، وعلى كيانات 
الصنادي�ق بن�اء تنمية مس�تدامة الأمر الذي 
جع�ل منظمة دول الكوميس�ا تعلن في س�نة 
2016 أن روندا هي أكثر دولة إفريقية جاذبة 
للاستثمارات ورجال الأعمال بمعدل نمو 7.5 
بالمائة، وأثيوبي�ا التي تفخر بكونها الاقتصاد 
الأفض�ل في إفريقيا خالل 15 عاماً، وركزت 
الصنادي�ق في منواله�ا التنم�وي عىل دع�م 
التعليم لضمان صيرورة الإصلاحات والتنمية 
واستمرارها. فعلاً الصناديق الاستثمارية تعد 
حلاً سحريًا ولكن سر النجاح يرجع بالأساس 
إلى الإرادة السياس�ية الصادقة، فكم من دولة 
دخلته�ا الصنادي�ق وحصلت عىل امتيازات 
التأس�يس وحركة رؤوس الأم�وال، ومع ذلك 
تحولت هذه البلدان إلى بؤر معروفة للفس�اد 
المالي وغس�ل الأم�وال وملاذات آمن�ة للتهرب 
الضريب�ي، فالصنادي�ق وغيرها م�ن الحلول 
المالي�ة التنموي�ة لل�دول النامي�ة لا يمكن أن 
تك�ون ذات ج�دوى إلا إذا التق�ت م�ع إرادة 
حقيقية ووظفت في خطة إستراتيجية محلية 
للتنمي�ة، فه�ي حل س�حري يحت�اج إلى من 

يراقبه حتى لا ينقلب السحر على الساحر.


