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الـ 20 لمديري عموم معاهد الإدارة العامة بدول مجل�س التعاون لدول الخليج  اللقاء  ي�ضت�ضيف معهد الإدارة العامة 
العربية بمقر المعهد بالريا�س بتاريخ 14 نوفمبر 2022م تحت مظلة الأمانة العامة لدول المجل�س.

الروؤى  ولمواكبة  الإدارية  التنمية  مجال  في  الم�ضترك  العمل  م�ضيرة  لدعم  الدورية  الجتماعات  هذه  وتاأتي 
بالعمل  الرتقاء  �ضبيل  في  المحلية  القدرات  دور  وتنمية  القيادات  دور  تعزيز  اأجل  من  المو�ضوعة  وال�ضتراتيجيات 
الحكومي في المنطقة، ولتبادل الآراء وال�ضتفادة من التجارب، وزيادة التن�ضيق والتكامل بدول مجل�س التعاون في مجال 

التنمية الإدارية.
الدورية لمديري عموم  اأن الجتماعات  ال�ضجان،  اأ�ضعد  الدكتور بندر بن  العامة  واأكد معالي مدير عام معهد الإدارة 
التعاون  التعاون لدول الخليج العربية، تاأتي تج�ضيداً لم�ضيرة  معاهد الإدارة العامة والتنمية الإدارية بدول مجل�س 
العامة بالدول الأع�ضاء الذي كان له بالغ  الم�ضترك بين دول المجل�س، م�ضيداً بالجهد الدوؤوب لمديري معاهد الإدارة 
الأثر في تعزيز التعاون واإيجاد المناخ المنا�ضب للتوا�ضل الدائم، وتبادل الآراء وال�ضتفادة من التجارب وزيادة التن�ضيق 

والتكامل. وبين اأن الجتماع ي�ضتمل على العديد من المو�ضوعات المهمة المدرجة على جدول اأعماله.

معالي الدكتور بندر السجان: الاجتماعات الدورية 
تجسد مسيرة التعاون المشترك 

معـهد الإدارة العـــامة 
يستضيف اللقاء الـ 20 

لمديري عمــوم معـاهد 
الإدارة العـــــامة بــدول 
مجلس التعاون لدول 

الخليــج العــربية
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و16 عامًا 
من المشاركة في أداء حكومي متطور 

لدعم الخطط التنموية

4 أهداف استراتيجية
 مهمة لمعهد الإدارة العامة بمملكة البحرين

طوال م�ضيرته وم�ضاركته التنموية الفعالة �ضمن منظومة وطنية متجان�ضة والتزامًا بم�ضوؤولياته؛ ي�ضعى معهد الإدارة 
ومحددة  ومتنوعة  متميزة  ا�ضتراتيجية  اأهداف  �ضوء  في  م�ضتهدفاته،  تحقيق  اإلى  )بيبا(  البحرين  بمملكة  العامة 
بدقة؛ لمواكبة المتغيرات والتحديات الراهنة والم�ضتقبلية، من خلال الهتمام بالخدمات والتطلعات التنموية، والإدارة 

والقيادة المثُلى، وال�ضيا�ضات المطورة، وثقافة التغيير والإبداع.

الأداء والم�س�ؤوليات
تاأ�س�س المعهد بم�جب المر�س�م رقم )65( ل�سنة 2006م ال�سادر عن 
ملك مملكة البحرين حمد بن عي�سى اآل خليفة في 28 ي�ني� 2006م، 
ويتبع مجل�س ال�زراء. اإذ ي�سعى المعهد لتحقيق التنمية الم�ستدامة من 
وميثاق  البحرين  مملكة  د�ست�ر  على  ا�ستنادّا  والم�اطن،  ال�طن  اأجل 
برنامج  �سمن  ال�ستراتيجية  الأول�ية  من  وانطلاقًا  ال�طني،  العمل 
وتنفيذًا  الحك�مي"،  الأداء  وكفاءة  فعالية  "تعزيز  الحك�مة:  عمل 
لمبادرتين اقت�ساديتين وطنيتين في روؤية البحرين القت�سادية 2030، 
وهما اإيجاد برنامج متميّز لتدريب القيادات الحك�مية وتط�ير القادة 

في القطاع العام، بالإ�سافة اإلى تح�سين ن�عية ووفرة التدريب.
في  الحك�مي  ب��الأداء  الرتقاء  على  )بيبا(  يعمل  بم�س�ؤوليته  والتزامًا 
وتط�ير  والتغيير  الم���ارد  واإدارة  وال�ستراتيجيات  ال�سيا�سات  مجال 
والمعرفة  وال�سل�ك  المهارات  تط�ير  خلال  من  الحك�مية،  الخدمات 
بالتعلم والتدريب والم�ساهمة في عملية �سناعة القرار بال�ست�سارات، 
وحل الم�سكلات ب��سائل البحث العلمي، وبناء وتط�ير القدرات ب�ا�سطة 
التقييم والإر�ساد ال�سخ�سي، كما يعمل المعهد على ن�سر ال�عي وثقافة 

الأداء الحك�مي بالت�سال ال�ستراتيجي.
والتدريب  التعلّم  ت�فير  خ��لال  من  اأه��داف��ه  لتحقيق  المعهد  وي�سعى 

لتط�ير المهارات والمعرفة وال�سل�ك، وتقديم ال�ست�سارات للم�ساهمة في 
عملية اتخاذ القرار، واإعداد البح�ث العلمية لحل الإ�سكاليات واإجراء 
اإلى  بالإ�سافة  القدرات،  وتط�ير  لبناء  ال�سخ�سي  والإر�ساد  التقييم 

اأن�سطة الت�سال ال�ستراتيجي لن�سر ال�عي وثقافة الأداء الحك�مي.
مدير عام )بيبا(

ي�سغل  �سم�س  بن  محمد  د.رائ��د  �سعادة  ف��اإن  بالذكر،  الجدير  وم��ن 
من�سب مدير عام معهد الإدارة العامة بمملكة البحرين )بيبا(؛ فه� 
وعلى  برادف�رد،  الإدارة من جامعة  الدكت�راه في  درجة  على  حا�سل 
الكفاءة  ليدز. كذلك حا�سل على و�سام  الماج�ستير من جامعة  درجة 
من قبل �ساحب الجلالة الملك حمد بن عي�سى اآل خليفة ملك مملكة 

البحرين عن اإنجازاته في القطاع الحك�مي.
تحت  المعهد  تاأ�سي�س  في  �سم�س  بن  محمد  د.رائ��د  �سعادة  اأ�سهم  وقد 
�سعار: "ال�سريك الأمثل لتط�ير م�ظفي الخدمة المدنية بتميَز"؛ وذلك 
بهدف تط�ير الإدارة العامة والتدريب في وزارات وم�ؤ�س�سات الدولة، 
برامج  لمتطلبات  وفقاً  فيها،  العاملين  وتدريب  اإع��داد  في  والم�ساهمة 
المعهد  اأطلق  حيث  ال�ست�ساري،  والعمل  والأبحاث  والتط�ير  التدريب 
بيت  )بيبا(  ليك�ن  العام  القطاع  لخدمات  البحثية  اأن�سطته  م�ؤخراً 

الخبرة بالمنطقة.
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الهيئة الاتحادية للموارد البشرية 
الحكومية.. تعزيز وتطوير رأس المال 

البشري في دولة الإمارات

التاأ�سي�س والخت�سا�سات
بدولة  الحك�مية  الب�سرية  للم�ارد  التح��ادي��ة  الهيئة  تاأ�س�ست  وق��د 
رقم  اتح���ادي  بقان�ن  المر�س�م  بم�جب  المتحدة  العربية  الإم����ارات 
ال�سلاحيات  بها  وتناط  الب�سرية.  الم�ارد  ب�ساأن  2008م  ل�سنة   )11(
والم�س�ؤوليات العامة المتعلقة باإدارة الم�ارد الب�سرية لل�زارات والهيئات 
التحادية الخا�سعة لهذا المر�س�م بقان�ن، لت�سكل "انطلاقة م�ستقبلية 
واعدة في مجال تنمية الم�ارد الب�سرية في ال�زارات والهيئات الحك�مية 

التحادية".
والت�سريعات  ال�سيا�سات  واق��تراح  درا�سة  خا�س  ب�جه  الهيئة  وتت�لى 
ال�زارات  وم�ساعدة  الحك�مة،  م�ست�ى  على  الب�سرية  بالم�ارد  المتعلقة 
والتاأكد  الب�سرية،  بالم�ارد  المتعلقة  للت�سريعات  ال�سليم  التنفيذ  على 
ال�سادرة  والل�ائح  بقان�ن  المر�س�م  باأحكام هذا  ال�زارات  التزام  من 
تنفيذاً له، والنظر في العترا�سات على قرارات لجنة التظلمات، واأية 

اخت�سا�سات اأخرى ت�كل اإليها من قِبَل مجل�س ال�زراء.

رئا�سة الهيئة
عام  مدير  من�سب  ال�س�يدي،  عبيد  ليلى  الأ�ستاذة  �سعادة  وتت�لى 
تت�لى  وكانت  بالإنابة.  الحك�مية  الب�سرية  للم�ارد  التحادية  الهيئة 
الب�سرية  الم�ارد  وتخطيط  البرامج  لقطاع  التنفيذية  المديرة  من�سب 
في "الهيئة التحادية للم�ارد الب�سرية الحك�مية" منذ 2016، و�سغلت 
عدداً من المنا�سب في الهيئة ذاتها، منها: المديرة التنفيذية بال�كالة 
لقطاع البرامج وتخطيط الم�ارد الب�سرية بين 2015 و2016، ومديرة 
بين  الأداء  وتقييم  الم�ؤ�س�سي  والتميز  ال�ستراتيجي  التخطيط  اإدارت��ي 
العامة  الأمانة  في  الجتماعية  التنمية  فرع  ورئي�سة  و2015،   2012
اأبحاث  ومحللة  و2012،   2003 بين  دبي"  لإمارة  التنفيذي  ل�"المجل�س 
اأولى في "المكتب التنفيذي – دبي" بين 2003 و2006. وهي حا�سلة على 
ماج�ستير في اإدارة ال�ستراتيجية 2011 من "كليات التقنية العليا" في 
الإمارات، وبكال�ري��س في التجارة الإلكترونية عام 2005 من الجامعة 

ذاتها.

الموارد  اإلى تنمية وتطوير  المتحدة  العربية  الإمارات  الب�ضرية الحكومية في دولة  للموارد  الهيئة التحادية  تهدف 
الب�ضرية في القطاع الحكومي؛ ا�ضتناداً اإلى المفاهيم الحديثة والمعايير العالمية المطبقة في مجال اإدارة الموارد الب�ضرية. 
وتتمتع الهيئة بال�ضخ�ضية العتبارية الم�ضتقلة وبالأهلية القانونية اللازمة لمبا�ضرة جميع الأعمال والت�ضرفات التي 

تكفل تحقيق اأغرا�ضها. كما يكون لها ال�ضتقلال المالي والإداري، وتتبع مجل�س الوزراء.

،، مسيرة 14 عامًا في صناعة الكفاءات 
الحكومية وترسيخ ثقافة الابتكار

،، اختصاصات وقيم مؤسسية وأهداف 
استراتيجية لتحقيق التناغم الوظيفي 

وتعزيز التنافسية
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ديوان الخدمة المدنية بالكويت..
تحديث الإدارة العامة وتطوير نظم الخدمة 

المدنية الحكومية

يطور التنظيم الإداري ويبدي الرأي في تحديد أهداف 
الوزارات وسبل التنسيق بينها

التط�ير الإداري
بالتط�ير  المتعلقة  العامة  ال�سيا�سات  و�سع  بمهام  المجل�س  ويق�م 
الإداري في الجهات الحك�مية بما يكفل تنظيمها وتخطيط الق�ى 
العاملة فيها وتنميتها، وكذلك تط�ير نظم الت�ظيف وغيرها من 
الإداري  التنظيم  تط�ير  على  والعمل  المدنية،  الخدمة  مجالت 
للدولة واإبداء الراأي في تحديد اأهداف ال�زارات والإدارات العامة 

واخت�سا�سها و�سبل التن�سيق بينها.
الثانية  المادة  اأخرى بم�جب  اخت�سا�سات  للمجل�س  اأ�سيفت  وقد 
العمالة  دع��م  ���س��اأن  في  2000م  ل�سنة   )19( رق��م  القان�ن  م��ن 
وو�سع  حك�مية،  غير  الجهات  ل��دى  للعمل  وت�سجيعها  ال�طنية 
المختلفة  الجهات  في  ال�طنية  العاملة  الق�ى  ا�ستخدام  �سيا�سات 
جميع  بين  الفر�س  وتكاف�ؤ  الم�ساواة  يحقق  بما  تنفيذها  ومتابعة 

الم�اطنين.

مخرجات الم�ؤ�س�سات التعليمية والتدريبية
مخرجات  ب��ين  التن�سيق  اإلى  ت����ؤدي  ال��ت��ي  الإج�����راءات  وات��خ��اذ 
الم�ؤ�س�سات التعليمية والتدريبية وفر�س العمل المتاحة في الجهات 
الإداري  بالتط�ير  المتعلقة  العامة  ال�سيا�سات  وو�سع  المختلفة. 
للمرتبات  العامة  ال�سيا�سات  واق��تراح  العاملة  الق�ى  وتخطيط 
المدنية  بالخدمة  الخا�سة  والل�ائح  الق�انين  م�سروعات  واقتراح 
للجهات  الملزمة  التف�سيرات  واإ�سدار  الأداء  على  الرقابة  ونظم 

الحك�مية فيما يتعلق بت�سريعات الخدمة المدنية.
ع�سام الربيعان

المدنية. وكان  الربيعان، رئي�س دي�ان الخدمة  د. ع�سام  ويت�لى 
في  الك�يت  لجامعة  العام  الأم��ين  من�سب  ت�لى  قد  الربيعان  د. 
العامة  الإدارة  اأ�ستاذ  وه�  2007م،  عام  اإلى   2003 من  الفترة 

"الحك�مية" بجامعة الك�يت �سابقاً.

�ضاأن  في  1979م  ل�ضنة   )15( رقم  بالقانون  المر�ضوم  بموجب  1979/7/1م  في  بالكويت  المدنية  الخدمة  مجل�س  اأن�ضئ 
الخدمة  نظم  وتطوير  العامة،  الإدارة  تحديث  على  للحكومة  العامة  ال�ضيا�ضة  اإطار  في  يعمل  كما  المدنية.  الخدمة 

المدنية في الجهات الحكومية ورفع كفاءة العاملين فيها.

مقـــال

التغيير الكبير في سوق العمل )الاستقالة العظيمة(

جي. برادفورد ديلونغ 
نائب مساعد وزارة الخزانة الأمريكية 

أستاذ الاقتصاد في جامعة كاليفورنيا 
في بيركلي 

كاتب في صحيفة الأقتصادية 
السعودية

�ستفقد 13% من ال�ظائف منخف�سة الأجر في األمانيا جدواها؛ اإذا اأدرك العمال مدى ج�دة خياراتهم الخارجية. وهذا ه� ال�ستنتاج الذي ت��سلت 
"�سيم�ن جاجر"،  معه  الم�سارك�ن  والم�ؤلف�ن  كاليف�رنيا، بيركلي،  زميلي هنا في جامعة  �س�فر"،  اأعدها-م�ؤخرًا-"بنجامين  التي  البحثية  ال�رقة  اإليه 

و"كري�ست�فر روث"، و"نينا رو�سيل".
حيث اأ�ساروا في ملاحظة لهم اإلى اأنه "عند مقارنة الخيارات الخارجية ال�سخ�سية للعمال بمقايي�س م��س�عية فيما يتعلق بمكافاأة الأج�ر، من خلال 

بيانات �ساحب العمل والم�ظف المتطابقة فيما بينها، "يعتقد عديد من العمال خطاأ اأن اأج�رهم 
ا  الحالية تمثل �س�ق العمل الخارجية. كذلك فاإن العمال الذين يتلق�ن اأج�را منخف�سة انخفا�سً
م��س�عيًا يبالغ�ن في الت�ساوؤم، )واأ�سحاب الأج�ر المرتفعة( يبالغ�ن في التفاوؤل ب�ساأن خياراتهم 

الخارجية".
المعتقدات الخاطئة

ذوي  للعمال  الخاطئة  المعتقدات  زعزعة  اإلى  معين  �سيء  اأدى  اإذا  اأنه  ه�  المعنى  وا�سحة،  وبلغة 
العمل  و�س�ق  المهنية  الظروف  ف��اإن  الخارجية،  خياراتهم  �سعف  مدى  ح�ل  المنخف�سة  الأج���ر 
ال�ليات  على  اأي�سا  تنطبق  نف�سها  الأ�سا�سية  الروؤية  اأن  الم�ؤكد  ومن  اأ�سا�سية.  ب�س�رة  �ستتغير 
المتحدة الأمريكية، بل اأكثر من ذلك؛ لأن الحد الأدنى الفيدرالي للاأج�ر في ال�ليات المتحدة اأقل 

بكثير من نظيره في األمانيا، فيما يتعلق بمت��سط الإنتاجية.
تظهر  اإذ  النطاق.  وا�سعة  القت�سادية  وتداعياتها   19- ك�فيد  جائحة  في  التغيير  هذا  وتجلى 
البيانات الحديثة اأن 3% من العمال الأمريكيين-4.4 ملي�ن �سخ�س-ترك�ا وظائفهم خلال هذه 
ول  اأحد،  به  ي�سمع  اإذ لم  فح�سب،  ملح�ظة  ب�س�رة  مرتفعًا  لي�س  ال�سهري  المعدل  وهذا  الأزم��ة. 
�سيما بالنظر اإلى اأن ن�سبة العمالة اإلى ال�سكان في ال�ليات المتحدة ل تزال 59.2% فقط، اأي اأقل 

بنقطتين-تقريبًا-من ذروتها في �سباط )فبراير( 2021.
تح�ل في العمل

من  كان  الذي  ومكانه  العمل،  في  تح�لً  عزز  اأنه  في  لل�باء  الباقية  الملح�ظة  الآث��ار  اأحد  وتتمثل 
الممكن اأن ي�ستغرق عق�دًا في غياب الفيرو�س، بل لم يكن ليحدث على الإطلاق. وخير مثال على 
ذلك، التح�ل وا�سع النطاق اإلى العمل عن بُعد بالن�سبة لعمال الياقات البي�ساء، والأتمتة ال�سريعة 

للمك�نات الأ�سا�سية للعمل الخدمي، اأو تح�ل البيع بالتجزئة، ما يتطلب الكثير من �سائقي الت��سيل وعددًا اأقل من عمال المبيعات داخل المتجر.
وجلبت هذه التغييرات قدرًا كبيًرا من الراحة للعديد من الم�ستهلكين والم�ظفين؛ اإذ فجاأة اأ�سبحت الأدوات المت�افرة عبر الإنترنت جيدة بما يكفي، 
حيث ل يحتاج المرء اإلى الت�س�ق �سخ�سيا للتعرف على ج�دة المنتج. "واإذا لم يكن الت�سليم في م�ست�ى الت�قعات، يمكن للمرء اإعادة المنتج. ولن تع�د 

القطاعات المتاأثرة بهذه التغييرات اإلى ال��سع ال�سابق لل�باء.
وما لم تتم اإجازة العمال ب�س�رة وا�سحة، فاإن اإعادة حياكة تق�سيم العمل ل�ستعادة الت�ظيف بعد حدوث ا�سطراب كبير-دائمًا-ما تك�ن عملية ط�يلة 
وم�ؤلمة. ففي العقد الأول من القرن ال� 21 بدا اأن الع�دة اإلى الت�ظيف الكامل مقيدة بحدود ال�سرعة التي تبلغ نقطة مئ�ية واحدة �سن�يًا؛ لأ�سباب لي�س 

اأقلها اإن الطلب ظل �سعيفًا ن�سبيًا، حيث ركز �سانع� ال�سيا�سة المالية والنقدية على محاربة تنانين الدي�ن والت�سخم ال�همية.
التعافي ال�سريع

اأرباب العمل  اأن ي�فر  اإذ يتطلب التعافي ال�سريع  ولي�س من المنا�سب-حاليًا-اأن يك�ن النتعا�س بعد وباء ك�رونا مقيدًا بحد ال�سرعة المنخف�س هذا؛ 
في ال�ليات المتحدة للعمال ذوي الأج�ر المنخف�سة اأف�سل ال�سفقات التي يطلب�نها، من خلال تركهم وظائفهم ب�س�رة جماعية. ويتطلب ذلك اإزالة 
�سريعة للع�ائق الرئي�سة في جانب العر�س التي تعرقل الم�ساركة في العمل، والتي من اأبرزها: �سعف رعاية الأطفال، والفيرو�س نف�سه. وه� الأمر الذي 

ا جيدة. يتطلب اقت�سادًا �سديد ال�سغط، حيث يك�ن من ال�ا�سح للعاملين على الخط�ط الجانبية اأن هناك فر�سً
اأن تقدمه  اأكبر مما يمكن  اإلى قدر من الدعم  ال�قت الحالي  العمال، ورجال الأعمال يحتاج�ن في  اأن كلًا من  الإدارة الحك�مية  اأن تدرك  ويجب 

ال�سركات الأمريكية عادة. وبالنظر اإلى اأوروبا فاإنها تقدم مثالً واعدًا، بينما ال�ليات المتحدة في حاجة اأكثر اإلى مثال.
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معهد الإدارة العامة بدولة قطر
يسهم في تدريب وتمكين الموظفين 

وإطلاق قدراتهم الإبداعية

يطبق معايير جودة التدريب على جميع مراحله

ج�دة التدريب
يطبق معهد الإدارة العامة معايير ج�دة التدريب على جميع مراحل 
العملية التدريبية، والتي تبداأ بتحديد الحتياجات التدريبية، ومن ثم 
التدريب،  ومختبرات  قاعات  ت�فير  اإلى  التدريبية،  الحقائب  اإع��داد 

وبعد ذلك قيا�س اأثر التدريب.
التعاون مع جهات مختلفة

الم�سئ�ولة  قطر  بدولة  الرئي�سية  الجهة  العامة  الإدارة  معهد  يعتبر 
عليهم  تطبق  الذين  الم�ظفين  خ�س��ساً  الدولة،  م�ظفي  تدريب  عن 
تنفيذ  في  المعهد  ويتعاون  المدنية،  الب�سرية  الم����ارد  ق��ان���ن  اأح��ك��ام 
كمركز  ب��ال��دول��ة،  متخ�س�سة  ج��ه��ات  م��ع  التخ�س�سية  ال��برام��ج 
والمعهد  والق�سائية،  القان�نية  الدرا�سات  ومعهد  الجمركي،  التدريب 

الدبل�ما�سي، وغيرها من جهات التدريب المتخ�س�سة.

وينفذ المعهد الخطة ال�سن�ية للم�سار التدريبي الإداري والتخ�س�سي، 
ت�ستهدف  تدريبي،  برنامج   )1500( عن  يزيد  ما  �سن�ياً  يقدم  حيث 

ح�الي )20.000( م�سارك من الجهات الحك�مية.      
مدير عام المعهد

الإدارة  معهد  عام  مدير  من�سب  المجلي  �سعد  اأ.عبدالعزيز  ويت�لى 
وه� حا�سل على  والتط�ير الحك�مي،  المدنية  بدي�ان الخدمة  العامة 
درجة الماج�ستير في الإدارة العامة من معهد الدوحة للدرا�سات العليا. 
اإدارة  مدير  منها:  والتي  ال�سابقة،  المنا�سب  من  العديد  �سغل  كما 
مجمعات  اإدارة  ومدير  والتط�ير،  التخطيط  اإدارة  ومدير  التدريب، 
المعنية  واللجان  الإدارة  مجال�س  في  ع�س�يته  بالإ�سافة  الخدمات، 
الحك�مية،  الجهات  بع�س  في  الب�سرية  والم���ارد  المناهج  في  بالتط�ير 

وخبراته التعليمية ال�سابقة في وزارة التربية والتعليم.

الب�ضري بالأجهزة الحكومية، ويخت�س  العن�ضر  اإلى تنمية وتطوير قدرات  العامة بدولة قطر  الإدارة  يهدف معهد 
بمهامهم  القيام  من  نهم  تُكِّ التي  اللازمة  الوظيفية  الكفايات  واإك�ضابهم  القطريين  الموظفين  وتكين  بتدريب  المعهد 
الوظيفية الموكلة اإليهم، اإ�ضافة اإلى م�ضاهمته في اإطلاق القدرات الإبداعية التي تقود اإلى بناء قوة عمل وطنية ذات 
اإنتاجية عالية، ويقوم في �ضبيل تحقيق ذلك باإعداد خطط التدريب ال�ضنوية وتنفيذها وفقاً لدرا�ضة الحتياجات 

التدريبية ال�ضنوية لموظفي الجهات الحكومية.

،، المعهد الجهة الرئيسية لتدريب 
موظفي الدولة ويتعاون مع العديد من 

الجهات

،، تقديم ما يزيد عن 1500 برنامج تدريبي 
واستهداف 20 ألف مشارك من الجهات 

الحكومية
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إدارةالتغيير..
التحول في التوازن بين الأنظمـة 

المعقدة.. لكل تغيير ثمن

تحسين قدرات المنظمة عـلى اتخاذ القرارات وحل 
المشكلات

تعرف اإدارة التغيير باأنها عبارة عن عملية التح�ل في الت�ازن بين الأنظم�ة المعق�دة الثقافي�ة، والجتماعي�ة والقت�س�ادية 
والتقنية، والتي تك�ن اأ�سا�سيات المجتمع. ويعرفها "وندل فرن�س" باأنها اإجراءات منظمة تهدف لتح�سين قدرات المنظمة 
ع�لى اتخاذ القرارات، وحل الم�سكلات، وخلق علاقات مت�ازنة وفعالة بين المنظمة والمجتمع والبيئة المحيطة، وذلك 
ع�ن طري�ق ا�س�تخدام العل��م ال�سل�كية، كما يمكن التعبير عنها باأنها المعالجة الفعالة لل�سغ�ط الي�مية المتغيرة التي 
يتعر�س لها ال�سخ�س اأو المنظمة؛ نتيجة للتقدم والتط�ر في ج�انب الحياة المادية وغير المادية والأفكار، والتفاعل معها 

داخ�ل م�ؤ�س�س�ات الأع�مال وخارجه�ا؛ بهدف ممار�سة العمليات الإدارية بكفاءة وفعالية، و�س�ل اإلى ال��سع المن�س�د.
لذلك فاإن مح�ر اإدارة التغيير ه� تح�يل منظمة قائمة من و�سع لأخ�ر؛ م�ن اأج�ل زي�ادة فعاليته�ا، وه� الإطار الذي 

تحقق فيه المنظمة اأهدافها.   

تقـــريـــر
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10 خ�سائ�س مهمة
من  بد  ل  المهمة،  الخ�سائ�س  من  بعدد  تتميز  التغيير  اإدارة  اإن   

اإدراكها، ويمكن اإجمالها في 10 نقاط:
اإلى  التغيير  عملية  ت�سعى  اأن  من  بد  ل  الت�افقية:  اأو  التكامل   •
المختلفة  الق�ى  متطلبات  وب�ين  بينه�ا  التكام�ل  م�ن  ق�در  تحقي�ق 
الق�ى؛  هذه  متطلبات  تلبية  على  تعمل  واأن  الم�ؤ�س�سة  في  الم�ج�دة 
لأن عملية التغيير لي�ست ممار�سة ترف فكري على مجم�ع�ة م�ن 
يخ�دم  بما  المتبادل  الر�سا  ن�سبة  تحقيق  على  تق�م  بل  الم�ظفين، 

م�س�لحة المنظم�ة والق��ى العاملة. 
الب�سري،  العقل  وبناتج  بالذكاء  الب�سر  يتميز  والإبداع:  الخيال   •
فعال  تغيير  لتحقيق  وينبغي  الإنج���از،  في  والرغبة  كالدافعية، 
منها  وال�ستفادة  الب�سرية  وال��ق��درات  الإمكانيات  ه��ذه  ت�ظيف 

بالطريقة ال�سحيحة.
• الم�ساركة: حتى تك�ن اإدارة التغيير بيئة اآمنة وقابلة للا�ستمرارية؛ 
فهي بحاجة اإلى ن�ع من الن�س�جام، و�سمان ذلك يك�ن عن طريق 

الم�ساركة الفعالة بين قادة التغيير والق�ى المتاأثرة به.          
• ال�اقعية: على المنظمة اأن تدرك اأن عملية التغيير يجب اأن تك�ن 

في حدود مقدرتها وطاقتها المت�فرة وم�اردها المتاحة. 
• القدرة والفاعلية: اإن نجاح اإدارة التغي�ير يت�ق�ف ع�لى ق�درتها 
اأجل  من  ال��ق��رارات؛  لتخاذ  الحري�ة  م�ن  ه�ام�س  ام�تلاك  على 
النظم  التغيير على  واإجراء  المنظمة،  داخل  الفاعلة  الق�ى  ت�جيه 

الإداري�ة المراد ت�سحيحها.     
• الهدفية: اإن عملية التغيير داخل المنظمة ه� فعل واعٍ ومق�س�د، 
بعيدًا عن العبثية؛ يهدف اإلى اإقناع التيار المعار�س للتغيير بالتاأقلم 
مع الأو�ساع الجديدة، ودمجه داخل المن�اخ الع�ام للمنظم�ة ب�سفته 
عن�سرًا فاعلًا، ل عامل هدم. كذلك فاإن قب�ل عملية التغيير تبدو 
اإ�ساعة  ي�ستدعي  العنا�سر داخل المنظمة؛ مما  ع�سيرة على بع�س 

ج� م�ن المرونة على الكيان الإداري. 
الإطار  التغيير �سمن  عملية  تك�ن  اأن  لبد  القان�نية:  ال�سرعية   •
القان�ني؛ م�ن اأج�ل الحف�اظ ع�ليها من التجاهات المعادية للتغيير، 
الأخلاقي�ة  المب�ادئ  التغيير  عملية  اإدارة  تتبن�ى  اأن  ينبغي  كما 

ق�اعد ومبادئ التغيير
للتغيير مبادئ وق�اعد ينبغي لَمن يطمح لإنجاز تغيير ناجح اأخذها 

بعين العتبار، وهي:
ت����اف���ر ف��ري��ق ع��م��ل من  اإذا  ال��ت��غ��ي��ير  ت�����زداد ف��ر���س نج���اح   •

الخت�سا�سيين وال�ست�ساريين.
• يتفاعل الأفراد مع التغيير ويزداد قب�لهم له، كلما اأتيحت لهم 

فر�سة اأكبر لمناق�سته والتحاور ب�ساأنه.
اأو تدفع ثمن عدم  التغيير  اأن تدفع ثمن  فاإما  لكل تغيير ثمن،   •
الثقافية،  وم�ست�ياتهم  النا�س  طم�حات  ارتفعت  فكلما  التغيير. 

كلما كان ا�ستعدادهم للتغيير اأكبر.
• نقد العملية التغييرية ومعار�سة بع��س ج�انبه�ا ظ�اهرة �س�حية، 

يح�س�ن ال�س�تفادة منه�ا، وع�دم اإجها�سها.
مجالت التغيير

يمكن اأن ي�سمل التغيير كل اأ�سا�س من اأ�س�س المنظمة عبر اإجراءات 
تحقيق  ويمكن  تغييره.  الم��راد  العن�سر  باختلاف  تختلف  متن�عة 
اأعمال  اإح���داث  مثل  متعددة،  مج��الت  على  العمل  عبر  التغيير 
واأن�س�طة جدي�دة، اأو دمج اأن�سطة مع اأن�سطة اأخرى، اأو اإلغاء اأعمال 

قائمة. وب�سفة عامة، فاإن التغيير ي�سمل ما يلي:
• العن�سر الب�سري: وتاأخذ التغييرات في هذا المجال �سكل زيادة 
اأو تخفي�س  في حجم الق�ى العاملة عن طري�ق الختيار والتعيين، 
م�ن  مهاراته�ا  زي�ادة  اأو  والف�سل،  الت�سريح  طريق  عن  حجمها 

خ�لال ب�رامج التدريب والتنمية...وغيرها.
الم�ست�ى  ورف��ع  التجهيزات،  اأو  الآلت  كتغيير  المادية:  الم���ارد   •

التكن�ل�جي الم�ستخدم، وتغي�ير ن��ع الم��اد الأولي�ة...وغيرها.
قائمة،  �سيا�سات  اإلغاء  �سكل  هنا  التغيير  ياأخذ  ال�سيا�سات:   •

واإدخال اأخرى جديدة، وتع�ديل �سيا�س�ات معم�ل بها...وغيرها. 
• طرق واإجراءات العمل: ياأخذ التغي�ير هن�ا اأي�س�ا �س�كل تب�س�يطها 

لتحقي�ق ال�سرع�ة في الأداء، اأو اإدخال طرق جديدة ...وغيرها.
تق�سيم  اإع��ادة  �سكل  على  هنا  التغيير  يك�ن  التنظيمي:  الهيكل   •
اإدارات مع  اأو دمج  اإدارات جديدة،  واإح�داث  الإداري�ة،  ال�ح�دات 

اإدارات اأخرى...وغيرها.
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اإعلامية  دوائ��ر  على  ت�ستمل  اأن  يجب  كما  المجتم�ع،  في  ال�س�ائدة 
تعمل با�ستمرار على تر�س�يخ مب�داأ التغي�ير ك�اأداة لتحقي�ق نجاح�ات 

ومكا�سب للمنظمة 
• الإ�سلاح: اإن الإ�سلاح كجزء من مهام عملية التغيير ينبغي اأن 
يُبنى على الحفاظ على بنية المنظمة عبر حمايتها من كل ما ي�سر 

بها، وال�سعي لإ�سلاح كل ما طراأ عليها من اختلالت. 
• الر�سادة اأو الم�س�ؤولية: اأي ت�افر ال�عي الكافي بما �سينجم ع�ن 
عملي�ة التغيير من تبع�ات؛ ولذا يج�ب درا�س�ة ك�ل خط��ات التغيير 
ي�فر  اأن  يجب  التغيير  اأنَ   اأي  ت�سرف،  اأو  ق�رار  اأي  اتخ�اذ  قب�ل 

مكا�سب للمنظمة، ل اأن ي�سعها في دوامة من الخ�سائر.
• الإبداع: اإن خا�سية الإبداع �سفة مرتبطة بالمنظمات المعا�سرة 
الق�ل  اأي يمكن  للحفاظ ع�لى قدراتها،  التغيير  تتبنى منهج  التي 
البتكار  قيم  رياديًا في غر�س  دورًا  يلعب  اأن  التغيير  مهام  اإن من 
والج�دة داخل بيئة المنظمة، عبر عمله على تنمية القدرة الدافعة 
بالم�س�ت�ى  ت�نه�س  متط��رة  بدائل  لتقديم  وال�سعي  التط�ير،  على 

المعرفي للم�ظفين. 
ال�سغ�طات والتكيف

بزوالها،  وتنذر  كيانها  تهدد  اأح��داث  بالمنظمة  تع�سف  ما  كثيًرا 
حيث تت�سادم م�سالح الأطراف بداخلها، ويعمل كل طرف ع�لى 
اأن تتكيف ب�سرعة  اإزال�ة الآخ�ر، وهن�ا يج�ب على ال�سلطة الفاعلة 
مع ال�اقع الجديد وت�سيطر على الحدث، وتجن�ب المنظم�ة ال�سدام 
بمجريات  تم�سك  اأن  وعليها  ب��ل  دم��اره��ا،  اإلى  ي����ؤدي  ق��د  ال��ذي 
الأح�داث وت�جهه�ا بال�سكل الذي يحافظ ع�لى المنظم�ة ومكا�سبها.

 ،، كلما ارتفعت طموحات الناس 
ومستوياتهم الثقافية، كلما كان 

استعدادهم للتغيير أكبر

مقـــالتقـــريـــر

ماذا تعرف عن إدارة التغيير؟

الجوهرة إبراهيم الجطيلي
مستشار القيادة والإدارة والتخطيط 

الاستراتيجي
المؤسسة العامة للتدريب التقني 

والمهني
كاتبة في صحيفة مال

تعتبر منظمات الأعمال المعا�سرة نظمًا اجتماعية تتعر�س لكل ما تتعر�س له الكائنات الب�سرية، من نم� وتزايد وتقدم وتط�ر وتراجع، فهي داخل 
محيطها تنم� وتتط�ر وتتقدم وت�اجه التحديات وت�سارع العقبات وتتكيف مع المتغيرات؛ ولذا فاإن التغيير ي�سبح ظاهرة حتمية ت�اجهها كل منظمة. 
والمنظمات ل تتغير وفق اأهداف ع�س�ائية؛ ول تتغير لأجل التغيير فقط، بل هي تتغير مجبرة؛ لأنها تعي�س داخل منظ�مة اجتماعية، وهي جزء ل 
يتجزاأ من عملية التغيير ال�ا�سعة، وحتى ت�سمن ال�ستمرارية؛ عليها اأن تتفاعل مع التغييرات والمتطلبات وال�سرورات والفر�س في البيئة المحيطة، 
وغالبًا ما تظهر عملية التغيير ك�سل�سلة من المراحل التي يتم من خلالها النتقال من ال��سع الحالي اإلى ال��سع المت�قع، والتح�ل من نقطة الت�ازن 

الحالية اإلى نقطة الت�ازن الم�ستقبلية مع الأخذ في العتبار التكيف التام مع البيئة الخارجية بطريقة اأف�سل.
4 متغيرات

وهناك اأربعة متغيرات اأ�سا�سية تحتم عملية التغيير:
1- ق�س�ة وتراجع ومعاناة وك�ساد ال��سع الحالي. 

2- و�س�ح روؤية وف�ائد ومزايا ال��سع القادم. 
3- قناعة واإيمان وحما�س الإدارة العليا للتغيير.

4- مدى التاأثر الإداري والقت�سادي للمنظمة ككل. 
اأن�اع التغييرات

وقد نت�ساءل: لماذا يحدث التغيير؟
اقت�سادية،  �سيا�سية،  خارجية،  ع�امل  تك�ن  فقد  للتغيير،  م�سببه  ع�امل  هناك  الإدارة  لغة  وفي 
تكن�ل�جية، اجتماعية، قان�نية، ثقافية، اأو ع�امل داخلية، مثل تغيير �سيا�سات المنظمة، اأو تغيير مجال 
ونطاق العمل، اأو ن�ع الن�ساط، اأو حدوث تغيير في ر�سالة واأهداف المنظمة وهياكلها وقيمها وثقافتها 

التنظيمية وقيمتها التناف�سية في �س�ق العمل.
اأو غير  الطارئ  التغيير  ل��سع وحالة كل منظمة، فهناك  المنا�سب  التغيير  ن�ع  الإدارة  ويحدد علماء 
المخطط وه� الذي تتبعه المنظمات عادة في حالت التط�ر والنم� المت�سارع للمنظمة و�سرورة الت�افق 

مع المتغيرات. اأما التغيير المخطط، فه� الذي يعد م�سبقًا لم�اجهة التغييرات المت�قعة.
بزوال  تزول  وقد  الإحباط  وت�سبب  العاملين،  على  جبراً  تفر�س  التي  المفرو�سة  التغييرات  وهناك 
ال�سخ�س الذي فر�سها. كذلك ت�جد التغييرات بالم�ساركة، والتي تتم بم�ساركة العاملين في التخطيط 

للتغيير وتنفيذه وهي اأكثر ا�ستمرارية.
3 اأ�سناف

ويمكن تق�سيم الم�ؤ�س�سات في تعاملها مع التغيير من حيث الن�ع اإلى ثلاثة اأ�سناف:
• اإدارة ت�اكب التغيير وتتعاي�س معه. 

ر وت�ستعد له وت�سنعه وتتبناه. • اإدارة لديها بُعد نظر بحيث تت�قع التغيير وتح�سِّ
• اإدارة تخلق عملية التغيير.

ويت�ساءل الكثيرون: ما الذي يمكن تغييره في طبيعة واأعمال واأ�س�س وق�اعد المنظمة؟ 
ا في المجالت التالية:  ويجيب على ذلك علماء الإدارة ومخت�س�ها باأن مجالت التغيير الإداري ل حدود لها، خ�س��سً

• التغيير في بيئة العمل و�سل�سلة العمليات وتتابع الإجراءات. 
• التغيير في الأن�سطة والمهام وال�سلاحيات وال�سيا�سات العامة. 

• التغيير في الثقافة التنظيمية للمنظمة وتغيير مفاهيمها وقيمها التنظيمية. 
• التغيير في التقنيات وم�اكبة التقنيات الحديثة. 

• التغيير في الم�ارد الب�سرية وتغيير �سيا�سات ا�ستقطابهم وتط�يرهم. 
• التغيير في خطط ومناهج وعمليات تقييم ورفع كفاءة الأداء.
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الأكاديمية الإدارية السلطانية
تستلهم أدوات التعلم وأساليب الإدارة 

الحديثة تحقيقًا لرؤية عُمان 2040

برئاسة سعادة د.علي اللواتي

التاأ�سي�س والتط�ر
فقد تاأ�س�ست الأكاديمية ال�سلطانية للاإدارة ب�سلطنة عمان وفقًا للمر�س�م 
بمختلف  ال�طنية  القيادات  تط�ير  بهدف  رق����م2022/2؛  ال�سلطاني 
دارية؛ لتعزيز اآفاق القت�ساد العُماني ورفد القطاعين العام  م�ست�ياتها الإ
نة والكفاءات الم�ؤهَلة، بما يت�ائم مع روؤية عُمان  والخا�س بالقيادات الممَُكَّ

2040 في بناء جهاز اإداري مبتكر و�سانع للم�ستقبل.
المتخ�س�سة  الم��راك��ز  م��ن  متكاملة  منظ�مة  الأك��اديم��ي��ة  د�سنت  وق��د 
والمبادرات والبرامج، ت�ستند اإلى اأبرز مفاهيم اأ�ساليب الإدارة الحديثة، 
مثل التناف�سية والكفاءة والإنتاجية والبتكار وال�ستدامة وغيرها، و�سيتم 
الإدارة،  في  المتخ�س�سة  العالمية  الم�ؤ�س�سات  اأب��رز  مع  بالتعاون  تنفيذها 
اأدوات التعلم الحديثة والمناهج  وعبر �سراكات محلية، وذلك با�ستخدام 
وتنمية  اللامركزية  تعزيز  اإلى  ال�سلطنة  ت�جه  تتما�سى مع  المبتكرة. كما 

المحافظات.
4 مرتكزات ا�ستراتيجية

 4 على  ل���لاإدارة  ال�سلطانية  للاأكاديمية  ال�ستراتيجي  البناء  ويعتمد 

مرتكزات، وهي كالتالي:
- روؤية عُمان 2040.

الي�م  احتياجات  م��ع  يتنا�سب  بم��ا  للدولة  الإداري  الج��ه��از  تط�ير   -
والتطلعات الم�ستقبلية.

- تط�ير القيادات في ظل القت�ساد الجديد.
- تبني اأدوات واأ�ساليب التعلم الحديثة.

رئي�س الأكاديمية
ويت�لى �سعادة د. علي قا�سم الل�اتي من�سب رئي�س الأكاديمية ال�سلطانية 
متعددة  الخ��برة  من  عامًا   30 من  باأكثر  �سعادته  يتمتع  حيث  ل���لاإدارة، 
التخ�س�سات، وقاد ت�سميم ال�سيا�سات والبرامج ال�طنية ال�ستراتيجية 
في ال�سرق الأو�سط. كما �سغل �سابقاً من�سب م�ست�سار للدرا�سات والبح�ث 
على  واأ�سرف  العماني،  ال�سلطاني  البلاط  بدي�ان  التفكير  وحدة  ورئي�س 
والم�ؤ�سرات  والدرا�سات  ال�طنية  المبادرات  من  العديد  وقيادة  تاأ�سي�س 
لدوره  بالإ�سافة  والقت�سادية  الجتماعية  ال�سيا�سات  مجال  في  ال�طنية 

كع�س� في اللجنة الفنية لروؤية عُمان 2040.

ت�ضهم الأكاديمية ال�ضلطانية للاإدارة في مجال التنمية الإدارية ب�ضلطنة عُمان بدور فعال؛ ذلك اأن فل�ضفة عملها تُبنى 
على اأ�ضا�س نموذج مرن للعمل يلائم اأدوات التعلم الحديثة، و�ضيا�ضات مراعية للخ�ضو�ضية، وهيكلًا تنظيميًا ر�ضيقا، 
وتقنيات ذكية، وبيئة عمل ملهمة، ومبان م�ضتدامة، وفريق عمل مبتكر يتطور با�ضتمرار. وتنطلق قدمًا ل�ضت�ضراف 
م�ضتقبل هذا المجال من خلال 4 مرتكزات ا�ضتراتيجية، وبالعتماد على اآليات ومراكز متخ�ض�ضة وغير هيكلية لتقديم 

برامجها ومبادراتها. 

،، تطوير الجهاز الإداري والقيادات 
ورؤية السلطنة من أبرز المرتكزات 

الاستراتيجية للأكاديمية

،، 4 مراكز بالأكاديمية للقيادات 
الحكومية والإدارة المحلية وقيادات قطاع 

الأعمال والدراسات المستقبلية
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»القوة تكمن في الاختلاف لا في التشابه؛ 
فلنجعل من الاختلاف جسرًا من التكامل 

وليس النزاع«

تنوع الأجيال وإدارة التغيير

لبقائها  تهديدًا  ت�ضكل  اأ�ضبحت  حيث  وعديدة،  كبيره  تحديات  المعا�ضرة  المنظمات  �ضهدت  الخيرة  الآونة  في 
كل  اأن  بمعنى  الجيلية(،  )الفجوة  بـ  ي�ضمى  ما  اأو  الأجيال،  بين  ال�ضراع  التحديات  هذه  اأبرز  ومن  وا�ضتمراريتها، 
جيل لديه مجموعة فريدة من المواقف والقيم وال�ضلوكيات ومواطن القوة وال�ضعف، وهي غير ثابتة؛ لأنها تتاأثر 
والتطور  الع�ضر  لمتطلبات  مواكبين  غير  باعتبارهم  الأكبر  الجيل  اإلى  ينظر  الأ�ضغر  فالجيل  والخبرات،  بالتجارب 
الكافية  الخبرة  لديهم  لي�س  باأنهم  الأ�ضغر  الجيل  اإلى  ينظر  الأكبر  الجيل  بينما  بالتقليدين.  وي�ضفونهم  الحالي 
بيئة  داخل  الجيلية  الفجوة  اأهمية  تدرك  لم  المنظمات  معظم  فاإن  العملي،  الواقع  في  والمبادئ.  بالقيم  واللتزام 
العمل، بالرغم من اأنها ت�ضكل تهديدًا لهويتها وا�ضتمراريتها. اإن عدم معرفة اأ�ضلوب العمل وو�ضائل التوا�ضل المنا�ضبة 
ونظام المكافاآت والحوافز، وغيرها من الممار�ضات العملية المرغوبة لكل جيل؛ قد يوؤثر �ضلبًا على العلاقة بين العاملين؛ 

مما يولِّد عدم الر�ضا لديهم ويقود في النهاية اإلى تهديد كيان المنظمة وا�ضتدامتها. 

،، على المنظمات إحداث تغييرات 
لاستقبال الجيل الجديدh قريبًا

ول يثق ب�سكل تام في الآخرين، واقعي، وعملي، ويتاأثر بالتط�ر 
الر�سمية  لعدم  ويميل  م��ا،  ن�عًا  التغيير  ويتقبل  التكن�ل�جي، 
)يف�سل ا�ستخدام البريد الإلكتروني، وو�س�ح الهدف، وتحديد 
يمتاز   )1999-1981( واي  جيل  اأم��ا  وال���ق��ت(،  المهام  نطاق 
العمل،  في  والتحدي  المهني،  والتط�ير  المهام  تعدد  في  بالرغبة 
ويمتاز با�ستخدام التكن�ل�جيا  بدرجة كبيرة في العمل، والحر�س 
الر�سائل  )يف�سل  مبا�سر  ب�سكل  الراجعة  التعذية  معرفة  على 
الف�رية، وو�سائل الت�ا�سل الجتماعي(. بينما جيل زد اأو الرقمي 
)2000-حتى الآن( يمتاز بالذكاء الرقمي من خلال ا�ستخدامه 
ال�ا�سع للاإنترنت من �سن مبكر، وتفاعلهم على م�اقع الت�ا�سل 
الجتماعي كجزء كبير من حياتهم الجتماعية، و�سرعة ال�سع�ر 
ال��سائل  ا�ستخدام  في  التن�ع  )يف�سل  والرتابة  والتعب  بالكاأبة 

التقنية واحدثها، ولغة مخت�سرة بالت�ا�سل(.
ال��سع في المملكة

ال�سع�دية  بالمملكة  للاإح�ساء  العامة  الهيئة  لتقارير  وطبقًا 
في  العاملة  الق�ى  اأغلبية  اأن  اإلى  اأ���س��ارت  والتي  )2021م(، 
اأعمارهم  المملكة تت�سكل من جيل الألفية )واي( الذين تتراوح 
بين )25-44( �سنة، اأي ما ن�سبته )%63( وهي الن�سبة الأكبر. 
جيل  من  الم�ستغلين  الأف��راد  ويليها  الأخ��رى،  بالأجيال  مقارنة 
Z )، واأقل ن�سبة من  )اإك�س(، ومن ثم الم�ستغلين من جيل )زد 
في  العاملة  الق�ى  ثلثي  اأن  وبما  الم�اليد.  طفرة  جيل  الم�ستغلين 
المملكة تت�سكل من جيل الألفية )واي(؛ يجب اأن يك�ن المديرون 
وظائف  في  "واي"  الجيل  مع  التعامل  بكيفية  تامة  دراي��ة  على 
النم�  اأولى، من خلال الهتمام بفر�س  المختلفة كدرجة  العمل 

التن�ع الجيلي في بيئة العمل
عر�س  �سيتم  العملية؛  والتجارب  ال�سابقة  الأدب��ي��ات  �س�ء  في 
ال�سخ�سية،  الخ�سائ�س  حيث  من  الأج��ي��ال  بين  الختلافات 
اإتيكيت وطريقة الت�ا�سل في العمل. فالجيل  وتف�سيلاتهم ح�ل 
التقليدي )1922‐1945( يمتاز بالت�جه اإلى الما�سي والنغما�س 
الترقيات  اأن  في  والع��ت��ق��اد  بالمنطق،  والإيم����ان  ال��ت��اري��خ،  في 
المقابلات  )يف�سل  الخدمة  م��دة  خ��لال  من  تاتي  والترفيعات 
بينما  ومحترمة(،  لبقة  ونبرة  والكلمات،  والكتابية،  الر�سمية 
حياة  وبناء  بالجتهاد،  يمتاز   )1964-1946( الطفرة  جيل 
وال�ظيفي  الم��ادي  ال�ستقرار  تحقيق  اإلى  وال�سعى  اجتماعية، 
وجهًا  )محادثة  ال�سخ�سية(  المقابلات  )يف�سل  عالية  بدرجة 
ل�جه(، واعطاء الهتمام والتركيز. وفي المقابل فاإن جيل اإك�س 
)1965-1980( يتميز بالتفكير في نتائج العمل ولي�س ب�ساعاته، 

د.مالك بخيت هارون عليان

عضو هيئة التدريب 
معهد الإدارة العامة

مقـــال
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واي،  اك�س،  )الطفرة،  المنظمة  في  الأجيال  تركيبة  تحديد   )2
العمل؛  بيئة  في  جيل  كل  وخ�سائ�س  احتياجات  وفهم  زد(، 
لإيجاد و�سيلة ت�ا�سل منا�سبة من اأجل تفادي ال�سراع والت�سادم 
قد  وال��ذي  الت�تر،  اإلى  ي���ؤدي  الذي  الفهم  �س�ء  وتجنب  بينهم، 

ي�ؤدي بدوره اإلى ترك العمل.
المكافاآت  ب�ساأن  ال�س�ق  في  دقيقة  معيارية  مقارنات  اإج��راء   )3
من  العاملين  يحفز  ال��ذي  ما  معرفة  ال�سروري  ومن  والم��زاي��ا، 
مدى  وتقييم  المنظمة،  في  البقاء  اأج��ل  م��ن  الأج��ي��ال  مختلف 

التناف�س في مكافاآتهم ومزاياهم. 
م�سارات  وتقديم  ال�ظيفي  التقدم  ح���ل  الت�قعات  اإدارة   )4
وا�سحة للترقيات؛ لتعزيز معدلت ال�ستبقاء، خا�سة مع جيلي: 

.)Z( الألفية، والرقمي
للتعامل  القيادية المنا�سبة  تاأهيل وتط�ير المدراء بالكفاءات   )5
مع الأجيال بن�سيج تكاملي؛ لأن القائد الناجح ه� قدوة في ت�جيه 

كل الأجيال. 
المهني  والتط�ير  التدريب  تعزز  وم��ب��ادرات  برامج  اإن�ساء   )6
لم�ظفيها؛ ل�سمان الحتفاظ بالم�ظفين الم�ه�بين في المنظمة من 
اإلى م�ست�ى م�ساوٍ  لل��س�ل  اأي تط�ر  وم�اكبة  الأجيال،  مختلف 

تقريبًا في المهارة والمعرفة بينهم.
7( ت�سكيل فريق عمل متن�ع الأجيال من اأجل المزج بين خبراتهم 
والمبادرات  والخ��برات  الكفاءات  وتقدير  واح��ترام  ومهاراتهم، 
المقدمة من كل الأجيال؛ من اأجل التغلب على التحيز اللاواعي، 

وه� التمييز على اأ�سا�س العمر.
8( اإن�ساء وتفعيل اإدارة التن�ع مع تنظيم برامج الت�جيه والإر�ساد 

ح�ل ق�سايا تخ�س ثقافة الأجيال.

والتط�ير ال�ظيفي، وت�فر المرونة في حياتهم المهنية، وا�ستخدام 
اإلى  بالإ�سافة  وغيره.  الإلكتروني  الت�ا�سل  من  متن�عة  و�سائل 
الأجيال؛  بين  الختلافات والخ�سائ�س  ا  اأي�سً يعرف�ا  اأن  ذلك، 
احتياجات  بين  الت�ازن  لتحقيق  طرق  اإيجاد  من  يتمكن�ا  حتى 
بهم  والحتفاظ  وجذبهم  اإنتاجيتهم  وزي��ادة  الأج��ي��ال،  واآراء 
ب�سكل فعال، وخا�سة اأنه في الم�ستقبل القريب �سيتم دخ�ل الجيل 
التكن�ل�جية والتح�ل  الث�رة  الجديد )الرقمي( الذين ولدو في 
على  يترتب  وال��ذي  الأع��م��ال،  ع��الم  اإلى  اأك��بر  بدرجة  الرقمي 
المنظمات اأحداث تغييرات مهمة لممار�ساتها وعملياتها؛ من اأجل 
تلبية حاجات وت�قعات الجيل القادم )الرقمي( ب�سكل ا�ستباقي.

• كيف ندير التن�ع في الأجيال لجعلها قّ�ة وميزة م�ؤ�س�سية؟ 
بيئة  الأجيال في  تن�ع  هل  اأنف�سنا:  ن�ساأل  قد  اأخ��رى  زاوي��ة  ومن 
العمل مهم بالن�سبة للمنظمة؟ وكيف يمكن تحقيق ذلك؟ تكمن 
ت�ستطيع  عندما  تتحقق  اأن��ه��ا  ن��ظ��ري-في  وجهة  الإج��اب��ة-م��ن 
المنظمات اإدارة تن�ع الأجيال وتج�سير الفج�ة بينهم، بحيث يتم 
لها، وذلك من  ق�ة  اإلى فر�سة وم�سدر  المت�قع  التهديد  تح�يل 
خلال ت�ليد الأفكار بناء على تجارب مختلفة من اأجيال متن�عة، 
ودعم البتكار والتغيير والتط�ر في بيئة العمل، وم�ساعدة الجيل 
وتنمية  الجتماعية  مهاراتهم  �سقل  على  الأ�سغر  للجيل  الأكبر 
�سل�كياتهم، وم�ساعدة الأ�سغر للاأكبر في تعلم كيفية ال�ستفادة 

من التكن�ل�جيا وت�ظيفها في رفع كفاءة وفاعلية العمل.
8 ا�ستراتيجيات فعالة

الم���ارد  ق��ادة  دور  اإدراك  يجب  اأن��ه  اعتقد  المنطلق،  ه��ذا  وم��ن 
وتح�يل  الأجيال،  تن�ع  اإدارة  في  الخ�س��س  وجه  على  الب�سرية 
اأهم  ومن  تناف�سية.  ا�ستراتيجية  تنظيمه  اأداة  اإلى  التن�ع  هذا 
ال�ستراتيجيات الفعالة في اإدارة التن�ع الأجيال في بيئة العمل، 

هي:
الم��رن؛  العمل  وتعزيز  وثقافتها،  العمل  بيئة  هيكلة  اإع��ادة   )1
بالطريقة  الأجيال  مختلف  من  الم�ظفين  عمل  �سمان  اأجل  من 

المنا�سبة لهم. 

،، ثلثا القوى العاملة 
h السعودية حاليًا من جيل الألفية

مقـــال
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استطلاع:
الازدحــــــــــام الـمـــــــــــروري 
يؤخر دوام 30% من الموظفين 

ويهدر الوقت والجهد

يسبب الضغط العصبي ويعكر المزاج 
ويضعف الإنتاجية

حيــاتنا العملــية
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،، حجم استهلاك البنزين 
والديزل في مناطق المملكة يصل 

إلى 800 ألف برميل يومياً

،، تضيع ساعتين يومياً 
في زحمة الطرقات مما يحبط 

الموظفين ويسبب انعكاسات 
نفسية

التي تحت التنفيذ مثل م�سروع المترو في الريا�س، وتط�ير بع�س 
الطرق الرئي�سة في المدن الكبرى.

ا�ستهلاك البنزين والديزل
ا�ستهلاك  حجم  فاإن  للاإح�ساء؛  العامة  للهيئة  اإح�سائية  ووفق 
المملكة،  مناطق  مختلف  في  والديزل  البنزين  من  النقل  قطاع 
األف برميل ي�مياً، وي�سكل قرابة  اأعلى من 800  اإلى  ي�سل ي�ميًا 

23% من اإجمالي ا�ستهلاك النفط ي�ميًا.
اللهاث والتفكير ال�سلبي

على  والح��ر���س  ال��ي���م��ي،  اللهاث  اأن  طبية  تقارير  واأو���س��ح��ت 
الم��روري؛  الزدح��ام  وعرقلة  المحدد،  ال�قت  في  للعمل  الح�س�ر 
يجعل الإن�سان يعي�س حالةً من الت�تر والقلق المتكرر ي�مياً. كذلك 
للاإحباط،  يدع�  اأمر  الطرقات  في  الي�م  في  �ساعتين  اإهدار  فاإن 
العامة  ال�سحة  ت�ؤثر على  والت�تر  النف�سية  اأن النفعالت  واأكدت 
ال�سلبي في  للاإن�سان، واإن بع�س الم�ظفين ي�سيطر عليهم التفكير 
زحمة الع�دة للبيت من العمل؛ مما يجعل بع�سهم ين�سرف قبل 
وقت انتهاء الدوام ب�سبب ال�قت الط�يل الذي �سيهدره في طريق 

ع�دته.
التل�ث

لزيادة  البيئي  التل�ث  ن�سبة  زيادة  المروري في  الزدحام  ويت�سبب 
على  والتي تحت�ي  الج���،  ال�سيارات في  ع���ادم  من  المل�ثة  الم���اد 
المحيطة  البيئة  وت�سر  العامة  بال�سحة  ت�سر  كيميائية  مركبات 
بها. كذلك تهدر من ميزانية الدولة الملايين نتيجة �سرفها على 

قطاع ال�سحة لمعالجة المت�سررين من تل�ث البيئة.

وفق ا�ستطلاع اأجراه معهد الإدارة العامة في ح�سابه على "ت�يتر"، 
ال�ستطلاع(  في  الم�ساركين  )م��ن  الم�ظفين  م��ن   %30 نح�  ب��رر 
ال�قت  يهدر  ال��ذي  المروري"  ب�"الزدحام  ال��دوام  عن  تاأخرهم 
الملك  جامعة  عن  �سادرة  درا�سة  ح��ذرت  جانبها  ومن  والجهد. 
الرئي�سية  المدن  في  الم��روري  للازدحام  ال�سلبية  الآث��ار  من  �سع�د 
في المملكة على الم�ظفين من الناحية النف�سية وال�سحية، ل�سيما 
ال�سع�ر بال�سغط النف�سي والع�سبي، وعلى مزاج الإن�سان و�سحته 
بينت  كذلك  متكرر.  ي�مي  ب�سكل  يحدث  اأن��ه  خا�سة  العامة، 
الدرا�سة اأنه اإلى جانب ت�سبب الزدحام المروري في اإهدار ال�قت، 
فاإن له مردودًا �سلبيًا على اإنتاجية الم�ظف؛ نظراً لل�سغ�ط التي 
ي�اجها اأثناء قدومه لعمله، واأكدت اأن �سائقي ال�سيارات يهدرون 

اأكثر من 42 �ساعة �سن�يا في الزدحام المروري.
النهاك النف�سي

المزمنة،  الأم��را���س  اأ�سحاب  على  الم���روري  الزدح���ام  اآث��ار  من 
طريق  في  ل�ساعات  والبقاء  وال�سغط،  القلب،  واأمرا�س  كال�سكر 
الذهاب اإلى مقر العمل اأو الع�دة منه، النهاك النف�سي، وال�سغط 

والت�تر الذي ينعك�س على ال�سحة العامة.
اأ�سباب عديدة

وتعزى حالة الزدحام المروري الكبيرة في المدن ال�سع�دية والتي 
تزداد �سن�ياً؛ لأ�سباب عديدة منها النم� القت�سادي الق�ي الذي 
وقدوم  الداخلية،  والهجرة  ال�سكان،  وزيادة عدد  م�ؤخراً،  انطلق 
عدد كبير من ال�افدين للعمل في اإنجاز الم�سروعات التنم�ية التي 
ال�سخمة  الحي�ية  الم�سروعات  تنفيذ  وكذلك  م�ؤخراً،  تم طرحها 
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مشاركتها مهمة وضرورية لنجاحه

استثمار مهارات المرأة 
»المحــــــاربة« 
في إدارة التغيير 

وقيادته

التي  والم�ضتقبلية  الراهنة  والتحديات  المتغيرات  �ضوء  في 
المنظمات وال�ضركات  اإدارة  �ضيما  المعا�ضر، ول  العالم  تجتاح 
اإدارة  اأن  فاإن الخبراء والمتخ�ض�ضين يتفقون على  المختلفة؛ 
ويبدو  التحديات.  هذه  لمواجهة  الآمن  الملاذ  هي  التغيير 
التي  المراأة  لن ي�ضبح مجدياً بدون م�ضاركة  التغيير  اأن هذا 
تتمتع بالعديد من ال�ضمات؛ فهي "المحاربة"، وتثل "الكتلة 
الحرجة" في مجال�س الإدارة، وغيرها مما يوؤكد تيزها في 
واآمن. وهو التجاه  اأف�ضل  التغيير وقيادته على نحو  اإدارة 
المعا�ضر الذي ت�ضعى المملكة العربية ال�ضعودية، اإ�ضافة اإلى 
�ضقيقاتها من دول مجل�س التعاون لدول الخليج العربية اإلى 
وم�ضيراتها  الإدارية،  التنمية  لمرتكزات  تر�ضيخاً  مواكبته؛ 

التنموية ال�ضاملة.

إعداد/ د.أحمد زكريا أحمد

المــــرأة
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7 �سمات مميزة
اإليه  خل�ست  ما  ProofHub-اإلى  م�قع  "كا�سياب"-عبر  وتلفت 
 "Mckinsey&Company" �سركة  اأجرتها  درا�سة  نتائج 
عام 2018م اأن الن�ساء يبقين في ال�ظائف فترة اأط�ل مقارنة بالرجال؛ 
بين  والتكاف�ؤ  التجارية  الأع��م��ال  تقدم  على  اإيجاباً  ينعك�س  ما  وه��� 
مميزة  �سمات   7 اإلى  "كا�سياب"  تتطرق  ال�سدد  هذا  وفي  الجن�سين. 
ب�سكل  وقيادته  واإدارت��ه  العمل  بيئة  التغيير في  ت�سهم في مجال  للن�ساء 
�سناعة  في  والق�ة  باللباقة،  وتتمتعن  م��اه��رات،  باعتبارهن  متميز؛ 
نتعرف على هذه  ولديهن ت�سميم عالٍ وعزيمة ق�ية. فدع�نا  القرار، 

ال�سمات، وذلك على النح� الآتي:
• الت�ا�سل الذكي: فالمراأة ت�ستطيع ب�سه�لة اإقناع الآخرين، من خلال 
وت�ست�عب  ممتازة،  م�ستمعة  فهي  لديها،  الت�ا�سل  مهارات  من  عدد 
المعل�مات بدرجة كبيرة، وتنتقي نبرة الت�ا�سل المنا�سبة للتحدث �س�اء 

للاأفراد اأو المجم�عات.
• اإدارة المهام بكفاءة: فالن�ساء اأكثر تنظيماً من غيرهن، خ�س��ساً في 
حالة العمل �سمن فريق كبير. وه� ما يت�سح في حالت ال�سركات التي 
تعاني من نق�س في عدد الم�ظفين، فتق�م باإ�سناد مهام متعددة للن�ساء 
وتكليفهن بالقيام باأدوار مختلفة، ت�ؤديهن بكفاءة وفي الم�اعيد المحددة.

اأثناء  اأكثر �سبراً من الرجال  • ال�سيطرة الكبيرة على الم�ساعر: فهن 
التعامل مع الم�اقف الع�سيبة؛ ب�سبب زيادة هرم�ن الإ�ستروجين لديهن، 
وه� ما يجعلهن اأكثر اتزاناً وهدوءً عند التعامل مع العملاء الغا�سبين.

الآخرين  بتفهم م�ساعر  للمراأة  العاطفية  الطبيعة  ت�سمح  التعاطف:   •
ب�سكل اأف�سل، اإ�سافة اإلى نجاحها في تك�ين علاقات جيدة مع زملاء 
واح��ت���اء  الفهم  �س�ء  على  الق�ساء  في  ي�ساعدها  ذل��ك  وك��ل  العمل؛ 

النزاعات في مكان العمل.
• القيادة الملهمة: فالن�ساء مجتهدات ومتحم�سات ومحفزات للنجاح، 
كذلك  تميزهم.  على  والعمل  ب��ل  ل��لاآخ��ري��ن،  ملهمات  يجعلهن  مم��ا 
ول  ال��ق��دوة،  وتقدمن  ت�سرفاتهن،  ع��ن  الكاملة  الم�س�ؤولية  تتحملن 

تنحرفن بال�سلطات الممن�حة لهن عما ه� محدد لها.
ودي  ب�سكل  فريق  �سمن  معاً  بالعمل  تتميزن  الن�ساء  الفريق:  روح   •
اإلى وج�د  الهادفة  لل�سركات  اأمر مفيد  اأهداف جماعية، وه�  لتحقيق 

فرق عمل متما�سكة ومتناغمة وت�ؤدي ب�سكل جيد.

التغيير واللم�سة الأنث�ية
دع�نا في م�ستهل هذا التقرير نتفق على اأن التغيير الإيجابي الذي طراأ 
على منظمات عالمنا المعا�سر؛ كان اأحد اأبرز اأ�سبابه العلاقة ال�ثيقة بين 
كا�سياب" عبر م�قع  "فارتيكا  فت�سير  الم��راأة.  التغيير وبين تمكين  هذا 
بين  تن�عًا  ي�سهد  العالم  اأن  من  بالرغم  اأن��ه  اإلى   "ProofHub"
الن�ساء  ت�ؤدي  كيف  تبرز  الإح�سائيات  فاإن  العمل،  مكان  في  الجن�سين 
دورًا حا�سمًا في اأماكن العمل الحديثة. كذلك ت�سفين مهارات واأفكارًا 
للمراأة  الأنث�ية  اللم�سة  تعمل  اأن  يمكن  كما  الأماكن.  هذه  في  فريدة 
ل�سالح  والحد�س  والتفاوؤل،  والتعاطف،  الرائعة،  الناعمة  والمهارات 

المنظمات التي تعمل فيها.
ال�سركات الأ�سي�ية

 "Blogs.adb" الأ�سي�ي  التنمية  لبنك  الإلكترونية  المدونة  وتبرز 
اأن ال�سركات الآ�سي�ية تطبق اإدارة التغيير التي تجمع بين تمكين المراأة 
وزيادة الأرباح؛ لأنها تعي جيداً خلا�سة ما انتهت اإليه الأبحاث من نتائج 
وت��سيات مفادها: ال�ستثمار في الن�ساء عمل جيد؛ لأن تعزيز الم�ساركة 
واإلى  اأعلى للاقت�سادات،  اإلى تحقيق ع�ائد  ي�ؤدي  للمراأة  القت�سادية 
الن�ساء  تح�سين حياة كل فرد في المجتمع. كذلك فاإن وج�د المزيد من 
في منا�سب �سناعة واتخاذ القرار والبتكار الرئي�سية ي�ؤدي اإلى تح�ل 
اأن  الدرا�سات  اأظهرت  وق��د  وق���ي.  ثابت  وتنظيمي  م�ؤ�س�سي  وتغيير 
الإدارة مع  ب�سكل كبير في مجال�س  تتغير  م�سارات الحديث واتجاهاته 
جديدة  نظر  وجهات  وبروز  داخلها؛  الن�ساء  من  حرجة"  "كتلة  وج�د 

ح�ل التعاون ال�ستباقي والحل�ل المبتكرة للم�سكلات.
ال�سع�ديات واإدارة التغيير

اإدارة  ال�سع�دية هذا التجاه الح�ساري في  العربية  المملكة  وقد واكبت 
الم�ساركة  ن�سب  في  �س�اء  ال�سع�ديات،  الن�ساء  لتمكين  بالن�سبة  التغيير 
اإذ  اإدارة مختلف المن�ساآت والمنظمات.  اأو ت�ليهن المنا�سب القيادية في 
خلال  المملكة  في  العمل  �س�ق  في  وج�دها  من  ال�سع�دية  الم��راأة  عززت 
الخط�ات  "الجزيرة"-بف�سل  �سحيفة  الما�سية-بح�سب  ال�سن�ات 
الر�سمية،  الجهات  اتخذتها  التي  العديدة  والتنظيمية  القت�سادية 
الم�ؤ�س�سات  من  العديد  مقاليد  زمام  لت�لّي  لها  ودافعا  حافزا  و�سكلت 

والمن�ساآت داخل المملكة.
وت�ساعفت م�ساركة المراأة في الأعمال التجارية في ال�سع�دية في ال�سن�ات 
الم��راأة في  م�ساركة  ن�سبة نم� في  اأ�سرع  المملكة  لتحقق  الأخ��يرة،  ال�ست 
من  المملكة  في  الن�ساء  تق�دها  التي  المن�ساآت  ن�سبة  قفزت  فقد  العالم، 
21،5% في 2016م لتبلغ 45% في 2022م من اإجمالي ال�سركات النا�سئة، 

وفقًا لإح�ساءات ر�سمية.

،، دور حاسم للنساء ويتمتعن 
بمهارات ومواصفات مناسبة جداً 

لإدارة التغيير بنجاح

المــــرأة
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اأ�سا�سي في قيادة  تتمتع بخ�سائ�س و�سفات كافية ت�ؤهلها للقيام بدور 
الن�ساطات  من  بمجم�عة  القيام  على  القدرة  من  ولها  التغيير،  عملية 
مرتبطة  الن�ساطات  تلك  كانت  �س�اء  التغيير،  نح�  تق�د  التي  المختلفة 
بعملية المتابعة اأو التط�ير وغيرها من الأن�سطة التي تق�د نح� التغيير 

على م�ست�ى المنظمات وغيرها.
وتختتم الح�سبان باأهم ا�ستنتاجات البحث الخا�سة بالمهارات القيادية 
ولكن  ح��ذرًا  اأكثر  الم��راأة  اأن  بينها  من  والتي  التغيير،  للمراأة في مجال 
على  ق��درة  واأك��ثر  الرجل،  عن  القرار  اتخاذ  عملية  في  وكفاءة  ج��راأة 
اأكثر من م�قع ومجال؛  قياديًا في  دورًا  تلعب  واأنها  الم�ستقبل،  تخطيط 
وعليه يمكن اأن ت��سف المراأة بالمحاربة فيما يخت�س بالمحاولة لتحقيق 
المراأة  تجربة  يثري  ما  وهذا  بها  تق�م  التي  الأدوار  جميع  في  التكامل 
القائد. كما اأن المراأة اأكثر ميلًا اإلى خلق علاقات اإن�سانية اأكثر نجاحًا 

من الرجل داخل التنظيم.
القيادات الن�سائية والبتكار

منا�سب  في  الن�ساء  تعيين  بعد  اأنه   "OSU.EDU" م�قع  وي�سيف 
ي�سبح  بحيث  بطريقتين،  الفريق  تفكير  طريقة  تتغير  العليا؛  الإدارة 
كذلك  المخاطر.  عن  بحثًا  واأق��ل  التغيير،  نح�  ت�جها  اأك��ثر  كلاهما: 
الذي  الم�سار  بتغير  تتعلق  التفكير  في  التغييرات  من  العديد  تح��دث 
ال�ستراتيجية،  البتكارية  قدراتها  لتجديد  لحقًا  ال�سركات  تختاره 
بعد اأن اأ�سبحت اأكثر ت�جهاً نح� التغيير وتجنب المخاطر. فعقب تعيين 
مديرات تنفيذيات جديدات، فاإن ال�سركات تهتم بقدراتها البتكارية، 
وتحاول تقلي�س عمليات الدمج وال�ستح�اذ القائمة على اأ�سا�س تقني، 
وت�ستثمر ب�سكل اأف�سل واأكبر في مجال البحث والتط�ير الخا�س باأدائها 

وتناف�سيتها.
رائدات الأعمال

والمن�ساآت  المنظمات  في  التغيير  وقيادة  الم��راأة  عن  الحديث  �س�ء  وفي 
المختلفة، نختتم هذا التقرير بما ت�سير اإليه بيانات حديثة للهيئة العامة 
ال�سع�دية للمن�ساآت ال�سغيرة والمت��سطة اأن ن�سبة المن�ساآت التي تق�دها 
الن�ساء في المملكة تكاد تقترب من ن�سبة المن�ساآت التي يق�دها الرجال، 

وه� ما يعك�س تاأثير الخط�ات القت�سادية الهادفة لتمكين المراأة.
وطبقًا لما اأوردته �سحيفة "ال�طن"؛ فاإن اأبرز الع�امل التي اأ�سهمت في 
تحقيق هذا الم�سار الإيجابي لرائدات الأعمال اأن الإ�سلاحات التنظيمية 
الأعمال،  رائ��دات  وت�سجيع  العمل،  مكان  في  الم��راأة  تمكين  على  ركزت 
الئتمانية  الت�سهيلات  اإلى  ال��س�ل  اإمكانية  في  ت�ساعد  برامج  وت�فير 
والتم�يل، اإ�سافة لبرنامج و�س�ل الذي ي�فر اآليات دعم للمراأة العاملة، 
حيث ي�سهم في تغطية 80% من تكاليف النقل بين العمل والمنزل، وتمكين 

رائدات الأعمال من الدخ�ل في قطاعات معينة وتحقيق نم� فيها.

• التن�ع في مكان العمل: ف�ج�د المراأة في مكان العمل ي�سفي ن�عاً من 
التن�ع المطل�ب.

الكتلة الحرجة
الم�قع  ي��ذك��ره  م��ا  القيادية-بح�سب  المنا�سب  الم���راأة  ت���لي  اأن  وي��ب��دو 
الإلكتروني للاأمم المتحدة-ول �سيما في حالت التغيير، يحظى بعناية 
األف   13 �سمل  اأممي  تقرير  في  اأ�ساروا  الذين  الأمميين  العمل  خبراء 
ن من اأدائها وتحقق  �سركة في 70 دولة اإلى اأنه يمكن لل�سركات اأن تح�سِّ
زيادة في الأرباح بن�سبة ت�سل اإلى 20% اإذا اأقدمت على التغيير ووظفت 
بالأرباح،  يتعلق  فيما  واأم��ا  القيادية.  المنا�سب  في  الن�ساء  من  مزيداً 
في  التن�ع  على  تحافظ  التي  ال�سركات  اأرب��اع  ثلاثة  نح�  �سجلت  فقد 
المنا�سب الإدارية بين الرجال والن�ساء زيادات تتراوح بين 5 و20% في 
اأرباحها. بينما �سهدت الغالبية من هذه ال�سركات نم�اً يتراوح بين 10 
الن�ساء  م�ساركة  ن�سبة  كانت  فقد  الدولية،  العمل  لمنظمة  ووفقاً  و%15. 
في ح�الي ثلث مجال�س ال�سركات على م�ست�ى العالم )30%(، وهي ما 
ت�سمى ب�"الكتلة الحرجة" التي تترك اآثاراً جانبية على النتائج النهائية 

للتحاق عدد اأكبر من الن�ساء بالإدارة العليا.
المراأة وقيادة التغيير

المجال  المراأة في هذا  التغيير ودور  لقيادة  اأن  يبدو  �سبق،  وفي �س�ء ما 
بحثها  في  الح�سبان  ب�سمة  الباحثة  عليه  ت�سلط  ما  وه�  كبيرة،  اأهمية 
بعن�ان:  والقان�نية"،  والإداري���ة  القت�سادية  "العل�م  بمجلة  المن�س�ر 
القيادية  الخ�سائ�س  فت�ستعر�س  التغيير".  ق��ي��ادة  في  الم���راأة  "دور 
في  ودورها  القيادي،  الأ�سل�ب  في  واختلافها  للمراأة  اللازمة  والمهارية 
المرغ�ب  التغيير  قيادة  على  الم��راأة  ق��درة  تتمثل  حيث  التغيير،  قيادة 
اأدوار  على ممار�سة  قدرتها  اإدارتها من خلال  تت�لى  التي  المنظمة  في 
تنظيمية  بيئة  خلق  على  وقدرتها  المطروحة،  التغيير  برامج  في  قيادية 
اأن  يمكن  وجميعها  عالية.  قيادية  ومهارات  بقدرات  وتمتعها  فاعلة، 
والتي هي عبارة  الأنث�ية،  القيادة  البحث-خ�سائ�س  تدعمها-بح�سب 
من  تتمكن  حتى  الم��راأة  بها  تتمتع  التي  الخ�سائ�س  من  مجم�عة  عن 
تمتع  في:  تتمثل  والتي  بكفاءة،  منها  المطل�ب  القيادي  بالدور  القيام 
والعمل  ونم�ها  المنظمة  تط�ر  لدعم  والحزم  والمتابعة  بالإقدام  المراأة 

على تط�ير قدرات مروؤو�سيها ومهاراتهم.
وت��سلت الباحثة اإلى العديد من النتائج التي كان من اأبرزها اأن المراأة 

،، وصول المرأة لقيادة التغيير 
ينعكس إيجاباً على أداء الشركات 

ويجعلها أكثر ابتكاراً وتنافسية
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التغيير التنظيمي وقيادة التغيير 
ضمن إصدارات معهد الإدارة العامة

أبرزها كتب مترجمة وبحوث ميدانية

منها في هذا المجال البحث الميداني الذي اأعدته كل من: اأ.هدى 
التغيير: مدى ت�افر  "قيادة  واأ.هيفاء المطيري بعن�ان:  الحديثي، 
الحك�مية  المنظمات  في  الم��دي��ري��ن  ل��دى  التغيير  ق��ي��ادة  ق���درات 
الإط��ار  اأولها  يمثل  متن�عة.  ف�س�ل   5 من  ويتك�ن  ال�سع�دية"، 
واأهميته،  واأ�سئلته،  م�سكلته،  ي�سمله من تحديد  للبحث بما  العام 

قيادة التغيير
تمثل القيادات الإدارية مرتكزًا مهمًا �سمن اأول�يات معهد الإدارة 
المنظمات  تط�ير  في  واأدواره����ا  مكانتها  لأهمية  نظرًا  العامة؛ 
كان  ما  وه�  فيها،  التغيير  عمليات  وقيادة  المختلفة،  وال�سركات 
يبرز  والتي  العامة،  الإدارة  معهد  اإ���س��دارات  بين  انعكا�ساته  له 

انطلاقًا من دوره كموؤ�ض�ضة رائدة في دعم التنمية الإدارية، ورفدها باأحدث التوجهات في عالم الإدارة والأعمال ممثلة 
في الكتب الموؤلفة والمترجمة والبحوث الميدانية والدرا�ضات التطبيقية ال�ضادرة عنه، وفي �ضوء ن�ضاطه البحثي والعلمي 
�ضمن ن�ضاطاته الرئي�ضة وا�ضتقطابه الأكاديميين والخبراء والمتخ�ض�ضين؛ يحر�س معهد الإدارة العامة بالمملكة العربية 
ال�ضعودية على اإ�ضدار ما يواكب هذه التوجهات، والتي من اأبرزها "اإدارة التغيير" التي برزت بقوة مع بدايات ال�ضنوات 
ال�ضعودي  المجتمع  في  الإدارية،  التنمية  م�ضارات  احتياجات  يلبي  ومتطور  حديث  كاتجاه  الحالي،  القرن  من  الأولى 
ومجتمعات دول الخليج العربية ال�ضقيقة التي ت�ضهد طفرات تنموية؛ نتيجة للمتغيرات والتحولت والتحديات على 

المديين الحالي والم�ضتقبلي. لذلك نر�ضد معكم في ال�ضطور القادمة اأبرز هذه الإ�ضدارات، واإليكم التفا�ضيل.

إصـــدارات

،، تعظيم الاستفادة من قدرات 
القيادات النسائية في قيادة 

مشروعات ومبادرات التغيير

،، القيادة الرقمية استجابة 
عصرية ملحة لسرعة التغيير 
وتجنب التهديدات الجديدة 

للتعلم

الم�ؤلف الف�س�ل من الخام�س وحتى ال�سابع للحديث عن تطبيقات 
التغيير والقيادة الرقمية في مجال التعليم واإدارة المدار�س، �س�اء 
تح�ل  اأو  والنتائج،  والتعلم  الطلاب  م�ساركة  تح�سين  حيث  من 

ف�ساءات التعلم وبيئاته، اأو التط�ر المهني والتعلم.
اإلى الإدارة والت�س�يق.  الكتاب  الثامن، يتجه  وابتداءً من الف�سل 
وهي م�ا�سيع غريبة جدًا لمدار�س الأم�س ولكنها �سرورية لمدار�س 
الي�م؛ حيث تحتاج المدار�س اإلى الت�ا�سل مع المتعلمين، والمعلمين، 
واأولياء الأم�ر، والحك�مات، والجمه�ر ب�سكل عام. وه� تحدٍ جديد 
في مجال القيادة الرقمية. فالقادة لديهم ال��سائل للت�ا�سل ب�سكل 
ف�ري مع جميع اأرجاء العالم. واأخيًرا تحتاج المدار�س وقادتها اإلى 
م�اكبة التط�رات في عالم �سريع التغير؛ وذلك لتجنب التهديدات 

الجديدة التي ت�اجه التعلم.
تط�ير المنظمات والتغيير

كتابًا  العامة  الإدارة  معهد  اإ���س��دار  ج��اء  فقد  ع��ام��ة،  وب�سفة 
التغيير  اإدارة  عملية  المنظمات:  "تط�ير  بعن�ان:  اآخ��ر  مترجمًا 
كاتجاه  التغيير،  اإدارة  بمجال  للاهتمام  كتج�سيد  التنظيمي"؛ 
المحيطة  ال�ساملة  التنم�ية  التط�رات  لم�اكبة  وم�ستقبلي  معا�سر 
ينظر  بات  الذي  ال�سع�دي  المجتمع  في  �سيما  ول  المنظمات،  بهذه 
م�ستهدفات  للم�ساهمة في تحقيق  الرهان  كفر�س  المنظمات  لهذه 
اأندر�س�ن،  دونالد  تاأليف  من  الكتاب  وهذا   .2030 المملكة  روؤي��ة 
وقام بترجمته للعربية د.من�س�ر المع�س�ق، ويتك�ن من 15 ف�سلًا 
المنظمات، كمجال م�ع�د،  لتط�ير  تتناول نماذج جديدة  متن�عًا 
تحقيق  واإمكانات  المتفائل  الإيجابي  الم�ستقبل  اإمكانات  تدفعه 
التغيير بفاعلية عن طريق التطبيق المنا�سب وال�ستفادة من نظرية 

علم الجتماع للممار�سة التنظيمية.
اإلى تط�ير المنظمات،  الثلاثة الأولى  الكتاب في ف�س�له  فيتطرق 
يتحدث  اأخ��رى  ف�س�ل  وفي  واأخلاقياته.  وقيمه  بداياته،  وتاريخ 
عن اأخ�سائي تط�ير المنظمات، والق�سايا العالمية المتعلقة بذلك، 
من  ع��دد  اأندر�س�ن  يخ�س�س  كذلك  التط�ير.   ه��ذا  وم�ستقبل 
وا�ستمرارية  التنظيمي،  التغيير  اأ�س�س  لمناق�سة  بالكتاب  الف�س�ل 

وثبات التغيير.

واأهدافه، ومحدداته، والم�سطلحات ال�اردة فيه.  وير�سد ف�سله 
للبحث  النظري  الإطار  يت�سمن:  والذي  الدرا�سة،  اأدبيات  الثاني 
الإدارة  وبين  بينها  والفرق  الإداري���ة  القيادة  تعريف  في  متمثلًا 
التغيير  اإلى  اإ�سافة  لدرا�ستها،  التاريخي  والتط�ر  واأن���اع��ه��ا 
التنظيمي بمفه�مه واأن�اعه ونماذجه، وت�سليط ال�س�ء على قيادة 
التغيير وقدرات قادة التغيير، ور�سد الدرا�سات ال�سابقة. اإذ تقرر 
الباحثتان اأن مفه�م قيادة التغيير ي�سير اإلى الدور ال�ستراتيجي 
للقائد لإحداث نقلة ن�عية في منظمته، م�ستندًا على ما يمتلكه من 
لل��س�ل  الأتباع  همم  ت�سحذ  واأخلاقية  وعاطفية  اإدراكية  قدرات 

اإلى هذه النقلة. 
الإط��ار  ت��ت��ن��اولن:  ال��ت���الي  على  وال��راب��ع  الثالث  الف�سلين  وفي 
الخام�س  الف�سل  ويركز  البيانات.  وتحليل  للدرا�سة،  المنهجي 
الباحثتان  الدرا�سة وت��سياتها. فقد خل�ست  نتائج  على تلخي�س 
الإداري��ين  القادة  لدى  التغيير  لقيادة  ال�سل�كية  القدرات  اأن  اإلى 
واأنهم بالدرجة ذاتها  في الأجهزة الحك�مية تت�فر بدرجة قليلة، 
يطبق�ن الخط�ات المنهجية العلمية لإدارة التغيير، واأنه ل ت�جد 
ب�سبب  ال��ق��درات  بهذه  يتعلق  فيما  القادة  ه���ؤلء  بين  اختلافات 
ك�نهم ذك�رًا اأو اإناثًا. وفيما يتعلق بالت��سيات، فقد تمثلت اأبرزها 
التغيير،  قيادة  مهارات  على  الإداري��ين  القادة  تدريب  اأهمية  في 
م�سروعات  قيادة  في  الن�سائية  القيادات  قدرات  من  وال�ستفادة 
البح�ث  مراكز  واهتمام  الكلي،  الم�ست�ى  على  التغيير  ومبادرات 
وجهاتها اأكثر بم��س�ع اإدارة التغيير وقيادته؛ لأنها مازالت قليلة.

التغيير والقيادة الرقمية
التغيير؛  ب��ق��ي��ادة  الخ��ا���س��ة  المعهد  اإ����س���دارات  اه��ت��م��ام  و�سمن 
للعام  الإ���س��دارات  هذه  اأح��دث  يمثل  اآخر  كتابًا  معكم  ن�ستعر�س 
الرقمية:  "القيادة  كتاب  وه�  ال�ساأن،  هذا  في  )2022م(  الحالي 
لم�ؤلفه  مترجم  كتاب  وه���  الأزم��ن��ة"،  لتغير  تبعًا  النماذج  تغيير 
اإريك �سي �سينينجر، وترجمه للعربية د.عجلان ال�سهري. ي�سلط 
�سينينجر خلال الف�س�ل الثلاثة الأولى من الكتاب على التغيير، 
وال�سرورة الملحة له، وقيادة التغيير الم�ستدام، ثم ينتقل في ف�سله 
ويخ�س�س  الرقمي.  المنظ�ر  القيادة من خلال  تناول  اإلى  الرابع 



فن التنافس بين زملاء العمل..
حافز للتطوير يحوله البعض لإلغاء 

الآخر

المتمكنون يتنافسون إيجابياً أما الباحثون عن 
الترقيات والمناصب فيدمرون بعضهم

والعاملين في المنظمة ال�احدة، والإدارة ال�اعية ت�سعى اإلى هذا 
المنظمة،  في  الإنتاجية  تح�سين  في  كبيرة  فائدة  فيه  لما  الأم��ر؛ 

وكذلك تجعلهم في ر�سى دائم ح�ل ما يقدم�ن.
الإ�سكالية

والتناف�س بين الزملاء على تقديم الأف�سل ي�سكل حافزاً اأ�سا�سياً 
اأخلاقيات  المناف�سة  م�سارات  تك�ن في  اأن  يجب  ولكن  للتط�ير، 

تجعل منها عاملًا اإيجابياً؛ لتح�سين العمل من خلال وج�د 
لدى  الإ�سكالية  اأن  اإل  الجميع،  عليه  يتفق  رمز  اأو  ق��دوة 
بع�س زملاء العمل اأنهم يفهم�ن المناف�سة على اأنها تدمير 

يدخل  ما  وه�  للاآخر،  المنظمة في متاهة.واإلغاء 
تن�ع وتحايل وغ�س

تن�ع  اأن  من  الرغم  وعلى 

واللجان،  العمل،  في  وال��زم��ي��لات  ال��زم��لاء  ب��ين  المناف�سة  تعد 
والفرق، والقطاعات، �س�اء روؤ�ساء اأو ن�اب اأو مدراء اأو م�سرف�ن 
اأو م�ظف�ن من اأهم واأق�ى الدوافع للعمل والإنجاز ب�سكل عام؛ 
اأن  النف�س  علماءُ  وي��رى  الفرد،  ب�سل�كيات  تتحكم  اإنَّها  حيث 
المنُاف�سةَ �سيء فطري منذ مرحلة الطف�لة. لذلك يبداأ المرب�ن 
ال�سغر،  منذ  وتق�يمها  الأط��ف��ال  نف��س  في  المناف�سة  تنظيم 
ولهذا تعدُّ المناف�سة لدى الكِبار منظمة اأكثر من خلال تق�يمها 

وتنظيمها بطريقة تحقق الذات والمكا�سب المادية والمعن�ية.
خُطط اإدارية

ولذا نجد الإدارات الناجحة تحاول جاهدة و�سع 
تنظيم  على  تعمل  وا�سحة،  اإداري��ة  خُطط 
المُ��ن��اف�����س��ة ب��ين الم����دراء والم���ظ��ف��ين 

هـــاشـــتاق

،، مجموعة العمل ذات الفكر 
والشخصية المتشابهة لا يمكنها 
الخروج برأي مُبدع خارج الصندوق 

،، الإدارات الناجحة تضع خُططًا 
واضحة لتنظيم المنافسة بين 

المدراء والموظفين في المنظمة

اإيجابي  جمع  عامل  التناف�س  ف�سيك�ن  عالية؛  مهنية  ثقافة  ذوو 
ال�سخ�سية،  اإن كان�ا ممن يبحث�ن عن م�سالحهم  اأما  بينهم. 
والح�افز والمكافاآت المالية، والترقيات، والمنا�سب قبل الإنتاجية؛ 
فبالتاأكيد التناف�س هنا �سيك�ن عامل ت�ستيت، و�سي�سر بم�سلحة 
اأن  بد  ل  الزملاء  بين  والختلاف  التناف�س  اإدارة  وفن  العمل. 
ي�ست�عب اأهمية عدم الجمع بين مجم�عة عمل مختلفة في فكرها 
من  ال�ستفادة  على  يعمل  ولكنه  اختلافاً عظيماً،  و�سخ�سياتها 

هذا التن�ع ويجعله تناف�ساً لإخراج اأف�سل الأف�سل.
التناغم

فالتناغم مهم في الإدارات، والأق�سام وفرق العمل، اإل اأنه يُ�ؤدي 
في النهاية اإلى ت�حد الفكر والتكالية، اأما مع وج�د التناف�س مع 
اختلاف ال�سخ�سيات؛ فاإنه يخرج اأف�سل ما عند زملاء العمل، 
ويمنع حدوث الخطاأ والف�ساد وتبادل الم�سالح، كما يخلق ثقافة 
والأف�سل  الأم��ث��ل  لتحقيق  ك�سرط  مهمة،  تناف�سية 

للم�سلحة العامة.

التخ�س�سات العلمية والمعرفية ل يعني تن�ع الفكر، بل ه� مجرد 
تن�ع للعل�م فقط، فاإن اختلاف ال�سخ�سيات له اأثر مهم في تعزيز 
المهيمنة؛  ال�سخ�سية  �ساحب  لفكر  الت�سليم  وع��دم  المناف�سة، 
ل  المت�سابهة  وال�سخ�سية  ال�احد،  الفكر  ذوي  العمل  فزملاء 
ال�سندوق.  عن  خارج  مُبدع  ب��راأي  والخ��روج  التناف�س  يمكنهم 
بل قد ي�ؤدي ذلك اإلى وج�د التحايل والغ�س والممار�سات الملت�ية 
والم�سكلات  البغ�ساء،  يثير  المهيمنة؛ مما  ال�سخ�سية  ود  لك�سب 

بين الزملاء وت�سبح بيئة العمل م�سح�نة بال�سلبيات.
اإدارة التناف�س

التناف�س  اإدارة  التي تملك فن  الناجحة هي  الإدارية  وال�سيا�سة 
كمحرك للتط�ير بين اأفراد فرق العمل )هذا على افترا�س كفاءة 
اأفراد مجم�عة العمل(؛ فالتناف�س ال�سريف في ظل روح الت�سامح 

اإلى  اإذا بين الزملاء في المنظمة ي�ؤدي  خا�سة  رقيها، 
زم��لاء ك�����ان ه��ن��اك 
ط���م����ح����ن 
م��ت��م��ك��ن���ن 
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الأخيرة

ما الإدارة المفقودة في منظمتك؟

أ.يوسف القبلان 

كاتب متخصص في الشأن الاداري
كاتب في صحيفة الرياض

طرح الدكت�ر محمد ال�ليدي تغريدة تحت عن�ان )�س�ؤال مهم للنقا�س(. ال�س�ؤال يق�ل: 
ل� عُر�س عليك ا�ستحداث م�سمى وظيفي جديد يك�ن اإجباريًا في جمع القطاعات، "اإي�س" 

تقترح يك�ن؟ ولماذا؟
جذبني هذا ال�س�ؤال، كما جذبني التفاعل والإجابات المقترحة وخا�سة التي ركزت على 
والخا�سة  العامة  الأجهزة  في  تت�فر  الغالب  في  الإن�ساني،  بال�سل�ك  المتعلقة  الج�انب 
والأق�سام  الإدارات  خلال  من  الأ�سا�سية،  اأو  الرئي�سة  الأن�سطة  تغطي  تنظيمية  هياكل 
والإعلام،  والعلاقات  القان�نية،  والإدارة  والمالية،  الب�سرية،  والم�ارد  التخطيط،  ت�سمل 
والت�س�يق، والمراجعة الداخلية، والخدمات الل�ج�ستية، والدرا�سات والأبحاث، والتقنية، 

وخدمة العملاء وغيرها، من الإدارات ح�سب طبيعة عمل كل جهاز.
كذلك ما الن�ساط المفق�د الذي ل يت�فر اإل في عدد محدود من الأجهزة وربما ينظر اإليه 

كن�ساط غير اأ�سا�سي، وبالتالي ل ي��سع �سمن الهيكل التنظيمي؟
الإجابة عن هذا ال�س�ؤال وردت في التفاعل مع تلك التغريدة، وه� ما ن�ؤكده في هذا المقال، 
هذا الن�ساط ه� ما يتعلق بالإن�سان من حيث: �سخ�سيته، واحتياجاته المهنية والإن�سانية، 
ور�ساه  المهنية،  وهم�مه  الخا�سة،  وم�سكلاته  وروؤ�سائه،  بزملائه  وعلاقاته  وطم�حه، 

ال�ظيفي اأو �سعادته المهنية.
دع�نا ن�ساأل عن العاملين في مجال ال�سيانة والأمن والنظافة، من الذي يهتم ب�س�ؤونهم 
العن�سر  يعتبر  وه� في الحقيقة  �سيء مفق�د  نتحدث هنا عن  بالمخت�سر  )الإن�سانية(؟ 
الأ�سا�سي قبل كل تلك العنا�سر التي اأ�سرنا اإليها. اإنه الإن�سان؛ فالأداء والإنتاجية ور�سا 
العملاء لن تتحقق جميعها اإل ب�ج�د م�ظفين لديهم انتماء وولء للمنظمة التي يعمل�ن 

فيها وي�سعرون بالر�سا ال�ظيفي.
 اإذن، كيف �ستحقق ذلك؟ هل ت�جد اإدارة في التنظيم تت�لى م�س�ؤولية ال�س�ؤون الإن�سانية؟ 
وهل يتم الجتماع مع الم�ظف في حالة مروره بظروف اإن�سانية لتفهم ظروفه ودعمه كي 
والمحا�سبة؟  والمتابعة  للتقييم  للدعم مثلما ي�جد اجتماع  يتجاوزها؟ وهل ي�جد اجتماع 
اأ�سباب ذلك  لتفهم  اأم نجتمع معه  الغياب  اأو  التاأخير  الم�ظف على  نقفز لمحا�سبة  وهل 

والم�ساركة في حلها؟ وهل ت�جد ا�ست�سارات اإن�سانية اأو �سل�كية في المنظمة؟

http://surveys.ipa.edu.sa/n/zzzq4.aspx
https://twitter.com/tanmiamag
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