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متــابعه

دعم قيادي وم�شاركة
وبنا�ؤه  ت�صميمه  تم  قد  الداخلي  التوا�صل  م�شروع  �أن  بالذكر  جدير 
احتياجات  وتلبي  الم��ع��ه��د،  �أه����داف  م��ع  ت��ت��واف��ق  م��درو���س��ة  بطريقة 
في  ت�سهم  نوعية  برامج   )10( على  الم�شروع  ي�شتمل  حيث  من�سوبيه، 
�صوت  كبرنامج  المعهد،  مجتمع  ومن�سوبات  بمن�سوبي  العناية  تحقيق 
�أن  كما  وغيرها،  الموظف،  تجربة  وبرنامج  �صلة،  وبرنامج  الموظف، 
ذلك  لتحقيق  متنوعة  و�سائل  ح�شدت  قد  الداخلي  التوا�صل  �إدارة 
من خلال )15( ممار�سة توا�صلية، �وأداة توا�صلية م�ستهدفة تحقيق 
وفي  المعهد،  في  الداخلي  التوا�صل  م�شروع  خطط  من  الم�أمول  التقدم 
مقدمة كل ذلك "التوا�صل والدعم القيادي" للم�شروع من قبل معالي 
م�ستهدفات  لتحقيق  والفعالة  المبا�شرة  وم�ساهمته  المعهد  عام  مدير 
م�شروعها، �إلى جانب م�شاركة كافة م��سؤولي المعهد ومن�سوبيه الم�ؤثرة 
في حين حر�صت �إدارة التوا�صل الداخلي على توظيف طيف وا�سع من 
و�سائل الات�صال والتوا�صل مع من�سوبي المعهد من خلال )10( و�سائل 
للتوا�صل منها بوابة �آيبا، ويومية المعهد، والمن�صات التفاعلية، والبريد 
الإلكتروني، وال�شا�شات بمختلف �أنواعها، والر�سائل الن�صية، وغيرها. 
فريق  المتنوعة  ون�شاطاته  الم�شروع  برامج  تنفيذ  مهام  يتولى  حين  في 
لأع�ضائه  كان  والذي  وفروعه  للمعهد  الرئي�سي  المركز  متخ�ص�ص في 

الأثر الفعال في تحقيق م�شاريع التوا�صل وبرامجه داخل المعهد.

توا�صل �إن�ساني ووظيفي
المكانة  ه��ذه  على  المعهد  ح�صول  �أن  �إلى  الغفيلي  روى  �وأ���ش��ارت 
المتقدمة؛ جاءت بناء على دعم مدير عام المعهد الدكتور بندر بن 
�أ�سعد ال�سجان في تحقيق م�ستهدفات "م�شروع التوا�صل الداخلي" 
متنوعة،  �وأن�شطة  وبرامج  خطط  من  عليه  ي�شتمل  بما  بالمعهد، 
بالإ�ضافة �إلى التوا�صل الفعال لمن�سوبي المعهد؛ مما كتب للم�شروع 
الجهات  على  الأول  المركز  المعهد  حقق  حتى  والتميز،  النجاح 

الحكومية في مجال "توا�صل وا�ستجابة موظفيه". 
التوا�صل  فريق  �أن  بالمعهد  الداخلي  التوا�صل  م��دي��رة  �وأك���دت 
�إع��داد  على  عمل  والفروع  الرئي�سي  بالمركز  المعهد  في  الداخلي 
وتطوير م�شروع التوا�صل الداخلي للمنظمة خلال الفترة الما�ضية، 
مع حر�صه على �أن يكون الم�شروع بكافة خططه وبرامجه وو�سائل 
 ،2023 الا�ستراتيجية  المعهد  ر�ؤي��ة  لم�ستهدفات  محققاً  تنفيذه، 
للعناية بالموارد الب�شرية في المعهد وتحقيق متطلباتها في بيئة عمل 

ممكنة وداعمة.
الدائم  وحر�صها  الداخلي  التوا�صل  �إدارة  اهتمام  �إلى  م�شيرةً   
تلم�س  �إلى  وال�سعي  الم�شروع،  مخرجات  قيا�س  على  الت�أكيد  على 
الوظيفي  التوا�صل  يحقق  المعهد؛ بما  من�سوبي مجتمع  احتياجات 

والإن�ساني الرفيع بين المنظمة والموظف.

معهد الإدارة العامة 
يحقق المركز الأول 
في التـــــــــــــــــواصل
والاستجـــــــابة بيــن 
الجهات التعليمية

،، الشعيل: الجائزة تؤكد
 مكانة المعهد المتميزة

 بين الجهات الحكومية

قيا�س  ح�سب  التعليمية(  الجهات  )فئة  والا�ستجابة،  التوا�صل  محور  في  لاأول  المركز  العامة  لاإدارة  معهد  حقق 
الاجتماعية.  والتنمية  الب�شرية  الموارد  وزارة  عليه  ت�شرف  الذي  2020م  للعام  الوظيفي  للارتباط  الدوري  الم�شروع 
حفل  في  وذلك  الغفيلي،  روى  لاأ�ستاذة  بالمعهد  الداخلي  التوا�صل  �إدارة  مديرة  المنا�سبة  بهذه  التكريمي  الدرع  ت�سلمت 
تجربة  يبرز  مرئي  عر�ض  تقديم  تم  كما  الاجتماعية،  والتنمية  الب�شرية  الموارد  وزارة  نظمته  الذي  الجوائز  توزيع 
الحالية. والم�شاريع  الممار�سات  خلال  من  المنظمة  داخل  والا�ستجابة  التوا�صل  في  المتقدمة  ن�سبته  تحقيق  في  المعهد 

الجائزة،  هذه  على  المعهد  بح�صول  ال�شعيل  محمد  بن  الرحمن  عبد  لاأ�ستاذ  الب�شرية  الموارد  عام  مدير  �أ�شاد  جهته  ومن 
الارتباط  ن�سبة  في  ارتفاعاً  حقق  قد  المعهد  �أن  �إلى  م�شيراً  الحكومية،  الجهات  بين  المتميزة  المعهد  مكانة  ت�ؤكد  والتي 
العام  للقطاع  الوظيفي  الارتباط  معدل  فيها  تجاوز  والتي   ،)%78( ن�سبته  بلغت  والتي  المحاور،  جميع  على  الوظيفي 
.)%1( بن�سبة  الخا�ص  للقطاع  المعدل  تجاوزه  �إلى  بالإ�ضافة   ،)%3( بن�سبة  الدولي  القطاع  وكذلك   ،)%7( بن�سبة 
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تقــرير

طبقًا لدراسة للرابطة العالمية لبحوث ريادة الأعمال

رائــدات الأعمـــال السعوديـــــــــــات
بالمركز الثالث عالميًا وتتفوقن على 

الأمريكيــــــــــــــات والأوروبيــــــــــــات

حققت المملكة العربية ال�سعودية �إنجازًا جديدًا يُ�ضاف �إلى 
�سجل �إنجازاتها، حيث احتلت المركز الثالث عالميًا في مجال 

"الرابطة  �أجرتها  التي  للدرا�سة  وفقًا  لاأعمال؛  رائدات 
العالمية لبحوث ريادة لاأعمال" في 43 دولة و�إقليمًا، من حيث 

المرتبة  بهذه  المملكة  حلت  وقد  فيها.  الن�ساء  لاأعمال  رائدات 
المتقدمة متفوقة على العديد من الدول المتقدمة، كالولايات المتحدة لاأمريكية التي جاءت في 
المركز الرابع، والعديد من الدول لاأوروبية. كذلك �أ�شارت الدرا�سة �إلى �أنه على عك�س ال�صورة 
الذهنية لدى البع�ض؛ ف�إن معظم البلدان المتقدمة كان معدل رواد لاأعمال الذكور فيها �أعلى 
بن�سبة 50 �إلى 100% من معدل رائدات لاأعمال، وهو ما يتناق�ض مع ما عليه الو�ضع بدول 
�أخرى، كالمملكة، وعمان، والكويت التي للن�ساء فيها ح�صة كبيرة من ن�شاط ريادة لاأعمال.
وذكرت �صحيفة "مكة المكرمة" �أن الدرا�سة �أ�شارت �إلى تجاوز معدل رائدات لاأعمال معدل 
الذكور في المملكة عام 2020م نحو 17,7% مقابل 17%. وقد جاء ترتيب �أعلى 10 دول على 
م�ستوى العالم في معدلات رائدات لاأعمال، كالتالي: �أنجولا بن�سبة 51%، وبنما بن�سبة %29,1، 
وال�سعودية بن�سبة 17,7%، و�أمريكا بن�سبة 13,6%، وكوريا الجنوبية بن�سبة 10,6%، وهولندا 
بن�سبة 9,6%، وم�صر 5,4%، و�ألمانيا بن�سبة 4,4%، والهند بن�سبة 2,6%، و�إيطاليا بن�سبة %0,9.

 ،،  رؤية 2030 عززت نمو المنشآت الصغيرة 

والمتوسطة المملوكة للنساء بنسبة %16

دعم القيادة الر�شيدة ور�ؤية 2030
ومن الجدير بالذكر �أن هذا الإنجاز لرائدات الأعمال ال�سعوديات لم يكن ليتحقق لولا دعم 
ورعاية قيادتنا الر�شيدة-يحفظها الله-والمرتكزات الع�صرية التي �أر�ستها ر�ؤية المملكة 2030 
الم�ستويين الاقت�صادي والاجتماعي؛ فقد  والوعي بدوره على  الكبير بهذا المجال،  واهتمامها 
عامي 2016- بين  الفترة  الما�ضي عن  �أبريل  �شهر  ال�صادر في  الر�ؤية  �إنجازات  تقرير  �أورد 

2020م، فيما يتعلق بريادة الأعمال والا�ستثمارات، �أن ر�ؤية المملكة العربية ال�سعودية 2030 
تقديم  خلال  من  ال�صادرات،  وتعزيز  الابتكار  ودعم  للم�ستقبل  وظائف  خلق  على  تعمل 
الاقت�صادي،  النمو  محركات  �أهم  من  تعدّ  التي  والمتو�سطة  ال�صغيرة  للمن��شآت  الخدمات 
المملكة، عن طريق  �أنحاء  للمواطنين في جميع  توظيف منا�سبة  �إلى خلق فر�ص  ت�سعى  حيث 
الجديدة. ال�صناعات  في  الا�ستثمارات  وجذب  الخ�صخ�صة  وبرامج  الأعمال  ريادة  دعم 
المر�أة  م�شاركة  نمو  الفترة  هذه  عن   2030 ر�ؤية  �إنجازات  تُبرز  ذلك،  �إلى  �إ�ضافة 
للابتكار،  جديدة  مجالات  ا�ستك�شاف  �أدى  حيث  والمتو�سطة؛  ال�صغيرة  المن��شآت  في 
على  الح�صول  دون  التجاري  العمل  وممار�سة  ت�أ�سي�س  من  الأعمال  رائدات  وتمكين 
الن�ساء،  قبل  من  المملوكة  والمتو�سطة  ال�صغيرة  المن��شآت  ح�صة  نمو  �إلى  م�سبقة،  موافقة 
.2030 المملكة  ر�ؤية  بداية  من  �سنوات   5 بعد  وذلك   )%38 �إلى   %22 )من   %16 بن�سبة 

�أبرز 6 �إنجازات
وقد �أو�ضح تقرير �إنجازات الر�ؤية مبادرات مبتكرة لتعزيز دور المن��شآت ال�صغيرة 

والمتو�سطة، والتي تحققت بموجبها �إنجازات عدة �أبرزها:
•ارتفاع �أعداد المن��شآت ال�صغيرة والمتو�سطة من 447.749 من��شأة في عام 2016م �إلى 

626.669 من��شأة في عام 2020م.
•نمو ح�صة المن��شآت ال�صغيرة والمتو�سطة المملوكة للن�ساء بن�سبة 16% )من 22% في عام 

2016م �إلى 38% في عام 2020م(.
.GEM ح�سب تقرير NECI احتلت المملكة الترتيب ال�سابع في م�ؤ�شر حالة ريادة الأعمال•

•ارتفاع �إجمالي ح�صة المن��شآت ال�صغيرة والمتو�سطة من �إجمالي القرو�ض التمويلية بن�سبة 
6.3% )من ن�سبة 2% في عام 2016م �إلى ن�سبة 8.3% في عام 2020م(.

•تمكين المن��شآت النا�شئة ومتناهية ال�صغر من العمل في التجارة الإلكترونية، وذلك من 
خلال تب�سيط وت�سريع عملية �إن�شاء المتاجر الإلكترونية المتكاملة، وقد جرى �إن�شاء 1,000 

متجر �إلكتروني، ا�ستفاد منها 1.000 من الأفراد �وأ�صحاب المن��شآت التجارية، وبلغ �إجمالي 
مبيعاتها �أكثر من 64 مليون ريال.

والمرتبة  الجريء،  الا�ستثمار  في  المنطقة  على  الثالثة  للمرتبة  المملكة  رفع  في  •الم�ساهمة 
�أ�سهمت  �إذ  �سابقًا،  العالم  دول  بين  يذكر  ح�ضور  لها  يكن  لم  حيث  العالم،  م�ستوى  على   12
والمتو�سطة  ال�صغيرة  للمن��شآت  العامة  الهيئة  �أطلقتها  التي  الجريء  الا�ستثمار  مبادرة 
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 ،، تقرير GEM: نسبة مشاركة 

النساء السعوديات في ريادة 
الأعمال أكبر من نسبة الرجال

ريال مقارنة بـ 200 �ألف لم�شاريع ريادة الأعمال للرجال، فيما ت�شكل 
الأ�سرة الم�صدر الأول لتمويل م�شاريع ال�سيدات. وعلى جانب �آخر ف�إن 
�أن�شطة الأعمال الرقمية  ال�سعوديات �أكثر عر�ضة للم�شاركة في بع�ض 
�أن غالبية الن�ساء  المدفوعة )8.4% مقابل 6.5% من الرجال(، كما 
والرجال الم�شاركين يق�ضون بين 10-40 �ساعة �شهريًا في هذه الأن�شطة.
وقد �سلط التقرير ال�ضوء على 4 م�ؤ�شرات لريادة الأعمال الن�سائية، 

كالتالي:
لاأول: الاتجاهات الاجتماعية:

•71 % من الن�ساء مقابل 65% من الرجال يعتقدن �أن رواد الأعمال 
لهم مكانة عالية في المملكة.

•64% من الن�ساء مقابل 56% من الرجال يعتقدن �أن رواد الأعمال 
يتلقون ب�شكل متكرر اهتمامًا �إعلاميًا �إيجابيًا.

•42% من ن�صف الن�ساء مقابل )37% من الرجال( يرين �أنه من 
ال�سهل بدء عمل تجاري.

•63% من الن�ساء مقابل )58% من الرجال( ي�ؤمنَّ ب�أن ريادة 
الأعمال تمثل اختيارًا مهنيًا جيدًا.

•70% من الن�ساء مقابل )64% من الرجال( يدركن فر�ص تنظيم 
الم�شاريع والفر�ص الا�ستثمارية من حولهم.

•15% من الن�ساء ممن في �سن العمل مقابل )13% من الرجال( 
يبد�أن �أو يديرن ن�شاطًا تجاريًا منذ �أقل من ثلاث �سنوات ون�صف.

الثاني: دوافع الن�ساء لبدء �أعمالهن التجارية:

•69% بد�أن لأن الوظائف كانت قليلة.
•56% منهن كن متحم�سات لك�سب دخل مرتفع.

•44% من الن�ساء بد�أن �أعمالهن التجارية لإحداث تغيير مجتمعي 
فارق في العالم.

•35% �أرجعن �سبب بدء العمل التجاري لظروف �أ�سرية.
الثالث: مجالات لاأن�شطة الن�سائية التجارية:

•76% في قطاع الم�ستهلكين.
•16% قطاع ال�صناعات التحويلية.

•7% خدمات الأعمال.
•1% القطاعات الا�ستخراجية.

الرابع: رائدات لاأعمال والتقنية:
•88% من الأعمال التي بد�أتها الن�ساء لم تكن مبتكرة.

•87% من رائدات الأعمال لم ي�ستخدمن م�ستجدات التقنية في بدء 
ا. �أعمالهن، ونف�س الن�سبة للرجال �أي�ضً

•26% من رائدات الأعمال قمن ب�أعمال تجارية دولية.

تقرير  في  الفرعية  الم�ؤ�شرات  �أبرز  �ضمن  المملكة  تقدم  في  "من��شآت" 

تحفيز  �إلى  تهدف  �أنها  خا�صة  العالمية،  للتناف�سية  ال�سنوي  الكتاب 
الر�أ�سمالي للمن��شآت ال�صغيرة والمتو�سطة ورياديي الأعمال،  التمويل 
المملكة. في  الاقت�صاد  نمو  تخدم  ا�ستراتيجية  عوائد  وتحقيق 

�آراء رائدات لاأعمال
ن�سبة  "المدينة"-ارتفاع  �صحيفة  �أعمال-بح�سب  رائدات  ربطت  وقد 
م�شاركة المر�أة الاقت�صادية في �سوق العمل بن�سبة 27.5% �إلى حر�ص 
�سلمان  الملك  ال�شريفين  الحرمين  بخادم  ممثلة  الر�شيدة  القيادة 
بن  محمد  الأمير  الملكي  ال�سمو  �صاحب  العهد  وولي  عبدالعزيز،  بن 
�سلمان–يحفظهما الله-على تعظيم الدور التنموي الذي تلعبه المر�أة 
يحققه  وما  ال�شاملة،  التنموية  والخطط  الوطني  الاقت�صاد  دعم  في 
ما  وهو  للوطن،  وتنموية  واقت�صادية  اجتماعية  مكا�سب  من  ذلك 
م�شاركة  تعزيز  �إلى  الاجتماعية  والتنمية  الب�شرية  الموارد  وزارة  دعا 
القيادية. المنا�صب  تولي  من  وتمكينها  قرار  ك�صانعة  القيادية  المر�أة 

العمل )من  �سوق  المر�أة في  م�ؤ�شر ح�صة  ارتفاع  الوزارة عن  وك�شفت 
القوى العاملة( "للربع الأول من عام 2020م"، حيث كان الم�ستهدف 
ما  وهو  ن�سبة )27.5(؛  ليبلغ  ارتفاعاً  الم�ؤ�شر  فيما حقق  هو )%24( 
الوعي  ن�سبة  وارتفاع  والتمكين  التوطين  خطط  نجاح  مدى  يعك�س 
التمكين  يحدثه  الذي  والدور  العمل،  �سوق  في  المر�أة  م�شاركة  ب�أهمية 
الكيانات  احت�ضان  �أن  �إلى  �وأ�شرن  الاقت�صادية،  الم�ؤ�شرات  في 
العمل. �سوق  في  والانطلاق  النجاح  فر�صة  لهن  �أتاح  النا�شئة 

4 م�ؤ�شرات ريادية
وتجدر الإ�شارة �إلى �أن هذا المركز المتقدم الذي �أحرزته المملكة لم يكن 
مفاجئًا، وذلك وفقًا ل�سجل التميز العالمي للمملكة في مجالات عديدة، 
متميزة  مكانة  ال�سعودية  المر�أة  وتبوء  الأعمال  ريادة  مجال  �سيما  ولا 
العالمي  المر�صد  تقرير  "الوطن"  موقع �صحيفة  �أورد  فقد  من خلاله؛ 
لريادة الأعمال )GEM( عن ريادة الأعمال الن�سائية في المملكة للعام 
2020/2019م، والذي ركز على �أن ن�سبة الن�ساء الم�شاركات في ن�شاط 
�أن�شطة ريادة  ريادة الأعمال في ال�سعودية تخطت ن�سبة الرجال، �وأن 
مقابل   %14.7 نحو  بلغت  �سنوات   3 منذ  القائمة  الن�سائية  الأعمال 
�ألف   70 الن�سائية  التجارية  الم�شاريع  متو�سط  وبلغ  للرجال،   %13.4

تقــرير
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نتعر�ض لها في الحياة  التي  اليومية  الهادئ لا ين�شئ بحاراً ماهراً" فالتقلبات والم�شكلات  "البحر  ان 
المق�صود  على  نتعرف  بنا  هيا  لذا  الحياة،  �سنن  من  �سنة  وهي  ومهارتنا  �شخ�صيتنا  ل�صقل  �ضرورية 

بالم�شكلة �وأنواعها:
ماهي الم�شكلة؟

الم�شكلة عبارة عن موقف ي�شكّل تحدياً لل�شخ�ص ويحتاج �إلى حلّ.
بمعنى �أنها عائق يحول دون تحقيق الهدف

�أنواع الم�شكلات: 
�أو  العملية  �سواء  تواجهنا في حياتنا  قد  التي  الم�شكلات  �أنواع  يلخ�ص  �سنجده  التالي  لل�شكل  لو نظرنا 

ال�شخ�صية.�أولًا: الم�شكلات الظاهرة
هي الم�شكلات محددة المعالم.

ومن الامثلة على ذلك: 
1- توقف بع�ض الآلات �أو المعدات عن العمل.

2- عدم تقيد بع�ض الموظفين ب�أوقات العمل الر�سمية. 
تمثل هذه الم�شكلات انحرافا عن معيار معروف ومتفق عليه، لذا ي�سهل تحديدها وت�شخي�ص  �أ�سبابها 

والتو�صل �إلى حلول منا�سبة لها.
ثانياً: الم�شكلات الخفية

هي الم�شكلات التي لي�س لها معالم وا�ضحة، وبالتالي ف�إنه ي�صعب 
تحديد �أبعادها.

ت�شبه جبل الجليد الذي يكون معظمه تحت �سطح الماء.
ومن لاأمثلة على ذلك:

تقديم حوافز  الرغم من  على  الإنتاجية  م�ستوى  تدنى  ا�ستمرار   -
منا�سبة للعاملين.

ال�سنوات  في  ارت��ف��اع��ه  رغ��م  ط��ال��ب  تح�صيل  م��ع��دل  انخفا�ض   -
الما�ضية.

تحتاج الم�شكلات الخفية �إلى تحليل دقيق ودرا�سة متعمقة لت�شخي�ص 
�أ�سبابها ب�صورة �صحيحة.

ثالثاً: الم�شكلات الكامنة
في  قائمة  م�شكلات  لي�ست  انها  في  ال�سابقين  النوعين  عن  تختلف 
للمرور  عر�ضه  فهي  الأفق  في  تلوح  بوادرها  ولكن  الحا�ضر  الوقت 

كم�شكلات حقيقية في الم�ستقبل.
فهي �أ�شبه بالبركان الخامد الذي قد ينفجر في �أي وقت.

ومن لاأمثلة على ذلك: 
- عدم الاهتمام بتنمية العاملين، فقد يكون م�ستوى الأداء الحالي 
للعاملين مقبولًا �أو جيداً، ولكن عدم وجود خطة لتطوير مهاراتهم 

قد ي�ؤدى �إلى تدنى م�ستوى الأداء في الم�ستقبل.
المق�صود بحل الم�شكلات 

هي جهود تتم على م�ستوى الفرد �أو الجماعة �أو المنظمة يمكن من 
خلالها تحديد الم�شكلة وتحليلها �وإيجاد الأفكار �أو البدائل الملائمة 
لحلها وذلك من خلال ا�ستخدام المداخل والأ�ساليب الملائمة لذلك.

الخطوات ال�ستة لحل الم�شكلات  
•الخطوة لاأولى: ال�شعور والإقرار بالم�شكلة

�أو  ال�شخ�ص  يفاجئ  حيث  فج�أة،  الخطوة  ه��ذه  تح��دث  ما  غالبا 
المنظمة بوقوع م�شكلة ما، فيبد�أ بال�شعور بها والإقرار بوجودها.

•الخطوة الثانية: تحديد الم�شكلة 
في هذه المرحلة يتم العمل على تحديد حجم الم�شكلة والتعرف على 
خلفياتها وجمع كل البيانات الممكنة عنها لتكوين ر�ؤية كاملة عنها.

•الخطوة الثالثة: تحليل �أ�سباب الم�شكلة 
ال�سابقة،  الخ��ط��وة  في  جمعها  تم  التي  البيانات  تحليل  يتم  هنا 
�أجزاء �صغيرة للو�صول الى الأ�سباب  حيث يتم تفتيت الم�شكلة الى 

الجذرية لها. 

•الخطوة الرابعة: طرح الحلول المقترحة 
ال�سابقة،  الخطو  في  للم�شكلة  الجذرية  الأ�سباب  على  التعرف  بعد 
مع  للتعامل  الممكنة  والح��ل��ول  البدائل  ط��رح  عملية  في  هنا  نبد�أ 

الم�شكلة.

•الخطوة الخام�سة: اتخاذ القرار
الأ�سا�س على درا�سة مزايا  تقوم في  الأن�سب،  القرار  اتخاذ  عملية 
مع  للتعامل  الأن�سب  اختيار  ثم  الحل،  بدائل  من  بديل  كل  وعيوب 

الم�شكلة.

•الخطوة ال�ساد�سة: و�ضع خطة العمل )التطبيق(
في هذه الخطوة يتم التنفيذ ولكن بناء على خطة عمل متفق عليها 
بين فريق حل الم�شكلة، بما ي�ضمن �سلا�سة التنفيذ لتحقيق الهدف 

المرجو وهو حل الم�شكلة.
العلمي  التفكير  ثم  ب��الإيم��ان  وت�سلح  تعجز،  ولا  ب��الله  �أ�ستعن  ل��ذا 
والقرارات المدرو�سة المبنية على �أ�س�س علمية ر�صينة، لكي تجمع ما 
بين التوكل والأخذ بالأ�سباب، �وأعلم �أن الم�شكلات لي�ست �أمر عار�ض 
�أو �شيء غير مرغوب فيه يمكن تجبنه، بل هي �أحد �أبجديات هذه 
الحياة مثلها مثل الهواء نحيا فيها ليل نهار، وتكمن الميزة ما بين 
والعمل على تخفيف حدتها  التعامل معها  كيفية  واخر في  �شخ�ص 

وتحويلها في بع�ض الأحيان الى فر�ص يمكن ا�ستثمارها.

الأساليب العلمية لحل المشكلات

مقــــال

أ.عبدالله الضابط
عضو هيئة hgالتدريب 
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تقـــريــر

سر قوة وهيمنة 6 شركات أمريكية

الاقتصــــــــــاد الــرقمـــي
 مستقبل الدول النامية

من الوهلة لاأولى يت�ضح من ال��سؤال المطروح-في العنوان-�أن هناك �أمراً خطيراً 
لا بد من الانتباه له، وهو بالفعل كذلك؛ فالع�صر الحديث �أو ما يعرف بع�صر 
الثورة التكنولوجية والاقت�صاد الرقمي، هو ع�صر مت�سارع وخطير جداً. وكي 
ت�ستمر الدول والم�ؤ�س�سات في تحقيق �أهدافها؛ لا بد لها �أن تدق ناقو�س الخطر 
من خلال تحليل التغيرات العالمية في مجال التكنولوجيا والاقت�صاد الرقمي 
�أ�صبح حقيقة لا بد من التكيف معها ومواكبتها، و�إلا ت�أخرت عن ركب  الذي 
جديد. من  العودة  عليها  ي�صعب  موقف  في  نف�سها  و�ست�ضع  التطورات،  هذه 
منها  لكل  ال�سوقية  القيمة  تخطت  �أمريكية  تكنولوجيا  �شركات   6 هناك 
غريبًا  �شيئًا  هناك  �أن  على  يدل  وهذا  لاأخيرة؛  ال�سنوات  في  دولار  ترليون 
وخطيًرا يحدث على م�ستوى العالم ولا بد من الانتباه له و�ألا يمر مرور الكرام. 
ال�سوقية  قيمها  تحليل  خلال  من  ال�ست  ال�شركات  هذه  با�ستعرا�ض  و�سنقوم 
ا�ستعرا�ضها  �سيتم  التي  وال�شركات  المتداولة(،  لاأ�سهم  عدد   × ال�سهم  )�سعر 
Facebook, Tesla, amazon.com, Google, Apple, Microsoft.   و�سنبد�أ  هي 
ت�صاعديًا من ال�شركة ذات القيمة ال�سوقية لاأقل �إلى ال�شركة ذات القيمة 
ال�سوقية لاأعلى، من خلال مقارنة القيمة ال�سوقية لهذه ال�شركات منذ عام 
التنويه  ويجب   .2021/11/15 بتاريخ  التقرير  هذا  �إعداد  حتى  2001م 
.companiesmarketcap.com أنه تم الح�صول على البيانات من خلال موقع�

د. موفق محمد ربابعه
عضو هيئة التدريب

معهد الادارة العامة 
بفرع عسير
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 ،، جائحة كورونا كانت فرصة 

كبيرة لشركات كثيرة لجني أرباح 
طائلة

انخف�ضت؛  ثم  دولار،  ترليون  يقارب  ما  �إلى  ال�سوقية  قيمتها 
من  وبالرغم  دولار،  مليار   948 �إلى  الأخيرة  الم�شكلات  ب�سبب 
مجدداً. الارتفاع  نحو  يتجه  ال�شركة  �أ�سهم  م�ؤ�شر  ف�إن  ذلك 

�أمازون
التي   )amazon.com( �أمازون  �شركة  هي  الثالثة  ال�شركة 
عام  بداية  في  ال�سوقية  قيمتها  كانت  التي  1995م  عام  ت�أ�س�ست 
2001م ما يقارب 6,180 مليار دولار، وت�ضاعفت قيمتها ال�سوقية 
�ضعفًا   290 بمقدار  �أي  دولار،  ترليون   1.790 الى  اليوم  لت�صل 
العام  في  �أمازون  �شركة  في  الا�ستثمار  �أن  �أي  عاماً،   20 خلال 
دولار!! مليون  من  �أكثر  اليوم  �أ�صبح  دولار   3500 بمقدار  2001م 

جوجل
حيث  1998م،  عام  ت�أ�س�ست  التي   Google �شركة  رابعاً 
 23 يقارب  ما  2001م  عام  بداية  في  ال�سوقية  قيمتها  كانت 
ترليون   1.980 اليوم  ال�سوقية  قيمتها  �وأ�صبحت  دولار،  مليار 
اليوم. لل�شركة  الأ�سهم  لم�ؤ�شر  ارتفاع  مع  تقريباً،  دولار 

�أبل
وكانت  1976م،  عام  ت�أ�س�ست  التي   Apple �شركة  خام�ساً 
دولار،  مليار   7.800 حوالي  2001م  بداية  في  ال�سوقية  قيمتها 

ت�سلا
ال�سوق  في  �أ�سهمها  �أدرجت  التي   )Tesla( ت�سلا  ب�شركة  �سنبد�أ 
ما  ال�سوقية  قيمتها  وكانت  2010م،  العام  في  الأمريكي  المالي 
والتي  تقريباً(،  دولار  مليون  و200  مليار   2(  2.200 يقارب 
�أن  �أي  دولار،  ترليون   1,037 اليوم  ال�سوقية  قيمتها  �أ�صبحت 
بمقدار  تقريباً  �سنوات   10 الـ  خلال  ت�ضاعفت  ال�سوقية  قيمتها 
�شركة  في  دولار   1000 بمبلغ  الا�ستثمار  �أن  يعني  وهذا  مرة!!   471
دولار! �ألف   471 لي�صبح  اليوم  ت�ضاعف  2010م  عام  ت�سلا 

في�سبوك
ال�شركة الثانية هي �شركة Facebook التي ت�أ�س�ست عام 2004م، 
قيمتها  وكانت  2012م  في  العام  للاكتتاب  �أ�سهمها  طرح  تم  والتي 
و�صلت   2021/7/12 وبتاريخ  تقريباً،  دولار  مليار   63 ال�سوقية 
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 ،،  6 شركات تكنولوجيا 

أمريكية تخطت القيمة السوقية 
لكل منها ترليون دولار

 ،،  مساهمة الاقتصاد الرقمي 

العربي في الناتج المحلي 
الإجمالي ضئيلة بنسبة %4

الكثير من  �أفكارها وجنت  رائدة في  وكانت  الفر�صة  ا�ستغلت  التي 
ال�صناعية  الثورة  �إلى  بقوة  �أدخلتنا  الجائحة  هذه  �وأن  الأرب���اح، 
الرابعة والتي بد�أ من خلالها يت�شكل م�ستقبل جديد للب�شرية، �وأن 
الجائحة كانت مغنماً لل�شركات الرقمية، �وأ�صبح الاقت�صاد العالمي 
جداً.  خطير  وب�شكل  العالمي  الاقت�صاد  على  الم�سيطر  هو  الرقمي 
وعلى الدول النامية �أن تعيد ح�ساباتها مجدداً لأن القادم �أخطر؛ 
الناتج المحلي  العربي في  الرقمي  �إلى م�ساهمة الاقت�صاد  فبالنظر 
الإجمالي والذي بلغ 4% وفق تقرير �صادر عن جامعة الدول العربية 
في ال�شهر الأول من عام 2021م ف�إنه �ضئيل جداً مقارنة بم�ساهمة 
المعدل العالمي والذي بلغ 5 �أ�ضعاف وبن�سبة 22% من الناتج المحلي 

الإجمالي.
لاأفكار الريادية الرقمية

ال��سؤال الذي يطرحه كثير من الاقت�صاديين: �إلى �أين يتجه العالم؟ 
ال�سابقة،  ال�شركات  من  �شركة  لأي  ال�سوقية  القيمة  �أن  خ�صو�صاً 
فاقت الناتج المحلي الإجمالي لمجموعة من الدول، فمثلًا بلغ الناتج 
دوله(  العربية )22  الدول  الإجمالي في عام 2020 لجميع  المحلي 
�أقل  وهو  ال��دولي،  البنك  بيانات  وفق  دولار  ترليون   2.49 بمقدار 
من قيمة �شركة مايكرو�سوفت لوحدها التي بلغت قيمتها ال�سوقية 

2.528 ترليون دولار.
�أن  ال�شركات،  لتلك  المالية  للتغيرات  التتبع  خلال  من  لنا  يت�ضح 
الاقت�صاد الرقمي ي�سير بخطى مت�سارعة، �وأن على حكومات الدول 
لبناء  الحل  هي  الرقمية  الريادية  الأفكار  لأن  تتنبه؛  �أن  النامية 
للت�شجيع  اللازمة  الإجراءات  تتخذ كافة  �أن  اقت�صاد قوي، وعليها 
على الانخراط في الاقت�صاد الرقمي، والذي �أ�صبح حقيقة لا يمكن 
الت�أخر عن مواكبة هذه التطورات �سيعيق تطور هذه  تغافلها، �وأن 
ور�ؤاها  �أهدافها  تحقيق  في  الا�ستراتيجية  خططها  ويعرقل  الدول 

الم�ستقبلية.

وت�ضاعفت قيمتها ال�سوقية اليوم لت�صل �إلى 2.480 ترليون دولار.
مايكرو�سوفت

ال�سوق  في  �سوقية  قيمة  �أكبر  �صاحبة   Microsoft �شركة  �وأخيراً 
ال�سوقية عام 2001م  والتي كانت قيمتها  التاريخ،  الأمريكي وعبر 
�إلى  اليوم  ال�سوقية  قيمتها  لت�صل  دولار،  مليار   325 يقارب  ما 
العالم. م�ستوى  على  قيمة  الأعلى  وهي  دولار،  ترليون   2.528

�أرقام مخيفة
الملفت والمهم في المو�ضوع، �أن القيمة ال�سوقية لهذه ال�شركات بد�أت 
كانت  حيث  2012م،  ع��ام  منذ  ومخيف  كبير  وبت�سارع  تت�صاعد 
القيمة ال�سوقية لمجموع ال�شركات المذكورة كاملة في هذا العام ما 
يقارب 1,28 ترليون دولار، وخلال �أقل من 10 �سنوات �أي في عام 
ترليون  �إلى 11  ال�شركات  ال�سوقية لإجمالي  القيمة  2021م قفزت 
دولار، بزيادة 9.72 ترليون دولار، وهي �أرقام مخيفه بالفعل، ولكن 

الأخطر ما زال بانتظارنا!!
كورونا فر�صة كبيرة

الأح��داث  وتتبع  ملياً  التفكير  نحو  يدفعنا  وال��ذي  �أهمية  الأك�رث 
�أي  2020م،  العام  من  الثاني  ال�شهر  نهاية  في  �أن��ه  هو  وتحليلها، 
قِبَل  �أ�صبح جائحة عالمية من  كورونا  �أن فيرو�س  الإعلان عن  قبل 
منظمة ال�صحة العالمية بتاريخ 2020/3/11 كانت القيمة ال�سوقية 
الإجمالية لهذه ال�شركة جميعها ت�ساوي 5,267 ترليون دولار، ومنذ 
ذلك التاريخ لغاية اليوم 2021/11/15 ت�ضاعفت القيمة ال�سوقية 
لهذه ال�شركات بمقدار 5.677 ترليون دولار، �أي �أنه خلال 20 �شهراً 
)�سنة ون�صف تقريباً( ارتفعت القيمة ال�سوقية لهذه ال�شركات �إلى 
�أكثر من ال�ضعف؛ هذا يعني �أن ما حققته ال�شركات خلال جائحة 
كورونا وتبعاتها والتي امتدت لغاية اليوم �إلى 20 �شهراً تقريباً، لم 

تحققه منذ بداية ت�أ�سي�سها �أي قبل نحو 20 عاماً �وأكثر. 
ال�شركات  من  لكثير  و�سيلة  كانت  كورونا  جائحة  �أن  يعني  وه��ذا 

تقـــريــر
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�إهمال  يتجاوز  �ألّا  �شريطة  والموظفات؛  الموظفين  مع  للتعامل  المدير  �إليها  يلج�أ  التي  لاأ�ساليب  �أحد  هي  المجاملة 
توجيه  دون  العمل،  �إنتاجية  و�ضعف  لغيابهم،  لاأعذار  ويختلق  وابت�سامة  بلباقة  مجاملتهم  في  ويبالغ  موظفيه، 
�آخر،  عن  موظفًا  يميز  عندما  خا�صةً  لاأداء،  �إيقاع  تربك  الزائدة  المجاملات  �أن  اعتبار  على  حازم،  تحذير 
مقنعة  وب�أ�سباب  ق�صير،  لوقت  العمل  بت�أخير  متعلقة  تكون  عندما  لموظفيه  المدير  من  مقبولة  تكون  قد  والمجاملة 
وتربكه؟  العمل  تعطل  الوا�سع  بمفهومها  المجاملة  فهل  العامة.  بالم�صلحة  ت�ضر  لا  وبن�سبة  �أقل  بجودة  وتقديمه 

ب�شكل  يعمل  ولا  م�ؤ�س�سي،  عمل  منظومة  �ضمن  المدير  يعمل  �أن  لابد 
فردي.

حدود المجاملة
�أنه يجب معرفة حدود المجاملة؛ حتى نخرج  ويرى خبراء في الإدارة 
البع�ض.  بع�ضهم  مع  النا�س  تعامل  في  �أدبياً  الواجبة  الجوانب  منها 
ينبغي  مما  �أك�رث  فر�صة  يعطي  فهو  موظفيه؛  المدير  يجامل  فعندما 
لهم، نتيجة عدم �أداء بواجباتهم، حيث تدخل في �إطار الزمن وجودة 
العمل �وأيام الإنتاج، ومن لا ينجز عمله في وقت محدد يعطيه المدير 

المعادلة ال�صعبة
المعادلة  تحقيق  فعليه  النجاح؛  �إلى  الو�صول  المدير  �أراد  �إذا  يُقال 
الإن�ساني والإداري بقدر مت�ساوٍ؛ حتى  ال�صعبة، بالاهتمام بالجانبين 
بد  لا  �أنه  كما  العمل،  م�صلحة  �سير  على  ي�ؤثر  ولا  موظفيه  يخ�سر  لا 
من �أن يم�سك المدير الع�صا من المنت�صف، بمعنى �أن يكون حازمًا في 
التعامل مع الموظفين ويتلم�س  �وأن يح�سن  القرارات الم�صيرية،  بع�ض 
لدى  �إح�سا�سًا  يولد  ما  وهو  النف�سية،  ظروفهم  ويراعي  احتياجاتهم 
�وأخيراً  الإنتاجية.  يزيد  مما  الكثير؛  ي�ستحق  المدير  هذا  �أن  الموظف 

المجاملة في العمل تربك »الإيقاع« وتقود إلى الفشل

مَن الأكثر تأثيراً على موظفيه..
مدير الـ »وناسة« أم المدير الصارم؟

iJهـــاشتاق
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موظفيه، ولا ي�ؤثر على �سير م�صلحة العمل.
الن�ساء والرجال

وعن العلاقة الإدارية بين الن�ساء والرجال في بيئة العمل والفروقات 
بينهما، يرى بع�ض الخبراء �أنها علاقة مختلفة تماماً. المر�أة المديرة 
للعمل،  وولاء  والتزام  ان�ضباط،  ولديها  دقيقة،  بطبيعتها  عام  ب�شكل 
وقد لا يوجد هذا لدى بع�ض المديرين الرجال، وفي حالات �أخرى بع�ض 
ظروفهن  ويقدرون  موظفاتهم  مع  �إن�سانياً  يتعاطفون  المديرين  ه�ؤلاء 
الاجتماعية والأ�سرية، وي�صلون �إلى درجة مجاملتهن �أكثر من اللازم. 
�إلا �أنه من �أجل �أن يحافظ المدير على جودة العمل، ف�إنه يجب �أن يكون 

عادلًا ومن�صفاً مع الجميع.
�صورة ذهنية

ولكن لماذا في �أذهاننا تتكون �صورة ذهنية، �أن المدير لابد �أن يكون قويًا 
فكر خاطئ تماماً،  �أن هذا  الإدارة  يرى متخ�ص�صون في  �شر�ساً؟  �أو 
ولا يمكن �أن يتما�شى مع الجيل الجديد، والفكر الإداري المعا�صر، �إلا 
�أن الموقف الإداري ب�شكل عام يحتاج الحزم والمجاملة معاً، فالمجاملة 
لي�ست م�شكلة طالما �أنها مدعمة بظروف العمل الوظيفية الاجتماعية 

ورفع المعنويات وتح�سين الأداء.

من  �أك�ث�ر  ال��وق��ت الم��ح��دد، �أو �أن��ه قد -بت�ساهله-م�ساحة 
ير�ضى بجودة عمل �أقل من الم�سموح به، �وأحياناً قد لا يكلف الموظف 

ب�أي عمل مما يندرج تحت م�سمى �إخلال العمل.
مدير "ونا�سة"

�أولهما  �أنه في الإدارة نوعان من المديرين:  وت�ؤكد تقارير متخ�ص�صة 
موظفيه  "ونا�سة"  به  يهتم  ما  فكل  الإن�ساني،  الجانب  يحكمه  مدير 
وينالون  وان�صرافهم،  ح�ضورهم  موعد  فيقررون  ظروفهم؛  وتقدير 
�إجازات �أكثر مما ي�ستحقون، و�شعارهم ما لم ينجز اليوم ينجز غداً، 
لكن  �إدارت��ه،  تحت  يكونوا  �أن  ويحر�صون  الجميع  يك�سب  بذلك  وهو 

الم�ؤ�سف �أن م�صلحة العمل �ضائعة. 
الإداري  يحكمه الجانب  الذي  ال�صارم جداً  المدير  الثاني هو  والنوع 
من العمل، فيهتم بالجوانب والمهام الإداري��ة، وي�ضغط على موظفيه 
ب�شكل مبالغ فيه، بحيث �إن العمل يجب �أن ينجز قبل موعده، ولا ي�سمح 
لا  والموظفون  العمل،  لديه  �شيء  �وأهم  العمل،  ي�ضعفوا جودة  �أن  لهم 

قيمة لهم، وهذا يُك�سب عملًا منجزاً وجيداً، لكنه �سيخ�سر موظفيه.
�أيًا ما كان نوع المدير، فمن المفتر�ض �أن يحقق المعادلة ال�صعبة، �وأن 
يخ�سر  لا  بحيث  مت�ساوٍ؛  بقدر  والإداري  الإن�ساني،  بالجانبين:  يهتم 

 ،،  كيف يمكن تحقيق 

المعادلة الصعبة بالاهتمام 
بالجانبين الإنساني والإداري 

بقدر متساو؟

 ،، هذه هي فروقات 

العلاقات الإدارية بين النساء 
والرجال في بيئة العمل



أوراق من سيرة قائد إداري

وق���د ح�����ص��ل مح��م��د ب��ن ع��ب��دال��ل��ط��ي��ف الم��ل��ح��م ع��ل��ى ال�����ش��ه��ادة الاب��ت��دائ��ي��ة 
“الهفوف”.  بمدينة  الابتدائية”  الأح�ساء  “مدر�سة  من  ع��ام1371ه��ـ/1952م 
وفي �صيف ذلك العام �سافر �إلى “البحرين”، وكانت �أول �سفرة له خارج بلده، 
ليبد�أ  “الأح�ساء”  �إلى  رجع  ذلك  وبعد  الإنجليزية،  اللغة  مبادئ  تعلم  وهناك 
درا�سته المتو�سطة في عام/1372هـ الموافق عام/1952م . ح�صل على ال�شهادة 
الثانوية عام1377هـ/ 1958م من “المدر�سة الثانوية بالريـا�ض”، وكانت ترتيبه 

“الثانِ” من بين الناجحين ـ �شعبة �آداب ـ
ويقول معالي الدكتور محمد بن عبداللطيف الملحم في كتابه "�أيام في حياتي" 
�أن نوا�صل دار�ساتنا الجامعية بم�صر  ال�سعودية عام 1378ه،  قررت الحكومة 
بعد تخرجنا من الثانوية. و�سافرت �إلى هناك بمعية �صديقي حمود البدر الذي 

�أ�صبح فيما بعد وكيلًا لجامعة الملك �سعود، ثم �أميناً عاماً لمجل�س ال�شورى.
موظف في البلدية قبل الثانوية

بعد تخرجي من مدر�سة الريا�ض الثانوية عام 1377ه، كتبت ا�ستمارة الالتحاق 
وقبل  القاهرة.  بجامعة  الحقوق  كلية  في  القانون  دار�سة  رغبتي  بالجامعة 
تخرجي من المدر�سة الثانوية ب�شهور ت�أ�س�ست جامعة الملك �سعود في ربيع الثاني 
1377ه، وكان قراري وقتها �إما دار�سة القانون ف�إن لم �أمكن، فالالتحاق ب�أحد 
الوظائف العامة التي كانت متاحة بكثرة �آنذاك. وكنت وقتها �إلى جانب كوني 
ريال.   )400( بمرتب  الم�سائية  الفترة  خلال  الريا�ض  ببلدية  موظفاً  طالباً، 
وكنت اتنقل بين �أق�سام البلدية. وكان دوام العمل على فترتين، �صباحية �وأخرى 
م�سائية. وكنت �أنا �أعمل خلال الفترة الم�سائية فقط. وعلمت بعد تخرجي من 
جميع  من  الثانوية  خرجي  لمقابلة  لجنة  �شكلت  قد  المعارف  وزارة  �أن  الثانوية 
�أنحاء المملكة الذين يرغبون في الدرا�سة في الخارج. وتقدمت بطلب الابتعاث 
وحدد موعد المقابلة ال�شخ�صية، وذهبت لإجراء المقابلة وكانت اللجنة مكونة 
وقتها  وكان  عبدالوا�سع،  عبدالوهاب  الأ�ستاذ  معالي  هم:  �أع�ضاء  ثلاثة  من 
التعليم  مدير  الوهيبي،  عبدالله  والأ�ستاذ  ب��ال��وزارة،  المالية  لل��شؤون  مديراً 
ابتعاثي  بالموافقة على  اللجنة  �أحمد علي. وبعد �صدور قرار  والدكتور  �آنذاك، 
توجهت ل�سمو مدير بلدية الريا�ض الأمير عبدالله بن فهد الفي�صل الفرحان 
البلدية  يكون في  �أن  �سموه  وا�ستغرب  البلدية  ا�ستقالتي من  له خطاب  وقدمت 
مرتب  مكاف�أة  منحني  �سموه  موافقة  وبعد  الثانوية!  ال�شهادة  يحمل  موظف 

�شهرين تقديراً على جهودي وت�شجيعاً لي.
وفي م�صر التحق �صاحبي في البعثة )د. حمود البدر( بق�سم ال�صحافة بكلية 
الجامعة.  نف�س  في  الحقوق  بكلية  �أن��ا  والتحقت  القاهرة،  جامعة   – الآداب 
و�سكنا �سويا. وكان هاوياً لل�صحافة وكان يرا�سل بع�ض ال�صحف ال�سعودية من 

القاهرة.
ق�صة �شيك الملحقية

 – القاهرة  جامعة   – الحقوق  بكلية  الأول  الف�صل  امتحان  نتائج  �إع�الن  بعد 
ا�ستقبلني  �إثرها  وعلى  �ألفي طالب.  من  �أكثر  ت�ضم  بكلية  الأول  نف�سي  وجدت 
الملحق الثقافي ال�سعودي بالقاهرة الأ�ستاذ �أحمد المانع، ولقيت منه كل احترام 
وتقدير وت�شجيع. وكان من بين موظفي الملحقية في ذلك الوقت على ما �أتذكر 

الأ�ساتذة محمد الفريح، وعلي القرعاوي، �وإبراهيم القدهي.
الم�صاريف  لا�ستلام  للملحقية  توجهت  الثاني  الدرا�سي  الف�صل  بداية  وفي 
الدرا�سية لأ�سلمها للجامعة، وتقدمت للم��سؤول في الجامعة ب�شيك الم�صاريف، 

من  �أن��ت  لي:  وق��ال  مبت�سماً  ر�أ�سه  رف��ع  ثم  ال�سجلات،  في  ا�سمي  عن  وبحث 
ي�ستلم  فلم  بالجامعة.  المجانية  الدار�سة  المتفوقين، وح�صلت على حق  الطلبة 
�أن  مني ال�شيك. وتوجهت في الحال للملحقية، و�سلمتهم ال�شيك، على اعتبار 
الملحق  �أن  المفاج�أة  وكانت  الآن.  لل�شيك  حاجة  ولا  مجانية  �أ�صبحت  درا�ستي 
الثقافي الأ�ستاذ �أحمد المانع، راجع وزارة المعارف التي ابتعثتني للتوجيه حيال 
ال�شيك كونها الحالة الأولى التي تحدث �أن طالباً �سعودياً ينال منحة الدار�سة 
بن  عبدالعزيز  ال�شيخ  معالي  ال��وزارة  وكيل  على  المو�ضوع  وعر�ض  المجانية، 
عبدالله �آل ال�شيخ، الذي وجه ب�إعادة ال�شيك لي كمكاف�أة ت�شجيعية على التميز 

والتفوق.
ما بعد التخرج والعودة للوطن

وبعد تخرجنا وعودتنا �إلى الريا�ض، في �صيف عام 1382ه/ 1962م، التحقت 
بكلية التجارة بجامعة الملك �سعود "معيداً" بق�سم القانون. بعد الح�صول على 
لي�سان�س الحقوق بتقدير جيد جدًا مع “مرتبة ال�شرف الثانية” وحققت الترتيب 

“الأول” بين زملائي في الدفعة.
حيث  �أمريكا  �إلى  دار�سيه  ببعثة  بالالتحاق  العلمية  الرحلة  ا�ست�أنفت  ثُّم  ومن 
القانون” من  “علم  الدكتوراه في  ح�صلت في عام1390هـ/1970م على درجة 

كلية الحقوق، جامعة “ييل”)Yale( الأمريكية بمرتبة ال�شرف.
الملز،  بحي  ب�إدارة الجامعة  مكتبه  وكيل الجامعة في  وقابلت  للريا�ض،  وعدت 
�وأن��ا.  الوهيبي،  نا�صر  بن  عبدالله  ود.  الوكيل،  �سعادة  بالمكتب:  ثلاثة  وكنا 
خجلت  �أنني  لدرجة  الوكيل  �سعادة  �أم��ام  عاطر  بثناء  الوهيبي  د.  ففاج�أني 
محمد  الدكتور  الأخ  �سي�سد  الوكيل:  �سعادة  مخاطياً  وقال  ال�صمت.  والتزمت 

الملحم ثغرة مهمة في هيئة التدري�س بكلية التجارة.
زملاء  مع  1390ه  ع��ام  ثم  وم��ن  1382ه،  ع��ام  به في  قمت  عما  �أتح��دث  ول��ن 
متعاونين معي للغاية من حملة الدكتوراه من �أبناء الوطن. من �أعمال وجهود 

ابن الإحساء الذي تفوق على الطلاب المصريين في جامعتهم
 

د. محمد بن عبداللطيف الملحم: 
كانت كلية التجارة بجامعة الرياض 
»الملك سعود« ملء السمع والبصر

 في سائر أنحاء المملكة

"في بداية الف�صل الدرا�سي الثاني من عام 1378هـ/ 1958م وفي �أحد مدرجات كلية الحقوق بجامعة القاهرة دخل لاأ�ستاذ 

الدكتور رفعت المحجوب �أ�ستاذ الاقت�صاد ال�سيا�سي و��سأل الطلاب عمن كان "لاأول" من بينهم في الف�صل الدرا�سي ال�سابق؟ ف�أ�شار 
الطلاب �إلي قائلين باللهجة الم�صرية "لاأول �أهووو – لاأول �أهوو _ لاأول �أهووو". فوقفت �أت�صبب عرقاً حيث لم �أر بداً من 

الوقوف بين زملائي".
من  الفترة  خلال  المملكة  في  الوزراء  مجل�س  وع�ضو  الدولة،  وزير  الملحم،  عبداللطيف  بن  محمد  الدكتور  معالي  هو  ذلك 

1395ه/1975م، وحتى 1416ه/ 1995م.
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بكلية التجارة وبالجامعة.
الجيل لاأول لأ�ستاذة كلية التجارة

هيئة  �أع�ضاء  من  معي  ك��ان  م�ساعداً  �أ�ستاذا  التجارة  كلية  في  كنت  حينما 
ح�سب  الدكتوراه  حملة  من  للكلية  ان�ضموا  الذين  الوطن  �أبناء  من  التدري�س 

تواريخ و�صولهم للكلية منذ عام 1387ه، وحتى عام 1391ه، ثمانية وهم:
�أ�سامه عبدالرحمن عثمان،  يو�سف نعمة الله، مح�سون جلال، محمد الملحم، 

محمد الهو�شان، �سليمان ال�سليم، غازي الق�صيبي، من�صور التركي. 
�أما قيادة الكلية فكانت العمادة وقتها للأ�ستاذ ح�سين محمد ال�سيد. م�صري 

الجن�سية، وال�سعودي فيما بعد.
ومنذ عام 1382هـ حينما كنت معيداً بكلية التجارة وحتى التحاقي بالكلية بعد 
الدكتوراه عام 1390ه، كان العميد ولايزال هو الأ�ستاذ ح�سين ال�سيد. وكان معه 
�أ�ساتذة �آخرون من الأخوة العرب. وكان معظم الأ�ستاذة في كلية التجارة من 
�إخواننا العرب. وكانت كلية التجارة بجامعة الريا�ض "الملك �سعود" وقتها ملء 

ال�سمع والب�صر في مجتمع الريا�ض، �إن لم تكن في �سائر �أنحاء المملكة.
وبعد �سنة من التحاقي بالكلية �أي في عام 1391ه، تقريباً فاج�أنا نحن )الثمانية 
المعارف،  وزي��ر  ال�شيخ  �آل  عبدالله  بن  ح�سن  الجليل  ال�شيخ  معالي  بالكلية( 
والم�شرف الأعلى على جامعة الريا�ض "الملك �سعود فيما بعد" بتوجيهات �سامية 
مهمة. وكان مقت�ضى تلك التوجيهات �أن يتولى �أع�ضاء هيئة التدري�س من �أبناء 
الوطن قيادة كليتي "الآداب" و "التجارة". ولاقت تلك التعليمات ارتياحاً منقطع 

النظير، لدى كافة �أع�ضاء هيئة التدري�س بالجامعة من �أبناء الوطن.
فج�أة �أ�صبح الق�صيبي عميداً للتجارة

غازي  الدكتور  ال�صديق  الأخ  عين  الوطني،  الرمز  ذات  للتوجيهات  ووف��ق��اً 
الق�صيبي – فج�أة- عميداً لكية التجارة!! وذلك بالخلاف عما تقت�ضيه التقاليد 
بين  الترتيب  الأدن��ى في  "غازي"  كان  �إذ  العمداء.  تعيين  المرعية في  الجامعية 

الثمانية بالن�سبة للان�ضمام لهيئة التدري�س في الكية من الناحية التاريخية.
جاء  الجديد  من�صبه  "غ��ازي"  ال�صديق  فيه  ت��ولى  ال��ذي  اليوم  �صبيحة  وفي 
وبحكم  نظر،  وبعد  �وأن��اة  حزم  من  يملك  ما  بكل  الوهيبي،  عبدالله  الدكتور 
بعد  �أمكن-  –ما  بالكلية  ال�شمل  التجارة محاولًا لم  �إلى كلية  موقعه بالجامعة 
"غازي". ولكن فات  �إثر تعيين الدكتور  �أن علم عن ت�صاعد الخلاف بها على 

الأوان.
وبعد تعيين العميد الجديد لم يلتزم، بعد توليه العمادة بقاعدة "�أن من يتولى 
عمادة الكلية ح�سب الأعراف الجامعية يعتبر الأول بين مت�ساويين"، وهي قاعدة 
�إدراكه للتقاليد الجامعية. وكان العميد الجديد  لم تكن محل بال عنده لعدم 
ما كان في  التقاليد الجامعية.! فكان  �أو  الأع��راف  يعلم هذه  "غازي" لا  �أعني 
العميد الجديد في  ��شأنها ح�صر  الكية من خلافات في عهده كان من  �أح��وال 

�سرداب مظلم داخل الكلية.

�إثارة  ��شأنها  من  كان  عمادته،  عهد  في  ت�صرفات  الجديد  العميد  اتخذ  وقد 
الوطن.  �أبناء  من  التدري�س  هيئة  �أع�ضاء  من  زملائه  بع�ض  لدى  الا�شمئزاز 
ناهيك عن تدهور �أحوال الكلية في عهد عمادته. وهي ت�صرفات على النقي�ض 
المنظر  �أنه  من  الإدارة"،  "حياة في  كتابه  به في  يتباهى  كان  ما  و�ضد  بل  من، 

الوحيد، الوحيد، للتعليم الجامعي وقتها.!!
وكان من نتائج ت�صرفاته اعترافه في كتابه عن معاناته في كلية التجارة حينما 
الإدارة"  في  "حياة  كتابه  في  "غازي"  الدكتور  الزميل  يقول  فيها.  عميداً  كان 

ب�صفحات 77، 86، 87، ط11، 2004، ما يلي:
في  وهامة  ذاتها،  في  هامة  الإداري���ة،  حياتي  في  هامة  محطة  �إلى  الآن  �أ�صل 
ت�أثيرها عل ما تلاها من محطات، وهي العمادة، هذه ق�صة �شيقة، وهي ق�صة 
في  توليته  ما  �أ�صعب  العمل  هذا  كان  التف�صيل،  من  ب�شيء  تروى  �أن  ت�ستحق 
حياتي من �أعمال، �أ�صعب من ال�سكة الحديدية، �وأ�صعب من وزارة ال�صناعة 
البحرين،  في   ال�سفارة  من  �وأ�صعب  ال�صحة،  وزارة  من  �وأ�صعب  والكهرباء، 
�وأ�صعب من ال�سفارة في لندن.  وال�سبب في ذلك ب�سيط: م��سؤولية العميد. كما 
�أفهمها �أنا لا كما يفهمها العمداء ال�صوريون، لا توجد بجانبها �سلطة تعادلها. 
لا �شيء ي�شبه احباط الإن�سان الذي يرى نفيه م��سؤولًا عن �أ�شياء لا �أول لها ولا 
�آخر دون �أن تكون لديه �أية �سلطة... كانت ال�صعوبة الأولى، والأ�سا�سية تكمن 
في التعامل مع الزملاء ال�سعوديين في الكلية، �أو معظمهم �إذا �أردنا الدقة. كان 
هناك �شهر الع�سل المعتاد، ثم بد�أت الم�شاكل ترفع ر�أ�سها... كان ال�صراع وقتها 
يبدو �صراعاً �شخ�صياً، �إلا �أنه من الوا�ضح، من هذا المدى الزمني البعيد �أنه 
كان في جوهره �صراعاً حول "حماية الموقع". كان العميد يريد �أن يحمي موقعه 
تدخل  من  مواقعهم  حماية  ي�ؤيدون  الزملاء  موقع  وكان  الزملاء،  تدخل  من 
العميد. بد�أت هذه الم�شاكل اليومية تف�سد العلاقة بين عدد من الزملاء وبيني. 
وكان بالإمكان ب�شيء من ال�صبر والهدوء �أن ن�صل �إلى حلول و�سط، �إلا �أننا كنا 
�شديداً  توتراً  النتيجة  وكانت  والهدوء،  ال�صبر  �إلى  يفتقرون  �شباناً متحم�سين 
علاقتي  تكن  لم  �أ�سابيع  علي  مرت  بال�صداقات(.  )�وأحياناً  بالزمالات  �أ�ضر 

بعدد من الزملاء تتعدى التحية الروتينية
الملحم في �سطور

عام 1384هـ /1964مِ التحق بكلية الحقوق، جامعـة “ييل” )YALE( الأمريكية 
“القانون”  في  الماج�ستير  درج��ة  على  /1965م  ع��ام1386ه��ـ  في  ح�صل  حيث 

بمرتبة ال�شرف، ثم ح�صل على درجة الدكتوراه عام 1390ه/ 1970م.
عاد �إلى المملكة، وَعُيَن في �صيف عام1390هـ /1970م “�أ�ستاذًا م�ساعدًا” بق�سم 

القانون “بكلية التجارة” ـ جامعة الريا�ض]جامعة الملك �سعود حاليًا[.
الريا�ض]جامعة  بجامعة  التجارة”  “كلية  عمادة  تقلَّد  ع��ام1393ه��ـ/1973م، 
الملك �سعود حاليًا[، وكان ع�ضوًا بمجل�س جامعة الريا�ض وكذلك ع�ضوًا بمجل�س 

الجامعة الأعلى
وفي عام1395هـ /1975م اُخْتِير ليكون “وزير دولة وع�ضو مجل�س الوزراء” في 
حكومة جلالة الملك “خالد بن عبدالعزيز” يرحمه الله، وا�سْتمرَّ بهذا المن�صب 
حتى ال�ساد�س من ربيع الأول لعام 1416هـ /1995م. �إذ في هذا التاريخ �صدر 
العزيز”  عبد  بن  “فهد  الملك  ال�شريفين  لدن خادم الحرمين  ملكي” من  “�أمر 
برقم 86/1 وتاريخ 1416/3/6هـ ب�إعادة ت�شكيل “مجل�س الوزراء” حيث خَرَجَ 

من المجل�س مع )14( �أربعة ع�شر وزيراً .
- من كتاب/ "�أيام في حياتي"- ت�أليف: الدكتور محمد بن عبداللطيف الملحم.

أوراق من سيرة قائد إداري

 ،،  ماذا حدث عندما أصبح 

القصيبي عميداً لكلية التجارة؟ 
وهذه قصة شيك الملحقية
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جاء اخت�صار كلمة �أيزو )ISO( اعتماداً على الكلمة اليونانية " ISOS "، والتي تعني "Equal" "مت�ساوٍ"؛ 

والغر�ض من الأيزو هو كيف تقدم من �أول مرة منتجًا �أو خدمة �صالحة وناجحة؟

 International Organization for العالمية  المنظمة  ه��ي  للتقيي�س:  ال��دول��ي��ة  المنظمة 

Standardization، وهي اتحـاد عالمـي مقـره في "جـنيف"-ب�سوي�سرا-وي�ضم في ع�ضويتـه �أكثر من 90 

هيئة تقيي�س وطنية، وتقوم بعمل م�سودات، واعتماد �وإ�صدار الموا�صفات والمقايي�س ال�صناعية والخدمية، حيث 
تُ�أ�س�ست لجنة فنية لكل موا�صفة، والتي من الممكن لها �أن ت�شمل عدة لجان فرعية ومجاميع عمل.

لتقييم جودة  الأط��راف؛  لكل  مقبولًا  �أو  موحداً،  نظاماً  يتطلب  الدولية  التجارة  الأيزو: تحرير  تطوير  مراحل 
المنتجات والخدمات المتبادلة. وقد و�ضعت هذا النظام منظمة الموا�صفات الدولية-�إحدى وكالات الأمم المتحدة 
المتخ�ص�صة المتواجدة في جينيف-التي تعمل في مجال التوحيد القيا�سي العالمي لمختلف ال�سلع والمنتجات والمواد، 
و�سيلة  لتكون  للجودة  �شامل  برنامج  �ضمن  جودة  لعلامة  ومقايي�س  و�ضوابط  �أ�س�س  م�ؤخراً  و�ضعت  التي  وهي 

للترويج في مجال الت�صنيع والتجارة الدولية.
وتجدر الإ�شارة �إلى �أنه بعد الحرب العالمية الأولى تكونت �أفكار ونواة للمو�ضوع، وبعدها تكونت �سل�سلة الموا�صفات 
القيا�سية الع�سكرية الأمريكية بعد الحرب العالمية الثانية؛ ومن ثم تم ا�صدار الموا�صفات البريطانية رقم 5750، 
وبعد ذلك �أ�صدرت منظمة الأيزو موا�صفات قابلة للتطبيق والقيا�س في المنظمات با�سم عائلة الأيزو 9000.                              
 ،9003  ،9002  ،9001 هي:  �أجزاء   4 �إلى   9000 لاأيزو  مقايي�س  وتنق�سم  لاأي��زو:  مقايي�س 

9004، وتعتبر م�صدرا لتحديد وتعريف باقي ال�سل�سلة:
•الأيزو 9001 هي �أ�شمل وثيقة في ال�سل�سلة تطبق على ال�شركات التي تعمل في الت�صميم والتطوير والت�صنيع والترتيب والخدمات، وهي تحدد نظام جودة للا�ستخدام؛ عندما 
تتطلب العقود �شرحًا لقدرة المورد على ت�صميم وت�صنيع وتركيب وخدمة المنتج. كذلك يتعامل �أيزو 9001 مع نواحٍ، مثل تق�صي وت�صحيح الأخطاء �أثناء الإنتاج وتدريب الموظفين 

والتوثيق و�ضبط البيانات.
•يطبق �أيزو 9002 على ال�سلع التي لا تتطلب ت�صميمًا، ويعرف ت�أكيد الجودة في الإنتاج والتركيب والخدمة.

•يطبق �أيزو 9003 على كافة ال�شركات، ويحدد نموذج نظام الجودة للتفتي�ش النهائي والاختبار.
•يعرف �أيزو 9004 عنا�صر الجودة الم�شار �إليها في الوثائق ال�سابقة بتف�صيل �أكبر، ويقدم الخطوط الموجهة لإدارة الجودة ولعنا�صر نظام الجودة المطلوبة لتطوير وتنفيذ 

نظام جودة ما.
تت�سلم ال�شركات �شهادة �أيزو 9000 بعد التدقيق؛ للت�أكد من �أنها تتوافق مع مقايي�س �أيزو 9000 مـن قـبل جهة �إ�صـدار ال�شهادات المعترف بها، وقد �أ�صبحت الأيزو 9000 ذات 
�أهمية متزايدة في ال�سنوات القليلة الما�ضية؛ لأن الم�صدرين اكت�شفوا �أن التوافق معها، �وإن لم يكن ملزمًا �إلا �أنه مهم للنجاح في الأ�سواق الأجنبية. فلقد �أ�صبح الزبائن في كافة 

�أنحاء العالم �أكثر اهتمامًا بالجودة ويطلبون الإيفاء بهذه الموا�صفات كحد �أدنى. 
عائلة الموا�صفات القيا�سية 9000: 

�أيزو 2005: 9000 )نظام �إدارة الجودة–الم�صطلحات( تعاريف الم�صطلحات. 
�أيزو 2000: 9001 )نظام �إدارة الجودة–المتطلبات( 8 بنود، 3غير رئي�سي، و5 رئي�سي، ومن �ضمنها 23 بندًا ثانويًا. 

�أيزو 2000: 9004 )نظام �إدارة الجودة–�إر�شادات لتح�سين الأداء(. 
ملاحظة: 9001 جزء من 9004، ولكن المرجع الأ�سا�سي 9001 في التح�سين والتطوير في 9004، بيد �أنه هنا لا يتم منح �شهادة في موا�صفة 9004. تم �إ�صدار الموا�صفة الدولية 

9001:2015 ISO أيزو 9001:2008 �وآخر �إ�صدار الآن من الموا�صفة هو�
ومن الجدير بالذكر �أنه توجد �أي�ضاً �أنواع عديدة من الموا�صفات للأيزو، والتي من بينها: نظام �إدارة الجودة الإداري 9001، ونظام �إدارة البيئة �أيزو 14001، ونظام �إدارة 

ال�سلامة الغذائية �أيزو 22000، ونظام �أمن و�سلامة ال�صحة المهنية �أيزو 18001، ونظام �إدارة خدمات تكنولوجيا المعلومات �أيزو 20000، وغيرها.      
��سؤال مهم

ويُثار هنا ت�سا�ؤل جاد: ما هو ت�أثير الجودة على القطاعين الخا�ص والعام؟ 
وهو ما يمكن �أن نجيب عليه كالتالي:

- ت�أثير الجودة في القطاع الخا�ص، هي: 
- التركيز على ر�ضا الزبون، والتركيز على التح�سين، ومفقود �أقل وتخفي�ض في التكاليف، �وأي�ضاً الميزة التناف�سية. 

ثانياً: الجودة في القطاع العام: تتمثل في لاآتي: 
- خدمة الجمهور.

- جودة التعاملات �ست�صبح مح�سنة، والتركيز على ر�ضاء الزبون، وات�صال �أف�ضل بين الم��سؤولين 
)المزودين بالخدمة( وجمهور العامة )متلقي الخدمة(، والتركيز على جودة الحياة مدعومة بمفاهيم الا�ستقرار.

ISO الأيزو

أ.عمر سميح عوض
عضو هيئة التدريب
معهد الإدارة العامة

مقــال
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تــــرنـد

غياب الجودة لدى أغلب المؤسسات الإعلامية

دراســـــــة دولـــــية: 
الثقة في وسائل الاعلام
 تراجعت بسبب »الترند«

الثقة في و�سائل لاإعلام وال�سعي نحو تحقيق الم�صداقية والمهنية لاجتذاب الجمهور من �أحد لاأهداف المهمة لو�سائل 
لاإعلام التي تتحدث بع�ض التقارير والدرا�سات الدولية عن تراجعها خلال ال�سنوات لاأخيرة الما�ضية؛ كنتيجة 
المهنية؛  م�ستوى  لاأخبار وبين تدني  الثقة في  التوا�صل الاجتماعي. وتربط بين تراجع  و�سائل  طبيعية لانت�شار 
�سعياً وراء "الترند" على مواقع التوا�صل، �أو تحقيق مزيد من القراءات 
والم�شاهدات، بغ�ض النظر عن مدى الالتزام بالمعايير المهنية ولاأخلاقية 
مطالب  تجددت  بينما  لاإعلام،  عليها  ت�أ�س�س  التي 
ب�ضرورة التم�سك بالمهنية والجودة وتنويع المحتوى، 
لاإعلام،  بو�سائل  الجمهور  ثقة  لا�ستعادة  ك�أ�سا�س 
التوا�صل. و�سائل  مع  ال�شديدة  المناف�سة  ظل  في 

 ،،  فقدان الثقة في الإعلام 

المقروء مع تزايد الأخبار الزائفة 
والمعلومات المضللة

يومياً، وتحت  الأخبار  من  بتقديم عدد معين  مطَالباً  الاعلامي  جعل 
�ضغط العدد غاب عن�صرا الجودة والتحقق من الأخبار، �إ�ضافة �إلى 
الأمر الذي لا يحفزهم لبذل  العائد المادي لل�صحافيين، وهو  �ضعف 
مزيد من الجهد لتح�سين جودة الق�صة ال�صحافية، وقلة عدد دورات 
دون  فيها  العمل  في  يرغب  من  لكل  المهنة  وفتح  الإعلامي،  الت�أهيل 

تدريب.
التفاعل

التوا�صل  و�سائل  ظهور  �أن  وهو  مهمًا،  جانبًا  الدرا�سة  تتناول  كذلك 
الاجتماعي �أحدث تغييراً كبيراً في الم�شهد الإعلامي العالمي، �وأ�صبح 
في ا�ستطاعة الملايين من الأفراد على م�ستوى العالم التحول من خانة 
ين�شر  ما  مع  التفاعل  �إلى  والمعلومات،  للأخبار  فقط  ال�سلبي  المتلقي 
والاختلاف  والاتفاق  والتعليق  بالرد  التقليدي  الإع�الم  و�سائل  عبر 
معها، �وإنتاج ر�سائل �إعلامية خا�صة عبر و�سائل التوا�صل الاجتماعي؛ 
بين  التقليدية، خا�صة  الإعلام  و�سائل  الثقة في  لزيادة  �أدى  ما  وهذا 
ما  الذين  والدبلوما�سية  والأم��ن،  الإع�الم،  المتخ�ص�صين في مجالات 
عادوا يتعاطون مع ما يُن�شر عبر و�سائل التوا�صل الاجتماعي على �أنه 
حقيقة، �إلى حين الت�أكد من دقة المعلومة كلياً �أو جزئياً بعد ن�شرها عبر 

و�سائل الإعلام التقليدية.
"الترند"

ووفقًا للدرا�سة؛ ف�إن معدلات الثقة تقل لدى كبار ال�سن غير المتعلمين، 
للأخبار،  النا�س  نظرة  التغير في  الاهتمام بمدى  من  كثير  وجود  مع 
كم�صادر  عليها  النا�س  واعتماد  التوا�صل،  مواقع  انت�شار  �أعقاب  في 
�أفقد  التوا�صل؛  مواقع  على  "الترند"  وراء  ال�سعي  �وأن  للمعلومات، 
الإعلام دوره وم�صداقيته، فبدلًا من �أن يكون �صانعاً للحدث، ومنتجاً 
على  الجمهور  يتناوله  ما  وراء  لاهثاً  �أ�صبح  ال�صحيحة،  للمعلومات 
مواقع التوا�صل، من دون تحقق �أو تقديم قيمة م�ضافة للجمهور، وهو 

ما ي�ضعف م�ستوى الثقة في الإعلام ب�شكل عام.
في  الثقة  من  م�ستقر  قدر  بناء  ف�إن  رويترز"  "معهد  درا�سة  وبح�سب 
و�سائل الإعلام؛ يتطلب اتباع مناهج مختلفة بح�سب نوعيات الجمهور 
المختلفة؟  للر�سائل  الجمهور  ي�ستجيب  كيف  واختبار  واهتماماتهم، 
ومن خلال ذلك يمكن لو�سائل الإعلام �أن تبني ا�ستراتيجية للم�ضي 

قدماً في تحقيق مزيد من الثقة.

 ،،  )صحافة الحلول( 
و)الصحافة البناءة( تعطي صورة 

سلبية عن العالم

جزر ومد بالثقة
ال�صحافة"- لدرا�سات  رويترز  "معهد  ن�شرها  حديثة  لدرا�سة  ووفقاً 
من  بيانات  على  البريطانية-اعتمدت  �أوك�سفورد  لجامعة  التابع 
الثقة  ف�إن معدلات  المتحدة؛  والولايات  والبرازيل،  والهند،  بريطانيا، 
متعددة  �أج��زاء  الأخ�رية في  العقود  م��دار  على  تراجعت  الأخ��ب��ار  في 
الق�ضايا  ب��شأن  العامة  الإعلام في مناق�شات  �أ�صبح  العالم، حيث  من 
الخلافية، والجدلية، والعرقية، والأوبئة. وفي معظم الأوقات تقود هذه 
جانب  من  والإعلاميين  الإع�الم  و�سائل  على  الهجوم  �إلى  المناق�شات 

�أ�شخا�ص يعبرون عن عدم ثقتهم في الإعلام.
انت�شار  مع  الإع�الم  و�سائل  في  الثقة  م�ستوى  ارتفاع  الدرا�سة  وت�ؤكد 
الثقة  من  القليل  بناء  �إع��ادة  في  �ساعدت  التي  )كوفيد–19(  جائحة 
الف�ضاء  �إلى  �أكثر  �وأ�سهمت في اتجاهها  الإعلام،  و�سائل  المفقودة في 
الرقمي، �وأبرزت تراجعاً �سريعاً لل�صحافة المكتوبة مع تزايد الأخبار 
مقابل  المالي  الدفع  نحو  اتجاه  وهناك  الم�ضللة،  والمعلومات  الزائفة 
الرقمية  الإعلام  و�سائل  في  الا�شتراكات  �أي  الأخبار،  على  الح�صول 

التي تقدم معلومات موثوقة �إلى حد ما.
�وأ�شارت الدرا�سة �إلى تنامي الثقة في الأخبار لت�صل �إلى 44%، بزيادة 
العام الما�ضي. وت�صدرت فنلندا قائمة الدول من حيث  6 نقاط على 
حين  في   ،%56 بن�سبة  متابعيها  بين  الأخبار  في  الثقة  معدلات  ارتفاع 

احتلت الولايات المتحدة الأميركية ذيل القائمة بن�سبة %29. 
�أبرز لاأ�سباب

وتو�ضح الدرا�سة �أن هناك ن�سقاً عاماً لتراجع الثقة في و�سائل الإعلام؛ 
لعدة �أ�سباب منها: المناف�سة ال�شديدة التي تجدها و�سائل الإعلام مع 
وهو  تعتر�ضها  �أن  يمكن  التي  المادية  وال�صعوبات  التوا�صل،  و�سائل 
ت�أتي  التي  ال�سلبية  المحتويات  من  النفور  وحالة  المحتوى،  في  ي�ؤثر  ما 
�أن  لتحاول  البناءة(  و)ال�صحافة  الحلول(  )�صحافة  مثل  مدار�س، 
تعطي �صورة �أخرى عن العالم، بالإ�ضافة �إلى )التوجيه( الذي يمكن 
�سبق  ما  كل  والأهم من  الإعلامية،  الم�ؤ�س�سات  بع�ض  فيه  تنخرط  �أن 
هو )غياب الجودة( لدى بع�ض الم�ؤ�س�سات الإعلامية؛ فعندما لا تنتج 
التعمق  �إلى  تفتقر  ودقيقة  �سليمة  �وأخبار  معلومات  الإع�الم  و�سائل 
والتجديد، من الطبيعي �أن يتراجع الإقبال على متابعتها، بل وتراجع 
الثقة فيها مع تطور و�سائل الإعلام و�سيطرة الإعلام الإلكتروني؛ مما 



»يمتصون« الفرح أثناء وجودهم في مكان العمل

كيف تتخلص من »الطاقة السلبية«
؟ لزملاء العمل المتذمرين

تقـــريــر

العدد 184 - ديسمبر - 282021

في  ي�ساعدهم  "لن  غ�ضبهم  عن  بالتنفي�س  للمتذمرين  وال�سماح 
التخل�ص من الم�شكلة، بل �سيعززها"؛ ولذا لا بد من تغيير مجرى 
الحديث للهروب من محادثة �سلبية، فيمكن قول �شيء، مثل: "�أنا 
�أفهم �أن هذا �أمر محبط جداً، لكنني يجب �أن �أعود �إلى العمل". 
ورغم �أن الم�شاركة في التذمر قد تكون �أمراً مغرياً في الكثير من 
�أنها �ستزيد  الأحيان، لكنها بمثابة �إ�ضافة الوقود �إلى النار، كما 
هذه  مثل  لإج��راء  المقبلة  الم��رات  في  ال�شخ�ص  لج��وء  فر�ص  من 

المحادثات.
3- �ضع حدوداً وا�ضحة:

بد من  ال�شكاوى، فلا  تعمل عن قرب مع �شخ�ص كثير  �إذا كنت 
 30 �سوى  لديك  لي�س  �أن��ه  المتذمر  �وإخبار  وا�ضحة.  ح��دود  و�ضع 
دقيقة مثلًا، وعليك تنظيم وقتك ب�أف�ضل طريقة ممكنة، عندها 
وعليك  م�سبقاً  من�سق  �أعمال  جدول  لديك  �أنه  �إخبارهم  يمكنك 
الالتزام به. �أما �إذا دخل �صاحب ال�شكوى �إلى مكتبك للتذمر؛ ف�إن 
فعّالة  الوقوف كطريقة  المحادثة هي  للحد من  الأف�ضل  الطريقة 
تعهدت  �أن��ك  وهو  اتخذته،  جديد  �شخ�صي  ق��رار  عن  للإف�صاح 
لنف�سك بعدم التذمر من العمل؛ وذلك لأنك ت�شعر �أن الأمر يحد 

من فعّاليتك وي�شتت تفكيرك.
4- �شارك �أفكارك بطريقة لطيفة:

قد يكون من ال�صعب جداً �إخبار �شخ�ص ما ب�أن �شخ�صيته ال�سلبية 
ت�ؤثر على عملك. لكن لابد من �إخبار ال�شخ�ص �أنك بحاجة �إلى 
التحدث معه عن مو�ضوع ح�سا�س، ومن ثم ال��سؤال عما �إذا كان 

منفتحاً لإجراء محادثة حول هذا المو�ضوع.
5- �أطلع المدير على لاأمر:

المو�ضوع  على  ال�سيطرة  فيها  تفقد  �أ�صبحت  لمرحلة  و�صلت  �إذا 
قائد  �إلى  الأم��ر  ت�صعيد  في  فكر  �إنتاجيتك؛  على  ي�ؤثر  �وأ�صبح 
الفريق. قد يكون الذهاب �إلى مديرك في العمل �سلاح ذي حدين، 
كن  لذا  �أي�ضاً؛  التذمر  تحب  ك�أنك  تبدو  يجعلك  قد  ذلك  �أن  �إذ 
لطيفاً في �أ�سلوبك، واعر�ض الأمر على �أنه م�شكلة عمل، بدلًا من 
م�شكلة �شخ�صية مع توفير الحلول عند عر�ض الم�شكلة، �إذ �أن ذلك 
باقي  و�سعادة  ب�صحة  ومهتم  �أف�ضل،  فريق  تبدو لاعب  �سيجعلك 

�أفراد الفريق.

5 ن�صائح مهمة
الت�أثر  لتجنب  اتباعها  يمكن  التي  الن�صائح  بع�ض  يلي  وفيما 

بالزملاء المتذمرين:
1- البحث عن نمط متكرر:

�إذا كنت تعمل عن قرب مع �أحد الأ�شخا�ص ال�سلبيين المتذمرين؛ 
"هل  مثل:  لأ�سئلة،  �وأجوبة  الم�شكلة،  م�صدر  على  العثور  ح��اول 
�أو  الخ��وف،  �أو  بالوحدة،  ال�شعور  �أو  الكفاءة،  عدم  من  يعانون 
من  الكثير  وفي  ي��وم؟".  كل  معين  وقت  في  يتذمرون  هل  التعب؟ 
لل�شكوى  يلج�ؤون  م��ا؛  �شيء  من  النا�س  يخاف  عندما  الأح��ي��ان 
على  العثور  ف�إن  ولذلك  و�ضعهم،  مع  للتكيف  كطريقة  والتذمر 
ال�سبب الجذري للم�شكلة ومد يد الم�ساعدة في تخفيف بع�ض هذه 

المخاوف؛ قد ي�سهم في الحد من التذمر.
2- لا تمنح الانتباه:

�إذا لم تمنحهم  لذا  �إليهم؛  ي�ستمع  �إلى جمهور  المتذمرون  يحتاج 
�آخ��ر.  م�ستمع  ع��ن  ف�سيبحثون  م�شاكلهم،  ع��ن  للتعبير  مج��الًا 

حقيقية  عقبة  العمل  في  ال�سلبيون  الزملاء  ي�شكل 
الت�أثير  يمكنهم  لأنه  فقط  لي�س  المكتب،  �أجواء  في 
بل  اليومية،  والمعنويات  العمل  �إنتاجية  على 
للآخرين. معدية  ت�صبح  قد  مواقفهم  لأن 
"ماري  لاإنجليزية  المهنية  المدربة  تقول  ذلك  عن 
�سيا�سات  في  الفوز  "�أ�سرار  كتاب  ماكنتاير"-م�ؤلفة 
�أجواء  في  الدائمة  ال�سلبية  الم�شاعر  المكتب"-�إن 
من  الفرح  وتمت�ص  النا�س  طاقة  "ت�ستنزف  العمل 
وجودهم في مكان العمل". ومن جانبها ت�ؤكد خبيرة 
زميلك  "تروي�ض  كتاب  تايلور"-م�ؤلفة  "لين  لاإدارة 
بما  التحكم  �أن  من  بالرغم  المكتب"-�أنه  في  الم�ستبد 
�أنه  �إلّ  �سهلًا،  �أو  ممكناً  �أمراً  لي�س  لاآخرون  يفعله 
يمكن اتباع �أ�ساليب محددة من �ش�أنها �أن تمنع تغلغل 
اليومي. العمل  على  الت�أثير  وبالتالي  ال�سلبية؛ 
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ال�سعودية مبادرات وتغييرات رائدة في جميع المجالات؛  العربية  ت�شهد المملكة 
ال��وزارات  جميع  عليه  تعمل  ما  هو  والطموح  المناف�سة   .2030 ر�ؤي��ة  لتحقيق 
والم�ؤ�س�سات الحكومية، وكذلك القطاع الخا�ص. فلا يمكن لتغيير ا�ستراتيجي 
�أن ينجح بلا جهود تعاونية ومواءمة بين الجهات والم�ؤ�س�سات ذات العلاقة �سواء 
حكومية �أو خا�صة. فمن المهم جدًا �أن تكون هذه التغيرات التطويرية مبنية على 
خطط ا�ستراتيجية مرتبطة بر�ؤية المن��شآت، والتي تدعم ر�ؤية المملكة لتحقيق 
�أو  ا�ستراتيجيات  تحديث  �أو  ا�ستحداث  �إن  ودوليًا.  �وإقليميًا  محليًا  �أهدافها 
خدمات جديدة تعتمد على ركائز عديدة، من �ضمنها ثقافة وقيم المنظمة؛ لذا 
ف�إن القيم والمبادئ تمثل ثقافة عمل �أي منظمة وتعتبر �أحد المقومات الح�سا�سة 
�أو  عمل  �أي  لتميز  الأ�سا�سي  العن�صر  تمثل  فهي  والتطور،  للتقدم  والأ�سا�سية 
�إنجاز في �شتى المجالات. فمفهوم ثقافة العمل تكاد �أن تكون مهم�شة في مراحل 

التغيير �سواء تغير ا�ستراتيجي �أو تكتيكي كونها غالبًا غير ملمو�سة. 
ثقافة العمل

داعمة  دائ��مً��ا  وتكون  خا�صة  وممار�سات  اعتقادات  تت�ضمن  العمل  فثقافة 
لر�ؤية وا�ستراتيجيات المنظمة لأنها ت�شكل المهارات ال�سلوكية، �سواء للقياديين 
وكذلك  �أهدافهم  لتحقيق  بينهم؛  فيما  تعاملهم  طريقة  في  الموظفين  �سائر  �أو 
طريقة تقديم الخدمات �أو المنتجات للمجتمع. لذلك ف�إن القيم والثقافة تعبر 
المهم  من  ف�إنه  ولهذا  عملها.  وطريقة  بالمنظمة  الخا�ص   )DNA( الـــ  عن 
مع  العمل  وقيم  ثقافة  مواءمة  على  ا�ستثناء  بلا  المنظمات  تحر�ص  �أن  ج��دًا 
خططهم التطويرية ور�ؤيتهم الم�ستقبلية، واعتبارها جزءًا لا يتجز�أ من التغيير 
ثقافة  بلا  وتنفيذها  الا�ستراتيجية  الخطط  نجاح  يكمل  فلا  الا�ستراتيجي. 
وا�ضحة، محددة، وقابلة للتطبيق؛ بما يتوافق مع المهام والأدوار والم��سؤوليات. 
قد يكون التغيير بحد ذاته لي�س �صعبًا، ولكن ا�ستدامة التغيير والتطور والبناء 

عليه هي من ت�ضمن نجاح الا�ستراتيجية وتحقيق الر�ؤية ب�إذن الله.
تعزيز لاأداء

والكفاءات،  الموظفين  و�سلوكيات  �أداء  من  تعزز  وقيمها  المنظمة  ثقافة  و�ضوح 
والتي تنعك�س على �أداء المنظمة في تنفيذ ا�ستراتيجياتها. فقد �أكدت الدرا�سات 
والتزامهم  تحقيقهم  في  الموظفين  �أداء  على  كبير  ت�أثير  لها  العمل  ثقافة  �أن 

ثقافة العمل وتأثيرها على تنفيذ 

الاستراتيجيات

مقــال

،، 

ما يقــــــــارب %66 
من الاستراتيجيات لم 
تحقق أهدافها بسبب 
ضعف الأداء وطريقة 

التنفيذ

د.عبدالعزيز بن محمد الشقري 

‏‏‏‏‏‏‏‏‏‏‏‏‏دكتوراه في الأداء المنظمي والوظيفي، 
مهتم بالتنمية البشرية، والتخطيط 

الاستراتيجي

هذه  وممار�سة  انتهاج  من  لتمكينهم  ال�سلوكيات؛  هذه 
ال�سلوكيات ب�شكل يومي. 

تقتل  المنظمات  ثقافة  �إن  يقال  الإدارة  علم  في  �أخ�رًيا، 
المدى  على  فعاليتها  عن  النظر  بغ�ض  الا�ستراتيجيات 
هي  الأ�سا�سية  القياديين  مهام  �أح��د  ف���إن  ل��ذا  البعيد. 
ن  تحديد ثقافة المنظمة التي تدعم ا�ستراتيجياتها وتمكِّ
ن�شبه  �أن  لنا  يمكن  العمل.   بيئة  في  الب�شري  المال  ر�أ���س 
في  �أبنائهم  مع  ب��الآب��اء  المنظمات  في  الفعالة  القيادات 
والمبادئ  بالقيم  ال��وال��دان  يتمثل  لم  ف���إن  واح��د،  منزل 
لن  غالبا  فهذا  للعائلة؛  الوا�ضحة  وال��ر�ؤي��ة  ال�صحيحة 
ينعك�س �إيجابيًا على �أبنائهم ولا على م�سيرتهم في الحياة 

وتفاعلهم ب�شكل �إيجابي مع مجتمع طموح وحيوي.

ب�أهداف المنظمة، �وأن ما يقارب 66% من الا�ستراتيجيات 
وطريقة  الأداء  في  �ضعف  ب�سبب  �أه��داف��ه��ا  تحقق  لم 
من  عدد  على  تحتوي  منظمة  تتخيلوا  �أن  لكم  التنفيذ. 
الموظفين من مختلف الثقافات والمجتمعات والح�ضارات، 
�ستكون  كيف  وا�ضحة"،  ثقافة  "بلا  �أدواره��م  يمار�سون 
�سلوكياتهم في تنفيذ الاعمال وتعاملهم مع المجتمع؟ لذا 
ف�إن الثقافة والقيم الوا�ضحة تجمع الموظفين تحت مظلة 
وتقديم  تعاملها  لتكون علامة مميزة في  واح��دة؛  وهوية 
والابتكار  الجماعي  العمل  المثال،  �سبيل  على  خدماتها. 
الموظفين من تحقيق  التي تمكن  ال�سلوكيات  �أحد  يعتبرا 
توفير  ف���إن  لذلك  للمنظمة؛  الا�ستراتيجية  الأه����داف 
على ممار�سة  الموظفين  ت�ساعد  فعالة  وبيئة عمل  الدعم 

،، 

 DNA ثقافة وقيم المنظمة هي 
الخاص بها وبطريقة عملها

،، 
ثقافة المنظمات تقتل 

الاستراتيجيات بغض النظر عن 
فعاليتها على المدى البعيد
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يطارد المشاهير والقيادات
 الإدارية والموظفين

الوظيفية  م�سيرتك  مراحل  من  ما  مرحلة  في  واجهت  هل 
ال�شكوك  هذه  تطاردك  وهل  العمل؟  في  �أدائك  حول  �شكوكاً 
ومن�صبك؟  لوظيفتك  �أهلًا  ل�ست  ب�أنك  وتتهمك  والهواج�س 
وقدراتك  مهاراتك  من  تنتق�ص  عندما  معاناتك  مدى  وما 
وكيف  عملك؟  في  مميزة  جهوداً  تقدم  لا  و�أنك  وكفاءتك 
تواجه �إح�سا�سك ب�أن �أفكارك الوظيفية �أو تقديم اقتراحات 
ين�صحك  لاإحراج؟  خ�شية  بالاهتمام؛  جديرة  غير  معينة 
الخبراء والمتخ�ص�صون ب�ألا تلتفت �إلى هذا ال�شعور "المحتال"؛ 
�سيتعر�ض  �أو  يتعر�ض  �أو  تعر�ض  ربما  الذي  وحدك  فل�ست 
الكاتبة  �أمثال:  الم�شاهير،  من  العديد  اعترف  فقد  له، 
وم�ؤخراً  لوبيز"،  و"جينيفر  و"�أين�شتاين"،  �أنجلو"،  "مايا 

في  الخطيرة  الظاهرة  هذه  من  بمعاناتهم  �أوباما"  "مي�شال 

التقرير. هذا  في  ال�ضوء  عليها  ن�سلط  والتي  العمل،  مجال 

»المحتـــــال« 
يشكك في إنجازاتك 

ويشوه أدائك 
ومسارك الوظيفي

تــرند

إعداد/ د.أحمد زكريا أحمد

 ،،  أكثر من 70% من الموظفين 

روا في مرحلة ما أنهم غير جديرين  فكَّ
بأدائهم الوظيفي

�إنجازات وهمية
ي�ؤكد موقع "الطبي" �أن متلازمة �أو ظاهرة "المحتال" عبارة عن �شعور ال�شخ�ص 
�أقل مما  كفاءة  ذا  نف�سه  ال�شخ�ص  يرى  �أن  �أو  ما،  بعمل  للقيام  م�ؤهل  ب�أنه غير 
�أقل  �أنه ي�ستحق  الواقع، وعليه فالم�صاب بهذه المتلازمة يعتقد  يرى الآخرون في 
بالرغم من كفاءته  "محتال"،  ب�أنه  الآخ��رون  �أن ي�صفه  مما يملك، ويخاف من 
ومهارته. وحتى لو �أقر ه�ؤلاء بكفاءته ومدحوا �إنجازاته، ف�إنه يعزيها �إلى الوقت 

والحظ الجيد ولي�س بف�ضل مهاراته.
وت�ضيف ربى الخاروف المحررة بموقع "House of Content" �أن هذه الأعرا�ض 
تظهر حتى لدى الكثير من الناجحين في مختلف الميادين. ويُطلق هذا الم�صطلح 
العمل  على  وقدراتهم  �إنجازاتهم  في  ي�شككون  الذين  الأ�شخا�ص  على  الغريب 
الرغم  على  �إنجازاتهم  من  �أق��ل  �أنف�سهم  يجدون  فهم  التقدير،  وا�ستحقاقهم 
من �أنها تمت بمجهودهم ال�شخ�صي، وهنا يدخل ال�شخ�ص بحوار داخلي يدفعه 
للاعتقاد في �أنه قد تم اختياره عن طريق الخط�أ �أو الاحتيال؛ حيث خدع الآخرين 

بهذه الإنجازات التي يجدها وهمية وقريباً ما �سيتم ك�شفه.
�أعرا�ض داخلية

"�إنترنا�شيونال  �أنه وفقا لما �أوردته دورية  "BBC NEWS عربي"  ونقلًا عن موقع 
من  �أكثر  ر  فكَّ فقد  بال�سلوك،  المعنية  العلمية  �ساين�س"  بيهافيورال  �أوف  جورنال 
70% من العاملين في مرحلة ما من حياتهم، في �أنهم غير جديرين بما يحققونه 
�أ�شكال ال�ضغوط التي يتعر�ض لها العاملون  في مجالاتهم المهنية. وبينما تتباين 
من مهنة لأخرى بفعل الإ�صابة بـ "متلازمة المحتال" هذه، ف�إن ما يمكن ت�سميته 
على  بها،  الم�صابين  بين  عادة  تت�شابه  المتلازمة،  لهذه  الداخلية"  "الأعرا�ض  بـ 
اختلاف مهنهم. فلدى ه�ؤلاء الأ�شخا�ص، نزوع نحو تحقيق الكمال، وي�ضمرون في 
داخلهم حاجة ملحة، لأن يكونوا الأف�ضل في المجالات التي يعملون فيها. وعندما 
يخفقون في تحقيق �أهدافهم التي تت�سم بالمثالية والكمال؛ غالبا ما ي�شعرون ب�أنهم 
ي�شكل  �أنف�سهم فا�شلين، وهو ما  بل ويعتبرون  �أمرهم،  "محبطون ومغلوبون على 

الأ�شخا�ص في  �أولئك  �إدخال  ��شأن ذلك،  التعميم من جانبهم"؛ ومن  �إفراطاً في 
على  الإيجابية  الفعل  ردود  تقبل  من  �أنف�سهم  يمنعون  تجعلهم  مفرغة،  دائ��رة 

عملهم، ممن حولهم.
"�أين�شتاين" و"�أنجيلو"

وي�ست�شهد موقع TED.Com باثنين من الم�شاهير ممن عانوا من "المحتال". فهذه 
هي "مايا �أنجيلو" والتي حتى بعد كتابتها 11 كتابًا وفوزها بعدة جوائز رفيعة؛ لم 
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 ،، »أينشتاين« محتال 

»لا إرادي« وتحذير مهني مهم 
للموظفات وشباب الموظفين

ف�إن  العرق،  �أو  النوع  �أو  المهنية  المرحلة  �أو  الجن�س  عن  النظر  وبغ�ض 
�أكثر  ب�شكل  "محتالون  ب�أنهم  �شعورهم  عن  �أبلغوا  الذين  الأكاديميين 
بزملائهم،  ارتباطًا  �أق��ل  ب�أنهم  ي�شعرون  ب�أنهم  ا  �أي�ضً �أف��ادوا  حدة" 
�وأنهم يعانون من انخفا�ض الثقة بذواتهم وبقدراتهم على النجاح في 
الم�ستقبل، مما ي�شير �إلى �أن تجربة ال�شعور بالاحتيال قد تحد من نجاح 

ه�ؤلاء الأكاديميين.
5 �أنواع

ويحدد موقع "الطبي" وجود 5 �أنواع ممن يداهمهم "المحتال"، وهم:
على  �أ���س��ا���س��ي  ب�شكل  ال��ن��وع  ه���ذا  ي��رك��ز  للكمال:  •ال�ساعي 
ب�شكل  اليومية  والح��ي��اة  العمل  في  والأع��م��ال  الم��ه��ام  �إنج���از  طريقة 
�أم��ر  ال��ك��م��ال  لوأن  الم��ق��اي��ي�����س.  ج��م��ي��ع  ع��ل��ى  ك��ام��ل��ة  لجعلها  ك��ب�ري؛ 
ال�شخ�ص  تج��د  م��ا  فغالباً  ال��ن��واح��ي؛  م��ن  كثير  في  ال��و���ص��ول  �صعب 
الأخ���ط���اء. �أ���ص��غ��ر  ارت��ك��اب��ه  ع��ن��د  نف�سه  ينتقد  ل��ل��ك��م��ال  ال�����س��اع��ي 
جديدة،  مهارات  يتعلم  ما  دائماً  الذي  ال�شخ�ص  وهو  •العبقري: 
ويعتقد �أنه يجب �أن يفهم ويتقن جميع المهارات ب�سرعة دون �أي تعب، 
التعامل  يمكنهم  مناف�سيه  وخ�صو�صاً  الأ�شخا�ص  جميع  �أن  ويعتقد 
بنف�سه  واج��ه  �إن  بالذنب  ي�شعر  يجعله  مم��ا  ب�سهولة،  �شيء  �أي  م��ع 
فيه. هو  الذي  المكان  ي�ستحق  لا  مخادع  �أنه  ويعتقد  تذكر  �صعوبة  �أي 
�أنه  يعتقد  ال��ذي  هو  المنفرد،  بالعازف  ي�سمى  من  �أو  •المنفرد: 
عندها؛  النجاح  ي�ستطع  لم  �وإن  وح���ده،  ���ش��يء  ك��ل  ينجز  �أن  يجب 
والنجاحات. الإنج����ازات  ي�ستحق  لا  وب���أن��ه  بالفا�شل  نف�سه  ي�صف 
ال��ت��ف��ا���ص��ي��ل،  لم���ع���رف���ة  دائ����م����اً  ي�����س��ع��ى  مَ�����ن  وه�����و  •الخبير: 
المعلومات  ك��اف��ة  ع��ل��ى  للح�صول  ال�سعي  في  ك��ب�رياً  وق��ت��اً  ويق�ضي 
والإج�����اب�����ات وي��ت�����ش��ت��ت ع���ن ال�رتك��ي��ز ع��ل��ى الم��ه��م��ة الأ���س��ا���س��ي��ة.
ك��ف��اءت��ه  ي���رب���ط  ال�����ذي  ال�����ش��خ�����ص  وه����و  الخ������ارق:  •البطل 
تحقيق  في  ف�شل  �وإن  ح��ي��ات��ه،  �أدوار  ك��ل  في  ال��ن��ج��اح  ع��ل��ى  ب��ق��درت��ه 
ك��ف���ؤ. وغ�ي�ر  ف��ا���ش�اًل  نف�سه  يعتبر  منها  دور  �أي  متطلبات  جميع 

رب �ضارة نافعة
�إيجابياً  جانباً  عربي"   BBC News" موقع  يبرز  �آخ��ر،  �صعيد  وعلى 
ف�إن  بنف�سك،  ثقتك  يهز  قد  “المحتال"  �أن  من  فبالرغم  "للمحتال"؛ 
التي  بالوظيفة  ك��افٍ  ب�شكل  جدير  غير  ب�أنك  لذلك،  نتيجة  �شعورك 

 ،، 5 أنواع يستهدفهم 
»المحتال« و7 نصائح مقترحة 

لمواجهته

�إليه.  �أنها لا ت�ستحق ما و�صلت  ت�ستطع الهروب من ال�شك الم�ستمر في 
كذلك عا�ش "�ألبرت �أين�شتاين" ال�شك ذاته؛ فقد و�صف نف�سه بـ"محتال 
الاهتمام  ي�ستحق كمية  �أن عمله لا  تراوده هواج�س  وكانت  �إرادي"،  لا 
من  التخل�ص  ي�ستطيعا  لم  لكنهما  كبيرة؛  ف�إنجازاتهما  تلقاها.  التي 
�أفكارهما  �أن  �أو  �إنجازات  ي�ستحقان ما حققاه من  �أنهما لا  �شعورهما 

ومهاراتهما غير جديرة باهتمام الآخرين.
الن�ساء وال�شباب ولاأكاديميون

�أجراها فريقٌ من  �أن درا�سةٌ   "Scientific American" ويذكر موقع 
�سيوكولوجي"- �إديوكي�شنال  "جورنال  دوري��ة  النف�س-ن�شرتها  علماء 

�سلطت ال�ضوء على �أنه من المرجح �أن ت�شعر الن�ساء والأكاديميون -في 
التي  بداية حياتهم المهنية-ب�أنهم غير م�ؤهلين لممار�سة التخ�ص�صات 
"ميلي�س  تو�ضح  ال�صدد،  للت�ألق. وفي هذا  تتطلب قدراتٍ مهنيةً عاليةً 
الرئي�سي  والباحث  نيويورك  الدكتوراة في جامعة  �أوغلو"-طالبة  مراد 
الاحتيال  م�شاعر  من  يعانين  قد  الأكاديميات  الن�ساء  الدرا�سة-�أن  في 
للتو  ب��د�أوا  الذين  الأف��راد  �أن  كما  الرجال،  من  �أق��وى  ب�شكل  الفكري 
الأفراد  من  �أقوى  ب�شكل  ا  �أي�ضً الم�شاعر  هذه  تنتابهم  المهنية  حياتهم 
ا". كذلك تقول "�أوغلو": ا�ستنادًا �إلى الأبحاث ال�سابقة، من  الأكبر �سنًّ
المحتمل �أن يكون لدى الن�ساء في هذه المجموعات �شعورٌ عالٍ بالاحتيال 
وعدم تقدير الذات ب�صفة خا�صة في المجالات التي تركز على الت�ألق؛ 
�إذ يتم ا�ستهدافهن من خلال ال�صور النمطية ال�سلبية للجن�س والعرق 

والنوع.
�أُجريت  وقد قام الباحثون بتحليل بيانات خا�صة با�ستطلاعات للر�أي 
وخا�صة  عامة  �أمريكية  جامعات   9 من  �أكاديمي   4000 من  �أكثر  على 
وتمثل �أكثر من 80 حقلً علميًّا، بحيث �شملت مَن يعملون في مجالات 
من  وطُلب  والطب.  الإن�سانية  والعلوم  والاجتماعية  الطبيعية  العلوم 
المحتال  بم�شاعر  ارتباطها  ومدى  خبراتهم  م�ستوى  تقييم  الم�شاركين 
من خلال ردود �أفعالهم تجاه عبارات، مثل )�أخ�شى �أحيانًا �أن يكت�شف 
ا(، و)�أعتقد �أن  الآخرون مقدار المعرفة �أو القدرة التي �أفتقر �إليها حقًّ
كفاءةً خا�صةً لا يمكن  يتطلب  بارزًا في مجال تخ�ص�صي  باحثًا  كوني 
تعلمها(. ووفق النتائج؛ فقد �أبلغ عدد �أكبر من الن�ساء والأكاديميين في 

بداية حياتهم المهنية عن �شعورهم ب�أنهم محتالون.

تــرنــد

لعملٍ  انطلاق  نقطة  لتكون  تجاوزها،  ثمّ  ومن  وتقبلها؛  �أخطائك  من 
�أف�ضل. كما �أنّ تقبُّل الثناء والمديح لا يقل �أهمية �أي�ضاً؛ فهو ي�ساعدك 
الذاتية. لقيمتك  وتقديرك  والإنج��از  القوة  نقاط  على  التركيز  على 
تجعل  �أن  الجيد  من  ومراجعتها:  ب�إنجازاتك  قائمة  •و�ضع 
لنف�سك مرجعيةً ذاتية ت�ساعدك على فهم قيمتك وقدراتك. قم بكتابة 
الآخرين  وا��سأل  والخ�ربات،  والمهارات  القوة  نقاط  من  لديك  ما  كل 
من حولك عن نقاط القوة التي يرونها فيك، واجعلها جميعاً في قائمة 
تعامل  �إذا كنت  ما  القائمة في فهم  ت�ساعدك هذه  �أن  واحدة. ويمكن 
نف�سك بق�سوة مفرطة حيال الف�شل في �أمرٍ ما، وفي تجاوز الت�صورات 
الإخ��ف��اق��ات. ع��ن  التركيز  تحويل  خ�الل  م��ن  ت���راودك  التي  ال�سلبية 
•المحفزات الداخلية والمكاف�آت: �إنّ �إيجاد واكت�شاف المحفزات 
الداخلية وال�سبب وراء قيامك ب�أي عملٍ �أو مهمة؛ يجعلك �أكثر ارتياحاً 
وهدوء.  كذلك من الجيد �أن تكافئ نف�سك بين الحين والآخر على �إنجازاتك 
مهما كانت �صغيرة؛ مما يعطيك دفعةً للأمام في �أداء المهام اللاحقة.
لا  كفاءة"  "ذا  تكون  �أن  م�ستحيلة:  معايير  لنف�سك  ت�ضع  •لا 
يعني �أن "ت�صنع العجائب". عليك �أن تكون مدركاً متطلبات كلّ مرحلةٍ 
وقابليتها  والمهام  الأه��داف  �صعوبة  بين  توزان  �وأن  فيها،  �وإمكانياتك 
للتحقيق. بالت�أكيد لا تمنح المهام ال�سهلة التي لا تتطلب بذل جهد يذكر 
�أو تعتمد على تكرار المهارات القديمة ذاتها �أيّ �شعورٍ بالر�ضا وال�سعادة 
التي يطمح �إليها الناجحون، �إلّا �أنّ رفع المعايير ودرجة ال�صعوبة دون 
بنف�سك. ثقتك  ويهدم  بالخيبة  عليك  يعود  قد  قدراتك  مع  موازنتها 
واقعية  �أهدافاً  لنف�سك  ت�ضع  �أن  دائماً  حاول  واقعية:  •�أهداف 
فهذا  المرحلة؛  مع  يتنا�سب  بما  والتحدي  ال�صعوبة  درج��ة  من  وتزيد 
وال��ن��ج��اح. ال��ر���ض��ا  ل��ك  ويحقق  �شخ�صيتك  تطوير  على  �سي�ساعد 

•الم�شاركة مع لاآخرين: �إنّ مجرد معرفتك بهذه الظاهرة وهذه 
كبير،  حدّ  �إلى  حدتها  من  �سيقلل  الآخرين؛  مع  وم�شاركتها  الم�شاعر 
ة عندما تدرك ب�أنك ل�ست وحيداً.  و�سيمكّنك من التعامل معها، وخا�صّ
هذه  تجاوز  في  ي�ساعدك  داع��مٍ  �أو  مر�شدٍ  مع  التوا�صل  ل  يُف�ضَّ كذلك 
ة �إذا كان من ال�شركة التي تعمل بها �أو قطاع العمل ذاته. الهواج�س، وخا�صّ

 ،، دراسة أمريكية: ربما 
يمنحهم ميزة يتفوقون بها على 

زملائهم ويؤدون وظائفهم 
بشكل أفضل

ممن  �وأقرانك،  زملائك  على  بها  تتفوق  ميزة  يمنحك  ربما  ت�شغلها، 
ي�شعرون بثقة �أكبر في قدراتهم.

يحققونه  ما  ب���أن  المحتال"،  "متلازمة  بـ  يُعرف  بما  الم�صابون  ي�شعر 
يراهم  �أن  المرجح  ومن  م�ستحق،  غير  العمل  مجال  في  �إنج��ازات  من 
الآخرون "محتالين" في هذا ال�صدد. ولذا لا عجب في �أن يعتبر ه�ؤلاء، 
�أن هذه الحالة النف�سية تلحق ال�ضرر بنجاحهم على ال�صعيد المهني. 
�إذ �أن �شعور المرء ب�أن الإنجازات المهنية التي يحققها، لا تعود لجدارته 
�أو لقدراته �وأن الآخرين �سيكت�شفون ذلك �إن عاجلا �أو �آجلا، ي�ضع على 

كاهله بطبيعة الحال، مزيدا من ال�ضغوط غير المرغوبة، في عمله.
لكن نتائج درا�سة �أجرتها ب�سيمة توفيق، الأ�ستاذة الم�ساعدة في درا�سات 
الولايات  في  للتكنولوجيا  ما�سات�شو�ست�س  معهد  في  والمنظمات  العمل 
الم�صابون  بها  يقوم  التي  وال�سلوكيات  الت�صرفات  �أن  ك�شفت  المتحدة، 
بهذه المتلازمة، للتعوي�ض عما يعتبرونه نق�صاً في جدارتهم ب�إنجازاتهم 

المهنية، قد تجعلهم في واقع الأمر، ي�ؤدون وظائفهم ب�شكل �أف�ضل.
ب�أنهم غير جديرين بالإنجازات  "المحتالون" �شعورهم  �إن تقبُّل ه�ؤلاء 
وبذلهم  تجاهله،  �أو  ال�شعور  ذلك  مقاومة  من  ب��دلًا  لهم  تُن�سب  التي 
�إ�ضافية للتوا�صل مع الآخرين في مجال العمل، يمكن  بالتبعية جهوداً 
الخا�صة  الم��ه��ارات  �صعيد  على  �أقرانهم،  على  يتفوقون  يجعلهم  �أن 
هذا  توفيق-�أن  ب�سيمة  ذلك-بح�سب  ويعني  حولهم.  مَن  مع  بالتعامل 
في  يكون  ربما  منه،  يعانون  مَن  غالبية  يبغ�ضه  الذي  النف�سي  ال�شعور 

حقيقة الأمر، دافعاً لهم لأداء وظائفهم على نحو �أف�ضل.
ن�صائح مقترحة

والم��واق��ع  الإع��ل�ام  وو���س��ائ��ل  والخ��ب�راء  المتخ�ص�صين  ف����إن  وخ��ت��ام��اً، 
الإلكترونية المتخ�ص�صة يقدمون مجموعةً من الن�صائح التي يمكن �أن 
النحو  على  العمل،  مجالات  في  الظاهرة  هذه  على  التغلب  في  ت�ساعد 

الآتي:
ال�ضروري ف�صل م�شاعر  من  •تحديد م�صدر القلق والمخاوف: 
�أ�س�س  �إلى  ت�ستند  التي  الحقيقية  المخاوف  عن  تعترينا  التي  القلق 
في  يُعرف  خفي  �شعور  جميعاً  بداخلنا  يوجد  حيث  وا�ضحة؛  ودلائ��ل 
هذا  يعمل  وال�����ش��ك.  الخ���وف  بـ�صوت  النف�س  وع��ل��م  ال��ت��دري��ب  ع��الم 
لا  �أو  ت�ستطيع  ولا  يكفي  بما  جيداً  ل�ست  ب�أنَّك  �إخبارك  على  ال�صوت 
�أو  الف�شل  من  نف�سك  لحماية  وذل��ك  معينة؛  �أ�شياء  فعل  لك  ينبغي 
يقلقك وتجاهل  ما هو حقيقي عما  ت�ستطيع ف�صل  الإح��راج. وعندما 
هذا ال�صوت، �ستحظى بفر�صةٍ لتجاوز حدود منطقة الارتياح والتعلم 
ال�سلبية. والت�صورات  المخاوف  هذه  فيها  تتخطى  جديدة  تجارب  من 
تقييم  على  الح�صول  وطلب  ال�سابقة  �أعمالك  •مراجعة 
التعلم  على  ذل��ك  ي�ساعدك  قوتك:  و�أماكن  لأخطائك  محدد 
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القانوني  الفقه  �أو���س��اط  في  عليها  يُطلق  ما  �أو  �إداري���ة  ع��ادةً مخالفات  تُرتكب 
جانب  م��ن  الكبائر  �أك�بر  �إلى  ال�صغائر  �أ�صغر  م��ن  �إداري����ة(  )ج��رائ��م  الإداري 
الموظف الحكومي. وقد تكون هذه المخالفات قد وقعت داخل �أو خارج �أروقة مقر 
العمل الحكومي، �سواءً �أثناء �ساعات العمل �أو خارجه؛ ب�سبب مرتبط ارتباطاً 
وثيقاً بالعمل �أو غير ذلك. وبما �أن الغالبية العظمى من تلك المخالفات تقوم 
�إليه التُهمة بمبا�شرتها متى ما  الجهة الحكومية التابع لها الموظف المن�سوبة 
اقتنعت باحتمالية وقوعها؛ ف�إن طلب التحقيق مع الموظف المتهم ي�صدر من 
ال�صلاحية  �صاحب  الأح����وال-�إلى  القانونية-بح�سب  الإدارة  �أو  المتابعة  �إدارة 
�إلى التحقيق  المتهم  ق��رارًا بت�شكيل لجنة وب�إحالة الموظف  ب��دوره  الذي ي�صدر 
من  بريئاً  المتهم  الموظف  ك��ان  �إذا  ما  د  للت�أكُّ الات��ه��ام؛  طاولة  �إلى  وا�ستدعائه 
�أو  ال��ت��ه��م��ة-وه��و الأ���ص��ل ال���ذي لا يجب على الج��ه��ة الإداري�����ة الان��ف��ك��اكُ عنه 
افترا�ض ما هو دونه-�أو مُذنباً، بح�سب ما تتوافر من �أدلة �أو قرائن محيطة 
بالق�ضية. وفي الافترا�ضية الأخيرة)�أن يكون مذنبًا( تقوم اللجنة بعد �إغلاق 
ب�إيقاع  ال�صلاحية  �صاحب  �إلى  والتو�صيات  النتائج  بكتابة  التحقيق  مح�ضر 
ال��واردة على �سبيل الح�صر في نظام ت�أديب الموظفين، بمعنى  �إحدى العقوبات 
�أنه لا يجوز للجهة الحكومية �إيقاع �أية عقوبة خارج نطاق هذا النظام، و�إلا كان 
�ضاً للإلغاء؛ متى  قرارها م�شوباً بعيب من عيوب �أركان القرار الإداري، ومُعرَّ
ما تمت المطالبة بذلك ق�ضاءً، مع العلم �أنه �صدر م�ؤخراً نظام جديد الم�سمى 
بنظام الان�ضباط الوظيفي، والذي �سيدخل حيّز التنفيذ بم�ضي 180 يوماً من 

تاريخ ن�شره في الجريدة الر�سمية لي�أخذ مكانه مع النظام ال�سابق ذكره. 
لها  التابع  �أن الجهة الحكومية  الإج��راءات  ا�ستعرا�ض هذه  بعد  ويت�ضح جلياً 
مُعظم  في  موظّفيها  م��ع  بالتحقيق  المخت�صة  ه��ي  الأ���ص��ل  حيث  م��ن  الم��وظ��ف 
المخالفات المر�صودة. ومن هنا في الحقيقة تظهر الإ�شكالية لاكت�سابها �صفتين، 
تلحُّ على  بعيد  �أم��دٍ  الإ�شكالية مازالت منذ  �صفة الخ�صم والحكم معاً. وه��ذه 
دٍ تام عن  المقال بتجرُّ الرئي�سِ الذي دفعنا لكتابة هذا  م�سامعنا، وهي المحرك 
المُ�سلّمات الإجرائية؛ بهدف الو�صول �إلى �أجدر الممار�سات الإدارية دون حرمان 
الموظف المتهم-بق�صد �أو بغير ق�صد-من الحد الأدنى من الحقوق وال�ضمانات 
برفقٍ  الإجرائية  للثقوب  مُلام�ساً  المقال  يكون  ولكي  ونظاماً.  �شرعاً  الم��ق��رّرة 
�إداري��ة تقع با�ستمرار في  �إي��راد مثال واقعي عن مخالفة  وعناية؛ يتعيّ علينا 
�أغلب الجهات الحكومية، وهي �إحالة الموظف المتهم ب�سبب الت�أخير �أو الغياب 
الم�ستمر �إلى لجنة التحقيق، والتي يكون دائماً كل �أع�ضائها زملاء للموظف 
المتهم، والذين يعملون معه في ذات الجهة. وقد يكون �أحد ه�ؤلاء الم�شاركين 
الذي  كمثل  المتهم  الموظف  مع  مودّة  �أو  عداوة  �صاحب  اللجنة  ع�ضوية  في 
اطلعنا عليه في بع�ض محا�ضر التحقيق من وجود الرئي�س المبا�شر للموظف 
م�شاجرة  بينهما  ح�صل  و�أن  �سبق  الذي  التحقيق  لجنة  ع�ضوية  في  المتهم 

كيف تكون الجهة الحكومية 
الخصم والحكم؟!

أنظمة ولوائح

أ.تركي بن مهيزع
عضو هيئة تدريب-قطاع القانون 

معهد الادارة العامة بفرع عسير

لفظية و�صدور توجيه بالخ�صم من راتبه؛ ب�سبب الت�أخير المتوا�صل والغياب 
عن العمل. 

 والحقيقة ال��ظ��اه��رة م��ن ه��ذا الم��ث��ال ال��واق��ع��ي وغ�ريه �أن مج��رّد ت��واف��ر �صفة 
الزمالة فيمن يتولى التحقيق مع زميل �آخر له من داخل الجهة ي�ؤثر بلا ريب 
في نزاهة و�سلامة التحقيق، و�إن افتر�ضنا جدلًا عدالة العقوبة المو�صى ب�إيقاعها 
على الموظف المتهم؛ نظراً لأن من �أبجديات العدالة المتفق عليها فقهاً وق�ضاءً، 
يتولّ  فيمن  والحكم  الخ�صم  �صفتي  بين  الجمع  ع��دم  ونقلًا  عقلًا  �سيما  ولا 
نظر الق�ضية �أو التحقيق. ولذلك قد قال الأوّلون وردّدها بعد ذلك الآخرون 
تُقا�ضي؟!".  فمن  القا�ضي،  خ�صمك  كان  "�إذا  م�شهورة:  �شعبية  مقولة 
الوقوع لا محالة؛ بمجرد  �أنّ �صفة الخ�صومة كذلك متحققة  �إلى  بالإ�ضافة 
ت�شكيل لجنة للتحقيق مع الموظف المتهم من �صاحب ال�صلاحية داخل الجهة؛ 
الجهة  لم�صلحة  ممثلين  يكونوا  �أن  يعدوا  لع�ضويتها-بداهةً-لا  المكُت�سبين  لأن 
بالدرجة الأولى. وفي �سبيل قيا�س مدى الأثر ال�سلبي في ذلك بدقة عملية، فقد 
بالجهات الحكومية  القانونية  والإدارات  الب�شرية  الم��وارد  بع�ض مديري  �س�ألنا 
عن انطباعاتهم ب��شأن �إجراءات التحقيق داخل الجهة التابع لها الموظف، ف�إننا 
لا نكون مبالغين �إن قلنا �إنهم �أجمعوا على ر�أيٍ واحدٍ �أن ذلك ي�ضعهم في دائرة 

ق معهم. ال�ضيق والحرج مع زملاءهم المحقَّ
 ولتفادي �شبيه تلك المواقف المحرجة �أو حرمان الموظف المتهم من �أدنى حقوقه 
حلًا  يجدوا  ب���أن  والعقْد  الَح��ل  مفاتيح  ب�أيديهم  مَن  نو�صي  ف�إننا  و�ضماناته؛ 
�أو  التحقيق من جهة  �إج��راء  المثال  �سبيل  الواقعية، على  الإ�شكاليات  لمثل هذه 
لجنة محايدة خارج الجهة التابع لها الموظف المتهم، �أو دمج جميع اخت�صا�صات 
النظر في مخالفات موظفي الحكومة الإدارية والمالية لهيئة الرقابة ومكافحة 
الف�ساد )نزاهة(، �أو �أخيراً �إن�شاء لجنة تحقيق داخل كل جهة حكومية م�ستقلة 
عن الجهة ذاتها، بحيث يكون الم�س�ؤول عن تعيينهم و��شؤونهم الوظيفية والمالية 
من ترقية وت�أديب ونحوه مجل�س خا�ص، كالمجل�س الأعلى للق�ضاء �أو الق�ضاء 
يتمتع  رئي�س الجهة؛ حتى  ولي�س  الوظيفية  الق�ضاة  ب��شؤون  المخت�ص  الإداري 
المحققون بالا�ستقلالية التامة �إدارياً ومالياً من جهة، ون�ضمن حيادهم وعدم 

ال�ضغط عليهم من جهةٍ �أخرى.
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�أ�صبحت معظم المعاهد التدريبية العالمية المتميزة، والمدربون المتميزون يبحثون با�ستمرار عن طرق 
�أو �أي تقنية  �أو التعليم الإلكتروني،  مميزة لتح�سين عمليات التدريب لديهم، مثل مقاطع الفيديو، 
تدريب حديثة وجاذبة؛ وذلك للتناف�س وا�ستقطاب �أكبر عدد ممكن من الزبائن الم�ستهدفين وهم 
المتدربين. وحيث �أ�صبح احتمال �أنه يمكن تلقي الدورات المختلفة من خلال النت و�شبكات التوا�صل 
الإعلامية والاجتماعية المختلفة؛ فقد �سعت �إدارات المعاهد التدريبية والجامعات التعليمية لإيجاد 
غاياتها  لتحقيق  المتلقي  لدى  والفرح  المتعة  من  جوًا  تخلق  التي  التدريبية  الو�سائل  �أف�ضل  وتبني 
�وأهدافها التناف�سية التدريبية، والتعليمية، والربحية، فظهر ما ي�سمى بالتدريب بالألعاب والتدريب 

بالفكاهة.
بين التقليدي والحديث

ت�شير الأبحاث �إلى �أن الفكاهة تنتج فوائد نف�سية وف�سيولوجية ت�ساعد الطلاب على التعلم. وت�ؤكد �أن 
مفتاح الأ�سلوب التدري�سي الأف�ضل هو ا�ستخدام الفكاهة لتعزيز المنهجية العلمية المملة، وذلك من 
خلال الا�ستفادة من ذكاء الطلاب، �وأنماط التعلم المتعددة، بطريقة تجبرهم على التفكير بطرق 
متباينة واندماج حقيقي. فقد قال "توما�س �إدي�سون" ذات مرة: "�إنه لم يقم بالعمل يومًا في حياته، 
بل كان كل ما يقوم به �أ�شياء ممتعة وم�سلية"؛ ولذلك كان ي�ستمر ل�ساعات طويلة ينجز ويخترع. يجب 
ب النا�س في التعلم والتدريب، لدرجة �أنهم ي�ستيقظون ويذهبون كل يوم للمعهد والجامعة من  �أن نُرغِّ

�أجل الا�ستمتاع واللعب؛ فالأبحاث ت�ؤكد �أن النا�س يتعلمون �أكثر عندما يق�ضون وقتًا ممتعًا �أكثر.
في التعليم التدريب التقليديين يتم قمع المرح والفكاهة والبهجة، لدرجة تفقد معها ال�سمات الأخرى 
"دوني تامبلين"، وهي ممثلة كوميدية وم�ؤلفة م�شهورة تحولت �إلى  ا، كالإبداع والخيال. تقول  �أي�ضً
مدربة، ورئي�س �شركة تدريب )Humor RULES(: "قد لا نولد كوميديين، لكن معظم النا�س يحبون 
روح الدعابة ب�شكل فطري"، ويقول "�إدوارد دي بونو"، وهو طبيب وعالم نف�س مالطي، وكاتب وم�ؤلف 

في التفكير الإبداعي: "الفكاهة هي �إلى حد بعيد ال�سلوك الأكثر �أهمية للعقل الب�شري".
عوامل مهمة

تعتبر قدرة ال�شخ�ص على تركيز جهده الذهني مهمة جدًا لتحقيق الأهداف؛ فيزيد مدى الانتباه 
لدى الأ�شخا�ص؛ كلما كان الن�شاط الذي يقومون به ممتعًا لهم. وتجدر الإ�شارة �إلى �أن مدة الانتباه 
ا )بالانتباه المركّز(، تتراوح للمراهقين والبالغين الذين يتمتعون  �أي�ضً الم�ستمر الاختياري المعروف 
ب�صحة جيدة بين 10-15 دقيقة. ورغم �أنه لا يوجد دليل تجريبي كافٍ يدعم هذه التقديرات، �إلا 
�أقل من ذلك. هذا في الو�ضع الطبيعي للم�ستمع،  �إن لم يكن  �أنها في جميع الأحوال لا تبرح ذلك، 
وبدون ت�أثير العوامل النف�سية والمادية الج�سدية له، والعوامل الأخرى البيئية لجو المحا�ضرة �وأركانها 
التدريب  التي تحول بالمرة دون الإ�صغاء والتركيز للمتحدث؛ لذلك يجب على المدر�سين ومحترفي 

التدريب بالفكاهة والألعاب

مقــال

د. محمد حيدر محيلان
عضو هيئة التدريب 

قطاع إدارة المواد
معهد الإدارة العامة

�إدخال عنا�صر من اللعب والترفيه والإبداع والفكاهة في �أ�ساليبهم 
التدريبية، وبالذات عند التعامل مع المو�ضوعات العلمية الجامدة، 
وم�ستمر  دائم  ات�صال  على  الم�ستمع  يبق  لكي  الفنية؛  �أو  والمعقدة 

معهم.
انتبه لتفاعلك مع المتدربين

على  تعلق  �أن  وح��اول  لك،  المنا�سبة  الفكاهة  حدد  ذل��ك؛  �ضوء  في 
نف�سك بال�سلب وتنتقد نف�سك، في حين تمتدح الح�ضور، وعليك �أن 
تطلق المثال ال�سيء والم�ضحك على نف�سك والمثال الإيجابي والمثالي 
ويكره  المديح  يحب  بطبعه  الم�ستمع  الإن�سان  لأن  الح�ضور؛  على 
متفاخرًا.  �أو  مادحًا  كان  �إن  نف�سه  عن  المتحدث  ويمقت  الانتقاد، 
اليائ�سين من  للمتدربين  الم�شاركة  وت�شجيع  الثقة  بناء  يجب  كذلك 
وجود الفكاهة داخل المحا�ضرات العلمية، وهو غائب فعليًا في بيئة 
التعلم ف�شجعهم؛ لأن �أي �شخ�ص ي�شارك في جل�سة التدريب من غير 
عائقًا  ي�شكل  �سوف  والألعاب،  بالفكاهة  التدريب  ب�أ�سلوب  المهتمين 
عمل  التدريب  �أن  لاعتقاده  بالمحا�ضرة؛  ممتع  وقت  ق�ضاء  �أم��ام 
جاد تمامًا مثل العمل، والفكاهة م�ضيعة للوقت، والموظفون الذين 
يمكننا  لا  �أنه  خاطئًا  ويعتقد  منتجين.  لي�سوا  العمل  في  ي�ستمتعون 
تدعم  �أن  فيجب  ال�صاخب.  ال�ضحك  ه��ذا  بكل  �أهدافنا  تحقيق 
الفكاهة �أهداف التعلم، لا �أن تحل محلها. بالإ�ضافة لذلك، انتبه 
دائمًا �إلى توفير بدائل للأن�شطة الفكاهية؛ �إذا كانت الفكاهة غير 

منا�سبة لمجموعة معينة من الم�شاركين.
التدريب باللعب

وعلى جانب �آخر، فالتدريب باللعب هو و�سيلة رائعة ل�صقل وت�شكيل 
وتجربة  ر�ؤي��ة  له  يتيح  �إذ  الوقت؛  نف�س  في  والمتعة  الم��درب  مهارة 
وجهة  من  التدريبية  العملية  ر�ؤية  له  يتيح  �أنه  على  علاوة  فريدة. 
ا  نظر المتدرب، والتي غالباً ما تكون تجربة رائعة للغاية. ي�ساعد �أي�ضً
�أ�سلوب التدريب باللعب على التخل�ص من ال�سلوك الخرافي المتمثل 
المتدرب  ال�شخ�ص  الم�شكلات-على  ح�صول  اللوم-عند  �إلقاء  في 
نف�سه.  المدرب  �أو  التدريبية  الحالة  لوم  من  بدلًا  معه،  نعمل  الذي 
)قواعد(،  بنية  على  تحتوي  �أن  يجب  المتميزة  اللعبة  ف���إن  كذلك 

وتتطلب الم�شاركة الن�شطة من الجميع، والتعاون بين �أع�ضاء الفريق 
وعملية المناف�سة بين الفرق، وعلاقة اللعبة المبا�شرة بمجموعة من 
المهارات والمعرفة والمواقف ذات ال�صلة بمو�ضوع وهدف المحا�ضرة. 
الم��ت��درب؛  الفريق  تنا�سب  لكي  اللعبة  وتُف�صل  تُكيف  �أن  ويجب 
ال�شباب، وما ي�صلح لمجتمع وثقافة  ينا�سب  للكبار قد لا  فالمنا�سب 

في بلد معين، قد لا ي�صلح لثقافة وبلد �آخر.
فوائد وتحذير

�أثبتت الدرا�سات �أن الم�شاركين يتفاعلون ب�شكل �إيجابي وي�ستمتعون 
با�ستخدام الألعاب التدريبية. وفيما يتعلق بنتائج التعلم �إذا كانت 
يتعلمون  الم�شاركين  ف���إن  التعليمية،  ب��الأه��داف  �صلة  ذات  اللعبة 
على  بالمعلومات  والاحتفاظ  الفوري،  الا�سترجاع  بفعالية من حيث 
الألعاب  فتميل  ال�سلوك،  بتغييرات  يتعلق  فيما  �أما  الطويل.  المدى 
في  حديثًا  المكت�سبة  الم��ه��ارات  وتطبيق  نقل  من  المزيد  �إن��ت��اج  �إلى 
مواقف العمل لموقع التدريب. وينطبق هذا ب�شكل خا�ص على �ألعاب 
ف�إن  كذلك  العمل.  لمواقف  حقيقيًا  انعكا�سًا  تت�ضمن  التي  المحاكاة 
برامج التدريب المبتكرة من خلال الألعاب والمحاكاة، غالبًا جديدة 
ومثيرة، ولكنها قد لا تروق لجميع الموظفين.  وبالرغم من �أن اللعبة 
قد تج�سد فكرة و�سيناريو المحتوى المطلوب والمق�صود، لكن لي�س كل 
ف�إن  لذلك  والمحاكاة،  الألعاب  عبر  المقدم  للتعلم  متحم�س  موظف 
بها  ي�شارك  لم  �إذا  والم��ال؛  للوقت  م�ضيعة  تعد  والمحاكاة  الألعاب 

وتُر�ضي المتعلمين جميعًا. 
عالم  في  فعالية  الأكثر  تعتبر  والترفيه،  واللعب  بالفكاهة  التدريب 
المحا�ضرة  جو  من  الموظفين  تخرج  فهي  اليوم؛  المتطور  التدريب 
وكلما  ورغبة.  ب�شوق  التعلم  لتجربة  مندفعين  وتجعلهم  الر�سمي 
�أ�صبحوا  وتكيفت مع قراراتهم؛  العملية  المتعلمين في  اللعبة  �شملت 
�أكثر تقبلً وتكيفًا مع اللعبة والمرح.  �إن قدرة اللعبة �أو المحاكاة على 
جعل الموظفين م�شاركين ن�شطين، ولي�س فقط م�ستمعين �أو مراقبين، 
كيف  هو  جاذبية  �أكثر  التدريب  يجعل  ما  �وإن  النجاح،  مفتاح  هي 
يعي�ش المتعلمون الم�شاركون حدث التعلم بوعي وتركيز تام؟ وهو ما 
يحدث من خلال الترفيه �أو اللعب �أو الم�شاركة الفعالة بمتعة ومرح.
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أشهــــرهـــا 
»زابوس« و »كريسب« و »غور«

الـــــ »هولاكــــراسي«..
شركـــــــــــــــات بـــــلا مــــــديرين
وجميع الموظفين شركاء

هل يمكن �أن نرى ذات يوم �شركاتنا بلا مديرين؟ ربما لا يتخيل الكثيرون هذا لاأمر، 
�أن طبقته العديد من ال�شركات في الدول المتقدمة، كالولايات  لكنه بات واقعيًا بعد 
المتحدة لاأمريكية، وعدد من الدول لاأوروبية، كالمملكة المتحدة وال�سويد، كما طبقته 
بع�ض الدول الواعدة، كالهند. الموظفون وفق هذا النظام الم�سمى بـ "الهولاكرا�سي"-

�أحد �أبرز �أ�ساليب لاإدارة الذاتية-جميعهم �شركاء، وي�شكلون فرق عمل، وبالرغم من 
مزاياه العديدة التي �أثبتت كفاءته وفعاليته، �إلا �أن له عيوبًا �أبرزها �أنه لا ينا�سب 
والمتخ�ص�صين  الخبراء  من  العديد  اهتمام  النظام  هذا  نال  وقد  الكبيرة.  ال�شركات 
من  العدد  هذا  في  لاأخرى.  ال�شركات  من  العديد  في  نجاحه  ثبت  بعدما  وال�شركات؛ 

"التنمية لاإدارية" نتعرف معكم على هذا النظام بالتف�صيل.

إعداد/ د.أحمد زكريا أحمد

تقـــريــر
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اتجاه عالمي
الإدارة  نظام  �أ�ساليب  �أه��م  �ضمن  الهولاكرا�سي  "ويكيبديا"  ت�صنف 
الذاتية الذي بد�أ تطويره في �شركة "ترناري" للأنظمة في "بن�سلفانيا"، 
والتي قامت بتجريب عدة �أ�شكال للحوكمة التنظيمية، حيث ا�ستلخ�ص 
م�ؤ�س�س ال�شركة "بريان روبرت�سون" �أف�ضل الممار�سات التنظيمية، والتي 
اعتمدت  وق��د  2007م.  ع��ام  في   Holacracy با�سم  تعرف  �أ�صبحت 
الولايات  في  ربحية  وغ�ري  ربحية  منظمات  قبل  من  الذاتية  الإدارة 
المتحدة، والتي من �أمثلتها: �شركة "زابو�س"، و�شركة "ديفيد �ألين"، وغير 
الربحية، مثل "Conscious Capitalism"، و"Meduim" التي طبقته 

عدة �سنوات قبل التخلي عنه في عام 2016م.
�أنكونا"-مديرة مركز  "ديبورا  ف�إن  "BBC News عربي"،  ووفقًا لموقع 
ج��زءًا  ه��ذا  �إن  تقول:  للتكنولوجيا-  ما�سات�شو�ست�س  بمعهد  القيادة 
القيود  �إزال���ة  يحاول  ال�شركات  من  فالعديد  �أك�رب،  عالمي  اتج��اه  من 
من  التخل�ص  خلال  من  ون�شاطًا  مرونة  �أك�رث  وي�صبح  البيروقراطية 
م�ستويات الت�سل�سل الهرمي. وت�ضيف: �إن المزيد من القرارات �أ�صبحت 

م��سؤولية الفرق العاملة، �وأ�صبح تو�صيف الوظائف �أكثر مرونة.
فرق عمل

العمل  ت�سيير  يمكن  كيف  وهو:  مهم،  ت�سا�ؤل  الذهن  �إلى  يتبادر  وربما 
يمكن  ما  وه��و  الهولاكرا�سي؟  تطبق  التي  والم�ؤ�س�سات  ال�شركات  في 
ل�سان  الموقع على  لنا هذا  يو�ضحه  ما  بب�ساطة من خلال  الإجابة عنه 
"كين بارلو"-محرر التكليف ب�شركة دار الن�شر "زد بوك�س"-الذي يقول: 

�أمرًا جيدًا لبع�ض الموظفين الذين  قد يبدو التخلي التام عن المديرين 
يعانون �ضغوطًا هائلة في العمل، �إلا �أن لذلك م�ساوئ. وبدلً من وجودهم 
الفريق  في  ع�ضو  كل  يتخذ  حيث  العمل،  بفرق  عنهم  الا�ستعا�ضة  يتم 
ا القرارات المتعلقة بالعمل، والتي يرى "بارلو" �أنها  المكون من 12 �شخ�صً
لدينا  طالما  ولكن  جدًا"،  مطولة  "اجتماعات  عقد  �إلى  ت�ؤدي  �أن  يمكن 
الاجتماعات  هذه  تكون  �أن  فيمكن  بها؛  نلتزم  �وأه��داف  �أعمال  جدول 

مثمرة حقا". نعم، هذا يعني نقا�شات مطولة لكل الأمور حتى النهاية.
وي�ؤكد "بارلو" �أن هذا الأ�سلوب قد يبدو م�ستغربًا، لكنه واقعي-وبح�سب 
ما يقول-هاتفنا �شخ�ص ما ذات يوم وطلب التحدث �إلى المدير، وعندما 
منا،  �أي  �إلى  التحدث  ب�إمكانه  ولكن  لدينا،  مدير  يوجد  لا  �إنه  له  قلت 

المكانة  بنف�س  يتمتعون  الموظفين  فجميع  ذلك.  ي�ستوعب  �أن  ي�ستطع  لم 
حتى  بعينه  م��سؤول  �شخ�ص  يوجد  لا  حيث  الراتب،  نف�س  ويتقا�ضون 
"بارلو"  �إن تطوع البع�ض لتولي الم��سؤولية في مجالات معينة. ولا ي�شعر 
الأمور  �إحالة  علينا  يتعين  لا  يقول:  حيث  كفاءة؛  �أقل  يجعلها  ذلك  �أن 
للم�ستويات الأعلى وفقا للت�سل�سل الهرمي في القيادة، وهو الأمر الذي 
يعني في م�ؤ�س�سات �أخرى �أن اتخاذ القرارات ي�ستغرق وقتا طويلا للغاية.

"بارنز  ط��ردت  2012م  ع��ام  في  �أن��ه  �إلى  "عربي"  موقع  يلفت  كذلك 
المديرين ب�شركة "جيونيتريك�س"-في مدينة "�سيدار رابدز" بولاية "�أيوا" 
الأمريكية-وتخل�صت من الأق�سام التقليدية ذات الـ 50 موظفاً، ما عدا 
تنتظم  العمل  فرق  �أكثر  ف�إن  والمبيعات،  الت�سويق  مثل  �أق�سام،  ب�ضعة 
ومواردها،  ميزانياتها  عن  م��سؤولة  الفرق  وكل  محددة،  م�شاريع  حول 
وتقدمها �إلى عموم ال�شركة كل �شهر. وكبديل عن تحديد الأولويات من 
قبل المديرين، ي�ضع العاملون مهامهم على لوحة بي�ضاء ويحدد �أع�ضاء 

فريق العمل ما هو الأكثر �أهمية من بينها.
موظفون "�سوبر"

ولكي ينجح ذلك النموذج-طبقًا لموقع "عربي"-يتوجب على ال�شركات 
�أن ت�ستثمر في ت�شغيل �أنا�س ذوي مبادرات ذاتية وتدريبهم لإيجاد حلول 

للم�شكلات، واتخاذ القرارات دون الرجوع �إلى من ير�شدهم.
ولتوظيف عاملين جدد؛ تطبق �شركة "مينلو �إنّوفي�شينز" �أ�سلوباً للتحقق 
من ا�ستعدادهم لذلك، ويت�ألف من 3 مراحل. يجمعون ب�ضعة مر�شحين 
محتملين للعمل، ويطلبون منهم العمل �أزواجاً. وح�سب التعليمات، على 
كل منهم �أن يجعل �شريكه في العمل يبدو في �صورة �أف�ضل، بينما يراقبهم 
الع�شاء  مائدة  حول  العاملون  يجتمع  ثم  الحالي.  العمل  فريق  �أع�ضاء 
المر�شحون  يح�ضر  الثانية.  المرحلة  �إلى  �سينتقل  منهم  مَن  ليناق�شوا 
للعمل ليوم كامل، ويعملون �أزواجاً مع �أحد �أع�ضاء فريق العمل الحالي. 
وفي المرحلة الثالثة، يمر المر�شحون بفترة اختبار مدفوعة الأجر لثلاثة 
�أن يُختاروا للتعيين فيها. ولذلك عندما تنتهي  �أ�سابيع في ال�شركة قبل 
واجه  ف�إذا  �أحدهم،  ف�صل  تباط�ؤًا في  �أكثر  تكون  تعينهم،  من  ال�شركة 

�أحد �أية م�صاعب، ف�إن ال�شركة تبدي تفهمها، وتناق�ش الأمر معه.
نموذج "كري�سب"

وبح�سب ما �أورده موقع "�إرم"، نقلً عن مجلة "�أوديتي" ال�سويدية، لي�س 
هناك مدير تنفيذي في �شركة "كري�سب" الا�ست�شارية للبرمجيات، وما 
من م��سؤول يقول للموظفين ما يجب القيام به، فبدلً من ذلك يجتمع الـ 

40 موظفًا ويقررون معًا.
وقد ا�شتهرت هذه ال�شركة بعدم وجود مدير، ففي البداية قامت باعتماد 
عدد من الهياكل التنظيمية بما في ذلك الأ�سلوب الإداري التقليدي، �إذ 
يدير الأمور �شخ�ص واحد، وعلى �أمل �إ�شراك موظفيها �أكثر؛ اعتمدت 
ال�شركة تناوب الإدارة بين الموظفين �سنويًا. لكن في نهاية المطاف، قرر 

 ،، الاعتماد على فرق العمل 

وتناوب الإدارة بين الموظفين 
سنويًا
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الموظفون �أنه لي�س هناك حاجة لمدير؛ لذلك �ألغوا المن�صب تمامًا. في 
لو  بال�شركة-ماذا  �سوندمان"-موظف  "يا�سال  يت�ساءل  الإطار،  هذا 
لم يكن هناك مدير تنفيذي؟ كيف �سيكون ذلك؟ ثم قمنا ب�سرد مهام 
المدير التنفيذي، و�سرعان ما �أدركنا �أن الكثير من م��سؤوليات المدير 
الإدارة  تجربة  قررنا  ثم  ومن  �صلاحياتنا،  مع  تتداخل  التنفيذي 

الذاتية.
�وأ�ضاف "�سوندمان": بعد ذلك، ات�ضح �أن عدم وجود مدير �وإ�شراك 
�أكبر  دافعاً  موظفاً   40 الـ  منحت  القرار؛  �صنع  عملية  في  الموظفين 
للعمل، حتى لو اتخذ �أحد ما قرارًا �سيئا، فهذا بالت�أكيد لي�س نهاية 
ق��ادرًا  يكون  وربم��ا  �أ�سبابه  ل�شرح  فر�صة  على  يح�صل  �إذ  العالم، 
وحتى  الوقت.  ذلك  في  خيار  �أف�ضل  كان  ب�أنه  الآخرين  �إقناع  على 
ادعى  �إذ  مده�ش،  ب�شكل  لل�شركة  الذاتية  الإدارة  تجربة  ت�سير  الآن 
المدرب التنظيمي في ال�شركة "هنريك كينبرغ" �أن عدم وجود مدير 
الأمور  يجعل  ما  والروتين،  الموافقة  لطلب  حاجة  وجود  عدم  يعني 
ت�سير بوتيرة �أ�سرع. وت�أمل �شركة "كري�سب" ب�أن نجاحها �سوف يلهم 
المديرين  بع�ض  يعتقد  لكن  المميز،  نظامهم  �أخرى لاعتماد  �شركات 
التنفيذيين �أن الفكرة لن تنجح �سوى في ال�شركات النا�شئة ال�صغيرة 

فقط؛ لأنها �ستكون فو�ضوية جدًا في المنظمات الكبيرة.
�شركاء "غور"

نم��وذج  يطبق  مهمًا  نم��وذجً��ا  عربي"   BBC News" موقع  وي�ربز 
�أُن�شئت  التي  "غور"  الأمريكية  الت�صنيع  ل�شركة  وهو  الهولاكرا�سي، 
ت�صنيع  في  �شهرة  الأك�رث  هي  ال�شركة  هذه  وربما  طويلة،  فترة  منذ 
المدير  بمن�صب  ال�شركة  تحتفظ  للمياه.  المقاوم  تك�س"  "غور  قما�ش 
من  العديد  م��ن  تعقيدًا  �أق���ل  هيكلً  ت�ستخدم  لكنها  التنفيذي، 
بال�شركة،  العاملين  على  يُطلَق  الحجم.  في  لها  المماثلة  الم�ؤ�س�سات 
منظمون  وهم  "ال�شركاء".  لقب  موظف،  �آلاف   10 يقارب  وعددهم 
ما ت�صفه  الم�شرفين، وهو  �أو  القادة  قليل من  في فرق عمل مع عدد 
تخلو  الموظفين  عمل  بطاقات  وحتى  ال�شبكي"،  "الت�سل�سل  بـ  ال�شركة 

من الم�سميات الوظيفية وت�صف كلا منهم بال�شريك.
"غور"-�إنها  والات�صالات في  الت�سويق  بريان"-�شريكة  "هنري  وتقول 
�إن هذا النظام مثالي في جميع الأحيان،  �إذا قالت  "كاذبة"  �ستكون 
بريان:  وت�ضيف  تب�سيطا.  الأك�رث  غور  عالم  في  نجاحه  �أثبت  لكنه 

وا�ستمتع  العمل،  داخ��ل  بالن�شاط  المليئة  ب��الأج��واء  ا�ستمتع  "�إنني 
بالمهمات التي �أ�ؤديها. الكثير منا كذلك نوعًا ما، �وأعتقد �أن نموذج 
ترى  كذلك  بعملي.  ا�ستمتاعي  وراء  مهم  �سبب  هو  "غور"  �شركة 
"بريان" �أن هيكل ال�شركة �أزال الحدود التقليدية بين المديرين وغير 
المديرين. وتقول �إن واحدًا من الأمور الفريدة ب��شأن العمل في "غور" 
هو "�أنك �إن لم تفعل ما تلتزم به، �سيقول لك �أع�ضاء فريقك �إنك قد 

خذلتهم".
�شركة "�شيريدان"

وننتقل مع موقع "عربي" �إلى نموذج متميز ل�شركة �أ�س�سها "ريت�شارد 
�إنّوفي�شينز"، وتقع في  "مينلو  �شيريدان" في عام 2001م، تحت ا�سم 
ع برامج  مدينة "�آن �أربر" بولاية "ميت�شيغان" الأمريكية، والتي تُ�صنِّ
البالغ  الموظفين  جميع  ويعمل  الطلب.  ح�سب  �إلكترونية  وتطبيقات 
عددهم 55 موظفًا في قاعة كبيرة، ي�شترك كل اثنين منهم في العمل 
�وألقابهم  مهامهم  ب�أنف�سهم  ويقررون  واح��د،  كمبيوتر  جهاز  على 
التقليدية  الهيكلية  بعك�س  ت�شكيلها  "�شيريدان"  قرر  فقد  الوظيفية. 
الأغلب  على  �إنها  �شك،  دون  من  التقارير.  وكتابة  المكاتب  لبيئة 
ال�صغيرة في مجال �صناعة  الغربية  والأوروبية  الأمريكية  ال�شركات 
التقنيات، ذات الخطى ال�سريعة والمناف�سة ال�شديدة، هي التي حاولت 
التخل�ص من الهيكل التنظيمي. �إلا �أن هذه ال�شركات تقول �إن تطبيق 
الم�شاركة في �صنع القرار بين الموظفين ي�ؤدي �إلى �إقبال كبير منهم؛ 
هذا بدوره يجعلهم يتكيفون ب�سرعة مع تغيرات متطلبات العمل، دون 
�إبطائهم عن �إنجاز مهامهم التي ي�سببها وجود م�ستويات في الادارة. 
�أ�ضف �إلى ذلك �أن ال�شركات التي ح�صلت على نتائج عالية من ناحية 
م�شاركة الموظفين، كان لها م�شكلات �أقل في تدوير ر�أ�س المال وجودة 
المنتج، كما �أنها ح�صلت على �إنتاجية وربحية �أعلى، ح�سب ا�ستطلاع 

�أجرته م�ؤ�س�سة "غالوب" لا�ستطلاعات الر�أي.
تجربة "يونغ"

"فيوت�شر  ل�شركة  الم�شارك  يونغ"-الم�ؤ�س�س  "م���ارك  يعتقد  كذلك 
تحدي  فكرة  المتحدة-�أن  المملكة  في  للا�ست�شارات  كون�سدري�شن" 
النمط الهرمي التقليدي بد�أت تولّد �صدى �أكثر على الم�ستوى العالمي-

بد�أت  الكبرى  ال�شركات  حتى  "يونغ":  عربي-يقول  موقع  وبح�سب 

تقـــريــر

 ،، نجاح الهولاكراسي مرتبط 

بموظفين متميزين ويناسب 
الشركات الصغيرة

 ،، تحفيز للابتكار وإسعاد 

الموظفين وإرضاء العملاء وزيادة 
الإيرادات

تجرب فكرة اللامركزية في �صناعة القرار في �أق�سامها ال�صغرى �أو 
اجتماعات  مثل عقد  �أخرى،  بطرق  المبادئ  تطبيق هذه  �أو  فروعها، 
يدير  "يونغ"  كان  فقد  العمل.  جدول  الم�شاركون  فيها  يقرر  مفتوحة 
م�شروعاً في �شركة رو�سية. كانت رئا�سة ال�شركة واثقة من عدم جدوى 
تعليماتهم.  يتلقوا  �أن  ينتظرون  موظفيها  لأن  المفتوحة؛  الاجتماعات 
ويقول يونغ: �إلا �أنه عندما فُتح المجال، �أخذ الموظفون زمام المبادرة، 
جدول  على  للمناق�شة  بر�أيهم  المهمة  البحث  نقاط  بو�ضع  ب��د�أوا  �إذ 
الأعمال، بدل �أن ينتظروا المديرين ليملوا عليهم �أولوياتهم، وبعدها 

"فُتحت الأبواب على م�صاريعها".

مزايا
ت�ؤكد  الآت���ي:  في  الهولاكرا�سي  لتطبيق  الم��زاي��ا  �أه��م  �إب���راز  ويمكن 
والكفاءة  ال�سرعة  زي���ادة  �إلى  ي����ؤدي  النظام  ه��ذا  �أن  "ويكيبديا" 

ع�ضو  ي�شجع  �وأن��ه  المنظمة،  داخ��ل  والم�ساءلة  والإب���داع  وال�شفافية 
الفريق �أن ي�أخذ المبادرة، �وأنه يوفر لهم الفر�صة لتقديم �أفكار يمكن 
الأخذ بها. كذلك ف�إن نظام توزيع ال�سلطة يقلل من العبء على القادة 
�أفكارهم  عن  م��سؤولية  �أك�رث  الأف��راد  ويجعل  ق��رار،  كل  اتخاذ  على 
من  تكلفة  �أقل  �أنه  عربي"   BBC News" موقع  وي�ضيف  �وأفعالهم. 
من  "�أنكونا"  وتقول  بها،  يتمتعون  التي  والمزايا  المديرين  عدد  ناحية 
معهد "ما�سات�شو�ست�س" للتكنولوجيا �إن من بين المزايا الأخرى لإيجاد 
هياكل مب�سطة لل�شركات هي القدرة على تحفيز الابتكار من خلال 
على  الاعتماد  من  بدلا  للموظفين  الجماعي  الذكاء  من  الا�ستفادة 

�أن هذا تطبيق ال�شركات  "عربي"  الإدارة العليا وح�سب. ويرى موقع 
وزيادة  العملاء،  �وإر�ضاء  الموظفين،  �إ�سعاد  �إلى  يهدف  النهج  لهذا 

الإيرادات.
عيوب

وعلى الجانب الآخر، ف�إن �أبرز العيوب تتحدد في الآتي: �إن التخل�ص 
اتخاذ  دون  الكبرى،  ال�شركات  في  المتر�سخ  التنظيمي  الهيكل  من 
نتائج  يولّد  �أن  "عربي"-يمكنه  موقع  يذكر  �أخرى-كما  �إج���راءات 
بدل  القمة،  في  تمركزاً  �أك�رث  بالأمور  التحكم  ي�صبح  فقد  عك�سية؛ 
المطلوب وهو العك�س؛ ذلك ما �أظهرته درا�سة �أجريت في عام 2012م 
بجامعة  الأع��م��ال  �إدارة  كلية  في  الأ�ستاذة  وولف"  "جولي  قبل  من 
�أنه من الوا�ضح  "BBC News عربي"  "هارفارد". كذلك ينوه موقع 

�أن نموذج الت�سل�سل الهرمي الم�سطح )الهولاكرا�سي( لا ينجح في كل 
الم�ؤ�س�سات، ذلك �أن هناك عددًا من ال�شركات التي در�سها موقع "بي 
بي �سي كابيتال" كانت قد تبنت هذا النموذج ثم رف�ضته، مثل �شركة 
عام  للعمل  الو�سطى  الإدارة  �أع��ادت  التي  للتكنولوجيا  هاب"  "غيت 

�أخرى  م�ساوئ  وهناك  الهولاكرا�سي.  تبني  من  عامين  بعد  2014م 
�أي�ضا، بح�سب "بيتر غاهان" من جامعة ملبورن في �أ�ستراليا؛ �إذ يمكن 
للعاملين �أن ي�صابوا بالارتباك ويكونوا �أقل م��سؤولية �إزاء المهام التي 
الهولاكرا�سي  �أن نظام  العديد من الخبراء في  ي�ؤدونها. كذلك يتفق 
يراه  المثال  �سبيل  فعلى  والم�ؤ�س�سات،  ال�شركات  كل  ينا�سب  لا  ربما 
العديد منهم �أنه لا ينا�سب ال�شركات الكبيرة، والعديد من المتو�سطة.



45العدد 184 - ديسمبر - 442021 العدد 184 - ديسمبر - 2021 45العدد 184 - ديسمبر - 442021 العدد 184 - ديسمبر - 2021



العدد 184 - ديسمبر - 462021

خلصت إليها دراسة أعدها معهد الإدارة العامة

والرجل  المر�أة  بين  الفر�ص  تكاف�ؤ  لدعم  مثالية  و�سيلة  هو  الجن�سين  بين  العلاقة  تكامل  ب�أن  المملكة  ت�ؤمن 
خلال  من  ال�سعودية  العربية  المملكة  تمكنت  وقد  العمل.  مجال  في  �سيما  ولا  التنموية،  المجالات  كافة  في 
ملف  في  الفجوة  ل�سد  لاإ�صلاحات  من  العديد  �إنجاز  من  والطموحة  الواعدة  الر�ؤية  تلك   2030 ر�ؤية 
من  التي  المجالات  كافة  في  ناجحة  مواءمة  وجيزة  زمنية  فترة  خلال  حققت  �إذ  الجن�سين؛  بين  التوازن 
دعم  في  رائدة  كم�ؤ�س�سة  ودوره  ر�ؤيته  من  وانطلاقًا  ذلك،  �ضوء  وفي  التكاف�ؤ.  هذا  تحقيق  مراعاة  �ش�أنها 
من  المملكة  حكومة  ن  يمكِّ عمل  منهج  والابتكار  الا�ستجابة  و�سرعة  المبادرة  من  تتخذ  لاإدارية  التنمية 
وبيئة  الفر�ص  وتكاف�ؤ  النوعي  الدمج  "واقع  عن  مهمة  درا�سة  العامة  لاإدارة  معهد  �أجرى  �أهدافها؛  تحقيق 
وع�ضوية  العتيبي،  د.�سارة  برئا�سة  فريق  �أعدها  والتي  بالمملكة"،  الحكومية  الجهات  في  الت�شاركية  العمل 
المالكي. و�أ.مجد  ال�صاعدي،  و�أ.هلا  الجهني،  و�أ.عهود  اليحياء،  و�أ.هناء  الحربي،  �أ.لطيفة  من:  كل 

توصية تحولت إلى واقع بإنشاء مركز 
لتحقيق التوازن بين الجنسين في العمل

دراســـــات

47 العدد 183 - نوفمبر - 2021

 ،،  رؤية المملكة 2030 تدعم 

تكافؤ الفرص والتوازن بين 
الجنسين

المحور الأول: تكاف�ؤ الفر�ص بين الجن�سين: فقد ركزت الدرا�سة على 3 
جوانب �أ�سا�سية لتحقيق التكاف�ؤ، وهي: التطوير والتدريب، والقوانين 
و�صنع  وال�صلاحيات  المنظمة،  و�سيا�سات  الم���ر�أة  لتمثيل  المرجعية 

القرار.
جوانب   3 خ�الل  من  الجن�سين:  بين  النوعي  الدمج  ال��ث��اني:  المحور 
والإج��راءات  النوعي،  للدمج  الداعمة  المنظمة  ثقافة  وهي:  �أ�سا�سية، 

الم�ؤ�س�سية المتبعة، والاتجاهات ال�سائدة.
وهي:  جوانب   3 �إلى  بالنظر  الت�شاركية:  العمل  بيئة  الثالث:  المحور 
النوع  منظور  وم��راع��اة  الاج��ت��م��اع��ي،  ال��ن��وع  على  ال��ق��ائ��م  التمييز 

الاجتماعي، ومراعاة بيئة العمل الت�شاركية.
الدولية؛  والاتفاقيات  المنظمات  على  ال�ضوء  الدرا�سة  ت�سلط  كذلك 
النوع  بمو�ضوع  الاهتمام  ب�ضرورة  ت�ؤمن  منها  الكثير  �أن  منطلق  من 
الممار�سات  كافة  في  الم�صطلح  ه��ذا  �إدم���اج  وم��راع��اة  الاجتماعي، 
والأعمال. كما �أ�سهمت هذه الاتفاقيات م�ساهمة �شاملة في تهيئة بيئة 
والتي من  �إج��راءات عديدة،  للتكاف�ؤ بين الجن�سين من خلال  داعمة 

�أهمها م�ساهمات الأمم المتحدة.
نتائج مهمة

منها  يبرز  والتي  المهمة،  النتائج  من  �إلى عدد  الدرا�سة  تو�صلت  وقد 
التالي:

النوع  واح��ت��ي��اج��ات  ���ش���ؤون  ت��راع��ي  تنظيمية  وح���دة  وج���ود  •عدم 
الاجتماعي، والت�أكيد على �ضرورة خلق بيئة عمل ت�شاركية.

الخا�صة  وال��ت��دري��ب  ال��ت���أه��ي��ل  وب��رام��ج  الخ�ب�رة  في  نق�ص  •وجود 
بالقيادات، وعدم وجود �سيا�سة وا�ضحة للتطوير المهني وتقديم برامج 

خا�صة للتدريب على القيادة.
•عدم التزام جهة عملهم ب�شكل كامل بال�ضوابط التي تحد من تكاف�ؤ 

الفر�ص وعدم التمييز بين الجن�سين في بيئة العمل.
كما  والب�شرية،  المالية  الم��وارد  في  والتحكم  الو�صول  في  قيود  •وجود 
تقع  الن�ساء  الدرا�سة من  عينة  ن�صف  �أكثر من  ا�ستجابات  �أن  ات�ضح 
بين غير موافق �إطلاقاً وبين محايد ب��شأن منح ال�صلاحيات اللازمة 

للقيادات الن�سائية لاتخاذ القرار.
•وجود نق�ص في الوعي وعدم تقبل مفهوم الدمج النوعي ومقاومة 

التغيير من البع�ض في بيئة العمل.
�أهداف  لتحقيق  النوعي  الدمج  بمفهوم  والتثقيف  التوعية  •�أهمية 
كلا  يحفز  النوعي  الدمج  �أن  ات�ضح  كذلك  الا�ستراتيجية.  الجهة 
زيادة  في  ي�سهم  مما  ومهاراتهم؛  قدراتهم  ا�ستثمار  على  الجن�سين 

الإنتاجية في العمل.
•�ضرورة وجود وا�ستحداث مرافق في بيئة العمل من ��شأنها تح�سين 

تتكون الدرا�سة من 5 ف�صول، �إ�ضافة �إلى مراجعها. ت�ستهلها الباحثات 
�إجرائها  يبرر  الذي  الأول  ف�صلها  في  للدرا�سة  العام  الإطار  بتحديد 
انطلاقًا من دور معهد الإدارة العامة في تعزيز �أوجه التنمية الإدارية 
يو�ضح  ال�سعودية ٢٠٣٠. كذلك  العربية  المملكة  ر�ؤية  مع  يتما�شى  بما 
الهدف الرئي�سي للدرا�سة، ويحدد م�شكلتها، وت�سا�ؤلاتها الثلاثة، ويبرز 

�أهميتها من الناحيتين العلمية والعملية )التطبيقية(، وحدودها.
اهتمام ر�ؤية 2030

وي�ستعر�ض الف�صل الثاني الإطار النظري للدرا�سة من خلال الجوانب 
النوعي،  الدمج  مح��ور  وه��ي:  الثلاثة،  الدرا�سة  لمحاور  الأ�سا�سية 
ومحور البيئة الت�شاركية، بالإ�ضافة �إلى محور تكاف�ؤ الفر�ص. فالمملكة 
تدعم �سد الفجوة في ملف التوازن بين الجن�سين، وهو ما يت�ضح عبر 

�إ�سهامات عديدة �أبرزها ما يلي:
1- دور ر�ؤية 2030 في تحقيق تكاف�ؤ الفر�ص والتوازن بين الجن�سين، 

والتي ت�ضمنت عدة مبادرات وم�شاريع ت�ضمن تحقيق ذلك.
التوازن بين  وتعزيز  الب�شرية  القدرات  تنمية  الوطنية في  2- الجهود 
الجن�سين، حيث تم �إطلاق العديد من المبادرات �ضمن برنامج التحول 
�أه��داف  من  الخام�س  بالهدف  مبا�شر  ب�شكل  تتعلق  والتي  الوطني 
هذه  تُعنى  �إذ  الجن�سين،  بين  الم�ساواة  تحقيق  وهو  الم�ستدامة  التنمية 
الجن�سيـن،  بين  التوازن  وتحقيق  الب�شرية  القدرات  بتنمية  المبادرات 
وتمكين القيادات الن�سائية ورفع ن�سبة تمثيلهن في مواقع �صنع القرار.

النوع الاجتماعي
النوع  بمنظور  تتعلق  مهمة  جزئية  �إلى  ��ا  �أي�����ضً ال��درا���س��ة  وتتطرق 
العربية  المملكة  في  وال��دي��ن��ي  ال��ث��ق��افي  ال�سياق  ح�سب  الاج��ت��م��اع��ي 
الاجتماعي  النوع  منظور  تبني  يعتبر  العمل  �سياق  �أن  �إذ  ال�سعودية، 
ا�ستراتيجية لجعل اهتمامات وخبرات الن�ساء والرجال بعداً لا يتجز�أ 
يعزز  بحيث  والبرامج  ال�سيا�سات  وتقييم  ور�صد  وتنفيذ  ت�صميم  من 
تمكين الكوادر الب�شرية؛ وبالتالي ي�ستفيد الرجال والن�ساء بالح�صول 
تم  الدرا�سة  هذه  وفي  والفر�ص،  الم�صادر  لكافة  عادلة  م�ساواة  على 
التركيز على كل من: تعميم مراعاة منظور النوع الاجتماعي، وتحليله.

3 محاور
وتر�صد الدرا�سة �أدبياتها بالتركيز على 3 محاور كالآتي:
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دراســـــات

لتبادل الخبرات بين القيادات بالجهات الحكومية ولرفع الوعي عند 
في  الاجتماعي  النوع  منظور  �إدماج  ب�أهمية  القرار  �صانعي  القياديين 
بيئات العمل، ف�لًض عن تقديم معهد الإدارة العامة خدمات ا�ست�شارية 

لإن�شاء وحدات النوع الاجتماعي في الجهات الحكومية.
�أن  بينها  من  والتي  الحكومية:  للجهات  مقدمة  تو�صيات   -2
والمعرفية  ال�سلوكية  الاتجاهات  قيا�س  على  الحكومية  الجهات  تعمل 
وت�شجيع  العمل،  بيئة  النوعي في  الدمج  تقبل ممار�سات  لمعرفة مدى 
بع�ض الجهات الحكومية التي لم ت�صل للتمثيل المتوازن بين الجن�سين 
الن�سائي،  العن�صر  م�شاركة  ل��زي��ادة  خا�صة  ا�ستراتيجية  لو�ضع 
وت�ستحدث الجهات الحكومية �أنظمة وت�شريعات ولوائح تكفل الحقوق 
وت�ضمن عدم التمييز بين الجن�سين، وتحر�ص القيادات العليا بالجهات 

الحكومية على �إزالة العوائق بين الجن�سين.
الدرا�سة  فريق  تو�صية  في  تتحدد  ا�ستراتيجية:  تو�صيات   -3
ب�ضرورة �إدماج النوع الاجتماعي كبرنامج وم�شروع وطني يراعَى فيه 
�إن�شاء  عبر  وذلك  الت�شاركية،  والبيئة  النوعي  والدمج  الفر�ص  تكاف�ؤ 

مركز لتحقيق التوازن بين الجن�سين في العمل.

وتطوير البيئة التنظيمية ومراعاة احتياجات كلا الجن�سين.
•وخل�صت �إلى �أن تق�سيم الفر�ص قد يكون غير عادل؛ ب�سبب ال�صور 
تواجه  الم��ر�أة  �وأن  الجن�سين،  كلا  عن  المجتمع  في  ال�سائدة  النمطية 
�وأن  عليا  منا�صب  قبول  الأحيان  بع�ض  في  ت�ستطيع  ولا  �أكبر  �ضغوطًا 

الرجل عقلاني وجريء في اتخاذ القرارات �أكثر من المر�أة.
تو�صيات للمعهد والجهات

التي  التو�صيات  من  العديد  الدرا�سة  �أب��دت  النتائج؛  هذه  �ضوء  وفي 
جاءت وفق 3 ت�صنيفات، كالتالي:

�أبرزها في  العامة: وتمثلت  لاإدارة  لمعهد  1- تو�صيات مقدمة 
�أن ين�شئ معهد الإدارة العامة دليلً تدريبيًا عن �إجراءات العمل من 
النوع  ل�سيا�سة  وا�ضحة  وثيقة  وي�ستحدث  الاجتماعي،  النوع  منظور 
الاجتماعي في الجهات الحكومية، كما يبحث المعهد عن �إمكانية عقد 
لتقديم  الاجتماعي  النوع  ترعى  التي  العالمية  المنظمات  مع  اتفاقيات 
�شهادات احترافية فيما يخ�ص مجال �إدماج منظور النوع الاجتماعي 
تخلق  برامج  المعهد  وي�ستحدث  العمل،  جهات  في  ممار�ساته  وتطبيق 
�صف من خبراء النوع الاجتماعي في الجهات الحكومية لخلق التوازن 
في التعيين والترقيات بين الجن�سين، بالإ�ضافة �إلى ا�ستحداث �أكاديمية 
القيادات بالمعهد برامج لتدريب القيادات العليا في الجهات الحكومية 

 ،،  توصيات للمعهد بعقد 
اتفاقيات واستحداث برامج 

تدريبية واستشارات عن النوع 
الاجتماعي

 ،،  توصيات للجهات 
الحكومية بمزيد من التوعية 
ببيئة العمل وزيادة مشاركة 

المرأة
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الأخيرة

�شاع في �أدبيات ال�سيا�سات العامة �أنه لكي نفهم طبيعة ال�سيا�سات ونك�شف �أغوارها؛ ف�إن علينا �أن ننظر لها من خلال 4 مفاهيم 
تبد�أ بحرف الـ )I(. الأولي هي Ideas التي تعني جملة الأفكار والت�صورات والر�ؤى الكامنة والمعلنة التي تحرك ال�سيا�سات العامة. 
والثانية Iindividuals �أي �أدوار القادة والأ�شخا�ص الذين يتخذون القرارات المرتبطة بال�سيا�سات العامة �وإدراكاتهم وا�ستجابتهم 
البينية. والرابعة  المتباينة والمت�شابكة والمترابطة لفئات المجتمع والعلاقات  �أي الم�صالح    Interestوالثالثة هي البيئية.  للم�ؤثرات 
هي Institution �أي الم�ؤ�س�سات الر�سمية وغير الر�سمية التي تقوم ب�أدوار في �صياغة وت�شكيل وتنفيذ ال�سيا�سات العامة ف�لًض عن 

الرقابة عليها وتقييمها. 
بيد �أن التطورات النظرية والعملية التي لحقت بحقل ال�سيا�سات العامة داخل الأكاديميات الغربية عبر الـ 5 عقود الأخيرة �أدت �إلى 
بروز مجموعة من النماذج والاجتهادات التي تحاول طرح عدد من الت�صورات لمزيد من فهم ال�سيا�سات العامة، كان لكل نموذج 
ولكيفية عمله،  ما  لأمر  ت�صور ذهني  هو  والنموذج  �أخري.  وتتباين  تقترب حيناً  التي  و�سماته  وافترا�ضاته وخ�صائ�صه  ت�صوراته 

يُ�ستنبط -غالباً- من الواقع. و�سوف نقت�صر هنا في ا�ستعرا�ض �أهم 5 نماذج �شائعة لتحليل ال�سيا�سات، وهي: 
1- النموذج لاأول: "نموذج الأ�سئلة": كما يت�ضح من ا�سمه، ف�إنه ينه�ض على عدد من الأ�سئلة التي تتراوح ما بين �أ�سئلة ذات طابع 
"و�صفي" من قبيل: من؟ �وأين؟ وكيف؟ وما الذي تفعله الحكومة؟ وما الذي لا تفعله الحكومة تجاه ال�سيا�سة ال�صحية �أو التعليمية �أو 

غيرها؟ وداخل الأ�سئلة الو�صفية تتم 3 عمليات �أ�سا�سية، هي: الت�صنيف، والترتيب �أو الت�سل�سل، والارتباطات. والهدف هو محاولة 
�صياغة  في  النجاح  وربما  عنها،  المعلومات  وجمع  عنا�صرها  بين  المتبادلة  علاقاتها  وتحديد  وت�صنيفها  القائمة  ال�سيا�سات  و�صف 
عدد من الفر�ضيات. والنوع الثاني من الأ�سئلة "تحليلية" تحاول البحث في النتائج والأ�سباب؛ للو�صول �إلى معرفة الثغرات وتقديم 
تف�سيرات ملائمة. فتُطرح �أ�سئلة من قبيل: لماذا تفعل الحكومة ما تفعله؟ ولا يقف النموذج عند هذا الحد، بل يتعداه �إلى مناق�شة �أثر 
 ."Impact أو المدي البعيد وهو ما ي�سمي بـ "الأثر� "Outcomes ال�سيا�سات العامة، �سواء في المدي الق�صير وهو ما يُ�سمي بـ "العائد

بيد �أن هذا النموذج لا يُقدم �أدوات بحثية عميقة في تقييم ال�سيا�سات العامة �أو تقويمها.
2- النموذج الثاني: "حل الم�شكلة": ويت�شابه مع النموذج الأول في طرحه مجموعة من الت�سا�ؤلات. وتلخ�صه مقولة مفادها: �إن 
التي يطرحها  الأ�سئلة  وتختلف  "م�شكلة ن�صف محلولة".  �أو هي  ن�صف الحل"،  للم�شكلة هي  المحُكمة  وال�صياغة  الدقيق  "الو�صف 
ما بين �أ�سئلة مفتوحة ت�شحذ الذهن علي النقا�ش والتفكير في �إجابات عليها من قبيل: �إلى �أي مدي تتلاءم الجهود والتكاليف مع 
ال�سيا�سات؟ وهو ��سؤال ي�سعى لتقييم ال�سيا�سات والحكم عليها؛ من �أجل تغييرها �أو ت�أييدها �أو تعديلها. والأ�سئلة الأخرى تجمع ما 

بين "الو�صفية" و"التحليلية"، مثل: ما الخطوات التي تبنتها الحكومة لمعالجة كذا...؟ ولماذا؟ 
ال�سيا�سات  "روابط تحليل  الثالث  النموذج  الت�شابك والترابط ظهر  العامة تت�سم بطابع  ال�سيا�سات  �أن  3- وبما 
�أثر  درا�سة  فيطرح  البيئية.  والتفاعلات  والم�ؤ�س�سات،  ال�سيا�سات،  هي:  جهات،   3 بين  والروابط  التفاعلات  على  يركز  العامة": 
�أثر البيئة على ال�سيا�سات العامة مبا�شرة. وعلى جانب ثان الت�أثيرات التي تقوم بها الم�ؤ�س�سات والعمليات الإدارية  6 روابط هي: 
في ال�سيا�سات، ويفح�ص الرابط الثالث الت�أثيرات التي تقوم بها البيئة في الم�ؤ�س�سات والعمليات الإدارية وال�سيا�سات التي تتبناها 
الحكومة، ثم ينتقل �إلى درا�سة �أثر التغذية الراجعة لل�سيا�سات على البيئة، �وأثر التغذية الراجعة للم�ؤ�س�سات في البيئة. �وأخيراً �أثر 

التغذية الراجعة لل�سيا�سات في الم�ؤ�س�سات.  
�إن�سان  �أن كل  والذي يفتر�ض  "نموذج الاختيار لاأمثل":  4- ونظراً لأهمية الدرا�سات الكمية ي�أتي النموذج الرابع 
يحاول تعظيم منفعته، والإقلال من الخ�سارة �أو على الأقل و�ضعها في حدودها الدنيا؛ وبناء عليه ي�سعى النموذج �إلى تحليل ح�سابات 

)المنفعة -العائد / التكلفة(، وي�ستخدم في ذلك �أ�ساليب، ك�شجرة القرارات، ونظريات المباريات، وغيرها من الأ�ساليب الكمية. 
وي�ؤكد علي تطوير  العامة،  ال�سيا�سات  الكمية في حقل  للدرا�سات  امتداد  "لاأداء لاأمثل": وهو  النموذج الخام�س  5- وبرز 
ب�أدوات  ي�ستعين  وبد�أ  المختلفة.  البدائل  بين  الموازنة  �سبيل  في  العمليات؛  وبحوث  والمنطقية  الريا�ضية  الأ�ساليب  با�ستخدام  الأداء 
عديدة لكل منها فنياتها في الا�ستخدام مثل: الأدوات المحا�سبية، والمحاكاة، وخرائط جانيت �أو Gantt Chart، �وأ�سلوب الم�سار 
 ،Markov models ونماذج ماركوف ،Queuing Theory و�صفوف الانتظار ،)PERT تكلفة بيرت( Critical Path الحرج

.Delphi method وأ�سلوب دلفي�

تحليل السياسات العامة: المفاهيم الأربعة 
والنماذج الخمسة

د.محمد محمود حسن
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