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أتت الاستراتيجية  الوطنية لتمكين المرأة 2030 لتترجم على أرض الواقع دستور 
توافق المصريون عليه؛ وأكد فى مواده على ترسيخ مبدأ المساواة فى الحقوق 

والواجبات والتكافؤ فى الفرص كأسس لبناء المجتمع.
كما ألزم الدولة المصرية بالقضاء على التمييز، وعلى جميع أشكال العنف كافة، وكفالة 

الحقوق الأساسية والحماية والرعاية للمرأة؛ فى جميع أنحاء الوطن.
وتتسق الاستراتيجية بشكل كامل مع توجهات رؤية مصر 2030 واستراتيجيتها 

للتنمية المستدامة، وتتكامل مع محاور عملها التى تسعى إلى بناء مجتمع عادل يتميز 
بالمساواة فى الحقوق والفرص.ويحقق أعلى درجات التماسك والتكاتف والاندماج بين 

أبنائه وبناته.
كما تتفق الاستراتيجية بشكل كامل مع استراتيجية التنمية المستدامة 2030 التى 

تبنتها دول العالم كمنهاج تنموى متكامل.

وقد أعلن فخامة رئيس الجمهورية عام 2017 عاما للمرأة المصرية؛ ويمتد الأفق 
الزمنى لتنفيذها حتى عام 2030. وتشتمل الاستراتيجية على أربعة محاور عمل 

متكاملة وهى: التمكين السياسى وتعزيز الأدوار القيادية للمرأة، التمكين الاقتصادى، 
التمكين الاجتماعى، والحماية، فضلا عن العمل الجاد؛ مع تغيير ثقافة المجتمع نحو 

المرأة وتعزيز سبل حصولها على حقوقها القانونية.
وتحدد الاستراتيجية مجموعة من التدخلات المفصلية التى من شأنها إذا تضافرت 

الجهود من أجل نجاحها أن تحدث النقلة النوعية المطلوبة؛ لتحقيق الانطلاقة الكبرى 
التى يصبو إليها كل مصرى ومصرية.



5

وإذا كان محور التمكين السياسى يركز على المشاركة السياسية من خلال زيادة 
مشاركة المرأة فى الانتخابات والوصول إلى تمييز نيابى متوازن. بالإضافة إلى 

المشاركة فى اتخاذ القرار؛ من خلال عدم التمييز فى التعيين والترقى بالهيئات 
القضائية والسلطة التنفيذية وغيرها من الوظائف.

فقد تطور تصنيف مصر فى عام 2021 فى مؤشر التمكين السياسى بالتقرير العالمى 
للفجوة بين الجنسين ليؤكد على الجهود المبذولة لتعزيز التمكين السياسى، حيث 

بلغ ترتيب مصر  إلى 78  من أصل 156 دولة، وهو أفضل تصنيف حققته الدولة خلال 
الأعوام العشرة الماضية.

وعلى الرغم من هذا التطور الكبير فلاتزال الدولة تسعي لتحسين آليات التمكين؛ خاصة 
فى ما يتعلق بتعيين المرأة فى المناصب العليا والقيادية فمازالت هناك فجوة كبيرة بين 

الرجل والمرأة.
ولقد أعلن فخامة رئيس الجمهورية فى احتفالية يوم المرأة المصرية فى مارس 2022 

عن جائزة التميز الحكومي لتكافؤ الفرص وتمكين المرأة، حيث تعد أحد الإضافات 
المهمة والتى ترتيط بالدستور وخاصة رقم 9و11، حيث تساهم تلك الجائزة فى تحفيز 

المؤسسات لتحقيق الهدف الخامس من أهداف التنمية المستدامة المتعلق بالمساواة 
بين الجنسين، إلى جانب محور العدالة الاجتماعية فى رؤية مصر 2030.

ومن ثم تأتى أهمية هذا الدليل من خلال عدد من المنطلقات:

أولا: دعم المؤسسات فى رحلتها نحو تحقيق تكافؤ الفرص وتمكين المرأة.
ثانيا: تحديد المجالات التى تساهم فى التزويد بالمعارف للاستفادة، ولتحقيق تنفيذ 

السياسات العامة؛ حتى تأخذ فى اعتبارها قضايا تكافؤ الفرص والمرأة.
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ثالثا: ويعد أيضا هذا الدليل أحد الأدوات التى تدعم الموظفات الحكوميات للوصول إلى 
المناصب القيادية.

رابعا: يمثل أحد إسهامات جمهورية مصر العربية فى إطار عضوية الشبكة الإقليمية 
الخاصة بمكانة  النساء الموظفات فى مناصب المسؤولية فى الوظيفة العمومية؛ والتى 

تضم كل من الأردن - تونس _ المغرب _ مصر، حيث ستؤول رئاسة الشبكة إلى مصر 
الدورة القادمة.

خامسا: غرس ثقافة الإنصاف والمساواة فى الوظائف الحكومية، والجهاز الإدارى 
بالدولة.

سادسا: إدماج مبدأ المساواة بين الجنسين فى الاستراتيجيات والسياسات والمبادرات 
والمشروعات الخاصة بتنمية الجهاز الإدارى بالدولة.

ويتضمن الدليل العديد من الموضوعات التى تحقق تلك الأهداف السابقة فكان تقسيم 
الموضوعات كالآتى:

مدخلا نحو التعرف على عدد من العوامل الفاعلة فى عملية اختيار القيادات النسائية، 
ومقومات نجاح المرأة للإدارة والقيادة، وأهم المعوقات الوظيفية.
أما الفصل الأول : فقد تناول الفرق بين مفهوم الإدارة والقيادة.

ثم أتى الفصل الثانى: ليطرح إشكالية تمكين المرأة فى مجال العمل.
وعرج الفصل الثالث على: تنمية التواصل الفعال ومهارات تقويم الأداء.

وبخصوص الفصل الرابع: أتى بعنوان العمل فى فريق عن بعد فى ظل الأزمات.
وجاء الفصل الخامس: من أجل توضيح أهمية استطلاعات الرأى للتعرف على مدى 

الرضا الوظيفى.
وأخيرا الفصل السادس : الذى تناول معايير الحوكمة والشفافية ومدى مساهمتها فى 

وصول المرأة الى المواقع القيادية.
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وإذا تقدم بخالص شكرى وتقديرى لفريق العمل الذي ساهم فى الإعداد سواء من 
أعضاء لجنة التدريب، أو من الأمانة العامة، الذين حرصوا على إخراج المادة العلمية 

الجادة، وكانوا يحرصون على إضافة كل ماهو جديد فى هذا المجال.
أما من يقف دائما بدعمه ومساندته لخروج تلك الأدلة الدكتورة مايا مرسى رئيسة 

المجلس  فهي مثال الإدارة الرشيدة التى تدفع دائما نحو توفير المعلومة العلمية 
المدققة حتى تعين على الأداء فى المجالات كافة.

                                                                 أ.د/نسرين البغدادى                                                                                    
عضوة المجلس ومقررة لجنة التدريب
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تتقدم مصر بخطى واثقة نحو بناء مستقبل جديد لكافة بناتها وأبنائها على أسس 
جديدة فرضتها التحولات الجذرية التى عايشها المجتمع المصري منذ عام 2011. 

ويمكن للعمل الجاد على تمكين المرأة المصرية بشكل حقيقي والذي يشمل القاعدة 
العريضة من النساء، ويضمن مشاركتهن الكاملة ويحرر طاقاتهن الكامنة. أن يسهم 

في بناء مصر الحديثة، وفي تحقيق تنمية مستدامة في كل ريوعه. فالتنمية المستدامة 
تشمل عملية تغير مجتمعي يتيح فرصاً حقيقية وغير منقوصة لجميع النساء لاكتساب 
القدرات البشرية التى تمكنهن من توسيع خياراتهن لتحقيق الذات ولخدمة الوطن.

وقد حققت مصر خلال السنوات الأخيرة إنجازات هامة في مجال تمكين المرأة 
والمساواة بين الجنسين. تمثل أهمها في صدور الدستور المصري  الذي يضمن 

نصوصا عديدة تكفل لها الفرص المتكافئة ويمنع التمييز الذي يمكن أن يمارس ضدها 
ويضمن لها الحماية. وتأتى هذه النصوص المنصفة انتصارا للدور التنويري الذي حملت 
شعلته مصر على مر العصور. وقد نتج عن تفعيل الدستور حصول المرأة المصرية على 
نسبة تمثيل في مجلس النواب هى الأعلى منذ إنشاء البرلمان المصري، وكفل لها ربع 
مقاعد المجالس المحلية، كما شغلت المرأة المصرية لأول مرة منصب المحافظ وعلى 

الصعيد الاجتماعي فقد تضائلت الفجوة بين الجنسين في الالتحاق المدرسي وتراجعت 
مستويات وفيات الأمومة.

 كما تم إدخال عدد من التعديلات القانونية على قوانين الأحوال الشخصية وتغليظ 
العقوبات في جرائم الختان والتحرش. ولكن على الرغم من هذه الإنجازات لازال أمام 

مدخل العوامل الفاعلة في عملية الاختيار 
للقيادات النسائية
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المجتمع المصري تحدى كبير لتمكين القاعدة العريضة من نساء مصر، وهو ما يتطلب 
استراتيجية متكاملة وطموحة تشارك في تفعيلها كل فئات المجتمع ومؤسساته.

تجدر الإشارة إلى أن وضع المرأة في أى مجتمع إنما هو محصلة تفاعل بين العوامل 
الثقافية والاجتماعية والاقتصادية التى تتشابك بطريقة مركبة. فهناك رواسب ثقافية 

لها أثر حاسم في إنتاج التمييز ضد المرأة، وهناك بنى مجتمعية تؤثر بشكل خاص 
في أنساق التنشئة والتعليم والعلاقات الأسرية وديناميكية التعامل بين أفراد المجتمع، 

وهناك العديد من العوائق القانونية التى تحول دون تمام تمتع النساء بحقوقهن 
الموضوعية الكاملة.

ويعكس عدد من المؤشرات التى تصدرها المؤسسات الدولية بصفة دورية وضع المرأة 
والتطور الذي يطرأ عليه عبر الزمن والفروق القائمة بين الدول. ويمكن أن تكون هذه 

المؤشرات مفيدة في الوقوف على وضع المرأة في مصر، سواء لتقييم وضع مصر النسبي 
بين دول العالم، أو للتعرف بشكل موضوعي على مردود الجهود المبذولة لتمكين المرأة 
والقضاء على التمييز ضدها وحمايتها. وتشير مقارنة وضع المرأة في مصر بوضع المرأة 
في العديد من الدول النامية وفقا لأهم مؤشرات تمكين المرأة ومؤشرات المساواة بين 
الجنسين  إلى تراجع موقع مصر على المستوى العالمي. وتعكس المؤشرات المتوافرة 

الحاجة إلى تضافر الجهود من أجل تمكين المرأة، مع أهمية أن تعمل جهود التمكين 
على كافة الأصعدة بالتزامن والتوازي، نظرا للتفاعل الحتمي بين متطلبات ونتائج 

التمكين السياسي والاقتصادي والاجتماعي للمرأة. ومع التسليم بضرورة أن يكون 
التمكين على كافة الأصعدة، إلا أن التمكين الاقتصادي يجب أن تكون له الأولوية في 

السنوات المقبلة في ضوء تحليل وضع مصر النسبي في منظومة المؤشرات الدولية، 
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وفي ضوء تدني نسب المشاركة في النشاط الاقتصادي ومعدلات تشغيل الإناث التى 
كشفت عنها المسوح الوطنية التى تم إجراؤها في السنوات الأخيرة.

وإيماناً بأن استقرار الدولة وتقدمها لا يمكن أن يتحقق إلا من خلال مشاركة المرأة في 
المجال العام كفاعل أساسي، قاد المجلس القومي للمرأة باعتباره الآلية الوطنية المعنية 

بالنهوض بالمرأة المصرية عملية تشاركية واسعة لوضع هذه الاستراتيجية الوطنية 
لتمكين المرأة المصرية 2030، على نحو يتجاوب مع روح الدستور المصري 2014، 

ومع التوجه العام لاستراتيجية التنمية المستدامة » رؤية مصر 2030«، ويتوافق 
كذلك مع التزام مصر بأهداف التنمية المستدامة التى اعتمدتها منظمة الأمم المتحدة 

كأساس للتنمية حتى عام 2030.

ولقد أشارت الاستراتيجية الوطنية لتمكين المرأة 2030 إلى ضرورة تعزيز وصول 

المرأة للمناصب القيادية. انطلاقا مما تقدم نستطيع رصد الآتى:-

• تأكيد الخطط التنموية المتتالية وبخاصة في السنوات الأخيرة على تعزيز الدور 	
القيادي للمرأة وتمكينها من المشاركة الفاعلة في عملية التنمية.

• توسع الدور القيادي للمرأة و انخراطها في مراكز صنع القرار.	
• الاستغلال الأمثل للموارد البشرية والاستفادة من الطاقات الفكرية والإبداعية 	

للقيادات النسائية.
• سرعة ومرونة عملية اتخاذ القرارات في القطاعات النسائية.	
• زيادة درجة الرضاء الوظيفي والتحفيز والانتماء للمؤسسة.	
• منح القيادات مسئوليات أكبر ، وتمكنها من الإحساس بالإنجاز . 	
• أنه رغم اختلاف هذه الأشكال لتمكين المرأة عامة و تمكين المرأة العاملة خاصة، 	

فهناك قاسما مشتركا لهذا المبدأ )أي التمكين( هو بث الثقة والمشاركة وتحقيق 



11

الاندماج الفعلي في إدارة مؤسستها مع إتاحة فرص أفضل لها في مواقع اتخاذ 
القرار، وتحسين مكانتها من خلال تحقيق الرقي الوظيفي لها إلى مناصب متقدمة.
منح المرأة الموظفة )ممن تتوافر فيهن الكفاءة والمعرفة والطموح( فرصة الرقي 
الوظيفي الى منصب متقدم في الادارة العليا ما يمنحها قوة التصرف وحرية اتخاذ 

القرار وتحمل المسؤولية .
	

محاور الاستراتيجية الوطنية لتمكين المرأة 2030
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• تحديد الخصائص الاجتماعية والثقافية والمهنية التي تتصف بها النساء القياديات.	
• التشجيع والدعم للوصول إلى المواقع القيادية.	
• مدى الرضا عن الموقع القيادي الحال.	
• معرفة مستوى الطموح لدى المرأة لتولي موقع قيادي متقدم.	
• السمات النفسية الواجب توافرها في المرأة القيادية لتعبر عن مقومات نجاح 	

الأهداف.

تعتبر مقومات القيادة الإدارية من أهم المرتكزات لتمكين المرأة في تولي المناصب 
القيادية، وتحقيق طموحها واستمراريتها؛ وكذا رقيها الوظيفي. ولهذا نجد أن  قيادة 

المرأة  تختلف عن قيادة الرجل، في المهارات الإنسانية، والشخصية، والفكرية، 
والتنظيمية، وهذا الاختلاف يمثل مزايا وتتضمن الآتى :

• الحكمة والاستقرار لوجود بعد العاطفة في قيادتها، وذلك يضمن شمولية التفكير.	
• قيادة المرأة  منظمة ومرتبة وصارمة لتحقيق الأهداف المرجوة.	
• كثرة الحذر مع مزيج من الجرأة في اتخاذ القرارات عن الرجل.	
• المرأة لديها القدرة على التخطيط للمستقبل أكثر من الرجل.	
• المرأة تعمل على إيجاد علاقات إنسانية داخل المنظمة.	
• القدرة على التعامل مع التغير وذلك يعود لإسلوبها المرن.	

العوامل الفاعلة في عملية الاختيار للقيادات النسائية

مقومات نجاح المرأة  للقيادة والإدارة 
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المعوقات الشخصية

وهي تتصل بمستوى رغبة المرأة في المنصب القيادي، واكتساب المهارات، وقدرتها 
على تحمل المسؤوليات، وثقتها بنفسها. 

المعوقات الوظيفية

على الرغم من ازدياد عدد النساء العاملات بصورة عامة إلا إن حصول المرأة على موقع 
قيادي متقدم عملية ما زالت لا تلقى قبولا واسعا؛ لصعوبة تقبل الرجل بأن تكون المرأة 
في المواقع الإدارية العليا لمبررات يضعها بنفسه؛ كضعف قدرتها على القيادة من جهة 
وتصوراته بأن عمل المرأة سيلحق الضرر بمهنته من جهة أخرى، وهذا ما جعله يهيمن 

على هذه المواقع، وعدم إتاحة الفرصة للمرأة إلا بتولي الوظائف الكتابية و الروتينية التي 
أصبحت ذات قيمة أدنى بالنسبة للرجل .

 فضلا عن النظرة المسؤولين المتدنية لعمل المرأة باعتبارها أقل إنتاجية ، وغير مستقرة 
في عملها ، وضعف قدرتها لاتخاد القرارات الاستراتيجية. 

• تتميز المرأة بفطرتها التى تهتم وتدقق بالتفاصيل كاملة، ومتعاونة مما يجعلها 	
متميزه في مجال القيادة. 

• تستثمر المرأة  المزيد من الوقت والطاقة مقارنة مع الرجل في العمل على رأس 	
المال البشري.

• القدرة على العمل لساعات طويلة.	
• الحرية والاستقلالية  و الديناميكية في التفكير إلى جانب المرونة.	
• القدرة على المبادرة وإتخاذ القرارات.	
• الإمتلاك لبعد النظر، وقوة الادراك، والتوقع السليم إلى جانب رباطة الجأش .	

أهم المعوقات التي تواجهها المرأة:  
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معوقات التأهيل العلمي والفني 

من الأمور الشائعة في العمل أن معظم المسؤولين يتحيزون نحو الرجال عند اختيارهم 
الأفراد  للقيادة أوفي برامج التدريب، وكذلك الحال في برامج الدراسات العليا،  وأن 
أسس الترشيح والاختبار للدورات تقوم على أساس العلاقات الشخصية للرجال مع 

المسؤولين؛وتلك الأسباب تقف كعائق في وجه المرأة.

كذلك صعوبة توفيق المرأة بين أعبائها المنزلية والاجتماعية من جهة ومتطلبات العمل 
من جهة أخرى مما يدفع المسؤولين إلى التردد في زيادة أعبائها، والزَج بها في نشاطات 
إضافية. وجعلها مبررات لتحيزهم وإقصائهم لحق المرأة في نيلها التأهيل العلمي والفني.



الفصل الأول
         

 الفرق بين مفهوم 
القيادة والإدارة
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الفرق بين مفهوم القيادة والإدارة

مفهوم القيادة	

تعددت المفاهيم التي تناولت مفهوم القيادة ومن ضمنها:
• القيادة هى وظيفة من الوظائف المكتسبة بالخبرة والتعليم.	
• القيادة هى نفوذ اجتماعي كامن في جزء من الجماعة.	
• القيادة هي مركز عالي في هيكل بنائي.يركز هذا التعريف على جانب مهم حيث 	

ينظر إلى القيادة على أنها نوع من التأثير يتضمن السيطرة الحازمة على الآخرين، 
وهذا يتطلب إلقاء الأوامر والتمتع بالسلطة اللازمة لهذا عُرفت بأنها مركز عالى في 

هيكل بنائي.
• القيادة هى العملية التى يتمكن فيها فرد أن يوجه ويرشد ويؤثر ويضبط أفكار 	

وشعور وسلوك أشخاص آخرين.

قوانين بلانك الطبيعية حول القيادة

• القائد له أتباع مخلصون وحلفاء.	
• القيادة حقل للعلاقات المتداخلة.	
• القادة يستخدمون التأثير خارج السلطة الرسمية.	
• القادة لا يعملون وفق سياسات المنظمة المحدودة.	
• القيادة تشتمل على المخاطر وعدم التأكد.	
• ليس كل شخص سيقوم باتباع مبادرات القائد.	
• الوعي والقدرة على التعامل مع المعلومات تصنعان القيادة.	
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• القيادة عملية تتأثر بخلفية كل شخص، حيث يتعامل القادة والأتباع مع المعلومات 	
ويفسرونها حسبما يريدون.  

أهمية القيادة: 

تبرز أهمية القيادة في الوظائف التي يمارسها القائد وهي: 
	

القائد كإداري منفذ: بحيث يكون الدور الأكثر وضوحًا في جماعة هو عمله كمنسق 

لمناشطها المختلفة، ومراقبة سياستها. وعلى الرغم من أن هذه الوظيفة تنفيذية إلا أنه 
لا يستطيع أن ينهض بها بمفرده؛ بل يوزعها في صورة اختصاصات ومسئوليات على 

أعضاء الجماعة، ويبقى له الإشراف والتوجيه العام.
القائد كمخطط: غالبًا ما يقرر الطرق والوسائل التي بها تحقق الجماعة أهدافها 

ويتضمن هذا الجانب ليس فقط التخطيط للأهداف القريبة؛ بل البعيدة المدى لخطوات 
المستقبل ويكون هو المقيم للخطة.

القائد كواضع للسياسة: هي أحد المهام الكبرى للقادة من خلال قيامهم بوضع 

الأهداف الجماعية وغاياتها وسياساتها.
القائد كخبير: حيث إنه مصدر معرفة والخبرة الفنية والإدارية للجماعة 

ويمكن تلخيص أهمية القيادة في المؤسسة في النقاط التالية-:

• تمثل القيادة حلقة الوصل بين العاملين وبين خطط المؤسسة، وتصوراتها 	
المستقبلية.

• تعمل على توحيد جهود العاملين نحو تحقيق الأهداف المحددة.	
• السيطرة على المشكلات التي تواجه العمل، ورسم الخطط اللازمة لحلها.	
• تنمية الأفراد وتدريبهم ورعايتهم وتحفيزهم وزيادة المهارات الإنسانية والعملية.	
• مواكبة المتغيرات المحيطة وتوظيفها لخدمة المنظمة.	
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• تدعيم القوى الإيجابية في المؤسسة، وتقليص الجوانب السلبية قدر الإمكان.	
• تًعد القيادة قوة تفاعل وأخذ وعطاء.	

أنماط القيادة:

يمكن تقسيم القيادة إلى عدة أنماط هي:
النمط الديمقراطي: يكون الأفراد في ظل هذا النظام لديهم الحق في المشاركة في 

وضع الأهداف، والتخطيط، والتنفيذ، والتقويم. وترتكز هذه النظرية على ثلاثة مرتكزات 
أساسية وهي: العلاقات الإنسانية، والمشاركة، وتفويض السلطة.

 وتتسم هذه القيادة بالاحترام المتبادل بين القائد والمرؤسين.
النمط الأوتوقراطي: ويطلق عليها القيادة التسلطية أو القيادة الاستبدادية، ويعتبر القائد 

الأوتوقراطي أو المتحكم أقرب إلى الرئيس منه إلى القائد، فهو يركز كل السلطات في 
يده ويحتفظ لنفسه بالقيام بكل صغيرة وكبيرة بمفرده، ويصدر أوامره وتعليماته في 

كافة التفاصيل، ويصر على إطاعة مرؤوسيه له، وليس لديه ثقة في مرؤوسيه.
النمط المتساهل: يتولى القائد إمداد المجموعة بالمعلومات والتوجيهات، ولا يشترك 

في تحمل أية مسئولية، ويترك اتخاذ القرارات للأفراد، وتصبح الجماعة غير مستقرة 
مفككة، ويتأخر العمل بغياب القائد، وتظهر الغوغائية في العمل الإداري.   

الفرق بين القيادة والإدارة:

قبل تناول الفرق بين القيادة والإدارة يجب تعريف الإدارة في البداية:
 لم يتفق علماء الإدارة والكتاب والباحثون على مفهوم واضح ومحدد للإدارة، ويرجع 

هذا الاختلاف إلى عدة أسباب بعضها يرجع إلى طبيعة الإدارة المتغيرة، والبعض الآخر 
مرده إلى تباين الاهتمامات ومداخل التفكير. ويمكن استعراض بعض المفاهيم على 
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النحو التالي: 
يقول فريديرك تايلور Fredric Taylor: »إن الإدارة أن تعرف تحديداً ما 

تريد، ثم تتأكد أن الأفراد يؤدونه، بأحسن وأرخص طريقة ممكنة.«
أمّا ديل يقول: »إن الإدارة هي عملية تنظيم واستخدام الموارد لتحقيق أهداف محددة«.

 ويرى كل من كونتز وأودنل« أن الإدارة هي توفير البيئة المناسبة لعمل الأفراد في 
التنظيمات الرسمية«.

 وتعرف فوليت الإدارة إلى كونها »فن تنفيذ الأشياء من خلال الآخرين«.
 ويشير دراكر: »إن الإدارة هي وظيفة ومعرفة وعلم يتم إنجازه ويطبق المديرون هذه 

المعرفة لتنفيذ هذه الوظائف وتولي تلك الأعمال. 
ويرى ستونر أن الإدارة هي: »عملية التخطيط والتنظيم والقيادة والرقابة على جهود كل 

الأفراد، وكذلك استخدام الموارد الأخرى لتحقيق الأهداف التنظيمية.
ويشير ستونر أيضًا إلى أن استخدام الموارد المتاحة )الأموال والآلات والأفراد..إلخ( 

يمثل دعامة أساسية لتحقيق غايات وأهداف محددة بغض النظر عن اختلاف التنظيمات في 
أهدافها. 

ويمكن القول بأن الإدارةكونها: مهنة، وعلم، وفن، وعملية لتحقيق التعاون. والتنسيق بين 
الموارد البشرية والمالية والمادية المتاحة والممكنة لإنجاز الأهداف المخطط لها بصورة 

رشيدة.
 

الوظائف الأساسية للإدارة:

أولًا: التخطيط 

هذه الوظيفة الإدارية تهتم بتوقع المستقبل، وتحديد أفضل السبل لإنجاز الأهداف 
التنظيمية.
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ا: التنظيم  ثانيَّ

يعرف التنظيم على أنه الوظيفة الإدارية التي تمزج الموارد البشرية والمادية؛ من خلال 
تصميم هيكل أساسي للمهام والصلاحيات.

ثالثًا: التوظيف

يهتم باختيار وتعيين وتدريب ووضع الشخص المناسب في المكان المناسب في المؤسسة.
رابعًا: التوجيه 

إرشاد وتحفيز الموظفين باتجاه أهداف المؤسسة.
خامسَا: الرقابة

الوظيفة الإدارية الأخيرة هي مراقبة أداء المنظمة، وتحديد ما إذا كانت حققت أهدافها أم لا.

القيادة فرع من علم الإدارة.

 القيادة والإدارة مصطلحين مختلفين تمامًا، حيث يمكن أن يكون القائد مديرًا ولكن 
ليس كل مدير يصلح أن يكون قائدًا. فالقيادة غالبًا تهتم بالمستقبل وبالرؤية والتوجهات 

الاستراتيجية، والتحفيز وشحذ همم العاملين في المؤسسة، فهي تركز على العلاقات 
الإنسانية والعاطفة، وتمارس أسلوب القدوة والتدريب إلخ. 

تهتم القيادة بالكليات؛ أي اختيار العمل الصحيح.
 أمّا الإدارة فعكس القيادة، فهي تهتم بالوقت الحاضر؛ وذلك من خلال عمليات التخطيط، 

والتنظيم والتوجيه والإشراف والرقابة. وتركز على المعايير، والإنجاز، وإتقان الأداء، والنتائج 
الآتية، وحل المشكلات، والاهتمام باللوائح، والنظم واستعمال السلطة إلخ. 

فالإدارة تركز على المنطق، وتهتم بالجزئيات والتفاصيل أي اختيار الطريقة الصحيحة للعمل. 
وتتعلق الإدارة بالتعامل مع التعقيدات، فممارساتها وإجراءاتها عمومًا جاءت استجابة لأحد 
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أهم التطورات في القرن العشرين، وهو ظهور الشركات العملاقة. لذا فإن الشركات ذات 
النظم المعقدة تنحو في غياب القيادة الجيدة إلى الفوضى بطرق تهدد وجودها؛ لأن القيادة 

الجيدة تفرض حالة من الانضباط والثبات في الجوانب الرئيسة مثل جودة المنتجات 
وربحيتها.

وعلى النقيض من ذلك، تتعلق القيادة بمجاراة التغيير، فمن الأسباب التي جعلتها مهمة في 
السنوات الأخيرة، أن عالم التجارة أصبح شديد التنافسية وكثير التذبذب، ومن ذلك التغير 

التقني السريع، والتنافسية العالمية المتزايدة، وتخفيف الرقابة على الأسواق، والطاقة المالية 
الزائدة للشركات الرأسمالية، وعدم الاستقرار في سوق النفط، وتزايد صائدي السندات 

المتعثرة ذات المخاطرة العالية، والتغير في التركيبة السكانية للقوة العاملة، فكانت النتيجة 
النهائية إعادة إنتاج لما تم من قبل، أو تحسين إنتاجه بنسبة 5% ولم تعد معادلة للنجاح 

الذي أصبح يحتاج إلى المزيد من التغييرات الكبيرة، من أجل حفاظ المؤسسات على 
بقائها، وقدرتها على المنافسة بفاعلية في البيئة الجديدة، لذا فإن المزيد من التغيير يتطلب 

دائمًا مزيدًا من القيادة.  
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ــب  ــى يج ــة الت ــوارد المتاح ــراد والم ــاه الأف ــئولية تج ــل المس ــل وتحم ــات العم أخلاقي
اســتغلالها بشــكل كــفء ) رشــيد(. ويرتبــط مفهــوم الإدارة الرشــيدة بالتنمية المســتدامة 
والمســئولية المجتمعيــة؛ للحــد مــن الآثــار الســلبية المؤثــرة علــى المجتمــع المحيــط؛ إلــى 
جانــب دعــم الطاقــات والقــدرات الإنتاجيــة للمســاهمة الفعالــة؛ مــن أجــل حمايــة حقــوق 

الأجيــال القادمــة والمســاهمة فــى ترقيــة المجتمــع وتعزيــز رفاهيتــه. 

 الإدارة الرشيدة فى الأهداف التنموية 

ركــز الهــدف الســادس عشــر  مــن أهــداف التنميــة المســتدامة المعنــى بالوصــول إلــى ) 
الســام والعــدل والمؤسســات القويــة(  ضمــن أهدافــه الفرعيــة: 

إنشاء مؤسسات فعالة وشفافة وخاضعة للمساءلة على جميع المستويات .
ضمــان  اتخــاذ القــرارات علــى نحــو مســتجيب للاحتياجــات وشــامل للجميــع وتشــاركي 

وتمثيلــي علــى جميــع المســتويات. 
إلــى جانــب تحقيــق الهــدف الخامــس المعنــى بالوصــول إلــى  )تحقيــق المســاواة بيــن 
الجنســين وتمكيــن كل النســاء والفتيــات( إلــى تحقيــق التالــي ضمــن أهدافــه الفرعيــة 

علــى: 

أ- كفالــة مشــاركة المــرأة مشــاركة كاملــة وفعالــة وتكافــؤ الفــرص المتاحــة لهــا للقيــادة 
ــاة  ــي الحي ــرار ف ــع الق ــتويات صن ــع مس ــى جمي ــل؛ عل ــع الرج ــاواة م ــدم المس ــى ق عل

ــة. ــة والعام ــية والاقتصادي السياس
ب- تعزيــز اســتخدام التكنولوجيــا التمكينيــة، وبخاصــة تكنولوجيا المعلومــات والاتصالات، 

الفصل الثاني                    
         

تمكين المرأة في مجال العمل
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مــن أجــل تعزيــز تمكيــن المرأة.
ج- اعتمــاد سياســات ســليمة وتشــريعات قابلــة للإنفــاذ وتعزيــز السياســات والتشــريعات 
ــاء  ــن كل النس ــين، وتمكي ــن الجنس ــاواة بي ــوض بالمس ــل للنه ــذا القبي ــن ه ــة م القائم

والفتيــات علــى جميــع المســتويات.

فى إطار البرنامج الوطنى للإصلاحات الهيكلية للدولة المصرية: 

ضمــن أولويــات البرنامــج الوطنــى للإصلاحــات الهيكليــة )المرحلــة الثانيــة مــن البرنامــج 
الوطنــى للإصــاح الإقتصــادى والاجتماعــى للدولــة المصريــة ( تحقيقــا لمؤشــرات رؤيــة 
مصــر 2030، حيــث اســتهدف ضمــن المرتكــزات الرئيســة للبرنامــج الأطــر المؤسســية 
ــراءات  ــن إج ــن ضم ــم الأداء . وم ــر تقيي ــة ومعايي ــط التنفيذي ــذا الخط ــة، وك والتمويلي
التنفيــذ رفــع كفــاءة ومرونــة ســوق العمــل بمــا يضمــن تعزيــز وكفــاءة اســتخدام المــوارد 
البشــرية دون تمييــز، وزيــادة المناصــب القياديــة التــى تتولاها المــرأة. وفى مجالــس ادارة 
المؤسســات، وتوفيــر خدمــات الرعايــة للأطفــال فــى مناطــق العمــل؛ إلــى جانــب تبنــى 
مدونــة ســلوك للتحــرش الجنســى، والتنمــر فــى العمــل التــى أعدهــا المجلــس القومــى 

للمــرأة بالتعــاون مــع هيئــة الرقابــة الماليــة، ووزارة التخطيــط والتنميــة الاقتصاديــة. 
وتعكــس تلــك القــرارات والإجــراءات اهتمــام الدولــة بأهميــة مشــاركة المــرأة فــى العمل 
ــة؛  ــر تقليدي ــراءات غي ــات وإج ــال سياس ــن خ ــا م ــات تمكينه ــاذ آلي ــز، واتخ دون تميي

لتحقيــق التميــز المحلــي والإقليمــي والدولــي ومشــاركتها فــى صنــع التنميــة.
ــلوب الإدارة  ــل أس ــة تفعي ــة والخاص ــة / العام ــات الحكومي ــى المؤسس ــب عل ــذا يج ل
الرشــيدة متضمنــا الأخــذ فــى الاعتبــار المســاواة بيــن الجنســين وعــدم التمييــز؛ تحقيقــا 

ــرص. ــؤ الف ــدأ تكاف لمب
ولقــد اتخــذت سياســات تمكيــن المــرأة فــى مجــال العمــل خطــوات إيجابيــة وداعمــة 
ــوة  ــداده ،وق ــى تع ــرى ف ــع المص ــف المجتم ــل نص ــى تمث ــرأة الت ــاركة الم ــز مش لتعزي

ــدم.  ــل، والتق ــة، والعم ــى الإنتاجي ــز عل ــة تحف ــة داعم ــرية، وطاق بش
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ــهُ  ــاً وانخراطهــا بســوق العمــل ل ــن المــرأة إقتصادي ــأن تمكي ــن ب ــة تؤم ــا أن الدول كم
دور كبيــر فــي الحــد مــن الفقــر فــي المجتمــع، وتحقيــق التنميــة البشــرية المســتدامة، 
ــي  ــي الإجمال ــج المحل ــاع النات ــى ارتف ــاوة عل ــرة، ع ــة الأس ــتوى معيش ــاع مس وارتف
ــال  ــن خــال أعم ــدور إلا م ــذا ال ــرأة ه ــق الم ــام. ولكــن لا يمكــن أن تحق بشــكل ع
دائمــة آمنــة مدفوعــة الأجــر لذلــك التحــدي ليــس فقــط فــي خلــق فــرص عمــل؛ وإنمــا 

فــي توفيــر فــرص عمــل أفضــل لعمــل النســاء.

 النساء في مواقع القيادة واتخاذ القرار 

تعــد مشــاركة الإنــاث فــي المناصــب القياديــة  مؤشــرًا جيــدًا لقيــاس مقــدار انخــراط 
المــرأة فــي ســوق العمــل، وكذلــك انعكاســا لسياســات وتوجهــات نحــو تمكين النســاء.
وتتخــذ الحكومــة المصريــة خطــوات غيــر مســبوقة لزيــادة تمثيــل المــرأة ومســئولياتها 
فــى  وتمثيلهــا   ، القيادية وفقًا للاستراتيجية الوطنية لتمكين المرأة المصرية 	 
مواقــع لــم تتقلدهــا مــن قبــل. كمــا أكــدت  الأهــداف التنمويــة علــى أهميــة مشــاركة 
المــرأة فــى مواقــع القيــادة وصنــع القــرار؛ إلــى جانــب الأهــداف المرتبطــة بتوفيــر بيئــة 
عمــل آمنــه، وعمــل لائــق، وإتاحــة الفــرص دون تمييــز؛ لتعظيــم الاســتفادة مــن تكافــؤ 

الفــرص بيــن الجنســين مــن أجــل تحقيــق التنميــة المســتدامة.

مكتسبات دستورية وتشريعية

تتمتــع المــرأة بموجــب الدســتور المصــري الصــادر عــام 2014 بحقــوق متســاوية فــي 
العمــل دون تمييــز. ويضمــن قانــون الخدمــة المدنيــة الصــادر عــام 2016، خمســة عشــر 
ــا للمــرأة. وقــد مثلــت هــذه الحقــوق مكتســبات جــادة وحقيقيــة للمــرأة المصريــة،  حقً
كان مــن بينهــا: حــق شــغل الوظائــف العامــة، وتقلــد المناصــب القياديــة، فضــاً عــن 
تخفيــض عــدد ســاعات العمــل اليوميــة فــي بعــض الحــالات، والحصــول علــى إجــازة 

وضــع لمــدة 4 أشــهر، وهــى مــواد إيجابيــة تســتوجب الإشــادة.
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الاهتمام بدعم قضايا المرأة فى ميزانية الدولة المصرية:

يهتــم المجلــس القومــي للمــرأة بدعــم المــرأة فــى القطاعــات كافــة، ومراجعة السياســات 
والإجــراءات لتحســين أوضاعهــا ، حيــث كانــت تجربــة تدقيــق سياســات جهــاز تنميــة 
ــم  ــة لدع ــاة المؤسس ــدى مراع ــر لم ــة الصغ ــرة ومتناهي ــطة والصغي ــروعات المتوس المش
ــة ، فقــد حصــل  ــة عمــل آمن ــر بيئ ــز أو إقصــاء وتوفي ــن مــن الجنســين دون تميي العاملي
ــر أول  ــذى يعتب ــين Gender seal  وال ــن الجنس ــاواة بي ــزة المس ــى جائ ــاز عل الجه
مؤسســة فــى المنطقــة العربيــة، وثانــى مؤسســة علــى مســتوى العالــم تحصــل علــى هذه 
الجائــزة إيمانــا مــن الدولــة المصريــة بأهميــة تحســين الأوضــاع الإجرائيــة بالمؤسســات؛ 

لتكــون جاذبــة لكافــة فئــات المجتمــع تحقيقــا للتنميــة الشــاملة.
هــذا الــى جانــب اهتمــام الدولــة بتطبيــق ختــم المســاواة بيــن الجنســين فــى عديــد مــن 

ــس  ــل دور المجل ــات. يتمث القطاع
القومــي للمــرأة فــى تقديــم الدعــم 
الشــأن  بهــذا  والتقنــي  الفنــي 
بالتركيــز علــى القطــاع الخــاص 
ليكــون بيئــة جاذبــة للمــرأة، ويعــزز 
مبــدأ تكافــؤ الفــرص فــى بيئــة 

ملامح تمويل أجندة 
المرأة من الميزانية

العامة للدولة

1

2

3

4

202 مليون
مخصصات لبرامج المرأة

19.0 مليار
الحماية الاجتماعة وبرنامج تكافل وكرامة والمعاشات

179.3مليون
تأمين صحي للمرأة المعيلة

1837 مليار
الانفاق علي كافة الخدمات المقدمة للمرأة والرجل سواء

وبدون أي تمييز

ادماج مبادئ المساواة بين الجنسين وتمكين المرأة

جائزة ختم المساواة بين الجنسين

ختم المساواة بين الجنسين وتمكين المرأة

مبادئ تمكين المرأة

محفز سد الفجوة بين الجنسين
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العمــل، وتبنــى سياســة بيئــة عمــل خاليــة مــن العنــف 
ــاركة  ــة، ومش ــداف التنموي ــق الأه ــا يحق ــز بم أو التميي
ــب  ــى جان ــة؛ إل ــاة الاقتصادي ــى الحي ــرأة ف ــة للم فعال
تنفيــذ الالتزامــات الدوليــة التــى صدقــت عليهــا مصــر.

المرأة المصرية فى المناصب القيادية

وحدات تكافؤ الفرص فى المؤسسات الحكومية / العامة/ الخاصة : 

ــة  ــة والعام ــات الحكومي ــل المؤسس ــة داخ ــاء آلي ــرأة بإنش ــي للم ــس القوم ــم المجل اهت
ــرأة  ــوض بالم ــة للنه ــراءات الداعم ــات والإج ــع السياس ــى وض ــاعدة ف ــة للمس والخاص
ــر  ــى حص ــس ف ــع المجل ــاون م ــة. والتع ــات المقدم ــن الخدم ــتفيدة م ــة، والمس العامل
المشــكلات التــي تواجــه المــرأة أو الممارســات التمييزيــة التــى تحــد مــن مشــاركتها، أو 

ــوارد . ــا للم وصوله
مــع الاهتمــام بإبــراز الممارســات الجيــدة والنمــاذج الناجحــة لتحســين الصــورة النمطيــة 

لأوضــاع المــرأة فــى المجتمــع المصــرى.

الإطار التشريعي

%25 هي نسبة المرأة في المجالس المحلية القادمة طيقاً بدستور 2014 (أعلي حصة علي               
الإطلاق للمرأة في المجالس المحلية %25 ).

التعديلات الدستورية لعام 2019 : تعديل المداة 102 من الدستور بشأن تخصيص 25% من 
مقاعد البرلمان للمرأة . وفقا لذلك تم تعديل القانون المنظم لعمل مجلس النواب

 رقم 140 لسنة 2020.
مادة 1 من قانون مجلس الشيوخ ينص علي تخصيص ليس اقل من 10% من المقاعد للمرأة.
وقد وصلت نسبة تمثيل النساء بمجلس الشيوخ الي 14% بتعيين السيد ؤئيس الجمهوؤسة 

بعدد 20 سيدة (قانون رقم 141 لسنة 2020 لتنظيم عمل مجلس الشيوخ ).

التمكين السياسي وتعزيز القيادة

المرأة في مواقع صنع القرار

28%
برلمان

14%
الشيوخ

25%
مجلس الوزراء

28%
المجلس القومي
لحقوق الانسان

31 %
نائبات المحافظ

28%
نائبات الوزراء/

الوزيرات

56%
السلك

الدبلوماسي

%
المرأة في مواقع صنع القرار

لأول مرةالمرأة في الهيئات القضائية

أول رئيسة
للمجلس

القومي لحقوق 
الإنسان

أول رئيسة
للمجلس

القومي لحقوق 
الإنسان

أول رئيسة
للمجلس

القومي لحقوق 
الإنسان

أول رئيسة
للمجلس

القومي لحقوق 
الإنسان

أول رئيسة
للمجلس

القومي لحقوق 
الإنسان

أول رئيسة
للمجلس

القومي لحقوق 
الإنسان

19886773766

من 4635 في
النيابة الادارية

مستشارة
لرئيس هيئة
قضايا الدولة

مستشارة
بهئية قضايا

الدولة

قاضية
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حتــى يتمكــن المجلــس القومــي للمــرأة مــن تقليــص الفجــوات، وتحقيــق مبــدأ المســاواة 
وتكافــؤ الفــرص. كمــا تبنــي المجلــس القومــى للمــرأة فكــرة ضــرورة وجــود هــذه الأداة 

سسية لمؤ ا
ــق  ــل تحقي ــن أج ــى(  م ــزى والمحل ــتوى المرك ــى المس ــرص عل ــؤ الف ــدات تكاف  ) وح
ــة ،  ــة والدولي ــات الاقليمي ــة، والالتزام ــداف التنموي ــر ،2014 والأه ــتور مص ــبات دس مكتس

ــة. ــة التنمي ــى عملي ــة ف ــاركتها الايجابي ــرأة ومش ــز دور الم وتعزي

من هم وحدات تكافؤ الفرص؟

ــة  ــخصية والمهاري ــدرات الش ــة والق ــرة العملي ــه الخب ــن لدي ــة لم ــذه المهم ــف ه تكلي
والحاصــل علــى فــرص التدريــب فــى مجــال المســاواة بيــن الجنســين، وتكافــؤ الفــرص 
والاحصــاءات المراعيــة للنــوع الاجتماعــي، والموضوعــات التدريبيــة ذات الصلــة فــى مجال 

تمكيــن المــرأة وعــدم التمييــز.

التمكين الاجتماعي والاقتصادي للمرأة

المرأة في سوق العمل والشمول المالي

المصدر : الجهاز المركزي للتعبئة العامة والإحصاء

من أولويات الحكومة المصرية العمل علي الشمول المالي للمرأة وتمكين المرأة الاقتصادي وتعزيز مجموعات الادخار والاقراض والرقمنية
واستخدام وسائل التكنولوجيا الحديثة

مشاركة المرأة 
في القوي

انخفاض معدل البطالة بين العاملة 2020
السيدات

زيادة في % السيدات اللاتي لديهن 
حسابات المعاملات من %27 الي

%47.5

بمعدل توظيف
المرأة ومعدل 
توظيف الرجل
)2020(  %63.4  

%17.7 %16.8%11.8

ف%0

ف%10

ف%20

ف%30

ف%40

ف%50

0%

10%

20%

30%

40%

50%



28

رار
لق

ذ ا
خا

وات
نع 

ص
ة 

ائر
ى د

 إل
ول

ص
لو

ن ا
 م

أة
مر

 ال
ين

مك
ل ت

لي
د

خصائص يجب توافرها في العاملين بتلك الوحدات

لكــى يتمكــن القائمــون علــى العمــل بوحــدات تكافــؤ الفــرص المركزيــة والمحليــة مــن 
ــة  ــرار، وإتاح ــاذ الق ــى اتخ ــدرة عل ــوا بالق ــب أن يتمتع ــم يج ــة إليه ــام الموكل أداء المه
المــوارد الماديــة والماليــة، والمعلومــات الخاصــة بالخطط القطاعيــة والخطة الاســتراتيجية 
وأســلوب تنفيذهــا وتقييمهــا، وتطــورات القوانيــن والتشــريعات الصــادرة خاصــة المتعلقــة 
بمجــال العمــل، وتوصيــات الاجتماعــات والمؤتمــرات التــي تتخــذ قــرارات معنيــة بتمكين 
ــج  ــى النتائ ــي، والتعــرف عل ــي أو الاقليمــي أو الدول ــي المســتوي القوم المــرأة ســواء عل
التــي يتــم التوصــل إليهــا مــن الخبــراء فــى هــذا المجــال؛ مــن خــال التعــاون المســتمر 

واللقــاءات الدوريــة مــع المجلــس القومــي للمــرأة.
ــؤ  ــدة تكاف ــه وح ــل، وهيكل ــر وضــوح اختصاصــات عم ــب الأم ــان الاســتدامة تطل ولضم
الفــرص داخــل المؤسســة؛ للقــدرة علــى تشــبيك الجهــود؛ مــن أجــل تحقيــق الأهــداف 

المرجــوة مــع المجلــس القومــى للمــرأة.

مهام وحدات تكافؤ الفرص

على مستوى الرؤية، والإدارة الاستراتيجية:
• ــل 	 ــات عم ــع اختصاص ــى جمي ــرص ف ــؤ الف ــاواة وتكاف ــدأ المس ــاج مب ــان إدم ضم

ــا. ــد رؤيته ــة لتوحي ــة والدولي ــة الوطني ــداف التنموي ــع الأه الوزارة/المؤسســة تماشــيا م
• المســاهمة فــي تصميــم رؤيــة الوزارة/المؤسســة مــن مبــدأ المســاواة بيــن الجنســين 	

وتمكيــن المــرأة وتحديــد المنهجيــة والأدوات اللازمــة لجعلهــا موضــع التنفيــذ طبقــا 
لجــدول زمنــي محــدد.

• دعــم إدارات الــوزارة أو المؤسســة علــى المســتوى المركــزي والمحلــي فــي إدمــاج 	
مبــدأ تكافــؤ الفــرص، وعــدم التمييــز بشــكل دوري.

• رصــد ومتابعــة خطــط وبرامــج ومشــاريع إدارات الــوزارة أو المؤسســة، على المســتوى 	
المركــزي والمحلــي لإدمــاج مبــدأ تكافــؤ الفــرص وعــدم التمييز .

• على مستوى جمع البيانات المتخصصة.	
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• ضمــان أن تكــون الإحصــاءات القطاعيــة مصنفــة؛ للقــدرة علــى تحليــل البيانــات وقيــاس 	
الفجــوات النوعيــة فــي القطــاع وفيمــا يخــص مجالــه.

• الاعتماد على المؤشرات المحلية والإقليمية والدولية المصنفة لسد الفجوة النوعية.	
• الاســتفادة مــن الشــراكات والدراســات والبحــوث التــى ينفذهــا المجلــس، بالتعــاون مــع 	

الجهــات المعنيــة فــى الجانــب الإحصائــى والمعلوماتــى.

على مستوى بناء القدرات 
• تنظيــم وتنفيــذ خطــة بنــاء قــدرات وتدريــب العامليــن فــي إدارات الــوزارة أو المؤسســة، 	

فــي قضايــا ومفاهيــم المســاواة بيــن الجنســين وتكافــؤ الفــرص . 
• ــول 	 ــات ح ــر المعلوم ــم ونش ــب والتعل ــال التدري ــن خ ــارات م ــاءات والمه ــة الكف تنمي

التقــدم المحــرز فــي هــذا المجــال فــي  قطاعــه، أو علــى المســتوى الوطنــي فــي إطــار 
التعــاون والتنســيق مــع المجلــس القومــي للمــرأة؛ فيمــا يتعلــق بقضايــا المســاواة بيــن 

ــرأة . ــن الم الجنســين وتمكي

على مستوى التنسيق والتعاون 
• مســاعدة الــوزارة أو المؤسســة لتقويــة العلاقــات وتعزيــز الشــراكات مــن أجــل تحقيــق 	

مبــدأ تكافــؤ الفــرص، والحصــول علــى فــرص تنافســية دوليــة؛ تســاهم فــى تحســين 
ــة فــى التقاريــر الدوليــة.  ترتيــب الدول

على مستوى الاتصال والتواصل  
• تنفيــذ لقــاءات دوريــة بالجهــات بالتعــاون مــع المجلــس لرفــع الوعــى وبنــاء القــدرات 	

بشــان تطــورات تطبيــق مبــدأ تكافــؤ الفــرص.
ــة  ــوزارة أو المؤسســة واتخــاذ خطــوات داعم ــى الشــكوى داخــل ال ــة لتلق ــة معلن ــر آلي تواف
ــم  ــى الدع ــرأة )15115( لتلق ــكاوى الم ــب ش ــع مكات ــتمر م ــل المس ــل، والتواص ــاد ح لإيج

والاستشارات القانونية.	
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ــن القــدرة علــى  ــة للشــخص، لأنّهــا تتضمّ ــال مــن أكثــر المهــارات أهميّ يعــدّ الاتّصــال الفعّ
التواصــل، والتوافــق مــع الزمــاء الآخريــن. بالإضافــة إلــى إقنــاع الآخريــن للاســتماع لــآراء 
والأفــكار الشــخصية، وغيرهــا الكثيــر. فقــد استشــعر الإنســان ضــرورة بنــاء تواصــل جيــد 
مــع غيــره منــذ بدايــة التاريــخ، فقــام باســتخدام النــار والإشــارات، ثــم اســتخدم الرســوم 
وبعــض الــدلالات الصوتيــة، ثــم اختــرع اللغــات المختلفــة وأصبــح لــكل كلمــة دلالــة محــددة 
تــؤدي إلــى توصيــل معنــى معيــن دون غيــره، كمــا أن إتقــان مهــارة التواصــل الفعــال تمكنك 
ــات أو  ــة أي خلاف ــدون إقام ــرن وب ــة بشــكل م ــع الرســائل الســلبية والصعب ــل م مــن التعام

صراعــات غيــر مرحــب بهــا.
معنى التواصل

وتعنــي مهــارة التواصــل الفعــال أكثــر مــن مجــرد تبــادل للمعلومــات، ولكنهــا تشــمل فهــم 
المعنــى الموجــود خلــف ذلــك الــكلام، والتوصــل للنيــة القائمــة عليــه. ومهــارة التواصــل الفعال 
هــي ســكة ذات اتجاهيــن؛ ولذلــك فهــي تتضمــن حدثيــن عكســيين، فهــي كمــا تشــمل كيف 
يمكنــك أن تصــل رســالة للشــخص الــذي أمامــك، بشــكل يجعلــه يفهمهــا بنفــس الطريقــة 

التــي كنــت تنتويهــا منــذ البدايــة بــدون خلــط.
ــذي تتواصــل  ــه الشــخص ال ــا يقول ــى كل م ــك أن تســتمع إل ــف يمكن و تتضمــن أيضــاً كي
ــأن  ــه شــعوراً ب ــح، وتعطي ــكلام بشــكل صحي ــذا ال ــن ه ــه، وأيضــا أن تفهــم مقصــده م مع
كلامــه يصــل إليــك بشــكل مســموع ومفهــوم؛ لأن ذلــك ســيعود عليــك أنــت أيضــاً بالنفــع، 
وســيعلي مــن قيمــة الحــوار وكذلــك مــن قدرتــك علــى التعامــل مــع مهــارة التواصــل الفعــال 

.

الفصل الثالث

تنمية مهارات التواصل الفعال
 وتقويم الأداء       
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ــى  ــل المعن ــذي يوص ــل ال ــن التواص ــوع م ــك الن ــه ذل ــا أي أن ــال هن ــة الفع ــى كلم ومعن
المــراد منــه، ويــؤدي الغــرض المطلــوب بــه دون اســتهلاك زائــد للوقــت أو الإمكانيــات 

ــود. أو المجه
لذلــك فــإن مهــارة التواصــل الفعــال تتعــدى مجــرد مجموعــة مــن الكلمــات والعبــارات 
المتبادلــة، لتشــمل أيضــاً قــدرة الفــرد الــذي يديــر الحــوار علــى أن يتمكــن مــن إدراك 
مجموعــة مــن المهــارات، ودمجهــا ســوياً مثــل مهــارة التواصــل غيــر اللغــوي الــذي قــد 
ــة  ــوز. و كيفي ــم دون إصــدار أي صــوت، وبمجــرد اســتخدام بعــض الإشــارات والرم يت
ضبــط الضغــط النفســي والتوتــر خــال مرحلــة التواصــل والحــوار خاصــة؛ إن كان الحــوار 
يــدور حــول موضــوع هــام، أو يتحكــم بإحــدى الأمــور المســتقبلية الهامــة مثــل التقديــم 

علــى وظيفــة مــا.
 كمــا يلاحــظ زيــادة نســبة التوتــر والضغــط لــدى كثيــر مــن الأشــخاص حينمــا يتعلــق 
الأمــر بكيفيــة تنميــة مهــارة التواصــل الفعــال مــع مــن هــم أعلــى شــأناً مثــل المديــر فــي 
المدرســة مثــاً، كذلــك القــدرة علــى بنــاء ارتبــاط ســمعي مــع الشــخص الــذي تحدثــه، 
قائــم علــى التفهــم والإنصــات الجيــد فيمــا بينكما بشــكل متبــادل. ومــن ضمــن المهارات 
ــادرة،  ــرات الص ــتيعاب التعبي ــة واس ــى ملاحظ ــدرة عل ــاً المق ــا أيض ــب تملكه ــي يج الت
ــان  ــن الأحي ــر م ــي كثي ــذي تحــاوره، فف ــي تصــدر عــن الشــخص ال ــك الت ــك تل وكذل
يقــول الفــرد شــيئاً ولكــن تعبيراتــه ولغــة وجهــه توصــل شــيئاً آخــر غيــر مرغــوب فيــه.

ما المهــارة؟

لماذا القدرة على التواصل تندرج تحت بند المهارات؟
تتمثــل الإجابــة فــي أن المهــارات هــي قــدرات شــخصية يختلــف فــي إتقانها كل شــخص 
ــر  ــي وغي ــكل بدائ ــا بش ــن يمتلكه ــاك م ــون هن ــكل. أو يك ــا ال ــد لا يمتلكه ــر، وق وآخ
فعــال. ومــع ذلــك فهــي ليســت صفــة ثابتــة فــي ذلــك الشــخص؛ إذ يمكــن تنميتهــا 
وتطويرهــا مــن فــرد إلــى آخــر، ويمكــن أيضــاً تعلمهــا والتــدرب عليهــا وممارســتها، فــإن 
كان شــخص مــا يمتلــك مهــارة مــا بنســبة ٤٠٪، وشــخص آخــر يمتلكهــا بنســبة ٩٠٪؛ 
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نجــد أن ذلــك ليــس امتيــازاً أو تفوقــاً لأحدهمــا دون الآخــر، لأن ذلــك الشــخص الــذي 
نمــي تلــك المهــارة حتــى يصــل إلــى 

ُ
يتمكــن منهــا بنســبة أربعيــن بالمئــة بإمكانــه أن ي

تســعين أو حتــى مئــة بالمئــة مــن القــدرة.
الفرق بين المهارة والمعرفة

تختلــف المهــارة عــن المعرفــة، حيــث أن المعرفــة تتضمــن تلــك المعلومــات والمدخــات 
ــب  ــة تطل ــا أن المعرف ــد. كم ــى؛ لا يتضمــن الممارســة بع ــا بشــكل أول عــن موضــوع م
الشــحذ والمراجعــة والاطــاع مــن وقــت إلــى آخــر؛ حيــث أن المعلومــات خاصــة تلــك 
ــم العلــم والمعرفــة واســع  التــي لا يتــم التطبيــق عليهــا يمكــن أن تنســى، كمــا أن عال

ودائــم التجــدد.
- أمــا المهــارة فهــي قــدرة علــى القيــام بشــيء مــا؛ بشــكل فعــال وقــاض للغــرض المــراد 
بــه. ويتمكــن الفــرد مــن تنميــة مهاراتــه عــن طريــق التدريــب والتطبيــق لأن المهــارة 
لا تتمثــل فقــط؛ فــي مجموعــة مــن الخطــوات والمعلومــات التــي يطلــع عليهــا الفــرد بــل 
ــة التــي يتخذهــا  ــرة العملي ــى الخب إنهــا فــي الأســاس تعتمــد فــي إتقانهــا وتعلمهــا عل

الفــرد مــن التجربــة، والقــدرة علــى ملاحظــة الأخطــاء وتفاديهــا.

الفرق بين المهارة والكفاءة في إطار التواصل الفعال

تختلــف المهــارة عــن الكفــاءة علــى الرغــم مــن وجــود كثيــر مــن أوجــه التشــابه بينهمــا؛ 
ــق.  ــرة والتطبي ــب والخب ــن التدري ــرد م ــبها الف ــدرة اكتس ــرف كق ــا يع ــث أن كلاهم حي
ــة  ــث أن معرف ــرى؛ حي ــه أخ ــدة أوج ــي ع ــض ف ــم البع ــن بعضه ــون ع ــم يختلف ولكنه

ــا بشــكل ســليم. ــه إياه ــا أو عــدة مهــارات لا تضمــن تطبيق الشــخص لمهــارة م
 أمــا الكفــاءة فهــي التــي تضمــن تمكــن الفــرد مــن تلــك المهــارات واســتخدامها بشــكل 
ذكــي يســاعد علــى النجــاح فــي أي عمــل يطلــب منــه. ونســتطيع أن نعبــر عــن المهــارة 
بأنهــا إحــدى المكونــات المهمــة فــي وصفــة الكفــاءة، وتتضمــن تلــك الوصفــة مكونيــن 
آخريــن مهميــن همــا المعرفــة والقــدرة، ولــكل الأســباب الســابقة تعتبــر مهــارة التواصــل 
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الفعــال مهــارة مثلهــا مثــل العــرض، وإدارة الأزمــات، وإدارة الوقــت.
ــتِ  ــال؛ إذ أثبت ــال الفعَّ ــى الاتِّص ــه عل ــاً بقدرت ــاة مرهون ــي الحي ــرء ف ــاح الم ــد نج ويع

الدراســات أنَّ
عــزَى إلــى مهــارات الاتصــال، و15 % منــه فقــط تعــزى إلــى إتقــان 

ُ
 85 % مــن النجــاح ي

مهــارات العمــل، ولكــي نتواصــلَ مــع الآخريــن ببراعــة لا بــدَّ لنــا مــن إتقــان أساســيات 
ــة  ــب المصداقي ــو كسْ ــال، وه ــال الفعَّ ــس للاتص ــوِّن الرئي ــاء المك ــام ببن ــل، والقي التواصُ
ــه،  ــقْ ب ث

َ
ــم ي ــم إذا ل ــع المتكل ــدًا م ــتمع أب ــلَ المس ــن يتواص ــن، فل ــدَى الآخري ــة ل والثِّق

ويعتقــد أنَّ لكلامــه مصداقيــة، ولــن يكــون الشــخص ناجحًــا فــي حديثــه حتــى يســتطيعَ 
باســتمرار بنــاءَ الثقــة والمصداقيــة بمــا يقــول.

ــا،  ــم تعلمه ــي يت ــارات الت ــد المه ــال أح ــل الفع ــارة التواص ــون مه ــن ك ــم م ــى الرغ عل
ــر  ــر أكث ــا تظه ــليم؛ إلا أنه ــكل س ــارس بش ــي تم ــد لك ــوات وقواع ــا خط ــف أن له وكي
فاعليــة حينمــا يتــم تأديتهــا بشــكل عفــوي أو تلقائــي، أو يظهــر للآخريــن كأنهــا كذلــك. 
ويكــون ذلــك ذا فاعليــة أكبــر ويتــم تأديتهــا بشــكل عملــي ومنظــم بأســلوب زائــد عــن 
الحــد المقبــول. ولذلــك فــإن الخطــاب الــذي يتــم قراءتــه مــن ورقــة لا يعطــي نفــس 
التأثيــر الــذي يعطيــه ذاك الخطــاب الــذي يعطــى بشــكل تلقائــي أو غيــر منظــم؛ حتــى 
وإن كان ذلــك أمــراً مفتعــاً، فــا زال التأثيــر فــي الحالــة الثانيــة أشــد وأقــوى. وبالطبــع 
ــود  ــت والمجه ــن الوق ــر م ــك الكثي ــب ذل ــال، ويتطل ــرء ذو تواصــل فع ــح الم لكــي يصب
ــه كلمــا زادت خبرتــه  ــراً، لأن ولذلــك يجــب أن يعمــل الفــرد بجــد لذلــك ويتــدرب كثي

كلمــا أصبــح التواصــل الخــاص بــه أكثــر فاعليــة وتلقائيــة بجديــة.
كيف تصبحين أقوى في التواصل؟

تخيلــي مــا أســوء مــا يمكــن أن تحصلــي عليــه إن أخطأتــي فــي أي شــيء خــال عمليــة 
ــة فــي الحــوار الفعــال؟ ثــم تذكــري دائمــاً أن  تطبيــق مهــارة التواصــل الفعــال، المتمثل
الفــرص الثانيــة دائمــة الحــدوث للأفــراد، وأنــه دومــاً ســتتوفر لديــك فرصــة الحصــول 
علــى تجربــة أخــرى، تخيلــي مــا أفضــل نتيجــة علــى الإطــاق إن أتقنتــى ذلــك التواصــل 
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ــز  ــك كحاف ــا عقل ــي خلقه ــورة الت ــك الص ــتخدام تل ــم واس ــال، وق ــد وفع ــكل جي بش
لتســتطيعى القيــام بأفضــل مــا لديــك.

 وتذكــري دائمــاً أن النــاس لا تحــب مــن يتصنــع فــي التعامــل معهــا؛ ولذلــك شــخصيتك 
الحقيقيــة ورأيــك الواقعــي، وكل مــا تفكــري فيــه يجــب أن تعبــرى عنــه دون أن تحاولــى 
ــة؛  ــر والعصبي ــعور بالتوت ــك الش ــبب ل ــك سيس ــث أن ذل ــه، حي ــرج من ــاءه أو الح إخف
ــع  ــال م ــي مهــارة التواصــل الفع ــن يخدمــك ف ــع ل ــن بشــكل متصن وســيجعلك تظهري

مــن تريــد.
الممارسة

إذا أردتــى اتقــان أي مــن المهــارات وتتمكنــى منهــا يجــب أنتتدربــي عليهــا وتمارســيها 
ــز يجــب أن  ــارة التواصــل بشــكل متمي ــان مه ــن إتق ــى م ــكان. ولكــي تتمكن ــدر الإم ق
ــذي  ــخص ال ــك الش ــك، ولذل ــن حول ــع م ــيطة م ــات البس ــض المداخ ــدأى أولاً ببع تب
يتميــز بالانطــواء هــو العزلــة هــو أكثــر مــن يعانــي مــن مشــكلة فــي التواصــل مــع مــن 

ــه فــي المســتقبل. حول
توجــد العديــد مــن المهــارات الشــخصية التــي يحــرص الأشــخاص علــى تنميتهــا 

وتطويرهــا، ومــن أهمهــا مــا يلــى:

التفكير النقدى

يســتخدم فيهــا الشــخص التفكيــر الإبداعــي والتحليــل المــدروس لحــل المشــكلات، كمــا 
ــاءة،  ــة، والكف ــكار، والدق ــك المهــارة؛ كالابت ــي بتل ــدة للتحل ــر مهــارات عدي يجــب تطوي

والاجتهــاد، والإبــداع، والعقلانيــة، وغيرهــا. 
حل المشكلات

 تعني القدرة على اتخاذ قرارات فعّالة وسريعة بعيداً عن العواطف والانفعالات.
المرونة

 تعنــي التكيــف مــع أي تغييــر، بالإضافــة إلــى تحمــل المســؤولية، والتعامــل مــع أيّ عمــل 
. م مقد
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رافض لفكرته. فيتم ترجمة ذلك عبر لغة جسدك عن طريق ربط اليدين والوجه العابس 
والمتوتر وتحاشي اتصال عينيك بالشخص الذي تحاوره؛ بأن تشغلي نفسك بالنظر لأي 

شيء آخر مثل الأرضية أو الورق.

العوائق التى تحول دون مهارة التواصل الفعال 

علــى العكــس ممــا قــد يبــدو للبعــض فــإن مهــارة التواصــل الفعــال مــن أعقــد المهــارات 
التــي يصعــب إتقانهــا؛ نظــراً لوجــود الكثيــر مــن الحواجــز النفســية التــي قــد تعيــق بيــن 

الفــرد وبيــن قدرتــه علــى إقامــة تواصــل جيــد وفعــال مــع مــن حولــه.
 وتلــك العوائــق ليســت بالضــرورة أن تكــون حديثــة العهــد بالفــرد؛ بــل يمكــن أن تكــون 
شــديدة التعقيــد كونهــا ترســبات نفســية ناتجــة عــن تجربــة صعبــة مــر بهــا الفــرد فــي 

ــدون أن يتعافــى منهــا بشــكل كاف. الماضــي، وتجاوزهــا ب
العائق الأول 

لعــل التوتــر وعــدم القــدرة علــى الســيطرة علــى المشــاعر يعــد مــن أكثــر الشــكاوى التــي 
ــن  ــه حي ــث أن ــم. حي ــع غيره ــل م ــة تواص ــون إقام ــن يحاول ــخاص حي ــا الأش ــي منه يعان
يكــون متوتــراً وتحــت ســطوة مشــاعره، مثــل مشــاعر الغضــب أو الحــب. ومــن ثــم يصعــب 
عليــه قــراءة الأشــخاص وكلماتهــم بشــكل صحيــح. وأيضــا لــن يتمكــن مــن الســيطرة علــى 
لغــة الجســد الخاصــة بــه مثــل حــركات يديــه ووجهــه، ممــا يجعلــه يرســل رســائل محيــرة 

ومغلوطة للشخص الذي يتواصل معه.	
العائق الثاني 

مــن أكثــر العوائــق التــي  تقطــع الطريــق علــى إقامــة وبنــاء حــوار جيــد هــو فقــدان التركيــز، 
ــب أن  ــد، يج ــكل جي ــال بش ــل الفع ــارة التواص ــذ مه ــى تنفي ــى إل ــن تطمح ــه حي ــث أن حي
تســخرى قدراتــك العقليــة فــي التركيــز علــى تلــك المهمــة وحدهــا دون أن تشــتتى عقلــك 

بيــن مئــة مهمــة.
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الإشراف العام
أ.د/ مـايا مرسي

الإشراف التنفيذي
د/ نسرين البغدادي

فريق الإعداد وفقا للترتيب الأبجدي
أعضاء لجنة التدريب 

• د/أريج زهران. 	
• د/إيمان رجب.	
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• أ.د/نسرين البغدادي.	

من الأمانة العامة بالمجلس القومي للمرأة 
• أ/شيماء محمود نعيم.	
• أ/نهى محمد مرسي.	
• أ/آية على »منسق اللجنة«	
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•  فــا يســتطيع الفــرد أن يجمــع فــي تفكيــره بيــن التفكــر فــي أكثــر مــن مهمــة فــي 	
وقــت واحــد، فــا تســتطيعى أن تجلســى وتتحــاورى حــول صفقــة مــا، بينمــا تفكــرى 
فــي تصليــح الســيارة والمشــاكل المنزليــة؛ وحتــى الترتيــب لمــا ســتقوله فــي المرحلــة 

التاليــة مــن ذلــك الحــوار.
•  حينمــا تهدفــى إلــى بنــاء تواصــل فعــال ومترابــط يجــب أن تســخرى كل تركيــزك 	

فــي اللحظــة التــي تمــر بــك الآن، وتتعاملــى معهــا كأنهــا أهــم مــا فــي ذلــك الحــوار 
ــن أن  ــال لا يمك ــبيل المث ــى س ــرى. وعل ــور أخ ــأي أم ــك ب ــتتى نفس دون أن تش
توافقــى علــى شــيء مــا وتقولــى نعــم؛ بينمــا إيمــاءات وجهــك يظهــر عليهــا الضيــق 

وعــدم الرضــا
العائق الثالث 

•  مــن أهــم المهــارات التــي تلتصــق دائماً مــع مهــارة التواصــل الفعــال، ويصبــح إتقانها 	
أمــراً لابــد منــه، إن كان الفــرد يرغــب فــي إقامــة تواصــل جيــد وفعــال، هــي مهــارة 
لغــة الجســد التــي يتــم ترجمتهــا عــن طريــق إشــاراتك وحــركات يديــك ووجهــك 

ونظــرات عينيــك.
•  ولغــة الجســد عامــل مهــم جــداً فــي عمليــة التواصــل الفعــال، فذلــك العامــل قــادر 	

ــخصية  ــر الش ــارك بمظه ــه ، وإظه ــه وتقصدي ــا تعني ــكل م ــك ب ــال كلمات ــى إرس عل
ــزوزة  ــخصية المه ــر الش ــرك بمظه ــد تظه ــك، أو ق ــن عمل ــة م ــة والمتمكن الموثوق
غيــر الواثقــة مــن نفســك، ولا تســتطيعي  التمكــن مــن معلوماتــك. وبالتالــي تصبــح 
لكلماتــك وقــع غيــر الــذي كان تقصــدي بــه مــن البدايــة، وتوصــل معنــى غيــر ذاك 

ــك. ــة التواصــل تل ــم بعملي ــذي أراده الشــخص القائ ال
• ولــذا تعتبــر لغــة الجســد الســلبية أحــد أهــم العوائــق التــي تقــف أمــام إتمــام مهــارة 	

التواصــل الفعــال، ويظهــر ذلــك بوضــوح إن كنــتِ متوتــرة، أو غيــر قابــل للشــخص 
الــذي تحاوريــه أو رافــض لفكرتــه. فيتــم ترجمــة ذلــك عبــر لغة جســدك عــن طريق 
ربــط اليديــن والوجــه العابــس والمتوتــر وتحاشــي اتصــال عينيــك بالشــخص الــذي 

تحــاوره؛ بــأن تشــغلي نفســك بالنظــر لأي شــيء آخــر مثــل الأرضيــة أو الــورق.
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تقديم 	

مدخل العوامل الفاعلة في عملية الاختيار للقيادات 

النسائية

 الفصل الأول : الفرق بين مفهوم القيادة والإدارة  

الفصل الثاني :تمكين المرأة في مجال العمل	

الفصل الثالث :تنمية مهارات التواصل الفعال ومهارات 

تقويم الأداء

الفصل الرابع:العمل في فريق عن بعد في ظل 

الأزمات 

الفصل الخامس:استطلاعات الرأى والرضا الوظيفي

الفصل السادس  : معايير الحوكمة والشفافية ومدى 

مساهمتها في وصول المرأة إلى المواقع القيادية .
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معنى الأزمة

• ــة أو المجتمــع 	 ــة التــى يخلقهــا حــدث يهــدد الدول ــى الحال ــح أزمــة إل يشــير مصطل
ويتســم بعــدد مــن الســمات هــى: 

• أنــه حــدث مفاجــئ ويوجــد ضيــق فــي الوقــت للتعامــل معــه، مــع نقــص المعلومــات 	
حــول ذاك الحــدث.

• ينتــج موقــف الأزمــة عــن أى حــدث أيــا كانــت حجــم الخســائر الناتجــة عنــه، ســواء 	
أكانــت خســائر محــدودة أو خســائر كبيــرة.

• ووضــوح مصطلــح الأزمــة علــى هــذا النحــو بالنســبة لصنــاع القــرار يســاعدهم علــى 	
ــع  ــل م ــل التعام ــن أج ــم، م ــرة لديه ــدودة المتوف ــوراد المح ــل للم ــتخدام الأمث الاس
ــلوب  ــر أس ــة؛ وتقدي ــوارث الطبيعي ــن الك ــة ع ــك الناتج ــي ذل ــا ف ــة بم ــف الأزم موق
توظيــف تلــك  المــوارد بحســب تطــور دورة حيــاة الأزمــة، التــي تشــتمل علــى خمــس 

مراحــل هــى :
• ميلاد الأزمة.	
• نمو الأزمة. 	
• قمة نضج الأزمة.	
• انحسار الأزمة.	
• اختفاء الأزمة.	

معايير تصنيف الأزمة

تتعــدد أنــواع الأزمــات وتتنــوع معاييــر تصنيفهــا، وتوجــد العديــد مــن الدراســات التــى 

الفصل الرابع

العمل في فريق عن بعد 
في ظل الأزمات 
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حــددت معاييــر تصنيفهــا فــي أربعــة معاييــر وهــي :
• مستوى الأزمة.	
• نوع الأزمة.	
• تأثير الأزمة.	
• مجال تنفيذ الأزمة.	

مراحل إدارة الأزمات:- 

عــرف »ســتيفين فينــك« مصطلــح إدارة الأزمــات علــى أنهــا الأســاليب والتقنيــات التــى 
يتــم مــن خلالهــا  القضــاء  علــى المخاطــر الناتجــة عــن موقــف الأزمــة وتحقيــق درجــة 

مــن التحكــم والســيطرة علــى مســار تطــور الأزمــة.
وبهــذا المعنــى تمــر عمليــة إدارة الأزمــات بثلاثــة مراحــل رئيســة حددتهــا معظــم الأدبيات 
ذات  الصلــة، وتتضمــن كل مرحلــة عــدد مــن الأنشــطة والمهــام التــى يتــم القيــام بهــا  
مــن أجــل تحقيــق غايــة معينــة يتــم تحديدهــا بصــورة مســبقة، وتتمثــل  هــذه المراحــل 

فيمــا يلــي:

مرحلة ما قبل الأزمة، ويتم فيها القيام بثلاثة مهام هي:

• التنبــؤ بالأزمــة، ويتــم ذلــك مــن خــال مناهــج متعــددة تشــمل قيــاس احتمــال وقــوع 	
الأزمــة بالقيــاس علــى الحــوادث الســابقة، وقيــاس إمكانيــة الســيطرة علــى الأزمــة 
ــة(،  ــي الأزم ــة ودرجــة التحكــم ف ــل شــدة خطــورة الأزم ــن خــال تحلي ــاس م )تق
ــائل  ــل وس ــات وتحلي ــا المعلوم ــى تكنولوجي ــد عل ــى تعتم ــر الت ــذار المبك ــم الإن ونظ

التواصــل الاجتماعــى.
• وضــع ســينوريهات للأزمــات الأكثــر احتمــالا أن تقــع، بحيــث تتعامــل هــذه 	

الســيناريوهات  مــع احتمــال تطــور كل منهــا، وعــادة مــا يتــم تطويــر ســيناريو أفضــل 
ــط. ــيناريو وس ــة وس ــوأ حال ــيناريو أس ــة وس حال
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تقديم 	

مدخل العوامل الفاعلة في عملية الاختيار للقيادات 

النسائية

 الفصل الأول : الفرق بين مفهوم القيادة والإدارة  
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الفصل الثالث :تنمية مهارات التواصل الفعال ومهارات 

تقويم الأداء

الفصل الرابع:العمل في فريق عن بعد في ظل 
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• تخطيــط الإجــراءات التــى ســتنفذ للتعامــل مــع الأزمــة عنــد وقوعهــا، وقبــل وقوعهــا، 	
ــي أى  ــا ف ــة يمكــن تطبيقه ــراءات عام ــون إج ــا تك ــادة م ــة، وع ــاء الأزم ــد انته وبع

أزمــة  أيــا كان موضوعهــا.
• ــة 	 ــة الوطني ــل »الخط ــم مث ــل اس ــق  تحم ــي وثائ ــراءات ف ــذه الإج ــة ه ــم كتاب ويت

ــة  ــة للاســتجابة للأزمــة« و« الخطــة الوطني للاســتعداد للأزمــة« و« الخطــة الوطني
ــا«. ــاءة وغيره ــتعادة الكف لاس

مرحلة التعامل مع الأزمة

 وتبدأ مع وقوع الأزمة ويتم فيها القيام بأربعة مهام وهي:
• تقديــر وضــع الأزمــة، اســتنادا للمعلومــات المتاحــة مــن حيــث أســبابها، ومــا ترتــب  	

عليهــا مــن خســائر، ومــدى تطورهــا.
• عزل الأزمة جغرافيا وتكنولوجيا.	
• تنفيذ الخطط الموضوعية مسبقا وفق السيناريوهات الموضوعية	
• التواصــل الإعلامــي بصــورة منتظمــة لتحقيــق هدفيــن  همــا ) ضمــان تدفــق مخطــط 	

لــه للمعلومــات حــول موقــف الأزمــة، والتعامــل مــع التغطيــة الإعلاميــة المعاديــة(.

ــام   ــا القي ــم فيه ــة ويت ــف الأزم ــاء موق ــع إنته ــدأ م ــة، وتب ــد الأزم ــا بع ــة م مرحل

ــا: ــن هم بمهمتي

• استعادة الكفاءة.	
• استخلاص الدروس المستفادة.	

ــاة  ــع دورة حي ــى تتب ــادرة عل ــة ق ــإدارة الأزم ــة ب ــة المعني ــون الجه ــم أن تك ــن المه م
الأزمــة؛ أى مراحــل تطــور موقــف الأزمــة مــع مــرور الوقــت. حيــث إن تحديــد المرحلــة 
ــذ الفعــال  ــي التنفي ــة مــن حيــث مســتوى تطورهــا مهــم جــدا ف ــى تمــر فيهــا الأزم الت
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أ.د/ مـايا مرسي

الإشراف التنفيذي
د/ نسرين البغدادي

فريق الإعداد وفقا للترتيب الأبجدي
أعضاء لجنة التدريب 

• د/أريج زهران. 	
• د/إيمان رجب.	
• المستشار/ أيمن نبيل. 	
• د/جيهان حسن.	
• أ.د/نسرين البغدادي.	

من الأمانة العامة بالمجلس القومي للمرأة 
• أ/شيماء محمود نعيم.	
• أ/نهى محمد مرسي.	
• أ/آية على »منسق اللجنة«	
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ــاث. ــة الث ــل إدارة الأزم لمراح
الأطراف المعنية بإدارة الأزمات:

ظلــت مداخــل إدارة الأزمــات لفتــرة طويلــة مــن الزمــن تركــز علــى الحكومــة المركزيــة؛ 
ــة لإدارة  ــرعية اللازم ــدرة والش ــك الق ــذي يمل ــس ال ــل الرئي ــرف أو الفاع ــا الط باعتباره
ــل  ــاك اهتمــام مــن قب ــدأ يصبــح هن ــة ب ــة الجدي ــع الألفي ــة. ومــع مطل الأزمــات الداخلي
الأطــر متعــددة الأطــراف التابعــة للأمــم المتحــدة، أو فــي إطــار فــردي علــى المســتوى 
القومــي فــي دولــة مــا؛ بتحقيــق مســؤلية إدارة الأزمــات بحيــث يدمــج قطاعــات المجتمــع 

علــى تنوعهــا بمــا فــي ذلــك المواطــن الفــرد والمــرأة.
 والتــى أصبــح يتــم التعامــل معهــا باعتبــاره الطــرف الــذي يتأثــر أولاً بــأى أزمــة داخليــة، 

والــذى يقــع عليــه عــبء مواجهــة تلــك الأزمــة، والتفاعــل معهــا.
ــرد  ــال دور الف ــى أن إهم ــا إل ــت به ــدة قام ــات ع ــي دراس ــدة ف ــم المتح ــت الأم وانته
ــاع  ــه اســتمرار ارتف ــج عن ــات؛ نت ــي إدارة الأزم ــرأة وقطاعــات المجتمــع الأخــرى ف والم
ــت الكــوارث تحــدث خســائر فادحــة  ــة. حيــث ظل ــة والمادي حجــم الخســائر الاقتصادي

ــدان ككل. ــات والبل ــخاص والمجتمع للأش
التركيز على التدريب:

ــواء؛  ــى الس ــدراء عل ــن والم ــبة للعاملي ــه بالنس ــراف بأن ــى الاعت ــات إل ــاج المؤسس تحت
ــارات  ــم  مه ــة وتعل ــل القديم ــادات العم ــم ع ــادة تقيي ــد إع ــع الجدي ــذا الوض ــب ه يتطل
جديــدة  لإدارة الموقــف بشــكل أفضــل، وذلــك لحمايــة رفــاه الموظفيــن والحفــاظ علــى 
ــى ممارســة أســاليب  ــال، ومســاعدتهم عل ــز العم ــا  لتحفي ــق عليه ــس الأداء المتف مقايي
ــع  ــد م ــاون الجي ــى التع ــاظ عل ــزل، والحف ــي المن ــم ف ــاء تواجده ــة أثن ــل المختلف العم
الفريــق، ودعــم الموظفيــن للانفصــال عــن العمــل، والحصــول علــى ترتيبــات وقــت عمــل 

متوازنة.
التركيز على التوازن بين العمل والحياة:

ــإدارة ووضــع توقعــات  ــل ل ــى عــبء العمــل القاب ــاظ عل ــك مــن خــال الحف يكــون ذل
واضحــة وواقعيــة فيمــا يتعلــق بالنتائــج المحــددة، التــي يتعيــن تحقيقهــا يكــون العامليــن 
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المحتويات

جاهزيــن بشــكل أفضــل لتنظيــم وقتهــم ومهامهــم، بغيــة إيجــاد التــوازن الفعــال بيــن 
ــؤولياتهم  ــك مس ــي ذل ــا ف ــخصية، بم ــم الش ــم وحياته ــات عمله ــي التزام ــن وه جهتي

ــة. العائلي
المساواة بين الجنسين وتكافؤ الفرص للعمل عن بعد:

ــث يجــب عليهــن عــادة   ــان النســاء، حي ــي بعــض الأحي ــد يضــر العمــل عــن بعــد ف ق
تحمــل عــبء كل مــن رعايــة الأطفــال والواجبــات المنزليــة؛ بالإضافــة إلــى العمــل بأجــر. 
وأحيانــا اخــري قــد يســاعدهن فــي تســهيل التــوازن المطلــوب بيــن عملهــن وحياتهــن.
 ويعتمــد الأثــر النهائــي للعمــل عــن بعــد علــى التــوازن بيــن العمــل والحيــاة مــن قبــل 
النســاء والرجــال علــى عــدد مــن العوامــل منهــا: الإطــار القانونــي والتنظيمــي، والتقســيم 

الســائد للعمــل بيــن الجنســين. 
ربمــا تتفاقــم أوجــه عــدم المســاواة بيــن الجنســين والتحديــات الاجتماعيــة والاقتصاديــة 
القائمــة التــي تواجــه المــرأة بســبب  الأزمــة الحاليــة، والتي تتطلــب أن تصبح المؤسســات 
ــوازن بيــن  ــؤ الفــرص والت ــدأ تكاف ــر اســتجابة لوضــع إجــراءات داعمــة لتحقيــق مب أكث

العمــل، والمســئولية الأســرية خاصــة مــع حــالات العمــل مــن المنــزل.
ــة  ــال الرعاي ــي مج ــة ف ــوط الأمامي ــي الخط ــات ف ــاء العام ــى النس ــتماع إل ــب الاس يج
ــع مســؤوليات  ــزل م ــن المن ــل م ــة، أو العم ــواد الأساســية بالتجزئ ــع الم ــة، أو بي الصحي
رعايــة المســنين ورعايــة الاطفــال. وينبغــي ان توجــه أصواتهــن وتحدياتهــن، ووضــع 

ــرن.  ــل الم ــق بالعم ــا يتعل ــوارد البشــرية فيم السياســات المســتقبلية، وسياســات الم
الدروس المستفادة من العمل عن بعد : 

• مــن الضــروري إشــراك الموظفيــن والعمــال مــن الجنســين فــي مراجعــة الــدروس 	
ــل  ــرات لتعدي ــك الخب ــتخدام تل ــد، واس ــن بُعْ ــل ع ــة العم ــن مرحل ــتفادة م المس

ــدة. ــات جدي ــي سياس ــروع ف ــة، أو الش ــد الحالي ــن بُعْ ــل ع ــات العم سياس
• ــات 	 ــة الفئ ــادئ توجيهيــة لاتخــاذ القــرار فيمــا يتعلــق بحماي  كمــا يتــم تضميــن مب
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شــديدة التأثــر داخــل القــوى العاملــة، واعــادة تقييــم الأدوار المختلفة داخل المؤسســة 
وقيــاس عناصــر التواصــل الفعــال، وتطويــر المهــارات عــن بعــد، وآليــات تقييــم خبــرة 
العامليــن فــي العمــل عــن بُعْــد؛ علــى أســاس مســتمر ومراقبــة احتياجاتهــم المتغيرة. 
إلــى جانــب تقييــم احتياجــات التَّعَلُّــم للعمــال والمــدراء بانتظــام، ثــم تطويــر وتقديــم 
تدريــب مُحــدَّد لبنــاء المهــارات والثقــة لطــرق جديــدة للعمــل؛ بمــا فــي ذلــك العمــل 
ــة،  ــت المرن ــات الوق ــل ترتيب ــرن، مث ــل الم ــن العم ــرى م ــكال أخ ــد. وأش ــن بُعْ ع

والســاعات المتقطعــة، والفــرق المتناوبــة، وجــداول التنــاوب. 
رفع مستوى القادة خلال الأزمات: 

ــاً  ــار المســؤولين التنفيذييــن فــي أي مؤسســة الاســتعداد للتخلــي مؤقت يجــب علــى كب
ــى  ــنادها إل ــم؛ وإس ــادة والتحك ــة، كالقي ــى التراتبي ــة عل ــؤوليات القائم ــض المس ــن بع ع
شــبكة مــن الفــرق. ويجــب عليهــم أيضــاً تمكيــن الآخريــن لتمكينهــم مــن إدارة العديــد 
مــن جوانــب اســتجابة المؤسســة للأزمــات. وينطــوي هــذا المنهــج علــى منحهم الســلطة 

لاتخــاذ القــرارات وتنفيذهــا، دون الحاجــة إلــى الحصــول علــى موافقــة مســبقة. 
ــاء  ــرعة إنش ــي س ــن ف ــؤولين التنفيذيي ــار المس ــة لكب ــف المهم ــدى الوظائ ــل إح وتتمث
هيــكل عــام لصناعــة القــرارات، بحيــث تُحــدد فيهــا المســؤوليات بوضــوح تــام، وتُســند 

ــف المســتويات. ــى مختل ــى الأشــخاص المناســبين عل ــرارات إل ــة صناعــة الق عملي
ــار أنســب الأشــخاص فــي شــبكة  ــار القــادة التدقيــق فــي اختي ويجــب أيضــاً علــى كب
ــة التعامــل مــع  ــل أن يســندوا إليهــم مهمــة اتخــاذ القــرارات المتعلقــة بكيفي الفــرق قب
ــاء، فيجــب أن  ــرار بعــض الأخط ــاع الق ــوارد أن يرتكــب صن ــن ال ــه م ــا أن ــة. وبم الأزم
يكونــوا قادريــن علــى التعلــم بســرعة وتصحيــح أخطائهــم، دون المبالغــة فــي رد فعــل 

ــا. المؤسســة أو شــل حركته
 وســيتعين علــى كبــار القــادة فــي بدايــة الأزمــة تعييــن صنــاع القــرار لتوجيــه الاســتجابة 
ــاءات بارعــة  ــه بظهــور كف ــل فــي حــد ذات للأزمــات. ولكــن تطــور أحــداث الأزمــة كفي



43

فــي الاســتجابة للأزمــات مــن بيــن شــبكة الفــرق، والذيــن لــن يكونــوا دائمــاً مــن كبــار 
المســؤولين التنفيذييــن.

التواصل الفاعل: الحفاظ على الشفافية وتوفير معلومات.
غالبــاً مــا يتــم التواصــل بيــن القــادة خــال الأزمــات بالأســلوب الخاطــئ. ونــرى مــراراً 
ــل  ــي المراح ــاؤل ف ــة وروح التف ــة المفرط ــر الثق ــة تظه ــون بلهج ــادة يتحدث ــراراً، ق وتك
ــدى  ــادة وم ــه الق ــا يعرف ــول م ــة ح ــراف المعني ــكوك الأط ــع ش ــات، لرف ــرة للأزم المبك
حســن تعاملهــم مــع الأزمــة. بينمــا يميــل الأفــراد الذيــن يتولــون مقاليــد الســلطة إلــى 
ــاء  ــي أثن ــق وف ــن الحقائ ــد م ــي انتظــار ظهــور المزي ــة ف ــرات طويل ــات لفت ــق البيان تعلي

ــرارات. اتخــاذ الق
ــي  ــه »إيم ــا كتبت ــا م ــس هن ــان. ونقتب ــى الاطمئن ــن علـ ــن النهجيـــ ــث أي م ولا يبع
ــر  ــدة “ويظه ــة الوحي ــي “المهم ــفافية ه ــت: ”الش ــن قال ــراً، حي ــون« مؤخ إدموندسـ
التواصــل المتكــرر والمــدروس أن القــادة يتابعــون الموقــف، ويعدلــون ردودهــم بمعرفتهــم 

ــات.  ــن المعلوم ــد م للمزي
وهــذا يســاعدهم علــى طمأنــة الأطــراف المعنيــة بأنهــم قــادرون علــى مواجهــة الأزمــة. 
كمــا يجــب علــى القــادة أن يبــدو اهتمامــاً خاصــاً بملاحظــة ومعالجــة مخــاوف الجميــع 
والــرد علــى أســئلتهم، ورعايــة مصالحهــم. وقــد يكــون مــن المفيــد أن يتــم تخصيــص 

أعضــاء فــي فريــق الاســتجابة للأزمــات يتحدثــون مباشــرة عمــا يفعلونــه.



44

رار
لق

ذ ا
خا

وات
نع 

ص
ة 

ائر
ى د

 إل
ول

ص
لو

ن ا
 م

أة
مر

 ال
ين

مك
ل ت

لي
د

أصبحــت الآن لا تقتصــر قضايــا الــرأى العــام - واســتطلاعات الــرأى- علــى المجــال 
ــى أي مجــال،  ــاً ف ــاً قيادي ــى منصب ــن يتول ــكل م ــح ضــرورة ل ــط ؛ ولكــن أصب السياســى فق
ويكــون مســئولا عــن مصالــح مجموعــة مــن المرؤوســين. لأن الــرأى العــام يتيــح وصــول 

ــم . ــل آرائه ــى توصي ــن عل ــوا قادري ــن لا يكون ــن الذي ــار الموظفي آراء صغ

ــة  ــة الإدارة ومفضل ــة فــى عملي ــة سياســة داخلي ــرأى العــام تكــون بمثاب ــة ال ــم معرف مــن ث
لــدى الغالبيــة. وأيضــاً هــو اختيــار لأســلوب فــى الإدارة العلميــة التــى تقــوم علــى أخــذ آراء 
ــة أو صياغتهــا.  ــى المؤسســة فــى وضــع السياســات الإداري ــر ممــن يوجــدون ف عــدد  كبي
ومــن ثــم فالــرأى العــام هــو ترســيخ لمبــدأ ديموقراطيــة الإدارة، وســماع صــوت أكبــر عــدد 

ويســاعد علــى تمكيــن المــرأة ؛ وفــى صالــح اســتقرار المؤسســة . 

ــب  ــى تتطل ــة والت ــار الممارســات اليومي ــى إط ــة لأى مؤسســة ف إن وضــع السياســات العام
إصــدار قــرارات منظمــة فــى إطــار القوانيــن الحاكمــة؛ تتطلــب عمليــات متأنيــة وتشــاور مــع 
ــتقرار  ــاظ والاس ــن الحف ــا يضم ــن، مم ــور العاملي ــى رأى جمه ــتناداً إل ــرة، اس ــاب الخب أصح

بداخــل المؤسســة.

الفصل الخامس

استطلاعات الـرأى
 والرضـا الوظيفي



45

مفهوم الرأى العام

ــاش،  ــا النق ــدم حوله ــة احت ــى وجــود قضي ــام إل ــرأى الع يشــير مفهــوم ال
ــه:  ــن أهــم محددات وم

• وجود قضية أو موضوع خلافى يهم الغالبية. 	
• طــرح القضيــة للنقــاش العلنــى الــذى مــن شــأنه أن يســمح للغالبيــة بالتعبيــر عــن 	

آرائها. 
• ــرأى 	 ــإن ال ــى ف ــن ، وبالتال ــح ومعل ــكل صري ــرأى بش ــن ال ــر ع ــون التعبي  أن يك

العــام هــو نتــاج لعمليــة تفاعــل اجتماعــى، يأخــذ شــكل المناقشــة الجدليــة حــول 
موضــوع خلافــى.  

• أن تستلزم القضية اتخاذ قرار أو إجراء حيالها. 	
وبالتالــى إذا مــا توافــرت تلــك المحــددات تكــون هنــاك إمكانيــة لوجــود رأى عــام ؛ 
ــدى بعــض الأفــراد  ــم تطــرح للنقــاش العــام نســتطيع أن نقــول بوجــود آراء ل وإذا ل
وليــس غالبيــة الأفــراد؛ ولكــن لابــد مــن وجــود الوعــي بهــذه القضيــة ، وأن تتوافــر 

المعلومــات عنهــا. 
لــذا يجــب الأخــذ فــى الاعتبــار التفرقــة بيــن آراء أصحــاب المصالــح )رؤســاء الإدارات 
ــاره مســتقلاً  ــرأى العــام باعتب ــى ال ــد مــن النظــر إل ــاً( وبيــن آراء المجمــوع، ولاب مث
عــن أصحــاب المصالــح، لأنهــم قــد تختلــف  تفضيــات الغالبيــة عــن تفضيلاتهــم. 
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ومــن ثــم قــد تســير الأمــور فــى إتجــاه معــارض لمــا يرغــب فيــه الغالبيــة، قــد يحــدث 
ذلــك إحباطــاً لــدى الغالبيــة، ومــن ثــم لا يكــون المنتــج مرضيــاً. 

ومــن ثــم لابــد أن يكــون الاســتعداد الدائــم لتلقــى آراء الغالبيــة ؛ حتــى يحــدث التلاقــى 
والاتفــاق بيــن اتخــاذ القــرار وبيــن رغبــة الغالبيــة ، ضمانــاً لنجــاح التطبيــق.

ــراً  ــة نظ ــة للمؤسس ــة الداخلي ــاح السياس ــً لنج ــة ضمان ــى رأى الغالبي ــرف عل التع

ــى:- للآت

• فــى إطــار حــرص قيــادة المؤسســة علــى الاســتفادة مــن الطاقــات كافــة ، واتخــاذ 	
ــة، ولأن  ــات الغالبي ــة لاحتياجــات ولرغب ــن فيهــا، وملبي ــال رضــا العاملي سياســات تن
لــرأى الأغلبيــة أهميــة فــى مســاندة الإدارة ؛ ومــن ثــم معرفــة الــرأى العــام عــن نقــل 
بعــض الأشــخاص مــا يــدور ؛ ولكــن هنــاك مــن الأســاليب العلميــة التــى نســتطيع 

مــن خلالهــا معرفــة الــرأى العــام. 
• ومــن أهميــة التعــرف علــى الــرأى العــام هــو الكشــف عــن مواقــف الــرأى المؤيــدة؛ 	

وأيضــاً الرافضــة، والأخــرى غيــر المهتمــة. 
• ــة ، لأن 	 ــام بالجدي ــرأى الع ــى ال ــرف عل ــة بالتع ــج الخاص ــذ النتائ ــب أن تأخ ويج

ــة  ــير العملي ــم س ــرارات تدع ــى الق ــس عل ــى تنعك ــف الت ــذه المواق ــتجابة له الاس
ــر.  ــة ويس ــة بسلاس الإداري

ــل  ــن قب ــة م ــل المطروح ــام البدائ ــرأى الع ــة ال ــن معرف ــد وأن تتضم ولاب
ــون  ــات تك ــاذ سياس ــرارات، واتخ ــاد ق ــنى اعتم ــى يتس ــام حت ــور الع الجمه

ــة.  ــة الإداري ــر للعملي ــد المباش ــن التهدي ــدة ع بعي
• ــرأى العــام إلــى وجــود الاجتهــاد الدائــم فــى الإبــداع 	 وقــد يــؤدى التعــرف علــى ال

ــال  ــن خ ــات م ــذه التعدي ــة؛ وه ــى المؤسس ــات عل ــال التعدي ــر، وإدخ والتطوي
ــة. ــة الداخلي ــاب المصلح أصح

• ــة 	 ــاً مرحل ــة أيض ــف المعارض ــاب المواق ــى أن رأى أصح ــرف عل ــون التع ــا يك كم
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هامــــــــــة حتــى يمكــن تعديــل مواقفهــم، والتحذيــر الواجــب هــو عــدم اســتغلال 
نتائــج التعـــــــــــــرف علــى الــرأى العــام فــى التنكيــل بأصحابهــا ، وإلا ســيكون 

ــاً. ــد ضروري ــة يع ــة والثق ــر الموضوعي ــى؛ فتواف ــر العلن الإحجــام عــن التعبي
• ــرف 	 ــن التع ــن م ــى تمك ــة الأداة الت ــو بمثاب ــام ه ــرأى الع ــى ال ــرف عل  وإذا كان التع

علــى كــم العلاقــات والارتباطــات بيــن الجماعــه الموجــودة بالمؤسســة ؛ حيــث أنهــا 
مــن الممكــن أن تتحــول إلــى كتلــة صلبــة قــادرة علــى الفعــل، وتســتطيع بســلوكياتها 
أن تحقــق نتائــج ذات طابــع اقتصــادى، ومــن ثــم يمكــن الاســتفادة مــن ذلــك فــى 

تحقيــق إنجــازات اجتماعيــة واقتصاديــة. 
ــن  ــذى ع ــة ال ــاص بالمؤسس ــري الخ ــال البش ــؤلاء رأس الم ــى ه ــق عل ــا نطل وربم

ــً. ــة أيض ــازات اقتصادي ــق انج ــن تحقي ــه يمك طريق

• ــداً 	 ــاً وأب ــى؛ فدائم ــال الاجتماع ــم رأس الم ــة ه ــاء المؤسس ــا أن أبن ــا اعتبرن وإذا م
يرتبطــون فــى إطــار العلاقــات بالمجتمــع، التــى دائمــاً تســتند إلــى صيغــة التوقعــات 
ــى الالتقــاء بالآخــر فــى إطــار مــن  ــة، وتســعى إل ــة إيجابي ــة، وهــى فــى حال المتبادل

الثقــة. 
• وكلمــا تأكــدت العواطــف الإثاريــة والتضامنيــة فــى المجتمــع ، كلمــا كانــت وحداتــه 	

ــتطاعته أن  ــذى باس ــى ال ــال الاجتماع ــر رأس الم ــى تطوي ــل ، وعل ــى الفع ــادرة عل ق
يحقــق انجــازات اقتصاديــة قــادرة علــى إشــباع حاجــات البشــر، وتحديــث المجتمــع. 

بالإضافــة إلــى التراكــم الــذى يمكــن اســتثمارة فــى المســتقبل. 
• ــد  	 ــى تحدي ــاعدها عل ــذى يس ــى ال ــى الكاف ــود الوع ــة وج ــذه الجماع ــب ه وتتطل

أهدافهــا، واستكشــاف المتغيــرات الكائنــة فــى بيئتهــا ، والتــى يمكــن أن تكــون ذات 
تأثيــر إيجابــى، فالوعــى يشــكل مجمــوع المعانــى كمكــون أساســي فــى رأس المــال 

ــى. الاجتماع
• وإذا كان مفهــوم رأس المــال البشــري قــد شــاع فــى لغــة الحيــاة اليوميــة إلــى الحــد 	

الــذى يتــم معــه طــرح هــذا المفهــوم كآليــة لعــاج العديــد مــن الأمــراض الاجتماعية 
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والمجتمعيــة . فنــرى أنــه بصــورة مبســطة هــو الاســتثمار فــى العلاقــات الاجتماعيــة 
التــى يمتلكهــا الفــرد ، مــع توقــع لجنــي العوائــد مــن المجــالات والأســواق المختلفة ، 
حيــث تنتشــر هــذه المســاحات عبــر مجــالات الفضــاء الاجتماعــى المجــال الاجتماعى 
العــام  والمجــال السياســى ، والمجــال الاقتصادى ، والمجــال الثقافى. فالفرد يشــارك 
فــى التفاعــات المختلفــة ، ويحــرص علــى إقامــة شــبكات مــن العلاقــات والروابــط 

بهــدف إنتــاج الأربــاح والفوائــد. 
• ــد 	 ــة عــاج للعدي ــة هــى آلي ــاة الاجتماعي ــد مــن العلمــاء أن الحي ــأى العدي ولقــد ارت

مــن المشــكلات الاجتماعيــة. وتفســيراً لتلــك المقــولات أن يقــوم قائــد المؤسســة 
ــوى  ــى تحت ــات الت ــبكة العلاق ــن ش ــار م ــى إط ــه ف ــن مع ــع العاملي ــل م بالتفاع
ــة  ــات الطيب ــن العلاق ــد م ــاء الرصي ــع ، وبن ــل المجتم ــودة بداخ ــكلات الموج المش
والاحتــواء، والتعــرف علــى المشــكلات الداخليــة بالمؤسســة أولاً بــأول. وســوف يجــد 
أن لديــه رصيــد مــن رأس المــال الاجتماعــى القــادر علــى معالجــة تلــك المشــكلات 

ــا.  واحتوائه
• ومــن ثــم فوجــود أدوات لرصــد الــرأى العــام مــن خــال الملاحظــة عــن بعــد؛ والتــى 	

تشــير إلــى دراســة أفعــال النــاس وتفســيراتهم للأمــور فــى ســياقها اليومــى. حيــث 
يتــم تجميــع البيانــات مــن أكثــر مــن مصــدر حتــى تكــون الموضوعيــة والمصداقيــة، 
فالــرأى العــام دائمــاً لــه خصائــص عامــة تجمــع بيــن الشــرائح المتباينــة فــى إطــار 

المجتمــع المســتهدف.
• ــة 	 ــى إدارة العلاق ــل المهمــة ف ــن العوام ــام م ــرأي الع ــأن ال ــول ب ــا نســتطيع الق وهن

بيــن كل مــن الإدارة والعامليــن، وذلــك مــن خــال التفاعــل بيــن اهتمامــات الــراى 
ــى الاســتقرار بداخــل المؤسســة  ــاظ عل ــا يضمــن الحف ــرارات الإدارة ، مم ــام وق الع
إداريــاً واجتماعيــاً، وإحــداث التطويــرات المختلفــة بصــورة ســليمة. ومــن ثــم يكــون 

ــرأى العــام دور فــى صياغــة السياســة الإداريــة للمؤسســة.  لل
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 الاشتراطات والعوامل التى تساهم في نجاح قيادة المؤسسة منها:- 

• الفاعلية التنفيذية بين القطاعات الإدارية المختلفة للمؤسسة.	
• اتساع علاقة التعاون بين القطاعات المختلفة والإدارة العليا.	
• المناخ العام المستقر الذى يسهم فى تحقيق التجانس.	
• التعرف على التفضيلات والانحيازات بداخل المؤسسة.	

 مــن هنــا يصبــح دور اســتطلاعات الــرأى العــام ضــرورة قصــوى لإمــداد الإدارة بالمعلومــات 
ــان  ــودة كي ــان ج ــة . وضم ــة الإداري ــذ السياس ــن تنفي ــن م ــة للتمك ــع المؤسس ــن مجتم ع
ــاوز  ــدودة ، ويتج ــة المح ــح الفئوي ــوق المصال ــا ف ــة وإعلائه ــة العام ــق المصلح ــو ليحق يعل
خطــوط الانقســام بداخــل المؤسســة ويصبــح عندهــا الــرأى العــام بمثابــة الرقيــب والخــاص 

بالمؤسســة مــن قبــل أعضائــه. 

وربمــا يحــاول البعــض ممــن يتخــذون موقفــاً مضــاداً آمــن للمؤسســة بتضليــل الــرأى العــام 
ــا  ــاس مصادره ــرف الن ــة ولا يع ــة مختفي ــى حال ــؤلاء يشــكلون خطــراً فهــم ف ــه، وه وخداع
الســرية، وتتكــرر فــى أنــواع شــتى حتــى لا يكشــف أمرهــا أحــد مــن العامليــن، وربمــا تؤتــى 

ثمارهــا دون مشــقة أو جهــد يذكــر.
 أن الاهتمــام بهــذا الموضــوع يأتــى مــن منطلــق التعــرف علــى  الجماعــة المرجعيــة التــى 
تقــوم بتشــكيل الــرأى العــام ، وهــم هــؤلاء الأشــخاص الذيــن يمارســون التأثيــر علــى عــدد 
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مــن الأشــخاص الآخريــن مــن أجــل تحقيــق  عــدد مــن الأهــداف ، ثــم نســتطيع شــرح 
عمليــة ممارســة التأثيــر علــى الشــخص فــى موقــف معيــن مــن خــال أربــع خطــوات.

     

	
قادة الرأى 

هــو ذلــك الفــرد الــذى يبــذل جهــداً للتأثيــر علــى الآخريــن والــذى يتلقــى منــه الآخــرون 
المعلومــة، ولابــد مــن التفرقــة بيــن نمطيــن مــن القيــادة.

القيادة التنظيمية 

هــى التــى تمــارس دوراً إداريــاً أو فنيــاً وتــؤدى وظيفــة معينــة ، وعــادة مــا يســتند ذلــك 
لمنصــب رســمي أو ســلطة.

القيادة غير الرسمية

هــم الذيــن يمارســون التأثيــر ولكــن ليــس بحكــم  منصــب أو وظيفــة ،  ذلــك فــى إطــار 
إقامــة علاقــات شــخصية وديــة وحميمــة مــع الآخريــن؛ وبذلــك يخطــون بثقــة الجماعــة.
ــم  ــى يت ــل اجتماع ــق تفاع ــن طري ــداف ع ــق الأه ــو تحقي ــر ه ــوذ أو التأثي ــد بالنف ويقص
ــة  ــيطرة والهيمن ــاع ) أو الس ــب والإقن ــراء والترغي ــائل الإغ ــة وس ــه كاف ــتخدام في اس

ــح.  ــن أو لوائ ــى قواني ــول بمقتض ــق مخ ــى ح ــتناد إل ــب دون الاس والترهي
ــز  ــا يمي ــذا م ــغله ، وه ــذى يش ــب ال ــس بالمنص ــه؛ ولي ــخص ذات ــط بالش ــوذ مرتب فالنف

ــلطة. ــن الس ــوذ ع ــوم النف مفه
الكود الأخلاقي للتعرف على توجهات الرأى العام 

• أن يكــون الهــدف المعلــن مــن التعــرف علــى توجهــات الــرأى العــام للمؤسســة مــن 	
أجــل الإصــاح وليــس مــن أجــل التنكيــل بأفــراد المؤسســة. 
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• ألا يكون فرصة لتصفية علاقات تفاعلية بين أفراد المجتمع. 	
• أن يكــون ذلــك إرســاء لدعائــم الحــوار الحــر وصياغــة الآراء؛ ضمانــاً للإبــداع 	

والتطويــر. 
• أن يتــم وضــع نتائــج الحــوار أمــام الجميــع ، مــع وضــع أولويــات لاتخــاذ الإجــراءات 	

نحــو الإصــاح. 
• أن يكون فى ذلك ترسيخاً لمبدأ المسؤولية والشفافية ، والالتزامات ، والحقوق.	

ويعــد الــرأى العــام بمثابــة التدابيــر الاحترازيــة التــى يتــم اتخاذهــا للوقايــة مــن حــدوث 
العديــد مــن الأزمــات.

أدوات رصد الرأى العام 

	

1-الملاحظة بالمشاركة

 يتــم بتدويــن بعــض الملاحظــات مــن خــال عضــو  أصيــل بداخــل المجتمــع، حيــث يقوم 
بتســجيل دلالــة مــا حصــل عليــه مــن بيانــات ومــا موقفــة منهــا ، ومــا الــذى تطرحــه مــن 
قضايــا وأســئلة تحتــاج إلــى التوضيــح، ووجــود عــدد مــن البيانــات الأخــرى الداعمــة لهــا.

2-أسلوب المناقشة الفردية

 يتــم مــن خــال إعــداد قائمــة بالموضوعــات التــى ســوف يتــم طرحهــا للنقــاش علــى 
ــم ترشــيد المناقشــة مــن خــال  ــة ، ويت ــث بجدي ــم الحدي ــن، ويت ــرأى المؤثري ــادة ال ق

ــم عليهــا، وأيضــاً قيادتهــا نحــو موضوعــات جديــدة مــن وقــت لآخــر. القائ
3-أسلوب المناقشة الجماعية

ــرأي ،  ــادة ال ــن ق ــاً م ــرة أيض ــة صغي ــن مجموع ــاش بي ــه النق ــا توجي ــن خلاله ــم م يت
ــة  ــت واللغ ــث الوق ــن حي ــة م ــرك الحري ــات، وتت ــة بالموضوع ــد قائم ــم أيضــاً تحدي ويت

ــتخدمة.  المس
وربما تطفو موضوعات تنشأ تلقائياً ، وتبدو غير ذات صلة بموضوع النقاش. 
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ــية؛  ــات النقاش ــادة المجموع ــاش، وق ــى النق ــة عل ــرص للقائم ــود ف ــى وج ــؤدى إل ــذا ي وه
ــان  ــى بعــض الأحي ــم اســتخدام أســئلة مباشــرة. ف ــك يت ــى تفســيرات. كذل للوصــول إل

ــث.  ــى الحدي ــجيع عل للتش
ويكــون الاعتمــاد علــى هــذا الأســلوب عنــد الاحتيــاج إلــى التعــرف علــى التصــورات والرؤى 
بالاعتمــاد بصــورة أساســية علــى التفســير وتوضيــح أوجــه الاتفــاق والاختــاف، والأســباب 

التــى بنيــت عليهــا المواقــف.
 وهــذه الطريقــة تتميــز بكونهــا مصــدراً للإمــداد بالمعلومــات الوفيــرة مــن خــال تفاعــات 

العلاقــات الجماعيــة التــى تعكــس الحيــاة الواقعيــة بداخــل المؤسســة.
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دور الشفافية في تمكين المرأة:- 

في المعنى والمفهوم

• يشــتمل مصطلــح الشــفافية فــي الثقافــة الإنســانية علــى معانــي الانفتــاح والاتصــال 	
والمحاســبة. والشــفافية بمعناهــا المســتعار مــن علــم الفيزيــاء تعنــي المــادة الشــفافة 
ــة الطــرف الآخــر مــن خلالهــا. والشــفافية  ــة؛ بحيــث يمكــن رؤي الواضحــة الزجاجي
ــون،  ــال، والإدارة، والقان ــاق، والأعم ــم الأخ ــالات عل ــي مج ــرية ف ــس الس ــى عك ه

والاقتصــاد، وعلــم الاجتمــاع.
• يكون الفعل أو النشاط شفافيا إذا كانت المعلومات حوله متوفرة وواضحة.	
• الشــفافية أن كل الهيئــات والمؤسســات والمرافــق التــى تديــر وتدبــر الشــأن العــام، 	

ــزاب  ــبة للأح ــى بالنس ــر حت ــك الأم ــا. وكذل ــدور داخله ــري وي ــا يج ــرف م أن تع
ــات  ــث تكــون كل المعلوم ــي، بحي ــات، ومنظمــات المجتمــع المدن السياســية، والنقاب

ــاءلة. ــث والمس ــة للبح ــة ومتاح ــق معروض والحقائ
• توفــر أنظمــة تقنيــات المعلومــات يعمــل علــى تســهيل عمــل المجتمعــات، وتحســن 	

عمليــة تفاعــل تلــك المجتمعــات مــع النظــم الإداريــة والحكوميــة الســائدة؛ عبــر عدد 
ــا أدوات  ــة، كله ــت، والشــبكات المحلي ــي، والإنترن ــد الالكترون ــن الوســائل. فالبري م

تســاهم فــي جعــل المجتمعــات تســير بشــكل أكثــر كفــاءة، وأكثــر شــفافية.

الفصل السادس

معايير الحوكمة والشفافية ومدى 
مساهمتها في وصول المرأة إلى 

المواقع القيادية
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• تعتبــر أنظمــة المعلومــات مفتاحــاً مهمــاً فــي جعــل المجتمعــات تعمــل بصــورة أفضــل 	
ومنهــا: المعلومــات الســكانية، والمعلومــات حــول الأداء الاقتصــادي، والمعلومات حول 
ملكيــة الأراضــي، ومعلومــات الضرائــب، والمعلومــات الخاصــة بالأنظمــة التعليميــة فــي 
المــدارس والجامعــات، وقواعــد البيانــات، وأنظمــة الأرشــفة الرقميــة فــي المؤسســات 

الحكوميــة، وغيرهــا مــن أنظمــة المعلومات.
• ــه 	 ــدم من ــزء المتق ــي الج ــة ف ــر، وبخاص ــم المعاص ــي العال ــات ف ــك المجتمع وتمتل

مجموعــات كبيــرة مــن هــذه المعلومــات علــى شــكل صيــغ رقميــة، وغالبــا مــا تكــون 
تلــك المعلومــات منظمــة علــى شــكل عــدة أنــواع مــن قواعــد البيانــات.

• ــتخدامها 	 ــئ؛ واس ــو ش ــات ه ــاك المعلوم ــى أن امت ــن عل ــن الباحثي ــدد م ــد ع يؤك
ــى  ــع إل ــى تتطل ــاً، وخاصــة مــن المجتمعــات الت ــة هــو شــئ آخــر تمام بصــورة فعال
ــى النقطــة الأخيــرة هــى  إمتــاك إدارة مدنيــة أو حضريــة ســليمة. ومــع الإشــارة إل
الاســتخدام الفعــال لأنظمــة المعلومــات، فإنــه ينبغــي التنويــه بــأن فروقــاً كبيــرة قــد 
ــي دور  ــزال ف ــى لا ت ــدول الت ــة، وال ــدول المتقدم ــن ال ــذا المجــال بي ــي ه نشــأت ف

التطــور.
• تعــد الشــفافية ركنــاً أساســياً، وعنصــر مهــم فــي ترســيخ الديمقراطيــة، وتكريســها 	

ــات  ــاً للهيئ ــات، مهم ــراد أو الجماع ــتوى الأف ــى مس ــواء عل ــات، س ــي المجتمع ف
ــي. ــع المدن ــات المجتم ــمية والمؤسس الرس

• ــأن تضــع 	 ــة مكشــوفة. ب ــات، والتصــرف بطريق ــن الشــفافية تقاســم المعلوم تتضم
سلســة واســعة مــن المعلومــات فــي متنــاول الجميــع، وتعنــي أيضــاً توفــر إجــراءات 

ــد العــام. ــى الصعي ــع القــرار عل ــة صن واضحــة لكيفي
• تعد الشفافية أداة مهمة جداً لمحاربة الفساد الإداري.	
•  أحــد أهــم متطلبــات الشــفافية الكشــف عــن مختلــف القواعــد، والأنظمــة، والتعليمات، 	

والإجــراءات، والآليــات المعتمــدة. وتعتبــر هــذه أول خطــوة علــى درب فتــح المجــال 
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للإقــرار عمليــاً بالمحاســبة فــي حالــة عــدم احتــرام تلــك القواعــد والأنظمــة.
• مــن الطبيعــي أن تتعــرض المؤسســات فــي تنظيــم اختيــار القيــادات بالشــفافية دون 	

تميــز، لعــدد مــن المنعطفــات والتقلبــات الماديــة، أو البشــرية، أو التقنيــة، أو القانونيــة، 
ــي  ــي. وف ــا الخارج ــة أو محيطه ــا الداخلي ــي بيئته ــة ف ــر مهم ــة؛ كعناص أو الاجتماعي
ــزداد أو تقــل حســب درجــة  ــة المؤسســية، ت ــة مــن الضبابي ــة تنشــأ حال هــذه الحال

تلــك التقلبــات أو الأزمــات.
• ــي 	 ــا الحال ــا لواقعه ــدد إدراكه ــات يح ــة المؤسس ــوح لرؤي ــاك وض ــن هن ــم يك إن ل

ــا غــض الطــرف وتجاهــل  ــن: إم ــام خياري ــا للمســتقبل، ســتجد نفســها أم وتصوره
ــن  ــر م ــارة الكثي ــر، وخس ــن المخاط ــر م ــرض للكثي ــة التع ــع إمكاني ــة، م ــذه الحال ه
مكتســباتها. أو الاستســام؛ وهــذا القــرار أيضــا ليــس لصالــح المؤسســة، وفــي كلتــا 

ــرص. ــا الف ــن، تفوته الحالتي
تتجسد أهمية الحوكمة في الآتى:

• المساواة ووضع معايير الكفاءة في اختيار القيادات دون تفرقة بين الجنسيين.	
• محاربــة الفســاد المالــى والإداري فــي المؤسســات، وعــدم الســماح بوجــوده أو عودته 	

ــرة أخرى. م
• تحقــق ضمــان النزاهــة والحياديــة والاســتقامة لكافــة العامليــن فــي المؤسســة، بــدءا 	

مــن المديريــن والتنفيذييــن، حتــى أدنــى مســتوى للعامليــن فيهــا.
• تفــادي وجــود أخطــاء عمديــة، أو انحــراف متعمــد أو غيــر متعمــد، ومنــع اســتمراره، 	

أو تحقيــق الاســتفادة القصــوى مــن نظــم المحاســبة والمراقبــة الداخليــة، وتحقيــق 
ــاج. ــط الإنفــاق بالإنت ــة الإنفــاق ورب فاعلي

• تحقيق قدر كاف من الإفصاح والشفافية في الكشوفات المالية.	
• ــن 	 ــد م ــن، والتأك ــابات الخارجيي ــي الحس ــة لمراقب ــن الفاعلي ــدر م ــى ق ــان أعل ضم

ــة ضغــوط مــن  ــة مــن الاســتقلالية، وعــدم خضوعهــم لأي ــى درجــة عالي كونهــم عل
ــن. ــن التنفيذي ــن المديري ــس الإدارة أو م مجل
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       خطورة عدم توافر الشفافية

• تكمــن خطــورة الحالــة الضبابيــة فــي حالــة التشــتت وغيــاب الفكــر المؤسســي الممنهــج 	
والمنظــم. فالفكــر الضبابــي يحمــل فــي طياتــه نقصــاً لا يمكــن تجاهلــه، وقــرارات عالقــة 
ــوائية  ــاة، أو العش ــة والمفأج ــري العفوي ــى عنص ــاد عل ــوح. والاعتم ــة والوض ــن الضبابي بي
والارتجاليــة. أو الاهتمــام بالمظاهــر الخارجيــة للمشــكلة دون الحــل مــن الجــذور، أو النظــر 
ــات  ــاب لائحــة الإجــراءات والمحاســبة، وتداخــل صلاحي ــع غي ــى المضمــون؛ م بعمــق إل
ــراً  ــات ومدم ــراً للمؤسس ــاً مفج ــكل ضغط ــا يش ــة، مم ــدات التنظيمي ــات الوح واختصاص

ــا الإداري. لكيانه
• تتســع يومــاً بعــد يــوم الفجــوة، وتفقــد القيــادة وطاقمهــا التنفيــذي البوصلــة الاســتراتيجية 	

مــع حالــة مســتمرة مــن علامــات الاســتفهام التــى لا تجــد لهــا إجابــات شــافية. 
• وجــود ملفــات مفتوحــة؛ وهــو مــا يعنــي حالــة مــن الانفصــام المؤسســي والغمــوض الــذي 	

ــاـ،  ــون به ــى يعمل ــة والت ــن المؤسس ــل. وبي ــق العم ــادة وفري ــن القي ــة بي ــف العلاق يكتن
المعانــاة والجدليــة، والظهــور بمظهــر المؤسســة المتخبطــة، وبالتالــى نحــن هنــا أمــام مــا 

يشــبه متلازمــة الضبابيــة المؤسســية.
       الخروج من حالة الضبابية

• مــن المفيــد جــدا للقيــادة فــي مثــل هــذه الحالــة تبنــي مــا يســمى بأســلوب القيــادة مثــل 	
ــلبية  ــوائية والس ــل والعش ــد الجه ــة( ض ــدأ )الإدارة التصادمي ــة(، أو مب ــارج الصدم ) خ

ــالاة. واللامب
• ــدى 	 ــار م ــا، واختب ــبابها وبواعثه ــل أس ــة، وتحلي ــة أو المصطنع ــة الحقيقي ــة الضبابي إزاح

صدقهــا، والتعامــل معهــا بقــرارات عقلانيــة رشــيدة بعيــداً عــن الانفعــالات، وذلــك بخبــرة 
ــة. ــة والزماني ــة المكاني ــذي يرفــض الانفعــالات اللحظي الجــراح الماهــر ال

• ــى 	 ــة الت ــة بالظــروف الحالي ــة كامل ــى دراي ــادة المؤسســية أن تكــون عل ــى القي يتعيــن عل
تحيــط بالمؤسســة، ســواء أكانــت جيــدة أو ســيئة، وأن تتحلــى بالجــرأة لمواجهتهــا، وتقليل 
الخســائر المترتبــة عليهــا. واقتنــاص الفــرص المتاحــة منهــا، مــع قــدرة واستشــراف ورؤية 
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ــة للمســتقبل يمكــن  ــة حي ــاط صــورة فوتوغرافي ــة. والتق ــالات المســتقبلية للمنظم الاحتم
لأعضــاء المنظمــة رؤيتهــا والشــعور بهــا عقليــاً ووجدانيــاً.

• البــدء بإعــداد خطــط واضحــة بديلــة للتعامــل الأمثــل مــع حالــة الضبابيــة باحترافيــة ومهنية، 	
بمــا يســمح لهــا تحقيــق أهدافهــا. وذلــك مــن خــال تجزئــة رؤيتهــا العامــة إلــى روئ 
مرحليــة قصيــرة المــدى، وخطــط تكتيكيــة، بأهــداف كميــة مقاســه لمشــاريع ذات أثــر بالــغ 

وجوهــري فــي حيــاة المنظمــة.
• الاتجــاه نحــو الوســيلة المناســبة والمصــادر المتاحــة، يصاحــب ذلــك تدقيــق اســتراتيجي 	

ومراجعــة حثيثــة، وحالــة مــن الانعقــاد الدائــم؛ لمراجعــة وتقييــم مدى التقــدم فــي تنفيذها، 
ووضــع آليــات مرنــة للتعامــل مــع الظــروف المحيطــة.

• يتحتــم علــى القيــادة فــي زمــن الضبابيــة وضــع معاييــر وتوقعــات أداء واضحــة أولاً، ثــم 	
الوضــوح فــي التعبيــر عــن معاييــر الأداء، والوضــوح فــي إيصــال توقعاتهــم لفريــق العمــل 
المؤسســي دون تمييــز بيــن الجنســين؛ أمــا النقيــض لذلــك ســيكون فقــدان الثقــة وخلــق 

حالــة مــن الإربــاك المؤسســي.
• ــة إدارة الأداء 	 ــي منظوم ــاً ف ــريكاً مهم ــا ش ــرية باعتباره ــوارد البش ــق الم ــى عات ــع عل يق

الاســتراتيجي- تنظيــم البرامــج التدريبيــة والإثرائيــة للجنســين علــى حــد ســواء؛ والتــى 
ــم  ــرام آماله ــم، واحت ــة احتياجاته ــل، وتلبي ــق العم ــاء لفري ــى الإصغ ــادة عل ــجع الق تش

ــم. وأحلامه
• إنشــاء وحــدة يمكــن تســميتها وحــدة التعاطــف المؤسســي أو الــرادار الاجتماعــي، لفهــم 	

كيــف يشــعر الفريــق المؤسســي، وكيــف يفكــر، وبمــا يســمح للقيــادة المؤسســية الاتصــال 
بشــكل أفضــل؛ والاســتفادة مــن تلــك الآمــال والدوافــع؛ وإيصــال صــورة للمســتقبل تحفــز 

الفريــق وتجذبهــم إليــه.
• ــراب 	 ــوع الاقت ــة »ممن ــن عقلي ــال م ــة – الانتق ــة الضبابي ــي حال ــات - ف ــى المؤسس عل

ــع  ــة فــي صن ــة العطــاء والمشــاركة الفاعل ــى مرحل ــر« والاجتماعــات المغلقــة. إل والتصوي
ــرارات. ــاذ الق واتخ
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• ــرار، 	 ــة الق ــي علاني ــفافية تعن ــوح؛ والش ــفافية والوض ــن الش ــة م ــة كافي ــر بيئ توفي
ــة للغايــة نحــو المســاءلة الإداريــة  ــى المعلومــة، كخطــوة مهمل وســهولة الوصــول إل

ــة. ــرارات الإداري ــاد الق ــة فس ــادة، ومحارب الج
• الســعي نحــو إحــداث تغييــر إيجابــي بأقــل تكلفــة وأقــل جهــد. مــع الحــرص التــام 	

علــى رص الصفــوف، وإحــداث حالــة مــن الانســجام والتناغــم والتكامــل بيــن فريــق 
العمــل. فاحتــكار فئــة بعينهــا للقــرارات أو للمعلومــات أو الإجــراءات ) احتــكار القلــة( 
لا يســاهم إلا فــي زيــادة الضبابيــة، وتبايــن التوقعــات بيــن أعضــاء الفريــق الواحــد. 

• قــد يكــون تجنــب الأزمــات أو المفاجــآت المتتاليــة، أو الانعطافــات الحــادة، أو حالــة 	
ــن  ــن يمك ــتحيلاً، ولك ــبه مس ــاً أو ش ــراً صعب ــة أم ــيرة المؤسس ــي مس ــة ف الضبابي

ــا. ــن مخاطره ــل م ــا أو التقلي ــا أو إدارته ــل وقوعه ــا قب توقعه
• ــات التــى تحيــط بهــا، 	 ــى المؤسســة أن تستشــعر الإشــارات التحذيريــة والذبذب عل

تلــك الإشــارات قــد تكــون غامضــة أو خفيــة، أو شــديدة الوضــوح، وســواء أكانــت 
ــن  ــد م ــا لا ب ــن داخله ــة، أو م ــاق المؤسس ــارج نط ــن خ ــة م ــارات قادم ــذه الإش ه
قــرون استشــعار، و رادارت مؤسســية متقدمــة ترصــد الفــرص الاســتراتيجية المتاحــة 
والمتوقعــة؛ وتســاعد المنظمــة علــى الاســتثمار الأمثــل للمــوارد والإمكانيــات المتاحــة، 

وإحــداث مــا يمكــن تســميته بنقطــة التحــول الاســتراتيجي.
دور الحوكمة في تمكين المرأة من القيادة 

• ــة 	 ــدة الرســمية للحكوم ــي الجري ــام 1976 ف ــرة ع ــة لأول م ــة الحوكم ظهــرت كلم
ــة  ــة حوكم ــة قضي ــة الأمريكي ــة الأوراق المالي ــت هيئ ــة، وتناول ــة الأمريكي الفيدرالي
ــاس شــركة  ــن إف ــد ســنوات م ــك بع ــا. وذل ــن أولوياته ــا ضم الشــركات، وجعلته
ــى  ــات الت ــن النجاح ــم م ــى الرغ ــنترال )Penn central ( ، عل ــن س ــل بي النق
حققتهــا وفرضــت هيئــة والأســواق الماليــة الأمريكيــة إجــراءات قانونيــة بحــق ثلاثــة 
مــن المــدراء بســبب تقديمهــم بيانــات ماليــة مضللــة، وكذلــك مجموعــة مــن المــدراء 
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ــة. ــن لخرقهــم القواعــد المهين الآخري
• ــى 	 ــن والأســس الت ــد والقواني ــة القواع ــى مجموع ــة )Governance( تعن الحوكم

ــة علــى مجلــس إدارتهــا، وتنظيــم  ــة الفعال تضبــط عمــل المؤسســات وتحقــق الرقاب
ــة  ــق والعدال ــى تحقي ــة؛ وتهــدف إل ــح المختلف ــن أصحــاب المصال ــا وبي ــة بينه العلاق

ــاد. ــة الفس ومكافح
• الحوكمــة أيضــاً مجموعــة مــن القوانيــن والنظــم والقــرارات التــى تهــدف إلــى تحقيــق 	

الجــودة والتميــز فــي الأداء، عــن طريــق اختيــار الأســاليب المناســبة والفعالــة؛ لتحقيــق 
الخطــط والأهــداف المطلوبة.

• ــن 	 ــات بي ــي النظــام؛ أى وجــود نظــم تحكــم العلاق ــإن الحوكمــة تعن ــي آخــر ف بمعن
الأطــراف الأساســية التــى تؤثــر فــي الأداء. كمــا تشــمل مقومــات تقويــة المؤسســة 

ــد المســئول والمســئولية. ــد، وتحدي ــى المــدى البعي عل
• ــة 	 ــراف، خاص ــع الأط ــح جمي ــة مصال ــى حماي ــات عل ــة والمؤسس ــاعد الحكوم تس

المصالــح المتعارضــة منهــا؛ بالإضافــة إلــى الحفــاظ علــى حقــوق المســاهمين وتعظيــم 
ــة. ــر المتوقع ــوقية، وإدارة المخاط ــا الس ــة وقيمته ــاح المؤسس أرب

مقومات الحوكمة:

تتكون الحوكمة من نوعين من المقومات هما:
• ــد، 	 ــي البل ــة ف ــة الاســتثمارية والتشــريعية والتنظيمي ــى البيئ ــة: ه ــات الخارجي المقوم

ــة  ــة للبيئ ــا؛ بالإضاف ــل المؤسســات وحمايته ــة لعم ــن المنظم ــن كل القواني ــف م وتتأل
ــة المصرفي

• ــرارات، 	 ــاذ الق ــة اتخ ــدد آلي ــى تح ــس الت ــد والأس ــى القواع ــة: ه ــات الداخلي  المقوم
وتوزيــع الســلطات والمســؤوليات داخــل المؤسســة، مــا بيــن مجلــس الإدارة والمديــر 

التنفيــذي.
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مبادئ الحوكمة:-

يمكن تلخيص مبادئ الحوكمة فيما يلي:
• ــاذ 	 ــباب اتخ ــاهمين أس ــح للمس ــس الإدارة التوضي ــى مجل ــب عل ــفافية: يج الش

ــية. ــرارات الأساس الق
• المســؤولية: كل عضــو فــي رئاســة الإدارات مســؤول عــن تنفيــذ مهامــه، ويقــوم 	

بهــا باحترافيــة ومهنيــة عاليــة.
• المحاســبة: يجــب أن يكــون أعضــاء الإدارات فــي موضــع المســاءلة والمحاســبة 	

عــن الأخطــاء المرتكبــة.
• العدالة: جميع العاملين متساويين أمام الإدارة.	

قواعد وضوابط الحوكمة التى تهدف إلى تحقيق الشفافية والعدالة :-

• منح حق مساءلة إدارة المؤسسة.	
• تحقيــق الحمايــة للمســاهمين وحملــة الوثائــق جميعــا، مــع مراعــاة مصالــح العمــل 	

والعاملين.
• الحــد مــن اســتغلال الســلطة فــي غيــر المصلحــة العامــة، بمــا يــؤدي إلــى تنميــة 	

الاســتثمار وتشــجيع تدفقــه، وتنميــة المدخــرات وتعظيــم الربحيــة، وإتاحــة فــرص 
عمــل جديــدة.

• تؤكــد هــذه القواعــد علــى أهميــة الالتــزام بأحــكام القانــون، والعمــل علــى ضمــان 	
مراجعــة الأداء المالــي، ووجــود هيــاكل إداريــة تمكــن مــن محاســبة الإدارة.

• تكويــن لجنــة مراجعــة مــن غير الاعضاء التنفيذيين وتكــون لهــا مهــام واختصاصات 	
وصلاحيــات عديــدة؛ لتحقيــق رقابــة مســتقلة علــى التنفيذ.
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وممــا لا شــك فيــه أن تطبيــق معاييــر الشــفافية والحوكمــة لهمــا أثــر كبير فــي نهوض 
ــادات  ــار القي ــي اختي ــيين ف ــن الجنس ــة بي ــال للتفرق ــد مج ــا ولا يوج ــة وتقدمه الدول
ــب  ــط بالمنص ــدة ترتب ــارات موح ــع لاختي ــع يخض ــى أن الجمي ــى تعن ــية الت المؤسس
ــدر  ــو الأق ــا؛ ه ــن تنفيذه ــر يتمكــن م ــة التطوي ــى وضــع رؤي ــادر عل ــل، أن الق والمؤه

علــى شــغل المنصــب. 
ــود  ــت المــرأة خــال العق ــث أثبت ــى المــرأة حي ــل الرجــل عل ــد مضــى عهــد تفضي فق
ــم  ــن ث ــاز. وم ــى شــغلتها ونجحــت بامتي ــة المناصــب الت ــي كاف ــا ف ــرة جدارته الأخي
ــرر،  ــرأة دون مب ــى الم ــل الرجــل عل ــاءة، وعــدم تفضي ــر الكف ــن التمســك بمعايي يتعي
وترســيخ دور المــرأة فــي الفتــرة المقبلــة نحــو الوصــول إلــى مواقــع واتخــاذ القــرار.
ولقــد ارتفعــت نســبة تمثيــل المــرأة فــي المناصــب القياديــة، إلا أن تحقيــق التكافــؤ 
ــا  ــو م ــة. وه ــات العالمي ــاً للإحصائي ــاً طبق ــاً طوي ــتغرق وقت ــد يس ــيين ق ــن الجنس بي
يحتــاج إلــى جهــد كبيــر لاســتكمال مســيرة تعزيــز ودعــم وصــول المــرأة إلــى مواقــع 

صنــع واتخــاذ القــرار.
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• كلمة السيد الرئيس عبد الفتاح السيسي في الاحتفال بالمرأة المصرية 2017	
• العتيبــي، ســعد بــن مــرزوق. ،أفــكار لتعزيــز تمكيــن العامليــن فــي المنظمــات العربيــة، 	

ورقــة علميــة ،للملتقــى الاداري الخامــس،2004 ،
• الواقــع المــرأة المصريــة ودرورهــا التشــاركي فــي عمليــة التنميــة المؤتمــر الســنوي الرابع 	

والثلاثــون لقضايــا الســكان والتنميــة، المركــز الديموجرافــي، القاهــرة، منظمــة العربيــة 
للتنميــة الاداريــة، القاهــرة ، ،2004 ،

• ــرة. ) 2007 ( 	 ــة مؤث ــل جندري ــين: عوام ــن الجنس ــادة م ــي للق ــرام المهن » الاحت
 Wolfram, Mohr, and

•  الأحمــدي، حنــان، وأبــو خضيــر، إيمــان . . دور مؤسســات التنميــة الإداريــة فــي تمكين 	
القيــادات النســائية مــن مواجهــة تحديــات القيــادة: دراســة ميدانيــة علــى المشــاركات 
ــة،  ــة الإدارة العام ــة، مجل ــد الإدارة .العام ــي معه ــة ف ــة المقدم ــات التطبيقي ــي الحلق ف

المجلــد العــدد الرابــع، 49 558  ،2009 
• ــة 	 ــة ميداني ــي الجزائر)،الماجستير،دراس ــالإدارة ف ــد ب ــرأ ة القائ ــميرة ،) الم ــك س مال

بمختلــف الإدا رت التــي تتواجــد بهــا المــرأة القائــد بولاية مســيلة، قســم علــم الاجتماع، 
كليــة العلــوم الانســانية والاجتماعيــة ،جامعــة ســطيف –الجزائــر2015 

•  »دور المــرأة فــي قيــادة التغييــر: دراســة تطبيقيــة علــى منظمــات المــرأة العاملــة فــي 	
Al-Balqa2016 », الأردن

• 	 Vol. : البلقــاء للبحــوث والدراســاتJournal for Research and Studie
16 : Iss. 1 , Article

• 	Available at: https://digitalcommons.aaru.edu.jo/albalqa/

المصـــادر
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                                 vol16/iss1/2013
•  علــي،  العالــي ( المــرأة وأنمــاط القيــادة الإداريــة) .المؤتمــر الســنوي الــرا بــع فــي الإدارة 	

(القيــادة الإبداعيــة لتطويــر وتنميــة المؤسســات فــي الوطــن العربــي ) .المنظمــة العربيــة 
للتنميــة الإداريــة- ســوريا، دمشــق: المنظمــة العربيــة للتنميــة الإداريــة2015،ص 341

• 	www.weforum.org/reports/global-gender-gap-report-2013.
• ــم 	 ــج الأم ــتراتيجية لبرنام ــة الاس ــم‘‘، الخط ــي العال ــة ف ــرات الحاصل ــة التغي . .(. ’’مواكب

ــي 2017 ــدة الإنمائ المتح
• ــم المتحــدة 	 ــج الأم ــن‘‘، اســتراتيجية برنام ــوق والتمكي ــذي ننشــده: الحق  ’’المســتقبل ال

ــين ( 20 2017 - 2014  ــن الجنس ــاواة بي ــي للمس الإنمائ
• بــدوى، هنــاء حافــظ. ، التنميــة الاجتماعيــة، رؤيــة واقعيــة مــن منظــور الخدمــة الاجتماعيــة 	

، دار المعرفــة الجامعيــة، الإســكندرية. 2000 ص87.
• طــارق الســويدان وغيثــات خليــل هــواري، مفاهيــم وأساســيات القيــادة، الإبــداع الفكــري، 	

2019، ص 20
• طــارق الســويدان وغيثــات خليــل هــواري، مفاهيــم وأساســيات القيــادة، الإبــداع الفكــري، 	

2019، ص 20
• ــا ، 	 ــان، دار ياف ــا، الأردن، عم ــدًا ناجحً ــون قائ ــف تك ــادة : كي ــن القي ــد، ف ــل زاي ــد خلي فه

13 ص   ،2013
• ــا ، 	 ــان، دار ياف ــا، الأردن، عم ــدًا ناجحً ــف تكــون قائ ــادة : كي ــن القي ــد، ف ــل زاي  فهــد خلي

14 2013، ص 
• ــا ، 	 ــان، دار ياف ــا، الأردن، عم ــدًا ناجحً ــون قائ ــف تك ــادة : كي ــن القي ــد، ف ــل زاي ــد خلي فه

18 ص   ،2013
• ــه 	 ــر مواهب ــد الصغي ــري حســين، القائ ــد فك ــاء محم ــي إســماعيل وعلي ــد عل ــدان محم حم

وذكاءاتــه المتعــددة؛ النظريــة والتطبيــق، المجموعــة العربيــة للتدريــب والنشــر، 2015، ص 
23-24

• بشير العلاق، القيادة الإدارية، دار اليازوري، 2020، ص 18 - 19 .	 	
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