
الرشاقة في
إدارة الموارد البشرية

8الإصدار



2

الرشاقة في..
إدارة الموارد البشرية

تقــدم إدارة المــوارد البشــرية، بعــض الأدوات الرئيســية التــي يحتاجهــا صانعــو السياســات لضمــان المرونــة الاســتراتيجية 

فــي القطــاع العــام، أي المرونــة فــي الحصــول علــى المــوارد وتطويرهــا وتخصيصهــا لتلبيــة الأولويــات المتغيــرة. وكثيــر 

مــن هــذه الأدوات راســخة فــي القطــاع العــام، ولكــن آليــة اســتخدامها بطريقــة أكثــر رشــاقة تجعــل القطــاع العــام 

قــادرًا علــى مواجهــة التغيــرات، ومثــال ذلــك: تعييــن الكفــاءات، والتقييــم لغايــات التعييــن، واللامركزيــة بالتعييــن، وربــط 

الاهــداف الفرديــة للموظــف مــع أهــداف الوحــدة التنظيميــة المحــددة بموجــب الأهــداف الاســتراتيجية للمؤسســة، 

والشــفافية وتفويــض الصلاحيــات، وإعــادة الهيكلــة وخلــق بيئــة مــن الابتــكار لــدى الموظفيــن، وغيرهــا مــن الأدوات 

التــي يتعيــن علــى مؤسســات القطــاع العــام اســتخدامها بطريقــة أكثــر مرونــة، بالتزامــن مــع تطويــر حوكمــة وسياســات 

رشــيقة.
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»نفتش عن قادة يحركون الجبال.. ويقودون التغيير.. ويصنعون المستقبل.. 

همتهم في السماء.. وطموحاتهم معانقة النجوم..«.

الشيخ محمد بن راشد آل مكتوم

خلصــت ورقــة مجلــس السياســات فــي كليــة محمــد بــن راشــد لــإدارة الحكوميــة فــي نهايــة عــام 2019، إلــى مجموعــة 

مــن التوصيــات منهــا: أنهــا طالبــت بإعــادة النظــر فــي سياســات المــوارد البشــرية الفعالــة وإعــادة نشــرها لاجتــذاب 

ويتــم  قويــة  مهــارات  لديهــم  تكــون  أن  ضــرورة  ذلــك،  ومــن  بهــم؛  والاحتفــاظ  وتطويرهــم  الرشــيقين  الموظفيــن 

تطويرهــا، مــن خــلال التدريــب المســتمر وتقييــم الأداء المنهجــي. غالبًــا مــا لــم يكــن الموظفــون الجــدد علــى درايــة 

كافيــة بمســؤوليات العمــل، ناهيــك عــن قائمــة المهــارات التــي يجــب عليهــم تطويرهــا وليــس الكفــاءات اللازمــة للنجــاح 

ــر إمكاناتهــم الكاملــة والتنقــل بيــن المســتويات أو عبــر المنظمــات  فــي الوظيفــة. ولمســاعدة الموظفيــن علــى تطوي

مطلــوب تدريبهــم باســتمرار. ســيكون أحــد التحديــات التــي تواجــه الحكومــة: »كيفيــة إبقائهــم »الموظفيــن« محدثيــن 

بمعرفــة جديــدة دون تدميــر تدفــق العمــل؟«

ــرة والتطلــع إلــى المســتقبل،  إذن الرشــاقة هــي فــي الواقــع فلســفة تقــوم علــى اتخــاذ القــرارات علــى مســتوى الخب

وتمكيــن النــاس مــن التعلــم، وتجربــة الحلــول التــي تــم تطويرهــا بشــكل مشــترك مــع المتعامليــن.
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نحــن بحاجــة اليــوم إلــى تصميــم عمليــات علــى المســتوى المؤسســي وذات صلــة بحيــاة العمــل اليوميــة للموظفيــن 

لذلــك، بــدلًا مــن تصميــم الحلــول فــي غرفــة الاجتماعــات، نحتــاج إلــى تصميمهــا مــع المتعامليــن، وتجربــة وملاحظــة 

كيفيــة عملهــا، وتحســينها بســرعة كل يــوم. 

علــى أكثــر مــن 10000 مــن قــادة المنظمــات والمــوارد  »فــي اســتطلاع أجرتــه شــركة ديليوت

لنجــاح  أمــران حاســمان  المســتجيبين أن »الرشــاقة والتعــاون«  140 دولــة، صــرح ٪94 مــن  البشــرية فــي 

مؤسســاتهم.«



5

ل أماكــن العمــل حــول  الرشــاقة لــم تعــد مفهومًــا جديــدًا. بــل علــى العكــس، إنهــا أفضــل الممارســات العالميــة التــي تحــوِّ

العالــم، بمــا فــي ذلــك أكبرهــا، مثــل قوقــل  وأبــل  وفيســبوك  وأمــازون 

.   ومايكروســوفت 

عــادةً يتــم تعريــف الرشــاقة بأنهــا القــدرة علــى التحــرك بســرعة وســهولة. أمــا فــي ســياق المــوارد البشــرية، فهــي القــدرة 

علــى تكييــف وتطويــر الأشــخاص والعمليــات بمــا يتناســب مــع التغيــرات المتســارعة وغيــر المتوقعــة - لدعــم المرونــة 

الفرديــة والاســتراتيجية والتنظيميــة، كمــا أنهــا الطريقــة التــي تدعــم بهــا إدارة المــوارد البشــرية المؤسســات لتصبــح أكثــر 

ل التركيــز التقليــدي فــي التحكــم والمواءمــة إلــى تركيــز أكثــر مرونــة علــى ســرعة الاســتجابة  اســتجابة وتكيفًــا، بحيــث تحــوِّ

مــع المتعامليــن.

وفقًــا لمعهــد   HR Trend Institute  يشــير مصطلــح المــوارد البشــرية الرشــيقة إلــى: »تصميــم أســلوب جديــد 

لتنفيــذ وظائــف المــوارد البشــرية بحيــث تســهل الاســتجابة والتكيــف للأنشــطة والهيــاكل، ممــا يســهل المرونــة فــي 

مطابقــة تقلبــات القــوى العاملــة مــع الأوضــاع المســتجدة.«
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تتســم المؤسســات بالمرونــة عندمــا تصبــح أولويــة الموظفيــن لديهــا تحقيــق رضــا المتعامليــن وتوفيــر القيمــة لهــم 

ــا مــا يتــم  نظــرًا لأن وظيفــة المــوارد البشــرية ليســت مصممــة بشــكل تقليــدي لتحقيــق قيمــة مباشــرة للعميــل، فغالبً

انتقادهــا لعــدم قدرتهــا علــى اتخــاذ إجــراءات ســريعة، ممــا يــؤدي إلــى الإحبــاط داخــل إدارة المــوارد البشــرية. ونتيجــة 

لذلــك، يتحتــم علــى المؤسســات تشــجيع وتمكيــن المــوارد البشــرية بحيــث تكــون أكثــر انتباهًــا واســتجابةً تجــاه التقنيــات 

المتغيــرة ومتطلبــات العمــل للبقــاء فــي موقــع التنافــس والقــدرة علــى جــذب أفضــل المواهــب. فــي المؤسســات 

الرشــيقة، تســتمر المــوارد البشــرية فــي توفيــر التوظيــف والتطويــر وإدارة الأداء وخدمــات المــوارد البشــرية الأخــرى ولكــن 

باســتخدام نهــج رشــيق.

بعــض المؤسســات قــادرة علــى التطــور بلطــف نحــو الرشــاقة، بينمــا الأمــر بالنســبة لعــدد مــن المؤسســات، لــن يكــون 

هنــاك شــيء أقــل مــن حــدوث ثــورة داخلهــا.
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ــا لمقالــة منشــورة علــى موقــع لينكــد إن  بقلــم “وايــن تاركــن”  أحــد كبــار المستشــارين فــي تحالــف  وفقً

المــوارد البشــرية الرشــيقة، هنــاك ثلاثــة مكونــات لرشــاقة المــوارد البشــرية: 

القدرة على »تحديد 
المشكلات التي تحتاج 

إلى معالجة بسرعة 
وسهولة«

القدرة على تقليل 
»الوقت الذي يستغرقه 

تطوير الاستجابة ثم 
تنفيذها«

»دمج التحليلات والتفكير 
التصميمي للتنبؤ، ثم التصميم 

للبرامج ذات احتمالية أعلى 
للنجاح.«

010203

مكونات رشاقة الموارد البشرية

ــا، يمكّــن  ــازًا قياديً إن إدخــال الرشــاقة فــي وظيفــة المــوارد البشــرية مــن اختصــاص القيــادة؛ حيــث يجــب أن تكــون امتي

ويحفــز المــوارد البشــرية ليصبــح أداة مســاعدة مهمــة فــي آليــة العمــل الرشــيقة. وبالتالــي، يجــب أن تدمــج القيــادة جميــع 

التغيــرات التــي تحــدث عبــر المؤسســة فــي وظائــف إدارة المــوارد البشــرية، بمــا فــي ذلــك اعتمــاد التقنيــات الجديــدة، 

أو تعديــل العمليــات أو إعــادة تنظيــم أهــداف العمــل، والتكيــف وفقًــا لذلــك لتســهيل الإنتاجيــة والكفــاءة، وتطويــر 

الموظفيــن وتمكينهــم وتحفيزهــم ومتابعتهــم باســتمرار.
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الممارسات التي يمكن أن تجعل وظيفة إدارة 
الموارد البشرية أكثر رشاقة

تجذير وتعزيز ثقافة الابتكار وتوفير 
تخطيط الموارد البشريةالبيئة الداعمة والمحفزات اللازمة

إعادة هندسة مؤسسات القطاع 
الشفافية المؤسسية العام الداخلية

الاستفادة من البيانات والتحليلات
رقمنة مكان العمل

إدارة الأداء لتحفيز الرشاقة
تغيير ثقافة تقديم الخدمات

جعل الرشاقة جزءًا من الثقافة 
تشجيع التمكين الوظيفيالمؤسسية

تحديد وتوظيف أفضل المواهب
خلق ثقافة التعلم

ممارسات يمكن أن تجعل وظيفة إدارة الموارد البشرية أكثر رشاقة

تحديد وتوظيف أفضل المواهب
01

لايــزال التوظيــف يمثــل أحــد أولويــات المــوارد البشــرية، ولكــن اكتشــاف المواهــب وتطويرهــا ضمــن المــوارد البشــرية 

الحاليــة أمــر بالــغ الأهميــة للمضــي قدمًــا. كمــا يتطلــب تعظيــم مهــارات الموظفيــن الحالييــن تحســين الاســتعداد 

والاســتجابة مــن جانــب المــوارد البشــرية لإشــراك الموظفيــن وتشــجيعهم علــى تعزيــز مهاراتهــم وتعظيمهــا. بالإضافــة 

إلــى مراعــاة التنــوع واســتقطاب الكفــاءات مــن خــارج المؤسســة.
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فــي اســتطلاع عالمــي للرؤســاء التنفيذييــن لعــام 2014 أجرتــه شــركة KPMG الاستشــارية، احتــل الكفــاح مــن أجــل 

تحديــد الموظفيــن ذوي المهــارات المناســبة المرتبــة الثانيــة فــي التحديــات الرئيســة التــي تواجــه قــادة الأعمــال، وراء 

تحقيــق نمــو مربــح. لأنــه حتــى مــع الاســتثمارات فــي التكنولوجيــا الجديــدة، إذا لــم تتمكــن الشــركات مــن الوصــول إلــى 

المواهــب الرئيســة التــي تحتــاج إليهــا أو تنميتهــا، فمــن غيــر المرجــح أن تكــون قــادرة علــى المنافســة بنجــاح.

القــادة اللذيــن یتســمون بالرشــاقة والقــدرة علــى التكیــف مــع مشــھد الأعمــال ســریع التغیــر ســیكونون 

ــة، والاســتفادة مــن مواھبھــم لتحقیــق نجــاح  ــن علــى توظیــف أفضــل الموظفیــن وأكثرھــم إنتاجی قادری

دائــم.

خلق ثقافة التعلم
02

ثقافــة التعلــم هــي جــزء مهــم مــن المؤسســة الرشــيقة. مشــاركة الموظفيــن ليســت مرغوبــة فحســب، بــل هــي أيضًــا 

قيمــة مضافــة أوليــة لأقســام المــوارد البشــرية. ويعــد دمــج قيــم المؤسســة فــي قــوة عاملة متعددة الأجيــال ومتنوعة 

طريقــة رائعــة لإثبــات الرشــاقة. 

وعلينــا إعــادة التفكیــر فــي سیاســة التعلیــم والتطویــر فــي مؤسســاتنا وربــط التعلــم المســتمر  بالتطــور الوظیفــي. حيــث 

ــاد،  ــر راضٍ عــن العمــل المعت ــاً، وغی ــد الأعمــال المغامــر، فھــو فضولــي فكری ــم ببعــض صفــات رائ یتمتــع المتعلــم الدائ

ــدًا ویربــط بیــن موضوعــات قــد تبــدو غیــر ذات صلــة، ویســعى إلــى  ــا مــا یتجــاوز دوره الحالــي لیتعلــم شــیئًا جدي ودائمً

خــوض خبــرات وعلاقــات مختلفــة.

ومــن الممكــن تــرك مســاحات مــن الوقــت للموظفيــن لتطويــر أفكارهــم الإبداعيــة والتخطيــط للتعلــم والتفكيــر والقيــام 

بتجــارب ذات فوائــد محتملــة تمنحهــم فرصــة التعلــم.
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جعل الرشاقة جزءًا من الثقافة المؤسسية
03

مــن خــلال خلــق ثقافــة قابلــة للتكيــف بدرجــة عاليــة، ورشــيقة، بغــض النظــر عــن المســتوى الوظيفــي. كمــا يحتــاج 

الموظفــون إلــى أن يكونــوا علــى درايــة بكافــة المســتجدات، ولديهــم القــدرة للتعبيــر عــن الــرأي والســماح لهــم بالتصــرف 

بنــاءً علــى هــذه المعرفــة.

يقــول مــارك برايــس وهــو أحــد كبــار المديريــن التنفيذييــن لشــركة )اسنشــر( ليســت الإدارة الرشــيقة مجــرد إطار اســتراتيجي 

للعمــل، إنهــا ثقافــة تضــم كل قســم فــي المؤسســة وكل موظــف. فــي الإدارة الرشــيقة، لا توجــد بيروقراطيــة ولا 

تسلســل هرمــي. بــل يوجــد فريــق قــادر علــى اتخــاذ القــرارات وحــل المشــكلات. وعلــى الرغــم مــن أنــه يجــب تحديــد الأدوار 

والمســؤوليات وتوضيحهــا مــن أجــل إنشــاء حــدود صحيــة، لأن الفريــق الرشــيق هــو الــذي يقــرر مــا الفــرص التــي يجــب 

اســتغلالها ومــا يجــب القيــام بــه حيالهــا. وبالتالــي، يجــب تمكيــن كل عضــو فــي الفريــق بــالأدوات والتدريــب اللازميــن. 

تتطلــب الثقافــة الرشــيقة التواصــل المفتــوح بيــن الجميــع. فــلا توجــد جــدران تفصــل بيــن إدارات المنظمة الرشــيقة. بدلًا من 

ذلــك يمكــن أن تتدفــق المعلومــات بيــن الموظفيــن بسلاســة ولا توجــد فجــوات فــي المعرفــة بيــن الأقســام. وبالمثــل، 

يجــب أن يكــون جميــع الموظفيــن علــى درايــة بتغيــرات الســوق وأن يفهمــوا بوضــوح احتياجــات المتعامليــن وتوقعاتهــم.

تشجيع التمكين الوظيفي
04

يمكــن للعمليــات الرشــيقة تمكيــن المــوارد البشــرية مــن الاســتجابة بشــكل إيجابــي لتطلعــات الموظفيــن وطموحاتهــم 

ومســاعدتهم علــى توســيع مجموعــات مهاراتهــم. علــى ســبيل المثــال: يمكــن للمــوارد البشــرية الاســتفادة مــن التأثيــر 

المتزايــد للــذكاء الاصطناعــي )AI( للمســاعدة فــي تحديــد المهــارات داخــل القــوى العاملــة وإنشــاء عمليــات رشــيقة 

لتطويــر برامــج التحســين الوظيفــي.

كمــا يمكــن تعزيــز الأداء الوظيفــي المــرن مــن خــلال منــح الصلاحيــات اللازمــة المدروســة لاتخــاذ القــرارات، وإشــراك 

الموظفيــن مــن أجــل الاســتفادة مــن الجهــد التقديــري لجميــع العامليــن فــي مجــال المعرفــة.
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مــن الأمــور الأساســية فــي قــدرة المؤسســة علــى الصمــود ومواجهــة التحديــات هــي علاقتهــا القويــة بكوادرهــا، 

والطــرق التــي تشــعر بهــا المــوارد البشــرية العاملــة بأنهــا »منخرطــة« أم لا مــع المؤسســة. وبينمــا يُشــار إلــى الموظفيــن 

غالبًــا علــى أنهــم أعظــم رصيــد للمؤسســة، فــإن قلــة مــن المؤسســات لديهــا نمــوذج واضــح للقيــادة يحســن المشــاركة 

ويزيــل الحواجــز التــي تعتــرض الابتــكار ويكشــف نقــاط القــوة الخفيــة لــدى الموظفيــن لديهــا.

الاستفادة من البيانات والتحليلات
05

قــد تكــون التحليــلات هــي أفضــل طريقــة لتصبــح وظيفــة المــوارد البشــرية رشــيقة، لأنهــا تتيــح عمليــات صنــع القــرار 

الثاقبــة، وتقلــل البيانــات والتحليــلات مــن الحاجــة إلــى التخمينــات الخطــرة التــي تــؤدي غالبًــا إلــى عواقــب وخيمــة. 

ســتضع تقنيــات الأجهــزة المحمولــة ووســائل التواصــل الاجتماعــي قــدرًا  كبيــرًا  مــن المعلومــات عــن الباحثیــن عــن 

وظائــف وعــن أصحــاب المواهــب وإنجازاتهــم؛ إذ ستســتطیع إدارة المــوارد البشــرية الوصــول إلــى كــم ھائــل مــن البیانــات 

عــن الموظفیــن المحتملیــن، ممــا یعنــي أن المؤسســات ســتزداد فرصھــا فــي تحدیــد أفضــل المرشــحین المناســبین، 

وسیســتطیع الموظفــون أیضًــا إیجــاد مــا یناســب مھاراتھــم عنــد صاحــب العمــل.

رقمنة مكان العمل
06

المــوارد البشــرية الحديثــة رقميــة، لذلــك يجــب علــى المتخصصيــن فــي المــوارد البشــرية التركيــز علــى تحســين عملياتهــم 

لرقمنــة الممارســات فــي مــكان العمــل وكمــا يقــول البرفســور يوســف العســاف )عهــد رقمــي جديــد،2019(: إن الرقمنــة 

هــي عمليــة تحويــل شــيء مــا مــن نســق تناظــري إلــى تنســيق رقمــي، يعنــي تحويــل المعلومــات إلــى أرقــام ولكــن لــن 

يكــون للرقمنــة معنــى بــدون التكنولوجيــا. 

ــد  ــات عمــل رئيســة، هنــاك ضغــط متزاي مــع ظهــور الثقافــة التنظيميــة ومشــاركة الموظفيــن والاحتفــاظ بهــم كأولوي

علــى المــوارد البشــرية لتعزيــز ثقافــة رقميــة أكثــر إيجابيــة. لكــي تكــون رشــيقة، كمــا تحتــاج المــوارد البشــرية أيضًــا إلــى 

الاســتفادة مــن التقنيــات والمنصــات الجديــدة للمســاعدة فــي إنشــاء مــكان عمــل أكثــر إنتاجيــة وتكيفًــا مــن شــأنه أن 

يطــور المؤسســة ككل.
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تجذير وتعزيز ثقافة الابتكار وتوفير البيئة الداعمة والمحفزات اللازمة
07

ليتمكــن الموظفــون مــن ابتــكار المنتجــات والخدمــات بشــكل مســتمر مــن أجل تلبية متطلبات المتعاملين، والاســتفادة 

مــن أفــكار الموظفيــن لتنفيــذ مبــادرات خفــض التكاليــف مــع الابتــكار أيضًــا، لذلــك مــن الممكــن أن تســاعد إدارة المــوارد 

البشــرية الموظــف علــى إثبــات ذاتــه. وتوفيــر جــوٍ يســوده حــب التعلــم وتوليــد الأفــكار الجديــدة. باتبــاع قاعــدة: احتْــرَمِ 

أســئلة الموظفيــن وقيمــة أفكارهــم وتدريبهــم علــى الشــجاعة فــي التعبيــر عــن رأيهــم ومــن الممكــن منحهــم فرصــة 

ومســاحة للتجريــب.

تخطيط الموارد البشرية
08

ا  التخطيــط يســاعد الحكومــات علــى العمــل فــي بيئــات معقــدة وغيــر مؤكــدة علــى نحــو متزايــد، والتفكيــر اســتراتيجيًّ

ــد الكفــاءات  ــرة، مــن خــلال تحدي ــة المتغي ــج الأشــخاص والمهــارات اللازمــة للاســتجابة للاحتياجــات المجتمعي فــي مزي

الموجــودة والفجــوات فــي المهــارات، عندهــا يمكــن للحكومــات أن تبــدأ فــي تحديــد المهــارات التــي تحتاجهــا. ووضــع 

خطــط التوظيــف التــي تعمــل علــى تحديــد العــدد المناســب مــن الأشــخاص ذوي المهــارات المناســبة فــي المــكان 

المناســب والوقــت المناســب. 

 

إدارة الأداء لتحفيز الرشاقة
09

يتطلب تشجيع الرشاقة في القوى العاملة تطوير الحوافز المناسبة، من خلال أنظمة إدارة الأداء الفردية والمكافآت، 

وتتمثــل الخطــوة الأولــى فــي هــذه العمليــة فــي وضــع أهــداف تنظيميــة واضحــة علــى مســتوى المؤسســة، ثــم ربــط 

أهــداف أداء الموظــف الفــردي بهــذه الأهــداف، وفــي دراســة اســتقصائية لعــام 2006 عــن المديريــن التنفيذييــن 

للأعمــال، أشــار مــا يقــرب مــن 40 ٪ ممــن اشــتركوا بهــذه الدراســة، إلــى أن ربــط اســتراتيجية المؤسســة وأهــداف الأداء 

 .)McKinsey & Co، 2006( الفــردي كان أكبــر مســاهم فــي الرشــاقة فــي منظمتهــم
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تغيير ثقافة تقديم الخدمات
10

 مــن خــلال خلــق مــوارد بشــرية تقلــل مــن اعتمادهــا علــى القواعــد واللوائــح إلــى اعتمادهــا علــى الإبــداع والتعــاون، 

وكذلــك وجــود قــوة عاملــة مبتكــرة ومخاطــرة؛ حيــث يتــم إعطــاء الموظفيــن مســاحة للفشــل البنــاء؛ لأن قــدرة القطــاع 

ــات بمرونــة وســرعة، وهــذا يحتــاج إلــى إبــداع الموظــف وابتــكاره علــى وجــه  العــام تعتمــد علــى الاســتجابة للاضطراب

التحديــد، فمــن المحتمــل أن يكــون الموظفــون الذيــن يمكنهــم التفكيــر بشــكل مســتقل واســتخدام مهــارات حــل 

المشــكلات الإبداعيــة أكثــر حيلــة وقــدرة علــى الارتجــال بعــد حــدوث أي خلــل وايجــاد فــرص للموظفيــن لاقتــراح حلــول 

لتحديــات مــكان العمــل.

إعادة هندسة مؤسسات القطاع العام الداخلية
11

بالاعتمــاد علــى الحكومــة الإلكترونيــة، قــد يعالــج بشــكل كبيــر القصــور الذاتــي فــي الهيــاكل الثقافيــة والتنظيميــة، ولكن 

أيضًــا فــإن الهندســة الإداريــة )الهنــدرة( قــد تكــون صعبــة وغامضــة نظــرًا لاعتبــارات عديــدة تحكــم العمــل الحكومــي، 

فالأمــر يتطلــب عــادةً إرادة سياســية قويــة وكذلــك تركيــز واضــح علــى الأهــداف، ويحتــاج القطــاع الحكومــي إلــى 

التعــاون مــع أصحــاب المصلحــة الخارجييــن وإعــادة هندســة الروابــط والعمليــات الخارجيــة عبــر الحــدود التنظيميــة، 

وإنشــاء شــراكات بيــن القطاعيــن العــام والخــاص، وزيــادة المرونــة وتقليــل التكاليــف. بالإضافــة إلــى تعديــل الهيــاكل 

التنظيميــة بحيــث تكــون مرنــة وقابلــة للتكيــف فــي الأدوار والمســؤوليات، بحيــث تســمح بالعمــل ضمــن فــرق لديهــا 

صلاحيــات اتخــاذ القــرار.

الشفافية المؤسسية
12

تشــكل الشــفافية المؤسســية أحــد عوامــل الرشــاقة الحكوميــة، لذلــك فــإن اســتخدام تقنيــة المعلومــات لنشــر البيانــات، 

يــؤدي لزيــادة الرشــاقة، الأمــر الــذي قــد يــؤدي ليــس فقــط لزيــادة الانفتــاح مــن خــلال الشــفافية وإدمــاج أصحــاب 

ــز المرونــة فــي صنــع السياســات وتقديــم الخدمــات ولحفــز الابتــكار. إن إنشــاء  المصلحــة وتمكينهــم، ولكــن أيضًــا لتعزي

واســتخدام منصــات تقنيــة المعلومــات والاتصــالات المشــتركة لاســتخدامها مــن قبــل جميــع القطاعــات الحكوميــة، 

بــدلًا مــن الاســتمرار فــي اســتخدام الأنظمــة الفرديــة، يمكــن أن يســاعد فــي تحقيــق المرونــة المطلوبــة وســرعة توصيــل 

المعلومــة واتخــاذ القــرار.
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الرشــاقة المؤسســية لــم تعــد خيــارًا بــل هــي أمــر حتمــي لــكل مــن أراد أن يســتمر فــي التميــز والريــادة 

ويحقــق النجــاح المســتدام

فــي كتابهمــا مســتقبل بيئــة العمــل )جيــن مايســتر وكيفــن مالكاهــي( يذكــران أن هنــاك ســبع ســمات للقائــد المــرن 

المســتقبلي تتحــدد ھــذه القــدرة وفــق بُعدیــن مھمیــن:

أولھما القدرة على تحقیق النتائج، وھذا یتطلب:

التحلي بالشفافية: یتواصل القائد مع الموظفین بانتظام، ویعترف بالأخطاء.  `

الإحساس بالمسؤولیة: یقرُّ القائد بخسائره وانتصاراته ویتعلم منھا. `

حــس المبــادرة: یبحــث القائــد عــن الفــرص الجدیــدة ویحفــز الآخریــن علــى التفكیــر والتخیــل والعمــل بطــرق  `

جریئــة. 

التركیــز علــى المســتقبل: يجــب علــى القائــد توقــع التعقیــدات المتزایــدة فــي بیئــة العمــل، ومــن ثــم عليــه  `

استشــراف المســتقبل، والاســتعداد للتغییــر، والخــروج مــن منطقــة الارتیــاح والتعــود.

أما البعد الثاني فھو القدرة على إشراك الفریق، وھذا یتطلب:

الذكاء الاجتماعي: یغرس القائد ممارسات العمل الجماعي التي تعزز قدرات الفرق في المؤسسة.  `

الشــمولیة: وھــذا یعنــي تكویــن فــرق متباینــة الأطیــاف، بحیــث تمثــل وتتضمــن العديــد مــن الشــخصیات  `

المتنوعــة، فالقائــد یجعــل التنــوع والشــمولیة قیمــة أساســیة داخــل المؤسســة.

تطویر الآخرین: یوفر القائد إمكانیة التعلم الفردي والتعلم من الأقران عند الطلب.  `
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ــد  ل كل ھــذه الصفــات اتخــاذ قــرارات إداریــة أكثــر فاعلیــة، وتزیــد مــن الوعــي والقــدرة علــى فھــم قــوة الفــرق، وتولِّ تســھِّ

نتائــج مســتدامة. 

إن إدارة ھذیــن البعدیــن المرتكزیــن علــى القیــادة الموجھــة نحــو تحقیــق النتائــج وزیــادة التفاعــل ھــي مــا ســیحقق أكبــر 

قــدر مــن التغییــر داخــل المؤسســات ویمیــز القــادة الأصلــح للبقــاء.

ولا تقتصــر الرشــاقة علــى توقــع التغييــر واحتوائــه، بــل تســتثمر التغييــر لتحقيــق الأهــداف الموضوعــة. 

ولا يتعلــق الأمــر بمجــرد التعافــي مــن الكــوارث كمــا يبــدو للوهلــة الأولــى، بــل يتعلــق بتطويــر المنظمــة 

وتحســين أدائهــا ســواء حدثــت أزمــات أم لا. المؤسســة الرشــيقة تبقــى مســتعدة للتعامــل مــع أي 

طــارئ فيجــد القائــد نفســه جاهــزًا  لمواجهــة أي ظــرف اســتثنائي. فكيــف يمكــن توقــع هــذا التغييــر فــي 

المســتقبل؟ وكيــف نتهيــأ لمــا لــم يحــدث ونســتعد لــه؟

المراجع:

E-learning methodologies’ A guide for designing and developing e-learning courses - FAO
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