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1. المقدمة
�لحمد لله وحده و�ل�سلاة و�ل�سلام على نبينا محمد وعلى �آله و�سحبه و�سلم وبعد..

بذل  وقد  و�لتناول،  �لبحث  في  �لمعقدة  �لإن�سانية  �لظو�هر  من  �لقيادية  و�ل�سخ�سية  �لقيادة  تعد 
فيها �لباحثون �لمتخ�س�سون وليز�لون يقومون بالعديد من �لدر��سات و�لأبحاث �لعلمية و�لتجارب 
�لعملية �لحية ل�ستيعاب هذه �لظاهرة، و�لخروج بنتائج حا�سمة في هذ� �لمجال، �إل �أن �لدر��سات 
�لمجالت  في  �لإن�ساني  بالتطور  لرتباطها  تتجدد،  �ل�سابقة  �لدر��سات  على  و�لتعقيبات  تتو�لى 

�لمختلفة، فما كان فعالً بالأم�س لم يعد فعالً �ليوم فيحتاج �لأمر �إلى �أدو�ت و�أ�ساليب جديدة 1 . 
وليز�ل علم �لقيادة في تمدد وتو�سع ديناميكي، متفاعلًا مع �حتياجات �لإن�سان وتغيير�ت ع�سره، 
�إلَّ �أنه ي�ستند �إلى �أ�سول علمية ثابتة في �لتمدد و�لتو�سع، وقد تم ت�سنيف مجالت علم �لقيادة في 
 ، 2 )ILA( لموؤتمر �لدولي للقيادة �ل�ساد�س ع�سر 2014م، �لذي تنظمه �لجمعية �لعالمية للقيادة�

�إلى �ستة مجالت رئي�سة على �لنحو �لتالي:
.)Business Leadership( قيادة �لأعمال   )1

.)Leadership Development( لتطوير �لقيادي�  )2
.)Leadership Education( تعليم �لقيادة  )3

.)Leadership Scholarship( لمنح �لقيادية�  )4
.)Public Leadership( لقيادة �لعامة�  )5
.)Youth Leadership( لقيادة �ل�سابة�  )6

�لمتخ�س�سون  يتناولها  �لتي  �لرئي�سة،  �لق�سايا  من  �لمجالت مجموعة  هذه  من  كل مجال  وتحت 
�ل�سابة هي مو�سوع در��ستنا من بين تلك �لمجالت �لمهمة  و�لمهتمون بالدر��سة و�لبحث، و�لقيادة 
�لحا�سر  في  عمادها  فهم  و�لح�����س��ار�ت،  �لأمم  ونهو�س  بناء  في  �ل�سريحة  ه��ذه  لأهمية  نظرً� 
و�لم�ستقبل، وتمثل ن�سبة �ل�سباب تحت �سن )35( �سنة في �لمملكة �لعربية �ل�سعودية )%76( ح�سب 

�إح�سائيات عام 2008م.
هذه �لن�سبة تدعونا �إلى �لهتمام و�للتفات �إلى �لبر�مج �لتنموية �لموجهة لهذه �لفئة ب�سكل عام، 
ورقي  نهو�س  في  ي�ساهم  قيادي  جيل  لتكوين  خا�س،  ب�سكل  �لقيادي  كالتاأهيل  �لنوعية  و�لبر�مج 

مجتمعه، وقيادته �إلى �لريادة و�ل�سيادة بين �لأمم.
في هذه �لوثيقة �سيتم عر�س وتقديم مجموعة من �لنتائج و�لتو�سيات وفقاً لمنهج �لدر��سات �لم�سحية 

للبر�مج و�لجهات �لمتخ�س�سة في مجال �لقيادة و�لقياد�ت �ل�سابة ب�سكل خا�س .
Expanding the Network, Cynthia Cherrey, ILA 2014 Global Conference��-�1 بت�سرف.

16th�Annual�ILA�Global�Conference�OCTOBER�30–NOVEMBER�2,�2014�/�SAN�DIEGO,�CALIFORNIA�-��2
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1. المقدمة
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بذل  وقد  و�لتناول،  �لبحث  في  �لمعقدة  �لإن�سانية  �لظو�هر  من  �لقيادية  و�ل�سخ�سية  �لقيادة  تعد 
فيها �لباحثون �لمتخ�س�سون وليز�لون يقومون بالعديد من �لدر��سات و�لأبحاث �لعلمية و�لتجارب 
�لعملية �لحية ل�ستيعاب هذه �لظاهرة، و�لخروج بنتائج حا�سمة في هذ� �لمجال، �إل �أن �لدر��سات 
�لمجالت  في  �لإن�ساني  بالتطور  لرتباطها  تتجدد،  �ل�سابقة  �لدر��سات  على  و�لتعقيبات  تتو�لى 

�لمختلفة، فما كان فعالً بالأم�س لم يعد فعالً �ليوم فيحتاج �لأمر �إلى �أدو�ت و�أ�ساليب جديدة 1 . 
وليز�ل علم �لقيادة في تمدد وتو�سع ديناميكي، متفاعلًا مع �حتياجات �لإن�سان وتغيير�ت ع�سره، 
�إلَّ �أنه ي�ستند �إلى �أ�سول علمية ثابتة في �لتمدد و�لتو�سع، وقد تم ت�سنيف مجالت علم �لقيادة في 
 ، 2 )ILA( لموؤتمر �لدولي للقيادة �ل�ساد�س ع�سر 2014م، �لذي تنظمه �لجمعية �لعالمية للقيادة�

�إلى �ستة مجالت رئي�سة على �لنحو �لتالي:
.)Business Leadership( قيادة �لأعمال   )1

.)Leadership Development( لتطوير �لقيادي�  )2
.)Leadership Education( تعليم �لقيادة  )3

.)Leadership Scholarship( لمنح �لقيادية�  )4
.)Public Leadership( لقيادة �لعامة�  )5
.)Youth Leadership( لقيادة �ل�سابة�  )6

�لمتخ�س�سون  يتناولها  �لتي  �لرئي�سة،  �لق�سايا  من  �لمجالت مجموعة  هذه  من  كل مجال  وتحت 
�ل�سابة هي مو�سوع در��ستنا من بين تلك �لمجالت �لمهمة  و�لمهتمون بالدر��سة و�لبحث، و�لقيادة 
�لحا�سر  في  عمادها  فهم  و�لح�����س��ار�ت،  �لأمم  ونهو�س  بناء  في  �ل�سريحة  ه��ذه  لأهمية  نظرً� 
و�لم�ستقبل، وتمثل ن�سبة �ل�سباب تحت �سن )35( �سنة في �لمملكة �لعربية �ل�سعودية )%76( ح�سب 

�إح�سائيات عام 2008م.
هذه �لن�سبة تدعونا �إلى �لهتمام و�للتفات �إلى �لبر�مج �لتنموية �لموجهة لهذه �لفئة ب�سكل عام، 
ورقي  نهو�س  في  ي�ساهم  قيادي  جيل  لتكوين  خا�س،  ب�سكل  �لقيادي  كالتاأهيل  �لنوعية  و�لبر�مج 

مجتمعه، وقيادته �إلى �لريادة و�ل�سيادة بين �لأمم.
في هذه �لوثيقة �سيتم عر�س وتقديم مجموعة من �لنتائج و�لتو�سيات وفقاً لمنهج �لدر��سات �لم�سحية 

للبر�مج و�لجهات �لمتخ�س�سة في مجال �لقيادة و�لقياد�ت �ل�سابة ب�سكل خا�س .
Expanding the Network, Cynthia Cherrey, ILA 2014 Global Conference��-�1 بت�سرف.

16th�Annual�ILA�Global�Conference�OCTOBER�30–NOVEMBER�2,�2014�/�SAN�DIEGO,�CALIFORNIA�-��2
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2. الملخص التنفيذي
�إن �لهتمام و�لعناية باإعد�د �لقياد�ت �ل�سابة على �ختلاف م�ستوياتها، �أ�سبح من �لأمور �لبارزة، 
�لقت�سادية،  �لحياتية  �لمجالت  كافة  في  وتدخل   ، �زدي��اد  في  وهي  �ل�سريحة،  هذه  لأهمية  نظرً� 
و�ل�سيا�سية، و�لريا�سية، و�لجتماعية، و�لتعليمية، و�لتطوعية وغيرها من �لمجالت، ويت�سكل هذ� 
�لهتمام على �لم�ستوى �لحكومي و�لأهلي، حتى ل تكاد تجد دولة من �لدول �إل لها مبادرة �سغيرة 

�أو كبيرة في مجال تاأهيل �أو تطوير �لقياد�ت �ل�سابة.
و�سبب هذ� �لهتمام لأن »�ل�سباب �لقادة« هم ثروة حقيقية غالية �لثمن، و�لبحث عن �لقياد�ت 
�ل�سابة �لتي تحدث �لأثر �أ�سبه بعملية طويلة �لمدى تحتاج �إلى �لعمل �لدقيق �لمتقن لتحقيق �لمردود 

�لعالي.
وقد تو�سلنا في هذه �لدر��سة �لم�سحية �لتي �سملت �لمنطقة �لعربية و�لدول �لأوربية و�أمريكا �ل�سمالية 
عالمية،  منظمات  من  �ل�سابة  �لقياد�ت  وتاأهيل  لتطوير  �لمبادر�ت  من  �لعديد  �إلى  �آ�سيا،  و�سرق 
�لقت�ساد  منتدى  من   ،)YGL( �لعالمية  �ل�سابة  �لقياد�ت   « �ل�سابة«،  �لعربية  »�لقيادة  كمبادرة 
�لدولي، ومبادر�ت » مجال�س �لقياد�ت �ل�سبابية« �لمنت�سرة في فل�سطين وبع�س دول غرب �أفريقيا 
�لعالمية،  �ل�سباب  ومنظمة  لل�سعوب،  �لأمريكية  �لدعم  وجمعية  �لأون��رو�،  من  و�لمدعومة  �لعربية 

وغيرها من �لمنظمات.
�أجنبية  منظمات  من  بدعم  �لعربية  �لمنطقة  �إلى  موجهة  �لبر�مج  من  مجموعة  توجد  وكذلك 
 THE ت�ستهدف تلاحقاً �نفتاحاً ثقافياً بين �سعوب �لعالم، ومن �أ�سهرها برنامج �لقيادة �ل�سبابية
MEPI STUDENT LEADER INSTITUTES، �أكاديمية �إعد�د �لقادة في برنامج �ل�سر�كة 
 Mosaic وبرنامج  �ل�سويدي،  للمعهد   )YLVP(ل�سباب� �لقادة  وبرنامج  �لعربية،  �لدنماركية 

موز�ييك �لدولي للقياد�ت �ل�سابة �لبريطاني.
�إلى  �ل�سبب  ويعود  تح�سر،  �أن  من  و�أكثر  متعددة  فهي  �لعربية  �لمنطقة  في  �لمحلية  �لمبادر�ت  �أما 
�أن بع�سها لي�ست قائمة على �أ�س�س �أكاديمية، �أو �أنها وقتية، وفي �لمقابل توجد مبادر�ت ذ�ت بنية 
�أو منظمات غير ربحية عاملة في مناطقها كبرنامج �لقياد�ت  قوية مدعومة من جهات حكومية 
�ل�سابة في �ليمن، ومنتدى �سارك �لفل�سطيني، وموؤ�س�سة �لقادة بم�سر، ومجال�س �لقياد�ت �ل�سابة 

في فل�سطين و�لمغرب و�لجز�ئر وتون�س.
�أما في �لمملكة �لعربية �ل�سعودية توجد مجموعة مميزة من �لمبادر�ت في تاأهيل �لقياد�ت �ل�سابة، 
وتقام على �سكل بر�مج تدريبية كمبادرة �لأمير محمد بن فهد للقياد�ت �ل�سابة، ومبادرة مركز 

و�لموهبة  �لتميز  عماد  في  �ل�سابة  �لقياد�ت  برنامج  ومبادرة  �ل�سباب،  رعاية  في  �ل�سابة  �لقياد�ت 
بجامعة �لإمام محمد بن �سعود، وبرنامج بكر لقياد�ت �لعمل غير �لربحي لمركز تنمية �لقياد�ت 
لموؤ�س�سة  �لأكاديمي  �لنجاح  وبرنامج  بجدة،  �لإد�ري��ة  �لنخبة  لمركز  �لم�ستقبل  وقياد�ت  بالريا�س، 

�لقائد �لناجح بجدة.
وتحتوي هذه �لدر��سة على عدد )14( نموذجاً من �لنماذج �لقيادية �لعلمية �لعملية وعدد )30( 
برنامجاً في تاأهيل �لقياد�ت �ل�سابة، حيث تم فرزها من بين �لعديد من �لنماذج ودر��ستها وتحليلها 
ثم  �لقيادية  و�لبر�مج  �ل�سابة  �لقياد�ت  بر�مج  في  �سلاحيتها  مدى  وقيا�س  بينها  فيما  و�لمقارنة 
��ستبعاد �لبر�مج غير و��سحة �لأهد�ف  و�أهد�فها ومحتوياتها، وتم  �إلى تفا�سيل �لبر�مج  �لنظر 

و�لمحتويات.
وتم �لنظر في هذه �لبر�مج بناءً على معايير �لجمعية �لعالمية للقيادة )ف( معايير، ومجلة �لقيادة 

�لمتميزة )7( معايير، و�ل�ستفادة من در��سات مركز �لقيادة �لإبد�عية في تاأهيل �لقياد�ت.
وبناء عليه تو�سلت �لدر��سة �إلى مجموعة من �لنتائج نجملها في ثلاث نقاط:

1( �أهمية بناء بر�مج �لقياد�ت �ل�سابة وفق نموذج محكم بمعايير ومو��سفات و��سحة، 
وذلك لأن �لنماذج قائمة على در��سات علمية وتجارب في �إحد�ث �لتاأهيل �لقيادي.

2( لبد لم�سمم �لبر�مج �لقيادية مر�عاة �أن �لقيادة تكت�سب عن طريقة �لممار�سة بن�سبة 
بالمئة  بالمئة، وع�سرة  بن�سبة ع�سرين  �لت�ساركي  �أو  �لتعاوني  وبالتعلم  بالمئة،  �سبعين 

د�خل قاعات �لتعلم و�لتدريب. 
3( ل يمكن ت�سنيف برنامج و�حد على �أنه �لأف�سل بل �إن �أف�سلية �لبرنامج تكون بناءً 

على �حتياجات �لمنظمة و�لعتماد على �لأ�س�س �لعلمية في علم �لقيادة.
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3.1   مشكلة الدراسة
�إن �لمجتمع في �أم�س �لحاجة لبر�مج نوعية لتاأهيل �لقياد�ت �ل�سابة وتنمية �لموهوبين؛ لأن �ل�سباب 
�أن هناك فجوة  �إل  �لتطوعية تقوم بتن�سيط �سبابها،  �لوقود �لحيوي لأي مجتمع، و�لمنظمات  هم 
�ل�سباب. فما هي �لبر�مج �لأكثر فعالية في  �لموؤثرة لدى هوؤلء  للمهار�ت و�لقدر�ت  وعدم و�سوح 
�لتاأهيل و�لتطوير �لقيادي؟ وهل هناك بر�مج عملية مبنية على �أ�س�س علمية تحدث �لأثر وتردم 
�أبرز و�أنجح �لبر�مج و�لنماذج محلياً وعالمياً؟ وكيف يمكن �لحكم على برنامج  �لفجوة؟ وماهي 
ما باأنه من �أف�سل �لبر�مج �لقيادية في ظل كثرة وتنوع �لبر�مج �لتي ترفع �سعار تطوير �لقياد�ت 

�ل�سابة؟

3.2   نطاق الدراسة المسحية
ي�سمل �لم�سح وجمع �لبيانات للجهات و�لبر�مج و�لدر��سات �لقائمةعليها وي�سمل �لنماذج �لخا�سة 
بتاأهيل �لقياد�ت ب�سكل عام، ونماذج تاأهيل �لقياد�ت �ل�سابة، ونماذج تاأهيل �لقياد�ت في مجال 

�لعمل �لتطوعي.
و�أمريكا  و�أوروب��ا  �لعربية،  �لمنطقة  �لبحث على  و�لتركيز في  �لعالم  دول  �لبحث جميع  يغطي  كما 

�ل�سمالية.

3.3   أهداف الدراسة
تهدف �لدر��سة �لم�سحية �إلى �لخروج بمجموعة من �لبر�مج �لقيادية �لموجهة لل�سباب مع تفا�سيل 

تنفيذها �إن وجدت، وتقييمها علمياً، لهذ� يمكن ذكر �لأهد�ف في �لنقاط �لآتية:
جمع �لبيانات و�لمعلومات عن �لجهات و�لنماذج و�لبر�مج �لقيادية. -1
�نتقاء �لنماذج و�لبر�مج �لقيادية ذ�ت �لفعالية. -2
�لتقييم �لعلمي للبر�مج �لقيادية �لمثبتة في �لدر��سة. -3
تقديم �لتو�سيات �لعلمية لمتخذ �لقر�ر في بناء و�ختيار �لبر�مج �لقيادية. -4

3. المحاور الأساسية في الدراسة
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3.4   التعريفات

القيادة ال�شابة:
و�لتي تطلق  �لو��سعة  �ل�سابة )Youth Leadership( من �لم�سطلحات  �لقياد�ت  م�سطلح 
 Young( ليافعة� �لقياد�ت  وم�سطلح  �سنة،   30 �إلى  من عمر �لح�سانة  �لإن�سان  بها  ويعنى 

Leaders( ير�د بها �ل�سباب من عمر 14 �إلى 35 �سنة.

ونحن في هذه �لدر��سة نق�سد بالقياد�ت �ل�سابة: �ل�سباب في �لمرحلة �لجامعية وما بعد �لتخرج 
ب�سنة من عمر 19-25 ومن 25-30 �سنة.

النماذج القيادية: 
هي �لأ�س�س �لعلمية لتاأهيل �لقياد�ت وفق نظرية قيادية. ويمكن �لنظر للنموذج على �أنه تمثيل 
مب�سط ، على �سكل مخطط يمكن من خلاله �لتعرف على مختلف �لعنا�سر �لمكونة للنظرية ، 

وتبيين �لتاأثير�ت �لمتبادلة بين هذه �لعنا�سر ، وو�سف �لنتائج �لمتح�سل عليها.

البرامج القيادية: 
هي �لمو�د و�لمحتويات ل�سقل �لمعارف و�لمهار�ت و�لتجاهات �لقيادية.

البرامج الطويلة:
 هي �لبر�مج �لتي تعتمد على تغيير �ل�سلوك ب�سكل متدرج ويمتد من 6 �أ�سهر �إلى 32 �سهرً�.

البرامج الق�شيرة:
 هي �لبر�مج �لتي تنفذ خلال �أيام من 1-15 يوم.

البرامج العالمية:
 هي �لبر�مج �لم�سممة خارج �لوطن �لعربي، وتنفذ في مناطق جغر�فية مختلفة في �لعالم.

البرامج المحلية:
هي �لبر�مج �لم�سممة و�لمنفذة محلياً.

تم �عتماد �لمنهج �لو�سفي في �لبحث �لعلمي، و�عتماد �آلية �لم�سح، بالقيام بتحديد م�سادر �لبيانات 
و�للتقاء بالخبر�ء  �للكتروني،  �لم�سح  و�إجر�ء  �ل�سابة،  �لقيادة  �لمر�د جمعها لظاهرة  و�لمعلومات 
للمركز،  �ل�سابقة  �لخبرة  من  و�ل�ستفادة  و�لمحلية  �لدولية  �لموؤتمر�ت  في  و�لم�ساركة  �لمجال،  في 
و�لمعايير  و�لنماذج  �لقو�لب  �لمجال.وت�سميم  �لمتخ�س�سة في  لبع�س �لجهات  �لميد�نية  و�لزيار�ت 
منهجية  و�عتماد  �لدر��سة من خلال نموذج محدد،  لتثبيتها في  �ل�سابة  �لقيادية  �لبر�مج  لقبول 

�لتحليل و�لتقييم للبيانات و�لمعلومات �لتي تم جمعها و�لخروج بالتو�سيات حيالها.

4. المنهجية
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تعتبر نماذج و�أطر �لعمل �لقيادية من �لأمور �لمهم �أخذها في �لح�سبان و�لطلاع عليها قبل �لبدء 
م�سح  �لقيادية تم  �لبر�مج  لأبرز  �لم�سحية  �لدر��سة  هذه  وفي   ، قيادي  تطوير  برنامج  �أي  بناء  في 
مجموعة من �لنماذج �لقيادية، وبع�س �أطر �لعمل �لمنا�سبة للدر��سة وتم عر�سها باخت�سار لإعطاء 
فكرة عامة عن �لنموذج �أو �إطار �لعمل ويمكن �لنظر للنموذج على �أنه تمثيل مب�سط ، على �سكل 
مخطط يمكن من خلاله �لتعرف على مختلف �لعنا�سر �لمكونة للنظرية ، وتبيين �لتاأثير�ت �لمتبادلة 
بين هذه �لعنا�سر ، وو�سف �لنتائج �لمتح�سل عليها، �أما بالن�سبة لإطار �لعمل فهو ياأتي على عدة 
�أ�سكال منها ما هو تف�سيل وتطبيق للنظرية �أو عبارة عن �إطار عام لبرنامج قيادي يمكن تكييفه 

بما يتنا�سب مع �لمنظمة.

وفي هذه الدرا�شة تم اإدراج عدد )14( نموذج واإطار عمل يمكن النظر اإليها بنظرة �شاملة 
كالتالي:

�لنماذج �لثلاثة �لأولى نماذج �أ�ساليب قيادة �أو منهجية في �لقيادة �أكثر من كونها  •
نماذج للتطوير �لقيادي،لكن تم تطوير هذه �لنماذج خلال �لفتر�ت �لما�سية و�أ�سبح 

لها بر�مج و�أطر عمل تخدمها في مجال �لتطوير �لقيادي. 
نموذج �لإمد�د �لقيادي في �لمنظمة وهو �لنموذج �لر�بع، �أُورد تبعاً له �إطارَي عمل هما  •

�لخام�س و�ل�ساد�س كتطبيقين لنموذج �لإمد�د �لقيادي وهما على �لتتابع �إطار عمل 
منظمة �لممار�سين �لنا�سئين في �لأعمال �لخيرية و�إطار عمل �لخطة )�أ( و�لمنتج من 

قبل مجموعة بريدج �سبان �لمهتمة بالعمل �لتطوعي.
�لنموذج �ل�سابع تم �لتطرق �إلى نموذج 70-20-10 كنموذج تعليمي وتطبيق عليه في  •

مجال �لقيادة تم طرح �لنموذج �لثامن �لمعروف بالنموذج �لخليط و�لمتبنى من قبل 
مركز �لقيادة �لإبد�عي.

�لنموذج �لتا�سع يعتبر �أحد �أ�سهر و�أنجح �لنماذج �لحالية في �لتنمية �لقيادية، وهو  •
نموذج �لم�ستوى �لخام�س. 

�لعمل  • في  عليه  تطبيقي  وكمثال  �ل��ق��در�ت،  نم��وذج  عر�س  تم  �لعا�سر  �لنموذج  في 
�لتطوعي تم �إدر�ج �لإطار �لحادي ع�سر �لمعروف باإطار عمل منظمة �لمانحين، و�إطار 

�لعمل �لثاني ع�سر �لمعروف باإطار عمل �لقيادة في �لقطاع �لجتماعي. 
فلورد�   • جامعة  نموذج  طرح  عليه  للتطبيق  �لكفاء�ت  نموذج  ع�سر  �لثالث  �لنموذج 

تطبيقاً لنموذج �لكفايات.

5. النماذج القيادية

المهمة

الفريقالفرد

�شكل1

5.1   نموذج القيادة المرتكزة على العمل لأدير
يمتلك جون �أدير )John Adair( مكانة عالية في عالم �لقيادة، ويُعرَف نموذج �أدير باأن �لقيادة 
�لتي محورها �لعمل )action-centr d leader( تتمكن من �إنجاز �لمهمة من خلال فريق �لعمل 
�لذي  �لقائد  فاإن   )1 �أدير )�سكل-  لتف�سير  ووفقا  و�لموظفين،  �لمدر�ء  �لزملاء من  و�لعلاقات مع 

يرتكز على �لعمل يجب �أن:
 يدير �لعمل �لذي يجب �إنجازه )هيكلة �لمهام(. •
 يدعم �لأفر�د �لذين يقومون به وير�جع �لعمل معهم. •
 ين�سيق ويعزيز فريق �لعمل ككل. •

�إن مخطط �أدير �لم�سهور ذو �لثلاثة دو�ئر لي�س �إل تب�سيطا لتنوع �لتفاعل �لب�سري ، و�أد�ة مفيدة في 
نف�س �لوقت للتفكير فيما يجعل من �لقائد/ �لمدير كفئاً في عمله �لذي يقوم به. �إن �لقائد/ �لمدير 
�لكفء ينفذ �لوظائف وينحى ذ�ت �ل�سلوك �لذي ت�سوره �لدو�ئر �لثلاث،كما ت�ستدعي �لظروف 
�لطارئة ��ستجابات مختلفة من �لقائد. تخيل بالتالي �أن �لدو�ئر قد تكون �أكبر �أو �أ�سغر باختلاف 
�لو�سع ، �أي �أن �لقائد �سيمنح تركيز� �أكثر �أو �أقل لل�سلوكيات �لموجهة وظيفياً وفقا لما ينطوي عليه 

�لو�سع �لفعلي. و�لتحدي �لذي يو�جه �لقائد هو: �إد�رة جميع �أق�سام �لمخطط:
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�شكل1

5.1   نموذج القيادة المرتكزة على العمل لأدير
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م
ها
م
ال

 تحديد �لمهمة •
 و�سع �لخطة •
 تخ�سي�س �لعمل و�لمو�رد •
 مر�قبة �لجودة ومعدل �لعمل •
 فح�س �لأد�ء ومقارنتة بالخطة •
 تعديل �لخطة •

ق
ري
لف
ا

 �لمحافظة على �لن�سباط •
 بناء روح �لفريق •
�ل�سعور  • وزرع  و�لتحفيز  �لت�سجيع 

بالهدف
 تعيين نائبين •
 �سمان �لتو��سل د�خل �لمجموعة •
 تطوير �لمجموعة •

رد
فـــ

ال

�لتدخل في �لم�ساكل �ل�سخ�سية •
�لثناء على �لأفر�د •
تو�سيح �لحالة •
تمييز �لقدر�ت �لفردية و�ل�ستفادة منها •
تطوير �لفرد  •

جدول1

للا�ستز�دة يمكن �لدخول لهذ� �لر�بط
https://goo.gl/ByMJFp

5.2   نموذج عملية القيادة لدونهام وبيرس
ي�ساعد نموذج عملية �لقيادة في فهم �ل�سبب ور�ء �أهمية تبني منهج �إيجابي طويل �لمدى للقيادة 
، وقد و�سع ر�أند�ل بي دونهام )Randall B. Dunham( وجون بير�س )Jon Pierce( نموذج 

 .»Managing«  »عملية �لقيادة، ونُ�سر عام 1989م في كتابهما »�إد�رة

يظهر �لنموذج )�سكل-2( �لعلاقة بين �أربعة عو�مل رئي�سية و�لتي ت�سهم في نجاح �لقيادة �أو 
ف�سلها وهي:

القائد : هو �ل�سخ�س �لم�سوؤول �لذي يدير �أد�ء �لمجموعة. •
المروؤو�س : هم �لأ�سخا�س �لذين يتبعون توجيهات �لقائد في �لمهام و�لم�ساريع. •
ال�شياق : هو حالة تنفيذ �لعمل ، على �سبيل �لمثال: قد يكون يوم عمل عادي ، �أو م�سروع طو�رئ  •

�أو مهمة �سعبة طويلة �لمدى. كما ي�سمل �ل�سياق �لبيئة �لمادية ، و�لمو�رد �لمتاحة ، و�أحد�ث �لمنظمة 
على نطاق �أو�سع.

القائد

المخرجات

السياق

عملية القيادة

المرؤوس

�شكل2
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�أو  •  ، معين  هدف  �إلى  �لو�سول  �لمخرجات  تكون  �أن  ويمكن  �لعملية  نتائج  وهي   : المخرجات 
تطوير منتج ذ� جودة عالية ، �أو حل ق�سية في خدمة �لعملاء ، كما يمكن �أن ت�سمل �أمورً� مثل: 

تح�سين �لثقة و�لحتر�م بين �لقائد و�لمروؤو�سين، �أو رفع معنويات �لفريق.
للتاأثير على �لمخرجات، كما  �لقائد و�لمروؤو�سون و�ل�سياق  �لتي يتحد فيها  يبين �لنموذج �لطريقة 
يبين كيف توؤثر �لتعليقات على �لمخرجات وعلى �لقائد. �إن �لأهم من ذلك هو �أن �لنموذج ي�سير 
�إلى �لقيادة كعملية ديناميكية م�ستمرة، ولذلك من �لمهم �أن يكون مرناً ح�سب �ل�سياق و�لمخرجات، 
و�أن ي�سهم ب�سكل م�ستمر في �لعلاقة مع �لمروؤو�سين. وبناء على ذلك يمكن للنموذج �أن ي�ساعد �أي�سا 

على فهم ما يلي:
كيف توؤثر �أفعالك كقائد على مروؤو�سيك بناء على �ل�سياق و�لمخرجات. •
كيف يوؤثر �لمروؤو�سون عليك. •
كيف يوؤثر كل من �ل�سياق و�لمخرجات عليك وعلى مروؤو�سيك. •

للا�ستز�دة يمكن �لدخول لهذ� �لر�بط
https://www.mindtools.com/pages/article/leadership-process.htm

5.3   نموذج القيادة التحولية

تُعرّف �لقيادة �لتحولية باأنها منهج �لقيادة �لذي يُحدِث تغييرً� على �لأفر�د و�لأنظمة �لجتماعية، 
�لمروؤو�سين  على  و�إيجابياً  موؤثرً�  تغييرً�  تن�سئ  �لتحولية  �لقيادة  فاإن  مثالي  ب�سكل  تطبيقها  وعند 
لتحقيق �لغاية �لنهائية وهي تطوير �لمروؤو�سين تحت ظل قادتهم. �أما عند تطبيقها ب�سكلها �لفعلي 
فاإن �لقيادة �لتحولية تعزز من �لجو�نب �لمحفزة و�لأخلاقية و�لأد�ئية للمروؤو�سين بتطبيق عددٍ متنوعٍ 
من �لآليات، من بينها ربط �إح�سا�س �لمروؤو�سين بهويتهم وم�سئوليتهم تجاه ر�سالة �لمنظمة وهويتها 
�لجماعية، وذلك باأن يكون �لقائد قدوة لمروؤو�سيه �لذين يوؤ�زرهم، وكذلك مناف�سة مروؤو�سيه في 
تحقيق �إنجاز�ت فردية في عملهم، و�إدر�ك نقاط �لقوة و�ل�سعف �لموجودة. �إن تحقيق ذلك ي�ساعد 
�لقائد على م�سايرة مروؤو�سيه في �لمهام �لتي ترفع من م�ستوى �أد�ئهم، وتعر�س �لقياد�ت �لتحولية 

�ل�سلوكيات �لمرتبطة بخم�سة �أ�ساليب تحولية وهي:

الأسلوب 
سلوك القائدالتحولي

)1(

ال�شلوكيات 
المثالية:

تطبيق �لمثل �لعليا 
لل�سخ�س

�لتحدث عن �أهم �لقيم و�لعتقاد�ت �لتي يوؤمنون بها. •
تحديد �أهمية �متلاك �سعور قوي بالهدف. •
مر�عاة تبعات �لقر�ر�ت �لأخلاقية و�ل�سلوكية. •
تاأييد �لإمكانيات �لجديدة �لفريدة. •
�لتحدث حول �أهمية �لثقة �لمتبادلة. •

)2(

 الحافز الملهم:

ت�سجيع �لآخرين

�لإيجابية في �أثناء �لتحدث عن �لم�ستقبل. •
�لتحدث بحما�س عما يجب �إنجازه. •
�سياغة روؤية م�سوقة للم�ستقبل. •
�لحديث بثقة عالية عن �إمكانية �إنجاز �لأهد�ف. •
تقديم �سورة محفزة لما يجب �لهتمام به. •
�تخاذ موقف قوي تجاه �لق�سايا �لخلافية. •
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مر�عاة تبعات �لقر�ر�ت �لأخلاقية و�ل�سلوكية. •
تاأييد �لإمكانيات �لجديدة �لفريدة. •
�لتحدث حول �أهمية �لثقة �لمتبادلة. •

)2(

 الحافز الملهم:

ت�سجيع �لآخرين

�لإيجابية في �أثناء �لتحدث عن �لم�ستقبل. •
�لتحدث بحما�س عما يجب �إنجازه. •
�سياغة روؤية م�سوقة للم�ستقبل. •
�لحديث بثقة عالية عن �إمكانية �إنجاز �لأهد�ف. •
تقديم �سورة محفزة لما يجب �لهتمام به. •
�تخاذ موقف قوي تجاه �لق�سايا �لخلافية. •
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الأسلوب 
سلوك القائدالتحولي

)3(

المحاكاة الفكرية:

محاكاة �لآخرين

�إعادة �ختبار �لفتر��سات �لأ�سا�سية للتاأكد من مدى تلائمها.  •
�لبحث عن وجهات �لنظر �لمختلفة في �أثناء حل �لم�سكلات. •
�إقناع �لآخرين بالتفكير في �لم�سكلة من جو�نب مختلفة. •
�قتر�ح طرق جديدة للبحث في �آلية �إنجاز �لمهام. •
�لم�سكلات  • حل  في  �لتقليدي  غير  �لتفكير  ��ستخد�م  على  �لت�سجيع 

�لتقليدية.
�لت�سجيع على �إعادة �لنظر في �لأفكار �لتي لم يتم طرحها من قبل  •

للنقا�س و�لبحث.

)4(

الاعتبارية 
الفــردية:

�لتدريب و�لتطوير

تخ�سي�س وقت للتدري�س و�لتدريب. •
كاأع�ساء في  • معاملتهم  بدلً من  م�ستقلين  كاأفر�د  �لآخرين  معاملة 

�لمجموعة.
�لحتياجات،  • في  بينهم  �لختلاف  ومر�عاة  بالأفر�د  �لهتمام 

و�لقدر�ت، و�لتطلعات.
م�ساعدة �لآخرين في تح�سين نقاط �لقوة لديهم. •
�لحر�س على �لإ�سغاء لم�سكلات �لآخرين. •
تعزيز �لتطوير �لذ�تي. •

)5(

ال�شفات المثالية:

�لحتر�م،
و�لثقة، و�لإيمان

غر�س �لعتز�ز في نفو�س �لآخرين لن�سمامهم �إلى �لمجموعة. •
�لحر�س على �هتماماتهم �لفردية لتحقيق م�سلحة �لمجموعة. •
�لت�سرف على نحو يبين �لحتر�م بين �لآخرين. •
�إبر�ز �سعور �لقوة و�لكفاءة. •
تقديم ت�سحيات �سخ�سية لتحقيق م�سلحة �لجميع. •
طماأنة �لآخرين باأن �لعقبات �سيتم تجاوزها. •

جدول2
للا�ستز�دة يمكن �لدخول لهذ� �لر�بط

https://goo.gl/YBkzdb

رؤية حول نماذج القيادة الثلاثة السابقة

�لمتاأمل للنماذج �لثلاثة �لأولى يجد �أنها في �أ�سا�سها �أ�ساليب قيادة �أو منهجية في 
�لقيادة �أكثر من كونها نموذج للتطوير �لقيادي ولكن في �لو�قع قد تم تطويرها، 
�لقيادي، وتمتاز هذه  �لتطوير  و�أطر عمل تخدمها في مجال  لها بر�مج  و�أ�سبح 
�لنماذج �لقيادية بجمعها بين �لقدر �لكافي من �لتنظير و�لتجربة �لميد�نية، �إ�سافة 
�إلى �إمكانية تحويلها �إلى �أكثر من برنامج تدريبي و�إطار عمل، ومما يميز هذه 
�لنماذج �لمرونة في عملية ��ستخد�مها للتطوير، فباإمكان �لقائد �لنا�سئ �ختيار 
�أحد هذه �لنماذج وتطوير ذ�ته فيها ب�سكل فردي، كما يمكن ��ستخد�مها لتطوير 
مجموعة من �لقادة �لنا�سئين من منظمات مختلفة في برنامج تدريبي و�حد �أو 
يمكن تطبيقها على منظمة متكاملة بحيث تكون �سمة قيادية فيها وميزة �أخرى 
لمثل هذه �لنماذج، وعدم تقييدها بطبيعة منظمة معينة، وكما يمكن �ل�ستفادة 
منها في تطوير �لقياد�ت في بيئات �لقطاع �لخا�س، كما وقد تُ�سَتخدم في تطوير 

�لقادة �لنا�سئين في بيئات �لعمل �لخيري.
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5.4   نموذج خط الإمداد القيادي

للعمل كقياد�ت  �أكفاء  �أ�سخا�س  �لبحث عن  �لوقت في  �لمنظمات تهدر  �أن كثيرً� من  من �لملاحظ 
�أكثر عندما تكون �لترقية للقياد�ت من �لد�خل باعتبارهم من  لديها. وغالباً ما تظهر �لفاعلية 
هناك  �لمقابل  وفي  �ل�سركة،  في  �لعمل  طبيعة  على  و�لمعتادين  مز�ياهم  �لمعروفة  �ل�سركة  موظفي 
ي�سطرها  مما  لديها«  �لعاملين  �لقياد�ت  »لتطوير  خطة  �أي  تملك  ل  �لتي  �لمنظمات  من  �لعديد 
للبحث عن مو�هب خارجية، نموذج خط �لإمد�د �لقيادي Leadership Pipeline Model �أد�ة 

ت�ساعد على �لتخطيط لتطوير �لقيادة �لد�خلية في �لمنظمة.

نبذة عن نموذج خط الإمداد القيادي  5.4.1

تم بناء نموذج خط �لإمد�د �لقيادي على يد كلًا من ر�م �سار�ن Ram Charan و�ستيفين دروتر 
Stephen Drotter، وجيم�س نويل James Noel، بناءً على خبرة تزيد عن 30 عاماً في �لعمل 
2000م في كتاب »خط  �لنموذج عام  �إ�سد�ر  �ل�سركات، وبعدها تم  �ل�ست�ساري مع مجموعة من 
عام  في  جديد  من  ون�سره  تنقيحه  �أعيد  ثم   ،»The Leadership Pipeline« �لقيادي«  �لإم��د�د 

2011م.

ي�ساعد �لنموذج �لمنظمات على تنمية �لقياد�ت من �لد�خل على عدة م�ستويات ، يبد�أ من م�ستوى 
قائد �لمجموعة �لمبتدئة وينتهي بالمدير �لعام.  كما يقدم هذ� �لنموذج �إطارً� عملياً يمكن �ل�ستفادة 
منه في تحديد قياد�ت �لم�ستقبل، وتقييم �لكفاء�ت، و�لإعد�د لتطويرهم، وتقييم �لنتائج. ويعني 
للارتقاء  �لموظفين  تدريب  جودة  م�ستوى  تحديد  في  �لنموذج  ��ستخد�م  يمكنك  �أنه  بب�ساطة  هذ� 
بهم �إلى �لم�ستويات �لعليا في �سلم �لقيادة. ولكي يحقق �لقيادي �لنجاح عليه �أن يمر ب�ست مر�حل 

�نتقالية �أ�سا�سية-وت�سمى م�سار�ت-كما هو مو�سح في )�ل�سكل- 3(.
كل  في  �لقيادي  على  ويجب   ، و�لقيم  �لمهار�ت  من  مختلفة  مجموعة  �نتقالية  مرحلة  كل  تتطلب 
مرحلة �نتقالية �أن يطور هذه �لمهار�ت و�لقيم لينجح ويتجاوز م�ستو�ه �لقيادي. ووفقاً للنموذج فاإن 
�لقيادي �لعام في �لمنظمة يجب �أن ير�قب �لكثير من �لمدر�ء �لمبتدئين في �أثناء كل مرحلة يمرون 
بها من مر�حل �لقيادة، وذلك للتاأكد باأنهم ي�ستخدمون �لمهار�ت �لمنا�سبة لم�ستو�هم �لحالي ، فبقاء 
�لمدير بدون �كت�ساب �لمهار�ت �ل�سحيحة -حتى و�إن �إرتقى ظاهرياً �إلى م�ستويات عليا- قد يت�سبب 

بركوده وتحوله �إلى �سخ�س غير فعال، وينتهي به �لمطاف �إلى �لف�سل. 

مزايا استخدام النموذج  5.4.2

ترقية �لقيادي من د�خل �لمنظمة يعد و�سيلة �أف�سل من �لبحث عن مو�هب من �لخارج، وغالباً  �أ ( 
ما تت�سرب هذه �لمو�هب �لقيادية �لخارجية من منظمة �إلى �أخرى بحثاً عن فر�س �أف�سل، مما 
تجعل �لمنظمات تعاني ل�سد �لنق�س. وي�سمن هذ� �لنموذج »�لخطي« للمنظمات ثبات موجة 

�لمر�سحين للعمل من د�خل �لمنظمة و�لموؤهلين لأد�ء �لأدو�ر �لقيادية �لكبيرة.

�شكل 3

1.  من إدارة الذات إلى إدارة الأفراد 

2. من إدارة الأفراد  إلى إدارة المدراء

3. من إدارة المدراء إلى مدير تنفيذي

4. من مدير وظيفي إلى مدير تنمية الأعمال

5. من مدير تنمية الأعمال إلى مدير المجموعة 

6. من مدير المجموعة إلى مدير المنشأة
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�لمر�سحين للعمل من د�خل �لمنظمة و�لموؤهلين لأد�ء �لأدو�ر �لقيادية �لكبيرة.

�شكل 3

1.  من إدارة الذات إلى إدارة الأفراد 

2. من إدارة الأفراد  إلى إدارة المدراء

3. من إدارة المدراء إلى مدير تنفيذي

4. من مدير وظيفي إلى مدير تنمية الأعمال

5. من مدير تنمية الأعمال إلى مدير المجموعة 

6. من مدير المجموعة إلى مدير المنشأة
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ي�ساعده على  �لقيادة  فاإن نموذج خط  �لتالي  �لم�ستوى  �إلى  �لقيادي  �لموظف  �نتقال  عند  ب ( 
�لم�ستخدمة في  �لمهار�ت  �لرجوع وتكر�ر  �كت�ساب مهار�ت وم�ستويات فكرية جديدة بدلً من 

�لم�ستوى �ل�سابق، وهذ� ي�ساهم في زيادة مرونته وكفاءته. 
من  يرفع  هذ�  فاإن  لديها  �لحاليين  �لموظفين  تطوير  على  تركز  �لمنظمة  ثقافة  كانت  �إن  ت ( 
�أن �لموظفين عندما يرون �قتر�ب �لفر�س لديهم، فاإن  باأكملها. كما  �لعاملة  �لقوة  معنويات 
�أن �ل�ستثمار في �لتنمية  حركة دور�نهم تقل، وبذلك ترتفع �لإنتاجية ومعدل �لم�ساركة، كما 

يظل م�ستمرً� ول يتوقف ب�سبب بقاء �لخبر�ء في �لمنظمة فترة �أطول. 
بالإ�سافة �إلى ما يقدمه �لنموذج للمنظمات �لتي ترغب بتطوير �لأجيال �لقادمة من �لمدر�ء من 
د�خل �لمنظمة نف�سها، فاإن هذ� �لنموذج ي�ساعد �لموظف �أي�ساً في �لتخطيط لم�ساره �لوظيفي؛ لأنه 
يمكن من خلاله تحديد �لمهار�ت و�لأ�ساليب �لتي يحتاجها عند كل مرحلة، وحينها يمكنه �لبدء 

باإعد�د نف�سه، وتاأهيلها للح�سول على �لترقية �لتي تليها.

مسارات النموذج  5.4.3

المسار الأول:�من�إدارة�الذات�إلى�إدارة�الأفراد
عندما ينتقل �سخ�س من �لعمل �لفردي �إلى �إد�رة �لآخرين فاإن هناك تغيرً� ملحوظاً يطر�أ عليه 
بالإ�سافة �إلى مجموعة �لمهار�ت �لتي تبد�أ بالظهور، فالقائد �لجديد �لآن �أ�سبح م�سئولً عن تقديم 
�أعمال منجزة من مجموعة �أفر�د، وهذ� يعني �ختلاف جذري في �أ�سلوب �لعمل. وللنجاح في �إد�رة 
�لأفر�د فاإن على �لقائد في هذ� �لم�ستوى �أن ي�سرك غيره بالمعلومات، وتظهر ��ستقلاليته ، ويكون 

مدركاً لحتياجات �لموظفين ، ويقدم لهم �لتوجيه و�لإر�ساد. 
المسار الثاني: من�إدارة�الأفراد�إلى�إدارة�المدراء�

تظهر غالباً في هذ� �لمرحلة قفزة ملحوظة في عدد �لمهنيين من ذوي �لخبرة �لذين يتر�أ�سهم �لمدير 
�لعناية بتدريب  �أن عددً� من �لمهار�ت �لجديدة وقيم �لعمل لبد من �كت�سابها مثل:  ، مما يعني 
من هم تحته من مدر�ء �لفرق، و�متلاك مهار�ت بناء فريق �لعمل �لفعال،�إ�سافة �إلى تخ�سي�س 

�لمو�رد للموظفين.
المسار الثالث: من�إدارة�المدراء�إلى�مدير�وظيفي

عادة ما يقت�سي عمل �لمدير �لوظيفي �إر�سال �لتقارير �إلى �لمدير �لعام لل�سركة، لذ� فهو يعد م�سئولً 
عن �أق�سام �إد�رية كاملة.  ويتطلب �لنتقال �إلى هذه �لمرحلة قدرً� كبيرً� من �لن�سج و�لوعي، وقدرة 
عالية على بناء علاقات مع �لأق�سام �لأخرى ، �إ�سافة �لى تعلم �لأ�سلوب �ل�ستر�تيجي في �لتفكير 

و�لإد�رة مع �لهتمام بكامل �لق�سم �أو �لعمل �لوظيفي.

المسار الرابع: من�المدير�الوظيفي�إلى�مدير�الأعمال
ربما تعد هذه �لمرحلة �لأكثر �سعوبة من �لم�سار�ت �لقيادية �ل�ستة، لأنه ينبغي على �لقائم بها �أن 
يُغيرِّر �أ�سلوبه في �لتفكير. حيث �أنك عندما تدير عملًا تجارياً فاإن �ل�سعوبة تزد�د تبعاً له، ويزد�د 
ت�سليط �ل�سوء على من�سبك �لوظيفي، كما �أن �لكثير من مديري تنمية �لأعمال ل يتلقون �إل �لقليل 
من �لتوجيه و�لإر�ساد من �لقياد�ت �لعامة. كما �أنه ي�سرف مدير �لأعمال على كافة �لوظائف لأي 

عمل تجاري ولي�س وظيفة و�حدة فقط، وهذ� يتطلب �لتغيير في �لقيم و�لت�سور�ت. 
المسار الخامس: من�مدير�تنمية�الأعمال�إلى�مدير�المجموعة

لتكون مديرً� ناجحاً للمجموعة يجب �أن تكت�سب وتتقن مهار�ت عالية �أخرى؛ حيث يكون �لمدير في 
هذه �لمرحلة م�سئولً عن �لأعمال �لتجارية �لم�ستقلة �لتي غالباً ما تكون منت�سرة في �أنحاء �لعالم، 
لذ� يجب �أن يمتلك مدير �لمجموعة �لقدرة على �إد�رة هذه �لأعمال في وقت و�حد لتحقيق �لغايات 

�لعامة و�لأهد�ف طويلة �لمدى للمنظمة. 
المسار السادس: من�مدير�المجموعة�إلى�مدير�المنشأة

يعد مدير �لمن�ساأة �أو �لرئي�س �لتنفيذي- في �لدرجة �لأخيرة من �ل�سلم �لوظيفي للقياد�ت، ويحتل 
من�سبه �لوظيفي مكانة بارزة في �ل�سركة، فاإذ� ف�سل �لرئي�س �لتنفيذي ف�سيكون لهذ� تاأثير �سلبي 
و�سوله  �أن  يدرك  �أن  �لم�ستقبلي  �لتنفيذي  �لرئي�س  على  وينبغي  �لمنظمة.  عن  �لموظفين  ت�سوّر  في 
مثل  و�لمنظمات،  �لم�ساهمة،  �لمجموعات  م�سئولية عدد مختلف من  يعني تحمله  �لمرحلة  �إلى هذه 
�للجان وخبر�ء �لتحليل �لقت�سادي و�لم�ستثمرين، و�ل�سركاء، و�لقوة �لعاملة، و�لتقارير �لمبا�سرة 
و�لمجتمعات �لمحلية ، ويت�سبب �لف�سل في �أي من هذه �لمجموعات بفقد�ن �لم�سد�قية. ونظرً� لتحمل 
�لرئي�س �لتنفيذي عددً� من �لم�سئوليات فاإنه عادة ما يقدم قر�ر�ت �سائبة في �أثناء وقوعه تحت 
معتادة على مجموعة  �أنها  لديك  �لمحتملة  �لقياد�ت  �أن  من  تاأكد  لذلك  �ل�سغوط،  من  كبير  قدر 
يتحلى  و�أن  قر�ر�تهم،  في  �لرتج��ال  على  قدرة  لديهم  و�أن  �لقر�ر�ت،  �تخاذ  �أ�ساليب  من  كبيرة 
يتطلب  وهذ�  �لآخرين.  معار�سة من  و�جه  و�إن  للدخول في مجازفات مح�سوبة، حتى  بال�سجاعة 

�سخ�سية تتحلى بالنز�هة و�لحزم و�لقوة �لد�خلية. 
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ي�ساعده على  �لقيادة  فاإن نموذج خط  �لتالي  �لم�ستوى  �إلى  �لقيادي  �لموظف  �نتقال  عند  ب ( 
�لم�ستخدمة في  �لمهار�ت  �لرجوع وتكر�ر  �كت�ساب مهار�ت وم�ستويات فكرية جديدة بدلً من 

�لم�ستوى �ل�سابق، وهذ� ي�ساهم في زيادة مرونته وكفاءته. 
من  يرفع  هذ�  فاإن  لديها  �لحاليين  �لموظفين  تطوير  على  تركز  �لمنظمة  ثقافة  كانت  �إن  ت ( 
�أن �لموظفين عندما يرون �قتر�ب �لفر�س لديهم، فاإن  باأكملها. كما  �لعاملة  �لقوة  معنويات 
�أن �ل�ستثمار في �لتنمية  حركة دور�نهم تقل، وبذلك ترتفع �لإنتاجية ومعدل �لم�ساركة، كما 

يظل م�ستمرً� ول يتوقف ب�سبب بقاء �لخبر�ء في �لمنظمة فترة �أطول. 
بالإ�سافة �إلى ما يقدمه �لنموذج للمنظمات �لتي ترغب بتطوير �لأجيال �لقادمة من �لمدر�ء من 
د�خل �لمنظمة نف�سها، فاإن هذ� �لنموذج ي�ساعد �لموظف �أي�ساً في �لتخطيط لم�ساره �لوظيفي؛ لأنه 
يمكن من خلاله تحديد �لمهار�ت و�لأ�ساليب �لتي يحتاجها عند كل مرحلة، وحينها يمكنه �لبدء 

باإعد�د نف�سه، وتاأهيلها للح�سول على �لترقية �لتي تليها.

مسارات النموذج  5.4.3

المسار الأول:�من�إدارة�الذات�إلى�إدارة�الأفراد
عندما ينتقل �سخ�س من �لعمل �لفردي �إلى �إد�رة �لآخرين فاإن هناك تغيرً� ملحوظاً يطر�أ عليه 
بالإ�سافة �إلى مجموعة �لمهار�ت �لتي تبد�أ بالظهور، فالقائد �لجديد �لآن �أ�سبح م�سئولً عن تقديم 
�أعمال منجزة من مجموعة �أفر�د، وهذ� يعني �ختلاف جذري في �أ�سلوب �لعمل. وللنجاح في �إد�رة 
�لأفر�د فاإن على �لقائد في هذ� �لم�ستوى �أن ي�سرك غيره بالمعلومات، وتظهر ��ستقلاليته ، ويكون 

مدركاً لحتياجات �لموظفين ، ويقدم لهم �لتوجيه و�لإر�ساد. 
المسار الثاني: من�إدارة�الأفراد�إلى�إدارة�المدراء�

تظهر غالباً في هذ� �لمرحلة قفزة ملحوظة في عدد �لمهنيين من ذوي �لخبرة �لذين يتر�أ�سهم �لمدير 
�لعناية بتدريب  �أن عددً� من �لمهار�ت �لجديدة وقيم �لعمل لبد من �كت�سابها مثل:  ، مما يعني 
من هم تحته من مدر�ء �لفرق، و�متلاك مهار�ت بناء فريق �لعمل �لفعال،�إ�سافة �إلى تخ�سي�س 

�لمو�رد للموظفين.
المسار الثالث: من�إدارة�المدراء�إلى�مدير�وظيفي

عادة ما يقت�سي عمل �لمدير �لوظيفي �إر�سال �لتقارير �إلى �لمدير �لعام لل�سركة، لذ� فهو يعد م�سئولً 
عن �أق�سام �إد�رية كاملة.  ويتطلب �لنتقال �إلى هذه �لمرحلة قدرً� كبيرً� من �لن�سج و�لوعي، وقدرة 
عالية على بناء علاقات مع �لأق�سام �لأخرى ، �إ�سافة �لى تعلم �لأ�سلوب �ل�ستر�تيجي في �لتفكير 

و�لإد�رة مع �لهتمام بكامل �لق�سم �أو �لعمل �لوظيفي.

المسار الرابع: من�المدير�الوظيفي�إلى�مدير�الأعمال
ربما تعد هذه �لمرحلة �لأكثر �سعوبة من �لم�سار�ت �لقيادية �ل�ستة، لأنه ينبغي على �لقائم بها �أن 
يُغيرِّر �أ�سلوبه في �لتفكير. حيث �أنك عندما تدير عملًا تجارياً فاإن �ل�سعوبة تزد�د تبعاً له، ويزد�د 
ت�سليط �ل�سوء على من�سبك �لوظيفي، كما �أن �لكثير من مديري تنمية �لأعمال ل يتلقون �إل �لقليل 
من �لتوجيه و�لإر�ساد من �لقياد�ت �لعامة. كما �أنه ي�سرف مدير �لأعمال على كافة �لوظائف لأي 

عمل تجاري ولي�س وظيفة و�حدة فقط، وهذ� يتطلب �لتغيير في �لقيم و�لت�سور�ت. 
المسار الخامس: من�مدير�تنمية�الأعمال�إلى�مدير�المجموعة

لتكون مديرً� ناجحاً للمجموعة يجب �أن تكت�سب وتتقن مهار�ت عالية �أخرى؛ حيث يكون �لمدير في 
هذه �لمرحلة م�سئولً عن �لأعمال �لتجارية �لم�ستقلة �لتي غالباً ما تكون منت�سرة في �أنحاء �لعالم، 
لذ� يجب �أن يمتلك مدير �لمجموعة �لقدرة على �إد�رة هذه �لأعمال في وقت و�حد لتحقيق �لغايات 

�لعامة و�لأهد�ف طويلة �لمدى للمنظمة. 
المسار السادس: من�مدير�المجموعة�إلى�مدير�المنشأة

يعد مدير �لمن�ساأة �أو �لرئي�س �لتنفيذي- في �لدرجة �لأخيرة من �ل�سلم �لوظيفي للقياد�ت، ويحتل 
من�سبه �لوظيفي مكانة بارزة في �ل�سركة، فاإذ� ف�سل �لرئي�س �لتنفيذي ف�سيكون لهذ� تاأثير �سلبي 
و�سوله  �أن  يدرك  �أن  �لم�ستقبلي  �لتنفيذي  �لرئي�س  على  وينبغي  �لمنظمة.  عن  �لموظفين  ت�سوّر  في 
مثل  و�لمنظمات،  �لم�ساهمة،  �لمجموعات  م�سئولية عدد مختلف من  يعني تحمله  �لمرحلة  �إلى هذه 
�للجان وخبر�ء �لتحليل �لقت�سادي و�لم�ستثمرين، و�ل�سركاء، و�لقوة �لعاملة، و�لتقارير �لمبا�سرة 
و�لمجتمعات �لمحلية ، ويت�سبب �لف�سل في �أي من هذه �لمجموعات بفقد�ن �لم�سد�قية. ونظرً� لتحمل 
�لرئي�س �لتنفيذي عددً� من �لم�سئوليات فاإنه عادة ما يقدم قر�ر�ت �سائبة في �أثناء وقوعه تحت 
معتادة على مجموعة  �أنها  لديك  �لمحتملة  �لقياد�ت  �أن  من  تاأكد  لذلك  �ل�سغوط،  من  كبير  قدر 
يتحلى  و�أن  قر�ر�تهم،  في  �لرتج��ال  على  قدرة  لديهم  و�أن  �لقر�ر�ت،  �تخاذ  �أ�ساليب  من  كبيرة 
يتطلب  وهذ�  �لآخرين.  معار�سة من  و�جه  و�إن  للدخول في مجازفات مح�سوبة، حتى  بال�سجاعة 

�سخ�سية تتحلى بالنز�هة و�لحزم و�لقوة �لد�خلية. 



3031 إعداد القيادات الشابة في القطاع الثالث

رؤية حول نموذج خط الإمداد القيادي

Leadership Pipeline Model نموذج طويل �لمدى  نموذج خط �لإمد�د �لقيادي 
م�ستويات،  عدة  على  �لمنظمة  في  �لد�خلية  �لقياد�ت  لتطوير  �لتخطيط  على  ي�ساعد 
�أو ما يمكن ت�سميته  وكل م�ستوى يتطلب توفر مجموعة مختلفة من �لمهار�ت و�لقيم 
هذ�  لتجاوز  و�لج���د�ر�ت  �ل��ق��در�ت  بهذه  �لإلم��ام  �لقيادي  من  ويُتطلب  ب��الج��د�ر�ت 
�لم�ستوى. وهنا يقدم �لنموذج مجموعة من �لمميز�ت للمنظمات لعل �أهمها: �ل�ستفادة 
�لموظفين  ��ستبقاء  على  ي�ساعد  مما  و��ستثمارها  �لمنظمة  في  �لموجودة  �لقدر�ت  من 
�لمميزين في �لمنظمة ، �إ�سافة �إلى �إعطاء �لد�فعية �لتحفيزية �لعالية للموظف حيث 
�لتطويرية  �لبر�مج  مع  للتفاعل  ذلك  فيدفعه  �أمامه  و��سحاً  �لوظيفي  م�ساره  يرى 
�لمقدمة له، �إ�سافةً �إلى ر�سم بر�مج تطوير ذ�تي تمكنه من �لنتقال لم�ستويات �أعلى 

ب�سكل �أ�سرع.
ينا�سب مثل هذ� �لنموذج �لتطبيق على منظمة ب�سكل كامل �أكثر من منا�سبته للتطبيق 
�لمنظمة  در��سة  تطبيقه  ويتطلب  �لقياد�ت من منظمات مختلفة،  على مجموعة من 
در��سة م�ستفي�سة، وتحديد �لجد�ر�ت و�لقدر�ت �لمطلوبة، وتحديد �لم�ستويات �لإد�رية 

في �لمنظمة ثم بعد ذلك تكييف �لنموذج بما ينا�سب �لمنظمة.
�لإم��د�د  خط  لنموذج  �لتنظيرية  �لعملية  �أن��ه  على  �ل�سابق  للنموذج  �لنظر  ويمكن 
للنموذج  تكييف  عن  عبارة  بالتف�سيل  تناولهما  �سيتم  عمل  �إط��اري  ويليه  �لقيادي، 

لتطبيقه في �لقطاعات غير �لربحية وعلى �لقياد�ت �لنا�سئة.
للا�ستز�دة يمكن �لدخول لهذ� �لر�بط

http://goo.gl/WhKwq5

5.5   إطار عمل توليد التغيير لبناء مواهب غير ربحية 
وتطوير خط الإمداد القيادي

منظمة الممار�شين النا�شئين في الاأعمال الخيرية
EPIP)Emerging Practitioners in Philanthropy(

ترى منظمة �لممار�سين �لنا�سئين في �لأعمال �لخيرية )EPIP( وجود فر�سة لم�ساركة �لأفر�د في 
�لقوة �لعاملة غير �لربحية في كل مرحلة من مر�حل �سلم وظائفها وخدماتها، وباعتبارها �لمنظمة 
دليلًا ير�سد �لممولين �لر�غبين بتعزيز ��ستثمارهم في �لمنظمات �لم�ستقلة غير �لربحية �أو في �لقطاع 
�لخيري ب�سكل عام. ي�ستطيع �لمانحون �أن يختارو� �لفر�س �لم�ستهدفة و�لتي تم تطويرها من خلال 
وغيرها  �لجغر�فية  و�لمعايير  �لأ�سا�سية،  و�لكفاء�ت  �لمتوفرة  �لمو�رد  مع  �سعته  تتلائم  عملي  �إطار 
من �لعو�مل �لعامة. وتوؤمن �لمنظمة باأنه يمكن �لعمل �سوياً من خلال �لجهود �لمق�سودة و�لتمويل 

و�لعمل غير �لربحي لم�ساعدة هذ� �لقطاع على: 
في  و�لكفاءة  بالتنوع  تتميز  نا�سئة  قيادية  موهبة  بتوظيف  �لقيادي:  �لإم��د�د  خط  تعبئة  �أ (  
�لمنظمات غير �لربحية، ثم �ل�ستفادة منها د�خل هذه �لمنظمات نف�سها، وذلك في مجالت 

عملهم د�خل �لقطاع على نطاق و��سع. 
للجيل  �لتنمية  �لم�ساهمة في دفع عجلة  �لقيادية �لحالية وت�سخير قدر�تها:  �لموهبة  تنمية  ب (  
�لربحية،  غير  �لموؤ�س�سات  في  �لم��در�ء  وخا�سةَ  �لخبرة  وذوي  �لنا�سئة  �لقياد�ت  من  �لتالي 

وبذلك تتمكن من �سد �لثغرة �لقيادية على كافة م�ستويات �لمنظمات غير �لربحية.
ت (  �لدفع بقياد�ت جديدة مع �إعادة �إ�سر�ك �لقياد�ت �لمتقاعدة: �إن�ساء م�سار�ت فاعلة للتعاقب 
بها،  و�لرقي  تميزها  �لمتوقع  �لربحية  غير  �لقيادية  للمو�هب  ��ستر�تيجيات  وبناء  �لقيادي 
�أو �لتي ل تز�ل في منت�سف حياتها �لمهنية؛ حيث  وكذلك للقياد�ت غير �لربحية �لمتقاعدة 
يمكنك �أن تعيد �إ�سر�ك »�لقياد�ت »�لفخرية« غير �لربحية لكي تقدم �لتوجيه و�لإر�ساد ونقل 

�لمعرفة لكلِ من �لأجيال �لتالية و�لقطاع ب�سكل متكامل.
و�لموؤ�س�سات غير �لربحية بحاجة �إلى �أنظمة كبرى لتطوير �لقيادة، بالإ�سافة �إلى تخطيط �سليم 
�لمنا�سب  من  �سل�سلة  بناء  �إن  �لقيادية.  للمو�هب  فعال  خط  لإن�ساء  �إد�ري��ة  و�أنظمة  مت�سل�سل 
غير  �لموؤ�س�سات  يهدد  �لمنا�سب  هذه  يلائمون  �لذين  �لموظفين  تطوير  بدون  �لمتز�يدة  �لوظيفية 
�أن�سطة  تاأ�سي�س  فاإن  مماثل  نحو  وعلى  تحتاجها،  �لتي  �لكفاء�ت  في  للنق�س  ويعر�سها  �لربحية 
طارئة �أو غير متما�سكة لتطوير �لقيادة بدون �لح�سول على وعي كامل بمتطلبات �لعمل �لحالية 
على  �سلباً  �ستوؤثر  �لمح�سلة  في  و�لتي  وع�سو�ئية،  م�ستقرة  غير  نتائج  في  يت�سبب  قد  و�لمتطورة 

�لمنظمة.  ر�سالة 
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رؤية حول نموذج خط الإمداد القيادي

Leadership Pipeline Model نموذج طويل �لمدى  نموذج خط �لإمد�د �لقيادي 
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ب�سكل �أ�سرع.
ينا�سب مثل هذ� �لنموذج �لتطبيق على منظمة ب�سكل كامل �أكثر من منا�سبته للتطبيق 
�لمنظمة  در��سة  تطبيقه  ويتطلب  �لقياد�ت من منظمات مختلفة،  على مجموعة من 
در��سة م�ستفي�سة، وتحديد �لجد�ر�ت و�لقدر�ت �لمطلوبة، وتحديد �لم�ستويات �لإد�رية 

في �لمنظمة ثم بعد ذلك تكييف �لنموذج بما ينا�سب �لمنظمة.
�لإم��د�د  خط  لنموذج  �لتنظيرية  �لعملية  �أن��ه  على  �ل�سابق  للنموذج  �لنظر  ويمكن 
للنموذج  تكييف  عن  عبارة  بالتف�سيل  تناولهما  �سيتم  عمل  �إط��اري  ويليه  �لقيادي، 

لتطبيقه في �لقطاعات غير �لربحية وعلى �لقياد�ت �لنا�سئة.
للا�ستز�دة يمكن �لدخول لهذ� �لر�بط
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�لقوة �لعاملة غير �لربحية في كل مرحلة من مر�حل �سلم وظائفها وخدماتها، وباعتبارها �لمنظمة 
دليلًا ير�سد �لممولين �لر�غبين بتعزيز ��ستثمارهم في �لمنظمات �لم�ستقلة غير �لربحية �أو في �لقطاع 
�لخيري ب�سكل عام. ي�ستطيع �لمانحون �أن يختارو� �لفر�س �لم�ستهدفة و�لتي تم تطويرها من خلال 
وغيرها  �لجغر�فية  و�لمعايير  �لأ�سا�سية،  و�لكفاء�ت  �لمتوفرة  �لمو�رد  مع  �سعته  تتلائم  عملي  �إطار 
من �لعو�مل �لعامة. وتوؤمن �لمنظمة باأنه يمكن �لعمل �سوياً من خلال �لجهود �لمق�سودة و�لتمويل 

و�لعمل غير �لربحي لم�ساعدة هذ� �لقطاع على: 
في  و�لكفاءة  بالتنوع  تتميز  نا�سئة  قيادية  موهبة  بتوظيف  �لقيادي:  �لإم��د�د  خط  تعبئة  �أ (  
�لمنظمات غير �لربحية، ثم �ل�ستفادة منها د�خل هذه �لمنظمات نف�سها، وذلك في مجالت 

عملهم د�خل �لقطاع على نطاق و��سع. 
للجيل  �لتنمية  �لم�ساهمة في دفع عجلة  �لقيادية �لحالية وت�سخير قدر�تها:  �لموهبة  تنمية  ب (  
�لربحية،  غير  �لموؤ�س�سات  في  �لم��در�ء  وخا�سةَ  �لخبرة  وذوي  �لنا�سئة  �لقياد�ت  من  �لتالي 

وبذلك تتمكن من �سد �لثغرة �لقيادية على كافة م�ستويات �لمنظمات غير �لربحية.
ت (  �لدفع بقياد�ت جديدة مع �إعادة �إ�سر�ك �لقياد�ت �لمتقاعدة: �إن�ساء م�سار�ت فاعلة للتعاقب 
بها،  و�لرقي  تميزها  �لمتوقع  �لربحية  غير  �لقيادية  للمو�هب  ��ستر�تيجيات  وبناء  �لقيادي 
�أو �لتي ل تز�ل في منت�سف حياتها �لمهنية؛ حيث  وكذلك للقياد�ت غير �لربحية �لمتقاعدة 
يمكنك �أن تعيد �إ�سر�ك »�لقياد�ت »�لفخرية« غير �لربحية لكي تقدم �لتوجيه و�لإر�ساد ونقل 

�لمعرفة لكلِ من �لأجيال �لتالية و�لقطاع ب�سكل متكامل.
و�لموؤ�س�سات غير �لربحية بحاجة �إلى �أنظمة كبرى لتطوير �لقيادة، بالإ�سافة �إلى تخطيط �سليم 
�لمنا�سب  من  �سل�سلة  بناء  �إن  �لقيادية.  للمو�هب  فعال  خط  لإن�ساء  �إد�ري��ة  و�أنظمة  مت�سل�سل 
غير  �لموؤ�س�سات  يهدد  �لمنا�سب  هذه  يلائمون  �لذين  �لموظفين  تطوير  بدون  �لمتز�يدة  �لوظيفية 
�أن�سطة  تاأ�سي�س  فاإن  مماثل  نحو  وعلى  تحتاجها،  �لتي  �لكفاء�ت  في  للنق�س  ويعر�سها  �لربحية 
طارئة �أو غير متما�سكة لتطوير �لقيادة بدون �لح�سول على وعي كامل بمتطلبات �لعمل �لحالية 
على  �سلباً  �ستوؤثر  �لمح�سلة  في  و�لتي  وع�سو�ئية،  م�ستقرة  غير  نتائج  في  يت�سبب  قد  و�لمتطورة 

�لمنظمة.  ر�سالة 
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�شبع مجالات لبناء موهبة �شحيحة غير ربحية ولتطوير خط القيادة:

�لعاملة  للقوى  �لقويم  �لقيادي  �لإمد�د  لبناء خط  �لأ�سا�سي  للتطبيق  �سبعة مجالت  توجد هناك 
كما في �ل�سكل )4(، وهذه �لتطبيقات تعد �أ�سا�سية لبناء �إد�رة مت�سل�سلة متكاملة، ونظام لتطوير 
�لقيادة يتميز بدعم �لقياد�ت غير �لربحية و�إد�رتها، ويمكن و�سف هذه �لمجالت على �لنحو �لآتي: 

التوظيف: ويت�سمن عددً� من �لن�ساطات �ل�سرورية لن�سر �لوعي عن فر�س �لعمل �لمجزية . 1
�لربحية  غير  �لعاملة  �لقوى  في  �لجديدة  �لموهبة  غر�س  ثم  �لقطاع،  ه��ذ�  في  و�لهادفة 

وتجنيدها لم�سلحة �لقطاع.
في . 2 و�لمتطوعين  �لمهنيين  من  و�لمبتدئين  للنا�سئة  �ل�ستبقاء  جهود  �إلى  وي�سير  الا�شتبقاء: 

�لمنظمات، و�لقطاع ككل. 
تهتم . 3 �لتي  �لقطاع  نطاق  على  �لقائمة  �لتنظيمية  �ل�ستر�تيجيات  فيه  وي�سف  التطوير: 

بتعزيز �لمهار�ت، و�لمعرفة، و�لكفاء�ت.
�لعمل . 4 تطبيقات  مع  لتتو�فق  �لربحية  غير  �لمنظمات  بناء  باإعادة  وتهتم  الت�شكيل:  اإعادة 

�لتي  و�لموؤ�س�سات  �لعاملة  �لقوى  �أن  بالتاأكد من  �لقيادة �لجديدة، وذلك  �لحديثة ونماذج 
تطبق هذ� �لمجال متما�سية معها.

لتجنب . 5 وذل��ك  �لربحية،  غير  �لقياد�ت  لتن�سيط  �لمبذولة  �لجهود  �إلى  وي�سير  التجديد: 
�لإجهاد، و�أي�سا للتاأكد من �ل�ستمر�ر على �لمدى �لبعيد للوظائف �لمدنية �لهادفة و�لموؤثرة.

نقل القيادات المتمرسة 
وإعادة إشراكها:

•  التسلسل والانتقال
•  إعادة المشاركة

تطوير الموهبة القيادية 
واستغلالها

•  التطوير
•  إعادة التشكيل

•  التجديد

سد فراغات خط القيادة
•  التوظيف

•  الاستبقاء
•  التجديد

�شكل4

الحد الاأدنى للا�شتثمارالحد المتو�شط للا�شتثمارالحد الاأعلى للا�شتثمار

ف
ظي

تو
�ساعد �لمنظمة غير �لربحية ال

لتطوير برنامجها �ل�ستثماري 
�لخا�س بها

موّل �لتكاليف �ل�سرورية 
عن متدرب �أو متدربين في 

�لبرنامج �لحالي

�أن�سيء برنامج �لتدريب 
�لد�خلي وقم باإد�رته

اء
بق

�شت
لا

��ست�سف نقا�ساً حول ا
�سعوبات �ل�ستبقاء مع 
�لقياد�ت غير �لربحية.

حدد تحديات �ل�ستبقاء 
في �لمجتمع، وتعرف على 
�لم�سكلة، ثم قدم �لتمويل 
لتوفير �لحلول وتطبيقها

طوّر وتعهد بالتمويل 
في برنامج جديد 

للا�ستبقاء�لقيادي في 
�لمنظمات غير �لربحية 
متو�سطة كانت �أم كبيرة.

ير
طو

لت
ا

�دفع تكلفة م�ساركة قياديين 
�ثنين �أو قيادي و�حد نا�سئ 
�أو جديد في: �لتدريب، �أو 

�لتوجيه، �أو ح�سور موؤتمر، �أو 
ع�سوية في �ل�سركة.

�بحث عن �أ�ساليب لدعم 
�لبر�مج �لحالية في تطوير 

�لقيادة في مجتمعك

�أن�سيء برنامجاً قيادياً 
جديدً� لمجموعة معينة 

ت�ساهم جيدً� لتحقيق ر�سالة 
�سركتك )مثل: �لقياد�ت 
�لبيئية، �لقياد�ت �لفنية، 

قياد�ت �لختلاف(

جدول يوضح ما يمكن للمانح تقديمة لدعم خط الإمداد القيادي:

الت�شل�شل والانتقال: وفيهما تكون �لجهود �لمبذولة لإن�ساء م�سار�ت د�عمة ود�ئمة للمنا�سب . 6
�لإد�رية و�أع�ساء مجل�س �لإد�رة، ففيها تنتقل هذه �لمنا�سب تدريجياً من �لعمل بدو�م كامل 
�لمنظمة  د�خل  قياد�ت جديدة من  يتم تحديد  ثم  �لربحية،  �لمنظمات غير  �لعمل في  �إلى 

وتاأهيلهم لتولي زمام �لأمور. 
من . 7 �لربحية  غير  �لقياد�ت  �إ�سر�ك  لإعادة  �لمبذولة  بالجهود  تهتم  وهي  الم�شاركة:  اإعادة 

�إلى  »باإعادتهم«  �إما  ذلك  ويكون  �لخدمة،  �أثناء  في  �لقطاع  غ��ادرو�  �لذين  �أو  �لمتقاعدين 
�أدو�ر تطوعية، وذلك لي�ساهمو� في دعم �لمنظمات غير  �أو  �أو �إلى دو�م جزئي،  �لوظائف، 

�لربحية، و�لقطاع ب�سورة عامة.
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�شبع مجالات لبناء موهبة �شحيحة غير ربحية ولتطوير خط القيادة:

�لعاملة  للقوى  �لقويم  �لقيادي  �لإمد�د  لبناء خط  �لأ�سا�سي  للتطبيق  �سبعة مجالت  توجد هناك 
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يل
شك

ت�
  ال

دة
عا

�بحث عن �لختلافات بين اإ
نماذج �لقياد�ت �لتقليدية 

و�لت�ساركية، ثم ناق�س �لنتائج 
مع �لم�ستفيدين من �لمنح.

�رتبط بالعمل مع منظمة 
و�حدة غير ربحية لتقديم 
�لدعم، ولإعادة ت�سكيل 

�لخبر�ء من �لم�ست�سارين 
و�لمدربين.

تعاقد و�دفع �لتكلفة �لكاملة 
للخدمات �ل�ست�سارية 

و�لتدريبية في �لمنظمات غير 
�لربحية �لتي ل تز�ل قيد 

مرحلة �إعادة �لت�سكيل.

يد
جد

لت
ا

�أخبر �لم�ستفيدين من �لمنح 
باأنك تهتم بالتجديد �لإد�ري 
لتظهر �لحكمة من �لقر�ر�ت 
ول تبدو علامة على �سعف 

�لم�سوؤولية.

�دعم �لإجاز�ت �لمدفوعة 
و�لخبر�ت �لتقاعدية لعدد 

قليل من �لقياد�ت غير 
�لربحية.

طوّر وموّل برنامجاً في �سركة 
ر�عية لإجازة مدفوعة في 

مجتمعك

ال
تق

لان
 وا

شل
ل�

ت�ش
�دفع لجل�سة تدريبية لإد�ري ال

و�حد لتحقق �رتقاء قائد 
�أو لإن�ساء »�ل�ستقر�ر« في 

�نتقال �لم�ست�سارين وتحولهم 
كمرجع.

�دعم م�ست�سارً� و�حدً� 
لي�سل �إلى مجل�س �لإد�رة �أو 
�لمنا�سب �لإد�رية من خلال 

�لحالة �لنتقالية.

موّل �سبكة من �لقياد�ت 
�لتي تملك خبر�ت �نتقالية 
ويمكنها تدريب منظمات 

�أخرى.

كة
ار

لم�ش
ة ا

اد
ناق�س �لفر�س في �إعادة اإع

�إ�سر�ك �لقياد�ت �لتي قد 
تقاعدت �أو غادرت �لقطاع في 

�أثناء �لخدمة.

�ساعد في �إن�ساء برنامج 
�إد�ري د�خلي في مجتمعك

تعاون مع ممولين �آخرين 
لتطوير بر�مج جديدة �ساملة 

لإعادة �لم�ساركة وتتعدى 
ب�سمولها تقديم �لخدمات 

�لد�خلية
دة

قيا
ط ال

خ
ل 

حو

�سارك �لمعلومات حول 
�لموهبة �لقيادية وتطويرها 
مع �لم�ستفيدين من �لمنح، 

و�لم�ستجيبين لطلبات �لمنح، 
و�لمقدمين على طلب تمويل 

فر�س تطوير �لقيادة

��ست�سف �سل�سلة من 
�لنقا�سات حول �لمو�هب 
و�لقياد�ت في �لموؤ�س�سات 

غير �لربحية. و�أظهر �لمنح 
�لثانوية �لمهمة للم�ستفيدين 
من �لمنح، وخا�سة تلك �لمنح 
�لمتعلقة بالمو�هب و�ل�سوؤون 

�لقيادية.

�أن�سيء منحة جديدة تركز 
على مجال �لموهبة �أو تطوير 
�لقيادة �أو �ن�سم �إلى ممولين 
�آخرين لإن�ساء مبادر�ت على 

م�ستوى �لقطاع.

جدول3

رؤية حول إطار عمل توليد التغيير
لبناء مواهب غير ربحية وتطوير خط الإمداد القيادي

 EPIP Emerging �لخ��يري��ة  �لأع��م��ال  في  �لنا�سئين  �لم��م��ار���س��ين  منظمة  ت��ق��دم 
غير  مو�هب  لبناء  �لتغيير  توليد  عمل  �إط��ار   Practitioners in Philanthropy
ربحية وتطوير خط �لإمد�د �لقيادي، و�لذي يمتاز بتقديم روؤية و��سعة للتطوير �لقيادي 
في �لمنظمات غير �لربحية يخاطب �لطرفين: �لمنظمة �لم�ستفيدة من �لتطوير �لقيادي، 
و�لجهات �لمانحة، �لتي لها دور في تطوير منظمات �لعمل غير �لربحي و�لعاملين فيها، 
ل�سبعة مجالت  مق�سمة  ثلاثة محاور  على  ق�سمت  للدعم  خيار�ت  يقدم عدة  بحيث 
ت�ساعد في بناء �لمنظمات قيادياً لي�س على م�ستوى موظفيها فقط بل بروؤية تكاملية 
��ستبقاء موظفيها  نا�سئة، و�لحر�س على  ت�سمل �لموظفين �لحاليين وتوظيف قياد�ت 
وتطورهم �إ�سافة �لى �إعادة ت�سكيل �لمنظمات لتتما�سى مع �لو�قع �لحديث، كما يركز 
على تجديد روح �لعمل �لقيادي في قياد�ت �لعمل غير �لربحي، كما يركز كذلك على 
حول  ومبادرة  روؤي��ة  تقديم  �إلى  �إ�سافة  �لقيادية  للمر�كز  �لوظيفي  �لإم��د�د  �سمان 
�إ�سر�ك �لقياد�ت �لمتقاعدة �أو �لقياد�ت في منت�سف �لعمر �لعملي. ويخاطب �لنموذج 
�لموؤ�س�سات �لمانحة بعدة خيار�ت من �لدعم وعلى عدد من �لم�ستويات، وكذلك تقديم 

عدد من �لفر�س للدعم بم�ستويات عليا ودنيا.
للا�ستز�دة يمكن �لدخول لهذ� �لر�بط

http://goo.gl/k6HHds
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5.6   إطار عمل الخطة )أ( لتنمية القياديات المستقبلية

)The Bridgespan Group مجموعة بريدج �شبان(

 خطة للموؤ�س�سة يتيح لها تنمية �لقياد�ت ب�سكل �أكثر تركيز وفاعلية. يتم و�سع �لخطة )�أ( وتنفيذها 
من خلال تطبيق خم�سة �إجر�ء�ت تت�سم بالتر�بط و�لتف�سيل، كما هو مو�سح في )�ل�سكل- 5( :

م�شاركة القيادات العليا في المنظمة: . 1
�لتنفيذي  �لرئي�س  �أن  �أج��ري  �لذي  �لت�سخي�سي  �لم�سح  تقرير  في  �لم�ساركين  �أغلب  ذكر 
�أن �لقياد�ت  ي�سارك بحيوية في بناء خط قوي من �لمر�سحين للقيادة، كما ذكر �لغالبية 
�لقياد�ت على �لمدى �لطويل، ينبغي  �لتنموية. ولبناء  �لعامة ل تتحمل م�سئولية جهودها 
على �لمدير �لتنفيذي �أن يكون بمثابة �لقائد �لتنفيذي �لفعلي للموهبة في�سير �إلى �أهمية 
تنمية �لمهار�ت �لقيادية، ويحدد �لتطلعات لفريقه، ثم يبد�أ في �لتطبيق، وهذ� يكون �أول 
بتطوير �لأ�سخا�س �لذين يتو��سل معهم مبا�سرة، ثم يطلب منهم �أن يفعلو� نف�س �ل�سيء 
لمجموعاتهم، فعندما يُلزِم نف�سه و�لآخرين بتحمل م�سوؤولية �لنتائج، يتمكن من نقل عدوى 

�لتز�مه �إلى بقية �لموؤ�س�سة.
و�شع الروؤية لفريق القيادة الم�شتقبلي: . 2

لتحقيق  �ل�سرورية  �لم�ستقبل  قياد�ت  �إمكانيات  ب��اإدر�ك  �لمنهجي  �لتطوير  جهود  تبد�أ 
%39 فقط مع عبارة  ��ستر�تيجية �لموؤ�س�سة. وهنا �تفق �لم�ساركون في �ل�ستطلاع بن�سبة 
»ندرك �لقدر�ت �لقيادية �لتي تحتاجها موؤ�س�ستنا خلال ثلاث �إلى خم�س �سنو�ت من �لآن، 
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�شكل5

و�للازمة لتحقيق �أهد�فنا �ل�ستر�تيجية«.وفي ظل وجود هذ� �لإدر�ك فاإن �لقياد�ت �لعامة 
وتطبيق  �لم�ستجدة،  للاحتياجات  �لم�ستقبل  قياد�ت  تلبية  �إمكانية  مدى  تقييم  من  تتمكن 

خطط تطوير �لكفاء�ت �لمطلوبة في �لقياد�ت �لمر�سحة ذ�ت �لإمكانيات �لعالية.
تطوير قيادات الم�شتقبل:. 3

 تتطور �لقياد�ت في �لمقام �لأول من خلال �لتجارب �لبناءة �لتي تمر بها، وهي على ر�أ�س 
�لعمل. وقد �أظهرت �لأبحاث �أن %70 من تنمية �لقياد�ت �لأكثر فعالية كان بالتعلم في 
ورغم  �لر�سمي.  بالتدريب  و10%  و�لموجهين،  �لمدربين  بم�ساعدة  و20%  �لخدمة،  �أثناء 
�لمجموعات  �أن  �إل  »مرنة«،  لموظفيها فر�سا  تتيح  �لربحية  �لموؤ�س�سات غير  �لعديد من  �أن 
�لأكثر نجاحا هي �لتي توؤدي ذلك بمنهجية، وذلك بالتركيز على بناء �لمهار�ت �لمنا�سبة 
في �لأ�سخا�س �لمنا�سبين تدريجياً. وفي �لمقابل يتطلب �إتقان ذلك فهما و��سحا لحتياجات 
�لتنمية في كل فرد، حيث ذكر ما يقارب %32 فقط من �لقياد�ت �لتي �سملها �ل�ستطلاع 

�أن �لقياد�ت �لمر�سحة تطبق خطط �لتنمية.
البحث عن مواهب جديدة ل�شد النق�س: . 4

حتى �لمنظمات �لتي تملك �أف�سل �ل�ستعد�د�ت ل يمكنها د�ئما تحقيق �لخطة ) �أ ( من 
خلال �لترقيات �لد�خلية وحدها، حيث تُظهِر بياناتها �أن �لمنظمات عندما تطبق �لتوظيف 
هو  لحتياجاتك  �لم�ستوفية  �لجديدة  �لقياد�ت  مع  فالتعاقد  ن�سبيا،  قوية  تكون  �لخارجي 
�لخطوة �لأولى فقط، ثم ينبغي عليك �لتاأكد من دقة �لخطط �لتي �أُعدت للاأ�سهر �لأولى 
في �لوظيفة لت�سمن �أكبر ن�سبة لنجاح �لقياد�ت �لجديدة؛ فلم تتفق �آر�ء ما يقارب 40% 
من �لقياد�ت �لذين �سملهم �ل�ستطلاع حول عبارة »نحن نعمل حاليا على تعيين �لقياد�ت 

�لخارجية ونتكامل مع ذلك بنجاح«.
مراقبة عملية تطوير القيادات وتح�شينها: . 5

تجمع �لموؤ�س�سات غير �لربحية �لناجحة �لبيانات للتاأكد من �أنها تطبق ما خططت له، و�أنها 
تحرز �لتقدم نحو �أهد�ف �لخطة �لأولى، كما تُعد لمناهجها با�ستمر�ر لدمج �لدرو�س �لتي 
تعلمتها وتقييم ما نجح منها وما لم ينجح. وفي �لمقابل فقد �أظهرت بيانات �لم�سح وجود 
%19 فقط  �تفق  �لتعليمية،حيث  و�لعمليات  �لر�سد  �إجر�ء�ت  �حتياجات كبيرة لتح�سين 
�لتقدم  لتقييم  بانتظام  �لبيانات  �لتي �سملها �ل�ستطلاع مع عبارة »نجمع  �لقياد�ت  من 
�لقياد�ت ودعمها«. وبناء على  �لأكثر فعالية في تنمية  �أحرزناه، ولتعلم �لممار�سات  �لذي 

ما �سبق لبد من �لنطلاق من �لأ�س�س �لرئي�سية، ثم تح�سينها بعد ذلك مع مرور �لوقت.
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5.6   إطار عمل الخطة )أ( لتنمية القياديات المستقبلية

)The Bridgespan Group مجموعة بريدج �شبان(

 خطة للموؤ�س�سة يتيح لها تنمية �لقياد�ت ب�سكل �أكثر تركيز وفاعلية. يتم و�سع �لخطة )�أ( وتنفيذها 
من خلال تطبيق خم�سة �إجر�ء�ت تت�سم بالتر�بط و�لتف�سيل، كما هو مو�سح في )�ل�سكل- 5( :

م�شاركة القيادات العليا في المنظمة: . 1
�لتنفيذي  �لرئي�س  �أن  �أج��ري  �لذي  �لت�سخي�سي  �لم�سح  تقرير  في  �لم�ساركين  �أغلب  ذكر 
�أن �لقياد�ت  ي�سارك بحيوية في بناء خط قوي من �لمر�سحين للقيادة، كما ذكر �لغالبية 
�لقياد�ت على �لمدى �لطويل، ينبغي  �لتنموية. ولبناء  �لعامة ل تتحمل م�سئولية جهودها 
على �لمدير �لتنفيذي �أن يكون بمثابة �لقائد �لتنفيذي �لفعلي للموهبة في�سير �إلى �أهمية 
تنمية �لمهار�ت �لقيادية، ويحدد �لتطلعات لفريقه، ثم يبد�أ في �لتطبيق، وهذ� يكون �أول 
بتطوير �لأ�سخا�س �لذين يتو��سل معهم مبا�سرة، ثم يطلب منهم �أن يفعلو� نف�س �ل�سيء 
لمجموعاتهم، فعندما يُلزِم نف�سه و�لآخرين بتحمل م�سوؤولية �لنتائج، يتمكن من نقل عدوى 

�لتز�مه �إلى بقية �لموؤ�س�سة.
و�شع الروؤية لفريق القيادة الم�شتقبلي: . 2

لتحقيق  �ل�سرورية  �لم�ستقبل  قياد�ت  �إمكانيات  ب��اإدر�ك  �لمنهجي  �لتطوير  جهود  تبد�أ 
%39 فقط مع عبارة  ��ستر�تيجية �لموؤ�س�سة. وهنا �تفق �لم�ساركون في �ل�ستطلاع بن�سبة 
»ندرك �لقدر�ت �لقيادية �لتي تحتاجها موؤ�س�ستنا خلال ثلاث �إلى خم�س �سنو�ت من �لآن، 
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�شكل5

و�للازمة لتحقيق �أهد�فنا �ل�ستر�تيجية«.وفي ظل وجود هذ� �لإدر�ك فاإن �لقياد�ت �لعامة 
وتطبيق  �لم�ستجدة،  للاحتياجات  �لم�ستقبل  قياد�ت  تلبية  �إمكانية  مدى  تقييم  من  تتمكن 

خطط تطوير �لكفاء�ت �لمطلوبة في �لقياد�ت �لمر�سحة ذ�ت �لإمكانيات �لعالية.
تطوير قيادات الم�شتقبل:. 3

 تتطور �لقياد�ت في �لمقام �لأول من خلال �لتجارب �لبناءة �لتي تمر بها، وهي على ر�أ�س 
�لعمل. وقد �أظهرت �لأبحاث �أن %70 من تنمية �لقياد�ت �لأكثر فعالية كان بالتعلم في 
ورغم  �لر�سمي.  بالتدريب  و10%  و�لموجهين،  �لمدربين  بم�ساعدة  و20%  �لخدمة،  �أثناء 
�لمجموعات  �أن  �إل  »مرنة«،  لموظفيها فر�سا  تتيح  �لربحية  �لموؤ�س�سات غير  �لعديد من  �أن 
�لأكثر نجاحا هي �لتي توؤدي ذلك بمنهجية، وذلك بالتركيز على بناء �لمهار�ت �لمنا�سبة 
في �لأ�سخا�س �لمنا�سبين تدريجياً. وفي �لمقابل يتطلب �إتقان ذلك فهما و��سحا لحتياجات 
�لتنمية في كل فرد، حيث ذكر ما يقارب %32 فقط من �لقياد�ت �لتي �سملها �ل�ستطلاع 

�أن �لقياد�ت �لمر�سحة تطبق خطط �لتنمية.
البحث عن مواهب جديدة ل�شد النق�س: . 4

حتى �لمنظمات �لتي تملك �أف�سل �ل�ستعد�د�ت ل يمكنها د�ئما تحقيق �لخطة ) �أ ( من 
خلال �لترقيات �لد�خلية وحدها، حيث تُظهِر بياناتها �أن �لمنظمات عندما تطبق �لتوظيف 
هو  لحتياجاتك  �لم�ستوفية  �لجديدة  �لقياد�ت  مع  فالتعاقد  ن�سبيا،  قوية  تكون  �لخارجي 
�لخطوة �لأولى فقط، ثم ينبغي عليك �لتاأكد من دقة �لخطط �لتي �أُعدت للاأ�سهر �لأولى 
في �لوظيفة لت�سمن �أكبر ن�سبة لنجاح �لقياد�ت �لجديدة؛ فلم تتفق �آر�ء ما يقارب 40% 
من �لقياد�ت �لذين �سملهم �ل�ستطلاع حول عبارة »نحن نعمل حاليا على تعيين �لقياد�ت 

�لخارجية ونتكامل مع ذلك بنجاح«.
مراقبة عملية تطوير القيادات وتح�شينها: . 5

تجمع �لموؤ�س�سات غير �لربحية �لناجحة �لبيانات للتاأكد من �أنها تطبق ما خططت له، و�أنها 
تحرز �لتقدم نحو �أهد�ف �لخطة �لأولى، كما تُعد لمناهجها با�ستمر�ر لدمج �لدرو�س �لتي 
تعلمتها وتقييم ما نجح منها وما لم ينجح. وفي �لمقابل فقد �أظهرت بيانات �لم�سح وجود 
%19 فقط  �تفق  �لتعليمية،حيث  و�لعمليات  �لر�سد  �إجر�ء�ت  �حتياجات كبيرة لتح�سين 
�لتقدم  لتقييم  بانتظام  �لبيانات  �لتي �سملها �ل�ستطلاع مع عبارة »نجمع  �لقياد�ت  من 
�لقياد�ت ودعمها«. وبناء على  �لأكثر فعالية في تنمية  �أحرزناه، ولتعلم �لممار�سات  �لذي 

ما �سبق لبد من �لنطلاق من �لأ�س�س �لرئي�سية، ثم تح�سينها بعد ذلك مع مرور �لوقت.
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رؤية حول
إطار عمل الخطة )أ(

لتنمية القياديات المستقبلية

 �إطار عمل �لخطة )�أ( �إطار عمل طويل �لمدى لتنمية �لقياد�ت �لم�ستقبلية في �لمنظمات 
في  �لعليا  �لقياد�ت  م�ساركة  �سرورة  على  �بتد�ءً  �لعمل  �إط��ار  يركز  �لربحية،  غير 
عملية �لتنمية �لقيادية، و�أثر ذلك في دعم �لبرنامج �لقيادي و�أثره كذلك في تحفيز 
�لموظفين وتوجيههم. كما يركز �لإطار على �أهمية تقييم �لقدر�ت �لحالية في �لمنظمة 
ومدى �إمكانية تلبية قياد�ت �لم�ستقبل للاحتياجات �لم�ستجدة، وتطبيق خطط تطوير 
�لكفاء�ت �لمطلوبة في �لقياد�ت �لمر�سحة ذ�ت �لإمكانيات �لعالية. وي�سير �إطار �لعمل 
مدى  ويو�سح   20-30-70 بنموذج  �لقيادية  �لتنمية  �أهمية  �إلى  مر�حلة  �سمن  من 
�أهمية دوره في �لبناء �لقيادي. ويتطرق �لنموذج �إلى ملامح �أهمية �لتوظيف �لخارجي 
وتطعيم قياد�ت �لمنظمة بقياد�ت خارجية و�أهمية توظيفهم لنجاح �لمنظمة، ويُختم 

�لإطار باأهمية جمع �لبيانات حول تطور �لموظفين ومر�قبة هذ� �لتطور.
يتميز �إطار عمل �لخطة )�أ( بالعمل على مجموعة من �لمحاور للتطوير �لقيادي لكامل 
�لمنظمة ولي�س لمجموعة �أ�سخا�س فقط، كما يظهر �أهمية دعم �لقياد�ت �لعليا للمنظمة 
في دعم �أي برنامج تطوير قيادي للمنظمة، ومن �لنقاط �لمميزة في �إطار �لعمل هذ� 

�أهمية تطعيم فريق عمل �لمنظمة بمو�هب جديده ت�سد �لنق�س وتثري �لخبرة.
للا�ستز�دة يمكن �لدخول لهذ� �لر�بط

http://goo.gl/yYbv3I

5.7   نموذج التعلم لتنمية القيادات )10-20-70(

)The Bridgespan Group مجموعة بريدج �شبان(

�إن مفاهيم تنمية �لأعمال ت�ساير �لمو�سة حيناً ثم تخالفها ب�سرعة مذهلة، ومن �لمفاهيم �لمتمكنة 
�أمام عو�مل �لزمن مفهوم » نموذج تنمية �لقيادة 10-20-70«. 

مركز  وبريادة  للقيادة،  �لتنفيذيين  �لمدر�ء  تعلم  طريقة  لدر��سة  عاما   30 خبرة  من  و�نطلاقا 
باأن  �لإيمان  على  �لمفهوم  هذ�  يقوم   Center for Creative Leadership �لإبد�عية  �لقيادة 
�لتي تدعم هذ� �لعتقاد،  �لأدلة  �لكثير من  �لممار�سة، ويوجد هناك  تُكت�سب من خلال  �لقيادة 
 ،  Corporate Leadership Council �ل�سركات  قيادة  مجل�س  �أجر�ها  در��سة  بينها  من 
وك�سفت باأن تعلم �لموظف �أثناء �لخدمة يوؤثر على �أد�ئه �أكثر بن�سبة ثلاثة �أ�سعاف من �لتدريب 

�لر�سمي.

�لقياد�ت  لتنمية  �لتعلم  نموذج  فاإن   ،)10-20-70( �لمفهوم  م�سمى  �إليه  يوحي  مما  و�نطلاقا 
يتطلب �لتطوير بن�سبة %70 من خلال �لتعلم على ر�أ�س �لعمل، ثم يكملها %20 من خلال �لتوجيه 

�ل�سخ�سي و�لمر�قبة، و%10 من خلال �لتدريب في ف�سول در��سية. 
�نت�سر هذ� �لنموذج على نطاق و��سع في عالم �ل�سركات و�لموؤ�س�سات غير �لربحية، مع �إ�سفاء كل 

منظمة باختلافاتها ب�سمتها �لخا�سة على ذلك.

تعزز �لمكونات �لثلاثة لنموذج »70-20-10« بع�سها �لبع�س، فالنتيجة �لنهائية لها ت�سجل قيمة 
�لب�سر  �أن  تبين  �لتي  �لبحوث  على  �لنموذج  ويرتكز  حدة.  على  منها  كل  قيمة  من  �أكبر  وفائدة 
مت في �سياق عملي، كما �أن �لتعلم يتحقق وبتاأثير �أكبر  يكت�سبون �لمعلومات ب�سورة �أكبر �إذ� قُدِّر
�لقيام  لهم  �أ�سخا�س �سبق  باإقامة حو�ر�ت غير ر�سمية مع  �لمكت�سبة  �لدرو�س  تعزيز  يتم  عندما 
باأعمال مماثلة، فاأ�سحاب �لخبرة من هوؤلء ي�ستطيعون �أن ي�سيرو� �إلى �لعقبات �لعامة، ويقدمو� 

�لن�سائح �لعملية، وي�ساعدو� على توجيه �لمتعلم بعيد�ٌ عن �لعاد�ت �ل�سيئة. 
وينبغي �لتاأكيد في �لمقابل على �أن قيمة �لخبرة ل تقلل من �أهمية �لتعليم �لر�سمي، بل �إن �لتعليم 
�لر�سمي يعد �لأهم خا�سة في جانب �لإمد�د بالمهار�ت �لتقنية و�لنظريات و�لتف�سير�ت �لتي يتو�فق 
معا  �لجانبين  بكلا  �لأخ��ذ  يتم  وعندما  بالخبرة،  �كت�سابه  يتم  ما  مع  مبا�سرة  ب�سورة  تطبيقها 

)�لخبرة و�لتعليم �لر�سمي( فاإنه �سرعان ما يظهر �أثرهما وتكاملهما د�خل بيئة �لعمل. 

در��ستها  �أثناء  في   American Express �إك�سبري�س  �أمريكان  �سركة  وجدت  �لمثال:  �سبيل  على 
لبر�مجها في تنمية �لقياد�ت �أن تاأثير �لتدريب �لر�سمي يرتفع ب�سكل ملحوظ عندما ي�سارك مدير 
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رؤية حول
إطار عمل الخطة )أ(

لتنمية القياديات المستقبلية

 �إطار عمل �لخطة )�أ( �إطار عمل طويل �لمدى لتنمية �لقياد�ت �لم�ستقبلية في �لمنظمات 
في  �لعليا  �لقياد�ت  م�ساركة  �سرورة  على  �بتد�ءً  �لعمل  �إط��ار  يركز  �لربحية،  غير 
عملية �لتنمية �لقيادية، و�أثر ذلك في دعم �لبرنامج �لقيادي و�أثره كذلك في تحفيز 
�لموظفين وتوجيههم. كما يركز �لإطار على �أهمية تقييم �لقدر�ت �لحالية في �لمنظمة 
ومدى �إمكانية تلبية قياد�ت �لم�ستقبل للاحتياجات �لم�ستجدة، وتطبيق خطط تطوير 
�لكفاء�ت �لمطلوبة في �لقياد�ت �لمر�سحة ذ�ت �لإمكانيات �لعالية. وي�سير �إطار �لعمل 
مدى  ويو�سح   20-30-70 بنموذج  �لقيادية  �لتنمية  �أهمية  �إلى  مر�حلة  �سمن  من 
�أهمية دوره في �لبناء �لقيادي. ويتطرق �لنموذج �إلى ملامح �أهمية �لتوظيف �لخارجي 
وتطعيم قياد�ت �لمنظمة بقياد�ت خارجية و�أهمية توظيفهم لنجاح �لمنظمة، ويُختم 

�لإطار باأهمية جمع �لبيانات حول تطور �لموظفين ومر�قبة هذ� �لتطور.
يتميز �إطار عمل �لخطة )�أ( بالعمل على مجموعة من �لمحاور للتطوير �لقيادي لكامل 
�لمنظمة ولي�س لمجموعة �أ�سخا�س فقط، كما يظهر �أهمية دعم �لقياد�ت �لعليا للمنظمة 
في دعم �أي برنامج تطوير قيادي للمنظمة، ومن �لنقاط �لمميزة في �إطار �لعمل هذ� 

�أهمية تطعيم فريق عمل �لمنظمة بمو�هب جديده ت�سد �لنق�س وتثري �لخبرة.
للا�ستز�دة يمكن �لدخول لهذ� �لر�بط

http://goo.gl/yYbv3I

5.7   نموذج التعلم لتنمية القيادات )10-20-70(

)The Bridgespan Group مجموعة بريدج �شبان(

�إن مفاهيم تنمية �لأعمال ت�ساير �لمو�سة حيناً ثم تخالفها ب�سرعة مذهلة، ومن �لمفاهيم �لمتمكنة 
�أمام عو�مل �لزمن مفهوم » نموذج تنمية �لقيادة 10-20-70«. 

مركز  وبريادة  للقيادة،  �لتنفيذيين  �لمدر�ء  تعلم  طريقة  لدر��سة  عاما   30 خبرة  من  و�نطلاقا 
باأن  �لإيمان  على  �لمفهوم  هذ�  يقوم   Center for Creative Leadership �لإبد�عية  �لقيادة 
�لتي تدعم هذ� �لعتقاد،  �لأدلة  �لكثير من  �لممار�سة، ويوجد هناك  تُكت�سب من خلال  �لقيادة 
 ،  Corporate Leadership Council �ل�سركات  قيادة  مجل�س  �أجر�ها  در��سة  بينها  من 
وك�سفت باأن تعلم �لموظف �أثناء �لخدمة يوؤثر على �أد�ئه �أكثر بن�سبة ثلاثة �أ�سعاف من �لتدريب 

�لر�سمي.

�لقياد�ت  لتنمية  �لتعلم  نموذج  فاإن   ،)10-20-70( �لمفهوم  م�سمى  �إليه  يوحي  مما  و�نطلاقا 
يتطلب �لتطوير بن�سبة %70 من خلال �لتعلم على ر�أ�س �لعمل، ثم يكملها %20 من خلال �لتوجيه 

�ل�سخ�سي و�لمر�قبة، و%10 من خلال �لتدريب في ف�سول در��سية. 
�نت�سر هذ� �لنموذج على نطاق و��سع في عالم �ل�سركات و�لموؤ�س�سات غير �لربحية، مع �إ�سفاء كل 

منظمة باختلافاتها ب�سمتها �لخا�سة على ذلك.

تعزز �لمكونات �لثلاثة لنموذج »70-20-10« بع�سها �لبع�س، فالنتيجة �لنهائية لها ت�سجل قيمة 
�لب�سر  �أن  تبين  �لتي  �لبحوث  على  �لنموذج  ويرتكز  حدة.  على  منها  كل  قيمة  من  �أكبر  وفائدة 
مت في �سياق عملي، كما �أن �لتعلم يتحقق وبتاأثير �أكبر  يكت�سبون �لمعلومات ب�سورة �أكبر �إذ� قُدِّر
�لقيام  لهم  �أ�سخا�س �سبق  باإقامة حو�ر�ت غير ر�سمية مع  �لمكت�سبة  �لدرو�س  تعزيز  يتم  عندما 
باأعمال مماثلة، فاأ�سحاب �لخبرة من هوؤلء ي�ستطيعون �أن ي�سيرو� �إلى �لعقبات �لعامة، ويقدمو� 

�لن�سائح �لعملية، وي�ساعدو� على توجيه �لمتعلم بعيد�ٌ عن �لعاد�ت �ل�سيئة. 
وينبغي �لتاأكيد في �لمقابل على �أن قيمة �لخبرة ل تقلل من �أهمية �لتعليم �لر�سمي، بل �إن �لتعليم 
�لر�سمي يعد �لأهم خا�سة في جانب �لإمد�د بالمهار�ت �لتقنية و�لنظريات و�لتف�سير�ت �لتي يتو�فق 
معا  �لجانبين  بكلا  �لأخ��ذ  يتم  وعندما  بالخبرة،  �كت�سابه  يتم  ما  مع  مبا�سرة  ب�سورة  تطبيقها 

)�لخبرة و�لتعليم �لر�سمي( فاإنه �سرعان ما يظهر �أثرهما وتكاملهما د�خل بيئة �لعمل. 

در��ستها  �أثناء  في   American Express �إك�سبري�س  �أمريكان  �سركة  وجدت  �لمثال:  �سبيل  على 
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�لم�ساركين في �لتدريب قبل �نتهاء �لجل�سة �لتدريبية وبعده. 
    وقد حقق �لتدريب فاعلية �أكثر في �لحالت �لتالية عندما:

ي�سارك �لمتعلم باجتماعات ثنائية مع مديره �لمبا�سر لمناق�سة �آلية تفعيل �لتدريب وتطبيقه على  •
دوره �لخا�س.

يح�سل �لمتعلم على تاأييد مديره ودعمه لهذ� �لتدريب �لخا�س. •
يتوقع �لمتعلم �أن يتميز �أو �أن يكافيء لتغير �سلوكه �لمتعلق بالتدريب. •

�أن جودة بر�مج تنمية �لقياد�ت  �إن �لثمرة �لتي تجنيها �لمنظمات غير �لربحية تبدو جلية وهي: 
ترتبط بجودة �لمدر�ء �لذين ينفذونها.
للا�ستز�دة يمكن �لدخول لهذ� �لر�بط

http://goo.gl/74Cdih

5.8   إطار عمل التعلم المتنوع للقيادة )منهج مركز 
)CCL القيادات الإبداعية

�لتدريبية  �لدر��سية و�لدور�ت  �لتدريبية  �لدور�ت  باأنه �لجمع بين  �لمتنوع  �لتعليم  ف  يُعرَّ غالبا ما 
�لفتر��سية. ولكن �لتعليم �لمتنوع للقيادة يجب �أن يتعدى مجرد �لدور�ت �لدر��سية �إلى �نخر�ط 
�لقياد�ت في مجالت �لعلاقات �لتنموية و�لمهام �ل�سعبة، وهو �لأمر �لذي �أظهرت �لأبحاث �أهميته 
في تحقيق تطوير �لقياد�ت. وما تز�ل معظم �لمنظمات تو�جه �سعوبة في �إعادة تعريف مفهوم �لتعلم 
�لمتنوع ليكون تحت �إ�سر�ف مكان �لعمل �أي تقديم »�لأ�س�س« �لمنا�سبة لحتياجات �لمتعلم وعلى �لرغم 
من عدم تقدم �أي منظمة حتى �لآن في �إعادة �سياغة �لمفهوم ب�سكل كامل، �إل �أن مركز �لقياد�ت 

�لإبد�عية )CCL®( بد�أ في تحقيق نتائج في عدة مجالت رئي�سية.

20%

العلاقات التطويرية 

70%

  مهام التحدي

10%

الدورات الدراسية والتدريب

�شكل6



4041 إعداد القيادات الشابة في القطاع الثالث
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30 عاما في خبر�ت  بحث  نتيجة  عت  وُ�سِ �لتي   ) قاعدة )10-20-70  �تبع  قياديا؟  ت�سبح  كيف 
ر كيفية تعلم �لمدر�ء �لتنفيذيين وتطورّهم وتغيرهم على  مركز �لقياد�ت �لإبد�عية، كما �أنها تُ�سوِّر
مد�ر حياتهم �لمهنية وتقترح هذه �لقاعدة �أن �لقياد�ت �لناجحة تتعلم �سمن ثلاث مجموعات من 

�لخبر�ت: 
مهام �لتحدي )70%(. •
�لعلاقات �لتطويرية )20%(. •
�لدور�ت �لدر��سية و�لتدريب)10%(. •

وتُقر معظم �لمنظمات باأن تاأثير �لتدريب �لر�سمي يظل محدود� �إذ� كان منفردً�، رغم �أنها ما تز�ل 
ت�ستثمر �أعلى ميز�نيتها لن�ساطات �لدور�ت �لدر��سية و�أ�سول �لتعليم �لإلكتروني، كما �أنها ت�سعى 

جاهدة في كيفية تقنين ��ستر�تيجية �لتعلم وتقويمها.

إعادة تعريف التعلم المتنوع
�لتدريبية  ب��ال��دور�ت  �لدر��سية  �لتدريبية  �ل���دور�ت  دم��ج  مج��رد  لي�س  �لحقيقي  �لمتنوع  �لتعلم 
�لفتر��سية، بل هو مزيج من �لتعلم �لر�سمي م�سافا �إليه فر�سا تعليمية قائمة على مكان �لعمل �أو 

»�لغير ر�سمية«، �سريطة �أن تتوفر فيهما جميع �أجز�ء قاعدة نموذج 10-20-70.
�أن �لتعريف �ل�سابق لي�س للتقليل من تاأثير �لتدريب �لقائم على �لف�سول �لدر��سية، بل على �لعك�س 
و�لتقييم،  �لأقر�ن،  و�لتعلم من  �لمهار�ت،  لبناء  فريدة  فر�سا  تقدم  �ل�سفية  فالدور�ت  ذلك  من 
بعيد� عن  بيئة مميزة  في  ذلك  وكل  �لنقدي،  للتفكير  وم�ساحة  و�لتدريب،  �لتجريبية،  و�لأن�سطة 
ت�ستيت مكان �لعمل. وبمرور �ل�سنو�ت قدم �لم�ساركون في برنامج مركز �لقياد�ت �لإبد�عية و�سفاً 
ب�سكل  حياتهم  تغيير  في  �ساهمت  خبر�ت  �أنها  على  هذه  �لتدريبية  �لدر��سية  �لف�سول  ل��دور�ت 
�إيجابي. ومن ميز�ت برنامج �لتعلم �لمتنوع �أنه يمكن تفريغ محتوى �لمحا�سرة على �لإنترنت مثل 
�لفتر��سية،  �لدر��سية  �لف�سول  ودور�ت  �لو�حد،  �لدور  �لق�سيرة، ومحاكاة  �لمرئية  �لمحا�سر�ت 
على  تركز  �لتي  �لحية  �لدر��سية  �لف�سول  لتجربة  �أف�سل  ب�سكل  �لم�ساركين  �إع��د�د  يتم  وبذلك 

�لتفاعل، وبناء �لمهار�ت، و�لتعليقات �لبناءة. 
�لدر��سية مثل  �لف�سول  بعد  �أدو�ت ما  �لدر��سية عبر  �لف�سول  �إلى خارج  �لتعلم  �أن يمتد  ويمكن 
�لإعلام  و�سائل  عبر  و�لتحقق  �لثنائي،  و�لتدريب  �لتعلم«،  »تطبيق  وحزم  �لوظيفية،  �لم�ساعد�ت 

�لجتماعية.

”

”

طظ الاسطغط
الرجمغ

طظ الثورات
10%الثراجغئ والاثرغإ
%10

طظ الاسطغط
غغر الرجمغ

%90

” افشدض لقتةاعغظ”

دطب الثئرات الاسطغمغئ الرجمغئ وغغر الرجمغئ
لاتصغص أشخ الظاائب
الاسطغط سظث الططإ

الظماذج ا�لضاروظغئ، الظثوات سطى ا�ظارظئ،
الظصاحات المرئغئ، المساسثات العظغفغئ، الاصغغمات

الاسطغط اقجاماسغ
تطئغص Yammer، المثوظات ا�لضاروظغئ، افلساب، والمتاضاة

تطئغص طرضج الصغادات ا�بثاسغئ سطى بغؤئ السمض
الاسطغط الافاسطغ، الاأطقت، Post-program، الاثرغإ،

جةقت تدعر المةمعسات الاسطغمغئ

الثورات الثراجغئ والاثرغإ

٠بظاء المعارات الخفغئ
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�شكل7

تحديات التعلم
يتم دعم �لمتعلم بالمو�د �لمنا�سبة، و�لمن�سات �لتقنية، و«�أ�سا�سات« مجالت �لقيادة �لمهمة كالمهام 
و�لعلاقات. �إن �لقيادة ل يمكن �كت�سابها بلا جهد، وكما �أ�سارت بحوث مركز �لقياد�ت �لإبد�عية 
�لتقليدية مثل-�لت�سالت  �لقيادية  �لكفاء�ت  �إلى  �لقياد�ت �لعظيمة تتطلب بالإ�سافة  �أن   CCL

و�لنفوذ �إلى مهار�ت عدة مثل:
و�إلى  • �لخفي  �لجانب  �لى  �لنظر  �أي  �لمنظمة،  هيكل  ور�ء  ما  �إلى  �لنظر  ال�شبكي:  المنظور 

�لت�سالت غير �لر�سمية في �لمنظمة.
�لتنظيمية  • �لأه���د�ف  لتحقيق  و�لقائمة  �لجديدة  �لعلاقات  ��ستثمار  ال�شيا�شي:  الذكاء 

و�لجماعية و�لفردية.
�لمناطق  • �أو  �لمنظمات  �أو  �لوظائف  �أو  �لمجموعات  بين  �لثغر�ت  على  �لعمل  الحدود:  تو�شيع 

�لجغر�فية لم�ساعدة �لمجموعات �لمتنوعة على تحقيق روؤية م�ستركة �أكبر.
يمكن �لتو�سع في هذه �لمو�سوعات وغيرها في �لف�سول �لدر��سية �أو من خلال �لتعلم �لفتر��سي، 
�إل �أن �لمتعلم لكي يمار�س هذه �لمهار�ت ويطوّرها لديه، يجب عليه �أن يتعمق �أكثر في بيئة �لعمل 

�لقيادية، حيث يجب �أن تتناول جميع �لمكونات جانب تغير �ل�سلوك في مكان �لعمل.
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رؤية حول
إطار عمل التعلم المتنوع للقيادة

 )CCL منهج مركز القيادات الإبداعية(

نموذج 70-20-10 يمكن �لنظر �إليه على �أنه �أ�سلوب تعلم وتطوير �أكثر من كونه نموذج 
للتنمية �لقيادية، وتم تكييفه من خلال �إطار �لعمل �لمزيج �لقيادي و�لخا�س بمنظمة 
�ل� CCL، ويظهر �أهمية �رتباط �لتنمية �لقيادية بالعمل �لميد�ني و�لتطبيق �إ�سافة �لى 
تدعيمها بعملية �لتعلم و�لتدريب، كما يظهر جانب �أهمية �لتوجيه �ل�سخ�سي و�لعلاقات 
في بناء �ل�سخ�سية �لقيادية، يكمن �لتحدي و�ل�سعوبة في تطبيق هذ� �لنموذج في عملية 
�لتعلم  تدعم  �لمنظمة  في  بيئة  وتكوين  �لقائد  بناء  ي�سمن  بما  �لتحدي  مهام  �سياغة 
�لقيادي �إ�سافة �لى تحفيز �لقادة �لحاليين في �لمنظمة لتقديم �لتوجيه و�لدعم لقادة 

�لم�ستقبل.

5.9   المستوى الخامس في القيادة

مقدمة  5.9.1

�لقيادة،  في  �لخام�س  �لم�ستوى  مفهوم   )Jim Collins( كولينز  جيم  �لأعمال  م�ست�سار  و�سع 
 )Harvard Business Review( ون�سره في مقال في مجلة هارفارد بيزن�س ريفيو �ل�سهيرة
 .»From Good to Great« عام 2001م كما ن�سر بحثه في كتابه �ل�سهير: من جيد �إلى عظيم
�لبحث  في  )كولينز(  بد�أ  عندما  وبالتحديد  1996م،  عام  بد�أت  در��سة  عن  �لمفهوم  هذ�  نتج 
 11 باختيار  و�نتهى  �سركة   1435 �إلى  �لنظر  في  بد�أ  حيث  �لعظيمة،  �ل�سركات  ي�سنع  ما  عن 
عليهم  �أطلق  من  يديرها  كان  ع�سرة  �لإحدى  �ل�سركات  هذه  وجميع  بالفعل،  عظيمة  �سركة 

�لخام�س«.  �لم�ستوى  »قياد�ت  كولينز 

�لنجاح لإثبات  �إلى تحقيق  ي�سعون  وباأنهم ل  بالتو��سع،  تت�سم  �لقياد�ت  �أن هذه  ووجد كولينز 
يعزون  ل  �أنهم  كما  ككل،  و�لموؤ�س�سة  �لفريق  لزدهار  �سروري  �لنجاح  �أن  يوؤمنون  بل  ذو�تهم 
�أنهم  كولينز  يذكر  كما  �لأخطاء.  م�سوؤولية  يتحمل  من  �أول  و�أنهم  فقط،  لأنف�سهم  �لنجاح 
�لقر�ر�ت،  باتخاذ  �لأمر  يتعلق  عندما  �سجاعتهم  تظهر  ولكن  بالخجل،  يت�سمون  ما  غالبا 
�لم�ستوى  ق��ي��اد�ت  تتحلى  كما  خطيرة،  مج��ازف��ات  �لنا�س  �أك��ثر  يعتبرها  �لتي  تلك  وخا�سة 
)كولينز(  حددها  و�لتي  �لقيادة،  من  �أخرى  م�ستويات  �أربعة  في  موجودة  ب�سفات  �لخام�س 
�أن  يجب  بل  �لخام�س،  �لم�ستوى  في  قياديا  لت�سبح  حدة  على  م�ستوى  بكل  �لمرور  �إلى  تحتاج  ل 

�لهرمي. �لت�سل�سل  م�ستويات  من  م�ستوى  كل  في  �لموجودة  و�لقدر�ت  بالمهار�ت  تتحلى 

الم�شتوى الاأول:

م�ستوى  ولديه  �لعمل،  في  �لجودة  عالية  م�ساهمات  يقدم  �لم�ستوى  هذ�  في  عالية:  كفاءة  ذو  فرد 
معرفي �إثر�ئي كما يمتلك �لموهبة و�لمهار�ت �للازمة للقيام بعمل جيد.

الم�شتوى الثاني:

ع�سو فريق م�ساهم: في �لم�ستوى �لثاني، ي�ستفيد من �لمعرفة و�لمهار�ت �لتي يمتلكها لم�ساعدة �لفريق 
على �لنجاح، ويعمل ب�سكل فاعل ومثمر وناجح مع �لأ�سخا�س �لآخرين في �لمجموعة.

الم�شتوى الثالث:

مدير كفءٌ: في هذ� �لم�ستوى، ي�ستطيع �إد�رة مجموعة ب�سكل فاعل لتحقيق �أهد�ف وغايات محددة.
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الم�شتوى الرابع:

قيادي فاعل: يعد �لم�ستوى �لر�بع مرحلة معظم �لقياديين �لكبار، وفي هذ� �لم�ستوى ي�ستطيع تحفيز 
ق�سم �أو منظمة لتحقيق �أهد�ف �لأد�ء و�لروؤية.

الم�شتوى الخام�س:

قيادي عظيم: في �لم�ستوى �لخام�س، يمتلك جميع قدر�ت �لم�ستويات �لأربعة �لأخرى، و�إ�سافة لذلك 
يتحلى بمزيج فريد من �لتو��سع و�لإر�دة �لمطلوبة لتحقيق �لعظمة �لحقيقية.

كيف تصبح قائدا من المستوى الخامس  5.9.2

يتطلب �لو�سول للم�ستوى �لخام�س في �لقيادة �لوقت و�لجهد، ولكن �لخبر �ل�سار: هو �أنه يمكنك 
تحقيقه خ�سو�سا �إذ� كان هناك �سغف للمحاولة، ومن �لمهم �لإدر�ك �أنه لي�س على �لفرد �لتقدم 
�إلى �لم�ستوى �لخام�س، ولكن �لمطلوب هو  �بتد�ءً من �لم�ستوى �لأول، ومرورً� بكل م�ستوى للو�سول 

�كت�ساب جميع �لقدر�ت �لموجودة في كل م�ستوى من �أجل تحقيق �لم�ستوى �لخام�س.
وهناك بع�س �ل�ستر�تيجيات �لتي يمكن �أن ت�ساعد على �لنمو عاطفيا ومهنيا، بحيث يمكن �كت�ساب 

�سفات قياد�ت �لم�ستوى �لخام�س:
�لتحلي بالتو��سع. •
طلب �لم�ساعدة. •
تحمل �لم�سئولية •
�لتحلي بالن�سباط •
�لبحث عن �ل�سخ�س �لمنا�سب •
�لقيادة ب�سغف •

للا�ستز�دة يمكن �لدخول لهذ� �لر�بط
http://goo.gl/AzkClO

)Capability Model( 5.10   نموذج القدرات

»نموذج �لقدر�ت« )يطلق عليه �أحيانا نموذج �لمهار�ت( وهو ي�سع �إطارً� للاأد�ء كقدر�ت تجعل 
ذ  �لأد�ء �لفعال ممكنا، ولذلك بدل من جمع عدد من �لمهام �لتي يجب �أن يمتلك �ل�سخ�س �لمنَُفِّر
لها �لقدرة على �إنجازها، نجد �أن �لنموذج ي�سع هذه �لمهام في �إطار �أكثر قابلية للاإد�رة، وذلك 
�ل�سكل8  في  مو�سح  هو  كما  �لنموذج  ،يحتوي  بال�سبط  �لفاعل  �لمنفذ  ي�سنعه  �لذي  ما  لإدر�ك 
�لبع�س  بع�سها  تكمل  و�لتي  �لمخرجات،  �لكفاء�ت،  �لفردية،  �ل�سمات  عنا�سر:  ثلاثة  على 

:)Northouse، 2004(

ثم  عليها  �لتدريب  يتم  �لكفاء�ت  �أن  هو  �لكفاء�ت  عن  �لفردية  �ل�سمات  ف�سل  �أ�سباب  �أحد  �إن 
�لتطوير  تندرج تحت  �ل�سمات  �أن  �لعمل، في حين  �إلى  �لمتعلم  فور عودة  مبا�سرة  منها  �ل�ستفادة 
حيث �إنها ت�ساعد �لمتعلم على �لنمو، ولكنها ت�ستغرق وقتا �أطول لإحد�ث تاأثير �إيجابي على �لمنظمة.

الفردية: ال�شمات     )1

�لقدرة �لمعرفية �لعامة. •
�لتبلور �لمعرفي. •
�لد�فع. •
�ل�سخ�سية. •

الكفاءات:    )2
�لكفاء�ت هي قلب �لنموذج وتتكون من:

�لعادية  • �لتنظيمية غير  �لم�ساكل  �لقدر�ت �لإبد�عية في حل  مهار�ت حل �لم�سكلات وهي 
و�لعائمة.

المرات
) ا

الكفاءات
)ر ا

ال�شمات 
الفردية

)كو ا

�شكل8
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مهار�ت �لحكم �لجتماعي وتت�سمن �لقدرة على فهم �لنا�س و�لنظم �لجتماعية، وهي  •
تمكن �لعاملين من �لختلاط و�لعمل مع بع�سهم �لبع�س.

�لمعرفة وهي تر�كم �لمعلومات و�لتر�كيب �لعقلية �لم�ستخدمة لتنظيم هذه �لمعلومات وتنتج  •
�لبيانات  وتنظيم  للتعلم  �لمعقدة  �لمخططات  من  منوعة  مجموعة  �كت�ساب  من  �لمعرفة 

)�لتركيب �لمعرفي(.
المخرجات:    )3

ت�سير �لمخرجات �إلى �لدرجة �لتي يوؤدي بها �ل�سخ�س و�جباته بنجاح، وتحكمها معايير خارجية 
قيا�سية ويجب �أن تتلاءم �لمهام ب�سكل �أ�سا�سي مع عن�سر �لمخرجات من نموذج �لقدرة، في حين 

يتيح كل من عن�سري �لكفاء�ت و�ل�سمات لل�سخ�س �أد�ء هذه �لمهام.

رؤية حول النموذج

نموذج �لقدر�ت من �لنماذج �لد�رجة �ل�ستخد�م في �لتنمية �لقيادية، تتميز مثل 
هذه �لنماذج بتو�سيح تفا�سيل دقيقة للمجالت �لتي يتطلب تنمية �لقائد فيها، كما 
�إلى عدد من �لقدر�ت �لو�جب تو�فرها في �لقائد، وبالن�سبة  يتم تق�سيم �لمجالت 
�لقادة، وهناك قدر�ت  �لقيادية فهناك قدر�ت تكون م�ستركة بين جميع  للقدر�ت 
تخ�س منظمات معينة، كما �أن هناك قدر�ت م�ستركة بين �لقطاع �لخا�س و�لقطاع 
�لخيري وقدر�ت ينفرد بها �لقطاع �لخيري، ومما يت�سم به هذ� �لنموذج �أو �إطار 
�لعلم ما يتمتع به من مرونة، حيث يمكن دمجه مع �أي نموذج قيادي �آخر و�لمو�ءمة 
فل�سفة  على  تعتمد  عمل  �إط��اري  عر�س  �سيتم  �لتاليين  �لعمل  �إط��اري  وفي  بينهما، 

�لقدر�ت تم بناوؤها بما يتنا�سب مع �لقطاع غير �لربحي و�لقطاع �لجتماعي.

للا�ستز�دة يمكن �لدخول لهذ� �لر�بط
http://goo.gl/KqepQv

5.11   إطار عمل منظمة صناع المنح لفهم تطوير 
القيادة غير الربحية

)منظمة �شناع المنح للمنظمات الفاعلة
)GRANTMAKERS FOR EFFECTIVE ORGANIZATIONS

يو�سح �لجدول �أدناه ��ستر�تيجيات تنمية �لمهار�ت �لقيادية �لمختلفة، بطريقة يمكن �أن تفيد �سناع 
�لمنح. بُني هذ� �لإطار على ثلاثة �أنو�ع من �لقدر�ت: �لفردية، و�لتنظيمية، و�لجماعية، وتظهر هذه 
�لأنو�ع في �لأعمدة، كما يمكن و�سفها �أي�سا، باأنها تمثل تنمية �لقيادي، و�لتنمية �لتنظيمية، وتنمية 
�لقيادةكما يركز �لإطار على ثلاثة »�أهد�ف« تنموية - �لأفر�د، و�لمنظمات، و�لمجتمعات - وتظهر 
في �ل�سفوف. وب�سكل عام تقترح كل �لخلايا �لت�سعة في مجملها ��ستر�تيجيات ممكنة لدعم عمل 

�لقطاع غير �لربحي فيما عد� �لتمويل �لمبا�سر من �لبر�مج �أو �لخدمات.

الاستثمار في القدرة

القدرة الجماعيةالقدرة التنظيميةالقدرة الفردية

راد
ـــــ

لاأف
ا

بناء قدرة �لأفر�د على 
�لم�ساهمة في �لمجتمع

نماذج الاأن�شطة:

�لمهار�ت �لقيادية �لعامة  ٭
)مثل �لتو��سل، و�لوعي 

�لثقافي(
�لتاأمل و�لتفرغ ٭
�لمكافاآت و�لتقدير ٭
�لقيم �ل�سخ�سية وروؤية  ٭

�لعمل

بناء قدرة �لأفر�د على 
قيادة �لمنظمات

نماذج الاأن�شطة:

�لتدريب على �لإد�رة ٭
تبادل حلقات �لأقر�ن ٭
�لتحديات �لوظيفة ٭
�لمهام �لد�خلية �لميد�نية ٭

بناء قدرة �لأفر�د على 
�لتعاون مع �لآخرين

نماذج الاأن�شطة:

�لتدريب على �لمهار�ت  ٭
�لتعاونية

�أن�سطة �ل�سبكات ٭
م�ساريع �لفريق �أو �لمجموعة ٭
�لتمويل �لأولي للم�ساريع  ٭

�لم�ستركة كجزء من بر�مج 
�لقيادة
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نماذج الاأن�شطة:

�لتدريب على �لمهار�ت  ٭
�لتعاونية

�أن�سطة �ل�سبكات ٭
م�ساريع �لفريق �أو �لمجموعة ٭
�لتمويل �لأولي للم�ساريع  ٭

�لم�ستركة كجزء من بر�مج 
�لقيادة



5051 إعداد القيادات الشابة في القطاع الثالث

القدرة الجماعيةالقدرة التنظيميةالقدرة الفردية

ت
ـــا

ــم
ظ

ــن
الم

بناء قدر�ت �لموظفين �لحاليين 
�أو في �لم�ستقبل ليكونو� فاعلين 

في وظائفهم

نماذج الاأن�شطة:

تدريب �لموظفين وتعليمهم  ٭
�لم�ستمر

خطط تنمية �لموظفين ٭
�لمنح �لدر��سية �أو �لتدريب  ٭

�لميد�ني
بر�مج خط �لقيادة لليافعين  ٭

وقياد�ت �ل�سباب وغيرهم(

بناء قدرة �لمنظمات على 
تحقيق مهامها

نماذج الاأن�شطة:

�لتقييم �لتنظيمي ٭
تو�سيع وتح�سين �لمر�فق ٭
�لم�ساعدة و�ل�ست�سار�ت  ٭

�لتقنية
تح�سين �لتقنية ٭
�لتحولت �لقيادية ٭

بناء قدرة �لمنظمات على �لعمل 
معا لتحقيق �لأهد�ف �لم�ستركة

نماذج الاأن�شطة:

فر�س �لجتماعات ٭
ع�سوية �لجمعيات ٭
�لتاأييد ٭
�لعمل �لجماعي ٭

ت
عـا

مـــ
جـت

المــ

بناء قدرة �سكان �لمجتمع 
�لمحلي على �لعمل في منا�سب 

قيادية

نماذج الاأن�شطة:

�لمنح �لدر��سية ٭
بر�مج �لتدريب �لمحلية ٭
�لتدريب �لمنظم �ل�سعبي  ٭

و�لمجتمعي

بناء قدرة �لمنظمات من 
خلال دعم »�لبنية �لتحتية« 

للقطاع

نماذج الاأن�شطة:

منظمات دعم �لإد�رة ٭
منظمات خدمات �لإد�رة ٭
�لمعايير �لتنظيمية  ٭

بناء قدرة �لمجتمع على �لعمل 
معا لتحقيق �لأهد�ف �لم�ستركة

نماذج الاأن�شطة:

بر�مج حل �لم�ساكل وقيادة  ٭
�لمجتمع

�لتعاون و�لتحالف بين  ٭
�لقطاعات

جدول4

الهدف من جهود التنمية

قـدرة 
الفــــرد

قدرة 
المجموعة

قدرة 
المنظمة

قدرة 
ال�شبكة

قــدرة 
النظــام

راد
لاأف

ا

 1
تنمية قدرة 
�لأفر�د على 

�لوعي �لذ�تي، 
و�لتعلم �لم�ستمر، 

و�لمبادرة في 
�لممار�سة 

2
تنمية قدرة 
�لأفر�د على 
�لعمل معا في 
مجموعات، 
وفرق قيادية

3
تنمية قدرة 
�لأفر�د على 

فهم �لمنظمات 
وقيادتها

4
تنمية قدرة 
�لأفر�د على 

بناء �لعلاقات 
مع �لأقر�ن 

وتوثيقها

5
تنمية قدرة 
�لأفر�د على 

�لروؤية �لبعيدة، 
وفهم �لأ�سباب 

�لجذرية

ف
هد

�شت
 الم

ام
ظ

لن
ى ا

تو
م�ش

ت
عا

مو
لمج

ا

6
تنمية قدرة 
�لمجموعات 

على �كت�ساب 
�لإمكانيات 

�لكاملة لجميع 
�أع�ساء �لفريق 

و�إجادتها

7
تنمية قدرة 
�لمجموعات 
على تحديد 
�لأهد�ف 
وتحقيقها

8
تنمية قدرة 

�لمجموعات على 
تعزيز �لأد�ء 

�لتنظيمي

9
تنمية قدرة 

�لمجموعات على 
مو�ءمة �أهد�فها 
و�أن�سطتها عبر 

�لحدود

10
تنمية قدرة 

�لمجموعات على 
نمذجة �لتغيير

ت
ما

ظ
لمن

ا

11
تنمية قدرة 

�لمنظمات على 
دعم تنمية 
�لموظفين 

و�لمتطوعين 
و�أع�ساء �لمجل�س

12
تنمية قدرة 

�لمنظمات على 
دعم �لعمل 
�لجماعي 

�لفعال

13
تنمية قدرة 

�لمنظمات على 
تعزيز �لتعاون 

�لد�خلي، وذلك 
للتكيف بفاعلية 

مع �لتحديات

14
تنمية قدرة 

�لمنظمات على 
�لتعاون مع 

بع�سها �لبع�س

15
تنمية قدرة 
�لتحالفات 

�لتنظيمية على 
قيادة �لتغيير 

�لمنهجي

5.12   إطار عمل تنمية القيادة في القطاع الاجتماعي



5051 إعداد القيادات الشابة في القطاع الثالث

القدرة الجماعيةالقدرة التنظيميةالقدرة الفردية

ت
ـــا

ــم
ظ

ــن
الم

بناء قدر�ت �لموظفين �لحاليين 
�أو في �لم�ستقبل ليكونو� فاعلين 

في وظائفهم

نماذج الاأن�شطة:

تدريب �لموظفين وتعليمهم  ٭
�لم�ستمر

خطط تنمية �لموظفين ٭
�لمنح �لدر��سية �أو �لتدريب  ٭

�لميد�ني
بر�مج خط �لقيادة لليافعين  ٭

وقياد�ت �ل�سباب وغيرهم(

بناء قدرة �لمنظمات على 
تحقيق مهامها

نماذج الاأن�شطة:

�لتقييم �لتنظيمي ٭
تو�سيع وتح�سين �لمر�فق ٭
�لم�ساعدة و�ل�ست�سار�ت  ٭

�لتقنية
تح�سين �لتقنية ٭
�لتحولت �لقيادية ٭

بناء قدرة �لمنظمات على �لعمل 
معا لتحقيق �لأهد�ف �لم�ستركة

نماذج الاأن�شطة:

فر�س �لجتماعات ٭
ع�سوية �لجمعيات ٭
�لتاأييد ٭
�لعمل �لجماعي ٭

ت
عـا

مـــ
جـت

المــ

بناء قدرة �سكان �لمجتمع 
�لمحلي على �لعمل في منا�سب 

قيادية

نماذج الاأن�شطة:

�لمنح �لدر��سية ٭
بر�مج �لتدريب �لمحلية ٭
�لتدريب �لمنظم �ل�سعبي  ٭

و�لمجتمعي

بناء قدرة �لمنظمات من 
خلال دعم »�لبنية �لتحتية« 

للقطاع

نماذج الاأن�شطة:

منظمات دعم �لإد�رة ٭
منظمات خدمات �لإد�رة ٭
�لمعايير �لتنظيمية  ٭

بناء قدرة �لمجتمع على �لعمل 
معا لتحقيق �لأهد�ف �لم�ستركة

نماذج الاأن�شطة:

بر�مج حل �لم�ساكل وقيادة  ٭
�لمجتمع

�لتعاون و�لتحالف بين  ٭
�لقطاعات

جدول4

الهدف من جهود التنمية

قـدرة 
الفــــرد

قدرة 
المجموعة

قدرة 
المنظمة

قدرة 
ال�شبكة

قــدرة 
النظــام

راد
لاأف

ا

 1
تنمية قدرة 
�لأفر�د على 

�لوعي �لذ�تي، 
و�لتعلم �لم�ستمر، 

و�لمبادرة في 
�لممار�سة 

2
تنمية قدرة 
�لأفر�د على 
�لعمل معا في 
مجموعات، 
وفرق قيادية

3
تنمية قدرة 
�لأفر�د على 

فهم �لمنظمات 
وقيادتها

4
تنمية قدرة 
�لأفر�د على 

بناء �لعلاقات 
مع �لأقر�ن 

وتوثيقها

5
تنمية قدرة 
�لأفر�د على 

�لروؤية �لبعيدة، 
وفهم �لأ�سباب 

�لجذرية

ف
هد

�شت
 الم

ام
ظ

لن
ى ا

تو
م�ش

ت
عا

مو
لمج

ا

6
تنمية قدرة 
�لمجموعات 

على �كت�ساب 
�لإمكانيات 

�لكاملة لجميع 
�أع�ساء �لفريق 

و�إجادتها

7
تنمية قدرة 
�لمجموعات 
على تحديد 
�لأهد�ف 
وتحقيقها

8
تنمية قدرة 

�لمجموعات على 
تعزيز �لأد�ء 

�لتنظيمي

9
تنمية قدرة 

�لمجموعات على 
مو�ءمة �أهد�فها 
و�أن�سطتها عبر 

�لحدود

10
تنمية قدرة 

�لمجموعات على 
نمذجة �لتغيير

ت
ما

ظ
لمن

ا

11
تنمية قدرة 

�لمنظمات على 
دعم تنمية 
�لموظفين 

و�لمتطوعين 
و�أع�ساء �لمجل�س

12
تنمية قدرة 

�لمنظمات على 
دعم �لعمل 
�لجماعي 

�لفعال

13
تنمية قدرة 

�لمنظمات على 
تعزيز �لتعاون 

�لد�خلي، وذلك 
للتكيف بفاعلية 

مع �لتحديات

14
تنمية قدرة 

�لمنظمات على 
�لتعاون مع 

بع�سها �لبع�س

15
تنمية قدرة 
�لتحالفات 

�لتنظيمية على 
قيادة �لتغيير 

�لمنهجي

5.12   إطار عمل تنمية القيادة في القطاع الاجتماعي



5253 إعداد القيادات الشابة في القطاع الثالث

قـدرة 
الفــــرد

قدرة 
المجموعة

قدرة 
المنظمة

قدرة 
ال�شبكة

قــدرة 
النظــام

ف
هد

�شت
 الم

ام
ظ

لن
ى ا

تو
م�ش

ت
عا

تم
لمج

ا

16
تنمية قدرة 
�لمجتمعات 
على دعم 

�لتعلم �لتاأملي، 
و�نخر�ط �أفر�د

17
تنمية قدرة 

�لمجتمعات على 
تعزيز مبادر�ت 

�لمجموعات 
�ل�ساملة ودعمها

18
تنمية قدرة 

�لمجتمعات على 
�لحفاظ على 

�لمنظمات �لتي 
تعزز رفاهية 

�لمجتمع

19
تنمية قدرة 
�لمجتمعات 
على �لتعلم 

وتوحيد �لجهود 
نحو تحقيق 
�لأهد�ف 
�لم�ستركة

20
تنمية قدرة 

�لمجتمعات على 
تاأييد �لتغيير 

للاف�سل

شة
ر�

ما
والم

ة 
ا�ش

�شي
ال

ن 
دي

ميا

21
تنمية �لقدرة 

على بناء قياديي 
�لفكر �لإبد�عي 

وممار�سيه

22
تنمية �لقدرة 
على تنظيم 

�لم�سالح 
و�لأهد�ف 
�لم�ستركة

23
تنمية �لقدرة 
على تنظيم 

�لمعرفة و�أف�سل 
�لممار�سات 

�لميد�نية ون�سرها

24
تنمية �لقدرة 

على بناء �لتعاون 
بين مختلف 
�لقطاعات 
و�لحدود 
�لتاأديبية

25
تنمية �لقدرة على 

توليد �لحلول 
وتحويل �لممار�سات 

و�لثقافة 
�لموؤ�س�ساتية

جدول3

للا�ستز�دة يمكن �لدخول لهذ� �لر�بط
http://goo.gl/pZKTKI

5.13   نموذج الكفاءات في التطوير القيادي

ينق�سم نموذج �لكفاءة �إلى ثلاث مجموعات رئي�سية هي:   
�لكفاء�ت �لأ�سا�سية. •
�لكفاء�ت �لقيادية. •
�لكفاء�ت �لمهنية.  •

ويمكن ترتيب �لكفاء�ت �لثلاث على هيئة هرم �لقيادة، و�لتي في حقيقتها تجتمع لت�سكل   
�لمتطلبات �لأ�سا�سية للو�سول �إلى �لقيادة.

الكفاءات الاأ�شا�شية: اأ ( 
لذ�  �لقيادة،  تو�فرها في كل م�ستويات  �للازم  �ل�سخ�سية  �لمهار�ت  توجد هناك عدد من   
وبدون  قائدً�،  لي�سبح  �ل�سخ�س  يحتاجه  ما  كل  توفر  قاعدة  �لأ�سا�سية  �لكفاء�ت  تقدم 
�لرتكاز على قاعدة متينة فاإن جو�نب �لهرم �لأخرى �سوف تنهار وت�سقط ب�سبب تد�عي 

�لقاعدة �لأ�سا�سية.

�شكل 9

الكفاءات
المهــنيــة

الكفاءات القيادية

الكفاءات ا
ساسية



5253 إعداد القيادات الشابة في القطاع الثالث

قـدرة 
الفــــرد

قدرة 
المجموعة

قدرة 
المنظمة

قدرة 
ال�شبكة

قــدرة 
النظــام

ف
هد

�شت
 الم

ام
ظ

لن
ى ا

تو
م�ش

ت
عا

تم
لمج

ا

16
تنمية قدرة 
�لمجتمعات 
على دعم 

�لتعلم �لتاأملي، 
و�نخر�ط �أفر�د

17
تنمية قدرة 

�لمجتمعات على 
تعزيز مبادر�ت 

�لمجموعات 
�ل�ساملة ودعمها

18
تنمية قدرة 

�لمجتمعات على 
�لحفاظ على 

�لمنظمات �لتي 
تعزز رفاهية 

�لمجتمع

19
تنمية قدرة 
�لمجتمعات 
على �لتعلم 

وتوحيد �لجهود 
نحو تحقيق 
�لأهد�ف 
�لم�ستركة

20
تنمية قدرة 

�لمجتمعات على 
تاأييد �لتغيير 

للاف�سل

شة
ر�

ما
والم

ة 
ا�ش

�شي
ال

ن 
دي

ميا

21
تنمية �لقدرة 

على بناء قياديي 
�لفكر �لإبد�عي 

وممار�سيه

22
تنمية �لقدرة 
على تنظيم 

�لم�سالح 
و�لأهد�ف 
�لم�ستركة

23
تنمية �لقدرة 
على تنظيم 

�لمعرفة و�أف�سل 
�لممار�سات 

�لميد�نية ون�سرها

24
تنمية �لقدرة 

على بناء �لتعاون 
بين مختلف 
�لقطاعات 
و�لحدود 
�لتاأديبية

25
تنمية �لقدرة على 

توليد �لحلول 
وتحويل �لممار�سات 

و�لثقافة 
�لموؤ�س�ساتية

جدول3

للا�ستز�دة يمكن �لدخول لهذ� �لر�بط
http://goo.gl/pZKTKI

5.13   نموذج الكفاءات في التطوير القيادي

ينق�سم نموذج �لكفاءة �إلى ثلاث مجموعات رئي�سية هي:   
�لكفاء�ت �لأ�سا�سية. •
�لكفاء�ت �لقيادية. •
�لكفاء�ت �لمهنية.  •

ويمكن ترتيب �لكفاء�ت �لثلاث على هيئة هرم �لقيادة، و�لتي في حقيقتها تجتمع لت�سكل   
�لمتطلبات �لأ�سا�سية للو�سول �إلى �لقيادة.

الكفاءات الاأ�شا�شية: اأ ( 
لذ�  �لقيادة،  تو�فرها في كل م�ستويات  �للازم  �ل�سخ�سية  �لمهار�ت  توجد هناك عدد من   
وبدون  قائدً�،  لي�سبح  �ل�سخ�س  يحتاجه  ما  كل  توفر  قاعدة  �لأ�سا�سية  �لكفاء�ت  تقدم 
�لرتكاز على قاعدة متينة فاإن جو�نب �لهرم �لأخرى �سوف تنهار وت�سقط ب�سبب تد�عي 

�لقاعدة �لأ�سا�سية.

�شكل 9

الكفاءات
المهــنيــة

الكفاءات القيادية

الكفاءات ا
ساسية



5455 إعداد القيادات الشابة في القطاع الثالث

التوا�شل  )1

�أ�س�س �لتو��سل •
�لتفاو�س •

العمل فريق   )2

 �أ�سلوب �لتفاعل �لمنا�سب لتوجيه �أع�ساء �لفريق نحو �لأهد�ف. •
تعيين �لأ�سخا�س �لمنا�سبين لتحمل �لم�سئولية  •
تنظيم �لمو�رد لإنجاز �لمهام باأعلى م�ستوى من �لكفاءة.  •
�لتحكم بالمو�قف لتحقيق م�ستوى �أبعد من �لأهد�ف �لمرجوة. •

للم�شكلات الاإبداعي  الحل   )3

د وتجمع �لمعلومات �لمتعلقة بالم�سكلة.  • يُحدِّر
�أ�ساليب �لع�سف �لذهني لبتكار خيار�ت متنوعة.  •
�نتقاء �أف�سل �لم�سار�ت �لعملية بتحديد كافة �لبد�ئل، ثم طرح �لفتر��سات �لمنطقية.  •

التفاعلية المهارات   )4

معاملة �لآخرين باحتر�م وثقة وتقدير.  •
ح�سن �لت�سرف مع �لآخرين، ومر�عاة م�ساعر كل فرد و�حتياجاته.  •
تعزيز �لثقافة �لإنتاجية من خلال تقدير م�ساهمة �لأفر�د وجهودهم.  •

العملاء مع  العلاقات  اإدارة   )5

�لتفاعل في �لعمل مع �لعملاء �لمحليين و�لدوليين.  •
جمع وتحليل �لتغذية �لر�جعة من �لعملاء للتقييم عند �تخاذ �لقر�ر.  •

الذاتي التوجيه   )6

و�سع �أهد�ف، ومخرجات محتملة، وخطط زمنية، وميز�نية غير مدعومة �أو لها دعم  •
�سئيل من �لروؤ�ساء )�للجوء �إلى �لتحفيز �لذ�تي بدلً من مجرد �لر�سوخ �ل�سلبي(. 

جمع �لفرق وقيادتها لتحقيق �لأهد�ف �لمحددة في �إطار �لخطة �لزمنية.  •
المرونة  )7

�لرغبة في �لتغيير لتلبية �لحتياجات �لتنظيمية.  •

�تخاذ قر�ر�ت �سائبة ل تتقيد بالأعر�ف �لموجودة و�لعاد�ت �لمتاأ�سلة. •
�لتاأقلم مع �لمو�قف �لمجُهِدة.  •

المنا�شبة العلاقات  بناء   )8

�لتو��سل مع �لأقر�ن و�لم�ساعدين لبناء �أركان م�ساعدة.  •
تكوّين علاقات بنّاءة وم�ساندة.  •

المهنية الاحترافية   )9

�إعد�د �لنماذج. •
�لتما�سي مع جانب �لتطوير �لمهني. •
�لم�ساهمة في �لتطوير �لمهني، و�لت�سجيع �إليها بالم�ساركة �لمجتمعية.  •

المالية الاإدارة   )10

عدم �لتبذير في ��ستخد�م �لمو�رد. •
�لبحث عن طرق جديدة لتح�سين �لعمليات �لتي لها �أثرٌ �إيجابيٌ على �لخط �لحتياطي  •

للمنظمة.
المهنية الحنكة   )11

�لتفاعل �لإيجابي مع �لتطور�ت �لأ�سا�سية في مجالت �لخت�سا�س، �لتي قد توؤثر على  •
�أعمال �لمنظمة �لتجارية. 

تحت  • �لو�قعة  �لرئي�سية  �لأنظمة  �أ�سعدة  كافة  على  �لبر�مج  تح�سين  عملية  قيادة 
�ل�سيطرة.

الكفاءات القيادية ب ( 
يوجد هناك عددٌ من �لمهار�ت �للازمة لتوجيه �لمنظمة للدخول في عالم �لتقنيات �لحديثة،   
عن  �لقياد�ت  يف�سل  �ل��ذي  �لأ�سا�سي  �لهيكل  لبناء  تتجه  �لقيادية  �لكفاء�ت  نجد  لذ� 
مُدّعٍ  �لقائد مجرد  �لروؤ�ساء.وهذه �لمهار�ت ت�سكل ركناً د�خلياً في �لهرم، وبدونها ي�سبح 
مزيف، �أو رئي�ساً ي�سابه �سخ�سية ديلبرت �لتي و�سفها �أدمز �سكوت Adams Scott باأنه 

ذو »ر�أ�س كبير فارغ«.
القيادية القدرات   )1

�إظهار �ل�سفات �لتي ي�سعد �لآخرون باتباعها.  •
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�إبر�ز �سعور �لثقة.  •
ح�سد �لجهود ودعم �لأخلاقيات عند مو�جهة ماأزقٍ ما.  •

الروؤى والت�شورات و�شع   )2

بذل �لجهود لزيادة �لإنتاجية في �لمجالت �لتي تتطلب تح�سينات �أكثر.  •
�إعد�د و�سع �لأهد�ف )�لروؤى(. •
تفقد بيئة �لعمل با�ستخد�م �لنفوذ �ل�سخ�سي للتاأثير على �لم�ساعدين و�لأقر�ن. •
�لتي  • �لخطو�ت  و�تباع  �لأهد�ف،  بو�سع  �لفريق  على  بالتاأثير  �للتز�م  في  �لنجاح 

تحققها. 
تعزيز �لتغيير وذلك ب�سبب �لإيمان باأهميتها)منع �لرجوع �إلى �لأو�ساع �ل�سابقة( •

وقيادتها الفرق  اإن�شاء   )3
تكوين مجموعات ذ�ت �أد�ء عال وتطويرها من خلال غر�س روح �لتعاون و�لتر�بط  •

لتحقيق �لأهد�ف.  
نقل �لفرق ب�سهولة من �لأجو�ء �لعا�سفة و�لمملة �إلى �أجو�ء �لأد�ء و�لإنجاز. •

المواقف  تقييم  في  والدقة  ال�شرعة   )4

تحمل �لم�سوؤولية عندما يتطلب �لموقف ذلك. •
�تخاذ �لإجر�ء�ت �ل�سحيحة في �لوقت �لمنا�سب. •

للجميع( الفوز  )مبداأ  النزاعات  حل  تعزيز   )5

�لتعامل بكفاءة مع �ل�سر�عات و�لخلافات. •
حل �لنز�عات بالتركيز على حل �لم�سكلة، وبدون �لإ�ساءة للذ�ت. •
تقديم �لدعم و�لخبرة للقياد�ت �لأخرى فيما يتعلق باإد�رة �لموظفين. •
تقييم �لجدوى من �آليات �لأ�ساليب �لبديلة لحل �لنز�عات. •

الم�شروع اإدارة   )6

متابعة �لخطو�ت �لأ�سا�سية في �لم�ساريع للتاأكد من �إنجازها في �لوقت �لمحدد.  •
تحديد �لقوى �لخارجية �لتي قد تغير من �أهد�ف �لمنظمة �أو توؤثر فيها. •
تاأ�سي�س م�سار عملي لإنجاز �أهد�ف معينة.  •
تحديد �أنظمة لقيا�س �لم�ساريع �لحالية و�لم�ستقبلية، و�لعمل على تقييمها وتنفيذها.  •

الموظفين« »م�شاركة  ا�شتراتيجية  تنفيذ   )7

تنمية �لم�سوؤولية �لفردية باإ�سر�ك �لموظفين في �لعمل على �تخاذ �لقر�ر�ت وعمليات  •
�لتخطيط.

رفاهية  • تحقيق  على  �لحفاظ  مع  �لموظفين،  نجاح  في  ت�ساعد  �لتي  �لو�سائل  توفير 
�لمنظمة. 

تطور �لإجر�ء�ت لإ�سر�ك �لموظفين في تحقيق �أهد�ف �لمنظمة. •
�أكبر، وفي وقت  • منح �لموظفين �ل�سلطة؛ باإعطائهم �سلاحيات �إنجاز �لأمور بكفاءة 

منا�سب.
وتدريبهم والم�شاعدين  الاأقران  تعليم   )8

�غتنام  �لفر�س بتحديد �لجو�نب �لإيجابية من كل موقف) تحوّيل �لخطاأ �إلى در�س(. •
تنمية �لقياد�ت �لم�ستقبلية باإ�سر�كهم في بر�مج �لمر�قبة �لتابعة لل�سركة.  •
و�لأفر�د؛  • �لعمل  لفرق  �لمهني  و�لتطوير  و�لتعليم،  للاأد�ء،  �لر�جعة  �لتغذية  تقديم 

لتحقيق �أعلى م�ستوى محتمل لنجاحهم. 
�لنتائج  • على  ل�سمان �لح�سول  �لعاملين  بتدريب  م�ستوى  كل  �لقيادة في  من  �لتاأكد 

�ل�سحيحة.
�لتاأكد من �أن �لتغذية �لر�جعة للاأد�ء ت�سمل �سجلًا متكاملًا عن �لأن�سطة �ليومية.  •

الكفاءات المهنية ت ( 
        للقيادات التعليمية/التدريبية

توجد هناك مهار�ت ومعارف �سرورية لتوجيه �لأنظمة و�لعمليات �لتي تقع تحت �سيطرة 
�لهرم  �لتي تربط بين جزيئات  �لأ�س�س  لتكوّن  �لمهنية  �لكفاء�ت  تاأتي  �لقائد، ومن هنا 
�لتي ي�ستخدمها في  �لتقنية  �لقائد �لمعرفة بالمهار�ت  بع�سها ببع�س، وعندما ل يمتلك 
�إلى مو�جهة  �لهرم �سرعان ما ينهار تدريجياً، فتتجه �لمنظمة فقط  �لتوجيه فاإن هذ� 

خطر هذه �لنهيار�ت و�لعمل على ت�سحيحها. 
�إن كل منظمة بحاجة �إلى مجموعة مختلفة من �لكفاء�ت �لمهنية لتلبية �حتياجات كل 
من�سب قيادي، وبالرغم من �أن �لقياد�ت لي�ست بحاجة �إلى �أن تكون »خبر�ء بال�سناعة« 
)Subject Matter Experts SME( في �لمهام �لتي تقع تحت �سيطرتهم �إل �أنه يجب 
عليهم �أن يمتلكو� �لمعرفة �لأ�سا�سية للاأنظمة و�لعمليات �لتي يديرونها. ونوؤكد مرة �أخرى 

باأن كل من�سب يتطلب مجموعة مختلفة من �لمهار�ت و�لمعارف. 
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�إبر�ز �سعور �لثقة.  •
ح�سد �لجهود ودعم �لأخلاقيات عند مو�جهة ماأزقٍ ما.  •

الروؤى والت�شورات و�شع   )2

بذل �لجهود لزيادة �لإنتاجية في �لمجالت �لتي تتطلب تح�سينات �أكثر.  •
�إعد�د و�سع �لأهد�ف )�لروؤى(. •
تفقد بيئة �لعمل با�ستخد�م �لنفوذ �ل�سخ�سي للتاأثير على �لم�ساعدين و�لأقر�ن. •
�لتي  • �لخطو�ت  و�تباع  �لأهد�ف،  بو�سع  �لفريق  على  بالتاأثير  �للتز�م  في  �لنجاح 

تحققها. 
تعزيز �لتغيير وذلك ب�سبب �لإيمان باأهميتها)منع �لرجوع �إلى �لأو�ساع �ل�سابقة( •

وقيادتها الفرق  اإن�شاء   )3
تكوين مجموعات ذ�ت �أد�ء عال وتطويرها من خلال غر�س روح �لتعاون و�لتر�بط  •

لتحقيق �لأهد�ف.  
نقل �لفرق ب�سهولة من �لأجو�ء �لعا�سفة و�لمملة �إلى �أجو�ء �لأد�ء و�لإنجاز. •

المواقف  تقييم  في  والدقة  ال�شرعة   )4

تحمل �لم�سوؤولية عندما يتطلب �لموقف ذلك. •
�تخاذ �لإجر�ء�ت �ل�سحيحة في �لوقت �لمنا�سب. •

للجميع( الفوز  )مبداأ  النزاعات  حل  تعزيز   )5

�لتعامل بكفاءة مع �ل�سر�عات و�لخلافات. •
حل �لنز�عات بالتركيز على حل �لم�سكلة، وبدون �لإ�ساءة للذ�ت. •
تقديم �لدعم و�لخبرة للقياد�ت �لأخرى فيما يتعلق باإد�رة �لموظفين. •
تقييم �لجدوى من �آليات �لأ�ساليب �لبديلة لحل �لنز�عات. •

الم�شروع اإدارة   )6

متابعة �لخطو�ت �لأ�سا�سية في �لم�ساريع للتاأكد من �إنجازها في �لوقت �لمحدد.  •
تحديد �لقوى �لخارجية �لتي قد تغير من �أهد�ف �لمنظمة �أو توؤثر فيها. •
تاأ�سي�س م�سار عملي لإنجاز �أهد�ف معينة.  •
تحديد �أنظمة لقيا�س �لم�ساريع �لحالية و�لم�ستقبلية، و�لعمل على تقييمها وتنفيذها.  •

الموظفين« »م�شاركة  ا�شتراتيجية  تنفيذ   )7

تنمية �لم�سوؤولية �لفردية باإ�سر�ك �لموظفين في �لعمل على �تخاذ �لقر�ر�ت وعمليات  •
�لتخطيط.

رفاهية  • تحقيق  على  �لحفاظ  مع  �لموظفين،  نجاح  في  ت�ساعد  �لتي  �لو�سائل  توفير 
�لمنظمة. 

تطور �لإجر�ء�ت لإ�سر�ك �لموظفين في تحقيق �أهد�ف �لمنظمة. •
�أكبر، وفي وقت  • منح �لموظفين �ل�سلطة؛ باإعطائهم �سلاحيات �إنجاز �لأمور بكفاءة 

منا�سب.
وتدريبهم والم�شاعدين  الاأقران  تعليم   )8

�غتنام  �لفر�س بتحديد �لجو�نب �لإيجابية من كل موقف) تحوّيل �لخطاأ �إلى در�س(. •
تنمية �لقياد�ت �لم�ستقبلية باإ�سر�كهم في بر�مج �لمر�قبة �لتابعة لل�سركة.  •
و�لأفر�د؛  • �لعمل  لفرق  �لمهني  و�لتطوير  و�لتعليم،  للاأد�ء،  �لر�جعة  �لتغذية  تقديم 

لتحقيق �أعلى م�ستوى محتمل لنجاحهم. 
�لنتائج  • على  ل�سمان �لح�سول  �لعاملين  بتدريب  م�ستوى  كل  �لقيادة في  من  �لتاأكد 

�ل�سحيحة.
�لتاأكد من �أن �لتغذية �لر�جعة للاأد�ء ت�سمل �سجلًا متكاملًا عن �لأن�سطة �ليومية.  •

الكفاءات المهنية ت ( 
        للقيادات التعليمية/التدريبية

توجد هناك مهار�ت ومعارف �سرورية لتوجيه �لأنظمة و�لعمليات �لتي تقع تحت �سيطرة 
�لهرم  �لتي تربط بين جزيئات  �لأ�س�س  لتكوّن  �لمهنية  �لكفاء�ت  تاأتي  �لقائد، ومن هنا 
�لتي ي�ستخدمها في  �لتقنية  �لقائد �لمعرفة بالمهار�ت  بع�سها ببع�س، وعندما ل يمتلك 
�إلى مو�جهة  �لهرم �سرعان ما ينهار تدريجياً، فتتجه �لمنظمة فقط  �لتوجيه فاإن هذ� 

خطر هذه �لنهيار�ت و�لعمل على ت�سحيحها. 
�إن كل منظمة بحاجة �إلى مجموعة مختلفة من �لكفاء�ت �لمهنية لتلبية �حتياجات كل 
من�سب قيادي، وبالرغم من �أن �لقياد�ت لي�ست بحاجة �إلى �أن تكون »خبر�ء بال�سناعة« 
)Subject Matter Experts SME( في �لمهام �لتي تقع تحت �سيطرتهم �إل �أنه يجب 
عليهم �أن يمتلكو� �لمعرفة �لأ�سا�سية للاأنظمة و�لعمليات �لتي يديرونها. ونوؤكد مرة �أخرى 

باأن كل من�سب يتطلب مجموعة مختلفة من �لمهار�ت و�لمعارف. 
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التوا�شل  )1

�أ�س�س �لتو��سل •
�لتفاو�س •

العمل فريق   )2

 �أ�سلوب �لتفاعل �لمنا�سب لتوجيه �أع�ساء �لفريق نحو �لأهد�ف. •
تعيين �لأ�سخا�س �لمنا�سبين لتحمل �لم�سئولية  •
تنظيم �لمو�رد لإنجاز �لمهام باأعلى م�ستوى من �لكفاءة.  •
�لتحكم بالمو�قف لتحقيق م�ستوى �أبعد من �لأهد�ف �لمرجوة. •

للم�شكلات الاإبداعي  الحل   )3

د وتجمع �لمعلومات �لمتعلقة بالم�سكلة.  • يُحدِّر
�أ�ساليب �لع�سف �لذهني لبتكار خيار�ت متنوعة.  •
�نتقاء �أف�سل �لم�سار�ت �لعملية بتحديد كافة �لبد�ئل، ثم طرح �لفتر��سات �لمنطقية.  •

التفاعلية المهارات   )4

معاملة �لآخرين باحتر�م وثقة وتقدير.  •
ح�سن �لت�سرف مع �لآخرين، ومر�عاة م�ساعر كل فرد و�حتياجاته.  •
تعزيز �لثقافة �لإنتاجية من خلال تقدير م�ساهمة �لأفر�د وجهودهم.  •

العملاء مع  العلاقات  اإدارة   )5

�لتفاعل في �لعمل مع �لعملاء �لمحليين و�لدوليين.  •
جمع وتحليل �لتغذية �لر�جعة من �لعملاء للتقييم عند �تخاذ �لقر�ر.  •

الذاتي التوجيه   )6

و�سع �أهد�ف، ومخرجات محتملة، وخطط زمنية، وميز�نية غير مدعومة �أو لها دعم  •
�سئيل من �لروؤ�ساء )�للجوء �إلى �لتحفيز �لذ�تي بدلً من مجرد �لر�سوخ �ل�سلبي(. 

جمع �لفرق وقيادتها لتحقيق �لأهد�ف �لمحددة في �إطار �لخطة �لزمنية.  •
المرونة  )7

�لرغبة في �لتغيير لتلبية �لحتياجات �لتنظيمية.  •

�تخاذ قر�ر�ت �سائبة ل تتقيد بالأعر�ف �لموجودة و�لعاد�ت �لمتاأ�سلة. •
�لتاأقلم مع �لمو�قف �لمجُهِدة.  •

المنا�شبة العلاقات  بناء   )8

�لتو��سل مع �لأقر�ن و�لم�ساعدين لبناء �أركان م�ساعدة.  •
تكوّين علاقات بنّاءة وم�ساندة.  •

المهنية الاحترافية   )9

�إعد�د �لنماذج. •
�لتما�سي مع جانب �لتطوير �لمهني. •
�لم�ساهمة في �لتطوير �لمهني، و�لت�سجيع �إليها بالم�ساركة �لمجتمعية.  •

المالية الاإدارة   )10

عدم �لتبذير في ��ستخد�م �لمو�رد. •
�لبحث عن طرق جديدة لتح�سين �لعمليات �لتي لها �أثرٌ �إيجابيٌ على �لخط �لحتياطي  •

للمنظمة.
المهنية الحنكة   )11

�لتفاعل �لإيجابي مع �لتطور�ت �لأ�سا�سية في مجالت �لخت�سا�س، �لتي قد توؤثر على  •
�أعمال �لمنظمة �لتجارية. 

تحت  • �لو�قعة  �لرئي�سية  �لأنظمة  �أ�سعدة  كافة  على  �لبر�مج  تح�سين  عملية  قيادة 
�ل�سيطرة.

الكفاءات القيادية ب ( 
يوجد هناك عددٌ من �لمهار�ت �للازمة لتوجيه �لمنظمة للدخول في عالم �لتقنيات �لحديثة،   
عن  �لقياد�ت  يف�سل  �ل��ذي  �لأ�سا�سي  �لهيكل  لبناء  تتجه  �لقيادية  �لكفاء�ت  نجد  لذ� 
مُدّعٍ  �لقائد مجرد  �لروؤ�ساء.وهذه �لمهار�ت ت�سكل ركناً د�خلياً في �لهرم، وبدونها ي�سبح 
مزيف، �أو رئي�ساً ي�سابه �سخ�سية ديلبرت �لتي و�سفها �أدمز �سكوت Adams Scott باأنه 

ذو »ر�أ�س كبير فارغ«.
القيادية القدرات   )1

�إظهار �ل�سفات �لتي ي�سعد �لآخرون باتباعها.  •
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�إبر�ز �سعور �لثقة.  •
ح�سد �لجهود ودعم �لأخلاقيات عند مو�جهة ماأزقٍ ما.  •

الروؤى والت�شورات و�شع   )2

بذل �لجهود لزيادة �لإنتاجية في �لمجالت �لتي تتطلب تح�سينات �أكثر.  •
�إعد�د و�سع �لأهد�ف )�لروؤى(. •
تفقد بيئة �لعمل با�ستخد�م �لنفوذ �ل�سخ�سي للتاأثير على �لم�ساعدين و�لأقر�ن. •
�لتي  • �لخطو�ت  و�تباع  �لأهد�ف،  بو�سع  �لفريق  على  بالتاأثير  �للتز�م  في  �لنجاح 

تحققها. 
تعزيز �لتغيير وذلك ب�سبب �لإيمان باأهميتها)منع �لرجوع �إلى �لأو�ساع �ل�سابقة( •

وقيادتها الفرق  اإن�شاء   )3
تكوين مجموعات ذ�ت �أد�ء عال وتطويرها من خلال غر�س روح �لتعاون و�لتر�بط  •

لتحقيق �لأهد�ف.  
نقل �لفرق ب�سهولة من �لأجو�ء �لعا�سفة و�لمملة �إلى �أجو�ء �لأد�ء و�لإنجاز. •

المواقف  تقييم  في  والدقة  ال�شرعة   )4

تحمل �لم�سوؤولية عندما يتطلب �لموقف ذلك. •
�تخاذ �لإجر�ء�ت �ل�سحيحة في �لوقت �لمنا�سب. •

للجميع( الفوز  )مبداأ  النزاعات  حل  تعزيز   )5

�لتعامل بكفاءة مع �ل�سر�عات و�لخلافات. •
حل �لنز�عات بالتركيز على حل �لم�سكلة، وبدون �لإ�ساءة للذ�ت. •
تقديم �لدعم و�لخبرة للقياد�ت �لأخرى فيما يتعلق باإد�رة �لموظفين. •
تقييم �لجدوى من �آليات �لأ�ساليب �لبديلة لحل �لنز�عات. •

الم�شروع اإدارة   )6

متابعة �لخطو�ت �لأ�سا�سية في �لم�ساريع للتاأكد من �إنجازها في �لوقت �لمحدد.  •
تحديد �لقوى �لخارجية �لتي قد تغير من �أهد�ف �لمنظمة �أو توؤثر فيها. •
تاأ�سي�س م�سار عملي لإنجاز �أهد�ف معينة.  •
تحديد �أنظمة لقيا�س �لم�ساريع �لحالية و�لم�ستقبلية، و�لعمل على تقييمها وتنفيذها.  •

الموظفين« »م�شاركة  ا�شتراتيجية  تنفيذ   )7

تنمية �لم�سوؤولية �لفردية باإ�سر�ك �لموظفين في �لعمل على �تخاذ �لقر�ر�ت وعمليات  •
�لتخطيط.

رفاهية  • تحقيق  على  �لحفاظ  مع  �لموظفين،  نجاح  في  ت�ساعد  �لتي  �لو�سائل  توفير 
�لمنظمة. 

تطور �لإجر�ء�ت لإ�سر�ك �لموظفين في تحقيق �أهد�ف �لمنظمة. •
�أكبر، وفي وقت  • منح �لموظفين �ل�سلطة؛ باإعطائهم �سلاحيات �إنجاز �لأمور بكفاءة 

منا�سب.
وتدريبهم والم�شاعدين  الاأقران  تعليم   )8

�غتنام  �لفر�س بتحديد �لجو�نب �لإيجابية من كل موقف) تحوّيل �لخطاأ �إلى در�س(. •
تنمية �لقياد�ت �لم�ستقبلية باإ�سر�كهم في بر�مج �لمر�قبة �لتابعة لل�سركة.  •
و�لأفر�د؛  • �لعمل  لفرق  �لمهني  و�لتطوير  و�لتعليم،  للاأد�ء،  �لر�جعة  �لتغذية  تقديم 

لتحقيق �أعلى م�ستوى محتمل لنجاحهم. 
�لنتائج  • على  ل�سمان �لح�سول  �لعاملين  بتدريب  م�ستوى  كل  �لقيادة في  من  �لتاأكد 

�ل�سحيحة.
�لتاأكد من �أن �لتغذية �لر�جعة للاأد�ء ت�سمل �سجلًا متكاملًا عن �لأن�سطة �ليومية.  •

الكفاءات المهنية ت ( 
        للقيادات التعليمية/التدريبية

توجد هناك مهار�ت ومعارف �سرورية لتوجيه �لأنظمة و�لعمليات �لتي تقع تحت �سيطرة 
�لهرم  �لتي تربط بين جزيئات  �لأ�س�س  لتكوّن  �لمهنية  �لكفاء�ت  تاأتي  �لقائد، ومن هنا 
�لتي ي�ستخدمها في  �لتقنية  �لقائد �لمعرفة بالمهار�ت  بع�سها ببع�س، وعندما ل يمتلك 
�إلى مو�جهة  �لهرم �سرعان ما ينهار تدريجياً، فتتجه �لمنظمة فقط  �لتوجيه فاإن هذ� 

خطر هذه �لنهيار�ت و�لعمل على ت�سحيحها. 
�إن كل منظمة بحاجة �إلى مجموعة مختلفة من �لكفاء�ت �لمهنية لتلبية �حتياجات كل 
من�سب قيادي، وبالرغم من �أن �لقياد�ت لي�ست بحاجة �إلى �أن تكون »خبر�ء بال�سناعة« 
)Subject Matter Experts SME( في �لمهام �لتي تقع تحت �سيطرتهم �إل �أنه يجب 
عليهم �أن يمتلكو� �لمعرفة �لأ�سا�سية للاأنظمة و�لعمليات �لتي يديرونها. ونوؤكد مرة �أخرى 

باأن كل من�سب يتطلب مجموعة مختلفة من �لمهار�ت و�لمعارف. 
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�إبر�ز �سعور �لثقة.  •
ح�سد �لجهود ودعم �لأخلاقيات عند مو�جهة ماأزقٍ ما.  •

الروؤى والت�شورات و�شع   )2

بذل �لجهود لزيادة �لإنتاجية في �لمجالت �لتي تتطلب تح�سينات �أكثر.  •
�إعد�د و�سع �لأهد�ف )�لروؤى(. •
تفقد بيئة �لعمل با�ستخد�م �لنفوذ �ل�سخ�سي للتاأثير على �لم�ساعدين و�لأقر�ن. •
�لتي  • �لخطو�ت  و�تباع  �لأهد�ف،  بو�سع  �لفريق  على  بالتاأثير  �للتز�م  في  �لنجاح 

تحققها. 
تعزيز �لتغيير وذلك ب�سبب �لإيمان باأهميتها)منع �لرجوع �إلى �لأو�ساع �ل�سابقة( •

وقيادتها الفرق  اإن�شاء   )3
تكوين مجموعات ذ�ت �أد�ء عال وتطويرها من خلال غر�س روح �لتعاون و�لتر�بط  •

لتحقيق �لأهد�ف.  
نقل �لفرق ب�سهولة من �لأجو�ء �لعا�سفة و�لمملة �إلى �أجو�ء �لأد�ء و�لإنجاز. •

المواقف  تقييم  في  والدقة  ال�شرعة   )4

تحمل �لم�سوؤولية عندما يتطلب �لموقف ذلك. •
�تخاذ �لإجر�ء�ت �ل�سحيحة في �لوقت �لمنا�سب. •

للجميع( الفوز  )مبداأ  النزاعات  حل  تعزيز   )5

�لتعامل بكفاءة مع �ل�سر�عات و�لخلافات. •
حل �لنز�عات بالتركيز على حل �لم�سكلة، وبدون �لإ�ساءة للذ�ت. •
تقديم �لدعم و�لخبرة للقياد�ت �لأخرى فيما يتعلق باإد�رة �لموظفين. •
تقييم �لجدوى من �آليات �لأ�ساليب �لبديلة لحل �لنز�عات. •

الم�شروع اإدارة   )6

متابعة �لخطو�ت �لأ�سا�سية في �لم�ساريع للتاأكد من �إنجازها في �لوقت �لمحدد.  •
تحديد �لقوى �لخارجية �لتي قد تغير من �أهد�ف �لمنظمة �أو توؤثر فيها. •
تاأ�سي�س م�سار عملي لإنجاز �أهد�ف معينة.  •
تحديد �أنظمة لقيا�س �لم�ساريع �لحالية و�لم�ستقبلية، و�لعمل على تقييمها وتنفيذها.  •

الموظفين« »م�شاركة  ا�شتراتيجية  تنفيذ   )7

تنمية �لم�سوؤولية �لفردية باإ�سر�ك �لموظفين في �لعمل على �تخاذ �لقر�ر�ت وعمليات  •
�لتخطيط.

رفاهية  • تحقيق  على  �لحفاظ  مع  �لموظفين،  نجاح  في  ت�ساعد  �لتي  �لو�سائل  توفير 
�لمنظمة. 

تطور �لإجر�ء�ت لإ�سر�ك �لموظفين في تحقيق �أهد�ف �لمنظمة. •
�أكبر، وفي وقت  • منح �لموظفين �ل�سلطة؛ باإعطائهم �سلاحيات �إنجاز �لأمور بكفاءة 

منا�سب.
وتدريبهم والم�شاعدين  الاأقران  تعليم   )8

�غتنام  �لفر�س بتحديد �لجو�نب �لإيجابية من كل موقف) تحوّيل �لخطاأ �إلى در�س(. •
تنمية �لقياد�ت �لم�ستقبلية باإ�سر�كهم في بر�مج �لمر�قبة �لتابعة لل�سركة.  •
و�لأفر�د؛  • �لعمل  لفرق  �لمهني  و�لتطوير  و�لتعليم،  للاأد�ء،  �لر�جعة  �لتغذية  تقديم 

لتحقيق �أعلى م�ستوى محتمل لنجاحهم. 
�لنتائج  • على  ل�سمان �لح�سول  �لعاملين  بتدريب  م�ستوى  كل  �لقيادة في  من  �لتاأكد 

�ل�سحيحة.
�لتاأكد من �أن �لتغذية �لر�جعة للاأد�ء ت�سمل �سجلًا متكاملًا عن �لأن�سطة �ليومية.  •

الكفاءات المهنية ت ( 
        للقيادات التعليمية/التدريبية

توجد هناك مهار�ت ومعارف �سرورية لتوجيه �لأنظمة و�لعمليات �لتي تقع تحت �سيطرة 
�لهرم  �لتي تربط بين جزيئات  �لأ�س�س  لتكوّن  �لمهنية  �لكفاء�ت  تاأتي  �لقائد، ومن هنا 
�لتي ي�ستخدمها في  �لتقنية  �لقائد �لمعرفة بالمهار�ت  بع�سها ببع�س، وعندما ل يمتلك 
�إلى مو�جهة  �لهرم �سرعان ما ينهار تدريجياً، فتتجه �لمنظمة فقط  �لتوجيه فاإن هذ� 

خطر هذه �لنهيار�ت و�لعمل على ت�سحيحها. 
�إن كل منظمة بحاجة �إلى مجموعة مختلفة من �لكفاء�ت �لمهنية لتلبية �حتياجات كل 
من�سب قيادي، وبالرغم من �أن �لقياد�ت لي�ست بحاجة �إلى �أن تكون »خبر�ء بال�سناعة« 
)Subject Matter Experts SME( في �لمهام �لتي تقع تحت �سيطرتهم �إل �أنه يجب 
عليهم �أن يمتلكو� �لمعرفة �لأ�سا�سية للاأنظمة و�لعمليات �لتي يديرونها. ونوؤكد مرة �أخرى 

باأن كل من�سب يتطلب مجموعة مختلفة من �لمهار�ت و�لمعارف. 
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تنبيه: في �لنماذج �لتالية �سيتم �إدر�ج �لكفاء�ت للخبر�ت �لتدريبية و�لتعليمية:

الكبار تعليم   )1

��ستيعاب خبر�ت �لمتعلمين �لمتنوعة وتقديرها.  •
ت�سهيل �لتوجيه �لذ�تي و�لدعم با�ستخد�م منهج �لتعليم غير �لر�سمي. •

التعليمي الت�شميم   )2

•  .)ISD( ستخد�م نموذج �لت�سميم �لتعليمي��
�إجر�ء �لتقييمات �للازمة، ثم تحليلها لمتطلبات �لأد�ء.  •
ت�سميم �أق�سى م�ستويات �لأد�ء. •
تطوير �لأدو�ت لبلورة �لت�سميم. •
تقديم )تنفيذ( �لحزم �لتعليمية.  •
�لكلي  • �لم�ستوى  على  )�لنهائية(  و�لتر�كمية  )�لد�خلية(  �لتكوينية  �لمناهج  تقييم 

للعملية. 
ال�شريع الت�شميم   )3

�ل�سرعة في ��ستخد�م نماذج �أولية من �أجل �إن�ساء حزم تعليمية وتقديمها.  •
4( الا�شت�شارة 

تحديد �حتياجات �أ�سحاب �لم�سلحة. •
�لتفاو�س ب�ساأن �لحلول. •
�لتاأكد من �أن �لحل يلبي متطلبات، �إما �لعمل �لتجاري، �أو �لمنظمة، �أو كلاهما معاَ.  •

التعليم  )5

�لتخطيط و�لإعد�د للمادة �لعلمية.  •
�إ�سر�ك �لمتعلمين في كافة �أجز�ء �لعملية �لتعليمية.  •
تحديد �لعرو�س �لفعالة و�لمهار�ت. •
تقديم �ل�سروح و�لتغذية �لر�جعة. •
تو�فر ميزة �لحتفاظ بالمهار�ت �لمكت�سبة موؤخرً� ونقلها. •

5.14   نموذج الكفاءة القيادية الخاص بجامعة فلوريدا:
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جامعة
فلوريدا
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التوظيف، ومقابلة العاملين الجدد

                                       واختيار مؤهلات عالية

              ومتنوعة

 

 

يواجه المواقف الصعبة والمناقشات الحادة

المسؤولية
تـولـيـد
المواءمة

بنـــاء
الرؤية

وإيصالها

بنـــــــاء
الثـــقـة

غــرس
الموهبة
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تنبيه: في �لنماذج �لتالية �سيتم �إدر�ج �لكفاء�ت للخبر�ت �لتدريبية و�لتعليمية:

الكبار تعليم   )1

��ستيعاب خبر�ت �لمتعلمين �لمتنوعة وتقديرها.  •
ت�سهيل �لتوجيه �لذ�تي و�لدعم با�ستخد�م منهج �لتعليم غير �لر�سمي. •

التعليمي الت�شميم   )2

•  .)ISD( ستخد�م نموذج �لت�سميم �لتعليمي��
�إجر�ء �لتقييمات �للازمة، ثم تحليلها لمتطلبات �لأد�ء.  •
ت�سميم �أق�سى م�ستويات �لأد�ء. •
تطوير �لأدو�ت لبلورة �لت�سميم. •
تقديم )تنفيذ( �لحزم �لتعليمية.  •
�لكلي  • �لم�ستوى  على  )�لنهائية(  و�لتر�كمية  )�لد�خلية(  �لتكوينية  �لمناهج  تقييم 

للعملية. 
ال�شريع الت�شميم   )3

�ل�سرعة في ��ستخد�م نماذج �أولية من �أجل �إن�ساء حزم تعليمية وتقديمها.  •
4( الا�شت�شارة 

تحديد �حتياجات �أ�سحاب �لم�سلحة. •
�لتفاو�س ب�ساأن �لحلول. •
�لتاأكد من �أن �لحل يلبي متطلبات، �إما �لعمل �لتجاري، �أو �لمنظمة، �أو كلاهما معاَ.  •

التعليم  )5

�لتخطيط و�لإعد�د للمادة �لعلمية.  •
�إ�سر�ك �لمتعلمين في كافة �أجز�ء �لعملية �لتعليمية.  •
تحديد �لعرو�س �لفعالة و�لمهار�ت. •
تقديم �ل�سروح و�لتغذية �لر�جعة. •
تو�فر ميزة �لحتفاظ بالمهار�ت �لمكت�سبة موؤخرً� ونقلها. •

5.14   نموذج الكفاءة القيادية الخاص بجامعة فلوريدا:
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كن مثالاً يحتذى به

الأخلاق  ، الثقة
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  للعمل على حلها.

التوظيف، ومقابلة العاملين الجدد

                                       واختيار مؤهلات عالية

              ومتنوعة

 

 

يواجه المواقف الصعبة والمناقشات الحادة

المسؤولية
تـولـيـد
المواءمة

بنـــاء
الرؤية

وإيصالها

بنـــــــاء
الثـــقـة

غــرس
الموهبة
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)1(
 توليد 
المواءمة

�سياغة معايير ذ�ت م�ستوى �لم�سوؤولية
�لمتابعةعال

�لح�سول على �لنتائج �لتنفيذ
�لمخرجات ولي�ست �لأن�سطة.وتقديرها.

�لإد�رة �لعادلة 
بيئة عمل عادلة وقانونيةو�لقانونية

��ستيعاب �لميز�نية و�إد�رتها�لإد�رة �لمالية
�إ�سد�ر 
قر�ر�ت �آنية و�سليمةبُعد �لنظر�لقر�ر�ت

 )2(
بناء 
الثقة

دعم �لهتمامات �لتعليمية �لتاأييد
تاأييد �لأفكار و�لمو�قفو�لوظيفية و�لتنظيمية

�إد�رة �لعلاقاتمعرفة �لذ�ت�لذكاء �لعاطفي

�لعتر�ف بالأخطاءم�ساركة �لنجاح�لتو��سع

�لثقة�لأخلاق�لتكامل

ت�سخير �لمو�رد �لخبرة�لقدوة
كن مثالً يحتذى بهللاآخرين

عدم �إخفاء خطط �لعملتو�سيح �لقر�ر�ت�ل�سفافية

)3(
غر�س 
الموهبة

�لتعليم/
تغذية ر�جعة �لتفاو�ستطوير �لآخرين�لتدريب

مفتوحة و�سادقة.
طلب �لمد�خلات من �لآخرينغر�س �لعمل �لجماعي�لتعاون

�سنع �لقر�ر�ت 
�ل�ستفادة من دعم �لتو�فق�لمي�سرة

�لنقياد لل�سلطة�لحوكمة �لم�ستركة

يو�جه �لمو�قف �ل�سعبة و�لمناق�سات �لحادة�لح�سم

�لتوظيف، ومقابلة �لعاملين �لجدد، و�ختيار موؤهلات عالية �ختيار �لموهبة
ومتنوعة

 )4(
بناء 

الروؤية 
واإي�شالها

�لو�سوح�لإقناع و�لمبادرة�ل�ستماع�لتو��سل

�لدهاء 
�لبيئة �ل�سيا�سية�لثقافة �لموؤ�س�سية�ل�سيا�سي

طرح �لأ�سئلة؛ �لتق�سي حل �لم�سكلات
للعثور على �لأجوبة

�لتعرف على �لم�سكلة �لفعلية 
للعمل على حلها.

�لتفكير 
�لروؤية �لم�ستركةو�سع �لأولوياتتو�سيح �لهدف�لإ�ستر�تيجي

جدول6

رؤية حول
نموذج الكفاءات

لنماذج  مقاربة  فل�سفة  فلوريد�  لجامعة  به  �لملحق  �لعمل  و�إطار  �لكفاء�ت  نموذج 
�لكفاء�ت  بين  �لتفرقة  في  �لب�سيطة  �لختلافات  بع�س  مع  �لقدر�ت  عمل  و�أط��ر 
بناء  ��ستهد�فها في  �لمر�د  �لكفاء�ت  وتختلف  لب�سطها،  لي�س هنا مجال  و�لقدر�ت 
�سمن  تُدخل  �لمنظمات  من  كثير  �أن  كما  �أخرى  �إلى  منظمة  من  �لنا�سئين  �لقادة 
�لكفاء�ت �لقيادية �لمطلوبة مجموعة من �لكفاء�ت �لم�ساندة كالكفاء�ت �لإد�رية �أو 

كفاء�ت �لعمل �لتطوعي.
للا�ستز�دة يمكن �لدخول لهذ� �لر�بط

http://goo.gl/ZKxUdc
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6.1   البرامج الأجنبية 

برنامج التدريب الإداري للمهنيين الشباب وقادة   6.1.1
YPMTP المستقبل

نبذة
عن البرنامج

برنامج تدريبي مكثف مبني على حالت در��سية ونقا�سات لق�سايا �لإد�رة 
للمتدربين  يوفر  �لبرنامج  و�لموجهين.  �لم�ساركين  من  دولي  فريق  �سمن 
من  �سبكة  لتكوين  �ل�سنوي   FIDIC موؤتمر  في  �لفعالة  �لم�ساركة  فر�سة 
�ل�ست�سار�ت  مجال  في  �ل�سركات  ممثلي  �أهم  ولقاء  �لدولية  �لعلاقات 

�لهند�سية. بد�أ تنفيذ هذ� �لبرنامج عام 2011 وما ز�ل يطبق كل عام.

اأهداف البرنامج

و�لتو��سل  �لجماعي  �لعمل  وتعزيز  و�لقيادية  �لإد�ري��ة  �لمهار�ت  تطوير 
على  و�لقدرة  �لمعرفة  و�كت�ساب  �لقيادة  مهار�ت  و�سقل  وتفعيل  �لفعال، 
�أ�سهر �لأولى. ثم يكون �للقاء لمدة  �لبحث وحل �لم�سكلات خلال �ل�سبعة 
وتعزيز  �لعمل  فرق  لبناء  �لعملية  و�لممار�سة  �لموؤتمر،  قبل  �أي��ام  خم�سة 
علاقات  وتكوين  �لمعرفة  وتبادل  و�كت�ساب  و�لعر�س  �لت�سال  مهار�ت 

مهنية خلال �لموؤتمر. 

ال�شرائح
الم�شتهدفة

�لمهنيون �ل�سباب في مجال �ل�ست�سار�ت �لهند�سية 

محتويات
وعنا�شر البرنامج

جل�سات  وكذلك  در��سية،  ح��الت  محا�سر�ت،  على  يحتوي  �لبرنامج 
تدريبية وجها لوجه لمدة خم�سة �أيام قبل �نطلاق �لموؤتمر، و�سوف ي�ساهم 
في  تقديمي  بعر�س  �لقيام  خلال  من  �لتدريبي  �لبرنامج  في  �لم�ساركون 

ور�سة عمل قادة �لم�ستقبل و�لذي �سيح�سره �لم�ساركون في �لموؤتمر. 

6. البرامج القيادية الموجهة للشباب
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6. البرامج القيادية الموجهة للشباب
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المـــدة
لوجه لمدة خم�سة  لقاء وجها  ثم  �لإنترنت، ومن  �أ�سهر عن طريق  �سبعة 

�أيام قبل �نعقاد موؤتمر FIDIC �ل�سنوي

الجهة المعدة
 FIDIC لتحاد �لدولي للم�ست�سارين �لهند�سيين�

http://fidic.org

�سوي�سر� ، جنيف الدولة

منهجية 
التدريب

يركز �لبرنامج على ثلاثة مو��سيع رئي�سية من خلال عر�س ثلاث حالت 
در��سية في �لمو��سيع �لتالية:

1 -  �لتطوير �لتنظيمي و�لمو�رد �لب�سرية
2 -  �إطار تطوير �لأعمال

3 -  �أدو�ت تطوير �لأعمال
توزيع �لم�ستركين في مجموعات عمل متفرقة، ويتم عقد لقاء�ت �سهرية 
لمدة �سبعة �أ�سهر يتخللها محا�سر�ت وحالت در��سية ونقا�سات ومن ثم 

لقاء�ت وجها لوجه لمدة خم�سة �أيام قبل �نعقاد �لموؤتمر
�سيتم تحديد موجه لكل حالة در��سية ليتابع من خلالها عمل �لم�ساركين 
م�ساهدتها  م��ن  لب��د  محا�سرة  هناك  �إليها.  ي�سلون  �لتي  و�لنتائج 
و�قعي  مثال  �إدر�ج  ويتم  �لدر��سية.  �لح��الت  على  �لعمل  في  �لبدء  قبل 
�لعمل على حل م�سكلاتها  �لم�ساركين  و�جب  ويكون من  لإحدى�ل�سركات 
بناء على �لمو��سيع �لثلاثة �لمعطاة في �لحالت �لدر��سية، ومن ثم تقديم 

�لتو�سيات خلال ور�س �لعمل خلال �لموؤتمر. 

برنامج تدريب الخريجين  6.1.2

نبذة
عن البرنامج

تُرفع  �لوقت  ه��ذ�  وخ��لال  تقييمية،  �سنة  لم��دة  يكون  للبرنامج  �لن�سمام 
و�لمتو�سطة.  �لعليا  �لم�ستويات  �لمدر�ء على مختلف  �إلى  �لمتدرب  تقاريرعمل 
يعمل �لمتدرب على مهام وم�ساريع مهمة جد� لل�سركة بمثابة �ختبار لقدر�ته 
و�إثبات لقيمته. �لمناف�سة �سديدة جد� في برنامج تطوير �لخريجين للح�سول 

على �لفر�سة �لوظيفية �لد�ئمة لدى �سركة هينكل.
برنامج تطوير �لخريجين متاح في منطقة �ل�سرق �لأو�سط و�إفريقيا منذ عام 
-تون�س-لبنان- �إفريقيا  �لجز�ئر-م�سر-جنوب  �لتالية:  �لدول  في   2010

�ل�سعودية-�لأردن-�إير�ن-�لإمار�ت �لعربية �لمتحدة.

اأهداف 
البرنامج

يهدف �لبرنامج �إلى توظيف �أ�سخا�س يمتلكون �لكفاءة للو�سول �إلى منا�سب 
�إد�رية عليا  �إد�رية متو�سطة خلال �سنتين �إلى ثلاث �سنو�ت و�إلى منا�سب 

خلال ع�سر �إلى �ثنتي ع�سرة �سنة.

ال�شرائح 
الم�شتهدفة

ي�ستهدف هذ� �لبرنامج �لطلاب في �آخر �سنو�ت �لجامعة وحديثي �لتخرج 
�ل�سغوفين لتحويل ما تعلموه من معرفة �إلى ممار�سات عملية، و�لذين يملكون 
طاقات عظيمة تمكنهم من �لعمل على �أكثر �لم�ساريع �سعوبة. هذ� �لبرنامج 
ي�ستهدف �لأ�سخا�س �لذين يملكون �لطموح �لعالي، ويمتلكون خيالً و��سعاً 

وحما�ساً كبيرً� للعمل.

محتويات 
وعنا�شر 
البرنامج

فيها  تعمل  �لتي  �لمتنوعة  �لقطاعات  لجميع  �لبرنامج  ه��ذ�  تقديم  يتم 
�سل�سلة   - و�لمحا�سبة  و�لتحكم  �لمالية    - و�لمبيعات  �لت�سويق  �ل�سركة: 
�لخدمات �للوج�ستية �لتوريد و�ل�سر�ء- �لت�سالت - �لإنتاج و�لهند�سة - 
�لبحوث و�لتطوير- �لمو�رد �لب�سرية - تقنية �لمعلومات و�لكثير من �لخيار�ت 

�لمتعددة.
�سنةالمـــدة

http://www.henkel.com�سركة هينكل �لعالمية Henkel   الجهة المعدة

�ألمانيا، د�سلدورفالدولة

منهجية 
التدريب

معرفي وميد�ني: يتم تقييم �لأد�ء ب�سكل م�ستمر، وما يقوم �لمتدرب باإنجازه، 
وكذلك مهار�ته �ل�سخ�سية، و�ستتاح له �لفر�سة لإثبات �أحقيته في �لبقاء، 
نتائج  �لمتدرب  �سي�ستلم  للمنظمة؟  يقدمها  �لتي  �لم�سافة  �لقيمة  وماهي 
�لتقييم ب�سكل دوري، و�ستتاح له �لفر�سة لح�سور برنامج تدريب �حتر�في 

وتطوير للمهار�ت.
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المـــدة
لوجه لمدة خم�سة  لقاء وجها  ثم  �لإنترنت، ومن  �أ�سهر عن طريق  �سبعة 

�أيام قبل �نعقاد موؤتمر FIDIC �ل�سنوي

الجهة المعدة
 FIDIC لتحاد �لدولي للم�ست�سارين �لهند�سيين�

http://fidic.org

�سوي�سر� ، جنيف الدولة

منهجية 
التدريب

يركز �لبرنامج على ثلاثة مو��سيع رئي�سية من خلال عر�س ثلاث حالت 
در��سية في �لمو��سيع �لتالية:

1 -  �لتطوير �لتنظيمي و�لمو�رد �لب�سرية
2 -  �إطار تطوير �لأعمال

3 -  �أدو�ت تطوير �لأعمال
توزيع �لم�ستركين في مجموعات عمل متفرقة، ويتم عقد لقاء�ت �سهرية 
لمدة �سبعة �أ�سهر يتخللها محا�سر�ت وحالت در��سية ونقا�سات ومن ثم 

لقاء�ت وجها لوجه لمدة خم�سة �أيام قبل �نعقاد �لموؤتمر
�سيتم تحديد موجه لكل حالة در��سية ليتابع من خلالها عمل �لم�ساركين 
م�ساهدتها  م��ن  لب��د  محا�سرة  هناك  �إليها.  ي�سلون  �لتي  و�لنتائج 
و�قعي  مثال  �إدر�ج  ويتم  �لدر��سية.  �لح��الت  على  �لعمل  في  �لبدء  قبل 
�لعمل على حل م�سكلاتها  �لم�ساركين  و�جب  ويكون من  لإحدى�ل�سركات 
بناء على �لمو��سيع �لثلاثة �لمعطاة في �لحالت �لدر��سية، ومن ثم تقديم 

�لتو�سيات خلال ور�س �لعمل خلال �لموؤتمر. 

برنامج تدريب الخريجين  6.1.2

نبذة
عن البرنامج

تُرفع  �لوقت  ه��ذ�  وخ��لال  تقييمية،  �سنة  لم��دة  يكون  للبرنامج  �لن�سمام 
و�لمتو�سطة.  �لعليا  �لم�ستويات  �لمدر�ء على مختلف  �إلى  �لمتدرب  تقاريرعمل 
يعمل �لمتدرب على مهام وم�ساريع مهمة جد� لل�سركة بمثابة �ختبار لقدر�ته 
و�إثبات لقيمته. �لمناف�سة �سديدة جد� في برنامج تطوير �لخريجين للح�سول 

على �لفر�سة �لوظيفية �لد�ئمة لدى �سركة هينكل.
برنامج تطوير �لخريجين متاح في منطقة �ل�سرق �لأو�سط و�إفريقيا منذ عام 
-تون�س-لبنان- �إفريقيا  �لجز�ئر-م�سر-جنوب  �لتالية:  �لدول  في   2010

�ل�سعودية-�لأردن-�إير�ن-�لإمار�ت �لعربية �لمتحدة.

اأهداف 
البرنامج

يهدف �لبرنامج �إلى توظيف �أ�سخا�س يمتلكون �لكفاءة للو�سول �إلى منا�سب 
�إد�رية عليا  �إد�رية متو�سطة خلال �سنتين �إلى ثلاث �سنو�ت و�إلى منا�سب 

خلال ع�سر �إلى �ثنتي ع�سرة �سنة.

ال�شرائح 
الم�شتهدفة

ي�ستهدف هذ� �لبرنامج �لطلاب في �آخر �سنو�ت �لجامعة وحديثي �لتخرج 
�ل�سغوفين لتحويل ما تعلموه من معرفة �إلى ممار�سات عملية، و�لذين يملكون 
طاقات عظيمة تمكنهم من �لعمل على �أكثر �لم�ساريع �سعوبة. هذ� �لبرنامج 
ي�ستهدف �لأ�سخا�س �لذين يملكون �لطموح �لعالي، ويمتلكون خيالً و��سعاً 

وحما�ساً كبيرً� للعمل.

محتويات 
وعنا�شر 
البرنامج

فيها  تعمل  �لتي  �لمتنوعة  �لقطاعات  لجميع  �لبرنامج  ه��ذ�  تقديم  يتم 
�سل�سلة   - و�لمحا�سبة  و�لتحكم  �لمالية    - و�لمبيعات  �لت�سويق  �ل�سركة: 
�لخدمات �للوج�ستية �لتوريد و�ل�سر�ء- �لت�سالت - �لإنتاج و�لهند�سة - 
�لبحوث و�لتطوير- �لمو�رد �لب�سرية - تقنية �لمعلومات و�لكثير من �لخيار�ت 

�لمتعددة.
�سنةالمـــدة

http://www.henkel.com�سركة هينكل �لعالمية Henkel   الجهة المعدة

�ألمانيا، د�سلدورفالدولة

منهجية 
التدريب

معرفي وميد�ني: يتم تقييم �لأد�ء ب�سكل م�ستمر، وما يقوم �لمتدرب باإنجازه، 
وكذلك مهار�ته �ل�سخ�سية، و�ستتاح له �لفر�سة لإثبات �أحقيته في �لبقاء، 
نتائج  �لمتدرب  �سي�ستلم  للمنظمة؟  يقدمها  �لتي  �لم�سافة  �لقيمة  وماهي 
�لتقييم ب�سكل دوري، و�ستتاح له �لفر�سة لح�سور برنامج تدريب �حتر�في 

وتطوير للمهار�ت.
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برنامج قادة المستقبل العملي  6.1.3

نبذة 
عن البرنامج

�لمتو�سط،  �لم�ستوى  من  �لمهنيين  للقادة  خ�سي�سا  هذ��لبرنامج  �سمم 
وي�ستخدم مجموعة من منهجيات �لتعلم �لتفاعلي و�أدو�ت �أخرى مثل: 
�لمجموعات �ل�سغيرة، و�ل�سيناريوهات �لو�قعية لخلق بيئة تعليمية غنية 

و��ستباقية.
لكل  ذ�تي  تقييم  تقديم  في  تتمثل  �لبرنامج  لهذ�  فريدة  ميزة  وهناك 
م�سترك عن طريق �لتقييم �لمعياري 360درجة، وتقدم باللغة �لإنجليزية 
�أو �لفرن�سية. يهدف هذ� �لتقييم �إلى ربط �لقيادة �لفعالة، وكيف تتجلى 
من خلال �ل�سمات �لفردية، و�سيقوم �لم�ساركون بهذ� �لتقييم قبل �لبدء 

بالبرنامج.
�لمتحدثون في هذ� �لبرنامج هم من �أع�ساء هيئة �لتدري�س �لأكاديميين 
�لبارزين و�لخبر�ء في هذ� �لمجال وكبار �لم�سوؤولين �لحاليين و�ل�سابقين 

للاأمم �لمتحدة.

اأهداف 
البرنامج

�لم�ساركون  �سيمتلك  �لبرنامج  نهاية  في  للبرنامج:  �ل�سامل  �لهدف 
�لمهار�ت �لأ�سا�سية �للازمة للقيادة �لفعّالة �لمحققة للنتائج

اأهداف تف�شيلية:

وتطبيقها  -1 و�ل�سياقات  �لقيادة  نهج  في  �لتفكير  بمهار�ت  �لتزويد 
على �لأهد�ف و�لعمل بها.

تمكين مهار�ت �لتفاو�س و�لت�سال عبر بيئات متعددة  -2
تكوين م�ستوى �ت�سال عالي وقوي في بيئة �لعمل -3

ال�شرائح 
�لم�ستوى �لمتو�سط من �لقادةالم�شتهدفة

محتويات
وعنا�شر 
البرنامج

ثقافة  وغر�س  �لعملية  �لتحديات  ومعالجة  �لقيادية،  �لمهار�ت  تنمية 
�لقيادة �لم�ستركة. 

�أربعة �أيام - م�سبوقة بفترة �إعد�دية للمتدربينالمـــدة

كلية موظفي منظمة �لأمم �لمتحدة  الجهة المعدة
 http://www.unssc.org/home/

�إيطالياالدولة

منهجية التدريب

منه  و�لنتهاء  قر�ءته  يجب  تفاعلي  تعليمي  منهج  للم�ستركين  ير�سل 
قبل �لبدء �لفعلي للبرنامج �لمكون من �أربعة �أيام. �سيتعرف �لم�ساركون 
ثم  وم��ن  �ل�سخ�سي،  �ل��وع��ي  وزي���ادة  �لقيادة  ومفاهيم  مناهج  على 
�كت�ساف وتقييم �لإمكانيات �لقيادية وبناء معارفهم ومهار�ت �لت�سال 

و�لتفاو�س �لفعالة.



6667 إعداد القيادات الشابة في القطاع الثالث

برنامج قادة المستقبل العملي  6.1.3

نبذة 
عن البرنامج

�لمتو�سط،  �لم�ستوى  من  �لمهنيين  للقادة  خ�سي�سا  هذ��لبرنامج  �سمم 
وي�ستخدم مجموعة من منهجيات �لتعلم �لتفاعلي و�أدو�ت �أخرى مثل: 
�لمجموعات �ل�سغيرة، و�ل�سيناريوهات �لو�قعية لخلق بيئة تعليمية غنية 

و��ستباقية.
لكل  ذ�تي  تقييم  تقديم  في  تتمثل  �لبرنامج  لهذ�  فريدة  ميزة  وهناك 
م�سترك عن طريق �لتقييم �لمعياري 360درجة، وتقدم باللغة �لإنجليزية 
�أو �لفرن�سية. يهدف هذ� �لتقييم �إلى ربط �لقيادة �لفعالة، وكيف تتجلى 
من خلال �ل�سمات �لفردية، و�سيقوم �لم�ساركون بهذ� �لتقييم قبل �لبدء 

بالبرنامج.
�لمتحدثون في هذ� �لبرنامج هم من �أع�ساء هيئة �لتدري�س �لأكاديميين 
�لبارزين و�لخبر�ء في هذ� �لمجال وكبار �لم�سوؤولين �لحاليين و�ل�سابقين 

للاأمم �لمتحدة.

اأهداف 
البرنامج

�لم�ساركون  �سيمتلك  �لبرنامج  نهاية  في  للبرنامج:  �ل�سامل  �لهدف 
�لمهار�ت �لأ�سا�سية �للازمة للقيادة �لفعّالة �لمحققة للنتائج

اأهداف تف�شيلية:

وتطبيقها  -1 و�ل�سياقات  �لقيادة  نهج  في  �لتفكير  بمهار�ت  �لتزويد 
على �لأهد�ف و�لعمل بها.

تمكين مهار�ت �لتفاو�س و�لت�سال عبر بيئات متعددة  -2
تكوين م�ستوى �ت�سال عالي وقوي في بيئة �لعمل -3

ال�شرائح 
�لم�ستوى �لمتو�سط من �لقادةالم�شتهدفة

محتويات
وعنا�شر 
البرنامج

ثقافة  وغر�س  �لعملية  �لتحديات  ومعالجة  �لقيادية،  �لمهار�ت  تنمية 
�لقيادة �لم�ستركة. 

�أربعة �أيام - م�سبوقة بفترة �إعد�دية للمتدربينالمـــدة

كلية موظفي منظمة �لأمم �لمتحدة  الجهة المعدة
 http://www.unssc.org/home/

�إيطالياالدولة

منهجية التدريب

منه  و�لنتهاء  قر�ءته  يجب  تفاعلي  تعليمي  منهج  للم�ستركين  ير�سل 
قبل �لبدء �لفعلي للبرنامج �لمكون من �أربعة �أيام. �سيتعرف �لم�ساركون 
ثم  وم��ن  �ل�سخ�سي،  �ل��وع��ي  وزي���ادة  �لقيادة  ومفاهيم  مناهج  على 
�كت�ساف وتقييم �لإمكانيات �لقيادية وبناء معارفهم ومهار�ت �لت�سال 

و�لتفاو�س �لفعالة.
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برنامج قيادة الفرق للقائد الناشئ  6.1.4

نبذة 
عن البرنامج

�لقائد �لنا�سئ �لمنتقل لمن�سب قيادي لأول مرة يو�جه م�سوؤوليات جديدة، 
تحتاج �إلى �أدو�ت و�إطارعمل لإد�رة وتحفيز �لآخرين للو�سول �إلى �لنتائج 
�لمطلوبة. فالقائد �لناجح هو �لذي يلهم فريقه لي�سل �إلى �أعلى م�ستويات 

�لأد�ء من خلال هذ� �لبرنامج �لجديد �لمخ�س�س للقادة �لنا�سئين.
طريق  عن  �لقيادية  �سفاتهم  �لبرنامج  ه��ذ�  في  �لم�ساركون  �سيكت�سف 
مهار�ت  لمنهج  �لم�ساركين  تطوير  وعند  �ل�سخ�سي،  و�لتوجيه  �لتقييم 
ي�سغلها  �لتي  للوظيفة  عملية  خطة  بعمل  م�سارك  كل  �سيكلف  �لقيادية 

و�لإنجاز�ت حال �إنهاء �لبرنامج 

اأهداف البرنامج

1.  �لتزويد بمهار�ت �لقيادية و�لتاأثير في �لآخرين.
2.  �لتزويد بمهار�ت �لتخطيط و�إد�رة �لم�ساريع.

3.  �لتزويد بمهار�ت �لتفوي�س.

ال�شرائح 
الم�شتهدفة

عن  تقل  خبرة  يملك  من  وكذلك  طويلة،  خبرة  يملك  ل  �ل��ذي  �لموظف 
ولكن  �لقر�ر،  �سنع  م�سوؤوليات  ولديه  �لإد�ري  �لعمل  في  �سنو�ت  خم�س 

تنق�سه �لخبرة في �إد�رة �لموظفين. 

محتويات 
وعنا�شر 
البرنامج

ثلاثة مو��سيع رئي�سية تقدم خلال �لبرنامج، وكل و�حد يطور مجموعة 
مهار�ت هامة ومطلوبة لقيادة �لفريق بنجاح

دخولك  فقبل  �لذ�تي  للقائد  �أ�سا�سية  �سمة  هي  �لذ�تي  �لوعي  القيادة: 

�ل�سخ�سية.  لتقييم   NEO PI-Rلختبار �ستخ�سع  �لتدريبي  للبرنامج 
و�لذي  �لمنا�سب لك،  �لقيادي  للاأ�سلوب  روؤية فريدة  تكوين  �ستتمكن من 

من خلاله ت�ستطيع �لتاأثير على �لآخرين
فرق العمل: فهم عملية ت�سميم �لفرق وديناميكيتها هو �أمر جد� مهم 

لقيادة �لفريق. �سيتعلم �لم�سارك كيف يكون �ل�سلوك �لذي من خلاله تبنى 
فرق �لعمل �لمتما�سكة، وكيفية دعم بع�سها �لبع�س، وتطوير وعي �لفريق 

و�إد�رة �ل�سر�عات بنجاح  

محتويات 
وعنا�شر 
البرنامج

هو هدف كل قائد ناجح. في هذ� �لجزء من �لبرنامج  تحقيق النتائج: 

من  �لنتائج  لتحقق  بنيتها  �لتي  �لجديدة  و�لمعارف  �لمهار�ت  �ست�ستخدم 
تعلمه  خ��لال  من  �لم�ستوى  ه��ذ�  �إلى  �لم��ت��درب  �سي�سل  �لآخ��ري��ن.  خ��لال 

و�إتقانه لإد�رة �لم�ساريع، �لمفاو�سات، �لتوجيه و�لتاأثير، خطط �لعمل

خم�سة �أيام مكثفةالمـــدة

الجهة المعدة
كلية لندن لإد�رة �لأعمال 

 http://www.london.edu/

بريطانياالدولة

منهجية التدريب
م�ساريع   ، �لتدريبية  و�ل��دور�ت  �للقاء�ت   ، �ل�سخ�سي  و�لتوجيه  �لتقييم 

�لعمل
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برنامج قيادة الفرق للقائد الناشئ  6.1.4

نبذة 
عن البرنامج

�لقائد �لنا�سئ �لمنتقل لمن�سب قيادي لأول مرة يو�جه م�سوؤوليات جديدة، 
تحتاج �إلى �أدو�ت و�إطارعمل لإد�رة وتحفيز �لآخرين للو�سول �إلى �لنتائج 
�لمطلوبة. فالقائد �لناجح هو �لذي يلهم فريقه لي�سل �إلى �أعلى م�ستويات 

�لأد�ء من خلال هذ� �لبرنامج �لجديد �لمخ�س�س للقادة �لنا�سئين.
طريق  عن  �لقيادية  �سفاتهم  �لبرنامج  ه��ذ�  في  �لم�ساركون  �سيكت�سف 
مهار�ت  لمنهج  �لم�ساركين  تطوير  وعند  �ل�سخ�سي،  و�لتوجيه  �لتقييم 
ي�سغلها  �لتي  للوظيفة  عملية  خطة  بعمل  م�سارك  كل  �سيكلف  �لقيادية 

و�لإنجاز�ت حال �إنهاء �لبرنامج 

اأهداف البرنامج

1.  �لتزويد بمهار�ت �لقيادية و�لتاأثير في �لآخرين.
2.  �لتزويد بمهار�ت �لتخطيط و�إد�رة �لم�ساريع.

3.  �لتزويد بمهار�ت �لتفوي�س.

ال�شرائح 
الم�شتهدفة

عن  تقل  خبرة  يملك  من  وكذلك  طويلة،  خبرة  يملك  ل  �ل��ذي  �لموظف 
ولكن  �لقر�ر،  �سنع  م�سوؤوليات  ولديه  �لإد�ري  �لعمل  في  �سنو�ت  خم�س 

تنق�سه �لخبرة في �إد�رة �لموظفين. 

محتويات 
وعنا�شر 
البرنامج

ثلاثة مو��سيع رئي�سية تقدم خلال �لبرنامج، وكل و�حد يطور مجموعة 
مهار�ت هامة ومطلوبة لقيادة �لفريق بنجاح

دخولك  فقبل  �لذ�تي  للقائد  �أ�سا�سية  �سمة  هي  �لذ�تي  �لوعي  القيادة: 

�ل�سخ�سية.  لتقييم   NEO PI-Rلختبار �ستخ�سع  �لتدريبي  للبرنامج 
و�لذي  �لمنا�سب لك،  �لقيادي  للاأ�سلوب  روؤية فريدة  تكوين  �ستتمكن من 

من خلاله ت�ستطيع �لتاأثير على �لآخرين
فرق العمل: فهم عملية ت�سميم �لفرق وديناميكيتها هو �أمر جد� مهم 

لقيادة �لفريق. �سيتعلم �لم�سارك كيف يكون �ل�سلوك �لذي من خلاله تبنى 
فرق �لعمل �لمتما�سكة، وكيفية دعم بع�سها �لبع�س، وتطوير وعي �لفريق 

و�إد�رة �ل�سر�عات بنجاح  

محتويات 
وعنا�شر 
البرنامج

هو هدف كل قائد ناجح. في هذ� �لجزء من �لبرنامج  تحقيق النتائج: 

من  �لنتائج  لتحقق  بنيتها  �لتي  �لجديدة  و�لمعارف  �لمهار�ت  �ست�ستخدم 
تعلمه  خ��لال  من  �لم�ستوى  ه��ذ�  �إلى  �لم��ت��درب  �سي�سل  �لآخ��ري��ن.  خ��لال 

و�إتقانه لإد�رة �لم�ساريع، �لمفاو�سات، �لتوجيه و�لتاأثير، خطط �لعمل

خم�سة �أيام مكثفةالمـــدة

الجهة المعدة
كلية لندن لإد�رة �لأعمال 

 http://www.london.edu/

بريطانياالدولة

منهجية التدريب
م�ساريع   ، �لتدريبية  و�ل��دور�ت  �للقاء�ت   ، �ل�سخ�سي  و�لتوجيه  �لتقييم 

�لعمل
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برنامج القيادات الناشئة  6.1.5

نبذة
 عن البرنامج

�أعلى من  لم�ستويات  �لنا�سئين وتجهيزهم  �لقادة  بتطوير  برنامج معني 
من  �لمتو�سط  �لم�ستوى  في  �لمتدرب  �سيتعلم  �أيام  خم�سة  خلال  �لإد�رة. 
�لإد�رة كيف تو�سع �لروؤى وكيفية بناء وتحفيز فرق �لعمل وقيادة �لتغيير 
و�لنماذج  �لممار�سات  من  متنوعة  �لمتدرب مجموعة  �سيتعلم  �لإيجابي. 
�لقيادية وما هو �لأن�سب له ومن ثم دمج هذه �لممار�سات ب�سكل �سمولي 

لتحقيق �أهد�ف �لمتدرب �لوظيفية و�لتنظيمية

اأهداف البرنامج
• معرفة �أعمق لكيفية تحفيز �لذ�ت و�لآخرين	
• �لموظفين 	 توجيه  و�إ�ستر�تيجيات تمكنه من  باأدو�ت  �لمتدرب  تزويد 

لي�سلو� لأعلى م�ستوى من �لأد�ء

ال�شرائح الم�شتهدفة
�لمدر�ء في �لمرحلة �لإد�رية �لمتو�سطة ممن يملكون ثلاث �سنو�ت خبرة 

كحد �أدنى

محتويات وعنا�شر 
البرنامج

جديدة  مهار�ت  تطوير  في  ت�ساعد  جماعية  وتمارين  و�قعية  محاكاة 
تف�سير  على  و�ل��ق��درة  عالية،  باإنتاجية  �لفرق  وقيادة  �لتغيير  لإد�رة 

�لأنماط �لجتماعية
رحلة د�خل متحف �لآثار بجامعة مي�سيغان تزيد من �لمهار�ت �لقيادية 

ومعرفة �أكثر بالذ�ت
خلال �لبرنامج �سوف يقوم �لمتدرب باإن�ساء وتطوير خطة عمل للتطوير 

�لقيادي بالإ�سافة �لى خارطة طريق لتح�سين �أد�ء فريقك.

خم�سة �أيامالمـــدة

الجهة المعدة
جامعة مي�سيغان 

https://michiganross.umich.edu/

�أمريكاالدولة

معرفي وميد�ني منهجية التدريب

برنامج موازيك للقيادة الدولية  6.1.6

نبذة 
عن البرنامج

�إلى  يهدف  �إبد�عي  قيادي  تطوير  برنامج  هو  �لدولية  �لقيادة  برنامج 
وكيفية  �لدولية  بالق�سايا  للتفكير  ويحفز  �لقيادية  �لمهار�ت  تطوير 
�لبرنامج  يبد�أ  �لمحلية.  فاعلين في مجتمعاتهم  ليكونو�  �ل�سباب  تمكين 
مع بد�ية �لقمة �لدولية �لتي تجمع ثمانين قائد �ساب �أعمارهم تتر�وح 
بينخم�سة وع�سرين �إلى خم�سة وثلاثين في �لتدريب �لتفاعلي و�لجماعي 
قوي(  �رتباط  مرتبطة  هي  فلذلك  و�ح��د  �سكن  في  تكون  )�لمجموعة 

وت�سم هذه �لقمة مجموعة �لمتدربين و�لمتحدثين �لم�سهورين عالمياً.
تت�سمن �لقمة ور�سات عمل لتطوير �لمهار�ت �لقيادية وكذلك جل�سات 
لم�ساريع  وزي��ار�ت  و�ل�ستد�مة  �لفقر  مثل  عالمية  ق�سايا  تحل  �إلهامية 

محلية لتطبيق �لقيادة ب�سكل عملي.
بعد عقد �لقمة �سيكون لكل م�سارك موجه خا�س من منظمة مو�زيك، 
و�لذي �سيدعم �لم�سارك لكتابة خطة عمل �سخ�سية تهدف �إلى تحويل 

�لمعرفة �لم�ستفادة �إلى خطة عمل حقيقية في وظائفهم ومجتمعاتهم. 
�لم�ساركون يرفعون �لتقارير �إلى منظمة مو�زيك بخ�سو�س تقدمهم في 

خطتهم �لعملية خلال �سنة من �نتهاء �لقمة.

اأهداف البرنامج

عو�مل 	• من  عاملا  �لطموح  يكون  و�أن  �لقيادة،  على  �لقدرة  تطوير 
�لتغيير

�لإيجابي 	• �لتفكير  وجعل  �لرئي�سية،  �لعالمية  �لق�سايا  فهم  تطوير 
�لإلهامي هو �ل�سبيل لمعالجتها

تمكين �لم�ساركين وجعلهم جزئا فاعلًا و�إيجابياً في مجتمعهم	•

ال�شرائح 
�ل�سباب من عمر خم�سة وع�سرين �إلى خم�سة وثلاثينالم�شتهدفة
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برنامج القيادات الناشئة  6.1.5

نبذة
 عن البرنامج

�أعلى من  لم�ستويات  �لنا�سئين وتجهيزهم  �لقادة  بتطوير  برنامج معني 
من  �لمتو�سط  �لم�ستوى  في  �لمتدرب  �سيتعلم  �أيام  خم�سة  خلال  �لإد�رة. 
�لإد�رة كيف تو�سع �لروؤى وكيفية بناء وتحفيز فرق �لعمل وقيادة �لتغيير 
و�لنماذج  �لممار�سات  من  متنوعة  �لمتدرب مجموعة  �سيتعلم  �لإيجابي. 
�لقيادية وما هو �لأن�سب له ومن ثم دمج هذه �لممار�سات ب�سكل �سمولي 

لتحقيق �أهد�ف �لمتدرب �لوظيفية و�لتنظيمية

اأهداف البرنامج
• معرفة �أعمق لكيفية تحفيز �لذ�ت و�لآخرين	
• �لموظفين 	 توجيه  و�إ�ستر�تيجيات تمكنه من  باأدو�ت  �لمتدرب  تزويد 

لي�سلو� لأعلى م�ستوى من �لأد�ء

ال�شرائح الم�شتهدفة
�لمدر�ء في �لمرحلة �لإد�رية �لمتو�سطة ممن يملكون ثلاث �سنو�ت خبرة 

كحد �أدنى

محتويات وعنا�شر 
البرنامج

جديدة  مهار�ت  تطوير  في  ت�ساعد  جماعية  وتمارين  و�قعية  محاكاة 
تف�سير  على  و�ل��ق��درة  عالية،  باإنتاجية  �لفرق  وقيادة  �لتغيير  لإد�رة 

�لأنماط �لجتماعية
رحلة د�خل متحف �لآثار بجامعة مي�سيغان تزيد من �لمهار�ت �لقيادية 

ومعرفة �أكثر بالذ�ت
خلال �لبرنامج �سوف يقوم �لمتدرب باإن�ساء وتطوير خطة عمل للتطوير 

�لقيادي بالإ�سافة �لى خارطة طريق لتح�سين �أد�ء فريقك.

خم�سة �أيامالمـــدة

الجهة المعدة
جامعة مي�سيغان 

https://michiganross.umich.edu/

�أمريكاالدولة

معرفي وميد�ني منهجية التدريب

برنامج موازيك للقيادة الدولية  6.1.6

نبذة 
عن البرنامج

�إلى  يهدف  �إبد�عي  قيادي  تطوير  برنامج  هو  �لدولية  �لقيادة  برنامج 
وكيفية  �لدولية  بالق�سايا  للتفكير  ويحفز  �لقيادية  �لمهار�ت  تطوير 
�لبرنامج  يبد�أ  �لمحلية.  فاعلين في مجتمعاتهم  ليكونو�  �ل�سباب  تمكين 
مع بد�ية �لقمة �لدولية �لتي تجمع ثمانين قائد �ساب �أعمارهم تتر�وح 
بينخم�سة وع�سرين �إلى خم�سة وثلاثين في �لتدريب �لتفاعلي و�لجماعي 
قوي(  �رتباط  مرتبطة  هي  فلذلك  و�ح��د  �سكن  في  تكون  )�لمجموعة 

وت�سم هذه �لقمة مجموعة �لمتدربين و�لمتحدثين �لم�سهورين عالمياً.
تت�سمن �لقمة ور�سات عمل لتطوير �لمهار�ت �لقيادية وكذلك جل�سات 
لم�ساريع  وزي��ار�ت  و�ل�ستد�مة  �لفقر  مثل  عالمية  ق�سايا  تحل  �إلهامية 

محلية لتطبيق �لقيادة ب�سكل عملي.
بعد عقد �لقمة �سيكون لكل م�سارك موجه خا�س من منظمة مو�زيك، 
و�لذي �سيدعم �لم�سارك لكتابة خطة عمل �سخ�سية تهدف �إلى تحويل 

�لمعرفة �لم�ستفادة �إلى خطة عمل حقيقية في وظائفهم ومجتمعاتهم. 
�لم�ساركون يرفعون �لتقارير �إلى منظمة مو�زيك بخ�سو�س تقدمهم في 

خطتهم �لعملية خلال �سنة من �نتهاء �لقمة.

اأهداف البرنامج

عو�مل 	• من  عاملا  �لطموح  يكون  و�أن  �لقيادة،  على  �لقدرة  تطوير 
�لتغيير

�لإيجابي 	• �لتفكير  وجعل  �لرئي�سية،  �لعالمية  �لق�سايا  فهم  تطوير 
�لإلهامي هو �ل�سبيل لمعالجتها

تمكين �لم�ساركين وجعلهم جزئا فاعلًا و�إيجابياً في مجتمعهم	•

ال�شرائح 
�ل�سباب من عمر خم�سة وع�سرين �إلى خم�سة وثلاثينالم�شتهدفة
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محتويات 
وعنا�شر البرنامج

�لتخطيط وقيادة فرق �لعمل ، �لتاأثير ، بناء �لم�ساريع ، �لوعي �لقيادي، 
�لإلهام و�لتاأثير ، �إد�رة وقيادة �لتغيير 

ع�سرة �أيام مدة �لقمة �لتدريبية ومن ثم �سنة كاملة من �لمتابعةالمـــدة

/http://www.mosaicnetwork.co.ukمبادرة مو�زيك �لخيرية  الجهة المعدة

بريطانياالدولة

منهجية 
التدريب

�نتهاء  بعد  �لميد�نية.  و�لزيار�ت  �لعمل  وور�س  و�لمحا�سر�ت  �لندو�ت 
�لقمة، و�لتي مدتها ع�سرة �أيام يكون هناك متابعة على مدى �سنة كاملة 
فعلى  �لمتعلمة،  و�لمعارف  �لأه��د�ف  تحقيق  في  �لتقدم  م�ستوى  لمعرفة 
�لم�ساركين �إر�سال تقرير مف�سل كل ثلاثة �أ�سهر مع �لمتابعة �لد�ئمة من 

�لموجه �لخا�س بكل م�سترك.

برنامج القيادات الناشئة التدريبي العملي  6.1.7

نبذة 
عن البرنامج

برنامج تطوير للقياد�ت �ل�سابة �لمدربة، و�لتي تملك �لمهار�ت و�لروؤية 
وفي  و��سنطن  �لعا�سمة  في  �لإيجابي  �لتغيير  و�إح��د�ث  لتوليد  �لثاقبة 

مجتمعاتهم �لمحلية.
�سركة  م��ن  ب��رع��اي��ة  �لتدريبي  �لنا�سئة  �ل��ق��ي��اد�ت  ب��رن��ام��ج  ي��ه��دف 
�لر�آئدة) و�ل مارت( لإن�ساء فيلق من �لقياد�ت �ل�سابة �لمدربة و�لتي 
�لإيجابي  �لتغيير  و�إح��د�ث  لتوليد،  �لثاقبة  و�ل��روؤي��ة  �لمهار�ت  تملك 
من  �لمتخرجون  �لمحلية.  مجتمعاتهم  وفي  و��سنطن  �لعا�سمة  في 
�لبرنامج �سيعودون �إلى مجتمعاتهم، وهم يملكون �لمهار�ت �لمطلوبة، 
وكيفية  �لعامة  و�ل�سيا�سات  �لت�سريعات  عن  يلزم  بما  معرفة  ولديهم 
�لم�سارك على �طلاع عام على  �سيح�سل  باخت�سار  �لتحالفات.  خلق 

�ل�سيا�سات �لمجتمعية، وكيف يكونون �أد�ة للتغير �لإيجابي.

اأهداف البرنامج

1. تمكين �ل�سباب من مهار�ت �لقيادة �لجتماعية.
2. �لتزويد بمهار�ت �لتغيير و�لتاأثير.

3. �لتزويد بالمهار�ت �لنظامية و�لت�سريعية.
4. �لتمكين من مهار�ت بناء �لروؤى و�ل�ستر�تيجيات.

ال�شرائح 
الم�شتهدفة

�لمتميزون من طلاب �لجامعات وحديثي �لتخرج.

محتويات وعنا�شر 
البرنامج

يقدم �لبرنامج مزيج من �لتدريب �لعملي و�لدور�ت �لدر��سية وفر�سة 
من  ومتميزة  مختلفة  طبقات  مع  �لمميزة  �لعلاقات  وتكوين  للتو��سل 

�لمجتمع �لمحلي. 
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محتويات 
وعنا�شر البرنامج

�لتخطيط وقيادة فرق �لعمل ، �لتاأثير ، بناء �لم�ساريع ، �لوعي �لقيادي، 
�لإلهام و�لتاأثير ، �إد�رة وقيادة �لتغيير 

ع�سرة �أيام مدة �لقمة �لتدريبية ومن ثم �سنة كاملة من �لمتابعةالمـــدة

/http://www.mosaicnetwork.co.ukمبادرة مو�زيك �لخيرية  الجهة المعدة

بريطانياالدولة

منهجية 
التدريب

�نتهاء  بعد  �لميد�نية.  و�لزيار�ت  �لعمل  وور�س  و�لمحا�سر�ت  �لندو�ت 
�لقمة، و�لتي مدتها ع�سرة �أيام يكون هناك متابعة على مدى �سنة كاملة 
فعلى  �لمتعلمة،  و�لمعارف  �لأه��د�ف  تحقيق  في  �لتقدم  م�ستوى  لمعرفة 
�لم�ساركين �إر�سال تقرير مف�سل كل ثلاثة �أ�سهر مع �لمتابعة �لد�ئمة من 

�لموجه �لخا�س بكل م�سترك.

برنامج القيادات الناشئة التدريبي العملي  6.1.7

نبذة 
عن البرنامج

برنامج تطوير للقياد�ت �ل�سابة �لمدربة، و�لتي تملك �لمهار�ت و�لروؤية 
وفي  و��سنطن  �لعا�سمة  في  �لإيجابي  �لتغيير  و�إح��د�ث  لتوليد  �لثاقبة 

مجتمعاتهم �لمحلية.
�سركة  م��ن  ب��رع��اي��ة  �لتدريبي  �لنا�سئة  �ل��ق��ي��اد�ت  ب��رن��ام��ج  ي��ه��دف 
�لر�آئدة) و�ل مارت( لإن�ساء فيلق من �لقياد�ت �ل�سابة �لمدربة و�لتي 
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اأهداف البرنامج
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4. �لتمكين من مهار�ت بناء �لروؤى و�ل�ستر�تيجيات.

ال�شرائح 
الم�شتهدفة

�لمتميزون من طلاب �لجامعات وحديثي �لتخرج.

محتويات وعنا�شر 
البرنامج

يقدم �لبرنامج مزيج من �لتدريب �لعملي و�لدور�ت �لدر��سية وفر�سة 
من  ومتميزة  مختلفة  طبقات  مع  �لمميزة  �لعلاقات  وتكوين  للتو��سل 

�لمجتمع �لمحلي. 
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ف�سل در��سي و�حدالمـــدة

الجهة المعدة
موؤ�س�سة تجمّع �ل�سود غير �لربحية بالتعاون مع جامعة جورج و��سنطن

http://www.cbcfinc.org/

�أمريكاالدولة

منهجية التدريب

ي�سغل فيه  �لعملي عبارة عن ف�سل در��سي كامل  �لتدريبي  �لبرنامج 
�لمتدرب وظيفة بر�تب في �إحدى�لوكالت �لفيدر�لية �أو�لمنظمات غير 
�لربحية. فالمتدرب يعمل طو�ل �أيام �لأ�سبوع ما عد� يوم �لجمعة بعد 
محلية  ق�سايا  على  تركز  تعليمية  ن��دو�ت  �لمتدربون  يح�سر  �لظهر 
ودولية. �لمتدربون في برنامج �لتطوير �لقيادي يقومون بزيار�ت لمو�قع 
تاريخية وح�سارية في �لعا�سمة و��سنطن. يجب على كل فريق �إكمال 

م�سروع خدمة مجتمعية في �إحدى �لمناطق �لمجاورة.

برنامج التطوير القيادي  6.1.8

نبذة 
عن البرنامج

برنامج �لتطوير �لقيادي في جامعة هارفرد بكلية �إد�رة �لأعمال، عبارة 
عن تجربة علمية وعملية ثرية ت�سع �لمدر�ء �لمتوقعين ذوي �لإمكانيات 
�لبرنامج  هذ�  متميزين.  قادة  لي�سبحو�  �ل�سريع  �لم�سار  في  �لعالية 

م�سمم لتلبية �لحتياجات �لمطلوبة وحل �ل�سعوبات �لقيادية. 
�لبرنامج يوفر توجيهاً �سخ�سياً، جماعات عمل فعالة، در��سة حالت 
�سخ�سية، تطبيق عملي بح�سور د�ئم من �أع�ساء هيئة �لتدري�س �لذين 

ي�سكلون ب�سمة فعالة في نجاح �لبرنامج.
�لروؤية  و�إمتلاك  �لمطلوبة  �ل�ستر�تيجية  بالمهار�ت  �لمتدربون  يخرج 
ومتعددة  كبيرة  مبادر�ت  �إد�رة  من  للتمكن  �لقيادية  و�لثقة  �لدولية 
�ل��وظ��ائ��ف و�ل���ق���درة ع��ل��ى تح��دي��د م�����س��ادر دخ���ل ج��دي��دة، وتنفيذ 
بها  تقود  متينة  وخبر�ت  معارف  على  م�ستندة  جريئة  ��ستر�تيجيات 

منظمتك للنجاح. 
كل �سنة يقوم �أع�ساء هيئة �لتدري�س بتطوير وتح�سين �لمناهج لجعلها 
في  �لأع��م��ال  ق��ادة  يو�جها  �لتي  �لجديدة  و�لتحديات  �لو�قع  تعك�س 

مختلف دول �لعالم. 

اأهداف البرنامج

تو�سيع  �إلى  و�ل�سامل  �لمتكامل  �لنهج  �لبرنامج من خلال  يهدف هذ� 
مد�رك �لم�ساركين وفهمهم في وظائف �لأعمال �لأ�سا�سية ويعمق �لثقة 
للاإد�رة  �لو��سع  �لفهم  مع  �لوظائف.  متعددة  �أكبر  م�سوؤوليات  لتولي 
تحدد  �سخ�سية  عمل  بخطة  �لم�ستركون  يعود  �سوف  �لأك��بر  و�لثقة 

وتعالج �أبرز �لتحديات �لتي تو�جهها �لمنظمة. 

ال�شرائح 
الم�شتهدفة

�لعالية،  �لقدر�ت  يمتلك  ممن  �ل�سابة  للقياد�ت  م�سمم  �لبرنامج 
ولديه خبرة عملية، ويتوقع �أن يكون في من�سب قيادي عالي م�ستقبلَا
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برنامج التطوير القيادي  6.1.8

نبذة 
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محتويات
 وعنا�شر
 البرنامج

يرتقي  �ل��ذي  �لقيادي  �لتطوير  برنامج  في  غامرة  تعليمية  تجربة 
�ثنان  تعليمية،  نماذج  �أربعة  بين  �لجمع  خلال  من  مهنيا  بالمتدربين 
من هذه �لنماذج يكونان د�خل �لحرم �لجامعي،و�ثنان يكونان خارج 
�لحرم �لجامعي. كذلك نموذج �ختياري تعليمي خام�س لمدة �أ�سبوعين 
بجامعة  �لأعمال  �إد�رة  كلية  لخريجي  �لمعياري  �لم�ستوى  �إلى  للو�سول 
و�لتدريب  �سخ�سية  در��سية  ح��الت  در����س��ة  خ��لال  وم��ن  ه��ارف��رد. 
فريد  قيادي  �أ�سلوب  بتطوير  �لمتدربون  �سيقوم  �ل�سخ�سي،  و�لتوجيه 
�إيجابياتفي تعاونها �لتنظيمي، وكذلك ي�ساعد �لمنظمة  يلهم �لمنظمة 

في �لتو�سع بدون حدود.

المـــدة
ثلاثون �أ�سبوع )�أربعة وع�سرون �أ�سبوعاً خارج �لحرم �لجامعي و�ستة 

�أ�سابيع د�خل �لحرم �لجامعي(

جامعة هارفرد، كلية �إد�رة �لأعمالالجهة المعدة
  http://www.exed.hbs.edu/

�أمريكاالدولة

معرفي وميد�ني منهجية التدريب

برنامج القيادات الناشئة  6.1.9

نبذة 
عن البرنامج

قيادية  قدر�ت  لتنمية  ��ستثنائية  فر�سة  هو  �لنا�سئة  �لقياد�ت  برنامج 
د�ئمةعلى �لمدى �لطويل للموؤ�س�سات غير �لهادفة للربح. يدير �لبرنامج 
محدود  �لبرنامج  �لربحية.  غير  �لإد�رة  مجالت  في  �لقيادة  في  خبر�ء 
لع�سرين م�سترك لتعزيز �لرو�بط �لتعاونية بين �لم�ساركين، وجعل �لتركيز 

و�لمعرفة �ل�سخ�سية �أ�سهل بين �لم�ساركين و�أع�ساء هيئة �لتدري�س.
�عتيادي  تدريبي  برنامج  كونه  من  �أكثر  هو  �لنا�سئة  �لقياد�ت  برنامج 
�إلى  �لو�سول  من  �لنا�سئين  �لقادة  يمكن  هو  بل  قيادية،  مهار�ت  يقدم 
�أعلى درجات �لتمكين وتطوير �لمهار�ت و�كت�ساب ثقة توؤهل للقيام بدور 

قيادي في �لمنظمة.

اأهداف 
البرنامج

1. تطوير و��ستثمار في �لجيل �لقادم من �لقادة في �لقطاع غير �لربحي
2. ��ستك�ساف نقاط �لقوة �لخا�سة بالم�ساركين و�لتحديات كقائد

3. تطوير مهار�ت �لتوجيه و�لإ�سر�ف و�لتو��سل �لفعال 
4. بناء �لثقة في كل �خت�سا�ساته و�إلهام �لفريق

�لعمل  في  �لجودة  مفهوم  وتكري�س  �لتنظيمية  �لثقافة  على  �لتركيز   .5
و�لتعلم �لم�ستمر

ال�شرائح 
الم�شتهدفة

�لمدر�ء �لجدد 

محتويات
وعنا�شر البرنامج

المحور الاأول: المهارات القيادية
مهار�ت  �ل��ذ�ت��ي،  �لتقييم  �لنقدي،  و�لتحليلي  �ل�ستر�تيجي  �لتفكير 

�ل�ستماع و�أنماط �ل�سخ�سية.
المحور الثاني: قيادة فرق العمل

و�لحتياطات  �لتوقعات  و�سع  �لتحفير،  �لإ�سر�ف،  �لفعالة،  �لت�سالت 
و�لتغذية �لر�جعة

المحور الثالث: ثقافة المنظمة
خلق ثقافة �لحتر�م، �لتعاون و�لتعلم �لم�ستمر، فهم �لفتر��سات و�لعاد�ت 

�لعقلية
المحور الرابع: التنظيم 

نظم �لتفكير، �لتخطيط و�لتقييم، و�سع �لميز�نيات
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�لعقلية
المحور الرابع: التنظيم 

نظم �لتفكير، �لتخطيط و�لتقييم، و�سع �لميز�نيات
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المحور الخام�س: المهارات الاجتماعية
�لثقة وم�ساركة  بناء  �لتو��سل مع �لجهات �لخارجية،  �لثقافية،  �لكفاءة 

�لمجتمع بر�سالة �لمنظمة غير �لربحية.

خم�سة �أيامالمـــدة

/http://marylandnonprofits.orgمنظمة ميرلند �لغير ربحية   الجهة المعدة

�أمريكاالدولة

منهجية
التدريب

دور�ت ولقاء�ت تدريبية ، تطبيق منهجية تعلم �لأقر�ن.

6.1.10   برنامج القادة الشباب

نبذة عن 
البرنامج

�ل�سويد  دول��ة  قبل  من  منحة  �سكل  على  يقدم  برنامج  عن  عبارة  هو 
و�لمعارف  بالمهار�ت  لتزويدهم  �لخليج،  عد�  ما  �لعربية  �لدول  ل�سباب 
�أو بتعبير �أ�سحاب �لبرنامج »  �لتي تمكنهم من ممار�سة �لعمل �لمدني 
مهار�ت جديدة و�أدو�ت مبتكرة لتعزيز عملهم لدفع �لتغيير �لجتماعي 

في عملك وحياتك«.
وينفذ �لبرنامج �سنويا في دولة �ل�سويد، و�إحدى دول �ل�سرق �لأو�سط و�سمال 
�أفريقيا لمدة ثلاثة �أ�سابيع، وي�سترط على �لم�ساركين، �أن يكون من �لعاملين 
�لم�ساريع  مديري  )مثل  �لإن�سان  وحقوق  �لديمقر�طية  �أجل  من  بن�ساط 
�أو �لقادة �ل�سباب �أو موظفي �لخدمة �لمدنية �أو �لحكوميين و�ل�سيا�سيين 
�ل�سباب و�لمحامين و�ل�سحفيين / �لمدونين و�لنا�سطين و�لعاملين في مجال 

�لثقافة(.

اأهداف البرنامج
تزويد �لم�ساركين بالمعارف و�لمهار�ت �لقيادية �لجتماعية.	•
تزويد �لم�ساركين بمفاهيم و�لمهار�ت �لتي تعزز �لعمل �لديمقر�طي.	•

ال�شرائح 
الم�شتهدفة

مناإحدى  يكون  �أن  ب�سرط  �سنة   32 �إلى   20 بين  ما  عمر  من  �ل�سباب 
�لبلد�ن �لتالية )�لجز�ئر، م�سر، �لعر�ق، �لأردن، لبنان، ليبيا، �لمغرب، 

�سوريا، تون�س، �ل�سفة �لغربية وغزة و�ليمن(

محتويات 
وعنا�شر 
البرنامج

المهارات القيادية:
�لثقافات وت�سجيع  �لتنمية �ل�سخ�سية، ديناميكية �لجماعة من منظور 

�لمبادر�ت �لخلاقة وكذلك �لتعاون
مهارات التعامل مع �شائل الاإعلام الاجتماعي:

وبناء  �لعام  �ل��ر�أي  لت�سكيل  ك��اأدو�ت  �لمبتكرة  �لتقنيات  على  للتدريب 
�ل�سبكات �لتي ت�سجع تبادل �لمعرفة و�لنفتاح.
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تبادل المعرفة والاإلهام:
�لتنمية  عمليات  لتعزيز  �لت�ساركي  �لتدريب  بطريقة  وروؤى  مهار�ت 

و�لتغيير في مجال �ل�سفافية و�لديمقر�طية وحقوق �لإن�سان.
تعزيز الخبرة العملية:

مع  تركيبة  في  �لبرنامج  �أنحاء  جميع  في  ت�سغل  عملية  وم�ساريع  مهام 
�لمجتمع  ومنظمات  �لمعنية  �ل�سويدية  �لموؤ�س�سات  �إلى  در��سية  زي��ار�ت 

�لمدني �لتي تعمل في مجال �لثقافة و�لمجتمع و�ل�سيا�سة.

من ثلاثة �إلى �أربعة �أ�سابيع مكثفة.المـــدة

الجهة المعدة
�لمعهد �ل�سويدي ومقرها ��ستكهولم ولها فرع في باري�س

 https://eng.si.se/

�ل�سويدالدولة

منهجية 
التدريب

يتم �لتدريب على �لقيادة من خلال �لمحا�سر�ت وور�س �لعمل وجل�سات 
تاأمل ومجموعة متنوعة من مهام �لعمل و�لتعاون.

�لعمل،  ور�س  خلال  من  �لجتماعية  �لإع��لام  و�سائل  على  تدريب  ويتم 
وتحديد �لمهام �لعملية وم�ساريع �لمجموعة.

6.2   البرامج العربية 

6.2.1   برنامج أكاديمية إعداد القادة 

نبذة عن البرنامج

�لأ�سرية  �لإب��د�ع  �سركة  بر�مج  �سمن  من  مكثف،  تدريبي  برنامج 
�نطلق عام 2008م، بروؤية طموحة، وهي �إحد�ث نقلة نوعية في م�سار 
ويعرف  دينه  يفهم  �لقياد�ت.  من  جيل  باإعد�د  �لم�سلمة  �لمجتمعات 
و�قعه ويت�سلح بالعلم و�لمهار�ت و�لقناعة و�ل�سلوكيات �للازمة لنه�سة 

�لأمة.
تربوي  ج��و  في  �لجن�سين  م��ن  �ل�سباب  باحت�سان  �ل��برن��ام��ج  ي��ق��وم 
مخطط  ببرنامج  �أ�سابيع  لثلاثة  �سيفية  رحلة  خلال  من  و�أخلاقي 
�ل��دور�ت،  من  منتقاة  لمجموعة  مكثف  تدريب  على  للح�سول  بعناية 
وعلى �أيدي نخبة مختارة من �لمدربين بالإ�سافة �إلى �لم�ساريع �لعملية 
�لتطبيقية و�لبر�مج �لثقافية و�لترفيهية �لمر�فقة. في �أجو�ء �أخلاقية 

تربوية.

اأهداف البرنامج

• زرع �لقيم �لإ�سلامية و�ل�سلوك �لقويم في �لمجال �لقيادي	
• تطوير وتبني �لطاقات �لقيادية �ل�سابة	
• تطوير قدر�ت وكفاء�ت �ل�سباب �لقيادية	
• �إعد�د فئة �سبابية تت�سم بالعتد�ل �لفكري و�لو�سطية و�لنفتاح 	

�لمن�سبط
• تخريج �أفو�ج �سبابية قادرة على قيادة نف�سها و�لآخرين	
• �لأمة بقو�فل �سبابية متزنة وموؤثرة في م�سيرة �لح�سارة 	 �إمد�د 

و�لنه�سة
• في 	 وفعالة  حديثة  ومعلومات  ومهار�ت  بقناعات  �ل�سباب  تزويد 

�لمجال �لقيادي
• زرع قيم �لطموح و�لهمة و�لجدية	
• زيادة �لوعي �لو�قعي وفهم �لحياة	
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ال�شرائح
 الم�شتهدفة

�ل�سباب من �لفئة �لعمرية )18-30( ، ويتغير �سنويا.

محتويات
وعنا�شر البرنامج

مهارات 
�شخ�شية:

1- رتب حياتك

2- فن �لإلقاء

مهارات اإدارية:
1-كيف تكتب خطة 

عمل لم�سروع
2-كيف تعد ميز�نيات 

مالية لم�سروع
3-قيا�س �لموؤ�س�سية في 

منظمتك
4-منهجية تغيير 

�لمنظمات
5-حو�ر فكري قيادي

ت�سويق �لأفكار

الجوانب التربوية 
والاجتماعية:

1-�سناعة �لم�ستقبل 
�لجتماعي

2-فن حل �لم�سكلات 
�لجتماعية

مع ملاحظة تغيير �لمو��سيع �سنويا

3 �أ�سابيعالمـــدة

الجهة المعدة
مركز �لإبد�ع �لأ�سري 

http://www.leadersta.com/

�لكويتالدولة

منهجية التدريب

�لدور�ت �لتدريبية
و�لور�س  تدريبية،  دور�ت  �سكل  على  �لبر�مج  من  مجموعة  تقديم  يتم 

�لعلمية و�لحو�ر�ت و�لرحلات �لترفيهية، وم�ساريع عمل.

6.2.2   برنامج بكر لقيادات العمل الخيري 

نبذة 
عن البرنامج

برنامج يهدف �إلى تنمية �لقدر�ت �لقيادية لنخبة من �ل�سباب ذوي �ل�ستعد�د 
�لقيادي، وتاأهيلهم على ر�أ�س �لعمل من �أجل قيادة موؤ�س�سات خيرية �سغيرة 
�أو متو�سطة بيئات و�أدو�ت تطبيق �لقيادة وفق منظومة تطبيق �سامل وبرنامج 

زمني طويل، ويحتوي على ثلاثة م�ستويات:
1.  دبلوم قياد�ت �لعمل �لخيري.

2.  دبلوم متقدم لقياد�ت �لعمل �لخيري.
3.  �لزمالة �لعربية قياد�ت �لعمل �لخيري.

اأهداف البرنامج
1.  �لتزويد بالمهار�ت �لقيادية.

2.  �لتزويد بمهار�ت �إد�رة �لعمل �لخيري.
3.  �لتزويد بمهار�ت �لقيادة �لأخلاقية.

�ل�سباب من ذوي �ل�ستعد�د ممن لهم م�ساركة في �لعمل غير �لربحي.ال�شرائح الم�شتهدفة

محتويات وعنا�شر 
البرنامج

برامج مهارات القيادة الاإدارية:
 مقدمات عن �لقيادة. •
 �لنظريات �لقيادية. •

المقايي�س القيادية:
 مقيا�س خبر�ت �لعمل �لخيري. •
 مقيا�س �لد�فعية نحو �لقيادة. •
 مقيا�س �سمات �لقائد. •
 مقيا�س �لقيادة متعددة �لأبعاد. •
 مقيا�س �لجودة �ل�سخ�سية. •
 تطبيق �لقيادة �لتحويلية. •

مهارات اإدارة العمل الخيري:
 مفاهيم �لتطوع •
 �إد�رة �لعمل �لخيري. •

 �لأمور �لمالية في �لعمل �لخيري.  •
 �ل�ستقطاب وتعين �لمتطوعين. •

مهارات التفكير:
�لكورت ، �سكامبر ، تريز.

مهارات الاإيمانية.
مهارات التدبر.

 �ل�سنن �لإلهية.  •
 مقا�سد �لعمل �لخيري. •

الاأن�شطة الم�شاندة:
�لقيادي  • �لمجال  في  �لموجهة  �لقر�ء�ت 

و�لإد�ري.
 �لزيار�ت �لميد�نية للجهات �لمتميزة. •
 �لزيار�ت لل�سخ�سيات �لمتميزة. •
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ال�شرائح
 الم�شتهدفة

�ل�سباب من �لفئة �لعمرية )18-30( ، ويتغير �سنويا.

محتويات
وعنا�شر البرنامج

مهارات 
�شخ�شية:

1- رتب حياتك

2- فن �لإلقاء

مهارات اإدارية:
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منظمتك
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�لمنظمات
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الجوانب التربوية 
والاجتماعية:
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�لجتماعي
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�لجتماعية
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3 �أ�سابيعالمـــدة

الجهة المعدة
مركز �لإبد�ع �لأ�سري 

http://www.leadersta.com/

�لكويتالدولة

منهجية التدريب
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6.2.2   برنامج بكر لقيادات العمل الخيري 

نبذة 
عن البرنامج
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3.  �لتزويد بمهار�ت �لقيادة �لأخلاقية.

�ل�سباب من ذوي �ل�ستعد�د ممن لهم م�ساركة في �لعمل غير �لربحي.ال�شرائح الم�شتهدفة

محتويات وعنا�شر 
البرنامج

برامج مهارات القيادة الاإدارية:
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مهارات التدبر.
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 مقا�سد �لعمل �لخيري. •

الاأن�شطة الم�شاندة:
�لقيادي  • �لمجال  في  �لموجهة  �لقر�ء�ت 

و�لإد�ري.
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6.2.3   برنامج الرائد التدريبي 

نبذة 
عن البرنامج

وذلك  �ل�سباب،  لتنمية  �ل�سبابي  �لإع��د�د  يتبناهمعهد  وطني  برنامج 
للحاجة �لملحة �لتي ي�سعر بها معهد �لإعد�د �ل�سبابي من خلال تعامله 

وتفاعله مع �ل�سباب، و�لقياديين �لذين يتعاملون مع �ل�سباب.
ويقوم �لبرنامج بتبني م�ساريع تنموية هادفة توجه �ل�سباب لكي يوظفو� 
�ل�سباب،  وزملائهم  وطنهم،  و�إبد�عاتهم لخدمة  وطاقاتهم  خبر�تهم 
هذ� �لبرنامج يتفرع �إلى عدة م�ساريع، لل�سباب �لفل�سطيني حيث يعتبر 
بروح  ويت�سم  �لوطن  وحب  �لمو�طنة  روح  لتنمية  �لموجه  �لأول  �لم�سروع 

�لتحدي و�لتجديد و�لإبد�ع.
تنموية  فكرية  �سبابية  ريادة  روؤية وهي: تحقيق  �لبرنامج من  وينطلق 

مبدعة.
و�لر�سالة: برنامج وطني لخلق قيادة فل�سطينية �سابة قادرة على حمل 
�لعلاقة  ذ�ت  �لجهات  كافة  بين  �لتن�سيق  و�لمو�طن عبر  �لوطن  هموم 
�آليات  با�ستخد�م  وتفعيل دورهم  �ل�سباب  للم�ساهمة في حل م�سكلات 

�لتدريب و�لتوعية و�لمنا�سرة.

اأهداف البرنامج

• �إن�ساج قيادة �سابة قادرة على حمل ملف �ل�سباب، وتمثيلهم �أمام 	
�لم�سئولين و�سناع �لقر�ر.

• �لمختلفة 	 �لمجالت  في  و��سعة  ثقافة  تمتلك  �سبابية  قياد�ت  جيل 
وعميقة في �لتخ�س�س �لدقيق

• تمكين �ل�سباب �لفل�سطيني من �لتاأثير �لجاد و�لحقيقي في �لتغيير 	
من خلال كونهم قدو�ت وقادة �أمام �أقر�نهم

• ومتم�سكة 	 �لعالمية  �لثقافات  على  منفتحة  �سبابية  وقياد�ت  جيل 
بهويتها

ال�شرائح
 الم�شتهدفة

خريجو �لجامعات باأن ل تتجاوز مدة تخرجه عن �أربع �سنو�ت، بقطاع 
غزة.

محتويات 
وعنا�شر 
البرنامج

يتم تنفيذ �لبرنامج �لعام من 
خلال ثمانية محاور بو�قع )50( 

�ساعة كالآتي:
المحور الاأول: 

�لدر��سات �ل�سرعية
المحور الثاني: 

�لدر��سات �ل�سيا�سية
المحور الثالث: 

�لدر��سات �لقانونية
 المحور الرابع: 

�لدر��سات �لقت�سادية
المحور الخام�س: 

�لدر��سات �لإقليمية
المحور ال�شاد�س: 

ثقافة عامة
المحور ال�شابع: 

در��سات �إد�رية – �ل�سباب 
و�لتاأهيل �لوظيفي- �ل�سباب 

رو�د �لم�ساريع

المحور الثامن: 

�لق�سية �لفل�سطينية

بو�قع  تخ�س�سي  م�سار  وللبرنامج 
)100( �ساعة كالآتي:

• ر�ئد �لأعمال و�لم�ساريع	
• �لر�ئد �لتكنولوجي	
• ر�ئد �لأديب و�لفنان	
• �لر�ئد �لأمني 	
• �لر�ئد �لريا�سي	
• ر�ئد �لمخيمات  �ل�سيفية	
• �لر�ئد �لبرلماني	

تنبيه: 

في ملحق �لنموذج جدول تف�سيلي 
بمحتويات �لبرنامج.

�أربعة �سهور بو�قع 150 �ساعة تدريبية في مجالت عامة وخا�سةالمـــدة

الجهة المعدة
معهد �إعد�د �ل�سباب بوز�رة �ل�سباب و�لريا�سة، بال�سلطة �لفل�سطينية

www.mys.gov.ps

فل�سطينالدولة

منهجية 
التدريب

لقاء�ت ومحا�سر�ت تدريبية
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6.2.3   برنامج الرائد التدريبي 

نبذة 
عن البرنامج
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للحاجة �لملحة �لتي ي�سعر بها معهد �لإعد�د �ل�سبابي من خلال تعامله 

وتفاعله مع �ل�سباب، و�لقياديين �لذين يتعاملون مع �ل�سباب.
ويقوم �لبرنامج بتبني م�ساريع تنموية هادفة توجه �ل�سباب لكي يوظفو� 
�ل�سباب،  وزملائهم  وطنهم،  و�إبد�عاتهم لخدمة  وطاقاتهم  خبر�تهم 
هذ� �لبرنامج يتفرع �إلى عدة م�ساريع، لل�سباب �لفل�سطيني حيث يعتبر 
بروح  ويت�سم  �لوطن  وحب  �لمو�طنة  روح  لتنمية  �لموجه  �لأول  �لم�سروع 

�لتحدي و�لتجديد و�لإبد�ع.
تنموية  فكرية  �سبابية  ريادة  روؤية وهي: تحقيق  �لبرنامج من  وينطلق 

مبدعة.
و�لر�سالة: برنامج وطني لخلق قيادة فل�سطينية �سابة قادرة على حمل 
�لعلاقة  ذ�ت  �لجهات  كافة  بين  �لتن�سيق  و�لمو�طن عبر  �لوطن  هموم 
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اأهداف البرنامج

• �إن�ساج قيادة �سابة قادرة على حمل ملف �ل�سباب، وتمثيلهم �أمام 	
�لم�سئولين و�سناع �لقر�ر.
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ال�شرائح
 الم�شتهدفة
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6.2.4   برنامج القيادات الإعلامية الشابة بالإمارات

نبذة 
عن البرنامج

برنامج تدريبي لثمانية �أ�سهر يهدف �إلى تمكين طلاب �لإمار�ت وتزويدهم 
بالمعرفة و�لخبرة �للازمة للنجاح في �لقطاع �لإعلامي، تاأ�س�س �لبرنامج 
2007م،  و�لفنون )�أدماف(، عام  للثقافة  �أبوظبي  بمبادرة من مجموعة 
 ،twofour54 يتم تنفيذها بالتعاون مع �أكاديمية �لتدريب �لإعلامي من
وجامعة ز�يد، وجامعة �لإمار�ت وكليات �لتقنية �لعليا. ويحظى �لبرنامج 
بدعم معالي �ل�سيخ نهيان مبارك �آل نهيان، وزير �لتعليم �لعالي و�لبحث 

�لعلمي، رئي�س ور�عي مجموعة �أبو ظبي للثقافة و�لفنون.

اأهداف 
البرنامج

م�ساركة  ت�سجيع  �إلى  �ل�سابة«  �لإع��لام��ي��ة  »�ل��ق��ي��اد�ت  برنامج  وي��ه��دف 
�ل�سحفي،  و�لتقرير  و�لكتابة  �لقر�ءة  ن�ساطات  في  �ل�سباب  �لإمار�تيين 
�لتطلّع  �إتاحة فر�سة  �ل�ساعدة،  �لأجيال  �لإعلامية لدى  �لمهار�ت  تطوير 

�إلى �لإعلام كمهنة �سامية ، �سقل مهار�ت �لفكر �لإبد�عي �لحر

ال�شرائح
 الم�شتهدفة

طلاب جامعة ز�يد، وجامعة �لإمار�ت، وكليات �لتقنية �لعليا.

محتويات
وعنا�شر 
البرنامج

يقدم �لبرنامج على �سكل ور�س عمل في �لمحاور �لآتية:
• ت�سميم �لموقع �لإلكتروني وتطويره.	
• �لإلكتروني، 	 �لموقع  ت�سميم  كيفية  حول  هذه  �لعمل  ور�سة  تمحورت 

�لمقال  محتوى  على  �لغر�فيك  وت�سميم  �لتكنولوجيا  تاأثير  وم��دى 
و�أ�سلوب �سياغته.

• �لت�سوير �ل�سحافي.	
• تمحورت ور�سة �لعمل حول �لقيمة �لخبرية لل�سورة وتقنيات �لت�سوير 	

للاأخبار و�لمقالت، مع �لتركيز على �لفنون.
• �ل�سحافة �لمرئية و�لم�سموعة	
• �ل�سغوطات 	 ظل  في  �لفعال  �لت�سوير  ح��ول  �لعمل  ور�سة  تمحورت 

لو�سائل �لإعلام.
• فن �لكتابة	
• �لكتابة 	 في  �لمتنوعة  و�لتقنيات  �لأ�ساليب  ح��ول  �لعمل  ور�سة  تتمحور 

وكتابة  �لإعلامية  و�لتغطية  �لخبرية،  �لكتابة  بين  و�لفارق  �ل�سحافية 
�لمقال.

محتويات
وعنا�شر 
البرنامج

• كيفية تغطية فعالية فنية 	
• تتمحور ور�سة �لعمل حول كيفية �إعد�د تقرير عن �لفنون �لت�سكيلية، 	

وفنون �لأد�ء و�لفنون �ل�سمعية ونقل �لر�سالة �لفنية في كلمات لت�سكّل 
تقريرً� �إعلامياً متعدّد �لو�سائط.

• كيفية �لكتابة لمجلة 	
• تتمحور ور�سة �لعمل حول كيفية �لكتابة باأ�سلوب مميّز يجذب �لقر�ء.	
• مهار�ت �لتقديم �لتلفزيوني	
• �لعمل حول تعليم �لطلاب مهار�ت وفن تقديم �لخبر 	 تتمحور ور�سة 

�لتلفزيوني.
• �إنتاج �لفيديو للمو�قع �لإلكترونية	
• لت�سوير 	 �لخلوي  �لجهاز  ��ستعمال  كيفية  حول  �لعمل  ور�سة  تتمحور 

فيديو عالي �لجودة بحيث يمكن تحميله على �لموقع �لإلكتروني

8 �أ�سهرالمـــدة

الجهة
المعدة

.twofour54 أكاديمية �لتدريب �لإعلامي من�

�لإمار�ت �لعربية �لمتحدة، �أبوظبي.الدولة

منهجية التدريب
في  �لم�ساركة  �لميد�ني،  و�لتدريب  �لعمل  وور�س  �لمحا�سر�ت  من  مجموعة 
�لفعاليات في �لدولة، و�لتطبيق من خلال �إن�ساء مو�قع �نترنت للم�ساركين، 

ومجلة متخ�س�سة للبرنامج.
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6.2.4   برنامج القيادات الإعلامية الشابة بالإمارات

نبذة 
عن البرنامج

برنامج تدريبي لثمانية �أ�سهر يهدف �إلى تمكين طلاب �لإمار�ت وتزويدهم 
بالمعرفة و�لخبرة �للازمة للنجاح في �لقطاع �لإعلامي، تاأ�س�س �لبرنامج 
2007م،  و�لفنون )�أدماف(، عام  للثقافة  �أبوظبي  بمبادرة من مجموعة 
 ،twofour54 يتم تنفيذها بالتعاون مع �أكاديمية �لتدريب �لإعلامي من
وجامعة ز�يد، وجامعة �لإمار�ت وكليات �لتقنية �لعليا. ويحظى �لبرنامج 
بدعم معالي �ل�سيخ نهيان مبارك �آل نهيان، وزير �لتعليم �لعالي و�لبحث 

�لعلمي، رئي�س ور�عي مجموعة �أبو ظبي للثقافة و�لفنون.

اأهداف 
البرنامج

م�ساركة  ت�سجيع  �إلى  �ل�سابة«  �لإع��لام��ي��ة  »�ل��ق��ي��اد�ت  برنامج  وي��ه��دف 
�ل�سحفي،  و�لتقرير  و�لكتابة  �لقر�ءة  ن�ساطات  في  �ل�سباب  �لإمار�تيين 
�لتطلّع  �إتاحة فر�سة  �ل�ساعدة،  �لأجيال  �لإعلامية لدى  �لمهار�ت  تطوير 

�إلى �لإعلام كمهنة �سامية ، �سقل مهار�ت �لفكر �لإبد�عي �لحر

ال�شرائح
 الم�شتهدفة

طلاب جامعة ز�يد، وجامعة �لإمار�ت، وكليات �لتقنية �لعليا.

محتويات
وعنا�شر 
البرنامج

يقدم �لبرنامج على �سكل ور�س عمل في �لمحاور �لآتية:
• ت�سميم �لموقع �لإلكتروني وتطويره.	
• �لإلكتروني، 	 �لموقع  ت�سميم  كيفية  حول  هذه  �لعمل  ور�سة  تمحورت 

�لمقال  محتوى  على  �لغر�فيك  وت�سميم  �لتكنولوجيا  تاأثير  وم��دى 
و�أ�سلوب �سياغته.

• �لت�سوير �ل�سحافي.	
• تمحورت ور�سة �لعمل حول �لقيمة �لخبرية لل�سورة وتقنيات �لت�سوير 	

للاأخبار و�لمقالت، مع �لتركيز على �لفنون.
• �ل�سحافة �لمرئية و�لم�سموعة	
• �ل�سغوطات 	 ظل  في  �لفعال  �لت�سوير  ح��ول  �لعمل  ور�سة  تمحورت 

لو�سائل �لإعلام.
• فن �لكتابة	
• �لكتابة 	 في  �لمتنوعة  و�لتقنيات  �لأ�ساليب  ح��ول  �لعمل  ور�سة  تتمحور 

وكتابة  �لإعلامية  و�لتغطية  �لخبرية،  �لكتابة  بين  و�لفارق  �ل�سحافية 
�لمقال.

محتويات
وعنا�شر 
البرنامج

• كيفية تغطية فعالية فنية 	
• تتمحور ور�سة �لعمل حول كيفية �إعد�د تقرير عن �لفنون �لت�سكيلية، 	

وفنون �لأد�ء و�لفنون �ل�سمعية ونقل �لر�سالة �لفنية في كلمات لت�سكّل 
تقريرً� �إعلامياً متعدّد �لو�سائط.

• كيفية �لكتابة لمجلة 	
• تتمحور ور�سة �لعمل حول كيفية �لكتابة باأ�سلوب مميّز يجذب �لقر�ء.	
• مهار�ت �لتقديم �لتلفزيوني	
• �لعمل حول تعليم �لطلاب مهار�ت وفن تقديم �لخبر 	 تتمحور ور�سة 

�لتلفزيوني.
• �إنتاج �لفيديو للمو�قع �لإلكترونية	
• لت�سوير 	 �لخلوي  �لجهاز  ��ستعمال  كيفية  حول  �لعمل  ور�سة  تتمحور 

فيديو عالي �لجودة بحيث يمكن تحميله على �لموقع �لإلكتروني

8 �أ�سهرالمـــدة

الجهة
المعدة

.twofour54 أكاديمية �لتدريب �لإعلامي من�

�لإمار�ت �لعربية �لمتحدة، �أبوظبي.الدولة

منهجية التدريب
في  �لم�ساركة  �لميد�ني،  و�لتدريب  �لعمل  وور�س  �لمحا�سر�ت  من  مجموعة 
�لفعاليات في �لدولة، و�لتطبيق من خلال �إن�ساء مو�قع �نترنت للم�ساركين، 

ومجلة متخ�س�سة للبرنامج.
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6.2.6   برنامج رائد

نبذة
عن البرنامج

رواد الجامعة:
برنامج طلابي متخ�س�س يهدف �إلى �كت�ساف ��ستعد�د�ت وقدر�ت �لطلاب 
�لقيادية وتنميتها وتطويرها من خلال بر�مج منوعة و�ساملة تحقق كفايات 
عبر  متخ�س�سة  تربوية  وروؤي��ة  علمي،  �أكاديمي  بفكر  �أع��دت  �لموؤثر  �لقائد 

و�سائل و�سيا�سات منهجية مبتكرة.
ويت�سم برنامج ر�ئد لبناء �لقياد�ت �لطلابية ب�سمات عدة منها:

• �سمو �لهدف و�لغاية بكو�در تقود عجلة �لتنمية و�لنه�سة في مجتمعها.	
• م من قبل �أكاديميين 	 �لعلمية، بحيث بني بطريقة علمية ومنهجية وحُكِّ

ومتخ�س�سين في �لقيادة.
• و�لعربية 	 �لعالمية  �لقيادية  �لتجارب  مع  فيتلاقح  �لعالمية،  �ل��روؤي��ة 

وي�ستفيد منها.
• �لتنوع في �أدو�ت �لبناء وم�سار�ته.	
• �لم��ه��ار�ت 	 و�سقل  �لتج��اه��ات  وتنمية  �لم��ع��ارف  تكوين  في  �ل�سمول 

�لقيادية.
• �لإبد�ع و�لتجديد في �لبر�مج و�لأن�سطة و�لفعاليات.	
• �لمرونة فير�عي �لفروق �لفردية بين �لم�ساركين، ويتكيف مع �لتز�ماتهم 	

�لدر��سية.
• �لمجتمع 	 وق��ادة  �لمتخ�س�س،  �لبرنامج  فريق  مع  �لقيادي  �لتعاي�س 

�لموؤثرين.
ويتم تقديم �لبرنامج على �سكل مرحلتين.

المرحلة الاأولــى:  �إعد�د وتاأهيل.                 المرحلة الثانية:  تكليف وتمكين.

اأهداف
البرنامج

هدف البرنامج العام: �إعد�د �لم�ساركين وتزويدهم بالخبر�ت �لتي ت�سقل 
وتنمي قدر�تهم ومو�هبهم �لقيادية.

الاأهداف التف�شيلية للبرنامج:
• �كت�ساف �لطلاب ذوي �ل�ستعد�د�ت و�لقدر�ت �لقيادية.	
• �إعد�د كو�در قيادية متميزة قادرة على �لتاأثير و�لتغيير.	
• �لرقي بم�ستوى �لأعمال و�لم�ساركات �لطلابية.	
• ن�سر �لفكر و�لممار�سة �لقيادية.	
• �لإ�سهام في �إيجاد تجارب نوعية متنوعة للعناية بالمو�هب و�لقدر�ت.	

ال�شرائح 
ي�ستهدف �لطلاب من عمر 16 �إلى 20 �سنةالم�شتهدفة

محتويات 
وعنا�شر 
البرنامج

�لتفكير �لإبد�عي
�لتخطيط 
�ل�سخ�سي

كيف تكون قائدً� 
موؤثر�؟

عياد�ت �لقادة
ت�سويق �لأفكار

كيف تكتب مقال؟

كيف تبني ثقتك؟ 
�سلوك �لروح

�لخبر�ت �لذكية
مقدمة في �لثقافة 

�ل�سحية
تقنيات �لقر�ءة 

�لو�عية
كيف تكتب خطابا؟

�لمغناطي�س �لب�سري
كيف ت�سبح مدير�؟

حل �لم�سكلات
قو�عد �إد�رة 

�لم�سروفات �ل�سخ�سية
يوميات �ساب خلوق

نظرة �لقائد

�سنتانالمـــدة

الجهة المعدة
�سركة �لخبر�ت �لذكية 

http://www.smartexp.com.sa/

�ل�سعودية– �لريا�سالدولة

منهجية 
التدريب

�للقاء�ت �لتفاعلية � مو��سيع �لتعلم � رحلات �لكت�ساف و�لتجريب �لقيادي � 
دور�ت تطوير �لقدر�ت و�لمهار�ت �لقيادية

�لم�ساريع  وتخطيط  �إد�رة   � �لذ�تي  �لتعلم  بر�مج   � �لمهار�ت  �سقل  بر�مج 
�لقيادية وتنفيذها � مقابلة �ل�سخ�سيات �لقيادية �

زيارة بيوت �لخبرة � در��سة وتحليل �ل�سخ�سيات و�لتجارب �لقيادية � �ألعاب 
�لمرح و�لترفيه �لقيادية.
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6.2.6   برنامج رائد

نبذة
عن البرنامج

رواد الجامعة:
برنامج طلابي متخ�س�س يهدف �إلى �كت�ساف ��ستعد�د�ت وقدر�ت �لطلاب 
�لقيادية وتنميتها وتطويرها من خلال بر�مج منوعة و�ساملة تحقق كفايات 
عبر  متخ�س�سة  تربوية  وروؤي��ة  علمي،  �أكاديمي  بفكر  �أع��دت  �لموؤثر  �لقائد 

و�سائل و�سيا�سات منهجية مبتكرة.
ويت�سم برنامج ر�ئد لبناء �لقياد�ت �لطلابية ب�سمات عدة منها:

• �سمو �لهدف و�لغاية بكو�در تقود عجلة �لتنمية و�لنه�سة في مجتمعها.	
• م من قبل �أكاديميين 	 �لعلمية، بحيث بني بطريقة علمية ومنهجية وحُكِّ

ومتخ�س�سين في �لقيادة.
• و�لعربية 	 �لعالمية  �لقيادية  �لتجارب  مع  فيتلاقح  �لعالمية،  �ل��روؤي��ة 

وي�ستفيد منها.
• �لتنوع في �أدو�ت �لبناء وم�سار�ته.	
• �لم��ه��ار�ت 	 و�سقل  �لتج��اه��ات  وتنمية  �لم��ع��ارف  تكوين  في  �ل�سمول 

�لقيادية.
• �لإبد�ع و�لتجديد في �لبر�مج و�لأن�سطة و�لفعاليات.	
• �لمرونة فير�عي �لفروق �لفردية بين �لم�ساركين، ويتكيف مع �لتز�ماتهم 	

�لدر��سية.
• �لمجتمع 	 وق��ادة  �لمتخ�س�س،  �لبرنامج  فريق  مع  �لقيادي  �لتعاي�س 

�لموؤثرين.
ويتم تقديم �لبرنامج على �سكل مرحلتين.

المرحلة الاأولــى:  �إعد�د وتاأهيل.                 المرحلة الثانية:  تكليف وتمكين.

اأهداف
البرنامج

هدف البرنامج العام: �إعد�د �لم�ساركين وتزويدهم بالخبر�ت �لتي ت�سقل 
وتنمي قدر�تهم ومو�هبهم �لقيادية.

الاأهداف التف�شيلية للبرنامج:
• �كت�ساف �لطلاب ذوي �ل�ستعد�د�ت و�لقدر�ت �لقيادية.	
• �إعد�د كو�در قيادية متميزة قادرة على �لتاأثير و�لتغيير.	
• �لرقي بم�ستوى �لأعمال و�لم�ساركات �لطلابية.	
• ن�سر �لفكر و�لممار�سة �لقيادية.	
• �لإ�سهام في �إيجاد تجارب نوعية متنوعة للعناية بالمو�هب و�لقدر�ت.	

ال�شرائح 
ي�ستهدف �لطلاب من عمر 16 �إلى 20 �سنةالم�شتهدفة

محتويات 
وعنا�شر 
البرنامج

�لتفكير �لإبد�عي
�لتخطيط 
�ل�سخ�سي

كيف تكون قائدً� 
موؤثر�؟

عياد�ت �لقادة
ت�سويق �لأفكار

كيف تكتب مقال؟

كيف تبني ثقتك؟ 
�سلوك �لروح

�لخبر�ت �لذكية
مقدمة في �لثقافة 

�ل�سحية
تقنيات �لقر�ءة 

�لو�عية
كيف تكتب خطابا؟

�لمغناطي�س �لب�سري
كيف ت�سبح مدير�؟

حل �لم�سكلات
قو�عد �إد�رة 

�لم�سروفات �ل�سخ�سية
يوميات �ساب خلوق

نظرة �لقائد

�سنتانالمـــدة

الجهة المعدة
�سركة �لخبر�ت �لذكية 

http://www.smartexp.com.sa/

�ل�سعودية– �لريا�سالدولة

منهجية 
التدريب

�للقاء�ت �لتفاعلية � مو��سيع �لتعلم � رحلات �لكت�ساف و�لتجريب �لقيادي � 
دور�ت تطوير �لقدر�ت و�لمهار�ت �لقيادية

�لم�ساريع  وتخطيط  �إد�رة   � �لذ�تي  �لتعلم  بر�مج   � �لمهار�ت  �سقل  بر�مج 
�لقيادية وتنفيذها � مقابلة �ل�سخ�سيات �لقيادية �

زيارة بيوت �لخبرة � در��سة وتحليل �ل�سخ�سيات و�لتجارب �لقيادية � �ألعاب 
�لمرح و�لترفيه �لقيادية.
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6.2.7   رواد الجامعة

نبذة 
عن البرنامج

رواد الجامعة:

مركز  في  �لجامعية،  �لدر��سية  �لمرحلة  بطلاب  �لخا�س  �لق�سم  وه��و 
�لحياة،  وترتيب  �إد�رة  على  �لق�سم  هذ�  في  �لتدريب  ويعتمد  �ل��رو�د، 
�ل�ستمر�ر  يرغب  �لذي  �لمتدرب  لم�ستقبل  �لمنا�سب  �لتخ�س�س  و�ختيار 
و�ل��دور�ت  �لبر�مج  �إد�رة  على  �أي�سا  ويعتمد  �لقادمة،  ل�سنو�ته  فيه 
بنف�سه، وهو �لم�سئول عن �إعد�دها وترتيبها و�إقامتها وفق ما ير�ه منا�سبا 
باإ�سر�ف �إد�رة مركز �لرو�د على ذلك، ويخ�سع �لمتدرب لتقييم ومتابعة 
بكل  خطته  لإنج��از  ي�سل  حتى  للمركز  �ن�سمامه  فترة  ط��و�ل  دقيقين 

نجاح.

وتتنوع بر�مج رو�د �لجامعة ما بين �لدور�ت �لتدريبية �لمتخ�س�سة في كل 
مجال، وبين بر�مج �لتجارب �لناجحة و�لختلاط مع �أ�سحاب �لتجارب 
�لحياتية �لناجحة و�لمميزة في حياتهم، وتنظيم �لموؤتمر�ت �لمتخ�س�سة 

و�لرحلات �لخارجية لمختلف دول �لعالم.

فل�سفة �أد�ء رو�د �لجامعة تعتمد فل�سفة رو�د �لجامعة على و�سع �لخطط 
�ل�سخ�سية لكل متدرب، ومتابعة كل متدرب وخطته على حده، و�إقامة 
�لتدريب �لجماعي ومخالطة �لناجحين و�لحتكاك معهم، وهي مرحلة 
على  �أ�سا�سي  ب�سكل  �لمرحلة  هذه  باعتماد  �ل�سابقة  �لمر�حل  لكل  مكملة 

�لتحليل و�لفكر و�لنقا�س.

اأهداف 
البرنامج

تكون  وج�سديا  وعاطفيا  وفكريا  روحيا  متو�زنة  �سخ�سية  �إع��د�د   .1
موؤهلة  لقيادة �لنا�س

2. زرع �لقيم و�لمفاهيم �لإ�سلامية �لتربوية لدى �لمتدرب
3. تاأ�سي�س وتمكين �لثقافة �ل�سرعية و�لقر�آنية و�لإيمانية

4. زيادة �لوعي �لو�قعي وفهم �لحياة.

ال�شرائح 
طلاب �لمرحلة �لجامعيةالم�شتهدفة

محتويات 
وعنا�شر 
البرنامج

يتم تق�سيم مو�د �لبرنامج على ثلاث �سنو�ت ح�سب �لآتي:
ال�شنة الاأولى:

- �لقيادة
- �لذكاء �لوجد�ني
- �لعلاقات �لعامة

- فن �لإلقاء �لناجح

- ترتيب �لأولويات و�لوقت 
و�إد�رة �ل�سغوط.

- �إد�رة �لجتماعات
- مهار�ت بناء فرق �لعمل

- �لثقة بالنف�س و�لتعامل 
مع �لذ�ت.

- �لتحفيز و�لتن�سيق 
وبناء �لولء للموؤ�س�سة

- رتب حياتك

ال�شنة الثانية:

- در��سة �لجدوى 
�لقت�سادية

- �لجودة طريق �لقيادة
- مهار�ت �سلوكية 

قيادية
- �لإبد�ع و�لبتكار

- �لتخطيط �ل�ستر�تيجي
- �لعمل �لموؤ�س�سي

- مهار�ت �ل�سر�ف �لفعال
- �لتطوير �لإد�ري

- فن �لإقناع و�لحو�ر 
و�لتفاو�س

�إد�رة �لأزمات
�لقوة و�لنفوذ

تحليل وتقييم �لأفر�د 
و�لمنظمات

�تخاذ �لقر�ر�ت وحل 
�لم�سكلات

ال�شنة الثالثة:

- �لقر�ءة �ل�سريعة 
وتنمية �ل�ستيعاب  

- تطوير �لموؤ�س�سات 
و�لأفر�د )�لتدريب(

- �لت�سويق   

- �إد�رة �ل�سر�ع 
- �إد�رة �لم�سروعات
- �لأخلاق �لقيادية

- �إد�رة �لتغيير
- �لتفوي�س �لفعال

3 �سنو�تالمـــدة

الجهة
المعدة

مركز �لرو�د  للتدريب �لقيادي

�لكويتالدولة



9091 إعداد القيادات الشابة في القطاع الثالث

6.2.7   رواد الجامعة

نبذة 
عن البرنامج

رواد الجامعة:

مركز  في  �لجامعية،  �لدر��سية  �لمرحلة  بطلاب  �لخا�س  �لق�سم  وه��و 
�لحياة،  وترتيب  �إد�رة  على  �لق�سم  هذ�  في  �لتدريب  ويعتمد  �ل��رو�د، 
�ل�ستمر�ر  يرغب  �لذي  �لمتدرب  لم�ستقبل  �لمنا�سب  �لتخ�س�س  و�ختيار 
و�ل��دور�ت  �لبر�مج  �إد�رة  على  �أي�سا  ويعتمد  �لقادمة،  ل�سنو�ته  فيه 
بنف�سه، وهو �لم�سئول عن �إعد�دها وترتيبها و�إقامتها وفق ما ير�ه منا�سبا 
باإ�سر�ف �إد�رة مركز �لرو�د على ذلك، ويخ�سع �لمتدرب لتقييم ومتابعة 
بكل  خطته  لإنج��از  ي�سل  حتى  للمركز  �ن�سمامه  فترة  ط��و�ل  دقيقين 

نجاح.

وتتنوع بر�مج رو�د �لجامعة ما بين �لدور�ت �لتدريبية �لمتخ�س�سة في كل 
مجال، وبين بر�مج �لتجارب �لناجحة و�لختلاط مع �أ�سحاب �لتجارب 
�لحياتية �لناجحة و�لمميزة في حياتهم، وتنظيم �لموؤتمر�ت �لمتخ�س�سة 

و�لرحلات �لخارجية لمختلف دول �لعالم.

فل�سفة �أد�ء رو�د �لجامعة تعتمد فل�سفة رو�د �لجامعة على و�سع �لخطط 
�ل�سخ�سية لكل متدرب، ومتابعة كل متدرب وخطته على حده، و�إقامة 
�لتدريب �لجماعي ومخالطة �لناجحين و�لحتكاك معهم، وهي مرحلة 
على  �أ�سا�سي  ب�سكل  �لمرحلة  هذه  باعتماد  �ل�سابقة  �لمر�حل  لكل  مكملة 

�لتحليل و�لفكر و�لنقا�س.

اأهداف 
البرنامج

تكون  وج�سديا  وعاطفيا  وفكريا  روحيا  متو�زنة  �سخ�سية  �إع��د�د   .1
موؤهلة  لقيادة �لنا�س

2. زرع �لقيم و�لمفاهيم �لإ�سلامية �لتربوية لدى �لمتدرب
3. تاأ�سي�س وتمكين �لثقافة �ل�سرعية و�لقر�آنية و�لإيمانية

4. زيادة �لوعي �لو�قعي وفهم �لحياة.

ال�شرائح 
طلاب �لمرحلة �لجامعيةالم�شتهدفة

محتويات 
وعنا�شر 
البرنامج

يتم تق�سيم مو�د �لبرنامج على ثلاث �سنو�ت ح�سب �لآتي:
ال�شنة الاأولى:

- �لقيادة
- �لذكاء �لوجد�ني
- �لعلاقات �لعامة

- فن �لإلقاء �لناجح

- ترتيب �لأولويات و�لوقت 
و�إد�رة �ل�سغوط.

- �إد�رة �لجتماعات
- مهار�ت بناء فرق �لعمل

- �لثقة بالنف�س و�لتعامل 
مع �لذ�ت.

- �لتحفيز و�لتن�سيق 
وبناء �لولء للموؤ�س�سة

- رتب حياتك

ال�شنة الثانية:

- در��سة �لجدوى 
�لقت�سادية

- �لجودة طريق �لقيادة
- مهار�ت �سلوكية 

قيادية
- �لإبد�ع و�لبتكار

- �لتخطيط �ل�ستر�تيجي
- �لعمل �لموؤ�س�سي

- مهار�ت �ل�سر�ف �لفعال
- �لتطوير �لإد�ري

- فن �لإقناع و�لحو�ر 
و�لتفاو�س

�إد�رة �لأزمات
�لقوة و�لنفوذ

تحليل وتقييم �لأفر�د 
و�لمنظمات

�تخاذ �لقر�ر�ت وحل 
�لم�سكلات

ال�شنة الثالثة:

- �لقر�ءة �ل�سريعة 
وتنمية �ل�ستيعاب  

- تطوير �لموؤ�س�سات 
و�لأفر�د )�لتدريب(

- �لت�سويق   

- �إد�رة �ل�سر�ع 
- �إد�رة �لم�سروعات
- �لأخلاق �لقيادية

- �إد�رة �لتغيير
- �لتفوي�س �لفعال

3 �سنو�تالمـــدة

الجهة
المعدة

مركز �لرو�د  للتدريب �لقيادي

�لكويتالدولة
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منهجية
التـــــدريب

1. الدورات التدريبية
يتم تقديم مجموعة من �لبر�مج على �سكل دور�ت تدريبية.

2.  الور�س العلمية
يتم تقديم �لجو�نب �لعملية في �لدور�ت �لتدريبية بطريقة ور�س �لعمل.

 3.  الحوارات

يتم ��ست�سافة �سخ�سيات �أو جهات موؤ�س�سية لها علاقة بتجارب حياتية.
4.  المقالات

وهي �أن يختار �لع�سو مقالً علمياً متخ�س�ساً في مجاله �لم�ستقبلي، يعر�س 
ورقية،  و�سائل  في  مبا�سرة  �أو  �لإلكتروني  �لبريد  بو��سطة  �لمجموعة  على 
ويكتب ر�أيه بما ل يتجاوز �لخم�سة �أ�سطر، �سارحا ر�أيه حول �لمقال و�لق�سية 

�لتي �أمامهم.
 5.  القراءات

جميع  في  �لج��دي��دة  �لكتب  م��ن  مجموعة  �خ��ت��ي��ار  يتم  ف�سل  ك��ل  في 
كذلك  و�لحر�س  منها،  للا�ستفادة  للمتدربين  وتقديمها  �لتخ�س�سات 

على متابعة �لمجلات و�لدوريات �لعلمية �لتخ�س�سية في كل مجال.
 6.  الرحلات الداخلية

�لتدريب  بين  �لتنوع  �لأ�سا�سي  هدفها  �لجتماعية  �ل��رح��لات  وه��ذه 
�أو  �لرحلة  خ��لال  تدريبية  م��ادة  تقديم  من  تخلو  ل  وطبعا  و�لترفيه، 

��ست�سافة ل�سخ�سية ناجحة ومناق�سة تجاربهم �لحياتية.
7.  الرحلات الخارجية

وهي من �أكثر �لأن�سطة تفاعلا بين �لأع�ساء �لمتدربين، و�أكثرها فائدة، 
عمل  في  ر�ئ��د�  �ل��رو�د  مركز  ��سم  �لمنطقة  م�ستوى  على  �لآن  و�أ�سبح 

�لرحلات �لخارجية.
 8.  الموؤتمرات

على  عملي  ب�سكل  �لأع�ساء  تدريب  هو  �لموؤتمر  من  �لأ�سا�سي  �لهدف 
�إد�رة �لأحد�ث �لجماهيرية.

6.2.8   دبلوم التأهيل القيادي

نبذة
عن البرنامج

برنامج تدريبي متنوع في �لتاأهيل �لقيادي منذ عام 2012م، بمبادرة 
مجموعة من �لمدربين �لمعتمدين لدى �إيلاف ترين

�ل�سباب  �أن  مبد�أ  من  منطلقين   ،http://www.illaftrain.co.uk
ي�سكل �لقوة �لكبرى في بلد�ننا �لعربية. وجاء في مقدمة �لبرنامج:

�أل  بنا  فحريٌ  لذ�  لأمتنا؛  �لم�سرق  �لم�ستقبل  ي�سكلون  �ل�سباب  �أن  كما 
نترك هذه �لفئة �لعري�سة من �لمجتمع طي �لإهمال بل ل بد من ت�سافر 
�لجهود كلٌ من موقعه حتى نجعله جيلًا يمتلك كل موؤهلات �لنهو�س 
وفي  نف�سه  في  للتغيير  قائدً�  جيلًا  جعله  خلال  من  وذلك  و�لح�سارة 

�لمجتمع �لذي ي�سمه.

اأهداف البرنامج

• تمكين �ل�سباب من مهار�ت �لقيادة �لذ�تية، وقيادة �لأخر توؤهله 	
لكي يكون قائد �لغد.

• تمكينه من مهار�ت �لتو��سل �لإيجابي مع �لذ�ت ومع �لأخر	
• لديه 	 �لإب���د�ع  روح  وتنمية  �ل��در����س��ي،  �لتفوق  م��ه��ار�ت  �إك�سابه 

و�لموهبة
• تدربيه على �لتخطيط �ل�سخ�سي، و�لتخطيط للم�ساريع �لعظيمة 	

�لدخل
• على 	 بناءً  �ل�سخ�سي  لنمطه  �لمنا�سبة  �لمهنة  طبيعة  يكت�سف  �أن 

��ستمار�ت تخ�س�سية
• و�لثقة 	 بال�سبر  ويت�سلح  �لمحيط  مع  تعامله  في  فاعلا  يكون  �أن 

بالنف�س و�لإر�دة و�لتحدي 

ال�شرائح 
الم�شتهدفة

�ل�سباب
�لطلاب و�لتلاميذ



9293 إعداد القيادات الشابة في القطاع الثالث

منهجية
التـــــدريب

1. الدورات التدريبية
يتم تقديم مجموعة من �لبر�مج على �سكل دور�ت تدريبية.

2.  الور�س العلمية
يتم تقديم �لجو�نب �لعملية في �لدور�ت �لتدريبية بطريقة ور�س �لعمل.

 3.  الحوارات

يتم ��ست�سافة �سخ�سيات �أو جهات موؤ�س�سية لها علاقة بتجارب حياتية.
4.  المقالات

وهي �أن يختار �لع�سو مقالً علمياً متخ�س�ساً في مجاله �لم�ستقبلي، يعر�س 
ورقية،  و�سائل  في  مبا�سرة  �أو  �لإلكتروني  �لبريد  بو��سطة  �لمجموعة  على 
ويكتب ر�أيه بما ل يتجاوز �لخم�سة �أ�سطر، �سارحا ر�أيه حول �لمقال و�لق�سية 

�لتي �أمامهم.
 5.  القراءات

جميع  في  �لج��دي��دة  �لكتب  م��ن  مجموعة  �خ��ت��ي��ار  يتم  ف�سل  ك��ل  في 
كذلك  و�لحر�س  منها،  للا�ستفادة  للمتدربين  وتقديمها  �لتخ�س�سات 

على متابعة �لمجلات و�لدوريات �لعلمية �لتخ�س�سية في كل مجال.
 6.  الرحلات الداخلية

�لتدريب  بين  �لتنوع  �لأ�سا�سي  هدفها  �لجتماعية  �ل��رح��لات  وه��ذه 
�أو  �لرحلة  خ��لال  تدريبية  م��ادة  تقديم  من  تخلو  ل  وطبعا  و�لترفيه، 

��ست�سافة ل�سخ�سية ناجحة ومناق�سة تجاربهم �لحياتية.
7.  الرحلات الخارجية

وهي من �أكثر �لأن�سطة تفاعلا بين �لأع�ساء �لمتدربين، و�أكثرها فائدة، 
عمل  في  ر�ئ��د�  �ل��رو�د  مركز  ��سم  �لمنطقة  م�ستوى  على  �لآن  و�أ�سبح 

�لرحلات �لخارجية.
 8.  الموؤتمرات

على  عملي  ب�سكل  �لأع�ساء  تدريب  هو  �لموؤتمر  من  �لأ�سا�سي  �لهدف 
�إد�رة �لأحد�ث �لجماهيرية.

6.2.8   دبلوم التأهيل القيادي

نبذة
عن البرنامج

برنامج تدريبي متنوع في �لتاأهيل �لقيادي منذ عام 2012م، بمبادرة 
مجموعة من �لمدربين �لمعتمدين لدى �إيلاف ترين

�ل�سباب  �أن  مبد�أ  من  منطلقين   ،http://www.illaftrain.co.uk
ي�سكل �لقوة �لكبرى في بلد�ننا �لعربية. وجاء في مقدمة �لبرنامج:

�أل  بنا  فحريٌ  لذ�  لأمتنا؛  �لم�سرق  �لم�ستقبل  ي�سكلون  �ل�سباب  �أن  كما 
نترك هذه �لفئة �لعري�سة من �لمجتمع طي �لإهمال بل ل بد من ت�سافر 
�لجهود كلٌ من موقعه حتى نجعله جيلًا يمتلك كل موؤهلات �لنهو�س 
وفي  نف�سه  في  للتغيير  قائدً�  جيلًا  جعله  خلال  من  وذلك  و�لح�سارة 

�لمجتمع �لذي ي�سمه.

اأهداف البرنامج

• تمكين �ل�سباب من مهار�ت �لقيادة �لذ�تية، وقيادة �لأخر توؤهله 	
لكي يكون قائد �لغد.

• تمكينه من مهار�ت �لتو��سل �لإيجابي مع �لذ�ت ومع �لأخر	
• لديه 	 �لإب���د�ع  روح  وتنمية  �ل��در����س��ي،  �لتفوق  م��ه��ار�ت  �إك�سابه 

و�لموهبة
• تدربيه على �لتخطيط �ل�سخ�سي، و�لتخطيط للم�ساريع �لعظيمة 	

�لدخل
• على 	 بناءً  �ل�سخ�سي  لنمطه  �لمنا�سبة  �لمهنة  طبيعة  يكت�سف  �أن 

��ستمار�ت تخ�س�سية
• و�لثقة 	 بال�سبر  ويت�سلح  �لمحيط  مع  تعامله  في  فاعلا  يكون  �أن 

بالنف�س و�لإر�دة و�لتحدي 

ال�شرائح 
الم�شتهدفة

�ل�سباب
�لطلاب و�لتلاميذ
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محتويات
وعنا�شر 
البرنامج

1- المهارات القيادية:
�لقيادة �لفعالة	•
معنى �لقيادة و�لإد�رة؟ و�لفرق 	•

بينهما
كيف تكون قائد� فعال؟	•
تمارين قيا�س وتحديد نمط 	•

�لقيادة
• 21 قانون في �لقيادة ل تقبل 	

�لجدل
قيادة �لجتماعات	•
�إد�رة �لتغيير في �لمنظمات 	•

و�لهيئات
�لتخطيط و�إد�رة �لعمر	•
مفهوم �لتخطيط و�أهميته 	•

و�أنو�عه
تحديد �لر�سالة و�لروؤية	•
مهار�ت �لتعامل مع �لوقت 	•

بفاعلية
منهجية �إعد�د �لم�ساريع �لتنموية	•
در��سة م�سروع �سخ�سي	•

2- المهارات الذاتية:
 �لتفكير �لإيجابي و�إد�رة 	•

�لغ�سب.
�لثقة بالنف�س. وكيف تقي�سها؟ 	•

وكيف تنميها؟
�لتو��سل وبناء �لعلاقات 	•

�لجيدة.

3- المهارات الدرا�شية:
�لتفوق �لدر��سي:) �لعامل 	•

�لنف�سي / �لعمل �لزمني /
�لعامل �لمو�سوعي(

منهجية �إعد�د �لبحوث 	•
و�لر�سائل.

كتابة �لطلبات و�لمر��سلات 	•
�لإد�رية

كيف تكتب �سيرتك �لذ�تية.؟	•
كيف تجتاز مقابلة �سفوية؟	•
�لتوجيه �لدر��سي و�لمهني	•
تعرف على مهنتك من خلال 	•

نمطك �ل�سخ�سي.

13 يومالمـــدة

الجهة المعدة
مجموعة مدربين لدى �إيلاف ترين

http://www.illaftrain.co.uk

�لمغربالدولة

منهجية 
التدريب

محا�سر�ت   – ور�س عمل    – م�ساريع وخطط عمل

6.2.9   القيادات الشبابية لدى المعهد الديمقراطي الوطني

نبذة 
عن البرنامج

عبارة عن برنامج تدريب �إلكتروني، لتنمية مهار�ت �ل�سباب في �لجو�نب 
ل�سرح  فيديو  مقاطع  على  �لبرنامج  ويحتوي  �لمدني،  و�لعمل  �لقيادية 
في  و�لورقية  �لإلكترونية  �لم�سادر  من  ومجموعة  �لقيادية،  �لمفاهيم 
مجالت �لثقة بالنف�س و�لتعامل �لإلكتروني و�لعمل �ل�سبابي �ل�سيا�سي.

اأهداف البرنامج

1.  تزويد �لم�ساركين بمفاهيم �لقيادة.
2.  تزويد �لم�ساركين في كيفية بناء فرق �لعمل.

3.  تعزيز �لجو�نب �لذ�تية لدى �ل�ساب.
4.  �لتزويد بمهار�ت �لتعامل مع �ل�سبكات �لجتماعية.

ال�شرائح 
�ل�سباب ب�سكل عام الم�شتهدفة

محتويات 
وعنا�شر 
البرنامج

القيادة:  .1

معنى �لقيادة و�ل�سفات �لتي تمتلكها �لقيادة �لفعالة.	•
�لنماذج �لقيادية �لمختلفة وكيفية توظيفها على �لأفر�د 	•

و�لمنظمات.
2. التفكير النقدي وحل الم�شكلات ب�شهولة:

• 6 خطو�ت ب�سيطة لحل �لم�ساكل بكل �سهولة.	
الفعال للعمل  دليلك   .3

الاإلكتروني النا�شط   .4

والتنظيم الات�شال  لغاية  الاإنترنت  توظيف   .5

ال�شباب لاإ�شراك  المعلومات  تكنولوجيا  ا�شتخدام   .6
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محتويات
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مفتوحةالمـــدة

الجهة المعدة
�لمعهد �لديمقر�طي �لوطني 

http://www.ndimena.org/youth/leadership-skills

م�سرالدولة

تدريب �إلكتروني، قر�ءة كتب ، وقر�ءة �أدلة.منهجية التدريب

6.3   برامج أجنبية للتطوير المهني للقادة في القطاع غير 
الربحي

6.3.1 برنامج  Alston Bannerman  للتفرغ للزمالةالبرنامج

زمالة / تفرغالنوع
التكلفة

الاإجمالية/ 
الدورة

25  �ألف دولر �أمريكي

+ 3 �سهورالمدة

الو�شف

�لعمل بهدف �لتغيير �لجتماعي، يعني في �لغالب �ساعات عملٍ طويلة 
باأجرٍ زهيد، ومكافاآت قليلة، وعدم �لتمكن من �لبعد عن �سغط �لعمل 
�ليومي. وعند عدم تو�فر �لوقت �لمخ�س�س للر�حة و�إعادة �سحن �لطاقة 
�لج�سدية و�لعقلية قد ينتج عن ذلك فقد�ن �لقيادة �لإبد�عية و�لنقدية. 
منذ عام 1988 كان �لمركز يكرم ويدعم 190 منظمين قدماء من 31 
ولية �أمريكية ومقاطعة كولومبيا ووبورتيريكو وغو�م بو��سطة �إمد�دهم 
زمالة   خلال  من  و�لتجديد  للتفكير  كافياً  وقتاً  ياأخذو�  لكي  بالم�سادر 
Alston Bannerman. زملاء �لتفرغ يتلقون 25 �ألف دولرٍ �أمريكي 

جائزة لكي ياأخذو� ثلاثة �أ�سهرٍ خارجيةٍ للتفكير و�لتجديد.
ي�ستخدم زملاء Alston Bannerman �سنو�ت تفرغهم متى ما ر�أو� 
�أن ذلك ي�ساعدهم على تجهيز �أنف�سهم للعمل �لقادم، وغالباً ما يق�سون 
�لن�سطاء  بع�س  مع  بزيار�ت  و�لقيام  و�لدر��سة  �ل�سفر  في  �لوقت  هذ� 
و�لختبار  و�لتخطيط  جديدة  مهار�تٍ  و�كت�ساب  و�لكتابة   و�لقر�ءة 
عائلاتهم  م��ع  �ل��وق��ت  بع�س  وق�ساء  ج��دي��دة  �هتمامات  و�كت�ساف 

و�ل�ست�سفاء وتجديد �أرو�حهم.
�لتوقف  �أهمية  ي��ق��درون  �أي�ساً   Alston Bannerman زم��لاء   �إن 
و�لتجديد.  �لتفكير  �أجل  من  �لوقت  لبع�س  قليلًا  �إلى �لخلف  و�لرجوع 
تعتبر �سنو�ت �لتفرغ عاملًا ي�ساعد �ل�سركات على �لتخطيط و�لتطوير 
�لقيادي و�لت�سجيع على �لإبد�ع و�لتعاون و�حتر�م مبد�أ �لتفكير وتعزيز 

�لتو��سل بين �لموؤ�س�سات و�لمنظمين. 
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الو�شف

�ل�سغار منهم على  وت�سجيع  ومن خلال تحفيز �لمنظمين، ذوي �لخبرة 
 Alston زمالة  فاإن  �لأجل  طويلة  كمهنةٍ  �لتنظيم  حول  نظرتهم  تغيير 
Bannerman ت�ساعد على بناء �لبنية �لتحتية �للازمة لإحد�ث �لتغيير 

�لممنهج �لم�ستد�م.
 Alston Bannerman هناك بع�س �ل�سروط للالتحاق ببرنامج زمالة

وهي كالتالي:
�أن تكون هناك خبرة في �لتنظيم �لمجتمعي �أكثر من 10 �سنو�ت.	•
�للتز�م بعمل �لتغيير �لجتماعي في مجتمعات �ل�سود.	•
�لعي�س في �لوليات �لمتحدة �أو بورتيريكو �أو غو�م �أو �سامو� �لأمريكية �أو 	•

�لجزر �لعذر�ء في �أمريكا.
ويبحث برنامج Alston Bannerman عن �لمتقدمين ممن يعملون في:

محاربة �أ�سباب �لظلم من خلال حث �لمت�سررين على �تخاذ ت�سرف 	•
تعاوني ��ستر�تيجي.

�إح��د�ث 	• على  وتوؤثر  �لظلم،  تمار�س  �لتي  �لأنظمة  وج��ه  في  �لوقوف 
�لتغيير �لمطلوب.

بناء �لقدرة �لمجتمعية من �أجل م�ساركةٍ ديموقر�طية وتطوير �أ�ساليب 	•
�لقيادة �لتقليدية.

�لعتر�ف بالمثل و�لمبادئ �لثقافية في �لمجتمع.	•
�سنع 	• �لقوةفي  �لمجتمع من خلالها  �أف��ر�د  م�ستركة يملك  هياكل  خلق 

�لقر�ر.
خلال 	• من  �لجتماعي  �لتغيير  نحو  �لنتقال  حركة  بناء  في  �لم�ساهمة 

تاأ�سي�س رو�بط بين �لق�سايا، وو�سع تحالفاتٍ مع دو�ئر �أخرى، و�لتعاون 
مع �لمنظمات �لأخرى.

يجب على �لزملاء �لقيام بما يلي:
�لتوقف عن �لأن�سطة �ليومية �لعملية لمدة 3 �أ�سهر متتابعة على �لأقل، 	•

روتينهم  عن  تماماً  تبتعد  �لتي  للاأن�سطة  �لوقت  ذل��ك  وتخ�سي�س 
�ليومي.

ح�سور جل�سات قبل وبعد �لتفرغ.	•
�لبدء بالتفرغ خلال عام و�حد من �لح�سول على �لزمالة.	•
ت�سجيل ما قامو� به خلال �أربعة �أ�سهر في تقرير خا�س يحتوي على ما 	•

تعلموه في �أثناء �لتفرغ، وكان له دورٌ في تح�سين �لقيادة لديهم، وما هو 
تاأثير �لتفرغ على عملهم.

�أكاديمية American Express غير �لربحية للقيادةالبرنامج  6.3.2

تطوير �لقائد �لجديدالنوع

التكلفة
الاإجمالية/ 

الدورة
4.2 مليون دولر �أمريكي

15 �سهرالمدة

الو�شف

�لبرنامج ممول من قبل American Express. لبناء �لجيل �لقادم من 
NCRW-Amex( هو عبارة  �لربحي )زمالة  �لقطاع غير  �لقادة في 
15�سهرً�.  مدته  �لربحي  غير  �لقطاع  في  للقادة  تطويري  برنامج  عن 
ويقدم هذ� �لبرنامج ور�س عمل لبناء �لمهار�ت و�لمر�قبة، وفر�س تو��سل 
عبر �ل�سبكات، و�لتي تعد بقادة �سغار و�عدين، تتاح لهم فر�س �لتعرف 

على �لمهن وم�سادر �لتطوير �لمهني.
�إن �لهدف من هذ� �لبرنامج هو تطوير �لقادة و�لحتفاظ بهم في �لقطاع 

غير �لربحي من خلال ما يلي:
فاعلية  �أك��ثر  �إد�رة  بهدف  �لم��ه��ار�ت  لتطوير  �ل��لازم  �لتدريب  تقديم 

للم�سئولية �لمتز�يدة في �أي موؤ�س�سة.
�سم �لزملاء لعملية �لتخطيط �لمهني و�لتو��سل عبر �ل�سبكات وفر�س 
�لتطوير �لمهني �لتي تهدف لبناء �لثقة وحل �لم�سكلات و�لقدرة �لقيادية.

يتم �ختيار 25 زميل للم�ساركة في �لبرنامج من �سهر �أكتوبر 2012م �إلى 
�سهر دي�سمبر 2013م.

في �أثناء هذه �لفترة �سين�سم �لزملاء �إلى �لأن�سطة �لمو�سحة فيما يلي:
اجتماعات اأولية مغلقة:

يبد�أ �لزملاء �لبرنامج وينهونه باجتماعات جماعية ت�سهل عملية تاأ�سي�س 
)�للتز�م  وت��دري��ب.  عملية  عمل  ور���س  وتقديم  و�لتو��سل،  �لعلاقات 
بالوقت- من يوم �إلى يوم ون�سف في مدينة نيويورك في �أكتوبر 2012 م 

�إلى دي�سمبر 2013م(.
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�إح��د�ث 	• على  وتوؤثر  �لظلم،  تمار�س  �لتي  �لأنظمة  وج��ه  في  �لوقوف 
�لتغيير �لمطلوب.

بناء �لقدرة �لمجتمعية من �أجل م�ساركةٍ ديموقر�طية وتطوير �أ�ساليب 	•
�لقيادة �لتقليدية.

�لعتر�ف بالمثل و�لمبادئ �لثقافية في �لمجتمع.	•
�سنع 	• �لقوةفي  �لمجتمع من خلالها  �أف��ر�د  م�ستركة يملك  هياكل  خلق 

�لقر�ر.
خلال 	• من  �لجتماعي  �لتغيير  نحو  �لنتقال  حركة  بناء  في  �لم�ساهمة 

تاأ�سي�س رو�بط بين �لق�سايا، وو�سع تحالفاتٍ مع دو�ئر �أخرى، و�لتعاون 
مع �لمنظمات �لأخرى.

يجب على �لزملاء �لقيام بما يلي:
�لتوقف عن �لأن�سطة �ليومية �لعملية لمدة 3 �أ�سهر متتابعة على �لأقل، 	•

روتينهم  عن  تماماً  تبتعد  �لتي  للاأن�سطة  �لوقت  ذل��ك  وتخ�سي�س 
�ليومي.

ح�سور جل�سات قبل وبعد �لتفرغ.	•
�لبدء بالتفرغ خلال عام و�حد من �لح�سول على �لزمالة.	•
ت�سجيل ما قامو� به خلال �أربعة �أ�سهر في تقرير خا�س يحتوي على ما 	•

تعلموه في �أثناء �لتفرغ، وكان له دورٌ في تح�سين �لقيادة لديهم، وما هو 
تاأثير �لتفرغ على عملهم.

�أكاديمية American Express غير �لربحية للقيادةالبرنامج  6.3.2

تطوير �لقائد �لجديدالنوع

التكلفة
الاإجمالية/ 

الدورة
4.2 مليون دولر �أمريكي

15 �سهرالمدة

الو�شف

�لبرنامج ممول من قبل American Express. لبناء �لجيل �لقادم من 
NCRW-Amex( هو عبارة  �لربحي )زمالة  �لقطاع غير  �لقادة في 
15�سهرً�.  مدته  �لربحي  غير  �لقطاع  في  للقادة  تطويري  برنامج  عن 
ويقدم هذ� �لبرنامج ور�س عمل لبناء �لمهار�ت و�لمر�قبة، وفر�س تو��سل 
عبر �ل�سبكات، و�لتي تعد بقادة �سغار و�عدين، تتاح لهم فر�س �لتعرف 

على �لمهن وم�سادر �لتطوير �لمهني.
�إن �لهدف من هذ� �لبرنامج هو تطوير �لقادة و�لحتفاظ بهم في �لقطاع 

غير �لربحي من خلال ما يلي:
فاعلية  �أك��ثر  �إد�رة  بهدف  �لم��ه��ار�ت  لتطوير  �ل��لازم  �لتدريب  تقديم 

للم�سئولية �لمتز�يدة في �أي موؤ�س�سة.
�سم �لزملاء لعملية �لتخطيط �لمهني و�لتو��سل عبر �ل�سبكات وفر�س 
�لتطوير �لمهني �لتي تهدف لبناء �لثقة وحل �لم�سكلات و�لقدرة �لقيادية.

يتم �ختيار 25 زميل للم�ساركة في �لبرنامج من �سهر �أكتوبر 2012م �إلى 
�سهر دي�سمبر 2013م.

في �أثناء هذه �لفترة �سين�سم �لزملاء �إلى �لأن�سطة �لمو�سحة فيما يلي:
اجتماعات اأولية مغلقة:

يبد�أ �لزملاء �لبرنامج وينهونه باجتماعات جماعية ت�سهل عملية تاأ�سي�س 
)�للتز�م  وت��دري��ب.  عملية  عمل  ور���س  وتقديم  و�لتو��سل،  �لعلاقات 
بالوقت- من يوم �إلى يوم ون�سف في مدينة نيويورك في �أكتوبر 2012 م 

�إلى دي�سمبر 2013م(.
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الو�شف

ور�س عمل على �شبكة الاإنترنت لمهارات بناء المهنة: 

�ليومية  ب��الخ��بر�ت  تتعلق  ن��دو�ت   6-4 في  بالم�ساركة  �ل��زم��لاء  يقوم 
�لزملاء  يتلقى  ربحيين.  �لغير  �لم�ستوى  متو�سطي  للمدر�ء  و�لتوقعات 
وفهم  �لم�ساركة،  وكيفية  �لعمل،  فريق  �إد�رة  ح��ول  �ل��لازم  �لتوجيه 
�لمتاحة  و�لفر�س  �لتحديات  مع  و�لتعامل  �لتبرعات،  جمع  �إج��ر�ء�ت 
�لإعلام  و��ستر�تيجيات  �لإ�سر�ف  وق�سايا  �لم�ستوى  متو�سطي  للمدر�ء 
وم�سادر  مر�جع  بتقديم  �أي�ساً  ويقومون  �لأخ��رى.  �لق�سايا  بين  من 
)�للتز�م  �لإلكترونية  و�لمو�قع  كالكتب  �أف�سل  تعليمٍ  �أجل  من  �إ�سافية 

بالوقت لمدة �ساعتين بال�سهر لمدة 4-6 �سهر خلال فترة 15 �سهرً�(.
�أد�ة  �لبرنامج  �أث��ن��اء  في  �ل��زم��لاء  يتلقى  المهني:  التخطيط  اأن�شطة 

تخطيط مهني من �لمر�قبين وفريق �لعمل ومن خلال بع�س ور�س �لعمل. 
وفي نهاية �لبرنامج يقدم �لم�ساركون خططهم �لمهنية �لن�سفية في �أثناء 

�لجتماع �لمقفل )�للتز�م بالوقت وهو غير محدد(.
المراقبة الر�شمية: يتم تق�سيم �لم�ساركين في �لبرنامج �إلى مجموعات 

تتكون من خم�سة �أ�سخا�س، ولكل مجموعة مر�قبان �أحدهما من �لقطاع 
�لغير ربحي، و�لآخر من قطاع �لأعمال. ياأتي �لمر�قبون من مركز �أع�ساء 
�لمجل�س ممن يملك خبرة �أكثر من 10 �أعو�م في منا�سب قيادية، ولديه 
�لم�ساركين في بد�ية �لبرنامج  باأهد�ف �لبرنامج. ويعطى  �لتز�ماً قوياً 
جماعية  �ت�سالت  �ستة  في  جميعاً  وي�ساركون  �لمر�قب  �ختيار  فر�سة 
على �لأقل مع مر�قبيهم في �أثناء فترة �لبرنامج مهيئين بذلك جوً� �آمناً 

لمناق�سة �لم�سائل �ل�سعبة، وتلقي �لإر�ساد و�لم�ساعدة.
من  �لعديد  في  �ل�ستر�ك  للم�ساركين  يتاح  المهني:  ال�شبكي  التوا�شل 

في  �لمنت�سرون  و�أع�ساوؤه  �لمجل�س  يقيمها  �لتي  �لإلكترونية  �لمنا�سبات 
جميع �أنحاء �لبلاد، وتقدم لهم �أي�ساً فر�سة �إقامة علاقات مع �أقر�ن 
لهم من �سمنهم �أع�ساء من فريق �لعمل من �لمجل�س. )�للتز�م بالوقت 

لمدة �ساعتين بال�سهر لمدة �ستة �أ�سهرخلال فترة 15 �سهرً�(.

6.3.3 زمالة Barrالبرنامج

�لزمالة / تفرغ، �لتدريب، �لتعلم من �لأقر�نالنوع
التكلفة

الاإجمالية/ 
الدورة

480 �ألف دولر �أمريكي

3 �سنو�ت تفرغ و3 �سنو�ت زمالةالمدة

الو�شف

�أكثر  يركز هذ� �لبرنامج على �لقيادة، ويكرم �لإ�سهامات �لتي يقدمها 
�لقادة خبرة من غير �لربحيين في منطقة »بو�سطن«، وذلك من خلال 
�إعطائهم فر�ساً للتجديد، ودعم موؤ�س�ساتهم في �أثناء ذلك �لوقت. هناك 
برنامج زمالة مقدمٌ لثنا ع�سر  �لأول منهما  �لبرنامج:  ق�سمان في هذ� 
قائدً�، ويتاألف من فترة تفرغ لمدة 3 �أ�سهر، وجل�سات ن�سف �سنوية خلال 
موؤ�س�سات  لدعم  فهو مخ�س�س  �لآخر:  �لق�سم  �أما  �سنو�ت.  فترة ثلاث 
هو  �لقائد  غياب  يكون  وبالتالي  وفنياً،  مادياً  �لدعم  ويكون  �ل��ق��ادة، 
م�سدرً� للتطوير �لموؤ�س�سي �أكثر من كونه نق�ساً. في �أثناء �لبرنامج من 
�لمتوقع �أن تزيد �لم�ساهمات �لتعاونية �لتي يقوم بها �لقائد وموؤ�س�سته في 

مجاله في منطقة »بو�سطن« في �لعقد �لتالي من �لزمن.
بناءً على �لتقرير �لمقدم في �أو�ئل هذ� �لقرن �أن معظم �لمدر�ء �لتنفيذيين 
غير �لربحيين قد تجاوزت �أعمارهم �لخم�سين عاماً ولديهم خبرة �أكثر 
مهنيوها  فيها  يجد  �لتي  �لأكاديميات  من  �لعك�س  وعلى  16عاماً.  من 
على  �لمفرو�سة  �لقيود  وتحدي  �لتفرغ  فترة  في  و�لإلهام  للتجدد  فر�ساً 
�لربحيين  غير  �لقادة  ق��درة  من  ب�سدة  �لربحي  غير  �لقطاع  في  �لعمل 
على �لبتعاد عن �لعمل �ليومي، ونتيجة لذلك فاإن �لقطاع ل ي�ستفيد من 
�لتفرغ م�ساحة للاإلهام  تتيح �سنو�ت  �لم�ساهمة.  حكمتهم وقدرتهم على 

�للازم لتحقيق �أعلى م�ستويات �لفعالية و�لإبد�ع و�لبتكار.
د�خل  �لربحية معزولين  �لموؤ�س�سات غير  قادة  يبقى  �إلى ذلك  بالإ�سافة 
خلال  ومن  بهم.  �لخا�سة  �لجغر�فية  و�لمناطق  ومجالتهم  موؤ�س�ساتهم 
�لجمع بين �لم�ساركين من مختلف �لموؤ�س�سات و�لقطاعات و�لأحياء ومن 
خلال �ل�ستثمار في علاقاتهم مع بع�سهم �لبع�س ومع قادة من �لجنوب،  

فاإن برنامج �لزمالة هذ� يوؤ�س�س �سبكات محلية ودولية.
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الو�شف

ور�س عمل على �شبكة الاإنترنت لمهارات بناء المهنة: 

�ليومية  ب��الخ��بر�ت  تتعلق  ن��دو�ت   6-4 في  بالم�ساركة  �ل��زم��لاء  يقوم 
�لزملاء  يتلقى  ربحيين.  �لغير  �لم�ستوى  متو�سطي  للمدر�ء  و�لتوقعات 
وفهم  �لم�ساركة،  وكيفية  �لعمل،  فريق  �إد�رة  ح��ول  �ل��لازم  �لتوجيه 
�لمتاحة  و�لفر�س  �لتحديات  مع  و�لتعامل  �لتبرعات،  جمع  �إج��ر�ء�ت 
�لإعلام  و��ستر�تيجيات  �لإ�سر�ف  وق�سايا  �لم�ستوى  متو�سطي  للمدر�ء 
وم�سادر  مر�جع  بتقديم  �أي�ساً  ويقومون  �لأخ��رى.  �لق�سايا  بين  من 
)�للتز�م  �لإلكترونية  و�لمو�قع  كالكتب  �أف�سل  تعليمٍ  �أجل  من  �إ�سافية 

بالوقت لمدة �ساعتين بال�سهر لمدة 4-6 �سهر خلال فترة 15 �سهرً�(.
�أد�ة  �لبرنامج  �أث��ن��اء  في  �ل��زم��لاء  يتلقى  المهني:  التخطيط  اأن�شطة 

تخطيط مهني من �لمر�قبين وفريق �لعمل ومن خلال بع�س ور�س �لعمل. 
وفي نهاية �لبرنامج يقدم �لم�ساركون خططهم �لمهنية �لن�سفية في �أثناء 

�لجتماع �لمقفل )�للتز�م بالوقت وهو غير محدد(.
المراقبة الر�شمية: يتم تق�سيم �لم�ساركين في �لبرنامج �إلى مجموعات 

تتكون من خم�سة �أ�سخا�س، ولكل مجموعة مر�قبان �أحدهما من �لقطاع 
�لغير ربحي، و�لآخر من قطاع �لأعمال. ياأتي �لمر�قبون من مركز �أع�ساء 
�لمجل�س ممن يملك خبرة �أكثر من 10 �أعو�م في منا�سب قيادية، ولديه 
�لم�ساركين في بد�ية �لبرنامج  باأهد�ف �لبرنامج. ويعطى  �لتز�ماً قوياً 
جماعية  �ت�سالت  �ستة  في  جميعاً  وي�ساركون  �لمر�قب  �ختيار  فر�سة 
على �لأقل مع مر�قبيهم في �أثناء فترة �لبرنامج مهيئين بذلك جوً� �آمناً 

لمناق�سة �لم�سائل �ل�سعبة، وتلقي �لإر�ساد و�لم�ساعدة.
من  �لعديد  في  �ل�ستر�ك  للم�ساركين  يتاح  المهني:  ال�شبكي  التوا�شل 

في  �لمنت�سرون  و�أع�ساوؤه  �لمجل�س  يقيمها  �لتي  �لإلكترونية  �لمنا�سبات 
جميع �أنحاء �لبلاد، وتقدم لهم �أي�ساً فر�سة �إقامة علاقات مع �أقر�ن 
لهم من �سمنهم �أع�ساء من فريق �لعمل من �لمجل�س. )�للتز�م بالوقت 

لمدة �ساعتين بال�سهر لمدة �ستة �أ�سهرخلال فترة 15 �سهرً�(.

6.3.3 زمالة Barrالبرنامج

�لزمالة / تفرغ، �لتدريب، �لتعلم من �لأقر�نالنوع
التكلفة

الاإجمالية/ 
الدورة

480 �ألف دولر �أمريكي

3 �سنو�ت تفرغ و3 �سنو�ت زمالةالمدة

الو�شف

�أكثر  يركز هذ� �لبرنامج على �لقيادة، ويكرم �لإ�سهامات �لتي يقدمها 
�لقادة خبرة من غير �لربحيين في منطقة »بو�سطن«، وذلك من خلال 
�إعطائهم فر�ساً للتجديد، ودعم موؤ�س�ساتهم في �أثناء ذلك �لوقت. هناك 
برنامج زمالة مقدمٌ لثنا ع�سر  �لأول منهما  �لبرنامج:  ق�سمان في هذ� 
قائدً�، ويتاألف من فترة تفرغ لمدة 3 �أ�سهر، وجل�سات ن�سف �سنوية خلال 
موؤ�س�سات  لدعم  فهو مخ�س�س  �لآخر:  �لق�سم  �أما  �سنو�ت.  فترة ثلاث 
هو  �لقائد  غياب  يكون  وبالتالي  وفنياً،  مادياً  �لدعم  ويكون  �ل��ق��ادة، 
م�سدرً� للتطوير �لموؤ�س�سي �أكثر من كونه نق�ساً. في �أثناء �لبرنامج من 
�لمتوقع �أن تزيد �لم�ساهمات �لتعاونية �لتي يقوم بها �لقائد وموؤ�س�سته في 

مجاله في منطقة »بو�سطن« في �لعقد �لتالي من �لزمن.
بناءً على �لتقرير �لمقدم في �أو�ئل هذ� �لقرن �أن معظم �لمدر�ء �لتنفيذيين 
غير �لربحيين قد تجاوزت �أعمارهم �لخم�سين عاماً ولديهم خبرة �أكثر 
مهنيوها  فيها  يجد  �لتي  �لأكاديميات  من  �لعك�س  وعلى  16عاماً.  من 
على  �لمفرو�سة  �لقيود  وتحدي  �لتفرغ  فترة  في  و�لإلهام  للتجدد  فر�ساً 
�لربحيين  غير  �لقادة  ق��درة  من  ب�سدة  �لربحي  غير  �لقطاع  في  �لعمل 
على �لبتعاد عن �لعمل �ليومي، ونتيجة لذلك فاإن �لقطاع ل ي�ستفيد من 
�لتفرغ م�ساحة للاإلهام  تتيح �سنو�ت  �لم�ساهمة.  حكمتهم وقدرتهم على 

�للازم لتحقيق �أعلى م�ستويات �لفعالية و�لإبد�ع و�لبتكار.
د�خل  �لربحية معزولين  �لموؤ�س�سات غير  قادة  يبقى  �إلى ذلك  بالإ�سافة 
خلال  ومن  بهم.  �لخا�سة  �لجغر�فية  و�لمناطق  ومجالتهم  موؤ�س�ساتهم 
�لجمع بين �لم�ساركين من مختلف �لموؤ�س�سات و�لقطاعات و�لأحياء ومن 
خلال �ل�ستثمار في علاقاتهم مع بع�سهم �لبع�س ومع قادة من �لجنوب،  

فاإن برنامج �لزمالة هذ� يوؤ�س�س �سبكات محلية ودولية.
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الو�شف

�لم�ساركون  يق�سي  حيث  �أ�سهر  ثلاثة  لمدة  بالتفرغ  �لزمالة  برنامج  يبد�أ 
�أول �أ�سبوعين من �لتفرغ في �ل�سفر �إلى �لجنوب، وبهدف �إ�سر�ك �لطلبة 
في محيط تعليمي مختلف تتيح هذه �لرحلة حرية �لتفكير ب�سكل مختلف 
�أي�ساً، ويتو��سلون مع قادة �لموؤ�س�سات غير �لحكومية ممن يقدمون �أمثلة 
حية تثير �لخيال و�لإلهام، وتوؤكد على �أهمية �لطموحات �لكبيرة، وتعزز 
�لتفرغ  وبعد  �لحدوث.  م�ستحيل  يرونه  ما  لتحقيق  �لم�ساركين  بين  �لثقة 
يقوم �لبرنامج بجمع �لطلبة في جل�سات ن�سف �سنوية لمدة ثلاث �سنو�ت، 
وت�ستمر هذه �للقاء�ت لتعميق �سبكة �لتعلم بين �لأقر�ن و�لدعم في �أثناء 
فاإن  �أجل دعم تطورهم  �لمنزل. ومن  �أحلامهم في  �لطلبة لإظهار  �سعي 
لكل م�سارك منهم �لخيار للعمل مع مدرب خا�س، وبما �أن �ل�سف �لو�حد 
يتكون من 12فردً� يجتمعون ب�سكل ر�سمي لمدة 3 �أعو�م، وكان من بينهم 
مدير تنفيذي فاإن لديهم �لخيار في �أن ي�سبحو� جزءً� من �سبكة �لزمالة. 
ذلك  يت�سمن  وقد  �ل�سبكة  �أف��ر�د  لجميع  �سنوياً  �لجتماعات  عقد  ويتم 

�ل�سفر.
ك�سمان  �أمريكي  دولر  �ألف   40 ب  موؤ�س�سة  كل  بتزويد  �لبرنامج  يقوم 
�لقائد. ويعد هذ� تمويل  به غياب  يت�سبب  �لذي  لم�ساعدتهم على �لخلل 
مرن، وت�ستخدمه �لموؤ�س�سات بطرق مختلفة من بينها �لتطوير �لمهني �أو 
�لموؤ�س�سي. ويجتمع �لبرنامج بالقادة �لموؤقتين �أي�ساً مرتين في �أثناء فترة 

�لتفرغ للتعلم من �لأقر�ن. 
�لبرنامج،  في  �ل�سابقين  �لم�ساركين  طريق  ع��ن  �لموؤهلين  تر�سيح  يتم 
وموظفي �لموؤ�س�سة وممولين �آخرين على معرفة كبيرة بالمدر�ء �لتنفيذيين 
غير  موؤ�س�سات  من  �لغالب  في  �لمر�سحون  ويكون  �لكبرى.  بو�سطن  في 
ربحية تعمل في بر�مج موؤ�س�سة Barr للتعليم �لعام وتغير �لمناخ �أو �لفنون، 
وقد يكونون �أي�سا قادةً من مناطق �أخرى. �أما �لمر�سحون ممن هم على 
��ستعد�د للالتز�م لمدة ثلاث �سنو�ت ويرغبون في �لمو��سلة، ينتقلون �إلى 
�لأه��د�ف  بيان  يكملو�  �أن  �أي�ساً  وعليهم  �لعملية.  من  �لنهائية  �لمرحلة 
�أهد�فهم مع  للتاأكد من تو�فق  للموؤ�س�سة  �لتنفيذي  و�لجتماع مع �لمدير 

�أهد�ف �لبرنامج. و�سروط �لمر�سحين هي كالتالي:
�أو  فنية  �أو  تعليمية  �أو  بيئية  ربحية  غير  موؤ�س�سات  �أجل  من  �لعمل  •	
و�لتغيير  و�لإن�سانية  �ل�سحية  و�لخدمات  �ل�سباب  تطوير  �أو  ثقافية 

�لجتماعي و�لإ�سكان.

الو�شف

	 �أن يكون مديرً� تنفيذياً �أو رئي�ساً �أو مدير مدر�سة.
8 �سنو�ت متو��سلة على �لأقل في قطاع بو�سطن غير ربحي،  	•�لعمل لمدة 
مديرً�  �أو  �لحالية  لموؤ�س�سته  تنفيذي  كمدير  �لأقل  على  �أع��و�م  و�أربعة 

لمدر�سته �لحالية. 
�لحالية. موؤ�س�سته  في  كامل  بدو�م  موظفاً  يكون  	•�أن 

�أو  �لعالي  للتعليم  معاهد  �أو  عامة  وكالت  �أي  في  موظفاً  يكون  ل  	•�أن 
م�ست�سفيات �أو مر�كز تمري�س �أو منظمات خيرية.

�أعو�م. �أربعة  �آخر  في  �لعمل  من  متفرغاً  يكون  	•�أل 
�أما �سروط موؤ�س�سة �لمر�سح فهي كالتالي:

��سا�سي. ب�سكل  تخدمها  �أن  �أو  بو�سطن  في  موجودة  تكون  	•�أن 
	•�أن تكون �لموؤ�س�سة في م�ستوى جيد مالياً كما يظهر في تقرير �لتدقيق.
غياب  �أثناء  �لعمليات في  �نتظام  على  �لمحافظة  على  قادرة  تكون  	•�أن 

�لمر�سح.
يتم قيا�س �لنجاح بثلاث طرق، و�لم�ساهمة هي �أول تلك �لطرق. ويهدف 
�لبرنامج �إلى �إعادة تجديد م�ستوى �لقادة �لعظماء وبالتالي ي�ستطيعون 
�ل�ستمر�ر بتقديم م�ساهماتهم �لقيمة. نتيجة لذلك يبقى �لم�ساركون في 
موؤ�س�ساتهم لفترة �أطول بعد �إنهاء برنامج �لزمالة. وفي حالت �أخرى، 
قد ي�سعر �لم�ستركون باإمكانية بدء موؤ�س�سة جديدة خا�سة بهم ل�سعورهم 
�ختاروها،كذلك من  �لتي  �لطريقة  �ختلفت  ومهما  و�لتجديد،  بالإلهام 
�لمتوقع �أن يح�سل �لم�ساركون على �لخبرة �لكافية، و�أن ي�ستمدو� �لإلهام 
و�لإبد�ع ليتمكنو� من مو�جهة �لتحديات �لجتماعية و�لبيئية �لمحيطة. 
ويهدف �لبرنامج �أي�ساً �إلى بناء �سبكة من �لقياديين ت�سم عددً� متنوعا 
بناء  �أجل  وذلك من  و�لجن�س،  و�لعمر  و�لعقائد  �لعرق  منهم من حيث 
درجة  فهو  للنجاح  �لثاني  �لمقيا�س  �أم��ا  بو�سطن.  في  �ساملة  مجموعة 

ن�ساط �ل�سبكة في نفعها للمدينة من خلال �لأن�سطة �لتعاونية.
�لربحية  غير  �لموؤ�س�سات  على  �لتفرغ  �سنو�ت  تاأثير  عر�س  تم  و�أخ��يرً� 
لتكون عاملًا �إيجابياً في �لتطوير �لموؤ�س�سي. ويتمكن �لم�ستركون في �أثناء 
�إنهاء �لبرنامج من خلق قيادة موزعة ينعك�س تاأثيرها على تقوية  وبعد 
موؤ�س�ساتهم. �أما �لمقيا�س �لثالث و�لأخير للنجاح فهو �لزيادة في �لقدرة 

�لقيادية �لعامة في موؤ�س�سات �لم�ساركين.
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الو�شف

�لم�ساركون  يق�سي  حيث  �أ�سهر  ثلاثة  لمدة  بالتفرغ  �لزمالة  برنامج  يبد�أ 
�أول �أ�سبوعين من �لتفرغ في �ل�سفر �إلى �لجنوب، وبهدف �إ�سر�ك �لطلبة 
في محيط تعليمي مختلف تتيح هذه �لرحلة حرية �لتفكير ب�سكل مختلف 
�أي�ساً، ويتو��سلون مع قادة �لموؤ�س�سات غير �لحكومية ممن يقدمون �أمثلة 
حية تثير �لخيال و�لإلهام، وتوؤكد على �أهمية �لطموحات �لكبيرة، وتعزز 
�لتفرغ  وبعد  �لحدوث.  م�ستحيل  يرونه  ما  لتحقيق  �لم�ساركين  بين  �لثقة 
يقوم �لبرنامج بجمع �لطلبة في جل�سات ن�سف �سنوية لمدة ثلاث �سنو�ت، 
وت�ستمر هذه �للقاء�ت لتعميق �سبكة �لتعلم بين �لأقر�ن و�لدعم في �أثناء 
فاإن  �أجل دعم تطورهم  �لمنزل. ومن  �أحلامهم في  �لطلبة لإظهار  �سعي 
لكل م�سارك منهم �لخيار للعمل مع مدرب خا�س، وبما �أن �ل�سف �لو�حد 
يتكون من 12فردً� يجتمعون ب�سكل ر�سمي لمدة 3 �أعو�م، وكان من بينهم 
مدير تنفيذي فاإن لديهم �لخيار في �أن ي�سبحو� جزءً� من �سبكة �لزمالة. 
ذلك  يت�سمن  وقد  �ل�سبكة  �أف��ر�د  لجميع  �سنوياً  �لجتماعات  عقد  ويتم 

�ل�سفر.
ك�سمان  �أمريكي  دولر  �ألف   40 ب  موؤ�س�سة  كل  بتزويد  �لبرنامج  يقوم 
�لقائد. ويعد هذ� تمويل  به غياب  يت�سبب  �لذي  لم�ساعدتهم على �لخلل 
مرن، وت�ستخدمه �لموؤ�س�سات بطرق مختلفة من بينها �لتطوير �لمهني �أو 
�لموؤ�س�سي. ويجتمع �لبرنامج بالقادة �لموؤقتين �أي�ساً مرتين في �أثناء فترة 

�لتفرغ للتعلم من �لأقر�ن. 
�لبرنامج،  في  �ل�سابقين  �لم�ساركين  طريق  ع��ن  �لموؤهلين  تر�سيح  يتم 
وموظفي �لموؤ�س�سة وممولين �آخرين على معرفة كبيرة بالمدر�ء �لتنفيذيين 
غير  موؤ�س�سات  من  �لغالب  في  �لمر�سحون  ويكون  �لكبرى.  بو�سطن  في 
ربحية تعمل في بر�مج موؤ�س�سة Barr للتعليم �لعام وتغير �لمناخ �أو �لفنون، 
وقد يكونون �أي�سا قادةً من مناطق �أخرى. �أما �لمر�سحون ممن هم على 
��ستعد�د للالتز�م لمدة ثلاث �سنو�ت ويرغبون في �لمو��سلة، ينتقلون �إلى 
�لأه��د�ف  بيان  يكملو�  �أن  �أي�ساً  وعليهم  �لعملية.  من  �لنهائية  �لمرحلة 
�أهد�فهم مع  للتاأكد من تو�فق  للموؤ�س�سة  �لتنفيذي  و�لجتماع مع �لمدير 

�أهد�ف �لبرنامج. و�سروط �لمر�سحين هي كالتالي:
�أو  فنية  �أو  تعليمية  �أو  بيئية  ربحية  غير  موؤ�س�سات  �أجل  من  �لعمل  •	
و�لتغيير  و�لإن�سانية  �ل�سحية  و�لخدمات  �ل�سباب  تطوير  �أو  ثقافية 

�لجتماعي و�لإ�سكان.

الو�شف

	 �أن يكون مديرً� تنفيذياً �أو رئي�ساً �أو مدير مدر�سة.
8 �سنو�ت متو��سلة على �لأقل في قطاع بو�سطن غير ربحي،  	•�لعمل لمدة 
مديرً�  �أو  �لحالية  لموؤ�س�سته  تنفيذي  كمدير  �لأقل  على  �أع��و�م  و�أربعة 

لمدر�سته �لحالية. 
�لحالية. موؤ�س�سته  في  كامل  بدو�م  موظفاً  يكون  	•�أن 

�أو  �لعالي  للتعليم  معاهد  �أو  عامة  وكالت  �أي  في  موظفاً  يكون  ل  	•�أن 
م�ست�سفيات �أو مر�كز تمري�س �أو منظمات خيرية.

�أعو�م. �أربعة  �آخر  في  �لعمل  من  متفرغاً  يكون  	•�أل 
�أما �سروط موؤ�س�سة �لمر�سح فهي كالتالي:

��سا�سي. ب�سكل  تخدمها  �أن  �أو  بو�سطن  في  موجودة  تكون  	•�أن 
	•�أن تكون �لموؤ�س�سة في م�ستوى جيد مالياً كما يظهر في تقرير �لتدقيق.
غياب  �أثناء  �لعمليات في  �نتظام  على  �لمحافظة  على  قادرة  تكون  	•�أن 

�لمر�سح.
يتم قيا�س �لنجاح بثلاث طرق، و�لم�ساهمة هي �أول تلك �لطرق. ويهدف 
�لبرنامج �إلى �إعادة تجديد م�ستوى �لقادة �لعظماء وبالتالي ي�ستطيعون 
�ل�ستمر�ر بتقديم م�ساهماتهم �لقيمة. نتيجة لذلك يبقى �لم�ساركون في 
موؤ�س�ساتهم لفترة �أطول بعد �إنهاء برنامج �لزمالة. وفي حالت �أخرى، 
قد ي�سعر �لم�ستركون باإمكانية بدء موؤ�س�سة جديدة خا�سة بهم ل�سعورهم 
�ختاروها،كذلك من  �لتي  �لطريقة  �ختلفت  ومهما  و�لتجديد،  بالإلهام 
�لمتوقع �أن يح�سل �لم�ساركون على �لخبرة �لكافية، و�أن ي�ستمدو� �لإلهام 
و�لإبد�ع ليتمكنو� من مو�جهة �لتحديات �لجتماعية و�لبيئية �لمحيطة. 
ويهدف �لبرنامج �أي�ساً �إلى بناء �سبكة من �لقياديين ت�سم عددً� متنوعا 
بناء  �أجل  وذلك من  و�لجن�س،  و�لعمر  و�لعقائد  �لعرق  منهم من حيث 
درجة  فهو  للنجاح  �لثاني  �لمقيا�س  �أم��ا  بو�سطن.  في  �ساملة  مجموعة 

ن�ساط �ل�سبكة في نفعها للمدينة من خلال �لأن�سطة �لتعاونية.
�لربحية  غير  �لموؤ�س�سات  على  �لتفرغ  �سنو�ت  تاأثير  عر�س  تم  و�أخ��يرً� 
لتكون عاملًا �إيجابياً في �لتطوير �لموؤ�س�سي. ويتمكن �لم�ستركون في �أثناء 
�إنهاء �لبرنامج من خلق قيادة موزعة ينعك�س تاأثيرها على تقوية  وبعد 
موؤ�س�ساتهم. �أما �لمقيا�س �لثالث و�لأخير للنجاح فهو �لزيادة في �لقدرة 

�لقيادية �لعامة في موؤ�س�سات �لم�ساركين.



105 104 إعداد القيادات الشابة في القطاع الثالث

6.3.4  مبادرة �لقدرة على �لتوجيهالبرنامج

تدريبالنوع

التكلفة
الاإجمالية/ الدورة

مختلفة وهناك �أ�سعار مخف�سة تقدم للم�ساركين غير �لربحيين

مختلفةالمدة

الو�شف

تقدم هذه �لمبادرة للم�ساركين فر�سة للدعم من خلال توفير موجه ذي 
مهارة ي�ستطيع �إعادة تن�سيق قو�هم و�إطلاقها بهدف خدمة موؤ�س�ساتهم 
على  ت�سجع  �سرية  توجيه  �أي�ساً علاقة  �لبرنامج  ويقدم  ومجتمعاتهم. 
�لنتقال �ل�سخ�سي من خلال �لتو�زن و�لنمو و�لروؤية �لخلاقة و�لقيادة 

و�لتو��سل �لفعال وبناء �لعلاقات.
ونظريات  �آر�ء  على  يح�سلو�  �أن  �لمبادرة  هذه  في  �لم�ساركون  يتوقع  و 
�لتفكير  مهار�ت  وتعزيز  �ل�سخ�سية  و�لفر�س  �لتحديات  حول  جديدة 
و�تخاذ �لقر�ر�ت وزيادة م�ستوى �لفعالية �لمتبادلة ورفع م�ستوى �لثقة 
وتحمل �أعباء �لعمل. بالإ�سافة �إلى ذلك يتوقعون �أن يرو� نتائج ثمينة 

في مجال �لإنتاج و�لر�سا �ل�سخ�سي وتحقيق �لأهد�ف �لمهنية.
�لقائد  �لتز�م  �أخرى على مدى  �لمبادرة مرة  �لمدربون في هذه  يوؤكد  و 
باأهد�فه وقيمه ونياته، و�لتحديات �لتي يو�جهها ويعززون مبد�أ �تخاذ 
�لموؤ�س�سات.  د�خ��ل  و�لأم���و�ل  و�لأ�سخا�س  بالقوة  يتعلق  �ل��ذي  �لقر�ر 
للمهنيين  غالباً(  )�لمفقودين  و�لتوجيه  �لم�ستمر  �لدعم  �أي�ساً  يقدمون 
لم  بطرق  و�لتطور  �لنمو  من  وتمكينهم  �لربحية  غير  �لموؤ�س�سات  في 

يتخيلوها من قبل.
19موجهين، لديهم �أكثر  و عين هذ� �لبرنامج فريق خبر�ء مكون من 
من 50 عاماً من �لخبرة �لم�ستركة في �لعمل مع �لعملاء في �لقطاع غير 

�لربحي.
من  ب�سرعة  �لنتقال  في  �لم�ساركين  بم�ساعدة  �لموجهون  ه��وؤلء  يقوم  و 
�لم�سكلات �إلى �لحلول، ومن �لظنون �إلى �لأفعال ومن �لنتائج �لمتوقعة 

�إلى �لإلهام في �لعمل.

الو�شف

�أ�سباب قيام �لمهنيين غير �لربحيين بالبحث عن �لخدمات �لتدريبية:
• وماهي 	 ما يحفزهم،  �لتعرف على  ويريدون  بال�ستنفاذ،  ي�سعرون 

�لخيار�ت �لمهنية �لمتاحة؟
• يريدون تح�سين معارفهم، ومهار�تهم وثقتهم وم�سادرهم و��ستعجال 	

�لنتائج.
• تمر 	 وبالتالي  �ل��ت��و�زن،  �إلى  تفتقد  و�لخا�سة  �لعملية  حياتهم  �أن 

بعقبات تحمل �لكثير من �ل�سغوط.
• يريدون تحديد قيم �أ�سا�سيةو نقاط قوة وتعلم كيفية �لو�سول �إليها 	

وتحقيقها.
• �لدعم 	 �إلى  ويحتاجون  فر�سةً  �أو  وتحدياً  ملحاً  هدفاً  يو�جهون 

و�لإر�ساد من �أجل و�سع خطة عملية فعالة.
�إن �أي موظف في هذه �لمبادرة موؤهل للا�ستفادة من �لخدمات �لتدريبية 
بتعبئة  قيامهم  خلال  من  وذلك  �لمتحدة،  �لوليات  جميع  عبر  �لممتدة 
مع  بالتو��سل  �لم��ب��ادرة  تقوم  ثم  وم��ن  �لإن��ترن��ت.  عبر  تدريب  نم��وذج 
�لأفر�د ممن لديهم معلومات تدريبية �إ�سافية وعقود �أي�ساً، �أما �إي�سال 
�لخدمة �لتدريبية يكون عن طريق �لت�سال هاتفياً بالعميل �لموجود في 

كولور�دو. وتتاح �لخدمة ب�سعر �أقل من �ل�سوق غير �لربحي.
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6.3.4  مبادرة �لقدرة على �لتوجيهالبرنامج

تدريبالنوع

التكلفة
الاإجمالية/ الدورة

مختلفة وهناك �أ�سعار مخف�سة تقدم للم�ساركين غير �لربحيين

مختلفةالمدة

الو�شف

تقدم هذه �لمبادرة للم�ساركين فر�سة للدعم من خلال توفير موجه ذي 
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و�لتو��سل �لفعال وبناء �لعلاقات.
ونظريات  �آر�ء  على  يح�سلو�  �أن  �لمبادرة  هذه  في  �لم�ساركون  يتوقع  و 
�لتفكير  مهار�ت  وتعزيز  �ل�سخ�سية  و�لفر�س  �لتحديات  حول  جديدة 
و�تخاذ �لقر�ر�ت وزيادة م�ستوى �لفعالية �لمتبادلة ورفع م�ستوى �لثقة 
وتحمل �أعباء �لعمل. بالإ�سافة �إلى ذلك يتوقعون �أن يرو� نتائج ثمينة 

في مجال �لإنتاج و�لر�سا �ل�سخ�سي وتحقيق �لأهد�ف �لمهنية.
�لقائد  �لتز�م  �أخرى على مدى  �لمبادرة مرة  �لمدربون في هذه  يوؤكد  و 
باأهد�فه وقيمه ونياته، و�لتحديات �لتي يو�جهها ويعززون مبد�أ �تخاذ 
�لموؤ�س�سات.  د�خ��ل  و�لأم���و�ل  و�لأ�سخا�س  بالقوة  يتعلق  �ل��ذي  �لقر�ر 
للمهنيين  غالباً(  )�لمفقودين  و�لتوجيه  �لم�ستمر  �لدعم  �أي�ساً  يقدمون 
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�لربحي.
من  ب�سرعة  �لنتقال  في  �لم�ساركين  بم�ساعدة  �لموجهون  ه��وؤلء  يقوم  و 
�لم�سكلات �إلى �لحلول، ومن �لظنون �إلى �لأفعال ومن �لنتائج �لمتوقعة 

�إلى �لإلهام في �لعمل.

الو�شف

�أ�سباب قيام �لمهنيين غير �لربحيين بالبحث عن �لخدمات �لتدريبية:
• وماهي 	 ما يحفزهم،  �لتعرف على  ويريدون  بال�ستنفاذ،  ي�سعرون 

�لخيار�ت �لمهنية �لمتاحة؟
• يريدون تح�سين معارفهم، ومهار�تهم وثقتهم وم�سادرهم و��ستعجال 	

�لنتائج.
• تمر 	 وبالتالي  �ل��ت��و�زن،  �إلى  تفتقد  و�لخا�سة  �لعملية  حياتهم  �أن 

بعقبات تحمل �لكثير من �ل�سغوط.
• يريدون تحديد قيم �أ�سا�سيةو نقاط قوة وتعلم كيفية �لو�سول �إليها 	

وتحقيقها.
• �لدعم 	 �إلى  ويحتاجون  فر�سةً  �أو  وتحدياً  ملحاً  هدفاً  يو�جهون 

و�لإر�ساد من �أجل و�سع خطة عملية فعالة.
�إن �أي موظف في هذه �لمبادرة موؤهل للا�ستفادة من �لخدمات �لتدريبية 
بتعبئة  قيامهم  خلال  من  وذلك  �لمتحدة،  �لوليات  جميع  عبر  �لممتدة 
مع  بالتو��سل  �لم��ب��ادرة  تقوم  ثم  وم��ن  �لإن��ترن��ت.  عبر  تدريب  نم��وذج 
�لأفر�د ممن لديهم معلومات تدريبية �إ�سافية وعقود �أي�ساً، �أما �إي�سال 
�لخدمة �لتدريبية يكون عن طريق �لت�سال هاتفياً بالعميل �لموجود في 

كولور�دو. وتتاح �لخدمة ب�سعر �أقل من �ل�سوق غير �لربحي.
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م�سار�ت مهنيةالبرنامج  6.3.5

تطوير �لقائد �لجديدالنوع

التكلفة
الاإجمالية/ الدورة

 Charles تكاليف �لبرنامج مغطاة بمنح دعم مقدمة من قبل موؤ�س�سة
 W.K. وموؤ�س�سة  �ل�سحية  كاليفورنيا  وموؤ�س�سة   Stewart Mott

Kellogg وموؤ�س�سة Weingart و�آخرون.

عام و�حدالمدة

الو�شف

مختلف  من  للاأفر�د  متاح  وهو  بعناية  مختار  قيادي  تاأهيلي  برنامج 
مانحة  ومعاهد  موؤ�س�سات  في  يعملون  و�لذين  و�لخلفيات،  �لأع���ر�ق 
12�سخ�س مهني  �لتطوع. في كل �سف هناك  وموؤ�س�سات خارج نطاق 
�أنف�سهم كمر�سحين للمنا�سب  تاأهيل  �إلى  من مختلف �لأعر�ق ي�سعون 
�لقيادية �لتطوعية. وكان تاأ�سي�س هذ� �لبرنامج بمثابة �للتز�م �لمتز�يد 
�لتطوعي  �لقر�ر  �تخاذ  في  و�لتنوع  �ل�ساملة  �لممار�سات  تطوير  تجاه 

�لقيادي.
مجموعات  من  مكونة  تعليمية  جل�سات  �أرب��ع  �لبرنامج  هذ�  يت�سمن 
�سغيرة ت�ستمر لفترة يوم ون�سف �إلى يومان ون�سف ويتم عقدها بين 
�سهري يوليو ويناير من قبل تنفيذيين خبر�ء و�أ�سحاب ثقة في مجال 
وتقدم  �لقيادة،  مو��سيع  على  �لجل�سات  هذه  وتركز  وغ��يره.  �لتطوع 
طرقاً تمهيدية، وفر�ساً للتو��سل �ل�سبكي، وتهدف �أي�ساً �إلى م�ساعدة 
تو�جه  �لتي  �لق�سايا  حول  لديهم  �لمعرفة  م�ستوى  رفع  على  �لم�ساركين 
مع  �أكبر  تو��سل  �أجل  من  للم�ساركين  فر�ساً  �لبرنامج  يقدم  �لتطوع. 
�لزملاء و�لقادة �لتطوعيين في �أثناء فترة �لبرنامج وتجرى مناق�سات 
بين �لم�ساركين، وتتيح فر�س �لتوفيق بين �لم�ست�سارين و�لمر�قبين ممن 
�لجل�سات  تلك  دعم  يتم  و�لدعم.  �لم�سورة  تقديم  على  �لقدرة  لديهم 
وتو��سل  وتدريب مبا�سر  من خلال عملية تخطيط مهني موجه ذ�تياً 
�سبكي، وذلك في حال رغب �لم�ساركون بالتناف�س على منا�سب قيادية 

تطوعية. 
�أع��و�م على   7-5 �لبرنامج من  �لمتقدمين في هذ�  يكون لدى  �أن  يجب 
وتحقيق  �لتطوير  في  مهتمين  يكونو�  و�أن  �لإد�ري���ة  �لخ��برة  في  �لأق��ل 
منا�سب عليا في مجال �لتطوع خلال فترة 3 �أعو�م من �إكمال �لبرنامج.

برنامج تفرغ Durfeeالبرنامج  6.3.6

تفرغالنوع
التكلفة

الاإجمالية/ 
الدورة

240 �ألف دولر �أمريكي

+3 �سهورالمدة

الو�شف

ترتكز روؤية �لبرنامج على �أن �لقادة �لمبدعين بحاجة �إلى �لوقت للتفكير 
و�لتجدد لكي يحافظو� على نجاح موؤ�س�ساتهم. يعمل �لعديد من �لقادة 
في قطاع لو�س �أنجلو�س غير �لربحي في ظروف متوترة توؤدي بهم �إلى 
�لإرهاق و�لتعب حيث �إن متطلبات عملهم �لكبيرة و�لتي ترتبط غالباً 
و��ستعادة  للتفكير  �ل��لازم  �لوقت  �أخ��ذ  من  تمنعهم  �لم��ادي  بال�سغط 

�لن�ساط.
�لمجتمع  في  �لقادة  �أغلب  لدى  و�لإل��ه��ام  �لطاقة  لتجديد  محاولة  وفي 
دولر  35�ألف  �إلى  ت�سل  �سنتين  لم��دة  رو�ت���ب  �ل��برن��ام��ج  ه��ذ�  ي��ق��دم 
باأي  �أنف�سهم  لتجديد  �أو  �لتجديد  �أو  �ل�سفر  �أجل  للاأفر�د من  �أمريكي 
طريقة يريدونها. ويتاح لهم �أي�ساً دعم �إ�سافي ي�سل �إلى 5000 دولر 
مخ�س�س لموؤ�س�سات توظيف �لمر�سحين �لتي ترغب في تاأ�سي�س �سندوق 
د�ئم للتطوير �لمهني، ويكون �لهدف من هذ� �ل�سندوق �إتاحة �لفر�سة 
ق�سيرة  �إج��از�ت  �أو  تدريبية  بر�مج  على  للح�سول  �لعمل  فريق  �أم��ام 

تعزز من قدرتهم �لمهنية. 
و في �إطار �لتز�م �لبرنامج بالتطوير �لمهني لجميع �أع�ساء فريق �لعمل 
غير �لربحي يبد�أ في �لم�ساهمة في دعم هذ� �ل�سندوق. وبمجرد �أن يبد�أ 
�لمال في �لنق�سان يتوقع من �لموؤ�س�سة �لمتلقية للدعم �أن تقوم بتجديد 

مو�رد �ل�سندوق �سنوياً و�لمحافظة عليه كم�سدر د�ئم لميز�نيتها.
فيما يلي �أهد�ف برنامج �لتفرغ:

• وذلك 	 �إنجاز�تهم  حققو�  �لذين  �لربحيين  غير  �لقادة  مكافاأة 
تجديد  �إع��ادة  �أج��ل  من  �أعمالهم  من  مطولة  �إج��ازة  باإعطائهم 

�أنف�سهم و�أعمالهم. 
• �لقيادة 	 ت�سجيع  خلال  من  �لتفرغ  موؤ�س�سات  تثبيت  �إلى  �ل�سعي 

�لم�ستركة.



106107 إعداد القيادات الشابة في القطاع الثالث

م�سار�ت مهنيةالبرنامج  6.3.5

تطوير �لقائد �لجديدالنوع

التكلفة
الاإجمالية/ الدورة

 Charles تكاليف �لبرنامج مغطاة بمنح دعم مقدمة من قبل موؤ�س�سة
 W.K. وموؤ�س�سة  �ل�سحية  كاليفورنيا  وموؤ�س�سة   Stewart Mott

Kellogg وموؤ�س�سة Weingart و�آخرون.

عام و�حدالمدة

الو�شف
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مانحة  ومعاهد  موؤ�س�سات  في  يعملون  و�لذين  و�لخلفيات،  �لأع���ر�ق 
12�سخ�س مهني  �لتطوع. في كل �سف هناك  وموؤ�س�سات خارج نطاق 
�أنف�سهم كمر�سحين للمنا�سب  تاأهيل  �إلى  من مختلف �لأعر�ق ي�سعون 
�لقيادية �لتطوعية. وكان تاأ�سي�س هذ� �لبرنامج بمثابة �للتز�م �لمتز�يد 
�لتطوعي  �لقر�ر  �تخاذ  في  و�لتنوع  �ل�ساملة  �لممار�سات  تطوير  تجاه 

�لقيادي.
مجموعات  من  مكونة  تعليمية  جل�سات  �أرب��ع  �لبرنامج  هذ�  يت�سمن 
�سغيرة ت�ستمر لفترة يوم ون�سف �إلى يومان ون�سف ويتم عقدها بين 
�سهري يوليو ويناير من قبل تنفيذيين خبر�ء و�أ�سحاب ثقة في مجال 
وتقدم  �لقيادة،  مو��سيع  على  �لجل�سات  هذه  وتركز  وغ��يره.  �لتطوع 
طرقاً تمهيدية، وفر�ساً للتو��سل �ل�سبكي، وتهدف �أي�ساً �إلى م�ساعدة 
تو�جه  �لتي  �لق�سايا  حول  لديهم  �لمعرفة  م�ستوى  رفع  على  �لم�ساركين 
مع  �أكبر  تو��سل  �أجل  من  للم�ساركين  فر�ساً  �لبرنامج  يقدم  �لتطوع. 
�لزملاء و�لقادة �لتطوعيين في �أثناء فترة �لبرنامج وتجرى مناق�سات 
بين �لم�ساركين، وتتيح فر�س �لتوفيق بين �لم�ست�سارين و�لمر�قبين ممن 
�لجل�سات  تلك  دعم  يتم  و�لدعم.  �لم�سورة  تقديم  على  �لقدرة  لديهم 
وتو��سل  وتدريب مبا�سر  من خلال عملية تخطيط مهني موجه ذ�تياً 
�سبكي، وذلك في حال رغب �لم�ساركون بالتناف�س على منا�سب قيادية 

تطوعية. 
�أع��و�م على   7-5 �لبرنامج من  �لمتقدمين في هذ�  يكون لدى  �أن  يجب 
وتحقيق  �لتطوير  في  مهتمين  يكونو�  و�أن  �لإد�ري���ة  �لخ��برة  في  �لأق��ل 
منا�سب عليا في مجال �لتطوع خلال فترة 3 �أعو�م من �إكمال �لبرنامج.

برنامج تفرغ Durfeeالبرنامج  6.3.6
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الدورة

240 �ألف دولر �أمريكي

+3 �سهورالمدة
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و�لتجدد لكي يحافظو� على نجاح موؤ�س�ساتهم. يعمل �لعديد من �لقادة 
في قطاع لو�س �أنجلو�س غير �لربحي في ظروف متوترة توؤدي بهم �إلى 
�لإرهاق و�لتعب حيث �إن متطلبات عملهم �لكبيرة و�لتي ترتبط غالباً 
و��ستعادة  للتفكير  �ل��لازم  �لوقت  �أخ��ذ  من  تمنعهم  �لم��ادي  بال�سغط 

�لن�ساط.
�لمجتمع  في  �لقادة  �أغلب  لدى  و�لإل��ه��ام  �لطاقة  لتجديد  محاولة  وفي 
دولر  35�ألف  �إلى  ت�سل  �سنتين  لم��دة  رو�ت���ب  �ل��برن��ام��ج  ه��ذ�  ي��ق��دم 
باأي  �أنف�سهم  لتجديد  �أو  �لتجديد  �أو  �ل�سفر  �أجل  للاأفر�د من  �أمريكي 
طريقة يريدونها. ويتاح لهم �أي�ساً دعم �إ�سافي ي�سل �إلى 5000 دولر 
مخ�س�س لموؤ�س�سات توظيف �لمر�سحين �لتي ترغب في تاأ�سي�س �سندوق 
د�ئم للتطوير �لمهني، ويكون �لهدف من هذ� �ل�سندوق �إتاحة �لفر�سة 
ق�سيرة  �إج��از�ت  �أو  تدريبية  بر�مج  على  للح�سول  �لعمل  فريق  �أم��ام 

تعزز من قدرتهم �لمهنية. 
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مو�رد �ل�سندوق �سنوياً و�لمحافظة عليه كم�سدر د�ئم لميز�نيتها.
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�أنف�سهم و�أعمالهم. 
• �لقيادة 	 ت�سجيع  خلال  من  �لتفرغ  موؤ�س�سات  تثبيت  �إلى  �ل�سعي 

�لم�ستركة.
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الو�شف

• وذلك 	 �لأعلى،  �لم�ستوى  من  �لعمل  فريق  وقدر�ت  مهار�ت  تطوير 
ليتمكنو� من رفع م�ستوى �لقيادة لديهم. 

• �لدعوة �إلى رفع م�ستوى كفاءة وفعالية بر�مج دعم �لتطوير �لمهني 	
في �لموؤ�س�سات غير �لربحية.

• تعزيز �سبل �لحو�ر بين �لقطاعات و�لقادة غير �لربحيين في لو�س 	
�أنجلو�س.

و يجب على �لأفر�د �لمر�سحين لهذ� �لبرنامج ما يلي:
• �أن يكونو� قادةً متميزين يكون لهم �سجل م�ساهم في �لمجتمع.	
• �لعمل ل�سالح موؤ�س�سة غير ربحية.	
• تحمل م�سئولية كبيرة في �إد�رة �سناديق �لموؤ�س�سات.	
• �سبق لهم �لعمل لمدة 10 �أعو�م متو��سلة على �لأقل في �لقطاع غير 	

�لربحي دون ترك للعمل.
• �لرغبة في �لم�ساركة في �لتو��سل مع �لأقر�ن في برنامج �لخريجين.	
• موظفين بوظيفة دو�م كامل في �لموؤ�س�سة �لتي يعملون بها.	
• �أن يكونو� معروفين من قبل �أقر�نهم كاأفر�د ��ستثنائيين.	
• �أن يكون لديهم �حتياج مادي.	

�أما �سروط �لموؤ�س�سة �لموظفة للمر�سح فيجب �أن تكون كالتالي:
• �أن تكون في مدينة لو�س �أنجلو�س.	
• �أن تكون معروفة ببر�مجها من قبل �لمجتمع.	
• مدفوعي 	 كامل  ب��دو�م  موظفين  ثلاثة  �لأق��ل  على  لديها  يكون  �أن 

�لأجر.
• لتطوير 	 كفر�سة  �لمتقدم  عليه  يح�سل  �لذي  �لتفرغ  �إلى  تنظر  �أن 

�لم�ستوى �لتالي من �لقيادة د�خل �لموؤ�س�سة.
• �أن تكون موؤيدة ب�سكل كامل لطلب �لإجازة، و�أن تقدم خطة عمل 	

للاإد�رة في �أثناء فترة غياب �لمتقدم �إلى حين عودته.
• �أن تكون بحاجة �إلى م�ساعدة مالية لتو�فق على غياب �لمتقدم.	

الو�شف

• �أثناء فترة 	 �نتظام عملها في  على  �لمحافظة  على  ق��ادرةً  تكون  �أن 
غياب �لمتقدم.

�أن يتم ق�ساء معظمها بعيدً� عن  �لتفرغ  �لأ�سا�سي لإجازة  �ل�سرط  �إن 
في  �لوقت  ق�ساء  �أو  معين  باهتمام  �لقيام  �أو  �سفرً�  يكون  وقد  �لعمل، 
�لمنزل �أو مع �لعائلة. وقد ت�سمل �لإجازة �أكثر من عن�سر �أو مكان، ولكن 

على �لمر�سحين باأن ير�عو� �أن ل يثقلو� جدول تفرغهم.

و هناك �سروط �أخرى لإجازة �لتفرغ، وهي كالتالي:
• �أن تكون مدتها 3 �أ�سهر متو��سلة على �لأقل.	
• �أن تبد�أ خلال عام من تاريخ �لح�سول على �لمكافاأة.	
• �أن يقوم �لحا�سلون على �لمكافاأة بعمل تقرير ن�سي حول �لتفرغ، 	

ويقدم للموؤ�س�سة خلال 3 �أ�سهر من �لنتهاء.
• �لآخرين 	 �لأق��ر�ن  مع  �ل�سبكي  �لتو��سل  في  دورٌ  لديهم  يكون  �أن 

�لذين يلتقون معهم ب�سكلٍ ن�سف �سنوي.



109 108 إعداد القيادات الشابة في القطاع الثالث

الو�شف
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• تعزيز �سبل �لحو�ر بين �لقطاعات و�لقادة غير �لربحيين في لو�س 	
�أنجلو�س.

و يجب على �لأفر�د �لمر�سحين لهذ� �لبرنامج ما يلي:
• �أن يكونو� قادةً متميزين يكون لهم �سجل م�ساهم في �لمجتمع.	
• �لعمل ل�سالح موؤ�س�سة غير ربحية.	
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• �أن يكونو� معروفين من قبل �أقر�نهم كاأفر�د ��ستثنائيين.	
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�أما �سروط �لموؤ�س�سة �لموظفة للمر�سح فيجب �أن تكون كالتالي:
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�لم�ستوى �لتالي من �لقيادة د�خل �لموؤ�س�سة.
• �أن تكون موؤيدة ب�سكل كامل لطلب �لإجازة، و�أن تقدم خطة عمل 	

للاإد�رة في �أثناء فترة غياب �لمتقدم �إلى حين عودته.
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الو�شف
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على �لمر�سحين باأن ير�عو� �أن ل يثقلو� جدول تفرغهم.

و هناك �سروط �أخرى لإجازة �لتفرغ، وهي كالتالي:
• �أن تكون مدتها 3 �أ�سهر متو��سلة على �لأقل.	
• �أن تبد�أ خلال عام من تاريخ �لح�سول على �لمكافاأة.	
• �أن يقوم �لحا�سلون على �لمكافاأة بعمل تقرير ن�سي حول �لتفرغ، 	

ويقدم للموؤ�س�سة خلال 3 �أ�سهر من �لنتهاء.
• �لآخرين 	 �لأق��ر�ن  مع  �ل�سبكي  �لتو��سل  في  دورٌ  لديهم  يكون  �أن 
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زمالة مدر�ء �لم�ستقبل �لتنفيذيينالبرنامج  6.3.7

تطوير �لقائد �لجديدالنوع

التكلفة
الاإجمالية/ الدورة

ور�سوم   ،American Express & Gelman قبل  م��ن  مدعومة 
�أمريكي  دولر   250 ب  تقدر   Rosenberg & Freedman CPAs

للاأع�ساء غير �لربحيين، و500 دولر �أمريكي لغير �لأع�ساء.

عام و�حدالمدة

الو�شف

�لقيادة  لتعزيز  رئي�سية  عنا�سر   6 من  مكون  �سهرً�   12 مدته  برنامج 
�لنا�سئة في �لمجتمع غير �لربحي:

تطوير المهارات والقيادة: 

لمو�كبة  خ�سي�ساً  �سممت  تعليمية،  فر�س  على  �لم�ساركين  ح�سول 
�لقانونية  و�لم�سائل  �لخارجية  و�لعلاقات  و�لمعي�سي  �لعملي  �لتو�زن 
و�لم��و�رد  �لتو��سل  وو�سائل  �لتمويل  و��ستر�تيجيات  �لمالية  و�لإد�رة 

�لب�سرية و�لتعاون و�ل�سر�كة ب�سكلٍ �سريع.
نموذج �لمدير �لتنفيذي: �أن تتاح �لفر�سة للم�ساركين باإجر�ء محادثاتٍ 

جماعية مع  مدر�ء تنفيذيين ��ستثنائيين في موؤ�س�سة غير ربحية.
التدريب المتبادل: 

�أثناء كل �سهرٍ في  �لأقر�ن في  �لن�سيحة و�لدعم من  �لم�ساركون  يتلقى 
�لبرنامج.
المراقبة: 

�لم�ساركين  بين  للتو��سل  للم�ساركين  �لفر�سة  تتاح  �لبرنامج  �أثناء  في 
و�لمر�قبين، و��ستفادتهم من خبر�ت �لقياديين ب�ستى �لطرق.

التوا�شل ال�شبكي: 

و�ل��ق��ادة  �لأق���ر�ن  �لم�ساركين  م��ن  وغنية  و��سعة  �سبكة  هناك  يوجد 
و�لمر�قبين و�لممولين ومهنيين �آخرين من ذوي �لخبرة.

الو�شف

المهمات المطولة: يعتبر برنامج �لزمالة بمثابة مهمة �سخ�سية مطولة 
ت�سمح للم�ساركين بو�سع وتخ�سي�س �أهد�فٍ تعليميةٍ محددة.

عند نهاية �لبرنامج يتلقى �لم�ساركون دعماً م�ستمرً� من �لمجل�س �لإد�ري 
على  و�لظهور  �لمجل�س  تخ�س  منا�سباتٍ  لح�سور  دع��و�تٍ  تقديم  مثل 
موقعها �لإلكتروني وتقديم �لم�سورة حول كيفية �لح�سول على من�سب 

مدير تنفيذي في �لم�ستقبل.
غير  للمهنيين  مكثفاً  وتاأهيلًا  قيادياً  تطويرً�  �أي�ساً  �لبرنامج  يقدم 

�لربحيين للم�ستوى �لمتو�سط �إلى �لأعلى وهم كما يلي:
لهم خبرة طويلة تمتد لعدد من �ل�سنو�ت في �لعمل غير �لربحي. •
�لخبرة �لإد�رية )قد تكون خبرة في �لقطاع �لعام �أو �لخا�س(. •
مدر�ء  • يكونو�  باأن  �لتالية  �لمهنية  خطوتهم  في  نيتهم  �إلى  �لإ�سارة 

تنفيذيين غير ربحيين في موؤ�س�سة مجتمعيةٍ من �سغيرة �إلى متو�سطة 
�لثقل في و��سنطن �لعظمى.

من�سب  • في  للنجاح  �للازمة  و�ل�سفات  �لمهار�ت  من  عددٍ  �متلاك 
من  مزيدٍ  �إلى  تحتاج  �لتي  بالجو�نب  و�ل��وع��ي  �لتنفيذي،  �لمدير 

�لتطوير، و�أن يح�سلو� على �لدعم من قبل موؤ�س�ساتهم �لحالية.
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زمالة مدر�ء �لم�ستقبل �لتنفيذيينالبرنامج  6.3.7

تطوير �لقائد �لجديدالنوع
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الاإجمالية/ الدورة
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�أمريكي  دولر   250 ب  تقدر   Rosenberg & Freedman CPAs

للاأع�ساء غير �لربحيين، و500 دولر �أمريكي لغير �لأع�ساء.

عام و�حدالمدة

الو�شف

�لقيادة  لتعزيز  رئي�سية  عنا�سر   6 من  مكون  �سهرً�   12 مدته  برنامج 
�لنا�سئة في �لمجتمع غير �لربحي:

تطوير المهارات والقيادة: 

لمو�كبة  خ�سي�ساً  �سممت  تعليمية،  فر�س  على  �لم�ساركين  ح�سول 
�لقانونية  و�لم�سائل  �لخارجية  و�لعلاقات  و�لمعي�سي  �لعملي  �لتو�زن 
و�لم��و�رد  �لتو��سل  وو�سائل  �لتمويل  و��ستر�تيجيات  �لمالية  و�لإد�رة 

�لب�سرية و�لتعاون و�ل�سر�كة ب�سكلٍ �سريع.
نموذج �لمدير �لتنفيذي: �أن تتاح �لفر�سة للم�ساركين باإجر�ء محادثاتٍ 

جماعية مع  مدر�ء تنفيذيين ��ستثنائيين في موؤ�س�سة غير ربحية.
التدريب المتبادل: 

�أثناء كل �سهرٍ في  �لأقر�ن في  �لن�سيحة و�لدعم من  �لم�ساركون  يتلقى 
�لبرنامج.
المراقبة: 

�لم�ساركين  بين  للتو��سل  للم�ساركين  �لفر�سة  تتاح  �لبرنامج  �أثناء  في 
و�لمر�قبين، و��ستفادتهم من خبر�ت �لقياديين ب�ستى �لطرق.

التوا�شل ال�شبكي: 

و�ل��ق��ادة  �لأق���ر�ن  �لم�ساركين  م��ن  وغنية  و��سعة  �سبكة  هناك  يوجد 
و�لمر�قبين و�لممولين ومهنيين �آخرين من ذوي �لخبرة.

الو�شف

المهمات المطولة: يعتبر برنامج �لزمالة بمثابة مهمة �سخ�سية مطولة 
ت�سمح للم�ساركين بو�سع وتخ�سي�س �أهد�فٍ تعليميةٍ محددة.

عند نهاية �لبرنامج يتلقى �لم�ساركون دعماً م�ستمرً� من �لمجل�س �لإد�ري 
على  و�لظهور  �لمجل�س  تخ�س  منا�سباتٍ  لح�سور  دع��و�تٍ  تقديم  مثل 
موقعها �لإلكتروني وتقديم �لم�سورة حول كيفية �لح�سول على من�سب 
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غير  للمهنيين  مكثفاً  وتاأهيلًا  قيادياً  تطويرً�  �أي�ساً  �لبرنامج  يقدم 

�لربحيين للم�ستوى �لمتو�سط �إلى �لأعلى وهم كما يلي:
لهم خبرة طويلة تمتد لعدد من �ل�سنو�ت في �لعمل غير �لربحي. •
�لخبرة �لإد�رية )قد تكون خبرة في �لقطاع �لعام �أو �لخا�س(. •
مدر�ء  • يكونو�  باأن  �لتالية  �لمهنية  خطوتهم  في  نيتهم  �إلى  �لإ�سارة 

تنفيذيين غير ربحيين في موؤ�س�سة مجتمعيةٍ من �سغيرة �إلى متو�سطة 
�لثقل في و��سنطن �لعظمى.

من�سب  • في  للنجاح  �للازمة  و�ل�سفات  �لمهار�ت  من  عددٍ  �متلاك 
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مبادرة �لقيادة و�لموهبة غير �لربحيةالبرنامج  6.3.8

تطوير �لقائد �لجديدالنوع
التكلفة

الاإجمالية/ الدورة
غير متوفرة

بد�أت في 2011 ولز�لت م�ستمرةالمدة

الو�شف

�لو�سائل  �أك��ثر  �إح��دى  في  كاأولوية  �لقيادة  و�سع  �إلى  �لبرنامج  يهدف 
وهي  �لم��زده��رة.  �لمجتمعات  في  �لتحويلية  �لنتائج  تحفيز  في  فعالية 
مبادرة تحمل معنى �لجهد �لتعاوني للقادة عبر �لقطاعات كاأمريكان 
للتطوع   Aspen وبرنامج   Casey وموؤ�س�سة   Annie Eو �أك�سبري�س 
�لخدمات  و�سركة  �لإب��د�ع��ي��ة  �لقيادة  وم��رك��ز  �لجتماعي  و�لإب����د�ع 
تعد  وغيرها.  �لعائلية  و�لم�سركات  �لعامة  و�لتحالفات  �لمحلية  �لوطنية 
�لقيادة �لمتنوعة �لفعالة و�لإبد�عية �سروريةً للقطاع غير �لربحي من 
�أجل �إي�سال �لبر�مج و�لخدمات �لعالية �لجودة للمجتمعات �لمحتاجة. 
ويجب �أن يفهم �لجيل �لجديد في �لقيادة كيفية �لعمل في بيئةٍ حركيةٍ 

متو��سلة.
�إن �أكثر من 200 قائدٍ عبر مختلف �لقطاعات ممن �ساركو� في منتدى 
نوفمبر  15من  تاريخ  حددو�  قد  �لربحية  غير  للقيادة  �لأبي�س  �لبيت 
�لقيادة في  لدعم  و��ستر�تيجيات  عمليةٍ  �أه��د�فٍ  لو�سع  م   2011 عام 
�لقطاع غير �لربحي. ومن خلال هذ� �لحدث تاأ�س�ست مبادرة �لموهبة 
و�لقيادة غير �لربحية، وذلك لت�سعيد تلك �لق�سية ولفت �لنتباه عبر 
بتحديد  �إ�سافي  م�سوؤول   200 حو�لي  قام  للمنتدى  ووفقاً  �لقطاعات. 
�لأهد�ف، و�ل�ستر�تيجيات من خلال �سل�سلةٍ من �لمنتديات �لإلكترونية 

عبر �سبكة �لإنترنت. 
�لتغيير  ونظرية  �لم��ب��ادرة  ل��روؤي��ة  �لمقترح  بمثابة  �لوثيقة  ه��ذه  تعتبر 
و�لأهد�ف �لقائمة على مدخلات �لم�ساركين. �إن تركيز �لعام 2012 م 
يهدف �إلى و�سع �تفاقية عامة على �لأولويات، وتطوير �ل�ستر�تيجيات 

�لتحليلية للتنفيذ خلال �لأعو�م �لثلاث �لمقبلة.

6.3.9 برنامج NorthSky Pilot لتدريب �لتنفيذيين غير �لربحي البرنامج
توجيهالنوع

التكلفة
الاإجمالية/ الدورة

18 �ألف دولر �أمريكي )15 م�سارك/ 1200 دولر لكل فرد(

   6 �أ�سهرالمدة

الو�شف

وت�سجع  تدعم  �ثنين  بين  معلنة  غير  علاقة  باأنه  �لبرنامج  ه��ذ�  يعرف 
�لربحيون  �ل��ق��ادة  ��ستخدم  ولطالما  �لأف��ع��ال.  لتخاذ  �ل��ق��ادة  وتتحدى 
�لتوجيه كطريقةٍ فعالةٍ في تطوير م�ستوياتهم و�أد�ئهم، وبد�أ �ليوم �لقطاع 

غير �لربحي في �لأمر ذ�ته.
�لفر�سة  للقادة  2012 م قدم هذ� �لبرنامج  يناير عام  منذ بد�ية �سهر 
على  �لتدريب  تاأثير  معرفة  بهدف  �لطيار  برنامج  من  ج��زءً�  لي�سبحو� 
للعمل مع مدربٍ خبير  �لقادة غير �لربحيين وموؤ�س�ساتهم. وهذه فر�سةٌ 
في �لو�سول �إلى تحقيق �لأهد�ف �لذ�تية و�لمهنية. وتم و�سع هذ� �لبرنامج 

وفقاً لما يلي:
�لتركيز على �لمعطيات ذ�ت �لأولوية. •
�سنع تغيير�ت موؤ�س�سية. •
دعم �لقيادة و�لمهار�ت �لذ�تية �لمتبادلة. •
�إيجاد تو�زن بين �لعمل و�لحياة. •
بناء فرق ومجال�س �أعمالٍ قوية. •
�تخاذ �أدو�ر وم�سوؤوليات جديدة. •
معالجة �ل�سعور بالعزلة و�لنفاذ. •

يتم �ختيار 15 فردً� للم�ساركة في �لبرنامج وتكلفته �لإجمالية تبلغ 1200 
�ستكون  �لتمويل  �أن يقل  تو�فر منحة تمويلية. وبمجرد  �مريكي مع  دولر 
�أكملو� �ختبار �لقدرة  حينها �لمنح مخ�س�سة للقادة في �لموؤ�س�سات ممن 
�لتنظيمية NorthSky. �ستكون مدة �لبرنامج 6 �أ�سهر �بتد�ءً من يناير 

2012 م.
تعد جميع جل�سات �لتدريب �لفردية �سرية، وغالباً ما يتم �إجر�وؤها عبر 
درجة،   360 ذو  للقيادة  �ختباريٍ  م�سحٍ  ��ستخد�م  �أي�ساً  ويتم  �لهاتف، 
و�سيطلع على نتائجه �لم�سارك و�لمدرب فقط. ويلزم �إجر�ء �ختبار تقييمي 

عند نهاية �لبرنامج.
تنفيذي  وموجه  مدرب  وهو   Lucille Chrisman �لبرنامج  هذ�  يقود 
خبير من معهد تدريب �لمدربين CTI وع�سو في �لر�بطة �لعالمية للمدربين، 

ودوره هو م�ساعدة �لقادة، و�لفرق على تو�سيع مجال قدر�تهم.
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مبادرة �لقيادة و�لموهبة غير �لربحيةالبرنامج  6.3.8

تطوير �لقائد �لجديدالنوع
التكلفة

الاإجمالية/ الدورة
غير متوفرة

بد�أت في 2011 ولز�لت م�ستمرةالمدة

الو�شف

�لو�سائل  �أك��ثر  �إح��دى  في  كاأولوية  �لقيادة  و�سع  �إلى  �لبرنامج  يهدف 
وهي  �لم��زده��رة.  �لمجتمعات  في  �لتحويلية  �لنتائج  تحفيز  في  فعالية 
مبادرة تحمل معنى �لجهد �لتعاوني للقادة عبر �لقطاعات كاأمريكان 
للتطوع   Aspen وبرنامج   Casey وموؤ�س�سة   Annie Eو �أك�سبري�س 
�لخدمات  و�سركة  �لإب��د�ع��ي��ة  �لقيادة  وم��رك��ز  �لجتماعي  و�لإب����د�ع 
تعد  وغيرها.  �لعائلية  و�لم�سركات  �لعامة  و�لتحالفات  �لمحلية  �لوطنية 
�لقيادة �لمتنوعة �لفعالة و�لإبد�عية �سروريةً للقطاع غير �لربحي من 
�أجل �إي�سال �لبر�مج و�لخدمات �لعالية �لجودة للمجتمعات �لمحتاجة. 
ويجب �أن يفهم �لجيل �لجديد في �لقيادة كيفية �لعمل في بيئةٍ حركيةٍ 

متو��سلة.
�إن �أكثر من 200 قائدٍ عبر مختلف �لقطاعات ممن �ساركو� في منتدى 
نوفمبر  15من  تاريخ  حددو�  قد  �لربحية  غير  للقيادة  �لأبي�س  �لبيت 
�لقيادة في  لدعم  و��ستر�تيجيات  عمليةٍ  �أه��د�فٍ  لو�سع  م   2011 عام 
�لقطاع غير �لربحي. ومن خلال هذ� �لحدث تاأ�س�ست مبادرة �لموهبة 
و�لقيادة غير �لربحية، وذلك لت�سعيد تلك �لق�سية ولفت �لنتباه عبر 
بتحديد  �إ�سافي  م�سوؤول   200 حو�لي  قام  للمنتدى  ووفقاً  �لقطاعات. 
�لأهد�ف، و�ل�ستر�تيجيات من خلال �سل�سلةٍ من �لمنتديات �لإلكترونية 

عبر �سبكة �لإنترنت. 
�لتغيير  ونظرية  �لم��ب��ادرة  ل��روؤي��ة  �لمقترح  بمثابة  �لوثيقة  ه��ذه  تعتبر 
و�لأهد�ف �لقائمة على مدخلات �لم�ساركين. �إن تركيز �لعام 2012 م 
يهدف �إلى و�سع �تفاقية عامة على �لأولويات، وتطوير �ل�ستر�تيجيات 

�لتحليلية للتنفيذ خلال �لأعو�م �لثلاث �لمقبلة.

6.3.9 برنامج NorthSky Pilot لتدريب �لتنفيذيين غير �لربحي البرنامج
توجيهالنوع

التكلفة
الاإجمالية/ الدورة

18 �ألف دولر �أمريكي )15 م�سارك/ 1200 دولر لكل فرد(

   6 �أ�سهرالمدة

الو�شف

وت�سجع  تدعم  �ثنين  بين  معلنة  غير  علاقة  باأنه  �لبرنامج  ه��ذ�  يعرف 
�لربحيون  �ل��ق��ادة  ��ستخدم  ولطالما  �لأف��ع��ال.  لتخاذ  �ل��ق��ادة  وتتحدى 
�لتوجيه كطريقةٍ فعالةٍ في تطوير م�ستوياتهم و�أد�ئهم، وبد�أ �ليوم �لقطاع 

غير �لربحي في �لأمر ذ�ته.
�لفر�سة  للقادة  2012 م قدم هذ� �لبرنامج  يناير عام  منذ بد�ية �سهر 
على  �لتدريب  تاأثير  معرفة  بهدف  �لطيار  برنامج  من  ج��زءً�  لي�سبحو� 
للعمل مع مدربٍ خبير  �لقادة غير �لربحيين وموؤ�س�ساتهم. وهذه فر�سةٌ 
في �لو�سول �إلى تحقيق �لأهد�ف �لذ�تية و�لمهنية. وتم و�سع هذ� �لبرنامج 

وفقاً لما يلي:
�لتركيز على �لمعطيات ذ�ت �لأولوية. •
�سنع تغيير�ت موؤ�س�سية. •
دعم �لقيادة و�لمهار�ت �لذ�تية �لمتبادلة. •
�إيجاد تو�زن بين �لعمل و�لحياة. •
بناء فرق ومجال�س �أعمالٍ قوية. •
�تخاذ �أدو�ر وم�سوؤوليات جديدة. •
معالجة �ل�سعور بالعزلة و�لنفاذ. •

يتم �ختيار 15 فردً� للم�ساركة في �لبرنامج وتكلفته �لإجمالية تبلغ 1200 
�ستكون  �لتمويل  �أن يقل  تو�فر منحة تمويلية. وبمجرد  �مريكي مع  دولر 
�أكملو� �ختبار �لقدرة  حينها �لمنح مخ�س�سة للقادة في �لموؤ�س�سات ممن 
�لتنظيمية NorthSky. �ستكون مدة �لبرنامج 6 �أ�سهر �بتد�ءً من يناير 

2012 م.
تعد جميع جل�سات �لتدريب �لفردية �سرية، وغالباً ما يتم �إجر�وؤها عبر 
درجة،   360 ذو  للقيادة  �ختباريٍ  م�سحٍ  ��ستخد�م  �أي�ساً  ويتم  �لهاتف، 
و�سيطلع على نتائجه �لم�سارك و�لمدرب فقط. ويلزم �إجر�ء �ختبار تقييمي 

عند نهاية �لبرنامج.
تنفيذي  وموجه  مدرب  وهو   Lucille Chrisman �لبرنامج  هذ�  يقود 
خبير من معهد تدريب �لمدربين CTI وع�سو في �لر�بطة �لعالمية للمدربين، 

ودوره هو م�ساعدة �لقادة، و�لفرق على تو�سيع مجال قدر�تهم.
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6.3.10  زمالة Piperالبرنامج

زمالة/ تفرغالنوع
التكلفة

الاإجمالية/ الدورة
450 �ألف دولر �أمريكي

1-2 �أ�سهر تفرغالمدة

الو�شف

يقدم ه���ذ� �لبرنامج �لتز�ماً يقدر ب 90 �أل���ف دولر �أمريكي لموؤ�س�سة 
�لمتقدم:

جو�ئز ت�سل قيمتها �إلى 30 �ألف دولر �أمريكي لم�ساريف �ل�سفر  •
و�لدر��سة لدعم �لتطوير �لمهني للمدر�ء �لتنفيذيين في �لموؤ�س�سات 
غير �لربحية �لتي تخدم مقاطعة ماريكوبا. يجب �أن ياأخذ �لمتقدم 
�سهرين  �إلى  وت�سل  �لأقل  على  و�حدٍ  �سهرٍ  لمدة  �لعمل  من  �إجازة 
على �لأكثر، ويتم ت�سجيعه على �لتعرف �أكثر على �لبر�مج �لمهنية 
جميع  في  قادتها  ومقابلة  �لنموذجية،  �لبر�مج  وزيارة  و�لتعليمية 

�أنحاء �لبلاد.
جو�ئز ت�سل قيمتها �إلى 10 �آلف دولر �أمريكي مخ�س�سة لفريق  •

�لعمل في �لتطوير �لمهني.
 تكون موؤ�س�سة �لمتقدم موؤهلةً للح�سول على جائزة ت�سل قيمتها  •

�ستة  �أوخ��لال  �لتفرغ  فترة  �أثناء  في  �أمريكي  دولر  �أل��ف    50 �إلى 
�أ�سهر من �إنهاء �لبرنامج.

 C3 يجب �أن يتم توظيف �لمر�سحين من قبل 501 موؤ�س�سة على �لبند
و�لتي تخدم مقاطعة ماريكوبا و�أريزونا. ويجب �أن تكون تلك �لموؤ�س�سات 
لها خبرة عملية لمدة 10 �سنو�تٍ على �لأقل، وذلك قبل تقدمها بالطلب، 

و�أن تكون جهودها مكر�سةٌ لأحد �لجو�نب �لتالية وهي: 
�لخدمات �لإن�سانية و�ل�سحة و�لتعليم و�لفنون و�لثقافة و�لدين.

ويتوقع �لبرنامج من �لموؤ�س�سات �لم�ساركة �أن تزود �لمر�سحين بالبدلت 
�لتالية:

الو�شف

�إجازة لمدة �سهر و�حد على �لأقل لكي يتمكن �لمر�سح من �لم�ساركة  •
لإد�رة  عمل  خطة  تقديم  �لم�ساركين  كل  على  )يجب  �لبرنامج  في 

�لتطوير في �أثناء فترة �لتغيب(.
ر�تب م�سمون وفو�ئد وو�سع وظيفي كامل في �أثناء فترة �لتغيب. •
�سمان ��ستمر�رية �لعمل بانتظام في �أثناء فترة �لتغيب. •

ويبحث �لبرنامج عن �لمتقدمين من �لتنفيذيين �لخبر�ء ممن يحملون 
ماريكوبا  مقاطعة  تخدم  ربحية  غير  موؤ�س�ساتٍ  في  هامة  منا�سب 
�ل�سحة،  �لإن�سانية،  �لخدمات  وهي:  �لتالية،  �لمجالت  في  و�أريزونا 
يتحلى  �أن  ويجب  �لخيرية.  و�ل�سناديق  و�لثقافة  �لفنون  �لتعليم، 

�لمتقدمون بالمو��سفات �لتالية:
ومقاطعة  • خا�س  ب�سكلٍ  موؤ�س�ساتهم  من  ك��لٍ  في  �لقيادة  ح�سن 

ماريكوبا ب�سكلٍ عام.
م�سئولية تامة وخبرة باإد�رة بر�مج و�سناديق موؤ�س�ساتهم. •

خبرة ل تقل عن 10 �أعو�م في �لقطاع �لغير ربحي.
وظيفة بدو�مٍ كامل في �لموؤ�س�سات �لتي يمثلونها. •

12 �سهرً� منذ بد�ية  ويجب �أن ينهي �لمتقدمون فترة تفرغهم خلال 
�لقبول، ويجب عليهم بعد �إنهاء �لبرنامج تقديم تقرير ن�سي مكتوب 
للاإد�رة خلال فترة 3 ��سهر من �إنهاء �لبرنامج. ويجب �أن يحتوي ذلك 
به من  قامو�  وما  عليه من خبر�تٍ  لما ح�سلو�  تف�سيل  على  �لتقرير 
�أن�سطة في �أثناء فترة �لتفرغ وطرق قيامهم بذلك، و�لتي ت�ساعدهم 

في تقديم �أف�سل �لخدمات لر�سالة موؤ�س�ساتهم.
في  �لدورية  �لأن�سطة  في  �لم�ساركة  على  �لمتقدمون  يو�فق  �أن  ويجب 
للبرنامج  �لعودة كخريجٍ  �أي�ساً على  يو�فقو�  و�أن  �لزمالة،  �أثناء �سنة 
�ل�سابقين  للمتقدمين  ت�سمح  �لم�ساركة  وتلك  �لتالية.  �ل�سنو�ت  في 
و�للاحقين ببناء خبر�تهم �لخا�سة، وتعزير تطورهم �لمهني �لم�ستمر 

وتحفيز �لتعاون بين �لموؤ�س�سات �لم�ساركة.
وفي كل عام تختار �للجنة مكافاأة زمالة لأحد �لقادة �لنا�سئين، و�لذي 
�سمن  �لقائد  يكون  ولكي  �أع��و�م.  خم�سة  من  لأك��ثر  موؤ�س�سته  تعمل 

�لمر�سحين يجب �أن يتو�فق مع جميع �ل�سروط.
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6.3.10  زمالة Piperالبرنامج

زمالة/ تفرغالنوع
التكلفة

الاإجمالية/ الدورة
450 �ألف دولر �أمريكي

1-2 �أ�سهر تفرغالمدة

الو�شف

يقدم ه���ذ� �لبرنامج �لتز�ماً يقدر ب 90 �أل���ف دولر �أمريكي لموؤ�س�سة 
�لمتقدم:

جو�ئز ت�سل قيمتها �إلى 30 �ألف دولر �أمريكي لم�ساريف �ل�سفر  •
و�لدر��سة لدعم �لتطوير �لمهني للمدر�ء �لتنفيذيين في �لموؤ�س�سات 
غير �لربحية �لتي تخدم مقاطعة ماريكوبا. يجب �أن ياأخذ �لمتقدم 
�سهرين  �إلى  وت�سل  �لأقل  على  و�حدٍ  �سهرٍ  لمدة  �لعمل  من  �إجازة 
على �لأكثر، ويتم ت�سجيعه على �لتعرف �أكثر على �لبر�مج �لمهنية 
جميع  في  قادتها  ومقابلة  �لنموذجية،  �لبر�مج  وزيارة  و�لتعليمية 

�أنحاء �لبلاد.
جو�ئز ت�سل قيمتها �إلى 10 �آلف دولر �أمريكي مخ�س�سة لفريق  •

�لعمل في �لتطوير �لمهني.
 تكون موؤ�س�سة �لمتقدم موؤهلةً للح�سول على جائزة ت�سل قيمتها  •

�ستة  �أوخ��لال  �لتفرغ  فترة  �أثناء  في  �أمريكي  دولر  �أل��ف    50 �إلى 
�أ�سهر من �إنهاء �لبرنامج.

 C3 يجب �أن يتم توظيف �لمر�سحين من قبل 501 موؤ�س�سة على �لبند
و�لتي تخدم مقاطعة ماريكوبا و�أريزونا. ويجب �أن تكون تلك �لموؤ�س�سات 
لها خبرة عملية لمدة 10 �سنو�تٍ على �لأقل، وذلك قبل تقدمها بالطلب، 

و�أن تكون جهودها مكر�سةٌ لأحد �لجو�نب �لتالية وهي: 
�لخدمات �لإن�سانية و�ل�سحة و�لتعليم و�لفنون و�لثقافة و�لدين.

ويتوقع �لبرنامج من �لموؤ�س�سات �لم�ساركة �أن تزود �لمر�سحين بالبدلت 
�لتالية:

الو�شف

�إجازة لمدة �سهر و�حد على �لأقل لكي يتمكن �لمر�سح من �لم�ساركة  •
لإد�رة  عمل  خطة  تقديم  �لم�ساركين  كل  على  )يجب  �لبرنامج  في 

�لتطوير في �أثناء فترة �لتغيب(.
ر�تب م�سمون وفو�ئد وو�سع وظيفي كامل في �أثناء فترة �لتغيب. •
�سمان ��ستمر�رية �لعمل بانتظام في �أثناء فترة �لتغيب. •

ويبحث �لبرنامج عن �لمتقدمين من �لتنفيذيين �لخبر�ء ممن يحملون 
ماريكوبا  مقاطعة  تخدم  ربحية  غير  موؤ�س�ساتٍ  في  هامة  منا�سب 
�ل�سحة،  �لإن�سانية،  �لخدمات  وهي:  �لتالية،  �لمجالت  في  و�أريزونا 
يتحلى  �أن  ويجب  �لخيرية.  و�ل�سناديق  و�لثقافة  �لفنون  �لتعليم، 

�لمتقدمون بالمو��سفات �لتالية:
ومقاطعة  • خا�س  ب�سكلٍ  موؤ�س�ساتهم  من  ك��لٍ  في  �لقيادة  ح�سن 

ماريكوبا ب�سكلٍ عام.
م�سئولية تامة وخبرة باإد�رة بر�مج و�سناديق موؤ�س�ساتهم. •

خبرة ل تقل عن 10 �أعو�م في �لقطاع �لغير ربحي.
وظيفة بدو�مٍ كامل في �لموؤ�س�سات �لتي يمثلونها. •

12 �سهرً� منذ بد�ية  ويجب �أن ينهي �لمتقدمون فترة تفرغهم خلال 
�لقبول، ويجب عليهم بعد �إنهاء �لبرنامج تقديم تقرير ن�سي مكتوب 
للاإد�رة خلال فترة 3 ��سهر من �إنهاء �لبرنامج. ويجب �أن يحتوي ذلك 
به من  قامو�  وما  عليه من خبر�تٍ  لما ح�سلو�  تف�سيل  على  �لتقرير 
�أن�سطة في �أثناء فترة �لتفرغ وطرق قيامهم بذلك، و�لتي ت�ساعدهم 

في تقديم �أف�سل �لخدمات لر�سالة موؤ�س�ساتهم.
في  �لدورية  �لأن�سطة  في  �لم�ساركة  على  �لمتقدمون  يو�فق  �أن  ويجب 
للبرنامج  �لعودة كخريجٍ  �أي�ساً على  يو�فقو�  و�أن  �لزمالة،  �أثناء �سنة 
�ل�سابقين  للمتقدمين  ت�سمح  �لم�ساركة  وتلك  �لتالية.  �ل�سنو�ت  في 
و�للاحقين ببناء خبر�تهم �لخا�سة، وتعزير تطورهم �لمهني �لم�ستمر 

وتحفيز �لتعاون بين �لموؤ�س�سات �لم�ساركة.
وفي كل عام تختار �للجنة مكافاأة زمالة لأحد �لقادة �لنا�سئين، و�لذي 
�سمن  �لقائد  يكون  ولكي  �أع��و�م.  خم�سة  من  لأك��ثر  موؤ�س�سته  تعمل 

�لمر�سحين يجب �أن يتو�فق مع جميع �ل�سروط.
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الو�شف

ويجب على �لمتقدم �أن يح�سر خطاباً ل يزيد عن 3  �سفحات يجيب 
فيها على �لأ�سئلة �لتالية:

ما هو�سبب عملك في هذ� �لمجال؟ •
ماهي �لدرو�س �لتي تعلمتها من عملك؟ •
كيف ترى نف�سك بعد مرور خم�سة �أعو�م في �لعمل؟ •
ورفع  • �لعميل  وخدمة  موؤ�س�ستك  قيادة  م�ستوى  تطوير  �أج��ل  من 

�لجائزة،  من  �ل�ستفادة  يمكنك  كيف  �لمهنية،  �لكفاءة  م�ستوى 
وفترة �لتفرغ لتطوير تلك �لقدرة؟ )يرجى تقديم �أن�سطة محددة 

ومو�د در��سية و�لمدة �لزمنية(.
كي���ف يمكن لتجربت���ك �لت���ي خ�ستها في ه���ذ� �لبرنام���ج �أن تفيد  •

موؤ�س�ستك؟
�سرح لموؤ�س�سة �لمتقدم على �سفحة و�حدة فقط ور�سالتها وخدماتها. •

�سيرة ذ�تية تغطي على �لأقل �آخر 10�سنو�ت من مهنة �لمتقدم.
ميز�نية مقترحة لتكاليف �لتفرغ. •
قائمة بثلاث رغبات مكانية في مقاطعة ماريكوبا مع تو�سيح كافة  •

معلومات �لتو��سل.
خطاب تزكية مخت�سر موقع من قبل رئي�س �لمجل�س �أو �أي �سخ�سٍ  •

منا�سب في موؤ�س�سة �لمتقدم، ويحتوي على:
خطة لإد�رة �لموؤ�س�سة في �أثناء فترة تغيب �لمتقدم وبعدها. -
في  - عليها  يح�سل  �لتي  و�لفو�ئد  �لمتقدم،  ر�تب  بانتظام  تعهد 

�أثناء فترة �لتغيب.
تعه���د باأل يح�سر �لمتق���دم �أو �أن يقوم باأي �أعم���الٍ تخ�س مكان  -

عمله في �لموؤ�س�سة في �أثناء فترة تغيبه.
�سنوياً،  �لمر�سحين  باختيار   Valley لمو�طني  �لم�ستقل  �لمجل�س  يقوم 
ويتم رفع تو�سياتهم مبا�سرة �إلى �لمجل�س �لأعلى في �لبرنامج، ويعي 

�أفر�د تلك �للجنة جيدً� �أهمية ��سهاماتها لمقاطعة ماريكوبا.

6.3.11  برنامج تفرغ موؤ�س�سة Rasmusonالبرنامج

زمالة / تفرغالنوع

التكلفة
الاإجمالية/ الدورة

30 �ألف دولر �أمريكي/ لمتلقي �لجائزة، ويختلف عدد متلقيها.

2-6  �أ�سهر.المدة

الو�شف

�لربحي  غير  �لقائد  يحتاجه  �ل��ذي  �لوقت  �لبرنامج  ه��ذ�  يقدم 
�لتجديد  �أن�سطة  في  �لم�ساركة  من  ليتمكن  �لوظيفة  عن  للابتعاد 
و�لنمو�لمهني، ويرى �لبرنامج �أن �لمدر�ء �لتنفيذيين غير �لربحيين 
يمكنهم خدمة موؤ�س�ساتهم ب�سكلٍ �أف�سل عندما يح�سلون على فترة 
يبتعدون فيها عن عملهم ليتمكنو� من �لتفكير، ومعرفة ما يريدون 
موؤ�س�ساتهم  لإد�رة  �لطرق  �أف�سل  وتعلم  وظائفهم،  في  تحقيقه 

وتجديد طاقاتهم �ل�سخ�سية.
ومن �أجل تحقيق ذلك، ومنع حدوث �ل�سغط في �لعمل قدمت �إد�رة 
غير  للمدر�ء  مالية  �إع��ان��اتٍ  وتخ�سي�س  �لتفرغ  فكرة   �لبرنامج 
ويقدر  �أل�سكا.  في  �لعمل  عن  �نقطاعهم  فترة  �أثناء  في  �لربحيين 
�لبرنامج �لقيمة �لتي يوليها مجل�س �لإد�رة لم�ستويات �لأد�ء �لعالية 
للاإنجاز،  مكافاأة  فقط  �لتفرغ  فترة  تعتبر  ول  �لعظماء.  وللقادة 
في  �لأ�سخا�س  باأف�سل  �لحتفاظ  على  يحفز  عاملٌ  �أي�ساً  ولكنها 

�لمجال.
تعد �لجائزة من �أجل �لنمو�ل�سخ�سي �أو�لتجديد بالن�سبة للمتقدم 
�لأن�سطة  ويتم تحديد  �سببٍ منهما.  مع مر�عاة عدم �لنحياز لأي 
للتفكير  �أوف��ترة  �أودر����س��ة  �سفرً�  تكون  قد  و�لتي  �لمتقدم،  قبل  من 

�أوللر�حة.
وعلى  �أمريكي،  دولر  �ألف    40 �إلى  ت�سل  كل جائزة  قيمة  �ستكون 
تخ�س�س  ولكنها  للموؤ�س�سة،  تذهب  �لجائزة  تلك  �أن  من  �لرغم 
لتغطية رو�تب �لمتقدم وتكاليفه في �أثناء فترة �لتفرغ. ول فرق يوجد 

بين �لموؤ�س�سات �لكبيرة �أو�ل�سغيرة.
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الو�شف

ويجب على �لمتقدم �أن يح�سر خطاباً ل يزيد عن 3  �سفحات يجيب 
فيها على �لأ�سئلة �لتالية:

ما هو�سبب عملك في هذ� �لمجال؟ •
ماهي �لدرو�س �لتي تعلمتها من عملك؟ •
كيف ترى نف�سك بعد مرور خم�سة �أعو�م في �لعمل؟ •
ورفع  • �لعميل  وخدمة  موؤ�س�ستك  قيادة  م�ستوى  تطوير  �أج��ل  من 

�لجائزة،  من  �ل�ستفادة  يمكنك  كيف  �لمهنية،  �لكفاءة  م�ستوى 
وفترة �لتفرغ لتطوير تلك �لقدرة؟ )يرجى تقديم �أن�سطة محددة 

ومو�د در��سية و�لمدة �لزمنية(.
كي���ف يمكن لتجربت���ك �لت���ي خ�ستها في ه���ذ� �لبرنام���ج �أن تفيد  •

موؤ�س�ستك؟
�سرح لموؤ�س�سة �لمتقدم على �سفحة و�حدة فقط ور�سالتها وخدماتها. •

�سيرة ذ�تية تغطي على �لأقل �آخر 10�سنو�ت من مهنة �لمتقدم.
ميز�نية مقترحة لتكاليف �لتفرغ. •
قائمة بثلاث رغبات مكانية في مقاطعة ماريكوبا مع تو�سيح كافة  •

معلومات �لتو��سل.
خطاب تزكية مخت�سر موقع من قبل رئي�س �لمجل�س �أو �أي �سخ�سٍ  •

منا�سب في موؤ�س�سة �لمتقدم، ويحتوي على:
خطة لإد�رة �لموؤ�س�سة في �أثناء فترة تغيب �لمتقدم وبعدها. -
في  - عليها  يح�سل  �لتي  و�لفو�ئد  �لمتقدم،  ر�تب  بانتظام  تعهد 

�أثناء فترة �لتغيب.
تعه���د باأل يح�سر �لمتق���دم �أو �أن يقوم باأي �أعم���الٍ تخ�س مكان  -

عمله في �لموؤ�س�سة في �أثناء فترة تغيبه.
�سنوياً،  �لمر�سحين  باختيار   Valley لمو�طني  �لم�ستقل  �لمجل�س  يقوم 
ويتم رفع تو�سياتهم مبا�سرة �إلى �لمجل�س �لأعلى في �لبرنامج، ويعي 

�أفر�د تلك �للجنة جيدً� �أهمية ��سهاماتها لمقاطعة ماريكوبا.

6.3.11  برنامج تفرغ موؤ�س�سة Rasmusonالبرنامج

زمالة / تفرغالنوع

التكلفة
الاإجمالية/ الدورة

30 �ألف دولر �أمريكي/ لمتلقي �لجائزة، ويختلف عدد متلقيها.

2-6  �أ�سهر.المدة

الو�شف

�لربحي  غير  �لقائد  يحتاجه  �ل��ذي  �لوقت  �لبرنامج  ه��ذ�  يقدم 
�لتجديد  �أن�سطة  في  �لم�ساركة  من  ليتمكن  �لوظيفة  عن  للابتعاد 
و�لنمو�لمهني، ويرى �لبرنامج �أن �لمدر�ء �لتنفيذيين غير �لربحيين 
يمكنهم خدمة موؤ�س�ساتهم ب�سكلٍ �أف�سل عندما يح�سلون على فترة 
يبتعدون فيها عن عملهم ليتمكنو� من �لتفكير، ومعرفة ما يريدون 
موؤ�س�ساتهم  لإد�رة  �لطرق  �أف�سل  وتعلم  وظائفهم،  في  تحقيقه 

وتجديد طاقاتهم �ل�سخ�سية.
ومن �أجل تحقيق ذلك، ومنع حدوث �ل�سغط في �لعمل قدمت �إد�رة 
غير  للمدر�ء  مالية  �إع��ان��اتٍ  وتخ�سي�س  �لتفرغ  فكرة   �لبرنامج 
ويقدر  �أل�سكا.  في  �لعمل  عن  �نقطاعهم  فترة  �أثناء  في  �لربحيين 
�لبرنامج �لقيمة �لتي يوليها مجل�س �لإد�رة لم�ستويات �لأد�ء �لعالية 
للاإنجاز،  مكافاأة  فقط  �لتفرغ  فترة  تعتبر  ول  �لعظماء.  وللقادة 
في  �لأ�سخا�س  باأف�سل  �لحتفاظ  على  يحفز  عاملٌ  �أي�ساً  ولكنها 

�لمجال.
تعد �لجائزة من �أجل �لنمو�ل�سخ�سي �أو�لتجديد بالن�سبة للمتقدم 
�لأن�سطة  ويتم تحديد  �سببٍ منهما.  مع مر�عاة عدم �لنحياز لأي 
للتفكير  �أوف��ترة  �أودر����س��ة  �سفرً�  تكون  قد  و�لتي  �لمتقدم،  قبل  من 

�أوللر�حة.
وعلى  �أمريكي،  دولر  �ألف    40 �إلى  ت�سل  كل جائزة  قيمة  �ستكون 
تخ�س�س  ولكنها  للموؤ�س�سة،  تذهب  �لجائزة  تلك  �أن  من  �لرغم 
لتغطية رو�تب �لمتقدم وتكاليفه في �أثناء فترة �لتفرغ. ول فرق يوجد 

بين �لموؤ�س�سات �لكبيرة �أو�ل�سغيرة.
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الو�شف

ويج���ب �أن تكون تلك �لموؤ�س�سات في �أل�س���كا، ويجب �أن يكون �لمتقدم 
�أي�س���اً في �أل�س���كا لم���دة خم����س �سنو�تٍ عل���ى �لأق���ل في �لقطاع غير 
�لربح���ي، وثلاث �سن���و�تٍ على �لأقل في من�سب���ه �لحالي. ويجب �أن 

يكون �لمتقدم مديرً� تنفيذياً في موؤ�س�سته.

�ل�سروط:
�أن تو�فق �لموؤ�س�سة على دفع كافة رو�تب وفو�ئد �لمتقدم في �أثناء  •

فترة �لتفرغ.
خلال  من  �ل�سبكي  �لدعم  في  �لجائزة  على  �لحا�سل  ي�سارك  �أن 
مجموعة Foraker �أثناء فترة �لتفرغ. وتتاح خدمة �لم�ساعدة �لفنية 
قبل وفي �أثناء وبعد فترة �لتفرغ من خلال مجموعة Forakerدون 

�أي ر�سومٍ مقابلة.
يجب �أن يتعهد �لمتقدم بالعودة �إلى �لموؤ�س�سة لمدة عامٍ و�حدٍ على  •

�لأقل بعد �نتهاء �لتفرغ، و�أن يتعهد بدفع كافة �لتكاليف في حال 
قر�ره �لعودة قبل �إنهاء �لعام.

ثلاث  • يتعدى  ل  مكتوب  ن�سي  بتقرير  �لمر�سح  يتقدم  �أن  يجب 
�سفحات خلال 3 �أ�سهر من �نتهاء �لتفرغ يو�سح فيه ما ��ستفاده 

في �أثناء فترة غيابه عن �لعمل، و�أي �سعوباتٍ قد و�جهها.
يلت���زم �لبرنام���ج با�ستق���ر�ر وقي���ادة �لموؤ�س�سة في �أثن���اء فترة تغيب 
مديره���ا �لتنفي���ذي، ويج���ب �أن يتم �إخب���ار �لقائد �لموؤق���ت من قبل 
�لموؤ�س�س���ة بالخطة �لتي يتم فيها ذك���ر كيفية �إد�رة �لموؤ�س�سة في �أثناء 
ف���ترة غياب مديرها �لتنفيذي. وقد يكون ذلك من خلال طرقٍ عدة 

ومنها:
تلجاأ بع�س �لموؤ�س�سات �أن تنتدب قائدً� موؤقتاً من د�خل �لموؤ�س�سة. •

تقدم مجموعة Foraker قائمةً بالقادة �لموؤقتين، وتقديم تو�سياتٍ 
ب�ساأن ذلك.

ولن تقدم �لجائزة في حال عدم قدرة �لموؤ�س�سة على �لمحافظة على 
نف�سها في �أثناء فترة غياب �لمدير �لتنفيذي.

6.3.12  برنامج WISHRM للمر�قبة غير �لربحي البرنامج

توجيهالنوع

التكلفة
الاإجمالية/ الدورة

غير متوفر

عام و�حدالمدة

الو�شف

يمثل هذ� �لبرنامج �لمخت�سين بالمو�رد �لب�سرية في ولية وي�سكون�سين، 
�لب�سرية  �لم���و�رد  لإد�رة  �لوطنية  �لجمعية  قبل  من  دعمها  ويتم 

.SHRM

د�عم  وهي   J.J. Keller موؤ�س�سة  قبل  من  ممولٌ  �لبرنامج  هذ�  �إن 
للم�ساريع �لتمويلية �لموؤ�س�سية �لمرتبطة بالتعليم في �لمجتمع.

و �أ�س�س مجل�س �إد�رة هذ� �لبرنامج برنامجاً �إر�سادياً �سنوياً للمدر�ء 
يخلق  و�لذي  وي�سكون�سون،  ولية  عبر  موؤ�س�سة   501 في  �لتنفيذيين 
�لمحلية.   SHRM و�أق�سام  �لتنفيذيين،  �لم��در�ء  بين  للتعاون  فر�ساً 
�لب�سرية  �لم���و�رد  مج��ال  في  تعليماً  يقدم  �لفريد  �لبرنامج  وه��ذ� 
�لخدمة  لتقديم  �لموؤ�س�سات  تلك  م��ع  �لعلاقات  بناء  في  وي�ساعد 
�لموؤ�س�سات  �لإر�سادي  �لبرنامج  هذ�  وي�ستهدف  �لمحلي.  للمجتمع 
�لتي ل تح�سل على تمويلٍ لفريق عمل ق�سم �لمو�رد �لب�سرية، ويهدف 
تلبيتها في  تتم  ل  قد  و�لتي  �لتعليمية،  �لحتياجات  تلبية  �إلى  �أي�ساً 

بع�س �لموؤ�س�سات ب�سبب �لميز�نيات �لمحدودة.
لدى  �سيكون  �لإر���س��ادي  �لبرنامج  ه��ذ�  في  �لم�ساركة  خ��لال  وم��ن 
�لإنترنت  مو�قع  خ��لال  من  معلوماتهم  لتعزيز  فر�ساً  �لمتقدمين 
�لب�سرية  �لم��و�رد  م�سادر  من  وغيرها  و�لقو�نين،  �لحية  و�لعرو�س 
�لتي ت�ساعدهم على مو�جهة تحديات �لمو�رد �لب�سرية �لتي قد تظهر 

في �أثناء فترة قيادة �لفريق.
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الو�شف

ويج���ب �أن تكون تلك �لموؤ�س�سات في �أل�س���كا، ويجب �أن يكون �لمتقدم 
�أي�س���اً في �أل�س���كا لم���دة خم����س �سنو�تٍ عل���ى �لأق���ل في �لقطاع غير 
�لربح���ي، وثلاث �سن���و�تٍ على �لأقل في من�سب���ه �لحالي. ويجب �أن 

يكون �لمتقدم مديرً� تنفيذياً في موؤ�س�سته.

�ل�سروط:
�أن تو�فق �لموؤ�س�سة على دفع كافة رو�تب وفو�ئد �لمتقدم في �أثناء  •

فترة �لتفرغ.
خلال  من  �ل�سبكي  �لدعم  في  �لجائزة  على  �لحا�سل  ي�سارك  �أن 
مجموعة Foraker �أثناء فترة �لتفرغ. وتتاح خدمة �لم�ساعدة �لفنية 
قبل وفي �أثناء وبعد فترة �لتفرغ من خلال مجموعة Forakerدون 

�أي ر�سومٍ مقابلة.
يجب �أن يتعهد �لمتقدم بالعودة �إلى �لموؤ�س�سة لمدة عامٍ و�حدٍ على  •

�لأقل بعد �نتهاء �لتفرغ، و�أن يتعهد بدفع كافة �لتكاليف في حال 
قر�ره �لعودة قبل �إنهاء �لعام.

ثلاث  • يتعدى  ل  مكتوب  ن�سي  بتقرير  �لمر�سح  يتقدم  �أن  يجب 
�سفحات خلال 3 �أ�سهر من �نتهاء �لتفرغ يو�سح فيه ما ��ستفاده 

في �أثناء فترة غيابه عن �لعمل، و�أي �سعوباتٍ قد و�جهها.
يلت���زم �لبرنام���ج با�ستق���ر�ر وقي���ادة �لموؤ�س�سة في �أثن���اء فترة تغيب 
مديره���ا �لتنفي���ذي، ويج���ب �أن يتم �إخب���ار �لقائد �لموؤق���ت من قبل 
�لموؤ�س�س���ة بالخطة �لتي يتم فيها ذك���ر كيفية �إد�رة �لموؤ�س�سة في �أثناء 
ف���ترة غياب مديرها �لتنفيذي. وقد يكون ذلك من خلال طرقٍ عدة 

ومنها:
تلجاأ بع�س �لموؤ�س�سات �أن تنتدب قائدً� موؤقتاً من د�خل �لموؤ�س�سة. •

تقدم مجموعة Foraker قائمةً بالقادة �لموؤقتين، وتقديم تو�سياتٍ 
ب�ساأن ذلك.

ولن تقدم �لجائزة في حال عدم قدرة �لموؤ�س�سة على �لمحافظة على 
نف�سها في �أثناء فترة غياب �لمدير �لتنفيذي.

6.3.12  برنامج WISHRM للمر�قبة غير �لربحي البرنامج

توجيهالنوع

التكلفة
الاإجمالية/ الدورة

غير متوفر

عام و�حدالمدة

الو�شف

يمثل هذ� �لبرنامج �لمخت�سين بالمو�رد �لب�سرية في ولية وي�سكون�سين، 
�لب�سرية  �لم���و�رد  لإد�رة  �لوطنية  �لجمعية  قبل  من  دعمها  ويتم 

.SHRM

د�عم  وهي   J.J. Keller موؤ�س�سة  قبل  من  ممولٌ  �لبرنامج  هذ�  �إن 
للم�ساريع �لتمويلية �لموؤ�س�سية �لمرتبطة بالتعليم في �لمجتمع.

و �أ�س�س مجل�س �إد�رة هذ� �لبرنامج برنامجاً �إر�سادياً �سنوياً للمدر�ء 
يخلق  و�لذي  وي�سكون�سون،  ولية  عبر  موؤ�س�سة   501 في  �لتنفيذيين 
�لمحلية.   SHRM و�أق�سام  �لتنفيذيين،  �لم��در�ء  بين  للتعاون  فر�ساً 
�لب�سرية  �لم���و�رد  مج��ال  في  تعليماً  يقدم  �لفريد  �لبرنامج  وه��ذ� 
�لخدمة  لتقديم  �لموؤ�س�سات  تلك  م��ع  �لعلاقات  بناء  في  وي�ساعد 
�لموؤ�س�سات  �لإر�سادي  �لبرنامج  هذ�  وي�ستهدف  �لمحلي.  للمجتمع 
�لتي ل تح�سل على تمويلٍ لفريق عمل ق�سم �لمو�رد �لب�سرية، ويهدف 
تلبيتها في  تتم  ل  قد  و�لتي  �لتعليمية،  �لحتياجات  تلبية  �إلى  �أي�ساً 

بع�س �لموؤ�س�سات ب�سبب �لميز�نيات �لمحدودة.
لدى  �سيكون  �لإر���س��ادي  �لبرنامج  ه��ذ�  في  �لم�ساركة  خ��لال  وم��ن 
�لإنترنت  مو�قع  خ��لال  من  معلوماتهم  لتعزيز  فر�ساً  �لمتقدمين 
�لب�سرية  �لم��و�رد  م�سادر  من  وغيرها  و�لقو�نين،  �لحية  و�لعرو�س 
�لتي ت�ساعدهم على مو�جهة تحديات �لمو�رد �لب�سرية �لتي قد تظهر 

في �أثناء فترة قيادة �لفريق.



120121 إعداد القيادات الشابة في القطاع الثالث

الو�شف

و يقدم �لبرنامج �لإر�سادي للمتقدمين ما يلي:
تغطية ر�سوم ع�سوية في SHRM لعام 2012 م. •
تغطية  ر�سوم ح�سور �لجتماع �لمحلي �ل�سنوي لمدة عامٍ و�حد. •
ح�سور موؤتمر SHRM�لت�سريعي لعام 2012 م. •
ح�سور �لموؤتمر �لت�سريعي ل� SHRM مع تغطية تكاليف �لم�سكن. •
�إ�سافة �أميال �سفر لتغطية تكاليف �ل�سفر. •
تقديم بر�مج تعريفية وندو�ت دون �أي تكاليف �أو ر�سوم في �أثناء  •

ذلك �لعام.

6.3.13 برنامج �لتفرغ لموؤ�س�سة Z. Smith Reynoldsالبرنامج

تفرغالنوع

التكلفة
الاإجمالية/ 

الدورة
125 �ألف دولر �أمريكي

3-6 �أ�سهرالمدة

الو�شف

في  �لربحية  غير  �لموؤ�س�سات  في  �لقادة  بتكريم  �لبرنامج  هذ�  يقوم 
كارولينا �ل�سمالية، وذلك لخدمتهم �لخا�سة و�لتز�مهم بالقطاع.

و يقدم فترة تفرغ من 3-6 �أ�سهر للاأفر�د �لمتقدمين، وذلك كفر�سةٍ 
�أنف�سهم  وتكري�س  �لخا�سة  �حتياجاتهم  على  �أ�سا�سي  ب�سكلٍ  للتركيز 
�أمريكي،  �ألف دولر   25 للتن�سيط �لذ�تي. وت�سل قيمة �لتعوي�س �إلى 
وي�ستغل  �لتفرغ.  ف��ترة  �أثناء  في  للمتقدمين  م��الي  دع��مٍ  بمثابة  وه��ي 
�لمتقدمون فترة �لتفرغ تلك في �لن�سمام لأن�سطة �لتطوير �لغير مهني 
من �ختيارهم، وذلك من �أجل تنمية وتطوير �أنف�سهم. ويمكن لهم في 
�أثناء تلك �لفترة �ل�سفر �أو �لدر��سة �أو �لتفكير �أو �لر�حة �أو �كت�ساف 
�لهو�يات غير �لمرتبطة بمجال عملهم. وياأمل �لبرنامج من �لمتقدمين 
فترة  تطول  وبالتالي  �لعام،  �لقطاع  ومز�يا  تحديات  لمو�جهة  �لعودة 

خدمتهم في �لقطاع غير �لربحي.
و من �سروط �لتقديم على هذ� �لبرنامج و�لح�سول على �لتفرغ، �أن 
يكون �لمتقدم على ر�أ�س �لعمل في وظيفةٍ بدو�مٍ كامل مدفوعة �لأجر 
في موؤ�س�سة غير ربحية في كارولينا �ل�سمالية لمدة ثلاث �سنو�تٍ على 
�لأقل )عامان منهم في دورٍ قيادي(. ويف�سل �أن يكون �لمتقدم ذ� خبرةٍ 
ي�ستهدف  ل  �لبرنامج  وه��ذ�  موؤ�س�سته.  في  �لأق��ل  على  �أع��و�مٍ  خم�سة 

موظفي �لمد�ر�س �لعامة و�لكليات و�لجامعات و�لحكومات.
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الو�شف

و يقدم �لبرنامج �لإر�سادي للمتقدمين ما يلي:
تغطية ر�سوم ع�سوية في SHRM لعام 2012 م. •
تغطية  ر�سوم ح�سور �لجتماع �لمحلي �ل�سنوي لمدة عامٍ و�حد. •
ح�سور موؤتمر SHRM�لت�سريعي لعام 2012 م. •
ح�سور �لموؤتمر �لت�سريعي ل� SHRM مع تغطية تكاليف �لم�سكن. •
�إ�سافة �أميال �سفر لتغطية تكاليف �ل�سفر. •
تقديم بر�مج تعريفية وندو�ت دون �أي تكاليف �أو ر�سوم في �أثناء  •

ذلك �لعام.

6.3.13 برنامج �لتفرغ لموؤ�س�سة Z. Smith Reynoldsالبرنامج

تفرغالنوع

التكلفة
الاإجمالية/ 

الدورة
125 �ألف دولر �أمريكي

3-6 �أ�سهرالمدة

الو�شف

في  �لربحية  غير  �لموؤ�س�سات  في  �لقادة  بتكريم  �لبرنامج  هذ�  يقوم 
كارولينا �ل�سمالية، وذلك لخدمتهم �لخا�سة و�لتز�مهم بالقطاع.

و يقدم فترة تفرغ من 3-6 �أ�سهر للاأفر�د �لمتقدمين، وذلك كفر�سةٍ 
�أنف�سهم  وتكري�س  �لخا�سة  �حتياجاتهم  على  �أ�سا�سي  ب�سكلٍ  للتركيز 
�أمريكي،  �ألف دولر   25 للتن�سيط �لذ�تي. وت�سل قيمة �لتعوي�س �إلى 
وي�ستغل  �لتفرغ.  ف��ترة  �أثناء  في  للمتقدمين  م��الي  دع��مٍ  بمثابة  وه��ي 
�لمتقدمون فترة �لتفرغ تلك في �لن�سمام لأن�سطة �لتطوير �لغير مهني 
من �ختيارهم، وذلك من �أجل تنمية وتطوير �أنف�سهم. ويمكن لهم في 
�أثناء تلك �لفترة �ل�سفر �أو �لدر��سة �أو �لتفكير �أو �لر�حة �أو �كت�ساف 
�لهو�يات غير �لمرتبطة بمجال عملهم. وياأمل �لبرنامج من �لمتقدمين 
فترة  تطول  وبالتالي  �لعام،  �لقطاع  ومز�يا  تحديات  لمو�جهة  �لعودة 

خدمتهم في �لقطاع غير �لربحي.
و من �سروط �لتقديم على هذ� �لبرنامج و�لح�سول على �لتفرغ، �أن 
يكون �لمتقدم على ر�أ�س �لعمل في وظيفةٍ بدو�مٍ كامل مدفوعة �لأجر 
في موؤ�س�سة غير ربحية في كارولينا �ل�سمالية لمدة ثلاث �سنو�تٍ على 
�لأقل )عامان منهم في دورٍ قيادي(. ويف�سل �أن يكون �لمتقدم ذ� خبرةٍ 
ي�ستهدف  ل  �لبرنامج  وه��ذ�  موؤ�س�سته.  في  �لأق��ل  على  �أع��و�مٍ  خم�سة 

موظفي �لمد�ر�س �لعامة و�لكليات و�لجامعات و�لحكومات.
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الو�شف

�سمنها  �لمعايير  من  عدد  على  بناءً  �سنوياً  �أف��ر�د  خم�سة  �ختيار  يتم 
وقدرته  �لتفرغ  �إلى  حاجته  على  ودليل  �لمهنية،  �لمتقدم  �نج���از�ت 
تحمله  وم��دى  عمله،  مجال  في  �لم�ستقبل  في  �لم�ساهمات  تقديم  على 

لل�سعوبات في بيئة �لعمل.
�سهر  قبل  تفرغه  يبد�أ  �أن  يجب  �لتفرغ  على  �لمتقدم  ح�سل  ما  ومتى 
�أ�سهر   6-3 �لتفرغ من  �أن تكون فترة  �لتالي، ويجب  �لعام  �إبريل من 
متو��سلة. ويجب �أن يتحرر �لمتقدمون من �لتز�ماتهم مع موؤ�س�ساتهم 
�أن  ويجب  �لتفرغ.   �نتهاء  بعد  �إليها  و�لعودة  �لتفرغ  فترة  �أثناء  في 
يح�سر �لمتقدم جل�سات مدتها يوم ون�سف قبل وبعد فترة �لتفرغ، و�أن 
�سهر  مدة  800-1200 كلمة خلال  من  يتكون  تقريرً� مطبوعاً  يقدم 
من �نتهاء فترة �لتفرغ، وتقديم بيان ق�سير من �أجل �لتقرير �ل�سنوي 

للبرنامج.

6.3.14   برنامج �لقادة �ل�سبابالبرنامج

نبذة عن 
البرنامج

�ل�سويد  دول��ة  قبل  من  منحة  �سكل  على  يقدم  برنامج  عن  عبارة  هو 
و�لمعارف  بالمهار�ت  لتزويدهم  �لخليج،  عد�  ما  �لعربية  �لدول  ل�سباب 
�أ�سحاب �لبرنامج »  �أو بتعبير  �لتي تمكنهم من ممار�سة �لعمل �لمدني 
مهار�ت جديدة و�أدو�ت مبتكرة لتعزيز عملهم لدفع �لتغيير �لجتماعي 

في عملك وحياتك«.
�لأو�سط  �ل�سرق  دول  و�إح��دى  �ل�سويد،  دولة  في  �سنويا  �لبرنامج  وينفذ 
و�سمال �أفريقيا لمدة ثلاثة �أ�سابيع، وي�سترط على �لم�ساركين، �أن يكون من 
�لإن�سان )مثل مديري  �لديمقر�طية وحقوق  �أجل  بن�ساط من  �لعاملين 
�لحكوميين  �أو  �لمدنية  �لخدمة  موظفي  �أو  �ل�سباب  �لقادة  �أو  �لم�ساريع 
و�لنا�سطين  �لمدونين   / و�ل�سحفيين  و�لمحامين  �ل�سباب  و�ل�سيا�سيين 

و�لعاملين في مجال �لثقافة.(

اأهداف البرنامج
• تزويد �لم�ساركين بالمعارف و�لمهار�ت �لقيادية �لجتماعية.	
• تزويد �لم�ساركين بمفاهيم و�لمهار�ت �لتي تعزز �لعمل �لديمقر�طي.	

ال�شرائح 
الم�شتهدفة

مناإحدى  يكون  �أن  ب�سرط  �سنة   32 �إلى   20 بين  ما  عمر  من  �ل�سباب 
�لبلد�ن �لتالية )�لجز�ئر، م�سر، �لعر�ق، �لأردن، لبنان، ليبيا، �لمغرب، 

�سوريا، تون�س، �ل�سفة �لغربية وغزة و�ليمن(

محتويات 
وعنا�شر 
البرنامج

المهارات القيادية:

 �لتنمية �ل�سخ�سية
ديناميكية �لجماعة من منظور �لثقافات

وت�سجيع �لمبادر�ت �لخلاقة وكذلك �لتعاون
مهارات التعامل مع �شائل الاإعلام الاجتماعي:

وبناء  �لع��ام  �ل��ر�أي  لت�سكيل  ك��اأدو�ت  �لمبتكرة  �لتقنيات  على  للتدريب 
�ل�سبكات �لتي ت�سجع تبادل �لمعرفة و�لنفتاح.
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الو�شف
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تبادل المعرفة والاإلهام:

�لتنمية  عمليات  لتعزيز  �لت�ساركي  �لتدريب  بطريقة  وروؤى  مهار�ت 
و�لتغيير في مجال �ل�سفافية و�لديمقر�طية وحقوق �لإن�سان.

تعزيز الخبرة العملية:

مع  تركيبة  في  �لبرنامج  �أنحاء  جميع  في  ت�سغل  عملية  وم�ساريع  مهام 
�لمجتمع  ومنظمات  �لمعنية  �ل�سويدية  �لموؤ�س�سات  �إلى  در��سية  زي��ار�ت 

�لمدني �لتي تعمل في مجال �لثقافة و�لمجتمع و�ل�سيا�سة.

من ثلاثة �إلى �أربعة �أ�سابيع مك المـــدة

�لمعهد �ل�سويدي ومقرها ��ستكهولم ولها فرع في باري�سالجهة المعدة
 https://eng.si.se/

�ل�سويدالدولة

منهجية 
التدريب

يتم �لتدريب على �لقيادة من خلال �لمحا�سر�ت وور�س �لعمل وجل�سات 
تاأمل ومجموعة متنوعة من مهام �لعمل و�لتعاون.

�لعمل،  ور�س  خلال  من  �لجتماعية  �لإع��لام  و�سائل  على  تدريب  ويتم 
وتحديد �لمهام �لعملية وم�ساريع �لمجموعة.

عن الجهةاسم الجهة

1
مركز القيادة الاإبداعية
Center for Creative 
Leadership )CCL(

مركز غير ربحي لتنمية �لقيادة حقق �أعلى �لتقييمات 
بين �لعديد من �لمر�كز يهتم بالتنمية �لقيادية في جميع 

�لمجالت، ويهتم بتطوير �لقيادة لتطوير �لمجتمعات

.http://www.ccl.org/Leadership/indexالموقع الإلكتروني
aspx

2
مجموعة بريدج اإ�شبان

The ridgespan Group

جهة غير ربحية تهتم بالمنظمات �لخيرية وتهتم 
بالم�ساعدة في بناء �لقيادة، وتعزيز �لفعالية �لخيرية، 

وت�سريع عملية �لتعلم.

http://www.bridgespan.org/Home.aspxالموقع الإلكتروني

معهد القادة النا�شئين 3
Emerging Leaders 

Institute
 )ELI(

 �سركة تطوير في �لقيادة ت�ساعد وتهدف �إلى تطوير 
�لمو�هب �لب�سرية وبيئة �لعمل بمنظور جديد ومميز .

مقرها في بيت�سبرغ بولية بن�سلفانيا.

/http://www.eli-leader.comالموقع الإلكتروني

اإرو للقيادة4
Arrow Leadership

تقدم �ل�سركة �لتطوير للقطاع غير �لعالي مهنيا، وكذلك 
للقياد�ت �لنا�سئة و�لنا�سجة. مقرها ��ستر�ليا

/http://www.arrowleadership.org.auالموقع الإلكتروني

7. قائمة بالجهات المهتمة بالقيادات الشابة 
والقيادة في القطاع غير الربحي
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عن الجهةاسم الجهة

5

 ما وراء النظرية
Beyond The Theory

متخ�س�سون في تنمية �لمهار�ت �لقيادية، ويقدمون 
بر�مج تنمية فريدة وعالية من نوعها ذوي نتائج طويلة 

�لأمد. لديهم �لعديد من �لدر��سات �لمتميزة في هذ� 
�لمجال

/http://www.beyondthetheory.comالموقع الإلكتروني

6
منظمة القطاع الم�شتقل

 Independent
Sector

�سبكة للقيادة في للمنظمات غير �لربحية تقوم برعاية 
�لبحوث �لر�ئدة في هذ� �لمجال، وتقدم كل ما ت�ستطيع 

من مو�رد لهذ� �لقطاع، وتعتبر �أحد �أبرز �لمن�سات 
لجتماعات قادة �لقطاع �لخيري في �أمريكا.

https://www.independentsector.orgالموقع الإلكتروني

7
معهد اآ�شبن

Aspen Institute

منظمة للدر��سات �لتربوية و�ل�سيا�سية ومقرها في 
و��سنطن. تتمثل مهمتها في تعزيز �لقيادة �لقائمة على 

�لقيم �لثابتة.

/http://www.aspeninstitute.orgالموقع الإلكتروني

8
تحالف القيادة غير 

الربحية
 Nonprofit

Leadership Alliance

وجدت منظمة تحالف �لقيادة غير �لربحية لتعزيز 
�لقيادة في �لقطاع �لجتماعي، و�لحفاظ على قدرة 

�لمنظمات غير �لربحية لتحقيق �أهد�فها مع وجود قوة 
عاملة ومو�هب و�عدة

.http://www.nonprofitleadershipallianceالموقع الإلكتروني
org/

عن الجهةاسم الجهة

9
برو ان�شباير
ProInspire

تهدف هذه �لمنظمة �إلى بناء �لجيل �لقادم من �لقادة في 
�لقطاع غير �لربحي من خلال تو�سيع خطوط �لإمد�د 

للمو�هب �لنا�سئة، وتطوير �لمهنين وزيادة �لتنوع في بيئة 
�لعمل

/http://www.proinspire.orgالموقع الإلكتروني

10
القادة الجدد

New Leaders

تاأ�س�ست عام 2000 م من قبل فريق من �أ�سحاب 
�لم�ساريع �لجتماعية، وهي منظمة وطنية غير ربحية 

معنية بتطوير و�إعد�د قادة �لمد�ر�س وت�سميم �سيا�سات 
وممار�سات �لقيادة �لفعالة

/http://www.newleaders.orgالموقع الإلكتروني

11

اأكاديمية القيادة 
والتطوير

ALIM هي منظمة تدعم �لطلبة �لخريجين من 
�لبلد�ن �لنامية �لم�سلمة للم�ساركة في �لموؤتمر�ت �لدولية 

�لم�ستركة. هدف �لمنظمة هو توفير فر�سة للطلاب 
�لمميزين لتقديم �أعمالهم �لعلمية و�للتقاء بزملائهم 

بنف�س �لتخ�س�سات و�إن�ساء �سبكة علمية، وكذلك 
�لم�ساعدة في �لح�سول على �لمنح �لدر��سية للدكتور�ه.

http://aliminstitution.orgالموقع الإلكتروني

12

اأكاديمية قطر للقادة
�أن�سئت �لأكاديمية بهدف �إعد�د �ل�سباب ليكونو� قادة 

�لم�ستقبل من خلال تطبيق �أ�ساليب تعليم �ساملة ترتقي 
بقدر�ت �ل�سباب وت�سقلها.

/http://qla.edu.qaالموقع الإلكتروني
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عن الجهةاسم الجهة

13

مركز التدريب القيادي

وهو مركز متخ�س�س في �لتدريب و�لتاأهيل لل�سباب على 
مختلف �لخت�سا�سات للحد من �أزمة �لبطالة �لتي يعود 
�سببها �إلى عدم �متلاك �ل�سباب مهار�ت عملية مختلفة 

و�لعمل على �إيجاد فر�س عمل جديدة في مجالت 
مختلفة يتدرب عليها �ل�ساب في �لمركز

http://www.tfakr.com/arالموقع الإلكتروني

14

المجال�س المحلية ال�شبابية

تم تدريب �ل�سباب على مجموعة متنوعة من �لمهار�ت 
�لتي تت�سمن: �إد�رة �لم�ساريع، و�لمنا�سرة، و�لم�ساو�ة 

بين �لجن�سين، ودمج كافة �لفئات �لمهم�سة، �إ�سافة �إلى 
�إعد�د �لكو�در و�لقياد�ت �ل�سابة لتولي منا�سب جديدة،

www.sharek.psالموقع الإلكتروني

15

اأكاديمية اإعداد القيادات 
ال�شبابية

�أكاديمية �إعد�د �لقياد�ت �ل�سبابية ، هو م�سروع يتم 
تنفيذه من خلال �ل�سباب �لم�سري في مرحلة بعد �لثورة 

، وذلك بهدف تعزيز م�ساركتهم وزيادتها في �لتنمية 
�ل�سيا�سية و�لجتماعية للمجتمع �لم�سري

/http://www.el-sadat.orgالموقع الإلكتروني

16

موؤ�ش�شة القادة

�لحملة �ل�سعبية �لمجانية لتدريب وتاأهيل �ل�سباب من 
�لجن�سين لإد�رة مر�فق �لدولة �عتبار� من �ليوم، وذلك 

تما�سيا مع �سيا�سة �لدولة في �لمرحلة �لحالية بتمكين 
�ل�سباب من �لم�ساركة في �إد�رة �لدولة على �أ�س�س علمية 

�سليمة.

/http://www.kadacenter.comالموقع الإلكتروني

عن الجهةاسم الجهة
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اأكاديمية اعداد القادة 
في 

برنامج ال�شراكة 
الدنماركية العربية

من تنظيم �ل�سليب �لأحمر �ل�سبابي، وي�سارك فيه عدة 
�سباب و�سابات من عدة دول مختلفة. حيث يتم تطوير 

قدر�تهم �لقيادية. �لبرنامج ممول ب�سكل جزئي من 
برنامج �ل�سر�كة �لدنماركية �لعربية.

/http://www.detarabiskeinitiativ.dk/arالموقع الإلكتروني
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موؤ�ش�شة تنمية 
القيادات ال�شابة

موؤ�س�سة تنمية �لقياد�ت �ل�سابة " YLDF " هي موؤ�س�سة 
غير حكومية، ل تهدف �إلى �لربح، تقع في عا�سمة �ليمن 

�سنعاء . 
خا�سة  �ل�سباب  �أ�س�ست موؤ�س�سة "YLDF" لت�سجيع 

�لفئات �لمهم�سة و�لفتيات للتعبير عن �آر�ئهم 
و�حتياجاتهم و�لم�ساركة في تنمية �ليمن .

/http://www.yldf.orgالموقع الإلكتروني
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موؤ�ش�شة القيادات العربية 
ال�شابة

هي منظمة م�ستقلة غير ربحية في مجالي �لتعليم وريادة 
�لأعمال، تاأ�س�ست �لمنظمة في فبر�ير 2004م خلال 
�لمنتدى �لقت�سادي �لعالمي في �لبحر �لميت بمبادرة 
من �ل�سيخ محمد بن ر��سد �آل مكتوم نائب رئي�س دولة 
�لإمار�ت �لعربية �لمتحدة رئي�س مجل�س �لوزر�ء حاكم 
دبي، و�لملك عبد �لله �لثاني ملك �لأردن، و�لأمير �سلمان 
بن حمد بن عي�سى �آل خليفة ولي عهد مملكة �لبحرين.

/http://www.yaleaders.orgالموقع الإلكتروني
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عند بناء �أي برنامج قيادي يُحتاج �إلى تحديد �لنموذج �لمتبع في �لبناء �لقيادي، وبناء �إطار  -1
عمل منا�سب له بما يو�ءم �حتياجات �لمنظمة.

هناك تقاطع كبير بين نماذج و�أطر �لعمل للتطوير �لقيادي �لموجه للقطاع �لخا�س و�لقطاع  -2
�لخيري، ويكمن �لتحدي في �لقدرة على تكييف هذه �لنماذج و�أطر �لعمل �لخا�سة بالتطوير 

�لقيادي بما يتنا�سب مع �حتياجات كل منظمة.
تحديد �لم�ستهدف بالتطوير �لقيادي �أمر مهم قبل �لتفكير في ت�سميم وبناء �أي برنامج فكون  -3

�لم�ستهدف ببرنامج �لتطوير منظمة كاملة تختلف طبيعة �لبرنامج �لموجهة لهم فيما لو كان 
�لم�ستهدف مجموعة من �لموظفين من عدد من �لمنظمات.

�لتدريب على �لقيادة يحتاج �إلى �أن يكون متلائما مع �حتياجات �لأفر�د في �لمنظمات، ولي�س  -4
بل لبد من  �لموظف  �أو مبني على رغبة  �سائع  �لمبا�سر كما هو  �لمدير  مبني على وجهة نظر 

در��سة دقيقة لتلك �لحتياجات، ومن ثم تحديد نوع �لتدريب �لقيادي.
�لتركيز على عدد قليل من �لجد�ر�ت في حال �ختيار �لنماذج �لمبنية على �لجد�ر�ت يحدث  -5

فرقاً كبيرً� في �لأد�ء فوجود عدد �أقل من �لجد�ر�ت يجعل �لهدف منطقياً و�أكثر تحديدً� مما 
يوؤدي �إلي �لنجاح في �سقل تلك �لجد�ر�ت.

يجب ��ستح�سار �أن بع�س �لجد�ر�ت تطويرها �أ�سعب من بع�س، فتطوير جد�رة مثل �متلاك  -6
�أ�سعب بكثير من تطوير جد�رة مثل �لتركيز على �لعملاء، فلابد من  �لروؤية �ل�ستر�تيجية 
مر�عاة هذ� �لأمر عند ت�سميم �لبرنامج �لتدريبي ليكون �لبرنامج و�قعياً وينجح في تحقيق 

�أهد�فه.
في بر�مج �لتطوير �لقيادي يو�سى بالتركيز على �لقادة �لنا�سئين �لمهيئين للقيادة، و�لذين ل  -7

للتنمية د�خل منظماتهم فهم �سيد ثمين يمكن �ل�ستفادة منهم  يجودون لهم فر�ساً كافية 
ب�سكل كبير.

ت�سجع �لمنظمات غير �لربحية على ��ستح�سار �لتنمية �لقيادية في جميع ممار�ساتها �لعملية. -8
على  -9 �لتعرف  خلالها  من  يتم  و�لتي  �لح��الي،  �لو�سع  بتقييم  �لقيادية  �لتنمية  عملية  تبد�أ 

�حتياجات �لمنظمة و�لأفر�د، فلابد �أن يكون هناك تقييم وتفح�س م�ستمر.

8.  النتائج والتوصيات
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م�ساريع �لتنمية �لقيادية تحقق نجاحاً �أكبر عندما تكون مدعومة من قبل قياد�ت �لمنظمة  -10
�لعليا ومرتبطة بال�ستر�تيجيات �لتنظيمية لها، فالدعم من �لقيادة �لعليا تمثل تبني حقيقي 
وقوة ودعماً م�ستمرً� ي�سمن نجاح �لم�سروع في كل مر�حله، مهما يمر عليه من ظروف وكل 

ذلك يرجع لإيمان �لقيادة �لعليا باأهمية هذ� �لم�سروع.
يجب �لتحول في عملية �لتنمية �لقيادية من �لتنمية �لفردية للقائد �إلى تنمية �لقيادة حيث �إن  -11

تنمية �لقائد تركز على �لتطوير �لفردي للقائد، في حين �أن �لتنمية �لقيادية هي �سمولية وذ�ت 
روؤية ت�سعى للتطوير �لعام للقيادة في �لمنظمة.

�لم�ستمر،  -12 كالتقييم  �لمتكاملة  �لمنهجية  من  بتركيبة  تدعم  �لناجحة  �لقيادي  �لتطوير  بر�مج 
عمل  منظومة  على  يقوم  �لناجح  فالبرنامج  �لر�جعة،  و�لتغذية  �لعمل،  ر�أ���س  على  �لتعلم 

متكاملة ومتر�بطة تقوي بع�سها بع�ساً.
نتائج  -13 ذ�ت  عملية  ولي�ست  �لزمن،  مع  نتائجها  تظهر  �لمدى  طويلة  عملية  �لقيادية  �لتنمية   

�سريعة فلي�س من �ل�سحيح �أن يتم �لحكم على نتائج بر�مج تنمية �لقياد�ت �لنا�سئة في وقت 
ق�سير، بل تكون �لطريقة �لمثلى عن طريق تقييم نتائج �لمرحلة �لأولى من �لبرنامج.

برنامج  -14 تف�سيل  �لمطلوب  �إنما  �لقيادية،  �لتنمية  في  �أف�سل  تجربة  �أو  مثلى  طريقة  توجد  ل 
�لتنمية �لقيادية بما يتنا�سب مع �حتياجات �لمنظمة و�ل�سريحة �لم�ستهدفة.

في م�سروع �لتنمية �لقيادية ي�ستح�سن �إيجاد قاعدة بيانات �أو بركة تجميع للمو�هب �لقيادية،  -15
ومن يمتلكون قدر�ت وملكات قيادية كامنة بحيث يمكن �ل�ستفادة من هذه �لمو�هب وتحقيق 

�أهد�ف �لمنظمة. 
يجب �أن تكون عملية �لتطوير �لقيادي في �لمنظمات جزءً� من عملية تطوير �لم�سار �لوظيفي  -16

�لإمد�د من  وتوفير  �لموظفين في مر�حل عمرية مبكرة  تنمية  للمنظمة  للموظف بما ي�سمن 
�لقياد�ت لجميع م�ستويات �لمنظمة.

من �لمهم تحقيق �لتكامل بين عمليات �لتخطيط و�لتطوير للمو�رد �لب�سرية وعمليات �لتدريب  -17
في �سد فجوة �لأد�ء �لوظيفي و�لتنظيمي و�لمو�زنة بين �حتياجات �لفرد و�لوظيفة و�لمنظمة مع 
�لتاأكيد على �أن ت�سبع �لعديد من �لقادة على مختلف م�ستوياتهم من كثرة �لدور�ت �لتدريبية 
مع وجود �لحاجة �لما�سة لتنمية مهار�تهم يرجع �سببه لوجود فجوة بين �لتخطيط و�لتدريب 

فعالية  تحقق  �لتي  �لأخ��رى  بالوحد�ت  �رتباطه  وعدم  �لموؤ�س�سة  لحتياجات  �لفعلي  و�لو�قع 
�لتدريب.

تهيئة بيئة �لمنظمة بالنظم و�لإجر�ء�ت �لفعالة �لتي ت�سمن نجاح بناء خط �لإمد�د �لقيادي  -18
لتاأهيل �لقياد�ت من د�خل �لموؤ�س�سة.

�لتدريب في قاعة  -19 �لقياد�ت، وعدم �لقت�سار على  تاأهيل  �لتدريب �لمتعددة في  �أدو�ت  تفعيل 
�لمتمكن  �لقائد  لتاأهيل  �لخطابة  كاأندية  �أخ��رى،  �أدو�ت  تفعيل  بل  و�لمحا�سر�ت  �ل��دور�ت 
خطابياً، ويمتلك �لقدرة على �لتاأثير، وكذلك تفعيل �لتعليم �لتعاوني بين �لأق�سام في مو�جهة 

�لتحديات �لقيادية.
تاأهيل و�إعد�د �لقياد�ت ل يقت�سر على �لمهار�ت فقط، �إنما يقوم على مجموعة من �لأ�س�س  -20

�ل�سخ�سية،  �لقوة  جو�نب  وتعزيز  �لقيادية،  �لمعرفة  و�إث��ر�ء  �لقيادي  �لفكر  ببناء  �لمتعلقة 
وتنمية �ل�سلوك �لقيادي، و�كت�ساب �لمهار�ت �لقيادية و�لبذل و�لعطاء، ولكل جانب من هذه 
�لجو�نب �أدو�ته �لمتخ�س�سة ما بين �لقر�ء�ت �لموجهة، �لدور�ت �لتدريبية، �لتوجيه و�لإر�ساد، 

�ل�ستفادة من �لتجارب و�لخبر�ت، نقل �لخبر�ت للاآخرين و�لتقييم �لذ�تي.
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9. الملاحق

9.1.1   قدرات »أسترازينيكا« القيادية
كافة  في  ��ستخد�مها  وتم  وجيزة  بفترةٍ   1999 عام  بعد  �لقيادية«  �أ�ستر�زينيكا  »ق��در�ت  ظهرت 
�إد�ر�ت �ل�سركة �لعالمية كاإد�رة �لأد�ء و�إد�رة �لتخطيط �لتنموي و�لتخطيط �لإد�ري. وتعتبر تلك 
360 درجة  �أد�ة مكونة من  �لقيادي وتم و�سع  �لتطوير  بر�مج  ورئي�سياً من  �لقدر�ت جزءً� هاماً 
تقي�س �لآر�ء و�لتعليقات حول تلك �لقدر�ت. تعتبر �ل�سلوكيات �لقيادية بمثابة �لر�بط بين �أولويات 
و�لثقة  و�ل�سر�حة  و�لنفتاح  و�لختلاف  �لفرد  �حتر�م  في  تتمثل  �لتي  »�أ�سر�زينيكا«  وقيم  �لعمل 

وت�سجيع �لآخرين و�لمعايير �لأخلاقية �لعالية و�لقيادة بجميع م�ستوياتها.
هناك �سبع قدر�تٍ رئي�سية ترتبط كلٌ منها ب�سلوكياتٍ �أو موؤ�سر�تٍ معينة، وهي كالتالي:

�لإ�ستر�تيجي. بالتوجه  يتعلق  فيما  �لو�سوح  •	
�لإلتز�م. �سمان  •	

�لخدمة. �إي�سال  على  �لتركيز  •	
�لعلاقات. بناء  •	

�لب�سر. تنمية  •	
�ل�سخ�سية. �لقناعة  �إبد�ء  •	

�لذ�تي. �لوعي  بناء  •	

BAE 9.1.2   قيادة الأداء المركزية لشركة
�أجل  تقدم كفاء�ت قيادة �لأد�ء �لمركزية مجموعةً من �لمظاهر �ل�سلوكية �لمتر�بطة ت�ستخدم من 
تطوير �لأد�ء �لعملي، وتم �لتو�سل �إلى تلك �لمظاهر من خلال �لمعلومات �لتي قدمتها �أد�ة �لقيا�س 
�إذ� ما دعت  360 درجة، وقيا�سها مقارنةً بكفاء�ت �ل�سركات ذ�ت �لأد�ء �لعالي، وتغييرها  ذ�ت 
�لحاجة لكي تعك�س مدخلات جماعات �لتركيز �لقيادية �لرئي�سية، و�لتي تم تقييمها �إح�سائياً من 

قبل جامعة لندن.

9.1   برامج إضافية من القطاع الخاص



134135 إعداد القيادات الشابة في القطاع الثالث

9. الملاحق

9.1.1   قدرات »أسترازينيكا« القيادية
كافة  في  ��ستخد�مها  وتم  وجيزة  بفترةٍ   1999 عام  بعد  �لقيادية«  �أ�ستر�زينيكا  »ق��در�ت  ظهرت 
�إد�ر�ت �ل�سركة �لعالمية كاإد�رة �لأد�ء و�إد�رة �لتخطيط �لتنموي و�لتخطيط �لإد�ري. وتعتبر تلك 
360 درجة  �أد�ة مكونة من  �لقيادي وتم و�سع  �لتطوير  بر�مج  ورئي�سياً من  �لقدر�ت جزءً� هاماً 
تقي�س �لآر�ء و�لتعليقات حول تلك �لقدر�ت. تعتبر �ل�سلوكيات �لقيادية بمثابة �لر�بط بين �أولويات 
و�لثقة  و�ل�سر�حة  و�لنفتاح  و�لختلاف  �لفرد  �حتر�م  في  تتمثل  �لتي  »�أ�سر�زينيكا«  وقيم  �لعمل 

وت�سجيع �لآخرين و�لمعايير �لأخلاقية �لعالية و�لقيادة بجميع م�ستوياتها.
هناك �سبع قدر�تٍ رئي�سية ترتبط كلٌ منها ب�سلوكياتٍ �أو موؤ�سر�تٍ معينة، وهي كالتالي:

�لإ�ستر�تيجي. بالتوجه  يتعلق  فيما  �لو�سوح  •	
�لإلتز�م. �سمان  •	

�لخدمة. �إي�سال  على  �لتركيز  •	
�لعلاقات. بناء  •	

�لب�سر. تنمية  •	
�ل�سخ�سية. �لقناعة  �إبد�ء  •	

�لذ�تي. �لوعي  بناء  •	

BAE 9.1.2   قيادة الأداء المركزية لشركة
�أجل  تقدم كفاء�ت قيادة �لأد�ء �لمركزية مجموعةً من �لمظاهر �ل�سلوكية �لمتر�بطة ت�ستخدم من 
تطوير �لأد�ء �لعملي، وتم �لتو�سل �إلى تلك �لمظاهر من خلال �لمعلومات �لتي قدمتها �أد�ة �لقيا�س 
�إذ� ما دعت  360 درجة، وقيا�سها مقارنةً بكفاء�ت �ل�سركات ذ�ت �لأد�ء �لعالي، وتغييرها  ذ�ت 
�لحاجة لكي تعك�س مدخلات جماعات �لتركيز �لقيادية �لرئي�سية، و�لتي تم تقييمها �إح�سائياً من 

قبل جامعة لندن.

9.1   برامج إضافية من القطاع الخاص



136137 إعداد القيادات الشابة في القطاع الثالث

تم  للر�أي  ��ستطلاعٍ  في  �لأد�ء  تقييم  �أجل  من  �ل�سلوكية  و�لمظاهر  �لكفاء�ت  تلك  ت�ستخدم 
من  كجزءٍ  وت�ستخدم  درجة   360 �ل  �أد�ة  خلال  من  �لتنموية  �لفر�س  بدوره  ويحدد  �إج��ر�وؤه 

�لتعيين. عملية 
هناك خم�س كفاء�تٍ رئي�سية ترتبط كلٌ منها بمظاهر �سلوكية متر�بطة وهي كالتالي:

عالٍ. �أد�ء  م�ستوى  تحقيق  •	
�لم�ستهلك. على  �لتركيز  •	

�لب�سر. تنمية  •	
�لم�ستمر. �لتطور  •	
�لجماعي. �لعمل  •	

و ي�سكل �لإطار �أ�سا�س �لتنمية �لقيادية في BAE، و�لذي يتحد ب�سكلٍ كاملٍ مع �لعمليات �ل�ستر�تيجية 
�لأخرى في �لموؤ�س�سة من خلال »�إطار تطوير قيادة �لأد�ء �لمركزية«.

مميزات »فيدرال أكسبريسFedEx« القيادية  9.1.3
تتبنى �سركة فيديك�س نظاماً لت�سنيف �لقيادي �لمبدع وفقاً لت�سع �سفاتٍ وهي:

�لجاذبية. •	
�لفرد. �حتر�م  •	

�لفكري. �لتحفيز  •	
�ل�سجاعة. •	
�لجد�رة. •	

�لمرونة. •	
�ل�سلامة. •	

�لحكم. •	
�لآخرين. �حتر�م  •	

مساحة القيادة في شركة »لوفتانزا«  9.1.4
�إن هذه �لم�ساحة �لقيادية في �سركة »لوفتانز�« ت�سع �إطارً� للقيادة �لفعالة تطبقه »مدر�سة لوفتانز� 

للاأعمال« في تعليمها للقيادة �لتنموية.
كالروؤية  و�ل�سلوكيات  �لمهار�ت  من  �سل�سلةً  ت�سمل  رئي�سية  �أ�سنافٍ  �ستة  على  �لم�ساحة  تلك  تحتوي 

و�لح�سم و�لهتمام بالآخرين و�لتاأمل �لذ�تي و�لدر�ية �لفنية. وتلك �لأ�سناف هي كالتالي:
�لريادية. �لقيادة  •	

�لآخرين. ك�سب  •	

�لآخرين. قيادة  •	
عالمية. عملية  كفاء�ت  •	

م�ساعدة  بهدف  �لإط��ار  هذ�  على  �لقائمة  و�لتطوير  �لتنمية  مر�كز  �إلى  �لغالب  في  �للجوء  يتم 
�لموظفين ذوي �لإمكانيات �لعالية على �لتعرف على وظائفهم �لحالية، وتحديد �لخطو�ت �لتالية 
�لموؤدية لعملهم �لمهني �لمحترف. ويعني ذلك �لتدرب على �لتقييم �لذ�تي و�للتحاق بمركز �لتطوير 
)يحتوي على تمارين جماعية وفردية( حيث يقوم �لمتدرب بو�سع خطةٍ تنمويةٍ فردية تحت �إ�سر�ف 

�لم�سرف.

BAE قيادة الأداء المركزية لشركة  9.1.5
تقوم كفاء�ت �لقيادة �ل�ست بتحديد �لمظهر �ل�سلوكي �لمطلوب لتحقيق �لنجاح في �لعمل في �سركة 
»فيليب�س«، وهو عبارة عن منهج متو�زن يو�سح �أهمية �لجو�نب �لمهنية مع �إدر�ك �لنتائج �لمتوقعة 

من �لأ�سخا�س. وتلك �لكفاء�ت هي كالتالي:
�لنتائج. �أف�سل  تحقيق  على  �لت�سميم  •�إظهار  •	

�لأ�سو�ق. على  •�لتركيز  •	
�لطرق. �أف�سل  •�إيجاد  ••	

�لأمثل. �لأد�ء  •توقع  •	
�للتز�م. على  •�لت�سجيع  •	
و�لجماعة. �لفرد  •تنمية  •	
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9.1.6   إطار »شيل« القيادي
يت�سمن �إطار » �سيل«  �لقيادي ت�سعة عنا�سر رئي�سية تم �خت�سارها كالتالي:

م�ستركة. روؤيةٍ  	••••بناء 
�لبطل. �لعميل  على  ••�لتركيز  •	

�لعمل. فر�س  ••تو�سيع  •	
�لمهني. �لتمكن  مدى  ••�إظهار  •	
�ل�سخ�سية. �لكفاءة  ••�إظهار  •	

�ل�سجاعة. ••�إبد�ء  •	
و�لتطوير. و�لتدريب  ••�لتحفيز  •	

�لقيم. في  ••�لختلاف  •	
�لنتائج. ••تحقيق  •	

9.1.7   كفاءات فودافون القيادية العالمية
تنق�سم كفاء�ت �لقيادة في �سركة فود�فون، و�لتي تخ�سع لبرنامج �لقيادة �لعالمي �إلى خم�سة �أق�سام:

�لتو��سل. •�حتر�م  •	
�لدولي. �لفريق  •تطوير  •	

�ل�ستر�تيجية. •�لروؤية  •	
�لموؤ�س�سية. �لقدرة  •بناء  •	

�لتجاري. •�لمحرك  •	

9.2   برامج إضافية من القطاع العام

SCS 9.2.1   إطار كفاءة الخدمة المدنية العليا
�ست  وهناك  �لمدنية،  �لخدمة  �سركة  �إد�رة  و�سعتها  رئي�سيةٍ  �سفاتٍ  مجموعة  �لإط��ار  هذ�  ي�سع 
مجموعاتٍ رئي�سية تتعلق بتلك �لكفاء�ت وترتبط جميعها ب�سل�سلةٍ من �لمظاهر �ل�سلوكية �لمتر�بطة 

وهي كالتالي:
و�لتوجيه. �لهدف  	••و�سع 

�ل�سخ�سي. �لتاأثير  	••�سنع 
�ل�ستر�تيجي. 	••�لتفكير 

و�لتطوير. 	•••�لتعلم 
�لخدمة. �إي�سال  على  	••�لتركيز 

DfES 9.2.2 مواصفات القيادة والإدارة في مؤسسة
�أثناء  ي�سع هذ� �لإطار جميع �لجو�نب �لمتوقعة من �لمدر�ء و�لقادة في ق�سم �لتعليم و�لمهار�ت في 
�لكفاءة �لخا�س ب  �إطار  �لإطار على  يقوم هذ�  �لإ�ستر�تيجي.و  �لإطار  �لموؤ�س�سة على و�سع  عمل 
SCS، وعلى مجموعة من �ل�ست�سار�ت �لد�خلية في �سركة DfES . ويعمل هذ� �لإطار على �لتفريق 
بين �ل�سلوكيات �لفعالة وغير �لفعالة �لمرتبة بثلاث مجموعاتٍ من �ل�سفات )�ل�سخ�سية �لمتبادلة، 

�إي�سال �لخدمة، و�لتطوير( وكلٌ منها يحتوي على مجموعة من �ل�سلوكيات و�لمهار�ت و�لمعارف:
و�لتوجه. �لهدف  وو�سع  �ل�سخ�سي  �لتاأثير  �لمتبادلة:�سنع  �ل�سخ�سية  	••�ل�سفات 
�ل�ستر�تيجي. و�لتفكير  �لخدمة  �إي�سال  على  �لخدمة:�لتركيز  �إي�سال  	••�سفات 

و�لتطوير. و�لتعلم  �لأ�سخا�س  من  �لأف�سل  على  �لتطوير:�لح�سول  	••�سفات 
يتخذ هذ� �لإطار �لروؤية �لقيادية �لظرفية �لتي تن�س على ما يلي:

على جميع مدر�ء وقادة DfES �لأكفاء في جميع �لم�ستويات �إظهار جميع تلك �ل�سفات في ظروفٍ 
و�أوقاتٍ مختلفة. وتعد �لمظاهر �ل�سلوكية و�لمهار�ت �لفعالة لكل �سفةٍ من تلك �ل�سفات �أمثلةً على 

ما يقوم به �لمدر�ء و�لقادة �لأكفاء«
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المعيار الرئيسي للخدمة المدنية العليا في إيرلندا   9.2.3
الشمالية

كفاء�تٍ   8 ويغطي    SCS ب  �لخا�س  �لكفاءة  �إطار  مع  تتو�فق  �لتي  هي  �ل�سمالية  �إيرلند�  تعتبر 
رئي�سية من �سمنها �لقيادة:

�لقيادة: �لت�سور وبناء �لفريق و�لمعايير و�ل�سلامة. •
�لتخطيط و�لتفكير �ل�ستر�تيجي: �لتفكير �لمفاهيمي و�لتفكير �ل�ستر�تيجي و�لتخطيط. •
�لتركيز على �لنتائج: توجيه �لعميل و�لتركيز على �لنتائج وتحقيق معايير �لتطوير وتطويرها. •
�إد�رة وتطوير فريق �لعمل: �إد�رة فريق �لعمل ب�سكلٍ فعال وتعزيز �لتطوير. •
�إد�رة �لعلاقات و�ل�سركاء. •
�لتو��سل: �سو�ءً كان �سفهي �أم تحريري و�لتاأثير و�لعر�س. •
ح�سن �إد�رة �لم�سادر:  �إدر�ك �لتكاليف وتوجيه �لتطوير. •
وح�سن  • و�للتز�م  و�لمرونة  بالنف�س  و�لثقة  و�لتطوير  �لتغيير  توجيه  �ل�سخ�سية:  �لكفاءة 

�لت�سرف.

9.2.4  إطار إسكتلندا التنفيذي

ي�سع هذ� �لإطار �لمقترح من �لبرلمان �لإ�سكتلندي �سبع مجموعاتٍ من �لمعايير ت�سف ما يجب على 
كل فردٍ �لقيام به، وما يجب �أي�ساً على �لقادة و�لمدر�ء �لقيام به. وتت�سمن �لأبعاد �لقيادية �لمحددة 

لهذ� �لإطار ما يلي:
�لإنجاز. •
�لإد�رة �لذ�تية. •
�لتحليل و�لت�سخي�س. •
�لتركيز �لخارجي. •
�لتو��سل. •
�إد�رة �لآخرين. •
�لعمل �لجماعي. •

وزارة الدفاع  9.2.5

يتعتمد هذه �لوز�رة على عددٍ من �أطر �لكفاءة �لمرتبطة بالقيادة من �أجل �لتقييم �ل�سنوي، ومن 
.OJAR لمنقح وتقرير �لتقييم �لم�سترك� SCS سمنها �إطار �لكفاءة �لخا�س ب�

يقوم هذ� �لإطار على �إطار �لكفاءة �لخا�س ب SCS ويعيد تعريفه كما يلي:
�لقيادة و�لعمل �سوياً: �لعمل معاً وتقديم �لمبادرة وت�سجيع �لآخرين على بذل �أق�سى طاقتهم. •
�أن تكون فعالً ذ�تياً: بذل �لجهد لتحقيق �أف�سل �لنتائج و�لت�سجيع على �لتغيير و�لتطوير �لم�ستمر  •

و�لتو��سل و�لتاأثير وحل �لم�سكلات و�تخاذ �لقر�ر�ت وتبني روؤيةٍ �أو�سع.
�لنتائج �لمحققة:  �لتركيز على �لعملاء و�إي�سال �لخدمة و�لبر�مج و�ل�سيا�سات �لفعالة و�إد�رة  •

�لعمل و�لم�سادر من �أجل تحقيق �أف�سل �لنتائج و�ل�ستفادة من �لمعلومات و�لمعارف.

:OJAR تقرير التقييم المشترك

�أثناء  �كت�سافها في  ب��الأد�ء تم  10 مميز�ت خا�سة  ويغطي   2001 �سهر مار�س عام  تم طرحه في 
�لتقييم �ل�سنوي للموظفين في كافة �لقطاعات وهي كالتالي:

�لقيادة. •
�لكفاءة �لمهنية. •
�لذكاء �لفعال. •
�لحكم. •
�لإد�رة. •
�لمبادرة. •
�لدقة. •
قوى �لتو��سل. •
�لتطوير �لثانوي. •
�ل�سجاعة و�لقيم. •
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مؤسسة الموظفين EO للحكومة المحلية – ملخص   9.2.6
الكفاءات

�إن �لدور �لمحلي لموؤ�س�سة �لموظفين EO هو م�ساعدة �للجان و�لمجال�س على تحقيق �أعلى �لمعايير في 
�إد�رة �لأ�سخا�س �لذين لهم �لدور �لكبير في �سمان ��ستمر�رية �لتح�سن في �لخدمات. وفي �لموقع 
�لإلكتروني �لخا�س بها هناك ملخ�سٌ و�فٍ للكفاء�ت �لقيادية �لتي و�سعتها �ل�سلطات �لمحلية في 

�لمملكة �لمتحدة وتم ت�سنيفها �سمن 20 ق�سماً مختلفاً كما هو مو�سحٌ �أدناه:
�لتغيير: �لتحديات وقيادة �لتغيير و�إد�رة �لتغيير/ �لتفكير �ل�ستر�تيجي. •
�لتو��سل: �لتو��سل، �لعناية بالعميل، �ل�ستماع و�لتنظيم. •
تركيز �ل�سركة: �لم�سئولية �لجماعية، تركيز �ل�سركة، و�سع موؤ�س�سة تعليمية، تح�سين وتقييم  •

�لأد�ء �لموؤ�س�سي، �لوعي �لموؤ�س�سي، �لفعالية �لموؤ�س�سية.
 تركيز �لعميل: �للتز�م بجودة خدمة �لعميل، �إي�سال �لخدمة �لمركزة على �لعميل، تحديد  •

�لعميل وتركيز �لخدمة.
�سنع �لقر�ر: �لتحليل وحل �لم�سكلات، �سنع �لقر�ر، تحديد وحل �لم�سكلات و�لحكم. •
�لم�ساو�ة و�لتنوع: تحقيق فر�س مت�ساوية، �إظهار �لقيادة في تحقيق �لم�ساو�ة، �إد�رة �لم�ساو�ة،  •

و�حتر�م �لتنوع.
تحقيق  • �أجل  من  �لإد�رة  �لنتائج،  على  �لتركيز  �لمركز،  �لإنجاز  �لنتائج:  على  �لتركيز 

�لنتائج.
�لتاأثير: �لت�سرف ب�سر�مة، �لتاأثير، �لمهار�ت �لذ�تية �لمتبادلة، �لعمل �لم�سترك، �لإقناع. •
تقديم  • حيادية،  معلومات  على  �لح�سول  �لمعلومات،  و��ستخد�م  جمع  �لمعلومات:  �إد�رة 

معلومات و��سحة و�إد�رة �لتو��سل و�لمعلومات، �لبحث عن �لمعلومات.
�لنز�هة: �لت�سرف �لأخلاقي و�لنز�هة. •
تمكين  • �لآخرين،  فهم  �لآخرين،  وتطوير  و�لأد�ء،  �لأ�سخا�س  تقييم  �لأ�سخا�س:  قيادة 

�لتدريب،  �لعمل،  ولفريق  �لذ�تي  �لتطوير  �لنظام،  �لإد�رة،  �لأ�سخا�س،  �إد�رة  �لقيادة، 
�حتر�م �لأ�سخا�س.

�لعمل  • �لتاأثير،  �لموحد،  �لعمل  قيادة  �لآخرين،  مع  �لتعاون  �لمجتمع،  قيادة  �ل�سر�كات: 
�لم�سترك.

�لإد�رة �لذ�تية: �لإ�سر�ر، �إد�رة �لذ�ت، �لتحفيز، �لتاأثير �لذ�تي، �لإد�رة �لذ�تية، تخطيط  •
وجدولة �لعمل، و�سع �لأهد�ف و�لمعايير، �إد�رة �لوقت و�لأولويات.

�لوعي �ل�سيا�سي: �لدعم �لديموقر�طي، �لوعي �ل�سيا�سي و�لموؤ�س�سي، �لعمل بكفاءة د�خل  •
�لبيئة �ل�سيا�سية.

�إد�رة �لعمليات و�لم�ساريع: �إد�رة �لم�ساريع، و�لموؤ�س�سات. •
�إد�رة �لم�سادر: كيفية �إد�رة �لم�سادر. •
�ل�سلامة. •
بتح�سنٍ  • �لتحدي  قيادة  �لتميز،  �لخدمة،  لإي�سال  �لم�ستمر  �لتح�سين  �لخدمة:  تح�سين 

�لعميل  تحديد  و�إد�رتها،  �لخدمات  تن�سيق   ، و�لأد�ء  �لتنفيذي  �لبرنامج  �إد�رة  م�ستمر، 
وتركيز �لخدمة.

�لتغيير،  • �إد�رة  �ل�ستر�تيجيات،  و�سع  �ل�ستر�تيجية،  �لأفعال  �ل�ستر�تيجي:  �لتركيز 
�لتفكير �ل�ستر�تيجي، �ل�سلوك �ل�ستر�تيجي، �لروؤية.

بناء �لفريق: بناء �لفريق، �لعمل في فرق متطورة. •

NHS إطار صفات القيادة في  9.2.7

15 �سفةٍ رئي�سية  NHS يحدد  �لقيادة في  NHS �لذي و�سعه مركز  �لقيادة في  �إطار �سفات  �إن 
)�سخ�سية، عقلية، �جتماعية( من بين ثلاث مجموعاتٍ و��سعة وهي:

نحو  • �لتوجه   �لذ�تية،  �لإد�رة  �لذ�تي،  �لوعي  بالنف�س،  �لإيمان  �ل�سخ�سية:  �ل�سفات 
�لتطوير، �ل�سلامة �ل�سخ�سية.

و�سع �لتوجه: ملام�سة �لم�ستقبل، �لمرونة �لفكرية، �لتنبوؤ �لو��سع، �لذكاء �ل�سيا�سي، �لتوجه  •
نحو تحقيق �لنتائج.

�إي�سال �لخدمة: قيادة �لتغيير من خلال �لأ�سخا�س، �لمحا�سبة، تمكين �لآخرين، �لتاأثير  •
�لفعال و�ل�ستر�تيجي، �لعمل �لتعاوني.

كما هو �لحال في نموذج DfES هناك تركيز على طبيعة �لقيادة ومحاولةٌ للاإ�سارة �إلى �لظروف 
�لمحيطة بال�سمات �لقيادية �لمختلفة.
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Hay McBer الكلية الوطنية للقيادة المدرسية- نموذج  9.2.8

للبحث   Hay McBer 1999م  بتفوي�س  عام    NCSL �لمدر�سية  للقيادة  �لوطنية  �لكلية  قامت 
�أ�سا�س  �سكل  و�لذي  �لمدر�سية،  �لقيادة  نموذج  تطور  �إلى  �لبحث  هذ�  وقاد  �لمدر�سية،  �لقيادة  في 
�لمناق�سات �للاحقة. ويبدو �ليوم �أن NCSL تبتعد عن هذ� �لنهج باتجاه �لإطار �لتطويري للقيادة 

�لموحدة.
فيما يلي �سفات �لقيادة �لمدر�سية �ل�سبع ع�سرة في نموذج  Hay McBer وهي:

�لتفكير �لتحليلي. •
�لتحدي و�لدعم. •
�لثقة. •
تطوير �لإمكانيات. •
�لتوجه نحو �لتطوير. •
محا�سبة �لأ�سخا�س. •
�لتاأثير. •
�ل�سعي نحو �لمعلومات. •
�لمبادرة. •
�ل�سلامة. •
�لقتناع �ل�سخ�سي. •
�حتر�م �لآخرين. •
�لتفكير �ل�ستر�تيجي. •
�لعمل �لجماعي. •
�لقيادة �لتحويلية. •
فهم �لبيئة �لمحيطة. •
فهم �لآخرين. •

 SES الخدمة التنفيذية الكبيرة  9.2.9

ي�سع هذ� �لإطار �لكفاء�ت �لقيادية للخدمة �لتنفيذية �لكبيرة SES في �أمريكا، ويحدد 26 كفاءةً 
موزعةً على خم�سة �أق�سام:

و�لتفكير  • و�لمرونة، ودعم �لخدمة،  و�لإبد�ع،  �لم�ستمر، و�لبتكار،  �لتعلم  التغيير القائد: 
�لإ�ستر�تيجي، و�لروؤية.

الاأ�شخا�س القادة: �إد�رة �لنز�ع و��ستغلال �لتنوع، و�ل�سر�حة، و�ل�سفافية، وبناء �لفريق. •

�لنتائج �لمحققة: �لمحا�سبة، وخدمة �لعملاء، وريادة �لأعمال، وحل �لم�سكلات، و�لم�سد�قية  •
�لفنية.

الذكاء العملي: �لإد�رة �لمالية، و�إد�رة �لمو�رد �لب�سرية، و�لإد�رة �لتقنية. •

�لتاأثير و�لتفاو�س، و�لمهار�ت �لمتبادلة، و�لتو��سل �ل�سفهي،  • بناء التوا�شل والتحالفات: 
و�ل�سر�كة، و�لذكاء �ل�سيا�سي، و�لتو��سل �لمكتوب.
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إطار CEML للإدارة والقدرات القيادية   9.3.1

قام مجل�س �لتميز في �لإد�رة و�لقيادة باإجر�ء ق�سمٍ مو�سعٍ من �لبحث ��ستخدم فيه م�سادر �لمعلومات 
 Perren and( لأولية و�لثانوية بهدف تحديد مجموعة �ل�سفات �لأ�سا�سية في �لقيادة و�لإد�رة�
و�إد�رية مميزة )تم  قيادية  83 �سفة  �إليه  �لتو�سل  �لذي تم  �لإطار  Burgoyne-2001(. وحدد 
تلخي�سها من قائمة �أولية تحتوي على 1013 �سفة ( تم ت�سنيفها �إلى 8 مجموعات خا�سة، وثلاث 

مجموعات عامة وهي كالتالي:
قدرات التفكير: �لتفكير بطريقة �إ�ستر�تيجية. •

و�لثقافة،  • �لتوجه  وقيادة  �لأ�سخا�س،  وقيادة  و�إد�رة  �لذ�ت،  �إد�رة  الاأ�شخا�س:  قدرات 
وقيادة �لعلاقات.

قدرات المهام: �إد�رة �لمعلومات، و�لم�سادر، و�لأن�سطة، و�لجودة. •

 METO معايير الإدارة في شركة  9.3.2
وهي �لمعايير �لإد�رية �ل�سابقة �لتي و�سعتها موؤ�س�سة �لتدريب و�لتعليم �لإد�ري METO. وفيما يلي 

�لأدو�ر �لأ�سا�سية �ل�سبعة وهي:
�إد�رة �لأن�سطة. •
�إد�رة �لم�سادر. •
�إد�رة �لأ�سخا�س. •
�إد�رة �لمعلومات •
�إد�رة �لطاقة •
�إد�رة �لجودة •
�إد�رة �لم�ساريع •

نموذج المستثمرين في نموذج القيادة البشرية والإدارة 9.3   البرامج الإضافية العامة  9.3.3

و�لإد�رة«  »�لقيادة  ببعد  تتعلق  �لتي  و�لقيادة  �لإد�رة  ق��در�ت  لتقييم  �إط��ارً�  �لنموذج  هذ�  ي�سع 
�لجديدة. وهناك �أربعة مبادئ رئي�سية يحتوي كلٌ منها على موؤ�سر�تٍ م�ستركة وتلك �لمبادئ هي:

�للتز�م. •
�لتخطيط. •
�لتنفيذ. •
�لتقييم. •

نموذج التميز العملي في جائزة المؤسسة الأوروبية   9.3.4
EFQMلجودة الإدارة

�سمنها  )من  �لأعمال  عالم  في  جودة  كجائزة  �لعالم  م�ستوى  على  معروفة  �لجائزة  هذه  يتعتبر 
�لقيادة(:
قادة A1 ي�سعون �لر�سالة، و�لروؤية، و�لمبادئ وهم نماذج قيادية في �لتميز. •
قادة B1 ي�ستركون في نظام �إد�رة �ل�سركة وتطويره وتنفيذه و��ستمر�رية تح�سينه. •
قادة C1 يختلطون مع �لعملاء و�ل�سركاء و�لممثلين و�لوكلاء في �لمجتمع. •
قادة D1 يقومون بالتحفيز و�لدعم و�ل�ستيعاب لجميع من�سوبي �ل�سركة. •
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معهد الإدارة المعتمد- مهارات الإدارة المعتمدة   9.3.5
�إن �لمر�سحين لمن�سب �لمدير �لمعتمد بحاجةٍ �إلى �إظهار م�ستوى تعليمهم وتطورهم ومدى تاأثيرهم 

في مكان �لعمل  في �ثنين من �لمجالت �ل�ستة �لتالية:
قيادة �لأ�سخا�س. •
تلبية �حتياجات �لعميل. •
�إد�رة �لتغيير. •
�إد�رة �لمعلومات. •
�إد�رة �لأن�سطة و�لم�سادر. •
�إد�رة �لذ�ت. •

للمزيد من �لمعلومات يرجى زيارة �لموقع �لتالي:
http://goo.gl/Gfvnoz

IMF الكفاءات الإدارية في  9.3.6
�إن �لخطوة �لأولى في تعزيز �لممار�سات �لإد�رية �لفعالة هي ما �أ�س�سه �سندوق �لنقد �لدولي من 
خلال مجموعة من �ل�سلوكيات �لإد�رية �لفعالة �لمغطاة بالكفاء�ت �لإد�رية �لتي تحتوي على �سل�سلةٍ 
من �لمعارف �لنقدية و�لمهار�ت و�ل�سلوكيات �لتي تقود �إلى ممار�ساتٍ �إد�ريةٍ فعالة. وتلك �لكفاء�ت 
�لإد�رية يمكنك �أنت كمدير ��ستخد�مها لإنجاز �أعمالك �لإ�سر�فية، وتم �سرح م�ستوى �لأد�ء �لفعال 

لكل كفاءةٍ من خلال �سل�سلةٍ من �لمظاهر �ل�سلوكية.
وفيما يلي تم و�سع تلك �لكفاء�ت �لإد�رية �لمختلفة وتق�سيمها �سمن 6 �أق�سامٍ �ساملة وهي:

عامل �لقيادة �لفكرية: �لمهار�ت �لتحليلية، �لروؤية �ل�ستر�تيجية. •
عامل �إد�رة �لعمل: �لتخطيط و�لتنظيم، �لتوجه نحو تحقيق �لأهد�ف، �لتكيف. •
عامل �لتو��سل: مهار�ت �لعر�س �ل�سفهي، وخلق فر�س �لتو��سل �لمفتوح، مهار�ت �لتو��سل  •

�لكتابية.
عامل �لتبادل �لذ�تي: بناء �لعلاقات، �لمفاو�سات و�ل�تاأثير، علاقات �لبلد�ن، �لعملاء. •
�إد�رة �لأ�سخا�س: تحفيز �لأد�ء، �لتفوي�س، تعزيز �لعمل �لجماعي، تقييم وتطوير  • عامل 

فريق �لعمل.

و ت�ستخدم تلك �لكفاء�ت �لإد�رية من خلال عددٍ من �لطرق وهي:
تعد هي نقطة �لبد�ية لتح�سين توقعات م�ستوى �لأد�ء �لإد�ري، ويمكن �أن ت�ساعد �لمدر�ء  •

�لكبار على تو�سيح �لمهار�ت �لمطلوبة ليكونو� فاعلين.
تعتبر �لكفاء�ت هي �أ�سا�س تقييم �لمدر�ء �لمحتملين في مركز �لتطوير �لإد�ري. •
تعتبر �لكفاء�ت �أ�سا�ساً في تحديد جو�نب �لتدريب و�لتطوير. •
ت�سكل �لكفاء�ت �أ�سا�ساً معروفاً لتقييم �لمدر�ء د�خل �لأق�سام. •

للمزيد من �لمعلومات يرجى قر�ءة تقرير »�لقيادة في �لموؤ�س�سات �لدولية: 
كفاء�ت �لقيادة �لعالمية« في �لموقع �لتالي:

http://goo.gl/DjN0m0

نموذج »Hamlin« العام للكفاءة الإدارية والقيادية  9.3.7
�لقطاع  بريطانية في  �سركات  �أربع  و�لإد�رة في  �لقيادة  ل�سلوكيات  �لنموذج على تحليل  يقوم هذ� 

�لعام، ويعمل على �لتفريق بين �لموؤ�سر�ت �لإيجابية و�ل�سلبية للاإد�رة و�لقيادة:
المؤشرات الإيجابية: «

�لتنظيم �لفعال، و�لتخطيط �لم�سبق. •
�لقيادة �لم�ستركة، و�لم�ساندة، قيادة �لفريق �ل�ستباقية. •
�لتمكين و�لتفوي�س. •
�لهتمام �لكبير بالآخرين، �لعناية باهتمامات ومتطلبات فريق �لعمل. •
�لمنهج �لمنفتح و�ل�سخ�سي في �لإد�رة، �سنع �لقر�ر �ل�سامل. •
تو�سيع مجال �ل�ست�سار�ت و�لتو��سل، �إبلاغ �لآخرين. •
المؤشرات السلبية: «

غير  • �ل�ستبد�دية  �لطريقة  �لعتبار،  بعين  وو�سعه  �لعمل،  بفريق  �لهتمام  �إلى  �لحاجة 
�لمجدية في �لإد�رة.

عدم �لهتمام، و�لإد�رة �لخادمة للذ�ت، �لتقوي�س، و�سلوك �لحرمان، و�لتخويف. •
تحمل م�ستويات �لأد�ء �ل�سعيفة، �لتجاهل، و�لجتناب. •
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كفاء�ت �لقيادة �لعالمية« في �لموقع �لتالي:

http://goo.gl/DjN0m0

نموذج »Hamlin« العام للكفاءة الإدارية والقيادية  9.3.7
�لقطاع  بريطانية في  �سركات  �أربع  و�لإد�رة في  �لقيادة  ل�سلوكيات  �لنموذج على تحليل  يقوم هذ� 

�لعام، ويعمل على �لتفريق بين �لموؤ�سر�ت �لإيجابية و�ل�سلبية للاإد�رة و�لقيادة:
المؤشرات الإيجابية: «

�لتنظيم �لفعال، و�لتخطيط �لم�سبق. •
�لقيادة �لم�ستركة، و�لم�ساندة، قيادة �لفريق �ل�ستباقية. •
�لتمكين و�لتفوي�س. •
�لهتمام �لكبير بالآخرين، �لعناية باهتمامات ومتطلبات فريق �لعمل. •
�لمنهج �لمنفتح و�ل�سخ�سي في �لإد�رة، �سنع �لقر�ر �ل�سامل. •
تو�سيع مجال �ل�ست�سار�ت و�لتو��سل، �إبلاغ �لآخرين. •
المؤشرات السلبية: «

غير  • �ل�ستبد�دية  �لطريقة  �لعتبار،  بعين  وو�سعه  �لعمل،  بفريق  �لهتمام  �إلى  �لحاجة 
�لمجدية في �لإد�رة.

عدم �لهتمام، و�لإد�رة �لخادمة للذ�ت، �لتقوي�س، و�سلوك �لحرمان، و�لتخويف. •
تحمل م�ستويات �لأد�ء �ل�سعيفة، �لتجاهل، و�لجتناب. •
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�لتخلي عن �لأدو�ر و�لم�سئوليات. •
مقاومة �لأفكار �لجديدة و�لتغيير، �لمنهج �ل�سلبي. •

تمت مقارنة �لنتائج بنموذج Zenger Miller Grass-Roots في �لقيادة من �أجل طرح نموذجٍ 
.)Hamlin، 2002( إد�ريٍ، قياديٍ في �لجامعات�
يمكن تحميل ورقة �لعمل من خلال �لر�بط �لتالي:

http://goo.gl/Ow2YhJ

نموذج » Zenger Miller « في القيادة  9.3.8

و�سع هذ� �لنموذج بناءً على بحثٍ تجريبي جمع فيه 1871 حدثاً من 450 �سركة �أمريكية وكندية. 
: CLIMB وفيما يلي نموذج »زنغر ميلر« �لأ�سلي ل�ستر�تيجيات

�لمطلوب  • �ل�سكل  بتغييرها نحو  �لمدير  يقوم  روؤية معينة  و�قعي:بمعنى و�سع  �سنع م�ستقبل 
لتحقيقها.

ترك �لعميل يقود �ل�سركة:�ل�ستجابة لمتطلبات �لعملاء. •
�لمتاحة،    • �لمعلومات  وم�ساركة  و�لجماعية،  �لفردية  �لجهود  �لأفكار:دعم  جميع  م�ساركة 

و�تخاذ �لقر�ر�ت لحل �لم�سكلات،  و�إد�رة �لعمل ب�سكلٍ �أفقي، وبناء �لم�سد�قية.
�إد�رة �لعمل ب�سكلٍ �أفقي: �إد�رة �لعمليات بكافة مجالتها، وعر�س �لمهار�ت �لفنية، و�إد�رة  •

�لم�ساريع و�لوقت و�لم�سادر.
عن  • م�سئولً  تكون  و�أن  �لمهنة،  لمتطلبات  وفقاً  �لمبادر�ت  �ل�سخ�سية:تبني  �لم�سد�قية  بناء 

و�إبر�ز  وم�ساعر مجموعتك،  و�لتحكم بم�ساعرك  و�أعمال مجموعتك،  �ل�سخ�سية  �أفعالك 
�أخلاقيات �لعمل، و�إبد�ء �ل�سفقة، وتجهيز عرو�س ذ�ت م�سد�قية.

هناك �لمزيد من �لتفا�سيل توجد في ورقة Hamlin ويمكن تحميلها من �لر�بط �لتالي:
http://goo.gl/X8Dzsw

برامج NHS التنفيذية  9.4.1
وت�سمل  بها،  �لقيادة �لخا�س  تقام في مركز  �لتي  �لبر�مج  NHS مجموعة كبيرة من  يقع �سمن 
�إطار  �أي�ساً مجموعةً من �لمبادر�ت �لقائمة على  بر�مجاً خا�سة بالمدر�ء �لتنفيذيين. ي�سمل ذلك 

�ل�سفات �لقيادية في NHS وهي كالتالي:

الخبرات التعليمية المحلية والدولية: «

�لأعمال �لتطويرية )كلية �لإد�رة في جامعة لنك�ستر( •
�لتفكير �لتحويلي )جامعة مان�س�ستر(. •
رحلة در��سية �إلى كند� )�سندوق �لملك(. •
بر�مج �لقيادة �لثنائية )جامعة برمنغهام(. •
• ) Nelson and Pedler( مجموعة �لتعليم  �لعملي

برامج الوحدات: «

برنامج تطوير �لمدر�ء �لتنفيذيين  )�سندوق �لملك وكلية �لإد�رة في جامعة لنك�ستر(. •
�لتوجه نحو تحقيق �لنتائج )جامعة مان�س�ستر(. •

�إن ما ي�ستدعي �لنتباه هنا هو فر�س �لتعليم �لمتاحة، و�لرحلات �لدر��سية، و�لتحول نحو بر�مج 
�لوحد�ت حيث يكون للم�ساركين حرية �ختيار نظامهم �لتعليمي �لمف�سل، ومن ثم �لم�ساهمة في و�سع 

�سفات �لإطار �لقيادي. 
لمزيدٍ من �لمعلومات يرجى زيارة �لموقع �لتالي:

http://www.nhs-leaders.org

9.4   مختارات من مبادرات التطوير القيادي
للتطوير  كقاعدةٍ  �لغالب  ت�ستخدم في  �ل�سابق  �لق�سم  �سرحها في  �لتي تم  �لكفاءة  �أطر  �إن نماذج 
�لقيادي و�لإد�ري د�خل �لموؤ�س�سات ولمر�جعة �لأد�ء و�لتقييم.  وتقدم هذه �لدر��سة في هذ� �لجزء 
مر�جعة مف�سلة للبر�مج �لم�ساركة ومبادر�ت تطوير �لقيادة و�لإد�رة �لمتاحة ومع ذلك نريد تقديم 

عددٍ من �لطرق �لتي نرى �أنها ممتعة في �سعيها نحو تطوير �سلوكيات ومهار�ت ومو�قف �لقادة.
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إطار NCSL في التطوير القيادي   9.4.2
تعد �لكلية �لوطنية للقيادة �لمدر�سية �أحد �لموؤ�س�سات �لر�ئدة في �لتوعية باأهمية �لقيادة �لموزعة، 
 Hay نموذج  في  �لكفاءة  على  �لقائمة  �لطريقة  من  ملحوظاً  �نتقالً  �لأخ��يرة  �ل�سنو�ت  و�سهدت 

McBer �إلى و�سع �إطار �لتطوير �لقيادي.

قادت نتائج تقرير »Think Tank« �إلى 10 مقترحاتٍ حول �لقيادة �لمدر�سية وهي كالتالي:
كن متاأنياً و�ساملًا وذ� قيم. •
تبني محتوى �ساملًا ومميزً� للدر��سة. •
تعزيز �لنظرة �لعملية للتعلم. •
كن ذ� تركيزٍ تعليمي. •
توزيع �لمهام و�لأعمال على مجتمع �لمدر�سة. •
بناء �لقدر�ت و�لإمكانيات من خلال جعل �لمدر�سة مجتمعاً تعليمياً. •
�لتوجه نحو �لم�ستقبل بطرقٍ ��ستر�تيجية. •
�لتطور من خلال �لطرق �لتجريبية و�لإبد�عية. •
تلقي �لدعم و�لم�ساندة �ل�ساملة �لمطلوبة للتنفيذ. •
تلقي �لدعم من قبل �لكلية �لوطنية �لذي يقود بدوره �لخطاب �لقيادي نحو �لتعلم. •

تم تطبيق تلك �لمقترحات ب�سكلٍ عملي من خلال �سل�سلةٍ من �لبر�مج �لتي تهدف �إلى خم�س مر�حل 
مختلفة في مهنة �لقائد �لمدر�سي وهي:

لديه  • يكون  وقد  و�لإد�رة،  �لقيادة  م�سئولية  باتخاذ  �لمعلم  يبد�أ  عندما  النا�شئة:  القيادة 
تطلع لي�سبح مديرً� للمدر�سة.

القيادة المقررة: تتكون من �لروؤ�ساء و�لم�ساعدين �لذين مرو� بتجربة �لقيادة من غير �سعيٍ  •
مق�سودٍ لها.

الدخول في الرئا�شة: بمعنى ��ستعد�د �لمعلم و�ل�سعي �إلى تقلد من�سبٍ رفيعٍ في �لمدر�سة. •
نحو  • و�ل�سعي  �أدور�هم،  من  �لمدر�سة  قادة  فيها  يتمكن  �لتي  �لمرحلة  المتقدمة:  القيادة 

تو�سيع نطاق خبر�تهم وتطوير خبر�تهم و�إمكاناتهم.
القيادة الا�شت�شارية: عندما يكون �لقائد �لمتمكن وذو �لخبرة مهيئاً ل�ستعادة �سيء ما  •

�إلى �لمهنة من خلال �لخ�سوع للتدريب و�لمر�قبة.
لمزيدٍ من �لمعلومات يرجى زيارة �لموقع �لتالي:

http://goo.gl/vDXcyT

ACEVO رحلة القيادة  9.4.3
�لتطوعية  �لموؤ�س�سات  في  �لتنفيذيين  �لروؤ�ساء  ر�بطة  لأع�ساء  حالياً  �لمقدمة  �لقيادة«  »رحلة  �إن 
ACEVO تعتمد عملية تعلمٍ جماعية لتطوير و�كت�ساف �لقدر�ت �لقيادية حيث ت�سارك مجموعة 
مكونة من 12 رئي�س تنفيذي �أو ما يقارب ذلك من موؤ�س�ساتٍ تطوعيةٍ مختلفة  في تجربةٍ تعليميةٍ 
لمدة عامٍ و�حد. يدير هذ� �لبرنامج �سركة ��ست�سارية وهي »Telos« ويتكون من �سل�سلةٍ من �لوحد�ت 

�لد�خلية ذ�ت �ليومين، وترتبط بمجموعات تعليمية عملية، وتحدياتٍ فرديةٍ وجماعية.
في حين تم تو�سيح �لهيكل �لأ�سا�سي مقدماً )على �سبيل �لمثال تو�ريخ �لوحد�ت و�لأفكار �لعامة( 
فاإن �لتركيز يكون ب�سكلٍ �أكبر على جعل �لفريق يو�فق على �لمو��سيع و�لأن�سطة �لم�ستقبلية، وبذلك 
وهو  �لبرنامج،  هذ�  في  م�ستقبلي  رئي�سي  عن�سر  هناك  فيه.  �لبدء  بمجرد  �لبرنامج  تطوير  يتم 
باإنجازه د�خل موؤ�س�ساتهم  للم�ساركين يقومون  �لتحدي �لمختلف« وهو تحدٍ تطويري عملي  »�سنع 
ب�سكلٍ كبير  �لفريق. وبذلك يعتبر هذ� �لبرنامج برنامجاً تجريبياً، يعتمد  �أع�ساء  وم�ساركته مع 

على �لتفاعل د�خل �لمجموعة و�لدعم و�لتطوير.

Lad2Lead  9.4.4
�إن برنامج Lead2Lead �لمد�ر من قبل جامعة لنك�ستر يطبق عملية �لتبادل �لقيادي و�لنعكا�س 
بهدف �لم�ساعدة على تح�سين �لوعي �لقيادي. وهذ� �لبرنامج عبارة عن عملية �سقل وتو�فق بين 
�لم�ساركين، و�لذين غالباً ما يكونون من �سركات وقطاعات ودول مختلفة، وبعد �إيجاد �لتو�فق بينهم 
يتم �إخ�ساعهم للتدريب بطرقٍ رقابية، ويعقب ذلك تبادل لأدو�ر �لعمل فيما بينهم لمدة 3 �أيام ومن 

ثم جل�سة مب�سطة ل�ستخلا�س �لمعلومات.
�أل يكون من  �لممكن  ينتج عنها وعيٌ كبير، كان من  �لمر�قَب( قد  �أو  �لمر�قبة )�لمرَ�قِب  �إن عملية 
خلال �أكثر �لبر�مج �لتدريبية �لر�سمية. تقدم هذه �لعملية خبرةً مبا�سرةً وق�س�ساً وروؤىًَ �سخ�سية 
مهمة للغاية بالن�سبة للقيادة، و�إ�سافةً �إلى ذلك تعطي عنا�سر �لنعكا�س �لقائد م�ساحة للتفكير 

وممار�سة �لقيادة.
لمزيدٍ من �لمعلومات يرجى زيارة �لموقع �لتالي:

http://www.lead2lead.net
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إطار NCSL في التطوير القيادي   9.4.2
تعد �لكلية �لوطنية للقيادة �لمدر�سية �أحد �لموؤ�س�سات �لر�ئدة في �لتوعية باأهمية �لقيادة �لموزعة، 
 Hay نموذج  في  �لكفاءة  على  �لقائمة  �لطريقة  من  ملحوظاً  �نتقالً  �لأخ��يرة  �ل�سنو�ت  و�سهدت 

McBer �إلى و�سع �إطار �لتطوير �لقيادي.

قادت نتائج تقرير »Think Tank« �إلى 10 مقترحاتٍ حول �لقيادة �لمدر�سية وهي كالتالي:
كن متاأنياً و�ساملًا وذ� قيم. •
تبني محتوى �ساملًا ومميزً� للدر��سة. •
تعزيز �لنظرة �لعملية للتعلم. •
كن ذ� تركيزٍ تعليمي. •
توزيع �لمهام و�لأعمال على مجتمع �لمدر�سة. •
بناء �لقدر�ت و�لإمكانيات من خلال جعل �لمدر�سة مجتمعاً تعليمياً. •
�لتوجه نحو �لم�ستقبل بطرقٍ ��ستر�تيجية. •
�لتطور من خلال �لطرق �لتجريبية و�لإبد�عية. •
تلقي �لدعم و�لم�ساندة �ل�ساملة �لمطلوبة للتنفيذ. •
تلقي �لدعم من قبل �لكلية �لوطنية �لذي يقود بدوره �لخطاب �لقيادي نحو �لتعلم. •

تم تطبيق تلك �لمقترحات ب�سكلٍ عملي من خلال �سل�سلةٍ من �لبر�مج �لتي تهدف �إلى خم�س مر�حل 
مختلفة في مهنة �لقائد �لمدر�سي وهي:

لديه  • يكون  وقد  و�لإد�رة،  �لقيادة  م�سئولية  باتخاذ  �لمعلم  يبد�أ  عندما  النا�شئة:  القيادة 
تطلع لي�سبح مديرً� للمدر�سة.

القيادة المقررة: تتكون من �لروؤ�ساء و�لم�ساعدين �لذين مرو� بتجربة �لقيادة من غير �سعيٍ  •
مق�سودٍ لها.

الدخول في الرئا�شة: بمعنى ��ستعد�د �لمعلم و�ل�سعي �إلى تقلد من�سبٍ رفيعٍ في �لمدر�سة. •
نحو  • و�ل�سعي  �أدور�هم،  من  �لمدر�سة  قادة  فيها  يتمكن  �لتي  �لمرحلة  المتقدمة:  القيادة 

تو�سيع نطاق خبر�تهم وتطوير خبر�تهم و�إمكاناتهم.
القيادة الا�شت�شارية: عندما يكون �لقائد �لمتمكن وذو �لخبرة مهيئاً ل�ستعادة �سيء ما  •

�إلى �لمهنة من خلال �لخ�سوع للتدريب و�لمر�قبة.
لمزيدٍ من �لمعلومات يرجى زيارة �لموقع �لتالي:

http://goo.gl/vDXcyT

ACEVO رحلة القيادة  9.4.3
�لتطوعية  �لموؤ�س�سات  في  �لتنفيذيين  �لروؤ�ساء  ر�بطة  لأع�ساء  حالياً  �لمقدمة  �لقيادة«  »رحلة  �إن 
ACEVO تعتمد عملية تعلمٍ جماعية لتطوير و�كت�ساف �لقدر�ت �لقيادية حيث ت�سارك مجموعة 
مكونة من 12 رئي�س تنفيذي �أو ما يقارب ذلك من موؤ�س�ساتٍ تطوعيةٍ مختلفة  في تجربةٍ تعليميةٍ 
لمدة عامٍ و�حد. يدير هذ� �لبرنامج �سركة ��ست�سارية وهي »Telos« ويتكون من �سل�سلةٍ من �لوحد�ت 

�لد�خلية ذ�ت �ليومين، وترتبط بمجموعات تعليمية عملية، وتحدياتٍ فرديةٍ وجماعية.
في حين تم تو�سيح �لهيكل �لأ�سا�سي مقدماً )على �سبيل �لمثال تو�ريخ �لوحد�ت و�لأفكار �لعامة( 
فاإن �لتركيز يكون ب�سكلٍ �أكبر على جعل �لفريق يو�فق على �لمو��سيع و�لأن�سطة �لم�ستقبلية، وبذلك 
وهو  �لبرنامج،  هذ�  في  م�ستقبلي  رئي�سي  عن�سر  هناك  فيه.  �لبدء  بمجرد  �لبرنامج  تطوير  يتم 
باإنجازه د�خل موؤ�س�ساتهم  للم�ساركين يقومون  �لتحدي �لمختلف« وهو تحدٍ تطويري عملي  »�سنع 
ب�سكلٍ كبير  �لفريق. وبذلك يعتبر هذ� �لبرنامج برنامجاً تجريبياً، يعتمد  �أع�ساء  وم�ساركته مع 

على �لتفاعل د�خل �لمجموعة و�لدعم و�لتطوير.

Lad2Lead  9.4.4
�إن برنامج Lead2Lead �لمد�ر من قبل جامعة لنك�ستر يطبق عملية �لتبادل �لقيادي و�لنعكا�س 
بهدف �لم�ساعدة على تح�سين �لوعي �لقيادي. وهذ� �لبرنامج عبارة عن عملية �سقل وتو�فق بين 
�لم�ساركين، و�لذين غالباً ما يكونون من �سركات وقطاعات ودول مختلفة، وبعد �إيجاد �لتو�فق بينهم 
يتم �إخ�ساعهم للتدريب بطرقٍ رقابية، ويعقب ذلك تبادل لأدو�ر �لعمل فيما بينهم لمدة 3 �أيام ومن 

ثم جل�سة مب�سطة ل�ستخلا�س �لمعلومات.
�أل يكون من  �لممكن  ينتج عنها وعيٌ كبير، كان من  �لمر�قَب( قد  �أو  �لمر�قبة )�لمرَ�قِب  �إن عملية 
خلال �أكثر �لبر�مج �لتدريبية �لر�سمية. تقدم هذه �لعملية خبرةً مبا�سرةً وق�س�ساً وروؤىًَ �سخ�سية 
مهمة للغاية بالن�سبة للقيادة، و�إ�سافةً �إلى ذلك تعطي عنا�سر �لنعكا�س �لقائد م�ساحة للتفكير 

وممار�سة �لقيادة.
لمزيدٍ من �لمعلومات يرجى زيارة �لموقع �لتالي:

http://www.lead2lead.net
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IMPM درجة الماجستير العالمية في ممارسة الإدارة  9.4.5
تم ت�سميم برنامج درجة �لماج�ستير �لعالمية في ممار�سة �لإد�رة ليكون برنامج �لماج�ستير »للجيل 
علمية  درجة  عبارة عن  �أي�ساً  وهو  �لإد�ري،  و�لتعليم  �لإد�ري  �لتطوير  بين  يجمع  و�لذي  �لقادم« 
تركز ب�سكلٍ كبير على تطوير �لمدر�ء في مجالت عملهم في وظائفهم و�سركاتهم. ولذلك ت�سيف  
�سهادة IMPM بعدً� �أعمق من �لبر�مج �لتقليدية في �لتطوير �لإد�ري ويتم تطبيقها ب�سكلٍ �أكبر 
من بر�مج �ل�سهاد�ت �لعلمية �لتقليدية �لأخرى. تم تاأ�سي�س ذلك �لبرنامج في �سهر مار�س من عام 
1996م بعد �أن طالب به �لطلبة و�ل�سركات، وكذلك �سحافة �لأعمال �لدولية. وي�سعى �لبرنامج �إلى 
ك�سر قالب »�لعزلة �لوظيفية« �لمنت�سرة في �لتعليم �لإد�ري كالت�سويق و�لمال و�ل�سلوك �لموؤ�س�سي وما 
�إلى ذلك. وبدلً من ذلك تم و�سع �لبرنامج ليدور حول »�لعقليات« �لإد�رية، وتم �فتتاحه في مدينة 
ومن  »�لعاك�سة« على وجه �لخ�سو�س،  �لعقلية  ب�سكلٍ عام، وفي  ب��الإد�رة  وهو مخت�س  »لنك�ستر« 
تبعتها  »�لتحليلية«.  و�لعقليات  �ل�سركات  �إد�رة  �إلى  �إلى »McGill« حيث تحول �لتركيز  �نتقل  ثم 
�لعلاقات  �إد�رة  �إلى  �لأمر  �ليابان تحول  »�لدنيوية«. وفي  و�لعقلية  باإد�رة �لمحتوى   »Bangalore«

و�لعقليات »�لتعاونية«، و�أخيرً� في »INSEAD« في �إد�رة �لتغيير و�لعقليات  »�لعملية«.
قام كلٌ من Mintzberg  وGosling 2003 بتقديم تفا�سيلٍ �أكثر حول كل من تلك �لعقليات:

�لمعنى،  • و�سنع  �لقدرة على عك�س  تطوير  �لذ�ت« بمعنى  »�إد�رة  �إلى  ت�سير  »�لعاك�سة«  �لعقلية 
وهي نوعٌ من �لذكاء �لعاطفي.

�لبيانات  • تحليل  على  �لقدرة  تطوير  بمعنى  �ل�سركات«  �إد�رة  �إلى  ت�سير  »�لتحليلية«  �لعقلية 
بجميع �أ�سكالها.

�لعقلية »�لدنيوية« ت�سير �إلى »�إد�رة �لمحتوى« بمعنى تقدير �أوجه �لت�سابه و�لختلاف �لثقافية  •
و�لمحلية، و�لتعامل وفقاً لذلك.

�لعقلية »�لتعاونية« ت�سير �إلى »�إد�رة �لعلاقات« بمعنى تاأ�سي�س �لعلاقات و�ل�سبكات، و�لعمل مع  •
�لآخرين )�إد�رة »�لعلاقات« ولي�س »�لأ�سخا�س«(.

�لعقلية »�لعملية« ت�سير �إلى  »�إد�رة �لحركة« ) و»�لتغيير و�ل�ستمر�رية« �أو »�لتحرك«( بمعنى  •
�إد�رة �لتغير دون فقد �ل�ستمر�رية.

ينبغي �أن يتمكن �لمدير �أو �لقائد �لناجح من جميع تلك �لعقليات، و�أن يدمج بينها ليقدم طريقةً 
عقلية عاك�سة في �لتطوير �لإد�ري بدلً من �لبر�مج �ل�سلوكية �لتقليدية �لقائمة على �لمهار�ت.

لمزيدٍ من �لمعلومات يرجى زيارة �لموقع �لتالي:
http://www.impm.org

لعبة القيادة  9.4.6
تعد لعبة �لقيادة حدثاً تعليمياً مخ�س�ساً للمدر�ء �لكبار و�لمتو�سطين تم ت�سميمه من �أجل تو�سيع 
مجال �لتعلم من خلال تقنياتٍ تجريبية وهي عبارة عن برنامج ذي يومين يحدث مجالً تعليمياً 

موؤقتاً للك�سف عن �أمورٍ مثل �لتالي:
�سديدة. ظروف  تحت  �لقر�ر  و�تخاذ  	••�لقيادة 

ذ�تياً. �لمد�رة  و�لفرق  �لفتر��سية،  و�لفرق  �لهرمي،  �لت�سل�سل  �سمن  �لموجودون  	••�لقادة 
مختلفة. قيادية  طرقٍ  بو��سطة  �لفريق  	••كفاءة 
�لعمل. حدود  �سمن  معاً  �لفريق  عمل  	••كيفية 

�لموؤ�س�سة. وديناميكية  �ل�ستر�تيجية  �لروؤية  �لعامة:  �ل�سورة  	••فهم 
تحت  تكون  �لفريق  �أع�ساء  بين  �للقاء�ت  من  مجموعةٍ  على  �لقيادة  لعبة  تقوم  الاأول:  اليوم 
�إ�سر�ف خبر�ء م�ست�سارين يقدمون بدورهم �لتحليل �لفردي و�لتعليق عند �لحاجة 

�إلى ذلك.
معالجة  بهدف  وذلك  �لأول،  �ليوم  في  تعلمه  ماتم  و�ختبار  �لتنفيذ  عملية  تبد�أ  الثاني:  اليوم 

�ل�سعوبات �لذ�تية و�لموؤ�س�سية �لتي ظهرت نتيجة لعبة �لقيادة.
تافي�ستوك  عيادة  من  جزء   ( �ل�ست�سارية«  تافي�ستوك  »خدمة  مع  بالتعاون  �لبرنامج  �إج��ر�ء  يتم 
بد�أها  �لتي  �لإن�سانية«  »�لعلاقات  لمدر�سة  �لحالية  �لمظاهر  من  مظهر�  ويمثل  دولياً(  �لمعروفة 
»كورتليفين« وطبقها من خلال مختبر�ت �لتدريب �لوظيفي خم�سينات �لقرن �لما�سي. تعمل هذه 

�لطريقة على ت�سجيع �لذكاء �لعاطفي و�لتو�سل لنقطة تفاهم مع �ل�سلطة )�لأخذ و�لعطاء(.
للقيادة من خلال  �لعاطفية  �لقيادية ونموذجاً لكت�ساف �لجو�نب  للنظريات  بديلًا  �أي�ساً  وتقدم 

�لأن�سطة.
لمزيدٍ من �لمعلومات يرجى زيارة �لموقع �لتالي:

http://www.theleadershipgame.com
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IMPM درجة الماجستير العالمية في ممارسة الإدارة  9.4.5
تم ت�سميم برنامج درجة �لماج�ستير �لعالمية في ممار�سة �لإد�رة ليكون برنامج �لماج�ستير »للجيل 
علمية  درجة  عبارة عن  �أي�ساً  وهو  �لإد�ري،  و�لتعليم  �لإد�ري  �لتطوير  بين  يجمع  و�لذي  �لقادم« 
تركز ب�سكلٍ كبير على تطوير �لمدر�ء في مجالت عملهم في وظائفهم و�سركاتهم. ولذلك ت�سيف  
�سهادة IMPM بعدً� �أعمق من �لبر�مج �لتقليدية في �لتطوير �لإد�ري ويتم تطبيقها ب�سكلٍ �أكبر 
من بر�مج �ل�سهاد�ت �لعلمية �لتقليدية �لأخرى. تم تاأ�سي�س ذلك �لبرنامج في �سهر مار�س من عام 
1996م بعد �أن طالب به �لطلبة و�ل�سركات، وكذلك �سحافة �لأعمال �لدولية. وي�سعى �لبرنامج �إلى 
ك�سر قالب »�لعزلة �لوظيفية« �لمنت�سرة في �لتعليم �لإد�ري كالت�سويق و�لمال و�ل�سلوك �لموؤ�س�سي وما 
�إلى ذلك. وبدلً من ذلك تم و�سع �لبرنامج ليدور حول »�لعقليات« �لإد�رية، وتم �فتتاحه في مدينة 
ومن  »�لعاك�سة« على وجه �لخ�سو�س،  �لعقلية  ب�سكلٍ عام، وفي  ب��الإد�رة  وهو مخت�س  »لنك�ستر« 
تبعتها  »�لتحليلية«.  و�لعقليات  �ل�سركات  �إد�رة  �إلى  �إلى »McGill« حيث تحول �لتركيز  �نتقل  ثم 
�لعلاقات  �إد�رة  �إلى  �لأمر  �ليابان تحول  »�لدنيوية«. وفي  و�لعقلية  باإد�رة �لمحتوى   »Bangalore«

و�لعقليات »�لتعاونية«، و�أخيرً� في »INSEAD« في �إد�رة �لتغيير و�لعقليات  »�لعملية«.
قام كلٌ من Mintzberg  وGosling 2003 بتقديم تفا�سيلٍ �أكثر حول كل من تلك �لعقليات:

�لمعنى،  • و�سنع  �لقدرة على عك�س  تطوير  �لذ�ت« بمعنى  »�إد�رة  �إلى  ت�سير  »�لعاك�سة«  �لعقلية 
وهي نوعٌ من �لذكاء �لعاطفي.

�لبيانات  • تحليل  على  �لقدرة  تطوير  بمعنى  �ل�سركات«  �إد�رة  �إلى  ت�سير  »�لتحليلية«  �لعقلية 
بجميع �أ�سكالها.

�لعقلية »�لدنيوية« ت�سير �إلى »�إد�رة �لمحتوى« بمعنى تقدير �أوجه �لت�سابه و�لختلاف �لثقافية  •
و�لمحلية، و�لتعامل وفقاً لذلك.

�لعقلية »�لتعاونية« ت�سير �إلى »�إد�رة �لعلاقات« بمعنى تاأ�سي�س �لعلاقات و�ل�سبكات، و�لعمل مع  •
�لآخرين )�إد�رة »�لعلاقات« ولي�س »�لأ�سخا�س«(.

�لعقلية »�لعملية« ت�سير �إلى  »�إد�رة �لحركة« ) و»�لتغيير و�ل�ستمر�رية« �أو »�لتحرك«( بمعنى  •
�إد�رة �لتغير دون فقد �ل�ستمر�رية.

ينبغي �أن يتمكن �لمدير �أو �لقائد �لناجح من جميع تلك �لعقليات، و�أن يدمج بينها ليقدم طريقةً 
عقلية عاك�سة في �لتطوير �لإد�ري بدلً من �لبر�مج �ل�سلوكية �لتقليدية �لقائمة على �لمهار�ت.

لمزيدٍ من �لمعلومات يرجى زيارة �لموقع �لتالي:
http://www.impm.org

لعبة القيادة  9.4.6
تعد لعبة �لقيادة حدثاً تعليمياً مخ�س�ساً للمدر�ء �لكبار و�لمتو�سطين تم ت�سميمه من �أجل تو�سيع 
مجال �لتعلم من خلال تقنياتٍ تجريبية وهي عبارة عن برنامج ذي يومين يحدث مجالً تعليمياً 

موؤقتاً للك�سف عن �أمورٍ مثل �لتالي:
�سديدة. ظروف  تحت  �لقر�ر  و�تخاذ  	••�لقيادة 

ذ�تياً. �لمد�رة  و�لفرق  �لفتر��سية،  و�لفرق  �لهرمي،  �لت�سل�سل  �سمن  �لموجودون  	••�لقادة 
مختلفة. قيادية  طرقٍ  بو��سطة  �لفريق  	••كفاءة 
�لعمل. حدود  �سمن  معاً  �لفريق  عمل  	••كيفية 

�لموؤ�س�سة. وديناميكية  �ل�ستر�تيجية  �لروؤية  �لعامة:  �ل�سورة  	••فهم 
تحت  تكون  �لفريق  �أع�ساء  بين  �للقاء�ت  من  مجموعةٍ  على  �لقيادة  لعبة  تقوم  الاأول:  اليوم 
�إ�سر�ف خبر�ء م�ست�سارين يقدمون بدورهم �لتحليل �لفردي و�لتعليق عند �لحاجة 

�إلى ذلك.
معالجة  بهدف  وذلك  �لأول،  �ليوم  في  تعلمه  ماتم  و�ختبار  �لتنفيذ  عملية  تبد�أ  الثاني:  اليوم 

�ل�سعوبات �لذ�تية و�لموؤ�س�سية �لتي ظهرت نتيجة لعبة �لقيادة.
تافي�ستوك  عيادة  من  جزء   ( �ل�ست�سارية«  تافي�ستوك  »خدمة  مع  بالتعاون  �لبرنامج  �إج��ر�ء  يتم 
بد�أها  �لتي  �لإن�سانية«  »�لعلاقات  لمدر�سة  �لحالية  �لمظاهر  من  مظهر�  ويمثل  دولياً(  �لمعروفة 
»كورتليفين« وطبقها من خلال مختبر�ت �لتدريب �لوظيفي خم�سينات �لقرن �لما�سي. تعمل هذه 

�لطريقة على ت�سجيع �لذكاء �لعاطفي و�لتو�سل لنقطة تفاهم مع �ل�سلطة )�لأخذ و�لعطاء(.
للقيادة من خلال  �لعاطفية  �لقيادية ونموذجاً لكت�ساف �لجو�نب  للنظريات  بديلًا  �أي�ساً  وتقدم 

�لأن�سطة.
لمزيدٍ من �لمعلومات يرجى زيارة �لموقع �لتالي:

http://www.theleadershipgame.com
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9.5   مواد مختارة للقراءة اكثر حول الموضوع

قم
لر

ا

النوععنوان الدرا�شة

يخ
ار

لت
ا

الم�شدر

1
درو�س م�ستفادة 

من �لقيادة �لنا�سئة في
 �لمنظمات غير �لربحية

2012مقال 
http://www.proinspire.org/
blog/lessons-from-emerging-
leadership-in-nonprofit-
organizations-2/

درو�س عن �لقيادة في �لقطاع 2
2011مقال غير �لربحي

http://www.proinspire.org/blog/
lessons-on-leadership-in-the-
nonprofit-sector-2/

3
ن�سائح حول �لعمل في 
�لمنظمات غير �لربحية 

�ل�سغيرة
2010مقال 

http://www.proinspire.org/blog/
tips-on-working-at-a-small-
nonprofit/

4

معالجة �لعجز في �لقياد�ت 
غير �لربحية من خلال 

�ل�ستفادة من �لمو�هب �لموجودة 
د�خل �ل�سركات

2011مقال 
http://www.proinspire.org/
blog/addressing-the-nonprofit-
leadership-deficit-by-utilizing-
business-talent-2/

�أحدث تقرير )لبرج �إ�سبان( 5
2009مقال عن �لعجز في �لقياد�ت

http://www.proinspire.org/blog/
bridgespans-latest-report-on-the-
leadership-deficit/

�إيجاد قادة للقطاع �لخيري في 6
�مريكا

ملخ�س 
2009تنفيذي

http://www.bridgespan.org/
getattachment/f31becc5-2687-
4ed0-b833-c6975ed65117/
Finding-Leaders-for-America-s-
Nonprofits.aspx
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قم
لر

ا

النوععنوان الدرا�شة

يخ
ار

لت
ا

الم�شدر

7
�لقياد�ت �لنا�سئة في �لقطاع 

�لغير ربحي "مزيد من �لتغذية 
�لر�جعة رجاء�" 

/2009https://hbr.org/2009/11مقال
emerging-nonprofit-leaders-mor

�لمهار�ت �لمطلوبة للمد�ر�ء 8
و�لقادة في �لقطاع غير �لربحي

تقرير 
2011بحثي

http://www.
nonprofitleadershipalliance.org/
cnp/cnprevalidation/Final%20
Report.pdf

ما هو �لقادم للقطاع غير 9
�لربحي؟ 

مقابلة 
2011�سخ�سية

http://www.praxiscg.com/sites/
praxiscg.com/files/le_article_
pages_zane_lu_docx_1.pdf

10
�لقيادة �لنا�سئة في �لمنظمات 

غير �لربحية: �لأ�ساطير، 
�لمعاني، و�لدو�فع.

2011بحث 
http://www.ccl.org/
leadership/pdf/research/
AMEXReportEmergingLeadership.
pdf

2014بحث �لتعليم �لممزوج للقيادة11
http://www.ccl.org/
Leadership/pdf/research/
BlendedLearningLeadership.pdf

�لتطوير �لقيادي: �لما�سي، 12
2012بحث �لحا�سر، و�لم�ستقبل

http://www.ccl.org/
leadership/pdf/research/
cclLeadershipDevelopment.pdf

�لتجاهات �لجديدة في 13
/2014http://www.ccl.org/Leadershipبحث �لتطوير �لقيادي

pdf/research/futureTrends.pdf

قم
لر

ا

النوععنوان الدرا�شة

يخ
ار

لت
ا

الم�شدر

14

خطوة للاأمام �أو �لتر�جع: 
تقرير عن جاهزية �لجيل 

�لقادم من �لقادة في �لقطاع 
غير �لربحي

/2008http://ynpn.org/wp-contentبحث 
uploads/stepping_up.pdf

�لقادة �لنا�سئون: مقارنة بين 15
2011بحث �ل�سناعة مقابل �ل�سر�ء 

http://www.ddiworld.com/
DDIWorld/media/white-papers/
taleo-research-emerging-
leaders-build-verse-buy_wp_
taleo-ddi.pdf

16
تطوير �لقادة �لنا�سئين 

لماذ� وكيف: وجهات �لنظر 
و�لتجاهات و�أف�سل �لممار�سات

2013بحث
http://www.beyondthetheory.
com/files//WP_DEL-
WhyWhatHow_2013-10.pdf

�لقادة �لنا�سئون في �أوروبا: 17
2014بحث �لفروق �لمهمة

http://uk.hudson.com/Portals/UK/
documents/Emerging-Leaders.
pdf

18

�لتحول �لعظيم للاأجيال: 
�أ�سباب  �لختلافات بين 

�لأجيال و�إعادة ت�سكيل مكان 
عملك

2014بحث 
http://au.hudson.com/portals/au/
documents/Generation_Bites-
brochure-AU-web.pdf

جيدة نظريا وتحدث م�ساكل في 19
2012تقرير�لممار�سة �لعملية

http://ynpn.org/wp-content/
uploads/YNPN_National_
Report_FORWEBSITE.pdf

م�ساندة �لجيل �لقادم من 20
�لقادة - دليل عملي

كتاب 
2008�إلكتروني

http://www.haasjr.org/sites/
default/files/Supporting_NG_
Leadership.pdf
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