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القيادة 101
الأهداف
· تنمية الوعي الذاتي والثقة بالنفس
· وضع استراتيجيات لتمكين الذات
· وضع استراتيجيات لتعزيز القدرات القيادية
المواد اللازمة
· نُسَخ عن المواد المعدّة للتوزيع
· أوراق عرض
· أقلام تأشير
· أوراق للاستعمال
· دفاتر صغيرة (دفتر ملاحظات)
لمحة عامة (4 ساعات – أو تقسيمها إلى جلستين تمتد كل واحدة لمدة ساعتين)

التعارف/القواعد الأساسية/ تمرين كسر الجليد (20 دقيقة)

الأهداف والمواضيع (5 دقائق)

المصطلحات الأساسية (5 دقائق)

مميزات الشخصية القيادية (15 دقيقة)

قيادات نسائية؟ (5 دقائق)

أنماط القيادة (10 دقائق)

صفات القيادي المؤثِّر (5 دقائق)

هل تتمتّع المرأة بصفات قيادية مميّزة؟ (10 دقائق)

تمرين: تصوّر المرأة في موقع القيادة (10 دقائق)
تمرين: التمكين (25 دقيقة)

المرأة القدوة (5 دقائق)

إستراحة
إكتشاف المواصفات القيادية بداخلك (15 دقيقة)

تمرين: إستطلاع ذاتي حول القيادة (15 دقيقة)

هل يتعلّم الإنسان القيادة؟ (10 دقائق)
تنمية مهاراتك القيادية (15 دقيقة)

تمرين: إدراك الإمكانيات القيادية (10-15 دقيقة)
تحديات القيادة (10 دقائق)

حقائق عن واقع القيادة (10 دقائق)

تمرين: الثقة بالنفس (15 دقيقة)

بناء الثقة بالنفس (10 دقائق)

إمرأة واحدة تُحدِث فرقاً (10 دقائق)

الخاتمة/الأسئلة/التقييم (15 دقيقة)

ملاحظات للمدرّب
عند التعريف بهذه الوحدة التدريبية، تنبّه إلى:

· تشجيع النساء على تفعيل مشاركتهن.
· أنّ المنهاج التدريبي معدّ لتوسيع معارف كل مشارِكة، وتعزيز مهاراتها.
· الحفاظ على توقّعات واقعية. صحيحٌ أنّ هذه الجلسة تستعرض بشكل أساسي المهارات القيادية التي يصعب اكتسابها في يوم واحد. لكنها تزوّد المشاركات بالمعارف والخطوات اللازمة لتطوير المهارات التي تتيح لهن تحسين مجتمعاتهن المحلية وحياتهن.
· أن تأخذ دوماً بعين الاعتبار تجارب المشاركات التي تغني التدريب. لا تتردّد في الاستفادة من معارفهن، طالباً منهن إشراك الأخريات بخبراتهن، حتى حينما لا يُذكَر هذا التفصيل في الملاحظات الموجّهة للمدّرب.
· أنّ الوحدة التدريبية "القيادة 201" ستتوسّع أكثر فأكثر في المهارات القيادية التطبيقية، فيما تضع وحدة "القيادة 101" مفاهيم القيادة وتتضمّن بعض التمارين الأساسية حول التقييم الذاتي/الوعي الذاتي.
· أنّ العمل القيادي لا يقتصر على من يشغل أعلى المناصب، ونقصد به الشخص المنتخَب، أو الذي يلقي خطابات، أو الذي يتّخذ القرارات؛ بل يتجلّى من خلال تحفيز الآخرين وتمكينهم من المشاركة وإبراز أفضل ما عندهم.
يُرجى منك تعديل عرض "الباوربوينت" والتمارين والأمثلة والمواد المعدّة للتوزيع حسب الحاجة، قبل انعقاد ورشة العمل. وبمّا أنّ هذه المواد تتوجّه في الأساس إلى جمهور عالمي، فمن الأوفق تعديلها لتتناسب بشكل أفضل مع السياق المحلي وخلفية المشاركات ومستوى خبرتهن. كما يجب استخدام المصطلحات والصور والأمثلة المستمدة من واقع بلادهن أو منطقتهن، قدر الإمكان، لتكون ذات صلة وملائمة للسياق العام.
يصلح هذا الدليل كمرجع، يُستخدم مع العرض المرتبط به. أما القسم الأكبر من المعلومات التي تحتاج إليها في معرض التدريب، فتجدها في المساحة المخصصة لتدوين الملاحظات تحت كل شريحة، فيما يتضمّن هذا الدليل تعليمات إضافية حول كيفية إدارة بعض التمارين، فضلاً عن المعلومات التي لم تتّسع لها زاوية الملاحظات. إذاً، لا يُستخدم هذا الدليل بمعزل عن العرض المقدّم، إنما يستكمله. 

عند تقديم أول عرض من عروض ورشة العمل، إبدأ بالتعرّف على المشاركات، وحدّد قواعد العمل، قبل الحديث عن محتويات الجلسة. قد تقرر البدء بتمرين لكسر الجليد تسهيلاً لعملية التعارف والتقارب بينك وبين المشاركات، ولإزالة التشنّج. يجوز أيضاً أن تطلب من المشاركات تحديد توقّعاتهن من ورشة العمل التدريبية، باعتبار أنّ فهم توقّعاتهن يتيح لك تفصيل عروضك على قياسهن، قدر الإمكان، وربط أهداف الجلسة باهتماماتهن.
الأهداف، المواضيع، المصطلحات الأساسية
خصّص بعض الوقت لإطلاع المشاركات على المسار الذي ستسلكه جلسة التدريب، شارحاً الأهداف والمواضيع التي ستتناولها. واعمل معهن على تحديد المصطلحات الأساسية، فتكوّن فكرة عمّا تعرفه المشاركات أصلاً عن الموضوع. قد تقرّر مثلاً تفسير مصطلحات أساسية إضافية إلى جانب مفهومي "القيادة" و"التمكين" اللذين تعرّف بهما في عرضك. 
ملاحظة للمدرّب: المصطلحات الأساسية 
أطلب من المشاركات تعريف المصطلحات أولاً، ومن ثم اعتمد تعريفاً مشتركاً استناداً إلى إجاباتهن والتعريفات الواردة أدناه. فقد يتوافق الجميع على بعض الأفكار المشتركة التالية: التأثير على الآخرين، التحفيز والإلهام، إحداث فرق، شخصٌ في موقع السلطة، وسواها؛ أو قد يدور نقاش حول إمكانية اعتبار الاستقامة كصفة ملازِمة للقائد (نكران الذات، التواضع، الصدق، إلخ).
يجوز أن تطلب من المشاركات أيضاً اقتراح مصطلحات أخرى متعلقة بالقيادة، يلزم تعريفها منذ بداية الجلسة، بحسب رأيهن؛ أو أعلمهنّ بإمكانية وقف التدريب في أي مرحلة من مراحل الجلسة للاستفسار عن أي مصطلح يرغبن بالتوسّع في مناقشته/التوافق عليه.
القادة والقيادة
نشاط: نقاشات ضمن مجموعة صغيرة (الشريحة 6)
· قسّم المشاركات ضمن مجموعات من ثلاثة أو أربعة أفراد.
· أطلب من كل مجموعة أن تختار شخصية قيادية "ناجحة"، بحسب اعتقادها.
· ملاحظة للمدرّب:  من غير الضروري أن تتوافق المجموعة على شخصية واحدة، بل يحقّ لكل فرد من أفرادها أن يسمّي شخصية مختلفة، حية كانت أم ميتة.
· أطلب من المجموعات التفكير في الأسئلة التالية، ثم الإجابة عنها:
· لماذا تعتبر/اعتبرت هذه الشخصية قيادية ناجحة؟
· ما المسؤوليات القيادية التي تتولاّها/تولتها هذه الشخصية؟
· لماذا تضطلع هذه الشخصية بمسؤولية القيادة؟
· ما الصعوبات الشخصية وغير الشخصية التي تواجهها؟
· كيف تغلّبت على هذه المصاعب؟
· ما المهارات القيادية التي تتمتّع/كانت تتمتّع بها هذه الشخصية؟
· ما المهارات القيادية التي تفتقدها/كانت تفتقدها هذه الشخصية؟
· هل تحسّنت أوضاع المجتمع المحلي بعدما تولّت هذه الشخصية القيادة؟ إذا تحسّنت، فبأية طريقة؟ إذا لم تتحسّن، فلأي سبب؟
· أطلب من كل مجموعة صغيرة أن تطلِع المجموعات الأخرى على خلاصة نقاشاتها حول القادة والقيادة.
أنماط القيادة
قدّم أمثلة عن مختلف أنماط القيادة الوارد ذكرها في العرض، طالباً من المشاركات القيام بالمثل. فمن شأن ذلك أن يساعدهن على استيعاب مجمل المفاهيم، وكيف تنعكس هذه الأنماط المختلفة في مضمار التطبيق. إحرص على مراعاة الحساسيات السياسية المرتبطة بالظروف المحيطة بك عند اختيار أمثلتك عن الشخصيات القيادية.
ملاحظة للمدرّب: أنماط القيادة  (الشريحة 8-9)

"الأوتوقراطي" –  يتخذ قراراته بشكل متفرد، من دون الحصول على موافقة  مرؤوسيه أو محاولة إقناعهم؛ يملي على أفراد فريقه ما يجب إنجازه، وكيف يجب إنجازه. لا يفتقر إلى قدرة الإقناع، إنما يميل إلى استعمال القوة والترهيب للحصول على مراده. (يجدر التنبيه في هذا السياق إلى أنّ القائد الأوتوقراطي لا يُقصَد به حتماً المتحكّم بالسلطة السياسية، إنما يُقصَد به بشكل أوسع إلى أسلوب القائد المتفرّد برأيه).
"المتقلّب في مسيرته القيادية" –  يمرّ هذا القائد بفترات متقطعة يكون فيها ملهماً وناشطاً، أنما غالباً ما يجهد في الحفاظ على الوتيرة ذاتها من الاندفاع والحماس وصولاً لغاياته. فهو لا يكون ثابت الخطى ومواظباً. (مثالاً على ذلك، نذكر غريغ مورتنسن، مؤسّس معهد آسيا الوسطى Central Asia Institute ، ومؤلّف كتاب "ثلاثة فناجين قهوة" Three Cups of Tea. 
"الجامع والحاضن" –  يرغب هذا القائد إلى أن يمنح كل شخص حقه في إبداء رأيه في أي مشروع؛ ممّا ينمّ بالطبع عن درجة عالية من الديمقراطية، إنما يعرقل مسيرة المشروع الذي يستغرق وقتاً أطول لتحقيق مآربه. لا بل تكمن المشكلة في أنّ العمل لا يتقدّم في هذا المشروع لشدّة حرص القائد على نيل موافقة الجميع. غالباً ما تقع المرأة في فخّ القيادة الجامعة والحاضنة حين تحاول جاهدةً "أن تكون عادلة جداً"، إذ يكون ذلك على حساب تحقيق أي تقدّم فعلي في مضمار عملها (مثال: هو خير من يتعاطى بالمشاكل المعقّدة التي يستدعي حلّها وقتاً طويلاً). 
"المضحّي بذاته" –  يؤمن هذا القائد بالمقولة التالية: "أعتقد أنني سأنجز هذا العمل بنفسي؛ في حال لم ألقَ مساعدةً من أحد، وسأنجزه بالإمكانات المتوافرة لدي". لكنّ هذا الموقف يقف عائقاً في وجه كل من يرغب في تقديم المساعدة، ويرتبط نوعاً ما بأسلوب القيادة "المتحكّمة"، المُشار إليها أدناه. (مثال: بعض الأمهات يُصنّفن ضمن هذه الفئة). 
"القائد الفعلي" –  ثمة قادة يبدون التزاماً منذ البداية، من دون أن يشغلوا ربما موقعاً قيادياً رسمياً ضمن مجموعتهم، إنما يضطلعون تلقائياً بدور قيادي لأنهم الأنشط والأفعل؛ بحيث يتوقّع منهم أصحاب السلطة إتمام المهام غير المنجزة. فمع أنهم لا يتمتّعون بسلطة مباشرة، يثبتون قدرتهم الطبيعية على جمع أفراد المجموعة وتحقيق إنجازات كثيرة في حال قُدِّر لهم أن يتسلّموا زمام السلطة. (مثال: غالباً ما يتولى القيادة الفعلية تاشخص الأكبر سنّاً في المجموعة).
"المتحكّم" –  يعكس هذا النوع من القيادة صورة نمطية شائعة للغاية بين صفوف النساء اللواتي يتولّين دوراً قيادياً. أما الخطأ الذي يرتكبه هؤلاء الأشخاص فيكمن في أنهم يأخذون على عاتقهم مسؤولية إنجاز مجموعة مهام مطلوبة منهم بحكم "موقعهم القيادي" – ولكنّهم لا يتقبّلون بسهولة (لا بل يبلغ بهم الأمر حدّ الاستياء) أن يعرض عليهم أحدهم المساعدة فيشاركهم أعباءهم. (مثال: هل عرفت يوماً مديراً على هذا الشكل يتحكّم بكل شاردة وواردة في عملك؟).
"الشعبي إنما المنشغل كثيراً" –  هو الذي أثبت جدارته القيادية في مرحلة من المراحل، لكنه بدا محاصراً من عدة مجموعات تطلب منه العمل ضمن مجالس إدارتها، أو لجانها، أو فرقها، إلخ. يبدي كل نيّة طيبة واستعداد للمساعدة – حينما يكون حاضراً، ولكن لا يمكن الاعتماد عليه في العمل خارج إطار الاجتماعات، لا بل غالباً ما يغيب عن عدة اجتماعات لكثرة ارتباطاته.
"لا يتّخذ أبداً قراراً قبل الأوان" –  هذا الأسلوب القيادي هو الأكثر شيوعاً بين جيل النساء الأكبر سنّاً (ما فوق 55)، حيث يتمحور عملهن حول عقد الاجتماعات، ويسارعن إلى تعيين لجان، ويطلبن إجراء أبحاث إضافية، ويتفادين اتخاذ القرارات الاجتماعات إذا خفّت فيها نسبة الحضور، إلخ.
"يرتبط بالتزامات يصعب عليه الإيفاء بها" –  غالباً ما يحمل هذا القائد معه مثلاً عليا وأهدافاً سامية، تفوق للأسف قدرته على تحقيقها. هو أسلوب القيادة الذي يعتنقه القادة الشباب، الذين ينطلقون في الاتجاه الصحيح، إنما غالباً ما يفتقرون إلى شبكة العلاقات أو الخبرات أو الموارد اللازمة لتحقيق معظم أهدافهم، بحيث لا تفضي الاجتماعات التي يتخللها نقاشات مفيدة إلى نتائج مثمرة، وسرعان ما يبتعد/يتخلّى الأشخاص عن المجموعة.
القيادة الحقيقية –  يبرز أفضل أساليب القيادة في قدرة القائد على تحفيز الأشخاص نحو إنجاز المهام المطلوبة منهم لتحقيق هدف مشترك. فيتخذ الخطوات اللازمة لمعالجة المشاكل التي يصطدم بها. ولا يتوانى عن استشارة الآخرين للوقوف على رأيهم رغم أنه قادر على اتخاذ قرارات حاسمة حيثما يفرض عليه الوقت أو الظروف القيام بذلك. لا يتقاعس عن أداء واجبه بسبب غرور أو حبّ الاعتداد بأفضاله؛ بل جلّ ما يهمه هو مساعدة الأشخاص على توحيد جهودهم نحو تحقيق هدف مشترك، وتزويدهم بما يلزم من الأدوات والأفكار، وكذلك إلهامهم وحضّهم على المثابرة لإتمام أعمالهم.
صفات القيادي المؤثّر
يهمّنا في هذا المجال أن نشدّد على أنّ القيادي يمكن أن يتبنّى أساليب مختلفة، لكنّ القيادي الناجح هو من يتحلّى بصفات معيّنة. لذا، افسح المجال أمام المشاركات لمناقشة هذه الصفات، وإدراجها ضمن قائمة، إلخ. فنحن نريد، من خلال عرض الشرائح المتعلقة بأنماط القيادة وصفات القيادي، أن ندعوهن إلى التفكير في الشخصية القيادية التي يردن التمثّل بها.
ملاحظة للمدرّب: صفات القيادي المؤثِّر  (الشريحة 10)
· يتحلّى القيادي القوي بالنزاهة – إذ تتطابق أقواله مع أفعاله ويفي بوعوده.
· ينجح القيادي الفعلي في تكوين رؤيته الخاصة، ونقلها بوضوح إلى جمهوره، تشجيعاً له وكسباً لدعمه. أما القيادي الأكثر فعالية فيتمكّن أيضاً من الحفاظ على رؤيته وتوجيه الآخرين، حتى في أحلك الظروف.
· يجب أن يسعى القيادي الناجح إلى تنشئة قادة جدد، من خلال مساعدة الأشخاص على اكتشاف مواهبهم وقدراتهم الاستثنائية، ومساعدتهم في إنمائها. حينما يعمل على تطوير وتعزيز القدرات القيادية لدى أقرانه، إنما يتكامل معهم من حيث نقاط القوة بهدف تدعيم الجهود الجماعية وتفعيلها.
· يجب أن يتمتّع القيادي بحسن الإصغاء. فحين يعمد إلى تشجيع التمايز في الآراء بين أعضاء فريقه، إنما يوفّر لهم مساحة آمنة لقيام حوار صادق، ويمكّنهم من تبادل الآراء والملاحظات البنّاءة في ما بينهم. وبالتالي، عليه الابتعاد عن الخلافات التي تكون مصدر صراعات شخصية مع الشركاء والزملاء.
· إذا كنت تأملين في أن تقودي الآخرين بجدارة، فعليك أن تكوني مستعداى لتحمّل المسؤوليات الناجمة عن أي عمل جماعي. كذلك عليك أن تتحمّلي المسؤولية عن القرارات النهائية التي تتّخذينها – لتتشاركي النجاحات مع فريقك، وتتقبّلي الملامة عن أي نتائج غير مرضية، في حال حصولها.
· التخطيط عنصر أساسي لتحقيق النجاح. صحيحٌ أنّ أي قيادي ملزم بوضع خطته، لكنّ القيادي الناجح هو من يبدي أيضاً مرونة كافية في تعديل هذه الخطة أو تغييرها وفقاً للمقتضيات. عند تنفيذ النشاطات المدرجة ضمن خطتك، تذكّري أننا نعيش في "زمن متغيّر"، ممّا يستوجب منك الاطّلاع على جميع الموارد والأدوات والوسائل التكنولوجية، للاستفادة منها.
ملاحظة للمدرّب: هل تتمتّع المرأة بصفات قيادية مميّزة؟ (الشريحة 11)
إليك في ما يلي بعض الأبحاث الإضافية التي أجراها أحد خبراء القيادة في قطاع الأعمال لإثارة نقاش حول العلاقة بين النوع الاجتماعي والقيادة:
"مميزات المرأة القيادية:

1) تقيم المرأة وزناً كبيراً للعلاقات، فتقيّم نجاح منظمتها على أساس نوعية العلاقات التي تقيمها ضمن هذه المنظمة؛
2) تفضّل التواصل المباشر؛
3) لا يزعجها التنوّع، إذ لطالما اعتُبِرت هي نفسها دخيلة، ولأنها تعرف تماماً القيمة المضافة التي قد يحملها أي دم جديد؛
4) إنها غير مستعدة (وغير قادرة) لتجزئة حياتها، لذا تستفيد من تجاربها الخاصة لإغناء وظيفتها بمعلومات وآراء مستمدّة من أوساطها الخاصة؛

5) تشكّك بالنظام الهرمي القائم، وتنظر بازدراء إلى الإكراميات والامتيازات التي يغدقها على قياديه، تحصيناً لمواقعهم في هذه التراتبية؛ 
6) تفضّل ممارسة القيادة من الوسط لا من فوق، فتعكس ذلك عند إنشاء منظمتها؛

7) تطرح أسئلة لتكوين صورة عامة عن العمل الذي تقوم به، ومعرفة قيمته الفعلية".

المصدر: http://www.humanresourcesiq.com/business-strategies/articles/7-characteristics-of-women-leaders/ 
أبحاث إضافية: هل تتمتّع المرأة فعلاً بصفات قيادية مميّزة؟  (الشريحة 11)

بيّنت دراسة أجراها كاليبر
 بين شخصيات قيادية في قطاع الأعمال الآتي:

· "بدت القيادات النسائية أكثر إقناعاً وحزماً وتصميماً واستعداداً لتحمّل المخاطر من نظرائهن الرجال، فيما برز ميل هؤلاء لفرض وجهات نظرهم عوض إبداء مرونة وقدرة على الإقناع. كذلك بدت المرأة أكثر إقناعاً في مقاربتها لحلّ المشاكل، نظراً لما تتمتّع به من مهارات عالية في التعاطي مع الأشخاص، وقدرة أفضل على دراسة الأوضاع من مختلف جوانبها.
· تتمتّع المرأة بدرجة أعلى من المهارة في مجال تنمية علاقاتها الشخصية والاجتماعية وإبداء التعاطف والمرونة، وتتحلّى بطبيعتها بصفتي العزم والإرادة الصلبة، اللتين تتناميان بفعل العوائق والنكسات التي تواجهها في مسيرتها. وهي أكثر ميلاً لتكرار المحاولة عندما تعتريها الشدائد والمصاعب، وأشدّ استعداداً لإعادة النظر في أي عقبة تعترضها، والاستفادة من أخطائها، والبدء من جديد. تفيد الإحصائيات أنّ 80% من النساء يبدين مزيداً من الليونة في المواقف المتصلبة. 
· تعتمد المرأة مقاربة أكثر شمولاً وتعزيزاً لعمل الفريق".
إنّ تحليل موقع "كاتاليست"
 يسلّط الضوء على الأدوار النمطية للجنسين التي تثير تحديات في وجه القيادات النسائية، والمُشار إليها أحياناً بـ"المعضلة المضاعفة/معضلة القيادة".
"كشفت تحاليلنا أنّ الأدوار النمطية للجنسين تطرح عدة معضلات في وجه القيادات النسائية. وبما أنّ تقييم أداء المرأة القيادية غالباً ما يجري بناءً على مقارنة مع معايير القيادة "الذكورية"، فلا يبقى أمامها إلا خيارات محدودة، غير مؤاتية لها، أياً كان سلوكها وأداؤها في موقعها القيادي. في هذه الدراسة، نركّز تحديداً على ثلاثة مآزق تضعها جميعاً في موقف حرج وتسيء على الأرجح إلى عملها القيادي.
المأزق 1: مواجهة آراء قاسية: ليّنة جداً، متصلّبة جداً، لكن لا أحد يفيها حقّها.
· حينما تتصرّف المرأة بطريقة تتوافق مع الأدوار النمطية للجنسين، تعتبر من القيادات الأقل كفاءةً.
· حينما تتصرّف المرأة بطريقة لا تتوافق مع الأدوار النمطية للجنسين، تعتبر أنها فقدت أنوثتها.
المأزق 2: تحديد سقف عالٍ للكفاءة – تواجه القيادات النسائية معايير أعلى ومكافآت أقل من القادة الرجال. فقد كشفت التعليقات الواردة من المجيبين على الاستطلاع أنّ القيادات النسائية تخضع لمعايير كفاءة أعلى من المعايير المفروضة على نظرائهن الرجال. إلى جانب المهام التي تضطلع بها المرأة، يتعيّن عليها:
· أن تثبت مراراً وتكراراً قدرتها على ممارسة دورها القيادي.
· أن تراعي باستمرار التوقعات النمطية الرائجة حولها. 
المأزق 3: كفوءة إنما غير محبوبة – تعتبر المرأة القيادية كفوءة أو محبوبة، لكنها نادراً ما تنعم بهاتين الميزتين معاً.
· كشفت التعليقات الواردة من المشاركات في الاستطلاع أنّ المرأة التي تتصرّف تصرّف الرجل القيادي مبدئياً (أي بحزم مثلاً)، تعتبر أكثر كفاءة، إنما لا تعتبر بجدارة المرأة التي تتبنّى أسلوباً أنثوياً أقرب إلى الأدوار النمطية المعهودة. بإيجاز، لا تعكس الأدوار النمطية للجنسين تماماً المواهب الحقيقية للمرأة القيادية، فتقلّل على الأرجح من قيمة مساهماتها ضمن محيطها وتسيء إلى الخيارات التي تسلكها للتقدّم والتطور.
المرأة القدوة 
أعطِ أمثلة عن شخصيات من ضمن مجتمعك المحلي ومنطقتك، وشخصيات معروفة على المستوى العالمي، تقتدي بها في حياتك. يُستحسن تنويع الأمثلة بما يعكس أنّ الشخصيات القيادية تبرز ضمن أي دائرة نفوذ، أكانت الأسرة أم المجتمع المحلي أم مكان العمل، أم أي أوساط أخرى. يمكنك بالطبع أن تدعو بعض القيادات النسائية للتحدث إلى المشاركات، حسبما يُذكَر في النشاط الوارد أدناه، إذا سنح لك الوقت.  
ملاحظة للمدرّب: المرأة القدوة (الشريحة 14)
أدر نقاشاً بين أعضاء المجموعة طارحاً الأسئلة التالية:

· ما الذي يجعلك تقتدين بهؤلاء النساء؟ 
· ما الصفات القيادية التي يتمتّعن بها؟
· هل برزن كقياديات منذ البداية أو اكتسبن هذا الدور؟
· ما أشكال الدعم التي يحصلن عليها؟
· كيف تستلهمين من هؤلاء النساء لتنمية مهاراتك القيادية؟
نشاط: حلقة نقاش (الشريحة 14)
· وجّه دعوة إلى واحدة أو اثنتين من النساء اللواتي يشغلن مواقع قيادية ضمن الحزب أو البرلمان أو الحكومة المحلية أو المجتمع المدني (بما يتناسب مع المجموعة المستهدفة) للتحدّث إلى أفراد المجموعة.  
· أطلب من المجموعة تنظيم جلسة عصف ذهني لتحضير الأسئلة التي يرغبن في طرحها على المتحدثات في حلقة النقاش. 
· إسمح لكل امرأة محاوِرة في حلقة النقاش أن تتحدّث لمدة 5 أو 10 دقائق.
· أدر حلقة نقاش تستعرض فيها كل امرأة الخطوات التي اتخذتها لتصبح قيادية. كأن تخبر مثلاً:
· كيف انخرطت في العمل الحزبي.
· عن المواقع القيادية التي شغلتها وكيف حصلت عليها.
· كيف جرت تسميتها؛ وكيف أدارت حملتها؛ وكيف فازت في الانتخابات.
· عن الاستراتيجيات التي اعتمدتها أو اختبرتها للفوز في الانتخابات وتفعيل عملها القيادي.
· بعد انتهاء الضيفات المتحدثات من تقديم عرضهن، أطلب من المشاركات طرح أسئلة ، محددة وعامة، عن المرأة والعمل القيادي، كنّ قد حضّرنها أثناء جلسة العصف الذهني. تدور هذه الأسئلة مثلاً حول:
· أوضاعهن العائلية وظروفهن ضمن بيئتهن المحلية ومجتمعهن بشكل عام.
· خلفياتهن السياسية.
· مستواهن العلمي والتدريب الذي تلقّينه.
· التحديات التي تواجههن بين أوساط الرجال أو النساء ضمن عائلاتهن، ومجتمعاتهن المحلية، وأحزابهن، وحكوماتهن المحلية أو مجالسهن البلدية، الدوائر والوزارات.
· دوافعهن، وآراؤهن، ومشاعرهن.
· تطلعاتهن المستقبلية، لأنفسهن وللأخريات.
· بعد انتهاء حلقة النقاش، ناقش مع المشاركات كيف قدّمت كل ضيفة نفسها، والانطباع الذي ترتكته لدى الحضور، لافتاً انتباههن إلى الصورة التي عكستها، ومدى ثقتها بنفسها، وكذلك إلى نقاطها الإيجابية والسلبية.
إكتشاف المواصفات القيادية داخلك
نشاط: استطلاع ذاتي حول القيادة (الشريحة 16)
يشكّل هذا النشاط أداة تساعد كل مشاركة على رصد مكامن قوتها، والمجالات المطلوب منها تحسينها. إنه استطلاع قصير (يشتمل على 12 سؤالاً) مأخوذ من كتاب الثقة بالنفس وتعزيز القدرات وربط العلاقات، الوارد في قسم "المراجع والمصادر". تتوافر أدوات أخرى لتقييم القيادة في قسم "التمارين والنشرات المعدّة للتوزيع"، أو يجدها عبر الإنترنت كل من يرغب في استخدام أداة تقييم مختلفة. تجدر الإشارة إلى أنّ هذا الاستطلاع هو مجرد أداة للتشخيص الذاتي، لا يهدف إطلاقاً إلى إحباط المشاركات أو مقارنة علاماتهن، أو ما إليه.
تطرح تلك الورقة المعدّة للتوزيع أسئلة حول القيم والأهداف. لهذه الغاية، سيجد المدرّب في الوحدة التدريبية 201 "القيادة الشخصية"، موارد حول إعداد مدونة سلوك (القيم) وبيان مهمة (الأهداف) خاصين به.
نشاط: إدراك إمكانياتنا القيادية (الشريحة 20)
1. أعطِ كل مشاركة دفتراً صغيراً (دفتر ملاحظات)، طالباً منها أن تدوّن اسمها على صفحة الغلاف.
2. ثمّ اطلب من كل مشارِكة أن تمرّر دفترها إلى تلك الموجودة عن يمينها.
3. أطلب من كل مشارِكة أن تدوّن على دفتر زميلتها رسالة إيجابية واحدة قادرة أن تمنحها مزيداً من الثقة والرضى عن نفسها. قد تكون هذه الرسالة بسيطة، أو ذات طابع شخصي، أو تعبّر عن مشاعر عميقة: كأن تشير مثلاً إلى ميزة تقدّرها لدى تلك المرأة، أو إلى إحدى نقاط قوتها أو قدراتها. على سبيل المثال: "جيلديز تخاطب الجماهير بطلاقة وتتمتّع بالكاريزما؛ وهي قادرة على أن تثير حماسة الناس برسالتها".  
4. فور الانتهاء من هذه المرحلة، يتعيّن على كل مشارِكة أن تمرّر الورقة التي بين يديها إلى المشارِكة الموجودة عن يمينها، وأن تدوّن بدورها رسالة في الدفتر الذي تسلّمته للتو.
5. تتتابع هذه العملية إلى أن تكون كل مشارِكة قد دوّنت رسالة على جميع دفاتر المشارِكات الأخريات (أي إلى حين تستعيد كل مشارِكة دفترها الخاص).
6. أطلب من كل مشارِكة أن تقرأ الرسائل التي وردتها من الأخريات.
7. خصّص 10 دقائق على الأقل للخروج بخلاصة. إستعلم عمّا إذا كانت المشاركات فوجئن بأي رسالة وردتهن، هل فوجئن بأي نقاط قوة أو مواصفات لم يكنّ يملِكْنَها باعتقادهن؟ ما كان شعورهن حيال الرسائل التي تلقّينها؟ هل يرغبن في إشراك الأخريات برسائل وردتهن؟ أي نظرة يكوّن عن قدرتهن على القيادة بفضل هذا التمرين؟ 
حقائق عن واقع القيادة
عند مناقشة تحديات القيادة والحقائق الواقعية المرتبطة بها، يفيدك أن تعاين بعض خدمات الدعم أو موارد التوجيه/التشبيك المتوافرة ضمن محيطك، فتتبادلها مع المشارِكات. من المفيد أيضاً أن تزوّدهن بالموارد/الشبكات المتوافرة عبر الإنترنت، على مثال شبكة المعرفة الدولية للنساء الناشطات في السياسة iKNOW Politics. 
ملاحظة للمدرّب: حقائق عن واقع القيادة (الشريحة 22)
تابع لمضمون الشريحة:
· تابعي جهودك وثقي دوماً بقدراتك: لا تسمحي لهذه الحقائق الواقعية أن تعيق جهودك أو تخفّف من تأثيرها. لذا أبقي نصب عينيك القدرات والحوافز التي دفعتك لممارسة دور قيادي، أي لقيادة الآخرين وإلهامهم. وركّزي على الجوانب التي يسعك التحكّم بها، لتتمكنّي من المضي قدماً في مسيرتك.
· وسّعي شبكة الدعم: يتعذّر عليك أن تقودي الدفة بمفردك، بل أنت بحاجة إلى دعم الآخرين. لذا، حينما تواجهين صعوبات القيادة، إبحثي عن الأشخاص الذين يعطونك نصائح مفيدة ولا يطلقون عليك أحكاماً قاسية. كذلك، حاولي الابتعاد عن الأشخاص الذين يعقّدون الأمور، لأنك بغنى عمّن يحبطون عزيمتك. فاحذري بمن تستعينين حين تشعرين بالإحباط . قد يُقصَد بهؤلاء الأشخاص الشركاء أحياناً وغير الشركاء. إذاً فكري ملياً، "من سيقدّم لي يد العون حين أكون بأمسّ الحاجة إليه؟".
نشاط: إمرأة واحدة تُحدِث فرقاً (الشريحة 26)
1. وزّع ورقة امرأة واحدة تُحدِث فرقاً، التي تتحدث عن أسمى خضر، المرأة الأردنية التي تدافع عن حقوق المرأة. يجوز أيضاً أن تستمدّ من بلدك أو منطقتك مثلاً آخر عن امرأة قيادية، فتروي قصتها.
2. إمنح المشاركات 5 دقائق لقراءة الورقة، ثم اطلب منهن التوزّع على مجموعات صغيرة من أجل مناقشة الأسئلة التالية:
· كيف تحدّد أسمى خضر مفهوم القيادة؟
· ما الصفات والمهارات التي تجعل منها قيادية؟
· كيف أصبحت أسمى خضر قيادية؟ هل تستمدّ شخصيتها القيادية من ميزات شخصية؟ من الظروف التي تواجهها؟ لهذين السببين؟ هل ساهمت عوامل أخرى في تكوين شخصيتها القيادية؟
· ما الذي دفع الأم إلى زيارة مكتب أسمى خضر؟ ما الدور الذي لعبته هذه المرأة في حياة أسمى خضر؟
· هل أسمى خضر هي القيادية الوحيدة في هذه القصة؟ الرجاء شرح الأسباب عند الإجابة بالإيجاب أو النفي.
· هل يكون القيادي تابعاً أيضاً؟ بأية طريقة؟
3. بعد نقاشات المجموعات الصغيرة، أطلب التئام المجموعة كاملةً مجدداً قبل أن تدير نقاشاً حول الأسئلة المطروحة أعلاه. ثمّ، اسأل المشارِكات: 
· كيف تكونين أصلاً شخصية قيادية في حياتك الخاصة، وكذلك ضمن منزلك أو مجتمعك المحلي؟
· كيف يسعك التواصل مع النساء الأخريات لتكوني أكثر فعالية؟
الخاتمة
خصّص وقتاً لتلخيص المواضيع، والاستماع إلى أسئلة المشاركات، وكذلك لتقييم الجلسة خطياً وشفهياً.
مراجع ومصادر إضافية:
· معضلة للمرأة القيادية
يغوص هذا الكتاب المتوافر على موقع "كاتاليست" في معضلة المرأة التي تخوض معترك العمل القيادي وللأفكار النمطية المحيطة بها، استناداً إلى بحث استطلاعي طال شخصيات قيادية أميركية وأوروبية رائدة في قطاع الأعمال (رجالاً ونساءً). 
· التوصّل إلى الخيارات: دليل تعلّم النساء على القيادة إلى الخيارات
أعدّت هذا الدليل منظمة التضامن النسائي للتعلّم من أجل الحقوق والتنمية والسلام (WLP). ويتناول عدة مواضيع أهمها كيفية تطوير المهارات القيادية الشخصية، والتواصل مع الآخرين، وعقد الشراكات. تجدر الإشارة إلى أنّ هذا الكتاب متوافر بعدة لغات.
· النوع الاجتماعي والقيادة: منهاج دراسي، كلية إدارة الأعمال في جامعة هارفرد
يستعرض هذا المنهاج الدراسي، الذي أعدّته أليس إيغلي وليندا كارلي من جامعة هارفرد، العلاقة القائمة بين النوع الاجتماعي والقيادة، والمراجع المتعلقة بهذا الموضوع. "فيدرس تجارب الرجل والمرأة القياديين من خلال الإجابة عن سؤالين، وهما: لماذا أصبحت المرأة اليوم أكثر قدرةً على الوصول إلى مناصب قيادية نافذة؟ لماذا ما زال الرجل قادراً على الوصول إلى هذه المواقع أكثر بكثير من المرأة؟ للإجابة عن هذين السؤالين، يراجع المنهاج أبحاثاً مستمدّة من مجموعة اختصاصات متنوعة في مجال العلوم الاجتماعية، بما فيها علم النفس الاجتماعي، وعلم الاجتماع، وعلم الاقتصاد، والعلوم السياسية، والعلوم الإدارية والتنظيمية، وعلم الإنسان".
· نموذج "يوم الإلهام": تعزيز القيادات النسائية من خلال توثيق العلاقات بين القيادات الوطنية ومرشحات القواعد الشعبية
تلخّص هذه الوثيقة التي أعدّها معهد الأمن الشامل Institute for Inclusive Security نموذج "يوم الإلهام"، الذي يضع الأبحاث الجارية حول القيادة النسائية موضع تطبيق، من خلال تنظيم برامج في ليبيريا ورواندا تسعى إلى توثيق الروابط بين مسؤولات منتخبات والجيل القادم من القيادات على المستوى المحلي. وتقدّم هذه الوثيقة ملخصاً عن البرامج المذكورة، مستعرضة في الختام بعض الاستراتيجيات العامة.
· الثقة بالنفس وتعزيز القدرات وربط العلاقات
يطمح هذا الدليل الصادر عن المعهد الديمقراطي الوطني إلى إيضاح طبيعة العمل السياسي، وتزويد الجيل القادم من القيادات النسائية الشابة بالمعارف والأدوات اللازمة لإحداث التغيير المنشود. كذلك يهدف إلى مساعدة المرأة الشابة في كل جوانب العمل القيادي، بدءاً بإقامة توازن بين المسؤوليات الشخصية والمهنية، مروراً بوضع الخطط، وصولاً إلى تنفيذ مشاريع المدافعة والمناصرة. يجمع هذا الكتاب بين صفحاته أفكاراً واستراتيجيات مستمدّة من برنامج المعهد "شباب اليوم قادة الغد"، الذي يتناول أفضل الممارسات والتوصيات التي استخلصها من عمله الدؤوب طيلة ربع قرن مع قيادات نسائية في جميع أنحاء العالم.
�  نظراً إلى طول مدة هذا العرض، يجوز تقسيمة إلى جلستين. من البديهي أن تغطّي الجلسة الأولى محتوى العرض وصولاً إلى المرأة القدوة، فيما تتوسّع الجلسة الثانية في اكتشاف المواصفات القيادية الكامنة فيك.


� راجع المصدر: http://marketing.calipercorp.com/whitepaper-casestudy/qualitieswomenleaders.pdf 


� راجع المصدر: � HYPERLINK "http://www.catalyst.org/publication/83/the-double-bind-dilemma-for-women-in-leadership-damned-if-you-do-doomed-if-you-dont" �http://www.catalyst.org/publication/83/the-double-bind-dilemma-for-women-in-leadership-damned-if-you-do-doomed-if-you-dont�. يمكن العثور على كامل الكتاب في القسم المخصّص "للمراجع الإضافية". 





1
تولّت إعداد هذا العرض والدليل كريستيل روزاريو وسوزان كامب. كما يودّ المعهد الإعراب عن تقديره لكلّ من قدّم مساهمات قيّمة، ونخصّ بالذكر آيمي هاملن، وكارولين هابرد، وسوزان مارخام، وآليسون مولينبيك، وريبيكا تورغنتون.
PAGE  
12

[image: image1.png]