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   (OMT)أداة رسم الخرائط التنظیمیة
التي  المجالات وتحدید  والاستفادة منھا،  قوتھا  نقاط في التفكیر  على المؤسسة موظفي لمساعدة التنظیمیة الخرائط رسم أداة استحُدثت

 الفرصة لتقییم أدائھا بشكل شامل، لمؤسستك  الاستطلاع ھذا ویتیح. المؤسسة نطاق  یمكن تعزیزھا من خلال تشجیع المناقشات على
  جماعي أولویات التحسین بشكل تحدید  في یساعد   فھو وبالتالي تحسینھا؛ وتلك التي یمكن جید  بشكل في الجوانب التي تجريوالتفكیر 

00FFالخطوات اللازمة للتعامل معھا.  واتخاذ 

1   – سواء كانت صغیرة وحدیثة 11FFبغض النظر عن حجمھا وقدراتھا لتكون ملائمة لجمیع المؤسسات التنظیمیة الخرائط رسم أداة صُممت
ونظرًا لتعدد أنواع الأداة من قبل المؤسسات في جمیع أنحاء العالم.  ومعقدة. ومن المفترض أن یتم استخدام ھذه أو كبیرة التأسیس

المؤسسات والسياقات الخاصة بكل منها، وكقاعدة عامة، قد يكون هناك حاجة إلى تكييف بعض العناصر أو عدة عناصر لتتناسب  
 مع أي حالة خاصة.

تنظیمیة منفصلة مصمّمة   خرائط رسم ، یوصى باستخدام أداةائتلاف أو تحالف أو شبكةتجدر الإشارة إلى أنھ في حال كنت تنتمي إلى 
). ومع ذلك، قد یكون ھذا الإصدار من أداة رسم الخرائط التنظیمیة مناسباً للمؤسسات التي  OMT-CANخصیصًا لتلك الكیانات (

"مختلطة"، ویعني ذلك أن یكون لدى المؤسسة أعضاء من الأفراد أو المؤسسات ولكنھا تعمل في الأساس كمؤسسة واحدة غیر  تعتبر
ربحیة، ولدیھا مھمة ورؤیة تختلفان عن المھمات والرؤى الخاصة بالمؤسسات الأعضاء، وھویة متمیزة، ومدیر تنفیذي (أو قیادة 

ظفین، واستراتیجیات لجمع الأموال والاتصالات منفصلة عن الاستراتیجیات الخاصة بالأعضاء،  تنفیذیة مماثلة)، وعدد كبیر من المو
 إلخ. 

  وعند الاقتضاء، من قبل الأعضاء  – والإدارة البرامج أقسام - الموظفین جمیع أن یتم ملء ھذا الاستطلاع من قبل  المفترض  من
 القوة نقاط فھم   في  النظر وجھات في  إذ یساھم التنوّع ،)الإدارة مجلس باسم أحیاناً المعروفة( الرئیسیة الإداریة الھیئة في  المعنیین
 بشكل أفضل. وتحدید مجالات التحسین بمؤسستك الخاصة

ومن الأفضل أن لا یكون الشخص الذي سیتولى دور المیسّر في ھذه العملیة أحد الموظفین أو  أحد أعضاء مجلس الإدارة. ویمكن تنفیذ   
التمرین بطریقتین: إما من خلال قیام المشاركین بملء الاستطلاع بشكل  فردي  قبل الجلسة الأولى، أو خلال الجلسة نفسھا. سوف  

یطلعك المیسّر الخاص بك على   ما إذا إن یجب علیك ملء الاستطلاع قبل الجلسة أم لا . وفي حال كان یتعین علیك القیام بذلك قبل 
الجلسة، یرجى التوقف عند نھایة القسم المتعلق  بالقیادة  التنفیذیة في الصفحة  38، وانتظار تعلیمات المیسّر لملء الصفحات من 

39 إلى 46 خلال الجلسة. 

  يرجى ملاحظة ما يلي:

فالمھم ھو التوصل إلى فھمٍ للمكانة التي تظن أن مؤسستك موجودة   ؛"النتیجة" أو التقییمات المحددة على كبیر بشكل التركیز عدم یرجى ●
 الجماعیة.  المناقشة في الأداة لھذه الرئیسیة القیمة فیھا. وتكمن

ة بین بالنسبة لبعض الأسئلة، قد تكون إجابتك متوافقة جزئیاً أو غیر متوافقة جزئیاً مع أوصاف التقییم. وعند اختیار التقییم، یرجى الموازن ●
  أساسي""بین  المثال، سبیل على( تقییمَین بین  الاختیار في صعوبةً  واجھت نقاط القوة والضعف الإجمالیة في تلك الفئة الفرعیة. إذا

 .التقییمَین ھذین یقع في مكانٍ ما بین أن تقییمك إلى للإشارة الموجودة بینھما الدائرة على علامة وضع یمكنك ،)و"معتدل"

الفئات؛ ولكن لكل مؤسسة نقاط قوة یمكن  جمیع في" قویة" تحصل أي مؤسسة على تقییمات یمكن لا أنھ الأخذ في الاعتبار یرجى ●
 الاستفادة منھا لتحقیق النمو. 

 المقدّم لا یتوافق تمامًا الوصف أن وجدت إذا وبخاصة للتقییم، اختیارك لشرح قسم، كل نھایة في الموجودة التعلیقات، خانة استخدام یرجى ●
وھي مخصصة   الجماعیة، المناقشة خلال إلیھا الرجوع یمكنك رسمیة  غیر عبارة عن ملاحظات ھذه التعلیقات ھي. لمؤسستك مع تقییمك
 یقوم المیسّر بالاطلاع علیھا أو جمعھا. ولن لك وحدك

.1 نستخدم مصطلح القدرات للدلالة على القدرات والإمكانات
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•  یرجى عدم سؤال الآخرین عن كیفیة إجابتھم على الاستطلاع قبل إكمالھ بنفسك. یجب أن تدوّ ن الإجابات الخاصة بك، وسیكون ھناك متسع  
لمشاركة الانطباعات مع الآخرین لاحقاً.  من الوقت

●  إذا كان ھناك أي سؤال لا ینطبق في حالتك على الإطلاق، أو إذا كنت لا تملك المعلومات الكافیة للإجابة علیھ، یمكنك تخطیھ. ولكن  إن كنت 
تعتقد أنھ لو صیغ بطریقة  مختلفة لكان بإمكانك الإجابة علیھ،  قم بذكر ما ترغب في توضیحھ في  خانة التعلیقات. بشكل عام،  

یرجى الإجابة على الأسئلة بأفضل ما لدیك من معلومات.

 تمرین لإكمال تعلیمات المیسّر  انتظار یرجى ومن جدید،. فرعیة  فئة  لكل تقییم توافقي إلى للتوصل المجموعة  سیقوم المیسّر بتوجیھ
  أولویاتك ترتیب ذلك  بعد  منك سیطُلب. التوصل إلى تقییم توافقي على نحو جماعي  بعد  وذلك ،الاستطلاع نھایة عند  الأولویات تحدید 

 في مجال التعزیز التنظیمي.  والثالثة والثانیة الأولى

 والسؤال القسم ھذا  مشارك كل یملأ  أن المفترض  أنھ من حیث التنفیذیة"، بقسم "القیادة والاستثناء الوحید في ھذا التمرین متعلقّ
بناء على الإجابات الخطیة  تقییم توافقي  بتحدید  المیسّر. ویقوم المیسّر بدوره إلى تسلیمھا ثم  ومن ھویتھ الكشف عن من دون النھائي

 المقدمة.

  التعزیز فی مجال  المؤسسة أولویات یھدف إلى تحدید  تمرین خلال بتوجیھ المشاركین وفق مجموعات من بعد ذلك، سیقوم المیسّر
 النتائج لتحدید  مدخلات قیمّة وستكون نتائج ھذا التمرین بمثابة  الأولویة، ذات التغییرات لتحقیق السبل  أفضل مناقشة وستتم. المؤسسي
  المؤسسي.  التعزیز  جھود  عن والأشخاص المسؤولین الزمني، والجدول والاستراتیجیات،  المتوقعة،

ونظرًا لأن ھذه العملیة خاصة بك، یمكنك تحدید كیفیة مشاركة النتائج مع الجمھور الخارجي. عند اكتمال الاستطلاع، سیقوم المیسّر بمشاركتھ مع قادة 
مؤسستك الذین سیراجعون بدورھم الوثیقة ویحددون الجوانب التي ستتم مشاركتھا خارجیاً، إن وجدت. شكرًا لك على تخصیص ھذا الوقت لمشاركة 

وجھة نظرك!
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. المهمة والاستراتيجية 1
المهمة والرؤيةأ. 

قوي معتدل أساسي أدنى

لیس ھناك أي مھمة أو رؤیة 
موثقّة، ولا توجد قیم مشتركة  
متفق علیھا على نطاق واسع  

لتوجیھ العمل. 

المھمة والرؤیة موثقتان،  
لكنھما غیر واضحتین؛ 

وكثیرون داخل المؤسسة غیر 
قادرین على التعبیر عنھما. 

ھناك تعبیر واضح عن مھمة 
المؤسسة ورؤیتھا؛ وعلى  

الرغم من إمكانیة تحدیدھما 
بشكل أدق، فإن العدید من 
الموظفین على درایة بھما 

ویظھرون التزامًا بھما. 

ھناك تعبیر واضح ومحدد  
ومقنع عن مھمة المؤسسة  
ورؤیتھا الملھمة؛  ویلتزم 

الموظفو ن وأعضاء مجلس 
الإدراة التزامًا تامًا بالمھمة 

والرؤیة. 

ب. الأھداف  والنتائج
قوي معتدل أساسي أدنى

لیس ھناك أي أھداف أو نتائج 
واضحة للعمل البرنامجي  

للمؤسسة.  

تم تحدید ھدف طویل الأجل، 
ولكنھ غیر محدّد بشكل واضح أو 

غیر قابل للتحقیق، ولا توجد 
نتائج قصیرة الأجل. وعدد قلیل 
من الموظفین وأعضاء مجلس 

الإدارة قادرون على شرح 
الھدف والنتائج.

.

ھناك ھدف ونتائج واضحة، 
ولكنھا غیر قابلة للتقییم بسھولة

وفي حین أنھا معروفة لدى 
معظم العاملین في المؤسسة، 

إلا أنھا لا توجّھ العمل 
البرنامجي والتشغیلي.

ھناك ھدف واضح ونتائج قابلة 
للتحقیق والتقییم معروفة في  
المؤسسة ككلّ؛ وھي توجّھ 
  .العمل البرنامجي والتشغیلي

ج. المساءلة المجتمعیة وتنوّع وجھات النظر2 
قوي معتدل أساسي أدنى

المساءلة المجتمعیة  شكّللا تُ 
وإدماج وجھات النظر المتنوعة  

جزءًا من مھمتنا أو رؤیتنا أو 
أھدافنا أو نتائجنا أو أولویاتنا 

 .التنظیمیة

وإدماج  یةتم ذكر المساءلة المجتمع
وجھات النظر المتنوعة في مھمتنا 

ورؤیتنا و/أو أھدافنا بشكل عام،  
دون تركیز واضح أو تحدید من 

 .نسعى إلى تحقیقھا ملموسةنتائج 
كما أن تحلیل الأثر المتباین على  

 الفئات السكانیة محدود.

أھداف ونتائج متعلقة  ھناك
بالمساءلة المجتمعیة وإدماج 

وجھات النظر المتنوعة، إلا أنّ 
العمل علیھا غیر متسق. وفي حین  

أن معظم العاملین في المؤسسة 
على درایة بھا، وأنھا تستند إلى  
بعض التحلیلات المشتركة للأثر  

توجد آلیات   إلا أنھ لا المتباین، 
لمساءلتنا عن تحقیق ھذه الأھداف  

 .أو ھذا العمل

ھناك أھداف ونتائج واضحة تتعلق  
بالمساءلة المجتمعیة وإدماج 

وجھات النظر المتنوعة، وھي  
جزء من مھمتنا ورؤیتنا ومعروفة 

على مستوى المؤسسة ككل. 
وتنعكس ھذه الأھداف والنتائج في 
ثقافتنا الداخلیة وعملنا الخارجي،  

وتستند إلى تحلیل استراتیجي 
بنھجنا  لكیفیة تأثرّ الفئات المختلفة 

 .بشكل متباین

 2 تتم متابعة العمل المتعلق بالتنوع من خلال تدابیر غیرتمییزیة ومتوافقة مع جمیع القوانین المعمول بھا لمكافحة التممیز.
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 1. المهمة والاستراتيجية
التفكير والتخطيط الاستراتيجي د.

قوي معتدل أساسي أدنى
 لیس ھناك أي خطة استراتیجیة  

موثقة، وقد یفتقر عمل المؤسسة إلى 
التوجیھ الواضح، كما أن مستوى 

التوافق بین المشاریع متدنٍ.

 ھناك خطة استراتیجیة موثقة  
ولكنھا لا تقدم توجیھًا واضحًا  
لعمل المؤسسة؛ ونادرًا ما یتم 

الرجوع إلیھا.

 تقدّم الخطة الاستراتیجیة 
توجیھًا عامًا للعمل البرنامجي  

والتشغیلي ولكنھا لا توجّھ 
.عملیة صنع القرار بشكل منتظم 

 تركز الخطة الاستراتیجیة  
بشكل واضح على  النتائج  

المرجوة والأثر، وتوجّھ  عملیة 
صنع القرار .وتتم  مراجعة 

البرامج وتعدیلھا  بشكل دوري 
في ضوء  التحدیات والفرص 

الجدیدة لضمان التوافق مع 
الخطة.

ه .المشاركة في  وضع الاستراتيجية

قوي معتدل أساسي أدنى
 لا تشُرك المؤسسة مجموعة  

متنوعة من وجھات النظر  
والخبرات (سواء من الداخل  

أو الخارج) في المناقشات  
المتعلقة بوضع الاستراتیجیة  

التي تؤثر على اتجاه العمل 
.وتخصیص الموارد 

 تشُرك المؤسسة مجموعة  
متنوعة من وجھات النظر  

والخبرات (من الداخل و/أو  
الخارج) في المناقشات  

المتعلقة بوضع الاستراتیجیة  
التي تؤثر على اتجاه العمل  
وتخصیص الموارد ولكن  

بطریقة مخصصة  و/أو غیر 
متسقة. 

 غالباً ما تقوم المؤسسة  
بإشراك مجموعة متنوعة من  
وجھات النظر والخبرات (من  

في   الداخل و/أو الخارج) 
المناقشات المتعلقة بوضع  

الاستراتیجیة التي  تؤثر على  
اتجاه العمل وتخصیص الموارد. 

 تسعى المؤسسة بشكل مستمر 
إلى إشراك مجموعة متنوعة  
من وجھات النظر  والخبرات 
(من الداخل و/أو الخارج) في 

المناقشات المتعلقة بوضع 
الاستراتیجیة التي تؤثر على 

اتجاه العمل وتخصیص 
الموارد.

التعليقات: 
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البرمجة . 2
أ. التوافق  مع المھمة/البرنامج

قويمعتدل أساسيأدنى 
 لا ترتبط المشاریع بالمھمة أو 

الأھداف بشكل مباشر؛ ومعظم  
العمل یتم عبر مشاریع  منفصلة 

ومستقلة لا تتكامل مع بعضھا 
البعض.

ربط معظم المشاریع  یمكن
بمھمة المؤسسة وأھدافھا  

ولكن من الصعب على  
المؤسسة تحدید المشاریع  

التي تتوافق مع مھمتھا وتلك 
التي لا تتوافق معھا .وتعمل  

المشاریع بشكل مستقل عن 
بعضھا البعض. 

 یتم دمج مشاریع مختلفة في 
برامج محددة بشكل جید  

ومتوافقة مع مھمة المؤسسة  
وأھدافھا .وتمیل ھذه البرامج 
إلى العمل بشكل مستقل عن 

بعضھا البعض. 

،

 جمیع البرامج محددة بشكل 
جید ومتوافقة تمامًا مع مھمة 

المؤسسة وأھدافھا؛ وھي 
متكاملة مع بعضھا البعض 

وتتم إدارتھا بالتنسیق في ما  
بینھا لتحقیق أعلى مستوى من 

الفعالیة.

ب. تخطیط  البرامج
قويمعتدل أساسيأدنى 

نادرًا ما یتم إجراء تخطیط 
للبرامج، ولا یتضمن تقییمًا  
للفرص أو الاحتیاجات، كما 

أنھ لا یشُرك الموظفین 
والجھات المعنیة الأخرى.

 یتم إجراء تخطیط للبرامج  ،
ولكنھ لا یتضمن تقییمًا رسمیاً  
للفرص أو الاحتیاجات، كما  

أنھ لا یشُرك الموظفین  
والجھات المعنیة الأخرى 

بالشكل المناسب.

 یتم إجراء تخطیط للبرامج 
بشكل منتظم بالاستناد إلى 

تقییمات الفرص  
والاحتیاجات، ویتضمن عادةً  

أھدافاً قابلة للقیاس،
واستراتیجیات، وإجراءات  

وجداول زمنیة. ویمكن  
للموظفین والجھات المعنیة  

الأخرى تقدیم مدخلات بشأن 
الخطة. 

یتم إجراء تخطیط للبرامج 
بالاستناد إلى تقییمات الفرص، 
والاحتیاجات الموثقة ویتضمن 

أھدافاً قابلة للقیاس واستراتیجیات، 
وإجراءات وجداول زمنیة. 

ویشارك الموظفون والجھات 
المعنیة في عملیة التخطیط مع 
شعورھم بالملكیة والمسؤولیة  

تجاھھا. ویأخذ التخطیط  
للطوارئ في الاعتبار توقع تأثیر 

التحولات الكبیرة في السیاق. 

ج. إشراك الفئات المھمشة
قويمعتدل أساسيأدنى 

الفئات المھمشة و/أو   لا تملك
المجتمعات التي تعمل فیھا  

المؤسسة أي تأثیر على عملیة 
صنع القرارات البرنامجیة، 

على الرغم أن عمل المؤسسة 
یؤثر علیھا بشكل مباشر.  

 تتم أحیاناً استشارة الفئات  
المھمشة و/أو المجتمعات التي 

تعمل فیھا المؤسسة  بشأن العمل 
البرنامجي  ویكون لمدخلاتھا تأثیر  

ھامشي أو محدود على عملیة 
صنع القرارات البرنامجیة.

 غالباً ما تتم استشارة الفئات 
المھمشة و/أو المجتمعات التي 

تعمل فیھا المؤسسة وتؤثر 
على قراراتھا المتعلقة بوضع 

البرامج.  

 تتم استشارة الفئات المھمشة
و/أو المجتمعات التي تعمل 

فیھا المؤسسة بشكل استباقي  
ولھا تأثیر واضح على وضع 

البرامج. 
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التعليقات: 
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. التعلمّ والتقييم 3  

أ. تقییم البرامج
قويمعتدل أساسيأدنى 

لا یتم إجراء أي تقییم 
للبرامج. 

لا یتم تقییم البرامج بشكل 
منتظم، ولا یرتبط  ھذا التقییم  

بأولویات المؤسسة أو نظریة 
التغییر أو أھداف التعلمّ، كما 

أنھ لا یتضمن تغذیة راجعة من 
الجھات المعنیة. ولا تسُتخدم 

لمعلومات التي یتم جمعھا في 
توجیھ عملیة صنع القرارات  

الاستراتیجیة أو التعلمّ 
التنظیمي.

یتم إجراء تقییم لفعالیة البرامج 
وتأثیرھا ولكنھ لا یرتبط بشكل 
واضح بأولویات المؤسسة أو 

نظریة التغییر أو أھداف التعلمّ. 
كما أنھ لا  یتضمن تغذیة راجعة 

كافیة من الجھات المعنیة. 
وقد تسُتخدم المعلومات التي یتم  

جمعھا في توجیھ عملیة صنع  
القرارات الاستراتیجیة أو  التعلمّ 

التنظیمي، أو قد لا تسُتخدم. 

إجراء تقییم منھجي لفعالیة  یتم
البرامج وتأثیرھا،  ویستند  بشكل 

عام إلى أولویات  المؤسسة، 
والتغذیة الراجعة من الجھات 

المعنیة (بخاصة  من المجتمعات 
التي تعمل فیھا  المؤسسة)، 

ونظریة التغییر و/أو أھداف التعلمّ.
وتوفرّ النتائج المستخلصة 

معلومات ذات صلة تسُاھم في دعم 
عملیة صنع القرارات 

الاستراتیجیة والتعلمّ التنظیمي. 

ب. جمع البیانات وتحلیلھا
قويمعتدل أساسيأدنى 

 لا یوجد نظام رسمي لجمع 
البیانات وتحلیلھا. 

 یوجد نظام أوّ لي لجمع 
البیانات وتحلیلھا، لكنھّ لا 

یسُتخدم بانتظام؛ وقد ینُظر إلیھ 
على أنھ مرھق للغایة  وغیر 

مفید في تتبعّ التقدم نحو تحقیق 
النتائج.

 یتم استخدام أنظمة لجمع 
البیانات وتحلیلھا، إلا أنھ  یمكن 

تصمیمھا بشكل أفضل  لتكون 
أكثر ملاءمة وفائدة لمستخدمیھا 

وتوفر الأدلة التي یتم جمعھا 
بعض المعلومات المفیدة لتتبع 

التقدم نحو تحقیق النتائج.  

أنظمة جمع البیانات وتحلیلھا 
مدمجة بشكب فعال في عمل 

المؤسسة، وینُظر إلیھا على أنھا 
ملائمة ومفیدة لمستخدمیھا. وتوفر 

الأدلة التي یتم جمعھا معلومات 
مفیدة لتتبع التقدم نحو النتائج. 

ج. ضمان تنوّع  وجھات النظر  في التعلمّ والتقییم
قويمعتدل أساسيأدنى 

 لا یتم أخذ وجھات  النظر  
المتنوعة في الاعتبار عند تقییم  
ممارساتنا وثقافتنا الداخلیة، أو 

.نھج ونتائج عملنا الخارجي 

ھناك إقرار جزئي بضرورة
مراعاة وجھات النظر 

المتنوعة عند تقییم ممارساتنا
وثقافتنا الداخلیة وعملنا  

الخارجي، إلا أنّ تطبیق ھذه 
التقییمات محدود جدًا. 

 یتم إجراء بعض عملیات 
التقییم لوجھات النظر  

المتنوعة في عملنا 
الخارجي و/أو ممارساتنا 

وثقافتنا الداخلیة، إلا أن ذلك 
لم یساھم  بعد في تحسین 

عملنا في ھذا المجال.  

یتم أخذ وجھات النظر  
المتنوعة في الاعتبار بشكل  

فعال ومستمر عند تقییم  
ممارساتنا وثقافتنا الداخلیة 

بالإضافة إلى عملنا الخارجي.
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. التعلمّ والتقييم 3  

د. تأثیر التقییم على المؤسسة 
قويمعتدل أساسيأدنى 

 لا یوجد اھتمام بعملیات التفكیر  
والتعلمّ، ومن غیر  المتوقع أن  

یؤدي استخدام الأدلة إلى  
تحسین الاستراتیجیة 

.والممارسات 

 ھناك اھتمام محدود بعملیات 
التفكیر والتعلمّ، والموارد  

المتوفرة لذلك قلیلة جدًا.
ولا یتم استخدام سوى قدر 
محدود من الأدلة لتحسین 

الاستراتیجیات والممارسات.

 ھناك اھتمام بعملیات التفكیر 
إلا أن الموارد المتاحة لضمان 

حدوثھا بانتظام قلیلة.
 یتم تحقیق تحسینات في 

الاستراتیجیات والممارسات 
بناءًا علی الأدلة ولكن بشكل 

غیر منتظم. 

ثقافة التفكیر والتعلمّ موجودة  
والموارد متاحة وتسُتخدم  

لضمان التعلمّ من الأدلة  
الخبرات. ویؤدي ما یتم تعلمھ 

إلى تحسین الاستراتیجیات  
والممارسات، وتتم مشاركة 

ھذه الدروس داخلیا وخارجیا.  

التعليقات: 
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. المناصرة 4  
أ. استراتیجیة المناصرة

قويمعتدل أساسيأدنى 
لا یشكّل التأثیر على صانعي  

السیاسات أو مساءلة الفئات  
المستھدفة جزءًا من عمل 

المؤسسة. 

 یعُد التأثیر على صانعي 
السیاسات أو مساءلة الفئات  
المستھدفة، إلى جانب بناء  

قاعدة تأثیر ذات صلة، جانباً  
مرتبطًا بعمل المؤسسة، إلا 

أنھّ لا یتم  بشكل منھجي. 

 یشكّل التأثیر على صانعي  
السیاسات أو مساءلة الفئات  

المستھدفة جزءًا من  
الاستراتیجیة الأساسیة  

للمؤسسة، إلا أن ذلك لا یستند  
دائمًا إلى استراتیجیة متماسكة  
تساھم في بناء قاعدة تأثیر ذات 

صلة. 

 یتم استخدام استراتیجیة  
مناصرة متطورة تعمل بشكل  

استباقي وتفاعلي على بناء  
قاعدة ذات صلة للتأثیر على 

عملیة صنع السیاسات أو 
مساءلة الفئات المستھدفة. 

ب .الانخراط في  القضايا المتعلقة بالسياسات 

قويمعتدل أساسيأدنى 
 لا یشكل الانخراط السیاسي
 ،  .استراتیجیة لدى للمؤسسة

. 

 یشكل الانخراط السیاسي 
استراتیجیة بالنسبة للمؤسسة 
لكنھ غیر منھجي،  ویستند 

جزئیاً فقط إلى تحلیل الوضع 
كما أنھ لا یشُرك أصحاب 

المصلحة الداخلیین  
والخارجیین بشكل كافٍ   

سواء من حیث العدد و/
أو (النوع) لبناء القوة 

اللازمة لتحقیق النجاح.

 یشكل الانخراط السیاسي، في  
الغالب، جانباً استباقیاً  

واستراتیجیاً وتفاعلیاً من  
البرنامج، وھو یستند إلى  
تحلیلٍ  لما یتطلبھ تحقیق  

النجاح .ویمكن إشراك عدد  
أكبر و/أو مجموعة أكثر  

تنوعًا من الأشخاص في نطاق 
.أوسع من الأنشطة 

یشكل الانخراط السیاسي  
جانباً استباقیاً واستراتیجیاً  

وتفاعلیاً من البرنامج، وھو  
یستند إلى تحلیل محدّث لما  

یتطلبھ تحقیق النجاح . وتشُرك  
المؤسسة مجموعة أكبر وأكثر 

تنوعًا من الأشخاص في 
مجموعة واسعة من الأنشطة. 

ج .الوصول إلى مراكز التأثير 

قويمعتدل أساسيأدنى 
 لیس ھناك أي جھوزیة أو  

مھارات أو علاقات للمشاركة  
في مناقشات جوھریة تتعلق 

بالسیاسات/المساءلة.

 ھناك بعض الجھوزیة  
والمھارات التي تتیح  

المشاركة في المناقشات 
المتعلقة بالسیاسات/المساءلة  

لكن المؤسسة تفتقر إلى  
العلاقات اللازمة للتأثیر في 
ھذه المناقشات (أوالعكس).

الجھوزیة والمھارات  توفر
بالإضافة إلى بعض العلاقات  

التي یمكن استخدامھا للتأثیر 
في المناقشات المتعلقة  

بالسیاسات/المساءلة، ولكن ثمة 
حاجة إلى تعزیزھا.

 یحظى الموظفون باحترام  
كبیر، ویتم استدعاؤھم  
بانتظام للمشاركة في  

مناقشات السیاسات/المساءلة  
أو قیادتھا على المستویات 

المحلیة أو الوطنیة أو الدولیة.
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. المناصرة 4  
د. توصیات السیاسة العامة

قويمعتدل أساسيأدنى 

 لا توجد توصیات  واضحة أو 
واقعیة متعلقة بالسیاسة العامة.

 ھناك بعض التوصیات، ولكن  
یمكن تقدیم توصیات أكثر 

وضوحًا وواقعیة وملاءمةً  
للجمھور المستھدف.

تقدیم توصیات واضحة   یتم
وواقعیة متعلقة بالسیاسة العامة  
للجمھور المستھدف  ولكن من 

الأفضل  مراجعتھا  بشكل 
متكرر لضمان توافقھا مع 

التغیرّات في المشھد السیاسي.

ه. الأبحاث 
قويمعتدل أساسيأدنى 

.

 ھناك وعي محدود بالأبحاث 
القائمة وبمدى ارتباطھا بعمل 

المناصرة 

.

 ھناك بعض الوعي بالأبحاث  
ذات الصلة، إلا أنھا لا تدُمج 

بشكل فعاّل في جھود  
المناصرة .كما تجُري  

المؤسسة عددًا محدودًا جدًا  
من الأبحاث أو لا تجري أي 

أبحاث على الإطلاق 
.

 غالباً ما یتم استخدام الأبحاث  
الخارجیة في المناصرة؛  
وعند الاقتضاء، تجُري  

المؤسسة أبحاثھا الخاصة  
التي تعالج الفجوات في ھذا 

المجال 

 یتم استخدام الأبحاث  
الخارجیة في المناصرة بشكل  
فعاّل، وعند الاقتضاء، تجُري  
المؤسسة أبحاثھا الخاصة  التي 

تساھم في تطویر  المجال، 
وتدمجھا في العمل  السیاساتي 
بما یعكس أفضل الممارسات.

و. تحلیل القوة ووجھات النظر المتنوعة  في أنشطة المناصرة /الحملات

قويمعتدل أساسيأدنى 
 لا یستند عمل المناصرة في  

المؤسسة إلى تحلیل للقوة  
یتضمن وجھات نظر متنوعة  
في مضمونھ أو نھجھ، كما لا 

یشجع النقاش حولھ.

ھناك بعض النقاشات حول  
دمج تحلیلٍ  للقوة یتضمن  

وجھات نظر متنوعة في  عمل 
المناصرة، إلا أنھ لم یتم دمجھ 

فعلیاً. 

 یستند عمل المناصرة في  
المؤسسة بشكل جزئي إلى  

تحلیلٍ  للقوة یتضمن وجھات  
نظر متنوعة، إلا أنھ لا یزال  

بحاجة إلى دمج  ٍ أعمق في 
.العمل  

 یعكس عمل المؤسسة في 
مجال المناصرة (بما في ذلك 
الحملات، والعمل في مجال 
السیاسات، والأبحاث) بشكل 
صریح، تحلیلا للقوة یتضمن 

وجھات نظر متنوعة في 
(المحتوى والنھج).  

التعليقات: 

 یتم تقدیم توصیات واضحة  
وواقعیة متعلقة بالسیاسة العامة
 بما یتماشى مع مھمة المؤسسة
 وخطتھا الاستراتیجیة، ویتم  
تعدیلھا، عند الضرورة، بما  
یتماشى مع المصالح السیاسیة

والتغیرات في المشھد.
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مجال ال . الانخراط في 5  
أ. التعاون

قويمعتدل أساسيأدنى 
 ھناك معرفة محدودة بالجھات 

الفاعلة الرئیسیة الأخرى في 
المجال، ولكن لا یوجد أي 

تعاون معھا تقریباً. 

 ھناك معرفة بالجھات الفاعلة 
الرئیسیة في المجال، مع  

محدودیة التعاون المباشر معھا.

 ھناك معرفة بالجھات الفاعلة 
الرئیسیة في المجال، مع  وجود 

عدد من حالات التعاون 
المثمر معھا.

 ھناك تعاون واسع  النطاق 
ومثمر مع الجھات الفاعلة 
الرئیسیة في المجال على  
المستویات المحلیة، و/أو  

الوطنیة، و/أو الإقلیمیة، و/أو 
.العالمیة 

ب. المشاركة في الشبكات
قويمعتدل أساسيأدنى 

 لا توجد مشاركة فاعلة في 
.الشبكات 

 ھناك مشاركة في  الشبكات  
والائتلافات الأخرى من حین 

.لآخر 

 ھناك مشاركة فاعلة في  
الشبكات والائتلافات الأخرى  
في معظم الأحیان، ولكن من 

.دون تولي دور قیادي 

 تتولى المؤسسة دورًا قیادیاً 
فاعلاً  في الشبكات 

والائتلافات الأخرى، مع  
المساھمة في تحدید وتوجیھ 

.جداول أعمالھا بشكل فعاّل

ج. الدور في الحركات 
قويمعتدل أساسيأدنى 

.

 لا تعتبر المؤسسة نفسھا جزءًا  
من حركة، وتعمل  بشكل 

.مستقل 

 تعتبر المؤسسة نفسھا جزءًا  
من حركة، لكنھا لا تساھم 

فیھا بشكل فعال 

 تشارك المؤسسة بشكل ناشط 
في الحركة، ولكن  من دون 
اعتماد نھج استراتیجي كامل.

د. إدماج وجھات نظر المجتمع، بما في ذلك وجھات نظر  الفئات المھمشة
قويمعتدل أساسيأدنى 

.

 لا تتعاون المؤسسة مع الفئات  
المھمشة أو المجتمعات التي  
تعمل فیھا، ولا تتشاور معھا  

بشأن عملھا أو الدور الذي  
تضطلع بھ في الائتلافات أو 

الشبكات أو الحركات 

 تتعاون المؤسسة و/أو تتشاور  
أحیاناً مع الفئات المھمشة  

والمجتمعات التي تعمل فیھا  
بشأن عملھا أو الدور الذي  

تضطلع بھ في الائتلافات أو  
الشبكات أو الحركات، إلا أن  
ھذه الجھود غیر كافیة أو غیر 

ملائمة. 

 یعد ّ إشراك الفئات المھمّشة ذات  
الصلة والمجتمعات التي تعمل فیھا  
المؤسسة عاملاً  أساسیاً عند تحدید  

طریقة تعاونھا، والشبكات التي  
تشارك فیھا، و/أو  الدور الذي  

.تضطلع بھ في الحركة

 تضطلع المؤسسة بدور  
استراتیجي في الحركة،  
وتساھم فیھا بشكل فعال 

ومنتظم.

 تضطلع
 بھ في

الائتلافا
 ت أو

الشبكات
 أو

الحركا
 ت، إلا
 أن ذلك
 لا یكون

 دائمًا
 عنصرًا
 أساسیاً

 في
.عملھا

غالباً ما تتعاون المؤسسة و/
 أو تتشاور مع الفئات   

المھمشة والمجتمعات التي
 تعمل فیھا بشأن عملھا  

والدور الذي تضطلع بھ في
 الائتلافات أو الشبكات أو 

الحركات، إلا أن ذلك لا 
یكون دائما عنصرًا أساسیاً 

في عملھا.
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مجال ال . الانخراط في 5  
ه. السمعة  في المجال

قويمعتدل أساسيأدنى 
 تعُرف المؤسسة بعدم  تعاونھا 

.مع المؤسسات الأخرى 
 تعُرف المؤسسة بأنھا تعمل  
بشكل جید مع عدد صغیر من 

المؤسسات، ولكن  لیس مع 
.غیرھا 

 تعمل المؤسسة بشكل جید مع 
المؤسسات الأخرى، وتحظى 

.بسمعة جیدة لدى معظمھا  

 تعتبر المؤسسة نموذجًا 
یحتذى بھ في المجال من  

حیث التعاون والعمل  
الجماعي، وسمعتھا تعكس 

.ذلك 

التعليقات: 
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6. العضویة
ملاحظة: ھذا القسم مخصص فقط للمؤسسات التي تضم أعضاءً من الأفراد أو المؤسسات. یرجى مراجعة المقدمة لمعرفة المجموعات 

.(OMT-CAN) التي ینبغي علیھا استخدام أداة رسم الخرائط التنظیمیة الخاصة بالائتلافات والتحالفات والشبكات

أ. التركیبة
قويمعتدل أساسيأدنى 

 المؤسسة بعیدة جدًا عن امتلاك  
العدد الكافي من الأعضاء، كما 
تفتقر إلى المؤھلات والخبرات  

والتنوع المطلوب لتحقیق 
.رؤیتھا، وغرضھا، وأھدافھا 

،

 تملك المؤسسة التركیبة  
الأساسیة والتنوّ ع المطلوب 

من الأعضاء، لكن ھناك 
فجوات مھمة في فئات  

الأعضاء الذین تحتاج إلیھم 
لتحقیق رؤیتھا، وغرضھا 

.وأھدافھا  

 تملك المؤسسة تركیبة قویة  ،
مع وجود بعض الفجوات في 

عدد الأعضاء ومؤھلاتھم  
وخبراتھم وتنوعھم، وھي  

عناصر لازمة لتحقیق رؤیتھا 
.وغرضھا وأھدافھا 

ب. الأدوار، والمسؤولیات، والمساءلة 
قويمعتدل أساسيأدنى 

 یفتقر الأعضاء والموظفون  
إلى الوضوح، أو لیس لدیھم  
أي وضوح، بشأن  أدوارھم 

ومسؤولیاتھم، أو قنوات الدعم 
.والتنسیق والمساءلة الداخلیة 

.

 لدى الأعضاء والموظفین  
وضوح جزئي بشأن أدوارھم 
ومسؤولیاتھم، وقنوات الدعم 
والتنسیق والمساءلة الداخلیة  
وثمة حاجة ملحة إلى إدخال 

..التحسینات 

لدى الأعضاء والموظفین  
وضوح كبیر بشأن أدوارھم  
ومسؤولیاتھم، وقنوات الدعم 
ولتنسیق والمساءلة الداخلیة  

ومع ذلك، ھناك حاجة إلى 
إدخال التحسینات 

 لدى الأعضاء والموظفین  
وضوح كامل بشأن أدوارھم 
ومسؤولیاتھم، وھناك تحدید  

واضح لقنوات الدعم 
.والتنسیق والمساءلة الداخلیة

ج. المشاركة 
قويمعتدل أساسيأدنى 

 لا یشارك الأعضاء في عملیة 
.اتخاذ القرارات أو  التنفیذ 

 یشارك بعض الأعضاء في 
عملیة اتخاذ القرارات و/أو 

.التنفیذ 
،

 یشارك الأعضاء في عملیة 
اتخاذ القرارات والتنفیذ  

ولكن یمكن أن ترتفع  
مستویات المشاركة و/أو قد 

لا تتغیر بما یتوافق مع 
.الاحتیاجات 

 یشارك الأعضاء بشكل ناشط 
في عملیة اتخاذ القرارات  

والتنفیذ على مستویات  
متعددة، وتتغیر مستویات  

المشاركة بما یتوافق مع 
.الاحتیاجات 

 تتمتع المؤسسة بالتركیبة المثلى  
والتنوّع المطلوب في العضویة (من 
حیث العدد والخبرات والمؤھلات) 
وتضم تمثیلا واسعاً للأفراد الذین 

غالبا ما یتم تجاھل خلفیاتھم 
ونجاربھم ووجھات نظرھم عادةً في 

ھذا المجال.
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 6. العضوية
د. الھویة والفخر والانتماء

قويمعتدل أساسيأدنى 

.

 لیس لدى الأعضاء أي شعور 
بالفخر أو الانتماء إلى 

المؤسسة 

.

 یشعر بعض الأعضاء بالفخر  
والانتماء، لكنھم لا یعتبرون  
أنفسھم جزءًا من المؤسسة  

وغالباً ما لا یعرّفون 
أنفسھم على ھذا النحو 

 یشعر العدید من الأعضاء 
بالفخر وبأنھم جزء من  

المؤسسة، لكنھم لا یعرّفون  
أنفسھم على ھذا النحو في 

 بعض الأحیان.

 یشعر الأعضاء بفخر كبیر 
أنھم جزء من المؤسسة  

ویعرّفون أنفسھم على ھذا 
النحو، بما یتماشى مع  

التوقعات المشتركة 
والصریحة في ھذا الشأن.

ه. بناء  القدرات 
قويمعتدل أساسيأدنى 

 لا نقدم أي برامج لبناء 
القدرات (كالتعلیم، والقیادة) 

و/أو تطویر المھارات 
.للأعضاء 

لدینا مبادرات أولیة لبناء  
قدرات الأعضاء، ولكنھا لا 
تلبي احتیاجاتھم بشكل كافٍ.

.

 نقوم بتوفیر بعض برامج بناء 
القدرات للأعضاء، ولكن  
ھناك حاجة إلى تعزیز ھذه 

الجھود 
.

 لدینا برنامج مستمر وفعاّل 
لبناء القدرات(مثل القیادة  

وتطویر المھارات) لدعم كل 
عضو، بما یتناسب مع 

احتیاجاتھ وظروفھ 

التعليقات: 
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 7. الاتصالات الخارجیة 
أ. استراتیجیة الاتصالات 

قويمعتدل أساسيأدنى 
 تواصل خارجي محدود جدًا  

مع عدم وجود استراتیجیة  
لذلك؛ لم یتم تحدید  الجماھیر 

.المستھدفة الرئیسیة 

 لا توجد استراتیجیة اتصالات 
رسمیة، لكن تقوم   المؤسسة 
أحیاناً بأنشطة تواصل  عامة 

عندما تتاح الفرصة أمامھا.

استراتیجیة اتصالات   ھناك
لكنھا لیست مصممة خصیصًا
للجماھیر المستھدفة الرئیسیة 

 ً ولا تتم مراجعة الرسائل عادة 
.لتكییفھا مع الظروف المتغیرة

 ھناك استراتیجیة اتصالات 
واضحة المعالم، مع رسائل  
موجّھة ومخصّصة للجماھیر 
ذات الأولویة تتم مراجعتھا  

بانتظام بما یتماشى مع 
.الظروف المتغیرّة  

ب. مواءمة الأھداف والرسائل 
قويمعتدل أساسيأدنى 

 لا تدعم الرسائل الرئیسیة  
الأھداف التنظیمیة أحیاناً، بل 

قد تضُعفھا.

 تدعم الرسائل الرئیسیة 
الأھداف التنظیمیة بشكل 

.عام، ولكنھا لا تتوافق معھا  

 تدعم الرسائل الرئیسیة  
الأھداف التنظیمیة، وغالباً ما 

.تكون متوافقة معھا 

 تتمیز الرسائل بفعالیة عالیة  
ومستمرة في تعزیز الأھداف 

.التنظیمیة 

ج. الاستجابة للھجمات على عمل المؤسسة
قويمعتدل أساسيأدنى 

 لا یتم توقعّ التھدیدات أو  
الھجمات، أو منعھا .وعند 
حدوثھا، لا تقوم المؤسسة 

.بالاستجابة لھا 

 تقوم المؤسسة أحیاناً برصد 
وتوقعّ بعض التھدیدات أو  

الھجمات، لكن الاستجابة لھا  
قد لا تكون في الوقت 

.المناسب أو بالفعالیة المطلوبة

 غالباً ما تقوم المؤسسة برصد 
وتوقعّ معظم التھدیدات أو  

الھجمات. وتستجیب لمعظمھا 
بطریقة فعالة وفي الوقت 

المناسب.

تقوم المؤسسة بتوقعّ ومنع 
لتھدیدات أو الھجمات بشكل  

فعاّل. وعند حدوثھا، یتم رصدھا 
والتصدي لھا بطریقة فعاّلة وفي 

الوقت المناسب.   

د .الاتصالات الشاملة 

قويمعتدل أساسيأدنى 
 لا تراعي المؤسسة في اتصالاتھا  

أو استراتیجیاتھا أو رسائلھا أو   
خطط نشر المعلومات الخاصة بھا  

استخدام لغات ٍ أو صیغ ٍ یمكن  
لمختلف المجتمعات فھمھا  

والوصول إلیھا.

تسعى المؤسسة إلى إعداد  
اتصالاتھا واستراتیجیاتھا 

ورسائلھا وخطط نشر 
المعلومات بلغاتٍ وصیغٍ 

یمكن لمختلف المجتمعات 
فھمھا والوصول إلیھا. 

 تقوم المؤسسة أحیاناً بإعداد 
اتصالاتھا واستراتیجیاتھا 

ورسائلھا وخطط نشر 
المعلومات بلغاتٍ وصیغٍ 

یمكن لمختلف المجتمعات 
فھمھا والوصول إلیھا.  

 تقوم المؤسسة بإعداد اتصالاتھا 
واستراتیجیاتھا ورسائلھا ونشر 

المعلومات بصیغٍ یسھل الوصول 
إلیھا3، مع تقدیم رسائل واضحة 

ومحددة للفئات المستھدفة 
الرئیسیة.

3 تشمل الأمثلة الترجمة النصیة المغلقة في مقاطع الفیدیو، والأوصاف النصیة للصور، وغیرھا
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 7. الاتصالات الخارجیة 
ه. أدوات التواصل 
قويمعتدل أساسيأدنى 

 لا توجد أدوات لإیصال  
الرسالة إلى الجمھور 

المستھدف. 

 یتم استخدام أدوات أساسیة  
وقدیمة للتواصل، لكنھا لیست  

دائمًا فعاّلة في الوصول إلى 
.الجمھور المستھدف 

 الأدوات المستخدمة مناسبة 
بشكل عام للجمھور  

المستھدف، لكنھا لا تسُتخدَم 
.بكامل إمكاناتھا 

الأدوات مصمّمة بشكل جید  
وسھلة الوصول، وتسُتخدم  
على النحو الأمثل للوصول 

إلى الجماھیر المستھدفة. 

التعليقات: 
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. الموارد البشرية 8  
أ. سیاسات  الموارد البشریة 

قويمعتدل أساسيأدنى 
 لا توجد سیاسات رسمیة 

.للموارد البشریة 
 سیاسات الموارد البشریة 

.مكتملة وقدیمة، ولا یتم 
غیر 

تطبیقھا بشكل متسق أو متساوِ.

 ھناك سیاسات للموارد البشریة، 
لكنھا لا تعكس أفضل 

الممارسات. ویتم عادةً اتباع ھذه 
السیاسات وتطبیقھا بشكل متساوٍ  

على جمیع الموظفین، كما أن  
معظم الموظفین على درایة 
بالأجزاء ذات الصلة منھا.

 ھناك سیاسات واضحة ومحدّثة
بشكل مستمر بشأن القضایا  
الرئیسیة المتعلقة بالموارد  

البشریة، وھي تعكس أفضل  
الممارسات. ویتم تطبیقھا بشكل  

متسق ومتساوٍ على جمیع  
الموظفین، كما أن الموظفین  

على درایة بالأجزاء ذات الصلة 
.منھا 

ب. تخطیط الموارد البشریة 
قويمعتدل أساسيأدنى 

 لا یوجد تخطیط للموارد 
البشریة. 

 ھناك تخطیط محدود  
وغیر منھجي للموارد 

البشریة، مع متابعة 
.محدودة  

 یتم إجراء بعض عملیات 
التخطیط للموارد البشریة، ولكن  
ثمة حاجة إلى تحدیثھا ومواءمتھا  

مع مھمة المؤسسة، وخطتھا  
الاستراتیجیة، وتقییمات احتیاجات 

التوظیف .وتتم متابعة القرارات 
الرئیسیة، إلا أنھ یمكن تحسین 

ھذه المتابعة من حیث التوقیت و/
أو الفعالیة. 

 عملیة تخطیط الموارد 
البشریة مطوّرة بشكل جید  

وتتم مراجعتھا بانتظام، وھي 
متوافقة مع مھمة المؤسسة، 

وخطتھا الاستراتیجیة  
وتستجیب للتقییم الواضح  

لاحتیاجات التوظیف. ویلي  
عملیة التخطیط ھذه تنفیذ  
.فعاّل وفي الوقت المناسب 

FF 33ج. تمثیل الموظفین 

قويمعتدل أساسيأدنى 
 لا تعكس تركیبة الموظفین 

التوازن بین الجنسین، أو لا  
تشمل الفئات ذات  التمثیل  

الناقص و/أو أفراد المجتمعات 
.التي تعمل فیھا المؤسسة  

 لا تعكس تركیبة الموظفین  
التوزان بین الجنسین، أو لا  

تشمل الفئات ذات  التمثیل 
الأقل و/أو أفراد المجتمعات 

التي تعمل فیھا المؤسسة 
على نحو كافٍ.

تعكس تركیبة الموظفین بعض
التوازن بین الجنسین، وتشمل  

الفئات ذات التمثیل الناقص و/أو 
أفراد المجتمعات التي تعمل فیھا 

المؤسسة على عدة مستویات 
داخل المؤسسة لكن ھذا التمثیل 
غیر كافٍ في المناصب القیادیة.

 تعكس تركیبة الموظفین  التوازن 
بین الجنسین، وتشمل أفرادًا من 

الفئات ذات الصلة  بما 
في ذلك الفئات ذات (التمثیل 

الأقل و/أو أفراد المجتمعات التي 
تعمل فیھا المؤسسة) على جمیع 

مستویات المؤسسة، بما في ذلك  
المناصب القیادیة. ویتم تقدیر 

آراء ھذه الفئات ودعمھا.

4 لا ینبغي تفسیر ھذا السؤال على أنھ یشجّع المؤسسات على توظیف الموظفین بناءً على العِرق أو النوع الاجتماعي أو أي من الخصائص المحمیة الأخرى  . 

4
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. الموارد البشرية 8  
د. التحیزّ  الضمني
قويمعتدل أساسيأدنى 

 لا توجد أي نقاشات أو  
محاولات للتخفیف من التأثیر  
السلبي للتفضیلات الشخصیة 

والتحیزّات، والھویاّت والخلفیات 
على أنظمة الموارد البشریة 

وسیاساتھا وممارستھا في 
المؤسسة.  

 ھناك نقاش محدود وغیر 
منھجي، مع بعض  

الاستعداد لمحاولة التخفیف  
من التأثیر السلبي  

للتفضیلات الشخصیة  
والتحیزات وغیرھا على  

أنظمة الموارد البشریة  
وسیاساتھا وممارساتھا، إلا  

أن ذلك لا یؤدي إلى تنفیذ 
.فعاّل للتغییرات المطلوبة  

.

 غالباً ما تناقش المؤسسة التأثیر 
السلبي للتفضیلات الشخصیة  

والتحیزات وغیرھا على أنظمة  
الموارد البشریة وسیاساتھا  
وممارساتھا، وتتخذ أحیاناً  

إجراءات للتخفیف منھا، إلا أن  
ذلك یمكن أن یتم بشكل أكثر  

اتساقاً وفعالیة

 تناقش المؤسسة وتتخذ إجراءات  
فعاّلة للتخفیف من التأثیر السلبي 

للتفضیلات الشخصیة والتحیزّات، 
والھویات والخلفیات (التي قد تؤدي 

إلى الاعتقاد بوجود أشخاص 
معینین  أو "مناسبین" أو طرق 

صحیحة للقیام بالأمور) على 
أنظمة الموارد البشریة وسیاساتھا 
وممارستھا، بما في ذلك التوظیف 

أو الفصل من العمل.

ه. التحرش والتمییز
قويمعتدل أساسيأدنى 

 لا توفر المؤسسة الحمایة  
الكافیة للموظفین من التحرش  

والتمییز أثناء العمل أو في 
الفعالیات المرتبطة بالعمل، كما 
لا توجد سیاسات أو ممارسات 

أو ثقافة مؤسسیة تعزّز ھذه 
القیم.

 توجد سیاسة لمكافحة  
التحرش والتمییز،  لكنھا لا  
تطُبقّ بشكل متسّق، و/أو لا  
تتماشى الممارسات والثقافة  

المؤسسیة مع ھذه القِیمَ. وفي  
حال حدوث انتھاكات أو  
ظھور مخاوف، لا تطبقّ 

العواقب بشكل متساوٍ.

 توجد سیاسة و/أو ممارسات 
وثقافة مؤسسیة تحمي  
الموظفین من التحرش  

والتمییز، ویتم اتباعھا في  

ً

معظم الأحیان. وفي حال 
ثبوت صحة الانتھاكات، تطبق 

العواقب المناسبة عادة. 

و. التوصیف الوظیفي
قويمعتدل أساسيأدنى 

.

 لا توجد توصیفات وظیفیة  
موثقّة، ولا یتم تحدید الأدوار 

والمسؤولیات بشكل واضح 

 توجد توصیفات وظیفیة  
لكنھا قدیمة ولم تعد دقیقة  

وھناك التباس لدى الموظفین 
.بشأن أدوارھم ومسؤولیاتھم

 یتم تحدیث التوصیفات  
الوظیفیة من حینٍ لآخر، لكن  
الموظفین یرغبون في مزید  
من الوضوح بشأن أدوارھم 

ومسؤولیاتھم. 

 التوصیفات الوظیفیة دقیقة 
ومحدّثة، وتعتبر الأدوار  

والمسؤولیات واضحة لدى 
.الموظفین  

 توجد سیاسة لحمایة الموظفین من
 التحرش والتمییز أثناء عملھم

 (داخلیاً أو في الفعالیات المتعلقة
 بالعمل)، و/أو تتماشى الممارسات

والثقافة المؤسسیة مع ھذه القِیمَ. 
عند حدوث انتھاكات، یتم اتخاذ 

الإجراءات المناسبة.
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  ز. تقییم الأداء والتغذیة الراجعة

قويمعتدل أساسيأدنى 

لا یتم إجراء أي تقییم للأداء،  

 

ولا توجد عملیة منظمّة أو  
منتظمة تتیح للموظفین تقدیم أو 

تلقي التغذیة الراجعة المفیدة 
أو الحصول على التدریب أو 

.الإرشاد 

 ھناك عملیات منظّمة أو 
منتظمة تتیح للموظفین تقدیم  

أو تلقي التغذیة الراجعة  
المفیدة، و/أو الحصول على  
التدریب أو الإرشاد، إلا أنھا  
غیر متكررة و/أو لا تطُبقّ  

بشكل متساوٍ.

یخضع الموظفون لتقییمات  
منتظمة، لكنھم یرغبون في  

الحصول على مزید من
التغذیة الراجعة، أو التدریب  

أوالإرشاد بشكل مستمر  
بالإضافة إلى الدعم من أجل 

.تحسین أدائھم 

 یخضع الموظفون لتقییمات 
منتظمة ویحصلون على 

التغذیةالراجعة أو التدریب
أوالإرشاد بشكل مستمر  
مما یساھم في الاعتراف  

بالجوانب الإیجابیة لعملھم،  
وتقدیم الاقتراحات البناءة  
والدعم اللازم لھم لتحسین 

.أدائھم 

ح. تنمیة قدرات  الموظفین
قويمعتدل أساسيأدنى 

 لا توجد فرص لتنمیة قدرات 
.الموظفین 

فرص تنمیة قدرات الموظفین  
نادرة و/أو غیر مرتبطة  

بالأداء الوظیفي أو بأھداف 
.وخطط التنمیة 

 یتم توفیر فرص تنمیة قدرات  
الموظفین من حین لآخر لكنھا 

غیر مرتبطة بشكل  كافٍ  
بالأداء الوظیفي أو بأھداف 

وخطط التنمیة. 

 یتم توفیر فرص لتنمیة  
قدرات الموظفین وتطویرھم 
بشكل منتظم، وھي مرتبطة  
بالأداء الوظیفي و/أو بأھداف 

وخطط التنمیة. 

ط. التعویضات
قويمعتدل أساسيأدنى 

الرواتب والمزایا والزیادات 
غیر تنافسیة في المجال (مما 
یصعبّ الاحتفاظ بالموظفین  
الحالیین و/أو جذب موظفین  

جدد)، و/أو ھناك فروقات  
كبیرة في الرواتب قائمة على 
النوع الاجتماعي أو عوامل 

أخرى ذات صلة. 

الرواتب والمزایا والزیادات  
ھي في الحد الأدنى مقارنة  

بالمؤسسات المماثلة (مما 
یؤدي إلى صعوبات في جذب  
الموظفین و/أو الاحتفاظ  بھم)، 
و/أو ھناك بعض الفروقات في 

الرواتب قائمة على النوع 
الاجتماعي أو عوامل أخرى 

ذات صلة. 

الرواتب والمزایا والزیادات 
أعلى من تلك التي تقدمھا معظم 

المؤسسات، مما یجعل 
المؤسسة رائدة في المجال. 

وھناك تكافؤ في الرواتب بناءً 
على النوع الاجتماعي 

والعوامل الأخرى ذات الصلة 
(الأجر المتساوي مقابل العمل 

المتساوي).

الرواتب والمزایا والزیادات 
تنافسیة مقارنة بالمؤسسات 

المماثلة، مما یساھم في جذب 
الموظفین و/أو الاحتفاظ بھم. 

وھناك جھود للحفاظ على 
المساواة في الرواتب بناءً على 
النوع الاجتماعي و/أو العوامل 

الأخرى ذات الصلة.(الأجر 
المتساوي مقابل العمل 

المتساوي).
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ي. معدل  دوران  الموظفین

قويمعتدل أساسيأدنى 
 معدل دوران الموظفین أعلى  
بكثیر من المعدلات السائدة في  
المجال، ولا تتخذ المؤسسة أي 

إجراء لمعالجة المشكلة.

معدل دوران الموظفین أعلى  
إلى حدّ ما من المعدلات  

السائدة في المجال، وبخاصة  
بالنسبة للموظفین ذوي الأداء 

العالي. تدرك المؤسسة المشكلة 
ولكن لیس لدیھا أي خطة 

لمعالجتھا.

معدلات دوران الموظفین نموذجیة  
في المجال. ولا تتبع المؤسسة أي  
خطة استباقیة للاحتفاظ بالموظفین  

ذوي الأداء العالي.

 معدلات دوران الموظفین  
متدنیة مقارنة بالمعدلات  

السائدة في المجال، وتتبع  
المؤسسة خطة استباقیة  

للاحتفاظ بالموظفین ذوي 
الأداء العالي.

التعليقات: 
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أ. الاتصالات الداخلیة
قويمعتدل أساسيأدنى 

 لیس ھناك أي أنظمة  
للاتصالات الداخلیة، كما أن 
تبادل المعلومات نادر وغیر 

.متسق 

أنظمة الاتصالات الداخلیة  
ضعیفة، مما یؤدي إلى  
حدوث سوء فھم متكرر. 

ولیس ھناك تدفق كافٍ 
للمعلومات في غالبیة الأحیان.

 توجد أنظمة للاتصالات 
الداخلیة، وھناك تدفق جید  

للمعلومات بشكل عام، ولكن 
تحدث أحیاناً بعض 

الانقطاعات.

 أنظمة الاتصالات  الداخلیة  
فعاّلة، وھناك أنظمة واضحة 

 
لتبادل المعلومات تقلل من 

.حدوث الانقطاعات 

ب. صنع القرار 
قويمعتدل أساسيأدنى 

عملیات صنع القرار وآلیات 

 
المشاركة غیر واضحة و/أو 

.غیر كافیة على الإطلاق 

عملیات صنع القرار وآلیات  
ما تكون غیر  المشاركة غالبًا
واضحة و/أو غیر كافیة إلى  
حدّ ما، مما یؤدي إلى انعدام 

الكفاءة، والارتباك، و/أو اتخاذ 
.قرارات سیئة 

 عملیات صنع القرار وآلیات  
المشاركة واضحة، وشفافة،  

وفعاّلة بشكل عام،  ولكن لیس  
دائمًا. تتخذ المؤسسة عمومًا  

قرارات سلیمة وفي الوقت 
.المناسب 

عملیات صنع القرار وآلیات  
المشاركة (بما في ذلك مَن 

یشارك، ومتى، وكیف) واضحة 
وشفافة، ومعروفة  على نطاق 

واسع، ومقبولة، وفعاّلة، مما 
یؤدي إلى اتخاذ  قرارات سلیمة 

وفي الوقت المناسب. 

ج. مدخلات  الموظفین
قويمعتدل أساسيأدنى 

 لا یحظى الموظفون بفرص  
كافیة لتقدیم مدخلاتھم، ولا 

تؤخذ تلك المدخلات 
فيالاعتبار عند اتخاذ 

القرارات  ولا یتم الاستماع 
إلاّ إلى آراء أفراد معینین 

یتمتعون بنفوذ أكبر. 

یقدّم الموظفون مدخلاتھم من  
حین لآخر، ولكن لیس لھا  

تأثیر یذُكر على عملیة صنع 
القرار، و/أو لا یتم الاستماع 

إلى جمیع الاراء.
 

یقدّم الموظفون مدخلاتھم  
ویتم إدراجھا بشكل دوري  

 

في القرارات. ویتم أحیاناً  
التعبیر عن الآراء المخالفة  

و/أو لا یتم الاستماع إلى 
.جمیع الآراء بشكل متكرر

 تؤثر مدخلات الموظفین  
التي تمثل مختلف (الخلفیات، 
والخبرات، ووجھات النظر) 

على عملیة صنع القرار  
ویعبرّ الموظفون بانتظام عن  

آرائھم، بما في ذلك الآراء  
المخالفة، في بیئة یتم فیھا 
الاستماع إلى جمیع الآراء.

د. التزام الموظفین
قويمعتدل أساسيأدنى 

عدد قلیل من الموظفین یبُدون  
التزامھم تجاه المؤسسة  

وینعكس ذلك في جھودھم في 
العمل. 

ھناك تفاوت كبیر في درجة  
التزام الموظفین تجاه  

المؤسسة، وینعكس ذلك في 
.تفاوت جودة العمل 

یبُدي الموظفون التزامھم تجاه  
المؤسسة بشكل عام، وغالباً ما 

 
یتجلى ذلك في جھودھم في 

.العمل

 یبُدي الموظفون التزامًا كبیرًا  
تجاه المؤسسة، وینعكس ذلك في 

.جودة عملھم 
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ه. العمل الجماعي

قويمعتدل أساسيأدنى 

یعمل الموظفون بشكل منفرد 
ونادرًا ما یتعاونون في ما 

بینھم. 

یمیل الموظفون إلى العمل 
بشكل منفرد أو مع زمیل 

آخر، إلا أن التعاون محدود 
على مستوى المؤسسة.  

یمیل الموظفون إلى العمل 
ضمن الأقسام أو البرامج لحل 
المشاكل، إلا أن التعاون على 
مستوى المؤسسة غیر متسق. 

یستخدم الموظفون بانتظام 
نھج العمل الجماعي على 

مستوى المؤسسة لحل 
المشاكل وتحقیق الأھداف.  

ز. رفاه  الموظفین
قويمعتدل أساسيأدنى 

یتأثر الرفاه الجسدي والنفسي 
للموظفین بشكل كبیر بأعباء 

العمل غیر المستدامة والضغط 
النفسي و/أو الصدمات، وھو 

أمر لا تعترف بھ المؤسسة. 

یتأثر الرفاه الجسدي والنفسي 
للموظفین بأعباء العمل غیر 
المستدامة و/أو الصدمات. 

تعترف المؤسسة بذلك ولكنھا 
لا تعالج الأمر بشكل كافٍ.  

غالباً ما یتم أخذ الرفاه 
الجسدي والنفسي للموظفین 

في الاعتبارعند تخطیط 
البرامج والمھام، إلا أنھ 
یمكن القیام بذلك بفعالیة 

أكبر. 

یشكل الرفاه الجسدي والنفسي 
للموظفین أولویة بالنسبة 
للمؤسسة، ویتم أخذه في 

الاعتبارعند تخطیط البرامج 
والمھام. وتعُدّ ھذه الممارسات 

نموذجًا یحتذى بھ. 

التعليقات: 

و. نزاعات الموظفین
قويمعتدل أساسيأدنى 

تؤثر التوترات الداخلیة بین 
الموظفین التي لم یتم حلھا بشكل 
سلبي ومستمر على جودة عمل 

المؤسسة.

تؤثر بعض التوترات الرئیسیة 
التي لم یتم حلھا بشكل بناّء على 

جودة عمل المؤسسة.

یتم حل معظم التوترات بین 
الموظفین بشكل بناّء، إلا أن 
بعضھا لا یزال قائمًا ویؤثر 

أحیاناً على جودة العمل.  

یتم حل التوترات بشكل بناّء عند 
نشوئھا، ولا تؤثر على جودة 

العمل. 
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الحوكمة . 10  
: یشیر مصطلح "الھیئة الإداریة الرئیسیة" إلى المجموعة الأكثر نشاطًا في إدارة المؤسسة (وعادةً ما یكون مجلس الإدارة).ملاحظة  

5
4FF4الرئيسية الإدارية الهيئة  تركيبة .أ

قويمعتدل أساسيأدنى 

 لا تضمّ الھیئة الإداریة الرئیسیة 
أفرادًا من خلفیات وتجارب 

متنوعة، بما في ذلك أفراد من 
الفئات المھمّشة و/أو المجتمعات 
التي تعمل فیھا المؤسسة. كما لا 
یتم اختیار الأعضاء من مجالات 

ذات صلة، و/أو یفتقرون إلى 
الخبرة ذات الصلة.

.

.

 یتم اختیار أعضاء الھیئة 
الإداریة الرئیسیة إلى حدّ  ما  

من بعض المجالات ذات  
الصلة، ویتمتع بعض  

الأعضاء بالخبرة ذات الصلة  
ویشمل مجلس الإدارة أفرادًا  
من خلفیات متنوعة، بما في  

ذلك أفراد من الفئات المھمشة 
و/أو المجتمعات التي تعمل فیھا 

المؤسسة 

،

.

 یتم اختیار أعضاء الھیئة  
الإداریة الرئیسیة في الغالب من 

عدد من المجالات ذات الصلة 
ویتمتع معظمھم ببعض الخبرة  

ذات الصلة .ویشمل مجلس  
الإدارة أفرادًا من خلفیات  

متنوعة، بما في ذلك أفراد من  
الفئات المھمّشة و/أو  المجتمعات 
التي تعمل فیھا  المؤسسة .وھناك 
توجھ نحو  توزیع السلطة بشكل 

أكثر شمولاً  وعدالة بین 
الأعضاء 

،

.

 یتم اختیار أعضاء الھیئة  
الإداریة الرئیسیة من  مجموعة 

واسعة من المجالات  ذات 
الصلة؛ ویتمتعون  بخبرات 
واسعة ومتنوعة  ویعكسون 
تنوعًا في  الخلفیات، بما في 

ذلك أفراد  من الفئات المھمّشة 
و/أو  المجتمعات التي تعمل 

فیھا  المؤسسة .كما یتم  توزیع  
السلطة بینھم بشكل عادل 

وشامل 

ب .سياسات الهيئة الإدارية الرئيسية وممارساتها

قويمعتدل أساسيأدنى 

.

 لا توجد سیاسات خاصة  
بالھیئة الإداریة الرئیسیة  

بشأن مسائل مثل مدة ولایة  
الأعضاء، أو تضارب  

المصالح، أو التھیئة .ولا  
ینعكس الإنصاف والشمول  

في سیاسات الھیئة 
.وممارساتھا 

 توجد سیاسات خاصة بالھیئة  
الإداریة الرئیسیة، لكنھ لا یتم  

الالتزام بھا في ما یتعلق  
بمسائل مثل مدة ولایة  
الأعضاء، وتضارب  

المصالح، والتھیئة .ینعكس  
الإنصاف والشمول إلى حد ما  
في سیاسات الھیئة وممارساتھا 

،

.

 توجد سیاسات خاصة بالھیئة  
الإداریة الرئیسیة بشأن مسائل 
مثل مدة ولایة الأعضاء، أو  
تضارب المصالح، أو التھیئة  

ویتم الالتزام بھا .وینعكس  
الإنصاف والشمول إلى حد  

كبیر في سیاسات الھیئة 
وممارساتھا 

تشكّل سیاسات الھیئة الإداریة 
الرئیسیة بشأن مسائل مثل مدة 

ولایة الأعضاء، أو تضارب
المصالح، أو تھیئة مجلس 

الإدارة، أفضل الممارسات، ویتم 
الالتزام بھا إلى حد كبیر. 

وینعكس الإنصاف والشمول 
بشكل كامل في سیاسات الھیئة 

وممارساتھا.

ج. اجتماعات الھیئة الإداریة الرئیسیة
قويمعتدل أساسيأدنى 

لا یتم عقد الاجتماعات 
بانتظام، كما أن الحضور  

فیھا محدود، ولا یتم توثیقھا 
بشكل مناسب، و/أو ینتج  
عنھا قرارات غیر شفافة؛
وغالباً ما تنشأ التوترات.

عقد الاجتماعات بانتظام  یتم
إلا أن الحضور فیھا لیس  
دائمًا جیدًا، كما أنھ لا یتم  

توثیقھا بشكل مناسب. وغالباً  
ما تسفرعن قرارات غیر  

شفافة، ولا تنشأ التوترات إلا 
نادرًا.

 تسیر معظم الاجتماعات
بسلاسة، ویكون الحضور فیھا  

جیدًا، ویتم توثیقھا بشكل  
مناسب؛ كما تتسّم عملیة صنع  
القرارات بالشفافیة. مع ذلك، لا 
توفر الاجتماعات دائمًا فرصة 

كافیة لإجراء مناقشات 
استراتیجیة .

یتم التخطیط للاجتماعات  
المنتظمة بشكل جید، ویكون  

الحضور فیھا جیدًا، ویتم  
توثیقھا بشكل مناسب. وتؤدي  
الاجتماعات إلى اتخاذ قرارات 

شفافة واستراتیجیة، وبناء 
علاقات مثمرة.

لا ینبغي تفسیر ھذا السؤال على أنھ یشجّع المؤسسات على توظیف الموظفین بناءً على العِرق أو النوع الاجتماعي أو أي من
 الخصائص المحمیة الأخرى

 5

.
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. الحوكمة 10  
د. العلاقة بین الموظفین والھیئة الإداریة الرئیسیة

قويمعتدل أساسيأدنى 
 تتسم العلاقة بین الھیئة 

الإداریة الرئیسیة والموظفین  
بعدم التفاھم وانعدام الثقة، مع 

.ضعف في التواصل  

 غالباً ما تسود التوترات بین  
الھیئة الإداریة الرئیسیة  

والموظفین، ویحدث سوء فھم 
.بشكل متكرر 

 تعمل الھیئة الإداریة الرئیسیة  
مع الموظفین وتتواصل معھم  

بشكل جید نسبیاً، إلا أنھ قد  
تحدث أحیاناً حالات سوء 

.تواصل 

الإداریة الرئیسیة  تعمل الھیئة
والموظفون على النحو الأمثل 

وتكون  لتحقیق مھمة المؤسسة.
الاتصالات مفتوحة، ویحصل 
الطرفان على الدعم المناسب 

.للقیام بعملھما بفعالیة

ه. المسؤولیات 
قويمعتدل أساسيأدنى 

 لیس لدى أعضاء الھیئة  
الإداریة الرئیسیة تصوّر  

 

واضح بشأن أدوارھم  
ومسؤولیاتھم، كما  أن  
مساھماتھم في المؤسسة 

.محدودة

 لیس لدى أعضاء الھیئة  
الإداریة الرئیسیة دائمًا تصوّر 

واضح بشأن أدوارھم، 
ویقدمون توجیھات ومدخلات 

محدودة.

 لدى أعضاء الھیئة الإداریة  
الرئیسیة تصوّر واضح بشأن 
أدوارھم، ویقدمون توجیھات  
مفیدة ومناسبة للمؤسسة بشكل 

منتظم.

 لدى أعضاء الھیئة الإداریة 
الرئیسیة تصوّر واضح بشأن 
أدوارھم، ویقدمون توجیھات  

مفیدة حول الرؤیة  
والاستراتیجیة، ویضطلعون  

بأدوار مفیدة أخرى بشكل ناشط.

و. المساھمات 
قويمعتدل أساسيأدنى 

 لا یساھم أعضاء الھیئة  
الإداریة الرئیسیة في توفیر 
 .الموارد أو الحصول علیھا

بعض أعضاء الھیئة  یساھم
الإداریة الرئیسیة في توفیر 

.الموارد و/أو الحصول علیھا 

 یساھم معظم أعضاء الھیئة  
الإداریة الرئیسیة في توفیر 
.الموارد و/أو الحصول علیھا

یساھم أعضاء الھیئة الإداریة 
الرئیسیة بشكلٍ  كبیر في  

توفیر الموارد و/أو الحصول 
علیھا.
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. الحوكمة 10  
ز. الاجتماع السنوي العام/ الجمعیة العامة للأعضاء (إن وجد)

قويمعتدل أساسيأدنى 

نادرًا ما یعُقد الاجتماع السنوي 
العام. لا یتم استعراض 

الاستراتیجیات. لا یتم الإفصاح 
عن البیانات المالیة. لا یضطلع 
الأعضاء بأدوارھم. لا یتم اتباع 

عملیة التصویت. المبادئ 
التوجیھیة الخاصة بالعضویة 

غیر واضحة. 

یعُقد الاجتماع السنوي العام 
كل بضع سنوات. تتم مناقشة 

الاستراتیجیة، لكن لا یتم 
التوصل إلى توافق في 

الآراء. لا یتم تقدیم البیانات 
المالیة بشكل كامل. لا یتم 

اتباع عملیة التصویت دائمًا. 
لا توفر المبادئ التوجیھیة 
الخاصة بالعضویة سوى 

توجیھات جزئیة بشأن 
الأدوار والمسؤولیات. 

یعُقد الاجتماع السنوي العام مرة 
واحدة في السنة، ولكن یمكن 

تعزیز عملیة التخطیط. یتم اتخاذ 
قرارات استراتیجیة، إلا أن 

المناقشات غالباً ما تخرج عن 
مسارھا. یتم تقدیم البیانات المالیة 
كاملة ولكن یمكن تحسین إمكانیة 

الوصول إلیھا بشكل أكبر. یتم 
اتباع عملیة التصویت في معظم 
الأوقات. توجد أحیاناً حالة من 

عدم الوضوح بشأن أدوار 
الأعضاء ومسؤولیاتھم.

یعُقد الاجتماع السنوي العام مرّة 
واحدة في السنة على الأقل، ویتم 

التخطیط لھ مسبقاً بشكل جید. 
یظُھر الأعضاء مھارات قیادیة 

في صنع القرارات الاستراتیجیة. 
یتم تقدیم البیانات المالیة بشفافیة 

وبطریقة یسھل الوصول إلیھا. یتم 
اتباع عملیة التصویت وغیرھا من 

الإجراءات باستمرار. أدوار 
ومسؤولیات الأعضاء واضحة 

جدًا. 

التعليقات: 
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. الإدارة المالية11  
أ. الأنظمة والضوابط المالیة

قويمعتدل أساسيأدنى 
لا یوجد أي أنظمة أو ضوابط  

مالیة موثقة تنظم العملیات  
المالیة؛ ولا توجد إجراءات 
رسمیة لحفظ السجلات أو 

.إعداد التقاریر المالیة 

 ھناك بعض الأنظمة  
والضوابط الرسمیة التي تنظم  
العملیات المالیة، لكنھا لیست  

مناسبة تمامًا .ولا تتسم  
التقاریر المالیة بالقدر الكافي  

من الشفافیة لتوفیر المعلومات  
.الضروریة لأصحاب المصلحة 

 ھناك أنظمة وضوابط رسمیة 
تنظم العملیات المالیة، بما في  

ذلك حفظ السجلات  
والإجراءات الشفافة .وتلبي  

الأنظمة معظم احتیاجات  
أصحاب المصلحة، ولكن لا 

.تزال ھناك ثغرات  

 ھناك أنظمة وضوابط قویة  
ومناسبة تنظم جمیع العملیات 
المالیة، بما في ذلك عملیات 

حفظ السجلات الشاملة 
.والإجراءات الشفافة 

ب. المھارات المالیة للموظفین
قويمعتدل أساسيأدنى 

 یفتقر الموظفون إلى المعرفة 
والتدریب اللازمَین لإدارة 
.الجوانب المالیة لوظائفھم 

یتمتع عدد قلیل من الموظفین 
بالمعرفة والتدریب اللازمَین 

لإدارة الجوانب المالیة  
لوظائفھم، وفي حال وجود  
سیاسات، لا یتم الالتزام بھا 

.بشكل متسق 

یتمتع معظم الموظفین 
بالمعرفة والمھارات اللازمة  

لإدارة الجوانب المالیة  
الأساسیة لوظائفھم .وقد  

خضع معظمھم للتدریب على 
الأنظمة المالیة الخاصة  

بالمؤسسة، ویلتزمون 
.بالسیاسات في معظم الأحیان

یتمتع الموظفون بالمعرفة 
والمھارات اللازمة لإدارة 
الجوانب المالیة لوظائفھم  

بكفاءة .وھم مدرّ بون بشكل  
كامل على الأنظمة المالیة  

الخاصة بالمؤسسة، ویلتزمون 
.بالسیاسات بشكل متسق 

ج .إدارة  الميزانية

قويمعتدل أساسيأدنى 
 لا تقوم المؤسسة بعملیات 
التخطیط المالي أو إعداد  

المیزانیة؛ وغالباً ما لا تستطیع 
.الوفاء بالتزاماتھا المالیة 

 عملیات التخطیط المالي  
محدودة .لا تتم مقارنة أرقام  

المیزانیة بالأرقام الفعلیة. ولا  
تستطیع المؤسسة الوفاء  

بجمیع التزاماتھا المالیة بشكل 
.دوري 

 یتم تنفیذ عملیات التخطیط  
المالي وإعداد المیزانیة بشكل  

منتظم، ولكن لا تتم مقارنة  
أرقام المیزانیة بالأرقام الفعلیة 

بشكل متسق، وتتعرض 
المؤسسة أحیاناً لفترات عجز 

قصیر.

 یتم تنفیذ عملیات التخطیط  
المالي وإعداد المیزانیة بشكل  
فعال، بما في ذلك مقارنة أرقام 

المیزانیة بالأرقام الفعلیة 
بشكل منتظم. لا تمر المؤسسة 

.بفترات عجز مالي
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. الإدارة المالية11  
د. إعداد التقاریر المالیة 

قويمعتدل أساسيأدنى 
لا یتم إعداد التقاریر المالیة، 

بما في ذلك المیزانیة العمومیة، 
وقائمة الدخل، وتقریر 

المصاریف بحسب النشاط.

لا یتم إعداد التقاریر المالیة 
- بما في ذلك المیزانیة 

العمومیة، وقائمة الدخل، 
وتقریر المصاریف بحسب 

النشاط - بشكل منتظم، 
وتكون ھذه التقاریر غیر 
مكتملة أو یصعب فھمھا.

یتم إعداد تقاریر مالیة شھریة 
- بما في ذلك المیزانیة 

العمومیة، وقائمة الدخل، 
وتقریر المصاریف بحسب 
النشاط – إلا أنھا لا تكون 

مكتملة دائمًا. وتتخذ الإدارة 
أحیاناً إجراءات بشأن حالات 

عدم الاتساق.

یتم إعداد تقاریر مالیة شھریة - 
بما في ذلك المیزانیة العمومیة، 

وقائمة الدخل، وتقریر 
المصاریف بحسب النشاط - 

وتتم مراجعتھا من قبل الإدارة. 
وتقوم الإدارة بالتحقیق في 
الفروقات والاتجاھات في 

التقاریر واتخاذ الإجراءات 
المناسبة بشأنھا.

ه.  مواءمة البرامج/التمویل 
قويمعتدل أساسيأدنى 

 یتم إعداد میزانیات أولیة  
للمؤسسة، ولكن لا یتم تفصیلھا  

بحسب البرامج؛ ولا تتماشى  
تخصیصات المیزانیة وآلیات 
.متابعتھا مع أولویات المؤسسة

 یتم تفصیل المیزانیة بحسب  
البرامج والأقسام،  إلا أن نظام  

إعداد المیزانیة لا  یتماشى مع 
تنفیذ المشاریع أو التمویل  ولا 
تتماشى تخصیصات  المیزانیة 

بشكل كامل مع أولویات المؤسسة.

 یتم إعداد المیزانیة بما یتوافق  
مع أولویات المؤسسة  

ومھمتھا، ولكن لا تزال ھناك  
بعض حالات عدم الاتساق  في 

كیفیة تتبع الأموال من قبل 
البرامج وأقسام الشؤون المالیة، 

مما یؤدي إلى حدوث بعض 
الالتباس أحیاناً. 

 یتم تصمیم الأنظمة المالیة  
وعملیات التخطیط بما یعكس  

أولویات المؤسسة. وھناك  
مواءمة كاملة بین أقسام  

الشؤون المالیة والبرامج في 
ما یتعلق بطریقة تتبع الأموال.

و. عملیات المراجعة والتدقیق
قويمعتدل أساسيأدنى 

لیس ھناك أي إجراءات موثقة 
للمراجعة والتدقیق. ولا یتم 

إجراء عملیات المراجعة 
والتدقیق.

عملیات المراجعة والتدقیق 
غیر مكتملة و/أو غیر متسقة، 

ولا یتم دائمًا حل القضایا 
المطروحة. 

یتم إجراء عملیات مراجعة 
وتدقیق مستقلة سنویاً، إلا أنھ 

لا تتم معالجة النتائج بشكل 
منھجي أو لا یتم تعمیمھا على

الجھات ذات الصلة.

یتم إجراء عملیات مراجعة و 
تدقیق مستقلة سنویاً، وتتم 

معالجة النتائج وتعمیمھا على
الجھات ذات الصلة.



أداة رسم الخرائط التنظيمية     2025  ديسمبر /الأول كانون – 6 الإصدار   

ورقة عمل فردية           28 

المالية الإدارة. 11  
التعليقات: 
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. جمع التمويل والعلاقات مع الجهات المانحة 12  
أ. تنویع مصادر  التمویل 

قويمعتدل أساسيأدنى 
تقدّم جھة مانحة واحدة أو اثنتان 

دعمًا قصیر الأجل. ولا توجد 
استراتیجیة واضحة لزیادة 

الإیرادات في المستقبل، كما أنھ 
لیس ھناك أي محاولة لاستقطاب 

جھات مانحة فردیة و/أو 
مؤسسیة جدیدة محتملة.  

یقدم عدد قلیل من الجھات 
المانحة الرئیسیة الدعم 

للمشاریع من عام إلى آخر. 
ولا توجد خطة طویلة الأجل 

لجمع التمویل، مع تركیز 
محدود على تحدید جھات 

مانحة فردیة و/أو مؤسسیة 
جدیدة محتملة.

تؤدي استراتیجیة جمع التمویل 
إلى الوصول إلى عدد من 

الجھات المانحة الفردیة و/أو 
المؤسسیة التي تقدم دعمًا مرناً 

متعدد السنوات، إلا أنھ لا یزال 
ھناك حاجة إلى المزید. ویتم 
أحیاناً التواصل مع مصادر 

تمویل جدیدة.  

ھناك استراتیجیة متقدمة 
وطویلة الأجل لجمع التمویل 
تؤدي إلى توفیر دعم مستدام 
ومتنوّع للعمل الأساسي، بما 

في ذلك الجھات المانحة 
المؤسسیة و/أو الفردیة. ویتم 
التواصل مع مصادر تمویل 

جدیدة بشكل منتظم.  

ب. التمویل الكافي
قويمعتدل أساسيأدنى 

الأموال المجمّعة غیر كافیة 
لتلبیة الاحتیاجات الإداریة 

واحتیاجات الموارد البشریة 
والاحتیاجات البرامجیة. 

تغطي الأموال المجمّعة 
الاحتیاجات الإداریة والبرامجیة 

إلى حدّ كبیر، إلا أن الموارد 
المالیة محدودة، وبالتالي لا تتم 

تلبیة العدید من احتیاجات
الموارد البشریة.

الأموال المجمّعة كافیة لتلبیة 
الاحتیاجات الإداریة واحتیاجات 

الموارد البشریة والاحتیاجات 
البرامجیة الفوریة، إلا أنھ لا 

یوجد أي احتیاطي.

تلبي الأموال المجمّعة 
الاحتیاجات مع وجود قدر من 

المرونة، وھناك احتیاطي كافٍ 
یسمح بزیادة الاستثمار في 

الموارد البشریة أو التوسع في
البرامج سنویاً.

ج. تمویل الأولویات التنظیمیة 
قويمعتدل أساسيأدنى 

یتم تحدید عمل المؤسسة في 
الغالب بناءً على اھتمامات 
الجھة المموّلة في مشاریع 
محددة، مما یجعل تحقیق 
التماسك المؤسسي أمرًا 

صعباً.

تتلقى المؤسسة بعض الدعم 
الأساسي لخطتھا الاستراتیجیة، 
لكنھا تنفذّ أیضًا مشاریع تقودھا 

الجھات المموّلة للمساعدة في
تغطیة التكالیف.

تتلقى المؤسسة دعمًا تشغیلیاً 
ودعمًا للمشاریع بشكل عام 

بما یتوافق مع خطتھا 
الاستراتیجیة، لكنھا لا تزال 
تواجھ صعوبة في الحصول 
على التمویل الكافي لتحقیق 

أولویاتھا المؤسسیة. 

تتلقى المؤسسة دعمًا كافیاً من 
الجھات المموّلة من أجل تحقیق 

الأولویات المؤسسیة المحددة 
في خطتھا الاستراتیجیة.  
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. جمع التمويل والعلاقات مع الجهات المانحة 12  
د. القدرة على  جمع التمویل

قويمعتدل أساسيأدنى 
لا یتمتع القادة التنفیذیون و/أو 
الموظفون الآخرون وأعضاء 

الھیئة الإداریة الرئیسیة  
بقدرات كافیة على جمع  

التمویل و/أو لا یخصصون 
.الوقت الكافي لذلك 

القادة التنفیذیون و/أو   یتولى
الموظفون المثقلون بالأعباء  
و/أو ذوو الخبرة المحدودة  
ذات الصلة مسؤولیة جمع  

التمویل. وقد یشارك في ذلك  
أیضًا عدد قلیل من أعضاء 

.الھیئة الإداریة الرئیسیة 

القادة التنفیذیون ذوو   یتولى
الكفاءة و/أو الموظفون  

الآخرون الذین تشمل مھامھم  
جمع التمویل، بالإضافة إلى  

بعض أعضاء الھیئة الإداریة  
الرئیسیة، جمع التمویل، مع 

.تحقیق نجاح جزئي 

 یتولى القادة التنفیذیون ذوو  
الكفاءة العالیة و/أو الموظفون  

ذوو الخبرة، الذین تتضمن  
مھامھم مسؤولیات كبیرة في  

مجال جمع التمویل، جمع  
التمویل بفعالیة ونجاح؛ وقد  

یشارك في ذلك أیضًا أعضاء 
.الھیئة الإداریة الرئیسیة 

ه. العلاقات  مع الجھات المانحة 
قويمعتدل أساسيأدنى 

 التواصل مع الجھات المانحة  
غیر كافِ، وتعُرب الجھات 

المانحة عن مخاوفھا في ھذا  
الصدد. وفي حال مغادرة  

الشخص الرئیسي  المعني في  
المؤسسة، ستفقد المؤسسة  

جمیع جھات الاتصال الرئیسیة 
.مع المانحین 

 لا یكون التواصل مع الجھات  
المانحة عادةً في الوقت  المناسب 

أو على مستوى  مُرضٍ. 
وغالباً ما  یكون ھناك  تأخیر في 

تقدیم التقاریر أو لا  تكون 
كاملة. وتطلب الجھات  المانحة 

بشكل متكرر المزید  من 
التوضیح. وفي حال  مغادرة 
الشخص الرئیسي المعني في 

المؤسسة، یتم  فقدان معظم جھات 
.الاتصال أو لا تتم متابعتھا 

 العلاقات جیدة مع الجھات  
المانحة، إلا أن التواصل لا  

یكون دائمًا في الوقت  
المناسب كما ترغب الجھات  

المانحة. تطلب الجھات  
المانحة أحیاناً المزید من  

التوضیح. في حال مغادرة  
الشخص الرئیسي المعني في  

المؤسسة، یتم فقدان بعض  
جھات الاتصال أو لا تتم 

.متابعتھا 

المؤسسة بسمعة جیدة  تتمتع
وإیجابیة لدى الجھات  

المانحة. وتقوم بالتواصل  
وإعداد التقاریر بشكل واضح  

وفي الوقت المناسب، سواء
بشكل استباقي أو تفاعلي. 

وھناك إجراءات للحفاظ على  
جھات الاتصال عند مغادرة  
الشخص الرئیسي المسؤول  

عن العلاقات مع الجھات 
.المانحة في المؤسسة 

التعليقات: 
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. الإدارة13  
أ. الالتزامات القانونیة 

قويمعتدل أساسيأدنى 
 المؤسسة غیر مسجلة قانونیاً 

وغیر ملمّة بالقوانین ذات 
.الصلة 

 المؤسسة في طور اكتساب  
الصفة القانونیة و /أو لا تمتثل 

للقوانین ذات الصلة  بشكل 
.كامل 

 المؤسسة مسجلة قانونیاً  
لكنھا تواجھ أحیاناً صعوبة  

في الامتثال بشكل  كامل 
.للقوانین ذات الصلة 

 المؤسسة مسجلة قانونیاً  
وتمتثل بشكل كامل للقوانین 

.ذات الصلة 

ب. الھیكل التنظیمي 
قويمعتدل أساسيأدنى 

لا یوجد ھیكل تنظیمي رسمي 
أو تقسیم واضح للأدوار 

.والمسؤولیات 

یوجد ھیكل تنظیمي أساسي  
مع بعض التقسیم في الأدوار 

.والمسؤولیات 

یوجد ھیكل تنظیمي مصمّم 

  

بشكل جید لمعظم الأعمال  
إلا أنھ لا یزال ھناك عدم  

وضوح على صعید 
.المسؤولیات والأدوار

،

یوجد ھیكل تنظیمي مصمّم 
بشكل جید ومتوافق بدرجة  

عالیة مع أھداف المؤسسة  مما 
یتیح تحقیق أعلى مستوى  من 

الفعالیة مع تحدیدٍ  واضح 
للأدوار والمسؤولیات لكل 

.وظیفة 

ج. الإجراءات الإداریة
قويمعتدل أساسيأدنى 

ھناك إجراءات موثقة جزئیاً لا توجد إجراءات إداریة موثقة.
توضح الوظائف الإداریة 
الرئیسیة، لكنھا لا تطُبقّ 

بشكل متسق أو لا یعرفھا 
الموظفون.

الإجراءات الإداریة موثقة  
بشكل جید ویتم اتباعھا في  

الغالب، ولكن لا تزال ھناك  
بعض الثغرات. وتتم مراجعة  
الأنظمة بشكل دوري، لكنھا قد 

.تحتاج إلى التحدیث 

الإجراءات الإداریة موثقة 
بشكل واضح، ویتم اتباعھا 

 

أنحاء المؤسسة   في جمیع
كما أنھا تخضع للمراجعة 

.والتحدیث بشكل دوري

  د. أنظمة المعلومات والتكنولوجیا
قويمعتدل أساسيأدنى 

لا تلبي أنظمة المعلومات  
والتكنولوجیا الاحتیاجات 

الأساسیة للمؤسسة.

تلبي أنظمة المعلومات  
والتكنولوجیا الاحتیاجات  

الأساسیة للمؤسسة إلى 
حد كبیر، لكنھا غالباً ما 
تكون قدیمة وتتعرض 
للأعطال بشكل متكرر.

تعمل أنظمة المعلومات  
والتكنولوجیا بشكل جید، ولكن 

.

ما زال ھناك حاجة إلى  
تحسینھا. وتتم مراجعة ھذه  

الأنظمة بانتظام، لكنھا قد 
تحتاج إلى التحدیث 

تساھم أنظمة المعلومات  
والتكنولوجیا في تمكین  

المؤسسة من العمل على  
النحو الأمثل، وتتم مراجعتھا 

وتحدیثھا بانتظام.
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. الإدارة13  
التعليقات: 
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. السلامة والأمن 14  
أ. سیاسات  وخطط سلامة  الموظفین وأمنھم 

قويمعتدل أساسيأدنى 
لا توجد سیاسات أو خطط 
تتعلق بالسلامة الشخصیة 
للموظفین أثناء العمل أو 

السفر. ولا تؤُخذ المخاوف 
على محمل الجد، أو یتم 

تجاھلھا. 

ھناك بعض السیاسات و/أو 
الخطط التي تتناول مسألة 
السلامة الجسدیة والنفسیة 

للموظفین، إلا أنھ لا یتم 
الالتزام بھا دائمًا. ولا تؤخذ 

مخاوف الموظفین بشأن 
سلامتھم الشخصیة على 

محمل الجد دائمًا.  

ھناك سیاسات واضحة للحفاظ 
على السلامة الجسدیة والنفسیة 
للموظفین، ویتم الالتزام بھا في 

الغالب. ویتم أحیاناً أخذ 
المخاوف المتعلقة بالسلامة 
الشخصیة في الاعتبار في 

عملیة التخطیط، وغالباً ما تؤخذ 
على محمل الجد.

ھناك سیاسات محدّثة بانتظام 
حول السلامة الجسدیة والنفسیة 

للموظفین، ویتم الالتزام بھا 
بشكل مستمر. كما یتم إدراج 
مسألة السلامة ضمن عملیة 

التخطیط، وتؤُخذ مخاوف 
الموظفین بشأن سلامتھم 

الشخصیة على محمل الجد.   

ب. سیاسات  وخطط أمن المؤسسة 
قويمعتدل أساسيأدنى 

 لا توجد سیاسات أو خطط  
تتعلق بأمن المؤسسة، بما في  

ذلك البنیة التحتیة والأمن 
.الرقمي 

ھناك بعض السیاسات و/أو  
الخطط المتعلقة بأمن  

المؤسسة، إلا أنھ لا یتم 
.الالتزام بھا دائمًا 

ھناك سیاسات واضحة تحمي 
الأصول المادیة، بما في ذلك 
البنیة التحتیة والأمن الرقمي 
ویتم لالتزام بھا في الغالب 
ویتم أحیاناً تناول مسألة أمن 

المؤسسة ضمن عملیة 
التخطیط.  

ھناك سیاسات محدّثة بانتظام  
متعلقة بالأصول المادیة، بما  
في ذلك البنیة التحتیة والأمن  

الرقمي، ویتم الالتزام بھا  
بشكل مستمر. كما یتم إدراج  

مسألة أمن المؤسسة ضمن 
.عملیة التخطیط 

ج. سلامة وأمن الآخرین
قويمعتدل أساسيأدنى 

لا یتم أخذ سلامة وأمن 
الآخرین (بما في ذلك 

العائلات، والمتطوعین، 
والمجتمعات التي تعمل فیھا 

المؤسسة) في الاعتبار.

یتم أخذ مسألة سلامة وأمن 
الآخرین (بما في ذلك 

العائلات، والمتطوعین، 
والمجتمعات التي تعمل فیھا 

المؤسسة) في الاعتبار 
بشكل غیر رسمي. 

تتم مناقشة مسألة سلامة وأمن 
الشركاء والعاملین في المیدان 

(بما في ذلك العائلات، 
والمتطوعین، والمجتمعات 
التي تعمل فیھا المؤسسة) 
بانتظام، ولكن لا توجد أي 

أنظمة رسمیة للتواصل بشأن 
المخاطر ذات الصلة أو لتلقي 

المدخلات من المتأثرین.   

یتم أخذ مسألة سلامة وأمن 
الشركاء والأفراد والعاملین في 
المیدان (بما في ذلك العائلات، 

والمتطوعین، والمجتمعات التي 
تعمل فیھا المؤسسة) في 

الاعتبار بشكل منتظم. وھناك 
أنظمة للتواصل بشأن المخاطر 
ذات الصلة وتلقي الملاحظات 

من المتأثرین.
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. السلامة والأمن 14  
د. سلامة أنظمة المعلومات والتكنولوجیا

قويمعتدل أساسيأدنى 

لدى المؤسسة فریق أو  لیس
شخص متخصص في 

تكنولوجیا المعلومات، و/أو 
تعتمد المؤسسة على خدمات 
تكنولوجیا معلومات موجھة 

للمستھلكین. 

یتكون فریق تكنولوجیا 
المعلومات من متعاقدین أو 

استشاریین یتولوّن تنفیذ عملیات 
التركیب، والإصلاح، والإزالة، 

والتغییرات في البنیة التحتیة 
للتكنولوجیا. ویقدمون تقاریرھم 
إلى موظف واحد أو عدد قلیل 
من الموظفین، ولا یتم دمجھم 

بشكل كامل في المؤسسة. 

یشكل فریق تكنولوجیا المعلومات 
جزءًا من الموظفین ومن عمل 

المؤسسة، ویساھم أحیاناً في 
الاستراتیجیة الیومیة، كما یحضر 

بعض اجتماعات المؤسسة، إلا 
أنھ یمكن دمج ملاحظاتھ في 

عملیة صنع القرار بشكل أكثر 
فاعلیة و/أو اتساقاً.  

یشكل فریق تكنولوجیا معلومات 
جزءًا من الموظفین ومن عمل 

المؤسسة، ویساھم في 
الاستراتیجیة الیومیة كما یحضر 
معظم اجتماعات المؤسسة. ویتم 

اتخاذ القرارات مع أخذ ملاحظاتھ 
في الاعتبار.

ه. الأمن السیبراني 
قويمعتدل أساسيأدنى 

لا توجد أي خطط أو سیاسات
للأمن السیبراني.

سیاسات الأمن الرقمي غیر 
كافیة وجزئیة، و/أو لا یتم 

تنفیذھا.

سیاسات الأمن الرقمي غیر 
شاملة، ویتم تنفیذھا بشكل 

جزئي، و/أو تتطلب تحسینات
مھمة.

یتم تنفیذ سیاسات أمن
رقمي شاملة، وموثقة

6وداخلیة .5
 5

و. الموارد الأمنیة
قويمعتدل أساسيأدنى 

لا توجد موارد مخصصة 
للتدابیر الأمنیة أو صنادیق 

مخصصة لحالات 
الطوارئ.

لا توجد موارد مخصصة 
للتدابیر الأمنیة. وفي حالات

الطوارئ، یتم استخدام 
الأموال اللازمة من بنود 

المیزانیة الأخرى.

ھناك بعض الموارد 
المخصصة للتدابیر الأمنیة، 

إلا أن ھناك حاجة إلى المزید. 
ولیس ھناك أي صنادیق 

مخصصة لحالات الطوارئ.

التكالیف الأمنیة مدرجة 
بشكل جید في المیزانیة، 
وتتوفر صنادیق الطوارئ

عند الحاجة.

ز. التوثیق والتحسین
قويمعتدل أساسيأدنى 

لا یتم توثیق الحوادث الأمنیة، 
ومعظم الموظفین غیر مدركین 
لأي تحدیات تواجھھا المؤسسة. 

.

 لا یتم توثیق الحوادث الأمنیة 
بشكل رسمي، إلا أن بعض  

الموظفین على علم بالحوادث  
السابقة .ولا یتم تعدیل  

السیاسات لتعكس الدروس 
المستفادة 

.

 یتم توثیق بعض الحوادث  
السابقة، إلا أنھ لا  توجد  
مراجعة رسمیة لتعدیل  

السیاسات بناءً  على الدروس 
المستفادة 

.

 یؤدي التوثیق المنتظم  
للحوادث الأمنیة إلى مراجعة  

الإجراءات بناءً  على الدروس  
المستفادة .ویتم تبادل ھذه  
الدروس داخل المؤسسات  
وفي ما بینھا لتحدید أفضل 

الممارسات 

نة بحسب مستوى حساسیتھا، والتحكم في الوصول إلیھا بناءً على مستوى الحساسیة؛ ووضع سیاسة للاحتفاظ بالبیانات (تحدید كمیة المعلومات الحساسة  وقد یشمل ذلك: تصنیف البیانات المخزَّ
التي یتم تخزینھا، ومدة الاحتفاظ بھا، ومكان تخزینھا)؛ وإجراء مقابلات الخروج وإلغاء صلاحیات الوصول إلى الحسابات للمؤسسات والأفراد الذین یغادرون.

6



2025  ديسمبر                                                             أداة رسم الخرائط التنظيمية     /الأول كانون – 6 الإصدار   
 

 35                                                                                                                                                    ورقة عمل فردية

 

والأمن  السلامة. 14  
 التعليقات: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



أداة رسم الخرائط التنظيمية     2025  ديسمبر /الأول كانون – 6 الإصدار   

ورقة عمل فردية           36 

. القيادة التنفيذية 15  
في حال وجود أكثر من مدیر تنفیذي واحد في المؤسسة (على سبیل المثال، مدیران مشتركان)، یرُجى تحدید التقییم مع اعتبار القیادة ملاحظة: 

 كفریق، ثم استخدام قسم التعلیقات للإشارة بشكل محدّد إلى الأفراد المعنییّن، عند الحاجة.

أ. التركیبة 
قويمعتدل أساسيأدنى 

لا تعكس القیادة التنفیذیة  
الحالیة المجتمعات التي تعمل 
فیھا المؤسسة . ولا یوجد أي  

نقاش أو خطط لإدماج أفراد من 
ھذه المجتمعات على المدى 

.القصیر أو المتوسط أو الطویل

لا تعكس القیادة التنفیذیة  
لحالیة المجتمعات التي تعمل 
فیھا المؤسسة. وھناك بعض 

الوعي والنقاش، ولكن لا  
توجد أي خطط واضحة  

لإدماج أفراد من ھذه  
المجتمعات على المدى 

.القصیر إلى المتوسط 

 لا تعكس القیادة التنفیذیة 
الحالیة المجتمعات التي تعمل  

فیھا المؤسسة، ولكن ھناك  
وعي وبعض التخطیط وتوجّھ  

نحو إدماج أفراد من ھذه  
المجتمعات على المدى القصیر 

.إلى المتوسط 

 تعكس القیادة التنفیذیة  
المجتمعات التي تعمل فیھا 

.المؤسسة 

ب. أسلوب الإدارة 
قويمعتدل أساسيأدنى 

یتمتع المدیر التنفیذي (المدراء 
التنفیذیون) بنقاط قوة، لكن لدیھ 
أیضًا نقاط ضعف معروفة جیدًا 
داخلیاً وخارجیاً، مما یؤثر سلباً 

على المؤسسة.

یتمتع المدیر التنفیذي (المدراء 
التنفیذیون) بنقاط قوة واضحة، 

ولكن لدیھ أیضًا بعض نقاط 
الضعف الرئیسیة التي تعیق
الفعالیة الداخلیة، وقد تؤثر 
أیضًا على سمعة المؤسسة

الخارجیة.

یضطلع المدیر التنفیذي
(المدراء التنفیذیون) بدوره 
بشكل جید، ویسعى إلى أخذ 
آراء الآخرین في الاعتبار 

قبل اتخاذ القرار. وفي حین 
أن لدیھ بعض أوجھ القصور 

الرئیسیة التي تتطلب
التحسین، إلا أنھ یحظى 

باحترام كبیر داخل المؤسسة
وخارجھا.

یضطلع المدیر التنفیذي 
المدراء التنفیذیون) بدوره (

بشكل فعاّل، ویظُھر أسلوباً 
واضحًا وعادلاً وتشاركیاً 

وشفافاً في اتخاذ القرارات، 
بما یتیح للمؤسسة الازدھار. 

كما یدرك جوانب الضعف 
ویعمل بانتظام على تحسینھا.

ج. الحكم المالي
قويمعتدل أساسيأدنى 

 یمتلك المدیر التنفیذي خبرة  
محدودة في مجاليَ التخطیط  
المالي والإشراف المالي و/أو 

.یتمتع بحكم مالي ضعیف 

 یمارس المدیر التنفیذي بعض  
الإشراف المالي ولكنھ لا  

یخصّص جھدًا كبیرًا  
للتخطیط؛ مع التركیز بشكل 

أساسي على حل المسائل 
.العاجلة 

بحكم  یتمتع المدیر التنفیذي
مالي سلیم وإشراف مالي  

جید، مع بعض التركیز على 
.عملیة التخطیط 

 یتمتع المدیر التنفیذي بحكم  
مالي استثنائي، وبالقدرة على 

تخصیص الموارد  المالیة  
بشكل سلیم، كما أن لدیھ فھم  

جید للاحتیاجات المتوسطة 
.والطویلة الأجل 
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. القيادة التنفيذية 15  
د. مھارات التعامل مع الآخرین 

قويمعتدل أساسيأدنى 

ینُظر إلى أسلوب التواصل 
والإدارة لدى المدیر التنفیذي
(المدراء التنفیذیین) على أنھ

غیر فعاّل. ویتم تقدیم القلیل من 
التوجیھ أو لا یتم تقدیم أي توجیھ

على الإطلاق.

یمكن تحسین أسلوب التواصل 
والإدارة لدى المدیر التنفیذي 

(المدراء التنفیذیین). ویتم تقدیم 
التوجیھ للموظفین من حین 

لآخر، ولكنھ غیر كاف. 

یحظى المدیر التنفیذي (المدراء 
التنفیذیون) بتقدیر الموظفین 

بشكل عام لمھاراتھ في مجاليّ 
التواصل والإدارة. یتم تقدیم 
التوجیھ عندما یسمح الوقت 

بذلك.

یتمتع المدیر التنفیذي (المدراء 
بمھارات قویة في  التنفیذیون)

التواصل والتعامل مع 
الآخرین، ویدیر المؤسسة 

بطریقة بناءّة. یتم إعطاء 
الأولویة لتوجیھ الموظفین 

وتطویرھم. 

ه. القیادة من المستوى الثاني 
قويمعتدل أساسيأدنى 

تحفیزھا، أو تطویرھا، أو 
تقدیرھا.

القیادة من المستوى الثاني 
غیر فعالة و/أو لا یتم تطویر 
المواھب وتفویض المھام من 
قِبل المدیر التنفیذي (المدراء 

التنفیذیین) بشكل كافٍ.   

یقوم المدیر التنفیذي (المدراء 
التنفیذیون) عادةً بتفویض 

المھام والاحتفاظ بالمواھب 
وتنمیتھا. وتكون القیادة من 

المستوى الثاني فعاّلة في 
الغالب في إدارتھا.  

یعمل المدیر التنفیذي (المدراء 
التنفیذیون) بشكل فعاّل على

توظیف المواھب، والاحتفاظ
بھا، وتحفیزھا،  وتنمیتھا، 

وتقدیرھا. كما یقوم بتفویض
المھام ودعم الموظفین بشكل 

مناسب. وھناك قیادة من 
المستوى الثاني قویة وفعاّلة.

و. السمعة الخارجیة
قويمعتدل أساسيأدنى 

.

 القیادة التنفیذیة غیر معروفة أو 
لا تحظى باحترام كبیر لدى 

الجھات الرئیسیة المعنیة 

 القیادة التنفیذیة غیر معروفة  
على نطاق واسع؛ وعلى  
الرغم من وجود بعض  

الحلفاء الأقویاء، فإنھا لا  
تحظى بالاحترام الكامل لدى 

الجھات الرئیسیة المعنیة.

 تحظى القیادة التنفیذیة  
بالاحترام، وھي معروفة لدى 

الجھات الرئیسیة المعنیة .
.

 تحظى القیادة التنفیذیة  
باحترام كبیر لدى الجھات  

الرئیسیة المعنیة، وینُظر إلیھا 
على أنھا رائدة في ھذا المجال 

 لا توجد قیادة من المستوى
 الثاني، وتفویض المھام من

 قبلَ المدیر التنفیذي (المدراء
 التنفیذیین) محدود جدا. ولا

 توجد أي جھود لتوظیف
 المواھب، أو الاحتفاظ بھا أو
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. القيادة التنفيذية 15  
ز .التعاقب 

قويمعتدل أساسيأدنى 
تعتمد المؤسسة بشكل كامل 

على المدیر التنفیذي (المدراء 
التنفیذیین) الحالي، ولا یمكنھا 

العمل من دون ذلك القائد 
(القادة)؛ ولا یعُدّ التعاقب 

أولویة.  

تعتمد المؤسسة بشكل كبیر 
على المدیر التنفیذي (المدراء 
التنفیذیین) الحالي. تتم مناقشة 
مسألة التعاقب، لكنھا لا تحظى

بالاھتمام الكافي، ویكون 
مستقبل المؤسسة غیر مؤكّد 

في حال غیاب ذلك القائد 
(القادة).

في حال مغادرة المدیر التنفیذي 
(المدراء التنفیذیین) 

المؤسسة تحدیات ستواجھ
ولكن من المرجح أن تحافظ 
على استمراریتھا. یتم النظر 

في مسألة التعاقب، ولكن لا یتم
التخطیط لھا أو تنفیذھا بشكل 

كافٍ.

تسعى المؤسسة بشكل استباقي 
إلى تعزیز تجدید القیادة، ولدیھا 
خطة للتعاقب، مع توقعّ حدوث 

انتقال سلس إلى قائد جدید.   

التعليقات: 
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تقییمي   لتمرین   أداة   رسم   الخرائط   التنظیمیة 

قويمعتدل أساسيأدنى 

یرجى تدوین أي تعلیقات إضافیة تودّ مشاركتھا من دون الكشف عن ھویتك. قد تتضمن التعلیقات تجربتك في إكمال الاستطلاع، أو 
المشاركة في المناقشات، أو أي جانب آخر من العملیة. یرجى أیضًا مشاركة أي مخاوف أو ملاحظات تتعلقّ بأي من الجوانب 

الجوھریة للاستطلاع. ھل ھناك أي مسألة مھمة بالنسبة للمؤسسة لم تتم مناقشتھا في الاستطلاع؟ 

 لم أشعر بالارتیاح  
للتحدث بصراحةفي 

.ھذه الجلسة

 بعض الأقسام كانت 
جیدة، إلا أنني لم أتمكن  
من التحدث بصراحة في 

.أقسام أخرى

بشكل عام، تمكنت من  
التحدث بصراحة، إلا أنني  

لم أتمكن من التعبیر عن  
نفسي بشكل كامل في ما  

یخص بعض النقاط 
الرئیسیة.

 تمكنت من التحدث  
بصراحة تامة الیوم، حتى  

في ما یتعلق بالقضایا 
.الصعبة

یرجى تحدید مدى شعورك بالارتیاح عند مناقشة القضایا التي یغطیھا ھذا الاستطلاع في جلسة المجموعة المُیسّرة الخاصة بك
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تمرین تحدید الأولویات 
بعد أن نظرت في جمیع جوانب الفعالیة التنظیمیة، من المحتمل أن یكون ھناك العدید من الجوانب التي ترغب في تعزیزھا. یتیح  و الآن،

لك ھذا التمرین الفرصة لتحدید ما ترغب في التركیز علیھ كأولویة أولى وثانیة وثالثة. قد تكون ھذه الجوانب ھي التي تبدو "أضعف" أو 
 وة ترغب في تطویرھا بشكل أكبر أو معالجتھا بطریقة مختلفة. التي تتضمن نقاط ق

 ویحدّدوا  كمجموعة المؤسسة أعضاء یجتمع أن بعد  إلا علیھا للإجابة حاجة  ولا .في نھایة الاجتماع المُیسَّر تتم الإجابة على ھذه الأسئلة : ملاحظة
  .للاستطلاع توافقیة  إجابات

.بعد القیام بذلك، ستتاح لك الفرصة أدناه لتحدید ما ترغب في إعطائھ الأولویة الأولى والثانیة والثالثة في مجال تعزیز قدرات المؤسسة

لقیادة یمكنك اختیار التركیز على الفئات الكبرى (مثل الموارد البشریة) أو تحدید فئة فرعیة (مثل التوصیف الوظیفي). ویمكنك أیضًا اختیار "ا
 التنفیذیة" على الرغم من احتمال عدم مناقشتھا كمجموعة.

  :الأولى الأولوية ذكر يرجى

:الثانية الأولویة ذكر یرجى

یرجى ذكر الأولویة الثالثة: 
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: فقط المُیسّر قبل من للاستخدام  

تنسیق تقریر أداة رسم الخرائط التنظیمیة:

اسم المؤسسة:

تاریخ تنفیذ أداة رسم الخرائط التنظیمیة:

عدد الموظفین المشاركین في أداة  رسم الخرائط  التنظیمیة : 

عدد المشاركین من أعضاء مجلس الإدارة (إن وجدوا): 

إجمالي عدد الموظفین:

 كیف تم تسھیل  استخدام أداة رسم الخرائط التنظیمیة؟

افتراضیاً  بشكل مختلطحضوریاً

 أي نسخة من أداة رسم الخرائط التنظیمیة تم استخدامھا؟ 

:المُيسّر  اسم  

مزیج من الاثنینPDF ملفنسخة رقمیة



ورقة عمل تمرین تحدید الأولویات المرجّحة (اختیاري):

یرجى الإشارة ھنا إلى ما إذا كان قد تم تحدید جانب محدد من القدرات كأولویة (على سبیل المثال: "المھارات المالیة للموظفین" ضمن 
"الإدارة المالیة"، أو "الأبحاث" ضمن "المناصرة"):

الإجماليالمجموع
المرجّح الثالثة

1. المھمة والاستراتیجیة
2. البرمجة

3. التعلمّ والتقییم
4. المناصرة

5. الانخراط في المجال 
6. العضویة

7. الاتصالات الخارجیة
8. الموارد البشریة
9. ثقافة المؤسسة

10. الحوكمة
11. الإدارة المالیة

12. جمع التمویل والعلاقات مع الجھات المانحة
13. الإدارة

14. السلامة والأمن 
15. القیادة التنفیذیة
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أداة رسم الخرائط التنظيمية      الإصدار 6 – كانون الأول/ ديسمبر  2025

الثانیةالأولى
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 الخطوات التالية وتحديد الموارد 
 الأولوية الأولى

يرجى ذكر الأولوية الأولى التي تم تحديدها في التمرين السابق. يمكن أن تكون فئة رئيسية (مثل الموارد البشرية) 
  .)أو فئة فرعية (مثل تقييم البرامج

ما هي النتائج المتوقعة لهذه الأولوية خلال السنوات القليلة القادمة؟ وما الذي يعُدّ "نجاحًا" في هذا المجال؟ 

ما الذي تحتاج المؤسسة إلى القيام به تحديدًا لتعزيز قدراتها في هذا المجال؟ (يرجى ذكر إجراءات متابعة محددة، مثل تلقي 
لتدريب، وتعيين الموظفين، وتطوير القدرات في مجال تكنولوجيا المعلومات). ا  

ما الذي يمكن للمؤسسة القيام به لتعزيز قدراتها في هذا المجال من دون الحاجة إلى دعم خارجي؟

كيف يمكن للجهة المموّلة أن تدعم مؤسستك بشكل محدد في تعزيز قدراتها في هذا المجال؟ وما الذي ستطلبه  
 تحديدًا في مقترح التمويل؟ 
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 الخطوات التالية وتحديد الموارد 
الأولوية الثانية

یرجى ذكر الأولویة الثانیة التي تم تحدیدھا في التمرین السابق. یمكن أن تكون فئة رئیسیة (مثل الموارد البشریة) أو 
  . )فئة فرعیة (مثل تقییم البرامج

ما ھي النتائج المتوقعة لھذه الأولویة خلال السنوات القلیلة القادمة؟ وما الذي یعُدّ "نجاحًا" في ھذا المجال؟ 

ما الذي تحتاج المؤسسة إلى القیام بھ تحدیدًا لتعزیز قدراتھا في ھذا المجال؟ (یرجى ذكر إجراءات متابعة محددة، مثل تلقي 
 التدریب، وتعیین الموظفین، وتطویر القدرات في مجال تكنولوجیا المعلومات). 

ما الذي یمكن للمؤسسة القیام بھ لتعزیز قدراتھا في ھذا المجال من دون الحاجة إلى دعم خارجي؟

كیف یمكن للجھة المموّلة أن تدعم مؤسستك بشكل محدد في تعزیز قدراتھا في ھذا المجال؟ وما الذي ستطلبھ  
 تحدیدًا في مقترح التمویل؟ 
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 الخطوات التالية وتحديد الموارد 
الثالثة الأولوية

یرجى ذكر الأولویة الثالثة التي تم تحدیدھا في التمرین السابق. یمكن أن تكون فئة رئیسیة (مثل الموارد البشریة) أو 
  . )فئة فرعیة (مثل تقییم البرامج

ما ھي النتائج المتوقعة لھذه الأولویة خلال السنوات القلیلة القادمة؟ وما الذي یعُدّ "نجاحًا" في ھذا المجال؟ 

ما الذي تحتاج المؤسسة إلى القیام بھ تحدیدًا لتعزیز قدراتھا في ھذا المجال؟ (یرجى ذكر إجراءات متابعة محددة، مثل تلقي 
لتدریب، وتعیین الموظفین، وتطویر القدرات في مجال تكنولوجیا المعلومات). ا  

ما الذي یمكن للمؤسسة القیام بھ لتعزیز قدراتھا في ھذا المجال من دون الحاجة إلى دعم خارجي؟

كیف یمكن للجھة المموّلة أن تدعم مؤسستك بشكل محدد في تعزیز قدراتھا في ھذا المجال؟ وما الذي ستطلبھ  
 تحدیدًا في مقترح التمویل؟ 
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 اختياري: تعليقات إضافية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 2025و 2022 عامي  في   تحدیثھا  تم(  روثنبرغ بیس أعدّتھا التي" التنظیمیة الخرائط رسم أداة" من مُحدَّثة نسخة ھذه
 .دولي 4.0 المصنفّ نسب الإبداعي المشاع رخصة بموجب مرخّصة وھي ،)فورد   مؤسسة قبل من

 Sen Associatesالتصمیم الأصلي من إعداد 
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