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الا�ستفادة 
من قيمة التنوع

يتع�ي�ن علي���ك بغيةَ زي���ادة قيم���ة العمل الناتج���ة عن تنوع 
فريقك �أن تفكر في الكيفية التي يمكن -على وجه الاحتمال- 
�أن ترب���ط به���ا ذلك التنوع ب�أهداف العم���ل المهمة، و�أن تطبق 
المب���ادرات المتعلق���ة بالتنوع على موظفيك كاف���ة، و�أن تتحدى 

الأفكار الإق�صائية التي تبرز في مجموعتك.  

ربط التنوع ب�أهداف العمل

يتعين عليك بغية ا�س���تخلا�ص الفائدة الكبرى من فريقك 
المتنوع �أن تمكّن كلًا من الموظفين من بذل طاقته الق�صوى في 
العمل. ويمك���ن �أن يُلزمَك ذلك بتو�ض���يح الرابطة بين التنوع 
و�أهداف العمل. مثلًا: هل تخطط لتح�س�ي�ن المبيعات للزبائن 

الحاليين؟ والتو�سع في �أ�سواق جديدة؟

كِن  �إن مث����ل ذلك واقع فيجدر بك تحديد الكيفية التي ُمي
�أن يمكّ����ن به����ا التن����وع فريقَك م����ن تحقيق تل����ك الأهداف. 
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�أو�ض����ح �أفكارك لمجموعتك. خـاطـ����ب مدير تطوير المنتجات 
في �إحدى ال�شركات موظفيه قائلًا: »تت�ضمن �أهدافنا خدمة 
م����ن يقتربون من �س����ن التقاعد والن�س����اء في بداي����ة حياتهن 
العملية. ف�أود �أن تعتمدوا على خبراتكم ال�شخ�ص����ية للخروج 
ب�أف����كار حول ما يمك����ن �أن يجت����ذب هاتين ال�ش����ريحتين من 

خدمات«.

���نَّ �أن كلًا م���ن الموظف�ي�ن يدرك كيفية �إ�س���هام  لا تفتر�ضَ
مواهبه المتميزة في تحقيق النجاح. ثم احر�ص على �أن يدرك 
فريقك ماهية �أهداف ال�ش���ركة، وناق�شه فيما بعد حول كيفية 

�إ�سهام كل من الموظفين في تحقيق تلك الأهداف.

�إن قم���ت بلف���ت انتب���اه مر�ؤو�س���يك �إلى م���ا ي�س���مهم من 
اختلافات، و�أظهرت الكيفية التي يمكن �أن ي�ساعد بها التنوع 
ال�شركة في بلوغ �أهدافها الإ�ستراتيجية، ف�ستر�سل ر�سالة تفيد 
تقدي���رك كلًا من �إ�س���هامات الموظفين، ف�ض�ل�اً ع���ن منح كل 
من المر�ؤو�س�ي�ن الفر�صة بما يت�س���م بالقدر ذاته من الأهمية؛ 

للخروج بنتائج قيمة على �صعيد العمل.
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تطبيق المبادرات المتعلقة بالتنوع على الموظفين كافة

ا�ش���مل الموظف�ي�ن كاف���ة -لا �أع�ض���اء الأقلية فح�س���ب- 
بالمب���ادرات المتعلق���ة بالتن���وع. مث�ل�اً: فلنفر����ض �أنك تعمل 
مديراً في المنطقة ال�شمالية ال�شرقية من الولايات المتحدة. 
���دْ هدف���ك في تكوي���ن فريق يمثل �ش���ريحة وا�س���عة من  جَ�سِّ
الإثنيات، والأجنا����س، والأعمار، والإمكانات، ولا تتجاهلن 
البي�ض من الذكور البالغين خم�سة و�أربعين عاماً. لن يماثل 
ا�ستبعادهم من الفريق من الناحية الإق�صائية �إلا ا�ستبعاد 
ممثلي المجموعات المنتمية �إلى الأقلية. �أ�ض���ف �إلى ذلك �أن 
البي�ض من الذكور البالغين خم�س���ة و�أربع�ي�ن عاماً يكوّنون 
-ك�أي من ال�ش���رائح الديموغرافية الأخ���رى- ما هو مربح 

من الأ�سواق على وجه الاحتمال. 

�س���ل نف�س���ك، قبل ب���ذل �أي من الجه���ود المتعلق���ة بالتنوع 
ال�س����ؤالَ الرئي�سَ الآتي: »هل �ست�س���هم هذه المبادرة في �إنجاح 
الجمي���ع في فريقي؟ �أو �أنها �س���تقدم الفائدة لمجموعة واحدة 
لا �أكثر، �أو مجموعات معينة؟«. تقدم مبادرات التنوع، الأكثر 
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قيم���ة الفائدة للجميع. فعلى �س���بيل المثال: ي�س���هم تكوين قوة 
مهام بغية ا�ستك�ش���اف ال�س���بل الكفيلة بتق���دم مجموعة �إثنية 
�أقلية ب�س���هولة �أك�ب�ر في وحدتك، في نهاي���ة المطاف في تقديم 
الع���ون للجمي���ع. فما ال�س���بب في ذلك؟ كلم���ا ازداد التنوع في 
م�س���تويات القيادة في الوحدة -على وجه العموم- ف�س���يزداد 
مدى الأفكار المبدعة التي تخرج بها تلك الم�س���تويات لتح�سين 
العملي���ات، وخدم���ة الزبائ���ن على نح���و �أف�ض���ل. كلما عملت 
وحدتك عل���ى نحو �أكثر �إبداعاً ف�ست�ص���بح �أكثر نجاحاً، مما 

يمكن �أن يعود بالمكاف�آت على الجميع.      

»نحتاج تنوع الفكر في العالم لمواجهة التحديات الجديدة«.
- تيم بيرنرز- لي 

تعرية وتحدي الأفكار الإق�صائية
يمكن للمعتقدات حول الم�ؤهلات ال�شخ�صية المطلوبة للنجاح 
في �ش���ركتك �أن تحرم مجموعات معينة م���ن فر�ص التوظيف، 
وتقديم �أف�ض���ل م���ا يمكنها في العمل. ويمكن م���ن خلال تعرية 
وتحدي تلك الأفكار �أن تزيل تلك العقبات، مما يمكّن �شركتك 

من ا�ستح�صال المزيد من الفوائد من خلال الاختلافات.
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ذك���ر �أحد المديري���ن في �ش���ركة »�إنفوتي���ك«، التي توظف 
الرجال على نحو رئي�س عبارةَ »القدرة على العمل مع النا�س«، 
و»التعاطف« بو�صفهما متطلبين �أ�سا�سيين للترقية �إلى المواقع 
القيادي���ة. و�أقر الرجل فيما بعد ب�أن ما ذكره »يندرج �ض���من 
الإط���ار النظ���ري، و�أن الحقيق���ة تكمن في �أن الح���زم هو ما 
يمن���ح النا����س فر�ص التوظي���ف والترقية في ال�ش���ركة، الأمر 

الذي تفتقده معظم الن�ساء«.

تح���رم الفك���رة المتمثل���ة »في افتق���ار الن�س���اء �إلى الحزم« 
في �ش���ركة »�إنفوتيك« الإن���اث الم�ؤهلات من فر����ص التوظيف 
والارتق���اء �إلى المواق���ع القيادي���ة. ويتع�ي�ن عل���ى المديرين في 
ال�ش���ركة بغية توظي���ف وترقية المزي���د من الن�س���اء -ومن ثَمَّ 
الا�س���تفادة م���ن الفوائد الت���ي يوفرها التن���وع - �أن يعيدوا في 
بادئ  الأمر اختبار معاييرهم الفعلية فيما يتعلق بالترقية عبر 
طرح ال�س����ؤال الآتي: »هل يخرج المديرون الحازمون، حقيقةً 
بنتائج �أف�ضل من نظرائهم المتعاطفين؟«. يمكن للمديرين في 
ال�شركة -على حد �س���واء- الا�ستفادة مما يظهرونه من تحد 
لمعتقداتهم حول الن�س���اء، عبر طرح ال��سؤال الآتي: »هل يعجز 
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معظ���م الن�س���اء بالفعل عن �إظهار الح���زم حين تبرز الحاجة 
�إلى ذلك؟«.

يمكن -بالإ�ض���افة �إلى الاقتراحات ال�س���ابقة- �أن ت�سهم 
مقاربة التحدي المتفرد المتمثل في توظيف من يَ�سِمُهُمْ التنوع 
في م�ساعدتك على نحو �إ�ضافي للا�ستفادة من فاعلية التنوع. 

يبحث الق�سم المقبل في ذلك المو�ضوع.

»�إن لم ن�ستطع �إنهاء اختلافاتنا الآن فيمكن -على �أقل تقدير- 
�أن ن�ساعد في جعل العالم ملائماً للتنوع«.

- جون �إف. كينيدي
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