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ما ي�ساعد الفرد .. ي�ساعد الم�ؤ�س�سة

تبدّلت مفاهيم بني الب�صر وتقدمت الح�صارات على مر الع�صور، 
وبقي الإح�صا�س بالإنجاز والر�صا عن الذات، هما جوهر ال�صعادة 
ونظرياتها  القيادة  فهم  في  ـقنا  تعمُّ ومع  النجاح.   ومقيا�س 
تماماً؛  الأبوية  الرعاية  مثل  اأنها  اأدركنا  حياتنا،  في  وتطبيقاتها 
فالأبناء يثقون باآبائهم ويتعاونون مع اأفراد اأ�صرهم، بينما يبقى 
حوا من اأجل  الآباء والأمهات على ا�صتعداد غريزي دائم لأن يُ�صَّ
اأبنائهم، ويقدموا لهم كل ما يملكون من حب ودعم مادي ومعنوي. 
اللذين  والتعاون  الثقة  والعطاء اللامحدود ناتج عن  هذا الحب 
يجنيهما القادة من اأتباعهم الذين يُخل�صون لهم بالمقابل.  فهل 
هناك ما يحفز فرق العمل والجماعات على التلاحم والتاآزر اأكثر 

من التقدير والحترام والإيثار والوفاء والعطاء؟

الموؤ�ص�صات  في  التنظيمي  ال�صلوك  واأبحاث  درا�صات  ت  تمخّ�صَ
الناجحة - والتي توفر لموظفيها بيئات عمل اآمنة ومحفزة - عن 
نتائج مذهلة.  فقد ثبت اأن نظم العمل وال�صيا�صات وال�صلوكيات 
ت�صاعد  التي  ذاتها  هي  الأفراد،   وتاألق  نجاح  في  ت�صهم  التي 
اإدارية  نظريات  هناك  فلي�صت  النتائج.   تحقيق  في  الموؤ�ص�صات 
فكل  الأمر.   حقيقة  في  “خرافية”  عمل  فرق  اأو  “�صحرية” 
من  المطاف  نهاية  في  تنبع  المنظمات  تحققها  التي  النجاحات 
تملكت  فمتى  النف�صية.   والراحة  بالطماأنينة  الموظفين  اإح�صا�س 
الموظفين م�صاعر الأمان وال�صلام والثقة، تفاعلوا وتعاونوا واأدوا 
واأنجزوا ب�صكل تعجز عنه كل الجهود والمحاولت الفردية، الأمر 
التنظيمي،  والأداء  الموؤ�ص�صي  التميز  على  اإيجاباً  ينعك�س  الذي 
الفردي والجماعي، فتتمكن الموؤ�ص�صات من التفوق على مناف�صيها، 

حتى من هم اأكبر حجماً، واأكثر مواردَ، واأو�صع انت�صاراً.

فـي ثــــــــوانٍ...

في كلمات م�صيئة جمعت بين حناياها خبرات ال�صنين و�صمت في طياتها عمق 
الروؤية و�صداد الب�صيرة، ير�صم �صيدي �صاحب ال�صمو ال�صيخ محمد بن را�صد 
اآل مكتوم نائب رئي�س الدولة رئي�س مجل�س الوزراء حاكم دبي “رعاه الله” 
خارطة طريق الوطن نحو الريادة الم�صتدامة، حيث يقول �صموه: “كل المطلوب 
لتحقيق اأهدافنا اأن نقود ال�صعب في الطريق ال�صحيح وننمّي في بناته واأبنائه 
والقدرات  الإنجاز  على  والت�صميم  بالنف�س  والثقة  والإبداع  البتكار  روح 
القيادية”. بهذه الكلمات،لم يكتف �صموه برفع �صقف طموحات الوطن، ولم 
تقت�صر المعاني على ر�صم خطوات طريق النجاح، بل جاءت المفردات بمثابة 
و�صفة حكيم. اإن البتكار في التعليم ين�صئ جيلًا مبدعاً، و�صفة الإبداع تُكوّن 
مع  والإبداع  البتكار  اجتمع  ما  واإذا  بالنف�س،  الثقةَ  وتُك�صب  الب�صيرة  نفاذ 
نفاذ الب�صيرة والثقة بالنف�س تتكون �صخ�صية وقدرات جيل يمتلك مكونات 
قيادة الم�صتقبل نحو الريادة، وقيادة بتلك الموا�صفات لبد واأن تر�صم �صيا�صات 
مبنية على تاأ�صيل روح البتكار في الأجيال الجديدة، لنجد اأنف�صنا اأمام دائرة 

مبدعة تُعيد اإنتاج ذاتها تحت عنوان الريادة الم�صتدامة. 

وفي اإطار �صعي موؤ�ص�صة محمد بن را�صد اآل مكتوم الدائم على ن�صر وطباعة 
الموؤلفات التي تُثري العقول وترتقي بمكت�صبات الوطن والتي توؤكد على منهجية 
لمبادرة  ال�صابعة  الدفعة  ملخ�صات  تاأتي  الر�صيدة،  قيادتنا  وروؤى  توجهات 
“كتاب في دقائق” لت�صمل 3 موا�صيع معنية باأهمية تن�صئة طفلٍ مبدعٍ وجيلٍ 

مبتكرٍ وقادةٍ قادرين على اإحداث التغيير. 

رحلة  في  باللّعب”  “التعلُّم  كتاب  ملخ�س  �صياأخذكم  الجديدة  دفعتنا  وفي 
ع�صف ذهني حول ما اإذا كان نظام التعليم الإلزامي المطُبق في العالم حالياً 
التعلم  غريزة  اأن  اأم  مبدع؟  جيل  تن�صئة  على  والأقدر  لأطفالنا  الأنجع  هو 
الفطرية لدى الأطفال، المبنية على الف�صول والتلقائية، تفقد بريقها وتنحرف 
ى التعليم الإلزامي؟  عن الم�صار بمجرد تحجيمها في قالب روتيني جامد يُ�صَمَّ
اأما ملخ�س الكتاب الثاني فيحمل ا�صم: “روؤية اللامرئي: كيف تتمتع بنظرة 
ثاقبة وب�صيرة نافذة؟”، حيث يناق�س خلاله موؤلف الكتاب، جاري كلاين، 
اأهم محفزات نفاذ الب�صيرة والتفكير الإبداعي، والتي يلخ�صها في خم�صة 
عوامل هي: الروابط والم�صادفات والف�صول والمتناق�صات والياأ�س الإبداعي. 

من  فيُوؤثِّرون”  يُوؤثِرون  “القادة  بكتاب  ال�صابعة  الدفعة  ملخ�صات  وتختم 
تاأليف �صيمون �صينيك، الذي يتبنى نظرية مثيرة للاهتمام، حيث يرى الكاتب 
اأن المحفزات التي ت�صهم في تح�صين �صلوك الأفراد على ال�صعيد ال�صخ�صي 

هي ذاتها التي ت�صاعد الموؤ�ص�صات التجارية في تحقيق النجاحات. 

الدفعة  ملخ�صات  تنال  واأن  مفيدة  بقراءة  تنعموا  اأن  اأتمنى  الختام  وفي 
ال�صابعة من “كتاب في دقائق” ر�صاكم، اآملًا اأن نكون قد �صاهمنا في تنوير 
اأجل الم�صاهمة في تطوير  العقول وتعزيز قيمة العلم ولو بالجزء الي�صير من 
مجتمع متقدم، يتخذ من العلم والثقافة والأدب �صنداً وظهيراً يتكئ عليه في 

رحلته نحو الريادة الم�صتدامة.
                                                                جمال بن ح�يرب 

الع�س� المنتدب لم�ؤ�س�سة محمد بن را�سد اآل مكت�م
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منظ�ر القادة في �سنع الريادة

يتمتع القادة الذين يهيئون بيئات عمل ملائمة ومحفزة لموظفيهم باأداء وتميز منقطيْ النظير.  
اإعدادهم  وال�صتقرار، وذلك بف�صل  والتفوق  الإبداع  باأعلى معدلت  حيث تحظى موؤ�ص�صاتهم 
المتميز، و�صحذهم لقوى موظفيهم.  ففي حين تتعامل معظم الموؤ�ص�صات مع موظفيها باعتبارهم 
اآلت تدفع المحركات، وترفع الأرباح والإيرادات، ينظر القادة ال�صتثنائيون لموظفيهم باعتبارهم 
خ فيها الحياة.  وكلما زاد اهتمامهم بهذا ال�صريان، انعك�س ذلك على  �صريان الموؤ�ص�صة الذي ي�صُّ
الموؤ�ص�صة باأكملها، لتزدهر يوماً بعد يوم.  فلي�س القائد البارع هو من يخلق فرق عمل متميزة؛ 
واإنما الفرق المتميزة هي من ت�صلط ال�صوء وتلفت الأنظار اإلى براعة قائدها.   ذلك هو منظور 

القادة في �صنع التميز والريادة، وذلك هو جوهر اإيثار القيادة.

لطالما اجتهد الآباء كي يوفروا لأبنائهم �صبل الراحة والرفاهية، وير�صخوا في داخلهم القيم والمفاهيم التي تحفزهم على ا�صتثمار طاقاتهم 
واإمكاناتهم الفريدة، لينعموا بحياة هادفة ورا�صية و�صعيدة.  فبعد �صنوات من الدرا�صة والتطور والنمو، يفتح الآباء لأبنائهم اأبواب الفر�س في 
فـرِ لهم قادتهم ومديروهم نف�س القدر من العناية والتحفيز.  اأي اأن دور القائد ل يتوقف  هذه الحياة، ليخرجوا اإلى �صوق العمل، اآملين اأن يوَّ
عند توزيع المهمات واإدارة الجتماعات واإنزال العقوبات، بل يتخطى ذلك اإلى ممار�صة دور الأب والراعي والمدرب والمعلم، بكل ما تحمله الكلمة 
من معنى، كي ينعم الموظفون بالأمان في بيتهم الجديد – الموؤ�ص�صة.  وفي المقابل؛ يبذل الموظفون ق�صارى جهدهم ليحافظوا على �صمعة ومكانة 
�لموؤ�س�سة كما لو كانت �أ�سرتهم �لحقيقية.  يقودنا هذ� �إلى نمط فعّال ومتميز من �أنماط �لقيادة يمكن �أن ن�سميه: “القيادة بالإيثار.”  فلي�س 
�لقائد من يت�سدر �ل�سفوف �لاأمامية د�ئماً لياأمر وينهى، ويحظى بكل �لامتياز�ت على ح�ساب موظفيه وفرقه ومحبيه.  و�إنما ي�سع �لخطوط 
اتهم؛  العري�صة، ويُ�صلِّح موظفيه بالروؤية والعلم والحكمة والب�صيرة، لير�صموا خططهم، ويحددوا اتجاههم، ويمار�صوا اإبداعهم، ويحموا موؤ�ص�صَّ

فيراقبهم وهم يقطفون ثمار عطائهم، ونتائج جهودهم، فيوافيهم بالن�صح والتوجيه، كلّما تطلَّب الأمر ذلك.

الابن �سر اأبيه
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فماذا عن المخاطر التي يمكننا التحكم فيها؟

دهم بع�صها ب�صكل مبا�صر، كت�صريح بع�س الموظفين مثلًا.   يواجه الموظفون اأي�صاً الكثير من المخاطر الداخلية التي يهدِّ
كما قد تخالجنا م�صاعر الخوف والقلق من تجربة كل ما هو جديد خ�صية اأن يوؤثر �صلباً على الموؤ�ص�صة اأو يكبدها 

بع�س الخ�صائر.  ناهيك عن م�صاعر العزلة والف�صل والرف�س وقلة الموارد، وغيرها من 
طة للهمم اأحياناً.  كل هذه المخاطر التي ل تقع في نطاق �صيطرتنا كاأفراد  الم�صاعر المثبِّ

وتابعين، يتحمل م�صوؤوليتها القادة ب�صكل رئي�س.  فمن واجبهم توفير بيئة اآمنة 
ول  والمبادرات.   والت�صجيع  بالتحفيز  وحافلة  والمعوقات،  المخاطر  من 

خوا م�صاعر الولء والنتماء في نفو�س  يت�صنى لهم ذلك، اإل اإذا ر�صَّ
والمبادئ  القيم  قوامها  ثقافة  ن�صر  خلال  من  موظفيهم، 

الم�صاحة  ومنحهم  والنقية،  ال�صامية  الإن�صانية 
ثقتهم  وتعزيز  القرارات  لتخاذ  الكافية 

باإمكاناتهم.   باخت�صار : اأن يوفروا 
فيما  يُدخلوهم  اأو  لهـــم 

“دائــــرة  ن�صميـــــه 
مــــان”. الأ

حين ناأتي على ذكر المخاطر، والعقبات، والقوى التي تقف حائلًا في طريق نجاحنا 
ورغم  الأزل.   قديم  منذ  الحياة  طبيعة  هي  تلك  حرج.   ول  ث  فحدِّ وا�صتقرارنا، 
وتبعاتها،  المخاطر  تلك  ن�صب  تقلل من  وا�صتراتيجيات  اإليه من خطط  تو�صلنا  ما 
العمل  بيئات  – ول�صيما في  منها  العديد  اأمام  الأيدي  نقف مكتوفي  زلنا  ما  فاإننا 
بد  ل  تقنيات جديدة  وبزوغ  العالمية،  البور�صات  اأ�صهم  وانخفا�س  ارتفاع  بين  فما 
من مواكبتها، وظهور مناف�صين جدد، وتراكم المهمات والم�صروعات، وعدم القدرة 
على تحقيق النتائج والوفاء بالتوقعات، فاإننا ما فتئنا نتخبط ونتراجع وتتملكنا روح 
الأمان.   دائرة  من  النهاية  لنخرج في  ال�صت�صلام،  رايات  د، فنرفع  والتردُّ الخوف 
ول �صيما اأن معظم تلك المخاطر تبقى محكومةً بعوامل وموؤثرات خارجية ل تقع في 

نطاق م�صوؤولياتنا، ول تدخل في دائرة �صيطرتنا.

دائرة الاأمان

ن دائرة الأمان القادة من تقلي�س حجم وتاأثير المخاطر والم�صاعر  تُمكِّ
الوقت  من  الكثير  يوفر  الذي  الأمر  موظفيهم،  تواجه  التي  ال�صلبية 
الموؤ�ص�صة من  تداهم  التي  المخاطر الخارجية  على  للتركيز  والجهد، 
ناحية، واغتنام الفر�س التي تلوح في الأفق من ناحية اأخرى.  فبدون 
في  وطاقاتهم  وقتهم  من  هائلًا  قدراً  الموظفون  يبدّد  الأمان،  دائرة 
بع�س.   بع�صهم �صد  والوقوف  اأنف�صهم،  للدفاع عن  يائ�صة  محاولت 
في  ت�صم  اأنها  رغم  الموؤ�ص�صات  من  الكثير  تخفق  اأن  اإذاً  عجب  فلا 
م�صتوياتها الوظيفية المختلفة اأف�صل الكفاءات  فقوة الموؤ�ص�صة ل تكمن 
وتلاحم  اأفرادها  قوة  وفي  بل  فقط،  وخدماتها  منتجاتها  جودة  في 
فرقها وتوجههم جميعاً نحو هدف واحد اأولً.  وهذا الهدف هو فوز 
الموؤ�ص�صة.  فكل منهم يلعب دوره في تعميق وتو�صيع دائرة الأمان بما 

يعود بالنفع على الجميع.  بينما يكمن دور القائد في متابعة ومراقبة 
ما يجري في الدائرة، كي ل يخرج اأحد عن نطاقها؛ لأن وظيفة القائد 

في جوهرها هي “حماية ورعاية واإ�صعاد كل من يقع داخل دائرته”.

القائد هو الحار�س الذي ي�صع قواعد ومعايير الدخول اإلى الدائرة، لذا 
فهو �صاحب الحق في اأن ي�صم كل من هو قدير وجدير، واإبعاد كل من 
يُعكـِّر �صفو الفريق، ومن ل ي�صتحق التقدير.  فعلى اأي اأ�صا�س ي�صع القائد 
تلك المعايير؟ وفقاً للدرجة العلمية، اأم الخبرة الوظيفية، اأم ال�صمات 
تراعي  التي  فالمعايير  دوافعه،  كانت  اأيًا  اأم غير ذلك؟   ال�صخ�صية، 
ق  ز التوا�صل الإن�صاني، هي وحدها التي تعمِّ القيم الجوهرية، وتحفِّ
ُّهم على العمل الجماعي المنُتِج، وتبادل  ولء وانتماء الموظفين، وتحثـ
م�صاعر الود والهتمام، تماماً كما يحدث بين اأفراد الأ�صرة الواحدة.



4 كتاب في دقائق

زة للنظام الب�سري الق�ى الا�ستثنائية المحفـّـِ

يعمد الآباء – وكذلك المديرون والقادة – اإلى ا�صتخدام اأ�صاليب الثواب والعقاب ليحفزوا 
�صلوكيات معينة لدى اأبنائهم، وليحجبوا اأو يطم�صوا �صلوكيات م�صادة اأخرى.  وفي حين يخفق 
الأبناء في اإدراك الهدف الحقيقي من وراء ذلك – والذي يتمثل في �صبط النف�س وت�صجيع 
ال�صلوك الإيجابي، ي�صتوعب الموظفون طبيعة الإجراءات التي تتخذها الموؤ�ص�صات تجاههم - 
من محفزات وعقوبات – ب�صكل كلي.  ومن الموؤكد اأن هذه الأ�صاليب لي�صت بدعة ول م�صتحدثة 
وتحتاجها  وتفهمها  ت�صت�صعرها  وا�صتجابات  �صلوكيات  هي  واإنما  والقادة؛  الآباء  قِبَل  من 
وتفرزها اأج�صامنا ب�صكل تلقائي منذ ن�صاأتنا.  فعلى �صبيل المثال: تنتج عقولنا مجموعة من 
الم�صاعر ال�صلبية والإيجابية تحفز قدرتنا على التعاون واإنجاز المهمات بال�صكل المطلوب.  اأي 
اأن عقولنا تكافئنا باإفراز هرمونات م�صوؤولة عن توليد الم�صاعر الإيجابية المحفزة، كال�صعادة 
والفخر، نظير اجتهادنا وتعاوننا مع من حولنا، تماماً مثلما ي�صجعنا مديرونا بمكافاآت مالية 

زها. مقابل الم�صروعات التي ننجزها، ومقابل الفرق التي نُحفـّـِ

درو�س في القيادة:  الثقافة اأ�سا�س الم�ؤ�س�سة

ل اإلى رموز حية تعك�س قيمها ومعاييرها،  ا �صواها.  فحين ننتمي اإلى ثقافة بعينها، نتحوَّ لكلِّ ثقافة تاريخها وتراثها ولغاتها ورموزها التي تميزها عمَّ
والمعتقدات المتفق عليها، لت�صكل في النهاية ذلك الأ�صا�س الذي تتدفق منه �صلوكياتنا وت�صرفاتنا.  فالثقافة تر�صم معالم هويتنا حتى اإننا نُعرف 
�س حياتنا اليومية من اأجل بناء �صروح  اأنف�صنا في �صياق ثقافتنا المجتمعية بكل �صياقاتها المحلية والإقليمية والعالمية.  ولهذا فاإننا ننحو اإلى اأن نكرِّ
هويتنا الثقافية.  وبمجرد اأن نتعر�س لأي �صكل من اأ�صكال التهديد الخارجي، ف�صرعان ما نتاأهب ونُـعّد العدة لندافع عنها، ونبذل في �صبيلها 
الغالي والنفي�س.  ينطبق هذا اأي�صاً على الثقافات الموؤ�ص�صية القوية.  فحين تواجه الموؤ�ص�صة اأية محاولة لزعزعة ثقافتها – داخلياً اأو خارجياً - 
يتلاحم اأفرادها لي�صكلوا فرقًا قوية تقف في وجه تلك المحاولت، بكل ما اأوتوا من عزم و�صرامة.  اأما الثقافات المتراخية، والتي ل تعتمد اإل على 
ال.  حيث يفتقر الموظفون فيها اإلى قيم اللتزام والم�صوؤولية وروح التعاون،  النتائج المادية والأرقام، فقلّما نجد فيها هذا النوع من التوا�صل الفعَّ
فكيف لهم اإذاً اأن ي�صعروا بالنتماء!  ولهذا ينتقل العاملون في الثقافات ال�صعيفة من خدمة “ال�صالح العام” اإلى خدمة “الم�صلحة ال�صخ�صية”.



كتاب في دقائق5

لحظات ت�س�غ الذكريات!

ت  اإجاباتهم حول تلك الأيام التي مرَّ اأن تتمحور  اأف�صل اللحظات التي مروا بها في حياتهم المهنية، فربما نتوقع  اإذا ما �صاألنا الموظفين عن 
ب�صلا�صة من دون اأي خلافات مع الزملاء اأو العملاء.  وقد نتوقع تذكرهم لأحد الم�صروعات التي �صُـلِّمت في الوقت المحدد، و�صمن الميزانية 
المر�صودة.  اأو ذلك الجتماع الذي تم من دون خلافات ونقا�صات حادة واآراء مت�صاربة.  بالفعل، قد ت�صكل مثل هذه النماذج والحالت لحظات 
لا تن�سى في ظل �ل�سغوط �لتي نمر بها كل يوم في بيئات �لعمل.  لكنها – ويا للمفارقة – لي�صت هي اأهم لحظات الذكريات في حياتنا.  فالإن�صان 
– بطبيعته وفطرته – ل يميل اإلى تخزين اللحظات والإنجازات التي تتم من دون عناء، واإنما يحفل دماغه بتلك اللحظات التي تاأتي بعد عناء 

فتحفر في النف�س وتر�صخ في الوجدان.

تربط الإن�صان باأوقاته الع�صيبة علاقة خا�صة وم�صاعر فريدة.  فمن منا ل يتذكر ذلك الم�صروع الذي خرج عن نطاق ال�صيطرة وخالف كل 
تلت�صق مثل  الفرح ونحن نرى ثمرة اجتهادنا.   اأنجزناه فغمرنا  ال�صهر حتى وقت متاأخر، حتى  الكثير من  النوم، وكبدنا  التوقعات وحرمنا 
هذه اللحظات في ذاكرتنا اإلى ما ل نهاية – لي�س فقط ب�صبب المعاناة والتعب، واإنما بف�صل الم�صاركة الجماعية بمعنى اأننا ل نتعلق ول نحـنِّ 

للم�صروعات في حد ذاتها، واإنما اإلى ال�صحبة التي تجعلنا نعي�س ون�صتمتع بلذة النت�صار.

لماذا نحتاج القادة؟

بعد يوم طويل من التاأهب والر�صد والمطاردة والتعب، عاد ال�صيادون اإلى اأهلهم حاملين ما يكفي من الغزلن لغذاء الجميع.  بداأ حفل ال�صواء 
زع الطعام بين كل هذه الأعداد الغفيرة من دون نزاع  وبداأ معه اأفراد القبيلة يتهافتون لينال كل منهم ن�صيبه.  ثم ظهرت م�صكلة وهي:  كيف يوَّ
اأو فو�صى؟  وهنا يكمن دور القائد في تحفيز ال�صمات الإيجابية وتحقيق التوازن الداخلي، فهداأت النفو�س وا�صتقرت الأحوال وا�صطف النا�س 
لينال كلٌ ن�صيبه.  هذه هي فطرتنا ونظمنا الداخلية الغريزية.  نـظُمنا الحيوية والبيولوجية م�صممة لت�صاعدنا على البقاء وال�صتمرار من 
خلال التفاعل والتعاون والتلاحم واللتفاف حول القائد.  فرغم �صعينا الدائم نحو الم�صاواة، اإل اأنَّ هناك اأموراً كثيرة ل يمكن اأن ت�صتوي على 
تب القُوى، وتحفز النا�س كلًا وفقَ طاقته ومكانته، ل�صادت الفو�صى وعمّ  هذا النحو.  فبدون القواعد التي تنظم ال�صفوف، وتح�صد الألوف، وترِّ
ـل مثلًا لو تزاحم وتقاتل اأبناء القبيلة الواحدة، واعتمد كل منهم على قوته فقط، لينال ح�صته من الطعام من دون  الخراب والف�صاد.  تخيَّ
تنظيم، فهل من الممكن اأن يتعاونوا فيما بعد، ويثق بع�صهم ببع�س مرة اأخرى؟  هذا هو ما يحدث كل يوم في الموؤ�ص�صات، وبين اأع�صاء فرق العمل.
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 م�س�ؤولية القيادة

للعاملين فيها، حتى  لتوفير فر�سٍ حقيقيةٍ  الناجحة جهوداً �صخمة  �صات  الموؤ�صَّ تبذل 
يلتزموا باأخلاقيات وقيم العمل.  ومن بين هذه الفر�س البرامج التدريبية التي تهدف 
اإلى تح�صين القدرات و�صقل الخبرات واإك�صاب المهارات لمواكبة التطوُّرات التي تفر�صها 
بيئات العمل الحديثة.  ومع ازدياد البرامج، تت�صاعف خبراتنا وثقتنا باأنف�صنا، وكذلك ثقة 
موؤ�ص�صاتنا بنا، فت�صند اإلينا مهمات اأجلّ، وم�صوؤوليات اأعظم.   وهكذا تنبثق وتنمو الثقة.
فرغم اعتمادنا الكبير والمتنامي على التكنولوجيا الحديثة، اإل اأننا ل نثق بها وحدها 
تمام الثقة.  فالثقة نزعة ب�صرية يولدها نظامنا الحيوي كرد فعل تلقائي للت�صرفات 
وال�صلوكيات التي ينتهجها الآخرون لحمايتنا والعتناء بنا.  الثقة الحقيقية ل تولد 
الإجراءات  واأدلة  ال�صيا�صات  وبين  بينهم  ولي�س  وبع�س،  بع�صهم  الأفراد،  بين  �صوى 
علاقتهم  د  توطُّ بمدى  مرهونة  تبقى  الأفراد،  بين  تن�صاأ  التي  الثقة  والإلكترونيات.  
ومواقفهم النبيلة وال�صادقة تجاه بع�صهم بع�صاً.  الأمر الذي تفتقر اإليه كل الأدوات 
تعمل  اأنها  اإل  احتياجاتنا،  تلبي  كانت  واإن  فهي  التكنولوجية الحديثة.   والتطبيقات 
الحب  م�صاعر  من  انبثاقاً  ل  والمتغيرات  والمعطيات  الأوامر  من  لمجموعة  ا�صتجابة 

والهتمام والتعاطف.

لفريق  �لعري�سة  �لقو�عد و�لخطوط  و�سع  �لقائد في  م�سوؤولية  تتركز 
العمل، و�صقل خبراتهم، وزرع الثقة في اأنف�صهم.  في هذه الحالة فقط، 
ي�صتطيع القائد اأن يطمئن، ويتابع فريقه عن كثب، وهو يحقق اأهدافه 
واإن خالفت  اختياراته، حتى  الثقة في  واثقًا تمام  نهجه،  وي�صير على 
القواعد  ك�صر  يتم  والمتراخية،  ال�صعيفة  الموؤ�ص�صات  ففي  توقعاته.  
والخروج على الأنظمة لتحقيق م�صالح �صخ�صية ومكا�صب فردية، على 
عك�س الموؤ�ص�صات القوية التي تحفز فرقها على ك�صر القواعد، وممار�صة 

الإبداع، وتوليد الأفكار الخلاقة، لما فيه م�صلحة كل الأفراد، والموؤ�ص�صة 
باأكملها.  وحتى تتمتع الفرق بال�صجاعة الكافية لك�صر القواعد، لبد 
معهم  وير�صم  بالأمان،  ي�صعرهم  ا�صتثنائي  قائد  اأفرادها  يقود  اأن 
الأطر، ويفتح لهم الم�صاحات التي ي�صمح لهم التحرك فيها، كي ل تعم 
الفو�صى وتخرج الأمور عن ال�صيطرة.  فال�صجاعة تتدّفق من اأعلى اإلى 
اأ�صفل، ولي�س العك�س.  كما اأن اإح�صا�صنا بالثقة لنفعل ال�صيء ال�صحيح، 
قادتنا. فينــــا  يغر�صهـا  التي  الثقة  م�صتويات  اإلى  ا�صتنـــــاداً  د  يتحدَّ

درو�س في القيادة:  القائد اأ�سا�س الثقافة

الإلهام  قلوبنا  الذي يبث في  القائد  بروؤية  في حين نبذل ق�صارى جهدنا كي ندفع 
اإلى الأمام، فاإننا – من المنطلق ذاته - �صنفعل كل ما بو�صعنا لكي نبتعد عن القائد 
العنيف الذي يحاول فر�س هيمنته علينا.  لأن فرق العمل تحتاج من القائد روؤيته ل 
ز اهتمام المدير على ذاته، ت�صاءلت قدراته على اإدارة موؤ�ص�صاته. هيمنته.  فكلَّما تركَّ
�صة اأيَّ قدر من التعاون  اإذا غاب الهتمام من القيادة، فلن يُظهِرَ العاملون في الموؤ�صَّ
الجاد.  بل �صيتناف�س بع�صهم �صد بع�س، لي�صبق كلٌ منهم الآخر اإلى المائدة، واإلى 
نجاح  اأيّ  فاإنَّ  هذا،  يحدث  عندما  فائدة.   بلا  ولكن  ب�صرعة،  المكا�صب  تحقيق 
جانب  من  بالفخر  وال�صعور  بالتهنئة  يقابل  لن  �صة  الموؤ�صَّ داخل  الأفراد  قه  يحقِّ قد 
كان  �إذ�  و�لتثبيط.  بالاإحباط  �أحيانًا  يقابل  – وقد  بالغيرة  �صيقابل  بل  الآخرين، 
القائد غام�صاً ولم يكُ عادلً، ولم ي�صاوِ بين العاملين في توفير الفر�س، وفي �صمهم 
اإلى دائرة الأمان، ف�صرعان ما تبداأ علامات التذمر بالظهور.  ومع تفاقم م�صاعر 
التي تجعل الموظف يفقد  الكورتيزول  اإفراز مادة  يبداأ الج�صم في  والقلق،  الخوف 
ثقته فيمن حوله، وي�صبُّ جلَ اهتمامه في الحفاظ على بقائه وم�صلحته الذاتية، 
تماماً مثلما يفعل مديره.  اأي اأن تذبذب ال�صلطة ومراوحتها حول م�صلحة المدير 
ال�صخ�صية، وفي دائرته ال�صيقة فقط، بدلً من دائرة الأمان ال�صاملة والكبرى، لن 

�صة. يف�صي اإل اإلى النهيار الحتمي للموؤ�صَّ
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يُعَدُّ  واحد  رجلٍ  “موت  قال:  “�صتالين” حين  مقولة  خون  الموؤرِّ يروي 
دللةٍ  ذي  رقم  د  مجرَّ فهو  رجل،  مليون  موت  ا  اأمَّ ماأ�صاوياً،  حدثاً 
لو�صف  الأرقام  ا�صتخدام  مع�صلات  اإحدى  هي  هذه  اإح�صائية”  
الذين  بالنا�س  �صلتها  الأرقام  تفقد  ما،  نقطة  فعند  الأنام.   اأحوال 
د اأرقام بلا معنى، اأو هوية، اأو كيان.  يتاأثر  لهم، وي�صبحون مجرَّ تمثِّ
الإن�صان بطبعه بما تراه العين.  فاإذا وقعت اأعيننا على �صخ�س يعاني 
نا نتجه اإلى م�صاعدته على الفور.   من �صائقة، اأو يواجه م�صكلة، فاإنَّ
الإح�صاء؟   وموؤ�صرات  الأرقام  �صوى  اأعيننا  تر  لم  اإن  يحدث  فماذا 
هنا نفقد �صمتنا الإن�صانية وتنعدم قدرتنا على اإدراك الآثار البعيدة 

لقراراتنا وخياراتنا.

التجريد الاإن�ساني: 
د” اأرقام ل الاأفراد اإلى “مجرَّ عندما يتح�َّ

للتعبير  والإح�صائيات  الأرقام  تُ�صتخدم  اأن  المنطقي  من 
تزايد  مع  ولكن  الإنتاج.   جداول  وتحليل  الأموال  حركة  عن 
ا�صتخدام الأرقام ال�صخمة للتعبير عن الب�صر، تتراجع قدرتنا 
على التعاطف مع الآخرين بمرور الوقت.  فعندما يفاجاأ موظّف 
يقوم على رعاية اأ�صرته الكبيرة بنباأ فقدان وظيفته، ف�صيكون 
لذلك اأثر كبير عليه وعلى كل فرد في اأ�صرته، من كافة النواحي 
القت�صادية والجتماعية والنف�صية.  اأما القرار الذي يُتّخذ في 
غرفة مغلقة ا�صتناداً اإلى بع�س الح�صابات والأرقام، والبيانات 
�صركة  اآلف موظف في  اأربعة  بال�صتغناء عن  المئوية،  والن�صب 
يجب  كان  قرارات  �صل�صلة  من  واحد  قرار  مجرد  فهو  كبرى، 
�صي كبير وح�صب.  وهنا لن  اإلى هدف موؤ�صَّ تُـتخذ للو�صول  اأن 

تمثل الأرقام اأفراداً يعولون اأ�صرهم، ويرعون م�صتقبل اأبنائهم، 
دة ل ت�صير اإل اإلى  واإنما �صتمثِّل جداولَ وعملياتٍ ح�صابيةٍ مجرَّ

�صالح المنظمة. 
اأو  المديرين  اأو  الم�صتثمرين  اأو  بال�صيا�صيين  الأمر  تعلَّق  و�صواء 
القياديين، فاإن اأقل ما يمكن تقديمه لتابعيهم هو اأن يحبُوهم.  
الجميع،  اإلى  ونتعرف  نتقرب  اأن  جميعاً  لنا  يت�صنّى  لن  ربما 
لخدمتهم  ال�صعي  مجرد  لكن  وحميمية،  �صخ�صية  ب�صورة 
اأكبر  له  �صيكون  حياتهم،  تفا�صيل  وبع�س  ظروفهم،  ومعرفة 
المدونة  والإح�صاءات  الأرقام  تتحوّل  نفو�صنا.  فحين  الأثر في 
ا�صتيعاب  في  نبداأ  ودم،  لحم  من  اأ�صخا�س  اإلى  الأوراق،  على 

التبعات “الإن�صانية” لتلك العمليات “الح�صابية” المجردة.

ق�اعد الاإيثار:
القاعدة الاأولى:  كن اإن�ساناً واجمع �سملهم جميعاً

ثقتنا  ق  ونعمِّ كيان ما،  اإلى  بانتمائنا  ن�صعر  لكي  ال�صحيح  الطريق  الإن�صاني الحي هو  التفاعل 
خ تعاطفنا وم�صاعرنا تجاههم.  فلا عجب اإذن اأن يفتقر العاملون من  باأنف�صنا وبالآخرين، ونر�صِّ
المنازل اإلى م�صاعر الدفء والإنجاز والنجاح التي يحظى بها الموظفون الذين يلتقون ويتفاعلون 
ومهما  العمل،  بمهمات  واندماجهم  ارتباطهم  كان  فمهما  الموؤ�ص�صة.   داخل  وحي  يومي  ب�صكل 
داخل  المتواجدين  الفريق  اأع�صاء  وبين  بينهم  المتبادلة  والمكالمات  الإلكترونية  الر�صائل  زادت 

ال�صركة، فاإن ذلك ل يكفي لتعوي�س التفاعلات الإن�صانية المبا�صرة والموؤثرة.

م في العدد تنجحْ للأبد كَّ القاعدة الثانية:  تََ

ل روبن دونبار - وهو اأ�صتاذ علوم الإن�صان والأنثروبولوجيا في جامعة اأك�صفورد - اإلى اأنَّ الإن�صان  تو�صَّ
فطرتنا  تلك هي  �صخ�صاً.    150 من  اأكثر  مع  و�صادقة  فعّالة  ويوطّد علاقات  يقيم  اأن  ي�صتطيع  ل 
ط ما يمكن اأن نتدبَّره من علاقات فعّالة مع من حولنا.   التي خَلقنا الله عليها؛ فهذا الرقم هو متو�صِّ
وبالتالي فقد يحدث انهيار في �صبكة العلاقات الإن�صانية ما لم تدعمها نظم فعّالة تحدد دور كل فرد 

وعلاقته بالآخرين داخل هذه المنظومة الإن�صانية.



8 كتاب في دقائق

ل الت�قُعات اإلى اإنجازات القاعدة الثالثة:  حَ�ِّ

تعمد بع�س الموؤ�ص�صات اإلى اإعلاء قيمة العمل واإبراز اأثره الإيجابي المتوقع على حياتنا.  فمن ال�صروري اأن نرى الأثر الفعلي والملمو�س للعمل الذي 
ن العقل الب�صري من اإ�صافة قيمة ومعنى لهذا العمل.  فاإذا غاب الأثر الملمو�س،  نقوم به، والجهد الذي نبذله، والوقت الذي ن�صتثمره، حتى يتمكَّ
انخف�صت الروح المعنوية، وفقدنا الدافع اللازم للمثابرة وال�صتمرار.  وا�صتنادًا اإلى طبيعة الإن�صان الجتماعية، فهو ينزع اإلى التعاون وتبادل 
النفع مع من حوله.  وبالتالي؛ حين يدرك الموظف اأنَّ لعمله مردوداً ملمو�صاً واأثراً اإيجابياً على حياة الآخرين، فاإن ذلك يحفزه ويدفعه للم�صي 

قدماً وتقديم يد العون للمزيد من النا�س.

القاعدة الرابعة:  امنحهم ال�قت، لا المال فقط

ي�صكل المال مقابلًا تقديرياً ملمو�صاً للجهد الب�صري؛ وبالتالي ت�صتمد 
الثروات قيمتها من العمل المبذول والوقت الم�صتنفد في تحقيقها.  ومن 
والوقت  الطاقة  عن  جوهرها  في  المال  طبيعة  تختلف  المنطلق،  هذا 
المبذولين في اإنجاز عمل ما، فوقت الإن�صان و�صحته ل يمكن اأن يعو�صا، 
اأما المال فياأتي ويذهب.  وكما اأنَّ الأب ل يمكن اأن ي�صتري حب ابنه 
فيها  بالهدايا والنقود، فلا يمكن لل�صركة كذلك اأن ت�صتري ولء موظَّ
�صعورنا  هو  نفو�صنا  الولء في  يبعث  فما  فقط.   والعلاوات  بالحوافز 
باأنَّ قادتنا على ا�صتعداد لبذل الوقت والجهد لحمايتنا وم�صاعدتنا، ل 

ا�صتنزاف طاقاتنا وجهودنا.
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القاعدة الخام�سة:  ال�سبر مفتاح “الثقة” 

تعتبر الثقة من اأهم الخ�صائ�س الب�صرية التي ت�صاعدنا على البقاء والنجاة ثم التفوق.  لكنها ت�صتغرق وقتاً طويلًا لتتر�صخ داخلنا تجاه الآخرين 
ع  ممن نقابلهم �صواء عبر علاقاتنا ال�صخ�صية اأو المهنية.  وفي خ�صم التقدم التكنولوجي المت�صارع الذي نعي�س في كنفه، �صارت رغباتنا تتوقَّ
ا�صتجابة فورية وكاملة ومقنعة لكل �صيء.  غير اأن بناء الثقة ل يعترف بهذا المنطق على اإطلاقه.  �صحيح اأنه لي�صت هناك فترة زمنية محدّدة 
نحتاج لها لكي تت�صكل الثقة وتنمو في نفو�صنا؛ فربما ا�صتغرق الأمر �صبعة اأيام اأو �صبعة اأعوام. لكن ما نعلمه حقاً هو اأنَّ الثقة الحقيقية ل تاأتي 

من العدم، واإنما تنبع من ال�صبر وت�صتمر بالمثابرة.

درو�س في القيادة:  النزاهة

ت�صكل النزاهة اأحد اأهم مقومات القادة الموؤثـرّين.  فكيف لنا اأن نن�صمّ اإلى ركبهم 

والنف�صي  الأخلاقي  العرف  في  المقا�صد،  ونزاهة  النوايا  �صلامة  من  نتاأكد  لم  اإن 

)�صنحذو  �صمني:  اتفاق  على  ومروؤو�صيه  القائد  بين  العلاقة  تقوم  والجتماعي، 

اإلى  روؤيتك  تتحول  وننتهج نهجك، حتى  اأوامرك،  وننفذ  م خطاك،  حذوك، ونتر�صَّ

ر لنا الأمن والأمان والحماية والطمئنان، وتعاملنا  واقع ملمو�س، في مقابل اأن توفِّ

التقويم  خلال  من  تلقائيا  النزاهة  تنعك�س  وهكذا  الحياة(.  مدى  و�صدق  بنزاهة 

اء الذي يرتقي بالأداء، ويعبر عن مدى التزام وحر�س  والتفاعل ال�صادق والنقد البنَّ

القائد على تحقيق ال�صالح العام.

غير  اأو  المنافق،  القائد  يجذب  فلا  ومنتجة،  فعّالة  فرقاً  النزيه  القائد  يبني  وكما 

ال�صادق، اأو �صيق الأفق، اأو فاقد الروؤية، وال�صاعي نحو م�صلحته دون �صواه، �صوى 
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كتب مشابهة:

اأ�صباه الموظفين.  في الحالة الأولى ينعم الموظفون – بف�صل قائدهم - ببيئة عمل محفزة وقائمة على الأمانة وال�صدق وال�صتقامة والروؤية 

رة؛ تحكمها الأنا والم�صالح الفردية.  فلا عجب اإذن، اأن يكون القائد الأول جديراً بولء  الجماعية.  في حين تـحُا�صر الفريق الآخر بيئة عمل منفِّ

واإخلا�س فريقه، بينما ل ي�صتحق الآخر �صوى تجاهل وتكا�صل موظفيه.

ج�هر القيادة

ل من المهام، اأو تقليل الجهد، اأو التهرب  لي�صت القيادة رخ�صةً للتن�صُّ
جامحة  رغبة  هي  اإنما  الموظفين،  عاتق  على  واإلقائها  الم�صوؤولية  من 
خدمة  �صبيل  في  والنفي�س  الغالي  وبذل  المزيد،  لفعل  اأ�صيل  و�صغف 
اأو  وقتاً  اأو  مالً  خر  يدَّ القائد الحق ل  والموؤ�ص�صة ككل.   والفرق  الأفراد 
موؤ�ص�صة  يبني  ثم  فعّالة، ومنتجة، ومن  بناء فرق عمل  �صبيل  جهداً في 
م الم�صلحة الجماعية  ناجحة وموؤثـِّرة.  والأهم من هذا وذاك، اأنه يقدِّ
على م�صالحه ال�صخ�صية.  فحتى واإن لم تكن النتائج فورية، اأو مرئية، 
اهتمامك  اء  جرَّ �صتناله  الذي  والتقدير  الحترام  يكفيك،  ف�صوف 
بموظفيك، وحر�صك على اإبراز اإمكاناتهم واإطلاق طاقاتهم.  فالقيادة 
– اأولً وقبل كل �صيء - التزام �صادق تجاه الإن�صان.  لكي تكون قائداً 
حقيقياً، عليك اأن توؤثـرِ اأهلك واأتباعك وموظفيك على نف�صك، واأل تاأكل 
لأن  محبوك.   يعطيك  مما  اأكثر  تاأخذ  واأل  تابعوك،  ي�صبع  اأن  بعد  اإل 
“�صاقي القوم اآخرهم �صرباً”، ولأننا جميعا رعاة، وكل راعٍ م�صوؤول عن 

رعيته.



الأمان«  »دائرة  تت�سع  “حين 
التي يوفرها القائد لتابعيه، 
تت�سع اأي�ساً دوائر الطماأنينة 
وال�سعادة التي ي�ست�سعرها 

القائد من خلال اأداء وولء 
هوؤلء التابعين”  

سيمون سينيك


