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ما ي�ساعد الفرد .. ي�ساعد الم�ؤ�س�سة

تبدّلت مفاهيم بني الب�شر وتقدمت الح�ضارات على مر الع�صور، 
وبقي الإح�سا�س بالإنجاز والر�ضا عن الذات، هما جوهر ال�سعادة 
ونظرياتها  القيادة  فهم  في  ـقنا  تعمُّ ومع  النجاح.   ومقيا�س 
تماماً؛  الأبوية  الرعاية  مثل  �أنها  �أدركنا  حياتنا،  في  وتطبيقاتها 
فالأبناء يثقون ب�آبائهم ويتعاونون مع �أفراد �أ�سرهم، بينما يبقى 
حوا من �أجل  الآباء والأمهات على ا�ستعداد غريزي دائم لأن يُ�ضَّ
�أبنائهم، ويقدموا لهم كل ما يملكون من حب ودعم مادي ومعنوي. 
اللذين  والتعاون  الثقة  والعطاء اللامحدود ناتج عن  هذا الحب 
يجنيهما القادة من �أتباعهم الذين يُخل�صون لهم بالمقابل.  فهل 
هناك ما يحفز فرق العمل والجماعات على التلاحم والت�آزر �أكثر 

من التقدير والاحترام والإيثار والوفاء والعطاء؟

الم�ؤ�س�سات  في  التنظيمي  ال�سلوك  و�أبحاث  درا�سات  ت  تمخّ�ضَ
الناجحة - والتي توفر لموظفيها بيئات عمل �آمنة ومحفزة - عن 
نتائج مذهلة.  فقد ثبت �أن نظم العمل وال�سيا�سات وال�سلوكيات 
ت�ساعد  التي  ذاتها  هي  الأفراد،   وت�ألق  نجاح  في  ت�سهم  التي 
�إدارية  نظريات  هناك  فلي�ست  النتائج.   تحقيق  في  الم�ؤ�س�سات 
فكل  الأمر.   حقيقة  في  “خرافية”  عمل  فرق  �أو  “�سحرية” 
من  المطاف  نهاية  في  تنبع  المنظمات  تحققها  التي  النجاحات 
تملكت  فمتى  النف�سية.   والراحة  بالطم�أنينة  الموظفين  �إح�سا�س 
الموظفين م�شاعر الأمان وال�سلام والثقة، تفاعلوا وتعاونوا و�أدوا 
و�أنجزوا ب�شكل تعجز عنه كل الجهود والمحاولات الفردية، الأمر 
التنظيمي،  والأداء  الم�ؤ�س�سي  التميز  على  �إيجاباً  ينعك�س  الذي 
الفردي والجماعي، فتتمكن الم�ؤ�س�سات من التفوق على مناف�سيها، 

حتى من هم �أكبر حجماً، و�أكثر مواردَ، و�أو�سع انت�شاراً.

فـي ثــــــــوانٍ...

في كلمات م�ضيئة جمعت بين حناياها خبرات ال�سنين و�ضمت في طياتها عمق 
الر�ؤية و�سداد الب�صيرة، ير�سم �سيدي �صاحب ال�سمو ال�شيخ محمد بن را�شد 
�آل مكتوم نائب رئي�س الدولة رئي�س مجل�س الوزراء حاكم دبي “رعاه الله” 
خارطة طريق الوطن نحو الريادة الم�ستدامة، حيث يقول �سموه: “كل المطلوب 
لتحقيق �أهدافنا �أن نقود ال�شعب في الطريق ال�صحيح وننمّي في بناته و�أبنائه 
والقدرات  الإنجاز  على  والت�صميم  بالنف�س  والثقة  والإبداع  الابتكار  روح 
القيادية”. بهذه الكلمات،لم يكتف �سموه برفع �سقف طموحات الوطن، ولم 
تقت�صر المعاني على ر�سم خطوات طريق النجاح، بل جاءت المفردات بمثابة 
و�صفة حكيم. �إن الابتكار في التعليم ين�شئ جيلًا مبدعاً، و�صفة الإبداع تُكوّن 
مع  والإبداع  الابتكار  اجتمع  ما  و�إذا  بالنف�س،  الثقةَ  وتُك�سب  الب�صيرة  نفاذ 
نفاذ الب�صيرة والثقة بالنف�س تتكون �شخ�صية وقدرات جيل يمتلك مكونات 
قيادة الم�ستقبل نحو الريادة، وقيادة بتلك الموا�صفات لابد و�أن تر�سم �سيا�سات 
مبنية على ت�أ�صيل روح الابتكار في الأجيال الجديدة، لنجد �أنف�سنا �أمام دائرة 

مبدعة تُعيد �إنتاج ذاتها تحت عنوان الريادة الم�ستدامة. 

وفي �إطار �سعي م�ؤ�س�سة محمد بن را�شد �آل مكتوم الدائم على ن�شر وطباعة 
الم�ؤلفات التي تُثري العقول وترتقي بمكت�سبات الوطن والتي ت�ؤكد على منهجية 
لمبادرة  ال�سابعة  الدفعة  ملخ�صات  ت�أتي  الر�شيدة،  قيادتنا  ور�ؤى  توجهات 
“كتاب في دقائق” لت�شمل 3 موا�ضيع معنية ب�أهمية تن�شئة طفلٍ مبدعٍ وجيلٍ 

مبتكرٍ وقادةٍ قادرين على �إحداث التغيير. 

رحلة  في  باللّعب”  “التعلُّم  كتاب  ملخ�ص  �سي�أخذكم  الجديدة  دفعتنا  وفي 
ع�صف ذهني حول ما �إذا كان نظام التعليم الإلزامي المطُبق في العالم حالياً 
التعلم  غريزة  �أن  �أم  مبدع؟  جيل  تن�شئة  على  والأقدر  لأطفالنا  الأنجع  هو 
الفطرية لدى الأطفال، المبنية على الف�ضول والتلقائية، تفقد بريقها وتنحرف 
ى التعليم الإلزامي؟  عن الم�سار بمجرد تحجيمها في قالب روتيني جامد يُ�سَمَّ
�أما ملخ�ص الكتاب الثاني فيحمل ا�سم: “ر�ؤية اللامرئي: كيف تتمتع بنظرة 
ثاقبة وب�صيرة نافذة؟”، حيث يناق�ش خلاله م�ؤلف الكتاب، جاري كلاين، 
�أهم محفزات نفاذ الب�صيرة والتفكير الإبداعي، والتي يلخ�صها في خم�سة 
عوامل هي: الروابط والم�صادفات والف�ضول والمتناق�ضات والي�أ�س الإبداعي. 

من  فيُ�ؤثِّرون”  يُ�ؤثِرون  “القادة  بكتاب  ال�سابعة  الدفعة  ملخ�صات  وتختم 
ت�أليف �سيمون �سينيك، الذي يتبنى نظرية مثيرة للاهتمام، حيث يرى الكاتب 
�أن المحفزات التي ت�سهم في تح�سين �سلوك الأفراد على ال�صعيد ال�شخ�صي 

هي ذاتها التي ت�ساعد الم�ؤ�س�سات التجارية في تحقيق النجاحات. 

الدفعة  ملخ�صات  تنال  و�أن  مفيدة  بقراءة  تنعموا  �أن  �أتمنى  الختام  وفي 
ال�سابعة من “كتاب في دقائق” ر�ضاكم، �آملًا �أن نكون قد �ساهمنا في تنوير 
�أجل الم�ساهمة في تطوير  العقول وتعزيز قيمة العلم ولو بالجزء الي�سير من 
مجتمع متقدم، يتخذ من العلم والثقافة والأدب �سنداً وظهيراً يتكئ عليه في 

رحلته نحو الريادة الم�ستدامة.
                                                                جمال بن حويرب	

الع�وض المنتدب لم�ؤ�س�سة محمد بن را�شد �آل مكتوم
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منظور القادة في �صنع الريادة

يتمتع القادة الذين يهيئون بيئات عمل ملائمة ومحفزة لموظفيهم ب�أداء وتميز منقطيْ النظير.  
�إعدادهم  والا�ستقرار، وذلك بف�ضل  والتفوق  الإبداع  ب�أعلى معدلات  حيث تحظى م�ؤ�س�ساتهم 
المتميز، و�شحذهم لقوى موظفيهم.  ففي حين تتعامل معظم الم�ؤ�س�سات مع موظفيها باعتبارهم 
�آلات تدفع المحركات، وترفع الأرباح والإيرادات، ينظر القادة الا�ستثنائيون لموظفيهم باعتبارهم 
خ فيها الحياة.  وكلما زاد اهتمامهم بهذا ال�شريان، انعك�س ذلك على  �شريان الم�ؤ�س�سة الذي ي�ضُّ
الم�ؤ�س�سة ب�أكملها، لتزدهر يوماً بعد يوم.  فلي�س القائد البارع هو من يخلق فرق عمل متميزة؛ 
و�إنما الفرق المتميزة هي من ت�سلط ال�ضوء وتلفت الأنظار �إلى براعة قائدها.   ذلك هو منظور 

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

لطالما اجتهد الآباء كي يوفروا لأبنائهم �سبل الراحة والرفاهية، وير�سخوا في داخلهم القيم والمفاهيم التي تحفزهم على ا�ستثمار طاقاتهم 
و�إمكاناتهم الفريدة، لينعموا بحياة هادفة ورا�ضية و�سعيدة.  فبعد �سنوات من الدرا�سة والتطور والنمو، يفتح الآباء لأبنائهم �أبواب الفر�ص في 
فـرِ لهم قادتهم ومديروهم نف�س القدر من العناية والتحفيز.  �أي �أن دور القائد لا يتوقف  هذه الحياة، ليخرجوا �إلى �سوق العمل، �آملين �أن يوَّ
عند توزيع المهمات و�إدارة الاجتماعات و�إنزال العقوبات، بل يتخطى ذلك �إلى ممار�سة دور الأب والراعي والمدرب والمعلم، بكل ما تحمله الكلمة 
من معنى، كي ينعم الموظفون بالأمان في بيتهم الجديد – الم�ؤ�س�سة.  وفي المقابل؛ يبذل الموظفون ق�صارى جهدهم ليحافظوا على �سمعة ومكانة 
الم�ؤ�س�سة كما لو كانت �أ�سرتهم الحقيقية.  يقودنا هذا �إلى نمط فعّال ومتميز من �أنماط القيادة يمكن �أن ن�سميه: “القيادة بالإيثار.”  فلي�س 
القائد من يت�صدر ال�صفوف لاأمامية دائماً لي�أمر وينهى، ويحظى بكل الامتيازات على ح�ساب موظفيه وفرقه ومحبيه.  و�إنما ي�ضع الخطوط 
اتهم؛  العري�ضة، ويُ�سلِّح موظفيه بالر�ؤية والعلم والحكمة والب�صيرة، لير�سموا خططهم، ويحددوا اتجاههم، ويمار�سوا �إبداعهم، ويحموا م�ؤ�س�سَّ

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

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

دهم بع�ضها ب�شكل مبا�شر، كت�سريح بع�ض الموظفين مثلًا.   يواجه الموظفون �أي�ضاً الكثير من المخاطر الداخلية التي يهدِّ
كما قد تخالجنا م�شاعر الخوف والقلق من تجربة كل ما هو جديد خ�شية �أن ي�ؤثر �سلباً على الم�ؤ�س�سة �أو يكبدها 

بع�ض الخ�سائر.  ناهيك عن م�شاعر العزلة والف�شل والرف�ض وقلة الموارد، وغيرها من 
طة للهمم �أحياناً.  كل هذه المخاطر التي لا تقع في نطاق �سيطرتنا ك�أفراد  الم�شاعر المثبِّ

وتابعين، يتحمل م��سؤوليتها القادة ب�شكل رئي�س.  فمن واجبهم توفير بيئة �آمنة 
ولا  والمبادرات.   والت�شجيع  بالتحفيز  وحافلة  والمعوقات،  المخاطر  من 

خوا م�شاعر الولاء والانتماء في نفو�س  يت�سنى لهم ذلك، �إلا �إذا ر�سَّ
والمبادئ  القيم  قوامها  ثقافة  ن�شر  خلال  من  موظفيهم، 

الم�ساحة  ومنحهم  والنقية،  ال�سامية  الإن�سانية 
ثقتهم  وتعزيز  القرارات  لاتخاذ  الكافية 

ب�إمكاناتهم.   باخت�صار : �أن يوفروا 
فيما  يُدخلوهم  �أو  لهـــم 

“دائــــرة  ن�سميـــــه 
مــــان”. الأ

حين ن�أتي على ذكر المخاطر، والعقبات، والقوى التي تقف حائلًا في طريق نجاحنا 
ورغم  الأزل.   قديم  منذ  الحياة  طبيعة  هي  تلك  حرج.   ولا  ث  فحدِّ وا�ستقرارنا، 
وتبعاتها،  المخاطر  تلك  ن�سب  تقلل من  وا�ستراتيجيات  �إليه من خطط  تو�صلنا  ما 
العمل  بيئات  – ولا�سيما في  منها  العديد  �أمام  الأيدي  نقف مكتوفي  زلنا  ما  ف�إننا 
بد  لا  تقنيات جديدة  وبزوغ  العالمية،  البور�صات  �أ�سهم  وانخفا�ض  ارتفاع  بين  فما 
من مواكبتها، وظهور مناف�سين جدد، وتراكم المهمات والم�شروعات، وعدم القدرة 
على تحقيق النتائج والوفاء بالتوقعات، ف�إننا ما فتئنا نتخبط ونتراجع وتتملكنا روح 
الأمان.   دائرة  من  النهاية  لنخرج في  الا�ست�سلام،  رايات  د، فنرفع  والتردُّ الخوف 
ولا �سيما �أن معظم تلك المخاطر تبقى محكومةً بعوامل وم�ؤثرات خارجية لا تقع في 

نطاق م��سؤولياتنا، ولا تدخل في دائرة �سيطرتنا.

دائرة الأمان

ن دائرة الأمان القادة من تقلي�ص حجم وت�أثير المخاطر والم�شاعر  كِّ ُمت
الوقت  من  الكثير  يوفر  الذي  الأمر  موظفيهم،  تواجه  التي  ال�سلبية 
الم�ؤ�س�سة من  تداهم  التي  المخاطر الخارجية  على  للتركيز  والجهد، 
ناحية، واغتنام الفر�ص التي تلوح في الأفق من ناحية �أخرى.  فبدون 
في  وطاقاتهم  وقتهم  من  هائلًا  قدراً  الموظفون  يبدّد  الأمان،  دائرة 
بع�ض.   بع�ضهم �ضد  والوقوف  �أنف�سهم،  للدفاع عن  يائ�سة  محاولات 
في  ت�ضم  �أنها  رغم  الم�ؤ�س�سات  من  الكثير  تخفق  �أن  �إذاً  عجب  فلا 
م�ستوياتها الوظيفية المختلفة �أف�ضل الكفاءات  فقوة الم�ؤ�س�سة لا تكمن 
وتلاحم  �أفرادها  قوة  وفي  بل  فقط،  وخدماتها  منتجاتها  جودة  في 
فرقها وتوجههم جميعاً نحو هدف واحد �أولًا.  وهذا الهدف هو فوز 
الم�ؤ�س�سة.  فكل منهم يلعب دوره في تعميق وتو�سيع دائرة الأمان بما 

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

في جوهرها هي “حماية ورعاية و�إ�سعاد كل من يقع داخل دائرته”.

القائد هو الحار�س الذي ي�ضع قواعد ومعايير الدخول �إلى الدائرة، لذا 
فهو �صاحب الحق في �أن ي�ضم كل من هو قدير وجدير، و�إبعاد كل من 
يُعكـِّر �صفو الفريق، ومن لا ي�ستحق التقدير.  فعلى �أي �أ�سا�س ي�ضع القائد 
تلك المعايير؟ وفقاً للدرجة العلمية، �أم الخبرة الوظيفية، �أم ال�سمات 
تراعي  التي  فالمعايير  دوافعه،  كانت  �أيًا  �أم غير ذلك؟   ال�شخ�صية، 
ق  ز التوا�صل الإن�ساني، هي وحدها التي تعمِّ القيم الجوهرية، وتحفِّ
ُّهم على العمل الجماعي المنُتِج، وتبادل  ولاء وانتماء الموظفين، وتحثـ
م�شاعر الود والاهتمام، تماماً كما يحدث بين �أفراد الأ�سرة الواحدة.
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زة للنظام الب�شري القوى الا�ستثنائية المحفـّـِ

يعمد الآباء – وكذلك المديرون والقادة – �إلى ا�ستخدام �أ�ساليب الثواب والعقاب ليحفزوا 
�سلوكيات معينة لدى �أبنائهم، وليحجبوا �أو يطم�سوا �سلوكيات م�ضادة �أخرى.  وفي حين يخفق 
الأبناء في �إدراك الهدف الحقيقي من وراء ذلك – والذي يتمثل في �ضبط النف�س وت�شجيع 
ال�سلوك الإيجابي، ي�ستوعب الموظفون طبيعة الإجراءات التي تتخذها الم�ؤ�س�سات تجاههم - 
من محفزات وعقوبات – ب�شكل كلي.  ومن الم�ؤكد �أن هذه الأ�ساليب لي�ست بدعة ولا م�ستحدثة 
وتحتاجها  وتفهمها  ت�ست�شعرها  وا�ستجابات  �سلوكيات  هي  و�إنما  والقادة؛  الآباء  قِبَل  من 
وتفرزها �أج�سامنا ب�شكل تلقائي منذ ن��شأتنا.  فعلى �سبيل المثال: تنتج عقولنا مجموعة من 
الم�شاعر ال�سلبية والإيجابية تحفز قدرتنا على التعاون و�إنجاز المهمات بال�شكل المطلوب.  �أي 
�أن عقولنا تكافئنا ب�إفراز هرمونات م��سؤولة عن توليد الم�شاعر الإيجابية المحفزة، كال�سعادة 
والفخر، نظير اجتهادنا وتعاوننا مع من حولنا، تماماً مثلما ي�شجعنا مديرونا بمكاف�آت مالية 

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

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

ل �إلى رموز حية تعك�س قيمها ومعاييرها،  ا �سواها.  فحين ننتمي �إلى ثقافة بعينها، نتحوَّ لكلِّ ثقافة تاريخها وتراثها ولغاتها ورموزها التي تميزها عمَّ
والمعتقدات المتفق عليها، لت�شكل في النهاية ذلك الأ�سا�س الذي تتدفق منه �سلوكياتنا وت�صرفاتنا.  فالثقافة تر�سم معالم هويتنا حتى �إننا نُعرف 
�س حياتنا اليومية من �أجل بناء �صروح  �أنف�سنا في �سياق ثقافتنا المجتمعية بكل �سياقاتها المحلية والإقليمية والعالمية.  ولهذا ف�إننا ننحو �إلى �أن نكرِّ
هويتنا الثقافية.  وبمجرد �أن نتعر�ض لأي �شكل من �أ�شكال التهديد الخارجي، ف�سرعان ما نت�أهب ونُـعّد العدة لندافع عنها، ونبذل في �سبيلها 
الغالي والنفي�س.  ينطبق هذا �أي�ضاً على الثقافات الم�ؤ�س�سية القوية.  فحين تواجه الم�ؤ�س�سة �أية محاولة لزعزعة ثقافتها – داخلياً �أو خارجياً - 
يتلاحم �أفرادها لي�شكلوا فرقًا قوية تقف في وجه تلك المحاولات، بكل ما �أوتوا من عزم و�صرامة.  �أما الثقافات المتراخية، والتي لا تعتمد �إلا على 
ال.  حيث يفتقر الموظفون فيها �إلى قيم الالتزام والم��سؤولية وروح التعاون،  النتائج المادية والأرقام، فقلّما نجد فيها هذا النوع من التوا�صل الفعَّ
فكيف لهم �إذاً �أن ي�شعروا بالانتماء!  ولهذا ينتقل العاملون في الثقافات ال�ضعيفة من خدمة “ال�صالح العام” �إلى خدمة “الم�صلحة ال�شخ�صية”.
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لحظات ت�وصغ الذكريات!

ت  �إجاباتهم حول تلك الأيام التي مرَّ �أن تتمحور  �أف�ضل اللحظات التي مروا بها في حياتهم المهنية، فربما نتوقع  �إذا ما ��سألنا الموظفين عن 
ب�سلا�سة من دون �أي خلافات مع الزملاء �أو العملاء.  وقد نتوقع تذكرهم لأحد الم�شروعات التي �سُـلِّمت في الوقت المحدد، و�ضمن الميزانية 
المر�صودة.  �أو ذلك الاجتماع الذي تم من دون خلافات ونقا�شات حادة و�آراء مت�ضاربة.  بالفعل، قد ت�شكل مثل هذه النماذج والحالات لحظات 
لا تن�سى في ظل ال�ضغوط التي نمر بها كل يوم في بيئات العمل.  لكنها – ويا للمفارقة – لي�ست هي �أهم لحظات الذكريات في حياتنا.  فالإن�سان 
– بطبيعته وفطرته – لا يميل �إلى تخزين اللحظات والإنجازات التي تتم من دون عناء، و�إنما يحفل دماغه بتلك اللحظات التي ت�أتي بعد عناء 

فتحفر في النف�س وتر�سخ في الوجدان.

تربط الإن�سان ب�أوقاته الع�صيبة علاقة خا�صة وم�شاعر فريدة.  فمن منا لا يتذكر ذلك الم�شروع الذي خرج عن نطاق ال�سيطرة وخالف كل 
تلت�صق مثل  الفرح ونحن نرى ثمرة اجتهادنا.   �أنجزناه فغمرنا  ال�سهر حتى وقت مت�أخر، حتى  الكثير من  النوم، وكبدنا  التوقعات وحرمنا 
هذه اللحظات في ذاكرتنا �إلى ما لا نهاية – لي�س فقط ب�سبب المعاناة والتعب، و�إنما بف�ضل الم�شاركة الجماعية بمعنى �أننا لا نتعلق ولا نحـنِّ 

للم�شروعات في حد ذاتها، و�إنما �إلى ال�صحبة التي تجعلنا نعي�ش ون�ستمتع بلذة الانت�صار.

لماذا نحتاج القادة؟

بعد يوم طويل من الت�أهب والر�صد والمطاردة والتعب، عاد ال�صيادون �إلى �أهلهم حاملين ما يكفي من الغزلان لغذاء الجميع.  بد�أ حفل ال�شواء 
زع الطعام بين كل هذه الأعداد الغفيرة من دون نزاع  وبد�أ معه �أفراد القبيلة يتهافتون لينال كل منهم ن�صيبه.  ثم ظهرت م�شكلة وهي:  كيف يوَّ
�أو فو�ضى؟  وهنا يكمن دور القائد في تحفيز ال�سمات الإيجابية وتحقيق التوازن الداخلي، فهد�أت النفو�س وا�ستقرت الأحوال وا�صطف النا�س 
لينال كلٌ ن�صيبه.  هذه هي فطرتنا ونظمنا الداخلية الغريزية.  نـظُمنا الحيوية والبيولوجية م�صممة لت�ساعدنا على البقاء والا�ستمرار من 
خلال التفاعل والتعاون والتلاحم والالتفاف حول القائد.  فرغم �سعينا الدائم نحو الم�ساواة، �إلا �أنَّ هناك �أموراً كثيرة لا يمكن �أن ت�ستوي على 
تب القُوى، وتحفز النا�س كلًا وفقَ طاقته ومكانته، ل�سادت الفو�ضى وعمّ  هذا النحو.  فبدون القواعد التي تنظم ال�صفوف، وتح�شد الألوف، وترِّ
ـل مثلًا لو تزاحم وتقاتل �أبناء القبيلة الواحدة، واعتمد كل منهم على قوته فقط، لينال ح�صته من الطعام من دون  الخراب والف�ساد.  تخيَّ
تنظيم، فهل من الممكن �أن يتعاونوا فيما بعد، ويثق بع�ضهم ببع�ض مرة �أخرى؟  هذا هو ما يحدث كل يوم في الم�ؤ�س�سات، وبين �أع�ضاء فرق العمل.
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 م�س�ؤولية القيادة

للعاملين فيها، حتى  لتوفير فر�صٍ حقيقيةٍ  الناجحة جهوداً �ضخمة  �سات  الم�ؤ�سَّ تبذل 
يلتزموا ب�أخلاقيات وقيم العمل.  ومن بين هذه الفر�ص البرامج التدريبية التي تهدف 
�إلى تح�سين القدرات و�صقل الخبرات و�إك�ساب المهارات لمواكبة التطوُّرات التي تفر�ضها 
بيئات العمل الحديثة.  ومع ازدياد البرامج، تت�ضاعف خبراتنا وثقتنا ب�أنف�سنا، وكذلك ثقة 
م�ؤ�س�ساتنا بنا، فت�سند �إلينا مهمات �أجلّ، وم��سؤوليات �أعظم.   وهكذا تنبثق وتنمو الثقة.
فرغم اعتمادنا الكبير والمتنامي على التكنولوجيا الحديثة، �إلا �أننا لا نثق بها وحدها 
تمام الثقة.  فالثقة نزعة ب�شرية يولدها نظامنا الحيوي كرد فعل تلقائي للت�صرفات 
وال�سلوكيات التي ينتهجها الآخرون لحمايتنا والاعتناء بنا.  الثقة الحقيقية لا تولد 
الإجراءات  و�أدلة  ال�سيا�سات  وبين  بينهم  ولي�س  وبع�ض،  بع�ضهم  الأفراد،  بين  �سوى 
علاقتهم  د  توطُّ بمدى  مرهونة  تبقى  الأفراد،  بين  تن��شأ  التي  الثقة  والإلكترونيات.  
ومواقفهم النبيلة وال�صادقة تجاه بع�ضهم بع�ضاً.  الأمر الذي تفتقر �إليه كل الأدوات 
تعمل  �أنها  �إلا  احتياجاتنا،  تلبي  كانت  و�إن  فهي  التكنولوجية الحديثة.   والتطبيقات 
الحب  م�شاعر  من  انبثاقاً  لا  والمتغيرات  والمعطيات  الأوامر  من  لمجموعة  ا�ستجابة 

والاهتمام والتعاطف.

لفريق  العري�ضة  القواعد والخطوط  و�ضع  القائد في  م�س�ؤولية  تتركز 
العمل، و�صقل خبراتهم، وزرع الثقة في �أنف�سهم.  في هذه الحالة فقط، 
ي�ستطيع القائد �أن يطمئن، ويتابع فريقه عن كثب، وهو يحقق �أهدافه 
و�إن خالفت  اختياراته، حتى  الثقة في  واثقًا تمام  نهجه،  وي�سير على 
القواعد  ك�سر  يتم  والمتراخية،  ال�ضعيفة  الم�ؤ�س�سات  ففي  توقعاته.  
والخروج على الأنظمة لتحقيق م�صالح �شخ�صية ومكا�سب فردية، على 
عك�س الم�ؤ�س�سات القوية التي تحفز فرقها على ك�سر القواعد، وممار�سة 

الإبداع، وتوليد الأفكار الخلاقة، لما فيه م�صلحة كل الأفراد، والم�ؤ�س�سة 
ب�أكملها.  وحتى تتمتع الفرق بال�شجاعة الكافية لك�سر القواعد، لابد 
معهم  وير�سم  بالأمان،  ي�شعرهم  ا�ستثنائي  قائد  �أفرادها  يقود  �أن 
الأطر، ويفتح لهم الم�ساحات التي ي�سمح لهم التحرك فيها، كي لا تعم 
الفو�ضى وتخرج الأمور عن ال�سيطرة.  فال�شجاعة تتدّفق من �أعلى �إلى 
�أ�سفل، ولي�س العك�س.  كما �أن �إح�سا�سنا بالثقة لنفعل ال�شيء ال�صحيح، 
قادتنا. فينــــا  يغر�سهـا  التي  الثقة  م�ستويات  �إلى  ا�ستنـــــاداً  د  يتحدَّ

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

الإلهام  قلوبنا  الذي يبث في  القائد  بر�ؤية  في حين نبذل ق�صارى جهدنا كي ندفع 
�إلى الأمام، ف�إننا – من المنطلق ذاته - �سنفعل كل ما بو�سعنا لكي نبتعد عن القائد 
العنيف الذي يحاول فر�ض هيمنته علينا.  لأن فرق العمل تحتاج من القائد ر�ؤيته لا 
ز اهتمام المدير على ذاته، ت�ضاءلت قدراته على �إدارة م�ؤ�س�ساته. هيمنته.  فكلَّما تركَّ
�سة �أيَّ قدر من التعاون  �إذا غاب الاهتمام من القيادة، فلن يُظهِرَ العاملون في الم�ؤ�سَّ
الجاد.  بل �سيتناف�س بع�ضهم �ضد بع�ض، لي�سبق كلٌ منهم الآخر �إلى المائدة، و�إلى 
نجاح  �أيّ  ف�إنَّ  هذا،  يحدث  عندما  فائدة.   بلا  ولكن  ب�سرعة،  المكا�سب  تحقيق 
جانب  من  بالفخر  وال�شعور  بالتهنئة  يقابل  لن  �سة  الم�ؤ�سَّ داخل  الأفراد  قه  يحقِّ قد 
كان  �إذا  والتثبيط.  بالإحباط  �أحيانًا  يقابل  – وقد  بالغيرة  �سيقابل  بل  الآخرين، 
القائد غام�ضاً ولم يكُ عادلًا، ولم ي�ساوِ بين العاملين في توفير الفر�ص، وفي �ضمهم 
�إلى دائرة الأمان، ف�سرعان ما تبد�أ علامات التذمر بالظهور.  ومع تفاقم م�شاعر 
التي تجعل الموظف يفقد  الكورتيزول  �إفراز مادة  يبد�أ الج�سم في  والقلق،  الخوف 
ثقته فيمن حوله، وي�صبُّ جلَ اهتمامه في الحفاظ على بقائه وم�صلحته الذاتية، 
تماماً مثلما يفعل مديره.  �أي �أن تذبذب ال�سلطة ومراوحتها حول م�صلحة المدير 
ال�شخ�صية، وفي دائرته ال�ضيقة فقط، بدلًا من دائرة الأمان ال�شاملة والكبرى، لن 

�سة. يف�ضي �إلا �إلى الانهيار الحتمي للم�ؤ�سَّ
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يُعَدُّ  واحد  رجلٍ  “موت  قال:  “�ستالين” حين  مقولة  خون  الم�ؤرِّ يروي 
دلالةٍ  ذي  رقم  د  مجرَّ فهو  رجل،  مليون  موت  ا  �أمَّ م�أ�ساوياً،  حدثاً 
لو�صف  الأرقام  ا�ستخدام  مع�ضلات  �إحدى  هي  هذه  �إح�صائية”  
الذين  بالنا�س  �صلتها  الأرقام  تفقد  ما،  نقطة  فعند  الأنام.   �أحوال 
د �أرقام بلا معنى، �أو هوية، �أو كيان.  يت�أثر  لهم، وي�صبحون مجرَّ تمثِّ
الإن�سان بطبعه بما تراه العين.  ف�إذا وقعت �أعيننا على �شخ�ص يعاني 
نا نتجه �إلى م�ساعدته على الفور.   من �ضائقة، �أو يواجه م�شكلة، ف�إنَّ
الإح�صاء؟   وم�ؤ�شرات  الأرقام  �سوى  �أعيننا  تر  لم  �إن  يحدث  فماذا 
هنا نفقد �سمتنا الإن�سانية وتنعدم قدرتنا على �إدراك الآثار البعيدة 

لقراراتنا وخياراتنا.

التجريد الإن�ساني: 
د” �أرقام ل الأفراد �إلى “مجرَّ عندما يتحوَّ

للتعبير  والإح�صائيات  الأرقام  تُ�ستخدم  �أن  المنطقي  من 
تزايد  مع  ولكن  الإنتاج.   جداول  وتحليل  الأموال  حركة  عن 
ا�ستخدام الأرقام ال�ضخمة للتعبير عن الب�شر، تتراجع قدرتنا 
على التعاطف مع الآخرين بمرور الوقت.  فعندما يفاج�أ موظّف 
يقوم على رعاية �أ�سرته الكبيرة بنب�أ فقدان وظيفته، ف�سيكون 
لذلك �أثر كبير عليه وعلى كل فرد في �أ�سرته، من كافة النواحي 
الاقت�صادية والاجتماعية والنف�سية.  �أما القرار الذي يُتّخذ في 
غرفة مغلقة ا�ستناداً �إلى بع�ض الح�سابات والأرقام، والبيانات 
�شركة  �آلاف موظف في  �أربعة  بالا�ستغناء عن  المئوية،  والن�سب 
يجب  كان  قرارات  �سل�سلة  من  واحد  قرار  مجرد  فهو  كبرى، 
�سي كبير وح�سب.  وهنا لن  �إلى هدف م�ؤ�سَّ تُـتخذ للو�صول  �أن 

تمثل الأرقام �أفراداً يعولون �أ�سرهم، ويرعون م�ستقبل �أبنائهم، 
دة لا ت�شير �إلا �إلى  و�إنما �ستمثِّل جداولَ وعملياتٍ ح�سابيةٍ مجرَّ

�صالح المنظمة. 
�أو  المديرين  �أو  الم�ستثمرين  �أو  بال�سيا�سيين  الأمر  تعلَّق  و�سواء 
القياديين، ف�إن �أقل ما يمكن تقديمه لتابعيهم هو �أن يحبُوهم.  
الجميع،  �إلى  ونتعرف  نتقرب  �أن  جميعاً  لنا  يت�سنّى  لن  ربما 
لخدمتهم  ال�سعي  مجرد  لكن  وحميمية،  �شخ�صية  ب�صورة 
�أكبر  له  �سيكون  حياتهم،  تفا�صيل  وبع�ض  ظروفهم،  ومعرفة 
المدونة  والإح�صاءات  الأرقام  تتحوّل  نفو�سنا.  فحين  الأثر في 
ا�ستيعاب  في  نبد�أ  ودم،  لحم  من  �أ�شخا�ص  �إلى  الأوراق،  على 

التبعات “الإن�سانية” لتلك العمليات “الح�سابية” المجردة.

قواعد الإيثار:
القاعدة الأولى:  كن �إن�ساناً واجمع �شملهم جميعاً

ثقتنا  ق  ونعمِّ كيان ما،  �إلى  بانتمائنا  ن�شعر  لكي  ال�صحيح  الطريق  الإن�ساني الحي هو  التفاعل 
خ تعاطفنا وم�شاعرنا تجاههم.  فلا عجب �إذن �أن يفتقر العاملون من  ب�أنف�سنا وبالآخرين، ونر�سِّ
المنازل �إلى م�شاعر الدفء والإنجاز والنجاح التي يحظى بها الموظفون الذين يلتقون ويتفاعلون 
ومهما  العمل،  بمهمات  واندماجهم  ارتباطهم  كان  فمهما  الم�ؤ�س�سة.   داخل  وحي  يومي  ب�شكل 
داخل  المتواجدين  الفريق  �أع�ضاء  وبين  بينهم  المتبادلة  والمكالمات  الإلكترونية  الر�سائل  زادت 

ال�شركة، ف�إن ذلك لا يكفي لتعوي�ض التفاعلات الإن�سانية المبا�شرة والم�ؤثرة.

م في العدد تنجحْ للأبد كَّ َ القاعدة الثانية:  تَح

ل روبن دونبار - وهو �أ�ستاذ علوم الإن�سان والأنثروبولوجيا في جامعة �أك�سفورد - �إلى �أنَّ الإن�سان  تو�صَّ
فطرتنا  تلك هي  �شخ�صاً.    150 من  �أكثر  مع  و�صادقة  فعّالة  ويوطّد علاقات  يقيم  �أن  ي�ستطيع  لا 
ط ما يمكن �أن نتدبَّره من علاقات فعّالة مع من حولنا.   التي خَلقنا الله عليها؛ فهذا الرقم هو متو�سِّ
وبالتالي فقد يحدث انهيار في �شبكة العلاقات الإن�سانية ما لم تدعمها نظم فعّالة تحدد دور كل فرد 

وعلاقته بالآخرين داخل هذه المنظومة الإن�سانية.
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ل التوقُعات �إلى �إنجازات القاعدة الثالثة:  حَوِّ

تعمد بع�ض الم�ؤ�س�سات �إلى �إعلاء قيمة العمل و�إبراز �أثره الإيجابي المتوقع على حياتنا.  فمن ال�ضروري �أن نرى الأثر الفعلي والملمو�س للعمل الذي 
ن العقل الب�شري من �إ�ضافة قيمة ومعنى لهذا العمل.  ف�إذا غاب الأثر الملمو�س،  نقوم به، والجهد الذي نبذله، والوقت الذي ن�ستثمره، حتى يتمكَّ
انخف�ضت الروح المعنوية، وفقدنا الدافع اللازم للمثابرة والا�ستمرار.  وا�ستنادًا �إلى طبيعة الإن�سان الاجتماعية، فهو ينزع �إلى التعاون وتبادل 
النفع مع من حوله.  وبالتالي؛ حين يدرك الموظف �أنَّ لعمله مردوداً ملمو�ساً و�أثراً �إيجابياً على حياة الآخرين، ف�إن ذلك يحفزه ويدفعه للم�ضي 

قدماً وتقديم يد العون للمزيد من النا�س.

القاعدة الرابعة:  امنحهم الوقت، لا المال فقط

ي�شكل المال مقابلًا تقديرياً ملمو�ساً للجهد الب�شري؛ وبالتالي ت�ستمد 
الثروات قيمتها من العمل المبذول والوقت الم�ستنفد في تحقيقها.  ومن 
والوقت  الطاقة  عن  جوهرها  في  المال  طبيعة  تختلف  المنطلق،  هذا 
المبذولين في �إنجاز عمل ما، فوقت الإن�سان و�صحته لا يمكن �أن يعو�ضا، 
�أما المال في�أتي ويذهب.  وكما �أنَّ الأب لا يمكن �أن ي�شتري حب ابنه 
فيها  بالهدايا والنقود، فلا يمكن لل�شركة كذلك �أن ت�شتري ولاء موظَّ
�شعورنا  هو  نفو�سنا  الولاء في  يبعث  فما  فقط.   والعلاوات  بالحوافز 
ب�أنَّ قادتنا على ا�ستعداد لبذل الوقت والجهد لحمايتنا وم�ساعدتنا، لا 

ا�ستنزاف طاقاتنا وجهودنا.
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القاعدة الخام�سة:  ال�صبر مفتاح “الثقة” 

تعتبر الثقة من �أهم الخ�صائ�ص الب�شرية التي ت�ساعدنا على البقاء والنجاة ثم التفوق.  لكنها ت�ستغرق وقتاً طويلًا لتتر�سخ داخلنا تجاه الآخرين 
ع  ممن نقابلهم �سواء عبر علاقاتنا ال�شخ�صية �أو المهنية.  وفي خ�ضم التقدم التكنولوجي المت�سارع الذي نعي�ش في كنفه، �صارت رغباتنا تتوقَّ
ا�ستجابة فورية وكاملة ومقنعة لكل �شيء.  غير �أن بناء الثقة لا يعترف بهذا المنطق على �إطلاقه.  �صحيح �أنه لي�ست هناك فترة زمنية محدّدة 
نحتاج لها لكي تت�شكل الثقة وتنمو في نفو�سنا؛ فربما ا�ستغرق الأمر �سبعة �أيام �أو �سبعة �أعوام. لكن ما نعلمه حقاً هو �أنَّ الثقة الحقيقية لا ت�أتي 

من العدم، و�إنما تنبع من ال�صبر وت�ستمر بالمثابرة.

درو�س في القيادة:  النزاهة

ت�شكل النزاهة �أحد �أهم مقومات القادة الم�ؤثـرّين.  فكيف لنا �أن نن�ضمّ �إلى ركبهم 

والنف�سي  الأخلاقي  العرف  في  المقا�صد،  ونزاهة  النوايا  �سلامة  من  نت�أكد  لم  �إن 

)�سنحذو  �ضمني:  اتفاق  على  ومر�ؤو�سيه  القائد  بين  العلاقة  تقوم  والاجتماعي، 

�إلى  ر�ؤيتك  تتحول  وننتهج نهجك، حتى  �أوامرك،  وننفذ  م خطاك،  حذوك، ونتر�سَّ

ر لنا الأمن والأمان والحماية والاطمئنان، وتعاملنا  واقع ملمو�س، في مقابل �أن توفِّ

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

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

القائد على تحقيق ال�صالح العام.

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

ال�صادق، �أو �ضيق الأفق، �أو فاقد الر�ؤية، وال�ساعي نحو م�صلحته دون �سواه، �سوى 
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سة “التعليم للتوظيف” للمساعدة في خلق فرص عمل للشباب. وهو يعمل مع مؤسَّ

كتب مشابهة:

�أ�شباه الموظفين.  في الحالة الأولى ينعم الموظفون – بف�ضل قائدهم - ببيئة عمل محفزة وقائمة على الأمانة وال�صدق والا�ستقامة والر�ؤية 

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

و�إخلا�ص فريقه، بينما لا ي�ستحق الآخر �سوى تجاهل وتكا�سل موظفيه.

جوهر القيادة

ل من المهام، �أو تقليل الجهد، �أو التهرب  لي�ست القيادة رخ�صةً للتن�صُّ
جامحة  رغبة  هي  �إنما  الموظفين،  عاتق  على  و�إلقائها  الم��سؤولية  من 
خدمة  �سبيل  في  والنفي�س  الغالي  وبذل  المزيد،  لفعل  �أ�صيل  و�شغف 
�أو  وقتاً  �أو  مالًا  خر  يدَّ القائد الحق لا  والم�ؤ�س�سة ككل.   والفرق  الأفراد 
م�ؤ�س�سة  يبني  ثم  فعّالة، ومنتجة، ومن  بناء فرق عمل  �سبيل  جهداً في 
م الم�صلحة الجماعية  ناجحة وم�ؤثـِّرة.  والأهم من هذا وذاك، �أنه يقدِّ
على م�صالحه ال�شخ�صية.  فحتى و�إن لم تكن النتائج فورية، �أو مرئية، 
اهتمامك  اء  جرَّ �ستناله  الذي  والتقدير  الاحترام  يكفيك،  ف�سوف 
بموظفيك، وحر�صك على �إبراز �إمكاناتهم و�إطلاق طاقاتهم.  فالقيادة 
– �أولًا وقبل كل �شيء - التزام �صادق تجاه الإن�سان.  لكي تكون قائداً 
حقيقياً، عليك �أن ت�ؤثـرِ �أهلك و�أتباعك وموظفيك على نف�سك، و�ألا ت�أكل 
لأن  محبوك.   يعطيك  مما  �أكثر  ت�أخذ  و�ألا  تابعوك،  ي�شبع  �أن  بعد  �إلا 
“�ساقي القوم �آخرهم �شرباً”، ولأننا جميعا رعاة، وكل راعٍ م��سؤول عن 

رعيته.



الأمان«  »دائرة  تت�سع  “حين 
التي يوفرها القائد لتابعيه، 
تت�سع �أي�ضاً دوائر الطم�أنينة 
وال�سعادة التي ي�ست�شعرها 

القائد من خلال �أداء وولاء 
ه�ؤلاء التابعين”  

سيمون سينيك


