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فريق  على  م�شرفاً  �أو  مديراً  �أو  تنفيذياً  رئي�ساً  كنت  �سواء 
متناغمٍ  فريقٍ  قيادة  �صعوبة  مدى  تعرف  �أنك  الم�ؤكد  فمن 
الٍ ومنتج. ف�أنت ت�شغل الوظيفة التي تجعل كُلَّ من حولك  وفعَّ
و�إثارة  �إطالة وتعطيل الاجتماعات  يبدون وك�أنهم يتعمدون 
الم�شكلات وزرع العقبات وتجاهل القرارات. فعندما تحاول 
زيادة �سرعة لاأداء وتطوير العمل وتحليل اتجاهات ال�سوق 
والمناف�سين، �سيطلب منك الموظفون التدخل لحل الم�شكلات، 
والا�ستماع لمزيد من المناق�شات، حتى �ست�شعر وك�أنك تحمل 
قليل من  العالم على كاهلك، في ظل وجود عدد  كل هموم 
لم�ساعدتك.  والمت�أهبين  القادرين  والم�ساعدين  لاأع�ضاء 
ومن المرجح �أنك �ستت�ساءل كل يوم: »�ألي�ست هناك طريقة 

�أف�ضل؟!«

التحـدي والفر�صـــة

تنتج معظم الم�شكلات من الطريقة التي يتم بها بناء فِرق العمل 
�أع�ضائها. فعلى  و�إدارة العلاقات والات�صالات ولاإجراءات بين 
نف�سه  من  وواثقاً  ر�ساً  ومتمَّ المدير خبيراً  كان  �إذا  المثال:  �سبيل 
�أي  المنُطلق؛  هذا  من  �سيت�صرفون  الفريق  �أع�ضاء  معظم  ف�إن 
�أنّهم �سيعتمدون على رئي�س الفريق �أكثر من اللازم و�سي�شعرون 
دون  م�ستقلة  �إدارية  قرارات  لاتخاذ  لاأهلية  وعدم  بالخوف 
كتابعين  �سيت�صرفون  بل  مبادرين  يكونوا  ولن  �إليه،  الرجوع 
دائماً، �إن لم يمكنهم ويحفزهم ويدربهم ويفو�ض لهم �أعمالهم 
المعلومات  وحجب  الخوف  ظل  في  لأنه  م��سؤولياتهم.  ويحملهم 
مدى  الفريق  من  ع�ضو  كل  يعرف  لن  المفتوح  التوا�صل  وعدم 
مثل  وفي  و�أقواله؛  و�أفعاله  قرارته  ت�أثير  مدى  ولا  م�ساهمته 
ومتكررة،  كثيرة  لاأخطاء  تكون  �أن  الطبيعي  فمن  الحالة  هذه 
ولاإنتاجية منخف�ضة. وفي ظروف كهذه ف�إنك �ست�ضطر كمدير 
�ض جهودَ الفريق الم�شَتَّتة،  وقائد فريق �إلى العمل ليلًا ونهاراً لتعَوِّ

جمال بن حويرب
العضو المنتدب لمؤ سسة محمد بن راشد آل مكتوم

بيئة  منها  بيئات  لعدة  حياته  في  لاإن�سان  ينتمي 
العمل وبيئة لاأ�سرة، ولا �شك �أن الاهتمام بالفرد 
من خلال دعم هذه البيئات وتزويدها بالمقومات 
اللازمة هو مفتاح النجاح لبناء �أجيال من القادة 
وتحقيق  والعمل،  والمدر�سة  لاأ�سرة  في  والمبدعين 

ال�سعادة والر�ضا للجميع. 

ويتطلب دعم البيئات التحفيزية توفير مجموعة من المقومات التي ت�ضمن 
نجاح البيئات في ت�أ�سي�س �أفراد مبدعين في مجالاتهم وقادرين على الابتكار 
دافعاً  ل  ي�شكِّ الذي  والتحفيز  الت�شجيع  المقومات  هذه  �أهم  ولعل  والتميز، 

كبيراً لبذل المزيد من الجهد والمثابرة على العمل. 

�أي�ضاً من �أهم المقومات ت�شجيع العمل الجماعي الذي ي�شحذ العقل ويطلق 
الواقع.  �أر�ض  �إنجازات على  �إلى  لاأفكار الخلاقة وتحويلها  لتكامل  العنان 
ليقوم  للفرد  الحرية  من  كافة  م�ساحة  نعطي  �أن  ال�ضروري  من  �أنه  كما 

بالعمل الذي يميل �إليه وبالتالي يبدع فيه ب�شكل �أكبر.

التحفيزية  للبيئة  رئي�سٍ  مٍ  كمقوِّ لاإن�ساني  الجانب  �أهمية  هنا  نن�سى  ولا 
فعندما ي�شعر لاإن�سان بالراحة والهدوء والطم�أنينة في حياته الخا�صة تكون 

لديه قدرة وتركيز �أكبر على النجاح والابتكار والتفوق في حياته العملية. 

وكالعادة تقدم مبادرة »كتاب في دقائق« ال�شهرية الخا�صة بم�ؤ�س�سة محمد 
بن را�شد �آل مكتوم مجموعة جديدة من ملخ�صات �أهم الكتب العالمية والتي 
ت�سلِّط ال�ضوء على كيفية قيادة فريق العمل، وخطوات تن�شئة جيل �سعيد من 

لاأبناء و�أهمية التفكير لاإيجابي. 

ن فريقك من  ... كيف تمكِّ القادة  لاأول عنوان »فريق من  الكتاب  ويحمل 
المدير  �أو  القائد  قيادة  �سبل  ويناق�ش  ولاإنجاز«،  والمبادرة  الم��سؤولية  ل  تحمُّ
�أع�ضاء الفريق. كما يتناول  �إدارة العلاقات بين  و�أ�سا�سيات  لفريق العمل، 
طرق مواجهة التحديات التي يتعامل معها المديرون والموظفون الطامحون 

لتحقيق النتائج. 

ويعرفنا الكتاب الثاني »�أبناء ال�سعادة ... خطوات تن�شئة جيل من لاأبناء 
بناء  ودورها في  ال�سعيدة  الطفولة  مفهوم  على  الهانئين«  ولاآباء  المبتهجين 
�شخ�صيات لاأطفال. �إلى جانب دور ال�سعادة لدى الفرد في تحقيق معدلات 

�أداء �أعلى في العمل والعلاقات لاإن�سانية. 

�أعماق  الغو�ص في   ... لاإيجابي  التفكير  التفكير في  »�إعادة  ويتحدث كتاب 
علم التحفيز الجديد« عن �أهمية التحفيز و�أدواته في حياتنا للنجاح وتحقيق 
الجديدة  الملخ�صات  تحوز  �أن  �آملين  و�أنواعه.  التفا�ؤل  وقوة  لاأمنيات، 

دَكم بالفائدة. �إعجابَكم وتزوِّ

في ثوانٍ...



3
ملخصات لكتب عالمية تصدر عن مؤسسة محمد بن راشد آل مكتوم

فريق من القادة يُكوّن فريقاً قائداً

بناء الفرَق ذاتية الإدارة

1- نمــوذج تطويــر الفريــق ذو الخمـ�س مراحــل

بنجاح  تواجه  بيئة  �إعداد  يُكنك  كيف 
المديرون  معها  يتعامل  التي  التحديات  كل 
�أداء  نتائج  �إلى تحقيق  الطامحون  والموظفون 
�أولًا  عليك  فقط:  واحد  حل  هناك  ممتازة؟ 
لاأع�ضاء  جميعُ  فيها  يكون  عمل  بيئة  �إعداد 
قادةً؛ بيئة يكون فيها كل ع�ضو متعاوناً ومبادراً 
لأن  ا�ستعداد  وعلى  للم��سؤولية،  ومتحملًا 
يتعامل مع الق�ضايا والمهمات ال�صعبة. ولاأهم 
م�ستعداً  ويكون  نف�سه،  يراقب  �أن  ذلك  من 
والمحا�سبة على  والم�ساءلة  للمراجعة  للخ�ضوع 
�أي�ضاً؛  الفريق  ونتائج  ال�شخ�صية  نتائجه 
العمل  بيئة  ةً عن  كُليَّ البيئة تختلف  ومثل هذه 
كل  في  المدير  فيها  يتدخل  التي  الاتباعية 
ل نف�سَه م��سؤوليةَ نتائج  �صغيرة وكبيرة، ويُحَمِّ

عند  اكت�شافه  تم  عمل  �إطار  هو  مراحل  خم�س  من  المكُوّن  الفريق  بناء  نموذج 
محاولة ت�سهيل الو�صول �إلى المطلب الطبيعي لأع�ضاء الفريق وهو تحقيق الكفاءة 
الفائقة ولاإدارة الذاتية. وي�سمح هذا النموذج للفِرق المُ�يّسة ذاتياً �أن تتطور مع 
مرور الوقت من خلال علاقاتهم ببع�ضهم وعلاقاتهم بقائدهم. وعند ا�ستيعاب 

وتطبيق عملية التطوير ي�صبح تكوين الفِرق الم�يّسة ذاتياً �أ�سهل بكثير.

عليهم  الل�صيقة  لرقابته  نظراً  فريقه؛  �أفراد 
الم��سؤولية  مع  ال�صلاحيات  تفوي�ض  عدم  �أو 
لهم. وانطلاقاً من هذا ال�سيناريو على المدير 
معتدل،  ب�شكل  والتوجيه  بالن�صح  يكتفي  �أن 
للأعمال  للعمل  وقته  معظم  يكر�س  لكي 
دة وذات المنظور البعيد.  الا�ستراتيجية والمعَقَّ
الفريق  مع  علاقته  تكون  �أن  يفتر�ض  وهنا 
تقليدياً  مديراً  يكون  �أن  من  فبدلًا  متوازنة؛ 
�أ�سا�س  وعلى  المزاج  ح�سب  لاأع�ضاء  يُدير 
على  ويركز  معلماً  يكون  �أن  عليه  فردي، 
ال�صورة الكبرى وال�شاملة، وكيفية التعامل مع 
بنف�سه  ين�أى  و�أن  ال�ضغوط  ظل  وفي  لاأزمات 
متاحاً  يبقى  ولكن  ال�صغيرة  المو�ضوعات  عن 

لم�ساعدتهم عند الحاجة فقط.

و�ست�شعر بال�ضغوط وتعاني من لاإنهاك و�أنت تحاول تحقيق نتائج قوية مع مجموعة من الموظفين التابعين وغير المبادرين. فكما يكون فريقك و�آليات 
عمله وتكوينه وعلاقاته وم�ستوى تفاعله تكون نتائجك. فنحن لا ن�ستطيع �أن نح�صل على نتائج �أعلى و�أكبر من م�ؤهلات موظفينا والمنظومات والهياكل 

لاإدارية التي تنتظمهم. فنتائجنا هي نتاج نُظِمنا وعاداتنا وعلاقاتنا وتفاعلاتنا.

عندما يعامل المدير موظفيه كقادة حقيقيين ويبتعد عن الفردية ولاأنانية ويركز على لاأهداف العامة والمهمات الكبرى ف�سيجد �أفراد فريقه 
مفعمين بالطاقة ومحفّزين �إلى الحد الذي يجعل كل ع�ضو منهم قائداً م�ستقلًا بذاته. ولن يكونوا مجموعة من المتذمرين الذين يبحثون عن 
ي الحدود وال�سعي �إلى تحقيق �أف�ضل  م�صالحهم ال�شخ�صية على ح�ساب ال�صالح العام، بل �سي�صبحون حقاً فريقاً من القادة ويحاولون تخَطِّ

�أداء ممكن. و�سيكون هذا الَحلُ ال�سهلُ الممتنعُ ابتكاراً �إدارياً عظيماً رغم ب�ساطته وعفويته وفطريته.

ن من موظفين يعملون من تلقاء �أنف�سهم لتحقيق هدف عام، بعيداً عن خ�صو�صية و�شخ�صية كل ع�ضو من �أفراده.  الفريق المُ�يّس والمدُار ذاتياً يتكوَّ
يقوم �أع�ضاء هذا الفريق بتحديد �أن�شطتهم اليومية والتخطيط لها و�إدارتها كما �أنهم يعملون في ظل القليل من لاإ�شراف، �أو عدم وجود �إ�شراف مبا�شر 
�أ�صلًا. ومع تطور الفريق يتطور �أع�ضا�ؤه �أي�ضاً، على �أن تكون من �أهدافهم لاأ�سا�سية تحويل كل موظف �إلى قائد ملتزم بدرجة كبيرة، ومرن وذي خبرة 

وا�ستقلالية عالية. وهناك �أربعة مناهج �أو مداخل يمكن اعتبارها  حجرَ لاأ�سا�س في بناء فِرق ذات �أداءٍ عالي الم�ستوى وهي:
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يبد�أ  المرحلة  هذه  في  الأولــــى:  المرحلــــة 
الذي  الفريـق  قائد  على  معتمداً  عمله  الفريق 
لاأ�سا�سيـــة  القــــرارات  جميــــع  باتخـــاذ  يقوم 
عملها  تبد�أ  الفرق  كل  �أن  ورغم  والعملية. 
بكثير  �ستفاج�أ  �أنها  �إلا  البداية،  في  بحما�س 
ب�سهولة  ت�سير  لن  لاأمور  لأن  المفارقات  من 
العثرات  من  لاأمر  يخلو  ولن  متوقعاً،  كان  كما 
وبروز بع�ض المعوقات وحدوث انتكا�سات. ولهذا 
ال�سبب يجب �أن يتدخل قائد الفريق بين الحين 
يتفهمون  لاأع�ضاء  �أن  من  يت�أكد  حتى  ولاآخر، 
مع  التعامل  يتم  وكيف  فريقهم،  يتطور  كيف 
الفريق وهو  قائد  يرون  ولكي  الغمو�ض،  حالات 
متوقعة  وغير  �شائكة  مو�ضوعات  مع  يتعامل 

وتطور  روابط  تكوين  �أثناء  وفي  البداية،  في 
�شخ�صية الفريق.

المرحلــة الثانية: بالتدريج �سي�صبح الفريق 
�أقــــل اعتمـــــاداً علـــى القائد. وبانتقال الفريق 
�أهدافه  مواجهة  �سيحاول  المرحلة،  هذه  �إلى 
ومقا�صده والت�أكد من �أنّ الجميع يدركون الهدف 
هذه  �إلى  الانتقال  يتم  لا  وعادةً  عليه.  ويتفقون 
المرحلة ب�شكل �سريع كما يعتقد البع�ض؛ بل يظل 
�أن يقوم بالتن�سيق ولاإر�شاد،  على قائد الفريق 
وال�سيــر  التــدرج  في  يبـد�أ  الفريــــق  �إنّ  حيــث 
�أولى  بخطوات �صغيرة مثل الطفل الذي يم�شي 
الت�صرف  عن  القائد  يتوقف  بينما  خطواته، 

لاأمور  لي�شاهد  �أي�ضاً،  تدريجياً  كاملة  ب�سُلطة 
ما. نوعاً  ق�صيرة  م�سافة  من  ولو  تحدث  وهي 

يبد�أ  المرحلــة  هذه  في  الثالثــــة:  المرحلـــة 
معاً.  ويتحدّوا  �أدوارهم  تعلّم  في  لاأع�ضاء 
وتبد�أ »ال�صورة الكلية« والر�ؤية ال�شاملة تت�ضح 
قلة من  و�سيقدم  تدريجياً،  لاأع�ضاء  لمزيد من 
ويبد�أون  جديدة،  ب�صورة  �أنف�سهــــم  لاأع�ضـــاء 
حقيقي،  ب�شكل  القيادية  لاأدوار  بع�ض  بلعب 
تحديداً  المرحلة  هذه  وفي  محدوداً.  كان  و�إن 
مع  والتعامل  لاأداء  على  بالتركيز  الفريق  يبد�أ 
التي  الق�ضايا ال�صعبة وحل الم�شكلات الفردية 

تواجه بع�ض لاأع�ضاء.

لتولي  �أنف�سهم  تقديم  على  قادرين  الفريق  �أع�ضاء  معظم  يُ�صبح  هنا  الرابعة:  المرحلـــة 
ويتعلم  جيد  ب�شكل  لاأع�ضاء  يتوا�صل  حيث  ال�ضيقة؛  تخ�ص�صاتهم  نطاق  في  القيادية  لاأدوار 
العديد  تحقيق  ويحاولون  الجاد  بالأداء  ويهتمون  بن�شاط  �سيعملون  كما  بع�ض.  من  بع�ضهم 
توَلِّ  �إلى  الفريق  ويتطلع  الم�شاركة  �سقف  �سيرتفع  كما  عالية.  ةٍ  بهمَّ ومقا�صدهم  �أهدافهم  من 
يلعب  المرحلة  هذه  وفي  و�أهدافه.  خططه  تخ�ص  التي  ولاإجراءات  العمليات  جميع  م��سؤولية 
الفريق، ويتوقع من الجميع  �أع�ضاء  �أحد  �إلى جانب دور المدير، ويعتبر نف�سه  المدُرب  المدير دور 
الكبيرة. ولاأهداف  لاأعمال  على  للتركيز  كافياً  وقتاً  له  ر  يوَفِّ مما  مثله؛  وي�شاركوا  يتفاعلوا  �أن 

المراحل الخم�س لنموذج تطوير الفريق

المرحلة الخام�سة: هنا ي�صل الفريق �إلى �أعلى م�ستوياته ويبد�أ العمل بالت�سيير ذاتياً فعلًا. وهنا ي�شترك الجميع في �إدارة الفِرق ويتعاملون مع 
الم�شكلات و�إنجاز المهمات مبا�شرةً، حيث لا يعود �أع�ضاء الفريق تابعين؛ بل قادةً م��سؤولين ومناف�سين طموحين، فلا يقبلون �سوى لاأداء الممتاز، فترتقي 
وتيرة لاأداء وي�شعر كل لاأع�ضاء بطاقة �إيجابية، وي�صلون �إلى مرحلة الن�ضج التي ي�صعب �إيقافهم بعدها، فتخرج كلمة الف�شل من قامو�سهم، ويبد�أون 

في لاإبداع والابتكار.

قد يحتاج الفريق �إلى �سنوات من العمل والتعلم والتعاون حتى ي�صل �إلى المرحلة الخام�سة، ولكن لاأخبار الطيبة هي �أن التطور الطبيعي 
�ص لاأع�ضاءُ عاداتِ النجاح والتفوق، وي�صبح لاأداء العظيمُ �سلوكاً يومياً  والمرحلي هو ما ي�ضمن النجاح الدائم لمنظومة الفريق، حتي يتقمَّ

ي�صعب التراجعُ والتنازل عنه.
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�أو  �إطاراً  الفريق  �أع�ضاء  بين  التوا�صل  يُ�شكّل 
مجالًا لتر�سيخ لغة م�شتركة تُ�ستخدم في �إعطاء 
وتلقي التعليقات والتعليمات حول المو�ضوعات 
ي�شق  فعندما  مناق�شتها.  تتم  التي  ال�صعبة 
فريقك طريقه في لاإدارة الذاتية، �ستواجهك 
عن  الم��سؤول  »من  مثل:  �شائكة  كثيرة  م�سائل 
ماذا؟«. ويمكنك و�ضع �أ�س�س ونماذج للتوا�صل 
ويمكن  ا�ستخدامها.  على  الجميع  تدريب  يتم 

لهذا النموذج الب�سيط �أن يت�ضمن ما يلي:
الراجعة  التغذية  خلال  من  قيمة  �إ�ضافة   u

وطلب مدخلات من لاآخرين ب�شكل �صريح 
�أن  الفريق  �أع�ضاء  تعلم  ما  فبعد  ومبا�شر. 
�آرائهم  طلب  يمكن  مفتوح  بذهن  يفكروا 
و�أفكارهم، مع حثهم على تحدي ر�أي المدير 

واختبار كل وجهات النظر ومناق�شتها.

هو  هنا  والهدف  الفهم.  بق�صد  لاإن�صات   u

تُ�صدر  �أن  قبل  المعلومات  على  الح�صول 
حُكماً �أو تُقيّم فكرةً. 

تقديم مدخلاتك بطريقة ماهرة وجديرة   u

بالاحترام. وتت�ضمن هذه المهارة ا�ستخدام 
�أو  »يبدو«  مثل  للغ�ضب  مثيرة  غير  عبارات 
»�أعتقد« حتى ت�ستطيع �إي�ضاح وجهة نظرك 

وتو�صيلها بطريقة مقنعة وغير انفعالية. 

»الحوارات  من  لاأنواع  هذه  �إدارة  ت�ساعد 
عمر  تق�صير  على  الفريق  داخل  الح�سا�سة« 
روح  و�إ�شاعة  الجميع  بين  والتوفيق  الخلافات 
الاحترام  على  القائم  الحوار  لأن  الفريق، 
المتبادل وال�شفافية والتنفيذ لاإيجابي �سي�ؤدي 

بالطبع �إلى زيادة الثقة بين �أع�ضاء فريقك.

)HBDI( 2- مقيا�س هيرمان لأنماط التفكير

3- التوا�صل بين �أع�ضاء الفريق

4- بــدء عمـــل الفريــــق

طَوّرت هذه لاأداة بوا�سطة »نيد هيرمان« مبتكر نظرية ال�سيادة الدماغية 
ح طريقة التفكير  �أو »نمط التفكير ال�سائد«. ويُعد هذا المقيا�س �أداةً تو�ضّ
المف�ضلة لدى كل �إن�سان. وعند ا�ستيعاب �أف�ضلية التفكير والتعَلُّم لدى كل 
ع�ضو في الفريق ومن يعملون معه؛ يتمكن �أع�ضاء الفريق من زيادة �سرعة 
التفاعل  خلال  من  النجاح  وم�شاركتهم  لاآخرين  من  والتعلم  تعلُّمهم، 

والتكامل.
بتوافر هذه المعلومات، يٌكن لفريقك:

u زيادة قدرات �أع�ضاء الفريق في التوا�صل.
u �إبراز الاختلافات وتوظيفها في تطوير لاأداء وزيادة الفعّالية.

u توجيه طاقات الفريق للابتكار باعتباره مورداً عقلياً متاحا.
u بناء بيئة عمل تفاعلية ومفتوحة للتعَلُّم ولاإبداع الجماعي.

نموذج �أنماط التفكير الغالبة:

جوهر القيادة وروح المبادرة والرغبة في الريادة موجودة دائماً في كل فريق، وما 
تحتاجه الفرق لكي تتفوق وتتألق هو تحريك تلك الروح واستثمارها.

“

“
هناك مجموعة متنوعة من لاأدوات التي يُكن ا�ستخدامها، والخطوات التي يُكن اتخاذها عند بدء عمل فريقك:

النقا�شات  جميع  يقود  �أن  يجب  ما  هو  المرغوب  فالأداء  تحقيقها؛  ينوي  التي  والمقا�صد  لاأهداف  على  فريقك  يتفق  وهنا  الأداء:  اتفاقيات   u

ويحدد كل الاتجاهات. ومن �أمثلة العنا�صر والمقومات التي يجب الاتفاق عليها: ما نوع الثقافة التي يحتاجها الفريق لتحقيق �أهدافه؟ وما هي المعرفة 

�أ- 
المنطقية
التحليل
الاهتمام بالحقائق
الاهتمام بالأرقام

ب-
التنظيم
الترتيب
التخطيط
الاهتمام بالتفا�صيل

د-
نظرة �شاملة

ر�ؤية م�ستقبلية
التكامل
الابتكار

ج-
توطيد العلاقات مع 

الآخرين
الاهتمام بالم�شاعر

الح�س الجمالي 
العاطفة
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التي يجب م�شاركتها؟ فعندما يعرف �أع�ضاء 
ف�سيكونون  منهم  كل  من  المتوقع  ما  فريقك 
�إيجابي  ب�شكل  طاقتهم  تركيز  على  قادرين 

وفي الاتجاه ال�صحيح.

تكون  لكي  محددة:  و�أدوار  قواعد   u

فريقك  يق�ضي  �أن  يجب  فعّالة،  الانطلاقة 
الفريق  لأن  نف�سه؛  تنظيم  في  الوقت  بع�ض 

المنُظّم يحتاج �إلى:
1- اتفــاق وا�ضـــح يُلخ�ص هدفـــه ومبادئــــه 

لاإر�شاديـــة ونطاقــه.
مثـــــل:  عليهـــــا  مُتفــــــق  �سلوك  قواعد   -2

التعامــل باحتـرام، والح�ضور في الموعــــد، 
الراجعـــــــــة  ولاإفــــــــــــــادة  ولاإن�صـــــــــات، 

ت�ستخدم الفِرق الناجحة نموذجاً واحداً من 
النموذجين الم�شهورين في عملية اتخاذ القرار 

وهما: 
u الموافقة ب�إجماع لاآراء. 

u الت�صويت بالأغلبية.
في حالة الموافقة ب�إجماع لاآراء يتبنى الجميع 
ا�ستخدام  وعند  بالكامل.  ويدعمونه  القرار 
دعم  على  الجميع  يوافق  لاأغلبية  ت�صويت 
وهذه  لاأغلبية.  قِبل  من  عليه  المتُفق  القرار 
بها  نُو�صي  التي  القرار  اتخاذ  عملية  هي 

للفِرق الناجحة:
u تو�ضيح وجلاء لاأمر حول ما يجب �أن يُقرره 
اتخاذه؟ يجب  الذي  القرار  ما  فريقك: 

الخ�صو�صيـــــة. واحتــــرام  ال�صريحــــــــة، 
والعمليات  المهـــام  �أدوار وا�ضحـــة حــــول   -3

وتب�سيط  ال�سجـــلات  وحفـظ  والتوا�صــــل 
وجدولة و�إدارة الاجتماعات.

عند  �ستحتاج  الت�صنيف:  نموذج   u

عدد  يُحدد  ب�سيط  نموذج  �إلى  العمل  بدء 
لإنجاز  فريقك  يحتاجهم  الذين  لاأفراد 
م��سؤولًا  فريقك  كان  ف�إذا  المطلوب.  العمل 
�أن  يجب  العملاء،  ات�صالات  على  الرد  عن 
يتوقع  التي  المكالمات  عدد  النموذج  يت�ضمن 
الفريق �أن يتلقاها بناءً على الخبرة ال�سابقة 
لاأداة  هذه  مثل  الم�ستقبلية.   والاحتمالات 
توفر لكل ع�ضو في الفريق �إطار عمل لتحديد 

منفتحــة  بطريقـــة  والتحــاور  الت�شــاور   u

ووجهات  المو�ضوعات  حول  �شفافية  وبكل 
النظر والبدائل المطروحة.

النظر،  وجهات  جميع  ا�ستطلاع  بعد   u

وفَهِم  ا�ستوعب  �أنه  فريقك  ي�شعر  وعندما 
من  اطلب  ب�صدده،  هــو  الــــذي  المو�ضــوع 
�أحــــد نموذجي  علــــى  يتفقــــوا  �أن  الجميع 
�أو  لاآراء  ب�إجماع  )الموافقة  القرار:  اتخاذ 

الت�صويت بالأغلبية(.
u اتخاذ القرار.

�أع�ضاء  كافة  دعم  و�أهمية  القرار  ت�أكيد   u

الفريق له.
u و�أخيراً .. توثيق القرار.

وتحقيق  وكيفاً،  اً  كمَّ المطلوب  لاأداء  م�ستوى 
م�ساهمة  �إلى  والحاجة  الم�ضافة  القيمة 

الجميع.

مجموعات  هي  الممار�سة:  مجموعات   u

من لاأفراد يت�شاركون في اهتمامات �أو ق�ضايا 
ي�ؤدونها  �أعمال يمار�سونها ويتعلمون كيف  �أو 
ب�شكل �أف�ضل وبانتظام. تكون هذه المجموعات 
الجماعي  والتعلم  المعرفة  بم�شاركة  معنية 
العلاقات.  و�إدامة  تر�سيج  في  والم�ساعدة 
عندما  �أف�ضل  ب�شكل  فريقك  و�سي�ؤدي 
يح�صل على الدعم �أو يقدمه بالان�ضمام �إلى 
مجموعات الممار�سة، وبهذا يمر الفريق عبر 

مراحل تطور الفريق الخم�س.

u القيمة المُ�ضافة للعملاء: ي�ستخدم الفريق معادلة القيمة المقدمة لجمهوره وعملائه 
ال�سعر  مقابل  الخدمة  متلقي  �أو  الم�ستهلك  عليها  يح�صل  التي  الفائدة  �أو  »الجودة  وهي: 
الذي يدفعه«. هذه لاأداة ت�ساعد الفريق في التركيز على القيمة التي �سيوفرها لعملائه 

مقارنة بالمناف�سين. ويتم ح�ساب تلك القيمة وفق المعادلة التالية: 

القيمة الم�ضافة للعميل =
قيمــة ما يدفعــه العميــل لفريقنـا
قيمة ما يدفعه العميـل للمناف�سين

ومن الوا�ضح �أن قيمة هذه لاأداء القيا�سية تكمن في تركيز بو�صلة وجهود الفريق في الاتجاه 
ال�صحيح دائماً عبر ح�ساب المح�صلة النهائية التي �سيح�صل عليها المعنيون: العملاء �أولًا، 

ونجاح الفريق وا�ستدامته ثانياً.

عملية اتخاذ القرار
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ط له ق ما تُخَطِّ قِّ الفِرَقُ مثل الأفراد: تَُ
»الفِرق مُهي�أة دائماً وب�شكل م�ؤكد ورائع لتحقيق النتائج التي ا�ستعدت لها وهُيّ�أت من �أجلها«. ويُكنك 

اعتبار هذا المبد�أ هو نقطة البداية �أو خط الانطلاق الدائم لإعداد فريقك وبدء ن�شاطه.
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ف�إذا جاءت نتائج فريقك مُيّبة للآمال، فيكمُنك وفق هذا المبد�أ تف�سير ذلك بالعودة �إلى درا�سة البنية التحتية لفريقك والتي ت�شمل: ا�ستراتيجياتك 
و�سيا�ساتك ونظم العمل لديك. وتعتبر �إعادة النظر هذه على درجة عالية من لاأهمية حتى تتمكن من علاج الم�شكلة على �أ�سا�س �أن الطريقة التي 
يعمل بها فريقك يُكن تغييرها. �إذ يُكنك تغيير لاإجراءات و�إعادة ت�صميم الفريق وتدفق عملياته وخطوط �سير �إجراءاته، وهكذا يمكن لفريقك 

ن كل ع�ضو من �أن يكون قائداً. كِّ �أن يعيد تجديد نف�سه بطريقة مُنظّمة ومنتظمة وتطوير بيئة عمل تَُ
وهناك مجموعتان من لاأدوات ت�ستخدمان بانتظام لإعادة تجديد الفريق:

1- الم�ســـح البيئـــي

2- تحليــل العمليــة

فكل  العمل.  بيئة  بم�سح  دائماً  النجاح  يبد�أ 
الفِرق عبارة عن »نظم مفتوحة« تن�ش�أ وتعي�ش 
الحقائق  فيها.  ت�ؤثّر  التي  البيئة  في  وتزدهر 
والتقلبـــات  لاإعـــلام  وو�سائـــل  ال�سيا�سيـــة 
للعوامل  �أمثلة  كلها  العالميـــة؛  الاقت�صاديـــة 
العملاء  احتيـــاجـــات  على  ت�ؤثر  التي  البيئية 
البيئي  الم�سح  فريقـــك لخدمتهــم.  وتوجّهات 
محيط  خارج  يحدث  لما  ودرا�سة  ا�ستعرا�ض 
عليه  ت�ؤثر  التي  الخارجية  البيئة  في  فريقك 
للاحتياجات  وتحليل  ا�ستطلاع  فهو  داخلياً؛ 
من  فئات  �أربع  وهناك  حولك.  من  المتغيرة 
كل  في  للمتغيرات  تخ�ضع  التي  المجموعات 

والطرف  العميل  احتياجات  ا�ستيعاب  بعد 
نحو  �أي  الداخل؛  �إلى  تركيزنا  نُوجّه  المعني، 
عملها  كيفية  و�إدراك  بعناية  عملياتك  تحليل 
بطريقة جيدة. �إذ يجب �أن تعيد ترتيبها ح�سب 
العمليات  في  العقبات  وا�ستك�شاف  �أولوياتها، 
�أي  وملاحظة  �سرعتك،  من  تُبطئ  التي 
وتحديد  والمعايير،  لاإجراءات  عن  انحرافات 
من الذي يمتلك كل عملية، لكي تُقرر كيف يتم 
لتحليل  �أدوات  �سبع  وهناك  القرارات.  اتخاذ 

العمليات هي:

�سوق وبيئة وت�شمل:
u العملاء.

u المعنيين وذوي الم�صالح.
u المناف�سين.

u الم�ؤثرين الداخليين والخارجيين.
تحديد  هي  البيئي  الم�سح  في  لاأولى  الخطوة 
وما  المجموعات،  هذه  حول  بالفعل  تعرفه  ما 
وكيف  معرفته،  �إلى  وتحتاج  تعرفه  لا  الذي 
تحتاجها.  التي  المعلومات  على  �ستح�صل 
ولاأطراف  العملاء  �أبحاث حول  �إجراء  ويُعد 
وجمع  معرفتك  لتو�سيع  جيدةً  طريقةً  المعنية 

ما تحتاج �إلى معرفته.

هي  الخارطة  العملية:  خارطة  ر�سم   u

�أداة ت�ساعد على ت�صوّر �سير العمل وتحديد 
العملية  بها  تمر  �أن  يجب  التي  النقاط 
العمليات  خرائط  وتُعد  قيمة.  ت�ضيف  لكي 
الوا�ضح  التوا�صل  لتحقيق  �ضرورية  �أداة 

وال�شفاف في عمل كل م�ؤ�س�سة. 
u ت�صنيف العمل: تق�سيم العمل �إلى فئات: 

عمل �أ�سا�سي وعمل �إ�ضافي؛ عمل ا�ستراتيجي 
وعمل تكتيكي؛ عمل تمكيني داخلي لتطوير 
في  ي�صب  خارجي  تناف�سي  وعمل  الفريق 

مُطابق  معياري  عمل  العميل؛  م�صلحة 
وم�ؤقت. ومن  ا�ستثنائي غير معياري  وعمل 
الوا�ضح جداً �أن الت�صنيف ي�ساعد دائماً في 

تحديد لاأولويات وي�سهل قيا�س النتائج. 
ذات  المهام  تحديد  القيمـــة:  تحليـــل   u

القيمة الم�ضافة، وكذلك ا�ستبعاد المهام التي 
لا ت�ضيف قيمة. 

ت�ســـاعد  �أداة  العوائــــــق:  تحليــــل   u

عـــــن  الم��سؤولـــــة  النقـــــاط  تحديد  في 
الفريــــــق  وتقييد  لاأداء  �سرعــــــة  �إبطــــاء 

الم�ستحقات ل�صالح  الفرق مكَلِّفاً بجمع  �أحد  العملاء كان  لقيمة هذه الطريقة. ففي عملية م�سح لاحتياجـــات وتوقعات  وهناك مثال عملي 
م�ؤ�س�سة كبرى. قبل القيام با�ستطلاع العميل، اعتقد قادة الفريق �أن �أكثر ما يهم عميلهم هو التح�صيل ال�سريع، ومن ثم تََّ تركيز جهودهم 
على �سرعة التح�صيل لا غير. ومع ت�صاعد �شكاوى العميل وتعبيره عن عدم ر�ضاه، تم ا�ستق�صاء ر�أيه والحوار مع متخذي القرار لديه فكانت 
ال�صدمة كبيرة. كان العميل معنياً بالدرجة لاأولى بدقة التح�صيلات وزيادة ن�سبتها لا �سرعتها. �إذ كان العميل يملك ملاءة مالية قوية ولديه 
�سيولة لا تجعل �سرعة التح�صيل عاملًا م�ؤثراً. ومن ثم �أعيد توجيه �سيا�سة التح�صيل نحو رفع ن�سبة التح�صيلات، مع تحديد الحد لاأق�صى 
للبت في كل حالة. فقد قبل العميل الت�ضحية بعامل ال�سرعة ل�صالح الدقة في المتابعة ورفع ن�سبة التح�صيلات كل �شهر وكل ف�صل وكل عام، 

بدلًا من زيادة ال�سرعة واعتبار ن�سبة كبيرة من الم�ستحقات ديوناً م�شكوكاً فيها.

للت�أكد من ا�ستيعاب لاأفكار واختيار الخطط المنا�سبة لكل حالة بناء على  �أما الخطوة الثانية في م�سح البيئة فهي توثيق النتائج والا�ستنتاجات 
توقعات كافة لاأطراف المعنية.
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ل القيـــادي تخطيط عمليـــة التحَــوُّ

الإدارة المرئيــــــة

ويلتزم  �سيملكها  ومن  عملية  كل  �سيتولى 
الذي  الحقيقـــي  �صاحبهـــا  وك�أنــــه  بهــــا 

�سيرعاها.
الفريق  يُلقي  هنا  القرارات:  تحليل   u

نظرة على القرارات المتعلقة بكل عملية. 

منها. التخل�ص  ثم  ومن  حركتـــه،  و�شل 
u تحليل التباين وعدم التطابق: �أداة 

لاكت�شاف لاأخطاء والتخل�ص من العيوب.
يكتمل  عندما  تبد�أ  العملية:  �إدارة   u

مَن  الفريق  يُحدد  حيث  العملية  تحليل 

والتحول  التغيير  ا�ستمرار  ول�ضمان  م�أمول 
والتطور.

واعية  نزعة فطرية  �أي  لردع  تثبيت  خطة   -5

�أو لاواعيـــة للعـودة بالم�ؤ�س�ســــة �إلى الو�ضـــع 
القديـــم.

الخطط  وا�ستدامة  تنفيذ  �صعوبة  �إلى  ونظراً 
لاأع�ضاء  يتولاها  �أن  يجب  ال�سابقة،  الخم�س 
المنا�سبون في فريق التحول حتى تكون خططك 
ويمكن  بع�ض،  مع  بع�ضها  متوافقاً  الخم�س 
�إبلاغ  يجب  كما  بعناية.  وتقييمها  مراقبتها 
كل ع�ضو ب�أنه بمجرد �أن يبد�أ التنفيذ والم�ضي 
هي  بل  اختيارية،  الم�شاركة  تكون  فلن  قدماً، 
�إعادة نظر في  و�أية  ونهائية.  وملزمة  �إجبارية 
ولي�س  منها  الانتهاء  بعد  تتم  التحول،  عملية 
الوحيدة  الطريقة  هي  وهذه  تطبيقها.  �أثناء 
موظفين  من  يتحولون  وهم  بالعمل  لإلزامهم 
يعني  وهذا  وم�ؤثرين.  قادة  �إلى  وتابعين، 
ت�شاركية  دائماً  تكون  التخطيط  عملية  �أن 
دائماً  تكون  التنفيذ  عملية  و�أن  وت�شاورية، 

جماعية و�إلزامية.

يبد�أ  الخطط  وو�ضع  التحليل  ا�ستكمال  بعد 
الانتقـــــال  عمليـــــة  تخطيط  ويُعد  تنفيدهــــا. 
في  جوهرياً  �أمراً  التنظيمي  والتحول  الدقيق 
يت�شبثـــون دائمـــاً  النـــا�س  التغيير. ولأن  �إدارة 
وي�ستمرئون حالة  وي�ست�سهلون  القائم  بالو�ضع 
فمن  عليه،  اعتادوه  ما  �إلى  والركون  ال�سكون 
الطبيعي  ال�شعور  هذا  لمواجهة  الت�أهب  المهم 
الانتقال  عملية  تتم  ولكي  التغيير.  مقاومة  في 
خطط  من  �أنواع  بخم�سة  نُو�صي  ب�سلا�سة 

التحَوُّل:
العمل  �سيتول  مَن  لتحديد  �إدارية  خطة   -1

�سيُكلف  ومن  القريب،  المدى  �أو  اليومي 
المدى  على  الر�ؤية  و�إدارة  التغيير  بقيادة 

البعيد. 
2- خطة عمل لتحديد �أن�شطة التحول وترتيبها 

الت�سل�سلي وتوقيتها.
3- خطة التزام لاأطراف المعنية لتحديد مَن 

موقعهم  �سيكون  و�أين  بالتخطيط،  �سيلتزم 
وما هي �أدوارهم.

4- خطة تقييم للت�أكد من �سير لاأمور كما هو 

ال�سبع في  بعد ا�ستكمال وا�ستخدام لاأدوات 
هي  التالية  الخطوة  ت�صبح  العملية،  تحليل 
توجيهها  و�إعادة  والمخرجات  لاأفكار  جمع 
التخطيط  في  الممكنة  التح�سينات  لإجراء 

والتطوير التنظيمي.

يرة ذاتياً،  حتى و�إن اتبعت جميع الخطوات والعمليات ال�سابقة لكي تبني فرقاً فعالة ومُ�سَّ
القائد، حتى تحافظ وتبقى في  الفريق  �إ�ضافته لمعادلة  يبقى هناك عامل جديد يُكنك 

الم�ستوى الخام�س للأداء. وهذا العن�صر هو لاإدارة المرئية.
لاإدارة المرئية نهج تم اختباره عبر الوقت، وهو يقوم على مبد�أ الدمج بين عنا�صر لاإدارة 
المتُفق عليها ومنها: ت�صميم النظم وو�ضع لاأنظمة و�إدارة الموارد الب�شرية و�إدارة لاأداء، 
وبين الفنون الجميلة مثل: الر�سم والت�صوير والمو�سيقى، بهدف تح�سين �أداء الفريق عن 

طريق:
u تحويل مكان العمل �إلى بيئة مُلهمة وموحية ومعروفة ومُوجهة بالبيانات.

u الم�ساعدة على الارتقاء بم�ستوى الموظفين ح�سياً وجمالياً وفكرياً وتنفيذياً.
فمن الوعي والذكاء والحنكة والدهاء �أن ت�ستخدم مكان العمل لإر�سال ر�سائل رائعة تدعم 
عنا�صر �إعداد الفريق لاأخرى وت�ساعد في اعتبار فريقك وبيئة عملك مثالًا يمكن الاقتداء 

به والتعلم منه.
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الإدارة المرئيـــة م�صدرهــــا العقـــل

تطبيـــق الإدارة المرئيـــــة

المرحلة الأولى: التخطيط

المرحلة الثانية: �إعداد �إطار عمــل

المرحلة الثالثة: �إن�شاء المكـــــان

تجربتهم.  عن  يتحدثون  لعمـــلاء  لاأبعاد 
ذات  عمل  بيئة  في  يعمل  �آخر  فريق  وكان   u

�أما  الملفات  فيهــــا  و�ضعت  وا�سعــة  م�ساحــــات 
النوافذ فحجبت ال�ضوء عن الموظفين وعر�ضت 
الملفـــات للتلف. ومع التغيير في النظرة المرئيــــة 
المقابلـــة،  الجدران  لتلا�صـــق  الملفــــات  نقلت 
بع�ضاً  بع�ضهم  ليواجه  الموظفين  توزيع  و�أعيد 

ويروا النوافذ في نف�س الوقت.
تليفزيونية  �شا�شات  و�ضعت  ثالث  فريق  وفي   u

�أولًا  النتائج  لعر�ض  الجميع  من  مر�أى  على 
ب�أول، ولم يتم عر�ضها في قاعة الا�ستراحة التي 
زودت ب�ألعاب حركية مثل »التن�س« و »البليارد« 
وتم  القهوة،  تناول  منا�ضد  من  مقربة  على 
والمحيطات  للعالم  بخرائط  الجدران  تزيين 
وك�أن  مختلفة  باتجاهات  المياه  تحريك  مع 

ينتج  الدماغية  وال�سيادة  الميول  لنظرية  طبقاً 
التفكير.  من  مختلفة  طريقة  المخ  من  جانب  كل 
في  ع�ضو  كل  ف�إن  ال�سائدة  الميول  لهذه  وطبقاً 
لاأخرى.  من  �أكثر  تفكير  طريقة  يف�ضل  فريقك 
ولهذا جاءت لاإدارة المرئية لت�ستخدم نهجاً كاملًا 
ويتم  فريقك.  �أع�ضاء  جميع  يخاطب  و�شاملًا 
طات  مُطَّ ا�ستخدام  خلال  من  بالتوا�صل  هذا 
ور�سومات بيانية وجداول وكلمات و�صور ... �إلخ، 
تم و�ضعها في �إطار �أو �شكل ا�ستراتيجي. ويُ�ساعد 
هذا النهج على لم�س وتحريك قلوب وعقول �أع�ضاء 

الفريق، ويرتقي بهم �إلى المرحلة الخام�سة.
فعلي �سبيل المثال: 

بالعمــــــــلاء  الات�صــــال  فـــرق  �أحد  قــام   u

مكــــــاتب  جـــــــوار  �إلــــــى  منطقـــة  بتجهـــيز 
فيهــــا فيديوهـــات ثلاثية  ويعــــر�ض  الفريــــــق 

�أو �إح�ضار خبراء في المجـــال  �أهمية لاإدارة المرئيـــة وفوائدهـا. ابـد�أ ب�إعطاء الفريق موادَ مقروءة عن الفكرة  هنا تبد�أ عملية تثقيف الفريق حول 
لتقديـــم محا�ضرات �أو زيارة م�ؤ�س�سة تطبق هذه الفكــرة بالفعــل. و�إذا كانت �أي مـــن عملياتك ت�سير بطريقة م�شكوك فيها، فـــالآن هـــو الوقت المنا�سب 
لإجراء بع�ض التعديلات. و�ستكون بحاجـة �أي�ضاً �إلى فح�ص وموافقة يقوم بها ق�سم �إدارة المرافـــق وال�صيـانة والت�سهيـلات لتحديد مكـان و�صلاحيـــة 
ان�سجـام وتنا�سق؟ وهل هناك تطابق وتوافق بين  �أم  ت�شـــوي�ش وت�ضارب  لاألوان م�ؤثرة؟ وهـل هنـاك  لاإ�ضــاءة منا�سبة؟ هـــل  كــل عن�صر مثل: هـل 

لاإن�سان والمكان وبين الوظائف ولاأدوات؟

للبدء في �إن�شاء مكان العمل عليك مراجعة طريقة �سير العمل. هل تم و�ضع لاأ�شخا�ص المنا�سبين بع�ضهم �إلى جانب بع�ض؟ وهل �ستوافق �إدارة المرافق 
وال�صيانة على التعديلات بما ت�سمح به لاأنظمة لاإدارية ولاإدارة العليا؟ وهل كل �أدوات العمل من �أجهزة و�أثاث ت�ؤدي وظائفها في �أماكنها؟ يجب 
الت�أكد �أي�ضاً من �أن مكان العمل يُحفّز ال�سلوك لاإيجابي بحيث يتوا�صل �أع�ضاء الفريق ب�سهولة وي�ستطيعون تحية الزائرين بحما�س �أي�ضاً؟ وهل يبعث 
مكان العمل المزيد من الطاقة لزيادة لاإنتاجية؟ وهل مكان تقديم العرو�ض منا�سب �أم يف�ضل تغيير لاألوان ولاإ�ضاءة وفر�ش لاأر�ضية �أو تغيير موادها 

وا�ستبدال بع�ض لاأجهزة لتتنا�سق مع بقية العنا�صر الجمالية المرئية؟ 

�آخر.  �إلى  حين  من  �سرعتها  تغير  الرياح 
الفريق  رئي�س  مكتب  و�ضع  رابع  فريق  وفي   u

�أو  فوا�صل  دون  من  العمل  مكان  منت�صف  في 
حواجز لي�شاهده الجميع، بينما منح لاأع�ضاء 
الحق في �إنزال �ستائرهم كلما رغبوا في �شيء 
هنا  المق�صودة  والر�سالة  الخ�صو�صية.  من 
هي �أنّ دور القائد هو الدعم ولي�س ال�سيطرة، 
ودليل  المتبادلة  الثقة  على  علامة  وهذه 
�أع�ضائه. بين  والم�ساواة  الفريق  ن�ضج  على 

مثل هذه ال�صور وغيرها تُ�سّن مت�سوى التوا�صل 
ل الم��سؤولية  خ �أ�س�س تَحمُّ والعمل الجماعي، وترَ�سِّ
التجديد  على  والقدرة  للمحا�سبة،  المثول  وتقبّل 
والابتكار؛ وهذا يعني ارتقاء الفريق �إلى المرحلة  

الخام�سة والنهو�ض بم�ستوى لاأداء.

يمكن ت�شكيل فريق لاإدارة المرئية من بع�ض �أع�ضاء الفريق ومن خبراء خارجيين. ومن المهم دعم الفكرة من قائد الفريق ومعظم لاأع�ضاء، و�إعطاء 
الفريق هام�شاً من الحرية في الابتكار والتنفيذ. ويمكن تنفيذ مبادرة لاإدارة المرئية �أي�ضاً على خم�س مراحل:

في البداية ت�أكّد من �أنّ لاإدارة المرئية منا�سبة لفريقك؛ وهل �سيدعم �أع�ضاء فريقك هذه 
الفكرة؟ وهل هي ملائمة لثقافة الم�ؤ�س�سة و�شخ�صية الفريق التي تحاول بناءها؟ ف�أنت لا 

تريد في النهاية �أن تُر�سخ مجموعة من لاأفكار المتناق�ضة.
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لخدمات الطباعة والنشر

المرحلـــــة الرابعــــة: التركيز على العملاء 
والبيانات

لاأخذ  مع  الفريق  �شا�شات  تعليق  يمكن  لاأ�سا�سيات،  من  الانتهاء  بعد 
يركز  �أن  يجب  وهنا  والموردين.  العملاء  و�إبهار  العمل  مهمات  بالاعتبار: 
الفريق على مهماته ومَن �سيتولى خدمة )العملاء( ومتى، ومن �أي مكان. 
يمكن �أن تحتوي �شا�شات العر�ض بياناتٍ تاريخية و�أرقاماً قيا�سية، وبع�ض 
ق�ص�ص النجاح. وقد تحتوي معلومات عن المنتجات والخدمات الرئي�سة. 
يجب �أن تحظي هذه ال�شا�شات باهتمام وانتباه الجميع من خلال م�شاركة 
معظم �أع�ضاء الفريق في اقتراح محتواها وتوزيعها ومواعيد عر�ضها. ومع 
وتطور حقيقي في منظور  اختلاف جذري  �ستلاحظ حدوث  المرحلة  هذه 

وروح الفريق مما ي�ساعد في تطبيق المرحلة الخام�سة.

المرحلة الخام�سة: التركيز على الموظفين 
والاعتناء بالتفا�صيل

لاأفراد  �أداء  بيانات  عر�ض  ونظم  الموظفين  على  التركيز  يمكن  لاآن 
و�أدوارهم وم�شاركاتهم. يُكنك مثلًا ن�شر بيانات �أداء كل ع�ضو على حدة، 
التقدير  �شهادات  ون�شر  ت�صوير  �إلى  بالإ�ضافة  الفريق مجتمعة.  نتائج  �أو 
ن�شر  مثلًا،  فلنتخيل  والجماعية.  الفردية  الا�ستثنائية  والنتائج  والك�ؤو�س 
بها.  والاعتناء  توثيقها  ينبغي  التي  والمنا�سبات  التكريم  احتفالات  �صور 
الذين  الموظفين  �صور  والمعنيون  العملاء  يرى  �أن  من  �أروع  هناك  فلي�س 
م لتلقي خدمات ا�ستثنائية  �سيخدمونهم وهم يتقدمون في تتابع �أنيق ومنظَّ
موَثَّقة بال�صور. فهذا يعني احتفاءً مرئياً بالعمل الرائع الذي ي�ؤديه الفريق 
وبال�صور  �شهر،  كل  الفريق  وب�أح�سن ع�ضو في  �شرف،  �شكل حوائط  على 

المفاجئة للموظفين �أثناء العمل.

عالم من القــــادة
لاأعمال  �إنجاز  في  اليوم  عالم  في  القديمة  العمل  و�أدوات  طرق  تنجح  لن 
وتحقيق النتائج الممكنة في القرن الحادي والع�شرين؛ حيث يتطلع العاملون 
اليوم ب�شغف �إلى الم�شاركة ومواجهة التحديات والح�صول على التمكين من 
عن  الكاملة  الم��سؤولية  تحمل  �إلى  يتطلعون  كما  الحقيقي،  التفوي�ض  خلال 
�أدائهم و�أعمالهم؛ لأنهم لا يريدون �أن يكونوا �أجزاءً في عجلة تدور ب�سرعة، 

ويتم �إيقافها ليتم ا�ستبدال تلك لاأجزاء بقطع غيار غير �أ�صلية.
وبالمقابل، عندما يتحول الجميع �إلى قادة - كما ر�أينا - ف�إن الفوز يطول 
وحما�ساً،  واندماجاً  ارتباطاً  �أكثر  الموظفون  ي�صبح  حين  لاأطراف  كل 
و�سيدركون  يتوقعونها،  يكونوا  لم  وجماعية  فردية  مهارات  و�سيطورون 
هذا  وعلى  ومجتمعاتهم.  وم�ؤ�س�ساتهم  لذواتهم  يقدمونها  التي  القيمة 
�إدارة التغيير، يتحقق هدفان  الم�ستوى من التفكير والتطوير والتي�سير في 
متكاملان: يحقق الفريق �أهدافه، ويعي�ش �أع�ضا�ؤه حالات دائمة من المتعة 
ي�صعدون  وهم  ولاإنجاز،  العمل  معاني  ا�ست�شعار  من  المنبثقة  وال�سعادة 

بفريقهم وم�ؤ�س�ستهم وعالمهم �إلى �أرقى م�ستويات لاأداء والعطاء.
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" إِنَّ الْقَلَمَ وَالْمَعْرِفَةَ أقَْوَى 
ةٍ أُخْـرَى " بِكَـثِيرٍ مِـنْ أيَِّ قُـوَّ
د بِن رَاشِد آلَ مَكْتُوم يْخُ مُحَمَّ مُوّالشَّ صَاحِبُ الس�

الْعِلْمُ وَالْمَعْرِفَةُ،  الْمُسْتَدَامَةِ وَقِوَامُهَا  نْمِيَةِ  ه دَعَائِمَ التَّ الْمَقُولَةِ يُرْسِي سُمُو� بِهَذِهِ 
مَكْتُوم،  آلَ  رَاشِد  بِن  د  مُحَمَّ سَةُ  مُؤَسَّ أجَْلِهِ  مِنْ  انْطَلَقَتْ  الَّذِي  رِ  طَو� التَّ رَكَائِزُ  وَهُمَا 
بَابِ بِغَرَضِ  وَالْهَادِفَةُ إِلَى نَشْرِ الْمَعْرِفَةِ وَتَعْزِيزِ ثَقَافَةِ الْإِبْدَاعِ وَالاِبْتِكَارِ فِي نُفُوسِ الشَّ

خَاءُ.  نْمِيَةُ وَغًايَتُهَا الاِزْدِهَارُ وَالرَّ ةٍ رَكِيزَتُهَا الْمَعْرِفَةُ وَطَرِيقُهَا التَّ إِيجَادِ مُجْتَمَعَاتٍ عَرَبِيَّ

تَهْدِفُ  مَكْتُوم  آلَ  رَاشِد  بِن  د  مُحَمَّ سَةُ  مُؤَسَّ أطَْلَقَتْهَا  الَّتِي  وَالْبَرَامِجَ  الْمُبَادَرَاتِ  إِنَّ 
إِثْرَاءِ  خِلَالِ  مِنْ  سَوَاءً  الْمَعْرِفَةِ،  اقْتِصَادِ  عَلَى  قَائِمَةٍ  مُجْتَمَعَاتٍ  بِنَاءِ  إِلَى  جَمِيعُهَا 
لَدَى  مَكَانَتِهَا  وَتَعْزِيزِ  ةِ  الْعَرَبِيَّ غَةِ  الل� وَتَمْكِينِ  دَعْمِ  أوَْ   ، قَافَةِ  وَالثَّ بِالْفِكْرِ  الْمُجْتَمَعَاتِ 
 ، الْمُخْتَلِفًةِ  قَافَاتِ  وَالثَّ لِلْحَضَارَاتِ  الْفِكْرِيِّ  تَاِجَ  النَّ عَرْضِ  عَبْرَ  وَكَذَلِكَ   ، الْقَادِمَةِ  الْأَجْيَالِ 
رِ  طَو� بِالتَّ حَاقِ  لِلِّ ةِ  الْأُمَّ الْمُبْدِعِينَ قَادِرٍ عَلَى دَفْعِ  تَأْهِيلِ وَإِعْدَادِ جِيلٍ مِن  بِالْإِضَافَةِ إِلَى 

الْعَالَمِيِّ .


