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ة  فاعليَّ وتزيد  ة،  القياديَّ ومهاراتك  بقُدراتك  ترتقي  لكي 
ا�ستراتيجيَّات  �أربع  لك  م  نقدِّ الم�شروعات،  �إدارة  في  �ستك  م�ؤ�سَّ
و�إك�ساب  ة،  التنفيذيَّ العمليَّات  �إتقان  خلالها  من  ت�ستطيع 
مديريك الكفاءة والجدارة اللازمة لتحقيق الأهداف، وتمتين 
هم ب�أعلى  فيك من تنفيذ مهامِّ �سيَّة، ثمَّ تمكين موظَّ الثقافة الم�ؤ�سَّ
ا�ستراتيجيَّات  ل  ت�شكِّ �إذ  التنفيذي،  الأداء  من  ممكن  م�ستوى 
بغ�ضِّ  ناجحة،  �سة  م�ؤ�سَّ لبناء  الة  فعَّ عملٍ  ةَ  خُطَّ التالية  التنفيذ 

النظر عن حجمها وبيئتها ومجال عملها.

الطريق �إلى تحقيق النتائج

�أهداف  و�ضع  في  وقتهم  من  كبيٍر  جزءٍ  ق�ضاء  �إلى  القادة  يميل 
العام  بداية  منهم  عديدٌ  د  ويحدِّ �ساتهم،  م�ؤ�سَّ وا�ستراتيجيَّات 
وبثِّ  ال�صفوف  لتوحيد  جديدة  ر�ؤيةٍ  لتنفيذ  توقيتاً  الجديد 
فين، �إلا �أنَّ نتائجهم غالباً ما ت�شير �إلى عدم  الحما�س بين الموظَّ
ف�إنَّ  الواقع،  �أر�ض  على  ولكن  الوقت،  بمرور  الر�ؤية  تلك  ق  تحقُّ
�سة تبقى �أب�سط بكثير من البراعة  ة الم�ؤ�سَّ بلورة ر�ؤية وا�ستراتيجيَّ

ة المطلوبة لتحويلها �إلى نتائج ملمو�سة. التنفيذيَّ

عن  تعجز  �آخر  هدف  هو  �سات  الم�ؤ�سَّ معظم  �إليه  تحتاج  ما  �آخر 
هم  �أداء مهامِّ فوها عاجزين عن  تحقيقه، وذلك حين يكون موظَّ
يتعلَّموا  لم  �أنَّهم  هو  وبب�ساطة،  الغالب،  في  وال�سبب  ة،  التنفيذيَّ
تحديد  المديرين  �أحد  من  طلبتَ  ف�إذا  المهام،  تلك  ون  ي�ؤدُّ كيف 
ف�إنَّه  ة،  التنفيذيَّ ة  للعمليَّ �أو  ة  الت�شغيليَّ الخطوات اللازمة للإدارة 
م �إجابة غير  �سيعجز في الغالب عن ر�سم هذه الخطوات، �أو �سيقدِّ
وا�ضحة، ونادراً ما �ستجد مديراً يمتلك �أو يُتقِن مجموعةً متتابعةً 
ووا�ضحةً من الإجراءات التي تت�ألَّف منها خطة العمل التنفيذيَّة.

جمال بن حويرب
المدير التنفيذي لمؤسسة محمد بن راشد آل مكتوم للمعرفة

ونحن  نا  وي�سرُّ اء،  الأعزَّ اءنا  قرَّ بخير  و�أنتم  عامٍ  كلُّ 
الفطر  وبعيد  المبارك،  رم�ضان  �شهر  ب�وصم  ئكم  نُهنِّ
م لكم �أعدادنا المميَّزة لل�شهر الجديد. ال�سعيد، �أن نقدِّ
ا�ستراتيجيَّات  �أربع  بب�ساطة:  تنجح  »كيف  كتاب:  في 

لإتقان فنِّ التنفيذ« يطرحُ الم�ؤلف »ديف �آندر�سون« فكرة في غاية الب�ساطة والفاعليَّة 
ة التنفيذيَّة من خلال العودة �إلى �أ�سا�سيَّات نجاح الم�شروعات، وذلك  لإتقان العمليَّ
الخبراء  بع�ض  ونماذج  نظريَّات  تُعارِ�ض  وب�سيطة  جريئة  طروحات  خلال  من 
ثون بفكرة �أنَّ على كلِّ الم�شروعات �أن تُدِث ثورةً �إداريَّة،  والم�ست�شارين الذين يت�شبَّ
م برنامجَ  �أو تعيد ابتكار نف�سها ب�شكلٍ م�ستمرٍّ كي تبقى على قيد الحياة، وهو يُقدِّ
الرا�سخة،  جذورها  �إلى  الم�شروعات  با�ستراتيجيَّات  للعودة  وجاداً  �إلزامياً  عمل 
�أو »التفكير داخل  �إلى الأ�وصل«،  الإدارة: »العودة  ري  يه بع�ض مفكِّ ي�سمِّ وهذا ما 
معظم  �أنَّ  حقيقة  من  تها  يَّ �أهمِّ »�أندر�سون«  ا�ستراتيجيَّات  وتكت�سبُ  ال�صندوق«، 
من  ولا  الجديدة،  الأفكار  �شُحِّ  من  تعاني  لا  �سات  الم�ؤ�سَّ في  التنفيذيَّة  الإدارات 
�صعوبة و�ضع الخطط الذكيَّة، بل من غياب �آليَّات التنفيذ والمتابعة و�إدارة الأداء.

المتكامِل«  الطفل  عقل  لتنمية  ة  ا�ستراتيجيَّ  12 النا�ضجون:  »�أطفالنا  كتاب:  وفي 
هو  العقلي  التكامل  �أنَّ  بري�سون«  باين  و»تينا  �سيجل«  »دانيال  الدكتوران  ر  يقرِّ
نا قليلًا  المفهوم الأ�سا�سي والحيوي الذي تعتمد عليه عملية تنمية عقل الطفل، ولكنَّ
ات متباينة،  ن من �أجزاء مختلفة وذات مهمَّ ما ننتبه �إلى حقيقة �أنَّ عقولنا تتكوَّ
و�أنَّ الأوقات التي نق�ضيها في محاولة حلِّ الم�شكلات يومياً، ت�ساعد �أطفالنا على 
نرتكبها  التي  ة  الأبويَّ �أخطاءنا  لأنَّ  الحقيقيَّة،  قدراتهم  ا�ستثمار  د  بمجرَّ النجاح 
ل �إلى فر�ص تُ�ساعدهم على النموِّ والتعلُّم والتطوُّر، كي  بين الحين والآخر، تتَحوَّ
م�شاعرِهم،  تجاهل  من  فبدلًا  وم�ستقلِّين.  اء  و�أ�صحَّ �سُعداء  �أ�شخا�صاً  يُ�صبِحوا 
دوا من �أنَّهم  ة التي تربطنا بهم، ليت�أكَّ يُكننا تعزيز تكاملهم العقلي وال�صلة الأبويَّ

جون. مرئيُّون وم�سموعون ومحبوبون، والأهمُّ هو �أن ي�شعروا ب�أنَّهم نا�ضِ

لتحقيق  اللازمة  المرونة  تكت�سب  كيف  قوياً:  »كن  الإيجابيَّة:  الطاقة  كتاب  وفي 
النجاح« يرى الم�ؤلِّفان: »جورج �أفيرلي« و»دوجلا�س �ستروز« �أنَّ الناجحين ي�شتركون 
والح�سم  التفا�ؤل  هي:  ال�شخ�صيَّة  بالمرونة  هم  تمدُّ جوهريَّة  مات  مقوِّ خم�سة  في 
والبو�صلة الأخلاقيَّة والمثابرة والتلاحم الجمعي. وكما تحمي الدروعُ الواقية من 
ة، ف�إنَّ المرونة تحمينا من الجروح العاطفيَّة والانفعاليَّة. وهما  الإ�صابات الج�سديَّ
– بالقدرة على ال�صمود  ة للج�سد  �أو الدرع النف�سيَّ  – ة  فان المرونة ال�شخ�صيَّ يعرِّ
�أن  �إلى  قوط، والعزم على تكرار المحاولة دون كلل،  ال�سُّ والوقوف من جديد بعد 
لنا  ي�ؤهِّ تعمل كجهاز مناعي  المرونة  ف�إنَّ  ثمَّ  �أف�ضل، ومن  ن�سلك اتجاهاً  �أو  ننجح 
م�ستويات  �أعلى  �إلى  للو�وصل  زنا  ويُحفِّ ال�ضغوط،  تحت  المثُلى  القرارات  لاتخاذ 

الأداء، ثمَّ ا�ستعادة قوانا وتجديد طاقتنا ب�سرعة وفاعليَّة.

الا�ستراتيجيَّة الأولى: ت�صحيح 
م�سار العمليَّات التنفيذيَّة

في ثوانٍ...



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

ة  �أولًا: التركيز على �أهداف قليلة ومهمَّ

ة التالية هي التحديد الدقيق  ة، الخطوة المنطقيَّ د الأهداف القليلة والمهمَّ بعد �أن تحدِّ
لتلك  تحقيقاً  لهم،  �أوَّ و�أنت  ف،  موظَّ كلُّ  يها  ي�ؤدِّ �أن  يجب  التي  ة  التنفيذيَّ للأن�شطة 
�أو  ة  الأ�سبوعيَّ �أو  ة  اليوميَّ ة  التنفيذيَّ الأن�شطة  هي  الرئي�سة  الأن�شطة  تلك  الأهداف. 
ة. �أ بالنتائج ويكون لها �أكبر قدر من الت�أثير في الأهداف القليلة والمهمَّ ة التي تتنبَّ ال�شهريَّ

ة اليوميَّة ت�شمل: الأن�شطة التنفيذيَّ
�أو  بهم،  �صلتك  د  توطِّ كي  لمنتجاتك  حاليِّين  م�ستخدمين  بثلاثة  يومياً  الات�صال   u
من  �أيٍّ  تدريب  عليهم  تعر�ض  �أو  جديدة،  وخدمات  منتجات  بتجربة  تن�صحهم 
�ستك، �أو تُطلِعهم على الوظائف وال�سمات الإ�ضافيَّة  فيهم الجدد على نظام م�ؤ�سَّ موظَّ

�ستك في الم�ستقبل.  لها م�ؤ�سَّ التي �ستُفعِّ
�ستك لتقييم احتياجاتهم،  u الات�صال يومياً بثلاثة م�ستخدمين محتملين لمنتجات م�ؤ�سَّ
ف �إلى �سمات منتجاتك وفوائدها، واقتراح  وا�صطحابهم في جولة عبر الإنترنت للتعرُّ

�ساتهم. م خ�صي�صاً لهم كي يتنا�سب مع احتياجات م�ؤ�سَّ برنامج تدريبي يُ�صمَّ

ة ت�شمل: ة الأ�سبوعيَّة وال�شهريَّ الأن�شطة التنفيذيَّ
جميع  �إلى  و�إر�سالها  فيديو  ر�سائل  �صيغة  في  الجديد«  بالمحتوى  »تنبيهات  �إعداد   u
التي  الجديدة  والمو�وضعات  البرامج  تفا�صيل  خلالها  من  تُظهِر  بحيث  العملاء، 
ات وزيادة  �أُ�ضيفت خلال ال�شهر الجاري بهدف �إطلاع ه�ؤلاء العملاء على الم�ستجدَّ

�سة. م�ستوى ارتباطهم بمنتجات الم�ؤ�سَّ
اني مفتوح عبر الإنترنت -مثلًا- مع الم�ستخدمين المحتملين لتعرِ�ض  u عقد م�ؤتمر مجَّ
ح لهم كيف يعمل النظام ب�شكل عام،  زاً، وتو�ضِّ عليهم في ع�شر دقائق محتوىً متميِّ

ةٍ من اختيارهم.  انيَّ ةٍ مجَّ م لهم كلمة مرورٍ ت�سمح بح�وصلهم على دورةٍ تدريبيَّ وتقدِّ

�إتقان العمليَّة التنفيذيَّة في خم�س خطوات

ف ة لكلِّ موظَّ ثانياً: تحديد الأن�شطة التنفيذيَّ

على  ال�شديد  التركيز  في  التنفيذيَّة  ة  العمليَّ خطوات  �أولى  تتمثَّل 
ز على هدف �أو اثنين �أو ثلاثة  ة، �أي �أن نركِّ الأهداف القليلة والمهمَّ
ة  بقيَّ �أن تجعل  ��شأنها  التي من  �أهدافنا  �أهمَّ  باعتبارها  الأكثر  على 

�سة تعمل ب�أق�صى �إمكاناتها. الم�ؤ�سَّ
الأهداف  على  التركيز  مبد�أ  لدعم  ة  ال�ضروريَّ الأفكار  بع�ض  وهذه 

ة: القليلة والمهمَّ
دة تُحول دون اختيارك للأهداف الأف�ضل  u لا تجعل الأهداف الجيِّ
لدى  يكون  �أن  يجب  التركيز،  مبد�أ  من  لت�ستفيد  الإطلاق.  على 
ف�ستجد  و�إلا  الأكثر،  على  ا�ستراتيجيَّة  �أهداف  ثلاثة  �ستك  م�ؤ�سَّ

نف�سك قد ا�ستنفدت تركيزك وطاقتك ومواردك.
ة، �ست�صبح تلقائياً  ز على الأهداف القليلة والمهمَّ د �أن تركِّ u بمجرَّ

وبكل ب�ساطة، �أكثر ان�ضباطاً لأنَّك قلَّ�صت خياراتك.

وت�وصيب  وتوجيه  وتخ�صي�ص  تكري�س  »القدرة على  التركيز هو   u
التفكير«. وعدم القدرة على تكري�س فكرك ب�سبب ت�شتُّت تركيزك 
على  تركيزك  توزيع  ب�سبب  �أو  ة،  الثانويَّ الأمور  من  الكثير  بين 
ة بالن�سبة �إليك، رغم �أنَّها لي�ست فعلًا �أهمَّ الأهداف،  �أهداف مهمَّ
ة �أي�ضاً. ع وقتك فح�سب، بل ومالك وطاقة مواردك الب�شريَّ لن ي�ضيِّ
u ت�ستطيع �أن تح�صل على �أيِّ �شيء تريده، لكنَّك لن تح�صل على 
طيلة  ت�سعى  قد  المثال:  �سبيل  فعلى  واحد.  �آنٍ  في  تريد  ما  كلِّ 
حياتك �سعياً د�ؤوباً كي ت�صبح طاهياً وملاكماً و�سيا�سياً و�شاعراً، 
�إلا �أنَّه لي�س من الحكمة �أن ت�سعى �إلى تحقيق كلِّ تلك الأهداف 
�ستك،  م�ؤ�سَّ على  القاعدة  هذه  بتطبيق  عليك  واحد.  وقت  في 
ارتفاع  وارتقت كثيراً مع  ارتفعت  ن�سبة نجاحك قد  �أنَّ  و�ستجد 

ل تركيزك. معدَّ
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فوك م الذي يحرزه موظَّ ثالثاً: مراقبة التقدُّ

والتركيز  الاندماج  لتحقيق  الطرق  �أف�ضل  من 
التنفيذيَّة  بالمهامِّ  والمرتبطة  ة  ال�ضروريَّ والمُ�ساءلة 
م  التقدُّ تعك�س  يوميَّة  خريطة  ر�سم  فين،  للموظَّ
للمهامِّ  لائحة  على  وذلك  يحرِزونه،  الذي 
مة ب�ألوان مختلفة،  ة �سهلة القراءة، ومق�سَّ التنفيذيَّ

يراها الجميع بو�وضح.
القائد  وملاحظات  تعليقات  مميِّزات  �أهمُّ  وهذه 
ل ا�ستناداً �إلى  لًا ب�أوَّ على مجهودات فريق العمل �أوَّ

خريطة لائحة المهامِّ التنفيذيَّة:
م الذي يحرزه فريق العمل  u  ر�سم خريطة للتقدُّ
فين  الموظَّ يجعل  التنفيذيَّة  للمهامِّ  لائحة  على 
�أكثر اندماجاً، فحين يطلب القائد من كلِّ ع�وض 
ة  في فريق العمل ن�شر نتائج الإجراءات التنفيذيَّ
قبل  تُعقَد  مفتوحة  جل�سة  خلال  اتبعها  التي 
درجة  يرفع من  ف�إنَّه  الر�سميَّة،  العمل  �ساعات 
ب لديهم،  فيه، ويزيد من حالة الت�أهُّ وعي موظَّ

وي�ضاعف اندماجهم العاطفي ب�شكل يومي.
م الذي يحرزه فريق العمل  u  ر�سم خريطة للتقدُّ

ح لأع�ضاء  ي �إلى توحيد �صفوفه، فحين تو�ضِّ ي�ؤدِّ
ة  اليوميَّ جهودهم  تدفع  كيف  ل  ب�أوَّ لًا  �أوَّ الفريق 
من  حالة  ت�سود  الأمام،  �إلى  ككلٍّ  المجموعة 

التفا�ؤل والحما�س بينهم.
م الذي يحرزه فريق العمل  u  ر�سم خريطة للتقدُّ
اتهم  لوا من �سلوكيَّ زهم ويحثُّهم على �أن يعدِّ يحفِّ
الخريطة  على  ت�ستعر�ض  فحين  �أ�سرع،  ب�شكل 
جهود  فيها  تكلَّل  لم  التي  الجوانب  تلك  يومياً 
الفريق  �أع�ضاء  �سيتكيَّف  بالنجاح،  الفريق 
ب�شكل �أ�سرع مع الو�ضع ويبد�ؤون في البحث عن 

قون من خلالها النجاح. طريقة يحقِّ
م الذي يحرزه فريق العمل  u  ر�سم خريطة للتقدُّ
يق�ضي على ثغرات الأداء، فحين ين�شر كلُّ ع�وض 
في فريق العمل ب�شكل يومي نتائجه على خريطة 
وتو�ضع  ة،  التنفيذيَّ المهامِّ  �إجراءات  على  ز  تركِّ
ن  في مكان ا�ستراتيجي، تختفي الثغرات ويتح�سَّ

الأداء. 
م الذي يحرزه فريق العمل  u  ر�سم خريطة للتقدُّ

يزيد من �ضغوط الأقران الإيجابيَّة، حيث يعمل 
بهم  المنوط  الأدوار  �أداء  على  الفريق  �أع�ضاء 
تحقيقها بجدٍّ �أكبر. و�أ�سا�ساً ومن حيث المبد�أ، 
الأداء  ذوي  فين  للموظَّ الو�ضع  هذا  ي�سمح  لن 
ال�ضعيف بالاختباء �أو الاختفاء �أو التقاع�س ولو 

ليومٍ واحد.
يخلق  العمل  فريق  لإنجازات  خريطة  ر�سم    u
الفريق  �أع�ضاء  فن�شر  بالتميُّز،  تحتفي  ثقافة 
يمار�سونها  التي  ة  التنفيذيَّ المهامِّ  لإجراءات 
الذين  الفريق  �أع�ضاء  �أنَّ  ي�ضمن  يومي  ب�شكل 
غالباً  والذين  �أدائهم،  م�ستوى  على  يحافظون 
ما يتجاهل القادة �أداءهم �أو يتعاملون معه على 
المعنوي  بالدعم  يحظون  حا�صل،  تح�صيل  �أنَّه 
نف�سه،  الوقت  وفي  ونه.  ي�ستحقُّ الذي  والتقدير 
ال�ضعيف  الأداء  اكت�شاف  من  القائد  ن  �سيتمكَّ
ذوي  فين  الموظَّ بين  يخلق  ا  ممَّ �أ�سرع،  ب�شكل 
ب للارتقاء �إلى  الأداء ال�ضعيف حالة من الت�أهُّ

الم�ستوى المطلوب ب�سرعة.

فون  ة خم�س دقائق يق�ضيها الموظَّ الاجتماعات واللقاءات الق�صيرة هي اجتماعات لمدَّ
لأداء  اتَّبعها  التي  الإجراءات  نتائج  العمل  فريق  في  ع�وض  كلُّ  ين�شر  وفيها  وقوفاً، 

ه عن اليوم ال�سابق على لائحة المهامِّ التنفيذيَّة. مهامِّ
د القادة في �إطارها ب�شكل  وتعدُّ تلك الاجتماعات الق�صيرة بمثابة �ساحة للنقا�ش يحدِّ
فين ذوي الأداء ال�ضعيف عن اليوم ال�سابق،  ز والموظَّ فين ذوي الأداء المتميِّ �سريع الموظَّ
ة  وبخا�صَّ كبير،  ب�شكل  فين  الموظَّ ثقافة  ملامح  لتغيير  الاجتماعات  تلك  وت�ستخدم 
ومحا�سبته  ب�أكمله  العمل  لفريق  التقارير  تقديم  ديناميكيَّات  ف  الموظَّ يدرك  حين 
نوعاً من �ضغوط  ل  ي�شكِّ ا  العمل فح�سب، ممَّ رئي�س  �أمام  ولي�س  ككل،  الفريق  �أمام 
�سات “الإدارة على المك�وشف”، �أي الأداء  الأقران، وهذا ما تطلِق عليه بع�ض الم�ؤ�سَّ
ب�شفافية وتقييم الأداء الكامل ب�شكل علني ومبا�شر وحثيث، وهذه بع�ض الإر�شادات 

والاقتراحات لتلك الاجتماعات الق�صيرة:
u  تُعقَد هذه الاجتماعات في ال�صباح الباكر، �أو قبل بداية مناوبات العمل لو �أمكن.
ة خم�س دقائق فح�سب، كما يجب �ألا يجل�س الح�وضر، حيث  u  ي�ستمرُّ الاجتماع لمدَّ

�إنَّهم �سيجتمعون حول لائحة المهام لن�شر نتائجهم.
u  ل�ست م�ضطراً �إلى �إعداد جدول �أعمال، بل المطلوب منك هو ا�ستدعاء كلِّ ع�وض 
ثمَّ  اتَّبعها،  التي  ة  التنفيذيَّ المهامِّ  �إجراءات  نتائج  عن  للإعلان  العمل  فريق  في 

تدوينها.

رابعاً: عقد الاجتماعات واللقاءات الق�صيرة
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عجزوا  الذي  ه�ؤلاء  �إلى  ت�سند  لا  الالتزام.  على  فين  الموظَّ �ساعد    u
عن تحقيق الأهداف المنوط بهم تحقيقها هدفاً جديداً، بل ا�س�ألهم 
الطريقة  وبهذه  التالي،  اليوم  لقاء  في  منهم  عه  تتوقَّ �أن  يمكن  ا  عمَّ

ة التزامهم. لون م�س�ؤوليَّ دوا به ويتحمَّ �سيلتزمون بما تعهَّ
قوا  u ا�ستخدم اللونين الأحمر والأخ�ضر في الكتابة، فه�ؤلاء الذين حقَّ
الأهداف الموكلة �إليهم �سي�ستخدمون قلماً �أخ�ضر لت�سجيل نتائجهم، 
بينما ي�ستخدم الذين عجزوا عن تحقيق الأهداف قلماً �أحمر. وعلى 
لنجاح  و�وضحاً  �أكثر  �وصرة  اللونان  هذان  �سيُظهِر  ال�شهر،  مدار 
الحديث  تفوق  بدرجة  التنفيذي،  الم�ستوى  على  فين  الموظَّ ف�شل  �أو 

ات عن الأمر. ع�شرات المرَّ
ة �أن ت�صبح مو�ضع  u  لا ت�سمح للأمور الهام�شيَّة والمو�وضعات الجانبيَّ
�صة للإعلان  نقا�ش داخل الاجتماع، فمثل هذه الاجتماعات مخ�صَّ

داتهم فقط.  فين لتعهُّ عن النتائج وتقديم الموظَّ
u  يجب �أن تُعقد هذه الاجتماعات ب�شكل يومي.

التخلُّ�ص من الأمور الهام�شيَّة يعني التخلُّ�ص من كلِّ الأمور 
من  نك  يمكِّ ا  ممَّ فيها،  المرغوب  غير  �أو  ة  ال�ضروريَّ غير 
�ستك بدرجة كبيرة، وهذه ثلاث مراحل  تح�سين �أو�ضاع م�ؤ�سَّ
الا�ستراتيجيَّة  ذكر  مع  الهام�شيَّة،  الأمور  من  للتخلُّ�ص 

المنا�سبة لكلِّ مرحلة:
من  التخلُّ�ص  ن  تت�ضمَّ المرحلة  هذه  الأولى:  المرحلة    u
ق مردوداً قوياً مهما كان  الأن�شطة والأعمال التي لن تحقِّ
ة  والا�ستراتيجيَّ فيها.  �سيُ�ستثمَر  الذي  المجهود  �أو  الوقت 
وتخ�صي�ص  تنظيم  �إعادة  هي  هنا  الم�ستخدمة  الرئي�سة 
مردوداً  تجلب  التي  الجوانب  عن  بعيداً  الثمينة  الموارد 
�ضعيفاً، وا�ستثمارها في فر�ص ذات �إمكانات �أف�ضل يمكنك 

الا�ستفادة من خلالها بوقتك ومالك ومواردك المحدودة.
u  المرحلة الثانية: تتعلَّق هذه المرحلة بالجوانب ال�ضعيفة 
الحالة،  هذه  وفي  ن،  تح�سُّ �أيَّ  ت�شهد  لا  والتي  لم�شروعك، 
ة �إعادة التن�شيط، وهذا الأمر  يجب ا�ستخدام ا�ستراتيجيَّ
من  وغيرها  فين،  والموظَّ والعمليَّات  الم�صروفات  ي�شمل 
العنا�صر التي تعاني من ال�ضعف. وما لم يطر�أ على �أحد 
هذه العنا�صر تغيير من خلال جهود �إعادة التن�شيط، فلا 

بدَّ من التخلُّ�ص منه.
u  المرحلة الثالثة: تتمثَّل المرحلة الأخيرة في التعامل مع 
تقديم  عن  تماماً  فت  توقَّ التي  �ستك  م�ؤ�سَّ و�أعمال  �أن�شطة 

قيمة، وبالتالي لا بدَّ من الا�ستغناء عنها.

خام�ساً: التخلُّ�ص من الأعمال الهام�شيَّة
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رهم بالكثير عن القائد نف�سه، لذلك من الغريب وجود بع�ض القادة الذين  �سة ويطوِّ فين الذين يجتذبهم القائد �إلى الم�ؤ�سَّ توحي نوعيَّة وجدارة الموظَّ
هام �إلى �أنف�سهم! هون �أ�صابع الاتِّ فيهم، لأنَّهم بب�ساطة حين يفعلون ذلك يوجِّ رون من �سوء �أداء موظَّ يتذمَّ

هذه قائمة موجزة للمعايير التي ت�ستطيع �أن تقيِّم من خلالها هذا الجانب من �شخ�صيَّتك كقائد:
رن مهاراتهم وعاداتهم ونتائجهم با�ستمرار. ون ويطوِّ ر في ظلِّ قيادتك، فهُم يُنمُّ u فريق العمل يتطوَّ

ة و�إثارة الخلافات، بغ�ضِّ النظر عن مدى ارتفاع �إنتاجيَّتهم. ة والأنانيَّ �سة بال�سلبيَّ مون ثقافة الم�ؤ�سَّ فين الذين ي�سمِّ u تحرِ�ص على عدم التهاون مع الموظَّ
ل دوران العمالة لديك منخف�ض. u معدَّ

فون الذين يعملون معك ب�شكل مبا�شر على قدر �أكبر من الم�س�ؤوليَّات وال�صلاحيَّات. u يح�صل الموظَّ
�سة وتتعامل معها باعتبارها غير قابلة للتفاو�ض. خ هذه المبادئ في ثقافة الم�ؤ�سَّ ي دورك التدريبي والإر�شادي ب�شكلٍ م�ستمر، بمعنى �أنَّك تر�سِّ u ت�ؤدِّ

�ستها 1. الثقافة التي �أ�سَّ

رتهم فون الذين اجتذبتهم وطوَّ 2. الموظَّ

فين  الموظَّ من  فريقاً  �ست  �أ�سَّ لأنَّك  ة  �إيجابيَّ نتائج  على  تح�صل  كنت  �إذا   u
ف�إنَّ  غائباً،  تكون  حين  حتَّى  هم  مهامِّ �أداء  في  قون  يتفوَّ الذين  المتميِّزين 
�إذا كنت تح�صل على  ا  �أمَّ ة.  القياديَّ الكثير من �سماتك  الو�ضع يعك�س  هذا 
ل 80 �ساعة �أ�سبوعياً، ولا تح�صل على �إجازة  تلك النتائج لأنَّك تعمل بمعدَّ
فيك يعتمدون عليك تماماً لدرجة �أنَّهم �أ�صبحوا  مطلقاً، ولأنَّك جعلت موظَّ

عديمي الفائدة في غيابك، ف�أنت في الطريق �إلى مواجهة م�شكلات.

ل م�س�ؤوليَّتها: ر وا�ستخدِم المعايير التالية كي ت�ستطيع تقييم الثقافة التي تتحمَّ فكِّ
ز تتعلَّق بالأن�شطة والنتائج اليوميَّة  عات وا�ضحة ومكتوبة حول الأداء المتميِّ u لديك توقُّ

ة وال�شهريَّة. والأ�سبوعيَّ
اً من ثغرات الأداء. u لديك عدد قليل جدَّ

ون عملهم ب�إتقان، �إن وجدوا. فين الذين لا ي�ؤدُّ u لديك عدد قليل جداً من الموظَّ
فيك. u �أنت تت�سم بال�سرعة والحزم في م�ساءلة موظَّ

فوك �إيماناً قاطعاً بمبد�أ “الفريق �أهمُّ من الفرد”. u ي�ؤمن موظَّ
فيك على تطوير �أدائهم. ة �ضغوط الأقران تحثُّ موظَّ u قوَّ

فوك بروح معنويَّة مرتفعة. u يتمتَّع موظَّ
�ستك، وبالتالي ت�ستطيع الحفاظ عليهم. u يحظى عملا�ؤك بتجارب �إيجابيَّة مع م�ؤ�سَّ
�أ من �أخلاقيَّات العمل. فيك وعطا�ؤهم بلا حدود يُعتبَ جزءاً لا يتجزَّ u اجتهاد موظَّ

ة. u يمار�س القادة دوراً تحفيزياً ويندمجون ب�شكل يومي في جميع الأن�شطة المهمَّ

3. كيف تح�صل على النتائج؟

مقايي�س القيادة الأربعة

�سة بالتعاون مع �أع�ضاء الفريق. ل التزامات القائد هو التطوير: تطوير نف�سه، وتطوير فريق العمل، وتطوير الم�ؤ�سَّ �أوَّ

الا�ستراتيجيَّة الثانية: ت�صحيح م�سار القيادة
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�أولًا: القيم الجوهريَّة

عه  فين ما تتوقَّ uالقيم الجوهريَّة هي �سلوكيَّات غير قابلة للتفاو�ض تعلن للموظَّ
منهم وما لي�س لديك ا�ستعداد للتنازل عنه �أو التفاهم ب��شأنه.

�س القيم الجوهريَّة معياراً �ضرورياً للم�ساءلة ولت�شكيل ثقافة ذات �أداء  u ت�ؤ�سِّ
ز والحفاظ عليها. متميِّ

دونها ب�أنف�سهم،  ة ويُحْيُونها حين يج�سِّ ة القيم الجوهريَّ u يثبت القادة �صلاحيَّ
اتهم تعبِّ عن تلك القيم ولا تتعار�ض معها. د من �أنَّ �سلوكيَّ بالت�أكُّ

ال�سلوكيَّات  من  القادة  يجعل  حين  �أي�ضاً  ة  الجوهريَّ القيم  ة  �أهميَّ تظهر    u
الإيجابيَّة جزءاً من ن�سيجها.

ة قليلة و�سهلة الحفظ، فالكيف �أهمُّ من الكم. u يجب �أن تكون القيم الجوهريَّ
فيك،  ر قيمك الجوهريَّة في ال�سلوكيَّات اليوميَّة وتنعك�س على موظَّ u ما لم ت�ؤثِّ

ف�إنَّها لا تت�سم بالفاعليَّة.
u يجب تف�سير القيم الجوهريَّة ب�وصرة �أكبر من خلال و�صف ال�شكل الذي 
هذا  الة في  فعَّ موجزة  و�صفيَّة  وا�ستخدام جملة  عند تج�سيدها،  عليه  تبدو 
الإطار. على �سبيل المثال: م�صلحة فريق العمل �أهمُّ من كبرياء كلِّ ع�وض من 

�أع�ضائه، وم�ستوى راحتهم، وخططهم.

لأنَّك  ة  �إيجابيَّ نتائج  على  تح�صل  كنت  �إذا   u
فيك على  بت موظَّ عات وا�ضحة، ودرَّ ر�سمت توقُّ
ف�سوف  تنفيذها،  م�س�ؤوليَّة  لتهم  وحمَّ تحقيقها، 
العمليَّة  و�إتقان  تنفيذ  في  باهراً  نجاحاً  ق  تحقِّ
تلك  على  تح�صل  كنت  �إذا  ا  �أمَّ ة.  التنفيذيَّ
وكبيرة،  �صغيرة  كلِّ  في  ل  تتدخَّ لأنَّك  النتائج 
فيك، وتعاملهم بق�سوة، وتوبِّخهم كي  د موظَّ وتهدِّ

د، ف�سوف تواجه  تح�صل منهم على الأداء الجيِّ
المعنويَّة  الروح  انخفا�ض  ب�سبب  م�أ�ساوياً  و�ضعاً 
م�صداقيَّتهم،  م�ستوى  و�ضعف  فيك،  لموظَّ

ل دوران العمالة لديك. وارتفاع معدَّ
م  u �إذا كنت تح�صل على نتائج �إيجابيَّة لأنَّك تقدِّ
اباً ورائجاً، فقد تكون قد بالغت ب�شكلٍ  منتجاً جذَّ
كبيٍر في تقييم قدراتك الحقيقيَّة ما لم تكن قد 

و�ضعت �أ�سا�ساً قوياً ي�ضمن لك ا�ستمرار النجاح 
�إذا  ا  �أمَّ الملائمة،  الأو�ضاع  هذه  مثل  غياب  في 
ت�ستفيد  لأنَّك  ة  �إيجابيَّ نتائج  على  تح�صل  كنت 
من كلِّ فر�صة، ولأنَّك تعلَّمت كيف تحافظ على 
ف�إنَّك  �صعوبات،  تواجِه  حين  �أدائك  م�ستوى 
على  قادر  كقائد  تميِّزك  ة  خا�صَّ قدرات  تُظهِر 

النجاح ب�شكل م�ستمر.

�أركان الثقافة الخم�سة

4. الأداء بالمقارنة مع ال�سوق
�سات البيع بالتجزئة، على �سبيل المثال، �إذا كانت مبيعات منتج ما مرتفعة بمقدار 23٪ على الم�ستوى المحلِّي، وكان م�ستوى �أداء الق�سم  في م�ؤ�سَّ
قتها، و�إذا كان هناك منتج  ة �إلى الاحتفاء بتلك الن�سبة التي حقَّ الذي تديره مرتفعاً بن�سبة 18٪ فح�سب، فقد تواجه م�شكلة، رغم نزعتك المنطقيَّ
، فقد تكون لديك قدرات ا�ستثنائيَّة تجعلك �أذكى  �آخر �أنت م�س�ؤولٌ عنه انخف�ضت مبيعاته بن�سبة 8٪، في حين �أنَّ الق�سم الذي تديره و�ضعه م�ستقرٌّ
د وحده وب�شكل كامل نتائج القائد �أو يحول بينه وبين تحقيقها،  و�أ�سرع من مناف�سيك. ورغم �أنَّ الأداء، مقارنةً مع ال�سوق، لا ي�ستطيع مطلقاً �أن يحدِّ

ن من �إعداد �أدقِّ تقييم ممكن للأداء الفعلي لأيِّ مديرٍ �أو قائد. ف�إنَّه لا بدَّ من �إدراجه ب�شكل عام �ضمن المقايي�س الأربعة كي تتمكَّ

�سيَّة الا�ستراتيجيَّة الثالثة: ت�صحيح م�سار الثقافة الم�ؤ�سَّ
ق  �ستك تحقِّ ة جديدة و�سريعة لم�ؤ�سَّ �سيَّة قد لا يكون ممتعاً �أو �شائقاً بقدر �إعداد خطَّ د �أنَّ العمل بجدٍّ لتحقيق الأركان الخم�سة للثقافة الم�ؤ�سَّ من الم�ؤكَّ

ة التنفيذيَّة. ياً، �إلا �أنَّ تلك الأركان هي ال�سبب الرئي�س لنجاح العمليَّ نجاحاً مدوِّ
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ثالثاً: الأداء

�سة ثانياً: ر�سالة الم�ؤ�سَّ

ة،  �سيَّ الم�ؤ�سَّ الثقافة  �أركان  بع�ض  �أنَّ  رغم 
ثابتاً في  يبقى  والقيم الجوهريَّة، قد  كالر�سالة 
�سات التي لا تُ�ضفي كثيراً من التغييرات،  الم�ؤ�سَّ
ل  بالمعدَّ تتغيَّ  �أن  يجب  الأداء  معايير  ف�إنَّ 
فالأن�شطة  تها،  فاعليَّ على  للحفاظ  ال�ضروري 
ة للأداء قد  ة التي كانت في فترة ما مهمَّ التنفيذيَّ
الة مع تغيُّ الأ�سواق �أو المناف�سين،  ت�صبح غير فعَّ
منتجاتك  على  والطلب  العر�ض  تذبذُب  �أو 

ة. وخدماتك، �أو تغيُّ الأو�ضاع الاقت�صاديَّ
ما  �ص  تلخِّ التي  الب�سيطة  القواعد  بع�ض  وهذه 

ت�ستطيع فعله لتح�سين الأداء:
u يجب �أن تكون معايير الأداء مكتوبة ومعترفاً 
فين بتوقيعهم عليها، وهذا  بها من قِبَل الموظَّ
�أكثر  ي�صبحوا  كي  الفريق  �أع�ضاء  لم�ساعدة 
المطلوبة  الأهداف  ر�سم  خلال  من  نجاحاً 
منهم ب�شكل �أو�ضح، كما �أنَّ هذا الو�ضع يربط 
بينك وبينهم، ويق�ضي على ثغرات الأداء، ولا 
ف  موظَّ �أيِّ  قِبَل  من  �أعذار  لأيِّ  مجالًا  يترك 

عاً منه. عي �أنَّه لم يكن يعرف ما كان متوقَّ يدَّ
مقايي�س  الأداء  لمعايير  تكون  �أن  يجب   u

ة.  دة يُحكَم على الأداء من خلالها بدقَّ محدَّ
ا�ستخدام عبارة  المثال: لا يمكن  �سبيل  فعلى 
»اعمل يومياً بجد« كمعيار للأداء لأنَّها تعتبر 
ط  كمتو�سِّ  %8 »ن�سبة  تحديد  ا  �أمَّ ن�صيحة، 
ة« فهو معيار �سليم  لتخفي�ض التكاليف ال�سنويَّ

لقيا�س الأداء.
مزيجاً  الأداء  معايير  ن  تت�ضمَّ �أن  يجب   u
ن  تت�ضمَّ قد  والنتائج.  الأن�شطة  عات  توقُّ من 
يُعقد  ك�أن  ة،  تنفيذيَّ مهامَّ  الأن�شطة  عات  توقُّ
ن  دٌ من اللقاءات، وقد تت�ضمَّ يومياً عددٌ محدَّ
القليلة  الأهداف  �أحد  النتائج  عات  توقُّ
زيادة  �أو  ة  الفعليَّ المبيعات  كحجم  ة،  والمهمَّ

عدد المتعاملين.
عاً  u يتم تقديم معايير الأداء ب�أ�سلوب ير�سم توقُّ
والإ�ضافة  والحذف  للمراجعة  عُر�ضة  ب�أنَّها 
لمعايير  تقديمك  خلال  فمن  الوقت،  بمرور 
م�صداقيَّتك  تفقد  لن  ال�وصرة  بهذه  الأداء 
ها لأيِّ �سبب في الم�ستقبل. ر �أن تغيِّ عندما تقرِّ
القابلة  غير  الأداء  معايير  دعم  ينبغي   u
�أكانت  �سواء  �أعددتها،  التي  للتفاو�ض 

من  كانت  �أم  ة  تنفيذيَّ �أن�شطة  المعايير  تلك 
ة، مع تحديد  ة القليلة والمهمَّ الأهداف الفرديَّ
ولديك  �سلفاً،  بها  الالتزام  عدم  عواقب 
العواقب، ولكن يجب  الحريَّة في اختيار تلك 
�ألا تتجاهلها، لأنَّها �ضروريَّة لحماية ثقافتك 

ة.  �سيَّ الم�ؤ�سَّ
u احر�ص على �إحياء معايير الأداء من خلال 
الاجتماعات  في  كثيراً  مناق�شتها  تكرار 
الفرديَّة،  التدريب  وجل�سات  التدريبيَّة، 
في  را�سخة  تبقى  كي  الأداء،  تقييم  وجل�سات 

تها. ز م�صداقيَّ عقول �أع�ضاء الفريق وتعزِّ
م  تُقدَّ حين  بالفاعليَّة  الأداء  معايير  تت�سم   u
الأداء  من  الأ�سا�سي  الم�ستوى  باعتبارها 
�س ثقافةً  ز، فلكي ت�ؤ�سَّ المطلوب، لا الأداء المتميِّ
تقوم على الاجتهاد والعطاء بلا حدود، لا بدَّ 
فين من �إدراك �أنَّ المعايير التي ت�ضعها  للموظَّ
لهم  بدَّ  الأدنى المطلوب منهم، ولا  هي الحدُّ 
�ستقيِّم  المطاف  نهاية  في  �أنَّك  �إدراك  من 
على  قدرتهم  �إلى  ا�ستناداً  الفريق  �أع�ضاء 

عاتك ب�شكل م�ستمر. تجاوز توقُّ

فالر�ؤية هي اتجاه  ر�ؤيتها،  وبين  �سة  الم�ؤ�سَّ ر�سالة  كبيٌر بين  ما يحدث خلطٌ  كثيراً 
ة، كما �أنَّها غالباً ما  �سة، وهي تت�ألَّف من �أهدافك القليلة والمهمَّ د ت�سلكه الم�ؤ�سَّ محدَّ
دة قابلة للقيا�س ترغب في تحقيقها،  تترادف مع تلك الأهداف، وهي نتيجة محدَّ
ر�سالة  تنفيذ  ي�أخذك  �أن  ويجب  �سة،  الم�ؤ�سَّ �إن�شاء  من  الهدف  فهي  الر�سالة  ا  �أمَّ

�سة �إلى تحقيق ر�ؤيتها.  الم�ؤ�سَّ

�ض �إليك  ة توكَل �أو تُفوَّ تُعرَف الر�سالة على �أنَّها »�أيُّ التزام �أو م�س�ؤوليَّة ذات �أهميَّ
�أو تفرِ�ضها على نف�سك، فهي تعتبر هدفاً �أو غر�ضاً مهماً م�صحوباً ب�إيمان قوي«.

رابعاً: الَجدارات الجوهريَّة
مات ثقافتك التي �سينظر �إليها مناف�سوك ويقولون: “ليتنا  ة �أو الكفاءات الجوهريَّة هي جانب من جوانب م�شروعك ومقوِّ الَجدارات الخا�صَّ

ن�ستطيع �أن نفعل ما يفعله بنف�س كفاءته”. 



9
ملخصات لكتب عالمية تصدر عن مؤسسة محمد بن راشد آل مكتوم للمعرفة

فون خام�ساً: الموظَّ
ثقافة  ظلِّ  في  يعملون  الذين  فون  الموظَّ  u
وعاداتٍ  معتقداتٍ  يتقا�سمون  ة  قويَّ �سيَّة  م�ؤ�سَّ

ي الرابطة بينهم. ا يقوِّ ولغةً م�شتركة، ممَّ
فون المتميِّزون للغاية يجتذبون غيرهم  u الموظَّ
�ستهم. فين المتميِّزين �إلى ثقافة م�ؤ�سَّ من الموظَّ
حين  اندماجاً  �أكثر  فون  الموظَّ �سي�صبح   u

ة الأداء. �سيَّة قويَّ يعملون في �إطار ثقافة م�ؤ�سَّ
�ستك،  فون هم من ير�سمون ملامح م�ؤ�سَّ u الموظَّ
فون هم �أكثر  ففي نظر المتعاملين يبقى الموظَّ
�ستك التي تر�سخ في  جوانب تجربتهم مع م�ؤ�سَّ

ذهنهم، �سواء بال�سلب �أو بالإيجاب.

فون العمل في �إطار ثقافة تحترم  u يريد الموظَّ
�آدميَّتهم وتقدر جهودهم.

تمنحهم  �سة  م�ؤ�سَّ في  العمل  فون  الموظَّ يريد   u
الفر�صة لإ�ضفاء تغيير في حياة الآخرين، وفي 

مجال عملهم، وفي مجتمعاتهم.
قيمك  بنف�س  ي�ؤمنون  لا  الذين  فون  الموظَّ  u

رونها. مون ثقافتك ويدمِّ ي�سمِّ
بو�وضح،  قيمك  يدركون  الذين  فون  الموظَّ  u
تلك  �إزاء  جادٌّ  ب�أنَّك  قناعة  لديهم  والذين 

القيم، يتخذون قراراتٍ �أ�سرع و�أكثر ثقة.
ر�سالتك  يفهمون  لا  الذين  فون  الموظَّ  u

�سيَّة �سيعمل بع�ضهم من دون ق�صد على  الم�ؤ�سَّ
الإ�ضرار ب�أهداف وخطط وم�صالح البع�ض.

فون الذين لا ي�ستوعبون معايير الأداء  u الموظَّ
بالحقِّ  �شعور  لديهم  �سينمو  �ستك  م�ؤ�سَّ في 
وكذلك  المجاني،  بالا�ستحقاق  �أي  المكت�سب، 
والموت  والركود  ة  واللام�س�ؤوليَّ باللام�ساءلة 

البطيء.
ة،  القليلة والمهمَّ �سة  الم�ؤ�سَّ �أهداف  ق  u كي تحقِّ
فيك  ر موظَّ تُك الأولى هي �أن تطوِّ ت�صبح مهمَّ
وفي  تطوراً،  �أكثر  فين  موظَّ بهم  ت�ستبدل  �أو 
معظم الحالات، قد تلج�أ �إلى كلا الخيارين.

فين متميِّزين وتطويرهم الجدارة الأولى: اجتذاب موظَّ
ة  المهمَّ الأخرى  ف�إنَّ جميع الجوانب  لأق�صى درجة ممكنة،  رهم  وتطوِّ فريق عملك  �إلى  هم  وت�ضمَّ المنا�سبين  الأ�شخا�ص  �أن تجذب  دون  من 

ة بنجاح وات�ساق، �إلخ. زة للمتعاملين، والتدريب، وتنفيذ الأن�شطة التنفيذيَّ �ستك �ستعاني من العجز، ومن بينها تقديم التجارب المتميِّ لم�ؤ�سَّ

�أكثر �أمر �إيجابي من الممكن �أن يَر�سَخ في ذهن المتعاملين، �أو يجعل ال�سعر �أقلَّ 
مع  يتعاملون  بها حين  يحظون  التي  زة  المتميِّ التجارب  هو  نظرهم،  �أهميَّة في 
وا  يتلقَّ �أن  وقبل  المنا�سبين،  فين  الموظَّ وجود  دون  من  ولكن  �سة،  الم�ؤ�سَّ في  موظَّ
خ في ذهن  ة ناجحة، �سوف تر�سِّ ة تنفيذيَّ التدريب المنا�سب، وتكون لديهم عمليَّ
العميل تجربة لا تُن�سى �أي�ضاً، �إلا �أنَّها لن تكون من النوع الذي ترغب �أن يخبر 

�ستك عبر الإنترنت. به العميل الآخرين من خلال تقييمه لم�ؤ�سَّ

فين  الموظَّ فتدريب  المرحلة،  هذه  في  الثالثة  ة  الجوهريَّ الجدارة  تفاجئك  لن 
المتميِّزين على تقديم تجارب مميَّزة للمتعاملين وجعلهم يلتزمون يومياً بالعمليَّة 
ت�ضع  �أن  يمكن  التي  ة  الجوهريَّ الجدارات  من  مجموعة  �أف�ضل  هي  التنفيذيَّة 
ة” لي�س �أنَّك �ست�صبح �أف�ضل  ة، والمق�وصد بعبارة “على القمَّ �ستك على القمَّ م�ؤ�سَّ
ق طفرة  من مناف�سيك، بل المق�وصد �أنَّك �ستتقن ما تفعله للغاية لدرجة �أنَّك �ستحقِّ
مختلفة تماماً في مجالك لتتربَّع وحدك على قمة ال�سوق من دون مناف�سة �شر�سة، 
�إذ �ست�صبح وحدك في منطقة مختلفة تماماً، دون �أن يكون هناك نظير يواجهك، 

�سات. قت الهدف الأ�سمى الذي ت�سعى �إليه جميع الم�ؤ�سَّ وبذلك تكون قد حقَّ

زة للعملاء الجدارة الثانية: تقديم تجارب متميِّ

الجدارة الثالثة: �إتقان العمليَّة التنفيذيَّة
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فين المتميِّزين؟ كيف تعثر على الموظَّ
و�أين  “كيف  القادة:  التي يطرحها  �إلحاحاً  الأكثر  الأ�سئلة  من �ضمن 
�أنَّهم  رغم  الوا�ضحة،  والإجابة  المتميِّزين؟”.  فين  الموظَّ على  نعثر 
كلَّ  تفعل  لم  ف�إذا  الحاليِّين”،  فيك  بموظَّ “ابد�أ  هي:  يتجاهلونها، 
�إمكاناتهم،  تجاهل  ف�إنَّ  الحالي،  فريقك  لتطوير  الأمر  يتطلَّبه  ما 
الجدد  فين  الموظَّ تعري�ض  ثمَّ  مكانهم،  �آخرين  وتوظيف  وت�سريحهم، 
ي الذي تواجهه  لنف�س النوع من الإهمال لا ينمُّ عن الم�س�ؤوليَّة. التحدِّ
فيك  موظَّ لجعل  الملائمة  العقليَّة  تمتلك  �أنَّك  من  د  الت�أكُّ هو  كقائد 

مون �أف�ضل ما لديهم.  الحاليِّين يقدِّ
لتلك  امتلاكك  من  د  الت�أكُّ على  �ست�ساعدك  مرجعيَّة  قائمة  وهذه 

لات: الم�ؤهِّ
فون المتميِّزون لن ي�ألوا جهداً  د لهم معايير �أداء وا�ضحة، فالموظَّ 1( حدِّ

دتها بو�وضح من البداية. للتفوُّق على تلك المعايير ما دمتَ قد حدَّ
ة، فلتلك  �سة وقيمها الجوهريَّ د من �أنَّهم ي�ستوعبون ر�سالة الم�ؤ�سَّ 2( ت�أكَّ
�سة، �إ�ضافة �إلى معايير الأداء الوا�ضحة،  الجوانب من ثقافة الم�ؤ�سَّ

دورها في م�ساعدتهم على التركيز على الأهداف الأهم.
في  وقتك  با�ستثمار  وذلك  كهم،  تحرِّ التي  زات  المحُفِّ �إلى  ف  تعرَّ  )3
�ضعفهم  ونقاط  تهم  قوَّ مواطن  د  تحدِّ كي  بهم  علاقتك  توطيد 

وطموحاتهم.
فتلك  �أدائهم،  عن  دة  ومحدَّ و�أمينة  �سريعة  تعليقات  لهم  م  قدِّ  )4
التعليقات تق�ضي على الثغرات التي تجعلهم يت�ساءلون ما �إذا كان 

ون في �أنَّ هناك من يهتمُّ بذلك. م�ستوى �أدائهم مقبلًاو، بل وي�شكُّ
ة النتائج، حيث لا بدَّ لك من مواجهتهم بتعليقاتك  لهم م�س�ؤوليَّ 5( حَمِّ
الإنتاج  وم�ستويات  المقبولة  غير  لل�سلوكيَّات  حداً  ت�ضع  كي  الأمينة 

ال�ضعيفة وتعود بهم �إلى الم�سار ال�صحيح.
مال  كر�أ�س  فريقك  ت�ستثمر  �أن  هي  تك  فمهمَّ با�ستمرار،  بهم  درِّ  )6
للفريق؛  م  تقدِّ �أن  بدَّ  لا  �أنَّك  يعني  ا  قيمة، ممَّ �أكثر  ب�شري وتجعله 
اته ب�شكل  الوقت والأدوات اللازمين لتطوير مهاراته وعاداته و�سلوكيَّ

م�ستمر.
�أفراد  مع  تعقدها  ة  فرديَّ تدريب  جل�سات  برنامجك  �إلى  ف  �أ�ضِ  )7
د من �أنَّها تهدف �إلى تطويرهم لا �إلى معاقبتهم، فتلك  الفريق، وت�أكَّ
الجل�سات تعدُّ فر�صةً رائعةً كي ت�ستمع �إلى كلِّ ع�وض في الفريق على 
اه كي ي�صل ب�أدائه �إلى �أعلى  ز قدراته، وتتحدَّ به، وتعزِّ انفراد، وتدرِّ

م�ستوى.

الا�ستراتيجيَّة الرابعة: ت�صحيح م�سار فريق العمل
فين على تطوير �أنف�سهم لا تمثِّل بالن�سبة �إليك �أ�سمى �أهدافك كقائد، فيجب عليك �أن تعيد النظر في مدى ا�ستحقاقك  �إذا كانت م�ساعدة الموظَّ

اته.  ال معهم �إحدى �أولويَّ رهم بالقدر الكافي ويجعل التوا�صل الفعَّ ون قائداً يقدِّ وملاءمتك لهذا المن�صب، فالتابعون ي�ستحقُّ
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كتب مشابهة:

CEO Strength Coach

By Ron Mckeefery. 2015.

Leaders Eat Last
Why Some Teams Pull Together and 
Others Don’t.

By Simon Sinek. 2014.

The Art of Action
How Leaders Close the Gaps be-
tween Plans, Actions, and Results.

By Stephen Bungay. 2010.

قراءة ممتعة

ص.ب: 214444
دبي، الإمارات العربية المتحدة
هاتف: 3444 423 04
pr@mbrf.ae نستقبل آراءكم على

تواصلوا معنا على 

qindeel_uae

qindeel_uae

qindeel.uae

qindeel.ae

ن هذا الأمر الوفاء بوعودك، والالتزام  فيك. ويت�ضمَّ 8( كن مثلًا �أعلى لموظَّ
على  فين  الموظَّ مع  المبا�شر  التوا�صل  وتقديم  الجوهريَّة،  �سة  الم�ؤ�سَّ بقيم 
نف�سك،  به  ر  تطوِّ �شخ�صي  برنامج  و�إعداد  الروتينيَّة،  ة  الورقيَّ الأعمال 

فين على كبريائك وتف�ضيلاتك. وتقديم م�صلحة الموظَّ
م لهم التدريب اللازم،  ا �أن تقدِّ فيك، �إمَّ 9( حين ينخف�ض م�ستوى �أداء موظَّ

ا �أن تنهي تعاقدك معهم. ا �أن تنقلهم �إلى منا�صب �أخرى، و�إمَّ و�إمَّ
ماً ملمو�ساً في وقت معقول رغم  تقدُّ �إذا لم يحرِز ع�وٌض في فريقك   )10
ا�ستثمار  في  فالا�ستمرار  عنه،  فا�ستغنِ  الا�ستراتيجيَّات،  تلك  اتباعك 
لا  �أو  تطويره،  يمكن  لا  الفريق  �أع�ضاء  من  ع�وٍض  في  والموارد  الوقت 
الفريق  �أع�ضاء  من  لغيره  خداعاً  يعتبر  نف�سه،  ر  يطوِّ �أن  هو  ي�ستطيع 

الذين ي�سهمون بكلِّ ما في و�سعهم لتحقيق النجاح.

فين خم�س طرق لزيادة م�ستوى اندماج الموظَّ
ف نف�سه عاطفياً في تحقيق �أهداف  ق الاندماج حين ي�ستثمر الموظَّ 1( يتحقَّ
د و�سيلة للح�وصل على راتب في  �سة، فوظيفته حينها لا ت�صبح مجرَّ الم�ؤ�سَّ
نهاية ال�شهر فح�سب، بل ي�صبح مكان العمل في نظره مكاناً ي�شعر فيه 

ب�أنَّ لديه هدفاً وغر�ضاً جليلين.
�أهداف  تحقيق  في  عاطفياً  لنف�سه  ف  الموظَّ ا�ستثمار  درجة  تعتمد   )2
ة علاقته مع مديره المبا�شر، لذلك يجب على القائد �أن  �سة على قوَّ الم�ؤ�سَّ

فيه ويتولَّى تعزيزها بمرور الوقت. يُبادر بتوطيد علاقته مع موظَّ
ب�وصر  دون  يتمرَّ فين  الموظَّ يجعل  باللوائح  العلاقات  القائد  ا�ستبدال   )3
ف عن مواعيد العمل، و�أدائه المتدنِّ لما هو  ر الموظَّ ع بين ت�أخُّ �شتَّى، تتنوَّ

�سة. ثه ب�أ�سلوب طيِّب عن زملائه �أو عن الم�ؤ�سَّ مطلوب منه، وعدم تحدُّ
والت�صرُّف  العمل  ة  حريَّ منحِهم  خلال  من  الفريق  �أع�ضاء  تمكين   )4
ف  والت�صرُّ التفكير  على  فيك  موظَّ ت�ساعد  فحين  اندماجهم.  من  يزيد 
من  المزيد  اتخاذ  من  تمكينهم  خلال  من  تنا�سبهم  التي  بالطريقة 
طريقتهم،  على  تواجههم  التي  الم�شكلات  وحلِّ  بمفردهم،  القرارات 
وتنفيذ �أفكارهم ب�أ�سلوبهم، تكون قد �ساعدتهم على بناء تقدير الذات، 

ل قدر �أكبر من الم�س�ؤوليَّة في �إطار وظائفهم. و�سمحت لهم بتحمُّ
زاً  متميِّ فرداً  ب�صفته  الفريق  �أع�ضاء  من  ع�وض  كلَّ  ز  تحفِّ كيف  تعلَّم   )5
ورائعاً وموهوباً وقوياً، بدلًا من تطبيق �سيا�سة الإدارة الجماعيَّة، فلدى 

زاته. ته و�شغفه وطموحاته ودوافعه ومُفِّ ف مَواطِن قوَّ كلِّ موظَّ

ة �إجابات عن التطوير الم�ستمرِّ  ة التنفيذيَّ ة �إتقان العمليَّ م لنا ا�ستراتيجيَّ تقدِّ
الم�شروعات  نجاح  �أ�سا�سيَّات  �إلى  العودة  خلال  من  �سات  والم�ؤ�سَّ للأفراد 
تها على مدى قرون، وهي تُعتبَ معارَ�ضة جريئة للخبراء  التي �أثبتت �صحَّ
�أن  الم�شروعات  كلِّ  على  يجب  �أنه  فكرة  جون  يروِّ الذين  والم�ست�شارين 
ة �أو تعيد ابتكار نف�سها ب�شكلٍ م�ستمرٍّ كي تبقى على قيد  تُدِث ثورة �إداريَّ
الحياة، فهي برنامج عمل �إلزامي وجاد للعودة با�ستراتيجيَّات الم�شروعات 
وخبرائها  الإدارة  ري  مفكِّ بع�ض  يه  ي�سمِّ ما  وهذا  الرا�سخة،  �أ�وصلها  �إلى 

بين؛ العودة �إلى الأ�وصل، �أو التفكير داخل ال�صندوق. المجرِّ
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