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يدير معظم المديرين الجدد �أعمالهم بطريقة �آلية �أو تلقائية 
حيث تبقى علاقاتهم في بيئة العمل عار�ضة وع�شوائية وغير 
هادفة ما دامت الأمور على ما يرام. وحين تخرج الأمور عن 
عملية  ت�صبح   - دائماً  يحدث  ما  وهذا   - المعتاد   م�سارها 
التوا�صل �أكثر زخماً و�إلحاحاً و�أكثر فاعلية. ثم يزداد تفاعل 
المديرين في العمل عندما تحتدم الأزمات في�ضطرون للتدخل 
�أي  الحرائق«؛  »�إطفاء  عمليات  مجازاً  يُ�سمى  ما  وممار�سة 
العمل بع�شوائية ولااهتمام بالأمور الملحة وحل الم�شكلات، على 

ح�ساب التخطيط والإبداع و�إنجاز الجوهري قبل الهام�شي.
تحدث الأزمات وتتفاقم الم�شكلات غالباً ب�سبب نمط الإدارة 
كل  ب�أن  المديرين  واعتقاد  �أدق،  بمعنى  »اللا�إدارة«  �أو  الآلية 
�شيء على ما يرام وهو اعتقاد ناتج عن غياب النظام و�أدلة 
الجدد  المديرين  تجعل  التي  العمليات  وتدفق  الإجراءات 

يدورون في حلقة مفرغة كما يلي:

في  وعليك  الجديد  المدير  �أنت  و�صرت  لااختيار  عليك  وقع  لقد 
�أيامك الأولى القيام بمهمتين حا�سمتين هما:

بقوة  ويتفاعل  قوية  ب�شخ�صية  يتمتع  كقائد  مكانتك  تر�سيخ   -
مع الموظفين.

ومنا�صبهم  �شخ�صياتهم  باختلاف  الموظفين  �إلى  ف  التعرُّ  -
ومهامهم. 

هاتين  بتنفيذ  مطالباً  �ستكون  الجديد  من�صبك  ت�سلُّم  فبمجرد 
المهمتين ب�شكلٍ متزامن، فهل �أنت م�ستعد؟

تحديات المدير الجديد

في ثوانٍ...
القادرة  ال�سر  كلمة  هي  الإيجابية 
�إلى  والو�صول  النجاح  �أبواب  فتح  على 
ال�سعادة المن�شودة. �إن �إيجابية الم�شاعر 
والتفكير   التوا�صل  على  والقدرة 
محيطة  بيئة  بناء  �ش�أنه  من  الإيجابي 

في  النجاح  فر�ص  تعزيز  في  وت�ساهم  والإبداع  لاابتكار  على  محفزة 
علاقاتنا العملية والعائلية. والجدير بالذكر �أنَّ �إيجابية الفرد في عمله 
وعلاقاته لااجتماعية هي النواة لبناء مجتمع مثمر قادر على العطاء 
ولااقت�صادي  والثقافي  الفكري  الإنتاج  م�ستويات  يرفع  مما  الم�ضاعف 
وي�ؤ�س�س لدولة قوامها المعرفة وعمادها لاابتكار  ور�ؤيتها ديمومة النماء. 
وفي هذا الإطار حر�صت م�ؤ�س�سة محمد بن را�شد �آل مكتوم، ومن خلال 
�أن تقدم مجموعة جديدة من ملخ�صات  مبادرتها »كتاب في دقائق«، 
مفهوم  تناق�ش  مهمة،  مو�ضوعات  تتناول  التي  العالمية،  الكتب  �أهم 
الإيجابية ك�سبيل نحو تحقيق ال�سعادة وتجاوز التحديات التي يواجهها 

المديرون الجدد، وكيف تكون ال�صحة قراراً نتخذه. 

الطريق  خارطة  لكم  �سير�سم  ال�سعـــادة«  نجد  »كيف  كتاب  ملخ�ص 
وم�شاعر  لحالات  ال�صحيح  الفهم  خلال  من  ال�سعادة،  �إلى  للو�صول 
الإن�سان وتقلباتها، حيث ي�سلط  ال�ضوء على علم ال�سعادة و�أنواعها من 
ه  ال�سعادة العاطفية �إلى ال�سعادة الأخلاقية وال�سعادة التقديرية.  وينوِّ
التركيز  مثل  الإن�سان  �سعادة  على  ت�ؤثر  التي  العيوب  �أهم  �إلى  الكتاب 
على �أمورٍ و�إهمال �أمورٍ �أخرى وميل الخيال �إلى الت�أثر بم�شاعر اللحظة 

الحا�ضرة. 

وفي ملخ�ص كتاب »التحديات التي يواجهها المديرون الجدد« �سنتعرف 
بين  التوا�صل  و�أهمية  الإدارية.  الم�شكلات  لمعظم  العملية  الحلول  على 
الكاتب  يُجمل  الأزمات.  فيما  المدير  والموظفين وخا�صة عند احتدام 
والتعامل  الذات  مع  بتحديات  المدير  �أو  القائد  تواجه  التي  التحديات 
مع الوقت، و�صقل المهارات التنظيمية ومهارات التوا�صل ومهارات حل 

الم�شكلات 

�إلى م��سألة مهمة تم�س  �أخرى«  ةً  الثالث »لا تمر�ضْ مرَّ الكتاب  وينقلنا 
حددها  والتي  لاعتلالها،  الأ�سباب  و�أهم  ال�صحة  وهي  الجميع  حياة 
وكلاهما  المفرطة،  وال�سُمية  المختلة  التغذية  هما  �سببين  في  الكتاب 
ووراثية  طبية  م�سارات:  �ستة  خلال  من  اليومية  حياتنا  �إلى  يت�سللان 
الأغذية  �أكثر  �إلى  الكتاب  ونف�سية ومواد �سامة وتغذية. وي�شير  وبدنية 
م  يقدِّ كما  الأبي�ض،  والدقيق  ال�سكر  مثل  �صحتنا  على  �سلباً  ت�ؤثر  التي 

ل الإن�سانُ �إلى طبيبٍ لنف�سِه.  بُلَ ليتحوَّ اء ال�سُّ للقرَّ

وختاماً، �أتمنى �أن تحوز الدفعة الجديدة لملخ�صات مبادرة »كتاب في 
ةٍ في حياتكم وحياةِ�أبنائكم  دَكُم بمنفعةٍ حقيقيَّ دقائق« �إعجابَكُم و�أن تزوِّ

اليوميَّة في مختلفِ المجالاتِ.

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

الإدارة الآليـــــــة
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ت�أثير ترقيتك على زملائك
عندما تتقلَّد من�صبك الجديد ف�سينتابك �شعور بالحاجة �إلى �إثبات الذات. ومن المهم طبعاً �أن 

تبد�أ بممار�سة مهماتك بقوة وثقة ولكن �أي�ضاً ب�شيءٍ من الحكمة والتوازن.

من المهم �أن تدرك حجم التغيير الذي طال حياتك و�أنت تتولَّى م��سؤولية قيادة الفريق، ولكنك 
�أنك كنت ال�شخ�ص المنا�سب والأجدر بهذه الم��سؤولية. كل ما عليك هو  ل�ست م�ضطراً لتبرير 
�أن تُبا�شر مهماتِك بثقة و�أن تجعل توجُهاتِك و�سلوكياتِك الإيجابية تعبر عن نمطك في القيادة 

و�أ�سلوبك في العمل.

هل تم تعيينك من خارج 
الم�ؤ�س�سة؟

�إذا كنت مديراً من خارج الم�ؤ�س�سة فعليك �أن 
ف ومن�صبه لكي تكت�شف  �إلى كل موظَّ تتعرف 
ع�ضو  كل  عمل  وطبيعة  الأمور  ت�سير  كيف 
�إر�شادك  يتم  �أن  المحتمل  ومن  الفريق.  في 
وثقافة  العمل  وتزويدك بمعلومات عن طبيعة 
التي  المعلومات  �أن  �ستكت�شف  لكنك  الم�ؤ�س�سة، 
�سيما  لا  دقيقة  وغير  قليلة  عليها  ح�صلت 
و�شخ�صيات  ر�ؤ�سائك  بتوقعات  يتعلق  فيما 
عن  بالبحث  �ستبد�أ  هنا  ومن  مر�ؤو�سيك. 

وت�ستوعب  نف�سك  تُعلِّم  لكي  المنا�سبة  الم�صادر 
مهماتك الجديدة في الم�ؤ�س�سة والطريقة المثُلى 

لإدارة مواردها، مثل:
وقيمتها  ودورها  ر�ؤيتها  ال�شاملة:  ال�صورة   u

وثقافتها.
u موقع فريقك في الم�ؤ�س�سة وعلاقته بالأق�سام 

الأخرى. 
الداخلية  والتوقعات  الأداء  معايير   u

والخارجية من فريقك. 
تعمل  التي  والإجراءات  والمعايير  الأنظمة   u

الم�ؤ�س�سة وفقاً لها.
على  القادرين  فين  الموَظَّ بتحديد  ابد�أ 
والزملاء  الفنيين  مثل:  التعلُّم  في  م�ساعدتك 

التعامـــل مــــع م�شكــــــلات 
�إدارة الـــوقت

وفي  الم�ؤ�س�سات  كافة  في  الموظفين  كل  يتمنى 
لهم  يُتاح  �أن  العالم  في  العمل  بيئات  مختلف 
ية  المزيد من الوقت لإنجاز مهماتهم مع الحرِّ
م في مواعيد عملهم.  في حين يَعتبِ  في التحَكُّ
مورداً  الموظفين  وقت  الجديرون  المديرون 
�أ�سا�سياً يجب ا�ستثماره. وهناك دائماً  حالات 
هذا. الوقت  مورد  ب�ش�أن  والَجذب  د  ال�شَّ من 

الجديرين والمديرين المبا�شرين الم��سؤولين عن 
�إر�شادك وتوجيهك.

وكما �ستجد لدى موظفيك الكثير من الأ�سئلة 
عنك وعن توقعاتك و�أ�سلوبك في العمل ف�ستجد 
وعادة  الإجابات.  من  الكثير  �أي�ضاً  لديهم 
�سل�سلة  عبر  المتبادل  التعارف  هذا  يحدث  ما 
تبادل  وحلقات  الذهني  الع�صف  جل�سات  من 

الأفكار التي تتناول الأ�سئلة التالية:
u ما الذي يجب تغييره في بيئة العمل؟

u ما الذي يجب تثبيته وتر�سيخه؟

u ما هي الأولويات التي يجب البدء بها؟

والم��سؤوليات  والم�شروعات  المهمات  ما   u

المنوطة بكل موظف؟

مع  والجذب  ال�شد  حالة  في  الدخول  من  بدلًا 
بالمتطلبات  �إلمامك  من  �أولًا  ت�أكد  موظفيك 
الحقيقية لأوقات ومهمات العمل.  فالموظفون 
�إلى  تحويلها  يمكنك  التي  المرونة  رون  يقدِّ
مكاف�آت تحفيزية مقابل الأداء المتميز.  ف�إذا 
مواعيد  في  الأعمال  بع�ض  �أداء  بالإمكان  كان 
الدخول في خلافات  المنطقي  فمن غير  مرنة 
ولاان�صراف  الح�ضور  ب�ش�أن  لها  غ  مُ�سَوِّ لا 

ومواعيد الإنجاز وت�سليم الم�شاريع �أي�ضاً.

�ستكون الإدارة الفعالة للذات جزءاً من �أ�سلوبك القيادي القوي والتفاعلي والدائم. لأنك حين تدير ذاتك ت�ساعد 
موظفيك على �إدارة ذواتهم �أي�ضاً؛ لأن التركيز على الأ�سا�سيات هو مهمتك الأ�سا�سية. وهناك �أربع مهارات 

ن فريقك منها، وهي:  عليك الت�أكد من تمكُّ
                     - مهارات �إدارة الوقت                         - مهارات التوا�صل                         

                 - المهارات التنظيمية                           - ومهارات حل الم�شكلات

تحديات 
�إدارة الذات
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عندما تعمل مع موظف يُنا�ضل من �أجل لاالتزام بالمواعيد النهائية ثمة قاعدة 
في  محدداً  هدفاً  يُنجِز  كيف  الموظف  تعليم  عليك  �صغيراً.  ابد�أ  وهي:  ب�سيطة 
علِّمه  ثم  الهدف؛  هذا  ومتطلبات  موا�صفات  بجميع  يفي  وكيف  تماماً  موعده 
وبالتدريج كيفية �إنجاز مهمات �أكبر ف�أكبر .. وهكذا. ومع مرور الوقت �سوف 
وفي  �أعلى  وتطلُّعات  �أهداف  ذات  م�شروعات  تنفيذ  في  الموظفين  نجاح  تلم�س 

نطاق مواعيد نهائية �أطول.

كيف تتعــــامل مــع من يهدرون الوقت؟
ة يكون الوقت هو �أكثر الموارد ندرة. فعندما  يَّ ِ ة والثَّ تحديد الأولويات هو حجر الأ�سا�س في كل برامج وخطط �إدارة الوقت. ففي بيئات العمل الحيَّ
تتراكم المهام ف�ستكون بحاجة �إلى تحديد الأولويات وفقاً لأهميتها �أولًا ومدى �إلحاحها ثانياً. ولكن يبقى الجزءُ ال�صعبُ الذي يجب �أن يتعلَّمه ويدركه 

كافة الموظفين وهو القدرة على التفريق بين المهم وبين الأقل �أهمية.
فعندما يتعلق الأمر بر�ؤية ال�صورة الكلية للعمل على المدير �أن ي�ساعد الموظفين في تحديد �أولويات وا�ضحة ثم متابعتها معهم حتى يت�أكد تماماً من �أن 

�صون الجزءَ الأكبر من وقت العمل للمهم ثم الأهم ثم الطارىء والعاجل والأقل �أهمية. جميع موظفيه يخ�صِّ

ز وتعَلِّم الموظفين �سلوكيات  كيف تُفِّ
الالتزام بالمواعيد؟

كيف ت�سـاعد موظفـيــك على 
التوا�صــل والتفـاعل بع�ضهم 

مع بع�ض؟

على مدار �سنواتٍ عدة - ومن خلال عملنا في 
الموجه  والتدريب  الب�شرية  التنمية  ا�ست�شارات 
والت�أليف - �ساعدنا الكثير من الم�ؤ�س�سات على 
الموظفين  بين  للتوا�صل  وا�ضحة  معايير  و�ضع 
الداخليين: وهو ما نطلق عليه »مدونة قواعد 
التالية  القائمة  �إلى  ا�ستناداً  وذلك  ال�سلوك« 

التي تحوي �أف�ضل الممار�سات:

u ا�ستمع �ضعف ما تتحدث.
بال�شرود  لعقلك  ت�سمح  �أو  �أحداً  تقاطع  لا   u

�أثناء حديث الآخرين.
u عندما ي�أتي دورك ابد�أ بطرح �أ�سئلة عامة 

ثم �أ�سئلة �أكثر تركيزاً لتو�ضح مدى �إلمامك 
بما قاله الطرف الآخر.

مكان  دائماً  نف�سك  وتخيل  وتعاطف  م  تفَهَّ  u

الطرف الآخر.
وح�سن  والمجاملة  واللطف  لااحترام  �أظهر   u

الخلق.
لتكون  الدخول في نقا�ش  ا�ستعد جيداً قبل   u

موجزاً ومبا�شراً ووا�ضحاً في حديثك.
�إلى  قبل الإبلاغ عن م�شكلة حاول التو�صل   u

حل واحد محتمل على الأقل.
ل م��سؤولية كل ما تقوله وتفعله. u تَحمَّ

بل  تخطىء؛  عندما  فقط  �أعذاراً  م  تُقدِّ لا   u

اعتذر وافعل كل ما بو�سعك لإ�صلاح الأمر.
على  الجديـــــــة  نبرة  �إ�ضفاء  في  تُفرط  لا   u

التزامـــاتك  مــع  تعامــــل  ولكــن  حديثك، 
وم��سؤولياتك بجدية دائماً.

�إنجازاتهم  ر  وقدِّ دائماً  بموظفيك  �أ�شِد   u

مهما كانت �صغيرة.

ــمٍ في العمــل؟ ي �أ�سلوبٍ منظَّ كيف ت�ســـاعد موظفيـــك علـى و�ضـــع وتبَنِّ

عبر جل�سات الع�صف الذهني والتوجيه والتدريب ال�شخ�صي، كثيراً ما ي��سألنا المديرون عن كيفية 
مين، لا �سيما في طرق و�إجراءات التعامل مع المعلومات. وكنا نو�ضح  التعامل مع الموظفين غير المنظَّ

لهم دائماً ب�أن المعلومات من حيث �أهميتها ومدى �إلحاحها، تنق�سم �إلى الأنواع التالية:

- معلومات مهمة وعاجلة؛ وهذه يجب �أن نتعامل معها فوراً ونتخذ ب�ش�أنها قراراتٍ و�إجراءاتٍ فورية.
�إذا ما وثقناها وو�ضعناها  نن�ساها  نتعامل معها لاحقاً، ولن  - معلومات مهمة وغير عاجلة؛ وهذه 

�ضمن قوائم �أعمالنا اللاحقة.
- معلومات عاجلة وغير مهمة؛ وهذه في الغالب الأعم تخ�ص زملاءَ و�أق�ساماً �أخرى، وعلينا تحويلها 

نَهم من التعامل معها وفق احتياجاتهم ومرئياتهم. لهم فوراً لكي نمكِّ
ل تركيزنا عن  - معلومات غير مهمة وغير عاجلة؛ وهذه يتم ا�ستبعادها فوراً حتى لا ت�شتتنا وتَحوِّ

جوهر �أعمالنا.
ووظيفتك كمدير جديد وجدير هنا هي �أن تعمل مع فريقك المبا�شر على تعريف وتحديد نمط كل 

نوع من تلك الأنواع، ثم تترك لكل ع�ضوٍ من فريقك حرية الت�صرف بالمعلومات؛ دخولًا وخروجاً.
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كيف تُــدَرِّب الموظفـــــين 
على حل الم�شكلات؟

عن  المديرون  ي��سألنا  الأحيان  من  كثير  في 
كيفية التعامل مع الموظفين الذين »لا يتمتعون 

بمهارة حل الم�شكلات«.

وهذا ال��سؤال �أي�ضاً يجعلنا نت�ساءل: »كم عدد 
الم�شكلات التي لم تجدوا لها حلولًا في ال�سابق؟  
جاهزةً  حلولًا  للموظفين  ت�ضعون  لا  ولماذا 
للا�ستعانة بها؛ على الأقل بالن�سبة للم�شكلات 
التي تتكرر ب�صورة منتظمة حتى لا يرتبكون �أو 

يخطئون في حلها عندما تواجههم وحدهم؟«

الممار�سات  �أف�ضل  الجاهزة  الحلولُ  تمثل 
�إجراءات  �إلى  �إليها وتحويلها  التي تم التو�صل 
�أق�سام  كافة  على  وتعميمها  وعملية  قيا�سية 

الإجراءات وحدها لا تكفي. �إذ يمكنك �أن تبذل 
كل ما بو�سعك لتوقع حدوث كل موقف وم�ساعدة 
الموظفين على لاا�ستعداد للتعامل معه ومع ذلك 
لن تتمكن من الحد�س بكل �شيء. ففي معظم 
على  لااعتماد  الموظفين  على  �سيكون  الأوقات 
�أحكامهم وتقديراتهم ال�شخ�صية م�ستخدمين 
حا�ستهم الفطرية. والحكم ال�صائب ينبع من 
�إدراك العلاقة بين �أ�سباب الم�شكلة وت�أثيراتها.
و�إ�صدار  والتقدير  التقييم  مهارة  لنا  تتيح 

في  للموظفين  عوناً  لتكون  و�إداراتها  الم�ؤ�س�سة 
ت�أدية �أدوارهم.

الو�سيلة  الب�سيطة  المراجعة  قائمة  وتعتبر 
في  دورُها  �ص  ويتلَخَّ �شيوعاً  والأكثر  المعتمدة 

تذكير الموظف بالمهام التي عليه �أن ي�ؤديها.

وال��سؤال الذي تجيب عنه كمدير هو: ما و�سائل 
الم�ساعدة المهنية المتاحة لم�ساعدة الموظفين في 
�إتقان �أف�ضل الممار�سات للتعامل مع الم�شكلات 
كل  في  للم�ساعدة  يحتاجوا  لا  حتى  المتكررة 

مرة؟

�إذا كانت تلك الو�سائل المعيارية متاحة بالفعل 
�أفراد  جميع  ا�ستخدام  من  تت�أكد  �أن  فيجب 
و�سائل مهنية  ف�إن لم تكن لديك  لها.  فريقك 
ومعيارية فعّالة فعليك �أن تتعاون مع مر�ؤو�سيك 
�أي�ضاً  ر�ؤ�سائك  م�ساعدة  وتطلب  المبا�شرين 

لابتكار مثل هذه الو�سائل.

الحكم ال�صائب على الأمور �إمكانية التعلم من 
الما�ضي والعمل ب�أثر رجعي با�ستخدام النتائج 
ومعرفة  المحتملة  الأ�سباب  لتوقع  والت�أثيرات 
الو�ضع  �إلى  �أدت  التي  والأفعال  القرارات 

القائم.
موظفاً  ت�ساعد  �أن  جاهداً  تحاول  كنت  ف�إذا 
ف�أدر  لديه  التقييم والحكم  على تح�سين ح�س 
التي  الخطوات  ب�ش�أن  مبا�شراً  حواراً  معه 
والمنهجيات  الدرو�س  لا�ستخلا�ص  يتخذها 

كيف تتعامل مع الموظف ذي 
الإنتاجيـــة ال�ضعيفـــة؟ 

القدر  �إنجاز  الموظفين  �أحد  ي�ستطع  لم  �إذا 
الكافي من الأعمال فهذا يعني �أن هناك ثلاثة 
احتمالات: �إما �أنه بحاجة �إلى تنفيذ المزيد من 
المهام، �أو �أن ينفذها ب�شكلٍ �أ�سرع، �أو كلاهما 
معاً.  ومن ثم، عليك �أن تكون قادراً على تعليم 
�أ�سرع. �أعمالهم ب�شكل  الموظفين كيفية �إنجاز 
وفيما يتعلق بم�ساعدة �أحد الموظفين على ت�سريع 

المواقف  �أحد  وفي  ال�سابقة.   خبراته  من 
عليه  اطرح  معه  المبا�شر  حوارك  و�أثناء 
�أولًا  نفكر  �أن  �أف�ضل  �أيهما  التالي:  ال��سؤال 
الحل  يبد�أ  �أين  ومن  بالنتيجة؟  �أم  بال�سبب 
ملياً  وتفكر  �أحياناً  تتوقف  وهل  ر�أيك؟   في 
وهل  التنفيذ؟   في  وتبد�أ  قراراتك  اتخاذ  قبل 
في  تفكر  وهل  م�سبقاً؟  المحتملـــة  النتائج  تتوقع 
الخيارات  من  �سل�سلة  باعتباره  ت�صرف  كل 
محددة؟ عواقب  عن  منها  كُل  �ض  يتمخَّ التي 

وتيرة الإنجاز �إليك هذه المفاج�آت التي يجب 
للزمن والحركة: درا�ستك  تبحث عنها في  �أن 

بطريقة  عمله  الموظف  ي�ؤدي  هل   u

خاطئة؟
u هل ي�ؤدي الموظف مهام غير �ضرورية؟

�ضرورية  غير  خطوات  هناك  وهل   u

كامنة في بع�ض المهام الوظيفية؟
تو�ضع  لم  عقبات  الموظف  يواجه  وهل   u

في الاعتبار؟

تطوير الح�س الفطري والحكم ال�صائب في حل الم�شكلات

تحديات �إدارة الأداء
التطوير والتح�سين الم�ستمر هو مفتاح الحفاظ على م�ستويات �أداء مرتفعة وذلك من خلال �إدارة الأداء ب�شكل منتظم.
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تح�سين  في  موظفيك  �أحد  ت�ساعد  كيف 
جودة عمله؟

u اق�ضِ معه بع�ض الوقت واعملا معاً على تقييم مخرجات عمله النهائي.
u راجع م�ستوى مهام العمل التي ينجزها الآن وم�ستوى المهام الأخرى التي �أُ�سنِدَت 

�إليه �سابقاً و�أنجزها بالفعل، وراقبه �أثناء قيامه بالمهمة مو�ضوع الم�شكلة. وت�أكد 
من �أنه يلتزم بقائمة المراجعة عند قيامه بالمهام المختلفة.
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ق من كل �إجراء يتخذه الموظف �أثناء تنفيذه للمهمة المطلوبة  u تحقَّ

و�إجراء  خطوة  كل  وقارن  �آخر،  تلو  و�إجراءً  بخطوة،  خطوةَ 
ب�أف�ضل الممار�سات التي ثبُتت فعاليتها في هذا ال�صدد.

u ابد�أ بتدريبه لملء الثغرات في �أدائه.
�أداء المهمة، ت�أكد من ا�ستخدامه  خلال كل مرحلة من مراحل   u

الفعلي لقوائم المراجعة.

u �إذا تبين �أن الموظف يلتزم ب�أف�ضل الممار�سات فابد�أ بالبحث عن 
الم�شكلات الأخرى المحتملة.

الواحدة لتح�سينه وتفادي  �إجراءً واحداً محدداً في المرة  اختر   u
الخط�أ فيه ولا تت�سرّع في الو�صول �إلى النتائج المبتغاة.

u بمجرد لاانتهاء من تح�سين جودة �إحدى المهام انتقل �إلى المهمة 

الأخرى وهكذا.

غير  العمل  �إدارة  في  خبرتك  �أن  يعني  هذا 
في  تواجهه  الذي  التحدي  ويكمن  مكتملة. 
على  كم�شرف  وم�صداقيتك  مكانتك  تر�سيخ 

الأداء لت�صل �إلى م�ستوى الخبير.

فكيف ت�ضع مقايي�س �أداء هادفة، وت�ضع نف�سك 
راجعة  �إفادة  تقديم  في  ت�ساعدك  مكانة  في 

منتظمة لت�صحيح الم�سار؟

تحديات �إدارة الاتجاهات وال�سلوكيات
من ال�صعب الحديث عن النمط ال�سلوكي للموظف للأ�سباب التالية:

ه قد يكون �شخ�صياً مما يعني �أن �سلوكه م��سألة خا�صة جداً ولي�ست من �ش�أنك. �أولًا: لأن هذا التوجُّ
ثانياً: لأن النمط ال�سلوكي قد يكون جزءاً من طبيعة ال�شخ�ص وهذا يعني �أنه من ال�صعب وربما من الم�ستحيل تغييره.

ثالثاً: لأن لااتجاهات ال�سلوكية تكون غير ملمو�سة حيث نرى �آثارها ولا نراها ومن ثم لا ن�ستطيع و�صفها بعبارات وا�ضحة �أو قيا�سها.
الم�شاعر تكمن في �أعماق الإن�سان �أما ال�سلوكيات �أو �آثارها فيمكن ملاحظتها بو�ضوح حيث يمكن للجميع ر�ؤيتها و�سماعها وال�شعور بها. وعندما نتحدث 
هات وال�سلوكيات ف�إننا لا نعني هوية �صاحبها و�إنما نق�صد طريقة ت�صرف �صاحبها.  وبغ�ض النظر عن نمط �شخ�صية الموظف، فلا ي�سعنا  عن التوجُّ

�سوى �إدارة ال�سلوك الخارجي فقط، وهذا ما يتحتّم علينا القيام به في كثير من الأحيان.

الخطوة الأولى:  ابد�أ رحلة التعلُّم بمراقبة 
مع  وقيادته  كثب  عن  الكفء  الموظف  ذلك 
وكيف  تحديداً  يفعله  فيما  ز  ركِّ الوقت.  مرور 

ي�ؤدي دوره الوظيفي.
الخطوة الثانيــة: في كل خطوة من خطوات 
فطناً  نف�سك عميلًا  اعتبر  العمل  مهام  تنفيذ 
واعتبر الموظف م�ست�شاراً محترفاً ا�ستعنت به. 
�أن تعرف  فعندما تقود موظفاً محترفاً عليك 

الذي  بالمجال  المتعلقة  المهنية  الأداء  معايير 
تعمل فيه.

�ست�ستعين  كنت  �إذا  الثالثـــة:  الخطــوة 
�أنهم  من  الت�أكد  فينبغي  معك  للعمل  بخبراء 
موظفون محترفون يحققون �أداءً رفيع الم�ستوى 
فلا  ذلك.  لتحقيق  يطمحون  الأقل  على  �أو 
يُكنك تعيين موظفين متوا�ضعي الأداء �ضمن 

فريق لا تعرف طبيعة عمله ب�شكلٍ جيد.

ماذا تفعل عندما يكون الموظف الذي يعمل تحت 
�إ�شرافك �أكثر �إلماماً بمهام العمل منك؟

كيف تتعامل مع الاتجاهات ال�سلوكية ال�سلبية؟

�أن تتحدث معه  �سلبي يمكنك  �سلوك  �إظهار  يبد�أ موظف ما في  عندما 
ب�ش�أن ذلك ال�سلوك خلال حوارك المبا�شر المعتاد معه. واحر�ص دائماً 

على �ألا تركز �إلا على �سلوك �سلبي واحد في المرة الواحدة كما يلي:
1- عليك بو�صف ال�سلوك المعني بكلمات محددة مثل طريقة تعامله مثلًا 

�أو نبرة �صوته و�إيماءاته ولغة ج�سده.
2- اربط هذا ال�سلوك بنتائج العمل الملمو�سة.

ز على متطلبات الأداء و�أف�ضل الممار�سات التي يحيد عنها ذلك  3- ركِّ

ال�سلوك ال�سلبي.
للأداء  معياراً  تعتبره  الذي  البديل  الإيجابي  لل�سلوك  و�صفاً  م  قدِّ  -4

ن الأداء. المتوقع وم�ؤ�شراً �إلى مدى تَح�سُّ
5- تابع التغيرات التي اعترت �سلوك الموظف خلال حواراتك اللاحقة 

والمنتظمة معه.
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تحديات �إدارة الموظفين المتميزين
يمثل الموظف المتميز كنزاً ثميناً ومورداً قيماً للم�ؤ�س�سة، والمتميزون يعرفون ذلك جيداً وكذلك المديرون الجديرون. وينجذب هذا 
تعزيز مهاراتهم  وقتهم في  ا�ستعداداً لا�ستثمار  يبدون  والذين  ويقدرونها،  قيمتهم  يُدركون  الذين  المديرين  �إلى  الموظفين  النوع من 

وقدراتهم وجعلهم �أكثر �إفادة للم�ؤ�س�سة.

كيف تتعامل مع ال�صراع 
بين �أع�ضاء الفريق؟

تتفاقم النزاعات عادة بين �أفراد فريق العمل 
به.   المنوطة  القيادة  فراغ في  فقط عند وجود 
ومعيارية  عملية  �إجراءات  لديك  تكن  لم  ف�إن 
وا�ضحة يتم تطبيقها بانتظام ف�إنك قد تترك 
والتف�ضيلات.   الأ�سلوب  بين  للت�ضارب  مجالًا 
�إدارة  في  منا�سبة  طريقة  لديك  تكن  لم  و�إن 
تحتدم  ف�سوف  بالفعل،  بها  العمل  يتم  الأداء 
�أجل  ومن  والموارد  لاانتباه  لجذب  المناف�سة 
التوقعات  ح  تو�ضِّ و�إذا لم  والمكاف�آت.   التقدير 
ف�إن  الأداء،  م�ستويات  وتتابع  مف�صل  ب�شكل 
م��سؤولية  بع�ضاً  بع�ضهم  �سيحمّلون  الموظفين 
الم�شكلات التي قد تقع ب�سبب غياب المحا�سبة 

الحقيقية وِفْقَ �أ�س�سٍ وا�ضحة.

الأولى  الخطوة  ف�إن  الم��سؤول  القائد  ب�صفتك 
الفراغ  ملء  هي  اتخاذها  عليك  يجب  التي 
الإداري.  وهذا يعني الحر�ص على توجيه تركيز 
ب�أدوارهم  القيام  �إلى  العمل  فريق  �أفراد  كل 
يبقى  فلا  الم�شتركة  ووظائفهم  المتداخلة 
النزاعات. على  للتركيز  طاقة  ولا  وقت  لهم 
التي  لااجتماعات  من  لاا�ستفادة  مدى  قيِّم 

المبا�شرة  والحوارات  العمل  فريق  مع  تعقدها 
مبادئ  ق  طَبِّ الفريق.  �أع�ضاء  مع  تجريها  التي 
الإدارة الأ�سا�سية بانتظام وعلى نحوٍ مت�سق ثم 
فعله  يمكنني  الذي  ما  التالي:   ال��سؤال  اطرح 

لملء الفراغ الإداري؟

عندما ت�شوب علاقات الزملاء بع�ض ال�ضغائن 
مواجهة  م��سؤولياتك هي  �أولى  تكون  والأحقاد 
الموقف مبـا�شرةً.  وبالن�ســــة لأخطـــاء المـــا�ضي 
يمكننــــي  الذي  مـــا  هـــو:  المطـــروح  فال�ســ�ؤال 

الآن؟ به  القيــــام  ينبغي  الذي  ومــــا  فعلـــــه 
الطرفين  لكلا  بعناية  الإ�صغاء  عليك  يتعين 
قبل �أن تتخذ �أي قرارات. وهذا يتطلب منك 
من  ن  لتتمكَّ يكفي  بما  الموقف  في  لاانخراط 
قراراً  تتخذ  �أن  ف�إما  ينبغي.   كما  تقييمه 
يجب �أن يتعاي�ش معه كل فرد من �أفراد فريق 
الأمر  عليه  هو  كما  الو�ضع  يبقى  �أو  العمل، 
د قراراً في حد ذاته.  وفي كل الأحوال  الذي يُعَّ
الذي  القرار  مع  فرد  كل  يت�أقلم  �أن  يجب 

اتخذته ويم�ضي قُدُماً في �أداء مهامه.

تنميــــــة  في  مواردك  �أهـــم  ا�ستثمر   u
و�أهـــــم  موظفيـــك:  �أهــــم  مهــــارات 
ت�سنح  فر�صة  وكل  وقتك  هو  مواردك 
وتنمية  وتطويرهم  لتدريبهم  �أمامك 

الأداء. قمة  �إلى  بهم  والو�صول  مهاراتهم 
u  كافئ الموظف المتميز وامنحه التقدير 

يبذل  عندما  وخا�صةً  ي�ستحقه  الذي 
جهداً �إ�ضافياً لتحقيق �إنجازات كبيرة حتى 
تمنحه  مما  �أكبر  المكاف�أة  تلك  كانت  و�إن 
م�ستواه. �إلى  يرتقون  لا  الذين  لأقرانه 
الإمكان  قدر  بالمرونة  �أن تتحلَّى  حاول   u

ووقت  المتميز  الموظف  عمل  مكان  ب�ش�أن 
ه  مهامَّ يُنجز  �أنه  طالما  للعمل  �إنجازه 
قبل  منها  وينتهي  ينبغي  كما  الوظيفية 
الموعد المحدد.  ففي �أ�سواق العولمة المفتوحة 
عليه  تتفاو�ض  ما  على  الح�صول  يمكنك 
للتفاو�ض.  قابل  �شيء  كل  �أن  تعرف  و�أنت 

حرية  لديك  ف�إن  المدير  وباعتبارك 
لتحفيز  اللازمة  بالموارد  الت�صرف 
غيرهم  من  �أكثر  المتميزين  الموظفين 
فقد  فعلًا.   ي�ستحقونها  التي  وبالطريقة 
بمعاملة  المديرين  نن�صح  الما�ضي  في  كنا 
�أن  اكت�شفنا  ثم  بالت�ساوي  الموظفين  كل 
الم�ساواة لي�ست بال�ضرورة عدلًا.  ف�شروط 
على  تقت�صر  لا  التوظيف  عقود  وبنود 
ومدة  المواعيد  ت�شمل  بل  فقط  الراتب 
والمهام  العمل  و�ساعات  ومكان  التوظيف 
وكل ما هو مطروح للنقا�ش. و�أنت بذلك 
ولا  كمدير  التفاو�ضي  موقفَك  تعزّز 

ت�ضعفه كما يعتقد الكثيرون.
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كيف تحافظ على موظفيك 
المتميزين وتمنع رحيلهم؟

موظفك  تفقد  �أن  و�شك  على  كنت  �إذا 
بقائه  فترة  تطيل  �أن  فحاول  تميُّزاً  الأكثر 
بع�ض  يف�ضل  الحال  وبطبيعة  الإمكان.  قدر 
الموظفين عند تركهم العمل الرحيل ب�سرعة،  
و�أنت  ت�أخير ذلك  واجبك محاولة  ولكن من 
بديل  لإيجاد  مُكمة  خطة  و�ضع  على  تعمل 
له، وتي�سير عملية لاانتقال المعرفي ال�شامل ثم 
للمرحلة  التمهيد  مع  البديل  الموظف  تدريب 

لاانتقالية ب�صورة �سل�سة.
ولذا من المهم دائماً �إقناع كل موظف متميز 
المنا�سب،  الموظف  مهارات  وتطوير  بتنمية 
من  �سبب  لأي  مكانه  ي�أخذ  ربما  والذي 
منهجي  ب�شكل  ذلك  يتم  �أن  على  الأ�سباب 
وب�صورة منتظمة. ولذا ف�إن التعامل الح�سن 
المتميزين  للموظفــــين  الــــلائق  والتقــدير 

وتدريب  �أولًا،  بالبقاء  �إقناعهم  في  ي�ساعدك 
من �سيخلفونهم ثانياً، و�إدامة العلاقة معهم 
للعمل  العودة  رون  يقرِّ فربما  رحيلهم،  بعد 

معك في الم�ستقبل القريب �أو البعيد.

التي  المبا�شرة  والحوارات  اللقاءات  �أثناء 
نقل  عملية  على  ز  ركِّ موظفيك  مع  تجريها 
الذي  المتميز  الموظف  من  المكَثَّفة  المعرفة 
�سي�أخذ  الذي  الجديد  الموظف  �إلى  �سيغادر 
قيد  تكون  �أن  المفتر�ض  من  والتي  مكانه 
العملية  هذه  تنفيذ  من  وت�أكد  التنفيذ.  
للمعرفة  ال�شكلي  النقل  لتجَنُّب  ال  فعَّ ب�شكل 
للموظف  ال�سطحي  التدريب  �أو  الأ�سا�سية 
�أن عملية  �أي�ضاً الت�أكد من  الجديد.  وعليك 
مف�صل  ب�شكل  توثيقها  يجرى  المعرفة  نقل 
التي  المعلومات  وموارد  العمل  �أدلة  توافر  مع 
يمكن ا�ستخدامها لاحقاً كم�صادر �أو و�سائل 

تعليمية �أو مواد تدريبية.

كثيراً ما ت�شعر ب�أنه لا حول لك ولا قوة تجاه بع�ض العوامل التي تقع خارج 
نطاق �سيطرتك ومنها:

u التغيير: وهو �أحد الثوابت ال�سائدة الآن وفي كل زمان ومكان وهو 

حقيقةٌ م�سلمةٌ تت�سارع وتيرتُها كلَ يوم.
لمات فلا  �أي�ضاً من الم�سَّ التناف�س على الموارد المحدودة: وهذه   u

توجد م�ؤ�س�سة في العالم ت�ستطيع توفير موارد مت�ساوية لكل الإدارات 
على  فِرة  متوَّ وميزانية  مفتوحة  وب�شيكات  والمبادرات  والم�شروعات 

الدوام.
اليوم  عالم  منه في  مفَرَّ  لا  �أمرٌ  �أي�ضاً  وهذا  المتبادل:   الاعتماد   u

المملوء بالتعقيدات والمت�سم بالتداخلات والم�شاركات.

وزالت  الحدود  ات�سعت  لقد  بعد:  عن  والإدارة  التكنولوجيا   u

عمل  فرق  �إدارة  المديرين  من  كغيرك  عليك  وفُر�ض  الحواجز 
متباعدة، وفي كثير من الأحيان لا يعرف بع�ضها بع�ضاً.

لاات�صالات  و�سرعة  الثقافات  وتداخل  العولمة  �أدت  كما  التنوع:   u

الجن�سيات  مختلف  من  �أ�شخا�ص  مع  العمل  احتمالات  زيادة  �إلى 
وال�سمات واللغات.

لا  وتحديات  واقعاً  �أمراً  تعتبر  الخارجية  والمتغيرات  العوامل  هذه  مثل 
وم�ساعدة  معها  والتعامل  فهمها  واجبك  ومن  مواجهتها  من  منا�صَ 

مر�ؤو�سيك وت�شجيعهم على التكيف معها �أي�ضاً.

تحديات الإدارة في ظل وجود عوامل خارجة عن �سيطرتك

الإدارة في ظل المتغيرات 
التغيير الم�ستمر وظروف عدم الت�أكد

عليك كقائد �أن تتبنى ثلاث ركائز �أ�سا�سية لقيادة مر�ؤو�سيك خلال عملية التغيير وهي:
�أولًا: تذكير �أع�ضاء الفريق بكل ما هو ثابت با�ستمرار.

مر�ؤو�سيك  مع  الطارئة  المواقف  لمواجهة  اللازمة  الخطط  و�ضع  في  لاا�شتراك  ثانياً: 
وذلك بطرح الأ�سئلة التالية:

- ما الذي من المحتمل �أن يتغير؟ 
- ما الذي �سنفعله تحديداً في حالة حدوث ذلك؟

- ما ال�سيناريوهات المتوقعة والمتكررة وذات لااحتمال الأكبر؟ وما الذي نفعله عند وقوعها؟
ثالثاً: عند حدوث م�شكلات �أو �أزمات مفاجئة ت�أقلم معها وارتجل حلولًا ذكيةً لها لا �سيما 

عندما تكون البدائل �أ�صعب و�أكثر تكلفة من الو�ضع القائم.
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الخطوات الأربع للحلول الطارئة
ماذا لو لم يتمكن موظفوك من الح�صول على الموارد التي يحتاجونها لي�ؤدوا �أدوارهم 

الوظيفية ب�شكل نموذجيّ في معظم الأحيان؟
�إن لم يح�صل موظفوك على الموارد التي يحتاجونها ي�صبح من واجبك تدريبهم على فن ابتكار الحلول الطارئة وتنفيذ خطة بديلة �أو ما ن�سميها 

دائماً الخطة )ب( وذلك كما يلي:
u الخطوة الأولى: التفكير في م�صدر بديل للح�صول على مورد بديل.

u الخطوة الثانية: طرح مجموعة من البدائل المحتملة للمورد الذي تواجه متاعب في الح�صول عليه.
u الخطوة الثالثة: ابتكار طريقة جديدة تماماً لا�ستكمال المهمة التي لا تجد لها بديلًا منا�سباً. وهذا يعني �أن تبد�أ �أنت وفريقك ب�أداء العمل 

ب�شكلٍ مختلف. وربما تكت�شف لاحقاً �أن الطريقة المختلفة �أف�ضل من الطريقة التقليدية التي كنت تنوي تطبيقها.
ر الو�صول �إلى م�صدر �أو مورد بديل �أو طريقة مبتكرة �سيكون الخيار الوحيد المتبقي هو بذل المزيد من الوقت  u الخطوة الرابعة: �إذا ما تعذَّ

والجهد والطاقة وبالموارد القليلة المتاحة.

ح الموارد الإدارة في ظل �شُّ
م�شروع  �أو  م��سؤولية  �أو  مهمة  كل  تتطلب 
مواردها الخا�صة بها وعندما تكون تلك الموارد 
محدودة يكون التناف�س للح�صول عليها �ضارياً 
داخلياً وخارجياً. وكمدير جديد جدير عليك 
�إنجاز الكثير بالقليل والعمل في حدود الموارد 
مهمة  فيها  تُ�سنِد  مرة  كل  وفي  لك.  المتاحة 
تنفيذ م�شروع �أو مهمة �أو م��سؤولية جديدة �إلى 
موظفٍ ما، اطرح على نف�سك ال��سؤال التالي: 
هل يمتلك هذا الموظف الموارد الكافية للقيام 

الإدارة عبر الاعتماد المتبادل
ياً ذا �شقين: يُعد لااعتمادُ المتبادلُ تحدِّ

�أولًا: م�شكلة تعدد المديرين
مع  التعامل  على  المبا�شرين  مر�ؤو�سيك  �ساعد 
يُربكوا  �أن  يمكن  الذين  الآخرين«  »الر�ؤ�ساء 
علاقاتِك بموظفيك باعتبارك رئي�سهم المبا�شر.  
نهم من  عليك �أن تتعاون معهم في و�ضع خطة تمكِّ
الأمثل.   النحو  على  الر�ؤ�ساء  ه�ؤلاء  مع  التعامل 
�ضعوا  موظفيك  مع  المنتظمة  لقاءاتك  خلال 
للتعامل مع زميلك  و�أ�س�ساً محددةً  �سيناريوهاتٍ 
عقبات  �إحدى  ل  ت�شكِّ قد  والتي  الآخر«  »الرئي�س 
�أنت  رئي�سك  كان  لو  ماذا  ولكن  الأداء.   �إدارة 
عمل  بمهام  المبا�شرين  موظفيك  يكلف  من  هو 

تناف�سية تتعار�ض مع تكليفاتك الروتينية؟

�سل�سلة  من  رئي�سك  ا�ستبعدك  �أن  �سبق  هل 
القيادة وذهب مبا�شرة �إلى مر�ؤو�سيك المبا�شرين 

بالعمل المكلف به؟
الموارد  تخطيط  عملية  تكون  �أن  المهم  من 
كل  مع  المبا�شرة  حواراتك  في  ثابتاً  مو�ضوعاً 
و�أف�ضل  المبا�شر.  �إ�شرافك  تحت  يعمل  موظف 
هو  الموارد  تقِل  عندما  به  القيام  يمكنك  ما 
�شكل  تقديم طلباتهم في  تدريب موظفيك على 
العملية  هذه  على  ليعتادوا  تو�ضيحي  عر�ض 
با�ستمرار.  ويمكن لمثل هذا العر�ض �أن يت�ضمن:

u مو�ضوع العر�ض التو�ضيحي.

الم�ستفيد  مَن  التو�ضيحي:  العر�ض  مزايا   u

منه، ووقت لاا�ستفادة، وحجم المزايا؟

ه لهم تعليماتٍ  نة �أو وجَّ و�أ�سند �إليهم مهماتٍ معيَّ
يمكنك  الموقف  لهذا  �ض  تتعرَّ عندما  محددة؟  

الت�صرف كما يلي:
ث مبا�شرة �إلى رئي�سك بهذا ال�ش�أن. 1- تحدَّ

التعامل  و�آداب  مهارات  على  موظفيك  ب  درِّ  -2

ب�شكل  �أعمالًا  �إليهم  يُ�سنِد  عندما  رئي�سك  مع 
مبا�شر.

3- في كل مرحلة من مراحل العمل يجب �أن تكون 

�أنت ولي�س �أحد �سواك مَن يقرر �أياً من المهام 
في  الأخرى  ت�سبق  �إليهم  الموكلة  التناف�سية 
للجميع  وا�ضحاً  هذا  يكون  �أن  ويجب  الأولوية 

بما في ذلك رئي�سك الأعلى.
مع  التعامل  على  ر�ؤ�سا�ؤك  رَّ  �أ�صَ لو  فماذا 
تتكرر  التي  مر�ؤو�سيك مبا�شرة؟ في هذه الحالة 

ب مر�ؤو�سيك على: كثيراً، درِّ
وطرح  المهمة،  متطلبات  من  والتحقق  ل  التمهُّ  -
المنا�سب  ال�شخ�ص  �أنا  »هل  التالية:  الأ�سئلة 
اختياري  من  مت�أكد  �أنت  هل  المهمة؟  لهذه 

ومتى  التكاليف،  �سيتحمل  مَنْ  التكاليف:    u

�سيُ�ستحق دفعها، وما هو حجمها؟
u الجدول الزمني: الموعد النهائي والإنجازات 
المهمة المتوقعة خلال كل مرحلة من مراحل 
العمل بالإ�ضافة �إلى الوقت الذي �سي�ستغرقه 
المت�أثر  والطرف  التو�ضيحي  العر�ض  تنفيذ 

باقتطاع هذا الوقت وتاريخ البدء.
اتخاذها خلال  التي تم  الخطة: الخطوات   u

�إلى  �إنجاز  كل  تنفيذ  عند  العمل  مراحل 
والميزانيات  الرئي�سية  الإجراءات  جانب 

والوقت.

�أطرح  �إنني  المهمة؟   هذه  لتنفيذ  تحديداً  �أنا 
)�س(  هو  الوظيفي  و�صفي  لأن  الأ�سئلة  هذه 

ومديري المبا�شر هو )�ص(«.
- تحديد معايير �إنجاز المهمة المنوطة بك:  كم 

ت�ستغرق مدة الإنجاز وما متطلباتها؟
�إذا كانت هذه المهمة �ست�ؤثر على  - تحديد ما 
الوظيفية  المهمات  �أداء  وم�ستوى  �سرعة 

الرئي�سية الأخرى.
الآخرون  الر�ؤ�ساء  فر�ض  لو  تفعل  ماذا  والآن 
على موظفيك معايير �أداء �أعلى �أو �أقل من تلك 
المعايير  تلك  كانت  لو  وماذا  لهم؟  و�ضعتها  التي 

مت�ضاربة �أو متناق�ضة؟
لمعايير  التام  مر�ؤو�سيك  �إدراك  من  د  ت�أكَّ  u
الأداء التي تتوقعها منهم عندما يعملون تحت 

�إ�شرافك المبا�شر.
�إدراك  ب�ضرورة  المبا�شرين  مر�ؤو�سيك  ر  ذكِّ  u

المديرون  منهم  يتوقعها  التي  الأداء  معايير 
الآخرون عندما يعملون تحت �إ�شرافهم المبا�شر.
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ر �أنك  في نهاية رحلتك الإدارية المتُخمة بالكثير من التحديات ولااقتراحات تذَكَّ
�إن واظبت على �إجراء حوارات مبا�شرة ومنتظمة تُدير �أنت دفتِّها مع مر�ؤو�سيك 
ف�سيكون  العمل  في  تواجهونها  التي  الجوهرية  الم�شكلات  �إلى  فيها  قت  وتطرَّ
�أن  التحديات  مواجهة  رحلة  محطات  عبر  لاحظت  ولعلك  حليفكم.   النجاح 

معظم الحلول المطروحة كانت تتطلبُ جهوداً وحواراتٍ وحكمةً جماعية.

كتب مشابهة:

Its Okay to Manage Your Boss

The Step-by-Step Program for Making 
the Best of Your Most Important 
Relationship at Work.
By Bruce Tulgan.  2010

The First-Time Manager

By Loren B. Belker, 
and Jim McCormick. 2012

The Leadership Challenge

How to Make Extraordinary Things 

Happen in Organizations.  

By James Kouzes, 

and Barry Posner.  2012

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

تواصلوا معنا على 

قراءة ممتعة

لخدمات الطباعة والنشر

ثانياً: انتظار »ال�سلحفاة«
قد ت�شعر بالإحباط عندما تكون م��سؤولًا عن قيادة موظف يتطلب عمله انتظار 
من  الأول  ن  يتمكَّ �أن  قبل  بالمهمة  المتعلقة  الأمور  بع�ض  لإنهاء  �آخر  �شخ�ص 

ا�ستكمالها.
درِّب موظفيك على ا�ستغلال ما يتمتعون به من ت�أثير في حالة غياب ممثل ال�سلطة 

المبا�شرة لأن هذا هو خيارهم الوحيد الذي يمكن لاا�ستفادة منه كما يلي:
ه  u الت�أثير من خلال الإقناع: �ضع �أمام الزميل المت�أخر �أ�سباباً وجيهة لحثِّ

على �إنجاز المهمة المكلَّف بها.
u الت�أثير من خلال الت�سهيل: من خلال م�ساعدتهم لزميلهم المت�أخر ودعمه 

في �أداء دوره حتى ينجز المهمة.
u �أداء التزامات محددة: يُعد تخ�صي�ص مكان في جداول العمل الزمنية 
لتو�ضيح الأعمال المطلوب ت�سليمها و�إ�ضافة ر�سائل تذكيرية �إليها من الأ�ساليب 

الفعّالة التي ت�سهم في  وفاء الموظف بالتزاماته المكلّف بها �إلى حدٍ كبير.

ثلاث عقبات كبرى �أخرى
نعلم جيداً مدى �صعوبة تطبيق �أ�سا�سيات الإدارة بدقة وبتناغم.

وللنجاح في  قُدُماً  يِّ  للمُ�ضِ �أخرى  عقبات  ثلاث  على  التغَلُّب  عليك  يجب  لذا، 
تحمل م��سؤوليات من�صبك الإداري:

�أولًا: حاول �إحداث تحوُّل في �شخ�صيتك وهذا الأمر يتطلب اكت�شاف منابع 
جديدة للطاقة والثقة والمثابرة داخلك.

كبيٍر من  قدرٍ  ا�ستثمارَ  للإدارة  الأ�سا�سية  المبادئ  �إلى  العودة  تتطلب  ثانياً: 
ولذا  الإدارية.  م�سيرتك  بداية  �ستلاحظه في  ما  وهذا  مُ�سبق،  وب�شكل  الوقت 
هك �إلى �أنه �سيتعين عليك الجمع بين معالجة الم�شكلات التي  من المهم �أن ننبِّ
م�شكلات  وقوع  تجنُّب  في  وقتك  من  كبير  جزء  وا�ستثمار  لوقوعها،  ه  تتنبَّ لم 

م�ستقبلية �أخرى.
بك الوقوع في �شَرَك الحلقة المفرغة.  ثالثاً: عليك �أن تتبنَّى موقفاً قوياً يجنِّ
�ص  المخ�صَّ الوقت  تكري�س  في  وتركيز  ان�ضباط  من  به  تتحلَّى  ما  ا�ستثمر 
التعامل مع الأعمال ال�ضرورية على نحوٍ مت�سق وب�صورة  لمهامك الإدارية في 
مُ�سبقة وفي كل مرحلة من مراحل العمل وقبل �أن يت�ضح م�ستوى جودة العمل 

�سواء �أكان جيداً �أم �سيئاً �أم متو�سطاً.

برو�س تولجان م�ست�شار �إداري ومدرب ذائع ال�صيت، ويقدم 
برامج تطوير �شخ�صية للقادة حول العالم.

برو�س تولجان 
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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 .


