


كتاب في دقائق1

  فـي ثـــــــوانٍ...

“التعلم والقيادة هما مقدمة ونتيجة، ولا يمكن ف�صل المقدمة عن النتيجة، 
ل�صيدي  كلمات  اأكبر”.  ب�صكل  للتعلم  حاجتنا  اكت�صفنا  اأكثر  اأنجزنا  كلما 
�صاحب ال�صمو ال�صيخ محمد بن را�صد اآل مكتوم نائب رئي�س الدولة رئي�س 
مجل�س الوزراء حاكم دبي “رعاه الله”. كلمات اأحببت اأن اأبداأ بها افتتاحية 
اختيارها  في  ال�صبب  ويكمن  دقائق”،  في  “كتاب  مبادرة  من  الدفعة  هذه 
ال�صهر. لهذا  المتميزة  العالمية  الكتب  من  اختيارنا  وتلائم  توائم  لاأنها 

ارتباط  ومدى  بالقيادة،  التعلم  ارتباط  مدى  ال�سمو  �ساحب  اأو�سح  لقد 
اأحدث  على  الدائم  الاطلاع  لا�ستمرارية  الحاجة  ومدى  بالقدرة،  المعرفة 
المعارف والعلوم كي يجد المرء نف�صه وقد التحق بركب الحداثة، فالب�صرية 
في تطور م�صتمر والعالم في �صباق مع الوقت، وهناك اأنا�س يواكبونه واأحياناً 

ي�صبقونه، وهذا ما نحتاج اإليه حتى لا نتخلف عن ركب التطور. 

توجهات  ترجمة  على  دوماً  مكتوم  اآل  را�صد  بن  محمد  موؤ�ص�صة  تحر�س 
على  مبني  مجتمع  خلق  في  الم�صروعة  تطلعاتهم  وتواكب  الر�صيدة  القيادة 
من  الخام�صة  دفعتها  في  تغطي  اأن  الموؤ�ص�صة  اختارت  فقد  لذا  المعرفة، 
ثلاث  الاإيجابي،  والذكاء  والتغيير  المبتكرين  �سناعة  موا�سيع  الملخ�سات 
ق�صايا محورية لاأي مجتمع ي�صعى ل�صناعة قادة يمتلكون المقومات اللازمة 
اإلى  التالية  بالاأجيال  ويعبرون  اأوطانهم،  ومكت�صبات  بمعارف  للارتقاء 

م�صتقبل اأف�صل. 

تن�صئة الجيل  المبتكرين:  كتاب �صناعة  �صتجدون ملخ�س  وفي دفعتنا هذه 
جدلية  الكتاب  ويناق�س  واجنر  توني  تاأليف:  من  العالم،  �صيغير  الذي 
الابتكار؛ كفطرة اأم �صنعة ويتحدث عن م�صاهمات الاأ�صرة في �صناعة جيل 

مبتكر وكيفية توفير التربة الخ�صبة للجيل وتنمية قدراته. 

اأما الكتاب الثاني فيحمل ا�صم: التغيير بثقة:  اإجابات عن الت�صاوؤلات التي 
تق�س م�صاجع القيادات، من تاأليف: فيل باكلي، ويناق�س الكاتب قيام اأي 
قائد باإدارة مبادرة للتغيير لجهة �صعوبة القرارات التي يمكن اأن يتخذها 

في حياته وتبعات هذه القرارات على م�صيرته ال�صخ�صية والمهنية. 

ويخفق  ويقودون،  القليلون   يتاألق   لماذا  الاإيجابي:  الذكاء  كتاب  واأخيراً 
الكثيرون ويتراجعون؟ من تاأليف: �صيرزاد �صامين، ويناق�س الكتاب كيف تحول 
عقلك اإلى �صديق يعمل ل�صالحك، ويمكنك من بلوغ اأعلى م�صتويات التدفق 
الاإيجابي.  وتحفل الخلا�صة بعدة تطبيقات يمكن تحويلها اإلى بيئة العمل 
وممار�صتها بفاعلية وتحقيق عوائد اأعلى من التدريب والا�صتثمار الب�صري.

وفي الختام اأتمنى اأن تنال الدفعة الخام�صة من “كتاب في دقائق” اإعجابكم 
العمل  ب�سيط من خلال هذا  ولو بجزء  �ساهمنا  نكون  باأن  اآملًا  ور�ساكم، 
في منظومة النجاح التي تطمح اإليها قيادتنا الر�سيدة وت�سعى من خلالها 

لل�صمو باأبنائنا وبناتنا جيل الم�صتقبل.. جيل القادة.

                                                                جمال بن حويرب 
�لع�شو �لمنتدب لموؤ�ش�شة محمد بن ر��شد �آل مكتوم

.. لتُغير تغيرَّر

يعمل قادة التغيير دائماً في ظل ظروف ملتب�سة وحافلة بالغمو�ض، 
ل�صنع  ال�صرورية  والمعلومات  المعطيات  كل  لهم  تتوفر  ما  ونادراً 
فاإن  الم�صوؤولية،  تحمل  تعني  المبادرة  ولاأنّ  واتخاذها.   القرارات 
المعلومات،  من  المزيد  ا�صتقطاب  بدايةً  يحاول  الفعّال  القائد 
ر منها وا�صتخلا�س موؤ�صراته وروؤيته الجديدة.  وفي  وتحليل المتوفِّ
اإلى اتخاذ القرار في ظل الغمو�ض وظروف  نهاية المطاف يبادر 
عدم التاأكد، موؤكداً بذلك اأنّه جاهز - دائماً - لتحمل الم�صوؤولية.  
ولا بد اأنك كقائد ومدير مبادر تواجه مثل هذه المواقف با�صتمرار.

اأمام  دائما  نف�سها  تطرح  متغيرة  واأخرى  متواترة  اأ�سئلة  وهناك 
قادة التغيير.  و�صنحاول في هذه الخلا�صة الاإجابة عن الاأ�صئلة 
تكوين  من   - عنها  الاإجابة  - حين  المدير  التي تمكّن  الجوهرية 
ت�سعى  كنت  ف�سواء  وم�ستدام.   ناجح  لتغيير  متكاملة  منهجية 
تعمل على  اأو  له،  التخطيط  اأو لا زلت في مرحلة  التغيير،  لتبني 
اإدارة برامج تغيير قائمة، اأو تحاول جعله م�صتداماً، فاإن الاإجابة 
اأهم  اإر�صادياً يغطي  عن هذه الاأ�صئلة المحورية �صتوفر لك دليلًا 

جوانب التغيير. 

ما  غالباً  حقيقة  وهي  الب�صري،  العن�صر  على  التغيير  يعتمد 
ين�صاها قادة التغيير.  وحتى تتمكّن من تحقيق تغيير فعلي، عليك 
اأنت  تتغيرّر  كما  اأنف�سهم،  هم  وا  ليتغيرَّر فيك  موظَّر مع  بالعمل  اأولًا 

نف�صك، واأنتم تت�صاركون في تفعيل وتنفيذ التغيير. 

ِّ



�شة؟ كيف �أحدد �لتغيير �لذي تحتاجه �لموؤ�شَّر

ة دقيقة  ة هنا هي و�سع خطَّر ي بها الاأ�سخا�ض اأعمالهم.  اأول خطوة مهمَّر يوؤثر اأيَّر تغيير على الطرق التي يوؤدِّ
ل لديك روؤية  ة، �ستت�سكَّر لتحديد الاأعمال التي �ستنفذها ب�سكل مختلف لينجح التغيير.  بعد الانتهاء من الخطَّر

عن درجة �صعوبة تعامل فريق عملك مع م�صروع التغيير. 

خطو�ت ت�شاعد على �لتغيير:
د المواقف والاأفكار التي تحتاج اإلى التغيير؛ لاأنها اأ�صعب ما �صتواجهه وتعمل عليه في الم�صروع، وهي التي �صت�صتغرق اأطول فترة زمنية.   u حدِّ

�سة.  u حاول و�سع اأدقِّ التفا�سيل الخا�سة بال�سلوكيات التي تحتاج اإلى التغيير على الم�ستوى الفردي والجماعي في كلِّ اأق�سام الموؤ�سَّر

ع الموظفين على الانخراط من البداية في عملية التقييم لي�سعروا اأنَّرهم جزء من مبادرة التغيير، ويتحملوا م�سوؤولياتهم تجاه هذه المبادرة.   u �سجِّ
د من معالجة اأيَّة م�صكلة متعلِّقة بهذه الثغرة قبل بدء التغيير. �صة مع قادة الاأق�صام، وتاأكَّ u راجع الفوارق في المهارات بين اأفراد الموؤ�صَّ

فيك بمراقبة اأجزاء برنامج التغيير المختلفة، بحيث ي�سبح كل موظف م�سوؤولًا عن جزء بعينه.  لاأن الجانب الذي لا يوجد من  u كلف موظَّر

اً يوؤدونه على م�س�ض بعد الانتهاء من كل اأعمالهم.  فوك عملًاً اإ�سافيّر �سي�ساأل ويحا�سب على تنفيذه، اإما �سيهمل، اأو �سيعتبره موظَّر
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�أولًا:  �تخاذ قر�ر �لتغيير

غالباً ما يتبنَّرى القادة م�سروعات تغيير �سخمة قبل درا�سة ما �سيقدمون عليه بعمق 
قه زملاوؤهم، وما يحتاجون  .  فهم لا يق�صون الوقت الكافي في ا�صتيعاب ما حقَّ وتاأنٍّ
هم اأن يحقّقوه.  واإذا قارنت – باعتبارك قائدا للتغيير – بين الموقفين؛ �صتعرف 
ما تحتاج موؤ�س�ستك تغييره بمنتهى الدقة: عقليات الموظفين وتوجهاتهم الذهنية، 
اإلى حجم التغيير  اإ�سافة  اأم الاأنظمة؛  اأم المنهجيات،  اأم المهارات،  اأم ال�سلوكيات، 

المطلوب، ودرجة �سعوبة تحقيقه على اأر�ض الواقع.

فها في برنامج �لتغيير؟  ما �لمهار�ت �لتي �شاأوظِّ

ي�سعر كثيرون بالعجز اأمام �سخامة م�سروع التغيير الذي تنفذه 
فيه.   يلعبونه  الذي  الدور  حجم  عن  النظر  بغ�ضِّ  �ساتهم،  موؤ�سّر
�سة،  للموؤ�سَّر الراهن  بالو�سع  الم�سروع  اأهداف  يقارنون  فتجدهم 
لت�ساورهم بعدها م�ساعر القلق وال�سك.  لا ت�سمح لهذه الم�ساعر 
في  �سع  التغيير.   تحقيق  على  �ستك  موؤ�سَّر لت�ساعد  به  �ست�ستعين  ما  في  ر  فكِّ بل  تجتاحك،  اأن  ال�سلبية 
اعتبارك اأنَّك كُلِّفت بدور بعينه في م�صروع التغيير لتمتُّعك بمهارات خا�صة تميِّزك عن غيرك، وتجعلك 
قادراً على اإنجاح الم�سروع.  معرفة هذه المهارات، والتركيز عليها يمنحك الثقة اللازمة للبدء بالتغيير.

“�بد�أ بمو�طن قوتك.”
 

عظيم بريمجي

تغيير  في  رغبت  “�إذ� 
مو�قف �لنا�س، �بد�أ 

  ” بتغيير �شلوكياتهم.
 

كاثرين هيبورن

خطو�ت ت�شاعد على �لتغيير:
u توا�صل مع زملائك واأقرانك لم�صاعدتك واإمدادك بمعلومات عن الجوانب التي تجد نف�صك اأقل دراية بها. 

u راجع الم�صروعات التي عملت عليها �صابقاً، وما تعلَّمته منها. 

ف على الاإمكانات التي تتميَّز بها.  u اقراأ تقارير تقييم اأدائك ال�صابقة، وتعرَّ
ر في المديرين الذين عملت معهم، وفي المهارات وال�صلوكيات التي �صاهمت في نجاحهم. u فكِّ

�لتاريخ؛  يعرفون  لا  “�لذين 
ي�شطرون لتكر�ره.”  

 
إدموند بيرك

ذناه من قبل؟  هل نجح؟ ما �لذي نفَّر

م�صروعات  مراجعة  م�صروعك، هي  �صتك  موؤ�صَّ به  �صت�صتقبل  الذي  للاأ�صلوب  روؤية  لر�صم  اأ�صرع طريقة 
تطبيق  من  ن  �ستتمكَّر مدًى  اأيِّ  اإلى  معرفة  ال�سابقة  التجارب  لك  �ستتيح  قبل.   من  ذت  نفِّ التي  التغيير 

م�صروعك والخروج منه بنتائج اإيجابية. 



كيف �أقي�س �لنجاح؟

ز  يعزِّ للتطبيق  وقابلة  وا�سحة  مقايي�ض  مجموعة  و�سع 
ك  ويمدُّ التقارير،  و�سع  عملية  وي�سهل  اإنجازاتك، 
نك من معرفة اإذا كان الم�صروع يم�صي  بالبيانات التي تمكِّ
في م�ساره ال�سحيح، اأو في حاجة لمجموعة من الاإجراءات 
الت�سحيحية اأم لا.  عر�ض هذه المقايي�ض ونتائجها على 
ق  ذوي الم�صلحة )الاأفراد اأو المجموعات التي �صتتاأثَّر بالتغيير اأو يمكنها التاأثير فيه( �صيعمِّ
لديك  تتوافر  م�صاعدتهم.  حالما  احتجت  اإذا  الم�صاركة  عهم على  وي�صجِّ بالم�صروع،  معرفتهم 
اأنَّ  د من  اإليه وجمعته من مدخلات لتتاأكَّ لت  المعلومات المطلوبة عن الم�صروع، راجع ما تو�صَّ

ة. ق النتائج المرجوَّ التغيير �صيحقِّ
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خطو�ت ت�شاعد على �لتغيير:
�صة واجمع ما ا�صتطعت من الاآراء عن الم�صروعات ال�صابقة.  u اجتمع بالعاملين في الموؤ�صَّ

�سة على مدار الاأعوام  الموؤ�سَّر قت في  التي طبِّ التغيير  اأ�سئلة دقيقة عن مبادرات  اطرح   u
الخم�صة ال�صابقة، وهذا ي�صمل:

- كم هي المبادرات التي ا�صتكملت حتى النهاية وكم  مبادرة تم اإهمالها؟
- هل كانت القيادة �صريحة عند تقديمها لاأهداف ونتائج م�صروعات التغيير؟ 

- كم عدد م�صروعات التغيير التي اعتبرت ناجحة؟
مةً؟  - كم عدد الم�صروعات التي ت�صبَّبت في خ�صارة الموؤ�ص�صة لاأ�صياء كانت تعتبر مهمّةً وقيِّ

ق النجاح. ز م�سروعك عن الم�سروعات الفا�سلة، وكيف �سيختلف عنها ليحقِّ u و�سح ما يميِّ

�أن  لموؤ�ش�شة  يمكن  “لا 
تو��شل �لتقدم، ما لم 

م �لذي يتم  تق�س �لتقدُّ
�إحر�زه.”  

 
دي آن أجيري

ة هما وجهان لعملة واحدة.  فاإذا توافقا يمكنك الوثوق في قدرتك على تحقيق التغيير  الموارد والنتائج المرجوَّ
المطلوب.  واإذا لم يتوافقا �صتحتاج اإلى م�صاعدة اأحد اأع�صاء مجل�س الاإدارة، اأو قائد اأعلى منك، لتح�صل على 
تا الموارد والنتائج، يمكنك البدء في و�سع  المزيد من الموارد، اأو لتغير النتائج المطلوبة منك. عندما تتوازن كفَّر

م الذي تحرزه في م�صروع التغيير. الاإجراءات التي �صتقيم بها التقدُّ

ة �ت �لقيا�س�لهدفخط �لبد�ية�لمقايي�س�لنتائج �لمرجوَّر تو�تر مرَّر

رفع كفاءة خدمة 
العملاء

مرة اأ�صبوعيّاً%50%20عدد �سكاوى العملاء

دقائقمدى طول مكالمة العميلخف�س مدة المكالمات دقائق7  مرة اأ�صبوعيّا5ً 

رفع ا�صتجابة العملاء 
لا�صتطلاعات الراأي

عدد العملاء الذين 
ا�صتكملوا ا�صتطلاع الراأي 

�صة على موقع الموؤ�صَّ
مرة اأ�صبوعيّا35%60%ً

نماذج من 
�لمقايي�س

المدى  على  الم�سروع  الم�سوؤولون عن نجاح  التغيير هم  ي  تبنِّ منهم  المطلوب  الاأ�سخا�ض  اأن  القادة  بع�ض  يدرك  لا 
الطويل، واإذا لم يتمكن هوؤلاء من اتباع اأ�صاليب جديدة للعمل، والالتزام بها بعد ذلك، ف�صوف يف�صل م�صروعك 
قتها في البداية.  ولذا فاإن اأف�سل ا�ستراتيجية ل�سمان النجاح هي  ة نتائج جيِّدة حقَّر في النهاية بغ�ضِّ النظر عن اأيَّر
د من اأنَّ لديهم كل ما يحتاجونه – بما في ذلك الاحترام والتمكين والت�صجيع  العمل مع هوؤلاء الاأ�صخا�س، لتتاأكَّ

والمعلومات والاأدوات وال�صلاحيات التي ت�صاعدهم على ت�صكيل التغيير بما يتنا�صب مع اأعمالهم.
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ثانياً:  �لتخطيط للتغيير

حالما تنتهي من “ا�صتيعاب” وفهم التغيير الذي اأنت ب�صدده، يمكنك 
ة،  عات للنتائج المرجوَّر و�سع ت�سوُّر للم�سروع باأكمله، ومجموعة من التوقُّ
الذي  التغيير  باتجاه  �ستك  وموؤ�سَّر �ستدفع زملاءك  كيف  تو�سح  ة  وخطَّر

قتها. ترغب فيه، ثمَّ الحفاظ على النتائج التي حقَّ
ة �لمحكمة؟ كيف تبدو �لخطَّر

م نظاماً يمكن للقادة وفرق  ذة في الم�سروع، وتقدِّ ح الاأن�سطة المنفَّر لة تو�سِّ ة محكمة ومف�سَّر ي�سبح تنفيذ التغيير اأ�سهل كثيراً حالما تتوافر لديك خطَّر
ة اأي�صاً اأداة ات�صال رئي�صية وم�صتودعاً مركزيّاً لكل التعديلات التي تحدث على مدار عملية التنفيذ.  يجب اأن  العمل الالتزام به.  تعتبر الخطَّ

ة كل التفا�صيل الدقيقة عن النتائج والميزانية والموارد والجداول الزمنية.  ت�صمل الخطَّ
 

خطو�ت ت�شاعد على �لتغيير:
د من ا�ستيعابك لكل التفا�سيل.  �ساً للم�سروع، وا�سرح �سكله النهائي، لتتاأكَّر u اكتب ملخَّر

u تحلَّ بالمرونة في التنفيذ، واترك التفا�صيل للفرق الم�صوؤولة عن تنفيذ التغيير. 

تنفيذه. عملك  وفريق  اأنت  يمكنك  لا  ب�صيء  بالقيام  د  تتعهَّ ولا  المتاحة.   الموارد  مع  لتتواءم  تك  خطَّ ل  عدِّ  u

دة.  تك ب�صيطة ومحدَّ u اجعل خطَّ
دة.  ة مراحل، و�سع لكل مرحلة اأهدافها المحدَّر م الم�سروع اإلى عدَّر u ق�سِّ

تك، على اأن ي�سمل هذا:  روؤيتك، والموارد المتاحة، والجدول الزمني...  اإلخ. عاتك لكل جزء من اأجزاء خطَّر ح توقُّ u و�سِّ
د من �سير الم�سروع بال�سكل المطلوب. ز قائمة بالمعايير التي تقي�ض بها نجاح كل مرحلة، لتتاأكَّر u جهِّ

ة والمعلومات المطلوبة لتنفيذها.   د من اتفاق فريقك على ال�صكل الذي تبدو عليه الخطَّ u تاأكَّ
د من اأنَّر افترا�ساتك معقولة، ولتعرف ما ينق�سها.  تك مع القادة الاآخرين لتتاأكَّر u افح�ض خطَّر

ة مكتوبة على المعنيين واأع�ساء فريق الم�سروع، لت�سمن اأن يعمل الجميع بناءً على نف�ض الافترا�سات والمعلومات. ع خطَّر u وزِّ

ح  تو�شِّ فهي  �لطريق:   خارطة  �لمحكمة  ة  �لخطَّر “ت�شبه 
لنا �لوجهة �لاأخيرة لرحلتنا، و�أف�شل �أ�شلوب يمكن 

�تباعه للو�شول �إليها.”  
 

هـ. ستانلي جود

ح الم�سار الذي �ستتبعه لتحقيق النجاح؛ وهي الاأداة  ة التنفيذ.  فهي تو�سِّ اأهم وثيقة في م�سروع التغيير هي خطَّر
ق بها العمل طبقاً للموارد المتاحة.  خطط التغيير المحكمة هي التي تقود دائماً اإلى م�صروعات ناجحة.  التي تن�صِّ

تك. م فيما يلي اإطاراً ي�ساعدك على و�سع اأ�سا�ض قوي لخطَّر نقدِّ

ة م�شروع خطَّر

قائمة �لمحتويات

مة عن الم�صروع                                      الاأهداف مقدِّ
روؤية عامة )للمدخلات والمخرجات(           النتائج

منهجية العمل )التغيير المطلوب في ال�صلوكيات، والمنهجيات، والاإمكانات، والتكنولوجيا(
عات والافترا�سات                                 المخاطر التوقُّ

المبادىء والاأ�س�ض )الحوكمة(                       الموارد
 الجدول الزمني                                           الميزانية

�لعمل  ونظم  “قو�عد 
قابلة للتغيير، �أما �لمبادئ 

فثابتة.”  
 

فرانكلين روزفلت

ما هي �لمبادىء و�لقو�عد �لحاكمة في �إد�رة هذ� �لم�شروع؟

تعني “الحوكمة” في هذا ال�سياق مجموعة القواعد الاإدارية واأ�س�ض العمل التي تو�سح طريقة �سير العمل. 
للتغيير:   ة �سخمة  العمل طبقاً لهما عند تنفيذ خطَّر لبدء  اإداري ونظام وا�سح  فمن ال�سروري و�سع هيكل 
بثقة  الاأدوار  لهذه  توزيعك  �صيبرز  الم�صروع.   �صيلعبونها في  التي  الاأدوار  اإدراك  اإلى  معك  العاملون  يحتاج 

و�صرعة، قدرتك على لعب دور مدير الم�صروع.



كيف �أُعد �لم�شاركين للعمل باأ�شاليب جديدة؟

يتطلَّب التغيير الجذري اتباع اأ�صاليب عمل منبثقة من المعارف والمهارات والاأفكار وال�صلوكيات والعلاقات 
�س لها، �صيكون م�صير م�صروعك  د هذه الاأ�صاليب وتوؤ�صِّ يها.  واإذا لم تحدِّ والمنهجيات الجديدة التي يجب تبنِّ

ة منه.   ق كل النتائج المرجوَّ ق، اأو على اأقل تقدير لن تحقِّ هو الف�صل المحقَّ
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خطو�ت ت�شاعد على �لتغيير:
u كلِّف العاملين باأدوار وم�سوؤوليات وا�سحة وغير متداخلة.

ق التفا�صيل التالية كتابية وراجعها مع المنفَذين:  u وثِّ
- م�صوؤوليات كل منهم.
- اإ�صهامات كل منهم.

- النتائج المطلوبة من كل منهم. 
u هذه التفا�صيل �صتجعلك تتجنَّب مواقف مثل:  “لم اأعرف اأنَّ عليَّ فعل هذا” اأو “فريقنا 

لم يلتزم بهذا”.
الة للاجتماعات. u �سع قواعد اأ�سا�سية وفعّر

رون القرارات ب�سكل مختلف. فون قد يف�سِّ ع مح�سر كل اجتماع في اليوم التالي؛ فالموظَّر u وزِّ

ي�شعر  من  تعليم  يمكن  “لا 
بالخوف �أو �لغ�شب �أو 

�لغرور.”  
 

دان س. كوهين

خطو�ت ت�شاعد على �لتغيير:
في  ي�سارك  ودعه  عنها،  م�سوؤولًا  يكون  بعينه  �سخ�ساً  تغييرها  �سيتمُّ  عملية  لكل  ح  ر�سِّ  u

ي اإلى التغيير، مع عدم اإغفال اأو اإهمال اأية جزئية  ت�صميم وتقديم التدريب الذي �صيوؤدِّ
في العملية.  

تدريبه  ثم  للمتدرب،  المهارة  اأهمية  بتو�سيح  يبداأ  اأف�سل عندما  ب�سكل  التدريب  يعمل   u

، وما  عليها، ثمَّر تمكينه من تطبيقها.  ابداأ بعقد جل�سات توعية لت�سرح ماذا �سيتغيرَّر
ز على تطوير الاإمكانات التي ت�صمل المعرفة والمهارات  الذي �صيختلف بعد التغيير.  ركِّ
ز الاأ�صاليب الجديدة، بعقد جل�صات  وال�صلوكيات المطلوب اكت�صابها اأو تعديلها.  اأخيراً، عزِّ
اأع�سائها ي�سعرون بالاألفة والارتياح تجاه التغيير الجديد.   لتدريب فرق العمل وجعل 

ن الم�صاركون من ا�صتيعاب اأدوارهم.   u لا تجعل جدول التدريب مزدحماً فلا يتمكَّ

ي اإفادات راجعة من زملائك حول المنهجيَّات الجديدة.   �س جزءاً من وقتك لتلقِّ u خ�صِّ

ا يلفتون نظرك اإلى اأمور قد تكون اأغفلتها اأو غابت عن فريق الت�سميم. فربمَّر

يحر�س مدير الم�صروع الفعّال على ت�صكيل فريق يتمتَّع اأفراده بكل الاإمكانات التي تنق�صه هو؛ ففرق 
التغيير المتكاملة هي التي تتكامل قدراتها ومهاراتها اأكثر مما تتماثل.

�لعمل،  تبد�أ  “عندما 
تكون قد �أنجزت ن�شف 

�لعمل.”  
 

أرسطو

كيف �أعدَّر فريق �لعمل لتحقيق �لنجاح؟؟

د اإعداد فريق العمل الاتجاه الذي �سي�سير فيه الم�سروع.  الخطوة الاأولى هي تحديد بيئة العمل التي ترى  يحدِّ
ن اأع�ساء فريقك من اإخراج اأف�سل ما عندهم.  اأكثر بيئات العمل فاعلية هي المفعمة بروح التعاون،  اأنها �ستمكِّ
والالتزام، والعمل الجاد، والا�ستمتاع.  دائما تكون م�سروعات التغيير الكبيرة مليئة بال�سغوط، ولذلك فاإن 
اإ�سباغ روح المرح والدعابة على بيئة الم�سروع يمنح العاملين مزيدا من الطاقة لموا�سلة العمل دون كلل اأو ملل.



�لبرنامج
مقدمة

كلمة افتتاحية لمدير الم�صروع/ اأو القائد الذي يتبناه 
نظرة عامة على الم�سروع:

- اأ�صباب تنفيذ الم�صروع                 - الاأهداف
- النتائج واأدوات تقييمها              - روؤية عامة لخطة التنفيذ

- هيكل تنظيم الفريق، و�سرح ما �سي�ستفيده اأع�ساوؤه من الم�سروع
الاإمكانات المتاحة للم�صروع 

التحديات التي تواجهه
القواعد الرئي�سية المنظمة لعمل الفريق

ملاحظات ختامية
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  خطو�ت ت�شاعد على �لتغيير:
u اعقد اجتماعاً افتتاحيّاً مع بدء الم�صروع.  قدم في الاجتماع تفا�صيل �صريعة وموجزة، وولّد في اأع�صاء 
ووثّرق  اأ�سئلتهم  عن  واأجب  �سيخو�سونها،  التي  التجربة  تجاه  والحما�ض  التحفز  من  حالة  الفريق 

العلاقات معهم وبينهم. 
واختتم  الاحتياجات،  م�سروعكم هذه  ي  �سيلبِّ وكيف  العمل،  احتياجات  �سريعاً عن  اعر�ض موجزاً   u

ب�سرح المبادئ الاإر�سادية التي على اأع�ساء الفريق العمل طبقاً لها.

برنامج �لاجتماع 
�لافتتاحي

ة  مرَّ اإلا  العمر  تاأتي في  لا  فر�صة  “هذه  مثال:   الاإيجابية،  بالم�صاعر  مفعمة  بلغة  التنفيذ  قدم خطة   u

ل ق�سم على م�ستوى الموؤ�س�سة  واحدة...”، اأو “هذه هي اأول مرة ننفذ فيها مثل هذا ...” اأو “نحن اأوَّر
ياأخذ على عاتقه م�صوؤولية مواجهة هذه الاأزمة ...”

u ا�سرح ما يعنيه لكم الم�سروع، وكيف �سي�ستفيد منه الفريق باأ�سره. 
u و�سح ر�سائل الم�سروع الرئي�سية واطلب من الم�ساركين و�سع اإجاباتهم الخا�سة عن ما يلي:

�سة على المدى الطويل؟ ة الموؤ�سَّر اً للحفاظ على قوَّر - لماذا يعد الم�سروع �سروريّر
- ما الذي �صيقدمه الم�صروع؟                                                               - ما الذي يحتاج اإلى التغيير؟

- كيف �صيتم اإ�صراك العاملين في مرحلتي التخطيط والتنفيذ؟          - ماذا بعد ذلك؟
�س وقتاً يتوا�صل فيه اأع�صاء الفريق ليعرف بع�صهم بع�صاً؛ فالفرق التي تتمتع بعلاقات اإن�صانية  u خ�صِّ

و�صخ�صية تحقق اأف�صل النتائج.
ل كل الاأ�صئلة التي يطرحها الم�صاركون، واأجب عن الاأ�صئلة التي لم تجب عنها بعد.   u �صجِّ

u �سارك اأع�ساء الفريق في و�سع قواعد الاأداء باأنف�سهم حتى يلتزموا بها.

اً، واأنَّر الاأمور قد ت�سوء اأحياناً،  u اعترف باأنَّر الانتقال من الو�سع القديم اإلى و�سع جديد لن يكون مثاليّر
ولكن التغيير �صي�صتمر. هذه المكا�صفة تجعل العاملين يدركون اأنَّ ارتكاب الاأخطاء �صيء طبيعي، واأنَّ 

تر�صيخ التغيير ي�صتغرق بع�س الوقت. 
مونها.  u ا�صكر الم�صاركين على تبنَيهم للم�صروع والاإ�صهامات التي �صيقدِّ

u اعقد اجتماعات منتظمة للفريق تعر�ض فيها اآخر التطورات والتحديثات.
م الم�صروع ليعرف الجميع تفا�صيل ما يجري. ع ن�صرة دورية عن تقدُّ u وزِّ

يحتاج كل اإن�سان اإلى اأداء عمل ذي معنى، واأنّر يعامل باحترام، فيحظى بالتقدير المنا�سب، ولا ا�ستثناء في هذا.  
ي هذه الاحتياجات الاإن�صانية.   قدّم م�صروعك بطريقة تجعله يلبِّ

ين�صى  فقد  اأي�صاً.   عليهم  وتحافظ  فيها،  للعمل  الب�صرية  العنا�صر  اأف�صل  تجذب  والممتعة  المنا�صبة  العمل  بيئة 
الم�صاركون تفا�صيل الم�صروع، لكنهم لن ين�صوا اأبداً م�صاعرهم واأحا�صي�صهم وكيف واجهوا العقبات وحلّوا الم�صكلات.
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ثالثاً:  �إد�رة �لتغيير
بعد الموافقة على الخطة، يجب البدء في التنفيذ باأق�سى �سرعة ممكنة.  وعندما تلوح العوائق في الاأفق اأمام الم�سروع، �ستحتاج اإلى ح�سد الموارد 

اللازمة للتعامل معها، والتوا�سل في نف�ض الوقت مع ذوي الم�سالح وكبار التنفيذيين لتحافظ على زخم دعمهم ومتابعتهم للم�سروع. 

كيف �أدير عملية �لتغيير و�أنجز �لمطلوب و�أعي�س حياتي؟

لاأنَّ م�صروعات التغيير الكبيرة تلتهم الوقت، عليك اإدراك حقيقة اأنَّك على و�صك الدخول في مرحلة تحتاج 
�سحتك  على  وحفاظاً  مت�ساربة.   اأولويات  وتواجه  واأيام،  ل�ساعات  بجد  فيها  تعمل  للغاية،  عالٍ  اأداء  اإلى 
والعائلية  ال�سخ�سية  لحياتك  اأعمالك  جدول  في  م�ساحة  واإف�ساح  وقتك  بتنظيم  عليك  والذهنية،  البدنية 

ولعملك اليومي، حتى لا يطغى الم�صروع على حياتك باأ�صرها. 
يقع بع�ض القادة المتميِّزين في فخِّ محاولة فعل كل �سيء باأنف�سهم، وهذه المحاولة اإما تنتهي بف�سلهم، اأو باإدارتهم للاأمور ولكن بم�ستوى �سعيف 
للغاية.  يفقد مثل هوؤلاء الاأ�سخا�ض - الذين يعملون على مدار ال�ساعة دون الح�سول على اأية راحة اأو اإف�ساح المجال لاأولوياتهم ال�سخ�سية – 
القدرة على روؤية ال�صورة كاملة لاأعمالهم بمرور الوقت ب�صبب ان�صغالهم ب�صغائر الاأمور.  على الجانب الاآخر، تجد اأن القادة القادرين على 

ة للمحافظة على بقاء الاأعمال في م�سارها ال�سحيح. حفظ التوازن بين حياتهم المهنية وال�سخ�سية، ينجحون في و�سع اآليات قويَّر

خطو�ت ت�شاعد على �لتغيير:
ك اليومية.  اإذا لم يكن لديك فريق عمل، ن�صق مع مديرك لاإعادة توزيع مهامك العادية على زملائك.   u كلِّف اأع�صاء فريقك بالكثير من مهامِّ

من المهم اأنّ تدرك باأنّ الاآخرين قادرون اأي�صاً على الاإنجاز.  
غ لمهام القيادة، وتجد وقتاً للتوا�سل مع ذوي الم�سالح وكبار التنفيذيين.   ات التف�سيلية، بحيث تتفرَّر �ض اأع�ساء فريق العمل للقيام باأغلب المهمّر u فوِّ
ذها، على اأنّر ت�سمل القائمة جوانب مختلفة من حياتك، لا الجانب المهني فقط، مثل:  م�سروع التغيير، ومهام  u �سع قائمة بالمهام التي �ستنفِّ

عملك اليومية، واأ�صرتك، ومجتمعك، الاأمر الذي �صيمنحك �صعوراً بالتوازن.
u كافىء نف�صك بممار�صة هواياتك واهتماماتك بعد الانتهاء من كل مرحلة.  

لاإد�رة  قاعدة  “�أهم 
�لوقت هي:  نفذ �لاأهم 

قبل �لمهمً.”  
 

إدوين س. بليس

كيف نحتفي بالنجاح؟

الم�صروعات ال�صخمة تنهك مديريها والعاملين فيها؛ فهي مليئة 
ومن  الطويلة.   العمل  و�صاعات  الم�صغوطة،  والمواعيد  بالاأزمات، 
على  فون  الموظَّر يح�سل  اأنّر  �ساغطة  عمل  بيئة  اأي  في  ال�سروري 
بالنجاحات  والاحتفاء  يحرزونه.   الذي  م  التقدُّ نظير  مكافاآت 

ز مكا�سب م�سروع التغيير.   ز، ويعزِّ يقلِّل من ال�سغوط ومن تحديات العمل، ويثبت تقديرك للاأداء المتميِّ
على الجانب الاآخر، يمكن للف�سل في اإظهار التقدير لجهود العاملين، اأنّر يولِّد فيهم حالة من الا�ستياء 
باأمرا�ض ج�سدية.   واإ�سابتهم  اأدائهم  وم�ستوى  المعنوية  روحهم  انخفا�ض  في  يت�سبَّرب  وقد  واللامبالاة، 

ز، كلما زادت العواقب ال�صلبية التي يواجهها م�صروعك. وهكذا، كلما طال تجاهلك للاأداء المتميِّ

كل  �إليه  �س  يتعطَّر ما  “�أكثر 
�إن�شان، حتى �لفيل�شوف 
�لحقيقي؛ هو �لثناء.”  

 
ويليام جيمس

خطو�ت ت�شاعد على �لتغيير:
ة التقدير الب�سيط على �ساكلة:  دعوة على الغداء، اأو �سهادة تقدير...  اإلخ.  مثل هذه الاأمور تهم كل الموظفين وكل  النا�ض؛ فهي اإ�سارات  u لا ت�ستخفّر بقوَّر

�سة لنجاحهم.   وا�سحة لتقدير الموؤ�سَّر
ع اأ�صكال التقدير، لتحافظ على توق العاملين للح�صول على المزيد منه.   u نوِِّ

ث المل�صقات كلما انتهيت من مرحلة  u علِّق مل�صقات ت�صمُّ العقبات والمراحل الرئي�صية في الم�صروع م�صحوبة بجدول زمني للتعامل معها واإنجازها، ثم حدِّ

ة للغاية.  بحذفها من الجدول الزمني.  و�صائل التذكير الب�صرية مهمَّ
u التقط �سوراً لتوثيق الم�سروع.  ي�سعر الاأفراد بالتحفيز عند روؤية �سور تجمعهم بفرق عملهم �سواء في اأثناء اأداء مهامهم الوظيفية، اأو في اأثناء الاحتفال بنجاحهم. 

م على مدار الجدول الزمني. م الم�صروع لمراحل واحتفل مع اكتمال كل مرحلة، واحر�س على اإبراز التقدُّ u ق�صِّ

ق النتائج المطلوبة. د من مكافاأة كل من يعمل بكدٍّ ويحقِّ ز متنا�صباً مع حجم التميُّز، وتاأكَّ u اجعل تقديرك للاأداء المتميِّ



                                                             ما �لذي �أفعله عندما �أ�شعر بالت�شتُّت ولا �أعرف ما عليَّر فعله؟

وا بها من قبل.  مثل هذه الم�صروعات  يواجه قادة م�صروعات التغيير الكبيرة م�صكلات ومواقف لم يمرُّ
ي اإلى ظهور تعقيدات تختلف في طبيعتها عن التعقيدات  ذ عبر العديد من الاأق�سام، مما يوؤدِّ تنفَّر
�سة  التي تظهر داخل ق�سم واحد.  تحتاج هذه التعقيدات اإلى حلول قوية تطبَّرق على م�ستوى الموؤ�سَّر
هذه  بها  تدير  التي  الطريقة  والعاملين.   الم�صلحة  لاأ�صحاب  المختلفة  الاحتياجات  ي  وتلبِّ باأكملها 
التحديات �ستظهر قدراتك القيادية؛ فالجميع - اأ�سحاب الم�سلحة وكبار التنفيذيين واأع�ساء فريق 
ف في ظلِّ ال�سغوط، وبناء على هذا �سيقيِّمونك.  فاإن لم  العمل – �سيراقبونك ليعرفوا كيف تت�سرَّر

تثق بنف�سك عند مواجهة هذه ال�سغوط، فلن يثق بك الاآخرون.
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الة؟  ة �لات�شال فعَّر د من �أنَّر خطَّر كيف �أتاأكَّر

اإذا تمكّنت من تو�صيل فكرة الم�صروع بال�صكل الملائم، �صيدرك زملاوؤك اأهمية م�صروع التغيير الذي 
اأو  م الذي تحرزه، والمطلوب منهم فعله.  اأما اإذا و�سلت الفكرة ب�سكل �سعيف  ذه، وم�ستوى التقدُّ تنفِّ
�صة والمجتمع باأ�صره،  مبهم، فلن ي�صتوعبوا اأهمية التغيير، والفوائد التي �صيعود بها عليهم وعلى الموؤ�صَّ
اً لاإنجاح الم�سروع. وبالتالي �سيتعاملون معه بلا مبالاة.  لذلك يعدُّ و�سع خطة ات�سال قوية، اأمراً �سروريّر

ة الم�سروع كيف �ستطلع فريقك، وماذا ومتى واأين �ستو�سح لهم الاأمور. اإ�سرح في خطَّر

خطو�ت ت�شاعد على �لتغيير:

u اعتبر زملاءك عملاءك. �سع هذا في اعتبارك لتهتم بالطريقة التي �ست�سرح بها فكرتك.  
دة الاأخيرة لخطة الات�صال مع عدد من زملائك عبر الاأق�صام المختلفة.   u مراجعة الم�صوَّ

�صي�صمن لك هذا �صياغة ر�صائل يفهمها وي�صتوعبها جميع العاملين بال�صكل المن�صود.  
الخطة،  تنفيذ  بعد  التركيز  ومجموعات  الموظفين  راأي  ا�ستطلاع  با�ستمارات  ا�ستعن   u

والمعلومات  بالم�سروع،  الوعي  وم�ستوى  نجاحها،  مدى  حول  راجعة  اإفادات  ى  لتتلقَّر
ة بعد. ها الخطَّ والاأ�صئلة التي لم تغطِّ

في  �لوحيدة  “�لم�شكلة 
�لتو��شل �لاإن�شاني 

هي �لاعتقاد ب�شهولة 
�لتو��شل!.”  

 
جورج برنارد شو

�لحقيقي  معدننا  يظهر  “ما 
لي�س ما نعرفه وما ن�شتطيعه، 
نو�جه  عندما  نفعله  ما  بل 
  ” ال�شغوط ون�شعر بالت�شتّت.

 
جون و. هولت

خطو�ت ت�شاعد على �لتغيير:
u تحلَّ بالهدوء، لاأنَّ اأيَّ ت�صرف اأو قرار يائ�س �صيوحي باأنَّك لا ت�صيطر على الاأمور، واأنَّك غير قادر على الاإم�صاك بزمامها.

اأمور مهمة يمنع ت�صتُّت الانتباه  اأيَّة م�صكلة، وحافظ على بقاء الجميع في حالة تركيز.  الاإن�صغال في تنفيذ  تفاءَل بقدرة فريقك على حل   u

وانحدار م�ستوى الاأداء.
نك هذه الخطوة من و�سع ت�سوُّر للموقف باأكمله. اأكتب كل ما  ل الم�ساكل التي يواجهها الم�سروع والحلول المقترحة باأ�سلوب ب�سيط، �ستمكِّ u �سجِّ

تعرفه والمعلومات المتاحة لديك، والمعلومات التي تحتاجها والثغرات التي عليك ملوؤها، واأ�صماء من �صي�صاعدونك في توفير المعلومات المفقودة.
u لا تلُم فريقك على الم�صاكل التي يواجهها الم�صروع، لا �صيما في خ�صم الاجتماعات العامة التي ت�صمُّ اأفراداّ لا ي�صاركون مبا�صرة في التنفيذ. 

�سوا للوم اإذا ما �ساركوا م�ستقبلًا، وبالتالي �سيحجمون عن القيام باأية مخاطرة  فالذين يراقبون الموقف من الخارج �سيخافون من اأنّر يتعرَّر
اأو اأعمال جديدة قد تفيد الم�صروع.

ر�بعاً:  �لحفاظ على �لتغيير وعدم �لنكو�س

ينتهي العديد من م�صروعات التغيير الكبيرة بمجرد الانتهاء من اإجراء التغيير المطلوب ليُحَل بعدها فريق العمل. وتنتقل 
د من اأنَّر التغيير �سي�ستمر.  اإذا لم تقم بهذا،  الموؤ�س�سة اإلى الم�سروع التالي.  باعتبارك قائداً لم�سروع التغيير، عليك التاأكُّ
قتها، ولن  ح اأنّر تعود اأ�ساليب العمل القديمة �سيئاً ف�سيئاً وتلغي التغيير، مما يعني اأنك �ستفقد المكا�سب التي حقَّر فمن المرجَّر

يعتبر م�سروعك ناجحاً على المدى البعيد.
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كيف �أمنع عودة �أ�شاليب �لعمل �لقديمة؟

اإطلاق  بعد  العمل الجديدة.  ربما يحدث هذا  اأ�صاليب  ا�صتمرار  احتمال عدم  للتغيير  برنامج  كل  يواجه 
د حيال اتباع الاأ�صاليب الجديدة، اأو بعد الاإطلاق بفترة  �صة بالتردُّ الم�صروع مبا�صرةً ل�صعور العاملين بالموؤ�صَّ
فين عليها.  يولِّد ال�سراع بين الاأ�ساليب القديمة والجديدة حالة من التوتُّر في بيئة  طويلة وبعد اعتياد الموظَّر
�سة باأ�سرها، ليعتبر م�سروع التغيير فا�سلًا.  يمكنك تفادي هذا بت�سكيل فرق دعم تنت�سر  العمل، واإذا ما تفاقم الاأمر قد تنت�سر الفو�سى في الموؤ�سَّر

في الاأق�سام المختلفة، وتعمل على �سمان عدم العودة للاأ�ساليب القديمة، بت�سهيل تطبيق الموظفين للاأ�ساليب الجديدة والوثوق بها. 

خطو�ت ت�شاعد على �لتغيير:
u ا�سرح لفريق الدعم خطورة عودة ال�سلوكيات القديمة، واأهمية الالتزام بدعم الاأ�ساليب الجديدة.

د من اأنَّهم لن يقبلوا العودة لتطبيق الاأ�صاليب القديمة. u راقب �صلوكيات قادة الفرق لتتاأكَّ

u نظم لقاءً اأو ندوة بعد ب�سعة اأ�سابيع وقارن بين المطلوب والمتحقق.
u اأدخِل ال�سلوكيات الجديدة اإلى نظم الموارد الب�سرية، بما في ذلك تقييمات الاأداء، والتدريب، وبرامج توجيه الموظفين الجدد.

كيف �أوثَق �لدرو�س �لم�شتفادة؟

لعدم  ما  الانتهاء من م�صروع  بعد  الم�صتفادة  الدرو�س  بت�صجيل  والقادة  العمل  اأع�صاء فرق  يهتم  لا  اأحياناً 
ر هذا  وجود ما يدعوهم اإلى ذلك.  كما اأن بع�ض القادة لا يرغبون في توثيق وعر�ض اأخطائهم حتى لا يوؤثِّ
قتها م�صروعاتهم.  لكن الخوف من توثيق الاأخطاء هو خطاأ اأكبر، لاأن  على الاإنجازات والنجاحات التي حقَّ
اعتراف المدير باأخطائه يعبر عن ثقته بنف�صه من ناحية، وي�صاعده وي�صاعد موؤ�ص�صته على تجنب ذات الاأخطاء م�صتقبلًا.  توثيق الاأخطاء �صلوك 
اإيجابي محمود، ولذا يعتبره اليابانيون وخبراء الجودة من اأهم دعائم نظم الجودة ال�ساملة.  يجب و�سع منهجية لت�سجيل المعارف المكت�سبة 

والدرو�س الم�صتفادة من برنامج التغيير، لتفيد منه كل الم�صاريع الم�صتقبلية.

خطو�ت ت�شاعد على �لتغيير:
ن الدرو�س الم�صتفادة من البداية حتى النهاية.  ت�صجيل الدرو�س وقت حدوثها ي�صمن عدم ن�صيان التفا�صيل، ويمكنك من اخت�صارها في  u دوِّ

دليل موجز مع نهاية الم�صروع. 
u في اأحد اجتماعاتك مع المعنين والتنفيذيين واأع�ساء فريقك، اطرح الاأ�سئلة التالية:  

- ما الذي �صار على نحو جيد؟                                                      - ما الذي ف�صل؟
ا �سنفعله ب�سكل مختلف لو نفذنا الم�سروع من جديد؟ - ما الاأعمال التي كان من ال�صعب حقا اإنجازها؟                       - ما الذي كنّر

- هل ظهرت مفاجاآت في الم�سروع وهل كان بالاإمكان تجنبها؟

�لاأع�شاب  تروِ  “لا 
�ل�شارة.”  

 
هارفي ماكي

حكمة  هو  �لما�شي  “خطاأ 
ونجاح �لم�شتقبل.”  

 
ديل تيرنر

ط لمرحلة ما بعد �لتغيير؟ كيف �أخطِّ

يه.  فعندما يتمُّ تنفيذ م�صروع كبير للتغيير، يعي�س  هناك فرق بين تغيير تم تنفيذه، وبين تغيير تم تبنِّ
انة كبيرة، تحيط بهم فرق الدعم واأدوات القيا�ض ويخ�سعون لتحليلات مختلفة،  العاملون في ح�سَّر
يه ي�صعر كل العاملين بالراحة والاإنجاز وباأهمية تطبيق اأ�صاليب العمل الجديدة،  اأما عندما يتم تبنِّ
فيلجوؤون لها من تلقاء اأنف�صهم دون توجيه فرق الدعم.  يمكن لانتقال التغيير من النوع الاأول اإلى 
د من وجود دعمٍ كافٍ لمرحلة ما بعد تنفيذ  تاأكُّ ة.   اأن ي�ستغرق �سهوراً، ولكن عندما يحدث هذا، تبرز كل فوائد التغيير المرجوَّر النوع الثاني 

د من نجاح م�سروع التغيير تماماً. ي الجميع له، وهكذا تتاأكَّر التغيير، ومن تبنِّ

خطو�ت ت�شاعد على �لتغيير:
ي الاأ�ساليب  u تفاو�ض مع القيادة العليا لاإبقاء فرق الدعم بعد تنفيذ التغيير لمدة �سهرين على الاأقل.  حيث ت�سير الدرا�سات ال�سلوكية اإلى اأنَّر تبنِّ

الجديدة والتعامل معها بارتياح ي�ستغرق مابين 45 يوماً و 90 يوماً.  
لوا التغيير بعد يحتاجون اإلى المزيد من التدريب على طرق العمل  u �سع ا�ستراتيجية للتدريب الم�ستمر.  زملاوؤك الجدد والزملاء الذين لم يتقبَّر

والمنهجيات الجديدة. 
u ناق�س م�صاألة تقديم الدعم بعد التنفيذ مع مجل�س الاإدارة قبل تفعيل الم�صروع ب�صهر على الاأقل، وحدد الموارد المطلوبة لاإدارة عملية م�صاندة تر�صيخ التغيير.  

فقط؛  �لتطبيق  على  “�لتركيز 
ي�شبه �لتخطيط لحفل زفاف، 
 دون �لتخطيط للزو�ج.”  

بول شيرر
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كتب مشابهة:

اأو  العقبات،  ي  وتخطِّ المغامرة  عن  تحكيها  اأنّ  يمكن  التي  الق�ص�س  من  الكثير  لديك  �صتجد  التغيير،  م�صروع  انتهاء  مع 
الاأخطاء التي ارتكبتها والدرو�س الم�صتقاة منها.  �صتكون لديك اأي�صاً ق�ص�س عن العلاقات التي اكت�صبتها، والنجاحات التي 
�صاتنا والتناف�س على الم�صتقبل.   قتها.  هذه التجارب الثرية هي التي تكون الخبرات وت�صنع الثقة وال�صجاعة لنقود موؤ�صَّ حقَّ

�صتك واأنت ت�صع خطواتك في رحلتك الطويلة على طريق التغيير. فكن واثقاً في نف�صك وفي موؤ�صَّ

كيف �أحافظ على �لتغيير؟

ة، بل وتحقيق نتائج اأكبر  الة للحفاظ على التغيير والخروج بالنتائج المرجوَّ اأحد الاأ�صاليب الفعَّ
عة، هو تحديد ما يحتاج اإلى الاإ�سلاح اأو التح�سين والعمل الم�ستمر.  يجب اأنّر يرفع كل  من المتوقَّر
تح�سين وتطوير وتغيير تقوم به من م�ستوى اأداء فريقك.  فكلما اكت�سفتم وحددتم المزيد من 

الم�سكلات التي تحتاج اإلى تدخل وتح�سين، كلما اأ�سبح التغيير م�ستداماً وحقق نتائج اأف�سل.

خطو�ت ت�شاعد على �لتغيير:
العمل.   اأ�صاليب  لتح�صين  اإجرائها  في  يرغبون  التي  التغييرات  كل  عن  زملاءك  ا�صاأل   u

�ستجد لديهم اأفكاراً وا�سحة بحكم خبرة كلٍّ منهم في ق�سمه اأو مجاله، وبعد خو�ض 
التجربة على اأر�ض الواقع.  

ولمعرفة  الجديدة،  الاأ�ساليب  نجاح  مدى  لتقييم  لوجه  وجهاً  فردية  اجتماعات  اعقد   u

العنا�صر التي تحتاج اإلى تعديل. 
ر�صمي،  ب�صكل  اأف�صلها  تطبيق  واطلب  �صة،  الموؤ�صَّ قيادات  مع  زملائك  تو�صيات  ناق�س   u

وتابع  التطبيق.  

�شل�شلة  نتاج  هي  �لعظيمة  “�لاأعمال 
من �لاأعمال �لب�شيطة �لتي تر�كمت 

 وتفاعلت بعدما جمعت معاً.”  
فينسنت فان جوخ



هو  الناجح  الم�شروع  “مدير 

ل  ف والتنقُّ من يجيد التكيُّ

الم�شتمر بين ما هو مريح وبين 

ما هو غير مريح.”

فيل باكلي


