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ة  فاعليَّ وتزيد  ة،  القياديَّ ومهاراتك  بقُدراتك  ترتقي  لكي 
ا�ستراتيجيَّات  اأربع  لك  م  نقدِّ الم�سروعات،  اإدارة  في  �ستك  م�ؤ�سَّ
واإك�ساب  ة،  التنفيذيَّ العمليَّات  اإتقان  خلالها  من  ت�ستطيع 
مديريك الكفاءة والجدارة اللازمة لتحقيق الأهداف، وتمتين 
هم باأعلى  فيك من تنفيذ مهامِّ �سيَّة، ثمَّ تمكين م�ظَّ الثقافة الم�ؤ�سَّ
ا�ستراتيجيَّات  ل  ت�سكِّ اإذ  التنفيذي،  الأداء  من  ممكن  م�ست�ى 
بغ�ضِّ  ناجحة،  �سة  م�ؤ�سَّ لبناء  الة  فعَّ عملٍ  ةَ  خُطَّ التالية  التنفيذ 

النظر عن حجمها وبيئتها ومجال عملها.

الطريق اإلى تحقيق النتائج

اأهداف  و�سع  في  وقتهم  من  كبيٍر  جزءٍ  ق�ساء  اإلى  القادة  يميل 
العام  بداية  منهم  عديدٌ  د  ويحدِّ �ساتهم،  م�ؤ�سَّ وا�ستراتيجيَّات 
وبثِّ  ال�سف�ف  لت�حيد  جديدة  روؤيةٍ  لتنفيذ  ت�قيتاً  الجديد 
فين، اإل اأنَّ نتائجهم غالباً ما ت�سير اإلى عدم  الحما�ض بين الم�ظَّ
فاإنَّ  ال�اقع،  اأر�ض  على  ولكن  ال�قت،  بمرور  الروؤية  تلك  ق  تحقُّ
�سة تبقى اأب�سط بكثير من البراعة  ة الم�ؤ�سَّ بل�رة روؤية وا�ستراتيجيَّ

ة المطل�بة لتح�يلها اإلى نتائج ملم��سة. التنفيذيَّ

عن  تعجز  اآخر  هدف  ه�  �سات  الم�ؤ�سَّ معظم  اإليه  تحتاج  ما  اآخر 
هم  اأداء مهامِّ ف�ها عاجزين عن  تحقيقه، وذلك حين يك�ن م�ظَّ
يتعلَّم�ا  لم  اأنَّهم  ه�  وبب�ساطة،  الغالب،  في  وال�سبب  ة،  التنفيذيَّ
تحديد  المديرين  اأحد  من  طلبتَ  فاإذا  المهام،  تلك  ون  ي�ؤدُّ كيف 
فاإنَّه  ة،  التنفيذيَّ ة  للعمليَّ اأو  ة  الت�سغيليَّ الخط�ات اللازمة للاإدارة 
م اإجابة غير  �سيعجز في الغالب عن ر�سم هذه الخط�ات، اأو �سيقدِّ
وا�سحة، ونادراً ما �ستجد مديراً يمتلك اأو يُتقِن مجم�عةً متتابعةً 
ووا�سحةً من الإجراءات التي تتاألَّف 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  واأنتم  عامٍ  كلُّ 
الفطر  وبعيد  المبارك،  رم�سان  �سهر  ب�س�م  ئكم  نُهنِّ
م لكم اأعدادنا المميَّزة لل�سهر الجديد. ال�سعيد، اأن نقدِّ
ا�ستراتيجيَّات  اأربع  بب�ساطة:  تنجح  »كيف  كتاب:  في 

لإتقان فنِّ التنفيذ« يطرحُ الم�ؤلف »ديف اآندر�س�ن« فكرة في غاية الب�ساطة والفاعليَّة 
ة التنفيذيَّة من خلال الع�دة اإلى اأ�سا�سيَّات نجاح الم�سروعات، وذلك  لإتقان العمليَّ
الخبراء  بع�ض  ونماذج  نظريَّات  تُعارِ�ض  وب�سيطة  جريئة  طروحات  خلال  من 
ث�ن بفكرة اأنَّ على كلِّ الم�سروعات اأن تُحدِث ث�رةً اإداريَّة،  والم�ست�سارين الذين يت�سبَّ
م برنامجَ  اأو تعيد ابتكار نف�سها ب�سكلٍ م�ستمرٍّ كي تبقى على قيد الحياة، وه� يُقدِّ
الرا�سخة،  جذورها  اإلى  الم�سروعات  با�ستراتيجيَّات  للع�دة  وجاداً  اإلزامياً  عمل 
اأو »التفكير داخل  اإلى الأ�س�ل«،  الإدارة: »الع�دة  ري  يه بع�ض مفكِّ ي�سمِّ وهذا ما 
معظم  اأنَّ  حقيقة  من  تها  يَّ اأهمِّ »اأندر�س�ن«  ا�ستراتيجيَّات  وتكت�سبُ  ال�سندوق«، 
من  ول  الجديدة،  الأفكار  �سُحِّ  من  تعاني  ل  �سات  الم�ؤ�سَّ في  التنفيذيَّة  الإدارات 
�سع�بة و�سع الخطط الذكيَّة، بل من غياب اآليَّات التنفيذ والمتابعة واإدارة الأداء.

المتكامِل«  الطفل  عقل  لتنمية  ة  ا�ستراتيجيَّ  12 النا�سج�ن:  »اأطفالنا  كتاب:  وفي 
ه�  العقلي  التكامل  اأنَّ  بري�س�ن«  باين  و»تينا  �سيجل«  »دانيال  الدكت�ران  ر  يقرِّ
نا قليلًا  المفه�م الأ�سا�سي والحي�ي الذي تعتمد عليه عملية تنمية عقل الطفل، ولكنَّ
ات متباينة،  ن من اأجزاء مختلفة وذات مهمَّ ما ننتبه اإلى حقيقة اأنَّ عق�لنا تتك�َّ
واأنَّ الأوقات التي نق�سيها في محاولة حلِّ الم�سكلات ي�مياً، ت�ساعد اأطفالنا على 
نرتكبها  التي  ة  الأب�يَّ اأخطاءنا  لأنَّ  الحقيقيَّة،  قدراتهم  ا�ستثمار  د  بمجرَّ النجاح 
ل اإلى فر�ض تُ�ساعدهم على النم�ِّ والتعلُّم والتط�ُّر، كي  بين الحين والآخر، تتَح�َّ
م�ساعرِهم،  تجاهل  من  فبدلً  وم�ستقلِّين.  اء  واأ�سحَّ �سُعداء  اأ�سخا�ساً  يُ�سبِح�ا 
دوا من اأنَّهم  ة التي تربطنا بهم، ليتاأكَّ يُمكننا تعزيز تكاملهم العقلي وال�سلة الأب�يَّ

ج�ن. مرئيُّ�ن وم�سم�ع�ن ومحب�ب�ن، والأهمُّ ه� اأن ي�سعروا باأنَّهم نا�سِ

لتحقيق  اللازمة  المرونة  تكت�سب  كيف  ق�ياً:  »كن  الإيجابيَّة:  الطاقة  كتاب  وفي 
النجاح« يرى الم�ؤلِّفان: »ج�رج اأفيرلي« و»دوجلا�ض �ستروز« اأنَّ الناجحين ي�سترك�ن 
والح�سم  التفاوؤل  هي:  ال�سخ�سيَّة  بالمرونة  هم  تمدُّ ج�هريَّة  مات  مق�ِّ خم�سة  في 
والب��سلة الأخلاقيَّة والمثابرة والتلاحم الجمعي. وكما تحمي الدروعُ ال�اقية من 
ة، فاإنَّ المرونة تحمينا من الجروح العاطفيَّة والنفعاليَّة. وهما  الإ�سابات الج�سديَّ
– بالقدرة على ال�سم�د  ة للج�سد  اأو الدرع النف�سيَّ  – ة  فان المرونة ال�سخ�سيَّ يعرِّ
اأن  اإلى  ق�ط، والعزم على تكرار المحاولة دون كلل،  ال�سُّ وال�ق�ف من جديد بعد 
لنا  ي�ؤهِّ تعمل كجهاز مناعي  المرونة  فاإنَّ  ثمَّ  اأف�سل، ومن  ن�سلك اتجاهاً  اأو  ننجح 
م�ست�يات  اأعلى  اإلى  لل��س�ل  زنا  ويُحفِّ ال�سغ�ط،  تحت  المثُلى  القرارات  لتخاذ 

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

ال�صتراتيجيَّة الأولى: ت�صحيح 
م�صار العمليَّات التنفيذيَّة

في ثوانٍ...
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ة  اأولً: التركيز على اأهداف قليلة ومهمَّ

ة التالية هي التحديد الدقيق  ة، الخط�ة المنطقيَّ د الأهداف القليلة والمهمَّ بعد اأن تحدِّ
لتلك  تحقيقاً  لهم،  اأوَّ واأنت  ف،  م�ظَّ كلُّ  يها  ي�ؤدِّ اأن  يجب  التي  ة  التنفيذيَّ للاأن�سطة 
اأو  ة  الأ�سب�عيَّ اأو  ة  الي�ميَّ ة  التنفيذيَّ الأن�سطة  هي  الرئي�سة  الأن�سطة  تلك  الأهداف. 
ة. اأ بالنتائج ويك�ن لها اأكبر قدر من التاأثير في الأهداف القليلة والمهمَّ ة التي تتنبَّ ال�سهريَّ

ة اليوميَّة ت�صمل: الأن�صطة التنفيذيَّ
اأو  بهم،  �سلتك  د  ت�طِّ كي  لمنتجاتك  حاليِّين  م�ستخدمين  بثلاثة  ي�مياً  الت�سال   u
من  اأيٍّ  تدريب  عليهم  تعر�ض  اأو  جديدة،  وخدمات  منتجات  بتجربة  تن�سحهم 
�ستك، اأو تُطلِعهم على ال�ظائف وال�سمات الإ�سافيَّة  فيهم الجدد على نظام م�ؤ�سَّ م�ظَّ

�ستك في الم�ستقبل.  لها م�ؤ�سَّ التي �ستُفعِّ
�ستك لتقييم احتياجاتهم،  u الت�سال ي�مياً بثلاثة م�ستخدمين محتملين لمنتجات م�ؤ�سَّ
ف اإلى �سمات منتجاتك وف�ائدها، واقتراح  وا�سطحابهم في ج�لة عبر الإنترنت للتعرُّ

�ساتهم. م خ�سي�ساً لهم كي يتنا�سب مع احتياجات م�ؤ�سَّ برنامج تدريبي يُ�سمَّ

ة ت�صمل: ة الأ�صبوعيَّة وال�صهريَّ الأن�صطة التنفيذيَّ
جميع  اإلى  واإر�سالها  فيدي�  ر�سائل  �سيغة  في  الجديد«  بالمحت�ى  »تنبيهات  اإعداد   u
التي  الجديدة  والم��س�عات  البرامج  تفا�سيل  خلالها  من  تُظهِر  بحيث  العملاء، 
ات وزيادة  اأُ�سيفت خلال ال�سهر الجاري بهدف اإطلاع ه�ؤلء العملاء على الم�ستجدَّ

�سة. م�ست�ى ارتباطهم بمنتجات الم�ؤ�سَّ
اني مفت�ح عبر الإنترنت -مثلًا- مع الم�ستخدمين المحتملين لتعرِ�ض  u عقد م�ؤتمر مجَّ
ح لهم كيف يعمل النظام ب�سكل عام،  زاً، وت��سِّ عليهم في ع�سر دقائق محت�ىً متميِّ

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

اإتقان العمليَّة التنفيذيَّة في خم�س خطوات

ف ة لكلِّ موظَّ ثانياً: تحديد الأن�صطة التنفيذيَّ

على  ال�سديد  التركيز  في  التنفيذيَّة  ة  العمليَّ خط�ات  اأولى  تتمثَّل 
ز على هدف اأو اثنين اأو ثلاثة  ة، اأي اأن نركِّ الأهداف القليلة والمهمَّ
ة  بقيَّ اأن تجعل  �ساأنها  التي من  اأهدافنا  اأهمَّ  باعتبارها  الأكثر  على 

�سة تعمل باأق�سى اإمكاناتها. الم�ؤ�سَّ
الأهداف  على  التركيز  مبداأ  لدعم  ة  ال�سروريَّ الأفكار  بع�ض  وهذه 

ة: القليلة والمهمَّ
دة تُح�ل دون اختيارك للاأهداف الأف�سل  u ل تجعل الأهداف الجيِّ
لدى  يك�ن  اأن  يجب  التركيز،  مبداأ  من  لت�ستفيد  الإطلاق.  على 
ف�ستجد  واإل  الأكثر،  على  ا�ستراتيجيَّة  اأهداف  ثلاثة  �ستك  م�ؤ�سَّ

نف�سك قد ا�ستنفدت تركيزك وطاقتك وم�اردك.
ة، �ست�سبح تلقائياً  ز على الأهداف القليلة والمهمَّ د اأن تركِّ u بمجرَّ

وبكل ب�ساطة، اأكثر ان�سباطاً لأنَّك قلَّ�ست خياراتك.

وت�س�يب  وت�جيه  وتخ�سي�ض  تكري�ض  »القدرة على  التركيز ه�   u
التفكير«. وعدم القدرة على تكري�ض فكرك ب�سبب ت�ستُّت تركيزك 
على  تركيزك  ت�زيع  ب�سبب  اأو  ة،  الثان�يَّ الأم�ر  من  الكثير  بين 
ة بالن�سبة اإليك، رغم اأنَّها لي�ست فعلًا اأهمَّ الأهداف،  اأهداف مهمَّ
ة اأي�ساً. ع وقتك فح�سب، بل ومالك وطاقة م�اردك الب�سريَّ لن ي�سيِّ
u ت�ستطيع اأن تح�سل على اأيِّ �سيء تريده، لكنَّك لن تح�سل على 
طيلة  ت�سعى  قد  المثال:  �سبيل  فعلى  واحد.  اآنٍ  في  تريد  ما  كلِّ 
حياتك �سعياً دوؤوباً كي ت�سبح طاهياً وملاكماً و�سيا�سياً و�ساعراً، 
اإل اأنَّه لي�ض من الحكمة اأن ت�سعى اإلى 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  اأنَّ  و�ستجد 

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

والتركيز  الندماج  لتحقيق  الطرق  اأف�سل  من 
التنفيذيَّة  بالمهامِّ  والمرتبطة  ة  ال�سروريَّ والمُ�ساءلة 
م  التقدُّ تعك�ض  ي�ميَّة  خريطة  ر�سم  فين،  للم�ظَّ
للمهامِّ  لئحة  على  وذلك  يحرِزونه،  الذي 
مة باأل�ان مختلفة،  ة �سهلة القراءة، ومق�سَّ التنفيذيَّ

يراها الجميع ب��س�ح.
القائد  وملاحظات  تعليقات  مميِّزات  اأهمُّ  وهذه 
ل ا�ستناداً اإلى  لً باأوَّ على مجه�دات فريق العمل اأوَّ

خريطة لئحة المهامِّ التنفيذيَّة:
م الذي يحرزه فريق العمل  u  ر�سم خريطة للتقدُّ
فين  الم�ظَّ يجعل  التنفيذيَّة  للمهامِّ  لئحة  على 
اأكثر اندماجاً، فحين يطلب القائد من كلِّ ع�س� 
ة  في فريق العمل ن�سر نتائج الإجراءات التنفيذيَّ
قبل  تُعقَد  مفت�حة  جل�سة  خلال  اتبعها  التي 
درجة  يرفع من  فاإنَّه  الر�سميَّة،  العمل  �ساعات 
ب لديهم،  فيه، ويزيد من حالة التاأهُّ وعي م�ظَّ

وي�ساعف اندماجهم العاطفي ب�سكل ي�مي.
م الذي يحرزه فريق العمل  u  ر�سم خريطة للتقدُّ

ح لأع�ساء  ي اإلى ت�حيد �سف�فه، فحين ت��سِّ ي�ؤدِّ
ة  الي�ميَّ جه�دهم  تدفع  كيف  ل  باأوَّ لً  اأوَّ الفريق 
من  حالة  ت�س�د  الأمام،  اإلى  ككلٍّ  المجم�عة 

التفاوؤل والحما�ض بينهم.
م الذي يحرزه فريق العمل  u  ر�سم خريطة للتقدُّ
اتهم  ل�ا من �سل�كيَّ زهم ويحثُّهم على اأن يعدِّ يحفِّ
الخريطة  على  ت�ستعر�ض  فحين  اأ�سرع،  ب�سكل 
جه�د  فيها  تكلَّل  لم  التي  الج�انب  تلك  ي�مياً 
الفريق  اأع�ساء  �سيتكيَّف  بالنجاح،  الفريق 
ب�سكل اأ�سرع مع ال��سع ويبدوؤون في البحث عن 

ق�ن من خلالها النجاح. طريقة يحقِّ
م الذي يحرزه فريق العمل  u  ر�سم خريطة للتقدُّ
يق�سي على ثغرات الأداء، فحين ين�سر كلُّ ع�س� 
في فريق العمل ب�سكل ي�مي نتائجه على خريطة 
وت��سع  ة،  التنفيذيَّ المهامِّ  اإجراءات  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 �سغ�ط الأقران الإيجابيَّة، حيث يعمل 
بهم  المن�ط  الأدوار  اأداء  على  الفريق  اأع�ساء 
تحقيقها بجدٍّ اأكبر. واأ�سا�ساً ومن حيث المبداأ، 
الأداء  ذوي  فين  للم�ظَّ ال��سع  هذا  ي�سمح  لن 
ال�سعيف بالختباء اأو الختفاء اأو التقاع�ض ول� 

لي�مٍ واحد.
يخلق  العمل  فريق  لإنجازات  خريطة  ر�سم    u
الفريق  اأع�ساء  فن�سر  بالتميُّز،  تحتفي  ثقافة 
يمار�س�نها  التي  ة  التنفيذيَّ المهامِّ  لإجراءات 
الذين  الفريق  اأع�ساء  اأنَّ  ي�سمن  ي�مي  ب�سكل 
غالباً  والذين  اأدائهم،  م�ست�ى  على  يحافظ�ن 
ما يتجاهل القادة اأداءهم اأو يتعامل�ن معه على 
المعن�ي  بالدعم  يحظ�ن  حا�سل،  تح�سيل  اأنَّه 
نف�سه،  ال�قت  وفي  �نه.  ي�ستحقُّ الذي  والتقدير 
ال�سعيف  الأداء  اكت�ساف  من  القائد  ن  �سيتمكَّ
ذوي  فين  الم�ظَّ بين  يخلق  ا  ممَّ اأ�سرع،  ب�سكل 
ب للارتقاء اإلى  الأداء ال�سعيف حالة من التاأهُّ

الم�ست�ى المطل�ب ب�سرعة.

ف�ن  ة خم�ض دقائق يق�سيها الم�ظَّ الجتماعات واللقاءات الق�سيرة هي اجتماعات لمدَّ
لأداء  اتَّبعها  التي  الإجراءات  نتائج  العمل  فريق  في  ع�س�  كلُّ  ين�سر  وفيها  وق�فاً، 

ه عن الي�م ال�سابق على لئحة المهامِّ التنفيذيَّة. مهامِّ
د القادة في اإطارها ب�سكل  وتعدُّ تلك الجتماعات الق�سيرة بمثابة �ساحة للنقا�ض يحدِّ
فين ذوي الأداء ال�سعيف عن الي�م ال�سابق،  ز والم�ظَّ فين ذوي الأداء المتميِّ �سريع الم�ظَّ
ة  وبخا�سَّ كبير،  ب�سكل  فين  الم�ظَّ ثقافة  ملامح  لتغيير  الجتماعات  تلك  وت�ستخدم 
ومحا�سبته  باأكمله  العمل  لفريق  التقارير  تقديم  ديناميكيَّات  ف  الم�ظَّ يدرك  حين 
ن�عاً من �سغ�ط  ل  ي�سكِّ ا  العمل فح�سب، ممَّ رئي�ض  اأمام  ولي�ض  ككل،  الفريق  اأمام 
�سات “الإدارة على المك�س�ف”، اأي الأداء  الأقران، وهذا ما تطلِق عليه بع�ض الم�ؤ�سَّ
ب�سفافية وتقييم الأداء الكامل ب�سكل علني ومبا�سر وحثيث، وهذه بع�ض الإر�سادات 

والقتراحات لتلك الجتماعات الق�سيرة:
u  تُعقَد هذه الجتماعات في ال�سباح الباكر، اأو قبل بداية مناوبات العمل ل� اأمكن.
ة خم�ض دقائق فح�سب، كما يجب األ يجل�ض الح�س�ر، حيث  u  ي�ستمرُّ الجتماع لمدَّ

اإنَّهم �سيجتمع�ن ح�ل لئحة المهام لن�سر نتائجهم.
u  ل�ست م�سطراً اإلى اإعداد جدول اأعمال، بل المطل�ب منك ه� ا�ستدعاء كلِّ ع�س� 
ثمَّ  اتَّبعها،  التي  ة  التنفيذيَّ المهامِّ  اإجراءات  نتائج  عن  للاإعلان  العمل  فريق  في 

تدوينها.

رابعاً: عقد الجتماعات واللقاءات الق�صيرة
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عجزوا  الذي  ه�ؤلء  اإلى  ت�سند  ل  اللتزام.  على  فين  الم�ظَّ �ساعد    u
عن تحقيق الأهداف المن�ط بهم تحقيقها هدفاً جديداً، بل ا�ساألهم 
الطريقة  وبهذه  التالي،  الي�م  لقاء  في  منهم  عه  تت�قَّ اأن  يمكن  ا  عمَّ

ة التزامهم. ل�ن م�س�ؤوليَّ دوا به ويتحمَّ �سيلتزم�ن بما تعهَّ
ق�ا  u ا�ستخدم الل�نين الأحمر والأخ�سر في الكتابة، فه�ؤلء الذين حقَّ
الأهداف الم�كلة اإليهم �سي�ستخدم�ن قلماً اأخ�سر لت�سجيل نتائجهم، 
بينما ي�ستخدم الذين عجزوا عن تحقيق الأهداف قلماً اأحمر. وعلى 
لنجاح  و�س�حاً  اأكثر  �س�رة  الل�نان  هذان  �سيُظهِر  ال�سهر،  مدار 
الحديث  تف�ق  بدرجة  التنفيذي،  الم�ست�ى  على  فين  الم�ظَّ ف�سل  اأو 

ات عن الأمر. ع�سرات المرَّ
ة اأن ت�سبح م��سع  u  ل ت�سمح للاأم�ر الهام�سيَّة والم��س�عات الجانبيَّ
�سة للاإعلان  نقا�ض داخل الجتماع، فمثل هذه الجتماعات مخ�سَّ

داتهم فقط.  فين لتعهُّ عن النتائج وتقديم الم�ظَّ
u  يجب اأن تُعقد هذه الجتماعات ب�سكل ي�مي.

التخلُّ�ض من الأم�ر الهام�سيَّة يعني التخلُّ�ض من كلِّ الأم�ر 
من  نك  يمكِّ ا  ممَّ فيها،  المرغ�ب  غير  اأو  ة  ال�سروريَّ غير 
�ستك بدرجة كبيرة، وهذه ثلاث مراحل  تح�سين اأو�ساع م�ؤ�سَّ
ال�ستراتيجيَّة  ذكر  مع  الهام�سيَّة،  الأم�ر  من  للتخلُّ�ض 

المنا�سبة لكلِّ مرحلة:
من  التخلُّ�ض  ن  تت�سمَّ المرحلة  هذه  الأولى:  المرحلة    u
ق مردوداً ق�ياً مهما كان  الأن�سطة والأعمال التي لن تحقِّ
ة  وال�ستراتيجيَّ فيها.  �سيُ�ستثمَر  الذي  المجه�د  اأو  ال�قت 
وتخ�سي�ض  تنظيم  اإعادة  هي  هنا  الم�ستخدمة  الرئي�سة 
مردوداً  تجلب  التي  الج�انب  عن  بعيداً  الثمينة  الم�ارد 
�سعيفاً، وا�ستثمارها في فر�ض ذات اإمكانات اأف�سل يمكنك 

ال�ستفادة من خلالها ب�قتك ومالك وم�اردك المحدودة.
u  المرحلة الثانية: تتعلَّق هذه المرحلة بالج�انب ال�سعيفة 
الحالة،  هذه  وفي  ن،  تح�سُّ اأيَّ  ت�سهد  ل  والتي  لم�سروعك، 
ة اإعادة التن�سيط، وهذا الأمر  يجب ا�ستخدام ا�ستراتيجيَّ
من  وغيرها  فين،  والم�ظَّ والعمليَّات  الم�سروفات  ي�سمل 
العنا�سر التي تعاني من ال�سعف. وما لم يطراأ على اأحد 
هذه العنا�سر تغيير من خلال جه�د اإعادة التن�سيط، فلا 

بدَّ من التخلُّ�ض منه.
u  المرحلة الثالثة: تتمثَّل المرحلة الأخيرة في التعامل مع 
تقديم  عن  تماماً  فت  ت�قَّ التي  �ستك  م�ؤ�سَّ واأعمال  اأن�سطة 

قيمة، وبالتالي ل بدَّ من ال�ستغناء عنها.

خام�صاً: التخلُّ�س من الأعمال الهام�صيَّة
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رهم بالكثير عن القائد نف�سه، لذلك من الغريب وج�د بع�ض القادة الذين  �سة ويط�ِّ فين الذين يجتذبهم القائد اإلى الم�ؤ�سَّ ت�حي ن�عيَّة وجدارة الم�ظَّ
هام اإلى اأنف�سهم! ه�ن اأ�سابع التِّ فيهم، لأنَّهم بب�ساطة حين يفعل�ن ذلك ي�جِّ رون من �س�ء اأداء م�ظَّ يتذمَّ

هذه قائمة م�جزة للمعايير التي ت�ستطيع اأن تقيِّم من خلالها هذا الجانب من �سخ�سيَّتك كقائد:
رن مهاراتهم وعاداتهم ونتائجهم با�ستمرار. �ن ويط�ِّ ر في ظلِّ قيادتك، فهُم يُنمُّ u فريق العمل يتط�َّ

ة واإثارة الخلافات، بغ�ضِّ النظر عن مدى ارتفاع اإنتاجيَّتهم. ة والأنانيَّ �سة بال�سلبيَّ م�ن ثقافة الم�ؤ�سَّ فين الذين ي�سمِّ u تحرِ�ض على عدم التهاون مع الم�ظَّ
ل دوران العمالة لديك منخف�ض. u معدَّ

ف�ن الذين يعمل�ن معك ب�سكل مبا�سر على قدر اأكبر من الم�س�ؤوليَّات وال�سلاحيَّات. u يح�سل الم�ظَّ
�سة وتتعامل معها باعتبارها غير قابلة للتفاو�ض. خ هذه المبادئ في ثقافة الم�ؤ�سَّ ي دورك التدريبي والإر�سادي ب�سكلٍ م�ستمر، بمعنى اأنَّك تر�سِّ u ت�ؤدِّ

�صتها 1. الثقافة التي اأ�صَّ

رتهم فون الذين اجتذبتهم وطوَّ 2. الموظَّ

فين  الم�ظَّ من  فريقاً  �ست  اأ�سَّ لأنَّك  ة  اإيجابيَّ نتائج  على  تح�سل  كنت  اإذا   u
فاإنَّ  غائباً،  تك�ن  حين  حتَّى  هم  مهامِّ اأداء  في  ق�ن  يتف�َّ الذين  المتميِّزين 
اإذا كنت تح�سل على  ا  اأمَّ ة.  القياديَّ الكثير من �سماتك  ال��سع يعك�ض  هذا 
ل 80 �ساعة اأ�سب�عياً، ول تح�سل على اإجازة  تلك النتائج لأنَّك تعمل بمعدَّ
فيك يعتمدون عليك تماماً لدرجة اأنَّهم اأ�سبح�ا  مطلقاً، ولأنَّك جعلت م�ظَّ

عديمي الفائدة في غيابك، فاأنت في الطريق اإلى م�اجهة م�سكلات.

ل م�س�ؤوليَّتها: ر وا�ستخدِم المعايير التالية كي ت�ستطيع تقييم الثقافة التي تتحمَّ فكِّ
ز تتعلَّق بالأن�سطة والنتائج الي�ميَّة  عات وا�سحة ومكت�بة ح�ل الأداء المتميِّ u لديك ت�قُّ

ة وال�سهريَّة. والأ�سب�عيَّ
اً من ثغرات الأداء. u لديك عدد قليل جدَّ

ون عملهم باإتقان، اإن وجدوا. فين الذين ل ي�ؤدُّ u لديك عدد قليل جداً من الم�ظَّ
فيك. u اأنت تت�سم بال�سرعة والحزم في م�ساءلة م�ظَّ

ف�ك اإيماناً قاطعاً بمبداأ “الفريق اأهمُّ من الفرد”. u ي�ؤمن م�ظَّ
فيك على تط�ير اأدائهم. ة �سغ�ط الأقران تحثُّ م�ظَّ u ق�َّ

ف�ك بروح معن�يَّة مرتفعة. u يتمتَّع م�ظَّ
�ستك، وبالتالي ت�ستطيع الحفاظ عليهم. u يحظى عملاوؤك بتجارب اإيجابيَّة مع م�ؤ�سَّ
اأ من اأخلاقيَّات العمل. فيك وعطاوؤهم بلا حدود يُعتبَر جزءاً ل يتجزَّ u اجتهاد م�ظَّ

ة. u يمار�ض القادة دوراً تحفيزياً ويندمج�ن ب�سكل ي�مي في جميع الأن�سطة المهمَّ

3. كيف تح�صل على النتائج؟

مقايي�س القيادة الأربعة

�سة بالتعاون مع اأع�ساء الفريق. ل التزامات القائد ه� التط�ير: تط�ير نف�سه، وتط�ير فريق العمل، وتط�ير الم�ؤ�سَّ اأوَّ

ال�صتراتيجيَّة الثانية: ت�صحيح م�صار القيادة
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اأولً: القيم الجوهريَّة

عه  فين ما تت�قَّ uالقيم الج�هريَّة هي �سل�كيَّات غير قابلة للتفاو�ض تعلن للم�ظَّ
منهم وما لي�ض لديك ا�ستعداد للتنازل عنه اأو التفاهم ب�ساأنه.

�ض القيم الج�هريَّة معياراً �سرورياً للم�ساءلة ولت�سكيل ثقافة ذات اأداء  u ت�ؤ�سِّ
ز والحفاظ عليها. متميِّ

دونها باأنف�سهم،  ة ويُحْيُ�نها حين يج�سِّ ة القيم الج�هريَّ u يثبت القادة �سلاحيَّ
اتهم تعبرِّ عن تلك القيم ول تتعار�ض معها. د من اأنَّ �سل�كيَّ بالتاأكُّ

ال�سل�كيَّات  من  القادة  يجعل  حين  اأي�ساً  ة  الج�هريَّ القيم  ة  اأهميَّ تظهر    u
الإيجابيَّة جزءاً من ن�سيجها.

ة قليلة و�سهلة الحفظ، فالكيف اأهمُّ من الكم. u يجب اأن تك�ن القيم الج�هريَّ
فيك،  ر قيمك الج�هريَّة في ال�سل�كيَّات الي�ميَّة وتنعك�ض على م�ظَّ u ما لم ت�ؤثِّ

فاإنَّها ل تت�سم بالفاعليَّة.
u يجب تف�سير القيم الج�هريَّة ب�س�رة اأكبر من خلال و�سف ال�سكل الذي 
هذا  الة في  فعَّ م�جزة  و�سفيَّة  وا�ستخدام جملة  عند تج�سيدها،  عليه  تبدو 
الإطار. على �سبيل المثال: م�سلحة فريق العمل اأهمُّ من كبرياء كلِّ ع�س� من 

اأع�سائه، وم�ست�ى راحتهم، وخططهم.

لأنَّك  ة  اإيجابيَّ نتائج  على  تح�سل  كنت  اإذا   u
فيك على  بت م�ظَّ عات وا�سحة، ودرَّ ر�سمت ت�قُّ
ف�س�ف  تنفيذها،  م�س�ؤوليَّة  لتهم  وحمَّ تحقيقها، 
العمليَّة  واإتقان  تنفيذ  في  باهراً  نجاحاً  ق  تحقِّ
تلك  على  تح�سل  كنت  اإذا  ا  اأمَّ ة.  التنفيذيَّ
وكبيرة،  �سغيرة  كلِّ  في  ل  تتدخَّ لأنَّك  النتائج 
فيك، وتعاملهم بق�س�ة، وت�بِّخهم كي  د م�ظَّ وتهدِّ

د، ف�س�ف ت�اجه  تح�سل منهم على الأداء الجيِّ
المعن�يَّة  الروح  انخفا�ض  ب�سبب  ماأ�ساوياً  و�سعاً 
م�سداقيَّتهم،  م�ست�ى  و�سعف  فيك،  لم�ظَّ

ل دوران العمالة لديك. وارتفاع معدَّ
م  u اإذا كنت تح�سل على نتائج اإيجابيَّة لأنَّك تقدِّ
اباً ورائجاً، فقد تك�ن قد بالغت ب�سكلٍ  منتجاً جذَّ
كبيٍر في تقييم قدراتك الحقيقيَّة ما لم تكن قد 

و�سعت اأ�سا�ساً ق�ياً ي�سمن لك ا�ستمرار النجاح 
اإذا  ا  اأمَّ الملائمة،  الأو�ساع  هذه  مثل  غياب  في 
ت�ستفيد  لأنَّك  ة  اإيجابيَّ نتائج  على  تح�سل  كنت 
من كلِّ فر�سة، ولأنَّك تعلَّمت كيف تحافظ على 
فاإنَّك  �سع�بات،  ت�اجِه  حين  اأدائك  م�ست�ى 
على  قادر  كقائد  تميِّزك  ة  خا�سَّ قدرات  تُظهِر 

النجاح ب�سكل م�ستمر.

اأركان الثقافة الخم�صة

4. الأداء بالمقارنة مع ال�صوق
�سات البيع بالتجزئة، على �سبيل المثال، اإذا كانت مبيعات منتج ما مرتفعة بمقدار 23٪ على الم�ست�ى المحلِّي، وكان م�ست�ى اأداء الق�سم  في م�ؤ�سَّ
قتها، واإذا كان هناك منتج  ة اإلى الحتفاء بتلك الن�سبة التي حقَّ الذي تديره مرتفعاً بن�سبة 18٪ فح�سب، فقد ت�اجه م�سكلة، رغم نزعتك المنطقيَّ
، فقد تك�ن لديك قدرات ا�ستثنائيَّة تجعلك اأذكى  اآخر اأنت م�س�ؤولٌ عنه انخف�ست مبيعاته بن�سبة 8٪، في حين اأنَّ الق�سم الذي تديره و�سعه م�ستقرٌّ
د وحده وب�سكل كامل نتائج القائد اأو يح�ل بينه وبين تحقيقها،  واأ�سرع من مناف�سيك. ورغم اأنَّ الأداء، مقارنةً مع ال�س�ق، ل ي�ستطيع مطلقاً اأن يحدِّ

ن من اإعداد اأدقِّ تقييم ممكن للاأداء الفعلي لأيِّ مديرٍ اأو قائد. فاإنَّه ل بدَّ من اإدراجه ب�سكل عام �سمن المقايي�ض الأربعة كي تتمكَّ

�صيَّة ال�صتراتيجيَّة الثالثة: ت�صحيح م�صار الثقافة الموؤ�صَّ
ق  �ستك تحقِّ ة جديدة و�سريعة لم�ؤ�سَّ �سيَّة قد ل يك�ن ممتعاً اأو �سائقاً بقدر اإعداد خطَّ د اأنَّ العمل بجدٍّ لتحقيق الأركان الخم�سة للثقافة الم�ؤ�سَّ من الم�ؤكَّ

ة التنفيذيَّة. ياً، اإل اأنَّ تلك الأركان هي ال�سبب الرئي�ض لنجاح العمليَّ نجاحاً مدوِّ
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ثالثاً: الأداء

�صة ثانياً: ر�صالة الموؤ�صَّ

ة،  �سيَّ الم�ؤ�سَّ الثقافة  اأركان  بع�ض  اأنَّ  رغم 
ثابتاً في  يبقى  والقيم الج�هريَّة، قد  كالر�سالة 
�سات التي ل تُ�سفي كثيراً من التغييرات،  الم�ؤ�سَّ
ل  بالمعدَّ تتغيرَّ  اأن  يجب  الأداء  معايير  فاإنَّ 
فالأن�سطة  تها،  فاعليَّ على  للحفاظ  ال�سروري 
ة للاأداء قد  ة التي كانت في فترة ما مهمَّ التنفيذيَّ
الة مع تغيرُّ الأ�س�اق اأو المناف�سين،  ت�سبح غير فعَّ
منتجاتك  على  والطلب  العر�ض  تذبذُب  اأو 

ة. وخدماتك، اأو تغيرُّ الأو�ساع القت�ساديَّ
ما  �ض  تلخِّ التي  الب�سيطة  الق�اعد  بع�ض  وهذه 

ت�ستطيع فعله لتح�سين الأداء:
u يجب اأن تك�ن معايير الأداء مكت�بة ومعترفاً 
فين بت�قيعهم عليها، وهذا  بها من قِبَل الم�ظَّ
اأكثر  ي�سبح�ا  كي  الفريق  اأع�ساء  لم�ساعدة 
المطل�بة  الأهداف  ر�سم  خلال  من  نجاحاً 
منهم ب�سكل اأو�سح، كما اأنَّ هذا ال��سع يربط 
بينك وبينهم، ويق�سي على ثغرات الأداء، ول 
ف  م�ظَّ اأيِّ  قِبَل  من  اأعذار  لأيِّ  مجالً  يترك 

عاً منه. عي اأنَّه لم يكن يعرف ما كان مت�قَّ يدَّ
مقايي�ض  الأداء  لمعايير  تك�ن  اأن  يجب   u

ة.  دة يُحكَم على الأداء من خلالها بدقَّ محدَّ
ا�ستخدام عبارة  المثال: ل يمكن  �سبيل  فعلى 
»اعمل ي�مياً بجد« كمعيار للاأداء لأنَّها تعتبر 
ط  كمت��سِّ  ٪8 »ن�سبة  تحديد  ا  اأمَّ ن�سيحة، 
ة« فه� معيار �سليم  لتخفي�ض التكاليف ال�سن�يَّ

لقيا�ض الأداء.
مزيجاً  الأداء  معايير  ن  تت�سمَّ اأن  يجب   u
ن  تت�سمَّ قد  والنتائج.  الأن�سطة  عات  ت�قُّ من 
يُعقد  كاأن  ة،  تنفيذيَّ مهامَّ  الأن�سطة  عات  ت�قُّ
ن  دٌ من اللقاءات، وقد تت�سمَّ ي�مياً عددٌ محدَّ
القليلة  الأهداف  اأحد  النتائج  عات  ت�قُّ
زيادة  اأو  ة  الفعليَّ المبيعات  كحجم  ة،  والمهمَّ

عدد المتعاملين.
عاً  u يتم تقديم معايير الأداء باأ�سل�ب ير�سم ت�قُّ
والإ�سافة  والحذف  للمراجعة  عُر�سة  باأنَّها 
لمعايير  تقديمك  خلال  فمن  ال�قت،  بمرور 
م�سداقيَّتك  تفقد  لن  ال�س�رة  بهذه  الأداء 
ها لأيِّ �سبب في الم�ستقبل. ر اأن تغيرِّ عندما تقرِّ
القابلة  غير  الأداء  معايير  دعم  ينبغي   u
اأكانت  �س�اء  اأعددتها،  التي  للتفاو�ض 

من  كانت  اأم  ة  تنفيذيَّ اأن�سطة  المعايير  تلك 
ة، مع تحديد  ة القليلة والمهمَّ الأهداف الفرديَّ
ولديك  �سلفاً،  بها  اللتزام  عدم  ع�اقب 
الع�اقب، ولكن يجب  الحريَّة في اختيار تلك 
األ تتجاهلها، لأنَّها �سروريَّة لحماية ثقافتك 

ة.  �سيَّ الم�ؤ�سَّ
u احر�ض على اإحياء معايير الأداء من خلال 
الجتماعات  في  كثيراً  مناق�ستها  تكرار 
الفرديَّة،  التدريب  وجل�سات  التدريبيَّة، 
في  را�سخة  تبقى  كي  الأداء،  تقييم  وجل�سات 

تها. ز م�سداقيَّ عق�ل اأع�ساء الفريق وتعزِّ
م  تُقدَّ حين  بالفاعليَّة  الأداء  معايير  تت�سم   u
الأداء  من  الأ�سا�سي  الم�ست�ى  باعتبارها 
�ض ثقافةً  ز، فلكي ت�ؤ�سَّ المطل�ب، ل الأداء المتميِّ
تق�م على الجتهاد والعطاء بلا حدود، ل بدَّ 
فين من اإدراك اأنَّ المعايير التي ت�سعها  للم�ظَّ
لهم  بدَّ  الأدنى المطل�ب منهم، ول  هي الحدُّ 
�ستقيِّم  المطاف  نهاية  في  اأنَّك  اإدراك  من 
على  قدرتهم  اإلى  ا�ستناداً  الفريق  اأع�ساء 

عاتك ب�سكل م�ستمر. تجاوز ت�قُّ

فالروؤية هي اتجاه  روؤيتها،  وبين  �سة  الم�ؤ�سَّ ر�سالة  كبيٌر بين  ما يحدث خلطٌ  كثيراً 
ة، كما اأنَّها غالباً ما  �سة، وهي تتاألَّف من اأهدافك القليلة والمهمَّ د ت�سلكه الم�ؤ�سَّ محدَّ
دة قابلة للقيا�ض ترغب في تحقيقها،  تترادف مع تلك الأهداف، وهي نتيجة محدَّ
ر�سالة  تنفيذ  ياأخذك  اأن  ويجب  �سة،  الم�ؤ�سَّ اإن�ساء  من  الهدف  فهي  الر�سالة  ا  اأمَّ

�سة اإلى تحقيق روؤيتها.  الم�ؤ�سَّ

�ض اإليك  ة ت�كَل اأو تُف�َّ تُعرَف الر�سالة على اأنَّها »اأيُّ التزام اأو م�س�ؤوليَّة ذات اأهميَّ
اأو تفرِ�سها على نف�سك، فهي تعتبر هدفاً اأو غر�ساً مهماً م�سح�باً باإيمان ق�ي«.

رابعاً: الَجدارات الجوهريَّة
مات ثقافتك التي �سينظر اإليها مناف�س�ك ويق�ل�ن: “ليتنا  ة اأو الكفاءات الج�هريَّة هي جانب من ج�انب م�سروعك ومق�ِّ الَجدارات الخا�سَّ

ن�ستطيع اأن نفعل ما يفعله بنف�ض كفاءته”. 
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فون خام�صاً: الموظَّ
ثقافة  ظلِّ  في  يعمل�ن  الذين  ف�ن  الم�ظَّ  u
وعاداتٍ  معتقداتٍ  يتقا�سم�ن  ة  ق�يَّ �سيَّة  م�ؤ�سَّ

ي الرابطة بينهم. ا يق�ِّ ولغةً م�ستركة، ممَّ
ف�ن المتميِّزون للغاية يجتذب�ن غيرهم  u الم�ظَّ
�ستهم. فين المتميِّزين اإلى ثقافة م�ؤ�سَّ من الم�ظَّ
حين  اندماجاً  اأكثر  ف�ن  الم�ظَّ �سي�سبح   u

ة الأداء. �سيَّة ق�يَّ يعمل�ن في اإطار ثقافة م�ؤ�سَّ
�ستك،  ف�ن هم من ير�سم�ن ملامح م�ؤ�سَّ u الم�ظَّ
ف�ن هم اأكثر  ففي نظر المتعاملين يبقى الم�ظَّ
�ستك التي تر�سخ في  ج�انب تجربتهم مع م�ؤ�سَّ

ذهنهم، �س�اء بال�سلب اأو بالإيجاب.

ف�ن العمل في اإطار ثقافة تحترم  u يريد الم�ظَّ
اآدميَّتهم وتقدر جه�دهم.

تمنحهم  �سة  م�ؤ�سَّ في  العمل  ف�ن  الم�ظَّ يريد   u
الفر�سة لإ�سفاء تغيير في حياة الآخرين، وفي 

مجال عملهم، وفي مجتمعاتهم.
قيمك  بنف�ض  ي�ؤمن�ن  ل  الذين  ف�ن  الم�ظَّ  u

رونها. م�ن ثقافتك ويدمِّ ي�سمِّ
ب��س�ح،  قيمك  يدرك�ن  الذين  ف�ن  الم�ظَّ  u
تلك  اإزاء  جادٌّ  باأنَّك  قناعة  لديهم  والذين 

القيم، يتخذون قراراتٍ اأ�سرع واأكثر ثقة.
ر�سالتك  يفهم�ن  ل  الذين  ف�ن  الم�ظَّ  u

�سيَّة �سيعمل بع�سهم من دون ق�سد على  الم�ؤ�سَّ
الإ�سرار باأهداف وخطط وم�سالح البع�ض.

ف�ن الذين ل ي�ست�عب�ن معايير الأداء  u الم�ظَّ
بالحقِّ  �سع�ر  لديهم  �سينم�  �ستك  م�ؤ�سَّ في 
وكذلك  المجاني،  بال�ستحقاق  اأي  المكت�سب، 
والم�ت  والرك�د  ة  واللام�س�ؤوليَّ باللام�ساءلة 

البطيء.
ة،  القليلة والمهمَّ �سة  الم�ؤ�سَّ اأهداف  ق  u كي تحقِّ
فيك  ر م�ظَّ تُك الأولى هي اأن تط�ِّ ت�سبح مهمَّ
وفي  تط�راً،  اأكثر  فين  م�ظَّ بهم  ت�ستبدل  اأو 
معظم الحالت، قد تلجاأ اإلى كلا الخيارين.

فين متميِّزين وتطويرهم الجدارة الأولى: اجتذاب موظَّ
ة  المهمَّ الأخرى  فاإنَّ جميع الج�انب  لأق�سى درجة ممكنة،  رهم  وتط�ِّ فريق عملك  اإلى  هم  وت�سمَّ المنا�سبين  الأ�سخا�ض  اأن تجذب  دون  من 

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

اأكثر اأمر اإيجابي من الممكن اأن يَر�سَخ في ذهن المتعاملين، اأو يجعل ال�سعر اأقلَّ 
مع  يتعامل�ن  بها حين  يحظ�ن  التي  زة  المتميِّ التجارب  ه�  نظرهم،  اأهميَّة في 
�ا  يتلقَّ اأن  وقبل  المنا�سبين،  فين  الم�ظَّ وج�د  دون  من  ولكن  �سة،  الم�ؤ�سَّ في  م�ظَّ
خ في ذهن  ة ناجحة، �س�ف تر�سِّ ة تنفيذيَّ التدريب المنا�سب، وتك�ن لديهم عمليَّ
العميل تجربة ل تُن�سى اأي�ساً، اإل اأنَّها لن تك�ن من الن�ع الذي ترغب اأن يخبر 

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

فين  الم�ظَّ فتدريب  المرحلة،  هذه  في  الثالثة  ة  الج�هريَّ الجدارة  تفاجئك  لن 
المتميِّزين على تقديم تجارب مميَّزة للمتعاملين وجعلهم يلتزم�ن ي�مياً بالعمليَّة 
ت�سع  اأن  يمكن  التي  ة  الج�هريَّ الجدارات  من  مجم�عة  اأف�سل  هي  التنفيذيَّة 
ة” لي�ض اأنَّك �ست�سبح اأف�سل  ة، والمق�س�د بعبارة “على القمَّ �ستك على القمَّ م�ؤ�سَّ
ق طفرة  من مناف�سيك، بل المق�س�د اأنَّك �ستتقن ما تفعله للغاية لدرجة اأنَّك �ستحقِّ
مختلفة تماماً في مجالك لتتربَّع وحدك على قمة ال�س�ق من دون مناف�سة �سر�سة، 
اإذ �ست�سبح وحدك في منطقة مختلفة تماماً، دون اأن يك�ن هناك نظير ي�اجهك، 

�سات. قت الهدف الأ�سمى الذي ت�سعى اإليه جميع الم�ؤ�سَّ وبذلك تك�ن قد حقَّ

زة للعملاء الجدارة الثانية: تقديم تجارب متميِّ

الجدارة الثالثة: اإتقان العمليَّة التنفيذيَّة
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فين المتميِّزين؟ كيف تعثر على الموظَّ
واأين  “كيف  القادة:  التي يطرحها  اإلحاحاً  الأكثر  الأ�سئلة  من �سمن 
اأنَّهم  رغم  ال�ا�سحة،  والإجابة  المتميِّزين؟”.  فين  الم�ظَّ على  نعثر 
كلَّ  تفعل  لم  فاإذا  الحاليِّين”،  فيك  بم�ظَّ “ابداأ  هي:  يتجاهل�نها، 
اإمكاناتهم،  تجاهل  فاإنَّ  الحالي،  فريقك  لتط�ير  الأمر  يتطلَّبه  ما 
الجدد  فين  الم�ظَّ تعري�ض  ثمَّ  مكانهم،  اآخرين  وت�ظيف  وت�سريحهم، 
ي الذي ت�اجهه  لنف�ض الن�ع من الإهمال ل ينمُّ عن الم�س�ؤوليَّة. التحدِّ
فيك  م�ظَّ لجعل  الملائمة  العقليَّة  تمتلك  اأنَّك  من  د  التاأكُّ ه�  كقائد 

م�ن اأف�سل ما لديهم.  الحاليِّين يقدِّ
لتلك  امتلاكك  من  د  التاأكُّ على  �ست�ساعدك  مرجعيَّة  قائمة  وهذه 

لات: الم�ؤهِّ
ف�ن المتميِّزون لن ياأل�ا جهداً  د لهم معايير اأداء وا�سحة، فالم�ظَّ 1( حدِّ

دتها ب��س�ح من البداية. للتف�ُّق على تلك المعايير ما دمتَ قد حدَّ
ة، فلتلك  �سة وقيمها الج�هريَّ د من اأنَّهم ي�ست�عب�ن ر�سالة الم�ؤ�سَّ 2( تاأكَّ
�سة، اإ�سافة اإلى معايير الأداء ال�ا�سحة،  الج�انب من ثقافة الم�ؤ�سَّ

دورها في م�ساعدتهم على التركيز على الأهداف الأهم.
في  وقتك  با�ستثمار  وذلك  كهم،  تحرِّ التي  زات  المحُفِّ اإلى  ف  تعرَّ  )3
�سعفهم  ونقاط  تهم  ق�َّ م�اطن  د  تحدِّ كي  بهم  علاقتك  ت�طيد 

وطم�حاتهم.
فتلك  اأدائهم،  عن  دة  ومحدَّ واأمينة  �سريعة  تعليقات  لهم  م  قدِّ  )4
التعليقات تق�سي على الثغرات التي تجعلهم يت�ساءل�ن ما اإذا كان 

�ن في اأنَّ هناك من يهتمُّ بذلك. م�ست�ى اأدائهم مقب�لً، بل وي�سكُّ
ة النتائج، حيث ل بدَّ لك من م�اجهتهم بتعليقاتك  لهم م�س�ؤوليَّ 5( حَمِّ
الإنتاج  وم�ست�يات  المقب�لة  غير  لل�سل�كيَّات  حداً  ت�سع  كي  الأمينة 

ال�سعيفة وتع�د بهم اإلى الم�سار ال�سحيح.
مال  كراأ�ض  فريقك  ت�ستثمر  اأن  هي  تك  فمهمَّ با�ستمرار،  بهم  درِّ  )6
للفريق؛  م  تقدِّ اأن  بدَّ  ل  اأنَّك  يعني  ا  قيمة، ممَّ اأكثر  ب�سري وتجعله 
اته ب�سكل  ال�قت والأدوات اللازمين لتط�ير مهاراته وعاداته و�سل�كيَّ

م�ستمر.
اأفراد  مع  تعقدها  ة  فرديَّ تدريب  جل�سات  برنامجك  اإلى  ف  اأ�سِ  )7
د من اأنَّها تهدف اإلى تط�يرهم ل اإلى معاقبتهم، فتلك  الفريق، وتاأكَّ
الجل�سات تعدُّ فر�سةً رائعةً كي ت�ستمع اإلى كلِّ ع�س� في الفريق على 
اه كي ي�سل باأدائه اإلى اأعلى  ز قدراته، وتتحدَّ به، وتعزِّ انفراد، وتدرِّ

م�ست�ى.

ال�صتراتيجيَّة الرابعة: ت�صحيح م�صار فريق العمل
فين على تط�ير اأنف�سهم ل تمثِّل بالن�سبة اإليك اأ�سمى اأهدافك كقائد، فيجب عليك اأن تعيد النظر في مدى ا�ستحقاقك  اإذا كانت م�ساعدة الم�ظَّ

اته.  ال معهم اإحدى اأول�يَّ رهم بالقدر الكافي ويجعل الت�ا�سل الفعَّ �ن قائداً يقدِّ وملاءمتك لهذا المن�سب، فالتابع�ن ي�ستحقُّ
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ن هذا الأمر ال�فاء ب�ع�دك، واللتزام  فيك. ويت�سمَّ 8( كن مثلًا اأعلى لم�ظَّ
على  فين  الم�ظَّ مع  المبا�سر  الت�ا�سل  وتقديم  الج�هريَّة،  �سة  الم�ؤ�سَّ بقيم 
نف�سك،  به  ر  تط�ِّ �سخ�سي  برنامج  واإعداد  الروتينيَّة،  ة  ال�رقيَّ الأعمال 

فين على كبريائك وتف�سيلاتك. وتقديم م�سلحة الم�ظَّ
م لهم التدريب اللازم،  ا اأن تقدِّ فيك، اإمَّ 9( حين ينخف�ض م�ست�ى اأداء م�ظَّ

ا اأن تنهي تعاقدك معهم. ا اأن تنقلهم اإلى منا�سب اأخرى، واإمَّ واإمَّ
ماً ملم��ساً في وقت معق�ل رغم  تقدُّ اإذا لم يحرِز ع�سٌ� في فريقك   )10
ا�ستثمار  في  فال�ستمرار  عنه،  فا�ستغنِ  ال�ستراتيجيَّات،  تلك  اتباعك 
ل  اأو  تط�يره،  يمكن  ل  الفريق  اأع�ساء  من  ع�سٍ�  في  والم�ارد  ال�قت 
الفريق  اأع�ساء  من  لغيره  خداعاً  يعتبر  نف�سه،  ر  يط�ِّ اأن  ه�  ي�ستطيع 

الذين ي�سهم�ن بكلِّ ما في و�سعهم لتحقيق النجاح.

فين خم�س طرق لزيادة م�صتوى اندماج الموظَّ
ف نف�سه عاطفياً في تحقيق اأهداف  ق الندماج حين ي�ستثمر الم�ظَّ 1( يتحقَّ
د و�سيلة للح�س�ل على راتب في  �سة، ف�ظيفته حينها ل ت�سبح مجرَّ الم�ؤ�سَّ
نهاية ال�سهر فح�سب، بل ي�سبح مكان العمل في نظره مكاناً ي�سعر فيه 

باأنَّ لديه هدفاً وغر�ساً جليلين.
اأهداف  تحقيق  في  عاطفياً  لنف�سه  ف  الم�ظَّ ا�ستثمار  درجة  تعتمد   )2
ة علاقته مع مديره المبا�سر، لذلك يجب على القائد اأن  �سة على ق�َّ الم�ؤ�سَّ

فيه ويت�لَّى تعزيزها بمرور ال�قت. يُبادر بت�طيد علاقته مع م�ظَّ
ب�س�ر  دون  يتمرَّ فين  الم�ظَّ يجعل  بالل�ائح  العلاقات  القائد  ا�ستبدال   )3
ف عن م�اعيد العمل، واأدائه المتدنيِّ لما ه�  ر الم�ظَّ ع بين تاأخُّ �ستَّى، تتن�َّ

�سة. ثه باأ�سل�ب طيِّب عن زملائه اأو عن الم�ؤ�سَّ مطل�ب منه، وعدم تحدُّ
والت�سرُّف  العمل  ة  حريَّ منحِهم  خلال  من  الفريق  اأع�ساء  تمكين   )4
ف  والت�سرُّ التفكير  على  فيك  م�ظَّ ت�ساعد  فحين  اندماجهم.  من  يزيد 
من  المزيد  اتخاذ  من  تمكينهم  خلال  من  تنا�سبهم  التي  بالطريقة 
طريقتهم،  على  ت�اجههم  التي  الم�سكلات  وحلِّ  بمفردهم،  القرارات 
وتنفيذ اأفكارهم باأ�سل�بهم، تك�ن قد �ساعدتهم على بناء تقدير الذات، 

ل قدر اأكبر من الم�س�ؤوليَّة في اإطار وظائفهم. و�سمحت لهم بتحمُّ
زاً  متميِّ فرداً  ب�سفته  الفريق  اأع�ساء  من  ع�س�  كلَّ  ز  تحفِّ كيف  تعلَّم   )5
ورائعاً وم�ه�باً وق�ياً، بدلً من تطبيق �سيا�سة الإدارة الجماعيَّة، فلدى 

زاته. ته و�سغفه وطم�حاته ودوافعه ومُحفِّ ف مَ�اطِن ق�َّ كلِّ م�ظَّ

ة اإجابات عن التط�ير الم�ستمرِّ  ة التنفيذيَّ ة اإتقان العمليَّ م لنا ا�ستراتيجيَّ تقدِّ
الم�سروعات  نجاح  اأ�سا�سيَّات  اإلى  الع�دة  خلال  من  �سات  والم�ؤ�سَّ للاأفراد 
تها على مدى قرون، وهي تُعتبَر معارَ�سة جريئة للخبراء  التي اأثبتت �سحَّ
اأن  الم�سروعات  كلِّ  على  يجب  اأنه  فكرة  ج�ن  يروِّ الذين  والم�ست�سارين 
ة اأو تعيد ابتكار نف�سها ب�سكلٍ م�ستمرٍّ كي تبقى على قيد  تُحدِث ث�رة اإداريَّ
الحياة، فهي برنامج عمل اإلزامي وجاد للع�دة با�ستراتيجيَّات الم�سروعات 
وخبرائها  الإدارة  ري  مفكِّ بع�ض  يه  ي�سمِّ ما  وهذا  الرا�سخة،  اأ�س�لها  اإلى 

بين؛ الع�دة اإلى الأ�س�ل، اأو التفكير داخل ال�سندوق. المجرِّ
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