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والعمل  التفكير  في  طريقةً  يُثل  ر  متكرِّ يٌ  طبيعِّ نموذجٌ  ثمة 
في  الإلهام  بث  على  قادرين  القادة  بع�ض  يجعل  والتفاعل 
الآخرين. ربما يكون هوؤلء القادة قد ولدوا با�ستعداد فطري 
فقط.   عليهم  حكراً  لي�ست  القدرة  هذه  لكن  لذلك،  لهم  يوؤهِّ
باإمكاننا جميعاً اأن نتعلَّم هذه الطريقة في التفكير، واأن ن�سلك 
دروب حياتنا م�سلَّحين بها.  فمن خلال التدريب والمران يكن 
�سة اأن يبعثَ الإلهامَ في قلوب الآخرين  لأي قائد فريق اأو موؤ�سَّ
لدفع اأفكارهم وروؤاهم اإلى الأمام بهدف تغيير حياتهم وحياة 

الآخرين اإلى الأف�سل.

الفعل،  بالإقدام على  النا�ض  اإلهام  العظماء قادرون على  القادة 
وهوؤلء ينحون اأتباعهم اإح�سا�ساً باأهمية الروؤية والنتماء، وهو 
اإح�سا�ض ل علاقة له باأي حافز خارجي اأو منفعة مادية تُكت�سب.  
لأنَّهم  ذلك  يفعلون  ل  القادة  هوؤلء  خطى  مون  يتَر�سَّ فالذين 
ون منهم الإلهام؛  يخافونهم ويخ�سون �سلطتهم، بل لأنَّهم ي�ستمدُّ

مما يعني اأنَّ دافعهم للفعل والإنجاز �سخ�سيٌّ تماماً.

�سات والقادة الذين يتمتعون بقدرة  تختلف اأ�سكال واأحجام الموؤ�سَّ
فطرية على بث روح الإلهام في نفو�سنا. وبغ�ض النظر عن الم�سدر 
الذي تنبع منه طاقة الإلهام هذه، فاإن تلك الموؤ�س�سات تتمتع بقدر 
ل يُ�ستهان به من التاأثير؛ فهي ت�ستحوذ على ولء العملاء، ويعمل 
�سات  الموؤ�سَّ هذه  ت�ستطيع  ولذا  اإخلا�ساً.   الموظفين  اأكثر  لديها 
تحقيق نتائج اأف�سل من غيرها، كما اأنها تتمتع بقدرة اأكبر على 
هذه  كل  ا�ستدامة  على  تحافظ  اأنَّها  ذلك،  من  والأهم  البتكار، 
�سات  الموؤ�سَّ بع�ض هذه  تنجح  وهكذا  الطويل.  المدى  على  الميزات 
في تغيير وجه ال�سناعات والمبادرات التي تقودها، بينما يتعملق 

بع�سها الآخر وي�ستطيع تغيير العالم باأ�سره. 

القادة ومَن يقودون

في ثوانٍ...
اأن تبادل الخبرات وعر�ض  ل�سك 
الممار�سات والطلاع على التجارب 
ونقل  ن�سر  م�سارات  اأهم  من 
اختراع  اإعادة  من  فبدلً  المعرفة، 
التحديات  بنف�ض  والمرور  العجلة 
للو�سول اإلى حلول نموذجية، يكن 

مع  يتنا�سب  بما  تحديثها  مع  الم�سابهة  التجارب  من  ال�ستفادة 
متطلبات المعرفة الحديثة من جوانب اإبداعية ومبتكرة وتفعيلها 
على اأمثل وجه.  اإن تطوير مهارات م�ساركة الخبرات لدى الأفراد 
في  ي�ساهم  الآخرين  ممار�سات  على  الطلاع  قنوات  وتعزيز 
حفظ الموارد الب�سرية والمالية ويفتح المجال اأمام الأجيال ال�سابة 

للانطلاق من حيث انتهى الآخرون.

وفي اإطار �سعي موؤ�س�سة محمد بن را�سد اآل مكتوم الدائم اإلى ن�سر 
الوطن  بمكت�سبات  وترتقي  العقول  تُثري  التي  الموؤلفات  وطباعة 
تاأتي  الر�سيدة،  قيادتنا  وروؤى  توجهات  منهجية  على  توؤكد  والتي 
 3 لت�سمل  دقائق«  في  »كتاب  لمبادرة  الجديدة  الدفعة  ملخ�سات 

موا�سيع معنية باأهمية تبادل الخبرات وم�ساركة التجارب.

وفي دفعتنا الجديدة �سياأخذكم ملخ�ض كتاب »المبتدئ الذكي« في 
رحلة اكت�ساف �سلوك الموظف المبتدئ وو�سعه في مقارنة مع ذوي 
الخبرة من حيث الحما�ض والمعرفة وحب التعلم والولع بالبتكار.  
الطويلة  الخبرة  �ساحب  البارع  القائد  اأن  على  الكتاب  ويوؤكد 
اأف�سل  طرح  عبر  الجديد  للجيل  المعرفة  لنقل  م�سدر  اأهم  هو 
الممار�سات وم�ساركة ما مرَّ به من تجارب وما اكت�سبه من خبرات. 

اأما ملخ�ض الكتاب الثاني وعنوانه »لتكن غايُتك بدايَتك« ويتناول 
القادة العظماء القادرين على اإلهام النا�ض بالإقدام على الفعل، 
ويرى الكاتب اأن هوؤلء ينحون اأتباعهم اإح�سا�ساً بالنتماء، ويوؤكد 
على اأن القادة الذين يتمتعون بقدرة فطرية على بث روح الإلهام 
في نفو�سنا، لديهم مهارة اأكبر في التوا�سل وم�ساركة التجارب مع 

الآخرين. 

اأبناء  متفهمون  »اآباء  بكتاب  الجديدة  الدفعة  ملخ�سات  وتختم 
يلكون  ل  الناجحين  الآباء  اأن  حقيقة  الموؤلف  وير�سد  �سعداء« 
هاتهم الفكرية؛ فهم  ا ينبُع نجاحُهم من توجُّ ع�ساً �سحريةً؛ واإنمَّ
وتجاربهم  خبراتهم  وينقلون  ويتوا�سلون  وي�ستمعون  ثون  يتحدَّ

الحياتية اإلى اأبنائهم ب�سكل اإيجابي.

اأتمنى اأن تكون ملخ�سات الدفعة الجديدة من »كتاب في دقائق« 
قد اأ�سافت اإلى مخزونكم المعرفي، اآملًا اأن نكون قد �ساهمنا ولو 
بالجزء الي�سير في تعزيز ثقافة القراءة والطلاع كركيزة لتطوير 
في  عليه  يتكئ  وظهيراً  �سنداً  المعرفة  من  يتخذ  متقدم،  مجتمع 

رحلته نحو التنمية الم�ستدامة.
جمال بن حويرب

العضو المنتدب لمؤ سسة محمد بن راشد آل مكتوم
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عالم بلا غاية
نحن ن�سع افترا�سات حول عالمنا الذي نعي�ض 
من  الفترا�سات  تلك  تنبع  ما  وكثيراً  فيه، 
غير  زمن  منذ  زائفة.  اأو  منقو�سة  معلومات 
حة.  وقد  اأنَّ الأر�ض م�سطَّ بعيد اعتقد النا�ض 
�سلوكهم.  في  كبيراً  اأثراً  العتقاد  هذا  ترك 
الك�سوف  حركة  كانت  الفترة،  تلك  خلال 
النا�ض  خ�سي  اإذ  للغاية،  محدودة  الجغرافية 
نائية، فربما  اأماكن  اإلى  �سافروا  ما  اإذا  اأنَّهم 

من التلاعب بالعواطف 
اإلى الإلهام

تقدمهــــــا  التي  والميزات  الخدمــــــات  كـــــل 
ب�سبب  للتناف�ض  عر�سة  اليوم  الموؤ�س�سات 
بذات  تتمتع  اأخرى  وميزات  خدمات  ابتكار 
الجودة، ولها نف�ض الموا�سفات ونف�ض ال�سعر.  
ومع ذلك، اإذا �ساألت عن ال�سبب الذي يجعل 
عملاءها يف�سلون التعامل معهم ف�سيقال لك 
لخدماتها،  الفائقة  الجودة  ب�سبب  ذلك  اإنَّ 
الذي  العملاء  اأو م�ستوى خدمة  اأ�سعارها  اأو 
ل  الموؤ�س�سات  بع�ض  اأنَّ  والحقيقة  تقدمه. 
ل  كما  �سواها،  عمن  تف�سيلها  �سبب  تعرف 

اكت�سف  اأن  وبعد  الأر�ض.   ة  حافَّ من  ي�سقطون 
وهذا  �سلوكهم.  تغيرَّ  كروية  الأر�ض  اأنَّ  الب�سر 
في  �سبباً  كان  واحد  افترا�ض  ت�سحيح  اأن  يعني 

دفع الجن�ض الب�سري اإلى الأمام.

اإلى  ا�ستناداً  القرارات  وتتخذ  �سات  الموؤ�سَّ ل  تت�سكَّ
عملية جمع البيانات والمعلومات.  والفترا�سات 
حتى واإن قامت على بحث �سامل، قد تف�سي بنا 
تراكمات  اأنَّ  نعي  نحن  ت�سلِّلنا.  اأو  �سيء  ل  اإلى 
قرارات  اإلى  تُفْ�سي  قد  والمعلومات  البيانات 

لديها. العمل  فوها  موظَّ ل  يف�سِّ لماذا  تعرف 
وهناك طريقتان للتاأثير في �سلوك الإن�سان:  
فيه  نبثَّ  اأو  بعواطفه،  نتلاعب  اأن  ا  اإمَّ
الإلهام.  وفي مجال الأعمال كما في معترك 
التلاعب  اأ�ساليب  ا�ستخدام  ي�سيع  ال�سيا�سة 
الت�سويق  قنوات  عبر  ا�ستخدامها  ويزداد 
النمطية:  الأ�ساليب  هذه  ن  تت�سمَّ والترويج. 
اأو  الدعاية  حملات  اأو  ال�سعر  تخفي�ض 
المخاطر  حجم  ت�سخيم  اأو  الخوف  اإ�ساعة 
اأفكار  ابتكار  اأو  الت�سجيع  ر�سائل  بث  اأو 
ل  فحينما  ال�سلوك.   على  للتاأثير  جديدة 
ب�ساأن  وا�سح  اإدراك  �سات  الموؤ�سَّ لدى  يكون 
تلجاأ  فاإنَّها  بها،  عملائها  ك  تم�سُّ �سبب 

ربما  توقعنا،  كما  الأمور  ت�سِر  لم  اإذا  خاطئة 
عواملُ  ة  وثمَّ جوهرية.   تفا�سيل  اأغفلنا  نا  لأنَّ
اأن توؤخذ في العتبار، عوامل تقع  اأخرى يجب 
خارج نطاق العقل المنطقي والتحليلي. واأحياناً 
نفتقر تماماً اإلى المعلومات اأو نختار اأن نتجاهل 
اأنَّ  نتبع حد�سنا، ونجد  لكي  المتاحة  المعطيات 
عات.  النتيجة جيدة للغاية بل واأف�سل من التوقُّ
تتخذ  اليوم  المنظمات  اأغلب  اأنَّ  والحقيقة هي 
اأو  منقو�سة  افترا�سات  على  قائمةً  قراراتٍ 
معيبة ب�ساأن العوامل التي تدفعها نحو النجاح. 

والتلاعب.  التاأثير  طرق  من  العديد  اإلى 
الولء؟ غر�ض  في  التلاعب  ينجح  فهل 
العملاء  من  قاعدة  لديك  باأنَّ  اإدراكك 
والموظفين الذين يحركهم الولء ل يقلِّل فقط 
من التكاليف بل يوفر لك الطماأنينة وراحة 
البال. مثلهم مثل الأ�سدقاء المخل�سين فاأنت 
اإلى  �سيقفون  المخل�سين  موظفيك  اأن  تعلم 
العتماد  يخلق  بينما  الحاجة.  وقت  جانبك 
الأطراف.  كل  على  �سغوطاً  التلاعب   على 
فب�سبب التلاعب ت�ساب المنظمات بالإنهاك 
اأ�ســــاليب  بع�ض  اأنَّ  �سحيــــــــح  تدريجيـــاً. 
ت�ستطيع  ل  ولكنها  اأحياناً،  تنجح  التلاعب 
والجماهير. فين  الموظَّ في  الولء  غر�ض  اأبدا 

الدائرة الذهبية:
هل من بديل للتلاعب؟

اأجل  من  التلاعب  من  بدلً  الإلهام  طريق  يختارون  العظماء  القادة 
�سات، فاإنَّهم ي�سلكون  تحفيز النا�ض. و�سواء اأكان القادة اأفراداً اأو موؤ�سَّ
نف�ض الأ�سلوب في التفكير والتدبير والتوا�سل والتفاعل. وهم يفعلون 

ذلك باتباع نموذج »الدائرة الذهبية«.
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قه اإذا  ر الدائرة الذهبية دليلًا مقنعاً على مدى ما يكن اأن نحقِّ توفِّ
رنا اأنف�سنا باأن نبداأ كل �سيء اأولً بالت�ساوؤل عن ال�سبب، باأن نبداأ  ذكَّ
كل عمل ونحن نعرف غايتنا منه.  اإنَّه منظورنا البديل للافترا�سات 
القائمة ب�ساأن �سبب تحقيق بع�ض القيادات قدراً هائلًا من التاأثير. 
ويكن ا�ستخدام هذا النموذج لير�سدنا اإلى كيفية اإدخال تح�سينات 
�سة والتوظيف وتطوير الخدمات والت�سويق.  ملمو�سة على ثقافة الموؤ�سَّ
والعملاء.  الموظفين  ولء  �سبب  اأي�ساً  النموذج  يف�سر هذا  اأن  ويكن 
فكل �سيء يتحرك من الداخل اإلى الخارج يبداأ بال�سوؤال عن »الغاية« 

فيمكننا روؤية نموذج »الدائرة الذهبية« كما يلي:

م للعملاء  �سة تعرف منطقيّاً ماذا تنتج وماذا تقدِّ u ماذا:  كل موؤ�سَّ
عن  النظر  بغ�ض  �سات  الموؤ�سَّ كل  على  هذا  ينطبق  خدمات،  من 

حجمها اأو مجالها.

يقدمون  كيف  يعرفون  والأ�سخا�ض  الموؤ�س�سات  بع�ض  كيف:   u

الخدمات  لتمييز  الكيفية  هذه  وت�ستخدم  تقديه.  يريدون  ما 
ح  تو�سِّ التي  هي  الكيفية  اأن  اعتبار  على  غيرها؛  عن  والمنتجات 
الفرق وتحفز على �سنع الروابط واتخاذ القرارات.  ولكن لي�ض 

هذا هو جوهر الأمر.
حون لماذا يفعلون ما يفعلون. معرفة  u لماذا:  قليلون هم الذين يو�سِّ
اأما  نتيجة.  المال  ك�سب  المال،  ك�سب  تعني  ل  »الغاية«  و  »ال�سبب« 
والمعنى  والهدف  الروؤية  اإدراك  فيعني  »ال�سبب«  عن  ال�سوؤال 

والجوهر.
�سات اأو تتوا�سل فاإنَّها تفعل ذلك  ر الأفراد اأو تعمل الموؤ�سَّ عندما يفكِّ
و�سولً  »ماذا«  من  تبداأ  الداخل،  اإلى  الخارج  من   - الغالب  في   -
ويت�سرفون  رون  فيفكِّ الملهِمون  والقادة  الموؤ�س�سات  اأما  »لماذا«.  اإلى 

ويتوا�سلون من الداخل اإلى الخارج، من »لماذا« و�سولً اإلى »ماذا«.

الم�ساألـــــة بيولوجية 
ل اأيديولوجية

�سعوراً عقلانيّاً،  لي�ست  النتماء  اإلى  حاجتنا 
بل هي فطرة اجتماعية تعرفها كل الثقافات.  
من  ي�ساركنا  حينما  ال�سعور  هذا  ويتنامى 
حولنا نف�ض القيم والمعتقدات.  فحينما ن�سعر 
جماعة،  اأو  فكرة  اأو  �سيء  اإلى  ننتمي  نا  باأنَّ
ومترابطون  متلاحمون  باأننا  ن�سعر  نا  فاإنَّ
مِثلُنا  اأنَّهم  نعتقد  بمن  نثق  نحن  واآمنون. 
�سعوراً  تولِّد  النتماء  في  رغبتنا  ولنا.   ا  ومِنَّ
عقلانية،  غير  اأ�سياءً  نفعل  نا  اأنَّ لدرجة  قوياً 
على  للح�سول  والنفي�ض  بالغالي  فن�سحي 
هذا ال�سعور.  وي�سمح لنا احتياجنا الفطري 
ا.  بالنتماء بدرء ما ل ينتمي اإلينا ول يعبر عنَّ

�سات التي  فنحن ننجذب اإلى القيادات والموؤ�سَّ
تقنعنا بما توؤمن به من معتقدات.

ومعظم  اليوم  طوال  القرارات  نتخذ  نحن 
بالعاطفة.  مدفوعاً  يكون  القرارات  هذه 
رة في  فكل عنا�سر »الدائرة الذهبية« متجذِّ
فاإنَّ  ولذا  و�سلوكه.   الب�سري  الجن�ض  تطور 
اأيديولوجيتنا  عن  فقط  تعبر  ل  »غايتنا« 
بيولوجيتنا  في  متاأ�سلة  هي  بل  واآرائنا، 
عر�سي  مقطع  اإلى  انظر  فقط  وكينونتنا.  
اأن  لترى  اأ�سفل،  اإلى  اأعلى  من  الإن�سان  لمخِّ 
تتناظر تماماً  الذهبية«  »الدائرة  م�ستويات 

مع الم�ستويات الثلاثة للمخ.

تُعرَف اأحدث منطقة تم اكت�سافها في مخ الإن�سان، با�سم »الق�سرة 
م�ستوى  تمثل  التي  المنطقة  وهي   ،)neocortex( اأو  الحديثة« 
والتحليلي  العقلاني  التفكير  عن  م�سوؤولة  المنطقة  هذه  »ماذا«. 
اأما المنطقتان الواقعتان في المنت�سف، فتمثلان »الجهاز  واللغة. 
الحوفي« في المخ )limbic system(، وهو الم�سوؤول عن تولُّد جميع 
ال�سلوك،  وتوجيه  والولء،  الثقة  مثل  عواطف،  من  به  ن�سعر  ما 
من  نتوا�سل  عندما  اللغة.  في  دورٌ  له  ولي�ض  القرارات،  واتخاذ 
النا�ض  �سيفهمنا  نفعل؟  »ماذا«  من  ونبداأ  الداخل  اإلى  الخارج 
ذلك  نخاطبَ  لن  ولكننا  لهم،  مه  نقدِّ ما  و�سي�ستقبلون  بالتاأكيد 
اأما  ناً.  معيَّ �سلوكاً  ليتبنى  ويدفعه  الإن�سان  يحفزُ  الذي  الجزء 
نا نتوا�سل مع الجزء  عندما نتوا�سل من الداخل اإلى الخارج، فاإنَّ

م في اتخاذ القرارات داخل المخ مبا�سرة. الخا�ض بالتحكُّ
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وال�سائبة.  العميقة  القرارات  اأو  على الحد�ض  المعتمدة  القرارات  دور  ياأتي  هنا 
ل تنبع عملية اتخاذ القرارات من اأي جزء في الج�سم بخلاف »الجهاز الحوفي« 
الموجود في المخ.  فهذا الجزء يتمتع بقوة كافية من �ساأنها اأن تحفزنا على القيام 

باأفعال قد تتعار�ض اأحياناً مع المنطق العقلاني والتحليلي للمواقف. 

فقط،  المخ  من  العقلاني  الجزء  با�ستخدام  قرارات  لتخاذ  النا�ض  ندفع  حينما 
فغالباً ما ينتهي بهم الأمر اإلى الإفراط في التفكير.  والقرارات العقلانية ت�ستهلك 
وقتاً اأطول قبل اأن تتخذ وتحقق نتائج متوا�سعة في معظم الأحيان.  اأما القرارات 
التي يتخذها »الجهاز الحوفي« في المخ فتكون اأ�سرع وتحقق نتائج اأف�سل. الموؤ�س�سات 
التي تخفق في تو�سيل »غايتها« لنا تجبرنا على اتخاذ قراراتنا با�ستخدام الأدلة 
الملمو�سة والمنطق فقط.  ولهذا ال�سبب ن�ستغرق وقتاً اأطول ون�سعر ب�سعوبة عند 
ق  اأمرنا.  وتحت وطاأة هذه الظروف تحقِّ اتخاذها، وتتركنا دائماً في حيرة من 
تبرع  الموؤ�س�سات  فاأغلب  البداية.  كبيراً في  التلاعب نجاحاً  ا�ستراتيجيات  بع�ض 
في ك�سب العقول، ولكنَّ ا�ستمالة القلوب تتطلَّب بذل جهود اأكبر. القادة العظماء 
ي�سلون اإلى القلوب قبل العقول؛ لأنهم يبداأون دائماً ويتجهون نحو »الغاية« وهكذا 

لون الم�ستقبل.  حون الروؤية ويتخيَّ يو�سِّ

الو�سوح والنظام والثبات
عندما تغيب »الغاية«، ينعدم التزان فتنجح اأ�ساليب التلاعب.  وحينما تنجح هذه الأ�ساليب يزداد الت�سكُّك لدى النا�ض، ويغيب اليقين عن 

قين والمروِّجين وتتفاقم ال�سغوط على الجميع.  المديرين والم�سوِّ

الغايــة: اإذا عرف ال�سبب بطل العجب
ال�سخ�ض  يكت�سب  اأن  قبل  بذله  يجب  كبير  جهد  هناك  ويبقى  البداية.   هي  »الغاية« 
»الدائرة  نموذج  تطبيق  ينجح  ولكي  الآخرين.   في  الإلهام  بثِّ  على  القدرة  �سة  الموؤ�سَّ اأو 
ال�سحيح. مكانها  في  وثابتة  متزنة  فيها  م�ساحة  كل  تكون  اأن  ينبغي  الذهبية«، 
�سة بدايةً، وبما يتجاوز  �سة ما اأن ي�سوغ بو�سوح »�سبب« وجود الموؤ�سَّ اإذا لم يكن بو�سع قائد موؤ�سَّ
والمعنى  بالغاية  الموظفين  اإقناع  من  �سيتمكن  فكيف  وخدماتها،  منتجاتها  اإلى  الإ�سارة  د  مجرَّ
بث  من  ن  نتمكَّ فلكي  واإخلا�ض.   بولء  العمل  في  ال�ستمرار  من  نهم  ليُمَكِّ اأعمالهم  في  الكامن 

الإلهام في قلوب الآخرين علينا اأن نبداأ بتو�سيح الغاية وال�سوؤال عن »ال�سبب«.

النظــــام: »كيف«
فاإنَّ  تعمل  قيامك بما  »�سبب«  تعرف  اأن  بعد 
ال�سوؤال التالي يكون »كيف« �ستقوم به؟ يتعلَّق 
هذا ال�سوؤال بالقيم والمبادئ التي تقودك اإلى 
الأعمال  بها  ننجز  التي  »الكيفية«  موقفك. 
تجري  التي  والأنظمة  العمليات  في  تتجلَّى 
»كيفية«  اإدراك  �سة.   الموؤ�سَّ داخل  وتطبق 
فهمك  ذلك  من  والأهـــم  بعملك  قيامـــــك 
والموظفين  �سة  الموؤ�سَّ يجعل  الذي  للنظام 
والمبادئ  القائدة  القيم  تلك  اأمام  م�سوؤولين 

�سة على العمل  ز من قدرة الموؤ�سَّ المر�سدة يعزِّ
بما يتنا�سب مع اإمكاناتها الطبيعية.

بعملك  قيامك  كيفية  ت�سوغ  اأن  المهم  من 
بالأفعال ل بالأقوال. فمن الم�ستحيل اأن تجعل 
والأو�ساف  الأ�سماء  اأمام  م�سوؤولين  النا�ض 
فقط: )النزاهة، ال�سرف، البتكار... اإلخ.( 
رة،  موؤثِّ المر�سدة  والمبادئ  القيم  تكون  لكي 
»النزاهة«؛  تقل  ل  كاأفعال.  ت�ساغ  اأن  ينبغي 
بل اطلب: »فعل ال�سيء ال�سحيح دائماً«. ول 
تقل »البتكار«؛ بل قل: »لننظر اإلى الأمر من 

زاوية مختلفة«.
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الثبات: »مـــــاذا«
ينبغي اأن يكون كل ما تقوله وتفعله دليلًا على ما تعتقد. فجوهر وفحوى »الغاية« 
هو العتقاد. اأما فحوى »الكيفية« فهي الخطوات والإجراءات التي تتخذها لكي 

ق هذا العتقاد.  تحقِّ
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وفحوى »ماذا؟« هو ثمرة هذه الأفعال والخطوات التي اتخذتها اأي 
فهم  خدماتك وم�ساهماتك وا�ستراتيجيتك وثقافتك ومَنْ توظِّ
نهم من اأن يتقدموا ليقودوا فتكتمل دائرة القيادة. فاإذا  ثم تُمكِّ
كان النا�ض ل ي�سترون فقط »ما« تقدمه، بل »ال�سبب والغاية« 
العنا�سر ثابتة ومتَّ�سِقة.  اأنَّ كل هذه  من تقديه، فهذا يعني 
عند م�ستوى »ماذا« تتولَّد الأ�سالة. والأ�سالة تعني اأنَّ دائرتك 

الذهبية متوازنة واأنَّ كل ما تقوله وما تفعله هو نتاج ما توؤمن 
دائرة  في  يحدث  التميُّز  اأنَّ  الفترا�ض  الخطاأ  ومن  حقّاً.  به 
الكيفية ومن خلال الثبات والت�ساق.  فتقديم خدمة رائعة اأو 
منتج عالي الجودة ب�سمات اأكثر و�سعر اأف�سل ل ي�سنع التميُّز 
المطلق.  فالتميُّز يحدث اأولً في دائرة »�سبب« قيامك بما تفعله 

و«كيفية« قيامك به.

لـــــن يَبطــــل  يُعـرَف ال�سـبب،  اإذا لم 
لعجـب ا

ة  من ال�سعب اأن تقنع �سخ�ساً اأو هيئةً باأنَّ منتجاتك اأو خدماتك مهمَّ
في حياتهم بناءً على العوامل العقلانية الخارجية التي اعتبرتها ذات 
اأ�سبابهم،  مع  و�سببك  غاياتهم،  مع  غايتك  توافقت  اإذا  ولكن  قيمة. 
مفتوحةً  وطرقاً  ملمو�سة  حقائقَ  وخدماتك  منتجاتك  يرون  ف�سوف 
الثلاثة:  الأ�سئلة  تكون  حينما  غاياتهم.  وتر�سيخ  معتقداتهم  لإثبات 

وتتجلَّى  الأ�سالة  ق  تتحقَّ اتزان،  حالة  في  و»ماذا«  و»كيف«  »لماذا« 
ك  الت�سكُّ الم�سداقية.  وحينما يفقد ثلاثتها التزان، تهيمن حالة من 

وتتفاقم ال�سغوط.  فمن دون معرفة »ال�سبب«، لن يبطل العجب.

واأخرى  اإيجابية  م�ساعر  لديه  تتولَّد  بطبعه  اجتماعي  كائن  الإن�سان 
�سة  �سلبية تجاه الموؤ�س�سات والأ�سواق والأعمال. ولذا، يجب على كل موؤ�سَّ
د  اأن تكون وا�سحة ب�ساأن �سبب جودتها اأو ق�سيتها اأو ر�سالتها واأن تتاأكَّ

من اأنَّ كل ما تقوله وما تفعله يتناغم ويتَّ�سق مع هذا الغر�ض. 

ميلاد الثقـــــــــة
ق نجح في اإقناع العميل باأ�سباب عقلانية لأن ي�ستري منتجاً اأو خدمةً ما، اأو لأنَّ م�سوؤولً تنفيذيّاً رفيعاً وعد باإحداث تغيير.  ول  ل تولد الثقة لأنَّ الم�سوِّ
يف�سي وفاوؤك بكل التزاماتك اإلى خلق الثقة.  الثقة �سعور ولي�ست قراراً عقلانيّاً؛ فنحن نثق ببع�ض النا�ض وبع�ض الموؤ�س�سات على الرغم من ارتكابها 

لبع�ض الأخطاء. 

�سةً ما، ت�سير مدفوعة بغايات نبيلة تتجاوز المنفعة الذاتية.  تُبنى الثقة عندما يتولَّد اإح�سا�ض باأن �سخ�ساً ما اأو موؤ�سَّ
تكت�سب  فالثقة  به.   يثق  اأن  اأحد  من  يطلب  اأن  ي�ستطيع  اأحد  فلا  قيمة حقيقية.  بوجود  اإح�سا�ض  يتولَّد  الثقة  ومع 

جوهرك  عن  ث  تتحدَّ اأن  يكنك  ولكن  الم�ستركة.  والمعتقدات  القيم  خلال  ومن  بالتوا�سل 
مه وتفعله ل بما تقوله وتاأمله.  فحوى ال�سبب  وقيمك وغايتك واأن تثبت ما تقول بـ »ما« تقدِّ
تتخذها  التي  والإجراءات  الخطوات  فهي  »الكيفية«  فحوى  اأما  العتقاد.  هي  والغاية 
ق هذا العتقاد. وحينما تكون الأ�سئلة »لماذا« و»كيف« و»ماذا« في حالة توازن،  لكي تحقِّ

عندئذٍ تولد الثقة ويتم اإدراك قيمة الخدمات والمنتجات والأعمال عموماً.

تكون  فاأن  كبيراً،  مديراً  اأو  رئي�ساً  لكونك  رديفاً  لي�ست  للاآخرين  قيادتك 
لد اأعلى المنا�سب، ولكنَّ القيادة تعني اأنَّ الآخرين  رئي�ساً يعني اأن تتقَّ
اأنف�سهم  يتبعونك باإرادتهم، ولي�ض لأنَّك تاأمرهم وتجبرهم فيجدون 
م�سطرين للعمل لك اأو معك في �سبيل المزيد من المال والأعمال.  اأنت 
ت�سبح قائداً عندما يرغب النا�ض فيك ل عنك وعندما يتبعونك لأنهم 

يحبونك ل يخ�سونك. 

حول  يجتمعون  الب�سر  من  مجتمع  اأنها  يعني  هذا  ثقافة  الموؤ�س�سات 
منظومة متماثلة ومتفق عليها من القيم والمعتقدات الم�ستركة.  فلي�ست 

المنتجات اأو الخدمات اأو الهبات هي ما تجعل اأركان المنظمة يترابط بع�سها 
التي تجعلها  راأ�سمالها ول مواردها هي  الموؤ�س�سة ول  مع بع�ض. ولي�ض حجم 
قوية.  ما يجعلها مترا�سة ورا�سخة وم�ستدية هي الثقافة التي يت�سارك فيها 

جميع اأفرادها، من رئي�سها التنفيذي حتى عامل النظافة.
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الإح�سا�س بالغاية
اإن�سائها، تنجح  الموؤ�س�سات التي لديها اإح�سا�ض قوي بر�سالتها وغايتها وب�سر 
اإلى  الموظفون  ياأتي  الموؤ�س�سات  هذه  في  الموظفين.  قلوب  في  الإلهام  بثِّ  في 
العمل ليكونوا جزءاً من �سيء اأكبر من الوظيفة التي يوؤدونها.  وبالمقابل فاإن 
امتلاك هوؤلء الموظفين اإح�سا�ساً بوجود غاية اأكبر يغيّر روؤيتهم بالكامل تجاه 
ل الوظيفة الر�سمية اإلى دور اإن�ساني يغيّر منظورهم للحياة  وظائفهم، بل تتحوَّ
اإنتاجيةً من غيرهم، وهم بكلِّ  اأكثر  باأنهم  فون يتميَّزون  نف�سها. هوؤلء الموظَّ
تاأكيد اأكثر ولءً لموؤ�س�ساتهم ومجتمعاتهم، ف�سلًا عن اأن ال�سعور الذي يجلبونه 

ن يرغبون في العمل فيها اأي�ساً. لثقافة المنظمة يجذب اآخرين ممَّ

اكت�سف الموظفين المنا�سبين
قدرتهم  هو  العظماء  القادة  فيه  ي�سترك  ما 
للعمل  الملائمين  الأ�سخا�ض  اكت�ساف  على 
�ساتهم - هوؤلء الذين يوؤمنون  والنجاح في موؤ�سَّ
فالأ�سخا�ض  العظيم.   القائد  به  يوؤمن  بما 
عملهم  اإلى  يوم  كل  الذهاب  يع�سقون  الذين 
اإبداعاً ممن يذهبون  واأكثر  اإنتاجية  اأكثر  هم 
متلكئين ومتباطئين. هوؤلء يعاملون زملاءهم 
فون  الموظَّ غيرهم.  من  اأف�سل  وعملاءهم 
اأقوى  موؤ�س�سات  بناء  على  ي�ساعدون  الملهَمون 
اإلى  ت�سعى  األ  اأمتن. فالمنطق هو  واقت�سادات 
بالمهارات  يتمتَّعون  الذين  الأ�سخا�ض  توظيف 
فقط، بل الذين يوؤمنون بما توؤمن به، وتن�سجم 
قيمهم مع قيمك، وتتكامل اأدوارهم مع دورك، 

وتتلاحم جهودهم مع جهدك.

اإدارة الثقة
على  نعتمد  يجعلنا  الذي  ال�سعور  هي  الثقة 
الآخرين. فنحن نعتمد على مَنْ نثق بهم طلباً 
القرارات.  اتخاذ  على  ولم�ساعدتنا  لن�سحهم 

في  التطوُّر  لتحقيق  الوطيد  الأ�سا�ض  وهي 
ومجتمعــاتنا  وموؤ�س�ســـاتنا  واأ�سرنـــا  حياتنـــا 

وح�سارتنا. 

من  لأنَّ  كذلك  ت�سبح  العظيمة  �سات  الموؤ�سَّ
وي�ساعد  بالأمان.   ي�سعرون  ولها  بها  يعملون 
خلق  على  الم�ستركة  بالثقافة  القوي  الح�ض 
العاملين  لدى  والولء  بالنتماء  اإح�سا�ض 
يعلمون  وهم  العمل  اإلى  �سيذهبون  الذين 
وزملائهم  روؤ�سائهم  بحماية  يتمتعون  اأنهم 
هذا  عن  وينتج  برمته.  والنظام  �سة  والموؤ�سَّ
القرارات  فيه  تكون  متبادل،  و�سعور  �سلوك 
والجهود والت�سرفات الفردية م�سدراً لدعم 
الآن  باأ�سرها  والمجتمعية  �سية  الموؤ�سَّ الم�سالح 
واإفادتها  وحمايتها  المتو�سط،  المدى  وعلى 
د الثقة حينما تدار هذه  اإلى اأبعد مدى. وتتاأكَّ
الة.  فاإذا كانت  القيم والمعتقدات ب�سورة فعَّ
على  للحفاظ  بفاعلية  تعمل  ل  الموؤ�س�سات 
والتي   - واتزانها  الذهبية  دوائرها  تما�سك 
تت�سكل من عنا�سر الغاية الوا�سحة والنظام 

ال�سل�ض والثبات المتوازن - عندئذ تبداأ الثقة في 
�سة اأن تعمل بجدٍّ  التراجع. وهنا يجب على الموؤ�سَّ

لتذكير الجميع باأ�سبابها وغايتها ور�سالتها.

العاملون  يثق  والثبات  والتوافق  التزان  ومع 
باأنَّ جميع مَنْ حولهم موجودون في هذا الكيان 
ومنبع  اأ�سل  هو  وهذا  م�ستركة.   لأ�سباب 
باأنَّك  ال�سعور  من  الحما�ض  يتولَّد  الحما�ض. 
قيمة  اأو  فكرة  اأو  كيان  من  جزء  كل؛  من  جزء 
اأكبر من كونك فرداً. فاإذا لم يثق الأفراد باأن 
على  تقدماً  تُحرز  لكي  �ست  اأ�سِّ قد  �سة  الموؤ�سَّ
م�ستوى غاياتها واأ�سبابها، فاإنَّ حما�سهم �سوف 
يفتر �سيئاً ف�سيئاً. ومن دون اإدارة الثقة �سياأتي 
وظائفهم  لأداء  يوم  كل  العمل  اإلى  الموظفون 
اإل بذواتهم وم�ستقبلهم  فقط، وهم ل يفكرون 
الثقة  اإدارة  في  ال�سركة  تنجح  لم  فاإن  المهني. 
الم�سلحة  و�ست�سبح  بها،  العاملون  يثق  فلن 
فت�ساب  الوحيد،  التحفيز  م�سدر  هي  الذاتية 
حتى  والتواكل  الروتين  باأمرا�ض  الموؤ�س�سة 

يعتريها ال�سعف وت�سقط.

البتكار
مجتمعه  وفي  �سته  موؤ�سَّ في  القائد  دور  لي�ض 
العظيمة  الأفكار  بكل  الجميع  على  يخرج  اأن 
اأن  هي  الأ�سا�ض  في  الأولى  وظيفتـــه  وحده. 
ل  يخلق بيئة تنمو فيها الأفكار العظيمة وتتحوَّ
اإلى منجزات.  في المقابل، فاإنَّ الموؤ�س�سات التي 
تعرّف نف�سها بـ»ما« تنتج وتقدم، بدلً من لماذا 
تنتج ولماذا تخدم، يتجه موظفوها نحو البتكار 
اإلى مجرد  توجهاتهم  في حدود �سيقة. وتميل 
تح�سين المنتجات. في حين تميل الموؤ�س�سات التي 

تجاهل  اإلى  بغاياتها  وا�سح  باإح�سا�ض  تتمتَّع 
روؤيـــة  يلكــون  مَنْ  اأن  بمعنى  مناف�سيهـــا. 
بالهو�ض  ي�سابون  ر�سالتهم  ب�ساأن  �سبابية 
ولذا  الآخرون.  يفعله  ما  معرفة  في  والرغبة 
اإح�سا�ض  ولديهم  اأعمالهم  ون  يوؤدُّ من  فاإن 
للواقع  وا�سح بفحوى »غايتهم« ل ير�سخون 
عندما يتعر�سون للف�سل مرة اأو عدة مرات، 
لأنهم يُدركون اأنَّ هناك ق�سيةَ اأكبر تقودهم 
العليا  القيم  اإلى  يتطلعون  وهم  العمل،  اإلى 

التي يرنون اإليها.
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د بين مَن  كيف توحِّ
يوؤمنون بفكرك وغايتك

بالن�ساط  اأيّة علاقة  ال�سخ�سية  لي�ض لجاذبية 
والهمــــــة.  الن�ســاط والهمــــــة والطاقـــــــة  كلها 
جاذبية  تتولَّد  »والغايـة«.   الفحــــــوى  من  تنبع 
وقيمة  بنموذج  التام  القتناع  من  ال�سخ�سية 
يكن  وحده.   الفرد  من  اأكبر  ومنظور  وفكرة 
لكنَّ  النتباه،  فينا  يثيرا  اأن  ة  والهمَّ للن�ساط 
في  الإلهامَ  تبثُّ  التي  هي  ال�سخ�سية  جاذبية 
في  الولء  تفر�ض  الجاذبية  وهذه  القلوب.  
يكننا  ذلك.   عن  وحدها  ة  الهمَّ تعجز  حين 
دائماً اأن ن�ستخدم محفزات الطاقة والهمة في 
�سة لدفع الموظفين نحو العمل.  فالعلاوات  الموؤ�سَّ
الأنظمة  من  وغيرها  والمحفزات  والترقيات 
المخيفة والتهديد والتلويح بالعقوبات يكن اأن 
لكنَّ  ال�ساق.   والعمل  الإنتاج  نحو  النا�ض  تدفع 

وغير  ثابتة  وغير  المدى  ق�سيرة  تبقى  المكا�سب 
تت�سبَّب  الوقت  وبمرور  م�ستدامة.   ول  مت�سقة 
اأ�ساليب التحفيز الخارجي في اإنفاق اأموال اأكثر، 
ككل،  والموؤ�س�سة  المديرين  على  ال�سغوط  وتزيد 
و�ستبقى هي ال�سبب الوحيد في امتثال الموظفين 

لهذا  يكون  اأن  دون  العمل،  اإلى  وح�سورهم 
الح�سور علاقة بالولء. اإذ يتجلى الولء عندما 
اأكبر  ومزايا  اأعلى  رواتب  موظفوك  يرف�ض 
لأنَّهم  موؤ�س�ستهم  في  العمل  موا�سلة  لون  ويف�سِّ

يرون فيها غاية اأكبر من اأنف�سهم. 

اً اجهر بما توؤمن به حقَّ
�سة اأن  من �ساأن الإح�سا�ض الوا�سح والقوي بغاية ور�سالة الموؤ�سَّ
عات عالية ين�سد الموظفون تحقيقها. فاإذا لم تكن  ي�سنع توقُّ
�سة  لدينا معرفة بفحوى »الأ�سباب« الجوهرية الخا�سة بموؤ�سَّ
عه منها؛ فننحو اإلى  نا لن ندري ما الذي يكننا اأن نتوقَّ ما، فاإنَّ
ع الحد الأدنى من الجودة والخدمة والمميزات والعوائد.   توقُّ
ف�سوف  »ال�سبب«  بفحوى  اإح�سا�ض  لدينا  يكون  حينما  ولكن 
�سعوبات  تفر�ض  بطبيعتها  ال�سامية  فالمعايير  الكثير.  ع  نتوقَّ
في �سبيل الحفاظ عليها.  فهي تتطلَّب نظاماً لتذكير الجميع 
ينتمون  مَنْ  يكون جميع  اأن  وتتطلَّب  �سة.  الموؤ�سَّ »لماذا« وجدت 
اإليها م�سوؤولين عن »كيفية« تحقيق قيمها ومبادئها المر�سدة.  
ما  يفعلون  اأن الجميع  من  للتاأكد  وجهداً  وقتاً  ي�ستغرق  وهذا 

يقولون ويلتزمون بما يعدون.

قدراً  اأي�ساً  ر  توفِّ بل هي  توا�سل؛  اأداة  د  لي�ست مجرَّ الذهبية«  »الدائرة 
�سات  من الفهم الثاقب الذي ينفذ اإلى عمق الكيفية التي تدار بها الموؤ�سَّ
العظيمة وتعمل على �سوئها.  فمهما تكن الجاذبية ال�سخ�سية التي يتمتَّع 
الموؤ�س�سة  في  يكن  لم  اإن  قيمة  لها  يكون  فلن  وموؤثرة،  م�سعة  القائد  بها 

ون اإلهاماً ليحققوا روؤيته. اأ�سخا�ض اآخرون ي�سعِّ
يتطلَّب  ما،  فكرة  اأو  �سناعة  اأو  موؤ�س�سة  م�سار  النجاح وتحويل   تحقيق 
ال�سناعة  »اأ�سباب« قيام هذه  للغاية بين �سخ�ض يعرف  ة  �سراكة خا�سَّ
ومَنْ يعرفون »كيفية« تحقيق النجاح. ولكي تترك ر�سالة ما اأثراً فاعلًا 

اأن  اإلى  �ستحتاج  والإنت�سار؛  الإعلان  د  مجرَّ من  اأكثر  اإلى  تحتاج  فاإنَّها 
ر بغاية اأو قيمة اأو ق�سية اأ�سمى يكن اأن تت�سل بها وتتكامل معها  تب�سِّ

قيمٌ ومعتقدات م�سابهة.
�سة اأن  ولذا فاإن على القائد �ساحب الق�سية �سواء اأكان �سخ�ساً اأو موؤ�سَّ
يتلك الو�سيلة التي ين�سر من خلالها ر�سالته. ويجب اأن تكون الر�سالة 
اأو الفكرة  اأو الق�سية  اأثراً.  و�سوح الغاية  وا�سحة وم�سموعة كي تترك 
تنبئهم  التي  الر�سالة  النا�ض  ى  يتلقَّ اأن  اأي�ساً  المهم  اأمر مهم، ولكن من 

بتلك الغاية. 

تعظيم م�سدر الإلهام

من الداخل اإلى الخارج: 
»لماذا« ثمَّ » كيف« ثمَّ »ماذا«

ينبغي اأن نر�سم حدّاً فا�سلًا بين النجاح والإنجاز لأنَّنا نخلط بينهما دائماً.  الإنجاز 
ف  هو ما و�سلت اإليه اأو ح�سلت عليه، مثل تحقيق هدف ما.  فهو �سيء ملمو�ض ومعرَّ
ا النجاح فهو �سعور اأو حالة.  ولهذا فاإن كثيراً من النا�ض  بو�سوح ويكن قيا�سه. اأمَّ

هم ل ي�سعرون بالنجاح. قون اإنجازات كبيرة ومرموقة ي�سار اإليها بالبنان، لكنَّ يحقِّ
م�سار  تحديد  فاإنَّ  ما،  هدف  اإلى  للو�سول  م�ساراً  د  نحدِّ اأن  باإمكاننا  اأنَّه  حين  وفي 
للو�سول اإلى اإح�سا�ض غير ملمو�ض بالنجاح يبدو هدفاً مراوغاً. ياأتي الإنجاز عندما 
ن�سعى وراء »ما« نريد. بينما ياأتي النجاح عندما تتبلور روؤيتنا ب�ساأن فحوى ومعنى 

»لماذا« اأردنا تحقيق ذلك من الأ�سا�ض. 
ح لنا اأنَّنا على الدرب ال�سحيح.  اإن لإنجازاتنا وظيفة تبرز كمعالم في الطريق تو�سِّ
اأما النجاح فهو الإح�سا�ض والإيان باأن الو�سول وعدم الو�سول �سيَّان ما دمنا ن�سير 

على الطريق ال�سحيح.
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فينا  يبثُّوا  اأن  »بالغايات«  الت�سبُّث  على  بقدرة  يتمتَّعون  من  باإمكان 
قون الإنجازات التي تكون بمثابة معالَم على الطريق  الأمل. هم يحقِّ
فت�ساعد الجميع على الحفاظ على تركيزهم نحو التجاه ال�سحيح. 
لأنهم  الذهبية«،  »الدائرة  توازن  على  يحافظون  العظماء  فالقادة 
ال�سامية  »الغاية«  نحو  في�سعون  الذهب«،  قبل  »ال�سبب  يبتغون 
»ماذا«  وعن  يفعلون،  بما  يقومون  »كيف«  عن  م�سوؤولين  وي�سبحون 

يقدمون باعتباره دليلًا ملمو�ساً على ما يوؤمنون وينادون به.
»ماذا«  في  بالثقة  اإح�سا�ضٌ  دائماً  لدينا  يتولَّد  المهنية  م�سيرتنا  خلال 
نفعل. ثم نكت�سبُ خبرةً ب�ساأن »كيف« نفعل ما نفعل.  ومع كل اإنجاز 
م. ومع ذلك،  تزداد المقايي�ض الملمو�سة للنجاح وال�سعور بتحقيق التقدُّ
اأن نن�سى »لماذا«  يحدث لكثير منا - وعند نقطة ما خلال الرحلة - 
فاإن  »لماذا«؛  ونتذكر  ننتبه  لم  فاإن  اأ�سلًا.  الرحلة  هذه  في  انطلقنا 

داعاً. �سدعاً ما �سي�سيب حياتنا وي�سبب لنا �سُ

كيف تن�ساأ الت�سدعات
�سة تقريباً بفكرة مدعومةً بحما�ضٍ �سديد في البداية.  يدفع  تبداأ كل موؤ�سَّ
الق�سية الجوهرية  ت�ساعد  ت�سحيات  تقديم  اإلى  كثيرين  هذا الحما�ض 
اإلى الحياة.  ومما ي�سبب ف�سل  اأن تبرز  - التي هي اأكبر منهم - على 
لكي  يكفي.   ل  وحده  اأنَّ الحما�ض  هو  ال�سغيرة  الموؤ�س�سات  من  العديد 
اإلى  يحتاج  فالحما�ض  نظام.  هناك  يكون  اأن  ينبغي  الحما�ض  يتوا�سل 
نظام لكي ي�ستمر، والنظام يحتاج اإلى الحما�ض كي يتوا�سل النمو. فلا 
يكن للاأ�سباب الكامنة في: »لماذا« اأن تُ�ستدام من دون معرفة »كيف«. 
�سة  الموؤ�سَّ نمو  فمع  النجاح.   تحقيق  في  �سعوبات  تواجه  الموؤ�س�سات  كل 
القرارات  كل  يتخذ  اأن  واحد  �سخ�ض  على  عمليّاً  الم�ستحيل  ي�سبح من 
ة. وبمرور الوقت وببطء غير ملمو�ض تعتم الروؤية وت�سعف الأ�سباب  المهمَّ
ا  ربمَّ النقطة  هذه  عند  الت�سدعات.  تحدث  الغايات  ترتبك  وعندما 
ها غير  ية ولكنَّ �سة على نهجها في موا�سلة اإر�سال ر�سائل مدوِّ تكون الموؤ�سَّ
�سات في طور النمو، يكون هناك ات�ساق بين  وا�سحة. حينما تكون الموؤ�سَّ
مه وبين »الغاية« من تقديه. ويحدث ذلك غالباً لأنَّها ت�ستند  »ما« تقدِّ
وطاقته  ح�سوره  كامل  في  وهو  الدائم،  وح�سوره  �سها  موؤ�سِّ وجود  اإلى 
الموظفين  على  ال�سهل  من  فيكون  الكبرى،  القرارات  لكل  يت�سدى 
اأي  به.  وات�ساقه مع »ما« يقومون  »ال�سبب«  اأن يدركوا فحوى  �سين  الموؤ�سِّ
اأن الجميع يفهمون ويعي�سون »ال�سبب« حين يكون م�سدر الحما�ض قريباً 

وحا�سراً.
�سها  موؤ�سِّ �سخ�سية  ة  قوَّ على  بداياتها  في  �سات  الموؤ�سَّ من  الكثير  ترتكز 
ول  وم�سكلات.   ت�سدعات  حدوث  في  رحيله  يت�سبَّب  اأن  يكن  الذي 
ك بح�سور القائد، بل في الحفاظ على الروؤية  يكمن التحدي في التم�سُّ
»ال�سبب«  جوهر  يُ�ستخل�ض  اأن  يجب  ةً.   حيَّ جذوتها  واإبقاء  التاأ�سي�سية 
�سة. اإ�سافة اإلى ذلك ينبغي اأن تكون هناك خطة  ويُدمج في ثقافة الموؤ�سَّ
على  ويكون  الأ�سا�سية  الق�سيةُ  تُـلهمه  قائد  ترقية  تتم  بحيث  للخلافة 
اأن تُبث روح الإلهام  ا�ستعداد لأن يتولَّى القيادة في الم�ستقبل؛ اأي يجب 
في القادة الم�ستقبليين والموظفين ا�ستناداً اإلى ما هو اأكبر من �سخ�سية 
�سة اأن ت�سع وت�سجل المقايي�ض التي تبقي غاياتها  �ض. فعلى كل موؤ�سَّ الموؤ�سِّ
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المناف�سة الجديدة
عندما  ولكن  م�ساعدتك،  اإلى  الآخرون  ي�سعى  فلن  الآخرين  تناف�ض  عندما 

تناف�ض نف�سك ف�سوف يُّد الجميع اأيديهم لم�ساعدتك.
العمل  في  �ستبداأ  جديدة  �سة  موؤ�سَّ كل  اأنَّ  لو  يحدث  اأن  يكن  ما  تخيل  والآن 
�ستتخذ  قيادتها  اأن  بد  ل  الغاية.  تحقيق  عن  وبحثاً  ال�سبب  من  انطلاقًا 
�سة اأكبر، وت�سبح الثقة جزءاً  القرارات ب�سورة اأب�سط، و�سيكون الولء للموؤ�سَّ
من ثقافتها و�سي�سود جوٌّ من التفاوؤل ي�سمح للجميع بالن�سهار والنهماك في 
ل  نتحمَّ فاإنَّنا عندما  اأو مجالها،  �سة  الموؤ�سَّ النظر عن حجم  وبغ�ض  البتكار.  
م�سوؤولية »غايتنا«، ونلهم الآخرين كي يفعلوا ما فعلنا، ف�سنكون قادرين على 
الجديدة،  الأفكار  على  منفتح  بعقلٍ  يتمتعون  مَنْ  ندعو  ولهذا  العالم.   تغيير 
هذا  تحقيق  باأن  ويوؤمنون  وم�ستدية،  عظيمة  نجاحات  تحقيق  اإلى  وي�سعون 
الآن  من  عملهم  يبداأوا  لأن  ندعوهم  الآخرين؛  وعون  موؤازرة  يتطلب  النجاح 

ف�ساعداً بالبحث اأولً عن »الغايات«، ثم عن »الو�سائل«. 
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م  التقدُّ حجم  لمعرفة  وا�سحة  مقايي�ض  لديها  تكون  اأن  يجب  مثلًا  وا�سحة، 
والنمو في »ما« تنتجه وتقدمه. 

ال�سركة  �ست  تاأ�سَّ »لماذا«  بو�سوح  ي�سوغَ  اأن  دون  �ض  الموؤ�سِّ القائد  يغادر  حينما 
يذيٌ  تنفِّ رئي�ض  ياأتي  وعندئذ  وا�سحة.  ق�سية  دون  خليفته  يترك  فاإنَّه  ابتداءً 
ه جلَّ تركيزه اإلى النمو الذي يكن تحقيقه  جديد ليدير الكيان القائم ويوجِّ
مه من خدمات.  وقد يحدث الأ�سواأ  من خلال »ما« تنتجه الموؤ�س�سة اأو ما تقدِّ
فيحاول تنفيذ روؤيته الخا�سة دون اعتبار للق�سية التي األهمت كافة العاملين في 
الأ�سل. في مثل هذه الحالت قد يعمل المدير الجديد �سد ثقافة الموؤ�س�سة بدلً 
من قيادتها اأو البناء على اأ�س�سها؛ فتنخف�ض الروح المعنوية ويرحل الموظفون 
التدريجي  والتحوُّل  الهزيل  الأداء  ويظهر  ب�سكلٍ جماعي  والموؤثرون  الموهوبون 

نحو حالة وثقافة »غياب الثقة«.

جوهر »ال�سبب«
تحقيقه،  في  ترغب  ما  لترى  الأمام  اإلى  النظر  خلال  من  الجوهر  ر  يتطوَّ ل 
ول  النقطة.  تلك  اإلى  للو�سول  منا�سبة  ا�ستراتيجية  ت�سميم  في  ال�سروع  ثمَّ 
عة مع العملاء اأو  يتولَّد جوهر »ال�سبب« عبر اأبحاث ال�سوق اأو المقابلات المو�سَّ
الموظفين. بل يتولَّد من خلال النظر اإلى التجاه المعاك�ض؛ فالعثور على جوهر 

»ال�سبب« عملية تقوم على الكت�ساف ل على البتكار.
�سة اأو مجموعة من الأفراد تتمتع بالقدرة على بث الإلهام  دائماً تبداأ كل موؤ�سَّ
الإلهام  روح  فيهم  ب  تدُّ اأفراد  اأو مجموعة  واحد  ب�سخ�ضٍ  الآخرين  قلوب  في 
و�سوح  في  ال�سعب  الجزء  يكمن  ول  كاأفراد.  كينونتهم  يفوق  بما  والإيان 
�سة، بل في و�سع نظام من الثقة يرتكز على القيام بما هو  »�سبب« اإن�ساء الموؤ�سَّ
�سة وق�سيتها وعقيدتها.  وهذا يعني اأن الإبقاء على  �سائب والإيان بغاية الموؤ�سَّ
التوازن والمحافظة على الأ�سالة هما اأ�سعب ما في الأمر. والنخبة القليلة التي 
تنجح في بث ر�سائل وا�سحة وم�سموعة تخدم ق�ساياها، ول تكتفي بمجرد بناء 

موؤ�س�سة هي التي تتمتع بالقدرة على بث الإلهام في النفو�ض.

لخدمات الطباعة والنشر
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