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هل �أنت م�ستعد
لمدرب تنفيذي؟

◍     ◍     ◍

مون�سي جي. ويليامز

الثقافية:  الآن هو الخدمة  الم�ستهلك  لنا ع�صر خدمة  �آخر ما يقدمه 
المدرب الخا�ص التنفيذي، بعد �أن قدم لنا الحا�سوب ال�شخ�صي، والمدرب 
-�صانع  ال�شخ�صي  المواعيد  ومنظم  ال�شخ�صي،  والمت�سوق  ال�شخ�صي، 
الزواج والتحالفات �سابقاً- ت�سعى ال�شركات والأفراد، في �إطار تيار ينمو 
بالحما�سة  يتمتعون  مخت�صين  مدربين  م�شورة  �إلى  عقد،  من  �أكثر  منذ 
تعداد  يوجد  لا  العمل.  مكان  في  النطاق  وا�سع  تغيير  لإحداث  والاندفاع 
محدد لعدد المدربين المخت�صين الممار�سين في الولايات المتحدة وفي الخارج 
-حتى الآن، يمكن �أن يكون بالآلاف- ولي�س هناك �إثبات �أو �شهادة ل�ضمان 
النوعية والموا�صفات، وقد ازدادت مراتبهم عن طريق مخت�صي الت�شغيل 
الذين يبحثون عن عمل جديد. �إذا كنت تفكر في ا�ستخدام واحد منهم، 
�إليك في الآتي كتاباً مب�سطاً مخت�صراً عما يمكن �أن يعمله المدربون لأجلك.

لماذا المدرب؟ المديرون في الم�ؤ�س�سة المرنة والمتغيرة اليوم لا ي�ستطيعون 
�إنجاز العمل ب�إعطاء الأوامر، عليهم �أن يبتكروا في العلاقات بالأ�شخا�ص 
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نحو  ال�ساعية  الم�ؤ�س�سات  تطلب  جانبها  ومن  الم�ؤ�س�سة.  �أنحاء  كل  في 
ويقول  الأداء من كل موظف.  الإنتاجية، م�ستوياتٍ عاليةً وم�ستمرة من 
القيادة  مركز  الآن  ويتر�أ�س  طويل،  باع  ذو  مدرب  وهو  لي،  روبيرت 
المبدعة: �إن التركيز الحالي على النتائج ال�سريعة وعلى المدى الق�صير 

ا للت�صرفات القا�صرة وال�شاذة في العمل«. »قد و�ضع حدًّ

وي�شير الظهور المتزايد للمدربين في عالم التجارة والعمل على تحويل 
ويظهر  الم�ستخدمين.  �إدارة  تجاه  التنظيمية  المواقف  في  رئي�س  كبير 
التدريب على الأقل في بع�ض الأماكن �إقراراً م�ستنيراً ب�أن النا�س ين�ضجون 
ويتغيرون. »كان الموقف عادة: هذا هو حال »جو« لا يتغير. الموقف الآن: 
»جو« هو الذي لديه احتياجات تطويرية عليه مواجهتها. كيف ن�ضع »جو« 

على م�سار النمو والن�ضج؟«.

ولأن التدريب الخا�ص يمكن �أن يكون له ت�أثير حقيقي في �أداء المدير 
المحترفين  من  كثيراً  يقول  لذلك  العادية-  التدريب  دورات  من  -�أكثر 
�أمريكان  مثل  الن�شاط  �إلى  الميالة  ال�شركات  �إن  الب�شرية:  الموارد  في 
وفيليب  �ستانلي،  ومورغان  باكارد،   - وهوليت  وكورنينج،  �إك�سبر�س، 
موري�س، قد بد�أت بتقديم تدريب خا�ص كجزء من تطوير القيادة. ولكن 
الحقيقة ال�صريحة تبقى وهي �أن معظم المديرين الذين يتم اختيارهم 
للتدريب الخا�ص يُ�ستهدفون، لأن »هناك �شيئاً ما لا ي�سير على ما يرام 

بلغة التجارة التي تخلو من اللوم«.

للتغيير  الأهداف  وو�ضع  تقويماً،  ت�شمل  عملية  المتدربون  يجتاز 
والتح�سين، وخطة لتحقيق هذه الأهداف. وت�ستمر الجل�سات من ثلاثة 
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ي�ستجمع  الذي  هو  �شمولًا  الأكثر  والتقويم  المدرب.  مع  �سنة  �إلى  �أ�شهر 
معلومات من كل الجهات وبزاوية 360 درجة، حيث يجمع فيها المدرب 
معلومات عن طبيعة »جو« الذي �سيعمل معه، ويجمع هذه المعلومات من 
كل واحد حوله - النظراء، والر�ؤ�ساء، والم�ساعدين. وتجري غالباً جل�سة 
ا�سترجاع للمعلومات، التي ي�ستمع فيها المتدرب للنتائج، بعيداً عن موقع 
�أو ثلاثة ول�سبب قومي: على الرغم من حر�ص  العمل على مدى يومين 
�أنه لي�س هناك �شيء �أكثر  المدربين على تقديم الجيد وال�سيّئ معاً، �إلا 

�إحباطاً من مواجهة المرءِ ذاتَه.

�شركة  وهي  الدولية،   KRW �شريكة في  وهي  وليامز،  كاترين  تقول 
تدريب مقرها في وين�ستون �سالم: »يغ�ضب النا�س �أحياناً ويبكون �أحياناً« 
حالات  من  فقط   %10 ال�شامل  التقويم  ي�ستخدم  العمل.  يتابعون  ثم 
لي�ست  ممن  المراكز  كبار  من  تنفيذ  مديري  لاختيار  كو�سيلة  التدريب 
لديهم �أي فكرة عن الأثر المدمر في الإنتاجية نتيجة عجزهم عن الوثوق 
بالم�ساعدين. ال�سبب هو �أنه مكلف، وي�شغل وقت ما يقرب من 20 موظفاً 

�آخر لكل من يتلقى التدريب.

المجلدات مليئة بالمعطيات التي قد ت�ساعد على تو�سيع خدمة عمل، 
والم�شاعر،  الانفعالات  وتدخل عالم  كثيراً  تتيه  قد  �أنها  بع�ضهم،  يراها 
دولاراً   175 �إلى  الثمن  ي�صل  عندما  التبرير  بع�ض  الأمر  يتطلب  )وقد 

لل�ساعة حتى 10% من التعوي�ض ال�سنوي للمدير التنفيذي(.

ولكن يقول المدربون: �إن معظم �سقطات العمل يمكن التنب�ؤ بها بما 
يكفي العين الخبيرة لكي تحددها دون جميع هذه الأوراق التدريبية.
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ال�سرية حا�سمة. اطلب اتفاقاً
�صريحاً حول ما �سيقوله المدرب ل�صاحب عملك.

يرافق بع�ضُ المدربين المتدربين لديهم كظلهم ويتبعونهم في كل مكان 
الم�ستقاة  ال�شاملة  للمعلومات  بديل  �أ�سلوب  وهذا  الملاحظات،  ويدونون 
من الذين هم حول المتدرب فيما يخ�ص المديرين الذين م�شكلاتهم �أقل 
خطورة، ذلك الم�ستوى من التقويم قد لا يكون �ضرورياً ولا مكلفاً. ت�أتي 
كثير من المعلومات من رئي�س العمل فقط الذي يحتفظ بها، ثم يركزون 
رئي�سه.  مع  المتدرب  علاقة  في  المبتكرة  الأ�ساليب  تجربة  على  ح�صرياً 
يقول بع�ض المديرين: �إنهم يقدّرون الموقف فقط بالتحدث �إلى ال�شخ�ص 
بودر- »مارلين  هي  المدربين  ه�ؤلاء  من  واحدة  م�ساعدته.  يجب  الذي 
يطلب  ما  غالباً  التي  نيويورك  في  نف�سانية  عيادة  طبيبة  وهي  يورك«، 
»لدى  مارلين:  تقول  العمل.  �أ�صحاب  ولي�س  �أنف�سهم  الأفراد  خدمتها 
يتحدثون  وعندما  والمعتقدات،  ال�سلوكيات  من  مختلفة  �أنماط  النا�س 

�أ�ستطيع فهم موا�ضيعهم عندما �أ�سمعهم«.

�أب�سط مواقف التدريب ت�شتمل على التلا�ؤم: جوزفين �أتت من ثقافة 
والموقف  الفردي  للأداء  زائداً  تقديراً  تولي  وم�شاك�سة،  من�ضبطة  غير 
�أن  �إلا  ي�صيح.  عندما  المدير  وجه  في  ت�صرخ  �أن  يعني  الذي  المهيمن، 
عملها الجديد في م�ؤ�س�سة كوليجيا ليتي �إنك يتطلب �أ�سلوباً �أكثر هدوءاً 

وا�سترخاءً.
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�إلى  م�ؤ�س�سة  من  لي�ست  التدريب  تتطلب  التي  الخطوة  تكون  قد  �أو 
تقول  الآتية.  الدرجة  �إلى  الترقية  �سلم  على  درجة  من  ولكن  �أخرى، 
�ستريك  مجموعة  في  الأولى  التنفيذية  المديرة  لاند،  �ستريك  كاثلين 
لاند، وهي �شركة ا�ست�شارات في الموارد الب�شرية مقرها نيويورك: غالباً 
الم�ساعدة في ثلاث مراحل من عملهم: عندما  �إلى  ما يحتاج المديرون 
�أعلى في الإدارة، وعندما  �إلى من�صب  يتولون الإدارة، وعندما يرتقون 

يدخلون �إلى فريق الإدارة التنفيذية العليا في الم�ؤ�س�سة.

وتتغير في كل مرحلة قوانين ومتطلبات النجاح الدقيقة. تقول �ستريك 
لاند: »عندما ترتقي في م�سيرة عملك، ف�إن الات�صالات والعلاقات تتزايد 
يزالون منكبين على  ما  �إنهم  يدركون ذلك.  النا�س لا  �أهميتها. معظم 
�شركة  والتدريب في  التطوير  رئي�س  نائبة  �آ�شويل،  لورين  فقط«.  الأداء 
والآن هم بحاجة  ك�أفراد،  »المديرون الجدد ناجحون  �ستانلي:  مورغام 
�أن يقوموا بالإدارة عبر الآخرين. لي�س بالوا�ضح لقادة التطوير ما هو 
حبل  �إنه  يخ�سرون:  ما  يعرفون  فهم  ذلك،  مع  يك�سبونه  الذي  ال�شيء 

الإنقاذ لل�شيء الذي جعلهم ناجحين«.

ي�ستطيع المدربون �أي�ضاً م�ساعدة نماذج ال�شخ�صيات العامة، كي تكون 
البارزة  الوظيفية  الأخطاء  تحدث  العمل.  في  انفعالًا  و�أقل  فاعلية  �أكثر 
عند طرفي الطيف الإن�ساني: هناك الأ�شخا�ص العدوانيون، الم�ستفزون، 
بحيث  المهمة،  �أداء  نحو  كبير  نحو  على  المتوجهون  �أو  لل�سيطرة  المحبون 
من  الآخر  الطرف  وفي  الزملاء،  مع  جيدة  علاقات  يقيمون  لا   �إنهم 
المدربون  يعمل  والخجولون.  الانطوائيون  الأ�شخا�ص  هناك   الطيف 
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كمعادل تنظيمي لم�ست�شار الزواج، يعلّمون النا�س كيف يو�ضحون الق�ضايا 
وي�سوون النزاعات، ويخف�ضون من �سل�سلة الأوامر. تقول كاترين ويليامز: 
»النزاع كله في معظم الم�ؤ�س�سات هو عمل لا نهاية له«. لندر�س خبرة مدير 
تنفيذي في م�صرف له 40 عاماً من الخبرة، الذي لم يكن �أ�سلوبه القا�سي 
في المطالبة ناجحاً عندما غير ال�شركة: »�أتيت من ثقافة �سريعة التحرك، 
تتوجه نحو النتائج وتحت�ضن التغيير - وهذا ملائم لي. الثقافة هنا تريد 
التغيير ولكنها تخ�شاه. تريد التوجه نحو النتائج ولكنها لي�ست كذلك حتى 
انزعاج  تفعله«.  مما  �أهمية  �أكثر  يزال  ما  هناك  �إلى  ت�صل  كيف  الآن. 
وعمل  الطبيعية،  الميول  ذوي  غ�ضب  �أثار  التلا�ؤم،  �سيء  ال�شخ�ص،  هذا 
ا، وعنيداً، و�أدفع الأمور دفعاً. كنت  على ا�ستفزاز الزملاء: »�أ�صبحت فظًّ
لما  الإدراك  �أفقد  كنت  وقا�سيًّا.  �أبدو عدوانيًّا  وكنت  وم�ضغوطاً،  متوتراً، 
كان يجري حولي في الغرفة -الفاعليات ما بين الأ�شخا�ص، دقائق الأمور 

التي كانت مهمة للح�صول على قبول لأفكاري«.

كانت الميزة الأ�سا�سية للتدريب هي جعل المدير مدركاً لما كان يجري. 
لي  قدموا  الآن!  طعاماً  �أريد  وتقول:  مطعم،  داخل  �إلى  تندفع  لا  »�أنت 
الطعام« كما يقول المدرب. »وكذلك لا يمكنك فعل ذلك في مكان العمل 

�أي�ضاً«. �أو كما يبين المدرب يمكنك ذلك - ولكنه لن يجدي.

الامتنان،  هو  يقولون:  كما  الموقف  ف�إن  للتدريب،  اختيارك  تم  �إذا 
و�إن يكن م�شوباً بقليل من الحذر. �أنت قبل كل �شيء ا�ستلمت خريطة 
والع�شرين  الحادي  القرن  في  محظوظ  و�أنت  النجاح.  لطريق  معدة 
و�أنت في خدمة �شركة تقدرك برغم عيوبك، وبالفعل تريد �أن تكون �أنت 
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ا�ستثماراً لها. والآن، �إلى التحذير: ال�سرية ق�ضية حا�سمة. ما لم تكن 
تدفع �أنت بنف�سك للمدرب، ف�أنت ل�ست زبوناً له؛ الم�ؤ�س�سة هي الزبون. 
اطلب اتفاقاً �صريحاً �سابقاً لما �سيقوله المدرب ل�صاحب عملك. ت�شمل 
كنت تح�ضر  �إذا  و�ضعت،  التي  الأهدافَ  للم�شاركة  الملائمة  المعلومات 
لا.  �أم  تقدماً  وهل تحرز  �أهدافك،  باتجاه  وتعمل  المحددة  المواعيد  في 
الاكتئاب  مثل  ال�شخ�صية  الم�شكلات  الملائمة  غير  المعلومات  وت�شمل 

وال�صعوبات الأ�سرية.

الموارد  بم�س�ؤولي  ات�صل  بك،  خا�ص  مدرب  ا�ستخدام  �أردت  �إذا 
الب�شرية المخت�صين في �شركتك �أو بالق�سم المحلي للجمعية الحرفية مثل 
الجمعية الأمريكية للتدريب والتطوير. اختر مدرباً لديه ثقافة ر�سمية 
في  الخبرة  �إلى  �إ�ضافة  التنظيمي  التطور  �أو  النف�س  علم  في  نظامية 

فاعليات عالم الأعمال الواقعي.

�إجراء  �صعوبة  بدرجة  الذاتي  التدريب  يكون  لا  الذي  الوقت  في 
جراحة ذاتية، ف�إن المدربين لا ين�صحون ب�أن تكون مدرباً لنف�سك. تقول 
�ستريك لاند: »من ال�صعب جداً �أن تعرف ما لا نعرفه«. وال�صحيح �أي�ضاً 
�أن الطبيعة الب�شرية بما جُبلت عليه، ف�إن معظمنا يميل �إلى الهروب من 
الحقائق التي نحن ب�أم�س الحاجة �إلى �سماعها. على كل حال، �إذا دُفعت 
�إلى الإدراك والتفكير الذاتي، ف�إن »مهند�س العمل«، وهو نظام ي�ساعد 
في  ي�ساعدك  قد  العمل،  بتطوير  الخا�صة  خططهم  �إيجاد  على  النا�س 
نجاح  و�سبب  كيفية  في  الميداني  البحث  على  يعتمد  �إنه  قدماً.  الم�ضي 
وف�شل النا�س، وقد �أجري هذا البحث في مركز »القيادة المبدعة«. قام 
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بهذا البحث مايك لومباردو، مدرب ومعلم خا�ص �سابق و�شريكه بوب 
�إي�شينغار. متوافر في كتب التدريب و�صفحات البرامج �سوفت وير عبر:

Lominger Ltd. in Minneapolis. �أما �أولئك الذين يف�ضلون و�سادة 

الن�سيان المريحة، التي تجلب معها الاعتقاد �أن الم�شكلة دائماً هي م�شكلة 
�أي�ضاً  �أنت  تكون  �أن  �إمكانية  تعرّفك  المقالة  هذه  فلعل  �آخر،  �شخ�ص 
الم�ستفيد من جرعة ا�ستق�صاء ذاتي في عالم الإدارة والن�ضج. لقد ولى 
زمن �إخفاء كل �شيء تحت الغطاء التنظيمي بما في ذلك من نقائ�صنا.
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