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 تنويه حول  

 الأمثلة والقصص: من قلب الواقع 

 

بين دفتي هذا الكتاب، ستجدون العديد من القصص والأمثلة العملية التي تحمل أسماءً مصرية  

ومواقف تبدو وكأنها تحدث في الشركة المجاورة لكم. أود أن أؤكد لكم أن هذه القصص ليست 

 .مجرد حكايات من نسج الخيال، ولم يتم توليدها بواسطة خوارزميات الذكاء الاصطناعي

كل قصة، كل حوار، وكل موقف صعب تم سرده هنا هو نتاج تجربة حقيقية وملاحظة واقعية  

من قلب بيئة العمل المصرية على مدى سنوات طويلة. هذه هي المواقف التي شكلت فهمي 

 .للقيادة، والدروس التي تعلمتها من قادة عظماء، والأخطاء التي رأيتها تتكرر وتدمر أفضل الفرق 

  ا ولكن، من منطلق الأمانة المهنية والاحترام العميق لخصوصية الأفراد والشركات التي كانت جزءً 

من هذه التجارب، فقد قمت بتغيير جميع الأسماء الحقيقية، وفي بعض الأحيان تم تعديل طبيعة  

؛ لقد تم ذلك لحماية  االنشاط أو تفاصيل الموقف. لم يتم ذلك لإخفاء الحقيقة، بل العكس تمامً 

بصدق  المستفاد  الدرس  و"لب"  الحقيقة  بسرد "جوهر"  لي  وللسماح  المواقف،  أصحاب هذه 

 .وشفافية كاملة، دون تجميل أو خوف من إحراج أحد

أحيانً  ومؤلمة  حقيقية  الدروس  لكن  مستعارة،  تكون  قد  هذه  االأسماء  تسخير  من  والهدف   .

التجارب الواقعية هو أن تكون مرآة تعكس تحدياتكم، ومنارة تضيء لكم الطريق، لتتعلموا من 

 .نجاحات وإخفاقات الآخرين، وتصنعوا قصص نجاحكم الخاصة

 

  



6 
 

 بيان إخلاء مسؤولية

تم إعداد هذا الكتاب بعناية فائقة ليكون مرجعًا علميًا وعمليًا يهدف إلى نشر المعرفة وتيسير  

الفهم في موضوعاته المختلفة. ورغم الجهد المبذول في مراجعة المعلومات الواردة فيه والتأكد 

ك تمال  من دقتها وحداثتها، فإن المؤلف والناشر لا يقدمان أي ضمانات صريحة أو ضمنية بشأن ا

 .أو خلو هذه المعلومات من الأخطاء أو مناسبتها لكل ظرف أو حالة خاصة

لا يتحمل المؤلف أو الناشر أو أي جهة ذات صلة أي مسؤولية قانونية أو مهنية أو مالية تنتج  

بصورة مباشرة أو غير مباشرة عن استخدام القارئ للمحتوى الوارد في هذا الكتاب، سواء كان  

كاديمية. ويقع على عاتق القارئ  ذلك في تطبيق عملي أو في اتخاذ قرارات شخصية أو مهنية أو أ

وحده مسؤولية التحقق من مدى ملاءمة ما يرد في هذا الكتاب لاحتياجاته الخاصة، واستشارة  

 .الخبراء أو المتخصصين عند الضرورة

تعليمية   لأغراض  أدُرجت  قد  الكتاب  هذا  في  الواردة  العملية  والحالات  والدراسات  الأمثلة  إن 

وتوضيحية بحتة، ولا يجوز اعتبارها توصيات نهائية أو حلولًا وحيدة، وإنما أدوات مساعدة على  

 .التفكير والتحليل

كما لا يتحمل المؤلف أو الناشر أي التزام تجاه الأضرار أو الخسائر أو المطالبات التي قد تنشأ  

 .نتيجة الاعتماد على أي من المعلومات أو التفسيرات أو التطبيقات الواردة في هذا الكتاب

مسؤوليته   على  المحتوى  يستخدم  بأنه  يُقرّ  القارئ  فإن  به،  الاستعانة  أو  الكتاب  هذا  بقراءة 

الخاصة، وأنه على علمٍ تام بأن هذا العمل لا يُغني بأي حال عن الاستشارة المهنية أو القانونية  

 .أو النفسية أو التقنية المتخصصة في المجالات التي تتطلب ذلك
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 بشأن   تنويه

 استخدام أدوات الذكاء الاصطناعي 

 

فعالة،   قيادة  أساس كل  التي هي  الكاملة  الشفافية  عناية  من منطلق  يلفت  أن  المؤلف  يودّ 

في بعض   الحديثة  الاصطناعي  الذكاء  وتقنيات  بأدوات  الاستعانة  تم  قد  أنه  إلى  الكريم  القارئ 

 :مراحل إعداد هذا الكتاب. وقد اقتصر هذا الاستخدام على أغراض محددة، من بينها

والنحوية  .1 اللغوية  في   :المراجعة  الاصطناعي  الذكاء  قدرات  من  الاستفادة  تم  حيث 

تدقيق النصوص، وضبط الصياغة اللغوية بما يضمن وضوح المعنى وسلامة الأسلوب،  

 .دون المساس بجوهر الأفكار أو استبدالها

النقدي .2 والتفكير  المناقشة  أسئلة  صياغة   :إعداد  في  الأدوات  هذه  ساعدت  فقد 

مجموعة من الأسئلة المرافقة لكل فصل أو موضوع، بهدف تحفيز القارئ على التفاعل،  

 .وتعميق التفكير، وربط ما ورد في الكتاب بتجارب عملية وشخصية 

ويؤكد المؤلف أن الذكاء الاصطناعي لم يُستخدم مطلقًا كبديل عن الجهد الفكري أو البحثي،  

وإنما كوسيلة مساعدة لتعزيز جودة المحتوى وإثرائه، مع بقاء المسؤولية الكاملة عن الأفكار 

 .والنتائج والآراء الواردة في هذا الكتاب على عاتق المؤلف وحده

ويُترك للقارئ حرية تقدير مدى الاستفادة من هذه التقنيات، مع إدراك أنها مجرد أدوات داعمة 

 .لا تلغي الطابع الإنساني والإبداعي في إعداد هذا العمل

  



8 
 

 تنويه حول  

 مصادر الأفكار والتجارب الواردة في الكتاب

واقعية   رحلة  هو حصيلة  وإنما  مجرد،  كاديمي  أ تنظير  أو محض  أدبي  خيال  نتاج  ليس  الكتاب  هذا  إن 

وعملية عاشها المؤلف جوزيف مقار على امتداد ما يقرب من عقد كامل من الزمن في ميدان القيادة 

التنفيذية كم المسؤوليات  بين ممارسة  أدوارًا متعددة جمعت  المؤلف  دير تنفيذي،  والإدارة. فقد تولىّ 

المدير   بأدوار مكافئة لدور  القيام  التي تطلبت في كثير من الأحيان  بالمهام الاستشارية  وبين الاضطلاع 

 .التنفيذي داخل منظمات ومؤسسات ذات طبيعة وأنشطة وثقافات مختلفة

خلال تلك المسيرة، واجه المؤلف مواقف عملية معقدة، وتفاعل مع أنماط متنوعة من فرق العمل، 

وعايش التحديات اليومية التي يفرضها الواقع العملي المصري بما يحمله من خصوصيات ثقافية وبنيوية 

عكس تجارب حقيقية  ومؤسسية. ومن هنا جاءت الأفكار والنماذج والأمثلة الواردة في هذا الكتاب، والتي ت

وممارسات فعلية عاشها المؤلف ومارسها بنفسه. وقد تم تعديل بعض الأسماء والمسميات والأنشطة 

المرتبطة بالشركات أو الفرق المذكورة حفاظًا على الخصوصية، دون المساس بجوهر التجربة أو مغزاها  

 .العملي 

ويأتي هذا الكتاب ليقدّم خلاصة تلك الخبرات العملية الملموسة، مدعومة بتأملات فكرية عميقة، ومحاطة  

بإطار معرفي من الأدبيات الغربية في مجال القيادة والإدارة. غير أن المؤلف لم يكتفِ باستنساخ تلك 

واقعي مصري خالص، يراعي    الأطر كما هي، بل عمد إلى قراءتها وتمثّلها ثم إعادة تقديمها من منظور

 .خصوصية البيئة المحلية وما تحمله من تحديات وفرص قد لا تظهر في النماذج العالمية

 :إن القارئ سيجد بين صفحات هذا الكتاب مزيجًا متوازناً يجمع بين

 .التجربة الشخصية الأصيلة للمؤلف بما تحمله من تفاصيل وتحديات حقيقية •

الأشكال   • متعددة  عمل  وفرق  مؤسسات  مع  العمل  من  المكتسبة  التطبيقية  الخبرات 

 .والثقافات

 .الإطار المعرفي الغربي في القيادة والإدارة بعد إعادة صياغته ليتلاءم مع السياق المصري •

م على أنه وصفة جامدة أو نظرية جاهزة للتطبيق، بل هو ثمرة رحلة طويلة  وعليه، فإن هذا العمل لا يُقدَّ

من الممارسة والتجريب والتأمل، يعرضها المؤلف بروح الصدق والواقعية، ليتيح للقارئ فرصة الاستفادة 

   .منها، وإعادة قراءتها في ضوء تجربته الخاصة وظروفه العملية
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 إهداء 

 ...إلى كل من عبروا طريقي في رحلة القيادة

أبدأ بأولئك الذين وضعوا الصخور في طريقي، وشككوا في رؤيتي، وانتقدوا 

كثر إبداعً  كثر صلابة، وأ كون أ ، امحاولاتي. أشكركم، لأنكم أرغمتموني على أن أ

كثر إصرارً  . لقد كانت مواقفكم الصعبة هي الوقود الذي غذى إيماني  اوأ

العميق بقوة التجريب والمحاولة المستمرة، حتى في وجه الرياح العاتية،  

وهي التي علمتني أن النجاح لا يأتي إلا لمن هم على استعداد للمثابرة بعد  

 .اوتكرارً  االسقوط مرارً 

بامتنان أعمق، إلى القادة العظام الذين آمنوا بي ومنحوني الفرصة لأخطئ  و

 اوأتعلم. وإلى الفرق الرائعة التي ساندتني وأثبتت لي أن "نحن" أقوى دائمً 

 .من "أنا". أنتم من علمني معنى الثقة والإلهام

، إلى من كان خلافنا الأخير هو الشرارة التي حولت كل هذه الدروس اوأخيرً 

 .المتناثرة إلى فكرة ملحة لهذا الكتاب 

لقد علمني الصنف الأول أهمية المثابرة رغم النقد، وعلمني الثاني جمال 

الثقة والنمو المشترك. هذا الكتاب هو نتاج كليهما، لأني أؤمن أن القائد 

الحقيقي لا يُصقل في بيئة من الراحة فقط، بل في نار التحديات التي تجبره  

 .على النمو
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 شكر وتقدير

، الذين كانوا مصدر  المرادالأعزاء، عائلة تجربة    أهل بلدنا، ولكل  نولتيكاأدين بامتنان عميق لقبيلة  

عليّ أن أقف وقفة إجلالٍ وتقديرٍ أمام الصديق والأخ    اوأجد لزامً   إلهام متجدد في رحلتي لهذا الكتاب،

إن أوصفه بـ "المعلم الأصدق" ليس مجرد لقب، بل هو حقيقةٌ راسخةٌ تجلّت في   .وائل برهان العزيز،

كل نصيحةٍ مخلصة وكل توجيهٍ حكيم. لقد ترك بصماتٍ لا تمُحى في مسيرتي الإنسانية قبل المهنية،  

 .وكان له الفضل الأكبر في صقل أفكاري وتوسيع مداركي

حمامة، مادونا    فاطمة :العزيزاتكما يطيب لي أن أزُجي خالص الشكر ووافر الثناء إلى الصديقات  

الحب   .فكري، ندى الفوال، وبوسي العسال بهالةٍ من  الذي أحاطني  السور المنيع  لقد كنّ بحقٍّ 

الصادق والدعم الذي لا يعرف الكلل. كان وجودهنّ بجانبي طاقةً متجددة وقوةً دافعة لا تُقدّر بثمن  

 .في خضم رحلة الكتابة الشاقة

أختي   فيها  شاركتني  التي  الثمينة  اللحظات  أتذكر  حينما  غامرة  وسعادةٍ  بفخرٍ  لأشعر  وإنني 

، آراءها الثاقبة ونظراتها العميقة في الصياغة والأفكار. لقد كانت بعقلها الرزين  مارينا مقار وسندي،

في تشكيل بنية هذا الكتاب، وتشجيعها المستمر كان الوقود الذي    ا أساسيً   اوقلبها المحب، شريكً 

 .يضيء لي الطريق

، التي لمست فيها عمق القيادة الحقيقية وصدقها كما  د. مي موافيوأخص بالشكر الصديقة العزيزة  

 .ينبغي أن يكون، فكانت مثالًا ملهمًا لما تعنيه القيادة الأصيلة في معناها الأوسع

 افياضً   ا، التي كانت ولا تزال نبعً سارة عواد كما أتقدم بجزيل الشكر والعرفان إلى الصديقة العزيزة

 .امن الدعم والمساندة التي لم تنقطع يومً 

، الذي قدم دعمه عبدالله عامرنني مدين بكثير من العطاء والدعم المستمر من الصديق العزيز  أكما  

 دمتي دائمًا ودون انتظار أي مقابل لما قدمه. خواتصالاته ل

إن ما تضمنه هذا الكتاب من أفكار وتجارب وخلاصات لم يكن ليخرج إلى النور لولا هؤلاء الذين شكلّوا  

 .بصدقهم ومحبتهم ورفقتهم جزءًا أصيلًا من رحلتي

وللقارئ العزيز، أقول: إنني أعتبرك شريكاً في هذه الرحلة، فقراءتك وتفاعلك مع هذا الكتاب هي 

بدأته من تجربة، وأتمنى أن تجد بين صفحاته ما يعينك على طريقك، كما  الحقيقي لما  الامتداد 

   .وجدتُ أنا العون في من كانوا حولي 
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14 
 

: وجوه القيادة الخمسة: استراتيجيات القوة في ساحة القرار   173 ............................. أولًا

 179 ........................................... ثانياا: رقصة القائد مع الواقع: جوهر القيادة الموقفية

 185 .......................... الفصل الثالث عشر  القياس والتعلم والنمو المهني 

: مؤشر القيادة: القياس الشامل لفعاليتك   187 ................................................... أولًا

 193 .......................... مبادئ أتمنى لو عرفتها في بداية رحلتي  8ثانياا: دروس من الطريق: 

 199 ...................... دروس أساسية لًجتياز عامك الأول بنجاح  7ثالثاا: دليل القائد الجديد:  

 205 ................... الفصل الرابع عشر  الذكاء الاصطناعي ومستقبل القيادة 

: تمكي قادة المستقبل: موجهات برامج التطوير القيادي لمواكبة المتغيرات وتقنيات  أولًا

 207 ............................................................ .الذكاء الًصطناعي وتوجهات المستقبل
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 ليست بمقدمة ...

دعنا نتفق من البداية: هذا الكتاب لن ينفعك على الإطلاق... إذا كنت تبحث عن "كتالوج" سحري  

لتحويل المدير إلى قائد في خمس خطوات سهلة، أو كنت تعتقد أن القيادة وصفة كيكة نطبق  

 .مقاديرها فتخرج لنا النتيجة المرجوة كل مرة

... إذا كنت من هواة جمع النظريات اللامعة التي تبدو رائعة  افورً   ا، ضع هذا الكتاب جانبً اوأيضً 

الورق، لكنها عند أول منعطف حقيقي في "شوارع" عملنا، تصرخ في وجهك: "عفوً  ، هذا اعلى 

 ."!الطريق خارج نطاق تغطيتي

 ، لمن هذا الكتاب حقًا؟اإذً 

هذا الكتاب لك أنت. نعم، أنت الذي تذوقت طعم المسؤولية الحقيقي، ذلك المزيج الغريب 

بين مرارة سهر الليالي وحلاوة رؤية فكرتك تولد وتنجح. أنت الذي صعدت السلم درجة درجة،  

وفي كل درجة كنت تكتشف أن المنظر من الأعلى مختلف، وأن الهواء أقل... والأصدقاء أقل. هذا 

 360لكل قائد ومدير يحتاج إلى مرآة، لا ليرى فيها صورته، بل ليرى ما يدور حوله بزاوية  الكتاب  

 .درجة

"منك"  الكتب  مؤلف مجموعة  برهان،  وائل  العزيز  عبارة من صديقي  أقتبس  أن  لي  واسمح 

"لك" "بك": هذا الكتاب لكل "فتوّة" في مجاله. فإذا كنت "فتوّة" في تخصصك، ذلك الشخص  

ويصارع   أعماقه  في  يغوص  بل  البحر،  جمال  ليصف  الشاطئ  على  بالجلوس  يكتفي  لا  الذي 

 .وصلتكأمواجه، فهذا الكتاب هو ب

فلسفة هذا الكتاب بسيطة كطبق "الكشري" المصري، وعميقة كأسراره. لقد قمنا باستحضار  

أفضل "المكونات" القيادية العالمية من كبار الطهاة مثل سيمون سينك وغيره، لكننا لم نقدمها 

قة" و"الشطّة" المصرية الخاصة بنا. لقد قمنا بنمذجة المبادئ  كما هي. بل وضعنا عليها "الدَّ

المية وربطناها بواقعنا المحلي، ذلك الواقع العبقري والفوضوي الذي يختلف عن المختبرات الع

 .بين هذه الصفحات االمعقمة في الغرب، وهو أمر يطول شرحه وسنغرقه بحثً 

هنا، لن تجد عبارات رنانة تنتهي مع قراءتها بتنهيدة إعجاب ثم تساؤل يائس: "الله! كلام حلو  

إيه؟". بدلاً  بيه  من ذلك، ستجد خلاصة تجارب حقيقية يمكنك أن "تغش"    قوي... بس أعمل 
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في اجتماعك الصباحي. ستجد استراتيجيات نجحت في تقليل الفجوة الهائلة بين ما    امنها غدً 

 .بجوار ماكينة القهوة في شركتك يُقال في قاعات التدريب وما يحدث فعلاً 

ما   منه  تأخذ  أن  يمكنك  بل هو "صندوق عدّة"  للقيادة،  المقدس"  "الكتاب  ليس  الكتاب  هذا 

 .يناسبك، وتضيف إليه من خبرتك، وتعدّل عليه ليتماشى مع فلسفتك الخاصة

 ...للتوقف عن قراءة الخرائط، والبدء في استكشاف الأرض الحقيقية افإذا كنت مستعدً 

 .بك. القيادة في يدك الآن فأهلًا 

معك في طرح هذه التساؤلات التي احتاجك ان تفكر فيها قبل ان تخوض رحلة    أفكرولعلني الأن  

 هذا الكتاب وتجني ثماره التي تمنيت حصولك عليها.  

 (Start With Why. عن الغاية والسبب )1

لو لم يكن هناك مال أو مكافآت، هل كنت ستظل تقود هذا الفريق بنفس الحماس؟  •

 ولماذا؟

 ما السبب الحقيقي الذي يجعلك تستيقظ كل يوم لتقود؟ وهل يعرفه فريقك؟  •

كبر من   • هل الشركة بالنسبة لك وسيلة لتحقيق أهداف شخصية أم منصة لصنع تأثير أ

 نفسك؟

 . عن القيم والمبادئ 2

 إذا تعارض تحقيق الهدف مع أحد قيمك الأساسية، أيهما ستختار؟ ولماذا؟  •

 متى آخر مرة ضحيت بمكسب قصير المدى من أجل الحفاظ على مبدأ طويل المدى؟ •

 ما القيمة التي لن تتنازل عنها مهما كان الثمن؟ •

 . عن القوة والسلطة 3

 ؟اهل تشعر أن السلطة وُجدت لتفرض أو لتخدم؟ وكيف تطبق ذلك عمليً  •

 لو لم يكن لديك أي صلاحيات رسمية، هل كان فريقك سيظل يتبعك طواعية؟  •

 هل قيادتك مبنية على الخوف أم على الثقة؟ •
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 ( Leaders Eat Last. عن الناس والفريق )4

من في فريقك يستطيع أن يقول لك الحقيقة كاملة حتى لو كانت ضدك؟ ولماذا يجرؤ  •

 على ذلك؟ 

التي عاملتهم   • الطريقة  أم  إنجازاتك  اليوم، ما الذي سيتذكره فريقك عنك:  إذا غادرت 

 بها؟ 

متى كانت آخر مرة وضعت احتياجات فريقك قبل احتياجاتك الشخصية أو مصلحتك   •

 المباشرة؟ 

 ( Legacy. عن الإرث والهوية )5

 سنوات من مغادرتك؟ 10كيف تريد أن يصفك فريقك بعد  •

 ما الشيء الوحيد الذي إذا فشلت في تركه وراءك، ستشعر أن قيادتك كانت ناقصة؟  •

 لو تم مسح كل إنجازاتك المادية، ماذا سيبقى من قيادتك؟ •

 ؟لماذا تحتاج إلى الإجابة عن هذه الأسئلة أولاً 

قبل أن تبدأ قراءة هذا الكتاب، عليك أن تتوقف لحظة وتواجه نفسك بهذه الأسئلة الفلسفية 

 العميقة. السبب بسيط ولكنه جوهري: 

. إذا لم تكن  القيادة الحقيقية تبدأ من الداخل، من فهمك لذاتك، لقيمك، ولماذا أنت تقود أصلاً 

بدوافعك ومبادئك، فكل ما ستقرأه عن الاستراتيجيات أو الهياكل الإدارية سيظل مجرد    اواعيً 

 "أدوات" بلا روح. 

هذه الأسئلة تعمل مثل المرآة، تكشف لك أين تقف الآن على سلم القيادة، وهل قيادتك مبنية  

الثقة والتأثير. وعندما تجُيب عنها بصدق، ستستطيع قراءة   على الألقاب والصلاحيات أم على 

كثر انفتاحً  لتطوير نفسك، وأي الممارسات  ، وستعرف أي الأفكار تحتاجها فعلاً االكتاب بعقلية أ

لا تتسق مع قيمك. وبدون هذا الوعي المسبق، قد تقرأ الكتاب كدليل إجرائي فقط، بينما الغاية 

 منه أن يكون رحلة تطوير قيادي تبدأ بتشخيص الذات قبل الانطلاق نحو التغيير. 

، بل "بوابة وعي" ستحدد كيف ستستقبل ما في الكتاب،  اباختصار: هذه الأسئلة ليست اختبارً 

  وكيف ستترجمه إلى سلوك قيادي حقيقي في حياتك وعملك.
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 خريطة رحلة القارئ  

 وتفصيل عميق لفصول الكتاب

 

   الفصل الأول: القاعدة الراسخة: هوية القائد واستعداده

، سنعلمك كيف تبني "أنت". هذا الفصل هو الأساس الخرساني اقبل أن نعلمك كيف تبني فريقً 

الخاصة بك. سنبدأ بغرس   القيادية  السحاب  ناطحة  تلك "أوتاد خيمتك"الذي سنبني عليه   ،

المبادئ الراسخة التي لن تتخلى عنها حتى لو عرض عليك المنافس ضعف راتبك. ثم سنغوص 

وضوح هو قائد متردد، بينما قائد    %50شجاعة و    %50، لنكتشف لماذا قائد بـ  "كيمياء القيادة"في  

  ا لتشير دائمً  "بوصلتك الداخلية"تواضع هو قائد مندفع. سنقوم بمعايرة  %50شجاعة و  %50بـ 

لتتمكن من قراءة التيارات العاطفية الخفية في فريقك.    "بوصلة قلبك"نحو الشمال الأخلاقي، و

 "عملة التأثير"داد الدائم للتكيف، وسنمنحك  ، وهو الاستع"إيدك على الأكُرة"سنعلمك فن  

، وأن تحديد أولوياتك "بصمة"التي لا تشُترى بالمال. في النهاية، ستدرك أن كل ما تفعله يترك 

 .هو ما يحدد شكل هذه البصمة في نهاية المطاف

   ما عن الفصل الثاني: الإتقان الشخصي والإنتاجية الذكيةأو

هذا الفصل هو معسكر تدريبي لتحويلك من قائد "مشغول" إلى قائد "مؤثر". سنبدأ بتحديد 

.  ا ويصبح فنً   ا، تلك النقطة السحرية التي يتوقف فيها العمل عن كونه واجبً "منطقة عبقريتك"

لنكتشف أن   "20/ 80قيادة "ستيف جوبز، وسنطبق  "وصايا العبقري"سنستلهم من بساطة 

معظم نجاحاتنا تأتي من عدد قليل من القرارات الشجاعة، بينما تأتي معظم صداعاتنا من عدد  

، لا لندخل المزيد من المهام في يومنا، بل "هندسة الوقت"لا نهائي من المهام التافهة. سنتعلم  

هي درعنا ضد  "القوة الهادئة لكلمة لا"لندخل المزيد من "الحياة" في ساعاتنا. سنكتشف أن  

، سنسلط الضوء على  ا. وأخيرً %1تجعلنا أفضل كل يوم بنسبة   "فلسفة كايزن "الفوضى، وأن  

   .اللانطوائيين، أولئك الذين يثبتون أن أعمق الأنهار هي الأكثر صمتً  "القوة الهادئة "
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   في الفصل الثالث: عدسات وأدوات التفكير القيادي ا وايضً 

العالم معقد، ورؤيته بعين واحدة هو وصفة للعمى الاستراتيجي. هذا الفصل هو زيارتك لـ"طبيب  

العيون" القيادي، حيث سنزودك بمجموعة من العدسات لتشخيص أي موقف. سنقف أمام 

)مثل مصفوفة بوسطن(  "عدسات القائد"لنفهم أساليبنا الطبيعية، وسنستخدم   "مرآة القائد"

صندوق أدوات  "" يجب التخلص منها. سنفتح  انقدية" أم "كلابً   النرى ما إذا كانت منتجاتنا "أبقارً 

المشكلات ممتعة.   "حل  ألغاز  إلى  التحديات  أعقد  تحول  التي  العقلية  بالنماذج  المليء 

تفاعل   هي  القيادة  أن  ليست  "كيميائي "سنكتشف  الصندوق  هذا  في  أداة  أقوى  وأن  دقيق، 

   .التي ترشدنا إلى طرح الأسئلة الصحيحة "ئدبوصلة القا"الإجابة، بل هي 

   وفي الفصل الرابع: التأسيس الاستراتيجي واتخاذ القرار 

والاستراتيجي.   المعماري  المهندس  دليل  هو  الفصل  هذا  البناء.  إلى  التفكير  من  ننتقل  هنا 

القرار"سنتعلم   قرارك "هندسة  يموت  ألا  المكونة من سبع خطوات لضمان  العملية  وهي   ،

من    "حية" بدلاً   ا، وكيف نضع أهدافً "هندسة النجاح"الصائب في "مقبرة التنفيذ". سنكتشف  

يبحرون في محيط   "استراتيجيين"بعد أسبوعين. سنتعلم كيف نكون قادة  "تموت"تلك التي 

، حيث ندرك أن الهدف ليس أن نكون رقم واحد "اللعبة اللانهائية"الفوضى، وسنتبنى عقلية  

النجاح  "هذا العام، بل أن نبني شركة تستمر بعد مئة عام. في النهاية، سنجمع كل هذا في نموذج  

 .الذي يوازن بين الأداء والرضا الشخصي "المتكامل

   وفي الفصل الخامس: بناء الفرق عالية الأداء

. هذا الفصل هو رحلتنا في فن "هندسة الروح الجماعية". سنبدأ ا، بل يبني فريقً القائد لا يبني عملاً 

، وهي الفلسفة التي تجعلك تحمل المظلة "القيادة الخادمة"على عقب مع    ابقلب الهرم رأسً 

لوضع   "نماذج الأداء الجماعي"و "مخطط القائد"من أن يحملوها لك. سنستخدم    لفريقك بدلاً 

، لنتعلم كيف نطلق العنان للقوة الهادئة "سيمفونية المواهب"الأساس لفريق لا يُقهر. سنعزف  

)سيمفونية العمالقة(، والأهم من   "فريق قيادة لا يُقهر"للانطوائيين. سنكتشف أسرار صناعة  

   .لتنتشر في كل ركن من أركان منظمتك "القيادة مُعدِيَة"ذلك، كيف نجعل 
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   ما عن الفصل السادس: التأثير والتواصل والتفاوضأ

، كيف تقول لشخص  "فن التغذية الراجعة "هذا الفصل هو مدرسة في فنون التأثير. سنتعلم  

عالم   سندخل  بنفسه.  ثقته  تدمر  أن  دون  نفاذة  عطره  رائحة  الحوار"أن  لنحول  "هندسة 

شفرة  "ونتعلم  "فن الاتفاق"الاجتماعات من مقبرة للوقت إلى محرك للتقدم. سنكشف أسرار 

لنتحدث كقادة عظماء،  "معجمنا القيادي"وتكتيكات التفاوض المتقدمة. سنصقل   "التعاطف

الاحترام  في حياكة القصص التي تحرك الجبال، وفي النهاية، نثبت أن   "سلاحنا الخفي"ونكتشف  

   .هو ما يُكتسب، وليس ما يُكتب في بطاقة العمل

 

   وفي الفصل السابع: التمكين والتفويض والتحول

القيادة الحقيقية تظهر في قدرتك على "التخلي". في هذا الفصل، نخوض رحلة صعبة نحو تمكين 

مبدأ   نطبق  متى  سنتعلم  الأرض"الآخرين.  سنتقن   "حرق  جديد.  لنمو  التربة  فن "لتطهير 

 "التوازن"لنطلق العنان للقوة الكامنة في فرقنا. سنرقص رقصة  "هندسة التمكين "و "التخلي 

الدقيقة بين كوننا مسؤولين عن النتائج وكوننا مسؤولين عن رعاية فريقنا. وفي النهاية، سنواجه  

   .التي لا يخبرك بها أحد عن عبء القيادة وتحدياتها "الحقائق القاسية"

 

   ما عن الفصل الثامن: الهيكل والعدالة التنظيمية ومصائد السلطةأ

سراب الألقاب  "هذا الفصل هو تشريح لـ"السياسة" الخفية في عالم الشركات. سنتحدث عن  

فخً "الفارغة تكون  قد  الترقية  أن  وكيف  عن  ا،  سنكشف  الزجاجي".  يخنق   "السقف  الذي 

المحظوظ"الطموح، وظاهرة   الكفاءة. سنحلل   "الفتى  تقتل  المكسور"التي  القيادة   "مثلث 

، "جزر منعزلة". سنفهم لماذا تتحول بعض الشركات إلى  اولماذا يفشل القادة العظماء أحيانً 

 ."متلازمة الزهرة الطويلة"وكيف يقص القادة الضعفاء أجنحة الصقور في 
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  في الفصل التاسع: الظل القيادي: أمراض الثقافة والسلوكو

 "الظلال على كرسي القيادة"هنا نغوص أعمق في الجانب المظلم للقيادة. سنلقي الضوء على  

القاتلة"و الخمسة  سندخل  "الأخطاء  المظلمة ".  سنقابل  "الغرف  المؤامرات.  تُحاك  حيث 

، وهو فن قول "حاضر" بينما  "الامتثال الماكر"الذي يقود بلا روح. سنحلل   "القائد الزومبي"

كدرع للقائد الخائف، وكيف يصبح   "التفاخر بالانشغال"تصرخ روحك "بالطبع لا". سنكشف عن  

ن"القائد   مُسَمَّ إوز  بالمعرفة. وسنتعلم عن   "كبد  الاحتياطي"يخنق فريقه  كتكتيك   "الكارت 

   .للقيادة من الظل

 

  وفي الفصل العاشر: فخاخ التنفيذ ومقابر الاستراتيجيات 

أسباب  لنفهم  الاستراتيجيات"  "مقبرة  إلى  رحلة  هو  الفصل  هذا  الخطط؟  أفضل  تفشل  لماذا 

سنحلل   الميت"الفشل.  الحصان  الفاشلة.  "نظرية  المشاريع  جلد  على  القادة  يصر  وكيف 

وكيف يمكن للثناء أن   "تكتيك حبة السم"سنتحدث عن   ."متلازمة الأمل الكاذب"سنتجنب  

التي    "متلازمة البطة"على الإنقاذ، و  ا التي تجعلك مدمنً  "متلازمة البطل"يقتل. سنكشف عن  

 .تحت سطح هادئ هائلاً  اداخليً  اتخفي صراعً 

 

  في الفصل الحادي عشر: انحيازات العقل والعمى الاستراتيجيو

أخطر عدو للقائد هو عقله. في هذا الفصل المتقدم، سنستكشف الفخاخ والانحيازات المعرفية  

كيف يقتلك نجاحك. سنحارب  "لحظة كوداك"التي تسبب "العمى الاستراتيجي". سنتعلم من  

العميق" الفهم  المتعدد"سنتجنب   ."وهم  الجميع يصفقون لإمبراطور   "الجهل  يجعل  الذي 

التي تجعلنا   "الجوهرة اللامعة"للشائعات، ونتجنب فتنة    "الرصاصة السحرية "عارٍ. سنتصدى لـ

   .نفضل الحلول الأجنبية
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   وفي قرب الختام الفصل الثاني عشر: القيادة الموقفية وأنماط التأثير

بعد أن فهمنا كل التعقيدات، نعود إلى جوهر المرونة. هذا الفصل هو ورشة عمل مكثفة في فن 

لنعرف أي قناع نرتدي في حفلة العمل التنكرية   "وجوه القيادة الخمسة"التكيف. سنستعرض 

وفي الفصل الثالث    .، وهي جوهر القيادة الموقفية"رقصة القائد مع الواقع"اليومية، وسنتعلم  

القيادة رحلة لا وجهة. في هذا الفصل، نضع أدوات القياس    عشر: القياس والتعلم والنمو المهني

سنستخدم   النمو.  في  استمرارنا  تضمن  التي  القيادة "والبوصلات  فعاليتنا،   "مؤشر  لنقيم 

  اوختامً   .لينجو في عامه الأول  "للقائد الجديد  دليلًا "، ونقدم  "دروس من الطريق"ونستمع إلى  

القيادة ومستقبل  الاصطناعي  الذكاء  الرابع عشر:  الفصل  إلى   يأتي  ننظر  الأخيرة،  الحلقة  في 

كيف   سنتعلم  الاصطناعي؟  الذكاء  عصر  في  القيادة  شكل  سيتغير  كيف  قادة  "الأفق.  نمكن 

في  "المستقبل الاصطناعي  الذكاء  ونستخدم  نتوقف عن  "، وكيف  "التخطيط الاستراتيجي"، 

، لنركز على ما لا يمكن للآلة أن تفعله: الإلهام، والتعاطف، وبناء علاقات "الإدارة ونبدأ القيادة

 .إنسانية حقيقية
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 لقاب في بلد لا تحمل سواها! أزمة  أ

 

تكون    أن  يمكنك  فعليً   CEOلا  كنت  إذا  إلا  لشركة،  التنفيذي(  من   ا)الرئيس  مجموعة  ترأس 

 المديرين التنفيذيين رفيعي المستوى مثل:

المالي   التنفيذي  للتسويق  CFOالمدير  التنفيذي  المدير   ،CMO  للعمليات التنفيذي  المدير   ،

COO المدير التنفيذي للتكنولوجيا ،CTO 

(، لأن كل واحد منهم يدير إدارة كبيرة  Chief 𝑆𝑜𝑚𝑒𝑡ℎ𝑖𝑛𝑔 Officerجميع هؤلاء يحملون ألقاب )

كثر من مدير، وهو المدير المباشر لهم. اتضم عددً   من الموظفين، وتحت إدارته أ

يشرف على إدارة تضم موظفي الـعمليات،    COOعلى سبيل المثال، المدير التنفيذي للعمليات  

وتحتهم عدة مشرفين وعدة مديرين، وهو المدير التنفيذي لهم، ويرفع تقاريره مباشرة إلى رئيس 

 الشركة والأمر ذاته ينطبق على جميع الإدارات: المالية، التسويق، التكنولوجيا… إلخ. 

فهل من المنطقي   —لنفترض الإدارة المالية    —الآن، إذا كان لديك موظفان فقط في إدارة ما  

 ؟CFOيتقاضى راتب  CFOأن تعيّن 

، لأن الهيكل التنظيمي يُبنى من الأسفل إلى الأعلى: تبدأ بعدد من  افي علم الإدارة، هذا يُعدّ عبثً 

نائب   االموظفين، ثم تعيّن مديرً  تُعيّن  المدير بحاجة لمساعدة،  العدد وأصبح  عليهم، وإذا زاد 

م الإدارة إلى  كثر، يتم إضافة مشرفين، وإذا تضاعف بشكل كبير، تقُسَّ مدير، وإذا تضاعف العدد أ

 .CFOأقسام ولكل قسم مدير، وجميعهم تحت إدارة المدير التنفيذي للمالية 

 

 فقط لأنك صاحب أو مؤسس الشركة؟  CEOهل يمكن أن تكون 

عزيزي، "صاحب" أو "مؤسس" الشركة ليست وظيفة، بل هي وصف قانوني لعلاقتك بالشركة.  

 .Founderلا توجد وظيفة رسمية باسم 

تكون   أن  يمكن  مديرين   CEOوهل  عدة  من  المكوَّن  الإداري"  "التعقيد  هذا  وجود  دون  من 

 تنفيذيين؟ 
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بالطبع، الأمر متروك لك. يمكنك أن تضع لنفسك أي لقب تريد، فأنت في بلد حر. لكنني أتحدث 

 اموظفً   20هنا عن المعايير الصحيحة لكيفية نشوء هذه الألقاب. فإذا كانت شركتك صغيرة تضم  

 . اسيئً  اليس أمرً  MDأو  GMمديرين وأنت المدير العام لهم، فإن لقب   3و

أرباحً  ، فلن    CEO، ووفرت وظائف، وأعالت أسر، ولم تحمل لقب  اإذا أسست شركة وحققت 

 ". CEOيقلل ذلك من شأنك، ولن يُشار إليك بازدراء لأنك "لست 

 

في النهاية، يمكنك أن تختار أي لقب لنفسك، ولن يعترضك أحد. لكن… أن تقفز مباشرة إلى القمة  

 من دون المرور بدرجات السلم، يشبه أن تهبط بالمظلة لأنك مستعجل.

، بل كان خريج حقوق من جامعة اولا جنديً   اتذكر أن صدام حسين لم يدخل الجيش لا ضابطً 

 اوطلب رتبة "مشير" ولصقها على كتفه… فهل جعله ذلك حقً   االقاهرة، ومع ذلك أصبح رئيسً 

 ؟ امشيرً 

أو حتى    —   CEOالمشكلة ليست في ضخامة الألقاب التي نمنحها لأنفسنا، بل في أننا لكي نكون  

نحتاج إلى مجموعة من المهارات الأساسية. فإذا قررت أن تفتح شركة وتصبح    —لإدارة    امديرً 

CEO   ًرئيس الآخرين  نظر  في  فستكون  المهارات،  هذه  تكتسب  أن  دون  من    ا تنفيذيً   ابأموالك، 

 بلقبك، لكن أداؤك أداء طالب جامعي تحت التمرين

 

 Simon Sinek:  "Leadership is not about… بل دور ورسالة كما يقول  اوهنا القيادة ليست لقبً 

being in charge, it’s about taking care of those in your charge"   القيادة ليست أن(

 تكون المتحكم، بل أن تعتني بمن تحت قيادتك(. 

وأن تضع رؤية واضحة تلهم    –  Start With Why  –بـ السبب    ايعني أن تبدأ دائمً   اأن تكون قائدً 

 الجميع، لا أن تكتفي بإدارة العمليات اليومية. 

  ا القائد الناجح يبدأ دائمً   اللقب قد يمنحك الهيبة، لكن القيادة هي التي تمنحك الاحترام والتأثير.

الاستمرار حتى من دونه. قادرة على  الفريق قبل نفسه، ويبني منظومة  السبب، ويضع  إذا    بـ 

تكون   أن  وإلهام    CEOأردت  أمان،  بيئة  وخلق  تحتك،  قيادات  ببناء  فابدأ  بحق، 

 . مشتركة  برؤية الجميع
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 الفصل الثامن 

 الهيكل والعدالة التنظيمية ومصائد السلطة  

 مبدأ "الترقية على الشجرة": سراب الألقاب الفارغة : أولاً  •

 القائد الذي "يُصَلَّى على ذيله": مبدأ السمعة الطاهرة: اثانيً  •

الحاجز غير المرئي الذي يخنق   :(The Glass Ceiling) السقف الزجاجي:  اثالثً  •

 الطموح 

 عندما تتغلب المحسوبية على الكفاءة  :(The Lucky Boy) الفتى المحظوظ: ارابعً  •

عندما يقود الشباب   :(The Grey Hair Complex) عقدة الشعر الرمادي: اخامسً  •

 حكمة السنين 

مثلث القيادة المكسور: لماذا يفشل القادة العظماء في أدوار سيئة  : اسادسً  •

 التصميم

القائد الذي لا يبقى   :(The Revolving Door Theory) نظرية الباب الدوار  :اسابعً  •

 معه أحد

عندما تتحول المؤسسة إلى   :(The Silo Syndrome) متلازمة الجزر المنعزلة: ا ثامنً  •

 أرخبيل متحارب 

القائد الذي يقص   :(The Tall Poppy Syndrome) متلازمة الزهرة الطويلة: اتاسعً  •

 أجنحة الصقور 

مثل   الشركات  في  "السياسة 

جيد  نوع  هناك  الكوليسترول، 

تمامً  تجاهلها  سيء.  هو    ا ونوع 

انتحار  وسذاجة،   هو  فيها  الغرق 

هذه  في  تبحر  كيف  تعلم  مهني. 

 ".المياه العكرة بنزاهة وذكاء 
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 لفصل الثامن  ا ة افتتاحي

لقد قضينا الفصول السابقة ونحن نبني القائد المثالي والفريق المثالي. لكن ماذا يحدث عندما "

الهياكل  "غابة"  إلى  رحلتنا  هو  الفصل  هذا  مثالي؟  غير  عالم  في  الفريق  وهذا  القائد  هذا  نضع 

 .االتنظيمية، حيث القواعد المكتوبة شيء، وقوانين البقاء شيء آخر تمامً 

اللامعة، لنسأل السؤال المحظور: هل اللقب الذي  "شجرة الترقية"سنبدأ بالنظر إلى الأعلى، نحو  

؟ في هذه الغابة، سنواجه حواجز  سراب من الألقاب الفارغةنسعى إليه هو قمة المجد، أم مجرد  

الذي يمنع أفضل الصقور من التحليق، وسنشاهد بحسرة   "السقف الزجاجي"غير مرئية مثل  

 .الذي يثبت أن الحظ )أو المحسوبية( قد يتغلب على الكفاءة "الفتى المحظوظ"صعود 

في    ا، أرخبيل متحارب ينسى أنهم جميعً "جزر منعزلة"سنحلل لماذا تتحول بعض الشركات إلى  

، فيصبح مكتبهم محطة عبور  "نظرية الباب الدوار"نفس القارب. ولماذا يعاني بعض القادة من  

مستقرً  لا  يمارس    اللمواهب  الذي  الخائف  القائد  نفسية  في  سنغوص  الزهرة  "لها.  متلازمة 

مثلث "، فيقص أجنحة كل من ينمو أطول منه. وسنكشف عن خطأ التصميم القاتل في  "الطويلة

 .، الذي يجعل أفضل القادة يفشلون"القيادة المكسور 

للمدينة الفاضلة، بل هو خريطة نجاة في عالم حقيقي، عالم يصطدم فيه    هذا الفصل ليس دليلاً 

وحيث الهدف النهائي ليس فقط تحقيق النجاح، بل   "عقدة الشعر الرمادي"طموح الشباب بـ

تجعل الناس يذكرونك بالخير، ويصلون على ذيلك، بعد أن تكون قد غادرت    سمعة طاهرةبناء 

 ".هذه الغابة بسلام

 

الحكومات  " تشبه  الشركات 

الصغيرة، بقوانينها غير المكتوبة  

وسياساتها الخفية. القائد النزيه  

هذه  يتجنب  من  ليس 

خلالها   يبحر  من  بل  السياسات، 

 ".دون أن يبيع بوصلته الأخلاقية
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 : مبدأ "الترقية على الشجرة": سراب الألقاب الفارغةأولًا 

، اتخيل معي هذا المشهد: طفل صغير يتسلق شجرة عالية في حديقة المنزل. كلما صعد فرعً 

. لكن في الحقيقة، هو  اشعر بالفخر والاعتزاز. يرى العالم من منظور أعلى، ويشعر بأنه حقق إنجازً 

كبر أو مسؤولية حقيقية. هو فقط  لم يتقدم خطوة واحدة داخل المنزل، لم يحصل على غرفة أ

. وحين يأتي المساء، سيتوجب عليه ا معلق على شجرة، في مكان منعزل، يصفق لنفسه وحيدً 

 .االنزول والعودة إلى مكانه الأصلي تمامً 

هذا هو بالضبط ما يحدث في ممارسة إدارية سامة وخطيرة نطلق عليها في ثقافتنا المصرية اسم 

 ."الترقية على الشجرة"

هو أسلوب مخادع يلجأ   (The Hollow Title Promotion) "مبدأ "الترقية على الشجرةإن  

إليه بعض المديرين، عندما يريدون الاحتفاظ بموظف كفء وطموح دون منحه ترقية حقيقية.  

، دون أن يتبع هذا اللقب أي (Vanity Title)  اورنانً   اجديدً   اوظيفيً   اإنها عملية إعطاء الموظف لقبً 

زيادة في الصلاحيات، أو المخصصات المالية، أو المسؤوليات الجوهرية. إنها ترقية في الهواء، على 

 .فرع شجرة، وليس على السلم الوظيفي الحقيقي للمؤسسة

في القيادة. العملة الأساسية التي يتعامل بها القائد   اأخلاقيً   ا ، تمثل هذه الممارسة إفلاسً افلسفيً 

وعندما يقدم المدير "ترقية على الشجرة"، فهو كمن يسك عملة زائفة. تبدو   .(Trust) الثقةهي  

محاولة   أول  عند  الرخيص  معدنها  عن  تكشف  أن  تلبث  لا  لكنها  البداية،  في  وبراقة  لامعة 

لاستخدامها. هذا الفعل لا يقتل طموح الموظف فحسب، بل يغتال الثقة بشكل لا رجعة فيه،  

 .الألغام حيث يشكك الجميع في نوايا الجميعويحول بيئة العمل إلى حقل من 

 .هذا المبدأ هو النقيض المطلق لكل ما يدعو إليه سيمون سينك

من حماية فريقه، يقوم هذا المدير    بدلاً  :(Circle of Safety) "إنه يدمر "دائرة الأمان •

بخداعهم، مما يجعل الموظف يشعر بأنه مستغل وغير آمن. كيف يمكن لأحد أن يبدع 

 أو يخاطر في بيئة يشعر فيها أن قائده قد يخدعه في أي لحظة؟

يلبي المدير حاجته قصيرة المدى )تجنب زيادة   :"إنه يجسد عقلية "القادة يأكلون أولاً  •

للموظف وسلامه  الحقيقي  الوظيفي  النمو  بالموظف( على حساب  الاحتفاظ  الراتب، 

 .النفسي. إنه فعل أناني بحت، يضع مصلحة المدير فوق مصلحة فريقه
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القائد الذي يلجأ لهذه الحيلة قد فقد البوصلة   :(The Why) "إنه يعكس غياب "السبب •

الأخلاقية والهدف الأسمى. أصبح هدفه هو التحكم والتلاعب، وليس بناء فريق قوي  

 .وملهم لتحقيق رؤية مشتركة

التكنولوجيا،  العاملة في مجال  الشركات  دعوني أقص عليكم واقعة محددة شهدتها في إحدى 

 .وهي تجسد هذا المبدأ المدمر بكل أبعاده

 كانت هناك مهندسة برمجيات شابة وموهوبة تدعى "نورهان".  

مبتكرة    كانت "نورهان" هي المحرك الحقيقي لفريقها، وتعمل بجهد يفوق أقرانها، وقدمت حلولاً 

من الوقت والمال. بعد عامين من العطاء، شعرت بأنها تستحق أن  وفرت على الشركة الكثير  

 .(Team Leader)تصبح قائدة فريق 

أن الميزانية    ا، لكنه كان يعلم أيضً اذهبت "نورهان" لمديرها المباشر، الذي كان يدرك قيمتها جيدً 

من مواجهتها بالحقيقة   لا تسمح بإنشاء منصب جديد أو زيادة راتبها بالشكل الذي تستحقه. وبدلاً 

 .بشفافية، لجأ إلى الحيلة القاتلة

 قال لها بحماس مصطنع:  

كبر من مجرد قائدة فريق. أنا أرى فيكِ   رؤية استراتيجية. من اليوم، "يا نورهان، أنتِ أثبتِّ أنكِ أ

 ".(Head of Tech Initiatives Development) رئيسة قسم تطوير المبادرات التقنية"أنتِ 

شعرت "نورهان" بسعادة غامرة. لقد قفزت فوق منصب قائد الفريق إلى منصب إداري أعلى! 

 .قامت بتحديث ملفها على "لينكدإن" بفخر، وتلقت التهاني من زملائها

 .ثم بدأ سراب اللقب الفارغ بالانقشاع

في الأسبوع الأول، حاولت عقد اجتماع لتوزيع مهام "مبادرتها" الجديدة، فاعتذر زملاؤها قائلين  

كتشفت أنها لا تملك أي سلطة عليهم  .إنهم ينتظرون المهام من قائد فريقهم الفعلي. ا

برمجية جديدة   أداة  القسم لشراء  ميزانية  الثاني، طلبت تخصيص جزء صغير من  الأسبوع  في 

كتشفت  لمبادرتها، فأخبرها مديرها بأسف: "لا توجد ميزانية مخصصة لهذا القسم الجديد بعد." ا

 .أنها لا تملك أي موارد

. هنا، أدركت الحقيقة المرة: لقد تم  افي نهاية الشهر، نظرت إلى كشف راتبها لتجده كما هو تمامً 

 .""ترقيتها على الشجرة
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العبرة هنا ليست فقط في أن نورهان بدأت تبحث عن عمل آخر على الفور. العبرة أعمق من  

 .ذلك بكثير

هذه "الترقية" كانت مثل لدغة الكوبرا. في البداية، قد لا تشعر بالألم، بل قد تشعر بالخدر. لكن  

القاتل   بالخيانة    -السم  والشعور  الثقة  بالفعل في جسد    -سم عدم  الانتشار  بدأ في  قد  يكون 

ق رأوا  المنظمة بأكملها. لقد فقدت الشركة موهبة لامعة، والأخطر من ذلك، أن باقي أعضاء الفري

 .ما حدث، وماتت الثقة في قيادتهم

  ا ، بل يبني مسارات وظيفية. قد يقول لك بصدق: "أنتَ لست جاهزً االقائد الحقيقي لا يبني أوهامً 

".  ابعد، وتحتاج لتطوير كذا وكذا"، أو "لا توجد فرصة الآن، لكن دعنا نضع خطة للوصول إليها معً 

للحظة، لكنه يبني ثقة تدوم لسنوات. أما "الترقية على الشجرة"،    اهذا الصدق قد يكون مؤلمً 

 .فهي مجاملة زائفة في الصباح، وطعنة غادرة في المساء

 

 أسئلة للتأمل والمناقشة: هل هناك أشجار في حديقتك؟ 

الترقية على الشجرة" هي شكل من أشكال الخداع، حتى لو كانت نواياها حسنة. هذه الأسئلة  "

كتشاف ما إذا كنت، بوعي أو بغير وعي، تمارس هذا السلوك المدمر، أو ما إذا   ستساعدك على ا

 .كانت ثقافتك المؤسسية تشجع عليه

 :أسئلة للقائد )لتقييم الذات(

ثلاثة  . هل تبع هذا اللقب  اجديدً   اتذكر آخر مرة قمت فيها بترقية موظف أو منحه لقبً  .1

ملموسة  القرار،  :أشياء  لاتخاذ  حقيقية  جديدة  صلاحيات  الراتب،  في  واضحة  زيادة 

كبر يمكن قياسها؟ )إذا كانت إجابة أي منها "لا"، فربما تكون قد زرعت  ومسؤوليات أ

 .شجرة( 

حاليً  .2 توفيرها  تستطيع  لا  ترقية  يطلب  وطموح  كفء  موظف  يأتيك  )لأسباب   اعندما 

تتعلق بالميزانية أو الهيكل التنظيمي(، ما هو رد فعلك الطبيعي؟ هل تواجهه بالحقيقة  

بشفافية وتضع معه خطة مستقبلية واضحة، أم تميل إلى إعطائه "ترضية" في شكل  

 لقب وظيفي فارغ لـ"شراء الوقت"؟

قائد   .3 أنت  مدير،  مجرد  من  كبر  أ "أنت  مثل:  جملة  استخدمت  أن  لك  سبق  هل 

 .مع نفسك  ا استراتيجي..." كمانع لتلبية طلب زيادة في الصلاحيات أو الراتب؟ كن صادقً 
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انظر إلى الهيكل التنظيمي لفريقك. هل هناك مسميات وظيفية تبدو "فضفاضة" أو   .4

"غامضة" )مثل: خبير أول استراتيجي، منسق مبادرات خاصة...إلخ(؟ هل أصحاب هذه  

 الألقاب يمتلكون سلطة وموارد حقيقية، أم أنهم معلقون على "شجرة"؟ 

 :أسئلة لتقييم الثقافة المؤسسية

هل ثقافة شركتك تكافئ "الألقاب" أم "الأثر"؟ بمعنى آخر، هل يحصل الشخص على  .1

بغض    املموسً   االتقدير الأكبر عندما يتم تغيير مسماه الوظيفي، أم عندما يحقق إنجازً 

 النظر عن لقبه؟

الوظيفية   .2 المسارات  هل  شركتك،  ومعلنة   (Career Paths)في  وشفافة  واضحة 

للجميع، أم أنها غامضة وتعتمد على العلاقات الشخصية والتقديرات الذاتية للمديرين؟ 

 .)الغموض هو التربة الخصبة لنمو "الأشجار"(

موظفً  .3 رأيت  أن  سبق  على    الامعً   اهل  حصوله  من  قصيرة  فترة  بعد  استقالته  يقدم 

السبب   بتحليل  الإدارة  قامت  فهل  ذلك،  حدث  إذا  الورق؟  على  رائعة  تبدو  "ترقية" 

كتفت بتفسيرات سطحية مثل "لقد حصل على عرض أفضل"؟   الحقيقي، أم ا

 :أسئلة للموظف )لتقييم وضعه(

على ترقية، اسأل نفسك: هل تغير أي شيء في يوم عملي بخلاف    اإذا حصلت مؤخرً  .1

هل  مختلفة؟  اجتماعات  أحضر  أصبحت  هل  الإلكتروني؟  البريد  نهاية  في  "التوقيع" 

كن أتخذها من قبل؟  أصبحت أتخذ قرارات لم أ

، اعندما تحاول استخدام "سلطتك" الجديدة لتنفيذ فكرة ما، هل تجد استجابة وتعاونً  .2

جملاً  تسمع  هذه    أم  تكررت  )إذا  الأعلى"؟  المدير  موافقة  إلى  يحتاج  الأمر  "هذا  مثل 

 .الجملة، فأنت على الأغلب فوق شجرة(

 :سؤال التحدي

الحقيقية للقيادة، فهل "الترقية على الشجرة" تعتبر استثمارً  العملة  الثقة هي  أم    اذكيً   ا لو أن 

لهذه العملة؟ وما هو الثمن الذي تدفعه المؤسسة على المدى الطويل مقابل كل   افاضحً   اتزويرً 

 عملية تزوير؟ 
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 : القائد الذي "يُصَلىى على ذيله": مبدأ السمعة الطاهرة اثانيً 

يفوق الوصف،    افي موروثنا الثقافي، هناك تعبير عبقري يصف الشخص الذي بلغت نزاهته حدً 

الجزء   الثوب هو  البلاغية هنا مذهلة؛ فذيل  الصورة  يُصَلَّى على ذيله".  فيقولون عنه: "فلان ده 

الذي يلامس الأرض، ويحتك بالشوائب والغبار، والقول بإمكانية الصلاة عليه هو كناية عن طهارة  

يظل نقي يصلح   ونقاء سمعة هذا الشخص لدرجة أن أقرب أجزائها إلى وحل الدنيا ومصاعبها

  .مكان للسجود

 (The Untarnished Reputation Principle) مبدأ السمعة الطاهرة في عالم القيادة، هذا هو  

يجب حتى   لا يقتصر على رفض رشوة أو الابتعاد عن الحرام، فهذا هو خط الأساس الذي لا  إنه

الحقيقية للقائد.   الهوية  التي تصبح  مناقشته. بل هو حالة متكاملة من الاستقامة والشفافية 

يرتديه القائد في المناسبات الرسمية، بل هي جلده الذي يعيش به.    ا هذه السمعة ليست درعً 

 :إنها تتجلى في كل قرار، صغير أم كبير

 هل يستخدم معلومة عرفها بحكم منصبه لمصلحته الشخصية؟  :في حفظ الأسرار  •

 هل كلمته عقد، حتى في الوعود الشفهية البسيطة؟  :في الوفاء بالوعود •

 هل يسطو على نجاح فريقه، أم يسلط الضوء عليهم؟ :في نسبة الفضل لأهله •

هل يبحث عن كبش فداء عند الخطأ، أم يقف في المقدمة ويقول  :في تحمل المسؤولية  •

 "أنا المسؤول"؟ 

به. إنها  افلسفيً  ، النزاهة ليست مجرد سياسة يتبعها القائد، بل هي "نظام التشغيل" الخاص 

الثقة ليست شيئً  أن  يدرك  المبدأ  بهذا  الذي يعمل  القائد  الذي يحكم كل تصرفاته.    ا المنطق 

يُكتسب عبر آلاف المواقف المتسقة. سمعته هي أغلى أصوله، وهي رصيد ينمو   ايُطلب، بل شيئً 

 .ببطء مع كل قرار صحيح، ولكنه قد ينهار في لحظة واحدة بقرار خاطئ

وهنا يكمن جوهر فكر سيمون سينك. فالقائد الذي "يُصَلَّى على ذيله" هو الوحيد القادر على  

أمان"بناء   بالأمان فقط من   (Circle of Safety) "دائرة  لا يشعر  فريقه  حقيقية ومستدامة. 

الأخطار الخارجية، بل من الخطر الداخلي المتمثل في الغدر أو الظلم أو التلاعب. إنهم يعملون  

بشغف لأنهم يثقون في عدالة البوصلة الأخلاقية لقائدهم، وهذا يحررهم للتجربة والابتكار دون 

 "القضية العادلة"النزاهة هي التجسيد العملي لـ خوف من أن تسُتغل أخطاؤهم ضدهم. هذه 

(Just Cause) التي يؤمن بها القائد ويعيشها. 
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دعوني أشارككم قصة تجسد هذا المبدأ بشكل أوسع، وقعت في شركة استشارات هندسية كنت  

 .أتعامل معها

تم تعيين "المهندسة ليلى" كمديرة لمشروع ضخم وحيوي لتصميم بنية تحتية لأحد المنتجعات 

السياحية. بعد أشهر من العمل الشاق، وقبل أيام من تسليم المرحلة الأولى للعميل، حدث خطأ 

فني جسيم في أحد التصاميم الرئيسية. الخطأ ارتكبه مهندس شاب حديث التخرج في فريقها،  

 .ة المراجعة الداخلية لم تكتشفه في الوقت المناسبلكن عملي

كانت الكارثة وشيكة، والعميل من النوع الذي لا يرحم. كان أمام "ليلى" عدة طرق "لتنظيف" 

على المهندس الشاب وفصله لإرضاء العميل، أو   : كان بإمكانها إلقاء اللوم كاملاً االموقف ظاهريً 

 .التقليل من حجم الخطأ ومحاولة إخفائه على أمل ألا يلاحظه أحد

 :لكن "ليلى" كانت قائدة "يُصَلَّى على ذيلها". قامت بالآتي 

الهاتف   :المواجهة الفورية والشفافة .1 قبل أن يكتشف العميل الخطأ، رفعت سماعة 

كتشفنا خطً اواتصلت به شخصيً  في تصميم    ا فنيً  ا. قالت بوضوح: "أتصل لأبلغكم بأننا ا

المرحلة الأولى. الخطأ من جانبنا، وأنا أتحمل مسؤوليته بالكامل كقائدة للفريق. سنحتاج  

 ".إلى تأجيل التسليم لمدة أسبوع لإصلاحه على الوجه الأمثل

فرصة  .2 إلى  اللوم  وتحويل  الفريق  إلى   :حماية  الجميع  نظر  المذعور.  فريقها  جمعت 

ارتكبه  الذي  "الخطأ  ليلى قالت:  الانهيار. لكن  الذي كان على وشك  الشاب  المهندس 

زميلنا هو عَرضَ، وليس المرض. المرض هو نظام المراجعة لدينا الذي سمح بمرور هذا  

برئاسة   االخطأ. مسؤوليتي أنا أن أصلح هذا النظام. من الغد، سنشكل فريق عمل صغيرً 

تصورً  لنا  ليضع  نفسه،  المهندس  هذا   اجديدً   اهذا  مثل  تكرار  يمنع  المراجعة  لعملية 

 ".الخطأ

، ليس فقط لإصلاح الخطأ، بل  اونهارً   عمل الفريق ليلاً  :الوفاء بالوعد وتحمل التكلفة .3

بالكامل، وتم   العمل الإضافي  المراجعة الجديد. تحملت الشركة تكاليف  لتطبيق نظام 

 .كما وعدت اتسليم المشروع بعد أسبوع تمامً 

 .العبرة هنا ليست مجرد أخلاقية، بل هي درس في القيادة الاستراتيجية 

المطلقة   "ليلى"  شفافية  لكن  البداية،  في  مستاءً  كان  العميل  أن  النتيجة؟ صحيح  كانت  ماذا 

وشجاعتها في تحمل المسؤولية حولت غضبه إلى احترام عميق. قال لها بعد انتهاء المشروع:  
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"لقد أثبتِّ لي أنني أستطيع أن أثق بكم في الأوقات الصعبة، وهذا أغلى عندي من التسليم في 

 ".الموعد

أما فريقها، فقد تحولت "ليلى" في نظرهم من مجرد مديرة إلى قائدة يتبعونها إلى أي مكان. لقد  

في أن النزاهة ليست في عدم الوقوع في الخطأ، بل في كيفية التعامل معه   اعمليً   اعلمتهم درسً 

 .عندما يقع

القائد الذي "يُصَلَّى على ذيله" لا يبني سمعته في لحظات الانتصار، بل يبنيها في خضم الأزمات، 

أن الثقة التي يزرعها اليوم، هي الحصاد الذي    احين يختار الطريق الأصعب والأكثر استقامة، مدركً 

 .سيقتات عليه هو وفريقه لسنوات قادمة 

 

 أن "يُصَلَّى على ذيلك"؟ ا أسئلة للتأمل والمناقشة: هل يمكن حقً 

السمعة الطاهرة ليست حالة تصل إليها، بل هي رحلة يومية من الخيارات الصغيرة والكبيرة.  

يراقبك  عندما  فقط  ليس  القيادي،  سلوكك  لتقييم  أخلاقية  كبوصلة  الأسئلة  هذه  استخدم 

 .الآخرون، بل في تلك اللحظات التي لا يراك فيها أحد إلا نفسك

 :أسئلة حول النزاهة في القرارات

  ا تسبب في مشكلة. في اجتماع المتابعة، هل تميل غريزيً   ا خاطئً   ا تخيل أنك اتخذت قرارً  .1

إلى البحث عن مبررات خارجية )"السوق تغير"، "المنافس فاجأنا"(، أم تبدأ بقول: "أنا  

 المسؤول الأول عن هذا القرار، دعونا نحلل أين أخطأتُ في التقدير"؟

أو نجاح كان صاحبه الحقيقي أحد   .2 هل سبق لك أن نسبت لنفسك الفضل في فكرة 

 أعضاء فريقك، حتى لو كان ذلك بشكل غير مباشر عبر عدم التصريح بمصدر الفكرة؟

لنفسك  .3 تسمح  رمادية"  "منطقة  هناك  هل  الموردين،  أو  العملاء  مع  مفاوضاتك  في 

في   الصريح"  الكذب  و"عدم  الكامل"  "الصدق  بين  فرق  هناك  هل  فيها؟  بالعمل 

 قاموسك الأخلاقي؟ 

أولاً  .4 نفسك  على  تطبقها  هل  جديدة،  قاعدة  أو  سياسة  تضع  من   عندما  قدر  وبأكبر 

 الصرامة، أم أنك تعتبر نفسك "استثناءً" بحكم منصبك؟ 
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 :أسئلة حول النزاهة في العلاقات

" ملزمة؟ تذكر آخر وعد صغير قطعته  اهل وعودك، حتى الشفهية منها، تعتبرها "عقودً  .1

 "(. هل وفيت به في وقته؟ ا: "سأنظر في هذا الأمر وأعود إليك غدً لأحد موظفيك )مثلاً 

هل تحتفظ بالمعلومات السرية التي يؤتمنك عليها فريقك بنفس القوة التي تحتفظ  .2

استخدام هذه المعلومات في تقييماتهم أو  ابها بأسرارك الشخصية؟ وهل تتجنب تمامً 

 في أحاديثك الجانبية؟ 

هل تتحدث عن أعضاء فريقك الغائبين بنفس الاحترام والتقدير الذي تتحدث به معهم  .3

 في "النميمة الإدارية" مع دائرتك المقربة؟  اوهم حاضرون؟ أم أنك تنخرط أحيانً 

نفس  .4 به مع  تتعامل  الذي  الحزم  بنفس  "نجم"  ارتكبه موظف  تتعامل مع خطأ  هل 

 الخطأ إذا ارتكبه موظف متوسط الأداء؟ 

 :أسئلة حول بناء الإرث

، ما هي الكلمة التي تود أن يستخدمها فريقك لوصف نزاهتك؟ الو غادرت منصبك غدً  .1

 "؟ اوما هي الكلمة التي تعتقد أنهم سيستخدمونها "فعليً 

استراتيجية يجب حمايتها والاستثمار    هل تعتبر "سمعتك" و"سمعة الشركة" أصولاً  .2

 فيها، أم مجرد شعارات تسُتخدم في التسويق؟ 

ما هو الدرس العملي الذي تعلمه فريقك منك عن النزاهة في الشهر الماضي؟ )تذكر،   .3

 .هم لا يتعلمون مما تقوله، بل مما تفعله تحت الضغط(

 

 :سؤال التحدي

تخيل أن كل قرار تتخذه، وكل كلمة تقولها، وكل رسالة بريد إلكتروني ترسلها، سيتم عرضها على  

شاشة كبيرة أمام كل من تحترمهم. هل ستشعر بالفخر أم بالخجل؟ الإجابة الصادقة على هذا  

 ."السؤال هي المقياس الحقيقي لمدى طهارة "ذيل ثوبك
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الزجاجياثالثً  السقف   : (The Glass Ceiling):   يخنق الذي  المرئي  غير  الحاجز 

 الطموح 

تخيل أنك في غرفة ذات سقف زجاجي شديد النقاء. يمكنك أن ترى السماء في الأعلى بوضوح،  

ترى النجوم، ترى الطائرات وهي تحلق، ترى كل احتمالات التحليق والوصول. تشعر أن الطريق  

أمامك مفتوح إلى ما لا نهاية. ولكن في كل مرة تحاول فيها القفز أو الصعود، تصطدم بقوة بحاجز  

، لكن الألم  ا، قاسٍ، وغير مرئي. لا تفهم في البداية ما الذي يوقفك، فالطريق يبدو مفتوحً صلب

 .ما يمنعك ايخبرك أن هناك شيئً 

في عالم الإدارة والقيادة. إنه ليس   (The Glass Ceiling) "السقف الزجاجي"هذا هو بالضبط  

مكتوب عليه "ممنوع المرور". بل هو حاجز خفي وغير معلن، يتكون من    اواضحً   اإسمنتيً   اجدارً 

أفرادً  يمنع  واعية،  غير  ثقافية  وممارسات  نمطية،  وقوالب  متجذرة،  ومؤهلين   اتحيزات  كفاء  أ

من النساء أو الأقليات( من الوصول إلى المناصب القيادية العليا، بغض النظر عن جدارتهم   ا)غالبً 

 .اأو إنجازاتهم. إنهم يرون القمة، لكنهم لا يستطيعون الوصول إليها أبدً 

من  افلسفيً  فالكثير  المؤسسات.  تمارسها  ذاتي  خداع  عملية  كبر  أ الزجاجي  السقف  يمثل   ،

الحواجز غير   رؤية  تفشل في  لكنها  المتكافئة"،  و"الفرص  "المساواة"  ترفع شعارات  الشركات 

المرئية المنسوجة في نسيج ثقافتها. إنه يكشف عن تناقض صارخ بين ما تدّعيه المؤسسة وما  

وأ من ذلك، أنه يحول بيئة العمل إلى مكان يسوده الإحباط واليأس، حيث تمارسه بالفعل. والأس

يدرك الموظف الموهوب أن الولاء والعمل الجاد ليسا كافيين، وأن هناك "قواعد" أخرى خفية  

 .في اللعبة لا علاقة لها بالكفاءة 

 :وهنا ينهار بناء سيمون سينك بالكامل

كيف يمكن لأي شخص أن  :(Circle of Safety) "إنه التدمير الممنهج لـ"دائرة الأمان •

يشعر بالأمان في بيئة يعلم فيها أن تقييمه لا يخضع لمعايير الأداء، بل لمعايير خفية  

تتعلق بنوعه أو خلفيته؟ هذا الشعور بالظلم يقتل الانتماء ويجبر الموهوبين على حماية 

 .من العطاء أنفسهم بدلاً 

إذا كانت "القضية العادلة" للمؤسسة  :(The Why) "إنه الخيانة العظمى لـ"السبب •

مستعدة  المؤسسة  بأن  صريح  إعلان  هو  الزجاجي  السقف  فإن  التميز،  تحقيق  هي 



36 
 

للتضحية بالتميز في سبيل الحفاظ على هياكل السلطة التقليدية. إنه يثبت أن "السبب"  

 .المعلن مجرد شعار أجوف 

من السعي للنمو اللانهائي   بدلاً  :(The Finite Mindset) "إنه قمة "العقلية المحدودة •

أبطالها هم   بلعبة محدودة  المؤسسة  تنشغل  المتاحة،  العقول  أفضل  بالاعتماد على 

 .إلى ركود الفكر والابتكار ا، مما يؤدي حتمً اوتكرارً  انفس النوع من الأشخاص مرارً 

دعوني أحكِ لكم قصة واقعية عايشتها عن قرب في المكتب الإقليمي لإحدى الشركات متعددة  

 .الجنسيات بالقاهرة، وهي قصة تجسد ألم السقف الزجاجي بوضوح

"المهندسة   دائمً مريمكانت  كانت  أرقامها  التقنية.  المبيعات  قسم  نجمة  وعلاقاتها    ا"  الأعلى، 

بشكل تطوعي. عندما   ابالعملاء كانت استثنائية، وكانت تقوم بتدريب وتوجيه زملائها الأصغر سنً 

" نفسها، يرون أنها  مريمتم الإعلان عن شغور منصب "مدير القسم"، كان الجميع، بما فيهم "

 .المرشحة الطبيعية والمنطقية الوحيدة

تقدمت للمنصب، وأجرت مقابلة ممتازة مع المدير الإقليمي. بعد أسبوع، تم الإعلان عن تعيين  

" من  أقل  كانت  وأرقامه  إنجازاته  لكن  شاب كفء،  وهو  المنصب،  في  لها  بشكل مريمزميل   "

 .ملحوظ

على السقف    اكلاسيكيً   " لتسأل المدير عن سبب عدم اختيارها، جاء الرد مثالاً مريمعندما ذهبت "

، أنتِ من مريم: "اومخادعً   معسولاً   االزجاجي. لم يقل لها "لم نختاركِ لأنكِ امرأة". بل قال كلامً 

واجتماعات حتى وقت متأخر. نعلم أن    امتكررً   اأثمن أصولنا، ولكن هذا المنصب يتطلب سفرً 

 ".لديكِ مسؤوليات عائلية، ولم نرغب في إرهاقكِ بهذا العبء. فرصتكِ قادمة بالتأكيد

على راحتها. بل رأت "السقف الزجاجي" يتجسد   اقلقً   ا" أمامها مديرً مريمفي هذه اللحظة، لم ترَ "

، دون أن اما تستطيع وما لا تستطيع تحمله بناءً على كونها امرأة وأمً   اأمامها. لقد افترضوا مسبقً 

كانت تستحقها  بحمايتها من فرصة  وقاموا  الاختيار،  لقد حرموها من حقها في  يسألوها حتى. 

 .وتطمح إليها

" بدأت تفقد حماسها وبدأت تبحث عن فرصة في مكان  مريمالعبرة هنا ليست فقط في أن "

آخر يقدرها حق قدرها. العبرة هي الرسالة المدمرة التي أرسلتها الشركة لكل امرأة موهوبة  

المكان إنجازاتكِ، هناك سقف لن تتجاوزيه. ليس " :أخرى في  مهما عملتِ بجد، ومهما كانت 

 ".لأنكِ غير كفؤة، بل لأننا قررنا ذلك نيابة عنكِ 
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الذي  الحقيقي ليس فقط الاعتراف بوجود هذا السقف، بل أن يكون هو الشخص  القائد  دور 

يحمل المطرقة. دوره هو البحث بنشاط عن هذه الحواجز غير المرئية وتحطيمها، وأن يبني ثقافة  

لا تقوم على الافتراضات، بل على تقييم الأداء والقدرات الحقيقية. القائد الحقيقي هو من يضمن  

 .السماء هي الحد الوحيد لطموح فريقه، لا سقف زجاجي خفي من صنعه هوأن 

 

 أسئلة للتأمل والمناقشة: هل هناك أسقف زجاجية في سمائك؟ 

السقف الزجاجي ليس مؤامرة، بل هو نتاج آلاف من الافتراضات غير الواعية والتحيزات المتجذرة 

لتشكل حاجزً  كم  تترا للكشف عن هذه   االتي  كأداة "سونار"  الأسئلة  استخدم هذه  مرئي.  غير 

 .الحواجز الخفية في فريقك ومؤسستك، والأهم، في عقلك أنت

 (The Architect of the Ceiling) المرحلة الأولى: فحص عقليتك كقائد

فكر في منصب قيادي شاغر. عندما تتخيل المرشح المثالي لهذا   :اختبار الافتراضات .1

؟ هل لها نوع )ذكر/أنثى( معين؟  االمنصب، ما هي الصورة الذهنية التي تظهر تلقائيً 

 .مع نفسك اجدً  اعمر معين؟ حالة اجتماعية معينة؟ كن صادقً 

هل سبق لك أن استبعدت موظفة كفؤة من مشروع صعب أو   :"اختبار لغة "الحماية .2

ذلك لنفسك بأنك "لا تريد إرهاقها" بسبب "مسؤولياتها    ا، مبررً امنصب يتطلب سفرً 

 عن رأيها ورغبتها؟  العائلية"، دون أن تسألها هي أولاً 

الثقة .3 دائرة  في  :اختبار  وتستشيرهم  كثر  أ بهم  تثق  الذين  الأشخاص  دائرة  إلى  انظر 

)نفس الخلفية، نفس النوع، نفس طريقة التفكير(؟   االقرارات الهامة. هل يشبهونك كثيرً 

 وتعكس تنوع فريقك بالكامل؟ اأم أن دائرتك متنوعة حقً 

، هل تميل إلى مدح "اجتهادها" و"تفانيها"؟ وعندما  اعندما تقدم موظفة أداءً استثنائيً  .4

إلى مدح "موهبته" و"رؤيته الاستراتيجية"؟   الأداء، هل تميل  يقدم موظف ذكر نفس 

 .)راقب اللغة، فهي تكشف الكثير من التحيزات(

 (The Blueprint of the Ceiling) المرحلة الثانية: فحص أنظمة المؤسسة

انظر إلى الأرقام ببرود. ما هي نسبة النساء أو الأقليات في مؤسستك   :تحليل البيانات .1

ككل؟ وما هي نسبتهم في المناصب القيادية العليا )مدير إدارة فما فوق(؟ هل النسبة  

 .تتضاءل بشكل حاد كلما صعدنا في الهرم الوظيفي؟ )الأرقام لا تكذب(
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الفرص .2 دائمً  :تقييم  اختيارهم  يتم  الذين  الأشخاص  هم  الهامة   امن  للمشاريع 

في   متكرر  نمط  هناك  هل  العليا؟  الإدارة  أمام  الظهور  تمنحهم  التي  والاستراتيجية 

 الاختيار؟ 

هل معايير الترقية في مؤسستك واضحة، موضوعية، وقابلة  :مراجعة معايير الترقية .3

"الملائمة   أو  القيادي"  "الحضور  مثل  غامضة  معايير  على  تعتمد  أنها  أم  للقياس؟ 

 ما تسُتخدم كغطاء للتحيز؟  ا، وهي كلمات غالبً (Cultural Fit) "للثقافة

كثر؟   :ثقافة الاجتماعات .4 كثر؟ من الذي تتم مقاطعته أ في اجتماعاتك، من الذي يتحدث أ

ومن الذي تُنسب أفكاره لشخص آخر بعد دقائق من طرحها؟ راقب هذه الديناميكيات، 

 .فهي تكشف الكثير 

 

 (Listening for the Cracks) المرحلة الثالثة: البحث عن الشقوق

هل توفر قنوات آمنة وسرية للموظفين للتعبير عن شعورهم بالظلم أو التمييز دون  .1

 خوف من الانتقام؟ 

العالية استقالته، هل تجري معه   .2 الكفاءات  عندما يقدم موظف/موظفة من أصحاب 

حقيقية وعميقة لمعرفة الأسباب الكامنة وراء قراره،   (Exit Interview) ""مقابلة رحيل

 أم تكتفي بالأسباب السطحية؟

 

 :سؤال التحدي

الطريق أمامك مفتوح   أقلية في مؤسستك، هل كنت ستشعر أن  إلى  أو تنتمي  لو كنت امرأة 

على   اللوصول إلى أعلى منصب بناءً على كفاءتك وحدها؟ الإجابة الصادقة والمؤلمة أحيانً   اتمامً 

مؤسستك.   في  الزجاجي"  "السقف  وصلابة  ارتفاع  مدى  على  مؤشر  أفضل  هي  السؤال  هذا 

 .مهمتك كقائد ليست فقط رؤيته، بل تحطيمه

 

  



39 
 

 عندما تتغلب المحسوبية على الكفاءة :(The Lucky Boy) : الفتى المحظوظارابعً 

في أي حديقة، تجد نبتة تنمو أسرع من غيرها، ليس لأن بذورها كانت الأفضل، أو لأنها الأقوى، 

كثر من غيرها. هي لا تبذل جهدً  ، اإضافيً   ا بل ببساطة لأنها زُرعت في بقعة تصلها الشمس والماء أ

لكنها تحصد أفضل النتائج بفضل موقعها. مع مرور الوقت، قد يظن الناظر السطحي أنها النبتة  

 .الأفضل، بينما النباتات الأكثر قوة وصلابة تذبل في الظل

بالضبط   هو  المحظوظ"هذا  بالضرورة  (The Lucky Boy) "الفتى  ليس  إنه  العمل.  بيئة  في 

أو غير كفء، ولكنه شخص يتسلق السلم الوظيفي بسرعة وسهولة لا تتناسب    اسيئً   اشخصً 

وكأنه في المكان المناسب في الوقت المناسب، وتأتيه    امع إنجازاته أو قدراته الفعلية. يبدو دائمً 

من بعيد في حيرة ودهشة.   االفرص على طبق من ذهب، بينما يراقب زملاؤه الأكثر كفاءة وجهدً 

والتحيز   المحسوبية  نظام  فاسد؛  نظام  نتاج  هو  بل  الحظ،  نتاج  ليس  المحظوظ"  "الفتى 

 .(Cronyism) اسطةالوو

، ظاهرة "الفتى المحظوظ" هي بمثابة فيروس يصيب روح المؤسسة. إنها تحطم المبدأ  افلسفيً 

الموهبة  فيها  ر  تقُدَّ ساحة  من  العمل  بيئة  وتحول  الشريفة،  والمنافسة  للعدالة  الأساسي 

تبعث   إنها  الاجتماعية.  والعلاقات  الشخصية  الولاءات  ر فيه  تقُدَّ إلى مسرح سياسي  والاجتهاد، 

وهذا الفيروس، إن   ."ما تفعله ليس بنفس أهمية من تعرفه" :واضحة للجميعبرسالة سامة و

عن   اتُركِ لينتشر، فإنه يقتل المبادرة، ويغتال الطموح، ويجبر أفضل المواهب على الرحيل بحثً 

 .تربة صحية يمكنهم أن ينموا فيها بعدل

وهنا نرى كيف أن "الفتى المحظوظ" هو النقيض الكامل لكل ما تمثله القيادة الحقيقية عند  

 :سيمون سينك

الأمان • لـ"دائرة  الأول  العدو  شعورً  :(Circle of Safety) "إنه  يخلق   ا عميقً   ا وجوده 

بالظلم وانعدام الأمان. فكيف يمكن للموظفين أن يشعروا بالأمان وهم يرون أن قواعد  

اللعبة تتغير لصالح شخص معين، وأن جهدهم قد يذهب سدى أمام علاقات شخص 

 واحد؟

إذا كانت الشركة تدعي أن "سبب" وجودها   :(The Why) "إنه يفضح زيف "السبب •

كثر كفاءة   هو التميز وخدمة العملاء، فإن ترقية "الفتى المحظوظ" على حساب شخص أ

 .هي دليل قاطع على أن "السبب" الحقيقي هو الحفاظ على شبكة المصالح الداخلية
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القائد الذي يرعى "الفتى   :(The Finite Mindset) "إنه تجسيد لـ"العقلية المحدودة •

ذا    االمحظوظ" يلعب لعبة قصيرة المدى. هو يكسب ولاء شخص واحد أو يرضي طرفً 

نفوذ، لكنه يخسر على المدى الطويل ثقة فريقه بالكامل، ويحكم على مؤسسته بالركود  

 .والاعتماد على الكفاءات المتوسطة

لها استشارات في  التي قدمت  الكبرى  البنوك  أحد  أرسم لكم صورة واقعية من داخل  دعوني 

 .وقت سابق

 ."كان هناك شابان يعملان في إدارة الخدمات المصرفية للشركات: "كريم" و"عمرو

مكتملة، تحليلاته الائتمانية دقيقة، وكان يحقق أهدافه    ا. ملفاته دائمً امثاليً   اكريم" كان موظفً "

على  بناءً  الحجم  متوسطة  لشركات  حسابات  عدة  جلب  في  نجح  وقد  وكفاءة،  بهدوء  البيعية 

 .مجهوده الخالص 

، يقضي معظم وقته في بناء العلاقات مع المديرين الكبار،  اجذابً   ااجتماعيً   اأما "عمرو"، فكان شابً 

، لكنه كان ابن أحد اما يُرى في استراحات القهوة الطويلة معهم. أداؤه الفعلي كان متوسطً   اوكثيرً 

 .كبار عملاء البنك

عندما شغر منصب "رئيس فريق"، كانت كل المؤشرات الموضوعية والأرقام تقول إن "كريم"  

في تلك الثقافة المريضة. تم الإعلان عن ترقية    ا هو الأجدر بالمنصب. لكن ما حدث كان متوقعً 

 .""عمرو

اجتماعً  الإقليمي  المدير  كلامً   اعقد  وقال  قراره،  رؤية    افضفاضً   ا لتبرير  لديه  "عمرو  مثل: 

متجاهلاً  المغلقة"،  الأبواب  وفتح  التواصل  على  فريدة  وقدرة  الفعلي    اتمامً   استراتيجية  الأداء 

 ."والأرقام التي حققها "كريم

العبرة هنا ليست في الظلم الذي وقع على "كريم"، فهذا يحدث كل يوم. العبرة في الأثر المدمر 

 :الذي تلا ذلك

، بل بدأ يموت ببطء من الداخل. انخفض حماسه، وتوقف عن  اكريم" لم يقدم استقالته فورً "

المبادرة، وأصبح يؤدي الحد الأدنى من عمله. لماذا يبذل قصارى جهده إذا كانت النتيجة معروفة  

 ؟اسلفً 
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والأخطر، أن قصته أصبحت حديث كل الموظفين الشباب. الرسالة التي وصلت للجميع كانت  

واضحة: "لا تكن مثل كريم، كن مثل عمرو". بدأت ثقافة العمل تتغير من التركيز على الأداء إلى 

 .التركيز على التقرب من أصحاب النفوذ

القائد الحقيقي ليس هو من يمنع وجود "الفتى المحظوظ"، فهؤلاء قد يظهرون في أي مكان.  

 ا وثقافة من الشفافية والعدالة والكفاءة، يكون هذا النظام قويً   االقائد الحقيقي هو من يبني نظامً 

لدرجة أنه يلفظ "الفتى المحظوظ" ويطرده بشكل طبيعي، لأنه لا مكان له في بيئة لا تعترف إلا  

بالإنجاز الحقيقي. دور القائد هو أن يكون الجهاز المناعي للمؤسسة الذي يقضي على فيروس  

 .المحسوبية قبل أن ينتشر ويدمر الجسد بأكمله

 

 أسئلة للتأمل والمناقشة: هل "الحظ" هو ما يصنع النجاح في فريقك؟ 

بالعدالة.  الإيمان  تمتلكه أي مؤسسة:  أهم أصل  يدمر  المحظوظ" هي فيروس  "الفتى  ظاهرة 

استخدم هذه الأسئلة كـ"مشرط جراح" لتشريح ثقافة فريقك ومؤسستك، والكشف عن وجود 

 .اهذا الفيروس قبل أن يقضي على الروح المعنوية تمامً 

 للقائد: هل أنت راعي "الفتيان المحظوظين"؟

أو منحه مشروعً  :"اختبار "لو .1 آخر شخص قمت بترقيته  . اسأل نفسك  اهامً   افكر في 

بصدق تام: "لو أن هذا الشخص لم يكن )ابن فلان/قريب فلان/صديقي المقرب(، هل  

 "كنت سأتخذ نفس القرار بناءً على أدائه الموضوعي فقط؟

الفرص  .2 توزيع  الماضي   :مراجعة  العام  خلال  فريقك  في  الذهبية"  "الفرص  إلى  انظر 

الشركة في مؤتمر(. من هم   تمثيل  الكبرى،  المشاريع  المشاركة في  للتدريب،  )السفر 

يتناسب مع حجم   لا  تتكرر بشكل  أسماء  الذين حصلوا عليها؟ هل هناك  الأشخاص 

 إنجازاتهم الفعلية؟ 

الورق، هل   :تحليل لغة التبرير .3 الأكفأ على  ترقية شخص قد لا يكون  قرار  تبرر  عندما 

غامضة وفضفاضة مثل "لديه إمكانيات هائلة"، "علاقاته قوية"، "ملائم    تستخدم جملاً 

 لثقافتنا"؟ هل هذه التبريرات هي حقائق أم مجرد غطاء لقرار مبني على المحسوبية؟ 
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هل هناك شخص في فريقك تشعر أنك "تتساهل" معه في تقييم الأداء أو تتغاضى عن   .4

كثر من الآخرين؟ إذا كان موجودً  ، فما هو مصدر هذا التساهل؟ هل هو أداؤه اأخطائه أ

 ، أم شيء آخر؟ االاستثنائي حقً 

 للمؤسسة: هل بيئتكم هي التربة الخصبة لنموهم؟

هل نظام تقييم الأداء في شركتكم يعتمد على بيانات وأرقام ونتائج قابلة للقياس، أم   .1

الباب على مصراعيه  يفتح  للمدير، مما  الشخصي"  "التقدير  كبير على  يعتمد بشكل 

 للتحيز؟ 

الكثيرون "فتى محظوظً  .2 "، هل اعندما يتم الإعلان عن ترقية مفاجئة لشخص يعتبره 

تمر مرور الكرام، أم أن هناك آليات واضحة )مثل لجان التظلمات أو مراجعات الموارد  

 ؟البشرية( تضمن أن القرار كان عادلاً 

الموظف   .3 يتقدم  هل  آخر،  بمعنى  "الأداء"؟  أم  "السياسة"  تكافئ  شركتكم  ثقافة  هل 

بشكل أسرع عندما يقضي وقته في بناء العلاقات مع المديرين الكبار، أم عندما يركز  

 على تحقيق نتائج استثنائية في عمله؟

 للموظف: كيف تتعامل مع "الفتى المحظوظ"؟

منك، ما هو رد فعلك الداخلي؟ هل يدفعك    " تتم ترقيته بدلاً اعندما ترى "فتى محظوظً  .1

لتوثيق  أم يحفزك  الجاد"(،  العمل  المحاولة )"لا فائدة من  والتوقف عن  لليأس  ذلك 

 إنجازاتك بشكل أفضل وفتح حوار صريح مع مديرك حول مستقبلك؟

هل تنخرط في ثقافة "النميمة" والشكوى من "الفتى المحظوظ" مع زملائك، أم تحاول   .2

 التركيز على دائرة تأثيرك الخاصة وتقديم أفضل ما لديك بغض النظر عن الآخرين؟ 

 :سؤال التحدي

لو أن "الكفاءة" و"المحسوبية" شخصان يتنافسان في سباق داخل شركتك، فمن منهما يمتلك 

أثقالاً  يركض وهو يحمل  رياضي، ومن منهما  السؤال أفضل حذاء  الصادقة على هذا  الإجابة  ؟ 

 .اتحدد ما إذا كانت شركتك حلبة سباق عادلة أم مسرحية هزلية نتيجتها معروفة مسبقً 
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عندما يقود الشباب   :(The Grey Hair Complex) : عقدة الشعر الرمادياخامسً 

 حكمة السني 

في ثقافتنا الشرقية، نرُبى على احترام "كبير السن". الشعر الأبيض أو الرمادي ليس مجرد علامة  

كبر منا، ونستمع  على التقدم في العمر، بل هو رمز للحكمة والخبرة والتجربة. نحن نقف لمن هو أ

دٍ نفسي له بانصات، ونتأدب في الحديث معه. هذه قيمة اجتماعية رائعة، لكنها قد تتحول إلى تح 

" ا رماديً   ابفريق يمتلك "شعرً   امعقد عندما تجد نفسك، كقائد شاب، في غرفة اجتماعات محاطً 

كثر منك بكثير  .أ

إنها ليست مجرد   .(The Grey Hair Complex) "عقدة الشعر الرمادي"هنا تولد ما أسميه  

شعور بالاحترام، بل هي حالة من الرهبة والتردد تصيب القائد الشاب عندما يُطلب منه أن يقود، 

وخبرة    ا يتخذ قرارات صعبة قد تتعارض مع آراء موظفين يفوقونه سنً   اويوجه، ويُقيّم، بل وأحيانً 

وأقدمية في المؤسسة. هو يشعر بأنه "عيل صغير" في مجلس الكبار، وأن كل كلمة يقولها تخضع  

كثر مما شهده هو في حياته كلها  .لتقييم صامت من عيون شهدت أ

القائد افلسفيً  المعنوية".  و"السلطة  الرسمية"  "السلطة  بين  داخلي  صراع  هي  العقدة  هذه   ،

الشاب يمتلك السلطة الرسمية التي يمنحها له منصبه، لكنه يشعر أن فريقه يمتلك السلطة 

 :المعنوية التي تمنحها له "حكمة السنين". هذا الصراع قد يؤدي إلى واحد من سلوكين مدمرين

المفرط .1 التعويض  ومتعجرف   :سلوك  يفرض سلطته بشكل صارم  أن  القائد  يحاول 

 .اليثبت "أنه المدير"، فيخسر احترام فريقه تمامً 

والمهادنة  .2 التجنب  خوفً  :سلوك  الكبار  آراء  كل  على  ويوافق  المواجهة،  من    ايتجنب 

 .إغضابهم، فيفقد سلطته ويتحول إلى مجرد "منسق" لا قائد

 :وهذه العقدة تضع القائد الشاب في اختبار حقيقي لمبادئ سيمون سينك

إذا كانت قيادته مجرد رتبة، فسيظل   هل قيادته مبنية على "الرتبة" أم على "السبب"؟ •

 "سبب"يشعر بالنقص أمام "رتبة" العمر والخبرة. أما إذا كانت قيادته مبنية على    ادائمً 

(Why)  ًخلف هذا اوكبارً   اواضح ورؤية ملهمة، فيمكنه حينها أن يوحد الجميع، شباب ،

 .السبب المشترك، فتتلاشى الفروق العمرية
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كبر منه؟  (Circle of Safety) "كيف يبني "دائرة أمان • دائرة الأمان هنا لا    مع من هم أ

الشعر   "ذوي  يجعل  أن  الشاب  القائد  على  المتبادل.  بالاحترام  بل  بالسيطرة،  تُبنى 

لهم،   االرمادي" يشعرون بالأمان بأن خبرتهم مقدرة، وأن وجود قائد شاب ليس تهديدً 

 .بل هو فرصة لدمج حكمتهم مع طاقة ورؤى جديدة

البشري • و"الضعف  "الشجاعة"  درجات  أسمى  يتطلب  في  :"إنه  ليست  الشجاعة 

لأتعلم منكم.    اإعطاء الأوامر، بل في أن يقول القائد الشاب: "أنا هنا لأقود، لكني هنا أيضً 

معً  نعمل  دعونا  لتنفيذها.  الحكمة  تمتلكون  وأنتم  الرؤية،  أمتلك  الاعتراف  اأنا  هذا   ".

 .الصادق بالضعف )عدم امتلاك كل الخبرة( هو مصدر قوة هائلة

لقسم الصيانة في مصنع ضخم  ادعوني أروي لكم قصة "المهندس كريم"، الذي تم تعيينه مديرً 

 .وهو لم يتجاوز الثلاثين من عمره

كان قسم الصيانة هو "عش الدبابير" في المصنع. كل الفنيين والمهندسين فيه من "الحرس 

القديم"، على رأسهم "الأسطى جابر"، رجل في أواخر الخمسينيات، يعمل في المصنع منذ أن كان 

 .. لم يكن "الأسطى جابر" مجرد رئيس فنيين، بل كان هو القائد الفعلي للقسم"كريم" طفلاً 

في أول يوم له، دخل "كريم" مكتبه وشعر بـ"عقدة الشعر الرمادي" تخنقه. كان يسمع الهمسات  

 ."في الخارج، ويرى النظرات التي تقول: "ماذا سيعلمنا هذا الشاب؟

كان أمامه خياران: إما أن يحاول فرض سلطته بالقوة، أو أن يستسلم ويترك "الأسطى جابر"  

 .اعبقريً  ا، طريقً اثالثً  ايدير كل شيء. لكنه اختار طريقً 

في أول اجتماع له، لم يتحدث عن خططه أو رؤيته. بل قام بشيء واحد: أحضر "سبورة" بيضاء،  

يا أسطى جابر، حضرتك قضيت في هذا المصنع  " :ونظر إلى "الأسطى جابر" وقال أمام الجميع

شخصيً   اعمرً  أنا  عمري  من  منك  اأطول  أتعلم  أن  أريد  المستقبل،  عن  أتحدث  أن  قبل   .

كبر ثلاث مشاكل واجهتكم في هذا القسم ولم يتمكن  الماضي. ممكن تشرح لي على السبورة أ

 "أحد من حلها حتى الآن؟

في تلك اللحظة، حدث سحر. لقد نزع "كريم" فتيل كل التوترات. هو لم يتنازل عن سلطته، بل 

استخدمها ليطلب المعرفة. لقد أرسل رسالة واضحة: "أنا القائد، لكني أحترم خبرتكم وأحتاجها."  

كبر حليف له. بدأ يشرح بحماس، وبدأ بقية الفريق   تحول "الأسطى جابر" من خصم محتمل إلى أ

 .اركونيش
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أن "كريم" لم يحاول أن يكون "الأكثر خبرة" في الغرفة، فهذه معركة خاسرة. بل أثبت    العبرة هنا

كل  امتلاك  في  ليست  القيادة  أن  فهم  لقد  الخبرات.  هذه  وإدارة  قيادة  في  حكمة"  "الأكثر  أنه 

الإجابات، بل في طرح الأسئلة الصحيحة، وفي خلق بيئة يشعر فيها "الشعر الرمادي" بالتقدير لا 

 .ديدبالته

القائد الشاب لا يتغلب على عقدة الشعر الرمادي بصبغ شعره، بل بكسب قلوب وعقول من 

العميق لحكمتهم، ودمجها بشجاعة مع   سبقوه. وهو لا يكسبهم بفرض سلطته، بل باحترامه 

 .رؤيته للمستقبل

 

كثر منك خبرة؟   أسئلة للتأمل والمناقشة: كيف تقود من هم أ

لا  " القيادة هنا  بنفسه وحكمته.  الشاب  القائد  لثقة  اختبار حقيقي  الرمادي" هي  الشعر  عقدة 

تتعلق بفرض السلطة، بل بكسب الاحترام. استخدم هذه الأسئلة كدليل عملي لتحويل الرهبة  

 .من "الشعر الرمادي" إلى تقدير حقيقي للخبرة التي يمثلها 

 الجزء الأول: تشخيص العقدة )هل أنت مصاب بها؟( 

كبر   :"اختبار "الصوت الداخلي  .1 عندما تستعد لاجتماع مع فريقك الذي يضم أعضاء أ

، ما هو "الصوت" الذي تسمعه في رأسك؟ هل هو صوت قائد واثق يستعد امنك سنً 

 لتوجيه فريقه، أم صوت طالب يستعد لامتحان شفهي أمام أساتذة صارمين؟ 

هل تجد نفسك تتجنب المحادثات الصعبة أو تقديم تغذية راجعة   :"مقياس "التجنب .2

من رد فعلهم أو من أن تبدو "قليل الخبرة" وأنت    ا ، خوفً انقدية لأعضاء الفريق الأكبر سنً 

 تقيّمهم؟

راقب لغة جسدك في الاجتماعات. هل تجلس بثقة قائد، أم تميل  :"تحليل "لغة الجسد .3

 عندما يتحدث "الكبار" في الفريق؟ اإلى اتخاذ وضعيات دفاعية أو أقل بروزً 

هل تشعر بالحرج أو التردد في طلب المشورة أو المساعدة من  :"سؤال "الاستشارة .4

كبر منك سنً  من أن يفسر ذلك على أنه "ضعف" أو "عدم معرفة" منك   ا، خوفً اموظف أ

 كقائد؟
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 الجزء الثاني: فهم مصدر القوة الحقيقي )لماذا تم اختيارك أنت؟(

القيمة  .1 المنصب لتمتلك "خبرة   :إعادة تعريف  تُعيّن في هذا  "، فهذه  اعامً   30أنت لم 

أتيت   التي  الفريدة  المضافة"  "القيمة  هي  ما  فريقك.  في  بالفعل  موجودة  الخبرة 

لتقدمها؟ )هل هي الطاقة الجديدة، أم الرؤية الرقمية، أم القدرة على تنظيم الفوضى، أم  

 .بناء الجسور مع الأقسام الأخرى؟(. ركز على نقاط قوتك، لا على نقاط ضعفهم

بالخبرة .2 لا  بالرؤية  تجعل  :القيادة  أنها  لدرجة  واضحة ومقنعة  للمستقبل  رؤيتك  هل 

من هذه الرحلة؟ )القائد    االجميع، بغض النظر عن عمرهم، يرغبون في أن يكونوا جزءً 

 .الشاب لا يقود بسنواته، بل يقود برؤيته(

ر .3 "المُيَسِّ "القائد   :(The Facilitator) "دور  لدورك من  نظرتك  تغير  أن  يمكنك  هل 

ر العظيم"؟ مهمتك ليست أن تكون أذكى شخص في الغرفة، بل أن   الآمر" إلى "المُيَسِّ

ما   أفضل  إخراج  الرمادي(  الشعر  ذوي  )خاصة  الخبراء  كل  فيها  يستطيع  بيئة  تخلق 

 .لديهم وتوجيه خبراتهم نحو الهدف المشترك

 

 "الجزء الثالث: استراتيجيات كسب "الشعر الرمادي

من أن تبدأ بطرح أفكارك، جرّب أن توجه    في أي اجتماع، بدلاً  :"تكتيك "السؤال الأول .1

أو خبرة: "يا أستاذ فلان، بناءً على خبرتك الطويلة،   االسؤال الأول لأكبر أعضاء الفريق سنً 

ما هي وجهة نظرك في هذا الموضوع؟". )هذا الاعتراف العلني بقيمتهم هو أسرع طريق  

 .لكسب احترامهم(

عندما تكون لديك فكرة جديدة، لا تقدمها كبديل  :"استراتيجية "دمج القديم والجديد .2

"يهدم" كل ما سبق. بل قدمها كـ"تطوير" أو "بناء" على الأساس القوي الذي بنوه هم. 

)مثال: "الأساس الذي بنيتموه رائع، والآن كيف يمكننا استخدام التكنولوجيا الجديدة 

كبر من الناس؟"(  .لجعله يصل إلى عدد أ

استشارية .3 "أدوار  أدوارً  :"خلق  الكبار  الموظفين  تمنح  أن  يمكنك  رسمية    اهل 

من  (Mentors) "كـ"مرشدين ويستفيد  بالتقدير  يشعرهم  هذا  الشباب؟  للموظفين 

 .حكمتهم، ويجعلك أنت القائد الذي يقدر نقل الخبرة



47 
 

القرار .4 اتخاذ  تمتلك  :الشجاعة في  أن  الآراء، يجب  كل  وتقدر  للجميع  أن تستمع  بعد 

القيادة   "الكبار".  بعض  رأي  مع  يتعارض  كان  لو  حتى  النهائي،  القرار  لاتخاذ  الشجاعة 

القيادة بالإجماع. اشكرهم على مدخلاتهم، ثم اشرح بهدوء ومنطق   بالاحترام لا تعني 

 ."لماذا" اخترت الاتجاه الآخر 

 

 :سؤال التحدي

بل " الفارق ليس فيهم،  كبر "عقباتك".  أ أو  كبر "أصولك"  أ إما  الرمادي" في فريقك هو  الشعر 

لبناء   منها  وتستفيد  منها  تتعلم  أن  يمكنك  الحكمة  من  كـ"مكتبة"  إليهم  تنظر  هل  فيك. 

ما   لهم هي  رؤيتك  التطور؟  طريق  في  تقف  التي  القديمة  الآثار  من  كـ"متحف"  أم  المستقبل، 

 .سيحدد رؤيتهم لك
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سيئة  اسادسً  أدوار  العظماء في  القادة  يفشل  لماذا  المكسور:  القيادة  مثلث   :

 التصميم 

في عالم الشركات، هناك قصة محزنة تتكرر باستمرار: يتم التعاقد مع قائد لامع، بسيرة ذاتية  

العمل بحماس وتفاؤل، لكن  بالنجاحات، وتُعقد عليه الآمال لإحداث نقلة نوعية. يبدأ  مرصعة 

القائد   النهاية، يرحل هذا  التراجع، وينتشر الإحباط، وفي  أو أقل، تبدأ النتائج في  بهدوء،  بعد عام 

: "ماذا حدث؟". في أغلب الأحيان، نوجه أصابع الاتهام إلى القائد نفسه، امحيرً   وراءه سؤالاً   اتاركً 

نصفه بأنه لم يكن على قدر المسؤولية أو أنه لم يتأقلم مع ثقافة الشركة. لكننا نغفل عن الجاني 

 .يةمنذ البدا  االحقيقي، المتخفي في كواليس التخطيط: الدور نفسه كان فخً 

بثلاثة أرجل، يجب أن تكون متساوية في الطول والقوة ليظل   اإن أي دور قيادي ناجح يشبه كرسيً 

هيامتزنً  الثلاث  الأرجل  هذه  و(Responsibilities) المسؤوليات :.   التوقعات، 

(Expectations)الخبرات، و (Experience).  عندما تتوافق هذه الأركان الثلاثة وتتكامل، فإنها

تخلق منصة صلبة يمكن للقائد أن ينطلق منها لتحقيق المستحيل. ولكن، كما يكشف تحليل 

عميق للوظائف القيادية، فإن نسبة صادمة من هذه الأدوار مصممة بأرجل غير متوازنة، مكونة  

 .مؤكدة للفشل ما أسميه "مثلث القيادة المكسور"، وهو وصفة شبه

في ثلث الحالات  .التوقعات والمسؤولياتالضلع الأول المكسور في هذا المثلث هو العلاقة بين  

، لا تتطابق التوقعات مع المسؤوليات الممنوحة للقائد. نتوقع من المدير المالي الجديد أن اتقريبً 

يقود التحول الرقمي في الشركة، لكن مسؤولياته اليومية الفعلية تغرقه في مراجعة الميزانيات  

، لكننا نمنحه صلاحيات إدارية  اومبتكرً  اوإعداد التقارير الروتينية. نطلب منه أن يكون استراتيجيً 

بحتة. إنه أشبه بأن تطلب من رسام عالمي أن يرسم لك لوحة عبقرية، ثم تسلمه فرشاة دهان 

 .ليقوم بطلائه بلون واحد. التوقعات تحلق في السماء، بينما المسؤوليات مقيدة بالأرض اوجدارً 

كثر من ثلث الحالات،  .المسؤوليات والخبراتأما الضلع الثاني، فهو العلاقة المتصدعة بين  في أ

لا تتوافق مسؤوليات الدور مع الخبرة المهنية الحقيقية للشخص الذي يشغله. وهذه هي حكاية  

قصة مهندس برمجيات كان أسطورة في مجاله، يكتب    ا"الترقية الفاشلة" الكلاسيكية. أتذكر جيدً 

كوادً  تقديرً   اأ موسيقية.  سيمفونيات  كأنها  قسم   ابرمجية  مدير  منصب  إلى  ترقيته  تمت  له، 

في مسؤوليات لا علاقة لها بخبرته؛ إدارة الميزانيات، حل نزاعات   االهندسة. فجأة، وجد نفسه غارقً 

لبنا منه  الموظفين، وتقييم الأداء. لقد أخذنا أفضل عازف لدينا، وسحبنا منه آلته الموسيقية، وط 
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أن يقود الأوركسترا دون أي تدريب. لقد تم وضعه في خانة المسؤوليات الخطأ، وبدأ أداؤه وأداء  

 .فريقه في الانهيار

  % 41في   .التوقعات والخبراتوالصدع الثالث، وهو الأخطر لأنه الأكثر خفاءً، يكمن في العلاقة بين  

من الحالات، وهو رقم مفزع، لا تتوافق توقعاتنا من القائد مع مؤهلاته وخبراته وسجله الحافل. 

هذا هو التضارب في "الحمض النووي" للقائد. نتوقع من مدير المبيعات الجديد أن يبني ثقافة  

مبني    فريق قائمة على التعاون والدعم المتبادل، لكننا نتعاقد مع شخص كل تاريخه المهني

 ا ونتوقع منه أن يرعى قطيعً  اعلى المنافسة الشرسة والنجاح الفردي الساحق. نحن نوظف ذئبً 

من الحملان. قد ينجح لفترة قصيرة في تحقيق الأرقام، لكنه سيدمر نسيج الفريق على المدى  

 .االطويل، لأن توقعاتنا كانت في وادٍ، وطبيعته التي شكلتها خبراته في وادٍ آخر تمامً 

يكون مهندسً  أن  بل  الموهبة،  العثور على  فقط  ليست  الأعلى  القائد   ابارعً   امعماريً   اإن مهمة 

يمكن للموهبة أن تزدهر فيها. يجب أن يتم تصميم الدور ورسم "المثلث" بعناية    ايصمم أدوارً 

فائقة قبل حتى أن تبدأ عملية البحث عن المرشح المناسب. لأن توظيف قائد عظيم في دور  

سيئ التصميم ليس مجرد خطأ في التوظيف، بل هو اغتيال مهني بطيء، تضيع فيه الموهبة، 

 .كل فيه الثقةوتتبدد فيه الموارد، وتتآ 

 أسئلة للتفكير والمناقشة: هل تبني منصات نجاح أم أفخاخ فشل؟

القيادة لا تقتصر على قراراتك اليومية، بل تمتد إلى جودة تصميم الهيكل الذي يعمل فيه فريقك. 

الأدوار القيادية في فريقك هي حجر الأساس لهذا الهيكل. استخدم هذه الأسئلة لتفحص جودة  

 .تصميمك، وتكتشف التصدعات الخفية في مثلثات القيادة داخل مؤسستك

 الجزء الأول: تشخيص أسلوبك الحالي )تقييم الذات( 

التوظيف  .1 "الشخص   :مرآة  عن  بالبحث  تبدأ  هل  جديد،  قائد  تعيين  في  تفكر  عندما 

على مقاسه؟ أم أنك تبدأ بتصميم "الدور المثالي" بكل أبعاده   االنجم"، ثم تفصّل له دورً 

)المسؤوليات، التوقعات، والمؤهلات المطلوبة(، ثم تبحث عن الشخص الذي يناسب 

 هذا التصميم؟ 

الخفية .2 منه   :التوقعات  المكتوبة"  "التوقعات غير  فريقك. هل  القادة في  أحد  فكر في 

كثر تأثيرً  من "مسؤولياته المكتوبة" في   ا)مثل توقعاتك الثقافية والسلوكية( أقوى وأ

 بشأن هذه التوقعات الخفية؟ اوصفه الوظيفي؟ هل أنت واضح تمامً 
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في وظيفته   امتى كانت آخر مرة قمت فيها بترقية شخص لأنه كان ممتازً  :فخ الترقية .3

الحالية، دون أن تتوقف لتعيد تصميم "مثلث القيادة" الخاص بالوظيفة الجديدة بما  

 ؟ايتناسب مع متطلباتها المختلفة تمامً 

 الجزء الثاني: تحليل الموقف )تقييم السياق( 

كتب عند كل   افي فريقك. ارسم مثلثً   امهمً   اقياديً   ااختر دورً  :تدقيق المثلث .1 على ورقة، وا

، واملأ كل زاوية بما هو قائم ازاوية: المسؤوليات، التوقعات، والخبرات. الآن، كن صادقً 

كبر فجوة أو انقطاع؟فعلاً   . هل الأضلاع متصلة ومنطقية؟ أين ترى أ

الفشل .2 حالات  بعيدً  :تشريح  الماضي.  في  شركتك  غادر  موهوب  قائد  في  عن    افكر 

ناتجً  رحيله  يكون  أن  يمكن  الرسمية، هل  كانت    ا الأسباب  "مثلث مكسور"؟ هل  عن 

مناسبة   تكن  لم  خبراته  أن  أم  له؟  الممنوحة  المسؤوليات  تفوق  منه  التوقعات 

 للتوقعات؟

 الجزء الثالث: بناء المهارات العملية )التطبيق العملي( 

التصميم .1 إعادة  وصفً  :تمرين  الأدوار   اقديمً  (Job Description) اوظيفيً   ااختر  لأحد 

!(. ابدأ من الصفر وأعد كتابته بالتركيز اأو فعليً   االقيادية في فريقك. قم بتمزيقه )مجازيً 

 .على التوافق التام بين المسؤوليات والتوقعات والخبرات المطلوبة

مع أحد قادة فريقك، لا لمناقشة المهام اليومية،    ااعقد اجتماعً  :"حوار "شكل النجاح .2

النجاح   شكل  هو  "ما  لسؤال  وواضحة  مشتركة  صورة  رسم  فقط:  واحد  لغرض  بل 

"التوقعات"   يركز على مواءمة  الحوار  الآن؟". هذا  بعد عام من  الدور  الحقيقي في هذا 

 .للغموض بشكل لا يترك مجالاً 

 سؤال التحدي 

صغيرً  كان  مهما  قيادي،  منصب  لأي  القادم  بالتوظيف  تقوم  أن  "تدقيق  اقبل  بإجراء  قم   ،

"مثلث القيادة" لهذا   امعماري" كامل للدور. اجمع أصحاب المصلحة الرئيسيين، وارسموا معً 

الدور على سبورة بيضاء. لا تبدأوا بكتابة إعلان الوظيفة أو البحث عن مرشحين إلا بعد أن تتفقوا 

هل أنت   .وبشكل قاطع على أن أضلاع المثلث الثلاثة متينة ومتصلة ومصممة للنجاح  اجميعً 

 مستعد لتحويل عملية التوظيف من مجرد "بحث عن مواهب" إلى "هندسة أدوار عظيمة"؟
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الدواراسابعً  الباب  نظرية   : (The Revolving Door Theory):   لا الذي  القائد 

 يبقى معه أحد 

ما تجد نفسك أمام "باب دوار". هذا   اعندما تدخل بهو فندق فخم أو مبنى شركة كبرى، غالبً 

الباب مصمم للسماح بدخول أعداد كبيرة من الناس وخروجهم بسلاسة وانسيابية. إنه يؤدي  

 .وظيفته بكفاءة، لكنه لا يُبقي على أحد. لا أحد "ينتمي" للباب الدوار؛ الجميع مجرد عابرين

هذه الصورة هي أصدق تمثيل لبيئة العمل التي يخلقها نوع خطير من القادة. إنها بيئة تطبق  

في هذه البيئة، تجد أن معدل دوران  .(The Revolving Door Theory) "نظرية الباب الدوار"

بحماس  (Employee Turnover)الموظفين   تدخل  الجديدة  المواهب  مزمن.  بشكل  مرتفع 

وتوقعات كبيرة، لكنها لا تلبث أن تصطدم بثقافة سامة أو قيادة مدمرة، فتغادر بسرعة وبإحباط، 

، بل  اليحل محلها وجوه جديدة تدخل نفس الدوامة وتلقى نفس المصير. القائد هنا لا يبني فريقً 

 ."يدير "محطة عبور

، القائد الذي يعاني من ظاهرة الباب الدوار في فريقه هو قائد فاشل في أداء أهم وظيفة  افلسفيً 

الإطلاق  على  إليها :للقيادة  الانتماء  الناس  يتمنى  بيئة  بارعً  .خلق  يكون  قد  تحقيق    اهو  في 

في الضغط على فريقه لاستخراج النتائج. لكنه يرتكب خطيئة لا   االأهداف قصيرة المدى، أو ماهرً 

يأتي إليه الناس من أجل الراتب، ويهربون   اتغتفر: إنه يجعل العمل "غير محتمل". هو يخلق مكانً 

 .منه من أجل صحتهم النفسية وكرامتهم

 :هذه الظاهرة هي النتيجة الحتمية لانهيار منظومة سيمون سينك

لماذا يهرب الناس؟   :(Circle of Safety) "إنها دليل قاطع على غياب "دائرة الأمان •

لأنهم لا يشعرون بالأمان. لا أمان من الظلم، لا أمان من الاستغلال، لا أمان من الإرهاق،  

ر. الباب الدوار هو آلية الهروب من بيئة معادية  .ولا أمان من أن جهدهم لن يُقدَّ

"السبب • أن  تكشف  كذبة (The Why) "إنها  "رؤية   :مجرد  عن  الشركة  تتحدث  قد 

عظيمة" و"قضية نبيلة"، لكن الباب الدوار يصرخ بالحقيقة: "السبب الحقيقي هنا هو 

"السبب"   كان  لو  البشر".  طحن  هو  الثمن  هذا  كان  لو  حتى  ثمن،  بأي  أرقام  تحقيق 

 .، لبقي الناس للقتال من أجلهاحقيقيً 
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.  ا القائد الذي يقبل بالباب الدوار يلعب لعبة محدودة جدً  :إنها "لعبة محدودة" خاسرة •

"الخبرة   المؤسسية"،  "المعرفة  يخسر  لكنه  سنة"،  "بربع  أو  "بمشروع"  يفوز  هو 

كمة"، و"الولاء". كل موظف يغادر يأخذ معه جزءً  كرتها، تاركً   االمترا  ا من روح الشركة وذا

 .يجب ملؤه من الصفر مرة أخرى اوراءه فراغً 

دعوني أنقلكم إلى كواليس قسم خدمة العملاء في إحدى شركات الاتصالات الكبرى، والتي كانت  

 .لهذه النظرية احيً  مثالاً 

النتائج".   "تخُرجِ  بأنها  كانت معروفة  "الأستاذة ماجدة"، وهي سيدة  بواسطة  يدار  القسم  كان 

جيدة. لكن وراء هذه الأرقام كانت هناك حقيقة مظلمة. كانت "ماجدة"  اأرقام قسمها كانت دائمً 

 ."تدير القسم بقبضة حديدية، مستخدمة أسلوب "القيادة بالخوف

 .أمام زملائهم لأتفه الأخطاء اكانت تنتقد الموظفين علنً  •

ما يجد الموظفون أن ما حصلوا عليه    ا وغير شفاف، ودائمً   اكان نظام العمولات معقدً  •

 .أقل مما توقعوا

 .كانت ترفض أي طلب إجازة في الأوقات الحرجة، حتى في حالات الطوارئ العائلية •

 ".شعارها المفضل كان: "اللي مش عاجبه، الباب يفوّت جمل •

 وماذا كانت النتيجة؟ 

كان قسم الموارد البشرية يعمل كخلية نحل فقط لخدمة قسم "ماجدة". كل شهر، يتم تعيين 

الـ    اجديدً   اموظفً   10-15 الجديد   اموظفً   15-10ليحلوا محل  الذين قدموا استقالاتهم. الموظف 

أشهر، يكون   6إلى    3، يتم تدريبه على عجل، ثم يُلقى به في ساحة المعركة. خلال  ايدخل متحمسً 

 .، فيغادر، وتدور الدائرة من جديداقد استُنزف تمامً 

 :في بروده  اعندما تمت مواجهة "ماجدة" بهذه الأرقام الكارثية لمعدل الدوران، كان ردها صادمً 

أن  " المهم  العمل.  يتحملون ضغط  لا  الأيام  الشباب هذه  العملاء.  هذه طبيعة عمل خدمة 

 ".الأرقام تتحقق. طالما هناك طابور من المتقدمين للوظيفة، فلا توجد مشكلة

 .العبرة هنا ليست فقط في قسوة "ماجدة"، بل في العمى الاستراتيجي الذي تمثله 

لقد كانت ترى الموظفين كـ"موارد" يمكن استبدالها، لا كـ"أصول" يجب الحفاظ عليها. التكلفة 

الخفية كانت هائلة: تكلفة التوظيف والتدريب المستمر، ضعف خبرة الموظفين الذين يتعاملون 

 .مع العملاء مما يؤثر على جودة الخدمة، والسمعة السيئة للشركة في سوق العمل
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قد تكون قواعده صارمة، وقد يكون العمل   ا". بيتً ا، بل يبني "بيتً ادوارً   االقائد الحقيقي لا يبني بابً 

، لكن أفراده يشعرون بالانتماء والتقدير، فيختارون البقاء والنمو فيه. القائد الذي يرى افيه شاقً 

، الفشله الشخصي، هو قائد لا يدير قسمً   امن المستقيلين عند بابه ولا يعتبر ذلك انعكاسً   اطابورً 

 .بل يدير مقبرة للطموحات

 

 أسئلة للتأمل والمناقشة: هل بابك دوار أم وجهة للاستقرار؟

القيادة " صحة  على  حيوي  مؤشر  هو  بل  بشرية"،  "موارد  مشكلة  مجرد  ليس  الدوار"  الباب 

والثقافة. استخدم هذه الأسئلة لتشخيص أسباب "نزيف المواهب" في فريقك، وتحديد ما إذا  

 .أم مجرد محطة عبور مؤقتة امستقرً  اكنت تبني فريقً 

 الجزء الأول: قياس سرعة الدوران )تشخيص الأعراض( 

كرة .1 هل يمكنك أن تتذكر أسماء كل الموظفين الذين غادروا فريقك في  :"اختبار "الذا

 .لدرجة أنك لا تستطيع، فهذه أول علامة خطر االعام الماضي؟ إذا كان العدد كبيرً 

الرحيل .2 "أسباب  الذي  :"تحليل  الأول  التفسير  هو  ما  استقالته،  يقدم موظف  عندما 

دائمً  هو  ذهنك؟ هل  إلى  التفسير  " ايتبادر  )وهو  أفضل"  مالي  لقد حصل على عرض 

'غير   الأسباب  "ما هي  نفسك:  لتسأل  تتوقف  أنك  أم  يبرئ ساحتك(،  الذي  الأسهل 

 "المالية' التي جعلته يبحث عن عرض آخر في المقام الأول؟

ما هو متوسط "العمر الوظيفي" للموظف في فريقك؟ هل   :"مقياس "العمر الوظيفي .3

 .أشهر؟ )كلما قصرت المدة، زادت سرعة دوران الباب( 6سنوات، أم سنتان، أم  5هو 

سنوات   5أو    3متى كانت آخر مرة احتفلت فيها مع موظف بمرور   :"سؤال "الاحتفال .4

 على انضمامه للفريق؟ هل هذه المناسبات نادرة أم متكررة؟

 الجزء الثاني: البحث عن الخلل في الباب )فحص أسلوبك القيادي( 

هل تتعامل مع مقابلات الرحيل كإجراء   :(Exit Interviews) "تقييم "مقابلات الرحيل .1

)أو   بنفسك  تقوم  هل  المعلومات؟  أثمن  على  يحتوي  أسود"  كـ"صندوق  أم  روتيني، 

تطلب من جهة محايدة( بإجراء حوارات عميقة وصادقة مع المغادرين لمعرفة "الحقيقة 

 التي لم يتمكنوا من قولها" وهم لا يزالون على رأس عملهم؟
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كبيرة )بالترقية، بالزيادة، بالتطوير( لجذب   اهل أنت قائد يقطع وعودً  :"سؤال "الوعود .2

؟ )الوعود المكسورة هي االمواهب والاحتفاظ بها، لكنك تجد صعوبة في الوفاء بها لاحقً 

كبر دافع للبحث عن باب الخروج  .(أ

هل الضغط الذي تضعه على فريقك لتحقيق النتائج يقابله   :"ميزان "الضغط والتقدير .3

مستوى مساوٍ أو أعلى من التقدير والدعم والاحتفاء بالنجاحات؟ أم أن الميزان يميل  

 نحو الضغط؟  ادائمً 

هل يرى الموظفون في فريقك أنهم "يتعلمون وينمون" كل يوم، أم يشعرون  :بيئة النمو .4

)الركود   توقف؟  قد  تعلمهم  منحنى  وأن  متكرر  بشكل  المهام"  نفس  "يؤدون  أنهم 

 .الوظيفي هو دعوة مفتوحة للبحث عن تحدٍ جديد في مكان آخر(

 الجزء الثالث: إبطاء الباب الدوار )استراتيجيات الاحتفاظ(

عن الراتب، ما هي "الأسباب الثلاثة" الرئيسية التي قد   ا بعيدً  :"خلق "أسباب للبقاء .1

من منافس؟ )إذا لم تستطع   %20أعلى بنسبة    اتجعل أفضل موظف لديك يرفض عرضً 

 .تحديدها بسهولة، فليس لديهم أسباب حقيقية للبقاء(

دقائق كل يوم للتحدث مع عضو   5هل يمكنك تخصيص   :"استثمار "الدقائق الخمس .2

مختلف في الفريق )ليس عن العمل(؟ )هذا الاستثمار الصغير في العلاقات الإنسانية  

 .(يبني ولاءً لا يمكن للمال شراؤه

هل تجلس مع كل عضو في فريقك مرة  :"بناء "مسارات وظيفية" لا "طرق مسدودة .3

واضحة   خطة  معه  وتضع  المستقبلية  طموحاته  لتناقش  السنة  في  الأقل  على  واحدة 

 لكيفية تحقيقها "داخل" الشركة، لا خارجها؟ 

 :سؤال التحدي

كه في خدمتك. هل كنت ستتعامل مع  تخيل أن كل موظف يغادر فريقك هو عميل ألغى اشترا

الأمر بنفس البساطة، أم كنت ستقوم بتحليل شامل لمعرفة سبب "الإلغاء" وتفعل المستحيل 

كبر من تعاملنا مع رحيل عملائنا، مع   لمنع تكراره؟ لماذا نتعامل مع رحيل موظفينا بلامبالاة أ

كبر بكثير؟ أن تكلفة خ  سارتهم قد تكون أ
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تتحول المؤسسة   :(The Silo Syndrome) : متلازمة الجزر المنعزلةاثامنً  عندما 

 إلى أرخبيل متحارب 

أرخبيلاً  ذاتيً   تخيل  مكتفية  جزيرة  كل  بالموارد.  والغنية  الخصبة  الجزر  بجمالها امن  وتتمتع   ،

فيما بينها لتبادل الثروات، ومشاركة المعرفة،    امن أن تبني هذه الجزر جسورً   الخاص. لكن بدلاً 

والدفاع عن نفسها بشكل موحد ضد العواصف القادمة، نجد أن كل جزيرة تبني حول نفسها 

عالية، وتنظر إلى الجزر الأخرى بعين الشك والريبة. لا توجد سفن تجارية، لا يوجد تواصل،   اأسوارً 

 .بل حالة من الانعزال التام، حيث يصبح "الجار" هو العدو الأول

فيها   تنتشر  عندما  المؤسسة  داخل  يحدث  ما  هي  الحزينة  الصورة  الجزر  "هذه  متلازمة 

إنها الحالة التي يتوقف فيها الأفراد والأقسام عن العمل   .(The Silo Syndrome) "المنعزلة

كجزء من كيان واحد متكامل، ويبدأون في العمل كـ"صوامع" أو "جزر" مستقلة. الهدف هنا لم  

يعد نجاح المؤسسة كلها، بل أصبح نجاح "جزيرتي" )قسمي( حتى لو كان ذلك على حساب 

 .غرق الجزر الأخرى

، هذه المتلازمة هي دليل على فشل القائد في بناء "هوية مشتركة". عندما لا يستطيع افلسفيً 

فريقه   في  يغرس  أن  في ايوحدهم جميعً   اعظيمً  (Why) "اسببً "القائد  أو قسم  فرد  كل  يبدأ   ،

كثر أنانية. قسم المبيعات يبدأ في إعطاء وعود للعملاء لا يستطيع  البحث عن "سبب" أصغر وأ

قسم الإنتاج الوفاء بها، فقط ليحقق أهدافه. قسم التسويق يطلق حملة ضخمة دون إبلاغ قسم  

ش موحد يقاتل  خدمة العملاء، الذي ينهار تحت ضغط الاستفسارات. تتحول المؤسسة من جي

)المنافسين(، إلى مجموعة من الميليشيات الداخلية التي تتقاتل فيما بينها على   اخارجيً   اعدوً 

 .فوذالموارد والن

والقائد هو المسؤول الأول عن هذه الكارثة، إما بفعله أو بتقاعسه. هو إما "قائد جزيرة" بنفسه،  

يحمي قسمه فقط، أو هو قائد ضعيف يسمح لهذه الجزر بالتشكل والنمو تحت سمعه وبصره.  

 :وفي كلتا الحالتين، هو يقوم بهدم مبادئ سيمون سينك

الأمان • يدمر "دائرة  يقتصر   :(Circle of Safety) "إنه  الأمان  المنعزلة،  الجزر  بيئة  في 

تهديد   ومصدر  "غريب"  هو  آخر  قسم  من  شخص  أي  فقط.  "جزيرتك"  حدود  على 

 .محتمل. التعاون يصبح مخاطرة، وحجب المعلومات يصبح آلية دفاع
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لا يمكن أن يكون هناك "سبب" واحد  :مستحيلًا  (The Why) "إنه يجعل "السبب •

يوحد الجميع بينما كل جزيرة لها أجندتها الخاصة. "السبب" الكبير للمؤسسة يصبح  

 .مجرد شعار أجوف معلق على الحائط، لا يؤمن به أحد

اللعبة الوحيدة التي تلُعب هنا هي   :(Finite Mindset) إنه انتصار للعقلية المحدودة •

كبر؟ من يحصل على  لعبة محدودة: "قسمي ضد قسمك". من يحصل على ميزانية أ

سهلة   فريسة  ويجعلها  المؤسسة  طاقة  يستنزف  الداخلي  الصراع  هذا  المدير؟  تقدير 

 .للمنافسين الذين يعملون بروح الفريق الواحد

دعوني أضعكم في قلب مصنع للمنتجات الغذائية كنت أقدم له استشارة، وكان يعاني من هذه 

 .المتلازمة في مراحلها المتقدمة

بقيادة "الدكتور  (R&D) كان هناك صراع تاريخي بين قسمين رئيسيين: قسم البحث والتطوير

 ."أيمن"، وقسم الإنتاج بقيادة "المهندس عادل

تام، تبتكر منتجات جديدة رائعة على  :جزيرة البحث والتطوير • كانت تعمل في معزل 

وصعبة الإنتاج على نطاق واسع. كانوا يعتبرون   االورق وفي المختبر، لكنها معقدة جدً 

 ."قسم الإنتاج مجرد "عمال" لا يفهمون "عبقريتهم

كانت ترى قسم البحث والتطوير كمجموعة من "الحالمين" المنفصلين   :جزيرة الإنتاج •

  اعن الواقع. كانوا يرفضون أي منتج جديد بحجة "خطوط الإنتاج لا تسمح بذلك"، وغالبً 

طعم   يغير  مما  الإنتاج،  لتسهيل  الوصفة  على  "بسيطة"  بتعديلات  يقومون  كانوا  ما 

 .االمنتج تمامً 

كانت النتيجة كارثية. منتجات جديدة تفشل في الوصول إلى السوق، أو تصل بجودة سيئة. وفي  

كل اجتماع، كان كل طرف يلقي باللوم على الآخر. "الدكتور أيمن" يقول: "لقد أفسدوا وصفتي 

 ".العبقرية". و"المهندس عادل" يرد: "لقد أعطاني وصفة لا يمكن تنفيذها إلا على كوكب المريخ

قائدً  للمصنع  العام  المدير  بدلاً اضعيفً   اكان  الطرفين  "إرضاء"  محاولة  في  وقته  يقضي  من    ، 

 .""توحيدهما

 

 



57 
 

 .العبرة هنا ليست في الخلاف الفني، بل في فشل القيادة في بناء الجسور 

القائد الحقيقي لم يكن ليسمح بوجود "جزيرة" الدكتور أيمن و"جزيرة" المهندس عادل. كان 

سيقوم بإنشاء "قارة" جديدة. كان سيشكل فرق عمل مشتركة من البداية، حيث يجلس مهندس 

أهدافً  سيضع  كان  المنتج.  لتصميم  الأول  اليوم  من  التطوير  باحث  بجانب  ومكافآت   االإنتاج 

 .مشتركة، بحيث لا ينجح أي قسم إلا بنجاح الآخر

مهمة القائد ليست أن يكون أفضل رئيس جزيرة. مهمته أن يكون "بانيِ الجسور" الأعظم. دوره  

هو تذكير الجميع بأنهم ليسوا على متن جزر منفصلة، بل على متن سفينة واحدة. وإذا غرقت 

 .هذه السفينة، فسيغرق الجميع معها، بغض النظر عن مدى جمال أو قوة "جزيرتهم" الخاصة

 

 ؟ امتحاربً  أسئلة للتأمل والمناقشة: هل تقود قارة موحدة أم أرخبيلًا 

كل الشعور بالهدف المشترك " متلازمة الجزر المنعزلة" لا تظهر فجأة، بل تنمو ببطء عندما يتآ

ويحل محله الولاء للقسم أو الفريق. استخدم هذه الأسئلة كخريطة للكشف عن "المحيطات" 

 .التي تفصل بين "جزر" مؤسستك، وكيفية البدء في ردمها

 الجزء الأول: تشخيص جغرافية الانعزال )هل توجد جزر؟(

للغة   امختلفة، استمع جيدً   افي الاجتماعات التي تضم أقسامً  :"اختبار "لغة الضمائر .1

متكرر   بشكل  تسمع  أم  واحدة(،  )كمؤسسة  "نحن"  كلمة  تسمع  هل  المستخدمة. 

"نحن" )قسمنا( في مقابل "هم" )القسم الآخر(؟ )لغة "نحن وهم" هي اللغة الرسمية  

 .للجزر المنعزلة(

الأقسام بسلاسة   :"تحليل "تدفق المعلومات .2 بين  الهامة  المعلومات  تبادل  يتم  هل 

ما تتفاجأ   اوانسيابية، أم أن كل قسم "يحتكر" معلوماته ويعتبرها مصدر قوة؟ هل غالبً 

 بمعلومات كان يجب أن تعرفها من قسم آخر منذ أسابيع؟ 

اللوم .3 "لعبة  فيها  :(The Blame Game) "مراقبة  تتداخل  مشكلة  تحدث  عندما 

مسؤوليات عدة أقسام، ما هو رد الفعل الأول؟ هل هو تشكيل فريق عمل مشترك  

 للبحث عن "الحل"، أم يبدأ كل قسم في إعداد تقارير لإثبات أن "الخطأ ليس من عندي"؟
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كم عدد المشاريع "المشتركة" الحقيقية بين الأقسام المختلفة في   :"سؤال "التعاون .4

 مؤسستك؟ وهل هذه المشاريع هي القاعدة أم الاستثناء النادر؟

 الجزء الثاني: دورك كقائد )هل أنت رئيس جزيرة أم بانيِ جسور؟(

"الولاء .1 فريقك  اكن صريحً  :"فحص  لـ"نجاح قسمك" ومصلحة  الأول هو  ، هل ولاؤك 

التضحية بموارد   االمباشر، أم لـ"النجاح الكلي" للمؤسسة، حتى لو كان ذلك يعني أحيانً 

 أو أولويات قسمك؟

انظر إلى نظام الأهداف والمكافآت الذي تضعه لفريقك.   :"تقييم "الأهداف والمكافآت  .2

: مكافأة قسم هل هو مصمم بطريقة تجعلهم في "منافسة" مع الأقسام الأخرى )مثلاً 

المبيعات فقط على حجم العقود بغض النظر عن ربحيتها أو صعوبة تنفيذها(؟ أم أن  

 "مشتركة" تكافئ التعاون بين الأقسام؟  اهناك أهدافً 

عندما يطرح قائد قسم آخر فكرة ما، هل يكون رد فعلك الأول  :سلوكك في الاجتماعات .3

هو البحث عن "الفرص" فيها لمؤسستنا، أم البحث عن "التهديدات" أو "الأعباء" التي  

 قد تسببها لقسمك؟

هل تشجع فريقك على بناء علاقات مهنية قوية مع زملائهم في الأقسام الأخرى، أم أنك،  .4

 بغير وعي، ترسل لهم رسالة بأن "التعامل مع الأقسام الأخرى صداع"؟ 

 الجزء الثالث: استراتيجيات بناء الجسور )توحيد الأرخبيل(

أفضل طريقة لتوحيد الحلفاء هي تذكيرهم بالعدو المشترك. هل   :"خلق "عدو مشترك .1

يمكنك صياغة رؤية أو هدف كبير )مثل: "أن نصبح رقم واحد في السوق" أو "أن نتغلب  

ملهمً  يكون  فلان"(  المنافس  تافهة    اعلى  تبدو  الداخلية  الصراعات  تجعل  لدرجة 

 بالمقارنة؟

هل يمكنك أن تجرب "إعارة" أحد موظفيك المتميزين   :"استراتيجية "التبادل السكاني  .2

أو    اوتعاطفً   القسم آخر لمدة شهر، والعكس؟ )هذا يخلق تفاهمً  لا يمكن لأي اجتماع 

 .بريد إلكتروني تحقيقه( 
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للجزر .3 العابرة  "المشاريع  تتطلب  :"فرض  استراتيجية  مشاريع  تصميم  يمكنك  هل 

أهداف  وضع  مع  الرئيسية،  الأقسام  كل  من  متنوعة  عمل  فرق  تشكيل  "بالضرورة" 

 وميزانية مشتركة لهذه الفرق؟

للتعاون بين قسمين، هل تحتفي به بشكل    ارائعً   عندما ترى مثالاً  :"الاحتفال "بالجسور  .4

علني وأمام الجميع، وتكافئ الفريق المشترك، لترسل رسالة واضحة بأن "بناء الجسور"  

كثر من أي شيء آخر؟   هو السلوك الذي تقدره وتكافئه أ

 

 :سؤال التحدي

، فهل أقسامها تعمل كأعضاء متناغمة )القلب يضخ الدم للرئة، اواحدً   الو كانت مؤسستك جسدً 

أنها تعمل كأعضاء مصابة بمرض مناعي ذاتي، حيث يهاجم كل عضو   أم  والدماغ يوجه اليد(، 

أنه جسم غريب؟ مهمتك كقائد هي أن تكون "الجهاز العصبي" الذي يربط كل   االآخر معتقدً 

 .الأعضاء ويجعلها تعمل بتناغم لتحقيق هدف واحد: البقاء والازدهار
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الطويلةاتاسعً  الزهرة  الذي   :(The Tall Poppy Syndrome) : متلازمة  القائد 

 يقص أجنحة الصقور

تلك الزهرة التي تنمو أطول وأجمل من الأخريات. إنها تبدو كبرج من    افي أي حقل، هناك دائمً 

الألوان والحياة، شاهدة على قوة البذرة وجودة التربة. لكن في بعض الحدائق، يظهر بستاني غريب. 

من أن يفخر بهذه الزهرة ويعتني بها لتكون مصدر إلهام لبقية الحقل، تراه يتقدم بمقصه   بدلاً 

ويقوم بتقليمها وقصها، ليس لأنها مريضة، بل فقط لكي تعود إلى نفس مستوى الزهور الباهتة 

النفس الاجتماعي باسم    .المحيطة بها تُعرف في علم  الممارسة الحزينة  متلازمة الزهرة  "هذه 

كثر الممارسات  (The Tall Poppy Syndrome) "الطويلة وفي عالم القيادة، هي واحدة من أ

   للموهبة. اتدميرً 

إنها السلوك الذي يمارسه القائد الضعيف عندما يلاحظ وجود "صقر" حقيقي في فريقه المكون 

بـ   امن أن يطلق له العنان ليحلق ويعلم البقية كيف يرتفعون، يقوم عمدً   من "عصافير". وبدلاً 

"تقليم" مهاراته وقص أجنحته، بهدف الحفاظ عليه داخل السرب، ومنع تفوقه من إزعاج راحة  

 .الفريق المتوسط أو كشف ضعف القائد نفسه

، هذه المتلازمة هي تجسيد للخوف من التميز. إنها تعبير عن ثقافة تحتفي بالمتوسط  افلسفيً 

، بل يدير "منطقة راحة" هشة. هو لا اوتنبذ المتفوق. القائد المصاب بهذه المتلازمة لا يدير فريقً 

يفضل  إنه  التفوق.  يجلبه  الذي  الاضطراب  لتجنب  يسعى  بل  النتائج،  أفضل  لتحقيق  يسعى 

لا    اجيشً  ببساطة  لأنه  المعركة،  قواعد  يغير  قد  واحد  المتشابهين على وجود بطل  الجنود  من 

 .يعرف كيف يقود الأبطال

 :وهذا السلوك هو إعلان حرب على كل مبادئ سيمون سينك

لموظف  bأي رسالة تصل ل :(Circle of Safety) "إنه اغتيال ممنهج لـ"دائرة الأمان •

المتفوق عندما يتم "تقليمه"؟ الرسالة هي: "تميزك خطر. طموحك يزعجنا. كن مثل 

." هذا يحول الأمان إلى سجن، ويجبر الموهوب على الاختيار بين طموحه  االبقية لتظل آمنً 

 .وبين الشعور بالقبول
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القائد الذي يمارس هذا السلوك قد فقد  :(The Why) "إنه دليل على غياب "السبب  •

. أصبح هدفه هو الحفاظ على الوضع الراهن وتجنب الصداع، وليس ا"سببه" النبيل تمامً 

 .تحقيق المستحيل أو دفع حدود الإمكان

المحدودة  • العقلية  قمة  كلعبة   :(Finite Mindset) إنه  فريقه  موهبة  القائد  يرى 

صفري مجموع  ذات  يعني  (Zero-Sum Game) محدودة  أحدهم  تفوق  أن  حيث   ،

بالضرورة فشل الآخرين. هو عاجز عن رؤية أن الصقر المحلق يمكن أن يرفع السرب 

 .جديدة  اكله معه، ويفتح لهم آفاقً 

دعوني أضعكم في قلب موقف تكرر أمامي بأشكال مختلفة في بيئات العمل المصرية، وهو يمثل 

 .هذه المتلازمة بكل أبعادها

، يؤدي اللتطوير في إحدى شركات الاتصالات. كان فريقه مستقرً   اكان "المهندس وليد" يدير قسمً 

مهامه بشكل مقبول، لكن دون أي ابتكار يذكر. انضم للفريق شاب حديث التخرج اسمه "رامي"، 

 .للمشكلات لم تخطر على بال أحد كان "رامي" موهبة فذة في البرمجة، وكان يرى حلولاً 

في أول مشروع له، قام "رامي" بكتابة كود برمجي ينجز المهمة المطلوبة في نصف الوقت وبكفاءة  

 .أعلى بأربع مرات من الطريقة التقليدية التي يتبعها الفريق 

هنا، بدأت الكارثة. اشتكى باقي أعضاء الفريق للمهندس وليد قائلين إن "كود رامي معقد وصعب 

 ."الصيانة" وإنه "لا يعمل بروح الفريق

بدلاً " وليد"،  "زهرة   المهندس  فيه  رأى  بالكامل،  فريقه  لتطوير  فرصة  "رامي"  في  يرى  أن  من 

 طويلة" تهدد استقرار حديقته الهادئة. فماذا فعل؟ 

كثر المهام مللاً  :التقليم بالمهام الروتينية  .1 ، مثل مراجعة الأكواد  بدأ يسند إلى "رامي" أ

 ."القديمة وتصحيح الأخطاء البسيطة، بحجة "هذا سيعلمك الصبر وأساسيات نظامنا

" لأقدم وأضعف عضو في الفريق، وقال له: اعينه "مرشدً  :التقليم بالمسؤولية الزائفة .2

"مهمتك الأساسية الآن هي أن تساعد زميلك على اللحاق بالركب". لقد حوله من قاطرة  

 .للابتكار إلى عكاز للضعف

كلما اقترح "رامي" فكرة جديدة، كان "وليد" يقول له بابتسامة:   :التقليم بالرفض الناعم .3

 "."فكرة ممتازة يا رامي، لكن دعنا لا نسبق الأحداث. الفريق غير جاهز لهذه القفزة الآن
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خلال ستة أشهر، انطفأ "رامي". توقف عن طرح الأفكار، وأصبح يؤدي عمله ببطء مثل البقية، 

من شركة منافسة وقدم   ا وتحول الصقر إلى عصفور داجن. وبعدها بثلاثة أشهر أخرى، تلقى عرضً 

 .استقالته

 

 .، بل هي أعمق من ذلكاموهوبً  االعبرة هنا ليست أن "وليد" خسر موظفً 

لقد أرسل "وليد" رسالة إلى بقية العصافير: "ابقوا في أعشاشكم، فالسماء ليست لنا". لقد حكم  

 .على فريقه بالبقاء في المتوسطية إلى الأبد

القائد الحقيقي لا يخشى "الزهرة الطويلة". بل هو من يبحث عنها ويسقيها ويعتني بها. وعندما 

تنمو وتزدهر، لا يقصها، بل ينحني ليدرس التربة التي نمت فيها، ويحاول أن يوفر نفس الظروف 

  لبقية الحقل. مهمة القائد ليست تقليم الأجنحة، بل بناء مطار ضخم يتسع لكل الصقور لتحلق 

 .منه

 

 أسئلة للتأمل والمناقشة: هل أنت بستاني أم "قصاص" للزهور الطويلة؟

متلازمة الزهرة الطويلة" هي رد فعل غريزي وخائف تجاه التميز. إنها الرغبة في الحفاظ على  "

"التناغم" على حساب "التفوق". استخدم هذه الأسئلة كمرآة صادقة لتفحص ردود أفعالك تجاه  

 .ألمع المواهب في فريقك

 المرحلة الأولى: رصد المقص )هل تمارس "التقليم"؟( 

عندما يقدم موظف شاب ولامع فكرة جريئة تتحدى "الطريقة التي  :اختبار رد الفعل  .1

"، ما هو شعورك الداخلي الأول؟ هل هو الحماس لإمكانيات الفكرة، أم  انعمل بها دائمً 

 هو القلق من "الاضطراب" الذي قد تسببه؟ 

فكر في ألمع وأقوى موظف لديك. هل المهام التي تسندها إليه  :تحليل توزيع المهام .2

تسند إليه    ا" والتي تسمح له بالتحليق، أم أنك أحيانً ا"الأصعب والأكثر تحديً   اهي دائمً 

 "روتينية ومملة" لـ"تهدئته" أو لجعله "يشعر ببقية الفريق"؟  امهامً 
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عندما تمدح "زهرة طويلة"، هل تركز على إنجازها فقط )"عمل رائع  :مراقبة لغة الثناء  .3

؟ )مثل: "عمل رائع، لكن تذكر  ا" مبطنً اتضيف "تحذيرً   افي هذا المشروع"(، أم أنك أحيانً 

 .أننا فريق واحد" أو "هذا ممتاز، لكن لا تنسَ دعم زملائك الأقل خبرة"( 

هل سبق لك أن رفضت فكرة ممتازة من موظف متفوق، ليس لأن الفكرة سيئة، بل  .4

"الفريق ليس مستعدً  أن  بقية   الأنك شعرت  أو لأنك خشيت من رد فعل  بعد"،  لها 

 الموظفين الأقل كفاءة؟ 

 

 المرحلة الثانية: فهم دوافع الخوف )لماذا تقص؟( 

التهديد .1 أحيانً   اتمامً   اكن صريحً  :سؤال  تشعر  نفسك. هل  أو    امع  ذكاء  بالتهديد من 

أو   الأضواء" منك  قد "يخطف  أنه  قلق خفي من  يراودك  أحد موظفيك؟ هل  طموح 

 يتجاوزك؟ 

هل تفضل إدارة فريق "متوسط" ومتجانس وسهل الانقياد، على إدارة  :سؤال الراحة .2

  ا فريق مليء بـ"النجوم" الموهوبين الذين يتحدون أفكارك باستمرار ويتطلبون مجهودً 

كبر في إدارتهم؟   أ

هل تخلط بين "المساواة" و"العدالة"؟ هل تعتقد أن "العدالة"  :سؤال العدالة الزائفة  .3

، حتى لو كان ذلك يعني حرمان المتفوق  اتعني معاملة الجميع بنفس الطريقة تمامً 

 من الفرص التي يستحقها لكي لا "يشعر" الآخرون بالسوء؟

 المرحلة الثالثة: التحول إلى "البستاني" )كيف ترعى الصقور؟(

للنمو .1 مسارات  لها    بدلاً  :خلق  تخصص  أن  يمكنك  هل  الطويلة،  الزهرة  "تقليم"  من 

أو دور قيادي في  بها لتنمو فيها؟ )كمشروع استراتيجي خاص،  "قطعة أرض" خاصة 

 .فريق عمل صغير(

كيف يمكنك تغيير عقلية الفريق من "الغيرة" من الزهرة الطويلة   :تغيير ثقافة الفريق .2

إلى "التعلم" منها؟ هل يمكنك أن تطلب من هذا الموظف المتميز أن يعقد ورشة عمل  

 لموظف آخر؟ (Mentor) الزملائه، أو أن يكون مرشدً 
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القائد العظيم لا يخشى أن يتفوق عليه فريقه. ما هو "التحدي   :استراتيجية التحدي .3

الأكبر" الذي يمكنك أن تضعه أمام أذكى موظف لديك، تحدي يجعله يمد جذوره أعمق  

كثر، ويأخذ الفريق كله معه إلى مستوى جديد؟   ويطول أ

 

 :سؤال التحدي

هل   الحقل.  في  الزهور  كل  طول  بمتوسط  يقاس  والنجاح  الزهور،  من  حقل  فريقك  أن  لو 

التربة   دراسة  هي  أم  أفضل،  يبدو  المتوسط  لتجعل  زهرة  أطول  "قص"  هي  استراتيجيتك 

والظروف التي جعلت هذه الزهرة طويلة ومحاولة توفيرها لبقية الحقل؟ الإجابة تحدد ما إذا كنت  

 .يبني "حديقة يابانية" منضبطة ومملة، أم "غابة استوائية" حيوية ومتنوعة ومليئة بالحياة  اقائدً 
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   الفصل التاسع

 الظل القيادي: أمراض الثقافة والسلوك 

 الظلال على كرسي القيادة: تشريح القيادة غير الفعالة :أولاً  •

 الأخطاء الخمسة القاتلة: كيف يهدم القادة صروحهم بأيديهم : اثانيً  •

حيث تموت الشفافية وتولد   :(The Dark Rooms) الغرف المظلمة:  اثالثً  •

 المؤامرات 

ن: ارابعً  • القائد الذي يغتذي على   :(The Foie Gras Effect) تأثير كبد الإوز المُسَمَّ

 المعرفة ليخنق فريقه 

 "فن "نعم" التي تعني "لا :(Malicious Compliance) الامتثال الماكر: اخامسً  •

 الاستقالة الصامتة: موت الشغف في قمة الهرم : اسادسً  •

عندما يسير الموتى على قمة   :(The Zombie Leader) القائد الزومبي:  اسابعً  •

 الهرم 

 درع القائد الخائف  :(The Glorification of Busyness) التفاخر بالانشغال : ا ثامنً  •

 فن القيادة من خلف الستار  :(The Decoy Card) الكارت الاحتياطي:  اتاسعً  •

 

الناس  " يفعله  ما  هي  الثقافة 

عندما يظنون أن لا أحد يراقبهم.  

بل   اللامعة،  بالتقارير  تنخدع  لا 

اليومية، فهي  السلوكيات  راقب 

أو   المرة  بالحقيقة  تخبرك  التي 

  ".الجميلة عن صحة منظمتك
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 لفصل التاسع ا ة افتتاحي

زيارة " هو  الفصل  فهذا  التنظيمية،  الهياكل  "غابة"  في  رحلة  هو  السابق  الفصل  كان  إذا 

لـ"مستشفى الأمراض المستعصية" للثقافة والسلوك. هنا، لا نتحدث عن أخطاء في التصميم، 

لنرى   الضوء  المنظمة وقائدها. سنشعل  الظلال على كرسي  "بل عن فيروسات تصيب روح 

تهدم كل  "أخطاء قاتلة "، تلك العيوب الخفية التي نحملها معنا والتي قد تتحول إلى  "القيادة

 .ما بنيناه

عن الأعين، وتُغتال الشفافية    احيث تطُبخ القرارات بعيدً  "الغرف المظلمة"إلى    اسندخل معً 

، ذلك المدير الذي مات شغفه منذ زمن لكن جسده "القائد الزومبي"وتولد المؤامرات. سنقابل  

 ا لا يزال يحضر الاجتماعات ويرسل رسائل البريد الإلكتروني. وسنرى كيف أن وجوده يؤدي حتمً 

 .، حيث يموت شغف الفريق بالتبعية"الاستقالة الصامتة"إلى 

يمارس   الذي  القائد  من  نحذر  كيف  ن"سنتعلم  المُسَمَّ الإوز  كبد  كل  "تأثير  على  فيغتذي   ،

معلومة ودورة تدريبية، لا ليمكنّ فريقه، بل ليصبح هو المستودع الوحيد للمعرفة. سنحلل فن  

، وهو السلاح السلبي العدواني للموظف الذي يقول "نعم" بينما يخطط لتنفيذ "الامتثال الماكر"

، ذلك الدرع الذي يختبئ خلفه القائد "التفاخر بالانشغال"طلبك بأسوأ طريقة ممكنة. سنتحدى  

، وهو "الكارت الاحتياطي"الخائف من الفراغ الاستراتيجي. وفي النهاية، سنكشف عن تكتيك  

فن القيادة الماكر من خلف الستار. هذا الفصل ليس لضعاف القلوب، بل هو جرعة قوية من  

 ".الواقعية لمساعدتك على تشخيص هذه الأمراض قبل أن تصبح قاتلة

هي " شركة  أي  في  الثقافة 

كانت   إذا  القائد'.  'ظل  ببساطة 

عن  تبحث  فلا  سامة،  الثقافة 

الأسباب في الموظفين، بل ابحث 

المسؤول   أنت  المرآة.  في  عنها 

الذي  المناخ  عن  والأخير  الأول 

 ".تخلقه
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 الظلال على كرسي القيادة: تشريح القيادة غير الفعالة  :أولًا 

القيادة، في جوهرها، هي عملية بناء؛ بناء الثقة، بناء الفرق، وبناء المستقبل. ولكن عندما يفقد 

كل بطيء وغير مرئي في البداية، لكنه حتمي ومدمر في  القائد بوصلته، تتحول عملية البناء إلى تآ

، بل هي مجموعة من الأعراض المرضية التي، إن اصاخبً   االنهاية. القيادة غير الفعالة ليست حدثً 

 .تُركِت دون علاج، تتحول إلى سرطان يلتهم روح المنظمة ويخنق إمكاناتها

من جلد الذات، بل هو أعلى درجات الوعي القيادي. فالقائد   االتعرف على هذه الأعراض ليس نوعً 

العظيم لا يدّعي الكمال، بل يمتلك الشجاعة ليتفحص ظلاله الخاصة. فيما يلي إحدى عشرة  

 .علامة تمثل جرس إنذار، تشير إلى أن القيادة قد حادت عن مسارها

 

 بوصلة معطوبة: غياب الوضوح والقرار   -1

في   هذا  يتجلى  وضوح.  أزمة  تكمن  الفاشلة  القيادة  قلب  التواصلفي   مشاكل 

(Communication Problems)  حيث تصبح التعليمات ضبابية، والاجتماعات مجرد ثرثرة غير ،

من تنفيذه. ومن رحم هذا الغموض،   مثمرة، ويقضي الفريق وقته في تخمين ما يريده القائد بدلاً 

التركيزيولد   المنظمة (Lack of Focus) نقص  وتبدو  الأولويات،  وتتناقض  الجهود  فتتبعثر   ،

عدم القدرة على اتخاذ  إلى    اهذا الضياع في الوجهة يؤدي حتمً   .كسفينة بلا دفة، تدور حول نفسها

فالقائد الذي لا يملك "لماذا" واضحة، كما يؤكد  (Inability to Make Decisions) القرارات 

اتخاذ أي الذي يقيس عليه صحة خياراته.    سيمون سينك، يخشى  المعيار  قرار، لأنه لا يملك 

أسيرً  بأكملها    افيصبح  المنظمة  حركة  يشل  مما  الآخرين،  على  المفرط  والاعتماد  للتسويف 

 .ويفقدها الفرص الثمينة

جيدً  دائمً   اعامً   امديرً   اأتذكر  يكرر  كان  بالإسكندرية  للمنسوجات  مصنع  اجتماعاته  افي  يا  " :في 

  ا . لم يحدد أبدً اكانت رسالة نبيلة، لكنها فارغة تمامً  ."جماعة لازم الجودة تتحسن والإنتاج يزيد

ولا    ماذا بالأرقام،  أفضل"  "جودة  المعدات.   كيفتعني  على  التأثير  دون  الإنتاج  زيادة  يمكن 

النتيجة؟ كل قسم فسر الرسالة على هواه، ونشأت حالة من الفوضى أدت في النهاية إلى انخفاض 

 .ا الجودة والإنتاج معً 
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 ثقافة الخوف: اللوم يقتل الأمان  -2

 سرعة توجيه اللوم :عندما يفشل القائد في تحقيق النتائج، يبدأ أخطر أمراض القيادة في الانتشار

(Quick to Blame).  ًالبحث عن كبش فداء.    بدلا الجذرية للمشكلة، يتم  من تحليل الأسباب 

، فالقائد الذي يلوم الآخرين (Lack of Accountability) نقص المساءلةوهذا يقود مباشرة إلى  

 .يعلمهم أن التنصل من المسؤولية هو آلية النجاة

لنشوء   فرصة  أي  تدمر  السامة  البيئة  الأمان"هذه  يعتبرها   "(Circle of Safety) دائرة  التي 

والعقاب،   باللوم  أي خطأ سيقابل  أن  الموظفون  يعلم  فعندما  المبدعة.  الفرق  أساس  سينك 

 يتوقفون عن التجربة والمبادرة.  

المشكلة عند   النزاعات وتتفاقم  فالقائد  (Poor Conflict Resolution) نقص مهارات حل   ،

التوترات يترك  يديرها،  كيف  يعرف  لا  أو  المواجهة  يخشى  إلى   الذي  وتتحول  لتنمو  الصغيرة 

 .صراعات مدمرة تمُزق نسيج الفريق

 في إحدى شركات تكنولوجيا المعلومات الكبرى، فشل مشروع ضخم لإطلاق تطبيق جديد. بدلاً 

لنتعلم  كفريق  أخطأنا  أين  نحلل  دعونا  فشلنا،  "لقد  ويقول  الفريق  القائد  يجمع  أن  من 

على    للمستقبل"، كان أول ما فعله هو إرسال بريد إلكتروني للإدارة العليا يلقي فيه باللوم كاملاً 

قسم البرمجة. في اليوم التالي، استقال أفضل مبرمجين في القسم. لم يستقيلوا بسبب فشل 

 .المشروع، بل بسبب شعورهم بالخيانة وغياب الأمان

 

 سجن الماضي: مقاومة التغيير والابتكار  -3

الراحة مع الوضع  ما يكون سجين نجاحات الماضي، مما يجعله يشعر بـ    االقائد غير الفعال غالبً 

هو يرى أي فكرة جديدة على أنها تهديد وليست  .(Comfort with the Status Quo) الراهن

دائمً  استجابته  وتكون  للتغيير   افرصة،  الجمود   .(Slow Reaction to Change) بطيئة  هذا 

، لأنه يفترض أن ما كان يريده  (Forgetting the Customer) ينسى العميليجعله بالضرورة  

 .تغيرات السوق واحتياجات الأجيال الجديدة العميل بالأمس هو ما يريده اليوم، متجاهلاً 

فالمنظمة التي لا  .(Poor Performance) الأداء الضعيفإلى    اهذه الراحة القاتلة تؤدي حتمً 

تتطور ولا تبتكر، مصيرها الوحيد هو التراجع. تصبح استراتيجياتها قديمة، ومنتجاتها غير ذات 

 .عن المنافسين الأكثر جرأة ومرونة  ا صلة، وتجد نفسها تتأخر كثيرً 
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مثال صارخ رأيته في شركة عائلية عريقة في مجال الصناعات الغذائية، كانت تشتهر بمنتج واحد  

ناجح منذ الثمانينات. رفضت الإدارة المتعاقبة أي محاولة لتطوير منتجات جديدة تتناسب مع 

وبينما كانوا   ."الناس بتحب طعمنا زي ما هو " :التوجه العالمي نحو الأكل الصحي. كانوا يقولون

مرتاحين في منطقتهم الآمنة، ظهر منافسون جدد بمنتجات مبتكرة وصحية، وفي غضون سنوات  

كلت حصتهم السوقية بشكل مؤلم  .قليلة، تآ

 وهم السيطرة: القائد الذي لا يثق بفريقه   -4

تناقضً  العلامات  كثر  أ القائد    اأحد  يكون  الفعالة هي عندما  بنفسه للقيادة غير  بالعمل   يقوم 

(Doing the Work Themselves).   هو لا يفعل ذلك بالضرورة لأنه الأكثر كفاءة، بل لأنه لا يثق

بـ   يُعرف  الذي  السلوك،  هذا  "المثالية".  بمعاييره  العمل  تنفيذ  على  فريقه  قدرة  الإدارة  في 

 ."، هو رسالة واضحة للفريق تقول: "أنا لا أثق بكم(Micromanagement) التفصيلية

القائد يتردد دائمً  المهام في    اهذا  ، وإذا فوّض، فإنه يتابع كل تفصيل (Delegating) تفويض 

وفريق   مرهق  قائد  النتيجة هي  الموظف.  لدى  النمو  أو  للإبداع  أي مساحة  يقتل  مما  صغير، 

المبدعة، وهذا يمنع تطور  العقول  محبط يشعر وكأنه مجموعة من الأيدي المستأجرة وليس 

 .قادة جدد داخل المنظمة

 ا، لكنه كان قائدً اعبقريً  اللإبداع في وكالة إعلانية مرموقة. كان مصممً  اكان لي صديق يعمل مديرً 

. لم يكن يسمح لأي تصميم بالخروج للعميل دون أن يضع لمساته الأخيرة عليه بنفسه،  فاشلاً 

ما كان يعيد تصميم العمل بالكامل أثناء الليل. كان فريقه من أفضل المصممين الشباب    اوغالبً 

يشعر بالإحباط الشديد، فمهما بذلوا من جهد، كانوا يعلمون أن عملهم سيتم "تعديله". في النهاية،  

تحول من قائد لفريق مبدع إلى موظف باهظ الثمن يقوم بكل العمل بنفسه، بينما يبحث أفضل 

 .هبه عن مكان آخر يقدر إبداعهمموا

حكمً  ليست  العلامات  هذه  والتأمل.   اإن  للتوقف  صادقة  دعوة  هي  بل  القائد،  على  بالإعدام 

فالخطوة الأولى نحو القيادة الفعالة هي الاعتراف بشجاعة بمواطن الضعف، وطلب التقييم من 

 الآخرين، والاستثمار المستمر في التعلم والتطور. لأن القادة العظماء لا يولدون، بل يُصنعون في

 .الوعي الذاتي والتصحيح المستمر
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 أسئلة للتفكير والمناقشة: هل ترى ظلالك على الكرسي؟ 

دائمً  ليست  الفعالة  غير  غالبً   االقيادة  بل  سيئة،  نوايا  عمياء   انتيجة  "نقاط  نتيجة  تكون   ما 

" (Blind Spots)  يتجاهلها القائد أو لا يراها في نفسه. هذا القسم ليس لائحة اتهام، بل هو دعوة

  ا للنظر في المرآة. استخدم هذه الأسئلة لتشخيص أي من هذه الظلال قد يكون موجودً   شجاعة

 .في أسلوب قيادتك

 الجزء الأول: تشخيص بوصلتك )تقييم الوضوح والقرار( 

لو سألت ثلاثة من أعضاء فريقك بشكل منفصل اليوم: "ما هي أهم  :اختبار الوضوح .1

كانت   إذا  متطابقة؟  إجابات  ثلاث  على  ستحصل  هل  الشهر؟"،  هذا  لفريقنا  أولويتين 

 ."الإجابة "لا"، فهذا ظل من ظلال "غياب الوضوح

فكر في آخر قرار مهم كان يجب عليك اتخاذه. كم من الوقت استغرقته   :سجل القرارات  .2

لاتخاذ القرار بعد توفر معظم المعلومات اللازمة؟ هل تميل إلى "التسويف" أم "الاعتماد 

 المفرط" على الآخرين لاتخاذ القرار نيابة عنك؟ 

التركيز .3 في   :مقياس  وقتك  معظم  قضيت  هل  الماضي.  للأسبوع  تقويمك  إلى  انظر 

أنشطة "استباقية" تخدم أهدافك الكبرى، أم في أنشطة "رد فعل" تستجيب للأزمات  

 والمقاطعات اليومية؟ 

 

 الجزء الثاني: تحليل مناخ الفريق )تقييم ثقافة الأمان( 

متى كانت آخر مرة جاءك فيها أحد أعضاء فريقك بخبر سيء أو اعترف   :مقياس الأمان .1

  بخطأ ارتكبه، قبل أن تكتشفه بنفسك؟ إذا كانت الإجابة "لا أتذكر"، فقد يكون هذا ظلاً 

 ."من ظلال "ثقافة الخوف

عندما يحدث خطأ ما، ما هو رد فعلك الغريزي الأول؟ هل هو "من  :رد فعلك الأول .2

 "، أم "ماذا حدث وكيف يمكننا إصلاحه ومنع تكراره؟(ظل توجيه اللوم) "المسؤول؟

 ( ثقافة المساءلة البناءة)

فكر في آخر خلاف حدث بين اثنين من أعضاء فريقك. هل تدخلت لإدارته  :إدارة النزاع .3

 ؟ (ظل تجنب النزاع)بشكل بناء، أم تجاهلته على أمل أن يختفي من تلقاء نفسه
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 الجزء الثالث: قياس مرونتك )تقييم التغيير والابتكار( 

عندما يقترح عليك عضو في فريقك فكرة جديدة تغير من  :"اختبار "الفكرة الجديدة .1

طريقة العمل المعتادة، ما هي أول جملة تتبادر إلى ذهنك؟ هل هي "لقد جربنا هذا من 

كثر"؟   قبل ولم ينجح"، أم "هذه فكرة مثيرة للاهتمام، دعنا نستكشفها أ

أو  :لغة العميل .2 العملاء  المباشر مع  التحدث  الماضي في  كم ساعة قضيتها الأسبوع 

قراءة ملاحظاتهم؟ هل قراراتك مبنية على بيانات حديثة من السوق، أم على افتراضات 

 ؟(ظل نسيان العميل)قديمة 

ما هي المهمة التي قمت بها بنفسك هذا الأسبوع وكان من الممكن   :سؤال التفويض .3

الوقت  نقص  هو  هل  تفويضها؟  من  منعك  الذي  ما  فريقك؟  أعضاء  لأحد  تفويضها 

 ؟(ظل وهم السيطرة)للتدريب، أم 

 

 الجزء الرابع: ما بعد التشخيص )الالتزام بالتغيير(

من بين كل الظلال التي نوقشت في هذا الفصل، أي واحد تشعر أنه الأكثر  :الظل الأكبر .1

 في أسلوب قيادتك الحالي؟ احضورً 

الأولى  .2 هذا  :الخطوة  بتغييره  الالتزام  يمكنك  الذي  والمحدد  الصغير  السلوك  هو  ما 

الأسبوع لمواجهة هذا الظل؟ )مثال: "إذا كان ظلي هو توجيه اللوم، سألتزم بألا أذكر اسم  

 .دقائق من مناقشة أي مشكلة"(  10أي شخص في أول 

 

 :سؤال التحدي

في فريقك تثق في حكمه وصراحته. اطلب منه أن يقرأ هذا الفصل، ثم اجلس   اواحدً   ا اختر عضوً 

: "من بين كل هذه الظلال، أي واحد تعتقد أنني أحتاج إلى العمل  ا واحدً   معه واطرح عليه سؤالاً 

كثر؟ أ بالعمل عليها، وشكر   ."عليه  الحقيقة كاملة، والالتزام  إلى  أنت مستعد للاستماع  هل 

 بما يكفي ليقولها لك؟  ا الشخص الذي كان شجاعً 
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 : الأخطاء الخمسة القاتلة: كيف يهدم القادة صروحهم بأيديهم اثانيً 

كل بطيء للأساسات، يحدث امفاجئً   ا ما يكون انفجارً   ا فشل الشركات نادرً  ، بل هو في الغالب تآ

كم مع الوقت لتصبح صدعً  لا يمكن إصلاحه.    هائلاً   ابسبب أخطاء قيادية صغيرة ومتكررة، تترا

القائد لا يدمر شركته بقرار كارثي واحد، بل بسلسلة من الإخفاقات الصامتة التي تقتل الروح قبل 

أن توقف الأرقام. هذه الأخطاء الخمسة ليست مجرد هفوات إدارية، بل هي أمراض قاتلة تصيب  

 .قلب القيادة

 

 إهمال الرؤية الاستراتيجية: قيادة سفينة بلا وجهة  -1

تفاصيل   في  القائد  يغرق  عندما  الأخرى.  الأخطاء  كل  منه  تنبع  الذي  الجذري  الخطأ  هو  هذا 

من  مجموعة  إلى  المنظمة  تتحول  للرؤية،  كحارس  الأساسي  دوره  وينسى  اليومي  التشغيل 

بالركض في أماكنهم. كل قسم يعمل بكفاءة في جزيرته المنعزلة، لكن    االأفراد المشغولين جدً 

ابدأ  "السفينة بأكملها تنجرف بلا هدف. هذا هو الفشل المطلق في تطبيق مبدأ سيمون سينك  

تنتج  "(Start with WHY) باللماذا آلة  تصبح مجرد  توجد،  "لماذا"  تنسى  التي  فالمنظمة  ؛ 

 .أو خدمات بلا روح، وتفقد قدرتها على إلهام موظفيها وعملائها اسلعً 

في تعليق لوحة جميلة بـ"رؤية الشركة" على الحائط، بل في جعل الرؤية هي العدسة   الحل ليس

التي يُنظر من خلالها إلى كل قرار. القائد الفعال يطرح سؤال الرؤية باستمرار: "هل هذا القرار 

 ."يقربنا من هدفنا الاستراتيجي، أم أنه مجرد حل قصير المدى يبعدنا عنه؟

الغذائية.    ا، شهدت هذا الأمر في شركة مصرية ناجحة جدً من واقع خبرتي  في قطاع الصناعات 

قراءة المستقبل. بينما   افي إدارة التكاليف وزيادة كفاءة الإنتاج، لكنهم أهملوا تمامً   كانوا أبطالاً 

كان العالم يتجه نحو الأكل الصحي والمنتجات الطبيعية، كانوا هم لا يزالون يركزون على تحسين 

منتجاتهم التقليدية. ظهر منافس جديد برؤية واضحة: "تقديم منتجات مصرية أصيلة وصحية  

ة ضخمة، ليس للأجيال الجديدة". في غضون ثلاث سنوات، خسر "البطل القديم" حصة سوقي

 .فيما يفعله، بل لأنه كان يفعل الشيء الخطأ بكفاءة عالية الأنه كان سيئً 
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 تجنب المحادثات الصعبة: ترك السرطان ينمو في صمت -2

الذين  والأفراد  المشاكل  الشجاعة لمواجهة  يتطلب  القائد  القيادة ليست مسابقة شعبية. دور 

يسببون المشاكل، حتى لو كانت المواجهة غير مريحة. تجنب المحادثات الصعبة بشأن الأداء  

أو السلوك السام لا يصنع السلام، بل يخلق سلامً  بالتجذر   امزيفً   االضعيف  يسمح للمشاكل 

يدمر   السلوك  هذا  الأمان"والانتشار.  الموظفون "(Circle of Safety) دائرة  يرى  فعندما   ،

المتميزون أن الأداء الضعيف يُترك بلا محاسبة، وأن السلوكيات الضارة تقُابل بالصمت، يفقدون  

 .الثقة في عدالة القيادة

إعادة تعريف "المحادثة الصعبة" على أنها "محادثة ضرورية" من منطلق الحرص على    الحل هو

اتهام  على  لا  وتأثيره،  السلوك  على  تركز  وأن  وتعاطف،  بوضوح  تتم  أن  يجب  والفريق.  الفرد 

 .هو البحث عن حل، لا إثبات خطأ االشخص، وأن يكون هدفها دائمً 

ويسيء    ا، لكنه كان متعجرفً افي إحدى شركات البرمجة الواعدة، كان هناك مبرمج عبقري تقنيً 

. كان المدير يتجنب مواجهته لأنه "لا يمكن الاستغناء عنه". النتيجة؟  امعاملة زملائه الأصغر سنً 

في غضون عام، استقال خمسة مبرمجين واعدين. لم يستطيعوا تحمل البيئة السامة. في النهاية،  

كان يمكن أن يبني مستقبل الشركة. لقد   كاملاً   ابقي المدير مع "نجمه" الأوحد، لكنه خسر فريقً 

 .ضحى بالجسد كله ليحافظ على ذراع واحدة، مهما كانت قوية

 

 إرهاق الموظفين المتميزين: معاقبة الأفضل بالمزيد من العمل  -3

هذا هو الفخ الذي يقع فيه الكثير من القادة بحسن نية. عندما تظهر مهمة صعبة أو عاجلة، لمن  

، لكن عندما يتكرر دون تقدير أو دعم ا. يبدو هذا منطقيً ايعطونها؟ للموظف الأكثر كفاءة والتزامً 

إضافي، فإنه يتحول إلى عقاب على التميز. يشعر الموظف النجم بأنه يُستنزف، وأن تفوقه لا يجلب  

 .له إلا المزيد من الإرهاق، بينما زملاؤه متوسطو الأداء ينعمون بالراحة

مكافأة الأداء المتميز بالفرص والنمو، لا بمجرد زيادة العبء. يتضمن ذلك توزيع المهام    الحل هو

بشكل عادل، وتوفير الموارد والدعم اللازمين للنجوم لإنجاز مهامهم، والأهم من ذلك، حمايتهم 

من الاحتراق الوظيفي. القائد العظيم هو درع يحمي أفضل جنوده، لا السيف الذي يلقي بهم في 

 .ل المعارك وحدهمك
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لهذا الخطأ. "نورهان"   ا صارخً   قابلت مديرة تسويق في إحدى سلاسل التجزئة الكبرى كانت مثالاً 

كانت نجمة القسم بلا منازع. كل حملة جديدة، كل أزمة، كل مشروع عاجل كان يلقى على عاتقها. 

كانت تعمل لساعات متأخرة وتضحي بعطلاتها. كانت الإدارة تشيد بها كـ "نموذج للتفاني". لكن  

من شركة منافسة بمنصب أعلى   اما لم يروه هو أنها كانت تحترق ببطء. في النهاية، قبلت عرضً 

وراتب أفضل، لكن السبب الحقيقي الذي قالته لي كان: "أريد أن أذهب إلى مكان أشعر فيه أن 

 ."نجاحي سيُستثمر، لا يُستنزف

 

 الاستهانة بروح الفريق: إدارة الأرقام ونسيان البشر -4

القائد الذي يركز فقط على مؤشرات الأداء والأهداف المالية ينسى أن من يحقق هذه الأرقام هم 

بشر لديهم مشاعر وطموحات وحاجة للشعور بالتقدير. انخفاض معنويات الفريق ليس مجرد  

الموظفون  الأداء المستقبلي. عندما يشعر  "مشكلة موارد بشرية"، بل هو مؤشر مبكر لانهيار 

د أدوات في آلة، وأن جهودهم غير مرئية أو مقدرة، يبدأون في فعل الحد الأدنى المطلوب  أنهم مجر 

 .للبقاء، ويختفي دافعهم لتقديم أفضل ما لديهم

بناء ثقافة التقدير والاعتراف. لا يتعلق الأمر بالحوافز المالية الكبيرة فقط، بل بالكلمة   الحل هو

الطيبة، بالاحتفال بالنجاحات الصغيرة، بإشراك الفريق في القرارات التي تؤثر عليهم، وبخلق بيئة  

 .يشعر فيها كل فرد أن صوته مسموع وأن مساهمته مهمة في القصة الكبرى للشركة

أتذكر زيارتي لمركز اتصالات ضخم كان يعاني من أعلى معدلات دوران الموظفين في القطاع. كان 

المدير يركز بشكل مهووس على تقليل متوسط مدة المكالمة. لم يكن هناك أي تقدير للموظف 

الذي يحل مشكلة معقدة لعميل في مكالمة طويلة. النتيجة؟ موظفون محبطون يقدمون خدمة 

وغير شخصية، وعملاء غاضبون. لقد كان يربح ثواني في كل مكالمة، لكنه كان يخسر   عملاء آلية

 .ولاء العملاء والموظفين على المدى الطويل
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قيادة جيش بالتحكم  :(Micromanagement) الإدارة المفرطة للتفاصيل -5

 في كل طلقة

هذا هو السلوك الذي يمارسه القائد الذي لا يثق بفريقه. إنه يخنق الإبداع ويقتل المبادرة. عندما 

يصر القائد على مراجعة كل بريد إلكتروني، والموافقة على كل قرار صغير، وتحديد "كيفية" أداء  

لا يحبط  كل مهمة، فإنه يرسل رسالة واضحة لفريقه: "عقولكم غير مطلوبة، فقط أيديكم". هذا  

 .الموظفين فحسب، بل يحول القائد نفسه إلى عنق زجاجة يعطل سير العمل بأكمله

الانتقال من دور "المراقب" إلى دور "المُمكِّن". القائد الفعال يوظف الأذكياء، يمنحهم   الحل هو

والحرية   الثقة  ويمنحهم  طريقهم  عن  يبتعد  ثم  "لماذا"(،  والـ  "ماذا"  )الـ  للهدف  واضحة  رؤية 

متاحً  نفسه  ويجعل  الخطوات،  لا على  النتائج،  على  يركز  إنه  "كيف".  أفضل  للدعم    الاكتشاف 

 .والتوجيه، لا للتحكم والإملاء

شهدت هذا في وكالة إعلانية كان يديرها مصمم مبدع سابق. لم يكن يثق بذوق فريقه الشاب،  

فكان يتدخل في كل صغيرة وكبيرة، من اختيار الخط إلى درجة اللون. كان فريقه الموهوب يشعر 

أنها  يعرفون  كانوا  لأنهم  الجريئة  الأفكار  طرح  عن  توقفوا  هو.  رؤيته  لتنفيذ  أداة  مجرد  وكأنه 

في حدود   ارفض أو تُعدل بالكامل. المفارقة أن إبداع الوكالة بدأ يتراجع، لأنه أصبح محصورً ستُ 

 .إبداع شخص واحد فقط 

 

 أسئلة للتفكير والمناقشة: هل تهدم صرحك بيدك؟ 

كم أخطاء قاتلة صغيرة    االفشل الكبير نادرً  ما يكون نتيجة ضربة قاضية مفاجئة، بل هو نتيجة ترا

في تشخيصك، فالاعتراف    انزيهً   ايتم تجاهلها. هذا القسم هو "فحص طبي" لك كقائد. كن طبيبً 

 .المبكر بالمرض هو أول خطوة نحو الشفاء

 الجزء الأول: فحص الرؤية )تقييم الخطأ الأول( 

هل تستطيع أن تصف رؤيتك الاستراتيجية لفريقك بوضوح وإيجاز في  :اختبار المصعد .1

 ثانية )مدة رحلة المصعد(؟ إذا لم تستطع، فكيف تتوقع منهم أن يتبعوها؟  30
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منها كان يخدم   اقرارات تشغيلية اتخذتها. كم واحدً   5انظر إلى آخر   :مواءمة القرارات .2

بشكل مباشر الرؤية طويلة الأمد لشركتك؟ هل أنت غارق في تفاصيل الحاضر لدرجة  

 ؟ ( ظل إهمال الرؤية)أنك نسيت وجهة المستقبل  

أين تذهب ميزانية قسمك ووقت أفضل موظفيك؟ هل يتم استثمارها  :لغة الموارد .3

 .افي الأولويات الاستراتيجية، أم في مشاريع جانبية؟ لغة الموارد لا تكذب أبدً 

 الجزء الثاني: فحص الشجاعة )تقييم الخطأ الثاني( 

كتب الآن اسم شخص أو موضوع تتجنب إجراء محادثة صعبة بشأنه   :قائمة التجنب .1 ا

)أداء ضعيف، سلوك سلبي، إلخ(. ما هو أسوأ شيء يمكن أن يحدث إذا أجريت هذه  

؟ وما هو أسوأ شيء سيحدث بالتأكيد إذا استمررت في تأجيلها لمدة ثلاثة االمحادثة غدً 

 ؟(ظل تجنب المحادثات الصعب)أشهر أخرى 

هل بيئة فريقك تشجع على السلام المزيف )حيث يتجنب الجميع قول  :ثقافة الصمت .2

الحقيقة لتجنب الإزعاج(، أم السلام الحقيقي )حيث يتم التعامل مع المشاكل بصراحة  

 واحترام(؟ 

عندما يرى الموظفون المتميزون أن الأداء الضعيف يُترك بلا محاسبة،   :ميزان العدالة .3

 ما هي الرسالة التي تصلهم عن قيمة التميز في فريقك؟

 

 الجزء الثالث: فحص الطاقة )تقييم الخطأ الثالث والرابع(

عندما تكون هناك مهمة عاجلة    امن هو الموظف الذي تلجأ إليه دائمً  :"اختبار "النجم .1

أو صعبة؟ كم مرة قمت بتقديره أو مكافأته بشكل خاص على هذا العبء الإضافي خلال 

 ؟ (ظل إرهاق الموظفين المتميزين)الشهر الماضي 

التقدير  .2 "شكرً   ابعيدً  :مقياس  كلمة  قلت  مرة  كم  الرسمية،  المكافآت  بشكل اعن   "

شخصي ومحدد لأحد أعضاء فريقك هذا الأسبوع؟ هل الاحتفال بالنجاحات الصغيرة  

 ؟ (ظل الاستهانة بروح الفريق)جزء من روتين فريقك

الجسد .3 تدخل مكتبك صباحً  :لغة  أم  اعندما  بالهموم،  تبدو كقائد منهك ومثقل  ، هل 

 .كقائد مفعم بالطاقة والإيجابية؟ تذكر أن طاقتك معدية
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 الجزء الرابع: فحص الثقة )تقييم الخطأ الخامس( 

ما هي آخر مهمة قمت بها بنفسك وكان من الممكن تفويضها؟ ما  :سجل التفويض .1

قدرات   في  الثقة  نقص  هو  هل  ذلك؟  من  منعك  الذي  الحقيقي  السبب   فريقكهو 

 ؟(ظل الإدارة المفرطة للتفاصيل) 

عندما تفوض مهمة، هل تركز على تحديد "النتيجة" المرجوة وتترك   :"اختبار "الكيفية .2

 "الكيفية" للموظف، أم أنك تميل إلى إملاء كل خطوة بالتفصيل؟

نما وتطور تحت إشرافك في العامين الماضيين؟ إذا كانت    اجديدً   اكم قائدً  :مقياس النمو .3

الإجابة "لا أحد"، فقد يكون ذلك علامة على أنك لا تمنح فريقك مساحة كافية للنمو 

 .وتحمل المسؤولية

 

 :سؤال التحدي

أنه الأكثر حضورً   ااختر واحدً  التزم لمدة   .في أسلوب قيادتك  امن هذه الأخطاء الخمسة تشعر 

تدير   كنت  إذا  ويومي.  واعٍ  بشكل  له  المضاد"  "السلوك  بممارسة  فقط  واحد  أسبوع 

بالتفاصيل، فوض مهمة واحدة كل يوم دون متابعة تفاصيلها. إذا كنت تتجنب المحادثات  

 الصعبة، فبادر بإجراء واحدة منها. هل أنت مستعد لإعلان الحرب على أسوأ عاداتك القيادية؟ 
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المظلمةاثالثً  الغرف   : (The Dark Rooms):  وتولد الشفافية  تموت  حيث 

 المؤامرات 

تخيل أنك تسير في رواق مضاء بشكل جيد في شركتك، ترى أبواب قاعات الاجتماعات الزجاجية  

، بلا نافذة، تسُمع من امصمتً   اخشبيً   اوالكل يعمل تحت النور. لكن بين الحين والآخر، تلمح بابً 

أن   اخلفه همهمات وأصوات خافتة. أنت لا تعرف من بالداخل أو ماذا يقولون، لكنك تشعر غريزيً 

هذه  عتمة  في  تُصاغ  عملك،  ومستقبل  مستقبلك  على  ستؤثر  التي  تلك  الحقيقية،  القرارات 

 .الغرفة، وليس في القاعات الزجاجية المضاءة

بالضرورة،    اماديً   ا في القيادة. إنها ليست مكانً  (The Dark Rooms) "الغرف المظلمة"هذه هي  

بل هي فضاء سياسي خفي. إنها الاجتماعات غير الرسمية، والمكالمات الجانبية، ومجموعات  

الواتساب الخاصة، ولقاءات ما بعد الدوام التي تُعقد بين "الدائرة المقربة" من القائد. في هذه  

عن   اطط، بعيدً الغرف، تُتخذ القرارات الحقيقية، وتُعقد الصفقات، وتُوزع المناصب، وتُحاك الخ

أعين باقي الفريق وبمعزل عن الهياكل والإجراءات الرسمية. أما الاجتماعات الرسمية، فتتحول  

 .إلى مجرد مسرحية لتمرير وإعلان ما تم "طبخه" بالفعل في الظلام

، وجود "الغرف المظلمة" هو إعلان إفلاس للقيادة. إنه اعتراف صريح من القائد بأنه لا  افلسفيً 

يثق في نظامه، أو لا يثق في فريقه، أو الأسوأ من ذلك، لا يثق في قدرته على الإقناع وقيادة الحوار  

الشخصية  الولاءات  قائد ضعيف، يعتمد على  المظلمة هو  للغرف  يلجأ  الذي  القائد  العلن.    في 

بدلاً  لتحقيق هدف   والمحسوبية  كيان يسعى  المؤسسة من  إنه يحول  والمنطق.  الكفاءة  من 

مشترك، إلى مجموعة من الجزر المنعزلة التي تتصارع على النفوذ والموارد. إنها السرطان الذي  

 امرً يبدأ في خلية واحدة )الدائرة المقربة(، ثم لا يلبث أن ينتشر في جسد المؤسسة بأكمله، مد

 .الشك والريبة االثقة ومغذيً 

كبر هادم لمبادئ سيمون سينك  :وهذا المفهوم هو أ

كيف يمكن لأحد أن يشعر بالأمان وهو  :(Circle of Safety) "إنه يدمر "دائرة الأمان •

إليها؟ الغرف المظلمة لا تخلق    ايعلم أن مصيره قد يُحدد في غرفة مغلقة ليس مدعوً 

دائرة أمان، بل تخلق "أرخبيل الخوف"، حيث يشعر كل من هو خارج الدائرة المقربة  

 .بأنه مهدد ومستبعد
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داخل الغرف المظلمة، لا يُطرح سؤال "لماذا هذا  :(The Why) "إنه اغتيال لـ"السبب •

الغرفة(؟".   أعضاء  )نحن  لنا  أفضل  هذا  "لماذا  سؤال  يُطرح  بل  للمؤسسة؟"،  أفضل 

على   تطغى  الخاصة  والمصلحة  العادلة،  القضية  محل  تحل  الشخصية  الأجندات 

 .المصلحة العامة

بـ"العقلية المحدودة • الغرف   :(The Finite Mindset) "إنه احتفاء  كل ما يحدث في 

التركيز   يفوز؟ من يخسر؟ من يسيطر؟ هذا  لعبة محدودة: من  المظلمة هو جزء من 

الداخلي على السياسة يستهلك طاقة المؤسسة ويجعلها عاجزة عن المنافسة في اللعبة  

 .اللانهائية الحقيقية في السوق

في الشركات التي زرتها، وهو يجسد آلية عمل هذه الغرف    اتكرر كثيرً   ادعوني أصف لكم مشهدً 

 .السامة

بوضع خطة   ا"، مدير تسويق جديد في إحدى شركات السلع الاستهلاكية الكبرى، مكلفً عمادكان "

لإطلاق منتج جديد وحيوي. عمل "شريف" وفريقه لأسابيع، وقاموا بأبحاث مستفيضة، وجهزوا  

 .يعتمد على البيانات ويقترح استراتيجية تسويق جريئة ومبتكرة ارائعً  اتقديميً  اعرضً 

" خطته بحماس وثقة. عمادجاء يوم الاجتماع الرسمي مع المدير العام ورؤساء الأقسام. قدم "

فاترً  الفعل  رد  الاجتماع، قال  اكان  السطحية. في نهاية  الأسئلة  بالرأس وبعض  إيماءات  ، مجرد 

 ".يا شريف على مجهودك. سنقوم بدراسة الأمر االمدير العام ببرود: "شكرً 

، خطة تقليدية ومملة، وتبنتها وكالة إعلانية  ابعد يومين، تم الإعلان عن خطة إطلاق مختلفة تمامً 

 .أصلاً  "عمادلم تكن ضمن ترشيحات "

" ما حدث، حتى لمح في وقت لاحق المدير العام ومدير المبيعات ورئيس قطاع  عمادلم يفهم "

المالية يخرجون من مكتب المدير العام وهم يضحكون. علم بعدها أن هؤلاء الثلاثة، مع صاحب 

اجتماعه   اجتمعوا في عشاء عمل قبل أسبوع من  كانوا قد  اختيارها،  تم  التي  الإعلانية  الوكالة 

لى كل شيء في تلك "الغرفة المظلمة". كان اجتماعه الرسمي مجرد إجراء  الرسمي، واتفقوا ع

 .شكلي لا قيمة له. "الطبخة كانت قد طُبخت" وانتهى الأمر

 .وفريقه، بل في الكارثة التي حلت بالمنتج  عماد العبرة هنا ليست فقط في الإحباط الذي أصاب  

خطة الإطلاق، التي ولدت في غرفة مظلمة على أساس العلاقات الشخصية لا البيانات، فشلت 

 .. خسرت الشركة ملايين الجنيهات، والأسوأ من ذلك، خسرت ثقة أفضل مواهبهااذريعً  فشلاً 
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القائد الحقيقي لا يسعى لأن يكون سيد "الغرفة المظلمة". القائد الحقيقي مهمته أن يحطم 

جدرانها. دوره هو أن يأتي بنور الشمس والشفافية ليطهر كل الزوايا المعتمة، وأن يؤسس لثقافة  

تكون فيها قاعات الاجتماعات الرسمية هي المكان الوحيد الذي تُصنع فيه القرارات، ليس لأن  

هذا هو الإجراء الصحيح، بل لأنه السبيل الوحيد لضمان أن أفضل الأفكار، وليس أفضل العلاقات، 

 .هي التي تنتصر 

 أسئلة للتأمل والمناقشة: هل هناك غرف مظلمة في مؤسستك؟ 

الحقيقية.  " القرارات  فيها  تتخذ  "ثقافة" سرية  بل هي  أماكن،  ليست مجرد  المظلمة"  الغرف 

أم أنها مجرد   إذا كانت الشفافية هي القاعدة في بيئة عملك،  استخدم هذه الأسئلة لتحديد ما 

 .واجهة تخفي وراءها سياسات ودهاليز معتمة

 المرحلة الأولى: تشخيص وجود الغرف المظلمة

"المفاجأة  .1 اجتماعً  :"اختبار  حضرت  مرة  أن    ارسميً   اكم  وشعرت  هام،  قرار  لمناقشة 

 " وأن الاجتماع مجرد إجراء شكلي؟االنتيجة كانت "محسومة مسبقً 

المعلومات .2 دائرة  القنوات  :تحليل  عبر  والاستراتيجية  الهامة  المعلومات  تصلك  هل 

غالبً  أنك  أم  عام(،  إلكتروني  بريد  )اجتماعات،  في    االرسمية  "بالصدفة"  بها  تسمع  ما 

 محادثة جانبية أو من شخص "مقرب" من صناع القرار؟

الرسمية، هل تلاحظ تشكل "دوائر"  :مراقبة ما بعد الاجتماع .3 انتهاء الاجتماعات  بعد 

صغيرة ومغلقة من بعض الأفراد الذين يبقون لمناقشة "الاجتماع الحقيقي"؟ هل أنت 

 جزء من هذه الدوائر، أم خارجها؟

مثل: "هذا هو القرار الرسمي، لكن ما    هل تسمع في أروقة الشركة جملاً  :لغة الفريق  .4

الموضوع محسوم عند    سيحدث فعلاً  الأمر،  فائدة من مناقشة هذا  أو "لا  هو كذا..."، 

 .فلان"؟ )هذه اللغة هي دخان يشير إلى وجود نار في غرفة مظلمة(

 المرحلة الثانية: دورك كقائد )هل أنت من يبني هذه الغرف؟( 

الذين تتخذ معهم   :"تقييم "الدائرة المقربة .1 هل لديك "دائرة مقربة" من الأشخاص 

، هل هذه الدائرة مبنية اكل القرارات الهامة قبل عرضها على الفريق الأوسع؟ كن صادقً 

 على "الكفاءة والحاجة"، أم على "الثقة الشخصية والولاء"؟ 
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الشفافية  .2 الميزانيات(   :اختبار  توزيع  أو  الجديدة  التعيينات  )مثل  قرارات  هناك  هل 

 وتتمنى ألا يعرف الفريق معايير اتخاذها؟ إذا كانت الإجابة نعم، فلماذا؟  اتتخذها سرً 

التواصل .3 قنوات  مجموعة   :تحليل  )مثل  رسمية  غير  تواصل  قنوات  تستخدم  هل 

واتساب خاصة تضم بعض أعضاء الفريق دون غيرهم( لمناقشة أمور العمل الجوهرية  

 التي يجب أن تكون متاحة للجميع؟ 

بناءً على المعلومات المتاحة له في القنوات "الرسمية"، ثم   اعندما يتخذ موظف قرارً  .4

يتضح أن هناك معلومات "سرية" لم يكن يعرفها، فمن تلوم؟ الموظف على قراره، أم  

 نفسك على حجب المعلومة؟

 المرحلة الثالثة: كيف تحطم جدران الغرف المظلمة؟

كثر شمولاً  .1 أ الاستراتيجية  الاجتماعات  لاتخاذ خطوة شجاعة وجعل  أنت مستعد  ، هل 

ودعوة أشخاص من مستويات مختلفة لتقديم وجهات نظرهم، حتى لو أدى ذلك إلى 

 إبطاء عملية اتخاذ القرار؟ 

هل يمكنك الالتزام بتوثيق القرارات الهامة ومبرراتها بشكل مكتوب ومشاركته مع كل  .2

 المعنيين، لتقليل الاعتماد على "التفاهمات الشفهية" التي تتم في الغرف المغلقة؟ 

أن   .3 يمكنك  هل  الخفية"؟  "السياسات  وتعاقب  "الشفافية"  تكافئ  أن  يمكنك  كيف 

علنً  يطرح سؤالاً   اتحتفي  الذي  من   اصعبً   بالموظف  بهدوء  وتتجاهل  عام،  اجتماع  في 

 يحاول إيصال رسائل لك "من تحت الطاولة"؟

 

 :سؤال التحدي

لو أن جدران مؤسستك أصبحت شفافة فجأة، هل ستكشف عن مشهد لشركة تعمل كخلية  

أول   وما هي  مغلقة؟  في غرف  تحدث  ومساومات  مؤامرات  أم ستكشف عن  متناغمة،  نحل 

 "غرفة مظلمة" عليك أن تبدأ بتحطيم جدرانها؟ 
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تأثير كبد الإوز المُسَمىن ارابعً   : (The Foie Gras Effect):   القائد الذي يغتذي على

 المعرفة ليخنق فريقه 

ن في بعض المطابخ العالمية، لكن الطريقة التي    افاخرً   اطبقً  (Foie Gras) "يُعَدُّ "كبد الإوز المُسَمَّ

. إنها عملية "تسمين قسري"، حيث يتم إطعام الطائر بكميات اواسعً  اأخلاقيً  يُنتَج بها تثير جدلاً 

هائلة من الطعام، ليس لصحته أو لنموه الطبيعي، بل بهدف وحيد هو تضخيم كبده بشكل غير 

وغير قادر على الحركة، بينما يتركز كل    ا. الطائر نفسه يصبح مريضً اودهنيً   اطبيعي ليصبح كبيرً 

 .النمو والقيمة في عضو واحد فقط

عليها   نطلق  خطيرة  إدارية  لظاهرة  توصيف  أفضل  هي  المقلقة  الصورة  الإوز  "هذه  كبد  تأثير 

ن يظهر هذا التأثير عندما يقوم القائد، بوعي أو بدون وعي،  .(The Foie Gras Effect) "المُسَمَّ

قسريً  نفسه  الوحيد   ابـ"تسمين"  العضو  هو  ليصبح  والعلاقات،  والصلاحيات  بالمعلومات 

المتضخم والمهم في المؤسسة. إنه القائد الذي يصر على أن تمر كل معلومة من خلاله، وأن 

عليه. إنه "يُطعِم" نفسه بكل   اتُتخذ كل القرارات بواسطته، وأن تكون كل العلاقات الهامة حكرً 

 .المعرفة، ليس بهدف خدمة المؤسسة، بل بهدف أن يصبح هو نفسه لا غنى عنه

، هذا السلوك ينبع من أعمق مستويات انعدام الأمان لدى القائد. إنه قائد يقيس قيمته  افلسفيً 

بما يعرفه هو، وليس بما يستطيع فريقه أن ينجزه. يخشى من تفويض السلطة لأنه يرى فيها  

لمكانته. يخشى من مشاركة المعرفة لأنها مصدر قوته الوحيد. والنتيجة هي فريق هزيل،   اتهديدً 

مثل طائر الإوز المريض، يصبح الفريق   اضعيف، وغير قادر على الحركة أو اتخاذ المبادرة. تمامً 

بالكامل على ذلك "الكبد المتضخم"، وإذا غاب القائد أو مرض، انهار الكيان بأكمله لأنه   امعتمدً 

 .أو إرادة خاصة به لا يملك عقلاً 

 :وهذا السلوك هو عملية هدم شاملة لكل مبادئ القيادة التي يدعو إليها سيمون سينك

، بل يبني تبعية  اهذا القائد لا يبني أمانً  :(Circle of Safety) "إنه عكس "دائرة الأمان •

واعتمادية. الفريق لا يشعر بالتمكين، بل يشعر بأنه مجرد أذرع وأرجل للقائد "العقل"  

 .الوحيد. الخوف من اتخاذ أي قرار دون الرجوع إليه يصبح هو الثقافة السائدة

يلعب القائد لعبة   :في أقبح صورها (Finite Mindset) إنه يجسد العقلية المحدودة •

بل  اللانهائي،  ونموها  المؤسسة  استمرارية  ليس  فريقه. هدفه  أفوز" على حساب  "أنا 

 .ضمان بقائه هو في قمة الهرم إلى الأبد
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يصبح "السبب" الذي يحرك المؤسسة ليس تحقيق   :(The Why) "إنه يقتل "السبب •

رؤية كبرى، بل الحفاظ على مركزية القائد. "لماذا نفعل هذا؟ لأن القائد قال ذلك." هذه  

 .هي الإجابة الوحيدة، وهي إجابة تقتل الإبداع والابتكار

دعوني أنقل لكم قصة حقيقية شاهدتها تتكشف في إحدى شركات الاستيراد والتصدير العائلية  

 .الكبرى في مصر

ن". لقد بنى  كان "الحاج رضوان"، مؤسس الشركة ورئيسها، هو مثال حي لقائد "كبد الإوز المُسَمَّ

الشركة من الصفر، وكان يعرف كل كبيرة وصغيرة. لكنه حول هذه المعرفة إلى سجن للمؤسسة  

 .بأكملها

 .هو الوحيد الذي يمتلك أرقام الهواتف الشخصية للموردين الرئيسيين في الصين وأوروبا •

 .هو الوحيد الذي يفهم معادلة التسعير المعقدة التي بناها بنفسه على مدار سنوات •

 .ازهيدً  اهو الوحيد الذي يوقع على أي أمر شراء يتجاوز مبلغً  •

 .كل المعلومات الهامة محفوظة في رأسه أو في "دفتر أسود" قديم يحتفظ به في خزنته  •

ابنه "أحمد"، الشاب المتعلم الذي تخرج في كلية إدارة الأعمال، كان يحمل لقب "نائب المدير 

العام"، لكنه كان مجرد لقب على "شجرة". كلما حاول أحمد تطوير نظام جديد أو بناء علاقات 

 ."خاصة به، كان والده يوقفه بحجة "أنت لسه مش فاهم الشغلانة دي

 .جاءت الكارثة عندما تعرض الحاج رضوان لأزمة صحية مفاجئة، ألزمته الفراش لعدة أسابيع

في اليوم الأول، توقف كل شيء. الموردون لا يردون على أرقام الشركة الرسمية. العملاء يطلبون  

عروض أسعار ولا أحد يستطيع إعطاءها لأن "المعادلة السرية" مع الحاج رضوان. شحنات تقف 

في  الشركة  تحولت  الجمركي.  الإفراج  أوراق  على  التوقيع  يملك صلاحية  أحد  لا  لأن  الميناء  في 

 .ساعة من كيان ناجح إلى جسد مشلول 48ضون غ

 .العبرة هنا ليست فقط في مركزية الحاج رضوان، بل في المأساة التي صنعها بنفسه

يبني شركة ليجعل نفسه محورها الذي لا يمكن الاستغناء عنه. ونجح في    القد قضى ثلاثين عامً 

لدرجة أن أقوى أصول الشركة )خبرته( أصبح في نفس الوقت نقطة ضعفها   اباهرً   اذلك نجاحً 

نَ كبده لدرجة أنه خنق بقية أعضاء جسد المؤسسة حتى الموت  .القاتلة. لقد سَمَّ

القائد الحقيقي لا يسعى لأن يكون "كبد الإوز". القائد الحقيقي يسعى لأن يكون مثل النهر الذي 

يوزع ماء المعرفة والحياة على كل جزء من أجزاء الحديقة، فيجعلها كلها تنمو وتزدهر وتكتسب 
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القدرة على الحياة بنفسها. القوة الحقيقية للقائد لا تقاس بمدى أهميته عند حضوره، بل بمدى  

 .نجاح فريقه ومؤسسته في غيابه

 

 أسئلة للتأمل والمناقشة: هل أنت "كبد الإوز" في فريقك؟ 

يستخدم " الذي  القائد  عن  بل  الكثير،  يعرف  الذي  القائد  عن  ليس  ن"  المُسَمَّ الإوز  كبد  تأثير 

من التمكين. هذه الأسئلة هي "أشعة سينية" تكشف ما إذا كانت    معرفته كأداة للسيطرة بدلاً 

 .المعرفة في فريقك تتدفق بحرية كالنهر، أم يتم احتكارها وتخزينها في "كبد" واحد متضخم

 المرحلة الأولى: تشخيص أعراض التضخم 

عن   ا لو اضطررت فجأة لأخذ إجازة لمدة أسبوعين وانقطعت تمامً  :"اختبار "لو غبت .1

العمل )لا هاتف، لا إيميل(، هل سيستمر العمل في فريقك بسلاسة، أم سيتوقف كل  

 .اوصادقً   افي انتظار عودتك؟ كن واقعيً  اشيء تقريبً 

كمل هذه الجملة عدة مرات: "أنا الوحيد في فريقي الذي   :"...اختبار "أنا الوحيد الذي .2 أ

يستطيع أن...". إذا وجدت نفسك تملأ الفراغ بسهولة بأكثر من مهمة حيوية )التفاوض  

 .مع العميل الفلاني، تشغيل النظام الفلاني، فهم التقرير الفلاني(، فهذه علامة خطر

"نقطة المركز" في كل تواصل؟ هل يمر كل   اهل أنت دائمً  :تحليل تدفق المعلومات .3

  بريد إلكتروني هام من خلالك؟ وهل يقوم أعضاء فريقك بإبلاغك أنت بالمعلومات بدلاً 

 من مشاركتها مباشرة مع زملائهم الذين يحتاجونها؟ 

ما هي أصغر وأتفه القرارات التي لا تزال تصر على اتخاذها بنفسك،  :مراقبة القرارات  .4

على الرغم من أن فريقك يمكنه اتخاذها بكفاءة؟ )شراء أدوات مكتبية، الموافقة على 

 .طلب إجازة بسيط، ...إلخ(

 المرحلة الثانية: فهم دوافع التسمين

الذاتية  .1 القيمة  لحل   :سؤال  الجميع  إليك  يلجأ  عندما  وأهمية  كبر  أ بقيمة  تشعر  هل 

المشاكل، وعندما تكون أنت الشخص الوحيد الذي يمتلك الإجابة؟ هل تستمد شعورك 

 بالأهمية من كونك "لا غنى عنك"؟
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يرتكب فريقك خطً  :سؤال الخوف .2 أن  كثر:  أ تخافه  الذي  لأنك منحتهم صلاحيات   اما 

كبر، أم أن يصبح فريقك ناجحً  لدرجة أنهم قد لا يحتاجون إليك بنفس    ومستقلاً   اجدً   اأ

 القدر؟ 

بأن أعضاء فريقك يمكنهم أن يصبحوا بنفس كفاءتك أو    اهل تؤمن حقً  :سؤال الثقة  .3

شكً  لديك  أن  أم  الكافيين؟  والتدريب  المعرفة  منحتهم  إذا  منك  في   اداخليً   اأفضل 

 قدراتهم؟

 المرحلة الثالثة: البدء في "النظام الغذائي الصحي" )التوزيع والتمكين( 

"الوريث .1 هو  :"تمرين  من  بها.  يقوم  الذي  الوحيد  أنت  "حيوية"  واحدة  مهمة  اختر 

ما هي خطتك   المهمة؟  هذه  في  "وريثك"  يكون  أن  يمكن  الذي  فريقك  في  الشخص 

 ؟ا( لتدريبه ونقل المعرفة إليه تدريجيً االعملية )التي ستبدأ غدً 

هل هناك معلومات أو "أسرار عمل" موجودة فقط في رأسك   :"استراتيجية "التوثيق .2

مشروعً  تبدأ  أن  يمكنك  هل  الشخصي؟  ملاحظاتك  دفتر  في  هذه   ابسيطً   اأو  لتوثيق 

 المعرفة )في دليل عمل مشترك، نظام داخلي، ...إلخ( بحيث تكون متاحة لمن يحتاجها؟ 

في الأسبوع القادم، ما هو القرار "الواحد" الذي كنت ستتخذه بنفسك  :تحدي التفويض  .3

من ذلك بتفويضه بالكامل لأحد أعضاء فريقك، مع منحه    في العادة، ولكنك ستقوم بدلاً 

 السلطة الكاملة والثقة لتحمل مسؤوليته؟ 

 

 :سؤال التحدي

القائد العظيم لا يُقاس بمدى انهيار الأمور في غيابه، بل بمدى ازدهارها. هل أنت تبني مؤسسة  

يمكنه الاستمرار والنمو بعدك؟ الإجابة على هذا السؤال هي الفارق    اتعتمد عليك، أم تبني إرثً 

 .بين بناء "كبد متضخم" وبناء "جسد صحي" ومتكامل
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 "فن "نعم" التي تعني "لا :(Malicious Compliance) : الامتثال الماكراخامسً 

يُحكى في عالم كرة القدم عن أسطورة، قد تكون حقيقية أو من نسج الخيال، لكنها تحمل في  

. قيل إن دييغو مارادونا، في إحدى المباريات التدريبية، طلب منه مدربه أن  ابليغً   اطياتها درسً 

يقوم بكل شيء: أن يراوغ، أن يمرر، أن يركض، أن يفتح مساحات. دخل مارادونا الملعب، وقدم  

سيمفونية من المهارة. راوغ الفريق بأكمله، تجاوز الحارس، ووقف على خط المرمى والشبكة  

م يسدد. وعندما سأله المدرب في غضب: "لماذا لم تسجل الهدف؟"، أجاب أمامه فارغة. لكنه ل

 ".امارادونا ببرود: "لقد نفذت كل ما طلبته مني بالحرف، لكنك لم تطلب مني أن أسجل هدفً 

بـ الإدارة  علم  في  يُعرف  لما  الأمثل  التجسيد  هي  القصة  الماكر "  هذه   الامتثال 

" (Malicious Compliance)  ًبل هو طاعة تستخدم كسلاح. إنه فن تنفيذ اإنه ليس عصيان ،

الغبية أو غير المدروسة، بحذافيرها وبدقة متناهية، مع إدراك تام أن هذا التنفيذ   الأوامر، خاصة

إلى كارثة. الهدف ليس النجاح، بل هو إثبات فشل الأمر الأصلي وإظهار غباء    ا الحرفي سيؤدي حتمً 

 ."امن أصدره، كل ذلك تحت غطاء "لقد فعلت ما طُلب مني تمامً 

القانون افلسفيً  اتباع "حرف"  الشاسع بين  الفرق  إنه  للثقة.  الماكر هو خيانة صامتة  الامتثال   ،

و"روح" القانون. القائد الذي يمارس هذا السلوك يتخلى عن أهم مسؤولياته: الحكم الصائب 

(Sound Judgment).  ًمن الشجاعة   ". وبدلاً امن أن يكون "قائدً   " بدلاً اهو يختار أن يكون "منفذ

، يختار طريق الجبن الملتوي، فيترك الكارثة تقع ثم يقف المواجهة القرار الخاطئ وتحديه مهنيً 

 .على أطلالها ليقول: "ألم أقل لكم؟" ولكن بصمت

 :لمنظومة سيمون سينك كاملاً  اهذا السلوك يمثل انهيارً 

كيف يمكن للإدارة العليا أن  :(Circle of Safety) "إنه تدمير متعمد لـ"دائرة الأمان •

تثق في قائد فريقها وهي تعلم أنه قد يحول أوامرها إلى أدوات لتدمير العمل؟ وكيف  

يمكن للفريق أن يثق في قائد مستعد للتضحية بنجاح المشروع كله فقط ليثبت وجهة  

 نظره لمديره؟ 

الشخص الذي يمارس الامتثال الماكر قد   :(The Why) "إنه التخلي التام عن "السبب  •

استبدل "السبب" الأسمى للمؤسسة )النجاح، خدمة العميل( بـ"سبب" شخصي تافه:  

 .""أريد أن أثبت أن مديري على خطأ



87 
 

   The Courage to Do the Right) "ابإنه النقيض المطلق لـ"الشجاعة لفعل الصو •

Thing) وشرح ف الخاطئ،  الأمر  على  الاعتراض  في  لتتمثل  كانت  الحقيقية    الشجاعة 

الاختباء خلف  زائفة، شجاعة  فهو شجاعة  الماكر  الامتثال  أما  بدائل.  واقتراح  عواقبه، 

 .القواعد لتجنب المواجهة الحقيقية

دعوني أنقل لكم هذا السلوك من الملعب إلى أرض الواقع في إحدى شركات التجزئة الكبرى في 

 .مصر

: ا صارمً   ا في محاولة لخفض النفقات بشكل سريع، أصدرت الإدارة العليا في المركز الرئيسي قرارً 

، ويجب أن يقتصر الإنفاق على  %50"يجب تخفيض ميزانية التسويق في جميع الفروع بنسبة  

التواصل  وسائل  على  أو  خارجية  إعلانات  أي  منع  مع  فقط،  الفرع  داخل  المطبوعة  المواد 

 ".الاجتماعي

كبر الفروع، كان يعلم أن هذا القرار انتحاري. فرعه يعتمد بشكل كبير  " الأستاذ هاني"، مدير أحد أ

على الإعلانات المحلية لجذب المتسوقين، خاصة في مواسم الأعياد التي كانت على الأبواب. كان  

لشرح الأثر الكارثي للقرار على مبيعات   اطارئً   ا، أو أن يطلب اجتماعً مفصلاً   ابإمكانه أن يكتب تقريرً 

 ."فرعه. لكنه اختار طريق "مارادونا

 .نفذ القرار بامتثال ماكر ومثالي 

 .كل الإعلانات الخارجية، وألغى الحملة التي كانت معدة لموسم الأعياد  اأوقف فورً  .1

الـ   .2 المنشورات    %50أخذ  آلاف  طباعة  على  بالكامل  وأنفقها  الميزانية،  من  المتبقية 

 .ا والملصقات الرخيصة التي قام بتكديسها داخل الفرع، حتى أصبح شكل الفرع منفرً 

عندما كان يتصل به العملاء ليسألوا عن عروض الموسم، كان يجيب ببرود: "حسب   .3

 ".تعليمات الإدارة، ليس لدينا عروض معلنة هذا العام، لكن يمكنكم زيارة الفرع

تمامً  توقع  كما  النتائج  الفروع اجاءت  بينما حققت  الأعياد،  في موسم  الفرع  مبيعات  انهارت   :

 .قياسية  االمنافسة أرقامً 

عندما استدعته الإدارة العليا للتحقيق في هذه الكارثة، وقف "هاني" أمامهم بكل هدوء، وعرض 

يوثق كيف أنفق كل مليم من الميزانية المتاحة على المواد المطبوعة داخل الفرع،   اضخمً   املفً 

لقد نفذت تعليماتكم بكل دقة. لم يقصر فريقي  " :كما نص القرار. ثم قال جملته القاتلة اتمامً 

 ".في تنفيذ أي بند من بنود القرار
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. لكن من الذي خسر؟ القد انتصر "هاني" في معركته الشخصية، وأثبت أن قرار الإدارة كان غبيً 

 .الشركة خسرت، الموظفون خسروا عمولاتهم، والعملاء ذهبوا للمنافسين

القيادة ليست في الطاعة العمياء، وليست في التمرد الذكي. القيادة الحقيقية هي في الولاء للهدف. 

القائد الحقيقي يفهم أن مهمته ليست مجرد تنفيذ الأوامر، بل تحقيق النتائج. وعندما يأتيه أمر  

 :جاعة ليقوليعرف أنه سيقود إلى الفشل، فواجبه ليس أن ينفذه بامتثال ماكر، بل أن يمتلك الش

 ".أفضل للوصول إلى نفس الهدف  افهمت ما تريدون، لكن اسمحوا لي أن أقترح طريقً "

 

 ؟ اأسئلة للتأمل والمناقشة: هل "نعم" في فريقك تعني "نعم" حقً 

الامتثال الماكر" هو سلاح الموظف الذكي المحبط، والقائد الضعيف الذي يخشى المواجهة.  "

إنه عرض لمرض أعمق هو انعدام الثقة والأمان النفسي. استخدم هذه الأسئلة لتشخيص ما إذا  

 .في علاقات العمل الخاصة بك اكان هذا السلوك السام موجودً 

 الجزء الأول: هل أنت "ممارس" للامتثال الماكر؟ )لتقييم الذات كقائد تجاه الإدارة العليا(

من الإدارة العليا شعرت أنه غبي أو    اتذكر آخر مرة تلقيت فيها قرارً  :اختبار المواجهة  .1

غير قابل للتطبيق. هل كان رد فعلك هو طلب اجتماع لتوضيح مخاوفك وتقديم بدائل 

بينما كنت تفكر في نفسك: "سأتركهم   ابتسمت وقلت "تمام، سينفذ"،  أنك  أم  بناءة، 

 يرون نتيجة قرارهم بأنفسهم"؟

لا توافق عليه، هل يكون هدفك الأساسي هو "محاولة   اعندما تنفذ قرارً  :سؤال النية .2

في "فشله"    امنك يأمل سرً   اإنجاحه" رغم كل شيء لمصلحة العمل، أم أن هناك جزءً 

 .اليثبت أنك كنت على حق؟ كن صادقً 

عند رفع تقارير عن مشروع فاشل كنت تديره بناءً على تعليمات  :تحليل لغة التقارير  .3

عليا، هل تركز تقاريرك على "الدروس المستفادة والخطوات القادمة"، أم أنها مصممة  

ساحتك    ابذكاء لتسليط الضوء على أنك "نفذت كل شيء كما طُلب منك بالحرف"، مبرئً 

 القرار الأصلي بشكل غير مباشر؟  اومُدينً 

 الجزء الثاني: هل فريقك يمارس "الامتثال الماكر" ضدك؟ )لتقييم فريقك( 

الزائدة .1 "الحرفية  تنفيذ   :"مراقبة  إلى  يميلون  فريقك  أعضاء  بعض  أن  تلاحظ  هل 

تعليماتك بحرفية شديدة ومبالغ فيها، دون استخدام أي قدر من الحكم الشخصي أو 
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؟ )هذه قد تكون علامة على  االمنطق، خاصة عندما تكون التعليمات غير واضحة تمامً 

 .أنهم "ينفذون ما قلته بالضبط" ليظهروا عيوب تعليماتك(

الصامتة .2 "الأسئلة  أو   :"اختبار  غريب  صمت  يقابلك  هل  جديدة،  فكرة  تطرح  عندما 

جدً  سريعة  بدلاً   اموافقة  الجميع،  أن   من  تشعر  هل  الصحي؟  والتحدي  النقاش  من 

 فريقك "يوافق" في وجهك، لكنه لا "يؤمن" بما تقوله؟ 

عندما يفشل مشروع صغير، هل يأتي إليك الفريق ليقول: "لقد  :تحليل نتائج الفشل  .3

ملعبك   في  الكرة  واضعين  جيدة"،  تكن  لم  النتيجة  لكن  بالضبط،  ما طلبته  كل  فعلنا 

 بالكامل؟ هل يتنصلون من "روح" المسؤولية بالتمسك بـ"حرف" التعليمات؟ 

هل بيئة العمل التي خلقتها تشجع على قول "لا" البناءة، أم أنها تعاقب من يعترض،   .4

 فتجبر الموظفين على قول "نعم" التي تعني "سترى بنفسك"؟

 الجزء الثالث: كيف تبني ثقافة "الولاء للهدف" لا "الطاعة العمياء"؟ 

أفضل، حتى لو كان  هل تكافئ الموظفين الذين يتحدون أفكارك بأدب ويقترحون حلولاً  .1

 ؟ا مؤقتً  اذلك يسبب لك إزعاجً 

في بداية أي مشروع، هل تركز فقط على شرح "ماذا" يجب أن يفعلوا، أم أنك تستثمر  .2

في شرح "لماذا" نفعل ذلك، بحيث يمتلكون "بوصلة الهدف" التي توجههم    اكافيً   اوقتً 

 حتى لو كانت التعليمات التفصيلية ناقصة؟ 

تحقيق  .3 بل  أوامري،  تنفيذ  ليست  "مهمتكم  بصراحة:  لفريقك  تقول  أن  يمكنك  هل 

الهدف. إذا رأيتم أن أوامري تتعارض مع الهدف، فمن واجبكم أن تخبروني بذلك"؟ وهل 

 بهذه الجملة؟  اتؤمن أنت حقً 

 

 :سؤال التحدي

إذا كانت الثقة هي الطريق السريع بينك وبين فريقك، فإن "الامتثال الماكر" هو حارة "الخدمة" 

البطيئة المليئة بالحفر والمطبات. هل تشجع فريقك على استخدام الطريق السريع المفتوح، أم  

 ا يعً أن ثقافتك تجبرهم على السير في الحارة الجانبية الملتوية؟ الإجابة تحدد سرعة وصولكم جم

 .إلى وجهتكم
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 : الاستقالة الصامتة: موت الشغف في قمة الهرم اسادسً 

في   اتخيل أنك على متن طائرة، والرحلة تسير بهدوء. تنظر إلى قمرة القيادة، فتجد الطيار جالسً 

مقعده، يداه على أجهزة التحكم، وعيناه مفتوحتان. لكنه لا ينظر إلى الأفق، لا يراقب مؤشرات 

الطقس، ولا يتواصل بحماس مع طاقمه. إنه فقط موجود، يؤدي الحد الأدنى المطلوب لتبقى 

آليً  المحدد  الطيران االطائرة في مسارها  "استقال" من فعل  لكنه  القيادة،  قمرة  يترك  لم  . هو 

 .الحقيقي

عندما تصيب القائد. إنها ليست استقالة   (Quiet Quitting) "الاستقالة الصامتة"هذه هي  

رسمية تقُدم لإدارة الموارد البشرية. إنها استقالة داخلية، روحية، وعاطفية. هي قرار واعٍ أو غير  

توصيفه  ما هو منصوص عليه في  يتجاوز  إضافي  أي مجهود  بذل  بالتوقف عن  القائد  واعٍ من 

الأوراق،   على  يوقع  الاجتماعات،  يحضر  هو  لكنه  الوظيفي.  الإلكتروني.  البريد  رسائل  على  ويرد 

يتوقف عن فعل كل الأشياء غير المكتوبة التي تحول المدير إلى قائد: يتوقف عن الإلهام، عن 

باختصار، يصبح   نجاح فريقه.  العاطفي في  الاستثمار  الراهن، وعن  الوضع  التوجيه، عن تحدي 

 ." في المؤسسة؛ جسده حاضر، وروحه القيادية غائبةا"شبحً 

، الاستقالة الصامتة للقائد هي إفلاس في "المعنى". إنها اللحظة التي يفقد فيها القائد  افلسفيً 

بـ"السبب" الذي يدفعه للنهوض كل صباح. ربما بسبب الإرهاق، أو الشعور بالظلم، أو   إيمانه 

.  ا الاصطدام بـ"سقف زجاجي"، أو ببساطة لأنه وصل إلى قناعة بأن مجهوده الإضافي لن يغير شيئً 

القائد السيء يمكن مواجهته والتعامل  القائد السيء الصريح، لأن  الحالة هي أخطر من  هذه 

"، فهو ثقب أسود يمتص طاقة وشغف كل من حوله بهدوء  امعه. أما القائد "المستقيل صمتً 

 .وبطء، دون أن يلاحظ أحد الكارثة إلا بعد فوات الأوان

 :هذه الظاهرة هي النعي الرسمي لكل مبادئ سيمون سينك

. هو  اقد فقد "سببه" تمامً   االقائد المستقيل صمتً  :(The Why) "إنها موت "السبب •

عن "لماذا أفعل ذلك".    ا، لكنه انفصل كليً (The What) "يعمل في نطاق "ماذا أفعل

 .وبدون "السبب"، تصبح القيادة مجرد وظيفة، وليست رسالة

الأمان • "دائرة  تبخر  للأمان   :(Circle of Safety) "إنها  الرئيسي  المصدر  هو  القائد 

، يشعر الفريق بالضياع. من سيدافع عنهم؟ من  االنفسي لفريقه. عندما ينسحب عاطفيً 

 .يملؤه القلق واللامبالاة  اسيلهمهم؟ من سيقاتل من أجلهم؟ غيابه العاطفي يخلق فراغً 
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القائد هو   :في أنقى صورها (Finite Mindset) إنها العقلية المحدودة • يصبح هدف 

من "بناء الغد" بكل ما أوتي من قوة.    "إنهاء اليوم" بأقل قدر من الطاقة المستهلكة، بدلاً 

 .هو يلعب لكي لا يخسر، لا لكي يفوز

كثر من مؤسسة  .دعوني أقص عليكم قصة "المهندس حازم"، وهي قصة حزينة رأيتها تتكرر في أ

للإنتاج في مصنع كبير، وكان شعلة من النشاط. كان أول من يحضر وآخر من  اكان "حازم" مديرً 

دائمً  أفكاره  كان   ايغادر.  الشباب.  المهندسين  توجيه  إضافية في  يقضي ساعات  وكان  مبتكرة، 

اللحظة، احقيقيً   اقائدً  المصنع. لكن عندما جاءت  الأبرز لمنصب مدير  المرشح  . لسنوات، كان 

بعلاقات   يتمتع  كان  لأنه  بل  كفأ،  أ لأنه  ليس  الشركة،  خارج  بتعيين شخص من  الإدارة  قامت 

 .أفضل مع مجلس الإدارة

، وسنوات خدمته  افي تلك اللحظة، شيء ما انكسر داخل "حازم". لم يقدم استقالته. راتبه كان جيدً 

 ."اطويلة. لكنه "استقال صمتً 

 .ويغادر في الخامسة بالدقيقة اأصبح يحضر في التاسعة تمامً  •

في اجتماعات التخطيط، التي كان يسيطر عليها بأفكاره الجريئة، أصبح يجلس في الخلف   •

تشوفوه  اصامتً  اللي  موافق.  "تمام،  الدائمة:  إجابته  تكون  رأيه،  عن  يُسأل  وعندما   .

 ".مناسب

 .توقف عن جولاته المسائية في عنبر الإنتاج. أصبح يكتفي بقراءة التقارير في مكتبه •

المهندسون الشباب الذين كانوا يلجأون إليه لم يعد يجدونه. بابه مفتوح، لكنه هو نفسه   •

 .مغلق

ماذا كانت النتيجة؟ خلال عام، تحول قسم الإنتاج الذي كان الأكثر حيوية في المصنع إلى مجرد 

آلة تؤدي المطلوب منها. انخفضت معدلات الابتكار، وتباطأت عمليات التطوير، والأهم، أن أفضل 

  ا تلو الآخر، بحثً   االمهندسين الشباب الذين استقطبهم "حازم" في السابق بدأوا في الرحيل واحدً 

 .عن قائد يمنحهم ما فقده حازم: الشغف

 .العبرة هنا مرعبة في بساطتها

خطً " يرتكب  لم  رسميً   اواحدً   احازم"  عليه  في  ايمكن محاسبته  المدونة  واجباته  بكل  قام  لقد   .

 .االعقد. لكنه فشل في واجبه الأهم، الواجب غير المكتوب: أن يكون قائدً 
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الاستقالة الصامتة للقائد هي عدوى صامتة. تبدأ في قمة الفريق، ثم تتسرب ببطء لتصيب كل 

في القيادة، بل هو الأكسجين الذي يتنفسه الفريق.    اعضو فيه. إنها تثبت أن الشغف ليس ترفً 

وعندما ينقطع الأكسجين، لا يموت الجسد فجأة، بل يختنق ببطء حتى يصبح مجرد جثة هامدة 

 .تؤدي حركات روتينية. أخطر قائد ليس الذي يصرخ، بل هو الذي صمت

 

 من قيادتك؟  ا أسئلة للتأمل والمناقشة: هل استقلتَ صمتً 

الاستقالة الصامتة" ليست عن ترك الوظيفة، بل عن ترك "الشغف" و"المبادرة". إنها حالة من  "

الانفصال العاطفي عن الدور القيادي. استخدم هذه الأسئلة كـ"جهاز قياس للحرارة" لتقييم مدى  

 .حيوية وطاقة ارتباطك بعملك وفريقك

 

 الجزء الأول: تشخيص الأعراض )قياس مؤشرات الشغف(

"الطاقة .1 غالبً  :"اختبار  تشعر  كيف  عادي،  عمل  يوم  نهاية  بالإرهاق  افي  تشعر  هل  ؟ 

"العاطفي"  بالاستنزاف  تشعر  أم  بالإنجاز(،  شعور  مع  لكن  جسدي  )تعب  "المنتج" 

 )فراغ داخلي وشعور باللامبالاة(؟

متى كانت آخر مرة شعرت فيها بحماس حقيقي تجاه فكرة   :"سؤال "ما هو الجديد؟ .2

جديدة أو مشروع جديد في عملك؟ ومتى كانت آخر مرة كنت أنت "مصدر" هذه الفكرة  

 الجديدة؟

قارن بين ما تفعله "الآن" وما كنت تفعله في "بداياتك" في هذا  :"مقياس "الحد الأدنى  .3

التي لم تكن   الأشياء "الإضافية"  بتلك  القيام  أنك توقفت عن  المنصب. هل لاحظت 

رسميً  منك  التجول    امطلوبة  ذاتك،  لتطوير  مقال  قراءة  شاب،  توجيه موظف  )مثل: 

 للسؤال عن أحوال الفريق(؟ 

في اجتماعاتك ومحادثاتك، هل تتحدث بصيغة المستقبل  :"تحليل "لغة المستقبل .4

بحماس )"سوف نحقق..."، "أتخيل أننا يمكن أن..."(، أم أن لغتك أصبحت تقتصر على  

 الحاضر والماضي )"علينا أن ننهي..."، "لقد قمنا بـ..."(؟ 
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 الجزء الثاني: البحث عن الأسباب )لماذا مات الشغف؟( 

"التقدير .1 تقديرهما بشكل  :"سؤال  يتم  وتفانيك  الإضافية  بأن مجهوداتك  هل تشعر 

الجاد  وأن عملك  آلة"  "ترس في  بأنك مجرد  أم تشعر  العليا،  الإدارة  قبل  حقيقي من 

 يذهب أدراج الرياح؟ 

هل ما زلت تؤمن بأن عملك له "أثر" ومعنى حقيقي؟ أم أنك وصلت   :"سؤال "الأثر .2

 في النهاية؟  اإلى قناعة بأن ما تفعله هو مجرد "تحريك أوراق" وتكرار مهام لا تغير شيئً 

بخيبة أمل كبيرة )مثل تجاهلك في ترقية مستحقة،    اهل مررت مؤخرً  :"سؤال "الظلم .3

أو رؤية "فتى محظوظ" يتجاوزك( شعرت بعدها بأن "اللعبة غير عادلة" وأن لا فائدة  

 من بذل قصارى جهدك؟

؟ هل وصلت إلى  (Burned Out) "اهل أنت ببساطة "محترق وظيفيً  :"سؤال "الإرهاق .4

ما   لديك  يعد  لم  أنك  لدرجة  والذهنية  العاطفية  طاقتك  كل  فيها  استنفدت  مرحلة 

 تقدمه؟

 

 الجزء الثالث: إعادة إشعال الشغف )كيف تعود من الاستقالة؟(

حاول أن تتذكر "لماذا" اخترت هذا المجال أو هذا المنصب  :"إعادة الاتصال بـ"السبب .1

في المقام الأول. ما الذي كان يثير حماسك فيه؟ هل يمكنك أن تجد طريقة لإعادة إدخال  

 هذا "العنصر" المفقود إلى يومك، حتى لو بشكل صغير؟ 

"المستنزفِات  .2 هل   :"تفويض  غيرها؟  من  كثر  أ طاقتك  تستنزف  التي  المهام  ما هي 

كبر للمهام التي   هناك أي طريقة لتفويضها أو أتمتتها أو حتى إلغائها، لتوفير مساحة أ

 تمنحك طاقة؟ 

من التفكير في المشاريع الكبرى، ما هو "النصر الصغير"    بدلاً  :"البحث عن "نصر صغير .3

، الشعور بالإنجاز، مهما اوالسريع الذي يمكنك تحقيقه مع فريقك هذا الأسبوع؟ )أحيانً 

 .، يعيد إشعال الحماس(اكان صغيرً 

، أو  (Mentor) هل فكرت في التحدث بصراحة مع مديرك، أو مرشد :طلب المساعدة .4

، مجرد الاعتراف بالمشكلة بصوت  احتى زميل تثق به، عن شعورك بالانفصال؟ )أحيانً 

 .عالٍ هو أول خطوة لحلها(
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 :سؤال التحدي

ق   لو أن "الشغف" هو محرك سيارتك القيادية. هل محركك يعمل بكامل قوته، أم أنه "مُعشَّ

وأنت تسير الآن فقط بقوة الدفع   اعلى الفاضي" )يعمل لكن دون حركة(، أم أنه قد توقف تمامً 

 إذا لم تقم بإصلاحه؟  االمتبقية من الماضي؟ ومتى ستتوقف تمامً 
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الزومبياسابعً  القائد   : (The Zombie Leader):   قمة على  الموتى  يسير  عندما 

 الهرم 

بطبعه، بل هو كائن مأساوي. إنه جثة متحركة، شبح    ا شريرً   افي أفلام الرعب، الزومبي ليس كائنً 

ما، لكنه الآن يسير بلا وعي، بلا هدف، وبلا قدرة على التكيف.   الجسد كان ينبض بالحياة يومً 

خطواته بطيئة، وجهته ثابتة، وهو مدفوع بغريزة واحدة فقط، غير قادر على معالجة أي معلومة  

 .جديدة أو تغيير مساره استجابة لما يحيط به

القائد  " :هذه الصورة المرعبة هي أصدق تجسيد لواحد من أخطر أنواع القادة في عالم الأعمال

أو سيئ النية. بل    افاسدً   اهذا القائد ليس بالضرورة شخصً  .(The Zombie Leader) "الزومبي

ناجحً  كان  شخص  هو  الغالب،  مهنيً   ا في  مات  لكنه  الماضي.  جسده    افي  وظل  سنوات،  منذ 

وأفكار   بأساليب  أعمى  بشكل  يتمسك  الذي  القائد  إنه  الشركة.  أروقة  في  يتحرك  الوظيفي 

العالم قد تغير، وأن   بأن  واستراتيجيات كانت فعالة في حقبة ماضية، ويرفض بعناد الاعتراف 

 .أدوات الأمس لا تصلح لبناء الغد

الماضي إلى سجن يعيش  افلسفيً  الزومبي هو ضحية نجاحه السابق. لقد تحول نجاح  القائد   ،

فيه، وأصبحت "الخبرة" التي يتباهى بها هي نفسها الأغلال التي تمنعه من التعلم. إنه يعاني 

من "موت الفضول"، ويعتقد أن ما أوصله إلى القمة في الماضي هو الشيء الوحيد الذي سيبقيه  

أنه ما زال يسير على فيها. والنتيج الهاوية، وهو يظن  ثابتة نحو حافة  ة هي قائد يسير بخطى 

 .طريق المجد

 :هذا النمط القيادي هو المقبرة التي تدُفن فيها كل مبادئ سيمون سينك

بالفعل  (The Why) "السبب" • مات  تمامً  :قد  "سببه"  فقد  الزومبي  لا االقائد  هو   .

كرة من الماضي. أصبح "لماذا نفعل  يتصرف بناءً على رؤية مستقبلية، بل بناءً على ذا

 ."الأننا هكذا كنا نفعلها دائمً " :لا معنى له، والإجابة الوحيدة هي ذلك؟" سؤالاً 

يرى العالم كسلسلة من القواعد   :(Finite Mindset) إنه تجسيد للعقلية المحدودة •

الثابتة التي تعلمها في بداية مسيرته. هو غير قادر على فهم اللعبة اللانهائية للسوق، 

مستمرين. هو يلعب لعبة انتهت منذ زمن بعيد، لكنه لم    اوالتي تتطلب مرونة وتطورً 

 .يدرك ذلك بعد
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في بيئة القائد الزومبي، الأمان ليس في الابتكار،   :"هو يخلق "دائرة ركود" لا "دائرة أمان •

بل في تكرار الماضي. أي فكرة جديدة هي تهديد، وأي موظف مبدع هو مصدر إزعاج.  

هو لا يأكل "العقول" مثل الزومبي في الأفلام، بل يأكل "الأفكار الجديدة" وشغف فريقه،  

 .إلى "زومبي" مثله  افيحولهم تدريجيً 

من داخل إحدى سلاسل المحلات التجارية الشهيرة في مصر،   اواقعيً   ادعوني أنقل لكم مشهدً 

 .ما تتربع على عرش تجارة التجزئة اوالتي كانت يومً 

كان "الأستاذ فكري" هو المدير العام لهذه السلسلة. رجل في الستينيات من عمره، بنى نجاحه  

في الثمانينيات والتسعينيات على فهمه العميق للسوق في ذلك الوقت. كانت فلسفته بسيطة:  

 "."الزبون يحب أن يرى بضاعة كثيرة أمامه، والبيع يتم بالمعاملة الطيبة و'الفصال' المحبب

لها،  اجتماع  أول  في  الرقمي.  للتسويق  كمديرة  "سارة"،  اسمها  موهوبة  شابة  لفريقه  انضمت 

على  مستهدفة  إعلانية  حملات  وإنشاء  إلكتروني،  متجر  لإطلاق  متكاملة  خطة  "سارة"  عرضت 

 .فيسبوك وإنستغرام، وبرنامج ولاء للعملاء عبر تطبيق على الهاتف

على   رصاصة  بمثابة  كانت  التي  كلماته  قال  ثم  أبوية،  بابتسامة  فكري"  "الأستاذ  إليها  نظر 

 :المستقبل

يا بنتي، الكلام ده كويس للشركات الجديدة. لكن إحنا اسمنا معروف. الزبون بتاعنا راجل  "

الشغل   عندنا.  قهوته  ويشرب  بإيده،  القماشة  ويمسك  بنفسه،  المحل  ييجي  بيحب  كبير 

 ".بتاعكم ده على الإنترنت 'لعب عيال'، مش بيجيب فلوس

أرقامً  الإلكترونية في مصر، قاطعها قائلاً   اعندما حاولت "سارة" أن تعرض له  التجارة  :  عن نمو 

 "."سيبيكي من الأرقام دي. انزلي معايا السوق وأنا أعلمك البيع على أصوله

 .العبرة هنا ليست في جهل "الأستاذ فكري" بالتكنولوجيا، بل في موته الإكلينيكي كقائد

أمام أي دليل يخالف معتقداته الراسخة.    القد رفض حتى النظر إلى البيانات. لقد أغلق عقله تمامً 

استمر في إدارة العمل بنفس الطريقة، بينما كانت المتاجر المنافسة تلتهم حصته السوقية عبر  

كل ببطء، لكنه كان يفسر ذلك بأنه "الوضع الاقتصادي صعب" أو  الإنترنت. كانت مبيعاته تتآ

 .""الشباب لم يعد لديهم ذوق

كانت   التي  الصحيحة  القرارات  بآلاف  بقرار خاطئ واحد، بل  المؤسسة  يدمر  الزومبي لا  القائد 

بأكملها.  مؤسسة  معه  ويقود  الفشل،  نحو  واثقة  بخطوات  يسير  إنه  مضى.  زمن  إلى  تنتمي 
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ما تحميه وتكافئه على   اوالخطر الأكبر ليس في وجوده، بل في أن المنظمات البيروقراطية غالبً 

 ."ولائه" و"خبرته"، غير مدركة أنها تكافئ جثة متحركة على حسن قيادتها للمسيرة نحو القبر

 

 أسئلة للتأمل والمناقشة: هل هناك "زومبي" في قمة هرمك؟ 

. هو يعتقد أن ثباته هو قوة، وأن تمسكه بالماضي هو االقائد الزومبي" لا يدرك أنه ميت مهنيً "

حكمة. هذه الأسئلة هي دعوة صادقة لفحص العلامات الحيوية للقيادة، وتحديد ما إذا كنت تقود  

 .برؤية حية للمستقبل، أم بمجرد ذكريات من الماضي

 الجزء الأول: هل أنت مصاب بالعدوى؟ )تشخيص ذاتي( 

عندما يسألك أحد أعضاء فريقك "لماذا نفعل هذا الأمر بهذه الطريقة؟"،  :"اختبار "لأن .1

هذه هي الطريقة التي   لأن" "، أواهكذا كنا نفعلها دائمً   لأننا" :كم مرة تكون إجابتك هي

 نجحت معنا في الماضي"؟

تتعلق بمجال    امتى كانت "آخر مرة" تعلمت فيها مهارة جديدة تمامً  :"سؤال "آخر مرة  .2

لديك حول استراتيجية عمل بناءً    اراسخً   اعملك؟ ومتى كانت "آخر مرة" غيرت فيها رأيً 

 على بيانات جديدة؟

عندما تسمع عن شركة ناشئة صغيرة تنافس في مجالك بأسلوب  :"مقياس "الفضول .3

تمامً  لن  امختلف  )"هؤلاء  شأنها  من  والتقليل  "السخرية"  هو  الأول  فعلك  رد  هل   ،

 يستمروا"(، أم "الفضول" والرغبة في فهم نموذج عملهم بشكل أعمق؟

هل لا تزال تعتمد على نفس مصادر المعلومات )نفس  :"تحليل "مصادر المعلومات .4

سنوات؟   10أو    5الأشخاص، نفس التقارير، نفس المجلات( التي كنت تعتمد عليها منذ  

 أم أنك تبحث بنشاط عن وجهات نظر جديدة ومختلفة تتحدى أفكارك؟

 الجزء الثاني: هل فريقك أصبح من "الزومبي"؟ )تشخيص بيئة العمل( 

الجديدة .1 "الأفكار  أفكارً  :"مراقبة  عليك  يقترح  فريقك  يزال  لا  ومبادرات    اهل  جديدة 

لأنهم يعلمون مسبقً  ذلك  توقفوا عن فعل  أنهم  أم  أو   اللتغيير،  "لا"  الرد سيكون  أن 

 "دعنا نلتزم بما نعرفه"؟ 

هل الاجتماعات في فريقك هي عبارة عن نقاشات حية ومليئة بالآراء   :"اختبار "النقاش .2

 المختلفة، أم أنها مجرد جلسات روتينية لتمرير المعلومات في اتجاه واحد )منك إليهم(؟ 
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مثل "لا فائدة من المحاولة"، "الإدارة لن   هل تسمع فريقك يستخدم جملاً  :لغة الفريق .3

 .على هذا"، أو "الأمور لن تتغير هنا"؟ )هذه هي لغة الأحياء الأموات( اتوافق أبدً 

عندما تقوم بتعيين موظف جديد وحيوي ومليء بالأفكار، هل ينجح في بث روح جديدة   .4

البقية   إلى "زومبي" مثل  إطفاء حماسه وتحويله  ينجح في  "النظام"  أن  أم  الفريق،  في 

 خلال ستة أشهر؟ 

 الجزء الثالث: البحث عن "اللقاح" )كيف تعود إلى الحياة؟(

هل أنت مستعد للاعتراف بأن بعض خبراتك قد أصبحت "منتهية   :"جرعة "التواضع .1

كثر منك في مجالات معينة )مثل    االصلاحية" وأن هناك شبابً  في فريقك قد يعرفون أ

 التكنولوجيا أو وسائل التواصل الاجتماعي(؟

هل يمكنك أن تطلب من  :(Reverse Mentoring) "استراتيجية "المرشد العكسي .2

يكون "مرشدك" في مجال معين؟  أن  فريقك  الموهوبين في  الشباب  الموظفين  أحد 

 .، أن يشرح لك أحدث التوجهات في التسويق الرقمي لمدة ساعة كل شهر()مثلاً 

"التجربة .3 أن   :"تحدي  يمكنك  التي  المخاطر  ومنخفضة  الصغيرة"  "التجربة  هي  ما 

،  ابنجاحها؟ )أحيانً   ا تسمح لفريقك بالقيام بها هذا الشهر، حتى لو كنت غير مقتنع تمامً 

 .مجرد السماح بالتجربة يكسر حالة الجمود(

 

 :سؤال التحدي

كائنً  مؤسستك  كانت  "النضج" احيً   الو  أم  وتتكيف(،  )تتعلم  "النمو"  مرحلة  في  هي  فهل   ،

)مستقرة وتحافظ على ما لديها(، أم "الشيخوخة" )تتدهور وتعتمد على أمجاد الماضي(؟ القائد 

الزومبي هو من يقود مؤسسة في مرحلة الشيخوخة وهو لا يزال يظن أنها في قمة نضجها، غير  

 .مدرك أن الخطوة التالية هي الموت
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 درع القائد الخائف  :(The Glorification of Busyness) : التفاخر بالانشغال اثامنً 

. لكن أخطر الأقنعة التي يرتديها القادة ليس قناع القوة أو افي مسارح الحياة، يرتدي كل منا قناعً 

كثر تواضعً  إنه القائد الذي يجد هويته وقيمته، ليس   .قناع الانشغال :اوخداعً   ا السلطة، بل قناع أ

في أثر قراراته، بل في ازدحام جدول أعماله. هو لا يخبرك بما أنجز، بل يخبرك كم هو مرهق. الإرهاق 

 .على أهميته يصبح شهادة خبرته، والاجتماعات المتتالية تصبح دليلاً 

، ليست (The Glorification of Busyness) "التفاخر بالانشغال"هذه الظاهرة، التي نسميها  

مجرد عادة سيئة، بل هي في جوهرها درع نفسي. إنه الدرع الذي يختبئ خلفه القائد الخائف.  

 الخائف من ماذا؟ 

لأنه في لحظات الهدوء، قد يضطر لمواجهة أسئلة صعبة عن رؤيته   :الخائف من الفراغ •

 .وقيمة عمله الحقيقية. الانشغال الدائم هو ضجيج يطرد صمت هذه الأسئلة المقلقة

لمكانته. إذا استطاع فريقه    الأنه يرى في تمكين الآخرين تهديدً  :الخائف من التفويض •

أن يعمل بكفاءة بدونه، فما هي قيمته هو؟ لذا، يغرق نفسه وفريقه في تفاصيل تافهة 

 .ليظل هو محور الكون

هو يستخدم الانشغال كدليل مادي على "أنه يعمل بجد"،   :الخائف من عدم الكفاءة  •

 .كتعويض عن شعوره الداخلي بأنه قد لا يمتلك الرؤية أو الحكمة القيادية الحقيقية

، هذا القائد يحول القيادة من فعل إبداعي يعتمد على التفكير والحكم الصائب، إلى مجرد  افلسفيً 

الأسمى   مسؤوليته  من  يهرب  هو  بالساعات.  قياسها  يمكن  عمل"  التفكير   -"كمية  وهي 

الحركة    -الاستراتيجي   بين  إنه يخلط  الإداري.  اليدوي"  "العمل  المتمثلة في  الأمان  إلى منطقة 

 .الجهد والإنجازوالتقدم، بين 

 :وهذا السلوك هو بمثابة تفجير لأسس منظومة سيمون سينك من الداخل

لا يمكن لأي شخص أن يتصل بـ "سببه"  :مستحيلًا  (The Why) "إنه يجعل "السبب •

الأسمى وهو يركض في عجلة الهامستر. "السبب" يحتاج إلى صفاء ذهني، إلى لحظات  

 ."اضائعً  اتأمل، وهو ما تعتبره ثقافة الانشغال "وقتً 

تبدو  :"إنه يخلق "دائرة إرهاق" لا "دائرة أمان • أن  الوحيد هو  الأمان  الثقافة،  في هذه 

مثل قائدك. الموظفون لا يشعرون بالأمان ليعملوا بذكاء، بل يشعرون بالضغط  امرهقً 

 .ليعملوا لساعات أطول. هذا يقتل الإبداع ويحول العمل إلى عقوبة يومية
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الفوز في هذه اللعبة هو أن تكون   :المطلقة (Finite Mindset) إنه العقلية المحدودة •

حتمً  تؤدي  المدى  قصيرة  لعبة  إنها  المكتب.  يغادر  من  الوظيفي    اآخر  الاحتراق  إلى 

(Burnout)  وهجرة المواهب التي تبحث عن معنى وليس مجرد إرهاق. 

التكنولوجيا،  ناشئة في مجال  تدير شركة  كانت  التي  ريم"،  "المهندسة  لكم قصة  أنقل  دعوني 

 .وكيف كان "درع الانشغال" الذي ترتديه على وشك أن يدمر حلمها

كانت "ريم" ذكية، شغوفة، وتعمل بجهد لا يصدق. كانت هي أول من يصل وآخر من يغادر.  

كانت تجيب على الإيميلات في منتصف الليل، وتصر على مراجعة كل سطر برمجي يكتبه فريقها،  

. كانت تتفاخر أمام المستثمرين بأنها "تعيش وتتنفس" اوتدخل في كل اجتماع مهما كان صغيرً 

 .الشركة

كانت ترتدي "درع الانشغال" بفخر، لكن خلف هذا الدرع، كانت تختبئ مخاوفها: خوفها من ألا 

تكون جيدة بما يكفي، وخوفها من أن يفشل مشروع حياتها. كانت تظن أن سيطرتها على كل  

 .شيء ستحميها

 .الكن ما حدث كان العكس تمامً 

. كانوا يخافون من كتابة أي كود  فريقها المكون من أفضل المبرمجين الشباب أصبح مشلولاً 

توقيعها على  لتحصل على  ينتظرونها لساعات  أصبحوا  الابتكار.  دورة  دون موافقتها، فتوقفت 

 تفاصيل تافهة 

يومً  إليها  أفضل مبرمجيها جاء  لا   ا أحد  يديكِ،  أنني مجرد  أشعر  "يا بشمهندسة،  لها:  وقال  ما 

 ".عقلي. لقد وظفتِ أفضل العقول ثم وضعتِها في قفص

جاءت لحظة الانهيار عندما خسرت الشركة صفقة كبرى، ليس بسبب نقص في جودة المنتج، بل 

بمراجعة تفاصيل عرض صغير، تأخرت في الرد على الإيميلات الحاسمة    الأن "ريم"، المنشغلة جدً 

 .من العميل الكبير

في ذلك المساء، جلست "ريم" وحيدة في مكتبها المزدحم بالأوراق، وأدركت الحقيقة المرة: درعها 

الذي حبست نفسها وفريقها فيه. انشغالها لم يكن دليلاً  القفص  على    لم يحمها، بل كان هو 

 .على خوفها قوتها، بل كان دليلاً 

أن القيادة الحقيقية تبدأ في اللحظة التي يخلع فيها القائد "قناع الانشغال". تبدأ عندما    العبرة هنا

  ا يمتلك الشجاعة الكافية ليثق في فريقه، والشجاعة ليفوض السلطة، والشجاعة ليخصص وقتً 

 .من الركض الدائم للتفكير الهادئ بدلاً 
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القائد الفعال لا يقاس بمدى امتلاء جدوله، بل بمدى "فراغ" وقته للتفكير في الأمور الأكثر أهمية. 

 .قوته ليست في كمية العمل الذي يقوم به بنفسه، بل في حجم الإنجاز الذي يطلقه في فريقه

 

 أسئلة للتأمل والمناقشة: هل انشغالك إنجاز أم درع واقٍ؟ 

التفاخر بالانشغال" هو إدمان العصر الحديث. هو الشعور الزائف بالأهمية الذي نستمدّه من "

ازدحام جداولنا لا من قيمة إنجازاتنا. استخدم هذه الأسئلة لتقييم علاقتك بـ"الانشغال"، وتحديد 

 .ما إذا كان يخدمك أم يستنزفك أنت وفريقك

 الجزء الأول: تشخيص أعراض الإدمان

في سياق مهني ويسألك "كيف    اجديدً   اعندما تقابل شخصً  :"اختبار "بطاقة التعريف .1

" أو "مضغوط" كأنها جزء  ابكلمة "مشغول جدً   احالك؟"، هل تجد نفسك تجيب تلقائيً 

 من منصبك الوظيفي؟ 

ومليء بالاجتماعات والمكالمات، هل    افي نهاية يوم عمل مزدحم جدً  :"سؤال "القيمة .2

"، حتى لو لم تنجز أهم مهمة استراتيجية كنت  تشعر بالإنجاز لمجرد أنك كنت "مشغولاً 

 قد خططت لها؟

هل تشعر بنوع من الرضا الخفي عند إرسال بريد إلكتروني   :"تحليل "البريد الإلكتروني  .3

في وقت متأخر من الليل أو في عطلة نهاية الأسبوع؟ هل هناك جزء منك يريد أن يرى  

 الآخرون كم أنت "متفانٍ" و"منشغل"؟

كيف تشعر عندما تجد فجأة "ساعة فارغة" في جدول أعمالك؟ هل   :"مقياس "الفراغ .4

عن أي شيء لتملأ   اتشعر بالراحة والفرصة للتفكير، أم تشعر بالقلق والذنب وتبحث فورً 

 به هذا الفراغ؟ 

 الجزء الثاني: كشف الدوافع الخفية )لماذا ترتدي هذا الدرع؟(

 اما هي المهام التي لا تزال تقوم بها بنفسك، رغم أنك تعلم يقينً  :"سؤال "التفويض .1

أن أحد أعضاء فريقك يمكنه القيام بها؟ هل السبب هو حرصك على الجودة، أم خوفك  

 في كل شيء؟  امن أن تفقد السيطرة أو الشعور بالأهمية إذا لم تكن مشاركً 

"الرفض .2 بحضور  :"سؤال  تقبل  هل  لك؟  بالنسبة  "لا"  كلمة  قول  سهولة  مدى  ما 

ليست من صميم مسؤولياتك فقط لتجنب    ااجتماعات لست بحاجة إليها أو تتولى مهامً 

 إحراج الآخرين أو لتظهر بمظهر المتعاون والمنشغل؟
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هل تستخدم الانشغال كـ"مهرب" من مواجهة الأسئلة الاستراتيجية  :"سؤال "التفكير .3

؟ هل الركض أسهل من التخطيط اوهادئً   اعميقً   االكبرى والصعبة التي تتطلب تفكيرً 

 للمسار؟ 

"الأثر .4 إنجازات"   :"سؤال  "ثلاثة  للمؤسسة من خلال  قيمتك  تثبت  أن  منك  طُلب  لو 

حققتها في الشهر الماضي، وليس من خلال "عدد ساعات" عملك، فهل ستشعر بالثقة  

 أم بالقلق؟

 

 الجزء الثالث: التحول من "الانشغال" إلى "التأثير" )خلع الدرع( 

هل يمكنك أن تحدد "مهمة واحدة فقط" كل يوم، والتي إذا أنجزتها،   :"تحدي "الأولويات .1

ناجحً  اليوم  أوقاتك    ا ستعتبر  أفضل  تخصص  وهل  آخر؟  شيء  أي  عن  النظر  بغض 

كثرها طاقة لهذه المهمة؟   وأ

الزمنية  .2 "الكتل  مع   :"استراتيجية  "مواعيد  أعمالك  في جدول  تحجز  أن  يمكنك  هل 

نفسك" للتفكير الاستراتيجي أو التخطيط، وتتعامل معها بنفس قدسية مواعيدك مع  

 أهم العملاء؟

ما هي الرسالة التي ترسلها لفريقك؟ هل تكافئ "الحضور" و"الانشغال  :ثقافة الفريق .3

الظاهري"، أم تكافئ "النتائج" و"الأثر"؟ هل تحتفي بالموظف الذي يغادر في الموعد بعد 

 أن أنجز عمله بذكاء، أم فقط بالذي يبقى لوقت متأخر؟ 

 

 :سؤال التحدي

ساعات عمل فقط كل يوم، لكن راتبك ومسؤولياتك بقيت كما هي. ما هي   4تخيل أنك مُنحت  

فورً  فعلها  كنت ستتوقف عن  التي  جدً االأشياء  القليلة  الأشياء  وما هي  كنت ستركز    ا؟  التي 

 ."" و"ما يجعلك فعالاً عليها؟ الإجابة على هذا السؤال تكشف الفرق بين "ما يجعلك مشغولاً 
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 فن القيادة من خلف الستار :(The Decoy Card) : الكارت الاحتياطياتاسعً 

في لعبة "الكوتشينة" المعقدة، أذكى اللاعبين لا يكشفون عن أقوى أوراقهم دفعة واحدة. قد 

في البداية، ليس   ايتفق اثنان من الشركاء في اللعبة على خطة: أحدهما يلقي بـ"كارت" قوي نسبيً 

بهدف الفوز بالجولة، بل كـ"طُعم" استراتيجي لاستنزاف أقوى أوراق الخصم وكشف خططهم.  

دورً  يؤدي  الخطة،  في  شريك  هو  بل  "ضحية"،  ليس  اللاعب  مدركً امدروسً   اتكتيكيً   اهذا  أن   ا، 

كبر للفوز باللعبة كلها  .تضحيته المحسوبة هي جزء من استراتيجية أ

والذي نسميه القيادية،  التكتيكات  أرقى وأخطر  الحقيقي لأحد  التجسيد  "الكارت   هذا هو  مبدأ 

إنه ليس مجرد خلق صف ثانٍ، وليس بالتأكيد  .(The Decoy Card Principle) "الاحتياطي

التضحية بأحد الموظفين. إنه اتفاق شفاف ومدروس بين القائد وأحد أفراد فريقه الواعدين، يتم 

بموجبه تكليف هذا الفرد )الكارت الاحتياطي( بمواجهة مشكلة معقدة أو جهة "معرقلة"، كجزء  

 .من استراتيجية متفق عليها من خطوتين

الخطوة الأولى هي "المواجهة بالوكالة"، والخطوة الثانية هي "التدخل الحاسم" للقائد. نجاح هذا 

 .الثقة والشفافية المطلقة المبدأ لا يعتمد على المهارة فحسب، بل على 

 كيف تعمل هذه الاستراتيجية الأخلاقية؟ 

.  اقبل إلقاء "الكارت الاحتياطي" في الملعب، يجلس القائد معه في جلسة مغلقة وصريحة تمامً 

. امثل: "لدينا مشكلة شائكة، والصدام المباشر مني الآن قد يحرق الموقف تمامً   ايقول له شيئً 

هذه  تقود  أن  أريدك  اختراق.  إحداث  على  قدرتك  في  أثق  وأنا  الكافية،  المهارة  تمتلك  أنت 

المشتركة .المواجهة خطتنا  هي  أولاً  :هذه  أنت  مسلحً ستذهب  ودعمي.   ا،  صلاحياتي  بكامل 

أن تصل لأبعد   بعيد. مهمتك هي  أراقب وأدعم من  المرئية،  الجوية" غير  أنا "قواتك  سأكون 

 :وهذا هو اتفاقنا  .نقطة ممكنة

فالنصر كله لك، وسأكون أول من يصفق ويعلن  إذا نجحت في حل المشكلة بالكامل، •

 .أنك البطل

بحائط، • اصطدمت  أيضً  وإذا  بنجاح  تنتهي  كل  افمهمتك  لي  كشفت  قد  تكون  لأنك   ،

من كجزء  بل  لك،  كمنقذ  ليس  أنا،  سأتدخل  عندها  الملعب.  في  المرحلة   الألغام 

 ".المعلومات التي جمعتها أنت لحسم الموقف امن الخطة، مستخدمً  الثانية
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هذا الاتفاق المسبق يغير كل شيء. هو يحول الموظف من "طُعم" إلى "رأس حربة" استطلاعية.  

 ."من "ضحية محتملة" إلى "شريك استراتيجي

 .(Empowerment) والتمكين (Delegation) ، هذا المبدأ هو أسمى درجات التفويضافلسفيً 

إنه لا يمنح الموظف مهمة فحسب، بل يمنحه "سياق" المهمة ودوره الحقيقي فيها. القائد هنا 

، وهذا هو دورك، الا يقول: "اذهب وحل هذه المشكلة"، بل يقول: "دعنا نحل هذه المشكلة معً 

كه في اللعبة الاستراتيجية العليا اجديدً  اوهذا هو دوري". إنه يبني قائدً   .من خلال إشرا

 :مع فكر سيمون سينك اوهذا يتناغم تمامً 

الكارت الاحتياطي" ينطلق  " :من الفولاذ (Circle of Safety) "إنه يبني "دائرة أمان •

أن   يعلم  بأمان مطلق. ليس لأنه لن يفشل، بل لأنه  المعارك وهو يشعر  إلى أصعب 

 ."بأن "يحترق االفشل نفسه جزء من خطة النجاح، وأن قائده لن يسمح له أبدً 

العادلة • لـ"القضية  حي  تجسيد  أن   :(Just Cause) "إنه  تؤكد  الخطة  في  الشفافية 

كبر للمؤسسة. يصبح    اشخصيً   االهدف ليس نصرً  للقائد أو نائبه، بل هو تحقيق هدف أ

 .كلاهما جنديين يخدمان "القضية"، ولكل منهما دوره التكتيكي

المرة  هذه  لكن  المتعثر،  والمورد  "سارة"  والمهندسة  عمرو"  "المهندس  قصة  إلى  نعد  دعونا 

 .بالصياغة الصحيحة

شائك   المورد  هذا  ملف  سارة،  "يا  وقال:  معها  جلس  بالمهمة،  سارة  "عمرو"  يكلف  أن  قبل 

. تدخلي المباشر الآن سيغلق كل الأبواب. أريد أن نلعبها بذكاء. أنتِ ستكونين في الواجهة.  اسياسيً 

المشكلة   بالضرورة حل  ليس  أن هدفك  تفهمي  أن  أريدكِ  الدعم مني، لكن  . %100لديكِ كل 

كبر قدر من التقدم، والأهم، توثيق كل شيء بالأدلة الدامغة. عندما تصلين  هدفك هو تحقيق أ

لا يمكنكِ تجاوزها، تكون مهمتك قد نجحت بامتياز، عندها سآخذ أنا هذا الملف الموثق   إلى نقطة

 "وأصعد به للمستوى الأعلى. هل أنتِ مستعدة لهذا الدور الاستراتيجي؟

وافقت "سارة" بحماس، ليس لأنها كلُفت بمهمة، بل لأنها أصبحت شريكة في استراتيجية. كل  

ما فعلته بعد ذلك كان يصب في خدمة الخطة المشتركة. وعندما تدخل "عمرو" في النهاية، لم 

 .يكن ينقذها، بل كان ينفذ الجزء الخاص به من الاتفاق 
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أن القيادة الذكية لا تلعب "بـ" فريقها، بل تلعب "مع" فريقها. "الكارت الاحتياطي"   العبرة هنا

ليس ورقة تضحي بها، بل هو شريك تثق به لتنفيذ مناورة تكتيكية. والفرق بين الاثنين هو الفرق 

 .بين التلاعب والاستراتيجية، بين الخيانة والثقة المطلقة

 

 أسئلة للتأمل والمناقشة: كيف تستخدم "كروتك" القيادية؟ 

وتقاسم  الآخرين  تمكين  القائد. هل هدفه  لنوايا  اختبار حقيقي  هو  الاحتياطي"  "الكارت  مبدأ 

النصر، أم حماية نفسه وتصدير المخاطر؟ استخدم هذه الأسئلة لتقييم مدى استعدادك ونزاهتك  

 .لتطبيق هذا التكتيك الراقي

 الجزء الأول: هل الموقف يستدعي استخدام "كارت احتياطي"؟ )تقييم الموقف( 

هل المشكلة التي تواجهها هي مشكلة "فنية" يمكن حلها مباشرة،   :تحليل المشكلة .1

للموقف قبل   ا أم أنها مشكلة "سياسية" أو "شائكة" تتطلب مناورة ذكية واستكشافً 

 .التدخل المباشر؟ )هذا التكتيك لا يصلح إلا للنوع الثاني(

هل "المعوقل" أو الطرف الآخر في المشكلة هو شخص يمكن التفاوض   :تقييم الخصم .2

معه بمنطق، أم هو شخصية نافذة أو "حائط صد" يتطلب كشف أوراقه واستنزافه قبل  

 المواجهة الحاسمة؟ 

هل تدخلك المباشر كقائد منذ البداية سيؤدي إلى "تصعيد" الموقف   :"سؤال "الأثر  .3

 وإغلاق أبواب الحوار، بينما قد ينجح وجه جديد وأقل "رسمية" في فتح هذه الأبواب؟ 

 الجزء الثاني: اختيار الكارت المناسب )تقييم الشخص( 

من هو الشخص في فريقك الذي يمتلك المزيج الصحيح من "الذكاء"  :الكفاءة والثقة  .1

الكافي لفهم تعقيدات الموقف، و"الشجاعة" الكافية لخوض المواجهة، والأهم، "الولاء" 

 في هذه الاستراتيجية؟  اموثوقً  االكافي ليكون شريكً 

هل ترى في هذه المهمة فرصة حقيقية لنمو وتطور هذا الشخص ليصبح  :فرصة النمو .2

 ؟ هل المهمة ستضيف إلى مهاراته وخبراته، أم أنها مجرد مهمة انتحارية؟ امستقبليً   اقائدً 

للتعامل مع الضغط والغموض   اهل هذا الشخص مستعد نفسيً  :الاستعداد النفسي .3

الذي تتطلبه هذه المهمة؟ هل يمتلك المرونة الكافية للنجاح، والأهم، الصلابة الكافية  

 للتعامل مع "الفشل" المحتمل كجزء من الخطة؟ 
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 الجزء الثالث: الاتفاق الشفاف )أساس التكتيك الأخلاقي(

التخطيط  .1 "الاستراتيجية   :جلسة  الشخص وشرح  للجلوس مع هذا  أنت مستعد  هل 

الكاملة" له بشفافية مطلقة؟ هل يمكنك أن تقول له بوضوح: "هذه هي الخطة، وهذا  

 هو دورك، وهذا هو دوري. نحن شركاء في هذا الأمر"؟ 

هل اتفقتما بوضوح على شكل "النجاح" في هذه المهمة؟ هل  :تحديد معايير النجاح .2

"الوصول إلى نقطة معينة   االنجاح هو "حل المشكلة بالكامل"، أم أن النجاح هو أيضً 

تمهيدً  كافية"  معلومات  الخسارة"   اوجمع  أو  "الفوز  ضغط  يزيل  )هذا  لتدخلك؟ 

 .المطلق(

كدت له بشكل لا يقبل الشك أنك "شبكة الأمان" الخاصة   :"اتفاقية "شبكة الأمان .3 هل أ

بأن "يحترق" أو أن يصبح "كبش فداء"،    اأنك لن تسمح له أبدً   ابه؟ هل هو يعلم يقينً 

 وأنك ستتدخل لحمايته وتصحيح المسار في اللحظة المناسبة؟ 

 الجزء الرابع: ما بعد المهمة )التتويج أو الدعم(

النجاح .1 حالة  والتقدير   :في  الأضواء  كل  الاحتياطي"  "الكارت  لمنح  مستعد  أنت  هل 

 العلني الكامل، ومقاومة رغبتك في الإشارة إلى أنك كنت "العقل المدبر" وراء نجاحه؟ 

أمام   :في حالة الفشل الجزئي  .2 الموقف  تأطير"  هل لديك خطة واضحة لكيفية "إعادة 

جمع  )مثل  مهمته  من  الناجح"  "الجزء  تبرز  بحيث  العليا،  والإدارة  الفريق  بقية 

 المعلومات( وتحمي سمعته بالكامل؟ 

 

 :سؤال التحدي

من نفسه، لا يخشى أن يتألق الآخرون. هل تمتلك الثقة   اوواثقً   اقويً   اهذا التكتيك يتطلب قائدً 

بالجلوس في مقعد "المدرب"    االكافية لتدفع بأحد أفضل لاعبيك إلى دائرة الضوء، وتكون سعيدً 

 الذي يصفق له من بعيد، حتى لو كان ذلك يعني أن الأضواء لن تكون مسلطة عليك؟
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   الفصل العاشر

 فخاخ التنفيذ ومقابر الاستراتيجيات 

 

 حواجز تحول أفضل الخطط إلى حبر على ورق  7مقبرة الاستراتيجيات:  : أولاً  •

فن جلد الجثث في عالم   :(The Dead Horse Theory) نظرية الحصان الميت : اثانيً  •

 الأعمال

 فن الثناء الذي يقتل  :(The Poison Pill Tactic) تكتيك حبة السم:  اثالثً  •

 القائد الذي لا يقبل إلا بالإنقاذ  :(The Hero Syndrome) متلازمة البطل: ارابعً  •

الكاذب:  اخامسً  • الأمل  "بكُرة   :(False Hope Syndrome) متلازمة  يصبح  عندما 

كبر مخدر في الشركة  أحسن" أ

 هدوء السطح وعاصفة الأعماق  :(The Duck Syndrome) متلازمة البطة  :اسادسً  •

 

 

يهم  " ما  رخيصة،  الرائعة  الأفكار 

  ا هو التنفيذ. لقد رأيت أفكارً   احقً 

عبقري،   بتنفيذ  تنجح  متواضعة 

مقبرة    اوأفكارً  في  تموت  عبقرية 

حب  في  تقع  لا  السيء.  التنفيذ 

 ".خططك، بل في حب إنجازها 
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 لفصل العاشر ا ة افتتاحي

لقد قضينا الفصول السابقة ونحن نضع أروع الاستراتيجيات ونبني أذكى الفرق. لكن كل هذا "

، "مقبرة الاستراتيجيات"لا قيمة له إذا ماتت الخطة على عتبة التنفيذ. هذا الفصل هو زيارتنا إلى  

المكان الذي تدُفن فيه أفضل النوايا وألمع الأفكار. سنقوم بتشريح الجثث لنتعلم من أسباب 

 .الوفاة، وسنكشف عن الحواجز السبعة التي تحول أفضل الخطط إلى حبر على ورق

، وهو الفن العبثي لجلد مشروع  "نظرية الحصان الميت"سنتعلم متى نتوقف عن ممارسة  

الثناء  "تكتيك حبة السم "فاشل على أمل أن ينهض ويعود للسباق. وسنحذر من   ، وهو فن 

 .لكنه يقتل روح المبادرة في مهده الذي يبدو جميلاً 

الذي ينتظر وقوع الكوارث ليظهر كمنقذ،   "متلازمة البطل"،سنغوص في نفسية القائد المصاب بـ

متلازمة  " :. وسنكشف عن المخدر الأخطر في عالم الشركاتمن منعها من الحدوث أصلاً   بدلاً 

الكاذب مع "الأمل  للتعامل  الوحيدة  الاستراتيجية  هي  أحسن"  "بكُرة  عبارة  تجعل  التي   ،

، سننظر تحت سطح الماء الهادئ لنرى الأرجل التي تضرب بجنون االمشاكل الحقيقية. وأخيرً 

، تلك الحالة التي يخفي فيها القائد صراعه الداخلي وفوضى فريقه خلف "متلازمة البطة "في  

"الفكرة  بين  تقع  التي  القاتلة  الفخاخ  لتجنب  دليلك  هو  الفصل  هذا  الزائف.  الهدوء  قناع من 

 "."العظيم العظيمة" و"الواقع

 

والواقع  " الرائعة  الفكرة  بين 

مليئة   مقبرة  تقع  الرائع 

بسبب   ماتت  التي  بالمشاريع 

ليس  التنفيذ  السيء.  التنفيذ 

مجرد خطوة أخيرة، بل هو جسر  

القرارات   بآلاف  بناؤه  يجب 

 ".الصغيرة الصحيحة كل يوم 
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 حواجز تحول أفضل الخطط إلى حبر على ورق  7: مقبرة الاستراتيجيات: أولًا 

رائعة   استراتيجيات  أسماء  تحمل  قبور  بشواهد  مليئة  واسعة  مقبرة  هناك  القيادة،  عالم  في 

عطشً  ماتت  بل  خاطئة،  كانت  لأنها  تمت  لم  الاستراتيجيات  هذه  عبقرية.  صحراء    اوخطط  في 

 .هي أخطر ما يواجه أي قائد التنفيذ. إن الفجوة بين ما نقرره وما ننجزه فعلاً 

لا تتعلق بالعمل الجاد فحسب، بل تتعلق بإزالة الحواجز التي   (Execution) فلسفة التنفيذ

. القائد الفعال ليس فقط من يضع الخطة، بل هو من  اتمنع العمل الجاد من أن يكون مثمرً 

يعمل ككاسحة ألغام، يمهد الطريق أمام فريقه ليعبر بسلام من "فكرة" إلى "واقع". هذه هي 

 .التي يجب على كل قائد أن يكتشفها ويفككها االحواجز السبعة الأكثر فتكً 

 

 (Lack of Clear Vision and Strategy) غياب الرؤية والاستراتيجية الواضحة  -1

هذا هو الحاجز الأول والأخطر، لأنه يجعل كل الحواجز الأخرى حتمية. عندما لا يعرف الموظفون 

. النتيجة هي حركة  ا إلى أين تتجه السفينة، يبدأ كل فرد بالتجديف في الاتجاه الذي يراه مناسبً 

مبدأ   تطبيق  في  المطلق  الفشل  هو  هذا  مكان.  أي  إلى  تصل  لا  مرهقة  باللماذا"دائرية   "ابدأ 

(Start with WHY)  ،لسيمون سينك. بدون "لماذا" واضحة، تصبح الأهداف مجرد أرقام باردة

 .والعمل مجرد وظيفة، ولا يوجد ما يوحد جهود الفريق

خبرتي، واقع  فريقً   من  تمتلك  كانت  القاهرة  في  ناشئة  برمجيات  شركة  أذكى   اأتذكر  من 

المبرمجين. لكنهم كانوا يفشلون في تسليم المشاريع في الوقت المحدد. عندما جلست معهم، 

كتشفت أن المؤسس لم يحدد لهم أبدً  استراتيجية واضحة. هل هم ينافسون على السعر؟ أم    اا

على الجودة الفائقة؟ أم على خدمة العملاء؟ كان كل مبرمج يتخذ قراراته اليومية بناءً على فهمه 

الخاص. أحدهم كان يقضي أسابيع في تحسين خاصية صغيرة )لأنه يظن أن الجودة هي الأهم(، 

الصبر نسخ بفارغ  ينتظر  العميل  كان  لم  بينما  لكنهم  بجد،  يعملون  كانوا  لقد  أولية بسيطة.  ة 

 .يكونوا يعملون كوحدة متماسكة
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 (Ineffective Communication) التواصل غير الفعال  -2

مثل استراتيجية غير موجودة. إذا لم يتم    ااستراتيجية عظيمة محبوسة في عقل القائد هي تمامً 

. التواصل اتوصيل الخطة بوضوح، وبشكل متكرر، وبطريقة تشمل الجميع، فإنها لن ترى النور أبدً 

ليس مجرد إرسال بريد إلكتروني، بل هو خلق حوار مستمر يضمن أن الجميع، من الإدارة العليا 

 .إلى موظف الخط الأمامي، يفهمون الخطة، ودورهم فيها، والسبب وراءها

 

 (Inadequate Resource Allocation) التخصيص غير الكافي للموارد -3

هذا هو المكان الذي تختبر فيه الأقوال بالأفعال. يمكنك أن تتحدث طوال اليوم عن أن "الابتكار 

لمشاريع الابتكار، فإن كلامك    اهو أولويتنا القصوى"، لكن إذا لم تخصص ميزانية ووقت وأفرادً 

فارغً  الوقت، ايظل  )المال،  الموارد  توجيه  يتم  لا  عندما  الحقيقية.  الالتزام  لغة  هي  الموارد   .

 .المواهب( نحو أهم الأولويات الاستراتيجية، فإن فرص تحقيق النتائج المرجوة تكون ضئيلة

مدير عام مصنع أغذية كبير في العاشر من رمضان. أعلن في اجتماع    ،"أتذكر "المهندس فؤاد

كبير أن "الجودة هي استراتيجيتنا للعام القادم". لكنه في نفس الأسبوع، رفض طلب مدير الجودة  

القديمة   المختبر  أجهزة  للموارد)بتحديث  كافٍ  للفريق  .(تخصيص غير  الفعلية  كانت رسالته 

هي: "تحدثوا عن الجودة، لكن لا تطلبوا مني أن أدفع ثمنها". النتيجة؟ لم يتحسن شيء، وفقد 

 .القائد مصداقيته

 (Resistance to Change) مقاومة التغيير  -4

الناس لا يقاومون التغيير بطبيعتهم، بل يقاومون التغيير "المفروض" عليهم. عندما يتم اتخاذ  

القرارات الكبرى في غرف مغلقة دون استشارة أو إشراك الأشخاص الذين سيتأثرون بها، فإن 

ليست شرً  المقاومة  المقاومة. هذه  الطبيعي هو  الفعل  كبر وهو  ارد  أ بل هي عرض لمرض   ،

 .""غياب المشاركة

في  نظام  شهدت هذا  تطبيق  الإدارة  قررت  عندما  الكبرى  التأمين  جديد  CRM إحدى شركات 

بالكامل. أعلنوا عن القرار فجأة، وتوقعوا من فرق المبيعات أن تبدأ في استخدامه. ما حدث كان 

ثورة صامتة. استمر مندوبو المبيعات في استخدام دفاترهم القديمة، وأدخلوا بيانات الحد الأدنى 

  ا ي يواجهونها يوميً فقط في النظام الجديد. لماذا؟ لأن لا أحد سألهم عن رأيهم، أو عن التحديات الت

 .والتي يجب أن يحلها النظام الجديد. لقد شعروا أن النظام الجديد أداة لمراقبتهم، لا لمساعدتهم



111 
 

 (No Management Empowerment) عدم تمكين الإدارة -5

 هذا حاجز خفي ومدمر. قد تكون لديك استراتيجية رائعة، لكن إذا كان مديرو الصف الأوسط

(Middle Management)  يفتقرون إلى السلطة أو الخبرة أو الثقة لاتخاذ القرارات وقيادة فرقهم

بفعالية، فإن الاستراتيجية تموت في منتصف الطريق. مديرو الصف الأوسط هم "المترجمون" 

 .الذين يحولون الاستراتيجية العليا إلى مهام يومية. إذا لم يتم تمكينهم، ينقطع الاتصال

 (Lack of Accountability) غياب المساءلة  -6

؟ المساءلة اإضافيً   اإذا لم تكن هناك عواقب للأداء الضعيف، فلماذا سيبذل أي شخص جهدً 

بشأن ما   اليست عن العقاب، بل عن الوضوح والالتزام. هي أن يكون كل فرد في الفريق واضحً 

الأداء   المساءلة، يصبح  ثقافة  للنتائج. بدون  هو متوقع منه، وأن تكون هناك متابعة منتظمة 

المتميز والأداء الضعيف متساويين، وهذا يقتل دافعية أفضل الموظفين. وهذا يتعارض مباشرة  

، التي لا تعني غياب المحاسبة، بل تعني وجود (Circle of Safety) "دائرة الأمان"مع فكرة  

 .بيئة آمنة للاعتراف بالتقصير والتعلم منه، مع وجود معايير واضحة للأداء 

 (No Planning or Risk Management) غياب التخطيط أو إدارة المخاطر -7

الانطلاق نحو هدف استراتيجي دون تخطيط للمخاطر يشبه الإبحار في المحيط دون قوارب نجاة.  

 ا . التجاهل المسبق للمخاطر المحتملة، وعدم وضع خطط للطوارئ، غالبً استواجه المشاكل حتمً 

التي كان يمكن حلها  الصغيرة  المشاكل  النهائية، ويحول  النتائج  كارثي على  تأثير  له  ما يكون 

 .بسهولة إلى أزمات كبرى

  إن تفكيك هذه الحواجز السبعة هو المهمة الحقيقية للقائد. إنها تتطلب رؤية واضحة، وتواصلاً 

كً   احكيمً   ا، وتخصيصً امستمرً  للمديرين، وبناء ثقافة للمساءلة،   اللفريق، وتمكينً   اللموارد، وإشرا

في المخاطر. القائد الذي ينجح في ذلك لا يضمن فقط تنفيذ استراتيجيته، بل    ااستباقيً   اوتفكيرً 

 .يبني منظمة صحية وقوية قادرة على تنفيذ أي استراتيجية في المستقبل

 أسئلة للتفكير والمناقشة: كيف تنقذ استراتيجيتك من المقبرة؟ 

أعظم الاستراتيجيات تموت ليس لأنها خاطئة، بل لأنها تُترك وحيدة في صحراء التنفيذ. القائد 

الحقيقي ليس فقط من يضع الخطة، بل هو "كاسحة الألغام" التي تزيل الحواجز من طريقها.  

تدفن  أن  قبل  وتفكيكها  منظمتك  في  الخفية  الحواجز  لتشخيص  الأسئلة  هذه  استخدم 

 .دمةاستراتيجيتك القا
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 ( 3, 2, 1الجزء الأول: فحص الوضوح والمواءمة )تقييم الحواجز 

إذا سألت خمسة موظفين من أقسام مختلفة في شركتك: "ما هي   :"اختبار "الوضوح .1

أهم أولويتين استراتيجيتين لنا هذا العام؟"، هل ستحصل على إجابة موحدة؟ أم أن كل 

 ( حاجز غياب الرؤية)شخص سيصف وجهة مختلفة للسفينة؟ 

كم مرة قمت بتوصيل الاستراتيجية الجديدة لفريقك خلال الشهر  :"قياس "الوصول .2

الماضي، وباستخدام كم قناة مختلفة )اجتماعات، بريد إلكتروني، لقاءات فردية(؟ هل  

استوعبها؟   الجميع  أن  وتفترض  واحدة  مرة  الاستراتيجية  بـ"إعلان"  حاجز  )تكتفي 

 ( التواصل غير الفعال

"الميزانية .3 مع   :"مراجعة  الأكبر  الإنفاق  بنود  تتوافق  هل  قسمك.  ميزانية  إلى  انظر 

الأولويات الاستراتيجية التي تتحدث عنها؟ أم أن الموارد لا تزال تتدفق إلى المشاريع 

حاجز  ) ."القديمة والمألوفة؟ "أرني ميزانيتك، وسأخبرك ما هي استراتيجيتك الحقيقية

 ( تخصيص الموارد

 

 ( 6, 5, 4الجزء الثاني: فحص الثقافة والتمكين )تقييم الحواجز 

عند وضع الاستراتيجية الأخيرة، هل كانت عملية "تشاركية" تم  :"مقياس "المشاركة .1

فيها استشارة من هم في الخطوط الأمامية، أم كانت عملية "إملائية" هبطت من الأعلى؟  

حاجز  )تجاه هذه الاستراتيجية؟    اما هو مستوى "المقاومة الصامتة" الذي تشعر به حاليً 

 (مقاومة التغيير

هل مديرو الصف الأوسط في منظمتك ممكنون ومجهزون  :"اختبار "الطبقة الوسطى .2

بالصلاحيات والثقة لترجمة الاستراتيجية إلى أفعال؟ أم أنهم مجرد "ناقلين للبريد" بينك  

 (حاجز عدم تمكين الإدارة)وبين فرقهم، يخشون اتخاذ أي قرار؟ 

فكر في آخر مرة فشل فيها فريق في تحقيق هدف استراتيجي. ماذا  :"ثقافة "العواقب .3

إلقاء  تم  أم  والتعلم منها،  تم تحليل الأسباب  أم  الأمر،  تم تجاهل  النتيجة؟ هل  كانت 

أي شخص جهدً  فلماذا سيبذل  والفشل،  النجاح  بين  فرق  يكن هناك  لم  إذا    ا اللوم؟ 

 (حاجز غياب المساءلة)؟ اإضافيً 
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 ( 7الجزء الثالث: فحص الاستعداد للمستقبل )تقييم الحاجز 

عند وضع استراتيجيتك الأخيرة، هل قمتم بإجراء تمرين "ما قبل   :"تمرين "ماذا لو؟ .1

كبر المخاطر التي قد تواجه   (Pre-Mortem) "الوفاة أو طرح سؤال "ماذا لو؟" لتحديد أ

 الخطة؟

الطوارئ .2 يهددان   :خطة  خطرين  كبر  أ مع  للتعامل  واضحة  طوارئ  خطة  لديك  هل 

الأزمة؟   وقوع  عند  الفعل"  "رد  تعتمدون على  أنكم  أم  الحالية؟  حاجز  )استراتيجيتك 

 (غياب التخطيط وإدارة المخاطر

المؤشرات .3 كانت   :مراقبة  إذا  ما  لتعرف  تراقبها  التي  المبكرة"  "المؤشرات  هي  ما 

 استراتيجيتك على المسار الصحيح أم بدأت في الانحراف؟ 

 

 الجزء الرابع: ما بعد التشخيص )الالتزام بالإزالة( 

من بين الحواجز السبعة، أي حاجز يمثل "عنق الزجاجة" الأكبر   :تحديد الحاجز الأكبر  .1

 ؟اأمام التنفيذ في منظمتك حاليً 

للتفكيك .2 الأولى  هذا  :الخطوة  اتخاذه  يمكنك  الذي  الملموس  الواحد  الإجراء  هو  ما 

الأسبوع لتبدأ في تفكيك هذا الحاجز؟ )مثال: "إذا كان الحاجز هو التواصل، سألتزم ببدء  

في   عملنا  يساهم  وكيف  الاستراتيجي  بالهدف  الفريق  بتذكير  أسبوعي  اجتماع  كل 

 .تحقيقه"(

 

 :سؤال التحدي

اختر الاستراتيجية الأكثر أهمية التي تعمل عليها الآن. قم بدعوة فريقك لجلسة "تشريح صادقة"  

يقيموا من   أن  الحواجز    10إلى    1واطلب منهم، بشكل مجهول،  قوة كل حاجز من هذه  مدى 

هل أنت مستعد للاستماع إلى التشخيص الحقيقي من "الأطباء"   .السبعة في إعاقة تقدمهم

كبر قدر من الألم؟   الذين يعيشون الواقع كل يوم، والالتزام بمعالجة الحاجز الذي يسبب لهم أ
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فن جلد الجثث في عالم   :(The Dead Horse Theory) : نظرية الحصان الميتاثانيً 

 الأعمال 

كتشفت أنك تركب حصانً  ، فإن اميتً   اهناك حكمة قديمة عند سكان أمريكا الأصليين تقول: "إذا ا

." هذه الحكمة تبدو بديهية بشكل ساخر، أليس  اأفضل استراتيجية هي أن تنزل من فوقه فورً 

 كذلك؟

لكن في عالم الشركات والإدارة، يبدو أننا نتقن فن تجاهل هذه البديهية. عندما نكتشف أننا نركب  

، أو اسواء كان هذا الحصان هو مشروع فاشل، أو استراتيجية لم تعد تجدي نفعً   -"  اميتً   ا"حصانً 

من النزول، نقوم بسلسلة من الإجراءات المعقدة والمكلفة التي    فإننا بدلاً   -تجاوزه الزمن    امنتجً 

 .(The Dead Horse Theory) "نظرية الحصان الميت"نطلق عليها 

إنها نظرية ساخرة تصف كل المحاولات اليائسة واللاعقلانية التي نقوم بها لإعادة إحياء شيء قد 

 :، نقوم بالآتي امن الاعتراف بالواقع وتقبل الخسارة والمضي قدمً  انتهى بالفعل. بدلاً 

 .أقوى لنجلد به الحصان الميت انشتري سوطً  •

 .نشكل لجنة لدراسة "حالة الحصان الميت" وأسباب وفاته •

 .نقوم بزيارة إسطبلات أخرى لنرى كيف يركب الآخرون أحصنتهم الميتة •

 ."نخفض معاييرنا، ونعلن أن أي حصان لا يتنفس ولا يتحرك هو "حصان ميت معياري •

 .نعين استشاريين خارجيين ليؤكدوا لنا أن الحصان ميت فعلاً  •

كثر كفاءة في ركوب الأحصنة الميتة  •  .نطور برامج تدريبية لنعلم أنفسنا كيف نصبح أ

 ."، نقوم بترقية الحصان الميت إلى منصب "مدير مشروعاوأخيرً  •

كثرها خطورةافلسفيً  مغالطة  " :، هذه الظاهرة هي تجسيد لواحد من أقوى التحيزات المعرفية وأ

إنه ميلنا النفسي لمواصلة الاستثمار في شيء   .(The Sunk Cost Fallacy) "التكلفة الغارقة

فاشل، ليس لأنه سينجح، بل فقط لأننا استثمرنا فيه الكثير من الوقت والمال والجهد بالفعل.  

 ا يصبح الاعتراف بالفشل كأنه اعتراف بأن كل استثماراتنا السابقة كانت هباءً، وهذا مؤلم جدً 

أمل   (Ego) "لـ"الأنا السيئة، على  الموارد  وراء  الجيدة  الموارد  إلقاء  نستمر في  لذا،  بنا.  الخاصة 

 .حدوث معجزة
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 :وهذا السلوك يتعارض بشكل مباشر مع جوهر فكر سيمون سينك

لـ"السبب • العظمى  الخيانة  فإن  :(The Why) "إنه  ميت،  بحصان  نتمسك  عندما 

"السبب" الذي يحركنا لم يعد تحقيق الرؤية المستقبلية، بل أصبح "تبرير الماضي". 

 .نحن لا نخدم القضية، بل نخدم أخطاءنا السابقة

 The Courage to)الشجاعة الحقيقية   :إنه يتطلب شجاعة زائفة لا شجاعة حقيقية •

Do the Right Thing)  ليست في جلد الحصان الميت بمزيد من القوة، بل في الاعتراف 

بموته، والنزول من فوقه، والبحث عن وسيلة أخرى للوصول إلى وجهتنا، حتى لو كان  

 .ذلك يعني المشي على الأقدام لفترة

الأمان • يدمر "دائرة  الميت، يصبح  :(Circle of Safety) "إنه  الحصان  ثقافة جلد  في 

. الموظف الذي يجرؤ على الصراخ: "يا جماعة، الحصان ميت!"  االاعتراف بالحقيقة خطرً 

للعزائم، وقد يُعاقب. بينما الموظف الذي يأتي بسوط جديد   اومثبطً   اسلبيً   ايُعتبر شخصً 

كبر يُكافأ على "ولائه" و"إيجابيته  ."وأ

دعوني أروي لكم قصة حقيقية حدثت في شركة برمجيات كانت قد استثمرت الملايين في تطوير  

 .نظام إداري ضخم لعملائها

لكل المبرمجين أن المشروع "حصان ميت". التكنولوجيا    ا بعد عامين من التطوير، كان واضحً 

التي بنُي عليها أصبحت قديمة، وظهرت حلول منافسة في السوق أسرع وأرخص. كان النظام 

 .بالمشاكل اومليئً  اومعقدً  ابطيئً 

الذي كان مسؤولاً  نائب رئيس الشركة  عن المشروع، رفض الاعتراف    لكن "المهندس عادل"، 

بكل   "النظرية"  تطبيق  في  فبدأ  "الحصان".  هذا  بنجاح  ومستقبله  سمعته  ربط  لقد  بالواقع. 

 :حذافيرها

الأقوى .1 العمل   :السوط  ساعات  وضاعف  المبرمجين،  من  جديد  فريق  بتعيين  قام 

 الإضافية "لإنجاز المشروع". )جلد الحصان( 

في البرمجة،   اشكل "لجنة لمراقبة الجودة" مكونة من مديرين لا يفهمون شيئً  :اللجنة .2

 مهمتها كتابة تقارير عن "أسباب تباطؤ المشروع". )دراسة الحصان(

استأجر شركة استشارية بمبلغ ضخم، ليس لتقييم جدوى المشروع، بل  :الاستشاري  .3

 "لتحسين عمليات إدارة المشروع". )تحسين طريقة ركوب الحصان( 
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استمر هذا النزيف للمال والوقت والمواهب لمدة عام آخر. وفي النهاية، تم إطلاق نسخة كارثية  

من المنتج، رفضها كل العملاء، واضطرت الشركة لإعلان فشل المشروع بالكامل، لكن بعد أن 

 .كانت قد خسرت ضعف ما كانت ستخسره لو أنها اتخذت القرار الصحيح قبل عام

أيضً   العبرة هنا المشاريع، بل تقاس  بالقدرة على إطلاق  القيادة لا تقاس فقط  بالشجاعة    اأن 

، فهذا قد يحدث لأي اأبدً   اميتً   اوالحكمة لإيقافها. القائد الحقيقي ليس هو الذي لا يركب حصانً 

شخص. القائد الحقيقي هو الذي عندما يشم رائحة الموت، لا يخرج معطر الهواء، بل يمتلك 

لفريقه ليقول  ونبحث عن حصان  " :الشجاعة  الآن  فلننزل  الطريق مسدود.  أخطأنا. هذا  لقد 

 .هذا الاعتراف ليس علامة ضعف، بل هو أسمى درجات القوة والمسؤولية ".حي

 

 في عملك؟   اميتً  اأسئلة للتأمل والمناقشة: هل تجلد حصانً 

نظرية الحصان الميت" هي استعارة عن العناد والرفض اللاعقلاني لمواجهة الحقيقة. الأهم من "

كـ"طبيب   الأسئلة  استخدم هذه  جلده.  نصر على  "لماذا"  فهم  ميت، هو  الحصان  أن  كتشاف  ا

بيطري" لتشخيص صحة مشاريعك واستراتيجياتك، وكـ"طبيب نفسي" لفهم أسباب تمسكك  

 .الفعلبما قد يكون قد مات ب

 

 ؟(االجزء الأول: تشخيص علامات الموت )هل الحصان ميت حقً 

هل هناك مشروع أو منتج أو استراتيجية في فريقك تستهلك  :"اختبار "الطاقة والموارد .1

موارد )مال، وقت، طاقة بشرية( بشكل متزايد، بينما النتائج التي تحققها تتناقص أو  

 ثابتة في أحسن الأحوال؟ 

"الحماس  .2 "فعليً  :"سؤال  فريقك  يشعر  يزالون اكيف  لا  هل  "الحصان"؟  هذا  تجاه   "

يتحدثون عنه بشغف وإيمان، أم أنهم يتحدثون عنه كـ"واجب" ثقيل، ويتجنبون العمل 

 .ما يشم رائحة الموت قبل القائد( اعليه كلما استطاعوا؟ )الفريق غالبً 

"الاستثناءات .3 و"استثناءات"   :"مقياس  مبررات  تخلقون  وفريقك  نفسك  تجد  هل 

"، "العملاء امستمرة لتفسير أداء هذا المشروع الضعيف؟ )مثل: "السوق صعب حاليً 

 .لا يفهمون قيمته بعد"، "نحتاج فقط إلى دفعة أخيرة وسينجح"(
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والمال في هذا  :"سؤال "البداية من الصفر .4 الوقت  لو لم تكن قد استثمرت كل هذا 

؟ )إذا كانت الإجابة "لا"  المشروع، وبناءً على ما تعرفه "اليوم"، هل كنت ستبدأه أصلاً 

 .(اميتً  اقاطعة، فأنت على الأغلب تجلد حصانً 

 الجزء الثاني: فهم سيكولوجية الجَلْد )لماذا نتمسك بالجثث؟(

هل هذا المشروع مرتبط بسمعتك الشخصية؟ هل كان "فكرتك"  :(Ego) "فخ "الأنا .1

 أنت في الأصل؟ هل تشعر أن الاعتراف بفشله هو اعتراف بفشلك الشخصي؟

الغارقة .2 "التكلفة  حجم   :"مغالطة  هو  المشروع  في  للاستمرار  الرئيسي  المنطق  هل 

الكثير  أنفقنا  بالفعل؟ هل تسمع نفسك تقول: "لقد  التي تم استثمارها فيه  الموارد 

 بالفعل، لا يمكننا التوقف الآن"؟

الموت .3 بعد  "ما  بعد  :"الخوف من  تحدث  قد  التي  "الفوضى"  أو  الفراغ  تخشى  هل 

من مواجهة المجهول   اإيقاف المشروع؟ هل التمسك بهذا الفشل المألوف أسهل نفسيً 

 والبحث عن بديل جديد؟

الخارجي .4 تجبرك على   :الضغط  أخرى  أطراف  أو  العليا  الإدارة  هناك ضغوط من  هل 

 الاستمرار في المشروع، حتى لو كنت تعلم في قرارة نفسك أنه قد مات؟ 

 

 الجزء الثالث: فن "الدفن الكريم" )كيف تنزل من فوق الحصان؟(

الحقيقة .1 لقول  الجثة :الشجاعة  اجتماع "تشريح  لعقد  الشجاعة  تمتلك  -Post) هل 

mortem)المستفادة" من هذا "الدروس  للبحث عن مذنبين، بل لاستخلاص    ، ليس 

 الفشل وتوثيقها لتجنب تكرارها؟

من النظر إلى إيقاف المشروع كـ"خسارة"، هل يمكنك أن تنظر   بدلاً  :إعادة توجيه الموارد .2

إليها   توجه  أن  يمكنك  التي  والواعدة  الحية  المشاريع  ما هي  للموارد؟  كـ"تحرير"  إليه 

 طاقة فريقك وأموالك الآن؟

كيف ستعلن عن "وفاة الحصان" لفريقك الذي عمل بجد عليه؟  :التواصل مع الفريق .3

هل ستقدم لهم رؤية جديدة ومهمة أخرى ملهمة ليشعروا بأن جهدهم لم يذهب هباءً 

 ينتظرهم؟ امشرقً  وأن هناك مستقبلاً  اتمامً 
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 :سؤال التحدي

يكون أصعب قرار ليس هو "ماذا نبدأ؟"، بل "ماذا نوقف؟". انظر إلى محفظة   افي القيادة، أحيانً 

للموارد؟ وما هي "الخطوة   امشاريعك أو مبادراتك. ما هو "الحصان" الأضعف والأكثر استنزافً 

 لبدء عملية "النزول" منه بحكمة وشجاعة؟  االأولى" الصغيرة التي يمكنك اتخاذها غدً 
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 فن الثناء الذي يقتل  :(The Poison Pill Tactic) : تكتيك حبة السم اثالثً 

في عالم الجاسوسية والأفلام البوليسية القديمة، كان هناك تكتيك كلاسيكي يُستخدم لإيصال  

تبدو كقطعة حلوى   السكر.  بطبقة من  المغلفة  السم"  الشكوك: "حبة  إثارة  دون  قاتلة  رسالة 

لذيذة، ولكن في قلبها يكمن الموت. من يتناولها لا يشعر بالخطر في البداية، بل يستمتع بالمذاق 

 .لحلو، قبل أن يبدأ السم في الانتشار في جسده ببطءا

تكتيك حبة  "هذا التكتيك الخبيث له نسخته الخاصة في عالم القيادة والتواصل، ونطلق عليه  

، بل هو ثناء أو إطراء يتم تغليفه ببراعة،  اصريحً   اإنه ليس نقدً  .(The Poison Pill Tactic) "السم

الهدف ليس   الشأن.  التقليل من  أو  اللاذع  النقد  لكن في جوهره تدُس "حبة سم" صغيرة من 

التحفيز أو التوجيه، بل هو زعزعة ثقة الشخص بنفسه، وزرع الشك في إنجازه، مع الحفاظ على  

 ."مظهر القائد "اللطيف" و"الإيجابي 

 :"إنها جملة تبدأ بالمدح وتنتهي بالطعن. أمثلة على هذه "الحبات السامة

كان مفاجأة حقيقية بالنسبة لي، لم أتوقع   ...االعرض التقديمي الذي قدمته كان رائعً " •

 (السم: أنت في العادة لست بهذا المستوى) ".منك هذا المستوى

  يبدو أن الحظ كان حليفك اليوم  .لقد قمت بعمل عظيم في إقناع هذا العميل الصعب" •

 ( السم: نجاحك ليس بسبب مهارتك، بل هو مجرد صدفة)

دقيقً " • كان  لقد  التقرير،  على  بهذه   .اجدً   امبروك  عملك  إنهاء  تستطيع  فقط  أنك  لو 

 ( السم: أنت بطيء في العادة) ".ا السرعة دائمً 

ينم عن  (Passive-Aggressive)، هذا التكتيك هو جبن في التواصل. إنه اعتداء سلبي  افلسفيً 

قائد لا يمتلك الشجاعة الكافية لتقديم نقد بناء وصريح. هو يخشى المواجهة المباشرة، فيلجأ  

أو غيرته، بينما يحمي نفسه خلف قناع "أنا كنت   الملتوي ليفرغ عدم رضاه  إلى هذا الأسلوب 

". إنه يدمر الثقة ويخلق بيئة من الشك، حيث يبدأ الموظفون اأمزح فقط" أو "أنت حساس جدً 

 .عن السم الخفي افي تحليل كل كلمة ثناء تصلهم بحثً 

 :وهذا السلوك هو تزييف لكل ما تمثله مبادئ سيمون سينك
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كيف يمكن لأحد أن يشعر بالأمان وهو  :(Circle of Safety) "إنه يسمم "دائرة الأمان •

يتلقى "قنابل موقوتة" في شكل مجاملات؟ هذا يجعل الموظف في حالة تأهب دفاعي 

 .من أن يُستخدم ضده ادائم، ويقتل أي رغبة في مشاركة النجاح، خوفً 

 The Courage to Do the Right)الشجاعة الحقيقية   :"إنه تلاعب وليس "شجاعة •

Thing)  حبة" قاسية.  كانت  لو  حتى  ومحترمة،  صادقة  راجعة  تغذية  إعطاء  في    هي 

 .السم" هي نقيض الشجاعة، إنها أداة الجبناء

القائد الذي يستخدم هذا التكتيك لا يفكر   :(Empathy) "إنه يفضح غياب "التعاطف •

في الأثر النفسي المدمر لكلماته على الطرف الآخر. هو يركز فقط على إرضاء حاجته    اأبدً 

 .اللتنفيس عن سلبيته، وهذا هو عكس التعاطف تمامً 

"، وهي سيدة كانت  ميرادعوني أرسم لكم صورة من داخل وكالة إعلانية كانت تديرها "الأستاذة 

 .تتقن هذا الفن المسموم

" اسمه  ومبدع  شاب  مصمم  لديها  "ابراهيمكان  فاز  ومهم ابراهيم".  جديد  عميل  بحساب   "

 .يستحق الاحتفال  اكبيرً   اتفوق على كل المنافسين. كان إنجازً   اإبداعيً   اللشركة بعد أن قدم تصورً 

" وقفت  الصباحي،  الفريق  اجتماع  أهنئ  ميرافي  أن  "أريد  الجميع:  أمام  وقالت  على    ابراهيم" 

أنه قادر على التركيز وإخراج   القد أثبت أخيرً  .مجهوده الخارق في الفوز بحساب العميل الجديد

 ".فكرة مكتملة من البداية إلى النهاية، وليس مجرد رسم أفكار متناثرة كالعادة

في الظاهر، بدت الجملة وكأنها تهنئة. لكن "حبة السم" كانت قاتلة. في جملة واحدة، استطاعت 

" السابق، وتصوره على أنه شخص مشتت وغير منجز في  ابراهيم"نادية" أن تمحو كل تاريخ "

 .العادة، وأن هذا النجاح هو مجرد استثناء لقاعدة فشله

 ماذا كانت النتيجة؟ 

من أن يخرج    " ابتسامة باهتة، لكن زملائه رأوا انطفاء بريق الفرح في عينيه. بدلاً ابراهيمابتسم "

من الاجتماع وهو يشعر بالفخر والتحفيز، خرج وهو يشعر بالشك في قدراته. الفوز الكبير تحول  

السبب  كان  مشابهة،  أخرى  مواقف  مع  الموقف،  هذا  السابق.  "فشله"  على  دليل  مجرد  إلى 

 .الرئيسي الذي دفع "كريم" لترك الشركة بعد ستة أشهر

أن الكلمات هي أقوى أداة يمتلكها القائد، ويمكن أن تكون أداة بناء عظيمة أو سلاح    العبرة هنا

الثناء   أما  المتميز.  الأداء  والنقي هو وقود  الصافي  الثناء  أن  يدرك  الحقيقي  القائد  دمار شامل. 
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المسموم، فهو مثل الماء المالح، كلما شرب منه فريقك، زاد عطشهم للتقدير الحقيقي، وزاد 

 .يأسهم من الحصول عليه

إذا كان لديك نقد، فقدمه بشجاعة ووضوح واحترام في جلسة خاصة. وإذا كان لديك ثناء، فقدمه  

بسخاء ونقاء وصفاء أمام الجميع. أما خلط الاثنين في جملة واحدة، فهذا ليس ذكاءً، بل هو سم 

 .قاتل للعلاقات والثقة

 أسئلة للتأمل والمناقشة: هل كلماتك دواء أم سم مغلف بالسكر؟ 

. إنه هجوم متنكر في زي مجاملة. استخدم  اتكتيك حبة السم" هو لغة الجبناء والمستائين سرً "

هذه الأسئلة كـ"كاشف للسموم" في تواصلك وتواصل من حولك، ولتطهير بيئة عملك من هذا 

 .العدوان السلبي

 الجزء الأول: هل أنت "صانع السم"؟ )تقييم ذاتي للقائد(

راجع آخر محادثات الثناء التي أجريتها. كم مرة استخدمت فيها كلمة   :"...اختبار "ولكن .1

"ولكن" أو ما يعادلها بعد تقديم مجاملة؟ )مثال: "عمل رائع، ولكن كان من الممكن  

 .ما تكون هي السكر الذي يغلف حبة السم اأن..."( "ولكن" غالبً 

مع نفسك، ما هي نيتك    ابنقد، كن صادقً   ا عندما تقدم ثناءً مشوبً  :سؤال النية الحقيقية .2

عدم  عن  "التنفيس  هي  أم  التحسن"،  على  الشخص  "مساعدة  هي  هل  الحقيقية؟ 

 رضاك الكامل" أو "التأكد من أنه لن يصاب بالغرور"؟ 

مثل "هذا مفاجئ بالنسبة لي"   هل سبق لك أن استخدمت جملاً  :"تحليل "المفاجأة .3

إنجاز موظف؟ هل تدرك أن هذه  أتوقع هذا منك" كجزء من ثنائك على  كن  أو "لم أ

 "؟اعاليً  االجملة قد تعني "أنا في العادة لا أقيمك تقييمً 

المواجهة  .4 في   :مقياس  ومباشر  وصريح  بناء  نقد  تقديم  في  بالراحة  شعورك  مدى  ما 

جلسة خاصة؟ )كلما زاد خوفك من المواجهة المباشرة، زاد احتمال لجوئك إلى "حبات 

 .السم" كبديل(

 الجزء الثاني: هل بيئتك "مسمومة"؟ )تشخيص بيئة العمل(

الثناء .1 بعد  ما  يكون  :مراقبة  كيف  المدير،  من  ثناءً  زملائك  أحد  أو  أنت  تتلقى  عندما 

بالارتباك   تشعرون  أم  والطاقة،  بالتحفيز  تشعرون  هل  المحادثة؟  "بعد"  شعوركم 

 والحيرة ونوع من الإهانة الخفية؟ 



122 
 

اللاذع .2 "المزاح  الأساسية   :"ثقافة  الطريقة  هما  الساخرة"  و"التعليقات  "المزاح"  هل 

 خلف قناع "أنا كنت أمزح فقط"؟   التقديم الملاحظات في فريقك؟ هل يختبئ النقد دائمً 

هل يشعر الموظفون في فريقك بالثقة الكافية ليقولوا للمدير: "أنا أقدر  :تحليل الثقة  .3

بعض الشيء"؟ أم أن الصمت هو   االجزء الأول من كلامك، لكن الجزء الثاني كان مؤذيً 

 الرد الوحيد الممكن؟ 

"النميمة  .4 أيضً  :"تأثير  يستخدم  المسموم"  "الثناء  من  النوع  هذا  أن  تلاحظ  بين    اهل 

الزملاء أنفسهم، وليس فقط من المدير؟ )هذا دليل على أن السم قد انتشر في ثقافة 

 .الفريق بأكملها(

 الجزء الثالث: بناء "المناعة" ضد السموم )استراتيجيات التواصل الصحي( 

هل يمكنك أن تلتزم بقاعدة بسيطة: "الثناء في العلن، والنقد في  :"قاعدة "الفصل التام .1

. عندما تريد أن تثني، اثنِ فقط. وعندما تريد ا بفصل الاثنين تمامً   االسر"؟ وأن تلتزم أيضً 

 .في نفس الجملة اأن تنتقد، انتقد فقط. لا تخلط بينهما أبدً 

من "حبة السم"، تعلم تقنيات النقد البناء   بدلاً  :"استراتيجية "التغذية الراجعة البناءة .2

في اجتماع الأمس )الموقف(، لاحظت " :(Situation-Behavior-Impact) مثل نموذج 

أنك قاطعت العميل عدة مرات )السلوك(، وأعتقد أن هذا جعله يشعر بعدم التقدير 

 .)الأثر(". هذا نقد مباشر ومحترم وفعال 

كيف يمكنك كقائد أن تشجع فريقك على التخلي عن هذا   :"تشجيع "الصدق الآمن .3

تقول   أمامك،  أحدهم  يمارسه  وعندما  القدوة،  أنت  تكون  أن  يمكنك  هل  السلوك؟ 

 "؟ابلطف: "دعنا نركز على الإيجابيات الآن، ويمكننا مناقشة نقاط التحسين لاحقً 

 :سؤال التحدي

الكلمات التي تستخدمها كقائد هي إما "فيتامينات" تبني فريقك وتقويه، أو "سموم" بطيئة  

المفعول تضعفه وتقتله من الداخل. افتح "خزانة الأدوية" الخاصة بكلماتك. كم عدد زجاجات 

الفيتامينات التي تجدها، وكم عدد زجاجات السم المغلفة بالسكر؟ الإجابة الصادقة تحدد مدى 

 .يقكصحة فر 
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 القائد الذي لا يقبل إلا بالإنقاذ :(The Hero Syndrome) : متلازمة البطل ارابعً 

في كل قصة أسطورية، هناك بطل. شخص خارق يظهر في اللحظة الأخيرة، عندما يبدو كل شيء  

، ليقضي على الوحش، وينقذ الموقف، ويحمل على الأعناق وسط تهليل الجماهير. نحن  اضائعً 

نحب قصص الأبطال، ونتوق إلى وجودهم. لكن ماذا لو أدمن البطل دور البطولة نفسه؟ ماذا لو  

 أصبح وجوده يعتمد على وجود "كارثة" لينقذ الموقف منها؟

بـ تُعرف  ومغرية  خطيرة  حالة  القيادة  عالم  في  تظهر  البطل هنا   The Hero) "متلازمة 

Syndrome)   يصنعها بشكل  انه القائد الذي لا يكتفي بحل المشكلات، بل يسعى إليها، وأحيانً إ 

بقيمته   يشعر  لا  هو  "المنقذ".  هو  يكون  لأن  العميقة  النفسية  حاجته  ليشبع  فقط  واعٍ،  غير 

الحقيقية إلا في خضم الفوضى، ولا يحس بالأدرينالين إلا وهو يقتحم "المبنى المشتعل" ليخرج  

 .منه بالحلول بينما الجميع يصفق له

، القائد المصاب بمتلازمة البطل هو قائد أناني في جوهره، حتى لو بدت أفعاله بطولية. هو  افلسفيً 

 ا هشً   الا يهدف إلى بناء نظام قوي ومستدام يمكنه منع الحرائق من الاشتعال، بل يفضل نظامً 

يشتعل باستمرار ليتمكن هو من ممارسة هوايته في "الإطفاء". هو لا يبني قادة آخرين، لأنه في  

إلا بطل واحد. وبدلاً  يوجد  الجيدة، لا  فإنه    القصة  بأنفسهم،  المشاكل  من تمكين فريقه ليحلوا 

يخلق ثقافة من الاعتمادية والتبعية، حيث يتعلم الجميع أن الحل الوحيد لأي مشكلة هو الانتظار 

 ."حتى يتدخل "البطل

 :هذا السلوك البطولي الظاهري هو في حقيقته هدم ممنهج لكل ما يدعو إليه سيمون سينك

البطل" لا يخلق بيئة آمنة،  " :(Circle of Safety) "إنه النقيض المطلق لـ"دائرة الأمان •

بل يخلق بيئة مليئة بالأزمات التي هو نفسه مصدرها أو المستفيد منها. الفريق لا يشعر  

بالتمكين، بل يشعر بالعجز الدائم، ويعيش في حالة من القلق في انتظار "الكارثة" التالية  

 .التي سيتألق "البطل" في حلها

"السبب • يجعل  واحد (The Why) "إنه  شخص  حول  الأسمى  " :يدور  السبب" 

للمؤسسة لم يعد تحقيق رؤية مشتركة، بل أصبح "تمجيد البطل". لماذا ننجح؟ لأن 

 ."فلان" أنقذنا. هذا يحول ثقافة المؤسسة من ثقافة إنجاز إلى ثقافة عبادة فرد
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  ا البطل" يلعب لعبة محدودة جدً " :(Finite Mindset) إنه تجسيد للعقلية المحدودة •

أبدً  يفكر  لا  لكنه  المشكلة.  يحل  عندما  يفوز  هو  والـ"مشكلة".  هو  اللعبة    ابطلاها  في 

 لا تظهر فيه هذه المشكلة من الأساس؟  االلانهائية: كيف ننشئ نظامً 

مثالاً  كان  الذي  الشحن،  إحدى شركات  في  العمليات  مدير  فريد"،  "الأستاذ  لكم  أصف   دعوني 

 .على هذه المتلازمة اصارخً 

كان "فريد" أسطورة داخل الشركة. لا توجد مشكلة إلا ويحلها. شحنة عالقة في الجمارك؟ "فريد"  

سيتصل بشخص ما وينهي الأمر. عميل غاضب يهدد بفسخ العقد؟ "فريد" سيدخل الاجتماع  

 .ويهدئه بسحره الخاص. كان الجميع ينظر إليه بإعجاب، وكان هو يستمتع بهذا الإعجاب

 :امقلقً  الكن لو دققت النظر، لاكتشفت شيئً 

لأن "فريد" لم يكلف نفسه عناء بناء   ؟لماذا كانت الشحنات تعلق في الجمارك أصلًا  .1

نظام واضح وموثق للتخليص الجمركي. كان يفضل أن يظل هو الشخص الوحيد الذي 

 .من بناء نظام لا يحتاج إلى علاقات يمتلك "العلاقات" لحل المشكلة، بدلاً 

باستمرار؟ .2 يغضبون  العملاء  كان  مدربً   لماذا  يكن  لم  فريقه  ممكنًّ   الأن  لاتخاذ   اأو 

 ."القرارات. كانوا يخافون من التحدث مع العملاء الكبار، لأن هذا هو "دور البطل

لأنه كلما حاول موظف جديد أن يأخذ المبادرة، كان "فريد"    ؟الماذا كان فريقه ضعيفً  .3

، هذا ايتدخل في اللحظة الأخيرة "لينقذ الموقف"، فيرسل له رسالة واضحة: "تنح جانبً 

 ".عمل الكبار

. في أول  ا إقليميً   اجاءت لحظة الحقيقة عندما حصل "فريد" على ترقية مستحقة وأصبح مديرً 

أسبوع له في المنصب الجديد، انهار القسم الذي كان يديره بالكامل. لم يكن أحد يعرف كيف  

 .ايحل أي مشكلة، لأن "البطل" لم يعد موجودً 

لبطولاته. لقد كان نجاحه    ا، بل كان يبني مسرحً اقويً   اأن "فريد" لم يكن يبني قسمً   العبرة هنا

، لا لأن رحيله كان خسارة، هائلاً   االظاهري هو قناع لفشله القيادي الحقيقي. لقد ترك وراءه فراغً 

 .بل لأنه لم يسمح بنمو أي شيء آخر في ظله

القائد الحقيقي ليس هو البطل الذي ينقذ الجميع، بل هو المعلم الحكيم الذي يعلم الجميع 

كيف ينقذون أنفسهم. مهمته ليست أن يكون أقوى شخص في الغرفة، بل أن يجعل كل من في 
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الغرفة أقوى. القائد الحقيقي لا يسعى لأن يكون بطل القصة، بل يسعى لأن يكون المؤلف الذي 

 .في دوره يكتب قصة يكون فيها كل فرد من أفراد فريقه بطلاً 

 

 أسئلة للتأمل والمناقشة: هل أنت بطل أم صانع للأبطال؟ 

البطل" هي فخ مغرٍ، لأنها تغذي "الأنا" بالأهمية. لكنها   افوريً   اوتمنح شعورً  (Ego) "متلازمة 

ومؤسسة هشة. استخدم هذه الأسئلة لفحص دوافعك،   اعاجزً   اعلى المدى الطويل، تخلق فريقً 

 .أم مجرد مسرح لبطولاتك اقويً  اوتحديد ما إذا كنت تبني فريقً 

 "الجزء الأول: تشخيص أعراض "إدمان البطولة

"الأدرينالين .1 أو   اكن صادقً  :"اختبار  الخفي  الحماس  بنوع من  مع نفسك. هل تشعر 

"نشوة الأدرينالين" عندما تشتعل أزمة كبيرة ويتجه الجميع إليك لإنقاذ الموقف؟ هل 

كثر من الهدوء؟  كثر في الفوضى أ  تشعر "بالحياة" أ

عندما تظهر مشكلة معقدة، هل رد فعلك الأول هو "سأتولى الأمر  :"سؤال "التفويض .2

بنفسي"، أم "من هو أفضل شخص في فريقي يمكنه التعامل مع هذا التحدي وتطوير 

 مهاراته من خلاله"؟ 

كم مرة خلال الأسبوع الماضي تدخلت "لإنقاذ" أحد أعضاء فريقك  :"تحليل "التدخل .3

تمنح   هل  البداية؟  في  الأخطاء  بعض  مع  ربما  بنفسه،  حلها  يمكنه  كان  مشكلة  من 

 فريقك "مساحة آمنة للفشل" والتعلم منه؟ 

"الاعتمادية .4 موجودً  :"مقياس  تكن  لم  حل الو  على  فريقك  قدرة  في  ثقتك  مدى  ما   ،

في غيابك، أم   المشاكل الكبرى بأنفسهم؟ هل قمت بتدريبهم وتجهيزهم ليكونوا أبطالاً 

 أنهم مجرد "مساعدين" للبطل؟

 "الجزء الثاني: فهم دوافع "الحاجة إلى الإنقاذ

كثر من  :"سؤال "القيمة .1 هل تستمد قيمتك كقائد من "قدرتك على حل المشاكل" أ

"قدرتك على بناء نظام يمنع المشاكل"؟ هل تفضل أن تكون "رجل الإطفاء" على أن 

 تكون "مهندس الوقاية من الحرائق"؟ 

"الثقة .2 في  :"سؤال  الحقيقية  ثقتك  عدم  نابع من  بنفسك  التدخل  على  إصرارك  هل 

 قدرات فريقك، أم من خوفك من أن نجاحهم المستقل قد يقلل من أهميتك كقائد؟ 
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هل تستخدم خبرتك كـ"سلاح" لحل المشاكل بسرعة، أم كـ"أداة" لتعليم   :"فخ "الخبرة .3

فريقك كيف يفكرون ويحللون المشاكل بأنفسهم؟ هل تعطيهم "السمكة" أم تعلمهم  

 "الصيد"؟

 "الجزء الثالث: التحول إلى "صانع الأبطال

"المرشد .1 بدلاً  :"استراتيجية  القادمة،  الأزمة  هل    في  القيادة،  مقعد  إلى  تقفز  أن  من 

يمكنك أن تجرب الجلوس في "المقعد المجاور"؟ دع أحد أعضاء فريقك يقود عملية  

الحل، وقم أنت بدور "المرشد" الذي يطرح الأسئلة ويوجه التفكير دون إعطاء إجابات  

 .جاهزة

اللعب .2 "كتاب  بتوثيق   :(The Playbook) "بناء  تقوم  هل  كبيرة،  مشكلة  حل  بعد 

"كيفية" حلها والدروس المستفادة، وتجعل هذه المعرفة متاحة للجميع؟ )هذا يحول  

 .بطولتك الفردية إلى معرفة مؤسسية(

عندما ينجح عضو في فريقك في حل مشكلة صعبة، هل  :"الاحتفال "ببطولات الآخرين .3

علنً  به  إلى   اتحتفي  الإشارة  في  رغبتك  تقاوم  هل  اللحظة؟  تلك  "بطل"  وتجعله 

 "توجيهاتك" التي ساعدته على النجاح؟ 

اتخاذه هذا الشهر لمنع   :"تحدي "المنع .4 الذي يمكنك  الواحد  ما هو الإجراء "الوقائي" 

التي تضطر دائمً  الموقف فيها؟ )هذا هو العمل    اتكرار نوع معين من الأزمات  لإنقاذ 

 .الحقيقي للبطل المستدام(

 

 :سؤال التحدي

. القيادة التمكينية تخلق قادة. انظر إلى فريقك. هل قمت ببناء فريق  االقيادة البطولية تخلق أتباعً 

من "المساعدين" الذين ينتظرون توجيهاتك، أم فريق من "الأبطال" المستقلين الذين يمكنهم 

هو   تطفئها،  التي  الحرائق  عدد  وليس  تصنعهم،  الذين  القادة  عدد  بأنفسهم؟  المعركة  قيادة 

 .المقياس الحقيقي لإرثك كقائد
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عندما يصبح "بكُرة   :(False Hope Syndrome) : متلازمة الأمل الكاذباخامسً 

 أحسن" أكبر مخدر في الشركة

التائه ليس العطش، بل "السراب". السراب يمنحه أملاً  ،  ا كاذبً   في الصحراء، أخطر ما قد يواجه 

يجعله يركض بكل ما أوتي من قوة نحو واحة من الماء والنخيل، ليبدد آخر قطرة من طاقته، ثم  

للبحث عن حلول   الإنسان  يدفع  الصريح قد  اليأس  أنها كانت مجرد وهم.  النهاية  يكتشف في 

 .واقعية، أما الأمل الكاذب، فهو مخدر حلو المذاق يقود إلى موت محقق

الكاذب الأمل  بـ"متلازمة  المصابة  المؤسسات  في  يحدث  ما  بالضبط   False Hope) "هذا 

Syndrome).   مزمنة، حيث ثقافية  حالة  إنها  يتحقق.  لم  وعد  أو  عابرة  كذبة  ليست مجرد  إنها 

يصبح "الأمل" هو الاستراتيجية الوحيدة التي يبيعها القائد لفريقه. هو قائد بارع في رسم صور 

وردية للمستقبل، ويتحدث بحماس عن "الخطة الخمسية" و"التحول الكبير القادم" و"الصفقة  

 ".اصبروا بس، بكُرة أحسن" :ء". شعاره الدائم هوالتي ستغير كل شي 

. المشاريع الجديدة تتعثر، والوعود بالزيادات تتأجل، والتحول  االمشكلة أن "بكُرة" هذا لا يأتي أبدً 

الكبير يتضح أنه مجرد تغيير في شكل شعار الشركة. ومع كل خيبة أمل، يخرج القائد بخطاب 

كثر حماسً  كثر بريقً اجديد أ  .، ليخدر به آلام الحاضرا، وسراب جديد أ

. هو لا يمتلك خطة حقيقية ا ، القائد الذي يدير بالأمل الكاذب هو قائد مفلس استراتيجيً افلسفيً 

واقعية لمشاكل اليوم، فيلجأ إلى أسهل السبل: بيع المستقبل. هو يحول القيادة من   أو حلولاً 

علم وفن لإدارة الواقع، إلى مجرد "تسويق للأوهام". والأسوأ من ذلك، أنه بمرور الوقت، يخلق 

ثقافة من "الإدمان" على هذا الأمل. يعتاد الموظفون على تلقي "جرعات" منتظمة من الخطابات 

تمامً الحماسي مستمرين،  يبقيهم  الذي  الوحيد  الشيء  هي  وتصبح  جرعته    اة،  ينتظر  كمدمن 

 .التالية لينسى واقعه المؤلم

 :وهذا السلوك يمثل عملية تدمير بطيئة لكل أركان منظومة سيمون سينك

  ا السبب" الحقيقي يجب أن يكون متجذرً " :إلى سراب (The Why) "إنه يحول "السبب •

للمستقبل. أما في هذه المتلازمة، فيصبح "السبب" مجرد جزرة معلقة    افي الواقع وملهمً 

. يفقد "السبب" قيمته ويتحول إلى اأمام حصان، يركض نحوها دون أن يصل إليها أبدً 

 .نكتة
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في الظاهر، تبدو بيئة متفائلة. لكن في العمق،  :"إنه يخلق "دائرة قلق" لا "دائرة أمان •

يعيش الموظفون في قلق دائم. إنهم عالقون بين أملهم في أن تكون الوعود هذه المرة 

بين   النفسي  التوتر  ليست كذلك. هذا  أنها  تؤكد  التي  السابقة  وبين خبرتهم  حقيقية، 

 .الأمل والخوف هو بيئة سامة ومدمرة

المحدودة • للعقلية  جدً  :(Finite Mindset) إنه تجسيد  لعبة محدودة  يلعب    ا القائد 

من لعب اللعبة اللانهائية التي تتطلب   هدفها "شراء الوقت" و"تسكين الألم" اليوم، بدلاً 

 .امواجهة الحقائق المرة اليوم لبناء مستقبل أفضل غدً 

تعاني من  تجارية عائلية كانت  التنفيذي لشركة  المدير  نادر"،  أروي لكم قصة "الأستاذ  دعوني 

 .تراجع حاد في المبيعات بسبب المنافسة الشرسة من الشركات الناشئة 

، يمتلك كاريزما طاغية. كل ثلاثة أشهر، عندما تبدأ الروح المعنوية في  امفوهً   اكان "نادر" خطيبً 

اجتماعً  يعقد  كان  السيئة،  النتائج  بسبب  الأمل" اعامً   االانهيار  "جرعة  هو  الاجتماع  هذا  كان   .

 .الدورية

في الربع الأول، أعلن بحماس عن "مشروع التحول الرقمي" الذي سيجعلهم يسيطرون   •

 .(بسبب نقص الميزانية اعلى السوق. )المشروع لم يكتمل أبدً 

إلى  • الشركة  ستنقل  قادمة  عالمية"  استراتيجية  كة  "شرا عن  أعلن  الثاني،  الربع  في 

كة اتضح أنها مجرد عقد توزيع صغير(   .مستوى آخر. )الشرا

في الربع الثالث، تحدث عن "إعادة هيكلة شاملة" ستكافئ المتميزين وتمنح الجميع   •

 .جديدة. )إعادة الهيكلة كانت مجرد تغيير في المسميات الوظيفية( افرصً 

في البداية، كان الموظفون يخرجون من هذه الاجتماعات مفعمين بالطاقة والحماس. لكن مع 

ما هي كذبة   " :تكرار "دورة السراب"، تغير المشهد. أصبحوا يدخلون الاجتماع وهم يتهامسون

 .اليوم؟". كانوا يصفقون في النهاية، لكن أعينهم كانت فارغة

 ."ا، بل في أنه كان "مخدرً االعبرة هنا ليست في أن "نادر" كان كاذبً 

لقد نجح في تخدير فريقه وتخدير نفسه عن مواجهة الحقيقة المرة: أن شركته تحتاج إلى قرارات  

صعبة ومؤلمة، لا إلى خطابات رنانة. الأمل الكاذب الذي كان يبيعه لم يكن مجرد وعود لم تتحقق،  

د  بل كان هو السبب الرئيسي الذي منع الشركة من اتخاذ الإجراءات التصحيحية الحقيقية. لق
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، في اتجاه  اكانوا يركضون نحو السراب، بينما واحة النجاة الحقيقية كانت في الاتجاه المعاكس تمامً 

 .القرارات الصعبة التي كانوا يهربون منها

القائد الحقيقي لا يبيع الأمل، بل يبني الواقع الذي يولد منه الأمل. الأمل ليس استراتيجية، بل  

هو نتيجة. هو النور الذي يراه فريقك في نهاية النفق، ليس لأنك وصفت لهم جمال هذا النور، بل  

 .بحجر، في صمت وعرق، وبصدق تام   الأنك بدأت معهم بالفعل في حفر هذا النفق، حجرً 

 

 أسئلة للتأمل والمناقشة: هل أنت قائد ملهم أم تاجر للسراب؟

متلازمة الأمل الكاذب" تحول القائد من مهندس للمستقبل إلى مجرد بائع لكلمات جميلة. هذا "

ليس عن التفاؤل، بل عن الانفصال عن الواقع. استخدم هذه الأسئلة لتقييم ما إذا كان "الأمل" 

 .الذي تزرعه في فريقك بذرة حقيقية ستنمو، أم مجرد زهرة بلاستيكية لامعة لا حياة فيها

 "الجزء الأول: تشخيص أعراض "إدمان الأمل

انظر إلى الوعود الكبرى أو الرؤى الملهمة التي أعلنت  :"اختبار "الواقع مقابل الوعود  .1

على أرض الواقع؟ وكم   اعنها لفريقك خلال العام الماضي. كم نسبة ما تحقق منها فعليً 

 نسبة ما تم "نسيانه" بهدوء أو تأجيله إلى أجل غير مسمى؟

الأساسية لحل  :تحليل لغة الاجتماعات .2 أداتك  العامة هي  الاجتماعات  هل أصبحت 

مشاكل الروح المعنوية؟ هل تلجأ إلى "خطاب حماسي" كلما شعرت بأن الإحباط بدأ  

 من معالجة الأسباب الجذرية لهذا الإحباط؟  يتسلل إلى الفريق، بدلاً 

الخفية .3 "السخرية  جيدً  :"مقياس  بعد   ا استمع  الرسمية"  "غير  فريقك  أفعال  لردود 

، أم تلمح سخخرية مبطنة  احقيقيً   اإعلانك عن خطة مستقبلية جديدة. هل تسمع حماسً 

مثل "سمعنا هذا الكلام من قبل"؟ )رد فعلهم في استراحة القهوة هو المقياس   أو جملاً 

 .الحقيقي لمصداقيتك(

المؤجلة .4 "الحلول  )مثل:   :"سؤال  وملموسة  حقيقية  بمشكلة  موظف  يأتيك  عندما 

نقص الموارد، عبء العمل الزائد(، هل تميل إلى مناقشة حلول عملية وفورية، أم أن  

، فالخطة الجديدة ستحل كل ما تكون موجهة للمستقبل )"تحمل قليلاً   اإجابتك غالبً 

 هذا"(؟

 



130 
 

 "الجزء الثاني: فهم دوافع "بيع السراب 

هل تخشى مواجهة فريقك بالحقائق الصعبة والمؤلمة؟  :"الخوف من "الأخبار السيئة .1

هل تفضل أن تبقيهم في حالة من "التفاؤل المخدر" على أن تصدمهم بالواقع القاسي 

 للتحديات التي تواجهونها؟ 

"الكاريزما .2 كلماتك   :"فخ  بتأثير  وتستمتع  بطبعك  "كاريزمي"  شخص  أنت  هل 

على هذا "التصفيق" لدرجة أنك تستمر في    االحماسية على الآخرين؟ هل أصبحت مدمنً 

 إطلاق الوعود فقط لتحافظ على صورتك كقائد ملهم؟ 

، هل لجوؤك لبيع الأمل هو غطاء لعدم امتلاكك اكن صريحً  :"نقص "الخطة الحقيقية .3

خطة عمل واضحة ومفصلة للخروج من المشاكل الحالية؟ هل "المستقبل" هو مهربك  

 من "الحاضر" المعقد؟ 

 "الجزء الثالث: التحول من "الأمل" إلى "التقدم

من الحديث عن "القفزة الكبيرة" القادمة، هل    بدلاً  :"استراتيجية "الخطوات الصغيرة .1

التي   التالية"  الصغيرة  "الخطوة  على  القادمة  الفترة  في  تواصلك  كل  تركز  أن  يمكنك 

 ا حقيقيً   ، يبني أملاً اهذا الأسبوع؟ )التقدم الملموس، مهما كان صغيرً   استقومون بها معً 

كثر من ألف وعد كبير(  .أ

الواقعي .2 التفاؤل  مع  "الشفافية  "نحن  :"مبدأ  الصيغة:  هذه  تجرب  أن  يمكنك  هل 

إذا ركزنا   أننا سنتجاوزه  التحدي )س( وهو تحدٍ صعب )شفافية(. لكنني أؤمن  نواجه 

 على )ص( و)ع( )تفاؤل واقعي وخطة عمل(."؟

حوّل ثقافة فريقك من انتظار "المستقبل الموعود"   :"الاحتفال "بالواقع" لا "بالوعود .3

إلى الاحتفال بـ"الإنجازات الحالية". احتفل بإغلاق صفقة، بحل مشكلة، بإنهاء مرحلة من  

مشروع. اجعل فريقك يشعر بأن ما يفعلونه "اليوم" له قيمة، وليس مجرد تمهيد لـ"غدٍ"  

 .قد لا يأتي 

 :سؤال التحدي

، بل هو "دليل". إنه الدليل الملموس الذي يراه فريقك على أن الأمور االأمل الحقيقي ليس شعورً 

تتحرك في الاتجاه الصحيح. انظر إلى فريقك. ما هو "الدليل" الحقيقي والملموس الذي قدمته  

إذا لم تجد دليلاً  "بكُرة أحسن"؟  أن  الشهر على  تبيعه لهم هو سراب، وهم  لهم هذا  ، فكل ما 

 .يعلمون ذلك حتى لو صفقوا لك
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البطة اسادسً  متلازمة   : (The Duck Syndrome):  وعاصفة السطح  هدوء 

 الأعماق 

هل راقبت بطة تسبح في بحيرة من قبل؟ المشهد يبدو قمة في الروعة والسكينة. تراها تطفو 

برشاقة، وتنزلق على سطح الماء بهدوء ملكي، لا يبدو عليها أي أثر للجهد. تبدو وكأن قوة خفية  

تدفعها بسلاسة. هذا هو ما تراه عيناك على السطح. لكن لو أتيح لك أن ترى ما يحدث تحت 

التيارات، اتمامً   امختلفً   ا، لاكتشفت مشهدً الماء يحارب  بجنون،  الماء  الأقدام يضرب  زوج من   :

 .ليدفع هذا الجسد إلى الأمام ويحافظ على هذا المظهر الهادئ اومستمرً   هائلاً  اويبذل جهدً 

 The) "هذه الصورة المزدوجة هي أفضل توصيف لما يعرف في علم النفس بـ"متلازمة البطة

Duck Syndrome).   وفي عالم القيادة، هي حالة يعيشها الكثير من القادة في صمت مطبق. إنه

الكاملة على الأمور أمام فريقه   الاتزان والهدوء والسيطرة  الذي يتقن فن الظهور بمظهر  القائد 

. أقدامه العقلية اعنيفً   اوالعالم الخارجي، بينما هو في داخله، "تحت سطح الماء"، يعيش صراعً 

والنفسية تضرب بجنون لمواجهة الضغوط، ومقاومة الشكوك، ومحاربة القلق، واتخاذ قرارات  

 .مصيرية في ظل معلومات ناقصة

أنه لا    ا، هذه المتلازمة هي تجسيد للـ"عزلة في القمة". القائد، بحكم موقعه، يشعر غالبً افلسفيً 

أو ضغوطه مع فريقه، خوفً  أو   ايستطيع مشاركة مخاوفه  أنه ضعف  يُفسر ذلك على  أن  من 

فقدان للسيطرة، مما قد يزعزع ثقة الفريق بأكمله. لذا، يختار أن يرتدي قناع "البطة الهادئة"،  

بمفرده. هذه الشجاعة الظاهرية، إن استمرت لفترة طويلة دون   ويتحمل العبء النفسي كاملاً 

 .صامت ومدمّر (Burnout)متنفس، قد تتحول إلى احتراق وظيفي 

 :هذا المفهوم يضعنا أمام تحدٍ دقيق في تطبيق مبادئ سيمون سينك

من ناحية، هدوء   ؟(Circle of Safety) "هل تتعارض هذه المتلازمة مع "دائرة الأمان •

القائد الظاهري قد يبعث الطمأنينة في فريقه ويحميهم من القلق. لكن من ناحية أخرى،  

على وشك الانهيار، فإن "دائرة الأمان"   اإذا كان هذا الهدوء مجرد قناع يخفي تحته قائدً 

 .هذه تكون مبنية على وهم، وهي هشة وقابلة للتحطم في أي لحظة

الشجاعة لفعل  "سيمون سينك يتحدث عن   :إنها تتطلب "شجاعة" من نوع خاص •

، قد يكون "فعل الصواب" هو أن يخلع القائد قناع المثالية للحظة،  اوأحيانً  ."الصواب
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لفريقه المقرب، لا ليثير قلقهم، بل  (Vulnerability)من ضعفه البشري    اويظهر جانبً 

 .ليبني ثقة أعمق قائمة على الصدق والإنسانية

 .دعوني أروي لكم قصة "المهندس خالد"، مدير مصنع واجه أزمة كادت أن تدمره بصمت

كمت،  ترا الطلبات انخفضت، والديون  بأزمة مالية خانقة.  الذي يديره "خالد" يمر  كان المصنع 

وشبح تسريح العمال كان يلوح في الأفق. كان "خالد" يعيش هذه الأزمة في كل خلية من جسده. 

كان يقضي ليالٍ بلا نوم، يفكر في حلول، ويصارع القلق على مستقبل مئات الأسر التي يعولها 

 .ل مصنعهعما

 .لكنه في الصباح، كان يدخل المصنع وهو يجسد "متلازمة البطة" بكل تفاصيلها

. كان يتجول بين العمال، يطمئنهم، ويقول لهم: "لا تقلقوا، ا، واثقً ا، مبتسمً اعلى السطح، كان هادئً 

وثبات،  بحزم  الأقسام  رؤساء  مع  الاجتماعات  يعقد  كان  وستمر."  صيف  سحابة  مجرد  هذه 

 .ويناقش الخطط وكأن كل شيء تحت السيطرة

لكن تحت السطح، كانت أقدامه تضرب بجنون. كان يتصل بالبنوك، ويتفاوض مع الموردين، 

 .ويبحث عن أي فرصة لإنقاذ الموقف، كل ذلك في الخفاء

. لكنه  القد نجح هدوؤه الظاهري في منع حالة الذعر من الانتشار في المصنع، وهذا كان ضروريً 

. بدأ يعاني من مشاكل صحية، وأصبح سريع الانفعال في منزله، وشعر بعزلة  اباهظً   ادفع ثمنً 

 .قاتلة

جاءت نقطة التحول عندما استدعى رئيس العمال، "الأسطى حسين"، وهو رجل حكيم أمضى 

في المصنع. دخل "الأسطى حسين" مكتب "خالد" وقال له بهدوء: "يا باشمهندس، إحنا    اعامً   30

شايفين وشك الهادي، بس شايفين كمان عينيك اللي مش بتنام. إحنا مش فريق بتديره، إحنا  

 ".رجالتك. لو فيه حمل تقيل، شَيِّلنا معاك

في تلك اللحظة، انهار قناع "البطة". لأول مرة، تحدث "خالد" بصراحة عن حجم الأزمة مع دائرته  

المقربة من رؤساء الأقسام والعمال القدامى. لم يشاركهم قلقه، بل شاركهم "المشكلة"، وطلب 

 .منهم أن يفكروا معه كشركاء

هنا خيطً   العبرة  هناك  أن  بل  القلق،  ينشر  أن  يجب  القائد  أن  الطمأنينة    ارفيعً   اليست  بين 

المخادعة والشفافية المدروسة. "متلازمة البطة" قد تكون ضرورية لعبور العواصف القصيرة، 

يشعر   لا  الذي  ليس  الحقيقي  القائد  الطويل.  المدى  على  مستدامة  غير  استراتيجية  لكنها 
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كالبطة، والأهم، متى يمتلك الشجاعة الكافية ليثق    ابالضغط، بل هو الذي يعرف متى يظل هادئً 

التجديف تحت   المقرب ويقول لهم: "أنا أسبح بهدوء، لكنني أحتاج لمساعدتكم في  في فريقه 

 ".الماء

 

 أسئلة للتأمل والمناقشة: ما الذي يكمن تحت هدوء البطة؟ 

ويدمرنا  " يعزلنا  سجن  إلى  يتحول  قد  لكنه  فريقنا،  لنحمي  نصنعه  درع  هي  البطة"  متلازمة 

الهدوء  لهذا  الخفية  "التكلفة"  لقياس  بل  كقائد،  قوتك  لتقييم  ليست  الأسئلة  هذه  بصمت. 

كثر استدامة  .الظاهري، ولاستكشاف طرق لجعل هذا العبء أخف وأ

 الجزء الأول: تشخيص العاصفة الداخلية )ما مدى سرعة التجديف؟(

"الفجوة  .1 من   :"مقياس  مقياس  "الهدوء 10إلى    1على  بين  الفجوة  حجم  مدى  ما   ،

به داخليً  الذي تشعر  الخارجي، و"القلق والضغط"  للعالم  التي تظهرها  ؟  اوالسيطرة" 

 .كلما كبرت الفجوة، زادت الطاقة التي تستهلكها للحفاظ على المظهر

كيف يؤثر "التجديف المجنون" الذي تمارسه في العمل على حياتك  :"اختبار "المنزل .2

  ، وسريع الانفعال، ومنفصلاً ا تمامً   االشخصية؟ هل تجد أنك تعود إلى المنزل مستنزفً 

 عن أحبائك؟  اعاطفيً 

"المنفذ .3 التي تستخدمها للتخلص من هذا   :"سؤال  الصحية  التنفيس"  "آلية  ما هي 

الضغط الداخلي؟ )رياضة، هواية، التحدث مع صديق(. وهل لديك آلية من هذا النوع 

 ؟ أم أنك تقوم فقط بـ"كبت" هذا الضغط؟أصلاً 

جسدية للتوتر )صداع مستمر، مشاكل في   اهل بدأت تلاحظ أعراضً  :الأعراض الجسدية .4

 .ما يصرخ بالحقيقة التي يحاول عقلك إخفاءها( االنوم، آلام في المعدة(؟ )جسدك غالبً 

 الجزء الثاني: فهم أسباب ارتداء القناع )لماذا تختار أن تكون بطة؟(

"الخوف .1 فريقك  :"سؤال  رأى  لو  أنه سيحدث  تعتقد  الذي  ما  كبر مخاوفك؟  أ ما هو 

تنهار  أن  أم  بك،  الثقة  يفقدوا  أن  تخشى  هل  الماء؟  تحت  المجنون"  "تجديفك 

 معنوياتهم، أم أن يُنظر إليك كقائد ضعيف؟
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هل كان لديك في مسيرتك المهنية "قائد" أو "نموذج" كان يظهر   :"سؤال "النموذج .2

من   ادائمً  هو  القلق  أو  الضعف  إظهار  أن  منه  تعلمت  هل  الهادئة"؟  "البطة  بمظهر 

 المحرمات في القيادة؟

"البطل .3 وأن  :"فخ  تهتز،  لا  التي  "الصخرة"  تكون  أن  هو  كقائد  دورك  بأن  تشعر  هل 

"القوة"   بين  تخلط  هل  القيادية؟  "بطولتك"  من  كجزء  بمفردك  العبء  كل  تتحمل 

 و"إخفاء المشاعر"؟ 

 الجزء الثالث: استراتيجيات تخفيف العبء )السباحة بجهد أقل( 

، امن هو الشخص "الواحد" في حياتك المهنية )قد يكون مرشدً  :"تحديد "الدائرة الآمنة .1

نظيرً  حتى عضوً   ا أو  أو  نفس مستواك،  أن   اجدً   اناضجً   افي  يمكنك  الذي  فريقك(  في 

 تشاركه بجزء صغير من "تجديفك" دون خوف من الحكم عليك؟

ليس عليك أن تشارك فريقك "قلقك"، لكن هل يمكنك  :"فن "الشفافية المدروسة .2

من قول "كل شيء تحت السيطرة"،    أن تشاركهم "المشكلة" بمزيد من الشفافية؟ بدلاً 

، وهذه هي خطتنا، وسأحتاج إلى  اصعبً   اهل يمكنك أن تجرب قول: "نحن نواجه تحديً 

 "؟ا أفضل ما لديكم لنتجاوزه معً 

القوة .3 تعريف  المدروس :إعادة  البشري  "الضعف  رؤية  في  تبدأ  أن  يمكنك   "هل 

(Vulnerability)   ليس كضعف، بل كأداة لبناء ثقة أعمق؟ هل يمكنك أن تعترف بخطأ

بسيط أو تعبر عن عدم معرفتك بإجابة سؤال ما أمام فريقك، لتريهم أن القائد ليس  

 ؟ا من المفترض أن يكون مثاليً 

كراحة  .4 للآخرين؟ هل   :التفويض  تفويضها  بإمكانك  يزال  لا  التي  "المجاذيف"  ما هي 

لو طلبت  بينما يمكن لفريقك أن يساعدك في حملها  هناك ضغوط تتحملها بنفسك 

 منهم ذلك؟

 :سؤال التحدي

البطة لا تستطيع أن تضرب الماء بقوة إلى الأبد دون أن تنهار في النهاية. القيادة المستدامة لا  

أن تطلبه من  الذي يمكنك  الواحد"  "المجداف  الجهد. ما هو  بتوزيع  الجهد، بل  بإخفاء  تتعلق 

 ، ليس كعلامة على ضعفك، بل كدليل على ثقتك في قوتهم؟ افريقك أن يساعدك في تحريكه غدً 
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 الفصل الحادي عشر

 انحيازات العقل والعمى الاستراتيجي  

 عندما يقتلك النجاح الذي صنعته  :(The Kodak Moment) لحظة كوداك :أولاً  •

وَهْمِ الصحة:  اثانيً  • القيادة بعينين على مرآة   :(The Health Mirage Bias) انحياز 

 الماضي

 ا وفريقه متهمً  اعندما يصبح القائد محققً  :(The Trust Gap) فجوة الثقة:  اثالثً  •

العميق : ارابعً  • الفهم  معضلة   :(The Illusion of Deep Understanding) وهم 

 ا المبتدئ الذي يظن نفسه خبيرً 

عندما يصفق الجميع لإمبراطور   :(Pluralistic Ignorance) الجهل المتعدد :اخامسً  •

 عارٍ 

كيف تقتل الشائعات   :(The Magic Bullet Theory) الرصاصة السحرية:  اسادسً  •

 قرارات القائد؟ 

فتنة "الخواجة"   :(The Shiny Jewel Syndrome) متلازمة الجوهرة اللامعة : اسابعً  •

 في الإدارة 

 

 

غرفة " في  شخص  أخطر 

يعارضك،  من  ليس  الاجتماعات 

متأكدً  تكون  عندما  أنت  هو    ا بل 

أنك على صواب. شكك في    100%

افتراضاتك قبل أن يشكك فيها  

  ".ويخرجك من اللعبة   فريقك
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 لفصل الحادي عشرا ة افتتاحي

. لكن في هذا الفصل  ا لقد تحدثنا عن الأعداء الخارجيين: المنافسة، السوق، وحتى فريقك أحيانً "

المتقدم، سنتحدث عن العدو الأخطر على الإطلاق، العدو الذي يسكن بين أذنيك: عقلك. هذا  

، تلك الفخاخ الخفية التي الانحيازات المعرفية والعمى الاستراتيجيالفصل هو رحلة في عالم 

على   بأنهم  تامة  ثقة  على  وهم  كارثية  قرارات  يتخذون  تجعلهم  والتي  القادة،  أذكى  فيها  يقع 

 .صواب

الدرس القاسي: كيف يمكن للنجاح الذي صنعته بالأمس أن يصبح   "لحظة كوداك"سنتعلم من  

غدً  فشلك  سبب  سنحارب  اهو  الصحة".  وَهْمِ  الماضي "انحياز  مرآة  في  للنظر  الميل  وهو   ،

التي تتسع   "فجوة الثقة"والإعجاب بما نراه، بينما المستقبل يتشكل خلف ظهورنا. سنغوص في  

 ."عندما يتحول القائد من "مدرب" إلى "محقق"، وفريقه من "لاعبين" إلى "متهمين

، تلك المعضلة التي تجعل المبتدئ الذي قرأ كتابين يظن  "وهم الفهم العميق"سنكشف عن 

، حيث يجلس  "الجهل المتعدد". وسنواجه الظاهرة المحرجة المسماة  ااستراتيجيً   انفسه خبيرً 

الجميع في غرفة الاجتماعات يصفقون لإمبراطور عارٍ، لأن كل واحد منهم يظن أنه الوحيد الذي لا  

من   قراراتنا  نحمي  كيف  سنتعلم  الملابس.  السحرية"يرى  وأخيرً  "الرصاصة  ،  ا للشائعات، 

فتنة   اللامعة"سنقاوم  الجوهرة  "مستورد"، "متلازمة  أو  "خواجة"  هو  ما  بكل  الانبهار  ذلك   ،

وتجاهل الحلول العبقرية التي قد تنبت تحت أقدامنا. استعد، فهذا الفصل سيجعلك تشك في 

 ".ه هي الخطوة الأولى لتتخذ قرارات أفضلكل قرار اتخذته، وهذ

 

أخطر أعدائك كقائد هي 'أفضل  "

في   نجحت  التي  أفكارك' 

الغرور،   يولد  النجاح  الماضي. 

ش العمى.  يولد  في  ك  والغرور  ك 

الذي  القدر  بنفس  حكمتك 

 ".تشكك به في حكمة الآخرين
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 عندما يقتلك النجاح الذي صنعته  :(The Kodak Moment) : لحظة كوداكأولًا 

 (A Kodak Moment) "، كانت فيه عبارة "لحظة كوداكاجدً   اكان هناك وقت، لم يكن بعيدً 

. كانت تعني تلك اللحظة الثمينة في حياتك التي تستحق التوثيق والاحتفاظ جميلاً   اتعني شيئً 

للذكريات، للثقة،   ابها إلى الأبد: حفل تخرج، أول خطوة لطفل، لقاء عائلي. كانت "كوداك" مرادفً 

 .ابدا وكأنه لن يهتز أبدً  اشاهقً  وللريادة المطلقة في عالم التصوير. كانت جبلاً 

معاكسً  معنى  العبارة  نفس  تحمل  الأعمال اومأساويً   اتمامً   االيوم،  عالم  في  كوداك"  "لحظة   .

والقيادة أصبحت ترمز إلى تلك اللحظة المفصلية التي تدرك فيها، ولكن بعد فوات الأوان، أن 

بنجاحك الماضي.   افي مكانك، متمسكً   االعالم قد تغير بالكامل من حولك بينما كنت أنت واقفً 

، بل إفلاس في الرؤية، وفي الأهمية، وفي  اماليً   ا إنها لحظة الإفلاس المفاجئ، ليس بالضرورة إفلاسً 

كبة العصر. إنها اللحظة التي تكتشف فيها أنك أصبحت مجرد ذكرى، تمامً  مثل   االقدرة على موا

 .أفلام كوداك القديمة

 

 ما هي "لحظة كوداك" للقائد؟

، بل هي نتيجة آلاف من النجاحات الصغيرة المتكررة التي تصيبه  اكبيرً   اواحدً   إنها ليست فشلاً 

بالعمى. القائد الذي يعيش هذه اللحظة هو قائد "الزومبي" في مرحلته النهائية. هو لم يمت بعد، 

 .لكنه لا يعلم أن شهادة وفاته قد صدرت بالفعل

إنه القائد الذي يرفض تبني التكنولوجيا الجديدة لأن "طريقتنا القديمة لا تزال تعمل  •

 ".بشكل جيد

 ".إنه القائد الذي يتجاهل شكاوى العملاء الشباب لأنهم "ليسوا زبائننا الأساسيين •

 ."إنه القائد الذي يسخر من المنافسين الصغار والجدد لأنهم "مجرد لعب عيال •

هي من اخترعت أول كاميرا رقمية في  المفارقة المأساوية في قصة كوداك الحقيقية هي أنها  

تهديدً 1975عام    العالم الاختراع  هذا  في  رأت  الوقت  ذلك  في  قيادتها  لكن  الأساسي    ا.  لعملها 

)بيع الأفلام والكيماويات(، فقررت "دفن" المشروع. لقد قتلوا مستقبلهم بأيديهم،   اوالمربح جدً 

 .على حاضرهم اخوفً 



138 
 

، "لحظة كوداك" هي عقوبة الطبيعة للقائد الذي يتوقف عن التطور. إنها تجسيد حي افلسفيً 

لمقولة "البقاء للأصلح"، والأصلح في عالمنا ليس الأقوى أو الأكبر، بل الأكثر قدرة على التكيف. 

لقد استبدل   .الفضول :القائد الذي يقع في هذا الفخ هو قائد فقد أهم صفة قيادية على الإطلاق

 ."فضول "ماذا لو؟" بغرور "أنا أعرف أفضل

 :وهذا السلوك هو الانتحار الرسمي لكل مبادئ سيمون سينك

اللانهائي  • هذا " :لقد خان "سببه"  نسوا  لقد  الذكريات".  "مشاركة  كان  كوداك  سبب" 

السبب، وركزوا على "النتيجة" المحدودة )بيع الأفلام(. لو ظلوا أوفياء لـ"سببهم"، لكانوا  

قد أصبحوا ملوك التصوير الرقمي وربما وسائل التواصل الاجتماعي. لقد اختاروا اللعبة  

 .المحدودة فخسروا كل شيء

أمان • بنى "دائرة غرور" لا "دائرة  الأمان  :"لقد  كان  العشرين،  القرن  أواخر  في كوداك 

الوظيفي في عدم تحدي الوضع القائم، وفي عدم إزعاج "البقرة الحلوب" )تجارة الأفلام(.  

المهندس الذي اخترع الكاميرا الرقمية كان هو "الزهرة الطويلة" التي تم تقليمها، لأنه 

 .هدد راحة الجميع

المستقبل  • إلى  للنظر  "الشجاعة"  إلى  افتقر  لتتطلب  :لقد  كانت  الحقيقية  الشجاعة 

منهم المخاطرة بجزء من أرباحهم الحالية للاستثمار في مستقبل مجهول. لكنهم اختاروا  

 .الطريق الجبان، طريق التمسك بالماضي المريح

دعوني أنقل لكم "لحظة كوداك" مصغرة شهدتها في إحدى دور النشر الكبرى في مصر، والتي 

 .كانت تتربع على عرش نشر الكتب التعليمية

التعليم وعلى   بوزارة  القوية  نجاحه على علاقته  بنى  وقور  "الأستاذ مجدي"، رجل  يديرها  كان 

البدء في  الإدارة، اقترح مدير شاب طموح  شبكة توزيع لا مثيل لها. في أحد اجتماعات مجلس 

 .مشروع ضخم لتحويل كل كتبهم إلى محتوى رقمي تفاعلي، وإنشاء منصة تعليمية عبر الإنترنت

: "يا بني، الطالب المصري يحب أن يمسك الكتاب في اوفوريً   اكان رد "الأستاذ مجدي" حاسمً 

ورقي.  كتاب  من  كرون  يذا أبناءهم  يرون  عندما  بالاطمئنان  يشعرون  والآباء  فيه.  ويخطط  يده 

 ".الإنترنت هذا للمعلومات السريعة، لا للتعليم الحقيقي. لا تضيعوا وقتكم ومواردنا

بعد خمس سنوات، ضربت جائحة كورونا العالم، وتحول التعليم بأكمله إلى "أونلاين" في غضون  

أسابيع. دور النشر الصغيرة والناشئة التي كانت تمتلك منصات رقمية جاهزة حققت نجاحات 
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خرافية. أما شركة "الأستاذ مجدي"، فقد وقفت عاجزة، كتبها المكدسة في المخازن لا قيمة لها. 

، بل القد كانت تلك هي "لحظة كوداك" الخاصة به. اللحظة التي أدرك فيها أنه لم يخسر سوقً 

 .بأكمله اخسر عصرً 

أن القيادة في جوهرها هي سباق مستمر ضد "التقادم". القائد الحقيقي لا يسأل نفسه    العبرة هنا

هذا السؤال ليس  ."؟اكيف يمكن أن نفشل غدً " :"كيف نجحنا بالأمس؟"، بل يسأل كل يوم

 .إلى "لحظة كوداك" مأساوية  ا، بل هو اللقاح الوحيد ضد فيروس الغرور الذي يؤدي حتمً اتشاؤمً 

 

 أسئلة للتأمل والمناقشة: هل تتجه نحو "لحظة كوداك" الخاصة بك؟ 

لحظة كوداك" لا تحدث بين عشية وضحاها. إنها نتيجة بطيئة وتدريجية من التوقف عن التعلم "

الحالي لا يعميك عن  والتكيف. استخدم هذه الأسئلة كـ"فحص دوري" للتأكد من أن نجاحك 

 .رؤية المستقبل الذي يتشكل الآن

 "الجزء الأول: تشخيص أعراض "الجمود الناجح

ما هو المنتج أو الخدمة أو طريقة العمل التي تمثل "البقرة   :"اختبار "البقرة الحلوب  .1

في مؤسستك؟ هل هناك خوف مقدس من "المساس" بها أو  (Cash Cow) "الحلوب

 من "إفساد" الوصفة الناجحة؟  احتى مناقشة تطويرها، خوفً 

هل لا تزال تركز كل جهودك على خدمة "عميلك التقليدي"   :"سؤال "العميل المتغير .2

لفهم  )ولو صغيرة(  موارد حقيقية  تخصص  أنك  أم  الماضي؟  في  نجاحك  الذي صنع 

 ؟ اودراسة الجيل الجديد من العملاء الذين قد تكون احتياجاتهم ورغباتهم مختلفة تمامً 

هل الأفكار الجديدة والجريئة التي تظهر داخل مؤسستك   :"مقياس "الابتكار الداخلي  .3

يتم تبنيها ودعمها، أم يتم النظر إليها كـ"تهديد" للأنظمة القائمة ويتم "دفنها" بهدوء؟  

 .)تذكر: كوداك هي من اخترعت الكاميرا الرقمية!(

مثل: "نحن   هل تسمع نفسك أو فريق قيادتك تستخدمون جملاً  :"تحليل "لغة الغرور .4

نعرف سوقنا أفضل من أي شخص آخر"، "لقد حاول المنافسون هذا من قبل وفشلوا"،  

 ."؟ )هذه هي اللغة التي تسبق "لحظة كوداك"(اأو "العميل لا يعرف ماذا يريد حقً 
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 الجزء الثاني: فحص "العدسات" التي ترى بها المستقبل 

من هم المنافسون الذين "لا تأخذهم على محمل الجد"   :"سؤال "التهديد غير المرئي  .1

تذكر: لم تأخذ شركات  ( اليوم؟ من هي تلك الشركة الناشئة الصغيرة التي تسخر منها؟

 . )على محمل الجد Airbnb سيارات الأجرة أوبر على محمل الجد، ولم تأخذ الفنادق

)قراءة، حضور  "كقائد، كم ساعة في الأسبوع تقضيها في "التعلم :"مقياس "الفضول  .2

في  تقضيها  التي  الساعات  بعدد  مقارنة  مجالك(  خارج  خبراء  مع  التحدث  ندوات، 

 "الإدارة" )اجتماعات، تقارير(؟

"اقتل شركتك .3 هو   :"تحدي  الوحيد  ناشئة هدفها  بإنشاء شركة  اليوم  تكليفك  تم  لو 

"القضاء على شركتك الحالية"، فما هي الاستراتيجية التي كنت ستتبعها؟ ما هي نقاط 

 .الضعف التي كنت ستستغلها؟ )هذا التمرين يكشف عن نقاط عمياء قاتلة(

 "الجزء الثالث: بناء "ثقافة اليقظة الدائمة

كيف تكافئ الموظف "المزعج" الذي يأتي إليك كل أسبوع   :"تشجيع "الزن على الودان .1

" أم تعتبره  اليحذرك من توجه جديد في السوق أو من منافس ناشئ؟ هل تعتبره "سلبيً 

 "جهاز إنذار مبكر" لا يقدر بثمن؟

الصغيرة .2 "الرهانات  هل  :"استراتيجية  بأكملها.  بالشركة  المخاطرة  إلى  بحاجة  لست 

"مشاريع   على  للعمل  وميزانيته  وقته  من  صغير  جزء  بتخصيص  لفريقك  تسمح 

 منها؟  % 90تجريبية" صغيرة تستكشف المستقبل، حتى لو فشل 

"السبب .3 تعريف  تبيعه   :"إعادة  الذي  بـ"المنتج"  مرتبط  شركتك  وجود"  "سبب  هل 

التي تلبيها للعميل )مثل كوداك ومشاركة   بـ"الحاجة"  أم  )مثل كوداك وبيع الأفلام(، 

 .الذكريات(؟ )المنتجات تموت، لكن الاحتياجات تتطور(

 :سؤال التحدي

كبر نجاح   النجاح هو أسوأ معلم، لأنه يغري الأذكياء بالاعتقاد بأنهم لا يمكن أن يخسروا. انظر إلى أ

حققته في مسيرتك. هل لا يزال هذا النجاح هو "الوقود" الذي يدفعك للأمام، أم أنه تحول إلى 

 في مكانك بينما يتحرك محيط الأعمال من حولك؟ ا"مرساة" ثقيلة تبقيك واقفً 

 



141 
 

القيادة بعيني على مرآة   :(The Health Mirage Bias) : انحياز وَهْمِ الصحةاثانيً   

 الماض 

ضغط  شيء:  كل  بفحص  قمت  الرحلة،  بداية  في  طويلة.  رحلة  في  سيارتك  تقود  أنك  تخيل 

مئة   السيارة  وصحة  "خضراء"،  المؤشرات  كل  كانت  الوقود.  كمية  الزيت،  مستوى  الإطارات، 

الكيلومترات في طرق وعرة وتحت شمس حارقة، هل من   أن قطعت مئات  بعد  الآن،  بالمئة. 

ة بنفس الثقة، بناءً على "صورة" صحة السيارة التي أخذتها في بداية  المنطقي أن تستمر في القياد

 الرحلة؟ أم أنك تحتاج إلى إلقاء نظرة جديدة وحقيقية على المؤشرات الآن؟

كي خطير   من المثير للدهشة أن الكثير من القادة يختارون الخيار الأول. إنهم يقعون في فخ إدرا

هذا الانحياز يحدث عندما يبني   .(The Health Mirage Bias) "انحياز وَهْمِ الصحة "نسميه  

القائد قراراته الحالية والمستقبلية بناءً على بيانات ومعلومات وتقارير كانت صحيحة ودقيقة في  

الماضي، لكنها لم تعد تعكس الواقع الحالي. هو ينظر إلى "لقطة شاشة" قديمة لصحة مؤسسته  

 .ةأو مشروعه، ويعتقد أنها لا تزال فيديو مباشر يعرض الحقيق

القائد المصاب بهذا الانحياز لا يتجاهل البيانات، بل على العكس، هو "يحب" البيانات، لكنه يحب  

 .البيانات المريحة التي تؤكد نجاحاته السابقة

إنه القائد الذي يقول: "لا داعي للقلق من تراجع المبيعات هذا الشهر، فتقرير نهاية العام  •

 ".االماضي كان ممتازً 

الموظفين  • "استبيان رضا  لأن  الموظفين  تدريب  في  الاستثمار  يرفض  الذي  القائد  إنه 

 ".الذي أجريناه قبل سنتين أظهر أن الروح المعنوية مرتفعة

 بناءً على دراسة سوق عمرها ثلاث سنوات، متجاهلاً   اجديدً   اإنه القائد الذي يطلق منتجً  •

 .اأن أذواق المستهلكين قد تغيرت تمامً 

، هذا الانحياز هو شكل من أشكال "الكسل الذهني". إنه الهروب من الجهد المطلوب  افلسفيً 

لإعادة التقييم المستمر للواقع. الواقع متغير ومقلق، أما الماضي، فهو ثابت ومريح. القائد هنا 

بدلاً  قطعه،  الذي  الجميل  الطريق  تعرض  التي  الخلفية  الرؤية  مرآة  في  النظر  راحة  من    يختار 

 .مواجهة صعوبة النظر عبر الزجاج الأمامي الذي قد يكشف عن حفر وعقبات قادمة

 :وهذا السلوك يقوض ببطء كل أركان منظومة سيمون سينك



142 
 

"السبب • يجعل  ذي صلة (The Why) "إنه  نحو   :غير  فريقك  تقود  أن  يمكن  كيف 

  ا"سبب" مستقبلي وأنت تستخدم خرائط من الماضي؟ "السبب" يجب أن يكون مرنً 

على التكيف مع الواقع المتغير، وإلا تحول إلى مجرد شعار تاريخي لا علاقة له    اوقادرً 

 .بالحاضر

القائد، بناءً على بياناته القديمة، يطمئن فريقه بأن "كل   :"إنه يخلق "دائرة أمان زائفة •

شيء على ما يرام"، بينما قد تكون السفينة تتجه مباشرة نحو جبل جليدي. هذه "دائرة  

 .اوكارثيً  االأمان" مبنية على وهم، وانهيارها سيكون مفاجئً 

الجديدة • البيانات  لمواجهة  "الشجاعة"  يتطلب  الحقيقية :  إنه   الشجاعة 

 (The Courage to Do the Right Thing)   يست فقط في اتخاذ القرارات الصعبة،  ل

البحث المستمر عن "الحقيقة المزعجة" التي قد تحتويها البيانات الجديدة، حتى    بل في

 .لو كانت هذه الحقيقة تتعارض مع قصص نجاحنا التي نحب أن نرويها لأنفسنا

دعوني أشارككم قصة "أستاذة هدى"، مديرة التسويق في شركة عقارية كبيرة، وكيف كاد هذا 

 .كاملاً  االانحياز أن يكلف الشركة مشروعً 

نجاحً  حققت  قد  الشركة  كانت    ا أسطوريً   اكانت  سنوات.  ثلاث  قبل  السابق  مشروعها  بيع  في 

رجل  المشروع:  ذلك  في  العميل  شخصية  حلل  الذي  الضخم  بالتقرير  تحتفظ  تزال  لا  "هدى" 

أعمال في الخمسين من عمره، يبحث عن الهدوء والرفاهية، ويتخذ قرار الشراء بناءً على فخامة  

 .التشطيبات ومساحة الحدائق 

عندما بدأوا التخطيط لمشروع جديد، اعتمدت "هدى" بالكامل على هذا التقرير "الصحي". لقد  

 .كان إنجيلها. صممت كل الحملات التسويقية لتخاطب نفس الشريحة العمرية وبنفس الرسائل 

المبيعات الأولية جاءت مخيبة للآمال بشكل صادم. لم يفهم أحد السبب. كل شيء تم   لكن 

 ."حسب الكتاب" الذي نجح من قبل

جاءت الصدمة عندما قام محلل بيانات شاب في فريقها، بمبادرة شخصية منه، بتحليل بيانات 

الماضية.   الستة  الأشهر  الاجتماعي خلال  التواصل  المشروع وصفحات  لموقع  الفعليين  الزوار 

من المهتمين بالمشروع الجديد كانوا من الشباب في أوائل    %70كانت البيانات الجديدة صارخة:  

ينيات، أطباء ومهندسون يعملون في شركات ناشئة، يبحثون عن مساحات عمل مشتركة  الثلاث
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كثر من   داخل الكمبوند، وقرب من مناطق الخدمات، ويهتمون بالتكنولوجيا الذكية في المنازل أ

 .مساحة الحدائق

لقد تغير السوق بالكامل تحت أقدامهم، لكنهم كانوا لا يزالون ينظرون إلى صورة السوق القديمة. 

 .كانت "هدى" تعيش في "وهم صحة" بياناتها التي لم تعد صالحة

ليست أن البيانات القديمة سيئة، بل أن "تاريخ صلاحيتها" قد انتهى. القائد الفعال   العبرة هنا 

لا يعامل البيانات كآثار في متحف ينظر إليها بإعجاب، بل ككائن حي يحتاج إلى رعاية وفحص  

 .مستمر

القيادة في عالم اليوم لا تشبه قيادة القطار على قضبان ثابتة، بل تشبه قيادة قارب في بحر متقلب. 

التي أخذتها في الميناء صباحً  لتتخذ قراراتك في قلب   الا يمكنك الاعتماد على خريطة الطقس 

أن تراقب الأمواج    االعاصفة مساءً. يجب أن تبقي عينيك على البوصلة )رؤيتك(، ولكن يجب أيضً 

والرياح )البيانات الحية( في كل لحظة. القائد الذي يفشل في تحديث بياناته، هو قائد يبحر نحو  

كلها العفن االفشل وهو يبتسم، مطمئنً   .إلى صحة خريطته التي أ

 

 أسئلة للتأمل والمناقشة: هل بياناتك حقيقة حية أم سراب صحي؟

على   -انحياز وَهْمِ الصحة" هو فخ مريح يقع فيه القادة الناجحون. إنه الشعور بالاطمئنان بناءً "

يومً  كانت صحيحة  قديمة  "تاريخ   اصورة  لفحص  مكبرة"  كـ"عدسة  الأسئلة  هذه  استخدم  ما. 

 .صلاحية" بياناتك، والتأكد من أنك تقود بناءً على الواقع الحالي لا على ذكريات الماضي

 الجزء الأول: تشخيص الأعراض )هل تعيش في الماضي؟(

وتستشهد به    اما هو التقرير أو "الرقم" الذي تفتخر به دائمً  :"اختبار "التقرير المفضل .1

: "حصة سوقية قياسية"، "أعلى معدل رضا عملاء"(. متى كانت  في الاجتماعات؟ )مثلاً 

أم   التقرير بشكل كامل؟ هل عمره شهر، أم ستة أشهر،  آخر مرة تم فيها تحديث هذا 

 سنتان؟ 

عن التقارير الرسمية، ما هي "المؤشرات الحيوية" التي    ا بعيدً  :"سؤال "النبض الحي .2

: عدد الشكاوى تتابعها بشكل يومي أو أسبوعي لتعرف "نبض" العمل الحقيقي؟ )مثلاً 

 .على وسائل التواصل الاجتماعي، الروح المعنوية للفريق، تعليقات العملاء المباشرة(
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كم مرة خلال الأشهر الثلاثة الماضية تفاجأت بمعلومة أو نتيجة لم  :"مقياس "الدهشة .3

، فهذه علامة خطر. قد يعني هذا أنك لا  اتكن تتوقعها على الإطلاق؟ )إذا لم تتفاجأ أبدً 

 .تنظر إلى بيانات جديدة، أو أنك محاط بـ"غرفة صدى" تؤكد لك ما تعرفه بالفعل(

عندما تحدث نتيجة سلبية صغيرة )مثل انخفاض المبيعات  :"تحليل "تبرير الفشل .4

في أسبوع معين(، هل رد فعلك هو "هذا مجرد استثناء مؤقت، فالصورة الكلية لا تزال  

 "؟ اممتازة"، أم "هذا مثير للاهتمام، دعونا نتعمق لنفهم سبب هذا الانخفاض تحديدً 

 

 "الجزء الثاني: فهم أسباب "التعلق بالماضي

هل تجد أن تحليل البيانات الجديدة والمختلفة "مجهود ذهني" كبير،  :الراحة المعرفية .1

 بينما الاعتماد على التقارير القديمة المألوفة "أسهل وأسرع" لاتخاذ القرارات؟ 

المزعجة .2 "الحقيقة  من  البيانات   :"الخوف  في  البحث  يخشى  منك  جزء  هناك  هل 

الجديدة لأنه قد يكشف عن حقائق لا تريد مواجهتها )مثل: أن منتجك المفضل لم يعد  

 ، أو أن استراتيجيتك الناجحة بدأت تفقد فعاليتها(؟ امحبوبً 

"التأكيد .3 التي   :"فخ  قراراتك  صحة  "لتأكيد"  أساسي  بشكل  البيانات  تستخدم  هل 

 اتخذتها بالفعل، أم تستخدمها "لاستكشاف" الواقع قبل اتخاذ القرار؟

 

 "الجزء الثالث: بناء "ثقافة الواقعية الحية

هل يمكنك تصميم "لوحة قيادة" بسيطة   :(Dashboard) "استراتيجية "لوحة القيادة .1

، يتم تحديثها بشكل "حي" أو "يومي"،  (KPIs)مؤشرات أداء حيوية    7-5تعرض أهم  

 وتكون هي الشاشة الأولى التي تنظر إليها كل صباح؟ 

هل تشجع فريقك على البحث عن بيانات "تتعارض"   :"تحدي "البيانات المتضاربة  .2

مع الافتراضات السائدة؟ هل تكافئ الشخص الذي يأتي بتقرير يقول "أعلم أننا نعتقد 

 )س(، لكن البيانات الجديدة تشير إلى )ص("؟

"الخبرة .3 تعريف  ليس   :"إعادة  "الخبير"  تعرف  جديدة  ثقافة  ترسي  أن  يمكنك  هل 

كالشخص الذي "يعرف" كل الإجابات من الماضي، بل كالشخص الذي "يسأل" أفضل 

 الأسئلة عن الحاضر والمستقبل؟
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متى كانت آخر مرة "عشت" فيها تجربة عميلك بنفسك؟  :"تمرين "العميل السري .4

تشتري   أو  الإلكتروني،  موقعك  استخدام  تحاول  أو  العملاء،  خدمة  بمركز  تتصل  )أن 

 .منتجك من متجر(. )هذه "بيانات حية" لا يمكن لأي تقرير قديم أن يمنحك إياها(

 

 :سؤال التحدي

التي تعرض لك   الرادار"  بالاعتماد على "شاشة  أنت تقودها  كانت طائرة، فهل  قراراتك  أن  لو 

إلى "صورة فوتوغرافية"   أم أنك تقودها وأنت تنظر  الحالية والمستقبلية لحظة بلحظة،  الأجواء 

نحو    جميلة للسماء الزرقاء تم التقاطها عند الإقلاع؟ الإجابة تحدد ما إذا كنت تتجه نحو وجهتك أم

 .كارثة حتمية
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 ا وفريقه متهمً  اعندما يصبح القائد محققً  :(The Trust Gap) : فجوة الثقةاثالثً   

يربط بين ضفتي نهر. هذا الجسر هو ما يسمح بعبور الناس والبضائع والأفكار    ا قويً   ا تخيل جسرً 

بدأ يظهر في منتصف هذا الجسر. في البداية، قد لا   اصغيرً   ابسلاسة وأمان. الآن، تخيل أن شرخً 

يلاحظه أحد. لكن مع مرور الوقت، وبفعل الضغط والإهمال، يتسع هذا الشرخ ليتحول إلى فجوة 

ينظر إلى الآخر   منعزلاً   اعميقة ومخيفة. يتوقف العبور، وينقطع التواصل، وتصبح كل ضفة عالمً 

 .بارتياب

نسميه   ما  هي  الفجوة  وهذه  القيادة.  في  "الثقة"  هو  الجسر  الثقة"هذا   " فجوة 

 (The Trust Gap) إنها ليست مجرد غياب للثقة، بل هي حالة مرضية من "عدم الثقة النشط" 

(Active Distrust)     اللحظة التي يتوقف فيها القائد عن رؤية فريقه كشركاء في النجاح،  هي

النية، بل    ويبدأ في أو مستغلين لثقته. هو لا يفترض فيهم حسن  رؤيتهم كمتهمين محتملين 

 .يفترض سوء النية حتى يثبتوا العكس

من قائد ملهم إلى محقق مهووس. تتغير لغته    االقائد الذي سقط في هذه الفجوة يتحول تدريجيً 

 :وأدواته

من "كيف يمكنني دعمكم؟"، يصبح سؤاله: "هل أنتم متأكدون أنكم كنتم تعملون   بدلاً  •

 "طوال هذا الوقت؟

"النتائج"، يصبح مهووسً   بدلاً  • التركيز على  الحضور    ا من  "المراقبة": مراقبة ساعات  بـ 

 .والانصراف، عدد رسائل البريد الإلكتروني المرسلة، وحتى نبرة الصوت في المكالمات

يطلب تقارير عن   (Micromanager)يتحول من قائد يمنح الاستقلالية، إلى مدير دقيق   •

 .من كل إيميل (CC)كل خطوة، ويصر على أن يكون في نسخة 

ما تنبع هذه الفجوة من   ا، "فجوة الثقة" هي انهيار داخلي في "أمان" القائد النفسي. غالبً افلسفيً 

الحقيقي  إيمانه  عدم  من  أو  السيطرة،  فقدان  من  العميق  خوفه  من  أو  سابقة،  خيانة  تجربة 

بقدرات فريقه. هو لا يثق بهم، لأنه في العمق، قد لا يثق في قدرته هو على اختيارهم وتوجيههم  

 .من إصلاح قدراته القيادية، يلجأ إلى أسهل الحلول: المراقبة والتحكم بشكل صحيح. لذا، بدلاً 

 :وهذا السلوك هو بمثابة صب الأسيد على كل مبادئ سيمون سينك
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كيف يمكن لأي  :(Circle of Safety) "إنه الإعلان الرسمي عن موت "دائرة الأمان •

شخص أن يبدع أو يخاطر أو حتى يفكر بحرية وهو يعلم أن "الأخ الأكبر" يراقبه؟ هذه  

بانوبتيكون "سجن  تخلق  بل  الأمان،  تخلق  لا  يشعر (Panopticon) "البيئة  حيث   ،

 .من الشغف والثقة الجميع بأنهم مراقبون في كل لحظة، فيتصرفون بحذر وخوف بدلاً 

السبب" الأسمى يتطلب ثقة متبادلة  " :بلا معنى (The Why) "إنه يجعل "السبب •

يعمل من امشتركً   اوإيمانً  الذي  الوحيد  "السبب"  الشك، يصبح  ثقافة  . عندما تسود 

 ."أجله الموظفون هو "تجنب غضب المدير" و"توثيق كل خطوة لتبرئة الذمة

اللعبة التي يلعبها القائد هنا هي   :(Finite Mindset) "إنه يرسخ "العقلية المحدودة •

جدً  محدودة  في    العبة  تسُتنزف  فريقه  وطاقة  طاقته  كل  المخطئ".  "إمساك  اسمها 

بدلاً  والتبرير،  المراقبة  الابتكار   عمليات  الحقيقية:  اللانهائية  اللعبة  نحو  توجه  أن  من 

 .والتغلب على المنافسين

 .دعوني أصف لكم حالة "الأستاذ سامح"، الذي تولى إدارة فريق مبيعات شاب وحيوي

، يمنح الثقة والتشجيع. لكن بعد أن قام أحد أعضاء الفريق امثاليً  ا في البداية، كان "سامح" قائدً 

القدامى باستغلال ثقته والكذب عليه بشأن صفقة مهمة، حدث شيء ما في نفس "سامح".  

 .انكسر "جسر الثقة" لديه

 ابدأ "سامح" يرى "شبح" هذا الموظف الخائن في وجه كل عضو آخر في الفريق. تحول تدريجيً 

 :"إلى "محقق

يُجبر كل بائع على كتابة تقرير مفصل عن كل مكالمة يجريها مع    اجديدً   افرض نظامً  .1

 .عميل

طلب من قسم تكنولوجيا المعلومات تركيب برنامج يتتبع نشاط الموظفين على أجهزة  .2

 .الكمبيوتر الخاصة بهم

كان يتصل بالعملاء بشكل عشوائي "للاطمئنان"، لكن هدفه الحقيقي كان التأكد من   .3

 .أن موظفيه قد قاموا بالزيارة فعلاً 
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 ماذا كانت النتيجة؟ 

أفضل أعضاء الفريق، أولئك الذين بنوا نجاحهم على الاستقلالية والثقة، شعروا بالإهانة الشديدة 

وبدأوا في البحث عن فرص أخرى. أما بقية الفريق، فقد تكيفوا مع النظام الجديد. أصبحوا خبراء  

ن "صيادين" في كتابة التقارير التي ترضي المدير، لكنهم توقفوا عن التفكير الإبداعي. تحولوا م

يبحثون عن فرص، إلى "كتبة" يوثقون خطواتهم. تراجعت المبيعات، ليس بسبب نقص الجهد، 

 ."بل بسبب انعدام المبادرة التي قتلتها "فجوة الثقة

في القيادة، بل هي الأكسجين. يمكنك أن تعمل لفترة في بيئة    اأن الثقة ليست ترفً   العبرة هنا

. القائد الحقيقي يدرك أن بناء جسر الثقة عمل  اقليلة الأكسجين، لكنك لن تنمو ولن تزدهر أبدً 

وهو العيش في جزر منعزلة   -أن البديل  اشاق، وأن ترميمه بعد الشرخ أصعب. لكنه يدرك أيضً 

 .هو الفشل بعينه -من الشك والريبة 

من الموظفين السيئين، بل في بناء ثقافة    %1مهمة القائد ليست في بناء أنظمة مراقبة لإمساك الـ  

 .من الموظفين الجيدين ليطلقوا أفضل ما لديهم %99ثقة تلهم الـ 

 

 أسئلة للتأمل والمناقشة: هل أنت قائد أم محقق في فريقك؟ 

صغيرً " يبدأ  شرخ  هي  الثقة"  )القائد    افجوة  "أنا"  معسكرين:  إلى  الفريق  ليقسم  يتسع  ثم 

المراقب( و"هم" )الفريق المشتبه به(. استخدم هذه الأسئلة كجهاز "جيولوجي" لقياس عمق 

 .هذا الشرخ، والبحث عن أسبابه، والبدء في بناء الجسور لردمه

 "الجزء الأول: تشخيص أعراض "عدم الثقة النشط

عندما يرتكب موظف خطأ، ما هو افتراضك الأول؟ هل هو "لقد   :"اختبار "الافتراضات .1

أدى   اأو ضغطً   اوجيهً   ا" أو "ربما كان يقصد ذلك"، أم هو "لابد أن هناك سببً كان مهملاً 

 إلى هذا الخطأ"؟ 

كم مرة في اليوم تشعر بالحاجة   :(Micromanagement) "مقياس "الرقابة الدقيقة .2

بالضبط"؟ هل تجد نفسك تطلب تحديثات   الآن  الملحة لمعرفة "ماذا يفعل فريقك 

 مستمرة عن مهام بسيطة قمت بتفويضها؟ 
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انظر إلى استخدامك لأدوات التواصل. هل تستخدمها بشكل  :"تحليل "أدوات التواصل .3

مثل الإصرار على أن ) "أساسي "للتنسيق والدعم"، أم تستخدمها "للمراقبة والتحقق

 ؟(على كل الإيميلات، أو طلب تقارير مفصلة عن كل خطوة CC تكون في

متى كانت آخر مرة جاءك فيها موظف بمبادرة منه ليخبرك   :"سؤال "الأخبار السيئة .4

"بخبر سيء" )خطأ ارتكبه، مشكلة ظهرت( في مرحلة مبكرة؟ )إذا لم يحدث هذا منذ  

فترة طويلة، فهم على الأغلب يخافون من ردة فعلك، وهذه علامة ضخمة على وجود 

 .فجوة ثقة(

 

 الجزء الثاني: فهم أسباب "الشرخ" )لماذا لا تثق؟( 

الماضي .1 ثقتك،   :جرح  استغل  "خيانة" من موظف  لتجربة  الماضي  في  تعرضت  هل 

وأصبحت الآن "تسُقط" هذا الجرح على كل فريقك الحالي؟ هل تعاقب الأبرياء بذنب  

 شخص واحد؟

هل تشعر بقلق عميق من أنك إذا منحت فريقك الثقة  :الخوف من فقدان السيطرة .2

الكاملة، فإن الأمور ستخرج عن نطاق سيطرتك وستنهار؟ هل عدم ثقتك بهم هو في  

 الحقيقة انعكاس لعدم ثقتك في قدرتك على القيادة بدون سيطرة مباشرة؟ 

هل تؤمن بأن "لا أحد يمكنه القيام بالعمل بجودة تضاهي جودتي"؟ هل  :"فخ "المثالية .3

أي  المستحيل على  تجعل من  التي  المفرطة  المثالية  معاييرك  نابع من  ثقتك  عدم 

 شخص آخر إرضاءك؟

 

 الجزء الثالث: استراتيجيات بناء الجسور )ردم الفجوة( 

ومهمة واحدة هذا الأسبوع. قم بتفويض    اواحدً   ا اختر موظفً  :"تحدي "الثقة الصغيرة .1

التدخل فيها. امنحه   أو  المهمة له بوضوح، ثم "قاوم" بكل قوتك رغبتك في متابعتها 

 .الثقة الكاملة لإنجازها بطريقته، وركز فقط على تقييم النتيجة النهائية 

في المرة القادمة التي يحدث فيها خطأ، أجبر نفسك   :"استراتيجية "افترض حسن النية .2

سببً  هناك  أن  "سأفترض  القاعدة:  هذه  اتباع  حدث،   اومنطقيً   اوجيهً   اعلى  ما  وراء 

كتشف هذا السبب بهدوء، لا أن أبحث عن متهم  ".ومهمتي هي أن أ
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من أن تسأل: "هل انتهيت من التقرير؟"، جرب أن تسأل: "كيف    بدلاً  :تغيير لغة السؤال .3

يسير العمل في التقرير؟ هل هناك أي شيء يمكنني المساعدة به؟". )السؤال الأول هو  

 .سؤال "محقق"، والثاني هو سؤال "قائد داعم"(

هل يمكنك أن تكون القدوة وتعترف بخطأ صغير ارتكبته   :الشجاعة للاعتراف بالخطأ .4

وأنه يثق بهم لدرجة إظهار ضعفه    ا أمام فريقك؟ )عندما يرون أن قائدهم ليس مثاليً 

 .(اهم أيضً  االبشري، فإنهم يبدأون في الشعور بالأمان ليكونوا بشرً 

 

 :سؤال التحدي

الثقة مثل الحساب البنكي. كل فعل إيجابي هو "إيداع"، وكل فعل رقابي أو شك هو "سحب".  

انظر إلى "كشف حسابك" مع فريقك. هل رصيدك مرتفع وفي نمو، أم أنك على وشك الإفلاس؟ 

 لتبدأ في إعادة بناء هذا الرصيد؟ اوما هو "الإيداع" الكبير الذي يمكنك القيام به غدً 
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معضلة   :(The Illusion of Deep Understanding) : وهم الفهم العميقارابعً 

 ا المبتدئ الذي يظن نفسه خبيًر 

ذلك الشخص الذي قرأ مقالين على الإنترنت عن سوق الأوراق المالية، ثم بدأ   اهل قابلت يومً 

في تقديم نصائح استثمارية للجميع بثقة لا يمتلكها وارن بافيت نفسه؟ أو ذلك الشاب الذي  

كواد برمجية، ثم بدأ في انتقاد أنظمة جوجل المعقدة؟  تعلم بضعة أ

كي يقع فيه  اهذه ليست مجرد ثقة زائدة بالنفس. إنها ظاهرة نفسية مدروسة جيدً  ، وهي فخ إدرا

إنه   .(The Illusion of Deep Understanding) "وهم الفهم العميق"الكثيرون، ونطلق عليه  

الحالة التي يعتقد فيها الشخص، بسبب معرفته السطحية والقليلة في مجال ما، أنه قد أتقن  

تمامً  المجال  المعرفة يولد "ثقة   اوأصبح خبيرً   اهذا  القليل من  أن  المذهلة هي  المفارقة  فيه. 

كثر، أدركت حجم ما اصحيً   اوشكً   اعمياء"، بينما الكثير من المعرفة يولد "تواضعً  ". كلما تعلمت أ

 .لا تعرفه. أما المبتدئ، فهو لا يعرف حتى حجم جهله

يراه  افلسفيً  الذي  الصغير  الجزء  إنه جبل جليدي مقلوب:  والجهل.  الغرور  ابن  الوهم هو  ، هذا 

الموظف فوق سطح الماء )معرفته البسيطة( يجعله يتخيل أن الجزء الأكبر المخفي تحت الماء 

. هو لا يرى تعقيدات الواقع، ولا يفهم الفروق الدقيقة، ولا يقدر )بحر الجهل( غير موجود أصلاً 

القرارات  وكل  الحلول سهلة،  كل  له  تبدو  لذا،  الصائبة.  القرارات  لاتخاذ  المطلوبة  الخبرة  حجم 

 .بسيطة، وكل الخبراء القدامى مجرد "ديناصورات" لا يفهمون العالم الجديد

، بل  اسيئً   ا للقائد. فالموظف المصاب بهذا الوهم ليس موظفً   اجدً   ادقيقً   اهذه الظاهرة تمثل تحديً 

شخص متحمس ويرغب في إثبات ذاته. لكن ثقته المفرطة وغير المبنية على أساس   اهو غالبً 

متين قد تقوده إلى ارتكاب أخطاء كارثية، أو إلى تحدي السلطة بطريقة غير بناءة، أو إلى إحباط 

 .زملائه الأكثر خبرة

 كيف يتعامل القائد الحكيم مع هذا الموظف؟ 

". أما القائد الحكيم، االقائد السيء يسحقه. يسخر من ثقته ويحطمها ليثبت له أنه "لا يعرف شيئً 

فيرى في هذا الوهم "طاقة خام" تحتاج إلى توجيه، لا إلى تدمير. هو يتبع استراتيجية من ثلاث 

 :خطوات، مستوحاة من مبادئ سيمون سينك
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 (Validate the Why, Not the Confidence) "الخطوة الأولى: التحقق من "السبب" لا مهاجمة "الثقة

القائد الذكي لا يقول: "أنت مخطئ وثقتك في غير محلها." بل يبدأ بسؤال يستكشف "السبب" 

كثر    اوراء حماس الموظف. يقول له: "أرى أنك متحمس جدً  لهذه الفكرة، وهذا رائع. اشرح لي أ

الغرور  يمتص  الأسلوب  الأفضل؟" هذا  الحل  أن هذا هو  تعتقد  يجعلك  الذي  ما  رؤيتك.  عن 

بدلاً  التفكير في منطقه  الموظف على  إلى حوار، ويجبر  الموقف من مواجهة  من مجرد    ويحول 

 .إعلان استنتاجاته 

 

 (Bridge to Reality) الخطوة الثانية: بناء جسر إلى الواقع

بعد أن يستمع القائد، يبدأ في بناء جسر بين "الفهم الوهمي" للموظف و"الواقع المعقد". لا 

يقول له "هذا لن ينجح"، بل يستخدم أسئلة سقراطية تجعل الموظف يكتشف التعقيدات 

 :بنفسه

التي لم تذكرها، والتي واجهتنا في  " • فكرة ممتازة. كيف سنتعامل مع المشكلة )س( 

 "مشروع مشابه من قبل؟

سننفذ " • كيف  توضح  بسيطة  عمل  خطة  لي  تضع  أن  يمكنك  هل  الرؤية.  هذه  أحب 

 "الخطوة الأولى، مع الأخذ في الاعتبار ميزانيتنا المحدودة؟

هذا تحليل جيد. هل يمكنك أن تعرضه على 'فلان' )الخبير القديم في الفريق( لتأخذ " •

 "رأيه في الجوانب الفنية التي قد لا نراها؟

هذه الأسئلة لا تهاجم الموظف، بل تجبره على النزول من برج ثقته العاجي إلى أرض 

 .الواقع بتعقيداتها

 (Create a Safe-to-Fail Environment) الخطوة الثالثة: توفير "دائرة أمان" للفشل 

أفضل طريقة لتعليم السباحة ليست في شرحها، بل في السماح للشخص بالنزول إلى الماء. القائد 

الحكيم قد يكلف هذا الموظف بمشروع صغير ومحدود المخاطر بناءً على فكرته. هو يخلق له  

 ." ليختبر فيه نظرياتهاآمنً  ا"مختبرً 

كثر نضجً  ايكون القائد قد كسب فكرة جديدة وموظفً  إذا نجح، •  .اأ
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كثر    وإذا فشل )وهو الأغلب(، • يكون الفشل هو أفضل معلم له. سيخرج من التجربة أ

كثر تقديرً اتواضعً  لخبرة الآخرين، بعد أن اصطدم بالواقع بنفسه. ودور القائد هنا هو   ا، وأ

التعلم، ضمن   بل هو جزء من عملية  العالم،  نهاية  ليس  الفشل  أن هذا  التأكيد على 

 ."دائرة الأمان" التي يوفرها

يجب استئصاله، بل هو مرحلة طبيعية في منحنى    اوهم الفهم العميق" ليس مرضً " :العبرة هنا 

، بل يبتسم بحكمة، ويتذكر  االتعلم. القائد العظيم لا يسخر من المبتدئ الذي يظن نفسه خبيرً 

المحيط   اأنه كان في مكانه يومً  كتشاف حجم  بيده في رحلة لطيفة وموجهة نحو ا يأخذ  ما، ثم 

 .الشاسع الذي لم يكن يراه

 

 أسئلة للتأمل والمناقشة: كيف تدير ثقة الجاهل وحكمة الخبير؟

محير: كلما قلت المعرفة، زادت الثقة. مهمتك كقائد ليست   paradox وهم الفهم العميق" هو "

الأسئلة   استخدم هذه  الحقيقية.  المعرفة  أساس صلب من  بنائها على  بل  الثقة،  تحطيم هذه 

 .لتحويل طاقة المبتدئ المتحمس من خطر محتمل إلى أصل قيّم

 

 الجزء الأول: تشخيص الوهم )رصد الجبل الجليدي المقلوب(

هل تلاحظ أن أحد الموظفين الجدد أو قليلي الخبرة يميل   :"اختبار "الحلول البسيطة .1

الفروق الدقيقة    ، متجاهلاً اإلى تقديم "حلول بسيطة وسريعة" لمشاكل معقدة جدً   ادائمً 

 والتعقيدات التي يراها بقية الفريق؟ 

أطول    افي الاجتماعات، هل هذا الموظف يقضي وقتً  :"مقياس "الاستماع مقابل الكلام .2

 في "طرح الأسئلة" لفهم الموضوع، أم في "تقديم الاستنتاجات" وإعلان رأيه بثقة؟ 

عندما يتحدى هذا الموظف آراء الخبراء أو الأنظمة القائمة، هل   :"تحليل "لغة التحدي .3

 تحديه مبني على "بيانات وتحليل منطقي"، أم على "شعور عام" أو "انطباع سطحي"؟ 
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كبر لدى الموظفين في بداية   :"سؤال "الخبرة .4 هل تلاحظ أن هذا السلوك يظهر بشكل أ

أو   لديهم خبرة متوسطة  الذين  الموظفون  يميل  بينما  منحنى تعلمهم لمجال جديد، 

كثر تواضعً   في أحكامهم؟ اوحذرً  اعميقة إلى أن يكونوا أ

 

 الجزء الثاني: استراتيجيات القائد "المعلم" )كيف توجه دون أن تحطم؟( 

من أن تقول للموظف "أنت مخطئ"، هل يمكنك أن    بدلاً  :"فن "السؤال السقراطي .1

مثير   "هذا  )أمثلة:  موجهة؟  أسئلة  طرح  خلال  من  بنفسه  خطئه  كتشاف  ا إلى  تقوده 

للاهتمام، كيف سيؤثر حلك هذا على القسم الآخر؟"، "ماذا لو تغير هذا الافتراض الذي 

 .بنيت عليه فكرتك؟"(

بالبحث .2 إلى    بدلاً  :"تكتيك "التكليف  أن تحول حماسه  من رفض فكرته، هل يمكنك 

طاقة منتجة؟ )مثال: "أنا معجب بحماسك. هل يمكنك أن تقوم ببحث أعمق في هذه 

والسلبيات   الإيجابيات  يوضح  مفصل  بتقرير  القادم  الأسبوع  إلينا  وتعود  النقطة 

 ."والمخاطر المحتملة؟"(. هذا يدفعه من "منطقة الرأي" إلى "منطقة البحث

الخبير .3 "المرشد  ثنائيً  :"استراتيجية  تشكل  أن  يمكنك  الموظف   اهل  هذا  بين 

المتحمس وأحد "الخبراء القدامى" في الفريق في مشروع ما؟ )هذا يسمح له بالتعلم  

 .المباشر من الخبرة، ويجعل الخبير يشعر بالتقدير(

هل هناك مشاريع صغيرة ومنخفضة المخاطر يمكنك أن تمنحه   :"مبدأ "الملعب الآمن .4

، الاصطدام الصغير والمحسوب بالواقع هو أفضل افيها "حرية التجربة" الكاملة؟ )أحيانً 

 .معلم، وهو أفضل بكثير من ألف محاضرة نظرية(

 

 "الجزء الثالث: دورك كقائد في بناء "ثقافة التواضع الفكري 

متى كانت آخر مرة قلت فيها "أنا لا أعرف" أو "أحتاج إلى التفكير في  :القيادة بالقدوة .1

هذا الأمر" أمام فريقك؟ )عندما يرى الفريق أن قائدهم لا يدعي معرفة كل شيء، فإنهم  

 .(ايشعرون بالأمان للاعتراف بحدود معرفتهم هم أيضً 
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"بالإجابات .2 لا  "بالأسئلة"  يطرح  :"الاحتفاء  الذي  الشخص  تكافئ  فريقك  ثقافة  هل 

"أذكى سؤال"، أم فقط الشخص الذي يقدم "أفضل إجابة"؟ )تشجيع ثقافة التساؤل  

 .هو اللقاح ضد وهم المعرفة(

هل يُنظر إلى الفشل في فريقك على أنه "وصمة عار"، أم على   :"إعادة تعريف "الفشل .3

 أنه "بيانات قيمة" وجزء لا يتجزأ من عملية التعلم والابتكار؟

 

 :سؤال التحدي

الفرق بين "الثقة" و"الغرور" هو "المعرفة". مهمتك كقائد ليست قتل "ثقة" المبتدئين، بل هي 

إلى "كفاءة" حقيقية ومتواضعة. ما    ا تزويدهم بـ"المعرفة" التي تحول هذه الثقة الهشة تدريجيً 

 ؟ اهي "الجرعة" الأولى من المعرفة التي ستقدمها لأكثر موظفيك ثقة )وأقلهم خبرة( غدً 
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المتعدد اخامسً  الجهل   : (Pluralistic Ignorance):   الجميع يصفق  عندما 

 لإمبراطور عار  

الإمبراطور عاريً  التي يخرج فيها  الحكاية  الجديدة"؟ تلك  الإمبراطور    ا هل تعرف قصة "ملابس 

موكب  اتمامً  في  الأذكياء.  إلا  يراها  لا  التي  الثياب  أفخر  يرتدي  بأنه  أقنعوه  المحتالين  لكن   ،

الإمبراطور، لم يجرؤ أي شخص من الحشود على قول الحقيقة، ليس لأنهم لم يروا أنه عارٍ، بل 

لأن كل واحد منهم نظر حوله، ورأى الجميع صامتين أو يصفقون، فافترض في نفسه: "يبدو أنني  

د الغبي الذي لا يرى هذه الملابس الرائعة. من الأفضل أن أصمت وأصفق مثلهم حتى لا  الوحي

 ".أنفضح

الجهل المتعدد" "هذه الحالة المضحكة والمأساوية هي بالضبط ما يصفه علماء النفس بظاهرة  

يرفض فيها غالبية أعضاء   .(Pluralistic Ignorance) "أو "الجهل الجمعي التي  الحالة  إنها 

الأعضاء  معظم  أن  خاطئ  بشكل  يعتقدون  لكنهم  وسري،  خاص  بشكل  ما  فكرة  المجموعة 

بشكل يتوافق مع هذه الفكرة التي يرفضونها. إنها    االآخرين يقبلونها، فيضطرون للتصرف علنً 

 .دوامة من الصمت والخوف، حيث لا يجرؤ أحد على كسر الإجماع الوهمي

في بيئة العمل، هذه الظاهرة هي السم الصامت الذي يقتل الابتكار والصدق. وتتجلى في مواقف  

 :مثل

،  اقائد يطرح استراتيجية جديدة سيئة، والجميع في قاعة الاجتماعات يهز رأسه موافقً  •

 ".بينما كل واحد منهم يفكر في قرارة نفسه: "هذه أسوأ فكرة سمعتها في حياتي 

غير منطقي، والجميع يلتزم به دون شكوى، بينما كل موظف    اإدارة تفرض إجراءً جديدً  •

 .لزوجته في المنزل ايشتكي منه سرً 

ثقافة عمل مرهقة تجبر الجميع على البقاء لوقت متأخر، والجميع يتصرف وكأن هذا   •

 .هو الطبيعي، بينما يتمنى كل فرد لو أنه يستطيع المغادرة في الموعد
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 كيف يتعامل القائد الحكيم مع هذه الظاهرة الخطيرة؟ 

الموافقة،   البيئة لأنه يحب أن يسمع  القائد السيء هو "الإمبراطور" نفسه. هو من يخلق هذه 

ويحيط نفسه بالمهللين. أما القائد الحكيم، فيدرك أن هذا الإجماع الظاهري هو علامة خطر، لا 

علامة صحة. مهمته ليست الاستمتاع بالتصفيق، بل البحث عن "الطفل الصغير" في الحكاية، 

ٍ ذلك   ."!الشخص الذي يمتلك الشجاعة ليصرخ: "لكن الإمبراطور عار

لتحطيم دوامة "الجهل المتعدد"، يتبع القائد الذكي استراتيجيات محددة، مستوحاة من فكر 

 :سيمون سينك

الذي يجعل :(A Genuine Circle of Safety) بناء "دائرة أمان" حقيقية  -1 السبب الأول 

الناس يصمتون هو الخوف. الخوف من الظهور بمظهر الغبي، أو الخوف من مخالفة رأي 

القائد، أو الخوف من العقاب. مهمة القائد الأولى هي أن يثبت بأفعاله، وليس فقط بأقواله، 

شكره  أن الاختلاف في الرأي آمن ومرحب به. هو يكافئ الشخص الذي يعترض بشكل بناء، وي

، حتى لو لم يأخذ برأيه في النهاية. هو يرسخ ثقافة أن "الولاء للمؤسسة" أهم من "الولاء اعلنً 

 ."للقائد

الإجماع -2 "كسر  آليات  القائد :(Consensus-Breaking Mechanisms) "استخدام 

"الجهل  إلى  يدعو  السؤال  هذا  لأن  موافق؟"،  الجميع  "هل  اجتماع:  في  يسأل  لا  الذكي 

 :من ذلك، يستخدم تقنيات مثل المتعدد". بدلاً 

الفريق عمدً  :(Devil's Advocate) محامي الشيطان • بأن يلعب    ايكلف أحد أعضاء 

جزءً  المعارضة  يجعل  هذا  الممكنة.  الزوايا  كل  من  الفكرة  ويهاجم  "المعارض"    ا دور 

 .من العملية اومطلوبً  ارسميً 

في القرارات الهامة، قد يستخدم تطبيقات  :(Anonymous Voting) التصويت السري  •

رأيهم   عن  بالتعبير  للناس  يسمح  مما  السري،  للتصويت  ورق  قصاصات  حتى  أو 

 .الحقيقي دون خوف من التبعات الاجتماعية

الاجتماع • قبل  "ما  النهائية   :(Pre-Mortem Meetings) "اجتماعات  الموافقة  قبل 

اجتماعً  يعقد  فشلاً   اعلى مشروع،  قد فشل  "المشروع  أن  بعد ستة    اذريعً   ويفترض 

أشهر". ثم يطلب من كل شخص أن يكتب أسباب هذا الفشل المتخيل. هذه التقنية  

 .تحرر العقول للتفكير في السلبيات دون أن تبدو وكأنها تعارض القرار
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بالقدوة   -3 أن :(Leading by Example) القيادة  هي  المتعدد"  "الجهل  لكسر  أداة  أقوى 

يكون القائد هو نفسه أول من يعترف بجهله أو عدم تأكده. عندما يقول القائد: "يا جماعة، 

، وأحتاج منكم أن تساعدوني %100منها بنسبة    اهذه هي فكرتي الأولية، لكني لست متأكدً 

بشرً  يكونوا  بأن  للجميع  الإذن  يعطي  فإنه  فيها"،  الضعف  نقاط  رؤية  يعترفوا افي  وأن   ،

كون عاريً   ."، فيشجع الآخرين على قول الحقيقةابشكوكهم. هو أول من يقول "ربما أ

أن القائد العظيم لا يبحث عن الموافقة، بل يبحث عن الحقيقة. هو يدرك أن الاجتماع    العبرة هنا

غالبً  هو  وهادئة  سريعة  جماعية  بموافقة  ينتهي  الصحي   ا الذي  الضجيج  وأن  فاشل،  اجتماع 

للنقاش والاختلاف هو علامة على أن العقول تعمل، وأن الفريق حي. مهمته ليست أن يكون  

الإمبراطور الذي يصدق أنه يرتدي أفخر الثياب، بل أن يكون القائد الشجاع الذي يفضل أن يسمع 

 .زائف حقيقة عُريه المؤلمة على أن يسير بفخر نحو الهاوية وسط تصفيق

 

الحقيقي أم مجرد صدى  للتأمل والمناقشة: هل تسمع صوت فريقك  أسئلة 

 صامت؟ 

الجهل المتعدد" يحول أذكى الفرق إلى قطيع من الموافقين الصامتين. إنه الخوف الجماعي "

من أن تكون الوحيد الذي يرى الحقيقة. مهمتك كقائد ليست فقط أن تستمع لما يُقال، بل أن 

كتشاف ما   تخلق بيئة يُقال فيها ما يجب أن يُقال. استخدم هذه الأسئلة لكسر حاجز الصمت وا

 .افريقك حقً   يفكر فيه

 "الجزء الأول: تشخيص أعراض "الإجماع الوهمي

، حيث تطرح أنت  اما تكون هادئة جدً   اهل اجتماعاتك غالبً  :"اختبار "الاجتماع الهادئ .1

جدً  الهادئ  )الاجتماع  يذكر؟  نقاش  وبدون  بسرعة  الجميع  ويوافق  غالبً   االأفكار    اهو 

 .اجتماع مريض، لا اجتماع صحي(

الاجتماع  .2 بعد  "ما  انتهاء   :"مقياس  "بعد"  يبدأ  الحقيقي"  "النقاش  أن  تلاحظ  هل 

الاجتماع الرسمي، في محادثات ثنائية أو مجموعات صغيرة في الممرات؟ هل الآراء التي 

 عن "الموافقة" التي سمعتها في قاعة الاجتماعات؟ اتطُرح هناك مختلفة تمامً 

"المفاجأة .3 موافقً  :"سؤال  "الجميع"  كان  مبادرة  أو  مشروع  بفشل  تفاجأت  مرة   ا كم 

 عليها بحماس في البداية؟ 
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أو يعترض على فكرة ما    اصعبً   عندما يطرح شخص سؤالاً  :"ظاهرة "الصمت المطبق .4

في اجتماع، هل يدعمه الآخرون ويثرون النقاش، أم يسود صمت مطبق ومحرج، وكأن  

 هذا الشخص قد كسر قاعدة غير مكتوبة؟ 

 

 الجزء الثاني: هل أنت "الإمبراطور" الذي يخشاه الجميع؟ )تقييم دورك( 

النقد .1 فعلك على  رد  بشكل  :تحليل  قرارك  على  فيها موظف  اعترض  مرة  آخر  تذكر 

)داخليً  "الحقيقية"  فعلك  ردة  كانت  كيف  ومحترم.  شعرت اوخارجيً   امباشر  هل  (؟ 

بالتقدير لشجاعته، أم شعرت بالإهانة أو التحدي لسلطتك؟ )فريقك يقرأ لغة جسدك  

 .ونبرة صوتك ببراعة(

  ا صعبً   " لأنه طرح سؤالاً ا"علنً   اهل سبق لك أن كافأت موظفً  :"سؤال "مكافأة الشجاعة .2

لمن "يوافقون" و"ينفذون"   اأو كشف عن خطأ في خطتك؟ أم أن المكافآت تذهب دائمً 

 بدون نقاش؟ 

هل أنت قائد يقدر "السرعة" و"الإنجاز" فوق كل شيء، لدرجة أنك تعتبر  :"فخ "السرعة .3

"؟ )هذا يرسل رسالة للفريق بأن اضائعً   ا" و"وقتً النقاش الطويل والمستفيض "تعطيلاً 

 ."الموافقة السريعة" هي ما تريده(

الآراء   .4 أصحاب  وتستبعد  الدائمين،  الموافقين  من  مقربة"  بـ"دائرة  نفسك  تحيط  هل 

 المختلفة أو "المزعجة" من الاجتماعات الهامة؟

 

 الجزء الثالث: استراتيجيات "تشجيع الطفل الصغير على الصراخ" )بناء ثقافة الصدق(

هل يمكنك أن تبدأ الاجتماع القادم بقول: "هذه هي فكرتي، وأنا متأكد أن   :ابدأ بنفسك .1

 بها نقاط ضعف لم أرها. مهمتكم الأولى اليوم هي أن تخبروني لماذا هذه الفكرة سيئة."؟ 

من أن تسأل: "هل هناك أي اعتراض؟"، جرب أن تسأل:   بدلاً  :تغيير طريقة السؤال .2

"ما هي المخاطر التي لا نراها في هذه الخطة؟" أو "إذا فشل هذا المشروع، فماذا سيكون  

السبب الأرجح؟". )السؤال الأول يطلب الشجاعة للمعارضة، والثاني يجعل المعارضة  

 .هي المهمة المطلوبة(
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في القرارات الحاسمة، هل يمكنك استخدام أدوات  :"استخدام "التصويت المجهول .3

بسيطة )مثل استبيان سريع على الإنترنت أو حتى قصاصات ورق( للسماح للجميع 

 بالتصويت على الخيارات المختلفة دون الكشف عن هويتهم، ثم مناقشة النتائج؟ 

  ا مختلفً   ا في كل اجتماع شخصً   اهل يمكنك أن تعين رسميً  :"تعيين "محامي الشيطان .4

تكون مهمته الوحيدة هي "مهاجمة" الفكرة المطروحة والبحث عن كل نقاط ضعفها؟ 

 .)هذا يحول النقد من "سلوك شخصي" إلى "دور وظيفي"( 

 

 :سؤال التحدي

لو أن الصمت في اجتماعاتك له صوت، فهل سيكون صوت "الرضا والاقتناع"، أم صوت "الخوف 

الذي   الصمت  يخشى  بل  المعارضة،  الأصوات  سماع  يخشى  لا  العظيم  القائد  واللامبالاة"؟ 

كثر أمانً   ايخفيها. ما هي "الخطوة الواحدة" التي ستتخذها غدً  من الصمت في   التجعل الصدق أ

 فريقك؟ 
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السحريةاسادسً  الرصاصة   : (The Magic Bullet Theory):   تقتل كيف 

 الشائعات قرارات القائد؟

في بدايات القرن العشرين، ومع ظهور وسائل الإعلام الجماهيرية كالراديو، سادت نظرية تسمى 

 The Magic Bullet or Hypodermic) "نموذج الرصاصة السحرية" أو "الإبرة تحت الجلد"

Needle Theory)   انت هذه النظرية تفترض أن رسائل الإعلام تشبه "رصاصة سحرية" تطُلقك 

على الجمهور السلبي، فتخترق عقله مباشرة وتغرس فيه الفكرة المراد توصيلها دون أي مقاومة  

 .اكحقنة تحُقن تحت الجلد، فيسري تأثيرها في الجسد فورً  اأو تفكير نقدي. تمامً 

ورغم أن هذه النظرية قد تم تجاوزها في الإعلام الحديث، إلا أنها لا تزال حية وبقوة مرعبة داخل  

الشائعة هي "الرصاصة السحرية" في بيئة   .الشائعات :أروقة شركاتنا، ولكن في شكل مختلف

العمل. إنها معلومة سريعة، مثيرة، وغير موثقة، تطُلق في الهواء، فتنتقل من أذن إلى أذن بسرعة  

البرق، وتخترق عقول الموظفين وتستقر فيها كحقيقة مطلقة، مسببة حالة من القلق أو الغضب 

 .أو الفرح الكاذب

لكن الخطر الأكبر ليس في تأثير الشائعة على الموظفين فحسب، بل في الأثر المدمر الذي يمكن 

للتواصل والتحقق من   اقويً   االقائد الذي لا يمتلك نظامً  .القائد نفسه وقراراتهأن تحدثه على  

 ."المعلومات، يصبح هو نفسه ضحية لهذه "الرصاصات السحرية

الجماعية • "الاستقالات  سيقدمون  :"رصاصة  الموظفين  أفضل  بأن  شائعة  تنتشر 

 ابزيادة الرواتب بشكل عشوائي، ليكتشف لاحقً   امتسرعً   ااستقالاتهم. يتخذ القائد قرارً 

 .أن الشائعة أطلقها موظف واحد فقط

 ا. يقوم فورً اغاضب جدً   اكبيرً   تصل للقائد شائعة بأن عميلاً  :"رصاصة "غضب العميل •

بتقديم تنازلات ضخمة لهذا العميل، ليكتشف أن المشكلة كانت بسيطة ويمكن حلها 

 .بسهولة

"المؤامرة • ويسعى   :"رصاصة  له"  "يحفر  فريقه  في  المديرين  أحد  بأن  شائعة  تنتشر 

لمنصبه. يبدأ القائد في تهميش هذا المدير وتجريده من صلاحياته، بناءً على "رصاصة" 

 .لا أساس لها من الصحة، فيخسر أحد أفضل كفاءاته
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، الشائعة هي فيروس يتغذى على فراغ المعلومات. هي تنمو وتزدهر في البيئات التي افلسفيً 

تفتقر إلى الشفافية والتواصل المفتوح. القائد الذي تُصاب مؤسسته بعدوى الشائعات هو قائد 

، فتصبح  افشل في بناء جهاز مناعي قوي قائم على الثقة والوضوح. هو يترك "جلده" مكشوفً 

 .أي "إبرة" سامة قادرة على اختراقه بسهولة

 :وهنا نرى كيف أن الشائعات هي العدو المباشر لمنظومة سيمون سينك

في بيئة مليئة بالشائعات، لا أحد يشعر  :(Circle of Safety) "إنها تسمم "دائرة الأمان •

كل،  بالأمان. الجميع يشعر بالشك والريبة، والخوف من المجهول. الثقة بين الزملاء تتآ

 .والثقة في القيادة تنهار

" وهمية وموازية. "لماذا  االشائعات تخلق "أسبابً  :(The Why) "إنها تشوه "السبب •

لتسريح   تخطط  الإدارة  أن  سمعنا  لأننا  بل  الشركة،  رؤية  بسبب  ليس  هذا؟  نفعل 

 .الموظفين!" الشائعات تغير دوافع الناس من الإلهام إلى الخوف

القائد الحقيقي لا يحارب الشائعة بشائعة مضادة.   :إنها تتطلب "شجاعة" في التواصل •

بل يمتلك الشجاعة لمواجهتها بالحقائق، حتى لو كانت هذه الحقائق مؤلمة. الشجاعة 

من   ، وهذه هي خطتنا الواضحة لمواجهته"، بدلاً اهي في قول: "نعم، نحن نواجه تحديً 

 ."ترك الفراغ الذي تملؤه "الرصاصات السحرية

 

 كيف يبني القائد درعه الواقي من هذه الرصاصات؟

بدلاً  الذكي لا يركض خلف كل شائعة ليطفئها، فهذا مجهود ضائع.  يبني    القائد  من ذلك، هو 

 .يقتل فيروس الشائعات عند ولادته  ا" قويً امناعيً  ا"نظامً 

والمنتظم .1 الاستباقي  الأزمة   :(Proactive Communication) التواصل  ينتظر  لا  هو 

مثلاً  )شهرية  ومنتظمة  دورية  اجتماعات  يعقد  هو  فريقه  ليتحدث.  فيها  يشارك   ،)

بشفافية ما يمكن مشاركته عن وضع الشركة، التحديات، والنجاحات. هو يملأ الفراغ 

 .بالمعلومات الحقيقية، فلا يترك مساحة للشائعات

يشجع فريقه   :(A Genuine Open-Door Policy) سياسة الباب المفتوح الحقيقية .2

على سؤاله مباشرة عند سماع أي شيء مقلق. ويكافئ من يفعل ذلك، ولا يعاقبه. هو 

 .يجعل نفسه "المصدر الأكثر ثقة" للمعلومات
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يعلم نفسه وفريقه على قاعدة   :(Verify Before Reacting) التحقق قبل التصرف .3

  ا بسيطة: "لا تصدق، ولا تكذب، ولا تنشر... بل تحقق." عندما تصله شائعة، لا يتخذ قرارً 

 .بناءً عليها، بل يعتبرها "إشارة إنذار" تستدعي التحقق الهادئ من مصدر المعلومة

أن الشائعات لا تقتل إلا القائد الضعيف الذي يعيش في فراغ معلوماتي. القائد الذي   العبرة هنا

"الرصاصات   عليه  تطُلق  قد  محصّن.  قائد  هو  المفتوح  والتواصل  الشفافية  من  ثقافة  يبني 

 .السحرية"، لكنها سترتد عن درعه القوي من الثقة والوضوح، ولن تترك فيه أي أثر

 

 أسئلة للتأمل والمناقشة: هل قراراتك محصنة ضد "الرصاصات السحرية"؟ 

الهدف الأسهل. هذه   الذي يعمل في فراغ معلوماتي هو  والقائد  الشائعة هي رصاصة طائشة، 

بناء "جهاز مناعي" ثقافي  الأسئلة ليست فقط عن كيفية "مكافحة" الشائعات، بل عن كيفية 

 .ايرفضها تلقائيً 

 الجزء الأول: تشخيص مدى انتشار العدوى )هل بيئتك موبوءة؟(

من أين يسمع موظفوك "الأخبار الهامة" في الشركة )مثل:   :"مقياس "مصدر الأخبار  .1

عبر قنوات   تغييرات هيكلية، مشاريع جديدة، تحديات مالية(؟ هل يسمعونها منك أولاً 

رسمية وواضحة، أم أنها تصلهم كـ"همسات" و"تسريبات" عبر مبرد المياه أو مجموعات 

 الواتساب؟

الانتشار .2 "سرعة  موظفً  :"اختبار  وأخبرت  صغيرة  بتجربة  قمت  "معلومة    اواحدً   الو 

إلى  لتصل  المعلومة  هذه  ستستغرق  الوقت  من  فكم  صحيحة(،  غير  )لكنها  مثيرة" 

شبكة  قوة  مدى  تقيس  الانتشار  )سرعة  آخر؟  شخص  من  أخرى  مرة  مسامعك 

 .الشائعات(

الشائعات .3 "محتوى  شيوعً  :"تحليل  الأكثر  "الموضوع"  هو  في   اما  للشائعات 

مؤسستك؟ هل هو يتعلق بـ)الأشخاص والنميمة(، أم بـ)الأمان الوظيفي والتسريح(، أم 

كبر مخاوف فريقك(  .بـ)القرارات المستقبلية للإدارة(؟ )محتوى الشائعة يكشف عن أ

"الثقة .4 بيانً  :"سؤال  أنت  وتصدر  قوية  تنتشر شائعة  رد    ارسميً   اعندما  هو  ما  لنفيها، 

)"الحمد لله، لقد تم توضيح الأمر"(،    االفعل الغالب لدى فريقك؟ هل يصدقونك فورً 

 أم يشككون في بيانك )"بالتأكيد سيقولون ذلك، لكن الحقيقة هي..."(؟ 
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 الجزء الثاني: هل أنت "الهدف" أم "الدرع"؟ )تقييم دورك كقائد( 

عندما تصلك شائعة مثيرة للقلق، هل رد فعلك الأول هو  :"اختبار "رد الفعل الأولي  .1

"التصرف السريع" بناءً على هذه المعلومة لمنع وقوع كارثة، أم "التحقق الهادئ" من 

 صحة المعلومة من مصادر متعددة قبل اتخاذ أي إجراء؟ 

كم مرة خلال الشهر الماضي مر على فريقك فترة طويلة   :"مقياس "الفراغ المعلوماتي  .2

كثر( دون أي تواصل رسمي منك حول سير العمل أو التوجهات العامة؟   )أسبوع أو أ

 .)هذه الفترات من الصمت هي التربة التي تنمو فيها الشائعات(

"الشفافية .3 بأن  :"سؤال  تؤمن  أم  جيدة"،  أخبار  يعني  أخبار  "لا  بسياسة  تؤمن  هل 

 "التواصل المستمر، حتى لو لم يكن هناك جديد، هو أفضل وقاية"؟ 

في نقل "معلومات غير مؤكدة" أو "انطباعات"   ا هل أنت نفسك، كقائد، تشارك أحيانً  .4

 لدائرتك المقربة، فتساهم بذلك في إطلاق "رصاصات" جديدة؟

 

 الجزء الثالث: بناء "الدرع الواقي" )استراتيجيات التحصين(

هل لديك قناة تواصل "رسمية" و"منتظمة" )مثل:   :"إنشاء "مصدر الحقيقة الواحد .1

أساسي   كمصدر  الجميع  بها  يثق  مفتوح(  شهري  اجتماع  أسبوعية،  بريدية  نشرة 

 ؟ اللمعلومات، بحيث تصبح أي معلومة تأتي من خارجها موضع شك تلقائيً 

بالبيانات .2 الشائعة  "اقتل  غير   بدلاً  :"استراتيجية  )"هذا  الشائعة  نفي  مجرد  من 

)الشائعات   الإمكان؟  قدر  والبيانات  والأرقام  بالحقائق  يمكنك دحضها  صحيح"(، هل 

 .عاطفية، وأفضل سلاح ضدها هو المنطق(

الثقة .3 "سفراء  غير   :"تمكين  الرأي"  "قادة  مع  قوية  ثقة  علاقات  ببناء  قمت  هل 

الرسميين في فريقك، بحيث يمكنك الاعتماد عليهم لتصحيح المفاهيم الخاطئة ونقل 

 رسالتك الحقيقية لزملائهم؟ 

النقدي .4 "التفكير  بصراحة عن   :"التدريب على  فريقك  مع  تحدثت  أن  لك  هل سبق 

 "خطورة الشائعات" وكيفية التعامل معها؟ هل علمتهم قاعدة "تحقق قبل أن تنشر"؟ 
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 :سؤال التحدي

كسجين"  و"أ غامضة(  )معلومة  "شرارة"  لتشتعل:  عنصرين  إلى  تحتاج  النار،  مثل  الشائعات 

)فراغ معلوماتي(. هل أنت كقائد تعمل على منع "الشرارات" من خلال بناء ثقافة الثقة، والأهم،  

هل تعمل على سحب "الأكسجين" من خلال توفير تيار مستمر من التواصل الشفاف والواضح؟ 

 .د ما إذا كانت بيئتك غابة جافة قابلة للاشتعال، أم بيئة رطبة وآمنةالإجابة تحد
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اللامعة اسابعً  الجوهرة  متلازمة   : (The Shiny Jewel Syndrome):   فتنة

 "الخواجة" في الإدارة 

  ا تخيل نفسك تسير في سوق شعبي أصيل، تُعرض فيه مصنوعات يدوية رائعة ومناسبة تمامً 

واجهة   في  معروضة  مستوردة،  براقة  جوهرة  بعيد:  من  شيء  بصرك  يلمع  فجأة،  لاحتياجاتك. 

زجاجية أنيقة. إنها تبدو حديثة، متطورة، وتعدك بالكثير. تنسى كل ما كنت تبحث عنه، وتندفع  

. لكن عندما تعود بها إلى منزلك، تكتشف اباهظً   انحو هذه "الجوهرة اللامعة"، وتدفع فيها ثمنً 

أنها مجرد قطعة زجاج جميلة، لا استخدام عملي لها في واقعك، وأن تلك الأداة البسيطة التي 

 .اتجاهلتها في السوق الشعبي كانت هي ما تحتاجه حقً 

هي   اللامعة"هذه  الجوهرة  والتي   (The Shiny Jewel Syndrome) "متلازمة  القيادة،  في 

في شكل "عقدة الخواجة". إنها الميل القهري لدى بعض القادة لمطاردة وتبني    اتتجلى لدينا غالبً 

كل فكرة إدارية جديدة وبراقة تأتي من الغرب )سواء كانت من وادي السيليكون، أو اليابان، أو 

الدول الإسكندنافية(، دون أي دراسة حقيقية لمدى ملاءمتها لثقافتنا وبيئة عملنا المحلية. هو  

أو "فرق   (OKRs) "أو "الأهداف والنتائج الرئيسية (Holacracy) "ام "الهولاكراسييسمع عن نظ

، فينبهر بالاسم الرنان وبالقصص اللامعة لنجاحها في جوجل أو (Agile Squads) "العمل المرنة

 .اسبوتيفاي، ويقرر تطبيقها فورً 

قائد طموح ويرغب في التطور.   اسيئ النية، بل هو غالبً   االقائد المصاب بهذه المتلازمة ليس قائدً 

لكن مشكلته أنه يخلط بين "الحداثة" و"الفعالية". هو لا يرى هذه الأفكار كأدوات في صندوق 

القائد   بمظهر  ليظهر  يرتديها  أن  كـ"موضة" يجب  يراها  بل  يناسب مهمته،  ما  منها  يختار  عدة، 

كب للتطور  .العصري والموا

من  افلسفيً  تنبع  إنها  الإدارة.  في  الفكري"  "الاستعمار  أشكال  من  شكل  هي  المتلازمة  هذه   ،

أفضل من الحلول التي تنبع من فهمنا العميق   اافتراض ضمني بأن الحلول المستوردة هي دائمً 

تناسب بيئته، ويتحول إلى مجرد   لواقعنا. القائد هنا يتخلى عن دوره كـ"مهندس" يصمم حلولاً 

غالبً  والنتيجة  الجاهزة.  للأفكار  "مستهلك"  أو  للوقت   ا"مقلد"  هائل  ضياع  كارثية:  تكون  ما 

على تطبيق طقوس وإجراءات لا معنى لها في   اوالمجهود، وإحباط للفريق الذي يجد نفسه مجبرً 

 .سياقه العملي 
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 :وهذا السلوك يتعارض مع جوهر فكر سيمون سينك

القائد هنا لا يسأل: "ما   :(The Why) "لا بـ"السبب (The What) "إنه يبدأ بـ"النتيجة  •

هي مشكلتنا الحقيقية )السبب( وما هي أفضل أداة لحلها؟". بل يبدأ من "الجوهرة"  

نفسها: "هذه أداة رائعة )النتيجة(، دعونا الآن نبحث عن مشكلة لنحلها بها!". إنه يضع  

 .العربة أمام الحصان

كل نظرية إدارية عظيمة هي   :التي تناسب ثقافته  (The How) "إنه يتجاهل "الكيفية •

نتاج ثقافة معينة. تجاهل السياق الثقافي عند تطبيقها هو مثل زراعة نخلة في القطب  

 .، لكن البيئة ستقتلهااالشمالي. الشكل قد يكون صحيحً 

القائد على فريقه نظامً  :(Circle of Safety) "إنه يدمر "دائرة الأمان •   ا عندما يفرض 

التغيير  اوغريبً   اجديدً  من  "الإرهاق  من  حالة  يخلق  فإنه  أشهر،  ستة   " كل 

 (Change Fatigue)  الموظفون يفقدون الثقة في قيادتهم، ويتوقفون عن الاستثمار

 .امبادرة جديدة، لأنهم يعلمون أنها مجرد "موضة" ستتغير قريبً  في أي اعاطفيً 

هذه  كادت  وكيف  ناشئة،  برمجيات  شركة  مدير  وليد"،  "المهندس  قصة  لكم  أروي  دعوني 

 .المتلازمة أن تدمر شركته

الكاملة،   اقرأ "وليد" كتابً  عن ثقافة العمل في "نتفليكس"، وانبهر بفكرة "الحرية والمسؤولية" 

المفتوحة "الإجازات  بكل   .(Unlimited Vacation) "وسياسة  لامعة"  "جوهرة  كانت  لقد 

 .المقاييس

وأعلن بحماس: "من اليوم، لا توجد مواعيد حضور وانصراف، ولا   افي اليوم التالي، عقد اجتماعً 

 ".. المهم هو إنجاز العملايوجد رصيد إجازات محدد. أنتم أحرار. أثق بكم تمامً 

 ماذا كانت النتيجة في سياقنا الثقافي؟

في   :الفوضى .1 بدأوا  آخرين  لكن  بجد،  العمل  في  استمروا  الجادين  الموظفين  بعض 

 .استغلال النظام، فتأخرت المشاريع

  ا الموظفون الملتزمون شعروا بالظلم الشديد وهم يرون زملاءهم الأقل التزامً  :الظلم .2

 .يعملون ساعات أقل ويحصلون على نفس الراتب
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المفاجأة الكبرى كانت أن الموظفين الجيدين أنفسهم أصبحوا يخافون من أخذ  :الخوف .3

"حقً  الإجازة  كانت  السابق،  في  "قرارً اإجازات.  أصبحت  الآن  كانوا  ا".  للتقييم.  يخضع   "

 ."يخشون أن يُنظر إليهم على أنهم غير ملتزمين إذا أخذوا إجازة "أطول من اللازم

إلى  والعودة  النظام  المعنوية، اضطر "وليد" لإلغاء  الروح  الفوضى وتدهور  ثلاثة أشهر من  بعد 

 .القواعد القديمة، لكن بعد أن كانت الثقة بينه وبين فريقه قد اهتزت بشدة

ليست أن الأفكار الغربية سيئة، بل أن "الاستيراد الأعمى" هو الكارثة. القائد الحقيقي   العبرة هنا

للأفكار، بل هو "طاهٍ" ماهر. هو يدرس أفضل الوصفات العالمية، ثم يذهب إلى    اليس مستوردً 

ويقوم   )فريقه(،  "زبائنه"  تناسب ذوق  التي  المتاحة  المكونات  أفضل  يختار  المحلي،  "سوقه" 

 .بتكييف الوصفة ليخرج بطبق فريد وفعال و"له طعم" خاص به

جوهرة أم قطعة زجاج؟    اقبل أن تنبهر بـ"الجوهرة اللامعة"، اسأل نفسك ثلاثة أسئلة: هل هي حقً 

هل تحل مشكلة حقيقية نعاني منها الآن؟ وهل ستنجح في النمو في تربتنا وثقافتنا الخاصة؟  

الإجابة الصادقة على هذه الأسئلة هي الفارق بين التطوير الحقيقي وبين إهدار الموارد في مطاردة 

 .السراب

 

 أسئلة للتأمل والمناقشة: هل تبني نظامك أم تقلد أنظمة الآخرين؟ 

"النجاح"  " استيراد  في  الرغبة  إنها  الطموحين.  للقادة  مغرٍ  فخ  اللامعة" هي  الجوهرة  متلازمة 

من بنائه من الداخل. استخدم هذه الأسئلة لتقييم ما إذا كانت قراراتك التطويرية    الجاهز بدلاً 

 .نابعة من "احتياج حقيقي"، أم من مجرد الانبهار بـ"أحدث صيحات" الإدارة

 "الجزء الأول: تشخيص أعراض "حمى الجواهر

انظر إلى المبادرات الجديدة التي أطلقتها في العام الماضي.   :"اختبار "الكلمات الرنانة .1

؟  (Agile, Scrum, OKRs, Holacracy, Lean) كم عددها يحمل أسماء إنجليزية رنانة 

وهل يستطيع فريقك أن يشرح "جوهر" هذه المبادئ بكلماته الخاصة، أم أنهم يرددون  

 المصطلح فقط؟

الافتراضي .2 "العمر  الإدارية   :"مقياس  للمبادرات  الافتراضي"  "العمر  متوسط  هو  ما 

الجديدة في فريقك؟ هل تلتزمون بها وتطورونها على المدى الطويل، أم أنها تختفي بعد 

 بضعة أشهر ليحل محلها "جوهرة لامعة" جديدة؟ 
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"المصدر .3 غالبً  :"سؤال  للتطوير  أفكارك  تأتي  أين  عميق امن  تحليل  من  تأتي  هل  ؟ 

، أو من ندوة حضرتها، أو من المشاكل فريقك الداخلية، أم تأتي من كتاب قرأته مؤخرً 

 قصة نجاح شركة عالمية؟ 

، هل تلاحظ أن فريقك، وخاصة  امستوردً  اجديدً  اعندما تطبق نظامً  :"تحليل "المقاومة .4

للالتفاف عليه؟ هل فسرت هذه    ا"الحرس القديم"، يبدي مقاومة سلبية أو يجد طرقً 

المقاومة على أنها "مقاومة للتغيير" بشكل عام، أم بحثت فيما إذا كان النظام نفسه 

 "غير مناسب" لواقعهم؟ 

 

 "الجزء الثاني: فهم دوافع "الانبهار بالخارج

"الهوية  .1 أحيانً  :"سؤال  تشعر  أنت    ا هل  يمنحك  اللامعة"  "الجواهر  هذه  تبني  بأن 

العالمي"؟ هل تستخدم هذه    اوشركتك شعورً  للتطور  كبون  بأنكم "عصريون" و"موا

 المصطلحات كجزء من "صورتك" كقائد؟

هل تميل إلى الاعتقاد بأن مشاكل فريقك المعقدة يمكن حلها  :"فخ "الحل السحري  .2

بدلاً  جاهزة،  سحرية  "منهجية"  أو  وحل    بـ"نظام"  لفهم  والتدريجي  الشاق  العمل  من 

 المشاكل من جذورها؟ 

الركب .3 عن  "التخلف  من  "أحدث  :"الخوف  تطبق  لم  إذا  أنك  من  بقلق  تشعر  هل 

 النظريات"، فستبدو كقائد تقليدي أو متأخر عن منافسيك؟

 

 الجزء الثالث: استراتيجية "التطوير الأصيل" )البحث عن الجواهر في منجمك(

قبل أن تبحث عن "حل" جديد ولامع، هل يمكنك أن تخصص   :"مبدأ "المشكلة أولاً  .1

بدقة    اكافيً   اوقتً  تواجهونها  التي  الحقيقية"  "المشكلة  وتشخيص  لتحديد  فريقك  مع 

 .(اإذا كان التشخيص صحيحً  اومحليً  اما يكون الحل المناسب بسيطً  امتناهية؟ )غالبً 

التجريبية .2 "التجربة  "الجوهرة    بدلاً  :(Pilot Program) "استراتيجية  تطبيق  من 

الجديدة" على مستوى الشركة بأكملها، هل يمكنك أن تجربها على فريق صغير واحد  

لتناسب  عليها  وتعدل  بصدق  النتائج  تقيم  ثم  أشهر؟  ثلاثة  لمدة  تجريبية"  كـ"تجربة 

 .ثقافتك قبل التوسع فيها 
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من "النسخ واللصق"، كيف يمكنك أن تأخذ "روح" الفكرة الأجنبية   بدلاً  :"فن "التمصير .3

وتصبها في "قالب" يناسب ثقافة وقيم فريقك؟ ما هي التعديلات التي يجب أن تجريها  

 على "الجوهرة" لتناسب "تربتك"؟

هل سبق لك أن عقدت ورشة عمل مع فريقك وسألتهم:  :"تشجيع "الابتكار الداخلي  .4

ما    ا"لو كان علينا أن نخترع أفضل طريقة لإدارة مشاريعنا هنا، فكيف ستبدو؟" )غالبً 

 .تكون أفضل الحلول موجودة بالفعل في عقول فريقك، لا في كتب الإدارة(

 

 :سؤال التحدي

في العالم ليطبقها. أما القائد  (Best Practices) "القائد المقلد يبحث عن "أفضل الممارسات

التي تنبع من واقعه الفريد.   (Next Practices) "المبتكر، فهو يسعى لخلق "الممارسات التالية

  ا يتبع الموضة، أم قائدً   اهل أنت "مستورد" للحلول أم "مصدر" لها؟ الإجابة تحدد ما إذا كنت قائدً 

 .يصنع المستقبل
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 الفصل الثاني عشر

 القيادة الموقفية وأنماط التأثير 

 

 وجوه القيادة الخمسة: استراتيجيات القوة في ساحة القرار : أولاً  •

 رقصة القائد مع الواقع: جوهر القيادة الموقفية : اثانيً  •

 

 

 

لا يوجد شيء اسمه 'أسلوبي في  "

هناك   غرور.  هذا  القيادة'. 

يحتاجه   الذي  'الأسلوب 

ليس  الفعال  القائد  الموقف'. 

مرن،   نهر  هو  بل  صلبة،  صخرة 

حول   طريقه  ليجد  مساره  يغير 

  ".العقبات
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 افتتاحية الفصل الثاني عشر

بعد أن غصنا في أعماق العقل البشري وحاربنا وحوش الانحيازات الخفية، قد تسأل نفسك: "

كون؟ ما هو الأسلوب الصحيح للقيادة؟". هذا الفصل سيجيب على هذا   "إذن، من يجب أن أ

 .السؤال بإجابة قد تبدو محبطة في البداية، لكنها محررة في النهاية: لا يوجد أسلوب واحد صحيح

رقصة  "من رحلتنا، سنتعلم خطوات    المرحلة ، بل هي رقصة. في هذه  اصلبً   القيادة ليست تمثالاً 

سنتخلى عن البحث عن "شخصية قيادية"   .القيادة الموقفية، وهي جوهر  "القائد مع الواقع 

 .من ذلك فن "التكيف" مع إيقاع الموقف واحتياجات الفريق  واحدة وثابتة، وسنتعلم بدلاً 

معً  لنستعرض    اسنفتح  القائد  ملابس  الخمسة"خزانة  القيادة  الأقنعة  "وجوه  وهي   ،

صاحب  الحاسم  "الملك"  وجه  ترتدي  متى  ستتعلم  البارع.  القائد  يرتديها  التي  الاستراتيجية 

الرؤية، ومتى ترتدي وجه "الخادم" المتواضع الذي يمكنّ فريقه. ستعرف متى تستدعي "الأمير"  

والأهم، المبتكر الذي يعشق التغيير، ومتى تستمع إلى "الحكيم" الذي يحترم حكمة الماضي.  

ستتعلم كيف تتجنب ارتداء وجه "المهرج" الذي يقود فريقه إلى الضياع. هذا الفصل ليس عن  

دائمً  لتكون  القيادية،  "مرونتك"  إتقان  عن  بل  القيادية،  "هويتك"  يحتاجه    اإيجاد  الذي  القائد 

 ".ذي اعتدت أن تكونهالموقف، لا القائد ال

 

القائد  " نفس  تكون  أن  تحاول  لا 

إلى   يحتاج  لا  فريقك  يوم.  كل 

ماء   إلى  يحتاج  بل  ثابتة،  صخرة 

كن   احتياجاتهم.  حسب  يتشكل 

ومرنً   اصلبً  مبادئك،  في    ا في 

 ".أساليبك
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 : وجوه القيادة الخمسة: استراتيجيات القوة في ساحة القرار أولًا 

في عالم الأعمال المعقد، لا توجد استراتيجية قيادية واحدة تناسب كل المواقف. القائد الفذ ليس 

، بل من يملك في جعبته مجموعة من "الوجوه" القيادية، ويحسن اختيار  اواحدً  ا من يتقن أسلوبً 

الوجه المناسب للتحدي الذي أمامه. القيادة هي فن الانتقال المدروس بين الحزم والمرونة، بين  

يتطلبه   الذي  الدور  المشهد وتجسيد  قراءة  القدرة على  إنها  الجماعية.  والحكمة  الفردية  الرؤية 

 .النجاح

في هذا الجزء، نستعرض خمس استراتيجيات جوهرية للقيادة. هي ليست قوالب جامدة، بل هي  

عدسات تحليلية تساعدك على فهم أسلوبك الحالي، وتمنحك القدرة على استدعاء القوة الكامنة 

 .في الأساليب الأخرى عند الحاجة

 (The Monarch Strategy) : استراتيجية المَلِكأولاً 

يراها   لا  بتفاصيل  المستقبل  رؤية  على  فريدة  قدرة  يمتلك  الرؤية،  مهندس  هو  "الملك"  قائد 

الآخرون، ويصوغها في خطة جريئة وحاسمة. هو لا يدير الحاضر، بل يبنيه ليتوافق مع مستقبل 

. فلسفة هذا القائد تكمن في "عبء الرؤية"؛ فهو يتحمل مسؤولية قرار قد  امطلقً  ايؤمن به إيمانً 

لا يفهمه فريقه بالكامل في البداية، لكنه يثق في صحته الاستراتيجية. هذا النموذج يجسد فكرة 

، حيث تنبع كل قراراته من "لماذا" عميقة "(Start with WHY) ابدأ باللماذا "سيمون سينك 

 .وراسخة، تمثل بوصلة المنظمة بأكملها

تكمن في قدرته على خلق زخم هائل وتحقيق قفزات نوعية تتطلب قرارات غير شعبية    قوته

، فيظهر حين تتحول الرؤية إلى عزلة، فينشئ فجوة بينه وبين فريقه الذي قد  ضعفه. أما  اأحيانً 

 .يشعر أنه مجرد أدوات تنفيذية، مما يقتل روح المبادرة لديهم

من واقع خبرتي في مجال الاستشارات، عملت مع رئيس تنفيذي لإحدى كبرى شركات التطوير  

العقاري في مصر. كانت رؤيته بناء أول مدينة ذكية ومستدامة بالكامل في القاهرة، وهو مشروع  

بالمليارات وتكنولوجيا لم تعهدها السوق المصرية. واجه معارضة شرسة   يتطلب استثمارات 

الإ الشركة  من مجلس  المشروع سيستنزف سيولة  أن  من  حذر  الذي  المالي  مديره  ومن  دارة 

نحن لا نبني عقارات، نحن نبني المستقبل.  " :لسنوات. لكنه، بأسلوب "الملك"، اتخذ القرار قائلاً 
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لقد فرض رؤيته بقوة، ورغم   ."إما أن نقود السوق نحو هذا المستقبل أو ننتظر حتى يدهسنا

 .التحديات الهائلة، نجح المشروع في وضع الشركة في صدارة المنافسة لعقد قادم

 

 (The Servant Strategist) : استراتيجية الخادماثانيً 

، يبدأ قائد "الخادم" من فريقه وليس من رؤيته الخاصة. سؤاله الأول ليس اعلى النقيض تمامً 

العنان  ليطلقوا  فريقي  أمام  من  العقبات  إزالة  يمكنني  "كيف  بل  أذهب؟"  أن  أريد  أين  "إلى 

تنبت من  بل  الأعلى،  تهبط من  لا  فالاستراتيجية  تمكين؛  فعل  هنا هي  القيادة  لإمكانياتهم؟". 

القائد  الأسفل، من رحم خبرات   الميدان. فلسفته تتمحور حول فكرة أن  وتحديات من هم في 

العملي لمفهوم   التطبيق  النموذج هو   دائرة الأمان "الحقيقي هو من يصنع قادة آخرين. هذا 

(Circle of Safety)"  ًتشجع على السيمون سينك، حيث يخلق القائد بيئة عمل آمنة نفسي ،

 .تعلمالتجربة والخطأ وال

تكمن في بناء فرق عمل شديدة الولاء والالتزام، قادرة على الابتكار وحل المشكلات بشكل   قوته

إلى   ضعفه .مستقل يُنظر  قد  وحاسمة، حيث  قرارات سريعة  تتطلب  التي  المواقف  في  يظهر 

 .منهجه التشاوري على أنه تردد، مما قد يؤدي إلى ضياع فرص ثمينة 

  ا رئيسة قطاع التكنولوجيا في إحدى شركات الاتصالات الكبرى، والتي تسلمت فريقً   اأتذكر جيدً 

من فرض خطط جديدة، قضت شهرها الأول في اجتماعات    يعاني من هجرة جماعية للمواهب. بدلاً 

ما الذي يمنعك من أداء أفضل عمل  " :اواحدً   فردية مع كل مهندس ومطور، لا تسألهم إلا سؤالاً 

بناءً على إجاباتهم، أعادت هيكلة طرق إدارة المشاريع، وألغت اجتماعات غير  ."في حياتك هنا؟

ضرورية، ودافعت عن فريقها لتوفير أفضل الأدوات. في غضون ستة أشهر، انخفض معدل دوران  

بنسبة   منتجً %70الموظفين  الفريق  وأطلق  من   اجديدً   ا ،  هي  تكن  لم  المنافسين.  على  تفوق 

 .وضعت استراتيجية المنتج، بل خلقت المناخ الذي سمح لأذكى العقول بابتكارها
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 (The Grand Strategist) : الاستراتيجي الحكيماثالثً 

القوة  ونقاط  الراسخة  التقاليد  في  القيمة  يرى  هو  للمنظمة.  المؤسسية  كرة  الذا هو  القائد  هذا 

الحذر   على  مبنية  فلسفته  نجاحه".  أثبت  "ما  أساس  على  استراتيجيته  ويبني  التاريخية، 

ربطً  المحسوبة.  غير  المخاطر  وتجنب  اللانهائية"بمفهوم    اوالاستمرارية،   " اللعبة 

 (The Infinite Game)   المدى على  المؤسسة  بقاء  على  القائد  هذا  يركز  سينك،  لسيمون 

كثر من  .تركيزه على الانتصارات السريعة والمؤقتة الطويل أ

في قدرته على بناء مؤسسات مستقرة وراسخة، تحظى بثقة العملاء والموظفين على حد    قوته

التحولات   ضعفه .سواء الجذري، مما قد يجعله أعمى عن  التغيير  إلى مقاومة  يكمن في ميله 

 .الكبرى في السوق، ويحول نقاط القوة التاريخية إلى قيود تمنعه من التطور

شركات  ، حيث كان رئيس مجلس إدارة أحد  شركات التمويلشهدت هذا الأمر عن قرب في قطاع  

قوتنا تكمن  " :ايرفض بشدة التوسع في الخدمات المصرفية الرقمية. منطقه كان واضحً   التمويل

وجهً  العميل  مع  نبنيها  التي  الثقة  العلاقات    ا في  تقتل  التكنولوجيا  هذه  فروعنا،  في  لوجه 

بالكامل لم يعد يرى الذهاب    اجديدً   في قيمة العلاقات، لكنه أغفل أن جيلاً   اكان محقً  ."الإنسانية

حصة سوقية ضخمة   الشركة . ونتيجة لتمسكه بهذا النموذج "الحكيم"، خسر  أصلاً   اللفرع خيارً 

 .الرقمية الجديدة والمنافسين الأكثر مرونة الشركاتفي قطاع الشباب لصالح 

 

 (The Prince Strategist) : الاستراتيجي الأميرارابعً 

حيث يرى    االأمير" هو قائد التغيير الدائم والابتكار المتسارع. هو شخصية كاريزمية، يرى فرصً "

الآخرون تهديدات، ويمتلك طاقة لا تنضب لإطلاق المبادرات الجديدة. فلسفته هي أن "الحركة  

بركة"، وأن الركود هو بداية النهاية. هو بارع في إلهام الفرق ودفعها نحو مناطق مجهولة، لكنه قد 

طاء أي منها الوقت يقع في فخ "متلازمة الشيء اللامع التالي"، فينتقل من فكرة إلى أخرى دون إع

 .الكافي للنضج

 ضعفه  .في قدرته الهائلة على التكيف وتحفيز الإبداع وإبقاء المنظمة في حالة يقظة دائمة  قوته

إرهاق  الموارد،  استنزاف  إلى  تؤدي  الاستراتيجيات  تغيير  فكثرة  المتابعة؛  نقص  هو  الجوهري 

 .منها االفرق، وفقدان التركيز، مما يجعل المنظمة تبدأ الكثير من السباقات دون أن تنهي أيً 
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في إحدى شركات السلع الاستهلاكية متعددة الجنسيات، تم تعيين مدير تسويق جديد من طراز 

"الأمير". في عام واحد فقط، أطلق ثلاث علامات تجارية جديدة، وأعاد تصميم عبوات المنتجات 

للتغليف  ليبدأ حملة ضخمة  الاستدامة،  نحو  يكون  أن  التوجه يجب  أن  فجأة  قرر  ثم  القديمة، 

منهكة،  الصديق   كانت  العمل  فرق  كارثية.  كانت  النتيجة  لكن  مُلهمة،  طاقته  كانت  للبيئة. 

الميزانيات استُنزفت، والأهم من ذلك أن المستهلك أصيب بالارتباك ولم يعد يعرف ما الذي  

بالأفكار، لكنه يفتقر إلى الصبر الاستراتيجي    امليئً   اتمثله العلامة التجارية للشركة. لقد كان قائدً 

 .زم لزراعة هذه الأفكار وحصادهااللا

 

 (The Jester Strategy) : استراتيجية المهرجاخامسً 

  ا على الإطلاق، بل هو شخص يشغل منصبً   اهنا، نصل إلى فراغ القيادة. "المهرج" ليس استراتيجيً 

، وأن يحافظ  الكنه يتجنب اتخاذ القرارات الصعبة. أولويته القصوى هي أن يكون محبوبً   اقياديً 

على بيئة عمل خالية من الصراعات، حتى لو كان ذلك على حساب الأداء والنتائج. فلسفته هي  

 "إلى "اللماذا  افي أن تختفي من تلقاء نفسها. هو يفتقر تمامً   "تسيير الأمور" وتأجيل المشاكل أملاً 

(The WHY)وبالتالي تفتقر إدارته إلى أي وجهة أو هدف ،. 

فمدمر:   ضعفهالوهمية قد تكون في خلق بيئة اجتماعية مريحة على المدى القصير. أما    قوته

غياب الرؤية يؤدي إلى الركود، وتجنب تقييم الأداء يؤدي إلى تسرب أفضل الكفاءات التي تبحث  

إلى كيان غير    اعن التحدي والنمو، وبقاء الموظفين متوسطي الأداء، مما يحول المؤسسة تدريجيً 

 .قادر على المنافسة

في فرع إحدى الشركات العالمية في مصر، حيث كان المدير المسؤول شخصية    ا كان هذا جليً 

كثر من الأهداف البيعية. كان يتغاضى  ودودة للغاية، يركز على العلاقات الاجتماعية والاحتفالات أ

قائلاً  الأداء الضعيف  أننا عائلة واحدة" :عن  يومً  ."الأهم  كان  الذي  الفرع   ا نتيجة لذلك، تحول 

بإعادة الهيكلة من المكتب الإقليمي. لقد خلق بيئة    ا"نجم المنطقة" إلى الأقل أداءً، وبات مهددً 

 .محبوبة، لكنها كانت بيئة فاشلة على كل المقاييس العملية
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 أسئلة للتفكير والمناقشة: أي وجه ترتدي في ساحة القرار؟

فهم "وجهك" القيادي الأساسي هو الخطوة الأولى نحو القيادة الواعية. لكن القوة الحقيقية تكمن 

لتشخيص   الأسئلة  هذه  استخدم  المناسب.  للتحدي  المناسب  الوجه  ارتداء  على  القدرة  في 

 .أسلوبك الطبيعي وتقييم مدى مرونتك في ساحة القيادة 

 الجزء الأول: تشخيص وجهك القيادي الأساسي )تقييم الذات( 

أثناء قراءتك للأوجه الخمسة )الملك، الخادم، الحكيم، الأمير، المهرج(، أي   :مرآة الذات .1

مع نفسك، لا يوجد   اوجه شعرت أنه يصف "إعداداتك الافتراضية" كقائد؟ كن صريحً 

 .وجه "صحيح" أو "خاطئ" بشكل مطلق، بل لكلٍ ساحته التي يتألق فيها

فكر في آخر ثلاثة قرارات هامة اتخذتها. هل فرضتها بناءً على رؤيتك  :سجل القرارات .2

الواضحة )الملك(؟ أم بنيتها من خلال إجماع الفريق )الخادم(؟ أم كانت رد فعل سريع  

 .لفرصة جديدة ومثيرة )الأمير(؟ دع أفعالك السابقة تكشف لك عن نمطك الحقيقي

الفريق .3 أغلب   :صوت  في  يمثلك  الذي  الوجه  يختاروا  أن  اليوم  فريقك  من  طلبت  لو 

إجابتك؟   نفس  هي  إجابتهم  ستكون  هل  سيختارونه؟  أنهم  تعتقد  وجه  أي  الأحيان، 

 .الفجوة بين الإجابتين )إن وجدت( هي أهم منطقة للنمو والتطور

 الجزء الثاني: تحليل ساحة المعركة )تقييم الموقف( 

كبر تحدٍ يواجه منظمتك أو فريقك حاليً  :طبيعة التحدي .1 . هل هو تحدي "بناء" اانظر إلى أ

يتطلب رؤية واضحة وجريئة )ساحة الملك(؟ أم تحدي "ابتكار" يتطلب طاقة وتجربة  

 )ساحة الأمير(؟ أم تحدي "ثقافة" يتطلب ترميم الثقة والروابط )ساحة الخادم(؟ 

في أي مرحلة من مراحل النمو يمر فريقك؟ هل هو فريق جديد يحتاج   :مرحلة النضج .2

إلى إعادة  أم فريق خبير لكنه محبط ويحتاج  الملك(؟  إلى توجيه واضح )يناسبه وجه 

المكتسبات   على  الحفاظ  إلى  يحتاج  مستقر  فريق  أم  الخادم(؟  وجه  )يناسبه  شحن 

 )يناسبه وجه الحكيم(؟ 

هل فريقك استباقي ومبادر ويحتاج فقط إلى التمكين )يناسبه وجه   :ديناميكية الفريق .3

الخادم(، أم أنه فريق يميل إلى انتظار التعليمات ويحتاج إلى توجيه واضح )يناسبه وجه  

 الملك(؟ 
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 الجزء الثالث: فن ارتداء الوجه المناسب )تطوير المرونة( 

بناءً على تحليلك للموقف، هل "وجهك" القيادي الطبيعي هو الأنسب   :تحديد الفجوة .1

 للتحدي الحالي؟ أم أن هناك فجوة بين ما أنت عليه وما يتطلبه الموقف؟ 

أي من الأوجه الخمسة تشعر أنه الأبعد عن شخصيتك والأصعب   :توسيع الصندوق  .2

عليك في ممارسته؟ ما هي الخطوة العملية الصغيرة والمحددة التي يمكنك اتخاذها  

هذا الأسبوع لتبدأ في التدرب على هذا "الوجه" الجديد؟ )مثال: "أنا 'ملك' بطبعي. هذا 

كون آخر من يتحدث، لأمارس   االأسبوع، سأعقد اجتماعً  عن مشكلة ما، وسألتزم بأن أ

 .وجه 'الخادم'"( 

، بل من يعرف كيف يجمع  اواحدً   االقائد العظيم ليس من يتقن وجهً  :سيمفونية القيادة .3

كيف   )مثال:  أفضل؟  نتيجة  لتحقيق  مختلفين  وجهين  قوة  دمج  يمكنك  بينها. كيف 

يمكنك الجمع بين "وضوح رؤية الملك" مع "تعاطف وإشراك الخادم" عند إعلان تغيير  

 .كبير؟( 

 الجزء الرابع: ما بعد القرار )التقييم والتعلم( 

، هل تعود لتقييم ليس فقط "نتيجة" القرار، بل امهمً   ابعد أن تتخذ قرارً  :مراجعة الأثر .1

 "أثر" الأسلوب الذي استخدمته على معنويات الفريق وثقته؟  اأيضً 

الراجعة  .2 التغذية  كبير   :حلقة  مشروع  بعد  فريقك  مع  للجلوس  مستعد  أنت  هل 

القيادة كان فعالاً  ،  اومساعدً   وتسألهم: "في هذا المشروع، متى شعرتم أن أسلوبي في 

 ."؟اومتى كان معيقً 

 

 :سؤال التحدي

التحدي الأكثر إلحاحً  القيادي" الأنسب   ااختر  الذي يواجهه فريقك الآن، ثم حدد بوعي "الوجه 

التزم بممارسة سلوكيات هذا الوجه لمدة   .لهذا الموقف )حتى لو لم يكن أسلوبك الطبيعي( 

أسبوع كامل، وراقب كيف يتغير تفاعل فريقك واستجابتهم. هل أنت مستعد للخروج من  

 منطقة راحتك القيادية من أجل نجاحهم؟ 
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 : رقصة القائد مع الواقع: جوهر القيادة الموقفية اثانيً 

مختلفة للقائد، فإن هذا الفصل سيقدم لنا لوحة    اإذا كانت فصولنا السابقة قد رسمت وجوهً 

كبر خطأ يقع فيه   التحكم التي تسمح للقائد باختيار الوجه المناسب في الوقت المناسب. إن أ

القادة هو الإيمان بوجود "أسلوب ذهبي" واحد للقيادة، أسلوب يصلح لكل زمان ومكان ومع 

يفتح كل الأبواب، بل هي مجموعة    اواحدً   اكل شخص. هذه مغالطة قاتلة، فالقيادة ليست مفتاحً 

 .من المفاتيح الدقيقة، والقائد البارع هو من يعرف أي مفتاح يستخدم لأي قفل

، الذي طوره بول  (Situational Leadership® Model) نموذج القيادة الموقفيةهنا يبرز بقوة  

لا يوجد أسلوب قيادة   :هيرسي وكين بلانشارد. فلسفته بسيطة في ظاهرها، عميقة في جوهرها

الأنسب لمن؟ للموظف نفسه، وللمهمة التي بين يديه.   .هو الأفضل، بل يوجد الأسلوب الأنسب

لهذا النموذج، هي القدرة على تشخيص مستوى نضج الموظف تجاه مهمة    االقيادة الفعالة، وفقً 

 .امعينة، ومن ثم تكييف أسلوبك القيادي ليتوافق معه تمامً 

يعتمد على عاملين التشخيص  والمهارة (Competence) الكفاءة :هذا  المعرفة  ، وهي مزيج 

، وهو مزيج الثقة والدافعية لديه. وبناءً  (Commitment) والالتزاملدى الموظف لأداء المهمة،  

على هذين العاملين، ينشأ لدينا أربعة أساليب قيادية متدرجة، تنتقل من السيطرة الكاملة إلى 

 .التمكين الكامل

 

 (S1: Directing) الأسلوب الأول: التوجيه 

 ا هذا الأسلوب مخصص للموظف الذي يكون في بداية رحلته مع مهمة جديدة. قد يكون متحمسً 

)التزام عالٍ( لكنه لا يملك أي فكرة عن كيفية البدء )كفاءة منخفضة(. هنا، دور القائد ليس   اجدً 

القائد  إنه أسلوب "أخبرني ماذا أفعل وكيف ومتى".  المطلق.  الوضوح  النقاش، بل  أو  التحفيز 

يحدد الأهداف، ويرسم الخطوات، ويشرف على التنفيذ عن كثب. أي محاولة لتطبيق أسلوب آخر 

، كالدعم أو التفويض، ستكون بمثابة إلقاء شخص لا يعرف السباحة في عمق البحر وتركه  هنا

 .يغرق

حين قمت بالإشراف على إطلاق مشروع تحول رقمي في إحدى المؤسسات المالية   اأتذكر جيدً 

التخرج، كانوا يفيضون حماسة وطاقة،   الكبرى. تم تعيين فريق من المحللين الشبان حديثي 
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. في الأسابيع الأولى، كان أسلوبي الكن خبرتهم العملية في إدارة مشروع بهذا الحجم كانت صفرً 

أنت  " :لتحديد مهام كل فرد بوضوح  ايوميً   اصباحيً   ا. كنت أعقد اجتماعً ا" بحتً امعهم "توجيهيً 

مسؤول عن تحليل بيانات العملاء باستخدام هذا النموذج المحدد، وهذا هو الموعد النهائي  

 ."التسليم النتائج. وأنت، مهمتك هي توثيق متطلبات قسم القروض بهذه الطريقة تحديدً 

لم يكن هناك مجال للاجتهاد في البداية، فالهدف كان بناء الأساس الصحيح وتجنيبهم أخطاء 

 .تكلف المشروع الكثير

 

 (S2: Coaching) الأسلوب الثاني: التدريب 

كتساب بعض المهارات )كفاءة متوسطة( لكن حماسته الأولية قد تكون  هنا، يبدأ الموظف في ا

بدأت في الخفوت لأنه أدرك حجم التحدي، أو ربما واجه بعض الإخفاقات )التزام منخفض(. لقد  

تجاوز مرحلة "أخبرني ماذا أفعل" ودخل مرحلة "أقنعني لماذا أفعل". دور القائد هنا يتحول من 

الدعم  "ال من  كبيرة  جرعة  إليه  يضيف  لكنه  التوجيه،  يقدم  يزال  لا  هو  "المُدرِّب".  إلى  مُلقِّن" 

حل   في  ويشركه  الموظف،  لأفكار  ويستمع  القرارات،  وراء  "السبب"  يشرح  إنه  والنقاش. 

المشكلات. هذا هو الجسر الذي يعبر عليه الموظف من مرحلة التنفيذ إلى مرحلة الفهم، وهو  

 .لإعادة إشعال شرارة الالتزام "البدء باللماذا"مع فكرة سيمون سينك عن أهمية  ايتناغم تمامً 

بالعودة إلى مشروع التحول الرقمي، بعد مرور شهرين، لاحظت أن أحد المحللين، واسمه "أحمد"، 

أن عمله  ويرى  بالملل  يشعر  كان  لكنه  البيانات،  تحليل  أساسيات  أتقن  قد  كان  يتململ.  بدأ 

"التدريب".  إلى  "التوجيه"  من  معه  أسلوبي  غيرت  هنا،  التراجع.  في  بدأ  قد  أداؤه  كان  روتيني. 

التحليل جل هذا  أن  كيف  له  شرحت  ثم  يحللها.  التي  البيانات  في  رأيه  عن  وسألته  معه  ست 

"الروتيني" هو الذي سيمكننا من بناء نموذج جديد للتنبؤ بمخاطر الائتمان سيغير وجه القسم  

بالكامل. بدأت أشركه في اجتماعات مع مديري الأقسام ليرى بنفسه تأثير عمله. لم أعد أقول له  

 .فعل" فقط، بل "لماذا" يفعله، وكيف أن دوره محوري في الصورة الكبرى"ماذا ي
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 (S3: Supporting) الأسلوب الثالث: الدعم

اللازمة لأداء المهمة بامتياز، لكنه قد  يصل الموظف إلى هذه المرحلة حين تكون لديه الكفاءة 

يفتقر إلى الثقة في اتخاذ القرارات بشكل مستقل، أو قد يتردد في تحمل المسؤولية الكاملة )التزام  

القيام به متغير(. هو يعرف "كيف" يقوم بالعمل، لكنه يحتاج إلى دفعة ليؤمن بأنه "قادر" على  

التوجيه تمامً  )لأن الموظف لم يعد    اوحده. دور القائد هنا يتغير بشكل جذري؛ فهو يقلل من 

الصوت "لوحة  أو  ر"  "المُيسِّ بمثابة  القائد  يصبح  والتحفيز.  الدعم  من  ويزيد  إليه(   "بحاجة 

(Sounding board).  ًبدلا الأسئلة  يطرح  ويحتفل   هو  المبادرة،  ويشجع  الإجابات،  إعطاء  من 

 .بالنجاحات لبناء الثقة

في نفس المشروع، كان لدينا مهندسة نظم "سارة"، وهي خبيرة تقنية من الطراز الأول. كانت  

تمامً  دائمً   اقادرة  كانت  للنظام، لكنها  الجديدة  التحتية  البنية  إليّ لطلب    اعلى تصميم  ما تعود 

الموافقة على كل قرار صغير. كانت كفاءتها عالية، لكن ثقتها في قيادة الجزء الخاص بها كانت 

. عندما كانت تأتي بسؤال،  مهزوزة. هنا، تحولت إلى أسلوب "الدعم". توقفت عن إعطائها حلولاً 

هذا قرارك يا سارة، أنتِ الخبيرة هنا. ما هي الخيارات المتاحة برأيكِ؟ وما هي  " :كنت أجيبها

البداية كان الأمر صعبً  ."توصيتكِ؟ أنا أثق في حكمكِ  اتخاذ  ، بداعليها، لكن تدريجيً   ا في  أت في 

كثر جرأة، وتحولت من منفذة ماهرة إلى قائدة حقيقية لفريقها التقني كبر وأ  .قرارات أ

 

 (S4: Delegating) الأسلوب الرابع: التفويض 

والالتزام   العالية  الكفاءة  يمتلك  قائد: موظف  الأسمى لأي  والهدف  النهائية  المرحلة  هذه هي 

والثقة العالية. هو لا يحتاج إلى توجيه ولا إلى دعم مكثف. كل ما يحتاجه هو هدف واضح ومساحة  

يبتعد ثم  المرجوة،  "النتيجة"  يحدد  هو  "المُفوِّض"؛  هو  هنا  القائد  دور  ليبدع.  الحرية  عن    من 

الطريق ويثق في أن الموظف سيجد أفضل السبل لتحقيقها. التدخل الزائد في هذه المرحلة لا 

تفصيلية "إدارة  يسمى  بل  قيادة،  لقتل (Micromanagement) "يسمى  وسيلة  أسرع  وهو   ،

 .الإبداع وإحباط أفضل المواهب

لهذا المستوى من النضج. أسندت إليهم   بحلول نهاية المشروع، أصبح "أحمد" و"سارة" مثالاً 

. لم أعطهم خطة تفصيلية، بل قلت امسؤولية إطلاق النظام الجديد في أحد أهم فروع البنك كليً 
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الهدف هو إتمام الإطلاق بنجاح خلال شهر، بأقل قدر من التأثير على خدمة العملاء. " :لهم

 ."أنتم تملكون المشروع الآن. أبلغوني فقط إذا احتجتم إلى دعم استراتيجي أو موارد إضافية

لقد قاموا بتشكيل فريقهم الخاص، ووضعوا خطتهم الزمنية، وتعاملوا مع المشاكل التي ظهرت  

 .ببراعة. لقد أصبحوا قادة بأنفسهم، وهذا هو النجاح الحقيقي للقيادة الموقفية

إن جمال هذا النموذج يكمن في مرونته وديناميكيته. فالقائد لا يصنف الموظف بشكل دائم، بل 

يقيم نضجه تجاه كل مهمة على حدة، ويرقص معه رقصة متناغمة بين التوجيه والتمكين، بهدف 

 .واحد: ليس فقط إنجاز العمل، بل بناء قدرات الإنسان الذي ينجز هذا العمل

 

 أسئلة للتفكير والمناقشة: كيف تتقن رقصتك القيادية؟

القيادة الموقفية هي فن الرقص مع الواقع المتغير؛ إنها القدرة على تغيير خطواتك وإيقاعك 

الرقصة   في  مع "شريكك"  الأسئلة    -لتتناغم  استخدم هذه  يديه.  بين  التي  والمهمة  الموظف 

 .لتقييم مدى إتقانك لهذه الرقصة الدقيقة

 الجزء الأول: فن التشخيص )تقييم الموظف والمهمة( 

الواقع .1 إليه    اواحدً   ااختر عضوً  :مرآة  في فريقك. فكر في مهمتين مختلفتين أسندتهما 

هو   امؤخرً  ما  مرة(.  لأول  جديد  مشروع  وقيادة  معتاد،  شهري  تقرير  إعداد  )مثال: 

"مستوى النضج" )الكفاءة والالتزام( الذي أظهره في كل مهمة على حدة؟ هل كان نفس  

 المستوى في المهمتين؟

ما هي الإشارات السلوكية التي تبحث عنها لتحدد ما إذا كان الموظف   :قراءة الإشارات  .2

أم "تدريب" )يبدو محبطً  إلى "توجيه" )يسأل أسئلة كثيرة عن "الكيفية"(،  أو    ايحتاج 

غير متحمس(، أم "دعم" )متردد في اتخاذ القرار النهائي(، أم "تفويض" )يأخذ المبادرة  

 (؟ويقدم حلولاً 

هل تميل إلى تصنيف الموظف ككل )مثال: "أحمد موظف ممتاز" أو   :تجنب التعميم .3

"سارة تحتاج إلى تطوير"(، أم أنك قادر على تقييم نضجه بشكل منفصل تجاه كل مهمة  

كان يحتاج إلى "توجيه" في مهمة   اخبيرً  اأدركت فيه أن موظفً   احديثً  اجديدة؟ اذكر موقفً 

 .جديدة عليه
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 الجزء الثاني: مرونة الأسلوب )تقييم الذات( 

المفضل  .1 التفويض(  :أسلوبك  الدعم،  التدريب،  )التوجيه،  الأربعة  الأساليب  من  أي 

، معظمنا يميل إلى  اتشعر أنه "أسلوبك الطبيعي" أو منطقة راحتك كقائد؟ كن صريحً 

 .أسلوب أو اثنين

الضعف .2 تجد   :نقطة  هل  ممارسته؟  في  عليك  الأصعب  هو  أسلوب  أي  المقابل،  في 

صعوبة في التخلي عن السيطرة و"التفويض" الكامل؟ أم تجد صعوبة في قضاء الوقت  

 في "التدريب" وتفضل إعطاء التعليمات المباشرة؟ 

المرونة .3 أحد   :تكلفة عدم  مع  المرجوة  النتيجة  تحقيق  في  فيه  في موقف فشلت  فكر 

الموظفين. بالنظر إلى الوراء الآن، هل كان السبب هو أنك استخدمت أسلوبك المفضل 

 من الأسلوب الذي كان يحتاجه الموظف في تلك اللحظة؟ بدلاً 

 

 الجزء الثالث: مواءمة الرقصة )تطبيق النموذج( 

، لكنه لا يملك أي خبرة  (التزام عالٍ )  الديك موظف جديد ومتحمس جدً  :سيناريو عملي  .1

الجديد   العمل  نظام  منخفضة)في  في   .(كفاءة  معه  ستستخدمه  قيادي  أسلوب  أي 

 أسبوعه الأول؟ وماذا ستكون أول جملة تقولها له عند إسناد أول مهمة؟ 

  ا ، لكنه أصبح يبدو محبطً (كفاءة عالية)  الديك موظف خبير وماهر جدً  :سيناريو آخر .2

سابقة   ترقية  في  تجاهله  تم  أن  بعد  مبالٍ  منخفض)وغير  أسلوب  .(التزام   أي 

من  المزيد  أم  "التوجيه"  من  المزيد  له  ستقدم  هل  كه؟  إشرا لإعادة    ستستخدمه 

 "التدريب" والدعم؟ 

الانتقال .3 نفس  :فن  مع  آخر  إلى  أسلوب  من  للانتقال  حان  قد  الوقت  أن  تعرف  متى 

  ا الموظف؟ ما هي الإشارات التي تدل على أن الموظف الذي كنت "توجهه" أصبح جاهزً 

 الآن لبعض "الدعم"؟ 
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 الجزء الرابع: الهدف النهائي )تطوير الفريق( 

هل ترى القيادة الموقفية كأداة لإنجاز المهام فقط، أم كأداة لتطوير   :الغاية من الرقص  .1

  ا الأفراد؟ كيف يمكنك استخدام هذا النموذج عن قصد لنقل كل فرد في فريقك تدريجيً 

 من مرحلة الاعتماد عليك إلى مرحلة الاستقلالية الكاملة؟ 

هل أنت مستعد للجلوس مع أحد أعضاء فريقك وتقول له: "ألاحظ   :الحوار الشفاف .2

في هذا المجال، وأريد أن أبدأ في الانتقال من دور 'المدرب' إلى دور   اأنك أصبحت خبيرً 

كثر في اتخاذ القرارات. ما رأيك؟  ."'الداعم' لك، مما يعني أنني سأعتمد عليك أ

 

 :سؤال التحدي

عضوً  وقم    اواحدً   ا اختر  واحدة  لدقيقة  توقف  معه،  تتفاعل  أن  قبل  الأسبوع.  هذا  فريقك  في 

بممارسة    اواعيً   ا ثم، اتخذ قرارً  .بتشخيص "مستوى نضجه" الحالي تجاه أهم مهمة يعمل عليها

الأسلوب القيادي "المناسب" له بالضبط، حتى لو كان هذا الأسلوب خارج منطقة راحتك.  

 هل أنت مستعد لأن تكون القائد الذي يحتاجه فريقك، لا القائد الذي اعتدت أن تكونه؟
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  الفصل الثالث عشر

 القياس والتعلم والنمو المهني 

 

 مؤشر القيادة: القياس الشامل لفعاليتك : أولاً  •

 مبادئ أتمنى لو عرفتها في بداية رحلتي   8دروس من الطريق:  : اثانيً  •

 دروس أساسية لاجتياز عامك الأول بنجاح   7دليل القائد الجديد:  : اثالثً  •

 

عن   فيه  تتوقف  الذي  "اليوم 

فيه   تبدأ  الذي  اليوم  هو  التعلم 

فكريً  لا  ابالتقاعد  كنت  لو  حتى   ،

تلميذً  كن  منصبك.  في   اتزال 

عن  ادائمً  يتوقف  لا  فالعالم   ،

هم   لمن  الدروس  إعطاء 

 ".مستعدون للاستماع
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 الفصل الثالث عشر افتتاحية 

يقولون أن الخبرة هي أفضل معلم. لكن الحقيقة أن "الخبرة المُقيَّمة" هي أفضل معلم. القيادة "

الفصل هو   والمعايرة. هذا  والنمو  التعلم  إليها، بل هي رحلة مستمرة من  ليست وجهة نصل 

من   ونتعلم  قطعناها،  التي  المسافة  لنقيس  للحظة  سنقف  حيث  بالوقود،  للتزود  محطتك 

 .، ونستعد للمرحلة القادمة من الطريقالدروس الصعبة

سنقيم بصدق فعاليتنا   ."مؤشر القيادة"سنبدأ بوضع "لوحة عدادات" شاملة لقيادتك، وهي  

الحقيقية  أين تكمن قوتنا  التفكير الاستراتيجي، لنعرف  إلى  العاطفي  الذكاء  في كل شيء، من 

 .وأين نحتاج إلى شحذ مهاراتنا 

إلى   لنستمع  المخيم  نار  ذلك، سنجلس حول  الطريق "بعد  المبادئ "دروس من  تلك  وهي   ،

كتشفها القادة المخضرمون بالطريقة الصعبة، ونتمنى لو أن أحدً  همس   االثمانية الثمينة التي ا

 .بها في آذاننا في بداية رحلتنا. إنها الحكمة المركزة التي يمكن أن توفر عليك سنوات من التعثر

سنقدم  اوأخيرً  الجديد  دليلًا "،  دروس "للقائد  سبع  على  تحتوي  عملية  طريق  خريطة  وهو   ،

الفصل هو   بالتحديات. هذا  المليء  الأول  والازدهار في عامك  النجاة  أساسية لمساعدتك على 

عن التعلم،    اتذكير بأن أعظم القادة ليسوا أولئك الذين لا يخطئون، بل أولئك الذين لا يتوقفون أبدً 

 ".والقياس، والنمو

الخبرة لا تقُاس بعدد السنوات  "

بل   منصبك،  في  قضيتها  التي 

فيها   خرجت  التي  المرات  بعدد 

  ا من منطقة راحتك وتعلمت شيئً 

سنوات  اجديدً  جمع  عن  توقف   .

لحظات  جمع  في  وابدأ  الخبرة، 

 ".التعلم
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 : مؤشر القيادة: القياس الشامل لفعاليتك أولًا 

أو موهبة فطرية لا يمكن قياسها. بل هي، في جوهرها، مجموعة    اغامضً   االقيادة ليست مفهومً 

بوعي وتطويرها  تقييمها  يمكن  التي  والسمات  والسلوكيات  المهارات  القيادة .من   مؤشر 

(Leadership Index - LI)   ،هو مقياس شامل لفعاليتك كقائد، وهو لا يركز على جانب واحد

كلوحة التحكم في طائرة حديثة، كل مؤشر   ابل يجمع بين خمسة مؤشرات فرعية أساسية، تمامً 

 .فيها ضروري لضمان رحلة ناجحة

هي أن القيادة الفعالة هي حالة من التوازن الديناميكي بين هذه القدرات   فلسفة هذا النموذج

في كل مؤشر، بل هو من   10/10الخمس. القائد العظيم ليس بالضرورة من يحصل على درجة  

كثر تكاملاً  ايفهم نقاط قوته وضعفه، ويعمل باستمرار على تطوير نفسه ليصبح قائدً   .أ

 المؤشرات الخمسة للقيادة الفعالة 

 

الذكاء العاطفي  -1 بوصلة   :(Emotional Intelligence Index - EI) مؤشر 

 القلب

 .قدرتك على التعرف على مشاعرك ومشاعر الآخرين وإدارتها بفعالية :ما هو •

مهم • هو  للذكاء  :لماذا  يفتقر  الذي  القائد  الإنسانية.  والعلاقات  الثقة  بناء  أساس  لأنه 

 .من إلهام الناس ليتبعوه  االعاطفي قد يكون أذكى شخص في الغرفة، لكنه لن يتمكن أبدً 

سينك • بفكر  لبناء   :الربط  الأساسي  المحرك  هو  العاطفي  الأمان"الذكاء   " دائرة 

 (Circle of Safety)حيث يشعر الناس بالأمان النفسي ليكونوا على طبيعتهم ،. 

للذكاء   ا أتذكر "المهندس وليد"، مدير فريق تقني عبقري، لكنه كان يفتقر تمامً   من واقع خبرتي،

العاطفي. كان ينتقد أفراد فريقه بحدة أمام الجميع، ولا يظهر أي تعاطف مع ضغوطهم. النتيجة؟  

كان معدل دوران الموظفين في فريقه هو الأعلى في الشركة. وعلى النقيض، كانت "المهندسة  

 ا  عاطفيً سارة" في القسم المجاور، والتي ربما كانت أقل عبقرية تقنية، لكنها كانت تمتلك ذكاءً 

. كانت تعرف متى تدعم ومتى تتحدى، وكانت تبني علاقات قوية مع فريقها. كان فريقها  اعاليً 

 .اوإبداعً  اهو الأكثر استقرارً 
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 بوصلة العقل  :(Strategic Index - SI) المؤشر الاستراتيجي  -2

 .قدرتك على التفكير طويل الأمد، ووضع رؤية واضحة، وحل المشكلات المعقدة :ما هو •

الاتجاه   :لماذا هو مهم • تسير في  بل  تسير بسرعة فحسب،  لا  السفينة  أن  لأنه يضمن 

الصحيح. القائد الاستراتيجي هو من يرى الصورة الكبرى ويربط المهام اليومية بالغاية  

 .الأسمى

 (Start with WHY) "ابدأ باللماذا"هذا المؤشر هو تجسيد لمبدأ   :الربط بفكر سينك •

 .وتطبيقه على مستوى المنظمة بأكملها

 

 محرك الفعل :(Decisive Index - DI) مؤشر الحسم -3

قدرتك على اتخاذ قرارات واثقة وفي الوقت المناسب، مع الموازنة بين التحليل   :ما هو •

 .والحدس

لأن التردد يقتل الزخم ويخلق حالة من الشلل. القائد الحاسم لا يتخذ  :لماذا هو مهم •

 .، لكنه يتخذ القرارات ويتحمل مسؤوليتها ويتكيف بسرعة االقرارات الصحيحة دائمً 

مؤسس شركة ناشئة، "الأستاذ كريم"، كان يمتلك رؤية استراتيجية رائعة، لكنه كان يعاني   أتذكر

ارتكاب   امن ضعف في مؤشر الحسم. كان يقضي أسابيع في تحليل كل قرار صغير، خوفً  من 

على   ويستحوذون  الجديدة  الميزات  يطلقون  السوق  في  منافسوه  كان  الوقت،  هذا  في  خطأ. 

 ."العملاء. لقد تعلم بالطريقة الصعبة أن "القرار الجيد المتأخر" هو في الحقيقة "قرار سيء 

 

 لغة الإلهام :(Influence Index - II) مؤشر التأثير  -4

قدرتك على إقناع الآخرين وحشدهم خلف رؤيتك، وبناء الثقة، وإلهامهم لتحقيق   :ما هو •

 .الأهداف

لأن القيادة لا تتعلق بالسلطة، بل بالتأثير. يمكنك أن تجبر الناس على  :لماذا هو مهم  •

يحول   ما  هو  التأثير  والإبداع.  الالتزام  على  تجبرهم  أن  تستطيع  لا  لكنك  الامتثال، 

 .الموظفين إلى شركاء في المهمة
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 درع القائد :(Resilience Index - RI) مؤشر الصلابة النفسية   -5

هو  • بعد   :ما  بسرعة  والنهوض  التغيير،  مع  والتكيف  التحديات،  تحمل  على  قدرتك 

 .النكسات

لأن طريق القيادة مليء بالعقبات والفشل. القائد الذي ينهار عند أول   :لماذا هو مهم •

عاصفة هو قائد لا يمكن الاعتماد عليه. الصلابة النفسية هي ما يجعلك صخرة يمكن 

 .لفريقك أن يلجأ إليها في الأوقات الصعبة

 "اللعبة اللانهائية"هذا هو المؤشر الأساسي للقائد الذي يلعب   :الربط بفكر سينك •

(The Infinite Game)  القدرة على بل  السقوط،  الهدف ليس تجنب  أن  ، فهو يدرك 

 .النهوض والاستمرار في اللعب

 

 الأدوات والممارسات الداعمة للمؤشرات 

 :لتحسين هذه المؤشرات، يعتمد القادة الفعالون على مجموعة من الأدوات والممارسات

يستخدمون نظرية دانيال بينك، التي تقول إن  :(Team Motivation) لتحفيز الفريق •

أشياء ثلاثة  من  يأتي  الحقيقي  توجيه  ) (Autonomy) الاستقلالية  :الدافع  في  الرغبة 

 (Purpose) الغاية)الرغبة في التحسن في شيء مهم(، و (Mastery) الإتقان،  (حياتنا

كبر منا االرغبة في أن نكون جزءً )  ( من شيء أ

الثقافة • أولاً  :(Culture Building) لبناء  الناس  ،  يتبعون مفاتيح أساسية مثل وضع 

 .بناء الثقة بالشفافية، والاستثمار في نمو الموظفين

،  ا أن يكون التواصل واضحً  :7Csيستخدمون قواعد الـ   :(Communication) للتواصل •

 .ا، ولطيفً ، كاملاً ا، مترابطً ا، صحيحً ا، محددً اموجزً 

من  %80، حيث يركزون 80/20يطبقون قاعدة  :(Time Management) لإدارة الوقت •

 .من الأنشطة التي تحقق أعلى النتائج %20جهدهم على الـ 
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 كيف تطور مؤشر قيادتك؟ 

التطوير يبدأ بالقياس الصادق. انظر إلى الأسئلة المرفقة بكل مؤشر في الإنفوجرافيك، وقم بتقييم  

 .في كل منها  10إلى  1نفسك بصدق من 

  ا مؤشرً مدير طموح، وقمت بهذا التقييم. قد تكتشف أن لديك    ،"لنفترض أنك "المهندس علي 

(. هذه ليست 4/10منخفض ) (EI) مؤشر ذكائك العاطفي(، لكن  8/10)  اعاليً  (SI) ا استراتيجيً 

دعوة لليأس، بل هي خريطة طريق. هذا يعني أن أولويتك التطويرية للستة أشهر القادمة يجب 

ردود   وإدارة  فريقك،  نظر  وجهات  وفهم  الفعال،  الاستماع  مثل  مهارات  على  التركيز  تكون  أن 

 .أفعالك العاطفية تحت الضغط

ليس مجرد رقم، بل هو دعوة للوعي الذاتي والتحسين المستمر.  (LI) مؤشر القيادةفي النهاية،  

أبدً  يتوقفون  الذين لا  أولئك  القادة هم  القيادة رحلة لا وجهة، وأن أفضل  بأن  الإدراك  عن    اإنه 

فريقهم  يحتاجهم  الذين  القادة  ليصبحوا  الأبعاد،  هذه  كل  في  أنفسهم  تطوير  على  العمل 

 .ومنظمتهم

 

 أسئلة للتفكير والمناقشة: كيف تقيس مؤشر قيادتك؟ 

، بل هي مجموعة من القدرات القابلة للقياس والتطوير. اغامضً   االقيادة الفعالة ليست مفهومً 

مؤشر القيادة هو أداتك لتقييم فعاليتك بشكل شامل. استخدم هذه الأسئلة كـ "فحص ذاتي" 

 .لتحديد نقاط قوتك وفرص نموك في كل مؤشر من المؤشرات الخمسة

)هذه من    10)أحتاج إلى تطوير كبير( إلى    1أجب على كل سؤال بتقييم نفسك من   :تعليمات

 .أقوى نقاطي(

 (EI) الجزء الأول: فحص مؤشر الذكاء العاطفي

على انفعالاتك عندما    اومسيطرً   اما مدى قدرتك على البقاء هادئً  :الهدوء تحت الضغط .1

 (10-1) تسوء الأمور أو تتعرض للنقد؟

ما مدى وعيك بمشاعرك الخاصة وكيف تؤثر على قراراتك وتفاعلاتك  :الوعي الذاتي  .2

 (10-1) مع فريقك؟
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ما مدى قدرتك على فهم وتقدير وجهات نظر ومشاعر أعضاء فريقك، حتى   :التعاطف .3

 (10-1) عندما تختلف معهم؟

العلاقات .4 وحل   :إدارة  فريقك،  وإلهام  قوية،  ثقة  علاقات  بناء  في  فعاليتك  مدى  ما 

 (10-1) النزاعات بشكل بناء؟

 

 (SI) الجزء الثاني: فحص المؤشر الاستراتيجي

ما مدى قدرتك على تطوير وتوصيل رؤية واضحة ومقنعة للمستقبل  :وضوح الرؤية  .1

 (10-1) تجعل الفريق يشعر بالحماس؟

في التخطيط الاستراتيجي، أم أنك غارق في    اكافيً   اهل تقضي وقتً  :التفكير طويل الأمد .2

 (10-1) المشاكل اليومية؟

المعقدة .3 المشكلات  وتحديد  :حل  المعقدة  المشكلات  تحليل  في  مهارتك  مدى  ما 

 (10-1) الاتجاهات وتوقع التحديات المستقبلية؟

الابتكار .4 للتحضير   :تشجيع  فريقك  في  والتجربة  الابتكار  لثقافة  تشجيعك  مدى  ما 

 (10-1) للمستقبل؟

 

 (DI) الجزء الثالث: فحص مؤشر الحسم

القرار  .1 بدلاً  :سرعة  واضح،  قرار  اتخاذ  في  سرعتك  مدى  ما  ما،  تحدٍ  مواجهة  من    عند 

 (10-1) التأجيل والتردد؟

ما مدى ثقتك في قدراتك على اتخاذ القرارات، حتى في ظل عدم اليقين  :الثقة بالقرار .2

 (10-1) أو المعلومات الناقصة؟

ما مدى قدرتك على الموازنة بين استخدام البيانات  :الموازنة بين الحدس والتحليل .3

 (10-1) والتحليل المنطقي، وبين استخدام حدسك وخبرتك لاتخاذ القرار؟

ما مدى فعاليتك في التعامل مع ضغط اتخاذ القرارات الصعبة التي  :تحمل الضغط  .4

 (10-1) لها عواقب كبيرة؟
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 (II) الجزء الرابع: فحص مؤشر التأثير

ما مدى قدرتك على إقناع الآخرين لدعم أفكارك ومبادراتك، حتى لو لم تكن   :الإقناع .1

 (10-1) لديك سلطة رسمية عليهم؟

هل تلهم فريقك للعمل نحو أهداف مشتركة، أم أنهم يعملون فقط لأنهم يجب  :الإلهام .2

 (10-1) عليهم ذلك؟

 (10-1) هل يثق بك فريقك لمشاركة مخاوفهم وأفكارهم بصراحة؟ :بناء الثقة  .3

الآخرين .4 بأنفسهم؟  :تمكين  قادة  وتصبحوا  المبادرة  زمام  لاتخاذ  الآخرين  تقود   هل 

 (1-10) 

 (RI) الجزء الخامس: فحص مؤشر الصلابة النفسية

النكسات .1 أو  :التعافي من  مواجهة فشل  بعد  والنهوض  التعافي  في  ما مدى سرعتك 

 (10--1) نكسة كبيرة؟

ما مدى فعاليتك في التكيف مع التغييرات الكبيرة وغير المتوقعة   :التكيف مع التغيير  .2

 (10-1) في بيئة العمل؟

طويلة   :المثابرة .3 التحديات  مواجهة  في  ومثابرتك  وإيجابيتك  تركيزك  تحافظ على  هل 

 (10-1) الأمد؟

ما مدى قدرتك على رؤية التحديات كفرص للنمو والتعلم   :تحويل التحديات إلى فرص .4

 (10-1) لك ولفريقك؟

 

 :سؤال التحدي

هل أنت مستعد لاختيار   .بعد تقييم نفسك في جميع المؤشرات، حدد المؤشر "الأضعف" لديك

واعٍ   بشكل  تحسينه  على  بالعمل  والالتزام  المؤشر،  هذا  أسئلة  من  فقط"  واحد  "سؤال 

)مثال: إذا كان ضعفك في "التعاطف"، يمكنك الالتزام بأن تبدأ   ومقصود خلال الشهر القادم؟

؟" والاستماع للإجابة لمدة دقيقتين كاملتين دون  اكل اجتماع فردي بسؤال "كيف حالك حقً 

مقاطعة(. التطوير الحقيقي لا يأتي من محاولة تحسين كل شيء دفعة واحدة، بل من التركيز  

 .على خطوة واحدة في كل مرة
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 مبادئ أتمنى لو عرفتها في بداية رحلتي  8: دروس من الطريق: اثانيً 

القيادة رحلة تعلم لا تنتهي.  

هذا  في  منعطف  كل  ومع 

حكمة   نكتسب  الطريق، 

في  مدونة  تكن  لم  جديدة 

لا   دروس  هناك  الكتب. 

نتعلمها في قاعات الدراسة، 

خضم   في  نتعلمها  بل 

الاجتماعات الصعبة، والقرارات المصيرية، والنجاحات والإخفاقات. هذا الفصل هو خلاصة لتلك 

أتمنى لو أن شخصً  أذني وأنا في العشرين من   االدروس؛ ثمانية مبادئ أساسية  همس بها في 

 .عمري، فقد كانت ستوفر عليّ الكثير من العثرات

 

حولوا الاجتماعات من واجب إلى  :(Meeting Scoring) تقييم الاجتماعات -1

 أداة

ثانية واطلب من فريقك تقييم الاجتماع من    60في نهاية كل اجتماع، خصص   :المبدأ •

 .من أحد المشاركين اسريعً   ا، اطلب سببً 8. إذا كان التقييم أقل من 10

الاجتماعات   :الحكمة • يقبل  معظمنا  المنظمة.  لوقت  مستهلك  كبر  أ هي  الاجتماعات 

السيئة كأمر واقع. هذا المبدأ يحول الاجتماع من حدث سلبي إلى عملية تعلم مستمر.  

التقييم الفوري يجبرك كقائد على التفكير بجدية في جودة كل اجتماع: هل كان له هدف 

 ؟اجميع ضروريً واضح؟ هل خرجنا بقرارات؟ هل كان وجود ال

بدأت في تطبيق هذا المبدأ في إحدى الشركات التي كنت أقدم لها استشارة في   من واقع خبرتي،

. لكن االقاهرة الجديدة، وكانت تعاني من "ثقافة الاجتماعات الطويلة". في البداية، كان الأمر غريبً 

كبر، لأنهم   التحضير للاجتماعات بجدية أ بعد أسابيع قليلة، حدث سحر. بدأ مديرو الأقسام في 

" ينتظرهم في النهاية. لاحظت أن متوسط تقييم الاجتماعات ارتفع من اكانوا يعلمون أن "امتحانً 

 .وليس مجرد طقس  افي غضون شهرين. لقد أصبح الاجتماع منتجً   8.5إلى  6
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الخاطفة   -2 اليومية  لمزامنة  7 :(Daily Huddles) الاجتماعات  دقائق 

 الأوركسترا 

نقاط: أخبار جيدة    3دقائق، يغطي    7ابدأ كل يوم باجتماع وقوف سريع لا يتجاوز   :المبدأ •

)لرفع المعنويات(، تحذيرات )لمشاركة التحديات(، وأهم أولويات اليوم التي تقربنا من  

 .الهدف

هذا الاجتماع ليس لمناقشة التفاصيل، بل هو لمزامنة إيقاع الفريق. إنه يضمن  :الحكمة •

 .بالترابط والهدف المشترك  اأن الجميع يبدأ يومه بنفس الصفحة، ويخلق إحساسً 

 

ف ببطء، وافصل بسرعة  -3  احمِ ثقافتك بصرامة  :(Fire Fast, Hire Slow) وظ 

كاملاً  :المبدأ • وقتك  للثقافة   خذ  الشخص  ملاءمة  من  للتأكد  التوظيف  عملية  في 

، اتخذ القرار الصعب  اوالوظيفة. ولكن، إذا اتضح خلال الشهر الأول أن التعيين كان خاطئً 

 .بسرعة

الخطأ لا يكلفك راتبه فقط، بل يكلفك وقتً  :الحكمة •   ا وطاقة وروحً   اتوظيف الشخص 

معنوية لفريقك. معظم القادة الشباب يقعون في فخ "ربما سيتحسن الوضع". الحقيقة  

. حماية  الن تحدث أبدً   %90المرة هي أنه إذا لم تكن هناك ملاءمة في البداية، فبنسبة  

 .ثقافة فريقك هي أهم أولوياتك

 ا عبقريً   ا مع "المهندس علي"، مدير شركة ناشئة في الإسكندرية. وظف مبرمجً   امؤلمً   اأتذكر موقفً 

، لكنه كان شخصية سامة، يتنمر على زملائه ولا يشارك المعلومات. ظل "علي" يؤجل قرار  اتقنيً 

اثنان من أفضل ا: "لكنه موهوب جدً فصله لمدة ستة أشهر قائلاً  الفترة، استقال  ". خلال هذه 

أخيرً  القرار  "علي"  اتخذ  عندما  المسمومة.  الأجواء  بسبب  لي امبرمجيه  قال  تعلمت " :،  لقد 

. كان يجب أن أتخذ هذا كاملًا   ايمكن أن يدمر فريقً   اواحدً   اسامً   ابالطريقة الصعبة أن موظفً 

 ."القرار من الشهر الأول
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ث نظام تشغيل عقلك باستمرار -4  (Upgrade Your Mind OS Constantly) حد 

مهما بلغت من الخبرة، يجب أن تستمر في تحديث "برنامجك" العقلي. تعلم  :المبدأ •

 .(Mentors)من الخبراء، اقرأ، احضر ندوات، ابحث عن موجهين 

القائد الذي يتوقف عن التعلم هو قائد بدأ في التراجع. العالم يتغير بسرعة،   :الحكمة •

وما كان ينجح بالأمس قد لا ينجح اليوم. الاستثمار في عقلك هو أعظم استثمار يمكنك 

في   (Chief Learner) "المتعلم الأول"القيام به. وهذا يتوافق مع فكرة أن القائد هو  

 .منظمته

 

والمباشرة -5 السريعة  الراجعة  أسرع  :(Fast Direct Feedback) التغذية 

 طريق للتطور

 .كلما زادت سرعة وكثافة التغذية الراجعة، زادت سرعة تطور الفريق :المبدأ •

لا تنتظر مراجعة الأداء السنوية لتقدم ملاحظاتك. قدمها بشكل فوري ومباشر   :الحكمة •

بـ التشبيه  توجيهاتك   ChatGPT وباحترام.  كانت  كلما  لفريقك  (Prompts)عبقري: 

النتائج   كانت  الراجعة   (Outputs)أوضح وأسرع،  التغذية  أفضل.  التي تحصل عليها 

  ا طبيعيً   اقوية، لأنها تجعل النقد جزءً  (Circle of Safety) "دائرة أمان"السريعة تبني  

 .امخيفً  اسنويً  امن عملية العمل، لا حدثً  اومستمرً 

 

  (Bureaucracy Kills Innovation and Speed) البيروقراطية تقتل الابتكار والسرعة  -6

: "ما هي أسرع وأقصر عملية يمكننا اتباعها لإنجاز هذا الأمر ااسأل نفسك دائمً  :المبدأ •

 ."؟ادون أن تصبح عبئً 

كثر   :الحكمة • أ العملية  العكس. عندما تصبح  وليس  العمل،  لتخدم  العمليات وجدت 

البيروقراطية   ضد  دائم  حارس  هو  الفعال  القائد  الابتكار.  يموت  النتيجة،  من  أهمية 

 .لتبسيط الإجراءات وإزالة الخطوات غير الضرورية االزاحفة، يسعى دائمً 
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توقيعات للموافقة على حملة تسويقية بسيطة على    7بنك كبير كان يتطلب    شهدت هذا في 

تكون   الوقت،  ذلك  وبحلول  أسبوعين،  تستغرق  العملية  كانت  الاجتماعي.  التواصل  وسائل 

عدد   قلص  بثورة.  قام  شريف"،  "الأستاذ  للقطاع،  الجديد  المدير  حداثتها.  فقدت  قد  الفكرة 

كبر. قال التوقيعات إلى اثنين فقط، ومنح مد أذكياء،    ا إذا وظفنا أشخاصً " :يري المنتجات سلطة أ

القرارات؟ بهم لاتخاذ  نثق  فانطلقت وتيرة   ."فلماذا لا  البيروقراطية،  لقد حرر فريقه من قيود 

 .إبداعهم

 

 أنت القدوة، شئت أم أبيت  :(Lead by Behavior) قُدْ بسلوكك  -7

 .فريقك لا يفعل ما تقوله، بل يقلد ما تفعله :المبدأ •

، فسيتأخرون. إذا كنت  اأنت النجم القطبي لثقافة الشركة. إذا كنت تصل متأخرً  :الحكمة •

تتحدث بشكل سلبي عن العملاء، فسيفعلون ذلك. إذا كنت تعمل بجد وتلتزم بالنزاهة، 

أقوى   المبدأ. سلوكك هو  للهروب من هذا  المعيار. لا توجد طريقة  فسيصبح هذا هو 

 .رسالة ترسلها كل يوم

 

 ارسم لهم صورة ثلاثية الأبعاد  :(Vivid Vision) الرؤية الواضحة والمجسمة  -8

أنهم  :المبدأ • الحقيقة  لكن  رؤيتهم،  توصيل  أنهم ممتازون في  يعتقدون  القادة  معظم 

 .ليسوا كذلك

لا يكفي أن تقول "نريد أن نكون الأفضل". هذه رؤية ضبابية. مهمتك هي أن   :الحكمة •

ومجسمة   حية  صورة  لهم  رؤيتها  (3D Render)ترسم  يمكنهم  صورة  للمستقبل، 

الرؤية الواضحة هي   .(Start with WHY) "ابدأ باللماذا"والشعور بها. هذا هو جوهر  

 .، بل يشاركون في بناء كاتدرائية عظيمة االتي تجعل الناس يشعرون بأنهم لا يبنون جدارً 

إن هذه المبادئ الثمانية، المستخلصة من عمق التجربة، تشكل خارطة طريق عملية وقوية. إنها  

، وبناء فرق لا تحقق النجاح فحسب، بل تستمتع ادعوة للقيادة بوعي، والتركيز على ما يهم حقً 

 .بالرحلة وهي تفعل ذلك
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 أسئلة للتفكير والمناقشة: كيف تختصر طريق حكمتك؟ 

الخبرة هي أفضل معلم، لكنها معلم قاسٍ يأخذ وقته. هذه المبادئ الثمانية هي خلاصة سنوات  

نضجك   رحلة  لتسريع  استخدامها  يمكنك  "اختصارات"  بمثابة  وهي  الصعبة،  الدروس  من 

 .القيادي. استخدم هذه الأسئلة لتقييم مدى تطبيقك لهذه الحكمة المكتسبة

 الجزء الأول: تشخيص إيقاعك اليومي )تقييم الممارسات(

هل اجتماعاتك هي "ثقب أسود" للوقت، أم "محرك" للتقدم؟  :مقياس الاجتماعات .1

في نهاية اجتماعك القادم وطلب  "تقييم الاجتماعات"هل أنت شجاع بما يكفي لتطبيق  

 تقييم صادق من فريقك؟ 

هل تبدأ يومك في حالة "رد فعل" على رسائل البريد الإلكتروني،  :"اختبار "السبع دقائق .2

يركز الفريق ويوحد إيقاعه؟ ما   "اجتماع خاطف"أم تبدأه بـ "فعل استباقي" من خلال  

 الذي يمنعك من تجربة هذا الاجتماع لمدة أسبوع واحد فقط؟

الراجعة .3 التغذية  أنك  :جودة  أم  ملاحظاتك؟  لتقديم  السنوية  المراجعات  تنتظر  هل 

كجزء من حوارك اليومي؟ فكر في آخر  "التغذية الراجعة السريعة والمباشرة "تمارس  

 ملاحظة قدمتها، هل كانت فورية ومحددة؟ 

 الجزء الثاني: تحليل قراراتك المصيرية )تقييم الاستراتيجية(

فكر في آخر عملية توظيف قمت بها. كم من الوقت استغرقته لاتخاذ   :سرعة الحسم .1

القرار النهائي بعد المقابلات؟ وفي المقابل، فكر في موظف ضعيف الأداء في فريقك، كم 

مبدأ   تطبق  هل  بشأنه؟  حاسم  قرار  اتخاذ  تؤجل  وأنت  مر  الوقت  ببطء،  "من  ف  وظ 

 ؟ "وافصل بسرعة

كبر قدر  :مكافحة البيروقراطية .2 ما هي "العملية" أو "الإجراء" في فريقك الذي يسبب أ

من الإحباط ويبطئ العمل دون داعٍ؟ ما هي الخطوة الواحدة التي يمكنك اتخاذها هذا 

 ؟ (مبدأ البيروقراطية تقتل الابتكار)الأسبوع لتبسيط هذه العملية أو إلغائها 

لو طلبت من فريقك أن يرسموا صورة للمستقبل الذي تقودهم إليه،  :وضوح الرؤية .3

نفس الصورة الواضحة والمجسمة، أم سيرسم كل منهم لوحة    اهل سيرسمون جميعً 

 ؟ (مبدأ الرؤية الواضحة والمجسمة)مختلفة 
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 الجزء الثالث: فحص محركك الداخلي )تقييم الذات( 

ما هو آخر كتاب قرأته أو دورة تدريبية حضرتها أو محادثة مع   :تحديث نظام التشغيل .1

؟ هل  (Upgrade Your Mind OS) "موجه أجريتها والتي "حدثت نظام تشغيل عقلك

يتوفر لديك   تفعله "عندما  أم شيء  تقويمك،  أولوية مجدولة في  المستمر هو  التعلم 

 الوقت"؟

فريقك يقلد سلوكك، شئت أم أبيت. ما هو السلوك "الواحد" الذي   :"اختبار "التقليد .2

كثر؟   اتمارسه حاليً  وتتمنى ألا يقلده فريقك؟ وما هو السلوك الذي تريدهم أن يقلدوه أ

 .(مبدأ قُدْ بسلوكك)

 الجزء الرابع: ما بعد التشخيص )الالتزام بالتغيير(

من بين هذه المبادئ الثمانية، أي مبدأ تشعر أن تجاهله يكلفك  :االدرس الأكثر إلحاحً  .1

 ؟اأنت وفريقك الثمن الأكبر حاليً 

العملية .2 إجراؤها  :التجربة  التي يمكنك  الصغيرة  "التجربة"  إجابتك، ما هي  بناءً على 

لمدة أسبوع واحد لتطبيق هذا المبدأ؟ )مثال: "سأجرب عقد اجتماع خاطف كل صباح  

 .أيام وأرى تأثيره"( 5لمدة 

 

 :سؤال التحدي

اختر المبدأ الذي يمثل "نقطة ضعفك" الأكبر. شارك هذا المبدأ مع فريقك في اجتماعكم القادم،  

وقل لهم بصدق: "يا جماعة، قرأت عن هذا المبدأ وأدركت أنني أحتاج إلى التحسن فيه. أطلب 

القادم الشهر  بما يكفي لتحويل   ."منكم مساعدتي ومحاسبتي عليه خلال  أنت متواضع  هل 

 ضعفك إلى فرصة لبناء الثقة والمساءلة الجماعية مع فريقك؟
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 دروس أساسية لاجتياز عامك الأول بنجاح 7: دليل القائد الجديد:  اثالثً  

"الموظف  دور  من  الانتقال  إن 

المتميز" إلى دور "القائد" هو أحد 

كثرها  أصعب التحولات المهنية وأ

نجاحك  يعد  لم  فجأة،  أهمية. 

بل  الشخصي،  بإنجازك  يقاس 

الآخرين  تمكين  على  بقدرتك 

المرحلة   هذه  إنجازاتهم.  لتحقيق 

مليئة بالتحديات والفخاخ الخفية.  

من  مجموعة  ليس  الدليل  هذا 

سبعة  القو هو  بل  الصارمة،  اعد 

من  مستخلصة  قيمة،  دروس 

 .تجارب آلاف القادة، لمساعدتك على بناء أساس متين لرحلتك القيادية

بتفصيل -1 تدر  لا  من  :(Delegate, Don't Micromanage) فو ض،  تحو ل 

 ""الفاعل" إلى "المُمكِّن

ترقيتك لأنك كنت ممتازً  الأول والأصعب. لقد تمت  الدرس  الآن،   اهذا هو  الأشياء.   في "فعل" 

التفصيلية   الإدارة  الأشياء.  "لفعل"  الآخرين  وتمكن  تقود  أن  هي  وظيفتك 

(Micromanagement)    فقدان من  الخوف  من  تنبع  إنها  الجديد؛  للقائد  الأول  العدو  هي 

السيطرة أو الاعتقاد بأن "لا أحد يستطيع فعلها مثلي". لكنها في الحقيقة تخنق فريقك وتجعلك  

 .عنق الزجاجة لكل شيء

الدرس  تكون  :فلسفة هذا  أن  بل  الفريق،  في  أفضل لاعب  تكون  أن  ليست  الجديدة  مهمتك 

 .للدعم والتوجيه، لا للمراقبة والتحكم  اأفضل مدرب. ثق بفريقك، امنحهم المسؤولية، وكن متاحً 

ترقيتها لتصبح مديرة فريق تصميم في    من واقع خبرتي، التي تمت  "المهندسة سمر"،  أتذكر 

إحدى شركات الهندسة المعمارية في القاهرة. كانت "سمر" مصممة عبقرية. في أول شهر لها  

كمديرة، كانت تعيد تصميم كل رسم يخرج من فريقها بنفسها. كانت تعمل حتى منتصف الليل، 

يا سمر، أنتِ  " :ويشعر بأنه مجرد "مساعد رسام". جلست معها وقلت لها  اوكان فريقها محبطً 
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لم تعودي المصممة النجمة، أنتِ الآن صانعة النجوم. وظيفتك هي أن تجعلي فريقك أفضل  

، لكنها عندما بدأت في التفويض والثقة، لم ترتح هي فقط، بل اصعبً   افكريً   كان هذا تحولاً  ."منكِ 

 .تفجرت طاقات فريقها الإبداعية

 

 :(Have Tough Conversations Early) اواجه المحادثات الصعبة مبكرً  -2

 ا لا تدع الجمرة الصغيرة تصبح حريقً 

 

في أن تحل المشاكل نفسها. هذا خطأ قاتل. سواء   ما يتجنبون المواجهة، أملاً   االقادة الجدد غالبً 

كانت مشكلة أداء ضعيف أو نزاع بين أعضاء الفريق، فإن تجاهلها لا يجعلها تختفي، بل يسمح 

 .لها بالتفاقم والانتشار كالعدوى

المواجهة المبكرة ليست عدوانية، بل هي منتهى الرعاية والمسؤولية. إنها   :فلسفة هذا الدرس 

 .تمنع المشاكل الصغيرة من أن تصبح أزمات كبيرة، وتحافظ على صحة ثقافة الفريق 

 

وقتها  -3 وفي  محددة  راجعة  تغذية   :(Give Timely, Specific Feedback) قدم 

 الدقة والسرعة هما مفتاح التطور 

تفقد قيمتها   (Feedback)لا تنتظر مراجعة الأداء السنوية لتقدم ملاحظاتك. التغذية الراجعة  

من    مع مرور الوقت. يجب أن تكون فورية، محددة، وتركز على السلوك لا على الشخصية. بدلاً 

ليس جيدً  أن قسم   اقول "عملك  اليوم، لاحظت  التقديمي  العرض  "في  الكفاية"، قل  بما فيه 

كثر. في المرة القادمة، دعنا نعمل معً  على تعميقه".   ا تحليل البيانات كان يحتاج إلى تفاصيل أ

كيف تعاملت مع العميل الغاضب   اوفي المقابل، لا تقل فقط "عمل رائع"، بل قل "أعجبني جدً 

 ."بهدوء وحولت شكواه إلى فرصة
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 :(Tailor Your Style to Each Person) كي ف أسلوبك مع كل شخص   -4

 مقاس واحد لا يناسب الجميع

فريقك ليس كتلة واحدة متجانسة، بل هو مجموعة من الأفراد الفريدين. ما يحفز "أحمد" قد 

عما يحتاجه الموظف الخبير    ايحبط "منى". ما يحتاجه الموظف الجديد من توجيه يختلف تمامً 

 من استقلالية.  

كيف يفضل تلقي خذ الوقت الكافي لفهم كل فرد في فريقك: ما هي أهدافه؟ ما هي نقاط قوته؟  

 .(Situational Leadership) القيادة الموقفية التغذية الراجعة؟ هذا هو جوهر 

حسام "الأستاذ  متميزان:   ،"أتذكر  موظفان  لديه  كان  الإسكندرية.  في  البنوك  أحد  فرع  مدير 

"خالد"، الذي كان يحب التحدي والمنافسة والأهداف الطموحة، و"مريم"، التي كانت تزدهر في 

بما يكفي ليتعامل مع كل منهما بشكل  ابيئة داعمة وتقدر الأمان والاستقرار. كان "حسام" ذكيً 

مختلف. كان يعطي "خالد" الأهداف الصعبة ويقول له: "أراهن أنك تستطيع تحقيق هذا". وكان  

دقة عملك، وهي ما تمنح فريقنا الاستقرار الذي    ايجلس مع "مريم" ويقول لها: "أنا أقدر جدً 

نحتاجه". لقد فهم أن القيادة ليست في تطبيق أسلوب واحد، بل في امتلاك مفاتيح مختلفة لكل 

 .شخص

 

كثر مما تتكلم -5 أذناك هما أقوى  :(Listen More Than You Talk) استمع أ

 أدواتك القيادية 

بالحديث  الكثيرين  كبر. هذا يغري  أ لها وزن  أن كلماتك أصبح  الآن منصب، وهذا يعني  لديك 

المستمر. قاوم هذا الإغراء. مهمتك الآن هي أن تفهم، لا أن تفُهم. اطرح الأسئلة، استمع بإصغاء 

تام، وخاصة للأصوات الهادئة في الغرفة. هذا لا يمنحك فقط معلومات أعمق، بل يجعل فريقك 

 .عر بالتقدير والاحتراميش
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 :(Make Time for Big-Picture Thinking) للتفكير الاستراتيجي  ا خصص وقتً  -6

 اخرج من غرفة الطوارئ 

، سيتحول  اأن تغرق في "إطفاء الحرائق" اليومية والمهام العاجلة. إذا لم تكن حذرً   امن السهل جدً 

أن تخصص وقتً  كقائد هي  الفعل. مهمتك  ردود  تنتهي من  لا  إلى سلسلة  في   امقدسً   ا يومك 

المعنوية،   الروح  المستقبلية،  التحديات  الفريق،  أهداف  الكبيرة:  الصورة  في  للتفكير  تقويمك 

على الأقل، أغلق فيها الباب، وابتعد عن التفاصيل    اونموك الشخصي. احجز ساعة واحدة أسبوعيً 

 .لتنظر إلى الخريطة بأكملها

 

أيضً   -7 إنسان  أنت  اسمح  :(Remember, You're Human Too) اتذكر، 

 لنفسك بالضعف 

. سترتكب أخطاء، ستشعر بالشك، ولن تكون لديك كل اخارقً   لا يجعلك بطلاً   اأن تصبح قائدً 

الإجابات. هذا طبيعي. لا تخف من إظهار ضعفك المحسوب. اعترف بأخطائك، واطلب المساعدة 

، بل يتوقع منك  امع نفسك. فريقك لا يتوقع منك أن تكون مثاليً   اعندما تحتاجها، وكن متسامحً 

 .. هذا هو ما يبني الثقة والولاء الحقيقييناوحقيقيً  اأن تكون صادقً 

لرحلة   أساس قوي  بناء  بوعي سيساعدك على  وتطبيقها  السبعة  الدروس  هذه  استيعاب  إن 

 .قيادية ناجحة ومستدامة، رحلة لا تتمحور حولك، بل حول الأشخاص الذين شرفت بقيادتهم

 

 أسئلة للتفكير والمناقشة: كيف تبني أساسك القيادي؟ 

الانتقال إلى القيادة لأول مرة هو تحدٍ وتحول. نجاحك لم يعد يقاس بما تفعله بنفسك، بل بما 

تمكن الآخرين من فعله. هذه الدروس السبعة هي بوصلتك لاجتياز عامك الأول. استخدم هذه 

 .الأسئلة للتأكد من أنك تبحر في الاتجاه الصحيح

 الجزء الأول: إعادة تعريف دورك )تقييم التحول العقلي(

"المُمكِّن .1 إلى  "الفاعل"  التي   :"من  الوقت  نسبة  كم  الماضي.  أسبوعك  بتقييم  قم 

السابق(،  تتقنها في دورك  التي كنت  تلك  بنفسك )خاصة  المهام  "إنجاز"  قضيتها في 

 ( ظل التفويض)مقابل نسبة الوقت التي قضيتها في "توجيه وتمكين" فريقك لإنجازها؟  
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الراحة  .2 مكتبك   :مقياس  باب  إغلاق  كثر:  أ والإنتاجية  بالراحة  تشعر  يجعلك  الذي  ما 

والتركيز على تقرير معقد، أم التنقل بين أعضاء فريقك للاستماع إلى تحدياتهم وتقديم 

 الدعم؟ أين تكمن "منطقة راحتك" الجديدة؟ 

هل تشعر بالضغط لإظهار أن لديك كل الإجابات وأنك لا تخطئ  :وهم البطل الخارق  .3

ظل  )؟ أم أنك مستعد لقول "لقد أخطأت" أو "أحتاج إلى مساعدتكم" أمام فريقك؟  اأبدً 

 .(تذكر أنك إنسان

 الجزء الثاني: بناء جسور الثقة )تقييم العلاقات( 

في آخر محادثة لك مع أحد أعضاء فريقك، هل كنت تستمع بهدف "حل   :فن الإصغاء .1

؟ هل قاومت رغبتك في مقاطعته وتقديم ، أم بهدف "فهم الشخص" أولاً االمشكلة" فورً 

كثر مما تتكلم)الحلول؟   )ظل استمع أ

خوض  (كيف توازن بين الحاجة لتقديم تغذية راجعة صادقة وصعبة   :ميزان التقييم .2

نجحت    احديثً   اوبين الحفاظ على علاقة إيجابية وداعمة؟ اذكر موقفً   المحادثات الصعبة 

 .فيه في تحقيق هذا التوازن

، أم أنك بدأت اهل تتعامل مع كل أعضاء فريقك بنفس الطريقة تمامً  :لغة التخصيص  .3

يمكنك  التي  الخطوة  ما هي  "سارة"؟  يحفز  يختلف عما  "أحمد"  يحفز  ما  أن  تلاحظ 

ظل كي ف  )اتخاذها هذا الأسبوع لتكييف أسلوبك بشكل أفضل مع أحد أفراد فريقك؟ 

 (أسلوبك

 الجزء الثالث: هندسة بيئة العمل )التطبيق العملي( 

الراجعة .1 التغذية  أنك قمت  :أجندة  أم  لتقديم ملاحظاتك،  تنتظر حدوث مشكلة  هل 

بجدولة لقاءات فردية منتظمة مع كل عضو في فريقك بهدف وحيد هو "التغذية الراجعة 

 ( ظل إعطاء تغذية راجعة محددة) البناءة" و"مناقشة التطور"؟ 

الكبيرة .2 "الصورة  وقت  بحجز   :"حماية  قمت  هل  القادم.  للأسبوع  تقويمك  إلى  انظر 

الفريق والتخطيط   المقاطعات للتفكير في أهداف  "بلوك" زمني مقدس ومحمي من 

ظل تخصيص  )الاستراتيجي، أم أن تقويمك مليء بالاجتماعات التشغيلية المتتالية؟  

 (وقت للتفكير الاستراتيجي
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ما هي "المشكلة الصغيرة" أو "النزاع البسيط" الذي تلاحظه   :إدارة المشاكل في مهدها .3

من   ، بدلاً االآن في فريقك وتؤجل التعامل معه؟ ما الذي سيحدث إذا قررت مواجهته غدً 

 (اظل خوض المحادثات الصعبة مبكرً )الانتظار حتى يتفاقم؟ 

 

 الجزء الرابع: ما بعد العام الأول )النمو المستمر( 

بالنظر إلى هذه الدروس السبعة، أي درس تشعر أنه الأكثر أهمية بالنسبة   :الدرس الأهم .1

 لك في مرحلتك الحالية كقائد؟

ما هي المهارة الواحدة )مثل التفويض، أو تقديم التغذية الراجعة( التي   :خطة التطوير  .2

 ستلتزم بالتركيز على تطويرها خلال الأشهر الثلاثة القادمة؟ 

 

 :سؤال التحدي

السبعة الدروس  هذه  بين  من  لك  بالنسبة  درس  أصعب  يكفي   .اختر  بما  شجاع  أنت  هل 

لمشاركة هذا التحدي مع قائد أقدم منك تثق به )موجه(، وتطلب منه النصيحة والمتابعة  

 .الاعتراف بحاجتك للتطور هو أول علامة على نضجك كقائد معك لمساعدتك على إتقانه؟

 

  



205 
 

  الفصل الرابع عشر

 الذكاء الاصطناعي ومستقبل القيادة 

 

كبة المتغيرات   :أولاً  • تمكين قادة المستقبل: موجهات برامج التطوير القيادي لموا

 .وتقنيات الذكاء الاصطناعي وتوجهات المستقبل

 التخطيط الاستراتيجي باستخدام أدوات الذكاء الاصطناعي: اثانيً  •

الذكاء   : اثالثً  • باستخدام  مهامك  لأتمتة  دليلك  القيادة:  وابدأ  الإدارة،  عن  توقف 

 الاصطناعي

 

"الذكاء الاصطناعي سيقوم بكل  

يهدد  لا  أتمتته. هذا  يمكن  شيء 

يحرره.   بل  الحقيقي،  القائد 

ينافس  لمن  ليس  المستقبل 

لا   ما  على  يركز  لمن  بل  الآلة، 

فعله:   الآلة  ،  الإلهامتستطيع 

 ".والحكمة، والتعاطف

  



206 
 

 افتتاحية الفصل الرابع عشر

، بنينا فيها القائد من الداخل إلى الخارج، وسلحناه بأدوات الحاضر القد قضينا رحلة طويلة معً "

المستخلصة من حكمة الماضي. لكن الآن، في محطتنا الأخيرة، سنرفع أنظارنا نحو الأفق، نحو  

اللعبة قواعد  كل  ستغير  جديدة  قوة  بفعل  مذهلة  بسرعة  يتشكل  الذي  الذكاء  :المستقبل 

 .الاصطناعي

هذا الفصل ليس عن الخيال العلمي، بل عن الواقع الذي نعيشه اليوم والغد الذي ينتظرنا عند 

الآلة على    تمكين قادة المستقبلالمنعطف. سنتساءل: كيف يمكننا   في عالم قد تتفوق فيه 

الإنسان في التحليل واتخاذ القرار؟ ما هي المهارات الإنسانية الخالدة التي يجب أن نركز عليها  

 والتي لا يمكن أتمتتها؟ 

في   فقط  ليس  الاصطناعي  الذكاء  أدوات  استخدام  يمكننا  كيف  نستكشف  التخطيط سوف 

كشريك إبداعي لتوليد سيناريوهات   التحليل كميات هائلة من البيانات، بل أيضً   الاستراتيجي

لـ"تتوقف عن الإدارة، وتبدأ في القيادة".    اعمليً   لم نكن نفكر فيها. والأهم من ذلك، سنقدم لك دليلاً 

سنتعلم كيف تقوم بأتمتة المهام الروتينية التي تسرق وقتك وتركيزك، لتتحرر أنت وتركز على 

وتوفير   الثقة،  وإلهام  إنسانية حقيقية،  بناء علاقات  يفعله:  أن  اصطناعي  ذكاء  يمكن لأي  لا  ما 

ة الكتاب، بل هو بداية حوار جديد حول معنى  الرعاية، وممارسة الحكمة. هذا الفصل ليس نهاي 

 ".في عصر الآلات الذكية اإنسانيً  اكون قائدً أن ت

كل  " ستكون  المستقبل،  في 

زر.   بضغطة  متاحة  الإجابات 

في   تكون  لن  التنافسية  الميزة 

"معرفة" الإجابة، بل في "حكمة"  

وفي   الصحيح،  السؤال  طرح 

الجانب   مع  التعامل  "شجاعة" 

تفهمه   لا  الذي  المعقد  الإنساني 

 ".الخوارزميات 
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: تمكي قادة المستقبل: موجهات برامج التطوير القيادي لمواكبة المتغيرات  أولًا 

 .وتقنيات الذكاء الاصطناعي وتوجهات المستقبل

 التمكين القيادي

كتشاف وصناعة القيادات من أهم ما تسعى المنظمات والمؤسسات  يُعد تجهيز الصف الثاني وا

والمحركون   والتحفيز  التغيير  رواد  هم  والمجتمعات  المنظمات  في  القيادات  إن  حيث  إليه، 

الأساسيون واللاعبون الفاعلون في تحقيق الأهداف والتميز التنافسي وإلهام الأفراد لبذل أقصى  

 .التي تحقق التميزالجهود 

وأدوات  البناء  ونماذج  القيادية  النظريات  بالعديد من  القيادي  التأهيل  كز  ومرا المكتبات  تزخر 

البناء   منظومة  تتقاطع  كما  القيادية،  وأساليبهم  وسماتهم  القادة  أنماط  وتحليل  الاكتشاف 

التفكير  ملكات  وتطوير  والإقناع  والتأثير  الاتصال  ومهارات  الشخصية  بناء  برامج  مع  القيادي 

 .لذكاءات بأنواعها المختلفة وا

ومع صعود التقنيات المتنوعة بدءًا من الشبكات الاجتماعية وتأثيراتها انتهاءً بالموجة الحديثة  

في   النظر  إعادة  الضروري  من  أصبح  الأعمال،  في قطاع  الكبيرة  وتأثيراتها  الصناعي،  الذكاء  من 

 .أساليب وتوجهات تطوير القادة وتمكينهم بما يستوعب هذه المتغيرات وآثارها

إن الاستعداد القيادي الشخصي أو قدرات التأثير والإلهام المعتادة تحتاج إلى مهارات ومعارف  

حديثة تتجاوز النماذج التقليدية. تحاول هذه الورقات تسليط الضوء على المتغيرات والتحديات 

 .التي تواجه القادة، وتقدم مقترحًا لتحديث برامج تمكين القادة

 

 ما الذي تغير؟ 

 (AI) ثورة الذكاء الاصطناعي -1

إطلاق إعلان  العام   Open AI والذي طورته شركة ChatGPT منذ  كرة  2022أواخر  تدحرجت   ،

الذكاء الصناعي بسرعة هائلة، ولم يعد بوسع المهتم اللحاق بطفرة منتجات الذكاء الصناعي 

وخدماتها المختلفة. لقد أحدث الذكاء الاصطناعي ثورة في عالم الأعمال وغير طبيعة مهام القيادة 

 :ه في المجالات التاليةبشكل جذري، ولا تزال التقنية في بداياتها. وتبرز تأثيرات 
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القرار • المعلومات  :تسريع عملية صنع  توافر  تنبني على  أصلها  في  القيادية  القرارات 

وجودة تحليلها. تقوم محركات الذكاء الصناعي بهذه المهام بصورة تفوق في كثير من 

 .الأحيان القدرات العادية للقائد، بل إنها تصنع القرارات نفسها بسرعة فائقة

المخاطر • وإدارة  التنبؤات  فإن   :تحسين  آنية،  موقفية  قيادة  تمثل  القرارات  كانت  إذا 

استشرافية.   قيادية  قدرة  يمثل  لها  والتهيؤ  والمخاطر  الفرص  وتوقع  والتنبؤ  الرؤية 

وبفضل القدر الهائل من المعلومات الذي يضخ في خوادم الذكاء الصناعي وما تقوم به 

أد وتوقعات  توجهات  تعطي  فإنها  الآلة،  وتعلم  تحليل  عمليات  من من  وأفضل  ق 

 .القدرات البشرية الطبيعية

الروتينية • المهام  متكررة  :أتمتة  بأعمال  القيام  في  وقته  من  كبيرًا  جزءًا  القائد  يقضي 

ومتابعة   الرسائل  على  والرد  للطلبات  السريعة  الاستجابات  مثل  ضرورية،  ولكنها 

الأعمال بصورة   كثر هذه  أ أتمتة  الصناعي، يمكن  الذكاء  المستجدات وغيرها. وبفضل 

 .ادية العلياممتازة، مما يوفر للقيادات مزيدًا من الوقت للمهام القي

عام   %69 :إحصائية  بحلول  أتمتته  المديرين سيتم  عمل  روتين  الذكاء   2024من  باستخدام 

 . )2023في عام  Gartner فقًا لدراسة أجرتها شركةو) الاصطناعي

 

 إدارة العمل عن بعد والفرق الافتراضية   -2

الافتراضية   والفرق  بعد  عن  العمل  ثقافة  تعززت  تلتها،  التي  والآثار  كورونا  جائحة  ظهور  مع 

مثل الاتصال  تطبيقات  عبر  الفرق  Zoom والاجتماعات  إدارة  على  القدرة  وأصبحت  وغيره، 

 .والاجتماعات والأعمال عبر الإنترنت مهارة أساسية للقادة

 :ملامح القيادة الافتراضية 

في العالم الافتراضي، يجب تعزيز العلاقات بين القائد وفريقه   :استحضار البعد الإنساني  •

 .بما يعزز الإلهام والتأثير

من الضروري الحفاظ على ثقافة المنظمة وقيمها في ظل   :الحفاظ على ثقافة المنظمة  •

 .العمل عن بعد

كبة  • والموا والهجينة   :الاحترافية  الافتراضية  للفرق  الفعالة  القيادة  تقنيات  كبة  موا

 .)واقعيًا وعن بعد(
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 .القدرة على بناء علاقة الثقة والتعاون المتناغم في بيئات العمل الرقمية :بناء الثقة  •

،  2028من جميع الإدارات سيكون لديهم موظفين يعملون عن بعد بحلول عام   %73 :إحصائية 

 Upwork's Future Workforce وفقا لتقرير) .من الموظفين بدوام كامل عن بعد  %33مع عمل  

 ( 2023لعام 

 

 في القيادة وجيل ألفا في الصف الثاني  Z جيل -3

دخول جيل ألفا 2005-1997)مواليد   Z مع  جيل  هوية  تشكل  وبدء  بقوة،  العمل  إلى سوق   )

وما بعد(، تواجه المنظمات متغيرات جديدة في اتجاهات القيادات الشابة وبرامج    2010)مواليد  

 .تدريبهم، ويواجه القادة تحديات جديدة في التعامل مع هذه الأجيال

 :القيم والتوقعات المختلفة لهذه الأجيال

والحرية  • العمل،   :المرونة  ساعات  عدد  وليس  النتائج  على  والتركيز  للمرونة  حبهم 

 .ونفورهم من الروتين الصارم

 .اهتمامهم ببيئة عمل تتسم بتقبل التنوع وتشجع الإبداع والابتكار :بيئة العمل الحيوية •

التغيير • والتغييرات   :حب  القصيرة  الخطط  في  يظهر  الذي  التغيير  وحب  النفس  قصر 

 .السريعة في قراراتهم المهنية

كبة الأساليب الجديدة في القدرة على الاتصال السريع والعلاقات  :التواصل السريع • موا

 .القصيرة

جيل %76 :إحصائية  من  العاملين  المهني،  Z من  النجاح  مفتاح  هو  التعلم  أن  يعتقدون 

ويتوقعون من أصحاب العمل توفير فرص للتعلم والتطوير المستمر. )أبحاث ماكريندل لعام 

2023). 

 

 (VR/AR) الواقع الافتراضي والمعزز -4

 Vision Pro والأجهزة الداعمة مثل (AR) والواقع المعزز (VR) برزت تقنيات الواقع الافتراضي

كتوجهات رئيسية ستؤثر على استراتيجيات التواصل والتمكين. هذه التقنيات تقدم فرصًا جديدة 

 .للتدريب وآفاقًا فريدة للقيادة 
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 :آفاق واعدة للتقنية

لتدريب الفرق ومحاكاة سيناريوهات معقدة أو خطرة   VR استخدام  :التدريب والمحاكاة •

 .بطريقة آمنة وفعالة

تمكين التفاعلات شبه الواقعية بين أعضاء الفريق   :الاجتماعات الافتراضية المتقدمة •

 .في مواقع مختلفة

عرض وتحليل البيانات المعقدة في بيئة ثلاثية الأبعاد لاتخاذ   :التصور البصري للبيانات  •

 .قرارات أفضل

 .إنشاء مساحات عمل افتراضية غنية ومتعددة الشاشات :تجارب العمل الغامرة •

يوفر الواقع الافتراضي والمعزز للقادة فرصًا فريدة لممارسة المهارات الصعبة في بيئات آمنة  " :

العالم   بنتائج  المخاطرة  دون  معقدة  سيناريوهات  بتجربة  لهم  يسمح  مما  للرقابة،  وخاضعة 

 .Harvard Business Review (2022) - ".الحقيقي

 أثر الحضور الرقمي للقائد  -5

الشخصية العلامة  من  جزءًا  الاجتماعي  التواصل  شبكات  حسابات  وبوابة   (Brand) أصبحت 

المهنية مثل الشبكات  القائد. خاصة  الأولى على  ، فقد أصبحت جودة وقوة  LinkedIn التعرف 

 .الحضور الرقمي للقائد عاملًا مهمًا في بناء الثقة والتأثير في متابعيه ومنظمته

 :أبعاد الحضور الرقمي للقائد

 .فهم تأثير الحضور الرقمي على سمعة المؤسسة وثقة أصحاب المصلحة  :فهم التأثير  •

 .تطوير مهارات لبناء وإدارة هويتهم الرقمية :بناء الهوية الرقمية  •

والخصوصية • الطرح  :التوازن  في  الخصوصية  على  والحفاظ  الشفافية  بين  الموازنة 

 .الرقمي

 .توسيع شبكة العلاقات المهنية مع الخبراء محليًا وعالميًا :توسيع الشبكات  •

 .نشر الأفكار والرؤى التي تعبر عن ثقافة القائد وعمقه المعرفي :نشر الفكر •

 .فتح آفاق فرص التعاون المهني مع القيادات والمحترفين :خلق الفرص •

الرقمية مثل" المنصات  أدوات أساسية للقادة لبناء مصداقيتهم وتوسيع   LinkedIn أصبحت 

 .MIT Sloan Management Review (2023) - ".نفوذهم خارج حدود مؤسساتهم التقليدية
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 التوجهات العالمية ومتطلبات القيادة المستقبلية 

 اتداخل الأسواق وبيئات الأعمال عالميً  -1

يشهد التواصل الحضاري العالمي اليوم أعلى مستوياته، حيث تلُهم نماذج القيادة والشركات 

الريادية العالمية الشباب في العالم بسرعة كبيرة. تصل تأثيرات الأسواق العالمية إلى المستوى 

بفضل  العالمي  والتسويقي  والفني  الإعلامي  الطرح  اليوم  يتابع جيل  آني، كما  المحلي بشكلٍ 

على النموذج الأوروبي/الأمريكي،   ادرته على التعامل مع لغات مختلفة. لم يعد الاهتمام مقتصرً ق

الجنوبية   والكورية  اليابانية  النماذج  في  المتمايز  الشرقي  الطرح  يتابع  الجديد  الجيل  أصبح  بل 

 .والصينية. كل هذا أدى إلى تسارع وتيرة التغيير في بيئات الأعمال المحلية

 :تأثيرات التداخل العالمي على القيادات المستقبلية

 .تبني وتطبيق نماذج ومنهجيات عالمية في إدارة المهام وقيادة الفرق •

 .تطوير مهارات التأقلم والقدرة على التكيف السريع •

 .إدارة التغيير في بيئات الأعمال سريعة التطور •

 .بناء ثقافات تنظيمية قادرة على التكيف والابتكار •

 .سرعة التعلم ومتابعة متغيرات ونظريات ريادة وتطوير الأعمال •

والاقتصادية  " : الجيوسياسية  للديناميكيات  أعمق  فهم  إلى  القادة  يحتاج  العولمة،  تطور  مع 

 .McKinsey Global Institute (2023) - ".المعقدة التي تشكل سلاسل القيمة العالمية

 مستقبل بيئات الأعمال  -2

لمستقبل  التصورات  من  العديد  المستقبل  واستشراف  والاقتصاد  التخطيط  خبراء  يطرح 

 .من التوجهات التي توضح دوائر العمل القيادي المستقبلية امشتركً  االأعمال، ولكن هناك قدرً 

 :أبرز توجهات بيئات أعمال القيادة

المتسارع • الرقمي  مثل  :التحول  الحديثة  التقنيات  وتبني  العمليات  أتمتة  استمرار 

 .(Blockchain) الذكاء الصناعي، إنترنت الأشياء، وسلاسل الكتل

كثر مرونة وقدرة على  :مرونة سلاسل التوريد • إعادة تصميم سلاسل التوريد لتكون أ

 .التكيف مع الأزمات العالمية
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زيادة التركيز على الممارسات التجارية المستدامة  :الاستدامة والمسؤولية الاجتماعية •

 .وتأثير الشركات على المجتمع والبيئة

 .نمو متزايد في العمل المستقل والاقتصاد التشاركي :اقتصاد المشاركة والعمل الحر •

 .التحول نحو نماذج أعمال تقلل من الهدر وتعيد استخدام الموارد :الاقتصاد الدائري •

في المستقبل، سيحتاج القادة إلى تطوير عقلية التكيف، للتعامل مع التغيير المستمر، والقدرة " :

 .Deloitte (2023) - ".على قيادة فرق متنوعة ومتباعدة جغرافيًا بفعالية

 

 كيف نعد قائد المستقبل؟

 مجالات التطوير القيادي   -1

، بل الم يعد الاستناد على المناهج التقليدية والمجالات السائدة في صناعة قادة المستقبل كافيً 

الرؤية   القادة بما يتوافق مع  النماذج وتحديث مناهج تمكين  يجب إعادة تقييم صلاحية هذه 

القيادي للمستقبل ما  التمكين  التي ينبغي تضمينها في برامج  المجالات  المستقبلية. تشمل 

 :يلي 

فهم عميق للتقنيات الناشئة وتأثيرها على القيادة، والقدرة على   :مهارات الذكاء الرقمي •

 .تبني تقنيات الذكاء الصناعي واستخدامها باحترافية

تطوير مهارات التعاطف والتواصل الفعال عبر الثقافات   :الذكاء العاطفي والاجتماعي •

 .والأجيال، وبناء وإدارة العلاقات في بيئات العمل الافتراضية والهجينة

فهم وتحليل الأنظمة المعقدة والترابط بين مختلف  :التفكير المنظومي والاستراتيجي •

والتغير  اليقين  عدم  ظل  في  الاستراتيجي  التفكير  مهارات  وامتلاك  الأعمال،  جوانب 

 .السريع

تطوير التعلم المستمر والتكيف مع التغييرات السريعة،   :المرونة والقدرة على التكيف •

 .وبناء المرونة الشخصية والتنظيمية لمواجهة التحديات غير المتوقعة

والقيمية • الأخلاقية  الإنساني   :القيادة  بالجوهر  والتمسك  القيادة  قيم  وتطبيق  فهم 

 .مقابل سيطرة التقنية، والقدرة على اتخاذ قرارات أخلاقية في مواجهة التحديات المعقدة
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الثقافات،   :إدارة التنوع والشمول • بناء وقيادة فرق متنوعة ومتعددة  امتلاك مهارات 

 .وتعزيز بيئة عمل تحترم وتقدر الاختلافات

الأعمال • وريادة  السريع،   :الابتكار  التغيير  لقيادة  الابتكار  وقدرات  ريادية  عقلية  تطوير 

 .وتحفيز الإبداع وتشجيع التفكير خارج الصندوق

 

 استراتيجيات وأساليب التطوير القيادي   -2

من الضروري إعادة النظر في استراتيجيات تأهيل القادة وعدم الاكتفاء بالأساليب التقليدية التي  

صُممت لعصر مضى. فالقائد في المستقبل لديه اتجاهات حديثة في التعلم ومحفزات مختلفة  

 .تتطلب مهارات وقدرات جديدة

التقنية • على  المعتمد  والواقع  :التعلم  الاصطناعي،  الذكاء  تقنيات  استخدام  تفعيل 

 .راضي، والتعلم الاستكشافي الذاتي، ومساقات التعلم الإلكتروني التفاعلي ftالا

فقط • نواتجه  وليس  التعلم  رحلة  على  الحياة،   :التركيز  مدى  التعلم  مفهوم  ترسيخ 

من التركيز على النتائج فقط    ، بدلاً امستدامً   اواعتبار التعلم رحلة مستمرة تضمن تطورً 

 .الذي قد يحصر النمو

تصميم برامج فردية تناسب   :مسارات التعلم المخصصة )تفريد التمكين القيادي( •

احتياجات كل قائد وقدراته وأهدافه، واعتبار استراتيجيتي "الكوتشنج" و"التعلم الذاتي 

 .الموجه" ملائمتين لهذا التوجه

استثمار التجارب العملية كالمحاكاة، والمشاريع متعددة   :التعلم بالتطبيق والممارسة  •

كتساب  ا على  القادة  لمساعدة  الواقعية  الحالات  ودراسة  الرواد،  ومصاحبة  الوظائف، 

 .خبرات عملية

 

  



214 
 

 2030توجهات القيادة في إطار رؤية 

والثقافي  .1 الاجتماعي  التحول  سياق  في  التغيير   :القيادة  إدارة  في  القادة  دور  تعزيز 

 .الاجتماعي والثقافي، وتطوير مهاراتهم لموازنة القيم الأصيلة مع متطلبات التحديث

البشري .2 المال  رأس  تطوير  مجال  في  التعليم   :القيادة  تطوير  في  القادة  دور  تعزيز 

 .والتدريب لبناء اقتصاد المعرفة، ووضع استراتيجيات لجذب وتطوير المواهب

الاقتصادي .3 التنويع  التحويلية لدعم  لقيادة  :القيادة  اللازمة  القيادية  المهارات  تطوير 

 .التحول الاقتصادي، وتشجيع الابتكار وريادة الأعمال في القطاعات الجديدة

تطوير قدرات القادة لدفع عجلة التحول الرقمي في   :القيادة في مجال التحول الرقمي .4

 .القطاعين العام والخاص، وتعزيز مهاراتهم في تبني وإدارة التقنيات الحديثة

بيئيًا  .5 والمسؤولة  المستدامة  الاستدامة   :القيادة  أهداف  تحقيق  من  القادة  تمكين 

 .البيئية، ودمج الاعتبارات البيئية في عمليات صنع القرار

والنسائية .6 الشابة  القيادات  القيادات  :تطوير  وتطوير  لتمكين  استراتيجيات  تنفيذ 

 .الشابة والنسائية، وتعزيز الفرص لزيادة التنوع القيادي في المؤسسات السعودية

 الخلاصة 

 افرصً   ارغم أن التطوير القيادي لقادة المستقبل يواجه تحديات غير مسبوقة، فإنه يحمل أيضً 

كبر للابتكار والتغيير الإيجابي. إن القادة الذين سينجحون في المستقبل هم أولئك القادرون على   أ

التكيف مع التغيرات السريعة، وتبني التقنية بذكاء، وقيادة فرق متنوعة بفعالية، مع الحفاظ 

 .على الاستدامة والمسؤولية الاجتماعية

 :ونلخص للمعنيين بصناعة القادة الركائز التالية في التمكين القيادي

تطوير برامج قيادية مبتكرة ومتكاملة تستخدم أساليب حديثة وتجمع   :تحديث البرامج  .1

 .بين أفضل الممارسات والتوجهات المستقبلية

المهارات .2 الاصطناعي،   :دمج  والذكاء  الحديثة  بالتقنية  للقادة  الناعمة  المهارات  دمج 

 .وتمهير القادة في ملكات القيادة الهجينة المعتمدة على التقنية

الإيمان بأن مستقبل القيادة يعتمد على القدرة على التعلم المستمر،   :التعلم المستمر .3

كثر تغيرً   .وديناميكية اوالتكيف مع التغيير، وقيادة المؤسسات نحو آفاق أ
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 : التخطيط الاستراتيجي باستخدام أدوات الذكاء الاصطناعي اثانيً 

 التخطيط الإستراتيجي باستخدام أدوات الذكاء الاصطناعي -1

 .التخطيط الاستراتيجي هو الركيزة الأساسية لنجاح المؤسسات في تحقيق أهدافها طويلة المدى

مع تطور تقنيات الذكاء الاصطناعي، أصبح بإمكان الشركات تحسين خططها الاستراتيجية من  

 .خلال تحليل البيانات الضخمة، التنبؤ بالتغيرات، واختبار استراتيجيات جديدة قبل تطبيقها

مع  الاستراتيجي،  التخطيط  لتحسين  الاصطناعي  الذكاء  أدوات  استخدام  كيفية  هنا  سنتعلم 

 .التركيز على التطبيقات العملية، التحديات، وحلولها

 

 فوائد استخدام الذكاء الاصطناعي في التخطيط الاستراتيجي  -2

 تحليل البيانات بفعالية  •

أدوات الذكاء الاصطناعي قادرة على معالجة كميات هائلة من البيانات لاكتشاف   •

 .الأنماط المخفية والفرص الجديدة

 التنبؤ الدقي  •

باستخدام خوارزميات التعلم الآلي، يمكن التنبؤ بسلوك المستهلكين، اتجاهات 

 .السوق، واحتياجات الموارد

 محاكاة سيناريوهات مختلفة •

 .اختبار استراتيجيات متعددة لمعرفة نتائجها المحتملة قبل اتخاذ القرارات

 أتمتة العمليات  •

 .تسريع المهام الروتينية مثل إعداد التقارير وتحليل الأداء
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 أدوات الذكاء الاصطناعي في التخطيط الاستراتيجي  -3

 تحليل البيانات والتصور  •

 .للبيانات امتقدمً  اتصورً  Power BI و Tableau توفر

 التنبؤات والتوصيات  •

IBM Watson و Google AI لتحليل الاتجاهات المستقبلية. 

 نماذج المحاكاة  •

 .لتجربة السيناريوهات المختلفة AnyLogic و Simul8 برامج مثل

 تحليل البيانات والتصور )مكرر( •

 .للبيانات امتقدمً  اتصورً  Power BI و Tableau توفر

 

 

 خطوات تنفيذ التخطيط الاستراتيجي باستخدام الذكاء الاصطناعي -4

 تحديد الأهداف الرئيسية  .1

 .حدد ما تسعى لتحقيقه بدقة، مثل تحسين الإيرادات أو تعزيز تجربة العملاء

 جمع وتحليل البيانات  .2

 جمع بيانات من مصادر متعددة داخلية وخارجية وتحليلها باستخدام أدوات مثل

Google BigQuery. 

 استخدام أدوات التنبؤ  .3

 .اختيار خوارزميات الذكاء الاصطناعي المناسبة لتحديد الاتجاهات المستقبلية

 اختبار السيناريوهات  .4

 .استخدام منصات المحاكاة لدراسة تأثيرات الاستراتيجيات المقترحة
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 تطبيق الاستراتيجية ومتابعتها  -5

 المتابعة والتحسين  •

o تتبع الأداء بشكل دوري باستخدام لوحات المعلومات الذكية. 

o  ًللنتائج، مما    االاستفادة من تقنيات التعلم الآلي لتحديث الاستراتيجيات وفق

 .يضمن التكيف المستمر مع تغيرات السوق

 تنفيذ الخطة  •

o  لتنفيذ الاصطناعي  بالذكاء  المدعومة  المشاريع  إدارة  أدوات  استخدام 

 .الاستراتيجية بكفاءة

o  هذه الأدوات تساعد في توزيع المهام، تتبع التقدم، وتحديد العقبات المحتملة

 .في وقت مبكر

 

 التحديات وحلولها -6

 فهم مخرجات الذكاء الاصطناعي  •

o صعوبة فهم التحليلات المعقدة :التحدي. 

o تطوير قدرات الفرق على تفسير المخرجات عبر التدريب :الحل. 

 جودة البيانات  •

o البيانات غير المنظمة تؤثر على دقة التحليلات :التحدي. 

o استخدام أدوات تنظيف البيانات مثل :الحل Trifacta. 

 الأخلاقيات والخصوصية  •

o حماية البيانات والشفافية في القرارات :التحدي. 

o الالتزام باللوائح المحلية والدولية مثل :الحل GDPR. 

 التكاليف العالية  •

o أدوات الذكاء الاصطناعي قد تكون مكلفة :التحدي. 

o البدء بأدوات مفتوحة المصدر مثل :الحل TensorFlow. 
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 أمثلة على تطبيقات ناجحة  -7

 :شركات عالمية ومحلية استفادت من الذكاء الاصطناعي في تخطيطها الاستراتيجي

 .تحليل سلوك المستهلكين وتقديم توصيات شراء شخصية  :أمازون •

 .تحديد مواقع الفروع الجديدة باستخدام الذكاء الاصطناعي :ستاربكس •

 .تحسين الكفاءة التشغيلية باستخدام تحليلات البيانات الذكية  :أرامكو السعودية  •

السعودي • الأهلي  بيانات  :البنك  تحليل  على  تعتمد  شخصية  مالية  حلول  تقديم 

 .العملاء

 

 تحسين الكفاءة التشغيلية -8

 تحليل العمليات  .1

 .استخدام الذكاء الاصطناعي لتحديد نقاط الضعف في العمليات الحالية

 أتمتة المهام  .2

 .لأتمتة المهام الروتينية وتقليل الأخطاء البشرية (RPA) تطبيق الروبوتات البرمجية

 تحسين سلسلة التوريد .3

 .استخدام التنبؤات الذكية لتحسين إدارة المخزون وتوقع الطلب

 قياس الأداء  .4

 .تطبيق مؤشرات أداء رئيسية ذكية لقياس فعالية التحسينات بشكل مستمر

 

 مستقبل التخطيط الاستراتيجي مع الذكاء الاصطناعي -9

 التخطيط التكيفي •

 .مع تغيرات السوق  ااستراتيجيات تتكيف تلقائيً 

 التنبؤ المتقدم  •

كثر دقة للاتجاهات المستقبلية  .توقعات أ

 التعاون بين الإنسان والآلة  •

 .قرارات استراتيجية مدعومة بتحليلات الذكاء الاصطناعي
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 أتمتة التخطيط  •

كثر كفاءة  .عمليات تخطيط أسرع وأ

كثر ديناميكية وقدرة على   مع تطور تقنيات الذكاء الاصطناعي، سيصبح التخطيط الاستراتيجي أ

التحليلات  الاستفادة من  كثر دقة، مع  وأ قرارات أسرع  اتخاذ  الشركات من  التكيف. ستتمكن 

 .المتقدمة لرسم مسار مستقبلها

 

كثر ذكاءً في التخطيط الاستراتيجي  -10  نحو مستقبل أ

كثر استدامة   يعد الدمج بين التخطيط الاستراتيجي والذكاء الاصطناعي خطوة نحو مستقبل أ

للشركات   اوابتكارً  يمكن  الاصطناعي،  الذكاء  أدوات  من  الاستفادة  خلال  الأعمال. من  بيئة  في 

 .تحسين كفاءتها، زيادة أرباحها، والتكيف مع تغيرات السوق بسرعة

 زيادة في دقة التنبؤات  85% •

 .تحسين القدرة على توقع اتجاهات السوق

 تخفيض في وقت التخطيط 30% •

 .تسريع عملية صنع القرار الاستراتيجي

 تحسين في الكفاءة التشغيلية 50% •

 .زيادة الإنتاجية وتقليل التكاليف
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الذكاء  اثالثً  باستخدام  مهامك  لأتمتة  دليلك  القيادة:  وابدأ  الإدارة،  عن  توقف   :

 الاصطناعي 

هل تشعر أن يومك يضيع بين الاجتماعات المتتالية، ومتابعة المهام الروتينية، ومحاولة تحليل  

القادة من   إذا كانت الإجابة نعم، فأنت لست وحدك. يعاني الكثير من  التي لا تنتهي؟  التقارير 

وقيادة   الاستراتيجي  للتفكير  المخصص  الوقت  الإدارية  الأعمال  تستهلك  حيث  الإدارة"،  "فخ 

 .الفريق بفعالية

 لكن ماذا لو كان بإمكانك استعادة السيطرة على وقتك؟ الذكاء الاصطناعي اليوم يقدم حلولاً 

عملية ومتاحة للجميع لأتمتة هذه المهام المستنزفة للوقت. من تلخيص الاجتماعات تلقائيًا إلى  

تنظيم المشاريع بذكاء، أصبحت هذه الأدوات هي الفاصل بين القائد الذي يكافح للبقاء واقفًا 

 .والقائد الذي يقود بثقة ووضوح

المصممة خصيصًا   الاصطناعي  الذكاء  أدوات  بعناية لأفضل  منتقاة  قائمة  يلي  فيما  نقدم لك 

لتلبية احتياجات القائد العصري. كل أداة في هذه القائمة هي خطوة نحو تقليل الأعمال الروتينية  

 .وزيادة تأثيرك القيادي

 

 (Meetings) : إدارة الاجتماعاتأولاً 

الهدف: تحويل الاجتماعات من عبء إداري إلى جلسات مثمرة تركز على النتائج، مع توثيق آلي 

 .للمعلومات

 Fireflies.ai :أداة -1

مساعد اجتماعات يعمل بالذكاء الاصطناعي، يقوم بتسجيل ونسخ وتحليل   :الوصف •

مثل الاجتماعات  منصات  مختلف  عبر  تلقائيًا  الصوتية   Zoom, Google المحادثات 

Meet, Microsoft Teams. 

  إلى اجتماعك عبر التقويم، أو ( Fireflies بوت) "Fred" تقوم بدعوة :كيفية الاستخدام •

تسمح له بالانضمام التلقائي لاجتماعاتك. بعد الاجتماع، يرسل لك نسخة نصية كاملة  

 .مع ملخص ونقاط العمل الرئيسية
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 :الاستخدام المجاني والاشتراك •

o المجانية ) :الخطة  للاجتماعات  نسخًا محدودة  لكل   800توفر  تخزين  دقيقة 

 .مستخدم( مع إمكانية البحث 

o المدفوعة حوالي   :الخطط  من  )عند    10تبدأ  مستخدم  لكل  شهريًا  دولارات 

تحليل  الذكية،  الملخصات  مثل  متقدمة  ميزات  وتوفر  سنويًا(،  الدفع 

 .المحادثات، التكامل مع تطبيقات أخرى، ومساحة تخزين غير محدودة

 :المميزات •

o ملخصات ذكية (AI Summaries):  يلخص الاجتماع في نقاط رئيسية، ويحدد

 .بنود العمل، والأسئلة، والمقاييس الهامة

o يمكنك البحث في جميع اجتماعاتك السابقة عن كلمات رئيسية  :بحث ذكي

 .أو مواضيع معينة 

o  يقدم رؤى حول مدة تحدث كل شخص، والمواضيع الأكثر   :تحليل المحادثات

 .طرحًا، والمشاعر العامة في الاجتماع

المتوقع • الاجتماعات.  :الأثر  كتابة محاضر  يُقضى في  كان  الذي  الوقت  توفير هائل في 

زيادة مساءلة الفريق عبر تتبع المهام المتفق عليها تلقائيًا. القدرة على مراجعة تفاصيل  

 .الاجتماعات بسهولة دون الحاجة لإعادة الاستماع للتسجيل الكامل

 على يوتيوب )باللغة الإنجليزية(   Fireflies.aiشرح شامل لأداة: لينك تعريفي •

 Otter.ai :أداة -2

أداة متخصصة في تحويل الاجتماعات والمحادثات الصوتية إلى نص مكتوب  :الوصف •

 .بشكل فوري ودقيق، مع التركيز على تحديد المتحدثين وإنشاء ملخصات

وجهًا  :كيفية الاستخدام • المحادثات  لتسجيل  الهاتف  كتطبيق على  استخدامه  يمكن 

 .لوجه، أو ربطه بالتقويم لينضم تلقائيًا إلى اجتماعاتك الافتراضية ويوفر نسخًا مباشرًا

 :الاستخدام المجاني والاشتراك •

o دقيقة لكل   30دقيقة نسخ شهريًا )بحد أقصى    300تمنح   :الخطة المجانية

 .اجتماع(

https://www.google.com/url?sa=E&q=https%3A%2F%2Fwww.youtube.com%2Fwatch%3Fv%3DwMc15A2-2mE
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o المدفوعة حوالي   :الخطط  من  )عند    10تبدأ  مستخدم  لكل  شهريًا  دولارات 

الدفع سنويًا(، وتزيد عدد الدقائق المتاحة وتفتح ميزات مثل استيراد ملفات 

 .صوتية وتحديد مصطلحات خاصة

 :المميزات •

o فوري أثناء :(Real-time transcription) نسخ  مكتوباً  النص   مشاهدة 

déroulement  الاجتماع. 

o يميز بين أصوات المشاركين ويسند لكل منهم حديثه :تحديد المتحدثين. 

o للملخص رئيسية  لأهم   :كلمات  تلقائيًا  وملخصًا  كلمات"  "سحابة  ينشئ 

 .النقاط

زيادة التركيز في الاجتماعات حيث لا حاجة لتدوين الملاحظات. سهولة  :الأثر المتوقع •

 .مشاركة تفاصيل الاجتماع مع الغائبين. توثيق دقيق للمناقشات والقرارات

 لتلخيص الاجتماعات )باللغة العربية(   Otter.aiكيفية استخدام: لينك تعريفي •

 

 tl;dv (too long; didn't view) :أداة -3

 & Google Meet) أداة متخصصة في تسجيل وتلخيص اجتماعات الفيديو :الوصف •

Zoom)  ًمن قراءة نص    مع التركيز على إنشاء مقاطع فيديو قصيرة قابلة للمشاركة. بدلا

 .طويل، يمكنك مشاهدة أهم اللحظات

الضغط   :كيفية الاستخدام • يمكنك  الاجتماع،  أثناء  اجتماعك.  إلى  تلقائيًا  البوت  ينضم 

على اللحظات المهمة. بعد الاجتماع، يقوم بإنشاء   (timestamp) على زر لوضع علامة

ملخص نصي مع تسجيل فيديو كامل، ويمكنك بسهولة قص ومشاركة مقاطع فيديو  

 .لأهم القرارات أو نقاط العمل

 :الاستخدام المجاني والاشتراك •

o سخية جدًا، وتوفر تسجيلات ونسخًا غير محدودة، وتكاملات   :الخطة المجانية

 .أساسية

https://www.google.com/url?sa=E&q=https%3A%2F%2Fwww.youtube.com%2Fwatch%3Fv%3DN80rJgq2V1Q
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o دولارًا شهريًا لكل مستخدم، وتوفر ميزات    20تبدأ من حوالي   :الخطط المدفوعة

 مثل CRM متقدمة مثل التحليلات، وتنزيل التسجيلات، والتكامل مع أنظمة

Salesforce. 

 :المميزات •

o  إنشاء مقاطع فيديو (Clipping):   ثانية من الاجتماع إلى مقطع    30تحويل أهم

 .أو بالبريد الإلكتروني  Slack فيديو لمشاركته على 

o  زمنية علامات  لتسهيل  :وضع  الاجتماع  أثناء  مباشرة  الهامة  النقاط  تحديد 

 .العودة إليها

o البحث داخل مكتبة فيديوهات اجتماعاتك عن كلمات قيلت في   :بحث ذكي

 .أي وقت

تسهيل مشاركة مخرجات الاجتماع بشكل فعال وجذاب. توفير الوقت   :الأثر المتوقع •

بدلاً  المهمة فقط  النقاط  الفريق بمشاهدة  كاملاً   على  الاجتماع  .  من مشاهدة تسجيل 

 .زيادة التفاعل مع مخرجات الاجتماع

 ( باللغة الإنجليزية)  tl;dvشرح سريع وقوي لأداة: لينك تعريفي •

 

 

 (Team Management) : إدارة فريق العملاثانيً 

كثر ذكاءً   .الهدف: تعزيز التواصل، وتقديم ملاحظات بناءة، وتتبع معنويات الفريق وأدائه بشكل أ

 Fellow :أداة  -1

الملاحظات :الوصف • وتقديم  الأهداف،  وتحديد  الاجتماعات،  لإدارة  متكاملة   منصة 

(Feedback)   مساعدًا ذكيًا  يتضمن (AI)   يساعد في إعداد جداول الأعمال وتلخيص

 .نقاط العمل

الاستخدام • التواصل :كيفية  وتطبيقات  بتقويمك  ربطه  كل  .( Slack مثل) يتم    قبل 

، يقترح الذكاء الاصطناعي نقاطًا للنقاش  (on-1s-1خاصة الاجتماعات الفردية  ) اجتماع

 .بناءً على الأهداف والمشاريع السابقة، وبعد الاجتماع يلخص المهام

https://www.google.com/url?sa=E&q=https%3A%2F%2Fwww.youtube.com%2Fwatch%3Fv%3DA3sQhO62nNo


224 
 

 :الاستخدام المجاني والاشتراك •

o أشخاص، وتوفر الميزات الأساسية    10متاحة لفرق تصل إلى   :الخطة المجانية

 .لإدارة الاجتماعات والملاحظات

o المدفوعة ميزات   7تبدأ من   :الخطط  وتفتح  لكل مستخدم،  دولارات شهريًا 

 .وتوفير قوالب مخصصة (OKRs) متقدمة لإدارة الأهداف

 :المميزات •

o الاصطناعي الذكاء  الاجتماعات،  :مساعد  ويلخص  أعمال،  جداول  يقترح 

 .ويساعد في صياغة الأهداف

o نقاط   :متابعة مستمرة لمتابعة  والموظف  القائد  بين  يوفر مساحة مشتركة 

 .النقاش والمهام والأهداف بشكل مستمر

o جاهزة ممارسات   :قوالب  لأفضل  القوالب  من  ضخمة  مكتبة  على  يحتوي 

 .الاجتماعات الفردية، وتقييمات الأداء، وغيرها

المتوقع • تنظيمً  :الأثر  كثر  أ فردية  ملاحظاتا وتأثيرً   ااجتماعات  ثقافة   . (feedback) 

 .صحية ومستمرة في الفريق. ربط واضح بين المهام اليومية وأهداف الشركة الكبرى 

 ( باللغة الإنجليزية)  Fellow AIنظرة عامة على ميزات: لينك تعريفي •

 

 Lattice :اداة -2

الاصطناعي   :الوصف • الذكاء  تستخدم  وتفاعلهم.  الموظفين  أداء  لإدارة  شاملة  منصة 

الأهداف تحديد  في  مراجعات (OKRs) للمساعدة  وتسهيل  بناءة،  ملاحظات  وتقديم   ،

 .الأداء، وقياس رضا الموظفين

الاستخدام  • بأهداف   :كيفية  وربطها  الفريق  أهداف  لتحديد  المنصة  القادة  يستخدم 

الشركة. يمكن للموظفين والمديرين تبادل الملاحظات بشكل مستمر. يساعد الذكاء 

أهداف  واقتراح  الأداء  مراجعات  أثناء  والضعف  القوة  نقاط  تلخيص  في  الاصطناعي 

 .تطويرية 

 

https://www.google.com/url?sa=E&q=https%3A%2F%2Fwww.youtube.com%2Fwatch%3Fv%3Dn-P2_GqN6yQ
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 :الاستخدام المجاني والاشتراك •

o  لا توجد خطة مجانية. 

o يعتمد على الوحدات التي تختارها )مثل الأداء، التفاعل، النمو(. تبدأ   :الاشتراك

دولارات شهريًا لكل موظف. يتطلب عرض أسعار    8الأسعار عادةً من حوالي  

 .مخصص

 :المميزات •

o يقوم الذكاء الاصطناعي بتحليل   :مراجعات أداء مدعومة بالذكاء الاصطناعي

 .ملاحظات الأقران والتقييمات الذاتية لتقديم ملخصات متوازنة للمديرين

o يحلل تلقائيًا الردود المكتوبة في استبيانات رضا   :تحليل استبيانات التفاعل

 .الموظفين ويحدد المواضيع الرئيسية والمشاعر السائدة

o  بالأداء الأهداف  ونتائج   :ربط  المحددة  الأهداف  بين  واضح  بشكل  يربط 

 .مراجعات الأداء

المتوقع  • عدلاً  :الأثر  كثر  أ أداء  مراجعة  لمشاعر    عمليات  أعمق  فهم  وموضوعية. 

 .الموظفين واحتياجاتهم. ثقافة عمل تركز على النمو والتطوير المستمر

 ( باللغة الإنجليزية)  Latticeنظرة عامة على منصة: لينك تعريفي •

 

 

 (Task Management) : إدارة المهاماثالثً 

 .الهدف: أتمتة تنظيم المهام، وتحديد الأولويات بذكاء، والتأكد من عدم إغفال أي مهمة

 Motion :أداة -1

الذكاء الاصطناعي لإنشاء جدول زمني   :الوصف • والتقويم تستخدم  المهام  أداة لإدارة 

 .مثالي ليومك تلقائيًا. هي ليست مجرد قائمة مهام، بل منظم شخصي ذكي

الاستخدام • في :كيفية  ومواعيدك  مهامك  جميع  بإدخال  تحديد   Motion تقوم  مع 

أولوياتها والمواعيد النهائية لها. يقوم الذكاء الاصطناعي بتوزيع هذه المهام على الأوقات 

 .المتاحة في تقويمك، وإذا طرأ تغيير، يعيد الجدولة تلقائيًا

https://www.google.com/url?sa=E&q=https%3A%2F%2Fwww.youtube.com%2Fwatch%3Fv%3DF-lLYY2e0jM
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 :الاستخدام المجاني والاشتراك •

o  لا توجد خطة مجانية. 

o أيام 7 :فترة تجريبية مجانية. 

o دولارًا شهريًا )عند الدفع سنويًا(  19يبدأ من حوالي  :الاشتراك. 

 :المميزات •

o يجد أفضل وقت لإنجاز كل مهمة بناءً على أولويتها :جدولة آلية ذكية. 

o  إذا تأخرت في مهمة أو ظهر اجتماع طارئ، يعيد ترتيب   :إعادة جدولة ديناميكية

 .باقي يومك بذكاء 

o يعرض لك صورة كاملة ليومك تجمع بين المهام التي   :دمج المهام والمواعيد

 .يجب إنجازها والمواعيد الثابتة

تقليل التفكير في "ماذا يجب أن أفعل الآن؟" وزيادة التركيز على التنفيذ.   :الأثر المتوقع  •

رؤية واقعية للوقت المتاح وإدارة أفضل للتوقعات. انخفاض مستويات التوتر الناتجة  

 .عن محاولة تنظيم اليوم يدوياً

 ( باللغة الإنجليزية)  Motionشرح تفصيلي لكيفية عمل: لينك تعريفي •

 

 Asana Intelligenceأداة  -2

المشاريع  :الوصف • إدارة  منصة  في  مدمجة  الاصطناعي  الذكاء  ميزات  من  مجموعة 

تهدف إلى إزالة الغموض من العمل، وتحديد الأولويات بذكاء، وتوفير   .Asana الشهيرة

 .تحديثات واضحة عن حالة المشاريع

الذكاء الاصطناعي :كيفية الاستخدام • أن تطلب من  الإجابة على  ("Ask AI") يمكنك 

أسئلة مثل "ما هي المخاطر في مشروع إطلاق المنتج؟" أو "لخص لي آخر التطورات".  

كما يساعد في تقسيم الأهداف الكبيرة إلى مهام قابلة للتنفيذ واقتراح حقول مخصصة  

 .لتنظيم أفضل

 

 

https://www.google.com/url?sa=E&q=https%3A%2F%2Fwww.youtube.com%2Fwatch%3Fv%3DOywUoEz1b8k
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 :الاستخدام المجاني والاشتراك •

o في أساسي  بشكل  متاحة  الاصطناعي  الذكاء  المدفوعة ميزات   من الخطط 

Asana  دولارًا شهريًا لكل مستخدم )عند الدفع    10.99، والتي تبدأ من حوالي

 .سنويًا(

 :المميزات •

o يحلل مهامك ويقترح عليك التركيز على المهام التي   :تحديد الأولويات بذكاء

 .قد تعيق تقدم الآخرين

o يقوم تلقائيًا بصياغة تحديثات موجزة وواضحة عن تقدم  :كتابة تقارير الحالة

 .المشروع لمشاركتها مع أصحاب المصلحة

o كثر وضوحًا واحترافية :محرر ذكي  .يساعد في كتابة ردود وتعليقات أ

المتوقع • زيادة  :الأثر  التقارير.  وكتابة  المشاريع  متابعة  في  المستغرق  الوقت  تقليل 

وضوح الرؤية حول حالة المشاريع وتحديد العقبات بشكل استباقي. تركيز الفريق على 

 .العمل الأكثر أهمية

 ( باللغة الإنجليزية)  Asana Intelligenceاستعراض ميزات: لينك تعريفي •

 

 (Project Management) : إدارة المشروعاتارابعً 

الهدف: تسريع التخطيط، وتحديد المخاطر المحتملة، وأتمتة التقارير لضمان بقاء المشاريع على 

 .المسار الصحيح

 ClickUp AI :أداة  -1

 .ClickUp مساعد ذكاء اصطناعي مدمج مباشرة في منصة إدارة المشاريع :الوصف •

التقارير   كتابة  إلى  وصولًا  وتلخيصها،  المهام  إنشاء  من  بدءًا  شيء  كل  في  يساعد 

 .والتعليقات

https://www.google.com/url?sa=E&q=https%3A%2F%2Fwww.youtube.com%2Fwatch%3Fv%3Dz7Lg-YJkO9s
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لكتابة  (AI) ، يمكنك استدعاء المساعدClickUp أثناء استخدامك لـ :كيفية الاستخدام •

وصف لمشروع، أو تقسيم هدف كبير إلى مهام فرعية، أو تلخيص سلسلة طويلة من  

 .التعليقات، أو حتى صياغة تحديث عن حالة المشروع

 :الاستخدام المجاني والاشتراك •

o توفر استخدامًا محدودًا لميزات الـ :الخطة المجانية AI. 

o للحصول على استخدام كامل وغير محدود لميزات ال ـ :الخطط المدفوعة AI  ،

دولارات إضافية شهريًا لكل مستخدم فوق   5يجب الاشتراك في خطة تبدأ من 

 .سعر الخطة الأساسية

 :المميزات •

o  بالكامل الاصطناعي  :مدمج  فالذكاء  مختلفة،  أدوات  بين  للتنقل  حاجة  لا 

 .موجود حيثما تعمل

o يساعد في الكتابة، التلخيص، توليد الأفكار، إنشاء خطط   :تعدد الاستخدامات

 .المشاريع، وتعبئة الحقول تلقائيًا

o العمل الإدارية  :تسريع  المهام  في  المستغرق  الوقت  من  كبير  بشكل  يقلل 

 .المتعلقة بإدارة المشروع 

المتوقع • جودة   :الأثر  تحسين  المشاريع.  خطط  وتحديث  إعداد  في  كبير  وقت  توفير 

على  التركيز  من  المشاريع  مديري  تمكين  بالمشروع.  المتعلقة  والتقارير  الوثائق 

 .من الأعمال الروتينية الاستراتيجية وحل المشكلات بدلاً 

 ( باللغة الإنجليزية)  ClickUp AIاستعراض رسمي لميزات: لينك تعريفي •

 

 

 

 

https://www.google.com/url?sa=E&q=https%3A%2F%2Fwww.youtube.com%2Fwatch%3Fv%3Dl7WvYmZ_25c
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 (Office Work & Productivity) : الأعمال المكتبية اخامسً 

 .الهدف: تسريع إنشاء المستندات والعروض التقديمية ورسائل البريد الإلكتروني بجودة عالية

 Gamma :أداة -1

التقديمية :الوصف • العروض  لإنشاء  وصفحات  (Presentations) أداة  والمستندات 

من تصميم الشرائح يدويًا، يمكنك فقط كتابة    الويب باستخدام الذكاء الاصطناعي. بدلاً 

 .الموضوع وهو يقوم بإنشاء عرض تقديمي تفاعلي بالكامل 

الاستخدام • )مثلاً  :كيفية  التقديمي  للعرض  الرئيسية  الفكرة  التسويق  تكتب  "خطة   :

يقوم الثالث"(.  والصور   Gamma للربع  والنصوص  بالعناوين  كاملة  مسودة  بإنشاء 

 .والتصاميم التفاعلية. يمكنك بعد ذلك تعديلها بسهولة

 :الاستخدام المجاني والاشتراك •

o المجانية ) :الخطة  أوليًا  رصيدًا  من   400تمنحك  محدود  عدد  لإنشاء  نقطة( 

 .المائية Gamma العروض، مع علامة

o دولارات شهريًا )عند الدفع سنويًا(، وتوفر رصيدًا    8تبدأ من   :الخطط المدفوعة

كبر، وإزالة العلامة المائية، وميزات متقدمة  .أ

 :المميزات •

o إنشاء مسودة عرض تقديمي احترافي في أقل من دقيقة :سرعة فائقة. 

o وجذابة فيديوهات  :تفاعلية  تضمين  يمكن  التقليدية، حيث  الشرائح  تتجاوز 

 .ومخططات تفاعلية

o من قضاء ساعات في    تتيح لك التركيز على الرسالة بدلاً  :التركيز على المحتوى

 .التصميم

توفير ساعات طويلة كانت تسُتغرق في تصميم العروض التقديمية. إنتاج   :الأثر المتوقع  •

كثر جاذبية واحترافية. القدرة على تحويل أي مستند أو فكرة إلى عرض تقديمي  عروض أ

 .بسرعة

باللغة  )  Gammaكيفية إنشاء عرض تقديمي مذهل في ثوانٍ باستخدام : لينك تعريفي •

 ( العربية

https://www.google.com/url?sa=E&q=https%3A%2F%2Fwww.youtube.com%2Fwatch%3Fv%3DE6x7_l7gJ1w
https://www.google.com/url?sa=E&q=https%3A%2F%2Fwww.youtube.com%2Fwatch%3Fv%3DE6x7_l7gJ1w
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 Grammarly Business (GrammarlyGO) :أداة  -2

ونحوي :الوصف • إملائي  مدقق  مجرد  من  كثر  ذكاء  GrammarlyGO .أ مساعد  هو 

اصطناعي مدمج يساعد في إنشاء وتلخيص وإعادة صياغة النصوص في أي مكان تكتب 

 ( ، إلخGoogle ،LinkedIn البريد الإلكتروني، مستندات)ه في

أثناء كتابة بريد إلكتروني، يمكنك أن تطلب منه "اجعل هذه الرسالة  :كيفية الاستخدام •

كثر رسمية" أو "لخص لي هذه الفقرة في نقطة واحدة". يمكنه أيضًا إنشاء مسودات  أ

 .كاملة بناءً على توجيه بسيط 

 :الاستخدام المجاني والاشتراك •

o  المجانية استخدامات :الخطة  من  محدودًا  وعددًا  الأساسي  التدقيق   توفر 

GrammarlyGO شهريًا. 

o المدفوعة من   :(Premium/Business) الخطط  شهريًا   15-12تبدأ  دولارًا 

، وميزات متقدمة مثل  AI لكل مستخدم، وتوفر عددًا كبيرًا من استخدامات الـ

كتشاف الانتحال، وأدلة الأسلوب الخاصة بالشركة  .ا

 :المميزات •

o الحديث نبرة  أو  :(Tone adjustment) تعديل  واثقة،  لتبدو  كتابتك  تعديل 

 .ودودة، أو متعاطفة بنقرة زر

o الواسع التي  :التكامل  والمواقع  التطبيقات  معظم  داخل  مباشرة  يعمل 

 .تستخدمها يوميًا

o الكتابة والرسائل  :تسريع  للتقارير  أولية  ومسودات  سريعة  ردود  إنشاء 

 .الإخبارية 

القائد   :الأثر المتوقع • المكتوبة الصادرة من  تحسين جودة واحترافية جميع الاتصالات 

التواصل  نبرة  اتساق  ضمان  النصوص.  ومراجعة  صياغة  في  الوقت  توفير  والفريق. 

 .للشركة

 ( باللغة الإنجليزية)  GrammarlyGOكيفية استخدام: لينك تعريفي •

https://www.google.com/url?sa=E&q=https%3A%2F%2Fwww.youtube.com%2Fwatch%3Fv%3Ds_a-pEtk6hQ
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 (Decision Making & Data Analysis) : اتخاذ القرارات وتحليل البياناتاسادسً 

 .الهدف: تحويل البيانات المعقدة إلى رؤى واضحة وقابلة للتنفيذ لدعم اتخاذ قرارات مدروسة

 Julius AI :أداة -1

بياناتك. يمكنك رفع ملف :الوصف • التحدث مع  تتيح لك  بيانات   مثل) أداة تحليل 

Excel أو CSV)  ثم طرح أسئلة عليه باللغة العادية، وهو يقوم بالتحليل وإنشاء الرسوم  

 .البيانية والإجابة على أسئلتك

: تقرير المبيعات الشهري(. ثم تسأل:  تقوم برفع ملف بيانات )مثلاً  :كيفية الاستخدام •

"ما هي المنتجات الأعلى مبيعًا في الربع الأخير؟" أو "أنشئ لي رسمًا بيانيًا يوضح نمو  

 .بتحليل البيانات وتقديم الإجابة مع تصور مرئي  Julius المبيعات شهريًا". سيقوم

 :الاستخدام المجاني والاشتراك •

o ( شهريًااستعلامًا )سؤالاً  15تتيح لك إجراء  :الخطة المجانية. 

o المدفوعة حوالي   :الخطط  من  من   20تبدأ  كبر  أ عددًا  وتوفر  شهريًا  دولارًا 

 .الاستعلامات وميزات متقدمة

 :المميزات •

o  لا يتطلب أي خبرة في البرمجة أو تحليل البيانات :سهولة الاستخدام. 

o استخراج المعلومات الأساسية من البيانات في   :سرعة الحصول على الرؤى

 .من ساعات ثوانٍ بدلاً 

o المناسبة  :تصورات مرئية تلقائية والمخططات  البيانية  الرسوم  بإنشاء  يقوم 

 .تلقائيًا لشرح البيانات

تمكين القادة من استكشاف بياناتهم بأنفسهم دون الاعتماد على فريق  :الأثر المتوقع  •

تحليل متخصص. اتخاذ قرارات أسرع ومبنية على بيانات دقيقة. فهم أعمق لاتجاهات 

 .العمل والأداء

 لتحليل البيانات )باللغة الإنجليزية(   Julius AIشرح كيفية استخدام: لينك تعريفي •

 

https://www.google.com/url?sa=E&q=https%3A%2F%2Fwww.youtube.com%2Fwatch%3Fv%3DxZ0B5wL3a2s
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 Perplexity AI :أداة  -2

محرك إجابات" وليس محرك بحث. عند طرح سؤال، لا يعطيك قائمة من " :الوصف •

الروابط فقط، بل يبحث في الإنترنت، ويقرأ أفضل المصادر، ثم يكتب لك إجابة ملخصة  

 .ومباشرة مع ذكر المصادر التي استخدمها

مثالي لأبحاث السوق، وفهم المنافسين، أو استيعاب موضوع معقد  :كيفية الاستخدام •

كبر التحديات التي تواجه صناعة الطاقة المتجددة   بسرعة. يمكنك أن تسأله: "ما هي أ

 .؟" سيقدم لك إجابة مفصلة مع روابط للمقالات والتقارير2025في 

 :الاستخدام المجاني والاشتراك •

o قوية جدًا وتسمح بعدد كبير من عمليات البحث الأساسية :الخطة المجانية. 

o الخطة المدفوعة (Pro):   دولارًا شهريًا، وتتيح استخدام نماذج   20حوالي AI 

كثر قوة  ، وعمليات بحث متقدمة غير محدودة، (Claude 3 و GPT-4 مثل) أ

 .والقدرة على تحميل ملفات لتحليلها

 :المميزات •

o أين   :إجابات مباشرة مع مصادر يوضح من  لأنه  عالية  ثقة ومصداقية  يوفر 

 .جاءت المعلومات

o  التركيز المصادر   :(Focus Mode) وضع  على  ليركز  البحث  توجيه  يمكنك 

 .فقط Reddit الأكاديمية، أو يوتيوب، أو

o  متابعة الأسئلة (Follow-up questions):   يقترح أسئلة ذات صلة لتعميق

 .فهمك للموضوع

المتوقع • قرارات  :الأثر  لاتخاذ  اللازمة  المعلومات  وجمع  البحث  لعملية  هائل  تسريع 

استراتيجية. زيادة الثقة في القرارات المبنية على معلومات تم التحقق من مصادرها. 

 .فهم أعمق وأسرع لاتجاهات السوق

 ( قد يكون أفضل من بحث جوجل )باللغة الإنجليزية  Perplexityلماذا: لينك تعريفي •

 

 

https://www.google.com/url?sa=E&q=https%3A%2F%2Fwww.youtube.com%2Fwatch%3Fv%3Dp-Q292O4aFA
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 : التخطيط الاستراتيجي والعصف الذهني سابعًا

 Miro Assist :أداة -1

 مساعد ذكاء اصطناعي مدمج في منصة السبورة البيضاء التعاونية الشهيرة :الوصف •

Miro.   يساعد الفرق على توليد الأفكار وتنظيمها وتحويل الفوضى الإبداعية إلى خطط

 .عمل واضحة

توليد " Miro Assist في جلسة عصف ذهني، يمكنك أن تطلب من :كيفية الاستخدام  •

لاصقة  بملاحظات  السبورة  بملء  سيقوم  جديدة".  تسويقية  لحملة   أفكار 

 (sticky notes)  بعد ذلك، يمكنك تحديد مجموعة من الملاحظات العشوائية وتطلب

 .""تجميع هذه الملاحظات حسب الموضوع" أو "تلخيص النقاط الرئيسية منه

 :الاستخدام المجاني والاشتراك •

o سبورات قابلة للتعديل مع استخدام محدود لميزات  3توفر   :الخطة المجانية 

Miro Assist. 

o المدفوعة من   :الخطط  الدفع   8تبدأ  )عند  مستخدم  لكل  شهريًا  دولارات 

الذكاء   لميزات  أوسع  واستخدامًا  محدودة  غير  سبورات  وتوفر  سنويًا(، 

 .الاصطناعي

 :المميزات •

o  إنشاء خرائط ذهنية، ومخططات انسيابية، وملاحظات لاصقة من   :توليد الأفكار

 .خلال وصف نصي بسيط

o والتنظيم مجموعات  :التلخيص  إلى  المبعثرة  الأفكار  من  العشرات  تحويل 

 .مرتبة وملخصات واضحة

o مهام إلى  الأفكار  مهمة  :تحويل  بطاقة  إلى  لاصقة  ملاحظة  تحويل   يمكنه 

 (Task card) جاهزة للتنفيذ. 

كثر إنتاجية وإبداعًا. توفير  :الأثر المتوقع • جلسات عصف ذهني وتخطيط استراتيجي أ

الوقت في تنظيم وتوثيق مخرجات الجلسات. تحويل الأفكار إلى إجراءات عملية بشكل  

 .أسرع

 )باللغة الإنجليزية)  Miro Assistاستعراض رسمي لميزات: لينك تعريفي •

 

https://www.google.com/url?sa=E&q=https%3A%2F%2Fwww.youtube.com%2Fwatch%3Fv%3D0kF0Guno46w
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المذكورة هنا تعكس الأسعار  :ملاحظة هامة كات تتغير باستمرار، والمعلومات  أسعار الاشترا

وقت كتابة هذا المحتوي. يُنصح دائمًا بمراجعة الموقع الرسمي لكل أداة للحصول على أحدث  

 .المعلومات

 

 

 لتعزيز كفاءة العمل  N8N لاستخدام أداة القائد المتميزدليل 

بصفتك قائدًا في مؤسستك، فإن وقتك ووقت فريقك هما أثمن الموارد. تخيل لو كان بإمكانك 

أتمتة المهام الروتينية والمملة التي تستهلك ساعات طويلة كل يوم، وتوجيه هذا الوقت نحو  

 .N8N التخطيط الاستراتيجي والنمو. هذا هو بالضبط ما تقدمه لك أداة

 ؟ N8N ما هي أداة 

هي منصة لأتمتة سير العمل. فكر فيها كأنها "منسق العمليات الرقمي" الخاص  N8Nببساطة،  

بشركتك. وظيفتها هي ربط جميع التطبيقات والبرامج التي تستخدمها )مثل البريد الإلكتروني، 

الداخلي( وجعلها تعمل معًا   التواصل  البيانات، تطبيقات  العملاء، جداول  إدارة علاقات  برامج 

 .سقبشكل تلقائي ومن

تعتمد الأداة على واجهة مرئية بسيطة، حيث يمكنك بناء "سيناريوهات أتمتة" عن طريق ربط  

  ببعضها. كل نقطة تمثل إجراءً محددًا في تطبيق معين، مثل "قراءة بريد  (Nodes تسمى) نقاط

 ."إلكتروني جديد" أو "إضافة صف في جدول بيانات" أو "إرسال رسالة إلى فريق العمل

كاملاً  وتحكمًا  هائلة  يمنحك مرونة  المصدر"، مما  أنها "مفتوحة  الجوهرية فيها هي  في   الميزة 

 .بياناتك وعملياتك، على عكس العديد من الحلول المغلقة

 كيف تستفيد منها كمدير في كل مجالات عملك؟

 :تكمن في قدرتها على خدمة جميع أقسام الشركة. إليك أمثلة عملية توضح ذلك N8N قوة

 :في المبيعات وإدارة العملاء  -1

المحتملين • العملاء  أتمتة  على  :سيناريو  استمارة  بملء  محتمل  عميل  يقوم  عندما 

الخاص بك، ثم   CRM أن تقوم تلقائيًا بإنشاء ملف له في نظام N8N موقعك، يمكن ل ـ

تضيفه إلى حملة بريدية تسويقية، وفي نفس اللحظة ترسل إشعارًا لفريق المبيعات عبر 
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مع كامل بيانات العميل لبدء التواصل الفوري. هذا يضمن عدم ضياع   Slack تطبيق 

 .أي فرصة بيع 

 :في التسويق  -2

أن  N8N بمجرد نشر مقال جديد على مدونة الشركة، يمكن لـ :سيناريو أتمتة النشر •

تأخذ المقال وتنشره تلقائيًا بصيغة مناسبة على صفحات الشركة في لينكدإن، تويتر، 

 .وفيسبوك، مما يوفر وقت فريق التسويق ويضمن اتساق النشر

لتقوم كل يوم  N8N من تجميع التقارير يدويًا، يمكنك إعداد  بدلاً  :سيناريو تقارير الأداء •

ووضعها في تقرير  Facebook و Google اثنين بسحب بيانات أداء الإعلانات من منصات

 .، ثم إرسال ملخص بالنتائج إلى بريدك الإلكتروني Google Sheets موحد على 

 :في العمليات والموارد البشرية   -3

جديد • موظف  توظيف  المهام  :سيناريو  من  سلسلة  تبدأ  جديد،  موظف  تعيين  عند 

لـ يمكن  الشركة،   N8N الروتينية.  بريد  على  للموظف  حساب  إنشاء  بالكامل:  أتمتتها 

، وإرسال بريد ترحيبي له يحتوي على المستندات Slack وإضافته إلى قنوات العمل على 

 .المهمة، وإنشاء مهمة لمديره المباشر لجدولة اجتماع ترحيبي

 :في خدمة العملاء -4

كر الدعم • عند استقبال بريد إلكتروني من عميل يطلب المساعدة،   :سيناريو توجيه تذا

لـ )مثلاً  N8N يمكن  المشكلة  نوع  وتحديد  البريد،  محتوى  أو  قراءة  فنية"  "مشكلة   :

إلى   تلقائيًا  وتوجيهها  الدعم  نظام  في  تذكرة  بإنشاء  تقوم  ثم  الدفع"(،  عن  "استفسار 

 .الموظف المختص، مما يسرّع من زمن الاستجابة بشكل كبير 

 :لك كمدير تنفيذي -5

يمكنك تصميم سير عمل خاص بك يقوم كل صباح   :سيناريو لوحة البيانات اليومية •

  ، عدد زوارCRM مثل أرقام المبيعات من) بسحب أهم المؤشرات من مختلف الإدارات

ويجمعها   (، والمصاريف الجديدة من نظام المحاسبةGoogle Analytics الموقع من

أو تطبيق ، لتبدأ يومك بصورة  Telegram في رسالة واحدة موجزة تصلك على بريدك 

 .كاملة عن أداء الشركة
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 مميزات وعيوب الأداة 

 :المميزات    

وخصوصية • كامل  خوادمك  :تحكم  على  تثبيتها  يمكنك  المصدر،  مفتوحة  أنها  بما 

الخاصة. هذا يعني أن بيانات شركتك الحساسة لا تمر عبر أي طرف ثالث، مما يمنحك  

 .أماناً وخصوصية تامة

النسخة التي تستضيفها بنفسك مجانية بالكامل بغض النظر  :فعالية عالية في التكلفة  •

مقارنة   ممتازًا  اقتصاديًا  خيارًا  يجعلها  هذا  بأتمتتها.  تقوم  التي  العمليات  حجم  عن 

 .بالمنافسين الذين يفرضون رسومًا باهظة بناءً على عدد المهام

مئات التطبيقات بشكل مباشر، وإذا كان هناك تطبيق غير   N8N تدعم :مرونة لا نهائية  •

كما يمكن للمطورين كتابة   .(API) مدعوم، يمكنك ربطه طالما أنه يوفر واجهة برمجية 

كواد مخصصة داخلها لتنفيذ عمليات معقدة جدًا  .أ

سهلة • مرئية  غير  :واجهة  على  يسهل  مما  مرئي،  بشكل  يتم  العمليات  تصميم 

 .المبرمجين فهم منطق الأتمتة والمشاركة في تصميمه

 :العيوب    

تثبيت الأداة على خادم خاص وإدارتها وصيانتها يتطلب  :تتطلب خبرة تقنية للإعداد •

التي   الصغيرة  للشركات  تحديًا  قد يكون  تقنية جيدة. هذا  لديه معرفة  وجود شخص 

السحابية   النسخة  باستخدام  هذا  على  التغلب  )يمكن  تقني.  فريق  لديها  ليس 

 .المدفوعة(

في حين أن بناء عمليات بسيطة أمر سهل، فإن الاستفادة   :تحتاج وقتًا للتعلم المتقدم •

للتعلم  الوقت  بعض  يتطلب  معقدة  سيناريوهات  لتنفيذ  الأداة  إمكانيات  كامل  من 

 .والتجربة

الفني • المستخدمين   :الدعم  مجتمع  على  الدعم  يعتمد  المجانية،  النسخة  في 

والمنتديات. للحصول على دعم فني مباشر وسريع، ستحتاج إلى الاشتراك في الخطط  

 .المدفوعة
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 كيف تبدأ؟

الهدر .1 مواطن  اليدوية   :حدد  المهام  تحديد  منهم  واطلب  الأقسام  رؤساء  مع  اجلس 

المتكررة التي تستهلك وقت فرقهم. ابحث عن العمليات التي تتضمن نسخ ولصق 

 .البيانات بين البرامج

لا تحاول أتمتة كل شيء دفعة واحدة. اختر عملية واحدة  :ابدأ بمشروع صغير ومؤثر .2

النجاح في هذا المشروع الأول سيشجع   أتمتة تقرير أسبوعي.  بسيطة وواضحة، مثل 

 .الجميع على تبني الفكرة

مسؤولاً  .3 شغف   :عين  لديه  لديك  موظفًا  كلف  بنفسك.  بالأمر  للقيام  بحاجة  لست 

 .بالتكنولوجيا بتعلم الأداة وتطبيق أول مشروع، أو يمكنك الاستعانة بخبير خارجي

لتجربتها بسرعة   N8N يمكنك البدء بالخطة السحابية التي توفرها :قرر أين ستشغلها .4

هو   الطويل  المدى  على  الأفضل  فالخيار  التقنية،  القدرة  لديك  كانت  إذا  أو  وسهولة، 

 .استضافتها على خوادمك الخاصة

مؤسستك.   N8Nباختصار،   كفاءة  في  استراتيجي  استثمار  هي  بل  تقنية،  أداة  مجرد  ليست 

كبر، وتتيح لموظفيك التركيز على ما يجيدونه حقًا: الإبداع   تمكنك من بناء شركة تعمل بذكاء أ

 .والابتكار وخدمة العملاء

 

 لتحقيق تكامل ذكي بين تطبيقات العمل Zapier دليل القائد المتميز لاستخدام أداة

كانت فإن   N8N إذا  بنفسك،  بناؤه  يمكنك  الذي  التقني  المدبر"  "العقل  هو   Zapierهي 

عالم  في  والأسهل  الأسرع  الخيار  فورًا. هو  توظيفه  يمكنك  الذي  الفائق"  الشخصي  "المساعد 

الأتمتة، ومصمم خصيصًا لتمكين الفرق غير التقنية من تحقيق تكاملات قوية بين تطبيقاتهم  

 .اليومية

 ؟ Zapier ما هي أداة 

Zapier   هي خدمة سحابية عبر الإنترنت تتيح لك ربط آلاف التطبيقات التي تستخدمها في عملك

معًا لأتمتة المهام المتكررة. غالبًا ما يُطلق عليها "الصمغ الرقمي" الذي يربط تطبيقاتك ببعضها  

 .البعض
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يتكون من جزأين  Zap كل ."Zap"على مفهوم بسيط جدًا وسهل الفهم يسمى  Zapier تعتمد

 :أساسيين

ز .1 مثال: "عندما يصلني بريد ) .وهو الحدث الذي يبدأ عملية الأتمتة :(Trigger) المُحفِّ

 .("Gmail إلكتروني جديد في

مثال: "قم ) .وهو المهمة التي يتم تنفيذها تلقائيًا بعد حدوث المحفز :(Action) الإجراء .2

 .("Google Sheets بإضافة صف جديد في جدول بيانات

كل منطق Zap ببساطة،  في  " :يتبع  )كذا(  بفعل  قم  الأول،  التطبيق  في  )كذا(  يحدث  عندما 

كثر تعقيدًا ."التطبيق الثاني   .يمكنك إضافة خطوات وإجراءات متعددة لإنشاء عمليات أ

 في مختلف مجالات عملك؟ Zapier كيف يمكنك كمدير الاستفادة من

كثر من   Zapier يكمن جمال تطبيق(، مما يجعله    6,000في بساطته وقائمة تطبيقاته الضخمة )أ

 .مناسبًا لكل قسم في شركتك 

 :في مجال المبيعات والتسويق )الأكثر شيوعًا( -1

الإعلانات  • العملاء من  التقاط  يقوم عميل محتمل بملء نموذج  :سيناريو  أن  بمجرد 

فورًا بإنشاء عميل جديد في   Zapier ، يقوم(Facebook Lead Ads) إعلانات فيسبوك

  ، Mailchimp ، وإضافته إلى قائمة بريدية مخصصة في(Salesforce مثل) CRM نظام

الفائدة: استجابة   .إلى فريق المبيعات لإعلامهم بالعميل الجديد Slack وإرسال رسالة

 .فورية للعملاء المحتملين وزيادة معدلات التحويل

الاجتماعات  • مثل :سيناريو جدولة  أداة  عبر  معك  اجتماع  بحجز  عميل  يقوم   عندما 

Calendlyيقوم  ، Zapier تقويم في  حدث  بإنشاء  وإنشاء  Google Calendar تلقائيًا   ،

الفائدة:   .تسجل الاجتماع، وإرسال تذكير لك وللعميل قبل الموعد CRM ملاحظة في

 .تنظيم المواعيد وتقليل الجهد الإداري

 :في مجال العمليات والموارد البشرية   -2

عند تقديم مرشح جديد لطلب وظيفة عبر نموذج   :سيناريو استقبال طلبات التوظيف •

 بأخذ بياناته وإنشاء بطاقة له على لوحة Zapier ، يقوم(Typeform مثل) على موقعك

Trello أو Asana   الخاصة بالتوظيف، ثم يحفظ سيرته الذاتية تلقائيًا في مجلد مخصص

 .الفائدة: تنظيم عملية التوظيف وضمان عدم ضياع أي طلب .Google Drive على 
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عندما يقوم موظف بإرسال فاتورة عبر البريد الإلكتروني إلى  :سيناريو إدارة المصروفات •

لـ يمكن  معين،  في Zapier حساب  وحفظه  المرفق  إضافة   Dropbox استخلاص  ثم 

المصروفات لتتبع  بيانات  جدول  إلى  الفاتورة  مملة   .تفاصيل  عملية  أتمتة  الفائدة: 

 .وتقليل الأخطاء

 :في مجال خدمة العملاء والدعم  -3

العاجلة • الشكاوى  إدارة  إعداد :سيناريو  بمراقبة حساب شركتك   Zap يمكنك  يقوم 

يقوم أو "سيء"،  "مشكلة"  كلمة  مع  اسم شركتك  العملاء  أحد  ذكر  إذا  تويتر.   على 

Zapier فورًا بإنشاء تذكرة ذات أولوية عالية في نظام الدعم (مثل Zendesk)  وإرسال  

الفائدة: إدارة سمعة الشركة وحل المشكلات   .إشعار عاجل إلى مدير خدمة العملاء

 .بشكل استباقي 

 :في مجال إدارة المحتوى والتواصل  -4

المحتوى • نشر  مدونة :سيناريو  على  ونشره  جديد  مقال  على  الموافقة   بمجرد 

WordPressيقوم  ، Zapier  على تلقائيًا  وصفحةLinkedIn  ،Twitter بمشاركته   ، 

Facebook الفائدة: توفير الوقت وزيادة مدى وصول المحتوى  .الخاصة بالشركة. 

 :لك كمدير تنفيذي )لزيادة الإنتاجية الشخصية(  -5

الذكي • الوارد  بإنشاء :سيناريو صندوق  إلكتروني تضع   Zap قم  بريد  أي  يقوم بحفظ 

، مما Notion أو Todoist كـ "مهمة" في قائمة مهامك على  Gmail في  (Star) عليه نجمة

 .يضمن عدم نسيان الرسائل المهمة

الأخبار  • بإعداد :سيناريو تجميع  إخبارية معينة Zap قم  المقالات من مصادر   يجمع 

 تحتوي على كلمات مفتاحية )مثل اسم شركتك أو منافسيك( ويرسل لك  (RSS عبر)

 .ملخصًا يوميًا عبر البريد الإلكتروني 
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 Zapier مميزات وعيوب أداة 

 :المميزات    

كبر نقاط قوة :سهولة الاستخدام المطلقة  .1 لا تحتاج إلى أي معرفة   .Zapier هذه هي أ

برمجية. الواجهة بسيطة وواضحة، ويمكن لأي شخص في فريقك إنشاء أتمتة أساسية  

 .في دقائق

كبر عدد في السوق.  Zapier يدعم :أضخم مكتبة تطبيقات .2 الآلاف من التطبيقات، وهو أ

 .Zapier هذا يعني أن أي تطبيق تستخدمه تقريبًا، ستجده على الأرجح في

هي أداة ناضجة ومستقرة. يمكنك الاعتماد عليها   Zapier :موثوقية واستقرار عاليان .3

 .لتنفيذ مهامك الحيوية دون قلق

جاهزة .4 الأتمتة  :(Zap Templates) قوالب  لعمليات  الجاهزة  القوالب  آلاف  يوفر 

 .الشائعة، مما يتيح لك البدء فورًا دون الحاجة إلى بناء كل شيء من الصفر

 :العيوب    

المرتفعة  .1 تسعير :التكلفة  يعتمد  الأكبر.  العيب  هو  "المهام Zapier هذا  عدد   "على 

(Tasks)  أن تصبح العمليات، يمكن  نمو عملك وزيادة عدد  تنفذها شهريًا. مع  التي 

 .الفاتورة الشهرية باهظة جدًا بسرعة

المعقدة .2 العمليات  مثل  :مرونة محدودة في  متقدمة  ميزات  إضافة  الرغم من   على 

"Paths" لإنشاء مسارات شرطية(، إلا أنه لا يزال أقل مرونة من( N8N أو Make   في بناء

 .العمليات المتشعبة والمعقدة جدًا

الأقل( .3 الخطط  )في  الاستجابة  في  المحفزات :تأخير  تعمل   (Triggers) العديد من  لا 

بالتحقق   Zapier ، حيث يقوم(Polling) "بشكل فوري، بل تعمل بنظام "الاستقصاء

بيانات جديدة كل   كك. هذا قد لا يكون    15إلى    1من وجود  دقيقة حسب خطة اشترا

 .مناسبًا للعمليات التي تتطلب استجابة لحظية 

بالنسبة للشركات التي   .Zapier بياناتك تمر دائمًا عبر خوادم :لا توجد استضافة ذاتية  .4

 .لديها متطلبات أمان وخصوصية صارمة، قد يكون هذا مصدر قلق
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 الخلاصة: كيف تبدأ؟

هو الأداة المثالية لتمكين فريقك من حل مشاكلهم بأنفسهم وتحسين  Zapierبصفتك مديرًا،  

 .كفاءتهم دون الاعتماد على فريق تكنولوجيا المعلومات

اسأل فريقك: "ما هي المهمة التي تقومون بها   :"ابدأ بالبحث عن "الأعمال اليدوية .1

المثالية   البداية  نقطة  هي  هذه  تطبيقين؟".  بين  واللصق  النسخ  وتتضمن  يوم  كل 

 .للأتمتة

للتجربة .2 المجانية  الخطة  في :استخدم  المجانية  الخطة  لك  عدد  Zapier تتيح  بناء 

أن   Zaps محدود من يمكن  التي  القيمة  وقياس  الفكرة  لإثبات  استخدمها  البسيطة. 

 .تضيفها

من أن تكون أنت من يقرر ما يجب أتمتته، شجع كل فرد في    بدلاً  :شجع ثقافة الأتمتة  .3

 .يمكن أن توفر وقته Zaps الفريق على التفكير في عملياته الخاصة واقتراح

بقالب .4 قوالب :ابدأ  مكتبة  حلاً  .Zapier تصفح  تجد  أن  المرجح  لمشكلة   من  جاهزًا 

 .تواجهها، مما يجعل البداية أسهل بكثير

Zapier   هو استثمار في السرعة والسهولة والكفاءة. قد يكون أغلى من البدائل، لكن الوقت الذي

 .يوفره لفريقك قد يساوي أضعاف تكلفته

 

المتميزدليل   لأتمتة  Microsoft Power Automate لاستخدام  القائد 

 العمليات المؤسسية 

هو الخيار السهل لربط تطبيقات الويب،  Zapierهي الخيار المرن للمطورين، و N8N إذا كانت 

داخل منظومة مايكروسوفت.    الذراع الأيمن للأتمتةهو   Microsoft Power Automateفإن  

بمنتجات   تعمل  التي  الشركات  تحويل  إلى  يهدف  والذي  بعمق  والمدمج  الأصلي  الحل  إنه 

 .مايكروسوفت إلى مؤسسات مؤتمتة بالكامل

 ؟Microsoft Power Automate ما هي أداة 

Power Automate (المعروف سابقًا بـ Microsoft Flow)  هو خدمة سحابية تتيح لك إنشاء  

 .لأتمتة المهام وسير العمل بين تطبيقاتك وخدماتك المفضلة (Flows) ""تدفقات



242 
 

ما يميزه هو أنه ليس مجرد أداة لربط التطبيقات السحابية، بل هو منصة أتمتة شاملة تقدم ثلاثة  

 :أنواع رئيسية من التدفقات

إلى حد كبير ما تقدمه :(Cloud Flows) التدفقات السحابية .1  .N8Nو  Zapier تشبه 

ز   (Outlook مثل وصول بريد إلكتروني جديد في) في تطبيق سحابي  (Trigger) تبدأ بمُحفِّ

 .في تطبيقات أخرى (Actions) وتنفذ إجراءات

المكتب  .2 سطح  لـ :(Desktop Flows) تدفقات  الخارقة  الميزة  هي   Power هذه 

Automate. الروبوتية العمليات  "أتمتة  تتيح لك تسجيل وتصميم  .(RPA) "تسمى 

الفأرة،   نقر  البرامج،  فتح  مثل  الكمبيوتر،  على  الإنسان  أفعال  تقلد  برمجية  روبوتات 

التي لا تملك  القديمة  البرامج  المفاتيح. هذا مثالي لأتمتة  البيانات من لوحة  وإدخال 

 .(API) واجهة برمجية

التجارية .3 العمليات  دليلاً  :(Business Process Flows) تدفقات  إرشادياً    توفر 

 للمستخدمين لإنجاز العمليات المعقدة خطوة بخطوة داخل تطبيقات مايكروسوفت

 .، مما يضمن اتباع الجميع لنفس الإجراءات القياسية(Dynamics 365 مثل)

عائلة   من  جزء  تشمل Microsoft Power Platformإنه  التي  )لتحليل  Power BI الأكبر، 

 .وقويًا جدًا للشركات متكاملاً  )لبناء التطبيقات(، مما يجعله حلاً  Power Apps البيانات( و

 في مختلف مجالات عملك؟ Power Automate كيف يمكنك كمدير الاستفادة من

 .تكمن قوته الحقيقية في تكامله السلس مع الأدوات التي يستخدمها فريقك بالفعل كل يوم

 :في مجال العمليات والإدارة الداخلية )الأقوى على الإطلاق( -1

عندما يقوم موظف برفع مستند )مثل طلب شراء أو تقرير(  :سيناريو أتمتة الموافقات •

في   معينة  مكتبة  يقومSharePointإلى   ، Power Automate   طلب بإرسال  تلقائيًا 

يمكنك الموافقة أو الرفض بنقرة زر   .Outlookأو   Microsoft Teamsموافقة لك عبر  

واحدة مباشرة من داخل الرسالة، وبعدها يقوم التدفق تلقائيًا بنقل الملف إلى مجلد  

عليها الموافق  الروتينية   .""المستندات  الموافقة  لعمليات  هائل  تسريع  الفائدة: 

 .وتوثيقها

المهام • إدارة  في   :سيناريو  جديدة  مهمة  إنشاء  وتعيينها   Microsoft Plannerعند 

الخاص بالموظف   Outlookبإضافة تذكير في تقويم   Power Automate لموظف، يقوم
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الفائدة: ضمان عدم إغفال المهام وتحسين التنسيق  .Teamsوإرسال إشعار له عبر  

 .بين الفريق

 :في مجال الموارد البشرية  -2

الجدد • الموظفين  استقبال  بإضافة   :سيناريو  البشرية  الموارد  مسؤول  يقوم  عندما 

في   قائمة  إلى  جديد  يقومSharePointموظف   ، Power Automate  من بسلسلة 

للموظف من   ترحيبي  إلكتروني  بريد  إرسال  اجتماعات Outlookالإجراءات:  ، وجدولة 

، وإعلانه كعضو جديد Microsoft To Doتعريفية في تقويمه، وإضافة قائمة مهام له في  

على   الترحيب  قناة  للموظفين   .Teamsفي  ومهنية  موحدة  استقبال  تجربة  الفائدة: 

 .الجدد

 :في مجال المالية والمحاسبة  -3

 عندما تصل فاتورة جديدة بصيغة :( RPA باستخدام)سيناريو أتمتة إدخال الفواتير •

PDF   في معين  بريد  صندوق  يقومOutlookإلى   ، Power Automate  باستخلاص

، ثم يقوم "تدفق سطح  (AI Builder) البيانات من الفاتورة باستخدام الذكاء الاصطناعي

المكتب" بفتح برنامج المحاسبة القديم على الكمبيوتر وإدخال تفاصيل الفاتورة تلقائيًا 

الفائدة: توفير ساعات لا تحصى من   .في الحقول الصحيحة، تمامًا كما يفعل الموظف

 .إدخال البيانات اليدوي وتقليل الأخطاء البشرية إلى الصفر

 :(Dynamics 365 خاصة لمستخدمي) في مجال المبيعات  -4

العملاء • متابعة  في  :سيناريو  "مهتم"  إلى  محتمل  عميل  حالة  تحديث  يتم  عندما 

Dynamics 365 Salesيقوم ، Power Automate   تلقائيًا بإنشاء مهمة متابعة للبائع

للعميل مسبقًا  مُعد  إلكتروني  بريد  وإرسال  تقويمه،  في  تذكير  وجدولة   .المسؤول، 

 .الفائدة: ضمان متابعة منهجية للعملاء وعدم تفويت أي فرصة
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 Microsoft Power Automate مميزات وعيوب أداة 

 :المميزات    

هذه هي الميزة الأهم. إذا كانت شركتك   :تكامل لا مثيل له مع منظومة مايكروسوفت .1

 Power Automate ، فإنOffice 365, Teams, SharePoint, Dynamics تعتمد على 

 .هو الخيار الطبيعي والأكثر استقرارًا وقوة

إمكانية أتمتة البرامج القديمة وتفاعلات سطح   :(RPA) قدرات أتمتة سطح المكتب  .2

 .Zapier المكتب تفتح الباب أمام حل مشاكل كانت مستحيلة الحل مع أدوات مثل

 بالنسبة للعديد من الشركات، تكون تراخيص :(فعالية التكلفة )غالبًا يكون مشمولاً  .3

Power Automate   كاتا اشترا في  بالفعل  مضمنة   و Microsoft 365 لأساسية 

Office 365 الحالية (مثل خطط E3 و E5). هذا يجعله خيارًا اقتصاديًا للغاية. 

كونه منتجًا من مايكروسوفت، فإنه يتكامل  :أمان وحوكمة على مستوى المؤسسات .4

لمديري   قوية  تحكم  أدوات  ويوفر  بشركتك،  الخاصة  والحوكمة  الأمان  سياسات  مع 

 .تكنولوجيا المعلومات

 :العيوب    

كثر تعقيدًا من المنافسين  .1 كثر قوة ولكنها أقل بساطة وبديهية من :أ  .Zapier الواجهة أ

 .بناء التدفقات المعقدة يتطلب منحنى تعلم أعلى 

سلاسة  .2 أقل  الخارجية  التطبيقات  مع  مئات  :التكامل  يدعم  أنه  من  الرغم  على 

التطبيقات غير التابعة لمايكروسوفت، إلا أن التجربة قد لا تكون بنفس السلاسة أو عدد 

 .Make أو Zapier الخيارات المتاحة في

 (Premium) "معرفة متى تحتاج إلى ترخيص "مميز :نموذج الترخيص قد يكون مربكًا .3

لاستخدام موصلات معينة، وفهم الفروقات بين الخطط لكل مستخدم أو لكل تدفق،  

 .يمكن أن يكون معقدًا

مايكروسوفت .4 "حديقة  داخل  أفضل  بشكل  عملك  :"يعمل  تطبيقات  كانت  إذا 

هي الأدوات Salesforce و ,Google Workspace, Slack الأساسية  أن  تجد  فقد   ،

كثر مرونة  .الأخرى توفر تجربة أفضل وأ

 



245 
 

 الخلاصة: كيف تبدأ؟

الخطوة الأولى هي سؤال قسم تكنولوجيا المعلومات في   :تحقق من ترخيصك الحالي  .1

إلى  الوصول  إمكانية  بالفعل  تمتلك  بأنك  كبير  احتمال  هناك   Power شركتك. 

Automate ككم في  .Microsoft 365 كجزء من اشترا

 ستجد زر .Teams أو SharePoint افتح :ابدأ من داخل التطبيقات التي تستخدمها .2

"Automate" أو "Flow"   المهام أتمتة  في  البدء  هناك  من  يمكنك  مباشرة.  مدمجًا 

 .البسيطة المتعلقة بهذا التطبيق

القوالب .3 الجاهزة.  Power Automate يوفر :استكشف  القوالب  من  ضخمة  مكتبة 

 ابحث عن قالب يحل مشكلة صغيرة تواجهها، مثل "حفظ مرفقات البريد الإلكتروني في

OneDrive". هذه هي أفضل طريقة للتعلم. 

بصفتك مديرًا، القوة الحقيقية تكمن في أتمتة   :فكر في العمليات، وليس فقط المهام .4

عمليات كاملة )مثل عملية الموافقة على المستندات(. حدد عملية واحدة مؤلمة في 

 .إدارتك واجعلها مشروعك الأول للأتمتة

تجاهل فإن  مايكروسوفت،  منتجات  وتتنفس  تعمل  شركتك  كانت  إذا   Power باختصار، 

Automate   يعني ترك قوة هائلة غير مستغلة. إنه الأداة المثلى لزيادة الكفاءة وفرض معايير

 .العمل داخل بيئتك الرقمية الحالية

 

المتميزدليل   أداة  القائد  العالم   :IFTTT لاستخدام  وربط  البسيطة  الأتمتة 

 الرقمي بالواقعي 

تمثل "فرق عمل" متخصصة في  (Power Automateو Zapier مثل) إذا كانت الأدوات الأخرى

لحياتك  "جهاز التحكم عن بعد الذكي"هو بمثابة     IFTTTأتمتة عمليات الشركات المعقدة، فإن

الرقمية واليومية. إنه الأداة الأبسط والأكثر مباشرة، ومصممة لتنفيذ مهام فردية وسريعة، خاصة  

 .تلك التي تربط بين التطبيقات والأجهزة الذكية

 



246 
 

 ؟ IFTTT ما هي أداة 

IFTTT   هو اختصار للجملة"If This, Then That"  إذا حدث هذا، فافعل ذاك"، والتي تعني". 

تتيح لك  إنها خدمة سحابية  بأكملها.  الأداة  به  الذي تعمل  والبسيط  المبدأ الأساسي  هذا هو 

 ( تطبيقات مصغرة)  "Applets"إنشاء سلاسل من الأوامر الشرطية البسيطة جدًا تسمى  

 :يتكون من جزأين فقط لا غير "Applet" كل

1. "This" -  ز وهو الحدث الذي يبدأ العملية. )مثال: "إذا نشرت  :(The Trigger) المُحفِّ

 .صورة جديدة على انستغرام"(

2. "That" -  الإجراء (The Action): نتيجة لذلك الذي يتم تنفيذه  الفعل  مثال:  ) .وهو 

 .("Dropbox "فقُم بحفظ نسخة من هذه الصورة في حسابي على 

يكمن في هذه البساطة المطلقة. لا توجد خطوات متعددة أو منطق معقد؛  IFTTT الجمال في

 .إنها علاقة مباشرة وواحدة بين سبب ونتيجة 

 

 ؟ )مع التركيز على مجالات قوته( IFTTT كيف يمكنك كمدير الاستفادة من

أداة أساسية لأتمتة عمليات الشركات المعقدة، إلا أنه يتألق في مجالات  IFTTT بينما لا يُعتبر

 .محددة يمكن أن تفيدك كمدير أو تفيد فريقك في مهام بسيطة ولكنها مفيدة

 :لزيادة الإنتاجية الشخصية والإدارة الذاتية )هذا هو مجال قوته الأكبر( -1

بقائمة   Amazon Alexa أو Google يمكنك ربط مساعد :سيناريو المساعد الصوتي  •

 Ok Google, add 'prepare the quarterly report' to my to-do" :مهامك. قل

list". سيقوم IFTTT تلقائيًا بإضافة هذه المهمة إلى تطبيقك المفضل مثل Todoist 

 .الفائدة: تسجيل الأفكار والمهام فورًا دون مقاطعة عملك .Trello أو

الوقت  • إدارة  بإنشاء :سيناريو  "إذا دخلت منطقة جغرافية معينة   Applet قم  يقول: 

غادرت  "إذا  وآخر:  الأندرويد".  هاتفي  على  الصامت  وضع  بتشغيل  فقم  )مكتبك(، 

 .الفائدة: أتمتة الإعدادات اليومية والتركيز على العمل ."المكتب، أعد تشغيل الصوت 
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)للمهام   -2 الاجتماعية  الشبكات  على  والتواجد  المحتوى  إدارة  مجال  في 

 :البسيطة(

إذا نشرت شركتي مقطع فيديو جديدًا على يوتيوب، فقم  " :سيناريو الترويج المتبادل •

الفيديو رابط  تحتوي على  تويتر  تغريدة على  بنشر  في   ."تلقائيًا  الوقت  توفير  الفائدة: 

 .النشر اليدوي على منصات متعددة

 RSS عبر) إذا تم نشر مقال جديد على موقع إخباري معين" :سيناريو مراقبة السمعة •

feed) الفائدة: البقاء على  ."يحتوي على اسم شركتي، فأرسل لي إشعارًا على هاتفي  

 .اطلاع فوري بآخر الأخبار المتعلقة بعلامتك التجارية

 :وربط الأجهزة )الميزة الفريدة( (Smart Office) في مجال المكتب الذكي -3

 يقول: "إذا كان هناك حدث في تقويم Applet يمكنك إعداد :سيناريو تهيئة بيئة العمل •

Google Calendar الخاص بي اسمه 'اجتماع مهم'، فقم بتغيير لون الإضاءة الذكية 

(Philips Hue) الفائدة: استخدام   ."في مكتبي إلى اللون الأحمر كإشارة لعدم الإزعاج

 .التكنولوجيا للتواصل غير اللفظي وتحسين بيئة العمل

المكتب • أمن  بعد " :سيناريو  المكتب  في  حركة  الذكية  المراقبة  كاميرا  كتشفت  ا إذا 

الفائدة: إضافة   ."ساعات العمل، فقم بتشغيل جميع الأضواء وأرسل لي رسالة نصية

 .طبقة بسيطة وفعالة من الأمان المؤتمت

 IFTTT مميزات وعيوب أداة 

 :المميزات    

هو الأسهل على الإطلاق. لا يحتاج إلى أي خلفية تقنية ويمكن لأي   :بساطة لا تضاهى .1

 .شخص استخدامه في ثوانٍ من خلال التطبيق على الهاتف

هذه هي نقطة قوته التي يتفوق بها على  :(IoT) التكامل الممتاز مع الأجهزة الذكية .2

الحرارة، المساعدات الصوتية،  الذكية، منظمات  الجميع. يتكامل بسلاسة مع الأضواء 

 .الكاميرات، وحتى السيارات الذكية

التكلفة  .3 منخفض  أو  الشخصية   :مجاني  للاستخدامات  جدًا  كافية  المجانية  الخطة 

 .البسيطة، والخطط المدفوعة تعتبر رخيصة جدًا مقارنة بأدوات الأتمتة الموجهة للأعمال

، مما يجعل  Android و iOS لديه تطبيقات ممتازة على  :يعتمد على الهاتف المحمول .4

 .ومن أي مكان  التحكم في الأتمتة وإعدادها أمرًا سهلاً 



248 
 

 :العيوب    

الشركات .1 لعمليات  جدًا  مع  :محدود  التعامل  يمكنه  لا  الأساسي.  العيب  هو  هذا 

 ، تحقق من شرطX مثال: إذا حدث) عمليات تتطلب خطوات متعددة أو منطقًا شرطيًا

Yثم افعل ، Z) إنه فقط "إذا حدث هذا، افعل ذاك". 

بينما يدعم العديد من الخدمات، فإن تركيزه ينصب   :أقل تركيزًا على تطبيقات الأعمال .2

كثر من تطبيقات الأعمال العميقة مثل  على التطبيقات الاستهلاكية والأجهزة الذكية أ

Salesforce أو أنظمة ERP المعقدة. 

الاستجابة .3 في  تأخير  هناك  يكون  الـ :قد  دقائق   Applets بعض  بضع  تستغرق  قد 

 .، مما يجعلها غير مناسبة للمهام التي تتطلب استجابة فورية وحاسمة ทำงานلت

لا يوفر أدوات للمطورين، أو سجلات مفصلة لتتبع الأخطاء،   :نقص الميزات المتقدمة .4

 .أو إمكانيات لمعالجة البيانات. ما تراه هو ما تحصل عليه

 الخلاصة: كيف تبدأ؟

ليس كأداة لأتمتة عمليات شركتك الأساسية، بل كأداة   IFTTT بصفتك مديرًا، يجب أن تنظر إلى 

 .لتحسين الإنتاجية الشخصية وإضافة لمسة من الذكاء على بيئة عملك

قم بتنزيل التطبيق على هاتفك وجرب أتمتة مهمة شخصية بسيطة. اربط   :ابدأ بنفسك  .1

تقويمك بالمساعد الصوتي، أو اجعل هاتفك صامتًا عند الوصول للعمل. هذا سيعطيك 

 .فكرة واضحة عن إمكانياته

التي تتمنى لو كانت تحدث   :"فكر في "الروابط المفقودة .2 البسيطة  المهام  ابحث عن 

المادي  والعالم  البريد(  )التقويم،  الرقمي  عالمك  بين  تربط  التي  تلك  خاصة  تلقائيًا، 

 .)الأضواء، الأجهزة(

مكتبة ضخمة من الأتمتة المعدة مسبقًا.   IFTTT لدى :الجاهزة Applets استكشف الـ .3

تصفحها حسب التطبيقات التي تستخدمها، ومن المؤكد أنك ستجد أفكارًا لم تخطر 

 .ببالك

في  Zapier هو أداة رائعة وممتعة للمهام البسيطة والمباشرة. لن يحل محل IFTTTفي النهاية،  

في قسم العمليات، ولكنه قد يصبح مساعدك الشخصي   Power Automate قسم التسويق، أو 

كثر سلاسة وذكاءً   .الصغير الذي يهتم بالتفاصيل الصغيرة ويجعل يوم عملك أ
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 الكتاب الذي لا ينتهي 

الأخير، لكنها ليست النهاية. إذا كنت قد وصلت إلى هنا، فأنت تحمل بين   الجزء وها قد وصلنا إلى  

كثر من مجرد مجموعة من الفصول والنظريات؛ أنت تحمل صندوق أدوات، ومرآة،  يديك الآن أ

القائد  الرف.  على  الغبار  لتجمع  تُركت  إذا  لها  قيمة  لا  قوية،  كانت  مهما  الأداة،  لكن  وبوصلة. 

معرفة" الطريق، بل "يسير" فيه كل يوم. وهذا هو التحدي الحقيقي الذي الحقيقي لا يكتفي بـ"

 يبدأ الآن: كيف تحول هذا الكتاب من "معرفة" قرأتها إلى "حكمة" تعيشها؟ 

اسمح لي أن أقدم لك بعض النصائح، لا كـ"مؤلف" يتحدث من برج عاجي، بل كـ"شريك" في 

 .هذه الرحلة، يرغب في رؤيتك تنجح في تطبيق هذه المبادئ على أرض الواقع

 .: لا تقرأ هذا الكتاب مرة واحدةأولاً 

. بل صُمم ليكون  اهذا الكتاب لم يُصمم ليُقرأ ك رواية، من البداية إلى النهاية، ثم يوضع جانبً 

لتأخذ الصورة الكبرى وتفهم تدفق الأفكار. لكن بعد    . في المرة الأولى، اقرأه كاملاً ا" دائمً ا"رفيقً 

 .ذلك، اجعله مرجعك الذي تعود إليه عند الحاجة

 ."هل أنت على وشك الدخول في مفاوضات صعبة؟ ارجع إلى فصل "فن الاتفاق •

أو "معجم  • المقلوب"  "الهرم  قراءة فصل  أعد  للحماس؟  فاقد  فريقك  بأن  هل تشعر 

 ."القائد

 ."هل أنت عالق في مشكلة معقدة؟ تصفح "صندوق أدوات حل المشكلات •

كأداة تشخيصية عندما تسوء الأمور،  والضراء، استخدمه  السراء  الكتاب رفيقك في  اجعل هذا 

 .وكمصدر إلهام عندما تريد الارتقاء بفريقك إلى مستوى جديد

 .على نفسك  اعلى الأفكار، لطيفً  ا: كن قاسيً اثانيً 

ستجد في هذا الكتاب الكثير من النماذج المثالية والمتلازمات المخيفة. من السهل أن تقرأ فصل  

"الظلال على الكرسي" وتشعر بالذنب أو الإحباط. إياك أن تقع في هذا الفخ. الهدف ليس جلد  

 .الذات، بل الوعي الذاتي. لا أحد منا قائد مثالي. كلنا مزيج من نقاط القوة والضعف
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"  القيادة ليست عن الوصول إلى الكمال، بل عن الالتزام الصادق بالتحسين المستمر. اختر "ظلاً 

مع نفسك، واحتفل بتقدمك الصغير.   التعمل عليه، أو "عادة" واحدة لتتبناها. كن لطيفً   اواحدً 

 .تذكر، هذا سباق ماراثون، لا سباق عدو

 .: حو ل المعرفة إلى تجربةاثالثً 

 ا . القوة الحقيقية تكمن في التطبيق. في نهاية كل فصل، ستجد قسمً ا المعرفة وحدها لا تغير شيئً 

قلب  إنه  القسم.  تتجاوز هذا  لا  التحدي".  بـ"سؤال  يختتم  والمناقشة"  للتفكير  "أسئلة  بعنوان 

 .الكتاب النابض

"تحديً  تختار  بأن  التمرير  اواحدً   ا التزم  "تقنية  جرب  بتطبيقه.  وتقوم  أسبوع  كل  الأقل  على   "

خصص   محبط.  موظف  مع  الانعكاسي"  "الاستماع  مارس  القادم.  اجتماعك  في   90الدائري" 

دقيقة من "وقت التفكير العميق" في تقويمك. هذه التجارب الصغيرة هي التي ستحول المبادئ 

 .من مجرد "نص" في عقلك إلى "مهارة" في دمك

 .: ابحث عن شريك في المساءلةارابعً 

. شارك الأفكار التي أثرت فيك من هذا الكتاب مع االرحلة تكون أسهل عندما لا تسيرها وحيدً 

قائد آخر تثق به، أو مع موجه، أو حتى مع فريقك. اطلب منهم أن يكونوا "مرآتك" الصادقة. قل  

في   أتدخل  أنني  رأيتم  إذا  نبهوني  أرجوكم،  التفويض.  على  قدرتي  تحسين  على  أعمل  "أنا  لهم: 

كثر من اللازم". المساءلة الخارج  .ية هي أسرع طريق لتحويل النوايا إلى عادات راسخةالتفاصيل أ

 .: تذكر أن الهدف هو بناء مؤسسة قويةاوأخيرً 

قوية   "مؤسسة"  بناء  بل على  الشخصية،  التجارية"  "علامته  بناء  يركز على  لا  الحقيقي  القائد 

التي تمتلك ثقافة   التي لا تواجه المشاكل، بل تلك  ومستدامة. المؤسسة القوية ليست تلك 

 .وقادة قادرين على مواجهة أي مشكلة

  ا استخدم هذا الكتاب ليس فقط لتطور نفسك، بل لتطور القادة من حولك. عندما تتعلم نموذجً 

لحل المشكلات، علمّه لفريقك. عندما تقرأ عن أهمية القيادة الخادمة، مارسها أمامهم   اجديدً 

لتصبح هي الثقافة السائدة. عندما تكتشف قوة "القائد الذي يُصلَّى على ذيله"، اسأل نفسك: 

 ."يستحق هذا الاحترام؟ اقائدً  ا"كيف أساعد كل مدير في فريقي ليصبح هو أيضً 

إن الإرث الحقيقي للقائد لا يُقاس بما حققه، بل بما تركه وراءه. ليس فقط من إنجازات، بل من 

. آمل أن يكون هذا الكتاب هو شريكك في بناء هذا  اقادة قادرين على حمل الراية والمضي قدمً 
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الإرث، لا في بناء مسيرتك المهنية فحسب، بل في بناء مؤسسة أفضل، وفريق أفضل، ونسخة  

 لكل المدراء والقادة الذين عملت معهم  أود ان اختم بقولي  اواخيرً  أفضل من نفسك

يصدقونه. فالطاعة   ايطيعه الناس، بل اسأل كيف تصبح قائدً   ا لا تسأل كيف تصبح مديرً "

 ".تأتي من الخوف، أما الثقة، فهي أساس كل شيء عظيم

 .. الرحلة بدأت للتوا، واذهب لتصنع فرقً اواحدً  اوالآن، أغلق الكتاب، واختر تحديً 

 المؤلف جوزيف مقار 
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 عن المؤلف:  

 رحلتي في عالم القيادة 

 

القيادة؟ وهل  الذي يتحدث عن  الكتاب: من هو هذا الشخص  قد تتساءل وأنت تمسك بهذا 

عاش ما يكتب عنه، أم أنه مجرد ناقل للنظريات؟ اسمح لي أن أجيب على هذا السؤال بصراحة  

 .تامة

اسمي جوزيف نبيل مقار، وهذا الكتاب ليس مجرد خلاصة لما قرأته، بل هو بصمة لما عشته. 

لأكثر من عشر سنوات، كانت حياتي المهنية هي ساحة معركة وتجربة في آن واحد. لقد عملت  

في مؤسسات وشركات مختلفة، صناعية وتجارية، ووجدت نفسي في قلب "الخنادق" الإدارية.  

لمواقف القاسية التي لا تجدها في الكتب، تلك اللحظات التي تشعر فيها بثقل  لقد واجهت تلك ا

إلى القمة أو يهوي به إلى الحضيض. لقد رأيت قادة عظماء يلهمون    اقرار يمكن أن يرفع فريقً 

القيادة  أن  تعلمت  خاطئ.  واحد  بسلوك  الثقة  يهدمون  جيدين  مديرين  ورأيت  بكلمة،  فرقهم 

 .دوء المكاتب، بل تُصقل في نيران الأزماتالحقيقية لا تولد في ه

لكن التجربة وحدها، مهما كانت غنية، قد تكون فوضوية. كنت بحاجة إلى "هيكل" و"لغة" لفهم  

وتنظيم هذه الفوضى. هذا ما دفعني للسفر إلى الولايات المتحدة الأمريكية للحصول على درجة  

أواجهها،   كنت  التي  للمشاكل  العلمية  الأسماء  وجدت  هناك،  الأعمال.  إدارة  في  الماجستير 

حكمة  والنما لدمج  رحلة  كانت  لقد  أعيشها.  كنت  التي  الديناميكيات  تشرح  التي  النظرية  ذج 

 ."الواقع" مع منهجية "العلم"، وهو المزيج الذي أؤمن أنه يصنع القائد الأكثر فعالية

اليوم، تتوزع رحلتي بين عالمين يكمل كل منهما الآخر. جزء من وقتي أقضيه في الميدان، أساعد 

تحدياتهم  لمواجهة  القادة  مع  وأعمل  أعمالها،  تطوير  على  القطاعات  مختلف  في  الشركات 

سلسكا، حيث أشارك هذا الشغف أالحقيقية. والجزء الآخر أقضيه في قاعة المحاضرات بجامعة 
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وهذه الخبرة مع الجيل القادم من قادة مصر. عندما أنظر في عيون طلابي، لا أرى مجرد دارسين، 

 .بل أرى شركاء المستقبل في بناء منظمات أفضل

أو موهبة فطرية، بل هي    اغامضً   القد كتبت هذا الكتاب لأنني أؤمن بشدة أن القيادة ليست سرً 

مختصرة   خريطة  لأعطيك  مني  محاولة  هي  الكتاب  هذا  في  صفحة  كل  مستمرة.  تعلم  رحلة 

للطريق، لأشاركك الدروس التي كلفتني الكثير من الوقت )والأخطاء( لأتعلمها. آمل ألا يكون هذا  

في حوارك مع نفسك، ومرآة    االكتاب مجرد مصدر للمعلومات بالنسبة لك، بل أن يكون شريكً 

 .تعكس إمكانياتك، وبوصلة تساعدك على أن تصبح القائد الذي ولدت لتكونه
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