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و�سيا�سية  واقت�سادية  اجتماعية  �سرورة  المنظمات  تعتبر 
واأمنية وثقافيةً ل بد منها للبقاء وال�سمود في وجه الأخطار 
بهدف  الم�سترك  الجماعي  العمل  على  تقوم  لأنها  المحتملة، 
وبـنـاء  الـتاريـخ،  و�سـناعـة  حـ�سـارة،  وبـنـاء  هـوية،  اكتـ�سـاب 
الم�ستقبل. وعلى الرغم من وجود المنظمات في الما�سي باأ�سكال 
ذات  والـدولـة  والـجيـ�ش  والقـبـيـلة  الأ�سـرة  �سملت:  مختلفة 
الحدود المعترف بها، اإل اإن المنظمات بمفهومها الحديث لم 
نت موؤ�س�سات ذات  تن�ساأ اإل قبل قرنين من الزمن؛ عندما تكَوَّ
والجامعات  المدار�ش  �سملت:  �سة  ومتخَ�سِّ دة  محدَّ اأهداف 
الحديثة، وال�سركات، ومنظمات الأعمال، والمزارع التعاونية، 
وغير  الأبحاث،  ومراكز  المتطورة،  الهياكل  ذات  والجيو�ش 
ل من اأفراد ين�سمون اإليها بناء  ذلك من الموؤ�س�سات التي تت�سَكَّ
يعرفون  يكونوا  اأنهم لم  رغم  ووظائفهم،  تخ�س�ساتهم  على 
هم من قبل. وعليه، فاإن الموؤ�س�سة بمفهومها الحديث هي:  بع�سَ
»منظمة تلعب دورها في الحياة والعمل والإنتاج واإثراء المجتمع 
اإلى  دة، تتَّجه دائماً  من خلال جهودٍ جماعيةٍ م�ستركة وموحَّ
دَة ومتكاملة ومتفقٍ  د، واأهداف متعدِّ تحقيق هدف كبير وموَحَّ
ها من حين اإلى اآخر.«  ومن ثم فاإن  عليها، رغم تنوُّعها وتغيرُّ

المنظمات يمكن اأن ت�سمل اأنماطاً متباينةً مثل:

ما الم�ؤ�س�سات وكيف تعمل؟

موؤ�سـ�سـات الأعـمـال الكبـيـرة وال�سـغـيرة؛ مـراكز الأبـحـاث، 
التاأمين  الأدوية، والم�ست�سفيات، والبنوك، و�سركات  و�سركات 
والمعـاهـد،  الأـطفـال  وريـا�ش  الـمدار�ش،  ال�سـحـي؛�سـبكـات 
والكليَّات، والجامعات المانحة للدرجات العليا؛ المنظمات غير 
الهادفة اإلى الربح التي ازدهرت في العقود الأخيرة لأنها توفر 
فر�ساً تختلف في اأهدافها وطرق عملها عن ال�سركات الهادفة 

اإلى الربح فقط.
حققتها  التي  العظيمة  الإنجازات  من  الرغم  على  ولكن 
الموؤ�س�سات، فهناك من يرى اأن طرق العمل واأ�ساليب الإدارة 

التي تنتهجها المنظمات المختلفة قد ا�ستنزفت تماماً.

جمال بن حويرب
العضو المنتدب لمؤ سسة محمد بن راشد آل مكتوم

هي  المتكاملةَ  الموؤ�س�ساتِ  اأنَّ  فيه  �سكَّ  ل  مما 
قائمة  على  ت�سعه  البتكار محوراً  تتَّخذ من  التي 
والهدف  التطوير  لإحداث  وذلك  اتها،  اأولويَّ
ثقافة  تمتلك  التي  والموؤ�س�سات  منه،  المن�سود 
على  قدرتها  حيث  من  الأف�سل  هي  البتكار 
تطلعات  مع  تتلاءم  جديدة  فر�شٍ  وخلق  الإبداع، 

الع�سر الحا�سر.

ت�سمن  التي  وال�ستراتيجيات  الروؤى  و�سع  الر�سيدة على  قيادتنا  وتحر�ش 
لأهداف  البتكار  ت�سخير  مجال  في  وخا�سة  لمواطنيها،  الرفاه  تحقيق 
اأ�سبح �سرورة من �سرورات الحياة، وهنا تح�سرني  التنمية؛ لأنَّ البتكار 
مقولة �سيدي �ساحب ال�سمو ال�سيخ محمد بن را�سد اآل مكتوم نائب رئي�ش 
الدولة رئي�ش مجل�ش الوزراء حاكم دبي »رعاه الله«: البتكار في الحكومات 
لي�ش ترفاً فكرياً اأو تح�سيناً اإدارياً اأو �سيئاً دعائياً، البتكار في الحكومات هو 

م دولها«. �سرُّ بقائها وتجددها، وهو �سرُّ نه�سة �سعوبها وتقدُّ

�سة محمد بن را�سد  ومن خلال مبادرة كتاب في دقائق، اإحدى مبادرات موؤ�سَّ
اآل مكتوم، والتي داأبت على تقديم اأف�سل الموؤلفات والكتب العالمية في �ستى 
قة لجميع القرّاء، ن�سع اليوم بين اأيديكم  المجالت من خلال ملخ�سات �سيِّ
الإبداع  تتناول  مو�سوعات  على  ال�سوء  ت�سلط  التي  الكتب  من  مجموعة 
والبتكار؛ حيث نتعرف من خلال الكتاب الأول »اإعادة اختراع الموؤ�س�سات : 
ابتكار موؤ�س�سات جديدة يحدوها الوعي الم�ستقبلي« اإلى الممار�سات الناجحة 
والتي  الكامنة،  الإيجابية  الطاقات  لتجديد  الموؤ�س�سات  هذه  تنتهجها  التي 
جريءٍ،  م�ستقبليٍّ  بوعيٍّ  وتطلعاتهم  اأهدافهم  تحقيق  اإلى  الأفراد  تدفع 

و�سعورٍ اأخلاقيٍّ نبيلٍ.

والكتاب الثاني »الإيمان بقدرات الإن�سان: كيف تعجز الآلت الخارقة عن 
تميزنا  التي  القدرات  على  ال�سوء  ي�سلّط  الذي  الفطري«  ذكائنا  م�ساهاة 
كب�سر، ومنها الإح�سا�ش باأفكار وم�ساعر الآخرين، والعمل الإبداعي داخل 
فريق العمل، والحل الم�سترك للم�سكلات، و�سرورة بناء العلاقات، والتعبير 

عن اأنف�سنا ب�سكل اأعمق.

اأما الكتاب الثالث والأخير »بناء مجتمع المعرفة: مدخل جديد لنمو وتطور 
وتقدم المجتمع«، فيتناول المعرفة من منظور اقت�سادي؛ حيث يرى الموؤلفان 
ن�سر  ت�سهيل  هي  التجارة  فوائد  اأهم  واأنَّ  مجانية،  �سلعة  هي  المعرفة  اأنَّ 
ي�سير  كما  والإن�سانية.  التقنية  المجالت  كل  في  المعلومات  وتبادل  المعرفة، 
الكتاب اأي�ساً اإلى �سرورة ال�ستفادة من انت�سار و�سائل الت�سال والنفتاح، 
للاأفكار الجديدة،  اكت�سابنا  اإلى  توؤدي  اإنها  الم�ستثمرين؛ حيث  وا�ستقطاب 

والتعلم منها.

في  »كتاب  من  الجديدة  المجموعة  مو�سوعات  تنال  اأن  اأتمنى  الختام  وفي 
جوانب  في  الإبداع  من  بالمزيد  مخيلاتكم  ترفد  واأن  ا�ستح�سانكم،  دقائق« 

حياتكم كافة.

في ثوانٍ...
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�سات في الما�سي والحا�سر: اأ�سكالها واأل�انها الم�ؤ�سَّ

�سات الحمراء الم�ؤ�سَّ
�سة؛  هناك تركيز على الأهداف ق�سيرة  اته؛ الخوف ي�سود ثقافة الموؤ�سَّ �سة ل�سلطاته ب�سكلٍ م�ستمرٍّ لتنظيم قوَّ اللون الأحمر يُعبرِِّ عن: ا�ستخدام رئي�ش الموؤ�سَّ

المدى؛ توجد هذه الموؤ�س�سات اأكثر في البيئات التي ت�سودها الفو�سى. ومن اأمثلتها: الع�سابات، ومنظمات، التهريب، والإرهاب والتجارة غير الم�سروعة.
تَها  وترتحل في مجموعات، وهي منا�سبة للت�سكيلات الع�سابية التي ي�سودها الخوف وتزدهر  رمزها: قطعان الذئاب: تعي�ش في حركة م�ستمرة وتلتم�ش قوَّ

في المناطق التي ت�سودها الفو�سى.

�سات البرتقاليَّة الم�ؤ�سَّ
للمناف�سة  ا�ستثمارها  يجب  متنوعة  وموارد  دة  معقَّ عمل  اآليات  اإلى  ونحتاج  التغير،  �سريع  العالم  اأنَّ  فكرة  من  انطلاقاً  البرتقاليَّة  �سات  الموؤ�سَّ تُدار 
بهدف  الم�ستمر  التجديد  النمو.  وتحقيق  الأرباح  وجني  مناف�سيها  دحر  على  �سات  الموؤ�سَّ هذه  تركز   : ثمَّ ومن  المن�سودة.  الأهداف  لتحقيق  ال�سديدة 
�سات  الموؤ�سَّ اأمثلة  للعاملين في الميدان. من  التنفيذ  ة  اإعطاء تعليمات بما يجب عمله وترك طريقة وحريَّ الإدارة بالأهداف فيتم  ة.  القمَّ البقاء على 
ة الكبرى. وتقوم الموؤ�س�سات البرتقالة على الإح�سا�ش الدائم  البرتقاليَّة: المدار�ش والجامعات الخا�سة ومنظمات المجتمع المدني وال�سركات العالميَّ

ب�سرورة التجديد دون الإخلال بالنظام، والم�ساءلة، وتطبيق مبادىء الجدارة.
رمزها: الآلة دقيقة ال�سنع اأو ال�ساعة ال�سوي�سرية.

�سات ال�سفراء الم�ؤ�سَّ
�سات بالأ�سفر نجدها تت�سم بما يلي: تُمارَ�ش فيها  �سات يعبر عن الن�سقية والنمطية وقوة التاأثير. وبو�سم هذه الموؤ�سَّ ز هذه الموؤ�سَّ اللون الأ�سفر الذي يميِّ
ة الهرم الإداري حيث يتم تحديد كل ما يجب عمله وكيف يتم تنفيذه. تت�سم بال�ستقرار والنمطية والتماثل والهياكل الن�سقية.  ال�سلطة من اأعلى قمَّ

�سات - في الغالب - تكراراً لما�سيها.  يعتبر م�ستقبل هذه الموؤ�سَّ
من اأمثلتها: المدار�ش ومعظم الهيئات الحكوميَّة حيث تت�سم اأدوار العاملين بالثبات، ويتمُّ توزيع الأعمال ب�سكل هرمي، وتُنْجز عملياتُها من منظور 

بعيد المدى )مثل خطط التعليم التي ي�ستغرق تنفيذها وقتاً طويلًا وتت�سابه فيما بينها، ول يتم تجديدها اإل نادراً(.
رمزها: الجي�ش، لأنه من المنظمات الأ�سدِّ تاأثيراً والأكثر ا�ستقراراً.

فين لم يعودوا ي�ستمتعون باأعمالهم ول   ومن دلئل هذا ال�ستنزاف اأن الموظَّ
يوؤمنون باأهدافها، وفقدوا حما�سهم  تجاهها. كما اأنَّ كبار التنفيذيِّين ل ينكرون 
معاناتهم وعدم اإح�سا�سهم بال�سعادة والر�سا عن نتائج اأعمالهم، حيث باتوا 
من  المزيد  بذل  تتطلب  عمل  بيئات  ظل  في  ال�سغوط،  من  بالمزيد  ي�سعرون 
الجهود، و�سعورهم ب�سيء من الفراغ والإحباط، ب�سبب ال�سراعات الداخلية 
للو�سول اإلى القمة، والألعيب ال�سيا�سية التي ل تخلو منها اأية منظمة. ومن 
الأحمر،  األوان هي:  اأو  اأ�سكال  اأربعة  من  واحداً  �سات  الموؤ�سَّ اتخذت  فقد  ثم 
والأ�سفر، والأخ�سر، والبرتقالي؛ ولكلٍّ منها �سماته ومميزاته وعيوبه. وفي 
محاولتهم لتطوير نموذج متكامل اأو مثالي، حاول خبراء التطوير التنظيمي 
تزايد  بعد  وذلك  الأربعة،  الأنواع  مميزات  بين  يجمع  واحد  نموذج  ابتكار 
لنا في القرن  الإح�سا�ش باأن ممار�سات الإدارة �سارت قديمة وجامدة كلَّما توغَّ
الحادي والع�سرين. وقد عبر »بيتر دراكر« فيل�سوف الإدارة ال�سهير عن هذا 
قائلًا: »ل يكمن خطر ال�سطراب والفو�سى في ال�سطراب نف�سه؛ واإنما في 

تعاملنا معه بمنطق قديم وباأ�ساليب عفى عليها الزمن«.

�سات الخ�سراء الم�ؤ�سَّ
�سة الأ�سرة داخل عقولهم.  فين، وتحفيزهم، وتاأ�سيل ثقافة وفكرة الموؤ�سَّ �سات نف�سها عائلات كبيرة، ومن ثمَّ فهي تهتم بتمكين الموظَّ تعتبر هذه الموؤ�سَّ
ومن اأمثلتها: �سركة »�ساوث وي�ست اإيرلينز« و�سركة »جوجل«.  وتقوم فل�سفة هذه الموؤ�س�سات اأ�سا�ساً على تمكين الموظفين وثقافة القيم والندماج في 

مجتمعها الداخلي ومحيطها الخارجي والعالم اأجمع.
رمزها: الأ�سرة
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�سة متكاملة ل اإلى م�ؤ�سَّ حالة �سركة »بيرتزورج«: التح�ُّ

تبادل الأدوار )�س�ق الأدوار(

�سات المتكاملة الت�ا�سل داخل الم�ؤ�سَّ

اإدارة الأزمات
التغلُّب  وا�ستطاعت  اأزمة  »بيرتزورج«  واجهت 
عليها من خلال الم�ساركة والتما�ش الم�سورة. في 
�سة على �سفا النهيار:  عام 2010 كانت الموؤ�سَّ
حيث نما اإلى علم رئي�سها »جو�ش دي بلوك« اأنَّ 
بعدم �سرف 4 ملايين  د  تهدِّ التاأمين  �سركات 
يورو لل�سركة، معلِّلة ذلك باأنَّ نمو »بيرتزورج« 

�سات المتكاملة طبقاً  يتمُّ توزيع الأدوار داخل الموؤ�سَّ
�ش؛ ولذا ي�سهل تبادل الأدوار داخل فريق  للتخ�سُّ
العمل الواحد: فباإمكان �سخ�ش م�سغول للغاية اأن 
يطلب من زملائه ال�سطلاع باأحد اأدواره ب�سورة 
من  ع�سو  لأيِّ  يجوز  كما  دائمة.  حتَّى  اأو  تة  موؤقَّ
اأن  جديدة  مهارة  اكت�ساب  يودُّ  فريق  اأيِّ  اأع�ساء 

يتبادل دوره مع زميل اآخر كي يتعلَّم ما يريد.
لتبادل  نظاماً  وان«  »هولكرا�سي  و�سعت  عندما 
وهو  للاأدوار:  �سوقاً  نت  كوَّ الفرق،  بين  الأدوار 
نظام  من  جزءاً  لي�ش  اأنَّه  )اأي  تطبيق  عن  عبارة 
�سبكة  على  تثبيته  يتم  �سة(  للموؤ�سَّ العام  الت�سغيل 
العاملون  م  ويقيِّ �سة،  للموؤ�سَّ ة  الداخليَّ المعلومات 

المر�سى وكل موظف بعدد اأكبر من التكليفات 
والمهام.

من  عدد  اأكبر  موافقة  على  الح�سول  وبعد 
تعليق  يعد  لم  القتراحين،  على  العاملين 
وارتفاع  الفريق  وحدة  ومع  م�سكلة،  الأموال 
الإيجابية  الأخبار  وانت�سار  المعنوية  الروح 
ال�سحي  التاأمين  �سركات  رت  قرَّ الموؤ�س�سة  عن 

�سرف المبالغ المتاأخرة كاملة.

ة اإلى موؤ�س�سة خ�سراء قائمة على  ة مثالً للتحوُّل من موؤ�س�سة برتقاليَّ �سة »بيرتزورج« الهولنديَّ تُعد موؤ�سَّ
التمكين )وهذا هو النموذج ال�سائد في ع�سرنا الحالي(، وهي تحاول تحقيق معادلة الموؤ�س�سة  المتكاملة 

لكي تت�سم بما يلي: 
الأق�سام  بين  حواجز  اأو  تخ�س�ش  دون  )من  �سة  الموؤ�سَّ مهام  كل  اأداء  عن  م�سوؤول  العمل  فريق  كل   u

والعمليات(: فالجميع يرعون المر�سى، ويخدمونهم بكل الطرق.
u التركيز على م�ساعدة المر�سى للاعتماد على اأنف�سهم قدر الإمكان.

u ل يوجد رئي�ش لفريق عمل »بيرتزورج«: لأنَّ الفريق باأ�سره يتعاطى مع ما يطراأ من م�سكلات ويتولَّى 
م الأداء ويتخذ القرارات. م الأهداف والأولويَّات ويحلِّل الم�سكلات وي�سع الخطط ويقيِّ حلَّها، كما ينظِّ

المعروفة في مجال  ال�سركات  يتم على ح�ساب 
كتابة  اإلى  رئي�سها  فبادر  ال�سحي.  التاأمين 
الم�سكلة  خلالها  من  ي�سرح  ة  داخليَّ نة  مدوَّ

لفريق العمل، فتو�سل الفريق اإلى حلَّيْن:
تعيين  عن  »بيرتزورج«  ف  تتوقَّ اأن  الأول: 

المزيد من العاملين لتخفي�ش التكاليف.
جهوده  العمل  فريق  ي�ساعف  اأن  الثاني: 
من  اأكبر  بعدد  �ش  ممرِّ كلُّ  يعتني  بحيث 

مقيا�ش  با�ستخدام  خلاله  من  الحالية  اأدوارهم 
يتراوح ما بين -3 اإلى + 3:

اإيجابياً  دورهم  كان  اإن   )+( علامة  ي�سعون 
زاً، و )-( اإن كان محبطاً. ومحفِّ

موائمة  مواهبهم  كانت  اإن   )+( علامة  ي�سعون 
لأدوارهم، و )-( اإن كان العك�ش هو ال�سحيح.

ي�سعون علامة )+( اإن كانت مهاراتهم ومعارفهم 
طة له. دافعة لأدوارهم، اأو )-( اإن كانت مثبِّ

تقبُّل  مدى  عن  للتعبير  المقيا�ش  نف�ش  وي�ستخدم 
ال�سخ�ش لدوره من عدمه. وهكذا ي�ساعد »�سوق 
من  ينا�سبهم  ما  اختيار  على  العاملين  الأدوار« 

اأدوار وترك ما ل يروق لهم.

�سات المتكاملة. فالكلُّ يح�سل على ما يريد من معلومات  ل يوجد موظف ل اأهمية له في الموؤ�سَّ
فيها  بما  المعلومات  فكل  الموظفين.  عن  اإخفاوؤها  يمكن  »اأ�سرار«  توجد  ل  كما  ي�ساء؛  وقتما 
كلُّ  يطلع  »بيرتزورج«،  في  للجميع.  متاحة  العمل  فرق  اأداء  وتقييم  والرواتب  ة  الماليَّ الأمور 
الخوف  ثقافة  تزول  هنا  ومن  ب�سفافية،  واإنتاجيَّتهم  الفرق  باقي  اأداء  تقييم  على  فريق 
والحاجة للاختباء خلف �ستار عدم الإف�ساح عن الأ�سماء اأو البيانات. كما ل تُ�سحب الثقة 
من الفرق التي اأخفقت في تحقيق اأهدافها، بل يتم ت�سجيعها على مواجهة الموقف والبحث 

عن حلول للم�سكلات.

التمكين من دون توفير 
المعلومات المناسبة 

يجعل الموظفين 
يتخبَّطون ويجبرهم على 

العمل في الظلام

بلير فيرنون

"

"
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اإدارة الذات وال�ستغناء عن المدير 

ال�سمت والتاأمل

الهيكل الإداري
u تدير الفرق نف�سها بنف�سها من دون الحاجة 

اإلى مدير. 
دون  من  الحاجة،  عند  بين  للمدرِّ يلجوؤون   u

التفكير في المك�سب اأو الخ�سارة.

ال�ظائف
عون. u ي�سطلع بها فريق العمل باأكمله اأو المتطوِّ

u يلعب بع�ش الموظفين دور الم�سرف اأو المر�سد 
اأو يوؤدون اأدواراً ا�ست�ساريَّة.

التن�سيق
u ل توجد اجتماعات مع اأو بين كبار التنفيذيِّين.

u تعقد الجتماعات ب�سورة غير ر�سميَّة وعند 
ال�سرورة الق�سوى.

الم�سروعات
طة للم�سروعات. u اإدارة مب�سَّ

د  تحدِّ بل  للم�سروعات،  مديرون  يوجد  ل   u

الفرق اأولويَّات م�سروعاتها.
نة اأو جدولٌ زمنيٌّ لأيِّ  ل تو�سع ميزانيَّة معيَّ  u

م�سروع، بل تعطى الم�سروعات اأولويَّات ح�سب 
اأهميتها.

يات وال��سف ال�ظيفي الم�سمَّ
�سات  تخ�سُّ اأو  وظيفي  و�سف  يوجد  ل   u

دة. محدَّ
يات وظيفيَّة. u ل توجد م�سمَّ

بل  القرارات،  اتخاذ  في  مركزيَّة  توجد  ل   u

تقوم عملية اتخاذ القرار من خلال الت�ساور 
والت�سويت.

اإدارة الأزمات
المعلومات  عر�ش  في  كاملة  �سفافية  هناك   u

ون�سرها.

يقول الحكماء اإنَّ ال�سمت هو ال�سبيل الوحيد للاإن�سات لما نبوح به، وال�ستماع لأ�سوات �سمائرنا. تمار�ش 
�سة »�ساوندز ترو« عادة ال�سمت في العمل، حيث يُقْرع جر�شٌ في تمام ال�ساعة الثامنة والن�سف �سباح  موؤ�سَّ

تها ربع �ساعة، يق�سونها في �سمت مُطْبق داخل مكاتبهم، للح�سول  ل مدَّ فين لجل�سة تاأمُّ كلِّ يوم، داعياً الموظَّ
اأكثر  اتخاذ قرارات  انتهاء فترة ال�سمت في  ت�ساعدهم بعد  التي  الذهني  ال�سفاء  على لحظات من 
حكمة ور�سداً. ففي ال�سمت كما يرى علماء النف�ش �سيء من ممار�سة الحكمة؛ فحين ي�سمت الإن�سان 

فاإنه يُطلِق العنان لخياله واأفكاره التي تُلهمه ال�سواب.

u ي�سارك الجميع في اإبداء الراأي وطرح الأفكار 
ال�سديدة.

u اإن تطلَّب الأمر تدخل م�ست�سار خارجي، يو�سع 
ي راأي الم�ست�سار. موعد نهائي لتلقِّ

الم�ستريات وال�ستثمارات
مبلغ  اأيِّ  اإنفاق  الفريق  في  ع�سو  اأيُّ  ي�ستطيع   u

اأنه   - بالإح�سا�ش  ولو   - يتاأكد  اأن  �سريطة 
�سيحظى بموافقة الجميع.

ا�ستثمار  حول  الراأي  الفريق  اأع�ساء  يتبادل   u

ة الفريق. ميزانيَّ

ق المعل�مات تدفُّ
فور  الـعامـلـين  لــجـميـع  المعلومــات  تُتــاح   u

المالية  البيانات  ي�سمل  وهذا  توافرها، 
على  جماعية  رقابة  وي�سمن  والمكافاآت، 

الم�سروفات.

ف�ضُّ النزاعات
عدة  وعبر  ر�سمي  ب�سكل  النزاعات  ف�شُّ  يتم   u

خطوات.
ل ي�سمح لغير اأطرف النزاع واأع�ساء الفريق   u

ل في فَ�شِّ النزاعات. بالتدخُّ

تخ�سي�ض الأدوار
u ل توجد ترقيات، بل يُعاد توزيع الأدوار بموافقة 

اأع�ساء الفريق.
نطاق  خارج  اأدوار  في  التدخل  للموظف  يحقُّ   u

وظيفته، �سريطة اأن يتحمل الم�سوؤولية.

اإدارة الأداء
u التركيز على اأداء فريق العمل.

u تقييم الزملاء اأداء بع�سهم بع�ساً.

المكافاآت والأج�ر
ر العامل الأجر الذي يريده، ويدلي زملاوؤه  u يقرِّ

باقتراحاتهم ب�ساأن راتبه الأ�سا�سي.
الأرباح  تق�سيم  يتمُّ  بل  حوافز،  توجد  ل   u

والعوائد اأو الإيرادات ب�سكل مت�ساوٍ.
u ل توجد فروق كبيرة بين اأجور العاملين.

ف�سل الم�ظفين
u من النادر ال�ستغناء عن خدمات العاملين.

u اإنهاء خدمات الموظفين هو اآخر مرحلة في ف�شِّ 
النزاعات اإذا ما ف�سلت كل جهود ف�شِّ النزاع.
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الق�ضُّ
�سات  ة المفعمة بال�سعادة والمرح. ينطبق هذا على الموؤ�سَّ كاً لمكامن الإبداع والإنتاجيَّ تعتبر الثقةُ محرِّ
ة والمتُكاملة اأي�ساً.  غير اأنَّ الثقة ل تزدهر حين يُخفي النا�شُ حقيقةَ م�ساعرهم خلف اأقنعة  الهرميَّ
العمل، الأمر الذي يفقدهم ذكاء الم�ساعر الإن�سانية التي تقرب بع�سهم من بع�ش وتزيد التفاهم 
ة الإيجابية، فما علينا �سوى اأن  بينهم.عندما نريد بناء بيئة عمل قوامها الثقة والعلاقات الإن�سانيَّ
تنا ونقاط �سعفنا على حدٍّ �سواء. ومن  نظهر المزيد من جوانب �سخ�سياتنا التي تبرز مواطن قوَّ
�سات التي تعاني من نق�ش الثقة لقاءات للتكامل الموؤ�س�سي، وتكون محاورها  هنا تنظم بع�ش الموؤ�سَّ
الرئي�سة هي الق�ش وتبادل الروايات والحكايات.  يقول الكاتب »باركر بالمر«: »حين تعرف المزيد 
فهم بالمزيد  عن حياة الآخرين؛ تزيد ثقتك بهم«. فلكي تُ�سيد ج�سور الثقة بينك وبين زملائك؛ عَرِّ
عن نف�سك وحاول اأن تعرف المزيد عنهم من خلال الهتمام المخل�ش والأمين بحياتهم وم�ساندة 
تطلعاتهم. يمكنك اإدراك كل هذا من خلال طرح اأ�سئلة ب�سيطة في �سياق العمل، فت�سهم في بناء 
بيئات عمل ل ت�سعى اإلى توظيف النا�ش فح�سب، بل اإلى تقدير طاقاتهم واحترام �سخ�سياتهم، 

فتح�سل بالمقابل على تقديرهم واحترامهم بال�سرورة.

تظهر  فهي  ين،  حدَّ ذو  �سلاح  الجتماعات 
الب�سريَّة  للطبيعة  وال�سلبي  الإيجابي  الجانبين 
د  توؤكِّ الإيجابيَّة،  الحالت  في  �سواء.  حدٍّ  على 
يُدلي  حين  اأفكارنا  ة  �سحَّ الجتماعات  لنا 
كما  نفعل.  اأو  نقول  فيما  باآرائهم  الم�ساركون 
ت�سهم تلك الآراء في اإمدادنا بالمعلومات المهمة. 
حلبات  اإلى  الجتماعات  تنقلب  قد  ولكن 
ته  �سراع يحاول كلُّ طرف فيها فر�ش �سخ�سيَّ
على  والعاطفة  الآخر،  على  »الأنا«  يُغَلِّب  لأنه 
في  الهزيمة  يكرهون  الب�سر  بني  ولأن  العقل. 
الجتماعات والمناق�سات العلنيَّة، فاإنهم اإما اأن 
ين�سحبوا من الجتماعات فعلياً، اأو ين�سحبون 
نف�سياً وداخلياً، ثم يبدوؤون العمل على اإف�سالها 

وتنفيذ  تو�سياتها  تحقيق  دون  الحيلولة  اأو 
قراراتها.

المنظمات  في  الراقية  المهنية  الممار�سات  ومن 
التي  »فافي«  �سة  موؤ�سَّ به  تقوم  ما  المتكاملة 
اإيجابي  ف  موظَّ بتقديم  اجتماعاتها  ت�ستهل 
�سبق الحتفاء به، مما يُ�سيع جواً من ال�سعادة، 
وحـ�سـن  الآخريـن  بـمـواهـب  الـثقـة  ثـم  ومـن 
اإنجازات  على  التركيز  يُ�ساعد  اإذ  نواياهم؛ 
الم�ساركين  وانتباه  عقول  تحويل  في  الآخرين 
التوا�سل  اإعادة  اإلى  الذات،  على  التركيز  من 
وبعد  �سة.  الموؤ�سَّ باحتياجات  والإح�سا�ش 
الطريقة  لهذه  الناجحة  الممار�سة  من  فترة 
»فافي«  قيادة  �سعرت  الذكية،  الفتتاحية 

كل  من  وطلبت  فاأوقفتها  مملَّة،  �سارت  باأنها 
ب�سرط  بديلة،  افتتاحيات  اقتراح  الموظفين 
ت  �سَ فتمخَّ وفاعليَّة.   اإيجابيَّة  اأكثر  تكون  اأن 
اقتراحات الموظفين عن ن�سر جداول ومواعيد 
�سة،  ة للموؤ�سَّ الجتماعات على ال�سبكة الداخليَّ
ف في اختيار الجتماع  ة لكلِّ موظَّ ومنح الحريَّ
الذي يراه منا�سباً لعر�ش اأفكاره اأو التعبير عن 
رت تلك  وجهة نظره من دون دعوة ر�سميَّة؛ فوفَّ
للاطلاع  فر�ساً  الر�سمية  غير  الجتماعات 
على كل ما يجري في الموؤ�س�سة من دون تغييب 

اأو اإق�ساء اأحد.

الجتماعات

المقعد الخالي
تترك موؤ�س�سة »فافي« مقعداً خالياً في كل اجتماع تعقده وتطلب من كل من 
يملك وجهات نظر مختلفة الجلو�ش عليه للاإدلء باآرائه ب�سراحة و�سفافية.  
تبدو هذه الممار�سة ب�سيطة في ظاهرها، ولكنها ت�سع من يختار الجلو�ش في 
اآراءً جريئةً ومبتكرة. وهذه بع�ش  وتتوقع منه  الم�سوؤولية  المواجهة في موقع 

الأ�سئلة التي يمكن اأن يتلقاها كل من يحتل المقعد الخالي:
u ما هو انطباعك عن الجتماع بكل �سراحة؟

من  الغر�ش  وتحقق  الموؤ�س�سة  تخدم  والقرارات  المناق�سات  اأن  ترى  هل   u

الجتماع؟ 
u ما القرار اأو الفكرة الأهم التي تم طرحها اليوم؟

u هل تمتعنا بالجراأة المنا�سبة اأم تجاوزنا الحدود؟ 

u هل �ستحاول الجلو�ش على المقعد الخالي في الجتماع القادم اأم �ستتركه 

لغيرك؟
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المتكاملة  �سات  الموؤ�سَّ تتعامل  طرق  ثلاث  هناك 
من  العمل.  بيئة  في  النزاعات  مع  خلالها  من 
النزاع  اأطراف  م�ساعدة  الممار�سات  تلك  اأهمِّ 
على مواجهة بع�سهم بع�ساً والحوار وجهاً لوجه، 
ة التوتُّر. ولأنه من  مما ي�ساعد على تخفيف حدَّ
له:  ويقول  زميله  اأحدهم  ي�ستوقف  اأن  ال�سعب 
الذكية  الموؤ�س�سات  فاإن  معاً«؛  نتحدث  اأن  بدَّ  »ل 
قبل  ال�سراعات  لحتواء  المنا�سبة  البيئة  توفر 

تفاقمها. وهذا مثال واقعي في اإدارة ال�سراع:
يجتمع  برلين،  في  زد«  بي  اإ�ش  »اإي  مدر�سة  في 

�سات المتكاملة الكثير من الوقت  ت�ستثمر الموؤ�سَّ
وتعدُّ  الجدد.  فين  بالموظَّ الترحيب  في  والموارد 
ف  التي يق�سيها الموظَّ الأولى  الأيام والأ�سابيع 
�سة غاية في الأهميَّة في اأثناء  الجديد في الموؤ�سَّ
تقديمه لفريقه وتعريفه ببيئة وطبيعة العمل. 
فين  التهيئة حول تدريب الموظَّ ة  وتتمحور عمليَّ
بيئة  ا�ستك�ساف  على  وم�ساعدتهم  الجدد 
العمل وا�ستيعابها. ويتناول التدريب اأهمَّ ثلاثة 

�سي المتكامل: مكونات للفكر الموؤ�سَّ
التدخل  عن  للا�ستغناء  الذاتيَّة  الإدارة   u

الم�ستمر والمبا�سر للمدير.
u ال�سموليَّة لإبراز ال�سورة الكاملة.

اأ�سبوع   كلَّ  د  محدَّ موعد  في  ف�سل  كلُّ  طلاب 
تلك  الطلاب  اأحد  ق  ين�سِّ م�سكلاتهم.  لمناق�سة 
اللقاءات، وي�سع القواعد الكافية للحفاظ على 
من  الم�ستهدفة  النتائج  وتحقيق  الجتماع  �سير 

الموقف،  بحدة  المن�سق  �سعر  ما  واإذا  انعقاده. 
ليُ�سفي  الجتماعي  الأخ�سائي  ي�ستدعي  فاإنه 
ة  �سْمِيَّ الرَّ من  مزيداً  الم�سارحة  اجتماع  على 

ية. والِجدِّ

u الأهداف الكبرى والمبتكرة.
فون  الموظَّ �ستار«، يح�سر  في موؤ�س�سة »مورننج 
اأما  الذات.  اإدارة  اأ�س�ش  عن  ندوةً  الجدد 
ال�سبب فيو�سحه رئي�ش الموؤ�س�سة »بول جرين« 
منا�سب  ي�سغلون  ن  ممَّ  %50 »حوالي  قائلا: 
خلال  العمل  يتركون  �سات  الموؤ�سَّ في  ة  مهمَّ
عام اأو اثنين على الأكثر، لأنَّهم ل ي�ستطيعون 
في  والتفاعل  الجديدة  اأدوارهم  مع  التكيُّف 
فين. ومن  اإطار فريق العمل كغيرهم من الموظَّ
للعب  وتهيئتهم  تاأهيلهم  على  نحر�ش  هنا 

اأدوارهم الجديدة بوعي واإيجابية«.

اإدارة النزاعات

فين الجدد تهيئة الم�ظَّ

لقــد زدنــا ســرعتنا، وبقينــا ســجناء؛ فــالآلات التــي أنتجــت لنــا ســلعاً رائعــة زادت نهَمنــا وأغرَتنــا بطلــب المزيــد؛ 
ــر  ــن نفكِّ ــة. نح ــي الرحم ــا عديم ــذكاء جعلن ــيء، وال ــي كل ش ــك ف ــا نش ــبناها جعلتن ــي اكتس ــة الت والمعرف
ة أكثــر مــن التقنيــة، ونحتــاج إلــى الرقــة والامتنــان أكثــر مــن  ــلًا. نحــن نحتــاج إلــى الإنســانيَّ كثيــراً ونشْــعر قلي

ــا ــياء معانيه ــد كل الأش ــية وتفق ــاة قاس ــح الحي ــة؛ تصب ــانية المتبادل ــاعر الإنس ــن دون المش ــذكاء: فم ال

تشارلي تشابلن

""
المرونة واللتزام باأوقات العمل

فين الذين  فين الذين يعملون ل�ساعات ثابتة، وبين كبار الموظَّ ة بين �سغار الموظَّ ة، تتباين الآراء، خا�سَّ �سات التقليديَّ ث عن �ساعات العمل في الموؤ�سَّ حين نتحدَّ
�سة. هذا، ويقوم فر�ش عدد ثابت من �ساعات العمل على اأ�سا�ش اأنَّ الب�سر  ان بالموؤ�سَّ رَّ يرتبط وجودهم بتحقيق اأهداف معينة، غير اأنَّ النظامين قد ي�سُ
د. كما ينطلق هذا الفترا�ش من اعتبار العمل �سيئاً مرهقاً، والموظفين مت�سابهين،  ذة للمهام في زمن محدَّ رة والأيدي المنفِّ هم الموارد، واأنَّهم العقول المفكِّ
دة مقابل �ساعات عمل ثابتة. يُ�ساف اإلى هذا اأنَّ منظومةَ �ساعات العمل الثابتة تنطوي على عدم  واأنَّهم �سيمكثون في وظائفهم لأنهم يتقا�سون اأجوراً محدَّ
�سات المتكاملة تفتر�ش العك�ش: حيث  فين وعدم قدرتهم على تحديد اأهدافهم والعمل على تحقيقها من دون توجيه المدير. ولكن الموؤ�سَّ الثقة ب�سغار الموظَّ
رة. لقد  هم بفاعليَّة مهما كانت روتينيَّة ومتكرِّ زهم على اأداء مهامِّ يقوم مبداأ العمل على مبداأ اأنَّ كل النا�ش يتمتَّعون بالجدارة والثقة بالنف�ش، مما يحفِّ
م  فون في موؤ�س�ستي »فافي« و »�سن هايدروليك�ش« عن ت�سجيل �ساعات الح�سور والن�سراف في اأجهزة ر�سد �ساعات العمل؛ لأن يوم العمل مق�سَّ ف الموظَّ توقَّ

فو الورديَّة الجديدة العمل. هم حتَّى يت�سلَّم موظَّ اإلى ورديَّات يق�سيها العاملون في الإنجاز ثمَّ ين�سرفون، بينما ينتظر موظفو ال�ستقبال ل�ستكمال مهامِّ
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�سات المتكاملة ال�سم�ليَّة في الم�ؤ�سَّ
اأكثر من  ذاته ويعمل ب�سخ�سيته ويعك�ش هويته 

درجته الوظيفيَّة. 
u لي�ش هناك و�سف وظيفي؛ فالموظف ي�سكل دوره 
ويلعبه بما يتفق مع مهاراته وخبراته وتطلعاته.

اللتزام بال�قت
يهتم  مثلما  بعمله  اللتزام  الموظف  من  يُطلب   u

بينمها  والموازنة  ال�سخ�سية  وحياته  ب�سوؤون 
بحيث ل يطغى اأحد اأدواره الحياتية على الآخر. 

ال�سراعات
لمناق�سة  دة  محدَّ اأوقات  تخ�سي�ش  يتم   u

ال�سراعات وطرق حلِّها. تو�سع قواعد للتدخل 
وخطوات متفق عليها لحل النزاعات. 

تجنب  على  العاملين  جميع  تدريب  يتم   u

للموؤ�س�سة  واإدارتها بعد ان�سمامهم  ال�سراعات 
ب�سهور.

المبادرات المجتمعيَّة والبيئيَّة
ك الدائم بعمل ال�سيء ال�سحيح. u التم�سُّ

u ال�ستقامة هي المقيا�ش الأول للنجاح.
ليعتاد  المبادرات  ابتكار  في  الجميع  ي�سارك   u

الجميع على فعل ال�سواب.

التعيين
التعيين،  وقواعد  اأ�س�ش  الفريق  اأع�ساء  ي�سع   u

حين والموظفين الُجدد و�سع  ويطلب من المر�سَّ
قاً  ومحقِّ �سة  للموؤ�سَّ مفيداً  يرونه  لما  ت�سورات 

لأهدافها.

فين الجدد تهيئة الم�ظَّ
تكوين  مهارات  اأهمية  على  التاأكيد  يتم   u

�سة. العلاقات وفهم ثقافة الموؤ�سَّ
u النخراط في برامج تبادل المهامِّ ولعب الأدوار 

�سة. الم�ستركة والندماج في ثقافة الموؤ�سَّ

التدريب
ة اختيار مجال ووقت ومدة  u التاأكيد على حريَّ

التدريب.
ثقافة  على  للتدرُّب  خا�سة  ية  اأهمِّ اإعطاء   u

الجميع  وح�سور  الحوار  وطرق  �سة  الموؤ�سَّ
لبرامج اإثراء فرق العمل.

الف�سل من العمل
المعنوي  الدعم  من  اإطار  في  »الف�سل«  يتم   u

تجربة  من  ا�ستبعاده  ل  يتحوَّ بحيث  ف  للموظَّ
الدرو�ش  وا�ستيعاب  للتعلُّم  فر�سة  اإلى  موؤلمة، 

الم�ستفادة.

المباني
باأيديهم  مكاتبهم  جدران  فون  الموظَّ يزين   u

وي�سبغون عليها ب�سماتهم ولم�ساتهم.
مفتوحة لل�سيوف والأطفال وزيارات العملاء   u

والزملاء. 
u خالية من مظاهر التباهي والفخامة.

القيم والمبادىء
قواعد  اإلى  ترجمتها  وتتم  وا�سحة  القيم   u

د المقبول وغير المقبول، وما يوؤمن  واأ�سول تحدِّ
به الجميع في بيئة العمل.

هو  ما  كل  عن  بال�سكوت  القيم  غر�ش  يتم   u

حين  والتدخل  واإيجابي،  واأخلاقي  منطقي 
تطفو على ال�سطح �سلوكيات غير مقبولة.

ل التاأمُّ
u المكاتب وغرف العمل هادئة.

ل جماعيَّة. م حوارات وجل�سات تاأمُّ u تنَظَّ
يطلب  داخليون  وم�ست�سارون  هناك مر�سدون   u

عند  لم�ساعدتهم  التدخل  زملاوؤهم  منهم 
الحاجة.

يات وال��سف ال�ظيفي الم�سمَّ
يات وظيفيَّة؛ فالموظف يبحث عن  u ل توجد م�سمَّ

العمل الجماعي مفتاح النجاح.و�سع الأهداف
�سـروريـتــان  مـمـار�سـتـان  والـتـخـيُّـل  التـاأمــلُ 

ومفـيدتـان.
رات الخارجيَّة وتوقعها، لي�ست  ال�ستجابة للموؤثِّ
�سخ�سية  م�سوؤولية  هي  بل  فقط،  مطلوباً  فعلًا 

وجماعية.
بين  داخلية  مناف�سة  توجد  ل  المناف�سة: 

�سات المتكاملة. في الموؤ�سَّ موظَّ
ي�سهم في  المناف�سين الخارجيِّين بما  التعلُّم من 

تحقيق الأهداف الم�ستركة.
اإنجاز  وهو  خارجي  ر  موؤ�سِّ الريح  الربح: 
الجميع  يفعل  حين  وب�سهولة  تلقائياً  ق  يتحقَّ

ال�سواب.
الهدف  والخدمات:  المنتجات  تط�ير 
وطرحه  ابتكاره  يجب  الذي  المنتج  د  يحدِّ
التقليدي  الت�سويق  من  العك�ش  على  وعر�سه، 

�سة. د فيه المنتج هدف الموؤ�سَّ الذي يحدِّ
ي�سنع  اللامحدود  والبتكار  والحد�ش  الخيال 

المنتجات.

التخطيط  يبداأ  والمتابعة:  التخطيط 
بال�ست�سعار وتنبثق المتابعة من ال�ستجابة.

تو�سع الميزانيَّات وتحدد بب�ساطة.
و�سريعة،  عمليَّة  تكون  المقبولة  الحلول 

ر تطبيقها. ولي�ست مثاليَّة قد يتعذَّ
كل الخطط قابلة للتعديل.

اإدارة التغيير: ل توجد اإدارة »تغيير« في 
وا�ستباق  التكيف  لأن  المتكاملة  �سات  الموؤ�سَّ

المتغيرات هو اأ�سلوب حياتها.
اخـتـيار  والـ�سـفـافـيـة:يـتـمُّ  المــ�رِّدون 
لأهداف  مواءمتهم  من  انطلاقاً  دين  المورِّ

�سة. الموؤ�سَّ
تقديم  فر�سة  دين  للمورِّ ال�سفافية  تتيح 

�سة. اقتراحات تخدم اأهداف الموؤ�سَّ
الأهداف الفرديَّة: يتم توظيف اآليَّات 
الأداء  وتقييم  التدريب  وبرامج  التعيين 
لتحديد مدى توافق الفرد وحما�سه لأهداف 

�سة.  الموؤ�سَّ

�سة كائن حيٌّ ي�سعى  معـنـى الهدف: الموؤ�سَّ
اإلى تحقيق هدف عظيم.

ي�سعون  فـون  الموظَّ ــة:  ال�سـتراتيـجيَّ
طـرح  خـلال  من  ـ�سة  الموؤ�سَّ ا�ستراتيجيات 
و�سع  في  والم�ساركة  ومناق�ستها،  اأفكارهم، 

خطط التنفيذ كفريق متـكامل.
اتخاذ القرارات: تُتَّـخـذ القـرارات عبر 

: ـ�سـة على اعتبار اأنَّ الـلتزام باأهداف الموؤ�سَّ
الأهـداف  بـاأهـمـيـة  يـ�ست�سـعـرون  الـجـميـع 

رونها. ويقدِّ
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�سات المتكاملة ثقافة الم�ؤ�سَّ
�سات المتكاملة؟  هل هناك ثقافة واحدة ت�سف كل الموؤ�سَّ

�سات. فال�سياق الذي تعمل فيه  �سات المتكاملة فيما بينها ب�سكل كبير؛ غير اأنَّ هناك �سفات م�ستركةً تربط تلك الموؤ�سَّ تتباين ثقافات الموؤ�سَّ
�سة بعينها، والهدف الذي ت�سعى لتحقيقه ي�سفيان عليها ثقافة فريدة. ون�سوق هنا نموذجين مختلفين من الثقافات المتباينة في كل  موؤ�سَّ

من: »مورنينج �ستار« و »اآر اإت�ش دي«: 

9
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ة  الخا�سَّ الحتياجات  ذوي  م�ساعدة  في  المتمثِّل 
معي�ستهم  م�ستوى  تح�سين  على  دين  والم�سرَّ
ل  الهدف،  هذا  ولتحقيق  تاأهيلهم.  واإعادة 
بالقدرة  يتمتَّعون  فين  موظَّ �سوى  �سة  الموؤ�سَّ تعينِّ 
اأو  تاأفف  من  ال�سعبة  بالحالت  العتناء  على 
ا »مورنينج �ستار«، فتعمل في مجال  ا�ستهجان. اأمَّ

ة  الأغذية؛ ومن ثمَّ عليها اللتزام بقواعد ال�سحَّ
الأغذية  م�سنع  يكون  اأن  يحتم  مما  والنظافة، 
مما  والنظافة  الترتيب  من  عالية  درجة  على 
ي�سهل الكت�ساف المبكر لأية مخالفات والتدخل 

الفوري لحلها.

يحمل المقرُّ الرئي�ش لـ »اآر اإت�ش دي« طابعاً غريباً 
اباً، وهو ي�سبه مجموعة من المخازن القديمة  وجذَّ
فالجدران  عملاق:  مكتب  اإلى  تحويلها  تمَّ  التي 
ل  اللون  اأنَّ هذا  زاهٍ، غير  برتقاليٍّ  بلونٍ  ة  مطليَّ
ي �سوى الم�ساحات الخالية من �سور ر�سمها  يغطِّ
والأع�ساب،  المخ  مر�سى  من  ال�سركة  عملاء 
للتعبير  فون  الموظَّ ي�سعها  التي  الملُ�سقات  اأو 
ا�ستراحة  وتحتوي  خدمات.  من  يقدمونه  ا  عمَّ
الزائرين على مقاعد وحو�ش غريب ال�سكل فيه 

بطٌّ من البلا�ستيك بدلً من اأ�سماك الزينة.
ا في »مورنينج �ستار«، فالمكاتب اأنيقة ومُرتَّبة،  اأمَّ
ة باللون الأبي�ش، وال�سور اأنيقة،  والجدران مطليَّ
�سة للر�سائل. والأوراق معلَّقة في الأماكن المخ�سَّ
مختلفتين  ثقافتين  عن  ال�سابقة  الأذواق  تعبرِّ 
فتعبرِّ  الموؤ�س�ستين؛  عمل  مجال  اختلاف  ب�سبب 
الألوان ال�سارخة التي تُزيِّن جدران »اآر اإت�ش دي« 
عن تقبُّل كلِّ ما هو غريب وغير طبيعي في �سلوك 
وهدفها  �سة  الموؤ�سَّ ر�سالة  يعك�ش  مما  الب�سر؛ 

في  ال�ستثنائي  للاأداء  مات  مقوِّ ثلاثة  هناك 
�سات المتكاملة: الموؤ�سَّ

ة حين ي�سبح الجميع اأقوياء،  1. تت�ساعف القوَّ
ة الهرم الإداري. ة في قمَّ ز القوَّ ل حين تتَركَّ

2. تُ�ستخدم ال�سلطة بحكمة لكي يعمل النا�ش 
باإخلا�ش، وهذه هي ال�ستقامة.

ة  القوَّ مع  والحكمة  ال�سلطة  تتواءم  حين   .3
ق الأهداف. �سة؛ تتحقَّ الدافعة للموؤ�سَّ

الأداة  مع الحكمة هي  المتوائمة  ة  القوَّ ولي�ست 
�سة: اإذ ل بد اأن  الوحيدة لتحقيق اأهداف الموؤ�سَّ
تُ�ساف اإليهما الطاقة الإيجابية. فالتحوُّل من 
المتكاملة  �سات  الموؤ�سَّ اإلى  ة  التقليديَّ �سات  الموؤ�سَّ
نحو  ة  بدقَّ توجيهها  يجب  هائلة  طاقة  ينتج 
المزيد من الإنتاجيَّة. فمثل هذا الفكر يتيح لنا 
�سات  الموؤ�سَّ تقود  التي  الآليَّات  تو�سيل وتحديد 

نحو تحقيق اأعظم الإنجازات. 

النتائج
فين وموائمة لتفاعلهم مع عالمهم  بة للموظَّ ة في �سناعة الفرق، وخلق بيئة عمل محبَّ �سات من رغبة ملحَّ ة الدافعة لإعادة اختراع الموؤ�سَّ  1. تنبع القوَّ

وروؤيتهم له.
ة بالعمل وعلاقة بع�سهم ببع�ش. د قيمهم ومفاهيمهم الخا�سَّ �سات تروق لخبراء الإدارة، بل اإنها تهدِّ ة لإدارة الموؤ�سَّ  2. لم تعد الطريقة التقليديَّ

�سات لي�ش هو الحافز الأهم اأو الأول دائماً.  3. جمع المال وتحقيق الثراء للاأفراد والموؤ�سَّ
�سات المتكاملة لي�ست مفتاح الإنتاجيَّة فح�سب، بل هي ال�سبيل الوحيد للعمل وتحقيق الأهداف.   4. فاعلية الأداء في الموؤ�سَّ

سات الجديدة في العصر الحديث،  »يمكن للقيادة والإدارة التقليدية أن تحول دون نجاح المؤسَّ
مثلما أعاق النظام الإقطاعي التقدم الاقتصادي في القرنين السادس عشر والسابع عشر«.

جاري هامل.

""

مات الأداء ال�ستثنائي مق�ِّ
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"

منابع الطاقات الإيجابية الكامنة
u الهدف: تزيد طاقة الأفراد حين يتوجهون نحو هدف عظيم.

ي عدم العتماد على مدير اأو �سخ�ش واحد  u ت�زيع ال�سلطات: يوؤدِّ

يعملون لإر�ساء  فين. فهم ل  الموظَّ الطاقة وتحفيز  اإلى �سخِّ كمٍّ هائلٍ من 
معايير  تفوق  التي  ة  الأخلاقيَّ ومعاييرهم  �سمائرهم  لإر�ساء  بل  المدير، 

الجودة الإح�سائية �سموّاً وارتفاعاً.
ويكون  الم�ستمر.  التعلُّم  على  فين  الموظَّ المدير  غياب  ز  يحفِّ التعلُّم:   u  
ة  التعلُّم في هذا ال�سياق اأو�سع نطاقاً واأكثر �سمولً فيت�سع لتطوير ال�سخ�سيَّ

ها، ل تنمية المهارات فح�سب. ونموِّ
ل  باأدوار  ال�سطلاع  على  فون  الموظَّ يُجبَر  ل  الم�اهب:  ا�ستثمار   u

تتنا�سب مع مواهبهم ومواطن قوتهم.
u عدم اإهدار الطاقات في اإر�ساء الذات: يتمُّ توفير الوقت المهدر 

في اإر�ساء المديرين، اأو ال�سراع على الترقيات وحماية المنا�سب، اأو األعيب 
ال�سيا�سة الداخلية، اأو اإلقاء اللوم على الآخرين... اإلخ.

u ا�ستهلاك طاقة اأقلَّ في الت�افق والن�سجام: يُ�سهم ال�ستغناء 
اأي�ساً في التخلِّي عن التحايل في و�سع ال�سيا�سات والقواعد  عن المديرين 

التي تنا�سبهم، وتطويعها لخدمتهم قبل غيرهم.
�سات  الموؤ�سَّ تحتاج  الجتماعات:  في  اأقلَّ  طاقة  ا�ستهلاك   u

ة اإلى عقد اجتماعات على كل الم�ستويات لجمع وتحليل المعلومات،  الهرميَّ
وغربلتها، وتوزيعها على كل درجات ال�سلَّم الإداري. بينما تتلا�سى الحاجة 

�سات المتكاملة. اإلى الجتماعات في الموؤ�سَّ
م في الطاقة الإيجابية الدافعة وتوجيهها من خلال: هذا، ويتم التحكُّ
ا�ست�سعار الواقع المحيط والت�سرف طبقاً لمعطياته وا�ستباق متغيراته.

واأخلاق  م�ستنير  وحد�ش  متَّزنة  وعواطف  ووعي  بذكاء  القرارات  اتخاذ 
حميدة وفي التوقيت المنا�سب.

�سة والأهداف العظيمة للمجتمع ككل. التوافق مع الأهداف ال�سامية للموؤ�سَّ

�سات المتكاملة �ستقودنا  ن�ستنتج مما �سبق اأنَّ محاولت اإعادة اختراع الموؤ�سَّ
�سات ومجالت الأعمال.  في نهاية المطاف اإلى ممار�سات ناجحة في كل موؤ�سَّ
ولذا وجب التنويه اإلى اأننا ل نق�سد من الطروحات ال�سابقة التوجيه نحو 
ن�ستطيع  لن  فنحن  بحذافيرها؛  والروؤى  الأفكار  كل  وتنفيذ  بعينه  فكرٍ 
والأجهزة  والمباني  الآلت  بها  م  ن�سمِّ التي  الطرق  بنف�ش  �سات  الموؤ�سَّ بناء 
تنظمه  اإداري  د هيكل  �سة مجرَّ الموؤ�سَّ نعتبر  اأن  ن�ستطيع  والمنتجات. كما ل 
مجموعة من اللوائح التي ي�سهل على من و�سعوها تغييرها ثم الطلب من 
العاملين وكل المعنيين المتثال لها. فالمنظمات كائنات حيوية، وتحتاج اإلى 
اأ�ساليب حَيَّة ومتفاعلة في رعايتها وقيادتها. ما نبتغيه هو اأن ن�ستلهم من 
ومفتوحةً  جديدةً  اأ�ساليبَ  �سات؛  الموؤ�سَّ من  الجديد  الجيل  اختراع  اإعادة 
للعمل والبتكار وتحقيق الأهداف بوعي م�ستقبلي جريء، و�سعور اأخلاقي 
ث عن المدينة الفا�سلة، بل عن واقع نعي�سه  نبيل. ونحن في كل هذا، ل نتحدَّ
لأننا  تح�سينه،  على  والمواظبة  و�سياغته  ابتكاره  واإعادة  تغييره  ونن�سد 
ة �سنبقى  دائماً  �سات ذكيَّ كموظفين ومديرين واأع�ساء فرق اإيجابية وموؤ�سَّ

نن�سد الأف�سل.
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قـــــمــــة
2015المعرفة

الــطـريق إلى الابتكار
الحدث السنوي الأكبر من نوعه في المنطقة والذي يعد منصة لتبادل الأفكار 

والخبرات بين رواد المعرفة على مستوى العالم. 
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