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لق������د قرأ ملايين من الن������اس أفضل الكتب مبيعا كتاب؛ العادات 7 الأكثر فعالية للمؤلف 
ستيفن كوفي، فقد ساهم هذا الكتاب في إلهام وتحويل القادة والأفراد على حد سواء بسبب 
المب������ادئ العالمية الفعّالة المذكورة في الكتاب، وقد كان أحد المتأثرين به س������كوت جيفري ميلر، 

الصوت الجديد في قيادة شركة فرانكلين كوفي.
 في كتابه إدارة الفوضى للقيادة بنجاح، يقدم ميلر 30 تحديا قياديا يمكن تطبيقها الآن، 
وعند تطبيق تلك التحديات ستتمكن من تغيير الطريقة التي تقود بها نفسك، وتقود الآخرين 
نحو النجاح والنتائج المبهرة، التحديات ستعلمك: قيادة المحادثات الصعبة والإحتفال بالنجاح، 
الهام الثقة، والإس������تماع باهتمام، ونماذج التحدي؛ ووضع الأش������خاص المناس������بين في الأدوار 

الصحيحة؛ إنشاء رؤية واضحة قابلة للتنفيذ في فريقك؛ وأكثر من ذلك بكثير.
 الحكمة في هذا الكتاب تم الوصول إليها وتعلمها من تجارب فريق فرانلينكوفي، خلال 
سنوات طويلة من البحوث وخبرة التدريب في المنظمات. مع إدارة الفوضى سنرى تغير واضح 

على مهاراتك القيادية، استعد لتصبح القائد الأفضل.

ما �ستتعلمه في هذا الملخ�ص:

•التحديات الثلاثين وكيفية تطبيقها على قيادتكم. 	
•لماذا تعد الثقة، والتواضع والإستماع الجيد، أجزاء رئيسية من قيادتك لنفسك. 	

•بناء العلاقات والثقة، والمحادثات المباشرة والتدريب المستمر. 	
•الحص������ول على أفضل النتائ������ج بتحديد الأه������داف الهامة وموائمتها م������ع الإجراءات  	

المناسبة.
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30 تحديا تجعل منك قائدا عظيما

الموؤلف : �سكوت جيفري ميلر

الملخ�ص باخت�سار



2
الملخ�ص الإداري

اإدارة الفو�سى للقيادة بنجاح 

عندما تواجه من يختلف عنك اختلافا كبيرا، عليك ممارس������ة الصبر والإحترام 
لي������س فق������ط أن تفهمهم ولكن تعامل مع وجهة نظرهم بص������دق. ما الذي تعلمته 

والذي قد يحسن المبادرة بشكل كبير؟ العلاقة؟ أم أسلوب قيادتك؟
التحدي الثاني: عقلية الوفرة

لنفترض أنه كان لديك فرصة لتناول العشاء في بوفيه، هناك نوعان من المدارس 
الفكري������ة في هذه الحالة: أولا، لا يوجد س������وى كمية محدودة من الطعام، لذلك 
تناول كل ما تريد قبل أن يفعل ذلك شخص آخر، من ناحية أخرى، قد تعتقد أن 
هناك الكثير من الطعام أكثر من أن يستطيع أي شخص أن ينهيه، لذا يمكن أن 
تس������مح للرجل العجوز بالتقدم. هذا هو الفرق بين عقلية الندرة )وهي أن تؤمن 
أن الف������رص محدودة( وعقلية وفرة )ب������أن تؤمن أن هناك فرصاً تكفي الجميع(. 
تذكر أنه لن تش������عر بالإكتفاء طالما لم تحدد المقدار الذي يمكن أن يكفيك، حدد 
الجوان������ب من حياتك حيث ن������درة التفكير، يمكن ان يحد م������ن قدرتك على رفع 

الآخرين، تصوّر تأثير وجود عقلية الوفرة طوال حياتك.
 التحدي الثالث: الإ�ستماع اأول 

الاس������تماع هو أحد أكثر مهارات التواصل بخسا بالقيمة، والذي نادرا ما يدرّس 
للق������ادة، بدلا من ذل������ك، نحن مكلفون بتوضيح رس������ائلنا، والتواصل بثقة وإقناع، 
وإتقان الكلمات التي نس������تخدمها. الإس������تماع حقا يتطل������ب الإنضباط، وضبط 
النفس، والرغبة الحقيقية في فهم وجهه نظر الشخص الآخر، الاستماع يتطلب 
من������ك الرعاي������ة، وربما أكثر من ذلك بكثير، فعندما يتحدث ش������خص آخر عمدا 
عليك أن لا تتكلم مطلقا وأن تركز على أن تغلق ش������فتيك، وعند توقف الشخص 
الآخر عن الكلام مؤقتا، عد إلى 7 قبل أن تبدأ ردك، فالقيام بذلك س������يزيد من 
احتمالية استكماله للكلام، وغالبا ما يتقاسم التفاصيل الهامة حول وجهة نظره 

أو موقفه.
التحدي الرابع: اإعلان النوايا

في غياب الحقائق الفعلية، الن������اي يبدأون باختلاق القصص، إعلان نوايانا في 
المحادثات، وخاصة ف������ي المحادثات العدائية أو التي تنطوي على مخاطر كبيرة، 
أمر هام لإيجاد تفاهم متبادل، إن لم تشكل اتفاقا متبادلا. نحن نهدر الكثير من 
اهتمامنا وطاقاتنا لتمييز نوايا الآخرين وفي تفكيرنا بالرد المناسب، لكن إعلان 
نية المرء ينهي الكثير من الضجيج الذي يؤثر في الثبات الفكري والعقلية الساكنة 
التي تعيق الإس������تماع الحقيقي، قم بتقييم عدد المرات التي تبدأ فيها المحادثات 
بإع������لان نيتك. هل أنت واضح حول أهدافك، أم أنك تترك الناس للتخمين؟ في 
وق������ت مبكر، اطلب من الآخرين التأكد من إعلان نيتك، عليك التركيز في كيفية 
جعلها آمن������ة )أو غير آمنة( للآخرين لإعلان نواياه������م، ما الذي يجب عليك أن 

تتوقف عن القيام به، أو القيام بالمزيد منه، أو القيام به بشكل مختلف؟

مقدمة

القيادة ليس������ت دائم������ا مجزيه إنها مرهق������ه، ومتكررة، وتتطلب جهدا مس������تمرا 
م������ن مهاراتك العاطفية والفكري������ة، تتطلب منك أن تكون دائم������ا ذا ذهن متقد، 
وم������ن المتوق������ع أن تكون لديك كل الأجوبة الصحيح������ة وأن تتخذ جميع القرارات 

الصحيحة، وغالبا تكون سريعة. 
ومع ذلك، في كثير من الأحيان الأش������ياء التي نكافح فيها تعود علينا بعائد أكبر، 
لا بأس إذا اعترفت بأن القيادة صعبة وغير ممتعة، ولكن فائدة أن تكون ناجحا 

فيها تعد تغييرا في حياتك. 
ربم������ا أنت ش������خص طموح، ربما كنت أول ش������خص في عائلت������ك يلتحق بالكلية، 
أو ربم������ا تخطيت الكلية تماما، ربم������ا كنتي إمرأة ارتقت إل������ى أعلى الصناعات 
التي يهيمن عليها الذكور، أو ربما كنت ش������خصا مخضرما بدأ في ش������ق طريقه 
نح������و عالم الأعمال معتمدا على مجموعة مختلفة جداً من الأس������اليب القيادية 

والخبرات.
إذا كان الأم������ر كذلك، أنظ������ر في التحديات التالية 30 ، التي جمعها فرانكلين كوفي 
من خلال س������نوات من البحث والتطوير، من عش������رات آلاف من تطبيقات العملاء، 
وتعاقدات التدريب التي لا تعد ولا تحصى، هذه التحديات س������تجعلك قائدا أفضل، 
وتم تنظيمها في ثلاثه أجزاء: »قيادة نفس������ك« )التحديات 1 – 8(، »قياده الآخرين« 

)التحديات 9 – 21(، و »الحصول على النتائج« )التحديات 22 – 30(. 

قيادة نف�سك الجزء الأول: 

التحدي الأول: اإظهار التوا�سع 

في كتاب فرانكليكوفي، الأكثر مبيعا الحصول على الأفضل: 15 من الممارس������ات 
المثبتة لبناء علاقات فعاله في العمل، يقول تود ديفيس »أولئك المتواضعون لديهم 
ش������عور أمن داخلي – تلك الشفافية  المصادقة لا تأتي من شيىء خارجي ولكنها 
تنب������ع من طبيعتهم الحقيقية. أن تك������ون متواضعا يعني أن تتخلص من الأنا، لأن 
الذات الحقيقية أكبر بكثير من تبدو جيدا من الخارج، تحتاج إلى أن يكون لديك 
كل الأجوبة، أو التس������ليم بها من قبل الزملاء، ونتيجة لذلك، فإن الذين يزرعون 
التواضع كس������مة أساس������ية، لديهم طاق������ة أكبر بكثير لتكريس������ها للآخرين. إنها 
تبدأ من أنفس������هم )التركيز الداخلي(، ثم البحث عن سبل للمساهمة ومساعدة 
الآخري������ن )التركيز الخارجي(، التواض������ع هو المفتاح لبناء الش������خصية الصلبة، 

والتواصل القوي ذا المغزى. 
اختر مبادرة كنت تقودها أو تش������ارك فيها، وحدد الش������خص الذي يختلف عنك 

منظوره حول المبادرة، ثم قم بجدولة الوقت للإستماع إلى وجهة نظره.
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الملخ�ص الإداري

اإدارة الفو�سى للقيادة بنجاح 

التحدي الخام�ص: تقديم التزامات والحفاظ عليها  

من النادر أن ن������رى المنظمات أو الأفراد يقولون لا للأعمال، إذا كانت تأتي على 

حساب تقديم أفضل ما لديهم للإلتزامات السابقة، كم من منا فعل العكس وقال 

نع������م، التنازل ليس فقط التزامات������ك الحالية ولكن أيضا تلك التي اتخذتها للتو؟ 

وعلى حد تعبير روجر ميريل- المش������ارك في التأليف مع الدكتور كوفي في كتاب 

الأشياء الاولى أولا، »عندما تقوم بالتزام، فإنك تبني الأمل، وعند الحفاظ عليه، 

يمكنك بناء الثقة«. 

ج������رد التزاماتك الحالية، وحدد فعليا ما إذا كنت بحاجة إلى تحرير بعض منها، 

أعظ������م هدية قد تك������ون بتراجعك عنها قبل أن تفش������ل فيها، أو ف������ي التوقعات 

المستقبلية. 

 التحدي ال�ساد�ص: كن ا�ستباقيا  

عندما يتم تحفيزنا عاطفياً، فإنه من السهل أن ننسى أن لدينا خيار الرد، العادة 

المركزية الأولى: كن اس������تباقيا®- من العادات الس������بع الأكثر فعالية- هي مفهوم 

الفج������وة التي توجد بين ما يحدث لنا وكيف نحن نتجاوب معه، وفي ذلك المجال 

تكمن حريتنا وسلطتنا في اختيار استجابتنا.

 هذا هو المكان الذي يكون فيه اختيار الإستباقية متجليا، كي تكون شخصا استباقيا، 

قم بتحديد القيم الشخصية والمهنية )التي سيتم فيها عرض سلوكياتك في أوقاتك 

الجيدة أوالعصيبة(. عندما تواجه حاله تهدد باستفزاز عواطفك، توقف، وخذ نفسا 

وفكّر مليا في الرد الذي لن تضطرك بعدها إلى الاعتذار عنه، قم بمعايرة استجابتك 

بوعي لتتجنب الندم والأسف لاحقا، عليك التسليم بأن معظم الإستجابات السريعة 

لا تمثل كيف تشعر بعد ساعة واحدة )أو بعد يوم كامل(.

 التحدي ال�سابع: الهام الثقة  

 الثقة هي واح������دة من أكثر المواضيع المكتوبة والحديثة في عالم الأعمال اليوم، 

إس������ال نفس������ك »هل لدي ميل أكثر إلى الثقة أو عدم الثقة بالآخرين؟« هل ميلك 

الطبيعي الش������ك في الآخرين، أو هل أنت قادر على توس������يع نطاق الثقة لتشمل 

أولئك الذين لم يكس������بوها حتى الآن بش������كل كامل »؟ وكما قال إبراهام لينكولن 

الش������هير، »إذا كان لديك ثقة، سوف يخيب ظنك في بعض الأحيان، ولكن إذا لم 

يكن لديك الثقة، وسوف تكون بائسا في كل وقت«.

حدد في قائمة جميع الناس في حياتك الذين يثقون بك، وإلى جانب اس������مهم، 

قم بتدوين ملاحظة تذكرك بما تعنيه ثقتهم لك، ثم اكتب قائمه بأس������ماء الناس 

في فريقك، في قسمك، منظمتك، أسرتك، ومجتمعك، الخ، بجانب الإسم اكتب 

كيف تبدو الثقة لهم- أمر لم تقم به بعد، قم بتدوين بعض الإجراءات أو الأفكار 

أو المشاريع التي يمكن أن تتفوق عليها بثقتك، كن محددا، وامنحهم ثقتك.

التحدي الثامن : نموذج العمل/ توازن الحياة  

 دون وجود تحفيز وتجديد للأنشطة التي تجري خارج المكتب، لا يمكن أن تكون 

قائ������دا »كام������لا« أو منجزا، وإذا لم تنجز في مجالات متع������ددة من حياتك، فمن 

المرجح أنك لن تكون منتجا في العمل، عندما لا يكون للقادة أنفسهم حياة، فإنهم 

لا يبدون صغارا في أعين فرقهم فحسب، بل يضعون أيضا معيارا منخفضا جدا 

لكيفية تصرف الآخرين، سواء بوعي أو بدون وعي، إذا كنت تريد حقا لموظفيك 

أن يعيشوا حياه متوازنة يجب أن تشعرهم بالتجديد، والغرض، وزيادة الانتاجية 

في مكان العمل عليك أن تكون نموذجا بنفسك في ذلك.

عليك التس������ليم بأن أكثر الناس تاثيراً يعيش������ون حياة متوازنة، قم بوضع قائمة 

بالأش������ياء س������هلة التنفيذ التي يمكنك القيام بها لتحقيق ت������وازن أفضل، ناقش 

علنا مع فريقك الضغ������وط الحقيقية التي يواجهها الجميع لتنمو حياتهم المهنية 

وليتمتعوا بحياتهم الش������خصية، اجعل الأمر آمن������ا للجميع ليأخذوا الوقت الذي 

ع أعضاء الفريق علي القيام  يحتاجونه للقيام بكلاهما، خذ وقتا للتجديد، وشجَّ

بنفس الشيىء.

الجزء الثاني: قيادة الآخرين 

التحدي التا�سع: و�سع الأ�سخا�ص المنا�سبين في الأدوار ال�سحيحة  

كاتب الأعمال والقيادة الخبير جيم كولينز، كتب جملته الشهيرة في كتابه 

من جيد اإلى عظيم، »دع الأشخاص المناسبين يصعدون الحافلة، والأشخاص 

غير المناسبين ينزلون من الحافلة، والأشخاص المناسبين في المقاعد المناسبة«. 

قم بتقييم عدد المرات التي تبداأ فيها المحادثات باإعلان نيتك -هل اأنت وا�سح حول اأهدافك،اأم انك 

تترك النا�ص للتخمين؟



التح������دي الذي يواجه الق������ادة هو أنه لا يوجد اختصار لضم������ان أن يكون لديك 
الأش������خاص المناس������بين في الأدوار الصحيحة، هذه ليس������ت مهارة تولد معنا - 
ليس هناك ورش������ة عم������ل أو قائمة من أفضل الممارس������ات لتطبيقه������ا- إنه فن، 
وليس علم، تكس������به عندما تتعلمه وتعيش������ه، تعرف على العواطف ونقاط القوه 
الحقيقية لشخص ما حتى تتمكن من محاذاة احتياجات عملك، إبحث عن أفكار 
الآخرين حول ملاحظات������ك وأراءك، أجر محادثات جريئة لمعالجة المواقف حول 
الش������خصية، والنضج العاطفي، والوعي الذاتي، الخ. عليك ممارس������ه الشجاعة 

لعلاج عدم التوافق.
التحدي 10: خ�س�ص وقت للعلاقات  

كما أحب الدكتور كوفي ليقول: »أبطئ مع الأش������خاص الس������ريعين، واس������رع مع 
الأش������خاص البطيئين«. العلاقات الحقيقية تتطلب من������ا أن نبطئ، حتى عندما 
يكون كل شيء من حولنا يطالبنا بالإسراع، إن فعاليتنا كقادة تتطلب منا أن نأخذ 

الوقت للوصول إلى الصواب.
 اس������أل نفسك، هل أنت شخص »س������ريع« بحالتك الطبيعية ؟ إذا كانت الإجابة 
نع������م، هل ه������ذا التغيير يعد قصير الأم������د  لك وللاخرين ؟ ه������ل عقلية الكفاءة 
لديك تقلل من عقلية الفعالية ؟ يجب أن تدرك أنه لا يوجد شيء كتطويرعلاقة 
»بكفاءة«، بناء الثقة والإحترام والعلاقة تأخذان الوقت والإستثمار، تعمد التباطؤ 
والتواصل م������ع الآخرين بالطرق التي يفضلونها، التزم بس������ؤال عضو الفريق أو 
زمي������ل/ة لك كيف حاله/ا، واس������تمع جيد لاس������تجابتهم، واستكش������ف بإخلاص 

إجابتهم. التحدي
التحدي الحادي ع�سر: التحقق من النماذج 

د. كوفي، شاع مصطلح »نموذج«، الذي ياتي من الجذر اليوناني »باراديجما«، وهو 
يعن������ي نمط، نموذج، أو تمثيل ش������يء، ونماذجنا هي التصورات والأطر المرجعية، 
والرؤى، ونظم القيم، أو العدس������ات التي نرى من خلالها الجميع وكل شيء، بما 
في ذلك أنفس������نا، فه������ي تضيف معنى صحيحا أو زائفا، إل������ى العالم من حولنا، 
وتؤثر على الطريقة التي نفسر بها ما نراه ونختبره، وكيفيه تفاعلنا مع الآخرين 
وعلاقتن������ا بهم، ولعل نماذجنا هي أقوى الأدوات التي لدينا في كيفية تفاعلنا مع 
الآخرين، إنها تس������تحق التأمل الجاد للتحقق لم������اذا نرى الآخرين بالطريقة التي 

نقوم بها، وتصحيح أي تصورات خاطئة أو معتقدات عفا عليها الزمن.
 قم باعداد قائمة بجميع الأشخاص الذين يقدمون تقارير لك، واحدا تلو الآخر، 
وفكّر في نموذجك الحالي منهم كمحترف، هل أنت مس������تعد للطعن في دقتها؟ 

هل يمكن أن يكون غير مكتمل؟ 
التحدي الثاني ع�سر: قيادة المحادثات ال�سعبة

أن تضطر لفصل أحدهم، أو إعطاء تعليقات صعبة موقفان يعدان من المحادثات 
الصعبة حتى الآن، إذا كنت تريد حقا أن تكون قائدا، قيادة المحادثات الصعبة 
ليس������ت شيئا يمكنك إهماله وتخطيه، حتى لو كنت مقتنعا يمكنك العمل دونها 

أو أنها ليست بهذه الأهمية. مهارة قيادة المحادثات الصعبة تأتي مع الممارسة، 

وخ������وض الكثير من المحاولات المحرج������ة والإخفاق������ات. إذا كل ما عليك فعله 

ه������و الممارس������ة، ولعب الأدوار، والت������درّب على هذه المحادثات م������رارا وتكرارا، 

وستتحس������ن مع مرور الوقت ولن يكون الأمر مريعا، ولكن هنا هو الجزء الذي 

ربم������ا ل������م تتوقعه: هناك احتمال قوي انك س������وف تدعم ش������خص ما بنوع من 

الرؤية ل������م تقدم لأحد من قبل، تعرف على المحادث������ة الصعبة التي تحتاج إلى 

الإحتفاظ بها، إذا كنت تؤخرها، فقم بمحادثة صادقة مع نفسك حول السبب. 

قم بتحديد الس������بب الجذري والعنوان أولا، تعرف على قائد أكثر حنكة يمكنك 

معه لعب دور المحادثة، خذ لحظه وتحدى نموذجك - هل تقوم بعرض المسألة 

بش������مولية؟ هل جمع������ت كل الحقائق ذات الصلة ؟ هل فكّ������رت في وجهة نظر 

الشخص الآخر، وهل أنت منفتح على الطريق إلى الامام ؟

التحدي الثالث ع�سر: الحديث ب�سكل مبا�سر 

في كتابه »�سرعه الثقة«، وصف س������تيفن كوفي الحديث المباشر بأنه »الصدق 

في العمل«، أعرب ع������ن قول الحقيقة وترك الانطباع الصحيح. وكتب أن القادة 

الفعال������ين يعتمدون عل������ى الحديث الصريح م������ع »مهارة عالي������ة ولباقة واصدار 

الأحكام الجيدة«. إذًا نجد هؤلاء القادة يقومون بالإشارة على الأشياء بأسمائها 

الصحيحة، وذلك باستخدام لغة عادية، مشتركه. أيضاً عليك أن لا تقم بالدوران 

من أجل تغيير طريقة جلوس������ك، وقل الحقيقة بطريقة دبلوماس������ية واضحة؛ ولا 

تحاول أن تبدو أكثر ذكاءً مما هي عليه.

ف������ي اللحظة التي تقوم بها بالاس������تدارة أو عدم قول الحقيق������ة قم بفعل التالي: 

فكّر بالمكان الذي تتواجد فيه وهوية الشخص الذي تتحدث معه والأسباب التي 

دعتك إلى تجنب قول الحقيقة. كذلك في المرة القادمة التي س������تقوم بالاستدارة 

توقف قليلًا وفكّر بحذر بطريقة مناسبة وفعّالة للتحدث. 

التحدي الرابع ع�سر: توازن ال�سجاعة والنظر 

 ويقي������م أفضل القادة توازنهم في الش������جاعة والنظر عن عمد وبصوره متكررة. 

كيف يج������د القادة هذا الت������وازن مع تلبي������ة الاحتياجات المتنوع������ة والتفضيلات 

والسمات الخاصة بأعضاء فريقنا ؟ من خلال إظهار الشجاعة في تبادل الآراء، 

والمناداة بالأخطاء بشكل كامل )بما في ذلك الخاصة بنا( وتحدّي توجه الشخص 

بدبلوماس������ية مع الأخذ بالاعتبار مراعاة مشاعر الآخرين ومخاوفهم والأعراف 

الثقافية. 

4
الملخ�ص الإداري

التقدير والعتراف المهني
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تحدث مع زميل تثق به، إس������أله عن أمثلة محددة عندما يراك خارج التوازن، 

إبدأ بطرح، »متى تش������عر عندما تراني أتعامل باللطف أو المراعاة المفرطة ؟ أو عندما 

أكون قاس������يا جداً، «في وجهك« أو مع الآخرين؟ ضع في اعتبارك المحفّزات التي قد 

تدفعك للمبالغة في التفكيرأو الش������جاعة، ويمكن أن تكون هذه الحالات أشخاصا أو 

حالات أو مواضيع معينة، تحلى بالشجاعة للسؤال والتصرف.

التحدي الخام�ص ع�سر: الولء 

ق������ال الدكتور كوف������ي، »عندما تدافع ع������ن أولئك الغائبين، فإن������ك تحتفظ بثقة 

الحاضري������ن«، فإظهار الولاء للآخرين هو كفاءة قيادية بس������يطة ولكنها عميقة، 

واعتبر ستيفن كوفي هذا المبدأ أمرا هاما لدرجة أنه أدرجه في كتابه كواحد من 

السلوكيات الثلاثة عشر التي يمتلكها القادة الواثقين من أنفسهم. 

ع������ش بالقاعدة البلاتينية، إلى جانب التعامل مع الآخرين بالطريقة التي ترغب 

ف������ي أن تعامل بها )القاعدة الذهبية(، والتعامل معهم بالطريقة التي يريدون أن 

يعاملوا بها )القاعدة البلاتينية(. عندما يكون هناك ش������خص غائب، تحدث عنه  

كما لو كان حاضرا، افترض أنه س������يتم إرس������ال بريدك الكتروني إلى الشخص 

ال������ذي تكتب عنه، عند كتابتك لرس������الة إلكترونية عن ش������خص ما، اكتب كما لو 

كنت تعرف أن ذلك الشخص سيقرأها في نهاية المطاف، وأخيرا، افترض حسن 

النية، ولتفترض كل محادثة خاصة س������رية م������ا لم/حتى يمكنك التحقق من أنها 

ليست كذلك. 

التحدي ال�ساد�ص ع�سر: اجعل الأمر اآمنا لقول الحقيقة 

القائد الذي يملك المسؤولية يشعر الآخرين بالأمان لكي يكونوا صادقين، كقائد، 

يجب أن تس������مع الحقيقة لأسباب كثيرة: أن تعرف حقا كيف ينظر الآخرون لك، 

لتفهم ما هو نوع العلاقة )شخصية أو مهنية(، لمعرفه نقاطك العمياء حتى تتمكن 

م������ن التصدي له������ا، لتقييم ما إذا كانت مهارات التواص������ل لديك ترفع أو تنقص 

الآخرين، وهكذا دواليك.

إليك كيفية المساعدة في خلق جو الأمان للآخرين ليكونوا صادقين في وجودك: 

عليك إظهار الإخ������لاص في الرغبة في معرفة الحقيقة، وعليك بناء ثقتهم بأنه 

لايوجد جانب سلبي للتحدث. إنقل فكرة أنك تحترم وجهة نظرهم حتى لو كانت 

ضعيف������ة، عليك أن تثبت من خلال الخبرة المس������تمرة أنك لن تصارع أو تتحدى 

موقفه������م، أو تدافع عن س������لوكك، أو ترفض ملاحظاتهم أي������ا كانت، ولعل الأهم 

م������ن ذلك، أن تظهر من خلال س������لوكك الجديد أنك تق������در مخاطرتهم من أجل 

التحسين.

 التحدي ال�سابع ع�سر: الأخطاء ال�سحيحة

 أفض������ل القادة يعرفون كي������ف يصححون الأخطاء، يب������دأ تصحيح الأخطاء من 
التواضع عنها من خلال المس������ؤولية الشخصية، وعندما تصحح الأخطاء، فإنك 
تظهر القدرة على تحمل المسؤولية الكاملة بشكل ملحوظ، لا شيء يبطل الغضب 

أكثر من اعتذار صادق وخال من الأعذار وعمل لتصحيح الوضع.
أنظر في الصيغ التالية عندما تجد نفسك قد ظلمت شخص ما: »أريد أن أقول 
لك ش������يئا مهما جدا، انا آسف حقا للطريقة التي تصرفت بها أنا كنت مخطئا، 
أنا حقا آس������ف، آمل أن تغفر لي، وأنا أنوي أن نب������ذل جهدا مخلصا لضمان أن 
لا يتكرر ذلك مجددا، لقد تعلمت درس������ا صعبا وقيّما، وعلاوة على ذلك، اعتزم 
اتخ������اذ الاجراء )ملىء الفراغ( لتصحيح ماحصل بيننا، هل هذا ش������يء ذا قيمة 

لديك، أو هل لديك اقتراح أفضل؟

التحدي الثامن ع�سر: التدريب الم�ستمر

لحس������ن الحظ أن يكون تقييم الأداء المقرر أيام قليلة في الس������نة، حيث تشاهد 
المكافآت القليلة تذهب لزملائك العاملين المجتهدين، بينما النصيب الأكبر منها 

يذهب للمحظوظين في المراتب الإدارية الأعلى.
 الحل يكمن في التدريب، حيث يتطلب التدريب استمرارية و الكثير من المشاركة، 
إليك هذه الس������لوكيات: انتبه لما يحدث مع الفريق الذي تقوده، من يكافح ولماذا؟ 
ه������ل هم مدربون بش������كل صحيح ؟ ه������ل هناك مواءمة؟ هل فريق������ك يقدم نتائج 
قوية ولكن������ه يعمل على المبادرات الخاطئة؟ هل أوضحت كيف يبدو النجاح؟ هل 
المخرج������ات واضحة، وهل الأهداف تترجم إلى أفعال وس������لوكيات يومية؟ جميع 
النقاط الس������ابقة هي أساس مسؤوليتك كقائد، تعرف على الطرق المختلفة التي 
يريدها أعضاء الفري������ق ويحتاجون إلى التدرب عليها، وازن ردود فعلك النقدية 
مع الثناء والتعزيز، إس������أل كيف يمكنك المساعدة، وتأكد من أن كل شخص لديه 
الموارد والإدارات لإكمال عملهم ومساعدة الآخرين، أضف »التدريب« إلى قائمه 

مهامك اليومية.

ل �سيء يبطل الغ�سب اأكثر من اعتذار 

�سادق وخال من التبرير، والعمل لت�سحيح 

الو�سع
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التحدي التا�سع ع�سر: حماية الفريق في حالت الطوارئ

م������ن الضروري تقليل القل������ق بين الهام والعاجل، وغالبا م������ا تخلق المواءمة بين 
الإثنين توازن دقيق، نحن كقادة يمكننا المس������اعدة في حماية فرقنا في حالات 
الطوارئ من خلال تحديد ومكافأة الس������لوكيات المحددة التي تؤدي إلى تحقيق 
أهدافنا، ولكن أولا، نحن بحاجة إلى ضمان أن لا نقوم بنمذجة أو تعزيز ثقافة 
تكاف������ئ مكافحة الحرائق أكثر من الوقاية من الحرائق، إنها مس������ؤوليتك لحث 
أعضاء فريقك للتركيز على »المهم بش������كل كبير« )الجهود الهامة والإستباقية( 

وليست الجهود المبذولة في أوقات الطوارئ- حتى لو حدثت بسببك.
عليك أن تدرك بأنك مصدر للعديد من حالات طوارئ الفريق، كيف تحدث؟ 
كيف س������تخطط بش������كل أفضل أو تقول »لا« للمزيد منها؟ إسأل نفسك إذا 
كانت حاجتك إلى التحقق من الصدق أو الاثارة هي سبب إحباط وتقويض 
تركيز فريقك، ينبغي تعيين تواريخ استحقاق معقولة للمبادرات المستقبلية، 
ومكافأة الجهود الإس������تباقية والوقائية، ولي������س الجهود المبذولة في حالات 

الطوارئ.
التحدي الع�سرون: عقد اللقاءات المبا�سرة 

عل������ى المدى البعيد ليس هناك ماهو أكث������ر أهمية من تابعيك )ومعرفتك كيفية 
قيادته������م(، ولك������ن كيف يمكن������ك إظهار أهميتهم بش������كل مختل������ف جذريا عن 
تصوراتهم، كقائد أنت تعرف كم الس������اعات التي كرس������تها حتى تصل بفريقك 
إلى النجاح، لكن م������ا يحتاجونه منك هو الوقت، هم بحاجة للقاء فردي معك، 
لتك������ون محددا حتى يتمكنوا من عرض القضايا التي تعيق تقدمهم، والحصول 

على ردود الفعل والتدريب، وإنشاء خطة التنمية، وحل المشكلة معك.
إذا كان م������ن الصعب عقد اجتماعات فردية لموظفي������ك، يمكن أن تلتزم بالبدء 
بشكل بطيء، أعلن عن نيتك مع فريقك، قبل بدء الإجتماعات الفردية ضع في 
اعتبارك أن كل عضو من فريقك س������وف »يتملك« جدول الأعمال، ومن خلال 
الاجتماعات الفردية الت������زم بالتحدث خلالها بما لا يزيد عن 30%، ابحث عن 
ما يمكنك القيام به لدعم عضو الفريق، وتذكر أنك تقوم بتدريبه وليس بإملاء 
الأوامر علي������ه، قدم التعليقات والتغذية الراجعة ق������در الإمكان، عليك تكريس 

الوقت للتخطيط التنموي ومناقشات المسار الوظيفي. 
التحدي الحادي والع�سرون: ال�سماح للاآخرين باأن يكونوا اأذكياء

 ف������ي كت������اب المضاعفون ل�لكاتبة ليز ويس������مان، القيادي العمي������ق : كيف يجعل 
أفضل القادة الجميع أذكياء، قالت أنها تدعو القادة لتقييم العديد من الأسئلة 
الرئيس������ية: هل أنت العبقري أو صانع العبقرية؟ هل أنت مضاعف )ش������خص 
يس������تخدم ذكائه لإخراج الأفضل في الآخرين(أو من يس������تصغر الآخرين وهو 

)أذكي شخص في الغرفة( والذي يحبط الجميع؟
إلي������ك ثلاث مه������ارات يمكنك اس������تخدامها لتمكين واش������راك الآخرين لعرض 
إبداعهم وتجربتهم ووجات نظرهم: النظر في النس������بة المئوية من الوقت الذي 

تقضيه في التحدث مقابل الإستماع، فالاستماع ليس مجرد سمع ولكن يتخلل 

فهم واهتمام وادراك لما يق������ال، عليك أن تقرر متى تكون الخبير الذي بجعبته 

الحل������ول والأجوبة المناس������بة ومتى تس������مح لفريقك للعمل والخ������روج بالحلول 

والأجوبة بأنفس������هم، وأخيرا، تراجع عن كونك من يدي������ر النقاش، واطلب من 

شخص ما في فريقك أن يأخذ زمام القيادة.

الجزء الثالث: اح�سل على النتائج

التحدي الثاني والع�سرون: خلق الروؤية 

الق������ادة يخلقون الرؤية حتى يتم تقاس������مها من قبل فرقه������م وزملاءهم، عليهم 

تصور رؤية واضحة جدا متماش������ية مع المهمة التنظيمية، والأهداف التي يمكن 

لأي ش������خص التواصل به������ا في 30 ثاني������ة أو أقل، إذا كنت تس������تخدم برنامج 

PowerPoint أو الص������ور أو النماذج أو القصص المصورة  فإن إنش������اء الرؤية 

يتطل������ب من الآخرين مش������اهدتها، ولأنه لا يمكنك معرفة م������ا يجول في رأس 

شخص ما ولا معرفة ما إذا كانوا يرون )ويفهمون( رؤيتك، فيجب عليك التأكد 

من أنهم يمكنهم التعبيرعنها.

يمك������ن صياغ������ة رؤية الفريق م������ن خلال الإجاب������ة على هذه الأس������ئلة: ما هي 

المساهمات التي يمكن أن يقدمها فريقنا لمهمة المنظمة ورؤيتها؟ إذا كان فريقنا 

يمكن أن يقدم مس������اهمة واحدة غير عادية على مدى الس������نوات القادمة إلى 

خمس س������نوات، ماذا ستكون ؟ خذ لحظه لنتذكر رؤية ملهمة وتراها منطقية، 

كيف تراها وهل يمكنك أن تجعلها مصدر تحفيز وقوة ش������خصية؟ إنشاء رؤية 

لفريق������ك م������ن خلال توضيح ليس فق������ط »لماذا« و »ماذا« ولك������ن أيضا »كيف«، 

»كيف« قد تكون المفتاح الذي يجلب النجاح.

  )WIGs( التحدي الثالث والع�سرون: تحديد الأهداف الهامة جدا 

ق������د يقع القادة بف������خ ألا وهو الموافق������ة وقبول الأفكار الت������ي تخطر لهم فجأة 

والت������ي قد تكون رائعة )أو حتى جيدة(، ولكن الأفضل لا يكون بالكم بل بالنوع، 

والأه������داف الهامة جدا هي الأهداف القليلة الهامه للغاية التي يجب تحقيقها، 

لا يه������م أي ه������دف آخر، كيف تتعرف على الأه������داف الهامة لفريقك ؟ كما هو 

مذك������ور في كتاب �سوابط التنفيذ الأربع��ة- الأكثر مبيعا للمؤلفين كريس، 

وشون كوفي، وجيم هولينغ- إسأل: »إذا بقيت كل منطقة من العملية لدينا على 

مستواها الحالي من الأداء، ما هو المجال الوحيد حيث سيكون التغيير له عظيم 

الأث������ر؟ عليك تحديد خط البداية و خط النهاي������ة، والموعد النهائي لكل هدف 

هام، ومواءمة الأهداف الهامة مع رؤية منظمتك ومهمتها واستراتيجيتها.
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 التحدي الرابع والع�سرون: مواءمة الإجراءات   

م������ع الأهداف الهامه ج������دا يركز هذا التحدي على الوصول لإنجازها، بالنس������بة 
للق������ادة فإن التوفيق ب������ين الأهداف الهامة يعني أن الجمي������ع يحتاجون إلى تغيير 
الس������لوكيات، التغيير المجدي يأتي من الداخل إلى الخارج، وكونك القائد فعليك 
أن تبدأ بنفس������ك وتلتزم بها ومن ثم تقم بس������ن س������لوكيات جديدة، و لضمان قيام 
فريق������ك بمواءمة الأهداف الهامة مع الإج������راءات الصحيحة، عليك تلبية وطرح 

الأفكار والسلوكيات المحددة التي تحتاجها منهم. 
والتركي������ز بالجهود على واحد أو اثنين من الأهداف التي من ش������أنها أن تحصد 
أكبر تاثير، عليك اختيار المعارك التي تكس������بك الحرب، قم بتركيز انتباهك على 
العناصر الهامة التي س������وف تجلب لك النص������ر، لديك حق النقض ولكن لا تملي 
عليهم الأوامر، واس������مح للقادة وأعضاء الفريق بتحديد الإجراءات التي ستدعم 
أهداف������ك الهامة، دورك هو تحقي������ق الوضوح، القادة تحتك مباش������رة في الهرم 

الوظيفي سوف يشاركون )إذا كنت تسمح لهم(، حدد زمن للموعد النهائي.
التحدي الخام�ص والع�سرون: عليك اأن ت�سمن دعم  مهمتك

في المنظمات نختار الحلول والأنماط المقبولة، وخصوصا حول مجالات الأعمال 
الت������ي تبدو مقبولة، ونحن غالبا ما نتراجع ونس������مح للأنظمه للقيام بعملها، حتى 
لو كانت غير مواءمة تامة لمهمتنا أو للأهداف، الأنظمة التنظيمية هي مس������ؤولية 
الجميع ليس للش������كوى عنها ولكن لفهمها، ودعمها، والمساعدة في تحسين الفكر 
لدى الفريق-هل تدعم مهمتك أنظمتك؟ هل لديك الصبر والاجتهاد الكافي لفهم 
كيفية مواءمة أنظمتك أو للإستراتيجيات، أوأهدافك الهامة جدا، أو لاحتياجات 
العملاء؟ ماذا عن احتياجات موظفيك؟ إليك الأسئلة التالية لمواءمة الأنظمة: هل 
الأش������خاص المناسبون الذين لديهم المهارات المناس������بة يقومون بالعمل الصحيح؟ 
هل الأدوار والمس������ؤوليات مناس������بة لأصحابها للعمل معا بش������كل جيد ؟ هل يتم 
التعرف على الناس ومكافأتهم بالطريقة الصحيحة؟ هل الموارد المناس������بة متاحة 
للنج������اح؟ هل القرارات الصائبة التي يتخذها الأش������خاص أقرب إلى العمل؟ هل 

لدينا العمليات المناسبة لإنجاز أهم الأعمال؟
التحدي ال�ساد�ص والع�سرون: تحقيق النتائج 

 لي������س كافيا الحص������ول على نتائ������ج، يجب على الق������ادة الحصول عل������ى النتائج 
الصحيح������ة بالطريق������ة الصحيح������ة، »النتائج الصحيحة« تعن������ي أن ما تنجزه هو 

الأولوية الصحيحة للمنظمة، ويتطلب الأمر إعاده المعايرة والتحقق باستمرار مع 

قائدك للتاكد من أن ما تعمل عليه يتم مواءمته إلى ما تحتاجه منظمتك-»الطريق 

الصحيح« يعني الحصول على النتائج بطريقة لا تدمر فريقك. 

اطرح المبادرات وتحقق مع قائدك بش������كل استباقي للتاكد من أنك متوائم بشكل 

صحيح وركز على الأولوي������ات الصحيحة، الأهداف تتغير، وقد لا تكون على علم 

بتغيرها في الوقت الحقيقي، لذا لا تتردد في السعي إلى التحقق من الواقع حول 

أدائك، لا تفترض أن تتحدث النتائج عن نفس������ها، يتوجب عليك تس������ليط الضوء 

عليها فربما تحتاج إلى تصحيح مس������ارها اس������تنادا إلى ردود الفعل التي تتلقاها، 

علي������ك معايرة الضغط ال������ذي تضعه على فريقك جي������دا؛ لتتأكد من أنك تحقق 

النتائج الآن بطرق تسمح لك بتحقيقها مرة أخرى في المستقبل. 

التحدي ال�سابع والع�سرون: احتفل بنجاحك

علي������ك أن تتذك������ر كقائد أن الن������اس يرغبون بالفوز ولكن لي������س  النجاح الوهمي 

أو المزي������ف، فريقك يريد العمل م������ن أجل الفوز لكنهم لا يري������دون التحرك نحو 

خ������ط النهاية، ولا يريدون العمل بكل جهدهم ف������ي العملية ولكن يردون الإحتفال 

بالفوز عندما ينتهي الأمر، لا تحدد أياما معينة للإحتفال بالإنتصارات، وأيضا لا 

تحتفل بكل إنجاز تقومون به، لأن ذلك س������يفقدك المصداقية ولن يصبح أي عمل 

لك جديرا بالملاحظة، جد  أس������بابا مش������روعة للإحتفال، الأهم من ذلك كله، هو 

استخدام وقتك للاستثمار في الإعتراف بإنجازات فريقك.

 خط������ط لاحتفال فريقك القادم، ما هي المبادرات التي ينبغي الاعتراف بها ؟ كن 

واضحا في تحديد الخطوط العريضة لما تنوي قوله عن كل عضو في الفريق.

 التحدي الثامن والع�سرون: اتخذ قرارات عالية القيمة 

س������معتك كقائد هي مجموع قراراتك – ببساطة - القادة هم من يقررون توظيف 

أو فص������ل أي ش������خص، يقررون الأمر ال������ذي يمكن رفعه كأولوي������ة أو دفعه جانبا 

لع������دم أهميته، ويقررون مالذي يتوجب الإحتفال به ومالذي يتم تجاهله، ومالذي 

يستحق تمويله أو لا يستحق. 

النا�ص يرغبون في الفوز ولكن لي�ص الفوز »الوهمي«، فريقك يريد العمل من اأجل النجاح الفوز لكنهم 

ل يريدون ان يبذلوا جدا للو�سول لخط النهاية



في كت��اب الخيارات الخم�س��ة: الطريق اإلى الإنتاجي��ة غير العادية، 

تح������دث المؤلفون حول الق������رارات ذات القيمة العالية الت������ي تنتج عن العمل 

بالمه������م، وليس بالعاجل- لتصل إل������ى النتائج الغير عادية، عليك تركيز انتباه 

الم������رء على الأمور الصحيحة - كيف يحدد القادة أولوياتهم ويديرون وقتهم؛ 

يجب أن تتمتع بالطاقة المستمرة، القادة الذين يحرقون ولا يجددون طاقتهم 

ل������ن يكون لديه������م القدرة على التع������رف على الق������رارات ذات القيمة العالية 

ودفعها إلى الإكتمال، الإضافة إلى ذلك، فإن اتخاذ قرارات ذات قيمة عالية 

يتطلب أولا الإعتراف بأنه لا بأس به إذا لم يكن لديك الجواب، س������اعد في 

بناء هذا النوع من الثقة مع قائدك الذي يسمح لك بمشاركة ما تعمل عليه، 

ليعلمّك كيفية تنظيم وترتيب وقتك.

التحدي التا�سع والع�سرون: القيادة من خلال التغيير

 وفق������ا للمؤلف آلان ديودم������ان، في كتابة التغيير اأو الم��وت، فإن 88% في 

المئة منا لديه نظرة متش������ائمة حول التغيير، يجب عدم التقليل من التاثير 

العاطف������ي للتغيير التنظيمي على فريقك. إليك بعض الممارس������ات للقيادة 

من خلال التغيير: تع������رف على كيفية تأثير التغيير عليك، كيفية ارتباطك 

وتجربتك للتغيير س������وف تؤثر على كيفية تواصلك مع الآخرين، إسال أكبر 

عدد ممكن من الأسئلة للتأكد من أنه يمكنك تشكيل السياق لفريقك، كلما 

كن������ت تعرف وتدرك كلما كان ذلك أفض������ل لك في قيادة فريقك من خلال 

هذه العملية.

 ك������ن واضح������ا حول ما تفص������ح عنه لضمان قي������ام فريقك بعالج������ة التغيير 

بالس������رعة التي يحتاجها، يمكن للناس عموم������ا التعامل مع الأخبار الصعبة، 

ولكن ما لن يتس������امحوا معه هو الأخبار الخاطئة، لذا عليك أن تقرر ماهي 

طريق������ة تواصلك معهم خلال عملي������ة التغيير، قد تحتاج إلى تحقيق التوازن 

بين مشاعرك المختلطة مع احترام مسؤوليتك المهنية.

 التحدي الثلاثون: تطوير الجانب المهني

ه������ذا التح������دي لا يتعلق بإج������راء تحس������ينات إضافية في تطوي������رك المهني 

أوكفاءتك، ولكن كن شجاعا عندما يتعلق الأمر حول تطويرك المهني والتعلم، 

اصنع تغييرا كبيرا.

 يقدم كتاب سرعه الثقة النصائح التالية لتطويرك في الجانب المهني: التزم 

بالتحسين المستمر، ثم زيادة قدراتك، وكن متعلما دائما، عليك تطوير أنظمة 

التغذي������ة الراجعة، والتصرف بناء على التغذي������ة الراجعة التي تتلقاها، الآن 

يمكنك الخروج إلى ساحة القيادة ووضع التحديات 30 في وضعية التطبيق 

العملي، لا تخجل من المطبات والكدمات التي تحصل لك على طول الطريق، 

وانخرط في هذا المسعى الأكثر نبلا، المغير للحياة، ومحتمل أن يغير العالم: 

أن تكون قائداً.

اإط��لاق العنان لق��وة ال�سرائ��ط المطاطي��ة )درو�ص في  •	
القي��ادة غير التقليدية(. مصدر موثوق لتطوير الذات لتصبح قائد 

أفضل، لقد تم تطوير الكتاب ليتناس������ب م������ع الجيل الجديد من القادة 
الذين يعيشون ويعملون في بيئة عمل عالمية.

دورة حي��اة القي��ادة. يق������دّم المؤل������ف م������ن خلال ه������ذا الكتاب  •	
اس������تراتيجيات في إعداد القادة، والمبادئ الأساس������ية لدور القائد في صياغة 
استرتيجية المنظمة، وعناصر القيادة الفعالة مع فريق العمل، ومع الآخرين. 

المدي��ر التنفي��ذي في ال�س��ين. يمكّن ه������ذا المرجع المهم  •	
والمكوّن من جزئين، من الإط������لاع على تجربة الصين الناجحة والملهمة 
ف������ي الإدارة، والطفرة الاقتصادي������ة والتنموية التي تحققت في الصين، 
وط������رق الإص������لاح الإداري الحكومي وهيكلتها بما يتماش������ى مع ثقافة 

إشاعة مبدأ اللامركزية في العمل الإداري العام.

كتب ت�ستحق القراءة
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مع دخول شركة فرانكلين كوفي عامها ال 23، يشغل سكوت ميلر فيها منصب نائب الرئيس التنفيذي للقيادة الفكرية، 

ويقود ميلر الاس������تراتيجية، والتطوير، وقد نش������ر الكتب والقيادات الفكرية الأكثر مبيعاً لشركة فرانكلين كوفي، والتي توفر 

إطارا للمحتوى والحلول العالمية الشهيرة للشركة في أدواره السابقة كنائب الرئيس التنفيذي لتطوير الأعمال وكبير موظفي 

التسويق، قاد سكوت التحول العالمي للعلامة التجارية فرانكلين كوفي.

اإدارة الفو�سى للقيادة بنجاح 
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