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من يمسك بزمام أمورنا ؟ 
الاعتمـاد علـى الآخريـن يختلـــف عــن الاتكــال 
ــة والتعـاون وتفويـض  عليهم. فالاعتماد يعني الثق
الصلاحيـات ويوحـي بوجـود روح الفريـق. أمـــا 
ــادات  الاتكـال Codependency فـهو الأنمـاط والع
ــات  السلوآية التي تثبط جهودنا الهادفة لبناء علاق
سوية بين المرء ونفسه وبينه وبين الآخرين،  في 
محيـط الأسـرة والصداقـــة أو فــي بيئــة العمــل. 
وليست الاتكالية أو العلاقات غير المتوازنــة بيـن 
الناس وقفــاً علـى الأفـراد. فـهي قـد تمتـد لتشـمل 
الأســرة بأآملــها ومجموعــة العمــل الصغـــيرة 
والشـرآة العملاقـة، بـل إنـها قـد تصيـب بعـــض 
الـدول والشـعوب. أي أنـــها تصيــب الأشــخاص 

والمنظمات على حد سواء. 
ومن ثم فالنظم المغلقة والبدائية لا تصــاب بعاهـة 
الاتكاليـة، لأن النظـــام المغلــق لا يتــأثر بالبيئــة 
المحيطــة ولا بــــالمتغيرات والمعلومـــات. أمـــا 
الإنسـان والمنظمـات فتتشـكل مـن نظـــم معقــدة. 
ويقوم النظام الاتكالي على أنماط إدارية وعادات 
سـلوآية تحـرم أجـزاءه مـن بنـاء علاقـات ســوية 

ومتوازنة ومنتجة. 
هـل تعلـم – مثـلاً – أن ثلاثـة أربـاع الاســـتقالات 
ة 
معي
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ــباب شـخصية  والإقالات في أي منظمة تعود لأس
ــذه  ليـس لـها علاقـة بالكفـاءة والمـهارة. بعـض ه
الأسـباب يتعلـق بذاتـك آمديـر، وبعضـها الآخــر 
يتعلق بغيرك من الموظفين والزملاء والرؤســاء. 
أي أنـها أسـباب قابعـة .. فـي داخـل المنظمـــة لا 
خارجها. أما العلاقات السوية – غـير الاتكاليـة – 
ــي هـذه العلاقـات يحـس  فلها سماتها الخاصة .. ف
آـل فـرد بذاتـــه، ويــثري آــل شــخص العلاقــة 
الجماعيــة بخصــائص فرديــة إيجابيــة معـــززة 
ــي تحمـل جـزء  باحترام الذات والقدرة والرغبة ف

من المسئولية. 
لننظـر إلـى سـائق السـيارة .. مـا هـــو دوره فــي 
حياتنـا؟ سـواء جـاء هـذا الســـائق ليقــود ســيارة 
الأسرة أو سيارة الشرآة .. وســواء آـان السـائق 
ــلمه المقـود  أنا أو أنت أو شخصاً ثالثاً .. فنحن نس
ــام الأمـور .. لأن منزلـة السـائق  .. أي نسلمه زم
آبيرة في حياتنــا. فمـا هـي منزلـة شـريك حيـاتك 
(الزوجة)؟ أو نائبك في الشرآة؟ أو مدير الإنتاج 
ــي الشـرآة؟ أليـس  أو السكرتير .. وآل موظف ف
هـؤلاء هـم مـن يقودوننـا إلـى المســـتقبل أو إلــى 

المجهول؟ 

فإننـا نحصـر معنـا إلـى مكـــان العمــل  عاداتنــا 
وأنماطنـا السـلوآية. فـلا توجـد فـي واقـع الأمـــر 
وظيفـة منفصلـة آليـة عـــن أي اتصــال إنســاني 
ــــد أظـــهرت أغلـــب  بــالزملاء أو بــالعملاء. فق
الدراسـات أن ٧٥% علـى الأقـل مـن الموظفيــن 
يتعرضـون للفصـل مـن وظائفـهم لوجـود أوجـــه 
ــالآخرين مـن  قصور في قدراتهم على الاتصال ب
الزمــلاء والرؤســاء والمرؤســين والعمـــلاء أي 
ــة.  لأسباب لا ترجع إلى عيوب في مهاراتهم الفني
ــــى المســـتويات  وهــذه الإحصائيــة تصــدق عل

التنظيمية آلها. 
إنك لا تستطيع أن تلغي عاداتك المتعلقة بعلاقاتك 
ــا  مع الآخرين، ذلك أن الطرق الوحيدة التي تعلمن
من خلالها آيف نرتبط بالآخرين هي تلك الطرق 
ـــا جيــداً، لدرجــة أننــا  التـي مارسـناها وتعلمناه
أصبحنا نؤديــها دون تفكـير .. هنـاك شـيء آخـر 
ـــا  نحضـره إلـى بيئـة العمـل، إنـه توقعاتنـا وآمالن
ومخاوفنا، لأن الذين لا يحضرون معهم توقعاتهم 
ــع –  أو طموحاتـهم، يحضـرون معـهم – فـي الواق

مخاوفهم وتراجعهم واتكاليتهم. 
ما الذي نأتي به معنا إلى العمل ؟   
ــن ذلـك مـا هـو  أنفسنا بالطبع ..! ولكن هل يتضم
متعلق بالوظيفة فحسـب؟ إن الإجابـة هـي : لا .. 
إننا نأتي إلى مكان العمـل بكـل نقـاط القـوة التـي 
طورناها في الماضي، وهذه تشتمل علــى التعليـم 
ــاط  والخبرة والمهارات الفنية.. أضف إلى ذلك نق
القوة التي قد تكون ملائمة للوظيفة أو لا تكون … 
فمثلا ً قد تفسح قدرتك الرياضيــة لـك مجـالاً فـي 
ـــي الوظيفــة أو  فريـق الشـرآة. آمـا أن التغـير ف
ــد يجعـل معرفتـك للغـة أجنبيـة  التغير التنظيمي ق
ــالغ الأهميـة. ومـع نقـاط القـوة تلـك، نـأتي  أمراً ب
أيضـاً بنقـاط ضعفنـا، وهـــي مثــل نقــاط القــوة، 
تتفاوت في أهميتها .. فوجود ضعف في مهارات 
ــاً إضافيـاً يتـوازن مـع بعـض  العمل يتطلب تدريب
القـدرات الاسـتثنائية فـي وجـه آخـر مـــن أوجــه 
الوظيفة. على حين أن الاقتصار علــى المـهارات 
ــق الشـرآة قـد لا يكـون  الرياضية للانضمام لفري

أمراً ذا وزن بالمرة. 

إضافة إلى نقاط القوة والضعف التي أشرنا إليها، 
نحن = عاداتنا    
آيف تنظر إلى نفسك، هــل تعـي وقـع تصرفـاتك 
ـــى أصدقــائك  علـى زملائـك مـن العـاملين، وعل
وأفراد عائلتك؟ وهل أنت راض عن علاقتك مــع 
زملائـك وعملائـك وغـيرهم مـــن الأفــراد ذوي 
ــهمك لذاتـك وللآخريـن،  الأهمية في حياتك؟ إن ف
وإدراآك للمشاآل التي قد تتسبب أنـت فيـها هـي 
عوامل في غاية الأهمية لنجاحك على المستويين 
ــهني. وتلـك حقيقـة واقعـة تصـدق  الشخصي والم

مهما آان مرآزك الوظيفي في المنظمة. 
إن الكثير من نواحــي سـلوآنا وتصرفاتنـا ترجـع 
ــادات. ولكـن مـا هـي تلـك  إلى ما نطلق عليه: الع
العادات؟ ومن أين تنبع؟ وهل آل العـادات سـيئة 

بالضرورة؟ 
ــاط مـن التفكـير والمشـاعر  العادات ببساطة : أنم
ـــن أن  والتصرفــات والنتــائج. وعلــى الرغــم م
ــرب  الأنماط ذاتها غير مرئية، إلا أننا نرى عن ق
أوجــه الســلوك والتصــرف التــي تعكــس تلـــك 
العادات. وليست العادات سيئة آلها، فالعديد منها 
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ــا فـي  يلعب دوراً هاماً في تمكيننا من أداء وظائفن
مختلف أوجه حياتنا اليومية بسهولة ويسر. ولعله 
من المدهــش أن نعـرف أن بعـض أوجـه سـلوآنا 
ــذ نعومـة أظفارنـا، وهـي تنمـو بشـكل  تكتسب من

طبيعي خلال مرحلة الطفولة المبكرة. 
آمـا أن هنـاك عـادات أآـثر تعقيـدا  وهـــذه التــي 
نتعلمها من خلال عمليتين تحدثــان معـا ، ويطلـق 
علماء النفس عليها اسـمي التعزيـز والمحاآـاة .. 
ــح والثنـاء إذا قمنـا  فمن المعروف أننا نتلقى المدي
بشيء مرغوب، ونتلقى العقاب والتأنيب إذا نتـج 
ــو التعزيـز. أمـا  عن سلوآنا أمر "سيء" وذلك ه
المحاآـاة فتشـير إلـــى قيامنــا بملاحظــة ســلوك 
وتصرفات الآخرين لنقوم بتقليدها وذلك يبدأ فـي 
مراحل مبكرة حيــث نقـوم بتقليـد آبائنـا وزملائنـا 

ومدرسينا. 

هـو خطـأ، وبـها نمـيز مـا هـو طبيعـي ومـا هـــو 
ـــيز تتحــدد اســتجاباتنا  أخلاقـي، وبعـد هـذا التمي

وأفعالنا وردود أفعالنا. 
حيـن ننشـأ وننمـو فـي محيـــط الأســرة، يتطــور 
سلوآنا معنا فتنشئ الأسر الســوية أبنـاء  أسـوياء، 
وتزودهم بخبرات أساســية للنجـاح. وغيـاب هـذه 
الخبرات بالذات هو الذي ينحرف بسائق السيارة 
(الإنسـان) عـن الطريـق الصحيـح. فعلـى ســـبيل 

المثال: 
غياب القدرة على توقع الأفضل يؤدي إلى إساءة 
الظـن بـالآخرين والخـوف مـن المسـتقبل وعـــدم 
الانتمــاء للأســرة أو لفريــق العمــل ومــــن ثـــم 

الإحساس بالاغتراب. 
غيـاب الإحســـاس بــالتقدير والثقــة يــؤدي إلــى 
ـــم  الإحســاس بعــدم الكفــاءة والتقصــير ومــن ث
الإحســــاس بــــالذنب، لأن 
الإنسـان يرتقـي دائمـا  إلـــى 

مستوى التوقعات. 
ـــــة  غيـــاب اللمســـة الحاني
ـــادل يــؤدي  والالـتزام المتب
ــــة  إلـــى الإحســـاس الدوني
والرفض وفقــدان الاحـترام 

للذات. 
غيـاب التســـامح والمرونــة 
والقــدرة علــــى التفـــاوض 
ـــى  يـؤدي إلـى الإعتمـاد عل
ـــــل  العنــــف آوســــيلة لح
الخلافات وقد يحول المـرء 

إلى جان أو ضحية. 
غيـاب الإحســـاس بالأمــان 
والرغبة في اللعب والعمـل 
ــة المفرطـة  يؤدي إلى الجدي
والانكبــاب علــــى العمـــل 
ـــــــرح  وغيـــــاب روح الم

والدعابة. 

عاداتنا تختطف سياراتنا 
ـــا تتقــادم وتنتفــي فوائدهــا * بعـض عاداتن
ولكننا نواصــل اسـتخدامها لأنـها مريحـة

لنا.. 
ودون أن نلاحظ أنها لم تعـد تناسـبنا. هنـاك
ــن البدايـة عادات أخرى قد تكون سلبية م
ــاة أو ولكننـا اآتسـبناها بـالتقليد أو المحاآ
مارسناها بلا وعــي. وعـادات أخـرى قـد
ــة .. ولكننـا نغيرهـا تكون حسنة في البداي
بالتدريج حتى تتحــول مـن الإيجابيـة إلـى

السلبية دون أن نشعر. 
ـــة *  إذا أردت اسـترجاع سـيارتك المختطف
والســـيطرة عليـــها يجـــــب أن تتحكــــم
بأحاسيسك .. ولكي تتحكــم بأحاسيسـك ..
يجب أن تغير طريقـة عملـك. ويجـب أن
تستمر على طريقتــك الجديـدة فـي العمـل
ــا  – وفـي حتى يصبح أداء العمل بها منتج
نفس الوقت – مريحا  بنفــس الدرجـة التـي
آنـت تشـعر بـها عنـد ممارسـة العـــادات
ـــذه هــي الطريقــة الوحيــدة السـلبية. وه
لإحلال عــادة نافعـة مكـان عـادة ضـارة.

وهي في آل الأحوال مهمة عسيرة. 
ــن الأسـرة  العادات : م
إلى الشرآة 

ـــــــها  للعـــــادات خصائص
ــــها  ووظائفــها ودورة حيات
ــه  الممـيزة. فكـل مـا نقـوم ب
ــى  بشـكل متكـرر يتحـول إل
ــن  عـادة. وحوالـي ٩٨% م
سلوآنا ومما نقــوم بـه ينتـج 
عــن عــــادة وليـــس عـــن 
ــادات  الاختيـار، آمـا أن الع
ـــافح  آائنـات حيـة، فـهي تك
الموت بضراوة لتبقى على 
قيـــد الحيـــــاة. والعــــادات 
ـــها ببعــض،  متداخـل بعض
فكل عادة تؤدي إلى أخــرى 

.. وهكذا. 
والعـادات مثـــل النظــارات 
ــارات  المكبرة .. بل هي نظ
عاطفيـــة نرتديـــها طــــول 
ــرى ونفسـر  الوقت، فنحن ن
ونقيم واقعنا من خلال تلـك 
ــــم نتصـــرف  النظــارات ث
انطلاقـا  مـن رؤيتنـا. وهــي 
بـهذا تشـبه البوصلـة التـــي 
نحدد بها ما هو صواب وما 
فمن هم الذين يقودون 
سيارتك ؟ 

ـــية  هنـاك سـتة أنمـاط رئيس
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يجــب الحــذر منــها .. هــذه الأنمــــاط ســـتؤدي 
بالضرورة إلى اصطدام الســيارة أو انحرافـها أو 
على أقل تقدير .. تلف إطاراتها. وتزداد خطــورة 
آل نمط من هذه الأنمــاط إذا تكـرر هـو أو غـيره 
ــن العلاقـة الاتكاليـة. سـواء  في الطرف المقابل م
آـان أحـد الطرفيـن شـخصاً أخـر .. أو المنظمـــة 
نفسـها أو جـزءاً مـن روتينـها ونظامــها الإداري. 

وهذه الأنماط السلوآية هي : 

 Caretakers  أولاً: المهتمون
ــالآخرين، إذ  وهـؤلاء يكرسـون حياتـهم للعنايـة ب
ينتابـهم شـعور غـامر بالإنجـــاز عندمــا يــؤدون 
خدماتهم لغيرهم. وهــم دائمـاً يبحثـون عـن أنـاس 
ــاعدة وعنايـة. فـإن لـم يجـدوا مـن  بحاجة إلى مس
يسـدون لـه الخدمـات ومـن يقدمـون لـه العــون .. 
يعملــون علــى إيجــاده وبشــتى الطــرق. إنــــهم 
يعتبرون الآخرون أطفالاً بحاجة للرعاية ليشبعوا 

حاجتهم نحو تقدير الذات. 
ــه قـد  ومع هذا النمط يبدو مفيداً في الظاهر، إلا أن
يدفـع إلـى بعـض المشـاآل. فالأطفـال باعتمــادهم 
الشــديد علــى الأبويــن يتعلمــون عــــدم تحمـــل 
المســئولية. ومــن ناحيــة أخــرى، فــإن هـــؤلاء 
ـــهم مثقليــن بحاجــات  المـهتمين قـد يجـدون أنفس
ــكون قـائلين :"لا يوجـد  أطفالهم، وهم عادة ما يش

شخص واحد مسئول صادفته في حياته". 

 People –Pleasers ثانياً: الموافقون
ـــن بــأي  وهـم مـن تعلمـوا عـدم إغضـاب الآخري
ـــزورق".  صـورة، وشـعارهم دائمـاً :"لا تـرج ال
ــة آـل  وهدفهم الرئيسي هو اآتساب محبة وصداق
ــي هـؤلاء عـن عملـهم لـهو  الناس والواقع أن تخل
ـــوا  أقـل أهميـة فـي نظرهـم مـن خشـيتهم أن يقول

:"لا". 
ــي إسـعاد  إن مهمة من لا يقولون  "لا" تنحصر ف
الآخرين، فهم دائماً متعــاونون، ولكنـهم عـادة مـا 
ــم خـلال  يعودون بأآثر مما يمكنهم أن يفعلوا. وه
سيرهم في هذا الطريق يكذبون أحياناً. ولــذا فـإن 
عدم الأمانة العاطفية تصبح أسلوبهم فـي الحيـاة. 
فإن سأل سائل أحدهم: آيــف مضـى يومـك؟ فـإن 
ــاً جميـلاً" مـهما آـان  الإجابة لا تتغير :"آان يوم
ذلك اليوم. وعندمـا يسـألهم أحـد عـن أي اختيـار 

ــت  يختـارون فسـوف يقولـون:" إن مـا تفضلـه أن
ــهم  يلائمنـي". وذلـك بغـض النظـر عـن تفضيلات

الشخصية. 
ـــا يقــود  والحـق أن هـذا النمـط السـلوآي عـادة م
أصحابه إلى علاقات قابلة للانفجار، آمــا أنـه قـد 
يسـاء اســـتغلالهم. فــالخبرة تــدل علــى أن مــن 
يرغبون دوماً في التخلــي عـن سـلطتهم عـادة مـا 
ــــي  يجذبــون نحوهــم أولئــك الذيــن يرغبــون ف
ـــق  الاسـتئثار بتلـك السـلطة لاسـتغلالها فـي تحقي

مآربهم. 
أشخاص هذا النمط هم بحاجــة ماسـة لتعلـم آيـف 
يقــدرون حقوقــهم الشــرعية دون أن يخـــامرهم 

شعور دائم بأنهم لا يستحقون تلك الحقوق. 

 Martyrs  ثالثاً: الشهداء
والشـهداء أو الضحايـــا متشــائمون علــى طــول 
الخط، يداخلهم دومــاً شـعور بـأن الريـاح آتيـة لا 
محالـة بمـا لا تشـتهي السـفن. إنـهم موقنـون بــأن 
الزمن لا يداوي الجراح بل يجعلها تتفاقم. ويدرك 
ـــن  الشـهداء أن الحيـاة مسـئولية خطـيرة، ولـذا فل
ـــا لــم تكــن مفعمــة بالكفــاح  يكـون لـها معنـى م
والمعانـاة. ونتيجـة لذلـك فـإن الشـــهداء يخشــون 
النجاح ويتخوفون من السعادة. فإن مضى زورق 
حياتهم يسير، تجدهم يخلقـون لـه أمواجـاً! وتلـك 
في الواقع إحدى المـهارات التـي يتفوقـون فيـها! 
ــالقلق يؤآـد علـى  مسلحون دوماً بالقلق والذنب. ف
أن اليوم ليس على مــا يـرام، أمـا الذنـب فـيرخي 
ــهم سـتاراً دائمـاً مـن التـأنيب. والشـهيد  على حيات
ــهنئ أحدهـم لحصولـه علـى ترقيـة،  بدلاً من أن ي
ــد.  فإنه يبادر بالتأآيد على متطلبات المرآز الجدي
وآذلك على التضحيـات الأسـرية التـي يحتاجـها 

المنصب الجديد. 
والشـهداء عـــادة مــا يســببون الألــم للآخريــن، 
وحجتـهم فـي ذلـك أن ذلـك الألـم مـا هـو إلا قـدر 

محتوم لا مفر منه. 

 Workaholics  رابعاً: مدمنو العمل
ــاجون إلـى الإحسـاس الدائـم بالنشـاط  وهم ما يحت

والانشغال طيلة الوقت. 
ويعتقد أغلب الناس أن المنهمكين في العمل دوماً 
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ــهم ،  يبنون تقديرهم لذاتهم على إنجازاتهم وأعمال
وذلك افتراض لا يصدق دوما . 

والواقـع أن هـذه الفئـة تلقـى آثـير مـن الاحـــترام 
ــة  المهني والإعجاب لنجاحاتهم المستمرة، وللطاق
ـــا عليــهم  الداخليـة التـي تحرآـهم. ولكـن إذا ألقين
نظرة عــن آثـب ألفينـاهم منشـغلين دومـا ، سـواء 
آـانوا ينجـــزون شــيئا  ذا قيمــة أم لا. ويبــدو أن 
ــة هـي السـمة الأهـم فـي حيـاة هـذه  الحرآة الدائب

الفئة. 
ويخـالج المنـهمكين فـي العمـل اعتقـاد دائـم بـــأن 

المشـاريع والأنشـطة يجـــب أن 
تحتل صدارة اهتماماتهم، ولـذا 
فـإنك تراهـم يتصرفـون وآــأن 
ـــهم لا يمثلــون  النـاس فـي حيات
حــيزا  يذآــر. وهــم عــادة مـــا 
يتعاملون مع النقائص البشـرية 
على أنها نقــص فـي الانضبـاط 

أو الإدارة. 
ــة تفـوق  ولعل إيلاء العمل أهمي
أهميــة البشــر عمومــا  يفســــر 
العزلة التي يعيشها عادة أفـراد 
هـذه الطائفـة. ولـذا نجدهـم فــي 
حاجــة دائمــة إلــى الانشـــغال 
للحفـاظ علـى تقديرهـم لذواتــهم 
وحتــى يخفــوا العزلــــة التـــي 
يعيشـونها. والحـــق أن النشــاط 
ــــه المـــال  حتــى وإن نتــج عن
والمكانـــة لا يلغـــــي الفــــراغ 
الداخلـي الـذي يحسـونه. إن مــا 
ينبغـي أن يتعلمـه هـــؤلاء هــو 
ضـرورة الاســـترخاء، فعليــهم 
اغتنام الفرصة لاستنشاق عبير 
ــاة..  الزهور ، والاستمتاع بالحي
ــذي  هـذا الاسـتمتاع فقـط هـو ال

يملأ الفراغ الذي يعيشونه. 

خامســــــــا : الكمــــــــــاليون  
 Perfectionists

ما أتعس الباحثين عن الكمـال! 
ــاة يعجبـهم  فلا شئ في هذه الحي
ولا يمكن أن يحسوا السعادة أو 

بالرضـا مطلقـا . فعلـى آاهلـهم دائمـا  تقبـع رغبــة 
ــه هـؤلاء،  عارمة في المزيد والأفضل. وما يضع
آمعايير لجودة الأداء، وتميز المنتجات يفوق آل 
الحدود المعقولة. والباحثون عن الكمال يزعمون 
ــهم فقـط يريـدون أن تكـون الأمـور  على الدوام أن
ــد القـادر الكـافي"  جيدة بالقدر الكافي.  لكن "الجي
ــم لذواتـهم  بالنسبة لهم يعني "الكمال" لأن تقديره

يتماشى مع ذلك الكمال. 
والباحثون عن الكمال عادة ما يطبقون معــاييرهم 
المستحيلة على الناس، وعلـى الأشـياء المحيطـة 
بهم. وهم بعد آل ذلــك لا يتوقعـون مـن الآخريـن 
أآــثر ممــا يتوقعونــه مـــن 
أنفســــهم. لقــــد طــــــوروا 
ـــق الكمــال  مهاراتـهم لتحقي
ــح الكمـال يـهيمن  حتى أصب

على حياتهم بأسرها. 
ــظ البـاحثون  ونادرا  ما يحتف
عن الكمال بعلاقات ناجحــة 
وفعالـة مـع غـيرهم بســـبب 
ـــم  توقعاتـهم المسـتحيلة. وه
عادة ما يطلبون إعــادة أداء 
ــال، وإن  العمـل ليصـل للكم
ــهم  لم تكن لهم سلطة ذلك، ف
لا يسـتطيعون منـع أنفســـهم 
ـــــى أداء  مـــن التعليـــق عل
العمل. ونتيجــة لذلـك فإنـهم 
ـــة  يجـدون أنفسـهم فـي عزل
مـتزايدة فـي عالمـهم الملــئ 
ـــوم.  بتصيــد الأخطــاء والل
ولسوء الحــظ فـإن علاقتـهم 
حتـى بأنفسـهم ليسـت أآــثر 
ــــهم عـــادة مـــا  إشــباعا ، ف
يشـيرون بأصـــابع الاتــهام 

إلى أنفسهم. 
إن البــاحثين عــــن الكمـــال 
بحاجة إلى التعايش مع عــالم 
لا يتسم بالكمال حتى يتمكنوا 
مـن بنـاء تقديرهـــم لذواتــهم 
ــق  علـى معـايير قابلـة للتحقي
وحتـى يعيشـوا حيـــاة ثريــة 

ملؤها بالرضا. 

جنة المنظمة وجحيمها 
تروي الأسطورة الصينية أن شــيخا  أراد
ــاء، أن يعرف الفرق بين السعداء والتعس
فراح وسأل أحد الحكماء: "هلا أخبرتني
مـا الفـرق بيـن الجنـة والجحيـم؟". قــادة
الحكيم إلى قصر آبير، فما إن دلفــا إلـى
البهو، حتى شاهدا أناســا  آثـيرين.. تمتـد
أمامهم الموائد عــامرة بأطـايب الطعـام،
ـــة. وتبــدو علــى وآـانت أجسـادهم نحيل
ــهم سماتهم علامات الجوع، وآان آل من
يمسـك بملعقـــة ضخمــة طولــها أربعــة
ـــأآلوا. أمتـار. لكنـهم لا يسـتطيعون أن ي
فقال الشيخ للحكيم: "لقد عرفت هــؤلاء..

إنهم التعساء". 
ــاده الحكيـم إلـى قصـر أخـر.. يشـبه ثم ق
القصـر الأول تمامـــا .. وآــانت موائــده
عامرة بأطايب الطعام.. وآان الجالسون
ـــهم إلــى الموائــد مبتــهجين.. تبــدو علي
علامات الصحة والقوة والنشاط. وآانت
في يــد آـل منـهم ملعقـة ضخمـة طولـها
أربعة أمتار أيضا . فمـا أن رآهـم الشـيخ
حتــى صــرخ قــــائلا : "وهـــؤلاء هـــم
السـعداء.. واآننـي لـــم أفــهم حتــى الآن
ـــن هــؤلاء وأولئــك". فــهمس الفـرق بي
الحكيــم فــي أذنيــــه قـــائلا : "الســـعداء
يستخدمون نفس الملاعق.. لا ليأآلون ..

بل ليطعم بعضهم بعضا ".  
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 Tap  سادســـاً: الخـــائفون مـــن الالـــتزام
 Dancers

وهذه الفئة تضــم أولئـك الذيـن يرعبـهم الالـتزام، 
ــهما آـانت التكلفـة.  ولذا فهم يحاولون الفكاك منه م
ولكن آيف يتسنى لهم أن يفعلوا ذلك؟ إنهم ببساطة 
لا يقدمون إجابات مباشرة وواضحــة عندمـا تتـأزم 
الأمور، فهم خبراء في النوم عند الأبواب الخلفية. 
الخـائفون مـــن الالــتزام عــادة مــا يتنقلــون بيــن 
الوظائف قائلين: إن السكون هو الموت، ولكن تلك 
ــائفون مـن الالـتزام لا يسـعون  ليست الحقيقة، فالخ
ــي حـد ذاتـه أو لاآتسـاب  في حقيقة الأمر للتغيير ف
ــهم يـهربون مـن  خبرات جديدة آما يزعمون، ولكن
العلاقات ومن المســئولية. فالبقـاء مـع نفـس النـاس 
فـي نفـس الوظيفـة يعرضـهم لمخـاطر أن يكتشــف 

الناس أمرهم. 
وعندما تصل العلاقة الشخصية إلى نقطة الالتزام، 
أي عندما يقوم المدير بطــرح المسـئوليات عليـهم، 
يبـدأ الخـائفون مـن الالـتزام فـي الـــتراجع. وتبــدو 
ـــــها لا تصمــــد  اعتذاراتـــهم عـــادة منطقيـــة لكن
للاختبارات. وأفراد هذه الفئة خــبراء فـي أنصـاف 
الحقائق أو في وضــع الحقـائق فـي أقنعـة. ويتعيـن 
على الخائفين من الالــتزام أن يتعلمـوا الثبـات وأن 
يعتدوا بأنفسهم وأن يدرآوا أن الالتزام يجلب معــه 
ــول. فـإن فعلـوا  الحرية والرضا، وقبل آل شئ القب
ذلك.. أدرآوا أن الالتزام ليــس مؤلمـاً ومخيفـاً آمـا 

تصوروه. 

 

ــم فيـها، فإنـه حينئـذ يضـع نفسـه  التي لا يمكنه التحك
تحت رحمة تلك العوامل. 

٢- أن المنظمـات السـقيمة تخلـق بداخلـها نوعـاً مــن 
ــات الخارجيـة  "عدم الأمانة" ذلك أن تجاهل المعلوم
يتطلب من مديري الإدارات التآمر لإنكار وجود تلك 
ــد تمتـد لتشـمل المعلومـات  المعلومات. وهذه العادة ق
ـــر  الداخليــة آذلــك. والأســوأ مــن ذلــك هــو ألا يق
المديرون التنفيذيون بأن بعــض تلـك التصرفـات قـد 
ــهم ممـا قـد يضـر  يؤثر على مجالات أخرى في علم

الشرآة آلها. 
٣- أن المنظمـات السـقيمة تسـعى دومـاً للمزيـد مــن 
ــر إحـدى  التغيير وإدارة الأزمات. ولعلك سمعت مدي
الشرآات ذات مرة يقــول: "إن التغيـير يعـد أسـلوب 
حياة في هذه المنظمة". أو لعلـك سـمعت مـن يشـكو 
قائلاً: "إنني لم أخطط مطلقاً لإنجـاز أي شـئ لأننـي 
ــي إطفـاء الحرائـق". وفـي مثـل  سأقضي آل وقتي ف
تلك المنظمات يتعلم الناس آيف يؤدون وظائفهم في 
ـــة أنــهم ينســون أن هنــاك  ظـروف اسـتثنائية لدرج
ــون ناتجـاً عـن  ظروفاً طبيعية فالتغيير المطرد قد يك
فشل المنظمة في أداء وظائفها تماماً آالتغير البطئ، 
ـــول المديــر إلــى مديــر للأزمــات، أو  وهـو مـا يح

"إطفائي" بمعنى أصح. 
٤- أن المنظمات السقيمة تعد بأآثر ممــا تسـتطيع أن 
تفعل. وأحد تلك الوعود قد يكون من قبيل "إننا أسرة 
واحدة وسعيدة". إن نظام العمل قد يكــون مثـل نظـام 
الأسرة في بعض النواحي، لكنه ليس بـالفعل أسـرة، 
بـل إنـه يجـب ألا يسـعى لأن يكـون آذلـك، حتــى لا 
يكون مثل أسرة مفككة تطبق معايير وقواعــد جـامدة 
وتتجاهل السمات الفردية، وتحد من الفرص المتاحة 

تحت وهم التجانس والتناغم. 

 
 
 

المنظمات السليمة والمنظمات السقيمة 
ــــل الســـقيمة إذا  هنــاك أربــع ســمات لنظــم العم
استبعدناها وصلنا إلى النظم السليمة. وهذه السمات 

هي: 
١- أن المنظمات السقيمة هي منظمات مغلقة أو غير 
مفتوحة. وتلك المنظمات تبذل الجهد الكبـير لتحـافظ 
على نفسها مغلقة قدر الإمكـان. والغـرض مـن ذلـك 
ــن ذلـك مرتفـع دومـاً  الجهد آله هو الرقابة، ولكن ثم
سـواء تعلـق الأمـر بـالموظفين أو بالمنظمـــة ذاتــها. 
والثمـن هنـا قـد يتمثـل فـي رؤيـــة قصــيرة وضيقــة 
ـــي الــروح  للأمـور، وفـرص ضائعـة، وانخفـاض ف
المعنوية. حتى لو اســتطاعت المنظمـة الحفـاظ علـى 
ــة داخليـة لصيقـة، فـإن بيئتـها الخارجيـة  نظام الرقاب
ــن أن تصـل إليـه.  تبقى دوماً خارج النطاق الذي يمك
ــى تجـاهل العوامـل الخارجيـة  وعندما يميل النظام إل
المشكلات المرتبطة بالأنماط الستة :   
هناك العديد من المشكلات التقليدية التي قد يســببها 
ــاط السـتة. وعلـى الرغـم مـن أن  أي نمط من الأنم
ــد تحـدث لأسـباب مختلفـة، إلا أن  هذه المشكلات ق
تداعيات تلــك المشـكلات التنظيميـة واحـدة بغـض 
النظـر عـن أي مـن تلـك الأنمـــاط الســتة يســببها. 
ويمكننا جمع المشكلات في أربعة محــاور رئيسـية 

هي: 
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١- إدارة الصراع: الفشل في إدارة الصراع يعد مــن 
أآـثر المشـكلات التـي نواجهـها فـي عـالم منظمــات 
الأعمـال. ولكـن لمـاذا يفشـل المديـر عـادة فـي حـــل 
الصراع عند وقوعـه؟ إن المديـر قـد يحـاول تجنـب 
ـــة التعــامل معــه  إدارة الصـراع لأنـه لـم يتعلـم آيفي
ــد يزيـد مـن  والواقع أن تجاهل إدارة وحل الصراع ق

الضغوط ويقلل الإنتاجية إلى حد آبير. 
٢- الاتصـال وتبـــادل المعلومــات: إن إلقــاء نظــرة 
خاطفة على أي منشور تصــدره المنظمـة يظـهر لنـا 
على الفور أن الأشخاص المرموقيـن فيـها يجـب أن 
يطوروا مهاراتهم الاتصالية. ولعل ذلك يعكس أهمية 
الاتصالات في المنظمــة. ولأسـباب مختلفـة نجـد أن 
آــل نمــط مــن الأنمــاط الســتة يــتردد فــي تبــادل 
ــهتمون بـالغير يرغبـون  المعلومات بشكل سليم، فالم
ــون لا  فـي السـيطرة علـى المعلومـات، ومـن لا يقول
يرغبون في صياغة المعلومات وتشكيلها في أفضــل 
ــة. أمـا الشـهداء البـاحثون عـن المعانـاة  صورة ممكن
فيسعون للتعامل مع المعلومات بمفردهم، والساعون 
ــة،  نحو الكمال يبحثون عن المعلومات الكاملة والتام
فـي حيـن نجـد أن المنـهمكين فـــي العمــل يتشــبثون 
ــــي  بالمعلومــات لاســتخدامها فــي مشــاريعهم، وه
مشـاريع لا حصـر لـها. أمـا الخـائفون مـن الالـــتزام 
فيميلون إلى تجاهل المعلومات. إن أي خلل في نظام 
الاتصال يؤثر على الكفاية والإنتاجية، وآذلــك علـى 

الانسجام والتناغم الداخلي بالمنظمة. 

ولعل أهم صفتين ينبغي أن يتحلــى بـهما أي منـا فـي 
مجال العمــل همـا الرغبـة فـي المشـارآة والالـتزام. 
ــتند إليـها العلاقـات  فهما معا  تكونان الرآيزة التي تس
ــرق  داخل مجال العمل، فلا يمكننا التكلم عن أهمية ف

العمل والتعاون بدون هاتين الصفتين. 
ماذا تفعل لو آنت رئيساً 
ــان  عندما تكون رئيساً، فان السلطة والمكانة تكون
ــلطة تـأتي المسـئولية. فـإذا  إلي جوارك، ومع الس
ــهما آـان  لاحظت انخفاض أداء أحد مرءوسيك م
النمط الذي ينتمي إليه، فان عليك معالجة ذلك في 
أسـرع وقـت ممكـن، وذلـك لسـببن، أولـــهما: أن 
ـــيرة أيســر فــي علاجــها مــن  المشـكلات الصغ
المشـكلات الكبـيرة، وثانيـهما: أن أداء الشــخص 
يكون قد بدأ في التراجع قبل أن تدرك أنت ذلك. 

إن علاقـــات العمـــل تختلـــف عـــن العلاقــــات 
الاجتماعية فــي اعتبـار هـام جـداً، وهـو وضـوح 
ــد سـلوآاً ملائمـاً فـي  التوقعات فيما يعد وما لا يع
العمـل. وتوصيـف الوظـــائف هــو أســاس تلــك 
التوقعـات، ولـذا فـإن أفضـل الرؤســـاء هــم مــن 
يتفـهمون علاقـات العمـل تفـهماً جيـداً، وهـــؤلاء 
ــن  الذين يتفهمون تلك العلاقات هم من يتمكنون م
إقامة علاقات وطيدة وطيبة مع المرؤوسين على 

اختلاف مشاريعهم. 
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ـــاء: إن عبــارة العمــل "بذآــاء" قــد  ٣- العمـل بذآ
ـــدى العبــارات المشــهورة فــي الآونــة  أضحـت إح
الأخيرة. ولعلها تشير إلى الاستفادة من المــيزة التـي 
ــل أيسـر.  تخلقها التكنولوجيا الحديثة، مما يجعل العم
أمــا الآن فــإن العمــل بذآــاء بــات يعنــي تحســـين 
استخدامنا للموارد البشرية. ولعل محاولــة الاحتفـاظ 
بالمعلومات ومنع تدفقها عبر النظام تعد مثالاً واحــداً 
على الفشل في العمل بذآاء. ومــن الأمثلـة  الأخـرى 
التي تتسبب فيها الأنماط الستة في هذا المجال نذآــر 
ــــف  عــدم وضــع أولويــات العمــل، أو عــدم توظي
المهارات بالشكل الأمثل، أو عـدم قـول "لا" عندمـا 

يستدعي الأمر ذلك. 
٤- بناء العلاقات والحفاظ عليها: الأشــخاص الذيـن 
نعمل معهم ونشارآهم لعبنا يؤثرون بالطبع فينا. لكن 
من المنطقي أن توقعاتنا في مجال العمل تختلف عما 
نتوقعه في مختلف مناحي الحياة. والواقع أن آلا  منا 
ماذا تفعل لو آنت مرؤوسا؟   
ــذي يحـدد طبيعـة اللحـن،  المدير هو المايسترو ال
ــن مـاذا تفعـل  ويتحكم في نغمة أداء المنظمة. ولك
أنت آمرؤوس إن لم يخلق رئيسـك بيئـة إيجابيـة 
ــــى أداء عملـــك؟ إن آنـــت أنـــت  تســاعدك عل
المرؤوس، فلا السـلطة ولا المكانـة فـي جـانبك، 
ومع ذلك فأنت شريك في المســئولية عـن نوعيـة 
حياتك الوظيفية. فإن عملت على سبيل المثال مع 
مدير ينتمي إلــى نمـط الشـهداء أو مدمنـي العمـل 
فما عليــك إلا أن تتفـانى فـي أداء عملـك، وتنـأى 
بنفسك عن المشكلات منتظراً قدوم الأحســن. أمـا 
ــتزام، فعليـك أن  إذا آان رئيسك ممن يخافون الال
تتطـوع لتحمـل المسـئولية وإن لـــم يطلــب منــك 

ذلك… وهكذا. 
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يجب أن يتعامل مــع العلاقـات التـي تنشـأ فـي مكـان 
العمل، فما من أحد يعمل في فراغ. 
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