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​​مقدمة

​​بسم الله الرحمن الرحيم.

، له الحمد الحسن، والثناء الجميل. وصلّ الله على محمد وعلى آله وصحبه وسلم ين ​​الحمد لله رب العالم
ا. وبعد. ​​تسليما كثير

اض أن ات أو محدودية الإمكانات، غير أن افتر ​​قد يبدو من البديهي إرجاع فشل المشاريع إلى ضعف الخبر
في البدايات ملامح

ورة. فقد تلوح  ا بالضر ​​توافر الموارد والكفاءات كفيلٌ وحده بضمان النجاح ليس صحيحً

في
في الوصول إلى النجاح، بل 

قي لا يكمن 
​​إنجازات مشجعة إذا تهيأت بعض الظروف، لكن التحدي الحقي

كات التقنية— في الشر
​​القدرة على المحافظة عليه. فقليلون هم من يدركون أن استمرارية العمل —لا سيما 

في آن واحد.
غي أن تكون محفزة وداعمة 

ية وتنظيمية معقدة، تتفاعل داخل بيئة ينب ​​هو نتاج توازنات بشر

ين أن ين بشغف الفكرة، ظان ين لبناء مشاريعهم الخاصة، مدفوع  متحمس
اً
اً ما كنا نشاهد شباب ​​ولذا، كثير

، دون وعي كافٍ بحجم ين مج ​​بناء الفريق هو مجرد "معادلة" بسيطة قوامها سيولة مادية وبعض المبر
تي تنتظرهم. ​​التحديات ال

​​ولكنهما​​للبدايات،​​وحاسمان​​مهمان​​عنصران​​شك​​بلا​​فهما​​الشغف،​​أو​​الحماس​​أهمية​​من​​هنا​​أقلل​​لا​​أنا
ين​​غير​​يظلان نا​​لم​​إذا​​إذا​​كافي ​​ليست​​التحديات​​وهذه​​التحديات.​​لحجم​​واعٍ​​بإدراك​​يقتر

اً
​​وليست​​عرض

، بل هي من متلازمات الطريق. ين ​​حكرا على المبتدئ

طلب​​كان​​عندما​​ولهذا، ني​​يُ في​​المساهمة​​م
جي​​فريق​​بناء​​ وع​​دعم​​أو​​برم شئ​​رقمي​​مشر في​​النصح​​إبداء​​أو​​،​​نا

​​
".​​"تحدٍ​​هو​​ناجحٍ​​فريقٍ​​بناء​​أن​​فكرةِ​​على​​على​​دائما​​أؤكد​​كنت​​أمر،​​هكذا اً​​ذلك،​​ومع​​كبير ​​كنت​​ما​​كثير
؛​​نحو​​على​​الفكرة​​هذه​​نقل​​عن​​تعجز​​المختصرة​​والمحادثات​​السريعة​​الجلسات​​أن​​أجد ​​قد​​إذ​​كافٍ

​​جذابة،​​فكرة​​السطح:​​فوق​​ما​​على​​تركز​​فالناس​​الجليد".​​جبل​​"سطح​​تحت​​ما​​رؤية​​البعض​​على​​يصعب
تي​​متفائلة،​​زمنية​​خطة​​الأشخاص،​​بعض​​توظيف​​أساسية،​​مادية​​إمكانات

​​للأسف​​ولكن​​النجاح.​​بعدها​​يأ
​​لا تجري الأمور على هذا النحو.

جي​​فريق​​بناء​​يعتبر​​"لماذا​​للسؤال​​منهجية​​أكثر​​إجابة​​صياغة​​إلى​​عندي​​الحاجة​​نشأت​​هنا،​​من ​​ناجح​​برم
​​ومستدام

اً
؟!ا"​​تحدي

اً
 ​​البديهي​​من​​يكون​​لا​​قد​​ولكن​​ناجحا.​​الفريق​​يكون​​أن​​أهمية​​تدرك​​فالناس​​.​​كبير

​​أن​​حقيقة​​إلى​​الانتباه​​أن​​دون​​القمة​​إلى​​الوصول​​هو​​الناس​​فكر​​يشغل​​ما​​لأن​​"الاستدامة".​​بـ​​التفكير
ا. ​​الحفاظ عليها تحد كبير يتطلب استعدادا وتحضير

​—​​6​​—​



​​الإجابة​​لتصبح​​أتوقع.​​كنت​​مما​​أوسع​​مساحة​​على​​النقاش​​انفتح​​السؤال،​​هذا​​تفكيك​​بدأت​​وعندما
ةً
ن تضمَّ في​​مُ

مجة​​وراء​​ما​​فهم​​ ​​​​Beyond)​​البر ​Coding​:)ني​​غير​​الجانب​​حيث​​هناك​​ ،​​التق ئي
​​والذي​​والمر

. ين اتيجي ا استر ى( إجراءات ومنهجيات واستثمارا وصبر ​​يتطلب )كما سنر

ين​​الذي​​الكتيب​​هذا​​المحصلة​​فكانت ​​فيه​​يزال​​فما​​الموضوع،​​جوانب​​بكل​​الإحاطة​​فيه​​أزعم​​ولا​​يديك.​​ب
يرٍ​​متسع ني​​عنه،​​والحديث​​إضافته​​يمكن​​مما​​لكث في​​أتأخر​​أن​​ألا​​آثرت​​لك

​​ذلك،​​من​​أكثر​​المادة​​هذه​​طرح​​
 للفائدة لمن يهمه الأمر.

اً
​​لعلها تفتح باب

في​​سعيت
تي​​الأسباب​​تفكيك​​إلى​​الكتاب​​هذا​​ ​​مستدام​​برمجـي​​فريق​​بناء​​تجعل​​ال

اً
؛​​تحدي اً ​​من​​بدءاً​​كبير

​​المفاهيم​​مزج​​على​​وحرصتُ​​ومهنيا.​​وتنظيميا​​نفسيا​​داعمة​​بيئة​​بناء​​إلى​​وصولاً​​والسوق،​​المنتج​​طبيعة
ين​​الدراسات،​​ببعض​​المدعومة​​النظرية ات​​العملية​​الحلول​​وب ​​المادة​​تبقى​​لا​​حتى​​الشخصية،​​والخبر

اً
​​طرح

داً يصعب تحويله إلى ممارسة واقعية.  مجرّ
اً
​​نظري

في​​التفريط​​دون​​المتكلفة​​الأكاديمية​​الرصانة​​يتجنب​​متوازن،​​بأسلوب​​المادة​​صياغة​​على​​عملتُ
​​المستوى​​

. في
ا ين​​)مقصودا(​​تداخلاً​​القارئ​​يلحظ​​قد​​ولهذا​​الاحتر ​​أسلوب​​وهو​​الخفيف،​​والسرد​​العلمي​​العرض​​ب

ه لتبقى المادة بسيطة الفهم وسهلة التناول. ​​تعمدتُ

في
في أجزاء واسعة من هذا العمل على تجارب شخصية ومواقف عايشتها مع زملاء وأصدقاء 

​​اعتمدت 

في
في ذلك 

ا  ني لم أسهب كثير ني دعمت المادة بالمراجع الخارجية، إلا أن
​​سياقات مهنية متعددة. ومع أ

. ولكن وبلا شك، هناك الكثير من الدراسات في إخراج المادة أكثر
​​الوقت الراهن كي لا يطول الوقت 

في مراجعات وإصدارات لاحقة، إن شاء الله.
في هذا السياق. ولعلي أفعل ذلك 

​​والإحصاءات الجديرة بالذكر 

، اً تي​​وأخير
ين​​الأصدقاء​​مع​​الأفكار​​مشاركة​​بهدف​​أولى​​مسودة​​بوصفها​​النسخة​​هذه​​تأ ​​ومع​​ابتداء،​​والمهتم

ة​​مساحات​​هناك​​يزال​​ما​​الطرح،​​دقة​​على​​حرصتُ​​ما​​وبقدر​​الأمر.​​يهمهم​​ممن​​الآخرين ​​للنقاش​​كبير
، ين في​​معالجته​​على​​سأعمل​​ما​​وهو​​والتحس

في​​القارئ​​يجد​​أن​​أمل​​على​​الله،​​شاء​​إن​​القادمة​​المراحل​​
​​هذه​​

​​المدى​​على​​وتطويرها​​فاعليتها​​على​​الحفاظ​​وكيفية​​التقنية​​الفرق​​عمل​​آليات​​فهم​​على​​يعينه​​ما​​الصفحات
​​الطويل.
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​​الفصل الأول:

يق ​​من الفرد إلى الفر
​​— الواقعية والسياق
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​​مدخل: بناء الفرق التقنية من البذرة إلى المحصول

جيّ ناجح ومستدام ليس مسألة تقنية بحتة، ولا مهمة إدارية يمكن إنجازها بخطوات  ​​إن بناء فريقٍ برم
جي​​معيارية أو وصفات جاهزة، كما قد يتصور البعض. بل هو اتي ني واستر

وع إنسا ​​متكامل تتقاطع فيه​​مشر
في آنٍ واحد. وبالتالي فهو يتطلب إدراكا

ي  ، وطبيعة السوق، والسلوك البشر ​​المهارات، والسياق التنظيمي
​​واعيا لحجم الصعوبات وامتلاك الكثير من المهارات بقدر ما يحتاج إلى الإلمام بالأدوات والتقنيات.

في
، توزيع المهام، ثم الانطلاق  ين مج : توظيف مجموعة من المبر

اً
​​قد يبدو الأمر للوهلة الأولى بسيط

تي يمكن أن تواجه ؛ فهذه العملية من المهام الصعبة والمعقدة ال ​​التنفيذ. لكن الحقيقة أبعد من ذلك بكثير
​​مؤسسة ما، ويعتمد عليها نجاحها أو فشلها بالكامل.

، فأنت أمام رحلة عمل تمتد لعام كامل؛ تبدأ بحرث الأرض، بذر بز  من الخ
اً
​​لو أردت أن تصنع رغيف

. ولا شك أن عمل سنة كاملة كفيلٌ بأن يؤمن بز ​​الحبوب، رعاية الزرع، ثم الحصاد والطحن وصولاً إلى الخ
، فلن ين راً للطح صدِّ بز لقريتك أو أن تصبح مُ ​​لك ولأسرتك مؤونة عامٍ كامل، ولكن لو أردت أن تصنع الخ

، ومخازن، ومنهجيات عمل وغير ذلك. ​​يكفيك الجهد الفردي؛ ستحتاج حينها إلى فريق عمل، وآلاتٍ

ون هذا المنطق ذاته في عالم المادة، لكن المفارقة أن الكثير من رواد الأعمال لا يستحضر
 

اً
​​يبدو الأمر بديهي

مجيات  نفسها؛ فهي . ولعل السبب يعود إلى طبيعة البر ني جي أو فريق تق في بناء منتج برم
​​عند التفكير 

بة ولا تراه " وهو ينمو تحت التر جي م ​​كيانات غير ملموسة خلال مراحل إنتاجها. أنت لا ترى "القمح البر
ة. هذا الغياب للملموسية قد يدفع في المراحل الأخير

ين يستطيل نموه فوق الأرض، ولا تلمس النتائج إلا  ​​ح
اف الموارد وإضعاف الفريق قبل اكتمال دورة النضج. نز ين لاستعجال الحصاد، مما يؤدي لاست ​​الكثير

جي لا تكون بـ "ضغطة زر"، بل هي مسار طويل يتطلب بناء م ​​ومن هذا المنطلق، فإن صناعة المنتج البر
​​الاستهلاك السريع. ويمكن النظر إلى هذا​​الأمد، لا بمنطق​​منطق استثماري طويل​​الفريق وتطويره وفق

ابطة من المراحل: ​​المسار بوصفه سلسلة متر

​​اصطفاء البذور: عبر البحث عن كوادر تمتلك قابلية التعلم والتعليم.​​●
بة: عبر إنشاء بيئة حاضنة تشجع على الاستقرار والنمو.​​● ​​تهيئة التر
في التعليم وضخ الدماء الجديدة.​​●

​​السقاية المستمرة: من خلال الاستثمار 
اف، وتوازن​​● نز ​​رعاية المحصول: بقيادة واعية تتقن إدارة المعرفة الضمنية، وتحمي الفريق من الاست

ين متطلبات السوق وقدرة الأفراد. ​​ب
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ام. ومن لا يمنح تز ي، وبيئة آمنة تشجع على الابتكار والال في الاستثمار البشر
 طويلاً 

اً
​​وهذا كله يتطلب نفس

. ين في للنضج، كمن يستعجل صنع الرغيف قبل اكتمال تخمر العج
​​فريقه الوقت الكا

​​ومن هذه الصورة المجازية، ننتقل إلى الإطار العملي الذي يسعى هذا الكتاب إلى تقديمه. فالغاية هنا

​​ليست الاكتفاء بتوصيف المشكلة، بل محاولة تفكيكها إلى عناصر يمكن التفكير فيها وإدارتها بوعي
​​ومنهجية.

في هذه المادة تناول الموضوع من زاوية واقعية وعملية، بعيدة عن الطرح الأكاديمي المجرد،
​​سنحاول 

تي تواجه بناء فريق ة والتجربة العملية. وسنسعى إلى استعراض التحديات ال ​​مستندين بشكل أكبر على الخبر
: ني ​​تق

في بناء الفريق،​​-
​​منذ لحظة التفكير 

​​مرورا بعمليات التوظيف والإدارة والقيادة،​​-
​​وصولاً إلى مرحلة النضج المؤسسي والاستدامة وبناء الثقافة التنظيمية.​​-

في الوقت
مه هنا ليس قواعد نهائية ولا نماذج مغلقة، بل تأملات وتجارب قابلة للتطبيق، وقابلة  ​​ما سنقدّ

في مذهب إداري أو إطار نظري واحد.
ل  تز خ ​​نفسه للنقد والمراجعة. فالواقع المؤسسي أكثر تعقيداً من أن يُ

ني توجه فكري أو "مذهب إداري" بعينه، بل تمكينه من إدراك ​​كما أننا لا نهدف إلى دفع القارئ إلى تب
​​طبيعة التحدي الذي يواجهه، ومساعدته على طرح الأسئلة الصحيحة قبل البحث عن الإجابات السريعة،

ني والحفاظ عليه وتطويره. في رحلة بناء فريقه التق
​​وعلى اتخاذ قرارات أكثر وعيا 

تي تواجه ة ال ​​فلا توجد خطط محكمة أو وصفات جاهزة يمكن الاعتماد عليها لمعالجة التحديات الكبير
جي ناجح ومستدام. بل لو فرضنا جدلا وجود مثل هذه الوصفات، ألا نرى أن تطبيقها ​​بناء فريق تطوير برم

تي نملكها وجودة استخدامها؟ ة وإدراكا لإمكانات الأدوات ال ​​ذاتها يتطلب مهارات وخبر

لك؟ هل كانت النتيجة كما كنت تؤمل عند مشاهدتك الفيديو؟ نز في م
ا  تز ​​هل جربت تحضير وصفة بي

​​لماذا اختلفت النتائج رغم أن الوصفة جاهزة والمقادير منضبطة؟

​​ببساطة: هناك الكثير من الأسباب: منها جودة المواد المستخدمة، جودة الأدوات المستعملة، المهارات

تي ​​الشخصية، وضبط التوقيتات. ولكن مع بعض الوقت، والصبر والممارسة، والإدراك الجيد للأدوات ال
​​نملكها تتحسن النتائج مع بعض الصبر والتعلم من الأخطاء أو التجارب السابقة.

ة ودراية لا يمكن في أذهاننا، أن ما سنواجهه من تحديات يتطلب منا خبر
اً  ​​لذا، يجب أن يبقى حاضر

تي تطرب لها آذانناـ بل عبر فهم عميق لطبيعة هذه التحديات وإدراك ​​تحصيلهما عبر العبارات الطنانة ال
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ين الأزمنة والأمكنة والأشخاص أيضاـ وما نحاول تقديمه هنا هو إضاءة على طبيعة هذه ​​الفوارق ب
، متى ما تي قد تساعد على التعامل معها بوعي ​​التعقيدات، وعرض لجملة من الإرشادات والممارسات ال

في سياقها الصحيح.
فت  ظّ ​​وُ

ني
في المسار التق

في الفشل والنجاح 
ين الوهم والواقع: قراءة  ​​ب

مجية، يجدر التوقف عند أمر بالغ الأهمية في تفكيك الجوانب العملية لبناء الفرق البر
ا  ضي قدمً

​​قبل الم
في بدايات الطريق. وهو: البعد النفسي والإدراكي لمسار النجاح

 لدى من هم 
اً
في سياقنا المعاصر، خصوص

​​
​​والفشل.

حسم بقرارات سريعة أو موارد آنية، بل هو جي ليس مسألة إجرائية تُ ​​ألمحنا سابقا إلى أن بناء فريق برم
في بيئة مشبعة بالمقارنات

خاض اليوم  . غير أن هذا المسار يُ ين اتيجي ا استر ​​مسار طويل يتطلب رؤية وصبر
، ، حيث تبدو إنجازات الآخرين أكبر تي تصنعها وسائل التواصل الاجتماعي ​​السريعة والصور اللامعة ال
في الواقع. ويزداد الأمر سوءا عندما تبهرنا الأضواء المسلطة على

​​وأسرع، وأكثر اكتمالاً مما هي عليه 
ين أننا مازلنا نتعثر بخطواتنا الفاشلة. في ح

​​نجاحات الآخرين 

 للتعلم، بل يتحول إلى عبء نفسي مضاعف،
ةً
غي أن يكون( تجرب

في هذا السياق، لا يصبح الفشل )كما ينب
​​

عة" للآخرين. عرض أمامه من "نجاحات مصقولة وملمّ ​​لأن الفرد لا يقيس نفسه فقط بما حققه، بل بما يُ
د ين واقع معقّ ، بل ب ين ين مسارين متكافئ ​​.​​وصورة منتقاة بعناية​​وهنا ينشأ الخلل: المقارنة لا تكون ب

 ما يكون
اً
ورة نقيض النجاح، بل غالب ، ليس بالضر ني ة العمل المه في مسير

ورية له​​الفشل  ​​. فهو​​مقدمة ضر
ختبر فيها الفرضيات. فالقرارات القيادية الرشيدة لا تتولد ات العملية وتُ اكم فيها الخبر ​​محطة أساسية تتر

​​من التخطيط وحده، بل من تراكم أخطاء سابقة تم تحليلها واستيعابها والاستفادة منها.

بي في الأدب العر
. كما يعبر عن ذلك  غي أن يقود الفشل إلى الإحباط، بل إلى عزيمة أكبر وإصرارا واعٍ

​​فلا ينب
​​بقول الشاعر:

نّي
 مَ التَ بِ بِ طالِ يلُ المَ

نَ
ما  ​​وَ

نالٌ ومٍ مَ
قَ
لى  عصى عَ ستَ ما اِ ​​وَ

لابا نيا غِ  الدُ
ذُ

 ؤخَ ن تُ كِ
لَ
 ​​وَ

م رِكابا هُ
لَ
قدامُ كانَ  ذا الإِ ​​إِ

1

:​​أحمد​​1 قي
​​​​https://www.aldiwan.net/quote90.htmlشو
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​​حصيلة تفاعل معقد​​ومن جهة أخرى، فإن النجاح ذاته نادراً ما يكون نتاج مهارات فردية خالصة. بل هو
، والحالة النفسية والجسدية، وسياق ين الكفاءة، والتوقيت، والبيئة التنظيمية، والدعم الاجتماعي ​​ب

ره من وهم ​​السوق، وغير ذلك. وإدراك هذا البعد لا يقلل من قيمة الجهد الشخصي إطلاقا، لكن يحرّ
. في سياقة الواقعي

​​العبقرية الفردية المطلقة ويضعه 

ورة قيادية قبل أن يكون مسألة ني والريادي ضر ​​من هذا المنطلق، يصبح النظر الواقعي إلى المسار المه
​​، ويضبط إيقاع طموحه،​​يدير توقعاته بوعي​​عليه أن​​نفسية. فالقائد الذي يطمح لبناء فريق مستدام

ف عبر قاس باللحظات اللامعة، بل بالقدرة على الاستمرار والتعلم والتكيّ قي لا يُ
​​ويدرك أن التقدم الحقي

​​الزمن.

اض مسار مثالي أو ظروف نموذجية، بل من في الفصول القادمة لا ينطلق من افتر
​​ولهذا، فإن ما سنناقشه 

ء بالقيود والتحديات، حيث تصبح القيادة، والثقافة، والمنهجية أدوات عملية لإدارة التعقيد، لا ​​واقع ملي
​​شعارات لعرض النجاح.

في
ورة بمكان أن نتحرر من الانبهار المفرط بإنجازات الآخرين وإجهاد النفس  في هذه الأثناء، من الضر

​​
ق لنا على أنها إنجازات ب نجاحات سريعة، فهذا سيكون ذو كلفة باهظة، فالرحلة طويلة، وما قد يسوّ

لّ
​​تط

ورة بذاك القدر الذي نتخيله، بل قد تكون مجرد لقطة لامعة نجهل مقدماتها ونتائجها ​​قد لا تكون بالضر
​​على حد سواء..

ني هذا الانتقاص من إنجازات الآخرين أو التقليل من جهودهم؛ ​​ومع ذلك، ومن باب الإنصاف، لا يع
​​فالنجاحات الحقيقية لها مقدمات، وهي بلا شك نتاج عمل شاق وصبر طويل. وهذا بالضبط ما سنحاول

في الفصول اللاحقة.
​​تفكيكه وفهمه 

: المنظومة، الثقافة، والاستدامة جي م ​​ما وراء الفريق البر

جي هو من نوع " ​​لا تتوقف عند توظيف مجموعةٍ من​​". فالمسألة​​السهل الممتنع​​إن بناء فريق برم
كة أو في العمل. فنجاح الشر

ء للبعض(، وتوزيع المهام عليهم، ثم الانطلاق  ين )كما قد يهي مج ​​المبر
 بنجاح فريق العمل. ونجاح الفريق لا يتوقف على المهارات التقنية لأفراده

اً
 وثيق

اً
​​المؤسسة مرتبطٌ ارتباط

​​.​​التنظيمية والثقافية والنفسية​​منظومة متداخلة من العوامل​​فقط، بل على )ديناميكيات(
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​​قادرة على تحقيق​​متكاملة​​منظومة​​عندما نتحدث عن "فريق عمل ناجح"، فنحن نتحدث عن
في السوق وبيئة العمل.

ات المستمرة  ​​أهدافها بثبات رغم التغير

ز​​هنا ة​​تلك​​.​​(​​​​Organizational​​Knowledge)​​التنظيمية​​المعرفة​​مفهوم​​يبر اكمية​​الخبر تي​​التر ​​تتكون​​ال
اته وتجاربه. وهذا ما سنتحدث عنه تي تحفظ خبر ​​عبر تفاعل الفريق مع الزمن، وتشكل ذاكرته الجماعية ال

في التفصيل لاحقا.
​​

​​تهدف هذه المادة إلى:

مجية​​● ​​والتحديات الجوهرية المرتبطة بها.​​فهم طبيعة بناء الفرق البر
في​​عملية​​رؤى​​تقديم​​●

​​(.​​​​Technical​​Management)​​التقنية​​الإدارة​​
في​​تسليط الضوء على أهمية الثقافة التنظيمية​​●

​​استدامة الفريق.​​ودورها 
كات تفشل​​● تي تجعل بعض الشر

في بناء فرق​​تحليل الأسباب ال
​​مستقرة ومنتجة.​​

اح حلول عملية​​● ​​الأعمال على التعامل مع هذه​​يمكن أن تساعد القادة والمديرين ورواد​​اقتر
​​التحديات.

​​لمن هذا الكتاب؟

​​صعوبات​​يواجهون​​الذين​​أو​​الجدد​​الفرق​​قادة​​.​​1

ين في قيادة الفرق، أو الذين بدأوا يكتشفون الفارق ب
ني أولئك الذين يخوضون تجربتهم الأولى  ​​ونع

​​التصورات النظرية عن القيادة وواقعها العملي بما يحمله من ضغوط ومسؤوليات وتوترات يومية.

، بل هو جزء طبيعي من المسار القيادي نفسه؛ فمعظم القادة الذين حققوا ​​ما يواجهه هؤلاء ليس استثناءً
ين متطلبات وا بمراحل مشابهة من الارتباك، وإعادة التقييم، ومحاولات المواءمة ب ​​نجاحات مستدامة مرّ

​​الأداء واحتياجات الأفراد.

​​تهدف هذه المادة إلى تقديم إطار يساعد على قراءة هذه التحديات بصورة أكثر منهجية، لا باعتبارها
تي يديرها القائد، وفرصة لبناء فهم أعمق ات على تعقيد المنظومة ال ​​إخفاقات شخصية، بل بوصفها مؤشر

​​لكيفية التعامل مع الفريق بوصفه نظاما متكاملا لا مجرد مجموعة مهام.

​—​​13​​—​



كات​​ومؤسسوا​​الأعمال​​رواد​​.​​2 ​​الناشئة​​الشر

في مراحل التأسيس الأولى، وكذلك أولئك الذين بدأوا
​​يستهدف هذا المحور رواد الأعمال الذين ما زالوا 

وع وواقعه التشغيلي والمالي بعد الانطلاق. ين التصورات الأولية للمشر ​​يلمسون الفجوة ب

ين تبقى في ح
ة أسرع مما كان متوقعا،  اف الموارد بوتير نز في هذه المرحلة، غالبا ما تتكشف حقيقة است

​​
في الأدبيات الريادية بـ

عرف هذه الحالة  ات النجاح التجاري أو الاستقرار المالي بعيدة المنال. وتُ ​​مؤشر
كة​​تجد​​حيث​​(،​​​​Valley​​of​​Death)​​الموت"​​"وادي ين​​نفسها​​الشر ​​بعد​​القدرة​​وعدم​​المال​​رأس​​استهلاك​​ب

​​على توليد عوائد مستدامة.

غي البحث عن جولة استثمارية جديدة؟ هل
اتيجية بالظهور: هل ينب ​​عند هذه النقطة، تبدأ الأسئلة الاستر

؟ أم أن الخيار الأكثر واقعية هو التوقف أو تغيير المسار؟ ​​يمكن إعادة هيكلة الفريق أو النموذج التشغيلي

في
كات الناشئة يمثل غالبا أعلى كلفة تشغيلية، و في الشر

جي  م في هذا السياق، يجدر التنبه إلى أن الفريق البر
​​

اً
اف، لكنه أيض نز وع واستمراريته. فهو مصدر الاست ل الأصل الأكثر حساسية لبقاء المشر

كّ
​​الوقت ذاته يش

في السوق.
​​الأداة الوحيدة لتحويل الفكرة إلى منتج قابل للحياة 

​​لا تهدف هذه المادة إلى تقديم حلول جاهزة أو وصفات سريعة للنجاة، بل إلى توفير إطار يساعد على فهم
 من مسار الريادة، لا إخفاقا شخصيا أو فشلا فرديا.

اً
​​طبيعة هذا المنعطف الحرج بوصفه جزءاً بنيوي

، وقدرة على اتخاذ ، وصبر جي اتي دار بوعي استر ين يُ ​​فاجتياز هذا الوادي، وإن كان شاقا، يظل ممكنا ح
في التوقيت المناسب.

​​قرارات صعبة 

مجيون​​المهندسون​​.​​3 ​​قيادية​​أدوار​​إلى​​الطامحون​​البر

في الانتقال من نطاق الإسهام الفردي إلى نطاق
ين الذين يفكرون  ين التقني ​​يتوجه هذا المحور إلى المهندس

​​التأثير القيادي داخل الفرق والمؤسسات.

ورة القدرة على قيادة الآخرين ني بالضر في بناء الأنظمة وحل المشكلات التقنية، على أهميته، لا يع
يز  ​​فالتم

. إذ ​​مجموعة مختلفة من الكفاءات، تشمل فهم السلوك​​تتطلب الأدوار القيادية​​أو توجيه العمل الجماعي
تي تحيط بالقرار اتيجية ال ي، وإدارة التفاعلات داخل الفريق، واستيعاب الأبعاد التنظيمية والاستر ​​البشر

. ني ​​التق
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، بوصفه دورا ني ين على إعادة تشكيل تصورهم لدور القائد التق ​​نأمل أن تساعد هذه المادة هؤلاء المهندس
ن الآخرين من الأداء

كّ
، وبناء بيئة تم ، والقدرة على التأثير ني ني أو التق ين العمق الف ​​يقوم على تحقيق التوازن ب

اف على تنفيذ المهام. ​​والنمو، لا مجرد الإشر

في​​هم​​ومن​​الجدد،​​والمهندسون​​المدراء​​.​​4
​​الطريق​​بداية​​

ين على دخول ثي التخرج، والطلاب المقبل ، والمطورين حدي ين ​​يتناول هذا المحور فئة المدراء الناشئ
مجية. ، ممن يسعون إلى تكوين فهم أوسع لطبيعة العمل داخل الفرق البر ني ​​المجال التق

دار ل الفرق، وكيف تُ
كّ
​​تهدف هذه المادة إلى مساعدتهم على تكوين صورة متكاملة عن كيفية تش

، إضافة إلى الدور ني اليومي تي تصاحب العمل التق ​​التفاعلات داخلها، وما التحديات التنظيمية والإنسانية ال
في نجاح الفريق، لا مجرد منفذ للمهام.

​​الذي يمكن لكل فرد أن يؤديه ليكون عنصرا فاعلا 

ني أكثر وضوحا وتوازنا، قائما على في هذا الفهم المبكر ما يساعده على رسم مسار مه
​​وقد يجد بعضهم 

، والثقافة التنظيمية. ين المهارة التقنية، والعمل الجماعي ​​إدراك العلاقة ب

 — لتأكيد
ةً
، أو مشارك ، أو قيادةً مجية — بناءً ​​باختصار، تتوجه هذه المادة إلى كل من يتعامل مع الفرق البر

​​والعلاقات،​​العقول،​​من​​متكاملة​​منظومة​​تصنعه​​بل​​وحدها،​​(​​​​Code)​​الشيفرة​​تصنعه​​لا​​الفريق​​نجاح​​أن
ك. تي تجمع الأفراد حول هدف مشتر ​​والثقافة ال
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اق​​● اق​​فخ الاحتر ، سننتهي بحالة من "الاحتر ​​: وإذا تجاوز التحدي قدرات الموظف دون دعم كافٍ
." في

​​الوظي

ى إلى أدوار وظيفية واضحة المعالم، بحيث يرى ​​لذلك، يتحتم على المؤسسة تحويل أهدافها الكبر
​​مسارات مهنية​​المرشح نفسه داخل "مسار نمو" لا داخل "نفق مسدود". ولتحقيق ذلك، لا بد من بناء

كة.​​بنجاح​​مرتبط​​الشخصي​​نجاحه​​أن​​للموظف​​تضمن​​(​​​​Clear​​Career​​Paths)​​شفافة ​​الشر

ز الدور المحوري لـ كة​​وهنا يبر تي​​ثقافة الشر ، وتسمح لنا باتخاذ قرارات​​؛ فهي ال
اً
​​تربط هذه المسارات مع

م المرشح بما يعرفه اليوم فحسب، بل بقدرته على صناعة "غد" أفضل لنفسه قيّ ة، لا تُ ​​توظيف مستنير
​​وللفريق.

كة )المسار(​​التحدي المطلوب​​الدافع الأساسي )الطموح(​​فئة الموظف ​​دور الشر

​​مهام تقنية متدرجة​​التعلم وإثبات الذات​​مبتدئ طموح
​​الصعوبة

​​(​​​​Mentorship)​​توجيه

ني​​خبير
​​بناء بنية تحتية​​حل المشكلات المعقدة​​(​​​​Staff)​​تق

(​​​Architecture​)​​
" ني ​​مسار "خبير تق

في الآخرين والنجاح​​(​​​​Lead)​​قيادي​​خبير
​​التأثير 
​​الجماعي

ين ​​إدارة فريق وتحس
​​الإنتاجية

​​مسار "إدارة هندسية"
(​​​Engineering​

​Management​)​​

​​​​Flow​​Stateالتدفق​​نظرية

في
تي​​.​​"​​​​Flow​​State"​​التدفق​​نظرية​​على​​نعرج​​أن​​لنا​​بدّ​​لا​​السياق،​​هذا​​و في​​الأعمدة​​أهم​​أحد​​تعد​​وال

​​ 7

في
 

اً
تي ينغمس فيها الشخص تمام بي والإدارة الحديثة. وهي تشير إلى الحالة الذهنية ال ​​علم النفس الإيجا

يز بالكامل على الأداء. ك في معها الشعور بالوقت وينصبّ التر
​​نشاط ما، لدرجة يخت

: جوهر النظرية: ​​أولاً

: ين ين أساسي ين متغير ​​تعتمد حالة التدفق على العلاقة الطردية ب

​​للموظف.​​الموكلة​​المهمة​​صعوبة​​مدى​​(:​​​​Challenge​​Level)​​التحدي​​مستوى​​.​​1
تي​​والذهنية​​الفنية​​القدرات​​(:​​​​Skill​​Level)​​المهارة​​مستوى​​.​​2 ​​الموظف.​​يمتلكها​​ال

​7​ ​Mihaly Csikszentmihalyi - 1975:​​https://en.wikipedia.org/wiki/Flow_(psychology)​
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ين: ين هذين المتغير ​​وهنا يتشكل لدينا ثلاثة مناطق رئيسة تبعا للعلاقة ب

​— Flow Theory by Mihaly Csikszentmihalyi (1975)​ ​—​8

اق​​القلق​​منطقة​​● اً​​التحدي​​يكون​​عندما​​(:​​​​Anxiety/Burnout)​​والاحتر ​​متدنية.​​والمهارات​​كبير
. مج بالضغط النفسي والعجز، مما يؤدي إلى ارتكاب الأخطاء أو الانهيار النفسي ​​وهنا يشعر المبر

​​بسيطة​​إليه​​الموكلة​​المهام​​بينما​​عالية​​الموظف​​مهارات​​تكون​​عندما​​(:​​​​Boredom)​​الملل​​منطقة​​●
.) في

​​ورتيبة. وهنا يفقد الموظف شغفه ويبدأ بالبحث عن فرصة أخرى )القفز الوظي

ب​​حيث​​المثالية"​​"المنطقة​​هي​​(:​​​​The​​Flow​​Channel)​​التدفق​​قناة​​● ​​من​​التحدي​​مستوى​​يقتر
​​مستوى المهارة. وهنا يخرج الموظف أقصى طاقته الإبداعية.

في بناء فريق مستدام؟
: كيف تساعد النظرية 

اً
​​ثاني

في حالة من النمو والإنتاجية
، بل إبقاءهم  ين ني فقط "بقاء" الموظف مجية لا تع في الفرق البر

​​الاستدامة 
في تحقيق ذلك من خلال:

​​العالية. تساعد نظرية التدفق 

،​​بشكل​​المهام​​توزيع​​من​​بدلاً​​(:​​​​Task​​Matching)​​للمهام​​الذكي​​التوزيع​​.​​1 ئي
​​القائد​​يقوم​​عشوا

​​الناجح بـ "هندسة المهام".

​8​ ​https://www.youtube.com/watch?v=oGJi7i1Ife0​
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 تكرارية )مثل إصلاح أخطاء بسيطة​​●
اً
، لا تعطه مهام مج خبير ​​مثال: إذا كان لديك مبر

في حالة تدفق.
(، بل أوكل إليه بناء "بنية تحتية" معقدة ليبقى 

اً
​​يومي

في​​الدوران​​معدل​​تقليل​​.​​2
ين​​لرحيل​​الأكبر​​السبب​​أن​​حيث​​(:​​​​Retention)​​الوظي مج ​​الأكفاء​​المبر

نا سابقا ورة أن يكون متعلقا بالامتيازات المادية )كما أشر ​​9(، بل الشعور بـ "الجمود".​​ليس بالضر

مجيها داخل "قناة التدفق"، فإنها تشبع حاجتهم الفطرية للنمو، كة على مبر ​​فعندما تحافظ الشر
​​مما يجعلهم أكثر ولاءً واستدامة.

مج، مما​​لأن التدفق ليس حالة ثابتة.​​بناء "منحنى نمو" متصاعد:​​.​​3 ​​فمع الوقت، تزداد مهارة المبر
 ستصبح "مملة" الآن.

اً
في حالة "تدفق" سابق

تي كانت تضعه  ني أن المهام ال ​​يع

 وبشكل مستمر لمواكبة تطور مهارات الفريق.
اً
: رفع سقف التحدي تدريجي ضي

​​الاستدامة تقت

​​​​20-​​​​15)حوالي​​فيه​​للدخول​​وقت​​إلى​​يحتاج​​التدفق​​(:​​​​Deep​​Work)​​العميق"​​"العمل​​حماية​​.​​4
مجيها من الاجتماعات تي تحمي مبر يز غير المنقطع(. الفرق المستدامة هي ال ك ​​دقيقة من التر

ة ممكنة. في منطقة التدفق لأطول فتر
​​المفاجئة والتنبيهات المستمرة، لتسمح لهم بالبقاء 

​​ثالثا: التطبيق العملي

في توفير الموارد وزيادة فاعلية التوظيف.
في إيجاد حلول عملية 

في سياق ما ذكرناه، قد تساعد النظرية 
​​

​​هل تذكر وادي الموت؟ هنا نحن نحتاج إلى أقصى إنتاجية ممكنة بأقل الموارد. وبالتالي فإن وضع​​.​​1
. ين في حالة "تدفق" يضمن لنا جودة عالية وسرعة إنجاز دون الحاجة لزيادة عدد الموظف

​​الفريق 

في عملية التوظيف: فنحن لا نسعى لتوظيف الشخص لامتلاكة مهارات معينة، بل لأن لديه​​.​​2
​​أما 

. كة الآن ومستقبلاً ​​"قناة تدفق" تتناسب مع حجم تحديات الشر

في​​راجع فقرة​​9
: ظاهرة القفز الوظي ​​أولاً
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​​الفصل الرابع:

​​الثقافة والقيادة وبناء الاستدامة
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​​​​Organizational​​Cultureالتنظيمية​​الثقافة

في مجموعة من الشعارات، أو الممارسات الشكلية، أو
ل  تز ​​غالبا ما يساء فهم "الثقافة التنظيمية"حيث تخ

في أداء المؤسسات واستدامة
ا  في جوهرها تمثل أحد أكثر العوامل تأثير

ين أنها  في ح
​​السياسات المعلنة. 

​​نجاحها.

ئي​​غير​​تشغيل​​نظام​​باعتبارها​​التنظيمية​​الثقافة​​إلى​​النظر​​يمكن
​​(​​​​Invisible​​Operating​​System)​​مر

في كيفية تفسير الأفراد للمواقف، واستجابتهم للتحديات، وتفاعلهم مع
في الخلفية ويتحكم 

​​يعمل 
قاس بما تعلنه المؤسسة عن نفسها، ، فإن الثقافة لا تُ . وبهذا المعنى ​​السلطة، والخطأ، والنجاح، والتغيير

.  على المستوى اليومي
اً
مارس فعلي ​​بل بما يُ

تي تمتلكها المؤسسة، فإن وجود ثقافة عمل هشة ​​وبغض النظر عن مستوى الكفاءة التقنية أو المعرفية ال
​​أو متناقضة كفيل بتقويض هذه الكفاءات وتحويلها إلى طاقات غير مستثمرة وتحويل الفريق إلى كيان

. ​​متعثر

يز المفرط على مظاهرها السطحية، ك في التر
في التعامل مع الثقافة التنظيمية 

​​يكمن أحد أبرز أوجه الخلل 

​​مثل الشعارات، والهوية البصرية، والسياسات المكتوبة، وأدوات العمل. مع إغفال مكوناتها العميقة وغير
في​​، لا يظهر منها​​المرئية. فالثقافة، على غرار جبل الجليد

​​سوى جزء محدود، بينما تتمثل حقيقتها  12

ين الفرد ، وطبيعة العلاقة ب اضات الضمنية، ومستوى الأمان النفسي ​​القيم الفعلية غير المعلنة، والافتر
​​والمؤسسة.

ين الخطاب المؤسسي والممارسة الواقعية. فالموظف ​​ويزداد هذا الخلل خطورة عندما تتسع الفجوة ب
قال وما ين ما يُ  ما يكون أكثر قدرة على رصد التناقض ب

اً
​​الكفء، لا تنطلي عليه الادعاءات بسهولة، بل غالب

، وتحول العلاقة مع المؤسسة  إلى تآكل الثقة، وضعف الارتباط التنظيمي
اً
فعل. هذا التباين يؤدي تدريجي ​​يُ

. وتصبح المؤسسة مجرد محطة مؤقتة للوصول إلى قي
ام الحقي تز ​​إلى علاقة تعاقدية بحتة تفتقر إلى الال

​​.​​​​Job​​Hoppingأفضل​​وظيفة

ات، الشعارات يز ئي )تصميم المكاتب، الهوية البصرية، التجه
يز على الجانب المر ك ​​قد يظن البعض أن التر

​​أو الاحتفاظ بها. غير أن هذه العناصر تفقد​​( كافية لاستقطاب الكفاءات​​المعلنة، الامتيازات المادية 13

ا ما يقتصر الأمر على الراتب.​​13 ​​إن وجدت، حيث كثير

ادة​​12 تز ​​.​​​​Cultural​​Iceberg​​Modelمفهوم​​عن​​البحث​​يمكن​​للاس
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، وإحساس بأن الفرد في
قي بالأمان الوظي

 إذا لم تكن مدعومة بسياسات عادلة، وشعور حقي
اً
​​قيمتها سريع

في النجاح لا مجرد مورد قابل للاستبدال.
يك  ​​شر

​— Company Culture Iceberg​ ​—​14

​14​ ​How to align culture and behaviour to ensure human-centred business success​
​https://www.consultancy.uk/news/39059/how-to-align-culture-and-behaviour-to-ensure-human-centred-business-​
​success​
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​​وينطبق الأمر ذاته على الخطابات الشائعة الغير مدعومة بممارسات وثقافة مستقرة، من قبيل "نحن
في كثير من البيئات التنظيمية نتيجة غياب ما يدعمه على

 
اً
​​عائلة واحدة"، وهو خطاب أصبح مستهلك

جم إلى سلوك قيادي متسق، وآليات اتخاذ قرار عادلة، تر ​​أرض الواقع. فمثل هذه العبارات، عندما لا تُ
في أوقات الأزمات والتفاوض، تتحول من أداة لبناء الانتماء إلى مصدر للسخرية وفقدان

​​وممارسات إنسانية 
​​المصداقية.

وع أرسطو - الكل أكثر من مجموع أجزائه ​​مشر

وع أرسطو كة غوغل إلى إطلاق مشر ​​15. وهو دراسة داخلية​​هذا ما قاله أرسطو. وهذه الفكرة دفعت شر

ين​​مدى​​على​​استمرت​​فريقا​​​​180شملت الاً​​الفريق​​يجعل​​الذي​​ما​​فهم​​بهدف​​عام .​​فعّ ​​حقاً

ن من وع من فرضية شائعة مفادها أن الفريق المثالي يتكوّ ​​: أصحاب الشهادات​​أفضل الأفراد​​انطلق المشر
ة. إلا أن نتائج الدراسة جاءت على عكس ما نتوهم. إذ يز ات المتم ​​العليا، والمهارات التقنية العالية، والخبر

يّن أن هوية أعضاء الفريق )من هم( أقل أهمية بكثير من كيفية تفاعلهم معا )كيف يعملون(. ​​تب

ابطة ها، وهي عوامل متر الة عن غير يّز الفرق الفعّ  وع أرسطو إلى خمس ديناميكيات أساسية تم صَ مشر
لُ
 ​​خَ

​​ومتداخلة:

(.​​الأكثر​​)العامل​​الزاوية​​حجر​​وهو​​(:​​​​Psychological​​Safety)​​النفسي​​الأمان​​.​​1 اً ني​​تأثير ​​شعور​​ويع
اف بالأخطاء دون خوف من الإحراج ​​الفرد بقدرته على طرح الأفكار، وتجربة حلول جديدة، والاعتر

​​أو العقاب.

نجزون​​الجميع​​بأن​​الفريق​​أعضاء​​يثق​​أن​​(:​​​​Dependability)​​الاعتمادية​​.​​2 ​​بجودة​​مهامهم​​سيُ
في الوقت المحدد.

​​عالية و

​​وخطط​​محددة،​​وأدوار​​واضحة،​​أهداف​​وجود​​(:​​​​Structure​​&​​Clarity)​​والوضوح​​الهيكل​​.​​3
ة​​يرتبط​​)وهذا​​تنفيذية "(.​​​​90الـ​​"خطة​​حول​​ناقشناه​​بما​​مباشر

اً
​​يوم

في​​فرد​​كل​​يشعر​​أن​​(:​​​​Meaning)​​العمل​​معنى​​.​​4
​​قيمة​​يمثل​​به​​يقوم​​الذي​​العمل​​بأن​​الفريق​​

​​شخصية له، وليس مجرد وظيفة.

في​​فرد​​كل​​يساهم​​وكيف​​بوضوح،​​عملهم​​نتائج​​الفريق​​أفراد​​يرى​​أن​​(:​​​​Impact)​​العمل​​تأثير​​.​​5
​​نجاح​​

. ين كة أو تغيير حياة المستخدم ​​الشر

​15​​Project​​Aristotle​​https://rework.withgoogle.com/intl/en/guides/understanding-team-effectiveness​
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ة، أو ​​كما أظهرت نتائج البحث أن عوامل مثل حجم الفريق، أو مدة عمل أعضائه معا، أو مستوى الخبر
ل محددات حاسمة لفعالية الفريق. في ذاته، لا تمثّ

في الموقع الجغرا
​​حتى وجودهم 

وع أرسطو أهميتها من كونها قائمة على عوامل جاهزة للتطبيق، بل من كونها إطارا ​​لا تكتسب نتائج مشر
يا يساعد على فهم ديناميكيات العمل داخل الفرق المعرفية. فهذه العوامل لا تعمل بمعزل عن ​​تفسير

نتجت فيها.
أُ
تي  ، ولا يمكن استنساخها حرفيا خارج البيئة ال في

​​السياق التنظيمي والثقا

وع، بقدر ما تسعى إلى تحليلها وربطها ​​وعليه، فإن الفقرات التالية لا تهدف إلى إعادة عرض نتائج المشر
تي تجعل هذه العوامل فاعلة أو محدودة الأثر وط ال مجية، مع إبراز الشر ​​بثقافة المؤسسة وبواقع الفرق البر

في سياقات مختلفة.
​​

في​​يعمل​​لا​​النفسي​​الأمان​​.​​1
​​الفراغ​​

في
في فاعلية الفريق، وهو مفهوم تنظيمي وثقا

عد الأمان النفسي حجر الزاوية  وع، يُ يّن من نتائج المشر ب ​​كما تَ
ام، ويشعر فيها الأفراد بالأمان عند مشاركة أفكارهم أو نقدها، تي يسودها الاحتر ​​بامتياز. فبيئة العمل ال

​​تشكل حاضنة للإبداع وبناء الثقة.

في مسار التعلم والتطور. فمن لا يخطئ لا
ل محطاتٍ أساسية  ​​ذلك أن الأخطاء والتجارب غير الناجحة تمثّ

نا سابقا(. وعندما يكون الأمان النفسي جزءا ة اللازمة للنجاح )كما أشر م، ومن لا يفشل لا يراكم الخبر
لّ
​​يتع

نظر إليها كفرص ل الأخطاء بوصفها مصدر خوف أو تهديد، بل تُ عامَ ​​راسخا من ثقافة المؤسسة، لا تُ
ين المستمر. م والتحس

لّ
​​للتجربة والتع

كة غوغل، وهي في شر
 

اً
جريت داخلي

أُ
غي الالتفات إليها. فهذه الدراسة 

​​غير أن ثمة ملحوظة سياقية مهمة ينب
ات تنافسية عالية. إذ يتمتع الموظفون عموما بامتيازات مادية مرتفعة نسبيا، يز ​​بيئة تنظيمية ذات م

​​ورواتب تنافسية، ومسارات مهنية واضحة تتيح التطور المستمر. هذه العوامل تخلق نوعا من الاستقرار

في
في حدودها الدنيا 

ا ما تكون مفقودة أو  . وهذه العوامل كثير في الذي يدعم فعالية الأمان النفسي
​​الوظي

كات الناشئة والدول النامية. ​​الشر

في فراغ. فغياب الحد الأدنى من الاستقرار المادي قد يفرغ هذا المفهوم
​​وعليه، فإن الأمان النفسي لا يعمل 

ين البعد المعنوي . من هنا، لا بد من التكامل ب في
​​من قدرته التطبيقية، مهما بلغت جودة الخطاب الثقا

​​والبعد المادي، حتى لا يصبح الحديث عن الثقافة أشبه بروح بلا جسد.
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​​الفصل الخامس:

يق التقني ​​الخارطة العملية لبناء الفر
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ني
​​بناء الفريق التق

ال ومستدام ني فعّ تي تجعل بناء فريق تق في الفقرات السابقة توضيح مجموعة من التحديات ال
​​حاولنا 

دة، من أبرزها: ​​مهمة معقّ

في الكفاءات مقارنة بضغط السوق،​​.​​1
​​النقص 

​​صعوبة استقطاب المواهب المناسبة،​​.​​2
​​تحديات التوظيف،​​.​​3
​​وتراجع جودة بعض المخرجات التعليمية.​​.​​4

​​كما تطرقنا إلى جملة من المفاهيم المرتبطة بالثقافة التنظيمية والممارسات القيادية، بوصفها الإطار الذي
ض قدرته على الإبداع والاستمرار. قوّ ن الفريق من العمل بفاعلية واستدامة، أو يُ

كّ
ا أن يم ​​إمّ

ه، ا متعدد الأبعاد، لا يقتصر على جانب واحد دون غير في كونه تحديً
ال  ني فعّ ​​وتتجلى صعوبة بناء فريق تق

ين عدة عوامل، من أهمها:  ب
اً
 دقيق

اً
​​بل يتطلب توازن

​​القدرة على استقطاب المهارات المناسبة،​​-
​​وبناء ثقافة تنظيمية مستقرة وآمنة ومحفزة على الإبداع،​​-
ة تقنية كافية،​​- ​​وتوافر مهارات قيادية ناضجة مدعومة بخبر
​​إلى جانب حد معقول من الأمان المادي،​​-
في قرارات سريعة.​​-

ل  تز خ جي يراعي أن بناء الفرق عملية تراكمية تتطلب وقتا، ولا تُ اتي ​​وصبر استر

في بداية الكتاب، لأدركنا أن جودة الناتج لا تتحقق
تي ذكرناها سابقا  بز ال نا قصة رغيف الخ ​​ولو استحضر

ن واحد فقط، بل بضبط إيقاع جميع العناصر معا. فأي إهمال لأحد هذه المحاور، أو اختلال ​​بتوفر مكوّ
اجع، وربما للفشل. في توازنها، يجعل جودة النتائج عرضة للتر

​​

ني فعال ومستدام؟ ز السؤال الجوهري: كيف يمكن عمليا بناء فريق تق في ضوء هذا التشخيص، يبر
​​و

​​للأسف، لا توجد إجابة جاهزة أو وصفة مضمونة. فالسياقات تختلف، والفرق تتباين، والبيئات التنظيمية

في
في تحديد ما يصلح وما لا يصلح. وكما لا يمكن زراعة محصول واحد 

​​والاقتصادية تلعب أدوارا حاسمة 
شاد بمجموعة من ​​كل البيئات، لا يمكن استنساخ نموذج واحد لبناء الفرق التقنية. ومع ذلك، يمكن الاستر

تي تزيد من احتمالات النجاح، وتقلل من الأخطاء المكلفة. ​​المبادئ والممارسات ال

​—​​76​​—​



​​السياق المؤسسي لبناء الفرق التقنية

كات رغم غياب المنهج؟ ​​مفارقة النجاح المؤسسي — لماذا تنجح بعض الشر

ء بالشواهد على ، لأن الواقع ملي ​​قد يتبادر إلى ذهن البعض أن ما عرضناه ليس سوى طرح نظري مثالي
 لأي من المبادئ القيادية أو الثقافية المذكورة، ومع ذلك

اً
كات كلاسيكية قائمة لا تعير اهتمام ​​وجود شر

. ​​فهي "ناجحة" تجارياً

. فالسؤال الجوهري هنا: ما ​​والحقيقة أن هذا الرصد صحيح من حيث الظاهر، لكنه يفتقر إلى دقة المعايير
كات بأداء منظومات تتبنى قيادة واعية في تلك المنظومات؟ وهل قورن أداء تلك الشر

​​هو تعريف النجاح 
في الغائب ومعدلات

​​وثقافة منتجة؟ هل لوحظ مدى الإبداع المعطل هناك؟ وكلفة انخفاض الرضا الوظي
​​الدوران المرتفعة؟

كات للبقاء، والخسائر المالية والزمنية اف الذي تتحمله تلك الشر نز ​​إن ما لا يظهر للعيان هو حجم الاست
في الذي يتحمله

اق الوظي نة. فضلا عن الإنهاك النفسي والاحتر
كّ
 مَ ​​الناتجة عن غياب السياسات المُ

 على "مورد رزقهم".
اً
​​الموظفون حفاظ

في مثل هذه البيئات، يكون الولاء للمرتب لا للمؤسسة، لذا يغادر الموظف المركب عند أول فرصة تمنحه
​​

، أو على من دفعه حظه العاثر للانضمام قي
 ثقيلاً على من ب

اً
كة عبئ ، لتصبح مهمة إنقاذ الشر ​​استقراراً أكبر

​​إليها لعدم وجود بدائل أفضل.

"، بل مقاربة تستند إلى دراسات وأبحاث معمقة تهدف إلى
اً
اً خيالي في هذه المادة ليس "تنظير

​​إن ما طرحناه 
ة تصارع للبقاء. ​​بناء منظومات منتجة قادرة على الريادة والاستدامة، لا مجرد كيانات متعثر

​​فهم السياق — مواءمة النظرية مع ديناميكيات الواقع

في نهاية المطاف، تبقى النتائج مرهونة بقدرة القائد على قراءة السياق بدقة. فمهما تنوعت الأدبيات
​​

تي يمر بها الفريق، كما ق خارج بيئته دون فهم لطبيعة المرحلة ال طبَّ ​​والممارسات، لا يمكن لأي نموذج أن يُ
نا ​​(.​​​​Bruce​​Tuckman)​​تاكمان​​بروس​​لنموذج​​تناولنا​​عند​​أشر

اً ما يكون ارتباط ، بل يمتد إلى سياقات الأفراد أنفسهم. فكثير ​​ولا يقتصر الأمر على السياق التنظيمي
 بالحاجة المادية، ويصبح بقاؤه نتيجة لغياب البدائل لا قوة الانتماء. غير أن

اً
​​الموظف بالمؤسسة مدفوع

. ​​شيوع هذا الواقع لا يجعله قدراً حتمياً
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​​الخاتمة

في
​​كانت هذه مادة مختصرة نأمل منها أن تساعد كلا من رواد وأصحاب الأعمال والمطورين على حد سواء 

ني فعال ومستدام. في رحلة بناء فريق تق
ات الطريق  في عثر

​​فهم التحديات وتلا

​​لا أزعم أبداً أننا غطينا هذا الموضوع بكل تفاصيله، فالأمر يتطلب مزيدا من البسط والتفصيل؛ ولكن
نا إلى مكامن الخلل الأساسية، وقدمنا بعض الحلول المستخلصة من واقع التجربة ​​يكفينا أن نكون قد أشر

​​والممارسة.

في جوهره​​المطلوب الآن ليس القلق، بل الاستعداد والعمل الممنهج.
​​لنتذكر أن بناء فريق مستدام هو 

​​والقائد الناجح لا يبحث عن "البطل​​.​​عملية إدارة مخاطر مستمرة وليست مجرد عملية توظيف سريعة
​​الخارق"، بل يركز على بناء بيئة داخلية تضمن النجاح واستمراره.

مجيات  أن تلك البر
اً
مجيات" وصناعة المنتجات الرقمية، لكننا ننسى أحيان ​​لقد قيل الكثير عن "هندسة البر

ية معقدة. بنى بالآلات، بل بعقول ومشاعر بشر ​​لا تُ

في الفريق، بل أن تجعل المؤسسة بيئة يزدهر فيها
​​دورك كرائد أعمال أو قائد ليس أن تكون الأذكى 

 قبل أن تكون وظيفة إدارية.
اً
 أخلاقي

اً
ام تز في القيادة ال

في التوظيف استثماراً طويل الأمد، و
​​الأذكياء. أن ترى 

 فحسب، بل نتيجة طبيعية لمنظومة صحية تحسن الاختيار،
اً
ين ليس إنجازاً تقني جي المت م ​​المنتج البر

كات لا تنجح لأنها وظفت أفضل الناس، بل في الإنسان. فالشر
ني القدرة، وتستثمر  ​​وتضبط المسار، وتب

سخ يثقافة. تي تخرج "أفضل ما فيهم".  فالرحلة تبدأ بقرار، وتستمر بمنهجية، وتتر ​​لأنها خلقت البيئة ال

في
، ولكن يبقى التحدي  في

​​قد لا يكون الطريق سهلا، لكنه أصبح أكثر وضوحا. والتحديات لا ولن تخت
​​جعلها قابلة للإدارة.

في النهاية ليست: هل الواقع صعب؟
​​فالمسألة 

​​بل: هل أنت مستعد لبنائه بصورة أفضل؟
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