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مبد�أ باريتو: 
ة و�لكثرة �ل�ضعيفة قانون �لقلَّة �لقويَّ

الإيطالي  الإح�صاء  وعالم  القت�صادي  اإلى  القانون  هذا  ين�صب 
الإنتاج  توزيع  بدرا�صة  �صغوفاً  كان  الذي  باريتو”  “فلفريدو 
التحليل  “باريتو” من خلال  والثروات داخل المجتمعات. لحظ 
 80 20 بالمئة من الم�صانع تطرح حوالي  الإح�صائي اأنَّ حوالي 
ق  بالمئة من المنتجات. كما اأنَّ 20 بالمئة من الجهد الإن�صاني يحقِّ
عينات  على  المبداأ  نف�س  ق  طبَّ وعندما  الأهداف.  من  بالمئة   80
اأنَّ معادلة  ومجتمعات اأخرى، ده�س لت�صابه النتائج حينما وجد 
مناحي  كل  في  ر  وتتكرَّ اإح�صائيّاً،  نف�صها  تفر�س   )80/20(

الحياة، فاأطلق على هذه الظاهرة: “مبداأ 80/20”.

اإلى  التطلُّع  دائم  وكان  للاأرقام،  عا�صقاً  “باريتو”  كان 
باتها.  وم�صبِّ الظواهر  بين  العلاقات  تدر�س  التي  الإح�صائيات 
ن من اكت�صاف هذا المبداأ الذي لم يكن له تف�صير منطقي  ولذا تمكَّ
يكون  وقد  ينكره.  اأن  اأحد  ي�صتطع  ومع ذلك لم  في ذلك الحين، 
ال�صبب في عدم انت�صاره وتوظيفه في قراراتنا وحياتنا اليومية، هو 
عجز العلماء عن تف�صيره اأو دح�صه. فالإن�صان بطبعه ل يحب اأن 

ره ب�صهولة. يتعامل اإل مع ما ي�صتطيع اأن يفهمه ويف�صِّ

والخا�صة،  العامة  �صات  الموؤ�صَّ معظم  اأنَّ  اإنكار  ي�صتطيع  اأحد  ل 
اإنَّه  النتائج. حتى  القليل من  لتحقيق  الموارد  الكثير من  ت�صتثمر 
ت�صتطيع  نقول:  كاأن  الحالة  هذه  على  المبداأ  نف�س  تطبيق  ليمكن 
�صات تحقيق 80 بالمئة من الناتج الإجمالي  20 بالمئة من الموؤ�صَّ
ت�صكل  والتي  الأكثر عدداً،  �صات  الموؤ�صَّ ت�صاهم  بينما ل  لدولة ما. 
�صات �صوى 20 بالمئة من ذلك الناتج.  80 بالمئة من عدد الموؤ�صَّ
نا  فاإذا ما نظرنا اإلى مجتمع الإنترنت من حولنا، ف�صوف نجد اأنَّ
دائماً  نزورها  التي  الع�صرة  المواقع  من  ثلاثة  اأو  اثنين  ن�صتخدم 
اأكثر من غيرها. وعلى الم�صتوى العالمي، نجد اأنَّ موقعي “جوجل” 
الزائرين،  من  ن�صبة  اأكبر  وحدهما  ي�صتقطبان  و“في�صبوك” 
مقارنة بالمواقع الثمانية التالية لهما �صمن الع�صرة الأوائل على 
من  فقط  بالمئة   20 اإنَّ  القول  يمكن  ثمَّ  ومن  العالم.  م�صتوى 
المواقــع العالميــــة ت�صتحـــوذ على 80 بالمئــة اأو اأكثـــر مـــن �صــوق 

الإنترنت العالمية.

فـي ثــــــــوانٍ...

في زمن اأ�صبحت فيه المعرفة جزءاً ل يتجزاأ من منظومة تقدم الدول، بل 
اأ�صبحت المحرك الرئي�س للنمو القت�صادي. �صار لزاماً علينا في موؤ�ص�صة 
محمد بن را�صد اآل مكتوم اأن نرتقي باأعداد القراء وتنمية عادة القراءة 
وعدد الكتب التي يتم قراءتها لدى �صبابنا وبناتنا من خلال تذليل العقبات 
ومنح الجمهور جرعة كافية من المعلومات والثقافة لتغذي العقول وت�صنع 
كانت  وهنا  وعلمياً،  واأدبياً  فكرياً  المجتمع  بم�صتوى  ترتقي  اأف�صل  اأجيالً 

ا من ذلك. مبادرة “كتاب في دقائق” هي �صعاع النور الذي مكننَّ

اأن  في  المبادرة  خلالها  من  نجحت  مو�صوعاً   18 تناولت  دفعات   6
من  ملخ�صاتها  على  الح�صول  في  الراغبين  من  العديد  ت�صتقطب 
الم�صوؤولين  وثناء  ا�صتح�صان  ونالت  بل  التوزيع،  بلائحة  الم�صمولين  غير 
فائدة  من  فيها  لما  والإعلامية  الحكومية  و�صبه  الحكومية  الموؤ�ص�صات  في 
ومعلومات قيمة، تتدفق بكل ان�صيابية من �صفحات الملخ�صات اإلى عقول 
القراء. لقد عك�صت هذه الملخ�صات مدى ارتباط المعرفة بالقدرة، ومدى 
الحاجة لموا�صلة الطلاع على اأحدث المعارف كي يجد القارئ نف�صه وقد 

التحق بركب الحداثة.

وفي الدفعة ال�صاد�صة من الملخ�صات تجدون ملخ�س كتاب: الإدارة والأداء 
– كيف نحقق الكثير بالقليل، لموؤلفه: ريت�صارد كوخ، والذي يتناول اأنماط 
الإدارة الناجحة واأنواع المديرين وكيفية اإ�صعاد الموظفين وتحقيق النتائج 
المبهرة. والملخ�س الثاني هو كتاب: قواعد الإتيكيت الحديثة – و�صيلتك 
لاعتلاء القمة، للموؤلفتين: دورثيا جون�صون وليف تايلر. واأخيراً الملخ�ص 
الإبداعية  لطاقتنا  العنان  اإطلاق   – الإبداعية  الثقة  لكتاب:  الثالث 
الكامنة، لموؤلفيه: ديفيد وتوما�س كيلي، والذي يوؤكد اأننا كلنا مبدعون اإذا 

اكت�صفنا قدراتنا و�صخرناها بالطريقة ال�صحيحة.

مبادرة  فاإن  م�صتدامة،  معرفية  بيئة  خلق  نحو  ن�صبو  اإذ  فاإننا  واأخيراً، 
اإلى  الموؤ�ص�صة  التي قدمتها  الو�صائل  اإحدى اأنجح  “كتاب في دقائق” تعد 
المجتمع المحلي لتحقيق ذلك الهدف ال�صامي.  وختاماً نوؤكد في موؤ�ص�صة 
في  الأف�صل  نحو  دائماً  �صن�صعى  اأننا  على  مكتوم  اآل  را�صد  بن  محمد 
الذات  تنمية  في  كبيرة  فائدة  ذي  اأو  ال�صيت  ذائع  كتاب  لكل  اختيارنا 
و�صناعة القيادات، بما يتوافق مع توجهاتنا لتعزيز المبادرة التي نتوقع لها 

ا�صتمرار التوهج والنجاح دفعة تلو الأخرى.

                                                                جمال بن حويرب 
�لع�ضو �لمنتدب لموؤ�ض�ضة محمد بن ر��ضد �آل مكتوم



2 كتاب في دقائق

ة اإلى الكثرة ال�صعيفة قد تكون 15 بالمئة اإلى 85 بالمئة، اأو 25 بالمئة  لقد اأقرَّ “باريتو” باأنَّ ن�صبة القلَّة القويَّ
ة اأنَّ  ة المبداأ ول ينفيها. وبخا�صَّ اإلى 75 بالمئة مثلًا، لكنه راأى اأنَّ التغيرُّ في هذه الن�صب يثبت �صحَّ
�صات الفردية “المايكرو”، كما ينطبق على  المبداأ كظاهرة اقت�صادية ينطبق على اأداء الموؤ�صَّ
القت�صاد الكلي “الماكرو”؛ اأي ينطبق على اأداء الأفراد وعلى اقت�صادات الدول اأي�صاً. فقد 
قون 80 بالمئة  طه 20 بالمئة من العاملين، يحقِّ �صة الواحدة اأنَّ ما متو�صِّ نجد في داخل الموؤ�صَّ
فين، �صوى بالن�صبة الباقية والتي  من النتائج، بينما ل ت�صاهم الغالبية العظمى من الموظَّ
تدور في المتو�صط حول 20 بالمئة فقط من النتائج. وهذا يعني اأنَّ مبداأ 80/20 يمكن اأن 
الة في اتخاذ القرارات الإدارية، وفي و�صع الخطط ال�صتراتيجية، كما يمكن اأن  يكون اأداة فعَّ
ي�صاهم في اإعادة �صياغة روؤية المدير الجدير عندما يدرك اأنَّ معظم الجهد المبذول هو م�صيعة للوقت، 
�صة وبنف�س الموارد،  ق نتائج غير م�صبوقة لنف�س الموؤ�صَّ واأنَّ اإعادة الهيكلة والتنظيم وال�صتثمار في البتكار يمكن اأن يحقِّ

وربما بموارد اأقل اأي�صاً.

مبد�أ 80/20 وتطبيقه في �لو�قع

من  قليل  على  المخرجات  من  الكثير  اعتماد  فكرة   80/20 مبداأ  خ  ير�صِّ
ا يرتدون 20  المعطيات، وكثير من النتائج على قليل من الأ�صباب. فكثيرون منَّ

بالمئة من ملاب�صهم في 80 بالمئة من المرات؛ �صواء داخل البيت اأو خارجه. كما 
اأو ف�صلنا، وبهذا  اأ�صباب نجاحنا  بالمئة من   80 20 بالمئة من وقتنا ي�صاهم في  اأنَّ 

تكون 20 بالمئة من قراراتنا هي ال�صبب في �صعادتنا اأو تعا�صتنا. فبع�س القرارات تكون 
م�صيرية وحا�صمة، بينما تمرُّ بع�س قراراتنا دون اأن ن�صت�صعر نتائجها اأو نهتمَّ بمدى تاأثيرها 

في حياتنا وعلاقاتنا.

20%

80%

كيف ت�ضبح مديرً� جديرً� بتطبيق مبد�أ 80/20

 .80/20 مبداأ  تطبيق  نوظفها في  اإدارية  اأ�صاليب  اأو  هناك ع�صرة طرق 
نن�صب  ما  وكثيراً  اليومي،  الإداري  �صلوكنا  في  ر  وتوؤثِّ الطرق  هذه  تنعك�س 
في  يغيرِّ  “باريتو” لن  مبداأ  اإلى  النتباه  ف�صلنا.  اأو  نجاحنا  اأ�صباب  اإليها 
ه ي�صاعدنا في اإعادة قراءة  �صخ�صياتنا واأنماطنا القيادية بال�صرورة، ولكنَّ
الأحداث والوقائع في بيئة العمل، فيمكّننا من فهم نتائج اأدائنا من ناحية، 
ما  ل  نتاأمَّ ذلك  لتو�صيح  اأخرى.  ناحية  من  الآخرين  نتائج  وقراءة وتحليل 
فعله اأحد الم�صت�صارين الماليين في تقييمه لنتائج اأحد الم�صروعات. كان على 
مدير الم�صروع اأن يفح�ص حوالي األف عملية لاكت�صاف الخلل والاأخطاء التي 
 ،80/20 قانون  اإلى  وا�صتناداً  التكاليف.  وزيادة  الاإنجاز  ر  تاأخُّ اإلى  ت  اأدَّ
كان يجب فح�س عينة ت�صل اإلى 200 اأو 250 حالة. لكن الم�صت�صار لم 
ه اختارها من بين 100 عملية كان يعرف  ق �صوى 25 حالة فقط، لكنَّ يدقِّ
ر فيها المخالفات في  بخبرته في التدقيق والتحقيق، اأنَّها الحالت التي تتكرَّ

هذا النوع من الم�صروعات.
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ق �لطريقة �لأولى: �لمدير �لمدقِّ

اأو الغرق في  الت�صاوؤل تنمُّ عن عدم المعرفة  اأنَّ كثرة  يخطئ من يعتقد 
التفا�صيل، لأنَّها ربما تدلُّ على الرغبة في المعرفة، وال�صتك�صاف، والفح�س 
ل كل ما يقال  ق كلَّ ما ي�صمع، اأو يتقبَّ والتدقيق. فمن المديرين من ل ي�صدِّ
“ال�صتك�صاف”  “التدقيق” اأو  اأ�صلوب  له دون فح�س وتمحي�س؛ وهذا هو 
ل اإلى الحقائق. ومن  ي الدقة، والتو�صُّ في الإدارة. وهو اأ�صلوب من �صاأنه تحرِّ
والتحليل،  البحث  في  الوقت  من  مزيداً  ي�صتثمر  الذي  الأ�صلوب  هذا  فاإنَّ   ، ثمَّ
ات، و�صرعة التنفيذ عندما تدور  ي�صاعد لحقاً في تعديل الخطط طبقاً للمتغيرِّ
وقتاً  ي�صتثمرون  اليابانيين  اأنَّ  المعروف  فمن  ق.  التحقُّ في  النتائج  وتبداأ  العجلة، 
عندما  واأ�صرع،  اأكثر  ينتجون  هم  لكنَّ الأ�ص�س،  وبناء  العمل،  نظم  تطوير  في  طويلًا 
الأخطاء. من  ن�صبة  باأقلِّ  والإنتاج،  التنفيذ  على   - ذلك  بعد   - جهودهم  ي�صبُّون 

عات  طة اأو الم�صلِّلة؛ فعالم الأعمال طموح، تقوده توقُّ في عالم الأعمال يذهب بنا التفكير “ال�صتك�صافي” اإلى ما هو اأبعد من الأهداف المتو�صِّ
ق في معرفة حقيقة كل �صيء؛ اإذ يمنحه التفكير ال�صتك�صافي فر�صة الهروب من الروتين اإلى  ة المدير المدقِّ التميُّز، والتفوُّق. هذا، وتتمثَّل مهمَّ
عالم مفعم بالف�صول والرغبة في الوقوف على حقيقة الأمور، وهي موهبة يفتقر اإليها بع�س المديرين. وهنا ي�صاعدنا مبداأ 80/20 على طرح 

اأقل عدد من الأ�صئلة كمّاً، واأعمقها واأهمها كيفاً، فنح�صل على المعلومات الدقيقة التي نريد.

ق لنا الربح؟ قلَّة المنتجات اأم زيادة العملاء؟  قون: ما الذي يحقِّ من اأهمِّ الأ�صئلة التي يطرحها رجال الأعمال المدقِّ
ز على المنتجات اأو الخدمات، ثمَّ على العملاء الأكثر  وقد تكون الإجابة: الأمران معاً. ومن هنا، على المدير اأن يركِّ

تاأثيراً على هوام�س الأرباح.

ون �لعملاء �لمهمُّ

ر بمبداأ 80/20 قد تكت�صف اأنَّ اأربعة اأخما�ص اأو ثلاثة اأرباع اأرباحك تاأتي  عندما تفكِّ
�صتك.  دون م�صتقبل موؤ�صَّ ين الذين �صيحدِّ فقط من ربع عملائك: اأي من العملاء المهمِّ
الكثير عن عملائهم  يعرفون  ل  المديرين  من  كثيراً  فاإنَّ  المبداأ،  هذا  و�صوح  ورغم 
ين، اأو حتى �صبب اأهميتهم. لكل م�صروع عدد قليل من العملاء المرُبحين الذين  المهمِّ
ز برامج اإدارة  �صتك، ومنتجاتها اأو خدماتها، ومن المهم اأن تركِّ يثبتون ولءهم لموؤ�صَّ
مه  الولء والأداء على هوؤلء العملاء. ي�صاف اإلى ما �صبق اأنَّهم دائمو التحيُّز لما تقدِّ
مون من ارتفاع �صعر المنتج، فهم دائماً الأقل �صكوى والأكثر اإقبالً على  لهم: فلا يتبرَّ
ق اأبرز  د المدير المدقِّ ه وعبر هذا التحليل؛ يحدِّ منتجاتك في كل الظروف. وبهذا التوجُّ
العملاء الذين �صيوا�صل خدمتهم، والعملاء الذين يمكنه العتذار منهم والتخلِّي 
خدمتهم. في  بالغ  مهما  اأنف�صهم  تلقاء  من  �صيتركونه  لأنَّهم  للمناف�صين،  عنهم 

اأكثر خطوط الإنتاج ربحية

اأن يبداأ اأي منتج جديد بفكرة، ثم ل تلبث هذه الفكرة اأن تتبلور وتخرج في �صكل �صلعة اأو 
اأقل  واأخرى  منتجات مربحة  اإلى  وخدماته  منتجاته  ي�صنِّف  اأن  المدير  على  وهنا  خدمة. 
اأقلُّها تكلفة واأكثرها مبيعاً  اإلى اأن اأف�صل خطوط الاإنتاج هي  ربحية. يقودنا هذا التفكير 
ر مزايا ذات قيمة  مقارنة بالخطوط الاأخرى، على المدى الطويل. الخطوط الاأقل تكلفة توفِّ
ول  العاملين،  من  عدد  وباأقل  م�صبقاً،  ة  معدَّ وبرمجيات  تقنيات  عبر  تعمل  وقد  م�صافة، 

ل الب�صري وال�صيانة المكَلِّفة. تتطلَّب الكثير من التدخُّ
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هذا، وتتنامى فوائد حلقات الو�صل ال�صعيفة لقليلين ممن يتمتَّعون بعلاقات �صخ�صية كثيرة. نطلق على هوؤلء النا�س ا�صم “ال�صبكيين” 
لأنَّهم ي�صتخدمون الروابط ال�صعيفة والعلاقات غير الر�صمية اأكثر من غيرهم، مما يمنحهم فر�صاً اأكبر للح�صول على المزيد من المعلومات 
رها و�صائل الإعلام المفتوحة للجميع، بل من ال�صبكات الفريدة عبر اأ�صدقاء ال�صدفة الذين يقومون بتنقيح و“فلترة”  مة التي ل توفِّ القيِّ
ها واأكثرها جذباً لنتباه المدير المتوا�صل وال�صبكي. ومن هذا المنطلق، يعي�س ال�صبكيون حياة اأكثر ات�صاعاً وثراءً من غيرهم. الأخبار ونقل اأهمِّ

�لطريقة �لثانية: �لمدير �ل�ضبكي

قد تاأتي اأف�صل النجاحات؛ مثل الح�صول على وظيفة 
عن  اأعمالنا،  في  نوعيَّة  نقلة  اإحداث  اأو  مرموقة، 
على  ف  التعرُّ خلال  من  اأو  البحتة،  ال�صدفة  طريق 
الأ�صخا�س ب�صكل غير ر�صمي. في حين قد تف�صل  اأحد 
علاقاتنا الر�صمية الوا�صعة مع الع�صرات من الأ�صدقاء 
الحميمين اأو الزملاء المقربين في اإحداث تلك النقلة. 
وهنا يتمثَّل فنُّ الإدارة ال�صبكية التي ت�صكّل �صبكة من 
من  كبيرة  ا�صتفادة  ق  وتحقِّ الر�صمية،  غير  العلاقات 
�صعيفة  الأمر  بداية  تبدو في  كانت  وات�صالت  حلقات 

اأو عابرة.

كيف ت�ضبح �ضبكّياً؟

لا يهتم المدير )اأو ال�صخ�ص( ال�صبكي بالتوا�صل مع فئة معيَّنة من النا�ص دون غيرها )كاأن يلت�صق بالاأو�صاط ال�صيا�صية اأو الاقت�صادية فقط(، 
بل تراه يتوا�صل مع كلِّ فئات الب�صر بغ�سِّ النظر عن اختلاف اأعمالهم واأهوائهم، واهتماماتهم، و�صخ�صياتهم؛ فتجده يلعب دور حلقة الو�صل 

هم ي�صتفيدون من تلك المعرفة. اأو الج�صر الذي يربط بين اأنا�س ل يعرف بع�صهم بع�صاً، لكنَّ
 

ياً، �تبع �لخطو�ت �لتالية: لكي ت�ضبح مديرً� �ضبكِّ
قون مبداأ 80/20، وكذلك مع ال�صبكات المختلفة من التنفيذيين  �صتك، وخ�صو�صاً المديرين الذين يطبِّ ن علاقاتك بالجميع داخل موؤ�صَّ u ح�صِّ

ه اأو التفكير، اأو يعملون في قطاعات اأو فروع اأخرى في مجالك؛ الذين ل ي�صبهونك في التوجُّ
ل، فمن �صاأن هذا توطيد علاقاتك بالمزيد من فروع �صبكاتك؛ u في ال�صفر �صبع فوائد: ا�صتثمر كل فر�صة لل�صفر والتنقُّ

�صات والم�صروعات، فمن �صاأن هذا تو�صيع دائرة علاقاتك وزيادة كم معلوماتك؛ دة التخ�صُّ u ان�صم لفرق العمل متعدِّ
ف على المزيد من  �صات فافعل؛ حيث يمكنك هذا من التعرُّ ل بين الموؤ�صَّ u ل تقبع في منطقة ال�صترخاء والراحة: فاإن �صنحت لك الفر�صة للتنقُّ

ال�صخ�صيات، مع المحافظة على علاقاتك بزملائك القدامى؛
u تفاعل مع القطاعات والوظائف التي تتطلَّب المزيد من التوا�صل وتوطيد العلاقات الجديدة مثل: الت�صويق والعلاقات العامة وخدمة العملاء 

والإعلام والثقافة والفنون.

�أهم عملائك

اأهم عملائك هم الذين تحب اأن تمنحهم قيمة م�صافة، لأنَّهم ي�صاعدونك في تو�صيع 
دائرة تاأثيرك ونطاق خدماتك. قد يكون اأحدهم رئي�صك المبا�صر اأو اأحد اأع�صاء مجل�س 
�صة، اأو عميلًا اأو وكيلًا تتعامل معه من الخارج.  ل بين اإدارات الموؤ�صَّ الإدارة، اأو زميلًا تنقَّ

ر فيهم. ف عليهم وتتعلَّم كيف توؤثِّ و�صواء كانوا داخليين اأو خارجيين، عليك اأن تتعرَّ
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�لطريقة �لثالثة: �لمدير �لمعلِّم

يطمح كل اإن�صان اإلى جذب انتباه الآخرين اإليه واإلى عمله بغ�س النظر عن 
ه، اأو طبيعة عمله )روتينية كانت اأو ممتعة(، وبغ�س النظر عن م�صتواه  �صنِّ
التعليمي. ومع ذلك، ل يح�صل كل النا�س على نف�س الدرجة من الهتمام 
ر دائماً اأنَّه ل تفوُّق دون توجيه وتعليم  والدعم المن�صودين. لكن علينا اأن نتذكَّ
وتدريب. ي�صتطيع اأي اإن�صان اأن يحل كثيراً من الم�صكلات م�صتعيناً بالتقنيات 
التقنيات  يبتكر  الذي  الب�صري  العن�صر  تجاهل  يعني  ل  هذا  لكنَّ  الحديثة، 
ـنها. فالهتمام بالتوجيه والتعليم وتح�صين الأداء، يجب اأن ين�صبَّ  رة ويح�صِّ المتطوِّ
ر، وعلى يديه اللتان تطوران. وهذا يعني اأن نهتم  على خيال الإن�صان الذي يت�صوَّ
بالفل�صفة وعلم النف�س والأدب والفن، مثلما نهتم بالتقنيات والأدوات والريا�صيات. 

وال�صوؤال الذي يطرح نف�صه هنا: هل ن�صتثمر اأكثر في النا�س اأم في الأ�صياء؟

كيف ت�ضبح مديرً� معلّماً؟

هاً ناجحاً، عليك اأن تعرف ما يلي: لكي ت�صبح مديراً فعالً وموجِّ
الون، بيد اأنَّ هذه الفئة القليلة هي الم�صوؤولة عن جدارة ونجاح وارتقاء اأكثر من 80 بالمئة من  u اأقل من 20 بالمئة من المديرين معلِّمون فعَّ

مات: وهذا هو �صرُّ و�صحر العامل الب�صري؛ النا�س والمنظَّ
ه نموذجاً عمليّاً عظيماً للنتائج الباهرة التي تن�صاأ عن ا�صتثمار قدر ب�صيط من الطاقة؛ ولاأنَّ النا�ص يطمحون اإلى  u يعدُّ التعليم والتدريب الموجَّ

زهم ويوقد حما�صهم طيلة اأيام الأ�صبوع؛ جذب النتباه، والتوجيه، والت�صجيع، �صتجد اأنَّ منحهم دقائق معدودات من وقتك، يحفِّ
u اأقنِع كل من تقوم بتوجيهه وقيادته اأن يفعل نف�س ال�صيء مع اثنين من زملائه على الأقل؛

u اجعل النجاح في م�صتوى اأداء المروؤو�صين جزءاً من تقييم اأداء المديرين؛
�صة، والذين ي�صع اأداوؤهم الباقين في الظل: ومن ثمَّ عليك اأن  ة موؤ�صَّ u تبينِّ قاعدة 80/20 اأنَّ هناك القليل من الموجّهين الجديرين في اأيَّ

م طريقة اأدائهم؛ ف على هوؤلء وتحلّل ما يفعلون. وحين ت�صل اإلى �صر تميُّزهم، عمِّ تتعرَّ
ه اأكثر من غيرها، وهي: u ت�صتفيد ثلاث مجموعات من التدريب الموجَّ

1- مجموعة تحتاج م�صاعدة ب�صيطة وغير مكلِّفة لرفع م�صتوى اأدائها؛
الون الذين يوجّهون الآخرين؛ 2- المديرون الفعَّ

رة. 3- مجموعة متعثّرة رغم اأنَّها موؤثِّ
، عليك اأن ت�صتثمر جهودك في م�صاعدة الفئات الثلاث �صالفة الذكر. قد ي�صتهلك هذا بع�س وقتك، لكن من ال�صروري اأن تولي هوؤلء  ومن ثمَّ

جُلَّ اهتمامك واأن تُعنى باأدائهم.

ر �لطريقة �لر�بعة: �لمدير �لموؤثِّ

ل نق�صد بالتاأثير هنا الجذب نحو فكرة معينة اأو ح�صد الآخرين 
حولها؛ فالمدير “الموؤثِّر” هو الذي ي�صتطيع اأن يرفع م�صتوى اأدائك 

ويمتِّ جدارتك؛ فيتيح لك فر�صة تحقيق نتائج باهرة دون بذل جهود 
م�صنية. وهذه هي الأدوات والتقنيات التي تزيد تاأثير المدير على فريقه.
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ة �لعقل �لباطن ��ضتثمار قوَّ

لة. فحين ل نعير الآخرين اهتماماً،  ها ثروات معطَّ يعدُّ الهتمام والترابط من اأهم اأ�صاليب التاأثير في الآخرين، لكنَّ
م والتطوُّر. وهنا يلعب العقل الباطن دوراً مهماً في تفعيل قاعدة 80/20 لأنَّه ل  نا نفقد اأهم مفاتيح التقدُّ فاإنَّ

ة، معطياً لك فر�صة الهتمام  يحتاج اإلى قائد: اأعطِه فقط اإ�صارة الهتمام بالآخرين، و�صي�صطلع هو بباقي المهمَّ
ب�صوؤونك واأعمالك. ي�صاف اإلى ما �صبق اأنَّ العقل الباطن يفتح للاأفكار الجديدة والمميزة باباً للدخول اإلى تلك 
تتطلَّب  الإبداعية  الواعي وحده فقط؛ فالطاقة  اإن اعتمدت على عقلك  ت�صتغل بكل طاقاتها  التي ل  الأفكار 

ه اإليهم كلامك، حتى دون اأن تطلب منهم ذلك. تفاعل وتبادل الأفكار الخلاقة مع من توليهم اهتمامك وتوجِّ

�لثقة بالنف�س

اأنَّك  باأن تتخيَّل  بالنف�س  الثقة  تبداأ  ق ما ل ي�صتطيع الآخرون تحقيقه. وكثيراً ما  ق وتحقِّ لتتفوَّ ثق بنف�صك 
نجحت، اأو باأن تعمل واأنت على يقين من اأنَّك �صتنجح. فحين ت�صع اأهدافاً تثق بقدرتك على تحقيقها، فاإنَّك 
قها. وبذلك ت�صتطيع تحقيق نتائج باهرة بجهد ب�صيط، مما يجعل الثقة من مرتكزات الأداء في  �صوف تحقِّ

ة التي تملوؤك بالثقة. ب �صتَّى المهام حتى تجد المهمَّ مبداأ 80/20. وهنا ين�صحك الخبراء باأن تجرِّ

�لأفكار

الأفكار م�صدر من م�صادر م�صاعفة التاأثير: فعلى مرِّ التاريخ، كانت اأقل الأفكار عدداً 
هي اأكثرها اإلهاماً وتاأثيراً؛ وهنا تكمن البراعة في تحديد اأي الأفكار يمكن اأن تخ�صع 
لقاعدة 80/20 التي تجلب لك الكثير مقابل القليل؛ اأي اأعلى م�صتويات الأداء، في 

ق هذا؟ ظل بذل جهد اأقل، ولكن بتركيز اأعلى. فكيف يتحقَّ
u تذكر اأنَّ هناك دائماً طريقة اأف�صل لإتمام اأيَّة مهمة؛ فاإن كانت الفكرة الرا�صخة في 

ذهنك �صعبة التنفيذ، فابحث عن بدائل لها، و�صتجد تلك البدائل حتماً؛
قها في �صياق جديد ومختلف؛ u اقتب�ص فكرة ناجحة وطبِّ

قها  لثقافتك وطبِّ الثقافات،  اإحدى  اأو  البلدان  اأحد  و�صائدة في  ناجحة  ع فكرة  طوِّ  u

بطريقتك؛
ينتج  المزج بين فكرتين ناجحتين  بالأخرى، لأنَّ  اإحداهما  امزج فكرتين ناجحتين   u

رة. فكرة ثالثة، قوية وموؤثِّ

�لقر�ر�ت

القرارات من اأهم عوامل التاأثير؛ وهي من اأنجح اآليات قاعدة 
بعد  تتخذه  ثم  ت�صنعه  �صائباً  واحداً  قراراً  اإنَّ  اإذ   .80/20
ر عليك �صنوات من الجهد  ل قد يوفِّ �صاعات من التفكير والتاأمُّ
والعمل. بيد اأنَّ معظم القرارات ل تنتمي اإلى هذه الفئة لعدم 
منطقيتها لأنَّ القرارات الفعالة تحتاج اإلى درا�صة وتركيز، فاإنَّ 
عدداً محدوداً من القرارات ال�صائبة، من �صاأنه تغيير حياتك 
من  الكثير  تجاهل  ب�صبب  الأف�صل،  اإلى  والعملية  ال�صخ�صية 

القرارات الهام�صية وال�صلبية.

الثقة في الآخرين

لن ت�صبح مديراً جديراً اإل اإذا نجحت في اإ�صاعة الثقة المتبادلة بينك 
التركيز  حول  المتبادلة  الثقة  وتتمحور  هذا،  فريقك.  اأع�صاء  وبين 
على النتائج ل على الأ�صباب، مع التزام المدير وفريقه بنف�س المبداأ. 
والعك�س �صحيح: فحين تفقد الثقة في مديرك )اأو يفقد المدير الثقة في 
اأحد مروؤو�صيه(، ف�صوف يتم الحكم عليهم بالأ�صباب، ل بالنتائج: هل 
ي غياب الثقة المتبادلة  فعل الموظف هذا؟ هل �صرع في ذاك؟ كما يوؤدِّ
اإلى الهتمام ب�صغائر الأمور على ح�صاب كبارها، مما ي�صيب الأداء 
بال�صلل ويعوق �صير العمل. اإدارة ال�صغائر هي على النقي�س تماماً من 

الإدارة بمبداأ 80/20.
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�لموظفون �لمتميزون

المتميزين؟  الموظفين  �صوى  تعينِّ  ل  �صة  موؤ�صَّ في  العمل  لك  �صبق  هل 
الموظفين  تعيين  في  تبالغ  تميزاً  �صات  الموؤ�صَّ اأكثر  فحتى  ل؛  الإجابة: 
الجيدين اأو حتى المقبولين ومتو�صطي الأداء. فاأين هم المتميزون اإذن؟ 
يمثِّل المتميزون ن�صبة 1 بالمئة فقط: وهي الفئة �صاحبة 99 بالمئة من 
الأداء الرائع والنتائج الباهرة. اأحِط نف�صك بهم كي ي�صبح فريقك 
ا�صتثنائياً. عينِّ المتميزين والموهوبين حتى واإن كانوا اأف�صل منك كي 

�صة ككل. ت�صمن ارتفاع م�صتوى اأداء فريقك وتعظيم مخرجات الموؤ�صَّ

�ل�ضعادة في �لعمل:
ثلاثة اأ�صياء ت�صمن للنا�س ال�صعادة في عملهم:

u اأن يتنا�صب العمل مع �صخ�صياتهم وقدراتهم؛
u األ ي�صطروا اإلى بذل جهد يفوق طاقتهم في اأدائه؛

u اأن ي�صعروا بالنجاح والإ�صباع بعدما ينجزونه.

�لطريقة �لخام�ضة: تمكين �لموظفين

م  ل “دوجلا�س ماكجريجور” اإلى اأنَّ هناك طريقتين مختلفتين للاإدارة: تعتمد الطريقة الاأولى )النظرية �ص( على التحكُّ في عام 1960، تو�صَّ
ا )النظرية �س(  والرقابة وال�صيطرة، مفتر�صة اأنَّ الب�صر ل يعملون اإل اإذا �صعروا اأنَّهم مراقبون اأو اإذا توقعوا الح�صول على مكافاآت مالية. اأمَّ
فقوامها اأنَّ اأكثر ما يحفز الموظفين هو الف�صول، والتوق اإلى المعرفة، والرغبة في الانخراط في فرق عمل. وبما اأنَّ الابتكار هو اأهم حافز للعمل، 
ق 80 بالمئة من النتائج. بيد اأنَّ كثيراً من  نجده - اأي البتكار - يعتمد على النظرية “�س” التي تحتاج بذل 20 بالمئة من الجهود التي تحقِّ
ل النظرية “�س” رغم التاأكيد على عدم فاعليتها. وتجدر الإ�صارة هنا اإلى اأنَّه من الم�صتحيل اأن ينجح  �صات - حتى الناجحة منها - تُفعِّ الموؤ�صَّ

�صي قوامه النظرية “�س”. ل وي�صغل النظرية “�س” في ظل نظام موؤ�صَّ مدير يُفعِّ

؛ ولي�ص تمكين الموظفين وتخفيف الرقابة عليهم واإطلاق  ومع ذلك، فاإنَّ ممار�صة الإدارة وفقاً للنظرية اأو الطريقة “�س” لي�صت بالاأمر الهينِّ
ه ي�صتحق الجهد  العنان لطاقاتهم الخلاقة بالخيار ال�صهل لأيِّ مدير: اإذ يتطلَّب الأمر اأمانة كاملة، وتفتُّحاً، ورغبةً في تطبيق اأعلى المعايير. لكنَّ
�صة على حدٍّ �صواء؛ ي�صاف اإلى ما  ق خير الموظف والموؤ�صَّ والت�صحية. فمن يمكّن الموظفين يخرج اأف�صل ما لديهم من طاقات ومهارات بما يحقِّ
زاً على الإبداع والبتكار؛ بحيث ي�صتثمر مواهب موظفيه وقدراتهم في تحقيق نتائج باهرة دون جهد  �صبق اأنَّه يجب اأن يكون مديراً ملهماً ومحفِّ

م�صنٍ، وهو اأمر من �صاأنه ت�صجيع الفريق كلِّه على العمل طبقاً لمبداأ 80/20.

�لطريقة �ل�ضاد�ضة: �لبحث عن معنى

المعنى  ي�صت�صعرون  النا�س  من  قليلًا  اإنَّ  اإذ   :80/20 لقاعدة  اأي�صاً  المعنى  يخ�صع 
م.  والتقدُّ التطوُّر  نحو  العالم  يدفعون  الذين  هم  هوؤلء  اأنَّ  مع  لحياتهم؛  الحقيقي 
ق ما و�صعه من اأهداف. هذه  لإدراك قيمة “المعنى” دعونا نفكر في كل �صخ�س حقَّ
العالم  يفقد  الفئة  هذه  ودون  الفرق؛  ت�صنع  التي  هي  ولذا  نادرة،  الب�صر  من  الفئة 
معناه، وي�صبح اأقل بهاءً ونقاءً. ولهذا فاإنَّ دور هذه الفئة القليلة والعاملة والفاعلة 
هي اأن تخلع كل المعنى على كل العالم. ومن الجميل اأن تزداد هذه الفئة عُدّة وعدداً 
رة والمغُيّرة  ا في عِداد اأفراد هذه الفئة الإيجابية والموؤثِّ والأجمل هو اأن يدخل كل منَّ

بتطبيق الخطوات التالية:

ي�صمح  ولذا  نف�صه؛  العمل  عن  اأهمية  العمل  انتقاء  يقل  ل  بدقة:  عملك  اختر 
�صات اأن تنتقيهم بعناية، ل العك�س. فاإن كنت من الباحثين  الباحثون عن المعنى للموؤ�صَّ

عن المعنى فعليك بما يلي: 
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ز؛ 1- ابحث عن مجال عمل محفِّ
مة؛ ك بمعلومات نادرة وقيِّ 2- ابحث عن وظيفة تمدُّ

�صة التي ترغب في العمل بها اأن تلهم موظفيها بالت�صجيع،  3- على الموؤ�صَّ
ل اأن ترهبهم بالتقريع؛

4- كن ودوداً مع زملائك وروؤ�صائك على اأن يبادلوك نف�س الم�صاعر؛
�صة مرموقة و�صريعة النمو ورائدة في مجالها واأعمالها. 5- اختر موؤ�صَّ

ع وظيفتك: اإن لم ترُق لك وظيفتك ، فلا تلُومنَّ اإل نف�صك؛ فما من اإن�صان غيرك ي�صتطيع اأن  طوِّ
ط  ة، اأو حتى اأن تخطِّ ط لها دائماً وبكل دقَّ يبحث لك عن �صالتك. ل يعني تطويع الوظيفة اأنَّك �صتخطِّ
لها من الأ�صا�س، فقد تطرق الفر�صة بابك فجاأة، اأو ب�صوت خافت ل ت�صتطيع �صماعه لدرجة اأنَّك 

قد ت�صيّعها. من ناحية اأخرى، قد يبالغ بع�صنا في تقدير بع�س مواهبه على ح�صاب بع�صها الآخر.

كن مهنيّاً ومحترفاً: اأنت �صاحب الم�صروع )حتى واإن كنت اأحد العاملين فيه(؛ فخ�صوعك لأنظمة 
�صة ولوائحها، ل يمنعك من اأن تتميَّز في اأداء وظيفتك بحيث تعي�س دور �صاحب الم�صروع والقائم  الموؤ�صَّ
�صتك في عالم الاأعمال، فيت�صارع نموها  ق اإلا حين ي�صطع نجم موؤ�صَّ على تطويره: فالنجاح لا يتحقَّ
للمديرين  ى  يت�صنَّ المديرين. فكيف  النجومية هذه على  تنطبق قاعدة  الاأ�صلوب  بنف�ص  وازدهارها. 
اأن يَنموا وظيفيّاً ومهنيّاً؟ ل �صبيل اإلى ذلك اإل بالوعي والطلاع والتزوُّد بمعارف وبيانات كما في 
لكل موظف؛  والمعلومات حقّاً مكت�صباً  المعارف  تعتبر  والتي   ،80/20 التي تطبق مبداأ  �صات  الموؤ�صَّ

وذلك لأنَّها تحترم عقلياتهم و�صخ�صياتهم.

�عرف مميز�تك
لكي ت�صتمد المعنى من عملك، عليك ب�صحذ مواهبك، وتهذيب قدراتك ومهاراتك حتى ت�صبح اأكثر قوة وفاعلية، فتح�صل على تقدير الجميع. 

ولأنَّ هذا الأمر لي�س �صهلًا. حاول اأن تطرح على نف�صك الت�صاوؤلت التالية:
u  ما الذي اأ�صتطيع اأداءه ب�صكل اأف�صل، واأ�صرع، واأكثر ذكاءً واأقل اإرهاقاً؟

قتها في حياتي؟ u ما اأف�صل النتائج التي حقَّ

ين وخدمتهم ب�صهولة؟ ف على العملاء المهمِّ u هل اأ�صتطيع التعرُّ

u مَنْ عملائي المهمون؟

u هل اأنا اأف�صل في التفكير اأم في الأداء؟

u ما العمل الذي اأ�صتمتع به اأكثر؟

�لطريقة �ل�ضابعة: مدير “�لقيمة” ل مدير “�لوقت”

جرت العادة اأن يقول كل مدير اإنَّه م�صغول، واإنَّ وقته لي�س ملكه. لكنَّ تفعيل قاعدة 80/20 ل يربط 
ارتبطت  كلما  نريد.  ما  اإنجاز  على  وبقدرتنا  والتعاون،  بالأفكار،  بل  فح�صب،  بالوقت  القيمة 
اأكبر من الحرية. ينطبق هذا على المديرين  الأ�صياء، زاد وقتنا و�صعرنا بقدر  القيمة بهذه 
ال�صغوط  لاأنَّ  ال�صغوط؛  مع  يتعاملون  كيف  ويعرفون  وقتهم،  �صياع  من  يخافون  لا  الذين 
تنتج عن الهتمام بالوقت ل بالنتائج، ومن الإح�صا�س بالوقت اأكثر من الإح�صا�س بالذات 

وبالنا�ص. فالوقت يبقى وقتاً وفراغاً اإن لم نملاأْه بالعمل ذي المعنى والقيمة اأي�صاً.
لكي يمتلك المدير م�صاحة كافية من الوقت، عليه اأن ي�صع اأكثر اأوجه عمله قيمة على راأ�س 
اأولوياته. يلي ذلك اأن يتجاهل ما ل يجد له قيمة بكلِّ حرية وثقة بالنف�س. الأهم من ذلك كله 
يقاوم كل ما يربكه  واأن  يقرّر،  اأن  ال�صلوكية اللازمة لكي يفكر قبل  والمبادئ  بالعادات  يتمتَّع  اأن 

ز على اإنجاز الأهم ثم المهم. ته، ويركِّ وي�صتِّ

تحقّيق النجاحات في ثماني خطوات

ثماني خطوات يمكنك اتباعها كي تقلَّ �صاعات عملك وتزيد اإنجازاتك دون �صغوط؛ لكنَّ الاأهم من تفعيل هذه الخطوات 
الثماني هو اأن تغيرِّ نظرتك اإلى الاأمور، واأن تعتبر نف�صك �صخ�صاً مبدعاً، اأو اأحد اأع�صاء فريق اكت�صف �صيئاً مهماً األا 
ق اإنجازات عظيمة. فحتى واإن �صبحت �صد  نا ب�صكل كبير. اإن فكرت بهذا الأ�صلوب، ف�صتحقِّ وهو اأنَّ هناك اأموراً قليلة تهمُّ

ة، وتغ�سُّ النظر عن الكثرة الهام�صية. وهذه الخطوات هي: التيار، �صت�صتطيع تركيز جهودك وطاقاتك على القلَّة المهمَّ
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1- اختر ما تحب عمله بكل حرية؛
ز على اأولوية واحدة وابداأ بها يومك؛ 2- ركِّ

ر قبل اأن تعمل: فقبل اأن ت�صرع في اأداء اأيَّة مهمة، فكر ما اإذا كانت  3- فكِّ
من فئة الع�صرين بالمئة المهمة اأم من الثمانين بالمئة غير المهمة؛

�صتك اأو فريقك؛ 4- اعرف ما يكفي من اأ�صباب نجاح موؤ�صَّ

5- ا�صتمع اإلى عملائك المهمين؛
قون مبداأ 80/20؛ ن فريقاً من المديرين الذين يطبِّ 6- كوِّ

بـ80  لياأتي  بالمئة من الجهد   20 يتطلَّب  الذي  العمل  نوع  د  حدِّ  -7
بالمئة من الفاعلية وال�صعادة؛

8- حاول تقليل �صاعات عملك بالتدريج.

�لدرو�س �لم�ضتفادة من مبد�أ 80/20:

الأرباح  المزيد من  نحو جني  الآخرين  اختلافك عن  يقودك  قد   u

والنتائج؛
�صة مرموقة اإلى النجاح والتاألُّق؛ u يوؤدي العمل في موؤ�صَّ

u ت�صتطيع اأغلب ال�صركات توفير الوقت المطلوب لتطوير وتوفير اأهم 
المنتجات؛

�صات كثيرة في عدد قليل من المهام، بينما يقل م�صتوى  ق موؤ�صَّ u تتفوَّ
اأدائها في العدد الأكبر؛

u عدد قليل من العملاء والمنتجات ياأتي باأكثر الأرباح؛ 

u المال مهم وواقعي، لكنَّ الأرباح من �صنع الخيال. ويعلمنا الخيال 
لتحا�صي  والنمو  الأرباح  على  ز  نركِّ كما  ال�صيولة  على  ز  نركِّ اأن 

الكوارث والتقاط الاأنفا�ص لتاأ�صي�ص قيمة بعيدة المدى؛
�صات: عليهم التركيز على الأ�صياء القليلة التي  u المديرون مثل الموؤ�صَّ
�صات على عدد قليل من العملاء  ز الموؤ�صَّ يجيدونها، تماماً كما تركِّ

والمنتجات التي تميِّزها لديهم.

�لطريقة �لثامنة: تي�ضير �لأمور وتب�ضيط �لأعمال

لون اآليات تنفيذها. هذا ل يعني التقليل  دة وي�صهِّ طون الأمور المعقَّ اأنجح المديرين هم من يب�صِّ
هذا  من  للتعقيد.  وحبُّهم  ميلهم  هي  المديرين  معظم  م�صكلة  لأنَّ  �صيء؛  اأي  اأهمية  من 
اإلى هذا  اأمراً موؤلماً جداً لبع�صهم. لكن معظم من ينتبهون  التب�صيط  المنطلق، ي�صبح 

ال�صلوك، يميلون تلقائيّاً اإلى ت�صحيحه.

ال�صعبة،  الم�صكلات  يتحا�صى  اأن  الإمكان  قدر  ط  والمب�صِّ ر  الميُ�صِّ المدير  يحاول 
ى له تب�صيطها اإن اأمكن، وبالتالي تحقيق  ز على اأمور قليلة ومهمة يت�صنَّ ويركِّ

اإنجازات تبدو للاآخرين �صهلة، مع اأنَّها لي�صت كذلك.

تب�ضيط �إجر�ء�ت �لعمل

يمكننا الآن اأن ننظر اإلى اإجراءات العمل في اإطار الإدارة بمبداأ 80/20. يتمثَّل التب�صيط بداية في التفريق 
ات محددة يمكن تنفيذها في وقت  بين العمل المهم، والعمل الأقل اأهمية، ثمَّ تق�صيم الأعمال المهمة اإلى مهمَّ
ة؛ لكنَّ التحدي الحقيقي هو تق�صيم المهام الكبيرة اإلى اأجزاء ب�صيطة  وجيز وبجهد قليل. معظم الأعمال مهمَّ
يمكن التعامل معها وتحويلها اإلى منتجات مفيدة اأو خدمات فريدة. ومن الجدير بالذكر اأنَّ جزءاً مهماً من 

عملية التب�صيط يتمثَّل في التفاعل وتو�صيل الأفكار وتفوي�س كل ما يمكن تفوي�صه، لكل من ي�صتطيع تنفيذه.
كما اأنَّ للتب�صيط بعداً عاطفياً: فالعقلانية البحتة ل تجدي؛ لأنَّ النا�س ينهمكون في العمل ويندمجون ب�صبب 
ق لهم الر�صا الوظيفي والأداء العالي. المعنى والقيمة التي يتوقون اإلى اإ�صافتها، والعمق الإن�صاني الذي يحقِّ

الطريقة التا�سعة: الهدوء وال�سترخاء 
اأي�صاً  يكون  الداخل  من  ن�صيطاً  يكون  فالذي  ال�صديد.  والذكاء  بالطموح  دائماً  يقترنان  وال�صترخاء  الهدوء 
هادئاً في الظاهر. لكن الهدوء والتاأنيِّ ل ينا�صبان كل الأعمال. وهذا يعني اأنَّك �صت�صطر اأحياناً اإلى اأن تق�صي 
كثيراً من �صاعات عملك دون اإ�صراف، وهذا هو الدافع الذي يحدو بالكثيرين من اأ�صحاب الأعمال اإلى بدء 
ك داخلي بدون تردد. لكن التمتُّع بالهدوء والعمل بطماأنينة  م�صروعاتهم الجديدة دون خوف، وبدافع ومحرِّ
ق  لي�س اأمراً �صهلًا، لأنَّ نتائجه ل تظهر اإل على المدى البعيد. فالمدير الهادئ والذي يعمل بثقة واأريحية يحقِّ
ة  ة اأولً، ويتخلَّى بكل ثقة عن اأيَّ نتائج باهرة من خلال ح�صن ا�صتثمار طاقته وتوجيه انتباهه نحو الأمور المهمَّ

ب له الرتباك. ل �صريع قد يلحق ب�صاحبه ال�صرر وي�صبِّ اأعمال تحتاج اإلى عقل م�صدود وتدخُّ
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ريتشارد كوخ: هو صاحب أكثر الكتب مبيعاً: قاعدة 80/20، والذي باع أكثر من مليون نسخة، كما 

ت ترجمته إلى نحو 31 لغة. تمَّ

1. How to Fail at Almost Everything and Still Win Big  
   Kind of the Story of My Life, 
   By Scott Adams.  2013.

ة النجاح.  تأليف سكوت آدامز، 2013 قصة حياتي.   كيف تفشل في كل شيء وأنت لا تزال في قمَّ

2. Leaders Eat Last
    Why Some Teams Pull Together and Others Don’t, 
    By Simon Sinek. 2014.    

القادة يأكلون بسرعة:  لماذا تتلاحم بعض الفرق، بينما تتنافر أخرى؟  تأليف:  سيمون سينيك، 2014

كتب مشابهة:

�لطريقة �لعا�ضرة: �لإد�رة بالتخطيط
 

�صاتهم با�صتخدام الخيال؛ اأي بو�صع ا�صتراتيجيات  طون اأن  ي�صفوا قيمة كبيرة على عملهم وموؤ�صَّ ي�صتطيع المديرون المخطِّ
�صة  وخطط جديدة لتطوير اأ�صاليب العمل، وابتكار المنتجات والخدمات التي ت�صعد العملاء وتدفعهم نحو الوفاء للموؤ�صَّ
�صات  دة للمنتجات دون تقلي�س النفقات اأو تخفي�س الرواتب: فالموؤ�صَّ والولء لخدماتها، ف�صلًا عن اإ�صافة قيمة متجدِّ
ط بت�صغيل مبداأ 80/20. الناجحة تبيع منتجاتها بالكثير وتنتجها مقابل القليل؛ وهنا بالتحديد يقوم المدير المخطِّ
طين ي�صتركون في تميُّزهم باأعمالهم من  ه الفكري، نجد المديرين المخطِّ فبينما يختلف المديرون في الاأ�صلوب والتوجُّ

خلال تغييرات جذرية من �صاأنها تطوير اأ�صاليب العمل والإ�صرار على ذلك دون تقديم تنازلت.

ط؟ لماذا ينجح المدير المخطِّ
طين اأنَّ وراء نجاحهم اأ�صراراً منها: يبينِّ تحليل �صخ�صيات المديرين المخطِّ

�صات نادرة واإبداعات خا�صة؛ u تعيين موظفين ذوي تخ�صُّ
�صات وال�صخ�صيات الأخرى الموؤثرة؛ u زيادة حجم وجرعات التعاون مع الموؤ�صَّ

u ابتكار نماذج عمل جديدة من �صاأنها تقلي�ص النفقات و/ اأو زيادة هوام�ص الربح؛
u ابتكار طرق جديدة لجذب العملاء؛

�صاتهم. u جعل اأنف�صهم العلامة التجارية اأو القدوة المثالية لموؤ�صَّ

�ل�ضمات �لم�ضتركة بين مديري 80/20:

ر يومياً في الهدف العظيم الذي ترغب في الو�صول اإليه بجهد ب�صيط ن�صبياً مقارنة بالجهود التي يبذلها  الإدارة بطريقة 80/20 تعني اأنَّك تفكِّ
قون مبداأ “باريتو” في حياتهم  المناف�صون. ويعدُّ الطموح الممزوج بالطماأنينة والتخطيط العقلاني والهدوء من اأ�صباب تميُّز المديرين الذين يطبِّ
قوا نتائج باهرة.  زون على بذل الجهد اأكثر من تحقيق النتائج لن يحقِّ العملية وال�صخ�صية. فالمديرون الذين يرهقون اأنف�صهم في العمل، ويركِّ

وينطبق هذا اأي�صاً على المديرين غير الطموحين.
ق نتائج باهرة مهما بذلنا من جهد. لكنَّ المديرين الذين يتبعون قاعدة  اإن لم ن�صتطع تحقيق نتائج جيدة بجهد معقول، فمن ال�صعب اأن نحقِّ
مون فيما يبذلونه من جهد، ويعرفون متى يطلبون يد العون. وتجدر الإ�صارة هنا اإلى اأنَّ تحقيق الأهداف لي�س عملًا فرديّاً، بل  80/20 يتحكَّ
هو عمل يحتاج اإلى فريق يغذّي الأهداف بالأفكار، والعمل الجاد، واللتزام، والأموال في بع�س الأحيان. ولذلك، فاإنَّ من يكتفي ببذل الجهد 

دون روؤية ودون م�صفوفة اإدارية وا�صحة الأبعاد؛ يمنى بالف�صل اأو يعمل دون مبادئ اإدارية واإن�صانية.



نتائج  تحقيق  ن�ستطع  لم  “�إن 

مقبولة بجهود جيدة وتكاليف 

معقولة، فمن �ل�سعب �أن 

ق نتائج باهرة بجهود  نحقِّ

ارة وتكاليف باهظة” جبَّ

ريتشارد كوخ


