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الأ�سئلة:  
ة الطرح ل تفا�سيل ال�سرح قوَّ

للأ�سئلة دورٌ بارزٌ في ا�ستنباطِ المعلوماتِ بكلِّ 
  . اأ�سكالها، اإلاَّ اأنَّ دورَها لا ينتهي عند هذا الحدِّ

فللأ�سئلة طبيعةٌ مُلهمةٌ يُدركها القادة الا�ستثنائيون 
لهم لت�سجيع العمل  الذين يجيدون طرحها ب�سكل يوؤهِّ

الجماعي، وتحفيز الاإبداع والتفكير خارج ال�سندوق، 
و�سحذ طاقات مروؤو�سيهم، وتمتين العلقات التي 

تربطهم بمن حولهم.  وت�سير اأحدث الدرا�سات 
�سات اإلى اعتبار  الممزوجة بخبرات اأنجح الموؤ�سَّ

ك الع�سر واأداة القائد الناجح الذي لا  الاأ�سئلة محرِّ
فيه على طبق من ذهب،  يكتفي بتقديم الاإجابات لموظَّ

ز تفكيرهم كي يُنتجوا  ا يداعبُ ف�سولَهم ويحفِّ واإنَّ
�سة ككل.  مثل  حلولًا مبتكرةً ترتقي باأدائهم وبالموؤ�سَّ

هذا القائد يهيِّئ لمروؤو�سيه المنُاخ المنا�سبَ كي يَ�ساألوا 
ويُ�ساألوا.  

فيهم  هناك الكثير من القادة الذين يُطرون موظَّ
بوابلٍ من الاأ�سئلة طوال الوقت؛ ولكن التاأثير ينبعُ من 
الكيف لا من الكَم.  فمثلما هناك اأ�سئلة مُلهِمة هناك 
طةٌ كتلك التي تحمل التهديد والوعيد  اأي�ساً اأ�سئلةٌ مثبِّ

اأو اإلقاء اللوم مثل �سوؤال:  “من �ساحب هذه الفكرة 
ال�سخيفة؟”  ومن ثمَّ فلي�ست الم�سكلة هي اأنَّ القادة 
ا اأن يطرحوا  لا يَطرحون ما يكفي من الاأ�سئلة واإنَّ

الاأ�سئلة “المنا�سبة” وبطريقة ت�سجع الطرف الاآخر 
على تقديم  اإجابات �سافية ووافية.  ولذا من المهم 
اأن نُتقنَ فنَّ طرح الاأ�سئلة الملُهمةِ وعاداتِ الاإ�سغاء 

زةً وراأ�سُ مالها  ــاء ونخلقَ بيئاتِ عملٍ محفِّ البنَّ
“الاأ�سئلة.”

في ثـوانٍ...
لكي ي�ستطيع الاإن�سان اأداء دور فاعل 

وموؤثر، �سواء في الحياة الاجتماعية اأو 
المهنية، عليه الاإحاطة ببع�س قواعد 

واآداب التوا�سل مع الاآخرين. قد 
ي�ستطيع الفرد و�سع اأف�سل الخطط 

وتحديد اأهدافه بدقة وترتيب الاأولويات 
التي تحقق هذه الاأهداف، ولكن في النهاية لا يكن اأن يتم الاإنجاز اإلا بمعاونة 

اء مع المحيطين بنا. ولهذا  الاآخرين، وهنا تبرز اأهمية التوا�سل والتفاعل البنَّ
يجب علينا تح�سين قدراتنا على التوا�سل وتبادل المعلومات ب�سهولة وو�سوح 

وبمختلف الو�سائل حتى نعزز علقتنا مع المحيط الذي نعي�س فيه مما ي�ساهم 
في تحقيق اأهدافنا ب�سورة اأكثر كفاءة . 

ولايقت�سر مفهوم التوا�سل على الكلم والحديث مع الاآخرين، بل الاأهم هو 
الطريقة التي يتم بها اإي�سال الفكرة والمعلومة، فهناك حكمة �سهيرة تقول 

الاإ�سارة  قلته” وهنا تجدر  تبدو حين  الاأهم كيف كنت  بل  “لايهم ماذا قلت، 
اإلى الاأهمية التي تمثلها بع�س العوامل في عملية التوا�سل، مثل لغة الج�سد  
وو�سعيته ونبرة ال�سوت، وكلها عوامل تك�سف عن الحالة الذهنية في لحظة 

ن الانطباع الذي نر�سله اإلى الاآخرين.  معينة وتُكَوِّ

بين يديكم دفعة جديدة من مبادرة كتاب في دقائق، ت�سلط ال�سوء بطريقة 
مبا�سرة وغير مبا�سرة على ثقافة فن التوا�سل، حيث ي�ستعر�س الملخ�س 

الاأول طريقة توا�سل مبتكرة في الحياة المهنية، حيث يرى الموؤلف اأن التوا�سل 
باأ�سلوب طرح الاأ�سئلة قادر على تحفيز الموظفين وت�سجيعهم على طرح حلول 

مبتكرة ترتقي باأداء عمل الموؤ�س�سة ككل. ولكي ينجح هذا الاأ�سلوب في التوا�سل 
يتوجب على القادة من مديرين  وروؤ�ساء اأق�سام اإتقان فن طرح الاأ�سئلة، 

فالكيف هنا اأهم من الكم، حيث اإن الاأ�سئلة المنا�سبة والملهمة من �ساأنها اأن 
اءة قادرة على تطوير بيئة عمل  ت�سجع الطرف الاأخر على تقديم اإجابات بنَّ

محفزة. 

اأما ملخ�س الكتاب الثاني فيتناول جزئية مهمة في التوا�سل مع الاأخرين، 
وهي اإدارة الوقت وترتيب الاأولويات. يناق�س الكتاب �سرورة التوا�سل عبر 

التحكم في اختياراتنا وعدم الانجراف وراء تنفيذ اأجندات وخطط الاآخرين، 
وذلك عبر تحديد الاأولويات واكت�ساب مهارة فرز ما هو جوهري واأ�سا�سي عما 

هو هام�سي واأقل اأهمية. 

ويتحدث اآخر ملخ�سات الدفعة الجديدة من مبادرة كتاب في دقائق ب�سورة 
مبا�سرة عن التوا�سل الهادئ في حياتنا الاجتماعية. ويوؤكد الكتاب على اأن 

منهج التوا�سلِ ال�سلمي قائم على تجنب النمط الهجومي والانتقادي واإطلق 
الاأحكام واتباع اأ�سلوب توا�سل يعزز قيم الاحترام ومراعاة الاآخرين.

ولابد اأن نتذكر دائماً اأن التوا�سل عملية متبادلة بين طرفين اأو اأكثر، مما 
يعني اأن الاإن�سات الجيد هو جزء لا يتجزاأ من اأي عملية توا�سل ناجحة.

                                                                                 جمال بن حويرب 
                                         الع�سو المنتدب لموؤ�س�سة محمد بن را�سد اآل مكتوم
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غرق “تايتنيك”: 
اإهمال اأم ف�سل في ال�سوؤال؟

بعد غرق ال�سفينة العملقة “تايتنيك”، طفت على 
�سطح المحيط الاأطل�سي اأ�سئلةٌ كثيرة.  فكيف ل�سفينة زعم 
عوها باأنَّها غير قابلة للغرق اأن يبتلعها المحيط بهذه  م�سنِّ
ال�سهولة؟!  اأثبتت التحقيقات اأنَّ المخاوفَ راودت العديدَ 

من الم�سوؤولين عن ال�سفينة حول اإمكانية وقوع ما لا تحمد 
عقباه، اإلا اأنَّ اأياً منهم لم يجروؤ على اأن ي�ساأل، خوفاً من 
ى قباطنةُ ال�سفينة الكثيَر من  اأن يتهم بالغباء.  فقد تلقَّ

التقارير التي تفيدُ بوجود جبال الجليد في طريقهم، 
لكنهم لم ياأبهوا ولم “ي�ساألوا” ولم يطلبوا الاإحداثيات.  
فماذا لو تمتع اأحدهم بالجراأة والف�سول ليطلبَ مزيداً 

من المعلومات عن جبال الجليد العملقــة التي كانت 
تنتظرهم!  فكثيراً ما يوؤدي طرح �سوؤال واحد اإلى اإنقاذ 

الاآلاف.

اأ�سئلة العظمــــاء

كثيراً ما يبداأ الطريق اإلى العظمة بخلق بيئات عمل تقوم على طرح الاأ�سئلة لا تقديم 
ا الاآن؛ فاإن  الاإجابات.  ربما كان تقديُم الحلول والاإجابات كافياً للنجاح فيما م�سى.  اأمَّ
من يُتقنون طرحَ الاأ�سئلة الجوهرية هم  من ي�سنعون الم�ستقبل.  فالاأ�سئلةُ الرائعةُ تقود 
اإلى حياة رائعة.  فالعظماء يطرحون دائماً اأف�سل الاأ�سئلة ولذا فهم من يح�سلون على 

اأف�سل الاإجابات.  يقول “اآين�ستين”: “لكي نتعلم من الاأم�س ونعي�س الحا�سر ونتطلع اإلى 
الم�ستقبل علينا األا نتوقف عن الت�ساوؤل.”

�سية للبيئة الت�سا�ؤليـــة المزايا الموؤ�سَّ

ل الاأ�سئلةُ البنيةَ التحتيةَ لتعليم الاأفراد  u الحثُّ على التعلُّم:  ت�سكِّ

�سات.  ففي كل �سوؤالٍ فر�سةٌ ذهبيةٌ لتعلُّم الجديد  والفِرق والموؤ�سَّ
ل العميق والذي لا يتحقق اإلا  والمفيد.  فالتعلُّم الحقيقي ينتج عن التاأمُّ

قة وملهمة.  عبر اأ�سئلة خلَّ

u تح�سين م�ستويات اتخاذ القرارات �حلِّ الم�سكلات:  ت�سهم 

الاأ�سئلة في اإ�ساعة التفاهم بين الاأفراد ليعبرِّ كلُّ طرف عن وجهة نظره 
�سات  بحرية وي�ستوعبَ وجهة نظر الطرف الاآخر.  وبالتالي تتمتع الموؤ�سَّ

التي يقودها مديرون ف�سوليون ومت�سائلون بميزة القرارات المدرو�سة 
والحكيمة والحا�سمة.

:  كثيراً ما تُقابَل الاأفكارُ الجديدةُ بالرف�س في  u مواكبة التغيُّ

البيئات التي تفتقر اإلى ثقافة طرح الاأ�سئلة؛ لاأنها تبدو وكاأنها تت�سارب 
فين في عملية البحث  مع ال�سيا�سات القائمة.  في حين يوؤدي دمج الموظَّ

عن اإجابات اإلى ا�ستيعابهم واحت�سانهم للتغيير بكلِّ اأ�سكاله.

فين  فين:  ت�سحذُ الاأ�سئلةُ المنا�سبةُ هممَ الموظَّ u تحفيز الموظَّ

وت�سحنُ طاقاتِهم؛ اإذ تخلقُ مُناخاً داعماً لل�سدق وال�سفافية.  وعادة 
اءة لاأنَّها تعك�س تقديراً �سمنياً  فون مع الاأ�سئلة البنَّ ما يتجاوب الموظَّ

فين من “التواكل”  لاآرائهم واأفكارهم؛ وبالتالي فاإنَّ الاأ�سئلة تنقلُ الموظَّ
اإلى المبادرة و“الت�ساوؤل”.

عة  الة بخبرات متنوِّ u فرق عمل متما�سكة:  تتمتعُ فرقُ العمل الفعَّ

ذات معرفة وطاقة خلقة واإبداع.  ولن ي�ستطيع القائد توظيف كل هذه 
الاإمكانات اإلا بتر�سيخ ثقافة ال�سوؤال بين اأع�ساء الفريق اإلى اأن ت�سبحَ 

فعلً يومياً وتلقائياً في كلِّ مناق�ساتهم واجتماعاتهم.
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رات الثقافة الت�سا�ؤلية موؤ�سِّ

رات رئي�سية، فالعاملون في ظل هذه الثقافات: تتمتَّع الثقافة الت�ساوؤلية بخم�سة موؤ�سِّ

u لا يخجلون من قول: “لا اأعرف.”

ا يطرحونها ويتداولونها على كلِّ الم�ستويات. u لا يكتفون بتلقي الاأ�سئلة، واإنَّ

اء. كِنهم من طرح الاأ�سئلة ب�سكل اإيجابي وبنَّ u تُدربهم الاأ�سئلةُ على المهاراتِ وتمَّ
امة. بون الاأ�سئلة الهدَّ اءة ويتجنَّ زون على الاأ�سئلة البنَّ u يركِّ

u يَحر�سون على طرح اأ�سئلةٍ �سريحةٍ مثل حر�سهم على تلقي اإجابات �سحيحة.

دعــوة للم�ســـارحـــة

يجب اأن نعترف باإحجامنا المتعمد عن طرح الاأ�سئلة؛ فالاعتراف 
بالم�سكلة هو اأول خطوات الحل.  ولكن ينبغي اأولًا اأن نعرفَ ال�سببَ 

ي وراءَ هذا الاإحجام.  ومن خلل �سوؤال قادة كثيرين حول  الخفِّ
العالم تنوَّعت اإجاباتهم كما يلي:

u اأحجِمُ عن طرح الاأ�سئلة بدوافعَ غريزيةٍ لحماية نف�سي من 
ادمة اأو الاإجابات المُ�سلِّلة. الردود ال�سَّ

u لا ي�سعفني وقتي لطرح الاأ�سئلة؛ فاأنا دائماً في عجلة من 

اأمري.
u لا اأملك مهارة اإلقاء ال�سوؤال المنا�سب في الوقت المنا�سب.

فين  �سية دون تبادل الاآراء بين الموظَّ u تحول ثقافتنا الموؤ�سَّ

فين وقادتهم، وحتى بين القادة  بع�سهم وبع�س، وبين الموظَّ
واأقرانهم.

فالخوف وال�سغوط و�سعف المهارات هي الاأ�سباب الكامنة وراء 
الاإحجام عن الت�ساوؤل، وعدم القدرة على خلق التفاعل في بيئات 
العمل الحذرة والمنكم�سة وغير المنتع�سة.  ولذا من ال�سروري اأن 

عُ بها الكلمات  ةَ الا�ستثنائيةَ التي تتمتَّ ي�ستوعبَ القادة تلك القوَّ
حينما ي�سوغونها على �سكل ت�ساوؤلات.  فالكلمات هي النوافذ 
التي ينبغي اأن يطلَّ منها الجميع على اأفكارنا وقيمنا وروؤانا.  

فقبل طرح اأي �سوؤال ا�ساأل نف�سك: “ما الذي اأعتزمُ تحقيقَه اأو 
اإدراكَه من هذا ال�سوؤال؟”  هل لل�سوؤال قيمةٌ جوهريةٌ في تكثيف 
التركيز وتعميق التفكير؟.  فعندما يَطرح القائدُ العظيمُ �سوؤالًا 

كبيراً فاإنه ير�سل اأتباعه في “رحلة فكرية” وا�ستك�سافية للبحث 
عن الاإجابات.  فاإما اأن تكونَ الاأ�سئلة اإيجابيةً ومثمرة، اأو �سلبيةً 

رة.  فانتقِ اأ�سئلتك كي لا ت�سدمك الاإجابات. ومنفِّ

اء �الهدم الأ�سئلة ما بين البنَّ

امة على اأ�سباب الف�سل فتثيُر ردود الاأفعال  ز الاأ�سئلة الهدَّ تركِّ
الدفاعية والعدائية؛ حيث يَ�سرع كلُّ طرفٍ في تبرئة نف�سه 

واإلقاء اللوم على الطرف الاآخر.  ومن هذه الاأ�سئلة:
د؟ u لماذا لم تلتزم بالجدول الزمني المحدَّ

u من منكم لم يقُمْ بدوره؟

u األا ت�ستطيع التفكيَر بطريقة اأف�سل؟
فين القدرة على تو�سيح موقفهم،  مثل هذه الاأ�سئلة ت�سلب الموظَّ

وتجعلهم يبدون جزءاً من الم�سكلة لا م�سدراً للحل.

فين وتتركهم  اءة فتحفز تفكير واإبداع الموظَّ اأما الاأ�سئلة البنَّ
يكت�سفون م�سكلتِهم باأنف�سهم ويُبدعون لها حلولَهم الخا�سة.  

القادة الملُهمون يُحجمون عن تقديم النُ�سح بطريقةٍ تلقينيةٍ 
ن الموظفين من ا�ستنباط  ومبا�سرة ويَطرحون اأ�سئلةً تُمكِّ

اإجاباتهم باأنف�سهم.  وهذه ناذج للأ�سئلة الحافزة:
u كيف ترى م�سروعنا بعد ما بذلته من جهدٍ مُ�سنٍ اأنت 

وفريقك؟ 
u كيف يكنني اأن اأ�ساعدكم في زيادة وتيرة و�سرعة اأدائكم؟

u ما ت�سوُّرك للم�سروع عند انتهائه؟

u ما نوع وم�ستوى الدعم الذي تحتاجونه لتحقيق المركز الاأول؟



1 - العقلية ال�سائدة: المنتقد في مواجهة المتعلِّم
قَ بين نوعين من التوَّجهات العقلية ال�سائدة  فاتنا وتفاعلنا مع الاآخرين.  ويكننا في هذا ال�سياق اأن نفرِّ تتحكم توجهاتنا الذهنية في ت�سرُّ

وهما: عقلية الناقد وعقلية المتعلِّم.
فاتهم وينزَعون اإلى تكوين  ييل من يتمتَّعون بعقلية المتعلِّم اإلى التفاوؤل وفتح اآفاقٍ جديدة وتوفيِر مواردَ ملئمة.  ولذا تحكُم المرونةُ ت�سرُّ

علقات فوز لكلِّ الاأطراف.  وتت�سم الاأ�سئلة التي يطرحها هوؤلاء بال�سدق وال�سراحة؛ فهم ي�ساألون ليعرفوا لا ليت�سيَّدوا اأو يختبروا اأو يلوموا.  
وهذه اأمثلة للأ�سئلة التي يكن اأن يطرحَها المديرون المتعلِّمون:

u كيف يكننا اأن ن�ستفيدَ من هذا الاأمر؟

u ما الفر�س الجديدة التي يتيحها لنا هذا؟
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الة اأنماط الأ�سئلة الفعَّ

الة هي التي ت�ستدعي الاإجابات المن�سودة وتقيم  الاأ�سئلة الفعَّ
علقةً اإيجابيةً بين ال�سائل والم�سوؤول.  وتنق�سم هذه الاأ�سئلة اإلى 

نطين هما:
- الأ�سئلةُ ذات النهايات المفتوحة.
- �الأ�سئلةُ ذات النهايات المغلقة. 

u تمنح الاأ�سئلة ذات النهايات المفتوحة المجيبَ قدراً كبيراً من 

ل العميق والبحث  الحرية في �سياغة اإجاباته وتحثُّه على التاأمُّ
ق الفهم.  وعادةً  عن الحلول.  هذه الاأ�سئلة تولِّد ال�سدق وتعمِّ
” اأو “لماذا” اأو “كيف” اأو ببع�س  ما تبداأ هذه الاأ�سئلة بـ: “لِمَ

المقدمات مثل “ما راأيك في..؟”

ا الاأ�سئلة ذات النهايات المغلقة فتبحث عن اإجابات  u اأمَّ
د للمجيب الخياراتِ لينتقي  دة – بنعم اأو لا – و تحدِّ محدَّ

من بينها.  تبداأ هذه الاأ�سئلةُ بـ “ماذا” اأو “ما” اأو “متى” 
اأو “كم”، وقد ت�ستعلم عن موافقة الطرف الاآخر من عدمها 

ومنها:
- كم عدد من �سيتاأثَّرون بهذا القرار؟

- هل توافق على هذا؟
- هل يكننا الاجتماع ال�ساعةَ العا�سرةَ �سباحاً؟

اأنماط الأ�سئلة ذات النهايات المفتوحة

u الأ�سئلة ال�ستك�سافية:  تفتح اآفاقاً جديدةً وتدفع العقل 

لينتهجَ طرقاً غير مطروقة توؤدي اإلى اكت�سافات مبتكرة، مثل: 
في...؟” فكرت  اأن  لك  �سبق  “هل 

u الأ�سئلة العاطفية: تدعو للإف�ساح عن الم�ساعر حول 

ق�سية معينة، مثل: “ما �سعورك بعد التحاقك بوظيفتك؟”
ق والتحليل، مثل:  ز على التعمُّ لية:  تحفِّ u الأ�سئلة التاأمُّ

راً، فما ال�سبب يا ترى؟” “اأخبرتني اأنَّك تعاني من التوتُّر موؤخَّ
u الأ�سئلة ال�ستعلامية:  تدعو الطرفَ الاآخرَ اإلى تحليل 

ر،  ف، ا�سرح، ف�سِّ ق�سيةٍ ما وتتخلَّلها بع�سُ الكلماتِ مثل: “�سِ
ح”،  ومن اأمثلتها: “هل لديك تف�سير لما حدث؟”. و�سِّ

ى الافترا�سات والم�سلَّمات، مثل:  u الأ�سئلة المنع�سة:  تتحدَّ

الطريقة؟” بهذه  العمل  هذا  نوؤدي  “لماذا 
لتِ والروابطَ بين القرارات  u الأ�سئلة الرابطة:  ت�سنع ال�سِّ

منا الموعدَ اأ�سبوعاً؟” والنتائج، مثل: “ماذا �سيحدثُ لو قدَّ

فنُّ طرح الأ�سئلة

كثيراً ما نطرحُ الاأ�سئلةَ ب�سكلٍ غيِر لائق رغم حُ�سن 
م في ا�ستيعاب  نوايانا.  وهناك الكثير من العوامل التي تتحكَّ

المتلقي لاأ�سئلتنا كالعقلية ال�سائدة والمكان والزمان 
عها في حُ�سباننا  وال�سياق.  وهي عواملُ يجب اأن ن�سَ

ونحن نلقي باأ�سئلتنا.



د  �سٌ للم�سروع الجديد”  ويكنك اأن تمهِّ تقول “كم اأنا متحمِّ
ع الخروجَ بها من  لاأ�سئلتك بالاإف�ساح عن النتائج التي تتوقَّ

الحديث اأو اللقاء مثل:
الم�سكلة  هذه  وراء  الكامنَ  ي  الحقيقِّ ال�سببَ  اأفهمَ  اأن  ى  u “اأتمنَّ

�سُ لها الاآن” التي نتعرَّ
تجاهَ  العُملء  اأفعالِ  ردود  حولَ  روؤيتي  تكتملَ  اأن  اأودُّ  u “كم 

المنتج الجديد”
د اأن يت�سحَ هدفُ المحادثة اطرح �سوؤالًا مبا�سراً بكل ثقة  وبمجرَّ

وو�سوح.

5 - اإلقاء ال�سوؤال
ز على المتلقي حتى لا  ت�ستِّت تفكيرك  حين تطرح ال�سوؤال ركِّ
بين الاإن�سات لاإجابته والتفكير فيما تنوي طرحه من اأ�سئلة 

ثك ولا تبالغ في  لاحقة.  كن على م�سافة منا�سبة من محدِّ
الاقتراب اأو الابتعاد. حافظ على توا�سل ب�سرِيٍّ ثابتٍ واجعله 

ي�سعر بف�سولك وحما�سك لمعرفة و�سماع المزيد با�ستخدام 
عبارات مثل “حقاً؟  لم يكن لديَّ علم بذلك” اأو “اأخبرني 

بكل ما تعرف حول هذا الاأمر؛ ماذا حدث بعد ذلك؟”
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زون على الما�سي وما �سابه من اأخطاء، لا بهدف التعلُّم منها، ولكن بهدف تاأنيب مروؤو�سيهم.  فهم يبحثون عمن  اأما المديرون المنَتـقِدون فيركِّ
لونه م�سوؤولية اإخفاقهم.  الاأ�سئلةُ التي يطرحونها تدعم العلقاتِ العدائيةِ التي يك�سب فيها طرفٌ ويخ�سرُ فيها اآخر.  كما ييلون اإلى  يحمِّ

فيهم وكاأنهم يعرفونها م�سبقاً  وهذه اأمثلةٌ لاأ�سئلة المنتقدين: الا�ستخفاف باإجابات موظَّ
         u من الذي ارتكب هذا الخطاأ الفادح؟                                                                           u لماذا لا تفهم ما اأقوله لك؟

كيف تتبنَّى عقلية المتعلِّم

من ال�سعب اأن نتخلَّ�س تماماً من عقلية المنتقد في ظلِّ ال�سغوط 
�سُ لها في بيئات العمل.  فحين تخرج الاأمور عن  التي نتعرَّ

ل الم�سوؤوليةَ واأن يكت�سف: ما حدث  م�سارها على القائد اأن يتحمَّ
ولماذا وكيف.  ولكن يجب التمييز بين دور القائد في اكت�ساف 

اأ�سئلتك  تطرح  فكيف  “الفاعل”.   عن  البحث  “الفعل” وبين 
الملُهمةَ بعقليةِ المتُعلِّم؟

u تفاعل مع الاآخرين قبل اأن تحكمَ على اأفكارهم وم�ساعرهم.
u تعامل مع المواقف بعقلية المبتدىء وكاأنك تلهثُ وراءَ  المعرفةِ – 

مهما طالت �سنوات خبرتك.
u لا ت�سع نف�سك في بوؤرة الاهتمام بل تبنَّ دور الم�ستك�سف.

u ابحث عن حلولٍ مقنعة للجميع وغيِر مربحةٍ لطرف دون الاآخر.
u ت�سامح مع نف�سك ومع الاآخرين.

د من فهمك للموقف. u لا تخجل من تكرار طرح ال�سوؤال حتَّى تتاأكَّ

عه على راأ�س اأولوياتك. ل التغيير والتح�سين الم�ستمر و�سَ u تقبَّ

2 - ال�سوؤال المنا�سب في الوقت المنا�سب
طرح ال�سوؤال المنا�سب في الوقت المنا�سب فنٌّ لا يُتقنه الجميع.  
لت طرح الاأ�سئلة اأثناء العمل على م�سروع ما، فقد لا  فاإذا تعجَّ
رتَ  تتلقى ما تن�سُده من اإجاباتٍ اأو معلومات دقيقة.  واإن تاأخَّ

ا تفوتك فر�سٌ نادرة للتعلُّم ف�سلً عن معاناة  في طرحها فربمَّ
فريقك اأثناء غيابك وهم في اأم�سِّ الحاجة لتوجيهك ون�سحك.

 

3 - اإذابة الجليد
ية الب�سيطة كي تذيبَ الجليد  ا�ستَهلَ حديثَك ببع�س الاأ�سئلة الودِّ

وتفتحَ قنواتِ التوا�سل مثل “هل هذا وقتٌ منا�سب للحديث اأم 
نتحدث لاحقاً؟”  وقد ت�ساعدك بع�س الاأ�سئلة ذات النهايات 

ع الطرف الاآخر  المفتوحة مثل “كيف كان يومك؟” في اأن ت�سجِّ
على بدء الحوار وتتيحَ له المجال ليبوحَ بما يدورُ في خَلده.

4 - التمهيد لل�سوؤال �تهيئة ال�سياق المنا�سب
هذه الخطوة تعتمد عليك لا على الطرف الاآخر.  ابداأ بك�سف 

بع�س المعلومات عنك ب�سكلٍ عام بالتركيز على مو�سوع بعينه كاأن 

الإ�سغاء... فن

هناك العديدُ من الو�سائل التي يكنك اأن تبَرهن من 
خللها على �سغفك بالمعرفة وحر�سك على الاإ�سغاء لما 

يقوله محدثك ومنها:
ن  ف قليلً بعد الانتهاء من طرح ال�سوؤال حتى يتمكَّ u توقَّ

ـــل و�سياغة الاإجابة المنا�سبة. المُ�ستمع من التفكير والتاأمُّ
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د اأن تنتهي من طرح ال�سوؤال ا�سمت وا�ستمع  u بمجرَّ

لاإجابته بانتباه.
u ا�ستخدم الاإياءات التي توؤكدُ تركيزك واإ�سغاءَك 

ق ومتابعتَك لتطوُّر الحديث.  ولا تُغفل اأهمية  المتعمِّ
ي ولغةِ الج�سد، وتعبيراتِ الوجه التي  التوا�سل الب�سرِّ

يقيَ اأو عدم مبالاتك. ا اأن تعك�سَ ف�سولك الحقِّ اإمَّ
u بعد اأن ينتهي الطرفُ الاآخر من اإجابتــه يكنك اأن 

د فهمك  تطرحَ بع�س الاأ�سئلة الا�ستي�ساحية التي توؤكِّ
الكامل.

u كن �سبوراً مَهْما قال واأطالَ ولا تقاطعه حتى ينتهي.

ثقافة الت�سا�ؤل

�سِية  ة القائد الا�ستثنائي في تغيير الثقافة الموؤ�سَّ تكمن مهمَّ
من ثقافةٍ قائمةٍ على تقديم الاإجابات، اإلى اأخرى قائمةٍ على 

ز ثقافةَ الت�ساوؤل باعتبارها  �ساتُ الناجحةُ تعزِّ الت�ساوؤلات.  الموؤ�سَّ
اأف�سلَ اأدواتِ التوا�سل والتفاعل.  ولكن يبقى ال�سوؤالُ:  كيف يُكن 

�سِخ مثل هذه الثقافة؟ للقائدِ اأن يرَّ

فيه من  u كن قد�ة يحتذى بها:  لا يكون القائد قدوةً لموظَّ

خلل طرح الاأ�سئلة فقط، بل بالتعبير عن ا�ستعداده للتعلُّم وتقبُّله 
ل كلَّ اأ�سكالِ التفاعلِ اإلى فر�سٍ للتعلُّم  للتغيير.  باإمكانك اأن تحوِّ

من خلل طرح الاأ�سئلة والبحث الجماعي عن الاإجابات.  كما 
اأنَّ ممار�سةَ التعلُّم على راأ�سِ العمل والبحث عن اإجابات وحلول 

لها من �سماتِ القائد الناجح،  مبتكرة وطرح الاأ�سئلة الملُهمة تُعدُّ كُّ
زهم على اأن ينتهجوا  لاأنها �سَرعان ما تنتقل اإلى مروؤو�سيه وتحفِّ

نهجه.

�سية:   u اربط بين الأ�سئلة �القيم �الممار�سات الموؤ�سَّ
ت�ستطيعُ من خلل طرح الا�سئلةِ اأن تديرَ حواراً م�ستمراً ومثمراً 

�سة.  فعلى �سبيل المثال  مع مروؤو�سيك حول القيم ال�سائدة في الموؤ�سَّ
�سة ثقافة الت�ساوؤل؟  اإن  ز قيم الموؤ�سَّ يكنك اأن ت�ساألهم:  “هل تعزِّ
ل هذه الثقافة على اأر�س  رنا يوماً في اأن نُفعِّ كانت كذلك، فهل فكَّ

الة للتوا�سل؟  واإن لم تكن  الواقع ونبداأ في تداول الاأ�سئلة كو�سيلة فعَّ
تدعمها، فهل تعتقدون اأنَّ باإمكاننا اأن نعيدَ النظر في هذه القيم، 

اأم اأننا بحاجة اإلى قيمٍ جديدة تتيحُ لنا العمل باأ�ساليبَ مبتكرةٍ 
�س مثلُ هذا الحوار لا�ستيعاب مفهوم  تدعمُ ثقافةَ الت�ساوؤل؟  يوؤ�سِّ

ني هذه الثقافة. واأهداف الاأ�سئلة وي�ساعدُ على تبَّ

u اغتنم الفر�صَ المتاحةَ لطرح الأ�سئلة:  وهذه بع�س 
المواقف التي يكنك ا�ستثمارها في طرح الاأ�سئلة

u جل�سات الع�سف الذهني لحل الم�سكلت.

u الاجتماعات الخا�سة بالتخطيط وو�سع ال�سيناريوهات.
u جل�سات تقييم الاأداء.

فين الجدد والتعريف بهم. u جل�سات تقديم الموظَّ

u اجتماعات فريق العمل.
فين. u الاجتماعات العادية والمنتظمة مع الموظَّ

u كافئ المبادرين �اأعرب عن امتنانك لعتناقهم ثقافة 

بون عن مواطِن القوةِ في  الت�سا�ؤل: القادة الناجحون يُنقِّ
فيهم ويَثنون عليها كلَّما اأتيحت لهم الفر�سة.  وفي مثل هذه  موظَّ

البيئات يكون لكل المحاولات حتى ما يبوء منها بالف�سل ن�سيبٌ من 
الثناء والتقدير، باعتبار المحاولة �سرفاً في حدِّ ذاتها ودليلً على 

م. �سغف �ساحبها بالتعلُّم والتقدُّ

القوة الكامنة في الأ�سئلة

اتِه فر�سةً ا�ستثنائيةً  يحوي كلُّ �سوؤال يطرحه القائد بين طيَّ
للتفكير في الم�ستقبِل واإزاحة العراقيل التي تَحول بين الفريق وبين 
الاإبداع والابتكار.  للأٌ�سئلة قوةٌ كامنةٌ تبثُّ الثقةَ وتحثُّ على تعلُّم 
الجديد وابتكار المفيد.  من �ساأن هذه القوة اأن ترتقي بكلِّ ع�سوٍ 
في الفريق لي�سبحَ �سخ�ساً اأف�سل على الم�ستوى الاإن�ساني والمهني 
م المجتمع.  و�سنحاولُ فيما يلي  ها ومن ثمَّ في تقدُّ في�ساهمُ في رقيِّ

اكت�سافَ تاأثير ثقافةِ وقوةِ الت�ساوؤلات في بع�س المجالات.
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لَ �التعلُّم ق التاأمُّ الأ�سئلة تُعمِّ

ر والتفكير  ل العديد من العمليات التي ت�سمل التذكُّ ن التاأمُّ يت�سمَّ
وربط الاأجزاء وتجميع ال�سورة وح�سدَ الاأفكارِ المبعثرة وتعميقَ 

لِ فائدةٌ عظيمةٌ في عملية التعلُّم حين يدركُ الاأفرادُ  الفهم.  وللتاأمُّ
ي حاجز الاأفكار والمعتقدات التي عفى عليها  ةَ لتخطِّ حاجتَهم الما�سَّ

الزمن، والافترا�ساتِ الم�سلَّمَ بها، والتعاطي مع العالَمِ بمنظورٍ فكريٍ 
ل هي مفتاحُ  ق.  اأي اأنَّ الاأ�سئلة التي تحثُّ على التاأمُّ جديد وخلَّ

ما نُ�سميه بالتعلُّم الم�ستمر.  وكلَّما كانت اأ�سئلتنا للموظفين باعثةً 
ل الجوهري والاأ�سيل، ازداد ا�ستيعابُهم لخبايا اأنف�سهم  على التاأمُّ

والاإف�ساحُ عنها ومن ثمَّ فهمُنا لهم ولدوافعهم.  فعلى �سبيل المثال، 
ل والتعلُّم والتطوُّر: تُ�سهم الاأ�سئلةُ التالية في تحفيز العقلِ على التاأمُّ

u ما اأف�سلٌ اأ�ساليبِ التعلُّم بالن�سبة اإليك؟

u كيف ا�ستطعتَ اأن ترتقي باأدائك المهني؟

�ست لها؟ ي الاأكثُر تعقيداً التي تعرَّ u ما فر�سُ التطوُّر المهنِّ

ـلَت هذه الفر�سُ تحدياً بالن�سبة اإليك؟ u لماذا �سكَّ

ـزُ العملَ �الإبداع فِّ الأ�سئلة تُحَ

ل الاأ�سئلةُ الاأقوالَ اإلى اأفعال والاحتمالاتِ اإلى ثوابت  تُحوِّ
والخططَ اإلى حقائق اإذ هي تنتقل بنا من الحا�سر اإلى 

د من خللها الاأحلمُ  الم�ستقبل.  فالاأ�سئلةُ هي الاأداةُ التي تتج�سَّ
على اأر�س الواقع.  فبها ي�ستعلُ الحما�سُ ويتكثَّف التركيز 

د الجهود، وذلك هو جوهر  ق الفكر وتُ�سحذ القوى وتتوحَّ ويتعمَّ
خ ثقة الاأفراد بقدرتهم على  التميُّز والاإبداع.  كما اأنها تر�سِّ

تحطيم قيود الروتين واختراق حواجز الاإبداع والابتكار الذي 
�سُ عن ميزةٍ تناف�سيةٍ للفرد والموؤ�س�سة على حد �سواء.   يتمخَّ

وهذه بع�س الاأ�سئلة التي من �ساأنها اأن تُ�سعل فتيلَ الاإبداع:
u ما البدائلُ المتاحةُ اأمامَنا والتي يكنك توفيرها؟

u ما مزايا وعيوب هذا الاقتراح؟

u اأي الاأدوار �ست�سطلع بها وما الموعدُ النهائي للت�سليم؟
u ما الخياراتُ المتاحةُ اأمامنا - الاآن - للتغيير والتطوير؟

اأ�سئلة التخطيط الناجح

يجتمع القادة بمروؤو�سيهم ب�سكل دوري لمناق�سة الاأهداف 
والخطط والم�سروعات والموارد والمخاوف اأي�ساً.  اإلا اأنَّ هذه 

ة وت�سبحُ  الاجتماعات كثيراً ما تُخفق في تحقيق النتائج المرجوَّ
م�سيعةً للوقت، وحين يتعلقُ الاأمرُ بالتخطيط وو�سع الاأهداف، 

يُكنك كقائد اأن تعتمدَ على الاأناط التالية من الاأ�سئلة:

u ما الذي نهدف اإلى تحقيقه فعلً؟

u من بين كل هذه الاأهداف الكثيرة اأيها اأكثر واقعيةً وقابليةً 

للتنفيذ على اأر�س الواقع؟
u ما الموارد التي تنق�سنا؟

u ما نوع الدعم الذي تحتاجونه؟

م نحو الاأهداف يكنك اأن تُ�سعلَ  وفيما يتعلَّق بمتابعة التقدُّ
فيك من خلل هذه الاأ�سئلة: الحما�سَ في نفو�س موظَّ

د؟ u هل ما زلتم ملتزمين بالم�سار المحدَّ

u هل لديكم كلُّ ما تحتاجون اإليه من بيانات ومعلومات 

واأدوات؟
u هل في النتائج والتقارير ما ي�ستدعي التوقُّف عنده 

ومناق�سته واإعادة النظر فيه؟

مثلُ هذه الاأ�سئلة تبقي اأعيَن التنفيذيين م�سلطةً على الاأهداف، 
ع منهم.  كما تعتبر هذه الاأ�سئلةُ فر�سةً  رهم بما هو متوقَّ وتذكِّ

ذهبيةً لاكت�ساف الم�سكلت واإزالة العقبات وتجنُّب الاأزمات 
المحتملة قبل فوات الاأوان.
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الأ�سئلة ت�سحن اجتماعات فرق العمل

تفتقر معظم اجتماعات العمل الر�سمية والمنتظمة اإلى الحما�س 
والطاقة المطلوبين.  فاإذا جل�س اأع�ساءُ فريقِك حولَ طاولة الاجتماعات 

وبدا على وجوههم الملل، فاإنه يكنك اإثارةُ انتباههم و�سحنُ طاقاتهم 
بطرح الاأ�سئلة الحافزة.  فالاأ�سئلةُ – لا �سيما تلك التي تطرح تحدياتٍ 

جديدةً – تولِّد الطاقة والحيوية في اأع�ساء الفريق، بحثِّهم على 
الاإ�سغاء وطرح الاآراء وتبادل وجهات النظر والبحث عن حلول م�ستركة.  

وهذه بع�س الاأ�سئلة التي يكنك طرحُها في بداية الاجتماعات:

u ما الاإجراءات التي نتفق جميعاً اأنه علينا اتخاذُها فوراً؟

u ما المطلوب حتى ن�سلَ اإلى نقطةِ اتفاقٍ والتقاءٍ بدلًا من الاإفراط في 

الجدل داخلَ دائرةٍ مغلقة؟ 
u ماذا علينا اأن نفعل كي ت�سبح اجتماعاتُنا ذات جدوى واأعمالنا 

ذات معنى؟

الجتماعات العك�سية

لك لتحقيق الا�ستفادة  هناك العديد من الاآليات التي توؤهِّ
الق�سوى من الاجتماعاتِ والتخلُّ�س من طبيعتها التقليدية 

التي تثيُر ال�سجرَ في نفو�س الب�سر.  وهذه بع�س الاآليات:

ج لها، بل على العك�س؛ اأتِ  u ل تفر�ص فكرتك �تر�ِّ

فيك فر�سةَ تو�سيح الاأ�سباب التي يرون اأنها قد تحول دون  لموظَّ
َ كلُّ فردً  نجاعتها وفاعليتها. ا�ستمع للآراء المختلفة حتَّى يعبرِّ

لُ  عن �سكوكه وتخوُّفاته – اإن وجدت.  فبهذه الطريقة يتحوَّ
م من خلله فكرتك من الاإكراه والاإجبار اإلى  الاإطارُ الذي تقدِّ

المناق�سة والاعتبار وحرية الاختيار.

ث، وا�ساأل كلً  u امنح جميعَ الم�ساركين الحقَّ في التحدُّ

منهم عن راأيه وموقفه الخا�س من الق�سية محلِّ النقا�س، 
حتى يتِّم الو�سولُ اإلى اتفاقٍ والخروجُ باأف�سل الحلول.

ق بين الفهم �الموافقة.  فال�سعيُ نحو الفهم – على  u فرِّ

العك�س من ال�سعي نحو ك�سب موافقة الجميع - يعني اأن نرى 
د  العالَم من وجهة نظر الاآخر، الاأمر الذي يولِّد الثقةَ ويوطِّ

العلقة مع جميع الاأطراف فتظهر حلولٌ جديدةٌ لم تكن 
ممكنةً من قبل.

الأ�سئلة �اإدارة ال�سراعات

يَةٌ  ال�سراعاتُ داخلَ فرق العمل وفي اإدارة الم�سروعات ظاهرةٌ �سحِّ
اأ من العمل الجماعي.  فل  عةٌ بطبيعة الحال لاأنها جزءٌ لا يتجزَّ ومتوقَّ

عجبَ اأن يرى كلُّ ع�سو من اأع�ساء الفريق مو�سوعاً ما؛ وفقَ روؤيته 
ووجهة نظره الخا�سة ومن هنا ين�ساأ �سراعُ الاأفكار.  اإلا اأنَّ ال�سراعَ 
ل من الكيا�سة اإلى  المثمرَ قد ينقلب اإلى اختلفٍ مدمر، اإذا ما تحوَّ
ال�سيا�سة، وتخلَّلته المناف�سة حول ال�سكليات وال�سلطات والمكافاآت.  

فما الاأ�سئلة التي يكنك توظفيها كي تديرَ هذه ال�سراعاتِ بفاعلية 
وبطريقة اإيجابية؟

�س هذا ال�سراع واأ�سبابَ الاختلف في  u كيف يكننا اأن ن�سخِّ

وجهات النظر؟
u ما الهدفُ الذي ي�سعى اإليه كلُّ طرفٍ منا ولماذا؟

u ما نقاطُ الاهتمام والتوافق واأين تكْمُن الم�سلحةُ الم�ستركة؟

u كيف يكننا اأن نولِّد الحلولَ ون�سعَ الخياراتِ التي تعتبر في حدِّ 

ذاتها بدايةً لمواجهة الاأزمة واإنهاء ال�سراع؟
بة ونتحاورَ بلغةٍ موؤدبة؟ u كيف يكننا اأن نختلفَ بطريقةٍ مهذَّ



ل الاأ�سئلةُ التي ت�ستف�سر عن  u مرحلة ت�سخي�ص الم�سكلة:  تخوِّ

تة ل�سرح اأو  “الكيفية” لاأع�ساء الفريق �سياغةَ نظريةٍ تجريبية موؤقَّ
تو�سيح اأو محاولةِ حلِّ الم�سكلة مثل: “كيف يت�سابه اأو يختلف هذا 

�سنا لها من قبل؟”  اأو “كيف يكننا  الموقف عن المواقف التي تعرَّ
اأن نتعامل مع الم�سكلة ب�سكل مختلفٍ هذه المرة؟”  اأو “كيف يُكننا 

ل قبل اأن يتفاقَمَ الموقف؟”. اأن نتدخَّ

u مرحلة التنفيذ:  وهنا تبرز اأهمية الاأ�سئلة “التنفيذية” 

التي ت�ستف�سر عن “الماهية العملية” حيث يبداأ اأع�ساءُ الفريق 
في و�سف وتحديد ال�سلوكيات المطلوبة والا�ستنباط وتبادل 

الا�ستنتاجات مثل: “ماذا علينا اأن نفعل الاآن؟”  اأو “ما الاآثارُ التي 
ر م�ستقبلً؟” ف وكيف �ستوؤثِّ �سيتركُها هذا الت�سرُّ
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الأ�سئلة �حلُّ الم�سكلات

تحتاج الحلولُ المبتكرةُ للم�سكلت ولاإدارة الاأزمات بيئاتِ عملٍ 
زةٍ للأ�سئلة على اختلف اأنواعها، بما في ذلك الاأ�سئلةُ التي  محفِّ

قد تعتبُر �سَطْحيةً اأو غيَر �سرورية.  فمن المهم عند مواجهة 
ز - بدايةً - على اآليات اإنتاج الاأ�سئلة  الم�سكلت المتكررة اأن نركِّ

في حدِّ ذاتها لا على جودتها ومدى كفاءتها.  وكلَّما انخرط 
ادة في كلِّ مراحل حلِّ الم�سكلت  الاأفرادُ في تبادل الاأ�سئلة الجَّ
فيما بينهم حققوا �سيئاً من الر�سـا والقبول الجماعي للحلول 

�سُ عنها الاأ�سئلةُ المطروحة.   والا�ستراتيجيات التي تتمخَّ
وتُ�ساحب الاأ�سئلةُ المراحلَ الاأربعَ التاليةَ لحلِّ الم�سكلت وتواكبها 

خطوة بخطوة:

u مرحلة تحديد الم�سكلة:  تعتبر الاأ�سئلة التي ت�ستف�سر عن 

لاأع�ساء  تتيحُ  لاأنها  المرحلة  هذه  في  الاأ�سئلة  اأهم  “الماهية” من 
الفريق جمع المعلومات وو�سع تو�سيفٍ �ساملٍ للموقف، ومن ثمَّ 

باتها وتوؤطرها ب�سكل يتفقُ  لهم لاإدراك جوهر الم�سكلة وم�سبِّ توؤهِّ
عليه الجميع.  فعلى �سبيل المثال يكن هنا طرح �سوؤال: “ما 

العن�سرُ الاأهمُ فيما يتعلَّق بم�سكلة...؟”

u مرحلة تحليل الم�سكلة:  في هذه المرحلة يعلو �ساأنُ الاأ�سئلة 

مثل:   ية  الخفِّ والدوافع  الاأ�سباب  عن  ت�ستف�سر  “التعليلية” التي 
“لماذا يعتبُر هذ ا الاأمر مهماً بهذا القدر؟”  اأو “لماذا �سار الاأمر 

على هذا النحو من وجهة نظرك؟”  اأو “لِمَ �سَعُرتَ بذلك؟”

الأ�سئلة �تمرير التغيي

فون اأنف�سهم عالقين في  في كثير من الاأحيان يجد الموظَّ
�سية العقيمة.  وهنا ياأتي دورُنا  �سَرَكِ ال�سيا�سات الموؤ�سَّ

كقادة في تقييم هذه ال�سيا�سات من وقت اإلى اآخر، لتطوير 
الجيد منها واإزاحة المعيق و�سق الطريق.  ولي�س اإلى ذلك 

�سيةَ  �سبيلٌ خيٌر من طرح الاأ�سئلة التي تختبُر الثوابتَ الموؤ�سَّ
الخا�سةَ بالهياكل التنظيمية والا�ستراتيجيات والقيم 
والعمليات، وغيِرها من العنا�سر التي ت�سوغٌ الثقافةَ 

�سيةَ ب�سكل عام  وفي هذه الحالة لا غنى عن روؤية  الموؤ�سَّ
فين لا�ستيعاب واغتنام  ل القادة والموظَّ جديدة ومبتكرة توؤهِّ

نهم من  الفر�س المحلِّقة، واكت�ساب ميزاتٍ تناف�سيةٍ تمكِّ
الا�ستمرار والمواكبة.  وهناك مجموعةٌ من الاأ�سئلة الم�ستركة 

�سات التي خ�سعت للتغيير  التي اأجمعت عليها مئات الموؤ�سَّ
ال�سامل والناجح.  وتلك الاأ�سئلة من �ساأنها اأن تتنقل بالقادة 

من الما�سي الغابر اإلى الم�ستقبل الزاهر:



�سة على اعتناق التغيي: - اأ�سئلة لحفز الموؤ�سَّ
u ما الروؤية التي نرغب في تنفيذها وتتطلَّب تغييراً جذرياً 

من جانبنا؟
u كيف ن�ستطيع اأن نُـلهمَ الاآخرين لتحقيق نتائج ا�ستثنائية؟

u ما الهياكل والنظم والعملياتُ اللزمة لتمرير التغيير؟

- اأ�سئلة لبدء العمل على التغيي:
u ما اأب�سط الخطوات اللزمة لخلق قوة اإيجابية دافعة 

لا�ستمرار عملية التغيير؟
مات والاإمكانات التي يحتاجُها الاأفراد كي يتجاوبوا  u ما المقوِّ

بفاعلية مع التغيير؟
u ما العنا�سرُ التي يحتاجُها الاأفراد لاإحداثِ التغيير النف�سي 

وال�سلوكي؟

- اأ�سئلة للمحافظة على التغيي بعد تمريره بهدف 
تطويره:

u ما الذي علينا عمله كي ن�ستَّمِرَ في التطلُّع اإلى الم�ستقبل 

وممار�سةِ التح�سين الم�ستمر؟
خ هذا التغيير في النظم والاأنظمة والهياكل  u كيف نر�سِّ

�ستنا؟ الر�سمية لموؤ�سَّ
u ما اأ�ساليبُ التحفيز والتقدير التي ت�سمنُ التزامَ الاأفراد 

بال�سلوكيات الجديدة الم�ساحبة للتغيير؟

1. A More Beautiful Question
   The Power Of Inquiry To Spark Breakthrough Ideas. 
   By: Warren Berger. 2014 

2. Power Questions
    Build Relationships, Win New Business, and Influence Others. 
    By: Andrew Sobel & Jerold Panas. 2012 

3. Lead Positive
    What Highly Effective Leaders See, Say, and Do. 
    By: Kathryn D. Cramer. 2014 
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واشنطن.

كتب مشابهة:

ان�سم اإلى ركب القادة “المت�سائلين”

هناك مقولةٌ م�سهورةٌ معناها اأن “الاإن�سان هو ثمرة تفكيره 
هاته واأن ما يفكر فيه يكونه”.  وفي هذا ال�سياق وبعد  وتوجُّ

ة الا�ستثنائية للأ�سئلة فمن المنطقي اأن ي�سبحَ  لنا القوَّ اأن تاأمَّ
ل  الاأوَّ اأنَّ  والمدير  القائد  بين  اأ�سئلته”  فالفارق  ثمرةَ  “الاإن�سانُ 

ةُ الاآخر  قة وملهمةً في حين تقت�سرُ مهمَّ يبتكرُ اأ�سئلةً خلَّ
على الاإجابة عما يُطرح من الاأ�سئلة فح�سب.  القيادةُ بطرح 

رين؛  الاأ�سئلة هي الع�سا ال�سحريةُ للقادة الناجحين والموؤثِّ
فاأن تعرفَ كيف ومتى واأين ولِمَ تطرح اأ�سئلتك؛ كفيلٌ بتوطيد 

فيك وخلق فرق عمل متما�سكة ومتناغمة وتهيئة  علقاتك بموظَّ
ل والتعلُّم الم�ستمرُ ودعمُ التغيير  �سية قوامها التاأمُّ ثقافة موؤ�سَّ

الا�ستراتيجي.  فالقادةُ الف�سوليون والمت�سائلون هم الم�ستقبليون 
الذين ي�ستخرجون الاإجاباتِ التي يحتاجونها ولهذا فهم 

فيهم، وهم  القادرون على تحفيز التفكير والاإبداع لدى موظَّ
الذين يقودون الاأ�سواقَ وي�سنعون الفر�سَ ويتمتعون بقدراتٍ 

�سون لبيئات  ن �سواهم.  هوؤلاء القادةُ يوؤ�سًّ تناف�سيةٍ تميِّزهم عمَّ
عمل اأكثَر تحفيزاً على ال�سعيدين الاإن�ساني والمهني.  وعندما 

خ في عادات  �سة، وتتر�سَّ تَ�سودُ الثقافةُ الت�ساوؤلية في الموؤ�سَّ
ون اإيجابياً - من الداخل اإلى  و�سلوكيات العاملين، فاإنَّهم يتغيرِّ

الخارج - فيفوزون



ال�صعبة  الأ�صئلة  “طرح 
وال�صحيحة يقود اإلى نتائج 

�صهلة ومريحة؛ 
فالذين يطرحون اأقوى 

الأ�صئلة، �صيح�صلون على 
اأب�صط الإجابات”

مايكل ماركارت


