
القيـادة التصـميمية ليسـت أسـلوباً إداريـًا جديـداً، بـل فلسـفة قياديـة
شاملة تجمع بين التفكير الإبداعي والتعاطف الإنساني، بين الفهم
العميـق والتجريـب المسـتمر. إنهـا القيـادة التـي لا تفـرض الحلـول

وتحولّ كل تحدٍ إلى فرصةٍ للإلهام والتعلمّ وصناعة الأثر.
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في عالمٍ تتسارع فيه المتغيرات وتتعقد فيه المشكلات، لم يعد القائد هو من يملك كل الإجابات، بل من يعرف كيف يصُمم
الأسئلة الصحيحة، وكيف يخلق بيئةً يتعلمّ فيها الجميع معاً.

ومن هنا ولُد مفهوم القيادة التصميمية؛ القيادة التي لا تدُار بالأوامر، بل تبُنى على الفهم، ولا تمُارس بالتحكم، بل بالتيسير،
ولا تقُاس بنتائج قصيرة، بل بعمق الأثر المستدام في الناس والمجتمع والمؤسسة.

� القائد التصميمي لا يفُكر بمعزلٍ عن الآخرين، بل يشُركهم في عملية التفكير نفسها.
يرى أن كل إنسانٍ في فريقه هو مصممٌ محتمل، يحمل زاوية نظرٍ مختلفةً تغُني الحل وتعُمّق الفهم.

إنه القائد الذي يدُير العقول لا الأيدي، ويزرع في فريقه روح التساؤل والفضول، بدلاً من ثقافة التنفيذ الأعمى.



� القيادة التصميمية تمثل التحول من "القيادة السلطوية" إلى "القيادة التشاركية"،
ومن "إدارة الأداء" إلى "تصميم المعنى"،

ومن "التحكم في الناس" إلى "تحفيز قدراتهم".
وهي القيادة التي تدُرك أن الإنسان ليس مورداً بل رصيداً، وأن الحلول العظيمة لا تفُرض بل تكُتشف عبر التجريب

المشترك.

� وحين تمُارس هذه القيادة في بيئةٍ واعية، تصُبح المؤسسة أكثر حيويةً وإبداعاً وإنسانيةً، لأن القائد فيها لا يسعى للسيطرة
على الاتجاه، بل لتمكين الجميع من الإبحار في الاتجاه الصحيح.
فهو لا يقود السفينة وحده، بل يعُلمّ طاقمه كيف يقرأون البحر.

� من هنا، تصُبح القيادة التصميمية قلب التحول المؤسسي الحديث،
وركيزة الثقافة الابتكارية في عصرٍ تتطلب فيه القيادة أن تكون إنسانيةً بقدر ما هي استراتيجية،

وأن تكون مصممةً بقدر ما هي مُلهمِة.

� فهرس المقال:

1️⃣ ماهية القيادة التصميمية وموقعها في التفكير التصميمي �
2️⃣ الفرق بين القائد التقليدي والقائد التصميمي ⚖️

3️⃣ القيادة التصميمية بوصفها فلسفةً إنسانيةً قبل أن تكون مهارةً إداريةً �
4️⃣ الذكاء العاطفي والوعي التعاطفي في القيادة التصميمية �

5️⃣ كيف يقود القائد التصميمي فرق العمل نحو التجريب والإبداع ⚙️
6️⃣ دور القائد في بناء بيئة الثقة والأمان النفسي �

7️⃣ القيادة التصميمية وإدارة الفشل والتعلمّ من الأخطاء �
8️⃣ كيف تسُهم القيادة التصميمية في التحول المؤسسي المستدام �

1️⃣ ماهية القيادة التصميمية وموقعها في التفكير التصميمي �

�✍
حين نتحدث عن القيادة التصميمية، فإننا لا نقصد نموذجًا إدارياً جديداً فحسب، بل تحولاً جذرياً في وعي القيادة نفسها.

فالقائد التصميمي ليس من يوُجّه الناس نحو الهدف، بل من يصُمّم معهم الطريق للوصول إليه.
إنه قائدٌ يرى في الفريق شريكاً لا تابعاً، وفي الفهم طريقًا للقرار، وفي التجريب وسيلةً للإتقان، وفي الإنسان منبعاً للإبداع لا

أداةً للتنفيذ.

� القيادة التصميمية هي جوهر التفكير التصميمي حين يمُارس على مستوى القيادة.
فهي تعُيد تعريف دور القائد من كونه “صانع القرار” إلى كونه “مصمم القرار”، أي من يعُيد تشكيل الظروف والبيئة بحيث



تنُتج القرارات الأفضل عبر الفهم الجماعي، والملاحظة الدقيقة، والتجريب العملي، والتعلمّ المستمر.

� وإذا كان التفكير التصميمي يهدف إلى ابتكار حلولٍ تركز على الإنسان، فإن القيادة التصميمية تهدف إلى ابتكار بيئاتٍ
تمُكنّ الإنسان من الإبداع.

فالقائد هنا لا يسأل: “ما الحل الأفضل؟” بل “كيف نصمم معاً بيئةً تنُتج أفضل الحلول؟”
بهذا المعنى، القيادة التصميمية ليست امتداداً لمفهوم الإدارة، بل مستوى أعمق منه، لأنها تعُنى بتصميم النظام العقلي

والعاطفي الذي يعمل داخله الفريق.

� في الفكر التصميمي، ينُظر إلى كل مشروعٍ باعتباره تجربةً مشتركةً للفهم والتحسين.
وفي القيادة التصميمية، ينُظر إلى كل علاقةٍ قياديةٍ باعتبارها منظومة تعلمٍ مستمرٍ بين القائد وفريقه.

فالقائد لا يوُجّه فقط، بل يتعلم معهم، ويعيد تصميم أدواته وقراراته معهم، ويمُارس الإصغاء كأداةٍ للقيادة، لا كواجبٍ
.بروتوكولي

� القيادة التصميمية في سياق المنظومة الإدارية

القيادة التصميمية لا تلُغيِ الأدوار الإدارية التقليدية، لكنها تمنحها بعداً إنسانياً وإبداعياً أعمق.
فبينما يركزّ القائد التقليدي على التخطيط والتنظيم والرقابة،

يركزّ القائد التصميمي على الفهم، والتمكين، والتعلمّ.

� القائد التصميمي يعُيد تشكيل العمليات الإدارية لتصبح أكثر مرونةً وقابليةً للتجريب.
فهو لا يصُدر الأوامر، بل يصُمم التجارب التي تمُكنّ الفريق من اكتشاف الحلول بأنفسهم.

إنه يمُارس الإدارة من خلال السؤال بدل الإجابة، والتفكير بدل التعليمات.

� وهذا التحول يغُيرّ لغة القيادة ذاتها.
فبدلاً من “نفّذوا هذه الخطة”، يصُبح الحديث “لنصمم هذه الخطة معاً”.

وبدلاً من “هذا هو الهدف”، يقُال “كيف نعيد تعريف الهدف ليكون أكثر إنسانيةً وأثرًا؟”.
بهذا التحول، تصُبح القيادة التصميمية إدارةً بالعقل الجماعي، والضمير الجمعي، والتجريب المستمر.

� إن موقع القيادة التصميمية في المنظومة الإدارية هو موقع “المُحفّز للتفكير” لا “المُسيطر على السلوك”.
فالقائد التصميمي لا يقُاس بعدد قراراته، بل بعدد العقول التي أيقظها، والأفكار التي أطلقها، والفرص التي صنعها لغيره

ليبدع ويقود.

� القيادة التصميمية كامتدادٍ طبيعيٍ للتفكير التصميمي

إذا كان التفكير التصميمي هو منهجيةٌ تبدأ من التعاطف وتنتهي بالابتكار،



فإن القيادة التصميمية هي الضمانة التي تبُقي هذه المنهجية حيةًّ داخل المؤسسة.
فالقائد التصميمي هو من يحافظ على روح المنهج حين يغيب الحماس، ويبُقي على نبض التجريب حين يرُهق الفريق، ويعُيد

المعنى إلى الجهد حين يغلب الروتين.

� التفكير التصميمي بلا قيادةٍ تصميميةٍ يبقى نشاطاً إبداعياً محدود الأثر،
أما القيادة التصميمية بلا تفكيرٍ تصميميٍ فتبقى مجرد إدارةٍ لطيفةٍ بلا منهجٍ للتجديد.

وحين يجتمعان، يتحول العمل إلى منظومة إبداعٍ مستدامٍ قوامها الإنسان، وغايتها التحسين، وروحها التعاطف.

� القيادة التصميمية هي المستوى الإداري للتفكير التصميمي.
فبينما ترُكزّ مراحل التفكير التصميمي الخمس على فهم المشكلة وتصميم الحلول،

تركزّ القيادة التصميمية على تصميم البيئة التي تتُيح لتلك المراحل أن تمُارس بفعاليةٍ وحريةٍ وثقة.

� فهي لا تتدخل في تفاصيل الحلول بقدر ما تصُمم الظروف التي تجعل الحلول ممكنة.
وبذلك، يكون القائد التصميمي مثل المعماري الذي لا يبني كل حجرةٍ بنفسه، بل يصُمم الهيكل الذي يجعل البناء متيناً ومُلهمًا

في آنٍ واحد.

� القيادة التصميمية كحلقة وصلٍ بين الفكر والممارسة

من أبرز خصائص القيادة التصميمية أنها الجسر بين الفلسفة والتطبيق.
فهي تضمن ألا تبقى مبادئ التفكير التصميمي مجرّد نظرياتٍ جميلةٍ في العروض التقديمية،

بل تتحول إلى قراراتٍ وسياساتٍ وسلوكياتٍ يوميةٍ داخل المؤسسة.

� القائد التصميمي هو من يحُولّ التعاطف إلى لغةٍ في الاجتماعات،
والتجريب إلى سياسةٍ في الإدارة،

والتعلم من الفشل إلى روتينٍ يومي في الممارسة.

� إنه من يبُقي على “حرارة المنهج” في بيئة العمل.
فهو لا يكتفي بنقل الأدوات، بل يغرس روح الفهم الإنساني والتجريب المنهجي، حتى تصُبح جزءًا من طريقة التفكير

المؤسسية.

� وبذلك، تصُبح القيادة التصميمية نظامًا إدراكياً داخل نظام الإدارة.
تعُيد ترتيب أولويات المنظمة من التركيز على النتائج إلى التركيز على الفهم، ومن السعي إلى الكمال إلى السعي نحو

التحسين، ومن مقاومة الفشل إلى التعلمّ منه.



� القيادة التصميمية كمنظورٍ شموليٍ للإنسان والمؤسسة

في النهاية، يمكن القول إن القيادة التصميمية هي الوجه الإنساني للتفكير التصميمي، لأنها تعُيد صياغة العلاقة بين القائد
والفريق على أساس الفهم لا السيطرة، والتمكين لا الرقابة.

� فهي ترى في كل موظفٍ عقلاً فاعلاً لا مجرد يدٍ عاملة، وفي كل تحد فرصةً لا عبئاً، وفي كل اختلافٍ مورداً للثراء لا تهديداً
للوحدة.

� القائد التصميمي يدُير المؤسسة كما يدُير المصمم فكرته؛
يستمع، يلاحظ، يتعاطف، يجُرّب، يعُيد التصميم، ثم يكُرّر العملية دون مللٍ لأن التحسين عنده لا ينتهي.

� إن موقع القيادة التصميمية في التفكير التصميمي هو الموقع الذي يحافظ على إنسانيته ويفُعلّ رسالته.
فهي الروح التي تبُقي المنهج حياً، والعقل الذي ينُظمّ الإبداع، والضمير الذي يوجّه التجريب نحو الخير والنفع والإنسان.

2️⃣ الفرق بين القائد التقليدي والقائد التصميمي ⚖️

�✍
القيادة في جوهرها ليست منصباً، بل رؤيةٌ للعالم وطريقةٌ في التعامل مع الإنسان.

لكن ما يميز القائد عن القائد الآخر هو “المنظور” الذي ينظر به إلى الواقع، وإلى الناس، وإلى المستقبل.
ومن هنا، يبرز الفرق الجوهري بين القائد التقليدي والقائد التصميمي.

فالأول يدُير وفق نموذجٍ ثابتٍ مبني على السيطرة واليقين، بينما الثاني يصُمم وفق نموذجٍ حي يقوم على الفهم والتجريب.

� القائد التقليدي ينطلق من افتراض أن العالم يمكن التنبؤ به، وأن الخطط إذا وضُعت بإتقانٍ فستسير الأمور كما هو
مرسوم.

بينما القائد التصميمي يعرف أن العالم معقّدٌ، متغيرٌ، مليءٌ بالاحتمالات، وأن الطريق إلى النجاح ليس خطاً مستقيمًا بل رحلة
استكشافٍ مستمرةٍ.

فهو يقود بعقلٍ منفتحٍ وقلبٍ متعاطفٍ، ويدُير المجهول بالفضول لا بالخوف.

� أولاً: من السيطرة إلى التمكين

القائد التقليدي يرى القيادة سلطةً يجب أن تمُارس للحفاظ على النظام والانضباط.
فيضع القواعد، ويراقب التنفيذ، ويقيس النتائج.

إنه يعتقد أن الاستقرار يأتي من التحكم، وأن الانحراف يصُلح بالعقوبة.

� أما القائد التصميمي فيرى القيادة مسؤولية تمكين، لا أداة سيطرة.



فهو يبني النظام حول الإنسان، لا الإنسان حول النظام.
ويفهم أن الإبداع لا يولد تحت الضغط، بل في بيئةٍ من الثقة والحرية والاحترام.

� لذلك، فهو يمُارس السلطة بطريقةٍ ناعمةٍ تشُبه توجيه الضوء لا فرض الظل.
يوُجّه ولا يهُيمن، ويلُهم ولا يرُهب، ويذُكرّ فريقه دائمًا أن القيادة الحقيقية هي أن تجعل من حولك قادةً لا أتباعاً.

� إن الفرق بين السيطرة والتمكين هو الفرق بين من يرُيد طاعةً عمياء، ومن يرُيد وعياً جماعياً.
والقائد التصميمي لا يخشى أن يخطئ فريقه، لأنه يعرف أن الخطأ جزءٌ من التصميم،

بل يخشى فقط أن يتوقفوا عن المحاولة.

� ثانياً: من الأوامر إلى الأسئلة

القائد التقليدي يعتمد على الأوامر كأداةٍ لإدارة الآخرين.
فهو يصُدر التعليمات وينُتظر التنفيذ، ويقيس الكفاءة بمدى الالتزام بالتوجيهات.

إنه يعتقد أن القيادة تعني امتلاك الإجابات الصحيحة لكل سؤال.

� أما القائد التصميمي، فيدرك أن القوة الحقيقية ليست في الإجابات، بل في طرح الأسئلة الصحيحة.
فهو لا يقول لفريقه “افعلوا هذا”، بل يسألهم “كيف يمكننا أن نفعلها بطريقةٍ أفضل؟”.

إنه يدُير الحوار لا ليثُبت رأيه، بل ليكتشف معهم المعنى.

.الأسئلة في فكر القيادة التصميمية ليست مجرد أداة تواصل، بل أداة تفكيرٍ جماعي �
فكل سؤالٍ يفُتح هو نافذةٌ جديدةٌ نحو الفهم، وكل إجابةٍ تبُنى هي خطوةٌ في طريق التصميم المشترك.

� وهكذا، يتحول الفريق من منفذين إلى مفكرين، ومن متلقين إلى شركاء.
فالقائد التصميمي لا يعُلمّ الناس “ماذا يفعلون”، بل يعُلمّهم كيف يفكرون.

� ثالثاً: من الكمال إلى التحسين

القائد التقليدي يسعى إلى الكمال والانضباط الكامل في الأداء.
يرى أن الأخطاء دليل ضعف، وأن التراجع فشل.

ولذلك، يدُار العمل عنده بمنطق “عدم الخطأ”، لا بمنطق “التعلمّ من الخطأ”.

� القائد التصميمي، على النقيض، يؤُمن أن التحسين المستمر أهم من الكمال المؤقت.
فهو يعرف أن الكمال وهمٌ يعُيق النمو، وأن التجريب هو الطريق الوحيد إلى الإتقان الحقيقي.



� لذلك، لا يخاف من الفشل، بل يدُرّب فريقه على احتضانه بوصفه أداة تعلمّ.
كل تجربةٍ عنده هي فرصةٌ لإعادة التصميم، وكل تعثرٍ هو خطوةٌ نحو وعيٍ أعمق.

� القائد التقليدي يكُافئ النتيجة، بينما القائد التصميمي يكُافئ الفهم.
فالأول يقول: “أنجزت الهدف”، والثاني يقول: “تعلمّنا كيف نصل إلى الهدف.”

وهذا هو جوهر التحول من قيادة الأداء إلى قيادة الوعي.

� رابعاً: من الإدارة إلى التصميم

القائد التقليدي يدُير الموارد، ويوُزّع المهام، ويتعامل مع الواقع كما هو.
أما القائد التصميمي فيعُيد تصميم الواقع ذاته ليصُبح أفضل.

� الإدارة تهتم بالحفاظ على الكفاءة، بينما التصميم يهتم بصناعة القيمة.
الإدارة تنُظم ما هو موجود، بينما التصميم يبُتكر ما هو غير موجود.

وهنا يظهر الفرق بين القائد الذي يدُير الزمن، والقائد الذي يصُمم المستقبل.

� القائد التصميمي لا يكتفي بحل المشكلات، بل يسأل: “لماذا وجُدت هذه المشكلة أصلاً؟”
إنه لا يطُفئ الحرائق، بل يعُيد تصميم البيئة لتمنعها.

ويدُرك أن أعظم دوره ليس في ضبط الأداء، بل في تصميم التجربة المؤسسية الكاملة بحيث تصُبح محفزةً ومُلهمةً وداعمةً
للإبداع.

� الإدارة تحافظ على البقاء، أما التصميم فيخلق التجدد.
ولهذا، القيادة التصميمية هي انتقالٌ من “إدارة الأمور” إلى “هندسة المعاني”.

� خامسًا: من المنطق إلى التعاطف

القائد التقليدي يفُكر بمنطق الأرقام والخطط والمؤشرات فقط.
يقُيس النجاح بمعدلات الإنتاجية والمخرجات المادية، ويعتبر المشاعر عائقًا أمام الكفاءة.

� أما القائد التصميمي فيدُرك أن العقل وحده لا يكفي، وأن التعاطف جزءٌ من الذكاء القيادي.
فهو لا يدُير فقط ما يقُاس، بل ما يحُسّ.

يعرف أن الفريق ليس آلة، بل منظومة مشاعرٍ وطموحاتٍ وإنسانيةٍ تحتاج إلى فهمٍ واحترام.

� لهذا، يصُغي القائد التصميمي بعمق، ويتفاعل مع احتياجات الناس قبل أن يطُالبهم بالإنتاج.
يرى في الحافز النفسي وقوداً لا يقل أهميةً عن الحافز المادي، ويدُرك أن الإنسان لا يبُدع حين يؤُمر، بل حين يؤُمن.



� وهكذا، يصُبح التعاطف في القيادة التصميمية ليس عاطفةً ناعمة، بل أداة إدارةٍ قوية، لأنها تنُتج الثقة، والثقة تنُتج الانتماء،
والانتماء ينُتج الإبداع.

� سادسًا: من الفردية إلى التشاركية

القائد التقليدي يرى نفسه مركز القرار، ومحور الحركة، وصاحب الرؤية الوحيدة.
فهو يعتقد أن القوة في احتكار المعلومة، وأن الهيبة في تقليل المشاركة.

� القائد التصميمي يرى أن القوة في المشاركة، وأن الهيبة في خلق القادة لا الأتباع.
فهو يشُارك المعرفة لأنها تزداد حين توُزع، ويستمع لوجهات النظر لأنها تثُري التفكير الجماعي.

ويعرف أن الرؤية لا تكتمل إلا حين تتعدد زواياها.

� لذلك، يصُمم بيئة عملٍ مفتوحةٍ تتُيح للجميع أن يسُهموا في التفكير، لا فقط في التنفيذ.
ويحُولّ الاجتماعات من منصاتٍ للعرض إلى ورشٍ للتصميم المشترك.

� إنه لا يقول “فريقي يعمل معي”، بل “أنا أعمل مع فريقي.”
فهو لا يقودهم من الأمام، ولا يدفعهم من الخلف، بل يسير معهم في المسار نفسه، واضعاً نفسه جزءًا من التجربة لا

خارجها.

� خلاصة الفروق الجوهرية

يمكن أن نلُخّص الفروق بين القائد التقليدي والقائد التصميمي في الجدول المفاهيمي الآتي:

القائد التصميمي القائد التقليدي البعد

يعتمد على الفهم والتجريب يعتمد على السيطرة والتنفيذ المنهج

تشاركي وجماعي ذاتي ومركزي مصدر القرار

أفقية – تشاركية رأسية – توجيهية العلاقة مع الفريق

الإبداع النوعي الإنجاز الكمي الهدف

احتضان وتعلمّ رفض ومعاقبة الموقف من الخطأ

الأسئلة والتجريب الأوامر والرقابة أدوات القيادة

شريكٌ في التصميم موردٌ للعمل الموقف من الإنسان



القائد التصميمي القائد التقليدي البعد

إعادة تصميم النظام الحفاظ على النظام الرؤية

المشاركة والإبداع الالتزام والخضوع معيار النجاح

مفتوحةٌ حيويةٌ إنسانية مغلقةٌ تقليدية بيئة العمل

� إن الفرق بين القائد التقليدي والقائد التصميمي هو الفرق بين من يدُير الحاضر ومن يصُمم المستقبل.
فالأول يكُرر ما نجح بالأمس، والثاني يعُيد تصميم ما سيثُمر غداً.

الأول يسعى إلى السيطرة على النتائج، والثاني يسعى إلى تحرير العقول لتصنع نتائج جديدة.

� القائد التقليدي يعُيد إنتاج الماضي بأدواتٍ قديمة،
أما القائد التصميمي فيعُيد اكتشاف المستقبل بعقلٍ جديدٍ وروحٍ متجددة.

� ولذلك، فإن القيادة التصميمية ليست ترفاً إدارياً، بل ضرورة وجودية في عالمٍ لم يعد يكافئ من يدُير، بل من يبُدع ويعُيد
تصميم ذاته باستمرار.

3️⃣ القيادة التصميمية بوصفها فلسفةً إنسانيةً قبل أن تكون مهارةً إداريةً �

�✍
ليست القيادة التصميمية برنامجًا تدريبياً أو نموذجًا تنظيمياً جديداً،

بل هي رؤية فلسفية للإنسان والعمل والمعنى.
إنها تبدأ من الداخل، من طريقة فهم القائد للوجود والعلاقات والغاية من القيادة نفسها.

فحين يفهم القائد أن جوهر القيادة هو خدمة الإنسان لا التحكم به، وأن دوره هو التيسير لا الإكراه، يتحول من مديرٍ للأداء
إلى صانعٍ للوعي.

� الفلسفة التي تقوم عليها القيادة التصميمية هي أن الإنسان في جوهره كائنٌ مبدعٌ بطبعه،
وأن دور القائد ليس أن يعُلمّه الإبداع، بل أن يرفع الحواجز التي تمنعه من ممارسته.

فالقائد التصميمي لا يصنع الموهبة، بل يحررها.
ولا يزرع الثقة، بل يهيئ التربة التي تنمو فيها تلقائياً.

� القيادة هنا ليست أداةً للتحكم في السلوك، بل وسيلةٌ لإطلاق الإمكانات.
إنها لا تنظر إلى الأفراد كموارد محدودة، بل كعوالم فكريةٍ وروحيةٍ غنيةٍ، يمكن اكتشافها بالتعاطف والتقدير والاحترام.

وبذلك تتحول القيادة من ممارسةٍ بيروقراطيةٍ إلى تجربةٍ إنسانيةٍ عميقةٍ تصنع الوعي الجمعي وتعيد وصل الإنسان برسالته
المهنية والوجودية.



� أولاً: الإنسان محور التصميم

القيادة التصميمية لا تبدأ من الأهداف ولا من الخطط، بل من الإنسان.
فهي تسأل أولاً: “من هم الناس الذين نخدمهم؟”، “ما الذي يحُفّزهم؟”، “ما الذي يمنعهم من الإبداع؟”، “كيف يشعرون

داخل بيئة العمل؟”.

� القائد التصميمي يرى أن فهم الإنسان هو نقطة البداية لكل قرارٍ وكل نظامٍ وكل تجربةٍ داخل المؤسسة.
فإذا غاب هذا الفهم، تحولت الإدارة إلى جمودٍ، والسياسات إلى قوالبٍ تقُيد الإنسان بدل أن تخدمه.

� ومن هنا، فإن القيادة التصميمية تعُيد الاعتبار إلى الكرامة الإنسانية في بيئة العمل.
فهي لا تعُامل الناس كوسائل لتحقيق الأهداف، بل تعتبر الأهداف وسيلةً لخدمة الناس وتحسين حياتهم المهنية والنفسية.

� إنها فلسفةٌ ترى أن كل نظامٍ يجب أن يصُمم حول الإنسان، لا أن يجُبر الإنسان على التكيفّ مع النظام.
فالناس ليسوا تروسًا في آلة، بل عقولٌ واعيةٌ قادرةٌ على التفكير والإبداع حين تمُنح الثقة والمساحة.

� ثانياً: القيادة التصميمية كرحلةٍ في الفهم لا كمهارةٍ في الإدارة

القائد التقليدي يتعلم “كيف يدُير”، أما القائد التصميمي فيتعلم “كيف يفهم”.
فالإدارة عنده ليست مجرد عملياتٍ تنظيميةٍ، بل رحلة استكشافٍ إنسانيةٍ نحو وعيٍ أعمق بالذات والآخر والمجتمع.

� القائد التصميمي يبدأ بنفسه قبل أن يبدأ بفريقه.
يسأل ذاته: “كيف أفُكر؟ ما الذي يشُكلّ قناعاتي؟ هل أستمع أكثر مما أتكلم؟ هل أتعاطف أم أحكم؟”.

إنه يعرف أن القيادة تبدأ بالوعي الذاتي، لأن من لا يفهم ذاته لا يمكن أن يلُهم غيره.

� لهذا السبب، القيادة التصميمية تعُلمّ القائد أن يعيش في حالة تأملٍ مستمرةٍ.
فهي لا تفُككّ العالم لتسيطر عليه، بل لتفهمه.

ولا تسعى إلى إنتاج أتباعٍ يطيعون، بل شركاءٍ يفُكرون.

� وهنا يتضح أن القيادة التصميمية ليست مهارةً تكتسبها في دورةٍ تدريبيةٍ، بل رحلةٌ طويلةٌ من النمو الداخلي والتطور
الفكري.

فهي تبدأ من الفلسفة وتنتهي بالسياسة الإدارية، مرورًا بالإنسانية التي تعُيد المعنى إلى القيادة.

� ثالثاً: القائد التصميمي… الإنسان قبل أن يكون قائداً

القائد التصميمي لا ينفصل عن إنسانيته حين يدخل مكتبه.



بل يحملها معه في كل قرارٍ وسلوكٍ وكلمةٍ.
يدُرك أن الناس لا يتبعونه لأنه يملك السلطة، بل لأنهم يشعرون بأنه يرى فيهم ذواتهم لا أدوارهم.

� هو قائدٌ متواضعٌ، لكنه ليس ضعيفًا.
رحيمٌ، لكنه ليس ساذجًا.

صارمٌ في المبدأ، لكنه مرنٌ في التطبيق.
يوُازن بين العقل والعاطفة، بين الحزم واللطف، بين القيادة والإصغاء.

� في فلسفة القيادة التصميمية، القوة الحقيقية هي التعاطف.
فالقائد لا يكُسب الولاء بالقرارات، بل بالاهتمام الصادق.

والإبداع لا يسُتخرج بالأوامر، بل بالثقة.
فكلما شعر الموظف بأن قائده يقُدرّه كإنسان، قدمّ له أفضل ما لديه كمحترف.

� ولذلك، القائد التصميمي هو نموذجٌ أخلاقي قبل أن يكون إدارياً،
يؤمن بأن القيادة مسؤوليةٌ أخلاقيةٌ تجاه الناس، لا امتيازٌ فوقهم.

إنه يرى القيادة أمانةً لا مكافأةً، ورسالةً لا رتبةً.

� رابعاً: المعنى قبل المردود

القيادة التصميمية تؤمن أن الإنسان لا يحُفّزه الأجر فقط، بل المعنى.
.وأن بيئة العمل التي تشُبع حاجة الإنسان إلى القيمة والانتماء والإسهام، تصُبح أقوى من أي نظام حوافزٍ مادي

� القائد التصميمي لا يسأل فقط “كيف نزيد الإنتاج؟”، بل يسأل “كيف نجعل العمل أكثر قيمةً وبهجةً ومعنى؟”.
يرى أن التحفيز الحقيقي يأتي من الفخر بالمساهمة، لا من الخوف من العقوبة.

� لذلك، فهو يصُمم تجربة العمل بحيث تكون رحلةً من النمو والإلهام، لا مجرد ساعاتٍ من الأداء الميكانيكي.
يجعل الفريق يشعر أنه جزءٌ من قصةٍ أكبر، وأن كل مهمةٍ صغيرةٍ تسُهم في بناء هذه القصة.

� في ظل هذا المعنى، يتحول العمل من التزامٍ إلى إيمان، ومن وظيفةٍ إلى رسالة.
وتتحول القيادة من إدارةٍ إلى حركةٍ إنسانيةٍ تعُيد للعامل إحساسه بكرامته وفرادته وإبداعه.

� خامسًا: القيادة التصميمية كوعيٍ أخلاقيٍ

في عمقها الفلسفي، القيادة التصميمية ليست مجرد إطارٍ إداريٍ بل نظامٌ قيمي يوجّه القرارات بالضمير قبل اللوائح.
فهي تعُيد للقيادة بعدها الأخلاقي المفقود في عالمٍ تهيمن عليه الأرقام والمؤشرات.



� القائد التصميمي لا يسأل فقط “هل هذا القرار فعاّل؟”، بل يسأل “هل هو عادل؟ هل هو إنساني؟ هل يعُبرّ عن قيمنا؟”.
إنه لا يفصل بين الكفاءة والأخلاق، بل يرى أن الاستدامة الحقيقية لا تتحقق إلا حين يتطابق الأداء مع القيمة.

� فالقيادة بلا ضميرٍ تنُتج الكفاءة الجافة، والضمير بلا إدارةٍ ينُتج العاطفة العشوائية.

أما القيادة التصميمية فتجمع بين الاثنين لتصنع إنسانيةً فاعلةً ومنظمّةً في آنٍ واحد.

� وهكذا، يتحول القرار الإداري إلى فعلٍ إنسانيٍ يوازن بين مصلحة المؤسسة وكرامة الإنسان،
ويتحول القائد إلى رمزٍ للقدوة الأخلاقية في زمنٍ تتراجع فيه النماذج القيمية خلف ضجيج التقنية والمصالح.

� في جوهرها، القيادة التصميمية هي عودة الوعي الإنساني إلى مركز القيادة.
إنها لا تقُصي العقل، بل تعُيد إليه قلبه.
ولا ترفض النظام، بل تعُيد إليه روحه.

ولا تلُغي الإدارة، بل تزرع فيها المعنى.

� فالقائد التصميمي لا يقود ليثُبت ذاته، بل ليسُاعد الآخرين على اكتشاف ذواتهم.
ولا يسعى إلى السلطة، بل إلى التمكين المشترك.

وحين يصل إلى هذا المستوى من الوعي، يتحول من قائدٍ إلى مصممٍ للنهضة المؤسسية، وبانٍ للمعنى في زمنٍ يبحث عن
التوازن بين التقنية والإنسان.

� إن القيادة التصميمية هي التجسيد العملي لفلسفة “الإنسان أولاً”،
وهي الترجمة الأخلاقية لمقولة “التصميم للناس لا للأنظمة.”

وحين تعيش المؤسسات بهذه الفلسفة، تصُبح أكثر إنسانيةً وابتكارًا واستدامةً،
لأنها تتذكرّ أن النجاح الحقيقي لا يقُاس بما تحققه من نتائج، بل بما تحُدثه من أثرٍ في حياة الناس.

4️⃣ الذكاء العاطفي والوعي التعاطفي في القيادة التصميمية �

�✍
في قلب القيادة التصميمية يسكن بعدٌ خفي لكنه حاسمٌ في نجاحها: الذكاء العاطفي والوعي التعاطفي.

فالقائد التصميمي لا يقود فقط بعقله، بل بقلبه أيضًا.
ولا يكتفي بتحليل الأرقام، بل يصُغي إلى المشاعر، ويفهم ما لا يقُال، ويتعامل مع الآخرين كما يتعامل المصمم مع

ٍ عميقٍ لاحتياجاته وتجربته وسياقه الإنساني. المستخدم: بفهم

� القيادة التصميمية تعُيد الاعتبار إلى المشاعر بوصفها جزءًا من عملية التفكير لا نقيضًا لها.
فالعقل لا يبُدع دون العاطفة، والقرارات العظيمة لا تبُنى على المنطق وحده، بل على الفهم الوجداني للناس.

ومن هنا، يصُبح الذكاء العاطفي ليس مجاملةً إنسانيةً، بل أداةً استراتيجيةً تمكنّ القائد من بناء بيئةٍ مستقرةٍ، متفاعلةٍ،



محفزةٍ للإبداع.

� أولاً: الذكاء العاطفي كركيزةٍ للقيادة الواعية

الذكاء العاطفي في جوهره هو القدرة على فهم الذات وفهم الآخرين وإدارة المشاعر بوعيٍ واتزان.
فالقائد الذي لا يفهم ذاته لا يستطيع أن يدُير ذاته، ومن لا يدُير ذاته لا يمكن أن يلُهم غيره.

� القائد التصميمي يمُارس هذا النوع من الذكاء كمهارةٍ يوميةٍ لا كترفٍ إداري.
حين يغضب، يسأل نفسه: “لماذا شعرتُ بذلك؟”

وحين يواجه مقاومةً من فريقه، لا يردّ بالأمر، بل يسأل: “ما الذي يقلقهم؟ ما الذي يحتاجونه ليطمئنوا؟”.
إنه لا يحُاول إلغاء المشاعر، بل يفككّها ليفهمها.

� الذكاء العاطفي يجعل القائد يرى المشاعر لا كعقبةٍ أمام العمل، بل كـ مؤشراتٍ دقيقةٍ لحالة الفريق يجب الإصغاء إليها
قبل اتخاذ القرار.

فكما يقرأ المدير التقليدي التقارير المالية، يقرأ القائد التصميمي المشاعر الجماعية، لأنها تعكس واقع المنظمة في أعمق
مستوياته.

� وهكذا، يصُبح الذكاء العاطفي في القيادة التصميمية ليس مهارةً شخصية، بل نظام رصدٍ إنسانيٍ يمُكنّ القائد من فهم
البيئة الشعورية التي يعمل فيها، فيحُسّن قراراته، ويعُيد ضبط إيقاع الفريق بالوعي لا بالإجبار.

� ثانياً: الوعي التعاطفي كجوهرٍ إنسانيٍ للقيادة التصميمية

الوعي التعاطفي هو قدرة القائد على أن يرى العالم بعيون الآخرين دون أن يفقد هويته.
إنه الفهم العميق لرحلة الإنسان الداخلية، لتجاربه ومخاوفه وطموحاته، وللأثر الذي تحُدثه قرارات القيادة في مشاعره

اليومية.

� القائد التصميمي لا يقُيس النجاح بمدى التزام الفريق بالتعليمات، بل بمدى شعورهم بالأمان والاحترام والانتماء.
فهو يعرف أن الإنسان لا يبُدع حين يرُاقبَ، بل حين يحُترَم.

ولا يقدمّ أفضل ما لديه حين يؤُمر، بل حين يقُدر.

� هذا الوعي لا يأتي من قراءة الكتب وحدها، بل من الإصغاء العميق والملاحظة الهادئة والتفاعل الصادق مع البشر.
فالقائد التصميمي يمُارس التعاطف كما يمُارس التنفس؛ طبيعياً، متجدداً، حياً.

يتحدث مع موظفيه لا ليسألهم “أين وصلتم؟”، بل “كيف تشعرون أثناء العمل؟”.
يسأل لا ليراقب، بل ليفهم.



� حين يمارس القائد هذا النوع من الوعي، تتحول العلاقة بينه وبين فريقه من علاقة سلطةٍ إلى علاقة ثقة.
ويصُبح الفريق أكثر استعداداً للتعاون والمشاركة والمخاطرة الإبداعية، لأنهم يعلمون أن قائدهم لن يحُاسبهم على الفشل،

بل سيتعلم معهم منه.

� ثالثاً: كيف يجتمع الذكاء العاطفي والتفكير التصميمي؟

التفكير التصميمي يبدأ بالتعاطف (Empathy)، والقيادة التصميمية تتُرجمه إلى أسلوب حياةٍ قيادي.
فالتعاطف في التفكير التصميمي يوُجّه نحو المستخدم الخارجي،

أما في القيادة التصميمية فيوُجّه نحو الإنسان الداخلي – الموظف، الشريك، الفريق، وحتى القائد نفسه.

� ومن هنا، يصُبح الذكاء العاطفي هو الأداة التي تتُرجم “مرحلة التعاطف” إلى ممارسةٍ يوميةٍ داخل بيئة العمل.
فالقائد التصميمي يرُاقب الحالة النفسية لفريقه كما يرُاقب سير المشروع، ويعتبر المزاج الجماعي مؤشرًا إدارياً لا يقل

أهميةً عن مؤشرات الأداء.

� وبذلك، يصُبح الذكاء العاطفي بمثابة “الأنسجة العصبية” للتفكير التصميمي،
إذ ينقل بين الفهم الإنساني والفعل الإداري إشاراتٍ من الوعي والرحمة والبصيرة.

فالقائد التصميمي لا يصُمم الحلول فحسب، بل يصُمم التجربة الشعورية التي يعيشها الناس أثناء عملهم معه.

.(TX – Team Experience) يهتم القائد التصميمي بتجربة الفريق ،(UX) فكما يهتم المصمم بتجربة المستخدم �
لأنه يعلم أن من يعيش تجربةً إيجابيةً سيبُدع حلولاً إيجابيةً بطبيعتها.

� رابعاً: الذكاء العاطفي كوسيلةٍ لصنع الأمان النفسي

الأمان النفسي ليس رفاهيةً عاطفية، بل شرطٌ أساسي للإبداع.
فالفريق الذي يخاف لا يفُكر بحرية، والذي يشعر بعدم التقدير لا يشُارك أفكاره بجرأة.

ومن هنا، يصُبح الذكاء العاطفي هو الجسر الذي يعبر عليه الفريق نحو بيئةٍ آمنةٍ نفسياً تشُجع التجريب.

� القائد التصميمي يبني هذا الأمان بثلاث ممارساتٍ أساسية:
1️⃣ الإصغاء الحقيقي: أن يسمع الفريق بلا مقاطعةٍ ولا أحكامٍ مسبقة.

2️⃣ التقدير الصادق: أن يعُبرّ عن الامتنان لا المجاملة، فيشعر كل فردٍ بأن مساهمته مرئيةٌ ومقدرّة.
3️⃣ الاعتراف بالخطأ: أن يعترف القائد بأخطائه أمام الفريق، فيسُقط حاجز العصمة ويمنحهم الشجاعة للمحاولة.

� بهذه الممارسات، تتحول بيئة العمل إلى مساحة تعلمٍ مشتركةٍ، لا ميدان تقييمٍ وعقابٍ.
ويشعر الجميع أن القيادة معهم لا فوقهم، فتوُلد الثقة، وتنمو الرغبة في الإبداع.



� الأمان النفسي ليس مجرد هدوءٍ في الأجواء، بل حيويةٌ فكريةٌ نابعةٌ من الثقة بأن القائد يقُدرّ الإنسان قبل الإنجاز.
وهذا ما يميزّ القيادة التصميمية عن كل أشكال القيادة التقليدية القائمة على الخوف أو المجاملة.

� خامسًا: التعاطف كأداةٍ استراتيجيةٍ لصنع القرار

في الفكر الإداري القديم، يعُتبر التعاطف نزعةً عاطفيةً لا مكان لها في القرارات الصارمة.
لكن في القيادة التصميمية، يعُتبر أداةً عقلانيةً من الدرجة الأولى.

فالتعاطف يمُكنّ القائد من رؤية أبعادٍ لا تدُركها البيانات.

� حين يصُمم القائد تجربة العمل، يرُاعي مشاعر الموظف حين يتلقى التوجيه، وحين يوُاجه ضغطاً، وحين يقُيمّ أداءه.
وحين يصُمم السياسات، يفُكر في أثرها النفسي قبل أثرها الإجرائي.
فالتعاطف هنا ليس ضعفًا، بل ذكاءً في قراءة الإنسان داخل النظام.

� القائد التصميمي لا يفصل بين الفعالية والإنسانية، لأنه يعلم أن القرار الناجح هو الذي يحُقّق الهدف دون أن يفُسد العلاقة.
ولهذا، فإن كل قرارٍ يتخذه يمرّ عبر ثلاث بواباتٍ ذهنيةٍ:

1️⃣ هل هو منطقي؟
2️⃣ هل هو عادلٌ؟

3️⃣ هل هو إنساني؟

� وإذا لم يعبر القرار هذه البوابات الثلاث، فلا يعُتبر قرارًا تصميمياً حقيقياً، مهما بدا فعالاً على الورق.

� إن القيادة التصميمية تثُبت أن العاطفة ليست نقيض العقل، بل شريكه الأكثر حكمة.
فالعقل يوُجّه، والعاطفة تلُهم، ومعاً يصنعان التوازن الذي يبُقي المؤسسة حيةً وناضجةً ومتصالحةً مع ذاتها.

� القائد التصميمي لا يسعى إلى قيادة “العمليات”، بل إلى قيادة الوعي الجماعي.
ولا يرُيد فقط فرقاً من المحترفين، بل فرقاً من البشر المتصلين بذواتهم وببعضهم وبغاياتهم.

ومن هنا، يصُبح الذكاء العاطفي هو “القلب النابض” للقيادة التصميمية،
والتعاطف هو “اللغة السرية” التي توُحّد العقول المختلفة حول غايةٍ واحدةٍ: الإبداع في خدمة الإنسان.

� فحين تصُبح القيادة تصميمية، يتحول العمل إلى تجربةٍ إنسانيةٍ كاملة،
وحين تصُبح القيادة تعاطفية، يتحول الإنسان إلى مصدرٍ دائمٍ للابتكار.



5️⃣ كيف يقود القائد التصميمي فرق العمل نحو التجريب والإبداع ⚙️

�✍
القائد التصميمي لا يدُير فريقه بالمهام، بل يقُوده بالرؤية.

ولا يحُفّزهم بالأوامر، بل بالإلهام.
فهو يدرك أن الإبداع لا يوُلد في بيئةٍ تدُار بالعقود واللوائح فقط،

بل في بيئةٍ تدُار بالثقة والاحترام والمعنى.

� التجريب في نظر القائد التصميمي ليس مجازفةً غير محسوبة،
بل أداة تعلمٍ منظمةٍ،

تتُيح للفريق أن يكتشف ما لا يعرفه بعد، وأن يطُورّ أفكاره عبر الممارسة الفعلية لا عبر التنظير فقط.
ولذلك، فإن القائد التصميمي يوُجّه فريقه نحو الإبداع لا بتلقين الحلول،

بل بتصميم الظروف الفكرية والنفسية والتنظيمية التي تجعل الإبداع نتيجةً طبيعيةً للتفكير والعمل المشترك.

� أولاً: الإلهام قبل التعليم

القائد التقليدي يعُلمّ الفريق “كيف ينُفّذ”.
أما القائد التصميمي فيلُهمهم “كيف يفُكرّون.”

إنه يعرف أن أعظم هديةٍ يمكن أن يمنحها لقريقه ليست المعرفة الجاهزة،
بل القدرة على إنتاج المعرفة.

� القائد التصميمي يبدأ بتحفيز الفضول داخل الفريق.
يطرح الأسئلة بدل الإجابات، ويشُجع التجريب بدل التكرار،

ويحُولّ كل تحد إلى مختبرٍ للفهم المشترك.
إنه لا يطلب من فريقه تنفيذ أفكاره، بل يسُاعدهم على اكتشاف أفكارهم هم.

� وبهذا الأسلوب، يتحول الفريق من منفّذٍ إلى مصممٍ،
ومن متلق إلى مُنتجٍ،

ومن تابعٍ إلى شريكٍ في صناعة الحلول.

� فالقائد التصميمي لا يرُيد أن يكون العقل الوحيد في الغرفة،
بل أن يجعل كل عقلٍ فيها متقداً بالحماس والفضول.



� ثانياً: تصميم بيئة التجريب

الإبداع لا يحدث صدفةً،
بل يحتاج إلى بيئةٍ محفزةٍ للتجريب الآمن.

القائد التصميمي يدرك أن البيئة أهم من المهارة،
وأن التنظيم الذكي يصنع سلوكاً إبداعياً حتى من الأشخاص العاديين.

� لذلك، يصُمم بيئة العمل بطريقةٍ تشجع على المخاطرة المحسوبة،
ويضع نظامًا يسمح بالتجريب دون خوفٍ من العقوبة.

ففي منظوره، “الخطأ الأول درس، والخطأ المكرر مؤشر يحتاج للفهم لا للعقاب.”

� القائد التصميمي يبني قواعد واضحة للتجريب:
1️⃣ كل تجربةٍ يجب أن توُثق لا أن تخُفى.

2️⃣ كل فشلٍ يجب أن ينُاقش لا أن يلاُم عليه أحد.
3️⃣ كل فكرةٍ تخُتبر قبل أن تحُكم عليها.

4️⃣ كل نجاحٍ يحُللّ لفهم أسبابه قبل الاحتفال به.

� بهذه الممارسات، يحُولّ القائد بيئة العمل إلى مختبرٍ مفتوحٍ للتعلم الجماعي.

فلا أحد يخاف من التجريب، لأن الفشل لم يعد يهُدد المكانة، بل يثُري المعرفة.

� النتيجة أن الفريق يفُكرّ بحرية، ويبُدع بثقة، ويشُارك بشغف،
لأن القائد أعاد تعريف العلاقة بين الخطأ والتعلم،

وبين العمل والابتكار.

� ثالثاً: تمكين الفريق من التفكير لا من التنفيذ

القائد التصميمي لا يقيس نجاحه بعدد القرارات التي اتخذها،
بل بعدد القرارات التي اتخذها الفريق بوعيه وإبداعه.

� هو يوُزع التفكير كما يوُزع المسؤوليات،
ويشُرك الجميع في مراحل التصميم منذ البداية،

حتى يشعر كل فردٍ أن رأيه جزءٌ من نسيج الحل النهائي.

� هذه المشاركة ليست شكلية، بل عمليةٌ حقيقيةٌ تبدأ من فهم المشكلة.
فالقائد يسأل: “كيف ترون هذا التحدي؟”، “ما الذي يمكن أن نعيد تصميمه؟”، “ما الفرضيات التي نحتاج إلى اختبارها؟”.

بهذا، يصُبح الفريق شريكاً في صياغة الأسئلة قبل البحث عن الإجابات.



� وحين يشعر الأفراد أنهم جزءٌ من صياغة السؤال،
يصبح التزامهم بالحل نابعاً من الداخل،

لأنهم لا ينُفذون فكرة القائد، بل ينفذون فكرتهم التي شاركوا في تصميمها.

� رابعاً: تحويل الفشل إلى معرفة

القائد التصميمي يدُرك أن الطريق إلى الإبداع مفروشٌ بالتجارب غير الناجحة.
فهو لا يخُفيها، بل يحتفي بها لأنها أثبتت ما لا يجب أن نفعله.

� في فكر القيادة التصميمية، كل فشلٍ هو “نموذج أولي تعلمّي.”
ولذلك، يشُجع القائد فريقه على “النمذجة السريعة” (Prototyping) واختبار الفرضيات باستمرارٍ،

ليقُللّ من كلفة الفشل ويضُاعف من سرعة التعلم.

� القائد التصميمي يزرع ثقافةً تقول:
“الفشل ليس نهاية الفكرة، بل بداية الفهم.”

ويكُافئ الفريق على التجارب الجريئة بنفس قدر تكريمه للنجاحات.
فهو يعلم أن المؤسسة التي تخاف من الفشل،

ستخاف من الإبداع أيضًا،
وأن الخوف هو أقوى أعداء التصميم.

� لذلك، يحُولّ القائد أخطاء الفريق إلى “دروسٍ مشتركةٍ” تنُاقش جماعياً لا لتحديد المسؤول، بل لاستخلاص المعنى.
وهكذا، يتحول الفشل من وصمةٍ إلى موردٍ معرفيٍ يثُري الوعي الجماعي.

� خامسًا: التواصل كوقودٍ للتجريب

التجريب لا ينجح في بيئةٍ صامتة.
القائد التصميمي يعرف أن الإبداع يولد من الحوار،

وأن كل فكرةٍ تحتاج إلى نقاشٍ لكي تنضج.

� لذلك، يصُمم منظومة تواصلٍ شفافةٍ،
يتُيح فيها لكل فردٍ أن يعُبرّ بحريةٍ عن أفكاره دون خوفٍ من الرفض.

ويحُولّ الاجتماعات إلى “ورش تفكيرٍ جماعي”،
تبُنى فيها الأفكار لا لتنُاقش فقط، بل لتخُتبر مباشرةً.

� القائد التصميمي لا يحُب الاجتماعات الطويلة العقيمة،



بل يفُضّل الجلسات القصيرة المركزة التي تفُضي إلى تجربةٍ عمليةٍ فوريةٍ.
فهو يرى أن الحديث عن الفكرة لا يكفي، بل يجب أن نجُرّبها ونعُيد تقييمها.

� بهذه الطريقة، يصُبح التواصل في القيادة التصميمية أداة تصميمٍ بحد ذاته،
تدُمج فيها العقول عبر النقاش،

وتبُنى الأفكار بالتفاعل،
ويخُلق التزامٌ جماعي بالفهم المشترك.

� سادسًا: التوازن بين الحرية والمسؤولية

القائد التصميمي لا يطُلقِ الحرية دون توجيه، ولا يقُيدّها بالمراقبة.
ا دقيقًا في الموازنة بين التحفيز الذاتي والانضباط الجماعي. بل يمُارس فن

� يمنح الفريق حرية التفكير، لكنه يربطها بمسؤولية التنفيذ.
فكل فكرةٍ حرةٍ يجب أن تخُتبر، وكل تجربةٍ مفتوحةٍ يجب أن توُثق.

بهذا، يتحول التجريب من فوضى إلى نظامٍ إبداعيٍ منضبطٍ بالمعايير والقيم.

� القائد التصميمي لا يخاف من الحرية لأنها عنده ليست فوضى،
بل طاقةٌ فكريةٌ منظمةٌ تنطلق من الوعي لا من العشوائية.

وهو لا يفرض الرقابة لأنه يثق بأن الفريق الذي يفهم الغاية لا يحتاج إلى من يرُاقبه في التفاصيل.

� بهذا التوازن، يصُبح التجريب ممارسةً مستدامةً داخل المؤسسة،
تحقق الكفاءة دون أن تقتل الفضول،

وتضمن النتائج دون أن تطُفئ روح الاكتشاف.

� القائد التصميمي لا يقود الإبداع من فوق، بل من الداخل.
لا يقول لفريقه “ابتكروا”، بل يهُيئ لهم الظروف التي تجعل الابتكار أمرًا طبيعياً.

إنه مصمم بيئةٍ فكريةٍ أكثر مما هو مدير فريقٍ،
وموجّه رحلةٍ إنسانيةٍ أكثر مما هو مراقب أداء.

� فالإبداع عنده ليس هدفاً يفُرض، بل حالةٌ تبُنى.
والتجريب ليس مغامرةً، بل منهجٌ للتعلم.

وحين تصُبح هذه القيم جزءًا من ثقافة الفريق،
تتحول المؤسسة كلها إلى مختبرٍ دائمٍ للتطور والنمو.



� فالقائد التصميمي لا يكتفي بأن يصنع نتائج،
بل يصنع عقولاً تنُتج النتائج،

وروحًا تلُهم الاستمرار،
ونظامًا يعُيد التجديد تلقائياً مع كل تجربةٍ جديدة.

6️⃣ دور القائد في بناء بيئة الثقة والأمان النفسي �

�✍
في كل مؤسسةٍ ناجحةٍ، هناك نسيجٌ غير مرئي من العلاقات والثقة يشكلّ روح العمل ويمنحه الحيوية.

ذلك النسيج لا تصنعه الأنظمة ولا اللوائح، بل القائد الواعي الذي يدُرك أن الثقة ليست مطلباً إدارياً بل ضرورة إنسانية.
فمن دون الثقة، يصبح التواصل حذرًا، والإبداع خجولاً، والقرارات شكلية، والفرق متباعدة رغم قربها المكاني.

� القائد التصميمي هو مهندس الثقة الأول في المؤسسة.
إنه من يشُيدّ الجسور بين العقول، ويزرع الأمان في القلوب،

ويخلق بيئةً يشعر فيها الجميع أن صوتهم مسموع، وأن أفكارهم ذات قيمة، وأنهم يستطيعون أن يجرّبوا دون خوفٍ من اللوم
أو الإقصاء.

� الثقة ليست شعارًا يرُفع، بل بيئةٌ تبُنى بتصرفاتٍ متكررةٍ وسلوكياتٍ صادقةٍ.
إنها تزُرع في التفاصيل اليومية، في نبرة الصوت أثناء الاجتماعات، في طريقة الرد على الخطأ، في نظرة التقدير بعد كل

مجهودٍ صادق.
وهنا تظهر القيادة التصميمية في أبهى صورها، لأنها تمُارس الثقة لا كأداةٍ تحفيزيةٍ، بل كقيمةٍ أخلاقيةٍ تؤمن بأن الإنسان

بطبيعته يريد أن يبُدع إذا أتُيح له الأمان.

� أولاً: الثقة كركيزةٍ للبيئة الإبداعية

الثقة هي التربة التي ينمو فيها التفكير التصميمي.
فمن دونها، لا يمكن للفريق أن يشارك أفكاره بحريةٍ أو يجرّب حلولاً جديدةً.

إنها ما يجعل الناس يقولون “دعونا نحاول” بدل “لا أريد أن أخُطئ.”

� القائد التصميمي يدرك أن الثقة لا تمُنح تلقائياً، بل تكُتسب بالاستمرارية والشفافية.
فهو لا يطالب بها نظرياً، بل يثُبتها عملياً من خلال مواقفه اليومية.

حين يخُطئ أحد أعضاء الفريق، لا يبحث عن المذنب بل عن السبب.
وحين ينُاقش الفشل، يرُكزّ على الفهم لا على اللوم.

بهذه البساطة، يعُلمّ الفريق أن الخطأ لا يهُدد العلاقة، بل يقُويّها إن عوُلج بفهمٍ وعدل.



� الثقة لا تبُنى بالكلمات، بل بالأفعال الصغيرة المتكررة.
أن يحُافظ القائد على وعوده،

أن يعترف بجهد الآخرين أمام الجميع،
أن يقُدرّ المصداقية أكثر من المظاهر،

أن ينُصف من غاب كما يكُرّم من حضر،
كلها ممارساتٌ بسيطةٌ لكنها ترُاكم شعورًا عميقًا بالأمان.

� القائد التصميمي لا يزرع الثقة بشعارات التحفيز، بل بالموثوقية اليومية.
وحين تتحول الثقة إلى عادةٍ في المؤسسة، تصُبح الإبداع عادةً أيضًا،

لأن الإبداع لا يعيش في الخوف، بل في الاطمئنان.

� ثانياً: الأمان النفسي كشرطٍ للانتماء والإبداع

الأمان النفسي ليس شعورًا مؤقتاً بالراحة،
بل حالةٌ دائمةٌ من الاطمئنان الداخلي تجعل الإنسان قادرًا على أن يكون نفسه دون خوف.

في بيئةٍ آمنةٍ نفسياً، لا يخاف الموظف من النقد، ولا يخُفي أفكاره خوفاً من السخرية،
ولا يتردد في طرح فكرةٍ غير مكتملةٍ لأنه يعلم أن الفريق سيساعده في تطويرها لا في محاكمته عليها.

� القائد التصميمي يبني هذا الأمان عبر ثقافة الحوار المفتوح والاحترام المتبادل.
فهو يضع القواعد التي تشُجع على الاختلاف،

ويعُلمّ الفريق أن “الاعتراض” ليس تهديداً، بل إشارةٌ إلى وعيٍ حي ورغبةٍ في التحسين.

� القائد الذي يعُاقب على الصراحة ينُشئ جيلاً من الصامتين،
والقائد الذي يكُافئ الجرأة الفكرية ينُشئ جيلاً من المفكرين.

ولذلك، الأمان النفسي لا يتحقق بالصمت، بل بالصوت الذي يعُبرّ بحريةٍ ويسُتقبل باحترام.

� الأمان النفسي هو حجر الزاوية في التفكير التصميمي،
لأنه يحُولّ الخوف من الفشل إلى دافعٍ للتجريب،

ويبُدلّ لغة التبرير بلغة التعلمّ،
ويحُرر الفريق من الخضوع إلى الإبداع.

� ثالثاً: دور القائد في تحويل الثقة إلى نظام

الثقة إذا لم تتُرجم إلى ممارساتٍ مؤسسيةٍ، تبقى رهينة الأشخاص لا الثقافة.
ولهذا، القائد التصميمي لا يكتفي بأن يكون موثوقاً بنفسه،



بل يحُولّ الثقة إلى نظامٍ إداريٍ وثقافيٍ يمُارسه الجميع.

� فهو يضمن أن أنظمة المكافآت لا تكُافئ المظاهر بل الأداء الفعلي.
وأن قنوات التواصل تتُيح للجميع المشاركة بلا تمييزٍ في الرأي أو الدرجة.

ويرُاجع باستمرارٍ الإجراءات التي توُلدّ الخوف أو الإقصاء،
لأنها تقتل روح الأمان التي تعب القائد في بنائها.

� بهذه الطريقة، لا تصبح الثقة مجاملةً شخصيةً،
بل سياسةً مؤسسيةً تنُظم العلاقات وتعُيد تعريف السلطة على أنها مسؤوليةٌ مشتركةٌ لا امتيازٌ فردي.

� حين تصُبح الثقة جزءًا من النظام،
لا تحتاج المؤسسة إلى مراقبةٍ دائمةٍ،
لأن الموظفين سيتصرفون بضميرهم،

ويحافظون على معايير الجودة حتى في غياب الرقابة.

� رابعاً: الشفافية كجسرٍ للثقة

لا تبُنى الثقة في الظلام.
فالقائد الذي يخُفي المعلومات عن فريقه يفقد احترامهم قبل أن يفقد ولاءهم.

أما القائد التصميمي، فيجعل الوضوح سلوكاً قيادياً.

� الشفافية لا تعني كشف الأسرار الإدارية،
بل تعني أن يعرف الفريق “لماذا” تتُخذ القرارات، و“كيف” تدُار التغييرات، و“ما” الأهداف الحقيقية وراء التوجيهات.

وحين يدُرك الموظفون الأسباب، يتقبلون القرارات حتى لو لم تعجبهم.

� القائد التصميمي لا يستخدم الغموض لتأكيد سلطته،
بل يستخدم الشفافية لبناء الفهم المشترك.

فهو يشُارك المعلومات بوعيٍ ومسؤولية،
لأنه يعلم أن المعرفة المشتركة تولدّ الثقة، والثقة تولدّ الالتزام.

� الشفافية هي اللغة التي يفهمها جميع البشر،
وحين تصُبح هي اللغة الرسمية للمؤسسة،

تخُتصر المسافات بين الإدارات، وتزول ظنون التمييز،
ويصُبح القرار أكثر عدلاً، لأن الجميع يراه في الضوء.



� خامسًا: الثقة تبدأ من القائد

القائد التصميمي لا ينتظر أن يمنحه الآخرون الثقة ليبُادلهم بها،
بل يبدأ هو بالخطوة الأولى.

فهو يؤمن أن الثقة لا تنُتظر، بل تبُادر.

� يثق في قدرات فريقه قبل أن يثُبتوها،
ويظُهر لهم احترامه حتى قبل أن يعرفوه،

لأنه يدُرك أن الإنسان حين يعُامل بثقةٍ،
يسعى جاهداً ليكون جديرًا بها.

� الثقة ليست مقامرة، بل استثمارٌ في الإنسان.
وكل تجربةٍ منحت فيها القيادة ثقتها بصدقٍ،

ولدت طاقةً هائلةً من الولاء والعطاء لا يمكن شراؤها بالمال.

� القائد التصميمي حين يمنح ثقته، يرُسل رسالةً غير مكتوبة:
“أنا أؤمن بكم، وأؤمن بقدرتكم على النمو.”

وهذه الرسالة أقوى من أي أمرٍ أو حافزٍ مادي.
فهي تعُيد بناء العلاقة على أساسٍ إنسانيٍ عميقٍ قوامه الاحترام المتبادل والمسؤولية المشتركة.

� إن الثقة والأمان النفسي ليسا مكملين للعمل المؤسسي،
بل هما البنية التحتية للعلاقات القيادية والإبداع الجماعي.

فالقائد الذي يهُمل بناء الأمان، يدُمّر بهدوءٍ بيئة التفكير التصميمي دون أن يشعر،
لأن الخوف يقتل الفكرة قبل أن تولد،

ويطُفئ الحماس قبل أن يشتعل.

� القيادة التصميمية لا تؤُمن بالخوف كأداةٍ للسيطرة،
بل بالإيمان كأداةٍ للتحفيز.

فهي تعُيد للإنسان ثقته بنفسه وبالآخرين وبالمستقبل،
وتحُولّ بيئة العمل إلى حاضنةٍ نفسيةٍ ينُبت فيها الإبداع كما تنبت البذور في أرضٍ مطمئنةٍ.

� وهكذا، لا يكون القائد التصميمي فقط من يصُدر القرارات،
بل من يصمم بيئة الأمان التي تخُرج أجمل ما في الناس،

ليصُبح كل يومٍ في المؤسسة بدايةً جديدةً للثقة،
وكل تجربةٍ درسًا جديداً في بناء الإنسانية داخل العمل.



7️⃣ القيادة التصميمية وإدارة الفشل والتعلمّ من الأخطاء �

�✍
الفشل ليس نهاية الطريق، بل الجزء الأكثر صدقاً في رحلة النجاح.

والقائد التصميمي هو من يفهم أن كل تجربةٍ تحمل في داخلها درسًا،
وأن كل خطأٍ يخُفي فرصةً لإعادة التصميم والنمو.

إنه لا يخاف من الفشل، بل يتعامل معه كأداةٍ استراتيجيةٍ للتعلمّ والتحسين المستمر.

� في الفكر التصميمي، لا ينُظر إلى الفشل بوصفه نقيضًا للنجاح،
بل باعتباره مرحلةً منطقيةً في عملية التعلم.

فالمصمم حين يجُرّب نموذجًا أولياً لا ينتظر الكمال،
بل ينتظر المعلومة التي سيكتسبها من التجربة مهما كانت نتيجتها.

وهكذا، القائد التصميمي يحُولّ منطق “الفشل” إلى منهجٍ منهجيٍ للفهم والتحسين.

� فحين يخُطئ أحد أعضاء الفريق، لا يسأل “من المسؤول؟”، بل يسأل “ماذا تعلمّنا؟”.
وحين يتعطل مشروعٌ، لا يطلب تقريرًا يبرّر الأسباب،

بل حوارًا يستكشف الدروس الكامنة خلف الحدث.
بهذه الروح، يحُولّ القائد التصميمي الألم الإداري إلى طاقةٍ فكريةٍ جديدةٍ تغُذي التقدم.

� أولاً: الفشل كمصدرٍ للتعلمّ

القائد التصميمي يدُرك أن المعرفة لا تولد من الإنجازات فقط،
بل من الأخطاء التي نرتكبها ونفهمها بصدقٍ.

فالنجاح يعُطينا الثقة، لكن الفشل يعُطينا البصيرة.

� لذلك، هو يؤُسس في مؤسسته ثقافةً تعُامل الفشل كموردٍ معرفيٍ لا كوصمةٍ.
يجعل من كل تجربةٍ فرصةً للتقييم،

ومن كل مشروعٍ مختبرًا للتجريب المستمر.
إنه يعلم أن التعلمّ لا يحدث في لحظة الانتصار،

بل في لحظة الصمت بعد التعثر، حين نعُيد التفكير ونسأل: “ما الذي كان يمكن أن نفعله بطريقةٍ مختلفة؟”.

� القائد التصميمي لا يكتفي بجمع الدروس،
بل يحُولّها إلى أدواتٍ عمليةٍ تدُرج في السياسات والخطط المقبلة.

فكل تجربةٍ فاشلةٍ تصُبح مدخلاً لتصميمٍ جديدٍ أكثر نضجًا.
وبهذا، تتحول المؤسسة إلى نظامٍ متعلمٍ ذاتياً،



يستفيد من كل إخفاقٍ لتطوير قدرته على التكيفّ والتحسين.

� فالفشل في القيادة التصميمية ليس حدثاً سلبياً،
بل مرحلةٌ إيجابيةٌ من مراحل الوعي التنظيمي.

كل تجربةٍ غير ناجحةٍ هي درسٌ إضافيٌ في الطريق إلى الحل الأنضج.

� ثانياً: الشجاعة القيادية في مواجهة الفشل

القائد التصميمي لا يختبئ خلف النجاحات،
ولا يخُفي الإخفاقات خوفاً من النقد،

بل يوُاجهها بشجاعةٍ وشفافيةٍ،
لأنه يعرف أن القائد الحقيقي هو من يعُلمّ الناس كيف يتعاملون مع الفشل دون أن يفقدوا الثقة.

� في ثقافة القيادة التصميمية، الاعتراف بالخطأ ليس ضعفًا، بل نضجًا فكرياً.
والصراحة في مواجهة الفشل تكُسب القائد احترامًا لا خسارةً.

فالفريق حين يرى قائده يتحمل المسؤولية،
يتعلمّ منه أن الفشل ليس عيباً، بل تجربةٌ تستحق التحليل والفهم.

� القائد التصميمي يعُلن عن إخفاقاته كما يعُلن عن نجاحاته،
لأنه يرى فيهما وجهين للحقيقة ذاتها.

فهو لا يجُمّل الواقع ليحمي صورته،
بل يعُرضه كما هو ليحمي وعي الفريق.

� بهذه الشجاعة، يعُيد القائد تعريف “القوة” في القيادة:

فالقوة ليست في إخفاء الأخطاء، بل في تحويلها إلى دروسٍ مشتركةٍ
تعُزز الثقة، وتقُويّ روح الفريق، وتغُذي ثقافة التعلمّ الجماعي.

� ثالثاً: من لوم الأشخاص إلى تحليل النظام

القائد التقليدي يبحث عن المذنب.
أما القائد التصميمي فيبحث عن الخلل في النظام.

فهو يعلم أن الخطأ لا يحدث في الفراغ،
بل في سياقٍ تفاعليٍ بين السياسات والإجراءات والظروف البشرية.

� لذلك، حين تقع المشكلة، لا يعُقد جلساتٍ للاتهام،



بل جلساتٍ للفهم والتحليل المشترك.
يسأل: “ما الذي جعل الخطأ ممكناً؟”، “كيف يمكن إعادة تصميم الإجراء لتفاديه؟”،

“هل الخطأ نتاج ضعفٍ في المهارة أم في النظام أم في وضوح الهدف؟”.

� بهذا النهج، يتحول الفشل إلى فرصةٍ لإعادة تصميم العمليات،
لا إلى مناسبةٍ لإضعاف العلاقات.

ويتعلم الفريق أن القائد التصميمي لا يعُاقب الناس، بل يعُالج الأسباب.

� هذا التحول من “لوم الأشخاص” إلى “تحليل النظام”
هو ما يجعل البيئة التصميمية بيئةً عادلةً وآمنةً ومنتجةً في آنٍ واحد.

� رابعاً: التعلم الجماعي بعد الفشل

التعلم في القيادة التصميمية ليس فردياً،
بل عمليةٌ جماعيةٌ تشاركيةٌ

يتعاون فيها الجميع لفهم التجربة ومخرجاتها.

� القائد التصميمي يحُولّ الفشل إلى مادةٍ تعليميةٍ جماعيةٍ،
(Learning Reviews) ”من خلال جلسات “مراجعة التعلم

التي تعُقد بعد كل مشروعٍ أو تجربةٍ مهما كانت نتائجها.

� في هذه الجلسات، لا يسُأل أحد “من أخطأ؟”
بل يسُأل الجميع:

“ما الذي اكتشفناه؟”
“ما الذي تعلمناه عن المستخدم؟”

“كيف سنعُيد تصميم أسلوبنا في المرة القادمة؟”

� بهذه الطريقة، يصُبح كل فشلٍ درسًا مؤسسياً
يتشارك في بنائه جميع أفراد الفريق،

فتتحول المعرفة إلى وعيٍ مشتركٍ يغُني المؤسسة كلها،
ويغُلق الباب أمام تكرار الأخطاء.

� خامسًا: بناء ثقافة “الفشل الآمن”

القائد التصميمي يدُرك أن الناس لن يجرّبوا أفكارًا جديدةً



إذا كانوا يخشون العقاب على الإخفاق.
.(Safe Failure Culture) ”لذلك، يبني ما يسُمى بـ “ثقافة الفشل الآمن

� في هذه الثقافة، يفُهم أن التجريب لا بد أن يتضمن أخطاءً،
لكنها أخطاءٌ مقصودةٌ ومحسوبةٌ وموجهةٌ نحو التعلم.

يمُنح الفريق مساحةً لتجربة أفكارٍ غير تقليديةٍ دون خوفٍ من الخسارة المهنية.

� القائد التصميمي لا يكُافئ الفشل نفسه،
بل يكُافئ الجرأة على المحاولة،

لأن المحاولة هي التي تبُقي الفكر حياً،
وهي التي تنُتج الحلول المبدعة في النهاية.

� بهذه الروح، يصُبح الفشل في المؤسسة التصميمية
أداةً للتنمية المستمرة،

ومدرسةً للتجريب المنضبط،
ومصدرًا متجدداً للخبرة والوعي الجمعي.

� القيادة التصميمية لا تقُدسّ النجاح ولا تخُاف من الفشل،
بل تتعامل مع كليهما بوصفهما معلمين في مدرسة الوعي.

فالفشل يعُلمّ التواضع والعمق، والنجاح يعُلمّ الثقة والمسؤولية.
وحين يتوازن الاثنان في وعي القائد،

تتكونّ لديه بصيرةٌ قياديةٌ ترى الأمور كما هي،
لا كما ترُاد أن ترُى.

� القائد التصميمي لا يعيش في خوفٍ من الأخطاء،
بل في شغفٍ بفهمها.

ولا يعُاقب فريقه على الفشل،
بل يحُاسبهم فقط إن لم يتعلموا منه.

فهو يدُرك أن الخطأ الوحيد الذي لا يغُتفر
هو الخطأ الذي لا نخرج منه بمعرفةٍ جديدة.

� وهكذا، تتحول القيادة التصميمية إلى نظام تعلمٍ حي ومستمر،
تعُيد فيه كل تجربةٍ تعريف النجاح،

ويصُبح الفشل فيه وقوداً للوعي لا جرحًا للثقة.



8️⃣ كيف تسُهم القيادة التصميمية في التحول المؤسسي المستدام �

�✍
التحول المؤسسي لا يبدأ بتغيير الهيكل، بل بتغيير الوعي.

ولا يتحقق بإصدار القرارات، بل بتصميم الثقافة التي تجعل التغيير ممكناً ومحبوباً في آنٍ واحد.

ٍ وهنا يأتي دور القيادة التصميمية كالقوة المحركة التي تحُولّ التفكير التصميمي من مبادرةٍ إبداعيةٍ محدودةٍ إلى نظام
ٍ يعيد تشكيل المؤسسة من الداخل إلى الخارج. استراتيجيٍ مستدام

� القائد التصميمي لا يرى التحول كحدثٍ إداريٍ، بل كرحلةٍ إنسانيةٍ طويلةٍ تتطلب التعاطف، والتجريب، والتعلمّ، والمثابرة.
إنه يعرف أن التحول الحقيقي لا يفُرض، بل يلُهم.

ولا يدُار من القمة فقط، بل يصُمم بالتعاون بين جميع المستويات.

� القيادة التصميمية ليست مجرد مرحلةٍ من مراحل التطوير،
بل هي المنهج الذي يضمن استمرار التطوير ذاته،

لأنها تحُولّ التغيير من استجابةٍ ظرفيةٍ إلى سلوكٍ مؤسسيٍ دائمٍ.

� أولاً: من التغيير المؤقت إلى التحول المستدام

الفرق بين “التغيير” و“التحول” هو الفرق بين الفعل المؤقت والاتجاه الدائم.
فالتغيير يعُدلّ في السطح، بينما التحول يعُيد تشكيل الجذور.

والقيادة التصميمية تحُقق التحول لأنها تعمل على تغيير طريقة التفكير قبل تغيير طريقة العمل.

� القائد التصميمي لا يسأل: “ما الذي سنغيرّه؟”، بل يسأل: “كيف سنفكرّ بطريقةٍ جديدةٍ تعُيد تعريف هذا التغيير؟”.
إنه يصُمم بيئةً تحُب التعلم كما تحُب الإنجاز،

ويغرس في الفريق عقلية “التحسين المستمر” بدل عقلية “الإنجاز المنتهي.”

� وبهذا، يتحول التغيير من مجهودٍ موسميٍ إلى ثقافةٍ دائمةٍ.
فحين يتعلم الناس كيف يعُيدون التفكير في أنظمتهم،

يصبح التحول المؤسسي عادةً عقليةً جماعيةً، لا برنامجًا إدارياً مؤقتاً.

� القائد التصميمي لا يقود التغيير ليثُبت نجاحه،
بل ليجعل المؤسسة قادرةً على التجدد حتى بعد رحيله.

وهذا هو جوهر الاستدامة القيادية.



� ثانياً: تحويل الرؤية إلى تجربةٍ واقعية

التحول المؤسسي يفشل حين تبقى الرؤية حبرًا على الورق،
ويكُتب له النجاح حين تتحول إلى تجربةٍ يعيشها الناس في تفاصيل عملهم اليومية.

وهنا يظهر دور القائد التصميمي الذي لا يلُقي الخطابات التحفيزية فقط،
بل يصُمم النماذج التي تجعل الرؤية ملموسةً وسلوكيةً.

� القائد التصميمي يتُرجم الرؤية إلى سلوكٍ من خلال التصميم التجريبي.
(Prototypes) ًفهو لا يصُدر قراراتٍ نظريةً، بل يطُلق تجارب عمليةً صغيرة

تخُتبر فيها الأفكار في بيئةٍ حقيقيةٍ، ثم تحُسّن وفق التغذية الراجعة.

� بهذه الطريقة، تصُبح الرؤية المؤسسية رحلةً تشاركيةً،
يشارك فيها الجميع بفهمٍ وإحساسٍ،

بدل أن تكون شعاراتٍ معلقّةٍ لا تغُيرّ السلوك.

� فالقائد التصميمي لا يقُنع الناس بالرؤية،
بل يجعلهم يعيشونها،

لأن التجربة أبلغ من التعليمات،
ولأن الإحساس بالمعنى أقوى من أي خطابٍ إداري.

� ثالثاً: القيادة التصميمية كجسرٍ بين الإدارة والابتكار

في معظم المؤسسات، هناك فجوةٌ بين من يدُيرون ومن يبُدعون.
فالإدارة تسعى إلى الانضباط، بينما يسعى الابتكار إلى الحرية.

والقائد التصميمي هو الجسر الذي يوُازن بين الاثنين دون أن يضُحّي بأحدهما.

� فهو يعُيد تعريف الإدارة على أنها فنّ تنظيم الإبداع،
ويعُيد تعريف الابتكار على أنه انضباطٌ في التجريب.

فالإدارة تقُدمّ الاستقرار، والتصميم يقُدمّ المرونة،
والقيادة التصميمية توحّد هذين البعدين في نظامٍ واحدٍ متكاملٍ.

� بهذا التوازن، تتحول المؤسسة إلى كائنٍ متكيفٍ،
يحافظ على هويته التنظيمية بينما يجُددّ أدواته باستمرار.

ويصبح الإبداع جزءًا من النظام لا استثناءً عليه.

� القائد التصميمي يدُرك أن الابتكار لا يعُارض الكفاءة،



بل يكُمّلها،
لأن الكفاءة تحفظ الماضي، والابتكار يصنع المستقبل.

والتحول المستدام لا يتحقق إلا حين يعمل الاثنان في انسجامٍ تحت قيادةٍ تصميميةٍ واعية.

� رابعاً: إعادة تعريف القيادة نفسها

القيادة التصميمية تعُيد تعريف معنى القيادة في سياق التحول.
فالقائد لم يعد هو الذي يعرف الطريق فقط،

بل الذي يصمم الطريق مع فريقه.
ولم يعد النجاح أن تصل وحدك،

بل أن تعُلمّ الآخرين كيف يصممون طرقهم الخاصة بثقةٍ ووعيٍ.

� القائد التصميمي يرى القيادة عملية تصميمٍ مستمرةٍ،
فيعُيد تصميم الأدوار والسياسات والهياكل مع كل مرحلةٍ جديدةٍ من نمو المؤسسة.

إنه لا يحُافظ على النظم لأنها مألوفة،
بل يعُيد تصميمها لأنها قابلةٌ للتحسين دائمًا.

� بهذا الوعي، تصُبح القيادة التصميمية ديناميكيةً،
توُاكب التحولات لا تتفاجأ بها،

وتدُير المجهول لا تخشاه،
وتقود من داخل الإنسان لا من فوقه.

� فالقائد التصميمي لا يملك كل الإجابات،
لكنه يتُقن فنّ طرح الأسئلة التي تعُيد توجيه المؤسسة نحو التعلم المستمر.

وهذا هو جوهر التحول المؤسسي المستدام:
أن تبقى المؤسسة في حالة تفكيرٍ دائمٍ، لا في حالة ركودٍ مكتسبٍ.

� خامسًا: تعزيز الاستدامة من خلال التعلمّ المؤسسي

التحول المستدام لا يقُاس بالنتائج قصيرة المدى،
بل بقدرة المؤسسة على إعادة توليد المعرفة من داخلها.

والقيادة التصميمية تحُولّ المؤسسة إلى “نظامٍ متعلمٍ ذاتياً”،
يعتمد على آليات التغذية الراجعة، والتحليل، والتجريب المستمر.

� القائد التصميمي ينُشئ دوائر تعلمٍ مستمرةٍ داخل كل مشروعٍ:



تحليل التجربة السابقة.

استنتاج الدروس.

إعادة التصميم وفق النتائج.

اختبار النسخة الجديدة.

� بهذه المنهجية، تصُبح كل مبادرةٍ جديدةٍ امتداداً للسابقة،
ويصُبح التحول المؤسسي سلسلةً تراكميةً من التحسينات،

لا قفزاتٍ متقطعةً تتلاشى آثارها مع الزمن.

� ومن خلال هذا النمط من التفكير،
تحُقق القيادة التصميمية أحد أهم أسرار الاستدامة:

أن يكون التطور جزءًا من هوية المؤسسة،
لا مجرد ردّ فعلٍ للتغييرات الخارجية.

� سادسًا: البعُد الإنساني في استدامة التحول

التحول المؤسسي لا يدوم بالأنظمة وحدها،
بل بالإنسان الذي يعيش تلك الأنظمة ويؤمن بها.

والقيادة التصميمية تدُرك أن التحول يبدأ من الداخل قبل الخارج.

� فحين يشُعر القائد الناس بأنهم شركاء في التغيير لا ضحاياه،
وحين يرُاعي احتياجاتهم النفسية والوجدانية أثناء التحول،

وحين يوُازن بين طموحات المؤسسة وقدرات الأفراد،
يصُبح التغيير تجربةً إنسانيةً إيجابيةً لا صدمةً تنظيميةً.

� القائد التصميمي لا يدُير التغيير عبر التقارير،
بل عبر الإصغاء، والتحفيز، والإشراك الحقيقي.

إنه يعلم أن الإنسان لا يغُيرّ سلوكه إلا حين يقتنع من داخله بأن التغيير يخدمه ويعُبرّ عنه.

� ومن هنا، تصُبح الاستدامة نتيجةً طبيعيةً للانسجام بين الهدف المؤسسي والهدف الإنساني،
لأن المؤسسة التي ترُاعي الإنسان في قراراتها

تضمن أن يرُاعي الإنسان مصلحتها في جهوده وسلوكه.



� القيادة التصميمية هي قلب التحول المؤسسي المستدام لأنها تجمع بين الرؤية والرحمة، والعقل والعاطفة، والتخطيط
والتجريب.

إنها لا تغُيرّ الأنظمة لتظُهر التقدم، بل تعُيد تصميم الوعي لتصنعه.

� القائد التصميمي لا يسعى إلى بناء مؤسسةٍ ناجحةٍ فحسب،
بل إلى بناء عقلٍ جماعيٍ متجددٍ قادرٍ على فهم ذاته،

والتعلم من تجاربه،
والتطور باستمرارٍ نحو المستقبل.

� فحين تتحول القيادة إلى عملية تصميمٍ مستمرةٍ للإنسان والنظام والفكر،
تصُبح المؤسسة كائناً حياً لا يموت بالظروف،

بل يتجدد بالوعي،
ويستمد استدامته من قدرته على إعادة التصميم كلما تغيرّ العالم من حوله.

� وهكذا، تصُبح القيادة التصميمية بوصلة التحول الذكي،
الذي لا يرُهق المؤسسة بالتغيير،

بل ينُعشها بالمعنى،
ويجعلها تسير نحو المستقبل بثقةٍ، لأنها تعرف أن كل تحد هو فرصةٌ جديدةٌ للتصميم،

وكل تصميمٍ جديدٍ هو خطوةٌ إضافيةٌ نحو الوعي والاستدامة.

✳️ الخاتمة التحليلية ✳️

�✍
حين نتأمل مسار الفكر القيادي في القرن الحادي والعشرين، ندرك أن التحول الأكبر لم يكن في الأدوات ولا في

التكنولوجيا، بل في طريقة فهم القائد لدوره وللإنسان الذي يقوده.
لقد تحولّت القيادة من سلطةٍ تمُارس إلى علاقةٍ تصُمم، ومن موقعٍ وظيفيٍ إلى وعيٍ إنسانيٍ شاملٍ يربط بين الفكر

والمشاعر والسلوك والغاية.
وهنا تبرز القيادة التصميمية كأرقى أشكال هذا التحول، لأنها لا تكتفي بإدارة الواقع، بل تعُيد تصميمه بوعيٍ وإبداعٍ وتعاطفٍ.

� القائد التصميمي ليس من يحُددّ الاتجاه فقط، بل من يصُمم السياق الذي يجعل الاتجاه ممكناً.
إنه لا يقود العقول بالإقناع فحسب، بل يحُرّك القلوب بالإلهام،
ولا يفرض الرؤية من الأعلى، بل يشُارك في بنائها مع فريقه،

ليتحول الجميع إلى شركاءٍ في التجربة لا منفذين في مشروع.



� القيادة التصميمية تعُيد تعريف معنى “النجاح” ذاته.
فهي لا تقيسه بالأرقام وحدها، بل بمستوى الوعي الذي تركته في الناس.

إنها تقُدرّ الإنسان قبل النتائج،
وتدُرك أن بناء الثقة أصعب من تحقيق الأرباح،

وأن إيقاظ الفضول أهم من ضبط الانضباط.

� فحين يعيش الفريق تجربة قيادةٍ تصميميةٍ أصيلة،
يكتسبون معها مهارة التفكير المستقل، والشجاعة في التجريب، والقدرة على التعلمّ الذاتي،

وهي القيم الثلاث التي تصنع المؤسسة المستدامة القادرة على إعادة اكتشاف ذاتها مع كل جيلٍ وكل تحد جديد.

� القيادة التصميمية… وعيٌ قبل أن تكون ممارسة

القائد التصميمي يعيش بوعيٍ مزدوجٍ:
وعيٍ بالعالم الخارجي الذي يتغير كل يوم،

ووعيٍ بالعالم الداخلي الذي يشُكلّ الدوافع والمشاعر والرؤى.

� إنه يدُرك أن القيادة لا تبدأ بقرارٍ إداري، بل بتصميمٍ ذهنيٍ وقيميٍ ينعكس على كل تصرفٍ وسلوكٍ داخل المؤسسة.
فهو يفُكرّ كالمصمم: يلاحظ، يفهم، يجُرّب، يعُيد التصميم، ويتعلمّ باستمرار.

بهذا المنهج، تتحول القيادة من إدارةٍ للنتائج إلى رحلةٍ مستمرةٍ لصناعة الوعي الجماعي.

� القيادة التصميمية لا تضع الحواجز بين “القائد” و“الفريق”،
بل تذُيبها في تجربةٍ إنسانيةٍ واحدةٍ يتعلمّ فيها الجميع من الجميع.

فالقائد يتعلمّ من موظفيه كما يتعلمّون منه،
ويدُير التغيير لا من منطلق التفوق، بل من منطلق الشراكة.

� في هذا النموذج، تصُبح المؤسسة مدرسةً للقيادة في ذاتها،
تخُرّج أجيالاً من القادة الذين يرون في القيادة مسؤوليةً أخلاقيةً قبل أن تكون سلطةً تنظيمية.

� من إدارة الأفراد إلى تصميم العلاقات

في القيادة التقليدية، كان التركيز على “إدارة الأفراد”.
أما في القيادة التصميمية، فالمحور هو “تصميم العلاقات.”

لأن العلاقات هي المساحة التي يتفاعل فيها الفكر مع الشعور، والإنجاز مع الانتماء، والقرارات مع المعاني.

� القائد التصميمي يصُمم علاقةً قائمةً على الثقة والاحترام والتفاهم المتبادل،



فيصُبح العمل مساحةً للنمو الإنساني لا مجرد ساحةٍ للإنتاج.
وحين تتحول العلاقة إلى تجربةٍ إيجابيةٍ، يتحول الأداء إلى طاقةٍ إبداعيةٍ متجددةٍ.

� العلاقات هنا ليست وسيلةً لتحقيق الأهداف،
بل هي الهدف ذاته، لأنها تجسّد روح المؤسسة وثقافتها.

وكلما كانت العلاقات أكثر إنسانيةً وصدقاً، كانت المؤسسة أكثر تماسكاً وقدرةً على التحول والاستدامة.

� القائد التصميمي يعلم أن العلاقة الجيدة لا تبُنى بالتحفيز فقط،
بل بالاحترام المتبادل، والإنصات العميق، والاعتراف بالفضل.
إنها تفاصيل صغيرة، لكنها تصنع فارقاً كبيرًا في روح الفريق،

وفي استعدادهم لخوض المغامرة الإبداعية بثقةٍ وطمأنينةٍ.

� القيادة التصميمية والاستدامة الوجدانية للمؤسسة

التحول المؤسسي لا يقُاس فقط بالبقاء في السوق،
بل بالبقاء في قلوب الناس الذين صنعوه.

وهنا تكمن روعة القيادة التصميمية،
فهي تزرع في المؤسسة روح الاستدامة الوجدانية التي تجعل العاملين يشعرون بأنهم ينتمون إلى “مكانٍ له معنى”.

� القائد التصميمي لا يكتفي بتحقيق الأداء العالي،
بل يسعى إلى بناء بيئةٍ يشعر فيها الإنسان بالكرامة والاحترام،

ويدُرك أن المؤسسة ليست آلةً تعمل، بل كيانٌ يفُكرّ ويشعر ويتطور.

� الاستدامة في القيادة التصميمية ليست مجرد استمرارية التشغيل،
بل استمرارية الوعي والولاء والرسالة.

فالمؤسسة التي تتعامل مع موظفيها كأشخاصٍ لهم قيمٌ ومشاعر،
تستمر لأنها تغُذيهم بالمعنى كما تغُذيهم بالراتب.

� وهكذا، تصُبح القيادة التصميمية هي “الذاكرة الأخلاقية للمؤسسة”،
التي تحفظ قيمها وتجُددّها،

وتمنحها القدرة على التكيفّ مع كل تغييرٍ دون أن تفقد إنسانيتها.

� من سلطة القيادة إلى ضمير المؤسسة

القائد التصميمي لا يسعى إلى ترك بصمته في الناس،



بل إلى إيقاظ بصمتهم في الحياة.
فهو يرى القيادة ليس كأداةٍ للتأثير، بل كـ ضميرٍ مؤسسيٍ يذُكرّ الجميع بالغاية الكبرى:

أن كل فكرةٍ، وكل مشروعٍ، وكل قرارٍ، يجب أن يخدم الإنسان أولاً.

� القيادة التصميمية لا تفُرّق بين الأخلاق والكفاءة،
بل تعُيد دمجهما في معادلةٍ واحدةٍ تقول:
“النجاح الذي يهُين الإنسان ليس نجاحًا.”

إنها تجعل الأخلاق ليست قيوداً على الإدارة،
بل بوصلةً ترُشدها نحو الطريق الصحيح وسط ضباب المصالح والضغوط.

� القائد التصميمي لا يقيس ذاته بعدد الأوامر التي أصدرها،
بل بعدد العقول التي ألهمها،

ولا بعدد المشروعات التي نفّذها،
بل بعدد القيم التي حافظ عليها.

� في النهاية، يدُرك أن القيادة الحقيقية ليست ما يفعله الناس في حضوره،
بل ما يلُهمهم أن يفعلوه في غيابه.

وهذا هو المقياس الحقيقي للأثر والخلود المهني.

� القيادة التصميمية هي الفنّ الرفيع لتصميم الوعي الجمعي،
الذي يجعل المؤسسة لا تعمل فقط بكفاءةٍ، بل تعيش بمعنى.

فهي توُحّد بين العقول حول الرؤية،
وتوحّد بين القلوب حول الرسالة،

وتوحّد بين الأيدي حول الإبداع المشترك.

� وحين تصُبح القيادة تصميمية،
تتحول المؤسسة إلى كيانٍ يتعلم باستمرار،

ويقود ذاته بذاته،
ويجعل من كل تحد فرصةً جديدةً لاكتشاف الأفضل في الناس.

� إنها القيادة التي لا تدُير الوقت، بل تصنع التاريخ،
ولا تخُطط للأداء فقط، بل تعُيد تصميم المستقبل.

وبها تثُبت المؤسسات أنها ليست كياناتٍ جامدةً في السوق،
بل كائناتٌ واعيةٌ قادرةٌ على التطور بالحب، والنضج بالتعلمّ، والقيادة بالإنسانية.
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� يسعدني أن يعُاد نشر هذا المحتوى أو الاستفادة منه في التدريب والتعليم والاستشارات، ما دام ينُسب إلى مصدره
ويحافظ على منهجيته.
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