
الفصل الثامن

الشهوة في الحياة العملية

عـادة ما تكون كلمة «شـهوة- Lust» مرادفة لكلمة «الجنس- Sex»، وإن الرغبة الجنسـية 

ـا لقاموس اللغـة الإنجليزية  ا في بعـض حالات فشـل الإدارة، لكن الشـهوة، وفقً تلعـب دورً

ـا بوجه عام «الرغبـات القوية أو المفرطة»، أمـا اللاهوتيون  «أكسـفورد»، يمكـن أن تعني أيضً

المسيحيون في وقت مبكر ساووا الشهوة مع الإشباع الحسي، إلا أن جذورها أعمق من ذلك.

في نهاية المطاف، الشـهوة تدور حول السـيطرة، الجشعون يريدون الأكثر من كل شيء، أما 

الشـهوانيون يريدون السـيطرة على ما هو موجود بالفعل، وبالطبع بكل تأكيد، يوجد قدر كبير 

ا  من التداخل بين الاثنين، والجشـع الذي يؤدي بنا إلى تحقيق النمو والربح وحصة السـوق كثيرً

ما يكون مصحوبًا بشـهوة السيطرة والهيمنة، لقد قسـمت المفهومين، لأن مظاهرهما ونتائجهما 

ا، وهنا، سـوف أركز عـلى تلك الجوانـب من الشـهوة – بمعناها  يمكـن أن تكـون مختلفـة جدً

الأشمل- التي لا تتداخل مع عناصر الجشع التي ناقشناها في الفصل السابق.
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في قلب شـهوة السـيطرة والهيمنة يكمن العدوان، بالنسبة للرجال الألفا، أو أولئك الذين 

يرون أنفسهم في هذا الدور وهذا يمكن أن يشمل النساء، يُعد السلوك الشهواني هو قناة لفرض 

الهيمنـة عـلى الآخرين، ربما يقول علماء النفـس الفرويدي يقولون أن الرغبة الجنسـية تكمن في 

قلب شـهوة السـلطة؛ هذا هو ما قد يكون، ولكن الكثير من السلوك الضار الناجم عن الشهوة 

ـلطة، وهذا بشـكل علنـي على الأقل، إن  يرتبـط بصـورة ضئيلة بالجنس وبصورة كبيرة مع السُ

حجم الهيمنة والسـيطرة التي يمكن للمرء أن يفرضها تعتبر عامل حاسـم في تقدير الذات؛ أي 

ا أنا أفضل منك.  لطة عليك؛ لذلك إذً لديَّ سُ

لطة بالطبع تعتبر مفهوم مثير للاهتمام بحد ذاته، «لماذا يشعر الناس بالحاجة إلى السيطرة  السُ

عـلى الآخرين» هو موضوع احتل العديد من كتب علم النفس، وكذلك العديد من النصوص 

حول سـلوك المنظمة، وبالطبع ه للسـلطة جانب إيجابي، حسبما يشرح «روزابيث موس كانتر- 

:«Rosabeth Moss Kanter

عندمـا يقف المديرون في مواقف قوية، يسـهل عليهـم تحقيق المزيد، ومن 

ا لتوفـر الأدوات،  المحتمـل أن تكون لديهـم دوافع كبـيرة بدورهم، نظرً

وذلـك ليكونـوا قادرين عـلى تحفيز المرؤوسـين... ويكتسـبون الاحترام 

ـلطة المنسـوبة لهـم، كـما أن مواهب  والتعـاون اللـذان تجلبهـما تلـك السُ
المرؤوسين هي موارد إلى حد ما أكثر من كونها تهديدات.1

وجهة نظر كانتر تفترض أن السـلطة تمارس بالوسائل الخيرية، لكن ليست هذه هي الحال 

، كما يشير المقال الشهير الذي كتباه «سيث روزنتال- Seth Rosenthal» و«تود بيتينسكي-  دائماً

Todd Pittinsky» تحـت عنوان «القيادة النرجسـية- Narcissistic Leadership» فبعض «القادة 

مدفوعين بشـكل أسـاسي باحتياجات ومعتقـدات جنون عظمتهم، التي تحـل محل احتياجات 

ومصالح الجهات التي يقودونها.» ورسما روزنتال وبيتينسكي خط بين القيادة الكاريزمية، التي 
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تسـعى لتحفيز الناس، والقيادة النرجسية، التي تسـعى إلى استغلال الناس من أجل جمع المزيد 

ا يرافق السمعة، أو السـيطرة العقلية  ـلطة مرجعً من السـلطة لأنفسـهم، سـواء كانت تلك السُ

والجسدية الفعلية على الآخرين، أو كليهما.

«مانفريـد كيتـس دي فريس- Manfred Kets de Vries» يتحدث عن التطرف في مثل هذا 

السـلوك وإلى أي مد￯ يمكن أن تجرف شـهوة السـلطة الناس في دراسـته للطغاة والمستبدين، 

وبالرغم من أنه يتحدث في المقام الأول عن القادة السياسـيين، إلا أنه ما من شـك في أن سلوك 

مماثل يمكن العثور عليه في عالم الأعمال.3 هارولد غينين، رئيس التكتل الاستبدادي الأمريكي 

مؤسسـة «أي تي تي-ITT» يتعامل بخشـونة مـع مديريه وموظفيه وقـاد المجموعة على الطريق 

ـلطة أكثر من أي وقت مضى، مثل هنري فورد  لتوسـع أكبر من أي وقت مضى، وجمع لنفسـه سُ

من قبله، اسـتمتع جينين باهتمام وسـائل الإعلام الذي جلبه له نجاحـه ونما بتعجرف أكثر من 

ا من أي وقت مضى لتحمل المخاطر،  أي وقت مضى أثناء سـعيه للسـلطة؛ وكان أكثر اسـتعدادً

ا هو أفضل طريقة  وكتـب «إذا كانت المخاطر عبارة عن اعتلاء الحصـان الجامح، فإن التكتل إذً
للاستمتاع بالرحلة.»4

لكن شـهوة جينين للسـلطة أثبتت تراجعـه، «فرقاقة النعناع الرقيقـة» خاصته أتت عندما 

تبـين أنه عرض في السـبعينيات عـلى وكالة المخابرات المركزية الأمريكيـة مليون دولار إذا كان 

هذا سيسـاعد على منع حكومة يسارية في تشـيلي من تأميم مقتنيات «أي تي تي» هناك، بعد فترة 

وجيـزة، وبمسـاعدة وكالـة المخابـرات المركزية، تمت الإطاحـة بالحكومة التشـيلية عن طريق 

لطة والحفاظ عليها  انقلاب عسكرين إن المد￯ الذي كان جينين ليذهب إليه للحصول على السُ

وصـم العالم بالعار، وحدثـت تظاهرات ضد مكاتب «أي تي تي» بل وحتى تعرضت للقصف، 

وبالتالي بدأ الأداء المالي يعاني، وانخفض سعر سهم الشركة من 60 $ إلى 12 $، وفي عام 1978 

طرد مجلس الإدارة جينين، ولم يشغل أي منصب إداري كبير مرة أخر￯ (الجدول 1-8).
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الجدول 8-1 نمطية الشهوة

التوضيحالنوع

أريد المتعة ولا أهتم كيف أحصل عليها.الشهوة الجنسية 

أريد السيطرة على أشخاص آخرين.شهوة الهيمنة 

التقدير  شهوة الحصول على 
أريد أن يعرف الجميع مد￯ براعتي (فيجام).والاعتراف بي

أريد بناء إمبراطورية باعتباري زعيم لها.شهوة البيروقراطية

 كما في الفصول السابقة، محور اهتمامنا هنا ليس سلوك الأفراد، ناهيكم عن أن هذا السلوك يؤثر 

ويؤثر على بقية المنظمة، كما هو الحال مع الثقافة التي تسـمح وحتى تشـجع مثل هذا السـلوك، 

ا وجذابًا، لكن لا يوجد شخص لديه القوة الكافية لإجبار منظمة  ا رائعً كان هارولد جينين فردً

بأكملهـا على أن تنفذ إرادته، تمكن هنري فورد من الهيمنة على فورد موتورز والسـيطرة عليها، 

بفضل قبول المرؤوسـين المرنين مثل «تشـارلز سورنسـون- Charles Sorenson»، وطموحات 

«ريتشـارد فولـد- Richard Fuld» كان يمكـن كبـح جماحها إلا أنها جعلت مجلـس ادارته أكثر 

ا، النقطة هي، كما أوضح مانفريد كيتس دي فريس، أنه لا يوجد شـخص واحد مسؤول  نشـاطً

عن الفشل، يعتمد القادة على زمرة من الناس من حولهم يتقاسمون نفس الثقافة ووجهة النظر 

نحو العالم، الأمر الذي يعني أنهم يغضون الطرف عن أعمال القادة أو حتى يشجعونها.

الجنس والكذب والإنترنت

ا، غادر المدرسة  tا، رجلاً عصامي كان «وليام وايتلي ـ William Whiteley» رجل أعمال لامعً

ا متدربًا في تجارة التجزئة، وقد أعطته  tفي عام 1845 في سـن الرابعة عشرة وعمل باعتباره صبي

زيـارة إلى المعـرض الكبـير لعام 1851 مصدر إلهـام لبناء منفذ بيع بالتجزئـة كبير يبيع مجموعة 
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متنوعة من البضائع تحت سـقف واحد، نوع من «كريسـتال بالاس – Crystal Palace» لتجارة 

التجزئـة، زار باريـس حيـث رأ￯ أول تجـارب في تصميـم متاجـر نفذهـا من قبل «أريسـتيد» 

و«مارغريت بوسـيكو في أو بون مارشـيه» في عام 1872 تأسـس أول مجمع تجـاري لوايتلي في 

ا فوريًا. وايتلي نفسه أصبح يعرف باسم «المزود  لندن، اجتذب وايتلي خيال العامة، وكان نجاحً

العالمـي»، كـما قيل أنه يمكن أن يوفر أي شيء من الإبـرة إلى الصاروخ، وكانت الملكة فيكتوريا 

واحدة من عملائه. 

في أواخر سبعينيات القرن التاسع عشر، اتخذ وايتلي «لويزا تيرنر» عشيقة له، أبقاها في شقة 

في برايتـون على السـاحل الجنوبي لإنجلترا لزيارتها على فترات، إلا أنهـا في عام 1879 أنجبت 

ا، اسـمه «هوراس- Horace»، أما «المـزود العالمي» رفض الاعتراف بالطفل كطفل له، ولم  ولدً

يتواصل مع الصبي، وفي عام 1907، قرر هوراس أنه قد طفح الكيل وشـق طريقه إلى مكتب 

ا نحوه  وايتلي، مطالبًا إياه بأن يعترف به ابنًا له، ولكن عندما رفض وايتلي، وجه هوراس مسدسً
5 . وأرداه قتيلاً

قلـة من المديريـن والقادة يعانون مـن عواقب الرغبة الجنسـية بصفة تامة حتـى قتلته كما 

وايتلي، لكنها دمرت بالتأكيد العديد من المهن الجيدة على مر السنين، وتستمر في القيام بذلك، 

أسـوأ المشـاكل غالبًا ما تكون تلـك ذات المعايير المزدوجة، وايتلي، فعـلى الرغم من إبقائه على 

عشـيقة لنفسـه، أصر على فصـل موظفيه من الذكـور والإناث وطرد أي موظفين شـاركوا في 

ا احتفظ لنفسـه بعشـيقة، لكنها حظر النسـاء  العلاقات مع بعضها البعض، وهنري فورد أيضً

عـن مصنـع المطـاط في «فوردلانديـا- Fordlandia» على أسـاس أن وجودهم سـيكون سـيئًا 

للنسـيج الأخلاقـي للعاملين، أما «بيـلي بوتلـين- Billy Butlin»، رائد مخيـمات الإجازات في 

بريطانيا، أصر على هذا «السـلوك الصحي» والصرامة بين الموظفين والضيوف على حد سـواء 

بينما كان يعيش مع أخت زوجته الأولى باعتبارها عشـيقة له، إن كل هذه الأشـياء تسـبب الاستياء 
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بـين الموظفـين، ولهذا وصل قليـل من النـاس إلى أقصى الحدود كـما فعل موظفـو وايتلي الذين 

حاولوا حرق متاجره في عدة مناسبات.

ا في مواكبة منافسيه الجدد  لم يتعاف نشاط وايلي بالكامل من بعد وفاته وفشل المتجر عمومً

ا،  مثل «هـارودز- Harrod، وجون لويس- John Lewis، وسـيلفريدجز- Selfridges» عمومً

عـلى الرغـم من أنه من النادر إلى حد ما أن يكون للجنح الجنسـية لشـخص واحد أن تأثير على 

الأعمال.6 والأكثر خطورة هو نشـوء الثقافات التي يبدو أنها تتغاضى عن السلوك الجنسي غير 

 Edward -المناسـب، كشف عن هذه الثقافة في أواخر الخمسينيات الصحفي «إدوارد ر. مورو

R. Murrow» الذي كشـف عن ممارسـة واسـعة النطاق للشركات الأمريكية التي تقدم البغايا 

للعمـلاء المفضلـين أو العملاء المحتملـين كنوع من التحلية لتشـجيعهم على القيـام بمزيد من 

الأعمال، يقدر مورو أن في نيويورك وحدها توجد أكثر من 30,000 امرأة كسـبت عيشـها بهذه 

الطريقـة، وأن بعضهن مدرج بالفعل على جداول الرواتب للشركات.7 اندلعت فضيحة مماثلة 

في «فولكـس فاجـن» في أوائل الألفينيات، كـما تواردت تقارير عن ممارسـات مماثلة في «هونج 

كونـج» واليابـان، بينما لم تتعرض الشركات لأضرار كبيرة من هذه الفضائح، ليس هناك شـك 

في أنـه لفـترة من الوقت على الأقل تلوثت سـمعتهم، وكما يمكن أن تتأثر المهـن الفردية؛ إذ أن 

الكشـف عـن أن عملاء المخابرات الأمريكية كانوا يسـتخدمون البغايا أثنـاء تأدية الواجب في 

كولومبيا كان من بين العوامل التي كلفت مدير الخدمة وظيفته.

لا يـزال التحـرش الجنسي يمثل مشـكلة في العديد من المنظمات، فضلاً عـن كونه غير مقبول 

أخلاقيًا، والتحرش الجنسي يسبب اضطرابات في مكان العمل وغالبًا ما يؤثر على الناس الذين لا 

ا مراعاة  ا مباشرة، لا يجب مراعاة حقوق الإنسان للضحية فحسب، ولكن يجب أيضً يمثلون أهدافً

الانسـجام العام للأعمال، الآفة المتسلسـلة للجنس يمكن أن تسـبب الكثير مـن الضرر لمعنويات 

 «Tailhook -المجموعـة، إن لم يكـن أكثـر، كالفتونة في مـكان العمل، كانـت قضية «تايلهـوك
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ا على ثلاث وثمانين  فضيحـة مدوية في حد ذاتها، حيث اعتد￯ ضباط البحرية الأمريكية جنسـي#
امـرأة وسـبعة رجـال على مد￯ مؤتمـر مدته أربعة أيـام في لاس فيغاس عـام 1991، ولكن ما 
ـا لكيـان البحرية كان الكشـف عن أن كبـار الضباط في المؤتمـر كانوا على علم  ـا حقً كان صادمً

بالاعتداءات ولم يتخذوا أي خطوات لمنعهم.

مـرة أخـر￯، نجت البحريـة الأمريكية كمؤسسـة، لكـن العديد من المهـن تعرضت 
ا وظائـف الضحايا،  كذلـك للتلـف أو التدمير: ليس فقـط وظائف المعتديـن، ولكن أيضً
المديـرون الجيدون سـيكونون متيقظين لعلامات التحرش الجنسي وسـيتخذون إجراءات 

صارمة على ذلك.

ا عندما يكون المدير نفسـه،أو نفسـها، هو المتحرش، اضطرت شركة  تزداد المشـكلة تعقيدً
كنديـة للتخلي عـن الرئيس التنفيذي للشركة قبل بضع سـنوات عندما أسـاء تفسـير هدية من 
زميلة كدعوة ليتقرب منها جنسيًا، فأثبت أنه واحد من هؤلاء الرجال الذين لا يستطيعون فهم 
معنى كلمة «لا» وقدمت شـكاو￯ رسـمية، بل والأسـوأ من ذلك، أصبحت مسـألة رأي عام 

وذكرتها وسائل الإعلام حول العالم.

عانت طيران الهند من سلسلة من مزاعم التحرش الجنسي عبر السنين، وأبرزها في عام 
2009 عندمـا تبـادل طيـار وعضو من ذكور طاقـم المقصورة اللكمات بينـما كانت طائرتهم 
في منتصـف الرحلة، بسـبب مزاعم بأن الطيار قد تحرش بإحـد￯ المضيفات،9 هذا الحادث، 
ا هائلة لخطوط طـيران الهند، كان  الـذي ذاع في جميـع أنحاء العالم ـ تسـبب في إلحـاق أضرارً
الحـدث بالطبع قيد التحقيق وعوقب أعضاء الطاقم المتورطون؛ لكن المشـكلة ظلت قائمة، 
طيران الهند لديها العديد من المشـاكل في الوقت الراهن، وهذا النوع من السـلوك من جانب 
الموظفين والمديرين، وفشـل الشركة في اتخاذ إجراءات صارمة ضده، لا يسـاعد سـمعتها أو 

معنويات الموظفين.
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 ثقافـة التغـاضي عن التحرش الجنسي أو التماس الأعذار طوال الوقت بحجة أن «الأولاد 
ا». سيظلون أولادً

هـذا لا يعنـي أننا يجـب أن نعود إلى أيام فـورد والقائمة البيضاء وحظـر جميع الاتصالات 
الاجتماعيـة والجنسـية بـين الموظفـين، وفي الواقـع، هنـاك أبحـاث تشـير إلى أن أماكـن العمل 
ا وأينما تكون العلاقات شائعة، تتمتع  Zالسـاخنة» حيث تشـجيع الموظفين على الاختلاط سـوي»
بـروح معنوية أعلى وأكثـر إنتاجية ومبدعة أكثر من أماكن العمل «الباردة» حيث رفض تكوين 
العلاقـات أو حظرها، غـير أن ناقوس الخطر يدق عندما تبدأ العلاقات الجنسـية غير التوافقية 

وغير المتكافئة في أن تصبح مقبولة.

ا علامة على  ارتفـاع حالات الطلاق والعلاقات خارج نطاق الزواج يمكن أن يكون أيضً
ا هنا ألا يتدخل في  أن ليـس كل شيء عـلى مـا يرام في ثقافة الشركات، فعلى المرء أن يكـون حذرً
العلاقـات الخاصة، وبطبيعة الحال، وللأسـف تنهـار العديد من العلاقـات، يحين وقت القلق 
 «￯ا كبيرة من «زوجـات الجائزة الكبر عندمـا تنظـر إلى تجمع اجتماعي حولك وتشـاهد أعـدادً
ا، أزواج الجائزة الكبر￯)، فكان في الماضي كان من الضروري تقريبًا في بعض  (أو، الأقل شيوعً
ثقافات الشركة بالنسـبة للرجال أن يتخلى الرجل عن زوجته الأولى ويتزوج من أخر￯ أصغر 

ا في سبيل الوصول إلى بعض الوجاهة الإدارية. ا وتألقً Zسن

لقد تاه عني عدد الحالات التي وجدت فيها كبار السن من المديرين الذين طلقوا زوجاتهم 
وتزوجـوا مـن راقصـات باليه... لماذا الباليه؟ لـديّ نظرية، غير مثبتة حتـى الآن وربما هي غير 
قابلـة للإثبات، فعندما ينظر بعض الرجال إلى راقصات الباليه وهن يتجولن على المسرح يرون 

المرأة المثالية: جميلة، رشيقة، مغرية جنسيًا؛ وصامتة.

السـؤال الواضـح في هذه المرحلة هو، لماذا يشـكل هـذا الأمر أهمية؟ لمـاذا ينبغي لارتفاع 
معـدلات الطـلاق و«زوجات الجائزة الكـبر￯» أن يدقوا ناقوس الخطر؟ الجـواب هو أن هذه 
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الأمـور غالبًا ما تكون أعراض لمشـاكل أعمـق، فارتفاع معدلات الطلاق قد يكون إشـارة إلى 
وقـوع المديرين تحت ضغط كبير وفشـلهم في إدارة التوازن بـين العمل والحياة الخاصة، في هذه 
ا، بـدلاً من ذلك، يمكننـا أن نبحث في ثقافة  ا كمديرين أيضً الحالـة، ربـما يكون أداؤهـم ضعيفً
«العضـلات المفتولـة» حيث يضـع الرجال مصالحهم الخاصـة أولاً ويقللون من قيمة النسـاء، 
فمعظم الرجال الذين تزوجوا من راقصات الباليه لم يكونوا من أشد المعجبين بالباليه (وأعتذر 
لأولئـك الذين كانوا من أشـد معجبيه، والذين تزوجوا من أجل الحـب، ولكنكم أقلية.)، أما 
هم فتزوجوا من نسـاء ظنوا أنه يمكن السـيطرة عليهن، وحيث أنهم يرغبون في السـيطرة على 

زوجاتهم، فلربما يرغبون كذلك في السيطرة على أشياء أخر￯ وأشخاص آخرين.

 ارتفاع معدلات الطلاق بين كبار المديرين وأعضاء مجلس الإدارة.

 كل هـذه الأشـياء مـن النفاق الجنـسي، والتحرش الجنـسي، والجنس من أجل السـيطرة، 
وثقافات الاسـتغلال الجنسي، صارت الآن أكثر بكثير مما كانت عليه قبل مائة عام، أو خمسـين، 
أو ثلاثـين، وذلـك بفضل قوة الإنترنت، في الأوقـات الماضية، كان من السـهل على الشركات 
خنق الأخبار عن السـلوك السـيئ، أو على الأقل إبقـاؤه داخل دوائر محددة، أمـا اليوم، البريد 
الإلكـتروني ووسـائل التواصل الاجتماعي يعنيـان أن كل إزعاج فردي سـيذيع في جميع أنحاء 

، حتى العلاقات غير المؤذية يمكن أن تصبح مادة لأسطورة فيسبوكية.  العالم خلال ثوانٍ

الإنترنت يحب الجنس، وإذا كنت في أي موقع من مواقع المسـؤولية أو السـلطة، فسيكون 
هناك شـخص ما في انتظار إشـاعة مواصفات أنشطتك الجنسـية في جميع أنحاء الشبكة العالمية، 
سـن  سـن التصرف، و حُ توجد ثلاثة أشـياء لنتذكرها عن حياة الحب في عصر الإنترنت هي: حُ
سن التصرف؛ أي لا تفعل شيئًا تخجل من أن تكون بسببه أساس عناوين صحف  التصرف، وحُ

الغد (لأن هناك فرصة ممتازة لذلك).
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ا  وبشـكل عام، عندما تصدر شركتك عناوين صحف بسبب أنشطة جنسية لمديريها عوضً

عـن الأداء المؤسـسي، فأنت أمام مشـكلة، إذا كان مديـروك يقضون وقتًا أطـول في التفكير في 

ا انتباههم منصب على المكان الخطأ، الجنح الجنسية  الغراميات بدلاً من التفكير في عملائهم، فإذً

في حـد ذاتهـا لا تقتل الشركات (وما إن كانت قاتلة أم لا فينبغي أن تكون تلك المسـألة موضع 

نقاش منفصل)، المشكلة الحقيقية تكمن في الثقافة التي تسمح لمثل هذه الأشياء بأن تحدث.

الرغبة الملحة في الهيمنة

من الرغبة في الهيمنة الجنسـية ننتقل إلى الرغبة في الهيمنة بشكل عام، وشهوة السيطرة، هنا 

نر￯ بشـكل خاص قوة التداخل المشـار إليها فيما سـبق، ما بين جشـع النمو والأرباح وحصة 

السـوق وشـهوة السـيطرة، بعد أن تعاملت مع القضايـا الخارجية للشركـة في الفصل الأخير، 

أريد أن أركز الآن على القضايا الداخلية المهمة، وكيف تؤثر شـهوة السـيطرة على المنظمات من 

الداخل وتمنعها من العمل بسلاسة.

شـهوة السيطرة وبسـط الهيمنة على الآخرين أقو￯ في بعض الأفراد عن الآخرين، في كثير 

مـن الأحيـان تتجلى إلى حد ما على شـكل حميـد كما الطمـوح أو الحافز، واحدة مـن المفارقات 

ا، أنه  الأخر￯ للإدارة والقيادة هي أن مقياس الطموح ضروري من أجل النجاح- وأقول مجددً

كما أشـير في كثير من الأحيان على مر السـنين، أن الناس يصبحون مديرين لأنهم يريدون تنفيذ 

الأشياء 10، ولكن في نفس الوقت الطموح هو الفخ الذي يمكن أن يخسف بالناس الأرض.

ا  ليا هم حقً لقـد طرحنا سـؤالاً عـما إن كان أولئك الذين يريدون أن يرتقـوا إلى مناصب عُ

ا على أنفسـهم من أتباعهم  أفضل الناس لقيادتنا؛ وهل رغبتهم في القيادة تعني أنهم أكثر تركيزً

أو عملائهـم؟ علق السـياسي البريطـاني «إريك بيكلـز ـ Eric Pickles» ذات مرة أن أي مراهق 

يبـدأ لديـه الطموح الجاد في أن يصبح رئيس وزراء أو رئيس عندما يكبر يحتاج على الأرجح إلى 
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مساعدة طبيب نفسي، بالتأكيد، كان هناك قادة ناجحون يخدمون أنفسهم يوجهون طموحاتهم 

إلى شركاتهـم بـدلاً من التركيـز على مهنهم، كان «وليـام ماكنايـت- William McKnight» من 

شركة «3إم- 3M» أحدهم، وكان «لي كا شينج-Li Ka-shing» من شركة «هتشينسون وهامبوا- 

Hutchinson Whampoa» و«راتان تاتا- Ratan Tata» من مجموعة تاتا اثنين آخرين.

ا إلى السـلطة  ومـع ذلـك، هنـاك العديد مـن الآخرين الذين يـرون المناصـب العليا طريقً

الشـخصية، مثل المديـرون المتعجرفون، وهؤلاء يمكننا أن نضع أيدينا عليهم، وإما أن نسـيطر 

عليهم أو أن نزج بهم خارج المنظمة، ستوافق معظم الشركات على الأرجح أنه لا يوجد مكان 

في وسطها للناس الذين يسعون لتحقيق مكاسب شخصية بدلاً من النجاح للمنظمة بأكملها، 

ا، في كثير من الأحيان دون أن يدرك أي شـخص ذلك- حيث  ومع ذلك، تظهر ثقافات، مجددً

ا من تلك الثقافة والمنافسة لتحقيق مكاسب شخصية تهيمن  ا راسخً تصبح شهوة السيطرة جزءً

أو حتى تتفوق على أهداف العمل.

نظر إلى تشكيل تكتلات السلطة الشخصية و«الإقطاعيات» على أنها طبيعية،  الثقافة حيث يُ

وأينما توجد عبادة قوية للشخصية.

في كتـاب «الإدارة ومكيافيـلي- Management and Machiavelli» يصـف «أنتوني جاي- 

ـلطة الشـخصية، 11 شـخصي لأنه  Anthony Jay» الثقافات التي تعتمد بالكامل تقريبًا على السُ

يستخدم استعارة- baronial warfare لوصف كيفية استخدام القوة. «البارونات» هم المديرون 

الأقوياء الذين يسيطرون على جزء من المنظمة ويسعون إلى توسيع قاعدة القوة الخاصة بهم على 

حسـاب منافسـيهم. في الواقع، فهم يرون المنظمة ككيان محصلتها صفر، حيث لا يمكن لأحد 

أن يتوسـع إلا عن طريق الاسـتيلاء على السلطة من شـخص آخر، كما أن فكرة أن النمو يمكن 

أن يأتي من خلال التعاون المتزايد للمنظمة بأكملها لا يحدث.
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 General -مـن بين الأمثلة التـي ذكرها جاي هي الشركـة الأمريكية «جنـرال ديناميكس
Dynamics» التـي كانـت تتألـف من تسـع وحـدات تجارية مسـتقلة كلها في عداء مـع بعضها 

البعـض، «فرانك بيـس- Frank Pace»، الذي تولى منصب الرئيس التنفيذي عام 1957 وجد 
نفسـه سـجينًا لباروناته الإقطاعيين.12 ما بين 1960 و1962 فقـدت جنرال ديناميكس 425 

مليون دولار، ثم أن العالم سجل لخسائر الشركات.

يعتقـد جاي أن المشـكلة في شركة «جنرال ديناميكس» والـشركات الأخر￯ المتضررة من 
الحرب البارونية كان يمكن حلها عن طريق فرض القيادة القوية من المركز، فالملك (أو الملكة) 
الذي يقطع دابر البارونات المتنازعين، هو نفسه، كما تاريخ الحرب البارونية الفعلي يظهر، أبعد 
مـا يكون عـن اللين وبعيد عـن الدم؛ اسـتغرق الأمر من قـادة اليابان تحت حكـم الإمبراطور 
«ميجي- Meiji» تسـع سـنوات لقمع آخر البارونات والسـيطرة على اليابـان،13 إعادة الهيكلة 
وإعـادة تنظيـم الشركات لتحقيق المزيـد من السـيطرة المركزية يتطلب درجة من القسـوة التي 
ا، هو  ا، كما رأينا سـابقً يملكهـا عـدد قليل من المديرين إلى الدرجة المطلوبة، لكن الأكثر شـيوعً

إعادة هيكلة فاشلة تترك الشركة في وضع أسوأ مما كان عليه من قبل.

ا أن الحـرب البارونية هي شيء  عـلاوة على ذلك، إن بعض ثقافـات الشركات تعتقد فعلي~
جيـد، كنوع من إصدار نسـخة غريبة للشركات على شـاكلة مسلسـل «جيـم أوف ثرونز(لعبة 
العـروش)- Game of Thrones»، في أواخر السـبعينيات من القرن الماضي، أطلق سـيد شركة 
 The - (المعـروف عالميًا) بصفته «الريس «Robert Woodruff -كوكاكـولا «روبرت وودروف
Boss» بفضـل غالبيـة أسـهمه في الشركة، عـلى الرغم من أنه لم يشـغل أي منصـب رفيع) قرر 

اسـتبدال الرئيـس التنفيـذي لشركة «بـول أوسـتن- Paul Austin»، وعـرض المنصب على أي 
شـخص يسـتطع أن يتقلـده من كبـار مديريه، تـلا ذلك تدافع عـلى السـلطة، ودار قتال ثلاثي 
الزوايـا بين «روبرتو غويزيتا-Roberto Goizueta» و«إيان ويلسـون-Ian Wiloson» و«دونالد 

.«Donald Keough -كيو
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غويزويتا وكيو شكلا في نهاية المطاف تحالف لطرد ويلسون، شرط أن يوافق كل منهما على 

تعيين الآخر كنائب له إذا فاز الآخر بهذا المنصب، فضل معظم أعضاء مجلس الإدارة «كيو»، إلا 

ا  أن «غويزيتا» جابهه من خلال كسـب الدعم بـين شركات تعبئة زجاجات الكوكاكولا، واعدً

ا بمغازلة بعض المسـاهمين  الأقو￯ منها أنها يمكن أن تتولى بعض من الأقسـام الصغيرة، وأيضً

الرئيسـيين الآخريـن، في عـام 1981 تـولى «غويزيتا» منصـب رئيس مجلـس الإدارة والرئيس 

التنفيذي، لكنه احترم موافقته بجعل كيو الرجل الثاني.

ا؟ هـل أد￯ هذا إلى الاختيـار الصحيح؟ بعد أربع سـنوات، في  فهـل كان هـذا شـيئًا جيدً

مواجهـة منافسـة متزايدة مـن شركة بيبسي، قـاد «غويزيتا» شركة كوكا كولا نحو أعظم فشـل 

علني، وذلك بالإلغاء الكارثي للعلامة التجارية الأيقونية لصالح «نيو كوك»، اسـتثمر في هذا 

المـشروع عـشرات الملايـين، ولكن بعد أقل من عامين مـع انخفاض المبيعـات، اضطر غويزيتا 

ا أن هذا  لإعادة العلامة التجارية القديمة، وهكذا اختفت «نيوكوك» من المشـهد، يبدو واضحً

المشروع صدم «غويزيتا» نفسه، حتى أنه أخفاه بالفعل عن «الريس روبرت وودروف» بطبيعة 

الحـال، ولأن الـشيء بالـشيء يُذكر، لـو أن «كيو» أو «ويلسـون» نجحا في تقلـد المنصب، لربما 

ارتكبـا نفـس الخطأ، فالفكرة ليسـت من كان المسـؤول؛ ولكن الفكرة هـي أن ثقافة الخصومة 

ا إلى السيطرة الشـخصية قد ظللت بغمام على حكم الناس، سواء عن الشركة ومنتجاتها  اسـتنادً

أو عـن من ينبغي أن يكونـوا قادتها، فقدت كوكاكولا التركيز، وعـلى الرغم من عدم التعرض 

ا. ا، إلا أنها دفعت ثمنًا باهظً لخطر الانهيار أبدً

مساحة الظهور في وسائل الإعلام 

ا تطـور الثقافات النرجسـية حيث الشـهوة للتقديـر تصبح خصلة  بعـض الـشركات أيضً

مهيمنة، ومرة أخر￯، يوجد تداخل قوي مع شـهوة السـيطرة، في ذلك التداخل يسـير التقدير 

ـلطتك، زاد الإعجاب بـك والإطراء الذي  غالبًـا جنبًـا إلى جنب مع السـيطرة، فكلما زادت سُ
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تتلقـاه «إيـدا تاربـل- Ida Tarbell»، في جدلهـا العظيـم في أوائـل القـرن العشريـن ضد شركة 

«ستاندرد أويل- Standard Oil»، كتبت بشكل يائس من جيل الشباب في أمريكا وحول العالم 

 «John D. Rockefeller -الذين أعجبوا تقريبًا بفكرة تبجيل رجال الأعمال مثل «جون روكفلر

الذي تسـلق ناحية الهيمنة بوسـائل ملتوية، وغير أخلاقية، وغير قانونية.15 ولم يبد أن أي ذلك 

مهم، وكان كل ما يهم أنهم نجحوا، وبالتالي كانت الغاية تبرر الوسيلة.

روكفلـر، لكي نكون منصفين، لم يسـع للحصول على اعـتراف بالتقدير العلني؛ بل أنه في 

الواقع، تجنبه بفاعلية، لكن الكثير من رجال الأعمال الآخرين يحبون الأضواء، إنهم يرغبون في 

الشهرة، وكلما أصبحوا أكثر شهرة، زاد عددهم، وغازلوا الشهرة، فبالنسبة للبعض، الظهورعلى 

شاشـات التلفزيون أكثر أهمية من إدارة الأعمال، وبالنسـبة للآخرين، الشهرة السريعة لوسائل 

 «Andy Warhol -الإعـلام أو «الخمسـة عشر دقيقة من الشـهرة» المنسـوبة «لأنـدي وارهـول

لا تهـم بقـدر الخلود في صورة الـشركات التي يديرونهـا، «أن يصبح الرئيـس التنفيذي لشركة 

آهولد هي الخطوة الأولى.» هكذا كتب «سـتيوارت هاميلتون- Stewart Hamilton» و«أليشـيا 

 Cees van der -عن قائد شركة أهولد السـابق، «سـيس فان دير هوفن «Alicia -ميكليثوايت

Hoeven.» كان عليـه أن يـترك انطباعه الخاص على الشركة 16، إصدار رائحة لفرض السـطوة 

عـلى المكان لم يكن من غير الشـائع بالنسـبة للرؤسـاء التنفيذيين القادمـون، وغالبًا ما يأخذون 

الشركة إلى إعادة التنظيم أو إعادة هيكلة، فالرجل الجديد يسـعى إلى تشـكيل الشركة على هيئة 

ا يسـبب تعاسـة  صورتـه الخاصـة، وكما رأينا في وقت سـابق، إعادة الهيكلة هذه تسـبب عمومً

واسـعة النطـاق، وترك معظـم الناس يتسـاءلون ما الخطـأ في الطريقة القديمة لفعل الأشـياء؛ 

الأشـخاص الوحيدون السـعداء هم الرؤسـاء التنفيذيـون، الذين يعتقدون أنهـم الآن حفروا 

مكانهم في التاريخ، والاستشاريون الذين يكسبون أتعابًا كبيرة عندما يأتون لترميم الحطام.

ا يرغبون في ترك بصمتهم الشخصية على الشركات التي يُنشئونها،  رجال الأعمال أيضً

ا منهم (الذي عادة مـا يكون خاطئًا) أن هذه الإرادة سـتخلدهم،  ا، اعتقـادً وأقـول مجددً
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ا «بيرني إيبريس- Bernie Ebbers » في شركة  ، بطريقة ما، هنري فورد وأيضً وهـي خلدت فعلاً
«تايكـو- Tyco»، أي خلـدت اثنـين من قادة النرجسـية في القالب الكلاسـيكي الـذي غازلوا 
ا إلى حد ما عن  ا صريحً ا يمثل تأكيـدً Oالاهتـمام عـلى نحو متعمد، إعلان إيبريـس بأنه المفضل إلهي
النرجسـية، كان فورد أكثر دقة، فاسـتخدم ببراعـة أوليمبية الحكمة حول الأعمال والسياسـة، 

ا. Oوالمجتمع، والعالم بأسره من خلال كتبه وخطبه ودعا العالم ليقول له كيف كان ذكي

الرؤساء التنفيذيون المشاهير

قـادة مثل فـان دير هوفن وفـورد وإيبيرس لا يقودون فقـط إلى النرجسـية بطريقة ما، بل 
إنهـم يخلقـون الثقافـات حيـث يتوقع مـن الجميع التـصرف بنرجسـية كذلك، كما يتـم مكافأة 
الناس ويُعترف بها علنًا لإنجازاتهم الشـخصية بدلاً من مسـاهمتهم في الشركة، وهذا يعيدنا إلى 
ا مما هي عليه  المكافـآت، وبطبيعة الحال، لم تكن ثقافة الشـهوة معترف بها بشـكل أكثـر وضوحً
اليـوم في قطاع الخدمات المالية حيث المكافآت الكبيرة، وعلى الرغم من الجهود العديدة لوضع 
حد أقصى لهم في السنوات الأخيرة، تبقى في ترتيب اليوم، وكانت المكافآت ترتبط بتطور ثقافة 
الجشـع في الخدمات المالية للمجتمع، ولكن ثقافة شـهوة الاعتراف التي ولدت كانت أكثر قوة 
وأصعـب بكثير في القضاء عليها، ليس فقط المالما يسـعى إليه المصرفيـون والتجار عند مطاردة 
ا الاعتراف، كما أن هناك أمر مهاجمي في العديد من الشركات، مع الأشخاص  المكافآت؛ بل أيضً

ذوي المكافآت في المناصب العليا منها، مكافأتي أكبر من مكافئتك، لذلك أنا أفضل منك.

وأعود مرة أخر￯ لأقول، هذا لا يهم، إلا أن السعي لتحقيق الاعتراف الشخصي يضعف 
 «Nick Leeson -الحكـم ويـصرف الناس عن الهـدف الحقيقي لأعمالهم، أحـب «نيك ليسـون
التصريح الذي تلقاه كمتاجر رائد في سوق الأوراق المالية في سنغافورة، وسمعته التي استمتع 
بها بقدر المال الذي كسبه وضعه على الطريق إلى الخراب، يمكنك القول أنه كان يعرف المخاطر 

التي كان يجريها، لكن المشكلة هي أنه أخذ البنك الذي يعمل، بارينغز، لأسفل معه.
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ومـع ذلـك، كـما أشرت في الفصـل الافتتاحي من هـذا الكتـاب، مديرو شركـة بارينغ لم 

يكونوا آبرياء، لقد سـاعدوا في خلق ثقافة شـجعت التجار على السـعي للحصول على التقدير 

والاشتهار بالجرأة والمهارة، ولا يمكنهم التنصل من مسؤوليتهم في قضية ليسون، فكما أظهرت 

التحقيقات اللاحقة فشـلهم في تأسيس الضوابط الكافية على ليسون كان مسؤولاً إلى حد كبير 

عن فشـلهم17، وبالمثل، لا ينبغي أن يكون كبـار موظفي باركلي قد نجوا من اللوم على فضيحة 

«الليبـور» عندما تآمر المتداولون على التلاعـب بمعدلات الإقراض بين البنوك من أجل تعزيز 

المكافآت الخاصة بهم. لقد خلقوا تلك الثقافة، وهم من فتحوا الباب على مصراعيه.

  الاعتقاد السائد بأن المكافآت الشخصية أكثر أهمية من أهداف الشركة.

شـهوة الحصـول على التقدير، مثل شـهوة السـيطرة، حسـنًا وكأنها شـهوة السـيطرة على 

جرعـات صغـيرة، لا يـضر تشـجيع الناس عـلى السـعي للحصول عـلى تقدير حقيقـي مقابل 

انجازاتهـم، ولكـن عندما يصبح حب التقديـر أكثر أهمية من الإنجاز ندلف إلى المشـاكل، فإذا 

كان الموظفـين والمديريـن يعملون في المقام الأول أو فقط من أجل تحقيق هدف التقدير، سـتبدأ 

أجنداتهم الشخصية في تصدر المشهد وستتحول أهداف الشركة إلى جانب واحد.

الشراهة البيروقراطية

لأولئك الذين يألفون التعريف القديم للشـهوة، إن الشـهوة البيروقراطية تبدو وكأنها في 

تناقض من حيث الاصطلاح، الكلمة ذاتها، تحمل دلالاتها البلادة والخنوع، إنها قاتلة الشـغف 

ا كلمة «البيروقراطية» تتردد بشكل حسي  الصادق، قلوبنا لا تدق بصوت أعلى عندما نسمع همسً

في آذاننا، لا أحد، بصرف النظر عن مفتش الضرائب ربما، قد استخدم كلمة «البيروقراطية» في 

عرض الزواج.

لكن الشـهوة البيروقراطية؛ أي الشـهوة دائمة التوسـع للسـيادة وتكويـن الإمبراطورية، 

ا في الأعمال التجارية، هذا المحلل الكبير للبيروقراطية «سـيريل نورثكوت  هي قوة حقيقية جدً
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باركنسـون-C. Northcote Parkinson» لاحـظ أن الغـرض مـن البيروقراطيـة هـو «مضاعفة 

المرؤوسـين، وليـس المنافسـين» 18، البيروقراطيـون لا يحبون المعـارك، إنهم يفضلون التوسـع 

السـلمي بالوسـائل الدبلوماسية، لكن شهوة الهيمنة لديهم ليسـت أقل قوة من ذلك، المديرون 

الجشـعون يخرجـون ويقهـرون، أما البيروقراطيون يسـتعمرون جسـد المنظمـة العائلة لهم من 

الداخل، وبذلك يؤسسون السيادة.

ليسـت كل البيروقراطيات سـيئة، بعـض البيروقراطيات الصغيرة العجاف فعالة بشـكل 

لا يصدق، إن امتلاك قدر ضئيل وفعال من البيروقراطية هو واحد من العوامل الرئيسـية التي 

سـمحت لأمة انجلترا الصغيرة أن تسدد لكمة لأقرانها تفوق وزنها في السياسة الأوروبية لعدة 

قـرون، وسـتأتي أوقات وأماكن سـتكون فيهـا بعض عناصر الهيـكل البيروقراطي والسـيطرة 

ضروريـة، ومـن الممكن وجود منظمات تعمهـا الفوضى بصورة عارمة، لكنهـا لا تزدهر إلا في 

ظروف نادرة، ولهذا يبدو أن معظم الناس يحتاجون بل ويريدون عنصر تحكم في حياتهم.

 ￯وكما يقول باركينسـون إن المشـكلة تظهر عندمـا تخرج البيروقراطية عن السـيطرة، حيث تر

سرمديتها هو الهدف الوحيد الذي يهم، وإن البيروقراطيات التمكينية هي تلك التي تساعد الآخرين 

على تحقيق أهدافهم، ومسـاعدة الشركة ككل لمتابعة مهمتها، أما البيروقراطيات السـامة تعيق مهمة 

الشركة وتسحق تطلعات وآمال الأفراد، عادة لا لسبب غير أنها تهدد سلطة البيروقراطية وتوسعها، 

ولا شيء يهـم الآن سـو￯ البيروقراطيـة، وصـف «جـورج أورويـل- George Orwell» انتصـار 

البيروقراطيـة السـامة السياسـية في روايتـه «1984»، وعانـى الكثير مـن حياة أعـمال البيروقراطية 

السامة، الفرق الكبير أن الغرفة 101 مليئة، وليس بالفئران، ولكن بكتيبات الإجراءات.

  البيروقراطيات التي تتحكم في السلطة والمعلومات دون مشاركتها.

البيروقراطيـات السـامة يمكـن أن تُعقد في أي مـكان تقريبًا في المنظمـة، لكن من المرجح 

أن تزدهـر حيـث يوجـد عدد كبير مـن القواعد ( الضروريـة أو غير الضروريـة)، حيث يوجد 
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ا بالعملاء، والأهم من ذلك، هو أن يكون للإدارة الداخلية بالفعل قدر معين  اتصال قليل نسبي4
مـن السـلطة على أجـزاء أخر￯ من المنظمـة، مثل مكاتب شـؤون الامتثـال، وإدارات الصحة 
 ￯والسـلامة، ومديـري مراقبـة الجودة، وغيرهم من المرشـحين الرئيسـيين هم عرضـة للعدو
البيروقراطية، ولكن الجسـد الحاضن المفضل للفـيروس البيروقراطي هو الإدارة المالية، حيث 
تحصـل جميـع الشروط الثلاثة، فمديـري المالية، بمجـرد امتصاصهم للبيروقراطيـة يبدؤون في 
التفكـير أولاً وقبل كل شيء من الكيفية التي يمكن من خلالها توسـيع السـلطة التي يملكونها 

ا أنا أفضل منك. بالفعل على حساب من حولهم، أنا أتحكم في ميزانيتك، إذً

تمزيـق الجـدران حول الإدارة الماليـة وتفكيك بيروقراطيتها هي مهمـة كبيرة، ولكن يجب 
إنجازهـا، في كتـاب « إعادة اخـتراع المديـر المـالي- Reinventing the CFO»، جادل «جيريمي 
هـوب- Jeremy Hope» بلباقـة أنه في كثير مـن المنظمات تعمل الإدارة الماليـة بفعالية على كبح 
الاسـتثمار والابتـكار، وكل شيء إلى حـد بعيد 19، كما يعتقد أن نزع البيروقراطية هو ما سـيوفر 

ا للنمو، وليس اللجام. للإدارة المالية محركً

البيروقراطيـات السـامة موجهـة أولاً وقبـل كل شيء نحـو توسـعها وبقائهـا، وهي على 
اسـتعداد لاسـتخدام أي وسـيلة لضمان هذا البقاء على قيـد الحياة، وبمجـرد وصولنا إلى نقطة 
أن الغايـات تـبرر الوسـيلة، نفتح بالطبع البـاب أمام الفسـاد المحتمل، ولهذا، بالنسـبة لبعض 
ا تقريبًا لكلمة الفسـاد، إنه لأمر مثير للسـخرية،  النـاس، أصبح مصطلح «البيروقراطية» مرادفً
عندمـا نر￯ أن البيروقراطية تم تطويرها لأول مرة كوسـيلة لضمان الإبـلاغ بالتقارير والمراقبة 

ا ضد الفساد. والمساءلة، وبالتالي كانت دفاعً

مـاذا حـدث للبيروقراطية؟ بصورة نقية وبسـيطة، صـارت مركبات لشـهوة للهيمنة على 
الآخريـن، عندما يتولى الأشـخاص الخطأ زمـام البيروقراطية، يوفرون أفضـل أدوات لفرض 
السـيطرة، وإن وقف تقدمهم واسـتبعادهم، كما يقول جيريمي هوب، صعب للغاية، ويتطلب 
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ا للوقت والتكاليف، ولهذا منع البيروقراطيات السـامة من أن تتشكل في المقام الأول  اسـتهلاكً

أفضل بكثير وأقل تكلفة.

ثقافات الهيمنة الأنانية

تاب الإدارة لعقود،  مسـألة التوازن بين احتياجات الفرد واحتياجات المنظمة قد شغلت كُ

بينـما لم يكن لد￯ البعض شـك فيها، «لوثر جوليـك-Luther Gulick» وضع بحزم احتياجات 

المنظمـة في المقام الأول وجادل بأنه يجب على الأفراد أن يترفعوا لصالح المنفعة الأكبر للأعمال، 

 Charles -حتـى وإن اسـتعدوا للتضحيـة بوظائفهـم إذا لـزم الأمـر.20 أمـا «تشـارلز هانـدي

ا من ذلك، ودافع عن التوازن بين احتياجات الطرفين، في نهاية المطاف،  Handy» لم يكـن متأكدً

المنظمات المليئة بالأشخاص غير السعداء تميل إلى أن تكون أقل فعالية بكثير من المنظمات المليئة 

ا أن طبيعة الثقافات الآسـيوية الأكثر «جماعية» تجعل الناس هناك  بالسـعداء21،وقد لوحظ أيضً

موجهـين بصورة أكبر نحو المجموعة، وبالتالي يعمـل الموظفون والمديرون لخدمة الأعمال أولاً 

ا. ثم أنفسهم في المرتبة الثانية، لكن الآية معكوسة غالبًا في الغرب الأكثر تفردً

علينـا أن نكون حذريـن من التعميمات، فبالطبـع، يوجد الكثير من البيروقراطية السـامة 

ا، هنـاك بعض الأدلة القصصية أن في الصين واليابان أصبح الشـباب أكثر  في شرق آسـيا؛ أيضً

ا للوقوف في طابـور واحد كل صبـاح وغناء أغنية الشركـة، وبالمثل، في  فرديـة وأقـل اسـتعدادً

الغرب توجد شركات حيث الناس يحددون بقوة المهمة وأهداف العمل وعلى استعداد لتقديم 

تضحيـات للوصـول إلى تلك الأهداف، وإن الكثير يعتمد على ثقافة الشركة نفسـها، إنها ثقافة 

ا عن طيب خاطر، حيـث ير￯ القادة أن مهمتهم الرئيسـية هي  التمكـين التـي توجه النـاس معً

خدمـة أتباعهـم؟ أم أنها ثقافة الهيمنـة الأنانية، حيث إرضاء عدد قليل من الأفراد له الأسـبقية 

على احتياجات العمل وبقية أعضاء المنظمة؟
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لقـد رأينـا بالفعل بعض الطـرق التي تؤثر بها الشـهوة عـلى الشركات وكيف تعيق سـعيهم 

لتحقيـق مهمتهم، الشـهوة الجنسـية، النـوع الأكثر الـذي يفكر فيه النـاس، إذا أطلقوا لهـا العنان 

تؤدي إلى مشـاكل مثل التحرش الجنسي وخروج الشؤون العامة التي تشكل الأساس لدعاية غير 

محمودة، بل وعلاوة على ذلك، الافتقار إلى ضبط النفس الجنسي يمكن أن تكون عرض لمشكلات 

ا عندما  ـا من العـدوان المفرط، وكره النسـاء والتفكير ضيق الأفـق الذين رأيناهـم أيضً أكثـر عمقً

ناقشنا الغطرسة والخوف. (الشهوة الجنسية، والغطرسة، والخوف: استكشف وجه الارتباط.)

شـهوة الهيمنة تؤدي إلى ثقافات حيث القوة الشـخصية محترمة ومشـجعة، قام البارونات 

بإعداد كتل السـلطة الخاصة بهم وحاربوا بعضهم البعض من أجل السيطرة؛ البارون صاحب 

معظـم المؤيدين أو الذي يمكنه السـيطرة عـلى الجزء الأكبر من المنظمة يعتـبر الفائز، هذا مما لا 

ا للبارونات أنفسهم ويسمح لهم بأن يكونوا ممتلئين بالعداء والعدوانية، لكن  شك فيه مسلي جدً

هذا لا يخدم عادة مصالح العمل، العملاء والموظفين يميلون إلى أن يكون لهم نصيب الأسد من 

الأضرار الجانبية لهذه الصراعات، جنبًا إلى جنب مع سمعة الأعمال نفسها.

تتجلى شـهوة الحصول عـلى الاعتراف بالتقديـر في الثقافات التي يُشـجع فيها الناس على 

إرضاء النرجسية الشخصية، المكافآت والأشكال الأخر￯ للتقدير ترتبط بالأحوال الشخصية 

واحـترام الذات، وبالمديرين الذين حققوا أهدافهم وأشـادوا بهم وتعالوا فوق الآخرين، نحن 

ـا نرغـب في أن يُعـترف بإنجازاتنـا بطبيعـة الحـال، ولكن يوجـد رابط لا يجـب تخطيه بين  جميعً

الاعتراف بنا من أجل الإنجازات والاعتراف بنا من أجل الاعتراف بنا فحسب.

الشهوة البيروقراطية مماثلة لشهوة السيطرة في بعض النواحي، لكنها تعتمد على الفتوحات 

الخفيـة أكثـر من اعتمادهـا على العدوان المبـاشر، البيروقراطيـة غالبًا ما تبدأ في جـزء واحد من 

العمـل ثم تتفشـى للسـيطرة على الكثـير أو على العمل كله، مـن النادر أن تجـد البيروقراطيون 

الأنداد يتنافسون على السيطرة داخل نفس العمل، على الأقل لفترة طويلة؛ لأنهم عاجلاً أم آجلاً 
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ا كفريق واحد لتقسيم السلطة بينهم، وأعود لأقول  سوف يصلون إلى مواءمة ما ويصطفون معً
ا عـن أهدافها الحقيقية، لأن الجميع  ا، إن الشـهوة البيروقراطية تصرف انتباه الشركة بعيدً مجـددً

يركز بدلاً من ذلك على ضمان استمرار البيروقراطية نفسها.

قـال ويليـام شكسـبير «إن إنفاق الروح في خراب العار لهو الشـهوة في أوجها»22، شـهوة 
تسـتنزف طاقـة الشركات، حتى أنها تحولهم إلى اتجاهات تختلف عـن أهدافهم الحقيقية، آخر ما 
أوده هو أن أبدوا وكأنني متشدد، لكن السماح بتطور ثقافات الأنانية هذه أمر خطير ومكلف، 
ا إلى الميزانيـة، بل أنها بالأحر￯، مكلفة؛  bثقافـات مثل تلك المذكورة أعلاه لا تُضف شـيئًا إيجابي

تضيع الوقت، وتضيع الموارد، وتضيع سمعة وقبل كل شيء إنها تضيع الناس.

ثلاثة أسباب وراء لماذا يُعد ضبط النفس فكرة جيدة حقًّا

ثقافـات الهيمنـة الأنانية ليسـت سـو￯: أنانيـة، إنها تبدي رغبـات الفرد عـلى احتياجات 
العمـل، وفي سـبيلها نحو ذلـك تضعف من قـدرة الأعمال عـلى الأداء؛ وهذا يعنـي بدوره أن 
يحصـل العمـلاء على جودة خدمة أقل، المديرون الشـهوانيون يرضـون رغباتهم ليس فقط على 

ا. حساب الشركة، ولكن على المجتمع أيضً

حسـنًا، قـد يقول البعض، لكـن ماذا في ذلك؟ أنا من يهمني، وهكـذا طالما أحصل على ما 
أريد، من يهتم ببقيتكم؟ سيكون من الجيد الاعتقاد بأن الأشخاص الذين لديهم هذه النظرة إلى 
ا في المناصب حيث لديهم سلطة على الآخرين، ولكن بعد ذلك سيكون  الحياة لا يوظفونهم أبدً
ا التفكير في أن الخنازير يمكنها مع وجود مدرج مناسب ورياح دافعة جيدة أن  من الجميل أيضً

ا تتوجه حسب رغبتها. bتصبح محمولة جو

: إذا كنت تتقلد منصب وكل ما يهمك هو مصالحك  لذلك، يجب أن أوضح نقطتين، أولاً
الخاصة، وأنت تعمل في منظمة حيث يتبنى كل شـخص الرأي نفسـه، فإن المنظمة لن توظفك 
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ا، لأنه حتى إن لم يأت شخص حساس وطردك، سيشمئز عملاؤك وموظفوك  لفترة طويلة جد7
مـن سـلوكك في نهايـة المطاف لدرجـة أن يغـادروك، وسـتنهار الشركـة، وثانيًـا: إذا رصدت 
ا لهم هذا السلوك في المنظمة، عليك بإخراجهم في أسرع وقت ممكن، قبل أن يدمروها. أشخاصً

هنـاك ثلاثـة أسـباب تجعل الشـهوة فكرة سـيئة، ولماذا ضبـط النفس وتحويـل التركيز إلى 
أشخاص آخرين أمر جيد، ها هم:

ا  ، ضبط النفس يعني أنك وشركتك لا تتصدران العناوين لسبب خاطئ، وهذا خلافً أولاً
للحكمـة الواصلة إلينا، يوجد بالفعل شيء يشـبه الدعاية سـيئة، اسـأل شركـة طيران الهند، أو 
هارولد جينين، فالسمعة؛ أو الشهرة، هي واحدة من أكثر أصول الشركة قيمة، وتساهم بشكل 
كبـير في أشـياء مثل قيمة العلامـة التجارية للشركات، السـلوك غير المقبول مـن قبل الموظفين 
والإدارة، لا سـيما على أساس مستمر، يمكن أن تآكل السمعة بسرعة كبيرة.وكما قال «بنجامين 
فرانكلين- Benjamin Franklin»، إن الأمر يتطلب عشر سنوات لبناء سمعة طيبة وعشر دقائق 
لخسـارتها، فالأعمال الطائشـة لا يمكن أن تضر فقط بالعلامة التجارية، ولكن يمكنها أن تدمر 

الحياة المهنية.

ثانيًا، ضبط النفس يبقي كل شخص يركز على الأشياء التي لها أهمية في الواقع؛ أي أهداف 
ا عن هذه  ومهمـة الشركـة، وعملاؤهـا قبل كل شيء، وكما قلنا، الشـهوة تجـذب الانتباه بعيـدً
ا؛  الأشـياء، فضلاً عن أن ضبط النفس يساعدنا على تذكر أن الأشخاص الآخرين مهمون أيضً

ربما أكثر أهمية منا، أو على الأقل بنفس القدر.

 ￯ثالثًـا، ضبـط النفس يسـمح لنا بتحقيق الانسـجام الداخلي للمنظـمات، لا يهم كيف تر
المنظـمات مثـل: الآلات أو الكائنات الحية أو النظم السياسـية أو العقول النشـطة، أو أي شيء 
آخـر من اسـتعارات «غاريـث مورغـان- Gareth Morgan» الثمانية، فلا يـزال من الضروري 
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ا، طالما أن الشـهوة  للأجـزاء أن تعمل في وئام مع بعضها البعض.23 ولكن لن يسـود الوئام أبدً
ا الكثير مـن الاحتكاك، وحتى  تهيمـن، عـلاوة على أن صراع المصالح الشـخصية سـيولد أيضً
البيروقراطيـة السـامة التي تهدف إلى الحد من الصراع وتسـامي كل شيء نحـو إرادة مركزية لا 

ا، ولا يُغرس طواعية. تخلق الانسجام لأن الإجماع الذي تخلقه يحدث بالإجبار ويُفرض فرضً

مـن أجل خلق الانسـجام، يجب أن نكون مسـتعدين للتفاوض، والتسـامي بشـهواتنا أيcا 
كانت وأن نكون على اسـتعداد لأن نعطي بسـخاء لزملائنا والمرؤوسـين والقـادة، كما يجب أن 
نكـون مسـتعدين إلى التخلي الجزئي عن السـيطرة على أنفسـنا، مع العلم أننـا في نفس الوقت، 
نكتسـب سيطرة جزئية على الآخرين، مسـؤوليتنا مكونة من شقين: استخدام سيطرتنا الخاصة 

بحكمة، والسيطرة على الآخرين بأدب وكرامة.

ا الانسـجام  ا، عندما ننظر إليه مـن هذه الناحية، أليس كذلك؟ فلماذا إذً يبـدو الأمر بسـيطً
الحقيقي نادر للغاية؟
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