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تمهيد
منذ زيارة ولي العهد صاحب السمو الملكي الأمير محمد بن سلمان إلى طوكيو عام ٢٠١٦م )حينها كان 

وليَّ وليِّ العهد(، وزيارة خادم الحرمين الشريفيين الملك سلمان بن عبد العزيز التاريخية عام ٢٠١٧م، 

الزيارات بتعميق  تلك  جتْ  تُوِّ وقد  عمقًا،  ويزداد  ازدهارًا  يشهد  البلدين  بين  الاستراتيجي  والتعاون 

التعاون الثنائي من خلال إنشاء مجموعة الرؤية المشتركة )الرؤية السعودية اليابانية المشتركة ٢٠٣٠( 

والتي تهدف إلى الاستثمار في الصناعات الجديدة ودفع العجلة الاقتصادية بما يتماشى مع رؤية المملكة 

العربية السعودية ٢٠٣٠. 

وعلى الرغم من حجم التعاون الكبير في مجالات الاقتصاد والتجارة بين اليابان والعالم العربي، 

الفهم المشترك والمساهمة في  الطرفين لاتزال قائمة، ومن أجل تعميق  المعرفية بين  الفجوة  فإن 

سد تلك الفجوة، نسلط الضوء في هذا التقرير على المفاهيم الأساسية للإدارة اليابانية من المنظور 

-لاسيما  اليابانية  النظر  الياباني، مع عرض وجهات  للواقع  أقرب  بتقديم صورة  وذلك  الياباني، 

داخل  للباحث  العملية  الخبرة  على  الاعتماد  إلى  بالإضافة  اليابانية-،  باللغة  المؤلفة  المصادر  من 

المنظمات اليابانية. 

ا بالعناصر التركيبية للإدارة اليابانية، وذلك من خلال تقديمها على  وسيقدم التقرير شرحًا خاصًّ

وطرق  اليابانية  الشخصية  وفهم  الإداري  المنظور  من  المشترك  الفهم  تعميق  بهدف  مبسط  شكل 

تفكيرها إداريًّا؛ مما قد يساهم في دفع عجلة التعاون من أجل تحقيق الرؤية السعودية اليابانية 

المشتركة ٢٠٣٠.

: مفهوم الإدارة اليابانية أولًا
تُعدُّ الإدارة اليابانية أحد عوامل النجاح والتطور في اليابان، وتتميز بتجربتها الرائدة، ليس فقط على 

المستوى المحلي والإقليمي، وإنما على المستوى العالمي أيضًا. ويأتي هذا التميز الإداري بمختلف عناصره 

الشركات  للعديد من  لليابان مصدرًا ملهمًا  الإداري  السلوك  بات  إذْ  والتطبيقية،  والفكرية  التكوينية 

سبيل  وعلى  الشهيرة،  والتطبيقات  المبادئ  بعض  اليابانية  الإدارة  عن  ويُعرف  العالم.  حول  المتميزة 

اليابانية:  باللغة  عليه  يطلق  الذي  المستمر«  »التحسين  أو  للأفضل«  »التحسين  مبدأ  الحصر:  لا  المثال 

»KAIZEN«؛ والمطبق في العديد من الشركات العالمية. 
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ولا يخفى دور الإدارة اليابانية في دفع عجلة التنمية الاقتصادية لليابان ودورها الرئيس في تحقيق النمو 

فائق السرعة المعروف باسم: »المعجزة اليابانية الاقتصادية« بعد الحرب العالمية الثانية. 

ومن المثير للاهتمام أنَّ عددًا من المختصين والباحثين في مجال الإدارة أشاروا إلى الإدارة اليابانية من 

خلال طرحهم لبعض النظريات الشهيرة، كنظرية )z( للعالم »ويليم أوتشي«، التي قدمها في كتابه 

الشهير »كيف نتعلم من اليابان ونتفوق عليها؟« عام ١٩8١م)1(، على أنها الجزء الأهم في الإدارة اليابانية. 

وفي ح��ق��ي��ق��ي��ة الأم����ر ول��ع��م��ق م��ف��ه��وم الإدارة ال��ي��اب��ان��ي��ة، ف���إن م��ع��ظ��مَ ال��ن��ظ��ري��ات الم��ط��روح��ة الم��ت��ع��ل��ق��ة ب����الإدارة 

ال��ي��اب��ان��ي��ة ك��ن��ظ��ري��ة )z( وغ����يره����ا، لا ت��ش��ك��لُ ل���ل���ق���ارئ ال���ع���رب���ي إلا ج������زءًا ب��س��ي��طً��ا ي��م��ك��ن ت��م��ث��ي��ل��ه ب�����رأس ال��ج��ب��ل 

الجليدي الذي لا يظهر منه إلا قمته بينما يتوارى الجزء الأكبر منه تحت سطح الماء.

إن ال��غ��ال��ب��ي��ة ال��ع��ظ��م��ى م��م��ن ط���رح���وا الم��ح��ت��وى الم��ت��ع��ل��ق ب��م��ف��ه��وم الإدارة ال��ي��اب��ان��ي��ة ب��ال��ل��غ��ة ال��ع��رب��ي��ة اع��ت��م��دوا 

ب����ال����درج����ة الأولى ع�����لى ن���ق���ل الم����ع����رف����ة والاق�����ت�����ب�����اس م�����ن خ������لال الم������راج������ع الم������دون������ة ب���ال���ل���غ���ات الأج���ن���ب���ي���ة )ال���ل���غ���ات 

ال��وس��ي��ط��ة(: كالإنجليزية، وال��ف��رن��س��ي��ة، والإس��ب��ان��ي��ة. ولا يخفى أن الاع��ت��م��اد في نقل الم��ع��رف��ة ع��لى اللغات 

الوسيطة قد يؤدي إلى خلق ثغرة في نقل المعرفة بالشكل الدقيق وفقدان المعاني الجوهرية المنقولة إلى 

القارئ. مع العلم أن غالبية الباحثين والمتخصصين في علوم الإدارة اليابانية ينشرون الأبحاث ويطرحون 

المؤلفات التخصصية ويقدمونها للقارئ بلغتهم الأم: اللغة اليابانية. 

ول���ذل���ك ف����إن وج�����ود م��ث��ل ه����ذه ال���ث���غ���رات ق���د ي�����ؤدي إلى ح�����دوث خ��ل��ل في ب���ن���اء الم��ف��اه��ي��م والم���ع���اني ال��ج��وه��ري��ة 

ل�����لإدارة ال��ي��اب��ان��ي��ة، وي����رى ال��ب��اح��ث ض�����رورةً ق��ص��وى وأه��م��ي��ةً ك���برى لإع����ادة ط���رح الم��ف��اه��ي��م الإداري������ة ال��ي��اب��ان��ي��ة 

وتقديم المحتوى بطريقة جديدة؛ وذلك من خلال العودة إلى المراجع اليابانية وتقديم شرحٍ يجدد هذه 

المفاهيمَ بما يتناسب مع أهميتها.

م��ن الم��ث��ير ل��لاه��ت��م��ام أن مُ��س��م��ى »الإدارة ال��ي��اب��ان��ي��ة« ل��م يُ��ط��رح م��ن قِ��بَ��ل ال��ع��ل��م��اء ال��ي��اب��ان��ي��ين في ب��داي��ة الأم���ر، 

 )James Christian Abegglen( بل تم طرحه من عالم الإدارة الأمريكي جيمس كريستين أبيقلين

عندما حلل أسباب نمو الاقتصاد الياباني بعد الحرب العالمية الثانية في كتابه الشهير »المصنع الياباني« 

)Japanese Factory( ع��ام ١٩85م، حيث ق��ام بطرح مفهوم الإدارة اليابانية م��ن خ��لال تقسيمها إلى 

ثلاثة عناصر رئيسية:

)1( William Ouchi Theory Z How American Business Can Meet the Japanese Challenge. Addison-Wesley,1981



٦

 أ - التوظيف مدى الحياة.

ب - الترقية والأجور بحسب الأقدمية.

ت -اتحاد النقابات داخل الشركات.

وبحسب دراسةٍ تابعةٍ لقسم إدارة التخطيط والبحوث الخاصة بمكتب وزير العمل الياباني، أجُريت عام 

١٩8٧م، يمكن تفصيل هذه المفاهيم كالتالي)٢(:

أ - التوظيف مدى الحياة

يمكن وص��ف سياسة التوظيف م��دى ال��ح��ي��اة ب��أن��ه��ا: دخ���ول الخريجين إلى ال��ش��رك��ة بعد تخرجهم بشكل 

مباشر، مع تقديم الدعم والأمان الوظيفي لهم، حتى وإن كانت الشركة تمر بأزمة اقتصادية قاسية، 

وبالمقابل فإن الموظفين والعمال في معظم الأحوال لا ينتقلون للعمل في الشركات الأخرى، ويستمرون 

بخدمة المنشأة حتى سن التقاعد كنوعٍ من ردِّ الجميل والشعور بالانتماء. 

وبمقارنة ه��ذه الطريقة مع طريقة العمل في أوروب���ا وأمريكا، ف��إن الموظفين في ه��ذه ال��دول يبحثون عن 

الشركات التي تقدم لهم العروض الوظيفية الأفضل.

ب - الترقية والأجور بحسب الأقدمية

يحصل الم��وظ��ف الياباني ع��لى الترقية بحسب ال��ف��ترة التي يقضيها داخ��ل المنظمة، وتُطبَّق نفس الطريقة 

د طبقًا لم��دة الخدمة وال��س��ن ال��خ��اص بالموظف، ولا تعتمد  فيما يتعلق بتقاضي الأج���ور، ف��إن الأج���ور تُ��ح��دَّ

على المسمى الوظيفي ونوعية العمل كما هو معتادٌ عليه في بقية أنحاء العالم.

ت - اتحاد النقابات داخل الشركات

يعرف عن اتحاد النقابات والعمال في أورب��ا وأمريكا بخاصيته القابلة للتوسع والتمدد الأفقي، ويتَّحدُ 

العمال بحسب التصنيف المهني أو المجال الصناعي لهم، وتؤثر تلك الاتحادات والنقابات بشكل ملموس 

على اتخاذ القرار في سوق العمل. وبالمقابل، فإن اتحاد النقابات في اليابان يتحدون داخل المنشأة الواحدة 

)2(	 労働大臣官房政策調査部『日本的雇用慣行の変化と展望』	(調査編), 1987
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مع اختلاف المهن، وهذا النوع من الاتحاد يؤدي إلى تعزيز تواجدهم داخل المنشأة الواحدة، ويعطيهم 

فرصة أكبر لاكتساب القوة والتأثير على صناع القرار بشكل ملحوظ في منشآتهم.

ون��ظ��رًا لأهمية ه��ذه العناصر الثلاثة وتأثيرها الم��ح��وري في رس��م مفهوم الإدارة اليابانية، يُطلِق اليابانيون 

.)SANSHU NO JINGI(  عليها مسمى: الكنوز الثلاثة

من جهة أخرى، يرى بعض المتخصصين أن الإدارة اليابانية لا يمكن حصرها بين هذه العناصر الثلاثة، إذْ 

أنها تقدم وصفًا محدودًا، ولابد من التوسع والتطرق إلى الدور الوظيفي المتعلق بإدارةِ المنظماتِ واتخاذِ 

القرار والقيمِ التي يتم من خلالها بناءُ القواعد الراسخة للمنشآت اليابانية)٣( .

فعلى سبيل الم��ث��ال: يُشار إلى أن سياسة التوظيف م��دى الحياة لا تُقتصر على الإدارة اليابانية، حيث إن 

الشركات الأمريكية ذات الطابع التقليدي وبعض المنشآت في الم��دن الصغيرة تتبع نظامًا مشابهًا لها)4(. 

���ا، وأص���ب���ح يقتنص  ��ا وع���الم���يًّ ك��م��ا أن ال��ج��ي��ل ال��ج��دي��د م���ن ال��ش��ب��اب ال��ي��اب��اني ب���دأ ب��ال��ت��ن��ق��ل ب���ين ال��ش��رك��ات م��ح��ل��يًّ

مة له. وفي ظل وجود المنافسة الشرسة بين المنشآت، تتوجه المنشآت اليابانية إلى الاعتماد  الفرص المقدَّ

بشكل ملحوظ على زيادة أعداد الموظفين والعاملين بالوقت الجزئي لما يمتاز به من مساهمة في تخفيف 

الأعباء والارتباطات المالية للمنظمة.

ُ���ع���م���رة وال���ت���ي ق���د ي��ص��ل ت��اري��خ��ه��ا إلى م���ئ���ات وآلاف ال��س��ن��ين، ي��ت��ب��ادر  وب��ال��ن��ظ��ر إلى ت���اري���خ الم��ن��ش��آت ال��ي��اب��ان��ي��ة الم

إلى أذه��ان��ن��ا ال��س��ؤال ال��ت��الي: ه��ل يمكن حصر مفهوم الإدارة اليابانية بوصفها م��ن خ��لال العناصر الثلاثة 

المذكورة أعلاه؟، فإذا كان الجواب: لا،  فكيف يمكننا إذًا وصف الإدارة اليابانية؟

��ح القول بأنه لا يوجد تعريفٌ واح��دٌ لوصف أو تحليل مفهوم الإدارة اليابانية، ول��كي نقدم المفهوم  يُ��رجَّ

بصورة شمولية؛ نستند في هذا التقرير إلى تعريف عالم الإدارة الياباني) كاقونو تداو« (

فقد عرّف الإدارة اليابانية بأنها: »طرق التفكير والنظم الإدارية المكُونة استنادًا إلى مفاهيمَ وأسُُسِ الثقافة 

اليابانية«)5(. وبالنظر إلى التعريف نجد أن الأسلوب المستخدم شمولي، وأنه يقدم المفهوم الإداري بمنظور 

أكثر توسعًا.

)3( William Ouchi Theory Z How American Business Can Meet the Japanese Challenge Addison-Wesley,1985

)4( 織畑基一『日本的経営」進化論』、プレジデント社、1993

)5(  「日本の文化や制度的な条件をもとに成立した経営についての考え方や経営システムである」

	 加護野	忠男、『日本型経営の復権』PHP研究所岩波書店、1997
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ا: السمات الأساسية في الإدارة اليابانية ثانيًا
يمكن القول بأن السمات المكونة للإدارة اليابانية بشكل أساسي هي)٦(:

١- المبادئ والقيم وثقافة المنظمة.

٢- الإدارة الاستراتيجية.

٣- إدارة الموارد البشرية.

4- إنجاز المهام الإدارية.

١-  المبادئ والقيم وثقافة المنظمة

قد يظن البعض أن الشركات اليابانية تطمح دومً��ا لتحقيق الربح، وتهدف إلى رفع مبيعاتها والتوسع 

وال�����دخ�����ول في الم���ن���اف���س���ات ال���ع���الم���ي���ة، وفي ح��ق��ي��ق��ة الأم������ر ف���ه���ذا الم���ن���ظ���ور ب��ع��ي��د ك����ل ال���ب���ع���د ع����ن ف��ل��س��ف��ة الإدارة 

ال��ي��اب��ان��ي��ة، إذْ تمتلك ك��ل ش��رك��ة م��ب��ادئَ وق��ي��مً��ا وث��ق��اف��ةً خ��اص��ة ت��رم��ز إلى ال��ه��دف ال��ج��وه��ري م��ن وج���ود تلك 

الشركة. وقد يفاجأُ الكثير من رواد الأعمال برفض الجانب الياباني للكثير من الاقتراحات أو فرص تنمية 

ال��ع��م��ل وال��ت��وس��ع خ���ارج ال��ي��اب��ان، وي���أتي ذل���ك بسبب ع���دم وج���ود ال��رغ��ب��ة ل���دى ال��ج��ان��ب ال��ي��اب��اني في التوسع 

ورفع المبيعات على حساب المبادئ والقيم الأساسية للمنظمة. 

وتُعدُّ سمة المبادئ والقيم وثقافة المنظمة بمثابة حجر الأساس للمنشآت اليابانية. وبالنظر إلى المنشآت 

ال��ي��اب��ان��ي��ة ن��ج��د ال��ع��دي��د م��ن الم��ن��ش��آت ت��ق��دم م��ب��ادئ��ه��ا ب��ش��ك��ل م��ك��ت��وب وم��ف��ه��وم، وي��ت��م م��ش��ارك��ت��ه��ا م��ع جميع 

الموظفين؛ وذلك لضمان توحيد قيم العمل الأساسية وتجنُّبِ تصادم المصالح والرؤى؛ لأن هذا التصادم 

قد يؤدي إلى تعطيل أهداف المنظمة مستقبلًا، ويمكن تقسيم هذه السمة لأربع نقاط رئيسية)٧(: 

١-١  القيادة القائمة على النسجام

عند الحديث عن القيادة، يتبادر إلى أذهان البعض صورة ذلك القائد صاحب الرأي السديد والشخصية 

الصارمة والرؤية المستقبلية، ولكن في حقيقة الأمر، تعتبر القيادة في الإدارة اليابانية فنًا قائمًا بحد ذاته. 

)6( 飯田文彦『日本的経営の論点』、PHP研究所、1998

)7(	 飯田文彦『日本的経営の論点』、PHP研究所、1998
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إذْ أن القائد في المنظمة اليابانية لا يفرض رأي��ه بشكل يخالف آراء الموظفين، ولا يخلق الأج���واء التي قد 

تؤدي إلى عدم الانسجام، وإنما يكمن دوره في كيفية تحقيق التوازن وخلق التسوية بين أعضاء المنظمة، 

والنظر إلى المنظمة بشكل شامل؛ لذلك يواجه الكثيُر من المستثمرين والتجار في العالم العربي بعضَ 

التحديات في التعامل مع المنظمات اليابانية، فالقيادي في المنظمة العربية يملك القدرة الكاملة في اتخاذ 

القرار وبشكل مباشر وسريع، مهما كان حجمه. في نفس اللحظة وبالمقابل لا يمكن للقائد الياباني اتخاذ 

القرار بشكل مباشر؛ وذلك لوجوب استشارة فريق العمل ودراسة الموضوع وعدم وضع الموظفين تحت 

ظروف قاسية قد تؤدي إلى إخلال التوازن بين أفراد المنظمة. 

 الرئيس السابق لبنك )شنسي( الياباني: ياشيرو ماساموتو في كتابه الإدارة اليابانية والإدارة الأمريكية، 

يشير إلى أهم الاختلافات في أساليب القيادة بين القائد الياباني والقائد الأمريكي، والتي يمكن تلخيصها 

في النقاط التالية)8(:

يتميز القائد الياباني بمقدرته على خلق أجواء التعاون بين أفراد المنشأة ومقدرته على تحريك الجماعة   

واستدعاء قوة الجماعة بدلًا من قوة الفرد، وبالمقابل يحتاج القائد في المنظمات الأمريكية إلى قدرات 

التغيير السريع، ويتطلب منه المقدرة والسرعة في اتخاذ القرارات المهمة بشكل فردي، ويتطلب منه 

توجيه المنشأة بما يتناسب مع التغيرات السريعة التي تواجهها.

يتميز القائد الياباني بمقدرته على تجنُّبِ إبراز ذاته فوق الجماعة، وإخفاء الصفة الفردية له، والذوبان   

داخل المجموعة، والانسياب والاندماج مع التيار، وترك مسألة التغيير تعمل بشكل طبيعي وتلقائي 

داخل الوضع الراهن للمنشأة دون التدخل في إحداثها. وبالمقابل يتميز القائد الأمريكي بمقدرته على 

إبراز الذات وإحداث التغيير للوضع الحالي؛ مما قد يعطيه الأفضلية في ميدان سرعة الابتكار وخلق 

التغيير لدى المنشأة الأمريكية.

١-٢  احترام الإنسان وتقديره 

يُنظر إلى الإنسان في الإدارة اليابانية على أنه العنصر الأساسي في نجاح أو فشل المنظمة، ويكون التعامل 

ب��ين جميع أف���راد المنشأة ع��لى أس��اس الاح���ترام ال��ت��ام وال��ع��دل والم��س��اواة ب��ين أف���راد المنظمة، وع��دم التفرقة 

)8(	 八城	政基	『日本の経営	アメリカの経営』、日本経済新聞社、2000
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ع���لى أس����اس الم��س��ت��وى الإداري أو ال���درج���ة ال��ع��ل��م��ي��ة أو الم��ن��ص��ب. وم���ن واق����ع خ���برة ع��اش��ه��ا ال��ك��ات��ب في إح���دى 

م أثناء الانتداب الخارجي تذكرةُ طيران بدرجة رجال الأعمال للرئيس التنفيذي،  المنشآت اليابانية، تُقدَّ

م التذكرة نفسها لجميع الموظفين المقرر مشاركتهم في الانتداب على اختلاف مناصبهم ودرجاتهم  وتُقدَّ

العلمية. وك��ذل��ك ح��ين تترسب الثلوج أم��ام مباني الشركات اليابانية -في فصل الشتاء- يقوم الموظفون 

بإزالة الثلوج من أمام الشركة، وذلك باستخدام المعدات اليدوية البسيطة، ويكون على رأس المشاركين 

في هذا العمل الرئيس التنفيذي والإداريون. 

ويؤدي هذا السلوك إلى ترك الأثر الكبير في نفوس الموظفين وأعضاء المنظمة، إذْ أن الموظف الياباني 

في م��ع��ظ��م الأح���وال لا ي��ع��م��ل إلا في م��ن��ش��أة واح���دة ط���وال ح��ي��ات��ه ب��م��ق��اب��ل ال��ترق��ي��ة ال��س��ن��وي��ة أو الم��ع��اش، 

وي��ف��ن��ي ح��ي��ات��ه ب���ه���ا؛ ول���ذل���ك ي���ق���وم ب��ع��م��ل��ه ع���لى أت���م ش��ك��ل لأن���ه ي��ش��ع��ر ك���ف���رد ب��ان��ت��م��ائ��ه ل���لأس���رة ال���واح���دة 

المنظمة.  تتمثل في  التي 

ويقدم النموذج الياباني في احترام الفرد منهجًا راسخًا: بأن الإنسانَ أولًا، والعمل ثانيًا، وأن الاهتمام 

المرجوة. المنظمة  أهداف  وبالتالي تحقيق  الموظف؛  المناسبة لعمل  البيئة  بالإنسان يساعد على خلق 

وب����الإض����اف����ة إلى ذل�����ك، لا ي���م���ك���ن ال���ت���ف���رق���ة في ت���ق���دي���ر أه���م���ي���ة دور الم����وظ����ف ب���ح���س���ب م���ن���ص���ب���ه. ل���ذل���ك ي��م��ك��ن 

ال���ق���ول ب���أن ال��ف��ل��س��ف��ة ال��ي��اب��ان��ي��ة في اح����ترام الإن���س���ان وت���ق���دي���ره ت��ت��م��ث��ل ب��ش��ك��ل م��ل��ح��وظ في ال��ت��ع��ام��ل ال��ج��اد 

م��ع ج��م��ي��ع اف���راد الم��ن��ش��أة ب��الم��س��اواة وال��ع��دل ال��ت��ام وع��دم ال��ت��ف��رق��ة ب��ين الإداري وال��ت��ن��ف��ي��ذي، أو الم��س��ت��ج��د 

الخبرة. وصاحب 

١-٣  التحاد والوحدة والجدية بالعمل

ي��م��ك��ن وص����ف الم���وظ���ف���ين في الم���ن���ش���آت ال��ي��اب��ان��ي��ة ب��ف��ري��ق ك����رة ال����ق����دم، ف��ال��ش��خ��ص��ي��ة ال��ي��اب��ان��ي��ة لا ت��ع��م��ل بشكل 

ف��ردي، وإنما تعتمد على العمل كفريق واح��د، ويتم الاستعانة دومً��ا بجميع القوى البشرية المتواجدة 

داخ��ل المنشأة والاستفادة من قدراتهم، ويرجع وج��ود مثل هذه الصفة في المجتمع الياباني، إلى الطابع 

الجغرافي لليابان في الماضي، إذْ أن المجتمع الياباني مجتمع يعتمد على الزراعة بالدرجة الأولى، وقد اعتاد 

على التعاون في زراعة الحقول وحصادها، ومن الصعوبة الاعتماد التام على الاستقلال للفرد في تحقيق 

الاك��ت��ف��اء ال�����ذاتي في الم��ج��ت��م��ع��ات ال���زراع���ي���ة؛ ل��ذل��ك ي��ب��ق��ى ه���ذا ال��س��ل��وك في الم��ج��ت��م��ع ال��ي��اب��اني ح��ت��ى في العصر 

الحالي القائم بشكل كبير على الصناعات المختلفة.
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١-٤  الصدق المفرط 

 ،)GUTCHOKU( :�يطلق على فلسفة الصدق المفرط أو الصدق إلى درجة السذاجة في اللغة اليابانية ب

ويمكن تفسير هذا المفهوم في الإدارة اليابانية بمعنى: الانصياع للأوامر وتنفيذها والمحافظة على المبادئ. 

إذْ أن الفرد في المنظومة اليابانية يلتزم بأدق التفاصيل المطلوبة والمحددة من قِبَل الإدارات العليا. ويٌعتقد 

بأن هذا النوع من الانضباط والتطبيق الصارم لأدق التفاصيل والمتطلبات في العمل هو نوع من الصدق 

الم���ف���رط، وم����ن ج���ان���ب آخ����ر ق���د يُ�����رى ع���لى أن����ه ت��ط��ب��ي��ق أع���م���ى ل��ل��ت��ع��ل��ي��م��ات ول��ل��ن��ظ��ام داخ�����ل الم���ن���ش���آت. ول���ك���ن في 

حقيقة الأمر فإن الوضع مختلف داخل المنشآت اليابانية؛ فهذا السلوك يُعدُّ من أهم أسُاسيات العمل 

وأسرار النجاح في الإدارة اليابانية.

وي���ع���ود ال��س��ب��ب في ذل����ك إلى أن ال���ف���رد لا ي��م��ك��ن��ه م��خ��ال��ف��ة ال��ج��م��اع��ة وال���ت���ص���رف ب��ش��ك��ل ف������ردي، أو ال��خ��وض 

في الأم����ور ال��ت��ي ل��م ي��ت��م التخطيط ل��ه��ا م��ن قِ��بَ��ل ال��ج��م��اع��ة بشكل مسبق س���واء م��ن قِ��بَ��ل الإدارة الم��ب��اش��رة أو 

ا أحمر لا يُسمح  الإدارات العليا، إذْ أن الأنظمة الموضوعة تُ��ع��دُّ كالدستور داخ��ل ال��دول��ة، كما تُ��ع��دُّ خطًّ

بتجاوزه، . ويعطي ذلك انطباعًا -للوهلة الأولى- بأن الفرد في المنظمة اليابانية يتبع التعليمات ولا يمكنه 

التصرف بمرونة، إلا أن هذا الانضباط في المحافظة على المبادئ والعمل بكل صدق وتطبيق أدق التفاصيل 

وعدم الانصياع إلى الرغبة الذاتية ساهم برفع نسبة النجاح للمنشآت اليابانية بشكل ملحوظ.

ويؤكد على أهمية هذا المفهوم عالم الإدارة الياباني) كاقونو تداو(: بأن أهم الكلمات التي تصف أسلوب 

عمل الموظفين في المنشآت اليابانية التي نجحت بتوسعها الخارجي بدول آسيا كالتالي)٩(: 

العمل بجدية.  

العمل بصدق.  

العمل بصمت.  

الحزم حتى في أدق الأمور.  

٢-  الإدارة الستراتيجية

يُعرف عن الإدارة اليابانية أنها إدارة لا تبحث عن النجاح السريع والعمل على أهداف قصيرة المدى، وإنما 

)9(	 加護野	忠男、『日本型経営の復権』PHP研究所岩波書店、1997
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تعتمد على الطموح للبقاء والاستمرارية والنمو على المدى الطويل، ويمكن وصف هذه الصفة من خلال 

تقسيمها إلى خلال ثلاثِ نقاط رئيسية:

٢-١  التوجه بحسب احتياجات العملاء

الإدارة اليابانية ترسم سياستها بحسب رغبات العميل واحتياجاته وإعطائه الأفضلية، ويمكننا أن نستشف 

هذه الأهمية بالرجوع إلى المقولة الشهيرة التي تم تداولها في بداية الستينيات لدى الشعب الياباني بشكل 

  )Okyaky-sama wa Kami-sama(:�عام والقائمين على الأعمال التجارية بشكل خاص وهي تعرف ب

أي: العميل هو الإله وحتمًا: فإن المقصود بهذه العبارة هو التبجيل والاحترام الخاص للعميل، والامتناع 

عن تقديم الأرباح على حساب رغبة العميل الذي يُعنَى برضائه وإعطائه الأولوية القصوى. 

 )SANPO - وي���رت���ب���ط ه�����ذا الم���ف���ه���وم ب��ف��ل��س��ف��ة ال����رض����ا ل����لأط����راف ال���ث���لاث���ة وال����ت����ي ي��ط��ل��ق ع��ل��ي��ه��ا ب��ال��ل��غ��ة ال���ي���اب���اني

)YOSHI، وتعني: الرضا للبائع، والم��ش��تري، والمجتمع: والمقصود بإرضاء المجتمع هو تقديم الخدمات 

والسلع التي تسّدُ حاجاته المحلية لفترات طويلة من الزمن؛ مما يؤدي إلى بناء اسم تجاري ذي سمعة 

قوية وأساس راسخ يزيد من ائتمان البنوك المحلية لتلك الشركات. وكذلك تؤدي هذه العلاقة إلى كسب 

ثقة المستهلك فيسهل ع��لى الشركة تقديم منتجاتها ع��لى الم���دى الطويل دون الحاجة إلى السعي خلف 

زي��ادة الأسعار وتوسيع نشاط الشركة. وي��ؤدي ذلك بشكل غير مباشر إلى المساهمة في استمرار الشركة 

وبقائها حُقُبًا قد تصل إلى مئات السنين)١٠(.  

وب���الإض���اف���ة إلى ذل�����ك، يُ���ش���ير »ج��ي��م��س م���ورق���ن« إلى أن أس�����اس ال���ت���ج���ارة في ال���ي���اب���ان ي��ت��س��م ب��ال��ث��ق��ة الم��ت��ب��ادل��ة 

مع العملاء والال��ت��زام والاح���ترام، ويضيف: أن العلاقة بين المنظمة والعميل تُبنى ب��الإخ��لاص والصداقة 

والالتزام)١١( ، إذْ أن هذه الصفات تُعدُّ حجر الأساس في الإدارة اليابانية.

٢-٢  النمو بعيد المدى وإدارة المينوتاكي

لا ش��ك أن فلسفة الإدارة اليابانية تعتمد ب��ال��درج��ة الأولى ع��لى النمو بعيد الم���دى، ولا تطمح إلى التوسع 

غير الم��دروس أو مضاعفة الأرب��اح مثل باقي المنظمات الربحية حول العالم، وإنما تتصف الإدارة اليابانية 

مرة. تقرير خاص. مركز الملك فيصل للبحوث والدراسات الإسلامية. عثمان علي المزيد، )٢٠١٧(. أسباب استمرارية الشركات اليابانية الُمعَّ  )١٠(

)11( J.C. Morgan & J. J, Morgan, Cracking the Japanese Market, The Free Press 1991
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برسمها لسياستها وتركزيها على كيفية البقاء والستمرار لفترات طويلة حتى يتنسى لها خدمة العملاء 

على المدى البعيد، وهي بذلك تحقق نسبًا غير مرتفعة للنمو، لكنها مستدامة ومستمرة على المدى البعيد. 

 ،)MINOTAKE KEIEI( ومن خلال الاطلاع على مفهوم إدارة المينوتاكي أو كما يطلق عليها باللغة اليابانية

أي: الإدارة بما يتناسب م��ع ق���درة الم��ن��ش��أة وحجمها. بمعنى: أن ال��ش��رك��ات اليابانية لا تخاطر وت��دخ��ل في 

الخطط التوسعية التي قد يصعب تحقيقها، ولذلك، تجد اليابانَ في المركز الأول عالميًّاً بفضل عدد الشركات 

مرة التي يزيد عددها عن المائة ألف شركة. إذْ أن هدف معظم الشركات اليابانية هو البقاء والاستدامة.  المعَُّ

مرة، والتي يتجاوز عمرها  وعلى سبيل المثال: من خلال إجراء مقابلة شخصية لإحدى الشركات اليابانية المعَُّ

المائة عام- ذكرت رئيسة مجلس الإدارة أن شركتها لا تطمح إلى التوسع ورفع المبيعات، ولكن ستستمر في 

الابتكار وتقديم الحلول المميزة للعميل؛ ويعود السبب في ذلك إلى أن فلسفة الشركة تحد من التوسع 

الذي لا يتناسب مع قدرات المنشأة وحجمها، أي: العمل بفلسفة إدارة المينوتاكي. ومن جهة أخرى، يرى 

البعض أن هذه الفلسفة قد تكون عقبة تواجه الشركات اليابانية في دخولها إلى الأسواق العالمية؛ إذْ أن 

نسبة المخاطرة تكون أكبر، ويكون من الصعب التنبؤ بالتغيرات وضمان البقاء على المدى البعيد.

٢-٣  التكتل وتسلسل الشركات 

يرتبط مفهوم الإدارة اليابانية الشهير )KEIRETSU( بمنظور العمل الجماعي والتعاون في إنجاز المهام 

��ي ال���ص���ع���ابَ، ويُ��ع��ن��ى ب���ه: ال��ت��ك��ت��ل وت��س��ل��س��ل ال��ش��رك��ات داخ����ل الم��ج��م��وع��ة ال���واح���دة ل��ل��م��ن��ظ��م��ة. فعلى  وت��خ��طِّ

سبيل المثال: تتسم الشركات الأمريكية بتواجدها على شكل كيانات مستقلة، وبالمقابل تتحد الشركات 

ال��ي��اب��ان��ي��ة ت��ح��ت م��ج��م��وع��ة واح�����دة، وت���ك���ون ال��ع��لاق��ات ض��م��ن إط����ار الم��ن��ظ��م��ة ال����واح����دة؛ م��م��ا يعطيها ال��ق��درة 

العالية على المنافسة والصمود أمام التغيرات المفاجأة)١٢(.

٣-  إدارة الموارد البشرية

تختلف إدارة الموارد البشرية اليابانية عن معظم الدول الأخرى، وذلك من خلال طرحهم لأسلوب خاص 

يمكن تقسيمه إلى النقاط التالية:

)12(	織畑基一『日本的経営」進化論』、プレジデント社、1993
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٣-١  التوظيف الجماعي بشكل دوري 

يختلف أسلوب التوظيف في اليابان عن باقي أنحاء العالم، حيث تفتح معظم الشركات العالمية مجال 

التوظيف على مدار العام، ويمكن لمن يرغب بالعمل التقدم للحصول على وظيفة بعد انتهائه من الدراسة 

الجامعية أو غ��يره��ا، ول��ك��نَّ الأم��ر يختلف في الإدارة اليابانية، حيث إن الشركات اليابانية تخصص فترة 

محددة مسبقًا، وع��ادةً ما يبدأ طلاب الجامعات في السنة الثالثة بحضور ملتقيات التوظيف الجماعي 

خلال شهر مارس، والقيام بالمقابلات الشخصية في شهر يوليو، والحصول على الموافقة النهائية في شهر 

أكتوبر، ويعني ذلك استمرار عملية البحث عن وظيفية لأكثر من سبعة شهور متواصلة. 

ويعود السبب في ذلك إلى أن الشركات اليابانية تهتم بتقديم التدريب للموظفين الجدد في بداية السنة 

الم��ال��ي��ة ال��ت��ي ت��ب��دأ في ش��ه��ر أب���ري���ل م���ن ك���ل س��ن��ة، وت��ح��دي��د ال���وق���ت ب��ش��ك��ل م��س��ب��ق لتسهيل ع��م��ل��ي��ة ال��ت��وظ��ي��ف 

والاس��ت��ع��دادات ال��لازم��ة م��ن أج��ل تقديم ال��ت��دري��ب الم��ن��اس��ب للموظفين ال��ج��دد. وب��الإض��اف��ة إلى ذل��ك يمكن 

للمنظمة تقليل التكاليف من خلال مشاركتها في التجمعات الخاصة بالتوظيف الجماعي.

ل في بدء عملية البحث عن وظيفية من قِبَل الطلاب الجامعيين،  وقد يتساءل البعض عن سبب التعجُّ

فهم يبدأون عملية البحث عن وظيفة منذ نهاية السنة الجامعية الثالثة؛ ويعود السبب في ذلك إلى أن 

ال��وق��تَ ع��ام��لٌ ج��وه��ري وأس���اسي في تكوين فلسفة الإدارة اليابانية؛ وي��ترت��ب ع��لى ذل��ك أن يبحث الطلاب 

ع���ن ال��وظ��ي��ف��ي��ة ب��ش��ك��ل م��ب��ك��ر، وب��ال��ت��الي دخ��ول��ه��م إلى ال��ش��رك��ات ال��ي��اب��ان��ي��ة ب��ش��ك��ل ف����وري ب��ع��د ت��خ��رج��ه��م من 

المؤسسات التعليمية في نهاية شهر م��ارس م��ن ال��ع��ام المقبل، وب��ذل��ك يتجنبون إض��اع��ة ال��وق��ت في البحث 

عن وظيفة بعد تخرجهم من المؤسسات التعليمية.

٣-٢  التنقل وعمل الموظفين في المنظمة بغض النظر عن الخلفية الدراسية والمسمى الوظيفي.

ق���د ي��س��ت��غ��رب ال��ب��ع��ض م��ن��ذ ال��وه��ل��ة الأولى أث���ن���اء ال��ع��م��ل في الم��ن��ظ��م��ات ال��ي��اب��ان��ي��ة، ف��ق��د ت��ج��د م��وظ��فً��ا ص��اح��ب 

خلفية دراسية في العلوم القانونية يعمل في قسم التسويق، أو موظفًا صاحب خلفية تقنية يعمل في 

قسم التخطيط، وتُعدُّ هذه الثقافة من أساسيات إدارة الموارد البشرية في الإدارة اليابانية. ويعود السبب 

في وض��ع آل��ي��ة تتطلب تنقل الم��وظ��ف��ين ب��ين ع��دة أق��س��ام إلى أهمية ال��ح��ص��ول ع��لى ال��خ��برة وت��ن��وي��ع التشكيل 

الأس����اسي للمعرفة ل���دى الم��وظ��ف، ك��ذل��ك يمكن الإش����ارة إلى أن فلسفة الاع��ت��م��اد بشكل ك��لي ع��لى ق���درات 

الفرد الواحد في المنظمة اليابانية تكاد تكون معدومة. 
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بمعنى آخر: فإن صاحب العمل في المنشآت اليابانية يعمد إلى بناء قدرة معرفية مشتركة بقدر الإمكان 

للحد من الاعتماد على الفرد، حتى لا يؤثر غيابه على مخرجات المنظمة، ولتفادي مثل هذه التحديات 

يتم مشاركة المعرفة من خلال نقل الموظفين إلى عدة أقسام خلال سنواتهم العَشْر الأولى. 

وبالإضافة إلى مفهوم التنقل داخل الأقسام في المنظمة الواحدة، تشتهر الإدارة اليابانية بتطبيقها فيما 

بين المنشآت لمفهوم يطلق عليه باللغة اليابانية )SHUKKO(، ويعني: إعارة الموظف لمنشأة أخرى بهدف 

اك��ت��س��اب ال��خ��برة أو م��ش��ارك��ت��ه��ا، وج��م��ع الم��ع��ل��وم��ات، وت��ق��وي��ة ال��ع��لاق��ات فيما ب��ين الم��ن��ش��آت؛ م��م��ا ي��ص��ب في 

صالح كلا الطرفين في نهاية المطاف.

٤-  إنجاز المهام الإدارية

أثبتت الإدارة اليابانية جدارتها من خلال تقديمها نموذجًا مميزًا في إنجاز المهام الإداري��ة بشكل مختلف 

ويمكن تلخيصها من خلال تحليل العناصر التالية:

٤-١  الضبابية وعدم الوضوح في تقسيم مسؤوليات العمل

تمتاز الإدارة اليابانية بضبابتيها وعدم وضوحها في إعطاء الوصف الوظيفي الدقيق للموظفين، وكذلك 

لا يتم تقسيم المهام من خلال المسمى الوظيفي، فعلى سبيل المثال: قد تجد أحد المهندسين الحاصلين 

على درجة الدكتوراه من أرقى الجامعات اليابانية في غرفة الاجتماعات، وتتملكك الدهشة حينما ترى 

ه����ذا الم��ه��ن��دس ي���ق���وم ب���ال���دور الم���ح���دد ل���ه ح��ي��ن��ه��ا وه����و ال��ت��ق��اط ال���ص���ور وت���دوي���ن الم���لاح���ظ���ات ال��خ��اص��ة ب��م��س��ودة 

الاج���ت���م���اع. ول���ك���ن في ح��ق��ي��ق��ة الأم�����ر ف����إن الإدارة ال��ي��اب��ان��ي��ة ت��ع��ت��م��د ع���لى ال��ج��م��اع��ة وب�����دلًا م���ن ال���ف���رد، ف���لا يهم 

ال��ف��ري��قَ ال��خ��ل��ف��ي��ةُ ال��ع��ل��م��ي��ةُ أو الم���ق���درةُ ع��لى إن��ج��از الم��ه��ام ب��ش��ك��ل ف����ردي ب��ق��در م��ا يهمها ال���ق���درةُ ع��لى ال��ت��ع��اون 

والتضامن في تحقيق هدف المجموعة أو القسم الرئيسي.

ب�����الإض�����اف�����ة إلى ذل���������ك، في م���ع���ظ���م الأح������������وال تُ������وض������ع الأه������������داف الأس�����اس�����ي�����ة في الم����ن����ظ����م����ات ال����ي����اب����ان����ي����ة ل���لأق���س���ام 

والم��ج��م��وع��ات، ولا يتم وضعها ل��لأف��راد، وي���ؤدي ذل��ك إلى ض���رورة الات��ح��اد وال��ت��ك��ات��ف لإن��ج��از م��ه��ام القسم 

وقيام الموظفين ببعض المهام التي قد لا تتناسب مع خلفياتهم العلمية أو العملية، وبذلك تكمن أهمية 

ان��ت��ق��ال الم��وظ��ف��ين ب��ين الأق��س��ام في ب��داي��ة حياتهم العملية م��ن أج���ل اك��ت��س��اب ال��خ��برة ال��ك��اف��ي��ة ل��ب��ن��اء أس��اس 

معرفي شمولي للموظف والاستفادة من خبراته في عدة مجالات. 
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ويمكن وصف العاملين داخل المنظمة اليابانية باللاعبين في فريق كرة القدم، حيث يعمل كلٌ بما يتطلب 

الموقف حينها، فمن الممكن هجوم المدافع وتراجع المهاجم، ولابد للموظف من الانتباه ومراقبة زملائه في 

العمل والقيام بالعمل المتطلب حينها)١٣(.

٤-٢  مبدأ العمل والتفكير من أرض الحدث

تمتاز الإدارة اليابانية بتبنيها مبدأ التفكير والعمل من أرض الحدث، بمعنى: لا يمكن الاكتفاء بالتخطيط 

ب���دون ال��ع��ودة إلى أرض ال��ع��م��ل وال��ت��ح��س��ين بحسب ال��ت��ح��دي��ات ال��ت��ي ي��واج��ه��ا ال��ع��ام��ل��ون في أرض ال��ح��دث، 

وي��ط��ل��ق ع���لى ه����ذا الم��ف��ه��وم ب��ال��ل��غ��ة ال��ي��اب��ان��ي��ة: )GENBASHUGI(، أي: ال��ع��م��ل م���ن أرض ال���واق���ع وت��ق��ل��ي��ل 

الاع��ت��م��اد ع��لى التخطيط ال��ن��ظ��ري؛ ل��ذل��ك، ق��ل م��ا ت��ج��د الم�����دراء ورؤس�����اء الم��ش��اري��ع في الم��ن��ظ��م��ات ال��ي��اب��ان��ي��ة في 

الم��ك��ات��ب، ب��ل ي��ت��واج��دون ب��ش��ك��ل ش��ب��ه دائ����م في أرض ال��ح��دث لم��ت��اب��ع��ة ال��ت��غ��يرات وال���ت���ط���ورات، وت��ط��ب��ي��ق مبدأ 

.)KAIZEN(: التحسين المستمر بشكل فوري، والذي يُطلَق عليه باللغة اليابانية

٤-٣  مشاركة المعلومات 

إن مشاركة المعلومات داخ��ل المنظمة اليابانية هو أح��د الأعمال الأساسية التي يقوم بها الجميع: بدايةً 

من الموظف المستجد في أسفل الهرم الوظيفي وانتهاءً بالإداري والقيادي في أعلى الهرم التنظيمي. ويُطلَق 

ع��لى مبدأ مشاركة المعلومات في اللغة اليابانية كلمةٌ ش��ه��يرة: )HORENSO(، وتعني: تقديم التقارير 

والاتصال والمشاورة.

وتقوم المنظمات اليابانية بهذه الخطوات الثلاثة على م��دار الساعة، ون���ادرًا ما تجد منظمة لا تطبق هذا 

النظام، ولا يقتصر هذا السلوك على المنظمات الربحية، بل يتم تطبيقه بشكلٍ أشمل وأعمّ. فعلى سبيل 

الم��ث��ال: ت��ش��ارك ال��س��ف��اراتُ ال��ي��اب��ان��ي��ةُ م��ن جميع أن��ح��اء ال��ع��ال��م الم��ن��ظ��م��اتِ وال��ش��رك��اتِ ال��خ��اص��ةَ ك��ل م��ا يتعلق 

بالأحداث التي قد تمس حاجة المنظمة أو المواطن الياباني بشكل فوري ودائم ومن أرض الحدث، وتتشارك 

المعلومات فيما بين الموظفين والمنشآت الربحية، ويستمر العامل في المنظمة اليابانية في البحث عن المعلومة 

لمشاركتها مع أصحاب الشأن بشكل دائم مما يصبُّ في مصلحة متخذِي القرار في نهاية المطاف.

)13(	岩田	竜子、『現代日本の経営風土』、日本経済新聞社、1978
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٤-٤  مفهوم توحيد الآراء بشكل مسبق والإجماع من خلال الرينقي

ت���م���ت���از الإدارة ال���ي���اب���ان���ي���ة ب��ت��ط��ب��ي��ق��ه��ا لم���ف���ه���وم الم����واف����ق����ة ب���ش���ك���ل م���س���ب���ق وال���������ذي ي���ط���ل���ق ع���ل���ي���ه ب���ال���ل���غ���ة ال���ي���اب���ان���ي���ة 

)NEMAWASHI(، وي��ع��ن��ي: ت��وح��ي��د الآراء بشكل م��س��ب��ق، وأخ���ذ الم��واف��ق��ة م��ن أص��ح��اب ال��ش��أن لتسهيل 

عملية اتخاذ ال��ق��رار في الاجتماعات الرسمية، فعلى سبيل الم��ث��ال: يتم إع��لام جميع الحضور من أعضاء 

مجلس الإدارة بشكل مسبق عما سيتم التصويت عليه أث��ن��اء الاج��ت��م��اع ال��رس��م��ي؛ وذل���ك بسبب تطبيق 

دة ليتم مراجعتُها  ُ��ق��ترح الإداري ع��لى شكل مُ��سَ��وَّ مفهوم الرينقي )RINGI(، وال���ذي يُعنَى ب��ه: تقديم الم

ُ���ق���ترح الم��ق��دم ب��ش��ك��ل م��س��ب��ق؛ وب��ه��ذا ي��م��ك��ن ت��ج��ن��ب إض��اع��ة ال��وق��ت وال��ج��ه��د  ب��ش��ك��ل دق��ي��ق، والم���واف���ق���ةُ ع��لى الم

ال��ذي ق��د ينتج ع��ن ال��دخ��ول في النقاشات غ��ير المتوقعة أث��ن��اء الاج��ت��م��اع ال��رس��م��ي، تلك النقاشات التي قد 

تعوق عملية التصويت واتخاذ القرار المناسب الذي يصب في مصلحة الجميع. 
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انضم عثمان المزيد إلى مركز الملك فیصل للبحوث والدراسات الإسلامیة عام ٢٠١٧ بمنصب باحث غير مقيم، عضو ھیئة 

التدریس الأستاذ المساعد في جامعة الیابان للاقتصاد. باحث سعودي حصل على درجة البكالوریوس من كلیة السیاسة 

والاقتصاد قسم إدارة الأعمال وتخصصین ثانویین في تعلیم اللغة الیابانیة للأجانب وعلوم التصمیم مع مرتبة الشرف 

وجائزة عمید كلیة السیاسة »جائزة الطالب المثالي« من جامعة توكاي الیابانیة عام ۲۰۱۳، ثم نال على درجة الماجستیر في 

مجال صناعة السیاسات والتخطیط والابتكار الاجتماعي، وحصل على جائزة »كاتو المرموقة« المقدمة لأفضل أطروحة 

علمیة لطلاب ال��دراس��ات العلیا من جامعة كیئو عام ۲۰۱5، التحق بمركز التعاون البترولي الیاباني كزمیل باحث، ثم 

تدرج في العمل لیصبح المدیر الإقلیمي لمنطقة الشرق الأوسط وشمال أفریقیا، ثم التحق بمرحلة الدكتوراه في جامعة 

كیئو في مجال الابتكار الاجتماعي. یبحث في مجال الشركات العائلیة والمعمرة في الیابان. وبالإضافة إلى ذل��ك يعمل 

كمستشار في مركز التعاون البترولي الیاباني التابع لوزارة الاقتصاد والتجارة والصناعة )MITEI(، وساھم في ترجمة 

عدة لقاءات رسمیة  على المستوى القيادي كمشاركته في الترجمة للعاھل السعودي الملك سلمان بن عبد العزیز وولي 

العھد الأم���ين سمو الأم��ی��ر محمد ب��ن سلمان وف��خ��ام��ة رئ��ی��س ال�����وزراء ال��ی��اب��اني السيد شینزو آب���ي، وال��ع��دی��د م��ن ال����وزراء 

والقادة والشخصیات الدبلوماسیة.

نبذة عن المؤلف





مركز الملك فيصل للبحوث والدراسات الإسلامية
تأسّس المركز سنة 1403هـ/ 1983م لمواصلة الرسالة النبيلة للملك فيصل بن عبدالعزيز 
-رحمه الله- في نشر العلم والمعرفة بين المملكة وبقية دول العالم. ويعدُّ المركز منصةَ 
بحثٍ تجمع بين الباحثين والمؤسسات لحفظ العمل العلمي ونشره وإنتاجه، وإثراء 
الحياة الثقافية والفكرية في المملكة العربية السعودية، والعمل بوابةً وجسراً للتواصل 
شرقاً وغرباً. ويرأس مجلس إدارة المركز صاحب السمو الملكي الأمير تركي الفيصل بن 

عبدالعزيز، وأمينه العام هو الدكتور سعود بن صالح السرحان.

ويقدّم المركز تحليلات متعمّقة حول القضايا السياسية المعاصرة، والاقتصاد السياسي، 
والدراسات الأمنية، والدراسات السعودية، ودراسات شمال افريقيا والمغرب العربي، 
والدراسات الآسيوية. ويتعاون المركز مع مؤسسات البحث العلمي المرموقة في مختلف 
من  عددٍ  مع  واسعة  علاقة  وله  المتميّزين،  الباحثين  من  نخبةً  ويضمّ  العالم،  دول 
الباحثين المتخصّصين في مختلف المجالات البحثية. ويحتضن المركز مكتبة الملك فيصل، 
ومجموعة مخطوطات نادرة، ومتحفاً إسلامياً، وقاعة الملك فيصل التذكارية، وبرنامج 
الباحثين الزائرين. ويهدف المركز إلى توسيع نطاق المؤلَّفات والبحوث الحالية لتقديمها 
إلى صدارة المناقشات والاهتمامات العلمية، متّبعاً مساهمة المجتمعات الإسلامية في 

العلوم الإنسانية والاجتماعية والفنون والآداب قديماً وحديثاً.
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