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طيبة  بنوايا  العمل  هو:  بب�ساطة  الإيثار  ف�إن  الأول،  الم�ستوى  على 
على تح�سين حياة ياة الآخرين. يعتقد العديد من النا�س �أنَّ الإيثار 
ينبغي �أن يقترن بالت�ضحية بكل ما تملك من وقت وجهد ومال، ولكن 
»الخير ك�أف�ضل ما يكون«، مع الحفاظ على  عندما ت�ستطيع فعل 
وهذا  خيرين،  يكون  الخير  ف�إن  لنف�سك،  وم�ستدامة  مريحة  حياة 
التعلم والإبداع،  نوع م�ستدام ومطلوب من الإيثار، لأنه يمكنك من 
�إلى طرح مبادرات م�ستقبلية جديدة نحو مزيد من  وربما يحدوك 

»الإيثار«.

ال،  الفَعَّ الإيثار  هو  الإيثار؛  من  والعالي  الثاني  الم�ستوى  ف�إن  ولذا 
قدر  وب�أقل  الخير،  �أعمال  من  يمكن  ما  ب�أف�ضل  القيام  به  ونعني 
من  عمل  ب�أي  المبادرة  هو  عام  ب�شكل  الإيثار  كان  ف�إذا  الموارد.  من 
ي�صنع  الذي  هو  ال  الفعَّ الإيثار  ف�إن  ح�سنة،  بنوايا  الخير،  �أعمال 
المنا�سبة، في  والتطوعية  المبادرات الخيرية  يعني طرح  لأنه  الفرق، 
ب�أدنى  عائد،  �أعلى  المنا�سب، وتحقيق  المكان  وفي  المنا�سب،  التوقيت 
الموارد. وهذا هو ما ي�صنع الفرق. وقد يعني هذا �أنَّ بع�ض طرق فعل 
فعل  ومبادرات  �أن طرق  من  الرغم  على  �أف�ضل من غيرها،  الخير 
الخير كلها مطلوبة ومرغوبة. �إلا �أن بع�ضها �أكثر فاعلية من بع�ضها 
ت�ؤدي  التي  والا�ستراتيجيات  �إدارتها،  وطرق  ر�ؤيتها،  ب�سبب  الآخر، 
�إلى ا�ستدامتها. فالعمل الخيري يكون في �أرقى م�ستوياته وك�أف�ضل ما 
يكون، عندما يخدم الآخرين، ويُقدم مثلًا يحتذى في �إدارة العطاء 

في ثوانٍ...

خلق  والكتابة:  القراءة  تعلُّم  »لحظات  كتاب  يتميَّز 
لم�ؤلِّفته  المبتدئين«  اء  القرَّ مع  يوميَّة  تعلُّم  لحظات 
المهنيَّة  الدرا�سات  ق�سم  )عميد  �إيزلي  ويتر  جاكلين 
كينو�شا  في  قرطاج  بكليَّة  التربية  في  م�ساعد  و�أ�ستاذ 
تطبيقي  كتاب  ب�أنَّه  الأمريكيَّة(،  وي�سكون�سن  بولاية 

تعلُّم  �إلى  المبتدئين  الطلاب  وتحفيز  التفاعليَّة،  التعلُّم  بيئات  تهيئة  ي�ستهدف 
ة  التعليميَّ الأن�شطة  وتوظيف  الب�صري  الوعي  وتنمية  والكتابة،  القراءة  مهارات 
ح الكتاب دور المعلِّم  خلال اليوم الدرا�سي في جذب انتباه �أولئك الطلاب، ويو�ضِّ
لهم،  يحتذى  مثالًا  نف�سه  هو  يكون  ب�أن  القراءة  عادة  �إلى  الطلاب  ا�ستمالة  في 
ة للقراءة يحكي لهم عن �أكثر ما يلفت نظره في �أثنائها  بتخ�صي�ص �ساعة يوميَّ
قهم ليمار�سوا هم �أي�ضاً هواية القراءة، وي�ستعر�ض الكتاب  عن كلِّ كتاب  في�شوِّ
عدداً لا ب�أ�س به من الأن�شطة الداعمة لمهارات القراءة والكتابة ودورها في تنمية 

�شغف القراءة لدى الطلاب وغر�س تلك العادة في حياتهم منذ ال�صغر.
التعلُّم«  تهم وقيادتهم في م�ضمار  ز: تنمية قوَّ وينتقل بنا كتاب »بناء فريق متميِّ
للم�ؤلِّفة ويتني جون�سون، التي تميَّزت في مجال الابتكار الخلّق - �إلى بيئة العمل 
ز، ملقياً ال�ضوء على دور المدير الذكي المحبوب  زة، وبناء فريق عمل متميِّ المحفِّ
ي  التحدِّ ويكمن  التعاون،  على  القائم  العمل  نجاح  وفي  العمل  فريق  تطوير  في 
الحقيقي �أمام  المدير الموهوب في ت�شجيع فريق العمل على الابتكار الخلّق الذي 
يدعم اختراع منتجات وخدمات جديدة، ويخلق �أ�سواقاً مفتوحة ويرفع الإيرادات 
والأرباح على نحو بارز، كما ي�شرح الكتاب منحنى التعلُّم على �شكل »S« الم�ستخدم 
�سات، ومدى �سرعة  ي الابتكار في الم�ؤ�سَّ في مجال الا�ستثمار لقيا�س مدى �سرعة تبنِّ
بناء  في  وي�سهم  ة،  الفرديَّ الوظائف  تطوُّر  فهم  على  كم�ساعد  لل�سوق،  اختراقه 
ة وكيفيَّة تطويرها لتحقيق  ز، كما يهتمُّ الكتاب بالموارد الب�شريَّ فريق عمل متميِّ

�سات. ة للم�ؤ�سَّ �أق�صى فوائد ربحيَّ
العمل  في  النجاح  لتحقيق  الدماغ  تهيئة  يمكن  كيف  ال�سعادة:  »ميزة  كتاب  وفي 
والحياة« -لم�ؤلِّفه الأمريكي �شون �أكور، المعروف بدفاعه عن علم النف�س الإيجابي، 
فين  نرى �أهميَّة ميزة ال�سعادة التي ن�صنعها ب�أنف�سنا في بيئة العمل، بتهيئة الموظَّ
�إلى  الكتاب على تحفيز عقولنا  عنا  ل ال�ضغوط، وي�شجِّ الإيجابي لتحمُّ وتدريبهم 
لها ميزة  التغيير حتَّى يمكننا جني فوائد ميزة ال�سعادة من خلال �سبعة مبادئ �أوَّ
ال�سعادة، والثاني تغيير الأداء من خلال تغيير العقليَّة، والمبد�أ الثالث هو درا�سة 
ت�أثير الألعاب في المخِّ الب�شري، والرابع عن التعلُّم من الأخطاء، والخام�س يتناول 
دائرة زورو، الذي كان بطلًا في غرب الولايات المتحدة، ويقاتل من �أجل الذين 
قوية  ا�ستعارة  زورو  دائرة  مفهوم  ويعدُّ  �أنف�سهم،  �أجل  من  القتال  ي�ستطيعون  لا 
الوظائف وال�سيطرة على الانفعالات  لكيفيَّة تحقيق الأهداف الأكثر طموحاً في 
الناتجة عن �ضغوط العمل، والمبد�أ ال�ساد�س هو قاعدة الثواني الع�شرين، والأخير 

هو الا�ستثمار الاجتماعي.
جمال بن حويرب
المدير التنفيذي لم�ؤ�س�سة محمد بن را�شد �آل مكتوم للمعرفة

�سعادة الم�شاركة
العمل  فين  الموظَّ م�شاركة  في  مهماً  دوراً  المحبوب،  المدير  يلعب 
وزيادة اهتمامهم به، �أي �أنَّهم لا يعملون من �أجل العمل فقط، 
ونجاحه،  تطويره  في  دائماً  ويرغبون  يعملون،  ما  يحبُّون  بل 
33 في  ينخرط  الوطني،  ال�صعيد  �سة غالوب، على  لم�ؤ�سَّ فوفقاً 
فين في عملهم، مع العلم �أنَّه على ال�صعيد  المائة  فقط من الموظَّ
المائة   في   15 ينخرط  حيث  �أ�سو�أ،  الأرقام  هذه  ت�صير  العالمي 

فين في العمل. فقط من الموظَّ
وهي  الخلّق«،  »الابتكار  ا�ستراتيجيَّة  البع�ض  ي�ستخدم 
الارتباك  مع  وتتعامل  كمبتدئ،  التعلُّم  على  ز  تركِّ ة  ا�ستراتيجيَّ
الارتباط  من  حالة  تواجه  ثمَّ  مبتدئاً،  كونك  مع  ي�أتي  الذي 
و�ست�شعر  جذب،  ة  قوَّ واكت�ساب  والنمو  التعلُّم  �أثناء  العميق 
التعلُّم، ولكن  ة منحنى  �إلى قمَّ د و�صولك  بفرحة الإتقان بمجرَّ
ياً جديداً تجب معالجته وتبد�أ الدورة من  بعد ذلك �ستجد تحدِّ
جديد، �إذ يرتبط الب�شر بالتعلُّم والتغيير، ولي�س البقاء في مكان 
واحد، وفعل ال�شيء نف�سه مراراً وتكراراً، ف�إذا �أردت �أن يبقى 
الوظيفيَّة،  �أدوارهم  على  ينغلقوا  و�ألا  �سة،  الم�ؤ�سَّ في  الأ�شخا�ص 
من  للانتقال  القفز  ة  كيفيَّ تعلُّم  على  الأفراد  ت�شجيع  فيجب 
القفزات  تلك  ع  ت�شجِّ الحكيمة  الإدارة  لأنَّ  �آخر،  �إلى  من�صب 

للو�صول �إلى منحنيات تعلُّم جديدة.

»تكمن ال�سعادة في الفرح الذي ن�شعر به 
عندما ننجز �شيئاً ما، وفي الإثارة التي 

يبعثها فينا بذل الجهد الخلّق«.

فرانكلين روزفلت
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فائدة التغيير
زاً  التغيير، ولي�س الركود، هو الو�ضع الطبيعي للحياة الب�شريَّة، معزِّ
ي الركود �إلى الهبوط �سواءً كان ال�شخ�ص مدير  ،  في حين ي�ؤدِّ النموَّ
وحدات  في  الأ�شخا�ص  �آلاف  على  يُ�شْرِفُ  رئي�ساً  �أو  �صغير،  فريق 
ي�صنعون  من  هم  الا�ستباقيِّين  المديرين  ف�إنَّ  مختلفة،  �أعمال 
على  تحافظ  التي  البيئات  رون  يوفِّ وهم  ثماره،  ويجنون  التغيير، 
عون عمليَّة الابتكار الخلّق  ن�ضارة وحيويَّة تجربة العمل، فهم ي�شجِّ
فيهم،  لموظَّ منحها  يمكن  مكاف�أة  �أف�ضل  �أنَّ  ويدركون  لونها،  وي�سهِّ
�أو  المال  بعيداً عن  العمل،  بحبٍّ في  ي�شاركون  وجعلهم  لتحفيزهم 
ا �أكثر �إنتاجيَّة، وهو  المديح، هو التعلُّم،؛ فالتعلُّم هو ما يجعل كلًّ منَّ

�سات �إلى مناطق جذب للمواهب. ل الم�ؤ�سَّ ما يحوِّ
�إنَّ المديرين الذين يدركون هذا الأمر، لا ي�صنعون فارقاً كبيراً في 
فيهم،  �ساتهم فح�سب، بل يكون لهم ت�أثيٌر مبا�شرٌ  في حياة موظَّ م�ؤ�سَّ
وي�أتي دور المدير المحبوب والناجح في �سدِّ الفجوة بين متطلَّبات 
لاته من  ف وم�ؤهِّ ياتها من جهة، وبين �إمكانات الموظَّ الوظيفة وتحدِّ
جهةٍ �أخرى، فالمديرون هم �أف�ضل من ي�سهم في ت�شكيل منحنيات 
فين على �إدراك الوقت المنا�سب لأخذ قفزة  التعلُّم، وم�ساعدة الموظَّ

جديدة نحو منحنى تعلُّم �أو دور وظيفي جديد.

ة الابتكار الخلّق قوَّ
ا لا ي�شعرون بالإثارة حيال عملهم، �إذ ت�شير �إحدى الإح�صائيات  كثيرون منَّ
فين يقولون �إنَّهم عالقون في وظائفهم، في  �إلى �أنَّ 84 في المائة  من الموظَّ
الحاليَّة،  لوظائفهم  الوا�ضح  الوظيفي  الم�سار  المائة   في   22 يحبُّ  حين 
بالابتكار  ي�شعرون  فين  الموظَّ �أجعل  �أن  يمكن  »كيف  في:  ال�س�ؤال  ويكمن 
بالابتكار  لأقوم  المجال  لي  يف�سح  مديري  �أجعل  »كيف  �أو:  الخلّق؟«، 
ت�صاحب  التي  النمو،  ثمار  جني  والمديرون  فون  الموظَّ ويريد  الخلّق؟«، 
لا  الواقع، حيث  �أر�ض  على  يحدث  لا  لكنَّ هذا  الخلّق،  الابتكار  عمليَّة 

ا. توجد �إدارة حقيقيَّة فعليَّة، فهي نادرة جدًّ
منتجات  اختراع  يدعم  الخلّق  الابتكار  �أنَّ  عموماً،  الآن  به  الم�سلَّم  من 
والأرباح  الإيرادات  م  وي�ضخِّ جديدة،  �أ�سواقاً  ويخلق  جديدة،  وخدمات 
له  العمل يكون  ف�إنَّ الابتكار الخلّق في مكان  المقابل  بطرقِ هائلة، وفي 
الأثر نف�سه، فحركة الأ�شخا�ص وانتقالهم من منحنى تعلُّم �إلى �آخر، ومن 

ة التعلُّم، والم�شاركة، وحتَّى الابتكار. تحدٍّ �إلى �آخر، يمكن �أن يقود عمليَّ

المدير الجيِّد
الا�ستثمار  من  معيِّ  قدر  �إلى  ف  الموظَّ يحتاج  النا�شئة،  �سات  الم�ؤ�سَّ ككلِّ 
د، يعرف كيف يتحلَّى بال�صبر،  د، مثل الم�ستثمر الجيِّ الوا�ضح، فالمدير الجيِّ
العناية  بذل  وبعد  معه،  يعمل  من  و�إمكانات  ملكات  ي�ستغلُّ  كيف  ويعرف 
د  الواجبة قبل �إدخال �أ�شخا�ص جدد في فريق العمل، يكون لدى المدير الجيِّ
ٌ من الثقة ب�أنَّهم �سينمون في هذا الدور الوظيفي، وعندما يفعل  قدرٌ معيَّ
فٌ ذو �إنتاجيَّة عالية، و�إذا تمَّ  ذلك، ف�سوف يُكاف�أ بالنتائج، ويكون لديه موظَّ
ز من  فين، ف�ستكون النتيجة بناء فريق متميِّ اتباع هذا النهج مع جميع الموظَّ
ة بهم،  �أ�شخا�ص في مراحل مختلفة على منحنيات التعلُّم الفرديَّة الخا�صَّ

قون نتائج مميَّزة للنمو. يحقِّ

الطبيعة الب�شريَّة
ح دورة  �إنَّ �إدارة الأفراد من �أجل الابتكار وا�ستنفار الطاقات الكامنة، تو�ضِّ
ة  ا لديه دورة حياته الخا�صَّ حياة التغيير، حيث �إنَّها طبيعة الحياة، فكلٌّ منَّ
ة  المملوءة بالبدايات والنهايات المتباينة و�أوقات النموِّ والركود، ونقاط القوَّ
وال�ضعف، فنحن لا يمكن �أن نظلَّ على الحالة نف�سها طوال الوقت، فحياة 
�آخر  يوم عمل، وكذلك  ل  �أوَّ ف  نف�سها، فلكلِّ موظَّ لديها الخ�صائ�ص  العمل 
ف ذا الموهبة هو من يواظب على تنمية نف�سه لي�صبح  يوم عمل، لكنَّ الموظَّ

فين الآخرين. �سة مقارنةً بالموظَّ قيمة و�أ�صلًا لدى الم�ؤ�سَّ
قبل،  من  �إليه  ي�صلوا  لم  ما  �إلى  بجر�أة  الو�صول  �إلى  العمل  في  النا�س  ي�سعى 
�سة  والمغامرة في الدخول �إلى مناطق جديدة وغير مدرو�سة، �أي الانتقال بالم�ؤ�سَّ
من  قدر  هناك  يكون  �أن  نحبُّ  الب�شر  ونحن  مختلفة،  مناطق  �إلى  فين  والموظَّ
�سحريَّة،  بلَّورة  الم�ستقبل عبر  �إلى  للنظر  الفر�صة  لنا  �أُتيحت  ما  ف�إذا  التنبُّ�ؤ، 
ن�شعر  �أن  نحبُّ  لأنَّنا  الم�ستقبل،  ئه  يخبِّ ما  لمعرفة  النظر  معظمنا  ف�سيختل�س 
م في الظروف كي تزداد ثقتنا ب�أنف�سنا. بال�سيطرة على مجريات الأمور، والتحكُّ
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ي  يُ�ستخدم منحنى �شكل »S« في مجال الا�ستثمار لقيا�س مدى �سرعة تبنِّ
منحنى  وي�ساعد  لل�سوق،  اختراقه  �سرعة  ومدى  �سة،  الم�ؤ�سَّ في  الابتكار 
م في  التقدُّ ويكون  بها،  التنبُّ�ؤ  ي�صعب  التي  بالأمور  التنبُّ�ؤ  على   »S« �شكل 
قاعدة المنحنى منخف�ضاً ن�سبيّاً، للو�صول �إلى نقطة انطلاق، ثمَّ يتبع ذلك 
ةً �أخرى، نتيجة ت�شبُّع ال�سوق  النموُّ المفرط للو�صول �إلى انخفا�ض النموِّ مرَّ

.»S« حة للمنحنى ة الم�سطَّ والعملاء المحتملين و�صولًا �إلى القمَّ
ة والتغييرات  ي�ساعد المنحنى »S« �أي�ضاً على �أن نفهم تطوُّر الوظائف الفرديَّ
�سة،  عات الم�ؤ�سَّ ل �أيام العمل وتوقُّ التي تطر�أ عليها، ففهم الاختلاف بين �أوَّ
ي�ساعد على فهم طبيعة تطوُّر العمل والتخلُّ�ص من عوامل تثبيط الهمم 
فين على العمل بفاعليَّة واجتهاد، فبمرور الأيام والأ�سابيع  وت�شجيع الموظَّ
بالكفاءة والثقة،  ال�شعور  �إلى الأعلى، مع زيادة  وال�شهور، ي�سير المنحنى 
ف �إلى مرحلة التميُّز، ت�صبح  وهنا تظهر نقطة التميُّز، فعندما ي�صل الموظَّ
وجود  يعني عدم  لا  فهذا  بالعمل،  فون  الموظَّ يهتم  و�إذا لم  �أ�سهل،  المهام 
منحنى »S« لديهم، فهذا يعني �أنَّهم غير مرتبطين بالعمل،  وي�سعى كلُّ 
�سة،  ن من النموِّ داخل الم�ؤ�سَّ فرد تقريباً خلف فر�ص النمو، ف�إذا لم يتمكَّ
�شواذ، فهناك  قاعدة  لكلِّ  وبالطبع  فيه،  لينمو  �آخر  ف�سيبحث عن مكانٍ 
�سة، وفي �أوقات �ضعف �أداء  ، حتَّى مع م�ساعدة الم�ؤ�سَّ من لا يرغب في النموِّ
�سة ت�شجيعهم  �أدا�ؤهم قويّاً من قبل، يجب على الم�ؤ�سَّ الأفراد الذين كان 

و�إعطا�ؤهم دفعة �إلى الأمام.

ز هو نتاج  بناء فريق متميِّ
مجموعة من منحنيات التعلُّم

ن هم في  ناً من توليفة �أفراد ممَّ يجب �أن يكون فريق العمل مكوَّ
مراحل مختلفة من التطوُّر المهني، ويجب النظر �إلى الفريق على 
�شخ�صيَّة   »S« منحنيات  لديهم  ن  ممَّ الأفراد  من  مجموعة  �أنَّه 
عة على تلك المنحنيات، ويتعيَّ �أن  مختلفة، وهم في نقاط متنوِّ
فين لديهم  �سة هو تجميع المزيج الأمثل من موظَّ يكون هدف الم�ؤ�سَّ
المائة في  15 في  المنحنى:  قمة  وعلى  طة  ومتو�سِّ منخف�ضة  نقاط 
المتو�سطة،  المنطقة  تقريباً في  المائة  و70 في  المنخف�ضة،  النقطة 

ة المنحنى. و15 في المائة في النهاية العليا في قمَّ
المنخف�ضة  النهاية  في  �سيكونون  الفريق  �أع�ضاء  �أنَّ  فر�ض  على 
�أنَّ  من  الرغم  على  �أ�شهر،  �ستَّة  لمدة  تقريباً  التعلُّم  منحنى  في 
ف،  الموظَّ وكفاءة  الوظيفي  الدور  هذا قد يختلف ح�سب �صعوبة 
يتعيَّ عليهم في نهاية الأ�شهر ال�ستَّة الو�صول �إلى نقطة الانطلاق 
والانتقال عبر منحنى التعلُّم للمرحلة التالية، وفي �أثناء المرحلة 
فون �إلى ذروة الإنتاجيَّة، حيث يتعيَّ عليهم  الثانية �سي�صل الموظَّ
�أربع �سنوات  �أربع �سنوات، وبعد مرور  �أو  البقاء فيها لمدة ثلاث 
واكت�ساب  العمل  في  والتفوُّق  التميُّز  ة  حافَّ على  ف  الموظَّ يكون 
ة  مهمَّ كلَّ  ف  الموظَّ ي  ي�ؤدِّ والتفوُّق،  الخبرة  مرحلة  في  الخبرة، 
يمكنه  �إذ  التعلُّم،  منحنى  ة  قمَّ على  يكون  فهو  وثقة،  ب�سهولة 
تعليم �أع�ضاء الفريق الجدد الذين يعانون في النهاية المنخف�ضة 
ل ال�سهولة والثقة  على المنحنى، و�إر�شادهم، لكن يمكن �أن تتحوَّ
نتيجة  حوافز  وجود  عدم  حالة  في  بالملل،  �شعور  �إلى  �سريعاً 

يات جديدة. تحدِّ

كلُّ �شخ�ص لديه منحنى 
)S(تعلُّم على �شكل
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تعيين المبادرين
ة تعني لا  �إنَّ �إدارة فريق كمجموعة من منحنيات »S« الفرديَّ
ة ال�سلطة، ويجب �أن يكون النا�س قادرين على العمل  مركزيَّ
م�ستقلِّين بما يكفي، وب�أقل قدرٍ من الرقابة، ويمكنهم العمل 
فالمتعة  بهم،  خا�صة  ثروة  وتحقيق  العام  ال�صالح  �أجل  من 
هو  الأف�ضل  والمدير  ة،  الحريَّ متعة  هي  لل�سلطة  ة  الحقيقيَّ
من يتيح لك فر�صة النجاح ويمنحك الثقة في �إدارة نف�سك 
د معرفة القواعد، وعندما يتمُّ التخلُّ�ص من الارتباك  بمجرَّ
وت�صبح  ز  متميِّ فريق  بناء  يمكنك  النف�سي،  والا�ضطراب 

فون ويحبُّون العمل معه. مديراً يحبُّه الموظَّ
يعدُّ منحنى »S«، الذي ي�ستخدم عادةً لنموذج ت�شتُّت ال�سلع 
لفهم  مفيداً  نموذجاً  العمل،  �سوق  في  المبتكرة  والخدمات 

وتخطيط الابتكارات الخلّقة المهنيَّة.
م منحنى »S« ثلاث مراحل مميَّزة من الابتكار الخلّق  ويقدِّ

على النحو التالي:
بطيئة  دفعة  و�أحياناً  ياً  تحدِّ المنخف�ضة  النهاية  ن  تت�ضمَّ  .1

للكفاءة.
الكفاءة  تحقيق  يتمُّ  حيث  حة،  الم�سطَّ المنحنى  ة  قمَّ  .2

م. والتقدُّ
3. النهاية العليا للمنحنى، حيث ت�صل الكفاءة �إلى مرحلة 
التميُّز والخبرة، التي قد تنتقل �سريعاً �إلى �شعور بالملل وعدم 

�سة. الا�شتراك في عمل الم�ؤ�سَّ

ال�شطرنج ولي�س لعبة الداما

القطع  من  كثيٌر  فهناك  جدّاً،  رة  متطوِّ ا�ستراتيجيَّة  لعبة  ال�شطرنج  يعدُّ 
ن فريقاً كاملًا، وعلى النقي�ض  التي تمثِّل ال�شخ�ص على الرقعة، وهي تكوِّ
في لعبة الداما، هناك كثيٌر من القطع التي تفعل ال�شيء نف�سه، بينما قطع 
نا ننظر �إلى الرقعة  ال�شطرنج لها �أدوار محددة، كقائد فريق العمل، �إذ �إنَّ
الفريق  فهدف  �سة،  الم�ؤ�سَّ في  فرد  لكلِّ  المختلفة  الأدوار  ونفهم  بالكامل 
ق عندما يتمُّ التن�سيق الأمثل بين �أدوار ه�ؤلاء الأ�شخا�ص من خلال  يتحقَّ

�سة. الر�ؤية ال�شاملة لأهداف الم�ؤ�سَّ
دة لا يعود بفائدة  �إنَّ ق�صر الأ�شخا�ص على منا�صب �أو �أدوار وظيفيَّة محدَّ
الذي  ال�شطرنج  رقعة  كقائد  يكون  �أن  المدير  على  ويجب  الأعمال،  على 
فون  م الر�ؤية والتن�سيق، بينما ي�سمح للقطع بالحركة بنف�سها، فالموظَّ يقدِّ
الجديدة،  يات  التحدِّ غمار  يخو�ضون  ن  ممَّ الكفاءات  وذوو  �سون  المتحمِّ
فون  �سة، فعندما يترك الموظَّ لون قادة الابتكار الأ�سا�سيِّين داخل الم�ؤ�سَّ يمثِّ

�سيَّة. �سة، نفقد ثروة من المعرفة والخبرة الم�ؤ�سَّ الم�ؤ�سَّ
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ة الت�أثير الداخلي قوَّ
الأطنان  �آلاف  ل  تحمُّ يمكنه  �إذ  هائلة،  �ضغط  ة  قوَّ للأ�سفلت 
من ال�ضغط ال�سطحي �أو الخارجي، ولكن لماذا ينك�سر؟ لأنَّه 
ال�ضغط  ل  يتحمَّ �أن  �أقلَّ بكثير، فهو لا يمكن  �شدٍّ  ة  قوَّ يحتوي 
الداخلي، وهكذا نحن؛ يمكننا التعامل مع كثيٍر من ال�ضغط 
ة للمثابرة، فذلك �أمرٌ  الخارجي، ف�إذا كان هذا يعطينا القوَّ
ا �إذا نبع ال�ضغط من الداخل، فهذا لي�س �أمراً جيداً.  د، �أمَّ جيِّ

عات التعلُّم م�سرِّ
عات التعلُّم ال�سبعة، التي ت�شمل: يحتاج المدير �إلى معرفة م�سرِّ

ر مواهب. 1. المخاطر الحقيقيَّة: يجب �أن يكون المدير مطوِّ
فين وا�ستغلالها. ة المميزة: �إلقاء ال�ضوء على مواهب الموظَّ 2. نقاط القوَّ

3. ا�ستخدام القيود: مثل ا�ستخدام قيود الوقت لتحفيز التركيز.
فين على  4. مكافحة مبد�أ الا�ستحقاق: الاحتفال بالنجاح، وم�ساعدة الموظَّ

الو�صول �إلى ذروة �إمكاناتهم.
5. العودة �إلى الخلف من �أجل النمو: الت�ضحية بالإنتاجيَّة ق�صيرة المدى 

لت�شجيع القفز �إلى منحنيات جديدة.
يات غير  فين يواجهوا تحدِّ 6. و�ضع الف�شل في �سياقه الطبيعي: دعْ الموظَّ

مريحة، وادعمهم من خلال الإخفاقات، لتحقيق نتائج التعلُّم فيما بعد.
ك من خلال الا�ستك�شاف: قم بتغيير �أع�ضاء فريقك و�أدوارهم  7. التحرُّ

وفقاً لمواهبهم ومهاراتهم.

تحديد المخاطر الحقيقيَّة
ومحفوف  مريح  غير  مكان  هو   »S« لمنحنى  المنخف�ضة  النهاية  �إنَّ 
�أن  ويمكن  لنتعلَّمه،  الكثير  هناك  �أنَّ  كما  جديد،  �شيء  وكل  بالمخاطر، 
فين الجدد  م بطيئاً، و�أحياناً يمتدُّ �إلى فترة طويلة، �إذ �إنَّ الموظَّ يكون التقدُّ
ة قدراتهم، وكمدير من ال�سهل  د، ويعملون على حافَّ يكونون في حالة تمدُّ
ت�شكُّ في  ا  فين، وربَّ الموظَّ م  تقدُّ ل  ب��شأن معدَّ التوتُّر  �أو  ت�شعر بالجزع  �أن 
المخاطر  المخاطر؛ هما  نوعان من  وهناك  بهم،  التوظيف الخا�ص  قرار 
�سات الأخرى، ومخاطر ال�سوق  التناف�سيَّة فيما يتعلَّق بالمناف�سة مع الم�ؤ�سَّ

فيما يتعلَّق بخلق �أماكن جديدة بالكامل للمناف�سة.

»الحركة الخلّقة يجب �أن ت�أتي من الداخل«
ليو تول�ستوي

فر�ض قيود مدرو�سة
�سات، في النهاية  القيد هو كلمة تنطوي على �إثارة ا�ستجابة �سلبيَّة، فنحن نريد حريَّة غير محدودة، وتعمل القيود بالطريقة نف�سها داخل الم�ؤ�سَّ
يات الطويلة وقلَّة الموارد، قد يبدو  ا، وبالن�سبة �إلى فريق الإدارة الذي يعاني بالفعل التحدِّ المنخف�ضة للمنحنى الجديد، تقريباً يكون القيد حتميًّ
فين في �أدائهم على �أعلى م�ستوى دون  انتقال النا�س خلال دور جديد كلَّ ثلاث �إلى �أربع �سنوات فكرة مرهقة، بعدها لن ي�ستمرَّ معظم الموظَّ

تغيير في نطاق �أن�شطتهم.

ة المميَّزة ا�ستغلال نقاط القوَّ
للأداء ب�أعلى م�ستوى، يجب �أن يعمل كلُّ ع�ضو في فريقك من موقع تنبع 
د ولا يفعله  ة ال�شخ�صيَّة، وهو ما يفعله كلُّ �شخ�ص على نحوٍ جيِّ منه القوَّ
�أنواع الم�شكلات التي ت�ساعدهم  باقي الفريق، ويجب على المدير تحديد 

ة على حلِّها.  نقاط القوَّ
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قيود الوقت
النا�س، فحين نحاول الحفاظ على �شيء  ينطبق ال�شيء نف�سه عندما ندير 
دة، ف�إنَّ قانون تناق�ص الأرباح يكون قيد التنفيذ،  ى التواريخ المحدَّ د يتعدَّ جيِّ
وغالباً ما ي�شاركني �آخرون قاموا بتغيير الوظيفة لأنَّ الوقت قد حان، حيث 
من  الرغم  وعلى  م�ؤلماً،  �صار  بل  متزايد،  نحوٍ  على  �سار  غير  العمل  �أ�صبح 
وظيفي  دور  �أيِّ  وفي  بال�سلب،  رها  تذكُّ فيتمُّ  دة،  جيِّ بد�أت  ككلٍّ  التجربة  �أنَّ 
ف  الموظَّ وقيمة  الوقت  هذا  ولم�ضاعفة  ف،  الموظَّ لدور  �صلاحية  وقت  هناك 
ة: �أول ثلاثة �أ�شهر وثاني ثلاثة �أ�شهر،  يتعيَّ تق�سيم المن�صب �إلى فترات زمنيَّ
بحيث يكون الهدف هو الو�صول �إلى نقطة التميُّز في منحنى التعلُّم بعد مرور 

الأ�شهر ال�ستة.

قيود الخبرة
ط  عندما نن�شئ عن وعيٍ  فِرقاً من �أ�شخا�ص في الم�ستوى المنخف�ض والمتو�سِّ
نا نقبل �أنَّه في �أيِّ وقت، �سيكون قرابة 15 في  والمرتفع من منحنى »S«، ف�إنَّ
المائة  من فريقنا في النهاية المنخف�ضة، قيداً مدمجاً من قلَّة الخبرة، وقد 
دين، و�سوف نحتاج �إلى ال�صبر  فون يكافحون �أو غير مت�أكِّ يكون ه�ؤلاء الموظَّ
المنحنى،  �أعلى  �إلى  �أحياناً  فين  الموظَّ م  تقدُّ لبطء  المرحلة،  هذه  �أثناء  في 
فين يعرفون �أنَّهم �سي�ضطلعون بدورهم  والجانب الآخر للخبرة هو �أنَّ الموظَّ
ة منحنى »S«، �ستكون  د و�صولهم �إلى قمَّ لفترة محدودة من الوقت، فبمجرَّ

ة لم�شاركة ما يعرفونه حتَّى تبقى الذاكرة واعية. هناك حاجة ملحَّ

محاربة الا�ستحقاق في كلِّ وقت
 ،»S« منحنى  لت�سلُّق  الخفي  ب  المخرِّ هو  الا�ستحقاق  مبد�أ  �إنَّ  البع�ض  يقول 
�أو  عادلة،  الأمور  تكون  لا  عندما  مثلًا  الأ�شكال،  من  بكثيٍر  الأمر  ويتعلَّق 
على  �إطراءً  �أو  الراتب  زيادةً في  �أو  ترقيةً  ا�ستحققنا  �أ�سا�س الجدارة،  على 
�أنَّ الكون غير عادل، ونهتمُّ  ر  دة، ولم نح�صل عليه، لذلك نقرِّ فكرتنا الجيِّ

د.  بم�صالحنا ال�شخ�صيَّة، ونتراجع عن طريق العمل الجيِّ
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الرجوع خطوة �إلى الخلف، 
هو و�سيلة للانطلاق �إلى الأمام

بداية  هو  الوراء  �إلى  الرجوع  يكون  �أحياناً  تماماً،  ال�سهم  انطلاقة  مثل 
�إ�ضافيَّة، وعلى المدى  ة دفع  �إلى الأمام، وذلك من خلال خلق قوَّ الانطلاق 
�سة من خلال ذلك في مرحلة انطلاق، ما قد يجعلها  الطويل �ست�صبح الم�ؤ�سَّ
للنمو  الوراء  �إلى  الرجوع  �أ�ساليب  بين  ومن  للمواهب،  مركزاً  الم�ستقبل  في 
دعم التعلُّم والتدريب الإ�ضافي، و�أحياناً عند توظيف ع�ضو جديد في فريق 
ي ببع�ضٍ من  العمل، �أو ت�شجيع �شخ�ص ما للقفز نحو منحنى جديد، قد ن�ضحِّ
ف جديد وتنمية مهاراته. الإنتاجيَّة قريبة المدى، وذلك في مقابل ك�سب موظَّ

و�ضع الف�شل في �سياقه 
الحقيقي

بع�ض  ففي  ذلك،  ينبغي  ولا  الإخفاقات،  كلِّ  تجنُّب  يمكن  لا 
علينا  يتعيَّ  وقد  العواقب،  ونواجه  الأمور  تنهار  الأحيان 
�إذا  ذلك  ومع  �سة،  الم�ؤ�سَّ وترك  بالا�ستقالة  ف  للموظَّ ال�سماح 
ز في الما�ضي، فقد يكون من  ف من ذوي الأداء المتميِّ كان الموظَّ
المنطقي �إعادة تعيينه في منحنى مختلف، ولكنَّ الف�شل في كثير 
ف  من الأحيان هو النقطة التي من المهم عندها ت�شجيع الموظَّ
يكون  ما  وغالباً  المحاولة،  وموا�صلة  �أخرى  مرة  المحاولة  على 
المدير مثل الأب، ف�أنت ت�ضع �أولادك في تجارب �صعبة ومواقف 
غير مريحة، وترغب في �أن  يف�شلوا �أحياناً كي ت�ساعدهم على 
النموِّ والبدء في الابتكار الخلّق، وتكون النهاية المنخف�ضة في 
لإعطاء  البدء  نقطة  تكون  حيث  التعامل،  في  �أ�سهل  المنحنى 
هو  -الأب-  المدير  دور  ويكون  �أخطاء  ارتكاب  فر�صة  الفريق 

ة التعلُّم. ت�صحيحها لكي تكتمل عمليَّ ت�شجيع النموِّ المدفوع بالاكت�شاف
كه  يحرِّ الذي  التخطيط  و�صف  يمكن  الأعمال  ة  ا�ستراتيجيَّ مجال  في 
�أنت  التخطيط،  تعلُّم  من  وبدلًا  �سريع،  ابتكار  ن�شاط  ب�أنَّه  الاكت�شاف، 
مواهبهم  عن  التغا�ضي  �إلى  يميلون  النا�س  �أنَّ  ف�صحيح  للتعلُّم،  ط  تخطِّ
التي عملوا  المهارات  المقابل عن  ويعلنون في  العظمى(  )القوى  الفطريَّة 
�شخ�صاً  عيَّنت  قد  �أنَّك  �أحياناً  �ستكت�شف  �أنَّك  يعني  ما  لاكت�سابها،  بجدٍّ 
بل  الإرادة،  يملكون  لا  �أنَّهم  الأمر  ولي�س  الخاطئ،   »S« منحنى  على  ما 
ة المقابلة، ولي�س ما  د �أثناء عمليَّ ا يقومون به على نحو جيِّ لقد �أعلنوا عمَّ

يفعلونه ب�شكلٍ �أف�ضل.

الأفراد كموارد ب�شريَّة
يبد�أ ا�ستغلال الموارد لتحقيق الفوائد الربحيَّة من خلال معرفة الإمكانات 
وبهذه  والتطوير،  الا�ستك�شاف  ذلك فترة من  يعقب  ثمَّ  الأول،  المقام  في 
الطريقة يمكن معرفة من ي�صلح لتولِّ الوظائف المتاحة ومن لا ي�صلح، 
النهج  هو  جاهزة،  كمنتجات  ولي�س  ة  ب�شريَّ كموارد  الأفراد  في  فالتفكير 
الإمكانات  �أ�سا�س  على  بالتوظيف  ز،  متميِّ فريق  تكوين  ة  لعمليَّ ال�صحيح 

ولي�س الكفاءات.
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التفكير في ت�أثير الدور 
الوظيفي الجديد في الفريق

�أن��شأنا  قد  نا  �أنَّ الأحيان  من  كثيٍر  في  يعني  الداخلي  التوظيف  �إنَّ 
ف الذي قمنا  فين للنمو: الموظَّ �إمكانات لاثنين على الأقل من الموظَّ
فه، عليك �أن تفهم كيف يعمل النا�س  ف الذي �سنوظِّ بترقيته والموظَّ
فمن  الفريق،  في  الوظيفي  الدور  هذا  ت�أثير  في  جيداً  ر  وفكِّ معاً، 
اللذين  الدورين  النظر في  العمل،  فرق  للتفكير في  المفيدة  الطرق 
على  بناءً  الوظيفي  الدور  العمل:  �شخ�ص في مجموعة  كلُّ  يلعبهما 
نوع  على  بناءً  النف�سي  والدور  الفنيَّة،  ومهاراته  الر�سمي  من�صبه 

ال�شخ�ص الذي يقوم بدوره.

تحديد الدوافع وراء توظيف 
ف الجديد الموظَّ

ي دور التوظيف، ف�أنت م�ستهلك للمواهب، وتكون عر�ضةً  ب�صفتك مديراً ي�ؤدِّ
للاتجاه �إلى تكرار عادات الا�ستهلاك با�ستمرار ودون تفكير، ففهم الدوافع 
ة التوظيف �أمر بالغ الأهميَّة، فقم بتوظيف �أ�شخا�ص يعرفون ما  وراء عمليَّ
التي  يات  التحدِّ تفهم  �أنَّك  الكفاية  فيه  بما  علم  على  كُن  ولكن  تعرفه،  لا 
وم�ساعدتهم  د،  الجيِّ عملهم  تقييم  على  قادراً  وكن  بمواجهتها،  تطالبهم 

على القفز �إلى منحنيات تزيد من مواهبهم.

توظيف الأ�شخا�ص الذين يمكنهم 
النمو في الوظيفة

ولا  المنا�سب،  للمكان  المنا�سب  ال�شخ�ص  اختيار  في  التوظيف  هدف  يكمن 
ة �أو مقابلة �شخ�صيَّة، بل ينطوي على  د �سيرة ذاتيَّ يقوم التوظيف على مجرَّ
بنجاح  العمل  �أداء  على  ال�شخ�ص  ت�ساعد  لات  وم�ؤهِّ �إمكانات  عن  البحث 
ف الذي يكون لديه دافع النموِّ  وحرفيَّة، ويتعيَّ على المدير البحث عن الموظَّ

في الوظيفة، ويكون لديه الرغبة والعوامل التي ت�ساعده على تحقيق ذلك.

تحديد المهام التي ترغب �أن 
ف الجديد يها الموظَّ ي�ؤدِّ

الوظائف  ن�شر  من  بدلًا  فريقك،  في  �شاغرة  وظيفة  لديك  يكون  عندما 
ات  على نحو معتاد با�ستخدام الو�صف الوظيفي المعاد ا�ستخدامه من المرَّ
ال�سابقة، قم بتقييم ما تحتاج �إليه الآن، ولا تقبل �أن يبقى الو�صف الوظيفي 
كما هو، وافهم ب�صدق ما تبحث عنه، ثمَّ ابذل الجهد للعثور عليه، وي�أتي 
حين للح�صول على وظيفة مع مجموعة من المعرفة والخبرات  معظم المر�شَّ
ة �أو »قوى عظمى«: �أ�شياء  والمهارات المكت�سبة، ويكون لديهم �أي�ضاً نقاط قوَّ
ون عنها بو�ضوح في طلبات التوظيف، لذا  يقومون بها غريزيّاً، قد لا يعبِّ

يجب تحديد مهام الوظيفة لت�سهيل عمليَّة الاختيار.

اب �إعلان وظيفة جذَّ
يدركه  ا  ممَّ �أكثر  نحوٍ  على  الفنون،  دروب  من  درب  ال�شاغرة  الوظائف  �إعلانات  كتابة  �إنَّ 
موهوبين  �أ�شخا�ص  جذب  هو  الوظيفة  عن  الإعلان  من  الهدف  يكون  �أن  يجب  �إذ  معظمنا، 
لين للعمل في النهاية المنخف�ضة من منحنى التعلُّم الوظيفي، وبالطبع لن يكونوا خبراء،  وم�ؤهَّ

لكن �سيكون لديهم ما يلزم للتعلُّم وتعزيز مركزهم الحالي والأدوار الأخرى التي تتجاوزه.
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�أعطِ الأ�شخا�ص م��سؤوليَّة حقيقيَّة
المهامِّ  نوع  تحت  تندرج  التي  ة  الحقيقيَّ الم�س�ؤوليَّة  الأفراد  ل  يتحمَّ لم  �إذا 
ي �إلى الإخفاقات الكبرى، وفي الوقت نف�سه ت�ساعد على الم�شاركة  التي ت�ؤدِّ
ة العالية، فلن ي�صلوا  �سة وت�شجيع الابتكار وتحقيق الربحيَّ بفاعليَّة في الم�ؤ�سَّ

�أبداً �إلى ذروة �إمكاناتهم.

�سة نقل ر�ؤية الم�ؤ�سَّ
فون الجدد �إلى ر�ؤية، حيث �إنَّ فهم �سبب �أهميَّة وظيفتهم هو  يحتاج الموظَّ
ام ال�صعبة، عندما تكون  يات الأيَّ �أمر مهم و�سي�ساعدهم على مواجهة تحدِّ
لها،  ح�صر  لا  وطرق  �أ�ساليب  فهناك  باهظة،  الكفاءة  نحو  ال�صراع  كلفة 
ولكنَّ هناك قليلًا من »الر�ؤى«، فعندما يكون لدينا ر�ؤية ن�ؤمن بها، بدلًا من 

التفكير في العمل الجاد، نرى الاكت�شاف. 
ادعمهم و�أبقِهم �سعداء

ة  يعلم معظمنا من خلال التجربة �أنَّ الإدارة تكون �أكثر فاعليَّ
ة  النيَّ بح�سن  الف�شل  حدوث  و�إمكانيَّة  القيود  تقترن  عندما 
با�ستمرار،  الًا  فعَّ فريقك  على  فللحفاظ  الوا�ضح،  بالدعم 
ا�ستهدف �أن يكون 70 في المائة من الأ�شخا�ص في �أف�ضل نقطة 

في منحنى التعلُّم الخا�ص بهم في �أيِّ وقت.

فين الجدد فهم ر�ؤية الموظَّ
�أن  �سة، ف�أنت كذلك تريد  �إلى فهم ر�ؤية الم�ؤ�سَّ ف الجديد  كما يحتاج الموظَّ
ف على ما يحاولون �إنجازه ك�أ�شخا�ص، وكيف يتنا�سب  تفهم ر�ؤيتهم، فتعرَّ
عون �أنَّهم �سيحتاجونه منك  هذا الدور الجديد مع �أهدافهم، وكذلك ما يتوقَّ
�سة  الم�ؤ�سَّ �إلى  بالن�سبة  الجديد  ف  الموظَّ يمثِّل  الواقع  ففي  النجاح،  لتحقيق 
ف الجديد  عميلًا مهمّاً للغاية وطويل الأجل، وي�ؤمن بع�ض المديرين ب�أنَّ الموظَّ
ف يجب �أن يخو�ض في  �سة، فهم يرون �أن الموظَّ لا يحتاج �إلى �شيء من الم�ؤ�سَّ
هذه  وبالطبع  غام�ض،  نحوٍ  على  بمفرده،  �سينجح  �أنه  عهم  توقُّ مع  العمل، 
د في عمليَّة �صنع القرار ووجود معايير  ي �إلى تردُّ ة وت�ؤدِّ عات غير واقعيَّ التوقُّ

غير من�ضبطة.

�إدارة الخبراء
التعلُّم  منحنى  في  العليا  النهاية  في  لموظَّ يمكن  ة  مهمَّ �أدوار  ثلاثة  هناك 

-الخبراء- القيام بها، وهي كالتالي:
فين قليلي المهارة نحو التفوُّق والتميُّز. 1. القائد: وهو من يدفع الموظَّ

فين الجدد. �سة ور�ؤيتها و�أهدافها �إلى الموظَّ 2. المدرِّب: وهو من ينقل خبرة الم�ؤ�سَّ
ع الآخرين على  ة التعاون، وي�شجِّ ل عمليَّ وهو من ي�سهِّ المعلِّم النا�صح:   .3

�أخذ قفزات جديدة نحو منحنيات تعلُّم �أخرى.

فين الجدد ا�ستمع لأفكار الموظَّ
ة  ف الجديد في طريقة الت�شغيل الخا�صَّ �إنَّ الح�صول على وجهة نظر الموظَّ
ة خلال الأ�شهر ال�ستَّة  �سة يعدُّ بمثابة �إحدى العلامات الرئي�سة المهمَّ بالم�ؤ�سَّ
الأولى، ويبدو الأمر وا�ضحاً، لكنَّ الح�صول على معلومات من �شخ�ص �أقل 
�شيء:  كلِّ  عن  وي�س�ألون  الأفكار  هذه  كلُّ  فلديهم  مزعجاً،  يكون  قد  خبرة 
لماذا تفعل هذا؟ ولماذا تفعله بتلك الطريقة؟ لذلك فنحن نحاول كبح جماح 
واكت�ساب  العمل  التركيز على  لين�صبَّ  البداية،  وتطويعها في  الأ�سئلة  هذه 
ة التي قد  الخبرات، وفي الوقت نف�سه الا�ستفادة من الأفكار الجديدة ال�شابَّ

�سة على التطوُّر والابتكار. ت�ساعد الم�ؤ�سَّ
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دعهم ي�شعروا بخطورة الف�شل
�أنَّ  هو  الجامعات  �أ�ساتذة  تغيير  ال�صعب  من  تجعل  التي  الأ�سباب  �أحد 
يخ�سرونه،  �شيء  �أيُّ  لديهم  فلي�س  الوظيفي،  الأمان  لهم  ت�ضمن  منا�صبهم 
الو�ضع  عن  والر�ضا  �أنف�سهم  عن  الر�ضا  يهم  تبنِّ خلال  من  الإطلاق،  على 
ملاحظات  تحديث  دون  البقاء  ويمكنهم  الان�ضباط،  على  اعتماداً  الراهن 
�شعور  الم�شكلة في عدم  وتكمن  عقود،  مدار  على  بهم  ة  الخا�صَّ المحا�ضرات 
يات. ة التغلُّب على مثل هذه التحدِّ فين بخطورة الف�شل وعدم معرفة كيفيَّ الموظَّ

المنحنى الأخير
�إليه  �آخر للانتقال  فين قد لا يكون هناك منحنى  �إلى بع�ض الموظَّ بالن�سبة 
فين الذين يقتربون من  �سة، ويحدث هذا بخا�صةٍ مع كبار الموظَّ داخل الم�ؤ�سَّ
التقاعد الجزئي �أو الكامل، وتعدُّ �أدوار التعلُّم والتدريب طرقاً جيدة جدّاً 
لة  متنقِّ مكتباتٍ حقيقيَّة  لون  الذين يمثِّ ذوي الخبرة  فين  الموظَّ ه�ؤلاء  لن�شر 
�سة، فبذل الجهود المعقولة لتلبية  ة بالمجال والم�ؤ�سَّ ذات خبرة وذاكرة خا�صَّ
ا يريدون العمل بدوام جزئي �أو عن بُعد لل�سماح بال�سفر-  احتياجاتهم -ربَّ

يمكن �أن يبقي على م�ساهمتهم في تقديم فائدة كبيرة لجميع المعنيِّين.

ويتني جون�سون 

الابتكار الخلّق،  �صندوق  كري�ستن�سن في  مع كلايتون  �س  م�ؤ�سِّ �شريك  هي 
ة الابتكار الخلّق في العمل«،  وبعد ن�شر كتابها »التغيير الإبداعي: و�ضع قوَّ
تمَّ الاعتراف بها كواحدة من �أكثر خم�سين مفكراً في الإدارة ت�أثيراً في العالم 
ز«،  رون الخم�سون«، �إ�ضافة �إلى كتابيها »بناء فريق متميِّ من قبل موقع »المفكِّ

�أ، واحلم، وافعل«.  و»التغيير الإبداعي«، هي م�ؤلِّفة كتاب »تجرَّ

نبذة عن الم�ؤلِّفة
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Leadership (with bonus article «Sheryl 
Sandberg: The HBR Interview»)
 عشر نصائح تقدمها هارفارد بيزنس رفيو عن
القيادات النسائية
Harvard Business Review, Herminia 
Ibarra, Deborah Tannen
 هارفارد بيزنس ريفيو، هيرمينيا إيبارا ، ديبورا
تانين
November 13, 2018

The Future of Leadership: Elevate your 
influence. Navigate disruption. Bring 
out their best.
 مستقبل القيادة: زد من تأثيرك. تخلص من
التشويش. أخرج أفضل ما لديك
Joshua Medcalf, Seth Mattison
جوشوا ميدكالف، سيث ماتيسون
May 28, 2019

Leadership Values: An Introspection: 
A Philadelphia Fire Chief’s Forty-
Year Journey to Understanding and 
Practicing Authentic Leadership
 قيم القيادة: دراسة استكشافية: رحلة قائد
لفهم وممارسة القيادة الأصيلة
Gary F. Appleby
جاري إف أبلباي
January 28, 2019
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