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الف�صل ال�اسبع

ت�سهيل عملية الإبداع والعمل الفريقي

 Bob الأزمان، �إنها تتغير«. ذاك كان مطلع �أغنية �ش���دا بها بوب ديلان«
Dylan من���ذ جيل م�ض���ى. ولكن بالرغم من اختلاف ع���الم اليوم عما كان 

علي���ه حين غنى بوب ديلان ف����إن كلمات هذه الأغنية لا ت���زال تنطبق حالياً 
بحذافيرها. وعندما نفكر بالتغيير الطاريء على عالمنا يتبادر �إلى �أذهاننا 
التق���دم التكنولوجي والتغ�ي�رات الديموغرافي���ة. فالتكنولوجيا التي لم يكن 
�أح���د يتخيلها قبل ع�ش���رين عاماً باتت اليوم �ش���يئاً م�ألوفاً. )التوا�ص���ل عبر 
البريد الإلكتروني الذي غدا وا�س���ع الانت�شار لا يزيد عمره عن ع�شر �سنوات 
بالكاد.( وفي كل مكان تقريباً تحيط بنا وفرة متزايدة من الألوان والثقافات 
الب�ش���رية. وعند �أولئك الأ�ش���خا�ص الذين يعملون في الم�ؤ�س�س���ات. تج�سدت 
ه���ذه التغييرات المفاجئة بن�ش���وء وتطور مواقف معين���ة �إزاء العمل والقيادة 
والإ�شراف )انظر الف�صل الثالث(. بيد �أن الا�ستجابة لهذه التغيرات لي�ست 
خياراً بيد الإن�سان، �إنه �أمر مفرو�ض. و�أما نجاح مدار�سنا ـــ �أي نجاح طلبتنا 

ونجاح معلمينا، ونجاحنا نحن ـــ فهذا ما تقرره جودة ا�ستجابتنا. 

وبالمث���ل، �أ�ص���بح التعليم �أكثر تحدي���اً مما كان عليه في الما�ض���ي. �أطفال 
كثيرون جداً ي�أتون من بيئات فقيرة. وكثيرون �أي�ض���اً يق�ض���ون مئات ومئات 
من ال�س���اعات �أمام �شا�ش���ة التلفاز �أو في �ألعاب الفيديو �أو جهاز الكمبيوتر. 
والمعلم���ون دوماً يطل���ب �إليهم فعل المزي���د. فمن المتوقع منهم �أن يحر�ص���وا 
عل���ى تلبي���ة الاحتياج���ات العلمية للطلب���ة، و�أن يهيئوا الطلب���ة لأداء جيد في 
الامتحانات الموحدة و�أن يطوروا مهاراتهم في الم�ستويات العليا للتفكير. لكن 
ه���ذا كله لي�س �س���وى البداية، �إذ يطلب من المعلمين �أي�ض���اً �أن يهتموا بالنمو 
العاطف���ي للطلبة وتطوره���م الاجتماعي. لهذا كله يحت���اج المعلم الناجح لما 
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هو �أكثر من معرفة بالمنهاج الدرا�س���ي والمهارات التربوية و�أ�صول التدري�س. 
والتعليم الناجح يقت�ضي البحث لإيجاد الحلول المبتكرة لم�شكلات معقدة. 

والإ�ش���راف على المعلمين المبدعين ـــ ذاك ال�ص���نف م���ن المعلمين الذين 
ي�ص���نعون فرقاً في حياة الطلبة، والذين يريد كل مدير مدر�س���ة �أن يوظفهم 
في مدر�س���ته ـــ و�إيجاد هيئة تعليمية يتعاون �أع�ض���ا�ؤها كفريق عمل يقت�ض���ي 
مقاربة ل�ل��إدارة والقيادة تختلف بع�ض ال�ش���يء عم���ا كان عليه العرف قبل 
ع�ش���ر �س���نوات، وهذا ما �أحاول تو�ضيحه في ف�ص���ول هذا الكتاب. فالقيادة 
في ه���ذه الأيام خلاف���اً لتلك النماذج الإ�ش���رافية القديمة التي ت�س���تند �إلى 

التراتبية الهرمية، تقت�ضي وجود الثقة والتعاون وبناء العلاقات. 

وه���ذا النوع م���ن القيادة هو ما يحتاجه الأ�ش���خا�ص الموهوب���ون المبدعون 
في الم�ؤ�س�س���ات كافة ولي�س فقط �أولئك العاملون في المدار�س. في كتابه »ن�ش���وء 
طبقة المبدعين The Rise of the Creative Class« ي�ؤكد ريت�ش���ارد فلوريدا 
)Richard Florida (2002 على الحاجة �إلى الإبداع وكيف �أنه �ضروري لدعم 

ظ���روف و�أماكن العمل )ولازدهار الم���دن(. ومع �أن كتابه هذا لي�س من الكتب 
الخا�ص���ة بالتربية والتعليم �إلا �أنه ي�صف و�صفاً دقيقاً مزايا المعلمين المبدعين 
حيث يقول: »تتمث���ل وظائف ]ه�ؤلاء[ في ابتكار الأفكار الجديدة والتكنولوجيا 
الجديدة و/�أو المحتوى الجديد المبتكر. وه�ؤلاء الأ�شخا�ص ينخرطون في عملية 
حل الم�س���ائل المعقدة التي تحت���اج لقدر كبير من القرار الم�س���تقل وتحتاج �إلى 
م�ستوى رفيع من المعرفة �أو ر�أ�س المال الب�شري«. )p. 8(. وي�شير فلوريدا �أي�ضاً 
�إلى �ض���رورة تطوير الإ�شراف على الأفراد المبدعين فيقول: »النظم التقليدية 
للتراتبي���ة الهرمبة للرقابة ]يجب �أن ت�س���تبدل بـ[ �أ�ش���كال جديدة من الإدارة 
الذاتية وتقدير الزملاء من الكبار وال�ض���غط والأ�ش���كال الجوهرية للتحفيز« 
 James O’Toole( وفي هذا ال�س���ياق نف�س���ه يرك���ز جيم�س �أوت���ول .)p. 13(
1995) �أي�ض���اً عل���ى هذا التغ�ي�ر في الفل�س���فة �إذ يقول »�إن عه���د الدكتاتور �أو 

القي�ص���ر �أو الجنرال ـــ وحتى الرئي�س التقليدي في العمل ــــ قد وّىل وانق�ض���ى 
 .)p. 5( »من المجتمع الغربي مع بع�ض الا�ستثناءات الثمينة النادرة

احتكاك  يوج���د  عندم���ا 
يخ�ش���ى  الموظف�ي�ن  ب�ي�ن 
الم���رء من ال���دوران حول 
ح�ي�ن  �أم���ا  المنعط���ف، 
يتع���اون الموظف���ون مع���اً 
يك���ون  م���ا  خ�ي�ر  وعل���ى 
البقاء  ي�ص���بح  التع���اون 
في المدر�سة مثل الذهاب 
ف���رق  لا  البي���ت،  �إلى 
جوان���ب  ف���كل  بينهم���ا. 
العمل تبعث على الر�ض���ا 

.Susan
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في معر����ض حديث���ه ع���ن العلاق���ة المتغيرة ه���ذه الأي���ام بين الم�ش���رفين 
والموظفين ي�ص���ف لنا الأ�ستاذ الا�ست�شاري الكبير في علوم الإدارة بيتر دركر 
 knowledge »العمال �أ�ص���حاب العل���م والمعرفة« Peter Drucker )1999(

workers ويقول �إنهم �أ�ش���خا�ص يمتلكون »في ر�ؤو�س���هم« المهارات والمعارف 

الت���ي يحتاجونه���ا لينجحوا في �أعماله���م. وبالطبع يمكن الق���ول �إن المعلمين 
الجيدي���ن ه���م من هذا ال�ص���نف من العم���ال »�أ�ص���حاب العل���م والمعرفة«، 
فالمه���ارات التي لديهم وكذلك المعرفة والفن���ون ت�أتي جميعها مما يعرفون، 
ولي����س من كتاب تعليمات للعمل �أو كتيب لل�سيا�س���ات. ويم�ض���ي دركر قائلًا: 
»�إن العمال �أ�صحاب العلم والمعرفة لي�سوا �أتباعاً مر�ؤو�سين، بل هم »�شركاء«. 
و�إذا تجاوزوا مرحلة التلمذة ي�ص���بح ه����ؤلاء العمال �أكثر معرفة بعملهم من 
ر�ؤ�س���ائهم والم�ش���رفين عليهم ـــ و�إن لم يكونوا كذلك فلا خير فيهم. وحقيقة 
�أنهم يعرفون �أعمالهم �أكثر من اي �ش���خ�ص �آخر في الم�ؤ�س�س���ة هو جزء مما 
تعنيه الت�س���مية »العمال �أ�صحاب العلم والمعرفة« )p. 18(. ف�إذا �أراد مديرو 
المدار�س والم�ش���رفون �أن يجذب���وا �إليهم العمال �أ�ص���حاب المعرفة ويحتفظوا 
بهم في مدار�س���هم، و�أن يعملوا معهم بتعاون وثي���ق كفريق عمل، فعليهم �أن 
يقودوا ه�ؤلاء بطرائق مختلفة عما كانوا معتادين عليها في الما�ضي. والر�ؤية 

والإلهام �أمران �ضروريان لكنهما لا يكفيان. 

�إقامة الاحترام
�إن ابتكار مدر�سة يلقى الإبداع فيها كل ت�شجيع ويعمل فيها المعلمون جنباً 
�إلى جن���ب وينمون ويتطورون معاً عم���ل ينطوي على الكثير من التحدي وهو 
واجب لي�س معظم مديري المدار�س مدربين له. غير �أن هكذا قيادة تقت�ضي 
�أولًا وقبل �أي �ش���يء �آخر �أن يلتزم الجميع بالاحترام. نحن كثيراً ما نتحدث 
عن �ضرورة �أن يحترم الكبار طلبتهم و�أن يحترم الطلبة بع�ضهم بع�ضاً. لكن 
الاحترام �أمر حيوي �أي�ض���اً في العلاقة بين الكبار وبع�ضهم بع�ضاً. الموظفون 
جميعاً يجب �أن يعامل �أحدهم الآخر باهتمام ومراعاة للم�شاعر و�أن يحترم 

o b e i k a n d l . c o m



154

�أحدهم الآخر. والم�ؤ�سف، وكما نعرف جميعاً، لا ين��شأ الاحترام تلقائياً. لهذا 
فالمدير الجيد هو الذي ي�ض���ع �أ�س�س الممار�س���ات التي تعزز �أجواء الاحترام 

في مدر�سته. 

وعندما ينت�شر الاحترام ويعم الجميع ي�شعر كل فرد ب�أن له قيمة ك�إن�سان 
في نظر الآخرين ويعامل بوقار يحفظ له كرامته ب�ص���رف النظر عن اللقب 
ال���ذي ي�س���بق ا�س���مه �أو دوره �أو م�س����ؤولياته. وبالرغم من وج���ود الفروق في 
التراتبي���ة الهرمية على �أر�ض الواقع ـــ حيث للأف���راد �ألقاب و�أدوار ولديهم 
م�س�ؤوليات متمايزة ويتلقون رواتب لي�ست مت�ساوية ـــ �إلا �أن مثل هذه الفروق 
لا ينبغي �أن يكون لها �أثر على التفاعل فيما بينهم. ولهذه الم�ساواة في التعامل 
�أ�ش���كال متعددة تبد�أ بالطريق���ة التي بها ندعو الآخري���ن وتنتهي بالطريقة 

التي بها ي�شعرون كم هو مرحب بهم. 

وعلى �س���بيل المثال ينبغي مخاطبة القيّم وم�س���اعد المعلم باللقب نف�س���ه 
الذي به نخاطب الآخرين. فما هي الر�سالة التي نر�سلها حين نخاطب مدير 
المدر�سة بلقبه دكتور جونز والمعلمين بكلمة ال�سيد �أو ال�سيدة ت�سبق �أ�سماءهم 
مثل ال�س���يد �س���يمز وال�س���يدة بيتا بينما نخاطب القيم با�سمه ال�صريح دون 
لقب ي�س���بقه كقولنا له يا فريد؟ ف�إما �أن نخاطب هذا القيم بال�س���يد فريد، 
�أو �أن نعك�س الو�ض���ع ونخاطب الدكتور جونز وال�س���يد �س���يمز وال�س���يدة بيتا 
ب�أ�سمائهم ال�صريحة دون �ألقاب مثل كارلا، بات، كارولين. فا�ستخدام هذه 
الألقاب عند مخاطبة بع�ض الموظفين وعدم ا�س���تخدام الألقاب مع موظفين 
�آخرين ي�شكل تعبيراً �صريحاً ووا�ضحاً عمن نكن له الاحترام والتقدير ومن 
لا نكن له الاحترام والتقدير. غير �أن ا�س���تخدام الألقاب المنا�س���بة قد يبدو 

�أمراً �صغيراً، ولكن الأمور ال�صغيرة هي في �أغلب الأحيان �أمور كبيرة. 

وخ���ارج دائ���رة الأ�س���ماء والألق���اب، ينبغ���ي �أن ن�س����أل �أنف�س���نا: »ه���ل 
ي�ش���عر الموظف���ون جميع���اً ب�أنهم جزء من هذه المدر�س���ة؟« ما هي الر�س���ائل 
القوي���ة التي تحملها التمايزات غير ال�ض���رورية والم�س���تندة عل���ى المواقع في 

الإبداع  يري����دون  القادة 
ث����م  علي����ه  ويكافئـــ����ون 
الأخـــــطاء  يرتـكـــبــــ����ون 
على  �إنـهــ����م  بقولـهـــــ����م 
ا�س����تعداد ل�شطبها وهذا 
كل����ه ج����زء م����ن عملي����ة 

.Kathy التعلم
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التراتبية الهرمي���ة؟ هل يدعى الجميع �إلى حفلات الموظفين )لي�س حفلات 
»الأ�س���اتذة«(؟ �إذا علقت �صور هيئة الموظفين على الجدار في �صالة ال�شرف 
بالمدر�س���ة، فهل توجد بينها �ص���ور للجميع دون ا�س���تثناء، ولي�س فقط �ص���ور 
الأ�س���اتذة )�أو �ص���ور المدير وحده لا قدر الله!( وهل ال�ص���ور جميعاً بحجم 
واحد؟ وهل ثمة توزيع بح�س���ب التراتبية الهرمية لأماكن الجلو�س في �صالة 
الطعام، �أم �أن الجميع �أحرار في اختيار المكان الذي يريدونه لتناول الطعام 
في ه���ذه ال�ص���الة ومع من يري���دون؟ هل توجد �أماكن في مواقف ال�س���يارات 
مخ�ص�ص���ة ومحج���وزة لأ�ش���خا�ص معينين؟ م���ن الطبيع���ي �أن يحتاج مدير 
المدر�سة للخروج والعودة من المدر�سة كثيراً �أثناء النهارو�أكثر من �أي �شخ�ص 
�آخر ولكن هل تكلفة اختيار المكان له بحيث لا ي�سير �أكثر من 10 �أقدام نحو 
�س���يارته ت�ستحق الر�سالة المر�س���لة �إلى الجميع جراء هذا التميز؟ �أو بتعبير 
�آخر، ما هي الر�س���الة الموجهة �إلى الجميع �إذا كان المدير م�ض���طراً للبحث 

عن مكان ل�سيارته في هذا الموقف مثلما يفعل الآخرون من الموظفين؟ 

تق���ول �س���وزي ويتلوف���ر )Suzy Wetlaufer (2000: »التراتبية الهرمية 
لا ت�س���ر �أحداً �س���وى الأف���راد في القمة« )p. 60(. وفي معظ���م الأحيان نجد 
الق���رارات »ال�ص���غيرة« �أو »الت���ي لا تراع���ي م�ش���اعر الآخري���ن« مثل غياب 
الألق���اب المنا�س���بة �أو �أماكن مميزة لوقوف ال�س���يارات تبعث بر�س���ائل قوية 
تبعّد الم�س���افات بين الأ�شخا�ص في الم�ؤ�س�سة الواحدة. وفي هذا يقول الباحث 
والم�ؤل���ف �أوت���ول )O’Toole (1997, p.73: »ي�س���قط الق���ادة عندما يتبنون 

فل�سفة ومواقف غير ملائمة بخ�صو�ص العلاقة بينهم وبين �أتباعهم«. 

غير �أن الاحترام لا يحول دون �أن يقيم الأفراد وئاماً وت�آلفاً فيما بينهم. 
ففي الم�ؤ�س�سة الجيدة الناجحة ي�ستمتع الجميع بكونهم مع الآخرين يمرحون 
 ،Dale Dauten (2003( ويله���ون معاً. وقد �أو�ض���ح هذه الفكرة ديل داوت���ن
وه���و كاتب نقابي في ال�ص���حف، حيث يقول: »الموظفون في جميع ال�ش���ركات 
يحبون �أن ي�سخروا من مديرهم، هكذا هو الحال في ال�شركات الممتازة، وقد 

القائ���د الحقيقي يطلب 
�إلى الجميع �أن يخرجوا 
يرتاحون  مناط���ق  م���ن 
ث���م  ويجازف���وا  فيه���ا، 
فر�ص���ة  للجمي���ع  يتي���ح 
النج���اح  في  الم�ش���اركة 
المتحق���ق وال�س�ي�ر قدماً 

.Rich إلى الأمام�

o b e i k a n d l . c o m



156

يحدث ذلك على مر�أى وم�سمع من المدير ذاته«. )ورد فعلي على هذا القول 
ه���و: »�أه�ل�اً بكم في عالم���ي« Welcome to my world، �إذا كان هذا القول 

�صحيحاً فلا بد �أن �شركتي من ال�شركات الممتازة جداً جداً!(. 

نقطة البداية هي الثقة 
يب���د�أ الاح�ت�رام بالثقة. ومن هذا المنطلق تطرح �أ�س���ئلة كثيرة منها: هل 
تثق الإدارة بالمعلمين؟ وهل هذه الثقة تقت�ص���ر على القول دون الفعل؟ وهل 
ي�س���مح للمعلمين، على �سبيل المثال، بدخول م�ستودع اللوازم؟ )والق�صد من 
طرح هذا ال�س�ؤال ما �سمعته و�أحزنني حول بع�ض المدار�س والعلاقات.( �إذا 
لم ي�س���مح للمعلمين بدخول هذا المكان فالر�س���الة وا�ض���حة وهي »نحن نثق 
ب�أحكامكم بخ�ص���و�ص الطلبة لكننا لا نثق بكم بما يتعلق بالأوراق«. وبالمثل، 
هل ي�سمح للمعلمين بالاقتراب من �آلة ت�صوير الم�ستندات ومن ت�صوير العدد 
الذي يريدون من الن�س���خ عل���ى هذه الآلة؟ �أنا �أدرك �أن الأموال لا ت�ص���رف 
�إلا بحدود �ض���يقة و�أن الأ�ش���جار عظيمة القيمة. ومع ذلك �إن كنت لا �أ�سمح 
للمعلمين باتخاذ قرارات من هذا النوع فكيف �أتوقع لهم �أن ي�ش���عروا ب�أنهم 
محترمون و�أن لهم قيم���ة في عيون الآخرين؟ ثم هنالك الثقة التي يظهرها 
)�أو لا يظهره���ا( قادة المدار�س بخ�ص���و�ص الق���رارات المهنية التي يتخذها 
المعلمون، وهنا ينبغي طرح ال�س�ؤال: ما الدور الذي يقوم به المعلم في اختيار 
الكتاب المدر�س���ي �أو تطوير المنه���اج �أو تحديد الطرائق التربوية والتعليمية؟ 
وم���رة �أخرى نقول: »كي���ف لنا �أن نتوقع ب�أن ي�ش���عر المعلمون بالاحترام وعلو 

القيمة �إذا كان لهم دور �صغير جداً في القرارات الخا�صة بمهنتهم؟

والثق���ة بطبيع���ة الحال تعتم���د على الخ�ب�رة والتجرب���ة والتفاعلات مع 
الآخري���ن. فهل يعمل المعلمون على ك�س���ب ثقة الإدارة؟ ه���ل يحمل المعلمون 
همومهم و�أ�س���ئلتهم �إلى المدير مبا�ش���رة �أم يتحدثون عنها �أفقياً وي�ش���يعون 
الغمز واللمز؟ هل يتابعون �أعمالهم ويفون بالتزاماتهم ويتحملون الم�س�ؤولية 

عندما يخطئون كما يح�صل عادة؟ 
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والثقة يجب �أن تكون في الاتجاهين. مدير المدر�س���ة يجب �أن يك�س���ب ثقة 
المعلمين. ولهذا لا بد من طرح بع�ض الأ�س���ئلة: هل المدير ثابت في ما يعتقده 
وم���ا يفعله بحيث ي�س���تطيع المعلمون التوقع بدقة بكيف �س���يكون رد فعله لأي 
نزاع ين�ش����أ، مثل قدوم والد �أحد الطلبة غا�ض���باً وي�شتكي؟ هل يعرف المدير 
مت���ى يكون وا�س���طة بين اثنين ومتى يكون بمثابة ع���ازل بين اثنين؟ و�إذا لزم 
الأمر، هل �س���يكون بمثابة عازل يحول دون �صدام بين المعلمين و�آباء الطلبة 
والمكتب المركزي؟ هل يحتفظ بالأ�سرار؟ وهل هو يتابع العمل وفق التزاماته 

ويتحمل الم�س�ؤولية عند وقوع الخط�أ كما يح�صل بما لا يمكن اجتنابه؟ 

العمل الفريقي لا يحدث بالم�اصدفة 
التع���اون الجيد مع الآخرين لي�س دوماً بالأمر ال�س���هل. وقد يرجع بع�ض 
ال�سبب في ذلك �إلى حقيقة �أن مهارات التعاون مع الآخرين لا تحظى بالاهتمام 
الجدير بها في كل م�س���توى من م�س���تويات تدريب وتطوير المعلم. والملاحظ 
�أن برام���ج �إعداد المعلمين في المرحلة الجامعية الأولى وفي الدرا�س���ات العليا 
وبرام���ج تطوير الموظفين لا ت���ولي العناية الكافية للتفاع�ل�ات بين المعلمين. 
وعل���ى نح���و مماثل نجد عملي���ة بناء الفري���ق لا تحظى بالاهتمام �أي�ض���اً في 
معظم برامج �إعداد المديرين. لا عجب �إذن �أن يجد المعلمون والإداريون على 
ال�سواء �ص���عوبة في العمل والتعاون كزملاء. وفي هذا ال�صدد يت�ساءل طوني 
واغنر )Tony Wagner (2001 عن ال�س���بب فيقول: »ب�س���بب ندرة الفر�ص 
الت���ي تتيح لهم التع���اون مع المعلمين الآخري���ن �أثناء نهار العمل لم ي�س���تطع 
المعلم���ون والمربون �أن يطوروا مه���ارات العمل الفريقي« )p. 379(. ونحن لا 
ن�س���تطيع الافترا�ض �أن المعلم الجيد، �أو حتى المعل���م الجيد الزميل المتعاون 
�سوف يتعاون جيداً دون توجيه ودعم م�ستمرين من القيادة داخل المدر�سة. 
ولك���ن عل���ى الرغم من وجود مطالب كثيرة لا تنته���ي على وقت المدير )مثل 
مجيء �آباء تلاميذ غا�ضبين( �أو تقارير ت�أخرت عن مواعيدها و�آلات فارغة 
من زجاجات ال�صودا �أو �إدراكه المفاجيء ل�س�ؤال يخطر له حول �أ�سباب كون 

الإب����داع عن����د المعلم��ي�ن 
موج����ود دوم����اً لكن����ه قد 
يــحـتـــاج �إلى �ش����ـــــــرارة 
لت�ـــؤجــــجـه.  �ص����غيــــــرة 
والمديــــ����ر الجــيـــــد يبين 
للمعلمــــ��ي�ن �أن التــــفكير 
خارج ال�صندوق لا يلقى 
الدعم فح�سب بل متوقع 

.Sheryl ًح�صوله �أي�ضا
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نتائ���ج الطلبة في الامتحان �س���يئة؟( ف�إن مهمة بن���اء العمل الفريقي والحث 
على الإبداع يجب �أن يت�صدرا قائمة �أولوياته. 

قد يقول قائل ممن ا�ش���تهروا بالرف�ض: �إن المدير لا يملك الوقت الكافي 
للتركي���ز عل���ى بناء الفريق. لكن ه���ذا القائل مخطئ ب���كل المقايي�س. بل �إن 
التركيز على العلاقات فيما بين الموظفين وبناء الفريق لي�ست خياراً للمدير 
بل هما مهمة �أ�سا�س���ية له �إذا �أراد لأ�ساتذته �أن يتطوروا و�أن يعملوا كزملاء 
و�أن يبتكروا ويبدعوا في �إيجاد الو�س���ائل التي تفيد الطلبة في تعلمهم. ولي�س 
ه���ذا العمل درباً يتخذ بديلًا عن متابعة الطلبة لينالوا �أح�س���ن الدرجات في 
الامتح���ان �أو تحقي���ق �إنجاز كبير مهم���ا كانت طريقة قيا����س هذا الإنجاز. 
ب���ل �إنه درب �ض���روري ج���داً �إذا �أريد للمعلمين والطلبة مع���اً �أن يحققوا و�أن 

يتجاوزوا قدراتهم الكامنة.  

غ�ي�ر �أن بناء الفريق يمك���ن �أن يتم بالرغم من كل العراقيل. والأ�س���ئلة 
التالية ت�ش�ي�ر �إلى بع�ض الو�س���ائل التي من خلالها يمكن لمدير المدر�س���ة �أن 

يطمئن �إلى �أن الجميع يعملون بروح الفريق. 

> ه���ل تعال���ج دورات التدريب الم�س���تمر �أثناء الخدمة وب�ش���كل مبا�ش���ر 

مو�ضوع كيف يمكن للمعلمين �أن يعملوا كزملاء؟ 

> كي���ف تت���م معالجة روح الزمال���ة والتعاون �أثناء عملي���ة التوظيف وفي 

الاجتماعات التدريبية للمعلمين الجدد؟ 

> هل يدعم المدير التجان�س والمواءمة بديلًا عن روح الزمالة والتعاون؟ 

> هل يجري الحديث عن الو�س���ائل الإيجابية والمفيدة لإعطاء المعلومات 

الراجعة �إلى زميل في الفريق �س���واء في اجتماعات المعلمين �أو ح�سب 
الحال في الأحاديث التي تجري �إفرادياً مع المعلمين؟ 

> هل يطلب �إلى فرق عمل من المعلمين �أن ي�ض���عوا �أهداف عمل الفريق 

بحيث ت�ؤكد على التعاون؟ 
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> هل يجري الحديث ومن ثم دعم الزمالة والتعاون؟ 

> هل تعد الزمالة والتعاون جزءاً مكملًا من عملية تقييم المعلمين؟ 

> �إذا لوح���ظ �أن �أحد المعلمين ينتقد زمي�ل�اً له �أمام �أهالي الطلبة فكيف 
تتم معالجة هذا الأمر )�أم هل تجري حتى معالجة هذه التعليقات(؟ 

> �إذا لوح���ظ �أن �أحد المعلم�ي�ن ينتقد زميلًا له �أمام الموظفين فكيف تتم 
معالجة هذا الأمر )�أم هل تجري حتى معالجة هذه التعليقات(؟ 

> هل ي�شجع المدير ويدعم المعلمين حين يتناولون هذه الأمور بالنقا�ش؟ 

ي�ستمعون لبع�ضهم بع�اضً 
�إن ا�س���تماع المعلمين لبع�ضهم بع�ض���اً، و�إ�صغائهم باهتمام لما يقولون يعد 
ج���زءاً مكملًا من احترام �أحدهم للآخ���ر. فكل امرئ منهم يجب �أن يعطى 
الوقت والفر�ص���ة لكي ي�س���مع الآخرون ما يقول وبخا�ص���ة في التوا�ص���ل بين 
المعلم والمدير. فمن ال�سهل جداً على المديرين، وحتى �أف�ضلهم وفي المدار�س 
المتميزة ب�أف�ضل التعاون و�أرقى الإبداع، �أن يجدوا �أنف�سهم معزولين وبعيدين 
جداً عن �أفكار وهموم المعلمين. ويعتقد معظم المديرين �أن هكذا و�ضع لي�س 
و�ضعاً �صحيحاً لهم، ولكن كيف يت�أكدون؟ الواقع يقول �إن المدير هو الم�س�ؤول 
وهذا يعني �أن بع�ض النا�س قد يترددون في �إخباره بما يريد �أن يعرف خوفاً 
من �أن يظن فيهم ال�س���وء �أو اتق���اءً لتذمر الآخرين. وحتى �إن لم يكن الحال 
كذل���ك فالنا����س لا يريدون �أن ي����ؤذوا م�ش���اعر المدير فيمتنع���ون عن توجيه 
النقد. )�ص���دقوني. �أنا �أدرك �أن الو�ض���ع لي�س على هذه الحال، و�أعلم �أي�ضاً 
�أن النا�س يمتنعون فعلًا عن توجيه النقد.( وهذا يعني �أنه من ال�س���هل على 
مدير المدر�س���ة �أن يبعد نف�س���ه عما يريد �أن يعرف لكي ينجز عمله على نحو 

جيد في قيادة المدر�سة. 

فكيف يمكن حل هذه المع�ض���لة؟ �إن ا�ستطلاعات الر�أي التي تنظم دورياً 
ا�س�ت�راتيجية �ضرورية في هذا ال��شأن. فهذه الا�ستطلاعات ت�ساعد المديرين 

يعمل  الجــــيـــــد  القائد 
العــلاقات  تنمي���ة  على 
من خـــــــ�ل�ال الـــثـــــقـة 
والتــفويــ�ض  والتوقعات 

.Maggie بال�صلاحية
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في الو�ص���ول �إلى المجه���ول والغو�ص فيه. وعلى �س���بيل المثال �أ�س���تعين بهكذا 
ا�ستطلاع في ربيع كل عام لأ�ستدرج معلومات راجعة من المعلمين في مدر�ستي 
حول �أدائي. وقد كنت �أوزع ا�ستمارة معينة تت�ضمن �أ�سئلة ت�ستف�سر عن نواح 
معين���ة من �أدائي. و�أقولها ب�ص���راحة لم تكن الإجاب���ات تحمل الفائدة التي 
كن���ت �أتوخاه���ا. لقد �أدركت �أن ثمة عزوفاً عن توجي���ه النقد لي. لذلك ف�إن 
الطل���ب �إلى المعلمين �أن يحددوا نقاط ال�ض���عف عن���دي لم يكن مفيداً البتة. 
ووجدت عو�ض���اً عن ذلك �أن من المفيد �إعطاءهم ا�س���تمارة ا�ستطلاع للر�أي 
)يمكنهم �أن يعيدوها �إلي دون ذكر الا�س���م �إن �ش���ا�ؤوا ذلك( تت�ضمن �أ�سئلة 

من مثل: 

1ـ ماذا ينبغي على توم �أن يبد�أ بفعله؟ 

2ـ ماذا ينبغي على توم �أن يوا�صل فعله؟ 

3ـ ماذا ينبغي على توم �أن يمتنع عن فعله؟ 

فه���ذه الكلمات الثلاث ــ���ـ يبد�أ، يوا�ص���ل، يمتنع ـــ تجلب الآراء ال�س���البة 
والإيجابي���ة معاً. وعندما يجيب المعلمون عن هذه الأ�س���ئلة �أعرف ر�أيهم في 
الأ�ش���ياء الداعم���ة والمفيدة وكذلك ر�أيهم في الأ�ش���ياء غير المفي���دة. و�أثناء 
العام الدرا�س���ي �أطلب �إليهم معلومات راجعة في منا�س���بات �أخرى. و�أحياناً 
ح���ول محادث���ة معين���ة �أو ر�أي خا����ص، وفي بع����ض الأحيان عن �أ�ش���ياء �أكثر 
عمومية. وبمقدور المعلمين �أن ي�ستجيبوا لهذه الا�ستطلاعات دوماً دون ذكر 
�أ�سمائهم، علماً �أن معظمهم يختارون خلاف ذلك. )غير �أن اختيار المعلمين 
ذكر الا�س���م يكون مفيداً في معظم الأحيان ذلك �أنه يتيح لي الفر�ص���ة للبدء 

في حوار معهم حول نظرتهم لأدائي(. 

وفيما عدا توزيع ا�س���تمارات ا�س���تطلاعات الر�أي بهدف جمع المعلومات 
الراجعة ف�إن �س���هولة الو�ص���ول �إلى المدير هي الأمر الهام. هل تتاح الفر�صة 
للمعل���م ع���ادة للقدوم �إلى المدي���ر والتحدث معه �أحاديث غير ر�س���مية؟ هل 
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يمكن م�ش���اهدة المدير كثيراً في حجرة المدر�س�ي�ن �أو في ال�ص���الة الرئي�سة؟ 
لك���ن توفير وق���ت حر بعيد عن العم���ل لي�س بالأمر اله�ي�ن، ومجرد الجلو�س 
والانتظ���ار والتحدث ب�أحاديث لا هدف لها لي�س ي�س�ي�راً على المرء. �إنما �إذا 
�أردنا للمعلمين �أن يغتنموا فر�ص���ة للتحدث �إلينا فينبغي لنا �أن نحر�ص على 
�أن تلك الفر�صة متاحة لهم. وقد كان ذلك ع�سيراً علي على وجه الخ�صو�ص. 
ولأنن���ي كنت على علم بمدى �أهميته فقد كنت �أذهب في معظم الأحيان �إلى 
حجرة المدر�س�ي�ن و�أمكث هناك خلال فترات تن���اول المعلمين غداءهم حتى 
لو كنت قد �س���بقت في تناول غدائي. ولا يفوتني في هذا ال�ص���دد �أن �أ�ش���دد 
على �أهمية الدور الذي تلعبه الزيارات �إلى غرف ال�صف. وقد كان المعلمون 
يخبرونن���ي كي���ف �أنهم يجدون المتع���ة في زياراتي �إلى �ص���فوفهم دون موعد 
�س���ابق. ومن ثم فق���د تعتقدون �أنني �أقوم بهذه الزي���ارات دورياً. يا ليت! �إن 
هكذا زيارات توجد دوماً على قائمة المواعيد والأ�ش���ياء التي �س�أفعلها لكنني 
في �أحي���ان كثيرة لا يت�س���ع لي الوقت للقي���ام بها على نح���و كافٍ. لكنه قرار 
عندي لل�س���نة القادم���ة. والواقع �إن �أحد الأ�س���باب التي تدع���وني للاعتماد 
كثيراً على الم�ش���اهدات الر�سمية )انظر الف�صل ال�ساد�س( هو �أنني �إن كنت 
قد و�ض���عت في جدول �أعمالي فقرة بخ�ص���و�ص زيارة �أحد ال�صفوف ف�إنني 
�س���وف �أك���ون هن���اك بالت�أكيد. من ال�س���هل على المرء �أن يجد م���ا يبعده عن 
هدفه ويجعله لا يتقيد بمواعيده عندما يخطط لمجرد التجوال في المدر�س���ة 

وزيارة ال�صفوف دون موعد �سابق. 

معاملة الموظفين على �أنهم متطوعون 
هنال���ك طريقة مفيدة جداً لجعل المدر�س���ة مكاناً يعمل فيه المعلمون معاً 
وك�أنه���م فري���ق عمل واحد، �ألا وه���ي �أن تعامل الموظف�ي�ن وك�أنهم متطوعون 
للعمل فيها. وفي التعامل مع المتطوعين لا يمكن للم�ش���رفين �أن يعتمدوا على 
�س���لطتهم من مواقعهم في الت�سل�س���ل الهرمي )ال�س���لطة ال�شرعية( ليك�سبوا 
التع���اون والامتث���ال من جان���ب الموظفين، بل يتعين عليهم ب���دلًا من ذلك �أن 
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ي�س���تخدموا ق���وة الإقن���اع والعلاقات. )انظر الف�ص���ل الخام����س حيث كان 
الحدي���ث عن ال�س���لطات.( فمن خ�ل�ال رغبتنا في جعل المهم���ة تثير اهتمام 
المتط���وع وتتح���داه فيكر�س ه���و الوقت ال�ل�ازم للعم���ل عليها يج���ب �أن نبد�أ 
بفه���م ومعرفة �ش���خ�ص المتطوع. ما ه���ي اهتماماته على �س���بيل المثال؟ وما 
هي مواهبه وقدراته؟ وماذا ن�س���تطيع �أن نفعل كي ن�ش���جعه على تخ�صي�ص 
الوقت والطاقة للمهمة؟ يجب �أن ن�ص���غي �إليه. والتعامل مع الموظفين الذين 
يتقا�ض���ون الرواتب يجب �ألا يختلف عن ذلك. يجب علينا �أن ن�ص���غي لهم، 
و�أن نعرف ونتفهم اهتماماتهم ومواهبهم وقدراتهم و�أن نعرف ماذا بو�سعنا 

�أن نفعل في �سبيل حثهم على تكري�س الوقت والجهد لنا. 

وفي هذا يقول دركر )Drucker (1999: »نحن نعرف �أن على المتطوعين 
�أن ي�شعروا بالر�ضا عن عملهم �أكثر مما ي�شعر به الموظفون الذين يتقا�ضون 
الرواتب، �سيما و�أنهم لا يتقا�ضون راتباً. وهم يريدون التحدي �أولًا و�أخيراً. 
وينبغ���ي لهم �أن يعرفوا بيان المهام في الم�ؤ�س�س���ة و�أن ي�ؤمنوا به. وهم بحاجة 
�أي�ضاً للتدريب الم�ستمر، وبحاجة لأن يروا النتائج« )p. 21(.و�أود �أن �أ�ضيف 
�ش���يئاً �آخ���ر �إلى قوله ف�أقول �إنهم بحاجة �أي�ض���اً لتوا�ص���ل جي���د بالاتجاهين 
و�أن يكونوا مو�ض���ع ثقة. فالتوا�ص���ل الغن���ي والمفتوح، بالإ�ض���افة �إلى معرفة 
مه���ام الم�ؤ�س�س���ة وا�س���تيعابها، وتلقيه���م للتدريب ال���كافي و�ش���عورهم ب�أنهم 
يلق���ون الدعم والت�ش���جيع و�أنهم �أهل للثقة هي جميع���اً �أمور عظيمة الأهمية 
للمتطوع�ي�ن وكذلك للموظفين على ال�س���واء. وعندم���ا يعامل الموظفون على 
�أنهم متطوعون للعمل �سوف ينظرون �إلى المدير على �أنه زميل لهم في فريق 

عملهم ولي�س مجرد رئي�س لهم. 

جعل الأخطاء فر�صة للتعلم 

لأن عملي���ة التعلم لا تخلو من الإرباكات وهي قليل���ة الفاعلية يتعين على 
ق���ادة المدار�س �أن يعط���وا الآخري���ن الإذن بارتكاب الأخط���اء. وعدم وجود 

المـعـلمـــ����ون لا يتـــرددون 
عــــنــدم����ا  بالمجازفــــــ����ة 
يـعـرفـــــــ����ون �أن المــــديـر 
�إلى جــانبهم  �س����ـيـقــــف 
ويو�ض����ح  عنهـم  ويدافـع 

.Mary Ann مواقفهم
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�أخطاء لا يعني �أن الأمور ت�س�ي�ر ح�سناً و�أن التعلم يحدث، بل قد تعني عك�س 
ذلك. ف�إذا كان النا�س يتعلمون ف�إنهم يرتكبون الأخطاء، ولكن ينبغي لهم �أن 
يقعوا في خط�أ ي�س���تطيعون �أن يتعلموا منه، فيفكرون بالخط�أ الواقع ويعملون 
على تغيير �سلوكهم. وينبغي لهم �ألا يعيدوا ارتكاب الأخطاء القديمة نف�سها، 
وعليهم �ألا ي�ستمروا في �سلوكياتهم التي لم ت�صل بهم �إلى النجاح. بل ينبغي 

لهم �أن يرتكبوا �أخطاءً جديدة. 

و�إذا نظرن���ا �إلى الأخطاء من هذا المنظار نق���ول: �إنها فر�ص للتعلم، ولا 
يج���ب علينا �أن نخ�ص����ص مكاف�أة لأداء يو�ص���ف بالكمال عن���د محاولة فعل 
�ش���يء جديد للمرة الأولى )�إن كنا نفعل ذلك �أ�ص�ل�اً(. ففي بع�ض الأحيان، 
ق���د يعني ذلك �أن مدير المدر�س���ة ي�ش���جع المعلمين على تجربة �ش���يء جديد 
ويق�ص���رون، لك���ي يرتكب���وا �أخطاءً جديدة. وق���د �أقول للمعل���م �أحياناً وقبل 
الدخول لم�ش���اهدته ر�سمياً: »�أنا لا �أريد �أن �أ�ش���اهد در�ساً مثالياً، بل �أريد �أن 
�أرى �شيئاً جديداً تفعله وترتكب خط�أ فيه. وعندما نلتقي بعد الم�شاهدة �سوف 
نتح���دث عما تعلمته م���ن ذاك الخط�أ«. وقد �أخبرني المعلمون �أن �س���ماعهم 
له���ذا القول يحررهم م���ن القلق ويمكنهم من الإب���داع في عملهم التعليمي. 
 Making New Mistake MNM وق���د �أطلق���ت على ذلك ت�س���مية فل�س���فة
)ارتكب �أخطاء جديدة( )وقد جرى الحديث عنها في الف�صل ال�ساد�س(. 

المعلم���ون المبدع���ون يجربون �إ�س�ت�راتيجيات جديدة ولا يخ�ش���ون �ش���يئاً 
ج���راء الأخط���اء الت���ي قد تتراف���ق معها. وب�ص���رف النظر ع���ن النجاحات 
التي يحرزونها )وربما ب�س���بب نجاحاتهم( ف�إنهم �س���وف يوا�ص���لون عملهم 
في البحث عن و�س���ائل �أف�ض���ل وتجربتها في �س���بيل خدم���ة طلابهم. ويتعزز 
التجريب عادة عندما ي�شجع المدراء المعلمين على ارتكاب الأخطاء ويكونون 
�إلى جانبهم عندما يح�ص���ل الخط�أ. كم���ا �أن الحوار الذي يجري بين المدير 
والمعلم فيما بعد الم�ش���اهدة يجب �أن يركز ب�ص���فة رئي�سة على الأ�سئلة ولي�س 
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عل���ى الق���رارات �أو على �أحكام قد �أ�ص���درت. وطرح �أ�س���ئلة م���ن مثل »ماذا 
تعلمت؟« �أو »ما ال�شيء الذي �ستفعله ب�شكل مختلف في المرة القادمة؟« عمل 
ي�شجع على التفكير والت�أمل والانفتاح. ولأن هكذا �أ�سئلة لي�ست �أحكاماً تطلق 
ف�إنها ت�ش�ي�ر بو�ضوح �إلى �أن المدير والمعلم هما في فريق عمل واحد و�أن لهما 

�أهدافاً واحدة.

و�أف�ض���ل �س���بيل ي�س���لكه المدي���ر لكي يخل���ق بيئة ت�ش���جع الإب���داع والعمل 
الفريق���ي تتمثل في تب���ادل الحديث مع المعلمين ح���ول �أخطائه هو وما تعلمه 
منه���ا. الحديث عن فل�س���فة ارتكاب �أخط���اء جدي���دة MNM والتعلم منها 
�ش���يء وحديث المدير نف�س���ه الذي يو�ض���ح �أهمية و�س�ل�امة ه���ذا العمل من 
خلال تركيزه على الم�ص���اعب التي واجهها وما تعلمه منها وماذا فعل ب�شكل 
مختلف في المرات القادمة �شيء �آخر. ولا �شك �أن هكذا حديث يو�ضح بجلاء 
�أن المدي���ر والمعلم�ي�ن هم زملاء عم���ل في فريق واحد. وهذا الانفتاح ي�ش���كل 
بيئة منا�سبة للآخرين ليتعلموا من �أخطائهم ويخلق منتدى للتفكير والحوار 
المتوا�ص���ل. وب�س���بب هذه الدرجة من الت�أمل تزداد م�س���اءلة المدير، ومن ثم 

تعم حالة الت�أمل والم�ساءلة لت�شمل الآخرين بلا ا�ستثناء.

في �إطار ت�شجيعي للآخرين ليرتكبوا �أخطاءً جديدة ويتحدثوا عنها �أمام 
الآخري���ن قد يفي���د �أن �أحدثكم عن بع����ض العثرات التي وقع���ت فيها. وكما 
�أح���ب �أن �أ�ش�ي�ر في معظم الأحي���ان ف�إنني �أفعل ذلك بدافع م���ن �أمنيتي لأن 
�أكون القائد الجيد الذي يتمثل في �ص���ورة المدير الذي �أ�ص���فه لكم. �أخطائي 
كثيرة، ولو قدر لي �أن �أرويها لكم جميعاً لن يت�س���ع لها هذا الكتاب. ولكنني 
�أ�ؤكد لكم �إنني �أحاول دوماً �أن �أطبق على نف�س���ي ما �أعظ الآخرين به، وهذا 
يت�ض���من �أي�ض���اً �أن �أكون منفتحاً على النقد وعلى �س���ماع المعلومات الراجعة 

و�أن �أتحدث مع الآخرين عن �أخطائي.
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وعل���ى �س���بيل المثال، ومنذ �س���نوات قليل���ة، �أدركت في نهاي���ة المطاف �أن 
عملنا في تجديد المنهاج الدرا�سي �أكثر طموحاً مما ينبغي وافتتحت اجتماع 
المدر�سين في نهاية العام بالاعتذار للجميع لأنني كنت غير واقعي في تحديد 
�أهدافي ولم �أتح�س����س احتياجاتهم بم���ا يكفي. وقد حاولت �أن �أتعلم من هذه 
التجربة لكن ما ي�ؤ�س���فني �أنني ما زلت �أرتكب الأخطاء القديمة نف�س���ها. في 
الآونة الأخيرة ا�ش���تكى �إلي بع�ض المعلمين حول وجود �أ�ش���ياء �أكثر ما ينبغي 
كلف���وا به���ا في عملية تطوير المنهاج. وتحدثت �إلى �أع�ض���اء �آخرين في الهيئة 
التعليمية لأ�ست�ش���ف حجم انت�ش���ار هذه الم�ش���اعر وعلمت �أن عدداً لا ب�أ�س به 
من المعلمين ي�شاركون في هذا الر�أي. نتيجة ذلك وزعت درا�سة ا�ستطلاعية 
عن���د اجتماع المعلمين �أ�س����ألهم فيها عما �إذا كان تطوي���ر المنهاج عملًا �أكثر 
ات�س���اعاً و�إيقاعه �أكثر �س���رعة مما ينبغي. و�أجاب المعلمون ب�أن الو�ض���ع هو 
كذلك، فخف�ض���نا �أهداف المنه���اج والمدد الزمنية لها. وق���د �أعرب لي عدد 
غ�ي�ر قليل من المعلم�ي�ن عن تقديرهم العالي ل�ص���راحتي ولحديثي لهم عن 
�أخطائي. )وعندما �أنظر للم�ستقبل، مدركاً �أن ذاك هو النمط العام، ف�إنني 
�أخطط للاعتماد على مدخلات من لجنة �إدارة المنهاج لأ�ض���من عدم تكرار 

تلك الغلطة القديمة(.

وفي ال�س���ياق نف�س���ه، وكما �أ�ش���رت �إلى ذلك في مقدمة الكتاب والف�ص���ل 
الراب���ع منه ف�إننا نحن ـــ �أنا ـــ لا نتقن عملنا في و�ض���ع الأهداف في مدر�س���ة 
نيو �س���يتي. في كل عام �أبد�أ وفي نف�س���ي حما�س �ش���ديد ومتجدد و�أق�سم على 
�إي�ل�اء ه���ذه العملية الاهتمام الذي ت�س���تحق. فهل ثمة م���ا يدعو للعجب ب�أن 
بع�ض المعلمين من ذوي الخبرة الطويلة في مدر�س���تي لا يعطون �أهمية كبرى 
 Critical له���ذه العملي���ة؟ في اجتم���اع عقدته م�ؤخ���راً لجماع���ة الأ�ص���دقاء
Friends Group في مدر�س���تنا )وهي لجنة من المعلمين تجتمع دورياً وتتبع 

البروتوكولات لتناق�ش الأمور المهمة( تحدثت عن عدم �س���روري �إزاء عملية 
و�ض���ع الأهداف وتحديدها واعترفت ب�أن تلك الم�ص���اعب تعود في �أ�س���بابها 

الق���ادة الجي���دون ي�ش���بهون 
الــــــحــــلـــبــة. هـــم  قـــــــــادة 
ي�ستطيعون النظر �إلى »ذاك 
الجنون« في حلبة ال�س�ي�رك، 
وي�س���تجمعون خيوط الأفكار 
الم�ش�ت�ركة والق�ض���ايا المهمة 
.Sande والأ�سئلة ال�ضرورية
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لافتقاري �إلى القيادة، وطلبت مدخلات من المعلمين حول كيفية تح�سين هذا 
العمل. بع�ض الأفكار الواردة في هذا الكتاب حول الأهداف )وبخا�صة ما ورد 
في الف�ص���ل الرابع( هي �أفكار مقتب�سة مبا�ش���رة من الآراء والتعليقات التي 
طرح���ت في ذاك الاجتماع. )والحق يقال �إن ه���ذا الموقف عينه كان الدافع 
الرئي�س لي لتخ�صي�ص ف�صل كامل للأهداف ذلك �أنني كنت على علم يقين 
ب�أن هكذا ف�ص���ل �س���وف يدفعني لأن �ألتم�س �آراء الآخري���ن و�أن �أفكر عميقاً 
بهذه العملية. و�أملي في ذلك كله �أن يف�ض���ي هذا التفكير �إلى التح�سين، وفي 
ح���ال احتجتم �إلى المزيد من التفا�ص���يل حول م���دى تقدمنا في هذا الاتجاه 

ف�أرجو �أن تر�سلوا لي ر�سالة بالبريد الإلكتروني(.

تكوين البيئة المنا�سبة للنمو والتطور 

تجد عملية جذب المعلمين الذين يحدثون فرقاً في حياة الطلبة والاحتفاظ 
بهم ما يكملها في تكوين البيئة المنا�س���بة التي تحث كل فرد فيها على التعلم 
والنم���و والتطور. ولا يح���دث ذلك �إلا عندما تكون الثق���ة والاحترام والعمل 

الفريقي هي المبد�أ العام في ال�سلوك. 

والمعلم���ون المبدعون الذين يمل�ؤهم الحما�س لي�س���وا بال�ض���رورة باهظي 
التكلف���ة. ولهذه الغاية ق���د يحملون �أو لا يحملون �ش���هادات جامعية متقدمة 
�أو �أن يكون���وا بارعين وحاذقين تكنولوجياً. فال�ش���يء الذي يجعلهم مبدعين 
و�ش���ديدي الحما�س �أنهم يعملون ب�ل�ا توقف على تنمية مواهبهم ومهاراتهم 
ويوا�صلون تعلمهم وتطورهم. وهم يبحثون دوماً عن و�سائل جديدة ومبتكرة 
لإي�ص���ال ما لديهم من علم ومعرفة �إلى طلبتهم ويبحثون دوماً عن و�س���ائل 

مبتكرة للتحدي. 

غير �أن الإ�ش���راف على هذه الأ�ص���ناف من المعلمين لي�س بالأمر الي�سير، 
فهم في الغالب يجدون �ص���عوبة في العمل �ض���من فريق عمل. لديهم توقعات 

لعـــــــلاقتنا  نريد  نــحن 
الت�ش����ـــجيع  تلـــــقـــى  �أن 
يريد  مثلم����ا  والرعاي����ة 

 .Tamala ذلك طلبتنا
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عليا لأنف�سهم وللآخرين وهم يتفانون في العمل من �أجل طلبتهم، وفي بع�ض 
الأحي���ان لا يرون الإط���ار العري�ض. لك���ن ه�ؤلاء، برغم ذل���ك، هم المعلمون 
الذي���ن يتركون ب�ص���ماتهم في عقول وقل���وب �أطفالنا. وه����ؤلاء هم المعلمون 
الذي���ن نري���د اجتذابهم لمدار�س���نا والاحتفاظ بهم. بيد �أن ت�ش���جيعهم على 
الإب���داع من خ�ل�ال بناء الفريق لي�س بالمهمة ال�س���هلة، �إنما يجب تنفيذ هذه 
المهمة. وعندما يحدث ذلك في مدر�س���ة ما يجد الجميع، �أطفالًا ومدر�سين، 

فر�صة للنمو والازدهار.
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