
تدريب المدربين - الجزء الثالث

ADDIE نموذج

تحليل احتياجات التدريب

TNA  هي عملية منهجية تستخدم لتحديد ومعالجة الفجوات في
المعرفة والمهارات والقدرات داخل المنظمة والتي تعيق الأداء 
وتحقيق أهداف العمل، فهو يركز على تحديد التدريب المطلوب 
بالفعل، بدلاً من افتراض أن التدريب هو الحل دون تحليل شامل

فوائد تحليل احتياجات التدريب

تطوير أهداف التعلم

ABCD نموذج ماجر لكتابة الأهداف

تصميم البرنامج التدريبي

حدد وسيلة تقديم التدريب

التدريب بقيادة المدرب
هو طريقة تدريب تقليدية يتولى فيها المدرب/المعلم قيادة مجموعة 
من المتعلمين في بيئة تشبه الفصول الدراسية، إما شخصيًا أو 
افتراضيًا

التعلم الإلكتروني
تقديم محتوى التدريب والمواد الإلكترونية من خلال التقنيات 
الإلكترونية، مثل الدورات عبر الإنترنت ومقاطع الفيديو والوحدات 
التفاعلية

التعلم المدمج مزيج من التدريب بقيادة المعلم والتعلم الإلكتروني، والاستفادة من 
نقاط قوة كليهما لخلق تجربة تعليمية متكاملة

الفصول الدراسية المقلوبة
يدرس المشاركون ويستكشفون المفاهيم والبيانات والمعلومات من 
خلال القراءة أو مشاهدة مقاطع الفيديو أو مشاهدة الدرس عبر 
ا لوجه الإنترنت قبل حضور الفصل الدراسي وجهً

التدريب أثناء العمل
التعلم من خلال العمل، حيث يطور الموظفون مهاراتهم من خلال 
 الخبرات والقيام بالمهام العملية
في بيئة العمل الفعلية

النماذج الهجينة
يمكنك استخدامه عندما يكون جزء من المشاركين في الغرفة معك 
ا مختلطًا،  والباقي على الشاشة عن بعد. إن التعليم الهجين ليس تعليمً
ا من نفس التقنيات ولكنه قد يستخدم بعضً

 إنشاء مخطط التدريب

قم بسرد الأهداف وفقًا للترتيب الذي ستقوم بتدريسها به

ا على في نهاية الدورة التدريبية ستكون قادرً
معرفة مفهوم التدريب وما أهميته بالنسبة للاشخاص والشركات، 
.وتحليل وتحديد احتياجات العميل بشكل فعال
.التفريق بين تعليم الكبار وتعليم الصغار
اكتساب المهارات اللازمة ليكون مدربًا متميز مثل: مهارات 
.العرض ومهارات التيسير ومهارات الاتصال
تحليل وتحديد سبب الفجوة بين المستوى الفعلي والمستوى 
المرغوب، وما إذا كان التدريب حلًا أم لا
صياغة أهداف التدريب بشكل علمي ممنهج

مخطط التدريب
مدة التدريب: 3 ساعات
الجلسة الأولى: )مقدمة(
الهدف: معرفة مفهوم التدريب وما أهميته بالنسبة للأشخاص 
.والشركات
ماهو التدريب؟
لماذا التدريب ضروري؟
الفرق بين التدريب والتطوير
 الفرق بين التدريب والتدريس
 الفرق بين التدريب والتعليم
 أهم المصطلحات في مجال تطوير المواهب
قوانين بوب بايك الخمسة

الجلسة الثانية: )مبادئ تعليم الكبار(
.الهدف: التفريق بين تعليم الكبار وتعليم الصغار
مبادئ تعليم الكبار
عوائق التعلم
 مراحل التعلم الاربعة
نموذج 70-20-10 للتعلم
 نظريات التعلم الأساسية
معالجة الدماغ والمعلومات: كيف يتعلم الناس؟
نظرية الحمل المعرفي لجون سويلر
بعض نظريات التعلم الأخرى

الجلسة الثالثة: )مهارات العرض والتيسير(
الهدف: اكتساب المهارات اللازمة ليكون مدربًا متميز مثل: مهارات 
.العرض ومهارات التيسير ومهارات الاتصال
عناصر مهارات العرض الفعال )نبرة الصوت ، وتعبيرات الوجه ، 
والاتصال بالعين ، والحركة(
تقنيات السرد القصصي
 كسر الجليد وأساليب التنشيط
مهارات التيسير

حدد المحتوى

عبارة عن استراتيجية تصميم تعليمية لزيادة نتائج  ROPES نموذج
 .التعلم، ويتم تقديمها كتسلسل منطقي لتعزيز عملية التعلم
يشير الاختصار إلى

حدد الأساليب التعليمية

تطوير أو شراء مواد الدعم قم بتطوير أو شراء مواد الدعم التي تحتاج إليها والتي تشمل بعض 
أو كل هذه الفئات، مع الأمثلة

إجراء تجربة
ا بالغ الأهمية،  يعد تقييم مواد التدريب التجريبية بعد تطويرها أمرً
إليك كيفية إجراء اختبار تجريبي مع متدرب لتحديد المجالات التي 
تحتاج إلى تغيير أو تحسين لتحقيق النجاح

تقييم التدريب 

ما هو تقييم التدريب؟
هو عملية منهجية لجمع البيانات وتحليلها لتحديد ما إذا كان برنامج 
التدريب قد حقق أهدافه المرجوة. يهدف تقييم التدريب إلى تقييم 
فعالية البرنامج وقياس تأثيره على المتدربين والمؤسسة ككل

لماذا تقييم التدريب ضروري؟

الأهداف الرئيسية للتقييم

التقييم التكويني مقابل التقييم الختامي

ا باسم المستويات الأربعة لتقييم  نموذج كيركباتريك، المعروف أيضً
التدريب، وهو طريقة مستخدمة على نطاق واسع لتقييم فعالية 
برامج التدريب.فهو إطار عمل من أربعة مستويات يقيم الجوانب 
المختلفة لبرنامج التدريب، ويتجاوز مجرد رضا المشاركين

يقيم المستوى الأول ردود فعل المتعلم
تعد أوراق رد الفعل، والتي تسمى أحيانًا " أوراق الابتسامة ،الآلية 
الأكثر شيوعًا لإجراء هذا المستوى من التقييم
ا  عادة ما يتم طلب ذلك في نهاية البرنامج، وقد يتضمن أيضً
ملاحظات شفهية للمدرب أو المديرين أو الموظفين الآخرين حول 
مدى استمتاع المشارك بالجلسة

المستوى الثاني
 يقيم هذا المستوى إتقان المتعلم لمحتوى البرنامج
تستخدم اختبارات المعرفة أو الأداء لتحديد قدرة المتعلم على إظهار 
المعرفة أو المهارات
كما يمكن استخدام ملاحظة المهارات أو السلوكيات لقياس 
التغييرات لدى المتعلم

 المستوى الثالث: السلوك
يقيم المستوى الثالث مدى نقل المتعلم للمعرفة والمهارات إلى 
العمل، وكذلك مدى تطبيقهم لما تعلموه
يتميز هذا المستوى من التقييم بالمتابعة الشاملة والمستمرة للأداء 
 .بناءً على السلوكيات التي تم تدريسها في البرنامج
هناك العديد من الطرق لقياس السلوك المطلوب بما في ذلك 
الملاحظة وتقييم المدير والتقييم الذاتي

 المستوى الرابع: النتائج
يقوم المستوى الرابع بتقييم ما إذا كانت النتائج المستهدفة ستتحقق، 
والتي غالبًا ما ينظر إليها على أنها تأثير تنظيمي للبرنامج
يسعى هذا التقييم إلى قياس التغيرات القابلة للقياس في مقاييس 
الأداء الرئيسية ولا يمكن تحقيقه إلا إذا تم تحديد النتائج المستهدفة 
المحددة جيدًا قبل تصميم البرنامج
النظر في مقاييس الإنتاجية والإنتاج، أو  TD يمكن لمحترفي
مقاييس التكلفة أو النفقات، أو مقاييس الإنتاج المالية أو المباشرة، أو 
معدل دوران الموظفين، أو تقييمات المشاركة

معرفة متى وأين وماذا ومن

ترتيبات غرفة التدريب
بعض الأحيان لا تتوفر لك الفرصة لاختيار غرفة. ومع ذلك، إذا 
أتيحت لك الفرصة، فخذ بعين الاعتبار السمات التي تخلق أفضل 
بيئة تعليمية للمشاركين لديك

تجهيز المعدات والمرئيات
تساعد الوسائط والمعدات المرئية لديك )جهاز العرض، واللوحات 
القابلة للطي( جميع المشاركين على فهم الرسالة بشكل أسرع 
وأسهل. ولكن عندما يحدث خطأ ما، يمكن أن يؤدي ذلك إلى كارثة. 
يمكن أن يمنع التحضير بعض الصداع المحتمل

حيل إعداد اللوحات القابلة للطي

تحضير المشاركين

لا تفعل هذا عند تحضير المشاركين

حافظ على تنظيمك خلال الجلسة
ا  استخدم خريطة الكورس التي قمت بإعدادها مسبقًا لتكون منظمً
ا ممكن  خلال الجلسة ويمكن أن تضيف إليها الوقت بالساعات وأيضً
 إضافة أوقات الراحة

جهز نفسك

  قبل أسبوع واحد

 قبل يوم واحد

 قبل ساعة واحدة

 قبل دقيقة واحدة

جهز نفسك إذا كانت الجلسة افتراضية

BANG ابدأ جلستك مع

بناء الاهتمام بالدورة

اسأل عما يعرفه المشاركون وما يريدون معرفته

قياس المعرفة الحالي

اكتشاف التوقعات

ضع القواعد الأساسية وما يمكن توقعه

قواعد عامة

قواعد إضافية خاصة بالتدريب داخل القاعات

نظرة شاملة على ما يجب فعله في افتتاحية التدريب

تجنب البدايات السبع الكارثية
إذا لم تكن مستعدًا، قد تجد نفسك تقول أشياء لم تقصد قولها أو تنسى 
ما يفترض بك قوله، وتربك جمهورك بشكل عام. كن مستعدًا حتى 
لا تقع في واحدة من هذه البدايات الكارثية

مواد المشاركين
يساعد استخدام المواد على فهم المحتوى بشكل أفضل. حيث يسهل 
.العثور على المعلومات المطلوبة بعد الجلسة التدريبية
إليك بعض النصائح لاستخدام المواد

استخدم دليل المدربين كدليل لك

إن وجد دليل تدريب معد مسبقًا، فمن المحتمل أنه يضم كل ما 
تحتاجه تقريبًا لإجراء جلسة التدريب. ينصح بمراجعة الدليل، 
وشطب الأجزاء التي لن تستخدمها، أو حتى إزالة الصفحات غير 
.الضرورية
أما بالنسبة لبرامج التدريب الجاهزة، فيمكنك تخصيصها لتلائم 
مؤسستك، بإضافة أمثلتك الشخصية وأسئلتك وقصصك

إنشاء انتقالات سلسة

ضع المتعلمين نصب عينيك أثناء انتقالك من موضوع إلى آخر. 
اصطحبهم معك في رحلة سلسة بينما تتحرك عبر جدول أعمالك. 
ساعدهم على رؤية الصلة والصورة الكبيرة وكيفية ارتباط الأشياء 
ببعضها البعض. وسيجعلك هذا تبدو كالمحترف

نصائح لإنشاء انتقالات سلسة

ختام الجلسة التدريبية

ا بالاكتمال، وتحتاج  تذكر أن الخاتمة يجب أن توفر للمتدربين شعورً
إلى التأكد من أنك قد استوفيت توقعاتهم. إحدى الطرق الأكثر 
شيوعًا للتحقق من استيفاء توقعات المشاركين هي مراجعة التوقعات 
ا إجراء فحص شفوي  التي وضعوها في بداية الجلسة. يمكنك أيضً
مع المشاركين

ختام الجلسة التدريبية يتضمن هذه العناصر

أنواع المتدربين وكيفية التعامل معهم

  المتدرب الإيجابي

  المتدرب السلبي

 المتدرب المتذمر

 المتدرب مدعي المعرفة

 المتدرب الخجول

 المتدرب الاجتماعي

DISC Model تحليل أنماط المتدربين باستخدام
نموذج
DISC   هو أداة لتقييم السلوك تستخدم لتحديد أربعة أنماط أساسية
للشخصية

 السيطرة

أهم صفاته الإيجابية

 كيفية التواصل مع الشخصية المسيطرة

سلبياته

التأثير

أهم صفاته الإيجابية

سلبياته

 كيفية التواصل مع الشخصية المؤثرة

 الثبات

أهم صفاته الإيجابية

سلبياته

كيفية التواصل مع الشخصية الثابتة

 الضمير

أهم صفاته الإيجابية

سلبياته

كيفية التواصل مع الشخصية الضميرية

تشجيع المشاركين على طرح الأسئلة
قد يطرح المشاركون أسئلة لأسباب مختلفة. قد تكون لأسباب 
إيجابية، مثل الحصول على المعلومات. من ناحية أخرى، قد 
يسألون أسئلة لإزعاج المدرب أو لإثارة إعجاب المشاركين الآخرين

إليك بعض الطرق لتشجيع طرح المزيد من الأسئلة

خيارات الإجابة على الأسئلة
لا بأس أن تقول أنك لا تعرف الإجابة على شيء ما. يمكن أن 
يضيف هذا إلى مصداقيتك بدلًا من محاولة الهراء من خلال إجابة 
لا تعرفها حقًا

معالجة سلوك المتعلم التخريبي

إدارة الصراع

قراءة لغة الجسد

قراءة لغة جسد المتدربين أثناء التدريب أداة فعالة لفهم احتياجاتهم 
وتعزيز التفاعل

ما هي بعض علامات لغة الجسد الشائعة لدى المتدربين؟


