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 شُعلة التَّأثير وسط العتمةِ......إلى كل من حمل 

 ورفض أن يمرّ مرورًا عاديًا في حياةِ من حولهِ...

 

 إلى من آمن أن التَّدريب ليس مهنة....

 بل دعوة لإيقاظِ الطَّاقات الكامنة في البشرِ.

 

 إليك، يا من قرَّرت أن تكون سببًا في نهضة عقل....

 وتحوّل إنسان.....

 بــقــلــم

 الحديديأميرة 
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في عالٍم تتسارع فيه المعرفة، وتتبدَّل فيه المهارات كل يومٍ، لم يعد 

التَّدريب ترفًا معرفيًا، بل أصبح فنًّا استراتيجيًا يغيِّر العقول ويعيد 

تشكيل المستقبلِ؛ فليس كلُّ من يقف أمام الجمهور مدرِّبًا، 

 القَّليلُ فقط يصنعُ الفارق.فالبعض يقدِّم المعلوماتِ، بينما 

إنَّ المدرِّب الذي يصنعُ الفارق ليس مجرد لقبٍ مهني، بل هو حالةٌ 

ووعيٌ ورسالةٌ، هو من يفهم الإنسان قبل المحتوى، ويؤمن أنَّ كلَّ 

متدرّب يحمل بداخله إمكانية النَّجاح، فيُوقظها بأسلوبهِ، 

 وحضورهِ، وعمقِ فهمهِ لنفسهِ أولًا.

 وُلد ليكون دليلًا تطبيقيًا للمدرِّبِ الذي يريدُ أن يترك هذا الكتابُ

بصمةً، يجمع بين أسس التَّدريب الكلاسيكية والنَّماذج الحديثة، 

ويستكشف كيف غيَّر الذَّكاء الاصطناعي مهنةَ التَّدريب لتصبح 

 أكثر إبداعًا وفاعلية.
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تساعدك هنا لن تجد نظرياتٍ جامدةً، بل تجاربَ، وأدواتٍ، وتمارينَ 

على تحويل الجلسة التَّدريبية من عرضٍ للمعلومات إلى رحلةِ 

اكتشافٍ وتغييٍر. وبين صفحات هذا الكتابِ، ستتعلّم كيف تبني 

برنامًجا تدريبيًا متكاملًا، وتصوغ أهدافكَ باحترافٍ، وتديرُ قاعتكَ 

 بثقةٍ.

 لتصبح أنت...
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التدريبُ في أبسطِ تعريفاتهِ هو عمليةٌ منظَّمةٌ ومخطَّطٌ لها تهدف 

إلى إكساب الفرد معارفَ جديدةً، وتنمية مهاراتٍ عمليةً، وتطوير 

اتجاهاتٍ وسلوكياتٍ إيجابيةٍ، بما يمكّنه من أداء مهامٍّ معينةٍ 

 بكفاءةٍ أعلى وفي زمنٍ أقل.

في، يتجاوز كونه مجرد نقلٍ لكنَّ التَّدريب، من منظورٍ احترا

 للمعلومات؛ فهو عمليةُ تغييٍر وتطويرٍ شاملٍ تستهدف:

 جه المتدرّب من معلوماتٍ أساسيةٍ ومتخصصةٍ.يحتا ما: المعرفة ـ ١

 على قادرًا يصبح حتى عمليًا ممارستُه عليه يتعيّن ما: المهارة ـ ٢

 .الفعّال الأداء

 وحافزٍ وقيمٍ، وعيٍ، من الموقفُ يتطلَّبه ما: والتطبيق الاتجاه ـ ٣

 .التَّعلم في للاستمرار داخليٍّ
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 التَّدريب يجمع بين:

البعد العلمي: يعتمد على أبحاث ونظريات في التَّعليم، علم  •

 النفس، والعلوم الإنسانية والإدارية.

الواقعية، لأن البعد التَّطبيقي: يركز على التمرين والممارسة  •

 التَّدريب بدون تطبيق فعلي لا يُحدث الأثر المطلوب.

 

التَّعليم التَّقليدي: يركز غالبًا على تلقين المعارف، بينما التدريب  •

 يركز على تحويل المعرفة إلى سلوكٍ ومهارةٍ قابلة للتَّطبيق.

لتَّعلم الذاتي: قد يثري الفرد بالمعلومات، لكن التَّدريب يضيف ا •

 عنصر التَّفاعل والخبرة العملية تحت إشراف مدرب.

التَّدريب: يقوم على التَّجريب، الممارسة، والتَّغذية الراجعة  •

الفورية، مما يجعله أكثر ارتباطًا بسوق العمل وحاجات الأفراد 

 والمؤسسات.
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 .مهنته أو عمله أداء في الفرد كفاءة رفع ـ١

 .يكون أن يجب وما موجود هو ما بين الفجوة سد ـ٢

 يادية قادرة على إحداث تغيير إيجابي.ق كوادر إعداد ـ٣

 .والمؤسسات العمل بيئات في التَّنافسية دعم ـ٤

 

 

مع تسارع التَّكنولوجيا وتغير احتياجات السوق، أصبح التَّدريب 

 ليس خيارًا بل ضرورة استراتيجية للفرد والمؤسسة. 

فالمدرب المحترف لا يقتصر دوره على إيصال المعلومات، بل يتحول 

 …إلى

 موجه: يساعد المتدّرب على اكتشاف قدراته. •

 مُيسِّر: يهيئ بيئة التَّعلم التَّفاعلي. •

 شريك في التَّنمية: يسهم في تحقيق أهداف المتدرب والمؤسسة. •
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رغم أنّ هذه المصطلحات الأربعة تشترك في الغاية الكبرى المتمثلة  

في تنمية الإنسان وتطوير قدراته، إلا أنّها تختلف اختلافًا جوهريًا 

 نهج والأدوات والمخرجات.في الفلسفة والم

 

١Education 

التعريف: عمليةٌ منهجيةٌ منظَّمةٌ تهدف إلى نقل المعارف 

والحقائق والمعلومات النظرية من الُمعلّم إلى الُمتعلّم، في إطار مناهج 

 محددةٍ سلفًا.

التّركيز: على الجانب المعرفي بالدرجة الأولى، مع اهتمامٍ محدودٍ 

 بالتّطبيق العملي.

الأدوات: المحاضرات، الكتب الدراسية، الامتحانات، والاختبارات 

 التحصيلية.

المخرجات: طالبٌ يمتلك قاعدةً معرفيةً واسعةً، لكنه قد يفتقر إلى 

 القدرة على تحويل المعرفة إلى مهارةٍ عملية.

والطلاب الطابع العام: التّعليم غالبًا أحاديُّ الاتجاه؛ المعلّم يشرح، 

 يستمعون.
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٢Training 

التعريف: عمليةٌ تفاعليةٌ تطبيقيةٌ تستهدف تنميةَ المهارات 

العملية، وتطويرَ الاتجاهاتِ والسلوكيات، إلى جانب إكساب 

 المعرفة الضرورية.

التّركيز: على تحويل المعرفة إلى أداءٍ فعّال يمكن ملاحظته 

 وقياسه.

العمل، التّمارينُ التّطبيقية، المحاكاة، دراساتُ الأدوات: ورشُ 

 الحالة، التّغذية الراجعة الفورية.

المخرجات: متدرّبٌ قادرٌ على تطبيق ما تعلّمه في مواقف الحياة أو 

 بيئة العمل بكفاءة.

الطّابع العام: التّدريب يقوم على التّفاعل والمشاركة النشطة، 

 العملية.ويُشرك المتدرّب باعتباره محور 

 

٣Guidance 

التعريف: عمليةُ إرشادٍ عامّ يقدمها شخصٌ ذو خبرةٍ أو معرفةٍ 

بغرض مساعدة الفرد على اتخاذ قراراتٍ أو تبنّي اختياراتٍ مناسبةٍ 

 في مساره التعليمي أو المهني أو الشخصي.

التّركيز: على تقديم النّصح والمشورة دون الدّخول في ممارساتٍ 

 دريبيةٍ عملية.ت

الأدوات: الحوار، تقديم المعلومات، النصح المباشر، وضع البدائل أمام 

 المسترشد.
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المخرجات: فردٌ يمتلك رؤيةً أوضح لاتجاهاتهِ وخياراتهِ، لكنه قد 

 يظل بحاجةٍ إلى التدريب لاكتساب المهارات اللازمة.

مد على الطابع العام: التّوجيه غالبًا فرديّ أو شبه فرديّ، ويعت

 علاقة المرشد بالمسترشد.

 

٤Counseling 

التعريف: عمليةٌ أكثر عمقًا من التوجيه، تهدف إلى مساعدة 

الفرد على فهم ذاته، والتغلّب على مشكلاته النفسيةِ أو السلوكيةِ 

أو الاجتماعية، بما يحقق التوافق الداخلي والقدرة على اتخاذ 

 قراراتٍ سليمة.

 على الجوانبِ النفسيةِ والانفعاليةِ والشخصية للفرد. التركيز:

الأدوات: الجلساتُ الإرشادية، الاستماعُ الفعّال، استخدام تقنيات 

 العلاج النفسي غير العميق )كالإرشاد السلوكي أو المعرفي(.

المخرجات: فردٌ أكثر وعيًا بذاته، وأكثر قدرةً على التّكيف 

 والتّعامل مع الضغوط.

العام: علاقةٌ مهنيةٌ عميقةٌ، قائمةٌ على السّرية والثّقة  الطّابع

 المتبادلة، وغالبًا ما تكون فردية.

وهكذا، يتضح أن التّدريب هو الأداة الأكثر عمليةً وفاعليةً في بناء 

القدرات المهنية والعملية، بينما تبقى العمليات الأخرى مكمّلةً له، 

 كلٌّ في مجاله.
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بعد أن تعرّفنا على الفروق الجوهرية بين التّعليم والتّدريب 

والتّوجيه والإرشاد، أصبح واضحًا أن التّدريب يتميّز بطبيعته 

 العملية والتّفاعلية، وبكونه أداةً مباشرةً لتطوير القدرات والمهارات.

 …لكن هذا يفتح أمامنا سؤالًا جديدًا أكثر عمقًا

 

 ما الذي يجعل التّدريب احترافيًا؟

بمعنى آخر: متى يمكن أن نقول إنّ ما يتم تقديمه هو تدريبٌ 

حقيقيٌّ يرقى إلى مستوى المهنة، وليس مجرد محاضرةٍ أو جلسةٍ 

 معلوماتية؟

للإجابة عن هذا السؤال، لا بدَّ أن نتناول أساسيات التدريب 

مهنةً قائمةً بذاتها لها  الاحترافي، ثم نتطرّق إلى التدريب باعتباره

 معايير وضوابط ومهاراتٌ خاصة.
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 أولًا: أساسيات التّدريب الاحترافي

التّدريب الاحترافي يقوم على مجموعةٍ من الركائز العلميّة 

 والعمليّة التي تضمن جودتهُ وفاعليتهُ، وأهمها:

 

 :بدقّة التّدريبيّة الاحتياجات تحديد ـ١

فراغ، بل ينطلق من تحليل واقعي للفجوة بين لا يبدأ التّدريب من 

 الوضع الحالي للفرد أو المؤسّسة والوضع المرغوب الوصول إليه.

هذه الخطوة هي ما يضمن أن البرنامج التدريبي يعالج مشكلات 

 حقيقيّة ويلبّي احتياجات فعليّة.

 

 :الواضحة التّدريبيّة الأهداف ـ٢

 المعرفة.

 يتقنه المتدرّب.المهارات، وما الذي يجب أن 

 الاتجاهات التي يجب أن يتبنّاها.

 

 :للبرنامج العلمي التّصميم ـ٣

 صياغة محتوى منظّم ومترابط.

استخدام استراتيجيات تعلّم تفاعليّة مناسبة )محاكاة، عصف 

 ذهني، لعب أدوار، دراسات حالة...(.

 مراعاة الوقت، والأدوات، وتسلسل المهارات.
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 :التفاعلي التّنفيذ ـ٤

المدرب المحترف لا يلقي محاضرةً جامدةً، بل يخلق بيئةً تعليميّةً 

 نشطةً تعتمد على المشاركة، والحوار، والتجريب.

 

 :الراجعة والتّغذية التّقويم ـ٥

لا ينتهي التّدريب بانتهاء الجلسة، بل يُقاس أثره من خلال تقييم 

 في الأداء. التّحصيل، ومتابعة التّطبيق العملي، وقياس مدى التّغيير

 

 ثانيًا: التّدريب كمهنة

في العقود الأخيرة، تطوّر التّدريب ليصبح مهنةً متكاملةً، لها 

 معايير مهنيّة ومعرفيّة، وجمعيات دوليّة وهيئات اعتماد تنظّمها.

 ويتميّز التدريب كمهنة بعدّة خصائص:

 

 :واضحة مهنيّة هويّة وجود ـ١

 بل خبير تعلّم وتطوير. المدرّب ليس مجرّد محاضر أو متحدّث،

 

 :أخلاقيّة معايير ـ٢

الالتزام بالشفافيّة، والسرّيّة، واحترام المتدرّبين، والموضوعيّة في 

 تقييم الأداء.
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 متخصّصة: مهنيّة مهارات ـ٣

 القدرة على تصميم البرامج.

 مهارات العرض والإلقاء.

 إدارة النقاشات والتعامل مع الفروق الفرديّة.

 

 :المستمر التّطور ـ٤

التّدريب مهنةٌ متغيّرةٌ، تتطلّب من المدرّب متابعة المستجدّات 

 العلميّة والتقنيّة بشكلٍ دائم.

 

 :والمؤسّسي الدولي الاعتراف ـ٥

وجود هيئات تمنح الاعتمادات والشهادات )مثل البوردات المهنيّة 

 العالميّة(.

 معتمد.هذا يمنح التّدريب قوةً واعترافًا كمسار مهني احترافي 

ومن هنا نفهم أن التدريب ليس مجرد نشاط جانبي، بل هو علمٌ 

ومنهجيّة، وحين يُمارس وفق الأساسيات الاحترافية يصبح مهنةً 

 قائمةً بذاتها تتطلّب إعدادًا وصقلًا ومهارات متقدّمة.
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مجرد نشاط، بل هو مهنة بعد أن أدركنا أن التّدريب ليس 

 احترافية لها أسس ومعايير، يظل سؤال مهم قائمًا:

ما هي المجالات التي يتصدر فيها التّدريب اليوم، والتي يحتاجها 

 الأفراد والمؤسّسات في عصر سريع التغيّر؟

الإجابة تكمن في تتبّع التيّارات الحديثة في سوق التّدريب، والتي 

يّة والاجتماعيّة والتكنولوجيّة التي تعكس التحوّلات الاقتصاد

 يعيشها العالم، ومنها:

 

 والإداريّة القياديّة المهارات على التّدريب ـ١

يظل هذا المجال في الصدارة، لكن مع تطوّر جوهري: لم يعد يقتصر 

 على "القائد التقليدي"، بل أصبح يركّز على:

 القيادة الرقمية: إدارة فرق العمل الافتراضية. •

 القيادة التحويلية: إلهام الأفراد لقيادة التغيير. •

إدارة التنوع الثقافي: خصوصًا مع انتشار فرق العمل  •

 الدولية والافتراضية.
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 ـ التّدريب على المهارات الرقمية والتّحول التّكنولوجي:٢

 الثورة الرقمية جعلت هذا المجال أحد أكثر المجالات طلبًا.

 أبرز محاوره:

( في الأعمال AIالذكاء الاصطناعي ) استخدام أدوات •

 والتعليم.

 تحليل البيانات واتخاذ القرارات المبنية على البيانات.  •

 أمن المعلومات والوعي السّيبراني.  •

 

 ـ الّتدريب في الصّحة الّنفسية والرّفاهية٣

بعد جائحة كورونا وتزايد الضّغوط الاقتصادية والاجتماعية، 

 أصبح التّوازن النفسي والمرونة الذهنية مطلبًا أساسيًا في المؤسسات 

 يشمل: 

 برامج إدارة التوتر والضغط النفسي. •

 تعزيز الذكاء العاطفي. •

 مهارات التكيف مع التغيير. •
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 التدريب على مهارات التواصل ـ٤

 تباره "عملة المستقبل"يُنظر إليه باع

 يتضمن:

 الإقناع والتأثير. •

 إدارة الحوار والمفاوضات. •

 التّواصل بين الثقافات.  •

الشركات اليوم تعتبره ركيزة للنجاح أكثر من المعرفة  •

 التّقنية وحدها.

 

 على ريادة الأعمال والابتكار ـ التّدريب٥

ريادة مع نمو الاقتصاد الحر والاقتصاد الرقمي، أصبحت مهارات 

 الأعمال ضرورية.

 يتناول:

 تأسيس المشاريع الناشئة. •

 التفكير الابتكاري.  •

 تطوير المنتجات والخدمات المبتكرة. •
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 ـ التّدريب في التّنمية البشرية والكوتشينج٦ 

الكوتشنج اليوم يمثل أحد أسرع المجالات نموًا في سوق التّدريب 

 العالمي

 يتوسع ليشمل: 

 (. CoachingLifeكوتشينج الحياة ) •

 (.Business Coachingكوشينج الأعمال ) •

 كوتشينج الأداء والنجاح المهني. •

 

 ـ التّدريب في الاستدامة والمسؤولية المجتمعي:٧ 

 في ظل التغير المناخي والوعي البيئي، يزداد الطلب على برامج: 

 الممارسات المستدامة في الأعمال. •

 المسؤولية الاجتماعية للشركات. •

 الأخضر والطاقة المتجددة. الاقتصاد •
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 ـ التّدريب في الذّكاء الثّقافي والمهارات العالمية:8

يزداد الطلب على مدربين يساعدون الأفراد على التّكيف مع بيئات 

 عمل متعددة الثقافات محاوره:

 بناء وعي ثقافي عالمي. •

 مهارات العمل في فرق دولية. •

 ية.التّعامل مع الاختلافات الثّقافية بفعال •

 

إن مجالات التّدريب الحديثة تعكس تحوّلًا عميقًا في أولويات 

العالم؛ من مجرد التّركيز على الأداء الوظيفي إلى بناء إنسان 

متوازن، رقمي، مبدع، وقيادي، ومن الاقتصار على المهارات الصلبة 

إلى إعطاء أهمية متزايدة للمهارات الناعمة، التي تُمثل رأس المال 

 فرد والمؤسسة.الحقيقي لل

 

فمن هو المدرب المؤثر القادر على أن يُحدث فارقًا حقيقيًا في 

 حياة المتدربين وفي بيئات العمل؟ 

فالمدرب قد يكون مُلمًّا بالمعرفة، وقد يمتلك خبرة طويلة، ولكن إذا 

لم يستطع أن يترك أثرًا واضحًا في فكر وسلوك ونتائج المتدربين، 

 فإن دوره يظل محدودًا.
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 الرؤية والرسالة الواضحة:  -١

المدرب المؤثر لا يقدم محتوى عشوائيًا، بل ينطلق من رسالة مهنية 

وإنسانية واضحة، يسعى من خلالها إلى تطوير الأفراد 

 والمجتمعات.

 

لا يكتفي بإعطاء المعرفة، بل القدرة على الإلهام والتحفيز:  -٢

المتدربين، ويجعلهم يؤمنون بقدرتهم على يشعل الحماس داخل 

 التغيير والتقدم.

 

المدرب المؤثر يبني جسورًا من الثقة التّواصل الإنساني العميق:  -٣

مع متدربيه، ويعاملهم كأفراد ذوي احتياجات خاصة، وليس 

 مجرد جمهور يستمع.

 

تأثير المدرب لا يأتي من كلماته فقط، بل من القدوة العملية:  -٤

 نموذجًا يُحتذى به في الالتزام، والسلوك، وأسلوب الحياة. كونه

 

يعرف كيف يُعدّل من لغته المرونة والتكيّف مع السياق:  -٥

 وأدواته وفق طبيعة الجمهور، وثقافتهم، وخبراتهم السابقة.
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المدرب المؤثر يجعل المتدرب القدرة على ربط المعرفة بالواقع:  -٦

ه مباشرة في حياته اليومية أو في يرى كيف يمكن تطبيق ما تعلّم

 مهنته.

المدرب لا يفرض رؤيته الاستماع الفعّال واحترام المتدربين:  -٧

فحسب، بل يُصغي للمتدربين، ويجعلهم شركاء فاعلين في 

 العملية التدريبية.

حيث يدرك أن تأثيره مرتبط الاستمرار في التطوير الذاتي:  -8

جديد، ويواكب الاتجاهات  بتطوّره الشخصي، فيستثمر في تعلم

 العالمية في التدريب.

 فالمدرب المؤثر هو من يجمع بين:

 العلم والمعرفة.

 الإلهام والتحفيز. 

 القدوة والتأثير الإنساني. 

وبذلك يصبح التدريب أداة تحويلية، قادرة على تغيير طريقة 

 التفكير، وصناعة جيل جديد من القادة والمهنيين.

ا صفات المدرب المؤثر، يصبح من المنطقي أن نُدرك بعد أن تناولنا معً

أن هذا التأثير الكبير لا يمكن أن يكون فعّالًا إلا إذا استند إلى 

منظومة أخلاقية واضحة، تضبط سلوك المدرب، وتنظم علاقته 

 بمتدربيه، وتمنحه المصداقية والشرعية في ممارسته للمهنة.

ب، الذي يمثل بمثابة وهنا يبرز موضوع ميثاق أخلاقيات المدر

 "دستور قيمي" يلتزم به المدرب المحترف في كل تعاملاته.
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 والشفافية النزاهة ـ١

المدرب المحترف يقدم محتوى علميًا موثوقًا ودقيقًا، بعيدًا عن 

 التضليل أو المبالغة،

 ويلتزم بالصدق في سيرته الذاتية، مؤهلاته، وخبراته.

 

 المتدربين احترام ـ٢

يعامل جميع المتدربين باحترام وتقدير دون تمييز على أساس 

الجنس، العرق، الدين، أو الخلفية الثقافية، ويحترم آراء المتدربين 

 .ويشجع حرية التعبير في بيئة آمنة

 

 صيةالخصو وحماية السّرية ـ٣

يحافظ على سرية المعلومات الشخصية أو المهنية التي يشاركها 

المتدربون خلال الجلسات، ولا يستخدم تلك المعلومات لأي غرض 

 خارج نطاق التدريب.
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 المهنية بالمسؤولية الالتزام ـ٤

يتقيد بالزمن المخصص للتدريب، ويقدّر استثمار المتدربين لوقتهم 

ومواردهم، ويلتزم بمراعاة الفروق الفردية وتكييف أساليب 

 التّدريب وفقًا لقدرات المتدربين.

 

 الموضوعية والعدالة -٥

يقدم تقييمًا عادلًا للمتدربين، بعيدًا عن أي تحيز شخصي، 

 ويركز على الأداء الفعلي وليس العلاقات الشخصية.

 

 التطوير المستمر -٦

يرى المدرب المحترف أن التعلم الذاتي المستمر واجب أخلاقي قبل أن 

والتكنولوجية ليبقى يكون مهنيًا، ويواكب التغيرات العلمية 

 جديرًا بثقة متدربيه.

 

 القدوة الحسنة -٧

يدرك أن المتدربين ينظرون إليه كنموذج، فيحرص على أن يكون 

 سلوكه داخل التدريب وخارجه متسقًا مع القيم التي يدعو إليها.
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إن ميثاق أخلاقيات المدرب ليس مجرد قواعد مكتوبة، بل هو إطار 

التّدريب من مجرد مهنة إلى رسالة إنسانية، ويضمن قيمي يحوّل 

أن يكون تأثير المدرب تأثيًرا إيجابيًا، راقيًا، ومستدامًا. وجوهر تأثير 

المدرب لا يكمن في كلماته أو أدواته، بل في وعيه بما يحتاجه من 

أمامه، وفي التزامه الأخلاقي بأن يجعل التّدريب وسيلة للنهوض 

 لا للتكرار.

قيات المهنية ليست مجرد مظهر من مظاهر الاحتراف، بل فالأخلا

هي الضمانة الأولى لصدق الأثر واستمراره. المدرب المؤثر هو من 

يرى الإنسان قبل المنهج، والحاجة قبل المحتوى، والرسالة قبل 

 العائد.

ومن هنا تتجلّى الحقيقة: أن التدريب بلا احتياج حقيقي هو جهد 

ك سيكون حديثنا في الفصل التالي عن جوهر يُبذل في الفراغ، ولذل

العملية التدريبية، وعن كيفية اكتشاف وتحديد الاحتياج 

الحقيقي للتدريب بوصفه الخطوة الأولى لبناء أثر حقيقي 

 ومستدام.
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عندما نتحدث عن التّدريب كأداة للتنمية والتّغيير، فإن أول ما 

ب أن ندركه هو أن أي برنامج تدريبي يفقد قيمته إذا لم ينطلق يج

 من احتياج حقيقي وواقعي.

فالتّدريب ليس نشاطًا عشوائيًا يُنظَّم لمجرد ملء فراغ أو استثمار 

ميزانية، بل هو استثمار في الإنسان، وهذا الاستثمار لن يحقق 

 التّدريبية.عائده إلا إذا بُني على تشخيص علمي دقيق للاحتياجات 

من هنا تأتي أهمية تحليل الاحتياج التّدريبي، والذي يُعد الخطوة 

 الأولى والجوهرية في دورة التّدريب الاحترافية.

 فهو العملية التي من خلالها نجيب عن أسئلة جوهرية مثل:

 من يحتاج التّدريب؟

 لماذا يحتاجه؟

 ما هي الفجوة بين الأداء الحالي والأداء المطلوب؟

 يف يمكن للتّدريب أن يسد هذه الفجوة؟وك

إن المدرب المحترف أو أخصائي التّدريب الذي لا يُتقن مهارة تحليل 

الاحتياج التّدريبي، كمن يبني بيتًا على أرض غير ممهدة، أو يصف 

 دواءً دون تشخيص.

لذلك نقول: التّحليل الجيد نصف النجاح، بينما غياب التّحليل هو 

 بداية الفشل.
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 الاحتياج التّدريبي الحقيقي هو:

الفجوة بين ما هو كائن )الأداء الفعلي( وما ينبغي أن يكون )الأداء 

 المطلوب(، والتي يمكن سدها عن طريق التّدريب.

إذن فالاحتياج ليس مجرد رغبة أو طلب من موظف أو مدير، بل 

تحسين الأداء وزيادة الكفاءة هو ضرورة مهنية ترتبط ب

 والإنتاجية.

وهو يختلف عن الاحتياج الوهمي أو المفترض، الذي قد ينشأ نتيجة 

 انطباعات شخصية أو اجتهادات غير مبنية على بيانات موضوعية.

 

 …مثال تطبيقي

موظف مبيعات لا يحقق هدفه السنوي بسبب ضعف مهارة 

 (.✅التفاوض )هذا احتياج تدريبي حقيقي 

ينما موظف يطالب بدورة في "التسويق الرقمي" لأنه يرغب في ب

زيادة خبرته الشخصية، رغم أن عمله لا يتطلب ذلك )هذا احتياج 

 (.❌غير حقيقي 
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عند تحليل الاحتياجات، يجب النظر إليها من عدة مستويات 

 مترابطة:

 التنظيمي:البعد 

 تحليل الأهداف الإستراتيجية للمؤسسة.

تحديد ما إذا كانت القوى العاملة تمتلك المهارات اللازمة لتحقيق 

 تلك الأهداف.

 

 البعد الوظيفي:

 دراسة المتطلبات الخاصة بكل وظيفة.

 ما هي المعارف والمهارات والسلوكيات اللازمة لإنجاز المهام بكفاءة؟

 

 البعد الفردي:

 أداء الموظف الفعلي. تقييم

 تحديد الفجوات بين مستوى الأداء الحالي والمستوى المطلوب.

فالاحتياج التدريبي لا يُبنى فقط على رأي فرد، بل على تحليل 

 متكامل يأخذ المؤسسة والوظيفة والفرد في الاعتبار.
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استخدامها للوصول إلى احتياجات دقيقة،  هناك عدة أدوات يمكن

 أهمها:

 

 المقابلات الفردية والجماعية:  -١

مع المديرين والمتدربين أنفسهم، تعطي عمقًا في الفهم لكنها قد 

 .تتأثر بالآراء الشخصية

 

 الاستبيانات:  -٢

 تُستخدم لجمع بيانات كمية من عدد كبير من الأفراد.

 علمي جيد. سريعة لكنها تحتاج إلى تصميم

 

 الملاحظة المباشرة:  -٣

 مراقبة الموظف أثناء أداء مهامه.

 تكشف جوانب قد لا يصرّح بها الموظف أو المدير.
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 تحليل تقارير الأداء: -٤

 الاعتماد على تقييمات الأداء السابقة والمؤشرات الكمية.

 موضوعية لكنها قد لا تُظهر التفاصيل السلوكية.

 

 ( Focus Groupsالمركزة: )مجموعات النقاش  -٥

 تجمع عدداً من الموظفين لمناقشة التحديات والاحتياجات.

 تتيح تبادل وجهات النظر بعمق.

 

 دقيقة صورة إلى للوصول أداة من أكثر بين الجمع يفضل

 .وموضوعية
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بل هو مرحلة انتقالية تحليل الاحتياجات ليس غاية في ذاته، 

 تُترجم إلى خطط وبرامج تدريبية ملموسة.

 

 الخطوات الأساسية هنا:

 تجميع وتحليل البيانات:  -١

 فرز المعلومات التي تم جمعها من الأدوات السابقة. 

 

 تحديد أولويات التدريب:  -٢

ليس كل فجوة يمكن سدها بالتدريب، فقد تكون المشكلة إدارية أو 

 تنظيمية.

 

 صياغة الأهداف التدريبية:  -٣

تحويل الاحتياجات إلى أهداف ذكية )محددة / قابلة للقياس / 

 قابلة للتحقيق / مرتبطة بالواقع / محددة زمنياً(.
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 . تصميم البرنامج التدريبي:٤

 اختيار الموضوعات، الأساليب، الوسائل، والجدول الزمني المناسب.  

 

 . التأكد من ارتباط التدريب بالأداء: ٥

 وضع آليات لقياس أثر التدريب بعد التنفيذ لضمان فعاليته. 

فتحليل الاحتياج التدريبي هو البوابة التي تضمن أن التدريب ليس 

مجرد نشاط، بل استثمار استراتيجي يحقق عائدًا ملموسًا على 

 الفرد والمؤسسة.

 

الاحتياج التدريبي وأبعاده وأساليبه، بعد أن استعرضنا معًا مفهوم 

يصبح من الضروري أن ندرك أن الاحتياجات لا تُفهم في فراغ، 

 وإنما تتحدد في ضوء سياق أوسع وهو سوق العمل ومتغيراته.

فالتدريب الحقيقي لا ينطلق فقط من داخل المؤسسة أو الفرد، بل 

يجب أن يتناغم مع التحولات الاقتصادية والتكنولوجية 

 الاجتماعية التي يعيشها السوق.و

 

 وهنا يأتي السؤال المحوري:

كيف نربط بين ما يحتاجه السوق فعلًا وما يتضمنه برنامجنا 

 التدريبي من محاور ومحتويات؟
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 الملائمة الواقعية: -١

ق، يصبح التدريب أكثر عندما يتناغم البرنامج مع متطلبات السو

 جدوى، ويحقق نتائج قابلة للتطبيق.

 

 تعزيز التوظيف والفرص المهنية: -٢

التدريب المبني على السوق يزيد فرص المتدربين في إيجاد وظائف 

 أو تطوير مساراتهم المهنية.

 

 ضمان استدامة المؤسسات: -٣

قادرة المؤسسات التي تواكب متغيرات السوق عبر التدريب تبقى 

 على المنافسة والنمو.
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 دراسة السوق وتحليل الاتجاهات:  -١

 تحليل التقارير الاقتصادية وسوق العمل.

 متابعة الدراسات الحديثة حول المهن المطلوبة.

ل التعرف على المهارات الناشئة المرتبطة بالتكنولوجيا والتحو

 الرقمي.

 ترجمة الاحتياجات إلى محاور تدريبية:  -٢

 في بمحور ذلك ينعكس →إذا كان السوق يتطلب مهارات رقمية 

 .الاصطناعي الذكاء أو الرقمي التحول عن البرنامج

 محورًا نضيف →إذا كان السوق يعاني فجوة في مهارات القيادة 

 .الحديثة والإدارة القيادة عن

 إشراك أصحاب المصلحة في تصميم البرنامج:  -٣

 التشاور مع أصحاب الأعمال، المؤسسات، والخبراء.

ربط المحتوى التدريبي مباشرة بما يطلبونه من كفاءات في بيئات 

 العمل.
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 الموازنة بين الاحتياجات الفردية والمؤسسية والسوقية:  -٤

 ؤسسة فقط.لا يكفي التركيز على ما يريده الفرد فقط أو الم

البرنامج يجب أن يحقق توازنًا: الفرد يتطور / المؤسسة تستفيد / 

 السوق يتغذى بكفاءات مؤهلة.

 

 

 خاص محور →سوق العمل يحتاج إلى مهارات تحليل البيانات  -١

 .البيانات وتوظيف الإحصائي التحليل عن البرنامج في

 عن محور إدراج →المؤسسات تبحث عن مهارات القيادة المرنة  -٢

 .المتغيرة العمل بيئة في القيادة

 إدراج → المجتمعية والمسؤولية الاستدامة نحو عالمي توجه -٣

 .الاستدامة وإدارة الأخلاقية القيادة عن محور

 

إن نجاح أي برنامج تدريبي يقاس بمدى قدرته على سد الفجوة 

 الثلاثية:

 الفجوة عند الفرد

 الفجوة عند المؤسسة

 الفجوة عند السوق والاقتصاد ككل
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وبالتالي، فإن عملية الربط بين احتياجات السوق ومحاور 

البرنامج هي التي تحوِّل التدريب من مجرد نشاط أكاديمي إلى 

 قوة تغيير حقيقية في المجتمع والاقتصاد.

 

تحليل الاحتياجات بعد أن استعرضنا معًا كيف نحول نتائج 

 وربطها بالسوق إلى برنامج تدريبي، يبقى السؤال الجوهري:

كيف نصيغ أهداف هذا البرنامج بطريقة واضحة وواقعية 

 وقابلة للتحقيق؟

، الذي يُعد من أكثر النماذج SMARTوهنا يأتي دور نموذج 

 العالمية اعتمادًا في صياغة الأهداف التدريبية.

 

SMART 

الأهداف التدريبية ليست مجرد رغبات عامة، بل هي تصريح دقيق 

 بما نتوقع أن يكتسبه المتدرب بعد انتهاء البرنامج.

ولكي تكون هذه الأهداف قوية، يجب أن تلتزم بخمسة معايير 

 :SMARTأساسية يرمز لها اختصارًا بكلمة 
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 (Specificمحددة ) -١

 الهدف بدقة ما الذي سيتعلمه أو سيقوم به المتدرب.يجب أن يصف 

تجنّب العبارات الفضفاضة مثل "تحسين الأداء"، واستبدلها بعبارة 

 محددة مثل:

"أن يتمكن المتدرب من كتابة تقرير إداري رسمي وفق المعايير 

 المعتمدة."

 (Measurableقابلة للقياس ) -٢

تحقق من مدى يجب أن يتضمن الهدف مؤشرًا يمكن قياسه لل

 تحقق الهدف.

 البيانات إدخال في ٪90مثال: "أن يحقق المتدرب دقة لا تقل عن 

 ."الإلكتروني النظام على

 (Achievableقابلة للتحقيق ) -٣

لا بد أن يكون الهدف واقعيًا وممكنًا في ضوء قدرات المتدربين والموارد 

 المتاحة.

 في أسبوع."مثال غير واقعي: "إتقان جميع لغات البرمجة 

لبناء برامج بسيطة  Pythonمثال واقعي: "إتقان أساسيات لغة 

 خلال أسبوع."
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 (Relevantمرتبطة بالاحتياجات ) -٤

يجب أن يكون الهدف مرتبطًا مباشرة بالاحتياجات التدريبية 

 الحقيقية والسوقية التي سبق تحديدها.

 فالهدف:مثال: إذا كان السوق يحتاج إلى مهارات خدمة العملاء، 

"أن يطبق المتدرب استراتيجيات التعامل مع العملاء الغاضبين 

 ."٪80بنسبة نجاح 

  (bound-Timeزمنيًا ) محددة -5

 يجب أن يحدد الهدف إطارًا زمنيًا لإنجازه.

مثال: "بنهاية اليوم الثالث من البرنامج، سيكون المتدرب قادرًا على 

 ."PowerPointإعداد عرض تقديمي باستخدام برنامج 

 �� مثال تطبيقي كامل

 بدل أن نقول:

 "المتدرب سيتعلم خدمة العملاء" )هدف عام وضعيف(.

 ولكن نقول:

"بنهاية البرنامج، سيكون المتدرب قادرًا على التعامل مع شكاوى 

العملاء عبر الهاتف باستخدام أسلوب الإصغاء الفعّال، بحيث يحقق 

 طبيق العملي."الت من أسبوعين خلال ،٪85نسبة رضا لا تقل عن 
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 تجعل التدريب: SMARTفإن صياغة الأهداف وفق نموذج 

 أكثر وضوحًا للمدرب والمتدرب. .1

 أسهل في التقييم والقياس. .2

 أكثر ارتباطًا بالاحتياجات الحقيقية للسوق. .3

 أقرب لتحقيق أثر ملموس بعد انتهاء البرنامج. .4

 

ها بالسوق وصغنا بعد أن حددنا الاحتياجات التدريبية وربطنا

 الأهداف بطريقة ذكية،

 يبقى السؤال:

كيف ننظم العملية التدريبية عمليًا في صورة هيكل تدريبي 

 واضح يساعدنا على تحقيق تلك الأهداف؟

 

 GROWوهنا يأتي دور نموذج 

( وبناء البرامج Coachingالذي يُستخدم في التدريب والتوجيه )

يًا بسيطًا ومنطقيًا يبدأ من الغاية التدريبية، لأنه يقدّم إطارًا عمل

 وينتهي بالخطوات التنفيذية.
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GROW 

 (Goalأولًا: الهدف )

 ما الذي نريد تحقيقه؟

 هنا نحدّد النتيجة النهائية للتدريب أو جلسة الكوتشينج.

 بزمن.الهدف يجب أن يكون محدّدًا، قابلًا للقياس، واقعيًا، ومربوطًا 

 لماذا مهم؟ لأنه يوجّه كل تصميم البرنامج التدريبي.

 أسئلة يقترح المدرب طرحها:

 ما التغيير السلوكي أو المهاري الذي تسعى إليه؟

 كيف ستعرف أنك حققت هذا الهدف؟

 متى تتوقع أن يظهر الأثر؟

 مثال عملي للكوتشز:

 بدلًا من "تحسين التواصل مع العملاء"، نقول:

البرنامج، يكون الأخصائي قادرًا على إدارة جلسة "بنهاية 

أدوات احترافية  ٣دقيقة باستخدام  ٤5كوتشينج فردية مدتها 

للتأمل الذاتي، ويُظهر العميل تقدّمًا ملموسًا في تحديد هدفه 

 ".٪80بنسبة 
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 (Realityثانيًا: الواقع )

 أين نقف الآن؟

 تشخيص الوضع الحالي للمتدربين أو العملاء.

 تحديد الفجوات بين ما هو قائم وما هو مطلوب.

لماذا مهم؟ لأنه يوضّح العوائق الحقيقية ويمنع وضع أهداف غير 

 واقعية.

 

 أسئلة موجهة:

 ما المهارات أو الأدوات التي تمتلكها الآن؟

 ما التحديات التي تواجهك في التطبيق العملي؟

 ما الذي يمنعك من الوصول إلى هدفك؟

 

 والأخصائيين: مثال للكوتشز

في جلسة تقييم أولية: "الأخصائي يستخدم أداة واحدة فقط 

 للتقييم النفسي ولا يجيد دمجها مع أدوات الكوتشينج الحديثة".
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 (OPTIONS) ثالثًا: الخيارات

 ما الطرق الممكنة للوصول إلى الهدف؟

 في هذه المرحلة يتم ابتكار بدائل مختلفة للحل، ثم تقييمها.

تشمل: التدريب، الإشراف، مجموعات التعلّم، أو تجارب يمكن أن 

 ميدانية.

لماذا مهم؟ لأنه يمنح مرونة ويجعل المتدرّب مسؤولًا عن اختياره 

 للطريق.

 أسئلة مفتاحية:

 ما البدائل المتاحة أمامك؟

 أي الخيارات أكثر واقعية بالنسبة لمواردك وظروفك؟

 ماذا سيحدث إن جرّبتِ أسلوبًا جديدًا؟

 

 مثلة تطبيقية:أ

 تدريب قصير على "الكوتشينج بالأسئلة العميقة".

 (.Peer Coachingمجموعات تبادل خبرات )

 محاكاة جلسات واقعية مسجّلة بالفيديو لتحليل الأداء.

 ( مع مدرب أقدم.Mentorshipبرنامج متابعة )
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 (Willرابعًا: الإرادة / خطة العمل )

 كيف سنبدأ التنفيذ؟

 والخيارات إلى خطة محددة بمهام واضحةتحويل الهدف 

 تشمل: "ماذا؟ متى؟ من؟ كيف؟".

 لماذا مهم؟ لأنه يضمن الانتقال من التفكير إلى التطبيق العملي.

 

 أسئلة موجهة للمتدرّب:

 ما الخطوة الأولى التي ستبدأين بها فور انتهاء الجلسة؟

 متى ستنفذينها؟

 ح؟كيف ستعرفين أنك تسيرين على الطريق الصحي

 ما الدعم الذي تحتاجينه من المدرب أو المؤسسة؟
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بدأنا رحلتنا بالتعرّف على ماهية التدريب، مجالاته الحديثة، 

 وصفات المدرب المؤثر، وأخلاقياته.

 

 ثم انتقلنا إلى المرحلة التحضيرية الأساسية:

 التدريبية، ربطها بالسوق الاحتياجات تحليل -١

 SMART باستخدام الأهداف صياغة -٢

 .GROW نموذج باستخدام التدريبي الهيكل بناء وأخيًرا -٣

والآن، بعد أن أصبح لدينا أهداف واضحة وهيكل محدد، تأتي 

 المرحلة التالية التي تُعدّ قلب العملية التدريبية، وهي:

 حترافي".تصميم المحتوى التدريبي الا"

فالتدريب الناجح لا يقوم على الأهداف والهيكل فقط، بل يحتاج 

إلى محتوى متماسك، متدرّج، مبني على أسس علمية، وجاهز 

 للعرض بطريقة تحقق أقصى أثر على المتدربين.
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ننطلق من الأهداف التدريبية التي وضعناها مسبقًا، فهي البوصلة 

 التي تحدد لنا:

 أن يتعلّمه المتدرب؟ يجب ما 

 يكتسبها؟ أن يجب التي المهارات ما

 تتغير؟ أن يجب التي السلوكيات ما

 

 ثم نرسم الخطة العامة للمحتوى:

 تقسيم البرنامج إلى وحدات/محاور.

تحديد الترتيب المنطقي )من السهل إلى الصعب/من العام إلى 

 الخاص/من النظرية إلى التطبيق(.

 المناسب لكل جزء.تحديد الوقت 

 

 

المقدمة: تهيئة المتدربين من خلال كسر الجليد وخلق دافعية 

 للتعلّم.

 العرض النظري: تقديم المفاهيم والمعارف الأساسية.
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 الجانب التطبيقي: أنشطة، تمارين، حالات دراسية، لعب أدوار.

 لدروس.الخاتمة: تلخيص النقاط الأساسية + استخلاص ا

 

 هنا يكون المدرب بمثابة مهندس للمحتوى، يراعي:

 التدرج في الطرح.

 ربط الأفكار بالأهداف.

 استخدام وسائل بصرية وسمعية لتعزيز الفهم.

فيتحول المحتوى إلى "رحلة تعلمية متكاملة"، وليست مجرد 

 محاضرة تقليدية.

 

 

 ل:وهي مرحلة "تجهيز حقيبة التدريب" وتشم

كتابة الاسكربت التدريبي: نص أو مخطط يساعد المدرب على 

 تنظيم أفكاره وتدفقها أثناء الشرح.

اختيار الوسائل المساندة: عروض تقديمية، سبورة، أوراق عمل، 

 فيديوهات.

التدريب المسبق: مراجعة المحتوى، ضبط الوقت، تجربة الوسائل 

 التقنية.
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 مجرد "كتابة محتوى"، بل هي رحلة متكاملة:العملية ليست 

 تبدأ من التصميم الذهني )رسم الخطة(،

 مرورًا بإعداد المحتوى المكتوب )الاسكربت، الأنشطة، الوسائل(،

ثم تنتهي بالعرض أمام المتدربين، حيث يتحول المحتوى المكتوب إلى 

 خبرة حيّة تُعاش داخل قاعة التدريب.

 التدريبي؟ما هو الاسكربت 

هو الخطة التنفيذية الدقيقة لكل دقيقة داخل الجلسة: ماذا 

سأقول؟ ماذا سيفعل المتدربون؟ ما الوسيلة؟ ما المخرج؟ كيف 

 سأقيس التعلّم؟

فكّري فيه كـ سيناريو يحوّل الأهداف إلى خطوات عملية قابلة 

 للتنفيذ والقياس.

 

 الغرض: تحويل الأهداف إلى هيكل محتوى متماسك ومتدرّج.

 أ. ربط مباشر بالأهداف:

 لكل فقرة في المحتوى هدف تعلّمي محدد )معرفة/مهارة/سلوك(.

 اكتب تحت كل هدف: الدليل على تحقّقه )مؤشر قياس بسيط(.
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 ب. رسم الخريطة العامة )المخطط(:

 تقسيم الجلسة إلى مقاطع قصيرة واضحة:

 ة ورفع الدافعية.تهيئ

 شرح مركّز للمفهوم.

 تطبيق عملي أو محاكاة.

 تقويم سريع + تغذية راجعة.

 تلخيص ونقل للممارسة.

: من العام إلى الخاص، ومن النظرية إلى التطبيق، التتابع المنطقي

 ومن الفردي إلى الجماعي.

 . تخصيص المحتوى للجمهورج

فردية، ات جلس من أمثلة →جمهورك كوتشز وأخصائيون 

 مجموعات دعم، خطط تدخل قصيرة.

 مراعاة الفروق: خبرات مختلفة، مدارس مهنية متعددة.

 د. إدارة الزمن )نِسَب مُقتَرحة(

 | ٪١0 تقويم | ٪٤5 تطبيق | ٪٢5 شرح | ٪١0تهيئة 

 .٪١0 تعهد/تلخيص

 القاعدة الذهبية: الأنشطة التطبيقية هي قلب الجلسة.
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 الفكرة: تحويل المخطط إلى نصوص وتعليمات دقيقة.

 دقائق( ٧:٣أ. المقدّمة )
خطّاف افتتاحي: سؤال محرِّك / قصة قصيرة واقعية / موقف من 

 الميدان

 توقعات الجلسة: ماذا سنفعل؟ ما قواعد التفاعل؟ ما المخرجات؟

 اليوم؟فائدة فورية: لماذا هذا مهم لعملي كمدرب/كوتش 

 ب. عرض المفاهيم )كتابة مختصرة وذكية(
 تعريف المفهوم في سطرين، ثم الانتقال مباشرة إلى مثال مهني.

 استخدام خرائط ذهنية/مخططات بسيطة بدل ازدحام الكلام.

 دقائق: سؤال تفكيري أو ميني تمرين لكسر الرتابة. ١0:7كل 

 ج. التطبيق العملي )القلب النابض(
محاكاة جلسة، تبادل أدوار )مدرب/مستفيد(، تحليل اختار من: 

 حالة قصيرة، تمرين تأمّل موجّه.

 لكل نشاط اكتب في الاسكربت:

الهدف/ الوقت/ الخطوات بالتسلسل/ تقسيم الأدوار/ الناتج 

 المطلوب/ معيار النجاح

 د. الخاتمة والانتقال للعمل
 .تلخيص بثلاث رسائل كبرى
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 الهدف: منع المفاجآت وضمان انسيابية التقديم.

 

 أ. كتابة الاسكربت التفصيلي

 نسختان:

نسخة مفصّلة )لكِ أو للفريق(: نصوص + أمثلة + تعليمات 

 الأنشطة.

بطاقة جيب مختصرة: نقاط مفتاحية + الأزمنة + إشارات 

 التذكير.

، «اطلبوا)»أفعال أمر إيجابية أسلوب الكتابة: جُمل قصيرة، 

 ، تعليمات مرقّمة.«(دوّنوا»، «قسِّموا»

 

 ب. تجهيز الوسائل

عروض بصرية خفيفة، أوراق عمل، بطاقات أدوار، حالات مكتوبة، 

 أجهزة تسجيل للمحاكاة )إن لزم(

 : اختبار الأجهزة، العدّ الزمني، تجربة الانتقالات.بروفة مسبقة
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 )تكتبها مسبقًا(ج. نصوص انتقال جاهزة 

الآن بعد أن لمسنا التحدّي، نعرّف المفهوم »: من التهيئة إلى الشرح

 «.الذي يساعدنا على معالجته

سنحوّل الفكرة إلى ممارسة، ستعملون في »من الشرح إلى التطبيق: 

 «.ثنائيات على محاكاة قصيرة

 لنتحقق سريعًا: ما الفكرة التي ستأخذها»: من التطبيق إلى التقويم

 «.معك فورًا للعمل؟

 

 لكن التفاعل يقود المتدرّبين. -المبدأ: النص يقودك 

 أ. إدارة الإيقاع والصوت

 افتح بقوة، ثم اسمح بهدوء مقصود عند الأفكار العميقة.

ادمج بين الشرح والسؤال، وتوقّف فعليًا بعد السؤال )صمت مقصود 

 .ثوانٍ( 7:5

 ب. لغة الجسد والإيماءات

حركة مقصودة باتجاه المجموعة عند طرح سؤال، واقتراب خفيف 

 عند طلب مشاركة.

أداة »تواصل بصري متوازن، وابتسامة مهنية )نعم، الابتسامة 

 «.تدريبية
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 ج. التفاعل الُموجَّه

 «.من يشرحها لزميله بكلمتين؟»اسأل:  ؛«هل فهمتم؟»لا تسأل 

 قبل الانتقال للمحور التالي.« لى لسان المتدرّبالتلخيص ع»اعتمد 

 

 د. إدارة الزمن والمرونة

 أقصر بخطوتين إذا ضاق الوقت.« خطة ب»لكل نشاط 

نقطة ثرية، نسجّلها لنقاش »قاطع بلطف التشعّب غير المفيد: 

 «.التوسّع بعد الجلسة

 

 

 هدف واضح ودليل تحقق؟ هل لكل مقطع

 هل يوجد توازن بين الشرح والتطبيق؟

 هل التعليمات مكتوبة ومُرقَّمة؟

 هل الأنشطة مرتبطة ببيئة الكوتشنج/الإرشاد؟

 هل هناك خطة ب مختصرة لكل نشاط؟

 هل أعددت بطاقة جيب بالأزمنة والنقاط المفصلية؟
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 ١0/١5عالجيه بإدراج تمرين كل : إغراق نظري بلا نشاط

 دقيقة.

 اكتبها كسلسلة خطوات قصيرة. تعليمات أنشطة مبهمة:

 واضحًا لكل جزء.« مؤشّر تحقق»: اترك انحراف عن الهدف

أعدّ خيارًا بديلًا للمشاركين ذوي الخبرة  تجاهل الفروق:

 العالية/القليلة.

 
 



(57) 

 

 

ما المعنى؟ ما الدليل؟ »قة جاهزة: اترك في الاسكربت أسئلة عمي

 «.ماذا لو؟

 لتمكين التأمل.« لحظات صمت مقصود»دوّن 

 ارفق نصًا بديلًا إذا تعطل نشاط )نسخة أقصر(.

 استخدم قصصًا قصيرة من الميدان بدل الأمثلة النظرية الجافة.

اختم كل مقطع بـ نتاج ملموس )ورقة، صورة، تسجيل صوتي 

 قصير للمحاكاة(.

أن أنهينا بناء الخريطة العامة للمحتوى وكتبنا مسودّة بعد 

الاسكربت، ننتقل الآن إلى قلب الجودة التعليمية: كيف نرتّب 

أهدافنا وأنشطتنا بحيث تنتقل بالمتدرّب من معرفة سطحية إلى 

قدرة فعلية على الإبداع والتقويم؟ الإجابة العملية والمنهجية 

لتدرج المعرفي داخل كل تكمن في تطبيق هرم بلوم كخريطة ل

 مادة وجزء في الاسكربت.
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هرم بلوم يقدّم ستة مستويات معرفية متصاعدة )من الأبسط إلى 

 الأعمق(

 التذكّر

 الفهم

 التطبيق

 التحليل

 التقويم

 الإبداع / البناء

 

: لا تبنِي مهارة على الممارسة قبل أن يتوافر الأساس المعرفي؛ المنطق

 أو إبداعاً من متدرّب لم يستوعب ولا جرّب. لا تطلب نقداً

 التذكّر  -١

 ما هو: استدعاء معلومات أو مفاهيم أو خطوات محددة.

 أفعال سلوكية: يذكر، يسرد، يعيد، يعدد.

أنشطة مقترحة: اختبار قبلي بسيط، بطاقات مفردات، استدعاء 

 خطوات نموذج معيّن )مثل: خطوات بناء عقد الكوتشنج(.



(59) 

 

 الفهم  -٢

 ما هو: تفسير المعنى، إيضاح العلاقة بين عناصر، إعادة صياغة.

 أفعال سلوكية: يشرح، يفسر، يوضّح، يلخّص.

أنشطة مقترحة: شرح بمجموعات صغيرة، إعادة صياغة مفهوم 

 لزميل، خريطة ذهنيّة تربط مفاهيم بالواقع الميداني.

بنهاية الوحدة، يفسّر المتدرّب مبادئ »: مثال SMARTهدف 

 «.الاستماع الفعّال ويقدّم مثالًا تطبيقياً واحداً من ممارسته

التقويم: نشاط إعادة صياغة مكتوب/شفهي، أسئلة تطبيقية 

 قصيرة.

 التطبيق: -٣

 ما هو: استخدام المعرفة في مواقف عملية حقيقية أو محاكاة.

 أفعال سلوكية: يطبّق، ينفّذ، يستخدم، يُجرّب.

كوتشنج قصيرة، تطبيق أداة  أنشطة مقترحة: محاكاة جلسة

 تقييم على حالة حقيقية، تجربة تقنية جديدة.

دقيقة، يطبّق  ١٢خلال محاكاة مدتها »: مثال SMARTهدف 

المتدرّب ثلاث أسئلة استكشافية متتابعة مع توثيق الُخطوة التالية 

 «.المتفق عليها

التقويم: ملاحظة عملية + قائمة ملاحظة سلوكية للملاحظ أو 

 رف.المش
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 التحليل  -٤

ما هو: فكّ البناء إلى عناصره، التفريق بين أسباب ونتائج، مقارنة 

 أنماط.

 أفعال سلوكية: يُحلّل، يفرّق، يميّز، يصنّف.

أنشطة مقترحة: تحليل تسجيل جلسة حقيقية/مسجّلة، 

 استخراج أنماط السلوك، رسم شجرة أسباب نظامية.

، يميّز المتدرّب بين بنهاية ورشة التحليل» مثال: SMARTهدف 

ثلاث أسباب جذرية لفشل تطبيق خطة علاجية ويقترح إجراءات 

 «.تصحيحية لكل سبب

 : تقرير تحليلي قصير + مناقشة موجهة.التقويم

 

 التقويم  -٥

 ما هو: إصدار أحكام مبنية على معايير، وزن الخيارات، نقد مبرر.

 ار أفضل حل.: يقوّم، يحكّم، يدافع عن موقف، يختأفعال سلوكية

أنشطة مقترحة: تقييم خطط علاجية/خطط كوتشنج 

لمجموعات، مقارنة أدوات تقييم وسبب تفضيل إحداها، جلسة 

 مراجعة لأداء زميل وتقديم تغذية راجعة بناءة.
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بعد تطبيق أدوات القياس، يقدّم المتدرّب »مثال:  SMARTهدف 

تقييماً موضوعياً لفعالية ثلاث استراتيجيات تدخّلية ويبرر 

 «.اختياره استناداً إلى بيانات الأداء

تفصيلي )معايير تقييم( + دفاع شفهي عن  Rubricالتقويم: 

 التوصيات.

 

 الإبداع / البناء  -٦

بطرق مبتكرة، تصميم حلول : إنتاج جديد أو دمج عناصر ما هو

 غير تقليدية.

 أفعال سلوكية: يبتكر، يصمم، يؤلّف، يطوّر.

أنشطة مقترحة: تصميم بروتوكول تدخل جديد، إنشاء 

مجموعة أدوات تقييم مدمجة، تأليف جلسة كوتشنج مبتكرة 

 لقطاع محدد.

 التقويم: مشروع نهائي + تطبيق ميداني + تقرير أثر.
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ابدأ بالمستوى الأدنى ثم ارتقِ تدريجياً. لا تُنفّذي نشاط تطبيقي مع 

متدرّبين لم يتعرّفوا على المفهوم )الفهم( أو لا يملكون الأساس 

 )التذكّر(.

لكل مقطع في الاسكربت ضع "مستوى بلوم" واضحًا )مثلًا: مقطع 

 والأدوات والتقويم./ الفهم(. هذا يسهل كتابة التعليمات  ٢

تنسيق الأفعال السلوكية داخل الهدف: عندما تكتب هدفاً، 

استخدم فعلًا من قائمة بلوم )اذكر، فسّر، طبّق، حلّل، قوّم، اصنع(. 

 هذا يحوّل الهدف إلى قابل للقياس.

تصميم أنشطة تتناسب مع المستوى: أسئلة استرجاعية للمستوى 

شروع لتطبيق المستويين الأول، محاكاة للمستوى الثالث، م

 الخامس والسادس.

تحديد أدوات قياس مناسبة لكل مستوى: اختبار سريع للتذكّر، 

 قائمة ملاحظة للتطبيق، تقرير للتقويم، تقرير ميداني للإبداع.

 : )تذكّر / فهم / تطبيق / تحليل / تقويم / إبداع(مستوى بلوم

توجيهية تساعدكِ هرم بلوم ليس كتاب قوانين جامد، بل خريطة 

في كتابة اسكربت يجعل كل دقيقة في الجلسة لها هدف واضح 

 ودليل تحقق.
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بعد أن عرضنا تصميم المحتوى التدريبي والتدرّج المعرفي وفق هرم 

بلوم، تأتي مرحلة لا تقل أهمية، وهي مرحلة إعداد الأدلة 

 التدريبية.

صورة عملية فالمحتوى مهما كان ثريًا، يحتاج إلى أن يُقدَّم في 

منظّمة، تجعل التدريب أكثر وضوحًا وفاعلية، وتضمن للمدرب 

والمتدرّب معًا مرجعًا واضحًا يسهل الرجوع إليه قبل وأثناء وبعد 

 الجلسات.

 

 

 أولًا: دليل المدرب

هو الوثيقة التي توضّح للمدرب كيف يُقدّم البرنامج التدريبي 

 خطوة بخطوة.

 مكوناته الأساسية:

بحيث يعرف المدرب المقاصد  الأهداف العامة والفرعية للبرنامج:

 النهائية والتفصيلية.

 عدد الجلسات، مدتها، وترتيب المحاور. خطة الجلسات:

يتضمّن الأنشطة، الأسئلة، النقاط  الاسكربت التفصيلي للمدرب:

 الرئيسية، وأسلوب الانتقال بين الأجزاء.
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مثل طرق إدارة الحوار، كيفية تقسيم  فيذ:إرشادات التن

 المجموعات، أساليب التحفيز.

الأدوات والوسائل: أوراق عمل، عروض تقديمية، فيديوهات، 

 أنشطة.

آليات التقييم والمتابعة: كيف يتم قياس تقدّم المتدربين )اختبارات، 

 ملاحظات، واجبات عملية(.

 ثانيًا: دليل المتدرّب

د المتدرّب بما يحتاج إليه ليشارك بفعالية هو المرجع الذي يُزوّ

 ويحتفظ بالمادة بعد التدريب.

 مكوناته الأساسية:

: ماذا سيستفيد المتدرّب، وما المتوقع مقدمة عن البرنامج وأهدافه

 منه.

 : نقاط أساسية مبسّطة تعزز الفهم.ملخصات المحتوى

: جداول، أسئلة مفتوحة، تمارين مساحات للتدوين والتفاعل

 تابية.ك

 : أوراق عمل مرتبطة بكل جزء تدريبي.أنشطة تطبيقية

 : كتب، مقالات، مواقع موثوقة للتعمق.مراجع إضافية

: خطة عمل فردية، جدول لمتابعة تطبيق أدوات متابعة شخصية

 المهارات.
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 الفرق بين الدليلين

 دليل المدرب = خريطة تنفيذية تساعد على إدارة التدريب بكفاءة.

 المتدرّب = أداة تعليمية تساعد على الاستيعاب والتطبيق.دليل 

 

 

 يضمن اتساق تقديم التدريب مهما تغيّر المدرب.

يساعد المتدرّب على متابعة الجلسة دون فقدان تركيزه في 

 التدوين فقط.

 يعزز الاحترافية، ويُعطي البرنامج هوية موحّدة.

 يمكن العودة إليه حتى بعد انتهاء البرنامج.يشكّل مرجعًا 

 

بإعداد دليل المدرب ودليل المتدرّب، نكون قد أتممنا بناء الجسر بين 

 المحتوى العلمي وبين التجربة التدريبية العملية.

وبهذا ننتقل إلى مستوى جديد يجعل التدريب أكثر تنظيمًا 

بل يتحوّل  واحترافية، حيث لا يقتصر الأمر على "المعرفة" فقط،

 إلى خبرة عملية متكاملة يعيشها المدرب والمتدرّب معًا.
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بعد أن تعرّفنا على تصميم المحتوى التدريبي، وبنينا الأهداف 

والتدرّج المعرفي وفق هرم بلوم، ثم أعددنا دليل المدرب والمتدرّب، 

 تأتي الآن اللحظة التي ننتقل فيها من الورق إلى الواقع:

 

المحتوى إلى عرض مرئي احترافي باستخدام  كيف نُحوِّل هذا

 ؟PowerPointبرنامج 

لأن التدريب ليس فقط "ما يُقال"، بل أيضًا "كيف يُعرض". 

 والعرض المرئي الجيد يساعد المتدرّب على:

 استيعاب المعلومات بسهولة.

 التفاعل بصريًا وذهنيًا.

 ربط النصوص بالأمثلة والصور والأنشطة.
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 PowerPoint 

 تحديد هيكل العرض: -١

 شريحة البداية: عنوان البرنامج + اسم المدرب + شعار المركز.

 شريحة الأهداف التدريبية. •

الشرائح الرئيسية: كل محور تدريبي يأخذ مجموعة  •

 شرائح.

 شرائح الأنشطة والتطبيقات. •

 شريحة التلخيص والخاتمة. •

 احترافي تصميم الشرائح بشكل  -٢

البساطة أساس: لا نملأ الشرائح بالنصوص، نكتب نقاط رئيسية 

 فقط.

 استخدام الألوان بذكاء: لون رئيسي + لون ثانوي مساعد.

 إدخال الصور والرسوم التوضيحية: تساعد على الفهم.

 الخط واضح وكبير: عناوين بخط أكبر، محتوى بخط متوسط.

لتوضيح الأفكار (: استخدام محدود Animationsالحركة )

 دون إزعاج.
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 تجهيز المواد المساندة  -٣

 ثانية( لتحفيز أو شرح فكرة. 60/90إدراج فيديو قصير )

 إدراج جداول أو رسوم بيانية مبسطة.

( بدلًا من النصوص Iconsإدراج أيقونات ورموز بصرية )

 الطويلة.

 

 المراجعة قبل العرض -٤

 للتأكد من الترابط.مراجعة الشرائح مع الاسكربت المكتوب 

 دقائق. ٣/5ضبط التوقيت بحيث لا تتجاوز الشريحة أكثر من 

تجربة تشغيل العرض على جهاز القاعة لضمان عمل الصور 

 والفيديو.
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ننتقل الآن إلى "المرحلة الحيّة" من التدريب: مهارات العرض 

لأن التدريب في جوهره ليس مجرد محتوى  والإلقاء والتأثير،

مكتوب أو عرض بصري، بل هو فن التواصل المباشر مع المتدربين، 

 وإلهامهم، وتحريك مشاعرهم وعقولهم نحو التغيير.

 لماذا مهارات العرض والإلقاء مهمة؟

لأن المدرب المحترف لا يُقاس فقط بما يعرف، وإنما بما يستطيع أن 

 وجاذبية.يوصله بوضوح 

 العرض والإلقاء هما الجسر الذي يربط بين المحتوى والمتلقي.

التأثير هو ما يضمن أن يبقى التدريب حيًا في ذهن المتدرب حتى 

 بعد انتهاء التدريب:

 

 

هي مجموعة من القدرات التي يستخدمها المدرب أو المتحدث 

 وتشمل: بية،لضمان وصول رسالته بوضوح وجاذ

 مهارة الصوت: -١

 نبرة الصوت: التنويع بين الارتفاع والانخفاض لتجنب الرتابة.
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 السرعة: التوازن بين البطء والسرعة حسب أهمية الفكرة.

 الوضوح: إخراج مخارج الحروف بشكل صحيح.

 القوة: استخدام صوت مسموع دون صراخ.

 لغة الجسد: -٢

 .الوقوف بثبات: يعكس الثقة بالنفس

 حركة اليدين: تُستخدم لتوضيح الفكرة، لا للتشويش.

 التواصل البصري: النظر إلى جميع المتدربين بالتساوي.

 الابتسامة: تُضفي ودًّا وتقاربًا مع الجمهور.

 إدارة القاعة: -٣

 طرح أسئلة مفتوحة لإشراك المتدربين.

 استخدام أمثلة واقعية قريبة من خبراتهم.

 يع المداخلات.التعامل باحترام مع جم

 السيطرة على وقت العرض دون إطالة أو اختصار مخل.

 استخدام الوسائل المساندة: -٤

 مصممة ببساطة ووضوح. PowerPointشرائح 

 صور ورموز بصرية لتقريب الأفكار.

 فيديو قصير أو قصة مؤثرة لتعزيز الانتباه.
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فقط على المهارات التقنية، بل أيضًا على شخصية التأثير لا يعتمد 

 المدرب وكيف يُقدّم نفسه.

 عناصر التأثير الأساسية:

 المصداقية:

 أن يكون المدرب ملمًا بموضوعه، ويعرض أمثلة من خبراته.

 الصدق والوضوح مع المتدربين.

 

 الثقة بالنفس:

 الحضور القوي أمام القاعة.

باستخدام تمارين التنفس والتهيئة التحكم في القلق والخوف 

 الذهنية.

 

 الكاريزما:

 الجمع بين الجدية والودّ.

 إظهار الشغف الحقيقي بالموضوع.

 القدرة على تحفيز الحضور بكلمات مشجعة.
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 القدرة على الإقناع:

 استخدام الأدلة )حقائق / أرقام / أمثلة(.

 الربط بين الفكرة واحتياجات المتدربين.

 وتجارب واقعية لتقريب المفهوم.استخدام قصص 

 

 الإلهام:

 ليس فقط إقناع المتدربين بالفكرة، بل تحفيزهم على تطبيقها.

إعطاء أمثلة لنجاحات حقيقية يمكن أن يحققوها إذا التزموا بما 

 يتعلمونه.

 

 فإن:

مهارات العرض والإلقاء = أدوات تقنية لضمان وضوح وجاذبية 

 الرسالة.

البصمة الشخصية التي يتركها المدرب في عقول مهارة التأثير = 

 وقلوب المتدربين.
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 استخدام القصص الشخصية لخلق اتصال

 ما هي القصة الشخصية؟

سردٌ قصيٌر حقيقيٌّ من خبرتنا المهنية يوضّح فكرة محورية في 

 المحتوى، ويقود المتدربين إلى معنى وتصرّف عملي.

 لماذا نستخدمها؟

 القصة تُنشّط الفضول من اللحظة الأولى.تركيز الانتباه: 

تثبيت التعلّم: تتذكّر العقول القصص أكثر من التعريفات 

 الجافة.

 بناء الثقة: الصدق والشفافية يصنعان تقاربًا صحيًا مع الجمهور.

 

 معايير القصة المؤثرة )اختيار واعٍ(:

 مرتبطة مباشرة بهدف الجلسة وليست حكاية عامة.

 ثانية. 60/١٢0بين قصيرة ومكثّفة: 

 تحافظ على الخصوصية: لا نذكر أسماء أو تفاصيل حسّاسة.

 ينتهي بخطوة قابلة للتنفيذ.« درسًا عمليًا»تقدّم 
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 محطات(: ٥البنية المقترحة للقصة )خريطة من 

 الموقف: أين كنّا؟ )سياق واقعي مختصر(

 التحدّي: ما المشكلة أو المفارقة؟

 تحديدًا؟الإجراء: ماذا فعلنا 

 النتيجة: ماذا حدث بعدها؟

التعلّم والدعوة: ماذا تعلّمنا؟ وما الخطوة التي يُنتظر من المتدربين 

 تجربتها اليوم؟

 

 مثال:

في بداية عملي كمدرّب، واجهت مجموعة متحفّظة لا تتحدّث. »

بدّلنا أسلوب الأسئلة من مغلقة إلى مفتوحة، وأضفنا دقيقة 

 صمت للتفكير. 

عندما نغيّر السؤال،  دقائق بدأ الحوار يتدفّق. الدرس:خلال عشر 

يتغيّر مستوى المشاركة. دعوتي اليوم: نجرب معًا نمط سؤال 

 «مفتوح في أول نشاط.
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 إرشادات الأداء أثناء رواية القصة

 صوت هادئ متدرّج ونبرات تعبّر عن المشاعر دون مبالغة.

 النقاط الحرجة.لغة جسد مقتصدة: وقوف ثابت، إيماءة عند 

جملة ختامية واضحة تربط القصة بموضوع الجلسة وتفتح 

 النشاط التالي.

 

 افعل / لا تفعل

 ️✔ .«شخصية اعترافات» لا «مهنية» قصصًا نستخدم

 ️✔ .تعاطف كاستدرار لا تعلّم، كخبرة الفشل نُظهر

 ❌ .الواقع كل على واحدة حالة من نعمّم ولا نطيل، لا

 .مؤسسات أو عملاء أسرار تكشف أو تسيء قد تفاصيل نذكر لا

❌ 
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 الاستخدام كسر الجليد / التعريف، الأهمية، وكيفية

 ؟«كسر الجليد»ما هو 

نشاط افتتاحي قصير وموجّه يُخفّف التوتّر، ويُعرّف المشاركين 

 ببعضهم، ويُهيّئ الذهن والقاعة للتعلّم التفاعلي.

 لماذا هو مهم؟

 يطمئن الحضور ويشجّع المشاركة المبكرة. أمان نفسي:

 يربط بين تجربة المشاركين وموضوع الجلسة. توجيه الانتباه:

يساعد المدرب على قياس توقّعات المجموعة  تشخيص سريع:

 ومستواها.

 تماسك المجموعة: يفتح قنوات التواصل منذ الدقائق الأولى.

 

 القواعد الذهبية لكسر جليد ناجح:

 ائق(.دق ٣/7قصير )

 ذو صلة مباشرة بمحور الجلسة.

 اختياري وآمن: لا إحراج ولا إفشاء شخصي قسري.

 تعليماته واضحة وخطوة بخطوة.

 له مخرج ملموس )فكرة، بطاقة، إشارة يدوية( لقياس النبض.

 كسر الجليد هو أداة التنظيم والتهيئة لرحلة التعلّم.
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الثقة والانتباه  عندما يتم استخدامهما معًا بذكاء، يتم بناء جسر

منذ الدقائق الأولى، ويصبح الانتقال إلى مهارات الصوت ولغة 

 الجسد وإدارة القاعة طبيعيًا ومؤثرًا.

 

 إدارة الأسئلة والمداخلات الصعبة

ليست مواجهة أو صراعًا، بل هي عملية تواصل متقدّمة، تعتمد 

على الصبر، وضبط النفس، والاستماع الإيجابي. المتدربون 

رون سريعًا إذا كان المدرب يتوتر أمام سؤال، أو يحاول التهرب يشع

من الإجابة، أو ينزعج من تعليق معارض. لذلك، القاعدة الذهبية 

هنا أن يُنظر إلى السؤال أو المداخلة على أنه فرصة للتوضيح 

 والتعمّق، وليس تهديدًا أو تشكيكًا.

يقي لدى أحيانًا تكون المداخلات الصعبة ناتجة عن فضول حق

المتدرب يريد به الاستزادة، وأحيانًا أخرى قد تأتي من رغبة أحد 

المشاركين في إثبات ذاته أو لفت الانتباه. وهناك مداخلات قد تبدو 

هجومية، لكنها في حقيقتها انعكاس لشخصية المتحدث أو خبراته 

السابقة. وهنا على المدرب أن يتذكّر أن القاعة تراقب كيف 

ه المواقف، فإذا كان ردّه متوازنًا وهادئًا، اكتسب يتعامل مع هذ

احترام المجموعة كلها، وإذا أظهر انفعالًا أو ضعفًا، اهتزّت صورته 

 أمام الجميع.
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 من الأساليب البسيطة والفعّالة للتعامل

أن يبدأ المدرب بالاستماع حتى النهاية دون مقاطعة، فهذا وحده 

 .يخفّف من حدة السؤال أو الاعتراض

ثم يعيد صياغة السؤال بصيغة أكثر هدوءًا وحيادية، ليُظهر أنه 

استوعب ما قيل، بعدها يجيب بما يتناسب مع موضوع الجلسة، فإذا 

كان السؤال بعيدًا عن الموضوع، يمكن الاعتراف بذلك بأدب، مع 

 وعد بالعودة إليه في وقت لاحق أو خارجه.

إجابته، فإن أفضل أسلوب هو في حال واجه المدرب سؤالًا لا يعرف 

سؤال ممتاز ويحتاج مراجعة أعمق، »الصراحة مع الحضور: 

هذا الموقف لا يُضعف «. سأبحث فيه وأشارككم الإجابة لاحقًا

المدرب، بل على العكس يعزز مصداقيته، لأنه يُظهر التواضع 

 والالتزام بالدقة العلمية.

أو يحاول فرض  أما إذا كان المشارك يصرّ على مقاطعة متكررة

رأيه، فيمكن للمدرب أن يستخدم لغة جسد هادئة )ابتسامة، 

أقدّر مداخلتك، وأقترح أن »إيماءة( ويقول بصوت حازم لكن مهذب: 

«. نستكمل الفكرة بعد انتهاء الجزء الحالي حتى لا يتأخر البرنامج

بهذه الطريقة يحافظ على سير الجلسة دون الدخول في جدال 

 علني.

لأحوال، على المدرب أن يضع في اعتباره أن إدارة الأسئلة وفي كل ا

الصعبة ليست عبئًا، بل هي مساحة لإثبات الاحترافية، وفرصة 

لإظهار اتزانه وقدرته على التحكم في الموقف. بل إن هذه اللحظات 



(79) 

 

تكون أحيانًا أكثر تأثيًرا من المحاضرة نفسها، لأنها تكشف 

 مواقف حقيقية وليست معدّة شخصية المدرب أمام المتدربين في

 مسبقًا.

في القاعة التدريبية تتعايش شخصيات متعددة؛ كل شخصية 

تجلب طاقة وسلوكًا مختلفًا يؤثّر في ديناميكية المجموعة. هدفنا 

هو تحويل التنوع إلى ميزة عبر معرفة ملامح كل نوع وكيفية 

 التعامل معه بطريقة تحفظ سير التدريب وتحقق الأثر.
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 المشارك القائد / المهيمن  -١

الملامح: يتحدث مبكرًا، يحاول قيادة النقاش، قد يسيطر على الوقت 

 أحيانًا.

ما يحتاجه: شعور بالاعتراف، دور واضح، فرصة للمساهمة 

 بطريقة بنّاءة.

 كيفية التعامل:

وعة في تمرين( بدل نمنحه أدوارًا قيادية محددة )مثلًا قائد مجم

 أن يهيمن عشوائيًا.

نستخدم تقنية توقيت الدور ونعلم الجميع بالقاعدة: لكل متكلم 

 وقت محدد.

نعيد صياغة مداخلته بصورة موجزة ثم نوجّه السؤال لمشاركين 

 «.شكرًا، هل يمكن أن نستمع الآن لرأي من لم يتحدث؟»آخرين: 

ثانية ثم نسجّل  90 سيناريو عملي: عند سيطرته، نكلفه بتلخيص

 نقطة نقاش في لوحة ونكمل بمداخلات الآخرين.

يلتزم بالوقت ويقود مجموعته في تنفيذ مهمة  مؤشر نجاح:

 محددة.
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 المشارك الصامت / التأملي  -٢

الملامح: قليل الكلام، يميل للتأمل والكتابة، يقترح أفكارًا عميقة 

 نادراً.

مكتوبة، فرص للتعبير بطرق ما يحتاجه: مساحة للوقت، أسئلة 

 غير شفهية.

 كيفية التعامل:

نعطي وقت تفكير فردي ثم مشاركة ثنائية قبل الحديث 

 شارك.-الجماعي. نطبّق تقنية فكر

نمنحهم أوراق عمل أو بطاقات لكتابة ملاحظاتهم ثم نطلب من 

 كل مجموعة قراءة أبرز نقطتين.

تودين إضافة نقطة هل »ننتبه للغة الجسد لهم ونشجعهم بلطف: 

 «مكتوبة؟

في نشاط محاكاة، نطلب منهم دور المراقب  سيناريو عملي:

 وتدوين سلوكيات ثم تقديم ملاحظات مكتوبة.

يشارك على الأقل مرة واحدة في كل جلسة عبر  مؤشر نجاح:

 وسيلة مكتوبة أو قصيرة شفهية.
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 الخبير / أعرف كل شيء  -٣

يصحح الآخرين، قد يقلّل من الملامح: يقدم معلومات معمّقة، 

 قيمة الأنشطة.

ما يحتاجه: احترام خبرته، توجيه طاقته نحو إثراء المحتوى بدلاً من 

 تعطيل النقاش.

 كيفية التعامل:

نُقرّ بخبرته علنًا ثم نطلب منه مهمة محددة: هل تود وضع ثلاث 

 مراجع سريعة لهذا المحور؟

 شخصية.نستخدمه كمصدر للمقارنة بدلًا من مناقشة 

إذا انطلق في تفاصيل لا علاقة لها بالجلسة، نطلب تأجيل المناقشة 

 أو مجموعة خبراء بعد الجلسة.« الوقت المفتوح»إلى 

نقاط( تُوزّع على  ٢/٣سيناريو عملي: نكلفه إعداد ورقة قصيرة )

 المشاركين لتعزيز النقاش.

 مؤشر نجاح: يساهم بمحتوى موجّه ويقبل تحديد الوقت.

  



(83) 

 

 لمشكك / المتسائل الدائم ا -٤

الملامح: يطرح أسئلة نقدية كثيرة، يطلب دلائل، قد يبطئ 

 التقدّم.

 ما يحتاجه: أدلة، أمثلة عملية، وضوح في المنهجية.

 كيفية التعامل:

نُقدّم دلائل مختصرة )بيانات/أمثلة( وندعوه للمشاركة في 

 تمارين التحقّق الواقعية.

المداخلة تأخذ طابعًا جانبيًا ثم  إن كانت« سجل أسئلة»نفتح له 

 نعود إليها.

نستخدمه كمحفّز لجلسة مصغرة لتحليل أسباب الشك، ثم 

 نخرج بخلاصة.

نطلب منه صياغة سؤال واحد فقط يختبر  سيناريو عملي:

 الفرضية، ثم نعمل سوياً اختبارًا صغيًرا.

 مؤشر نجاح: يقلّ عدد الأسئلة التكرارية وتصبح الأسئلة بنّاءة.
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 المتكلم كثيًرا  -٥

 الملامح: يتحدث بلا توقف، يخرج عن الموضوع، يُشغل المجموعة.

 ما يحتاجه: قناة للتفريغ، حدود واضحة، إشراك في أدوار.

 كيفية التعامل:

كل مداخلتين تتبعهما دقيقة «: فلسفة الدقائق»نعلن قاعدة 

 لصمت تفكير.

على لوحة بدل ليكتب مداخلاته « مُدوِّن الأفكار»نمنحه دور 

 مقاطعة الجميع.

 نستخدم إشارة مرئية )مثل رفع بطاقة( لتذكيره بالوقت بلطف.

سيناريو عملي: نطلب منه تسجيل ثلاث أفكار على البطاقات ثم 

 اختيار أهم فكرة لعرضها لمدة دقيقة واحدة.

مؤشر نجاح: يتقلّص الخروج عن الموضوع ويُنقل طاقته لصالح 

 النشاط.
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 المتعدّد المهام  /المشتت  -٦

 الملامح: يستخدم الهاتف، يبدو غير مركز، يجيب متأخراً.

 ما يحتاجه: تحفيز فوري، أنشطة قصيرة، تذكير بقواعد الحضور.

 كيفية التعامل:

نُعلِن قواعد الاستخدام في البداية )نطلب وضع الهواتف على 

 الوضع الصامت( ونشرح السبب.

فوري )استجابة سريعة، نستخدم أنشطة تحتاج التفاعل ال

 تصويت بالبطاقات(.

نطلب حضور الكاميرا أو أن يقوم بتدوين  في التدريب الإلكتروني:

 ملاحظة يشاركها لاحقًا.

ثانية( لا يمكنه  90نكلفه مهمة زمنية قصيرة ) سيناريو عملي:

 إنجازها بالهاتف كي يشارك.

 نشاط.مؤشر نجاح: يقلّ استخدام الهاتف خلال الوقت المخصص لل
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 المقاوم / الرافض -٧

الملامح: يظهر رفضًا للتغيير، يرفض الأنشطة، قد يعبّر عن إحباط 

 أو سابقة سيئة.

 ما يحتاجه: تفهّم دوافعه، مساحة آمنة، تفسير الفائدة الشخصية.

 كيفية التعامل:

نلتقي به بصورة خاصة إن أمكن، أو نسمح بمداخلة منظّمة تُعبّر 

 عن مخاوفه.

المحتوى بحاجاته الشخصية والمهنية، ونعرض نتائج نربط 

 ملموسة سابقة )قصص نجاح(.

ماذا تتوقع أن يحدث «: »الاستفسار الاستكشافي»نستخدم أسلوب 

 بدل المواجهة المباشرة.« ؟…لو

نعرض عليه دور المراقب أو المقيم ليثبت فاعلية ما  سيناريو عملي:

 نطبّقه.

على الأقل مع تراجع التدخل يظهر مشاركة جزئية  مؤشر نجاح:

 السلبي.
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 الحماسي / المبادر  -8

الملامح: متحمّس، يتطوع بسرعة، يعجبه التجريب، يحرّك 

 الآخرين.

 ما يحتاجه: فرص للتجربة، سرعة في التطبيق، اعتراف علني.

 كيفية التعامل:

 نوظّف حماسهم في تنشيط مجموعات صغيرة أو قيادتها.

سريعة ومكافآت تقديرية )شكر علني،  نمنحهم مهامًا تجريبية

 شارة(.

 نوجّه نشاطهم نحو جمع نتائج لتقديم تقرير مصغّر.

ملاحظات  ٣نكلّفه بتجريب أداة جديدة ثم تقديم  سيناريو عملي:

 عملية.

 إنتاج أفكار تطبيقية قابلة للتجربة. مؤشر نجاح:
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 الدعّام / المتعاون  -9

 التفاعل، يهدّئ التوتر.الملامح: يساعد الزملاء، يسهّل 

 ما يحتاجه: إشراك في تنسيق الفرق، مسؤوليات تنظيمية.

 

 كيفية التعامل:

 نضعه كمنسّق مجموعات أو ملاحظ يدير تعاون المجموعة.

 نقدّر مساهمته علنًا ونطلب منه تلخيص تفاعل المجموعة.

 نعيّنه مسؤولًا عن توثيق نتائج نشاط المجموعة. سيناريو عملي:

 تدفّق تعاون أفضل داخل الفرق. نجاح:مؤشر 
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إرساء قواعد سلوكية في البداية: تحديد وقت الكلام، احترام  -١

 الأدوار، سياسة الهواتف.

استخدام استراتيجيات المشاركة المتوازنة: دوائر المناقشة، غرف  -٢

 فرعية.

الأنشطة: قائد، ملاحظ، كاتب، مقدم تقسيم الأدوار داخل  -٣

 عرض / يوازن الطاقات.

تخصيص وقت للتفريغ الفردي: كتابة قصيرة أو مذكرات  -٤

 قبل النقاش لاحتواء الشخصيات الحماسية أو الصامتة.

قائمة الانتظار للأسئلة الجانبية: تدوين الأسئلة التي تخرج  -5

 عن الموضوع ومعالجتها لاحقًا.

 الجسد مبكرًا: تدخل مبكر يقلل الاحتقانات. ملاحظة لغة -6

استخدام أسئلة مُهيكلة وخارطة زمنية: تقليل السيطرة  -7

 الفردية عبر قواعد واضحة.

المرونة والتعامل الفردي عند الحاجة: لقاء قصير بعد الجلسة  -8

 مع شخصية صعبة أو حساسة.
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ة سلوكية لكل متدرّب )حضور، مشاركة لفظية، قائمة ملاحظ

 مشاركة مكتوبة، تعاون(.

درجات: مرتفع / متوسط /  ٣مقياس الطاقة / التركيز )

 منخفض( يوميًا.

بطاقات تقييم للحوار )هل النقاش كان موضوعيًا؟ هل تم إعطاء 

 وقت متساوٍ؟(.

ساعة )مَن طبّق؟ ما النتيجة؟( لقياس  ٤8متابعة تطبيقية بعد 

 النقل للتطبيق.

 

 عند حدوث تصادم كلامي: نهدأ ونفعل التالي بصوت هادئ وواثق:

إيقاف النقاش مؤقتًا: للحفاظ على سير الجلسة، نوقِف هنا ونعود 

 بعد دقيقة.

 إعادة الصياغة: نعيد صياغة مداخلتيهما بنبرة حيادية.

 «ما نقطة الاتفاق الوحيدة بينكما؟»توجيهي: طرح سؤال 

 اقتراح حل وسطي أو نقل النقاش للقاء جانبي بعد الجلسة.
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نطلب الكاميرات إن أمكن؛ إن لم يتاح، نستخدم تفاعل الدردشة 

 والردود السريعة.

 نفعّل ميزة رفع اليد وإعطاء وقت محدد للتحدث.

 نوظّف الاستطلاعات اللحظية والتصويتات للسيطرة على التدفق.

 لمجموعات صغيرة، مع إعطاء أدوار واضحة، نستخدم غرفًا فرعية.

 جدول ملخّص سريع )ورقة واحدة قابلة للطباعة(

)نكتبها بصيغة جدول في الملف(: عمود: نوع الشخصية / عمود: 

 إدارة واحد عملي. سلوك مميّز / عمود: ما يحتاجه / عمود: إجراء

المهيمن / يتحدث كثيًرا ويحتكر النقاش / دور قيادي  مثال سطر:

محدد + تقييد الوقت / نعيّنه قائد مجموعة ويستخدم ساعة 

 توقيت.

تنوع الشخصيات في القاعة هو مورد ثمين إذا ما تّمت إدارته بمهارة. 

ر، المفتاح هو التعرف المبكر، وضع قواعد واضحة، توزيع الأدوا

واستخدام أدوات مشاركة متوازنة. كل نمط يمكن توجيهه 

ليضيف قيمة، وما يُظهر احترافية المدرب هو قدرته على تحويل 

 الاختلاف إلى قوة تعليمية.
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 أولًا: ما معنى الكاريزما؟

الكاريزما ليست مجرد حضور قوي أو أسلوب لبق، بل هي مزيج من 

ة، التواصل الإنساني، والقدرة على الإقناع والإلهام. المدرب الثق

الكاريزما هو من يجعل المتدربين يتذكرون ما شعروا به معه قبل 

 أن يتذكروا كل كلمة قالها.

 

 ثانيًا: أركان بناء المدرب الكاريزما

 :بالنفس الثقة -١

يظهر المدرب الكاريزما يقف بثبات، يستخدم نبرة صوت واثقة، ولا 

 الارتباك حتى في أصعب المواقف.

 الثقة هنا لا تعني الغرور، بل احترام الذات واحترام الحضور.

التدرّب على الوقوف أمام المرآة، تسجيل فيديو  التطبيق العملي:

 قصير للعروض، ومراجعة لغة الجسد.

 (:Body Language) المؤثرة الجسد لغة -٢

 وليس مع شخص واحد فقط.العين: التواصل البصري مع الجميع 

 الأيدي: استخدامها لشرح الأفكار، لا لإخفاء التوتر.
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 الحركة: التنقّل المدروس داخل القاعة يخلق تفاعلًا ويكسر الملل.

 الوقفة: مستقيمة، تعكس جاهزية وقوة.

 

 (:Voice Power) الإبداعي الصوت -٣

تنويع الطبقة )علو/انخفاض(، تغيير السرعة )سريع/بطيء( 

 بقاء الانتباه.لإ

 استخدام صمت قصير لإبراز الأفكار المهمة.

 تجنّب الرتابة التي تُشعر المتدربين بالملل.

 

 (:Storytelling) الواقعية والأمثلة القصص -٤

الكاريزما تُبنى بالقصص الحقيقية والإنسانية أكثر من 

 النظريات.

 مرتبطة بالموضوع. –مؤثرة  –القصة الجيدة: قصيرة 

بدلًا من شرح نظرية إدارة الوقت فقط، نحكي قصة "كيف  مثال:

 أنقذت خطة بسيطة وقتي قبل تدريب مهم".
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 الذكاء العاطفي: -٥

 المدرب الكاريزما يفهم مشاعر المتدربين ويتفاعل معها.

 .النشاط يغيّر ➝إذا شعر بملل 

 .اللطيفة الدعابة روح يضيف ➝إذا شعر بتوتر 

المتدربين يشعرون أنك "قريب منهم" لا الذكاء العاطفي يجعل 

 مجرد ملقّن.

 

 القدوة والإلهام: -٦

 المتدربون يتأثرون بما يَرَونه أكثر مما يسمعونه.

كن أنت أول من يطبّق الانضباط، الالتزام بالوقت، والأسلوب 

 الإيجابي.

 الإلهام لا يُدرّس بل يُمارس.

 

 المظهر والتهيئة: -٧

 الاحترام للمكان والمتدربين.اختيار مظهر لائق يعكس 

البساطة والأناقة تعزّزان الرسالة، فلا يكون اللبس مبالغًا فيه أو 

 مُهمَلًا.
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التهيئة الذهنية قبل الدخول للقاعة: تنفّس عميق، ابتسامة، 

 استعداد للطاقة الإيجابية.

 

 روح الدعابة الذكية: -8

 ا.الدعابة الخفيفة تكسر الجليد وتخلق رابطًا إنسانيً

 يجب أن تكون مناسبة، غير جارحة، ومرتبطة بالموضوع.

 سر الكاريزما: أن تضحك مع المتدربين لا عليهم.

 

 القدرة على الإقناع والتأثير: -9

 طرح الأسئلة الذكية التي تدفع المتدرب للتفكير.

 استخدام لغة "نحن" بدل "أنا" لخلق الانتماء.

 يانات بسيطة.تقديم الحجج مدعومة بأمثلة واقعية أو ب
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ثالثًا: خطوات عملية لبناء الكاريزما بالتدريب 

 المستمر:

 التدريب على الإلقاء أمام مجموعة صغيرة )زملاء أو أصدقاء(.

 التصوير بالفيديو ومراجعة نقاط القوة والضعف.

الحصول على تغذية راجعة من الحضور )ما الذي شدّ انتباهكم؟ ما 

 الذي لم يعجبكم؟(.

الذات المستمر بالقراءة، دورات مهارات العرض، وتمارين تطوير 

 صوت وجسد.

المدرب الكاريزما لا يُولد هكذا، بل يُبنى بالتدرّب والتجربة والوعي 

 الذاتي.

الكاريزما هي أداة تأثير مضاعفة تجعل رسالتك التدريبية تصل 

 بعمق وتبقى في أذهان المتدربين.

ام جسدك وصوتك، وكلما امتلكت الثقة، وأحسنت استخد

 وأضفت القصص والإنسانية إلى عرضك، أصبحت مدربًا لا يُنسى.
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 رابعًا: بناء الحضور الذهني والطاقي للمدرب:

الكاريزما لا تعتمد فقط على الصوت، الجسد، القصص أو المظهر، 

بل هناك عنصر خفي يميّز المدرب المؤثر وهو الحضور الطاقي الذي 

 دون وعي.يشعر به المتدربون 

 

 التركيز الذهني الكامل للمدرب: -١

المدرب الكاريزما يكون حاضرًا بكامل انتباهه مع المتدربين، ينظر في 

 أعينهم، يسمعهم بوعي، ولا ينشغل بالشرائح أو أوراقه فقط.

 هذا الحضور يخلق شعورًا بالاحترام والاهتمام لدى كل متدرب.

 

 إدارة الطاقة الداخلية: -٢

هود ذهني وعاطفي ضخم، لذلك يحتاج المدرب إلى التدريب مج

 التحكم في طاقته:

 تنفّس عميق قبل بدء الجلسة.

 توزيع الجهد أثناء اليوم )مزيج من شرح / نشاط / نقاش(.

 شحن نفسه بالطاقة الإيجابية من خلال الحماس والابتسامة.
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 الانسجام بين الفكر والجسد والصوت: -٣

مقتنعًا بما يقول )فكر(، ويُظهر ذلك بجسده حين يكون المدرب 

)حركة/وقفة(، ويعبر عنه بصوته )قوة/تنغيم(، فإن الرسالة 

 تصل بثلاث قنوات متكاملة تجعل التأثير مضاعفًا.

 

 نقل الطاقة للحضور: -٤

المدرب الكاريزما يرفع طاقة القاعة لا بالكلام فقط، بل بحماسه 

 وعدواه الإيجابية.

رح سؤالًا بابتسامة وحماس، المتدربون يشعرون مثال: عندما يط

 بالرغبة في المشاركة.

الكاريزما ليست مجرد شكل خارجي أو مهارة عرض، بل هي أيضًا 

 حالة داخلية من الحضور والتركيز والطاقة الإيجابية.

فإذا امتلك المدرب المهارات السابقة + هذا المحور، صار تأثيره عميقًا 

التدريب تجربة تُعاش وليست مجرد معلومات ومستمرًا، وأصبح 

 تُلقَّن.
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في عالم تتسارع فيه التكنولوجيا وتتغير أنماط التعليم والتطوير 

بشكل يومي، لم يعد التدريب مقتصرًا على القاعات التقليدية التي 

يجتمع فيها المدرب والمتدربون وجهًا لوجه، بل أصبح التدريب 

الرقمي أو الإلكتروني منافسًا قويًا وحاضرًا بقوة، بل وضرورة في 

 قات. العديد من السيا

 لكن، ورغم هذا الانتشار، يبقى السؤال: 

ما الفرق الحقيقي بين التدريب الحضوري والتدريب أونلاين؟ 

 وهل هما بديلان لبعضهما أم متكاملان؟
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 تعريف كل نوع

Face-to-Face Training 

هو التدريب الذي يتم داخل قاعة مخصصة، حيث يجتمع المدرب 

 والمتدربون في وقت ومكان محددين.

يعتمد على التفاعل المباشر، لغة الجسد، والأنشطة الجماعية التي 

 تتم في القاعة.

 غالبًا ما يرتبط بالتجربة الواقعية والبيئة الإنسانية الحية.

 

-Online Training 

 يتم من خلال منصات إلكترونية

(eetGoogle M –Zoom  – .)منصات التعليم الإلكتروني 

يسمح للمتدرب بالمشاركة من أي مكان وفي أي وقت، حسب نوع 

 البرنامج )متزامن أو غير متزامن(.

يعتمد على الوسائط التفاعلية: فيديوهات، شرائح إلكترونية، 

 منتديات نقاش، اختبارات رقمية.
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 أن الهدف الأساسي واحد:رغم اختلاف الشكل، إلا 

 نقل المعرفة وتنمية المهارات وتغيير السلوك.

 وجود مدرب أو ميسّر يقود العملية التدريبية.

 أدوات تقييم ومتابعة لقياس مدى الاستفادة.

 إذن، الاختلاف ليس في "الهدف" وإنما في "الوسيلة وآلية التنفيذ".

 

 

 المكان والزمان: -١

 يتطلب وجودًا فعليًا في مكان وزمان محددين. الحضوري:

يوفر مرونة في الحضور من أي مكان، وأحيانًا في أي  الأونلاين:

 وقت )إذا كان مسجلًا(.

 التفاعل: -٢

التفاعل مباشر وحيّ، حيث يمكن للمدرب قراءة تعابير  الحضوري:

 الوجوه ولغة الجسد.

ا والدردشة والأدوات التفاعل يعتمد على الكامير الأونلاين:

 الإلكترونية، وهو أقل عمقًا في بعض الأحيان.
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 التكلفة: -٣

 يتطلب تكاليف إضافية )قاعة، ضيافة، انتقالات...(. الحضوري:

أقل تكلفة نسبيًا، خصوصًا في البرامج الكبيرة أو  الأونلاين:

 الدولية.

 

 الخبرة الإنسانية: -٤

 يمنح المتدربين تجربة اجتماعية وإنسانية كاملة. الحضوري:

 يفتقد في بعض الأحيان للدفء الإنساني المباشر. الأونلاين:

 

 الأدوات المساندة: -٥

 الحضوري: يعتمد على أوراق عمل، سبورة، أجهزة عرض.

الأونلاين: يعتمد على تكنولوجيا حديثة: غرف افتراضية، لوحات 

 فوري.بيضاء إلكترونية، تصويت 
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 يسهل بناء الثقة والعلاقات. تواصل إنساني مباشر:

 المدرب يقرأ لغة الجسد ويعدل أسلوبه فورًا. تفاعل طبيعي:

 مثل لعب الأدوار والتمارين الحركية. أنشطة جماعية قوية:

 يسهل السيطرة على تشتت المتدربين. إدارة الانتباه:

 وجود مكان وزمان محدد يزيد من الجدية. إحساس بالالتزام:

 

 

 يمكن الحضور من أي دولة وفي أي وقت. مرونة الزمان والمكان:

 لا حاجة لمكان أو سفر. تقليل التكاليف:

 إعادة مشاهدة الجلسة للتثبيت. إمكانية التسجيل:

 ية.تعدد الوسائط: فيديو، رسوم بيانية، محاكاة إلكترون

يمكن لآلاف المتدربين المشاركة من  الوصول إلى جمهور واسع:

 مختلف الدول.
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 التدريب الحضوري:

 يحتاج لوجستيات كبيرة )تنظيم، تنقل، تكاليف(.

 قد يتأثر بعوامل مثل ضيق الوقت أو بعد المسافة.

 

  التدريب الأونلاين:

 الشاشة. صعوبة التحكم في انضباط المتدربين خلف

 مشاكل تقنية )انقطاع الإنترنت، ضعف الأجهزة(.

 فقدان جزء من التفاعل الإنساني الطبيعي.

 

 

المدرب العصري لم يعد يختار بين "الحضوري" و"الأونلاين"، بل 

 يستخدم المزيج الذكي بين:

 جلسات حضورية للتفاعل والأنشطة العملية.

 ت أونلاين للمتابعة النظرية أو للبرامج الدولية.جلسا

 هذا الدمج يحقق أفضل ما في العالمين: دفء إنساني + مرونة تقنية.
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 التدريب الحضوري مناسب لـ:

 تنمية المهارات العملية )التفاوض، القيادة، العروض التقديمية(.

 يق(.بناء العلاقات الإنسانية )برامج بناء الفر

 

 التدريب الأونلاين مناسب لـ:

 التدريب المعرفي )قوانين، لوائح، محتوى أكاديمي(.

 البرامج السريعة أو التوعوية.

بعد أن تعرّفنا على الفروق الجوهرية بين التدريب الحضوري 

والتدريب الأونلاين، وأدركنا كيف أصبح كل منهما يكمّل 

التدريب الرقمي.  الآخر، من الضروري أن نغوص بعمق في عالم

فالتدريب عبر الإنترنت لم يعد مجرد "حل بديل"، بل أصبح أداة 

استراتيجية تفرض على المدرب أن يتقنه باحتراف، سواء في اختيار 

المنصة المناسبة، أو استخدام الأدوات التقنية، أو بناء التفاعل مع 

 المتدربين.
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 التدريبية الرقميةأولًا: المنصات 

المنصة هي المكان الافتراضي الذي تُبنى فيه تجربة التعلم، ويمكن 

 تقسيمها إلى:

 منصات اجتماعية حية: -١

Google Meet –MS Teams  –Zoom . 

مميزاتها: بث مباشر، غرف نقاش جانبية، مشاركة شاشة، 

 تسجيل الجلسات، تناسب التدريب التفاعلي والمتزامن.

 دارة التعلم:أنظمة إ -٢

Blackboard –Moodle . 

مميزاتها: تنظيم المحتوى، تتبع تقدم المتدرب، اختبارات إلكترونية، 

 شهادات تلقائية.

 تناسب التدريب طويل المدى وغير المتزامن.

 منصات التعلم المفتوح: -٣

Udemy. 

 جمهور واسع، محتوى مسجل، تنوع كبير في الدورات. مميزاتها:

 المعرفي واسع الانتشار.تناسب التدريب 
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 ثانيًا: الأدوات المساندة للتدريب أونلاين

لتحقيق تجربة تدريبية مؤثرة، يحتاج المدرب إلى أدوات تزيد من 

 التفاعل والوضوح:

 أدوات العصف الذهني:

 تُستخدم لابتكار الأفكار جماعيًا بطريقة مرئية.

 أدوات التصويت والاستبيانات الفورية:

 اعل اللحظي ومعرفة آراء المتدربين.تمنح فرصة للتف

 أدوات التقييم والمتابعة:

Google Forms 

 لاختبارات قصيرة أو استبيانات نهاية الجلسة.

 أدوات مشاركة الملفات مثل:

Google Drive 

 تتيح تبادل أوراق العمل والمراجع بسهولة.

 أدوات إنتاج الفيديو والشرح التفاعلي مثل:

CapCut 

 جذابة تُستخدم كجزء من المحتوى.لتسجيل شروحات 
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 ثالثًا: التفاعل الرقمي هو سر نجاح التدريب أونلاين

أكبر تحدٍ يواجه التدريب عبر الإنترنت هو الحفاظ على التفاعل 

 والانتباه، لذا يحتاج المدرب إلى تقنيات وأساليب محددة:

 البداية بكسر الجليد: -١

 دشة.طرح سؤال بسيط يجيب عنه الجميع في الدر •

 لعبة تفاعلية سريعة. •

 مشاركة صورة أو موقف شخصي لكسر الرسمية. •

 استخدام غرف النقاش: -٢

 تقسيم المتدربين إلى مجموعات صغيرة للنقاش. •

 العودة بنتائج مشتركة تعزز المشاركة. •

 دقائق: ١0التفاعل المستمر كل  -٣

 سؤال مباشر لأحد المتدربين. •

 .Google Formsتصويت سريع عبر  •

 ط عملي قصير.نشا •
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 التوازن بين المحتوى والأنشطة -٤

 الاهتمام بالجانب الإنساني: -٥

 مناداة المتدربين بأسمائهم. •

 إظهار الاهتمام بتجاربهم وخبراتهم. •

 منحهم مساحات للتعبير بدلًا من الاكتفاء بالشرح. •
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 رابعًا: مهارات المدرب الرقمي

يحتاج إلى تطوير مهارات لكي ينجح المدرب في البيئة الافتراضية، 

 إضافية بجانب مهارات العرض التقليدية:

 إدارة الكاميرا والإضاءة: -١

 يجب أن يظهر وجه المدرب بوضوح، مع خلفية مرتبة ومضيئة.

 إتقان الصوت:

 استخدام ميكروفون جيد، والتحكم في طبقة الصوت.

 إدارة الشاشة: -٢

ين الشرائح مشاركة العروض التقديمية بسلاسة، التنقل ب

 بسهولة.

 التحكم في وقت الجلسة:

ضبط الوقت بدقة أكبر، لأن الملل الرقمي أسرع من الملل 

 الحضوري.

 استخدام لغة جسد رقمية: -٣

التلويح، النظر للكاميرا، الابتسامة، وحركات اليدين بشكل 

 متوازن.

 



(111) 

 

 خامسًا: تصميم محتوى مخصص للأونلاين

 عن المحتوى الحضوري: المحتوى الرقمي يختلف في بنائه

 تقسيم المحتوى إلى وحدات قصيرة.

 استخدام الرسوم البيانية أكثر من النصوص.

 توفير مصادر إضافية )مقالات، فيديوهات( للتحميل الذاتي.

 إضافة اختبارات قصيرة بعد كل وحدة لتعزيز التثبيت.

 

 سادسًا: التحديات وحلولها

 التشتت الرقمي

 نوعة.أنشطة قصيرة ومت الحل:

 ضعف الإنترنت

 تسجيل الجلسة وتوفير نسخة بديلة. الحل:

 قلة التفاعل

 إشراك الجميع بأسئلة، استخدام أدوات التصويت. الحل:

 إرهاق الشاشة

 فترات استراحة منتظمة، أنشطة غير نظرية. الحل:
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 سابعًا: مستقبل التدريب الأونلاين

 الجمع بين الحضوري والرقمي: التدريب المدمج.

تعلم الذكي المدعوم بالذكاء الاصطناعي: منصات تقترح ال

 محتوى مخصصًا حسب احتياجات المتدرب.
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الذكاء الاصطناعي لم يعد ترفًا معرفيًا، بل أصبح أداة استراتيجية 

قادرة على تحسين جودة التدريب، تقليل زمن الإعداد، وتخصيص 

بما يتناسب مع حاجات المتدرب الفردية. هدف هذا الفصل التجربة 

أن يقدّم إطارًا عمليًا واضحًا لاستخدام أدوات الذكاء الاصطناعي 

خلال دورة التدريب الكاملة: من تحليل الاحتياج وحتى قياس 

 الأثر والمتابعة.

أولًا: لماذا يجب أن نهتم بالذكاء الاصطناعي في 

 التدريب؟

تيجية وعملية تجعل دمج أدوات الذكاء هناك أسباب استرا

 الاصطناعي ضرورة تُحسّن النتائج التدريبية:

يمكن لنموذج ذكاء اصطناعي توليد  تسريع إعداد المحتوى:

مسودات محتوى، سيناريوهات، أسئلة، وأوراق عمل خلال دقائق 

 بدلًا من أيام.

يتيح الذكاء الاصطناعي تصميم مسارات تعلم  تخصيص التعلّم:

 دية حسب مستوى كل متدرب وسلوكه في المنصة.فر

أدوات مثل المساعد الذكي أو الاختبارات التكيفية  تحسين التفاعل:

 تزيد من مشاركة المتدربين.

تحليل بيانات الأداء لاستخلاص أنماط صعود  التحليل الذكي:

 وهبوط في التعلم، وتوجيه المتابعة.



(114) 

 

درب والموارد البشرية توفير وقت الم تخفيض التكاليف التشغيلية:

 عند استخدام أدوات آلية لدعم المهام المتكررة.

توفير مصادر مرجعية محدثة، ومتابعة ما  تمكين التعلم المستمر:

 بعد التدريب بشكل أوتوماتيكي.

 

ثانيًا: أين نستخدم الذكاء الاصطناعي داخل دورة 

 التدريب؟

تدريب، سنمرُّ تفصيليًا على كل مرحلة من مراحل دورة ال

ونوضح كيف يمكن أن تساعد أدوات الذكاء الاصطناعي في كل 

 منها.

 مرحلة تحليل الاحتياج: -١

أدوات التحليل الآلي تسرّع كشف الفجوات وتعيين أولويات 

 التدريب.

استخدام نماذج لتحليل استجابات الاستبيانات النصية وتحويلها 

 إلى محاور رئيسية.

لاكتشاف أنماط ضعف أداء محددة تحليل سجلات الأداء السابقة 

 قابلة للعلاج بالتدريب.

توليد قائمة أولويات تدريبية مرتبة حسب تأثيرها على الأداء 

 المؤسسي.
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تقرير موجز ذكي يقدّم توصيات حول موضوعات  نتيجة عملية:

 التدريب ودرجة الأولوية.

 

 مرحلة التصميم: -٢

ف تدريبية يسهّل النموذج صياغة أهدا توليد أهداف ذكية:

 بصيغة قابلة للقياس وفق معايير محددة.

بناء مخطط وحدات زمنيًا ومقترحات  اقتراح هيكل للمقرر:

 لأنشطة تطبيقية مناسبة لكل مستوى معرفي.

توليد نصوص اسكربت مفصّلة للجلسات،  إنتاج مسودات اسكربت:

 متضمنة تعليمات للمدرب وأنشطة وتوقيت.

وتوحيد جودة التصميم بحسب اختصار وقت التحضير  فائدة:

 أفضل الممارسات.

 

 مرحلة إنتاج المواد التدريبية: -٣

 الذكاء الاصطناعي يُنتج أو يدعم إنتاج أنواع متعددة من المواد:

 نصوص تعليمية موجزة للوحدات.

أسئلة واختبارات بمستويات صعوبة متفاوتة )اختبارات اختيارية، 

 أسئلة تصحيحية(.
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دراسية محاكية قابلة للطباعة أو لتشغيلها سيناريوهات حالات 

 في المجموعات.

محتوى وسائط متعددة: تحويل النصوص إلى نصوص مقروءة، أو 

 نصوص إلى فيديو مبسّط، أو صور توضيحية تلقائية.

انتباه مهم: يجب مراجعة جودة المحتوى ومطابقته للمعايير المهنية 

 قبل الاستخدام.

 

 مرحلة التوصيل: -٤

 لجلسة يساعد الذكاء الاصطناعي في:أثناء ا

تحليل ردود المشاركين النصية والفورية لاستخراج أسئلة 

 متكررة وتقديم إجابات تلقائية كمساعد داخل الجلسة.

تقديم اقتراحات نشاطات تفاعلية فورية بناءً على مستوى التفاعل 

 )مثلًا: لو نسبة المشاركة انخفضت، يقترح نشاطًا قصيًرا(.

غة الجسد والنبرة )عند توفر أدوات تحليل تحليل ل

الفيديو/الصوت( لإعطاء المدرب إشارات فورية حول حالة الانتباه 

 أو الإجهاد.
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 مرحلة التقويم والتقييم: -٥

اختبارات تكيفية تتغير بحسب إجابات المتدرب لقياس المستوى 

 الحقيقي.

مرتبط تحليل نصوص الإجابات الافتتاحية لإعطاء تقييم نوعي 

 بمعايير الأداء.

توليد تقارير تلقائية عن نقاط القوة وفرص التطوير لكل متدرّب 

 أو لكل مجموعة.

 

 المتابعة وقياس الأثر: -٦

 إرسال تذكير آلي ومهام تطبيقية بعد التدريب، ورصد تنفيذها.

يومًا وتحليل الأثر على  ٣0/60/90تجميع بيانات الأداء بعد 

 مؤشرات العمل.

تدخلات تصحيحية أو برامج تقوية تلقائيًا عند انخفاض اقتراح 

 الأداء.
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 ثالثًا: فئات الأدوات ووظائفها العملية

تُستخدم لتوليد نصوص، تطوير اسكربتات،  نماذج اللغة الكبيرة:

 إنشاء أسئلة وإجابات نموذجية، وصياغة رسائل المتابعة.

مساعدون افتراضيون يجيبون عن أسئلة  أنظمة المحادثة الذكية:

المتدربين فوريًا، يديرون حجز الجلسات، ويجمعون التغذية 

 الراجعة.

تصنّف بيانات الاستبيانات، تحدد  أدوات التحليل النصي:

 الموضوعات المتكررة، وتستخلص أنماط المشاعر.

تحويل النصوص إلى فيديوهات قصيرة،  أدوات إنتاج الوسائط:

 وتية، أو صور توضيحية تلقائية.تسجيلات ص

تختار الأسئلة التالية بحسب أداء المتدرّب  أدوات التقييم التكيّفي:

 الحالي لقياس مستواه بدقة.

تعمل على تنظيم المحتوى، تتبع التقدّم،  منصّات إدارة التعلّم:

 وإصدار شهادات تلقائية.

لتدريبات  أدوات المحاكاة والواقع الافتراضي: إنتاج بيئات محاكاة

 عملية متقدمة )محاكاة مواقف، محادثة مع مستفيد افتراضي(.

تقارير ذكية تقيس مؤشرات التفاعل،  أدوات تحليلات الأداء:

 نسبة الانتهاء، وتحليل أثر التدريب على الأداء المؤسسي.
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رابعًا: الضوابط الأخلاقية والخصوصية )لا غنى 

 عنها(:

على مسؤولية كبيرة تتعلّق استخدام الذكاء الاصطناعي ينطوي 

 بالخصوصية والأخلاقيات:

أخبر المتدربين عندما تُستخدم أدوات ذكاء اصطناعي  الشفافية:

 في توليد المحتوى أو تحليل الإجابات.

قبل جمع بيانات شخصية أو تسجيل الفيديو،  الموافقة المستنيرة:

 احصل على موافقة صريحة ومكتوبة.

بيانات أكثر من اللازم، واحتفظ بالحد لا تجمع  تقليل البيانات:

 الأدنى الضروري لغاية التدريب.

الحفاظ على السرية: خزّن البيانات مُشفّرة ووضّح من له حق 

 الوصول.

نماذج الذكاء الاصطناعي قد تعكس  التحقق من الانحياز:

تحيزات من بياناتها؛ راجع المحتوى بحثًا عن تحيزات جنسية أو 

 ثقافية أو عرقية.

لا تعتمد كليًا على الذكاء الاصطناعي في  المسؤولية الإنسانية:

 القرارات المهنية تجاه الأفراد )مثل تجاهل تقييم بشري(.

راجع قوانين حماية البيانات المحلية والدولية  الالتزام القانوني:

 وحافظ عليها.
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 خامسًا: مخاطر شائعة وحلول عملية

 قبل إلزامية بشرية مراجعة: الحل →محتوى غير دقيق أو مضلّل 

 .النشر

 خطّية وموافقة واضحة سياسات: الحل →انتهاك الخصوصية 

 .المصدر معروفة بيانات واستخدام

 يضمن هجين نموذج: الحل →اعتماد كامل على التكنولوجيا 

 .المدرب إشراف

 النموذج على وتحسين تدريب: الحل →انحيازات تعلّمها النموذج 

 جعة مستقلة.بيانات متنوعة ومرا

 

سادسًا: خارطة طريق لتبني أدوات الذكاء 

 الاصطناعي في مركز تدريب

قدّر البنية التحتية، الاتصال بالإنترنت،  تقييم جاهزية المؤسسة:

 مهارات الفرق.

تحديد حالات الاستخدام ذات الأثر: ابدأ بنماذج بسيطة )إنتاج 

 المحتوى، اختبارات قصيرة(.

الاحتياجات: ضع قائمة قصيرة وجرّبها في اختيار أدوات تناسب 

 إطار تجريبي.



(121) 

 

وضع سياسات أخلاقية وخصوصية: اعتمد وثيقة سياسات 

 واستمارة موافقة المتدربين.

درّب المدربين على كتابة التعليمات ومراجعة  تدريب الفريق:

 المخرجات.

نفّذ تجربة صغيرة لمجموعة محدودة وقيّم  إطلاق تجريبي:

 النتائج.

الأثر والتحسين: جمع بيانات التفاعل والأثر على الأداء، وقم  قياس

 بتعديلات.

إن الذكاء الاصطناعي يقدّم فرصًا كبيرة لرفع جودة التدريب 

وتوسيع نطاقه، لكنه ليس بديلًا عن العقل البشري والأخلاق 

المهنية. التوازن بين الاستفادة من السرعة والقدرة التحليلية 

جعة البشرية والتفاعل الإنساني هو ضمان للآلات وبين المرا

 النجاح.
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 أولًا: لماذا مجتمع أونلاين؟

يتيح للمتدربين التواجد والتفاعل في أي وقت ومن أي  المرونة:

 مكان.

 يجمع متدربين من أماكن مختلفة وخلفيات متعددة. التنوع:

ينتهي مع آخر محاضرة، بل  يضمن أن التدريب لا الأثر المستمر:

 يستمر التبادل والنمو.

كل النقاشات والموارد تبقى محفوظة ويمكن الرجوع  التوثيق:

 إليها.

 ثانيًا: الأسس التي يقوم عليها المجتمع الأونلاين

 منصة رقمية مناسبة

قد يكون نظام إدارة تعلم، مجموعة خاصة، أو  مكان التجمع:

 منصة تدريبية متخصصة.

أن تكون سهلة الاستخدام وسريعة الوصول من الهاتف  شرط:أهم 

 والكمبيوتر.

 هوية المجتمع

اسم واضح يعكس البرنامج أو الهدف )مثال: "مجتمع المدرب 

 المؤثر"(.
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 صورة أو شعار يميز المجموعة.

 قواعد المشاركة الرقمية

 احترام الجميع. •

 عدم نشر محتويات خارج الموضوع. •

)ما يتم مشاركته يبقى داخل الحفاظ على الخصوصية  •

 المجتمع(.

 

 ثالثًا: خطوات عملية لإنشاء المجتمع

 الإطلاق:

الإعلان في المحاضرة الأخيرة أن هناك مجتمعًا أونلاين مخصصًا 

 لهم.

 إرسال رابط الانضمام عبر البريد أو المنصة.

 التهيئة:

"هذا المجتمع لتبادل الخبرات، طرح  رسالة ترحيب تحدد الهدف:

 سئلة، ومشاركة النجاحات".الأ

 فيديو قصير أو بوست تعريفي من المدرب يوضّح دوره كميسّر.
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 مرحلة التعارف:

كل عضو يكتب: "ماذا استفدت من البرنامج؟ وما  نشاط افتتاحي:

 هو التحدي الذي أريد حله الفترة القادمة؟".

 نشر صور أو بطاقات تعريفية صغيرة )اختياري(.

 تنشيط التفاعل:

 أسئلة نقاش أسبوعية مرتبطة بالبرنامج.

 مشاركة مقاطع قصيرة أو مقالات.

"طبّق مهارة من التدريب، وصوّر نفسك أو اكتب  تحديات صغيرة:

 ما لاحظته".

 بناء القيادة الداخلية:

تعيين بعض المتدربين النشطين كميسّرين مساعدين )"سفراء 

 التفاعل"(.

ال أسبوعي أو متابعة إعطاؤهم دورًا تحفيزيًا مثل طرح سؤ

 التفاعل.

 المكافأة والاحتفاء:

 إبراز المشاركات المميزة عبر منشور شكر.

 منح شارات أو شهادات رمزية للأعضاء الأكثر نشاطًا.

  



(125) 

 

 رابعًا: محتوى المجتمع الأونلاين

 مقالات، روابط، فيديوهات قصيرة. موارد تعليمية:

 مشاركة تجربة واقعية طبّق فيها أحدهم ما تعلّمه. قصص نجاح:

مثل "اكتب هدفًا تدريبيًا باستخدام نموذج  تحديات تطبيقية:

SMART ."هذا الأسبوع 

جلسات مباشرة قصيرة: لقاء افتراضي نصف ساعة شهريًا 

 للتواصل الحي.

 عرض أبرز المتدربين أو النتائج المحققة. لوحة إنجازات:

 

 

 المدرب / المركزخامسًا: دور 

 تيسير النقاش لا احتكاره.

 نشر محتوى محفّز بانتظام.

 الإجابة على الأسئلة المهمة وترك النقاشات الأقل أهمية للزملاء.

 متابعة جودة النقاشات وضبط إيقاع المجموعة.
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 سادسًا: استدامة المجتمع

 على الأقل بعد انتهاء البرنامج. أشهر: ٣خطة 

ل المجتمع إلى شبكة خريجين يمكن الرجوع تحوي مرحلة النضج:

 إليها عند طرح برامج جديدة.

إضافة موضوعات جديدة مرتبطة بالسوق أو تحديثات  التطوير:

 مستمرة عن مجال التدريب.

 

 سابعًا: الفوائد للمركز والمتدربين

 للمتدربين:

 بيئة دعم مستمرة. •

 فرص تعاون مهني. •

 شبكة علاقات مهنية قوية. •

 للمركز:

 منصة للتسويق غير المباشر. •

 تعزيز الثقة والسمعة. •

 قاعدة بيانات حيّة باحتياجات العملاء. •
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 أولًا: لماذا الدورات الرقمية؟

يمكن بيع الدورة لمئات أو آلاف المتدربين دون تكلفة  قابلة للتوسع:

 إضافية كبيرة.

 ن وفق سرعته الخاصة.مرونة للمتدرب: يتعلم في أي وقت ومكا

تنويع مصادر الدخل: لا يعتمد المدرب على التدريب الحضوري 

 فقط.

 تصل لأسواق جديدة دون قيود المكان. انتشار واسع:

 

 ثانيًا: مراحل إعداد الدورة الرقمية

 مرحلة التخطيط: -١

تحديد الموضوع: اختيار موضوع تدريبي يحتاجه السوق فعلًا )بناءً 

 تياجات(.على تحليل الاح

تحديد الفئة المستهدفة: من هم؟ ما احتياجاتهم؟ ما اللغة 

 والأسلوب المناسب لهم؟

لضمان  SMARTصياغة الأهداف التعليمية: باستخدام نموذج 

 الوضوح والقابلية للقياس.
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بناء هيكل الدورة: تقسيم المحتوى إلى وحدات، وكل وحدة تحتوي 

 على دروس قصيرة.

 المحتوى:مرحلة إنتاج  -٢

كتابة محتوى كل درس بصيغة  إعداد السيناريو/النصوص:

 سهلة وجذابة.

 → الفهم →وفق هرم بلوم، من المعرفة  إضافة التدرج المعرفي:

 .الإبداع → التقييم → التحليل → التطبيق

دمج الفيديو، الشرائح التوضيحية،  استخدام الوسائط المتعددة:

 الرسوم البيانية، والاختبارات القصيرة.

مثل أوراق عمل أو تمارين عملية تطلب من  الأنشطة التفاعلية:

 المتدرب التطبيق ثم مشاركة النتائج.

 مرحلة التسجيل والإنتاج الفني: -٣

تسجيل مقاطع الفيديو بجودة مناسبة )إما كاميرا أو  التصوير:

 يل شاشة مع عرض الشرائح(.تسج

 ضمان وضوح الصوت، لأنه أهم عنصر في الفيديو. الصوت:

تقطيع الأجزاء غير الضرورية، إضافة عناوين ونصوص  المونتاج:

 توضيحية.

إعداد شرائح باوربوينت أو برامج مماثلة لتكون  تصميم العروض:

 داعمة للشرح.
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 مرحلة رفع الدورة على المنصة: -٤

 منصة تعليمية أو موقع خاص بالمركز.ة: اختيار المنص

 موارد → دروس →رفع الوحدات بشكل مرتب: كل وحدة 

 .قصير اختبار → إضافية

إضافة مواد قابلة للتحميل: مثل كتيب المتدرب أو ملخصات 

 عملية.

ضبط الوصول: بحيث لا يمكن تحميل الفيديوهات بسهولة 

 لحماية الحقوق.

 

 مرحلة التسعير والتسويق: -٥

 بناءً على القيمة المقدمة ومستوى السوق. تحديد السعر المناسب:

 إعداد خطة تسويقية.

 نشر مقاطع قصيرة تعريفية مجانية.

 عمل عروض لفترة محدودة.

 الاستعانة بتوصيات المتدربين السابقين.

 إضافة شهادة رقمية: يحصل عليها المتدرب عند إكمال الدورة.
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 الرقمية ثالثًا: نصائح لنجاح الدورة

دقيقة( بدلًا من مقاطع  ١5–5اجعل الدروس قصيرة ) •

 طويلة.

 ركّز على الجودة أكثر من الكثرة. •

 أدخل قصصًا واقعية وأمثلة عملية. •

 ضمّن اختبارات وأنشطة تطبيقية لقياس الفهم. •

 قدّم دعمًا مستمرًا عبر مجموعة أونلاين مرتبطة بالدورة. •

 

 رابعًا: الفوائد طويلة المدى

 أصل رقمي ثابت يدر عائدًا مستمرًا.بناء 

 تعزيز العلامة المهنية للمدرب أو المركز.

 إتاحة الفرصة لتوسيع التدريب إلى أسواق إقليمية أو عالمية.

تمهيد الطريق لتقديم برامج متقدمة أو خدمات مكمّلة 

 )استشارات، ورش عمل مباشرة(.
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بعد أن أدركنا كيف يوظّف المدرب أدوات العصر الحديث، 

ويستفيد من الذكاء الاصطناعي في تطوير المحتوى والتجربة 

 التدريبية،

قد ننسى أحيانًا أن جوهر التدريب الحقيقي لا يكمن في الأدوات، بل 

 في الشخص الذي يستخدمها.

ب له بصمة خاصة، وطريقة فوراء كل برنامج ناجح، هناك مدر

 تفكير تميّزه عن غيره،

وهنا تأتي أهمية أن نتعرّف على أنواع المدربين، ليس لنُصنِّف 

أنفسنا داخل قوالب، بل لنفهم من أي نقطة ننطلق، وكيف يمكننا 

 أن ننمو.

 من أنا كمدرب؟

 وما هو النمط الذي يعبّر عني؟

المدرب “مستوى وكيف أستطيع أن أرتقي بأسلوبي لأصل إلى 

 ؟”المتكامل
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 أولًا: المدرب كوظيفة

 هو الشخص الذي يمارس التدريب كمصدر دخل أو مهنة فقط.

يهمه الإعداد الجيد، والشرح الواضح، والتقييم الجيد، لكن 

 تركيزه الأساسي يكون على:

 عدد الساعات.

 المقابل المادي.

 بين.تقييم الأداء من الإدارة أو المتدر

 

 سماته:

 يعمل وفق خطة محددة ومنهج جاهز.

 يقدّم المادة بشكل احترافي ومنظّم.

 يقيس النجاح بنسبة رضا المتدربين أو عدد الدورات التي قدمها.

 بمعنى آخر: هو شخص "يعمل في التدريب"،

 لكن التدريب بالنسبة له وسيلة للرزق، وليس رسالة حياة.
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 ثانيًا: المدرب كهوية ورسالة

هو المدرب الذي يعتبر التدريب بالنسبة  المستوى الأعمق والأرقى:

 له طريقة وجود وتأثير، وليس مجرد مهنة.

هو يرى نفسه "رسول معرفة" و"صانع تغيير"، وليس مجرد ناقل 

 معلومات.

 يشعر أن الله استخدمه ليكون وسيلة لتمكين الناس وتطويرهم.

 

 سماته:

 يوم.عنده رسالة داخلية يعيشها كل 

 يدرب من أجل التغيير وليس مجرد كلام.

 كل دورة عنده تجربة إنسانية، وليس جدول محاضرات.

لا يفصل بين التدريب وحياته اليومية: القيم التي يقدّمها هي 

 نفسها التي يعيش بها.

تجديد “يطور نفسه باستمرار، فهو يدرك أن رسالته تحتاج إلى 

 ”.الوعي قبل تجديد المادة

حه بقدر الأثر الذي يتركه، وليس بعدد الشهادات يقيس نجا

 الموزعة.

 بكل كيانه وهويته.” يكون مدربًا“هو لا "يعمل كمدرب"... بل 
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 الفرق الجوهري بين الاثنين:

الفرق الجوهري بين المدرب كوظيفة والمدرب كهوية ورسالة لا 

ر يكمن في المهارات أو الشهادات، بل في الدافع الداخلي وطريقة النظ

 إلى التدريب نفسه.

فالمدرب الذي يرى التدريب كمهنة يسعى غالبًا إلى الكفاءة، 

والتنظيم، وتحقيق نتائج ملموسة، مثل رضا المتدربين أو الحصول 

على عائد مادي جيد. نجاحه يُقاس بعدد الدورات التي قدمها أو 

 حجم الإقبال عليه.

فهو ينظر إليه أما المدرب الذي يعيش التدريب كهوية ورسالة، 

كمسار حياة، وأداة لتغيير وعي الناس. لا يكتفي بنقل المعرفة، بل 

 يسعى لإحداث فرق حقيقي في فكر وسلوك من يدربهم.

يدرّب لأنه مؤمن أن رسالته هي تمكين الآخرين، ونشر الوعي، وبناء 

 الإنسان قبل بناء المهارة.

حب الرسالة المدرب الوظيفي يؤدي عمله بإتقان، أما المدرب صا

 فيؤديه بشغف.

 الأول يُحرّكه الواجب، والثاني تُحرّكه الرغبة في العطاء.

الأول ينتهي دوره بانتهاء المحاضرة، بينما الثاني يستمر أثره حتى 

بعد أن يغلق القاعة، لأن التدريب بالنسبة له ليس ما يفعله، بل ما 

 هو عليه.
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 الأكاديميالمدرب 

المدرب الأكاديمي يركّز على نقل المعرفة العلمية والمنهجية 

إعداد محتوى  المحاضر الجامعي:بدقة ومهنية. دوره يشبه دور 

منهجي، توثيق المراجع، وشرح النظريات والمفاهيم بأسلوب منهجي 

مدعوم بأدلة وبحوث. يعمل عادة في بيئات تعليمية رسمية 

 اعتمادية(.)جامعات، معاهد، برامج 

  السمات الأساسية:

دقة منهجية، حب البحث، قدرة على بناء وحدات تعليمية 

 متسلسلة، استخدام مصادر موثوقة.

  أسلوب العمل:

محاضرات منظمة، عروض نظرية، اختبارات تقييمية، أوراق 

 عمل أكاديمية.

 متى ينجح؟ 

عندما يكون الهدف تعليم أساس علمي راسخ أو تأهيل مهني 

 بشهادات معترف بها.

  نقطة مهمة:

يحتاج لصقل مهارات تبسيط المحتوى وتحويل النظريات إلى 

 تطبيقات عملية حتى لا يظل الشرح جامدًا.
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 المدرب التحفيزي

المدرب التحفيزي هو مصدر طاقة وإلهام؛ دوره إثارة الحماس، 

تغيير المواقف، وزيادة الدافعية لدى الجمهور. يركز على المشاعر 

والقصص واللغة التحفيزية أكثر من التفاصيل التقنية. غالبًا ما 

يُستدعى لورش بناء الحافز، افتتاح برامج، أو جلسات تغيير ثقافة 

 مؤسسية.

  السمات الأساسية:

حضور قوي، مهارة السرد والقصص، قدرة على إشعال الالتزام 

 الذاتي، لغة مؤثرة.

  أسلوب العمل:

ارين إثارة العاطفة، قصص نجاح، جلسات قصيرة ومركّزة، تم

 دعوات للعمل الفوري.

 متى ينجح؟ 

عندما تكون الحاجة خلق دفعة نفسية أو دفع جمهور لخطوة 

 فعلية )مثلًا إطلاق مشروع، تغيير سلوك(.

  تحذير عملي:

دون خطة لاحقة قابلة للتنفيذ قد يترك أثرًا عاطفيًا مؤقتًا فقط 

 تطبيقية.لذا يجب ربط التحفيز بأدوات  —
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 المدرب الاستشاري

المدرب الاستشاري يمزج بين التدريب والاستشارات؛ لا يكتفي 

بتعليم مهارة، بل يقيّم السياق المؤسسي ويصمم حلولًا مخصصة. 

دوره يتضمن تشخيص المشكلات، تصميم برامج تغيير، ومرافقة 

التطبيق داخل المنظمة. غالبًا يعمل بعقود مشاريع مع جهات تطلب 

 نتائج قابلة للقياس.

  السمات الأساسية:

مهارات تحليلية واستراتيجية، فهم تشغيلي للمؤسسة، قدرة على 

 تصميم حلول قابلة للتنفيذ.

 أسلوب العمل: 

 تشخيص ميداني، جلسات مخصّصة للقيادة.

 متى ينجح؟ 

عندما تحتاج المنظمة تغييًرا منظّمًا أو تطويرًا لنظم التدريب 

 أعمال.مرتبطة بأهداف 

  ميزة تجارية:

يمكن للمدرب الاستشاري تقديم قيمة مالية كبيرة لأنه يربط 

 التدريب بنتائج أعمال ملموسة.
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 المدرب الكوتش

هنا المدرب يتحوّل إلى مرشد يرافق عملية التحوّل الشخصي أو 

المهني، يعتمد على أسئلة قوية، استماع فعّال، وتقنيات تحفيز 

م جلسات فردية أو مجموعات صغيرة تركز التغيير الذاتي. يقدّ

 على الوعي الذاتي، الأهداف، والعقبات الداخلية.

  السمات الأساسية:

مهارة الاستماع، تقنيات الكوتشنج )سؤال فعّال، وضع أهداف 

 ذكية، متابعة(، احترام السرية، صبر.

  أسلوب العمل:

جلسات مكثفة شخصية أو مجموعات دعم، خطط عمل شخصية، 

 بعة تقريرية، دعم تطوير الذات.متا

 متى ينجح؟ 

عندما يكون الهدف تغيير سلوك أو مسار مهني أو تطوير قدرات 

 قيادية مركّزة.

  نقطة تميز:

تأثيره عميق ومستدام لأنه يزرع القدرة داخل الفرد نفسه لا 

 الاعتماد على المعلّم.
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 المدرب المؤسسي / التنظيمي

المؤسسة ويهدف إلى رفع كفاءة هذا المدرب يعمل ضمن بنية 

الفرق وربط التدريب بأهداف العمل اليومية: تحسين أداء 

العمليات، تدريب على نظم داخلية، بناء ثقافة مؤسسية، وتأهيل 

 فرق محددة )مثل فرق مبيعات أو خدمة عملاء(.

  السمات الأساسية:

فهم عميق لهيكل المؤسسة، قدرة على تصميم برامج متكاملة 

 يس أداء واضحة، مهارة التعاون مع الموارد البشرية والإدارة.ومقاي

  أسلوب العمل:

برامج منتظمة مدمجة في خطة التنمية المؤسسية، تدريب 

 ميداني، ورش تطبيقية، متابعات أداء دورية.

 متى ينجح؟ 

عندما يكون التدريب جزءًا من استراتيجية المؤسسة وليس نشاطًا 

 منفردًا.

  نصيحة تنفيذية:

ربط التدريب بمقاييس أداء واضحة يضمن استمرار دعم الإدارة 

 وسياسات الاستدامة.
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 المدرب المتخصص
المدرب المتخصص يمتلك خبرة تقنية أو معرفية عميقة في مجال 

محدّد مثل تعديل السلوك، الذكاء العاطفي، إدارة المشروعات، 

البديلة. خبرته الصحة النفسية، أو مجالات مثل الطاقة والطاقات 

 تجعل المحتوى عالي الجودة ومباشرًا لحاجة مهنية دقيقة.

 السمات الأساسية: 

معرفة متعمقة بالمجال، أمثلة وحالات عملية متقدمة، قدرة على 

 طرح حلول متقدمة.

  أسلوب العمل:

مزيج من النظري والتطبيقي، حالات دراسية متقدمة، أدوات 

 ومقاييس متخصصة، تدريب عملي.

عندما يحتاج الجمهور إلى مهارة تقنية أو تخصصية  متى ينجح؟

 لا يتوافر تعلمها في برامج عامة.

يجب أن يُترجم التخصص إلى منتجات قابلة للبيع:  تحدٍ شائع:

حزم تدريبية، شهادات، أدوات قياس، حتى يتحول التخصص إلى 

 مورد مستدام.

يمية كل نوع من هذه الأنماط له قيمة سوقية وحاجة تعل

محددة. المدرب المحترف الذكي يعرف كيف يُحدّد موقعه )هل هو 

أكاديمي؟ تحفيزي؟ استشاري؟( ويطوّر مزيًجا من المهارات 

ليرتقي، لأن الربط بين التخصصية، القدرة التحفيزية، والمهارات 

الاستشارية هو ما يصنع المدرب المتكامل الذي يبحث عنه السوق 

  اليوم.

 فمن أنت؟
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 ١السؤال 

 عندما أُحضّر لمحاضرة تدريبية، ما أكثر ما يهمّني؟

 أ( أن تكون المعلومة دقيقة وموثقة بالمراجع.

 ب( أن يشعر المتدربون بالحماس والطاقة.

 ج( أن يخرجوا بخطة تنفيذية قابلة للتطبيق.

 د( أن يعيشوا تجربة اكتشاف ذاتهم.

 تخدم أهداف المؤسسة. هـ( أن يكتسب الفريق مهارة

 و( أن أقدّم مادة عميقة في تخصص محدد.

 ٢السؤال 

 ما أكثر لحظة تشعر فيها بالرضا أثناء التدريب؟

 أ( عندما أشرح فكرة معقّدة فيفهمها الجميع.

 ب( عندما أرى الحماس والابتسامة في وجوه المتدربين.

 فعليًا.ج( عندما يطلب المتدربون مساعدتي في تطبيق الفكرة 

 د( عندما يخبرني أحدهم أنه تغيّر من الداخل بعد اللقاء.

 هـ( عندما أرى تحسّن أداء الفريق فعليًا داخل العمل.

 و( عندما يسألني أحد عن تفاصيل علمية دقيقة في مجالي.
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 ٣السؤال 

 أسلوبي في التدريب أقرب إلى:

 أ( العرض المنظّم والشرح المنهجي.

 لهمة.ب( القصص والمواقف الم

 ج( النقاش العملي ودراسة الحالات.

 د( الأسئلة العميقة والتأمل الذاتي.

 هـ( ورش العمل الجماعية داخل المؤسسة.

 و( التطبيقات المتقدمة في مجال محدد.

 

 ٤السؤال 

 أكثر جملة تعبر عني كمدرب:

 أ( "أنا باحث قبل أن أكون مدربًا."

 ب( "أنا أشعل الحماس في الآخرين."

 نا أقدّم حلولًا عملية يمكن تنفيذها فورًا."ج( "أ

 د( "أنا أساعد الناس على اكتشاف ذواتهم."

 هـ( "أنا أبني فرقًا قوية داخل المؤسسات."

 و( "أنا خبير في مجالي وأدرّب عليه بإتقان."
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 ٥السؤال 

 عندما يُطلب مني إعداد دورة جديدة، أول ما يخطر ببالي:

 العلمية.أ( المصادر والمراجع 

 ب( فكرة مميزة تلمس مشاعر الناس.

 ج( النتائج التي سيحققها المتدرب بعد التطبيق.

 د( كيف أخلق تجربة وعي وتحول شخصي.

 هـ( كيف أربط المحتوى بأهداف المنظمة.

 و( ما الأدوات المتخصصة التي سأقدمها؟

 

 ٦السؤال 

 طريقتي المفضلة في تقييم المتدربين:

 .أو بحث علمي أ( اختبار تحصيلي

 ب( قياس مستوى الحماس والمشاركة.

 ج( مقياس الأداء بعد التطبيق.

 د( متابعة مدى التغيير في التفكير والسلوك.

 هـ( تقييم أداء الفريق في بيئة العمل.

 و( اختبار تطبيقي في مهارة تخصصية.
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 ٧السؤال 

 إذا طلب مني عميل دورة تدريبية قصيرة، أميل إلى:

 س علمي مختصر.أ( تقديم أسا

 ب( جلسة تحفيزية ملهمة.

 ج( ورشة تطبيقية تخرج بنتائج.

 د( جلسة كوتشنج جماعية للتغيير الذاتي.

 هـ( تدريب داخلي للفريق.

 و( برنامج متخصص في مجال دقيق.

 

 8السؤال 

 أكثر ما يخيفني أثناء التدريب:

 أ( أن أقدّم معلومة غير دقيقة.

 ب( أن يشعر الناس بالملل.

 ألا يتمكنوا من التطبيق العملي. ج(

 د( ألا يحدث التغيير الحقيقي في وعيهم.

 هـ( ألا ينعكس التدريب على نتائج العمل.

 و( أن يُنظر إليّ كمُدرّب عام وليس متخصصًا.
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 9السؤال 

 في رأيك، مصدر قوة المدرب هو:

 أ( علمه العميق ومنهجيته.

 ب( حضوره وتأثيره العاطفي.

 تحويل المعرفة إلى تطبيق.ج( قدرته على 

 د( وعيه بالإنسان وإيمانه برسالته.

 هـ( فهمه للنظم المؤسسية.

 و( خبرته الدقيقة في المجال.

 

 ١0السؤال 

 لو أتيح لك تقديم برنامج على مستوى دولي، سيكون عن:

 أ( أسس التدريب العلمي والمنهجي.

 ب( قوة التحفيز والطاقة الإيجابية.

 لتطوير الأداء. ج( تطبيقات عملية

 د( رحلة الوعي واكتشاف الذات.

 هـ( بناء ثقافة العمل داخل المؤسسات.

 و( تخصص محدد )كالتعديل السلوكي أو الذكاء العاطفي(.
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 النتيجة

 �� احسب أكثر حرف تكرر في إجاباتك:

 الأكاديمي المدرب →أ 

 التحفيزي المدرب →ب 

 الاستشاري المدرب →ج 

 الكوتش المدرب →د 

 / التنظيمي المؤسسي المدرب →هـ 

 المتخصص المدرب →و 
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 المدرب الملهم

هو المدرب الذي يحرك القلوب قبل العقول. لا يعتمد على المعلومات 

 فقط، بل على قوة حضوره وطاقة رسالته.

 يدخل القاعة فيملؤها حماسًا وثقة وأمل. يربط المحتوى بقصص

 واقعية ومواقف إنسانية تجعل المتدرب يرى نفسه في كل كلمة.

 هدفه ليس التعليم فحسب، بل إيقاظ الدافع الداخلي للتغيير.

يُجيد استخدام صوته، تعبيرات وجهه، ولغة جسده لخلق تجربة 

 وجدانية متكاملة.

يناسب الدورات التي تركز على التنمية البشرية، القيادة، وبناء 

 ي.الوعي الذات

 

 المدرب الموجّه

هو المدرب الذي يعمل بأسلوب نظامي ومنظم، يركّز على إيصال 

 المعلومة بدقة ووضوح.

 يُدير القاعة بأسلوب تدريجي من مقدمة، إلى شرح، إلى تقييم.
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يتّبع خطة محددة ومواد علمية جاهزة، ويحرص على ضبط 

 الوقت، الالتزام، والانضباط الأكاديمي.

 من يحب الخطوات الواضحة والقواعد الثابتة. جمهوره المفضل هو

يناسب الدورات التقنية أو الأكاديمية أو التي تتطلب تقييمًا 

 رسميًا.

 

 المدرب الميسّر

، ودوره أن يساعد ”المعرفة موجودة داخل القاعة“هو الذي يؤمن أن 

 المشاركين على اكتشافها بأنفسهم.

 لا يشرح كثيًرا، بل يسأل كثيًرا.

حوارًا مفتوحًا، ويحفّز التفكير الجماعي، ويحوّل المتدربين يخلق 

 إلى شركاء في صناعة المحتوى.

يُبدع في إدارة النقاشات والعصف الذهني وتمارين التفكير 

 الجماعي.

 يناسب ورش العمل، مجموعات الكوتشنج، وبرامج تطوير الفرق.
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 المدرب المفكر / الفيلسوف

ورؤية تحليلية للحياة  فكريًا هو المدرب الذي يحمل عمقًا

 والإنسان.

لا يكتفي بتعليم المهارات، بل يدعو المتدربين إلى التفكير من منظور 

 مختلف.

يستخدم الأسئلة الفلسفية، والربط بين المفاهيم الكبرى، ويزرع 

 ”.التأمل قبل الفعل“في المتدرب عادة 

 أسلوبه هادئ لكنه مؤثر بعمق.

التفكير النقدي، تطوير الذات، وفلسفة يناسب برامج الوعي، 

 القيادة.

 المدرب العملي / التنفيذي

 هو المدرب الذي يحوّل كل فكرة إلى تطبيق.

يعتمد على الأنشطة العملية، النماذج الجاهزة، ودراسة الحالات 

 الواقعية.

يحب رؤية نتائج سريعة، ويقيس نجاح التدريب بما تم تطبيقه 

 فعلًا.

 اضح، وواقعي.أسلوبه مباشر، و

يناسب الدورات المهنية، والإدارية، وبرامج تطوير المهارات 

 التنفيذية.
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 المدرب المسيطر

قوي الشخصية، حازم في إدارته للقاعة، يضبط الوقت والنظام 

 بدقة.

يفرض احترامه بسهولة لكنه أحيانًا قد يخلق رهبة لدى بعض 

 المتدربين.

يُجيد التعامل مع المجموعات الكبيرة والسيطرة على الفوضى، لكنه 

 يحتاج أحيانًا إلى مزيد من اللين.

 الانضباط والقيادة الواضحة. قوته:

 إتاحة مساحة أكبر للمشاركين. تحديه:

 

 المدرب المتسامح

هادئ، طيب، متعاون، يراعي مشاعر الجميع ويغفر الأخطاء 

 الصغيرة.

شعر فيها المتدربون بالراحة، لكن أحيانًا يُساء يخلق بيئة آمنة ي

 استغلال طيبته.

 بناء الثقة والأمان النفسي داخل القاعة. قوته:

 الحفاظ على الحزم المهني عند الحاجة. تحديه:
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 المدرب الدبلوماسي

 ذكي اجتماعيًا، يعرف كيف يوازن بين الحزم واللطف.

 الصدام.يتعامل مع المواقف الصعبة بحكمة، ويتجنب 

يعرف متى يتحدث ومتى يصمت، ويكسب احترام الجميع دون 

 فرض سلطة.

 مهارة إدارة المواقف والعلاقات. قوته:

 أن لا يبالغ في التوازن فيفقد الحسم. تحديه:

 

 المدرب المرن

يتأقلم بسرعة مع المواقف غير المتوقعة، لا يتوتر إذا تغيّر الجدول 

 أو طرأت مشكلة.

 لوبه حسب نوع المتدربين أو طاقة القاعة.يستطيع تعديل أس

 يفكر بشكل إبداعي، ويحول المواقف المفاجئة إلى فرص تعليمية.

 القدرة على التكيّف والإبداع في الموقف. قوته:

 الحفاظ على النظام العام أثناء المرونة. تحديه:
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 المدرب التحليلي

 بعقلانية.منهجي، دقيق، يحب الأرقام والمنطق، ويحلّل كل موقف 

يشرح بناءً على تسلسل منطقي، ويقدّر البيانات والأدلة أكثر من 

 المشاعر.

 الوضوح والدقة والعمق. قوته:

 أن يُضفي لمسة إنسانية وعاطفية حتى لا يبدو جافًا. تحديه:

ليس هناك "نمط مثالي" أو "أسلوب أفضل" من الآخر؛ المدرب 

الأنماط الأخرى داخله  المحترف هو من يعرف نمطه أولًا، ثم يطوّر

 حسب نوع الجمهور والموقف.

فقد تكون اليوم ميسرًا في ورشة، ومفكرًا في محاضرة، وملهمًا في 

 وهذه هي مرونة القيادة التدريبية. —جلسة ختامية 

 

مجموعة أسئلة تشخيصية مهنية تساعد المدرب يعرف أسلوبه 

يجاوب أسئلة، يقدر  ١0وشخصيته التدريبية. اختبار بسيط بـ

 )حسب شدة الاتفاق(. 5إلى  ١عليها بـ)نعم / لا / أحيانًا( أو من 

في النهاية يكتشف إن كان أقرب إلى الملهم، التحليلي، الميسر، 

 الدبلوماسي، إلخ.
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أجب بصدق، فليس هناك إجابة صحيحة أو خاطئة، بل انعكاس 

 لطريقتك الخاصة في التدريب:

أشرح موضوعًا جديدًا، أحب أن أبدأ بقصة أو موقف  عندما -١

 واقعي يلهم الحضور.

أحب أن أضع خطة دقيقة للمحاضرة وألتزم بها حرفيًا دون  -٢

 تغيير.

أستمتع عندما يتحدث المتدربون أكثر مني داخل القاعة  -٣

 وأشاركهم التفكير.

أفضل أن أقدم خطوات عملية واضحة بدلًا من النقاشات  -٤

 ية الطويلة.النظر

أركز على معنى الفكرة وعمقها أكثر من تطبيقها العملي  -5

 المباشر.

لا أرتاح عندما يشعر أحد المتدربين أن الجلسة خارجة عن  -6

 السيطرة.

 أحب أن يسود القاعة جو ودي هادئ حتى لو قل الانضباط قليلًا. -7

غير أتعامل بمرونة وأغير طريقة تدريسي إذا وجدت المتدربين  -8

 متفاعلين.
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 أحب تحليل سلوكيات المتدربين بالأرقام والملاحظات الدقيقة. -9

أحرص دائمًا على أن يشعر كل متدرب أنه "مرئي ومسموع"  -١0

 مهما كان صامتًا.

(، فأنت تميل ١0و ١إذا كانت إجابتك بنعم أو دائمًا في السؤالين )

باط العاطفي مع لأن تكون مدربًا ملهمًا، تعتمد على الإلهام والارت

 المتدربين.

(، فأنت أقرب إلى المدرب 6و ٢إذا كانت إجابتك بنعم في السؤالين )

الموجّه الذي يحب النظام والانضباط ونقل المعرفة بخطوات 

 محددة وواضحة.

(، فأنت مدرب 8و ٣إذا وجدت نفسك تجاوب بنعم على السؤالين )

 أكثر من الإلقاء. ميسّر، تؤمن بمبدأ المشاركة وتحب إدارة الحوار

(، فأنت مدرب عملي 9و ٤أما إذا كانت إجابتك بنعم في السؤالين )

 وتنفيذي، تركّز على التطبيق والنتائج أكثر من النظريات.

(، فأنت مدرب 7و 5وأخيًرا، إذا كانت إجابتك بنعم في السؤالين )

مفكر أو فيلسوف، تميل إلى التأمل والفهم العميق وتبحث دائمًا 

 المعنى خلف كل فكرة.عن 

وفي النهاية، إذا كانت إجابتك "نعم" في أكثر من نوع، فهذا يعني 

أن لديك مرونة تدريبية عالية، وإنك قادر على أن تمزج بين أكثر 

 من أسلوب حسب نوع المتدربين والموقف داخل القاعة.
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يُحبَس داخل نمط واحد، بل يعرف متى المدرب المتكامل هو الذي لا 

يكون موجّهًا صارمًا، ومتى يكون ميسّرًا مرنًا، ومتى يلهم، ومتى 

 يحلل، ومتى يكتفي بالصمت ليترك المتدرب يكتشف بنفسه.

هو ليس نسخة جامدة من نوع واحد، بل لوحة متناغمة من 

 الأساليب، يستخدم كل لون منها في الوقت المناسب.

هذه المرحلة، تحتاج إلى خمسة محاور أساسية  ولكي تصل إلى

 للتطوير:

 

 الوعي الذاتي

ابدأ بمعرفة نفسك بصدق: ما نقاط قوتك في التدريب؟ ما الذي 

 يُرهقك داخل القاعة؟

 راقب نفسك في نهاية كل دورة واسأل:

 ما أكثر موقف تألقت فيه؟

 وما الموقف الذي فقدت فيه السيطرة أو الشغف؟

هو المرآة التي تُريك بوضوح ما تحتاج لتعديله دون الوعي الذاتي 

 جلد ذات أو إنكار.
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 تنويع الأدوات والأساليب

 لا تعتمد على أسلوب واحد في الإلقاء أو إدارة الحوار.

جرّب أن تبدأ محاضرة بالقصة، وأخرى بنشاط عملي، وثالثة 

 بنقاش مفتوح.

أكبر، ويجعلك كل أسلوب يفتح بابًا جديدًا لفهم المتدربين بعمق 

 أكثر مرونة أمام اختلاف الشخصيات داخل القاعة.

 

 الدمج بين المنهجية والإلهام

 المدرب المتكامل يجمع بين دقة التخطيط وروح الإبداع.

هو من يعرف متى يتمسك بالمنهج، ومتى يكسر القالب ليخلق 

 تجربة تعليمية مؤثرة.

طفئ شرارة احرص على أن تكون خطتك محكمة، لكن لا تجعلها تُ

 الشغف.

 

 التعلم المستمر والتغذية الراجعة

لا تتوقف عن التعلم. احضر دورات، اقرأ كتبًا خارج تخصصك، 

 تابع تجارب مدربين من مدارس مختلفة.
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 واسأل متدربيك دائمًا بعد كل دورة:

ما أكثر ما استفدت منه؟ وما الذي كنت تتمنى أن يكون “

 ”مختلفًا؟

 يخاف النقد، بل يستخدمه كبوصلة للتطور.المدرب الناضج لا 

 

 النية والرسالة

ضع نيتك دائمًا أن يكون تدريبك وسيلة لبناء إنسان أفضل، لا 

 لمجرد تحقيق شهرة أو دخل.

حين تتصل نيتك برسالتك، يتحول التدريب من وظيفة إلى عبادة، 

 ومن مهارة إلى رسالة نور.

ليُحدث أثرًا يبقى حتى بعد أن المدرب المتكامل لا يدرّب ليُرى، بل 

 يغادر القاعة.

 

وفي النهاية، أن تكون مدربًا متكاملًا لا يعني أن تكون كاملًا، بل أن 

 تكون صادقًا في سعيك للتحسين المستمر.

كل قاعة تدريب تخوضها هي فصل جديد من كتابك كمدرب 

 محترف، فلا تتوقف عن الكتابة ولا عن التطوير.
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ي آخر صفحات هذا الكتاب، لا تُغلقها كأنها نهاية، بل حين تطو

 افتح بها صفحة جديدة في حياتك.

فربما لم تكن هذه السطور درسًا في التدريب بقدر ما كانت مرآةً 

 لذاتك، تلك الذات التي طالما اشتاقت أن تُسمَع، وتُرى، وتترك أثرًا.

كثر، كل فكرة قرأتها هنا كانت خطوة اقتربت بها من نفسك أ

 وكل سطر كان رسالة صغيرة تقول لك:

 "ما زال فيك الكثير لتُعطيه، وما زال العالم يحتاجك."

لا أريد أن أكون الكاتبة التي تُغلق كتابها وتُغلق معها الحكاية، 

 بل أريد أن أكون النبضة التي تُذكّرك دائمًا أنك خُلِقت لتُلهِم.

بل رسالة تمشي تذكّر، التدريب ليس منصة تتحدث من فوقها، 

 بها بين الناس.

 وحين تُدرّب، دَع قلبك يقودك قبل صوتك....

 وحين تُلهم، لا تبحث عن جمهور، بل عن روحٍ تُوقظها.

إلى أن نلتقي في صفحاتٍ قادمة، تذكّر أن كل ما فيك من نورٍ... 

 كافٍ لأن يصنع فرقًا.

 بقلمي

 أميرة الحديدي
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 د/ أميرة الحديدي

 استشاري نفسي وتعديل السلوك

تُعد أميرة الحديدي من الأسماء البارزة في مجال الصحة النفسية 

وتفسير الأحلام، حيث شاركت في العديد من البرامج التلفزيونية 

وسلطت من خلالها الضوء على أهمية والإذاعية كمفسرة أحلام، 

فهم العقل الباطن ودوره المحوري في تشكيل حياة الإنسان 

 وسلوكه اليومي.

امتدت خبراتها من شاشات الإعلام إلى الواقع العملي في مجال 

الاستشارات النفسية والتدريب، مما أكسبها رؤية تحليلية 

تطويرية متعمقة في فهم النفس البشرية وبناء خطط علاجية و

 فعالة.

حاصلة على ليسانس الآداب في الفلسفة وماجستير، ودرست 

جامعة عين شمس. كما استكملت  -العلوم التربوية بكلية البنات 

دراستها المتخصصة في مجال الصحة النفسية وتعديل السلوك، 

وحصلت على الدكتوراه في الصحة النفسية وتعديل السلوك من 

لمتحدة للتعليم والتدريب الدولي )المعهد البورد الكندي والمملكة ا

البريطاني الدولي(، وهو ما انعكس بوضوح على أسلوبها المهني 

 القائم على الدمج بين المعرفة الأكاديمية والتطبيق العملي.
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منصة رائدة تُعنى  ي(، وهالمؤسسة العربية الكندية للتدريب)تُدير 

بتقديم استشارات نفسية، دبلومات معتمدة، وورش عمل تطويرية 

تهدف إلى تعزيز الصحة النفسية وتمكين الأفراد من تحقيق 

 التوازن الداخلي وإحداث تغييرات إيجابية في حياتهم.

لها مؤلفات في مجال علم النفس والتطوير الذاتي، أبرزها كتابها 

العقل"، وشاركت به في معرض القاهرة الدولي للكتاب  "رحلة في

، والذي يستند إلى قصص واقعية تلهم القارئ لفهم ٢0٢5عام 

 ذاته بعمق واستكشاف العلاقة بين الفكر والمشاعر والسلوك.

يجمع عمل أميرة الحديدي بين العلم والخبرة والرؤية الإنسانية، 

ن يسعى إلى الوعي مع طموح دائم لأن تكون مصدر إلهام لكل م

 الذاتي والتوازن النفسي والنمو المستدام.
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ً
 36 .. أولا

نامج ن احتياجات السوق ومحاور الت   37 ثانيًا: خطوات الربط بي 

ا: أمثلة تطبيقية للربط
ً
 38 ......................................... ثالث

 SMART ......... 39إعداد الأهداف التدريبية باستخدام نموذج 

ي  GROWالنموذج  ي بناء الهيكل التدريب 
ن
 43 ....................... ف

  
 
اف  47 ....... الفصل الثالث تصميم المحتوى التدريب   الاحت 

 47 ............................................................... مقدمة: 

 48 ................................................. مرحلة التصميم -1
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 48 ........................................ البناء الداخلي للمحتوى -2

 49 .................................................. الإعداد للعرض -3

 50 ............................................ من التصميم للعرض -4

 50 ......... التصميم: من الهدف إل مخطط الجلسة مرحلة -5

 50 .............................................. أ. ربط مباشر بالأهداف: 

 51 ............................. ب. رسم الخريطة العامة )المخطط(: 

 51 ................................... ج. تخصيص المحتوى للجمهور

حة(د. إ َ  51 ...................................... دارة الزمن )نِسَب مُقت 

 52 ............. البناء الداخلي للمحتوى: ماذا أكتب بالضبط؟ -6

مة )
ّ
 52 .............................................. دقائق( 3:7أ. المقد

 52 ...................... رض المفاهيم )كتابة مختصرة وذكية(ب. ع

 52 ................................ ج. التطبيق العملي )القلب النابض(

 52 .......................................... د. الخاتمة والانتقال للعمل

 53 ...... الإعداد للعرض: حقيبة التنفيذ قبل الدخول للقاعة -7

 53 ......................................... أ. كتابة الاسكربت التفصيلي 

ن الوسائل  53 .................................................... ب. تجهت 

ا(
ً
 54 ......................... ج. نصوص انتقال جاهزة )تكتبها مسبق

ة حيّة -8  54 ................. لحظة العرض: تحويل النص إل خت 
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 54 .............................................. أ. إدارة الإيقاع والصوت

 54 .......................................... ب. لغة الجسد والإيماءات

ه  55 ....................................................ج. التفاعل المُوجَّ

 55 ............................................... الزمن والمرونة د. إدارة

 55 ... قياس جودة الاسكربت قبل العرض )قائمة تحقق شيعة( -9

 56 ...................................... أخطاء شائعة وكيف نتجنبها

افية شيعةنصائ  57 ............................................. ح احت 

 58 .............................................................. هرم بلوم

ر -1
ّ
 58 ............................................................... التذك

 59 ................................................................ الفهم -2

 59 ............................................................ التطبيق:  -3

 60 ............................................................. التحليل -4

 60 .............................................................. التقويم -5

 61 ..................................................... الإبداع / البناء -6

 62 ............ دم هرم بلوم عمليًا داخل الاسكربت؟كيف نستخ

 63 ............................................... إعداد الأدلة التدريبية

: دليل المدرب
ً
 63 ..................................................... أولا

 64 ................................................... يل المتدرّبثانيًا: دل
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ن  ن الدليلي   65 ..................................................... الفرق بي 

 65 ....................................... القيمة العملية لإعداد الأدلة

ي   PowerPoint ............... 67 خطوات إعداد العرض التدريب 

 67 ............................................. تحديد هيكل العرض:  -1

ي  -2
ن
اف ائح بشكل احت   67 ................................... تصميم الشر

ن المواد المساندة -3  68 ............................................ تجهت 

 68 ............................................. لمراجعة قبل العرضا -4

 69 ............. الفصل الرابع مهارات العرض والإلقاء والتأثت  

: مهارات العرض والإلقاء
ً
 69 ...................................... أولً

 71 ................................. ثانيًا: التأثت  )فن الإقناع والإلهام(

ن   80 ............................. تصنيف الأنماط الرئيسية للمتدربي 

 80 ....................................... المشارك القائد / المهيمن -1

 81 ...................................... المشارك الصامت / التأملي  -2

ء -3 ي
 82 .......................................... الخبت  / أعرف كل شر

 83 ...................................... المشكك / المتسائل الدائم -4

ا -5 ً  84 ........................................................ المتكلم كثت 

د المهام -6
ّ
 85 ....................................... المشتت / المتعد

 86 .................................................. المقاوم / الرافض -7
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 87 ................................................ الحماشي / المبادر -8

 88 ................................................. الدعّام / المتعاون -9

 89 ............ نصائح عامة لإدارة مجموعة متنوّعة الشخصيات

 90 ................. أدوات وأدلة قياس شيعة للمشاركة والسلوك

)  90 .... التعامل مع الخلافات والصدامات )موقف عملي قصت 

ي )أونلاين(
اضن  91 ................ ملاحظات خاصة للتدريب الافت 

ي شخصية "مدرب كاريزما"؟
 92 ........................... كيف نببن

: ما معبن الكاريزما؟
ً
 92 ............................................... أولً

 92 .................................... ثانيًا: أركان بناء المدرب الكاريزما

ا: خطوات عملية لبناء الكاريزما بالتدريب المستمر: 
ً
 96 ......... ثالث

ي للمدرب: 
 
ي والطاف

 97 ...................... رابعًا: بناء الحضور الذهبن

الفصل الخامس الفرق بي   التدريب الحضوري  والتدريب 

نتعت    99 .................................................... الإنت 

 99 .................................................................مقدمة

 100 ..... (: Face-to-Face Trainingالتدريب الحضوري ) -1

نت ) -2  Online Training :) ............ 100التدريب عت  الإنت 

ن  ن النوعي   101 ........................................ أوجه التشابه بي 

 101 ....................................... أوجه الاختلاف الجوهرية
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ن   103 ..................................... ات التدريب الحضوريممت 

نت ات التدريب عت  الإنت  ن  103 ................................... ممت 

 104 ................................................. التحديات والقيود

ن  ن التكامل بي  ن  — النوعي   104 ...................... النموذج الهجي 

 105 ............................................ مب  نستخدم كل نوع؟

نت  106 ............................................. التدريب عت  الإنت 

: المنصات التدريبية الرقمية
ً
 106 .................................. أولا

 107 ........................ ثانيًا: الأدوات المساندة للتدريب أونلاين

ا: التفاعل الرقمي هو ش نجاح التدريب أونلاين
ً
 108 ............ ثالث

 110 ...................................... رابعًا: مهارات المدرب الرقمي 

 111 .................... خامسًا: تصميم محتوى مخصص للأونلاين

 111 ........................................ سادسًا: التحديات وحلولها

 112 ............................... سابعًا: مستقبل التدريب الأونلاين

ي التدريب
ن
 113 .............. استخدام أدوات الذكاء الاصطناعي ف

ي التدريب؟
ن
: لماذا يجب أن نهتم بالذكاء الاصطناعي ف

ً
 113 .... أولً

 114 . ثانيًا: أين نستخدم الذكاء الاصطناعي داخل دورة التدريب؟

ا: فئات الأدوات ووظائفها العملية
ً
 118 ............................ ثالث

 119 ....... رابعًا: الضوابط الأخلاقية والخصوصية )لا غبن عنها(: 
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 120 ............................ خامسًا: مخاطر شائعة وحلول عملية

ي مركز 
ن
ي أدوات الذكاء الاصطناعي ف

سادسًا: خارطة طريق لتببن

 120 ................................................................. تدريب

ن   122 ...................................بناء مجتمع أونلاين للمتدربي 

: لماذا مجتمع أونلاين؟
ً
 122 ........................................ أولً

ي يقوم عليها المجتمع الأونلاين
 122 ............... ثانيًا: الأسس الب 

ا: خطوات عملية لإنشاء المجتمع
ً
 123 ............................ ثالث

 125 ................................. رابعًا: محتوى المجتمع الأونلاين

 125 ..................................... خامسًا: دور المدرب / المركز

 126 ......................................... سادسًا: استدامة المجتمع

ن   126 ................................. سابعًا: الفوائد للمركز والمتدربي 

 127 .................................... إعداد دورة رقمية قابلة للبيع

: لماذا الدورات الرقمية؟
ً
 127 ....................................... أولً

 127 ................................. ثانيًا: مراحل إعداد الدورة الرقمية

ا: نصائح لنجاح الدورة الرقمية
ً
 130 ................................ ثالث

 130 ........................................ رابعًا: الفوائد طويلة المدى

  سوق ا
 
لفصل السادس أنواع المدربي   واتجاهاتهم ف

 131 ...................................................... التدريب

ن   132 ...................................................... أنواع المدربي 



(171) 

 

: المدرب كوظيفة
ً
 132 ............................................... أولً

 133 ....................................... : المدرب كهوية ورسالةثانيًا 

ن   135 ............................. التصنيفات العامة لأنواع المدربي 

 135 .................................................... المدرب الأكاديمي 

يالمدرب الت ن  136 ................................................... حفت 

 137 ................................................. المدرب الاستشاري

 138 ..................................................... المدرب الكوتش

 139 ..................................... المدرب المؤسسي / التنظيمي 

 140 ................................................. مدرب المتخصصال

 141 ....................................... اختبار تحديد نوع المدرب

ن حسب أسلوب الأداء  147 ..................... تصنيفات المدربي 

 147 ....................................................... المدرب الملهم

 147 ...................................................... المدرب الموجّه

 148 ...................................................... المدرب الميشّ 

 149 ...................................... المدرب المفكر / الفيلسوف

 149 ........................................ مدرب العملي / التنفيذيال

 150 ......................... أنماط شخصية المدرب داخل القاعة

 150 ................................................... المدرب المسيطر

 150 ................................................... المدرب المتسامح
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 151 ................................................. وماشي المدرب الدبل

 151 ........................................................ المدرب المرن

 152 .................................................... المدرب التحليلي 

 153 ................................... نوعك كمدرب اختبار اكتشف

"؟
ً
 155 ................. كيف تطوّر نفسك لتصبح "مدربًا متكاملً

 158 ..........................................................خاتمة

 159 ................................. المراجع والمصادر العلمية

: المراجع الأجنبيةأو 
ً
 159 ............................................ لً

 160 ............................................. ثانيًا: المراجع العربية

 161 .............................................. نبذة عن الكاتبة

 


