


كتاب في دقائق1

  فـي ثـــــــوانٍ...

ن�ؤمن  و�إننا  والطامحين لامتلاكها.  ال�ساعين  لدى  لها  المعرفة لا حدود  �إن 
ب�أنّ لاإن�سان وحده القادر �أن ي�ضع حداً لأفقه المعرفي. ولكن وقبل لاإبحار 
في محيطات لاآداب والعلوم، ن�س�أل دائماً �س�ؤالًا يتبادر لأذهان الباحثين عن 
حدود الكمال الب�شري. هل نعرف عن �أنف�سنا ما يكفي؟ لقد �سبرنا �أغاور 
المعارف هنا وهناك، ولكن هل تعمقنا في �أنف�سنا �أولًا؟ وتالياً هل تمكنا من 
ب�شكل  حياتنا  ت�أثرت  هل  و�أخيراً  لاآخرين؟  �إلى  نقلها  لن�ستطيع  معارفنا 

�إيجابي وفقاً لتلك المعارف، وهل نحيا ب�أ�سلوب حياة �إيجابي؟

وجميعها  موقف،  كل  ومع  �ساعة  كل  في  لاأذهان  �إلى  تتبادر  كثيرة  �أ�سئلة 
ب�شكل �أو ب�آخر ي�ؤثر ويت�أثر بالطاقة لاإيجابية الكامنة في كل �إن�سان، والتي 
وقادرين  �أ�شخا�ص مقربين  �أو  معينة  �إلى ظروف  لاأحيان  بع�ض  تحتاج في 
لاأرجاء  في  ال�سعادة  ن�شر  في  �سي�سهم  مما  النا�س  من  ا�ستخراجها  على 

المحيطة. 

من هنا ف�إنّ مبادرة كتاب في دقائق ومن خلال الدفعة الرابعة من الكتب 
وتعريفكم  ذاتكم  اكت�شاف  على  �ست�ساعدكم  لكم  اخترناها  التي  العالمية 
بمدى �أهمية التدريب لتتمكناو في الم�ستقبل بدوركم من م�ساعدة لاآخرين. 
لتكون  وال�سليم،  ال�صحي  الحياة  ونمط  �أ�سلوب  �إلى  �ستر�شدكم  و�أخيراً 
العقبات في درب  التقدم حتى لا تكون من  �أج�سادكم داعماً لكم في رحلة 

النجاح.

فرد  �أنت  ا�سم:  ويحمل  لاأول  الكتاب  الرابعة  دفعتنا  في  �ستجدون  وتالياً 
وحدك، خارطة طريق لتحقيق ذاتك ب�أق�صى طاقاتك، من ت�أليف: روبرت 
من  يملكه  بما  منا  �شخ�ص  كل  تفرد  مدى  عن  ويتحدث  كابلان،  �ستيفن 
�آخر، وعن طرق تحفيز الذات  �أي �شخ�ص  �إمكانيات وماوهب تختلف عن 
وتقدير ماوطن القوة وماوطن ال�ضعف في كل منا. والكتاب الثاني ويحمل 
ت�أليف:  من  لاآخرين.  لتمكين  التميز  �شعلة  �إيقاد  الموجـهّ،  التدريب  ا�سم: 
جيم�س فلاهيرتي، ويتحدث عن �أهمية التدريب وبناء العلاقات التكاملية 
والتبادلية بين المدرب والمتدرب. في حين �أن الكتاب لاأخير لهذا ال�شهر هو: 
ك كثيراً ونم عميقًا، خيارات �صغيرة ت�صنع فروقًا كبيرة.  كل هنيئًا وتحرَّ
حي، والن�شاط الدائم، والنوم  من ت�أليف: توم راث ويتحدث عن الأكل ال�صَ

لاأف�ضل كعنا�صر �أ�سا�سية في نمط الحياة ال�صحي. 

لكافة  وباعث  كمحفز  بالخير  التفا�ؤل  �ضرورة  على  و�أبداً  دائماً  ن�ؤكد  �إننا 
�أكثر من حالة نف�سية ن�ستطيع  الطاقات لاإيجابية لدينا. فال�سعادة لي�ست 
على  ون�ستطيع  ولاألفة  المودة  من  قلاعاً  لنبني  �أحببنا،  �إن  يوم  كل  خلقها 
و�أخيراً  عنا.  للابتعاد  حولنا  من  كل  لندفع  عنها  نبتعد  �أن  لاآخر  الطرف 

�أترككم لاآن مع تمنياتي القلبية لكم بدوام ال�سعادة.

                                                                جمال بن حويرب	
الع�ضو المنتدب لم�ؤ�س�سة محمد بن را�شد �آل مكتوم

التدريب في ثوبه جديد

المهارات  تنمية  على  م�ضى  فيما  “التدريب”  م�صطلح  �أطلق 
والبرامج  البدنية  والتمرينات  الريا�ضية  لاألعاب  مجالات  في 
التمهيدية لت�أهيل الموظفين.  �إلا �أنَّ التغيير والتح�سين الم�ستمر قد 
وتتعاظم  وتت�سع مجالاته  مدلولاته  لتتعمق  التدريب  مفهوم  طال 
لاإدارة  �إلى  تدريجيّاً  التدريب  �أدوار  انتقلت  لقد  ت�أثيراته.  
للإ�صلاح  دائماً  منهجاً  لي�صبح  والريادة؛  والتنمية  والقيادة، 
من  لاآخرين  م�ساعدة  على  التدريب  يقوم  ولاإفادة.   والتنمية 
الفر�ص،  و�إتاحة  لاأخطاء  وت�صحيح  والتمكين،  التوجيه  خلال 
التدريب  يعتبر  ولذا  جديدة.   �آفاق  وفتح  الاتجاهات،  وتغيير 
القدرات  لبناء  �أ�سا�ساً  المبا�شر  ال�شخ�صي  والتوجيه  للتمكين 
وتوطيد العلاقات، لدى من يرومون التميُّز في مختلف البيئات، 
ويطمحون �إلى تفعيل وا�ستثمار �أف�ضل الممار�سات في عالم تحكمه 

ات.   المتغيِّر

ل�شخ�ص  “الموجّـه”  التدريب  هو  الجديد  ب�شكله  التدريب 
لموظفيه،  المدير  ومن  م�ساعديه،  لكبار  القائد  من  موجّـه  معين؛ 
“العميل”  عليه  نطلق  الذي  المتدرب  لاحتياجات  ل  مف�صّ وهو 
يعتمد  الذي  التقليدي  التدريب  مجازاً.  وهو يختلف جذرياً عن 
�أما  ل�سد ثغرات معرفية ومهارية وفنية.   ويُ�ستخدم  على المدرب 
التدريب الموجّه فمحوره المتدرب، ويُ�ستخدم ل�سد ثغرات �سلوكية 
ياوجه مجموعة  التقليدي  المدرب  ولهذ اف�إن  وذهنية.   و�إدراكية 
م�سبقاً،  معد  تدريب  منهاج  ومعه  المتدربين  من  متجان�سة  غير 
لينقله لهم ويطبقه عليهم.  �أما في التدريب الموجّه في�أتي المدرب 
موظف  �أو  زميل  �أو  �آخر  مدير  وهو   - المتدرب  ليوجه  المدير  �أو 
عملية  �أثناء  التدريبي  والم�سار  المحتوى  تطوير  في  وي�شاركه   -

التدريب، فيتركه يكت�شف ويطور ويغير بنف�سه..
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نظرية “الأميبا” الإدارية

وقد  الم�ستنقعات.   في  تعي�ش  وهي  الخلية،  وحيدة  الطفيلية  الكائنات  من  لاأميبا 
للم�ؤثرات.   وا�ستجابتها  �إح�سا�سها  على  دليلًا  و�سلوكها  ن�شاطها  من  العلماء  اتخذ 
�أو  لتبتعد،  لكزها  خلال  من  ا  �إمَّ لاأميبا  �سلوك  في  م  التحكُّ ال�سهل  من  كان  ولذا 
اللكز  لنظرية  كان  وقد  لتتحرك في اتجاه معين.   ر  ال�سكَّ فتات  ا�ستثارتها بمنحها 
�سلوك  درا�سة  لاأثر في  “�سكينر” �أكبر  “بافلوف” و  اكت�شفها  التي  ال�سكَر  وطعم 
الطفيليات.  وظلَّ هذا الاكت�شاف مثاراً للاهتمام ودليلًا على تفوق لاإن�سان �إلى �أن 
لتغيير  الت�أثير  بون في  القادة والمديرون والمدرِّ �إدارية؛ حين �شرع  �إلى نظرية  تحول 
ر.  هذا في  �سلوك �أتباعهم وزملائهم وفرقهم من خلال نظرية اللكز والحفز بال�سكَّ
الوقت الذي تخلَّت فيه الغالبية العظمى من علماء النف�س عن تلك النظرية ب�سبب 
تباين م�ستويات التعقيد بين �سلوك لاإن�سان الراقي، وبين �سلوك الطفيل البدائي.  
النهج ذاته، غير  اتباع  المديرين والمدربين ي�صرون على  ومع ذلك ما فتىء بع�ض 

مدركين �أنَّ م�ساعيهم �ستبوء بالف�شل �إن عاجلًا �أو �آجلًا، وذلك للأ�سباب التالية:

ر، ينتك�س ال�سلوك. 1- يركز طفيل لاأميبا على النتائج ق�صيرة المدى؛ فعندما ينتهي الم�ؤثِّ
2- يتميَّز لاإن�سان بذكاء ودهاء فطري يمكنه �أحياناً من اقتنا�ص العائد دون القيام بالعمل.

زات والمثيرات. 3- تدح�ض تلك النظرية قدرة لاإن�سان على المبادرة وت�صحيح الم�سار، وذلك لاختزال جهده في الا�ستجابة للمحفِّ
زات. لاأمر الذي لا يدع مجالًا للمبادرة ولاإبداع  4- توهن نظرية لاأميبا من رغبة لاإن�سان وقدرته على تحقيق لاإنجازات في غياب المحفِّ

والتميُّز في بيئات العمل.
وتنهار  طموحاته  فتتراجع  القرار  واتخاذ  الاختيار  من  يمنع  عندما  الابتكارية  لاإن�سان  قدرات  لاإدارية” من  “لاأميبا  تنتق�ص  و�أخيراً   -5

�إبداعاته وتتبدد طاقاته.
ثبت عجزها عن تحقيق  الهدام.  وحيث  لاإداري  والتوجيه  والا�ستغلال  التروي�ض  �أ�شكال  �أخطر  لاإدارية” �أحد  “لاأميبا  تعتبر عقلية  ولهذا 

ة، فقد �آن لاأوان لن�سلك منهجاً �أكثر ت�أثيراً ونجاحًا وفاعلية وهو:  التدريب الموجّـه .. الهادف. النتائج المرجوَّ

�أولًا: اللغة

ب في ابتكار لغة يتفاعل من خلالها العميل مع العالم.  فاللغة هي  تكمن مهمة المدرِّ
على  ومعنى  قيمة  وي�ضفي  وعلاقاتنا  ويعك�س خبراتنا  �سلوكنا  يحكم  الذي  لاإطار 
لاأم  تتفاعل  ت�أمل مثلا كيف  “تج�سيد” لاوقعنا ومكنون �صدورنا.   حياتنا.  فهي 
بين  المقرَّ ولاأ�شخا�ص  لاأ�شياء  يات على  الم�سمَّ ب�إطلاق  نهم  تلقِّ �أبنائها؛ فتجدها  مع 
المحدود.  من  تو�سيع عالمهم  ت�ساهم في  التي  اليومية  لغتهم  لهم مفردات  لت�وصغ 
– لغة  – �أو تاوريه  “ما الذي تعك�سه  �أن ي�س�أل نف�سه:   ب  هذا المنطلق، على المدرِّ
 - التاو�صل  ج�سور  تقيم  حين  ب  المدرِّ ة  مهمَّ ر  تي�سِّ الم�شتركة  فاللغة  العميل؟”  

اللفظي وغير اللفظي - بينه وبين المتدرب.  

مبادئ تفعيل وت�شغيل التدريب

ن عملية التدريب ا�ستبدالًا - �أو تعديلًا – لمفاهيم و�سلوكيات “العميل” – ال�شخ�ص مو�ضع التدريب - ونظرته �إلى ذاته واتجاهاته نحو  تت�ضمَّ
بها واقتفاء �أثرها من خلال مبد�أين هما: لاآخر ونحو العالم.  تلك النظرة التي يمكن تعقُّ
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ثانياً: الملاحظة

يتمحور  ثم  ومن  ال�سلوكيات،  وتبديل  الأنماط  تغيير  �إلى  التدريب  يهدف 
ال�سلوك  لتعديل  ت�أثيراً  ولاأكثر  لاأمثل  الو�سيلة  اكت�شاف  ب حول  المدرِّ دور 
ة.  على الجانب لاآخر ينعك�س ا�ستيعابنا لبع�ض  ق النتائج المرجوَّ ب�شكل يحقِّ
ندخل مطعماً  فحينما  اللحظة.   تلك  و�سلوكنا في  هاتنا  توجُّ على  الماوقف 
كالبحث  الموقف  تلائم  التي  التلقائية  الت�صرفات  من  مجموعة  تنبثق 
ب  المدرِّ على  ي�سهل  هنا  من  الطعام.   قائمة  د  تفقُّ �أو  �شاغرة  طاولة  عن 
ر من خلالها العميل العالم من حوله عن طريق  تغيير الأنماط التي يف�سِّ
فيرى  العميل  ذهن  �إلى  الجديدة  والممار�سات  المدخلات  بع�ض  �إ�ضافة 
العالم بمنظور مختلف.  �أي �أنَّ التغيير يحدث حين ي�صبح بمقدور العميل 

ملاحظة بع�ض لاأ�شياء من حوله لم يكن في مقدوره ملاحظتها من قبل.

مراحل التدريب
المرحلة الأولى:  العلاقات

بين  القائمة  للعلاقات  لاأوحد  المعيار  هو  ال�شخ�صي”  “القبول  يكون  �أن  المفتر�ض  من  لي�س 
بين وبين  زملائهم وعملائهم المتدربين.  يقوم ال�شكل لاأمثل للعلاقة على الانفتاح،  المديرين المدرِّ
مات فيكمل بع�ضها بع�ضاً.   والم�صارحة، وال�صدق، والتقدير، والالتزام.  تت�شابك وتت�ضافر تلك المقِّو
فلي�س منطقياً ولا فعالًا �أن ن�ضع ثقتنا في �شخ�ص لا نكنُّ له الاحترام والتقدير!  ومن ال�صعب �أن 
مات لدى الطرفين ليثق، ويحترم، وي�صارح  ل تلك المقِّو ن�صارح من لا نثق به.  ومن المهم �أن تت�أ�صَّ

كل منهما لاآخر، وهو ما تعك�سه �سمة “العلاقة التكاملية �أو التبادلية”.

العلاقات

u الثقة المتبادلة:  كي نقيِّم مدى جدارة الطرف لاآخر بثقتنا، لا بد 
من خطوتين: تتحقق لاأولى بتحديد المجال �أو النطاق الذي يكون فيه 
هذا ال�شخ�ص جديراً بالثقة.  فلي�س معقولًا ولا مقبولًا �أن نبحث عمن 
د المجال، ننتقل  هو جدير بالثقة في �شتَّى مجالات الحياة.  بعد �أن نحدِّ
�صعيدين:  على  ال�شخ�ص  �سلوكيات  تقييم  وهي  الثانية  الخطوة  �إلى 
لاأول؛ مدى �صدقه و�إخلا�صه:  هل يفي بما يقطعه من وعود؟  والثاني؛ 
يتعلق بمعايير التخ�ص�ص:  هل يمتلك القدرة والكفاءة التي تمكنه من 
الالتزام بتلك الوعود وتنفيذها؟  ومن هنا يلعب لاإخلا�ص والكفاءة 

دوراً بارزاً في تقييمنا لجدارة بع�ض لاأ�شخا�ص بثقتنا.

u لااحترام المتبادل:  يقوم الاحترام على تقبُّل لاآخر �أيّاً كان ما 
يمثله �أو ما يرمز �إليه.  وتتراوح مراتب الاحترام ما بين الا�ستح�سان 
�أن  ال�ضروري  فمن  بالتدريب  يتعلق  وفيما  التام.   ولاإعجاب  المعتدل 
نبادل عملاءنا الاحترام، لا �سيما في مجال ونطاق التدريب.  في هذه 
 – تقبُّلنا  لنقيِّم مدى  كثب  �سلوكياتهم عن  ل  نت�أمَّ �أن  ن�ستطيع  الحالة 
واحترامنا – لهم.  ف�إن كاناو غير جديرين بذلك، يمكننا ا�ستبعادهم 

من قاوئم عملائنا المتدربين.
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u ال�صراحة المتبادلة:  يتباهى القادة والمديرون بمدى انفتاحهم وتقبُّلهم لموظفيهم في كل الظروف ولاأوقات.  
وعلى الجانب لاآخر تكون للموظفين �آراء مغايرة في هذا ال��شأن؛ حيث ي�ؤكد معظم الموظفين والمر�ؤو�سين تجنُّب الخو�ض 

باو هذا التناق�ض مع عملائهم؟ في بع�ض المو�وضعات مع مديريهم.  فكيف للمدربين �أن يتجنَّ
النهج،  بهذا  والالتزام  التدريب،  فترة  طاول  �ستتبناه  الذي  النهج  بتو�ضيح  عملائك  مع  الثقة  من  ج�سوراً  د  �شيِّ  .1

ولاإ�شارة من حين �إلى �آخر �إلى ما تم �إنجازه.
لآرائهم،  وتقديرك  حر�صك  يعك�س  مما  القرار  اتخاذ  عملية  في  عملائك  ب�إ�شراك  المتبادل  الاحترام  �أ�س�س  د  وطِّ  .2

بل والتزامك بها.
ا�ستعدادك  عن  وعبر  المثمرة،  ولاإ�ضافات  بالم�شاركات  ونوه  الم�سبقة،  لاأحكام  وتجنُّب  المتبادلة  ال�صراحة  عزز   .3

للا�ستفادة من خبراتهم.

مات المرحلة الثانية:  المقدِّ

الذي  المنا�سب هو  التوقيت  التدريب.  اختيار  لاأهم في عملية  العن�صر  التوقيت هو 
د م�صير التدريب ب�أكمله؛ �إما لاإخفاق �أو الانطلاق.  ونظراً �إلى جهل الكثيرين  يحدِّ
بحاجتهم �إلى التدريب ولاإر�شاد والتغيير، ف�إن م�س�ؤولية اختيار التوقيت لاأمثل تقع 
و�أ�ساليب الحياة  �أنماط  يعتاد بطبعه  ل.  فالإن�سان  الأوَّ المقام  ب في  المدرِّ على عاتق 
ق  ا ي�شعر بقيمة التدفُّ اليومية ويتجاوب معها بتلقائية �إلى �أن ي�صيبها الخلل.  فمن منَّ
والان�سياب المروري �إلا حين ي�صيبه ال�شلل!  بالمثل؛ يتجاهل لاإن�سان – بق�صد �أو بدون 
ق�صد - حاجته �إلى التدريب ولاإر�شاد �إلى �أن ت�سوء لاأمور وتخرج عن ال�سيطرة.  هنا 
مات، ليبادر بتقديم  يبرز دور المدرب فيت�صيَّد تلك اللحظات التي نطلق عليها المقدِّ

خدماته و�إر�شاداته.

يفتقر  التي  اللحظات  ل  ت�شكِّ وربما  الملائمة.   المقدمات  اختيار  وبين  التن�سيق بين جهوده  ب في  المدرِّ ف�شل  ب�سبب  التدريب  بع�ض جهود  تخفق 
م حلوله  ب كي يقتحم حياة العميل ويقدِّ مات لاأمثل للمدرِّ اتهم ووعودهم – �ساوء ال�شخ�صية �أو المهنية - المقدِّ بها العملاء �إلى الالتزام بمهمَّ
ه �إلى �صندوق ال�سيارة وتخرج �أدوات  ال�سحرية للخروج من لاأزمة.  تخيَّل مثلًا �أن ينفجر �إطار �سيارتك على الطريق في ليلة ممطرة فتتوجَّ
بك على ا�ستخدام �أدواتك؟!  يعك�س  لاإ�صلاح لتكت�شف �أنَّك لا تجيد ا�ستخدامها!  �ألن ين�شرح �صدرك �إذا ما جاء �أحدهم في تلك اللحظة ليدرِّ
�ض لهذا الم�أزق ب�ساعة  هذا المثال لاأهمية الق�وصى لاختيار التوقيت ال�صحيح؛ فلو بادر هذا ال�شخ�ص بعر�ض خدماته التدريبية قبل �أن تتعرَّ
ع الماوقف ولاأحداث التي يكون فيها العميل في �أم�ِّس الحاجة �إلى التدريب �أو  د وتتنوَّ واحدة  لكنت قد تجاهلته وم�ضيت في �سبيلك.  بالطبع تتعدَّ

ك. التدخل العلاجي.  ولكن يبقى �أهمَّ ما في لاأمر �أن يتقن المدرب متى وكيف يبادر بالتحرُّ

مات �أنواع المقدِّ

u تقارير تقييم لاأداء ال�ضعيفة؛
ات الم�سندة؛ u نكث الوعود وعدم الالتزام بالمهمَّ

u الحاجة �إلى اكت�ساب مهارات جديدة من �أجل الترقية �أو الانتقال �إلى من�صب جديد تماماً؛
u متطلَّبات العمل، كالحاجة �إلى رفع الجودة وخف�ض التكاليف؛

لة �أو المتباطئة. u الم�شروعات الم�ؤجَّ
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المرحلة الثالثة:  نماذج التقييم

ب في درا�سة طباع وخ�صال العميل ب�شكل يمكنه  ق عبرها المدرِّ ل مرحلة التقييم �أهم الخطاوت التي يتعمَّ ت�شكِّ
�إلى �أهمية هذه المرحلة يجب  �أو التراجع والبحث عن عميل �آخر.  ونظراً  �إما بالاقتراب  من اتخاذ القرار؛ 
�ألا تقت�صر على التقييم ال�سطحي �أو الظاهري، بل تمتدُّ �إلى درا�سة �أدقِّ التفا�صيل والجاونب الم�ستترة مهما 
ن  تعمقت معرفتنا بهذا ال�شخ�ص.  فالأمر ي�شبه �أن ت�ست�شير �صديقك الطبيب عبر الهاتف لو�صف دواء م�سكِّ
لل�صداع، �أو �أن تذهب �إلى عيادته كي تخ�ضع لفح�ص دقيق ي�ستطيع من خلاله ت�شخي�ص الداء وو�صف الدواء، 
�ض الزيارة عن و�صف �أدق تعجز عنه الا�ست�شارة الهاتفية.  كذلك الحال في التدريب؛ ف�أيّاً  وبالت�أكيد �ستتمخَّ
ب  كانت معرفتنا و�صلتنا بالعميل، لا بد من �أخذ الوقت الكافي لتقييم الو�ضع قبل ال�شروع في التدريب.  وتت�شعَّ

عملية التقييم �إلى ثلاثة نماذج هي:

النموذج الأول:  مواطن الدرا�سة والملاحظة

ة الم�ؤرِّقات الملحَّ
قات �إلا  زاً كبيراً من ذهنه وتفكيره.  ولا يمكن ت�شخي�ص هذه الم�ؤرِّ ا لعاوقبها الحالية �أو المحتملة - وت�شغل حيِّ هي لاأمور التي ت�ؤرق العميل – �إمَّ

بال�س�ؤال المبا�شر والماوجهة ال�صريحة.

لاالتزامات والم��سؤوليات
�س لها جهدنا وفقاً لأهميتها و�أولويتها.  ي�سعى بع�ض المدربين �إلى اكت�شاف الالتزامات  لكلٍّ منا التزاماته وم�س�ؤولياته التي نوليها اهتمامنا ونكرِّ
ا تقبع التزاماتهم لاأكثر �إلحاحاً بمن�أى  بمراقبة الن�شاطات ولاأعمال التي ت�ستحوذ على الجزء لاأكبر من وقت العميل وجهده وماله.  ولكن رَّمب
ون عن التزامهم ب�شيء قد لا نجد له �أثراً ملمو�ساً في الاوقع.  فحين  ق بع�ض لاأ�شخا�ص الذين يعبِّر عن ذلك.  كذلك قد ي�شقُّ علينا �أن ن�صدِّ
ث �شخ�ص بدين - مثلًا - عن التزامه وحر�صه على فقدان الوزن، ت�أبى عقولنا �أن تقبل هذه الحقيقة نظراً �إلى التناق�ض بين ما يقوله وبين  يتحدَّ
ا يكون بالفعل ملتزماً تجاه هذا الهدف �إلا �أنَّ محاولاته تبوء بالف�شل لاتباعه لنظام غذائي غير ملائم، �أو لح�وصله على التوجيه  ما نراه !  رَّمب
�ألا نكتفي بالمظاهر، بل ن�ستوعب ناويا العملاء ودوافعهم التي قد لا تكون بارزة، كي نكت�شف العن�صر المفقود  ولاإر�شاد الخاطئ.  لذا يجب 

بهم من �أهدافهم بدلًا من اتهامهم بالعجز والق�وصر.   ونقرِّ

الأهداف الم�ستقبلية
الفهم  من  مزيداً  النتيجة  فتكون  الحا�ضر  و�سلوكيات  دوافع  الم�ستقبل  وناويا  �أهداف  ر  تف�سِّ تحقيقها؟   �إلى  العميل  ي�سعى  التي  لاأهداف  ما 

والا�ستيعاب واكت�شاف نقاط ال�ضعف ومواطن القوة.

الخلفية ال�شخ�صية والثقافية
ر على ا�ستجابتنا وردود �أفعالنا تجاه الماوقف المختلفة.   لكل �إن�سان تاريخه الخا�ص من التفاعلات – �ساوء مع لاأفراد �أو الظروف – والتي ت�ؤثِّ
ل هويتنا وت�وصغ علاقاتنا بالعالم.  فلا عجب �أن تختلف ا�ستجابات لاأمريكي عن الياباني عن  تلك الفروق الفردية والفريدة هي التي ت�شكِّ

العربي، حتى و�إن ت�شابهت الماوقف والظروف.

الحالة المزاجية
تعبر عن لاإطار الوجداني والهالة ال�شعورية التي يعي�ش في كنفها لاإن�سان لوهلة من الزمان.  هذه الهالة ت�ضفي قيمة ومعنًى على التزامات 
ب في تقبُّل تلك  الحا�ضر وتلقي بظلالها على الم�ستقبل الباهر.  ا�ستيعاب الحالة المزاجية هو ا�ستيعاب لل�شخ�ص ذاته.  وهنا يكمن دور المدرِّ

د دون �أدنى محاولة للتعديل �أو �إ�ضفاء لم�سته الخا�صة عليها. الحالة في و�ضعها المجرَّ
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�سات الهالات “المزاجية” للم�ؤ�سَّ

دة.  تفر�ض تلك الهالات نف�سها على الاوقع ب�شكل يعك�س �سماتها وعاوقبها ال�سلبية، وهي  يكتظُّ عالم لاأعمال بالحالات والهالات المزاجية المعقَّ
تنق�سم �إلى فئتين:  هالات لاأ�شخا�ص الذين ي�شعرون بتفوُّقهم و�أف�ضليتهم على الجميع، وهالات من ي�شعرون بدونيتهم وتبعيتهم للآخرين.

هالات الأف�ضلية:
ون  ق على لاآخرين.  ه�ؤلاء لا ينفكُّ كون �شعوراً بالأف�ضلية اعتقاداً منهم بتميز خبراتهم ومعارفهم التي تتفوَّ ك:  يكت�سب المت�شكِّ الت�شكُّ  u

يتباهون بتلك الخبرة ويرهقون لاآخرين بالأ�سئلة التي تحمل جانباً من الت�شكيك.  من النماذج الوظيفية ال�شائعة للمت�شككين:  ال�صحافيون، 
والعلماء، ولاآباء في ماوجهة لاأبناء، ورجال التحريات.

u ال�سخرية:  هذا ال�سلوك منبثق من الاعتقاد ب��ضآلة جميع لاأ�شخا�ص ولاأ�شياء. تعمد هذه الهالة الهدامة �إلى �إهانة لاآخرين والانتقا�ص 
من قدرهم وتثبيط عزائمهم.  في بع�ض لاأحيان تتملَّك تلك الم�شاعر �أ�صحابها لدرجة تجعلهم هم �أنف�سهم يقعون فري�سة لها.  من �أكثر 
النماذج ال�شائعة له�ؤلاء:  بع�ض الإعلاميين ال�شر�سين والمعلقين ال�سيا�سيين والمحللين والانتهازيين الذين يجنون قوت يومهم من �إبراز نقاط 

�ضعف لاآخرين.
u الت�سليم بالواقع:  هذا ال�سلوك ناجم عن رف�ض كل ما هو جديد.  وهذه الهالة من �أكثر الهالات خداعاً ومراوغة نظراً �إلى ت�ستر 

�إجراءات  اتخاذ  �إلى  الماوقف  هم  ت�ضطرَّ �أن  د  لاأقنعة بمجرَّ تلك  تتهاوى  ما  �سرعان  لكن  الر�ضا.  �أو  التفا�ؤل  قناع  �أحيانا خلف  �أ�صحابها 
الحكومية  �سات  الم�ؤ�سَّ في  ال�سلوكيات  من  النوعية  هذه  وتنت�شر  ال�سطحية.   التغييرات  بع�ض  �أو  الحالية،  لاأو�ضاع  تبدل  عن  �ض  تتمخَّ قد 

والبيروقراطية التي لم تطلها �أيدي التحديث والتنوير والتغيير.

هالات الدونية:
ل بالعجز وعدم القدرة على �إحداث التغيير و�صنع الفرق.  الموظفون المجتهدون والمخل�وصن هم دائماً لاأكثر  u الإحباط:  وهو ال�شعور المت�أ�ِّص
عر�ضة لم�شاعر الخيبة والإحباط.  �إلا �أنَّهم قلَّما ي�ست�سلمون للواقع مهما ازدادت الإخفاقات، بل ويتخذون من ذلك دافعاً للمثابرة والعزم 
ار في المدار�س والقيادات الحكومية ومحافظي المدن ور�ؤ�ساء و�أع�ضاء مجال�س البلديات. ولاإ�صرار.  من �أمثلة ه�ؤلاء بع�ض المدر�سين والنظَّ
�أن  �إلى  �أمام الاوقع.  وقد تتملَّك م�شاعر الحقد ه�ؤلاء ال�ساخطين فتجدهم يغيبون عن لاأنظار لوهلة  ال�سخط:  وهو ال�شعور بالعجز   u

ات  يجدوا حلولًا لم�شكلاتهم.  تنعك�س تلك الم�شاعر ال�سلبية على �سلوكيات ه�ؤلاء فتجدهم يتباط�أون في �أداء واجباتهم، ويخلطون بين الملفَّ
والم�شروعات.

ق ينجم عن لاإ�ساءة �إلى �شخ�ص ما، ب�شكل قد ي�صعب تعوي�ضه �أو �إ�صلاحه. ويمتد ال�شعور بالذنب �إلى ثلاث  u الذنب:  وهو �شعور م�ؤنِّب وم�ؤرِّ
مراحل: الاعتذار، ومحاولة التعوي�ض، والت�أنيب ال�شخ�صي.

النموذج الثاني:  مواطن القوة والكفاءة

ينق�سم هذا النموذج �إلى ثلاثة ماوطن:
ي القيم  1- �ضبط النف�س:  �أو القدرة على الالتزام بالوعود والوفاء بالعهود.  تنعك�س هذه القوة على الالتزام بالماوعيد، وا�ستيعاب وتبنِّ

�سية، وابتكار لاأفكار بدافع الرغبة في التطوُّر والازدهار.  ومن �أهم �سمات �ضبط النف�س: وال�سيا�سات والممار�سات الم�ؤ�سَّ
u الخ�صائ�ص:  توقد الب�صيرة وال�شغف والجدارة بالثقة والنزاهة وال�شجاعة.

ك بالمبادئ. ة الملاحظة وا�ستيعاب الذات والتما�سك والتم�سُّ u المهارات:  دقَّ

ل  ت�شكِّ البعيد.   المدى  على  ودائمة  قوية  روابط  و�إقامة  لاآخرين  مع  التاو�صل  ج�سور  بناء  على  القدرة  �أي  المتما�سكة:   العلاقات   -2
ال�صراحة وال�صدق جوهر العلاقات الناجحة لما تتيحه من تبادل لاأفكار والم�شاعر لاإيجابية بين كافة لاأطراف.

u الخ�صائ�ص:  التعاطف والموثوقية والانفتاح والم�صداقية.
u المهارات:  لاإن�صات وتقبُّل لاآخر وروح الجماعة ولاإلهام واكت�ساب الخبرات، ولاإبداع.

3- الحقائق والثوابت:  �أي قدرتنا على ا�ستيعاب لاآليات والعمليات ولاإح�صاءات ولاأنظمة والنماذج المختلفة.  ويعدُّ الافتقار �إلى هذه 
القدرة �سبباً في الخلل التنظيمي ولاإداري الذي ي�صيب الكثير من الم�ؤ�س�سات.

u الخ�صائ�ص:  ال�صرامة والمو�وضعية ولاإ�صرار ولاإبداع والتركيز.
u المهارات:  التحليل والتنبُّ�ؤ  والتب�سيط والتنظيم وترتيب لاأولويات.
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مات الر�ضا والفاعلية النموذج الثالث:  مقوِّ

بالر�ضا  ي�شعر  �إن�سان كي  لكل  اللازمة  مات  المقِّو ولاأدقّ، وهو مجموعة من  لاأب�سط  النموذج هو  يعتبر هذا  ال�سابقة  التقييم  بنماذج  مقارنة 
ات ب�شتى �أناوعها، ومنها: ز تلك المقومات المرونة التي تك�سبنا القدرة على ملاءمة الوظائف والمهمَّ والقناعة والفاعلية ولاإنجاز.  �أهم ما يميِّ

لنا لعقد المقارنات، وتقييم الفروق، وا�ستيعاب العواقب الم�ستقبلية لت�صرفات الحا�ضر.  تمتَد هذه  u الحكمة:  �أي الانفتاح الذهني الذي ي�ؤهِّ
ال�سمة لت�ضم �أ�صحاب القرارات المت�أنية، و�أ�صحاب المجازفات المدرو�سة والمثمرة.  

ل الفردي.   u التاوزن:  �أي القدرة على الماوزنة ما بين القرارات التي تطلب م�شاركة وجهداً جماعيّاً وتلك التي تحتاج �إلى الان�سحاب والت�أمُّ
لنا لتحويل لاآمال والطموحات ولاأحلام �إلى واقع ملمو�س. u العزيمة:  الطاقة التي تخِّو

زة ومنجزة.  وال�سياقات هي مجموع العلاقات والتفاعلات والمعاني.  ف�إن كان  u تهيئة ال�سياقات:  �أي القدرة على �صنع و�إدارة �سياقات محفِّ
هادف،  تعليمي  محتوى  من  م�ؤلفاً  مختلفاً  �سياقاً  بال�ضرورة  ذلك  ي�ستدعي  الوطن،  لأبناء  التعليمي  لاأداء  ر  تطِّو �أن   – مثلًا   - هدفك 

رة ونا�ضجة بين الطلاب والمعلمين ولاآباء، وغيرها من ال�سياقات التي ت�سهم في تحقيق الهدف لاأ�سمى. وعلاقات متطِّو
u ح�سن الخلق:  �أو الجوهر الطيب، والكرم، والتعاطف، والانتماء.  وهذه من �أهم المقومات و�أبرزها و�إن ندر ذكرها في تقارير تقييم و�إدارة لاأداء.

تهدف نماذج التقييم ال�سابقة �إلى م�ساعدتك في درا�سة العميل من مختلف الجاونب؛ النف�سية والذهنية والعاطفية والمهنية، وتقييمه وفقاً لها.  
ب في تف�سير ال�سلوكيات،  هاتك وتقييمك، كلما تفتحت �أمامك لاآفاق ولاإمكانات.  وهكذا تزداد براعتك كمدرِّ وكلما كنت �أكثر ابتكاراً في توجُّ

و�إر�ساء المقدمات وابتكار لاآليات.

مبادئ م�ؤثرة لملاحظة مثمرة

بين في التقييم؛ �إما لعدم توافقها مع ال�سلوكيات والأنماط التي تمخ�ضت  تخفق بع�ض محاولات المدرِّ
م بع�ض المبادئ العملية  مات الممكنة. ولذا نقدِّ ل والمقدِّ عن الملاحظات، �أو لعدم ت�أطير احتمالات التدخُّ

ال لنماذج التقييم ال�سابقة: من �أجل ا�ستخدام مثمر وفعَّ
وتجنَّب  وال�سلوكية.   اللغوية  و�أ�ساليبه  �أنماطه  في  ق  وتعمَّ الماوقف  مختلف  في  عميلك  لاحظ   -1

عة قدر لاإمكان. لاأحكام المت�سرِّ
2- ابتعد عن الا�ستنتاجات القائمة على الذاكرة وت�شبث بالملاحظات الاوقعية الم�ؤكدة.

لمقارنتها  لا  الم�ستترة،  وجاونبها  �شخ�صيته  عن  المزيد  لاكت�شاف  لاأ�سئلة  ببع�ض  عميلك  واجه   -3
با�ستنتاجاتك وملاحظاتك.

بالفعل.  ثم حاول  التي لاحظتها  ال�سلوكيات  لتف�سير  اها  تتبنَّ التي  التقييم  4- قيم فاعلية نماذج 
التنب�ؤ ب�سلوكيات وردود �أفعال العميل الم�ستقبلية مع لاإبقاء على علاقتكما دائماً طيبة.

تها فلا زال هناك  ر �أنه مهما ازدادت دقَّ 5- �أعد النظر في نماذج التقييم من حين �إلى �آخر، وتذكَّ
الكثير من لاأ�سرار التي يخفيها عنك العميل والتي �ستكت�شفها بمرور الوقت. لاأهم من ذلك �أن 

تتخذ من تلك لاأ�سرار نقطة انطلاق تدفعكما معاً نحو �آفاق التغيير ال�شامل.

المرحلة الرابعة:  لااندماج

الطرفين  اتفاق  بداية من  العري�ضة  ر�سم الخطوط  المرحلة على  تعتمد هذه 
عن  التعبير  �إلى  وو�وصلًا  التدريبي،  البرنامج  من  المتوخاة  النتائج  على 
بنا  “هلمَّ  مجرد  من  �أكبر  فالأمر  البرنامج.   في  د  المحدَّ بدوره  كلٍّ  التزام 
لنبد�أ البرنامج”.  �إنما هو حاور م�شترك تتخلَّله تفا�صيل الظروف المحيطة 

ب والعميل وغير ذلك من الاعتبارات. و�إمكانات كلٍّ من المدرِّ

ات ما بين ملاحظة  ب على عاتقه معظم المهمَّ ل المدرِّ حتى هذه اللحظة يتحمَّ
ات  المهمَّ ع  تتوزَّ ف�صاعداً  لاآن  من  ولكن  مات.   المقدِّ عن  وبحث  وتقييم 
والم�س�ؤوليات بين الطرفين.  وتعتبر الم�صارحة حول العقبات المحتملة من �أهم 
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مات الاندماج – ومن ثمَّ التدريب – الناجح.  ولا ب�أ�س �أن تخ�ضع لاأهداف والنتائج المرجوة، وكذلك التزامات الطرفين، لبع�ض التعديلات  مقِّو
�أثناء �سير البرنامج.  كما ي�ستطيع المدرب تقديم بع�ض المعلومات ذات ال�صلة كالفترة الزمنية التي  التي قد تفر�ضها المتغيرات والمعرقلات 
ب �أن يكت�سب ثقة العميل من خلال  ي�ستغرقها �أحد لاأن�شطة، �أو بع�ض الن�صائح والتر�شيحات مثل عناوين بع�ض الكتب المفيدة.  �إذ يمكن للمدرِّ
د للعميل من �صدق ناويا المدرب وحر�صه  التعبير عن التزامه التام بتحقيق النتائج المتفق عليها وتبني لاآليات اللازمة لذلك.  فبمجرد �أن يت�أكَّ

على تحقيق الم�صلحة الم�شتركة، �سيف�صح عن مكنون �صدره ويبوح ب�أ�سراره مما ي�سهل من مهمة لاأول، ويخدم الثاني.

الطريق الم�سدود

بين حين يطول بهم الدرب لي�صطدماو في النهاية بطريق م�سدود.  يحمل هذا  يلج�أ العملاء �إلى المدرِّ
�إلى  �أو  للمثابرة،  اللازم  لل�شغف  افتقارهم  �إلى  ي�شير  ا  المعاني.  فرَّمب الكثير من  الم�صطلح بين طياته 
ة ووا�ضحة.  وقد ي�ستخدمه  القدرة على التعلُّم واكت�ساب الخبرات الجديدة، �أو �إلى ر�ؤية م�ستقبلية جليَّ

بع�ضهم لو�صف محاولاتهم الاوهنة لتحقيق �أهدافهم في الحياة، والتي قد تنتهي بخيبة �أمل مفجعة.
  

د �أولًا ما يق�صده العميل بهذا الم�صطلح.  وتتراوح لاإجابات  ب �أن يحدِّ انطلاقاً من هذا التنوُّع، على المدرِّ
في معظم لاأحيان بين الوحدة والانعزال ولاإهمال و�سوء الفهم والافتقار �إلى الحب وعدم الا�ستيعاب.  
العميل  تقدير  �سوء  �أو  �صحة  حول  لة  مطوَّ مناق�شات  في  الدخول  من  الحالات  هذه  مثل  في  جدوى  ولا 

للموقف وو�صفه لحالته.  لكن يبقى با�ستطاعتك �أن تمدَّ يد العون من خلال:

قه وابتكرا  نه من توفير الدعم والعناية ال�شخ�صية و�سبل الترويح عن النف�س.  اكت�شفا معاً النطاقات والعلاقات التي ت�ؤرِّ u ابتكار �أن�شطة تمكِّ
ي احتياجاته في هذه النطاقات ب�شكل واقعي. الا�ستراتيجيات التي تلبِّ

به الإحباط وخيبة الأمل.  حيث يفرط الكثيرون في  ا يجنِّ عاته ممَّ u �صمما مجموعة من الأن�شطة التي ت�ؤول به �إلى الاعتدال في طموحاته وتوقُّ

متابعة البرامج التلفزيونية التي ت�ضفي على الحياة لم�سة زائفة من الكمال والجمال، في�صيبهم الواقع بالي�أ�س والإحباط.
باع لاأنظمة الغذائية ال�صحية، وممار�سة الريا�ضة، والح�وصل على ق�سط  كافٍ من النوم.   ي العادات لاإيجابية كاتِّ u م�ساعدة العميل على تبنِّ

ق له التفاعل المن�وشد.  قد لا تجمعه �صلات قوية بالنا�س  �ضه عن العزلة والدعم المفقود وتحقِّ u تمكين المدرب من بناء �شبكة علاقات قوية تعِّو

�أقاربه و�أ�صدقائه القدامى مما ي�ضفي على حياته لم�سة من  �أن ت�ساعده في التاو�صل مع  في الوقت الراهن، وفي مثل هذه الحالة يمكنك 
الحميمية وي�شعره بدفء التاو�صل والتلاحم بدلًا من الانعزال والت�شا�ؤم.  

هات الكيميائية وال�شا�شات لاإلكترونية قدر الم�ستطاع. u تقلي�ص التوتُّر من خلال دعمه للابتعاد عن الماود والمنبِّ
بين، �أو بع�ض  u حثّه على الا�ستعانة ب�أ�شياء تغمره بال�شغف وتجعله �أكثر �إقبالًا على الحياة كالاحتفاظ ب�وصر لأفراد �أ�سرته و�أ�صدقائه المقرَّ

ره بمتع الحياة التي تنتظره. الزهور والنباتات المنع�شة داخل غرفته، وغيرها من لاأ�شياء التي تذكِّ

ق الحياة ب�سلا�سة وان�سجام، فيك�سر قيود عزلته وينفتح  عاته، تتدفَّ ي احتياجاته، ويعتدل في توقُّ بمجرد �أن يتعلَّم عميلك كيف يعتني بذاته، ويلبِّ
على العالم المفعم بالفر�ص ولاإمكانات و�أ�سعد اللحظات.  ولاأهم من ذلك هو �أن يفتح الطريق الم�سدود ويرى في نهاية النفق �أمله المن�وشد.

هل �ضاعت الجهود .. �أم �أن الأمل موجود؟

تتوقف برامج التدريب ال�شخ�صي لأ�سباب عديدة.  فقد ين�سى العميل �أو يتجاهل ما تعلَّمه واكت�سبه 
بالي�أ�س والإحباط مما قد ي�شل قدرته على الإبداع  ب  من خبرات طوال البرنامج لي�صاب المدرِّ
بين  والابتكار، بل والا�ستمرار في البرنامج التدريبي �أي�ضا.  و�سرعان ما يتملَّك الي�أ�س بع�ض المدرِّ
ليتخلّاو عن �أدوارهم ملقين باللوم على عملائهم “غير الملتزمين”، غير مدركين �أنَّ تلك اللحظات 
جديرة ب�أن تخلق التحدي الذي طال انتظاره.  قد ت�ساعد الخطاوت التالية في تجاوز هذا الم�أزق:

�أ�س�أت فهم  ا  بين له والمحيطين به؛ فرَّمب ا�سترجع مقابلتك لاأولى مع العميل وتحاور مع المقرَّ  u
بع�ض النقاط �أو غابت عنك بع�ض الاعتبارات.
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د من تمتُّع عميلك بالطاقة البدنية والعاطفية والنف�سية اللازمة للا�ستمرار. u ت�أكَّ
ها معاً في �إحدى الحدائق، �أو على �شاطئ البحر، �أو في الطبيعية الخلابة التي ت�صفي الذهن وتريح لاأع�صاب.   د بيئة التدريب ك�أن تتنزَّ u جدِّ

عة دوراً حا�سماً في تنبيه الوعي الذاتي وتحرير العميل من التفكير التقليدي وال�سياقات النمطية. حيث تلعب البيئات المتنِّو
u راجع مع عميلك مراحل التدريب التي مررتما بها والوعود والالتزامات المتفق عليها م�سبقاً للبحث عما تمَّ تجاهله �أو �أ�سيء فهمه.

u �أدمج الأن�شطة ال�ضرورية وجل�سات التدريب، فبدلًا من �إلزام العميل بالذهاب �إلى �إحدى القاعات الريا�ضية لممار�سة ن�شاط ما، ت�ستطيع �أن 
تنظم جل�ستك التالية في ذاك المكان.

له  ل المحتوى التدريبي من حين �إلى �آخر؛ ف�إن كان معرفيّاً بحتاً، زوده ببع�ض لاأن�شطة البدنية.  و�إن كان موجهاً �إلى الم�شاعر والوجدان، حِّو u عدِّ

ز عميلك على ممار�سة الفنون وزيارة المتاحف وال�سفر والا�ستماع �إلى المو�سيقى وقراءة  �إلى طاقة ذهنية تثمر عن �أفكار مادية �أو عملية.  حفِّ
ته الفريدة. �ض لخبرات عديدة ت�سهم في ت�شكيل ر�ؤيته الجديدة و�إثراء هويَّ ال�شعر وقر�ض ال�شعر كي تت�سع مداركه ويتعرَّ

درِّب نف�سك

ولذا  ل تحدياً كبيراً.   ت�شكِّ التي  والا�ستف�سارات  لاأ�سئلة  باوبل من  بيهم  المتدربون، مدرِّ العملاء  يباغت  ما  كثيراً 
م حلولًا جذرية.  لا بد �أن تخ�ضع  ر من ذاته طاول الوقت ليكون جديراً بتلك الم�س�ؤولية ويقدِّ ب �أن يطِّو على المدرِّ
الأنماط  بفعل  ب  والمدرِّ العميل  ت�صيب  قد  التي  للرتابة  والإنعا�ش تجنُّباً  للتجديد  التدريبية  و�أدواتهم  مناهجهم 
ب محترف.  يبد�أ  ي مهاراتك وخ�صالك كمدرِّ الروتينية المتاوترة.  نقدم فيما يلي نموذجاً فاعلًا من ��شأنه �أن ينمِّ
م �آلية ب�سيطة للتقييم ال�شخ�صي و�صيغة بناءة تمكنك من ابتكار  النموذج بتو�صيف المهارات والخ�صال، ثم يقدِّ

برنامجك التدريبي الخا�ص.

المهارات:
u الحاور:  تتطلب بع�ض البرامج التدريبية رواية الق�ص�ص، و�ضرب لاأمثلة، والك�شف عن �إحدى �سماتك ال�شخ�صية.  ولا �ضير في ذلك، ما 

هك لت�ضفي على حياة عميلك المزيد من ال�سياقات التي يرى من خلالها العالم بمنظور جديد ومختلف. دمت تبدع في توجُّ
بات  دة وبيئته المحيطة، وثانياً �إلى اكت�شاف �أوجه العجز والق�وصر والم�سبِّ u لاإ�صغاء:  يهدف لاإ�صغاء �أولًا �إلى ا�ستيعاب �شخ�صية العميل المتفرِّ

�ض لها. الرئي�سية للأزمة التي يتعرَّ
العاطفي  الانخراط  �ضد  �أولًا  نف�سك  ن  والإحباط، ح�صِّ الي�أ�س  معه فترات  وتتجاوز  الأمان  برِّ  �إلى  بالعميل  تنتقل  لكي  ال�صعاب:   تجاوز   u

والإفراط في الت�أثُّر بالحالة ال�شعورية للعميل.  كن مبدعاً في ابتكار الحلول وو�صف الإمكانيات المتاحة والاحتمالات المفتوحة.
بنهاية  العميل  يتقنها  �أن  التي من المفتر�ض  والقدرات  المهارات  والتنبُّ�ؤ بمجموع  للعميل  الراهن  الو�ضع  ا�ستيعاب  القدرة على  �أي  التنبُّ�ؤ:    u

البرنامج التدريبي.

الخ�صال:
هه كي يعك�س م�صداقيته والتزامه ب�أ�سمى المعايير و�أف�ضل النتائج. ب �أن يكون �صارماً في توجُّ u ال�صرامة:  على المدرِّ

ب التي تنبع من ا�ستيعابه ل�صعوبة وخطورة الدور  u ال�صبر:  وهو القدرة على مجابهة الم�شاق دون كلل �أو ملل.  ال�صبر من �أهم �أدوات المدرِّ
الذي يلعبه؛ فتغيير حياة لاآخرين يتطلَّب من الوقت الكثير وهو لي�س بالأمر الي�سير.

اه في حياتك  u التناغم:  لكي تكت�سب ثقة عملائك يجب �أن تعك�س �سلوكياتك اليومية مدى التناغم والات�ساق بين ما تفر�ضه عليهم وما تتبنَّ
ال�شخ�صية من قيم ومبادئ.

لك للتجاوب مع مختلف الماوقف  u المرونة:  تختلف معدلات الت�أقلم والا�ستيعاب من �شخ�ص �إلى �آخر، ولذا يجب �أن تتمتَّع بالمرونة التي ت�ؤهِّ
والعقليات لتحقق النتائج الم�أمولة.

ي بداخلك ما �سبق من مهارات وخ�صال، اتبع الخطوات التالية: لكي تنمِّ

ج يتراوح ما بين درجة وخم�س درجات.  كن دقيقاً و�صارماً  م ذاتك مقارنةً بالأو�صاف وال�سمات ال�شخ�صية ال�سابقة ووفقاً لقيا�س متدرِّ �أولًا:  قيِّ
في تحديد م�ستاوك.

ثانياً:  �صف و�ضعك الراهن على �صعيد المهارات والخ�صال:  ما الخطاوت التي تنتهجها وت�ستطيع بها �أن تحدد م�ستوى �إتقانك وفعاليتك في كلِّ 
بند على حدة؟
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هاتك م�ستقبلًا؟ د �أهدافك الم�ستقبلية:  كيف �سينعك�س �إتقانك لكلِّ واحدة من هذه المهارات �أو الخ�صال على �سلوكياتك وتوجُّ ثالثاً: حدِّ
ه اهتمامك �إلى: رابعاً: �إبنِ ج�سوراً �صلبة ومتما�سكة تكفل لك الانتقال لاآمن من لاآن �إلى الم�ستقبل.  ولكي ت�ضمن تما�سك تلك الج�سور وجِّ

u الممار�سات:  راقب �سلوكياتك وقيِّم ممار�ساتك وفقاً لمعايير مرنة ومتنا�سقة تعك�س خبرتك ومهارتك.  
لون م�صدراً للدعم والم�ؤازرة حين تتملَّكك م�شاعر الي�أ�س و الإحباط. u دائرة الدعم:  تتكون من خبراء معتمدين وجديرين بالثقة ي�شكِّ

لات التطوُّر  u لاإطار الزمني:  ي�ضفي لاإطار الزمني ال�صارم على برنامجك التدريبي نوعاً من التعهد والالتزام ويمكنك من متابعة معدَّ
ولاإنجاز.

بون بالفطرة مدرِّ

ا لم يتمنَّ لو كان بمقدوره �أن يمدَّ يد العون للنا�س من حوله؛ في�ساعدهم على تحقيق  من منَّ
والتدريب  والتوجيه  للإر�شاد  لاإن�سانية  النزعة  ل هذه  تت�أ�صَّ �أحلامهم.   �أهدافهم وملام�سة 
نون طلابهم، وقادة يلهمون  لدينا نحن بني الب�شر؛ ما بين �آباء يرعون �أبناءهم، ومعلِّمين يمكِّ
ون �أزر من حولهم.  وحتى لا تت�سبب هذه النزعة لاإن�سانية في �إنتاج  �أتباعهم، و�أ�صدقاء ي�شدُّ
مخرجات عك�سية قد تدمر بع�ض قدرات النف�س الب�شرية - كما حدث في كثير من التجارب 
لنا لا�ستيعاب  الفا�شلة حول العالم - يجب �أن ن�صقلها بالمهارات ونهذبها بالخبرات التي ت�ؤهِّ
و�إدارك الدوافع الداخلية لعملائنا وزملائنا ومتدربينا، ومن ثم ابتكار حلول ت�ضفي على عالمنا 
�ض  المثقل بالفو�ضى والعبث، لم�سة من النظام والات�ساق والجودة والمو�وضعية.  بالمقابل: �سيتمخَّ
�أ�سر بناءة، وفرق عمل  كنا بالقيم المهنية، والتزامنا بالمبادئ التربوية والتدريبية، عن  تم�سُّ
�أمثل. وم�ستقبل  �أف�ضل  عالم  وعن  �إيجابية،  طاقة  ذي  ومجتمع  قوية،  وم�ؤ�س�سات  فعالة، 



هه  ا �إلى من يوجِّ “يحتاج كلٌّ منَّ

خ  �إلى الطريق ال�سليم وير�سِّ

في داخله مبادئ ال�سلوك 

القويم”.

 جيمس فلاهيرتي


