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الأساليب التدريبية 

( تصنيفها – عوامل اختيارها – نماذجها ) 

الأساليب التدريبية مدخل رئيسي من مدخلات نظام التدريب ، و في كثير من الأحيان يعتمد نجاح البرنامج التدريبي أو فشله على نوع و فاعلية الأساليب التدريبية المستخدمة فيه ، و سنعالج في هذه الورقة الإثرائية الموضوعات التالية: 

أولاً: تصنيف الأساليب التدريبية : 

يستخدم المدربون في العملية التدريبية أساليب متعددة ، و بعض هذه الأساليب أساليب بسيطة لا تحتاج إلى جهد كبير و بعضها معقد يحتاج إلى بذل جهود مكثفة و تحضير جيد من قبل المدرب ، و بعض هذه الأساليب التدريبية أساليب تقليدية تركز على جانب المعلومات ، و بعضها الآخر أساليب حديثة تهتم بالمتدرب ككل و تُبنى على خبراته و تستهدف تغيير اتجاهاته و سلوكه. 

و يعج أدب التدريب بنماذج متعددة لتصنيف تلك الأساليب ، و من النماذج العملية المفيدة النموذج الذي يمكن أن يطلق عليه "الأساليب الفردية و الأساليب الجماعية". 

و بموجب هذا النموذج فإنه يمكن تقسيم الأساليب التدريبية إلى مجموعتين هما: 

1- الأساليب الفردية: 

و ترتكز هذه الأساليب على الفرد المتدرب و تستهدف إكساب الفرد مهارات معينة لرفع مستوى أدائه و يتم التدريب في مواقف فردية. 

و من هذه الأساليب: 

· الدراسة بالمراسلة. 
· التدريب أثناء الوظيفة. 
· تدريب العمال في ورش خاصة بالمصانع. 
· التلمذة المهنية. 
· المحاكاة. 
· تدوير الموظفين. 
2- الأساليب الجماعية: 

تهدف هذه الأساليب إلى إكساب المتدرب معلومات أو مهارات أو اتجاهات أو قد تهدف إلى تطوير كل هذه النواحي معاً و غالباً ما تتم في مواقف جماعية و في قاعات التدريب و من هذه الأساليب ما يأتي: 

· المحاضرة. 

· النقاش ( في شكل مؤتمرات أو ندوات أو لقاءات أو حلقات أو مجموعات نقاش صغيرة ). 
· تمثيل الأدوار. 
· الحالة الدراسية أو الإدارية. 
· العصف الذهني. 
· التمارين. 
· ورش العمل أو مشروعات عملية. 
· البريد الوارد. 
· المباريات الإدارية. 
· التدريب على الحساسية. 
و الشكل التالي يبين نموذجاً يصنف كلاً من مجموعتي الأساليب التدريبية الفردية و الجماعية إلى أنواعها المختلفة: 

	الأساليب التدريبية

	أساليب فردية
	أساليب جماعية

	المراسلة
	التدريب أثناء الوظيفة
	التدريب في ورش خاصة
	التلمذة المهنية
	المحاكاة
	تدوير الموظفين
	المحاضرات
	النقاش
	تمثيل الأدوار
	الحالة الإدارية
	العصف الذهني 
	التمارين
	ورش العمل
	البريد الوارد
	المباريات الإدارية
	التدريب على الحساسية


ثانياً: العوامل التي تحكم اختيار أساليب التدريب: 

يوجد عدة عوامل تتحكم في تفضيل أسلوب تدريبي على آخر .. و يمكن تقسيمها على النحو التالي: 

1- عوامل إنسانية تتعلق بما يلي: 

· المدربين: مؤهلاتهم و خبراتهم و شخصياتهم. 

· المتدربين: خلفياتهم الثقافية و العلمية ، خبراتهم ، عددهم ، دافعيتهم للتدريب ، مستوى ذكائهم ، أعمارهم. 
2- عوامل تتعلق بأهداف البرنامج التدريبي: 

و هذه الأهداف ترمي إلى زيادة معلومات المتدربين أو تطوير مهاراتهم أو تنمية اتجاهاتهم أو تركز على أي من هذه العناصر أو عليها جميعاً. 

3- العوامل المادية و تتمثل في الآتي: 

· الوقت المخصص للبرنامج التدريبي. 

· توفر الموارد المالية. 
· توفر التسهيلات التدريبية من قاعات و معينات و وسائل ... إلخ. 
4- محتوى المادة التدريبية: 

و يتعلق هذا العامل بنوع محتوى المادة التدريبية و هل هي مادة تنصب على ميدان معين أو أنها مادة ذات طبيعة تؤخذ من عدد من العلوم. 

5- عوامل تتعلق بمبادئ التعلم: 

و تتمثل في: الدافعية – المشاركة الفعالة من جانب المتدربين – تفريد التعلم – التغذية الراجعة .. إلخ. 

ثالثاً: نموذج مقارن للأساليب التدريبية الجماعية: 

على الرغم من أن الأساليب التدريبية الفردية هي من الأساليب التي يهتم بها المدرب إلا أن طابعها العملي المهني الذي يركز على تنمية مهارات العمال أو الموظفين في مواقف فردية يدفعنا إلى استبعادها من المناقشة و التفصيل ، و من ثم فإن اهتمامانا سينصب على الأساليب التدريبية الجماعية ، و هذه الأساليب التي تدور عليها في الغالب أنشطة المدربين في أجهزة التنمية التربوية. 

و لذا فإننا سنركز على الأساليب التدريبية الجماعية و نتناولها بالمقارنة و فق نموذج يتضمن عناصر ثلاثة هي:

· ماهية الأسلوب التدريبي. 

· المزايا. 

· العيوب. 

و الجدول التالي يبين هذا النموذج و يوضحه : 

	م
	
	ما هية الأسلوب التدريبي
	المزيا
	المحاذير

	1
	المحاضرة
	حديث يلقيه المدرب دون مشاركة تذكر من جانب المتدربين في شكل أسئلة أو نقاش. 
	- أسلوب مناسب للأعداد الكبيرة من المتدربين. 

- يمكن للمحاضر أن يوزع مقدماً مادته على المشاركين مما يساعد على استيعاب المعلومات.  

- يستطيع المدرب أن يتحكم في الوقت. 

- تحتاج إلى تكاليف و وقت و جهد أقل. 
	- عدم مشاركة المتدربين في النقاش يجعل المحاضرة عرضة للنسيان. 

- لأسلوب ممل عقيم في أغلب الأحيان. 

	2
	النقاش
	و يكون على شكل محاضرة يتخللها كثير من النقاش الذي يأخذ أشكالاً كثيرة مثل: أسئلة يسألها المدرب أو المتدربين أو تعليقات من الآخرين ، كما أن النقاش قد يكون على شكل مؤتمر أو ندوة أو لقاء أو حلقة أو مجموعة نقاش صغيرة. 
	- أسلوب مناسب للمجموعات الصغيرة التي لا تزيد عن 20 متدرباً. 
	- قد لا تتوافر الدوافع للنقاش لدى المشاركين و من ثم يكون النقاش سطحياً. 

- قد تحدث شطحات و خروج عن المشكلة و موضوع البحث. 

	3
	العصف الذهني 
	العصف الذهني أسلوب تعليمي وتدريبي يقوم على حرية التفكير و يستخدم من أجل توليد أكبر كم من الأفكار لمعالجة موضوع من الموضوعات المفتوحة من المهتمين أو المعنيين بالموضوع خلال جلسة قصيرة. 

و يقوم أسلوب العصف الذهني على مبدأين أساسيين هما: 

- إرجاء تقويم الأفكار المطروحة حتى نهاية الجلسة. 

- جواز تناول أفكار الآخرين للبناء عليها أو تطويرها. 
	- حماية الأفكار و رعايتها. 

- الكم يولد الكيف. 

- تنمية التفكير الإبداعي. 
	- تبني البعض لطريقة واحدة في التفكير و النظر إلى الأشياء. 

- الخوف من الفشل. 

- شعور الإنسان بضرورة التوافق مع الآخرين. 

- التسليم الأعمى للاقتراحات. 

- الخوف من اتهامات الآخرين للأفكار. 

عدم السيطرة على الأفكار أو التقويم. 

	3
	تمثيل الأدوار
	و يعني بشكل أساسي بغرس اتجاهات إيجابية لدى المتدربين من خلال الطلب إلى المشاركين بلعب أدوار سيقومون بأدائها في وظائفهم و من ثم تقييم سلوك المتدرب في معالجتها. 
	- أسلوب مناسب عندما يكون موضوع البحث قريباً من الحياة العملية للمتدربين. 

- يتلقى المتدربون تغذية راجعة من زملائهم مما يكسبهم الثقة و يزيل عنهم التوتر. 

أسلوب مبني على المشاركة الفعالة من المتدربين. 
	- قد يشعر المتدربون بالحرج و تهتز ثقتهم بأنفسهم. 

- قد يُحمل الأسلوب على محمل الهزل. 

	4
	دراسة الحالة
	و هي تقوم على عرض حالة أو موقف من المواقف الفعلية التي تواجه الأفراد عادة أثناء قيامهم الفعلي بالعمل ، و يقوم المتدربون تحت توجيه المدرب بدراسة هذه الحالة و تحليلها من واقع البيانات و المعلومات التي تقدم لهم أو توزع عليهم عن طبيعة الحالة ، و الهدف الرئيسي من دراسة الحالة ليس الوصول إلى حلول و إنما تدريب الأفراد و تنمية قدراتهم على التحليل و الدراسة الموضوعية و الوصول إلى الأحكام و القرارات الصحيحة. 
	- أسلوب مناسب لأنه يقرب المتدرب من أرض الواقع في الحياة العملية. 
	- قد يخرج المشاركون بانطباع خاطئ من مواقف العمل الحقيقة. 

- قد يتوقعون أن القارات التي تتخذ في العمل مشابهة للقرارات التي تتخذ في جلسة تدريبية. 

	5
	التمارين
	و في هذا الأسلوب يطلب إلى المتدربين القيام بمهام معينة تؤدي إلى نتائج معينة و إتباع إرشادات يطلبها منهم المدرب ، و قد يكون التمرين على شكل اختبار لمعلومات المتدرب ، و قد تعطى للمتدربين فردياً أو جماعياً. 
	- أسلوب مناسب لأي موقف يحتاج إلى خبرة أثر تعرضهم لفكرة أو ممارسة ما. 

- أسلوب مفيد في التعلم الفعال. 

- أسلوب يطلق العنان للمدرب للإبداع. 
	- ينبغي أن تكون التمارين واقعية ممتعة تستثير اهتمام المشاركين. 

	6
	الورش التدريبية أو المشروعات العملية (التطبيقية) 
	يشبه أسلوب التمارين في الهدف لكنه يتيح للمتدرب فرصة أكبر للمبادأة و الإبداع ، و يحدد المدرب المهام لكن يترك للمتدرب الحرية لإتباع الطريق التي تحقق الهدف.  
	- أسلوب مناسب في المواقف التي تحتاج إلى إبداع. 

- أسلوب مفيد لإعطاء المشاركين تغذية راجعة عن قدرتهم و مهاراتهم و اتجاهاتهم. 
	- إذا فشل المتدرب في تحقيق أهداف المشروع فقد يصاب بخيبة أمل تهز ثقته و تدفعه لمعاداة التدريب و القائمين عليه. 

- يكون المشاركون فيه حساسين لأي انتقاد. 

	7
	أسلوب البريد الوارد 
	يُعطى المتدربون في هذا الأسلوب سلسلة من الملفات و الأوراق و الخطابات شبيهة بتلك التي يتطلبها عمل وظيفي معين و يطلب من المتدربين اتخاذ إجراء على كل ورقة و تقديم النتائج و تقارن معاً. 
	- أسلوب ملائم لإعطاء الموظفين صورة واضحة عن مشكلات حقيقة و حلولها. 

- يساعد أسلوب المحاكاة على نقل التدريب من الموقف التدريبي إلى عالم الواقع. 

- يساعد المدرب على تلقي تغذية راجعة عن أداء المتدربين و تقدمهم. 

- يفيد في تنمية اتجاهاته نحو العمل مثل: اتجاهاته تجاه الرؤساء أو المرؤوسين و غيرها. 
	- يجب أن يحتوي البريد و ملفات الأوراق و الخطابات على أمور واقعية. 

- يجب تقويم النتائج و مقارنتها بطريقة لا تهز ثقة المتدرب. 

	8
	المباريات الإدارية 
	يعطى المتدربين معلومات كاملة عن مؤسسة ما ثم يعطون أدواراً إدارية مختلفة للقيام بها ، و يقسمون إلى مجموعات يطلب إليها أن تدير المؤسسة ، فهناك إدارة الإشراف التربوي ، و شؤون المعلمين ، و التعليم الموازي .. إلخ. و يطلب منهم اتخاذ قرارات ثم تقديم تلك القرارات. 
	- تفيد في معالجة المشكلات الإدارية. 

- تفيد في نقل التدريب و في تطبيق أفكار إدارية محددة. 

- تفيد في تقويم قرارات المتدربين و آرائهم. 
	- تكمن الصعوبة الرئيسية في تقدير النتائج المتوقعة للقرارات التي تتخذ. 

- قد يصاب المدربون بخيبة أمل إذا شعروا أن تقويم نتائج قراراتهم تقويم غير دقيق. 

- ثمة احتمال بأن يكتسب هذا الأسلوب طابع الهزل. 

	9
	التدريب على الحساسية 
	يوضع المتدربون في مواقف بحيث يجري فحص أنماط سلوكهم .. كذلك يجري بحث سلوك الجماعة و إعطاء تغذية راجعة عن كل ذلك. 
	- أسلوب فاعل لكي يتعلم المتدرب تأثير سلوكه على الآخرين و سلوكهم عليه. 

- يساعد على المعرفة. 
	- قد لا يحتمل المتدرب المعلومات التي تعطى عن سلوكه إذا كانت سلبية. 

- قد تؤذي الجماعة المتدربة. 

- قد يحل النزاع و الخصام و النقاش غير المفيد بين المتدربين. 
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