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 المقدمة: 

. يهدف  والحفاظ على الدافع نحو النجاح أمراً بالغ الأهمية في العصر الحالي، أصبح التعلم المستمر  

إلى دعم المدربين عن طريق توفير الأدوات والاستراتيجيات اللازمة لإنشاء تجارب    هذا البحث 

العوامل التي تحفز المتدربين، وكيف يمكن للمدربين  البحث في  تدريبية محفزة وناجحة. سنتناول 

   عام.   دريب والتعلم بنحو  تلبية احتياجاتهم النفسية وتصميم برامج تدريبية فعالة لتحسين تجربة الت

، سنتناول أهمية دور المدرب في تعزيز حماس المتدربين، وكيفية تعامل المدربين  البحث في هذا 

التقويمات العملية    ل عمااستإلى    طرق المتدربين وفهم احتياجاتهم النفسية. سنتفعّال مع مقاومة    بنحو  

لتحسين تجربة التعلم. سنناقش كيف يمكن أن تسهم أساليب التعلم القائم على المشاريع، والفنون،  

تقديم أدوات  و  في زيادة حماس المتدربين وتحسين نتائجهم.   والتعبير الإبداعي، والتعاون الثقافي 

وأساليب مستندة إلى الأبحاث والنظريات النفسية لتحسين تجربة التعلم. عن طريق فهم ما يحفز  

المتدربين وتطبيق استراتيجيات ملهمة، يمكن للمدربين خلق تجارب تدريبية ممتعة وزيادة حماس  

مفيداً للمدربين والمهنيين، وكل من يسعى إلى تحسين تجربة    البحث هذا  نأمل أن يكون    المتدربين. 

 .  دريب والتعلمالت

 . دافعية التعلم، علم النفس التدريبي احية: ات المفتلمالك
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Introduction : 

In the current era, continuous learning and maintaining motivation 
towards success has become of utmost importance. This research aims to 

mailto:Alaa.Abdulkhaleq@colaw.uobaghdad.edu.iq
mailto:Alaa.Abdulkhaleq@colaw.uobaghdad.edu.iq


 2024  /9 /5، 5( العدد موقع الالكترونيال مؤسسة العراقة للثقافة والتنمية ) 
 

support trainers by providing the necessary tools and strategies to create 
stimulating and successful training experiences. In the chapters of the 
book, we will discuss the factors that motivate trainees, how trainers can 
meet their psychological needs and design effective training programs to 
improve the training and learning experience in general . 

In this research, we will discuss the importance of the trainer's role in 
enhancing trainees' enthusiasm, and how trainers can effectively deal 
with trainees' resistance and understand their psychological needs. We 
will address the use of practical assessments to improve the learning 
experience. We will discuss how project-based learning methods, arts, 
creative expression, and cultural collaboration can contribute to 
increasing trainees' enthusiasm and improving their results. And provide 
tools and methods based on psychological research and theories to 
improve the learning experience. By understanding what motivates 
trainees and implementing inspiring strategies, trainers can create 
engaging training experiences and increase trainee motivation. We hope 
this research will be useful to trainers, professionals, and anyone seeking 
to improve the training and learning experience . 

Keywords: Training psychology, learning motivation . 

 علم النفس التدريبي في الأول: مقدمة  محورال

علم النفس التدريبي هو مجال متنوع يجمع بين النظريات والممارسات لتقديم إطار شامل لفهم  

دوافع المتدربين. عن طريق تطبيق مبادئ هذا العلم، للمدربين تحسين تجربة التعلم وزيادة مشاركة  

 ل. المتدربين وتحقيق نتائج تدريبية أفض

علم النفس التدريبي هو مجال مهم يركز على فهم الجوانب النفسية التي تؤثر في التعلم. هدفه  و

 مشوقة وفعالة.   تدريبية هو مساعدة المدربين في تصميم تجارب  

 : علم النفس التدريبي والدافعية

فهم دوافع المتدربين لنجاح أي برنامج تدريبي. إذا لم تعرف ما الذي يدفع الناس للتعلم  المهم  من  

والتفاعل، قد تفشل جهودك كمدرب في تحقيق النتائج المطلوبة. تخيل أنك تدرب مجموعة من  

لجذب انتباههم    طرائقالأشخاص الذين لا يظهرون أي اهتمام. إذا فهمت ما يحفزهم، ك إيجاد  

 ناجحة ومؤثرة.   تدريبيةمما يضمن تجربة وتحفيزهم، 
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عندما نتحدث عن علم النفس في التدريب، نستعرض الجوانب العقلية والعاطفية للتعلم. النظريات  

النفسية تساعدنا على فهم سلوك المتدربين. على سبيل المثال، نظرية الدافع الذاتي لماسلو، التي  

بالا تبدأ  مختلفة  احتياجات  الناس  لدى  إن  الذات.   تقول  تحقيق  إلى  ثم تصل  الأساسية،  حتياجات 

تلبية احتياجاتهم على عدة    عن طريقللمدربين الاستفادة من هذه النظرية لفهم دوافع المتدربين  

 مستويات. 

العوامل البيئية والثقافية دوراً مهماً في تشكيل دوافع المتدربين. فقد تؤثر الخلفيات الثقافية   وتؤدي 

على المدربين الانتباه    ينبغيتعلم الأشخاص وتفاعلهم مع البرنامج التدريبي.    المختلفة على طريقة 

 (. 2019)براون وآخرون،   شاملة ومحفزة للجميع.   تدريبيةلهذه العوامل لضمان تجربة  

  للمدربين   تقويمو لا يقتصر علم النفس التدريبي على النظريات فقط، بل يوفر أيضاً أدوات عملية  

المتدربين واهتماماتهم    ةدافعيأولي لمعرف مستوى    تقويم  المثال، إجراءسبيل    الاستفادة منها. على

ية، واختيار  تدريبات تقدم بيانات مهمة تساعد المدرب على تعديل أساليبه التقويم وأهدافهم. هذه ال

بيئة   وخلق  المناسب،  التعلم.  تدريبيةالمحتوى  على   O) ,(Furlan S, 2021) تشجع 

Kryvosheieva, 2020). 

يركز علم النفس التدريبي على كيفية تأثير بيئة التعلم على دوافع المتدربين. فوجود مساحة تدريبية  

استخدام    يعد ذلك،  فضلاً عن  ملحوظ.    بنحو  يعزز دوافعهم    ومناسبة أن جيدة الإضاءة ومريحة  

بيئة    تدريب أساليب   وخلق  المتدربين  بين  التفاعل  وتعزيز  لتحسين  متنوعة  مهمة  أمورًا  داعمة 

 (. 67، ص.  2019تجربة التعلم. )موريسون،  

مثل   نفسية  احتياجات  فرد  فلكل  أساسيًا.  أمرًا  يعد  للمتدربين  النفسية  الاحتياجات  فهم  أن  كما 

المدربون الذين يلتفتون إلى هذه الاحتياجات هم تصميم تجارب  ،  الاستقلالية، والانتماء، والكفاءة

عن  الاستقلالية    المثال، تعزيز ، مما يعزز دوافعهم. فعلى سبيل  المتدربينقعات  تلبي تو  تدريبية 

تشكيل    عن طريق إتاحة الفرصة للمتدربين لاختيار مواضيع مشاريعهم، وتعزيز الانتماء    طريق 

بناءة. تقديم ملاحظات  عبر  الكفاءة  وتطوير  تعاونية،  - 641، ص 2023هان،  )دي  مجموعات 

653 ) 

دور المدرب عاملاً أساسياً في تعزيز حماس المتدربين. فطريقة المدرب في التعامل، ومهاراته    يعد 

  ينبغي في التواصل، وقدرته على إقامة علاقات إيجابية تؤثر إلى حد بعيد على دوافع المتدربين.  

ربين بشغفهم  أن يسعى المدربون إلى توفير بيئة آمنة، وتعزيز المشاركة، وتقديم الدعم، وإلهام المتد 

 ومعرفتهم.  
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 (. 29، ص.  2016)جونز وآخرون.، 

فهم علم النفس التدريبي يعد خطوة حيوية نحو أن تصبح مدرباً فعالاً قادرًا على إحداث تغييرات  ان  

اعتماد مبادئ هذا العلم، ك تحسين تجربة التعلم وتعزيز مشاركة المتدربين،   عن طريقملموسة.  

 مستدامة.   تدريبية مما يسفر عن نتائج  

 أساسيات علم النفس التدريبي 

است  إلى  ويهدف  التعلم،  في  تؤثر  التي  النفسية  العوامل  دراسة  هو  التدريبي  النفس  هذه    ثمارعلم 

دافعهم   وزيادة  المتدربين  تجربة  لتحسين  العقلية  و المعرفة  العمليات  فهم  على  المجال  هذا  يركز 

،  2019والسلوكيات التي تعد ضرورية لنجاح أي برنامج تدريبي )براون وآخرون،  والعواطف  

 (. 17ص.  

 : لعلم النفس التدريبي التي تشكل الأساس الرئيسة النظريات 

 هناك العديد من النظريات التي تشكل الأساس لعلم النفس التدريبي. من بين هذه النظريات الأساسية:

(A. Halynska & Zhao Bingxu, 2022) 

البنائية  .1 التعلم  محيطهم    : نظرية  مع  وتفاعلاتهم  تجاربهم  عبر  معرفتهم  يبنون  الأفراد  أن  تفترض 

لبياجيه، يخضع  1970)بياجيه،   لمراحل متنوعة من النمو المعرفي، بدءاً من    المتدربون (. وفقاً 

بتشجيع   النظرية  هذه  تطبيق  للمدربين  المجردة.   المرحلة  إلى  الحركية وصولاً  الحسية  المرحلة 

التجربة والخطأ    عن طريق مستقل، وتوفير فرص للتعلم    بنحو  المتدربين على استكشاف المفاهيم  

 (. 23- 12، ص. 1970)بياجيه، 

(.  1977الملاحظة والتقليد )باندورا،    عن طريقتسلط الضوء على التعلم    :تماعي نظرية التعلم الاج  .2

ملاحظة سلوكيات الآخرين ونتائج تلك السلوكيات.  للمدربين    عن طريق وفقاً لباندورا، يتعلم الأفراد  

الاستفادة من هذه النظرية عن طريق توفير نماذج يحُتذى بها، وتعزيز التعلم التعاوني، وتشجيع  

 (. 34-22، ص. 1977الملاحظة )باندورا،  عن طريقالتعلم  

لم والمشاركة، كما أشار ماسلو  تعُنى بدراسة العوامل التي تحفز الأفراد على التع  : نظرية الدافع .3

وماكليلاند في أعمالهم. هرمية الاحتياجات التي وضعها ماسلو تصف ترتيب احتياجات الإنسان،  

بدءًا من الاحتياجات الفسيولوجية الأساسية وصولاً إلى تحقيق الذات. من جانب آخر، أشار ماكليلاند  

 والانتماء والتقدير.  إلى الحاجات المكتسبة التي تشمل الحاجة إلى الإنجاز 
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اللغوي،   .4 الذكاء  مثل  الذكاء،  من  متنوعة  أنواعًا  يمتلكون  الأفراد  أن  المتعددة  الذكاءات  نظرية 

لتكييف  -والمنطقي النظرية  هذه  استخدام  للمدربين  جاردنر.   أوضح  كما  والموسيقي،  الرياضي، 

 ز تجربة التعلم لدى المتدربين.  أساليب التعليم بما يتناسب مع الأنواع المختلفة من الذكاء، مما يعز

حسب  ،التجربة العملية والمشاركة النشطة  عن طريقنظرية التعلم التجريبي، فهي تؤكد أهمية التعلم   .5

بدورة تعلم تجريبي تشمل التجربة المباشرة، والملاحظة، وتكوين المفاهيم،   المتدربون كولب، يمر 

التجريبي   التعلم  تشجيع  للمدربين  ط والتجريب.   الحالة،    ريقعن  ودراسات  العملية،  الأنشطة 

 (. 45-34، ص.  1984)كولب،  والمشاريع العملية 

 مبادئ علم النفس التدريبي:

متميز له احتياجات واهتمامات  انسان  الفردية: يدرك علم النفس التدريبي أن كل متدرب هو   .1

تعديل   للمدربين  ينبغي  لذا،  خاصة.  تعلم  الطرائقوأساليب  الاحتياجات    تدريبيةهم  هذه  لتلبية 

 الفردية وتعزيز التعلم الشخصي. 

السياقية: يبرز هذا المبدأ أهمية السياق الثقافي والاجتماعي والبيئي في عملية التعلم. يتوجب   .2

المرتبطة في   السياقات  للمتدربين بعين الاعتبار ودمج  المختلفة  الخلفيات  المدربين أخذ  على 

 تجربة التعلم. 

ا المبدأ أن التعلم هو عملية نشطة تتطلب مشاركة المتدربين. ينبغي تشجيع  النشاط: يوضح هذ  .3

 المتدربين على الانخراط الفعّال، والتفكير النقدي، وتطبيق ما يتعلمونه. 

.  تقويم الانعكاسية: يعزز هذا المبدأ فكرة أن التعلم هو عملية دائمة من التأمل الذاتي والتفكير وال .4

تقدمهم، وتعديل أساليب دراستهم    تقويمى مراجعة عملية تعلمهم، و ينبغي تشجيع المتدربين عل 

 عند الحاجة. 

الاجتماعييؤكد  التعاون:   .5 التعاوني والتفاعل  التعلم  بقيمة  المبدأ  المتدربين على  و  هذا  تشجيع 

- 45، ص.  2018)جيبس وآخرون.،    العمل الجماعي، وتبادل الأفكار، والتعلم من أقرانهم. 

50 .) 

 نفس التدريبي: تطبيقات علم ال

يتميز علم النفس التدريبي بتطبيقات واسعة في مجالات التدريب والتعليم.  للمدربين الاستفادة من  

 متنوعة.   طرائقمبادئه ونظرياته لتحسين تجربة التعلم ب
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علم النفس التدريبي لإنشاء برامج فعالة ومحفزة. يتمكن    عمالاست  :التدريبية تصميم البرامج   .1

والأنشطة التي تتناسب مع الاحتياجات النفسية    تدريب ال  طرائقتيار المحتوى والمدربون من اخ 

 للمتدربين، مما يعزز من مشاركتهم الفعالة. 

ال  للمدربين   :المتدربين دوافع    تقويم .2 أدوات  دوافع    تقويماستخدام  لفهم    المتدربين النفسي 

وتخصيص المحتوى،   تدريب أساليب الات في توجيه  تقويمواهتماماتهم وأهدافهم. تساعد هذه ال 

 عام.  بنحو  مما يسهم في تعزيز تجربة التعلم  

تصميم بيئة تدريبية جسدية    النفسية، للمدربين فهم العوامل    عن طريقإنشاء بيئة تدريبية محفزة:   .3

وعاطفية محفزة. وهذا يشمل الإضاءة، والتهوية، واللون، والترتيب المكاني، وخلق جو إيجابي  

 ( J Hullman et al., 2022) لم. يشجع التع

فهم النظريات    عن طريقية  تدريب تعزيز فعالية أساليبهم ال   : للمدربين تدريب التطوير أساليب   .4

يشمل استخدام القصص، والنمذجة، والتعلم القائم على المشاريع، وتكييف  و   ،والمبادئ النفسية

 لتلائم مختلف أنواع الذكاء.  تدريب أساليب ال

يساعد المدربين على التعامل بفعالية مع التحديات الشائعة، مثل مقاومة  يات:  التحد التعامل مع   .5

 (. 82- 78، ص.  2017)موريسون، . المتدربين، أو قلة المشاركة

 البحوث والممارسات الحديثة: 

يستمر مجال علم النفس التدريبي في التطور والتوسع، مع ظهور بحوث وممارسات جديدة. فيما  

 الاتجاهات الحديثة في هذا المجال: يلي بعض 

متزايد. يستكشف    بنحو  التعلم عبر الإنترنت: مع تطور التقنية، أصبح التعلم عبر الإنترنت شائعاً   ▪

اً لتعزيز دوافع المتدربين في البيئات الافتراضية، باستخدام أدوات  طرائق الباحثون والممارسون  

 علم القائم على الألعاب. مثل الواقع الافتراضي، والتعلم التكيفي، والت

تجربة   ▪ لخلق  التقليلي  والتعلم  الإنترنت  عبر  التعلم  بين  المختلط  التعلم  يجمع  المختلط:  التعلم 

دمج هذين النهجين لتعزيز الدوافع والنتائج    كيف للمدربينغنية. يستكشف الباحثون    تدريبية

 (  Zhaoyu Zuo et al., 2024(.تدريبيةال

متزايد كوسيلة لتعزيز    بنحو  ريع: أصبح التعلم القائم على المشاريع شائعاً  التعلم القائم على المشا ▪

مشاريع   وتنفيذ  لتصميم  الممارسات  أفضل  الباحثون  يستكشف  ودوافعهم.  المتدربين  مشاركة 

 فعالة تعزز التعلم العميق. 
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الذكاء العاطفي: هناك تركيز متزايد على أهمية الذكاء العاطفي في التعلم. يستكشف الباحثون   ▪

للمدربين المتدربين    كيف  لدى  والتعاطف  الاجتماعية،  والمهارات  العاطفي،  الوعي  تعزيز 

 لتحسين تجربة التعلم ونتائجهم. 

م الشخصية للمتدربين. يستكشف  التعلم المستند إلى القيم: يركز هذا النهج على ربط التعلم بالقي  ▪

)سميث    دمج القيم الشخصية في تجربة التعلم لتعزيز الدوافع والالتزام.   كيف للمدربين الباحثون  

 (. 105-98، ص. 2020وآخرون.، 

 : فهم دوافع المتدربين انيالث محورال

إنها الرغبة أو الحاجة    الدوافع هي القوة التي تدفع الأفراد إلى التصرف أو التصرف بطريقة معينة. 

على   المتدربين  تحفز  التي  هي  الدوافع  التعلم،  سياق  في  أفعالنا  وتوجه  سلوكياتنا،  تحرك  التي 

ال أهدافهم  والتعلم، وتحقيق  تتغير  تدريبيةالمشاركة،  وقد  الدوافع من شخص لآخر،  قد تختلف   .

 فعال هو مفتاح نجاح أي برنامج تدريبي.  بنحو  بمرور الوقت، ولكن فهمها والاستجابة لها 

 أنواع الدوافع: 

 ين: تصنيف الدوافع إلى فئتين رئيس  

الدوافع الداخلية: تنبع الدوافع الداخلية من داخل الفرد نفسه. وهي تشمل الرغبة في التعلم،  أولا:  

نة في التعلم  وتحقيق النمو الشخصي، وتلبية الفضول الفكري. هذه الدوافع مرتبطة بالمتعة الكام 

نفسه، والشعور بالإنجاز، وتطوير الذات. على سبيل المثال، قد يكون لدى أحد المتدربين دافع  

)رايان وديسي،    لغة جديدة، وذلك بسبب شغفه بالثقافات الأجنبية ورغبته في السفر.   داخلي لتعلم 

 (. 56، ص.  2000

ر خارجية، مثل المكافآت، أو العقوبات،  الدوافع الخارجية: تأتي الدوافع الخارجية من مصاد ثانياً:  

أو التوقعات الاجتماعية. قد تشمل هذه المكافآت درجات عالية، أو شهادات، أو اعترافاً علنياً. على  

  دافعاً خارجياً.   تعد سبيل المثال، قد يدرس أحد المتدربين بجد للحصول على منحة دراسية، والتي  

)11-Zhaoyu Zuo et al., 2024,p1 ) 

ال نلحظ أن كلا النوعين من  من  الدوافع    الدوافع أنمهم أن  التعلم. في حين أن  في  يؤدي دوراً 

ً تكون    الخارجية أن الداخلية قد تكون أكثر استدامة على المدى الطويل، إلا أن الدوافع   .  محفزاً أيضا

 غنية ومحفزة.   تدريبيةإن التوازن بين هذين النوعين من الدوافع هو الذي يخلق تجربة 

 عوامل مؤثرة على دوافع المتدربين: 
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تؤثر في دوافع المتدربين. من المهم للمدربين أن يأخذوا هذه    التي أنهناك العديد من العوامل  

 العوامل في الحسبان عند تصميم البرامج التدريبية: 

العمر والخلفية الثقافية: قد يكون للخلفيات الثقافية المختلفة تأثير في دوافع المتدربين. على سبيل   ▪

لم الجماعي والتوافق الاجتماعي، في  المثال، قد يولي الأفراد من بعض الثقافات أهمية أكبر للتع

حين أن الثقافات الأخرى قد تركز على الإنجاز الفردي. وبالمثل، قد تتغير الدوافع بمرور الوقت،  

 حيث قد يكون لدى المتدربين الأكبر سناً دوافع مختلفة عن المتدربين الأصغر سناً. 

يدة التي تؤثر في دوافعه. على سبيل  الاهتمامات والقيم الشخصية: لكل فرد اهتماماته وقيمه الفر ▪

العزف على آلة    دافع لتعلمالمثال، قد يكون أحد المتدربين شغوفاً بالموسيقى، ومن ثم يكون لديه  

  تدريبية على المدربين محاولة فهم اهتمامات المتدربين وقيمهم لتصميم تجارب    ينبغي موسيقية.  

 ذات معنى ومحفزة. 

ا سابقاً، للاحتياجات النفسية الأساسية، مثل الاستقلالية، والانتماء،  الاحتياجات النفسية: كما ناقشن ▪

على المدربين تلبية هذه الاحتياجات    ينبغي(. 2000الدوافع )ديسي ورايان،  تأثير علىوالكفاءة،  

طريق  كفاءتهم.   عن  لإثبات  للمتدربين  فرص  وتوفير  داعمة،  بيئة  وخلق  الاستقلالية،    تشجيع 

 ( 141- 137ص ، 2014)ابراهيم،

السابقة على دوافع المتدربين. على سبيل المثال، قد    تدريبية الخبرات السابقة: قد تؤثر الخبرات ال ▪

في المشاركة.   على    ينبغي يكون لدى أحد المتدربين تجربة سلبية في التعلم، مما يجعله متردداً 

 المدربين محاولة فهم هذه الخبرات ومعالجتها لتعزيز دوافع المتدربين. 

،  اف والطموحات: قد يكون لدى المتدربين أهداف وآمال مستقبلية تؤثر في دوافعهم الحالية الأهد  ▪

يبدأ عمله   لتعلم مهارة جديدة؛ لأنه يريد أن  على سبيل المثال، قد يكون أحد المتدربين متحمساً 

  الخاص. على المدربين تشجيع المتدربين على تحديد أهداف واضحة وذات معنى لتعزيز دوافعهم. 

 (. 105- 102، ص.  2019موريسون،  )

 استراتيجيات تعزيز دوافع المتدربين: 

 للمدربين استخدام العديد من الاستراتيجيات العملية لتعزيز دوافع المتدربين:  

بيئة   ▪ إن خلق  داعمة:  بيئة  بالغ الأهمية.    تدريبيةخلق  المدربين    ينبغيداعمة ومواتية أمر  على 

المتبادل.   والاحترام  والتعاون،  المشاركة،  والأمان    ينبغيتشجيع  بالراحة  المتدربون  يشعر  أن 

 لمشاركة أفكارهم، وطرح الأسئلة، وتجربة أشياء جديدة. 
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منحهم خيارات وحرية اتخاذ القرارات. على    عن طريق دوافع المتدربين    خيارات: تعزيز توفير   ▪

ديم خيارات لمواضيع المشاريع، أو أساليب التعلم، أو الأنشطة. إن السماح  تق  المثال، للمدرب سبيل  

والملكية. بالاستقلالية  شعورهم  يعزز  وقدراتهم  اهتماماتهم  يناسب  ما  باختيار   J)  للمتدربين 

Goena et al., 2023) 

لى المدربين  ع  ينبغي ربط التعلم بالحياة الواقعية: من المهم ربط التعلم بسياقات واقعية وذات معنى.   ▪

ما يتعلمه المتدربون في حياتهم اليومية أو حياتهم    كيف استخدام تقديم أمثلة وتطبيقات عملية توضح  

 المهنية. 

  ينبغي دوافع المتدربين.  أمراً لتعزيز التغذية الراجعة البناءة والمنتظمة  تعد تقديم التغذية الراجعة:  ▪

مو، وتشجع المتدربين على التفكير في إنجازاتهم،  على المدربين تقديم التعليقات التي تركز على الن

 وتحديد المجالات التي يحتاجون إلى تحسينها. 

التعلم   ▪ التعاون:  أنتشجيع  المتدربين    التعاوني  دوافع  طريقيعزز  بالانتماء    عن  شعور  خلق 

على المدربين تشجيع العمل الجماعي، وتبادل الأفكار، وحل المشكلات    ينبغيوالغرض المشترك.  

 تعاوني.  أن يساعد هذا أيضاً في بناء مهارات التواصل والعمل الجماعي لدى المتدربين.   نحو  ب

المناسبة:   ▪ التحديات  قدرات   ينبغيتقديم  لمستوى  مناسبة  وتحديات  مهام  تقديم  المدربين  على 

أن    بغي ينتؤدي إلى الإحباط أو فقدان الدافع.    جداً أن المتدربين. إن المهام السهلة جداً أو الصعبة  

 يشعر المتدربون بالتحدي، ولكن أيضاً بالثقة بقدرتهم على النجاح. 

للمدربين خلق   ▪ بها.   والاحتفال  المتدربين  بإنجازات  الاعتراف  المهم  من  بالإنجازات:  الاحتفال 

بالإنجاز   للعمل    عن طريق شعور  التقدير  التعبير عن  ببساطة  أو  الجوائز،  أو  الشهادات،  تقديم 

هذا   أن  أنالجيد.  النجاح.  الاعتراف  في  للاستمرار  ودوافعهم  المتدربين  ثقة  )سميث    يعزز 

 (. 128- 123، ص. 2020وآخرون.، 

 دور المدرب في تعزيز الدوافع: 

جرد ميسر للتعلم، بل هو أيضاً  نجاح أي برنامج تدريبي. فهو ليس م  في   مهم  المدرب يعد دور  

محفزة، ويشجع المشاركة النشطة، ويدعم    تدريبيةمحفز، ومرشد، وموجه.  للمدرب أن يخلق بيئة  

النظريات   النفس التدريبي، وقدرته على تطبيق  المتدربين الشخصي. إن فهم المدرب لعلم  نمو 

)براون وآخرون.،  .  تدريبيةنتائجهم اليحدث فرقاً كبيراً في دوافع المتدربين و  النفسية، أن والمبادئ  

 (. 23، ص.  2018
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 المدرب الفعال:  سمات

الشغف:    التي تمكنهم من تعزيز دوافع المتدربين:   سمات يمتلك المدربون الفعالون مجموعة من ال

المدربون الشغوفون هم أولئك الذين لديهم حماس حقيقي لموضوعهم ولعملية التعلم. إن شغفهم  

 ,.J Goena et al) اس المتدربين، ويشجعهم على الانغماس في التعلم.يلهب حم  وأنمعدي،  

2023) 

الفعالة.   تدريب مهارات الفضلاً عن الخبرة: يمتلك المدربون الفعالون معرفة عميقة بموضوعهم،  .1

  فعال.   بنحو  إن خبرتهم تسمح لهم بتقديم محتوى غني، وتصميم أنشطة جذابة، وتوجيه المتدربين  

 ( 165 - 164،ص 2010)معمار، 

ونقاط   قوتهم،  ونقاط  دوافعهم،  فهم  على  القدرة  ذاتياً  الواعون  المدربون  يمتلك  الذاتي:  الوعي 

دربين، وتعزيز التعلم الانعكاسي، وتشجيع  ضعفهم. وهذا هم من عكس هذه الأفكار على تجربة المت

  (A. Deaconu et al., 2018) النمو الشخصي.

الذكاء العاطفي: يشير الذكاء العاطفي إلى قدرة الفرد على فهم وإدارة عواطفه وعواطف الآخرين.   .2

الدعم   وتقديم  المتدربين،  مشاعر  على  التعرف  هم  عالياً  عاطفياً  ذكاء  يمتلكون  الذين  المدربون 

 داعمة.  تدريبية العاطفي، وخلق بيئة 

التواصل الفعال: التواصل الواضح، والواضح، والموجه نحو المتدرب هو سمة أساسية للمدرب   .3

واضح، وتشجيع المناقشات،    بنحو  الفعال.  للمدربين ذوي مهارات التواصل الة توصيل المعلومات  

 وتقديم التغذية الراجعة البناءة. 

بدعون قادرون على التفكير خارج الصندوق، وتصميم أنشطة مبتكرة، وخلق  الإبداع: المدربون الم .4

يثير فضول المتدربين، ويشجعهم على استكشاف    الإبداعي أن جذابة. إن نهجهم    تدريبية تجارب  

 أفكار جديدة، ويعزز مشاركتهم. 

ون  التعاطف: التعاطف هو القدرة على فهم وجهة نظر الآخرين ومشاعرهم. المدربون المتعاطف  .5

هم بناء علاقات ة مع المتدربين، وفهم احتياجاتهم، وتقديم الدعم المناسب. إن التعاطف يخلق بيئة  

 (. 82- 78، ص. 2018جيبس.، ) ومحفزة. داعمة   تدريبية

 أساليب تعزيز الدوافع: 

 مجموعة متنوعة من الأساليب والاستراتيجيات لتعزيز دوافع المتدربين:  عمالللمدربين است 
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  ينبغي إنشاء علاقة إيجابية: إن بناء علاقة إيجابية مع المتدربين هو حجر الأساس لتعزيز الدوافع.   .1

على المدربين أن يظهروا اهتماماً صادقاً بمتدربيهم، وأن يخلقوا جواً من الثقة، والاحترام، والدعم.  

 العلاقة الإيجابية تشجع المتدربين على المشاركة، والمخاطرة، واستكشاف أفكار جديدة. إن 

شغفهم، وقصصهم الشخصية، ورؤيتهم. إن   عن طريقإلهام المتدربين   المتدربين: للمدربين إلهام  .2

تغُلُِّّب عليها، واللحظات   التي  والتحديات  النجاح،  المتدربين،    الملهمة أنمشاركة قصص  تحفز 

 (A. Mustafa et al., 2022) هم إلى تحقيق أهدافهم. وتدفع

إتاحة حرية الاختيار    عن طريق تعزيز شعور المتدربين بالاستقلالية    الاستقلالية: للمدربين تعزيز   .3

لهم، وتشجيع التفكير النقدي، والسماح لهم باستكشاف اهتماماتهم. إن تمكين المتدربين من توجيه  

 ملكية والالتزام. عملية تعلمهم يعزز إحساسهم بال

التغذية الراجعة المنتظمة والبناءة ضرورية لتحفيز المتدربين.    تعد تقديم التغذية الراجعة المفيدة:   .4

في   التفكير  على  المتدربين  وتشجع  التطور،  على  تركز  تعليقات  تقديم  المدربين  على  ينبغي 

أن تكون هذه التغذية    ينبغي إنجازاتهم، وتساعدهم على تحديد المجالات التي تحتاج إلى تحسين.  

 الوقت المناسب. الراجعة دقيقة، وملائمة، وفي 

تشجيع التعاون والتفاعل بين المتدربين. إن    عن طريق تعزيز الدوافع    تعاونية: للمدربين خلق بيئة  

يخلق شعوراً بالانتماء والغرض    تعاوني أن  بنحو  العمل الجماعي، وتبادل الأفكار، وحل المشكلات  

التعلم.  ينبغي المشترك.   تجربة  وتثري  الإيجابي،  التعاون  تعزز  أنشطة  تصميم  المدربين   على 

)11-Zhaoyu Zuo et al., 2024,p1 ) 

تقديم التحديات المناسبة: يتوجب على المدربين تقديم مهام وتحديات تتناسب مع مستوى قدرات  .5

فالتحديات   المتد   ،الصعبةالمتدربين.  تحفيز  على  تعمل  للتحقيق  القابلة  من  ولكن  وتعزز  ربين، 

رغبتهم في تجاوز حدودهم. ينبغي على المدربين تعديل مستوى التحدي لضمان شعور المتدربين  

 بالثقة بقدرتهم على تحقيق النجاح. 

على    ينبغي دمج التعلم في الحياة الواقعية: من الضروري ربط التعلم بمواقف واقعية تحمل معنى.  

يتُعَلََّم في الحياة اليومية، أو في  المدربين تقديم أمثلة وتطبيقات عملية ت  وضح كيفية استخدام ما 

 .A) المجال المهني. إن ربط التعلم بالتجارب الواقعية يعزز من دافع المتدربين، ويزيد حماسهم.

Deaconu et al., 2018)  
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على المدربين أن يعترفوا بإنجازات المتدربين ويحتفلوا بها،    ينبغي الإنجازات:  تقدير وتكريم  ال .6

تقديم الشهادات، الجوائز، أو مجرد التعبير عن التقدير. هذا الاعتراف يعزز ثقة    عن طريق سواء  

، ص.  2017)موريسون،    المتدربين، ويشجعهم على مواصلة النجاح، ويدفعهم لتحقيق المزيد.

115 -120 .) 

 لفعالة: المهارات التدريبية ا

عن   مهارات    سمات الفضلاً  هناك  أعلاه،  المذكورة  للمدربين ية  تدريبوالاستراتيجيات    محددة 

 استخدامها لتعزيز دوافع المتدربين: 

الواضح:   ▪ المعلومات بوضوح، و   ينبغيالتواصل  المدربين توصيل  مفهوم، وبطريقة    بنحو  على 

  جزاً، وملائماً لمستوى المتدربين. أن يكون التواصل واضحاً، ومو  ينبغيموجهة نحو المتدرب.  

(Wang Bin & G. Gedvilienė, 2023). 

للمدربينطرح   ▪ الفعالة    الأسئلة:  المشاركة  وتشجيع    عن طريق تعزيز  المفتوحة،  الأسئلة  طرح 

يثير الفضول،    الأسئلة أنالتفكير النقدي، وتحدى المتدربين على استكشاف أفكار جديدة. إن طرح  

 عزز التعلم النشط. ويشجع المناقشات، وي

على المدربين إظهار التعاطف، والاهتمام الصادق، والاستماع إلى أفكار   ينبغي الاستماع الفعال:   ▪

داعمة، ويشجع المتدربين    تدريبية المتدربين، ومخاوفهم، وتجاربهم. إن الاستماع الفعال يخلق بيئة  

   .(K. Shyamala et al., 2022) على المشاركة. 

تقديم أمثلة وتجارب واقعية. إن ربط    عن طريقتعزيز التعلم    والتجارب: للمدربين تقديم الأمثلة   ▪

أفضل، ويشجعهم    بنحو  يساعد المتدربين على فهم الموضوع    ملموسة أن المفاهيم المجردة بسياقات  

 على تطبيق ما يتعلمونه في حياتهم الواقعية. 

  تدريبية دوري وتعديل أساليبهم ال  بنحو  قبة فهم المتدربين  المستمر: يتعين على المدربين مرا  تقويم ال ▪

ات الرسمية وغير الرسمية للمدربين تعديل سرعة التعلم وتقديم الدعم  تقويمبناءً على ذلك. تتيح ال 

   الإضافي عند الحاجة، مما يساعد على الحفاظ على حماس المتدربين وفعاليتهم.

اد للمتدربين، مما يساعدهم على تحديد أهداف واقعية  توفير الإرش   والتوجيه: للمدربين الإرشاد   ▪

وتخطيط مسار تعلمهم. أن الإرشاد الجيد يعزز من دوافع المتدربين، ويمنحهم التوجيه الضروري  

 (A. Halynska & Zhao Bingxu, 2022) .تدريبيةلتحقيق أهدافهم ال
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التجريبي:   ▪ التعلم    عن طريق التعلم  للمتدربينتشجيع  التجارب  اكت  التجريبي،  المعرفة عبر  ساب 

أن يصمم المدربون أنشطة وتجارب عملية تمكّن المتدربين من تطبيق ما تعلمونه،    ينبغي المباشرة.  

 وتجربة أفكارهم، وتطوير مهارات جديدة.  

 (. 150- 145، ص.  2020)سميث وآخرون.،  

 : ماعية والتأكيد عن النفسالمهارات الاجت 

جيد مع الآخرين.    بنحو  المهارات الاجتماعية هي القدرات التي تساعدنا على التواصل والتفاعل  

الجيد، والتواصل   المهارات عدة سلوكيات مثل الاستماع  الإشارات غير    عن طريق تشمل هذه 

اللفظية، وحل المشكلات، وبناء العلاقات. تلعب المهارات الاجتماعية دورًا مهمًا في نجاح علاقاتنا  

ب  ورضانا  حياتنا  جودة  في  وتؤثر  والعملية،  الاجتماعية  و عام.    نحو  الشخصية  المهارات  تشمل 

 مجموعة واسعة من السلوكيات مثل: 

 يقظ وفهم وجهات نظر الآخرين وطرح أسئلة مناسبة.   و  بنح الاستماع الجيد: يعني الاستماع  -

 التواصل غير اللفظي: هو استخدام لغة الجسد، ونبرة الصوت، والإيماءات لدعم ما نقوله.  -

 مناسب.  بنحو  التعاطف: القدرة على فهم مشاعر الآخرين وآرائهم والرد عليهم   -

ناءة. الوعي الاجتماعي هو القدرة على  حل النزاعات يعني كيفية التعامل مع الخلافات بطريقة ب

والتصرف   الناس  مع  التعامل  تحكم  التي  القواعد  الاجتماعية.    بنحو  فهم  المواقف  في  صحيح 

المهارات الاجتماعية تؤثر إلى حد بعيد على جودة تواصلنا. عندما نمتلك هذه المهارات، يمكننا  

أفكارنا ومشاعرنا   إيجابية    بنحو  ن  أفضل، وفهم الآخري  بنحو  التعبير عن  وبناء علاقات  أعمق، 

(Peterson, 2016.) 

 أن نكون مستمعين جيدين، وهذه بعض النصائح لذلك: ينبغي لتحسين مهارات الاستماع،  

أن تعطي اهتمامك الكامل للمتحدث، وتبتعد عن المشتتات مثل    ينبغيالتركيز على المتحدث:    -

 الهاتف أو أي ضوضاء. 

 أن تحافظ على الاتصال بالعين لتظهر اهتمامك. التواصل البصري: حاول   -

اهتمامك    - أظهر  النشط:  طريقالإنصات  قاله    عن  ما  تلخيص  إعادة  أو  مناسبة  أسئلة  طرح 

 المتحدث، واستخدم عبارات مثل "أخبرني المزيد". 
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أو   المتحدث  مقاطعة  تجنب  أفكاره.  عن  للتعبير  الكامل  الوقت  المتحدث  امنح  المقاطعة:  تجنب 

 اد للرد، دون أن تصغي بالكامل. الاستعد 

كن متعاطفًا: حاول أن تفهم وجهة نظر الشخص الآخر ومشاعره. حاول أن تتخيل نفسك مكانهم  

 أفضل.   بنحو  ليفهم تجربتهم 

 تقنيات التواصل غير اللفظي: 

لتحسين هذا    طرائق الإشارات غير اللفظية. إليك بعض ال  عن طريق جزء كبير من تواصلنا يتم  

 النوع من التواصل: 

مستقيم، واستخدم الإيماءات، وتجنب    بنحو  لغة الجسد: اجعل لغة جسدك تبدو ودية ومفتوحة. اجلس  

 وضع ذراعيك متقاطعتين أو عدم النظر في العينين، فهذا قد يوحي بعدم الاهتمام. 

نبرة الصوت: استخدم نبرة صوت لطيفة ومفتوحة. ابتعد عن النبرة العدوانية أو الهادئة، لأنها قد  

 تؤثر سلبًا على ما تريد إيصاله. 

مثل الابتسامة وحركات اليد لدعم كلامك. مثلاً، هز الرأس يدل على    الإيماءات: استخدم الإيماءات 

 الموافقة والاهتمام. 

القرب: احترم المساحة الشخصية للآخرين. اقترب بما يكفي لتحفيز الحديث، لكن ليس لدرجة  

 (Zhaoyu Zuo et al., 2024)  تجعلهم يشعرون بالضيق. 

ينين لتظهر اهتمامك وثقتك. لكن تجنب النظر  الاتصال البصري: حافظ على نظرة مناسبة في الع

 المفرط، لأنه قد يبدو عدوانياً. 

 بناء العلاقات وتعزيزها:

 لتقوية العلاقات: طرائقبناء علاقات إيجابية وصحية هو مهارة اجتماعية مهمة. إليك بعض ال

ات  كن صادقا: حاول أن تكون على طبيعتك وصادق في تفاعلاتك. ذلك يساعد على بناء علاق

 أعمق. 

 طرح أسئلة عن حياتهم وتذكر التفاصيل المهمة.   عن طريقأظهر الاهتمام: اهتم بالآخرين  

التواصل المنتظم: حافظ على تواصل مستمر مع الأشخاص المهمين في حياتك عبر المكالمات أو  

 الرسائل أو اللقاءات. 
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 زز الثقة بينكم. كن داعمًا: قدم الدعم للآخرين في الأوقات الجيدة والصعبة، فهذا يع

  عن طريق حل النزاعات: النزاعات جزء من أي علاقة. تعلم كيفية التعامل معها على نحو إيجابي  

 الاستماع والتعاطف وإيجاد حلول مشتركة. 

 مفهوم التأكيد عن النفس وتقنيات التأكيد الفعال: 

أفكارنا، ومشاعرنا، واحتياجا التعبير عن  القدرة على  النفس هو  تنا بطريقة مباشرة  التأكيد عن 

( الآخرين  حقوق  احترام  مع  على  Alberti & Commons, 1975وصادقة،  ينطوي  إنه   .)

 ,Abdullah Alenezi) التواصل بثقة واحترام، والوقوف من أجل أنفسنا، ووضع حدود صحية.

2023). 

 فيما يلي بعض التقنيات للتأكيد الفعال: 

سهل. ابتعد عن الإشارات أو التلميحات   بنحو  كن واضحًا وصريحًا: عبرّ عن أفكارك ومشاعرك  

 التي قد تسبب سوء فهم. 

احترم حقوق الآخرين: تأكد من التعبير عن نفسك مع مراعاة حقوق واحتياجات الآخرين. تجنب  

 التصرف بعدوانية أو الإصرار على حساب الآخرين. 

ستخدم عبارات تتعلق بنفسك لتوضيح مشاعرك واحتياجاتك. مثلًا، "أشعر  استخدم عبارات "أنا": ا

 بالإحباط عندما..." أو "أحتاج إلى..." 

نظر   واحترام وجهات  مهذب  أسلوب  على  الحفاظ  مع  بثقة،  آرائك  عن  عبرّ  بأدب:  حازمًا  كن 

 الآخرين. 

 ومشاعر الآخرين أيضًا. استمع للآخرين: التأكيد على الذات يتطلب الاستماع. استمع جيدًا لآراء 

 استراتيجيات تعزيز المرونة لدى المتدربين: 

للمدربين مساعدة المتدربين على تطوير المرونة عن طريق مجموعة متنوعة من الاستراتيجيات.   

 الشائعة:  فيما يلي بعض التقنيات 

تعزيز التفكير الإيجابي: شجع المتدربين على تبني عقلية إيجابية. ساعدهم على تحدي الأفكار  

 السلبية، وتعلم التسامح مع عدم اليقين، والتركيز على الجوانب الإيجابية للمواقف الصعبة. 
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مشاعر، مثل  تعزيز المهارات التنظيمية العاطفية: ساعد المتدربون على تطوير مهارات تنظيم ال

التعرف على المشاعر، وتسميتها، وإدارتها بفعالية. أن يشمل ذلك تقنيات مثل التأمل، أو التنفس  

 العميق، أو إعادة صياغة الأفكار. 

تحديد   على  ساعدهم  المشكلات.  حل  عقلية  تبني  على  المتدربين  شجع  المشكلات:  حل  تعزيز 

النتا الحلول المحتملة، وتقويم  بالتحكم  التحديات، وتوليد  ئج. أن يساعد ذلك في تعزيز شعورهم 

 والقدرة على التعامل مع المواقف الصعبة. 

التمارين   مثل  التكيفية،  الأنشطة  في  المشاركة  على  المتدربين  شجع  التكيفية:  الأنشطة  تشجيع 

الرياضية، أو الأنشطة الإبداعية، أو العمل التطوعي. أن تساعد هذه الأنشطة في تقليل الإجهاد،  

 عزيز المشاعر الإيجابية، وتحسين القدرة على التعامل مع الضغوط. وت

تطوير المهارات الاجتماعية: ساعد المتدربون على تطوير مهاراتهم الاجتماعية، مثل التواصل  

الفعال، وحل النزاعات، وبناء العلاقات الداعمة. أن توافر الشبكات الاجتماعية الدعم والتوجيه  

 خلال الأوقات الصعبة. 

 فهم الاحتياجات النفسية للمتدربين الثالث: محورال

دوافعهم   في  كبيرًا  دورًا  تؤدي  التي  الأساسية  النفسية  الاحتياجات  من  مجموعة  الأفراد  يمتلك 

والغرض   بالرضا  الأفراد  يشعر  الاحتياجات،  هذه  تلبي  عندما  العامة.  ورفاهيتهم  وسلوكياتهم 

تلبيتها لتحقيق    ينبغي والرفاهية. وقد حدد أبراهام ماسلو في هرميته للاحتياجات خمسة مستويات  

 (. 1943النمو الشخصي والإنجاز )ماسلو،  

 الاحتياجات الأساسية لتعزيز دوافع المتدربين: 

تشمل الاحتياجات الفسيولوجية الأساسيات الجسدية مثل الطعام والماء والنوم والهواء. في مجال  

توفير    عن طريقدربين  على المدربين التأكد من تلبية هذه الاحتياجات الأساسية للمت  ينبغيالتعلم،  

فترات راحة منتظمة، ووجبات صحية، وبيئة تدريبية مريحة. تلبية هذه الاحتياجات تعد ضرورية  

 لتعزيز التعلم الفعال وزيادة دوافع المتدربين. 

أما احتياجات الأمان، فتتعلق بالشعور بالأمان والاستقرار والحماية من الأذى الجسدي أو العاطفي.  

، قد يواجه المتدربون مشاعر عدم الأمان نتيجة التحديات الجديدة أو الخوف من  في بيئة التعلم

على المدربين العمل على خلق بيئة آمنة تشجع المتدربين    ينبغيالفشل أو الضغوط الأكاديمية. لذا،  

 على المخاطرة، وتوفير الدعم العاطفي عند الحاجة. 
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إلى الانتما الحاجة  إيجابية. في مجال  الاحتياجات الاجتماعية تشمل  ء والتواصل وبناء علاقات 

تشجيع التعاون والعمل الجماعي وتنظيم    عن طريقالتعلم، يمكن للمدربين تعزيز هذه الاحتياجات  

أنشطة بناء الفريق. إن خلق إحساس بالانتماء ووجود هدف مشترك يعزز من دوافع المتدربين،  

 ويشجعهم على دعم بعضهم البعض. 

قدير، فهي تتعلق بالرغبة في الحصول على الإشادة والإنجاز والاعتراف. في  أما احتياجات الت

تقديم تغذية راجعة بناءة، والاحتفال    عن طريق سياق التعلم، يمكن للمدربين تلبية هذه الاحتياجات  

بالإنجازات، ومنح الشهادات أو الجوائز. إن الاعتراف بإنجازات المتدربين يعزز من ثقتهم بنفسهم  

 هم، ويمنحهم شعورًا بالإنجاز. ودوافع

والنمو   الكاملة  الإمكانيات  تحقيق  في  بالرغبة  تتعلق  فهي  الذات،  تحقيق  لاحتياجات  بالنسبة 

الشخصي. في سياق التعلم، ينبغي على المدربين تشجيع المتدربين على وضع أهداف شخصية،  

ز دوافع المتدربين، وتدفعهم  واستكشاف اهتماماتهم، وتجاوز حدودهم. إن تلبية هذه الاحتياجات تعز

 (. 2017؛ موريسون، 1943نحو تحقيق أهدافهم التدريبية والشخصية. )ماسلو، 

 تلبية الاحتياجات النفسية للمتدربين: 

 يمكن للمدربين تطبيق استراتيجيات متنوعة لتلبية الاحتياجات النفسية للمتدربين وتعزيز دافعهم: 

أن يشكلوا بيئة تدريب ترحيبية وآمنة تحترم المتدربين.  على المدربين    ينبغيخلق بيئة داعمة:  

تقديم الدعم العاطفي عند  فضلاً عن  يتعين تشجيع المشاركة واستماع المدربين لآراء المتدربين،  

 أن تلبي هذه البيئة احتياجات المتدربين الاجتماعية والأمنية والعاطفية.  ينبغيالحاجة. 

الاستقلالية:   المد   ينبغي تشجيع  بالاستقلالية  على  المتدربين  يعززوا شعور  أن    عن طريق ربين 

إعطائهم خيارات متنوعة، وتحفيزهم على التفكير النقدي، والسماح لهم باستكشاف اهتماماتهم.  

 Hairul Anwar)  عندما يتمكن المتدربون من توجيه تعلمهم، يشعرون بالملكية والثقة والإنجاز. 

Dalimunthe et al., 2024). 

ال المتدربين  تقديم  احتياجات  لتلبية  جداً  مهمة  والمتكررة  البناءة  الراجعة  التغذية  الراجعة:  تغذية 

على المدربين أن يقدموا تعليقات تركز على النمو، وتشجع المتدربين على التفكير    ينبغي النفسية.  

الراج التغذية  تحسينها.  إلى  يحتاجون  التي  المجالات  تحديد  على  وتساعدهم  إنجازاتهم،  عة  في 

 الإيجابية تلبي احتياجات التقدير وتحفز المتدربين. 
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تشجيع التعاون والعمل    عن طريق خلق شعور بالانتماء: يمكن للمدربين تعزيز الشعور بالانتماء  

الاحتياجات   يلبي  والوحدة  المشترك  الهدف  شعور  تعزيز  إن  الفريق.  بناء  وأنشطة  الجماعي 

 بعضهم البعض ويعزز دوافعهم. الاجتماعية للمتدربين، ويشجعهم على دعم  

  عن طريق من المهم أن يلاحظ المدربون إنجازات المتدربين ويحتفلوا بها. يمكن أن يكون ذلك  

منح الشهادات أو الجوائز، أو حتى مجرد التعبير عن التقدير. هذا الاعتراف يساعد على تلبية  

ل ودافعهم  بأنفسهم  ثقتهم  ويزيد  بالتقدير،  للشعور  الأشخاص  ،  2024)المندلاوي،    لتقدم. حاجة 

 ( 29ص 

الشخصي:   النمو  الشخصية    ينبغيتشجيع  أهدافهم  تحديد  في  المتدربين  مساعدة  المدربين  على 

ذواتهم   تحقيق  على  المتدربين  يساعد  التوجيه  هذا  التحديات.  وتجاوز  اهتماماتهم  واكتشاف 

 والوصول إلى أهدافهم في التدريب والحياة الشخصية. 

عن  ون بحياتهم اليومية.  على المدربين ربط ما يتعلمه المتدرب   ينبغيدمج التعلم في الحياة الواقعية:  

تقديم أمثلة وتطبيقات عملية، يمكنهم إظهار كيف يمكن استخدام المعرفة في الحياة اليومية    طريق

 لتلبية احتياجاتهم الأساسية والأمنية والاجتماعية. 

 (. 2020؛ سميث وآخرون.، 2000)رايان وديسي،  

 تقويم الاحتياجات النفسية: 

إجراء    عن طريقذلك  متواصل، و  بنحو  على المدربين تقييم الاحتياجات النفسية للمتدربين   ينبغي

تقويمات أولية، وإجراء المقابلات، ومراقبة سلوكيات المتدربين. ينبغي الانتباه إلى مؤشرات مثل  

هذه المؤشرات معلومات قيمة حول    توافرمستوى المشاركة والاهتمام والتفاعل مع الزملاء، حيث  

أسالي تعديل  على  المدربين  يساعد  مما  النفسية،  المتدربين  لتلك  احتياجات  وفقًا  التدريبية  بهم 

 (. 2017الاحتياجات )موريسون،  

كما أنه من الضروري فهم أن الاحتياجات النفسية للمتدربين قد تتغير مع مرور الوقت، حيث  

يمكن أن تتأثر بتجارب التدريب المختلفة، والنجاحات والإخفاقات، والأهداف المتطورة. لذلك، 

دوري وتعديل أساليبهم التدريبية بناءً على ذلك.    بنحو  ياجات  يتعين على المدربين تقييم تلك الاحت 

)رايان   التدريبية  بأهدافهم  وملتزمين  متحمسين  المتدربين  بقاء  يضمن  المستمر  التقييم  هذا  أن 

 (. 2017وديسي، 

 تباين حوافز المتدربين من أجيال مختلفة: 
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مختلفة. تلعب الخلفيات الثقافية،  يتفاوت الدافع والاحتياجات والتوقعات بين المتدربين من أجيال  

العملية   في  للمشاركة  دوافعهم  تشكيل  في  مهماً  دوراً  العمرية  والمراحل  الحياتية،  والتجارب 

الأجيال: دريبيةالت مختلف  من  المتدربين  دوافع  في  تؤثر  التي  العوامل  بعض  لنستعرض   .  

 (33،ص 2024)المندلاوي،  

واي، هو الجيل الأول الذي نشأ مع التقنية. يميل هؤلاء  جيل الألفية، أو الجيل    يعد جيل الألفية:  

ة رقمية. يفضلون  تدريبي المتدربون إلى الرغبة في استخدام التقنية في التعليم، ويتوقعون أساليب  

التعلم التفاعلي، والتعاوني، والتجريبي. كما قد تكون لديهم توقعات عالية بشأن المرونة، والابتكار،  

 الراجعة الفورية. والتغذية 

الجيل إكس هو الجيل الذي وُلِّدَ بعد الحرب العالمية الثانية وحتى أوائل الثمانينيات. يتميز أفراد  

التعلم   أساليب  يفضلون  كما  للتطبيق.  قابلة  مهارات  واكتساب  العملي  التعلم  بتفضيل  الجيل  هذا 

بناءة، مما   الحياتية  المستقل، مع ضرورة وجود هياكل واضحة وتغذية راجعة  يجعل خبراتهم 

 والمهنية قيمة للمدربين في تحسين تجربة التعلم. 

الجيل إكس باسم  أيضًا  المعروف  الطفرة،  العالمية  -جيل  بعد الحرب  وُلِّدَ  الذي  الجيل  إكس، هو 

الثانية وحتى منتصف الستينيات. يتميز أفراده بتفضيلهم للتعلم التقليدي والهياكل المنظمة، حيث  

يظُهرون  يميلون إلى أسلوب التعلم الخطي، بما في ذلك المحاضرات والتدريب الرسمي، وغالباً ما  

 احترامًا للسلطة والتسلسل الهرمي والخبرة. 

أما جيل ما بعد الطفرة، المعروف أيضًا باسم الجيل زد، فهو الجيل الذي وُلِّدَ في أواخر التسعينيات  

برغبتهم في التعلم   المتدربونوحتى أوائل العقد الأول من القرن الحادي والعشرين. يتميز هؤلاء 

ريبي، ويفضلون استخدام الألعاب والأنشطة الجماعية والتقنية. كما أنهم  التفاعلي والتعاوني والتج

الاجتماعي.  والتفاعل  والإبداع  المرح  من  عالياً  مستوى   Hairul Anwar)  يتوقعون 

Dalimunthe et al., 2024). 

 تلبية احتياجات المتدربين من مختلف الأجيال: 

احتياجات المتدربين من أعمار مختلفة وزيادة    ق مختلفة لتلبيةائطر  عمالعلى المدربين است  نبغيي  

 حماسهم: 
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على المدربين معرفة الثقافات المختلفة للمتدربين، لأن لكل ثقافة توقعات    ينبغي فهم الثقافات:   .1

عليهم تعديل أساليب التدريب والأمثلة لتتناسب مع خلفيات    ينبغي وقيم وأساليب تعلم خاصة بها.  

 المتدربين الثقافية وتحفيزهم. 

التدريب لتناسب احتياجات المتدربين    طرائقالتدريب: يتعين على المدربين تعديل    طرائق تكييف   .2

من أعمار متنوعة. على سبيل المثال، قد يفضل جيل الألفية استخدام التقنية في التعلم، بينما  

ة  اً عملية أكثر. كما أن الجيل الذي عاصر الطفرة قد يستفيد من أنظمطرائقيفضل الجيل إكس  

 تعليم تقليدية، بينما يفضل الجيل الجديد التعلم بأسلوب تفاعلي. 

على المدربين أن يقدموا أمثلة وتطبيقات تتعلق باهتمامات وخلفيات المتدربين من مختلف    ينبغي .3

الأعمار. مثلاً، قد يكون جيل الألفية أفضل في فهم الأمثلة التي تتعلق بالتقنية أو وسائل التواصل  

نما قد يفضل الجيل إكس أمثلة تركز على المهارات العملية والتجارب الحياتية.  الاجتماعي. بي 

جيل الطفرة قد يستفيد من الأمثلة المتعلقة بالهياكل التنظيمية والقيم التقليدية. أما جيل ما بعد  

 أفضل مع الأمثلة التي تتضمن الألعاب أو الأنشطة الجماعية.  بنحو  الطفرة، فقد يتفاعل 

على المدربين العمل على تعزيز التعاون بين المتدربين من   ينبغي عاون بين الأجيال: تشجيع الت .4

أعمار مختلفة. هذا التعاون يوفر فرصاً للتعلم من بعضهم البعض وتبادل الخبرات وفهم وجهات  

بالانتماء عبر   تلبية الاحتياجات الاجتماعية، ويخلق شعوراً  النظر المتنوعة. كما يساعد على 

 . الأجيال 

منحهم خيارات وحرية في اتخاذ    عن طريق تقديم خيارات: على المدربين زيادة دوافع المتدربين   .5

التعلم أو الأنشطة أو المواضيع    طرائق القرارات. مثلاً، يمكن للمدرب أن يقدم خيارات حول  

للمتدربين   يسمح  هذا  الأعمار.  مختلف  من  المتدربين  خلفيات  اهتمامات  مع  تتناسب  التي 

 ار، ويعزز شعورهم بالاستقلالية. بالاختي 

متواصل.    بنحو  على المدربين متابعة دوافع المتدربين من أعمار مختلفة    ينبغيالتقويم المستمر:   .6

قد تتغير دوافعهم وتوقعاتهم مع الوقت، لذلك من المهم مراقبة مؤشرات مثل مستوى المشاركة  

والاهتمام والتفاعل. يساعد هذا التقويم المستمر المدربين على تعديل أساليبهم وأمثلتهم لتلبية  

 (. 172- 167، ص.  2017احتياجات المتدربين من الأعمار جميعهم. )موريسون،  

 ل مع صعوبة التعلم لدى المتدربين: التعام
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مقاومة المتدربين تعني أن المتدربين يظهرون قلة اهتمام أو عدم مشاركة أو حتى كره لعملية  

بعض التصرفات مثل الغياب، أو التأخر، أو    عن طريقالتعلم. يمكن أن تظهر هذه المقاومة  

قاومة قد يكون صعباً للمدربين،  عدم إنهاء المهام، أو الانسحاب العاطفي. التعامل مع هذه الم

وآخرون.،   )جيبس  التعلم.  في  تجربتهم  وتحسين  المتدربين  لتعزيز حماس  فرصة  أيضاً  لكنه 

 (. 164، ص.  2018

 أسباب مقاومة المتدربين: 

توجد عدة أسباب قد تؤدي إلى مقاومة المتدربين للتعلم. أولاً، يخشى بعضهم من الفشل، أو من  

لتوقعات، مما يدفعهم لتجنب التعلم أو الانسحاب من النشاط. ثانياً، قد  عدم قدرتهم على تحقيق ا

مشاركتهم    يعوق تكون لديهم تجارب سابقة سلبية مثل الفشل أو الإحراج أو التعليقات القاسية، مما  

في التدريب الجديد. ثالثاً، قد يشعرون أن المحتوى الذي يتعلمونه لا يتعلق بحياتهم، أو أنه غير  

، مما يؤدي إلى فقدان اهتمامهم والشعور بالملل. وفي النهاية، قد يفتقرون إلى  مثير أو   غير مجد 

في   رغبتهم  من  ويقلل  الحيرة،  لهم  يسبب  مما  منها،  استفادتهم  كيفية  أو  التعلم  أهداف  فهم 

 .(Hairul Anwar Dalimunthe et al., 2024) المشاركة.

ت خارجية مثل الالتزامات الأسرية أو المهنية  الضغوط الخارجية: قد يواجه المتدربون تأثيرا

إلى    مشكلات أو   يؤدي  قد تشتت تركيزهم، وتقلل من حماسهم، مما  التأثيرات  شخصية. هذه 

 تراجع مستويات مشاركتهم الفعالة. 

الاختلافات الثقافية: المتدربون من خلفيات ثقافية متنوعة قد يحملون توقعات وقيم وأساليب تعلم  

لاختلافات يمكن أن تؤدي إلى سوء فهم أو نزاعات، وقد تسبب مقاومة لبعض  مختلفة. هذه ا

 أساليب التعلم الجديدة. 

الاحتياجات النفسية غير الملباة: قد لا تلبي الاحتياجات النفسية الأساسية للمتدربين، مثل الحاجة  

م الرضا، مما يؤثر  إلى الاستقلالية والانتماء والتقدير. هذا النقص قد يولد شعوراً بالإحباط وعد 

 سلباً على رغبتهم في التعلم. 

 أثر مقاومة المتدربين على الدوافع:

 ق: ائبعدة طر  دريبيةتؤثر مقاومة المتدربين سلبًا على دوافعهم وتجربتهم الت

أو   بالملل  يشعرون  يجعلهم  مما  دوافعهم وحماسهم،  تراجع  إلى  المقاومة  هذه  تؤدي  قد  أولاً، 

 ة في المشاركة. الإحباط، ويفقدون الرغب
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المتدربون   المشاركة والتفاعل، حيث يصبح  انخفاض مستويات  المقاومة في  ثانيًا، قد تتسبب 

 أكثر سلبية أو عدم مبالاة، أو حتى معارضة. 

شعور   إلى  يؤدي  مما  المجموعة،  داخل  صراعات  المتدربين  بعض  مقاومة  تخلق  قد  ثالثاً، 

 ء إضافية. الآخرين بالإحباط، أو الحاجة إلى تحمل أعبا

في نهاية المطاف، يمكن أن تؤثر المقاومة على ثقة المتدربين بأنفسهم وبقدراتهم، مما يخلق  

لديهم شعوراً بعدم الكفاءة أو عدم الجدارة، وقد يفقدون رغبتهم في المخاطرة. كما أن مقاومة  

المعر على  يحصلون  لا  قد  حيث  الأكاديمي،  تحصيلهم  على  سلباً  تنعكس  قد  فة  المتدربين 

والمهارات والخبرات الضرورية لتحقيق النجاح. كذلك، يمكن أن تؤثر مقاومة بعض المتدربين  

على دوافع ومشاركة الآخرين، مما يؤدي إلى إحباطهم وفقدان حماسهم وثقتهم بعملية التعلم.  

 (. 82- 78، ص.  2000)رايان وديسي،  

 استراتيجيات التعامل مع مقاومة المتدربين: 

 فعال مع مقاومة المتدربين وتعزيز دوافعهم.    بنحو  المدربون استراتيجيات متنوعة للتعامل    عمل يست

  عن طريق على المدربين فهم الأسباب التي تقف وراء مقاومة المتدربين. يمكن تحقيق ذلك ينبغي 

ن  إجراء تقييمات، والمقابلات، ومراقبة سلوكياتهم. إن التعرف على هذه الأسباب يساعد المدربي 

 في تعديل أساليبهم التدريبية لتلبية احتياجات المتدربين وتعزيز حافزهم. 

على المدربين إقامة علاقة إيجابية مع المتدربين الذين يظهرون مقاومة للتعلم. من المهم أن يشعر  

  المتدربون بالثقة والاحترام والدعم. هذه العلاقة الإيجابية تساهم في معالجة المخاوف، وبناء الثقة، 

 ( 11،ص 2024)المندلاوي،   وتعزيز المشاركة. 

أن يفهم المتدربون كيف    ينبغيينبغي على المدربين توضيح أهداف التعلم وفوائدها للمتدربين.   

الالتزام   يعزز  الأهداف  هذه  توضيح  الحياتية.  وتجاربهم  وطموحاتهم  بأهدافهم  التعلم  يرتبط 

 والمشاركة والدافع للتعلم. 

يمك  الخيارات:  المتدربين  توفير  تحسين حماس  للمدربين  الخيارات    عن طريق ن  بعض  منحهم 

التعلم أو المواضيع أو    طرائق وحرية اتخاذ القرارات. مثلاً، يمكن للمدرب أن يقدم خيارات حول  

يزيد   للمتدربين باختيار ما يتناسب مع اهتماماتهم واحتياجاتهم، فإن ذلك  يسُمح  الأنشطة. عندما 

 التعلم. مشاركتهم ورغبتهم في 
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خلق بيئة داعمة: ينبغي على المدربين خلق بيئة تدريبية داعمة ومواتية. ينبغي أن يشعر المتدربون  

الداعمة أن   البيئة  النقد. إن  أو  الفشل  بالراحة، والأمان، والقدرة على المخاطرة دون خوف من 

 تساعد على معالجة المخاوف، وبناء الثقة، وتشجيع المشاركة. 

را تغذية  بناءة:  تقديم  مقاومة    تعد جعة  على  للتغلب  والمنتظمة ضرورية  البنّاءة  الراجعة  التغذية 

على المدربين تقديم تعليقات تركز على النمو، مما يشجع المتدربين على التفكير    ينبغيالمتدربين.  

  في إنجازاتهم وتحديد المجالات التي تحتاج إلى تحسين. إن التغذية الراجعة الإيجابية تعزز الثقة 

 ( 19ص ،  2024)المندلاوي،  والدوافع لدى المتدربين، وتزيد رغبتهم في المحاولة مجددا.

  ينبغي دمج التعلم في الحياة اليومية: ينبغي على المدربين ربط التعلم بمواقف واقعية ذات مغزى.  

ومية.  توفير أمثلة وتطبيقات عملية تبينّ للمتدربين كيف يمكنهم استخدام ما يتعلمونه في حياتهم الي 

 إن ربط التعلم بالتجارب الواقعية يعزز دوافع المتدربين، ويزيد حماسهم، ويحفزهم على المشاركة. 

 التغلب على التحديات النفسية: المخاوف والقلق: 

المخاوف هي مشاعر سلبية وغير مريحة تنشأ نتيجة تهديد متوقع أو خطر محتمل. يمكن أن تتعلق  

الإحراج أو عدم القدرة على تحقيق التوقعات. أما القلق فيمثل    هذه المخاوف بالخوف من الفشل أو 

بمواقف معينة أو أحداث معينة، مثل   القلق، والذي قد يكون مرتبطاً  أو  بالتوتر  مستمراً  شعوراً 

، ص.  2017التحدث أمام الجمهور، أو أداء الامتحانات، أو مواجهة تحديات جديدة )موريسون،  

124 .) 

 ومنها:   قائوالقلق سلباً على دوافع المتدربين بعدة طرتؤثر المخاوف  

أولاً، قد تتسبب هذه المشاعر في انخفاض الدوافع لدى المتدربين، مما يؤدي إلى تراجع حماسهم  

المواقف   يتجنبون  وقد  بل  المشاركة،  في  الرغبة  عدم  أو  بالتردد  يشعروا  أن  يمكن  والتزامهم. 

 التدريبية. 

والقلق إلى تقليل مستوى مشاركة المتدربين وتفاعلهم، حيث يصبحون    ثانياً، قد تؤدي المخاوف

 أكثر سلبية أو عدم مبالاة، أو حتى مقاومة. 

يجعلهم   قد  مما  وقدراتهم،  بأنفسهم  المتدربين  ثقة  على  سلباً  المشاعر  هذه  تؤثر  أن  يمكن  ثالثاً، 

 يشعرون بعدم الكفاءة أو عدم الجدارة، أو الخوف من الفشل. 

د تؤدي المخاوف والقلق إلى تراجع الأداء الأكاديمي، حيث يجد المتدربون صعوبة في  أخيراً، ق

 (. 110- 106، ص. 2000فعال. )رايان وديسي،  بنحو  التركيز وتذكر المعلومات وأداء المهام 
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 استراتيجيات التغلب على المخاوف والقلق: 

على  المتدربين  لمساعدة  مختلفة  استراتيجيات  استخدام  والقلق    للمدربين  المخاوف  على  التغلب 

 وتعزيز دوافعهم: 

على المدربين التعرف على الأسباب التي تؤدي إلى مخاوف وقلق    ينبغيفهم الأسباب الأساسية:  

استخدام التقييمات، إجراء المقابلات، ومراقبة سلوكياتهم.   عن طريق المتدربين. يمكن تحقيق ذلك  

أساليب تكييف  من  المدربين  يمكن  الفهم  دوافع  هذا  يعزز  مما  اللازم،  الدعم  وتقديم  التدريبية  هم 

 المتدربين. 

خلق    عن طريق بناء الثقة: من الضروري أن يعمل المدربون على إقامة علاقة ثقة مع المتدربين  

بيئة آمنة وداعمة، خالية من الأحكام. ينبغي تشجيع المتدربين على اتخاذ المخاطر، استكشاف أفكار  

خارج مناطق راحتهم. هذا البناء للثقة يسهم في تخفيف المخاوف، زيادة  جديدة، وتجربة أشياء  

 الإحساس بالإنجاز، وتعزيز الدوافع. 

التغذية الراجعة البنّاءة والمنتظمة ضرورية للتغلب على المخاوف    تعد تقديم التغذية الراجعة البنّاءة:  

اء، تشجع المتدربين على التفكير  على المدربين تقديم تعليقات تركز على تطوير الأد   ينبغي والقلق.  

في إنجازاتهم وتحديد الجوانب التي تحتاج إلى تحسين. التغذية الراجعة الإيجابية تعزز الثقة، دوافع  

 المتدربين، ورغبتهم في المحاولة مجددا. 

الدعم والراحة للمتدربين.    توافرعلى المدربين أن يخلقوا بيئة تدريبية    ينبغيتوفير بيئة مشجعة:  

أن يشعر المتدربون بالأمان والقدرة على تجربة أشياء جديدة دون خوف من الفشل أو التقييم    بغيين 

  السلبي. تساعد البيئة المشجعة على معالجة المخاوف، وتعزيز الثقة، وتحفيز المشاركة الفعالة. 

 (31،ص 2024)المندلاوي،  

منحهم خيارات وحرية    عن طريقعلى المدربين تعزيز دافعية المتدربين    ينبغيتقديم الخيارات:  

في اتخاذ القرارات. يمكن للمدرب أن يقدم خيارات تتعلق بأساليب التعلم، أو الأنشطة، أو المواضيع  

يعزز   يناسبهم  ما  باختيار  للمتدربين  السماح  ومهاراتهم.  المتدربين  اهتمامات  مع  تتناسب  التي 

 شعورهم بالاستقلالية والانتماء. 

الواقعية: ينبغي على المدربين ربط التعلم بسياقات حقيقية وملموسة. من المهم    دمج التعلم في الحياة 

تقديم أمثلة وتطبيقات عملية تظُهر كيف يمكن للمتدربين استخدام ما تعلمونه في حياتهم اليومية.  
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ربط التعلم بالتجارب الحياتية يعزز دافعية المتدربين، ويزيد حماسهم ويشجعهم على التغلب على  

 فهم. مخاو

تشجيع التعاون: يتعين على المدربين تعزيز التعاون بين المتدربين. يمكن أن يسهم العمل الجماعي  

وتبادل الأفكار ودعم بعضهم البعض في خلق شعور بالانتماء والمشاركة. التعاون يساعد على  

)سميث   المتدربين.  دافعية  ويعزز  بالوحدة،  شعوراً  ويوفر  المخاوف،  على  وآخرون.،  التغلب 

 (. 172- 167، ص.  2020

 : استراتيجيات التدريب الفعالة لتعزيز دافعية التعلمالرابع محورال

 أولا: التعاون الجماعي وتعزيز الدوافع: 

ت أسلوب  هو  الجماعي  من    دريبيالتعاون  والتعلم  الأفكار  وتبادل  الجماعي  العمل  على  يشجع 

الأقران. يتضمن هذا النوع من التعاون العمل مع الآخرين لتحقيق هدف مشترك، والاستفادة من  

قدراتهم المختلفة، مما يخلق تجربة تدريبية ديناميكية ومحفزة، أن يتخذ التعاون الجماعي أشكالاً  

،  2017طة التعلم التعاوني، وألعاب المحاكاة. )رايان وديسي،  متعددة مثل العمل الجماعي، وأنش

 (. 146ص.  

 فوائد التعاون الجماعي: 

 يوفر التعاون الجماعي العديد من الفوائد التي تعزز دوافع المتدربين وتجربة التعلم.  

تشجيع التواصل والتعاون بين المتدربين، مما يتيح لهم تبادل    عن طريقيعزز التفاعل المعزز  

لأفكار ومناقشة المفاهيم وحل المشكلات معاً. هذا التفاعل يعمق تجربة التعلم، ويحفز المتدربين  ا

 أكبر، كما يمكنهم من الاستفادة من نقاط قوة بعضهم البعض.  بنحو  على الانخراط  

التعاون الجماعي في تطوير المهارات الاجتماعية مثل التواصل والتعاون والتعاطف. يتعلم    يسهم  

القدرات  المت بفعالية مع الآخرين، واحترام وجهات نظرهم، والاستفادة من  العمل  كيفية  دربون 

 الفردية. هذه المهارات لا تعزز فقط تجربة التعلم، بل تكون أيضاً مفيدة في بيئات العمل الحديثة.

(Igor Folvarochnyi, 2022). 

المتدربين.   ثقة  الجماعي  التعاون  طريق يعزز  و  عن  معاً  وتحقيق  العمل  التحديات  مواجهة 

الإنجازات الجماعية، يكتسب المتدربون الثقة بقدراتهم وقدرات زملائهم. هذه الثقة تشجعهم على  

 التغلب على مخاوفهم وتجربة أفكار جديدة وتجاوز الحدود. 
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حل المشكلات المعزز: يتضمن التعاون الجماعي مواجهة تحديات وحل مشكلات جماعية. يتعلم  

يفية تطبيق مهارات حل المشكلات بنحو  تعاوني، والاستفادة من مجموعة متنوعة من  المتدربون ك 

وجهات النظر. إن حل المشكلات الجماعي يعزز التفكير النقدي، والمرونة، والقدرة على التكيف  

 لدى المتدربين. 

الم ومناقشة  الأفكار،  تبادل  التعلم عن طريق  يعزز  أن  الجماعي  للتعاون  المعزز:  فاهيم،  التعلم 

البعض، وتعلم أشياء   نقاط قوة بعضهم  للمتدربين الاستفادة من  والاستفادة من خبرات الأقران. 

جديدة، وتوسيع آفاقهم. إن التعلم المعزز أن يعزز دوافع المتدربين، ويشجعهم على الاستكشاف،  

 وطرح الأسئلة، والتفكير بنحو  إبداعي. 

يشعر   المشترك.  والغرض  بالانتماء  شعوراً  يخلق  أن  الجماعي  للتعاون  بالانتماء:  الشعور 

ون في هدف مشترك. إن هذا الشعور بالانتماء أن  يسهم المتدربون بأنهم جزء من فريق، وأنهم  

 مشتركةيعزز الدوافع، ويشجع المتدربين على دعم بعضهم البعض، والعمل نحو تحقيق أهداف  

(Hairul Anwar Dalimunthe et al., 2024). 

المهارات القيادية: للتعاون الجماعي أن يطور المهارات القيادية لدى المتدربين. عن طريق العمل  

إن   النزاعات.  الجماعية، وإدارة  القرارات  القيادة، واتخاذ  تطوير مهارات  للمتدربين  الجماعي، 

 سياقات التدريبية والمهنية. المهارات القيادية المعززة أن تكون مفيدة في كل من ال 

 (. 180- 176، ص.  2017)موريسون،  

 تأثير التعاون الجماعي على الدوافع: 

 يمكن أن يكون للتعاون الجماعي تأثير إيجابي على دوافع المتدربين من عدة جوانب: 

الحماس المعزز: يتزايد حماس المتدربين عندما يعملون مع الآخرين، ويتفاعلون في أنشطة تعاونية  

لتحقيق أهداف مشتركة. فالتعاون الجماعي يعزز حماسهم ورغبتهم في استكشاف وتجربة أشياء  

 جديدة معًا. 

المعززة:    ثقتهم بقدراتهم وقدرات   عن طريق الثقة  بناء  المتدربون من  الجماعي، يتمكن  العمل 

ن يعزز ثقتهم  زملائهم. مواجهة التحديات معًا وتحقيق الإنجازات المشتركة وتلقي الدعم من الأقرا 

 بأنفسهم وبقدرتهم على النجاح. 

وتجارب   أفكار  يدفعهم لاستكشاف  مما  المتدربين،  فضول  زيادة  على  الجماعي  التعاون  يساعد 

 جديدة. تبادل الأفكار والنقاش مع زملائهم يعزز اهتمامهم، ويدفعهم لاكتشاف قدراتهم الكاملة. 
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نتماء، حيث يساعدهم على تحقيق أهداف جماعية  كما يعزز التعاون شعور المتدربين بالإنجاز والا

 والحصول على تقدير. هذا يشجعهم على الاستمرار في تحقيق النجاح. 

التعاون أيضاً في تحسين مهارات التواصل والتعاون والتعاطف لدى المتدربين. العمل مع    يسهم 

بالا  شعور  وبناء  جديدة  صداقات  تكوين  من  يمكنهم  نظرهم  وجهات  وفهم  إلى  الآخرين  نتماء 

 المجتمع. 

المرونة   النزاعات. هذه  آراء الآخرين وحل  التكيف مع  المتدربين  التعاون من  يتطلب  وأخيراً، 

)سميث وآخرون.،    تعزز قدرتهم على التكيف وحل المشكلات، وتساعدهم على مواجهة التحديات.

 (. 201- 196، ص.  2020

أن   الجماعي  للتعاون  المعززة:  القيادية  المتدربين. عن  المهارات  لدى  القيادية  المهارات  يطور 

وإدارة   الجماعية،  القرارات  واتخاذ  القيادة،  مهارات  تطوير  للمتدربين  الجماعي،  العمل  طريق 

في كل من   مفيدة  تكون  أن  المعززة  القيادية  المهارات  إن  المعقدة.  المشكلات  النزاعات، وحل 

 ( 2024)المندلاوي،  السياقات التدريبية والمهنية. 

 تصميم أنشطة تعاونية فعالة: 

على المدربين إنشاء أنشطة تعاونية فعالة ومحفزة. إليك    ينبغي لضمان نجاح التعاون الجماعي،  

 بعض الإرشادات التي تساعد على تصميم أنشطة تعزز دوافع المتدربين: 

الواضحة:   تتماشى    ينبغيالأهداف  وواضحة،  محددة  أهدافًا  التعاونية  الأنشطة  تتضمن  مع  أن 

  يسهم أن يدرك المتدربون كيف    ينبغي احتياجات المتدربين، وقابلة للتحقيق، ومرتبطة باهتماماتهم.  

 النشاط في تحقيق أهدافهم التدريبية. 

المتدربين.   باهتمامات  النشاط واقعيًا وحديثاً ومرتبطًا  ينبغي أن يكون محتوى  الملهم:  المحتوى 

ت ذات طابع واقعي ومعنى. إن اختيار مواضيع  على المدربين اختيار مواضيع ومشكلا  ينبغي

 ملهمة ومحفزة يعزز حماس المتدربين، ويشجعهم على المشاركة. 

أن يكون النشاط معقدًا بما يكفي لتحدي المتدربين، ولكن ليس صعبًا لدرجة    ينبغيالتعقيد المناسب:  

رات وخلفيات المتدربين.  تثبيط عزيمتهم. ينبغي على المدربين تعديل مستوى التعقيد ليتناسب مع قد 

 تقديم تحديات ملائمة يعزز دوافع المتدربين، ويشجعهم على تجاوز إمكانياتهم. 
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أن يكون لكل متدرب دور محدد ومسؤوليات واضحة في النشاط، حيث يتعين على المتدربين    ينبغي

ار المحددة فهم توقعاتهم ومساهماتهم وكيفية الاستفادة من نقاط القوة لدى بعضهم البعض. الأدو

 تعزز التعاون الفعال، وتقلل من الارتباك، وتشجع المتدربين على العمل كفريق. 

إجراء تقييم مستمر للنشاط التعاوني لضمان فعاليته. ينبغي على المدربين استخدام أساليب    ينبغي

دافعي يعزز  الحاجة، مما  النشاط عند  المتدربين وتعديل  فهم  لقياس  ة  تقييم رسمية وغير رسمية 

 (. 212م، ص 2009)الفضلي والشمالي,  . المتدربين

من الضروري أن يوفر المدربون الموارد والدعم اللازمين للمتدربين لإنجاز النشاط، مثل المواد  

الدعم طوال فترة النشاط لضمان    توافرأن ي  ينبغي ، والإرشادات، والخبراء الضيوف.  التدريبية

 نجاح المتدربين وتحقيق أهدافهم. 

ينب المستفادة  كما  الدروس  ومناقشة  التعاونية،  تجربتهم  في  التفكير  على  المتدربين  تشجيع  غي 

وربطها بحياتهم الخاصة. الانعكاس والتفكير النقدي يعززان التعلم، ويسمحان للمتدربين بتطبيق  

 الدروس في سياقاتهم الشخصية. 

 (. 83- 78، ص.  2016)يومان وآخرون.،  

 لعاب والأنشطة الترفيهية ثانيا: التدريب القائم على الأ

ت أسلوب  هو  الألعاب  على  القائم  والتفاعل    دريبيالتعلم  والتحديات  الألعاب  من عناصر  يستفيد 

تغذية  فضلاً عن  لتحسين عملية التعلم. يتضمن هذا النوع من التعلم أهدافاً واضحة وقواعد محددة،  

يتخذ التعلم القائم على  ، و ممتعة ومحفزةراجعة فورية، مما يساعد على تطبيق المعرفة في سياقات  

التحدي. والأنشطة  الألغاز،  المحاكاة،  ألعاب  التدريبية،  الألعاب  مثل  متنوعة  أشكالاً   الألعاب 

(Grégory Hallé Petiot et al., 2021) 

 فوائد التعلم القائم على الألعاب:

 افع المتدربين وتجربة التعلم.  يوفر التعلم القائم على الألعاب مجموعة من الفوائد التي تعزز دو

الحماس المتزايد: تساهم الأنشطة المستندة إلى الألعاب في زيادة حماس المتدربين ورغبتهم في  

الاستكشاف والمشاركة. إن الطبيعة الجذابة للألعاب تعزز من تجربة التعلم، وتشجع المتدربين  

 أعمق.  بنحو  على الانخراط  
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المتزايد: تعمل الأل  المتدربين  الاهتمام  التدريبية على رفع مستوى اهتمام  تقديم    عن طريق عاب 

فضول   يثير  والتحديات  والشخصيات  القصص  استخدام  ومحفزة.  مشوقة  بطريقة  المحتوى 

 المتدربين، ويحفزهم على استكشاف أفكار جديدة وتوسيع معارفهم. 

أفضل. الربط بين   بنحو  ات  تحسين الذاكرة: تساعد الألعاب التدريبية المتدربين على تذكر المعلوم

فعالية، ويسهل   أكثر  التعلم  أقوى، مما يجعل  يخلق روابط عاطفية  والتحديات والمكافآت  التعلم 

 استرجاع المعلومات. 

تقديمها    عن طريقتعزيز الفهم: تساعد الألعاب التدريبية المتدربين على استيعاب المفاهيم المعقدة  

الأفكار المجردة أكثر وضوحاً وتقدم أمثلة ملموسة، مما  في سياقات ممتعة. تجعل هذه الألعاب  

 ( 4،ص 2024)المندلاوي، يسهل عملية نقل المعرفة.

إثارة مشاعرهم    عن طريقالدوافع المعززة: تعمل الألعاب التدريبية على زيادة دوافع المتدربين  

متدربين على تجاوز  وتحفيزهم وإلهامهم. إن الشعور بالإنجاز والتقدم والنجاح في الألعاب يشجع ال

 حدودهم وتحقيق أهدافهم واستكشاف إمكاناتهم الكاملة. 

المهارات الاجتماعية المحسنة: تعزز الألعاب التدريبية المهارات الاجتماعية والتعاون والتواصل  

لدى المتدربين. إن العمل الجماعي وتبادل الأفكار والمنافسة الودية يخلق شعوراً بالانتماء، ويعزز  

 ت الاتصال والقدرة على العمل في فريق. مهارا

المتغيرة   القواعد  مع  التكيف  المتدربين  من  الألعاب  القائم على  التعلم  يتطلب  المعززة:  المرونة 

والتغلب على العقبات وتعديل استراتيجياتهم. تعزز هذه المرونة القدرة على التكيف مع التحديات  

 ( 161ص ،  2009 ، )أبو النصروالاستعداد لمواجهة المجهول. 

 تأثير التعلم القائم على الألعاب على الدوافع: 

 الألعاب تأثير جيد على دافعية المتدربين.   عن طريقيمكن أن يكون للتعلم  

أنشطة   في  يشاركون  عندما  أكبر  بحماس  المتدربون  يشعر  أن  المحتمل  من  المتزايد:  الحماس 

التعلم أكثر جاذبية، مما يشجع المتدربين على  تدريبية تعتمد على الألعاب. الألعاب تجعل تجربة  

 الانغماس والتفكير في أفكار جديدة. 

زيادة الثقة: تساعد الألعاب التدريبية على تعزيز ثقة المتدربين، خاصةً لأولئك الذين قد يشعرون  

  بيئة غير مهددة لتجربة أشياء جديدة والمخاطرة دون الخوف من   توافربالخجل أو التردد. الألعاب  

 .(Grégory Hallé Petiot et al., 2021) الفشل.
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تغذي فضول   التدريبية  الألعاب  الفضول:  أفكار جديدة  المتدربينتعزيز  اكتشاف  ، وتحثهم على 

مبتكرة. هذه الألعاب تشجع على الاستكشاف والتجريب والتفكير الإبداعي، مما    طرائق واتباع  

 إمكانياتهم.  متحمسين لتوسيع آفاقهم واكتشاف  المتدربينيجعل 

للمت الداخلية  الدوافع  تعزيز  في  التدريبية  الألعاب  تساعد  المعززة:  الداخلية  مثل  دربينالدوافع   ،

  المتدربين الرغبة في التعلم والنمو الشخصي والفضول الفكري. الطبيعة الجذابة للألعاب تشجع  

، ص.  2020)سميث وآخرون.،   على الانغماس في التعلم بدافع داخلي ورغبة حقيقية في التقدم.

214 -219 .) 

، كالرغبة في تحقيق الإنجازات والحصول  دربينتعزز الألعاب التدريبية الدوافع الخارجية للمت

والشهادات   المكافآت  تلهم  التقدير، حيث  توقعاتهم. كما    المتدربين على  أهدافهم وتجاوز  لتحقيق 

المتدربين،   لدى  المشكلات  حل  مهارات  تعزيز  على  الألعاب  هذه  طريقتعمل  مواجهة    عن 

والقدرة على حل المشكلات المعقدة التحديات واختبار الاستراتيجيات، مما يعزز التفكير النقدي  

الواقعية.   الحياة  في  التحديات  لمواجهة  عن  والاستعداد  في  فضلاً  التدريبية  الألعاب  تسهم  ذلك، 

وإدارة   النزاعات،  وحل  الجماعي،  القرار  صنع  تتطلب  أنشطة  عبر  القيادية  المهارات  تطوير 

 التفكير الاستراتيجي. الموارد، مما يساعد المتدربين على تعزيز مهارات القيادة و

 تصميم أنشطة قائمة على الألعاب:

على المدربين خلق أنشطة محفزة وفعالة. إليك    ينبغي لضمان نجاح التعلم عن طريق الألعاب،  

 بعض الإرشادات لتصميم أنشطة تحفز المتدربين: 

بين، بحيث  أن تتضمن الأنشطة أهدافًا واضحة ترتبط باحتياجات المتدر  ينبغيالأهداف المحددة:    -

تكون قابلة للتحقيق ومرتبطة باهتماماتهم. من المهم أن يدرك المتدربون كيف سيساعدهم النشاط  

 في تحقيق أهدافهم التدريبية. 

الفهم.    - بالأنشطة بسيطة وسهلة  الخاصة  القواعد  الواضحة: ينبغي أن تكون  أن    ينبغي القواعد 

ق النجاح ضمن هذه القواعد. القواعد الواضحة  يتضح للمتدربين التوقعات والقيود المطلوبة لتحقي

 تعزز التعاون وتقلل الارتباك، مما يشجع المتدربين على العمل سوياً. 

أن تكون الأنشطة معقدة بما يكفي لتحدي المتدربين، دون أن تكون صعبة    ينبغيالتحدي الملائم:    -

التعقيد  مستوى  تعديل  المدربين  على  ينبغي  حماسهم.  لتقليل  المتدربين    للغاية  قدرات  ليناسب 

 وخلفياتهم. تقديم تحديات ملائمة يعزز الدافع لدى المتدربين، ويشجعهم على تجاوز حدودهم. 



 2024  /9 /5، 5( العدد موقع الالكترونيال مؤسسة العراقة للثقافة والتنمية ) 
 

أن تقدم الألعاب التدريبية تغذية راجعة فورية لتمكين المتدربين   ينبغي التغذية الراجعة الفورية:  -

يقات في الوقت المناسب. تعزز هذه  الحصول على تعلفضلاً عن  من متابعة تقدمهم وتقييم فهمهم،  

 التغذية التعلم، وتشجع المتدربين على التفكير في إنجازاتهم وتعديل استراتيجياتهم. 

لإنجاز    - للمتدربين  الضروريين  والدعم  الموارد  تقديم  المدربين  على  يتعين  والدعم:  الموارد 

الإ والموارد  والتوجيه والأمثلة  التعليمات  هذه  تشمل  قد  الدعم    ينبغي ضافية.  الأنشطة.  يبقى  أن 

 متاحًا طوال فترة النشاط لضمان نجاح المتدربين وتحقيق أهدافهم. 

الانعكاس والتأمل: من المهم تشجيع المتدربين على التفكير في تجاربهم المستندة إلى الألعاب،    -

م، ويشجعان  ومناقشة ما تعلموه وربطه بحياتهم الشخصية. يسهم الانعكاس والتأمل في تعزيز التعل

الخاصة.  سياقاتهم  في  المستفادة  الدروس  بتطبيق  للمتدربين  يسمحان  كما  النقدي،  التفكير    على 

 (. 101- 96، ص.  2016)يومان وآخرون.،  

على المدربين إجراء تقييم مستمر للنشاط القائم على الألعاب وتعديله    ينبغيالتقويم والتكيف:    -

مراقبة دوافعهم، ومستويات المشاركة، وتفاعلهم، وتعديل    ليتناسب مع احتياجات المتدربين. ينبغي

 القواعد والمكافآت والأهداف حسب الحاجة. 

 ثالثاً: التعلم عن طريق الفن والتعبير الإبداعي 

يستفيد من الفنون البصرية، الموسيقى،    دريبيالفن والتعبير الإبداعي هو أسلوب ت  عن طريق التعلم  

الأفكار،   اكتشاف  على  المتدربون  الأسلوب  هذا  يشجع  التعلم.  عملية  لتعزيز  والكتابة  الحركة، 

(. يمكن  2016جديدة للتفكير والإدراك )بومان وآخرون،    طرائق التعبير عن مشاعرهم، وتجربة  

 م، الموسيقى، والكتابة الإبداعية. أن يتخذ هذا النوع من التعلم أشكالًا متنوعة مثل الرس

تشمل فوائد التعلم عن طريق الفن والتعبير الإبداعي العديد من الجوانب التي تعزز دوافع المتدربين  

 : التدريبية وتجربتهم 

المشاركة المحسّنة: يمكن للفن والتعبير الإبداعي أن يعززا انخراط المتدربين وحماسهم ورغبتهم    -

أعمق مع    بنحو  عة الجذابة للفنون تلهم المتدربين، مما يشجعهم على التفاعل  في الاستكشاف. الطبي

 عملية التعلم. 

عن    - المتدربين  اهتمام  تعزز  أن  والحركة  الموسيقى،  البصرية،  للفنون  يمكن  الاهتمام:  زيادة 

محفز وجذاب. استخدام الألوان، الأصوات، والحركات يثير فضول    بنحو  طريق تقديم المحتوى  

 دربين، مما يحفزهم على استكشاف أفكار جديدة وتوسيع آفاقهم. المت
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تقديمها    عن طريقفي استيعاب المفاهيم المعقدة    المتدربين الفهم المعزز: يمكن للفنون أن تساعد  

مرئية أو سمعية أو حركية. إذ يجعل الفن الأفكار المجردة أكثر وضوحًا، ويوفر أساليب   طرائقب

 تعلم متعددة الحواس.   تعلم بديلة، ويعزز تجربة

إثارة مشاعرهم وتحفيزهم    عن طريق   المتدربين الدوافع المعززة: تساهم الفنون في تعزيز دوافع  

المشاعر وخلق شيء جديد يشجع   والتعبير عن  بالإنجاز  الشعور  إن  على    المتدربينوإلهامهم. 

 تجاوز حدودهم وتحقيق أهدافهم واكتشاف إمكاناتهم الكاملة. 

الفنون  تساعد    تساهم  حيث  الاجتماعية،  المهارات  تعزيز  التعاون    المتدربينفي  تطوير  على 

العمل الجماعي وتبادل الأفكار، مما يعزز شعور الانتماء، ويطور مهارات    عن طريق والتعاطف  

 التواصل والقدرة على العمل ضمن فريق. 

ياء جديدة، مما  الفنون استكشاف المخاطر وتجربة أش  عن طريق ذلك، يتطلب التعلم  فضلاً عن  

)رايان    يعزز المرونة وقدرة الأفراد على التكيف مع التحديات والاستعداد لتجربة أفكار مبتكرة.

 (. 140-136، ص. 2017وديسي، 

كما أن الفنون تعزز المهارات الإبداعية، والقدرة على التفكير الإبداعي وحل المشكلات والتفكير  

جديدة للتعبير عن أنفسهم، مما    طرائق استكشاف    خارج الصندوق. حيث يشجع المتدربون على 

 يعزز ثقتهم ودوافعهم ورغبتهم في التعلم.  

 تأثير التعلم عن طريق الفن والتعبير الإبداعي على الدوافع: 

 يمكن أن يؤثر التعلم عن طريق الفن والتعبير الإبداعي على نحو إيجابي على دوافع المتدربين.  

المتدربون في أنشطة تدريبية قائمة على الفن والتعبير الإبداعي،  الحماس المحفز: عندما يشارك  

التعلم،   للفنون تعزز تجربة  الجذابة والمُلهمة  الطبيعة  إلى إظهار حماس أكبر. إن  فإنهم يميلون 

 أعمق واستكشاف أفكار جديدة.  بنحو  وتشجع المتدربين على الانغماس  

الثقة المعززة: تساعد الفنون البصرية والموسيقى والحركة في تعزيز ثقة المتدربين، خاصة لأولئك  

الفنون بيئة غير مهددة تتيح لهم تجربة أشياء جديدة،    توافر الذين قد يشعرون بالخجل أو التردد. إذ  

 والتعبير عن مشاعرهم، واستكشاف الأمور دون خوف من الفشل أو النقد. 

ول: تساهم الفنون في إثارته لدى المتدربين، مما يدفعهم لاستكشاف أفكار جديدة واتباع  يزيد الفض 

أساليب مبتكرة. استخدام الألوان والأصوات والحركات يمكن أن يجذب انتباههم، ويحفزهم على  

 تخطي الحدود واكتشاف إمكانياتهم الكاملة. 
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الدوافع الذاتية للمتدربين، مثل الرغبة في  تعزيز الدوافع الداخلية: تلعب الفنون دوراً في تعزيز  

التعلم والنمو الشخصي وإشباع الفضول الفكري. الطبيعة الملهمة والجذابة للفنون تشجع المتدربين  

- 192، ص.  2017)موريسون،    على الانخراط في التعلم بدافع داخلي ورغبة حقيقية في التطور.

197 .) 

أيضاً في تعزيز الدوافع الخارجية للمتدربين، مثل الرغبة  تعزيز الدوافع الخارجية: تساهم الفنون  

والاعتراف   الإيجابية  الراجعة  التغذية  التوقعات.  وتجاوز  التقدير  وكسب  الإنجازات  تحقيق  في 

بالإنجازات واحتفال بالعمل المبدع تلهم المتدربين لتحقيق أهدافهم وتجاوز توقعاتهم والحصول  

 على التقدير المطلوب. 

الفن المتدربين.  تعزز  التعاون والتعاطف، لدى  المهارات الاجتماعية، مثل  عن  ون مجموعة من 

في    يسهمالعمل الجماعي وتبادل الأفكار، يتمكن الأفراد من إنشاء مشاريع مشتركة، مما    طريق

)المندلاوي،  تعزيز شعور الانتماء، وتحسين مهارات التواصل، والقدرة على العمل ضمن فريق.

 ( 20،ص 2024

تسهم الفنون في تعزيز المهارات الإبداعية، بما في ذلك التفكير الإبداعي وحل المشكلات، كما  

وتشجيع التفكير خارج الصندوق. يساعد تحفيز المتدربين على استكشاف أساليب جديدة للتعبير  

)موريسون،  عن أنفسهم في زيادة ثقتهم بأنفسهم، وتعزيز دوافعهم، ورغبتهم في التعلم والاكتشاف.  

 (. 197- 192، ص.  2017

 ً  : التعلم القائم على المشاريع: من النظرية إلى التطبيق رابعا

الفعالة في مشاريع حقيقية ومهمة. يشمل    المتدربين القائم على المشاريع يركز على مشاركة  التعلم  

هذا الأسلوب تطبيق المعرفة وحل المشكلات والتفكير النقدي والتعاون يتخطى التعلم القائم على  

على استخدام ما يتعلمونه، وكسب مهارات    المتدربون المشاريع مجرد نقل المعلومات؛ إذ يشجع  

وديسي،  ا )رايان  النقدي.  والتفكير  المشكلات  حل  مهارات  وتعزيز  والعشرين،  الحادي  لقرن 

 (. 124، ص.  2017

 فوائد التعلم القائم على المشاريع: 

 يوفر التعلم القائم على المشاريع مجموعة من الفوائد التي تعزز دوافع المتدربين وتجربة التعلم: 
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عن  المشاركة النشطة: يشجع هذا النوع من التعلم المتدربين على الانخراط الفعّال والاستكشاف.   .1

العمل على مشاريع ذات مغزى، يصبح المتدربون معنيين بتعلمهم، مما يعزز حماسهم    طريق

 والتزامهم. 

قية.  حل المشكلات: يتضمن التعلم القائم على المشاريع التعامل مع تحديات وحل مشكلات حقي .2

يعزز   وإيجاد حلول مبتكرة، مما  أفكار جديدة  المتدربون كيفية تطبيق معارفهم واختبار  يتعلم 

 تفكيرهم النقدي ومهارات اتخاذ القرار والثقة بالنفس. 

كيفية   .3 المتدربون  يتعلم  الجماعي.  العمل  المشاريع  على  القائم  التعلم  يتطلب  ما  غالباً  التعاون: 

خرين، وتبادل الأفكار، واستثمار نقاط القوة لدى بعضهم البعض، مما  فعّال مع الآ  بنحو  التعاون  

 يعزز شعور الانتماء ومهارات التواصل. 

التطبيق العملي: يركز التعلم القائم على المشاريع على تطبيق المعرفة في الحياة العملية. يكتسب   .4

ودوافعهم. ربط  فهمهم  يعزز من  مما  استخدامها،  يمكنهم  مهارات  بالسياقات    المتدربون  التعلم 

 العملية يجعل منه أكثر ملاءمة وجاذبية. 

إبداعي وتجربة   بنحو  الابتكار والإبداع: يحفز التعلم القائم على المشاريع المتدربين على التفكير  .5

أفكار جديدة واتباع أساليب مبتكرة. هذا الأسلوب يعزز الفضول والإبداع ورغبة المتدربين في  

 الاستكشاف. 

الق .6 تطوير  مهارات  المتدربين  من  المشاريع  على  القائم  التعلم  يتطلب  والعشرين:  الحادي  رن 

النقدي   والتفكير  المعقدة  المشكلات  حل  مثل  والعشرين،  الحادي  القرن  مع  تتناسب  مهارات 

والتعاون والقدرة على التكيف. اكتساب هذه المهارات لا يزيد دوافع المتدربين فحسب، بل يعزز  

 النجاح في بيئة العمل المعاصرة.  أيضاً من فرصهم في 

التعلم مدى الحياة: يتجاوز التعلم القائم على المشاريع مجرد نقل المعلومات؛ فهو يشجع المتدربين  

على تطوير مهارات التعلم. يتعلم المتدربون كيفية تحديد الأهداف، وإدارة الوقت، وحل المشكلات  

  تطبيق هذه المهارات في مجالات ومواقف متنوعة.   المعقدة، والتكيف مع التحديات، مما يمكنهم من 

 (. 172- 167، ص.  2017)موريسون،  

 : الأسس العلمية لتقويم دوافع المتدربين المحور الخامس
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وتعزيز عملية التعلم. يعُد عنصرًا أساسياً في التدريب    ويم التقويم هو إجراء منظم يهدف إلى تق 

الفعال، لأنه يمكّن المدربين من التعرف على دوافع المتدربين وتكييف الأنشطة التدريبية بناءً على  

 ذلك.  

 مفهوم التقويم: 

عملية التعلم من أجل تحسينها. يتضمن ذلك جمع المعلومات    تقويم منظم يهدف إلى    التقويم: إجراء

التقويم    يعد حول أداء المتدربين، تحليل هذه المعلومات، واتخاذ الخطوات اللازمة لتعزيز التعلم.  

عنصراً أساسياً في التدريب الفعّال، حيث يساعد المدربون في التعرف على نقاط القوة والضعف  

يمكنهم  المتدربين، مما  التدريبية وتعزيز دوافع    لدى   ,Striven)  المتدربين من تعديل الأنشطة 

1967; Stake, 1967.) 

 أهمية التقويم في التدريب: 

مدى فعالية أنشطتهم التدريبية.    تقويمتحسين تجربة التعلم: يسهم التقويم في تمكين المدربين من  

جحة، وتلك التي تحتاج إلى  جمع وتحليل البيانات، يمكنهم التعرف على الجوانب النا  عن طريق

"يع نجاح    د تحسين  قياس  من  المدربون  يمكن  حيث  التعلم،  عملية  لتحسين  فعالة  وسيلة  التقويم 

 أنشطتهم وإجراء التعديلات المطلوبة لتعزيز التعلم." 

تلبية احتياجات المتدربين: يسهم التقويم في مساعدة المدربين على فهم أفضل لدوافع واحتياجات  

أدائهم واستقبال آرائهم، يستطيع المدربون تعديل أنشطتهم التدريبية    تقويم   عن طريق   المتدربين.

 لتتناسب مع الاحتياجات الفردية لكل متدرب.  

مجرد   يتجاوز  واحتياجات    تقويم التقويم  دوافع  عن  قيمة  بمعلومات  المدربين  يزود  فهو  الأداء، 

 (. Brook hart, 2013, p. 34ياجات ) المتدربين، مما يسهل تخصيص التدريب لتلبية هذه الاحت 

تقديم تغذية راجعة بناءة    عن طريق تعزيز الدافع: يعد التقويم وسيلة فعالة لزيادة دافع المتدربين.  

وقد   أداءهم.  ويعززوا  المتدربين  حماس  مستوى  يرفعوا  أن  للمدربين  بإنجازاتهم،  والاعتراف 

تراف بالإنجازات يسهم في تحسين دوافع  أظهرت الدراسات أن توفير تغذية راجعة منتظمة والاع 

 ( 102- 85، ص 2019، بارون)  .المتدربين وأدائهم 

 أنواع التقويم: 
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توجد أنواع مختلفة من التقويم: التقويم التشخيصي، التقويم القبلي، التقويم البنائي التكويني، التقويم  

. يتمحور التركيز هنا على التقويم التكويني والختامي، حيث إن لكل نوع  التتبيع الختامي، والتقويم  

 أهداف وخصائص وتطبيقات مميزة في مجال التدريب. 

 التقويم التكويني:  ▪

الذي يتم خلال عملية التعلم، حيث يركز على جمع    تقويم قويم التكويني هو نوع من أنواع الالت

 (.  Heritage, 2010ية )التدريب المعلومات حول أداء المتدربين بهدف تحسين تجربتهم 

يسعى التقويم التكويني إلى تقديم تغذية راجعة للمتدربين والمدربين بهدف تحسين عملية التعلم.  

للمدربين تعديل أساليبهم التدريبية بناءً  ولمتدربون على التعرف على نقاط قوتهم وضعفهم،  يساعد ا

 ( 102- 85، ص 2019،بارون ) على تلك المعلومات 

بعدة    التكويني  التقويم  تطبيق  والمناقشات  طرائقللمدربين  والاستبيانات،  الملاحظة،  مثل   ،

اء المتدربين في أثناء نشاط تدريبي وتقديم  الجماعية. على سبيل المثال، يمكن للمدرب مراقبة أد 

   أدائهم.تغذية راجعة فورية لتحسين 

فوري،    بنحو  "التقويم التكويني يعد أداة فعالة يمكن أن تساعد المدربين في تحسين عملية التعلم  

معلومات قيمة عن أداء المتدربين؛ مما يساعد المدربين في ضبط أنشطتهم التدريبية    يوافرحيث  

 (.Brook hart, 2013, p. 45وفقًا لذلك" ) 

 التقويم الختامي:  ▪

، حيث يركز على معرفة ما إذا  التدريب يتم في نهاية عملية    تقويمالتقويم الختامي هو نوع من ال

(. يهدف هذا التقويم إلى  Pop ham, 2009ددة للتدريب )كان المتدربون قد حققوا الأهداف المح

فعالية    تقويم قياس مدى اكتساب المتدربين للمعرفة والمهارات المطلوبة، مما يساعد المدربين على  

(. يمكن للمدربين  Striven, 1967التدريب ومعرفة ما إذا كان هناك حاجة إلى إجراء تعديلات )

  استعمال ياس أداء المتدربين بعد انتهاء البرنامج التدريبي، مثل  الاعتماد على التقويم الختامي لق 

 Popالاختبارات أو المشاريع النهائية لتحديد ما إذا كان المتدربون قد حققوا الأهداف التدريبية )

ham, 2009 فعالية التدريب، حيث يمكّن المدربون من    تقويم(. "التقويم الختامي يعد أداة أساسية ل

 ,Pop ham, 2009الأنشطة التي نفُِّّذَت" )  تقويم ق المتدربين للأهداف التدريبية و قياس مدى تحقي

p. 22 .) 

 العلاقة بين التقويم والتحفيز: 
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التقويم وسيلة فعالة لتعزيز دافع المتدربين وتحسين    يعد بين التقويم والتحفيز.  وثيقة  توجد صلة  

نجازاتهم، يمكن للمدربين رفع حماس  توفير تغذية راجعة بناءة والاعتراف بإ   عن طريقأدائهم.  

 (.Black & William, 1998المتدربين وزيادة ثقتهم بأنفسهم ) 

 : يةتطبيقات التقويم لتعزيز الدافع

مدربين الاستفادة من التقويم التكويني لتقديم تغذية راجعة منتظمة للمتدربين، مما يساعدهم  على ال

  استعمال على التعرف على نقاط قوتهم وضعفهم، مما يعزز ثقتهم، ويحسن أداءهم كما يمكنهم  

ذلك في تعزيز الدافع وزيادة الحماس    يسهمالتقويم الختامي للاحتفاء بإنجازات المتدربين، حيث  

تقدمهم   عن طريق لديهم   الضوء على  عن     تسليط  تدريبية    فضلاً  أهداف  تحديد  للمدربين  ذلك، 

واضحة وقابلة للتحقيق بناءً على نتائج التقويم، مما يسهم في تعزيز تركيز المتدربين ودافعهم "إن  

المست الراجعة  التغذية  أن  الأبحاث  أظهرت  وثيقة،  هي علاقة  والتحفيز  التقويم  بين  مرة  العلاقة 

 ,Black & William)وتقدير الإنجازات يؤثران على نحو إيجابي على دافعية المتدربين وأدائهم.  

1998, p. 23.) 

 :أدوات تقويم دافعية المتدربين

ل  عليها  الاعتماد  للمدربين  يمكن  متنوعة  أدوات  السياق،    تقويمتوجد  هذا  في  المتدربين.  دوافع 

سنتناول ثلاث أدوات رئيسة: الاستبيانات والمقاييس، المقابلات، وملاحظة السلوك. سنستعرض  

 هذه الأدوات، وفوائدها، وتطبيقاتها العملية في مجال التدريب.   استعمالكيفية 

ات حول دوافع المتدربين،  من الأدوات الشائعة لجمع المعلوم  تعد بالنسبة للاستبيانات والمقاييس، 

 جوانب مختلفة من الدافع.    تقويموتتكون من مجموعة من الأسئلة أو العبارات التي تهدف إلى  

ف  والمقاييس،  الاستبيانات  تصميم  عند  على    ينبغيأما  يتعين  ومحددًا.  واضحًا  الهدف  يكون  أن 

ها، مثل الحاجة إلى الإنجاز، دافع  تقويمالمدربين تحديد الجوانب المحددة للدافع التي يرغبون في 

 (.Thinking, 1998الانتماء، أو مستوى الثقة )

  ينبغي قياس.  تطوير الأسئلة: ينبغي أن تكون الأسئلة بسيطة ومباشرة، وتتعلق بغاية الاستبانة أو الم

مقياس الاستجابة: يتعين على    المتدربين اختيار تصميمها للحصول على معلومات قيمة عن دوافع  

المدربين اختيار مقياس استجابة ملائم للأسئلة. يمكن أن يكون هذا المقياس رقميًا )مثل مقياس من  

 (.  Fink, 2014( أو لفظيًا )مثل "أوافق بشدة" إلى "لا أوافق بشدة"( ) 5إلى  1

 تطبيقات الاستبانات والمقاييس في التدريب: 
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دوافع المشاركين    تقويم دوافع المتدربين: يمكن للمدربين الاستفادة من الاستبانات والمقاييس ل  تقويم

لدى   والضعف  القوة  نقاط  على  التعرف  على  يساعدهم  هذا  التدريب.  فترة  وبعد  وأثناء  قبل 

 ة التدريبية وفقًا لذلك المتدربين، مما يمكنهم من تعديل الأنشط

راجعة   تغذية  لتقديم  والمقاييس  الاستبيانات  نتائج  من  الاستفادة  يمكن  الراجعة:  التغذية  توفير 

للمتدربين. هذه التغذية الراجعة تعزز فهم المتدربين لدوافعهم، وتساعدهم على تحديد المجالات  

 التي تحتاج إلى تحسين، مما يعزز ثقتهم بأنفسهم  

للمدربين  فعال  تقويم يمكن  التدريب:  البرنامج    استعمالية  فعالية  لقياس  والمقاييس  الاستبيانات 

مقارنة نتائج الاستبيانات قبل وبعد التدريب، يتمكن المدربون من قياس مدى    عن طريق التدريبي.  

 . ( 65- 53ص ، 2032، جرانت )تحسن دوافع المتدربين 

 مزايا وعيوب الاستبيانات والمقاييس: 

الاستبيانات والمقاييس أدوات فعّالة لجمع البيانات من عدد كبير من المتدربين، حيث   تعد المزايا: 

وسيلة منظمة وموحدة لجمع المعلومات، مما يمكّن المدربين من مقارنة النتائج على مدى    توافر

 (. Fink, 2014الوقت )

قد لا تعكس بدقة الجوانب  العيوب: من العيوب المحتملة للاعتماد على الاستبيانات والمقاييس أنها  

 ,Developsاحتمال عدم صدق المتدربين في إجاباتهم )   فضلاً عنالمعقدة لدوافع المتدربين،  

2016.) 

 المقابلات:

للمدربين    تتيح  حيث  المتدربين،  دوافع  حول  النوعية  البيانات  لجمع  قيمّة  أداة  المقابلات  تعُد 

 أعمق.  نحو  بالتواصل المباشر مع المتدربين لفهم دوافعهم  

 أنواع المقابلات:  

المقابلات الهيكلية: يتم في هذا النوع إعداد الأسئلة مسبقًا وطرحها بالترتيب نفسه على المتدربين   .1

 هيكلًا واضحًا، ويساعد على جمع بيانات قابلة للمقارنة   يوافرجميعهم، مما 

وقد تختلف من متدرب لآخر.  المقابلات غير الهيكلية: في هذا النوع، تكون الأسئلة أكثر مرونة،   .2

التحليل في  تعقيدًا  أكثر  يكون  قد  لكنه  للاستكشاف،  مجالًا  المقابلات  من  النوع  هذا    . يتيح 

   ( 102- 85، ص 2019، بارون)
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المقابلات الجماعية: تتم هذه المقابلات مع مجموعة من المتدربين في الوقت ذاته، مما يساعد على   .3

 (.Kali, 2010فراد داخلها )فهم ديناميكيات المجموعة ودوافع الأ

 تطبيقات المقابلات في التدريب: 

المقابلات للحصول على فهم أعمق لدوافع المتدربين.    استعمال فهم دوافع المتدربين: يمكن للمدربين  

طرح أسئلة مفتوحة ومتابعة الإجابات، يمكنهم الحصول على رؤى مهمة حول ما يحفز    عن طريق 

 (.McKenna, 2017المتدربين )

التدريبية:    تقويم التدريبية.    تعد الاحتياجات  المتدربين  لتحديد احتياجات  أداة فعالة  عن  المقابلات 

دريبية مخصصة تلبي هذه  التعرف على دوافعهم وأهدافهم، يمكن للمدربين تصميم أنشطة ت طريق 

   (102-85، ص 2019، بارون)  .الاحتياجات 

للمتدربين.   الراجعة  التغذية  لتقديم  أيضًا  المقابلات  تسُتخدم  أن  يمكن  الراجعة:  التغذية  عن  تقديم 

مناقشة نتائج الاستبيانات أو المقاييس، يستطيع المدربون تقديم تغذية راجعة بناءة تعزز من    طريق 

 (.Brook hart, 2013دافع المتدربين )

 مزايا وعيوب المقابلات: 

المتدربين   دوافع  لفهم  الفرصة  المدربين  المقابلات  تمنح  لهم    بنحو  المزايا:  تتيح  حيث  أعمق، 

 الاستكشاف بمرونة وتقديم معلومات أكثر تفصيلًا ودقة مقارنة بالاستبيانات  

بالأدوات الأخرى،   العيوب: ومن جهة أخرى، قد تكون المقابلات أكثر استهلاكًا للوقت مقارنةً 

 ,Kaliرة )احتمال عدم ارتياح المتدربين في التعبير عن دوافعهم خلال المقابلة المباش  فضلاً عن 

2010.) 

 : ملاحظة السلوك

مراقبة سلوكياتهم.    عن طريق ملاحظة السلوك هي أداة قيمة لجمع البيانات حول دوافع المتدربين  

ملاحظة تفاعلهم مع المهام التدريبية،    عن طريقهذه الأداة لفهم دوافع المتدربين    استعمال للمدربين  

 وزملائهم، والبيئة التدريبية. 

 سلوك:أنواع ملاحظة ال
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الملاحظة المباشرة: يقوم المدرب في هذا النوع بمراقبة سلوك المتدربين بصورة مباشرة، مما  

 ,Allenيتضمن رصد تفاعلهم مع المهام التدريبية، ومستوى مشاركتهم، وتواصلهم مع زملائهم ) 

2013.) 

حظة مباشرة،  الملاحظة غير المباشرة: تعتمد هذه الطريقة على جمع البيانات من مصادر غير ملا

مثل مراجعة الأعمال المكتوبة، أو تحليل منتجات المتدربين، أو تبادل آراء المتدربين الآخرين  

(Allen, 2013.) 

أو   المراجعة  كقوائم  البيانات،  لجمع  محددة  أدوات  الطريقة  هذه  تستخدم  المنظمة:  الملاحظة 

 (.Allen, 2013لة للمقارنة ) هيكلًا واضحًا، ويسهم في جمع بيانات قاب يوافرالمقاييس، مما 

 تطبيقات ملاحظة السلوك في التدريب: 

دوافع المتدربين يمكن أن يتم عبر ملاحظة سلوكهم. على سبيل المثال، يستطيع المدرب أن    تقويم

 . يراقب مدى مشاركة المتدرب، وحماسه، وتفاعله مع المهام التدريبية 

ل  بالنسبة  للمدربي   تقويمأما  التدريب، يمكن  إذا   استعمالن أيضاً  بيئة  السلوك لمعرفة ما  ملاحظة 

وتصميم   المادية،  البيئة  مع  المتدربين  تفاعل  ذلك رصد  يتضمن  المتدربين.  تشجع  البيئة  كانت 

 (.Brookfield, 1995الموارد ) توافرالأنشطة التدريبية، ومدى  

  عن طريق ملاحظات السلوك لتقديم التغذية الراجعة للمتدربين.    استعمالذلك، يمكن    فضلاً عن 

دافعهم  تعزز  بناءة  راجعة  بتغذية  المتدربين  تزويد  للمدربين  يمكن  الملاحظات،  هذه    . مناقشة 

   ( 102- 85، ص 2019، بارون)

 مزايا وعيوب ملاحظة السلوك:

وضوعية حول دوافع  المزايا: تتيح ملاحظة السلوك للمدربين الحصول على معلومات دقيقة وم

رؤى قيمة    يوافرالمتدربين، مما يساعدهم على فهم سلوكيات المتدربين ضمن سياق التدريب، و 

(Allen, 2013.) 

الشخصي   بالتحيز  العملية  هذه  تتأثر  قد  السلوك،  لملاحظة  المحتملة  العيوب  بين  من  العيوب: 

 . نهم تحت المراقبة احتمال تغير سلوك المتدربين عندما يعلمون أ فضلاً عن للمدرب، 

 الجوانب الأخلاقية في تقويم الدافع وتطبيقاتها في التدريب:  

 دوافع المتدربين، ينبغي على المدربين مراعاة الجوانب الأخلاقية.   تقويمعند  
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   السرية والخصوصية: 

  ينبغي الدوافع.    تقويم من الضروري أن يضمن المدربون سرية وخصوصية المعلومات المتعلقة ب

شارك بدون  أن يشعر المتدربون بالاطمئنان بأن البيانات التي يقدمونها لن تسُتخدم ضدهم، أو تُ 

 ( 231- 214ص ، 2024،باشكيروفا)  موافقتهم. 

 تطبيقات السرية والخصوصية في التدريب: 

على المدربين الحصول على موافقة واضحة من المتدربين قبل    ينبغيالحصول على الموافقة:   .1

جمع أي معلومات عن دوافعهم. من المهم أن يكون المتدربون على علم بهدف جمع البيانات،  

دَم وكيف ستسُ    . تخَ 

  ينبغي الدوافع، حيث    تقويمحماية البيانات: من الضروري أن يضمن المدربون سلامة بيانات   .2

 . تخزين هذه البيانات على نحو آمن وعدم الكشف عنها إلا للأشخاص المخولين بذلك 

الدوافع الخاصة    تقويم أن يتمتع المتدربون بحق الوصول إلى بيانات    ينبغيالحق في الوصول:   .3

   .بهم، ويتوجب على المدربين تقديم نسخة من هذه البيانات عند الطلب 

إن الحفاظ على السرية والخصوصية يعد أمراً أساسياً في تقويم الدوافع، إذ ينبغي أن يشعر  

استعمال   بكيفية  علم  على  يكونوا  وأن  الشخصية،  معلوماتهم  مشاركة  عند  بالثقة  المتدربون 

 بياناتهم وحمايتها"  

 : تجنب التحيز

هم  تقويمفية التي قد تؤثر في  من الضروري أن يكون المدربون مدركين للتحيزات الشخصية والثقا

المتدربين.   ال  ينبغي لدوافع  يستند  الأحكام    تقويم أن  عن  عوضا  ودليلية  موضوعية  أسس  إلى 

 الشخصية.  

 تجنب التحيز في التدريب يشمل عدة تطبيقات: 

التحيزات   مثل  تحيزاتهم،  على  التعرف  المدربين  على  ينبغي  الشخصية:  بالتحيزات  الوعي 

إلى الأدلة    تقويمأن يستند ال  ينبغيدوافع المتدربين.    تقويمفية، التي قد تؤثر في  الجنسانية أو الثقا

 (.Sue et al., 2007والسلوكيات القابلة للرصد عوضا عن التعميمات أو الافتراضات )
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الأدوات الموحدة: يمكن للمدربين الاستعانة بأدوات موحدة مثل الاستبيانات والمقاييس    استعمال 

للحد  الأدوات    الموثوقة  هذه  الشخصي.  التحيز  تأثير  لجمع    توافرمن  منظمًا وموضوعيًا  إطارًا 

 (. American Psychological Association, 2017المعلومات )

المتدربين    ينبغي  دوافع  قد تؤثر في  التي  الثقافية  أن يكونوا مدركين للاختلافات  المدربين  على 

الفهم وتعزيز  الثقافية  التحيزات  تقليل  في  الثقافي  الوعي  على  التدريب  يساعد    . وسلوكياتهم. 

 ( 102- 85، ص 2019، بارون)

الدوافع. من المهم أن يكون    تقويمالوعي بالتحيزات الشخصية والثقافية أمرًا بالغ الأهمية عند    يعد 

 ,Sue et al., 2007موضوعيًا ومستندًا إلى الأدلة، وليس إلى أحكام أو توقعات شخصية )  تقويم ال

p. 34  .) 

 دوافع المتدربين:  استبانة 

المتدربين   استبانة   الخلفية:  أداة    دوافع  في سياق    تقويمهو  المتدربين  دوافع  لفهم  شاملة مصممة 

  والاستقلالية.  ،والقوة  ،والانتماء ،الإنجازإلى استكشاف دوافع مثل   الاستبانةالتدريب. يهدف هذا  

 ( 231-214ص ، 2024،باشكيروفا)

عبارة، ويستخدم مقياس ليكرت الذي يتكون من خمس    40من    الاستبانةالتصميم: يتكون    المنهجية:

 "أوافق بشدة" إلى "لا أوافق بشدة"(. نقاط )من  

  أربعة أبعاد رئيسة للدافع، وهي: الإنجاز، والانتماء، والقوة، والاستقلالية.   الاستبانةالأبعاد: يقيس  

 ( 65- 53ص ، 2032، جرانت )

في مختلف مراحل التدريب، سواء قبل أو في أثناء أو بعد العملية،    الاستبانة التطبيق: يمكن تطبيق  

 دوافع المتدربين ومتابعة التغيرات عبر الزمن.  تقويم ل

 النتائج: 

دافع الإنجاز: يقيس هذا البعد رغبة المتدرب في تحقيق أهداف صعبة والتفوق. يشير المستوى  

 ديات ورغبة النجاح. المرتفع في دافع الإنجاز إلى أن المتدرب مدفوع بالتح

يشير   زملائه.  مع  والانتماء  التواصل  في  المتدرب  رغبة  مدى  البعد  هذا  يقيس  الانتماء:  دافع 

 المستوى المرتفع إلى اهتمام كبير بذلك. 
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بيئة    بالراحة في  يشعر  العمل ضمن فريق، حيث  تفضيل  إلى  المتدرب  بالانتماء  الشعور  يدفع 

 تعاونية. 

عد رغبة المتدرب في التأثير والقيادة. يشير المستوى المرتفع في دافع  دافع القوة: يقيس هذا الب

 القوة إلى أن المتدرب يسعى للتأثير في الآخرين واتخاذ القرارات.

مستقل واتخاذ القرارات بمفرده.    بنحو  دافع الاستقلالية: يقيس هذا البعد رغبة المتدرب في العمل  

لية إلى أن المتدرب يفضل العمل بمفرده، ويشعر بالثقة  يشير المستوى المرتفع من دافع الاستقلا

 بقدراته. 

ر   طُوِّّ الأبعاد    استبانة "لقد  يقيس  فهو  المتدربين.  دوافع  لفهم  شاملة  أداة  لتوفير  المتدربين  دوافع 

 ,.Jones et alللدافع التي يمكن أن توجه المدربين في تصميم أنشطة تدريبية فعالة" )  الرئيسة 

2016, p. 56.) 

 مقياس الدافع للتدريب: 

مقياس الدافع للتدريب هو أداة تقيم رغبة المتدربين في المشاركة والاستفادة من البرامج    الخلفية: 

ا تحليل مدى حماس  إلى  المقياس  بالنسبة  التدريبية. يهدف هذا  والتزامهم، وتوقعاتهم  لمتدربين، 

 للتدريب. 

عبارة، ويستخدم مقياس ليكرت المكون من خمس نقاط    20التصميم: يتألف المقياس من    المنهجية: 

 يتراوح من "أوافق بشدة" إلى "لا أوافق بشدة". 

 الالتزام، والتوقعات. الأبعاد: يقيس المقياس ثلاثة أبعاد رئيسة تتعلق بالدافع وهي: الحماس، 

ل التدريب  وأثناء  قبل  المقياس  تطبيق  يمكن  الأنشطة    تقويم التطبيق:  وتكييف  المتدربين  دوافع 

 التدريبية بناءً على النتائج. 

 النتائج: 

المستوى   يعكس  حيث  التدريب،  في  للمشاركة  المتدرب  مدى حماس  البعد  هذا  يقيس  الحماس: 

 كتساب مهارات جديدة والاستفادة من فرص التعلم. العالي من الحماس رغبة المتدرب في ا

الالتزام: يقيم هذا البعد مدى التزام المتدرب بالبرنامج التدريبي، فارتفاع مستوى الالتزام يدل على  

 استعداد المتدرب لتخصيص الجهد والوقت اللازمين لتحقيق أقصى استفادة من التدريب. 
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تدرب من التدريب، حيث يشير ارتفاع التوقعات إلى  التوقعات: يركز هذا البعد على توقعات الم

 أن المتدرب يتوقع أن يكون التدريب مجديًا، ويتماشى مع أهدافه. 

ل  أداة سريعة وموثوقة  ليكون  للتدريب  الدافع  مقياس  م  يقيس    تقويم "صُمِّّ المتدربين، حيث  دوافع 

الت تجربة  تحسين  في  المدربين  تساعد  أن  يمكن  التي  الأساسية  فعاليته"  الأبعاد  وزيادة  دريب 

(Brown et al., 2018, p. 32 .) 

 : مقابلة الدافع للتدريب

نوعية تهدف إلى التعرف على دوافع المتدربين    تقويممقابلة الدافع للتدريب هي وسيلة    الخلفية: 

بعمق أكبر. تركز هذه المقابلة على استكشاف أهداف المتدربين وتوقعاتهم ودوافعهم للمشاركة في  

 . التدريب 

الأسئلة تحتوي المقابلة على مجموعة من الأسئلة المفتوحة المصممة لاستكشاف دوافع   المنهجية:

 المتدربين، ومنها: 

 ما هي أهدافك من هذا التدريب؟  -

 لماذا اخترت المشاركة في هذا التدريب؟  -

 كيف تتوقع أن يؤثر التدريب على مسيرتك المهنية أو حياتك الشخصية؟  -

 ات أو المخاوف التي قد تؤثر في مشاركتك؟ما هي التحدي -

  45إلى    30الهيكل: تجري المقابلة على نحو فردي مع كل متدرب، وتستمر لمدة تتراوح بين  

 دقيقة، حيث يشُجع المتدربون على مشاركة أفكارهم ودوافعهم بصراحة. 

وتوقعاتهم،   دوافعهم  لفهم  المتدربين  إجابات  تحُلل  عن التحليل:  مخاوف   فضلاً  في    أي  تؤثر  قد 

 مستوى مشاركتهم. 

 النتائج: 

للمشاركة. هذا   المتدربين  التي تدفع  المدربين على معرفة الأسباب  المقابلة  الدوافع: تساعد  فهم 

 يساعدهم على تعديل أنشطتهم لتناسب احتياجات المتدربين. 

المقابلة، يمكن للمدربين معرفة ما يتوقعه المتدربون من التدريب،    عن طريق تحديد التوقعات:  

 مما يساعدهم على تلبية هذه التوقعات وزيادة رضا المتدربين. 
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معالجة المخاوف: يمكن أن تكشف المقابلة عن أي مخاوف أو تحديات تواجه المتدربين. بعدها،  

 المخاوف. يمكن للمدربين تقديم الدعم أو الإرشاد اللازم لحل هذه 

أعمق. فهي تسمح بالمرونة    بنحو  "إن مقابلة الدافع للتدريب هي أداة قيمة لفهم دوافع المتدربين  

 ,.Davis et alللمدربين رؤى قيمة يمكن أن توجه أنشطتهم التدريبية" )  توافر والاستكشاف، و 

2019, p. 18.) 

 تحليل بيانات تقويم الدافع وتطبيقاته في التدريب: 

بيا المتدربين  بعد جمع  دوافع  لفهم  البيانات  تحليل هذه  المدربين  يتوجب على  الدافع،  تقويم  نات 

 وتكييف أنشطتهم التدريبية وفقًا لذلك

 طرائق تحليل بيانات تقويم الدافع:

 التحليل الكمي:  .1

الدافع،    تقويمالتحليل الإحصائي: يمكن للمدربين الاستفادة من الأساليب الإحصائية لتحليل بيانات   ▪

الاختبارات الإحصائية لتحديد الدلالة   استعمالمثل حساب المتوسطات والانحرافات المعيارية و

ال هذه  تساعد  بيانا  طرائقالإحصائية.  في  والأنماط  الاتجاهات  كشف  الدافع  في  ،  جرانت )ت 

 (. 65- 53ص ، 2032

بيانات   ▪ يقارنوا  أن  للمدربين  فيمكن  للمقارنات،  بالنسبة  بين    تقويمأما  أو  الزمن  عبر  الدافع 

مجموعات متنوعة من المتدربين. هذه المقارنات تسهم في فهم التغيرات في دوافع المتدربين  

 (. Creswell, 2015فعالية الأنشطة التدريبية ) تقويم و

لنتائج  التصن  ▪ المتدربين وفقًا  تقسيم  للمدربين  إلى    تقويميف: يمكن  الدافع، حيث يمكن تصنيفهم 

مجموعات ذات دوافع مرتفعة أو منخفضة، أو إلى مجموعات تتميز بأنماط دافعية مختلفة. يساعد  

 (. Creswell, 2015أفضل ) بنحو  هذا التصنيف في تخصيص الأنشطة التدريبية  

 التحليل النوعي: .2

ت المفتوحة أو التعليقات في أدوات  يمكن للمدربين الاستفادة من تحليل المحتوى لتفسير الإجابا

 Highالدافع، حيث يتضمن ذلك تحديد الموضوعات أو الأنماط الشائعة في ردود المتدربين )  تقويم

& Shannon, 2005  تحليل السرد لفهم القصص والتجارب التي يشاركها    استعمال (. كما يمكنهم

دوافع أو عوامل مؤثرة في مشاركة  المتدربون في المقابلات أو الاستبيانات، مما قد يكشف عن  
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( عن(.  Pressman, 2008المتدربين  بتفسير    فضلاً  المدربون  يقوم  أن  الضروري  من  ذلك، 

أو    تقويم بيانات   اجتماعية  أو  ثقافية  بعوامل  المتدربين  دوافع  تتأثر  قد  حيث  سياقها،  في  الدافع 

عَت البيانات فيه )  (. Stake, 2013شخصية، لذا ينبغي فهم السياق الذي جُمِّ

 تفسير نتائج تقويم الدافع: 

 فهم الأنماط: .1

الدافع، مثل أن يكون لدى معظم    تقويم الأنماط الشائعة: يمكن أن تظهر اتجاهات معينة في بيانات   ▪

هذه   من  الاستفادة  للمدربين  يمكن  الانتماء.  أو  الإنجاز  دافع  من  مرتفع  مستوى  المتدربين 

 (. Brook hart, 2013مناسب ) بنحو    المعلومات لتكييف أنشطتهم التدريبية

الفروق الفردية: من الضروري أن يكون المدربون واعين للاختلافات الفردية بين المتدربين،   ▪

أن    ينبغي حيث قد يمتلك بعضهم دوافع أو احتياجات خاصة لا تتماشى مع الأنماط السائدة. لذا  

 (. Brook hart, 2013يكون التدريب مرنًا بما يكفي لاستيعاب هذه الفروق ) 

 ربط النتائج بالأهداف التدريبية: .2

الدافع، قد يحتاج المدربون إلى تعديل أهدافهم التدريبية.   تقويم تعديل الأهداف: بناءً على نتائج   ▪

على سبيل المثال، إذا أظهرت النتائج أن المتدربين يعانون مستوى منخفض من الدافع، فقد  

 (.Locke & Latham, 2002حديًا أو ملاءمة )يكون من الضروري جعل الأهداف أكثر ت

نتائج   ▪ من  الاستفادة  للمدربين  يمكن  الأنشطة:  الأنشطة    تقويم تخصيص  لتخصيص  الدافع 

التدريبية. على سبيل المثال، إذا أظهرت النتائج أن المتدربين يتمتعون بمستوى عال  من دافع  

 ,Brook hartأو مشاريع فردية ) الاستقلالية، فقد يرغب المدربون في إدخال أنشطة مستقلة 

2013.) 

 استعمال نتائج تقويم الدافع لتحسين التدريب: 

نتائج   إذا   تقويمالاستفادة من  المثال،  للمتدربين. فعلى سبيل  بناءة  تغذية راجعة  تقديم  الدافع في 

أظهرت النتائج أن الدافع لدى أحد المتدربين منخفض، يمكن للمدرب مناقشة ذلك وتقديم الدعم أو  

   ( 653- 641، ص 2023، هان دي ). التوجيه المناسب 

ربين. فإذا أظهرت النتائج أن دافع  نتائج التقويم لتعزيز نقاط القوة لدى المتد   استعمال كما يمكن  

 . الانتماء مرتفع، يمكن للمدرب تشجيع العمل الجماعي وزيادة الشعور بالانتماء 
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يمكن للمدربين أيضًا معالجة نقاط الضعف استنادًا إلى نتائج تقويم الدافعية. فعندما يظهر انخفاض  

تعزيز   إلى  تهدف  أنشطة  يتضمن  أن  للمدرب  يمكن  الثقة،  مستوى  الدافع  في  وزيادة  الثقة 

(Bandura, 1977  .) 

عنصرًا أساسياً في التدريب الفعال. فهو يمكّن المدربين من فهم    يعد الدافع    تقويمتحليل بيانات  

تفسير وتطبيق النتائج، يمكن    عن طريقدوافع المتدربين وتكييف أنشطتهم التدريبية وفقاً لذلك.  

 (. Brook hart, 2013, p. 67ئج تدريب أفضل )للمدربين تحسين دافع المتدربين وتحقيق نتا 

 : مصادر والمراجعال

النفسية  2014ابراهيم، تامر )  ❖ النفسية والصلابة  النفسي وعلاقته بکل من الضغوط  (. الصمود 

للدراسات   المصرية  المجلة  الجامعة،  عينة من طلاب  لدى  - 137(،  85)   24النفسية، والرجاء 

200.       

حمادة  إبراه ❖ التعليم  2015)يم،  إدارة  نظم  في  الشخصية  التعلم  بيئات  أدوات  دمج  فاعلية   .)

في   عربية  دراسات  التربية.  کلية  لدى طلاب  التعليمي  التصميم  مهارات  تنمية  في  الإلكتروني 

   . 178- 123(،2)68التربية وعلم النفس،  

النظرية والتطبيق. القاهرة: دار  2008أبو النصر، مدحت محمد. ) ❖ التدريبية:  العملية  إدارة  م(. 

 الفجر للنشر والتوزيع. 

البرامج  2009أبو النصر، مدحت محمد. ) ❖ العملية التدريبية: تخطيط وتنفيذ وتقويم  م(. مراحل 

 التدريبية. القاهرة: المجموعة العربية للتدريب والنشر. 

إسماعيل ❖ أحمد  سويرح،  في ضوء  2009)  أبو  التعليمي  التصميم  على  قائم  تدريبي  برنامج   .)

 الاحتياجات التدريبية )رسالة ماجستير(. الجامعة الإسلامية، فلسطين. 

(. "مراجعة منهجية لنتائج التدريب التنفيذي: هل هذه هي  2018أثاناسوبولو، أ.؛ دوبسون، س. )  ❖

 . 88- 70(، 1) 29الرحلة أم الوجهة الأكثر أهمية؟" القيادة الفصلية، 

(. فاعلية استخدام الفصول الافتراضية القائمة على تطبيقات جوجل التربوية  2018)  الأحمد، أحمد  ❖

الأردنية   المملكة  في  الأساسية  المرحلة  معلمي  لدى  الإلكترونية  الدروس  إنتاج  مهارات  لتنمية 

 الهاشمية، رسالة دكتوراه غير منشورة، جامعة المنصورة. كلية التربية، مصر 
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 برينتيس هول. 

(. "تقويم احتياجات المتدربين: نهج منهجي". مجلة  2019أمير، أم.، جونز، تي.، وتشو، إس. )  ❖

 . 105- 93(،  3) 30تطوير الموظفين، 

لتدريب التنفيذي: دراسة ميدانية". تنمية  (. "علاقة المدرب في ا2019بارون، إل، مورين، ل. )  ❖

 . 106- 85،  20الموارد البشرية الفصلية،  

(. تعليم التدريب: استيقظ على ثورة التدريب الرقمية الذكاء  2023وودوارد ، دبليو )   ج.،  باسمور، ❖

 . 72- 58 (، 1)  18 الدولي، الاصطناعي الجديدة. مراجعة علم نفس التدريب 

(. "الذات للمدرب: التصور والقضايا وفرص تطوير الممارس". مجلة  2016باشكيروفا، ت. )  ❖

 . 156-143(، 2) 68بحث،  علم النفس الاستشاري: الممارسة وال 

. سميث وآخرون،  W. -A(. "حيث يبدأ التدريب الأخلاقي: مقدمة". في  2023باشكيروفا، ت. ) ❖

 دليل المدربين الأخلاقيين روتليدج. 

(. "الغرض من التدريب التنظيمي: حان الوقت للاستكشاف والالتزام".  2024باشكيروفا، ت. ) ❖

 . 233- 214(،  1) 22على الأدلة،    المجلة الدولية للتدريب والتوجيه القائم

 ، دار سركن. 2(. كتيب علم النفس التدريبي، ط  2019بالمر، س.، وويبرو، أ. )  ❖

التجارب    عن طريق(. التعلم القائم على الحالات: تعزيز المشاركة  2020براون، س.، وآخرون. )  ❖

 . 202- 187(،  3) 51الواقعية. مجلة التعلم التطبيقي، 

 النفس التدريبي: دليل عملي. نيويورك: منشورات ماكجرو هيل.  (. علم2020بروكفييل، ك. )  ❖

 (. التعلم خارج الفصل الدراسي: التعليم من أجل عالم متغير. لندن: روتليدج 1998ت. )  بنتلي، ❖

(. "فهم العامل الذي يحدد فعالية التدريب في مكان العمل: مراجعة  2018بوزر، جي، جونز، ر. )  ❖

 .  20- 1(،  3) 27وروبية للعمل وعلم النفس التنظيمي، منهجية للأدبيات". المجلة الأ

(. "التطوير الذاتي للمدربين: استراتيجيات لتعزيز الدوافع والتعلم".  2016بومان، ب.، وآخرون. )  ❖

 . 110- 102(، 3)47مجلة التعليم العالي،  
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للتدريب القائم  (. "مستقبل الذكاء الاصطناعي في التدريب"، الدليل الدولي  2022التربوي، د. )  ❖

 . 379- 369على الأدلة: النظرية والبحث والممارسة، سبرينغر الدولية للنشر، ص  

(. "تأثير أهداف المنظمة على تصميم البرامج  2020تشانغ، إس.، لي، جي.، وجاكسون، دي. )  ❖

 . 45-30(، 1) 31التدريبية". مجلة إدارة الموارد البشرية الدولية، 

تقييم التدريب: المردود والعائد على الاستثمار. القاهرة: مركز    (. 2011توفيق، عبد الرحمن. )  ❖

 الخبرات المهنية للإدارة. 

❖  ( وبارك، جي.  لي، إس.،  يو.،  البرامج  2018جانجير،  في تصميم  البنائية  النظرية  "تطبيق   .)

 . 50- 38(،  1) 80التدريبية: دراسة حالة في التعليم العالي". مجلة التعليم العالي، 

م  ❖ أ.  ) جرانت،  وايلي  2013.  ساسكس:  غرب  والتوجيه  التدريب  نفس  علم  التدريب  فعالية   .)

 (. 39-15بلاكويل. )ص  

إيه. ) ❖ أوكونور، إس  إم جي،  كافانا،  أ.،  الحلول في  2023جرانت،  يركز على  الذي  "النهج   .)

 . 68- 53ص. ، التدريب"، الدليل الكامل للتدريب 

يركز على الحلول: إدارة الأشخاص في عالم  (. التدريب الذي  2003جرين، ج.، جرانت، أ. م. )  ❖

 معقد. بيرسون التعليم. 

(،  2) 51  التعليم،(. "خدمة المجتمع: تعزيز الدوافع والتعلم". مجلة  2018جيبس، س.، وآخرون. )  ❖

156 -164 . 

❖  ( استخدام  2018الحابسين، محمد علي  مهارات  تنمية  في  الافتراضية  الفصول  استخدام  أثر   .)

الآلي   للتعليم  الحاسب  الدولية  المجلة  النوعية.  للدراسات  العالي  المعهد  طلاب  لدى  والإنترنت 

 . 123- 62(، 1) 17بالإنترنت،  

(. فاعلية الفصول الافتراضية الرقمية في تنمية مهارات استخدام  2018الحميداوي، ياسر خضير ) ❖

التربوية. ع. خاص،  الحاسوب لدى طلاب الصف العاشر بإقليم كوردستان العراق، مجلة العلوم  

 المؤتمر الدولي الأول. 

(. "ماذا يمكن أن نعرف عن فعالية التدريب؟ تحليل تلوي  2023دي إن، إي، نيلسون، في أو. ) ❖

- 641(،  4)22يعتمد فقط على التجارب المعشاة ذات الشواهد". أكاديمية التعلم الإداري والتعليم،  

661 . 
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النفس   علم  مجلة  الذاتية".  والكفاءة  الشخصية  وتطابق  العلاقة  مثل  المشتركة  العوامل  مساهمة 

 . 57- 40(، 1)65الاستشاري: الممارسة والبحث، 

(. "ماذا يمكن أن نعرف عن فعالية التدريب؟ تحليل تلوي يعتمد  2023دي هان، إي، نيلسون ) ❖

 . 661- 641(،  4)22قط على التجارب المعشاة ذات الشواهد". أكاديمية التعلم الإداري والتعليم،  ف

التنبؤات  2000ديسي، آر.، ورايان، آر. )  ❖ بالذات: اختبار  (. "نظرية تقرير المصير والاهتمام 

 . 756- 742(، 5)78المتضاربة". الشخصية وعلم النفس الاجتماعي،  

(. "أخلاقيات علم النفس التدريبي: مبادئ وتطبيقات". مجلة علم  2000رايان، ر.، وديسي، إ. )  ❖

 . 132- 124(،  3) 93النفس التربوي، 

(. "التطوير الذاتي للمدربين: تأثيره على الدوافع والتعلم". مجلة  2017رايان، ر.، وديسي، إ. )  ❖

 . 155- 146(، 3)41علم النفس التربوي،  

 عمّان: دار الراية للنشر والتوزيع. (. التدريب المهني.  2013رشدي، عثمان فريد. )  ❖

 (. التدريب الإداري. عمّان: دار وائل للنشر والتوزيع. 2009السكارنه، بلال خلف. )  ❖

 (. متابعة وتقييم التدريب. القاهرة: الدولية المتكاملة للتدريب والاستشارات. 2015سلام، مختار. )  ❖

❖  ( الأخلاقيات  2020سميث، ر.، وآخرون.  الدوافع:  "تعزيز  التدريبي". مجلة  (.  النفس  في علم 

 . 205-196(، 3) 23التدريب والتطوير،  

)،  السيد  ❖ م.  الاصطناعي  2024أمين،  الذكاء  بأداة  المُولَّدَة  العربية  الآلية  المُلخَّصات  تقييم   .)

ChatGPT  .في ضوء علم اللغة النصي. مجلة البحث العلمي في الآداب 

(. إدارة العملية التدريبية: النظرية والتطبيق. عمّان: دار الحامد  2014الشرعة، عطا الله محمد. )  ❖

 للنشر والتوزيع. 

(. واقع اتجاهات طلبة الجامعة نحو توظيف المنصات الرقمية  2020الشريف، باسم بن نايف )  ❖

جامعي بالمملكة العربية السعودية: جامعة طيبة أنموذجا. مجلة جامعة طيبة للآداب  في التعليم ال

 . 406 –  352(، 22والعلوم الإنسانية، ) 

❖  ( مصبح.  سامي  نحو  2019الشهري،  خالد  الملك  بجامعة  التدريس  هيئة  أعضاء  اتجاهات   .)

 (. 6)  8ية المتخصصة،  استخدام التعليم الإلكتروني في تدريس الرياضيات. المجلة الدولية التربو 
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أداء الأفراد العاملين. عمّان: دار  (. اتجاهات التدريب المعاصرة وتقييم  2012عيشي، عمار. )  ❖

 أسامة للنشر والتوزيع 
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 . 126- 106(، 1) 20والقدرات". مراجعة تنمية الموارد البشرية،  

الحياد في التدريب".  (. "التوترات المحايدة: التنقل في  2022فإتيان، ب.، لويس، د.، إسلام، ج. )  ❖

 . 1520- 1485(، ص  6)60مجلة الدراسات الإدارية، 

❖  ( إ.  )المجلد  1950فرويد،  الكاملة  فرويد  أعمال  في  ودوافعها.  الشخصية  أنواع  لندن:  14(.   .)

 هوغارث برس. 

م(. تقييم أثر التدريب في المصارف  2009، منصور محمد. )والشماليالفضلي، منصور صباح،   ❖

 . 260-205(، 1) 33الإسلامية: دراسة تطبيقية. المجلة المصرية للدراسات التجارية،  

للتدريب،  2017كاربون، دي، سبنس، ج. )  ❖ دليل  التدريب".  "العمل مع الأهداف في   .)218 -

237 . 

- 151(. "المشاركة التدريبية في القرن الحادي والعشرين، روتليدج، ص  2016كافانا، إم جيه. ) ❖

184 . 
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ومهارات  2020الورى، س.  كان   ❖ الإعلامية  القدرات  بين  التوازن  تحقيق  الرقمي:  "المدرب   .

 التدريب." في المدرب الرقمي. المملكة المتحدة: مجموعة تايلور وفرانسيس. 

ومهارات  2020س.    كاناتوري، ❖ الإعلامية  القدرات  بين  التوازن  تحقيق  الرقمي:  "المدرب   .
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 . S17 ،18-31المجلة الدولية للتدريب والتوجيه القائم على الأدلة،  
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البحث    منشورة، شؤونت صادمة، رسالة ماجستير غير  لأمهات الأطفال الذين عرضوا لخبرا

 العلمي والدراسات العليا کلية التربية، الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطين. 
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 والتوزيع. 

❖  ( ج.  د 2017موريسون،  التدريبي:  النفس  علم  "أخلاقيات  التدريب  (.  مجلة  للمدربين".  ليل 

 . 185- 176(،  3)20والتطوير،  
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