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التقديـــــم : 

حظيت موضوعات التخطيط والتنظيم والرقابة والتقييم ، باهتمام خبراء وعلماء الإدارة ، وقدمـوا إسهامات جيدة ومتطورة في هذا المجال . إلا أن الاهتمام بموضوع التوجيه والإرشاد كأحد وظائف الإدارة الرئيسية الأخرى والمكملة لها كان ضعيفاً . وافتقرت المكتبة العربية إلى المراجع أو الكتب التي تسهل مهمة القارئ والباحث العربي في مجال الإدارة .

ونظراً لأن سلسلة مهارات تطوير الأداء قد أخذت على عاتقها التصدي لبعض الموضوعات التي هناك حاجة إليها بالنسبة للقارئ والمكتبة العربية ، فقد كان التفكير في صدور هذا الكتاب .

والإرشاد هو أحد الأشكال القديمة للتطور الإنساني ، ويرجع علماء الآثار الانتربولوجيا أصوله إلى العصر الحجري ، وخاصة عندما كان النحاتون المهرة والحكماء وفنانو الكهوف يعلمون الصغار المعرفة والفن لدوام واستمرار هذه المهارات للأجيال التالية ، وبالتالي الاحتفاظ بالقواعد الأساسية للحضارات القديمة .

لقد تغيــرت استراتيجــية تطويــر العامــل المعروفة بالإرشاد/النصح SYMBOL 223 \f "Wingdings"
(MENTORING) بصورة كبيرة ، حيث تغير الإرشاد من نموذج عصر الآلــة إلى نموذج عصر المعلومات ، وهذا الشكل الجديد لمساعدة الناس على التعليم يساعد على تهيئة الفرصة للإدارة في السعي إلى التجديد التنظيمي وخلق التوافق النفسي للعاملين ، بل وتطويرهم بصورة مستمرة .
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وكانت الحاجة كبيرة لإرشاد وتوجيه العاملين بصورة سريعة ومؤثرة استجابة للتطورات الهامة التي أثرت ومازالت تؤثر على المنظمات وهياكلها المختلفة ، بما في ذلك التقدم التكنولوجي والتشغيلي ، والتطور في الأسواق المحلية والعالمية ، وعمليات إعادة البناء وتطبيق الجودة وما شـابـه ذلك .

ويستخدم الإرشاد داخل المنظمات المختلفة بصورة واسعة في مجالات عديدة مثل دفع وتوجيه المستخدمين الجدد ، وتطوير مهارات بعض الأفراد عن طريق الإرشاد السريع والمباشر لتأهيلهم للصعود في السلم الوظيفي . ومع أهمية الدور الذي يلعبه الإرشاد في تدريب وإعداد العاملين إلا أن مديري الموارد البشرية لديهم معلومات قليلة ومحدودة عن أنشطة الإرشاد داخل مؤسساتهم ، وكثير منهم يشير إشارة غامضة إلى مجهوداتهم في تشجيع الإرشاد غير الرسمي .

ويقدم هذا الكتاب بعض المعلومات والمهارات الأساسية للإرشاد والتوجيه ، من خلال التوضيح والفصل بين الكلمات المستخدمة في هذا المجال ، واللبث الحادث بينها ، كذلك الأساليب والكيفية التي تؤدي إلى إرشاد ناجح للعاملين .

ونأمل أن يكون هذا الكتاب إضافة أخرى إلى مهارات المديرين والمشرفين العاملين في مجالات العمل الفنية أو الإدارية ، تمكنهم من تطوير أداء مرؤوسيهم والمنظمات التي يعملون بها .







والله ولــي التوفيــق ؛؛؛
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البـاب الأول

الإرشاد والعملية الإدارية

MENTORING IN MANAGEMENT 
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البـاب الأول 

الإرشاد والعملية الإدارية 

أولاً ... الإرشاد ماذا ولماذا ؟



1) التعـــاريف .



2) الأهميــــة .



3) لماذا الإرشاد أثنـاء الإشراف .

ثانياً ... الإرشاد والأداء .



1) تشجيع المستهدفين على المشاركة .



2) توحد العاملين في بيئة إدارية جديدة .



3) مساعدة الأفراد على الوصول لأقصى طاقاتهم .
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أولاً ... الإرشاد ولمـــاذا ؟



MENTORING .... WHY ?
1) التعــــاريـــف ...

كلمـة إرشـادCOUNSELING  جاءت من الفعل يرشد والفاعل مرشد. والمقصود بالإرشاد في هذا المعنى هو الإصلاح أو العمل على إصابة الصواب . وهو غالباً ما يكون بين المرشد وفرد واحد آخر ، ولذلك فإن الإرشاد يكون من واحد إلى واحد .

أما التوجيــه GUIDANCE فهي علاقة بين الموجه ومجموعة من الأفراد ، لمساعدتهم على اكتشاف قدراتهم وإمكاناتهم ، وتنظيم خبراتهم ، واستخدامها لأقصى مدى لزيادة فعاليتهم وإنتاجيتهم في العمل ، وهي كما ذكرنا تكون من فرد إلى أكثر من واحد في الغالب .

وغالبــاً مـا يكــون الإرشاد COUNSELING لاحقــاً لعمليــة التوجيـه GUIDANACE  . وعندما يكون هذا التوجيه في أول العمل أو عند البداية فإنه يطلق عليه : التوجيه المبدئي أو التوعية ORIENTATION وهي إعطاء المعلومات للتعريف بالمكان ونظمه وقوانينه المالية والإدارية والاجتماعية .

أمــا الإرشاد أثناء الإشراف MENTORING فهي علاقة بين المرشد - وهو غالباً مايكون المشرف أو أحد المسئولين- من جانب وأحد العاملين من جانب آخر ،بصورة مباشرة أو غير مباشرة . أي أنه أيضاً يتم من فرد إلى فرد آخر (واحد لواحد) ولكنـه يتم أثنـاء العمـل .
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ولذلك فهو عبارة عن علاقة تطور واهتمام ومشاركة ، حيث يستغل القائم بالإرشاد الوقت والمهارة والمجهود لدفع وتقوية عملية النمو في معارف ومهارات الشخص الآخر ، والاستجابة للاحتياجات الأساسية في عمله بطريقة تعده نحو إنتاجية وإنجاز أكبر في المستقبل .

2) الأهـميــة ...



أطلق هوميروس الشاعر الإغريقي القديم في رائعته الإلياذه اسم المرشـد على الشخص الذي يقدم العون والمعروف للناس . وكان الإرشاد ومازال أحد أهـم الأشكـال اللازمـة للتطور الإنسـاني ، ويرجع علماء الآثار والانتربولوجيا أصوله إلى العصر الحجري حيث كان النحاتون المهرة والحكماء والفنانون والحرفيون يعلمــون الصـغار المعرفة والفن لــدوام المهــارات المكتسبة ، وبالتالي إرساء القواعد للحضارات القديمة .

وقد إنتشرت الرسالات السماوية جميعها من خلال الإرشاد حيث أرسل الله سبحانه وتعالى الأنبياء والرسل لإرشاد وتوجيه البشر إلى القيم والقواعد الدينية في الحياة .

والإرشاد عملية هامة في حياة العاملين والمنظمات التي يعملون فيها، ويمثل أحد الحلقات الأربع في العمليات الإدارية .
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وقد استطاع المديرون أن يكتسبوا المعلومات والمهارات والاتجاهات المتطورة في مجالات إعداد الخطط ذات الأهداف المناسبة من خلال دراسة الامكانات المتاحة لديهم . واستطاعوا أيضاً أن يزيدوا من مهاراتهم التنظيمية في إعداد البيئة التنظيمية المناسبة التي تساعد العاملين على تأدية واجباتهم المطلوبة منهم ، وتمثل ذلك في الهياكل الوظيفية ، وتوصيف الوظائــف واللــوائـح والقواعد المنظمة ، وتجهيز وإعداد أماكن العمـل .

إلا أن الأهداف المناسبة وحدها لم تعد كافية في عصـر يتسم بالسرعة الفائقة في الحركة والتطور ، ولذلك تحولت أهداف الإدارة إلى الأهداف الطموحة بدلاً من الأهداف المناسبة .

وإذا كان التخطيط والتنظيم للأهداف الطموحة ممكناً ، فإن السعي لتحقيق هذه الأهداف - بل والتفكير في صناعتها - أصبح يتطلب موارد بشرية لديها الفرصة والاستعداد أن تكتسب المعرفة والخبرة والمهارة بصورة سريعة تتناسب مع ما يدور حولها ومع هذه الأهداف الطموحة التي يجب أن تعمل على تحقيقهـا . ويعمل  الإرشاد أثناء العمل ومن خلال عملية الإشراف على مساعدة العاملين على استيعاب الخبرات والمعــارف والمهــارات الحديثــة المطلـوبــة من الذين سبق لهم اكتســاب ذلك .

ويلعــب الإرشاد بصوره الرسمية والمباشرة أو غير الرسمية دوراً هاماً في تأهيــل العامـلين لواجبـاتهم قبــل إجــراء عمليـة التقييم الدوري لأدائهم . 
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فمن الخطأ الاعتقاد أن ما يتم الاتفاق عليه في الخطط الطموحة والمتفائلة سوف ينتقل تلقائياً - خلال الهيكل التنظيمي والأوامر والقواعد المنظمة للعمل - إلى العاملين كي ينفذوه بنفس الفهم والكفاءة التي يراها المخططون . ولذلك فإن الإرشاد يقوم بترجمة وتبسيط وتسهيل ما يراه المخططون إلى المنفذين بما يجعلهم قادرين على أداء العمل المطلوب منهم بصورة أقرب إلى توقعات المخططين .

ويمكن تعريف الإرشاد أثناء العمل MENTORING على أنه علاقة تطور واهتمام ومشاركة ، حيث يستغل الفرد القائم بالإرشاد الوقت والمهارة والمجهود لدفع وتقوية عملية النمو في معرفة ومهارات شخص آخر ، والاستجابة للإحتياجات الأساسية في عمله ، بطريقة تعده نحو إنتاجية وإنجاز أكبر في المستقبـل .

والإرشاد أثناء الإشراف يقدم مجموعة من المعارف والأساليب والمهارات التي يمكن أن تستخدم في توجيه وتدريب المرؤوسين أثناء العمل.حيث يمثل ذلك الجهــد الذي يبذله المشرفون والمديرون لمساعدة المرؤوسين على تطويــر أدائهــم بما يتنــاسب مع الأهداف المحددة لهم، بجانب مساعدتهم علىالتغلب على ما يــواجــههم من مشكلات أثناء العمل.
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والمرشد في العمل يراقب أعضاء الفريق الذي يشرف عليه ، ومن خلال معرفته الجيدة لكل فرد في الفريق فإنه يعمل على مساعدتهم على مساعدة أنفسهم HELP THEM TO HELP THEMTHELVES  ويسهـل ذلك من مهمة المرؤوسين في استثمار وتوظيف أفضل ما لديهم من إمكانات شخصية وفنية .

3) لماذا الإرشـاد أثنـاء الإشـراف ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" يكتسب الإرشاد أثناء الإشراف اهتماماً متجدداً في مجال الأعمال 
الخاصة والعامة ، ففي فترة سابقة على الحقبة الأخيرة استخدمت 
المؤسسات الإرشاد على نطاق واسع لمساعدة أعضاء المجموعات 
المنتقاة على الترقي داخل هذه المؤسسات . وظهرت نتائج ذلك بعد 
فترة حيث أصبح البعض الذين كانوا غير مرغوبين في الماضي 
تحيطهم  أهمية كبيرة اليوم ، نظراً لما طرأ عليهم من تطور وتقدم 
في أدائهم . 

SYMBOL 171 \f "Wingdings" استطاع الإرشاد الحديث أن يشجع السمات المختلفة لتطوير المدراء 
والتنفيذيين لينظروا ويفكروا ويتصرفوا طبقاً لما تتطلبه الظروف 
الجديدة حولهم .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" أصبح الإرشاد أثناء الإشراف أيضاً وسيلة للتوسع في عرض فرص 
أكبر للعاملين في الهيئات والشركات المختلفة وخاصة الأفراد الذين 
لديهم الخبرة القليلة .
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SYMBOL 171 \f "Wingdings" يوفر الإرشاد أثناء العمل أو أثناء الإشراف اتصالاً مباشراً بوظائف 
المرؤوسين . ويساعد ذلك على تلبية احتياجاتهم في الشعور بالرضا 
عن أعمالهم عندما يحققون المستوى المطلوب للجودة . ومن خلال 
عملية الإرشاد يستطيعون أن يحصلوا على رضا المشرف ، حيث 
تتاح لهم الفرصة لطلب المساعدة إذا احتاجوا إليها ، وفي نفس 
الوقت متابعة مدى نجاحهم في تحقيق الأهداف المطلوبة من خلال 
قياس التغذية العكسية أو رد فعل المشرف .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" تتيح عملية الإرشاد أثناء الإشراف الفرصة للمرؤوسين للتغلب 
على 
نقاط ضعفهم في الأداء من خلال التوجيه الدائم والمستمر الذي 
يقــوم به المشرف أثناء متابعته لأداء المرؤوس وهذا يمنع من 
تحول الممارسات الخاطئة في أداء المرؤوس إلى سلوك دائم يصعب 
تغييره بعد ذلك .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" يستخدم الإرشاد كثيراً للنهوض سريعاً بالمستخدمين الجدد في وقت 
قصير ، وهذا النوع يساعد على الإلمام بالمعارف والمهارات 
والاتجاهات الأساسية اللازمة للإنتاج ، مما يؤدي إلى التخفيف من 
الضغوط التي يشعر بها أعضاء الفرق المكونة حديثاً ، ويعتبر هذا 
النوع من الإرشاد ملازماً ومصاحباً للتدريب المهني .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" لابد أن يكون لكل عامل أوفني إداري القدرة على المنافسة مع 
الآخرين نحو تجويد أدائه،ويتطلب ذلك تضييق الفجوة بين فهم 
العلاقة بين العمل والوظيفة من ناحية وبين البيئة التي يؤدي العامل 
فيها من ناحية أخرى .
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ويجب تنمية المسئولية التنظيمية والاجتماعية لضمان تأكيـد 
جودة المنتج ، وهذا الدور هو الذي يضطلع به الإرشاد ، حيث يقدم 
المشورة الخاصة والعامة والمتنوعة كنوع من الدعم والمساعدة ، 
فهو يهدف إلى تطوير الفرد تطويراً متكاملاً حتى يصبح له رأي أكثر 
عمقاً ، وحكمة أكثر بعداً في النظر للأمـور .

ثانياً ... الإرشاد والأداء .



MENTORING AND PERFORMANCE 
1) تشجيع المستهدفين على المشاركة .


اعتمدت الأساليب السابقة في توجيه العاملين والمرؤوسين على التعامل معهم على أنهم متلقون للتعليمات والمعلومات فقط ، وكان هذا يعني عدم دعوتهم للقيام بدور نشط في العلاقة الإرشادية . وكان الأفراد القدامى ينظرون إلى الأفراد الجدد عند العمل معاً على أنهم عقول فارغة يجب ملؤها ، ولكن في برامج الإرشاد أثناء الإشراف يكون التركيز على مشاركة المرؤوسين والعاملين الجدد مما يتيح لهم الفرصة في التعبيرعن آرائهم وابراز تعليقاتهم ، بل والتعبير عن مدى اقتناعهم أو رضاهم . وأصبح تقييم عمليات الأداء الإرشادي مرتبط بمدى مساهمة المستهدفين في المناقشة والاستفسار ، والاقتناع بما يلقى عليهم من معلومات ومهارات تساهم في تطويرهم  .
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ويكون التركيز أيضاً بجانب تطوير أداء المتلقي على مدى النجاح في المساهمة في حل المشكلات الفنية والتنظيمية أكثر من ذي قبل ، ونظراً لاعتماد الإرشاد أثناء الإشراف على المشاركة الأكبر للمتلقي ، فإن ذلك يؤدي إلى زيادة المسئولية ، والاستثمار الصحيح لما حصل عليه من معلومات ومهارات أثناء العملية الإرشادية .


وهذا الاتجاه يشجع التحول السريع في المهارات الفنية والأفكار الابداعية والرؤى الخاصة ، ويقود متلقي الإرشاد إلى التجاوب السريع مع كل ما يصل إليه من معلومات ومهارات ، والسعي إلى استخدامها بالإضافة إلى المشاركة بافكاره ومهاراته .

2) توحـد العاملين في بيئة إدارية جديدة .


تؤدي عملية الإرشاد أثناء الإشراف إلى تطوير مفاهيم الإدارة لدى العاملين ، والانتقال من مفهوم السلطة في العلاقة بين المشرف والمرؤوسين إلى مفهوم القيادة ، كما تؤدي إلى الإصرار المستمر والمتزايد من جانب العاملين على المشاركة في صنع القرار والبحث عن الجودة . وتخلق تلك العلاقات سياقاً إجتماعياً جديداً داخل المؤسسات ، ويظهر الإرشاد - وهو أحد العناصر داخل هذا السياق الاجتماعي - كمحرك للمشاعر الداخلية للأفراد .
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وهناك بعــض القيادة الذي يصعب عليهم المساهمة الفعالة في دعم دور الإرشاد أثناء العمل لخلق هذه البيئة الجديدة ، حيث يخافون عند مشاركتهم بمعارفهم ومهاراتهم واتجاهاتهم أن يستخدمها المرؤوسين أو المتلقين للقفز على مراكزهم ، وربما تخطيهم في المستقبل . 
وهناك البعض الآخر الذي يرى أنه قد كافح وتعب كثيراً حتى جمع مالديه من خبرات ومهارات - وعلى الآخرين أن يفعلوا مثله حتى ولا يحصلون على الخبرة بهذه السهولة من خلال عملية الإرشاد .

ويعمل الإرشاد أثناء العمل على جمع شمل الناس لمدة طويلة ، حيث يسهــل عمليــة التعـارف عن قرب أكثر من أي نشاط جماعي آخر، ويُعود الأفـــراد على تبادل المساعدة مما يعني خلق روح ومشاعر طيبة داخل مجال العمل .

ولأن حياة الناس تطول ويضطلع الأفراد فيها بالقيام بأكثر من مهنة أو مهمة أوعمل أثناء حياتهم ، فلابد أن تكون هناك زيادة في عدد المرشدين في المجالات المختلفة لتلبية الحاجات المتعددة للآخرين ، مما يعني خلق العلاقات الوظيفية الفعالة ، وبالتالي إعداد مكان عمل متحضر يهتم  في نفس الوقت بالرئيس والمرؤوس .

3) مسـاعدة الأفراد على الوصول لأقصى طاقاتهم .

تتوقف قوة وقدرة المنظمة على القوى العاملة القادرة والقوية التي لديها ، ويقدم التدريب بأنواعه المختلفة إلى العاملين المعارف والمهارات والاتجاهات التي يحتاجون إليها لإنجاز أعمالهم . وتكمل عملية الإرشاد أثناء الإشراف هذا التطور في أداء العاملين .
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وتخاطب عملية الإرشاد أثناء العمل بعداً شخصياً آخر يصعب مخاطبته بصورة فعالة أثناء الاجتماعات التدريبية المنظمة ، فغالباً ما يكون لدى الأفراد شعور غامض بأن هناك مايعوق تقدمهم وتطورهم في العمل ، ولكنهم لا يستطيعون تحديد المشكلة أو مواجهتها بنجاح . فقد يخاف البعض أن يتحدث جهراً أمام الآخرين عما به من قصور ، وهناك البعض الآخر الذي تحكمه مشاعر الغضب أو التنافــس مع الآخـــرين ، وقد لا يستطيع المرشد حل كل هذه المشكلات ، ولكنه يستطيع أن يستمع إلى المشكله ، ويساعد في توضيح المسألة ، ويقدم العون ، حتى يتسنى للمتلقين إيجاد الحل ، ويشجع على سلوكيات جديدة لهـم .

وعندما تكون المسافات قريبة بين المرشد والمتلقي ، فإن ذلك يؤدي إلى وجود نوع من المصارحة تساعــد على التغلب على المعوقات وتفتح آفــاقــاً جـديـدة .

4) ترشيد المنافسة بين الأفراد .


يهدف الإرشاد إلى تحسين وتطوير أداء المستهدفين ، وتظهر نتائج الإرشاد أثناء العمل من خلال الإنتاجية الشخصية المطورة ، وصناعة القرارات السليمة ، وأداء الأعمال بصورة طيبة ، ومع ذلك فإنه يوجد وجهان للإرشاد أثناء العمل يجعلان من الصعب وضع صيغة محددة للتطور الذي يحـدث .

-18-

الوجة الأول .. إن الإرشاد عملية يختلف تأثيرها من شخص إلى آخر،
ومن الصعب تقييم عملية التعلم التي تحدث للشخص المتلقي . 
فالفرد القائم بالإرشاد يحاول كشف مدى معرفة المتلقي 
ومهاراته 
وقدراته ثم بعد ذلك يعمل على تضييق الفجوة من خلال أشكال 
المساعدة التي يمكن ان يقدمها له ، ومن ثم ليس هناك  
اختبارمعياري لقياس أو اثبات فعالية عملية الإرشاد في هذه الحالة.

الوجــه الثاني .. يصعب السيطرة الكاملة على السلوكيات المعقدة 
والمتداخلة ، وتأخذ تلك السيطرة وقتاً طويلاً ، وغالباً ما يكون 
التطور الحادث غير ظاهر بصورة ملموسة وأن ما يقوم به المتلقي 
بعد عملية الإرشاد هو أداء ومردود طبيعي طبقاً لقدراته ، وليس 
عملية تعلم خالصة . 

ويضيف القائمون بالإرشاد أثناء العمل إلى المستهدفين قاعدة بيانات وقدرات ومهارات ، ويسلحونهم بالذخيرة الحية التي يحتاجون إليها في كفاح المستقبل . وحيث أن هذه النتائج تظهر في مستقبل غير محدد، فليس هناك طريقة عملية لتحليل هذه النتائج إلى عواملها الأولية ، وعندما تظهر تلك النتائج فلا يكون أمامنا إلا أن نؤمن بمكاسبها .
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البـاب الثـانـي

خصـائص الإرشاد 

أثنـاء الإشراف 

MENTORING  CHARACTERISTICS
-21-

البـاب الثانــي

خصـائـص الإرشاد 

أثنـاء الإشراف 

أولاً... ما الذي يجعل الإرشاد أثنـاء الإشراف مختلفاً؟

ثانياً ... الإرشاد أثناء العمل على خريطة التعلم .

ثالثاً ... خصائص الإرشاد أثنـاء الإشراف .

-22-

أولاً... ما الذي يجعل الإرشاد أثناء الإشراف مختلفاً؟



WHAT MAKES MENTORING DIFFERENT ?

من الممكن أن يكون الإرشاد أثناء الإشراف عملاً يهدف إلى تسهيل المفاهيم والمساعدة في حل المشكلات ، ومن الممكن أن يكون إضافة فكرية ، وخطة لتدريب الموظف ، وعامل بناء للأداء ، ولكنه غالباً ما يكون وسيلة لاتساع رؤية وقدرة كل موظف بطريقة فعالة .


وأصبح الإرشاد في عديد من المؤسسات وسيلة لربط أجزائها وأدائها ببعضه ، بل ووسيلة لامتداد تأثير هذه المؤسسات إلى المجتمع بصفة عامة ، ولخلق عالم عمل صحي .

وينظر البعض الآخر إلى الإرشاد أثناء الإشراف على أنه استراتيجية عالية الفعالية لمساعدة الأفراد على التوافق مع التغييرات السريعة التي تحدث في حياتهم الشخصية ومؤسساتهم والمجتمع بصورة عامة .


وعندما تقوم المؤسسات المختلفة بمحاولة جعل الإرشاد أثناء الإشراف عملية إجبارية ، فسوف ينظر إليه المستهدفون على أنه مجرد تقليد أو نقل للخبرة السابقة كما هي ، وعلى وجه النقيض من ذلك تماماً فالإرشاد أثنــاء الإشراف هــو تــدريب مباشــر مـن شخص إلى شخص إلى آخر .
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والإرشاد أثناء الإشراف يحدث في حياتنا في أنماط ثلاثة :-

1- تقديم النموذج ثم الاستجابة لـه .. 


وهذا النمط هو الشكل الأساسي الأول لعملية التعليم ، وهو ما يحدث غالباً منذ أن نولد ، فالأب والأم يقومان بعمليات اتصال معنا بصورة تكرارية ونحن نتعلم منهم ونقلد سلوكياتهم ، ويؤدي هذا إلى أن تنتقل سلوكيات الأب والأم إلى مستودع سلوكيات أبنائهم . وهذا المثال أكثر تبسيطاً بالطبع .

والموقف يكون أكثر تعقيداً عندما نقوم بمشاهدة فيلم أو قراءة قصة، حيث نتعلم منهما طرقاً معقدة للسلوك ، حيث نقوم بعد ذلك - على سبيل المثال - برسم نماذج للقيادة تقوم على ما قرأناه أو شاهدناه إذا ما كان ما شاهدناه يهدف إلى ذلك .

2- الإرشاد والتطــور .. 


هذا النموذج يستخدم في نقل التراث والحضارة والمعارف البشرية من مجتمع إلى مجتمع آخر ، وهذا النمط من المعرفة يحافظ على دوام المعرفة والمهارات لصالح المجموعات أو المجتمعات المستهدفة .

ويفيد هذا النموذج في نقل الفنون والعلوم والتكنولوجيا إلى الأفراد ذوي الموهبة أو الاستعداد الخاص لذلك . وغالباً مايتم ذلك مباشرةً من فرد إلى فرد آخر ( ONE - ONE ) .
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3- الإرشاد المـدرسي ( SCHOOLING ) .


الإرشاد من خلال الجماعات هو نوع من الاستجابة لاقتصاديات الحاجة أو المعرفة أو المهارات المتاحة التي يمكن نقلها بصورة فعالة إلى الآخرين ، وهذا الشكل من الإرشاد - لتطوير الجماعات ، مع أنه قديم إلا أنه مازال مستمراً لأنه يحقق التفاعل الاجتماعي والتعليم المتبادل ، حيث يتم فيهما تبادل كم هائل من المعرفة والمهارة ، ولا يحتمل أن ينتهي هذا النوع من التعلم تماماً حتى بعد دخول التعلم الذاتي أو المنفرد مرحلة استخدام أجهزة الحاسب الآلي COMPNTERS  .

ثانياً ... الإرشاد أثناء العمل على خريطة التعلم .




MENTORING ON LEARNING MAP 

هناك أنماط مختلفة لنقل المعرفة والمهارات إلى الأفراد المستهدفين وكل منها له خصائصه في عملية النقل هذه . ويمكننا أن نقدم الأنماط الخمسة التالية للتعلم والمساعدة الشخصية للأفراد المستهدفين :-

1) التـدريـس ...TEACHING 

إننا لا نقصد التدريس الذي يقوم فيه المحاضر بإلقـاء المحاضـرة فقط ثم ينصرف ، ولكننا نتحدث عن التدريس التي يهدف إلى نشر التفاعـــل بين الطـلاب في الفصل الواحد . ولذلك فإن عملية الحوار والمناقشة المخططة عن طريــق الأسئلــة من الطالب أو المدرس تحقق إفادة تعليمية للجميع ، حيث يتضح للمدرس مدى استجابة الطـلاب لما يقــوم بتـدريسـه لهم ، ويعطيه الفرصة أن ينتقل من نقطة إلى أخرى .
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2) التعــــليــــم ... TUTORING

لا تختلف عملية التدريس TEACHING عن عملية التعليم TUTORING ، إلا أنــه في عملية التعليــم يكــون المعلم أكثر قرباً من المستهدفين .  وهذا التقارب بين المعلم والمستهدفين يجعله يكتشف الفجوات والمشكلات التي تعوق أو تمنع استقبال المعلومات والمهارات، ويحاول معالجتها عند المتلقي . ويتميز هذا الأسلوب بسهولة تلقى المعلم للتغذية العكسية FEED BACK من المستهدف وأن يستجيب بسهولة لاحتياجاته ويحاول من خلال طرق الاتصال التبادلية أن يصل إلى مـا يريـد .

3) التـــــدريــــب .....COACHING ( ON JOB TRAINING )

هنـاك فرق واضح بين أن يكـون التدريب أو الإرشاد لمجموعة من المستهدفين وبين أن يكون من فرد إلى آخـر ONE - ONE  ، حيث يعطي التدريب المباشر من فرد إلى آخر أثناء العمل الفرصة للمستهدف لمزيد من الانتباه الخاص ، وبصفة خاصة في المواقف الصعبة أو المعقدة في عملية التعليم . ونضيف إلى ذلك أن الموجه أثناء العمل COACH  يستطيع أن يعطي المزيد من الانتباه والتركيز لخصائص النظام الإنساني وسلوكياته عندما يربط مدى توافق وتزامن بين ما يتلقاه الفرد من معلومات ومهارات ، وبين أدائه وسلوكياته التالية لتلقيه ذلك . ويعمل المدرب COACH في هذه الحالة - عند تقديم مساعدة لأحد المستهدفين الذي يقوم بعمل فني معين - إلى أن يتعامل أولاً مع الفرد المستهدف قبل أن يقوم بتقديم المواد المستخدمة إليه حتى يمكن تحقيق الأثر المطـلوب .
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4) الاستشـــارات ... COUNSELING 

تستخدم الاستشارات كوسيلة فعالة داخل المنظمات والمؤسسات المختلفة كوسيلة فعالة لتحسين سلوك أو أداء الأفراد . ويتحقق ذلك عندما تستخدم بالطرق والوسائل الصحيحة وأيضاً من خلال المستشارين المدربين وذوي الخبرة في القيام بهذا الدور .

ومن الخطأ إجبار المستهدفين على الانحياز إلى مسلك أو اتجاه معين أو خاص ، حيث يؤدي هذا إلى مشاحنات وصراعات داخلية ، ويوجه الأداء بعيداً عن اتجاه حل المشكـلات .

وعندما تقوم عملية تقديم الاستشارة على مساعدة الأفراد المستهدفين على أن يتحولوا إلى أشخاص ناجحين ومنتجيين في محيط عملهم ، ففي هذه الحالة تتحول المؤسسة إلى فريق عمل متناغم ، حيث تقل أو تنعدم الصراعات والتعارض بين مصالح الأفراد ومصالح المؤسسة .

5) الإرشاد أثنـاء الإشراف ... MENTORING

يتميز الإرشاد أثناء الإشراف بالتركيز على تلبية احتياجات المستهدفين ، ويعمل المرشد في هذه الحالة على تكريس جهده ومعارفه من أجل تلبية حاجات المستهدفين ، ويعمل المرشد أيضاً على تهيئة الظروف المناسبة التي تساعد المتلقي على الوصول إلى المعلومات أو المهارات المستهدفة .

وواقع الأمر أن المدرس يمكن أن يلعب دور المعلم أو المدرب أو مقديم الاستشارات ، ولكن القيام بدور المرشد أثناء العمل يشغل علاقة خاصة بين المرسل والمتلقي تتطلب مجموعة من الاتجاهات والقيم والسلوكيات الخاصـة بهـا .
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ثالثاً ... خصـائـص الإرشاد أثنــاء الإشراف .



METORING CHARACTERISTICS    
   

تستخدم مهـارة الإرشاد أثناء الإشراف في تدريب المرؤوسين وتوجيههم أثناء العمل ، وتؤكد هذه المهارة أهمية وظيفة المـرشد وجهـده المبـذول لمسـاعدة المرؤوسين على أداء أعمالهم بصورة أفضل، والتغلب على ما يواجههم من مشكلات أثناء العمل .

وتتيح هذه المهـارة الفرصة لرئيس العمل أو المشرف أن يراقب أعضاء الفريق أو العاملين ويعرفهم جيداً ، ويساعدهم على تطوير قدراتهم وإمكانياتهم .

1) الإرشاد خبـرة متميـزة ....



إنك تسعى في رحلة التعليم منذ طفولتك إلى اكتساب المعارف والمهارات ، وتتلقاها من أناس عديدين ، ويمكنك أن تصنفهم طبقاً للمسئوليات التالية :-

* جيــد ...
وهـؤلاء هـم المدرسـون الذين كانـــوا يُدرســون 


مـوادهــم بكفاءة ويتبعــون المناهـــج الدراسية 



المخصصة لـهم ، وهذا النموذج من الأفراد الذين 


قاموا بتعليمك يصعب عليك أن تتذكرهم أو يبقى 


تأثيرهم فيك لفترة أطول فيما بعد .
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* الأحسن ...
وهؤلاء هـم الذين قدمـوا لك شيئاً أكثر من المطلوب،


نظـــراً لما يبــذلونــه من جهـد أكبـر ،وقدموا إليك 


خبراتهم بصورة ممتازة،ونظراً لما يملكونه من طاقة 


فإنهـم قــد جعلــوا خـبراتهـم التي يقدمونها إليك أكثر 


حيـــويــــة . لقـد استطاعــوا بقـدرتهم علـى الابتكـار 


والخلق أن يقوموا صـوراًجديدة ولكنها سهلة القبول 


والادراك. لقــد كان لديــهم دوافع داخلية لبذل المزيد 


من الجهـد وهــو شئ يستحق التقديرحيث أنه ينطلق 


ذاتيـاً .

الأفضل ...
وهؤلاء هـم الذين لـم يكتفوا بأن يقدموا لك المطلوب 


فقط من المعارف والمهارات ، ولكنهم سعوا إلى أن 


يؤثــروا في اتجـاهـاتـك ، حيث ذهبوا وراء المنهج 


المطلـوب اتباعـه وسخـروا طاقاتـهم وخـيالاتهم 



ومجهوداتهم لمساعدتك على تغيير أسلوب حياتك . 


ولا شك أنك تذكر هؤلاء الأشخاص دائماً لأنهم كانوا 


بالنسبة إليك المرشدين الناصحين لأنهم 
تخطوا 



المعارف والمهارات وتلمسوا طريقهم نحو التأثير 


في اتجاهاتك .
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وقد تتنوع سماة المرشدين فنجد أنهم هم المستمعون الصابرون الذين يسمحون لنا بتفريغ مشاعرنا القوية سواء كانت غضباً أو خوفاً أو حزناً حتى لا تعوقنا وهم يدفعوننا إلى أعلى مستويات الأداء ويساعدوننا على تحقيق أهدافنا .ويستطيعون أن يضيئوا داخلنا شرارة الانطلاق نحو الطموح إلى الأداء المتميز.وهؤلاء المرشدون يبذلون مجهودات تطوعية تتعدىالواجبات والالتزامات.

وقد يظهر أثر التغيير الذي يقوم به المرشد ببطء وبطريقة دقيقة لا يلاحظها هو ولا المتلقي ، والمرشد ببساطة يعمل ما يجب عمله لمساعدة المتلقي ، والمتلقي يشارك أيضاً في عملية التغيير التي قد تأخذ سنوات أو يستكملها مرشدون آخرون .

ويستطيع الإرشاد أثناء العمل أن يضيف أبعاداً جديدة للعاملين في مهارات القيادة ، ويجعل الذهاب إلى ما بعد الحدود في مهارات القيادة  ليس شعاراً بل واقعاً .

ويستطيع الإرشاد أيضاً أن يحول المعرفة إلى شئ خاص ، وتكون الأشياء مرئية عند ظهور الحاجة إليها .

وأثنــاء العملية الإرشادية يحدث الاحتكاك بين الخبرات الإرشادية المسبقة وبين الأشياء القيمة التي تكتسب من الخبرات الإرشادية غير الرسمية أيضاً .
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وعندما ينجح الإرشاد أثناء العمل في تحقيق شئ خاص وهام للمستهدفين ، فإن ذلك يعني تحقيق استثمار قوي في أهم أصول المنظمة التي تعمل بها أي في القائمين على العمل .

ويدفع الإرشاد أثناء العمل أفراد الجماعة إلى التفكير في الجماعة كمجرد جماعة ، فالتفـاعــل بين الأفراد يساعد كل فرد على أن يرى زميله كفرد أولاً ، ثــم كعضو في جماعة العمل وذلك يساعد على أن يعمل الفريق بصورة متناغمة .

وتقدم خبرات الإرشاد أثناء العمل فرصة كبيرة للمزج بين الثقافات المختلفة ، وصناعة الرؤى الجديدة ، وظهور الإبداع والقدرات الديناميكية الجوهرية في عملية معالجة النواة داخل جماعات العمل وبذلك يصبح هذا النوع من العمل شيقاً بالفعل .
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2) الإرشاد بين المساعدة والتنفيذ .


عندما يعطي المرشد فإن المتلقي يحصل على الكثير ، والواقع أن كل فرد- من خلال العملية الإرشادية التي يقوم بها المشرف لمرؤوسيه -تتاح الفرصة لإستخدام التشجيع والعون والتوجيه ، والإمداد بالمعلومات والأفكار والفرص من وقت إلى آخر ، فإذا لاحظ المرشد أن هناك فرداً لديه حاجة أو رغبة أو أمل أو طمـوح أو موهبة أو حتى غموض فهناك فرصة مواتية للارشـاد .

ويجب أن ندرك أنه نادراً ما يكون الإرشاد عملاً مستمراً طول الوقت، فالمدرس يقضي معظم وقته في التدريس لطلابه ، ولكنه يعطي بعض الوقت أيضاً لتعليم الطلاب الذين يعانون من صعوبات ، ويمكن لنفس المدرس أن يقوم بتدريب بعض الطلاب المتميزين أو الموهوبين للدخول في منافسة مع طلاب آخرين . ولكن مهمة المدرس سوف تتنهي بعد مرحلة معينة ، أما إذا استمرت عملية تقديم المساعدة لفترة مناسبة وكانت مركزة بدرجة كافية لإحداث تحول ملموس في حياة الفرد ، فإن هذا المدرس أو المعلم أو المدرب سوف يكون في هذه الحالة مرشداً ، ولذلك فإن الإرشاد هو شكل متطور من أشكال المساعدة يؤثر إيجابياً في تقدم المستهدفين .
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3) الإرشاد أثنـاء العمـل خـارج نطـاق حسابات المكافآت .


إنك لا ولن تستطيع أن تستأجر مرشداً ، والسبب في ذلك أن المرشد أثنــاء العمــل إذا تـوقـع مقابلاً ماليـاً محدداً لمـا يقـدمه . فإن ذلك سوف يفسد عملية الإرشاد التي يقوم بها حيث يصعب أن يتـم تحديد حجم ومستوى وقيمة الإرشاد طبقاً لمقدار ما سوف يحصل عليه هذا المرشد من مكافآت أو مقابل مادي .

فالإرشاد أثناء العمل يعطي بعداً إضافياً أو خاصاً لعلاقات المساعدة وتقديم العون ، فهي علاقة غير مشروطة وإنسانية صافية ، ويجب أن تخضع للتحرر من كل الاشكال المادية وغير المادية التي يمكن أن تقيدها ، حتى يمكن أن تكون هناك نتائج فعالة للعملية الإرشادية . ويتضح ذلك من خلال إعطاء الفرصة لنمو الخيال والتصور . والمرشد يشعر بسعادة كبيرة إذا رأى أن من يتلقى إرشاده ينجح في تحقيق أهدافه لأنه قد ساعده  في ذلك .
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البـاب الثـالث

أبعـاد عملية الإرشاد

 أثنـاء الإشراف

MENTORING  DIMENTIONS 
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البـاب الثـالث

أبعـاد عملية الإرشاد أثناء الإشراف

أولاً ... هل الإرشاد أثناء الإشراف برنامج أم طـريق ؟

ثانياً ... أنمـاط الإرشاد أثناء الإشراف .
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أولاً ... هل الإرشاد أثناء الإشراف برنامج أم طريقة ؟


MENTORING, PROGRAM OR A WAY OF LIFE ?
1) الإرشاد أثناء الإشراف والإنتاج ..

ترى منظمات وهيئات  أن الإرشاد أثناء الإشراف وسيلة مرنة ومتغيرة ، وفي نفس الوقت شاملة لتطوير القدرات الإنتاجية للعاملين مثل سلسلة التفاعلات التي تتم من خلال الاتصال الفعلي بين المرشد والمتلقي .

فالإرشاد أثناء الإشراف يمثل أكثر العمليات فاعلية وتأثيراً في سلوكيات العاملين وبصفة خاصة في مجال الإنتاج ويمكن النظر إليـه على أنــه :

SYMBOL 171 \f "Wingdings" نوع من المهارات والفنون التي يمارسها القائم بالإرشاد ، ويمكن 
تدعيمها بالتعرف على القواعد والأسس العلمية .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" مساعدة ذات قيمة عالية تقدم إلى القوى العاملة ، بما يتيح لها 
الفرصة للنمو المستقبلي في الفكر والأداء .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" عملية متنوعة تتيح للمرشدين أن يلعبوا دور المدربين إذا كان قد 
 تم إعدادهم للقيام بذلك .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" طريقة ناجحة ووسيلة مضمونة لدفع تيار المعلومات الهامة وذات 
القيمة العالية للإنتاج إلى العاملين المستهدفين .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" مجال مناسب لإكساب المستهدفين من العاملين المهارات 
والاتجاهات المطلوبة أو المتطورة في مجال الإنتاج والعمل .
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SYMBOL 171 \f "Wingdings" استراتيجية فعالة بين المرشد والمتلقي ، حيث تتيح الفرصة لدعم 
جهود العاملين في سعيهم نحو تطوير أدائهم ذاتياً ، حيث يدركون أو 
يحصلون على العون أو المساعدة عندما يحتاجون لذلك .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" فرصة للعاملين للحصول على ما يريدون من معلومات أو مهارات 
عند ظهور الحاجة إليها ، دون تأجيل أو إهمال ، أو إستمرار في 
العمل دون وجود المعلومات اللازمة .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" مجال للقيام بأدوار مرنة وقابلة للتغيير فيما بينها ، حيث يمكن 
للأفراد أن يقوموا بدور المتلقي وبدور المرشد في مجال أعمالهم 
حسب تطورات المواقف الإنتاجية واحتياجات العمل .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" العلاقة الاتصالية بين المرشد والمستهدف بالإرشاد أثناء الإشراف 
تخرج عن نطاق العلاقة التقليدية وهي إصدار التوجيهات أو 
النصائح من المستوى الأعلي إلى الأسفل كنوع من الأوامر التي 
يصعب مناقشتها.

SYMBOL 171 \f "Wingdings" مجـال فرص لنمو الخبرات الإضافية المتنوعة المرشدين أثناء 
الإشراف والمستهدفين أيضاً حيث يمكن أن يكونوا شبكة اتصالات فيما بينهم 
تساعدهم بطريقة أفضل على تحقيق أفضل النتائج أيضاً .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" المشاركة بين المرشد والمستهدف في التركيز على نتائج العملية 
والوصول إلى الهدف الإنتاجي دون إضاعة الكثير من الوقت في 
بحث الفرعيات وتجاهـل الأهـداف .
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وواقـع الأمر يؤكـد أنـه عندما تستطيع المنظمة أن تحول كل المشرفين والمديرين إلى مرشدين لمرؤوسين لأطول فترة ممكنة أثناء العمل ، فإن ذلك يعني أن هذه المنظمة تنمو وتخطو خطوات واسعة نحو المزيد من الإنتاجية . بل وتضمن هذه المنظمة تنامي الأفكار والمهارات الابتكارية ، مما يعني الحصول على جودة وتميز في الانتاج الشئ الذي كان يصعب عليها تحقيقه عند الاكتفاء بأساليب التدريب والتوجيه التقليدية .

وليس معنى ذلك أننا نرفض الأساليب الأخرى المستخدمة في المنظمات والهيئات ، مثل التدريب والنصح والتوجيه المباشر ، ولكن يجب أن يحتل الإرشاد أثناء الإشراف مكاناً واضحاً ومتميزاً في سياسات الإدارة التنفيذية وسلوكياتها اليومية في التعامل مع المرؤوسين .

2) كيف يفي الإرشاد أثنـاء الإشراف بوعده .. ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" إننا نحاول أن نكسب العاملين المعلومات والمهارات الجديدة ، ودائماً ما تعمل الشركات والمنظمات الباحثة عن النمو والتطور على تطوير اتجاهات ومهارات العاملين فيها ، من أجل الحصول على الأداء المناسب والمنتج ذي الجودة العاليـة .

ومن الطبيعي أن تخصص الأموال والميزانيات المناسبة لتدريب العاملين قبل استلامهم لأعمالهم ، أو أثناء العمل بهدف تحقيق مستوى مناسب من كفاءة الأداء .
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ويسعى العاملون في إدارة العمليات التدريبية الرسمية إلى تصميم للبرامج التدريبية المرتبطة بالاحتياجات الفعلية للعاملين ، حيث يحاولون أن يجمعوا مشكلات العمل التي تواجههم من خلال طرق مختلفة ، منها الاستقصاءات والمقابلات والملاحظة والمشاهدة . ولا شك أن عملية الحصول على الاحتياجات بصورة دقيقة يصعب ضمانها نظراً لما يحدث من عدم دقة في التعبير عن الاحتياجات الحقيقية والفعلية من العامل نفسه،لأسباب نفسية أو متعلقة ببيئة العمل نفسها . ويضاف إلى ذلك أيضاً محاولة تجميع الاحتياجات المتشابهة لأكبر عدد من العاملين كي يتسنى تنظيم البرامج المشتركة ، ويعني هذا أخذ متوسط الاحتياجات أو الاحتياجات المشتركة ، وتجاهل بعض الاحتياجات الخاصة أو الفردية المتعلقة ببعض الوظائف أو المهن. ومع تراكم عدم تلبية الاحتياجات الخاصة والفردية للعاملين سوف ينتج في النهاية قصور شديد في الأداء وبالتالي يظهرأثره واضحاً على الإنتـاج .

وما يحدث في الاحتياجات كثيراً ما يحدث في إدارة العملية التدريبية نفسها ، أثناء تنظيم البرامج التدريبية لمجموعات من المستهدفين،  تتفاوت مستويات الخبرة لديهم ، وكذلك الاحتياجات الفعلية وبصفة خاصة الشخصية منها ، كما سبق أن ذكرنا ، وفي هذه الحالة يحاول المدرب والقائمون بالتدريب إرضاء أكبر عدد من المشاركين في البرنامج من خلال تقديم الإجابة عن عناصر الخبرة المشتركة .

ويحاول المدربون أن يستحضروا البيئة العملية للمشاركين في قاعات التدريب ، بل ويبذلون الجهد في إعداد الحالات الدراسية والتمارين، وإعـــداد النمــاذج المشابهة والقريبة لمجالات التطبيق الحقيقية، والتي 
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غالباً ما تكون عملية صعبة ومعقدة ، وتحتاج إلى إمكانات مادية وبشرية متميزة ، وتستطيع المنظمة من خلال إكساب المشرفين والمديرين مهارات الإرشاد أثناء الإشراف أن تختصر الكثير من الخطوات في مجال إكساب العاملين المعلومات والمهارات والاتجاهات التي يحتاجون إليها ، دون الحاجة والمعاناة في البحث عنها وتجميعها وتبويبها ، والتخطيط لبرامج للتدريب عليها .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" والإرشاد أثناء الإشراف يقاس بالأثر الذي يتركه على المتلقي الآن وفي المستقبل ، فالمرشد يمكنه أن يساعد أي شخص على أن يغير جـــزءاً أسـاســياً في أركان حياته الوظيفيه وطريقة أدائه ، وذلك عن اقتناع ومعرفــة بالتفاصيل ، وذلك لإنه اعتباراً من لحظة المعرفة والاقتناع فإنه يختلف ويتغير ويتصرف بشكل جديد ويسلك سلوكيات هادفة في اتجاه الأفضـل .

وفي أحيان كثيرة لا يكون دور المرشد هو توجيه أو إمداد العامل المستهدف بما يريده أو يساعده على أداء عمله فقط ، أو يجعله يتقن المهارات المطلوبة ، ولكنه من خلال ما يقدم له من أفكار جديدة تتزاوح وتتفاعل مع مالديه من أفكار مما يؤدي لفتح أبواب جديدة، وبناء مستقبل مهني ناجح ، وحياة وظيفية تتسم بالكثير من الرضا عن العمل والأداء والمساهمة والتفاعل مع الآخرين .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" ونتائج الإرشاد أثناء الإشراف ليست دائماً مباشرة ، مع أنه من الممكــن أن يؤدي إلى نتائج هائلة في لحظة ما ، وبصفة خاصة في العملــيات الإنتـاجيـة البسيطة والمحــددة .أمـا في العمـليات السلـوكيـة 
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والأدائية والمعقدة والتي تستغرق بعض الوقت حيث يعمل المرشد والمتلقي لفترة طويلة ، فإن النتائج غالباً ما تكون طيبة ومشجعة . وحتى لو كان الوقت المستغرق طويلاً حيث تتأخر قدرة المتلقي على استخدام هذه الأساسيات بطريقة إبداعية أو ماهرة لمدة سنوات أخرى . حيث يقوم المتلقي باستيعاب المعلومات والمهارات وإعادة تكييفها مع قدراته الشخصية كي يعيد صياغة أسلوب تقديمها بطريقة مناسبــة ، منه ومحققة للأهداف المرغوبة .

SYMBOL 171 \f "Wingdings"يعتمد الإرشاد أثناء الإشراف على إيجابية المتلقي ، فالمرشدون يقدمون خبراتهم ، والمتلقون ينفذون بما يتفق مع إمكاناتهم .

ومن الطبيعي أن يقدم المرشد شيئاً ذا قيمة ، أما المتلقين فإنهم قد لا يستطيعون استغلال هذه المساعدة في وقت معين ، ولذلك يجب تدريب المتلقي وتوجـيهه بصفة مستمرة إلى ضرورة التسلح بالإرادة القوية للتغلب على السلبية التي تمثل عقبة كبيرة في تطويره ، وفي نفس الوقت يمكن للمرشدين ملاحظة عجز المتلقي عن التقدم نحو حل المشكلة وهذا بدوره يؤدي إلى بذل مجهودات أكبر وأقوى مما يمكن تصوره من خلال مساعدة المتلقي على مواجهة المشكلة .
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ثانياً ... أنماط الإرشاد أثناء الإشـراف .





MENTORING TYPES 
1) الإرشـاد الموقفـــي ... SITUATIONAL

إنها تلك اللحظات القصيرة المفاجئة التي يعطي فيها الفرد معلومات وأفكار صحيحة لإنسان آخر يكون في حاجة إلى مثل هذا النصح . ويستطيع القائم بالإرشاد أن يستجيب ويلبي احتياجات المتلقي من منطلق أنه اعتاد أن يقــدم العــون والمساعدة للآخرين دون التفكير فيما تنطوى عليه الكلمات التي يدلــى بهــا المتلقي . وواقع الأمر أن كـــلا الطرفين لا يدرك أن هذه العملية التي تمـت هــي نــوع من الإرشاد ، وقــد تكون نتيجة ذلك هي تغير سلوك المتلقي وأسلوبــه في الحياة نتيجة لذلك.

ومن الممكن أن يكون هذا النوع من الإرشاد نقطة فاصلة في حياة أي شخص علم الرغم من أن المتلقي لا يدرك إلا بعد مرور سنوات أن ذلك كان موقفاً إيجابياً. وتعتمد فيمة عملية نقل المعلومات هذه على الصدفة أو المواقف العارضة ، وتعتمد كذلك بالقدر الأكبر على كيفية قبول المتلقي واستخدامه للأفكار والمعلومات فإذا كانت المعلومات ، تناسب احتياجات المتلفي فإن التأثير سوف يكون عظيماً .
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الإرشاد الموقفي أثنـاء الإشراف 

***************


يعنـــــي 
* فقرات قصيرة .




* تلقائيـة .




* تبدو عشوائية .




* عــارضـــة .




* جديـدة وإبـداعيـة .


ويتصف بـ
* الاستجابة للاحتياجات الحالية الخاصة بالموقف .




* يبادر المرشد بالتدخـل .



* تحدث في وقت واحد .




* تظهر على المتلقي الحاجة للإرشاد .




* غير واضحة النتائج وقت الحادث .


وتتضمن 
* تأثيرات طيبة وحادة على المتلقي لتغير أسلوبه .




* حساسية المتلقي الزائدة تجاه الفرص .




* شبكة مرشدين يتم الاتصال بها وقت الحاجة .




* تقدير متأخر للنتائج من قبل المتلقي . 
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وهذا النوع من الإرشاد الموقفي يمكن أن يساعدك كمتلق على :-

SYMBOL 171 \f "Wingdings" تقديم الخبرة اللحظية(المفاجئة) التي تمكنك من الوصول إلى فكرة أو 
بداية الخيط لشئ ما كان يحيرك من قبل .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" تقديم المعلومات الدقيقة ، التي لها قيمة عظيمة لديك عن جوهر شئ 
ما ، حتى أنك تداوم على استخدامها والاستفادة منها  .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" يمكن أن يساعدك على اكتشاف قدرة أوموهبة كانت كامنة لديك،وكان 
هذا الموقف الإرشادي هو الفرصة المناسبة لخروجها من كمونها .

2) الإرشاد غيـر الرسمي (غير المباشر) ..




INFORMAL MENTORING 

وهو أكثر الأنماط شيوعاً ، وهو يستمر فترات أطول قد تستمر مدى الحياة ، وهــو يــؤدي لنــوع من العلاقات القوية التي تنطوي على خبرات إرشادية .

ويعتمد هذا النوع من الإرشاد أثناء العمل على العلاقات المرنة والودية غيـــر الملزمة . ويستطيع المرشــد في هــذه الظــروف أن يقدم خبراته العملية أو رؤيته الثاقبة للأمور ، وبصفة خاصة عندما تشتد حاجة المتلقي إلى ما يقوله المرشد . وعلى الرغم من أن العلاقة محددة في بين معطٍ  ومتلقٍ إلا أنها علاقة تتطور فيها الأدوار حسب حاجة أحد الطرفين إلى المساعدة في وقت ما .
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ونستطيع أن نلاحظ هذا النوع من الإرشاد غير الرسمي أو الـــودي عندما يتخطى المدرس أو المعلم أو المدرب الالتزامات أو المصالح الشخصية الضيقــة ، حيث يبدو واضحاً أنــه يقـــوم بأفضل الأعمال ويقدم الأحسن إلى المتلقي ، وبذلك يمكن أن يستحق لقب المرشد أو الناصح بمعنى الكلمة .

ويوضح ذلك أن العــلاقة بين طرفي الاتصال تتخطى الأحداث الموقفية ، ولكنها لا ترقى للمستــوى الرسمي بعد المساعدة التي يقدمهـا طرف لآخــر ، فلـيس هـناك اتفـاق مكتـوب أو عقـوبات رسمية أو إطار من الوقت المحدد .

وتقوم بعض الهيئات والمنظمات بتدريب مشرفيها على إرشاد الموظفين العاملين معهـــم بطــريقة غير رسمية ،وذلك نتيجة للنتائج الإيجابية التي حصلوا عليها نتيجة لاستخدامهم لهذا الأسلوب الارشادي ، حيث حدثت استجابات فعالة للأفـــراد الذين كانوا في حاجة إلى مساعدة ، لذلك ندرب الموظفين على تجنب بعــض السلوكــيات غير المنتجة ، وإستخدام تكنيك أكثـر فعاليـة . وقد عملت كثير من هذه الهيئات على تقديم التدريب على الإرشـــاد غــير الرسمي لهؤلاء الذين لايشتركون في البرامج الرسمية والتي تكون تحت مراقبـة الإدارة .

ويستخدم القائم بالإرشاد غير الرسمي أو غير المباشر أثناء الإشراف الأساليب الأساسية لحل المشكلات والتي تتضمن تحديد المشكلة وأسبابها ووضع البدائل المتاحة لحلها ، ثم إختيار الأنسب منها لمساعدة المستهدف أو المتلقي من العاملين على التوصل إلى قراره بصورة ذاتية بدلاً من أن يقوم بإخباره مباشرة بما يجب عمله أو القيام به .
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ونظراً لأن الأسلوب الرسمي أو المباشر في الإرشاد أثناء الإشراف هو أسلوب يقترب من الأوامر التي من الممكن أن يصدرها الرئيس لمرؤوسه ، أو من يقصده ، أو يقوم المشرف بتوجيه التعليمات لمرؤوسيه حــول ما يجـب عليهم عمله أو أدائه مما يخلق لديهم نوعاً من المقــاومــة .


ولكن لماذا يفصل الإرشاد غير الرسمي (غير المباشر) عن أنماط الإرشاد الأخرى أثناء الإشراف ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" ويمكن الإجابة عن هذا السؤال من خلال إدراك المميزات التالية لهذا 
الأسلوب .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" عندما يقتنع شخص بشئ ما ثم يقرر بنفسه ماذا يجب عمله ، فإن 
ذلك يجعله أكثر التزاماً واستعداداً لتنفيذ قراره بصورة أقوى .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" لكل شخص أسلوبه ومنهجه الخاص في تنفيذ الأعمال المطلوبة 
منه بما يتناسب مع تكوينه وقدراته ، ولذلك فإن كل شخص يستطيع 
أن يحدد ماذا وكيف يعمل .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" إن العلاقة بين الرئيس والمرؤوس أثناء العمل لا تعني أن يفرض 
أحدهما طريقته في الأداء على الآخـر ، لأنه قد لا تتناسب طريقة 
الرئيس مع طريقة المرؤوس والذي قد يكون لديه طريقة أخرى 
بديلـة للأداء لا تقل فاعلية عن طريقة الرئيس .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" في مجال سعي الإدارة العليا بصفة خاصة إلى تطوير مهارات 
العاملين الابتكارية ، يجب أن تعمل على مساعدة المرؤوسين على 
أن يفكروا لأنفسهم بدلاً من الاعتماد على الرؤساء في كل شئ ،لأن 
ذلك سوف يجمد الأداء ، ويجعل تطوره بطيئاً إن لم يكن معدوماً .
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SYMBOL 171 \f "Wingdings" يؤدي استخدام الرؤوساء والمشرفون لأسلوب  الإرشاد 
غيرالرسمي 
(غير المباشر) أثناء العمل إلى أن يعتاد المرؤوسين على المشاركة 
بتفكيرهم في حل المشكلات التي تصادفهم ويفيد ذلك كثيراً في إدارة 
الأزمات التي قد تظهر أمامهم أثناء العمل وفي غياب المشرفين أو 
الرؤساء ، فالأزمة هي توقيت حاسم في حياة العاملين حيث تفقد 
الأساليب والمعايير المعمول بها قدرتها على العمل بالشكل المتعارف 
عليه من قبل ، ويؤدي تتابع الأحداث إلى اختلاط الأسباب بالنتائج 
مما يفقد الفرد أو صانع القرار القدرة على السيطرة على الأمور . 
ولذلك فإن الأفراد الذين يعتمدون على تفكيرهم وليس على 
توجيهات الرؤساء يمكنهم أن يبتكروا الكثيــــر مــن الحلــول 
المناسبة لمواجهة الأزمات والسيطرة عليها عند حدوثها .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" يشجع أسلوب الإرشاد غير المباشر أثناء العمل العاملين أن يلعبوا 
دوراً هاماً في عمليات التغيير والتطوير ، ومع أنهم يكونون في 
أغلب الأحيان بعيدين عن المواقع القيادية ، لكنهم مع ذلك يملكون 
المهارات المناسبة التي تدفع الآخرين كي يكونوا على بينة من 
الفكرة الجديدة .

وقد يعتبر البعض أن أسلوب الإرشاد غير الرسمي (غير المباشر) أثناء العمل نوعاً من الخداع للمرؤسين كي يفعلوا ما يريده رئيسهم ، ولكن هذا التصور فيه قصور شديد ويبعد عن الإدراك الصحيح للأمور ، وذلك لأن ما يحكمنا دائماً في الأداء الوظيفي هو استخدام الطرق المشروعة والأكثر فاعلية في تحقيق الأهداف .
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ويجب على الرئيس أو المشرف عند إرشاده للمرؤوسين أن يساعدهم على أن يتوصلوا لحلول المشكلات التي تصادفهم بأنفسهم ، وأن يتخذوا أيضاً القرارات المناسبة واللازمة بأنفسهم ، ولا يمكن أن يتحقق ذلك بدون استخدام أسلوب الإرشاد غير الرسمي (غير المباشر) .

وتظهر أهمية استخدام هذا النمط من الإرشاد (غير المباشر)عند:-

SYMBOL 171 \f "Wingdings" وجود صراعات شخصية بين العاملين ، بل يمكن أن يعمل هذا النمط 
على تقليل هذه الصراعات نظراً لما يتسم به من روح الود 
والتفاعل .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" وجود مشكلات واضحة في مهارات وقدرات بعض العاملين ، فتكون 
عملية الإرشاد المباشر إهـانة لهم ، ولذلك فإن هذا النمط يساعدهم 
كثيراً على تحسين وتطوير مهاراتهم وتجاوز ما لديهم من تصور .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" وجود نوع من المنافسة الشديدة بين بعض المرؤوسين في مجال 
عمل واحد ، يسبب حساسية كبيرة عند إرشاد أحدهم لما يجب 
عمله بطريقة مباشرة ، حيث ينظر إليه بقية العاملين على وجود 
قصور لديه ، مما يجعل المتلقي للإرشاد يشعر بأنه أقل من الآخرين 
وأنه قد خسر بعض النقاط في سباقه التنافسي معهم مما يجعله على 
الأقل يبدو رافضاً لما يوجه إليه من إرشادات بالطريقة المباشرة .
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أهـداف الإرشاد غيـر الرسمــي (غير المباشـر)

أثنـاء العمـل 

*************

SYMBOL 171 \f "Wingdings" مساعدة المرؤوسين على التعبير عن أنفسهم بحرية ، وإدراك 


المغزى الحقيقي للأمـور ، والإلمـام بكل أبعاد الموضوع .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" مســاعــدتــهم علـــى التفكــير العمـــيق ، وإيجـــاد الحلــــول 


المناسبة والممكنة .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" تطوير مهارات الابتكاريـة ، واكتساب مهارات إدارة الأزمات 


عند حدوثها .


كيف يمكن للرئيس أو المشرف أن يستخدم نمط الإرشاد غير المبـاشـر ؟


يقوم المشرف أو الرئيس بإرشاد الآخرين بما يتفق مع الإتجاه الذي يتبناه نحو فكرة الإرشاد نفسها ، ويعني ذلك أن نجاحه في استخدام أي نمط من أنماط الإرشاد- وبصفة خاصة الإرشاد غير المباشر-يتوقف على مدى اعتقاد القائم بالإرشاد بجدوى هذا النمط ، وكذلك مدى ثقته في أن المرؤوسين يمكنهم حل مشكلاتهم باعتمادهم على أنفسهم . فعندما ينجح المشرف أو الرئيس في أن يكون بعيداً عن المشكلة وأن يركز جهوده على مساعـــدة مرؤوسيه على التفكير وإتخاذ القرارات بأنفسهم في المشكلة - فإنه بـــذلك يساعـدهم على حل المشكلات وعلى الاعتماد على أنفسهم .
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والإرشاد غير الرسمي أو المباشر يحتاج عند دراسة الكيفية التي يتم بها إلى الاعتراف بأهمية إعطاء الفرصة للمرؤوس في التعبير عن مشاعره بصراحة ودون وضع قيود على ما يقول ، لأن حبس المشاعر أو الانفعالات لدى المرؤوس سوف يبعده عن الإدراك الصحيح والمستهدف للموضوع . والعاملون الكبار غالباً ما يخجلون أو يخافون من التعبير عن المشاكل التي تصادفهم سواء كانت متعلقة بشخصيتهم أو العمل الذي يقومون ، به وذلك خوفاً من الإحراج أو الإقلال من قدرهم ، أو إساءة تقدير الرؤساء لهم .

ومن الخطأ في هذا المجال أن يتحدث المدير طول الوقت ولا يفسح المجال للمرؤوس أن يتحدث حتى يعبر عما يجول بخاطره أو يفكر فيه ، فإن ذلك يعني كبت مشاعر المرؤوس ، وتراكم مثل هذه المواقف يعني جمود المرؤوس ورفضه الدائم لما يقال له ، وعدم اقتناعه بما يقوم به من أعمال . وليس المقصود باتاحة الفرصة للمرؤوس للتحدث والتعبير هو مجرد إجراء للتعبير عما يريد ، ولكنه يعني كذلك إتاحة الفرصة للمرؤوس في أن يفكر في المشكلة التي تصادفه وإذا استطاع هذا المرؤوس أن يحدد المشكلة ويشرحها ، فإن ذلك سوف يعني أنه أصبح مستعداً للبحث عن أسبابها والمشاركة في وضع حلول مناسبة لها . وعملية البحث عن الأسباب والحلول تجعل المرؤوس مستعداً للإعتراف بأوجه النقص لديه ، وكذلك التفكير فيما يحتاج إليه فيساعده المرشد على تحقيقه .
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3) الإرشاد الرسمـــي ..



FORMAL MENTORING

التركيز على أشكال الإرشاد الرسمي غالباً ما تكون في أضيق الحدود ، وهي تعتبر مناسبة للتخطيط والقياس والتقييم المكثف . وعلى النقيض تماماً عندما يتلاقى النمط الرسمي مع غير الرسمي ، فإن الواقع يـؤكـد أن البـرامج الإرشادية سوف يتم تنفيذها ذاتياً من قبل المرشد (المشرف) والمتلقي (المرؤوس) ويتم دفعها من خلال سلسلة أهداف متطورة ، يعمـل الطرفـان على تحقيقها .

ويحتاج هذا النمط إلى ضرورة تدريب العاملين على القيام بدور المرشد والمتلقي ، ويحتاج ذلك إلى تحديد من يستطيع أن يقوم بدور المرشد في شكل رسمي ليقدم المساعدة للآخرين ، وفي نفس الوقت يتم تحديد المحتاجين للمساعدة ، ثم يتم جمعهم مع بعضهم في شكل رسمي للارشاد من خلال إجتماع أو برنامج تدريبي .

وبرامج الإرشاد الرسمية تتأرجح من أنظمة خفيفة غير مكلفة إلى أنشطة مكلفه ذات أعباء كبيرة يصعب إدارتها وتحديد طريقه العمل بها ، وهي ليست دائماً عملية سهلة أو بسيطة . فالمنظمة التي ترغب في تحقيق تغييرات جوهرية في تركيبة القوى العاملة لديها ، قد تسير في تبني إتجاه بنائي حتى يتسنى لها قياس درجة التقدم . ومن ناحية أخرى فالمنظمة التي لديها الرغبة في سرعة حل المشكلات ، والتوافق مع التغيير السريع ، والرغبة في المنافسة بقدر الامكان ، سوف تتجه إلى الإدارة الذاتية .
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الإرشاد غير الرسمي (غير المباشر)

أثناء الإشراف 

***************


يعنـــــي 
* تطــوعـــــــــي .




* شخصــي جــداً .




* الاستجابة الفورية لاحتياجات المتلقي .




* حــــــــر .




* مــــــرن .


ويتصف بـ
* الدافع لدى المرشد هو حرصه على الاهتمام 



   والمشاركة في تقديم المساعدة .




* الموافقة المتبادلة على الأدوار (المشرف 



   والمرؤوس).



* الاحترام المتبادل وتطوير العلاقات للأفضل .




* يعتمد على كفاءة المرشد ومهاراته .


ويتضمن 
* الكشف عن احتياجات المتلقي .




* التقدير الدوري للنتائج من المشاركة في العملية 


   الإرشادية .




* مراقبة الفريق مع التركيز على التفاعلات بين 


   الأشخاص أثناء نشاط الفريق .




* المرشد له أكثر من علاقة مع المتلقي فهو 



   المراقب والصديق . 
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الإرشاد الرسمي أثناء الإشراف 

***************


يعنـــــي 
* عـلاقـة منتجة وبعيدة المدى.




* مصدر علاقة نامية .




* نظامية وتقليدية .




* تنظيمية ومستمرة .


ويتصف بـ
* يتوقف على إحتياجات المؤسسة .




* يركز على تحقيق أهداف المؤسسة أو الوحدات 


   الفرعية لهـا  .



* يحاول المرشد أن ينشأ علاقة مع من يقع عليه 


  الاختبار كمتلقٍ .




* الإرشاد يتــم خــلال مدة محددة تعتمد على 


  
   تحقيق الهــدف .




* تتحــكم فـيه المـؤسسـة أو المنظـمة مـن حيث 


  الكم والكيف  .


ويتضمن 
* مراقبة أنشطة البرامج  .




* قياس نتائج البرامج بالنسبة للتغيير التنظيمي أو 


   تقدم مجموعات محددة من المتلقين .




* التركيز على الاحتياجات للمجموعات المستهدفة.




* التدخـل الدائم من قبـل المنـظمـة .
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البـاب الــرابع

المـــــرشــــد الفعــــال 

THE EFFECTIVE MENTOR
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البـاب الـرابــع

المــرشـد الفعال أثنـاء الإشراف

أولاً ... السـلوكيـات السبع المـرغـوبة للمـرشد .

ثانياً ... السلوكيات غير المرغوبة للمرشد .

ثالثاً ... ماذا يفعل المرشدون ؟

رابعاً ... عـلاقــات المــرشــد .
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أولاً ... السلوكيات السبع المرغوبة للمرشد .



SEVEN BEHAVIORS TO PRACTICE 
  

الإرشاد أثناء العمل هو مسألة توصيل معلومات ومهارات ذات فائدة إلى شخص يرغب في التعلم كما سبق أن أوضحنا ، ولكن كما هو معروف في معارف ومهارات الاتصال الانساني ، فإن هناك بعض سلوكيات الاتصال المنتج وبعضها الآخر غير المنتج ، والنظر إلى هذه السلوكيات يساعدنا على تقدير بعض الأوجه الدقيقة للإرشاد أثناء العمل.


وأحياناً يبدو أنه من الأسهل ممارسة نشاط إيجابي بدلاً من الإقلال منه ، ومع أن السلوكيات الإيجابية في مجال الإرشاد أثناء العمل لها أثر أفضل ، إلا أن السلوكيات السلبية قد تصبح مألوفة للكثيرين .

1) الإنصــــات ... LISTENING

يمثل الانصات الأساس الذي تقوم عليه عملية الإرشاد ، وبصفة خاصة بالنسبة للمرشد ، فعندما تكون لدى المتلقى مشكلة أو شئ يريد الاستفسار عنه ويحاول أن يعبر عنه ، فإنه لا يحتاج إلى من يسمعه فقط، ولكنه يحتاج إلى من ينصت إليه . والمقصود بالانصات هنا هو الاستماع الجيد مع التركيز للوصول إلى حقيقة ما يريد الشخص الآخر. ولــذلك فإن المرشــد عنــدمــا ينــصت إلى ســؤال أو كلمات المتلقي وهــو يعبــر عن مشكلته فإنه يعمــل علــى اكتشــاف وتحــديد ما يريده من خــلال الكلمــات أو الجمـــل المنطوقة وحــركة الجسم ، وكذلك الشعــاع البصــري الصادر منه.
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فالإنصات يساعد المتحدث على إنجاز شيئين معاً في وقت واحد ، فهو يساعده على المحافظة على ملكية المشكلة لنفسه بجانب وقراره بشأن كيفية حلها ، وهو يسعد ويفخر بأنه قام بحل مشكلة بنفسه فمن خلال الانصات الجيد تزداد قدرة المرشد على المساهمة مع المتلقي في حل المشكلات .

2) التغذية العكسية (رد الفعل) ... FEED BACK

عندما يقوم أي فرد بعرض وجهة نظره ، أو شرح مشكلة فإن ذلك يعني أن استقبال ما يقوله يتم من خلال عمليتين ، الأولى هي إستقبال الحقائق ، والثانية هي استقبال المشاعر ، وعندما يكون هناك استقبال جيد لكليهما ، فإن ذلك سوف يؤثر بالتأكيد في قدرة الشخص المستقبل على حل المشكلة التي وضحت أمامه . والتغذية العكسية تعني أنك عند ما تكون منصتاً للشخص المتحدث وهو يعرض مشكلته ، عليك أن تعطيه من ملامح وجهك أو حركة رأسك أو تعبيرات وجهك ما يفيد أنك تـدرك ما يريد وتفهمه جيداً ، وهذا يجعل المتلقي الذي يعرض مشكلته عليك يشعر أنه ليس وحده في مشكلته ، فمن خلال النظر إلى المشكلة بصورة شاملة كحقائق ومشاعر ، يصبح أكثر قدرة على التخلص من المشاعر السلبية ، ويتجه نحو المشكلة ، وفي نفس الوقت عندما يشعر أن ما يقوله غير واضح أو مفهوم ، فإنه ســوف يتجــه إلى العمــل على إعــادته بصــورة أخرى أكثر سهولة ويسر وقابلية للفهم والإدراك بالنسبة للمرشد .
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3) تقديم المعلومات والأفكـار ...


INTRODUCING INFORMATION AND IDEAS

يقوم المرشد بإمداد المتلقي أثناء عملية الإشراف بمعلومات وأفكار تتناسب مع احتياجاته وبيئة العمل ، ويكون تقديم مثل هذه الأشياء ذا أهمية إذا كان الشخص المتلقي يواجه مشكلة ما ، وعندما يكون هذا الشخص قادراً على العمل في ظل القلق الذي يشعر به ، فإن المعرفة عندما تأتي إليه سوف تكون مفيدة بكل تأكيد ، وعندما يأتي هذ الوقت سوف يكون المتلقي جاهزاً لاتخاذ القرار .

4) تغييـر سيـاق (نمـط) الأداء ... CONTEXT SHIFTING 

يعتاد الأفراد غالباً أن يروا أنفسهم أثناء العمل وهم يقومون بدورما، أو يعيشون ويؤدون الأعمال المطلوبة منهم بطريقة ما . وهذه الطريقة قد تكون بالية وعتيقة ومحدودة وغير عملية .

ومساعدة الشخص على رؤية نفسه في إطار متسع حقيقي ومثمر تعد خدمة جليلة له ، فالسياق لابد أن يتغير حسب طبيعة وقدرة المتلقي وليس حسب أهـــدافنا تجاه المتلقي ، ولكــن هــذا الانحــراف والتغــير في الصـورة الــذاتيـة يساعــد الأفــراد علـى إظهـار حقهم الطبيعي في أن يكونوا ما يحبون .

5) المـــواجهــة ... CONFRONTATION

والمقصود بها مواجهة سلوكيات ونوايا المتلقى للإرشاد أثناء العمل دون إساءة إلى الصورة الذاتية أو العلاقة مع نفسه ، ويعد ذلك عملاً فنياً راقياً .
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وإذا وجدت الحاجة إلى المواجهة عليك أن تفكر في إعطاءإستجابة  واضحة وليس حكماً على ما يفعله المتلقي أو ينوي القيام به ، وتقوم بوصف للنتائج التي تلاحظها أو تتوقع حدوثها ، وتعبر عما تشعربه تجاه السلوك ويكون هذا كافياً .

وعليك ألا تخبر المتلقي كيف يسلك أو كيف يحل المشكلة ، فإذا أعطيت المتلقي أي توجيهات فلا تترك فرصة لوجود أي شئ يجادل فيه أو يرفضه وعندما يجيد المرشد المواجهة الدبلوماسية الفنية فإن ذلك يعطي للمتلقي شيئاً يفكر فيه ، وعادة ما يؤدي ذلك إلى مساعدته على اتخاذ القرار ، وهو ما يسعد به المتلقي .

6) التفاؤل والتشجيع ...



PERMISSION AND ENCOURAGEMENT

عندما نحاول أن نغير من سلوك شخص ما فإننا نحتاج إلى تهيئة نفسية ملائمة له ، ويساهم المرشد - الذي غالباً ما يمثل السلطة - في إحداث هذه التهيئة . والتغيير ليس شيئاً سهلاً حيث يحتاج المتلقي إلى أن يقَيم نتائج هذا التغيير بأن يحسب المكاسب والخسائر المتوقعة نتيجة هذا التغيير . وعندما تكون هناك بعض المخاطر التي يصعب حساب نتائجها عند تغيير السلوك ، فإن الدعم والتشجيع يمثلان عاملاً مهماً في اجتياز العقبات النفسية التي تصادف الفرد عند محاولته تغيير سلوكه .
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7) اكتشاف البدائل ... EXPLORING ALTERNATIVES

من أكثــر الخــدمات القيمة والهامة التي يستطيع أن يقدمها المرشد هي مساعدة المتلقــي في أن يفكر ويدير عقله أو يقلب مجموعة الخيارات المطروحة للوصول إلى قرار . وهذه البدائل قد تكون جادة أو هــزلية ، إبداعية أو تقليدية . وإدارة الفكر أو العقل لا تسمح باقتراح بـدائـل مختلفة ومتعددة ، ولكن تؤدي أيضاً بالمتلقي إلى مزيد من التنوعـات الإبــداعــية والــرؤيــة العـريضـة والبعيـدة للمشكلة .
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ثانياً ... السلوكيات غير المرغوبة للمرشد .





 BEHAVIORS TO AVOID

كانت سلوكيات إسداء النصح والتدخل الدائم للتوجيه هي جوهر عملية الإرشاد ، ولكننا ندرك الآن أن هذه السلوكيات لا تدعم بالقدر الكافي عملية الإرشاد المطلوبة ، وهناك مجموعة من السلوكيات الإرشادية التي كانت مستخدمة ومازال البعض يتبعها حتى الآن ، ولكنها أصبحت غير مرغوبة .

1) إســــــــداء النصــــح .... GIVING ADVICE

يؤدي الاعتماد على منهج إسداء النصح إلى نقل مسئولية صنع القرار من المتلقي إلى المرشد ، ويعمل ذلك على تقليل دوره المتلقى في عملية التعلم من خلال الإرشاد ، وبطء عملية التنمية الذاتية فعندما يتقبل المتلقي النصيحة ويقوم بتطبيقها بنجاح فإنه يشجع المرشد على التبعية والاتكالية ، وقد يرجع المتلقي إلى المرشد  ليحل له مشكلاته .

يحمل أسلوب إسداء النصح دائماً في مضمونه رسالة إلى المتلقي بأنه ضعيف وغير قادر على التفكير بمفرده ، وعليه أن يعتمد على الآخرين في ذلك ، بل عليه أن يعترف بفضلهم عليه في ذلك .


ولذلك فإن الناس يقاومون بشكل واضح أو خفي عملية إسداء النصح إليهم بدلاً من الإنصات لما يقوله الناصح لهم ، فالناس تريدون أن تقولوا ما يريدون ،  ويبحثون عن شخص يستمع إليهم ويدعمهم في محاولاتهم لصنع القرار وحل المشكـلات .
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2) تــوجيـــه النقـــد .... CRITICIZING

يؤيد البعض عملية النقـد ولكنهم يشترطون أن يكون هذا النقد بناءً، مع أن تعريف النقد هو إجراء عملية تقييم وحكم على أسلوب شخص آخـر ، ولذلك فإن النقد أيضاً يحمل في مضمونه نوعاً من إضعاف قدرات الطرف الآخر المتلقي ، بل وأحياناً التهديد ، والناس بصفة عامة يميلون إلى مقاومة الاستماع إلى النقد لما يسببه لهم من آلام، فاحتياجات الأفراد الأساسية هي الحياة في أمان وسـلام ،والنقد يهدد هذه الأساسيات.وقبول النقد كما هو يعني لكثير من الناس التقليل من اعتزازهم بأنفسهم ، وبالتالي انخفاض دوافعهم نحو الأداء بصورة أفضل.


إن المتلقين غالباً مايحتاجون لشخص يساعدهم على كشف الطريق أما مهم ، ويضيق الفجوة بين ما هو كائن وما هم في حاجة إليه ، فالمعلومات الحقيقية عن الموقف ذات فائدة،  والاكتشاف تشجيع على النصـح .

3) الانقــــاذ .... RESCURING 

التجربة في صميمها مقرونة بالخطأ ، ولابد أن كل تجربة تتبعها بالضرورة تجربة أخرى أكثر إظهاراً وتوضيحاً لجواهر الأمور ، فالأخطاء تــؤدي إلى التنميــة بشــرط أن يتعرف الشخص على أسباب الأخطاء ويستخدم المعلومــات لوضــع قــرارات أفضــل في المستقبـل عندما تحــين الفــرصــة مــرة أخــرى .
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ولأن النـاس لا يحاولون ولا يحبون أن يركزوا اهتمامهم على أخطائهم فلا يتعلمون منها ، وعلينا أن نشجعهم على أن يبدأوا ولا يخشون الأخطاء ، ونزرع في اعتقادهم أن الخطأ هو تدريب عملي في الطريق إلى الصحيح ، وكلما كانت الأخطاء أكثر تنوعاً ، كان التعلم أكبر .

ولكــن المشكلة الرئيسية هي نوع الأخطاء التي نتحدث عنها.فإذا كانت أخطــاء شخص ما متكررة مثل كثرة الصدام أو التهور مع مرؤوسيه، أو المخاطــرة المفرطــة في ممارسة الإجراءات الإدارية بعيداً عن القانون ، فإن إنقــاذه من هــذه الحماقــات ســوف يساعــده على التمــادى فــي هذه التصرفات، ويساعده على تأجيل التفكير في أضرار وأخطار تصرفاتــه وحاجته الضرورية إلى تغيير أسلوب التفكير. وربما يسبب هذا بعض الكوارث .  

ومن الملاحظ أن عاطفة الحب عندما تزيد لدى المرشد فإنه يكون حريصاً على إنقاذ المتلقي وقد يكون ذلك بطريقة غير صحيحة .


فالناس تحتاج إلى أن تساعدهم على أن يساعدوا أنفسهم من خــلال التجربـــة والخطأ في الاتجاه نحو الجيد ، فالأحسن ، فالأفضل ، وهكـذا .
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4- بنــاء الحـــواجـــز .... BUILDING BARRIERS

أحياناً يقوم المرشدون ببناء حواجز بينهم وبين المتلقين بدون قصد ودون وعي لما يفعلونه ، فعندما يجد أحد الأفراد نفسه مع أحد التنفيذين يكون الموقف مليئاً بالمدح أو التقريظ مع شئ من الخوف والقلق، فالتصرف الذي يصلح في غرفة الإدارة قد يقلق شخصاً آخــر يريد العمل في بيئة مريحــة يشعــر فيهــا بالاستـرخــاء ، حــيث يستطيع أن يسأل ويتخذ زمام المبادرة . ولكنه سـوف يفكــر كثيــراً أو يمتنع نهائياً عن التفكير أو التفاعل أو حتى الإنصات لما يقــوله المرشــد إذا سبقت كلماته الإرشادية عبارات الـذم أو والسخـريــة .

5- الرعـــــايـــة .... SPONSORING

يعتمد الإرشاد في كثير من الأحيان - وبصفة خاصة في الأعمال المهنية والفنية - لصغار السن على دفعهم للعمل والانتاج دون النظر إلى موهبتهم أو مهاراتهم الفطرية أو الطبيعية أو رغبتهم الشخصية . ويمثل هذا نوعــاً من الأنانيــة لــدى المــرشــد الـذي لا يعنيه إلا أن يقوم المتلقي بأداء المطلوب منه دون مراعاة لظــروفه ورغباته وإمكاناته الشخصيـة .

ومن حق المرشد أن يفتح الباب للمتلقي الذي يظهر من خلاله موهبة ما، ويساعده إستثمار الفرصة التي تصادفه وتتفق معه لإعداده للمركز المرغوب ، ولكن استخدام الأنا (الأنانية) بطريقة خاصة للتأثير تبدأ تعد أبغض شكل من أشكال المحاباة ، ففي حلبة المنافسة الحقيقية سوف تكسب الموهبة وتتصدر قائمة النجاح .
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6- تجـاهــل الأسبــاب ... IGNORING CAUSES

إن جوهـر التدريب هو اكتسـاب المهـارة ، وقياس نتائجه يتم من خلال الأداء ، وجوهر التعليم هو الفهم وقياسه يتم من خلال التطبيق ، وكثير من المرشدين على درجة عالية وطبيعية من معرفة ما يقومون به وكيف بقومون به .


وعندما يقوم المرشدون بعرض معارفهم ومهاراتهم ، فسوف يتم قياس أدائهم بقدرتهم على تبسيط الأشياء وتقديمها بطريقة مناسبة وفي الوقت المناسب للمتلقين أو المستهدفين .

ويجب أن يدرك المرشد جيداً أن مفتاح الإحساس بالأشياء يكبر ويظهر واضحاً عندما يستخدم المتلقون كلمة " لماذا " ؟ ، فعندما يبدأون حديثهم بها فهذا يعني أن دافع حب الاستطلاع قد بدأ يعمل أو ينشط لديهم . ولكنهم قد يستمرون في هذا بدافع شعور خاطئ . وهنا يمكن إثارة المرشديــن الذيـن يعتقــدون بصـورة خـاطـئة أنهم يعلمون كل شــئ نتيجــة لكثــرة الأسـئلـة ، وبالتالي تتحول العمليـة الإرشادية إلى عملية سفسطائيـة .

ويجب على المرشدين أن يكونوا قادرين على الاعتراف عندما لا يعرفون أسباب بعض الأشياء ، فهذا الاعتراف قد يكون مفتاحاً لتدريب مشترك على حل المشكلة ، حيث أن معرفة : من أين تحصل على الإجابة ؟ سوف يكون له قيمة للمتلقي الذي يحتاج أن يتبادل المعرفة والفهم مع البعض في نمط جديد .
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التقــليــل من الشـــــأن ....DISCOUNTING 

يقع الكثيرون من الأفراد في الخطأ عندما يواجهون أنفسهم بما يرتكبون من أخطاء عند أدائهم لأعمالهم ، حيث يتهمون أنفسهم بأنهم لا يجيدون أداء هذه الأعمــال بمستــوى طــيب ، فيحــاولون إلغـــاء ما قـاموا بعمله ويبدأون من جديد . ويبقى على المرشد في هذه الحالة أن يخرج مثل هـؤلاء الأفــراد مـن هـذه الحـالة السلبيـة في التعـامل مع مشاعــرهــم ، ويــوقف اتجــاهــهم نحــو التقــليل من قــدراتهــم الشخصية ، ويحــاول أن يحــول شعــور المتلقــين بقصــور أدائهـم فــي مجـــالات معينــة إلى دافــع أو محاولة لاكتساب خبرات المرشـد من خـلال العملــية الإرشاديــة .
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ثالثاً ... ماذا يفعـل المرشــديــن .



WHAT  MENTORS DO DOING 
1) مــــاذا يفعـــل المـرشــد ... 


عندما ينظر المخططون والقادة في الهيئات والمنظمات المختلفة إلى الإرشاد أثناء العمل على أنه منهج عمل وليس مجرد برنامج ، فإن ذلك سوف يساعدهم على تطوير الموارد البشرية بصورة أكثر فاعلية ، وبصفة خاصة فيما يتعلق بجودة أدائهم . ويحتاج ذلك إلى إكساب المشرفين مهارات الإرشاد مرؤوسيهم أثناء العمل وأن يستخدموا السلسلة الكاملة لتفاعلات الإرشاد من النموذج الموقفي والرسمي وغير الرسمي لمساعدتهم في كل المستويات ، وعندما تظهر الحاجة أو الفرصة مع أو بدون وجود اتفاقية طويلة المدى .

وعندمــا ينجــح أمثــال هـؤلاء المرشدين في أداء دورهم الإرشادي ، فسوف يتحــولون إلى أشخاص لهم أفعال وبصمات مؤثرة في حياة المتلقين .


وإن جـوهـر عمـل المرشدين هي بالنسبة للمتلقين هو أن يساهمــوا فـي تنميــة وتطــويـر :-


- الكفـاءة الفنيـة .


- صناعـة الشخصية الوظيفية .


- معرفة الطرق الصحيحة للعمل داخل وخارج المنظمة .


- فهم وإدراك وجهات نظر الآخرين .


- كيفية التصرف في المواقف الصعبة والحرجة .


- الرؤية الثاقبة للفروق الثقافية .
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- الليـاقة الصحيـة والبدنية والعقلية .


- تكوين وتنظيم بنك المعلومات الشخصي .


- التطوير الدائم والمستمر للقيـم .


ولا شك أن المرشدين المتميزين يدركون أهمية إدارة أوقاتهم بعناية أثناء العمل فيما يتعلق بأعمالهم الشخصية أو إرشاد الآخرين ، وكذلك أوقات راحتهم بما يساعدهم على بناء وتطوير علاقة ثقة وإنتـاج .

وتدريب المرشدين على أداء سلسلة أنشطة الإرشاد بصورة منتجة يتطلب وقتاً وجهداً ولكن العائد ينعكس على إنجازات المتلقين ، وقدرة المرشد على الاستمرار في تقديم الإرشاد الفعال من خلال دوره الهام المنوط به في تنمية الموارد البشرية واستثمارها بأفضل صورة ممكنة .

2) بمـاذا يسـاهـم المـرشـد ... PARTICIPATION

لا ولن تقف المحاولات المستمرة للمهتمين بالعلاقة بين المرشد والمتلقي عن التطوير والتحديث ، وقد تم تطوير النموذج القديم للإرشاد والذي كان يعتمد على الحركة من أعلى إلى أسفل TOP - DOWN وقد تلاشى هذا النموذج وحل محله حديثاً نموذج يعتمد على العلاقات الديمقراطية ، والذي يعتمد على الإرشاد من خلال مرشدين أنداد . وقد وجد الكثيرون من الناس أن فكرة الإرشاد أثناء العمل جذابة ومثمرة على المستوى الشخصي ، ويجب  مرشدى المستقبل أن يكونوا على يقين بأن لديهم شيئاً جديداً أو ذا قيمـة لتقديمه ، وهناك عدة وسائل لمساعدة مرشد المستقبل لإجتياز الصعوبات الحالية أو المتوقعة ، وذلك من خلال البحث عن إجابات واضحة ومحددة للأسئلة التالية :-
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* ماهي مجالات تفوقه ؟


* ماهي الخبرات التي لديه ؟


* متى يطلب الناس مساعدته ؟


* ماهي الأشياء التي يرى أن الآخرين يحتاجون لمعرفتها ؟


* هـل يستمتع عند مساعدة الناس وإلى مدى ؟

رابعـاً ... عـــلاقــــات المـــرشـــد 




MENTOR  RELATIONSHIPS 
    تعتمد النماذج المختلفة لعملية الإرشاد أثناء العمل علىقدرات المرشد واحتياجات واستجابات المتلقي.وبصفة عامة يجب أن تتسامى وترقى العلاقات أثناء عملية الإرشاد فوق علاقات العمل الوظيفية التقليدية .

1) نموذج الــدور المــؤدي ... ROLE MODEL
* يوضح الاتجاهات الصحيحة والسلوكيات والاستجابات ، كما عليه أن 
يوضح لماذا هي صحيحة .

* يصنع صياغة مناسبة للسلوك الفعال في حياته اليومية مع المنظمة 
التي يعمل فيها بما يخدم متطلبات العمل والمهام الموكولة إليه .

* يعمل على شحذ المتلقى كي يستجيب له ، بل عليه أن يكون سعيه 
متخطياً أهـدافـه .

* يحدد السلوكيات الجديدة للمتلقى التي يحاول فيها أن يتوافق مع ما 
تلقاه من إرشاد ويحدد درجة التعليم والنمو الشخصي الحادث .

* يدعم ويشجع عملية التعلم لدى المتلقي ، وكذلك التطور البنائي 
المتراكم على أساس مستمر .
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2) نمـوذج مستشـار المهــنـة ...



CAREER COUNSELOR MODEL
* يقوم يتذكير المتلقى فقط ، على أن يقوم المتلقي بالترتيب وإظهار رد 
الفعل في ضوء ذلك في اتجاه تطوير أدائه المهني .

* يقدم الرؤية الثاقبة الخاصة بمجالات وبيئة وثقافة وقيم المنظمة 
وكذلك التغييرات المحتملة في هذه المجالات .

* يقدم السبل والطرق المختلفة إلى مصادر معلومات المهنة ، وفي نفس 
الوقت يقوم بدور المراجع بالنسبة للطرق التي يملكها المتلقي .

* يشارك بالاحتكاك الشخصي أو العملي الذي يساعد المتلقي على 
اكتساب معلومات واقعية عن اختياراته .

* قد يساعد المتلقي في تخطيط بعض اتجاهات المهنة الخاصة من 
الاتجاهات الجانبية ، والتكليف بالمهام ، والمشروعات الخاصة، 
والمشاركة في دورات التعليم والتدريب المتقدمة .

* يقترح تكتيك واستراتيجية إنجاز أهداف العمل ويقدم الدعم اللازم 
للمتلقي عندما يعاني من القلق وعدم اليقين .

* يقدم أفكاراً ومعلومات عن مواد تطوير المهنة واستخدام الموارد ،
وطرق الاكتشافات بشأن تجهيز المرحلة الثانية لطريق المتلقي 
الخاص بالمهنة مستقبلاً .

* يشارك بما لديه من المعلومات والأفكار الخاصة بتطورات المهنة في 
سياق أحاديثه مع المتلقين .
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3) مـــدرب القيـــادة ....



THE LEADERSHIP  COACH MODEL
* يعتمد في توصيل المفاهيم والاتجاهات على استخدام القصص 
والحكايات التعليمية والأحداث المتميزة ذات المضمون من حياة 
الآخرين وأساطير حول القيادةومسئولياتها .

* يثير في المتلقين قيم التكامل والأداء الخلقي عند الحاجة إلى ذلك .

* استخدام الأسئلة بمهارة للحوار مع المتلقي للكشف عن القضايا التي 
تهمه ولا يستطيع التعبير عنها .

* استخدام الوسائل الإعلامية مثل الأفلام والكتب والقصص ومناقشة 
محتوياتها لتقديم القيم والاتجاهات المرغوبة .

* يساعد المتلقي على أن يدرك أفعاله ويطورها .

* لا يتصرف دائماً كصديق مع المتلقي ولكن يجب أن يتحول إلى غريم 
إذا كانت المناقشة تحتاج إلى ذلك ، فالاتفاق الدائم على كل الأمور 
لن يساعد المتلقي على الاستفادة من أخطائه حتى لو كانت بسيطة .
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مسئوليات المرشـــد الإثنـتا عشـرة

12 MENTOR  RESPOSIBILITIES
****************


* وضع توقعات حقيقية للعـلاقة مع المتلقـي .


* التواجد عند حـاجـة المتلقـي .


* الإتصال المستمر مع المتلقي لتطوير العلاقة معه .


* الانصات مع التفاعل والتقمص العاطفي .


* سعة الصدر والأفق لاحتياجات وأراء المتلقي .


* التشجيـع الــدائــم .


* بذل الجهد الواعي لإقامة العلاقة مع المتلقي .


* متابعة مسئوليات والتزامات المتلقي .


* تقديم الدعم العاطفي عند الحاجـة .


* تحويل المتلقــي نحــو الفــرص الموجــودة ومساعــدتــه 

 

على اكتشاف الخيارات المناسبة لــه .


* مشاركــة المتلقــي بالمعلــومات عــند الحــاجه إلى إضافـه

 

جديد في الأداء.
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التطـور الذاتـي المستمر للمرشـد 

 SELF DEVELOPMONT

لأن حركة الاختراعات كانت بطيئة فكانت عملية التطور في المنظمات والهيئات المختلفة متناسبة معها في البطء أيضاً .

ولذلك كانت الحاجة إلى حركة الإرشاد غير ظاهرة أو واضحة ، لأن الأفراد يستخدمون ما لديهم من معلومات أو مهارات فترة طويلة من الوقت دون أن يطلب منهم تغييرها .

وليس هذا عجباً إذا حاولنا أن نفسر مفهوم عصر البخار أو عصر الكهرباء أو البترول ... وهكذا ، حيث كان الاختراع أو الاكتشاف يظل لفترات طويلة تقدر بالعشرات من السنوات حتى يتم الانتقال إلى عصر اكتشاف آخـر .

ومنذ الربع الأخير من نهاية هذا القرن بدأت تقل عدد سنوات عصر الذرة والفضاء والحاسب الآلي والاتصالات حتى وصلت عدد السنوات إلى سنوات معدودة على أصابع اليد الواحدة .


ومع هذا التطور السريع والهائل بدأت تظهر الحاجة إلى تغيير نمط التغير الشخصي البطيء إلى التغيير السريع الذي لابد أن يتناسب مع ما يحدث في المجتمع من تغيرات ذات إيقاع سريـع .
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وقد حاولت المؤسسات التعليمية أن تلاحق هذا التطور فيما تقدمه من علوم حديثة لطلابها ،إلا أن ذلك لا يمكن بأي حال من الأحوال أن يعالج مشكلة الحاجة الشديدة إلى التغيير لأولئك الذين انتهت علاقتهم الرسمية بالتعليم في المعاهد التعليمية ويزاولون العمل في الإنتاجية والخدمية.

قد وأدى ذلك إلى تعاظم دور المرشد ، والكثير من المرشدين يجاهدون للحاق بالمتلقين وسبقهم في توفير المعلومات والمهارات اللازمة لهم لمساعدتهم فيما يبغون الحصول عليه بصورة مستمرة ومتغيرة .


وبصــفة عـــامــة نستطيع القول أن المرشد الذي يقوم باستثمــار واعٍ فـي تطــويــر نفسه يصبح مصـدراً ذا قــيمة للآخــريــن .
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الباب الخـامـس

العلاقة المنتجة بين المرشد والمتلقي 

أثنـاء العمل 

PRODUCTIVE RELATIONSHIP
-81-

البـاب الخــامس

العلاقة المنتجة بين المرشد والمتلقي

أثنــاء العمــل 

أولاً ... الإعــداد لمتلقــي الإرشاد .

ثانياً ... العـلاقـة بين المرشـد والمتلقي . 

ثالثاً ... المرشـد والمتلقـي يعمـلان معاً .
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أولاً ... الإعــداد لتلقـي الإرشاد 



PREPARING TO BE  METORED 
1) المتــلقــــي ... MENTEE

يهدف الإرشاد إلى مساعدة المتلقي على زيادة فعاليته الشخصية في الأداء وإنتاجيته الحقيقية . ولا يمكن أن تتم العملية الإرشادية أثناء العمل بصورة سليمة إذا كان كل الاهتمام متجهاً إلى التركيز على إكسـاب المهارات الضرورية للمرشدين فقط . ولكن لابد أن يكون هناك درجة عالية من الاهتمام بالمتلقين للإرشاد لتدريبهم على مهارات استقبال الإرشادات والتفاعل مع المرشـد .


وكثير من مشكلات العملية الإرشادية تنتج من عدم قدرة المتلقي على التعامل مع المرشد أثناء العمل ، أو سلبية المتلقي ، أو الخوف الذي يتملكه والذي يسبب عدم إقامة علاقة فعالة وفي كثير من الأحيان تمر فترات طويلة يكون المتلقون فيها خائفين صامتين خشية ارتكاب أخطاء عند التعامل مع المرشد ، ولا يمكن التغلب على ذلك إلا من خلال تدريب المرشد والمتلقي على كيفية التعامل بينهما والتغلب على المشكلات التي يمكن أن تصادفهما أثناء العملية الإرشادية .

وإذا أردنا تحقيق مكاسب للإرشاد فيجب إعداد المتلقي ، ويحب أن يكون هذا الإعداد متكاملاً مع خطة التدريب العامة للمنظمة ، وبصفة عامة فإن الحاجة الأساسية تظهر في مهارات المشاركة بين المرشد والمتلقي في السعي نحو تحقيق الهدف من عملية الإرشاد .
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ونحن نميل إلى التركيز بإصرار على دور المرشد لدرجة تنسينا نقطة أساسية وهي أن سبب الإرشاد هو مساعدة المتلقي على زيادة فعاليته الشخصيه وإنتاجيته ، والحقيقة أن عدداً قليلاً من المؤسسات التي تدعم الإرشاد المستمر هي التي تقدم تدريباً ذا أهمية للمتلقين عن كيفية استغلال الإرشاد أثناء العمل أفضل استغلال .


وقد لوحظ أن هناك مشكلات علاقية بين المرشد والمتلقي في حالات كثيرة من الإرشاد أثناء الإشراف ، وقد نشأت هذه المشكلات من القصور المتبادل ، حيث لم يقدر كل من المتلقي والمرشد حساسية العلاقة بينهما، وقد كانت معظم المشكلات بسبب سلبية المتلقي أو خوفه الذي يتسبب في عدم إقامة علاقة فعالة ، وفي كثير من الحالات يستمر المتلقي خائفاً وصامتاً خشية ارتكاب أخطاء .

2) هل المرشـد هو الأكثـر حكمـه ؟ 


ارتبط كثير من تاريخ الإرشاد مع فكرة أن المرشد هو الأكبر والأكثر حكمة وخبرة ومعرفة من المتلقى ، لكن تغيير هذه الفكرة أحدث صدمة لأن كثيراً من الناس يرون أن علاقة المرشد بالمتلقي هي نوع من الارتباط بين الأب والإبن فمن الممكن أن يكون هناك بعض المتلقين أكثر تعليماً وحكمة وكفاءة فنية من مرشديهم ، وبالتالي فمن غير الحكمة أن ننظر إلى المتلقي على أساس النموذج التقليدي المعتاد. 
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فهناك التنفيذيين الذين قد تسلقوا سلم الإدارة من خلال تفوقهم في تخصص واحد مثل الهندسة أو المحاسبة ، وقضوا حياتهم المهنية في شركــة ووظيفة وإدارة واحدة ، ومن الممكن أن يكونوا قد فشلـوا في تعلم التطورات التكنولوجية التي لها علاقة بأعمالهم مثل استخدامات الحاسب الآلي ونظم إدارة المعلومات ، وفي الجانب الآخر قد يكون المتلقين حديثى التخرج قد اكتسبوا بعض المعلومات والمهارات المتطورة . ولكي ينجح الإرشاد في مثل هذه الظروف من الضروري أن يبدأ المرشد العلاقة من خــلال تعـريـف المتلقـين بخصـوصية أعمالهم المحـددة داخـل المـؤسسة والحاجة إلى تطوير ثقافتها والمجهـودات المبــذولة للحــاق بالأســـواق الجديـدة ، وعديـد من النقــاط التي تساعدهم على العمـل بفاعـلية من خلال اقتناعهم بحاجتهم إلى الارشاد .


ويفترض نموذج الإرشاد الخاص بعصر الآلة أن المتلقي سوف يحقق في النهاية مركز قوة، وهي القوة التي تأتي من العمل الفعلي والإبداع والاقتناع والطاقة والقدرة على التحمل والعزم والتصميم والرؤيــة وحــل المشكلات ، وهي القوة المتزايدة في نموذج إرشاد عصر الآلة .


وينظر الآن إلى الإرشاد أثناء العمل على أنه مشاركة ، حيث إنه من المتوقــع أن يقوم المتلقي بدور نشط في عملية تطوير نفسه من خــلال التعــرف على احتياجاته وتحديدها ، وطلب مساعدة المرشد ، وتحقيـق الاستخــدام الفعـال لهذه المساعـدة، لإفـادة نفسـه ومؤسسته .
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ثانياً ... العـلاقـة بين المـرشد والمتلقـي 


THE MENTOR - MENTEE PARTNERSHIP 
1) دور المتـلقــي ... 


تفرض أساليب الإدارة الحديثة في المنظمات ضرورة تحديد الإرشاد أثناء العمل كنوع من المشاركة بين المرشد والمتلقي ، وليس من طرف واحد كما هو شائع . ويعني ذلك أن كل مشارك له دور ، وأن الاستثمار المتبادل مطلوب لتحقيق مكاسب متبادلة من خلال أساليب الإرشاد غير الرسمية .


ولكن ما هــي الفــوائــد التــي يتوقعهــا المتلقــي من مشاركته في الإرشاد الرسمــي ؟

* فرصة التعلم من خبرات المرشد الخاصة ، والتعرف على رؤياه الثاقبة 
ومهاراته الأدائية .

* النظرة الناقدة والتركيبة السياسية للأمور .

* توضيح الأمور من خلال شبكة الاتصالات التي تجعله على علم 
ودراية بالتغيرات الهامة .

* نظرة ثاقبة حول تدعيم بعض السلوكيات الخاصة التي تعين المتلقي 
على كيفية تحقيق الأهداف التنظيمية .

* المساعدة في رسم مجرى الحياة الوظيفية والأهداف التطويرية .

* عــرض لبعض الخبرات في مجالات الوظائف الأخرى وعلاقتها 
بوظيفة المتلقي .

* الوصول إلى خبرات تعليمية هادفة تم تصميمها من المرشد والمنظمة 
التي يعمل بهـا .
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وعلى النقيض من ذلك فالعلاقات غير الرسمية بين المرشد والمتلقي بكونها تركز أكثر على مجالات معينة من خبرات المرشد العلمية واحتياجات محددة للمتلقي أو مجالات مشتركة فهي تحقق الفائدة للطرفين. أما بالنسبة لخبرات الإرشاد الموقفي فهي مصممة من قبل المرشد لتحقيق نتيجة محددة ومستمرة ودائمة ، وهي تدخلات قصيرة المدى وذات تأثير قوي وفعال ومصممة بشكل إبداعي حاسم .

2) مسـئوليـات المتلقـي ....

* عليه أن يدرك أن كل فرد يستطيع أن يحقق استثمارات ومكاسب 
مختلفة من خلال الأنماط المختلفة للمرشدين والزملاء ، وذلك جزء 
من الهدف الإرشادي .

* تقدير مساعدة المرشد دون الخوف منه حتى لا تفسد العلاقة بسبب 
الشعور بالدوينة أو الخوف .

* الترحيب بمصالح واهتمامات المرشد .

* تعلم ممارسة سلوكيات وتقوية الذات .

* الانفتــاح لتلقــي المعلومات التي يقدمها المرشد وتقييم كيفية 
الاستفادة منها .

* وضع توقعات حقيقية بالاشتراك مع المرشد .

* الانفتاح والإخلاص في إبداء الحاجات وأوجه التصور .

* توصيل المشكلة إلى المرشد بوضوح .

* البحث عن طريق لتحقيق أهدافه .

* أخذ زمام المبادرة بالاحتكاك مع خبرات المرشد .
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* متابعـــة التزاماتــه نحــو العملية الإرشادية ، والبحث عن المساعدة 
وقت الحاجة .

* الإسهام بالبدائل والخيارات مع المرشد لحل المشاكل المطروحـة .

* الرغبة في مناقشة الإخفاقات وكذلك النجاح مع الشريك .

* السعي الدائم نحو بناء علاقة قوية مع المرشد .

* الاحترام المتبادل والثقة والانفتاح ، أساس تحقيق المسئوليات 
والالتزامات المشتركة للأهداف المشتركة .


إن جوهر القيام بدور المتلقي هو الحاجة والرغبة في المساعدة والانفتاح والاتصال المتبادل لتحقيق أقصى إنتاجية وأفضل نجاح ممكن في الأداء .

ثالثاً ... المرشد والمتلقي يعملان معاً .



WORKING TOGEHTER  
1) خلق تزاوج إنتاجـي ...

تعد قضية التفاعلات بين الأشخاص عاملاً هاماً عندما تقوم المؤسسة بعملية تزاوج بين المرشد والمتلقي في برامج الإرشاد الرسمية . ولكن بعض المؤسسات تترك المرشدين والمتلقين مع بعضهم حتى يكون التزاوج طبيعياً من خلال الحوار والمناقشة ، والبعض الآخر يستخدم مؤشرات السيرة الذاتية الشخصية لتقديم ازواج المستقبل .
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ويعتمد نجاح علاقة إرشـاد العمل على ...

1- ماذا يعطي المرشد ؟

2- هل المتلقي قادر على استخدام ما أخذه ؟

3- ما هو مستوى التطبيق لدى المتلقي ؟

4- كيف يؤثر الانسجام بين المرشد والمتلقي على العوامل السابقة ؟

وتقودنا مناقشة مجموعة الأسئلة السابقة إلى سؤال رئيسي هو 

مـا هـو الشئ الذي يدفع علاقة الإرشاد ، الانسجام أم المكسب ؟

توضح التجارب الخاصة بهذا الموضوع أن البرامج الرسمية التي تركز على تقدم العمل المهني للمتلقي أنه غالباً ما يكون المتلقين في حالة خوف من المرشد ، والخوف يولد تصرفات غير سليمة ، وبالتالي فمن مكونات الإرشاد التقمص العاطفي بين المرشد والمتلقي والتفاعل الحميم بينهما وبالتالي تكون علاقة الإرشاد علاقة ناجحة ، ولكن في بعض الحالات عندما يكون المتلقون على ثقة أكثر من أنفسهم وأقل تأثراً بالمكانة الاجتماعية للمرشدين ، هنا يكون الانسجام أقل أهمية من كم المعلومات الهائل التي يحصل عليه المتلقي من المرشد .

بالإضافة إلى أنه عندما يكون هدف المؤسسة من برنامج الإرشاد هو الاستفادة من قدرات القوة العاملة المتنوعة ، وبناء فرق إبداعية ، أو تغــيير ثقافة المؤسسة ، فيمكن أن يؤدي المرشدون أداءً أحسن طالما كانوا يتمتعون بشخصيات ومعلومات تختلف عما لدى المستهدفين . وبصفة عامة فإن التعاون والتفاعل يكون أكثر فاعلية عندما تتنوع وجهات النظر بين الأطراف ، ويميل الفرد إلى أن يتعلم أكثر من هؤلاء المختلفين عنه والذين يتمتعون بقيم مختلفة .
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2) الشـــروط الأســاسيــة للتفــاعـل .


تتعــدى علاقـة الإرشاد الالتزام التقليدي بين المرشد والمتلقي، وتحتوي على شئ من الأنشطة التطوعية من الجانبين ، وتعمل المؤسسات جاهدة على ضمان الكسب للجانبين ولذلك فإن الجهود تتركز منذ البداية على العمل على وضع قواعد أساسية للعلاقة الإرشادية تساعد على تطوير آمـال وتوقعات مشتركـة للمرشد والمتلقي .

ومن الملاحظ أن المرشد والمتلقي في برامج الإرشاد الرسمية يقومان بتدوين توقعاتهما بشأن العلاقة التي تحكم سراً كي يستطيعا التفكير بحرية من خلال احتياجاتهم ورغباتهم بدون التأثير غير المناسب من الآخرين ، ويحدث ذلك نظراً لأن المصارحة في البداية تكون صعبة وبصفة خاصة للمتلقي الذي يمتنع ويحتاط في البداية قبل أن تُولد الثقة في العلاقة .

3) صياغـة اتفـاقيـة المشـاركـة بين المـرشـد والمتلقـي.


عندما تتم مناقشة الاختلافات وتحديدها من منظور الأهداف يكون الوقت مناسباً لتطوير مجموعة من الأهداف أو الخطط المبدئية والمحددة بشأن العلاقة .
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ففي البرامج التي يرعاها أصحاب العمل يتم تطوير الخطط بالتعاون مع المسئول أو منسق الإرشاد الذي يقوم بتقديم المساعدة للمرشدين الذين تنقصهم الخبرة ، وكذلك المتلقين لتطوير الخطط العملية ، والتأكيد على أن صوت المؤسسة التي يعملون بها مسمــوع .

وعندما يتم تطوير الخطط المبدئية أو الأهداف يقوم منسق أو مسئول الإرشاد في المنظمة غالباً بالتعرف على المساعدات والدعم المطلوب للقائمين بالإرشاد ، حتى يتمكنوا من أداء المهام الإرشادية المطلوبة منهم بكفاءة .

وتحتاج العملية الإرشادية إلى وجود تفاهم وانسجام بين الطرفين (المرشد والمتلقي) ، حيث يسعى كل طرف إلى إعداد نفسه جيداً كي يحقق هذا الإرشاد أهدافه . ويمكن تصور هذا الإعداد الذاتي الذي يقوم به كل طرف في صورة مجموعة من الأسئلة يقوم كل منهما بتوجيهها إلى نفسه كي يحـــدد ما الذي يجب عليه أن يقدمه للطرف الآخر عند حدوث العملية الإرشادية .

-91-

صياغة اتفاقية بين المرشد والمتلقي
	المجال
	المـرشــد
	المتلقـــي

	المعرفة 
	* ما هي الأشياء التي يجب أن أعرفها عن المنظمة وثقافتها ؟

* ما هي المعارف والمهارات التي سوف يحتاج إليها العاملون في المنظمة مستقبلاً تنمية للتطوير المستمر ؟ 
	* ما هي المعارف والمهارات والخبرات التطويرية التي تمثل قيمة وأهمية بالنسبة لي ؟

* كيف أستطيع التعرف على المعارف والمهارات اللازم لي اكتسابها لمواجهة احتمالات المستقبل ؟

	البيئة 

التنظيمية
	* ما هي السلوكيات التي يتم شجبها في هذه البيئــة ؟
	* ما هي السلوكيات التي يجب أن أتخلى عنها لأنها تقلل من أدائي ؟

* وما هي السلوكيات الجديدة التي تتطلبها بيئة العمل ؟

	المهـارات 
	* ما هي المهارات التي أحتاج إلى صقلها حتى أستطيع أن أقوم بالعملية الإرشادية نحو المستهدفين وكيف يمكن أن أصقلها ؟
	* ماهي المهارات التي أحتاج إلى اكتسابها أو تطويرها وتمثل لي أهمية في الأداء ؟

* وكيف أستطيع أن أحصل على مساعدة المرشد في هذا المجال ؟

	العلاقـة
	* ما هي أهـم الأشيـاء التي نرغبها من العلاقة الإرشادية .

* ماذا يستطيع أن يفعله كل منا للآخر للتأكد أننا بدأنا بداية صحيحة .

* ما هي نقاط الاتفاق والاختلاف المتوقعة بيننا وكيف تدعم نقاط الاتفاق ونناقش نقاط الاختلاف المحتملة .
	* ماذا أستطيع أن أقوم به لزيادة الإنتاج مع المرشد ؟
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	المجال
	المـرشــد
	المتلقـــي

	الآســاليـب
	* ما هي الوسائل المناسبة أثناء قيامي بالعملية الإرشادية وما مدى إرتياح المتلقي وقبوله لذلك ؟

* كيف أضمن أن تكون الرسالة واضحة ومختصرة وسهلة الفهم والإدراك والاستفادة بمحتوياتها في التطبيق .
	* كيف أستطيع أن أساعد المرشد في استخدام الوسائل المناسبة لعرض معلوماته ومهارته بحيث أستطيع أن أحقق أكبر استفادة من العملية الإرشادية .

* كيف أكون منصتاً جيداً للحديث ومسجلاً للنقاط الهامة ؟ وكيف أجعل مناقشتي هادفة ومثمرة ؟

	التغذية العكسية
	* كيف أستطيع أن أرصد التغذية العكسة FEED BACK للمتلقي وأقوم بالاستمرار أو التعديل في المحتوى أو الأسلوب الذي أستخدمه ؟
	* كيف أستطيع أن أمد المرشد باشارات وعبارات ونظرات واضحة ومعبرة بصورة حقيقية عن استجابة لما يقدمه لي من معلومات أو خبرات دون أن أجامله أو أظلمه فيها ؟

	الأهمية 
	* ما هي أهمية الموضوعات التي يجب أن نتناولها وما هو ترتيب الأولويات بالنسبة لنا ؟



	الترتيبات الإدارية
	* كيف ومتى وأين نتقابل أثناء العمل ؟

* كم عدد الاجتماعات وما هي مدة كل اجتماع ؟

* كيف نعد برنامج الاجتماع المشتـرك ؟

* كيف نغير الاتفاق في حالة الضرورة ؟
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4) العـلاقة بين المرشد والمتلقي اتفاق وليس عقد .


من الأهمية أن يدرك كل من الطرفين أن الإرشاد هو نشاط تطوعي وأن العلاقة الإرشادية لا يوجد فيها خطأ ، فهي قائمة على التفاعل الواقع ومحاولة تطويره . كما أنه يحق لأي طرف أن يدافع عن وجهة نظره ويقدم ما يدعمها ، وفي نفس الوقت عليه أن يبدي قدراً من محاولة التفهم والتجارب والبعد عن العناد والإصرار على المواقف والأراء دون سبب حقيقي يؤيدها .

ويجــب أن يبعـد أي اتفـاق بيـن المرشــد والمتلقــي عـن الإجـبار ، حيث أن التفـاعـل في هذه الحالة سينطــوي على التــزام ، وهنا يكـون الإرشاد قــد فقــد أهـم ميزاتـة وهـي الحـريـة . حـيث أنـه من الصعـب أن يتقبــل النــاس عـلاقات الإجبار باقتناع تام ، فعندما يتم فرض توقعـــات أو إرشـادات إجـباريـة علــى المستهـدفـين فـإن هـذا سـوف يــؤدي بــدوره إلى المطالبــة بالتـوضـيـح أو الهجــوم أو جــرح المشاعـر أو النفاق . وقــد يلجــأ الطــرف المتلقي أيضاً إلى تقديم المبــررات الزائفة أو الهجـوم المضـاد لهــذه الأسباب ، فإن الاتفــاق على عــدم تقديـم مبـررات يساعــد الأطـراف علـى التأقـلـم مـع أي تغـييرات تعتــرض طــريــق الإرشاد .
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وهؤلاء الذين يرغبون محاصرة أي شخص باتفــاق ليسوا على استعداد للقيام لتلقي عملية الإرشاد ، وإلا سوف يكونــون مثــل المــدرس الخــاص الــذي يسعى إلى تنفيذ الاتفاق .

وتـأتــي قــوة تأثيـر الإرشاد من روح الكــرم والإيثــار اللـذين يعـدان من أهــم سماتـه ، والإرشـاد بهذه الصورة قرين الحـب الذي لا يفـرض ، ولكـن يجب أن ندرك أن الإرشاد نظراً لما له من خصائص الإيثـــار ، فإنــه يركز على إفادة المتـلقي . وهناك بعض الاتفاقات القليلــة التي يمكــن ألا تنفــذ أو يتم تعديلها بدون اتفاق من كل من الطرفين .

-95-

العلاقـة المنتجة بين المرشد والمتلقي 

( الوصـايـا العشـر)

*************

1- وجــود منــاخ يخلــو من أسـالـيب التهـديد والعقـاب المباشـر أو 
غـير المباشر .

2- إتاحــة الفرصة لظهور الأخطاء حيث أن الخطـأ وارد كجـزء مـن 
عملية النمو .

3- ليس من الضروري أن تلبي كل التوقعات .

4- يجــب أن تكــون الأهـــداف مشتركـة .

5- تقوم العلاقة على الراحة المتبادلة والمساواة .

6- يتمتع المتلقي بروح المخاطرة والمبادرة .

7- دور المرشد هو تقديم المساعدة والدعم للمتلقي .

8- الاختلافات في وجهات النظر تزيد من إمكانية تطوير المهارات 
والتعلم أثناء الإرشاد .

9- يسعى الإرشاد إلى زيادة النمو الشخصي .

10- عندما ينجح الإرشاد تنشأ العلاقات الطبيعية والصداقة .
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البــاب الســادس

التطبيقات المختلفة للإرشـاد 

أثنـاء الإشـــراف 

DIFFERENT MENTORING 

APPLICATON
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البــاب السـادس

التطبيقات المختلفة للإرشاد

 أثناء الإشراف

أولاً ... ارشـاد العمـل في مقـابـل العائـد .

ثانياً ... ارشــاد الانتقـال .

ثالثاً ... الارشاد في المجتمع .

رابعاً ... الارشاد داخل المؤسسات .
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أولاً ... إرشــاد العمـل في مقابل العـائد .



BUSINESS  TO  PROFIT  MENTORING

أصبح من الشائـع لدى أصحـاب الأعمـال والصناعات أنهم يدربون رجـــال البيع أو القائمين بالتسويق والتعامل مع العملاء بعمليات إرشـاديــة لهم على كيفية استخدام أو التعامل مع المنتج وتقديمه للعميل بالصورة المناسبة .

وقد قـدمـت بعض الشركات تدريباً لفرق العمل لديها للتأكيد على كيفية التفاعــل الفعــال مع المنتجــات ، وتقليــل المشكلات التي يمكن أن تصادفهم ، ولكن بسبب تعقيـــدات الإنتاج المتزايدة فإن التدريب وحده ليس كافياً ، فبرامج الحاسب الآلي غالبـاً ما يتـم استخدامها بأقــل من المعـدل الطبيعي ، لأن كثيراً من قيمتهــا يأتــــي من خــلال تطبيـق الأجـــزاء الأكثر تعقيداً من البرنامج في مقابـل التحديات الجديدة في عمـــل المستخــدم بها والتــي لا يمكــن التعامــل معهــا بـــدون تطبيق الأجــزاء الأكثــر تعقيداً السابق ذكرها . وفي هــذا المجــال يستطيع المرشد أن يلعـب دوراً هاماً حيث يساعد المستخدم على اكتشاف اختياراتـه الخاصــة ، فكثير منها لا يمكن تحديده إلا بعد إدراك المستخدم للتطبيقات المقصودة . 
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وفي نمـوذج إرشــاد العمـل في مقـابل العـائـد تظهـر أهميـة وجـود ما يسمــى بإتصـال القــوة POWER CONTACT ، حيث أنه في مناخ التنافــس السـائـد اليـوم فـإن الهيئـات التقليديـة مجبره على النظر خارج حـــدودها لتكتشف أفضـل الممارســات في عالــم الأعمــال ، ويفـرض ذلك ضرورة الاتصال بشبكة عصر المعلومات لتحقيق أعلى إنتاجية ، فكثير من الاجتماعات واتصـالات التليفون واللقـاءات السـريعة والعــابـــرة والأحــاديث الصحـفيـة تقدم مجموعة من جلسات الإرشاد، ولكنها مازالت تميل إلى الجــانب التقليدي ولا نستطيع أن نقول : إن ذلك إرشاد بمعنى الكلمة حيث إن المستهدفين لا يستقبلون الرسالة جيداً ولن يستطيعوا أن يجدوا إجابــات عمــا لديهـم من أسئلــة سابقــة أو أسئلـة تـولــدت أثنــاء الاتصــال بهــم .

وهذا النموذج الإرشادي (إرشـاد العمل في مقابل العـائـد) يقوم على النظر إلى العميل بصورة مختلفة على الشكل التقليدي ، ويحكم ذلك الهدف الذي يتم من أجله إرشـاد العميـل . فعندما تستخدم الأساليب التقليدية الإعلامية والإعلانية التي تدعو العميل إلى الشـراء أو الاستخدام للسلع أو الخدمات ،فإن ذلك مازال يقع تحت عنوان الاتصال ، ويؤدي ذلك إلى قيام العميل بشراء السلعة أو الخدمة عندما يكون الإعلان ناجحاً ، ولكن تبقى مشكلة شعور وإدراك العميل بعد الحصول على السلعـــة أو الخدمة ، هل ظـل راضياً ومقتنعـاً بأنه قد اشترى السلعة أو الخدمة الأفضل ، أم أنـه قـد خـدع وتغيـر رأيه تجاه منتجات الشركة البائعة ؟
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وتتضح أهمية الإرشاد مقابل العائد في مجال تخصيص بعض الاستثمارات لضمان وجود نوع من الإرشاد للعمـلاء من خلال تدريب البيع ومراكز الصيانة ، ورجال تقديم خدمة ما بعد البيع كيفية التعامل مع السلعة أو الخدمة ، وبصفة خاصة مع المشكلات المتوقعة أو المفاجئة . ويعني هذا أنه يجب عدم الخلط بين الإعـلانـات التي ترغب العميل في الإقبـال على شراء السلعـة أو الحصـول على الخـدمة وبين الجهـود الإرشادية التي تحافظ على اتجاهات العميل إيجابية نحو الاستمرار في التعامل مع نفس السلعة أو الخدمة لأطول فترة ممكنة .


ونظــراً لأهميــة ذلك النـوع من الإرشاد فإنـه مـازال يمـثـل نـظـرة مستقـبلية للكثيـر مـن المنظمـات والهـيئات التـي لديـهـا طموحـات مستـقبـليـة .

والأمثلة على ذلك كثيرة في الهيئات والمراكز والشركات التي تستأجر بعض الخبراء من خارجها لأداء مهام مؤقتة لها مع جهات أخرى . وطبقاً للتفكير التقليدي فقد تمتنع هذه الجهات عن إمداد الخبرات المستأجرة ببعض المصادر العلمية أو الإرشادات التي يمكن أن تقوي من أداء هذه الخبرات لعملها مع الجهات المستهدفة ، وهذا ما يعني تحقيق خسارة لها . 
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فعندما تقوم أحد المراكز العلمية أو بيوت الخبرة بالتعاقد مع أحد الشركات على تقديم بعض الاستشارات والقيام ببعض الدراسات تحتاج غالباً إلى إستئجار بعض التخصصات من خارج فريق العمل لديها ، ويصبح من الضروري إمداد الخبراء الخارجيين المؤقتين بالمعلومات والمهارات والامكانات اللازمة لتجويد ، أدائهم من خلال الإرشاد المباشر لما يجب أن يقوموا به طبقاً للأهداف المتعاقد عليها ، لأنه بدون هذا الإرشاد فسوف يضع هؤلاء الخبراء أهدافاً لأنفسهم قد لا تتفق مع الأهداف المتعاقد عليها ، ويجب أن يشمل هذا الإرشاد أيضاً الوسائل والطرق المناسبة لتحقيق هذه الأهداف . وتمثل التكلفة المادية في هذا المجال نوعاً من الاستثمار من خلال الإرشاد حيث يكون العائد مزيداً من الجودة ومزيداً من المبيعات من تحقيق الأربـاح .

ثانياً ... ارشـــاد الانتقـــال 



TRANSITION MENTORING 

تواجـه منظمـات عديدة حاجـة دورية في نموها - وبصفة خاصة المنظمات الكبيرة والمتوسطة - إلى إجراء بعض التغييرات والانتقال من مرحلة إلى أخرى ، أو من شكل إنتاجي إلى شكل آخر أكثر تطوراً . ويؤدي الانتقال من مرحلة إلى مرحلة أخرى إلى تقديم إرشاد أثناء العمل بصورة سليمة . ويعتمد هذا الشكل على أن القائمين بالإرشاد لديهم الخبرات والتوقعات المحددة والواضحة للمرحلة القادمة والأهداف البعيدة والمرحلية المطلوب الوصول إليهـا .
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ولكن المعرفة بالأهداف المستقبلية وحدها ليست كافية ، حيث تكون هناك خبرة ومهارة في كيفية إرشاد الآخرين أو المستهدفين في مدة زمنية محددة إلى الانتقال من خبرة وما يصاحبها من مهارات واتجاهات إلى أداء جديد وما يصاحبه أيضاً من مهارات واتجاهات . وإرشاد الانتقال دائماً يمثل عنق الزجاجة ق نقل نتائج الأبحاث العلمية والابتكارات والاختراعات إلى المستفيدين مثل الإرشاد الزراعي أو الصحي أو الصناعـــي حــيث يتحمــل القائم بالإرشاد مسئولية كبيرة في القيام بعمليـة إقـنـاع الطــرف الآخــر المستهـدف بالجديد والتصدي للمقاومـة الطبيعية للقـديــم .

وكمـا يوضح الشكـل التالي  فإن مشكلات إرشـاد الانتقال بعضها يرتبط بالمرشد نفسه ، والبعض الآخر يرتبط بالمتلقي ، وكي يتحقق الانتقال الصحيح لابد وأن يكون هناك بداية من المرشد لخلق الاستعداد أولاً لدى المتلقي ثم استمرار الأداء الإرشادي .

ولأنه من الشائع اليوم بالنسبة للأفراد أن يقوموا بتغييرات متعددة الآن فيما يخص العمل ، يستطيع المرشدون أن يقدموا المساعدات للناس فيما يخص طموحاتهم وأهدافهم ومستوى قناعتهم . وهذه المساعدة يمكن أن تؤدي إلى مهن وأعمال جديدة داخل المؤسسة أو مع مؤسسة أخرى . ويؤدي ذلك إلى خلق موظف مفعم بالحيوية والحماس ، ويقدم أفكاراً جديدة ورؤى متكاملة واتجاهات إبتكارية تجاه العمل ،ويساعد المرشدون من هـم في مجموعاتهـم على التـوجـه نحو العمل برؤى مختلفـة .
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ثالثاً ... الإرشاد في المجتمــع .


MENTORING IN THE COMMUNITY

ينتشـر في ربـوع كل مجتمع بعض الأفراد الذين يوجهـون كل أو جـزء من طاقتهم لمسـاعدة الآخرين لتحقيق النجـاح أو تطوير الأداء الــذي لا يمكن أن يحقق بدون هذه المساعدة . ومثل هـؤلاء المرشديـن لا يحتكرون أداء الأفــراد الآخـرين ، ولكنهم يتكاملون أو يتعارضون مع بعضهم مما يعني أن المتلقين يعملون على التفاعل مع ما يتلقون من إشارات واختيار ما يناسبهم أو ما يقتنعون بـه .


ولكن يبقى السؤال الهـام في هذا المجال وهو : ما الذي يجعل الأفراد المتلقين يتقبلون الإرشاد من فرد معين ويتجاهلون إرشادات الآخـريـن ؟

وتظهر إجابة السؤال واضحة من مضمون السؤال نفسه ، وهي الكيفية والمهـارة التي تتم بهـا العمليـة الإرشادية في المجتمع .
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والمرشدون الاجتماعيون هم أولئك الذيـن يستطيعــون أن يقــوموا بالإرشــاد أثنــاء ســير الحيــاة أو أثنــاء التفــاعــل ، ويملكون المعلومات والمهارات والاتجاهات النفسية والاجتماعية التــي تؤهــلهم للقيام بهذا الدور ، وعندما يتحقق لهـم ذلك ، ســوف يكون تأثيرهــم أكبر في المجتمع .


والمرشد الاجتماعي أثناء الحياة يساهم بالوقت والمجهود والموهبة لمساعدة الآخرين داخل مجتمعاتهم ، حيث يساعدهم على الرؤية الجديدة للمستقبل وكيفية تحقيق النجاح واجتياز عوائق الحياة ، وهذا النوع من الإرشاد أصبح هـاماً في حيـاة المجتمعات الباحثة عن النجـاح .
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رابعـاً ... الإرشاد داخــل المؤسســات .


MENTORING IN ORGANIZATIONS    

تنتشـر برامـج الإرشاد المختلفـة التي تديرهـا المؤسسات لتطوير جداول أعمال الأفراد أو الجماعات المحددة لتلبية الاحتياجات المتزايدة والمتنامية لها وهناك عدة أشكال للارشاد داخـل المؤسسـات .

1) المـؤهــلات العلمية والخبـرة .


كان هناك عدد قليل من الكثير من المؤسسات الأكثر استقراراً ترحب بوصول مجموعات خاصة من العاملين الجدد الحاصلين على مؤهلات متخصصة في مجال أعمالهم ، وتقدم لهم فترة إرشاد تمهيداً لانضمامهم إلى فرق العمل بها ، ولكن امتدت برامج الإرشاد أيضاً إلى أولئك المديرين الذين دخلوا في ثقافـة المؤسسـة حديثـاً .

2) برامج دعـم المهنـة وتطويرهـا .


يزداد التنوع والتخصص في الوظائف في المؤسسات مع التطور والتقدم ، وأصبحت هذه المؤسسات أكثر وعياً باحتياجات المهنة لكل موظف أو عامل وتتجة العمليات الإرشادية داخل المؤسسات إلى برامج بناء المهنة التي تضمن تقديم المساعدة من قبل المرشدين حتى تكون من حيث الأسلوب والمضمون أكثر تنظيماً وتمثل نموذجاً صحيحاً للعلاقة بين المرشـد والمتلقي .
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3) تنـوع القـوى العامـلة .


هناك برامج مصممـة لخلق مجـال متكافئ بالنسبة لجميع العاملين حسب فئاتهم ومستوياتهم الوظيفية بجانب تخصصاتهم حتى لو كان بعضهم يمثــل أقـليــة .

ويعني هذا أن الإرشاد أثنـاء العمل يهـدف إلى تمكين ومساعدة جميع المجموعات للمشاركة والإسهـام على قدم المساواه في تقدم المؤسسة ، ويتم ذلك من خلال تنوع البرامج الإرشادية ، وكذلك تنوع الخبرات بما يتناسب مع احتياجات المتلقين .

وتستند برامج الإرشاد أثناء العمل عند تنوع القوة العاملة إلى الاستجابــة للحقيقـة التي تقـول : إن القوى العاملة أصبحت أكثر تنوعاً وأن الإرشاد هــو وسيلة للتأكيـد علـى أننـا نسيـر من إتجـاه قاصـر على التسلسـل النمطـي إلى اتجــاه مفتـوح للجـميـع للمشــاركـــة على قـدم المســاواة .

4) بنـــــاء الفـــريــــق .


تسير معـظـم الشركـات والهيئـات والمنظمات في إتجاه التحول من بيئة العمل الفردي التنافسي إلى ثقافة الفريق التعاوني . فغالباً ما يعجز الموظفون عن معرفة كيفية قيامهم بدور التعاون الحقيقي وبناء الثقة فيما بينهم مع أنهم يهدفون إلى ذلك . 
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وإذا كان التدريب على العمل الجماعي والمشاركة الجماعية في حل المشكلات يساعد كثيراً على تحقيق ذلك ، فإن الحصول على نتائج مؤكدة يتطلب من المؤسسات أن تقوم بتطوير المرشدين أنفسهم لمساعدة أعضاء الفريق والقيادات والمديرين للتغـلب على الهموم التنافسية التي تعوق تعاون ومشاركـة الموظفين مع بعضهم في السعي من أجل تحقيق أهـداف المؤسسة أو المنظمة التي يعملون بهـا .

5) مجهودات إدارة الجـودة الشـامـلة .


تمثل إدارة الجـودة الشـاملة مفهوماً متطوراً بالنسبة لإدارة روح التنافس في المجتمعات الرأسمالية ، ولكن مع تقديرنا الكبير لذلك المفهوم إلا أنه هناك خـــوفاً من أن يصبح التركيز على المراقبة الشديدة والدقيقة للناس والآلات ، والحاجـة لقيـاس كل شئ بالإحصائيات عبئاً ثقيلاً يخنق الأصالة والإبـداع .

وفي بعض الحالات يؤدي الولع بالحصـول أو الوصول إلى النتائج المبهرة إلى رفـع التكاليف وتعريض بعض البرامج للخطـر . ولذلك فإن جهود الإرشاد أثناء العمل تستطيع أن تتوقع وتتدارك هذه الأخطار وتعمل على التوجيه والتنبيه الدائم لها بحيث يمكن استمرار العمل بمفاهيم الجودة الشاملة مع إعطاء مساحة كافية للعاملين لممارسة إبتكاراتهم وولادة إبداعاتهم التي سوف تعود في النهاية لصالح المؤسسة أو المنظمة التي يعملون فيها .
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6) الحفـاظ على ذاكـرة المؤسسة ومهاراتها .


تدرك مؤسسات ومنظمات كثيرة  النتائج الخطيرة لفقدانها لذوي المهارات والمعرفة من خلال عمليات التخفيض غير المدروسة والتقاعد المبكر . وقد أصبح مألوفاً وشائعاً أن تطلب هذه المؤسسات من الموظفين المغادرين للعمل في المؤسسـة لأي سبب من الأسباب أن يقوموا بتدريب وإرشاد البقية المتواجدة وإمداده بالمعلومات والمهارات التي تمثل جزءاً من خبرة وكفاءة المؤسسـة التي يجب أن تعيش وتستمر معها المؤسسة .

7) إعادة بنـاء الثقـة في المؤسسة .


يؤدي التخفيض المستمر في أعداد العاملين إلى تلاشي الثقة عند العاملين الآخرين ، وترى بعض المؤسسات أن المرشدين الذين على درجـة عاليـة من التدريب يمثلون وسيلة ربـط فعاله في إعادة البناء والمحافظة على هذا العنصر الهام وهو ثقافة المؤسسة ، وعلى الرغم من أن هذه الثقة هي ثقة بين أشخاص وليست مع المؤسسة نفسها ، إلا أن العاملين المستمرين في العمل في المؤسسة يقل لديهم الاحساس بالغربة ، وكذلك يزيد لديهم الإحساس بالأمان بسبب وجود المرشد الذي يساعدهم على مواجهة مشكلاتهم واهتماماتهم ، فالمساعدة المخلصة من المرشد المؤثر يمكن أن تعيد خلق بيئة ثقة مـرة أخـرى .
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8) الانتقال السـريـع للمهـارات الفنيـة والمعرفيـة .


في بيئــة اليوم التي تتسم بالسرعة وترفع شعـار "السـرعة هي الحياة "  فإن الناس تحتاج إلى اكتساب المعرفة والمهارة أيضاً بسرعة ، وهنا نجد أن شبكة الإرشاد الفني لا تدفع مجهوداتهم وتدعمها فقط لإتقان مجالات عملهم ولكن أيضاً تقَوى من قدراتهم على التوافق السريع مع التكنولوجيا الجديدة المتطورة ، وكذلك مع التغيير . وإنتقال المهارة الفنيــة هــو أحــد الأشكال القديمة للإرشاد وقد أصبح هذا الشكل أكثر أهمية يوماً بعد يــوم .

9) تطـــويـــر القيــــادة .

دائماً ما يستخدم بعض القادة الإرشاد لدفع وتدعيم الكفاءة والأداء القيادي . وقد اتجه القادة العظام إلى هذا بمهارات ودقة استثنائية ، وننتقل الآن من فكرة القائد والملهم الذي يعرف كل شئ إلى إدراك أنه في عصر المعلومات فإن النجاح التنظيمي (نجاح المؤسسة) يقوم على تراكم معلومات وتأثيرات عشرات الألوف من القرارات التي ليست بالضرورة قرارات قيادية . ويستطيع العشرات من المرشدين الذين يعملون من خلال المؤسسة تجويد هذه القرارات وتأثيراتها الطيبة . واليوم يسعى القادة المؤثرين إلى الإرشاد الشخصي ويعتبرونه أعظم فرصة لهم لاستثمارها في بناء مؤسسة ناجحة ، كذلك يقوم هؤلاء القادة بتشجيع هؤلاء الذين تلقوا الإرشاد لتوسيع الدائرة وقائمة الاستخدامات الخلاَقة والابتكارية للإرشاد التي قدمت حتى تكتمل ، وكعنصر أساس لتطوير الموظف من خلال المشاركة واحد مع واحد ، فمن اللازم أن هذا التنوع للتطبيقات سينمو في الكـم والكيف .
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البــاب الســـابــع

تـــدريــب المرشــديــن

TRAINING OF MENTORS
-113-

البــاب السـابــع

تـدريـب المرشــديـن

أولاً ... مـاذا يتضمن برنامج تدريب المرشدين ؟

ثانياً ... الطـرق المستخدمة في التدريب الإرشادي .

ثالثاً ... تـدريب المتلقيـن .
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أولاً ... مـاذا يتضمن برنـامج تدريب المرشدين .



TRAINING PROGRM CONTENT  

يمثل الإرشاد الديكور والذوق اللذين يزينان التطور الشخصي ، لذا يجب أن يكون الاهتمام به كبيراً . وتمتد آثـار الإرشاد الجيد لمدة عقود من الزمان أو خلال العمر كله ، ولذلك يجب ألا يكون الاهتمام به عملية شكلية أو حلاً سطحياً للأمور ، ولكن يجب أن يكون عمـلاً أساسياً في أنشطة المؤسسـة .

وهنـاك نقـــاط أســاسيـــة يجـب أن يتضمـنها أي برنـامج أساسي للتــدريـب الإرشادي :-

1) إرسـاء المفاهيم الأساسية الصحيحة .


هناك بعض الأفراد في المؤسسات والمنظمات المختلفة لديهم فكرة عتيقة وقديمة عن الإرشاد ، وهذه الفكرة أساسها هو الخبرات القديمة. وغالباً فإن توجيه أنظار الناس نحو الإرشاد بالمفهوم الحديث والصحيح مع بيان الاحتياجات الحالية للمؤسسة يعد شيئاً هاماً يجب على القائم بالارشاد اكتساب المعارف والمهارات والاتجاهات الخاصة بـه .

2) نموذج عصر المعلومات جزء من النجاح التنظيمي في 
عالم اليوم .


لمساعدة الناس والمستهدفين بصفة خاصة على استخدام عصر المعلومـــات بفــاعلية من المفيد بالنسبة للمدربين مناقسة هذا الفن في سياق نشأة نمــوذج النجاح التنظيمي الذي بدأ يظهر ويطفو على السطح 
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والذي يحتوي على عناصر أساسية مثل التوجيه الذاتي ، والتدريب الجماعي، وشبكة المعرفة ، والمنظمة كمؤسسة تعليمية ، واستراتيجيات التنافس الجديدة وكيفية التعامل معها بجانب عالمية الأسـواق .

3) تشجيــع العامليــن علــى اكتشــاف خــبراتهــم أثنــاء 
تـلقيهم الإرشاد .


يستطيع العاملون في المؤسسة أو المنظمة تفهم الفرق الجوهري بين الإرشاد والأشكال الأخرى لتطوير العامل لو تم تشجيعهم على اكتشاف ما لديهم من خبرات صالحة أثناء تلقيهم الإرشاد ، وكذلك أثناء قيامهم بارشاد غيرهم . ويؤدي ذلك إلى تدعيم تلك الخبرات وربطها بالخبرات الجديدة التي تسعى المنظمة لإكسابها لهم . كما أن ذلك يؤدي إلى سرعة وقوة تطبيق هذه الخبرات والعمل على نقلها للآخرين .

4) تغيير الأفكار التقليدية عن المرشـد .


لقد أصبحت الفكرة التقليدية عن المرشد وهي أنه أكبر سناً وأكثر معرفة في كل شئ وأقدم مهنياً فكرة عتيقة وبالية ، وطبقاً لنموذج مرشد عصر المعلومات فإن إختيار من يكون مرشداً أصبح يعتمد على عوامل أخرى أهمها من لديه المعرفة التي يحتاج إليها الناس ومدى قدرته ومهارته على توصيل هذه المعرفة حسب نوعية هؤلاء الناس ومقدرتهم على الفهم والإدراك .
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وأصبحت العلاقات التنظيمية القديمة التي كانت تضع المرشد في مستوى وظيفي أعلى فكرة بالية وعتيقة أيضاً ، حيث أن ذلك يجعل الإرشاد من أعلى إلى أسفل في الهيكل التنظيمي والوظيفي للمؤسسة . وبينما هناك هذه العلاقات التنظيمية التي تتصف أنها تأتي من أعلى إلا أن أي شخص صغير السن وأقل أقدمية يمكن أن يكون مرشداً للآخرين ، الذين هم أكثر منه في الخبرة والعمل في المنظمة ، ولكنهم يحتاجون إلى معلومات ومهارات أكثر في إحدى التخصصات التي تقع في نطاق معلومات ومهارات ذلك الشخص الذي يستطيع أن يقوم بدور المرشـد .

5) المـرشــد يمكـن أن يكــون متلقيـاً .


قد يصبح مرشدو اليوم هم متلقو المستقبل ، أو في فترات إعدادهم للقيــام بــدورهم الإرشادي والعكــس صحيح ، ومن خلال الأعمال قد يبحث النــاس عن مرشدين لمساعـدتهم تعلم وتطوير بعض المهارات ، وهم يقومون في نفس الوقت بعملية إرشاد الآخرين في المنظمة التي يعملون فيها .
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6) هنـاك قيــود علــى الإرشـــاد .


لا يحمل الإرشاد أثناء الإشراف أي وعود مكتوبة أو ضمنية بشأن تطوير العمل أو الحماية من الظروف غير المواتية أو المعاملة الخاصة ، هذه الحقيقة يجب أن تكون واضحة وجلية أثناء التدريب . حيث أن ذلك من شأنه أن يخلق بعض الافتراضات لدى المتدربين التي قد تغير من الأهداف وبالتالي الأداء .

7) الإرشــاد يميــل لأن يكـون عملاً اختيارياً .


لا يمكن أن تتم مشاركة أي موظف في برنامج الإرشاد من خلال ممارسة الإجبار أو الضغط ، حيث أن ذلك يعني فقدان العلاقة الصحيحة بين المرشد والمتلقي التي سوف تفقد خصوصيتها قبل أن تبدأ ، فالطبيعة الاختيارية تمكن المشاركين فيه من أخذ قرارات الاتصال دون أي خطأ ، أو المشاركة المتحمسة من خلال قناعتهم الخاصة وما يتكون لديهم من اتجاهات نحو العملية الإرشادية نفسها .
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ثانياً ... الطـرق المستخدمة في التدريب الإرشادي .


USING METHODS IN MENTORING TRAINING    

يستطيع كل فرد أن يقوم بعملية الإرشاد وإذا كانت لديـــه الرغبة ولديه شئ ذو قيمة يقدمه للآخرين المستهدفين ، وكلا العنصرين - الرغبة والشئ ذو القيمة - يعتبران على درجة متساوية من الأهمية . وبالطبع هناك الكثير من الناس ممن لديهم الرغبة في أن يقوموا بــدور المرشد ، ولكنهم يعانون من صعوبة تقديم معلوماتهم وخبراتهــم ورؤيتهم وحكمتهم إلى الآخرين ويكتشفون مدى الملل الذي يبدو واضحـاً على وجــوه مستمعيهم دائماً عند التحدث إليهم إلى درجة قد تصل إلى هروب المستهدفين من الاستمــاع . ولكــن التـدريب الفعال يمكن أن يلعب دوراً هاماً مع هؤلاء الأفـراد - ويستثمر ما لديهـم من رغـبة -ويـسـاعــدهــم علـى خلــق تأثيـر في اتجـاهـاتهم ومهــاراتـهـم يغـير من أسـالـيبهم ويمـدهـم بطـرق وأسـاليب جـديدة من الأداء تجعـلـهم أكثـر قبـولاً من الآخـريـن عند قيامهـم بــدور المرشــد .

وهذا التغيير في سلوك الأفراد الراغبين في القيام بالدور الإرشادي لا ينتج من خلال التدريب فقط ، ولكن كما سبق أن ذكرنا فلابد من توفير الرغبة في القيام بهذا الدور وهذه الرغبة يكملها التدريب .

ويحـتاج المرشـد إلى الدعـم والصقل الدائم لخبرته حيث أن التدريب يعــجز بمفــرده أن يـؤدي ذلك ، ولكن من الممكن أن يحــدث ذلك من خــلال القــرب والتعاون اللذين يتطوران بين الأطراف المشاركة في عملية الإرشاد . 
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وقــد يأتــي الـوقت الذي يولد فيه هذا التقارب سيلاً من الطاقات والأفكار ويخلـق قوى دافعة لأداء المتلقي . والحقيقة أن المؤسسة التي تحقق مكانة تنافسية اليوم ليس بالضرورة أن يكون لديها كل المواهب ، ولكنها قد تكون قادرة أن تستجمع قدرات موظفيها بصورة طيبة . 

كان المرشدون يمارسون فنونهم لعدد غير محدود من الأجيال بدون تدريب فيما عدا المحاكاة ( SIMULATION ) أما اليوم فقد أصبحت حدود المؤسسة وأركانها معقدة التنظيم لدرجة لا تسمح بعملية تطوير الموظف من تلقاء نفسها ، لأن تدريب المرشد مصمم لإعداد المشاركين لتحقيق نتائج ذات قيمة في بيئة تدريب غير تقليدية ، حيث يجب على خريجي هذه البرامج والدورات التدريبية أن يكونوا قادرين على عرض ما لديهم أو ما يحصلون عليه من معلومات إلى الآخرين ولا يكتفون بفهم وإدراك المعلومات والخبرات . حيث أن جوهر عملية الإرشاد هو مهارة العرض والتقديم للخبرات والمعلومات والمهارات ونقلها إلى حير الإمكانية للإستخدام والتطبيق عند الآخرين .
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وتتضــمن طـــرق التــدريب الفعـالة في برامج تدريب المرشدين الآتـــي :

1- تحليل الخبرات السابقـة للمستهدفين :-


يقوم المشاركون في البرنامج التدريبي من المرشدين بتحديد وشرح ما يقومون به من أعمال ، وكذلك ما يتوقعون الحصول عليه من البرنامج التدريبي . ومن خلال المناقشة مع المدرب ومع بقية المشاركين يمكن تخيل وتصور كيفية الوصول للأداء الإرشادي العالي ، بل وكيف يمكن تحقيقـه .

2- الأسلوب والحبكة القصصية المسموعة والمرئية .


تعد قصص وحكايات المرشدين الذين حققوا نتائج استثنائية في مجال إرشاد الأخرين ذات أثـر بالغ على متلقى التدريب وبصفة خاصة عندما توزع عليهم القصص أو المواقف مكتوبة ويقومون بالتعليق عليها أو تحليل النتائج المستفادة منهـا .

3- المـواقف المسرحية المرتجـلة .


وتستخدم هذه الوسيـلة للتخفيف من وطـأة القيود السابقة على الأسلوب المرتب والمنظم في تقديم وعرض الخبرات أو المعلومات ولكن كثيراً ما يحتاج الأمر من خلال المناقشات إلى تقمص المدرب أثناء الحـوار أو الإجابة عن أسئلة المرشد لدور تمثيلي بشكل مفاجئ لم يتم الترتيب له ويمكن دعوة آخرين للاشتراك في هذه المسرحية القصيرة -وسوف نساعد ذلك على تدفق الأفكار السهلة والمريحة وكذلك المعلومات بين جميع الأطـراف .
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4- العرض وتمثيل الأدوار .


يستخدم هذا الأسلوب من أجل مساعدة المشاركين في التدريب على طرق الاستماع والانصات الجيد ، وكذلك تقديم التغذية المعبرة التي تساهم في حل مشكلات المتلقي . وفي هذا الأسلوب تقوم لمجموعة من المشاركين بدور المرشد والمجموعة الأخرى بدور المتلقى ، ثم تعكس الأدوار ومن خلال ذلك سوف يتقمص المشاركون شخصية المرشد أثناء العمل مرة وكذلك شخصية المتلقي في المرة الأخرى ، ومن خلال لعب أو تمثيل هذه الأدوار سوف تكون لدى المرشد توقعات واضحة لما يجب عليه أن يقوله أو يفعله أثناء الإرشاد .

5- دراســة الحــــالات .


وهي إحــدى الأساليب الفعالة التي تساعد المشاركين على تبادل وجهات النظر والأفكار بشأن وطرق ووسائل مساعدة متلقي المستقبل ، حيث يتم عرض أحد الحالات الإرشادية التي تمت والنتائج التي ترتبت عليها ، وتقسيم المشاركين إلى مجموعات كي تناقش الحالة في ضوء التوجيهات التي يقدمها لهـم المــدرب .
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نمـوذج قيــاس للـتدريبــات النمطيـة للمرشـدين 

*****************

يجب وضع خطة الدرس التدريبي والطرق والمعينات السمعية والأمثلة الحية والتدريبات المستخدمة لتطوير المعارف والمهارات . وتقدم مجموعة الأسئلة التالية نموذج لما يمكن أن يقوم بـه المدرب .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" ما هوالجهـد الإرشادي وغير الإرشادي في سياق عصر المعلومات ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" ما هي الأدوار والعلاقات والمسئوليات للمرشد ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" هل تلقى المرشد ارشاداً خاصاً به ؟ (تدريب الوعي الذاتي) 

SYMBOL 171 \f "Wingdings" ماذا يفعل المرشد ؟ وكيف يفعل ؟ (بناء المهارات)

SYMBOL 171 \f "Wingdings" ما الذي يجعل الإرشاد خاصاً ومختلفاً ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يقوم المرشد بتصميم علاقة قوية مع المتلقي ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يستغـــل المرشــد الفــرص المـتاحــة أفـضـل استـغــــلال 
(الإرشاد الموقعي) .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" ما هي المهارات الأساسية للإرشاد ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يطور المرشد أسلوبه الإرشادي ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يتفهم المرشد احتياجات المتلقي ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يقرأ المرشد رموز مشكلات المتلقي ، (التلميحات والأدلة) ؟
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SYMBOL 171 \f "Wingdings" ما هي الطرق المحددة التي يستخدمها المرشد لمساعدة المتلقي على 
النحو والتطور .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يشجع المرشد المتلقي على ممارسة التصرفات الإيجابية ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يشجع المرشد المتلقي على تجنب التصرفات السلبية والضعيفة؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يمكن تطوير اتفاقات سليمة بين المرشد والمتلقي ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" هل لدى المرشد حالات ومواقف خاصة يمكن أن يستخدمها أثناء 
العرض مثـل :-


- مواقف عن الإرشاد بين الجنسين .


- مواقف عن الإرشاد عن ثقافات مختلفة .


- مواقف عن اعتبارات الإرشاد المقلوب في الهرم الوظيفي .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يمكن استخدام طريقة سقراط في التطور ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" ما هي الخطوات التي تساعد على تقوية مهارات الفرد للعمل كمرشد 
يقدم الخبرات والاستشارات للآخرين ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يمكن أن يكتسب المرشد مهارة الإنصات الجيد ويستخدمها ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings"كيف يشعر ويعبر المرشد عن فرحته وسعادته بالإنجازات التي يحققها 
الإرشاد بحيث تكون عاملاً مساعداً لتطوير المهارات الإرشادية 
للأخــريــن ؟
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ثالثاً ... تـــدريــب المتـلقـــين .


TRAINING OF MENTEE   

كيــف يكتسب العاملون مهارات واتجاهات المتلقي للإرشاد أثناء العمل .


لم تعط المؤسسات المهتمة بتطوير برامجها الإرشادية أثناء العمل اهتماماً كبيراً لتدريب العاملين كمتلقين للإرشاد ، حيث أن تدريب المتلقي كان خارج معارف واتجاهات القائمين على التخطيط لهذه الأنشطة ، فقد كان ينظر إلى المتلقي على أنه شئ سلبي . ومازال الاهتمام حتى الآن يتجه إلى تدريب القائمين بالإرشاد دون المتلقين له .

وتعطــــي بعـض المـؤسسات تــدريبـات للمتلقـين شفهـيــة فقـط ، أي أنهـا بمعنــى أدق تدريبــات غــــير حقـيقية ، حيث أنها تكون مجموعة من النصائح النظرية المملة التي يعتبــرهــا العـاملــون المتلقــون للإرشاد واجباً بغيضاً عليهم أن يستمعوا إليه . وقد يظهــر ذلك واضحاً عندما تقدم إحدى المؤسسات إرشاداً لبعض العاملــين المرشــدين للترقيـة لمناصب أعلى  فقـد يقدم المديـر أو صاحب العمل معارف واتجاهات قويةعن البرنامج والمكاسب التي يمكن أن تحـقق للمشاركين، 
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ولكنه من النــادر أن يركز على تقديم بعض الإرشادات للمتلقي عن الكيفية التي يتفاعــل بهـا مع كل مرحلـة أو جـزء من البرنامــج ، وكذلك مع المدربين المختلفين بما يطور علاقته كمتلقٍ بالعملية الإرشادية أثناء مشاركته في البرنامج ، ولكــن هناك بعض المؤسسات التي تخصص جزءاً من برامجها لتدريب المتلقــين على كيفية المشاركة الفعالـة .  

ويجــب في كل الأحوال أن يكون  التدريب المنتج للمرشد والمتلقي مؤديـاً إلى تصرفات أكثر توافقيــة لــدى كل مشـــارك ومــزيــد من علاقات الرضا والاقناع على المدى البعيد .
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نموذج قياس للتدريبات النمطية للمتلقين 

****************

يجب وضع خطة الدرس التدريبي وتشمل بجانب المحتوى الطرق والمعينات والأمثلة الحية والتدريبات المستخدمة لتطوير مهارات واتجاهات المتلقي نحو المشاركة الفعالة في العملية الإرشادية ، وتقدم مجموعة الأسئلة التالية دليلاً مساعداً لذلك .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" ما هو دور المتلقي ومسئولياتـه ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يمكن للمتلقي أن يفهم ويحيط 


بالــدرس الأساسي ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يمكن تنقية الخبرات الإرشادية 


للمتلقي لما بها من شوائب ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يســتطيـــع المتلقــي أن يكــون 


منصـتاً جـيداً ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يستجيب المتلقـي لما يقــدم إليه 


من مساعـــدة ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يتفاعــل المتلقــي مع الخــبرات 


المعـروضـة عـليـه ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يقوم المتلقي باختبار ومقابلــة


وجــذب المـرشـد ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يتم تطوير اتفاق إرشادي مؤقت


يشمل كل العناصر التي يراها كل من


المرشد والمتلقي أنها ذات أهميـة ؟
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SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يمكن استخدام طرق الكشف عن التطور الذاتي للمتلقين ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يمكن للمتلقي أن يواجه العلاقات السلبية والمواقف الصعبة أو 
الحرجة التي يمكن أن تنشأ بينه وبين المرشد ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يستطيع المتلقي إبراز الأفكار والمعلومات الهامة من تدريبات 
الإرشاد الموقفي ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يمكن للمتلقي استخدام مرشدين متعددين لموضوع واحد حيث 
يكون هناك تنوع في شبكة العمل مع وجود هدف واحد ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيفية بحث وتقدير واستخدام الأداء ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يمكن للمتلقي أن يطور ويحافظ على العلاقة بينه وبين المرشد 


كعلاقة بين كبار ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيــف يمكــن أن يحـــدث المتلقــي توازناً في العلاقة مع المرشد 
(الأخد والرد) ؟

SYMBOL 171 \f "Wingdings" كيف يقدم المتلقي النقد أو الشكر بصورة مقبولة وتساهم في 
استمرار العملية الإرشادية ؟
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البــاب الثــامــن

التمـاريـن والحـالات الدراسيـة 

EXERCISES  AND  CASES 
-131-

البــاب الثــامــن

التمـاريـن والحـالات الدراسيـة 

أولاً ... حــالة دراسيــة 




المهــندس / رشـــاد المــرشــدي

ثانياً ... تمـريـــــن إداري 




اختبـر قـدراتـك ومهـاراتـك الإرشادية 

ثالثاً ... تمثيــــــل أدوار 




المـرشـد / رشــدان المـراســل 
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حــالة دراسيـة 

المهـندس راشـد المـرشــدي

SYMBOL 171 \f "Wingdings" المهنـدس / رشــاد المــرشــدي





رئيـس قسـم الصيـانــة .

SYMBOL 171 \f "Wingdings" السيـد / راشـد المـشــاور





المـدير العــام

SYMBOL 171 \f "Wingdings" الحــاج / نبهــان الشـــامــخ





كبيـــر الفنييــن 
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أولاً ... حـالـة دراسيــة 




CASE STUDY 


المهنـدس / رشـــاد المــرشــدي

المهنـدس / رشـاد المرشـدي .. تخـرج من كلية الهندسة قسم 

الميكــانيكــا وكــان أول دفعتــه ، وتنافــست على 

توظيفـه العديد من الشركات الصناعـية ، حـيث أن 

مجــال تخصصه كان في أساليب الصيانة الحديثة 

للمعدات والأجهزة التي تعمل بالكمبيوتر .


وقد فضل المهندس/ رشاد المرشدي أن يعمل في شركة 

صناعـــة معـدات التشييد والبناء في قسم صيانة 

المعدات . واستطاع المهندس/ رشاد المرشــدي أن 

يحقق نجاحاً كبيراً في عمله حتى استدعاه المدير 

العام /راشد المشاور وأثنى على جهده وأبلغه أنه قد 

تمـــت ترقيته رئيساً لقسم الصيانة ، ونظراً لأهمية 

هــذا القســم بعدمــا قامت الشركة بشراء معدات 

كثيرة وحديثة فإنه قد تقرر تعيين خمسة مهندسين 

للعمل كمرؤوسين له في قسم الصيانة .
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وبعد مرور سنة من تولى المهندس / رشـاد المرشـدي وظيفة 

رئيس قسم الصيانة لاحظ السيد/ راشد المشـاور 

المدير العام تدهور حالة المعدات وكثرة الأعطال 

حتى للمعدات التي تم إجراء الصيانة النصف سنوية 

أو السنويـــة لهــا ، مما أثر على حجم الانجازات 

المطلــوبــة وتأخــير تسليــم الكثيــر من الإنتــاج 

للمتعاقدين عن موعده .


وقــام السيد/ راشــــد المشــاور المـدير العـام باستدعاء 

المهندس/رشاد المرشــدي وطلب منه تفسير هذا 

الخـــلل في عمل الماكينات وتدهور حالة المعدات 

حتى بعد إجـراء الصيانـة .
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وكانت إجابة المهندس /رشاد المرشدي على المدير العام أنه قام بتلقين المهندسين الجدد واجباتهم الفنية في إصلاح وصيانه الماكينات أكثر من مرة .

وهم الذين يتحملون مسئولية ما يحدث من عدم جودة عمليات الاصلاح والأعطال وأن الأعطال أو الصيانة التي يقوم بالإشراف عليها بنفسه ذات جودة عالية وأكثر أيضاً أنه يعمل مثل بقية المهندسين بل أكثر منهم في إصلاح وصيانة المعدات وأن جهده ووقته لا يسمح له بأكثر من ذلك .

ولم يقتنع المدير العام / راشد المشـاور يالتفسيرات التي قدمها رئيس قسم الصيانة المهندس / رشاد المرشدي وقام باستدعاء المهندسين العاملين في قسم الصيانة وطلب منهم تفسير عدم جودة أعمالهم وكانت إجابتهم أنهم يفعلون ما طلبه منهم المهندس/ رشاد المرشدي حيث أنه يطلب منهم تنفيذ تعليماته كما هي دون إجراء أي تعديلات فيها أو مناقشتها معه .

وحتي يستكمل المدير العام للموضوع إستدعى كبير الفنيين في قسم الصيانة لمعرفة رأيه وهو الحاج /نبهان الشامخ وطلب منه رأيه في تدهور أعمال الاصلاح والصيانة .
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فأجاب الحاج /نبهان الشامخ بأن المهندسين الجدد يحاولون منذ تعيينهم تطبيق بعض الطرق الجديدة والحديثة في الصيانة، ولكنهم لا يملكون الخبرة العملية الفعلية لتطبيقها ، وحاولوا أن يتعلموا من أخطائهم ولكن المهندس/ رشاد المرشدي رفض ذلك وطلب منه اتباع طريقته هو في إجراء الاصلاح والصيانة بالمعدات الموجودة حيث أن تطبيق أي نظم أخرى حديثة سوف يتطلب الحصول على معدات أخرى أكثر تطوراً وهو ماسوف يكلف الشركة أموالاً أخــرى بجانب أن المهندس رئيس القسم والفنيين ســوف يحــتاجــون تدريبــاً عليها وهو ما يعني مزيداً من التكلفة والجهد .

وهنا عكف المدير العام على كتابة تقرير بالموضوع والمقترحات اللازمة لعرضه على رئيس مجلس الإدارة .
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المطلوب منك عزيزي القارئ لهذه الحالة أن تقوم بدور المدير العام / راشد المشاور وتكتب التقرير لرئيس مجلس الادارة واضعاً في الاعتبار أقوال المهندس / رشاد المرشدي وكبير الفنيين الحاج / نبهان الشامخ على أن يكون التقرير بالصورة التالية :

- المقــدمــة وتحتــوى على :-



* وصف المشكلة وأثرها على الإنتاج .



* تاريخ بدء المشكلة وتطورهـا .

- تحليل ودراســة المشكــلة :-




* الأسباب الحقيقية للمشكلة .




* مسئولية الأطراف المختلفة .

- المقترحات والبدائل المختلفة لحل المشكلة 


وكيف يمكن تنفيذها من خـلال جـدول زمني 


يحدد المطلوب عمله والمسئول عن التنفيذ .

- تحديد الضمانات التي تمنع تكرار هذه المشكلـة مرة أخرى .
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ثانيـاً ... تمــريـــن 

EXERCISES
اختبر قدراتك ومهاراتك الإرشادية 

أثناء العمل 

( احسـب الدرجة النهائيــة/ 200 ) 
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تمــــرين 

كيف تستطيع أن تتعرف على 

مقدرتك الحقيقية في الإرشاد 

أثناء الإشراف 


يمثل هذا التمرين محاولة لمساعدتك على التعرف على مقدرتك الحقيقية في ارشاد العاملين معك أثناء العمل . ويحتوى هذا التمرين على مجموعة من الأسئلة تشمل مهارات مختلفة سوف تتعرف من خلالها على نقاط القوة والضعف لديك .

ومن المهم أن تعلم أن نتائج هذا التمرين هي مرآة خاصة بك تنظر من خلالها إلى الجوانب الإيجابية والمتميزة فيك وكذلك الجوانب السلبية ونواحي الضعف في قدراتك على إرشاد الآخرين أثناء الإشراف .

وسوف تغطي أسئلة هذا التمرين جميع أو غالبية المجالات التي تتصل بالأعمال والأنشطة المختلفة والتي يمكن أن يكون بعضها بعيداً عن مجال عملك ، وفي هذه الحالة يجب أن تجيب عليها من خلال تصوراتك أو توقعاتك ، ماذا سوف تفعل ؟ أو أن تترك السؤال دون إجابة ، وفي كل الأحوال فإن النتيجة النهائية سوف تكون مرآة تعكس جزءاً من أدائك في الإرشاد أثناء الإشراف .
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ضع دائرة حول الدرجة التي تعتقد أنها تتفق مع قدرتك الحقيقية من خلال ما يطلبه من الســؤال .

	الأسئـــلة
	5
	4
	3
	2
	1

	1- مدى سعيك إلى مساعدة مرؤوسيك .
	
	
	
	
	

	2- قدرتك على تشجيع مرؤوسيك على طلب المساعدة منك .
	
	
	
	
	

	3- قدرتك على مناقشة مرؤوسيك في القصور في أدائهم وكيفية معالجته .
	
	
	
	
	

	4- قدرتك على مساعدة مرؤوسيك في حل المشكلات التي تصادفهم أثناء العمـل .
	
	
	
	
	

	5- قدرتك على الحوار مع مرؤوسيك حتى اقناعهم .
	
	
	
	
	

	6- قدرتك على تقبل الاختلاف مع مرؤوسيك حول بعض الاراء أو الإرشادات .
	
	
	
	
	

	7- قدرتك على العمل مع مرؤوسيك للتغلب على نقاط ضعفهم في العمل .
	
	
	
	
	

	8- مهارتك في مساعدة مرؤوسيك على الوصول إلى سبب المشكلة بأنفسهم .
	
	
	
	
	

	9- مدى اقبال مرؤوسيك على اللجوء اليك عندما تصادفهم مشكلات .
	
	
	
	
	

	10- قدرتك على جعل مرؤوسيك يرتبون المشكلات الخاصة بادائهم حسب أهميتها .
	
	
	
	
	

	11- مهاراتك في دفع مرؤوسيك للتفكير والوصول إلى حلول لمشكلاتهم بأنفسهم .
	
	
	
	
	

	12- قدرتك على تشجيع العاملين معك على تقديم ابتكارات جديدة دون خوف .
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	الأسئـــلة
	5
	4
	3
	2
	1

	13- مدى تشجيعك للعاملين للوصول إلى القرارات الصحيحة بأنفسهم .
	
	
	
	
	

	14- مهاراتك في تشجيع العاملين معك على التصرف بحكمة أثناء الأزمات والمواقف الصعبة .
	
	
	
	
	

	15- مدى اهتماماتك بإرشاد العاملين دائماً إلى كيفية حل المشكلات واتخاذ القرار السليم .
	
	
	
	
	

	16- مدى اهتمامك بعنصر الوقت عند تشجيع العاملين لحل مشكلاتهم .
	
	
	
	
	

	17- مدى حيادك وعدم انحيازك لمرؤوسيك طبقاً لنوع الجنس أو السن أو النشأة .
	
	
	
	
	

	18- مدى قدرتك على تقديم نظرة التأييد أكثر من النقد .
	
	
	
	
	

	19- قدرتك على تقبل الآراء والمقترحات غير الصحيحة .
	
	
	
	
	

	20- مدى قدرتك على رؤية الأمور كما يراها مرؤوسيك .
	
	
	
	
	

	21- مدى تشجعيك لموظفيك لإدارة حوار فيما بينهم أثناء وجودك .
	
	
	
	
	

	22- مدى اقتناع مرؤوسيك بأنك تعمل باخلاص لتطوير أدائهـم .
	
	
	
	
	

	23- مدى قدرتك على أن تصل أو تتوقع الأسعار قبل أن يصل إليها أو يتوقعها مرؤوسيك .
	
	
	
	
	

	24- قدرتك على قيادة المواقف الصعبة دون استخدام أساليب العنف مع مرؤوسيك .
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	الأسئـــلة
	5
	4
	3
	2
	1

	25- مدى إقبال مرؤوسيك على عرض مشاكلهم الخاصة خارج العمل عليك .
	
	
	
	
	

	26- مهارتك في استخدام الأسئلة المفيدة والتي تساعد المرؤوس على الوصول للإجابة الصحيحـة .
	
	
	
	
	

	27- مهاراتك في الحوار مع بعض المرؤوسين غير المباشرين في أحاديثهم .
	
	
	
	
	

	28- مهارتك في التفاوض مع مرؤوسيك من أجل اقناعهم بأهمية الوصول إلى حلول لمشكلاتهم بصورة تعاونية .
	
	
	
	
	

	29- مهاراتك في إدارة المقابلات الإرشادية والإعداد لهـا .
	
	
	
	
	

	30- قدرتك على تحديد الأهداف المسبقة لكل واحد من العاملين معك قبل إرشاده .
	
	
	
	
	

	31- قدرتك على تطوير الأهداف المتعلقة بإرشاد مرؤوسيك طبقاً لظروف العمل والتطوير الحادث في أدائهم .
	
	
	
	
	

	32- قدرتك على دفع مرؤوسيك لمشاركتك في تحديد الأهداف الإرشادية الخاصة بهـم .
	
	
	
	
	

	33-مهارتك في متابعة مرؤوسيك لإنجاز الأعمال الخاصة بهم في الوقت المحدد لهم .
	
	
	
	
	

	34- قدرتك على تحقيق الانضباط والالتزام  بالمواعيد والأداء مع مرؤوسيك .
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	35- قدرتك على توجيه النقد لمرؤوسيك دون أن تسبب لهم آلآلام .
	
	
	
	
	

	36- قدرتك على ممارسة الإرشاد أثناء الإشراف بصورة يومية دون تأثير الأعمال الروتينية اليومية على ذلك .
	
	
	
	
	

	37- مدى تقدير رئيسك المباشر على جهودك في ارشاد مرؤوسيك أثناء العمل .
	
	
	
	
	

	38- مهارتك في الانصات الجيد لمرؤوسيك عند الحديث والحوار .
	
	
	
	
	

	39- مدى اقتناع مرؤوسيك بك كخبير في مجال عملك .
	
	
	
	
	

	40- مدى ارتياح مرؤوسيك إلى أسلوبك في التعامل معهم .
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ثالثاً 

تمثيـل أدوار 

( ROLE  PLAY )
1- رشـدان الراسـل

مدير عام الشئون الإدارية


2- منذر الغضبان

مدير شئون العامليـن 


3- نزيــه الرافض

المسئول عن قسـم الملفات 
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ثالثاً ... تمثيل الأدوار .

المـرشـد / رشـدان الراســل 


أثناء مرور مدير عام الشئون الإدارية السيد/ رشـدان الـراسل على الإدارات المختلفة بالشركة كعادته وجد أن السيد/ منذر الغضبان مدير شئون العاملين يتحدث بصوت عالٍ مع أحد مرؤوسية السيد/ نزيه الرافض المسئول عن قسم الملفات (يمكن اختيار قسم آخر حسب تخصص القائمين بالإدارة ) وهو يوجهه إلى أن هناك أخطاءً في ترتيب الأوراق بملــف كل عامــل، وعليه أن يتبع الإجراءات الصحيحة ، وأعطاه فرصــة أسبــوع واحــد لهذا العمــل . أقترب السيد/ رشدان الراسل من السيد/ منــذر الغضبان مدير شئون العاملين ليعلق على الموقف - فماذا وكيــف يقــول لــه ؟

( يمكن تغيير الوظائف طبقاً لطبيعة المشاركين أو الراغبين في الاشتراك في التمثيل حتى تكون هناك مادة تنمية للحـوار ) .
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المــراجــع العربيــة 

*********

* ريتشارد كالهون ، توماس جردى ، التوجيه أثناء الإشراف ، ترجمة 
سلامة البابلي ، مركز خدمات التنمية ، القاهرة 1991 .

* رسمية على خليل (دكتورة) الإرشاد النفسي ، مكتبة الأنجلو المصرية 
القاهرة 1978 .

* محمد عبد الغني حسن هلال (دكتور) مهارات الاتصال ، مركز تطوير 
الأداء والتنمية ، 1996 .

* محمد عبد الغني حسن هلال (دكتور) مهارات إدارة الأداء ، مركز 
تطوير الأداء والتنمية ، 1996 .
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المــراجــع الأجنبية 

**********

1) Amrican Association of Agricultural collage Editors, 
Communication Handbook, U.S.A , 1976 .

2) Gorden F. Shea, Mentoring helping employees reach Eheir 
full potential , Amrican Management association, U.S.A, 
1994 .

3) Bellman , G.M the Consultants Calling: Brining who you are 
to what to do, SanFrancisco, Jossey - Bass 1990 .

4) Bellman, G.M  Getting Things Done When Youare not in 
charge, San Francisco, Borrett- Koehler, 1992 .

5) Kaplan, R.E. Beyond Ambition : How Driven Meagers can 
Lead Better , San Francisco : Jossey Bass, 1991 .

6) Rummler, G.A, and Brache, A.P. Improving Performance : 
How to Manage the white spall on Orgnizatio Chart , San 
Francisco - Bass-, 1991 . 
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الفـهـرس 

البـاب الأول 

الإرشاد والعملية الإدارية 

أولاً ... الإرشاد ماذا ولماذا ؟




9



1) التعـــاريف .




9




2) الأهميــــة .




10



3) لماذا الإرشاد أثنـاء الإشراف .


13

ثانياً ... الإرشاد والأداء .




15



1) تشجيع المستهدفين على المشاركة .


15



2) توحد العاملين في بيئة إدارية جديدة .

16



3) مساعدة الأفراد على الوصول لأقصى طاقاتهم .
17



4) ترشيد المنافسة بين الأفراد .


18

البـاب الثانــي

خصـائـص الإرشــاد 

أثنـاء الإشـراف 

أولاً... ما الذي يجعل الإرشاد أثنـاء الإشراف مختلفاً؟

23

ثانياً ... الإرشاد أثناء العمل على خريطة التعلم .


25

ثالثاً ... خصائص الإرشاد أثنـاء الإشراف .


29

البـاب الثـالث

أبعـاد عملية الإرشاد أثناء الإشراف

أولاً ... هل الإرشاد أثناء الإشراف برنامج أم طـريق ؟

39

ثانياً ... أنمـاط الإرشاد أثناء الإشراف .



45

البـاب الـرابــع

المــرشـد الفعال أثنـاء الإشراف

أولاً ... السـلوكيـات السبعـة المـرغـوبة للمـرشد .


59

ثانياً ... السلوكيات غير المرغوبة للمرشد .


65

ثالثاً ... ماذا يفعل المرشدون ؟




72

رابعاً ... عـلاقــات المــرشــد .




74

البـاب الخــامس

التفاعل بين المرشد والمتلقي

أثناء العمـل 

أولاً ... الإعــداد لمتلقــي الإرشاد .



83

ثانياً ... العلاقة بين المرشـد والمتلقي . 



86

ثالثاً ... المرشـد والمتلقـي يعمـلان معاً .



88

البــاب السـادس

التطبيقات المختلفة للإرشاد

 أثناء الإشراف

أولاً ... ارشـاد العمـل في مقـابـل العمـل .



99

ثانياً ... ارشــاد الانتقـال .




102

ثالثاً ... الارشاد في المجتمع .




105

رابعاً ... الارشاد داخل المؤسسة .



107

البــاب السـابــع

تـدريـب المرشــديـن

أولاً ... مـاذا يتضمن برنامج تدريب المرشدين .


115

ثانياً ... الطـرق المستخدمة في التدريب الإرشادي .

120

ثالثاً ... تـدريب المتلقيـن .




127

البــاب الثــامــن

التمـاريـن والحـالات الدراسيـة 

أولاً ... حــالة دراسيــة 




134




المهــندس / راشــد المــرشــدي

ثانياً ... تمـريـــــن إداري 




139




اختبـر قـدراتـك ومهـارتـك الإرشادية 

ثالثاً ... تمثيــــــل أدوار 




145




المـرشـد / رشــدان المـراســل 

أطلب مجموعة كتب مهارات تطوير الأداء ....



صـدر منها : (أطلبها تصل إليك فوراً)


(1) مهـــارات العمل الجماعــى
.........      كيف تكون عضواً فعالاً فى جماعتك ؟

(2) مهــــارات قيـــــادة الآخـرين  
 ........       كيف تكون قائدا متميزا فىعملك؟

(3)  مهــــارات التـــــفــــــــــاوض         
........       كـيف تحصـل على مـا تريـــد ؟


(4) مـهـــارات بنـــــــاء الفـــريـــق       
........ 
     كيــف تكـون فريق العمــــل ؟  

(5)  مهـارات تنظيـم وإدارة الوقت 
........
     كيف تـــــديـر وقـــتــك ؟        


(6) مهـــارات الإتصــال الفــعـــال   
........
      فن الاستمـاع والحــــديــث . 


 (7) مهـارات التدريب (إعداد المدربين) .....   كيـــف تغيــر أداء الآخـرين ؟ 

(8) مهــارات التفكير الإبتكارى والإبداعى .....   كيـف تكـون مبـــدعـــــاً ؟ 


(9)  مــهـــــــــارات إدارة الأزمــــــــــات   ......     الأزمــة بيــن الـوقــايـة منها







      والسيطرة عـــليــهــــا.

 
(10) مهــــــــارات تعليــم الكبــار
       .......    الطريق إلى التعليم المستمــر.

(11) مهـــــــارات إدارة الأداء .
      .......     معايير وتطبيقات الجودة في الأداء .


(12) مهـــــــارات إدارة الجودة الشاملة في التعليم والتدريب .





........ تطبيقات الأيزو 9000 في التعليم والتدريب


(13) مهــــارات التوجيـه والإرشــــاد أثنـــاء الإشـراف .


(14) مهــــــارات البيـــــع .


مجموعة مهارات تطوير الأداء 
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DISCOUNTING

CRITICIZING

IGNORING CAUSES

RESCURING

BUILDING BARRIES

SPONSORING

تـوجيـه النقـــد
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غيــر المرغـــوبــة

للمــــرشـــــد

بنــــاء الحــــواجــــز

الــرعـــــايـــة 

السـلوكيـات غيـر المرغـوبـة للمـرشـــد



