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�
          تحليل المجموعة التدريبية �
�
�
�
�
�
1- غرض المرحلة 3


 �
�
�
     المرحلة 3 هي مرحلة جمع معلومات الغرض منها تحديد ما يلي: 


�
�
تحديد ما يعرفه المتدربون حاليا �
- ماذا يعرف الافراد الذين سيتم تدريبهم (المجموعة التدريبية المستهدفة) وهذا يحدد متطلبات المهارات والمعارف والمواقف التي تم تحديدها في المرحلة 2 والتي يمكن استثناؤها من التدريب.�
�
�
		     �
�
وصف المتدربين بحيث يمكن اعداد مايلائمهم من التدريب�
- خلفية المتدربين الاجتماعية والثقافية وانماط التعلم المفضلة لديهم.      وهذه المعلومات ستوفر قاعدة لاختيار استراتيجيات وطرق التدريب لاحقا.�
�
�
�
�
�
2- وصف المجموعة التدريبية المستهدفة


 �
�
�
ويمكن وصف المجموعة التدريبية بالمهارات والمعارف والمواقف المكتسبة لديهم (امكانيات الدخول) ومواقفهم التي تكون متأثرة ببيئتهم وخبرتهم.


    �
�
�
2-1 ما هي المهارات و المعارف والمواقف المكتسبة (المتوفرة) SKA’s   ؟


�
�
الاحتياجات التدريبية تساوي ما يجب ان يعمله المتدربين ناقصا ماهو بامكانهم عمله الان


�
     لقد تم تحليل المهارات والمعارف والمواقف المتعلقة  بالمهام المراد تحقيقها في المرحلة 2. ويتم تحديد الاحتياجات التدريبية للمجموعة التدريبية المستهدفة بمقارنة المهارات والمعارف والمواقف مع تلك المكتسبه من قبل غالبية الافراد .�
�
�
والفرق بين ما يجب ان يكون لديهم وما لديهم فعليا، يشكل الاحتياجات التدريبية لهم. والرسم التالي يوضح ذلك : 


�
�
�


              المهارات والمعارف والقدرات المطلوبة


��                                                                                                                         


�                                                                                                                       احتياجات التدريب


�





�                                                                                  المهارات والمعارف                    


�                                                                                والقدرات المكتسبة


         المهام





          شكل 3-2       �
�
�
2-2 القيود الاجتماعية والثقافية للبيئة


�
�
ماهي الصور (الطرق) التي تستعملها المجموعة التدريبية لتبادل الافكار�
     من اجل ان يكون فعالا، فان التعليم يجب ان تتجنب الاشارة الى مواضيع غير معروفة لدى المتدربين. واينما وجد موضوع غير معروف في التدريب يجب شرحه. ويجب اخــذ خلفية المتدربين والاطار المرجعي�
�
�
بالاعتبار عندما يتم اختيار الامثلة والشواهد لعرض نقاط التعليم.


�
�
ماهي الاشياء المحببة والاشياء غير المحببة للمتدربين�
     وتعتبرالدافعية للتعلم اساسية لبرامج التدريب الجيدة ، لكـــــــن الناس يختلفون في دوافعهم والتي عادة ما تكون مشروطة بالبيئة. فما ينظر اليه كتقدير في ثقافة ما، يمكن ان يكون عقابا في ثقافة اخرى. اما فيما يتعلق بالاشخاص فلهم افضليات فيما يتعلق بالخطوات  او الهيئة او انواع التعليمات.�
�
كيف يتقن المتدربون لغة التعليمات�
     وفي البلاد التي تكون فيها لغة  التعليم هي اللغة الثانية للمتدربين، فانه من المهم تقوية المستوى اللغوي للمدربين في الامور التقنية وغير التقنية.


�
�
�
     ولا نستطيع ان نضمن قدرة المتدربين على استعمال كافة الادوات الاساسية والمعدات الاخرى بشكل صحيح (مثل مساعدات التدريب، والحاسوب ... الخ ). ويعتقد عادة ان هذه  الامور عامة بحيث انها لا يتم حتى اعتبارها كمتطلب سابق للبرنامج التدريبي المطلوب.


�
�
�
3- اختلاف المجموعات التدريبية المستهدفة 


�
�
�
     غالبا ما يتم اداء المهام الموصوفة في المرحلة 2 - حتى في نفس المؤسسة - من قبل مجموعات مختلفة من المستخدمين الذين لهم خصائص مختلفة. وعلى فريق تطوير المناهج التدريبية مراعاة وجود اكثر من مجموعة تدريبية واحدة للبرنامج التدريبي. ويعتبر التفاوت في امكانيات / مستويات الدخول ذو اهمية اكبرعند التعامل مع مجموعات تدريبية مختلفة يمكن ان تقوم بممارسة العمل جزئيا ويجب بشكل عام التفريق بين:�
�
�
- التدريب اثناء الخدمة،�
�
�
- والتدريب الاولي.


�
�
التدريب اثناء الخدمة يعني تدريب انعاشي او تدريب المستخدمين على اعمال اخرى (بسبب تغيير طبيعة العمل )�
     ففي حالة التدريب اثناء الخدمة تتكون المجموعة التدريبية من مستخدمين يقومون باداء المهام المطلوبة، ولكنهم يحتاجون الى رفع مستواهم وامكانياتهم (تدريب انعاشي) ، او من مستخدمين لديهم الخبرة المكتسبة في واجبات مشابهة ولكن تم تغيير واجباتهم ليقوموا بالمهام المطلوبة (اعادة تدريب)


�
�
التدريب الاولي يكون للموظفين الجدد�
     اما في حالة التدريب الاولي، فتتكون المجموعة التدريبية من مستخدمين جدد (او سيتم استخدامهم ) ونادرا ما يكون لهم خبرات ذات علاقة بالعمل.











�
�
�
4-  التفاوت في امكانيات الدخول �
�
�
�
�
محتوى التدريب وطرق التدريب يمكن ان تختـــــــلف بالنسبــــة للمجموعات التدريبية المختلفة�
     الامكانيات المكتسبة سابقا من قبل المجموعات التدريبية المختلفة عادة تكون مختلفة بشكل كبير، وبالتالي يمكن ان تكون نفس مخرجات الاداء (اهداف المادة التدريبية) محددة للمجموعات المختلفة. ولكن مستويات الدخول ستكون مختلفة، ووسائل تحقيق الاهداف ستكون ايضا مختلفة، وهذا يجعل الامر صعبا، حيث انه حتى داخل المجموعة التدريبية الواحدة قد يكون هناك اختلاف كبير بين الافراد.�
�
�
�
�
جمع المعلومات التي تسمح باعطاء افتراضات معقولة عن مستويات الدخول�
     وتعتمد امكانيات الدخول للافراد على عدة عوامل، ومنها بشكــــــل اساسي: التعليم السابق، والتدريب المهني السابق والخبرة. وبجمع معلومات عن هذه العوامل (من سجلات التدريب السابقة، والنقاشات مع المدراء في المراحل 1و2). فانه سيكون بامكان فريق تطوير التدريب وضع افتراضات معقولة لاحقا في المرحلة 4 بخصوص ما تعرفه المجموعات التدريبية المختلفة فعلا وماذا ستكون عليه الاحتياجات التدريبية.�
�
�
�
�
�
     ويكون التعليم السابق العامل الاساسي في تحديد امكانيات الدخول للمجموعة التدريبية، وهو عادة نوع تقليدي يتم فيه تصميم محتوى المادة بحيث تغطى في وقت محدد وثابت. مما يؤدي الى تفاوت كبير في قدرات المتدربين بعد انهائهم البرنامج. ونسعى في دليل تطوير المناهج التدريبية TDG  لتثبيت الانجازات والعمل على ان يكون وقت التدريب متغيرا وهذا يسمى التدريب المنسوب الى المعيار المطلق. وكمثال على ذلك، اذا كان من المتوقع حصول 90% من المتدربين على 90% من الاهداف. فانه لتحقيق هذا المعيار يجب ان يتوفر لدى المتدربين نفس امكانيات الدخول حتى يمكنهم السير في نفس البرنامج.


�
�
التدريب المجزء الى وحدات اكثر فعالية وكفاءه، ولكنه يتطلب ادارة أفضل للبرامج والمتدربين�
     والطريقة التقليدية للتعامل مع التفاوت في امكانيات الدخول، كانت بتحديد المستوى الاقل للدخول وبدء التدريب من هذا المستوى للمجموعة التدريبية . اما الطريقة الاكثر فعالية وكفاءة فهي اختيار وحدات التدريب الملائمة لكل فرد في المجموعة التدريبية، فمثلا : اذا كان لدينا جزء قليل من المجموعة التدريبية ليست لديها المتطلبات الاساسية السابقة، فلا يستحق ذلك  تطوير مادة تدريبية لكل واحد او للمجموعة الصغيرة ، ولكن قد يكون من  الأجدر البحث عن التدريب في مكان آخر. لنفترض ان الحل التدريبي تم اعتباره في المرحلة 1 خلال عملية تحليل المشكلة،  ونحن الان مهتمون فقط بالمعارف والمهارات والمواقف المعينة للعمل المطلوب وليس بكافة المهارات الاساسية المطلوبة للمهنة. (ان تبويب المهارات والمعارف والمواقف في أجزاء سيزيد الكلفة الادارية وكلفة التنفيذ ولذلك من الضروري الحفاظ على التوازن بين المتطلبات الخاصة بالكفاءة والفعالية).


�
�
�
      ان الدور الاساسي لتحليل المجموعة التدريبية هو جمع المعلومات التي تسمح  بتحديد "نقطة انطلاق" عام لمعظم المتدربين، ولاظهار اين يستطيع ان يبدأ المتدرب المتقدم المستوى في مجموعة تدريبية غير متجانسة.�
�



�
     ومن المهم التاكيد على ان البرامج التدريبية لا تغطي المهارات والمعارف والمواقف المكتسبة (المتوفرة) من قبل غالبية المتدربين. وكذلك التأكيد على "خط البداية" الاساسي للمهارات المكتسبة (المطلوبة سابقا) من قبل كل متدرب يلتحق بالبرنامج.


�
�
�
5- قياس قدرات المتدرب عند الانتهاء من التدريب


�
�
التدريب النسوب الى معيارنسبي يؤدي الى تفاوت كبير بين المتدربين �
     يجب ان يغطي التدريب والتعليم التقليدي والمعتمد على محتوى الموضوع خلال فترة زمنية محددة . ويسمح  التدريب التقليدي كذلك بان يكون مستوى الدخول والانجاز متفاوت بين المتعلمين والذين يتم مقارنتهم مع  بعضهم وهذا يسمى التقويم النسبي.�
�
�
 �
�
التدريب المنسوب الى المعيار المطلق يؤدي الى نتائج اكثر تجانسا�
     بالمقابل فان دليل البرامج التدريبية مبني على اساس التقويم المنسوب الى المعيار المطلق لكافة المستويات. وعلى المستوى التعليمي، يعني ان التدريب مصمم للحصول على منجزات متجانسة لكافة  المتعلمين للقيام بالعمل (التدريب بالاهداف ). ويؤمل بانه مع نهاية التدريب سيكون بامكان جميع المتدربين (على الاقل 90% ) اداء المهام ببراعة تامة ( 90% على الاقل ).�
�






                                       عدد المتدربين                                         عدد المتدربين


��


����                                                                        90%   


��                                                                                          التدريب  النسبي                            60%                                           


  التدريب المنسوب 


  الى المعيار المطلق                                                                                                 





��


�����الانجاز                                                الانجاز


                     % 100    90%                                                                  100%                    60%                                                                                                                                                                            


   شكل 3-3


�
�
�
التدريب المنسوب الى المعيار المطلق هو التدريب الذي يوضع له ميزان او معيار لقياس مدى تحقيق المتدربون للاهداف.�
�



التدريب المنسوب الى المعيار المطلق يعني 90/90�



        وفي نهاية التدريب النسبي (التقليدي ) تكون انجازات الافراد المتدربون متفاوته حول المعدل ( الشكل 3-3 ) اما في التدريب المنسوب  �
�
�
الى المعيار المطلق (كودفتل - الجانب الايمن من الشكل ) فان الهدف هو استمرار التدريب، حتى يحقق على سبيل المثال، 90% من المتدربين 90% من الاهداف. وتعتمد امكانيات الدخول للمجموعة التدريبية على الانجازات المختلفة في الدورات السابقة. ونظرا لأن مستوى الخروج يجب ان يكون ثابتا فان وقت التدريب يمكن ان يتفاوت حتى يتحقق معيار 90/90 . �
�
�
�
�
�
6-  كيفية تحديد المهارات والمعارف والمواقف المكتسبة 


 �
�
�
     يجب ان تكون الافتراضات حول مستوى الدخول للمجموعة التدريبية متفائلة اكثرمن كونها متشائمة. وهذا ضروري، فاذا كان مستوى الدخول متدنيا جدا، فأن النتيجة ستكون الحاجة الى تدريب كثيرجدا.


�
�
نبدأ بالافتراض المتفائل عن تحديد المهارات والمعارف والمواقف لدى المتدربين�
اذا كان مستوى الدخول متدنيا جدا، واعطي الكثير من التدريب لهذه المجموعة التدريبية فانه سيكون من الصعب، اذا لم يكن من المستحيل تحديد ذلك لاحقا.  واذا حدث ذلك ستكون هنالك جهود مهدورة بسبب تضمين المادة التدريبية مواد معروفة مسبقا من قبل غالبية المتدربين. اما اذا وضع مستوى الدخول عاليا جدا فان ذلك ليس خطيرا جدا حيث انه سيتم اكتشاف ذلك بسهولة خلال اجراء الاختبارات.


�
�
�
6-1 اختبارات التشخيص Diagnosis Tests   


 �
�
�
     ان الاداة الدقيقة لتحديد المتطلبات المكتسبة من قبل المجموعة التدريبية هو اختبار التشخيص. وهدف هذا الاختبار هو تحديد المهارات والمعارف والمواقف المكتسبة لدى افراد المجموعة التدريبية قبل اعطائهم التدريب. وتبين نتائج هذا الاختبار الاحتياجات التدريبية التــي يجــــب تحقيقها بالتدريب المصمم جيدا. وتشمل عينات الاختبــــــار عادة كافــة المعارف والمواقف والمهارات اللازمة لعمل محدد. 


 �
�
اختبار المتطلب السابق سيدرس لاحقا عند الحاجة لتحديد مدى توفر المهارات و المعارف و المواقف المكتسبة لدى الافراد و اللازمة لبدء التدريب�
     وعلى الرغم من الدراسة المتعمقة للاختبارات وتصميم الاختبارات الجيدة واسئلة الامتحانات وذلك في المراحل القادمة لخطوات التطوير فانه من المهم الاشارة الى الاختلاف بين اختبار التشخيص واختبار المتطلبات المسبقة (الواجب توفرها في المتدرب قبل البدء بالتدريب)، حيث ان اختبارات التشخيص  تعطي قبل التدريب من اجل تحديد الاحتياجات التدريبية اما امتحان المتطلبات المسبقة فيعطى بهدف التأكد من توفر المهارات والمعارف والمواقف اللازمة لدى المتدربين لبدء التدريب. ويقلل�
�
�
هذا الاختبار الكتابي حالات التدريب لهولاء الذين لاتتوفر لديهم المتطلبات طبقا لمستوى التعليمات والمعارف والمواقف للعمل المطلوب. وقد ذكرت هذه التعاريف هنا باختصار، حتى لا يتم الخلط بين مسميات الاختبارات واستخدامها لاهداف مختلفة.�
�
�
�
�
�
     وتستعمل اختبارات التشخيص ايضا لتحديد "من يحتاج ماذا" بحيث نستطيع اعطاء كل فرد أجزاء (وحدات) التدريب التي يحتاجها فقط. �
�
اسئلة اختبارات التشخيص يمكن ان تاتي من اختبارات الوحدات المختلفة   �
     ولكن من اين ناتي بالاسئلة لتحضير اختبارات التشخيص؟ اننا نسير بشكل اسرع في المرحلة الحالية، حيث سيتم تحضير الاختبارات واختبار صلاحيتها لاحقا في المراحل 6 و7 . ويمكن تحضير اختبارات التشخيص�
�
�
عندما يتم تحضيراختبارات الوحدات التدريبية، لان الاسئلة والتمارين العملية يمكن اختيارها من بين اختبارات الوحدات التدريبية لتشكل اختبارات التشخيص. ويحضر هذا الاختبار عادة بترتيب متتابع وهرمي يلي البرنامج بحيث يستطيع فريق تطوير المناهج التدريبية تحديد اين ومتى لا يستطيع بعدها المتدرب اداء الهدف، وبهذا يمكنهم تحديد الوحدات التدريبية اللازمة والبدء في البرنامج التدريبي.�
�
�
�
�
اذا وجب تحضير اختبار التشخيص مقدما بدون عمل تحليل مناسب، فان الاسئلة لا تكون موثوقة تماما  �
     اذا وجب تحضير امتحان التشخيص  في هذه المرحلة وليس بعـــد المراحل 5 - 7 فلن تكون الاسئلة صالحة تماما. فاذا لم ينجح المتدربون في معظم اسئلة الامتحان في الاختبار الاول فعلى فريق التطوير اختيار مجموعة اخرى من الاسئلة لقياس امكانيات اقل مستوى، اما اذا نجح جميع�
�
�
المتدربون في الامتحان الاولي فهذا يعني ان مستوى الامتحان كان متدنيا جدا. ويجب تحضير امتحان ذو مستوى اعلى. وكلما زادت دقة الامتحان الاولي في معرفة امكانيات الدخول قل عدد الاختبارات المطلوبة.�
�
�
�
�
�
6-2 وسائل اخرى لتحديد مستوى الدخول 


�
�
تحليل المنهج والمقابلات يمكن ان تساعد في موائمة المعلومات مع المعارف والمهارات والمواقف للمجموعة التدريبية �
     وتعتبر طريقة تحليل المنهج ونتائج الامتحانات للمواد التدريبية السابقة أوالتعليم، الطريقة الاطول المتوفرة لتحديد المهارات والمعارف والمواقف المكتسبة  للمجموعة التدريبية. ويمكن في بعض الحالات الحصول على المعلومات الدقيقة بواسطة المقابلات مع المدرسين والمدربين والمشرفين وافراد من المجموعة التدريبية. ويصبح هذا التحليل والمقابلات اكثر اهمية اذا كان اجراء امتحان التشخيص ليس عمليا في هذا الوقت.


�
�
الاستمرار في التفاؤل فيما يتعلق بالمهارات والمعارف والمواقف المكتسبة للمتدربين �
     وكنتيجة لاختبارات التشخيص نبدأ بالافتراضات "المتفائلة" فيما يتعلق بالمهارات والمعارف والمواقف المكتسبة ومعدل مستوى الدخول اذا كان معدل  الفشل في اختبارات المتطلب السابق عاليا.�
�
�
�
�
�
6-3 كيفية وصف القدرات المكتسبة 


�
�
استعمل النموذج 7 لتلخيص القدرات المكتسبة التي ستكون متطلب سابق للوحدة التدريبية  �
     وقد صمم النموذج 7 للمساعدة في اتخاذ القرار حول حاجة التدريب و/او مساعدات العمل للقدرات الفرعية (خاصة على مستوى المهام الفرعية والعناصر) والتي وجد انها مكتسبه لدى بعض المتدربين ولكن ليس لدى الجميع. 





     وللتاكد من ان قائمة المهارات والمعارف والمواقف المكتسبة تتعلق بالعمل يجب توفر متطلبات مرجعية للمهارات والمعارف والمواقف اللازمة �
�
�
والمحددة في المرحلة 2 (النموذج 4 - الجزء الايمن ). ويتم ادراج المهارات والمعارف والمواقف التي نشك بها فقط، اي تلك التي لم نتاكد من �
�
�
اكتسابها، ثم نحاول ان نجد من المجموعة التدريبية الجزء الذي اكتسب كل جزء من هذه المعارف والمواقف والمهارات. 





     و تحدد المهارات و المعارف و المواقف المكتسبة من غالبية المتدربين�
�
�
مستوى الدخول و المتطلبات السابقة للتدريب. و بالتالي فان الفروقات ستكون هي الاحتياجات التدريبية. و يقيس اختبار المتطلب السابق هذه المتطلبات و يخبرنا فيما اذا كان المتدربون مؤهلون لاخذ المادة التدريبية الذي سيتم تصميمها في المراحل اللاحقة.





     ويمكن تحضير نموذج اخر- اضافة للنموذج 7 - يلخص المهارات والمعارف والمواقف الاخرى ذات العلاقة مثل القراءة الجيدة والبراعة اليدوية والعقلية. والتي يمكن ان تكون مهمة في اختيار طرق التدريب. 


�
�
�
�
�
�
�
�
       نموذج 7 �
�
الموقع: تليترا �
استكملت بواسطة: x�
مرجع رقم: �
صفحة 1/10�
�
       خطة لحاجات التدريب خلال الفترة من عام 94    وحتى عام 99 �
�
       تصنيف عيّنات الدراسة المستهدفة�
عدد المتدربين�
�
   عيّنة ( ا ): الفنيين المهرة (تدريب اثناء الخدمة)�
150�
�
   عيّنة (ب): الفنيين (تدريب أولي) �
50�
�
   عيّنة ( ج ):�
�
�
القدرات ذات العلاقة بالمهمة المطلوبة والمتوفرة لدى عدد من المتدربين المتوقع التحاقهم بالتدريب �



رقم �
النسبة المئوية ( % ) للمتدربين الحاصلين على القدرات المطلوبة لأداء المهمة �
�
�
�



التوصية �
�
�
 (قائمة بالمهارات التابعة فقط)�
المهمة�



عينة ا �



عينة ب�



عينة ج�



المجموع�



تدريب�



مساعدة


العمل�
�
استخدام المقياس متعدد الاستخدامات�
1.1�
40�
90�
�
53�
x�
�
�
�
3.1�
�
�
�
�
�
�
�
�
4.1�
�
�
�
�
�
�
�
�
�
�
�
�
�
�
�
�
استخدام مقياس الكثافة�
1.2�
20�
10�
�
18�
x�
�
�
�
2.2�
�
�
�
�
�
�
�
�
  4.2�
�
�
�
�
�
�
�
�
�
�
�
�
�
�
�
�



شكل 3-4:  مثال على تعبئة نموذج 7 








�
7- خواص التعلم 





       كما ذكر في الفقرة 1 في هذه المرحلة هناك امران مهمان يجب تحديدهما في المرحلة 3 وهما: المهارات والمعارف والمواقف المكتسبه فعلا من قبل المجموعة التدريبية والتي تم فحصها في الفقرات 2-6 ، وبنفس الاهمية وصف نمط التعلم المفضل للمجموعة التدريبية.�
�
�
7-1 الاختلاف في انماط التعلم


 


       ونظرا لتفاوت امكانيات الدخول بشكل واسع، فان طرق تعلم الناس (انماط التعلم) تكون مختلفه، وبشكل اكبر. فبعض الناس على سبيل المثال، يتعلمون ببطء ويحتاجون الى ارشادات مفصله وخطوات تعلم قصيره وتغذيه عكسيه بشكل متكرر لتحسين استيعابهم، والبعض الآخر يفضل النمط السريع من التطور ويفضل التحدي واستخدام قدراتهم لتنظيم ومعالجة المعلومات.


�
�
نمط التعلم المفضل مختلف بشكل واسع من فرد لآخر�
     وبعض الناس يتعلمون بشكل افضل بطريقة المشاهدة والقراءة فيما يفضل البعض الآخر الشرح الشفوي والوسائل. ويحتاج اخرون الى وجود المدرب وقيادته المستمرة، فيما يفضل البعض الاعتماد على الذات في تنظيم دراستهم. 


�
�
�
7-2 الاختلاف في المواقف


 �
�
تختلف المواقف من التدريب  بشكل واسع �
     لتحقيق نفس الاهداف من المادة التدريبية. فأن  المدرب ذو الخبرة لن يتصرف بنفس الطريقة مع المتدرب الشاب الحاصل على درجة البكالوريوس والذي انهى دراسته من وقت قريب كما يتصرف مع المتدرب �
�
�
المتقدم في العمر وله خبرة تزيد على 15 عاما ومتزوج وله اطفال. فهؤلاء المتدربون ليس لديهم نفس الاهتمامات في الحياة ولا نفس التوقعات مع نهاية التدريب.


 �
�
�
     يمكن ان تكون للافراد المختلفين آراء و مواقف مختلفة خلال البرنامج ولذلك فان المادة التدريبية يجب ان تكون حرة بشكل كاف في طريقة التزويد، لمساعدة المدرب على ضبط ادائه ليلائم مزاج المتدربين. وتختلف�
�
�
الاحكام السابقة والتوقعات لدى المتدربين وذلك اعتمادا على خلفيتهم وظروف تعلمهم في الحياة.





      واخيرا فان مواقف المتدربين تعتمد على رغبتهم في الالتحاق بالبرنامج أم لا، وتعتمد ايضا على حصولهم على مكافئة او مسمى كتقدير لهم على التحاقهم بالبرنامج.


 �
�
المواقف من طرق التدريب والوسائل تتغير مع التعود�
     وعند الاخذ بالاعتبار مواقف المتدربين فانه يمكن على الاقل تجنب اختيار طرق التدريب والوسائل التي لا تتوافق كليا مع انواع تعليمهم. ولكن�
�
�
قد تتغير مواقف المتدربين نحو الطرق الجديده بعد تعودهم عليها، وببساطه فان مقاومتهم للتغيير ليست سببا كافيا لعدم تجربة الطرق الجديدة. 


�
�
�
8- كيفية التعامل مع الفروق في خواص التعلم


 �
�









يجب تصميم المواد التدريبية بحيث تلائم المجموعة التدريبية �
     ويجب الاخذ بعين الاعتبار انماط التعلم ومواقف المتدربين عند اختيار استراتيجيات التدريب وتصميم البرنامج. 





     ومطور التدريب لايمكنه تصميم الماده التدريبية التي تلائم كل فرد، ولكن اذا كان بامكانه تحديد المواقف وانماط التعلم التي تناسب غالبية المجموعة التدريبية سيكون له امكانية الخيار الافضل فيما يتعلق بما يلي: 


�
�
�
- التمارين المناسبة، والامثلة، والمواد وتقنيات التدريب.





- الطريقة الافضل لمكافئة وحفز المتدربين. 





- الاجزاء التي يتم التأكيد عليها من المادة التدريبية اعتمادا على مدى  


   توافق اهداف التدريب مع توقعات المتدربين. 


 �
�
�
8-1 خواص المجموعة التدريبية التي تؤثر على انماط التعلم 


�
�
اساليب تعلم المتدربين متفاوتة�
      وتتفاوت اساليب التعليم اعتمادا على العمر والخبرات التعليمية والعملية وذلك على النحو التالي: 


�
�
�
- المتدربون الاكبر عمرا اقل مرونة في تعاملهم مع وسائل تعلمهم، من 


  المتدربين الاقل عمرا ولكن بشكل عام اكثر تحفزا للتعلم واستعمال 


  مساعدات العمل لمساعدة ذاكرتهم. �
�
�
- يفضل المتدربون بداية، اسلوب التدريس / التعلم الذي تعودوا عليه،  


  ولكن مواقفهم نحو الاساليب الجديدة تتحسن عندما يستعملونها. 


- يستفيد المتدربون ذوو الخبرة الطويلة اكثر من تسلسل التعلم الذي 


  ياخذهم من الواقع الى التحليل اكثر من الحالة العكسية.


 �
�
تحليل خلفية وخبــرات المتدربين �
     ولتحديد نمط التعلم الاكثر ملاءمة، فاننا نهتم بشكل رئيسي بالمعلومات التالية المتعلقة بالمجموعات المستهدفة:


�
�
�
- توزيع العمر. 


- تصنيف الجنس.


- الدراسة السابقة.


- التدريب المهني السابق.  


- المواقف تجاه اهداف التدريب وطرقه ووسائله. 


- تجانس المجموعة التدريبية. 


�
�
�
8-2 كيفية التعامل مع الاختلاف في انماط التعلم 


�
�
�
     وكما ذكر سابقا، فان نمط التعلم يختلف بشكل واسع من حضارة الى اخرى وحتى من شخص لاخر. وللتأقلم مع هذه الاختلافات يجب اعطاء المتدرب الخيارات المختلفة لاستعمال هذه الطريقة او تلك او لاختيار طرق وووسائل مختلفة لتحقيق ذات الهدف .  وبالطبع فإن هذا سيجعــــل انتاج وتنفيذ التدريب اكثر كلفة.


�
�
التدريب المجزأ الى وحدات والمبني على طريقة "التشخيص" يجعل التدريب اكثر ملائمة لنمط التعلم الفردي  �
     ويعطي نمط تعليم " التقدم الذاتي " الاحتمالية للمتدرب لاتخاذ القرار حول المدة التي يحتاجها للتعلم ( او اعادة التعلم ) بدون زيادة كبيرة في كلفة الانتاج والتنفيذ. وفي هذه الحالة يمكن ملائمة التسلسل والمحتوى بحيث يناسب كل فرد (كما هو الحال في التعليمات التفريعية المبرمجة اوالتدريب المبني على التكنولوجيا TBT / التدريب المبني على الحاسوب CBT). ويؤكد هذا الخيار على مراقبة الاحتياجات التدريبية بشكل دقيق ومستمر بالاختبارات المتكررة.�
�
�
�
�
�
9- جمع المعلومات المتعلقة بالمهارات والمعارف والمواقف  


    المكتسبة وانماط التعلم 


�
�
دائرة شؤون الموظفين مصدر جيد للمعلومات �
     ونحصل على المعلومات التفصيلية الخاصة بالمجموعات التدريبية التي تلزم لاغراض التدريب عادة من سجلات دائرة شؤون الموظفين ويجب اخذ المتطلبات السابقة للمادة التدريبية تحت التطوير بالاعتبار ايضا حيث انها ضرورية لاستقطاب متدربين جدد ذوي خصائص مختلفه عن الكادر الذي طلب سابقا لاداء المهمة. 


�
�
الكادر المراقب يمكنه المشاركة بالمعلومات المفيدة فيما يتعلق ببرنامج التدريب اثناء الخدمة �
     وهناك مصدر اخر لهذا النوع من المعلومات، وهم العاملون في الاشراف، خاصه عندما نتعامل مع التدريب اثناء الخدمة. وكمثال على ذلك، استبيانات الاراء. وتعطى هذه الاستبيانات للمراقبين والمدربين السابقين .. الخ.  ويمكن ان تحتوي هذه الاستبيانات �
�



يمكن ان تعطي الاستبيانات معلومات مفيده�
على اسئلة عن العمر والتدريب السابق والاراء والمواقف .. وغيرها، للمجموعة التدريبية المستهدفة.  كما ويمكن الحصول على معلومات الاراء والمواقف بشكل جيد بواسطة المقابلات مع المتدربين السابقين والمدربين.  �
�
�
�
�
اختبار التطوير يوفر معلومات ادق في مرحلة لاحقة �
     وبأخذ مواقف المتدربين بعين الاعتبار يمكن تجنب اختيار طرق التدريب والوسائل غير المتوافقة مع انماط التعلم. ويمكن الحصول على تقييم ادق حول فعالية طرق التدريب، ومدى قبولها لدى المتدربين باستخدام اختبار التطوير، الذي سيتم اجراؤه في مرحلة لاحقة. كذلك يمكن الحصول على معلومات قيّمة باستخدام وحدة ارشادية وتجريبها، ثم تطويرها وهكذا (اختبار التطوير).


�
�
�
10- الاستبيانات 


�
�
عاملان يجب اعتبارهما عند تصميم الاستبيان : الشكل والمحتوى   �
     تماما مثل المقابلة، فان الاستبيانات  يمكن ان تكون اداة مفيدة جدا لفريق تطوير التدريب للحصول على معلومات عن المجموعة التدريبية. ومن المهم التذكر، بان الاستبيان الجيد يحتاج لوقت طويل للتحضير والانجاز. ومن المهم ايضا القبول بانه ليس من المتوقع ان يستجيب جميع من نرسل لهم الاستبيانات. ومع اخذ ذلك في الحسبان، فان هناك جانبان يجب اعتبارهما  عند تصميم الاستبيان  وهما: الشكل والمحتوى.


�
�
�
10 -1 الشكل 


�
�
ما هو غرض الاستبيان �
     (أ) يجب ذكر غرض الاستبيان في الاستبيان نفسه. ومن الضروري اخبار  الشخص الذي يسأل عن غرض المسح المطلوب، حيث تعتمد كمية ونوعية الاجابات الى حد بعيد على وصف الفائدة من المسح.�
�
�
�
�
يجب ان يكون الاستبيان سهل الاجابة �
     (ب) يجب ان يكون باستطاعة الاشخاص الذين يتم سؤالهم الاجابة على الاسئلة بسهولة وسرعة. لذلك يجب ان يكون السؤال واضحا ومحــــــــددا، ويجب الابتعاد عن الغموض، واذا كان بالامكان، نستخدم اجابات مرمزة مسبقا لتجنب اجبار المستجيب على كتابة الرد. وفي نفس الوقت يجب السماح المستجيب بالاجابة خارج الاطار المحدد لذلك، ويجب ان يكون هنالك خيارات آخرى متاحة.


   �
�
يجب ان يكون الاستبيان جذابا ويجب وضوح عنوان الرد والتاريخ  �
    (جـ) يجب عرض الاستبيان بطريقة جذابة. ويمكن سؤال  الشخص لتحديد اسمه او اغفال ذكره. وان يحتوي على تعليمات مناسبة للاستعمال، ووضوح عنوان الرد والموعد النهائي لاستلام الاجابات. 


�
�
�
10-2 المحتوى 


�
�
ماذا نريد ان نعرف؟�
     وقبل تصميم الاسئلة نكتب نوع المعلومات التي نريد الحصول عليها وجمعها، فعلى سبيل المثال: هل نريد معلومات عامة،  واذا كان كذلك ما �
�
�
نوعها ؟ ماذا يعرف افراد المجموعة التدريبية عن العمل المطلوب ؟ وما هي الصعوبات الرئيسة ؟ هل يقومون كلهم باداء العمل ؟ هل يحفزون على التدريب؟ وما هي خبراتهم ومواقفهم نحو طرق التدريب ووسائله المختلفة؟ .. الخ.�
�
�
�
�
كتابة الاسئلة بحيث تكون سهلة  الاجابة  �
     وتتكون الخطوة التالية  من كتابة اسئلة محددة لكل مجال واختيار الاسئلة التي تكون سهلة الاجابة، وسهلة المعالجة والتي توفر المعلومات المفيده. واذا كان هناك عدة اسئلة تتعلق بنقطة معينة لفحص دقة الاجابات فانه يجب توزيع هذه الاسئلة في الاستبيان.�
�
�
�
�
تجريب الاستبيان للتأكد من صلاحيته�
     ومن اجل التاكد من فهم الاسئلة وامكانية الحصول على اجابات مفيدة، فانه يجب تجريب الاستبيان (التحقق من صلاحية) على اعداد قليلة من المجموعة التدريبية المستهدفة قبل تعميم الاستبيان على نطاق واسع.�
�
�
�
�
�
10-3 لمن نرسل الاستبيان ؟ 


�
�
�
     ويعمل مطور المادة التدريبية  في تصميم مشروع منذ المرحلة 1 ، 2 مع عدد من الاشخاص يمثلون المجموعات التدريبية التي سيتم تدريسها. ولذلك يمكن طلب المساعدة الاضافية منهم بالاجابة على الاستبيان، وكذلك يمكن توزيع الاستبيان الى آخرين في نفس المجموعة.


�
�
العينة يجب ان تكون مساوية، على الاقل، للجذر التربيعي للعدد الكلي للمجموعة التدريبية المستهدفة�
     واذا لم يكن هناك اتصال مباشر سابق مع المجموعة التدريبية، نحصل على الاقل، على قائمة بالاسماء ونرسل لهم الاستبيان بشكل عشوائي. ويجب ان يكون حجم العينة مساويا للجذر التربيعي للعدد الكلي للمجموعة على الاقل. اما اذا كانت المجموعة مكونة من عدة مجموعات فرعية ذات خواص مختلفـــــــــــــة فيجب اخذ عينات من جميع هذه المجموعات بنسبة عدد كل منها.�
�
�
�
�
�
10-4 معالجة المعلومات 


�
�
تذكيرالذين يقومون بتعبئة الاستبيان قبل حلول الموعد النهائي لاستلام الردود�
     وينصح بمتابعة الاستبيان قبل حلول الموعد النهائي لاستلام الردود. ويجب تذكير الناس باننا ننتظرهم،  وعندما يحين الموعد النهائي علينا البدء بمعالجة النتائج كما يلي:  �
�
�
- اولا : تبويب النتائج في  قوائم ،  وهذا يساعد على تلخيص الاجابات في وثيقة واحدة ويسهل عملية التحليل.


 �
�
احترام الاجابات وعدم تغييرها حسب ما نعتقد انه الصحيح  �
- ثانيا: التعامل مع النتائج بحس عام، وهذا مهم عندما تكون الاستجابات خلاف ما نريد. ويجب الحرص على عدم تغيير او اضافة اي شيء حسب ما نعتقد انه صحيح. ولا ننسى انه في حالة اجراء أي تغييرات على الاجابات الواردة في الاستبيان فان ذلك يعني عدم جدوى ارسال الاستبيان.


�
�
�
- واخيرا، التعامل مع النتائج وتحضير تقرير بالتحليل.  �
�
�
�
�
�
11- ملخص فعاليات المرحلة 3 


�
�
�
- تحديد فئات المستخدمين وحجم كل فئة تحتاج للتدريب، الآن وفي المستقبل القريب، مهامهم الاساسية وخلفية عامة عنهم (راجع نتائج تخطيط القوى البشرية ان توفرت). �
�
�
- اتخاذ القرار بشأن عدد المجموعات التدريبية، واحدة او اكثر. �
�
�
- تحديد متطلبات المهارات والمعارف والمواقف، وكذلك القيود ذات   


  العلاقة لكل مجموعة تدريبية. اكمال النموذج 7 لهذه المهارات والمعارف 


  والمواقف ويمكن تحديد ذلك من خلال:


 �
�
�
   * تحليل المنهج ونتائج الاختبارات للتعليم والتدريب السابقين.  �
�
�
   * مقابلات المدرسين السابقين والمدربين و/ او المراقبين (يمكن  استعمال الاستبيانات). �
�
�
   * المراقبة والمقابلات و/او اختبار التشخيص لعدد من المجموعات التدريبية   (يمكن استعمال الاستبيانات).


 �
�
�
- تلخيص كافة المعلومات ذات العلاقة بالقيود الخاصة بمشاكل اللغة، ونقص الخبرة الفنية،.. الخ. والحاق ذلك بالنموذج المعبأ 7. �
�
�
- وصف وانماط التعلم السائدة لكل مجموعة تدريبية ويمكن تحديد انماط  


  التعلم الفعالة عن طريق:�
�
�
   * تحليل خواص المجموعة التدريبية مثل توزيع العمر والخبرة. �
�
�
   * استبيان المواقف (الاتجاهات) ( ملحق  1 من المجلد 2 كمثال ) �
�
�
   * الاختبار التطويري . �
�
�
- التحديد عن طريق الحوار مع ممثلي المجموعات التدريبية والاهداف 


   التي يعتبرها المتدربون  مهمة، الى جانب متطلبات المهارات والمعارف 


   والمواقف المحددة في المرحلة 2. �
�
�
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