
١ 

 

  ا�رشاد المھني

   -المقدمة :

ا"رشاد في الل�غة ھو: نقيض الض�ل، ويَدل� على الھداية، ويُقال: راشد، ورشيد؛ أي 
صاب وجه ا'مر، والطريق، ويُقال: أرشده ) إلى ا'مر، ورش%ده؛ أي ھداه إلى 

الحسنى؛ طريق الحق، واسترشد ف�ن 'مره؛ أي اھتدى له، والرشيد من أسماء ) 
فھو من أرشد الخلق إلى مَصالحھم، وھداھم ودل%ھم عليھا، أمّا ا"رشاد اصط�حاً 
فھو: عمليّة مُساعدة تھدف إلى تنمية قدُرات المُسترشد، وتحقيق النفع، وا;ستفادة 
ياتھا،  من الموارد، والمھارات التي يمتلكھا؛ للتكي�ف مع صعوبات الحياة، وتحد@

ل لتقديم ويُعتبَر ا"رشاد مُ  مھا شخص مُتخص@ص، ومُؤھ% ساعدة، أو خدمة يُقد@
ا"رشاد، كما أن%ه: ع�قة شخصيّة ديناميكيّة قائمة بين طرفين يشتركان في رَسْم 
ا  ة، والتقدير، مم% ا'ھداف، وتحديد المشكلة ضمن حالة من ا;حترام، وا'لُفة، والمحب%

 لحلول المُناسبة للمشكلةيُتيح للشخص المُتخص@ص (المُرشد) إيجاد ا

والتوجيه من العمليات التى تساعد ا'فراد   coachingا"رشاد المھنى يعتبر
إن ا"رشاد المھنى والتوجية لھم أوجه تشابه كثيرة ،لذا  على إنجاز كامل مھامھم.

فمن المنطقى تحديد ا'شياء الشائعة بينھم سواء كانت الخدمات تُقدم مدفوعة(مھنية) 

تسھيل تحديد ا;حتياجات والدوافع والرغبات والمھارات . دفوعة اPجرأو غير م

 .والعمليات لمساعدة الفرد فى إحداث تغيير دائم وحقيقى

استخدام أساليب ا;ستجواب لتسھيل عمليات التفكير الخاصة بالعميل من  وايضا

 .أجل معرفة الحلول وا"جراءات بد;ً من اتخاذ نھجاً توجيھياً كام�ً 

دعم العم�ء فى تحديد ا'ھداف وإرتقاء أساليب المستخدمة للتقييم فيما يتعلق  وكذلك

 .با'ھداف

 .;حظ بدقة واستمع واطرح ا'سئلة لتتمكن من فھم وضع العميل 

تطبيق ا'دوات والتقنيات بطريقة إبداعية التى من الممكن أن تشمل التدريب  

 .كاتالفردى والتسھي�ت وتقديم المشورة والشب

 .التشجيع على ا'لتزام بالعمل والتطوير الدائم لشخصية الفردو

الحفاظ على التقدير ا"يجابى الغير مشروط للعميل،والذى يعنى أن يقوم  وايضا
المدرب المھنى بتدعيم العميل وعدم الحكم التقييمى على وجھات نظره ونمط حياته 

 .وتطلعاته

الكفاءات الشخصية وأن ; يوجد ھناك  ضمان التأكد من أن ھناك تطور فىل و

 .تتبعات غير صحيحة أو سلبية لVرشاد المھنى والتوجيه

تقييم نتائج العملية،وذلك باستخدام معايير موضوعية بقدر ا"مكان لضمان وجود  
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 .ع�قة ناجحة وأن العميل تمكن من تحقيق أھدافه الشخصية

 

ر وتطوير تحالفات جديدة حيثما كان تشجيع العم�ء على تحسين كفاءتھم باستمرال و
  ذلك ضرورياً لتحقيق أھدافھم

امت�ك المؤھ�ت والخبرات فى المجا;ت التى تُقدم مھارات تحويل ا"رشاد 
ضمان تلقى العميل المستوى المناسب و المطلوب من الخدمة وأن البرامج  التوجيھى

إن الخيط المشترك الذى يوحد جميع أنواع  .; تكن قصيرة جدا و; طويلة جداً 
تقدم وسائل للتحليل والتفكير والعمل  الخدماتا"رشاد المھنى والتوجيه ھو أن ھذه 

  .التى فى النھاية تُمكن العميل من تحقيق النجاح

   ”coaching”ا�رشاد المھنى

ب العملية التى تساعد على التعلم والتطور وتطوير ا'داء. ولكى تكون مدرھو 
مھنى ناجح،فھذا اPمر يتطلب المعرفة والفھم للعملية نفسھا ،إضافة إلى مجموعة 
متنوعة من ا'ساليب والمھارات والتقنيات التى ت�ئم السياق الذى يتم فيه ا"رشاد 

 ."المھنى

 

 

  والتوجيه ”coaching“ الفرق بين ا�رشاد المھنى

كما مُوضح با'على ،يوجد العديد من التشابھات بين ا"رشاد المھنى 
والتوجيه،.فالتوجية ،بمفھومه التقليدى،ھو عملية تُمكن الفرد من اتباع خُطى زميل 
له أكبر سناً وحكمةً،الذى سيمرر له المعرفة والخبرة وفتح ا'بواب له للحصول 

ھنى لم يتم تنفذه عموماعًلى أساس على فرصة ھائلة.وعلى لجانب اPخر،ا"رشاد الم
أن المدرب لدية خبرة مباشرة عن الدور المھنى الرسمى للعميل إ; إذا كان ا"رشاد 

 .المھنى محدد جدا ويركز على المھارات بشكل كبير

 

فيوجد ھنك المھنين الذين يقدمون خدماتھم تحت مُسمى التوجية،والذين ; يمتلكون 
م وغيرھا من الخدمات التى تُقدم تحت مسمى ا"رشاد الخبرة المباشرة من عم�ئھ

المھنى.لذا فالمغزى من القصة،أنه من الضرورى تحديد احتياجاتك وضمان أن 
المدرب المھنى أو الموجه يستطيع تدعيمك بالنمط والمستوى الذى تحتاجه،أيان كان 

 .مُسمى الخدمة
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  والتوجيه coaching ا�رشاد المھنى

عمليات ا"ندماج وا;ستحواذ،إضافة إلى  والتغيرات التى جلبتھاالتطوير التنظيمى،
الحاجة إلى إمداد الموظفين الرئيسين بالدعم من خ�ل تغيير الدور أو الوظيفةوالتى 
تكون غالباً بمثابة مُحفز لھم ،التى تُلھم الشركات للسعى للحصول على ا"رشاد 

  .المھنى أو التوجيه

المھنى والتوجيه كان مقتصر فقط على كبار المديرين فى الماضى ،كان ا"رشاد 
ومديرى الشركات للقيام به،ولكن فى الوقت الحالى،فھو متاح للجميع كاداة للتنمية 
المھنية والشخصية.حيث يرتبط ا"رشاد المھنى والتوجيه بشكل وثيق مع مبادارات 

التكيف معھا التغيير التنظيمى من أجل مساعدة الموظفين على قبول التغيرات و

 .بطريقة تتفق مع القيم الشخصية وا'ھداف

إن ا"رشاد المھنى والتوجيه،ك�ھما يركز على الفرد،وبإمكنھم تعزيز الروح 
المعنوية والدوافع وا"نتاجية وتقليل معدل دوران الموظفين كى يشعر الفرد بالتميز 

كبيرة.ويمكن أن يقوم والتواصل الدائم مع كل التغيرات التنظيمية الصغيرة منھا وال
بھذا الدور المدرب المھنى الداخلى أو الموجه ومن قبل ا"رشاد المھنى ا;حترافى 

لقد أثبتت برامج ا"رشاد المھنى والتوجيه بشكل عام أنھا ذات شعبية .  بشكل متزايد
بين الموظفين ،'نھا تحقق التوازن بين تحقيق ا'ھداف والغايات التنظيمية،بينما 

ى ا;عتبار احتياجات التنمية الشخصية للموظفين.فھى ع�قات ذات اتجاھين يؤخذ ف

  .مع ك� من المنظمتين ويعود ذلك على الموظف با;متيازات الكثيرة

فھناك تيار متزايد أن يتحمل ا'فراد مسئولية أكبر فى التنمية الشخصية 
عتمدين على والمھنية،حتى أولئك الذين عملون فى المنظمات الكبيرة لم يعد م

أصحاب العمل "مدادھم بكل احتياجتم لتطويل الوظيفى .وقد كانت ھناك زيادة فى 
عدد ا'فراد المتعاقدين كمدربين مھنين وموجھين على أساس خاص. يبحث البعض 
عن التغيير الوظيفى،ولكن العديد منھم يسعى إلى تحقيق أقصى طموحاتھم مع 

  .كبر فى العمل والمنزلصاحب العمل الحالى أو تحقيق توازن أ
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  ا�رشاد المھنى التنفيذى والتوجيه

فھناك قدر كبير من التداخل بين العمل وا"رشاد المھنى التنفيذى أو التوجيه.ولكن 
 الكثير من ا'فراد سيعرض خدماته،ولكن ھناك مجموعة متزايدة من المھنيين فى

المملكة المتحدة ،يطلقون على أنفسھم المديرين التنفيذين والموجھين والذين يميزون 
أنفسھم عن اPخرين فى سوق العمل.فا;خت�فات الرئيسية بين قطاع ا'عمال 

 .وا"رشاد المھنى التنفيذى والتوجيه ھى المدرب التنفيذى والموجه عادةً 

 .فيذيةھل لديك سجل حافل با'دوار المھنية والتن 

العمل بشكل حصرى "مع ا'فراد ذو القدرات الفائقو والرغبة فى تحقيق النجاح  
 والتقدم"أو مع مع أولئك الذين لديھم إمكانية لفعل ذلك

العمل فى مجلس ا"دارة أو مع الرئيس التنفيذى من خ�ل المنظمات"الموثوق بھا  

  "والتى ; تفشل مطلقاً 

 

  أداء ا�رشاد المھنى والتوجيه

سوف يسعى العديد من العم�ء لVرشاد المھنى أو التوجيه من أجل تحسين أدئھم 
بد;ً من تصويب مشاكل ا'داء.وقد أثبت التوجيه وا"رشاد المھنى جدارتھم فى ھذه 
الحا;ت.فعندما تقوم مؤسسة ما بدفع أقساط لتطوير الخدمات،فھى فى نفس ذات 

ء الموظفين .حتى إذا كان المدير التنفيذى الوقت تنتظر العائد وھو عادةً يكون أدا
يشجع الموظفين على تحقيق التوازن بين العمل والحياة الشخصية،فھذا بھدف زيادة 

 .فعالية الموظفين وإنتاجية العمل وليس 'سباب آخرى

يستمد أداء ا"رشاد المھنى أسسه ونماذجه النظرية من ا'عمال والرياضة وعلم 

  .ارة العامةالنفس،وأيضاً نھج ا"د

 

 

  مھارات ا�رشاد المھنى والتوجيه

 

له بعض من القواسم المشتركة   coaching skillsإن مھارات ا"رشاد المھنى

  coaching skillsمع التدريب الفردى.حيث تجمع مھارات ا"رشاد المھنى

والتوجيه بين اتباع نھج شامل للتنمية الشخصية مع القدرة على التركيز على 
المھارات ا'ساسية التى يحتاجھا الموظف "تمام مھامه .ينبغى أن تكون مھارات 
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 .المُرشد المھنى والموجه على خبرة وكفاءة عالية فى أداء المھارات التى يُدرسونھا

 

أكثر من أى وقت مضى.فاغالباً ماتكون برامج  تتغير المھام الوظيفية بمعدل متزايد
التدريب التقليدية غير مرنة أو غير شاملة للتعامل مع ھذة المتطلبات السريعة.ففى 

 coaching skillsمثل ھذة الحا;ت، تقوم مھارات تدريب ا"رشاد المھنى

 باستخدام مناھج تطوير مرنة. ومن الممكن أيضاً تطبيق ھذة المھارات فى البيئة
الحية "البيئة الخاصة بكل موظف" بد;ً من ضغط واتخاذ ا'فراد بعيداً عن حياتھم 

 .حيث من ا'قل سھولة محاكاة بيئة العمل

مصممة  coaching skills programإن برامج مھارات ا"رشاد المھنى
خصيصاً للفرد.للمعرفة والخبرة والنضج والطموحات وتركز عموماً على تحقيق 

اف لكل من الفرد والشركة.وغالباً ماتشمل ھذه ا'ھداف قدرة الفرد عدد من ا'ھد
على القيام بمھام محددة وواضحة مع اPخذ فى ا;عتبار احتياجات التنمية الشخصية 

; يشبة التدريب الفردى تلك التدريبات الفاشلة ذات الجودة  .والمھنية للفرد
ة الشخصية أو المھنية الجيدة، 'نھا الضعيفة.فما يميزھا ھو،أنھا تشبه تداخ�ت التنمي

تقوم على تقييم ا;حتياجات المرتبطة بـِ المھام الوظيفى،التى تمت بطريقة منظمة و 
مرنة والتى ينتج عنھا ا'داءوالتعلم. ويركز ھذا النوع من التدريب على المھارات 

د;ً من المطلوبة 'داء الوظيفة ،بالرغم من أنھا قد تتبنى نھج تدريبى تسھيلى ب
  . المباشر استخدام ا'سلوب

 

  والتوجيه personal coachingا�رشاد المھنى الشخصى

فى العقود الماضية،كانت خدمات التدريب المھنى تنمو بشكل كبير خاصة فى 
من الممكن أن يعمل المرشدين المھنيين  المملكة المتحدة و أوروبا و أستراليا.كان

وجھاً لوجه، ولكن كان استخدام البريد ا;لكترونى والھاتف أكثر شيوعاً.يقوم ھؤ;ء 

 .المدربون والموجھون بالدور التدعيمى لdفراد الذين يرغبون فى تغييرنمط حياتھم

ف يمكن أن يقدم المديرين لعم�ئھم بيئة داعمة و محفزة "ستكشاف ما يريدونه وكي
يحققوا تطلعاتھم وتلبية احتياجاتھم ،عن طريق مساعدة العميل على ا;لتزام بالعمل 

ا'فراد على النمو   coachingواكتساب الخبرات،يساعد ا"رشاد المھنى

ھو مساعدة العميل على الحفاظ   coachوالتطور.فالدور الرئيسى للمُرشد المھنى

  .دافهعلى الدوافع وا;لتزامات لتحقيق أھ
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عن ا"رشاد فى مجال  personal coachingيختلف ا"رشاد الشخصى

فى المحتوى والسياق والتركيز على   coaching businessا'عمال

دائماً يجرى ضمن   business coachingالبرامج.إرشاد مجال ا'عمال
القيود المفروضة على الفرد أو المجموعة من السياق التنظيمى.وعلى الجانب 

 .ر،إن ا"رشاد المھنى الشخصى يعتمد كلياً على وجھة نظر الفرداPخ

 

 

  بالخدمات المھنية ؟ كيف يمكن أن نقارن بين ا�رشاد المھنى والتوجيه

 عملية نقل مھارات جديدة،على سبيل المثال،التغيير فى ا'شكال التقليدية للتدريب
 ا"جراءات والنظم الجديدة(مثل برنامج التدريب)و والوظائف الجديدة

 معظم البرامج تكون عامة و; تقتصر على ا;حتياجات الفردية فقط

ينبغى على المندوبون إستكمال النماذج القياسية،لذا يوجد ھناك مجال صغير لضبط 
 البرامج للحصول على المعرفة والمھارات

 يكفى لبيئة العمل "الحية" لضمان نقل المھارات بفاعلية ليست دئماً مماثلة بما

مناسبة أفضل لنقل المعرفة والمھارات بد;ً من تطوير الصفات الشخصية و تطوير 
  الكفاءات.للمعرفة والمھارات أو التفضي�ت

 

  تقديم المشورة

استكشف القضايا والمشك�ت الشخصية من خ�ل النقاش من أجل زيادة الفھم أو 
  تطوير المزيد من الوعى الذاتى

ا"رشاد ھو مساعدة العميل على تحقيق ا'ھداف الخاصة به  الھدف من المشورة

إن ا"رشاد المھنى والمشورة يتشاركون فى الكثير من المھارات  .بذاته
المستشارون المھنيون مع المشك�ت الشخصية بعمق أكثر  ا'ساسية.ومع ذلك،يعمل

  .من استكشافھا فى سياق ا"رشاد المھنى
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  ا�رشاد المھنى والتوجيه

 تم تصميم أنشطة التنمية لتناسب ا;حتياجات الشخصية (سواء كانت الطموح أو
التركيز على مھارات  التناغم الجيد وتطوير المھارات تطوير ا'داء) وأنماط التعلم

التعامل مع اPخرين والتى ;يمكن نقلھا بسھولة أو بشكل فعال فى بيئة التدريب 

 .التقليدية

إمداد العميل با;تصا;ت والشبكات للمساعدة فى تعزيز الحياة المھنية أو التطلعات 

لضمان الفعالية العالية عند استخدامھا كوسيلة لدعم مبادرات التدريب  .المستقبلية

 "التأكد أن المھارات ا'ساسية تم نقلھا للبيئة "الحية

  .ينقل المرشد المھنى والموجه المھارات للعميل فض�ً عن القيام بالمھام بد;ً منھم

 

 

 ا�ستشارات

 التركيز على تطوير الممارسات التنظيمية والعمليات والبنية

لتصميم برامج ذات نطاق واسع الدور العمومى وا'كثر استراتيجية غالباً مايستخدم 

 .للتغيير

 .تتضمن ا;ستشارات المشورات حول القضايا المُحددة والعمليات التنظيمية

غالباً مايحضر ا;ستشاريون لتقديم الحلول للعم�ء حول مشاكل العمل 

 .وا;حتياجات

حين تعليم الموظفين والعم�ء المھارات جزءاً  يقود ا;ستشاريون وظيفة المنظمة:فى

 .من التعاقد معھم،ولكنه ليس الھدف ا'ساسى من وجودھم داخل المنظمة

وغالباً مايُستخدم مصطلح مستشار ا"رشاد المھنى عندما يكون المستشار نفسه من 
خارج المنظمة ولكنه يعمل وفقاً لقواعد العمل ا;ستشارى خارج المنظمة ومن ثم 

لقد قامت الشركات ا;ستشارية  عرض خدماته ا;ستشارية من خارج المنظمةي
بتقديم عروض ا"رشاد المھنى ولتوجيه لسنوات عديدة، حيث يوجد أن فى اPونة 
ا'خيرة أن الناس قد بدأت بوضع اخت�فات بين المصطلحين ولكن ليش من المفيد 

  ..التمييز بينھما
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  ؟ خر كالمعالجةھل ا�رشاد المھنى له وجھاً آ

 

بإسم آخر كـ"المداوة أو   coachingليس بالضرورة أن يُوصف ا"رشاد المھني
المعالجة" على الرغم من أن ا'سس النظرية والنماذج والتقنيات الرئيسية وجدت 
أصولھا فى مجال علم النفس والع�جت المرتبطة مثل الجشطالت والع�ج السلوكى 

 .لھا تطبيقات واسعة النطاق فى كل السياقات التنظيمية والشخصية المعرفى التى

 

والع�ج ھو أن ا"رشاد المھنى   coachingفالفرق الرئيسى بين ا"رشاد المھنى
; يسعى لحل القضايا العميقة التى ھى السبب فى حدوث المشاكل الخطيرة مثل 

الوظيفى.حيث تركز الحافز وانخفاض تقدير الذات وضعف ا'داء \ضعف الدافعية
برامج ا"رشاد المھنى والتوجيه عموماً أكثر على المشك�ت العملية مثل تحديد 

 .ا'ھداف وتحقيق النتائج خ�ل فترات زمنية محددة

يبدأ التوجيه بشكل عام على افتراض أن العم�ءعلى وعى بذاتھم وقاموا باختيار 

ون إلى تدخل ع�جى.فمن أو التوجيه، 'نھم يحتاج coachingا"رشاد المھنى
الممكن، لشخص ما قد عانى من الصعوبات بتحقيق النجاح من خ�ل سياق ا"رشاد 
المھنى حتى إذا لم يتم حل القضايا ا'ساسية.ولكن إذا وجد العميل نفسه "عالقاً" ولم 
يحصل على النتائج المرغوبة،عند إذن يصبح التدخل الع�جي شىء ضرورى 

 .ماً ويحقق أھدافهلجعل العميل يمضى قد

 

; تھدف برامج ا"رشاد المھنى والتوجيه التى عادة ماتكون قصيرة جداً إلى تأھيل 
المرشد المھنى "جراء تقييمات حول ما إذا كان الشخص يحتاج إلى تدخل ع�ج 
بد;ً من التدخل ا"رشادى المھنى والتوجيھى.والدافع وراء ھذا ھو أن القيود 

ى قد استُبدلت بعلم النفس والع�ج،ولكن السبب ا'كبر ھو حقيقة والحدود المھنية الت
أن عملية التقييم النفسى عملية معقدة، تطلب تدريباً متخصصاً.مع ذلك، يظل المُرشد 

والموجه فى حالة تأھب أن احتمال أن يكون العميل قد قام بتطوير  coachالمھنى

 .والتوجيه حلھاng coachiالقضايا والمشاكل التى فشل ا"رشاد المھنى

إن تطور العميل دائماً ملحوظ، وينتظر المُرشد المھنى والموجه دائماً إلى ع�مات 
تشير إلى أن العميل يحتاج إلى تقييم من قبل طبيب معالج . قد ينصح بعض 
المدربين عم�ئھم بالرجوع إلى أخصائى ع�ج إذا كان ذلك فى صالح 

ن بإجراء برامج ا"رشاد المھنى بالتوازى مع العميل.وسيقوم بعض المدربين اPخري
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يحرص معظم المرشدين المھنين على الحفاظ على الحدود المھنية  التدخل الع�جى
بين ا"رشاد والتوجيه من ناحية وطرق الع�ج التقليدية من ناحية آخرى ،ولكن 

  .سيتحدا معاً عندما يتطلب العميل ھذا النوع من التدخل

 

 

  التقليدية،علم النفس والمشورة وع-قتھا با�رشاد المھنىالع-جات 

و;  "backwards focused"بالتناقض مع ا"عتقاد الشائع، أن الع�ج ليس
سنه لحضور الجلسات ا'سبوعية  ٢٠ينطبق عليه النمط الشائع المُعتقد بقضاء 

قعية لمناقشة تجارب الطفولة.للحصول على نظرة أكثر واقعية ولممارسة أكثر وا

 .لعلم النفس والع�ج انظر إلى دليل لعلم النفس

 

إن الع�ج ماھو إ; امتداد لما يحدث فى ا"رشاد المھنى،فھو يركز ويھدف إلي 
تعزيز وتطوير الحياة.فإنھا بشأن المُضى قدماً والتحرر من المشاكل والقضايا التى 

الحياة.ومن  تعيق ا'فراد عن أھدافھم وتمنعھم من الحصول على مايريده من
المعتقدات الخاطئة أيضا؛ًھى أن كل من يخضع لھذا الع�ج ; يكون بالضرورة 

من النادر جدا اPن مواجھة الع�جات التى تتضمن ." "شخصا مجنوناً"أو عصبياً 
تدخ�ت ; نھاية لھا والتى تستمر لسنوات عديدة.يتم تدريب المعالجين لمدة أربع 

وام كامل ويتبعه سنة أو سنتين من الدراسة بدوام سنوات من التدريب الجامعى بد
كال بعد التخرج و مممارسة ا"شراف الداثم من ث�ثة إلى خمسة سنوات،و قبل أن 
يتم حصولك على لقب "مؤھل".يجب على المعالجين وا;ستشارين وعلماء النفس أن 

ء النفس يتشاركوا فى ا"شراف المھنى لضمان الحفاظ على المعايير العالية.فعلما
الذين يطبقون مناھج ع�جيه أيضاً،ملزمون بالعمل مع العم�ء فقط إذا أمكن إثبات 
قيمة قابلة للقياس،وھذا يعنى أن إذا كان ا'فراد ليسوا بحاجة إلى ع�ج،يصبح غير 

  .لمقدمى الخدمات با;ستمرار فى تقديم خدماتھم مقبو;ً 

 

  

 

وعلم النفس والمعالجون،يعرض بعض  بسبب وجود ھذه الع�قة بين ا"رشاد المھنى
المتخصصين تقديم خدمات لھا ع�قة با"رشاد المھنى مثل المعالجون 
وا;ستشاريون وعلماء النفس.وھذا يعنى أنه من الممكن توفير مستوى مناسب من 
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 .الخدمة يعتمد على تلبية ا;حتياجات فورياً وتفضي� العم�ء

 

إيجابية" أو "علم نفس ا"رشاد المھنى" أن تُستخدم ومن الشائع بكثرة لتلك العناونين"
بسھولة للعم�ء للعثور على مقدمى الخدمات الذين يقومون بالتركيز النفسى فى 
 عملھم كامُرشدين مھنيين.لمزيد من المعلمات حول علم النفس ا"رشادى المھنى" 

عمقاً  كل فرد يسعى إلى تطوير حياته،ومن يرغب فى العمل فى القضايا ا'كثر
،يمكن أن يستفيد من التعاقد مع مُرشد مھنى أو موجه الذى لديه بالفعل خلفية مُسبقه 
عن الع�جات التقليدية.إذا لم يستطع العميل تحديد نوع الخدمة التى سيستفيد منھا 

 .،فينبغى تشجيعه على الحصول على تقييم مھنى من قبل أفراد مؤھلين

 

المتحدة،ھناك قوانين حكومية لعلماء النفس. وقد تحديد فى بعض البلدان مثل المملكة 
عدد قليل من ا'لقاب من قبل الحكومة لضمان تأكد جميع ا'فراد أن أى محترف 

 .يستخدم ھذةه ا'لقاب المسجلة بشكل مناسب فى إطار تنظيمى

 

تتضمن ا'لقاب المُحددة من قبل الحكومة البريطانية لحماية أفرادھا،علم لنفس وعلم 
النفس ا;ستشاري وعلم النفس المھنى .ويوجد أيضاً العديد من ا'لقاب الغير مُحددة 
مثل عالم النفس والمعالج وا;ستشاري ،لذا فمن الممكن استخدام ھذه ا'لقاب لتسويق 
خدماتھم.على سبيل المثال ألقاب مثل "عالم النفسى ا"رشدى المھنى" و"عالم النفس 

م من قبل الحكومة. لما كان ھذا ھو الحال،قبل اختيار ا"يجابى" ،لم يتم تحديدھ
مرشد مھنى أو موجه أو معالج للمشورة يجب التأكد أو;مًنأن ھذة ا'لقاب مُسجلة 
من قبل ھيئات تنظيمية.ففى المملكة المتحدة،ھذةه ا'لقاب تم تحديدھا من قبل مجلس 

 المھن والرعاية الصحية

. 

  

  

 

 

 

  ا�رشاد المھنى للموظف: 
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ن مفتاح وجود موظف ذو دوافع ذاتية ھو ا"رشاد المھنى الفعال.فى البداية،سوف إ
فالعملية ما ھى إ; "; تعطنى سمكة ولكن علنى كيف  - يستغرق ذلك وقتاً إضافياً 

اتبع ھذة الخطوات لجعل إرشادك المھنى  .اصطاد"وكانت النتائج تسحق ا;ستثمار

  :وفاعلية وعمليات تقييم ردود ا'فعال أكثر كفاءة

 

 

 

 

  تقرير ماتريد تحقيق- ١

قبل أن تطلب من موظفيك القيام بمشروع ما،تحتاج أو;ً أن تكون واضحاً ومدركاً 
لما تريد منھم إنجازه.ركز على مايجب أن تكون عليه النتيجة النھائية .فكر فى 

سيؤثر ذلك على أھداف الشركة العامة الخاصة بك ؟كيف  الصورة الكبيرة.كيف
سيؤثر ذلك على دور موظفينك على المدى الطويل؟إذا استطعت تفسير كل ھذة 

 .سوف تكون أكثر تحكماُ ونجاحاً  ا'شياء لموظفيك،

 

  تحديد ا'ھداف مع موظفينك- ٢

قه وكن حان وقت ا;جتماع بموظفيك لتحديد ا'ھداف.ناقش معھم مارغب فى تحقي
واضحاً بشأن توقعاتك.امنح موظفيك نموذجاً عن مايبدو عليه الھدف النھائى مثل 
وضع معايير محددة لما ينبغى أن تكون عليه النتائج.فإذا كان ھناك شخصاً آخر 
داخل الشركة أو الفريق الذى قد يقدم بعض النصائح المباشرة؟ساعد موظفيك على 

  .النجاح من خ�ل توضيحك للتوقعات

 

اصنع خارظة طريق للوصول وتحديد الھدف.فى نفس المحادثة،ناقش الجدول  -٣
الزمنى للمشروع مع الموظفين.قم بعمل اجتماعات للفحص ومتابعة المشاريع من 
 أجب تقييم كيف تسير ا'مور.تحدث عن الموعد النھائٮووضح ھمية التوقيت لنجاح

 .المشروع

 

كما يعمل الموظف نحو تحقيق الھدف،كن حريضاً على  إعطاء ردود ا'فعال-٤
حضور اجتماعات متابعة وتقييم ا'فعال المتفق عليه.دعھم يطرحون ا'سئلة.امنحھم 
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الثناء والمدح عما قاموا بفعلة وقم بتوجية ا;قتراحات إذا شعرت بأنھم بحاجةإلى 

قيق الھدف.ھل والتأكد من أن موظفيك حصلو على جميع الموارد ال�زمة لتح .ذلك
ھناك أى دوات أو وسائل يمكن أن توفرھا لھم لجعل اPمور أكثر س�سة؟ متابعة 
 التدقيق فى إبداء الم�حظات حتى تتأكد من إدراك موظفيك للمعايير التى حددتھا فى

 .الثانيةالخطوة

  

 

 ا;ستجواب

ومالم  اجتمع مرة أخيرة مع الموظفين لتلقى نظرة على المشروع ككل.مناقشة ماتم
يتم وما سيكون ا'فضل للقيام به المرة القادمة.ولكن حريص على ا;حتفال بالنجاح 
وتوزيع المكافآ. فھذه التعزيزات ا"يجابية ستجعل الموظفين على بذل جھد إضافى 

 .وتشجيعھم على واصلة التحرك إلى ا'مام

 

ثقافة إرشاد  لكن ليس ھذا كل مافى اPمر.وفيما يلى بعض العناصر الحاسمة لخلق
مھنى ناجحة داخل المؤسسة.تأكد من محاذة التدريب الخاص بك مع القيم ا'ساسية 
الخاصة بالشركة.فا"رشاد المھنى ھو المفتاح الرئيسى لتحقيق أھداف 
الشركة.ولذلك،ينبغى أن يكون إرشادك المھنٮأن يستند إلى القيم ا'ساسية الخاصة 

ورة وتشجيعكم بھذة الطريقة،يصبح إرشادك بالمؤسسة.'نھم "ألسبب" وراء المش
المھنى أقل عن ماھو معتقد ويعزز الثقافة التٮتريدھا فى مؤسستك.وعندما تنظر أنت 

 .وموظفينك إلى الصورة الكبيرة،فھذ يساعد على تقبلھم لك أكثر

 عليك فھم مايحفز موظفينك

حقاأًنت  للحصول على ع�قة ناجحة بين ا"رشاد المھنى وموظفينك،فأنت تريد
تتعرفعليھم شخصياً.ويتمثل الجزء الكبير فى ھذا ھو معرفةمايجعلھم أكثر حماساً.م 
الممكن أن يكون ھذا خطوة جيدة عندما تقنعھم بالتغيير والتقدم.فإنھا تمكنك من فھم 

 ;بأس أن تطلب منھم بذل جھود وسرعة فى ا'داء فى .المشورة والعمل بھا بفاعلية
اجتماع معھم لمعرفة مايحفزھم.أو من الممكن أن توزع استبيان لجميع الموظفين فى 

شخصية معھم،قم بمعرفة مايفعلونه فى \آن واحد.وعندما تكون فى محادثة عادية 
عطلة نھاية ا'سبوع وماھى ھواياتھم.فستجدم أكثر رغبة لبذل جھد أكبر "رضاء 

  .ماتھمرئيس العمل الخاص بھم الذى يھتم باھتما

  اجعلھا تعاونية
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; يھم الوضع،يجب أن تتبع المحادثات الخاصة با"رشاد المھنى ك� الطريقين مع 
فرصة وافرة لردود ا'فعال والنقاشات المتبادلة.فبھذه لطريقة،أنت ; تزيل عنھم 
المسئولية أو القيام بالعمل بد;ً منھم.فالتعاون فى مجال ا"رشاد المھنى يساعدھم 

ُ وتنفيذاً لبعضھمعلى أن   .يصبحوا أكثر استماعا

 

ستتمكن من تحسين كل  عندما تؤسس ع�قة قوية بين ا"رشاد المھنى وموظفينك،
تفاع�تك معھم وجعل أسلوب ا"دارة الخاص ب أكثر سھولة.فا"رشاد المنھى 
الفعال يمكن أن يبنى المزيد من الثقة والحفاظ على طرق التطوير المفتوحة فى 

 .وقاتجميع ا'


