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 ثالثاً : تحلٌل الفرد 

وهو قٌاس أداء الموظف فً وظٌفته وتحدٌد مدى نجاحه فً أدائها وتحدٌد المهارات 

والمعلومات والأفكار التً تلزمه لتحسٌن أدائه فً هذه الوظٌفة ولأداء وظائف 

 أخرى جدٌده وفٌها ٌتم دراسة الافراد من عدة جوانب هً :

المواصفات الوظٌفٌة : وفٌها ٌقسم الافراد حسب مؤهلاتهم وتخصصاتهم  -1

تً وخبراتهم والوظائف التً ٌشغلونها والاقسام التً ٌتبعونها والمعلومات ال

 ٌحوزونها والتً تتعلق بالجوانب الفنٌة لوظائفهم.

الخصائص الشخصٌة : وفٌها ٌصنف الافراد حسب الجنس والسن وبعض  -2

الصفات الشخصٌة مثل القدرات والاستعداد للتعلم والتدرٌب ومقدار الطموح 

 والدوافع والاتجاهات والأفكار التً ٌحملها الشخص تجاه عمله .

وهً سلوك الموظف فً الوظٌفة من حٌث معدلات أدائه الجوانب السلوكٌة :  -3

وانجازه ومدى تفاعله مع الاخرٌن ونوع علاقته مع الرؤساء والزملاء 

 والمرؤوسٌن.
 رابعا : معدلات الأداء الوظٌفً :

او العمل خلال فترة  وهو ٌحدد كمٌة الناتج المفروض ان ٌؤدٌه شاغل الوظٌفه

زمنٌة معٌنة وفً هذه الطرٌقة ٌتم تحدٌد مستوى الأداء المطلوب وتحدٌد مستوى 

الأداء الفعلً لعمل كل موظف ثم تناقش نواحً الضعف او النقص فً أداء العمل 

 والوسائل المختلفة والمعلومات اللازمة للوصول بالاداء الى المستوى المطلوب.

 المباشر وتوصٌات المشرفٌن على العمل رأي الرئٌس  –خامساً 

ر ملما بعمل مرؤوسٌه ودرجة اتقان كل منهم لعمله شعادة ماٌكون الرئٌس المبا

وماٌنبغً ان ٌكون علٌه مستوى أداء العمل كذلك بالنسبة للمشرفٌن على العمل 

والمسؤولٌن عن حسن آدائه حٌث ٌجب الأخذ بتوصٌاتهم وآرائهم عند تحدٌد الحاجة 

لتدرٌب اما عن طرٌق تحلٌل تقارٌرهم او عمل استفتاء لمعرفة وجهات نظرهم الى ا

او عقد المؤتمرات والندوات لهم للتعرف على حاجات التدرٌب وعند استخدام هذه 

الطرٌقة ٌجب ان ٌراعى مستوى الرؤساء والمشرفٌن من حٌث الكفاءة وكذلك 

 .ٌرأسها المدٌر او ٌشرف علٌهالتً مستوى العلاقات الإنسانٌة العامة داخل الأقسام ا

 :  الاختبارات-سادسا 

ة ة فبواسطتعد الاختبارات من الوسائل المفٌدة فً تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌ

الاختبارت ٌمكن قٌاس معارف ومهارات العاملٌن ؛ كما ٌمكن بواسطتها قٌاس انماط 

ة من خلالها شفهٌاو ة ٌوتتطلب الاختبارات ردود افعال كتاب، السلوك او التصرف 

تتضح الفجوات ) فً حاله وجودها ( فً معارف او مهارات الافراد موضع 

 ة. ومن الاستخدامات المهم ةوالتً تعبر عن احتٌاجاتهم التدرٌبٌ ،الاختبار



للاختبارات عند البدء بالتعلٌم او التدرٌب اختبارات لتحدٌد المستوى او تحدٌد 

قبل البدء  ةلدى المتدرب والمطلوب ةالسابقأي مدى المعارف والقدارت ، الوضع 

 بالتدرٌب .

 توصٌات الموظفٌن انفسهم :  -سابعا 

، واحٌانا تكون هذه  ةعن احتٌاجاته التدرٌبٌ ةغالبا ما ٌكون للموضف فكرة واضح

ٌلم الرئٌس بتفاصٌل عمل كل موظف  الفكره اوضح عنده منها لدى رؤسائه ، فقد لا

إلى إن عملٌه الاسترشاد بأراء الموظفٌن تؤدي إلى ٌعمل تحت اشرافه ، اضافه 

 اقبالهم على التدرٌب والشعور بالمسؤلٌه ازاءه . 

 :  ةتغٌٌر نظام العمل فً المنظم -ثامنا 

قد ٌكون تغٌٌر نظام العمل بسسب اعاده التنظٌم او اصدار قوانٌٌن جدٌده او تغٌٌر 

ه المستخدمه وٌتطلب ذلك اعاده تبعه تغٌٌر فً الالات والاجهزٌنمط الانتاج والذي 

مواجهة التغٌرات التً ل ةاللازم ةتدرٌب العاملٌن وٌعتبر مؤشرا للاحتٌاجات التدرٌبٌ

 تحدث فً المنظمه 

 الملاحظة اثناء تأدٌة العمل –تاسعاً 

حٌث ٌمكن الاعتماد على الملاحظة المباشرة للموظف اثناء تأدٌته لعمله وتحدٌد 

 ضوء الملاحظة .حاجاته الى التدرٌب فً 

 التقارٌر والسجلات الفنٌة :   -عاشرا 

كفاٌه ومستوٌات الأداء من الوسائل التً ٌمكن لوتعد هذه التقارٌر بما تحتوٌه على ا

عاملٌن لكونها تبٌن نواحً الضعف لل ةالاعتماد علٌها فً تقدٌر الاحتٌاجات التدرٌبٌ

 والقصور فً اداء وخبرات مهارات العاملٌن . 

 : Borichطرٌقه بورٌك  -ة عشرة الحادٌ

وفٌها ٌتم صٌاغه فقرات محدده عن موضوع التدرٌب . ثم نقٌس درجة اهمٌه كل 

فقره من وجهة نظر المتدرب ثم قٌاس درجه معلوماته عن موضوع الفقره واخٌرا 

 قٌاس فرصة استخدام الفقرة فً عمل المتدرب ، وبعدها ٌتم تطبٌق المعادله الاتٌه : 

 

 

 

Tn= ________{(I-K)*I} + {(I-O)*I}________ 
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 حٌث إن : 

Th =  . الحاجه إلى التدرٌب فً الفقرة 

I  =
 أهمٌة الفقرة .

K . معلمومات المتدرب عن الفقرة = 

O  . فرصة الاستخدام = 

 بعض الأخطاء فً تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة : 

تحدٌد الاحتٌاجات ة عند التدرٌبٌ ةفٌها مخططوا العملٌ ثمة عدد من الأخطاء قد ٌقع

 لمنظماتهم أهمها :  ةالتدرٌبٌ

( وبٌن الرغبات  needs)  ةعدم القدرة على التمٌٌز بٌن الاحتٌاجات التدرٌبٌ-1

( فقد ٌرغب مدٌر ما فً ان ٌلحق احد العاملٌن معه فً برنامج  wants)  ةالتدرٌبٌ

ٌحقق رغبات هذا الشخص )او بقدر ما  ةمعٌن لا لٌشبع احتٌاجات الشخص التدرٌبٌ

رئٌسه ( فً الالتحاق بمثل هذا البرنامج ، وٌكون لهذا الخطأ اثار ضاره ، اذ ان 

 .  ةخر فً المنظمآالفرصه التً منحت لهذا الفرد كانت على حساب فردا 

ة العلٌا او العاملٌن فً المنظمه عند ارعدم الفحص الدقٌق للاراء التً تبدٌها الاد -2

، مما قد ٌؤدي الى بذل جهد او تحمل نفقات لٌست  ةاحتٌاجاتهم التدرٌبٌ التعبٌر عن

 .  ةضرورٌ

فً وحده تنظٌمٌه ما بمعزل عن الاحتٌاجات  ةتحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌ -3

 الأخرى مما قد ٌؤدي الى تكرار الجهود .  ةللوحدات التنظٌمٌ ةالتدرٌبٌ

تواجهها المنظمه ٌمكن إٌجاد حل لها الاعتقاد الخطأ بان مختلف المشكلات التً  -4

من خلال التدرٌب فً حٌن ان هناك مشكلات لا تعود فً أسبابها الى انعدام او 

 اء واجبات ومسؤلٌات وظٌفه ما . ة والمهاره اللازمتٌن لادضعف المعرف

على الحدس والتخمٌن والتقلٌد لمنظمات  ةالاعتماد فً تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌ -5

   ة.العلمٌ ةمن اجراء الدراس أخرى بدل

 ةالمستقبلٌ ةالحالٌه واهمال الاحتٌاجات التدرٌبٌ ةالتركٌز على الاحتٌاجات التدرٌب -6

 مما ٌجعل التحدٌد غٌر دقٌق . 

 


