قسم علم النفس – جامعة عنابة                                                         الأستاذ/ بولهواش عمر
المستوى: ماستر1 علم النفس التربوي                                                 المقياس: التكوين المهني
عنوان المحاضرة: تحليل الاحتياجات التكوينية
تمهيد:
مع تزايد حجم و نوعية المنافسة المحلية و العالمية بين المؤسسات على اختلاف أنواعها، و تسابقها لتقديم الجديد و الأجود في السلع و الخدمات لتحقيق الرضا لدى زبائنها و توسيع حصتها السوقية، زاد الاهتمام و التأكيد من قبلها على الدور الاستراتيجي التي يمكن أن يلعبه التكوين في جعل مواردها البشرية ذات قدرات و مهارات عالية المستوى، لتمكينها من الابتكارو الابداع و تقديم الجديد و الأجود في منتجاتها، و يعتبر تحديد الاحتياجات التكوينية من العناصر الأساسية في تصميم البرنامج التكويني لأن التحديد الدقيق لهذه الاحتياجات يساعد على جعل النشاط التكويني نشاطا هادفا ذا معنى للمؤسسة و المتكونين، و يجعله كذلك نشاطا واقعيا و يوفر كثيرا من الجهود و النفقات. 
1- مفهوم الاحتياجات التكوينية: 	
تعرف الاحتياجات التكوينية على أنها: " الأداة الرئيسية التي يمكن من خلالها تحديد مجالات تطوير و تنمية أداء الفرد من خلال العملية التكوينية و أن مشكلات الأداء الحالية يمكن علاجها بالتكوين و هو ما يطلق عليه القابلية للتكوين"
 كما تعرف الحاجة إلى التكوين بأنها: " فجوة بين الوضع الراهن لمستوى كفاءة الموارد البشرية من جهة و مستوى الكفاءة المطلوب الوصول إليها سواء في المهارات، السلوكيات أو المعارف .
2-مستويات تحديد الاحتياجات التكوينية: 
يمكن تلخيص أهم الطرق لتحديد الاحتياجات التكوينية في ثلاث مستويات رئيسية، من خلال القيام بتحليل المؤسسة أولا و المهام ثانيا و أخيرا تحليل احتياجات العاملين. 
2-1- تحليل المؤسسة: 
يتم تطبيق مفهوم النظام على المؤسسة، بحيث يتم تحديد المعارف و المهارات و القدرات التي ستحتاج إليها المؤسسات مستقبلا، نتيجة التغيرات التي تطرأ على المؤسسة و على النشاطات التي تمارسها، و من الطبيعي أن يرد في الخطط السنوية للمؤسسات متطلبات التوسع في العمل و إدخال الحاسوب على بعض أو كافة أساليب العمل، و ينتج عن ذلك الحاجة إلى إعادة تكوين العاملين على  أساليب العمل الجديدة، و استخدام الأجهزة و المعدات المتطورة. و على المؤسسة أيضا تحليل الهيكل التنظيمي بهدف التعرف على الأقسام و الوحدات التنظيمية التي تتكون منها المؤسسة و أساليب الإتصال و مستوى التفويض نطاق الاشراف. كما يجب أيضا تحليل المناخ التنظيمي بالإستناد إلى عدد من المؤشرات مثل معدل دوران العمل، و معدلات التغيب و التأخر عن العمل، إصابات العمل، شكاوي و تظلمات العاملين و كذلك تحليل القوى العاملة للمؤسسة حيث يستهدف التحليل هنا الوقوف على طبيعة التركيب الحالي للقوى العاملة بها، كذلك التعرف على حاجاتها الآنية و المستقبلية و تحليل مدى كفائتها.
2-2-تحليل العمل أو الوظيفية: 
إن تحليل العمل يساعد على تحديد معايير العمل في وظيفة معينة و كذلك تحديد الأدنى للصفات و المهارات و القدرات و المؤهلات المطلوبة في شاغل الوظيفة لكي يتمكن من تحقيق الأداء الجيد، و على ذلك يتم في هذه الخطوة مقارنة الطريقة التي يتبعها الفرد في أداء عمله (أي تقويم أدائه) مع وصف الوظيفة و مواصفاتها و كذلك الوقوف على رأي المشرف المباشر في الطريقة التي ( يؤدي بها الموظف عمله و ما إذا كانت تحتاج إلى تحسين و ما هي تفاصيل ذلك التحسين. و يقترح الاكتفاء بالمعلومات التالية حول الوظائف لغرض تحليلها: 
الوصف الوظيفي: خلاصة للأهداف و نطاق و مجال العمل و المسؤوليات الوظيفية. .
مواصفات الوظيفة: خلاصة للمعرفة و المهارات الضرورية لأداء العمل بفاعلية. .
قائمة بالواجبات: يشمل تحليل الخطوات المطلوبة لتنفيذ المهام و التي تأخذ شكل . إجراءات تفصيلية تتبع في تنفيذ المهام. 
تحليل المهارات: يتضمن تحليلا للمهارات المطلوبة لأداء المهام سواء اليدوية أو الآلية أو الذهنية (اتخاذ القرارات). 
2-3- تحليل الفرد:
يعد هذا المستوى هاما و غنيا، لكونه يزودنا بالمعلومات واضحة و دقيقة حيث إن هذا 
المستوى يبين لنا من يحتاج من الموارد البشرية في المؤسسة إلى تكوين و تنمية، سواء لعلاج نقاط ( ضعفه أو تدعيم جوانب القوة لديه لتطوير أدائه الحالي و تحسينه في المستقبل.
و تنصب عملية التحليل هنا على الموظف نفسه و ليس على العمل حيث تقوم الإدارة بتحليل الفرد فتدرس قدراته الحالية و القدرات و المهارات الجديدة التي يمكن تعلمها و استيعابها و ( تطبيقها في عمله الحالي و المستقبلي. و يهدف تحليل الفرد إلى التعرف على نوع المعلومات و المهارات و الاتجاهات التي تلزم شاغل الوظيفة لكي يطور أداءه و يرفع إنتاجيته و يشبع دوافعه الوظيفية و الشخصية، و يقوم مسؤول التكوين بدراسة المواصفات الوظيفية للفرد كمؤهلاته و خبراته و مهاراته و الخصائص الشخصية التي( يتمتع بها الفرد كاتجاهاته ودوافعه و استعداده للتعلم وكذا حاجاته التي يطمح لإشباعها. 
3-مصادر الاحتياجات التكوينية: 
هناك العديد من المصادر التي يمكن من خلالها معرفة فيما إذا كان لدى المؤسسة فجوات 
أو حاجات للتكوين يستوجب دراستها و فيما يلي أهم هذه المصادر: 
3-1- الاطلاع على المسارات الوظيفية و الترقيات المحتملة:إن كل من يعمل في المؤسسة و بعد تعيينه بفترة زمنية، يكون بإمكانه معرفة و تحديد إمكاناته التي على أساسها يرسم له مسارا يوضح الوظائف التي يمكن أن يشغلها مستقبلا خلال حياته الوظيفية سواء عن طريق الترقية أو النقل الوظيفي الأفقي ، و بالطبع أن لكل وظيفة تقع على هذا المسار متطلبات قد لا تكون متوفرة لديه لذلك تحدد هذه المتطلبات و يبدأ بتوفيرها لديه على مدى فترة من الزمن عن طريق التكوين لتأهيله بشكل جيد لشغل هذه الوظائف مستقبلا. 
3-2-إنتاجية المؤسسة و فعاليتها التنظيمية: يعد هذا المصدر مؤشرا عاما لتحديد حاجات التكوين، فعند انخفاض مستوى إنتاجيته و فاعلية المؤسسة يجب البحث على المسببات، التي تكون في غالب الأحيان العنصر البشري في العمل و في هذه الحالة يمكن تحديد حاجات التكوين التي نحتاجها من أجل رفع إنتاجية المؤسسة و فعاليتها التنظيمية 
3-3- استقصاء رأي الموارد البشرية: و هو الأخذ برأي العاملين من خلال سؤالهم عن النواحي التي يشعرون أنهم بحاجة إلى تكوين فيها سواء في مجال مهاراتهم، أو معرفتهم، أو سلوكياتهم، و ذلك لزيادة مقدرتهم و كفاءتهم فالعامل نفسه هو أدرى من أي جهة أخرى في معرفة و تحديد نقاط الضعف لديه، لذلك يتوجب في هذا المجال توعية العاملين بأن تطوير و تحسين آدائها هو لمصلحتهم و مصلحة المؤسسة. 
3-4- رضا الزبائن: يمثل رضا الزبائن مرآة تعكس مستوى أداء المؤسسة ككل، فرضاهم يعني أن ما يقدم لهم من منتجات تلبي حاجاتهم و توقعاتهم و بالتالي يعد هذا الرضا مؤشرا على أن أداء الموارد البشرية بها جيد و العكس من ذلك صحيح فتحليل آراء الزبائن إلى نتائج توضح لنا جوانب القوة في تعامل المؤسسة مع زبائنها التي تحتاج إلى تنمية و تفعيل و جوانب الضعف التي تحتاج إلى معالجة و ما هي الأشياء الجديدة التي يريدون توفرها للوصول إلى تحقيق مستوى عالي من الرضا لديهم، هي جميعها تمثل حاجات تكوين يجب العمل على تلبيتها. 
3-5- سجلات حوادث و إصابات العمل: توفر هذه السجلات عادة معلومات وفيرة عن عدد و نوع حوادث العمل و مسبباتها و نتائجها و المواقع التي حدثت فيها داخل المؤسسة ، فمن خلال المعلومات يكون بالإمكان معرفة مجالات العمل الخطرة ذات المعدلات المرتفعة من الحوادث و الأمراض التي سببها نقص المهارة والإلمام بالعمل و هذا بحد ذاته (النقص) يعتبر حاجة تعليميه تدريبية يجب تغطيتها عن طريق التكوين.
3-6- تحليل الأعمال: فمن خلال تحليل و توصيف الوظائف و ما توصلت إليه من تحديد لمهام كل وظيفة و متطلبات شاغلها، و مقارنتها مع الإمكانات المتوفرة حاليا لدى كل موظف لمعرفة مدى حاجة كل فرد للتكوين و نوعيته، فعندما تكون مواصفات الشاغلين أقل مما هو مطلوب لأدائها معنى ذلك
3-7- تقييم الأداء: تمثل نتائج تقييم الأداء مصدرا هاما وغنيا يزودنا بمعلومات واضحة تبين لنا من يحتاج من الموارد البشرية إلى تكوين، إذ تشير تقارير قياس الأداء من قبل الرؤساء إلى نواحي الضعف في أداءمرؤوسيهم و نوع التكوين الذي يحتاجون إليه لعلاج نواحي الضعف.
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