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  ملخص

التعرف على واقع تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة فѧي المنظمѧات غيѧر        إلى تهدف هذه الدراسة
التنفيѧذيين، واسѧتخدمت الدراسѧة المѧنهج الوصѧفي       نيية بقطاع غزة من وجهة نظѧر المѧدير  الحكوم

ليقѧѧوم  اسѧѧتبانه) ١٧٩(أسѧѧلوبين لجمѧѧع البيانѧѧات، حيѧѧث تѧѧم توزيѧѧع      ونالتحليلѧѧي، واسѧѧتخدم البѧѧاحث  
أي مѧا   اسѧتبانه ) ١٥٦(أسѧئلتها، وتѧم اسѧترجاع     مѧات بالإجابѧة عѧن   يرون التنفيذيون لهѧذه المنظ المد
وقѧد  . التنفيѧذيين للمنظمѧات غيѧر الحكوميѧة     مقابلѧة مѧع المѧديرين   ) ١٧(جѧراء  ، تم %٨٧.١٥ نسبته

دعѧѧѧم الإدارة العليѧѧѧا للمنظمѧѧѧات غيѧѧѧر الحكوميѧѧѧة لعمليѧѧѧة تحديѧѧѧد : أظهѧѧѧرت نتѧѧѧائج الدراسѧѧѧة مѧѧѧا يلѧѧѧي
، آما أظهرت وجود نظام لتحديد الاحتياجات التدريبية فѧي  %٧٢.٤٩ الاحتياجات التدريبية بنسبة

يѧѧتم تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة علѧѧى مسѧѧتوى المنظمѧѧة    ، وانѧѧه%٧٠.٢٦هѧѧذه المنظمѧѧات بنسѧѧبة 
، %٧٤.٩٥وعلى مستوى الفرد بنسѧبة  % ٧١.٩٩وعلى مستوى الوظيفة بنسبة % ٦٨.٠٦ بنسبة

عѧدم وجѧود مѧوارد    : حتياجات التدريبيѧة، أهمهѧا  وأبرزت النتائج أن هناك معوقات لعملية تحديد الا
ماليѧѧѧة آافيѧѧѧة تѧѧѧدعم عمليѧѧѧة تحديѧѧѧد الاحتياجѧѧѧات التدريبيѧѧѧة، وعѧѧѧدم وجѧѧѧود خطѧѧѧط واضѧѧѧحة لتحديѧѧѧد  
الاحتياجات التدريبية، وعدم وجود نظام بشكل منتظم لتحديد الاحتياجات التدريبية، وعدم التحديѧد  

ة، وعدم تѧوفر الوقѧت الكѧافي لѧدى القѧائمين علѧى       الدقيق لمعايير الأداء النموذجي للعاملين بالمنظم
  ѧѧى تحديѧѧائمين علѧѧار القѧѧة، وافتقѧѧات التدريبيѧѧد الاحتياجѧѧة تحديѧѧرة عمليѧѧة للخبѧѧات التدريبيѧѧد الاحتياج 

آمѧا خلصѧت الدراسѧة إلѧى مجموعѧة مѧن        .تحديد الاحتياجات التدريبيةبتطبيق الأساليب المختلفة و
ومنتظمة ومتكاملѧة لتحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة،     ضرورة وجود خطة مكتوبة : التوصيات أهمها

آѧي تѧتم   وقѧت الكѧافي والتمويѧل الѧلازم لهѧا      وضرورة إعطاء عملية تحديد الاحتياجѧات التدريبيѧة ال  
الاحتياجѧات التدريبيѧة لهѧم، وآѧذلك تѧدريبهم علѧى        جѧه، وتوعيѧة العѧاملين بأهميѧة هѧذه     على أآمل و

ة تحديد الاحتياجѧات  ضرورة تدريب القائمين على عمليو ةلقيام بتحديد الاحتياجات التدريبيآيفية ا
ب الملائمة التي يمكѧن اسѧتخدامها وتوضѧيح    آيفية القيام بهذه العملية، وتعريفهم بالأساليالتدريبية و

  .كل أسلوبل  سلبياتاليجابيات والا
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Abstract 
The aim of this study is to explore the nature of the training needs 

assessment (TNA) in the Non Government Organizations (NGOs) in 
Gaza Strip from the view point of their executive managers. This study 
used the descriptive analytical methodology, where two methods of data 
collection were used; the researchers distributed 179 questionnaires to be 
filled by the executive managers in the selected organizations. 156 
questionnaires i.e. 87.15% were returned back to the researchers. 
Furthermore, 17 interviews were conducted with a selected number of 
executive managers. The results of the study indicated that the percentage 
of top management support to the process of (TNA) is 72.9%, the 
existence of a system of (TNA) is 70.26%, the research also revealed that 
the (TNA) is conducted at the organization level with a percentage of 
68.06%, at the job level with a percentage of 71.99%, and in the 
individual level with a percentage of 74.95%. The study reached many 
recommendations such as the need to have a formal, regular and 
comprehensive plan to assess the training needs in the (NGOs), the need 
to devote enough money and enough time, the need to conduct awareness 
efforts towards the employees of these organizations concerning the 
importance of (TNA) process, and finally the need to train those who 
conduct the process on how to do so, and explaining to them the 
appropriate assessment techniques with the advantages and disadvantages 
of each technique. 

  
  مقدمة

عمليѧѧة  نسѧѧبة للمنظمѧѧات المعاصѧѧرة، باعتبارهѧѧا لѧѧم يعѧѧد هنѧѧاك جѧѧدل حѧѧول أهميѧѧة التѧѧدريب بال  
منظمѧѧѧة ومسѧѧѧتمرة، تهѧѧѧدف إلѧѧѧى إحѧѧѧداث تغييѧѧѧر فѧѧѧي المعرفѧѧѧة والمهѧѧѧارة والسѧѧѧلوك، وذلѧѧѧك لمقابلѧѧѧة 
احتياجѧات محѧددة حاليѧة أو مسѧتقبلية، يحتѧاج إليهѧѧا الفѧرد، والوظيفѧة التѧي يؤديهѧا، والمنظمѧة التѧѧي           

ويѧدور حѧوار فѧي هѧذه المنظمѧات حѧول آيفيѧة تقѧديم بѧرامج تدريبيѧة فعالѧة لتحسѧين أداء             . هايعمل ب
فѧي ظѧل    هة، وخدمة أهداف المنظمѧة مѧن جهѧة أخѧرى    عامليها وإشباع رغباتهم وطموحاتهم من ج

فالتѧѧدريب سѧѧلوك إنسѧѧاني بѧѧدأ منѧѧذ القѧѧدم وتطѧѧور عبѧѧر الѧѧزمن، وقѧѧد   . البيئѧѧة المحيطѧѧة شѧѧديدة التغيѧѧر 
معات المتقدمة والنامية وجعلته حاضѧرها ومسѧتقبلها، فهѧو وسѧيلة لتطѧوير وتحسѧين       اعتمدته المجت

أداء آوادرها البشرية، وذلك بتوظيف أساليب مختلفة تناسب طبيعة العصر الѧذي نعѧيش فيѧه وفѧق     
التѧѧدريب عمليѧѧة إداريѧѧة وفنيѧѧة منظمѧѧة ومسѧѧتمرة، تهѧѧدف إلѧѧى      إن. التوجهѧѧات العالميѧѧة المعاصѧѧرة 
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للفѧѧرد أو مجموعѧѧة مѧѧن  فѧѧي المعرفѧѧة، وصѧѧقل المهѧѧارات، وتغييѧѧر السѧѧلوك    إحѧѧداث تغييѧѧر إيجѧѧابي 
يجعلهѧѧم أآثѧѧر فاعليѧѧة وآفѧѧاءة فѧѧي وظѧѧائفهم الحاليѧѧة أو المسѧѧتقبلية، وبالتѧѧالي يكونѧѧوا      الأفѧѧراد، ممѧѧا  

المنظمѧات غيѧر الحكوميѧة بقطѧاع      تعتبѧر و , مؤهلين لتحقيق أهدافهم الشخصية و أهداف منظماتهم
أحѧد   عتبѧاره با ؛الترآيز على تѧدريب وتنميѧة مواردهѧا البشѧرية     إلىسعى من المنظمات التي ت غزة

وتنويѧѧع مهѧѧارات وخبѧѧرات ومعѧѧارف هѧѧذه الكѧѧوادر، وبالتѧѧالي زيѧѧادة    المحѧѧاور الإسѧѧتراتيجية لѧѧدعم 
  .إنتاجيتها والتحسين المستمر للأداء، والتكيف مع المتغيرات المتسارعة في آافة المجالات

  
  مشكلة البحث

غير الحكومية بقطѧاع غѧزة العديѧد مѧن المشѧاآل، وتѧم تبيѧان ذلѧك مѧن نتѧائج            تعاني المنظمات
حول الصعوبات والمعوقات التي تواجѧه عمѧل المنظمѧات غيѧر     ) ٢٠٠٣ مرصد،(بحث قام بنشره 

الحكوميѧѧة فѧѧي فلسѧѧطين، ويѧѧرى فيѧѧه أن دور المنظمѧѧات غيѧѧر الحكوميѧѧة لا يѧѧزال محѧѧدودا وتأثيرهѧѧا 
ضعف البناء المؤسسي، ونقص : ا يعود لعدة عوامل، أهمهاغير ملموس، لا بل ضعيف جدا، وهذ
من أن المنظمات غير الحكومية فѧي  ) ٢٠٠٩ المشهراوي،(القدرات البشرية، وأآدت ذلك دراسة 

قطاع غزة تعاني مѧن نقѧص فѧي الكفѧاءات الإداريѧة، ومѧن ضѧعف فѧي بنيتهѧا التنظيميѧة والإداريѧة            
 الشوا،(شبكة المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة مع مدير  ينومن خلال لقاء الباحث .الداخلية
أشار إلى أنه وبالرغم مѧن تقѧديم المنظمѧات غيѧر الحكوميѧة العديѧد مѧن البѧرامج التدريبيѧة          ) ٢٠٠٩

للكوادر العاملѧة فيهѧا، إلا أنهѧا لѧم تسѧتطع الوصѧول إلѧى التحسѧين المناسѧب لأداء هѧؤلاء العѧاملين،            
ولعѧѧل أولѧѧى الخطѧѧوات فѧѧي   .لخѧѧدمات لفئاتهѧѧا المسѧѧتهدفةوالѧѧذي يѧѧنعكس بالضѧѧرورة علѧѧى تقѧѧديمها ل 

آشѧѧف طبيعѧѧة المشѧѧكلات التѧѧي تعانيهѧѧا المنظمѧѧات غيѧѧر الحكوميѧѧة بقطѧѧاع غѧѧزة فѧѧي مجѧѧال بنѧѧاء           
القѧѧدرات، هѧѧو دراسѧѧة واقѧѧع عمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة للعѧѧاملين فѧѧي المنظمѧѧات غيѧѧر            

دريبية من أهمية قصѧوى مѧن أجѧل تصѧميم     الحكومية بقطاع غزة، لما لعملية تحديد الاحتياجات الت
وعلѧى الѧرغم     .برامج بناء القدرات الإدارية والمؤسساتية للمنظمѧات غيѧر الحكوميѧة بقطѧاع غѧزة     

من ذلك إلا أنها لم يѧتم تناولهѧا بحثيѧا بتعمѧق وهѧي تسѧتحق المزيѧد مѧن الجهѧد البحثѧي المѧنظم علѧى             
 ا سѧبق يمكѧن صѧياغة مشѧكلة البحѧث     م وبناءً على. )٢٠٠٩ رزق، ؛٢٠٠٧ العايدي،(أسس علمية 

 التѧي يѧتم بموجبهѧا تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة       الأسسهي ما : من خلال السؤال الرئيس التالي
  :وينبثق عنه الأسئلة الفرعية التالية في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة؟

حتياجѧѧات هѧѧل تѧѧدعم الإدارة العليѧѧا للمنظمѧѧات غيѧѧر الحكوميѧѧة بقطѧѧاع غѧѧزة عمليѧѧة تحديѧѧد الا      −
  التدريبية لعامليها؟

هѧѧل يوجѧѧد فѧѧي المنظمѧѧات غيѧѧر الحكوميѧѧة بقطѧѧاع غѧѧزة نظѧѧام لتحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة       −
  لعامليها؟

مѧѧا المسѧѧتويات التѧѧي يѧѧتم عليهѧѧا تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة للعѧѧاملين فѧѧي المنظمѧѧات غيѧѧر         −
  الحكومية بقطاع غزة؟
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التدريبيѧѧة للعѧѧاملين فѧѧي المنظمѧѧات غيѧѧر     مѧѧن هѧѧم القѧѧائمون علѧѧى عمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات      −
  الحكومية بقطاع غزة؟

ما الأساليب المستخدمة في عملية تحديد الاحتياجѧات التدريبيѧة للعѧاملين فѧي المنظمѧات غيѧر        −
  الحكومية بقطاع غزة؟

  
  فرضيات البحث

العليѧا   الإدارةبѧين دعѧم   )  (α ≤ 0.05دلالѧة إحصѧائية عنѧد مسѧتوى دلالѧة      توجѧد علاقѧة ذات   −
  . بالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة ية تحديد الاحتياجات للعاملينوعمل

تحديѧد  ل وجѧود نظѧام    بѧين )  (α ≤ 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصѧائية عنѧد مسѧتوى دلالѧة     −
عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بالمنظمѧات  والاحتياجات التدريبية لدى المنظمة 

  .غير الحكومية بقطاع غزة

مسѧѧتوى تحديѧѧد  بѧѧين)  (α ≤ 0.05علاقѧѧة ذات دلالѧѧة إحصѧѧائية عنѧѧد مسѧѧتوى دلالѧѧة   توجѧѧد −
عمليѧѧѧة تحديѧѧѧد الاحتياجѧѧѧات التدريبيѧѧѧة للعѧѧѧاملين     و المنظمѧѧѧة الاحتياجѧѧѧات التدريبيѧѧѧة داخѧѧѧل  

  .بالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة

الجهѧة التѧي تقѧوم     بѧين )  (α ≤ 0.05توجѧد علاقѧة ذات دلالѧة إحصѧائية عنѧد مسѧتوى دلالѧة        −
عمليѧة تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة للعѧاملين      وتحديد الاحتياجѧات التدريبيѧة داخѧل المنظمѧة     ب

  .بالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة
  

  أهمية البحث
ديد الاحتياجات التدريبية التي عملية تح ، وهيثق أهمية البحث من أهمية الموضوعتنب
حيث إن القيام بهذه العملية وتحديدها بدقة الخطوة الأولى والأساسية في عملية التدريب،  تعتبر

تصميم البرنامج التدريبي، : (وبأسلوب علمي منظم، يسهم بالإضافة إلى عوامل أخرى مثل
واختيار المكان والزمان واختيار الأساليب التدريبية المناسبة، وآذلك المدربين المؤهلين، 

 هذا البحث كونيس. ءة البرنامج التدريبي فاعلية وآفافي زيادة ) ، وتقييم عملية التدريبالمناسب
حيث يعتبر هذا البحث من  محاولة جادة لسد النقص الواضح في ميدان البحث العلمي ايضا

التعرف على واقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في  المحاولات النادرة الهادفة الى
 يطبق هذا البحث . ة علمية واضحةالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة، وفق أسس ومنهجي

على قطاع هام وحيوي للشعب الفلسطيني، ألا وهو قطاع المنظمات غير الحكومية، لما يبذله هذا 
القطاع من جهود مؤثرة لتنمية المجتمع الفلسطيني في مختلف المجالات، وذلك لخصوصية 

  .الوضع الفلسطيني
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  ماهية التدريب
كتسѧبة، سѧواء بѧالتعلم أم    ميول وقدرات ومهارات خاصѧة وم  تتكون المجتمعات من أفراد لهم

الممارسة الفعلية، وسواء آانت هذه القدرات والإمكانيات فطريѧة أم مكتسѧبة، فإنѧه مѧن     بالخبرة أو 
الѧѧلازم وفѧѧق الفكѧѧر الإداري والاقتصѧѧادي المعاصѧѧر تحديѧѧد مقѧѧدار هѧѧذه الإمكانيѧѧات، ونوعيتهѧѧا، و    

يكѧون الاسѧتثمار والاسѧتغلال لهѧذه الإمكانيѧات قѧد وصѧل أو حتѧى         إمكانية الاستفادة منهѧا، وهنѧا لا   
اقتѧѧѧرب مѧѧѧن الاسѧѧѧتغلال الأمثѧѧѧل، وللوصѧѧѧول إلѧѧѧى الاسѧѧѧتغلال الأمثѧѧѧل لهѧѧѧذه القѧѧѧدرات والمهѧѧѧارات   

 عبѧѧاس،(والإمكانيѧѧات، آѧѧان لا بѧѧد مѧѧن دخѧѧول عامѧѧل هѧѧام وضѧѧروري، ألا وهѧѧو عامѧѧل التѧѧدريب       
وتطѧѧѧور عبѧѧѧر الѧѧѧزمن، وقѧѧѧد اعتمدتѧѧѧه    فالتѧѧѧدريب سѧѧѧلوك إنسѧѧѧاني بѧѧѧدأ منѧѧѧذ القѧѧѧدم   ).٥، ص٢٠٠٦

المجتمعѧѧات المتقدمѧѧة والناميѧѧة وجعلتѧѧه حاضѧѧرها ومسѧѧتقبلها، فهѧѧو وسѧѧيلة لتطѧѧوير وتحسѧѧين أداء       
آوادرهѧѧا البشѧѧرية، وذلѧѧك بتوظيѧѧف أسѧѧاليب مختلفѧѧة تناسѧѧب طبيعѧѧة العصѧѧر الѧѧذي نعѧѧيش فيѧѧه وفѧѧق   

والمنظمات المعاصرة هѧو  يعتبر التدريب في عالم المجتمعات آما  . التوجهات العالمية المعاصرة
أداة التنميѧѧة ووسѧѧيلتها، آمѧѧا أنѧѧه الأداة التѧѧي إذا أحسѧѧن اسѧѧتثمارها وتوظيفهѧѧا، تمكنѧѧت مѧѧن تحقيѧѧق       
الفاعلية والكفاءة في الأداء، ولقد أظهرت نتائج العديѧد مѧن الأبحѧاث أن للتѧدريب دورا أساسѧيا فѧي       

آل تعلѧم وتطѧوير وتنميѧة للعنصѧر     نمو الثقافة والحضارة عامة، وتبرز أهمية ذلك باعتباره أساس 
ويمكѧن النظѧر إلѧى التѧدريب      ).١١ص ،٢٠٠٩ السѧكارنة، ( شري، ومن ثم تقدم المجتمѧع وبنائѧه  الب

على أنѧه وسѧيلة بمقتضѧاها يѧتمكن الأفѧراد والجماعѧات مѧن اسѧتغلال طاقѧاتهم والإمكانѧات الكامنѧة            
منظماتهم، حيث يؤدي التدريب فيهم، واستثمار هذه الإمكانات والقدرات في تطوير حياتهم وحياة 

إلѧѧى زيѧѧادة الكفѧѧاءة الكليѧѧة للمنظمѧѧة، شѧѧريطة أن تكѧѧون مراحѧѧل خطѧѧة التنميѧѧة الإداريѧѧة الأخѧѧرى قѧѧد  
تحققت بالكامل، وإذا توفر المناخ المناسب الذي يسѧاعد المتѧدرب علѧى نقѧل خبرتѧه أثنѧاء التѧدريب        

ن خلالها يتم صناعة العѧاملين  فالتدريب هو العملية التي م ).٣٥٥ص ،٢٠٠٥ توفيق،(إلى العمل 
المهرة، من خلال التدريب العملي على الممارسات التي من المتوقع اسѧتخدامها فѧي أداء الأعمѧال    

تنميѧѧة ل احيѧѧث تعتبѧѧر العمليѧѧة التدريبيѧѧة أساسѧѧ  الموآلѧѧة إلѧѧيهم حاليѧѧا، أو التѧѧي سѧѧتوآل إلѧѧيهم مسѧѧتقبليا 
والمخططѧѧون فѧѧي مختلѧѧف المسѧѧتويات    المѧѧوارد البشѧѧرية فѧѧي المنظمѧѧات، لѧѧذا اهѧѧتم بهѧѧا البѧѧاحثون     

الإداريѧѧة، فѧѧالموارد البشѧѧرية فѧѧي أيѧѧة منظمѧѧة تعتبѧѧر العنصѧѧر الحيѧѧوي فѧѧي العمليѧѧة الإنتاجيѧѧة، وفѧѧي   
ضوئها تتحدد باقي عناصر الإنتѧاج، آمѧا وتفسѧر نوعيѧة وحجѧم المѧوارد البشѧرية أسѧباب اخѧتلاف          

فإذا آان التدريب هѧو حجѧر    ).٣٨٨ص ،٢٠١٠ أبوشيخة،( معدلات النمو بين المنظمات المختلفة
الزاويѧѧة فѧѧي بنѧѧاء القѧѧدرات للأفѧѧراد العѧѧاملين فѧѧإن عمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة هѧѧي العمѧѧود   

وهنѧاك اتجѧاه متزايѧد     الفقري للتدريب وأهم وأحرج خطواته، لما لها مѧن تѧأثير علѧى آافѧة مراحلѧه     
 ؛وتنميѧة مواردهѧا البشѧرية   لدى المنظمات غير الحكوميѧة بقطѧاع غѧزة نحѧو الترآيѧز علѧى تѧدريب        

لاعتبѧѧاره أحѧѧد المحѧѧاور الإسѧѧتراتيجية لتѧѧدعيم وتنويѧѧع مهѧѧارات وخبѧѧرات ومعѧѧارف هѧѧذه الكѧѧوادر،   
وبالتالي زيادة إنتاجيتها والتحسين المستمر لѧلأداء، والتكيѧف مѧع المتغيѧرات المتسѧارعة فѧي آافѧة        

  .المجالات
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  مراحل العملية التدريبية
مرحلѧة تصѧميم   , مرحلة تحديد الاحتياجѧات التدريبيѧة   :احل وهيتمر عملية التدريب بعدة مر

سѧيتم فѧي   .  مرحلѧة تقيѧيم البرنѧامج التѧدريبي    و ،مرحلة تنفيذ البرنامج التدريبي , البرنامج التدريبي
  .تحديد الاحتياجات التدريبيةهذا البحث الترآيز على مرحلة 

  تحديد الاحتياجات التدريبية
  ѧѧولا فѧѧر قبѧѧلمات الأآثѧѧن المسѧѧة   مѧѧمم لمواجهѧѧب أن يصѧѧدريب يجѧѧة أن التѧѧاط التدريبيѧѧي الأوس

الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة، آمѧѧا أن هѧѧذه الاحتياجѧѧات وحصѧѧرها تمثѧѧل محѧѧور الارتكѧѧاز لبنѧѧاء الخطѧѧط    
، لأن هѧѧѧذه الاحتياجѧѧѧات هѧѧѧي بمثابѧѧѧة أهѧѧѧداف تسѧѧѧعى  والبѧѧѧرامج التدريبيѧѧѧة لتلبيѧѧѧة هѧѧѧذه الاحتياجѧѧѧات
كتسѧѧب التѧѧدريب الفاعليѧѧة المنشѧѧودة يتحѧѧتم أن يسѧѧبق   الإسѧѧتراتيجية إلѧѧى تلبيتهѧѧا وتغطيتهѧѧا، ولكѧѧي ي  

بنشѧѧاط علمѧѧي هѧѧادف، يعتمѧѧد الدراسѧѧة العلميѧѧة والعمليѧѧة مѧѧن أجѧѧل الكشѧѧف الѧѧدقيق عѧѧن الاحتياجѧѧات  
  ). ٢٩ص ،٢٠٠٢ الطعاني،(التدريبية بغرض تصميم البرامج والدورات التدريبية اللاحقة 

تبناهѧا الكتѧّاب الѧذين تنѧاولوا موضѧوع       هناك العديد من التعريفات للاحتياجات التدريبية التѧي 
تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة فѧѧي الأدب الإداري، فمѧѧنهم مѧѧن عرفهѧѧا بأنهѧѧا معلومѧѧات ومهѧѧارات        
واتجاهѧات وقѧѧدرات فنيѧѧة وسѧѧلوآية، يѧѧراد إحѧѧداثها أو تغييرهѧѧا أو تعѧѧديلها وتنميتهѧѧا لѧѧدى المتѧѧدرب؛  

وآѧѧѧذلك عرفهѧѧѧا   ).٣٠ص ،٢٠٠٢ الطعѧѧѧاني،(لتواآѧѧѧب تغييѧѧѧرات معاصѧѧѧرة ونѧѧѧواحي تطويريѧѧѧة    
بأنها ظاهرة تعكس وجود قصور في أداء الفرد الحالي أو المتوقع، ) ٣١١ص ،٢٠٠٢ الخطيب،(

بأنهѧѧا ) ٤٥٨ص ،٢٠٠٩ عقيلѧѧي،(وعرفهѧѧا  .نتيجѧѧة نقѧѧص فѧѧي المعѧѧارف والمهѧѧارات والاتجاهѧѧات  
          ѧاءة المطلѧتوى الكفѧة، ومسѧن جهѧرية مѧوارد البشѧاءة المѧتوى آفѧراهن لمسѧوب فجوة بين الوضع ال
إن .الوصѧول إليهѧا سѧѧواء فѧي المهѧارات، أو المعѧѧارف، أو السѧلوآيات والتصѧرفات مѧѧن جهѧة ثانيѧѧة       

يزخر الأدب الإداري و. عملية تحديد الاحتياجات التدريبية هي الأساس الجوهري لنشاط التدريب
بالعديѧѧѧѧد مѧѧѧѧن التعريفѧѧѧѧات التѧѧѧѧي تناولѧѧѧѧت عمليѧѧѧѧة تحديѧѧѧѧد الاحتياجѧѧѧѧات التدريبيѧѧѧѧة حيѧѧѧѧث عرفهѧѧѧѧا       

بأنها عملية تحليل مجالات عدم التوازن بين الأداء المسѧتهدف والأداء  ) ٢١٢ص ،٢٠٠٥توفيق،(
) ٢٤ص ،٢٠٠٩رزق،(وعرفهѧا   .الحالي من ناحية والفرص التدريبية المتاحѧة مѧن ناحيѧة أخѧرى    

بأنهѧѧا العمليѧѧة التѧѧي يѧѧتم بهѧѧا تحديѧѧد وترتيѧѧب الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة واتخѧѧاذ القѧѧرارات بشѧѧأن هѧѧذه         
بأنها العمليѧة التѧي يمكѧن مѧن خلالهѧا تحديѧد       ) ١٢ص ،٢٠٠٣ الشتري،(وعرفها آما  .الاحتياجات

مجموعة من التغيرات والتطورات المطلوب إحѧداثها فѧي معلومѧات واتجاهѧات وسѧلوك العѧاملين،       
  .للتغلب على المشاآل التي تعترض سير العمل والإنتاج

  ليا لعملية الاحتياجات التدريبيةدعم الإدارة الع
 ،٢٠٠٧ السيد، ؛١٩ص ،٢٠٠٩ الصيرفي،؛ ٤٠٤ص ،٢٠١٢ أبوشيخة،(من  لقد أآد آل

 & Mondy & Other, 2002, P.218 ; (Goldstein ؛٢١٦ص ،٢٠٠٦ توفيق،؛ ٢٤٤ص
Ford, 2002, P.37;  ،على أهمية دعم الإدارة العليا لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية

وأن يكون هذا الدعم عمليا دريبية، وضرورة وعيهم وإدراآهم لأهمية تحديد الاحتياجات الت
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تنجح عملية تحديد  على أرض الواقع، وليس آلام إنشائي فقط، حيث إنه من الصعب أن اومطبق
الإدارة الاحتياجات التدريبية، إلا إذا آان هناك تأييد ودعم سواء مادي أو معنوي من جانب 

من ذوي الخبرة والمتخصصين، على تحديد الاحتياجات التدريبية  العليا، واختيار القائمين
وضرورة شرح إجراءات تحديد الاحتياجات التدريبية بدورهم،  المهامهم واقتناع وتسهيلا

للعاملين في المنظمة، وأن تكون عملية تحديد الاحتياجات التدريبية شاملة لكل العاملين على آل 
 تنظيمية وحدة في التدريبية جاتالاحتيا وأن لا يتم تحديد مستويات بناء التنظيم الإداري للمنظمة،

 تكرار إلى يؤدي قد الذي الأمر الأخرى، التنظيمية التدريبية للوحدات الاحتياجات عن بمعزل ما
لما لعملية  وذلك لإقامة التدريب على أساس سليم للوصول إلى الأهداف المرجوة منه،، الجهود

  .تدريبية آكلتحديد الاحتياجات التدريبية من أثر آبير على العملية ال

  ويات تحديد الاحتياجات التدريبيةمست
دراسѧة الأوضѧاع التنظيميѧة،    ويقصѧد بѧه   : )Organization Analysis(تحليل المنظمѧة  

والأنمѧѧاط الإداريѧѧة لتحديѧѧد مشѧѧكلات الأداء الحاليѧѧة فѧѧي المنظمѧѧة وآѧѧذلك تحديѧѧد متطلبѧѧات الأداء        
  .المرتبطة بخطط التطوير

يѧتم دراسѧة متكاملѧة لمجموعѧة مѧن        فѧي هѧذا المسѧتوى   : )Job Analysis(تحليѧل الوظيفѧة   
الوظائف التي تواجѧه مشѧكلات الأداء علѧى مسѧتوى المنظمѧة والواجبѧات الوظيفيѧة مѧن المعѧارف          
والمهارات، وتحديد المستوى المطلѧوب مѧن الأداء، وآيѧف يѧتم الأداء، وفѧي سѧبيل ذلѧك يѧتم جمѧع          

ى سѧѧهولتها أو تعقѧѧدها، وأنѧѧواع العمليѧѧات   المعلومѧѧات اللازمѧѧة عѧѧن نѧѧوع وطبيعѧѧة العمليѧѧات ومѧѧد    
والوظائف ومحتوياتها، والمهارات والقѧدرات المطلوبѧة لشѧغلها، وذلѧك عѧن طريѧق دراسѧة قѧوائم         
توصѧѧيف الوظѧѧائف بالمنظمѧѧة، والتѧѧي تشѧѧمل مهѧѧام آѧѧل وظيفѧѧة مѧѧن الوظѧѧائف، وعѧѧن طريѧѧق هѧѧذه      

 .الدراسة فإنه من الممكن الخروج ببعض المؤشرات التدريبية

تحديѧد الأفѧراد   : أولاً: الهدف من تحليل الفرد هو: )(Individual Analysisفرد تحليل ال
معرفѧѧة المهѧѧارات والمعرفѧѧة والقѧѧدرات والاتجاهѧѧات التѧѧي   : الѧѧذين يحتѧѧاجون إلѧѧى التѧѧدريب، وثانيѧѧاً 

ينبغي اآتسابها أو تطويرها وعلى ضوء ذلك توجيه الأفراد الذين يحتاجون إلى التدريب فعلا إلى 
وينصب الاهتمام هنѧا علѧى مسѧتوى أداء الفѧرد      . معدة خصيصا لتلبية احتياجاتهم الفعليةالبرامج ال

الفعلي، ومدى إمكانية الارتقاء بهذا الأداء من خلال التدريب، ويمكن اللجوء إلى المصادر التاليѧة  
نتѧѧائج  ،ملاحظѧѧة الرؤسѧѧاء والمشѧѧرفين ،نتѧѧائج تقيѧѧيم الأداء :للخѧѧروج بѧѧبعض المؤشѧѧرات التدريبيѧѧة 

 ؛٤٠٢ص ،٢٠١٢ أبوشѧيخة،  (.تخطѧيط المسѧار المهنѧي    و، نتائج استقصاءات الرأي ،لاختباراتا
الطѧѧѧѧائي  ؛١٣٠ص ،٢٠٠٧ عبѧѧѧѧداالله، ؛٤٤٧ص ،٢٠٠٧ برنѧѧѧѧوطي، ؛٤٦٠ص ،٢٠٠٩ عقيلѧѧѧѧي،

 عليѧѧѧѧѧوة،  ؛٣١٢ص ،٢٠٠٢ الخطيѧѧѧѧѧب، ؛ ١٠٩ص ،٢٠٠٣ درة، ؛٢٩٨ص ،٢٠٠٦ وآخѧѧѧѧѧرون، 
 Lovell, 1997)   ؛٢٤ص ،٢٠٠١
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 لاحتياجات التدريبيةمصادر التعرف على ا
إن مصѧѧادر التعѧѧرف علѧѧى الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة عديѧѧدة، وآلهѧѧا تسѧѧاعد علѧѧى التعѧѧرف علѧѧى    
احتياجات الفرد التدريبية، ويمكن الاعتماد على مصدر واحد منها أو أآثر للتعѧرف عليهѧا، وآلمѧا    

 ،٢٠٠٩ ارنة،السѧك ( تعددت المصادر آلما ساعدت على تحديد الاحتياجات بدقة أآبر، ولقد تناول
بعѧض هѧذه المصѧادر    ) ٣٠٠ص ،٢٠٠٦ الطائي واخѧرون،  ؛١٥٨ص ،٢٠٠٦ الزيادي، ؛٧١ص
آراء  ،معѧدلات الأداء  ،توصيف الوظائف والأعمال ومقارنتهѧا بمѧؤهلات وخبѧرات شѧاغليها    : مثل

آراء العاملين أنفسهم في مدى آفاءتهم وفاعليتهم  ،الرؤساء في رفع آفاءة وفاعلية العمل بوحداتهم
 . تغيير نظام العمل وظروفهو  ،تقارير التفتيش وأجهزة الرقابة ،العمل في

  ملية تحديد الاحتياجات التدريبيةالقائمون على ع
تعتبѧѧر عمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة نتيجѧѧة جهѧѧود مشѧѧترآة وتعѧѧاون عѧѧدد مѧѧن الأفѧѧراد   

  :آما يلي) ١٩ص ،٢٠٠٩ الصيرفي،(وضحها 

بر مصدرا أساسيا في تحديد الاحتياجات التدريبيѧة، حيѧث إنѧه    ويعت: العامل الذي يؤدي العمل .١
  .الشخص الذي يعرف تفاصيل العمل وجزيئاته ويواجه مشكلاته اليومية

الѧѧذي يشѧѧرف علѧѧى العѧѧاملين ويعѧѧرف طبيعѧѧة عملهѧѧم وعلاقѧѧاتهم بالأعمѧѧال     :المѧѧدير المباشѧѧر .٢
  .جه المطلوبالأخرى، وما يلزم مرؤوسيه من معلومات ومهارات لأداء العمل على الو

وهѧѧѧو شѧѧѧخص متفѧѧѧرغ ضѧѧѧمن مسѧѧѧئولياته عمليѧѧѧة تحديѧѧѧد     : اختصاصѧѧѧي التѧѧѧدريب بالمنظمѧѧѧة   .٣
الاحتياجات التدريبية، لذلك فهو دائم الاتصال بالعاملين، يحصل منهم على البيانѧات اللازمѧة   

  .لتحليلها والخروج منها بتحديد دقيق للاحتياجات التدريبية الحالية والمستقبلية

تمي إلى هيئة تدريبية أو استشارية مستقلة تتخصص في هѧذا النѧوع مѧن    ين: مستشار خارجي .٤
  .الأنشطة، ويقوم بدور اختصاصي التدريب

  ةأساليب تحديد الاحتياجات التدريبي

تتنوع الأسѧاليب والطѧرق الخاصѧة بجمѧع البيانѧات بهѧدف اسѧتخدامها فѧي تحديѧد الاحتياجѧات            −
مѧѧع درجѧѧة تعقѧѧد الاحتياجѧѧات أو بسѧѧاطتها أو التدريبيѧѧة، ويѧѧأتي هѧѧذا التنѧѧوع والتبѧѧاين ليتناسѧѧب 

وفيمѧѧا يلѧѧي حصѧѧر للطѧѧرق الأآثѧѧر شѧѧيوعا واسѧѧتخداما    . حجѧѧم المنظمѧѧة وعѧѧدد العѧѧاملين فيهѧѧا  
آأساليب لجمع البيانات الخاصة بتحديد الاحتياجѧات التدريبيѧة مѧع عѧرض المزايѧا والعيѧوب       

 ؛١٨٥ص ،٢٠٠٩ الصѧيرفي، (وذلѧك حسѧب مѧا تناولهѧا فѧي آѧلا مѧن        لكل أسلوب أو طريقة 
 توفيѧѧѧѧق، ؛١٧٦ص ،٢٠٠٦ الزيѧѧѧѧادي، ؛١٥٨ص ،٢٠٠٧ السѧѧѧѧيد، ؛٤ص ،٢٠٠٩ صѧѧѧѧيام،
 ,Brown ١١٢ص ،٢٠٠٣ديسѧѧلر، ; ;Dolasinski, 2004, P.17 ١٠٤ص ،٢٠٠٦

2002, P.572;; ،٤٤ص ،٢٠٠١ عليوة،  ؛٣١٨ص ،٢٠٠٢الخطيب:(   
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د حدوثѧه،  يقوم محلل الاحتياجات بملاحظة سلوك العامѧل، ومحاولѧة تسѧجيله عنѧ      :الملاحظة −
آما يقوم بتسجيل مختلѧف المواقѧف والعلاقѧات التѧي تصѧاحب السѧلوك ومѧدى التѧزام العامѧل          

  .بقواعد العمل، وآيفية استخدامه للأجهزة والمعدات

هي عبѧارة عѧن اسѧتمارة تتضѧمن مجموعѧة مѧن الأسѧئلة التѧي          :)الاستبانة(قوائم الاستقصاء  −
مفتوحѧѧة ومغلقѧѧة ومتعѧѧددة : شѧѧكال الأسѧѧئلةيمكѧѧن اسѧѧتخدام العديѧѧد مѧѧن أ. تتطلѧѧب الإجابѧѧة عنهѧѧا
  الاختيارات وغيرها

تشكل اللجان الاستشارية مѧن خبѧراء ومسѧئولين لهѧم علاقѧة وثيقѧة، وخبѧرة        : لجان استشارية −
بالنشѧѧѧاط أو الوظيفѧѧѧة المطلѧѧѧوب دراسѧѧѧتها، ولѧѧѧديهم المعلومѧѧѧات الكافيѧѧѧة عنهѧѧѧا لكѧѧѧي يقѧѧѧرروا   

والحاجات التدريبية بشكل دقيق، وتتكون المهمات والأعباء التي تتكون منها هذه الوظائف، 
هذه اللجان من أعضاء من داخѧل المنظمѧة بشѧكل أساسѧي، وأعضѧاء مѧن خارجهѧا إذا دعѧت         

  ضرورة إلى ذلك

وتتضѧمن المجѧلات المهنيѧة والأخبѧار والنشѧرات القانونيѧة ومنشѧورات        : الوسائل المطبوعѧة  −
  .الصناعة والمجلات والمنشورات الداخلية

هѧѧѧѧي عبѧѧѧѧارة عѧѧѧѧن مواجهѧѧѧѧة شخصѧѧѧѧية بѧѧѧѧين محلѧѧѧѧل الاحتياجѧѧѧѧات     : ةالمقѧѧѧѧابلات الشخصѧѧѧѧي −
محѧѧѧدد لتحقيѧѧѧق الهѧѧѧدف مѧѧѧن المقابلѧѧѧة  صѧѧѧياغة الأسѧѧѧئلة بشѧѧѧكل : والعاملين،وتتطلѧѧѧب مѧѧѧا يلѧѧѧي

  .الاستماع الكامل للأفراد وعدم مقاطعتهمو

يمكѧن أن تكѧون مرآѧزة    . تشبه أسلوب المقابلة الشخصѧية وجهѧا لوجѧه    :المجموعات المرآزة −
أو تحليѧل مشѧكلة المجموعѧة أو وضѧع هѧدف المجموعѧة أو أي       ) الѧدور (فة على تحليل للوظي

.  "الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة لمجلѧѧس الإدارة "عѧѧدد مѧѧن مهѧѧام المجموعѧѧة أو أي موضѧѧوع مثѧѧل    
  .تستخدم واحدا أو أآثر من الأساليب الشائعة في ذلك الصدد مثل توليد الأفكار

يمكن أن تكون ذات اتجѧاه وظيفѧي   .  اءوهي طريقة مستنبطة من قائمة الاستقص :الاختبارات −
  .يمكن أن تتم في وجود أو عدم وجود مساعد).  مثل الملاحظات(

الحѧѧوادث (يمكѧѧن أن تشѧѧتمل علѧѧى الخѧѧرائط التنظيميѧѧة سѧѧجلات العѧѧاملين     : مراجعѧѧة الوثѧѧائق  −
ق الاجتماعѧات وتقѧارير   تتضѧمن دقѧائ  ).  وغيѧر ذلѧك  .. والإصابات، الغياب ومعدل الѧدوران  

تقارير الرؤساء المباشرين ووجهات  تقارير تقييم البرنامج و) هرية أو أسبوعيةش(البرنامج 
  .نظرهم

يمكѧѧن أن تمثѧѧل منتجѧѧات .  تشѧѧبه الملاحظѧѧة إلا أنهѧѧا تكѧѧون فѧѧي شѧѧكل مكتѧѧوب: دراسѧѧة الحالѧѧة −
معينѧѧة نتجѧѧت أثنѧѧاء عمѧѧل المنظمѧѧة مثѧѧل مقترحѧѧات البѧѧرامج وتحلѧѧيلات السѧѧوق والخطابѧѧات      

  .جابات مكتوبة عن حالة افتراضية ولكنها ملائمةوالتصميمات التدريبية واست
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  المنظمات غير الحكومية
نشأت المنظمات غير الحكومية لمواجهة المشكلات التي عجزت المنظمات الحكومية عن 
علاجها، وخاصة في المناطق ذات المشكلات الاجتماعية والاقتصادية المعقدة، حيث تنتشر هذه 

ارع وحارة بالمجتمع المحلي، وبالتالي يسهل عليها التعامل المنظمات غير الحكومية في آل ش
مع مشكلات هذه المناطق بطريقة مباشرة، وسريعة، وعن قرب، وتقديم خدماتها للفئات 

ومع مجيء السلطة الوطنية الفلسطينية، وتأسيس الوزارات  .المحتاجة والمهمشة في المجتمع
السلطة الوطنية، منظمات غير الحكومية إلى المتخصصة، انتقلت بعض الخدمات التي تقدمها ال

هذه المنظمات دعم السلطة الوطنية في تقديم هذه الخدمات، ومحاولة تلافي وأضحى واجبا على 
الازدواجية والتكرار في العمل التنموي، والترآيز على المناطق البعيدة المهشمة التي لا تعمل 

تعمل بها السلطة الوطنية أيضاً آقطاع الطفولة  فيها السلطة الوطنية، أو تلك القطاعات التي لا
مع تنموي، وتنسيق النشاطات المختلفة المبكرة، وأصبح من الأهمية والضرورة تكامل العمل ال

السلطة الوطنية للحفاظ على الموارد والمصادر المتاحة والقليلة أصلا، وفي هذا الإطار، هناك 
قبل المنظمات غير الحكومية، نظرا لعدم قدرة  أهمية لاستمرار تقديم الخدمات التنموية من

وتشير  ).١ص ،٢٠٠٤عبد الهادي،(السلطة الوطنية على تقديم الخدمات في جميع المجالات 
إلى أن على الرغم من وجود السلطة الوطنية الفلسطينية، فإن ) ١٥ص ،٢٠٠٩ ماس،(دراسة 

اد، وأحد أهم الأسباب وراء دور المنظمات غير الحكومية لم يتضاءل، لكنه في الواقع ازد
استمرار أهمية الدور الذي تلعبه المنظمات غير الحكومية، يكمن في إنفاق جزء لا يستهان به من 
المساعدات الدولية عبر هذه المنظمات، حيث ازدادت المساعدات الخارجية للضفة الغربية 

ار دولار ملي ٣.٢٥ووصلت إلى % ٦٠٠بأآثر من  ٢٠٠٨و ١٩٩٩وقطاع غزة بين عامي 
من إجمالي الدخل القومي للضفة الغربية وقطاع غزة، وخلال % ٦٠أمريكي سنوياً بنسبة تشكل 

هذه الفترة الزمنية ارتفعت المساعدات الخارجية للمنظمات الفلسطينية غير الحكومية بأآثر من 
مليون دولار  ٤٨مقارنة ب  ٢٠٠٨مليون دولار أمريكي عام  ٢٥٧حيث وصلت إلى % ٥٠٠
من إجمالي إيرادات هذه % ٧٨مليون دولار نسبة  ٢٥٧، وشكلت ١٩٩٩يكي عام أمر

 اليونسكو،(فهو حسب دليل أما بالنسبة لعدد المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة  .المنظمات
قطاع غزة وقسمها حسب حكومية فاعلة ونشيطة  في منظمة غير ) ٢٦٢(فقد تكون ) ٢٠٠٧

  )١(نة في جدول رقم قطاعات وهي مبي ٨مجال عملها إلى 

 .يوضح توزيع المنظمات غير الحكومية حسب مجال العمل): ١(جدول 

  إجمالي المنظمات  اسم القطاع الذي تعمل به المنظمة
  ١٦  قطاع الزراعة والبيئة
 ٣٢  قطاع الثقافة والرياضة

 ١٥  قطاع الديمقراطية وحقوق الإنسان
 ١٧  قطاع التنمية الاقتصادية

 ٤٢  لتدريبقطاع التعليم وا
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 ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) علوم الانسانيةال(مجلة جامعة النجاح للأبحاث  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 )١(تابع جدول رقم ... 
  إجمالي المنظمات  اسم القطاع الذي تعمل به المنظمة

  ٤٩  قطاع الصحة وإعادة التأهيل
  ٥٨  قطاع الخدمات الاجتماعية والإنمائية

  ٢٨  قطاع المرأة والطفل
  ٢٦٢  المجموع

  .)٢٠٠٧ اليونسكو،(دليل : المصدر
  

  الدراسات السابقة

 بيةالدراسات العر: اولا
هѧѧدفت هѧѧذه الدراسѧѧة إلѧѧى التعѧѧرف علѧѧى واقѧѧع بѧѧرامج التѧѧدريب فѧѧي     : )٢٠٠٩(دراسѧѧة رزق 

المنظمات الأهلية بقطاع غزة في ضوء معايير جودة قامت ببنائها الباحثة لكѧي تتعѧرف علѧى هѧذا     
متѧدرب  ) ٣٠٠(الواقع من وجهتي نظر المتدربين ومنسقي البرامج، واستخدمت عينة قصدية من 

منظمѧѧة أهليѧѧة بقطѧѧاع غѧѧزة، وصѧѧممت اسѧѧتبيانين لجمѧѧع    )١٣(امج تدريبيѧѧة فѧѧي منسѧѧق لبѧѧر )٤٠(و
البيانات واحد للمتدربين والآخر لمنسقي البرامج، وأظهرت النتائج أن الوزن النسبي الكلѧي لمѧدى   
توافر معايير الجودة في البرامج التدريبية في المنظمات الأهلية بمحافظات غزة، من وجهѧة نظѧر   

وأن معظѧѧم المعѧѧايير قѧѧد  %) ٨٠.٩٨(ومѧѧن وجهѧѧة نظѧѧر منسѧѧقي البѧѧرامج    %)٧٤.٨٥(المتѧѧدربين 
لѧدى آѧل مѧن المتѧدربين ومنسѧقي البѧرامج التدريبيѧة، وهѧذا         %) ٧٠(تجاوزت معيار قبول الجѧودة  

تحديѧѧد الاحتياجѧѧات "يعنѧѧى رضѧѧا آѧѧل مѧѧنهم بشѧѧكل عѧѧام عѧѧن هѧѧذه المعѧѧايير، باسѧѧتثناء معيѧѧار رئѧѧيس 
والمعيѧѧѧار " محتѧѧѧوى البرنѧѧѧامج التѧѧѧدريبي"معيѧѧѧار الفرعѧѧѧي ومعيѧѧѧارين فѧѧѧرعيين همѧѧѧا ال" التدريبيѧѧѧة
حيѧѧث لѧѧم يتجѧѧاوزا معيѧѧار قبѧѧول الجѧѧودة      " المطبوعѧѧة أو الالكترونيѧѧة –المѧѧادة التدريبيѧѧة  "الفرعѧѧي

: أمѧا بالنسѧبة للمعѧايير التѧي حظيѧت برضѧا الطѧرفين       . المحددة، أي لم ينالوا درجة رضا المتѧدربين 
ومعيار تنفيذ البرنامج التدريبي، ومعيار تقѧويم البرنѧامج   معيار تصميم وإعداد البرنامج التدريبي، 

  .التدريبي

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف إلى مدى انعكѧاس تأهيѧل قيѧادات    : )٢٠٠٧(دراسة العايدي 
وذلѧك مѧن خѧلال التعѧرف إلѧى واقѧع       ) دراسة ميدانية بقطاع غѧزة (المنظمات الأهلية على فاعليتها 

اتهم الإداريѧѧة واحتياجѧѧاتهم التدريبيѧѧة، وقѧѧام الباحѧѧث بتحليѧѧل    تѧѧدريب مѧѧدراء هѧѧذه المنظمѧѧات وقѧѧدر  
برنامج تدريبي في التخطѧيط الاسѧتراتيجي، ومقارنتѧه بالشѧكل المعيѧاري للبرنѧامج التѧدريبي، وقѧد         

 .مѧѧديراً مѧѧن مѧѧدراء المنظمѧѧات الأهليѧѧة الموجѧѧودة بقطѧѧاع غѧѧزة ) ٤١٨(تكѧѧون مجتمѧѧع الدراسѧѧة مѧѧن 
   ѧѧن النتѧѧة مѧѧى مجموعѧѧة إلѧѧلت الدراسѧѧاوتوصѧѧالتخطيط   : ائج أهمهѧѧاص بѧѧدريبي الخѧѧامج التѧѧإن البرن

الاستراتيجي المتداول بقطاع غزة اتسم بإغفال إعداد مѧادة المѧدرب، والمѧواد المرجعيѧة وإلѧى حѧد       
آبير أدوات التقييم، وإهمال الاعتناء بإعداد المادة من ناحية الإخراج، والشѧكل العѧام، والمراجعѧة    

ة، وإغفѧال الاهتمѧام بѧإخراج المحتѧوى حسѧب الأصѧول المرعيѧة،        والتدقيق، وآثرة الأخطاء اللغوي



 "......واقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في "ـــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ١٥٩٦

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) العلوم الانسانية(مجلة جامعة النجاح للأبحاث 

وإهمال إعѧداد الأهѧداف العامѧة والأهѧداف الخاصѧة للبرنѧامج التѧدريبي حسѧب الأصѧول المرعيѧة،           
والترآيز على الجانب النظѧري وبخاصѧة الجانѧب المعرفѧي، مѧن حيѧث الإعѧداد والتقيѧيم وضѧحالة          

مѧاذج وأمثلѧة يحتѧذي بهѧا المتѧدربون، وغيѧاب وجѧود        الترآيز على جانب بناء الاتجاهѧات، غيѧاب ن  
  .برنامج متابعة لتطبيق المشارآين لما تعلموه ميدانياً

 الموارد تطوير في التدريب فاعلية عن للكشف الدراسة هدفت): ٢٠٠٧(دراسة أبوسلمية 
 والمتمثلѧة  التدريبيѧة  العمليѧة  محѧاور  بحѧث  خѧلال  مѧن  وذلѧك  غزة، في الأونروا مكتب في البشرية
الإدارة  لѧدعم  بالإضѧافة  تقييمѧه  ثѧم  ومѧن  وتنفيѧذه  التѧدريب  وتخطѧيط  التدريبيѧة  الاحتياجѧات  بتحليѧل 
 غѧزة  في الإقليمي الأونروا مكتب في الإداريين الموظفين جميع من الدراسة مجتمع وتكون، العليا
 دارةالإ دعѧم : خلصѧت لهѧا الدراسѧة    التѧي  النتائج أهم وموظفة، ومن موظفا )٤٣٠ (عددهم والبالغ
التدريبيѧة، وتوفيرهѧا للمѧوارد الماليѧة، ووجѧود وحѧدة مختصѧة مسѧئولة عѧن           للعملية الإيجابي العليا

التدريب، ووجود خطة تدريبيѧة، وتѧتم عمليѧة تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة علѧى مسѧتوى المنظمѧة          
أنѧѧه يѧѧتم والوظيفѧѧة والفѧѧرد، وهنѧѧاك تعѧѧاون بѧѧين المѧѧدير ومѧѧن يقѧѧوم بتحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة، و 

  .مراعاة نتائج تقييم الأداء والوصف الوظيفي

أسѧѧاليب تحديѧѧد الاحتياجѧѧات  هѧѧدفت الدراسѧѧة للتعѧѧرف علѧѧى تقيѧѧيم: )٢٠٠٤(دراسѧѧة الشѧѧتري 
التدريبية في الأجهزة الأمنيѧة بѧالتطبيق علѧى مدينѧة تѧدريب الأمѧن العѧام بالريѧاض، ومѧدى جѧدوى           

ير المتدربين والمدربين ومسئولي التѧدريب  الأساليب المستخدمة، والتعرف على مدى اختلاف تقد
وتوصѧلت الدراسѧة لنتѧائج     .لفعالية تحديد الاحتياجѧات التدريبيѧة بѧاختلاف خصائصѧهم الديمغرافيѧة     

إن أبѧѧرز الأسѧѧاليب المسѧѧتخدمة فѧѧي تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة أسѧѧلوب الحѧѧوار وتحليѧѧل    : أهمهѧѧا
نة باستشѧѧاري خѧѧارجي، وإن هنѧѧاك تشѧѧابه لѧѧدى  المهѧѧام وقѧѧوائم الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة، يѧѧتم الاسѧѧتعا 

جميع أفراد عينة الدراسѧة فѧي تحديѧد مسѧتوى أهميѧة معظѧم أسѧاليب تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة،           
وأنѧѧه يѧѧتم تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة علѧѧى آѧѧل المسѧѧتويات، وأن أبѧѧرز المعوقѧѧات فѧѧي الأجهѧѧزة      

ريبيѧة، هѧي عѧدم قناعѧة الرؤسѧاء بمشѧارآة       الأمنية التѧي تحѧول دون فعاليѧة تحديѧد الاحتياجѧات التد     
العاملين في تحديد احتياجاتهم التدريبية، والاعتماد على الإدارة العليѧا وحѧدها لتحديѧد الاحتياجѧات     
التدريبيѧѧѧة، وعѧѧѧدم دعѧѧѧم الإدارة لعمليѧѧѧة تحديѧѧѧد الاحتياجѧѧѧات التدريبيѧѧѧة، وعѧѧѧدم وضѧѧѧوح سياسѧѧѧات    

تحديѧѧد احتيѧѧاجهم التѧѧدريبي، وعѧѧدم اقتنѧѧاع   التѧѧدريب، وإنѧѧه لا يراعѧѧى تѧѧدريب العѧѧاملين علѧѧى آيفيѧѧة  
الرؤسѧѧاء بأهميѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة فѧѧي الأجهѧѧزة الأمنيѧѧة، عѧѧدم التحديѧѧد الѧѧدقيق لمعѧѧايير 
الأداء النموذجي، وعدم توفير الوقت الكافي للعملية، وافتقار مسئولي التѧدريب للخبѧرة فѧي تطبيѧق     

  .دريبيةالأساليب المستخدمة لتحديد الاحتياجات الت

هѧѧدفت هѧѧذه الدراسѧѧة إلѧѧى التعѧѧرف علѧѧى الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة    : )٢٠٠٤(دراسѧѧة البشѧѧيتي 
لمѧѧديري مؤسسѧѧات المجتمѧѧع المѧѧدني الأهليѧѧة العاملѧѧة فѧѧي مجѧѧال التربيѧѧة غيѧѧر النظاميѧѧة بمحافظѧѧات  
غѧѧزة، وتكѧѧون مجتمѧѧع الدراسѧѧة مѧѧن جميѧѧع مѧѧديري مؤسسѧѧات المجتمѧѧع المѧѧدني الأهليѧѧة العاملѧѧة فѧѧي  

، وآانѧѧت عينѧѧة )٢٠٠٠(يѧѧة غيѧѧر النظاميѧѧة بمحافظѧѧات غѧѧزة والتѧѧي تأسسѧѧت قبѧѧل عѧѧام    مجѧѧال الترب
الدراسة عبارة عن مسح شامل لجميع أفراد المجتمع الأصلي، وقد صممت الباحثة استبانه خاصة 
لتحديد الاحتياجات التدريبية وأولوياتها لѧدى مѧديري مؤسسѧات التربيѧة غيѧر النظاميѧة، وآѧان مѧن         



 ١٥٩٧ــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ نهاية التلباني، وآخرون

 ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) علوم الانسانيةال(مجلة جامعة النجاح للأبحاث  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

أن جميѧѧع المهѧѧارات التدريبيѧѧة فѧѧي اسѧѧتبانه الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة     : مѧѧا يلѧѧي  أبѧѧرز نتѧѧائج الدراسѧѧة  
  .الخاصة بالدراسة اعتبرت احتياجات تدريبية هامة لمديري مؤسسات المجتمع المدني الأهلية

هدفت الدراسة التعرف إلѧى واقѧع التѧدريب فѧي وزارة الزراعѧة      : )٢٠٠٤(دراسة أبو حامد 
متѧѧدرب يعملѧѧون فѧѧي ) ٢١١(ربين، تكѧѧون مجتمѧѧع الدراسѧѧة مѧѧن  الفلسѧѧطينية مѧѧن وجهѧѧة نظѧѧر المتѧѧد 

إن تحديѧد الاحتياجѧات   : الوزارة، وصمم استبانة لهذا الغѧرض، وآѧان مѧن أهѧم نتѧائج هѧذه الدراسѧة       
 بعمليѧة  العليѧا  الإدارة واهتمѧام  عمѧل مؤسسѧاتي   علѧى  مبنѧي  غيѧر  الزراعѧة  وزارة فѧي  التدريبيѧة 
الѧوزارة، عѧدم    وأداء العѧاملين  بѧأداء  الارتقѧاء  ه فѧي ودور التѧدريب  أهميѧة  مѧع  يتناسѧب  لا التѧدريب 

   .تخصيص الموازنات التدريبية الكافية ضمن موازنة وزارة الزراعة الفلسطينية

هѧدفت هѧذه الدراسѧة للتعѧرف علѧى واقѧع عمليѧة تحديѧد         : )٢٠٠٣(دراسة أبو دولة ، وأيوب 
شѧѧѧرافية بقطѧѧѧاع البنѧѧѧوك   الاحتياجѧѧѧات التدريبيѧѧѧة لمسѧѧѧتوى الإدارة الوسѧѧѧطى ومسѧѧѧتوى الإدارة الإ   

الأردنية، وآذلك التعرف على الأساليب المستخدمة في عملية تحديد الاحتياجѧات التدريبيѧة وعلѧى    
المسѧѧتويات التنظيميѧѧة التѧѧي يѧѧتم عنѧѧدها تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة فѧѧي المؤسسѧѧات المصѧѧرفية،      

بѧرز نتѧائج الدراسѧة أنѧه     وآانѧت مѧن أ   .)بنѧك  ١٦(وتكون مجتمع الدراسة من آافة البنوك الأردنية 
يوجѧѧد لѧѧدى البنѧѧوك الأردنيѧѧة أنظمѧѧة خاصѧѧة لوصѧѧف الوظѧѧائف، وتقيѧѧيم الأداء، وتقيѧѧيم الѧѧدورات         
التدريبية، إلا أنه يوجد ضعف في التنسيق بين هذه الأنظمة الثلاثة وبين عملية تحديد الاحتياجѧات  

الفѧѧرد والوظيفѧѧة، وضѧѧعف   التدريبيѧѧة، وأنѧѧه لا يѧѧتم تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة إلا علѧѧى مسѧѧتوى   
تحديدها على مستوى المنظمة، وإن العاملين يترددوا بالإفصاح عѧن احتيѧاجهم التѧدريبي، ووجѧود     
خطѧѧة تدريبيѧѧة شѧѧاملة لجميѧѧع المسѧѧتويات، وإن القѧѧائمين علѧѧى عمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة   

التدريبيѧѧة، وإن أآثѧѧر  لѧѧديهم المؤهѧѧل العلمѧѧي، لكѧѧن تنقصѧѧهم الخبѧѧرة فѧѧي عمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات  
الأساليب استخداما هو أسلوب التقييم المستمر والمنتظم للأداء، بينما آان أقѧل الأسѧاليب اسѧتخداما    
هو أسلوب الاستعانة باستشاري أو خبيѧر خѧارجي، وإن مѧن يقѧوم بالتѧدريب وبتحديѧد الاحتياجѧات        

التѧѧي تواجѧѧه المѧѧدراء فѧѧي عمليѧѧة التدريبيѧѧة تنقصѧѧهم الخبѧѧرات العمليѧѧة والعلميѧѧة، وأن أآثѧѧر العقبѧѧات 
تحديد الاحتياجات هي عدم وجود خطط إسѧتراتيجية وأهѧداف واضѧحة لعمليѧة تحديѧد الاحتياجѧات       
التدريبية، وآذلك عدم دعم الإدارة العليا، عدم وجود نظѧام مسѧتمر لتحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة،      

  .عملية تحديد الاحتياجات التدريبية وعدم توفر موارد مالية آافية، وعدم إيمان المدراء أنفسهم في

هѧѧدفت هѧѧذه الدراسѧѧة للتعѧѧرف علѧѧى واقѧѧع تحديѧѧد الاحتياجѧѧات       : )٢٠٠٣(دراسѧѧة أبѧѧو قفѧѧة   
التدريبيѧѧة فѧѧي المصѧѧارف التجاريѧѧة الليبيѧѧة، ومعرفѧѧة أثѧѧر الوسѧѧائل والأسѧѧاليب التѧѧي تتبعهѧѧا هѧѧذه           

لتدريبية، وصممت الباحثѧة  المصارف في تحديد احتياجاتها التدريبية على آفاءة وفاعلية البرامج ا
وجѧѧود وعѧѧي : اسѧѧتبانة، واسѧѧتعانت بأسѧѧلوب المقابلѧѧة الشخصѧѧية، وتوصѧѧلت الدراسѧѧة لنتѧѧائج أهمهѧѧا  

لعمليѧѧة التѧѧدريب وأهميتهѧѧا، وأنѧѧه لا يѧѧتم تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة وفقѧѧاً لأسѧѧلوب علمѧѧي دقيѧѧق      
العѧѧاملين فѧѧي مجѧѧال  وسѧѧليم، وعѧѧدم وجѧѧود الخبѧѧرة فѧѧي عمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة لѧѧدى       

التدريب في المصارف، وأن اختيار المتدربين للبرامج التدريبيѧة لا يѧتم وفقѧاً لاحتياجѧاتهم الفرديѧة      
والوظيفية، وإن موازنات التѧدريب غيѧر آافيѧة، وآѧذلك عѧدم وجѧود تحليѧل موضѧوعي للوظѧائف،          

  .وعدم الأخذ بنتائج تقويم الأداء، وعدم تقويم البرامج التدريبية السابقة
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 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) العلوم الانسانية(مجلة جامعة النجاح للأبحاث 

هدفت للتعرف على طѧرق وأسѧاليب تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة      : )٢٠٠٣(دراسة بطانية 
في شرآة الاتصالات الأردنية وأهميتها، وآذلك التعرف على المشكلات التي تواجه هذه العملية، 
وسبل معالجتها، وبيان مدى اهتمام الشرآة بعملية تحديد الاحتياجات التدريبية وربطهѧا بأهѧدافها،   

وجѧѧود دعѧѧم مѧѧن الإدارة العليѧѧا لعمليѧѧة  : صѧѧمم الباحѧѧث اسѧѧتبانة، وتوصѧѧلت الدراسѧѧة لنتѧѧائج أهمهѧѧا و
تحديد الاحتياجات التدريبية، وتعتمد نتائجها وتحميها من التѧدخل غيѧر المبѧرر، وأنѧه يѧتم مشѧارآة       

  ѧد عمليѧة المدراء المباشرين، ومراعاة تصنيف وتوصيف الوظائف، ومراعاة نتائج تقييم الأداء عن
تحديѧѧѧد الاحتياجѧѧѧات التدريبيѧѧѧة، وآѧѧѧذلك إيمѧѧѧان مجتمѧѧѧع الدراسѧѧѧة بأهميѧѧѧة التѧѧѧدريب آوسѧѧѧيلة لحѧѧѧل    
المشكلات بالشرآة، وآذلك توفر الموازنات الكاملة للتدريب، ومشارآة العѧاملين، ووجѧود خطѧط    
إستراتيجية وأهداف واضحة، وهناك ربط لها مع أهداف تحديد الاحتياجѧات التدريبيѧة، وإن هنѧاك    

محدود بين المѧدراء ومسѧئولي التѧدريب فѧي تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة، وإن نتѧائج تقيѧيم           تنسيق
البѧѧرامج التدريبيѧѧة السѧѧابقة وآراء المسѧѧتفيدين لѧѧم تعطѧѧى الاهتمѧѧام الكѧѧافي عنѧѧد تحديѧѧد الاحتياجѧѧات     

  .التدريبية

هدفت الدراسة إلѧى التعѧرف علѧى واقѧع التѧدريب فѧي       : )١٩٩٩(دراسة مرآز شئون المرأة 
المؤسسات النسوية، ودوائر المرأة في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظѧات غѧزة،   

وجود خلل واضѧح  : ومعرفة احتياجاتها التدريبية وسبل تطويرها، وتوصلت الدراسة لنتائج أهمها
مѧن المؤسسѧات بتحديѧد    %)٦٤(في عملية تحديد الاحتياجات التدريبية، ويتمثل ذلك فѧي عѧدم قيѧام    

مѧѧن هѧѧذه المؤسسѧѧات باسѧѧتخدام أسѧѧلوب واحѧѧد فقѧѧط، وعѧѧدم   %) ٢٠(تياجѧѧات التدريبيѧѧة، وقيѧѧام الاح
وجود أي مؤسسة تستخدم أآثر من ثلاثة أساليب لتحديد احتياجاتها التدريبية، واعتماد المؤسسѧات  

فѧي تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة     %) ٤٩(بشكل رئيسي على أسلوب المقѧابلات الشخصѧية بنسѧبة    
تهدفة من خارج المؤسسة، وأن أغلب المؤسسات تعتمد على مدرب محلي، سѧواء مѧن   للفئات المس

، مѧع عѧدم الاسѧتعانة بمѧدربين دوليѧين لوحѧدهم علѧى        %)٥٨(داخل المؤسسة أومن خارجها بنسبة 
، وعѧѧدم امѧѧتلاك هѧѧذه المؤسسѧѧات %)٢٤(الإطѧѧلاق، وإنمѧѧا بمرافقѧѧة مѧѧدربين محليѧѧين أحيانѧѧا بنسѧѧبة  

بالوسائل اللازمة، ووجود خلل واضѧح فѧي عمليѧة المتابعѧة والتقيѧيم       لقاعة تدريب خاصة ومجهزة
للمتدربين، ووجود عدد آبير من المؤسسات لا تقѧوم أصѧلاً بعمليѧة التقيѧيم والمتابعѧة، فѧي حѧين أن        
المؤسسѧѧات التѧѧي تقѧѧوم بهѧѧذه العمليѧѧة تعتمѧѧد أسѧѧلوباً واحѧѧداً فقѧѧط أو أسѧѧلوبين، وإن هنѧѧاك تكѧѧرار فѧѧي   

  .لدي الكثير من المؤسساتالموضوعات التدريبية 

  الدراسات الأجنبية: ثانياً 
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على آلية تطبيѧق أسѧاليب التѧدريب    : )(Sega, 2006دراسة 

 Mesaba Airlineوتحديد الاحتياجات للعاملين في خدمات الزبائن في شѧرآة الخطѧوط الجويѧة    
فѧѧي  Wisconsinفѧѧي ولايѧѧة   Chippewa Valley Regional Airportالتابعѧѧة لمطѧѧار  

شѧѧهور،  ٥الولايѧѧات المتحѧѧدة الأمريكيѧѧة، وتѧѧم اسѧѧتخدام أسѧѧلوب الملاحظѧѧة فѧѧي جمѧѧع البيانѧѧات لمѧѧدة  
وآѧذلك أسѧلوب المقѧابلات والمجموعѧѧات البؤريѧة، وتوصѧلت الدراسѧة إلѧѧى نتѧائج أهمهѧا عѧدم دعѧѧم          

دريبيي مѧنظم للعѧاملين فѧي    الإدارة العليا لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية، وعدم وجود برنامج ت
هѧѧذه الشѧѧرآة، وافتقѧѧار الإدارة وصѧѧانعي القѧѧرار فѧѧي الشѧѧرآة إلѧѧى الخبѧѧرات الضѧѧرورية لتحديѧѧد          



 ١٥٩٩ــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ نهاية التلباني، وآخرون

 ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) علوم الانسانيةال(مجلة جامعة النجاح للأبحاث  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

الاحتياجѧات التدريبيѧة للعѧاملين، وآѧذلك افتقѧѧارهم الخبѧرات الضѧرورية لتطبيѧق إجѧراءات العمليѧѧة         
التدريبيѧة للعѧاملين،    التدريبية آكل، وضرورة اعتماد أي برنامج تدريبي علѧى تحديѧد الاحتياجѧات   

  . لتحديد الاحتياجات التدريبية ADDIEوتم اقتراح نموذج 

قѧѧام بدراسѧѧة سياسѧѧات تحليѧѧل الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة فѧѧي أقسѧѧام   : (Clarke, 2003)دراسѧѧة 
الخدمة الاجتماعية في المملكة المتحدة، واستخدم منهج التثليث في جمع البيانات، حيث قسم عينته 

فرد منهم، والقسѧم   )٥٩( ويشمل مسئولي الرعاية وصمم استبانة ل: القسم الأول(إلى ثلاث أقسام 
المѧѧدراء : مѧѧدراء، والقسѧѧم الثالѧѧث  ٨ المѧѧدراء ومسѧѧاعديهم واسѧѧتخدم مجموعѧѧة مرآѧѧزة مѧѧن  : الثѧѧاني

مدراء عامون، وتوصلت الدراسة لنتائج أهمهѧا   )٨(العامون واستخدم المقابلات شبه المنظمة مع 
تѧѧؤثر فѧѧي ) الاهتمѧѧام الشخصѧѧي وعلاقѧѧات الصѧѧراع والقѧѧوة داخѧѧل المنظمѧѧة  ( أن سياسѧѧات المنظمѧѧة

مصداقية المعلومات التي نحصل عليها من المدراء والمرؤوسѧين أثنѧاء عمليѧة تحديѧد الاحتياجѧات      
التدريبية، وبينت نقص خبѧرة القѧائمين علѧى تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة، وقѧدمت الدراسѧة إطѧار          

ائمين على عملية تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة تسѧاعدهم فѧي تحديѧد متѧى        عمل لمساعدة الأفراد الق
وآيѧѧف يمكѧѧن لسياسѧѧات المنظمѧѧة أن تѧѧؤثر فѧѧي عمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة، وقѧѧدم خريطѧѧة 

  .توضح أبعاد سياسات معينة للمنظمة ممكن أن تؤثر على قرارات التدريب

عѧرف علѧى الاحتياجѧات التدريبيѧة فѧي      هѧدفت هѧذه الدراسѧة إلѧى الت    : )(Nfila, 2002دراسة 
فѧي بتسѧوانا، حيѧث اسѧتخدم الباحѧث الاسѧتبانة فѧي جمѧع البيانѧات مѧن عينѧة             Bachibangaشرآة 

موظف، وعلى الѧرغم مѧن محѧددات الدراسѧة      )٣٠٠(موظف من أصل  )٥٠(عشوائية مكونة من 
عديѧد مѧن المѧوظفين    والمتمثلة في صغر حجم العينة، بحيث لا يمكن تعميم نتائجها، وآѧذلك آѧون ال  

فيها جدد؛ لأن نسبة تѧرك العمѧل فѧي هѧذه الشѧرآة مرتفعѧة، إلا أن الباحѧث توصѧل إلѧى عѧدة نتѧائج            
وجѧѧود خطѧѧة تدريبيѧѧة لجميѧѧع المسѧѧتويات الإداريѧѧة، وإن التѧѧدريب لا يمكѧѧن اعتبѧѧاره الحѧѧل      : أهمهѧѧا

  ѧن شѧوير  الوحيد لتطوير الأداء في الشرآة، وتوصل الباحث إلى أن هناك عوامل أخرى مѧأنها تط
. الأداء، مثل الحوافز، تقدير العاملين، وتوفير المѧوارد المناسѧبة، والترآيѧز علѧى رفاهيѧة العѧاملين      

عѧѧدم اعتمѧѧاد التѧѧدريب آوسѧѧيلة وحيѧѧدة لتطѧѧوير : ومѧѧن أهѧѧم التوصѧѧيات التѧѧي توصѧѧلت إليهѧѧا الدراسѧѧة
عѧاملين، وأن لا  الأداء، وفي حال تبني التدريب آأحد الوسѧائل، فيجѧب أن يشѧمل التѧدريب جميѧع ال     

  .يتم الترآيز على العاملين الجدد

هѧدفت هѧذه الدراسѧة إلѧى تحليѧل الطѧرق المسѧتخدمة مѧن قبѧل          : )(Christian, 2001دراسة 
لتحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة للمنظمѧѧة، وآѧѧذلك الطѧѧرق   West Virginiaخبѧѧراء التѧѧدريب فѧѧي 

خبيѧѧر  )٤٢٩(ينѧѧة عشѧѧوائية مѧѧن  المسѧѧتخدمة فѧѧي تقيѧѧيم فاعليѧѧة التѧѧدريب، وشѧѧملت هѧѧذه الدراسѧѧة ع   
فѧي   West Virginiaتѧدريب يعملѧون فѧي منظمѧات الأعمѧال والمنظمѧات الصѧناعية العاملѧة فѧي          

إنѧѧه يѧѧتم تحديѧѧد : ، ومѧѧن أهѧѧم النتѧѧائج التѧѧي توصѧѧلت إليهѧѧا هѧѧذه الدراسѧѧة الولايѧѧات المتحѧѧدة الأمريكيѧѧة
مراعѧѧاة الوصѧѧف   الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة علѧѧى مسѧѧتوى الوظيفѧѧة وعلѧѧى مسѧѧتوى الفѧѧرد فقѧѧط ويѧѧتم     

والتوصيف الوظيفي، وآذلك التغيير الحاصل علѧى الوظيفѧة، وضѧعف مراعѧاة المسѧار الѧوظيفي،       
مѧѧن حجѧѧم عينѧѧة الدراسѧѧة لا يسѧѧتخدمون طѧѧرق      % ٨٣وضѧѧعف مراعѧѧاة نتѧѧائج تقيѧѧيم الأداء، وإن    

مѧن حجѧم عينѧة الدراسѧة يحѧددون      % ٨٢متنوعة عند تحديدهم لاحتياجات عامليهم التدريبية، وإن 
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مѧѧن حجѧѧم عينѧѧة الدراسѧѧة   % ٧٣ياجѧѧات عѧѧامليهم التدريبيѧѧة عѧѧن طريѧѧق المѧѧدير المباشѧѧر، وإن    احت
مѧѧن حجѧѧم % ٥٦يحѧѧددون احتياجѧѧات عѧѧامليهم التدريبيѧѧة عѧѧن طريѧѧق ملاحظѧѧة أداء العѧѧاملين، وإن   

من حجم % ٥٢عينة الدراسة يحددون احتياجات عامليهم التدريبية باستخدام طريقة المقابلة، وإن 
مѧѧن % ٥١حѧѧددون احتياجѧات عѧѧامليهم التدريبيѧة باسѧتخدام طريقѧѧة الاسѧتبانة، وإن     عينѧة الدراسѧة ي  

حجم عينة الدراسة يحѧددون احتياجѧات عѧامليهم التدريبيѧة باسѧتخدام طريقѧة تحليѧل تقѧارير الأداء،         
مѧѧѧن حجѧѧѧم عينѧѧѧة الدراسѧѧѧة يحѧѧѧددون احتياجѧѧѧات عѧѧѧامليهم التدريبيѧѧѧة باسѧѧѧتخدام طريقѧѧѧة   % ٤١وإن 

حجم عينة الدراسѧة يأخѧذون بعѧين الاعتبѧار رأي زبѧائنهم عنѧد تحديѧد         من% ٣٤الاختبارات، وإن 
مѧѧن حجѧѧم عينѧѧة الدراسѧѧة يأخѧѧذون بعѧѧين الاعتبѧѧار رأي   % ٢٧احتياجѧѧات عѧѧامليهم التدريبيѧѧة، وإن  

مѧѧن حجѧѧم عينѧѧة الدراسѧѧة   % ٣٢زمѧѧلاء العѧѧاملين عنѧѧد تحديѧѧد احتياجѧѧات عѧѧامليهم التدريبيѧѧة، وإن    
 .العامل عند تحديد احتياجاته التدريبيةيأخذون بعين الاعتبار رأي مرؤوسين 

تهدف هذه الدراسѧة إلѧى التعѧرف علѧى الإجѧراءات المتبعѧة       : (Johnson Jr, 1999)دراسة 
لتحديѧد  ) (ISO 9000في الشرآات في شمال الولايات المتحѧدة الأمريكيѧة الحاصѧلة علѧى شѧهادة      

 Northern Engraving)احتياجاتهѧѧا التدريبيѧѧѧة، وذلѧѧك بهѧѧѧدف الاسѧѧتفادة منهѧѧѧا فѧѧي شѧѧѧرآة     
Corporation)      هادةѧى شѧول علѧة للحصѧالهادف(ISO 9000)       نѧية مѧات الرئيسѧع البيانѧم جمѧوت

خلال مراجعة مصادر متعددة مثل الكتب والمجѧلات والرسѧائل الجامعيѧة، ومѧن خѧلال الملاحظѧة       
بالمشارآة حيث آان الباحث عضو في فريق عمل بهدف التعرف على الإجراءات التѧي يجѧب أن   

، وآان من أهم النتѧائج التѧي توصѧلت لهѧا هѧذه      (ISO 9000)عها الشرآة للحصول على شهادة تتب
والحاجѧѧѧة  Northern Engraving Corporation)(الدراسѧѧѧة أن هنѧѧѧاك فجѧѧѧوة فѧѧѧي شѧѧѧرآة 

وضرورة لإنشاء إجراءات موثقة عند تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين، وتشكيل لجنة خبѧراء  
د الاحتياجات التدريبية، وأظهرت عدم وجود قسѧم للتѧدريب، وعѧدم وجѧود     من داخل الشرآة لتحدي

وصف وتوصيف وظيفي مكتوب، وعدم وجود تقييم للدورات التدريبية السابقة، وإنه يتم الاعتماد 
علѧѧى المسѧѧئول المباشѧѧر فقѧѧط لتحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة للعѧѧاملين، وضѧѧرورة تѧѧوفير مزيѧѧد مѧѧن   

سѧѧتخدام قѧѧوائم الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة، وإنѧѧه لا يؤخѧѧذ بالحسѧѧبان المسѧѧار   الوقѧѧت للعمليѧѧة، وإنѧѧه يѧѧتم ا 
الوظيفي للعاملين حيث يتم تدريبهم من أجل وظائفهم الحالية فقѧط، وضѧرورة وجѧود نظѧام لتحديѧد      

  .الاحتياجات التدريبية، بحيث يتم تحديد الاحتياجات التدريبية باستمرار

إلى تحليѧل الاحتياجѧات التدريبيѧة للتѧدريب      هدفت هذه الدراسة:  (Eighteen,1999)دراسة
علѧѧѧى تكنولوجيѧѧѧا المعلومѧѧѧات، عѧѧѧن طريѧѧѧق أداة آليѧѧѧة لتحليѧѧѧل الاحتياجѧѧѧات التدريبيѧѧѧة لتكنولوجيѧѧѧا     

وهذه الأداة تستخدم لمعرفة أهداف التѧدريب لكѧلا مѧن المنظمѧة     ) TNA 2000(المعلومات تسمى 
د مѧن طѧاقم المѧوارد البشѧرية مѧن شѧرآة       فѧر  )٤٠(والوظيفة والأفراد، وتم اختبار هѧذه الأداة علѧى   

) أقѧѧل وقѧѧت (إنجليزيѧѧة، وآѧѧان هنѧѧاك إعجѧѧاب مѧѧن جѧѧانبهم لدقѧѧة الأداة والاسѧѧتغلال الأمثѧѧل للوقѧѧت       
إنه يجب أن ينظѧر للتѧدريب علѧى تكنولوجيѧا المعلومѧات علѧى أنѧه        : وخلصت الدراسة لنتائج أهمها

ولوجيѧا باسѧتمرار، وإنѧه يجѧب أن     استثمار وليس تكاليف؛ لأن الشرآات تعمل في بيئѧة متغيѧرة تكن  
يكون هناك تدريب على التكنولوجيا الجديدة، وأن لا نقوم بشѧراء تكنولوجيѧا جديѧدة لا نسѧتطيع أن     
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نسѧѧتفيد منهѧѧا لعѧѧدم قѧѧدرة العѧѧاملين لѧѧدينا علѧѧى تشѧѧغيلها، لѧѧذلك فѧѧإن اسѧѧتخدام أداة تحليѧѧل الاحتياجѧѧات   
 . ل سريعة وبأقل تكلفةتوفر حلو) TNA 2000(التدريبية لتكنولوجيا المعلومات 

هѧѧѧدفت هѧѧѧذه الدراسѧѧѧة إلѧѧѧى التعѧѧѧرف علѧѧѧى آيفيѧѧѧة تحديѧѧѧد     : (Wiechert, 1997)دراسѧѧѧة 
الاحتياجات التدريبية في إحدي المؤسسات الحكومية الفدرالية في الولايات المتحدة الأمريكية بعد 

ف عامѧѧل وتوظيѧѧ )١٥٠٠( عامѧѧل إلѧѧى )٢٢٠٠( قѧѧرار إعѧѧادة هيكليتهѧѧا وتقلѧѧيص عѧѧدد عامليهѧѧا مѧѧن 
تقنيات تكنولوجية جديدة في مجال الحاسوب ونظم الاتصالات، وفѧي ظѧل هѧذه الفوضѧى، أدرآѧت      
المؤسسة إلى أنѧه لا يوجѧد لѧديهم فهѧم واضѧح لعمليѧة تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة، وتѧم الاسѧتعانة            

ت تقѧدر وتѧدعم عمليѧة تحديѧد الاحتياجѧا      إن الإدارة العليا: بهذه الدراسة حيث توصلت الدراسة إلى
التدريبية، ولا تتدخل سلبيا في هذه العملية، وأنها تلتزم بنتائج عمليѧة تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة     
في تحديد طبيعѧة التѧدريب المطلѧوب لعامليهѧا، لكѧن هنѧاك عوامѧل إنسѧانية وتنظيميѧة أثѧرت بشѧكل            

كѧѧل سѧѧلبي علѧѧى تطبيѧѧق توصѧѧيات عمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة، ومѧѧن هѧѧذه العوامѧѧل الهي         
التنظيمي الحالي، والثقافѧة التنظيميѧة السѧائدة، وعѧدم اعتبѧار التѧدريب أولويѧة عنѧد توزيѧع المѧوارد           

   .المادية على أنشطة المؤسسة المختلفة
  

  الإطار المنهجي

  مصادر البيانات
إلѧѧى مصѧѧادر  ي للبحѧѧثفѧѧي معالجѧѧة الإطѧѧار النظѧѧر ونحيѧѧث اتجѧѧه البѧѧاحث: المصѧѧادر الثانويѧѧة

والتѧي تتمثѧل فѧي الكتѧب والمراجѧع العربيѧة والأجنبيѧة ذات العلاقѧة، والѧدوريات          البيانات الثانوية، 
والمقѧѧالات والتقѧѧارير، والأبحѧѧاث والدراسѧѧات السѧѧابقة التѧѧي تناولѧѧت موضѧѧوع الدارسѧѧة، والبحѧѧث      

 .والمطالعة في مواقع الإنترنت المختلفة

إلѧѧى جمѧѧع  وناحثلمعالجѧѧة الجوانѧѧب التحليليѧѧة لموضѧѧوع الدراسѧѧة لجѧѧأ البѧѧ  : المصѧѧادر الأوليѧѧة
البيانѧѧات الأوليѧѧة مѧѧن خѧѧلال الاسѧѧتبانة آѧѧأداة رئيسѧѧية للدراسѧѧة، صѧѧممت خصيصѧѧاً لهѧѧذا الغѧѧرض،      
ووزعѧѧت علѧѧى المѧѧدراء التنفيѧѧذيين فѧѧي المنظمѧѧات غيѧѧر الحكوميѧѧة بقطѧѧاع غѧѧزة، آѧѧذلك وقѧѧد قѧѧام          

 .فيذيين للمنظمات غير الحكوميةمقابلة مع عدد من المدراء التن) ١٧(بعمل  ونالباحث

 بحثال مجتمع
من المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة، وتѧم اختيѧار المنظمѧات غيѧر      يتكون مجتمع البحث

وخصوصاً المنظمات التѧي يصѧل عѧدد العѧاملين     ) ٢٠٠٧ اليونسكو،(الحكومية الموجودة في دليل 
عاملين، ويرجѧع ذلѧك إلѧى أن المنظمѧات الصѧغيرة غالبѧاً مѧا تكѧون         ) ٥(الدائمين فيها إلى أآثر من 

وتبلѧѧغ عѧѧدد   .)٢٠٠٧ شѧѧاهين،(يفة، وأنشѧѧطتها محѧѧدودة، ومتقطعѧѧة، وهѧѧذا مѧѧا أآدتѧѧه دراسѧѧة     ضѧѧع
منظمѧة يحتويهѧا الѧدليل،    ) ٢٦٢(منظمة من أصل ) ٨٠(عاملين ) ٥(المنظمات التي لديها أقل من 

منظمѧة  ) ١١( ين إغѧلاق منظمة ينطبق عليها المعيار المستخدم، وتبين للبѧاحث ) ١٨٢(وبذلك يتبقى 
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منظمѧات  ) ٨(منظمѧة، وتمѧت إضѧافة عѧدد     ) ١٧١(ددة، وبذلك يصبح مجتمع الدراسة لأسباب متع
  .منظمة) ١٧٩(فاعلة لم يتضمنها الدليل، وينطبق عليها المعيار وبذلك يصبح مجتمع الدراسة 

طريقة المسح الشامل للمدراء التنفيذيين للمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة تم استخدام 
استبانة على عينة مختارة من ) ٢١(وتم توزيع عدد  منظمة غير حكومية،) ١٧٩(وعددها 

لاختبار الاتساق الداخلي وثبات الاستبانة، وبعد التأآد من صدق  Pilot Study)( مجتمع البحث
، وتم استرداد عدد البحث استبانة على مجتمع) ١٥٨(وسلامة الاستبانة للاختبار، تم توزيع عدد 

) ١٤(استبانة تم توزيعها، وبعد تفحص الاستبانات تم استبعاد ) ١٥٨(أصل  استبانة من) ١٤٩(
 Pilot Study)( استبانة الخاصة ب) ٢١(استبانة بسبب نقص الإجابات، ثم أضيف لهم عدد 

) ١٥٦( الخاضعة للبحث وذلك لعدم حدوث تعديلات على الاستبانة، وبذلك يكون عدد الاستبانات
  %٨٧.١٥ رداداستبانة، وآانت نسبة الاست

  أدوات البحث
علѧѧى العديѧѧد مѧѧن الدراسѧѧات السѧѧابقة فѧѧي   بعѧѧد الاطѧѧلاع  إعѧѧداد اسѧѧتبانة البحѧѧث ب ونقѧѧام البѧѧاحث

التدريب وتحديد الاحتياجات التدريبية، وفق نموذج الاستبيان المغلق والذي يتطلب من المبحوثين 
) ليكѧرت (دراسѧة وفѧق تѧدرج    تحديد اسѧتجاباتهم إزاء العبѧارات المختلفѧة المتضѧمنة بمحѧاور أداة ال     

" غيѧر موافѧق بدرجѧة آبيѧرة    "للاسѧتجابة  ) ١(اختار الباحثون الدرجة   ).٢ جدول رقم( .الخماسي
  .وهو يتناسب مع هذه الحالة% ٢٠وبذلك يكون الوزن النسبي في هذه الحالة هو

  .)ليكرت(يوضح درجات مقياس ): ٢(جدول 

 آبيرة بدرجة موافق  موافق  أعلملا غير موافق  غير موافق بدرجة آبيرة الاستجابة
 ٥  ٤  ٣ ٢ ١  الدرجة

مقابلة مع ) ١٧( إجراءتم و ئلة للمقابلةأس) ٥(المقابلة حيث تم صياغة  وناستخدم الباحثآما 
المدراء التنفيذيين للمنظمات غيѧر الحكوميѧة، مѧع مراجعѧة للوثѧائق أثنѧاء المقѧابلات وذلѧك لتعزيѧز          

  .وتوضيح نتائج الاستبانة
  

  والثباتالصدق 
من  )١٦(تألفت من عدد الاستبانة على مجموعة من المحكمين تم عرض : صدق المحكمين

لآراء  ونالمتخصصين في إدارة الأعمال بشكل عام والتدريب بشكل خاص، وقѧد اسѧتجاب البѧاحث   
جѧѧراء مѧѧا يلѧѧزم مѧѧن حѧѧذف وتعѧѧديل فѧѧي ضѧѧوء المقترحѧѧات المقدمѧѧة، وبѧѧذلك خѧѧرج   وتѧѧم ا المحكمѧѧين

 .رته النهائيةالاستبيان في صو

يعتبѧѧر الصѧѧدق البنѧѧائي أحѧѧد مقѧѧاييس صѧѧدق الأداة الѧѧذي يقѧѧيس مѧѧدى تحقѧѧق    :صѧѧدق المقيѧѧاس
الأهѧѧداف التѧѧي تريѧѧد الأداة الوصѧѧول إليهѧѧا، ويبѧѧين مѧѧدى ارتبѧѧاط آѧѧل مجѧѧال مѧѧن مجѧѧالات الدراسѧѧة    

 أن جميع معاملات الارتباط فѧي جميѧع مجѧالات   ) ٣(يبين جدول  .بالدرجة الكلية لفقرات الاستبانة
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وبѧذلك تعتبѧر جميѧع مجѧالات الاسѧتبانة       )α= (0.05عنѧد مسѧتوى معنويѧة    الاستبانة دالة إحصѧائياً  
  .صادقه لما وضعت لقياسه عدا المجال السادس

يوضح معامѧل الارتبѧاط بѧين آѧل درجѧة آѧل مجѧال مѧن مجѧالات الاسѧتبانة والدرجѧة            :  )٣(جدول 
  .الكلية للاستبانة

معامل سبيرمان   الفقرة م
  للارتباط

القيمة الاحتمالية 
(Sig.) 

 *٠.٠٠٠ ٠.٧٩٢  العليا لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية الإدارة دعم١
 *٠.٠٠٠ ٠.٨١٤  وجود نظام لتحديد الاحتياجات التدريبية ٢
 *٠.٠٠٠ ٠.٦٨٠  مستويات تحديد الاحتياجات التدريبية٣
 *٠.٠٠٠ ٠.٨٠٧  القائمون على عملية تحديد الاحتياجات التدريبية٤
 *٠.٠٠٠ ٠.٧٩٤  معوقات عملية تحديد الاحتياجات التدريبية٥

  ).α= (0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *

يقصѧѧد بثبѧѧات الاسѧѧتبانة أن تعطѧѧي هѧѧذه الاسѧѧتبانة نفѧѧس النتيجѧѧة لѧѧو تѧѧم إعѧѧادة : ثبѧѧات الاسѧѧتبانة
ة أخرى أن ثبات الاسѧتبانة  توزيع الاستبانة أآثر من مرة تحت نفس الظروف والشروط، أو بعبار

يعني الاستقرار في نتائج الاستبانة وعدم تغييرها بشكل آبير فيما لو تم إعادة توزيعها على أفѧراد  
  .العينة عدة مرات خلال فترات زمنية معينة

  (Cronbach's Alpha Coefficient)معامل ألفا آرونباخ   .أ
  .لاستبانةمعامل ألفا آرونباخ لقياس ثبات ايوضح : )٤(جدول 

  *الثبات  معامل ألفا آرونباخ  المجال  م
 ٠.٩٣٨ ٠.٨٨٠  العليا لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية الإدارة دعم ١
 ٠.٩٤٥ ٠.٨٩٤  وجود نظام لتحديد الاحتياجات التدريبية ٢
 ٠.٩٧٥ ٠.٩٥١  مستويات تحديد الاحتياجات التدريبية ٣
 ٠.٧٢٤ ٠.٥٢٥  التدريبيةالقائمون على عملية تحديد الاحتياجات  ٤
 ٠.٩٧٦ ٠.٩٥٤  معوقات عملية تحديد الاحتياجات التدريبية ٥

٠.٩٣٦ ٠.٨٧٧  جميع مجالات الاستبانة

  .الجذر التربيعي الموجب لمعامل ألفا آرونباخ= الثبات   *

أن قيمة معامل ألفا آرونباخ آانѧت مرتفعѧة لكѧل    ) ٤(واضح من النتائج الموضحة في جدول 
لكل مجال من مجالات الاستبانة، آѧذلك آانѧت قيمѧة معامѧل      ٠.٩٥٤ ،٠.٥٢٥وح بين مجال وتترا

وآѧѧذلك قيمѧѧة الثبѧѧات آانѧѧت مرتفعѧѧة لكѧѧل مجѧѧال،     ). ٠.٨٧٧(ألفѧѧا لجميѧѧع فقѧѧرات الاسѧѧتبانة آانѧѧت    



 "......واقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في "ـــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ١٦٠٤

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) العلوم الانسانية(مجلة جامعة النجاح للأبحاث 

آذلك آانѧت قيمѧة الثبѧات لجميѧع     . لكل مجال من مجالات الاستبانة ٠.٩٧٦ ،٠.٧٢٤وتتراوح بين 
وتكѧѧون الاسѧѧتبانة قابلѧѧة   وهѧѧذا يعنѧѧى أن معامѧѧل الثبѧѧات مرتفѧѧع، ) ٠.٩٣٦(فقѧѧرات الاسѧѧتبانة آانѧѧت  

اسѧتبانة البحѧث وصѧلاحيتها لتحليѧل النتѧائج      للتوزيع، وبذلك يكѧون قѧد تѧم التاآѧد مѧن صѧدق وثبѧات        
 .والإجابة على أسئلة البحث واختبار الفرضيات

  
  تحليل البيانات واختبار فرضيات البحث

  وصف مجتمع الدراسة: أولا
  :سمات مجتمع الدراسة على النحو التالي )٦( وجدول رقم) ٥(الجدول رقم  يوضح

من الإنѧاث،  % ٢٠.٥من مجتمع الدراسة من الذآور % ٧٩.٥أن ما نسبته ) ٥(يبين جدول  −
وهѧذا يعѧѧود إلѧѧى طبيعѧѧة المجتمعѧѧات العربيѧѧة عامѧة، وسѧѧوق العمѧѧل بقطѧѧاع غѧѧزة خاصѧѧة، مѧѧن   

جميع الدراسѧات التѧي تمѧت فѧي البيئѧة العربيѧة،       حيث تدني نسبة عمل المرأة، وهذا يتفق مع 
ودراسѧة  ) ٢٠٠٣ بطاينѧة، (التي يغلب فيها العاملين من الذآور علѧى الإنѧاث، ومنهѧا دراسѧة     

فѧѧѧي ليبيѧѧѧا، ودراسѧѧѧة   ) ٢٠٠٣ أبوقفѧѧѧة،(فѧѧѧي الأردن ودراسѧѧѧة  ) ٢٠٠٣ أبودولѧѧѧة وأيѧѧѧوب، (
  .بقطاع غزة) ٢٠٠٧ أبوسلمية،(

 سѧنة،  )٣٠(مجتمѧع الدارسѧة أعمѧارهم أقѧل مѧن      مѧن  % ٢٩.٠أن مѧا نسѧبته   ) ٥(يبين جѧدول   −
% ٢٢.٦سѧѧѧنة، ومѧѧѧا نسѧѧѧبته    )٤٠(و  )٣٠(أعمѧѧѧارهم تتѧѧѧراوح بѧѧѧين   % ٣٦.١ومѧѧѧا نسѧѧѧبته  

سѧѧنة  )٥٠(أعمѧѧارهم % ١٢.٣سѧѧنة، وأن مѧѧا نسѧѧبته    )٥٠(و  )٤٠(أعمѧѧارهم تتѧѧراوح بѧѧين   
فأآثر، ومما سبق نلاحظ أن مجتمع الدراسة هو مجتمع شاب حيث بلغѧت نسѧبة مѧن هѧم أقѧل      

 %.٦٥.١سنة  )٤٠(ن م
، %٦٢.٧الدراسѧة مѧن حملѧة بكѧالوريوس ونسѧبتهم       أن معظم مجتمѧع ) ٥(يتضح من جدول  −

من حملة درجة دبلѧوم متوسѧط، وتوضѧح    % ٩.٣هم من حملة ماجستير، وأن % ١٨.٧وأن 
، وأن مѧѧن حملѧѧة درجѧѧة دبلѧѧوم عѧѧال  مѧѧن أفѧѧراد المجتمѧѧع  % ٢.٠النتѧѧائج أيضѧѧاً أن مѧѧا نسѧѧبته   

ثانويѧة عامѧة فأقѧѧل، ومѧن السѧابق نلاحѧѧظ أن     % ٣.٣آتѧѧوراه، وأن مѧن حملѧة درجѧة د   % ٤.٠
وهѧذا يبѧين علѧى أن    % ٨٧.٤نسبة حملة المؤهلات العلمية مѧن بكѧالوريوس فمѧا فѧوق بلغѧت      

المѧѧدراء التنفيѧѧذيين للمنظمѧѧات غيѧѧر الحكوميѧѧة بقطѧѧاع غѧѧزة ذو مؤهѧѧل جѧѧامعي، وتتفѧѧق هѧѧذه     
    ѧر الحكوميѧات غيѧي المنظمѧر     النسبة مع متطلبات التوظيف فѧات غيѧترط المنظمѧث تشѧة، حي

التѧي  ) ٢٠٠٩ الفѧرا، (الحكومية شهادة بكالوريوس آحد أدنى، ويتفѧق هѧذا مѧع نتѧائج دراسѧة      
أظهѧѧرت أن الإدارة العليѧѧا فѧѧي المنظمѧѧات غيѧѧر الحكوميѧѧة غѧѧالبيتهم يحملѧѧون مؤهѧѧل جѧѧامعي     

  .بكالوريوس فأعلى
 )٥(نوات الخبرة لهѧم  الدارسة عدد س من مجتمع% ١١.٥أن ما نسبته ) ٥(يتبين من جدول  −

 سѧنوات، وأن مѧا نسѧبته    )١٠(إلѧى   )٥(تتراوح ما بين % ٢٦.٤سنوات فأقل، وأن ما نسبته
الدارسѧة عѧدد سѧنوات     مѧن مجتمѧع  % ٢٩.١سѧنة،   )١٥(إلى  )١٠(تتراوح ما بين % ٣٣.١



 ١٦٠٥ــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ نهاية التلباني، وآخرون

 ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) علوم الانسانيةال(مجلة جامعة النجاح للأبحاث  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

الدراسѧѧة لѧѧديهم خبѧѧرة  مѧѧن مجتمѧѧع% ٨٨.٥سѧѧنة فѧѧأآثر، ويلاحѧѧظ مѧѧن ذلѧѧك أن  )١٥(الخبѧѧرة 
 .نوات، مما يزيد من إمكانية نجاح واستمرار هذه المنظمات غير الحكوميةس )٥(أآثر من 

الدراسѧة مѧن محافظѧة غѧزة، ومѧا نسѧبته        مѧن مجتمѧع  % ٤٩.٠أن مѧا نسѧبته   ) ٦(يبين جѧدول   −
% ٩.٧من محافظѧة الوسѧطى، ومѧا نسѧبته     % ٩.٠من محافظة الشمال، وما نسبته % ٢١.٩

ة رفح، ومما سبق يتضح بѧأن النسѧبة   من محافظ% ١٠.٣من محافظة خانيونس، وما نسبته 
الأآبر لتمرآز المنظمات غير الحكومية هي فѧي مدينѧة غѧزة لأن عѧدد سѧكان محافظѧة غѧزة        

مѧن إجمѧالي سѧكان قطѧاع     % ٦٠ألف نسمة، وتعتبѧر أآبѧر تجمѧع للفلسѧطينيين وتشѧكل       ٨٥٠
نѧة  حѧوالي مليѧون وسѧتمائة ألѧف نسѧمة، وتعѧد مدي       ٢٠٠٩غزة الذي بلغ تعداد سكانه في عѧام  

غѧѧزة هѧѧي العاصѧѧمة الثانيѧѧة لفلسѧѧطين لأهميѧѧة موقعهѧѧا الاسѧѧتراتيجي ووجѧѧود أغلѧѧب مقѧѧرات      
  .السلطة الوطنية الفلسطينية فيها

الدارسة تم إنشѧاء منظمѧاتهم منѧذ أقѧل      من مجتمع% ٤.٦٤أن ما نسبته ) ٦(يتبين من جدول  −
سѧنة،   )١٠(و  )٥(تتراوح أعمار منظماتهم بѧين  % ٣٢.٤٥سنوات، وأن ما نسبته  )٥(من 

سѧنة وأن مѧا نسѧبته     )١٥( و )١٠(أعمارهم منظماتهم تتراوح بѧين  % ٣١.١٣وأن ما نسبته 
سنة فأآثر، ومما سبق نلاحظ انخفѧاض أعѧداد المنظمѧات     )١٥(أعمار منظماتهم % ٣١.٧٩

وهذا يعزى إلى أن البѧاحثون  % ٤.٦٤سنوات حيث بلغت النسبة  )٥(التي أعمارها أقل من 
للمنظمѧѧات الفاعلѧѧة، لѧѧذلك مѧѧن الصѧѧعب أن تكѧѧون    ) ٢٠٠٧ اليونسѧѧكو،(اعتمѧѧدوا علѧѧى دليѧѧل  

منظمة فاعلة وعمرها سنتين عنѧد إعѧداد الѧدليل، وآѧذلك سѧاهم فѧي انخفѧاض النسѧبة المعيѧار          
عѧѧاملين فقѧѧط ضѧѧمن  )٥(الѧѧذي اسѧѧتخدمه البѧѧاحثون باعتمѧѧاد المنظمѧѧات التѧѧي لѧѧديها أآثѧѧر مѧѧن  

  .مجتمع الدراسة
مѧن المنظمѧات يتѧراوح عѧدد العمѧال فيهѧا مѧن        % ٤٢.٣١ أن مѧا نسѧبته   )٦(يتبين من جѧدول   −

إلѧى   )١١(يتѧراوح عѧدد العمѧال فيهѧا بѧين      % ١٩.٢٣عاملين، وأن مѧا نسѧبته    )١٠(إلى ) ٥(
عامѧل   )٢٠(إلѧى   )١٥(يتراوح عدد العمال فيها بين % ١٧.٣١عامل، وأن ما نسبته  )١٥(

ن نسѧبة المنظمѧات التѧي    عامل فأآثر، ومما سبق نلاحظ أ) ٢٠( هم% ٢١.١٥وأن ما نسبته 
وبالمقارنѧة مѧع النسѧبة التѧي توصѧلت لهѧا       % ١٩.٢٣عامѧل بلغѧت    )١٥(إلى  )١١(لديها من 

في حجم العمالة، % ٣٢نلاحظ انخفاض حوالي % ٥٣.٣والبالغة ) ٢٠٠٧ شاهين،(دراسة 
وبالمقارنѧة مѧع النسѧبة    % ٢١.١٥عامل بلغت  )١٥(وبالنسبة للمنظمات التي لديها أآثر من 

نلاحѧѧظ أن هنѧѧاك انخفѧѧاض  % ٤٥.٤والبالغѧѧة ) ٢٠٠٧ شѧѧاهين،(توصѧѧلت لهѧѧا دراسѧѧة  التѧѧي 
، ويعѧѧزو البѧѧاحثون مѧѧا سѧѧبق لمشѧѧاآل التمويѧѧل التѧѧي تواجههѧѧا المنظمѧѧات غيѧѧر    %٢٥حѧѧوالي 

  .الحكومية بقطاع غزة
عملѧوا فѧي مجѧال     من أفراد مجتمѧع البحѧث  % ٦.٩أن ) ٦(تبين النتائج الموضحة في جدول  −

عملѧوا فѧي مجѧال    % ١٠.١عملѧوا فѧي مجѧال ثقافѧة ورياضѧة، وأن      % ١٨.٤زراعة وبيئѧة،   
% ٨.٤عملوا فѧي مجѧال خѧدمات اجتماعيѧة إغاثيѧة، وأن       %٧.٢ديمقراطية وحقوق إنسان، 

عملѧѧوا فѧѧي مجѧѧال تنميѧѧة اقتصѧѧادية، وأن     % ١٠.١عملѧѧوا فѧѧي مجѧѧال تعلѧѧيم وتѧѧدريب، وأن     
مѧرأة والطفѧل،   عملѧوا فѧي مجѧال ال   % ١٦.٧عملوا فѧي مجѧال صѧحة وتأهيѧل، وأن     % ٢٢.٢
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ومما سبق نلاحظ أن أآبر مجال لعمѧل المنظمѧات غيѧر الحكوميѧة هѧو الخѧدمات الاجتماعيѧة        
والإغاثية بسبب الحصار على قطاع غزة وارتفѧاع نسѧبة البطالѧة، والصѧحة والتأهيѧل وذلѧك       

 .بسبب الحرب على غزة والاعتداءات الإسرائيلية المتكررة

  .دراسة وفق الخصائص والسمات الشخصيةال لإحصائي لمجتمعالوصف ا  :)٥(جدول 

 النسبة المئوية العدد  الجنس
 %٧٩.٥ ١٢٤  ذآر
  %٢٠.٥  ٣٢ أنثى

 %١٠٠ ١٥٦ المجموع
 النسبة المئوية  العدد المؤهل العلمي

 %٣.٣  ٥ ثانوية فاقل
 %٩.٣ ١٤ دبلوم متوسط
 %٦٢.٧ ٩٤ بكالوريوس
 %٢.٠ ٣ دبلوم عالي
 %١٨.٧ ٢٨ ماجستير
 %٤.٠ ٦  دآتوراه
 %١٠٠ ١٥٠  المجموع

  النسبة المئوية  العدد العمر بالسنوات
 %٢٩.٠  ٤٥ ٣٠اقل من 

  ٣٦.١ ٥٦ ٤٠اقل من  - ٣٠
 %٢٢.٦ ٣٥  ٥٠اقل من  - ٤٠
  %١٢.٣  ١٩ سنة فأآثر ٥٠

 %١٠٠ ١٥٥  المجموع
 %١١.٥ ١٧ سنوات ٥أقل من 

 %٢٦.٤ ٣٩  ١٠أقل من  – ٥
 %٣٣.١ ٤٩   ١٥أقل من  – ١٠
 %٢٩.١ ٤٣  رسنة فأآث ١٥

 %١٠٠ ١٤٨  المجموع
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  .الدراسة وفق الخصائص والسمات الشخصية الوصف الإحصائي لمجتمع):  ٦(جدول 

 النسبة المئوية العدد  عنوان المنظمة
 %٤٩.٠  ٧٦ غزة

 %٢١.٩ ٣٤ الشمال
 %٩.٠ ١٤ الوسطى
 %٩.٧ ١٥ خانيونس

 %١٠.٣ ١٦  رفح
 %١٠٠ ١٥٥ المجموع

 بة المئويةالنس  العدد  عمر المنظمة
 %٤.٦٤ ٧  سنوات ٥اقل من 

 %٣٢.٤٥ ٤٩  ١٠إلى اقل من  ٥
 %٣١.١٣  ٤٧  ١٥إلى اقل من  ١٠

 %٣١.٧٩ ٤٨  سنة ١٥أآثر من 
 %١٠٠ ١٥١  المجموع

 النسبة المئوية  العدد  عدد العاملين
 %٤٢.٣١ ٦٦ ١٠إلى  ٥من 
  %١٩.٢٣ ٣٠ ١٥إلى  ١١من 
 %١٧.٣١ ٢٧ ٢٠إلى  ١٦من 

 %٢١.١٥ ٣٣ ٢٠أآثر من 
 %١٠٠ ١٥٦  المجموع

 %٥.٩٤ ٢٤ زراعة وبيئة
 %١٥.٨٤ ٦٤ ثقافة ورياضة

 %٨.٦٦ ٣٥ ديمقراطية وحقوق إنسان
 %٢٠.٣٠ ٨٢ خدمات اجتماعية اغاثية

 %٧.١٨ ٢٩ تعليم وتدريب
 %٨.٦٦ ٣٥ تنمية اقتصادية
 %١٩.٠٦ ٧٧ صحة وتأهيل
 %١٤.٣٦ ٥٨ المرأة والطفل

 %١٠٠ ٤٠٤  المجموع



 "......واقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في "ـــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ١٦٠٨

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) العلوم الانسانية(مجلة جامعة النجاح للأبحاث 

 ومناقشتها اختبار الفرضيات  :ثانيا
بѧين  )   (α ≤ 0.05توجѧد علاقѧة ذات دلالѧة إحصѧائية عنѧد مسѧتوى دلالѧة       : الفرضѧية الاولѧى  

للعاملين بالمنظمѧات غيѧر الحكوميѧة بقطѧاع      التدريبية دعم الادارة العليا وعملية تحديد الاحتياجات
   .غزة

لكѧѧل فقѧѧرة مѧѧن فقѧѧرات المجѧѧال   (.Sig)يوضѧѧح المتوسѧѧط الحسѧѧابي وقيمѧѧة الاحتمѧѧال   : )٧(جѧѧدول 
  .)دعم الإدارة العليا لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية(الأول 

المتوسط   الفقرة م
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

)Sig.( 
 الترتيب

بتشخيصالإدارة العلياتهتم١
 .التي تعيق أداء عامليهاالمشاآل

١ *٠.٠٠٠ ١١.٤٧ ٤.٢٢٨٤.٣٥ 

الوقتبتوفيرالإدارة العلياتقوم٢
للقيام بعملية تحديد  الكافي

 .الاحتياجات التدريبية لعامليها

٢ *٠.٠٠٠ ٧.٤٩ ٣.٧٠٧٤.٠٥ 

عنمسئولةمختصةوحدةتوجد٣
 .التدريب

٨ *٠.٠٠١ ٣.١٣ ٣.٣١٦٦.٢٣ 

الكادربتوفيرالإدارة العلياتقوم٤
يد لتنفيذ عملية تحد اللازم

 .الاحتياجات التدريبية لعامليها

٥ *٠.٠٠٠ ٦.٧١ ٣.٦٨٧٣.٦٣ 

الدعمبتوفيرالإدارة العلياتقوم٥
للقيام بعملية  المادي الكافي

تحديد الاحتياجات التدريبية 
 .لعامليها

٧ *٠.٠٠٠ ٤.٩٢ ٣.٤٥٦٨.٩٧ 

بشرحالعلياالإدارةتقوم٦
إجراءات عملية تحديد 
.امليهالعالاحتياجات التدريبية

٦ *٠.٠٠٠ ٦.٧٣ ٣.٦١٧٢.١١ 

التغلبعلىالعلياالإدارةتعمل٧
على المعيقات التي تعترض 

عملية تحديد الاحتياجات 
 .التدريبية

٢ *٠.٠٠٠ ٨.٢٠ ٣.٧٠٧٤.٠٥ 

هناك عدم تدخل من قبل إدارة٨
المنظمة في عملية تحديد 

 .الاحتياجات التدريبية

٩ *٠.٠٠٠ ٣.٧١ ٣.٢٦٦٥.١٩ 

مد الإدارة العليا على نتائجتعت٩
تحديد الاحتياجات التدريبية في 
 .تحديد طبيعة التدريب المطلوب

٤ *٠.٠٠٠ ٨.١٠ ٣.٦٩٧٣.٧٣ 

  *٠.٠٠٠ ٣.٦٢٧٢.٤٩٨.٠٧ جميع فقرات المجال معاً

  ).α=0.05( المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *
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 ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) علوم الانسانيةال(مجلة جامعة النجاح للأبحاث  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

المرتبѧѧة الأولѧѧى بمتوسѧѧط   الفقѧѧرة الاولѧѧى احتلѧѧت :يمكѧѧن اسѧѧتخلاص مѧѧا يلѧѧي ) ٧(مѧѧن جѧѧدول 
، وهذا يعني أن هناك موافقѧة بدرجѧة آبيѧرة مѧن قبѧل أفѧراد العينѧة        %٨٤.٣٥ حسابي نسبي يساوي

مѧѧن مѧѧدراء المنظمѧѧات غيѧѧر    % ٨٧.٤علѧѧى هѧѧذه الفقѧѧرة، وسѧѧبب هѧѧذا يعѧѧود لأن النسѧѧبة الكبѧѧرى        
 ѧن    ) ٥(ن الحكومية بقطاع غزة هم من ذوي المؤهلات الجامعية، ولديهم أآثر مѧر مѧاملين، وأآثѧع

سنوات، ولولا اهتمامهم بتشخيص ) ٥(من المنظمات المبحوثة عمرها الزمني أآثر من % ٩٥.٣
المشѧѧاآل التѧѧي تواجѧѧه منظمѧѧاتهم لمѧѧا اسѧѧتطاعت الصѧѧمود، فѧѧي ظѧѧل بيئѧѧة قطѧѧاع غѧѧزة المتغيѧѧرة،          

لثانيѧة وبنسѧبة   المرتبѧة ا  فقѧد احتلѧت   أما الفقرة الثانية  .وظروف الحصار وتجفيف مصادر التمويل
وهѧذه النسѧѧبة العاليѧѧة تبѧѧين أن هنѧѧاك موافقѧѧة علѧѧى ذلѧѧك، علѧѧى الѧѧرغم مѧѧن أنѧѧه مѧѧن خѧѧلال   %٧٤.٠٥

إلѧى حѧد مѧا الوقѧت الѧلازم لعمليѧة        أآد المѧدراء علѧى أنهѧم يѧوفرون     ونالمقابلات التي قام بها الباحث
) ٢٠٠٧ بوسѧلمية، أ(تحديد الاحتياجات التدريبية، بسبب ضغط العمل، وهذا يتفق مع نتائج دراسة 

التي بينت أن الإدارة العليا توفر الوقت اللازم لعملية التѧدريب آكѧل وأن الوقѧت المسѧتنفذ مѧن هѧذه       
التѧي  ) ٢٠٠٣ بطاينѧة، (العملية يعتبر من ضѧمن سѧاعات العمѧل اليوميѧة، وتتفѧق مѧع نتѧائج دراسѧة         

ياجѧѧات التدريبيѧѧة،   أظهѧѧرت أن الإدارة العليѧѧا للشѧѧرآة تعطѧѧي الوقѧѧت الكѧѧافي لعمليѧѧة تحديѧѧد الاحت       
التѧي أظهѧرت نتائجهѧا إلѧى أن الإدارة العليѧا لا تѧوفر       ) ٢٠٠٣ الشѧتري، (ويختلف مع نتائج دراسة 

) مكѧرر (احتلѧت الفقѧرة السѧابعة المرتبѧة الثانيѧة        .الوقت الكافي لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية
وهѧذه النسѧبة العاليѧة     %٧٣.٧٣، واحتلѧت الفقѧرة التاسѧعة المرتبѧة الرابعѧة بنسѧبة       %٧٤.٠٥بنسبة 

تبѧѧين أن هنѧѧاك موافقѧѧة بدرجѧѧة آبيѧѧرة علѧѧى ذلѧѧك واحتلѧѧت الفقѧѧرة الثامنѧѧة المرتبѧѧة التاسѧѧعة والأخيѧѧرة 
وهѧѧذه النسѧѧبة تبѧѧين أن هنѧѧاك موافقѧѧة علѧѧى ذلѧѧك، وتѧѧم التوصѧѧل لѧѧنفس النتيجѧѧة مѧѧن % ٦٥.١٩بنسѧѧبة 

أن إدارة المنظمѧѧات غيѧѧر   ون، ومѧѧن النتѧѧائج السѧѧابقة يتضѧѧح  خѧѧلال المقѧѧابلات التѧѧي قѧѧام بهѧѧا البѧѧاحث   
الحكوميѧѧة تعѧѧي أهميѧѧة عمليѧѧة تحديѧѧد احتياجѧѧات عامليهѧѧا التدريبيѧѧة قبѧѧل إلحѧѧاقهم ببѧѧرامج تدريبيѧѧة لا  
تتوافق مع احتياجاتهم الحقيقية، وتعتمد نتائج هذه العملية، ولا يتدخلوا فيها إلا في أضѧيق الحѧدود،   

ѧѧه الحѧѧة عملѧѧلة بطبيعѧѧر ذو صѧѧدريب غيѧѧل تѧѧب العامѧѧل أن يطلѧѧع مثѧѧق مѧѧذا يتفѧѧتقبلي، وهѧѧالي أو المس
التѧѧي بينѧѧت أن الإدارة العليѧѧا تتغلѧѧب علѧѧى معيقѧѧات عمليѧѧة تحديѧѧد     ) ٢٠٠٣ بطاينѧѧة،(نتѧѧائج دراسѧѧة  

الاحتياجات التدريبية، وتعتمد على نتائج العملية في تحديد طبيعة التدريب المطلѧوب، وأن الإدارة  
واحتلѧت الفقѧرة     .ة من التدخلات غير المبѧررة العليا تقوم بحماية عملية تحديد الاحتياجات التدريبي

وهѧѧذه النسѧѧبة تبѧѧين أن هنѧѧاك موافقѧѧة علѧѧى ذلѧѧك، ومѧѧن  %٧٢.١١السادسѧѧة المرتبѧѧة السادسѧѧة بنسѧѧبة 
الكادر اللازم لهذه العملية، سواء داخلياً، أو  أشار من تمت مقابلتهم أنهم يوفرونخلال المقابلات، 

واحتلت الفقرة الخامسѧة  . ومتخصص لية يكون ذو خبرةبالاستعانة باستشاري خارجي للقيام بالعم
أنهѧѧم تѧѧواجههم  بلتهمأفѧѧاد مѧѧن تمѧѧت مقѧѧا ل المقѧѧابلات، ومѧѧن خѧѧلا%٦٨.٩٧المرتبѧѧة السѧѧابعة بنسѧѧبة 

م تعتمѧѧد علѧѧѧى  لأن موازنѧѧاته  ؛مشѧѧكلة فѧѧي موضѧѧوع تمويѧѧل عمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة        
ياجѧات  لمشѧاريع بنѧد لѧدعم عمليѧة تحديѧد الاحت     بتنفيѧذها ولا يوجѧد فѧي هѧذه ا     المشاريع التي يقومѧون 

ببѧѧذل الجهѧѧد لتمويѧѧل هѧѧذه العمليѧѧة مѧѧن خѧѧلال شѧѧبكة المنظمѧѧات الأهليѧѧة   التدريبيѧѧة، إلا أنهѧѧم يقومѧѧون
)PINGO (     ةѧѧر الحكوميѧѧات غيѧѧوير أداء المنظمѧѧز تطѧѧأو مرآ)(NDC    ائجѧѧع نتѧѧق مѧѧذا يتفѧѧوه ،

ميѧѧة فѧѧي قطѧѧاع غѧѧزة تخصѧѧص التѧѧي بينѧѧت أن المنظمѧѧات غيѧر الحكو ) ٢٠١٠ الطهѧѧراوي،(دراسѧة  
 أبوسѧѧلمية،(مѧѧوارد ماليѧѧة لتطѧѧوير قѧѧدرات موظفيهѧѧا داخليѧѧاً وخارجيѧѧاً، ويتفѧѧق مѧѧع نتѧѧائج دراسѧѧة         
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 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) العلوم الانسانية(مجلة جامعة النجاح للأبحاث 

التي أشارت بأن الإدارة العليا توفر الدعم المالي لتغطية جميع تكاليف العمليѧة التدريبيѧة،   ) ٢٠٠٧
موارد مالية آافيѧة مѧن موازنتهѧا     التي بينت أن الإدارة العليا توفر) ٢٠٠٣ بطاينة،(ونتائج دراسة 

التѧي   (Wiechert, 1997)لدعم عملية تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة، وتختلѧف مѧع نتѧائج دراسѧة        
أشارت إلى عدم اعتبار عملية التدريب أولويѧة عنѧد توزيѧع المѧوارد الماديѧة علѧى أنشѧطة المنظمѧة         

وهѧѧذه النسѧѧبة تبѧѧين أن هنѧѧاك  % ٦٦.٢٣واحتلѧѧت الفقѧѧرة الثالثѧѧة  المرتبѧѧة الثامنѧѧة بنسѧѧبة     .المختلفѧѧة
اتفѧѧق مѧѧن تمѧѧت مقѧѧابلتهم بѧѧأن التѧѧدريب وعمليѧѧة تحديѧѧد     ذلѧѧك، ومѧѧن خѧѧلال المقѧѧابلات موافقѧѧة علѧѧى 

الاحتياجѧѧات مѧѧن مهѧѧام وحѧѧدة المѧѧوارد البشѧѧرية أو المѧѧدير الإداري وأنѧѧه لا توجѧѧد وحѧѧدة منفصѧѧلة       
وجѧود إدارات متخصصѧة    التѧي بينѧت  ) ٢٠١٠ الطهѧراوي، (للتدريب، وهذا يتفق مع نتائج دراسة 

، وهذا يختلѧف  %٦٧في إدارة الموارد البشرية في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة بنسبة 
التѧѧي بينѧѧت وجѧѧود وحѧѧدة مختصѧѧة مسѧѧئولة عѧѧن التѧѧدريب، ومѧѧدير  ) ٢٠٠٧ أبوسѧѧلمية،(مѧѧع دراسѧѧة 

  .للتدريب في مكتب الأونروا

  .عملية تحديد الاحتياجات التدريبيةبين دعم الإدارة العليا ومعامل الارتباط ): ٨(جدول 

معامل سبيرمان   المجال م
  للارتباط

القيمة الاحتمالية 
(Sig.)  

العليا لعملية تحديد الاحتياجات  الإدارة دعم.١
 *٠.٠٠٠ ٠.٨٢٦  التدريبية

  .) α=0.05(الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة   *
      ѧѧابي النسѧѧط الحسѧѧأن المتوسѧѧول بѧѧن القѧѧام يمكѧѧكل عѧѧاوي   وبشѧѧال يسѧѧرات المجѧѧع فقѧѧبي لجمي 

وأن القيمѧة الاحتماليѧة    ٨.٠٧وقيمة اختبار الإشارة  ٠.٨٢٦، ومعامل الارتباط يساوي %٧٢.٤٩
.)Sig ( العليا لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية الإدارة دعم"لذلك يعتبر مجال  ٠.٠٠٠تساوي "

0.05α(دال إحصائياً عند مستوى دلالة  ، وهذا يعني أن هنѧاك موافقѧة مѧن قبѧل أفѧراد العينѧة       )=
توجد علاقة ذات دلالѧة إحصѧائية عنѧد    ": على فقرات هذا المجال، وبالتالي قبول الفرضية الأولى

بѧѧين دعѧѧم الادارة العليѧѧا وعمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة    )   (α ≤ 0.05مسѧѧتوى دلالѧѧة
أن الإدارة العليѧا للمنظمѧات    وهѧذا يѧدل علѧى    . "غѧزة للعاملين بالمنظمѧات غيѧر الحكوميѧة بقطѧاع     

غيѧѧر الحكوميѧѧة بقطѧѧاع غѧѧزة تѧѧدعم عمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة لعامليهѧѧا، حيѧѧث أنѧѧه مѧѧن        
الصعب أن تنجح عملية تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة إلا إذا آѧان هنѧاك دعѧم وتأييѧد لѧلإدارة العليѧا          

حتياجѧѧات التدريبيѧѧة تحتѧѧاج إلѧѧى دعѧѧم مѧѧادي ولوجسѧѧتي    لهѧѧذه العمليѧѧة، وذلѧѧك لأن عمليѧѧة تحديѧѧد الا  
ريبيѧѧة، وتѧѧوفير الوقѧѧت وتѧѧوفير الكѧѧوادر المتخصصѧѧة والخبيѧѧرة فѧѧي عمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التد  

) ٢٠٠٣ بطاينѧة، (ونتѧائج دراسѧة   ) ٢٠٠٧ أبوسѧلمية، (من نتائج دراسѧة   وهذه النتيجة تتفق مع آل
د دعѧѧم مѧѧن الإدارة العليѧѧا لعمليѧѧة تحديѧѧد    التѧѧي بينѧѧت وجѧѧو   (Wiechert, 1997)دراسѧѧة ونتѧѧائج 

الاحتياجات التدريبية في مجتمعات دراساتهم، وتختلف مѧع نتѧائج الدراسѧات التاليѧة التѧي أظهѧرت       
ودراسѧة  ) (Sega, 2006عدم دعم الإدارة العليا لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية ومنها دراسة 



 ١٦١١ــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ نهاية التلباني، وآخرون

 ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) علوم الانسانيةال(مجلة جامعة النجاح للأبحاث  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

أبودولѧѧة، (ودراسѧѧة ) ٢٠٠٣ أبوقفѧѧة،( ودراسѧѧة) ٢٠٠٣ الشѧѧتري،(ودراسѧѧة ) ٢٠٠٤ أبوحامѧѧد،(
  ).٢٠٠٣ وأيوب،

بѧين  )   (α ≤ 0.05توجѧد علاقѧة ذات دلالѧة إحصѧائية عنѧد مسѧتوى دلالѧة        :الفرضѧية الثانيѧة  
وجود نظام لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية لدى المنظمة وعمليѧة تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة     

  .للعاملين بالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة
وجѧود نظѧام لعمليѧة    " لكѧل فقѧرة مѧن فقѧرات المجѧال الثѧاني       يوضح المتوسط الحسѧابي ): ٩(جدول 

  ."تحديد الاحتياجات التدريبية لدى المنظمة

المتوسط   الفقرة  م
الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

)Sig(. 
  الترتيب

توجد خطة تدريبية شاملة لكل ١
 ٧ *٠.٠٠٠ ٥.٠٨ ٦٩.١٩ ٣.٤٦ .ات الإداريةالمستوي

تقوم منظمتكم بتحديد ٢
الاحتياجات التدريبية لعامليها 

.بشكل منتظم
٨ *٠.٠٠٠ ٤.٤٨ ٦٧.٩٣ ٣.٤٠ 

تراعى نتائج تقييم أداء العاملين ٣
عند تحديد احتياجاتهم 

 .التدريبية
٤ *٠.٠٠٠ ٦.٠٥ ٧٠.٣٣ ٣.٥٢ 

تراعى نتائج تقييم الدورات ٤
يبية السابقة المقدمة التدر

للعاملين عند تحديد احتياجاتهم 
 .التدريبية

٢ *٠.٠٠٠ ٦.٨٩ ٧١.٤١ ٣.٥٧ 

يراعى المسار الوظيفي ٥
للعاملين عند تحديد احتياجاتهم 

.المستقبلية
٣ *٠.٠٠٠ ٦.٠٧ ٧٠.٧٧ ٣.٥٤ 

تنبني عملية تحديد الاحتياجات ٦
التدريبية للعاملين على خطة 

.المنظمة
٥ *٠.٠٠٠ ٥.٦٥ ٧٠.٢٧ ٣.٥١ 

يتردد العاملين في المنظمة في ٧
الاعتراف بأنهم بحاجة لبعض 

.القدرات
٦ *٠.٠٠٠ ٤.٥٨ ٦٩.٤٦ ٣.٤٧ 

تراعى شكاوى المستفيدين من ٨
منظمتكم عند تحديد 
 .الاحتياجات التدريبية

١ *٠.٠٠٠ ٦.٨٩ ٧٢.٢٨ ٣.٦١ 

 *٠.٠٠٠ ٧.٢٦ ٣.٥١٧٠.٢٦جميع فقرات المجال معاً

  .)α=(0.05 لمتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالةا  *
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 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) العلوم الانسانية(مجلة جامعة النجاح للأبحاث 

احتلѧѧت الفقѧѧرة الثامنѧѧة المرتبѧѧة الأولѧѧى بمتوسѧѧط    :يمكѧѧن اسѧѧتخلاص مѧѧا يلѧѧي ) ٩(مѧѧن جѧѧدول 
تسѧѧѧاوي ) Sig(.وإن القيمѧѧѧة الاحتماليѧѧѧة  ٦.٨٩، قيمѧѧѧة اختبѧѧѧار الإشѧѧѧارة %٧٢.٢٨حسѧѧѧابي نسѧѧѧبي 

0.05α(مسѧتوى دلالѧة   لذلك تعتبر هذه الفقرة دالة إحصائياً عند  ٠.٠٠٠ ، ممѧا يѧدل علѧى أن    )=
وهѧѧذا يعنѧѧي أن هنѧѧاك  )٣(متوسѧѧط درجѧѧة الاسѧѧتجابة لهѧѧذه الفقѧѧرة قѧѧد زاد عѧѧن درجѧѧة الحيѧѧاد وهѧѧي   

موافقѧѧة مѧѧن قبѧѧل أفѧѧراد العينѧѧة علѧѧى هѧѧذه الفقѧѧرة، ومѧѧن هѧѧذه النتيجѧѧة نلاحѧѧظ اهتمѧѧام المنظمѧѧات غيѧѧر  
حيѧث يعتبѧر رأي المسѧتفيد مهѧم جѧدا لكѧون هنѧاك تعامѧل مباشѧر          الحكومية بآراء المستفيدين منهѧا،  

 ,Christianودراسѧة ) ٢٠٠٣ بطاينѧة، (بيѧنهم وبѧين العѧاملين بالمنظمѧة وهѧذا يختلѧف مѧع دراسѧة         
التي وضحتا أنѧه لا يѧتم مراعѧاة آراء المسѧتفيدين مѧن شѧرآاتهم عنѧد تحديѧد الاحتياجѧات          )  (2001

ذلѧك لأن المنظمѧات غيѧر الحكوميѧة تعتمѧد فѧي خѧدماتها         ونثالتدريبية للعاملين لديهم، ويعزو البѧاح 
، ومѧن خѧلال   %٧١.٤١واحتلت الفقرة الرابعة المرتبѧة الثانيѧة بنسѧبة    .  على احتياجات المستفيدين

أنه مѧن المهѧم    ونذلك إلى حد ما، ويرى الباحث ر من تمت مقابلتهم إلى أنهم يراعونالمقابلات أشا
الѧذين   ا تعطي مؤشرات حول مѧن هѧم العѧاملون   تدريبية السابقة؛ لأنهمراعاة نتائج تقييم الدورات ال

يحتاجون إلى تدريب، وبالتالي مراعاة ذلك عند تحديد الاحتياجات التدريبية وهѧذا يتفѧق مѧع نتѧائج     
التي بينت أنه يتم مراعاة نتائج تقييم الدورات التدريبية السابقة، ويختلف ) ٢٠٠٣ بطاينة،(دراسة 

التѧѧي توصѧѧلت إلѧѧى عѧѧدم اهتمѧѧام إدارات المنظمѧѧات غيѧѧر   ) ٢٠٠٤ أبوسѧѧلطان،(مѧѧع نتيجѧѧة دراسѧѧة  
 (Johnson Jr, 1999)الحكومية بقطاع غزة بعمليѧة تقيѧيم التѧدريب، ويختلѧف مѧع نتѧائج دراسѧة        

، حيѧѧѧث توصѧѧѧلت )٢٠٠٣ أبودولѧѧѧة، وأيѧѧѧوب،(ونتѧѧѧائج دراسѧѧѧة ) ٢٠٠٣ أبوقفѧѧѧة،(ونتѧѧѧائج دراسѧѧѧة 
تفادة من نتائج تقييم برامج التدريب السابقة آمدخل في عملية الدراسات السابقة إلى أنه لا يتم الاس

، حيѧث اتفѧق   %٧٠.٧٧المرتبة الثالثة بنسѧبة   الخامسة واحتلت الفقرة .تحديد الاحتياجات التدريبية
المسار الوظيفي للعاملين في المنظمات غير الحكومية، وهѧذا  من تمت مقابلتهم على أنهم يراعون 

لحكومية تنفذ برامج لتطوير وتدريب العاملين لتحسين مؤهلاتهم وأدائهم يعني أن المنظمات غير ا
ولتهيئة الأعداد التي تحتاجها لإشغال الوظائف المهمة في المستقبل، وأن هناك توافق بѧين أهѧداف   

التѧي بينѧت    (Johnson Jr, 1999)العѧاملين وأهѧداف المنظمѧة، وهѧذا يختلѧف مѧع نتѧائج دراسѧة         
 واحتلѧت الفقѧرة الثالثѧة   . لين الѧوظيفي عنѧد تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة     ضعف مراعاة مسار العѧام 

، واتفق معظم من تمت مقѧابلتهم إلѧى أنѧه يѧتم مراعѧاة نتѧائج تقيѧيم        %٧٠.٣٣المرتبة الرابعة بنسبة 
أن نتائج تقييم الأداء تѧوفر معلومѧات مهمѧة لمعرفѧة أوجѧه القصѧور ونقѧاط         ونالأداء، ويرى الباحث
ى العامѧѧѧل، وبالتѧѧѧالي توجيѧѧѧه البѧѧѧرامج التدريبيѧѧѧة نحѧѧѧو معالجѧѧѧة هѧѧѧذا الضѧѧѧعف  القѧѧѧوة والضѧѧѧعف لѧѧѧد

) ٢٠١٠ الطهراوي،(والوصول إلى مستوى الأداء المطلوب، وتتفق هذه النتيجة مع نتائج دراسة 
، %٧٢التي أشارت إلى توفر نظام تقييم أداء في المنظمات غير الحكومية فѧي قطѧاع غѧزة بنسѧبة     

التѧي  ) ٢٠٠٣ بطاينѧة، (ومع نتѧائج دراسѧة   ) ٢٠٠٧ أبوسلمية،(ئج دراسة وتتفق هذه النتائج مع نتا
بينت إلى أنه يتم مراعاة نتائج تقييم أداء العѧاملين عنѧد تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة، ويختلѧف مѧع        

التي بينѧت أنѧه لا   ) ٢٠٠٣ أبودولة، وأيوب،(ونتائج دراسة  (Johnson Jr, 1999)نتائج دراسة 
واحتلѧѧت الفقѧѧرة السادسѧѧة   .تѧѧائج تقيѧѧيم الأداء عنѧѧد تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة  يѧѧتم الاسѧѧتفادة مѧѧن ن 

أن  ون، وهذا ما أشار إليه من تمت مقѧابلتهم، حيѧث يѧرى البѧاحث    %٧٠.٢٧المرتبة الخامسة بنسبة 
ة فѧѧي المѧѧوارد البشѧѧرية مѧѧن أآثѧѧر المتغيѧѧرات تѧѧأثرا بخطѧѧة المنظمѧѧة وتحتѧѧاج إلѧѧى تغييѧѧرات جديѧѧد       
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 ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) علوم الانسانيةال(مجلة جامعة النجاح للأبحاث  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

لاحتواء التغييرات التي تتطلبها خطة المنظمة، فمثلا تغير أسѧلوب   وسلوآياتهامهاراتها ومعارفها 
العمل من فردي إلى فرق عمل يوضѧح الحاجѧة إلѧى التѧدريب علѧى تبѧادل الأعمѧال داخѧل الفريѧق،          

التѧѧي آѧѧان مѧѧن نتائجهѧѧا أن الشѧѧرآة لѧѧديها خطѧѧط    ) ٢٠٠٣ بطاينѧѧة،(وهѧѧذا يتفѧѧق مѧѧع نتѧѧائج دراسѧѧة   
واحتلت الفقѧرة السѧابعة   . تعتمد آأرضية لتحديد الاحتياجات التدريبية إستراتيجية وأهداف واضحة

، حيѧث أوضѧحت نتѧائج المقѧابلات أن     وهذا مؤشر سلبي عѧال % ٦٩.٤٦المرتبة السادسة، وبنسبة 
هناك تردد من العاملين بالاعتراف باحتياجهم التѧدريبي، يعѧزى إلѧى الخѧوف مѧن إبѧراز النѧواقص        

ѧѧباب اجتماعيѧѧى أسѧѧود إلѧѧذا يعѧѧة وهѧѧائج دراسѧѧع نتѧѧق مѧѧذا يتفѧѧة، وهѧѧة، أو تنظيميѧѧة، أو مهنيѧѧة أو ثقافي
الإفصѧاح عѧن احتيѧاجهم    بينت أن العاملين في البنك يترددون فѧي  التي ) ٢٠٠٣ أبودولة، وأيوب،(

، حيѧث أوضѧح معظѧم مѧن     %٦٩.١٩المرتبѧة السѧابعة بنسѧبة     الاولѧى  آمѧا احتلѧت الفقѧرة    .التѧدريبي 
  ѧة إسѧل   تمت مقابلتهم بأنه لديهم خطѧة عمѧتراتيجية وخطAction Plan     وѧا هѧامج الأول بهѧوالبرن

ونتѧѧائج دراسѧѧة ) ٢٠٠٧ أبوسѧѧلمية،(برنѧѧامج بنѧѧاء قѧѧدرات العѧѧاملين، وهѧѧذا يتفѧѧق مѧѧع نتѧѧائج دراسѧѧة   
التѧѧي ) (Nfila, 2002ودراسѧѧة ) ٢٠٠٣ أبودولѧѧة، وأيѧѧوب، (ونتѧѧائج دراسѧѧة  ) ٢٠٠٣ بطاينѧѧة،(

حوثة في الدراسات السابقة، وتختلف مѧع نتѧائج   أشارت إلى وجود خطة تدريبية في المنظمات المب
 ونالتي أشارت إلى عدم وجود خطة تدريبية في الشرآة، ويعѧزى البѧاحث  ) (Sega, 2006دراسة 

ذلѧѧك لاخѧѧتلاف مجتمѧѧع الدراسѧѧة، حيѧѧث آانѧѧت إدارة شѧѧرآة الطيѧѧران التѧѧي أجريѧѧت عليهѧѧا دراسѧѧة      
Sega, 2006) (بة     احتلت ال  .غير واعية لأهمية تدريب العاملينѧة بنسѧة الثامنѧة المرتبѧفقرة الثاني

أوضح بعض من تمت مقابلتهم أنѧه يوجѧد نظѧام لتحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة لѧديهم،         . %٦٧.٩٣
سѧѧѧنوات عنѧѧѧد القيѧѧѧام بإعѧѧѧداد الخطѧѧѧة الإسѧѧѧتراتيجية  )٣(لكѧѧѧن غيѧѧѧر منѧѧѧتظم وإنمѧѧѧا يكѧѧѧون ذلѧѧѧك آѧѧѧل 

ت التدريبيѧѧѧة للعѧѧѧاملين فѧѧѧي أنѧѧѧه لا يѧѧѧتم تحديѧѧѧد الاحتياجѧѧѧا ونلمنظمѧѧѧاتهم، وممѧѧѧا سѧѧѧبق يѧѧѧرى البѧѧѧاحث
أن بعѧѧض المنظمѧات تقѧوم بتحديѧѧد    نالمنظمѧات غيѧر الحكوميѧѧة بانتظѧام وبشѧكل مسѧѧتمر، حيѧث تبѧي      

احتياجاتها سنويا والبعض الآخر آل ثلاث سѧنوات عنѧدما تقѧوم بإعѧداد خطتهѧا الإسѧتراتيجية،  إلا       
ددة ومستمرة وأن تحدد أن ظروف البيئة شديدة التغير فرضت أن تكون الاحتياجات التدريبية متج

التѧي بينѧت أن البنѧوك لا    ) ٢٠٠٣ أبودولѧة، وأيѧوب،  (بشكل منتظم، وهذه النتيجة تتفѧق مѧع دراسѧة    
التѧѧي  (Johnson Jr, 1999)تقѧѧوم بتحديѧѧد احتياجاتهѧѧا التدريبيѧѧة باسѧѧتمرار، ومѧѧع نتѧѧائج دراسѧѧة  

  .أشارت إلى أنه لا يتم تحديد الاحتياجات التدريبية باستمرار

وجѧود نظѧام لعمليѧة تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة لѧدى        يوضح معامل الارتباط بين :  )١٠(جدول 
  .وعملية تحديد الاحتياجات التدريبية المنظمة 

معامل سبيرمان   المجال  م
  للارتباط

القيمة الاحتمالية 
(Sig.)  

وجود نظام لعملية تحديد الاحتياجات  ١
 *٠.٠٠٠ ٠.٩٠٥  التدريبية لدى المنظمة

  .) α=0.05(باط دال إحصائياً عند مستوى دلالة الارت  *
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وبشѧѧكل عѧѧام يمكѧѧن القѧѧول بѧѧأن المتوسѧѧط الحسѧѧابي النسѧѧبي لجميѧѧع فقѧѧرات المجѧѧال يسѧѧاوي          
وجѧود نظѧام لتحديѧد الاحتياجѧات     "مجѧال   ، لذلك يعѧد ٠.٩٠٥، ومعامل الارتباط يساوي %٧٠.٢٦
0.05α(إحصѧѧائياً عنѧѧد مسѧѧتوى دلالѧѧة     دالا" التدريبيѧѧة ، ممѧѧا يѧѧدل علѧѧى أن متوسѧѧط درجѧѧة     )=

أفѧراد العينѧة    وهذا يعني موافقة )٣(الاستجابة لهذا المجال يختلف جوهرياً عن درجة الحياد وهي 
توجѧد علاقѧة ذات دلالѧة إحصѧائية عنѧد      " :الثانية على فقرات هذا المجال، وبالتالي قبول الفرضية

ليѧة تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة لѧدى المنظمѧة       بين وجود نظام لعم)   (α ≤ 0.05مستوى دلالة
وممѧѧا  ".وعمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة للعѧѧاملين بالمنظمѧѧات غيѧѧر الحكوميѧѧة بقطѧѧاع غѧѧزة

د الاحتياجѧѧات أنѧѧه يوجѧѧد فѧѧي المنظمѧѧات غيѧѧر الحكوميѧѧة بقطѧѧاع غѧѧزة نظѧѧام لتحديѧѧ          سѧѧبق يتضѧѧح 
تقيѧѧيم الѧѧدورات التدريبيѧѧة السѧѧابقة، ويѧѧتم   نتѧѧائج تقيѧѧيم أداء العѧѧاملين، ونتѧѧائج  التدريبيѧѧة، تراعѧѧى فيѧѧه

مراعاة المسار الوظيفي للعاملين، وآذلك تؤخѧذ بعѧين الاعتبѧار شѧكاوى المسѧتفيدين مѧن المنظمѧة،        
وآذلك توجد خطة تدريبية شاملة لجميع المستويات الإدارية، وأنه تنبني عملية تحديد الاحتياجѧات  

   ѧѧات غيѧѧة، وأن المنظمѧѧة المنظمѧѧى خطѧѧة علѧѧات    التدريبيѧѧد الاحتياجѧѧة تحديѧѧوم بعمليѧѧة تقѧѧر الحكومي
ة فѧѧي الاعتѧѧراف فѧѧي المنظمѧѧ غيѧѧر منѧѧتظم، وآѧѧذلك يتѧѧردد العѧѧاملون التدريبيѧѧة لعامليهѧѧا ولكѧѧن بشѧѧكل

  .باحتياجهم إلى التدريب

بѧين  )   (α ≤ 0.05توجѧد علاقѧة ذات دلالѧة إحصѧائية عنѧد مسѧتوى دلالѧة       : الفرضѧية الثالثѧة  
ة داخل المنظمة وعمليѧة تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة للعѧاملين      مستوى تحديد الاحتياجات التدريبي

  .بالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة

  مستوى المنظمة ىعل  :أولاً
لكѧѧل فقѧѧرة مѧѧن فقѧѧرات المجѧѧال  (.Sig)يوضѧѧح المتوسѧѧط الحسѧѧابي وقيمѧѧة الاحتمѧѧال ): ١١(جѧѧدول 
  .)مستوى المنظمة( الثالث

المتوسط   الفقرة م
الحسابي

المتوسط 
سابي الح

  النسبي

قيمة 
الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

)Sig(. 
  الترتيب

١
يتم تحليل أهداف المنظمة عند 

تحديد الاحتياجات التدريبية 
 .على مستوى المنظمة

٣ *٠.٠٠٠ ٦.٩٤ ٧١.٦٨ ٣.٥٨ 

٢
يراعى معدل ترك العاملين
للعمل بالمنظمة عند تحديد 
الاحتياجات التدريبية على 

.مستوى المنظمة
٦ *٠.٠٠٠ ٤.٦٢ ٦٥.٩٥ ٣.٣٠ 

٣
يراعى معدل الغياب بدون سبب 
عند تحديد الاحتياجات التدريبية 

 .على مستوى المنظمة
٧ *٠.٠٠١ ٣.٢٣ ٦٥.٣٣ ٣.٢٧ 
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 )١١(تابع جدول رقم 

المتوسط   الفقرة  م
الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
  النسبي

قيمة 
الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

)Sig(. 
  الترتيب

٤

ئيات الغياب تراعى إحصا
بسبب المرض عند تحديد 
الاحتياجات التدريبية على 

 .مستوى المنظمة

٤ *٠.٠٠٠ ٥.٣٦ ٦٧.٨٣ ٣.٣٩ 

٥

يعتبر الاستخدام الحالي 
للأجهزة والمعدات مؤشر من 
مؤشرات تحديد الاحتياجات 

 .التدريبية على مستوى المنظمة

١ *٠.٠٠٠ ٦.٩٢ ٧٣.٧٧ ٣.٦٩ 

٦
د تراعى خطط التقاعد عند تحدي

الاحتياجات التدريبية على 
  .مستوى المنظمة

٨ *٠.٠٠٨ ٢.٤١ ٦١.٩٥ ٣.١٠ 

٧
تؤخذ الترقية بعين الاعتبار عند 

تحديد الاحتياجات التدريبية 
  .على مستوى المنظمة

٥ *٠.٠٠٠ ٣.٦٠ ٦٦.٣٠ ٣.٣٢ 

٨
يتم تغيير أولويات الاحتياجات 

التدريبية تبعا لتغيير خطط 
  .المنظمة

٢ *٠.٠٠٠ ٧.٠٦ ٧١.٦٩ ٣.٥٨ 

  *٠.٠٠٠ ٦.٩٧ ٦٨.٠٦ ٣.٤٠ جميع فقرات المجال معاً

  .) α=0.05( المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *

المرتبѧة الأولѧى بمتوسѧط     احتلت الفقرة الخامسѧة    :يمكن استخلاص ما يلي) ١١(من جدول 
تسѧѧѧاوي ) Sig(.ليѧѧѧة وأن القيمѧѧѧة الاحتما ٦.٩٢، قيمѧѧѧة اختبѧѧѧار الإشѧѧѧارة %٧٣.٧٧ حسѧѧѧابي نسѧѧѧبي

0.05α(لذلك تعتبر هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  ٠.٠٠٠  ، وهذا يعني موافقѧة )=
أفراد العينة على هذه الفقرة، حيث إن استخدام الأجهزة والمعѧدات تتطلѧب عѧاملين مѧدربين بشѧكل      

  ѧن العمليѧى        جيد على التعامل مع هذه الأجهزة، وآثير مѧاملين علѧدريب العѧتم تѧم يѧه لѧلت لأنѧات فش
التي بينت ) ٢٠٠٣ بطاينة،(وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة  لأجهزة والمعدات،آيفية استخدام ا

أنه يؤخذ بعين الاعتبار التغيرات التكنولوجية الموظفѧة وانعكاسѧاتها علѧى أنمѧاط الأداء المطلوبѧة،      
علѧى   تي أشارت إلى أنه يجѧب أن يكѧون هنѧاك تѧدريب    ال (Eighteen, 1999) ومع نتائج دراسة 

الأجهزة الجديدة، وأن لا نقѧوم بشѧراء أجهѧزة جديѧدة لѧن نسѧتفيد منهѧا لعѧدم قѧدرة العѧاملين            استخدام
يѧتم تغييѧر أولويѧات الاحتياجѧات التدريبيѧة تبعѧا لتغييѧر خطѧط         "احتلت الفقرة الثامنѧة  . على تشغيلها
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، وهѧѧذا يتفѧѧق مѧѧع نتѧѧائج المقابلѧѧة حيѧѧث أفѧѧاد مѧѧن تمѧѧت     %٧١.٦٩المرتبѧѧة الثانيѧѧة بنسѧѧبة  " المنظمѧѧة
بتغيير أولويات الاحتياجات التدريبية  اع غزة شديدة التغير فإنهم يقومونمقابلتهم بأنه لظروف قط

حسѧѧب خطѧѧط المنظمѧѧة، حيѧѧث إنѧѧه مѧѧن الضѧѧروري أن تكѧѧون عمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة    
) ٢٠٠٣ بطاينѧة، (، وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة مرنة، ويتم ترتيبها حسب أولويات المنظمة

أهداف وخطط الشرآة يتم تغييѧر الاحتياجѧات التدريبيѧة ليѧتلاءم     التي بينت أنه في حال التغيير في 
، %٧١.٦٨المرتبѧة الثالثѧة بنسѧبة     احتلت الفقرة الأولѧى . مع هذه المتغيرات ولتحقيق هذه الأهداف

لѧѧديهم خطѧѧة   بلات حيѧѧث أشѧѧار المѧѧدراء التنفيѧѧذيون إلѧѧى انѧѧه    لمقѧѧاواتفقѧѧت هѧѧذه النتѧѧائج مѧѧع نتѧѧائج ا   
إستراتيجية، أثناء إعدادها يتم تحليل أهداف المنظمة، ومعرفѧة الاحتياجѧات التدريبيѧة، حيѧث يѧرى      

عامليها، آما أن أهداف العاملين هي فѧي   نظمة يتم تحقيقها من خلال اسهامأن أهداف الم ونالباحث
منظمѧѧة، ولأن الأفѧѧراد يحتѧѧاجون للتѧѧدريب لتحقيѧѧق أهѧѧداف عملهѧѧم،   الأصѧѧل مسѧѧتمدة مѧѧن أهѧѧداف ال 

والتѧѧي هѧѧي جѧѧزء مѧѧن أهѧѧداف المنظمѧѧة، لѧѧذلك فѧѧإن تحليѧѧل أهѧѧداف المنظمѧѧة يحѧѧدد بدرجѧѧة آبيѧѧرة          
التѧѧي ) ٢٠٠٣ بطاينѧѧة،(الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة للعѧѧاملين فيهѧѧا وتتفѧѧق هѧѧذه النتѧѧائج مѧѧع نتѧѧائج دراسѧѧة  

احتلѧت  . مѧة آخطѧوة أساسѧية لتحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة      أشارت إلى أنه يتم تحليѧل أهѧداف المنظ  
المرتبѧѧة السادسѧѧة، واحتلѧѧت الفقѧѧرة الثالثѧѧة المرتبѧѧة  الفقѧѧرة الرابعѧѧة المرتبѧѧة الرابعѧѧة، والفقѧѧرة الثانيѧѧة

مѧن ضѧرورة     (Leat & Lovell, 1997)السابعة، وتتفق هذه النتائج مѧع مѧا أشѧار إليѧه آѧلاً مѧن      
معѧدل دوران العمѧل، ومعѧدلات    : ناد إلѧى عѧدد مѧن المؤشѧرات مثѧل     تحليل المنѧاخ التنظيمѧي بالاسѧت   

الغيѧѧاب سѧѧواء بسѧѧبب المѧѧرض أو بѧѧدون سѧѧبب باعتبѧѧار أنهѧѧا ظѧѧواهر سѧѧلوآية سѧѧلبية ومؤشѧѧر علѧѧى    
معدل تѧرك العѧاملين    بلات أفاد من تمت مقابلتهم بانانخفاض الروح المعنوية للعاملين، ومن المقا
واحتلت . بقطاع غزة من حيث ارتفاع معدل البطالة لديهم ضعيف جداً، وذلك لخصوصية الوضع

، واحتلѧѧѧت الفقѧѧѧرة السادسѧѧѧة المرتبѧѧѧة الثامنѧѧѧة  %٦٦.٣٠المرتبѧѧѧة الخامسѧѧѧة بنسѧѧѧبة  الفقѧѧѧرة السѧѧѧابعة
وأن القيمѧѧة الاحتماليѧѧة  ٢.٤١، قيمѧة اختبѧѧار الإشѧѧارة  %٦١.٩٥والأخيѧرة، بمتوسѧѧط حسѧѧابي نسѧѧبي 

.)Sig ( ة    ٠.٠٠٨تساويѧرة دالѧذه الفقѧة      لذلك تعتبر هѧتوى دلالѧد مسѧائياً عنѧإحص)0.05α =(، 
ضѧرورة ذلѧك لأهميѧة     ونأفراد العينѧة علѧى هѧذه الفقѧرة، ويѧرى البѧاحث       وهذا يعني أن هناك موافقة

الوقѧѧوف علѧѧى الترآيѧѧب الحѧѧالي للقѧѧوى العاملѧѧة فѧѧي المنظمѧѧة والتعѧѧرف علѧѧى احتياجاتهѧѧا التدريبيѧѧة    
 & Leatمѧن  هѧذه النتѧائج مѧع مѧا أشѧار إليѧه آѧلً        المسѧتقبلية، وتتفѧق  الحاليѧة واحتياجاتهѧا التدريبيѧة    

Lovell, 1997)  ( د       منѧط التقاعѧاملين وخطѧوظيفي للعѧار الѧضرورة الأخذ بعين الاعتبار المس
من تمت مقابلتهم إلى ضѧعف معѧدل التقاعѧد؛ لأن العѧاملين      نقل، ومن خلال المقابلات فقد أشاروال

عѧام، وهѧذا يتفѧق مѧع نسѧبة مѧدراء        )٥٠(ظمهѧم عمѧرهم أقѧل مѧن     في المنظمات غيѧر الحكوميѧة مع  
  .%٨٧.٧عام حيث بلغت في هذه الدراسة  )٥٠(المنظمات الذين تبلغ أعمارهم أقل من 
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مسѧѧتوى تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧѧة داخѧل المنظمѧѧة    يوضѧح معامѧѧل الارتبѧاط بѧين    ): ١٢(جѧدول  
   .دريبيةوعملية تحديد الاحتياجات الت) على مستوى المنظمة(

القيمة الاحتمالية   معامل سبيرمان للارتباط  المجال  م
(Sig.)  

مستوى تحديد الاحتياجات التدريبية  ١
 *٠.٠٠٠ ٠.٨٣١  على مستوى المنظمة

  .) α=0.05(الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة   *

ي وبشѧѧكل عѧѧام يمكѧѧن القѧѧول بѧѧأن المتوسѧѧط الحسѧѧابي النسѧѧبي لجميѧѧع فقѧѧرات المجѧѧال يسѧѧاو         
وأن القيمѧة الاحتماليѧة    ٦.٩٧وقيمة اختبار الإشارة  ٠.٨٣١، ومعامل الارتباط يساوي %٦٨.٠٦

.)Sig ( ال   ٠.٠٠٠تساويѧة      "لذلك يعتبر مجѧتوى المنظمѧى مسѧة علѧات التدريبيѧد الاحتياجѧتحدي "
ئج والنتѧا . أفراد العينة على فقرات هѧذا المجѧال   د مستوى دلالة، وهذا يعني موافقةدال إحصائياً عن

السѧѧابقة تبѧѧين أن المنظمѧѧات غيѧѧر الحكوميѧѧة تراعѧѧي تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة علѧѧى مسѧѧتوى        
أن تحديѧѧѧد  ونبحاجѧѧѧة إلѧѧѧى مزيѧѧѧد مѧѧѧن التعزيѧѧѧز، ويѧѧѧرى البѧѧѧاحث % ٦٨.٠٨المنظمѧѧѧة إلا أن النسѧѧѧبة 

الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة علѧѧى مسѧѧتوى المنظمѧѧة، مѧѧن أآثѧѧر مسѧѧتويات تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة     
ذلك لتداخل جوانب متعѧددة، مثѧل دراسѧة واسѧتيعاب الأهѧداف الحاليѧة للمنظمѧة، ودراسѧة         تعقيداً، و

تطور المنظمة، وتحليل الهيكل التنظيمي، وتحليل القوى العاملة، وهذا يتفق مع ما أشѧار إليѧه آѧلاً    
من ضѧرورة أن يѧتم تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة علѧى مسѧتوى         (Leat & Lovell, 1997) من

 ,Christianومѧع نتѧائج دراسѧة    ) ٢٠٠٣ أبودولѧة، وأيѧوب،  (ختلف مع نتائج دراسѧة  المنظمة، وت
التي وجѧدتا أنѧه لا يѧتم تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة فѧي مجتمѧع دراسѧتهما علѧى مسѧتوى            ) (2001
  .المنظمة

  مستوى الوظيفة على: ثانياً
قѧѧرات المجѧѧال لكѧѧل فقѧѧرة مѧѧن ف (.Sig)يوضѧѧح المتوسѧѧط الحسѧѧابي وقيمѧѧة الاحتمѧѧال : )١٣(جѧѧدول 
  .)مستوى الوظيفة( الثالث

المتوسط   الفقرة م
الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

)Sig(. 
 الترتيب

١

يتم الاستعانة بالوصف الوظيفي 
لمعرفة المسئوليات والواجبات 

الخاصة بالوظيفة لأخذها 
بالحسبان عند تحديد الاحتياجات 

  .ى مستوى الوظيفةالتدريبية عل

١ *٠.٠٠٠ ٧.٤١ ٧٢.٨٣ ٣.٦٤ 
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 )١٣(تابع جدول رقم ... 

المتوسط   الفقرة  م
الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

)Sig(. 
 الترتيب

٢ 

يتم استخدام معايير الأداء 
الخاصة بالوظيفة في عملية 

تحديد الاحتياجات التدريبية على 
  .ظيفةمستوى الو

٧.٦٨ ٧٢.٦٥ ٣.٦٣ 

٠.٠٠٠* 

٢ 

٣ 

يتم استخدام التوصيف الوظيفي 
للتعرف على المهام المطلوبة 

بالوظيفة لأخذها بعين الاعتبار 
عند تحديد الاحتياجات التدريبية 

  .على مستوى الوظيفة

٧.٣١ ٧١.٩١ ٣.٦٠ 

٠.٠٠٠* 

٣ 

٤ 
يراعى التغيير الحاصل في 

الوظيفة عند تحديد الاحتياجات 
  .بية على مستوى الوظيفةالتدري

٦.٢٩ ٧٠.٧٠ ٣.٥٤ 
٠.٠٠٠* 

٤ 

 *٠.٠٠٠ ٧.٤٦ ٧١.٩٩ ٣.٦٠  جميع فقرات المجال معاً

  .) α=0.05( المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة *

المرتبѧѧة الأولѧѧى بمتوسѧѧط  احتلѧѧت الفقѧѧرة الأولѧѧى :يمكѧѧن اسѧѧتخلاص مѧѧا يلѧѧي) ١٣(مѧѧن جѧѧدول 
تسѧѧѧاوي ) Sig(.وأن القيمѧѧѧة الاحتماليѧѧѧة  ٧.٤١ختبѧѧѧار الإشѧѧѧارة ، قيمѧѧѧة ا%٧٢.٨٣ حسѧѧѧابي نسѧѧѧبي

0.05α(لذلك تعتبر هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  ٠.٠٠٠  ، وهذا يعني موافقѧة )=
أفراد العينة على هذه الفقرة، وهذا يعني أن المنظمات غير الحكوميѧة تسѧتعين بالوصѧف الѧوظيفي     

الاحتياجات، حيث إنه من الضروري الاستعانة بالوصف الوظيفي لمعرفة المسئوليات عند تحديد 
والواجبѧѧات الخاصѧѧة بالوظيفѧѧة وذلѧѧك لمعرفѧѧة الاحتيѧѧاج التѧѧدريبي للعѧѧاملين ذوي المѧѧؤهلات الأقѧѧل    
للوصول إلى مستوى المؤهلات اللازم توفرها، وتدريب ذوي المѧؤهلات اللازمѧة للوظѧائف التѧي     

 أبوسѧلمية، (سابهم ما يلزم لحسن أداء العمل، وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة يشغلونها بقصد إآ
ومع مѧا أشѧار   ) ٢٠٠٣ أبودولة، وأيوب،(ونتائج دراسة ) ٢٠٠٣ بطاينة،(ونتائج دراسة ) ٢٠٠٧

مѧن ضѧرورة مراعѧاة الوصѧف الѧوظيفي عنѧد تحديѧد         (Leat & Lovell, 1997) مѧن  إليѧه آѧلا  
التѧي أشѧارت إلѧى عѧدم تطبيѧق      ) ٢٠٠٣ أبوقفѧة، (تلف مع نتѧائج دراسѧة   الاحتياجات التدريبية، وتخ

 الوصѧѧف الموضѧѧوعي للوظѧѧائف عنѧѧد تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة وتختلѧѧف مѧѧع نتѧѧائج دراسѧѧة     
(Johnson Jr, 1999)ة   .التي بينت عدم وجود وصف وظيفي مكتوبѧتم  "واحتلت الفقرة الثانيѧي

عمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة علѧѧى مسѧѧتوى   اسѧѧتخدام معѧѧايير الأداء الخاصѧѧة بالوظيفѧѧة فѧѧي 
 & Leat مѧن  هذه النتائج مع ما أشار إليѧه آѧلا  وتتفق   %.٧٢.٦٥المرتبة الثانية بنسبة " الوظيفة
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(Lovell, 1997)     اتѧد الاحتياجѧد تحديѧمن ضرورة استخدام معايير الأداء الخاصة بالوظيفة عن
، وأآѧدت  %٧١.٩١ة الثالثѧة المرتبѧة الثالثѧة بنسѧبة     واحتلѧت الفقѧر  . التدريبية على مسѧتوى الوظيفѧة  

وجود وصف وتوصيف وظيفي مكتوب وواضح لدى المنظمات غيѧر الحكوميѧة، حيѧث     المقابلات
مѧѧن الضѧѧروري تحديѧѧد متطلبѧѧات شѧѧغل الوظيفѧѧة ومقارنتهѧѧا مѧѧع المعѧѧارف والمهѧѧارات والقѧѧدرات       

ومع ما أشѧار إليѧه   ) ٢٠٠٣ بطاينة،( المتوفرة حاليا لدى العامل وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة
مѧن ضѧرورة أن يؤخѧذ بعѧين الاعتبѧار التوصѧيف الѧوظيفي        (Leat & Lovell, 1997) مѧن   آѧلً 

التي بينت إلى أنѧه لا  ) ٢٠٠٣ أبوقفة،(عند تحديد الاحتياجات التدريبية، وتختلف مع نتائج دراسة 
المواصѧѧفات عنѧѧد تحديѧѧد    يѧѧتم المطابقѧѧة بѧѧين مواصѧѧفات الموظѧѧف ومѧѧا تحتاجѧѧه الوظيفѧѧة مѧѧن تلѧѧك      

التѧي بينѧت عѧدم وجѧود     (Johnson Jr, 1999) الاحتياجات التدريبية، وتختلف مѧع نتѧائج دراسѧة    
، حيѧѧث أن %٧٠.٧٠احتلѧѧت الفقѧѧرة الرابعѧѧة المرتبѧѧة الرابعѧѧة بنسѧѧبة      .توصѧѧيف وظيفѧѧي مكتѧѧوب 

مѧن   اتبر مؤشرالتغيير الحاصل في الوظيفة الناتج عن تطوير هذه الوظيفة أو التناوب الوظيفي يع
  نـمѧ  قѧابلات وتتفѧق مѧع مѧا أشѧار إليѧه آѧل       مؤشرات الاحتياج التѧدريبي، وهѧذه النتѧائج تتفѧق مѧع الم     

 (Leat & Lovell, 1997)           دѧد تحديѧة عنѧي الوظيفѧل فѧر الحاصѧاة التغييѧرورة مراعѧن ضѧم
  . الاحتياجات التدريبية على مستوى الوظيفة

علѧѧى مسѧѧتوى تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة مسѧѧتوى معامѧѧل الارتبѧѧاط بѧѧين يوضѧѧح ): ١٤(جѧѧدول 
  .وعملية تحديد الاحتياجات التدريبية  الوظيفة

معامل سبيرمان   المجال  م
  للارتباط

القيمة الاحتمالية 
(Sig.)  

مستوى تحديد الاحتياجات التدريبية  ١
 *٠.٠٠٠ ٠.٨٣١  على مستوى الوظيفة

  . α)=0.05(الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة   *

وبشѧѧكل عѧѧام يمكѧѧن القѧѧول بѧѧأن المتوسѧѧط الحسѧѧابي النسѧѧبي لجميѧѧع فقѧѧرات المجѧѧال يسѧѧاوي          
وإن القيمѧة   ٧.٤وقيمѧة اختبѧار الإشѧارة تسѧاوي      ٠.٨٣١، وإن معامل الارتباط يسѧاوي  %٧١.٩٩

عنѧѧد تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة علѧѧى   "لѧѧذلك يعتبѧѧر مجѧѧال   ٠.٠٠٠تسѧѧاوي ) Sig(.الاحتماليѧѧة 
0.05α(إحصائياً عند مستوى دلالة دال " مستوى الوظيفة اد العينѧة  أفѧر  ، وهذا يعني موافقة )=

ونتѧائج  ) ٢٠٠٣ أبودولѧة، وأيѧوب،  (وتتفق هѧذه النتѧائج مѧع نتѧائج دراسѧة       .على فقرات هذا المجال
إلى أنه يتم تحديد الاحتياجѧات التدريبيѧة علѧى مسѧتوى      التي أشارت) (Christian, 2001دراسة 
  .الوظيفة
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  الفردعلى مستوى : ثالثاً
لكѧѧل فقѧѧرة مѧѧن فقѧѧرات المجѧѧال  (.Sig)يوضѧѧح المتوسѧѧط الحسѧѧابي وقيمѧѧة الاحتمѧѧال ): ١٥(جѧѧدول 
  .)مستوى الفرد( الثالث

المتوسط   الفقرة م
الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

).Sig( 
  الترتيب

١ 

بية تراعى الاحتياجات التدري
الحالية للعاملين عند تحديد 
الاحتياجات التدريبية على 

  .مستوى الفرد

٢ *٠.٠٠٠ ٨.٨٨ ٧٥.٨٥ ٣.٧٩ 

٢ 

تراعى الاحتياجات التدريبية 
المستقبلية للعاملين عند 

تحديد الاحتياجات التدريبية 
  .على مستوى الفرد

٤ *٠.٠٠٠ ٧.٧٢ ٧٢.٨٣ ٣.٦٤ 

يراعى رأي عامليكم عند  ٣
 ١ *٠.٠٠٠ ٩.١٧ ٧٧.٩١ ٣.٩٠  .هم التدريبيةتحديد احتياجات

٤ 
يراعى تدريب العاملين في 

المنظمة على تحديد 
  .احتياجاتهم التدريبية

٣ *٠.٠٠٠ ٧.٤٥ ٧٣.٠٤ ٣.٦٥ 

  *٠.٠٠٠ ٨.٤٧ ٧٤.٩٥ ٣.٧٥  جميع فقرات المجال معاً

  .)α=(0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *

، وهѧذا يعنѧي   %٧٧.٩١المرتبѧة الأولѧى بنسѧبة     احتلѧت  لفقѧرة الثالثѧة  اأن ) ١٥(جدول يوضح 
نѧѧه يѧѧتم مراعѧѧاة رأي الأفѧѧراد العѧѧاملين فѧѧي المنظمѧѧات غيѧѧر الحكوميѧѧة، حيѧѧث إن الѧѧذين يقومѧѧون        ا

بالوظيفة هم المصدر القيم للحصول على المعلومات المتعلقة بكيفيѧة تطѧوير أداء الوظيفѧة، وتتفѧق     
 أنѧه يؤخѧذ بعѧين الاعتبѧار رغبѧة     التѧي أشѧارت إلѧى    ) ٢٠٠٣ بطاينѧة، (هذه النتائج مع نتѧائج دراسѧة   

 (Leat & Lovell, 1997) تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة، ومѧع دراسѧة      ورأيهѧم عنѧد   المѧوظفين 
واحتلѧت الفقѧرة الأولѧى     .ضرورة مراعاة رأي العاملين عند تحديد احتياجاتهم التدريبية التي أآدت

، وتتفѧق  %٧٢.٨٣واحتلت الفقرة الثانيѧة المرتبѧة الرابعѧة بنسѧبة      ،%٧٥.٨٥المرتبة الثانية بنسبة 
مѧن إنѧه مѧن المهѧم مراعѧاة الاحتياجѧات         (Leat & Lovell, 1997) هѧذه النتѧائج مѧع أشѧار إليѧه     

أنѧѧه مѧѧن المهѧѧم أن لا يѧѧتم تحديѧѧد الاحتياجѧѧات    ونالتدريبيѧѧة الحاليѧѧة والمسѧѧتقبلية، حيѧѧث يѧѧرى البѧѧاحث 
عامل لعمله الحالي فقط بل يمتد للأعمال الأخرى المتوقعѧة أو المسѧتقبلية   التدريبية بناءً على أداء ال

التѧي يمكѧѧن أن يشѧѧغلها، وهѧѧذا يؤآѧد النتѧѧائج التѧѧي أوضѧѧحت إلѧѧى أنѧه يѧѧتم مراعѧѧاة المسѧѧار الѧѧوظيفي،    



 ١٦٢١ــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ نهاية التلباني، وآخرون

 ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) علوم الانسانيةال(مجلة جامعة النجاح للأبحاث  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

من المقѧابلات، حيѧث أشѧار المѧديرون      ونوآذلك يؤآد هذه النتائج، النتائج التي حصل عليها الباحث
الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة الحاليѧѧة والѧѧى حѧѧد مѧѧا المسѧѧتقبلية، ويѧѧتم ترتيѧѧب ذلѧѧك وفѧѧق  إلѧѧى أنهѧѧم يراعѧѧون

نѧѧه مѧѧن الضѧѧروري ، حيѧѧث ا%٧٣.٠٤المرتبѧѧة الثالثѧѧة بنسѧѧبة  واحتلѧѧت الفقѧѧرة الرابعѧѧة . الأولويѧѧات
توعية وتدريب العѧاملين فѧي المنظمѧة علѧى تحديѧد احتياجѧاتهم التدريبيѧة، وذلѧك لوجѧود احتياجѧات           

أنه يمكنه معالجة مشكلات الأداء والعامل والتوضيح للعامل بأهمية التدريب،  غير مدرآة من قبل
التنفيѧذيين   الѧرغم مѧن النسѧبة المرتفعѧة، فѧان  المѧديرين      التي يواجهها عن طريѧق التѧدريب، وعلѧى    

أشاروا في المقابلات إلى أن العاملين بحاجة لمزيد مѧن التوعيѧة بأهميѧة عمليѧة تحديѧد الاحتياجѧات       
التѧѧي أشѧѧارت إلѧѧى أنѧѧه لا يѧѧتم  ) ٢٠٠٤ الشѧѧتري،(، وتتفѧѧق هѧѧذه النتѧѧائج مѧѧع نتѧѧائج دراسѧѧة  التدريبيѧѧة

  .تدريب العاملين بالأجهزة الأمنية على تحديد احتياجاتهم التدريبية

 على مستوى الفردمستوى تحديد الاحتياجات التدريبية يوضح معامل الارتباط بين  ):١٦(جدول 
   .ةوعملية تحديد الاحتياجات التدريبي

معامل سبيرمان   المجال  م
  للارتباط

القيمة الاحتمالية 
(Sig.)  

مستوى تحديد الاحتياجات التدريبية  ١
 *٠.٠٠٠ ٠.٨٣١  على مستوى الفرد

  .) α=(0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة   *

وبشѧѧكل عѧѧام يمكѧѧن القѧѧول بѧѧأن المتوسѧѧط الحسѧѧابي النسѧѧبي لجميѧѧع فقѧѧرات المجѧѧال يسѧѧاوي          
وأن القيمѧѧѧة   ٨.٤٧وقيمѧѧѧة اختبѧѧѧار الإشѧѧѧارة    ٠.٨٣١، وان معامѧѧѧل الارتبѧѧѧاط يسѧѧѧاوي   %٧٤.٩٥

تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة علѧى مسѧتوى      "لذلك يعتبر مجѧال   ٠.٠٠٠تساوي ) Sig(.الاحتمالية 
0.05α(دالѧѧة إحصѧѧائياً عنѧѧد مسѧѧتوى دلالѧѧة   " الفѧѧرد  أفѧѧراد العينѧѧة علѧѧى  ، وهѧѧذا يعنѧѧي موافقѧѧة )=

ن المنظمѧات غيѧر الحكوميѧة تقѧوم بتحديѧد      ا ونومن النتائج السابقة يرى البѧاحث  .فقرات هذا المجال
الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة الحاليѧѧة، وإلѧѧى حѧѧد مѧѧا الاحتياجѧѧات المسѧѧتقبلية، ويراعѧѧى رأي العѧѧاملين عنѧѧد 

ومѧع  ) ٢٠٠٣ أبودولѧة، وأيѧوب،  (تحديد احتياجاتهم التدريبية، وتتفق هذه النتائج مѧع نتѧائج دراسѧة    
التѧي أشѧارت إلѧى أنѧه يѧتم تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة علѧى          ) (Christian, 2001نتائج دراسѧة  
  .مستوى الفرد



 "......واقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في "ـــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ١٦٢٢

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) العلوم الانسانية(مجلة جامعة النجاح للأبحاث 

لجميѧع فقѧرات المجѧال الثالѧث      (.Sig)يوضѧح المتوسѧط الحسѧابي وقيمѧة الاحتمѧال        :)١٧(جدول 
  ."مستوى تحديد الاحتياجات التدريبية داخل المنظمة"

المتوسط   الفقرة م
  حسابيال

المتوسط 
  الحسابي النسبي

قيمة 
  الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.)  

مستويات تحديد ١
 *٠.٠٠٠ ٨.٢٣ ٧٠.٧٥ ٣.٥٤  الاحتياجات التدريبية

  .)α=0.05( المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *

مسѧѧѧѧتويات تحديѧѧѧѧد "المتوسѧѧѧѧط الحسѧѧѧѧابي لجميѧѧѧѧع فقѧѧѧѧرات مجѧѧѧѧال  أن ) ١٧(جѧѧѧѧدول  يوضѧѧѧѧح
أي أن المتوسѧѧط الحسѧѧابي النسѧѧبي  ) ٥الدرجѧѧة الكليѧѧة مѧѧن  ( ٣.٥٤يسѧѧاوي  "حتياجѧѧات التدريبيѧѧةالا

لذلك تعتبѧر   ٠.٠٠٠تساوي ) Sig(.وأن القيمة الاحتمالية  ٨.٢٣، قيمة اختبار الإشارة %٧٠.٧٥
0.05α(جميع فقرات الاستبانة دالة إحصائياً عنѧد مسѧتوى دلالѧة     أفѧراد   موافقѧة  ، وهѧذا يعنѧي  )=

 ، وبالتѧالي قبѧول الفرضѧية   "مستويات تحديد الاحتياجات التدريبية"العينة على جميع فقرات مجال 
بѧين مسѧتوى تحديѧد    )   (α ≤ 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مسѧتوى دلالѧة  " :الثالثة

ملين بالمنظمѧات  الاحتياجات التدريبيѧة داخѧل المنظمѧة وعمليѧة تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة للعѧا        
  ".غير الحكومية بقطاع غزة

وعمليѧة   داخѧل المنظمѧة  مسѧتوى تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة     معامѧل الارتبѧاط بѧين     :)١٨(جدول 
  .تحديد الاحتياجات التدريبية

معامل سبيرمان   المجال  م
  للارتباط

القيمة الاحتمالية 
(Sig.)  

مستوى تحديد الاحتياجات التدريبية داخل  ١
 *٠.٠٠٠ ٠.٩٤٠  المنظمة

  .) α=(0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة   *

وتبين النتائج أن عملية تحديد الاحتياجات التدريبية في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة 
تتم على جميع المستويات الثلاثة، مستوى المنظمѧة، ومسѧتوى الوظيفѧة، ومسѧتوى الفѧرد، ويعѧزز       

أثنѧاء   في لѧديهم خطѧة إسѧتراتيجية،    ث أشѧار المѧديرون التنفيѧذيون إلѧى أن     حيѧ  ئج المقابلاتذلك نتا
إعѧѧدادها يѧѧتم تحليѧѧل شѧѧامل للمنظمѧѧة وللوظѧѧائف وللعѧѧاملين، وبالتѧѧالي يѧѧتم تحديѧѧد الاحتياجѧѧات علѧѧى    

أنѧѧه علѧѧى الѧѧرغم بلѧѧوغ نسѧѧبة مجѧѧال    ان ون يѧѧرومسѧѧتوى المنظمѧѧة والوظيفѧѧة والفѧѧرد، إلا أن البѧѧاحث 
ونسѧبة مجѧال تحديѧد الاحتياجѧات     % ٦٨يبية على مسѧتوى المنظمѧة بلغѧت    تحديد الاحتياجات التدر

ونسѧѧبة مجѧѧال تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة علѧѧى     % ٧٢التدريبيѧѧة علѧѧى مسѧѧتوى الوظيفѧѧة بلغѧѧت    
 الثلاثѧة  مسѧتويات ال التدريبيѧة علѧى   إلا أن هذه عملية تحديد الاحتياجѧات % ٧٥مستوى الفرد بلغت 



 ١٦٢٣ــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ نهاية التلباني، وآخرون

 ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) علوم الانسانيةال(مجلة جامعة النجاح للأبحاث  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

يعود اهتمام المنظمات غيѧر الحكوميѧة بعمليѧة تحديѧد الاحتياجѧات      بحاجة إلى مزيداً من التعزيز، و
التدريبيѧѧة علѧѧى مسѧѧتوى الفѧѧرد والوظيفѧѧة إلѧѧى أنѧѧه مѧѧن المهѧѧم اسѧѧتنباط أهѧѧم المعѧѧارف والمهѧѧارات        
والقѧѧدرات التѧѧي تѧѧنقص الفѧѧرد شѧѧاغل الوظيفѧѧة بمواصѧѧفات ومتطلبѧѧات الوظيفѧѧة نفسѧѧها، أمѧѧا بالنسѧѧبة  

سѧѧتوى المنظمѧѧة، فإنѧѧه مѧѧن أصѧѧعب وأعقѧѧد المسѧѧتويات، حيѧѧث لتحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة علѧѧى م
تتداخل عوامѧل آثيѧرة فѧي هѧده المرحلѧة ولقѧد سѧبق شѧرحها، وتتفѧق هѧذه النتѧائج مѧع نتѧائج دراسѧة               

التي أشارت نتائجها إلѧى أنѧه يѧتم تحديѧد     ) ٢٠٠٤ الشتري،(ومع نتائج دراسة ) ٢٠٠٧ أبوسلمية،(
مسѧѧتوى المنظمѧѧة، ومسѧѧتوى الوظيفѧѧة، ومسѧѧتوى    الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة علѧѧى الѧѧثلاث مسѧѧتويات،  

 .الفرد

بѧين  )   (α ≤ 0.05توجد علاقة ذات دلالѧة إحصѧائية عنѧد مسѧتوى دلالѧة     : الفرضية الرابعة
الجهѧѧѧة التѧѧѧي تقѧѧѧوم بتحديѧѧѧد الاحتياجѧѧѧات التدريبيѧѧѧة داخѧѧѧل المنظمѧѧѧة وعمليѧѧѧة تحديѧѧѧد الاحتياجѧѧѧات 

  .التدريبية للعاملين بالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة
لكѧѧل فقѧѧرة مѧѧن فقѧѧرات المجѧѧال  (.Sig)يوضѧѧح المتوسѧѧط الحسѧѧابي وقيمѧѧة الاحتمѧѧال  ):١٩(جѧѧدول 
  .الرابع

المتوسط   الفقرة  م
الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

)Sig(. 
 الترتيب

١  
هناك تعاون بين المدير المباشر 

ومن يقوم بتحديد احتياجاتك 
  .التدريبية

١ *٠.٠٠٠ ٩.٥٩ ٧٨.٩١ ٣.٩٥ 

٢  

ينقص القائمين على عملية تحديد 
الاحتياجات التدريبية الخبرة 
العملية اللازمة لعملية تحديد 

  .الاحتياجات التدريبية

٣ *٠.٠٠٢ ٢.٨٤- ٥٤.٨١ ٢.٧٤ 

٣  

لدى القائمين على عملية تحديد 
الاحتياجات التدريبية المؤهلات 

العلمية اللازمة لعملية تحديد 
  .تياجات التدريبيةالاح

٢ ٠.٠٠٠ ٦.١٧ ٧٠.٢٧ ٣.٥١ 

   *٠.٠٠٠ ٧.٦٧ ٦٧.٩٦ ٣.٤٠  جميع فقرات المجال معاً

  .)α=0.05( المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة  *

احتلѧѧت الفقѧѧرة الأولѧѧى المرتبѧѧة الأولѧѧى بنسѧѧبة     :يمكѧѧن اسѧѧتخلاص مѧѧا يلѧѧي ) ١٩(مѧѧن جѧѧدول 
المدير المباشر ومن يقوم بتحديد احتياجاتѧك التدريبيѧة،    ، وهذا يوضح وجود تعاون بين%٧٨.٩١

حيث يقوم بتقديم التسهيلات وإمداده بالمعلومات اللازمة لѧه، وتختلѧف هѧذه النتѧائج بدرجѧة بسѧيطة       



 "......واقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في "ـــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ١٦٢٤

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) العلوم الانسانية(مجلة جامعة النجاح للأبحاث 

التѧي بينѧت محدوديѧة التعѧاون بѧين المѧدير المباشѧر ومѧن يقѧوم          ) ٢٠٠٣ بطاينѧة، (مع نتѧائج دراسѧة   
أن عمليѧة تحديѧد    التي وضѧحت ) ٢٠٠٧ أبوسلمية،(ائج دراسة بتحديد الاحتياجات، وتختلف مع نت

الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة لѧѧم تصѧѧل للكمѧѧال وهѧѧي بحاجѧѧة للكثيѧѧر مѧѧن التعѧѧاون والتنسѧѧيق بѧѧين جميѧѧع          
، وهѧذا يوضѧح أن القѧائمين علѧى     %٧٨.٩١المرتبة الثانية بنسبة  واحتلت الفقرة الثالثة  .الأطراف

يهم المѧѧؤهلات العلميѧѧة المناسѧѧبة، وهѧѧذا مѧѧا أآدتѧѧه نتѧѧائج       عمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة لѧѧد    
المقѧѧابلات ، وذلѧѧك لأن عمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات عمليѧѧة علميѧѧة هادفѧѧة تعتمѧѧد الدراسѧѧة العلميѧѧة           

 أبوقفة،(والعملية من أجل الكشف الدقيق عن الاحتياجات التدريبية، وتختلف هذه النتائج مع نتائج 
التي أشارت إلѧى أنѧه يѧنقص العѧاملين فѧي قسѧم       ) ٢٠٠٣ أيوب،أبودولة، و(ونتائج دراسة ) ٢٠٠٣

واحتلت   .التدريب الخبرات العملية والمؤهلات العلمية بدرجة آبيرة لتحديد الاحتياجات التدريبية
، وهذا يعني أنه لا توجد موافقѧة مѧن   %٥٤.٨١ الفقرة الثانية المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي نسبي

النسѧبة مؤشѧر علѧى أن القѧائمين علѧى       الفقرة، وعلى الرغم من ذلѧك فѧان   قبل أفراد العينة على هذه
عملية تحديد الاحتياجات التدريبية تنقصهم الخبرة وهي مهمѧة جѧدا فѧي عمليѧة تحديѧد الاحتياجѧات       

) ٢٠٠٤الشѧتري، (ونتѧائج دراسѧة   ) (Sega, 2006التدريبية وتتفق هѧذه النتѧائج مѧع نتѧائج دراسѧة      
ونتѧѧѧѧѧѧائج دراسѧѧѧѧѧѧة  ) ٢٠٠٣ أبوقفѧѧѧѧѧѧة،(ونتѧѧѧѧѧѧائج دراسѧѧѧѧѧѧة  ) ٢٠٠٣ بطاينѧѧѧѧѧѧة،(ونتѧѧѧѧѧѧائج دراسѧѧѧѧѧѧة  
(Clarke,2003) التي أشارت إلى نقص الخبرة العملية لدى القائمين على العملية .  

الارتبѧاط بѧين الجهѧة التѧي تقѧوم بتحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة داخѧل          يوضح معامѧل  ): ٢٠(جدول 
  .وعملية تحديد الاحتياجات التدريبية المنظمة

معامل سبيرمان   المجال  م
  للارتباط

القيمة الاحتمالية 
(Sig.) 

الجهة التي تقوم بتحديد الاحتياجات   ١
 *٠.٠٠٠ ٠.٥٩٢  التدريبية داخل المنظمة 

  .) α=(0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة   *

وبشѧѧكل عѧѧام يمكѧѧن القѧѧول بѧѧأن المتوسѧѧط الحسѧѧابي النسѧѧبي لجميѧѧع فقѧѧرات المجѧѧال يسѧѧاوي          
وأن القيمѧѧѧة   ٧.٦٧وقيمѧѧѧة اختبѧѧѧار الإشѧѧѧارة    ٠.٥٩٢ن معامѧѧѧل الارتبѧѧѧاط يسѧѧѧاوي   ا، و%٦٧.٩٦

القѧѧائمون علѧѧى عمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات " لѧѧذلك يعتبѧѧر مجѧѧال ٠.٠٠٠تسѧѧاوي ) Sig(.الاحتماليѧѧة 
0.05α(دالة إحصائياً عنѧد مسѧتوى دلالѧة    " التدريبية ، وهѧذا يعنѧي أن هنѧاك موافقѧة مѧن قبѧل       )=

توجد علاقѧة ذات دلالѧة إحصѧائية    " :راد العينة على فقرات هذا المجال، وبالتالي قبول الفرضيةأف
بѧѧين الجهѧة التѧي تقѧѧوم بتحديѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧة داخѧѧل     )   (α ≤ 0.05عنѧد مسѧتوى دلالѧѧة  

  ".المنظمة وعملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة

  يع أفراد العينة حسب من يقوم بتحديد الاحتياجات التدريبيةتوز

من أفراد العينة قѧد أجѧابوا بѧأن المѧدير      %٢٦.٧٢أن ) ٢١(تبين النتائج الموضحة في جدول 
مѧدير التѧدريب فѧي المنظمѧة      أجѧابوا بѧان   %١.٥٣المباشر يقوم بتحديد الاحتياجات التدريبية، وأن 



 ١٦٢٥ــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ نهاية التلباني، وآخرون

 ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) علوم الانسانيةال(مجلة جامعة النجاح للأبحاث  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

مѧѧѧدير شѧѧѧئون المѧѧѧوظفين مѧѧѧن يقѧѧѧوم بتحديѧѧѧد   %١٤.٢٥ نهѧѧѧو مѧѧѧن يقѧѧѧوم بتحديѧѧѧد الاحتياجѧѧѧات، وأ 
بتحديѧѧѧد  ة إدارات فѧѧѧي المنظمѧѧѧة هѧѧѧم مѧѧѧن يقومѧѧѧون  لجنѧѧѧة خبѧѧѧراء مѧѧѧن عѧѧѧد  %٥.٨٥الاحتياجѧѧѧات، 

يقѧѧوم الشѧѧخص نفسѧѧه بتحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة،     مѧѧن أنيѧѧرون  %٣٠.٧٩الاحتياجѧѧات، وأن 
المسѧѧئولة عѧѧن تحديѧѧد   ويتضѧѧح ممѧѧا سѧѧبق أن المѧѧدير المباشѧѧر والعامѧѧل نفسѧѧه هѧѧم أآثѧѧر الجهѧѧات          

الاحتياجѧѧѧات التدريبيѧѧѧة فѧѧѧي المنظمѧѧѧات غيѧѧѧر الحكوميѧѧѧة، وتتفѧѧѧق هѧѧѧذه النتѧѧѧائج مѧѧѧع نتѧѧѧائج دراسѧѧѧة     
) ٢٠٠٣ أبودولѧة، وأيѧوب،  (ونتѧائج دراسѧة   ) ٢٠٠٤ الشتري،(ونتائج دراسة ) ٢٠٠٧ أبوسلمية،(

المѧدير  التي أشارت إلى أن ) (Christian, 2001 ونتائج دراسة) ٢٠٠٣ بطاينة،(ونتائج دراسة 
المباشر والعاملين أنفسهم هѧم أآثѧر الجهѧات المسѧئولة عѧن تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة، أمѧا فيمѧا           

 %٢٠.٨٧يتعلѧѧق بالنسѧѧبة للاسѧѧتعانة بالمستشѧѧار الخѧѧارجي لتحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة بنسѧѧبة        
ميѧة،  عدم وجود مѧن هѧو مؤهѧل وخبيѧر بهѧذه العمليѧة فѧي المنظمѧات غيѧر الحكو         فيمكن تفسير ذلك ب

لذلك فإن هذه المنظمات تلجأ لذوي الخبرة من خارج المنظمة، وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسѧة  
التѧي بينѧت أنѧه يѧتم الاسѧتعانة بخبيѧر خѧارجي، وتختلѧف هѧذه النتѧائج مѧع نتѧائج             ) ٢٠٠٤ الشتري،(

إلѧѧى ضѧѧعف   التѧѧي أشѧѧارت ) (Christian, 2001ودراسѧѧة ) ٢٠٠٣ أبودولѧѧة، وأيѧѧوب، (دراسѧѧة 
  .عانة بخبراء خارجيينالاست

  .يوضح القائمون على عملية تحديد الاحتياجات التدريبية): ٢١(جدول 

  النسبة المئوية   العدد  من يقوم بتحديد الاحتياجات التدريبية
 %٢٦.٧٢  ١٠٥  .مديرك المباشر
 %١.٥٣ ٦  .مدير التدريب

  %١٤.٢٥ ٥٦  .مدير شئون الموظفين
 %٥.٨٥ ٢٣  .ظمةلجنة خبراء من عدة إدارات في المن

 %٢٠.٨٧ ٨٢  .مستشار خارجي
 %٣٠.٧٩ ١٢١  العاملين أنفسهم

 
  الأساليب المستخدمة في عملية تحديد الاحتياجات التدريبية لدى المنظمة

راد العينѧѧѧة أجѧѧѧابوا بѧѧѧأنهم  مѧѧѧن أفѧѧѧ %٢٦.٩٦أن ) ٢٢(تبѧѧѧين النتѧѧѧائج الموضѧѧѧحة فѧѧѧي جѧѧѧدول   
الأخѧرى المتبعѧة فهѧي أسѧلوب الاسѧتبانة،      أسѧلوب المقѧابلات الشخصѧية، أمѧا الأسѧاليب       يستخدمون

أسѧѧѧلوب الاختبѧѧѧارات، وأسѧѧѧلوب قѧѧѧوائم   و أسѧѧѧلوب تحليѧѧѧل تقѧѧѧارير الأداء، و  وأسѧѧѧلوب الملاحظѧѧѧة، 
، %١.٨٨، وأن %٨.١٥، %١٣.١٧، %٢٥.٣٩(الاحتياجѧѧѧѧѧѧѧѧات التدريبيѧѧѧѧѧѧѧѧة بنسѧѧѧѧѧѧѧѧب مئويѧѧѧѧѧѧѧѧة 

أسѧѧلوب وتبѧѧين النتѧѧائج السѧѧابقة أن المنظمѧѧات غيѧѧر الحكوميѧѧة تسѧѧتخدم     ،علѧѧى التѧѧوالي )%٢٤.٤٥
المقابلات الشخصية، وأسѧلوب الاسѧتبانة، وأسѧلوب قѧوائم الاحتياجѧات التدريبيѧة، بنسѧب متقاربѧة،         
وبنسѧѧب أقѧѧل أسѧѧلوب الملاحظѧѧة، وأسѧѧلوب الاختبѧѧارات، وتسѧѧتخدم أسѧѧلوب تحليѧѧل تقѧѧارير بنسѧѧبة        

) ٢٠٠٣ أبوقفѧة، (ونتѧائج دراسѧة   ) ٢٠٠٤ الشѧتري، (متدنية، وتتفق هѧذه النتѧائج مѧع نتѧائج دراسѧة      
التѧي بينѧت    (Johnson Jr, 1999)ومѧع نتѧائج دراسѧة    ) (Christian, 2001ع نتѧائج دراسѧة   وم
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نتائجهѧѧا اسѧѧتخدام أسѧѧلوب المقѧѧابلات والاسѧѧتبانات وقѧѧوائم الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة بنسѧѧب أعلѧѧى مѧѧن    
  .أسلوب الملاحظة وأسلوب الاختبارات

  .التدريبية يوضح الأساليب المستخدمة في عملية تحديد الاحتياجات: )٢٢(جدول 

 النسبة المئوية العدد الأساليب المستخدمة
 %٢٦.٩٦ ٨٦ .المقابلات الشخصية
 %٢٥.٣٩ ٨١  .أسلوب الاستبانة
 %١٣.١٧ ٤٢ .أسلوب الملاحظة

 %٨.١٥ ٢٦ .تحليل تقارير الأداء
 %١.٨٨ ٦  .أسلوب الاختبارات

 %٢٤.٤٥ ٧٨ .قوائم الاحتياجات التدريبية
  

  نتائج الدراسة

بѧين دعѧم   ) (α ≤ 0.05الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أظهرت −
العليا وعملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بالمنظمات غير الحكومية بقطѧاع   الإدارة

، ومعامѧѧѧل %٧٢.٤٩غѧѧѧزة حيѧѧѧث بلѧѧѧغ المتوسѧѧѧط الحسѧѧѧابي النسѧѧѧبي لجميѧѧѧع فقѧѧѧرات المجѧѧѧال  
وهѧѧذا .  ٠.٠٠٠ )Sig(.والقيمѧѧة الاحتماليѧѧة  ٨.٠٧شѧѧارة وقيمѧѧة اختبѧѧار الإ٠.٨٢٦الارتبѧѧاط 
دعم الإدارة العليا للمنظمѧات غيѧر الحكوميѧة لعمليѧة تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة،         يدل على

أداء عامليها، وأنها تعمل علѧى التغلѧب    التي تعوق بتشخيص المشاآل وذلك من خلال قيامها
ياجات التدريبية، وتوفر الكѧادر الѧلازم للقيѧام    على المعيقات التي تعترض عملية تحديد الاحت

للقيѧام   الكѧافي  بهذه العملية، ولا تتدخل سلبياً أثنѧاء القيѧام بالعمليѧة، وتѧوفر إلѧى حѧد مѧا الوقѧت        
بعملية تحديد الاحتياجѧات التدريبيѧة لعامليهѧا، وتѧوفر إلѧى حѧد مѧا الѧدعم المѧادي الѧلازم لهѧذه            

الاحتياجѧات التدريبيѧة فѧي تحديѧد طبيعѧة التѧدريب        العملية، وتعتمѧد علѧى نتѧائج عمليѧة تحديѧد     
  المطلوب

بѧѧين ) (α ≤ 0.05الدراسѧѧة وجѧود علاقѧѧة ذات دلالѧة إحصѧѧائية عنѧѧد مسѧتوى دلالѧѧة    أظهѧرت  −
وجѧѧود نظѧѧام لعمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة لѧѧدى المنظمѧѧة وعمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات  

ة حيѧѧث بلѧѧغ المتوسѧѧط الحسѧѧابي   التدريبيѧѧة للعѧѧاملين بالمنظمѧѧات غيѧѧر الحكوميѧѧة بقطѧѧاع غѧѧز    
إلѧى   تشير هѧذه النتѧائج  .  ٠.٩٠٥، ومعامل الارتباط %٧٠.٢٦النسبي لجميع فقرات المجال 

نه يتم مراعاة شѧكاوي المسѧتفيدين مѧن المنظمѧة     لتحديد الاحتياجات التدريبية، وا وجود نظام
ب السابقة، ونتائج عند تحديد الاحتياجات التدريبية، وآذلك تراعى نتائج تقييم دورات التدري

تقييم أداء العاملين والمسار الوظيفي، وأن عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين تنبني 
وفѧѧѧق خطѧѧѧة المنظمѧѧѧة، وآѧѧѧذلك وجѧѧѧود خطѧѧѧة تدريبيѧѧѧة شѧѧѧاملة لجميѧѧѧع المسѧѧѧتويات الإداريѧѧѧة،  

، وأوضѧѧحت النتѧѧائج أن عمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة لا تѧѧتم بانتظѧѧام وبشѧѧكل مسѧѧتمر   



 ١٦٢٧ــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ نهاية التلباني، وآخرون

 ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) علوم الانسانيةال(مجلة جامعة النجاح للأبحاث  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

وآѧѧذلك يتѧѧردد العѧѧاملين فѧѧي المنظمѧѧات غيѧѧر الحكوميѧѧة بѧѧالاعتراف بوجѧѧود احتيѧѧاج تѧѧدريبي     
 .لديهم

بѧѧين ) (α ≤ 0.05علاقѧѧة ذات دلالѧة إحصѧѧائية عنѧѧد مسѧتوى دلالѧѧة   الدراسѧѧة وجѧود  أظهѧرت  −
مسѧѧتوى تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة داخѧѧل المنظمѧѧة وعمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة   

المتوسѧط الحسѧابي لجميѧع فقѧرات     غير الحكومية بقطاع غزة حيѧث بلѧغ    للعاملين بالمنظمات
، قيمѧѧة %٧٠.٧٥أي أن المتوسѧѧط الحسѧѧابي النسѧѧبي  ) ٥الدرجѧѧة الكليѧѧة مѧѧن  ( ٣.٥٤مجѧѧال ال

أنѧه  تدل هذه النتѧائج علѧى   . ٠.٠٠٠تساوي ) Sig(.القيمة الاحتمالية و ٨.٢٣اختبار الإشارة 
، لكѧن  آافѧة  المسѧتويات ظمѧات غيѧر الحكوميѧة علѧى     المن يتم تحديد الاحتياجѧات التدريبيѧة فѧي   

بينѧت   .مستوى الفرد بنسبة أآبر، وبنسبة أقل مستوى الوظيفة، وبنسبة أقل مسѧتوى المنظمѧة  
أنѧه يѧتم مراعѧاة الاحتياجѧات الحاليѧة وإلѧى حѧد مѧا الاحتياجѧات المسѧتقبلية عنѧد             آѧذلك  النتائج

بѧين المѧدير    االنتائج أن هناك تعاونوضحت  .تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى الفرد
المباشѧѧر ومѧѧن يقѧѧوم بتحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة، وإنѧѧه لѧѧدى القѧѧائمين علѧѧى عمليѧѧة تحديѧѧد      
الاحتياجات التدريبية المؤهلات العلمية المناسѧبة، إلا أنهѧم ينقصѧهم الخبѧرة العمليѧة اللازمѧة       

 .لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية

بѧѧين ) (α ≤ 0.05لاقѧѧة ذات دلالѧة إحصѧѧائية عنѧѧد مسѧتوى دلالѧѧة  الدراسѧѧة وجѧود ع  أظهѧرت  −
الجهѧѧة التѧѧي تقѧѧوم بتحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة داخѧѧل المنظمѧѧة وعمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات   
التدريبيѧѧة للعѧѧاملين بالمنظمѧѧات غيѧѧر الحكوميѧѧة بقطѧѧاع غѧѧزة حيѧѧث بلѧѧغ المتوسѧѧط الحسѧѧابي        

وقيمѧة اختبѧار الإشѧارة     ٠.٥٩٢بѧاط  ، ومعامѧل الارت %٦٧.٩٦النسبي لجميع فقرات المجال 
 %٢٦.٧٢أن  إلѧى تشѧير نتѧائج الدراسѧة     ٠.٠٠٠ تسѧاوي  ) Sig(.والقيمѧة الاحتماليѧة   ٧.٦٧

حديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة،  مѧѧن أفѧѧراد العينѧѧة يѧѧرون بѧѧأن المѧѧدير المباشѧѧر هѧѧو مѧѧن يقѧѧوم بت    
 %١٤.٢مدير التѧدريب فѧي المنظمѧة هѧو مѧن يقѧوم بتحديѧد الاحتياجѧات،          إنيرون  %١.٥٣
لجنة خبѧراء مѧن    %٥.٨٥من يقوم بتحديد الاحتياجات،  هو مدير شئون الموظفين أنيرون 

 أنيѧѧѧرون  %٣٠.٧٩ بتحديѧѧѧد الاحتياجѧѧѧات،   مѧѧѧن يقومѧѧѧون عѧѧѧدة إدارات فѧѧѧي المنظمѧѧѧة هѧѧѧم   
بتحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة، ويتضѧѧح ممѧѧا سѧѧبق أن المѧѧدير    هѧѧو مѧѧن يقѧѧوم  الشѧѧخص نفسѧѧه

الجهѧѧات المسѧѧئولة عѧѧن تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة فѧѧي    المباشѧѧر والعامѧѧل نفسѧѧه هѧѧم أآثѧѧر   
 .المنظمات غير الحكومية

أسѧلوب   راد العينѧة أجѧابوا بѧأنهم يسѧتخدمون    مѧن أفѧ   %٢٦.٩٦أن  إلѧى نتائج الدراسة  أشارت −
، أمѧا الأسѧاليب الأخѧرى المتبعѧة     في عملية تحديد الاحتياجѧات التدريبيѧة   المقابلات الشخصية

سѧѧѧلوب الملاحظѧѧѧة، وأسѧѧѧلوب تحليѧѧѧل تقѧѧѧارير الأداء، وأسѧѧѧلوب   فهѧѧѧي أسѧѧѧلوب الاسѧѧѧتبانة، وأ 
، %١٣.١٧، %٢٥.٣٩(الاختبѧѧارات، وأسѧѧلوب قѧѧوائم الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة بنسѧѧب مئويѧѧة   

أن أآثѧѧѧر الأسѧѧѧاليب   وآشѧѧѧفت النتѧѧѧائج علѧѧѧى التѧѧѧوالي   )%٢٤.٤٥، %١.٨٨، وأن %٨.١٥
وائم ثѧѧم أسѧѧلوب قѧѧ أسѧѧلوب الاسѧѧتبانة،   سѧѧلوب المقѧѧابلات الشخصѧѧية، ثѧѧم يليѧѧه  اسѧѧتخداماً هѧѧو أ 
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أسѧѧلوب الملاحظѧѧة، ثѧѧم أسѧѧلوب تحليѧѧل تقѧѧارير الأداء، فأسѧѧلوب    الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة، يليѧѧه 
 .الاختبارات

  
  توصيات الدراسة

مجموعѧة مѧن التوصѧيات التѧي يمكѧن أن تѧؤدي إلѧى         ونبناءً على النتائج السابقة يقترح الباحث
ر الحكومية بقطاع غزة وهي المنظمات غيتحسين عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في 

  :على النحو الاتي

على الرغم من إجابات أفراد عينة الدراسة حѧول اهتمѧام الإدارة العليѧا بتѧوفير الوقѧت الѧلازم        .١
إعطѧѧѧѧاء عمليѧѧѧѧة تحديѧѧѧѧد ب يوصѧѧѧѧون ينلعمليѧѧѧѧة تحديѧѧѧѧد الاحتياجѧѧѧѧات التدريبيѧѧѧѧة، إلا أن البѧѧѧѧاحث

 .تتم على أآمل وجهالاحتياجات التدريبية الوقت الكافي لها لكي 

وعلى الرغم من إجابات أفراد عينة الدراسة حول اهتمام الإدارة العليѧا بتѧوفير الѧدعم المѧالي      .٢
 ونولأهمية هذه العمليѧة يѧرى البѧاحث    اجات التدريبية لعامليها، فإنهالكافي لعملية تحديد الاحتي

غيѧر حكوميѧة    ضرورة زيادة هذا الدعم، وضرورة وجود بند واضح في ميزانية آل منظمѧة 
 .خاص ببناء قدرات عامليها بشكل عام، ولعملية تحديد الاحتياجات التدريبية بشكل خاص

د يوجѧѧد فѧѧي المنظمѧѧات غيѧѧر الحكوميѧѧة بقطѧѧاع غѧѧزة نظѧѧام لتحديѧѧ     انѧѧه  إلѧѧىالدراسѧѧة  أشѧѧارت .٣
تقيѧѧيم الѧѧدورات التدريبيѧѧة السѧѧابقة،   , الأداءنتѧѧائج تقيѧѧيم   الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة، تراعѧѧى فيѧѧه   

ر الѧѧوظيفي للعѧѧاملين،  شѧѧكاوى المسѧѧتفيدين مѧѧن المنظمѧѧة، وجѧѧود خطѧѧة تدريبيѧѧة شѧѧاملة  المسѧѧا
أنه لا يتم تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بانتظام وبشكل  إلالجميع المستويات الإدارية 

مستمر، حيث تبين أن بعض المنظمѧات تقѧوم بتحديѧد احتياجاتهѧا سѧنويا والѧبعض الآخѧر آѧل         
تكѧون هѧذه    أنبѧ وهنا يوصي الباحثون . تقوم بإعداد خطتها الإستراتيجية ثلاث سنوات عندما

لان الظѧѧروف البيئيѧѧة الداخليѧѧة والخارجيѧѧة المحيطѧѧة بالمنظمѧѧات    ،ومسѧѧتمرة ةالعمليѧѧة متجѧѧدد
   .شديدة التغير

أنѧه يѧتم توعيѧة وتѧدريب العѧاملين فѧي المنظمѧة علѧى تحديѧد احتياجѧاتهم            إلѧى  أشار المبحѧوثين  .٤
. والتوضѧيح للعامѧل بأهميѧة التѧدريب      احتياجات لم يѧدرآها العѧاملون  ك لوجود التدريبية، وذل
 فѧي المقѧابلات     أن المѧديرون التنفيѧذيون  وهذا ما أآѧده   بضرورة تعزيز ذلك ونيوصي الباحث

توعية العاملين بأهمية عملية تحديد الاحتياجѧات  القيام بالمزيد من الجهود من اجل من خلال 
تѧѧدريبهم علѧѧى آيفيѧѧة القيѧѧام بتحديѧѧد احتيѧѧاجهم التѧѧدريبي، وبيѧѧان أهميѧѧة   التدريبيѧѧة لهѧѧم، وآѧѧذلك

ة التѧѧدريب المناسѧѧب لهѧѧم لرفѧѧع مسѧѧتوى أدائهѧѧم، بمѧѧا يسѧѧاعدهم علѧѧى تحقيѧѧق أهѧѧدافهم الشخصѧѧي 
 .وبالتالي تحقيق أهداف منظماتهم

بينت الدراسة أن المنظمات غير الحكومية تراعي تحديد الاحتياجات التدريبية على مسѧتوى   .٥
ن تحديѧѧد لأ ,مزيѧѧد مѧѧن التعزيѧѧز   إلѧѧىبحاجѧѧة  الأمѧѧرهѧѧذا  يѧѧرون أن البѧѧاحثين إلا أننظمѧѧة الم

من أآثر مسѧتويات تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة     ات التدريبية على مستوى المنظمة الاحتياج
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تعقيѧѧداً، وذلѧѧك لتѧѧداخل جوانѧѧب متعѧѧددة، مثѧѧل دراسѧѧة واسѧѧتيعاب الأهѧѧداف الحاليѧѧة للمنظمѧѧة،      
 .العاملة ، وتحليل الهيكل التنظيمي، وتحليل القوى ودراسة تطور المنظمة

بينت الدراسة أن المنظمات غير الحكومية تراعي تحديد الاحتياجات التدريبية على مسѧتوى   .٦
يرون أن نسѧبة الموافقѧة لѧم تكѧن مرتفعѧة ممѧا يشѧير إلѧى الحاجѧة إلѧى            الباحثينإلا أن  الوظيفة

       ѧي واضѧف وظيفѧود وصѧلال وجѧن خѧر مѧود  تعزيز هذا الأمѧوب ووجѧلأداء   ح ومكتѧايير لѧمع 
 .محددة بدقة

بينت الدراسة أن المنظمات غير الحكومية تراعي تحديد الاحتياجات التدريبية على مسѧتوى   .٧
يرى الباحثون أنѧه  و وانه يتم مراعاة المسار الوظيفي للقيام بذلك، )الحالية والمستقبلية(الفرد 

تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة بنѧاءً علѧى أداء       لا يѧتم يتم تعزيز هذا التوجه بحيث من المهم أن 
 تتفѧѧق هѧѧذه و.ل الأخѧѧرى المتوقعѧѧة أو المسѧѧتقبلية  العامѧѧل لعملѧѧه الحѧѧالي فقѧѧط بѧѧل يمتѧѧد للأعمѧѧا    

 نأنهѧѧѧم يراعѧѧѧوفѧѧѧي المقѧѧѧابلات حيѧѧѧث أشѧѧѧاروا إلѧѧѧى   التوصѧѧѧية مѧѧѧع مѧѧѧا أشѧѧѧار إليѧѧѧه المѧѧѧديرون 
  .ة الحالية والى حد ما المستقبليةالاحتياجات التدريبي

دراسѧѧة أن المѧѧدير المباشѧѧر والعامѧѧل نفسѧѧه هѧѧم أآثѧѧر الجهѧѧات المسѧѧئولة عѧѧن تحديѧѧد         بينѧѧت ال .٨
زيѧادة   صѧي البѧاحثون بضѧرورة   ولهѧذا يو  الاحتياجات التدريبية في المنظمات غير الحكوميѧة 

التنسѧѧيق بѧѧين جميѧѧع الأطѧѧراف المعنيѧѧة بعمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة، وتكليѧѧف لجنѧѧة      
تتكѧѧون مѧѧن المѧѧدير التنفيѧѧذي والمѧѧدير المباشѧѧر ومѧѧدير المѧѧوارد   لتحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة

البشѧѧѧرية ومنѧѧѧدوبين مѧѧѧن الإدارات المختلفѧѧѧة والعѧѧѧاملين أنفسѧѧѧهم، بالإضѧѧѧافة إلѧѧѧى الاسѧѧѧتعانة     
باستشѧѧاري خѧѧارجي يكѧѧون مѧѧن ذوي الخبѧѧرة والتخصѧѧص، وذلѧѧك لمѧѧا تحتاجѧѧه عمليѧѧة تحديѧѧد    

قة، حيث إن تخلف أي طرف عѧن  الاحتياجات التدريبية من جهد مكثف من جميع ذوي العلا
من الخلل في عملية تحديد الاحتياجѧات   االقيام بدوره في العملية ولو بشكل ضئيل يسبب نوع

 .التدريبية

علميѧة  بينت الدراسѧة أن لѧدى القѧائمين علѧى عمليѧة تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة المѧؤهلات ال          .٩
ولهѧذا   ,ة تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة   نقصهم الخبرة العملية اللازمѧة لعمليѧ  المناسبة، إلا أنه ت
تѧدريب القѧائمين علѧى عمليѧة تحديѧد      لمنظمات غير الحكومية بقطѧاع غѧزة ب  ا يوصي الباحثون

الاحتياجات التدريبية على آيفية القيام بهذه العملية، وتعريفهم بالأساليب الملائمة التي يمكѧن  
  .استخدامها وايجابيات وسلبيات آل أسلوب

  
  ت مستقبليةتوصيات لدراسا

دراسة واقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في المنظمات غير الحكومية بقطѧاع   .١
 .غزة من وجهات نظر مختلفة مثل العاملين، المدربين، الاستشاريين

دراسѧѧة علاقѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة بجѧѧودة تѧѧدريب العѧѧاملين فѧѧي المنظمѧѧات غيѧѧر           .٢
  .الحكومية بقطاع غزة
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في المنظمات  وفاعليتها ة أثر تحديد الاحتياجات التدريبية على آفاءة البرامج التدريبيةدراس .٣
  .غير الحكومية بقطاع غزة

 .دراسة تقييم أساليب تحديد الاحتياجات التدريبية في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة .٤
  

  العربية والأجنبية المراجع

وزارة الزراعة الفلسطينية مѧن وجهѧة نظѧر     واقع التدريب في" .)٢٠٠٤( .محمود ،أبوحامد −
 .غزة .الجامعة الإسلامية .آلية التجارة .رسالة ماجستير غير منشورة ."المتدربين

واقѧѧع تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة لمسѧѧتوى " .)٢٠٠٣(. ميرفѧѧت ،وأيѧѧوب .جمѧѧال ،أبودولѧѧة −
 .)أ٣(١٩ .ليرمѧѧوكأبحѧѧاث ا ."الإدارة الوسѧѧطى والإدارة الإشѧѧرافية بقطѧѧاع البنѧѧوك الأردنيѧѧة 

 .٢٠٠٣أيلول 

مدى فاعلية التѧدريب فѧي تطѧوير المѧوارد البشѧرية فѧي مكتѧب        " .)٢٠٠٧( .باسمة ،أبوسلمية −
 .غزة .الجامعة الإسلامية .آلية التجارة .رسالة ماجستير غير منشورة ."الأنروا الإقليمي

دار  .١ط  .ةإطѧار نظѧري وحѧالات عمليѧ     .إدارة الموارد البشѧرية  .)٢٠١٠( .نادر ،أبوشيخة −
  .عمان .صفاء للنشر والتوزيع

أثر تحديد الاحتياجات التدريبية للمصѧارف التجاريѧة الليبيѧة علѧى     " .)٢٠٠٣(. هدية ،أبوقفة −
آليѧة الاقتصѧاد والعلѧوم     .رسѧالة ماجسѧتير غيѧر منشѧورة     ."آفاءة وفاعليѧة البѧرامج التدريبيѧة   

 .الأردن .جامعة آل البيت .الإدارية

 .دار وائل للنشر. ٣ط .إدارة أفراد .إدارة الموارد البشرية .)٢٠٠٧( .سعاد ،برنوطي −

أسѧѧس تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة لشѧѧرآة الاتصѧѧالات   " .)٢٠٠٣( .محمѧѧد ترآѧѧي ،بطاينѧѧة −
 .آليѧة الاقتصѧاد والعلѧوم الإداريѧة     .رسالة ماجسѧتير غيѧر منشѧورة    .)"إقليم الشمال(الأردنية 

  .الأردن .جامعة اليرموك

 .١ط  .تحديѧد الاحتياجѧات التدريبيѧة بѧين الهѧدر والاسѧتثمار       .)٢٠٠٦( .رحمنعبد ال ،توفيق −
 ).بميك(مرآز الخبرات المهنية للإدارة  .القاهرة

مرآѧѧز الخبѧѧرات المهنيѧѧة   ."مهѧѧارات أخصѧѧائي التѧѧدريب " .)٢٠٠٥( .عبѧѧد الѧѧرحمن ،توفيѧѧق −
 ).بميك(للإدارة 

إدارة البشѧر  .المѧوارد البشѧرية  إدارة  .سلسѧلة المعرفѧة الإداريѧة    .)٢٠٠٢( .محمѧود  ،الخطيب −
 .مكتبة عين شمس .١ط  .في عصر العولمة والاقتصادي الالكتروني

الأسѧѧس النظريѧѧة   .تكنولوجيѧѧا الأداء البشѧѧري فѧѧي المنظمѧѧات  " .)٢٠٠٣( .عبѧѧد البѧѧاري ،درة −
 .القاهرة .المنظمة العربية للتنمية الإدارية ."ودلالاتها في البيئة العربية المعاصرة
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  .الرياض .دار المريخ للنشر .إدارة الموارد البشرية .)٢٠٠٣( .جاري ،ديسلر −

واقѧѧع بѧѧرامج التѧѧدريب فѧѧي المنظمѧѧات الأهليѧѧة فѧѧي محافظѧѧات غѧѧزة  " .)٢٠٠٩( .عѧѧزة ،رزق −
 .آليѧة التربيѧة   .رسѧالة ماجسѧتير غيѧر منشѧورة     .)"دراسة تحليلية فѧي ضѧوء معѧايير الجѧودة    (

 .غزة .جامعة الأزهر

ش القصѧѧر  ٤٤مكتبѧѧة عѧѧين شѧѧمس    ."ارة المѧѧوارد البشѧѧرية إد" .)٢٠٠٦( .عѧѧادل ،الزيѧѧادي −
 .القاهرة .العيني

 .دار وائل للنشر .١ط  .التدريب الإداري .)٢٠٠٩( .بلال ،السكارنة −

 .القاهرة .مطابع الدار الهندسية ."إدارة الموارد البشرية" .)٢٠٠٦( .أمل ،السيد −

المنظمѧات الأهليѧة فѧي قطѧاع      واقѧع الرقابѧة الإداريѧة الداخليѧة فѧي     " .)٢٠٠٧( .سمر ،شاهين −
 .الجامعة الإسلامية .آلية التجارة .رسالة ماجستير غير منشورة ."غزة

" تقويم أساليب تحديد الاحتياجات التدريبية فѧي الأجهѧزة الأمنيѧة   " .)٢٠٠٤( .بندر ،الشتري −
آليѧѧة  .رسѧѧالة ماجسѧѧتير غيѧѧر منشѧѧورة  ."دراسѧѧة تطبيقيѧѧة علѧѧى مدينѧѧة الأمѧѧن العѧѧام بالريѧѧاض 

 .السعودية .أآاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية .سات العلياالدرا

 .لقѧاء بصѧѧفته مѧѧدير شѧبكة المنظمѧѧات غيѧѧر الحكوميѧة بقطѧѧاع غѧѧزة   " .)٢٠٠٩( .أمجѧѧد ،الشѧوا  −
 .الساعة الثانية عشر ظهراً .م١٢/٤/٢٠٠٩الأحد .الزمان .مقر الشبكة بمدينة غزة .المكان

 .غزة .مرآز شئون المرأة .)ب مدربينتدري(دورة تدريبية  .)٢٠٠٩( .أمال ،صيام −

تحديѧѧѧد الاحتياجѧѧѧات التدريبيѧѧѧة وتصѧѧѧميم  .التѧѧѧدريب الإداري" .)٢٠٠٩( .محمѧѧѧد ،الصѧѧѧيرفي −
 .دار المناهج للنشر والتوزيع ."البرامج التدريبية

مѧدخل   .إدارة الموارد البشѧرية  .)٢٠٠٦( .هاشم ،والعبادي .مؤيد ،والفضل .يوسف ،الطائي −
  .الوراق للنشر والتوزيع .١ ط .استراتيجي متكامل

دار  .بناء البرامج التدريبية وتقويمها .فعالياته .مفهومه .التدريب .)٢٠٠٢( .حسن ،الطعاني −
  .الشروق

دار اليѧازوري العلميѧة للنشѧر     .١ط  .التدريب الإداري المعاصر .)٢٠٠٧( .حسن ،الطعاني −
 .عمان .والتوزيع

يجيات تنميѧѧة المѧѧوارد البشѧѧرية فѧѧي تطѧѧوير  دور اسѧѧترات" .)٢٠١٠( .عبѧѧدالمنعم ،الطهѧѧراوي −
 .رسѧالة ماجسѧتير غيѧر منشѧورة     ."الأداء المؤسساتي في المنظمات غير الحكومية فѧي غѧزة  

  .الجامعة الاسلامية .آلية التجارة
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دراسѧة  (انعكاس تأهيل قيادات المنظمات الأهلية علѧى فاعليتهѧا   " .)٢٠٠٧( .محمد ،العايدي −
جامعѧة   .قسѧم الدراسѧات الاجتماعيѧة    .آتѧوراه غيѧر منشѧورة   دراسѧة د  .)"ميدانية بقطѧاع غѧزة  

  .مصر .الدول العربية

   .دار وائل للنشر. ٢ط .مدخل استراتيجي .إدارة الموارد البشرية .)٢٠٠٦( .سهيلة ،عباس −
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