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  ملخص

ر        إلى تهدف هذه الدراسة ة في المنظمات غي د الاحتياجات التدريبي التعرف على واقع تحدي
دير  الحكوم نهج الوصفي       نيية بقطاع غزة من وجهة نظر الم ذيين، واستخدمت الدراسة الم التنفي

احث   تخدم الب ي، واس ع      ونالتحليل م توزي ث ت ات، حي ع البيان لوبين لجم تبانه) ١٧٩(أس وم  اس ليق
ذه المنظ المد ة عن   يرون التنفيذيون له م استرجاع     مات بالإجاب ئلتها، وت تبانه ) ١٥٦(أس ا   اس أي م
ديرين   ) ١٧(جراء  ، تم %٨٧.١٥ نسبته ة مع الم ة     مقابل ر الحكومي ذيين للمنظمات غي د  . التنفي وق

ي ا يل ة م ائج الدراس رت نت د : أظه ة تحدي ة لعملي ر الحكومي ات غي ا للمنظم م الإدارة العلي دع
، آما أظهرت وجود نظام لتحديد الاحتياجات التدريبية في  %٧٢.٤٩ الاحتياجات التدريبية بنسبة

بة  ات بنس ذه المنظم ه%٧٠.٢٦ه ة    ، وان توى المنظم ى مس ة عل ات التدريبي د الاحتياج تم تحدي ي
، %٧٤.٩٥وعلى مستوى الفرد بنسبة  % ٧١.٩٩وعلى مستوى الوظيفة بنسبة % ٦٨.٠٦ بنسبة

ا  وأبرزت النتائج أن هناك معوقات لعملية تحديد الا ة، أهمه وارد    : حتياجات التدريبي عدم وجود م
د   حة لتحدي ط واض ود خط دم وج ة، وع ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي دعم عملي ة ت ة آافي مالي
د   الاحتياجات التدريبية، وعدم وجود نظام بشكل منتظم لتحديد الاحتياجات التدريبية، وعدم التحدي

ى       الدقيق لمعايير الأداء النموذجي للعاملين بالمنظم ائمين عل دى الق افي ل وفر الوقت الك ة، وعدم ت
ى تحدي   ائمين عل ار الق ة، وافتق ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي رة عملي ة للخب ات التدريبي  د الاحتياج

ى مجموعة من        .تحديد الاحتياجات التدريبيةبتطبيق الأساليب المختلفة و ا خلصت الدراسة إل آم
ة،     ضرورة وجود خطة مكتوبة : التوصيات أهمها د الاحتياجات التدريبي ة لتحدي ومنتظمة ومتكامل

ة ال   ا      وضرورة إعطاء عملية تحديد الاحتياجات التدريبي لازم له ل ال افي والتموي تم   وقت الك آي ت
ذه     على أآمل و ة ه املين بأهمي ة الع ى        جه، وتوعي دريبهم عل ذلك ت م، وآ ة له الاحتياجات التدريبي

ة تحديد الاحتياجات  ضرورة تدريب القائمين على عمليو ةلقيام بتحديد الاحتياجات التدريبيآيفية ا
ب الملائمة التي يمكن استخدامها وتوضيح    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

دريب بال   ة الت ول أهمي دل ح اك ج د هن م يع ا ل ات المعاصرة، باعتباره بة للمنظم ة  نس عملي
ة  ك لمقابل لوك، وذل ارة والس ة والمه ي المعرف ر ف داث تغيي ى إح دف إل تمرة، ته ة ومس منظم
ي            ة الت ا، والمنظم ي يؤديه ة الت رد، والوظيف ا الف اج إليه تقبلية، يحت ة أو مس احتياجات محددة حالي

ة لتحسين أداء             . هايعمل ب ة فعال رامج تدريبي ديم ب ة تق ذه المنظمات حول آيفي دور حوار في ه وي
ة أخرى    عامليها وإشباع رغباتهم وطموحاتهم من ج ة من جه في ظل    هة، وخدمة أهداف المنظم

ر  ديدة التغي ة ش ة المحيط د   . البيئ زمن، وق ر ال دم وتطور عب ذ الق دأ من اني ب لوك إنس دريب س فالت
يلة لتطوير وتحسين       اعتمدته المجت و وس تقبلها، فه معات المتقدمة والنامية وجعلته حاضرها ومس

ه وفق      ذي نعيش في أداء آوادرها البشرية، وذلك بتوظيف أساليب مختلفة تناسب طبيعة العصر ال
رة  ة المعاص ات العالمي ى      إن. التوجه دف إل تمرة، ته ة ومس ة منظم ة وفني ة إداري دريب عملي الت
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ابي  ر إيج داث تغيي لوك    إح ر الس ارات، وتغيي قل المه ة، وص ي المعرف ن  ف ة م رد أو مجموع للف
ا   راد، مم وا      الأف الي يكون تقبلية، وبالت ة أو المس ائفهم الحالي ي وظ اءة ف ة وآف ر فاعلي م أآث يجعله

ر و , مؤهلين لتحقيق أهدافهم الشخصية و أهداف منظماتهم ة بقطاع      تعتب ر الحكومي المنظمات غي
ا البشرية     إلىسعى من المنظمات التي ت غزة ة موارده دريب وتنمي اره با ؛الترآيز على ت أحد   عتب

دعم  تراتيجية ل اور الإس ادة    المح الي زي وادر، وبالت ذه الك ارف ه رات ومع ارات وخب ع مه وتنوي
  .إنتاجيتها والتحسين المستمر للأداء، والتكيف مع المتغيرات المتسارعة في آافة المجالات

  
  مشكلة البحث

ائج            تعاني المنظمات ك من نت ان ذل م تبي د من المشاآل، وت غير الحكومية بقطاع غزة العدي
ر     ) ٢٠٠٣ مرصد،(بحث قام بنشره  حول الصعوبات والمعوقات التي تواجه عمل المنظمات غي

ا  دودا وتأثيره زال مح ة لا ي ر الحكومي ات غي ه أن دور المنظم رى في ي فلسطين، وي ة ف الحكومي
ضعف البناء المؤسسي، ونقص : ا يعود لعدة عوامل، أهمهاغير ملموس، لا بل ضعيف جدا، وهذ
من أن المنظمات غير الحكومية في  ) ٢٠٠٩ المشهراوي،(القدرات البشرية، وأآدت ذلك دراسة 

ة             ة والإداري ا التنظيمي ة، ومن ضعف في بنيته اءات الإداري قطاع غزة تعاني من نقص في الكف
 الشوا،(شبكة المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة مع مدير  ينومن خلال لقاء الباحث .الداخلية
ة          ) ٢٠٠٩ رامج التدريبي د من الب ة العدي ر الحكومي ديم المنظمات غي أشار إلى أنه وبالرغم من تق

املين،             ى التحسين المناسب لأداء هؤلاء الع م تستطع الوصول إل ا ل ا، إلا أنه ة فيه للكوادر العامل
ديمها ل  ى تق نعكس بالضرورة عل ذي ي تهدفةوال ا المس دمات لفئاته ي   .لخ ى الخطوات ف ل أول ولع

اء            ال بن ي مج زة ف اع غ ة بقط ر الحكومي ات غي ا المنظم ي تعانيه كلات الت ة المش ف طبيع آش
ر             ات غي ي المنظم املين ف ة للع ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي ع عملي ة واق و دراس درات، ه الق

دريبية من أهمية قصوى من أجل تصميم     الحكومية بقطاع غزة، لما لعملية تحديد الاحتياجات الت
ة بقطاع غزة      ر الحكومي رغم     .برامج بناء القدرات الإدارية والمؤسساتية للمنظمات غي ى ال وعل

ى              نظم عل ي الم د البحث د من الجه ا بتعمق وهي تستحق المزي ا بحثي تم تناوله من ذلك إلا أنها لم ي
 ا سبق يمكن صياغة مشكلة البحث     م وبناءً على. )٢٠٠٩ رزق، ؛٢٠٠٧ العايدي،(أسس علمية 

ة       الأسسهي ما : من خلال السؤال الرئيس التالي د الاحتياجات التدريبي ا تحدي تم بموجبه  التي ي
  :وينبثق عنه الأسئلة الفرعية التالية في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة؟

د الا      − ة تحدي زة عملي اع غ ة بقط ر الحكومي ات غي ا للمنظم دعم الإدارة العلي ل ت ات ه حتياج
  التدريبية لعامليها؟

ة       − ات التدريبي د الاحتياج ام لتحدي زة نظ اع غ ة بقط ر الحكومي ات غي ي المنظم د ف ل يوج ه
  لعامليها؟

ر         − ات غي ي المنظم املين ف ة للع ات التدريبي د الاحتياج ا تحدي تم عليه ي ي تويات الت ا المس م
  الحكومية بقطاع غزة؟
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ات      − د الاحتياج ة تحدي ى عملي ائمون عل م الق ن ه ر     م ات غي ي المنظم املين ف ة للع التدريبي
  الحكومية بقطاع غزة؟

ر        − املين في المنظمات غي ة للع ما الأساليب المستخدمة في عملية تحديد الاحتياجات التدريبي
  الحكومية بقطاع غزة؟

  
  فرضيات البحث

ة ذات   − ة      توجد علاق د مستوى دلال ة إحصائية عن ين دعم   )  (α ≤ 0.05دلال ا   الإدارةب العلي
  . بالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة ية تحديد الاحتياجات للعاملينوعمل

ة     − د مستوى دلال ين )  (α ≤ 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عن د  ل وجود نظام    ب تحدي
عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بالمنظمات  والاحتياجات التدريبية لدى المنظمة 

  .غير الحكومية بقطاع غزة

د − ة   توج توى دلال د مس ائية عن ة إحص ة ذات دلال ين)  (α ≤ 0.05علاق د  ب توى تحدي مس
ل   ة داخ ات التدريبي ة الاحتياج املين     و المنظم ة للع ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي عملي

  .بالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة

ة        − د مستوى دلال ة إحصائية عن ة ذات دلال ين )  (α ≤ 0.05توجد علاق وم     ب ي تق ة الت الجه
ة     ب ة داخل المنظم املين      وتحديد الاحتياجات التدريبي ة للع د الاحتياجات التدريبي ة تحدي عملي

  .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
التعلم أم    ميول وقدرات ومهارات خاصة وم  تتكون المجتمعات من أفراد لهم بة، سواء ب كتس

ه من     بالخبرة أو  بة، فإن ة أم مكتس الممارسة الفعلية، وسواء آانت هذه القدرات والإمكانيات فطري
ا، و     ات، ونوعيته ذه الإمكاني دار ه د مق ر الإداري والاقتصادي المعاصر تحدي ق الفك لازم وف ال

ا لا    ا، وهن ى         إمكانية الاستفادة منه د وصل أو حت ات ق ذه الإمكاني تثمار والاستغلال له يكون الاس
ارات    درات والمه ذه الق ل له تغلال الأمث ى الاس ول إل ل، وللوص تغلال الأمث ن الاس رب م اقت

دريب        ل الت و عام روري، ألا وه ام وض ل ه ول عام ن دخ د م ان لا ب ات، آ اس،(والإمكاني  عب
دم   ).٥، ص٢٠٠٦ ذ الق دأ من اني ب لوك إنس دريب س ه    فالت د اعتمدت زمن، وق ر ال ور عب وتط

ين أداء        وير وتحس يلة لتط و وس تقبلها، فه رها ومس ه حاض ة وجعلت ة والنامي ات المتقدم المجتمع
ق    ه وف يش في ذي نع ة العصر ال ة تناسب طبيع اليب مختلف ك بتوظيف أس رية، وذل ا البش آوادره

والمنظمات المعاصرة هو  يعتبر التدريب في عالم المجتمعات آما  . التوجهات العالمية المعاصرة
ق        ن تحقي ت م ا، تمكن تثمارها وتوظيفه ن اس ي إذا أحس ه الأداة الت ا أن يلتها، آم ة ووس أداة التنمي
يا في        دريب دورا أساس د من الأبحاث أن للت الفاعلية والكفاءة في الأداء، ولقد أظهرت نتائج العدي

ة للعنصر     نمو الثقافة والحضارة عامة، وتبرز أهمية ذلك باعتباره أساس  م وتطوير وتنمي آل تعل
ه  الب دريب      ).١١ص ،٢٠٠٩ السكارنة، ( شري، ومن ثم تقدم المجتمع وبنائ ى الت ويمكن النظر إل

ة             ات الكامن اتهم والإمكان راد والجماعات من استغلال طاق تمكن الأف يلة بمقتضاها ي ه وس على أن
منظماتهم، حيث يؤدي التدريب فيهم، واستثمار هذه الإمكانات والقدرات في تطوير حياتهم وحياة 

د   ة الأخرى ق ة الإداري ون مراحل خطة التنمي ريطة أن تك ة، ش ة للمنظم اءة الكلي ادة الكف ى زي إل
دريب         اء الت ه أثن ل خبرت ى نق درب عل تحققت بالكامل، وإذا توفر المناخ المناسب الذي يساعد المت

املين  فالتدريب هو العملية التي م ).٣٥٥ص ،٢٠٠٥ توفيق،(إلى العمل  ن خلالها يتم صناعة الع
ال     المهرة، من خلال التدريب العملي على الممارسات التي من المتوقع استخدامها في أداء الأعم

تقبليا  يهم مس توآل إل ي س ا، أو الت يهم حالي ة إل ة أساس  الموآل ة التدريبي ر العملي ث تعتب ة ل احي تنمي
احثون      ا الب تم به ذا اه ات، ل ي المنظم رية ف وارد البش تويات    الم ف المس ي مختل ون ف والمخطط

ي    ة، وف ة الإنتاجي ي العملي وي ف ر العنصر الحي ة تعتب ة منظم ي أي رية ف الموارد البش ة، ف الإداري
وارد البشرية أسباب اختلاف           ة وحجم الم ا وتفسر نوعي اج، آم ضوئها تتحدد باقي عناصر الإنت

فإذا آان التدريب هو حجر    ).٣٨٨ص ،٢٠١٠ أبوشيخة،( معدلات النمو بين المنظمات المختلفة
ود    ة هي العم ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي إن عملي املين ف راد الع درات للأف اء الق ي بن ة ف الزاوي

ه      ة مراحل ى آاف أثير عل د     الفقري للتدريب وأهم وأحرج خطواته، لما لها من ت اه متزاي اك اتج وهن
دريب         ى ت ز عل ة بقطاع غزة نحو الترآي ا البشرية   لدى المنظمات غير الحكومي ة موارده  ؛وتنمي

وادر،    ذه الك ارف ه رات ومع ارات وخب ع مه دعيم وتنوي تراتيجية لت اور الإس د المح اره أح لاعتب
ة         رات المتسارعة في آاف لأداء، والتكيف مع المتغي وبالتالي زيادة إنتاجيتها والتحسين المستمر ل

  .المجالات
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  مراحل العملية التدريبية
ة   :احل وهيتمر عملية التدريب بعدة مر ة تصميم   , مرحلة تحديد الاحتياجات التدريبي مرحل

دريبي    و ،مرحلة تنفيذ البرنامج التدريبي , البرنامج التدريبي امج الت يم البرن ة تقي يتم في   .  مرحل س
  .تحديد الاحتياجات التدريبيةهذا البحث الترآيز على مرحلة 

  تحديد الاحتياجات التدريبية
ولا ف   ر قب لمات الأآث ن المس ة   م دريب يجب أن يصمم لمواجه ة أن الت اط التدريبي ي الأوس

اء الخطط     از لبن ور الارتك ل مح ات وحصرها تمث ذه الاحتياج ا أن ه ة، آم ات التدريبي الاحتياج
ات ذه الاحتياج ة ه ة لتلبي رامج التدريبي عى  والب داف تس ة أه ي بمثاب ات ه ذه الاحتياج ، لأن ه
ي ي   ا، ولك ا وتغطيته ى تلبيته تراتيجية إل بق   الإس تم أن يس ودة يتح ة المنش دريب الفاعلي كتسب الت

دقيق عن الاحتياجات   ة من أجل الكشف ال ة والعملي ة العلمي د الدراس ادف، يعتم بنشاط علمي ه
  ). ٢٩ص ،٢٠٠٢ الطعاني،(التدريبية بغرض تصميم البرامج والدورات التدريبية اللاحقة 

ي  اولوا موضوع       هناك العديد من التعريفات للاحتياجات التدريبية الت ذين تن اب ال ا الكتّ تبناه
ارات         ات ومه ا معلوم ا بأنه ن عرفه نهم م ي الأدب الإداري، فم ة ف ات التدريبي د الاحتياج تحدي
درب؛   دى المت ا ل ديلها وتنميته ا أو تع داثها أو تغييره راد إح لوآية، ي ة وس درات فني واتجاهات وق

ة     واحي تطويري رة ون رات معاص ب تغيي اني،(لتواآ ا   ).٣٠ص ،٢٠٠٢ الطع ذلك عرفه وآ
بأنها ظاهرة تعكس وجود قصور في أداء الفرد الحالي أو المتوقع، ) ٣١١ص ،٢٠٠٢ الخطيب،(

ات   ارات والاتجاه ارف والمه ي المع ة نقص ف ا  .نتيج ي،(وعرفه ا ) ٤٥٨ص ،٢٠٠٩ عقيل بأنه
اءة المطل           ة، ومستوى الكف وارد البشرية من جه اءة الم راهن لمستوى آف وب فجوة بين الوضع ال
ة        ة ثاني ارف، أو السلوآيات والتصرفات من جه ارات، أو المع ا سواء في المه إن .الوصول إليه

يزخر الأدب الإداري و. عملية تحديد الاحتياجات التدريبية هي الأساس الجوهري لنشاط التدريب
ا        ث عرفه ة حي ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي ت عملي ي تناول ات الت ن التعريف د م بالعدي

بأنها عملية تحليل مجالات عدم التوازن بين الأداء المستهدف والأداء  ) ٢١٢ص ،٢٠٠٥توفيق،(
ة أخرى     ا   .الحالي من ناحية والفرص التدريبية المتاحة من ناحي ) ٢٤ص ،٢٠٠٩رزق،(وعرفه

ذه          أن ه رارات بش اذ الق ة واتخ ات التدريبي ب الاحتياج د وترتي ا تحدي تم به ي ي ة الت ا العملي بأنه
د       ) ١٢ص ،٢٠٠٣ الشتري،(وعرفها آما  .الاحتياجات ا تحدي ي يمكن من خلاله ة الت بأنها العملي

املين،        داثها في معلومات واتجاهات وسلوك الع مجموعة من التغيرات والتطورات المطلوب إح
  .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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 ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) علوم الانسانيةال(مجلة جامعة النجاح للأبحاث  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

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
ة   ه   : )Organization Analysis(تحليل المنظم ة،    ويقصد ب دراسة الأوضاع التنظيمي

ات الأداء         د متطلب ذلك تحدي ة وآ ي المنظم ة ف كلات الأداء الحالي د مش ة لتحدي اط الإداري والأنم
  .المرتبطة بخطط التطوير

ة    ل الوظيف ذا المستوى   : )Job Analysis(تحلي ة لمجموعة من        في ه تم دراسة متكامل ي
ارف           ة من المع ات الوظيفي ة والواجب ى مستوى المنظم الوظائف التي تواجه مشكلات الأداء عل
تم جمع           ك ي تم الأداء، وفي سبيل ذل وب من الأداء، وآيف ي والمهارات، وتحديد المستوى المطل

د     ات وم ة العملي وع وطبيع ن ن ة ع ات اللازم ات   المعلوم واع العملي دها، وأن هولتها أو تعق ى س
وائم          ق دراسة ق ك عن طري ة لشغلها، وذل درات المطلوب والوظائف ومحتوياتها، والمهارات والق
ذه       ق ه ن طري ائف، وع ن الوظ ة م ل وظيف ام آ مل مه ي تش ة، والت ائف بالمنظم توصيف الوظ

 .الدراسة فإنه من الممكن الخروج ببعض المؤشرات التدريبية

راد   : أولاً: الهدف من تحليل الفرد هو: )(Individual Analysisفرد تحليل ال د الأف تحدي
اً  دريب، وثاني ى الت اجون إل ذين يحت ي   : ال ات الت درات والاتجاه ة والق ارات والمعرف ة المه معرف

ينبغي اآتسابها أو تطويرها وعلى ضوء ذلك توجيه الأفراد الذين يحتاجون إلى التدريب فعلا إلى 
رد      . معدة خصيصا لتلبية احتياجاتهم الفعليةالبرامج ال ى مستوى أداء الف ا عل وينصب الاهتمام هن

ة   الفعلي، ومدى إمكانية الارتقاء بهذا الأداء من خلال التدريب، ويمكن اللجوء إلى المصادر التالي
ة  رات التدريبي بعض المؤش روج ب يم الأداء :للخ ائج تقي رفين ،نت اء والمش ة الرؤس ائج  ،ملاحظ نت

ي    و، نتائج استقصاءات الرأي ،لاختباراتا  ؛٤٠٢ص ،٢٠١٢ أبوشيخة،  (.تخطيط المسار المهن
ي، وطي، ؛٤٦٠ص ،٢٠٠٩ عقيل داالله، ؛٤٤٧ص ،٢٠٠٧ برن ائي  ؛١٣٠ص ،٢٠٠٧ عب الط

رون،  ب، ؛ ١٠٩ص ،٢٠٠٣ درة، ؛٢٩٨ص ،٢٠٠٦ وآخ وة،  ؛٣١٢ص ،٢٠٠٢ الخطي  علي
 Lovell, 1997)   ؛٢٤ص ،٢٠٠١
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 لاحتياجات التدريبيةمصادر التعرف على ا
ى     رف عل ى التع اعد عل ا تس دة، وآله ة عدي ات التدريبي ى الاحتياج رف عل إن مصادر التع
ا     ا، وآلم احتياجات الفرد التدريبية، ويمكن الاعتماد على مصدر واحد منها أو أآثر للتعرف عليه

 ،٢٠٠٩ ارنة،السك ( تعددت المصادر آلما ساعدت على تحديد الاحتياجات بدقة أآبر، ولقد تناول
ذه المصادر    ) ٣٠٠ص ،٢٠٠٦ الطائي واخرون،  ؛١٥٨ص ،٢٠٠٦ الزيادي، ؛٧١ص بعض ه
رات شاغليها    : مثل ا بمؤهلات وخب آراء  ،معدلات الأداء  ،توصيف الوظائف والأعمال ومقارنته

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
راد    ن الأف دد م اون ع ترآة وتع ود مش ة جه ة نتيج ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي ر عملي تعتب

  :آما يلي) ١٩ص ،٢٠٠٩ الصيرفي،(وضحها 

ه    ويعت: العامل الذي يؤدي العمل .١ ة، حيث إن بر مصدرا أساسيا في تحديد الاحتياجات التدريبي
  .الشخص الذي يعرف تفاصيل العمل وجزيئاته ويواجه مشكلاته اليومية

ر .٢ دير المباش ال     :الم اتهم بالأعم م وعلاق ة عمله رف طبيع املين ويع ى الع رف عل ذي يش ال
  .جه المطلوبالأخرى، وما يلزم مرؤوسيه من معلومات ومهارات لأداء العمل على الو

ة   .٣ دريب بالمنظم ي الت د     : اختصاص ة تحدي ئولياته عملي من مس رغ ض خص متف و ش وه
ة    ات اللازم الاحتياجات التدريبية، لذلك فهو دائم الاتصال بالعاملين، يحصل منهم على البيان

  .لتحليلها والخروج منها بتحديد دقيق للاحتياجات التدريبية الحالية والمستقبلية

وع من    ين: مستشار خارجي .٤ ذا الن تمي إلى هيئة تدريبية أو استشارية مستقلة تتخصص في ه
  .الأنشطة، ويقوم بدور اختصاصي التدريب

  ةأساليب تحديد الاحتياجات التدريبي

د الاحتياجات            − ات بهدف استخدامها في تحدي اليب والطرق الخاصة بجمع البيان تتنوع الأس
اين ليتناسب  وع والتب ذا التن أتي ه ة، وي اطتها أو التدريبي د الاحتياجات أو بس ة تعق ع درج م

ا   املين فيه دد الع ة وع م المنظم تخداما    . حج يوعا واس ر ش رق الأآث ي حصر للط ا يل وفيم
وب        ا والعي ة مع عرض المزاي آأساليب لجمع البيانات الخاصة بتحديد الاحتياجات التدريبي

ا في آلا من        لكل أسلوب أو طريقة  ا تناوله ك حسب م  ؛١٨٥ص ،٢٠٠٩ الصيرفي، (وذل
يام، يد، ؛٤ص ،٢٠٠٩ ص ادي، ؛١٥٨ص ،٢٠٠٧ الس ق، ؛١٧٦ص ،٢٠٠٦ الزي  توفي
لر، ; ;Dolasinski, 2004, P.17 ١٠٤ص ،٢٠٠٦  ,Brown ١١٢ص ،٢٠٠٣ديس

2002, P.572;; ،٤٤ص ،٢٠٠١ عليوة،  ؛٣١٨ص ،٢٠٠٢الخطيب:(   
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ة تسجيله عن      :الملاحظة − ل، ومحاول ه،  يقوم محلل الاحتياجات بملاحظة سلوك العام د حدوث
زام العامل           ي تصاحب السلوك ومدى الت ات الت آما يقوم بتسجيل مختلف المواقف والعلاق

  .بقواعد العمل، وآيفية استخدامه للأجهزة والمعدات

ي          :)الاستبانة(قوائم الاستقصاء  − ئلة الت تمارة تتضمن مجموعة من الأس ارة عن اس هي عب
ا ة عنه د من أ. تتطلب الإجاب تخدام العدي ئلةيمكن اس كال الأس ددة : ش ة ومتع ة ومغلق مفتوح
  الاختيارات وغيرها

رة        : لجان استشارية − ة، وخب ة وثيق م علاق راء ومسئولين له تشكل اللجان الاستشارية من خب
رروا    ي يق ا لك ة عنه ات الكافي ديهم المعلوم تها، ول وب دراس ة المطل اط أو الوظيف بالنش

والحاجات التدريبية بشكل دقيق، وتتكون المهمات والأعباء التي تتكون منها هذه الوظائف، 
ا إذا دعت          ة بشكل أساسي، وأعضاء من خارجه هذه اللجان من أعضاء من داخل المنظم

  ضرورة إلى ذلك

ة ومنشورات        : الوسائل المطبوعة  − ار والنشرات القانوني ة والأخب وتتضمن المجلات المهني
  .الصناعة والمجلات والمنشورات الداخلية

ي − ابلات الشخص ات     : ةالمق ل الاحتياج ين محل ية ب ة شخص ن مواجه ارة ع ي عب ه
ي ا يل ب م كل : والعاملين،وتتطل ئلة بش ياغة الأس ة  ص ن المقابل دف م ق اله دد لتحقي مح

  .الاستماع الكامل للأفراد وعدم مقاطعتهمو

ا لوجه    :المجموعات المرآزة − زة    . تشبه أسلوب المقابلة الشخصية وجه يمكن أن تكون مرآ
دور (فة على تحليل للوظي ل مشكلة المجموعة أو وضع هدف المجموعة أو أي       ) ال أو تحلي

ل     ة أو أي موضوع مث ام المجموع ن مه دد م س الإدارة "ع ة لمجل ات التدريبي .  "الاحتياج
  .تستخدم واحدا أو أآثر من الأساليب الشائعة في ذلك الصدد مثل توليد الأفكار

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

ائق  − ة الوث املين     : مراجع جلات الع ة س رائط التنظيمي ى الخ تمل عل ن أن تش وادث (يمك الح
دوران   ك  .. والإصابات، الغياب ومعدل ال ر ذل ائ  ).  وغي ارير   تتضمن دق ق الاجتماعات وتق

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

ة − وب: دراسة الحال ي شكل مكت ون ف ا تك ة إلا أنه به الملاحظ ل منتجات .  تش ن أن تمث يمك
ات       وق والخطاب يلات الس رامج وتحل ات الب ل مقترح ة مث ل المنظم اء عم ت أثن ة نتج معين

  .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
ة رزق  ي     : )٢٠٠٩(دراس دريب ف رامج الت ع ب ى واق رف عل ى التع ة إل ذه الدراس دفت ه ه

ذا      ى ه المنظمات الأهلية بقطاع غزة في ضوء معايير جودة قامت ببنائها الباحثة لكي تتعرف عل
درب  ) ٣٠٠(الواقع من وجهتي نظر المتدربين ومنسقي البرامج، واستخدمت عينة قصدية من  مت

ر )٤٠(و ي منسق لب ة ف ع    )١٣(امج تدريبي تبيانين لجم زة، وصممت اس اع غ ة بقط ة أهلي منظم
ي لمدى    البيانات واحد للمتدربين والآخر لمنسقي البرامج، وأظهرت النتائج أن الوزن النسبي الكل
ة نظر    توافر معايير الجودة في البرامج التدريبية في المنظمات الأهلية بمحافظات غزة، من وجه

دربين  رامج    %)٧٤.٨٥(المت قي الب ر منس ة نظ ن وجه د  %) ٨٠.٩٨(وم ايير ق م المع وأن معظ
ذا         %) ٧٠(تجاوزت معيار قبول الجودة   ة، وه رامج التدريبي دربين ومنسقي الب دى آل من المت ل

يس  ار رئ تثناء معي ايير، باس ذه المع ام عن ه نهم بشكل ع ى رضا آل م د الاحتياجات "يعن تحدي
ة ا ال" التدريبي رعيين هم ارين ف ي ومعي ار الفرع دريبي"معي امج الت وى البرن ار " محت والمعي
ي ة  "الفرع ادة التدريبي ة –الم ة أو الالكتروني ودة      " المطبوع ول الج ار قب اوزا معي م يتج ث ل حي

دربين  ي حظيت برضا الطرفين       . المحددة، أي لم ينالوا درجة رضا المت ايير الت ا بالنسبة للمع : أم
امج   معيار تصميم وإعداد البرنامج التدريبي،  ويم البرن ومعيار تنفيذ البرنامج التدريبي، ومعيار تق

  .التدريبي

ادات    : )٢٠٠٧(دراسة العايدي  ل قي هدفت هذه الدراسة إلى التعرف إلى مدى انعكاس تأهي
ع       ) دراسة ميدانية بقطاع غزة (المنظمات الأهلية على فاعليتها  ى واق ك من خلال التعرف إل وذل

در   ات وق ذه المنظم دراء ه دريب م ل    ت ث بتحلي ام الباح ة، وق اتهم التدريبي ة واحتياج اتهم الإداري
د          دريبي، وق امج الت اري للبرن ه بالشكل المعي تراتيجي، ومقارنت برنامج تدريبي في التخطيط الاس

ن  ة م ع الدراس ون مجتم زة ) ٤١٨(تك اع غ ودة بقط ة الموج ات الأهلي دراء المنظم ن م ديراً م  .م
ن النت    ة م ى مجموع ة إل اوتوصلت الدراس التخطيط   : ائج أهمه اص ب دريبي الخ امج الت إن البرن

ى حد        ة وإل واد المرجعي درب، والم ادة الم الاستراتيجي المتداول بقطاع غزة اتسم بإغفال إعداد م
ة     ام، والمراجع آبير أدوات التقييم، وإهمال الاعتناء بإعداد المادة من ناحية الإخراج، والشكل الع

ة،        والتدقيق، وآثرة الأخطاء اللغوي وى حسب الأصول المرعي إخراج المحت ام ب ال الاهتم ة، وإغف
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ة،            دريبي حسب الأصول المرعي امج الت ة والأهداف الخاصة للبرن وإهمال إعداد الأهداف العام
يم وضحالة           ي، من حيث الإعداد والتقي والترآيز على الجانب النظري وبخاصة الجانب المعرف

اب ن   ات، غي اب وجود        الترآيز على جانب بناء الاتجاه دربون، وغي ا المت ذي به ة يحت اذج وأمثل م
  .برنامج متابعة لتطبيق المشارآين لما تعلموه ميدانياً

 الموارد تطوير في التدريب فاعلية عن للكشف الدراسة هدفت): ٢٠٠٧(دراسة أبوسلمية 
ك  غزة، في الأونروا مكتب في البشرية ة  محاور  بحث  خلال  من  وذل ة  العملي ة  التدريبي  والمتمثل
ل  ة  الاحتياجات  بتحلي دريب  وتخطيط  التدريبي ذه  الت م  ومن  وتنفي ه  ث دعم  بالإضافة  تقييم الإدارة  ل
 غزة  في الإقليمي الأونروا مكتب في الإداريين الموظفين جميع من الدراسة مجتمع وتكون، العليا
ي  النتائج أهم وموظفة، ومن موظفا )٤٣٠ (عددهم والبالغ ا الدراسة    الت  دارةالإ دعم : خلصت له
ة، ووجود وحدة مختصة مسئولة عن           للعملية الإيجابي العليا وارد المالي ا للم ة، وتوفيره التدريبي

ة           ى مستوى المنظم ة عل د الاحتياجات التدريبي ة تحدي تم عملي ة، وت التدريب، ووجود خطة تدريبي
ة، و  د الاحتياجات التدريبي وم بتحدي ن يق دير وم ين الم اون ب اك تع رد، وهن ة والف تم والوظيف ه ي أن

  .مراعاة نتائج تقييم الأداء والوصف الوظيفي

يم: )٢٠٠٤(دراسة الشتري  ى تقي دفت الدراسة للتعرف عل د الاحتياجات  ه اليب تحدي أس
اض، ومدى جدوى            ام بالري دريب الأمن الع ة ت ى مدين التطبيق عل ة ب التدريبية في الأجهزة الأمني

دريب  الأساليب المستخدمة، والتعرف على مدى اختلاف تقد ير المتدربين والمدربين ومسئولي الت
ة      اختلاف خصائصهم الديمغرافي ة ب ائج     .لفعالية تحديد الاحتياجات التدريبي وتوصلت الدراسة لنت

ا ل    : أهمه وار وتحلي لوب الح ة أس ات التدريبي د الاحتياج ي تحدي تخدمة ف اليب المس رز الأس إن أب
تعا  تم الاس ة، ي ات التدريبي وائم الاحتياج ام وق دى  المه ابه ل اك تش ارجي، وإن هن اري خ نة باستش

ة،            د الاحتياجات التدريبي اليب تحدي ة معظم أس د مستوى أهمي جميع أفراد عينة الدراسة في تحدي
زة       ي الأجه ات ف رز المعوق تويات، وأن أب ل المس ى آ ة عل ات التدريبي د الاحتياج تم تحدي ه ي وأن

د الاحتياجات التد      ة تحدي ي تحول دون فعالي ة، هي عدم قناعة الرؤساء بمشارآة       الأمنية الت ريبي
د الاحتياجات      ا وحدها لتحدي العاملين في تحديد احتياجاتهم التدريبية، والاعتماد على الإدارة العلي
ات     وح سياس دم وض ة، وع ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي م الإدارة لعملي دم دع ة، وع التدريبي

ة   ى آيفي املين عل دريب الع ه لا يراعى ت دريب، وإن اع   الت دم اقتن دريبي، وع اجهم الت د احتي تحدي
ايير  دقيق لمع د ال دم التحدي ة، ع زة الأمني ي الأجه ة ف د الاحتياجات التدريبي ة تحدي اء بأهمي الرؤس
ق      رة في تطبي دريب للخب الأداء النموذجي، وعدم توفير الوقت الكافي للعملية، وافتقار مسئولي الت

  .دريبيةالأساليب المستخدمة لتحديد الاحتياجات الت

يتي  ة البش ة    : )٢٠٠٤(دراس ات التدريبي ى الاحتياج رف عل ى التع ة إل ذه الدراس دفت ه ه
ة بمحافظات   ر النظامي ة غي ال التربي ي مج ة ف ة العامل دني الأهلي ع الم ديري مؤسسات المجتم لم
ي   ة ف ة العامل دني الأهلي ع الم ديري مؤسسات المجتم ع م ع الدراسة من جمي ون مجتم غزة، وتك

ال الترب ام    مج ل ع ي تأسست قب زة والت ات غ ة بمحافظ ر النظامي ة غي ة )٢٠٠٠(ي ت عين ، وآان
الدراسة عبارة عن مسح شامل لجميع أفراد المجتمع الأصلي، وقد صممت الباحثة استبانه خاصة 
ان من          ة، وآ ر النظامي ة غي ديري مؤسسات التربي دى م لتحديد الاحتياجات التدريبية وأولوياتها ل
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ة   ائج الدراس رز نت ي  أب ا يل ة     : م ات التدريبي تبانه الاحتياج ي اس ة ف ارات التدريبي ع المه أن جمي
  .الخاصة بالدراسة اعتبرت احتياجات تدريبية هامة لمديري مؤسسات المجتمع المدني الأهلية

دريب في وزارة الزراعة      : )٢٠٠٤(دراسة أبو حامد  ع الت ى واق هدفت الدراسة التعرف إل
د  ة نظر المت ن وجه طينية م ن  الفلس ة م ع الدراس ون مجتم ي ) ٢١١(ربين، تك ون ف درب يعمل مت

ذه الدراسة        ائج ه م نت ان من أه د الاحتياجات   : الوزارة، وصمم استبانة لهذا الغرض، وآ إن تحدي
ة  ر  الزراعة  وزارة في  التدريبي ي  غي ى  مبن ام  عمل مؤسساتي   عل ا  الإدارة واهتم ة  العلي  بعملي
دريب  ة  مع  يتناسب  لا الت دريب  أهمي اء  ه في ودور الت أداء  الارتق املين  ب وزارة، عدم    وأداء الع ال

   .تخصيص الموازنات التدريبية الكافية ضمن موازنة وزارة الزراعة الفلسطينية

د         : )٢٠٠٣(دراسة أبو دولة ، وأيوب  ة تحدي ع عملي ى واق ذه الدراسة للتعرف عل هدفت ه
توى الإدارة الإ    طى ومس توى الإدارة الوس ة لمس ات التدريبي وك   الاحتياج اع البن رافية بقط ش

ى     ة وعل الأردنية، وآذلك التعرف على الأساليب المستخدمة في عملية تحديد الاحتياجات التدريبي
رفية،       ات المص ي المؤسس ة ف ات التدريبي د الاحتياج دها تحدي تم عن ي ي ة الت تويات التنظيمي المس

ه     وآانت من أ   .)بنك  ١٦(وتكون مجتمع الدراسة من آافة البنوك الأردنية  ائج الدراسة أن رز نت ب
دورات          يم ال يم الأداء، وتقي ائف، وتقي ة لوصف الوظ ة خاص ة أنظم وك الأردني دى البن د ل يوج
التدريبية، إلا أنه يوجد ضعف في التنسيق بين هذه الأنظمة الثلاثة وبين عملية تحديد الاحتياجات  

توى    ى مس ة إلا عل ات التدريبي د الاحتياج تم تحدي ه لا ي ة، وأن ة، وضعف   التدريبي رد والوظيف الف
دريبي، ووجود      اجهم الت تحديدها على مستوى المنظمة، وإن العاملين يترددوا بالإفصاح عن احتي
ة    ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي ى عملي ائمين عل تويات، وإن الق ع المس املة لجمي ة ش ة تدريبي خط

ات   د الاحتياج ة تحدي ي عملي رة ف ن تنقصهم الخب ي، لك ل العلم ديهم المؤه ر  ل ة، وإن أآث التدريبي
اليب استخداما     ل الأس الأساليب استخداما هو أسلوب التقييم المستمر والمنتظم للأداء، بينما آان أق
د الاحتياجات         دريب وبتحدي وم بالت ر خارجي، وإن من يق هو أسلوب الاستعانة باستشاري أو خبي

ات  ر العقب ة، وأن أآث ة والعلمي رات العملي ة تنقصهم الخب ة التدريبي ي عملي دراء ف ي تواجه الم الت
د الاحتياجات        ة تحدي تراتيجية وأهداف واضحة لعملي تحديد الاحتياجات هي عدم وجود خطط إس
ة،       د الاحتياجات التدريبي التدريبية، وآذلك عدم دعم الإدارة العليا، عدم وجود نظام مستمر لتحدي

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

ة    و قف ة أب ات       : )٢٠٠٣(دراس د الاحتياج ع تحدي ى واق رف عل ة للتع ذه الدراس دفت ه ه
ذه            ا ه ي تتبعه اليب الت ائل والأس ر الوس ة أث ة، ومعرف ة الليبي ارف التجاري ي المص ة ف التدريبي

ة  المصارف في تحديد احتياجاتها التدريبية على آفاءة وفاعلية البرامج ا لتدريبية، وصممت الباحث
ا   ائج أهمه ة لنت ة الشخصية، وتوصلت الدراس لوب المقابل تعانت بأس تبانة، واس ود وعي : اس وج

ق       ي دقي لوب علم اً لأس ة وفق ات التدريبي د الاحتياج تم تحدي ه لا ي ا، وأن دريب وأهميته ة الت لعملي
دى        ة ل ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي ي عملي رة ف ود الخب دم وج ليم، وع ال  وس ي مج املين ف الع

ة       اتهم الفردي اً لاحتياج تم وفق ة لا ي التدريب في المصارف، وأن اختيار المتدربين للبرامج التدريبي
ل موضوعي للوظائف،           ذلك عدم وجود تحلي ة، وآ ر آافي دريب غي والوظيفية، وإن موازنات الت

  .وعدم الأخذ بنتائج تقويم الأداء، وعدم تقويم البرامج التدريبية السابقة
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ة      : )٢٠٠٣(دراسة بطانية  د الاحتياجات التدريبي اليب تحدي هدفت للتعرف على طرق وأس
في شرآة الاتصالات الأردنية وأهميتها، وآذلك التعرف على المشكلات التي تواجه هذه العملية، 
دافها،    ا بأه وسبل معالجتها، وبيان مدى اهتمام الشرآة بعملية تحديد الاحتياجات التدريبية وربطه

ا و ائج أهمه ة لنت تبانة، وتوصلت الدراس ة  : صمم الباحث اس ا لعملي ن الإدارة العلي م م ود دع وج
تم مشارآة        ه ي رر، وأن ر المب دخل غي تحديد الاحتياجات التدريبية، وتعتمد نتائجها وتحميها من الت

د عملي   ة المدراء المباشرين، ومراعاة تصنيف وتوصيف الوظائف، ومراعاة نتائج تقييم الأداء عن
ل     يلة لح دريب آوس ة الت ة بأهمي ع الدراس ان مجتم ذلك إيم ة، وآ ات التدريبي د الاحتياج تحدي
املين، ووجود خطط     المشكلات بالشرآة، وآذلك توفر الموازنات الكاملة للتدريب، ومشارآة الع
اك     ة، وإن هن إستراتيجية وأهداف واضحة، وهناك ربط لها مع أهداف تحديد الاحتياجات التدريبي

يم           تنسيق ائج تقي ة، وإن نت د الاحتياجات التدريبي دريب في تحدي دراء ومسئولي الت محدود بين الم
ات      د الاحتياج د تحدي افي عن ام الك ى الاهتم م تعط تفيدين ل ابقة وآراء المس ة الس رامج التدريبي الب

  .التدريبية

دريب في       : )١٩٩٩(دراسة مرآز شئون المرأة  ع الت ى واق ى التعرف عل هدفت الدراسة إل
المؤسسات النسوية، ودوائر المرأة في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظات غزة،   

وجود خلل واضح  : ومعرفة احتياجاتها التدريبية وسبل تطويرها، وتوصلت الدراسة لنتائج أهمها
ام     د    %)٦٤(في عملية تحديد الاحتياجات التدريبية، ويتمثل ذلك في عدم قي من المؤسسات بتحدي

ام الاح ة، وقي ات التدريبي دم   %) ٢٠(تياج ط، وع د فق لوب واح تخدام أس ات باس ذه المؤسس ن ه م
وجود أي مؤسسة تستخدم أآثر من ثلاثة أساليب لتحديد احتياجاتها التدريبية، واعتماد المؤسسات  

ابلات الشخصية بنسبة     ة     %) ٤٩(بشكل رئيسي على أسلوب المق د الاحتياجات التدريبي في تحدي
تهدفة من خارج المؤسسة، وأن أغلب المؤسسات تعتمد على مدرب محلي، سواء من   للفئات المس

ى        %)٥٨(داخل المؤسسة أومن خارجها بنسبة  ين لوحدهم عل دربين دولي تعانة بم ، مع عدم الاس
بة   ا بنس ين أحيان دربين محلي ة م ا بمرافق ذه المؤسسات %)٢٤(الإطلاق، وإنم تلاك ه دم ام ، وع

يم       لقاعة تدريب خاصة ومجهزة ة والتقي ة المتابع بالوسائل اللازمة، ووجود خلل واضح في عملي
ة، في حين أن         يم والمتابع ة التقي وم أصلاً بعملي للمتدربين، ووجود عدد آبير من المؤسسات لا تق
ي    رار ف اك تك لوبين، وإن هن ط أو أس داً فق لوباً واح د أس ة تعتم ذه العملي وم به ي تق المؤسسات الت

  .لدي الكثير من المؤسساتالموضوعات التدريبية 

  الدراسات الأجنبية: ثانياً 
دريب    : )(Sega, 2006دراسة  اليب الت ق أس هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على آلية تطبي

ة      Mesaba Airlineوتحديد الاحتياجات للعاملين في خدمات الزبائن في شرآة الخطوط الجوي
ار   ة لمط ة   Chippewa Valley Regional Airportالتابع ي ولاي ي  Wisconsinف ف

دة   ات لم ع البيان ي جم لوب الملاحظة ف تخدام أس م اس ة، وت دة الأمريكي ات المتح هور،  ٥الولاي ش
م           ا عدم دع ائج أهمه ى نت ة، وتوصلت الدراسة إل ابلات والمجموعات البؤري ذلك أسلوب المق وآ

املين في    الإدارة العليا لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية، وعدم وجود برنامج ت نظم للع دريبيي م
د           رورية لتحدي رات الض ى الخب رآة إل ي الش رار ف انعي الق ار الإدارة وص رآة، وافتق ذه الش ه
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 ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) علوم الانسانيةال(مجلة جامعة النجاح للأبحاث  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

ة          ق إجراءات العملي رات الضرورية لتطبي ارهم الخب ذلك افتق املين، وآ ة للع الاحتياجات التدريبي
د الاحتياجات    ى تحدي املين،    التدريبية آكل، وضرورة اعتماد أي برنامج تدريبي عل ة للع التدريبي

  . لتحديد الاحتياجات التدريبية ADDIEوتم اقتراح نموذج 

ة  ام   : (Clarke, 2003)دراس ي أقس ة ف ات التدريبي ل الاحتياج ات تحلي ة سياس ام بدراس ق
الخدمة الاجتماعية في المملكة المتحدة، واستخدم منهج التثليث في جمع البيانات، حيث قسم عينته 

فرد منهم، والقسم   )٥٩( ويشمل مسئولي الرعاية وصمم استبانة ل: القسم الأول(إلى ثلاث أقسام 
اني ن  : الث زة م ة مرآ تخدم مجموع اعديهم واس دراء ومس ث  ٨ الم م الثال دراء، والقس دراء : م الم

ا   )٨(العامون واستخدم المقابلات شبه المنظمة مع  مدراء عامون، وتوصلت الدراسة لنتائج أهمه
ة ات المنظم ة  ( أن سياس ل المنظم وة داخ ات الصراع والق ام الشخصي وعلاق ي ) الاهتم ؤثر ف ت

د الاحتياجات       ة تحدي اء عملي مصداقية المعلومات التي نحصل عليها من المدراء والمرؤوسين أثن
دمت الدراسة إطار           ة، وق د الاحتياجات التدريبي ى تحدي ائمين عل رة الق التدريبية، وبينت نقص خب

ى        عمل لمساعدة الأفراد الق د مت ة تساعدهم في تحدي د الاحتياجات التدريبي ائمين على عملية تحدي
دم خريطة  ة، وق د الاحتياجات التدريبي ة تحدي ي عملي ؤثر ف ة أن ت وآيف يمكن لسياسات المنظم

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

ى الت    : )(Nfila, 2002دراسة  ذه الدراسة إل ة في      هدفت ه ى الاحتياجات التدريبي عرف عل
ة             Bachibangaشرآة  ات من عين تبانة في جمع البيان في بتسوانا، حيث استخدم الباحث الاس

رغم من محددات الدراسة      )٣٠٠(موظف من أصل  )٥٠(عشوائية مكونة من  موظف، وعلى ال
ذلك آون ال   د من الموظفين    والمتمثلة في صغر حجم العينة، بحيث لا يمكن تعميم نتائجها، وآ عدي

ائج             ى عدة نت ة، إلا أن الباحث توصل إل ذه الشرآة مرتفع رك العمل في ه فيها جدد؛ لأن نسبة ت
ا ل      : أهمه اره الح ن اعتب دريب لا يمك ة، وإن الت تويات الإداري ع المس ة لجمي ة تدريبي ود خط وج

أنها تطوير  الوحيد لتطوير الأداء في الشرآة، وتوصل الباحث إلى أن هناك عوامل أخرى من ش  
املين       ة الع ى رفاهي ز عل بة، والترآي وارد المناس . الأداء، مثل الحوافز، تقدير العاملين، وتوفير الم

ا الدراسة ي توصلت إليه م التوصيات الت دة لتطوير : ومن أه يلة وحي دريب آوس اد الت دم اعتم ع
ع ال      دريب جمي ائل، فيجب أن يشمل الت املين، وأن لا  الأداء، وفي حال تبني التدريب آأحد الوس ع

  .يتم الترآيز على العاملين الجدد

ل          : )(Christian, 2001دراسة  ل الطرق المستخدمة من قب ى تحلي ذه الدراسة إل هدفت ه
ي  دريب ف راء الت ذلك الطرق   West Virginiaخب ة، وآ ة للمنظم ات التدريبي د الاحتياج لتحدي

ة ع    ذه الدراس ملت ه دريب، وش ة الت يم فاعلي ي تقي تخدمة ف ن  المس وائية م ة عش ر  )٤٢٩(ين خبي
ة في           ال والمنظمات الصناعية العامل ون في منظمات الأعم دريب يعمل في   West Virginiaت

ة دة الأمريكي ات المتح ة الولاي ذه الدراس ا ه ي توصلت إليه ائج الت م النت ن أه د : ، وم تم تحدي ه ي إن
تم      ط وي رد فق توى الف ى مس ة وعل توى الوظيف ى مس ة عل ات التدريبي اة الوصف   الاحتياج مراع

وظيفي،        اة المسار ال ة، وضعف مراع ى الوظيف والتوصيف الوظيفي، وآذلك التغيير الحاصل عل
يم الأداء، وإن     ائج تقي اة نت عف مراع رق      % ٨٣وض تخدمون ط ة لا يس ة الدراس م عين ن حج م

ة الدراسة يحددون      % ٨٢متنوعة عند تحديدهم لاحتياجات عامليهم التدريبية، وإن  من حجم عين
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ر، وإن    احت دير المباش ق الم ن طري ة ع امليهم التدريبي ات ع ة   % ٧٣ياج ة الدراس م عين ن حج م
املين، وإن    ة أداء الع ق ملاحظ ن طري ة ع امليهم التدريبي ات ع ددون احتياج م % ٥٦يح ن حج م

من حجم % ٥٢عينة الدراسة يحددون احتياجات عامليهم التدريبية باستخدام طريقة المقابلة، وإن 
ة الدراسة ي   تبانة، وإن     عين ة الاس ة باستخدام طريق امليهم التدريبي من % ٥١حددون احتياجات ع

ارير الأداء،          ل تق ة تحلي ة باستخدام طريق امليهم التدريبي حجم عينة الدراسة يحددون احتياجات ع
ة   % ٤١وإن  تخدام طريق ة باس امليهم التدريبي ات ع ددون احتياج ة يح ة الدراس م عين ن حج م

د         من% ٣٤الاختبارات، وإن  د تحدي ائنهم عن ار رأي زب ين الاعتب حجم عينة الدراسة يأخذون بع
ة، وإن   امليهم التدريبي ات ع ار رأي   % ٢٧احتياج ين الاعتب ذون بع ة يأخ ة الدراس م عين ن حج م

ة، وإن     امليهم التدريبي ات ع د احتياج د تحدي املين عن لاء الع ة   % ٣٢زم ة الدراس م عين ن حج م
 .العامل عند تحديد احتياجاته التدريبيةيأخذون بعين الاعتبار رأي مرؤوسين 

ة       : (Johnson Jr, 1999)دراسة  ى الإجراءات المتبع ى التعرف عل تهدف هذه الدراسة إل
ى شهادة       ة الحاصلة عل د  ) (ISO 9000في الشرآات في شمال الولايات المتحدة الأمريكي لتحدي

رآة      ي ش ا ف تفادة منه دف الاس ك به ة، وذل ا التدريبي  Northern Engraving)احتياجاته
Corporation)      ى شهادة ة للحصول عل ات الرئيسية من       (ISO 9000)الهادف م جمع البيان وت

ة، ومن خلال الملاحظة        خلال مراجعة مصادر متعددة مثل الكتب والمجلات والرسائل الجامعي
ي يجب أن    بالمشارآة حيث آان الباحث عضو في فريق عمل بهدف التعرف على الإجراءات الت

ذه      (ISO 9000)عها الشرآة للحصول على شهادة تتب ا ه ي توصلت له ائج الت ، وآان من أهم النت
رآة  ي ش وة ف اك فج ة أن هن ة  Northern Engraving Corporation)(الدراس والحاج

راء   وضرورة لإنشاء إجراءات موثقة عند تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين، وتشكيل لجنة خب
دريب، وعدم وجود     من داخل الشرآة لتحدي د الاحتياجات التدريبية، وأظهرت عدم وجود قسم للت

وصف وتوصيف وظيفي مكتوب، وعدم وجود تقييم للدورات التدريبية السابقة، وإنه يتم الاعتماد 
ن    د م وفير مزي املين، وضرورة ت ة للع ات التدريبي د الاحتياج ط لتحدي ئول المباشر فق ى المس عل

تم ا  ه ي ة، وإن ت للعملي ار   الوق بان المس ذ بالحس ه لا يؤخ ة، وإن ات التدريبي وائم الاحتياج تخدام ق س
د       ط، وضرورة وجود نظام لتحدي الوظيفي للعاملين حيث يتم تدريبهم من أجل وظائفهم الحالية فق

  .الاحتياجات التدريبية، بحيث يتم تحديد الاحتياجات التدريبية باستمرار

دريب      هدفت هذه الدراسة:  (Eighteen,1999)دراسة ة للت ل الاحتياجات التدريبي إلى تحلي
ا      ة لتكنولوجي ات التدريبي ل الاحتياج ة لتحلي ق أداة آلي ن طري ات، ع ا المعلوم ى تكنولوجي عل

ة     ) TNA 2000(المعلومات تسمى  دريب لكلا من المنظم وهذه الأداة تستخدم لمعرفة أهداف الت
ى    ذه الأداة عل ر  )٤٠(والوظيفة والأفراد، وتم اختبار ه وارد البشرية من شرآة       ف اقم الم د من ط

ت        ل للوق تغلال الأمث ة الأداة والاس انبهم لدق ن ج اب م اك إعج ان هن ة، وآ ت (إنجليزي ل وق ) أق
ه        : وخلصت الدراسة لنتائج أهمها ى أن ا المعلومات عل ى تكنولوجي دريب عل إنه يجب أن ينظر للت

رة تكن   ة متغي ه يجب أن     استثمار وليس تكاليف؛ لأن الشرآات تعمل في بيئ ا باستمرار، وإن ولوجي
دة لا نستطيع أن      ا جدي يكون هناك تدريب على التكنولوجيا الجديدة، وأن لا نقوم بشراء تكنولوجي
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ات    ل الاحتياج تخدام أداة تحلي إن اس ذلك ف غيلها، ل ى تش دينا عل املين ل درة الع دم ق ا لع تفيد منه نس
 . ل سريعة وبأقل تكلفةتوفر حلو) TNA 2000(التدريبية لتكنولوجيا المعلومات 

ة  د     : (Wiechert, 1997)دراس ة تحدي ى آيفي رف عل ى التع ة إل ذه الدراس دفت ه ه
الاحتياجات التدريبية في إحدي المؤسسات الحكومية الفدرالية في الولايات المتحدة الأمريكية بعد 

ن  ا م دد عامليه يص ع ا وتقل ادة هيكليته رار إع ى )٢٢٠٠( ق ل إل ل وتوظي )١٥٠٠( عام ف عام
ذه الفوضى، أدرآت       تقنيات تكنولوجية جديدة في مجال الحاسوب ونظم الاتصالات، وفي ظل ه
تعانة             م الاس ة، وت د الاحتياجات التدريبي ة تحدي م واضح لعملي ديهم فه ه لا يوجد ل المؤسسة إلى أن

ا      إن الإدارة العليا: بهذه الدراسة حيث توصلت الدراسة إلى د الاحتياج ة تحدي دعم عملي در وت ت تق
ة      د الاحتياجات التدريبي ة تحدي التدريبية، ولا تتدخل سلبيا في هذه العملية، وأنها تلتزم بنتائج عملي
رت بشكل             ة أث انية وتنظيمي اك عوامل إنس ا، لكن هن وب لعامليه دريب المطل ة الت في تحديد طبيع

ل الهي          ذه العوام ن ه ة، وم ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي يات عملي ق توص ى تطبي لبي عل ل س ك
وارد            ع الم د توزي ة عن دريب أولوي ار الت ائدة، وعدم اعتب ة الس ة التنظيمي التنظيمي الحالي، والثقاف

   .المادية على أنشطة المؤسسة المختلفة
  

  الإطار المنهجي

  مصادر البيانات
ة احث: المصادر الثانوي ه الب ث اتج ار النظر ونحي ة الإط ي معالج ى مصادر  ي للبحثف إل

دوريات          البيانات الثانوية،  ة، وال ة ذات العلاق ة والأجنبي ل في الكتب والمراجع العربي والتي تتمث
ث       ة، والبح ت موضوع الدارس ي تناول ابقة الت ات الس اث والدراس ارير، والأبح الات والتق والمق

 .والمطالعة في مواقع الإنترنت المختلفة

ة ادر الأولي أ الب  : المص ة لج ة لموضوع الدراس ب التحليلي ة الجوان ع  وناحثلمعالج ى جم إل
رض،       ذا الغ اً له ة، صممت خصيص ية للدراس أداة رئيس تبانة آ لال الاس ن خ ة م ات الأولي البيان
ام           د ق ذلك وق زة، آ اع غ ة بقط ر الحكومي ات غي ي المنظم ذيين ف دراء التنفي ى الم ت عل ووزع

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

 بحثال مجتمع
ر      يتكون مجتمع البحث ار المنظمات غي م اختي من المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة، وت

املين     ) ٢٠٠٧ اليونسكو،(الحكومية الموجودة في دليل  ي يصل عدد الع وخصوصاً المنظمات الت
ا تكون         ) ٥(الدائمين فيها إلى أآثر من  اً م ى أن المنظمات الصغيرة غالب ك إل عاملين، ويرجع ذل

ع ة     ض ه دراس ا أآدت ذا م ة، وه دودة، ومتقطع طتها مح اهين،(يفة، وأنش دد   .)٢٠٠٧ ش غ ع وتبل
دليل،    ) ٢٦٢(منظمة من أصل ) ٨٠(عاملين ) ٥(المنظمات التي لديها أقل من  ا ال ة يحتويه منظم

احث ) ١٨٢(وبذلك يتبقى  ة  ) ١١( ين إغلاق منظمة ينطبق عليها المعيار المستخدم، وتبين للب منظم
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ة، وتمت إضافة عدد     ) ١٧١(ددة، وبذلك يصبح مجتمع الدراسة لأسباب متع منظمات  ) ٨(منظم
  .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
احث ام الب تبانة البحث ب ونق داد اس لاع  إع د الاط ي   بع ابقة ف ات الس ن الدراس د م ى العدي عل

التدريب وتحديد الاحتياجات التدريبية، وفق نموذج الاستبيان المغلق والذي يتطلب من المبحوثين 
ة المتضمنة بمحاور أداة ال      ارات المختلف درج    تحديد استجاباتهم إزاء العب ) ليكرت (دراسة وفق ت

رة    "للاستجابة  ) ١(اختار الباحثون الدرجة   ).٢ جدول رقم( .الخماسي ر موافق بدرجة آبي " غي
  .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 
ز           ك لتعزي ابلات وذل اء المق ائق أثن ة للوث ة، مع مراجع ر الحكومي المدراء التنفيذيين للمنظمات غي

  .وتوضيح نتائج الاستبانة
  

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

احث    د استجاب الب لآراء  ونالمتخصصين في إدارة الأعمال بشكل عام والتدريب بشكل خاص، وق
ين م ا المحكم ذلك خرج   وت ة، وب ات المقدم ي ضوء المقترح ديل ف ن حذف وتع زم م ا يل راء م ج

 .رته النهائيةالاستبيان في صو

اس ق    :صدق المقي دى تحق يس م ذي يق اييس صدق الأداة ال د مق ائي أح ر الصدق البن يعتب
ة     الات الدراس ن مج ال م ل مج اط آ دى ارتب ين م ا، ويب د الأداة الوصول إليه ي تري داف الت الأه

ع مجالات   ) ٣(يبين جدول  .بالدرجة الكلية لفقرات الاستبانة  أن جميع معاملات الارتباط في جمي



 ١٦٠٣ــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ نهاية التلباني، وآخرون

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

ة    الاستبانة دالة إحصائياً   د مستوى معنوي تبانة       )α= (0.05عن ع مجالات الاس ر جمي ذلك تعتب وب
  .صادقه لما وضعت لقياسه عدا المجال السادس

تبانة والدرجة            :  )٣(جدول  ين آل درجة آل مجال من مجالات الاس اط ب يوضح معامل الارتب
  .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  *

ات الاستبانة ادة : ثب م إع و ت تبانة نفس النتيجة ل ذه الاس تبانة أن تعطي ه ات الاس يقصد بثب
تبانة  توزيع الاستبانة أآثر من مرة تحت نفس الظروف والشروط، أو بعبار ة أخرى أن ثبات الاس

راد   يعني الاستقرار في نتائج الاستبانة وعدم تغييرها بشكل آبير فيما لو تم إعادة توزيعها على أف
  .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   *

ة لكل    ) ٤(واضح من النتائج الموضحة في جدول  أن قيمة معامل ألفا آرونباخ آانت مرتفع
ة معامل      ٠.٩٥٤ ،٠.٥٢٥وح بين مجال وتترا ذلك آانت قيم لكل مجال من مجالات الاستبانة، آ

ت     تبانة آان رات الاس ع فق ا لجمي ال،     ). ٠.٨٧٧(ألف ل مج ة لك ت مرتفع ات آان ة الثب ذلك قيم وآ
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ع     . لكل مجال من مجالات الاستبانة ٠.٩٧٦ ،٠.٧٢٤وتتراوح بين  ات لجمي ة الثب آذلك آانت قيم
ت   تبانة آان رات الاس ع، ) ٠.٩٣٦(فق ات مرتف ل الثب ى أن معام ذا يعن ة   وه تبانة قابل ون الاس وتك

ات         د من صدق وثب م التاآ د ت ائج      للتوزيع، وبذلك يكون ق ل النت تبانة البحث وصلاحيتها لتحلي اس
 .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

اث،  % ٢٠.٥من مجتمع الدراسة من الذآور % ٧٩.٥أن ما نسبته ) ٥(يبين جدول  − من الإن
ة، وسوق العمل بقطاع غزة خاصة، من    ة عام ات العربي ة المجتمع ى طبيع ود إل ذا يع وه

ة،       حيث تدني نسبة عمل المرأة، وهذا يتفق مع  ة العربي ي تمت في البيئ جميع الدراسات الت
ا دراسة      اث، ومنه ى الإن ة، (التي يغلب فيها العاملين من الذآور عل ودراسة  ) ٢٠٠٣ بطاين

وب، ( ة وأي ة  ) ٢٠٠٣ أبودول ي الأردن ودراس ة،(ف ة   ) ٢٠٠٣ أبوقف ا، ودراس ي ليبي ف
  .بقطاع غزة) ٢٠٠٧ أبوسلمية،(

بته   ) ٥(يبين جدول   − ا نس ل من      من  % ٢٩.٠أن م ارهم أق نة،  )٣٠(مجتمع الدارسة أعم  س
بته   ا نس ين   % ٣٦.١وم راوح ب ارهم تت بته    )٤٠(و  )٣٠(أعم ا نس نة، وم % ٢٢.٦س

ين    راوح ب ارهم تت بته    )٥٠(و  )٤٠(أعم ا نس نة، وأن م ارهم % ١٢.٣س نة  )٥٠(أعم س
ل       م أق فأآثر، ومما سبق نلاحظ أن مجتمع الدراسة هو مجتمع شاب حيث بلغت نسبة من ه

 %.٦٥.١سنة  )٤٠(ن م
بتهم       أن معظم مجتمع ) ٥(يتضح من جدول  − الوريوس ونس ة بك ، %٦٢.٧الدراسة من حمل

وم متوسط، وتوضح    % ٩.٣هم من حملة ماجستير، وأن % ١٨.٧وأن  من حملة درجة دبل
بته    ا نس اً أن م ائج أيض ع  % ٢.٠النت راد المجتم ن أف ال  م وم ع ة دبل ة درج ن حمل ، وأن م

ة درجة د   % ٤.٠ وراه، وأن من حمل ل، ومن السابق نلاحظ أن     % ٣.٣آت ة فأق ة عام ثانوي
وق بلغت       ا ف الوريوس فم ى أن    % ٨٧.٤نسبة حملة المؤهلات العلمية من بك ين عل ذا يب وه

ذه      ق ه امعي، وتتف ل ج زة ذو مؤه اع غ ة بقط ر الحكومي ات غي ذيين للمنظم دراء التنفي الم
ر الحكومي     ر     النسبة مع متطلبات التوظيف في المنظمات غي ة، حيث تشترط المنظمات غي

ائج دراسة       ذا مع نت را، (الحكومية شهادة بكالوريوس آحد أدنى، ويتفق ه ي  ) ٢٠٠٩ الف الت
امعي      ل ج ون مؤه البيتهم يحمل ة غ ر الحكومي ات غي ي المنظم ا ف رت أن الإدارة العلي أظه

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

ى   )٥(تتراوح ما بين % ٢٦.٤سنوات فأقل، وأن ما نسبته بته    )١٠(إل ا نس  سنوات، وأن م
نة،   )١٥(إلى  )١٠(تتراوح ما بين % ٣٣.١ الدارسة عدد سنوات     من مجتمع  % ٢٩.١س
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رة  ك أن  )١٥(الخب أآثر، ويلاحظ من ذل نة ف ع% ٨٨.٥س رة  من مجتم ديهم خب الدراسة ل
 .نوات، مما يزيد من إمكانية نجاح واستمرار هذه المنظمات غير الحكوميةس )٥(أآثر من 

بته   ) ٦(يبين جدول   − ا نس بته        من مجتمع  % ٤٩.٠أن م ا نس الدراسة من محافظة غزة، وم
بته     % ٩.٠من محافظة الشمال، وما نسبته % ٢١.٩ ا نس % ٩.٧من محافظة الوسطى، وم

أن النسبة   من محافظ% ١٠.٣من محافظة خانيونس، وما نسبته  ة رفح، ومما سبق يتضح ب
ة غزة لأن عدد سكان محافظة غزة         الأآبر لتمرآز المنظمات غير الحكومية هي في مدين

ر تجمع للفلسطينيين وتشكل       ٨٥٠ ر أآب الي سكان قطاع     % ٦٠ألف نسمة، وتعتب من إجم
ام   د مدي       ٢٠٠٩غزة الذي بلغ تعداد سكانه في ع تمائة ألف نسمة، وتع ون وس ة  حوالي ملي ن

رات       ب مق ود أغل تراتيجي ووج ا الاس ة موقعه طين لأهمي ة لفلس مة الثاني ي العاص زة ه غ
  .السلطة الوطنية الفلسطينية فيها

ل      من مجتمع% ٤.٦٤أن ما نسبته ) ٦(يتبين من جدول  − ذ أق اتهم من الدارسة تم إنشاء منظم
ين  % ٣٢.٤٥سنوات، وأن ما نسبته  )٥(من  نة،   )١٠(و  )٥(تتراوح أعمار منظماتهم ب س

ين  % ٣١.١٣وأن ما نسبته  بته     )١٥( و )١٠(أعمارهم منظماتهم تتراوح ب ا نس سنة وأن م
سنة فأآثر، ومما سبق نلاحظ انخفاض أعداد المنظمات     )١٥(أعمار منظماتهم % ٣١.٧٩

احثون  % ٤.٦٤سنوات حيث بلغت النسبة  )٥(التي أعمارها أقل من  وهذا يعزى إلى أن الب
ل   ى دلي دوا عل كو،(اعتم ون    ) ٢٠٠٧ اليونس ن الصعب أن تك ذلك م ة، ل ات الفاعل للمنظم

ار           اهم في انخفاض النسبة المعي ذلك س دليل، وآ د إعداد ال منظمة فاعلة وعمرها سنتين عن
ن   ر م ديها أآث ي ل ات الت اد المنظم احثون باعتم تخدمه الب ذي اس ط ضمن  )٥(ال املين فق ع

  .مجتمع الدراسة
بته   )٦(يتبين من جدول   − ا نس ا من        % ٤٢.٣١ أن م ال فيه راوح عدد العم من المنظمات يت

بته    )١٠(إلى ) ٥( ا نس ين      % ١٩.٢٣عاملين، وأن م ا ب ال فيه راوح عدد العم ى   )١١(يت إل
ى   )١٥(يتراوح عدد العمال فيها بين % ١٧.٣١عامل، وأن ما نسبته  )١٥( عامل   )٢٠(إل

ي    عامل فأآثر، ومما سبق نلاحظ أ) ٢٠( هم% ٢١.١٥وأن ما نسبته  ن نسبة المنظمات الت
ا       % ١٩.٢٣عامل بلغت    )١٥(إلى  )١١(لديها من  ي توصلت له ة مع النسبة الت وبالمقارن

في حجم العمالة، % ٣٢نلاحظ انخفاض حوالي % ٥٣.٣والبالغة ) ٢٠٠٧ شاهين،(دراسة 
ة مع النسبة    % ٢١.١٥عامل بلغت  )١٥(وبالنسبة للمنظمات التي لديها أآثر من  وبالمقارن

ي  ة  الت ا دراس اهين،(توصلت له ة ) ٢٠٠٧ ش اض  % ٤٥.٤والبالغ اك انخف ظ أن هن نلاح
والي  ر    %٢٥ح ات غي ا المنظم ي تواجهه ل الت اآل التموي بق لمش ا س احثون م زو الب ، ويع

  .الحكومية بقطاع غزة
وا في مجال     من أفراد مجتمع البحث  % ٦.٩أن ) ٦(تبين النتائج الموضحة في جدول  − عمل

ة،    ة ورياضة، وأن      % ١٨.٤زراعة وبيئ وا في مجال ثقاف وا في مجال    % ١٠.١عمل عمل
ة، وأن       %٧.٢ديمقراطية وحقوق إنسان،  ة إغاثي % ٨.٤عملوا في مجال خدمات اجتماعي

دريب، وأن      يم وت ال تعل ي مج وا ف ادية، وأن     % ١٠.١عمل ة اقتص ال تنمي ي مج وا ف عمل
ل، وأن     % ٢٢.٢ وا في مجال ال   % ١٦.٧عملوا في مجال صحة وتأهي ل،   عمل رأة والطف م
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ة         ة هو الخدمات الاجتماعي ر الحكومي ومما سبق نلاحظ أن أآبر مجال لعمل المنظمات غي
ك        ل وذل ة، والصحة والتأهي اع نسبة البطال والإغاثية بسبب الحصار على قطاع غزة وارتف

 .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
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 ومناقشتها اختبار الفرضيات  :ثانيا
ى   ة       : الفرضية الاول د مستوى دلال ة إحصائية عن ة ذات دلال ين  )   (α ≤ 0.05توجد علاق ب

ة بقطاع      التدريبية دعم الادارة العليا وعملية تحديد الاحتياجات ر الحكومي للعاملين بالمنظمات غي
   .غزة

دول  ال   : )٧(ج ة الاحتم ابي وقيم ال   (.Sig)يوضح المتوسط الحس رات المج ن فق رة م ل فق لك
  .)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

دول  ن ج ي ) ٧(م ا يل تخلاص م ن اس ت :يمك ى احتل رة الاول ط   الفق ى بمتوس ة الأول المرتب
ة        %٨٤.٣٥ حسابي نسبي يساوي راد العين ل أف رة من قب ة بدرجة آبي ، وهذا يعني أن هناك موافق

رى         بة الكب ود لأن النس ذا يع بب ه رة، وس ذه الفق ى ه ر    % ٨٧.٤عل ات غي دراء المنظم ن م م
ر من    ) ٥(ن الحكومية بقطاع غزة هم من ذوي المؤهلات الجامعية، ولديهم أآثر م  املين، وأآث ع

سنوات، ولولا اهتمامهم بتشخيص ) ٥(من المنظمات المبحوثة عمرها الزمني أآثر من % ٩٥.٣
رة،           زة المتغي اع غ ة قط ل بيئ ي ظ مود، ف تطاعت الص ا اس اتهم لم ه منظم ي تواج اآل الت المش

د احتلت   أما الفقرة الثانية  .وظروف الحصار وتجفيف مصادر التمويل ة ا  فق ة وبنسبة   المرتب لثاني
ه من خلال   %٧٤.٠٥ رغم من أن ى ال ك، عل ى ذل ة عل اك موافق ين أن هن ة تب بة العالي ذه النس وه

وفرون     ونالمقابلات التي قام بها الباحث م ي ى أنه دراء عل ة        أآد الم لازم لعملي ا الوقت ال ى حد م إل
لمية، أ(تحديد الاحتياجات التدريبية، بسبب ضغط العمل، وهذا يتفق مع نتائج دراسة  ) ٢٠٠٧ بوس

ذه        تنفذ من ه دريب آكل وأن الوقت المس التي بينت أن الإدارة العليا توفر الوقت اللازم لعملية الت
ائج دراسة          ة، وتتفق مع نت ة، (العملية يعتبر من ضمن ساعات العمل اليومي ي  ) ٢٠٠٣ بطاين الت

د الاحت        ة تحدي افي لعملي ت الك ي الوق رآة تعط ا للش رت أن الإدارة العلي ة،   أظه ات التدريبي ياج
وفر       ) ٢٠٠٣ الشتري، (ويختلف مع نتائج دراسة  ا لا ت ى أن الإدارة العلي ا إل ي أظهرت نتائجه الت

ة        .الوقت الكافي لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية ة الثاني ابعة المرتب رة الس ) مكرر (احتلت الفق
ة بنسبة       %٧٤.٠٥بنسبة  ة الرابع رة التاسعة المرتب ة     %٧٣.٧٣، واحتلت الفق ذه النسبة العالي وه

رة  ة التاسعة والأخي ة المرتب رة الثامن ك واحتلت الفق ى ذل رة عل ة بدرجة آبي اك موافق ين أن هن تب
بة  نفس النتيجة من % ٦٥.١٩بنس م التوصل ل ك، وت ى ذل ة عل اك موافق ين أن هن بة تب ذه النس وه

احث    ا الب ام به ي ق ابلات الت لال المق ابقة يتضح  خ ائج الس ن النت ر   ون، وم ات غي أن إدارة المنظم
ة لا   رامج تدريبي اقهم بب ل إلح ة قب ا التدريبي د احتياجات عامليه ة تحدي ة عملي ة تعي أهمي الحكومي
تتوافق مع احتياجاتهم الحقيقية، وتعتمد نتائج هذه العملية، ولا يتدخلوا فيها إلا في أضيق الحدود،   

ه الح ة عمل ر ذو صلة بطبيع دريب غي ل أن يطلب العامل ت ع مث ق م ذا يتف تقبلي، وه الي أو المس
ة   ائج دراس ة،(نت د     ) ٢٠٠٣ بطاين ة تحدي ات عملي ى معيق ب عل ا تتغل ت أن الإدارة العلي ي بين الت

وب، وأن الإدارة   الاحتياجات التدريبية، وتعتمد على نتائج العملية في تحديد طبيعة التدريب المطل
ررة العليا تقوم بحماية عملية تحديد الاحتياجات التدريبي رة     .ة من التدخلات غير المب واحتلت الفق

بة  ة السادسة بنس ك، ومن  %٧٢.١١السادسة المرتب ى ذل ة عل اك موافق ين أن هن بة تب ذه النس وه
الكادر اللازم لهذه العملية، سواء داخلياً، أو  أشار من تمت مقابلتهم أنهم يوفرونخلال المقابلات، 

واحتلت الفقرة الخامسة  . ومتخصص لية يكون ذو خبرةبالاستعانة باستشاري خارجي للقيام بالعم
بة  ابعة بنس ة الس ن خلا%٦٨.٩٧المرتب ابلات، وم ا ل المق ن تمت مق اد م واجههم  بلتهمأف م ت أنه

ة         ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي ل عملي وع تموي ي موض كلة ف اته  ؛مش ى  لأن موازن د عل م تعتم
ذه ا     المشاريع التي يقومون  ذها ولا يوجد في ه د الاحت     بتنفي ة تحدي دعم عملي د ل ياجات  لمشاريع بن

ون م يقوم ة، إلا أنه ة   التدريبي ات الأهلي بكة المنظم ن خلال ش ة م ذه العملي ل ه د لتموي ذل الجه بب
)PINGO (     ة ر الحكومي ات غي وير أداء المنظم ز تط ائج    NDC)(أو مرآ ع نت ق م ذا يتف ، وه

راوي،(دراسة   ر الحكو ) ٢٠١٠ الطه ات غي ي بينت أن المنظم ي قطاع غزة تخصص الت ة ف مي
ة          ائج دراس ع نت ق م اً، ويتف اً وخارجي ا داخلي درات موظفيه وير ق ة لتط وارد مالي لمية،(م  أبوس
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ة،   ) ٢٠٠٧ ة التدريبي التي أشارت بأن الإدارة العليا توفر الدعم المالي لتغطية جميع تكاليف العملي
ا     التي بينت أن الإدارة العليا توفر) ٢٠٠٣ بطاينة،(ونتائج دراسة  ة من موازنته موارد مالية آافي

ائج دراسة         ة، وتختلف مع نت د الاحتياجات التدريبي ي   (Wiechert, 1997)لدعم عملية تحدي الت
ة          ى أنشطة المنظم ة عل وارد المادي ع الم د توزي ة عن أشارت إلى عدم اعتبار عملية التدريب أولوي

ة بة     .المختلف ة بنس ة الثامن ة  المرتب رة الثالث ت الفق اك  % ٦٦.٢٣واحتل ين أن هن بة تب ذه النس وه
ى  ة عل ابلات موافق لال المق ن خ ك، وم د     ذل ة تحدي دريب وعملي أن الت ابلتهم ب ت مق ن تم ق م اتف

لة        دة منفص د وح ه لا توج دير الإداري وأن رية أو الم وارد البش دة الم ام وح ن مه ات م الاحتياج
راوي، (للتدريب، وهذا يتفق مع نتائج دراسة  ي بينت  ) ٢٠١٠ الطه وجود إدارات متخصصة    الت

، وهذا يختلف  %٦٧في إدارة الموارد البشرية في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة بنسبة 
ة  ع دراس لمية،(م دير  ) ٢٠٠٧ أبوس دريب، وم ئولة عن الت دة مختصة مس ود وح ت وج ي بين الت

  .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   *
ابي النس       ط الحس أن المتوس ول ب ن الق ام يمك كل ع اوي   وبش ال يس رات المج ع فق  بي لجمي

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

0.05α(دال إحصائياً عند مستوى دلالة  ة       )= راد العين ل أف ة من قب اك موافق ، وهذا يعني أن هن
د    ": على فقرات هذا المجال، وبالتالي قبول الفرضية الأولى ة إحصائية عن توجد علاقة ذات دلال

ة توى دلال ة    )   (α ≤ 0.05مس ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي ا وعملي م الادارة العلي ين دع ب
ة بقطاع      ر الحكومي ى    . "غزة للعاملين بالمنظمات غي دل عل ذا ي ا للمنظمات    وه أن الإدارة العلي

ن         ه م ث أن ا، حي ة لعامليه ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي دعم عملي زة ت اع غ ة بقط ر الحكومي غي
ا           لإدارة العلي د ل اك دعم وتأيي ان هن ة إلا إذا آ د الاحتياجات التدريبي الصعب أن تنجح عملية تحدي

د الا   ة تحدي ك لأن عملي ة، وذل ذه العملي تي    له ادي ولوجس م م ى دع اج إل ة تحت ات التدريبي حتياج
ات التد   د الاحتياج ة تحدي ي عملي رة ف وادر المتخصصة والخبي وفير الك ت وت وفير الوق ة، وت ريبي

لمية، (من نتائج دراسة   وهذه النتيجة تتفق مع آل ائج دراسة   ) ٢٠٠٧ أبوس ة، (ونت ) ٢٠٠٣ بطاين
ائج  ة ونت و   (Wiechert, 1997)دراس ت وج ي بين د    الت ة تحدي ا لعملي ن الإدارة العلي م م د دع

ي أظهرت        ة الت ائج الدراسات التالي الاحتياجات التدريبية في مجتمعات دراساتهم، وتختلف مع نت
ودراسة  ) (Sega, 2006عدم دعم الإدارة العليا لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية ومنها دراسة 
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 ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) علوم الانسانيةال(مجلة جامعة النجاح للأبحاث  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

د،( ة ) ٢٠٠٤ أبوحام تري،(ودراس ة) ٢٠٠٣ الش ة،( ودراس ة ) ٢٠٠٣ أبوقف ة، (ودراس أبودول
  ).٢٠٠٣ وأيوب،

ة   ة        :الفرضية الثاني د مستوى دلال ة إحصائية عن ة ذات دلال ين  )   (α ≤ 0.05توجد علاق ب
ة      د الاحتياجات التدريبي ة تحدي وجود نظام لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية لدى المنظمة وعملي

  .للعاملين بالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة
اني       يوضح المتوسط الحسابي ): ٩(جدول  رات المجال الث رة من فق ة    " لكل فق وجود نظام لعملي

  ."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 

دول  ن ج ي ) ٩(م ا يل تخلاص م ن اس ى بمتوسط    :يمك ة الأول ة المرتب رة الثامن ت الفق احتل
بي  ابي نس ارة %٧٢.٢٨حس ار الإش ة اختب ة  ٦.٨٩، قيم ة الاحتمالي اوي ) Sig(.وإن القيم تس

ة   لذلك تعتبر هذه الفقرة دالة إحصائياً عند  ٠.٠٠٠ 0.05α(مستوى دلال ى أن    )= دل عل ا ي ، مم
ي    اد وه ة الحي د زاد عن درج رة ق ذه الفق تجابة له ة الاس اك  )٣(متوسط درج ي أن هن ذا يعن وه

ر   ات غي ام المنظم ذه النتيجة نلاحظ اهتم رة، ومن ه ذه الفق ى ه ة عل راد العين ل أف ة من قب موافق
ا،   اك تعامل مباشر          الحكومية بآراء المستفيدين منه دا لكون هن م ج تفيد مه ر رأي المس حيث يعتب

ذا يختلف مع دراسة          ة وه املين بالمنظم ين الع نهم وب ة، (بي  ,Christianودراسة ) ٢٠٠٣ بطاين
د الاحتياجات          )  (2001 د تحدي تفيدين من شرآاتهم عن اة آراء المس تم مراع ه لا ي التي وضحتا أن

اح  د في خدماتها         ونثالتدريبية للعاملين لديهم، ويعزو الب ة تعتم ر الحكومي ك لأن المنظمات غي ذل
ة بنسبة    .  على احتياجات المستفيدين ة الثاني ، ومن خلال   %٧١.٤١واحتلت الفقرة الرابعة المرتب

م    ونذلك إلى حد ما، ويرى الباحث ر من تمت مقابلتهم إلى أنهم يراعونالمقابلات أشا أنه من المه
املون   تدريبية السابقة؛ لأنهمراعاة نتائج تقييم الدورات ال م الع ذين   ا تعطي مؤشرات حول من ه ال

ائج      ذا يتفق مع نت يحتاجون إلى تدريب، وبالتالي مراعاة ذلك عند تحديد الاحتياجات التدريبية وه
التي بينت أنه يتم مراعاة نتائج تقييم الدورات التدريبية السابقة، ويختلف ) ٢٠٠٣ بطاينة،(دراسة 

ة   ة دراس ع نتيج لطان،(م ر   ) ٢٠٠٤ أبوس ات غي ام إدارات المنظم دم اهتم ى ع ي توصلت إل الت
ائج دراسة         دريب، ويختلف مع نت يم الت ة تقي  (Johnson Jr, 1999)الحكومية بقطاع غزة بعملي

ة  ائج دراس ة،(ونت ة ) ٢٠٠٣ أبوقف ائج دراس وب،(ونت ة، وأي لت )٢٠٠٣ أبودول ث توص ، حي
تفادة من نتائج تقييم برامج التدريب السابقة آمدخل في عملية الدراسات السابقة إلى أنه لا يتم الاس

، حيث اتفق   %٧٠.٧٧المرتبة الثالثة بنسبة   الخامسة واحتلت الفقرة .تحديد الاحتياجات التدريبية
ذا  من تمت مقابلتهم على أنهم يراعون  المسار الوظيفي للعاملين في المنظمات غير الحكومية، وه

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

ائج دراسة          ذا يختلف مع نت ة، وه املين وأهداف المنظم ي بينت    (Johnson Jr, 1999)الع الت
ام  ة     ضعف مراعاة مسار الع د الاحتياجات التدريبي د تحدي وظيفي عن ة   . لين ال رة الثالث  واحتلت الفق

يم        %٧٠.٣٣المرتبة الرابعة بنسبة  ائج تقي اة نت تم مراع ه ي ى أن ابلتهم إل ، واتفق معظم من تمت مق
اط         ونالأداء، ويرى الباحث ة أوجه القصور ونق ة لمعرف وفر معلومات مهم أن نتائج تقييم الأداء ت
د عف ل وة والض عف  الق ذا الض ة ه و معالج ة نح رامج التدريبي ه الب الي توجي ل، وبالت ى العام

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

ائج دراسة   ) ٢٠٠٧ أبوسلمية،(ئج دراسة وتتفق هذه النتائج مع نتا ة، (ومع نت ي  ) ٢٠٠٣ بطاين الت
ة، ويختلف مع         د الاحتياجات التدريبي د تحدي املين عن بينت إلى أنه يتم مراعاة نتائج تقييم أداء الع

ه لا   ) ٢٠٠٣ أبودولة، وأيوب،(ونتائج دراسة  (Johnson Jr, 1999)نتائج دراسة  التي بينت أن
ن ن  تفادة م تم الاس ة  ي ات التدريبي د الاحتياج د تحدي يم الأداء عن ائج تقي ة   .ت رة السادس ت الفق واحتل

احث    %٧٠.٢٧المرتبة الخامسة بنسبة  رى الب ابلتهم، حيث ي أن  ون، وهذا ما أشار إليه من تمت مق
د        رات جدي ى تغيي اج إل ة وتحت ة المنظم أثرا بخط رات ت ر المتغي ن أآث رية م وارد البش ي الم ة ف



 ١٦١٣ــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ نهاية التلباني، وآخرون

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

لاحتواء التغييرات التي تتطلبها خطة المنظمة، فمثلا تغير أسلوب   وسلوآياتهامهاراتها ومعارفها 
ق،           ال داخل الفري ادل الأعم ى تب دريب عل ى الت العمل من فردي إلى فرق عمل يوضح الحاجة إل

ة    ائج دراس ع نت ق م ذا يتف ة،(وه ط    ) ٢٠٠٣ بطاين ديها خط رآة ل ا أن الش ن نتائجه ان م ي آ الت
ابعة   . تعتمد آأرضية لتحديد الاحتياجات التدريبية إستراتيجية وأهداف واضحة رة الس واحتلت الفق

ابلات أن     وهذا مؤشر سلبي عال % ٦٩.٤٦المرتبة السادسة، وبنسبة  ائج المق ، حيث أوضحت نت
واقص         راز الن ى الخوف من إب دريبي، يعزى إل هناك تردد من العاملين بالاعتراف باحتياجهم الت

باب اجتماعي ى أس ود إل ذا يع ة وه ائج دراس ع نت ق م ذا يتف ة، وه ة، أو تنظيمي ة، أو مهني ة أو ثقافي
اجهم    بينت أن العاملين في البنك يترددون في  التي ) ٢٠٠٣ أبودولة، وأيوب،( الإفصاح عن احتي

دريبي  رة    .الت ا احتلت الفق ى  آم ابعة بنسبة     الاول ة الس ، حيث أوضح معظم من     %٦٩.١٩المرتب
ا هو     Action Planتراتيجية وخطة عمل   تمت مقابلتهم بأنه لديهم خطة إس   امج الأول به والبرن

ة    ائج دراس ع نت ق م ذا يتف املين، وه درات الع اء ق امج بن لمية،(برن ة ) ٢٠٠٧ أبوس ائج دراس ونت
ة،( ة  ) ٢٠٠٣ بطاين ائج دراس وب، (ونت ة، وأي ة ) ٢٠٠٣ أبودول ي ) (Nfila, 2002ودراس الت

ائج   أشارت إلى وجود خطة تدريبية في المنظمات المب حوثة في الدراسات السابقة، وتختلف مع نت
احث  ) (Sega, 2006دراسة   ونالتي أشارت إلى عدم وجود خطة تدريبية في الشرآة، ويعزى الب

ة       ا دراس ت عليه ي أجري ران الت رآة الطي ت إدارة ش ث آان ة، حي ع الدراس تلاف مجتم ك لاخ ذل
Sega, 2006) (ة بنسبة     احتلت ال  .غير واعية لأهمية تدريب العاملين ة الثامن ة المرتب فقرة الثاني

ديهم،         . %٦٧.٩٣ ة ل د الاحتياجات التدريبي ه يوجد نظام لتحدي أوضح بعض من تمت مقابلتهم أن
ل  ك آ ون ذل ا يك تظم وإنم ر من ن غي تراتيجية  )٣(لك ة الإس داد الخط ام بإع د القي نوات عن س

احث رى الب بق ي ا س اتهم، ومم ا ونلمنظم د الاحتياج تم تحدي ه لا ي ي أن املين ف ة للع ت التدريبي
ي       تمر، حيث تب ة بانتظام وبشكل مس ر الحكومي د    نالمنظمات غي وم بتحدي أن بعض المنظمات تق

تراتيجية،  إلا        ا الإس وم بإعداد خطته دما تق احتياجاتها سنويا والبعض الآخر آل ثلاث سنوات عن
ددة ومستمرة وأن تحدد أن ظروف البيئة شديدة التغير فرضت أن تكون الاحتياجات التدريبية متج

وب،  (بشكل منتظم، وهذه النتيجة تتفق مع دراسة     ة، وأي وك لا    ) ٢٠٠٣ أبودول ي بينت أن البن الت
ة   ائج دراس ع نت تمرار، وم ة باس ا التدريبي د احتياجاته وم بتحدي ي  (Johnson Jr, 1999)تق الت

  .أشارت إلى أنه لا يتم تحديد الاحتياجات التدريبية باستمرار

دى        يوضح معامل الارتباط بين :  )١٠(جدول  ة ل د الاحتياجات التدريبي ة تحدي وجود نظام لعملي
  .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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 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) العلوم الانسانية(مجلة جامعة النجاح للأبحاث 

اوي           ال يس رات المج ع فق بي لجمي ابي النس ط الحس أن المتوس ول ب ن الق ام يمك كل ع وبش
د ٠.٩٠٥، ومعامل الارتباط يساوي %٧٠.٢٦ د الاحتياجات     "مجال   ، لذلك يع وجود نظام لتحدي
ة ة     دالا" التدريبي توى دلال د مس ائياً عن 0.05α(إحص ة     )= ط درج ى أن متوس دل عل ا ي ، مم

ة    وهذا يعني موافقة )٣(الاستجابة لهذا المجال يختلف جوهرياً عن درجة الحياد وهي  راد العين أف
د      " :الثانية على فقرات هذا المجال، وبالتالي قبول الفرضية ة إحصائية عن ة ذات دلال توجد علاق

ة       بين وجود نظام لعم)   (α ≤ 0.05مستوى دلالة دى المنظم ة ل د الاحتياجات التدريبي ة تحدي لي
ة بقطاع غزة ر الحكومي ات غي املين بالمنظم ة للع د الاحتياجات التدريبي ة تحدي ا  ".وعملي ومم

ح  بق يتض ام لتحدي          س زة نظ اع غ ة بقط ر الحكومي ات غي ي المنظم د ف ه يوج ات أن د الاحتياج
ه ة، تراعى في ائج  التدريبي املين، ونت يم أداء الع ائج تقي تم   نت ابقة، وي ة الس دورات التدريبي يم ال تقي

ة،         تفيدين من المنظم ار شكاوى المس ين الاعتب مراعاة المسار الوظيفي للعاملين، وآذلك تؤخذ بع
وآذلك توجد خطة تدريبية شاملة لجميع المستويات الإدارية، وأنه تنبني عملية تحديد الاحتياجات  

ات غي    ة، وأن المنظم ة المنظم ى خط ة عل ات    التدريبي د الاحتياج ة تحدي وم بعملي ة تق ر الحكومي
ا ولكن بشكل ة لعامليه املون التدريبي ردد الع ذلك يت تظم، وآ ر من ي المنظم غي راف ف ي الاعت ة ف

  .باحتياجهم إلى التدريب

ة   ة       : الفرضية الثالث د مستوى دلال ة إحصائية عن ة ذات دلال ين  )   (α ≤ 0.05توجد علاق ب
املين      مستوى تحديد الاحتياجات التدريبي ة للع د الاحتياجات التدريبي ة تحدي ة داخل المنظمة وعملي

  .بالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة

  مستوى المنظمة ىعل  :أولاً
ال ): ١١(جدول  ة الاحتم ابي وقيم ال  (.Sig)يوضح المتوسط الحس رات المج رة من فق لكل فق
  .)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  *

ى بمتوسط     احتلت الفقرة الخامسة    :يمكن استخلاص ما يلي) ١١(من جدول  ة الأول المرتب
بي ابي نس ارة %٧٣.٧٧ حس ار الإش ة اختب ة الاحتما ٦.٩٢، قيم ة وأن القيم اوي ) Sig(.لي تس

0.05α(لذلك تعتبر هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  ٠.٠٠٠ ة )=  ، وهذا يعني موافق
دربين بشكل       املين م دات تتطلب ع أفراد العينة على هذه الفقرة، حيث إن استخدام الأجهزة والمع

ى        جيد على التعامل مع هذه الأجهزة، وآثير من العملي   املين عل دريب الع تم ت م ي ه ل ات فشلت لأن
التي بينت ) ٢٠٠٣ بطاينة،(وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة  لأجهزة والمعدات،آيفية استخدام ا

ة،       اط الأداء المطلوب ى أنم اتها عل ة وانعكاس أنه يؤخذ بعين الاعتبار التغيرات التكنولوجية الموظف
دريب    ال (Eighteen, 1999) ومع نتائج دراسة  اك ت ى   تي أشارت إلى أنه يجب أن يكون هن عل

املين            استخدام درة الع دم ق ا لع تفيد منه ن نس دة ل زة جدي وم بشراء أجه الأجهزة الجديدة، وأن لا نق
ة  . على تشغيلها ر خطط         "احتلت الفقرة الثامن ا لتغيي ة تبع ات الاحتياجات التدريبي ر أولوي تم تغيي ي
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ة بة  " المنظم ة بنس ة الثاني ت     %٧١.٦٩المرتب ن تم اد م ث أف ة حي ائج المقابل ع نت ق م ذا يتف ، وه
بتغيير أولويات الاحتياجات التدريبية  اع غزة شديدة التغير فإنهم يقومونمقابلتهم بأنه لظروف قط

ة     ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي ون عملي ن الضروري أن تك ه م ث إن ة، حي حسب خطط المنظم
ة، (، وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة مرنة، ويتم ترتيبها حسب أولويات المنظمة ) ٢٠٠٣ بطاين

تلاءم     التي بينت أنه في حال التغيير في  ة لي ر الاحتياجات التدريبي أهداف وخطط الشرآة يتم تغيي
ى . مع هذه المتغيرات ولتحقيق هذه الأهداف ة بنسبة     احتلت الفقرة الأول ة الثالث ، %٧١.٦٨المرتب

ائج ا    ع نت ائج م ذه النت ت ه اواتفق ه    لمق ى ان ذيون إل دراء التنفي ار الم ث أش ة   بلات حي ديهم خط ل
رى       ة، حيث ي ة الاحتياجات التدريبي إستراتيجية، أثناء إعدادها يتم تحليل أهداف المنظمة، ومعرف

عامليها، آما أن أهداف العاملين هي في   نظمة يتم تحقيقها من خلال اسهامأن أهداف الم ونالباحث
داف ال  ن أه تمدة م م،   الأصل مس داف عمله ق أه دريب لتحقي اجون للت راد يحت ة، ولأن الأف منظم

رة           ة آبي دد بدرج ة يح داف المنظم ل أه إن تحلي ذلك ف ة، ل داف المنظم ن أه زء م ي ج ي ه والت
ة   ائج دراس ع نت ائج م ذه النت ق ه ا وتتف املين فيه ة للع ة،(الاحتياجات التدريبي ي ) ٢٠٠٣ بطاين الت

ل أهداف المنظ   ة      أشارت إلى أنه يتم تحلي د الاحتياجات التدريبي ة آخطوة أساسية لتحدي احتلت  . م
ة رة الثاني ة، والفق ة الرابع ة المرتب رة الرابع ة  الفق ة المرتب رة الثالث ت الفق ة، واحتل ة السادس المرتب

لاً من       ه آ ا أشار إلي من ضرورة     (Leat & Lovell, 1997)السابعة، وتتفق هذه النتائج مع م
ت    اخ التنظيمي بالاس ل     تحليل المن ى عدد من المؤشرات مث ل، ومعدلات    : ناد إل دل دوران العم مع

ى     ر عل لبية ومؤش لوآية س واهر س ا ظ ار أنه بب باعتب دون س بب المرض أو ب واء بس اب س الغي
املين    بلات أفاد من تمت مقابلتهم بانانخفاض الروح المعنوية للعاملين، ومن المقا رك الع معدل ت
واحتلت . بقطاع غزة من حيث ارتفاع معدل البطالة لديهم ضعيف جداً، وذلك لخصوصية الوضع

ابعة رة الس بة  الفق ة بنس ة الخامس ة  %٦٦.٣٠المرتب ة الثامن ة المرتب رة السادس ت الفق ، واحتل
ابي نسبي  رة، بمتوسط حس ارة  %٦١.٩٥والأخي ار الإش ة اختب ة  ٢.٤١، قيم ة الاحتمالي وأن القيم

.)Sig ( ة    ٠.٠٠٨تساوي رة دال ذه الفق ة      لذلك تعتبر ه د مستوى دلال 0.05α(إحصائياً عن =(، 
احث       وهذا يعني أن هناك موافقة رى الب رة، وي ذه الفق ى ه ة عل ة     ونأفراد العين ك لأهمي ضرورة ذل

ة     ا التدريبي ى احتياجاته رف عل ة والتع ي المنظم ة ف وى العامل الي للق ب الح ى الترآي وف عل الوق
ة     ا التدريبي ة واحتياجاته تقبلية، وتتفق  الحالي ه آلً        المس ا أشار إلي ائج مع م ذه النت  & Leatمن  ه

Lovell, 1997)  ( املين وخطط التقاعد       من وظيفي للع ضرورة الأخذ بعين الاعتبار المسار ال
املين      نقل، ومن خلال المقابلات فقد أشاروال دل التقاعد؛ لأن الع من تمت مقابلتهم إلى ضعف مع

ة مع   ر الحكومي ل من     في المنظمات غي رهم أق م عم دراء        )٥٠(ظمه ذا يتفق مع نسبة م ام، وه ع
  .%٨٧.٧عام حيث بلغت في هذه الدراسة  )٥٠(المنظمات الذين تبلغ أعمارهم أقل من 
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 ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) علوم الانسانيةال(مجلة جامعة النجاح للأبحاث  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

ين    ): ١٢(جدول   اط ب ة    يوضح معامل الارتب ة داخل المنظم د الاحتياجات التدريبي مستوى تحدي
   .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   *

او          ال يس رات المج ع فق بي لجمي ابي النس ط الحس أن المتوس ول ب ن الق ام يمك كل ع ي وبش
ة    ٦.٩٧وقيمة اختبار الإشارة  ٠.٨٣١، ومعامل الارتباط يساوي %٦٨.٠٦ ة الاحتمالي وأن القيم

.)Sig ( ة      "لذلك يعتبر مجال   ٠.٠٠٠تساوي ى مستوى المنظم ة عل د الاحتياجات التدريبي " تحدي
ذا المجال   د مستوى دلالة، وهذا يعني موافقةدال إحصائياً عن ا . أفراد العينة على فقرات ه ئج والنت

توى         ى مس ة عل ات التدريبي د الاحتياج ي تحدي ة تراع ر الحكومي ات غي ين أن المنظم ابقة تب الس
بة  ة إلا أن النس احث % ٦٨.٠٨المنظم رى الب ز، وي ن التعزي د م ى مزي ة إل د  ونبحاج أن تحدي

ة      ات التدريبي د الاحتياج تويات تحدي ر مس ن أآث ة، م توى المنظم ى مس ة عل ات التدريبي الاحتياج
ة، ودراسة         تعقيداً، و ة للمنظم تيعاب الأهداف الحالي ل دراسة واس ددة، مث ذلك لتداخل جوانب متع

لاً     ه آ تطور المنظمة، وتحليل الهيكل التنظيمي، وتحليل القوى العاملة، وهذا يتفق مع ما أشار إلي
ى مستوى         (Leat & Lovell, 1997) من ة عل د الاحتياجات التدريبي تم تحدي من ضرورة أن ي

وب،  (ختلف مع نتائج دراسة  المنظمة، وت ة، وأي ائج دراسة    ) ٢٠٠٣ أبودول  ,Christianومع نت
ى مستوى            ) (2001 تهما عل ة في مجتمع دراس د الاحتياجات التدريبي تم تحدي ه لا ي دتا أن التي وج
  .المنظمة

  مستوى الوظيفة على: ثانياً
ال : )١٣(جدول  ة الاحتم ابي وقيم رة من ف (.Sig)يوضح المتوسط الحس ال لكل فق رات المج ق
  .)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 *

ي) ١٣(من جدول  ا يل ى :يمكن استخلاص م رة الأول ى بمتوسط  احتلت الفق ة الأول المرتب
بي ابي نس ة ا%٧٢.٨٣ حس ارة ، قيم ار الإش ة  ٧.٤١ختب ة الاحتمالي اوي ) Sig(.وأن القيم تس

0.05α(لذلك تعتبر هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  ٠.٠٠٠ ة )=  ، وهذا يعني موافق
وظيفي      ة تستعين بالوصف ال أفراد العينة على هذه الفقرة، وهذا يعني أن المنظمات غير الحكومي

الاحتياجات، حيث إنه من الضروري الاستعانة بالوصف الوظيفي لمعرفة المسئوليات عند تحديد 
ل     ؤهلات الأق املين ذوي الم دريبي للع اج الت ة الاحتي ك لمعرف ة وذل ات الخاصة بالوظيف والواجب
ي      ة للوظائف الت للوصول إلى مستوى المؤهلات اللازم توفرها، وتدريب ذوي المؤهلات اللازم

لمية، (سابهم ما يلزم لحسن أداء العمل، وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة يشغلونها بقصد إآ  أبوس
ا أشار   ) ٢٠٠٣ أبودولة، وأيوب،(ونتائج دراسة ) ٢٠٠٣ بطاينة،(ونتائج دراسة ) ٢٠٠٧ ومع م

ه آلا   د         (Leat & Lovell, 1997) من  إلي د تحدي وظيفي عن اة الوصف ال من ضرورة مراع
ائج دراسة   الاحتياجات التدريبية، وتخ ة، (تلف مع نت ق      ) ٢٠٠٣ أبوقف ى عدم تطبي ي أشارت إل الت

ة      ائج دراس ع نت ف م ة وتختل ات التدريبي د الاحتياج د تحدي ائف عن  الوصف الموضوعي للوظ
(Johnson Jr, 1999)ة   .التي بينت عدم وجود وصف وظيفي مكتوب تم  "واحتلت الفقرة الثاني ي

ي  ة ف ايير الأداء الخاصة بالوظيف تخدام مع توى   اس ى مس ة عل ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي عملي
ه آلا  وتتفق   %.٧٢.٦٥المرتبة الثانية بنسبة " الوظيفة  & Leat من  هذه النتائج مع ما أشار إلي
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(Lovell, 1997)     د الاحتياجات د تحدي من ضرورة استخدام معايير الأداء الخاصة بالوظيفة عن
ة   ر  . التدريبية على مستوى الوظيف ة بنسبة     واحتلت الفق ة الثالث ة المرتب ، وأآدت  %٧١.٩١ة الثالث

ة، حيث     المقابلات ر الحكومي وجود وصف وتوصيف وظيفي مكتوب وواضح لدى المنظمات غي
درات        ارات والق ارف والمه ع المع ا م ة ومقارنته غل الوظيف ات ش د متطلب ن الضروري تحدي م

ه   ) ٢٠٠٣ بطاينة،( المتوفرة حاليا لدى العامل وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة ومع ما أشار إلي
وظيفي        (Leat & Lovell, 1997) من   آلً  ار التوصيف ال ين الاعتب من ضرورة أن يؤخذ بع

ه لا  ) ٢٠٠٣ أبوقفة،(عند تحديد الاحتياجات التدريبية، وتختلف مع نتائج دراسة  التي بينت إلى أن
ك       ن تل ة م ه الوظيف ا تحتاج ف وم فات الموظ ين مواص ة ب تم المطابق د    ي د تحدي فات عن المواص

ائج دراسة     ي بينت عدم وجود     (Johnson Jr, 1999) الاحتياجات التدريبية، وتختلف مع نت الت
وب  ي مكت يف وظيف بة      .توص ة بنس ة الرابع ة المرتب رة الرابع ت الفق ث أن %٧٠.٧٠احتل ، حي

من   اتبر مؤشرالتغيير الحاصل في الوظيفة الناتج عن تطوير هذه الوظيفة أو التناوب الوظيفي يع
ائج تتفق مع الم      ذه النت دريبي، وه ه آل       مؤشرات الاحتياج الت ا أشار إلي ابلات وتتفق مع م   نـم  ق

 (Leat & Lovell, 1997)           د د تحدي ة عن ر الحاصل في الوظيف اة التغيي من ضرورة مراع
  . الاحتياجات التدريبية على مستوى الوظيفة

دول  ين يوضح ): ١٤(ج اط ب ل الارتب توى معام ة مس ات التدريبي د الاحتياج توى تحدي ى مس عل
  .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   *

اوي           ال يس رات المج ع فق بي لجمي ابي النس ط الحس أن المتوس ول ب ن الق ام يمك كل ع وبش
ار الإشارة تساوي      ٠.٨٣١، وإن معامل الارتباط يساوي  %٧١.٩٩ ة اختب ة   ٧.٤وقيم وإن القيم

ة  اوي ) Sig(.الاحتمالي ال   ٠.٠٠٠تس ر مج ذلك يعتب ى   "ل ة عل ات التدريبي د الاحتياج د تحدي عن
0.05α(إحصائياً عند مستوى دلالة دال " مستوى الوظيفة ر  ، وهذا يعني موافقة )= ة  أف اد العين

ائج دراسة       .على فقرات هذا المجال ائج مع نت ذه النت وب،  (وتتفق ه ة، وأي ائج  ) ٢٠٠٣ أبودول ونت
ى مستوى      التي أشارت) (Christian, 2001دراسة  ة عل إلى أنه يتم تحديد الاحتياجات التدريبي
  .الوظيفة
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  الفردعلى مستوى : ثالثاً
ال ): ١٥(جدول  ة الاحتم ابي وقيم ال  (.Sig)يوضح المتوسط الحس رات المج رة من فق لكل فق
  .)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  *

ة  اأن ) ١٥(جدول يوضح  رة الثالث ى بنسبة     احتلت  لفق ة الأول ي   %٧٧.٩١المرتب ذا يعن ، وه
ون        ا ذين يقوم ث إن ال ة، حي ر الحكومي ات غي ي المنظم املين ف راد الع اة رأي الأف تم مراع ه ي ن

ة، وتتفق      ة تطوير أداء الوظيف بالوظيفة هم المصدر القيم للحصول على المعلومات المتعلقة بكيفي
ائج دراسة    ة، (هذه النتائج مع نت ى    ) ٢٠٠٣ بطاين ي أشارت إل ة     الت ار رغب ين الاعتب ه يؤخذ بع  أن

د   الموظفين  م عن ة، ومع دراسة      ورأيه د الاحتياجات التدريبي  (Leat & Lovell, 1997) تحدي
ى     .ضرورة مراعاة رأي العاملين عند تحديد احتياجاتهم التدريبية التي أآدت رة الأول واحتلت الفق

ة بنسبة      ،%٧٥.٨٥المرتبة الثانية بنسبة  ة الرابع ة المرتب ، وتتفق  %٧٢.٨٣واحتلت الفقرة الثاني
ه      ائج مع أشار إلي ذه النت اة الاحتياجات         (Leat & Lovell, 1997) ه م مراع ه من المه من إن

احث  رى الب ث ي تقبلية، حي ة والمس ة الحالي ات    ونالتدريبي د الاحتياج تم تحدي م أن لا ي ن المه ه م أن
تقبلية   التدريبية بناءً على أداء ال ة أو المس عامل لعمله الحالي فقط بل يمتد للأعمال الأخرى المتوقع

وظيفي،     اة المسار ال تم مراع ه ي ى أن ي أوضحت إل ائج الت د النت ذا يؤآ غلها، وه ي يمكن أن يش الت
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ديرون      ونوآذلك يؤآد هذه النتائج، النتائج التي حصل عليها الباحث ابلات، حيث أشار الم من المق
م يراعون ى أنه ق  إل ك وف تم ترتيب ذل تقبلية، وي ا المس ى حد م ة وال ة الحالي الاحتياجات التدريبي

ات ة . الأولوي رة الرابع ت الفق بة  واحتل ة بنس ة الثالث ن الضروري ، حيث ا%٧٣.٠٤المرتب ه م ن
ك لوجود احتياجات            ة، وذل اتهم التدريبي د احتياج ى تحدي ة عل املين في المنظم توعية وتدريب الع

أنه يمكنه معالجة مشكلات الأداء والعامل والتوضيح للعامل بأهمية التدريب،  غير مدرآة من قبل
ى     دريب، وعل ق الت ديرين      التي يواجهها عن طري ان  الم ة، ف رغم من النسبة المرتفع ذيين   ال التنفي

د الاحتياجات        ة تحدي ة عملي ة بأهمي أشاروا في المقابلات إلى أن العاملين بحاجة لمزيد من التوعي
ة ة  التدريبي ائج دراس ع نت ائج م ذه النت ق ه تري،(، وتتف تم  ) ٢٠٠٤ الش ه لا ي ى أن ارت إل ي أش الت

  .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   *

اوي           ال يس رات المج ع فق بي لجمي ابي النس ط الحس أن المتوس ول ب ن الق ام يمك كل ع وبش
اوي   %٧٤.٩٥ اط يس ل الارتب ارة    ٠.٨٣١، وان معام ار الإش ة اختب ة   ٨.٤٧وقيم وأن القيم

ى مستوى      "لذلك يعتبر مجال   ٠.٠٠٠تساوي ) Sig(.الاحتمالية  ة عل د الاحتياجات التدريبي تحدي
رد ة   " الف توى دلال د مس ائياً عن ة إحص 0.05α(دال ة )= ي موافق ذا يعن ى  ، وه ة عل راد العين  أف

احث  .فقرات هذا المجال د      ا ونومن النتائج السابقة يرى الب وم بتحدي ة تق ر الحكومي ن المنظمات غي
د  املين عن تقبلية، ويراعى رأي الع ا الاحتياجات المس ى حد م ة، وإل ة الحالي الاحتياجات التدريبي

ائج دراسة     وب،  (تحديد احتياجاتهم التدريبية، وتتفق هذه النتائج مع نت ة، وأي ومع  ) ٢٠٠٣ أبودول
ى          ) (Christian, 2001نتائج دراسة   ة عل د الاحتياجات التدريبي تم تحدي ه ي ى أن ي أشارت إل الت
  .مستوى الفرد
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ال        :)١٧(جدول  ة الاحتم رات المجال الثالث      (.Sig)يوضح المتوسط الحسابي وقيم ع فق لجمي
  ."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  *

ح دول  يوض ال  أن ) ١٧(ج رات مج ع فق ابي لجمي ط الحس د "المتوس تويات تحدي مس
ةالا ات التدريبي اوي  "حتياج ن  ( ٣.٥٤يس ة م ة الكلي بي  ) ٥الدرج ابي النس ط الحس أي أن المتوس

ر   ٠.٠٠٠تساوي ) Sig(.وأن القيمة الاحتمالية  ٨.٢٣، قيمة اختبار الإشارة %٧٠.٧٥ لذلك تعتب
ة     د مستوى دلال 0.05α(جميع فقرات الاستبانة دالة إحصائياً عن ي  )= ذا يعن ة  ، وه راد   موافق أف

ول الفرضية   "مستويات تحديد الاحتياجات التدريبية"العينة على جميع فقرات مجال  الي قب  ، وبالت
ة  " :الثالثة د    )   (α ≤ 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلال ين مستوى تحدي ب

ا         ة للع د الاحتياجات التدريبي ة تحدي ة وعملي ة داخل المنظم ملين بالمنظمات  الاحتياجات التدريبي
  ".غير الحكومية بقطاع غزة

ين     :)١٨(جدول  اط ب ة     معامل الارتب د الاحتياجات التدريبي ة  مستوى تحدي ة   داخل المنظم وعملي
  .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 
رد، ويعزز        ة، ومستوى الف ة، ومستوى الوظيف تتم على جميع المستويات الثلاثة، مستوى المنظم

ى أن     حي  ئج المقابلاتذلك نتا ذيون إل ديرون التنفي تراتيجية،    ث أشار الم ديهم خطة إس اء   في ل أثن
ى     ات عل د الاحتياج تم تحدي الي ي املين، وبالت ائف وللع ة وللوظ امل للمنظم ل ش تم تحلي دادها ي إع

احث  رد، إلا أن الب ة والف ة والوظيف توى المنظم رومس ال    ان ون ي بة مج وغ نس رغم بل ى ال ه عل أن
ة بلغت    تحديد الاحتياجات التدر د الاحتياجات     % ٦٨يبية على مستوى المنظم ونسبة مجال تحدي

ت     ة بلغ توى الوظيف ى مس ة عل ى     % ٧٢التدريبي ة عل ات التدريبي د الاحتياج ال تحدي بة مج ونس
ى   إلا أن هذه عملية تحديد الاحتياجات % ٧٥مستوى الفرد بلغت  ة عل ة  مستويات ال التدريبي  الثلاث
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د الاحتياجات      بحاجة إلى مزيداً من التعزيز، و ة تحدي ة بعملي ر الحكومي يعود اهتمام المنظمات غي
ارات         ارف والمه م المع تنباط أه م اس ن المه ه م ى أن ة إل رد والوظيف توى الف ى مس ة عل التدريبي
بة   ا بالنس ها، أم ة نفس ات الوظيف ة بمواصفات ومتطلب رد شاغل الوظيف نقص الف ي ت درات الت والق

ى م ة عل د الاحتياجات التدريبي تويات، حيث لتحدي د المس ه من أصعب وأعق ة، فإن ستوى المنظم
ائج دراسة                ائج مع نت ذه النت د سبق شرحها، وتتفق ه ة ولق ده المرحل رة في ه تتداخل عوامل آثي

د     ) ٢٠٠٤ الشتري،(ومع نتائج دراسة ) ٢٠٠٧ أبوسلمية،( تم تحدي ه ي ى أن التي أشارت نتائجها إل
تويات،   ثلاث مس ى ال ة عل ات التدريبي توى    الاحتياج ة، ومس توى الوظيف ة، ومس توى المنظم مس

 .الفرد

ة     : الفرضية الرابعة د مستوى دلال ة إحصائية عن ين  )   (α ≤ 0.05توجد علاقة ذات دلال ب
ات  د الاحتياج ة تحدي ة وعملي ل المنظم ة داخ ات التدريبي د الاحتياج وم بتحدي ي تق ة الت الجه

  .التدريبية للعاملين بالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة
ال  ):١٩(جدول  ة الاحتم ابي وقيم ال  (.Sig)يوضح المتوسط الحس رات المج رة من فق لكل فق
  .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  *

دول  ن ج ي ) ١٩(م ا يل تخلاص م ن اس بة     :يمك ى بنس ة الأول ى المرتب رة الأول ت الفق احتل
ة،    ، وهذا يوضح وجود تعاون بين%٧٨.٩١ المدير المباشر ومن يقوم بتحديد احتياجاتك التدريبي

ائج بدرجة بسيطة        ذه النت ه، وتختلف ه حيث يقوم بتقديم التسهيلات وإمداده بالمعلومات اللازمة ل



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

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

ائج دراسة    ة، (مع نت وم          ) ٢٠٠٣ بطاين دير المباشر ومن يق ين الم اون ب ة التع ي بينت محدودي الت
د    التي وضحت ) ٢٠٠٧ أبوسلمية،(ائج دراسة بتحديد الاحتياجات، وتختلف مع نت ة تحدي أن عملي

ع           ين جمي يق ب اون والتنس ن التع ر م ة للكثي ي بحاج ال وه ل للكم م تص ة ل ات التدريبي الاحتياج
ى     %٧٨.٩١المرتبة الثانية بنسبة  واحتلت الفقرة الثالثة  .الأطراف ائمين عل ذا يوضح أن الق ، وه

د     ة ل ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي ائج       عملي ه نت ا أآدت ذا م بة، وه ة المناس ؤهلات العلمي يهم الم
ة            ة العلمي د الدراس ة تعتم ة هادف ة علمي ات عملي د الاحتياج ة تحدي ك لأن عملي ابلات ، وذل المق

 أبوقفة،(والعملية من أجل الكشف الدقيق عن الاحتياجات التدريبية، وتختلف هذه النتائج مع نتائج 
املين في قسم       ) ٢٠٠٣ أيوب،أبودولة، و(ونتائج دراسة ) ٢٠٠٣ نقص الع ه ي ى أن التي أشارت إل

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

ان   قبل أفراد العينة على هذه ك ف ى       الفقرة، وعلى الرغم من ذل ائمين عل ى أن الق النسبة مؤشر عل
د الاحتياجات        ة تحدي دا في عملي ة ج عملية تحديد الاحتياجات التدريبية تنقصهم الخبرة وهي مهم

ائج دراسة       ائج مع نت ذه النت ائج دراسة   ) (Sega, 2006التدريبية وتتفق ه ) ٢٠٠٤الشتري، (ونت
ة   ائج دراس ة،(ونت ة  ) ٢٠٠٣ بطاين ائج دراس ة،(ونت ة  ) ٢٠٠٣ أبوقف ائج دراس ونت
(Clarke,2003) التي أشارت إلى نقص الخبرة العملية لدى القائمين على العملية .  

ة داخل          يوضح معامل  ): ٢٠(جدول  د الاحتياجات التدريبي وم بتحدي ي تق ة الت ين الجه اط ب الارتب
  .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   *

اوي           ال يس رات المج ع فق بي لجمي ابي النس ط الحس أن المتوس ول ب ن الق ام يمك كل ع وبش
اوي   ا، و%٦٧.٩٦ اط يس ل الارتب ارة    ٠.٥٩٢ن معام ار الإش ة اختب ة   ٧.٦٧وقيم وأن القيم

ة  ال ٠.٠٠٠تساوي ) Sig(.الاحتمالي ر مج ذلك يعتب د الاحتياجات " ل ة تحدي ى عملي ائمون عل الق
ة    " التدريبية د مستوى دلال 0.05α(دالة إحصائياً عن ل       )= ة من قب اك موافق ي أن هن ذا يعن ، وه

ة إحصائية    " :راد العينة على فقرات هذا المجال، وبالتالي قبول الفرضيةأف ة ذات دلال توجد علاق
ة   د مستوى دلال ة داخل     )   (α ≤ 0.05عن د الاحتياجات التدريبي وم بتحدي ين الجهة التي تق ب

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

  يع أفراد العينة حسب من يقوم بتحديد الاحتياجات التدريبيةتوز

دير      %٢٦.٧٢أن ) ٢١(تبين النتائج الموضحة في جدول  أن الم ابوا ب د أج من أفراد العينة ق
ان   %١.٥٣المباشر يقوم بتحديد الاحتياجات التدريبية، وأن  ابوا ب ة      أج دريب في المنظم دير الت م



 ١٦٢٥ــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ نهاية التلباني، وآخرون

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

ات، وأ  د الاحتياج وم بتحدي ن يق و م د   %١٤.٢٥ نه وم بتحدي ن يق وظفين م ئون الم دير ش م
ات،  د  %٥.٨٥الاحتياج ن ع راء م ة خب ون  لجن ن يقوم م م ة ه ي المنظم د  ة إدارات ف بتحدي

ات، وأن  رون  %٣٠.٧٩الاحتياج ن أني ة،     م ات التدريبي د الاحتياج ه بتحدي وم الشخص نفس يق
ات           ر الجه م أآث ه ه ل نفس ر والعام دير المباش بق أن الم ا س ح مم د   ويتض ن تحدي ئولة ع المس

ة      ائج دراس ع نت ائج م ذه النت ق ه ة، وتتف ر الحكومي ات غي ي المنظم ة ف ات التدريبي الاحتياج
ائج دراسة   ) ٢٠٠٤ الشتري،(ونتائج دراسة ) ٢٠٠٧ أبوسلمية،( وب،  (ونت ة، وأي ) ٢٠٠٣ أبودول

دير  التي أشارت إلى أن ) (Christian, 2001 ونتائج دراسة) ٢٠٠٣ بطاينة،(ونتائج دراسة  الم
ا            ا فيم ة، أم د الاحتياجات التدريبي ر الجهات المسئولة عن تحدي م أآث المباشر والعاملين أنفسهم ه

بة         ة بنس ات التدريبي د الاحتياج ارجي لتحدي ار الخ تعانة بالمستش بة للاس ق بالنس  %٢٠.٨٧يتعل
ر الحكو         فيمكن تفسير ذلك ب ة في المنظمات غي ذه العملي ر به ة،  عدم وجود من هو مؤهل وخبي مي

لذلك فإن هذه المنظمات تلجأ لذوي الخبرة من خارج المنظمة، وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة  
ائج             ) ٢٠٠٤ الشتري،( ائج مع نت ذه النت ر خارجي، وتختلف ه تعانة بخبي تم الاس ه ي ي بينت أن الت

ة  وب، (دراس ة، وأي ة ) ٢٠٠٣ أبودول ارت ) (Christian, 2001ودراس ي أش ى ضعف   الت إل
  .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

دول    ي ج حة ف ائج الموض ين النت ن أف %٢٦.٩٦أن ) ٢٢(تب أنهم  م ابوا ب ة أج راد العين
اليب       يستخدمون ا الأس ابلات الشخصية، أم تبانة،      أسلوب المق ة فهي أسلوب الاس الأخرى المتبع

ة،  لوب الملاحظ ارير الأداء، و  وأس ل تق لوب تحلي وائم   و أس لوب ق ارات، وأس لوب الاختب أس
ة  ب مئوي ة بنس ات التدريبي ، %١.٨٨، وأن %٨.١٥، %١٣.١٧، %٢٥.٣٩(الاحتياج

والي )%٢٤.٤٥ ى الت تخدم     ،عل ة تس ر الحكومي ات غي ابقة أن المنظم ائج الس ين النت لوب وتب أس
ة،          ة، بنسب متقارب وائم الاحتياجات التدريبي تبانة، وأسلوب ق المقابلات الشخصية، وأسلوب الاس
بة         ارير بنس ل تق لوب تحلي تخدم أس ارات، وتس لوب الاختب ة، وأس لوب الملاحظ ل أس ب أق وبنس

ائج دراسة       ائج مع نت ذه النت ائج دراسة   ) ٢٠٠٤ الشتري، (متدنية، وتتفق ه ة، (ونت ) ٢٠٠٣ أبوقف
ائج دراسة   وم ائج دراسة    ) (Christian, 2001ع نت ي بينت    (Johnson Jr, 1999)ومع نت الت
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 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٠١٢، )٧( ٢٦المجلد ) العلوم الانسانية(مجلة جامعة النجاح للأبحاث 

ن     ى م ة بنسب أعل ات التدريبي وائم الاحتياج تبانات وق ابلات والاس لوب المق تخدام أس ا اس نتائجه
  .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

ين دعم   ) (α ≤ 0.05الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أظهرت − ب
العليا وعملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بالمنظمات غير الحكومية بقطاع   الإدارة

ال   رات المج ع فق بي لجمي ابي النس ط الحس غ المتوس ث بل زة حي ل %٧٢.٤٩غ ، ومعام
اط  ار الإ٠.٨٢٦الارتب ة اختب ارة وقيم ة  ٨.٠٧ش ة الاحتمالي ذا .  ٠.٠٠٠ )Sig(.والقيم وه
ة،         يدل على د الاحتياجات التدريبي ة تحدي ة لعملي ر الحكومي دعم الإدارة العليا للمنظمات غي

ى التغلب    التي تعوق بتشخيص المشاآل وذلك من خلال قيامها أداء عامليها، وأنها تعمل عل
ام    على المعيقات التي تعترض عملية تحديد الاحت لازم للقي ادر ال ياجات التدريبية، وتوفر الك

ا الوقت         ى حد م وفر إل ة، وت ام بالعملي اء القي افي  بهذه العملية، ولا تتدخل سلبياً أثن ام   الك للقي
ذه             لازم له ادي ال دعم الم ا ال ى حد م وفر إل ا، وت ة لعامليه بعملية تحديد الاحتياجات التدريبي

د      ة تحدي ائج عملي ى نت د عل دريب        العملية، وتعتم ة الت د طبيع ة في تحدي الاحتياجات التدريبي
  المطلوب

ة    أظهرت  − د مستوى دلال ة إحصائية عن ة ذات دلال ين ) (α ≤ 0.05الدراسة وجود علاق ب
ات   د الاحتياج ة تحدي ة وعملي دى المنظم ة ل د الاحتياجات التدريبي ة تحدي ام لعملي ود نظ وج

ز     اع غ ة بقط ر الحكومي ات غي املين بالمنظم ة للع ابي   التدريبي ط الحس غ المتوس ث بل ة حي
ائج  .  ٠.٩٠٥، ومعامل الارتباط %٧٠.٢٦النسبي لجميع فقرات المجال  ذه النت ى   تشير ه إل

ة     لتحديد الاحتياجات التدريبية، وا وجود نظام تفيدين من المنظم نه يتم مراعاة شكاوي المس
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 
ة،   تويات الإداري ع المس املة لجمي ة ش ة تدريبي ود خط ذلك وج ة، وآ ة المنظم ق خط وف

تمر    كل مس ام وبش تم بانتظ ة لا ت ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي ائج أن عملي ، وأوضحت النت



 ١٦٢٧ــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ نهاية التلباني، وآخرون

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

دريبي      اج ت ود احتي الاعتراف بوج ة ب ر الحكومي ات غي ي المنظم املين ف ردد الع ذلك يت وآ
 .لديهم

ة   الدراسة وجود  أظهرت  − د مستوى دلال ة إحصائية عن ة ذات دلال ين ) (α ≤ 0.05علاق ب
ة    ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي ة وعملي ل المنظم ة داخ ات التدريبي د الاحتياج توى تحدي مس

غ    للعاملين بالمنظمات رات     غير الحكومية بقطاع غزة حيث بل ع فق المتوسط الحسابي لجمي
ال ال ن  ( ٣.٥٤مج ة م ة الكلي بي  ) ٥الدرج ابي النس ط الحس ة %٧٠.٧٥أي أن المتوس ، قيم

ى   . ٠.٠٠٠تساوي ) Sig(.القيمة الاحتمالية و ٨.٢٣اختبار الإشارة  ائج عل ه  تدل هذه النت أن
ة في    ى     المن يتم تحديد الاحتياجات التدريبي ة عل ر الحكومي ة  المستويات ظمات غي ، لكن  آاف

ة   بينت   .مستوى الفرد بنسبة أآبر، وبنسبة أقل مستوى الوظيفة، وبنسبة أقل مستوى المنظم
ذلك  النتائج د             آ تقبلية عن ا الاحتياجات المس ى حد م ة وإل اة الاحتياجات الحالي تم مراع ه ي أن

دير    االنتائج أن هناك تعاونوضحت  .تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى الفرد ين الم ب
د       ة تحدي ى عملي ائمين عل دى الق ه ل ة، وإن ات التدريبي د الاحتياج وم بتحدي ن يق ر وم المباش
ة        ة اللازم رة العملي م ينقصهم الخب بة، إلا أنه الاحتياجات التدريبية المؤهلات العلمية المناس

 .لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية

ة  الدراسة وجود ع  أظهرت  − د مستوى دلال ة إحصائية عن ة ذات دلال ين ) (α ≤ 0.05لاق ب
ات    د الاحتياج ة تحدي ة وعملي ة داخل المنظم ات التدريبي د الاحتياج وم بتحدي ي تق ة الت الجه
ابي         ط الحس غ المتوس ث بل زة حي اع غ ة بقط ر الحكومي ات غي املين بالمنظم ة للع التدريبي

اط  ، ومعامل الارت %٦٧.٩٦النسبي لجميع فقرات المجال  ار الإشارة     ٠.٥٩٢ب ة اختب وقيم
ة   ٧.٦٧ ة الاحتمالي ائج الدراسة     ٠.٠٠٠ تساوي  ) Sig(.والقيم ى تشير نت  %٢٦.٧٢أن  إل

وم بت     ن يق و م ر ه دير المباش أن الم رون ب ة ي راد العين ن أف ة،  م ات التدريبي د الاحتياج حدي
د الاحتياجات،          إنيرون  %١.٥٣ وم بتحدي ة هو من يق دريب في المنظم  %١٤.٢مدير الت
راء من    %٥.٨٥من يقوم بتحديد الاحتياجات،  هو مدير شئون الموظفين أنيرون  لجنة خب

م    ة ه ي المنظم دة إدارات ف ون ع ن يقوم ات،   م د الاحتياج رون  %٣٠.٧٩ بتحدي  أني
ه وم  الشخص نفس ن يق و م دير    ه بق أن الم ا س ة، ويتضح مم ات التدريبي د الاحتياج بتحدي

ر    م أآث ه ه ل نفس ر والعام ي    المباش ة ف ات التدريبي د الاحتياج ن تحدي ئولة ع ات المس الجه
 .المنظمات غير الحكومية

ى نتائج الدراسة  أشارت − أنهم يستخدمون    من أف   %٢٦.٩٦أن  إل ابوا ب ة أج أسلوب   راد العين
ة   المقابلات الشخصية ة     في عملية تحديد الاحتياجات التدريبي اليب الأخرى المتبع ا الأس ، أم

تبانة، وأ  لوب الاس ي أس لوب   فه ارير الأداء، وأس ل تق لوب تحلي ة، وأس لوب الملاحظ س
ة    ة بنسب مئوي ات التدريبي وائم الاحتياج لوب ق ارات، وأس ، %١٣.١٧، %٢٥.٣٩(الاختب

والي   )%٢٤.٤٥، %١.٨٨، وأن %٨.١٥ ى الت ائج عل فت النت اليب   وآش ر الأس أن أآث
و أ  تخداماً ه ه  اس م يلي ية، ث ابلات الشخص لوب المق تبانة،   س لوب الاس لوب ق أس م أس وائم ث
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ه  ة، يلي ات التدريبي لوب    الاحتياج ارير الأداء، فأس ل تق لوب تحلي م أس ة، ث لوب الملاحظ أس
 .الاختبارات

  
  توصيات الدراسة

ى         ونبناءً على النتائج السابقة يقترح الباحث ؤدي إل ي يمكن أن ت مجموعة من التوصيات الت
ر الحكومية بقطاع غزة وهي المنظمات غيتحسين عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في 

  :على النحو الاتي

لازم        .١ وفير الوقت ال ا بت ام الإدارة العلي على الرغم من إجابات أفراد عينة الدراسة حول اهتم
احث ة، إلا أن الب ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي ون ينلعملي د ب يوص ة تحدي اء عملي إعط

 .تتم على أآمل وجهالاحتياجات التدريبية الوقت الكافي لها لكي 

الي      .٢ دعم الم وفير ال ا بت وعلى الرغم من إجابات أفراد عينة الدراسة حول اهتمام الإدارة العلي
احث    اجات التدريبية لعامليها، فإنهالكافي لعملية تحديد الاحتي رى الب ة ي  ونولأهمية هذه العملي

ة  ة    ضرورة زيادة هذا الدعم، وضرورة وجود بند واضح في ميزانية آل منظم ر حكومي غي
 .خاص ببناء قدرات عامليها بشكل عام، ولعملية تحديد الاحتياجات التدريبية بشكل خاص

ارت .٣ ة  أش ىالدراس ه  إل ام لتحدي     ان زة نظ اع غ ة بقط ر الحكومي ات غي ي المنظم د ف د يوج
ه    ى في ة، تراع ات التدريبي يم   الاحتياج ائج تقي ابقة،   , الأداءنت ة الس دورات التدريبي يم ال تقي

ا املة  المس ة ش ة تدريبي ود خط ة، وج ن المنظم تفيدين م كاوى المس املين،  ش وظيفي للع ر ال
أنه لا يتم تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بانتظام وبشكل  إلالجميع المستويات الإدارية 

بعض الآخر آل          نويا وال ا س د احتياجاته وم بتحدي مستمر، حيث تبين أن بعض المنظمات تق
ذه    أنب وهنا يوصي الباحثون . تقوم بإعداد خطتها الإستراتيجية ثلاث سنوات عندما تكون ه

دد ة متج تمرة ةالعملي ات    ،ومس ة بالمنظم ة المحيط ة والخارجي ة الداخلي لان الظروف البيئي
   .شديدة التغير

ى  أشار المبحوثين  .٤ اتهم            إل د احتياج ى تحدي ة عل املين في المنظم دريب الع ة وت تم توعي ه ي أن
املون  ك لوجود التدريبية، وذل درآها الع دريب      احتياجات لم ي ة الت . والتوضيح للعامل بأهمي
ده   بضرورة تعزيز ذلك ونيوصي الباحث ذيون  وهذا ما أآ ديرون التنفي ابلات     أن الم  في المق

توعية العاملين بأهمية عملية تحديد الاحتياجات  القيام بالمزيد من الجهود من اجل من خلال 
ذلك م، وآ ة له ة   التدريبي ان أهمي دريبي، وبي اجهم الت د احتي ام بتحدي ة القي ى آيفي دريبهم عل ت

دافهم الشخصي  ق أه ى تحقي اعدهم عل ا يس م، بم توى أدائه ع مس م لرف دريب المناسب له ة الت
 .وبالتالي تحقيق أهداف منظماتهم

بينت الدراسة أن المنظمات غير الحكومية تراعي تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى   .٥
ة الم احثين إلا أننظم رون أن الب ذا  ي ره ة  الأم ىبحاج ز   إل ن التعزي د م د لأ ,مزي ن تحدي

ة     ات التدريبية على مستوى المنظمة الاحتياج د الاحتياجات التدريبي من أآثر مستويات تحدي
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ة،       ة للمنظم داف الحالي تيعاب الأه ة واس ل دراس ددة، مث ب متع داخل جوان ك لت داً، وذل تعقي
 .العاملة ، وتحليل الهيكل التنظيمي، وتحليل القوى ودراسة تطور المنظمة

بينت الدراسة أن المنظمات غير الحكومية تراعي تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى   .٦
ى            الباحثينإلا أن  الوظيفة ى الحاجة إل ا يشير إل ة مم م تكن مرتفع ة ل يرون أن نسبة الموافق

وب ووجود  تعزيز هذا الأمر من خلال وجود وصف وظيفي واض        لأداء   ح ومكت ايير ل  مع
 .محددة بدقة

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

تم يتم تعزيز هذا التوجه بحيث من المهم أن  ى أداء       لا ي اءً عل ة بن د الاحتياجات التدريبي تحدي
ا     د للأعم ل يمت ط ب الي فق ه الح ل لعمل تقبلية  العام ة أو المس رى المتوقع ذه و.ل الأخ ق ه  تتف

ديرون  ه الم ار إلي ا أش ع م ية م ى   التوص اروا إل ث أش ابلات حي ي المق وف م يراع  نأنه
  .ة الحالية والى حد ما المستقبليةالاحتياجات التدريبي

ت ال .٨ د         بين ن تحدي ئولة ع ات المس ر الجه م أآث ه ه ل نفس ر والعام دير المباش ة أن الم دراس
ة  ذا يو  الاحتياجات التدريبية في المنظمات غير الحكومي احثون بضرورة   وله ادة   صي الب زي

ة       ف لجن ة، وتكلي ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي ة بعملي راف المعني ع الأط ين جمي يق ب التنس
ة ات التدريبي د الاحتياج وارد   لتحدي دير الم دير المباشر وم ذي والم دير التنفي ن الم ون م تتك

تعانة      ى الاس افة إل هم، بالإض املين أنفس ة والع ن الإدارات المختلف دوبين م رية ومن البش
د     ة تحدي ه عملي ا تحتاج ك لم رة والتخصص، وذل ن ذوي الخب ون م ارجي يك اري خ باستش

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

 .التدريبية

ة المؤهلات ال          .٩ د الاحتياجات التدريبي ة تحدي ى عملي ائمين عل دى الق ة  بينت الدراسة أن ل علمي
ة لعملي  المناسبة، إلا أنه ت ة   نقصهم الخبرة العملية اللازم د الاحتياجات التدريبي ذا   ,ة تحدي وله
د      لمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة ب  ا يوصي الباحثون ة تحدي ى عملي ائمين عل دريب الق ت

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

  
  ت مستقبليةتوصيات لدراسا

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

ر           .٢ ات غي ي المنظم املين ف دريب الع ودة ت ة بج ات التدريبي د الاحتياج ة تحدي ة علاق دراس
  .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

ة نظر     واقع التدريب في" .)٢٠٠٤( .محمود ،أبوحامد − وزارة الزراعة الفلسطينية من وجه
 .غزة .الجامعة الإسلامية .آلية التجارة .رسالة ماجستير غير منشورة ."المتدربين

ة − ال ،أبودول وب .جم ت ،وأي توى " .)٢٠٠٣(. ميرف ة لمس د الاحتياجات التدريبي ع تحدي واق
ة  وك الأردني اع البن رافية بقط اث ا ."الإدارة الوسطى والإدارة الإش وكأبح  .)أ٣(١٩ .ليرم

 .٢٠٠٣أيلول 

وارد البشرية في مكتب        " .)٢٠٠٧( .باسمة ،أبوسلمية − دريب في تطوير الم مدى فاعلية الت
 .غزة .الجامعة الإسلامية .آلية التجارة .رسالة ماجستير غير منشورة ."الأنروا الإقليمي

دار  .١ط  .ةإطار نظري وحالات عملي     .إدارة الموارد البشرية  .)٢٠١٠( .نادر ،أبوشيخة −
  .عمان .صفاء للنشر والتوزيع

ى     " .)٢٠٠٣(. هدية ،أبوقفة − ة عل ة الليبي أثر تحديد الاحتياجات التدريبية للمصارف التجاري
ة    رامج التدريبي ة الب ر منشورة     ."آفاءة وفاعلي تير غي الة ماجس وم     .رس ة الاقتصاد والعل آلي

 .الأردن .جامعة آل البيت .الإدارية

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

ة − ي ،بطاين د ترآ رآة الاتصالات   " .)٢٠٠٣( .محم ة لش ات التدريبي د الاحتياج أسس تحدي
ر منشورة    .)"إقليم الشمال(الأردنية  تير غي ة     .رسالة ماجس وم الإداري ة الاقتصاد والعل  .آلي

  .الأردن .جامعة اليرموك

تثمار       .)٢٠٠٦( .رحمنعبد ال ،توفيق − در والاس ين اله ة ب د الاحتياجات التدريبي  .١ط  .تحدي
 ).بميك(مرآز الخبرات المهنية للإدارة  .القاهرة

ق − رحمن ،توفي د ال دريب " .)٢٠٠٥( .عب ائي الت ارات أخص ة   ."مه رات المهني ز الخب مرآ
 ).بميك(للإدارة 

ود  ،الخطيب − ة    .)٢٠٠٢( .محم ة الإداري وارد البشرية  إدارة  .سلسلة المعرف إدارة البشر  .الم
 .مكتبة عين شمس .١ط  .في عصر العولمة والاقتصادي الالكتروني

اري ،درة − د الب ات  " .)٢٠٠٣( .عب ي المنظم ري ف ا الأداء البش ة   .تكنولوجي الأسس النظري
 .القاهرة .المنظمة العربية للتنمية الإدارية ."ودلالاتها في البيئة العربية المعاصرة
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  .الرياض .دار المريخ للنشر .إدارة الموارد البشرية .)٢٠٠٣( .جاري ،ديسلر −

زة ،رزق − زة  " .)٢٠٠٩( .ع ي محافظات غ ة ف ات الأهلي ي المنظم دريب ف رامج الت ع ب واق
ايير الجودة    ( ر منشورة     .)"دراسة تحليلية في ضوء مع تير غي الة ماجس ة   .رس ة التربي  .آلي

 .غزة .جامعة الأزهر

ادي − ادل ،الزي رية إد" .)٢٠٠٦( .ع وارد البش مس    ."ارة الم ين ش ة ع ر  ٤٤مكتب ش القص
 .القاهرة .العيني

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

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

ة في     " .)٢٠٠٧( .سمر ،شاهين − ة الداخلي ة الإداري ع الرقاب ة في قطاع      واق المنظمات الأهلي
 .الجامعة الإسلامية .آلية التجارة .رسالة ماجستير غير منشورة ."غزة

ة   " .)٢٠٠٤( .بندر ،الشتري − زة الأمني " تقويم أساليب تحديد الاحتياجات التدريبية في الأجه
اض  ام بالري ن الع ة الأم ى مدين ة عل ة تطبيقي ورة  ."دراس ر منش تير غي الة ماجس ة  .رس آلي

 .السعودية .أآاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية .سات العلياالدرا

ة بقطاع غزة   " .)٢٠٠٩( .أمجد ،الشوا  − ر الحكومي ات غي دير شبكة المنظم اء بصفته م  .لق
 .الساعة الثانية عشر ظهراً .م١٢/٤/٢٠٠٩الأحد .الزمان .مقر الشبكة بمدينة غزة .المكان

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

يرفي − د ،الص دريب الإداري" .)٢٠٠٩( .محم ميم  .الت ة وتص ات التدريبي د الاحتياج تحدي
 .دار المناهج للنشر والتوزيع ."البرامج التدريبية

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

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

ة للنشر     .١ط  .التدريب الإداري المعاصر .)٢٠٠٧( .حسن ،الطعاني − ازوري العلمي دار الي
 .عمان .والتوزيع

راوي − دالمنعم ،الطه ترات" .)٢٠١٠( .عب وير  دور اس ي تط رية ف وارد البش ة الم يجيات تنمي
ر منشورة     ."الأداء المؤسساتي في المنظمات غير الحكومية في غزة   تير غي الة ماجس  .رس

  .الجامعة الاسلامية .آلية التجارة



 "......واقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في "ـــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ١٦٣٢

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

ا   " .)٢٠٠٧( .محمد ،العايدي − ى فاعليته دراسة  (انعكاس تأهيل قيادات المنظمات الأهلية عل
ر منشورة   دراسة د  .)"ميدانية بقطاع غزة   وراه غي ة    .آت ة   .قسم الدراسات الاجتماعي جامع

  .مصر .الدول العربية

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

ة   " .)٢٠٠٠( .صلاح الدين ،عبد الباقي − ة والعملي ة العلمي  ."إدارة الموارد البشرية من الناحي
 ).توزيع .نشر –طبع (الدار الجامعية 

رحمن  − د ال ر  ،عب ن عنت رية  " .)٢٠١٠( .ب وارد البش اهيم والأسس (إدارة الم اد .المف  .الأبع
 .العلمية للنشر والتوزيع دار اليازوري .)"الإستراتيجية

  .مجموعة النيل العربية .١ط  .إدارة مراآز التدريب .)٢٠٠٧( .سعد الدين ،عبد االله −

ة أو " .)٢٠٠٤( .عزت ،عبدالهادي − ة        رؤي ة الفلسطينية في عملي دور المنظمات الأهلي سع ل
ة ي            ."التنمي ة ف ل والتنمي ادة التأهي ول إع دولي ح ي ال دى العرب ة للمنت ل مقدم ة عم ورق

 .م2004أآتوبر  11.14بيروت  .نحو الدولة المستقلة .الأراضي الفلسطينية

ة لل   .١ط  .التدريب الإداري .)٢٠٠٦( .نجم ،العزاوي − ازوري العلمي ع  دار الي  .نشر والتوزي
  .عمان 

د استراتيجي   .إدارة الموارد البشرية المعاصرة .)٢٠٠٩( .عمر ،عقيلي − ل  . ٢ط .بع دار وائ
  .للنشر

ارات  .)٢٠٠١( .السيد ،عليوة − ة    .سلسلة تنمية المه د الاحتياجات التدريبي راك  .١ط  .تحدي ايت
  .للطباعة والنشر والتوزيع

را − د ،الف ترات " .)٢٠٠٩( .ماج ر الاس زة  التفكي اع غ ي قط ة ف ات الأهلي دى المنظم  ."يجي ل
 .غزة .افاق وتحديات .دراسة مقدمة لمؤتمر واقع المنظمات الأهلية

 .دار وائل للنشر .١ط  .الوجيز في إدارة الموارد البشرية .)٢٠١٠(. محمد ،القريوتي −

اس − ي الضفة   " .)٢٠٠٩( .م ة ف ر الحكومي طينية غي ات الفلس ارجي للمنظم دعم الخ ع ال تتب
ن  الغ زة م اع غ ة وقط ى ١٩٩٩ربي ادية   ."م٢٠٠٨م إل ات الاقتص اث السياس د أبح معه

  . لصالح مرآز تطوير المؤسسات الأهلية) ماس(الفلسطيني 

ين      .مرصد − وق اللاجئ ة حق ة الفلسطينية لحماي رأة الفلسطينية في    " .)٢٠٠٣(. الهيئ دور الم
 ).أمان( راساتورقة عمل مقدمة لمرآز الد ."الهيئات والمنظمات الغير حكومية
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واقع التدريب وتحديد الاحتياجات التدريبية في المؤسسات  " .)١٩٩٩( .مرآز شئون المرأة −
زة     ات غ ي محافظ ة ف ر الحكومي ة وغي ات الحكومي ي المؤسس رأة ف ر الم وية ودوائ  ."النس

  .غزة .مرآز شئون المرأة

ي  " .)٢٠٠٩( .أحمد ،المشهراوي − ة    ."التطوير الاداري لمؤسسات العمل الأهل دراسة مقدم
 .غزة .افاق وتحديات .لمؤتمر واقع المنظمات الأهلية

 ". دليل المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة" .)٢٠٠٧( .اليونسكو −

− Armstrong, Michael. (2001). Handbook of Human Resource 
Management Practice. Eighth edition. Kogan Page Limited. USA. 

− Brown, Judith (2002). "Training needs assessment. A must for 
developing an Effective Training program". Public Personal 
Management.  31(4). 

− Christian, Jody. (2001). "An Analysis of the Methods Utilized in 
Business and Industrial Organizations by West Virginia Training 
Professionals to Identify Organizational Training and Evaluate 
Training Effectiveness". Marshall University. USA. 

− Clarke, Nicolas. (2003). "The politics of Training needs analysis". 
Journal of Workplace learning. 15(4).  141-153. 

− Dolasinski, Mary Jo. (2004). "Training the Trainer Performance-
Based Training for Todays Workplace". Personnel education. Inc. 
Upper Saddle River. New Jersey. Prentice Hall International. New 
Jersey. 

− Eighteen, Robert. (1999). "Training needs analysis for IT training". 
Industrial and Commercial Training". 31(4). 149-152. 

− Goldstein, Irwin & Ford. Kevin. (2002). Training in Organization. 
Fourth edition. Wadsworth Thomson Learning. USA. 

− Johnson Jr. Edsel. (1999). "Exploration of Training Needs 
Assessment Methodologies Employed by ISO 9000 Registered 
organizations". Master thesis in training and development. 
University of Wisconsin-Stout. USA. 



 "......واقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في "ـــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ١٦٣٤

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

− Kroeehnert, Gary. (2006). Basic training for trainers. Third Edition. 
The McGraw-Hill Companies. Inc. 

− Leat, Michael. & Lovell, Murray. (1997). "Training needs analysis. 
Weaknesses in the conventional approach". Journal of European 
Industrial Training. 21(4). 143–153. 

− Mondy, Wayne. & Noe, Robert. & Mondy, Judy. (2002). Human 
Resource Management. Eighth edition. Prentice Hall International. 
Upper Saddle River. New Jersey. 

− Nfila, Cecilia. (2005). "Training Needs Analysis for Bachibanga 
Company in Botswana". Master thesis in training and development. 
University of Wisconsin-Stout. USA. 

− Sega, Meleine. (2006). "Training and Needs Assessment technique 
improvement in customer service through a filed observation study. 
Master thesis in training and development". University of 
Wisconsin-Stout. USA. 

− Torrinton, Derek. & Hall, Laura. (2001). "Personnel Management A 
New Approach". Prentice Hall International. UK. 

− Wiechert, Annette. (1997). "Training Needs Assessment as an 
Action Research Intervention in Federal Agency". Doctor of 
Education thesis. Virginia Polytechnic Institute and State University. 
USA. 


