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  ملخص 

الحكومية بقطاع غزة من  ة في المنظمات غيرتهدف هذه الدراسة إلى التعرف على واقع تحديد الاحتياجات التدريبي
التحليلي، واستخدم الباحثون أسلوبين لجمع  وجهة نظر المديرين التنفيذيين، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي

المنظمات بالإجابة عن أسئلتها، وتم استرجاع  ليقوم المديرون التنفيذيون لهذه ( استبانه١٧٩البيانات، حيث تم توزيع )
 ( مقابلة مع المديرين التنفيذيين للمنظمات غير الحكومية. وقد١٧، تم جراء )%١٥.٨٧أي مانسبته  استبانه (١٥٦)

د الاحتياجات التدريبية بنسبة لعملية تحدي ةم الإدارة العليا للمنظمات غير الحكوميأظهرت نتائج الدراسة ما يلي: دع
، وانه يتم %٢٦.٧٠بة دريبية فيهذه المنظمات بنسلتحديد الاحتياجات التما أظهرت وجود نظام ك،  %٤٩.٧٢

وعلى  %٩٩.٧١وعلى مستوى الوظيفة بنسبة  %٠٦.٦٨بنسبة  ةتحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى المنظم
، وأبرزت النتائج أن هناك معوقات لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية، أهمها: عدم %٩٥.٧٤مستوى الفرد بنسبة 

الاحتياجات  دافية تدعم عملية تحديد الاحتياجات التدريبية، وعدم وجود خطط واضحة لتحديكة  يمال وجود موارد
الدقيق لمعايير الأداء  التدريبية، وعدم وجود نظام بشكل منتظم لتحديد الاحتياجات التدريبية، وعدم التحديد

ملية تحديد الاحتياجات التدريبية، وافتقار ع النموذجي للعاملين بالمنظمة، وعدم توفر الوقت الكافي لدى القائمين على
ما كة  بتطبيق الأسالي  المختلفة وتحديد الاحتياجات التدريبية.  القائمين على تحديد الاحتياجات التدريبية للخب 

التوصيات أهمها: ضرورة وجود خطة مكتوبة ومنتظمة ومتكاملة لتحديد الاحتياجات  خلصت الدراسة إلى مجموعة من
مل وجه، كعلى أ ي تتمكوضرورة إعطاء عملية تحديد الاحتياجات التدريبية الوقت الكافي والتمويل اللازم لها   ،التدريبية
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يفية القيام بتحديد الاحتياجات التدريبية ك  ذلك تدريبهم علىكوتوعية العاملين بأهمية هذه الاحتياجات التدريبية لهم، و 
يفية القيام بهذه العملية، وتعريفهم بالأسالي  كالتدريبية و  تياجاتوضرورة تدري  القائمين على عملية تحديد الاح

 الايجابيات والسلبيات  لكل أسلوب.   الملائمة التي يمكن استخدامها وتوضيح
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  

د هناك جدل حول أهمية التدري  بالنسبة للمنظمات المعاصرة، باعتبارها عملية منظمة ومستمرة، تهدف إلى  يعلم
ة احتياجات محددة حالية أو مستقبلية، يحتاج إليه ا الفرد،  المعرفة والمهارة والسلوك، وذلك لمقابل فيإحداث تغيير
يفية تقديم برامج تدريبية فعالة كل بها. ويدور حوار في هذه المنظمات حول  يعم يؤديها، والمنظمة التي والوظيفة التي
 ةالبيئ عامليها وإشباع رغباتهم وطموحاتهم من جهة، وخدمة أهداف المنظمة من جهة أخرى في ظل لتحسين أداء

لمجتمعات المتقدمة اعتمدته ا دزمن، وق الالمحيطة شديدة التغير. فالت دري  سلوك إنساني بدأ منذ القدم وتطور عب
وادرها البشرية، وذلك بتوظيف أسالي  مختلفة كأداء   والنامية وجعلته حاضرها ومستقبلها، فهو وسيلة لتطوير وتحسين

ة منظمة ومستمرة، ة إدارية وفنيالتوجهات العالمية المعاصرة. إن التدري  عملي تناس  طبيعة العصر الذي نعيش فيه وفق
 ما يجعلهالأفراد، مم نلوك للفرد أو مجموعة م الساي   في المعرفة، وصقل المهارات، وتغييرإحداث تغيير إيج تهدف إلى

مؤهلين لتحقيق أهدافهم الشخصية و أهداف  الي يكونوافاءة في وظائفهم الحالية أو المستقبلية، وبالتكة و ثر فاعليكأ
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يز على تدري  وتنمية مواردها كالتي تسعى إلى التر غزة من المنظمات  منظماتهم،  وتعتب  المنظمات غير الحكومية بقطاع
 دةارف هذه الكوادر، وبالتالي زياات ومعالإستراتيجية لدعم وتنويع مهارات وخب اور المح البشرية؛ با عتباره أحد

 افة المجالات.  كإنتاجيتها والتحسين المستمر للأداء، والتكيف مع المتغيرات المتسارعة في  

   مشكلة البحث

بحث قام بنشره )مرصد،  ل، وتم تبيان ذلك من نتائجك المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة العديد من المشا تعاني
الحكومية في فلسطين، ويرى فيه أن دور المنظمات  ( حول الصعوبات والمعوقات التي تواجه عمل المنظمات غير٢٠٠٣
ف جدا، وهذا يعود لعدة عوامل، أهمها: ضعف البناء ا غير ملموس، لا بل ضعية لا يزال محدودا وتأثيره الحكوميغير

 ( من أن المنظمات غير الحكومية في٢٠٠٩دت ذلك دراسة )المشهراوي، كالمؤسسي، ونقص القدرات البشرية، وأ
الداخلية. ومن خلال لقاء  قطاع غزة تعاني من نقص في الكفاءات الإدارية، ومن ضعف في بنيتها التنظيمية والإدارية

( أشار إلى أنه وبالرغم من تقديم ٢٠٠٩ مع مدير شبكة المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة )الشوا، الباحثين
للكوادر العاملة فيها، إلا أنها لم تستطع الوصول إلى التحسين  المنظمات غير الحكومية العديد من البامج التدريبية

وات  اخطهدفة. ولعل أولىتتقديمها للخدمات لفئاتها المس والذي ينعكس بالضرورة على لمناس  لأداء هؤلاء العاملين،ا
القدرات، هو دراسة واقع  شف طبيعة المشكلات التي تعانيها المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة في مجال بناءك  في

تياجات الحكومية بقطاع غزة، لما لعملية تحديد الاح عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في المنظمات غير
برامج بناء القدرات الإدارية والمؤسساتية للمنظمات غير الحكومية بقطاع  التدريبية من أهمية قصوى من أجل تصميم

أسس  من ذلك إلا أنها لم يتم تناولها بحثيا بتعمق وهي تستحق المزيد من الجهد البحثي المنظم على غزة.  وعلى الرغم
 ناءًً على ما سبق يمكن صياغة مشكلة البحث (. وب٢٠٠٩؛ رزق، ٢٠٠٧علمية )العايدي، 

ما هي الأسس التي يتم بموجبها تحديد الاحتياجات التدريبية في المنظمات غير من خلال السؤال الرئيس التالي: 
 وينبثق عنه الأسئلة الفرعية التالية:  الحكومية بقطاع غزة؟ 

 − د الاحتياجات التدريبية لعامليها؟  عملية تحدي غزة اعهل تدعم الإدارة العليا للمنظمات غير الحكومية بقط 

 − لعامليها؟   ةع غزة نظام لتحديد الاحتياجات التدريبيا هل يوجد في المنظمات غير الحكومية بقط 

  الحكومية بقطاع غزة؟   ما المستويات التي يتم عليها تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في المنظمات غير -
ما  −الحكومية بقطاع غزة؟   لقائمون على عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في المنظمات غيرمن هم ا −

 الحكومية بقطاع غزة؟   الأسالي  المستخدمة في عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في المنظمات غير

 فرضيات البحث    

وعملية تحديد  ( بين دعم الإدارة العلياα ≥ 50.0لالة )توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى د 
 الاحتياجات للعاملين بالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة.   

− 
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الاحتياجات  ( بين  وجود نظام لتحديدα ≥ 50.0توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) 
 غير الحكومية بقطاع غزة.   ة للعاملين بالمنظماتالتدريبية لدى المنظمة وعملية تحديد الاحتياجات التدريبي

− 

د الاحتياجات التدريبية داخل ( بين مستوى تحديα ≥) 0.05ة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلال 
 بالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة.   المنظمة وعملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين

− 

بتحديد الاحتياجات  ( بين  الجهة التي تقومα ≥) 0.05لالة إحصائية عند مستوى دلالة توجد علاقة ذات د 
 بالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة.   التدريبية داخل المنظمة وعملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين

− 

 أهمية البحث    

تياجات التدريبية التي تعتب اخطوة الأولى والأساسية تنبثق أهمية البحث من أهمية الموضوع، وهي عملية تحديد الاح
في عملية التدري ، حيث إن القيام بهذه العملية وتحديدها بدقة وبأسلوب علمي منظم، يسهم بالإضافة إلى عوامل 

يار المكان ذلك المدربين المؤهلين، واختكأخرى مثل: )تصميم البنامج التدريبي، واختيار الأسالي  التدريبية المناسبة، و 
. سيكون هذا البحث ايضا محاولة فاءة البنامج التدريبيكوالزمان المناس ، وتقييم عملية التدري ( في زيادة فاعلية و 

جادة لسد النقص الواضح في ميدان البحث العلمي حيث يعتب هذا البحث من المحاولات النادرة الهادفة الى التعرف 
زة، وفق أسس ومنهجية التدريبية للعاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غعلى واقع عملية تحديد الاحتياجات 

. يطبق هذا البحث على قطاع هام وحيوي للشع  الفلسطيني، ألا وهو قطاع المنظمات غير الحكومية، علمية واضحة
 صوصية الوضع الفلسطيني.  لما يبذله هذا القطاع من جهود مؤثرة لتنمية المجتمع الفلسطيني في مختلف المجالات، وذلك خ

 ماهية التدريب  

باخبة أو الممارسة  كتسبة، سواء بالتعلم أملهم ميول وقدرات ومهارات خاصة ومتتكون المجتمعات من أفراد 
ية أم مكتسبة، فإنه منال لازم وفق الفكر الإداري والاقتصادي انت هذه القدرات والإمكانيات فطر كالفعلية، وسواء  
ا، وإمكانية الاستفادة منها، وهنا لا يكون الاستثمار والاستغلال لهذه ديد مقدار هذه الإمكانيات، ونوعيتهالمعاصر تح

 اراتتغلال الأمثل لهذه القدرات والمه الاستغلال الأمثل، وللوصول إلىن الاساقترب م الإمكانيات قد وصل أو حتى
(. فالتدري  ٥، ص٢٠٠٦وهو عامل التدري  )عباس، ان لا بد من دخول عامل هام وضروري، ألا كوالإمكانيات،  
المجتمعات المتقدمة والنامية وجعلته حاضرها ومستقبلها،  هاني بدأ منذ القدم وتطور عب الزمن، وقد اعتمدتسلوك إنس

 هي نعيش فيرية، وذلك بتوظيف أسالي  مختلفة تناس  طبيعة العصر الذا البشوادرهك  فهو وسيلة لتطوير وتحسين أداء
أداة التنمية ووسيلتها،   ما يعتب التدري  في عالم المجتمعات والمنظمات المعاصرة هوكالتوجهات العالمية المعاصرة.    قوف
الفاعلية والكفاءة في الأداء، ولقد أظهرت نتائج  ما أنه الأداة التي إذا أحسن استثمارها وتوظيفها، تمكنت من تحقيقك

ل تعلم كا أساسيا فينمو الثقافة والحضارة عامة، وتبز أهمية ذلك باعتباره أساس  العديد من الأبحاث أن للتدري  دور 
 (. ويمكن النظر إلى التدري ١١، ص٢٠٠٩ تقدم المجتمع وبنائه )السكارنة، البشري، ومن ثم وتطوير وتنمية للعنصر

فيهم، واستثمار هذه  الكامنةعلى أنه وسيلة بمقتضاها يتمكن الأفراد والجماعات من استغلال طاقاتهم والإمكانات 
دة الكفاءة الكلية للمنظمة،  زياة منظماتهم، حيث يؤدي التدري  إلىالإمكانات والقدرات في تطوير حياتهم وحيا
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تحققت بالكامل، وإذا توفر المناخ المناس  الذي يساعد  دشريطة أن تكون مراحل خطة التنمية الإدارية الأخرى ق
(. فالتدري  هو العملية التي من خلالها ٣٥٥، ص٢٠٠٥إلى العمل )توفيق،  اء التدري المتدرب على نقل خبته أثن

 المهرة، من خلال التدري  العملي على الممارسات التي من المتوقع استخدامها في أداء الأعمال يتم صناعة العاملين
ة الموارد البشرية في يبية أساسا لتنمية التدر  العمليحيث تعتب تقبليام مسيهل إلك ستو لة إليهم حاليا، أو التيكالمو 

ر  العنصة منظمة تعتب أيالإدارية، فالموارد البشرية في المنظمات، لذا اهتم بها الباحثون والمخططون في مختلف المستويات
اب ما وتفسر نوعية وحجم الموارد البشرية أسبكضوئها تتحدد باقي عناصر الإنتاج،   ة الإنتاجية، وفي العمليالحيوي في
الزاوية  ان التدري  هو حجرك(. فإذا  ٣٨٨، ص٢٠١٠شيخة،  معدلات النمو بين المنظمات المختلفة )أبو اختلاف

الفقري للتدري  وأهم وأحرج  وداء القدرات للأفراد العاملين فإن عملية تحديد الاحتياجات التدريبية هي العم بنفي
يز على كلدى المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة نحو التر  اه متزايدافة مراحله وهناك اتجكخطواته، لما لها من تأثير على  

  وتنمية مواردها البشرية؛ لاعتباره أحد المحاور الإستراتيجية لتدعيم وتنويع مهارات وخبات ومعارف هذه تدري
 المجالات.   افةكفي  وبالتالي زيادة إنتاجيتها والتحسين المستمر للأداء، والتكيف مع المتغيرات المتسارعة  وادر،الك

 مراحل العملية التدريبية    

البنامج التدريبي ،  تمر عملية التدري  بعدة مراحل وهي: مرحلة تحديد الاحتياجات التدريبية، مرحلة تصميم
يز على مرحلة تحديد كهذا البحث التر  . سيتم فيمج التدريبيمرحلة تنفيذ البنامج التدريبي، ومرحلة تقييم البنا

 حتياجات التدريبية.  الا

 تحديد الاحتياجات التدريبية  

ما كة،  الاحتياجات التدريبي ة  أن يصمم لمواجهة أن التدري  يجاط التدريبي الأوسثر قبولا فيكلمات الأمن المس
ذه ة لتلبية هذه الاحتياجات، لأن هامج التدريبيوالب  طأن هذه الاحتياجات وحصرها تمثل محور الارتكاز لبناء اخط

ا وتغطيتها، ولكي يكتس  التدري  الفاعلية المنشودة  تلبيتهالإستراتيجية إلى عىالاحتياجات هي بمثابة أهداف تس
 اتلعلمية والعملية من أجل الكشف الدقيق عن الاحتياجة اهادف، يعتمد الدراس بنشاط علمي بقيتحتم أن يس

 (.   ٢٩، ص٢٠٠٢قة )الطعاني، التدريبية بغرض تصميم البامج والدورات التدريبية اللاح

تحديد الاحتياجات  تبناها الكّتّاب الذين تناولوا موضوع ريفات للاحتياجات التدريبية التيهناك العديد من التع
ية، يراد إحداثها كلو واتجاهات وقدرات فنية وس التدريبية في الأدب الإداري، فمنهم من عرفها بأنها معلومات ومهارات

(. ٣٠، ص٢٠٠٢  تغييرات معاصرة ونواحي تطويرية )الطعاني، كلتوا  درب؛ديلها وتنميتها لدى المتأو تغييرها أو تع
ء الفرد الحالي أو المتوقع، نتيجة ( بأنها ظاهرة تعكس وجود قصور في أدا٣١١، ص٢٠٠٢)اخطي ،  ذلك عرفهاكو 

فجوة بين الوضع الراهن لمستوى  ا ( بأنه٤٥٨، ص٢٠٠٩ي، نقص في المعارف والمهارات والاتجاهات. وعرفها )عقيل
يات كارف، أو السلو الكفاءة المطلوب الوصول إليها سواء في المهارات، أو المع فاءة الموارد البشرية من جهة، ومستوىك

يزخر وإن عملية تحديد الاحتياجات التدريبية هي الأساس الجوهري لنشاط التدري .  ة.والتصرفات من جهة ثاني
، ٢٠٠٥)توفيق، يد من التعريفات التي تناولت عملية تحديد الاحتياجات التدريبية حيث عرفهاالأدب الإداري بالعد

الحالي من ناحية والفرص التدريبية  ( بأنها عملية تحليل مجالات عدم التوازن بين الأداء المستهدف والأداء٢١٢ص



  "واقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في ......"     ـ6811

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

بها تحديد وترتي  الاحتياجات التدريبية  ( بأنها العملية التي يتم٢٤، ص٢٠٠٩وعرفها )رزق، المتاحة من ناحية أخرى.
( بأنها العملية التي يمكن من خلالها ١٢، ص٢٠٠٣ما وعرفها )الشتري، ك الاحتياجات. واتخاذ القرارات بشأن هذه

للتغل  على  مجموعة من التغيرات والتطورات المطلوب إحداثها في معلومات واتجاهات وسلوك العاملين، تحديد
 ض سير العمل والإنتاج.  ل التي تعتر كالمشا 

 دعم الإدارة العليا لعملية الاحتياجات التدريبية  

؛ توفيق، ٢٤٤، ص٢٠٠٧؛ السيد، ١٩، ص٢٠٠٩؛ الصيرفي، ٤٠٤، ص٢٠١٢شيخة،  ل من )أبوكد  كلقد أ
على أهمية  ;Goldstein &  Mondy & Other, 2002, P.218 ;Ford, 2002, P.37)؛ ٢١٦، ص٢٠٠٦

هم لأهمية تحديد الاحتياجات التدريبية، كلعملية تحديد الاحتياجات التدريبية، وضرورة وعيهم وإدرا  دعم الإدارة العليا
لام إنشائي فقط، حيث إنه من الصع  أن تنجح كوأن يكون هذا الدعم عمليا ومطبقا على أرض الواقع، وليس  

ادي أو معنوي من جان  الإدارة العليا، ان هناك تأييد ودعم سواء مكعملية تحديد الاحتياجات التدريبية، إلا إذا  
واختيار القائمين على تحديد الاحتياجات التدريبية من ذوي اخبة والمتخصصين، وتسهيلا لمهامهم واقتناعا بدورهم، 
وضرورة شرح إجراءات تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في المنظمة، وأن تكون عملية تحديد الاحتياجات التدريبية 

ل مستويات بناء التنظيم الإداري للمنظمة، وأن لا يتم تحديد الاحتياجات التدريبية في كلة لكل العاملين على  شام
وحدة تنظيمية ما بمعزل عن الاحتياجات التدريبية للوحدات التنظيمية الأخرى، الأمر الذي قد يؤدي إلى تكرار 

الأهداف المرجوة منه، لما لعملية تحديد الاحتياجات الجهود، وذلك لإقامة التدري  على أساس سليم للوصول إلى 
   كل.كبير على العملية التدريبية  كالتدريبية من أثر  

 مستويات تحديد الاحتياجات التدريبية  

والأنماط الإدارية  ويقصد به دراسة الأوضاع التنظيمية،(: Organization Analysisتحليل المنظمة )
 المرتبطة بخطط التطوير.   ذلك تحديد متطلبات الأداءكفي المنظمة و  لتحديد مشكلات الأداء الحالية

الوظائف التي تواجه  (: في هذا المستوى  يتم دراسة متكاملة لمجموعة منJob Analysisتحليل الوظيفة )
الأداء،  والمهارات، وتحديد المستوى المطلوب من مشكلات الأداء على مستوى المنظمة والواجبات الوظيفية من المعارف

المعلومات اللازمة عن نوع وطبيعة العمليات ومدى سهولتها أو تعقدها،  يف يتم الأداء، وفي سبيل ذلك يتم جمعكو 
توصيف  والوظائف ومحتوياتها، والمهارات والقدرات المطلوبة لشغلها، وذلك عن طريق دراسة قوائم وأنواع العمليات

الدراسة فإنه من الممكن اخروج ببعض  ذهفة من الوظائف، وعن طريق هل وظيكام  مل مه تشالوظائف بالمنظمة، والتي
 المؤشرات التدريبية. 

الذين يحتاجون إلى  : الهدف من تحليل الفرد هو: أوًلًا: تحديد الأفراد((Individual Analysisتحليل الفرد 
تسابها أو تطويرها وعلى ضوء ذلك توجيه كي ا ينبغ التدري ، وثانيًاً: معرفة المهارات والمعرفة والقدرات والاتجاهات التي

الأفراد الذين يحتاجون إلى التدري  فعلا إلى البامج المعدة خصيصا لتلبية احتياجاتهم الفعلية.  وينص  الاهتمام هنا 
 الفعلي، ومدى إمكانية الارتقاء بهذا الأداء من خلال التدري ، ويمكن اللجوء إلى المصادر على مستوى أداء الفرد
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ائج الاختبارات، نتائج للخروج ببعض المؤشرات التدريبية: نتائج تقييم الأداء، ملاحظة الرؤساء والمشرفين، نت التالية
؛ برن وطي، ٤٦٠، ص٢٠٠٩؛ عقيل ي، ٤٠٢، ص٢٠١٢استقصاءات الرأي، وتخطيط المسار المهني .) أبوشيخة،  

؛ ١٠٩، ص٢٠٠٣؛ درة، ٢٩٨ص ،٢٠٠٦ائي وآخرون ، ؛ الط١٣٠، ص٢٠٠٧، هللا د؛ عب٤٤٧، ص٢٠٠٧
  Lovell, 1997)  ؛ ٢٤، ص٢٠٠١؛ عليوة ، ٣١٢، ص٢٠٠٢اخطي  ، 

 مصادر التعرف على الاحتياجات التدريبية 
احتياجات الفرد التدريبية،  ىلها تساعد على التعرف علكدة، و إن مصادر التعرف على الاحتياجات التدريبية عدي

لما ساعدت على تحديد كتعددت المصادر   لماكثر للتعرف عليها، و كو أويمكن الاعتماد على مصدر واحد منها أ
؛ الطائي واخرون،  ١٥٨، ص٢٠٠٦؛ الزيادي، ٧١، ص٢٠٠٩ب، ولقد تناول )السكارنة، كالاحتياجات بدقة أ

مثل: توصيف الوظائف والأعمال ومقارنتها بمؤهلات وخبات شاغليها،  ( بعض هذه المصادر٣٠٠، ص٢٠٠٦
فاءتهم كفاءة وفاعلية العمل بوحداتهم، آراء العاملين أنفسهم في مدى  كء ، آراء الرؤساء في رفع  معدلات الأدا

 وفاعليتهم في العمل، تقارير التفتيش وأجهزة الرقابة، و تغيير نظام العمل وظروفه.  

 القائمون على عملية تحديد الاحتياجات التدريبية  

، ٢٠٠٩وضحها )الصيرفي،  رادة وتعاون عدد من الأفكتر نتيجة جهود مش ة تحديد الاحتياجات التدريبية عمليتعتب
 ما يلي:  ك( ١٩ص

الشخص الذي  ويعتب مصدرا أساسيا في تحديد الاحتياجات التدريبية، حيث إنهالعامل الذي يؤدي العمل:  .1
 يعرف تفاصيل العمل وجزيئاته ويواجه مشكلاته اليومية.  

الأخرى، وما يلزم مرؤوسيه  الالعاملين ويعرف طبيعة عملهم وعلاقاتهم بالأعمالذي يشرف على  ر:المدير المباش .2
   من معلومات ومهارات لأداء العمل على الوجه المطلوب.

الاحتياجات التدريبية، لذلك  وهو شخص متفرغ ضمن مسئولياته عملية تحديداختصاصي التدريب بالمنظمة:  .3
لتحليلها واخروج منها بتحديد دقيق للاحتياجات  ى البيانات اللازمةفهو دائم الاتصال بالعاملين، يحصل منهم عل

   التدريبية الحالية والمستقبلية.

الأنشطة، ويقوم بدور  ينتمي إلى هيئة تدريبية أو استشارية مستقلة تتخصص في هذا النوع منمستشار خارجي:  .4
   اختصاصي التدري .

  أساليب تحديد الاحتياجات التدريبية 

ذا التنوع تي  ه، ويأةالتدريبي ع الأسالي  والطرق اخاصة بجمع البيانات بهدف استخدامها في تحديد الاحتياجاتتتنو  −
والتباين ليتناس  مع درجة تعقد الاحتياجات أو بساطتها أو حجم المنظمة وعدد العاملين فيها. وفيما يلي حصر 

اصة بتحديد الاحتياجات التدريبية مع عرض المزايا أسالي  لجمع البيانات اخك  تخداماثر شيوعا واسكرق الأللط
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يام، ؛ ص١٨٥، ص٢٠٠٩، لا من )الصيرفيك  ما تناولها في  لكل أسلوب أو طريقة وذلك حس والعيوب
  ,Brownق، ؛ توفي١٧٦، ص٢٠٠٦دي، ؛ الزيا١٥٨، ص٢٠٠٧يد، ؛ الس٤، ص٢٠٠٩

، ٢٠٠٢اخطي ،٤٤):    ٢٠٠٦، ص١٠٤ ;Dolasinski, 2004, P.17 ; ، ص٢٠٠٣لر،ديس١١٢
 ;P.572 ,2002; ، ص٢٠٠١؛  عليوة، ٣١٨ص
ما يقوم بتسجيل ك  يقوم محلل الاحتياجات بملاحظة سلوك العامل، ومحاولة تسجيله عند حدوثه،حظة: الملا 

يفية استخدامه للأجهزة كبقواعد العمل، و  مختلف المواقف والعلاقات التي تصاح  السلوك ومدى التزام العامل
  والمعدات. 

− 

تتطل  الإجابة عنها.  : هي عبارة عن استمارة تتضمن مجموعة من الأسئلة التيقوائم الاستقصاء )الاستبانة( 
 ددة الاختيارات وغيرها  يمكن استخدام العديد من أشكال الأسئلة: مفتوحة ومغلقة ومتع

− 

بالنشاط أو الوظيفة  يقة، وخبة: تشكل اللجان الاستشارية من خباء ومسئولين لهم علاقة وثلجان استشارية 
المهمات والأعباء التي تتكون منها هذه الوظائف،  ررواا، ولديهم المعلومات الكافية عنها لكي يقتهالمطلوب دراس

والحاجات التدريبية بشكل دقيق، وتتكون هذه اللجان من أعضاء من داخل المنظمة بشكل أساسي، وأعضاء من 
 ك  ضرورة إلى ذل خارجها إذا دعت

− 

الصناعة والمجلات والمنشورات  وتتضمن المجلات المهنية والأخبار والنشرات القانونية ومنشورات: الوسائل المطبوعة 
 الداخلية.  

− 

وتتطل  ما يلي:  والعاملين، اتهي عبارة عن مواجهة شخصية بين محلل الاحتياجالمقابلات الشخصية:  
 والاستماع الكامل للأفراد وعدم مقاطعتهم.   ةمن المقابل صياغة الأسئلة بشكل محدد لتحقيق الهدف

− 

على تحليل للوظيفة )الدور ( أو  زةك: تشبه أسلوب المقابلة الشخصية وجها لوجه. يمكن أن تكون مر زةكالمجموعات المر  
اجات التدريبية تحليل مشكلة المجموعة أو وضع هدف المجموعة أو أيعدد من مهام المجموعة أو أي موضوع مثل "الاحتي

 ثر من الأسالي  الشائعة في ذلك الصدد مثل توليد الأفكار.  كلمجلس الإدارة ".  تستخدم واحدا أو أ

− 

 : وهي طريقة مستنبطة من قائمة الاستقصاء.  يمكن أن تكون ذات اتجاه وظيفيالاختبارات 

 )مثل الملاحظات(.  يمكن أن تتم في وجود أو عدم وجود مساعد.  

− 

ياب ومعدل : يمكن أن تشتمل على اخرائط التنظيمية سجلات العاملين )الحوادث والإصابات، الغالوثائقراجعة م 
البنامج )شهرية أو أسبوعية( وتقارير تقييم البنامج  تتضمن دقائق الاجتماعات وتقاريرالدوران.. وغير ذلك(. 

 تقارير الرؤساء المباشرين ووجهات نظرهم.  

− 

 − معينة نتجت أثناء عمل ات حظة إلا أنها تكون في شكل مكتوب.  يمكن أن تمثل منتجبه الملاتشة: الدراسة الح 
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والتصميمات التدريبية واستجابات مكتوبة عن حالة  تيلات السوق واخطاباامج وتحلمثل مقترحات الب  ةنظملما
 افتراضية ولكنها ملائمة.  

 المنظمات غير الحكومية  

غير الحكومية لمواجهة المشكلات التي عجزت المنظمات الحكومية عن علاجها، وخاصة في نشأت المنظمات 
ل شارع وحارة كالمناطق ذات المشكلات الاجتماعية والاقتصادية المعقدة، حيث تنتشر هذه المنظمات غير الحكومية في  

ة مباشرة، وسريعة، وعن قرب، وتقديم بالمجتمع المحلي، وبالتالي يسهل عليها التعامل مع مشكلات هذه المناطق بطريق
خدماتها للفئات المحتاجة والمهمشة في المجتمع. ومع مجيء السلطة الوطنية الفلسطينية، وتأسيس الوزارات المتخصصة، 
انتقلت بعض اخدمات التي تقدمها المنظمات غير الحكومية إلى السلطة الوطنية، وأضحى واجبا على هذه المنظمات 

يز على المناطق كوطنية في تقديم هذه اخدمات، ومحاولة تلافي الازدواجية والتكرار في العمل التنموي، والتر دعم السلطة ال
قطاع كالبعيدة المهشمة التي لا تعمل فيها السلطة الوطنية، أو تلك القطاعات التي لا تعمل بها السلطة الوطنية أيضًاً  

كامل العمل التنموي، وتنسيق النشاطات المختلفة مع السلطة الوطنية الطفولة المبكرة، وأصبح من الأهمية والضرورة ت
للحفاظ على الموارد والمصادر المتاحة والقليلة أصلا، وفي هذا الإطار، هناك أهمية لاستمرار تقديم اخدمات التنموية من 

يع المجالات )عبد قبل المنظمات غير الحكومية، نظرا لعدم قدرة السلطة الوطنية على تقديم اخدمات في جم
( إلى أن على الرغم من وجود السلطة الوطنية ١٥، ص٢٠٠٩(. وتشير دراسة )ماس، ١، ص٢٠٠٤الهادي،

الفلسطينية، فإن دور المنظمات غير الحكومية لم يتضاءل، لكنه في الواقع ازداد، وأحد أهم الأسباب وراء استمرار أهمية 
كمن في إنفاق جزء لا يستهان به من المساعدات الدولية عب هذه الدور الذي تلعبه المنظمات غير الحكومية، ي

ثر من كبأ ٢٠٠٨و ١٩٩٩المنظمات، حيث ازدادت المساعدات اخارجية للضفة الغربية وقطاع غزة بين عامي 
من إجمالي الدخل القومي للضفة الغربية  %٦٠مليار دولار أمريكي سنويًاً بنسبة تشكل  ٢٥.٣ووصلت إلى  %٦٠٠
ثر من كغزة، وخلال هذه الفترة الزمنية ارتفعت المساعدات اخارجية للمنظمات الفلسطينية غير الحكومية بأ وقطاع
، ١٩٩٩مليون دولار أمريكي عام  ٤٨مقارنة ب  ٢٠٠٨مليون دولار أمريكي عام  ٢٥٧حيث وصلت إلى  %٥٠٠

بالنسبة لعدد المنظمات غير الحكومية  من إجمالي إيرادات هذه المنظمات. أما %٧٨مليون دولار نسبة  ٢٥٧وشكلت 
في قطاع غزة منظمة غير حكومية فاعلة ونشيطة  (٢٦٢( فقد تكون )٢٠٠٧بقطاع غزة فهو حس  دليل )اليونسكو، 

 (  ١قطاعات وهي مبينة في جدول رقم ) ٨وقسمها حس  مجال عملها إلى 

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

 اسم القطاع الذي تعمل به المنظمة إجمالي المنظمات

 قطاع الزراعة والبيئة ١٦

 قطاع الثقافة والرياضة ٣٢

 قطاع الديمقراطية وحقوق الإنسان ١٥
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 قطاع التنمية الاقتصادية ١٧

 قطاع التعليم والتدري  ٤٢

 قطاع الصحة وإعادة التأهيل ٤٩   .

 ائيةقطاع اخدمات الاجتماعية والإنم ٥٨

 قطاع المرأة والطفل ٢٨

 المجموع ٢٦٢

 (.  ٢٠٠٧المصدر: دليل )اليونسكو، 

 الدراسات السابقة    

 اولا: الدراسات العربية 

المنظمات الأهلية بقطاع غزة  رف على واقع برامج التدري  في التعفت هذه الدراسة إلىده(: ٢٠٠٩ة رزق )دراس
الواقع من وجهتي نظر المتدربين ومنسقي البامج،  ثة لكي تتعرف على هذافي ضوء معايير جودة قامت ببنائها الباح

ع غزة، وصممت ا ( منظمة أهلية بقط١٣ )( منسق لبامج تدريبية في٤٠( متدربو)٣٠٠واستخدمت عينة قصدية من )
توافر  الكلي لمدى البيانات واحد للمتدربين والآخر لمنسقي البامج، وأظهرت النتائج أن الوزن النسبي عاستبيانين لجم

ن ( وم%٨٥.٧٤دربين )المت معايير الجودة في البامج التدريبية في المنظمات الأهلية بمحافظات غزة، من وجهة نظر
ل من ك( لدى  %٧٠تجاوزت معيار قبول الجودة ) د( وأن معظم المعايير ق%٩٨.٨٠امج )جهة نظر منسقي الب و 

ل منهم بشكل عام عن هذه المعايير، باستثناء معيار رئيس "تحديد ك رضا  يعنى المتدربين ومنسقي البامج التدريبية، وهذا
–"المادة التدريبية  ار الفرعيفرعيين هما المعيار الفرعي "محتوى البنامج التدريبي" والمعيارين الاحتياجات التدريبية" ومعي

أي لم ينالوا درجة رضا  المتدربين. أما بالنسبة  المحددة، المطبوعة أو الالكترونية " حيث لم يتجاوزا معيار قبول الجودة
 للمعايير التي حظيت برضا الطرفين: 

 التدريبي.   معيار تصميم وإعداد البنامج التدريبي، ومعيار تنفيذ البنامج التدريبي، ومعيار تقويم البنامج

المنظمات الأهلية  قياداتهدفت هذه الدراسة إلى التعرف إلى مدى انعكاس تأهيل (: ٢٠٠٧دراسة العايدي )
مدراء هذه المنظمات وقدراتهم  على فاعليتها )دراسة ميدانية بقطاع غزة ( وذلك من خلال التعرف إلى واقعت دري 

برنامج تدريبي في التخطيط الاستراتيجي، ومقارنته بالشكل المعياري  ث بتحليلالإدارية واحتياجاتهم التدريبية، وقام الباح
 . زة( مديراًً من مدراء المنظمات الأهلية الموجودة بقطاع غ٤١٨ن )تكون مجتمع الدراسة م بي، وقدللبنامج التدري

الاستراتيجي المتداول بقطاع غزة  وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها: إن البنامج التدريبي اخاص بالتخطيط
بير أدوات التقييم، وإهمال الاعتناء بإعداد المادة من ناحية ك  داتسم بإغفال إعداد مادة المدرب، والمواد المرجعية وإلى ح

ثرة الأخطاء اللغوية، وإغفال الاهتمام بإخراج المحتوى حس  الأصول كوالتدقيق، و  الإخراج، والشكل العام، والمراجعة
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يز على الجان  كوالتر  ية،وإهمال إعداد الأهداف العامة والأهداف اخاصة للبنامج التدريبي حس  الأصول المرع المرعية،
يز على جان  بناء الاتجاهات، غياب نماذج كالتر  النظري وبخاصة الجان  المعرفي، من حيث الإعداد والتقييم وضحالة

 ين لما تعلموه ميدانيًاً.  كبرنامج متابعة لتطبيق المشار  وأمثلة يحتذي بها المتدربون، وغياب وجود

اسة للكشف عن فاعلية التدري  في تطوير الموارد البشرية في مكت  هدفت الدر (: ٢٠٠٧سلمية ) دراسة أبو
الأونروا في غزة،  وذلك  من  خلال بحث   محاور العملية   التدريبية  والمتمثلة  بتحليل  الاحتياجات التدريبية  

لدراسة من جميع الموظفين وتخطيط   التدري   وتنفيذه  ومن  ثم  تقييمه  بالإضافة  لدعم الإدارة العليا، وتكون مجتمع ا
( موظفا وموظفة، ومن أهم النتائج  التي خلصت ٤٣٠الإداريين في مكت  الأونروا الإقليمي في غزة  والبالغ عددهم )

 لها الدراسة:  دعم الإدارة العليا الإيجاي  للعملية التدريبية، وتوفيرها للموارد المالية، ووجود وحدة مختصة مسئولة عن
وهناك رد، والوظيفة والف د خطة تدريبية، وتتم عملية تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى المنظمةالتدري ، ووجو 

 ي تم مراعاة نتائج تقييم الأداء والوصف الوظيفي.  تعاون بين المدير ومن يقوم بتحديد الاحتياجات التدريبية، و أن ه

ات التدريبية في الأجهزة سالي  تحديد الاحتياجهدفت الدراسة للتعرف على تقييم أ(: ٢٠٠٤تري )دراسة الش
الأسالي  المستخدمة، والتعرف على مدى  الأمنية بالتطبيق على مدينة تدري  الأمن العام بالرياض، ومدى جدوى

لفعالية تحديد الاحتياجات التدريبية باختلاف خصائصهم  اختلاف تقدير المتدربين والمدربين ومسئولي التدري 
الاحتياجات التدريبية أسلوب الحوار  دأهمها: إن أبرز الأسالي  المستخدمة في تحدي وتوصلت الدراسة لنتائج الديمغرافية.
جميع أفراد عينة  دىالمهام وقوائم الاحتياجات التدريبية، يتم الاستعانة باستشاري خارجي، وإن هناك تشابه ل وتحليل

ى لتدريبية علات ايتم تحديد الاحتياجه وأن لاحتياجات التدريبية،الدراسة في تحديد مستوى أهمية معظم أسالي  تحديد ا
الأمنية التي تحول دون فعالية تحديد الاحتياجات التدريبية، هي عدم   الأجهزةل المستويات، وأن أبرز المعوقات فيك

يا وحدها لتحديد العاملين في تحديد احتياجاتهم التدريبية، والاعتماد على الإدارة العل ةكقناعة الرؤساء بمشار 
التدري ، وإنه لا  اتم دعم الإدارة لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية، وعدم وضوح سياسدالتدريبية، وع الاحتياجات

الرؤساء بأهمية تحديد الاحتياجات التدريبية  اعيفية تحديد احتياجهم التدريبي، وعدم اقتنكى  يراعى تدري  العاملين عل
ايير الأداء النموذجي، وعدم توفير الوقت الكافي للعملية، وافتقار مسئولي م التحديد الدقيق لمعزة الأمنية، عد الأجهفي

 الأسالي  المستخدمة لتحديد الاحتياجات التدريبية.   التدري  للخبة في تطبيق

تمع ات المجلم ديري مؤسس ةرف على الاحتياجات التدريبي التعهدفت هذه الدراسة إلى(: ٢٠٠٤يتي )دراسة البش
غزة، وتكون مجتمع الدراسة من جميع مديري مؤسسات  اتة بمحافظ النظاميال التربية غير مجالمدني الأهلية العاملة في

انت ك(، و ٢٠٠٠ام )ة بمحافظات غزة والتي تأسست قبل ع النظاميمجال التربية غير المجتمع المدني الأهلية العاملة في
أفراد المجتمع الأصلي، وقد صممت الباحثة استبانه خاصة لتحديد  ة الدراسة عبارة عن مسح شامل لجميععين

أبرز نتائج الدراسة ما يلي : أن  ان منكالاحتياجات التدريبية وأولوياتها لدى مديري مؤسسات التربية غير النظامية، و 
ت تدريبية هامة لمديري اخاصة بالدراسة اعتبت احتياجا جميع المهارات التدريبية في استبانه الاحتياجات التدريبية

   مؤسسات المجتمع المدني الأهلية.
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الفلسطينية من وجهة نظر  هدفت الدراسة التعرف إلى واقع التدري  في وزارة الزراعة(: ٢٠٠٤دراسة أبو حامد )
نتائج ان من أهم ك الوزارة، وصمم استبانة لهذا الغرض، و ( متدرب يعملون في٢١١ن )المتدربين، تكون مجتمع الدراسة م

التدريبية في وزارة الزراعة غير مبني على عمل مؤسساتي  واهتمام الإدارة العليا  هذه الدراسة: إن تحديد الاحتياجات
تخصيص  بعملية التدري   لا  يتناس   مع أهمية  التدري   ودوره في  الارتقاء   بأداء  العاملين وأداء الوزارة، عدم

 وازنة وزارة الزراعة الفلسطينية.   الموازنات التدريبية الكافية ضمن م

الاحتياجات التدريبية  هدفت هذه الدراسة للتعرف على واقع عملية تحديد(: ٢٠٠٣دراسة أبو دولة ، وأيوب )
ذلك التعرف على الأسالي  المستخدمة في كالأردنية، و  لمستوى الإدارة الوسطى ومستوى الإدارة الإشرافية بقطاع البنوك

تم عندها تحديد الاحتياجات التدريبية في  يالمستويات التنظيمية التي حتياجات التدريبية وعلىعملية تحديد الا
 انت من أبرز نتائج الدراسة أنهكبنك(. و   ١٦افة البنوك الأردنية )كوتكون مجتمع الدراسة من   رفية،المؤسسات المص

التدريبية، إلا أنه يوجد  ء، وتقييم الدوراتيوجد لدى البنوك الأردنية أنظمة خاصة لوصف الوظائف، وتقييم الأدا
ة، وأنه لا يتم تحديد الاحتياجات التدريبي ضعف في التنسيق بين هذه الأنظمة الثلاثة وبين عملية تحديد الاحتياجات

ح عن تحديدها على مستوى المنظمة، وإن العاملين يترددوا بالإفصا  عفالتدريبية إلا على مستوى الفرد والوظيفة، وض
خطة تدريبية شاملة لجميع المستويات، وإن القائمين على عملية تحديد الاحتياجات  تياجهم التدريبي، ووجوداح

ر الأسالي  ثكة، وإن أ عملية تحديد الاحتياجات التدريبية فيي، لكن تنقصهم اخب لديهم المؤهل العلم التدريبية
هو أسلوب الاستعانة  ان أقل الأسالي  استخداماكما  استخداما هو أسلوب التقييم المستمر والمنتظم للأداء، بين

ة ات العمليالتدريبية تنقص هم اخب  باستشاري أو خبير خارجي، وإن من يقوم بالتدري  وبتحديد الاحتياجات
ة تحديد الاحتياجات هي عدم وجود خطط إستراتيجية وأهداف ه المدراء في عملي تواجثر العقبات التيكة، وأن أوالعلمي
ذلك عدم دعم الإدارة العليا، عدم وجود نظام مستمر لتحديد كالتدريبية، و  ة لعملية تحديد الاحتياجاتواضح

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

التدريبية في المصارف  على واقع تحديد الاحتياجاتهدفت هذه الدراسة للتعرف (: ٢٠٠٣دراسة أبو قفة )
فاءة كالمصارف في تحديد احتياجاتها التدريبية على   التجارية الليبية، ومعرفة أثر الوسائل والأسالي  التي تتبعها هذه

لنتائج  لمقابلة الشخصية، وتوصلت الدراسةلوب ااستبانة، واستعانت بأس وفاعلية البامج التدريبية، وصممت الباحثة
وسليم،  قلأسلوب علمي دقي اً ا: وجود وعي لعملية التدري  وأهميتها، وأنه لا يتم تحديد الاحتياجات التدريبية وفقأهمه

التدري  في المصارف، وأن اختيار  وعدم وجود اخبة في عملية تحديد الاحتياجات التدريبية لدى العاملين في مجال
ذلك عدم كافية، و كوالوظيفية، وإن موازنات التدري  غير   م وفقًاً لاحتياجاتهم الفرديةالمتدربين للبامج التدريبية لا يت
 وعدم الأخذ بنتائج تقويم الأداء، وعدم تقويم البامج التدريبية السابقة.   وجود تحليل موضوعي للوظائف،

ة الاتصالات كفي شر  هدفت للتعرف على طرق وأسالي  تحديد الاحتياجات التدريبية(: ٢٠٠٣دراسة بطانية )
ة كذلك التعرف على المشكلات التي تواجه هذه العملية، وسبل معالجتها، وبيان مدى اهتمام الشر كالأردنية وأهميتها، و 

لدراسة لنتائج أهمها: وجود لت اوصمم الباحث استبانة، وتوص بعملية تحديد الاحتياجات التدريبية وربطها بأهدافها،
تحديد الاحتياجات التدريبية، وتعتمد نتائجها وتحميها من التدخل غير المبر، وأنه يتم  ةمليدعم من الإدارة العليا لع
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ائج تقييم الأداء عند عملية تحديد المدراء المباشرين، ومراعاة تصنيف وتوصيف الوظائف، ومراعاة نت ةكمشار 
ذلك توفر كة، و كشكلات بالشر لما لحلوسيلة كدري   ذلك إيمان مجتمع الدراسة بأهمية التكة، و لتدريبيات االاحتياج

إستراتيجية وأهداف واضحة، وهناك ربط لها مع أهداف  ة العاملين، ووجود خططكالموازنات الكاملة للتدري ، ومشار 
تحديد الاحتياجات التدريبية، وإن هناكتنسيق محدود بين المدراء ومسئولي التدري  في تحديد الاحتياجات التدريبية، وإن 

 التدريبية.   اتالبامج التدريبية السابقة وآراء المستفيدين لم تعطى الاهتمام الكافي عند تحديد الاحتياج يمنتائج تقي

المؤسسات النسوية،  (: هدفت الدراسة إلى التعرف على واقع التدري  في١٩٩٩ز شئون المرأة )كدراسة مر 
ومعرفة احتياجاتها التدريبية وسبل تطويرها،  غزة، ودوائر المرأة في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظات

في عملية تحديد الاحتياجات التدريبية، ويتمثل ذلك في عدم قيام  وتوصلت الدراسة لنتائج أهمها: وجود خلل واضح
( من هذه المؤسسات باستخدام أسلوب واحد %٢٠ام )التدريبية، وقي اتالاحتياج (من المؤسسات بتحديد%٦٤)

 ثر من ثلاثة أسالي  لتحديد احتياجاتها التدريبية، واعتماد المؤسساتكجود أي مؤسسة تستخدم أمو  دفقط، وع
للفئات المستهدفة من  ( في تحديد الاحتياجات التدريبية%٤٩بشكل رئيسي على أسلوب المقابلات الشخصية بنسبة )

ؤسسة أومن خارجها بنسبة داخل الم خارج المؤسسة، وأن أغل  المؤسسات تعتمد على مدرب محلي، سواء من
(، %٢٤بة )الإطلاق، وإنما بمرافقة مدربين محليين أحيانا بنس (، مع عدم الاستعانة بمدربين دوليين لوحدهم على%٥٨)

ات لقاعة تدري  خاصة ومجهزة بالوسائل اللازمة، ووجود خلل واضح في عملية المتابعة وعدم امتلاك هذه المؤسس
 المؤسسات التي بير من المؤسسات لا تقوم أصًلًا بعملية التقييم والمتابعة، في حين أنكعدد   للمتدربين، ووجود والتقييم
الموضوعات التدريبية لدي الكثير من  فيرار وم بهذه العملية تعتمد أسلوبًاً واحدًاً فقط أو أسلوبين، وإن هناك تكتق

 المؤسسات.  

اً 
ً
 : الدراسات الأجنبية  ثاني

وتحديد  لية تطبيق أسالي  التدري كهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على   (:(Sega, 2006دراسة 
 Chippewaالتابعة لمطار  Mesaba Airlineة اخطوط الجويةكالاحتياجات للعاملين في خدمات الزبائن في شر 

Valley Regional Airport  في ولايةWisconsin  تخدام أسلوب  اسدة الأمريكية، وتمت المتحفي الولايا
ذلك أسلوب المقابلات والمجموعات البؤرية، وتوصلت الدراسة إلى نتائج كهور، و ش ٥دة لملاحظة في جمع البيانات لما

الإدارة العليا لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية، وعدم وجود برنامج تدريبيي منظم للعاملين فيهذه  مأهمها عدم دع
ذلك كالاحتياجات التدريبية للعاملين، و  ة إلى اخبات الضرورية لتحديدكشر ة، وافتقار الإدارة وصانعي القرار في الكالشر 
كل، وضرورة اعتماد أي برنامج تدريبي على تحديد كالتدريبية   ةالضرورية لتطبيق إجراءات العمليارهم اخبات افتق

 .   لتحديد الاحتياجات التدريبية ADDIEوتم اقتراح نموذج  الاحتياجات التدريبية للعاملين،

اخدمة الاجتماعية في   أقسام: قام بدراسة سياسات تحليل الاحتياجات التدريبية في(Clarke, 2003)ة دراس
المملكة المتحدة، واستخدم منهج التثليث في جمع البيانات، حيث قسم عينته إلى ثلاث أقسام )القسم الأول: ويشمل 

 ٨ن زة مكة مر الثاني: المدراء ومساعديهم واستخدم مجموع م( فرد منهم، والقس٥٩مسئولي الرعاية وصمم استبانة ل )
( مدراء عامون، وتوصلت الدراسة ٨دراء العامون واستخدم المقابلات شبه المنظمة مع )مدراء، والقسم الثالث : الم
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ة  مصداقيأن سياسات المنظمة )الاهتمام الشخصي وعلاقات الصراع والقوة داخل المنظمة( تؤثر في لنتائج أهمها
التدريبية، وبينت نقص خبة القائمين  المعلومات التي نحصل عليها من المدراء والمرؤوسين أثناء عملية تحديد الاحتياجات

عمل لمساعدة الأفراد القائمين على عملية تحديد  على تحديد الاحتياجات التدريبية، وقدمت الدراسة إطار
ة تحديد الاحتياجات  عملييمكن لسياسات المنظمة أن تؤثر في يفكو  الاحتياجات التدريبية تساعدهم في تحديد متى

 ة توضح أبعاد سياسات معينة للمنظمة ممكن أن تؤثر على قرارات التدري .  التدريبية، وقدم خريط

 Bachibangaة كشر  (: هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على الاحتياجات التدريبية في(Nfila, 2002دراسة 
( موظف من أصل ٥٠عشوائية مكونة من ) تخدم الباحث الاستبانة في جمع البيانات من عينةفي بتسوانا، حيث اس

والمتمثلة في صغر حجم العينة، بحيث لا يمكن تعميم نتائجها،  ( موظف، وعلى الرغم من محددات الدراسة٣٠٠)
، إلا أن الباحث توصل إلى ة مرتفعةكفيها جدد؛ لأن نسبة ترك العمل في هذه الشر  ون العديد من الموظفينكذلك  كو 

الوحيد لتطوير  لاعتباره الحن أهمها: وجود خطة تدريبية لجميع المستويات الإدارية، وإن التدري  لا يمك عدة نتائج
الأداء، مثل الحوافز، تقدير العاملين،  ة، وتوصل الباحث إلى أن هناك عوامل أخرى من شأنها تطويركالأداء في الشر 
يز على رفاهية العاملين. ومن أهم التوصيات التي توصلت إليها الدراسة: عدم اعتماد كناسبة، والتر وتوفير الموارد الم

أحد الوسائل، فيج  أن يشمل التدري  جميع كوير الأداء، وفي حال تبني التدري   وسيلة وحيدة لتطكدري   الت
 يز على العاملين الجدد.  كيتم التر  العاملين، وأن لا

 خباء التدري  في (: هدفت هذه الدراسة إلى تحليل الطرق المستخدمة من قبل(Christian, 2001دراسة 
West Virginia يم فاعلية التدري ،  تقيالمستخدمة في رقذلك الطكة، و حديد الاحتياجات التدريبية للمنظملت

ات الصناعية العاملة  تدري  يعملون في منظمات الأعمال والمنظم( خبير٤٢٩ن )ذه الدراسة عينة عشوائية ملت هوشم
د لت إليها هذه الدراسة: إنه يتم تحدي توصأهم النتائج التي نالولايات المتحدة الأمريكية، وم في  West Virginiaفي

ذلك كوالتوصيف الوظيفي، و  الاحتياجات التدريبية على مستوى الوظيفة وعلى مستوى الفرد فقط ويتم مراعاة الوصف
من حجم  %٨٣وضعف مراعاة نتائج تقييم الأداء، وإن  ، وضعف مراعاة المسار الوظيفي،التغيير الحاصل على الوظيفة

من حجم عينة  %٨٢متنوعة عند تحديدهم لاحتياجات عامليهم التدريبية، وإن  عينة الدراسة لا يستخدمون طرق
يحددون  ينة الدراسةمن حجم ع %٧٣دير المباشر، وإن ت عامليهم التدريبية عن طريق المااحتياج الدراسة يحددون

م عينة الدراسة يحددون احتياجات من حج %٥٦املين، وإن ظة أداء العق ملاحاحتياجات عامليهم التدريبية عن طري
من حجم عينة الدراسة يحددون احتياجات عامليهم التدريبية  %٥٢عامليهم التدريبية باستخدام طريقة المقابلة، وإن 

ن حجم عينة الدراسة يحددون احتياجات عامليهم التدريبية باستخدام طريقة م %٥١ة الاستبانة، وإن باستخدام طريق
 تخدام طريقةمن حجم عينة الدراسة يحددون احتياجات عامليهم التدريبية باس %٤١وإن  تحليل تقارير الأداء،
ياجات عامليهم احت من حجم عينة الدراسة يأخذون بعين الاعتبار رأي زبائنهم عند تحديد %٣٤الاختبارات، وإن 

زملاء العاملين عند تحديد احتياجات  ار رأيمن حجم عينة الدراسة يأخذون بعين الاعتب %٢٧ة، وإن التدريبي
يأخذون بعين الاعتبار رأي مرؤوسين العامل عند تحديد  من حجم عينة الدراسة %٣٢عامليهم التدريبية، وإن 
 احتياجاته التدريبية. 
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ات في شمال كفي الشر  تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على الإجراءات المتبعة :(Johnson Jr, 1999)دراسة 
احتياجاتها التدريبية، وذلك بهدف الاستفادة  ( لتحديد (ISO 9000الولايات المتحدة الأمريكية الحاصلة على شهادة

وتم جمع   (ISO 9000)الهادفة للحصول على شهادة (Northern Engraving  Corporation)ةكر منها في ش
 خلال مراجعة مصادر متعددة مثل الكت  والمجلات والرسائل الجامعية، ومن خلال الملاحظة البيانات الرئيسية من

ة للحصول كتتبعها الشر  ان الباحث عضو في فريق عمل بهدف التعرف على الإجراءات التي يج  أنكة حيث  كبالمشار 
  توصلت لها هذهان من أهم النتائج التيك، و (ISO 9000)على شهادة 

ة وضرورة لإنشاء إجراءات والحاج Northern Engraving Corporation)ة )كر وة في شاك فجالدراسة أن هن
ة لتحديد الاحتياجات التدريبية، كمن داخل الشر  موثقة عند تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين، وتشكيل لجنة خباء

وصف وتوصيف وظيفي مكتوب، وعدم وجود تقييم للدورات  وأظهرت عدم وجود قسم للتدري ، وعدم وجود
ة السابقة، وإنه يتم الاعتماد على المسئول المباشر فقط لتحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين، وضرورة توفير التدريبي
الوظيفي  ارالوقت للعملية، وإنه يتم استخدام قوائم الاحتياجات التدريبية، وإنه لا يؤخذ بالحسبان المس نمزيد م

الاحتياجات التدريبية، بحيث  للعاملين حيث يتم تدريبهم من أجل وظائفهم الحالية فقط، وضرورة وجود نظام لتحديد
 يتم تحديد الاحتياجات التدريبية باستمرار.  

على تكنولوجيا  : هدفت هذه الدراسة إلى تحليل الاحتياجات التدريبية للتدري  (Eighteen,1999)دراسة
( وهذه TNA 2000المعلومات تسمى ) الية لتحليل الاحتياجات التدريبية لتكنولوجيكق أداة  طرين ات، عالمعلوم

(  فرد من ٤٠والوظيفة والأفراد، وتم اختبار هذه الأداة على ) الأداة تستخدم لمعرفة أهداف التدري  لكلا من المنظمة
من جانبهم لدقة الأداة والاستغلال الأمثل للوقت )أقل ان هناك إعجاب كإنجليزية، و  ةكطاقم الموارد البشرية من شر 

استثمار وليس  وقت ( وخلصت الدراسة لنتائج أهمها: إنه يج  أن ينظر للتدري  على تكنولوجيا المعلومات على أنه
ا يكون هناك تدري  على التكنولوجي ات تعمل في بيئة متغيرة تكنولوجيا باستمرار، وإنه يج  أنكتكاليف؛ لأن الشر 

نستفيد منها لعدم قدرة العاملين لدينا على تشغيلها،  الجديدة، وأن لا نقوم بشراء تكنولوجيا جديدة لا نستطيع أن
( توفر حلول سريعة وبأقل TNA 2000التدريبية لتكنولوجيا المعلومات ) ل الاحتياج اتلذلك فإن استخدام أداة تحلي

 تكلفة.  

 يفية تحديدكدراسة إلى التعرف على  : هدفت هذه ال(Wiechert, 1997)دراسة 

المتحدة الأمريكية بعد قرار إعادة هيكليته  المؤسسات الحكومية الفدرالية في الولايات إحدىالاحتياجات التدريبية في 
ف تقنيات تكنولوجية جديدة في مجال ( عامل وتوظي١٥٠٠ )( عامل إلى٢٢٠٠ن  )تقليص عدد عامليها م او

المؤسسة إلى أنه لا يوجد لديهم فهم واضح لعملية تحديد  تك، وفي ظل هذه الفوضى، أدر الحاسوب ونظم الاتصالات
بهذه الدراسة حيث توصلت الدراسة إلى: إن الإدارة العليا تقدر وتدعم عملية  الاحتياجات التدريبية، وتم الاستعانة

 م بنتائج عملية تحديد الاحتياجات التدريبيةتحديد الاحتياجات التدريبية، ولا تتدخل سلبيا في هذه العملية، وأنها تلتز 
سلبي على تطبيق  في تحديد طبيعة التدري  المطلوب لعامليها، لكن هناك عوامل إنسانية وتنظيمية أثرت بشكل

توصيات عملية تحديد الاحتياجات التدريبية، ومن هذه العوامل الهيكل التنظيمي الحالي، والثقافة التنظيمية السائدة، 
 المادية على أنشطة المؤسسة المختلفة.    تبار التدري  أولوية عند توزيع المواردوعدم اع
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 الإطار المنهجي   
 مصادر البيانات  

 مصادر البيانات الثانوية، والتي تتمثل ة الإطار النظري للبحث إلى معالج: حيث اتجه الباحثون فيةالمصادر الثانوي
والمقالات والتقارير، والأبحاث والدراسات السابقة التي  ات العلاقة، والدورياتفي الكت  والمراجع العربية والأجنبية ذ

 والمطالعة في مواقع الإنترنت المختلفة.  ة، والبحثتناولت موضوع الدارس

ة من خلال ت الأوليجمع البيانا : لمعالجة الجوان  التحليلية لموضوع الدراسة لجأ الباحثون إلىةالمصادر الأولي
ووزعت على المدراء التنفيذيين في المنظمات غير  رض،أداة رئيسية للدراسة، صممت خصيصًاً لهذا الغك تبانةالاس

( مقابلة مع عدد من المدراء التنفيذيين للمنظمات غير ١٧الباحثون بعمل ) ذلك وقد قامكالحكومية بقطاع غزة،  
 الحكومية. 

 مجتمع البحث 

الحكومية الموجودة في  ومية بقطاع غزة، وتم اختيار المنظمات غيريتكون مجتمع البحث من المنظمات غير الحك
( عاملين، ٥ثر من )كالدائمين فيها إلى أ ( وخصوصًاً المنظمات التي يصل عدد العاملين٢٠٠٧دليل )اليونسكو، 

ه دراسة دتكضعيفة، وأنشطتها محدودة، ومتقطعة، وهذا ما أ ويرجع ذلك إلى أن المنظمات الصغيرة غالبًاً ما تكون
( منظمة ٢٦٢( منظمة من أصل )٨٠( عاملين )٥المنظمات التي لديها أقل من ) (. وتبلغ عدد٢٠٠٧)شاهين، 

 ( منظمة١١ين إغلاق  )المعيار المستخدم، وتبين للباحث ( منظمة ينطبق عليها١٨٢وبذلك يتبقى ) يحتويها الدليل،
فاعلة لم يتضمنها  ( منظمات٨وتمت إضافة عدد ) ( منظمة،١٧١لأسباب متعددة، وبذلك يصبح مجتمع الدراسة )

 ( منظمة.  ١٧٩الدليل، وينطبق عليها المعيار وبذلك يصبح مجتمع الدراسة )

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

( استبانة على ١٥٨د من صدق وسلامة الاستبانة للاختبار، تم توزيع عدد )كالداخلي وثبات الاستبانة، وبعد التأ
تم ( استبانة تم توزيعها، وبعد تفحص الاستبانات ١٥٨( استبانة من أصل )١٤٩مجتمع البحث، وتم استرداد عدد )

وذلك  Pilot Study)( استبانة اخاصة ب )٢١( استبانة بسب  نقص الإجابات، ثم أضيف لهم عدد )١٤استبعاد )
انت ك( استبانة، و ١٥٦لعدم حدوث تعديلات على الاستبانة، وبذلك يكون عدد الاستبانات اخاضعة للبحث )

   %١٥.٨٧نسبة الاسترداد 

 أدوات البحث  

التدري  وتحديد  انة البحث بعد الاطلاع على العديد من الدراسات السابقة فيقام الباحثون بإعداد استب
الاحتياجات التدريبية، وفق نموذج الاستبيان المغلق والذي يتطل  من المبحوثين تحديد استجاباتهم إزاء العبارات 
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( ١اختار الباحثون الدرجة )(.  ٢المختلفة المتضمنة بمحاور أداة الدراسة وفق تدرج )ليكرت ( اخماسي. )جدول رقم 
وهو يتناس  مع هذه  %٢٠" وبذلك يكون الوزن النسبي في هذه الحالة هوبيرةكغير موافق بدرجة  للاستجابة "
 الحالة.  

 .  يوضح درجات مقياس )ليكرت((: ٢جدول )

 الاستجابة بيرةكغير موافق بدرجة   غير موافق لا أعلم موافق موافق بدرجة آبيرة

 لدرجةا ١ ٢ ٣ ٤ ٥

( مقابلة مع المدراء التنفيذيين ١٧( أسئلة للمقابلة وتم إجراء )٥ما استخدم الباحثون المقابلة حيث تم صياغة )ك
   وتوضيح نتائج الاستبانة. للمنظمات غير الحكومية، مع مراجعة للوثائق أثناء المقابلات وذلك لتعزيز

 الصدق والثبات    

( من المتخصصين في إدارة ١٦على مجموعة من المحكمين تألفت من عدد ): تم عرض الاستبانة صدق المحكمين
راء ما يلزم من حذف  اجوتم استجاب الباحثون لآراء المحكمينالأعمال بشكل عام والتدري  بشكل خاص، وقد 

 الاستبيان في صورته النهائية.  رجقترحات المقدمة، وبذلك خوء الموتعديل في ض

د  تريالأهداف التي قالبنائي أحد مقاييس صدق الأداة الذي يقيس مدى تحق دق الصيعتباس: صدق المقي
بالدرجة الكلية لفقرات الاستبانة. يبين جدول  ةل مجال من مجالات الدراسكاط  الأداة الوصول إليها، ويبين مدى ارتب

( وبذلك α) =0.05نوية ( أن جميع معاملات الارتباط في جميع مجالات الاستبانة دالة إحصائيًاً عند مستوى مع٣)
 صادقه لما وضعت لقياسه عدا المجال السادس.   تعتب جميع مجالات الاستبانة

 الكلية للاستبانة.   ل مجال من مجالات الاستبانة والدرجةكل درجة  كيوضح معامل الارتباط بين  : (٣جدول )

 القيمة الاحتمالية

(Sig.) 

معامل سبيرمان 
 للارتباط

 م الفقرة

 ١ دعم الإدارة العليا لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية ٠.٧٩٢ ٠.٠٠٠*

 ٢ وجود نظام لتحديد الاحتياجات التدريبية ٠.٨١٤ ٠.٠٠٠*

 ٣ مستويات تحديد الاحتياجات التدريبية ٠.٦٨٠ ٠.٠٠٠*

 ٤ القائمون على عملية تحديد الاحتياجات التدريبية ٠.٨٠٧ ٠.٠٠٠*

 ٥ ديد الاحتياجات التدريبيةمعوقات عملية تح ٠.٧٩٤ ٠.٠٠٠*

 (.  α) =0.05الارتباط دال إحصائيًاً عند مستوى دلالة  *
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ثر ك إعادة توزيع الاستبانة أنة أن تعطي هذه الاستبانة نفس النتيجة لو تمتبايقصد بثبات الاستبانة: ثبات الاس
الاستقرار في نتائج الاستبانة وعدم يعني  من مرة تحت نفس الظروف والشروط، أو بعبارة أخرى أن ثبات الاستبانة

 العينة عدة مرات خلال فترات زمنية معينة.   بير فيما لو تم إعادة توزيعها على أفرادكتغييرها بشكل  

   (Cronbach's Alpha Coefficient)رونباخ كمعامل ألفا   .أ

 .  رونباخ لقياس ثبات الاستبانةكيوضح معامل ألفا  (: ٤جدول )

 م المجال رونباخكا  معامل ألف الثبات*

 ١ دعم الإدارة العليا لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية ٠.٨٨٠ ٠.٩٣٨

 ٢ وجود نظام لتحديد الاحتياجات التدريبية ٠.٨٩٤ ٠.٩٤٥

 ٣ مستويات تحديد الاحتياجات التدريبية ٠.٩٥١ ٠.٩٧٥

 ٤ القائمون على عملية تحديد الاحتياجات التدريبية ٠.٥٢٥ ٠.٧٢٤

 ٥ معوقات عملية تحديد الاحتياجات التدريبية ٠.٩٥٤ ٠.٩٧٦

  جميع مجالات الاستبانة ٠.٨٧٧ ٠.٩٣٦

 رونباخ.  كالثبات = الجذر التربيعي الموج  لمعامل ألفا  *  

مجال وتتراوح بين  انت مرتفعة لكلكرونباخ  ك( أن قيمة معامل ألفا  ٤واضح من النتائج الموضحة في جدول )
انت كألفا لجميع فقرات الاستبانة   انت قيمة معاملكذلك  كمجال من مجالات الاستبانة،   لكل ٩٥٤.٠، ٥٢٥.٠
لكل مجال من مجالات  ٩٧٦.٠، ٧٢٤.٠وتتراوح بين  انت مرتفعة لكل مجال،كذلك قيمة الثبات  ك(. و ٨٧٧.٠)

ل الثبات مرتفع، ام أن مع( وهذا يعنى٩٣٦.٠ت )انكتبانة  فقرات الاس انت قيمة الثبات لجميعكذلك  كالاستبانة.  
د من صدق وثبات استبانة البحث وصلاحيتها لتحليل أكللتوزيع، وبذلك يكون قد تم الت ةوتكون الاستبانة قابل

  والإجابة على أسئلة البحث واختبار الفرضيات. النتائج

 تحليل البيانات واختبار فرضيات البحث    

 أولا: وصف مجتمع الدراسة  

 ( سمات مجتمع الدراسة على النحو التالي:  ٦جدول رقم )( و ٥يوضح الجدول رقم )

وهذا يعود إلى  من الإناث، %٥.٢٠ور كمن مجتمع الدراسة من الذ  %٥.٧٩( أن ما نسبته ٥يبين جدول ) 
حيث تدني نسبة عمل المرأة، وهذا يتفق مع  نطبيعة المجتمعات العربية عامة، وسوق العمل بقطاع غزة خاصة، م

ور على الإناث، ومنها دراسة )بطاينة،  كالتي يغل  فيها العاملين من الذ  التي تمت في البيئة العربية،جميع الدراسات 

− 
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سلمية،  )أبو ( في ليبيا، ودراسة٢٠٠٣قفة،  ( في الأردن ودراسة )أبو٢٠٠٣دولة وأيوب،   )أبو ( ودراسة٢٠٠٣
   ( بقطاع غزة.٢٠٠٧

 %١.٣٦، وما نسبته ( سنة٣٠مع الدارسة أعمارهم أقل من )من مجت %٠.٢٩( أن ما نسبته ٥يبين جدول ) 
( سنة، وأن ما ٥٠( و )٤٠أعمارهم تتراوح بين ) %٦.٢٢( سنة، وما نسبته ٤٠( و )٣٠أعمارهم تتراوح بين )

ثر، ومما سبق نلاحظ أن مجتمع الدراسة هو مجتمع شاب حيث بلغت ك( سنة فأ٥٠أعمارهم ) %٣.١٢نسبته 
 . %١.٦٥( سنة ٤٠نسبة من هم أقلمن )

− 

هم من  %٧.١٨، وأن %٧.٦٢( أن معظم  مجتمع الدراسة من حملة بكالوريوس ونسبتهم ٥يتضح من جدول ) 
من أفراد  %٠.٢النتائج أيضًاً أن ما نسبته  من حملة درجة دبلوم متوسط، وتوضح %٣.٩حملة ماجستير، وأن 

ل، ومن ثانوية عامة فأق %٣.٣وراه، وأن تكة د من حملة درج %٠.٤المجتمع من حملة درجة دبلوم عال، وأن 
 وهذا يبين على أن %٤.٨٧نسبة حملة المؤهلات العلمية من بكالوريوس فما فوق بلغت  ظ أنالسابق نلاح

النسبة مع متطلبات  ذهع غزة ذو مؤهل جامعي، وتتفق ها لمدراء التنفيذيين للمنظمات غير الحكومية بقطا
حد أدنى، ويتفق كالحكومية شهادة بكالوريوس   ومية، حيث تشترط المنظمات غيرالتوظيف في المنظمات غير الحك
ة غالبيتهم يحملون  الحكوميات غير المنظمأظهرت أن الإدارة العليا في ( التي٢٠٠٩هذا مع نتائج دراسة )الفرا،  

   بكالوريوس فأعلى. امعيمؤهل ج

− 

 − ( ٥ارسة عدد سنوات اخبة لهم )من مجتمع الد %٥.١١( أن ما نسبته ٥يتبين من جدول ) 

تتراوح ما بين  %١.٣٣( سنوات، وأن ما نسبته ١٠( إلى )٥تتراوح ما بين ) %٤.٢٦سنوات فأقل، وأن ما نسبته
ك أن ثر، ويلاحظ من ذلكأ( سنة ف١٥ة )اخب  من مجتمع الدارسة عدد سنوات %١.٢٩( سنة، ١٥( إلى )١٠)
( سنوات، مما يزيد من إمكانية نجاح واستمرار هذه المنظمات ٥ثر من )كأ ةمن مجتمع الدراسة لديهم خب  %٥.٨٨

 . غير الحكومية

من محافظة  %٩.٢١من مجتمع الدراسة من محافظة غزة، وما نسبته %٠.٤٩( أن ما نسبته ٦يبين جدول ) 
 %٣.١٠ من محافظة خانيونس، وما نسبته %٧.٩من محافظة الوسطى، وما نسبته  %٠.٩الشمال، وما نسبته 

ز المنظمات غير الحكومية هي في مدينة غزة لأن عدد كب لتمر كالأ من محافظة رفح، ومما سبق يتضح بأن النسبة
غزة  من إجمالي سكان قطاع %٦٠ب تجمع للفلسطينيين وتشكل كألف نسمة، وتعتب أ ٨٥٠سكان محافظة غزة

غزة هي العاصمة الثانية  نسمة، وتعد مدينةحوالي مليون وستمائة ألف  ٢٠٠٩الذي بلغ تعداد سكانه في عام 
   السلطة الوطنية الفلسطينية فيها.   مقراتلفلسطين لأهمية موقعها الاستراتيجي ووجود أغل

− 
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( سنوات، وأن ما ٥من مجتمع الدارسة تم إنشاء منظماتهم منذ أقلمن ) %٦٤.٤( أن ما نسبته ٦يتبين من جدول ) 
أعمارهم منظماتهم تتراوح  %١٣.٣١وأن ما نسبته  ( سنة،١٠( و )٥ظماتهم بين )تتراوح أعمار من %٤٥.٣٢نسبته 
ثر، ومما سبق نلاحظ انخفاض أعداد ك( سنة فأ١٥أعمار منظماتهم ) %٧٩.٣١( سنة وأن ما نسبته١٥( و )١٠بين )

اعتمدوا على دليل  وهذا يعزى إلى أن الباحثون %٦٤.٤( سنوات حيث بلغت النسبة ٥التي أعمارها أقل من ) المنظمات
منظمة فاعلة وعمرها سنتين عند إعداد الدليل،  ( للمنظمات الفاعلة، لذلك من الصع  أن تكون٢٠٠٧)اليونسكو، 

( عاملين فقط ٥ن )ثر مكديها أالذي استخدمه الباحثون باعتماد المنظمات التي ل ذلك ساهم في انخفاض النسبة المعياركو 
   من مجتمع الدراسة.ض

− 

( عاملين، ١٠( إلى )٥من المنظمات يتراوح عدد العمال فيها من) %٣١.٤٢( أن ما نسبته ٦من جدول ) يتبين 
يتراوح  %٣١.١٧( عامل، وأن ما نسبته ١٥) ( إلى١١يتراوح عدد العمال فيها بين ) %٢٣.١٩وأن ما نسبته 

ثر، ومما سبق نلاحظ كفأ( عامل ٢٠هم ) %١٥.٢١أن ما نسبته  ( عاملو٢٠( إلى )١٥عدد العمال فيها بين )
 وبالمقارنة مع النسبة التي توصلت لها %٢٣.١٩( عامل بلغت ١٥( إلى )١١لديها من ) أن نسبة المنظمات التي

في حجم العمالة، وبالنسبة للمنظمات  %٣٢نلاحظ انخفاض حوالي  %٣.٥٣( والبالغة ٢٠٠٧دراسة )شاهين، 
( ٢٠٠٧ة )شاهين، التي توصلت لها دراس لمقارنة مع النسبةوبا %١٥.٢١( عامل بلغت ١٥ثر من )كالتي لديها أ

ا  تواجههل التمويل التيكا ، ويعزو الباحثون ما سبق لمش%٢٥والي ح اك انخفاضنلاحظ أن هن %٤.٤٥ة والبالغ
 الحكومية بقطاع غزة.   المنظمات غير

− 

 %٤.١٨زراعة وبيئة،  في مجال من أفراد مجتمع البحث عملوا %٩.٦( أن ٦تبين النتائج الموضحة في جدول ) 
عملوا في مجال  %٢.٧ديمقراطية وحقوق إنسان،  عملوا في مجال %١.١٠في مجال ثقافة ورياضة، وأن  عملوا

عملوا في مجال تنمية  %١.١٠عملوا في مجال تعليم وتدري ، وأن  %٤.٨خدمات اجتماعية إغاثية، وأن 
ومما سبق  عملوا في مجال المرأة والطفل، %٧.١٦وأن  عملوا في مجال صحة وتأهيل، %٢.٢٢اقتصادية، وأن
والإغاثية بسب  الحصار على قطاع  ب مجال لعمل المنظمات غير الحكومية هو اخدمات الاجتماعيةكنلاحظ أن أ

 بسب  الحرب على غزة والاعتداءات الإسرائيلية المتكررة. غزة وارتفاع نسبة البطالة، والصحة والتأهيل وذلك

− 

 الوصف الإحصائي لمجتمع الدراسة وفق الخصائص والسمات الشخصية.   (:٥)جدول 

 الجنس العدد النسبة المئوية

 ركذ  ١٢٤ ٧٩.٥%

 أنثى ٣٢ ٢٠.٥%

 المجموع ١٥٦ ١٠٠%
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 المؤهل العلمي العدد النسبة المئوية

 ثانوية فاقل ٥ ٣.٣%

 دبلوم متوسط ١٤ ٩.٣%

 بكالوريوس ٩٤ ٦٢.٧%

 دبلوم عالي ٣ ٢.٠%

 ماجستير ٢٨ ١٨.٧%

 توراهكد  ٦ ٤.٠%

 المجموع ١٥٠ ١٠٠%

 العمر بالسنوات العدد النسبة المئوية

 ٣٠اقل من  ٤٥ ٢٩.٠%

 ٤٠اقل من  - ٣٠ ٥٦ ٣٦.١

 ٥٠اقل من  - ٤٠ ٣٥ ٢٢.٦%

 ثركسنة فأ ٥٠ ١٩ ١٢.٣%

 المجموع ١٥٥ ١٠٠%

 سنوات ٥أقل من  ١٧ ١١.٥%

 ١٠أقل من  – ٥ ٣٩ ٢٦.٤%

 ١٥أقل من  – ١٠ ٤٩ ٣٣.١%

 ثركسنة فأ ١٥ ٤٣ ٢٩.١%

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

 عنوان المنظمة العدد النسبة المئوية

 غزة ٧٦ ٤٩.٠%

 الشمال ٣٤ ٢١.٩%

 الوسطى ١٤ ٩.٠%

 خانيونس ١٥ ٩.٧%

 رفح ١٦ ١٠.٣%

 المجموع ١٥٥ ١٠٠%

 عمر المنظمة العدد النسبة المئوية

 سنوات ٥اقل من  ٧ ٤.٦٤%

 ١٠إلى اقل من  ٥ ٤٩ ٣٢.٤٥%

 ١٥إلى اقل من  ١٠ ٤٧ ٣١.١٣%

 سنة ١٥أآثر من  ٤٨ ٣١.٧٩%

 المجموع ١٥١ ١٠٠%

 عدد العاملين العدد النسبة المئوية

 ١٠إلى  ٥من  ٦٦ ٤٢.٣١%

 ١٥إلى  ١١من  ٣٠ ١٩.٢٣%

 ٢٠إلى  ١٦من  ٢٧ ١٧.٣١%

 ٢٠أآثر من  ٣٣ ٢١.١٥%

 المجموع ١٥٦ ١٠٠%

 زراعة وبيئة ٢٤ ٥.٩٤%
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 ثقافة ورياضة ٦٤ ١٥.٨٤%

 ديمقراطية وحقوق إنسان ٣٥ ٨.٦٦%

 خدمات اجتماعية اغاثية ٨٢ ٢٠.٣٠%

 تعليم وتدري  ٢٩ ٧.١٨%

 تنمية اقتصادية ٣٥ ٨.٦٦%

 صحة وتأهيل ٧٧ ١٩.٠٦%

 ة والطفلالمرأ ٥٨ ١٤.٣٦%

 المجموع ٤٠٤ ١٠٠%

 اختبار الفرضيات ومناقشتها ثانيا: 

دعم الادارة العليا  ( بين α ≥ 50.0توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )الفرضية الاولى: 
    غزة. وعملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بالمنظمات غير الحكومية بقطاع

الأول )دعم الإدارة  اللكل فقرة من فقرات المج  (.Sig)التوسط الحسابي وقيمة الاحتمح الميوض(: ٧دول )ج
 العليا لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية(.  

 الترتيب

القيمة 
 الاحتمالية

(Sig.) 

قيمة 
 الاختبار

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

المتوسط 
 الحسابي

 م الفقرة

٤.٢٢ ٨٤.٣٥ ١١.٤٧ ٠.٠٠٠* ١ 
ل كالمشا  رة العليا بتشخيصتهتم الإدا

 التي تعيق أداء عامليها.
١ 

٣.٧٠ ٧٤.٠٥ ٧.٤٩ ٠.٠٠٠* ٢ 

 تقوم الإدارة العليا بتوفير الوقت
الكافي للقيام بعملية تحديد 
 الاحتياجات التدريبية لعامليها.

٢ 

٣.٣١ ٦٦.٢٣ ٣.١٣ ٠.٠٠١* ٨ 
 توجد وحدة مختصة مسئولة عن

 التدري .
٣ 

 ٤ تقوم الإدارة العليا بتوفير الكادر ٣.٦٨ ٧٣.٦٣ ٦.٧١ ٠.٠٠٠* ٥
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اللازم لتنفيذ عملية تحديد 
 الاحتياجات التدريبية لعامليها.

٣.٤٥ ٦٨.٩٧ ٤.٩٢ ٠.٠٠٠* ٧ 

 تقوم الإدارة العليا بتوفير الدعم
المادي الكافي للقيام بعملية تحديد 
 الاحتياجات التدريبية لعامليها.

٥ 

٣.٦١ ٧٢.١١ ٦.٧٣ ٠.٠٠٠* ٦ 

 دارة العليا بشرحتقوم الإ
 إجراءات عملية تحديد

 الاحتياجات التدريبية لعامليها.

٦ 

٣.٧٠ ٧٤.٠٥ ٨.٢٠ ٠.٠٠٠* ٢ 

على  تعمل الإدارة العليا على التغل 
المعيقات التي تعترض عملية تحديد 

 الاحتياجات التدريبية.

٧ 

٣.٢٦ ٦٥.١٩ ٣.٧١ ٠.٠٠٠* ٩ 

 هناك عدم تدخل من قبل إدارة
تحديد  المنظمة في عملية

 الاحتياجات التدريبية.

٨ 

٣.٦٩ ٧٣.٧٣ ٨.١٠ ٠.٠٠٠* ٤ 

تحديد  تعتمد الإدارة العليا على نتائج
الاحتياجات التدريبية في تحديد طبيعة 

 التدري  المطلوب.

٩ 

 جميع فقرات المجال معا   ٣.٦٢ ٧٢.٤٩ ٨.٠٧ ٠.٠٠٠* 

 (.  α=0.05المتوسط الحساي  دال إحصائيًاً عند مستوى دلالة ) *

حساي  نسبي يساوي  ط بمتوس( يمكن استخلاص ما يلي : احتلت الفقرة الاولى المرتبة الأولى٧دول )ن جم
على هذه الفقرة، وسب  هذا يعود لأن النسبة  بيرة من قبل أفراد العينةك، وهذا يعني أن هناك موافقة بدرجة  %٣٥.٨٤

( ٥ن )ثر مكمن ذوي المؤهلات الجامعية، ولديهم أالحكومية بقطاع غزة هم  من مدراء المنظمات غير %٤.٨٧الكبى 
( سنوات، ولولا اهتمامهم بتشخيص ٥ثر من )كمن المنظمات المبحوثة عمرها الزمني أ %٣.٩٥ثر منكعاملين، وأ

وظروف الحصار وتجفيف مصادر  ل التي تواجه منظماتهم لما استطاعت الصمود، في ظل بيئة قطاع غزة المتغيرة،كالمشا 
وهذه النسبة العالية تبين أن هناك موافقة على  %٠٥.٧٤أما الفقرة الثانية فقد احتلت المرتبة  الثانية وبنسبةالتمويل.  

د المدراء على أنهم يوفرون إلى حد ما الوقت كالمقابلات التي قام بها الباحثون أ لالذلك، على الرغم من أنه من خ
( ٢٠٠٧سلمية ،  ضغط العمل، وهذا يتفق مع نتائج دراسة )أبوتحديد الاحتياجات التدريبية، بسب   اللازم لعملية

العملية يعتب من  كل وأن الوقت المستنفذ من هذهكالتي بينت أن الإدارة العليا توفر الوقت اللازم لعملية التدري   
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ة تعطي كشر أظهرت أن الإدارة العليا لل ( التي٢٠٠٣ضمن ساعات العمل اليومية، وتتفق مع نتائج دراسة )بطاينة،  
( التي أظهرت نتائجها ٢٠٠٣ويختلف مع نتائج دراسة )الشتري،   الوقت الكافي لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية،

احتلت الفقرة السابعة المرتبة الثانية  جات التدريبية.الوقت الكافي لعملية تحديد الاحتيا إلى أن الإدارة العليا لا توفر
تبين أن هناك  وهذه النسبة العالية %٧٣.٧٣احتلت الفقرة التاسعة المرتبة الرابعة بنسبة ، و %٠٥.٧٤)مكرر ( بنسبة 
وهذه النسبة تبين أن  %١٩.٦٥بة ة على ذلك واحتلت الفقرة الثامنة المرتبة التاسعة والأخيرة بنسبير كة  موافقة بدرج

ام بها الباحثون، ومن النتائج السابقة  قل لنفس النتيجة من خلال المقابلات التي التوصهناك موافقة على ذلك، وتم
امج تدريبية م بب اقهالحكومية تعي أهمية عملية تحديد احتياجات عامليها التدريبية قبل إلح يتضح أن إدارة المنظمات غير

يطل  مثل أن  تتوافق مع احتياجاتهم الحقيقية، وتعتمد نتائج هذه العملية، ولا يتدخلوا فيها إلا في أضيق الحدود، لا
ت ( التي بين٢٠٠٣ة، العامل تدري  غير ذو صلة بطبيعة عمله الحالي أو المستقبلي، وهذا يتفق مع نتائج دراسة )بطاين

الاحتياجات التدريبية، وتعتمد على نتائج العملية في تحديد طبيعة  ددارة العليا تتغل  على معيقات عملية تحديأن الإ
 ريبية من التدخلات غير المبرة.تقوم بحماية عملية تحديد الاحتياجات التد العليا التدري  المطلوب، وأن الإدارة

ن خلال وهذه النسبة تبين أن هناك موافقة على ذلك، وم %١١.٧٢بة نسة بالسادسة المرتبة السادس واحتلت الفقرة
، أو بالاستعانة باستشاري المقابلات، أشار من تمت مقابلتهم أنهم يوفرون الكادر اللازم لهذه العملية، سواء داخليًاً 

، ومن %٩٧.٦٨بة ابعة بنسسة الالمرتب خارجي للقيام بالعملية يكون ذو خبة ومتخصص. واحتلت الفقرة اخامسة
حتياجات التدريبية؛ واجههم مشكلة في موضوع تمويل عملية تحديد الات مابلتهم أنهخلال المقابلات أفاد من تمت مق

يقومون بتنفيذها ولا يوجد في هذه المشاريع بند لدعم عملية تحديد   شاريع التي الم ىلأن موازناتهم تعتمد عل
بكة المنظمات ريبية، إلا أنهم يقومون ببذل الجهد لتمويل هذه العملية من خلال شالتد الاحتياجات

راوي، طهدراسة )ال ، وهذا يتفق مع نتائجNDC)ز تطوير أداء المنظمات غير الحكومية )ك( أو مر PINGOة)الأهلي
ص موارد مالية لتطوير قدرات موظفيها داخليًاً اع غزة تخص قطت أن المنظمات غير الحكومية في بين( التي٢٠١٠

( التي أشارت بأن الإدارة العليا توفر الدعم المالي لتغطية جميع ٢٠٠٧سلمية،  وخارجيًاً، ويتفق مع نتائج دراسة )أبو
 افية من موازنتهك( التي بينت أن الإدارة العليا توفر موارد مالية  ٢٠٠٣)بطاينة،  ونتائج دراسة تكاليف العملية التدريبية،

أشارت إلى عدم  التي  (Wiechert, 1997)الدعم عملية تحديد الاحتياجات التدريبية، وتختلف مع نتائج دراسة
ت الفقرة الثالثة المرتبة الثامنة ل.  واحتةالمختلف اعتبار عملية التدري  أولوية عند توزيع الموارد المادية على أنشطة المنظمة

ن موافقة على ذلك، ومن خلال المقابلات  اتفق من تمت مقابلتهم بأ اكوهذه النسبة تبين أن هن %٢٣.٦٦بة بنس
 الاحتياجات من مهام وحدة الموارد البشرية أو المدير الإداري وأنه لا توجد وحدة منفصلة ددري  وعملية تحديالت

في إدارة الموارد البشرية  ( التي بينت وجود إدارات متخصصة٢٠١٠ا يتفق مع نتائج دراسة )الطهراوي،  للتدري ، وهذ
( التي بينت وجود ٢٠٠٧لمية، س مع دراسة )أبو ، وهذا يختلف%٦٧في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة بنسبة 

   للتدري  في مكت  الأونروا. ديروحدة مختصة مسئولة عن التدري ، وم
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 (: معامل الارتباط بين دعم الإدارة العليا وعملية تحديد الاحتياجات التدريبية.  ٨جدول )

 القيمة الاحتمالية

(Sig.) 

سبيرمان  معامل
 للارتباط

 م المجال

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

 (.  α= 0.05ة )الارتباط دال إحصائيًاً عند مستوى دلال *

، ومعامل الارتباط %٤٩.٧٢وبشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحساي  النسبي لجميع فقرات المجال يساوي 
لذلك يعتب مجال "دعم  ٠٠٠.٠( تساوي Sig). وأن القيمة الاحتمالية ٠٧.٨وقيمة اختبار الإشارة  ٨٢٦.٠يساوي 

(، وهذا يعني أن هناك α= 0.05يبية" دال إحصائيًاً عند مستوى دلالة )الإدارة العليا لعملية تحديد الاحتياجات التدر 
"توجد علاقة ذات دلالة إحصائية على فقرات هذا المجال، وبالتالي قبول الفرضية الأولى:  موافقة من قبل أفراد العينة

للعاملين بالمنظمات  ةيا وعملية تحديد الاحتياجات التدريبم الادارة العلي( بين دع α ≥) 0.05ة مستوى دلال عند
 الحكومية بقطاع غزة تدعم عملية تحديد غير وهذا يدل على أن الإدارة العليا للمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة ". 

ان هناك كالصع  أن تنجح عملية تحديد الاحتياجات التدريبية إلا إذا   الاحتياجات التدريبية لعامليها، حيث أنه من
 تيلهذه العملية، وذلك لأن عملية تحديد الاحتياجات التدريبية تحتاج إلى دعم مادي ولوجس عليادعم وتأييد للإدارة ال

ل من كة، وهذه النتيجة تتفق مع   عملية تحديد الاحتياجات التدريبية فيوتوفير الوقت وتوفير الكوادر المتخصصة واخبير 
التي بينت  (Wiechert, 1997)( ونتائج دراسة ٢٠٠٣( ونتائج دراسة )بطاينة،  ٢٠٠٧سلمية،   نتائج دراسة )أبو

الاحتياجات التدريبية في مجتمعات دراساتهم، وتختلف مع نتائج الدراسات  وجود دعم من الإدارة العليا لعملية تحديد
( (Sega, 2006عدم دعم الإدارة العليا لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية ومنها دراسة  التالية التي أظهرت

ة، وأيوب، دول ( ودراسة )أبو٢٠٠٣ة، ( ودراسة )أبوقف٢٠٠٣ة )الش تري، ( ودراس٢٠٠٤حام د،  )أبوودراسة
٢٠٠٣  .) 

وجود نظام لعملية  ( بين α ≥ 50.0توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )الفرضية الثانية: 
للعاملين بالمنظمات غير الحكومية بقطاع  لتدريبيةتحديد الاحتياجات التدريبية لدى المنظمة وعملية تحديد الاحتياجات ا

   غزة.
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تحديد الاحتياجات  لكل فقرة من فقرات المجال الثاني "وجود نظام لعملية يوضح المتوسط الحسابي(: ٩جدول )
 التدريبية لدى المنظمة".  

 الترتيب
 لاحتماليةاالقيمة 

(.Sig) 

 قيمة

 الاختبار

المتوسط الحسابي 
 النسبي

وسط المت
 الحسابي

 م الفقرة

٣.٤٦ ٦٩.١٩ ٥.٠٨ ٠.٠٠٠* ٧ 
 توجد خطة تدريبية شاملة لكل

 المستويات الإدارية.
١ 

 ٢ تقوم منظمتكم بتحديد     

٣.٤٠ ٦٧.٩٣ ٤.٤٨ ٠.٠٠٠* ٨ 
الاحتياجات التدريبية لعامليها بشكل 

 منتظم.
 

 ٣ تراعى نتائج تقييم أداء العاملين     

  عند تحديد احتياجاتهم التدريبية. ٣.٥٢ ٧٠.٣٣ ٦.٠٥ ٠.٠٠٠* ٤

 ٤ تراعى نتائج تقييم الدورات     

٣.٥٧ ٧١.٤١ ٦.٨٩ ٠.٠٠٠* ٢ 
التدريبية السابقة المقدمة للعاملين عند 

 تحديد احتياجاتهم التدريبية.
 

 ٥ يراعى المسار الوظيفي     

٣.٥٤ ٧٠.٧٧ ٦.٠٧ ٠.٠٠٠* ٣ 
للعاملين عند تحديد احتياجاتهم 

 لية.المستقب
 

 ٦ تنبني عملية تحديد الاحتياجات     

  التدريبية للعاملين على خطة المنظمة. ٣.٥١ ٧٠.٢٧ ٥.٦٥ ٠.٠٠٠* ٥

 ٧ يتردد العاملين في المنظمة في     

  الاعتراف بأنهم بحاجة لبعض القدرات. ٣.٤٧ ٦٩.٤٦ ٤.٥٨ ٠.٠٠٠* ٦

 ٨ تراعى شكاوى المستفيدين من     

٣.٦١ ٧٢.٢٨ ٦.٨٩ ٠.٠٠٠* ١ 
منظمتكم عند تحديد 
 الاحتياجات التدريبية.

 

 جميع فقرات المجال معا   ٣.٥١ ٧٠.٢٦ ٧.٢٦ ٠.٠٠٠* 

 (.  α)=0.05المتوسط الحساي  دال إحصائيًاً عند مستوى دلالة  *

، %٢٨.٧٢بي حساي  نس ط( يمكن استخلاص ما يلي :  احتلت الفقرة الثامنة المرتبة الأولى بمتوس٩دول )من ج
لذلك تعتب هذه الفقرة دالة إحصائيًاً عند  ٠٠٠.٠اوي ( تسSigة ).وإن القيمة الاحتمالي ٨٩.٦ارة مة اختبار الإشقي
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( ٣ي )متوسط درجة الاستجابة لهذه الفقرة قد زاد عن درجة الحياد وه (، مما يدل على أنα= 0.05مستوى دلالة )
 ذه الفقرة، ومن هذه النتيجة نلاحظ اهتمام المنظمات غيراك موافقة من قبل أفراد العينة على ه أن هنوهذا يعني

بينهم وبين العاملين  الحكومية بآراء المستفيدين منها، حيث يعتب رأي المستفيد مهم جدا لكون هناك تعامل مباشر
ة آراء ( التي وضحتا أنه لا يتم مراعا(Christian,  2001( ودراسة ٢٠٠٣بالمنظمة وهذا يختلف مع دراسة )بطاينة،  

ثون ذلك لأن المنظمات غير ة للعاملين لديهم، ويعزو الباحالتدريبي اتهم عند تحديد الاحتياجاتكالمستفيدين من شر 
، ومن %٤١.٧١على احتياجات المستفيدين.  واحتلت الفقرة الرابعة المرتبة الثانية بنسبة  الحكومية تعتمد في خدماتها

مراعاة نتائج  إلى أنهم يراعون ذلك إلى حد ما، ويرى الباحثون أنه من المهمالمقابلات أشار من تمت مقابلتهم  خلال
يحتاجون إلى تدري ، وبالتالي مراعاة  تقييم الدورات التدريبية السابقة؛ لأنها تعطي مؤشرات حول من هم العاملون الذين

التي بينت أنه يتم مراعاة نتائج  (٢٠٠٣دراسة )بطاينة،  ذلك عند تحديد الاحتياجات التدريبية وهذا يتفق مع نتائج
دم اهتمام إدارات  علت إلى توص( التي٢٠٠٤لطان، س ع نتيجة دراسة )أبوويختلف متقييم الدورات التدريبية السابقة، 

ونتائج   (Johnson Jr, 1999)الحكومية بقطاع غزة بعملية تقييم التدري ، ويختلف مع نتائج دراسة المنظمات غير
لت الدراسات السابقة إلى أنه لا يتم توص ث(، حي٢٠٠٣وب، دولة، وأي ة )أبو( ونتائج دراس٢٠٠٣ة، قف دراسة )أبو

مدخل في عملية تحديد الاحتياجات التدريبية. واحتلت الفقرة كالاستفادة من نتائج تقييم برامج التدري  السابقة  
أنهم يراعون المسار الوظيفي للعاملين في  من تمت مقابلتهم على ، حيث اتفق%٧٧.٧٠اخامسة المرتبة الثالثة بنسبة 
يعني أن المنظمات غير الحكومية تنفذ برامج لتطوير وتدري  العاملين لتحسين مؤهلاتهم  المنظمات غير الحكومية، وهذا

العاملين  وأدائهم ولتهيئة الأعداد التي تحتاجها لإشغال الوظائف المهمة في المستقبل، وأن هناك توافق بين أهداف
ضعف مراعاة مسار  العاملين  التي بينت  (Johnson Jr, 1999)هداف المنظمة، وهذا يختلف مع نتائج دراسةوأ

، واتفق معظم من تمت %٣٣.٧٠الوظيفي عند تحديد الاحتياجات التدريبية. واحتلت الفقرة الثالثة المرتبة الرابعة بنسبة 
ى الباحثون أن نتائج تقييم الأداء توفر معلومات مهمة لمعرفة أوجه الأداء، وير  مقابلتهم إلى أنه يتم مراعاة نتائج تقييم

والوصول إلى  عفة نحو معالجة هذا الضامج التدريبية والضعف لدى العامل، وبالتالي توجيه الب و الق القصور ونقاط
فر نظام تقييم أداء ( التي أشارت إلى تو ٢٠١٠مستوى الأداء المطلوب، وتتفق هذه النتيجة مع نتائج دراسة )الطهراوي، 

( ومع ٢٠٠٧سلمية،  ، وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة )أبو%٧٢في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة بنسبة 
بينت إلى أنه يتم مراعاة نتائج تقييم أداء العاملين عند تحديد الاحتياجات  ( التي٢٠٠٣نتائج دراسة )بطاينة،  
( التي بينت أنه ٢٠٠٣دولة، وأيوب،  ونتائج دراسة )أبو (Johnson Jr, 1999)سة نتائج درا التدريبية، ويختلف مع

المرتبة اخامسة  ةيتم الاستفادة من  نتائج تقييم الأداء عند تحديد الاحتياجات التدريبية. واحتلت الفقرة السادس لا
ثر المتغيرات تأثرا كارد البشرية من أ، وهذا ما أشار إليه من تمت مقابلتهم، حيث يرى الباحثون أن المو %٢٧.٧٠بنسبة 

ياتها لاحتواء التغييرات التي تتطلبها خطة المنظمة، كبخطة المنظمة وتحتاج إلى تغييرات جديدة في مهاراتها ومعارفها وسلو 
ذا وه العمل من فردي إلى فرق عمل يوضح الحاجة إلى التدري  على تبادل الأعمال داخل الفريق، فمثلا تغير أسلوب

إستراتيجية وأهداف واضحة  ة لديها خططكان من نتائجها أن الشر ك( التي  ٢٠٠٣ق مع نتائج دراسة )بطاينة، يتف
وهذا مؤشر  %٤٦.٦٩المرتبة السادسة، وبنسبة  أرضية لتحديد الاحتياجات التدريبية. واحتلت الفقرة السابعةكتعتمد  

املين بالاعتراف باحتياجهم التدريبي، يعزى إلى هناك تردد من الع ، حيث أوضحت نتائج المقابلات أنسلبي عال
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ة باب اجتماعية أو ثقافية، أو مهنية، أو تنظيمية، وهذا يتفق مع نتائج دراس أسوهذا يعود إلى اخوف من إبراز النواقص
ما كالتدريبي .   ( التي بينت أن العاملين في البنك يترددون في الإفصاح عن احتياجهم٢٠٠٣دولة، وأيوب،  )أبو

تمت مقابلتهم بأنه لديهم خطة  ، حيث أوضح معظم من%١٩.٦٩احتلت الفقرة الاولى  المرتبة السابعة بنسبة 
اء قدرات العاملين، وهذا يتفق مع نتائج مج بنبرنا والبنامج الأول بها هو  Action Planإستراتيجية وخطة عمل

( ودراسة ٢٠٠٣دراسة )أبودولة، وأيوب،  ( ونتائج ٢٠٠٣ة )بطاينة، ( ونتائج دراس٢٠٠٧لمية، دراسة )أبوس
Nfila, 2002)التي أشارت إلى وجود خطة تدريبية في المنظمات المبحوثة في الدراسات السابقة، وتختلف مع نتائج ) 

ة، ويعزى الباحثون ذلك لاختلاف مجتمع ك( التي أشارت إلى عدم وجود خطة تدريبية في الشر (Sega, 2006دراسة 
( غير واعية لأهمية تدري  العاملين.  (Sega, 2006ة أجريت عليها دراسان التيالطير ة كر ت إدارة شانكة، حيث  الدراس

.  أوضح بعض من تمت مقابلتهم أنه يوجد نظام لتحديد %٩٣.٦٧ احتلت الفقرة الثانية المرتبة الثامنة بنسبة
عند القيام بإعداد اخطة الإستراتيجية  تنوا( س٣ل )كك  لكن غير منتظم وإنما يكون ذل الاحتياجات التدريبية لديهم،

ة بانتظام  المنظمات غير الحكوميفياملين لمنظماتهم، ومما سبق يرى الباحثون أنه لا يتم تحديد الاحتياجات التدريبية للع
ل ثلاث سنوات كاحتياجاتها سنويا والبعض الآخر   دوبشكل مستمر، حيث تبين أن بعض المنظمات تقوم بتحدي

أن ظروف البيئة شديدة التغير فرضت أن تكون الاحتياجات التدريبية  بإعداد خطتها الإستراتيجية،  إلا عندما تقوم
( التي بينت أن ٢٠٠٣متجددة ومستمرة وأن تحدد بشكل منتظم، وهذه النتيجة تتفق مع دراسة )أبودولة، وأيوب، 

 أشارت إلى أنه التي  (Johnson Jr, 1999)ةدراس تقوم بتحديد احتياجاتها التدريبية باستمرار، ومع نتائج البنوك لا
 لا يتم تحديد الاحتياجات التدريبية باستمرار.  

المنظمة  وعملية  ( : يوضح معامل الارتباط بين وجود نظام لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية لدى١٠جدول )
 تحديد الاحتياجات التدريبية.  

 القيمة الاحتمالية

(Sig.) 
 م المجال مان للارتباطمعامل سبير 

*٠.٩٠٥ ٠.٠٠٠ 
وجود نظام لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية 

 لدى المنظمة
١ 

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

، ومعامل الارتباط %٢٦.٧٠وبشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحساي  النسبي لجميع فقرات المجال يساوي
التدريبية" دالا إحصائيًاً عند مستوى دلالة  لذلك يعد  مجال "وجود نظام لتحديد الاحتياجات، ٩٠٥.٠يساوي 

(0.α= 05مما يدل على أن متوسط درجة ،) ( وهذا يعني ٣الاستجابة لهذا المجال يختلف جوهريًاً عن درجة الحياد وهي )
 "توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند الثانية: على فقرات هذا المجال، وبالتالي قبول الفرضية موافقة أفراد العينة
وعملية تحديد  ( بين وجود نظام لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية لدى المنظمة α ≥ 50.0مستوى دلالة )

ا سبق يتضح  أنه يوجد في المنظمات غير ومم زة".ع غا الاحتياجات التدريبية للعاملين بالمنظمات غير الحكومية بقط
نظام لتحديد الاحتياجات التدريبية، تراعى فيه نتائج تقييم أداء العاملين، ونتائج تقييم الدورات قطاع غزة الحكومية ب
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 ذلك تؤخذ بعين الاعتبار شكاوى المستفيدين من المنظمة،كمراعاة المسار الوظيفي للعاملين، و  تمالتدريبية السابقة، وي
التدريبية على خطة  الإدارية، وأنه تنبني عملية تحديد الاحتياجاتذلك توجد خطة تدريبية شاملة لجميع المستويات كو 

 منتظم، التدريبية لعامليها ولكن بشكل غير المنظمة، وأن المنظمات غير الحكومية تقوم بعملية تحديد الاحتياجات
   اف باحتياجهم إلى التدري .نظمة في الاعتر  المذلك يتردد العاملون فيكو 

مستوى تحديد  ( بين α ≥ 50.0علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) توجدالفرضية الثالثة: 
   بالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة. الاحتياجات التدريبية داخل المنظمة وعملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين

 على مستوى المنظمة  أو لا : 

ال الثالث )مستوى لكل فقرة من فقرات المج (.Sig) اليوضح المتوسط الحسابي وقيمة الاحتم(: ١١دول )ج
 المنظمة(.  

 الترتيب

القيمة 
 الاحتمالية

(.Sig) 

 قيمة

 الاختبار

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

المتوسط 
 الحسابي

 م الفقرة

٣.٥٨ ٧١.٦٨ ٦.٩٤ ٠.٠٠٠* ٣ 

يتم تحليل أهداف المنظمة عند تحديد 
الاحتياجات التدريبية على مستوى 

 المنظمة.

١ 

٣.٣٠ ٦٥.٩٥ ٤.٦٢ ٠.٠٠٠* ٦ 

للعمل  يراعى معدل ترك العاملين
بالمنظمة عند تحديد الاحتياجات 
 التدريبية على مستوى المنظمة.

٢ 

٣.٢٧ ٦٥.٣٣ ٣.٢٣ ٠.٠٠١* ٧ 

يراعى معدل الغياب بدون سب  عند 
تحديد الاحتياجات التدريبية على 

 مستوى المنظمة.

٣ 

٣.٣٩ ٦٧.٨٣ ٥.٣٦ ٠.٠٠٠* ٤ 

صائيات الغياب بسب  تراعى إح
المرض عند تحديد الاحتياجات 
 التدريبية على مستوى المنظمة.

٤ 
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٣.٦٩ ٧٣.٧٧ ٦.٩٢ ٠.٠٠٠* ١ 

يعتب الاستخدام الحالي للأجهزة 
والمعدات مؤشر من مؤشرات تحديد 
الاحتياجات التدريبية على مستوى 

 المنظمة.

٥ 

٣.١٠ ٦١.٩٥ ٢.٤١ ٠.٠٠٨* ٨ 

ديد تراعى خطط التقاعد عند تح
الاحتياجات التدريبية على مستوى 

 المنظمة.

٦ 

٣.٣٢ ٦٦.٣٠ ٣.٦٠ ٠.٠٠٠* ٥ 

تؤخذ الترقية بعين الاعتبار عند تحديد 
الاحتياجات التدريبية على مستوى 

 المنظمة.

٧ 

٣.٥٨ ٧١.٦٩ ٧.٠٦ ٠.٠٠٠* ٢ 
يتم تغيير أولويات الاحتياجات 
 التدريبية تبعا لتغيير خطط المنظمة.

٨ 

  جميع فقرات المجال مع ا   ٣.٤٠ ٦٨.٠٦ ٦.٩٧ ٠.٠٠٠* 

 (.  α= 0.05المتوسط الحساي  دال إحصائيًاً عند مستوى دلالة ) *

بي ساي  نسح ( يمكن استخلاص ما يلي:  احتلت الفقرة اخامسة المرتبة الأولى بمتوسط١١من جدول )
لذلك تعتب هذه الفقرة دالة  ٠٠٠.٠اوي ( تسSigة ).ية الاحتمالوأن القيم ٩٢.٦ارة ، قيمة اختبار الإش%٧٧.٧٣

(، وهذا يعني موافقة  أفراد العينة على هذه الفقرة، حيث إن استخدام الأجهزة α= 0.05إحصائيًاً عند مستوى دلالة )
ثير من العمليات فشلت لأنه لم يتم كجيد على التعامل مع هذه الأجهزة، و  والمعدات تتطل  عاملين مدربين بشكل

( التي ٢٠٠٣يفية استخدام الأجهزة والمعدات، وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة )بطاينة، ك  ىتدري  العاملين عل
 ومع نتائج دراسة  بينت أنه يؤخذ بعين الاعتبار التغيرات التكنولوجية الموظفة وانعكاساتها على أنماط الأداء المطلوبة،

(Eighteen, 1999)  استخدام الأجهزة الجديدة، وأن لا نقوم  ي  علىالتي أشارت إلى أنه يج  أن يكون هناك تدر
على تشغيلها. احتلت الفقرة الثامنة "يتم تغيير أولويات  بشراء أجهزة جديدة لن نستفيد منها لعدم قدرة العاملين

 مع نتائج المقابلة حيثذا يتفق ، وه%٦٩.٧١بة لمنظمة" المرتبة الثانية بنسا الاحتياجات التدريبية تبعا لتغيير خطط
أولويات الاحتياجات التدريبية حس  مقابلتهم بأنه لظروف قطاع غزة شديدة التغير فإنهم يقومون بتغيير  تد من تماأف

مرنة، ويتم ترتيبها حس  أولويات  ةخطط المنظمة، حيث إنه من الضروري أن تكون عملية تحديد الاحتياجات التدريبي
( التي بينت أنه في حال التغيير في أهداف وخطط ٢٠٠٣طاينة ، المنظمة، وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة )ب

مع هذه المتغيرات ولتحقيق هذه الأهداف. احتلت الفقرة الأولى  المرتبة  ة يتم تغيير الاحتياجات التدريبية ليتلاءمكالشر 
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 ن إلى انه لديهم خطة، واتفقت هذه النتائج مع نتائج المقابلات حيث أشار المدراء التنفيذيو %٦٨.٧١الثالثة بنسبة 
الباحثون أن أهداف  ستراتيجية، أثناء إعدادها يتم تحليل أهداف المنظمة، ومعرفة الاحتياجات التدريبية، حيث يرىا

ة، نظملمداف االأصل مستمدة من أه ما أن أهداف العاملين هي فيكالمنظمة يتم تحقيقها من خلال اسهام عامليها،  
والتي هي جزء من أهداف المنظمة، لذلك فإن تحليل أهداف  م،لتحقيق أهداف عمله ولأن الأفراد يحتاجون للتدري 

( ٢٠٠٣ة، الاحتياجات التدريبية للعاملين فيها وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة )بطاين بيرةكالمنظمة يحدد بدرجة  
رة الرابعة الفق لتدريبية. احتلتخطوة أساسية لتحديد الاحتياجات اك أشارت إلى أنه يتم تحليل أهداف المنظمة  التي

ة السابعة، وتتفق هذه النتائج مع ما أشار إليه المرتبة الرابعة، والفقرة الثانية المرتبة السادسة، واحتلت الفقرة الثالثة المرتب
تحليل المناخ التنظيمي بالاستناد إلى عدد من المؤشرات مثل: معدل  من ضرورة  (Leat & Lovell, 1997)آًلًا من

 ىية سلبية ومؤشر علكلو واهر سالغياب سواء بسب  المرض أو بدون سب  باعتبار أنها ظ دوران العمل، ومعدلات
لديهم ضعيف جدًاً،  انخفاض الروح المعنوية للعاملين، ومن المقابلات أفاد من تمت مقابلتهم بان معدل ترك العاملين

بة طالة. واحتلت الفقرة السابعة المرتبة اخامسة بنسرتفاع معدل البوذلك خصوصية الوضع بقطاع غزة من حيث ا
ارة ، قيمة اختبار الإش%٩٥.٦١بيوالأخيرة، بمتوسط حساي  نس ة، واحتلت الفقرة السادسة المرتبة الثامن%٣٠.٦٦
لذلك تعتب هذه الفقرة دالة إحصائيًاً عند مستوى دلالة  ٠٠٨.٠( تساوي Sigة ).الاحتمالية وأن القيم ٤١.٢
(0.= α05وهذا يعني أن هناك موافقة أفراد العينة على هذه الفقرة، ويرى الباحثون ضرورة ذلك لأهمية ،) ى الوقوف عل
الحالية واحتياجاتها التدريبية المستقبلية،  ةاجاتها التدريبيى احتية والتعرف عل المنظمي  الحالي للقوى العاملة فيكالتر 
( من ضرورة الأخذ بعين الاعتبار المسار   (Leat & Lovell, 1997من  لًا كً   تفق هذه النتائج مع ما أشار إليهوت

والنقل، ومن خلال المقابلات فقد أشار من تمت مقابلتهم إلى ضعف معدل  الوظيفي للعاملين وخطط التقاعد
 اء( عام، وهذا يتفق مع نسبة مدر ٥٠في المنظمات غير الحكومية معظمهم عمرهم أقل من ) التقاعد؛ لأن العاملين

 .  %٧.٨٧( عام حيث بلغت في هذه الدراسة ٥٠المنظمات الذين تبلغ أعمارهم أقل من )

)على مستوى المنظمة(  ةظمة داخل المنيوضح معامل الارتباط بين مستوى تحديد الاحتياجات التدريبي(: ١٢جدول )
 .   وعملية تحديد الاحتياجات التدريبية

 القيمة الاحتمالية

(Sig.) 
 م المجال ن للارتباطمعامل سبيرما

*٠.٨٣١ ٠.٠٠٠ 
مستوى تحديد الاحتياجات التدريبية على 

 مستوى المنظمة
١ 

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

، ومعامل الارتباط %٠٦.٦٨وبشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحساي  النسبي لجميع فقرات المجال يساوي 
 وأن القيمة الاحتمالية ٩٧.٦ختبار الإشارة وقيمة ا ٨٣١.٠يساوي 

.(Sig تساوي )لذلك يعتب مجال "تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى المنظمة" دال إحصائيًاً عند  ٠٠٠.٠
ئج السابقة تبين أن المنظمات غير الحكومية نة على فقرات هذا المجال. والنتامستوى دلالة، وهذا يعني موافقة أفراد العي
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د من التعزيز، ويرى  مزيبحاجة إلى %٠٨.٦٨بة المنظمة إلا أن النس عي تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوىترا
 ةثر مستويات تحديد الاحتياجات التدريبيكن أتدريبية على مستوى المنظمة، مات الحثون أن تحديد الاحتياجاالب

تطور المنظمة، وتحليل  الأهداف الحالية للمنظمة، ودراسة تعقيدًاً، وذلك لتداخل جوان  متعددة، مثل دراسة واستيعاب
من ضرورة  (Leat & Lovell, 1997) من لاً كالهيكل التنظيمي، وتحليل القوى العاملة، وهذا يتفق مع ما أشار إليه  

ومع  (٢٠٠٣دولة، وأيوب،  المنظمة، وتختلف مع نتائج دراسة )أبو أن يتم تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى
)( التي وجدتا أنه لا يتم تحديد الاحتياجات التدريبية في مجتمع دراستهما على Christian, 2001نتائج دراسة
 المنظمة.   مستوى

 ثاني ا : على مستوى الوظيفة  

ال الثالث )مستوى لكل فقرة من فقرات المج (.Sig)ال يوضح المتوسط الحساي  وقيمة الاحتم(: ١٣دول )ج
 .  الوظيفة(

 الترتيب

القيمة 
 الاحتمالية

(.Sig) 

 قيمة

 الاختبار

المتوسط الحسابي 
 النسبي

المتوسط 
 الحسابي

 م الفقرة

٣.٦٤ ٧٢.٨٣ ٧.٤١ ٠.٠٠٠* ١ 

يتم الاستعانة بالوصف الوظيفي لمعرفة 
المسئوليات والواجبات اخاصة بالوظيفة 

 لأخذها

بالحسبان عند تحديد الاحتياجات 
 فة.التدريبية على مستوى الوظي

١ 

٣.٦٣ ٧٢.٦٥ ٧.٦٨ ٠.٠٠٠* ٢ 

يتم استخدام معايير الأداء اخاصة 
بالوظيفة في عملية تحديد الاحتياجات 
 التدريبية على مستوى الوظيفة.

٢ 

٣.٦٠ ٧١.٩١ ٧.٣١ ٠.٠٠٠* ٣ 

يتم استخدام التوصيف الوظيفي 
للتعرف على المهام المطلوبة بالوظيفة 
لأخذها بعين الاعتبار عند تحديد 

تياجات التدريبية على مستوى الاح
 الوظيفة.

٣ 



  "واقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في ......"     ـ6165

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

٣.٥٤ ٧٠.٧٠ ٦.٢٩ ٠.٠٠٠* ٤ 

يراعى التغيير الحاصل في الوظيفة عند 
تحديد الاحتياجات التدريبية على 

 مستوى الوظيفة.

٤ 

  جميع فقرات المجال مع ا   ٣.٦٠ ٧١.٩٩ ٧.٤٦ ٠.٠٠٠* 

 (.  α= 0.05المتوسط الحساي  دال إحصائيًاً عند مستوى دلالة ) *

، %٨٣.٧٢بي ( يمكن استخلاص ما يلي: احتلت الفقرة الأولى المرتبة الأولى بمتوسط حساي  نس١٣دول )من ج
لذلك تعتب هذه الفقرة دالة إحصائيًاً عند  ٠٠٠.٠اوي ( تسSigة ).وأن القيمة الاحتمالي ٤١.٧ارة قيمة اختبار الإش
عينة على هذه الفقرة، وهذا يعني أن المنظمات غير الحكومية (، وهذا يعني موافقة  أفراد الα= 0.05مستوى دلالة )

وظيفي لمعرفة عند تحديد الاحتياجات، حيث إنه من الضروري الاستعانة بالوصف ال تستعين بالوصف الوظيفي
 للوصول إلى لالمسئوليات والواجبات اخاصة بالوظيفة وذلك لمعرفة الاحتياج التدريبي للعاملين ذوي المؤهلات الأق

سابهم ما يلزم لحسن كيشغلونها بقصد إ مستوى المؤهلات اللازم توفرها، وتدري  ذوي المؤهلات اللازمة للوظائف التي
( ونتائج دراسة ٢٠٠٣( ونتائج دراسة )بطاينة، ٢٠٠٧أداء العمل، وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة )أبوسلمية ، 

من ضرورة مراعاة الوصف  (Leat & Lovell, 1997)ن ملا كإليه   ( ومع ما أشار٢٠٠٣)أبودولة، وأيوب، 
 ( التي أشارت إلى عدم تطبيق٢٠٠٣الاحتياجات التدريبية، وتختلف مع نتائج دراسة )أبوقفة،   الوظيفي عند تحديد

التي (Johnson Jr, 1999)ة ف عند تحديد الاحتياجات التدريبية وتختلف مع نتائج دراسوعي للوظائالوصف الموض
ة  عملياستخدام معايير الأداء اخاصة بالوظيفة في الفقرة الثانية "يتم وجود وصف وظيفي مكتوب. واحتلت بينت عدم

.  وتتفق هذه النتائج مع ما أشار %٦٥.٧٢الوظيفة" المرتبة الثانية بنسبة  توىتحديد الاحتياجات التدريبية على مس
عايير الأداء اخاصة بالوظيفة عند تحديد من ضرورة استخدام م Leat & (Lovell, 1997) لا من كإليه  

المقابلات  دتك، وأ%٩١.٧١التدريبية على مستوى الوظيفة. واحتلت الفقرة الثالثة المرتبة الثالثة بنسبة  الاحتياجات
من الضروري تحديد متطلبات  وجود وصف وتوصيف وظيفي مكتوب وواضح لدى المنظمات غير الحكومية، حيث

المتوفرة حاليا لدى العامل وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة  ها مع المعارف والمهارات والقدراتشغل الوظيفة ومقارنت
من ضرورة أن يؤخذ بعين الاعتبار  (Leat & Lovell, 1997) من لًا ك  ( ومع ما أشار إليه٢٠٠٣)بطاينة، 

 ( التي بينت إلى أنه لا٢٠٠٣أبوقفة، عند تحديد الاحتياجات التدريبية، وتختلف مع نتائج دراسة ) التوصيف الوظيفي
الاحتياجات التدريبية، وتختلف  يتم المطابقة بين مواصفات الموظف وما تحتاجه الوظيفة من تلك المواصفات عند تحديد

احتلت الفقرة الرابعة المرتبة  توصيف وظيفي مكتوب. التي بينت عدم وجود (Johnson Jr, 1999) مع نتائج دراسة
، حيث أن التغيير الحاصل في الوظيفة الناتج عن تطوير هذه الوظيفة أو التناوب الوظيفي يعتب %٧٠.٧٠ الرابعة بنسبة
 & Leat) مؤشرات الاحتياج التدريبي، وهذه النتائج تتفق مع المقابلات وتتفق مع ما أشار إليه آل  مـن   مؤشرا من

Lovell, 1997) الاحتياجات التدريبية على مستوى  عند تحديد من ضرورة مراعاة التغيير الحاصل في الوظيفة
 الوظيفة.   
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وعملية يوضح معامل الارتباط بين مستوى تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى الوظيفة (: ١٤ج دول )
 تحديد الاحتياجات التدريبية.  

 القيمة الاحتمالية

(Sig.) 
 م المجال معامل سبيرمان للارتباط

*٠.٨٣١ ٠.٠٠٠ 
ديد الاحتياجات التدريبية على مستوى تح

 مستوى الوظيفة
١ 

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

، وإن معامل %٩٩.٧١وبشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحساي  النسبي لجميع فقرات المجال يساوي
لذلك  ٠٠٠.٠اوي ( تسSigة ).لاحتماليا وإن القيمة ٤.٧وقيمة اختبار الإشارة تساوي  ٨٣١.٠الارتباط يساوي 

(، α= 05.0مستوى الوظيفة" دال إحصائيًاً عند مستوى دلالة ) ة علىيعتب مجال "عند تحديد الاحتياجات التدريبي
( ٢٠٠٣دولة، وأيوب،  على فقرات هذا المجال. وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة )أبو اد العينةوهذا يعني موافقة  أفر 

 الوظيفة.   ( التي أشارت إلى أنه يتم تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى(Christian, 2001اسة در  ونتائج

 ثالث ا : على مستوى الفرد  

ال الثالث )مستوى لكل فقرة من فقرات المج (.Sig)ال يوضح المتوسط الحسابي وقيمة الاحتم(: ١٥دول )ج
 الفرد(.  

 الترتيب

القيمة 
 الاحتمالية

(.Sig) 

 قيمة

 الاختبار

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

المتوسط 
 الحسابي

 م الفقرة

٣.٧٩ ٧٥.٨٥ ٨.٨٨ ٠.٠٠٠* ٢ 

تراعى الاحتياجات التدريبية الحالية 
للعاملين عند تحديد الاحتياجات 
 التدريبية على مستوى الفرد.

١ 

٣.٦٤ ٧٢.٨٣ ٧.٧٢ ٠.٠٠٠* ٤ 

تراعى الاحتياجات التدريبية 
ند تحديد المستقبلية للعاملين ع

الاحتياجات التدريبية على مستوى 
 الفرد.

٢ 

يراعى رأي عامليكم عند تحديد  ٣.٩٠ ٧٧.٩١ ٩.١٧ ٠.٠٠٠* ١ ٣ 
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 احتياجاتهم التدريبية.

٣.٦٥ ٧٣.٠٤ ٧.٤٥ ٠.٠٠٠* ٣ 
يراعى تدري  العاملين في المنظمة 
 على تحديد احتياجاتهم التدريبية.

٤ 

  لمجال مع ا  جميع فقرات ا ٣.٧٥ ٧٤.٩٥ ٨.٤٧ ٠.٠٠٠* 

 (.  α)=0.05المتوسط الحساي  دال إحصائيًاً عند مستوى دلالة  *

، وهذا يعنيانه يتم مراعاة رأي الأفراد %٩١.٧٧المرتبة الأولى بنسبة  ( أن الفقرة الثالثة احتلت١٥يوضح جدول )
للحصول على المعلومات بالوظيفة هم المصدر القيم  العاملين في المنظمات غير الحكومية، حيث إن الذين يقومون

( التي أشارت إلى أنه يؤخذ ٢٠٠٣هذه النتائج مع نتائج دراسة )بطاينة ،  المتعلقة بكيفية تطوير أداء الوظيفة، وتتفق
التي  (Leat & Lovell, 1997) بعين الاعتبار رغبة  الموظفين ورأيهم عند تحديد الاحتياجات التدريبية، ومع دراسة

المرتبة الثانية بنسبة  العاملين عند تحديد احتياجاتهم التدريبية. واحتلت الفقرة الأولى دت ضرورة مراعاة رأيكأ
 & Leat) هذه النتائج مع أشار إليه ، وتتفق%٨٣.٧٢، واحتلت الفقرة الثانية المرتبة الرابعة بنسبة %٨٥.٧٥

Lovell, 1997)  تقبلية، حيث يرى الباحثون أنه من المهم التدريبية الحالية والمس من إنه من المهم مراعاة الاحتياجات
التدريبية بناءًً على أداء العامل لعمله الحالي فقط بل يمتد للأعمال الأخرى المتوقعة أو  اتأن لا يتم تحديد الاحتياج

هذه  دكذلك يؤ كو  وظيفي،تم مراعاة المسار ال أنه يحت إلى أوضد النتائج التيكذا يؤ التي يمكن أن يشغلها، وه المستقبلية
م يراعون الاحتياجات التدريبية  أنهإلى النتائج، النتائج التي حصل عليها الباحثون من المقابلات، حيث أشار المديرون

، %٠٤.٧٣بة لأولويات.  واحتلت الفقرة الرابعة المرتبة الثالثة بنسق اد ما المستقبلية، ويتم ترتي  ذلك وف حالحالية والى
 دري  العاملين في المنظمة على تحديد احتياجاتهم التدريبية، وذلك لوجود احتياجاتن الضروري توعية وتحيث انه م
ة من قبل العامل والتوضيح للعامل بأهمية التدري ، وأنه يمكنه معالجة مشكلات الأداء التي يواجهها عن طريق كغير مدر 

ا في المقابلات إلى أن العاملين بحاجة لمزيد من أشارو  التدري ، وعلى الرغم من النسبة المرتفعة، فان  المديرين التنفيذيين
شارت  أ( التي٢٠٠٤تري، التدريبية، وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة )الش التوعية بأهمية عملية تحديد الاحتياجات

 تدري  العاملين بالأجهزة الأمنية على تحديد احتياجاتهم التدريبية.   تمإلى أ ه لا ي

الارتباط بين مستوى تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى الفرد وعملية تحديد  (: يوضح معامل١٦جدول )
 الاحتياجات التدريبية.   

 القيمة الاحتمالية

(Sig.) 
 م المجال معامل سبيرمان للارتباط

 ١ مستوى تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى الفرد ٠.٨٣١ ٠.٠٠٠*

 (.  α)= 0.05دلالة  الارتباط دال إحصائيًاً عند مستوى *
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، وان معامل %٩٥.٧٤وبشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحساي  النسبي لجميع فقرات المجال يساوي
لذلك يعتب  ٠٠٠.٠( تساوي Sigالاحتمالية ). وأن القيمة ٤٧.٨وقيمة اختبار الإشارة  ٨٣١.٠الارتباط يساوي 

 موافقة  (، وهذا يعنيα= 0.05ة )د" دالة إحصائيًاً عند مستوى دلالالفر  مجال "تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى
 ون ان المنظمات غير الحكومية تقوم بتحديدباحثى فقرات هذا المجال. ومن النتائج السابقة يرى الراد العينة علأف

تحديد احتياجاتهم د د ما الاحتياجات المستقبلية، ويراعى رأي العاملين عن حالاحتياجات التدريبية الحالية، وإلى
(  (Christian, 2001نتائج دراسة ( ومع٢٠٠٣دولة، وأيوب،  التدريبية، وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة )أبو

 مستوى الفرد.   التي أشارت إلى أنه يتم تحديد الاحتياجات التدريبية على

"مستوى تحديد  ال الثالثلجميع فقرات المج  (.Sig)يوضح المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال (:١٧جدول )
 الاحتياجات التدريبية داخل المنظمة".  

القيمة 
 الاحتمالية

(Sig.) 

قيمة 
 الاختبار

المتوسط الحسابي 
 النسبي

المتوسط 
 الحسابي

 م الفقرة

*٣.٥٤ ٧٠.٧٥ ٨.٢٣ ٠.٠٠٠ 
مستويات تحديد 
 الاحتياجات التدريبية

١ 

 (.  α=0.05ة )المتوسط الحساي  دال إحصائيًاً عند مستوى دلال *

اوي ( أن المتوسط الحساي  لجميع فقرات مجال "مستويات تحديد الاحتياجات التدريبية" يس١٧دول )يوضح ج
وأن القيمة  ٢٣.٨، قيمة اختبار الإشارة %٧٥.٧٠بي( أي أن المتوسط الحساي  النس٥ن )الدرجة الكلية م ٥٤.٣

(، α= 05.0ت الاستبانة دالة إحصائيًاً عند مستوى دلالة )جميع فقرا لذلك تعتب ٠٠٠.٠( تساوي Sigالاحتمالية ).
العينة على جميع فقرات مجال "مستويات تحديد الاحتياجات التدريبية"، وبالتالي قبول الفرضية  وهذا يعني موافقة  أفراد

ات الاحتياج ( بين مستوى تحديد α ≥ 50.0"توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) الثالثة:
   غير الحكومية بقطاع غزة". التدريبية داخل المنظمة وعملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بالمنظمات

تحديد الاحتياجات  (: معامل الارتباط بين مستوى تحديد الاحتياجات التدريبية داخل المنظمة وعملية١٨جدول )
 التدريبية.  

 القيمة الاحتمالية

(Sig.) 
 م المجال ن للارتباطمعامل سبيرما

 ١ مستوى تحديد الاحتياجات التدريبية داخل المنظمة ٠.٩٤٠ ٠.٠٠٠*

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



  "واقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في ......"     ـ6111

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

وتبين النتائج أن عملية تحديد الاحتياجات التدريبية في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة تتم على جميع 
ذلك نتائج المقابلات حي ث أشار  ى المنظمة، ومستوى الوظيفة، ومستوى الفرد، ويعززالمستويات الثلاثة، مستو 

إعدادها يتم تحليل شامل للمنظمة وللوظائف وللعاملين،  أثناء في المديرون التنفيذيون إلى أن لديهم خطة إستراتيجية،
بة ه على الرغم بلوغ نس أنن الباحثون يرونامستوى المنظمة والوظيفة والفرد، إلا أ ىوبالتالي يتم تحديد الاحتياجات عل

التدريبية على  ونسبة مجال تحديد الاحتياجات %٦٨تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى المنظمة بلغت  المج
إلا أن هذه  %٧٥مستوى الفرد بلغت  ونسبة مجال تحديد الاحتياجات التدريبية على %٧٢مستوى الوظيفة بلغت 
ياجات  التدريبية على المستويات  الثلاثة  بحاجة إلى مزيدًاً من التعزيز، ويعود اهتمام المنظمات غير عملية تحديد الاحت

التدريبية على مستوى الفرد والوظيفة إلى أنه من المهم استنباط أهم المعارف  الحكومية بعملية تحديد الاحتياجات
يد لتحد بةات ومتطلبات الوظيفة نفسها، أما بالنسوالقدرات التي تنقص الفرد شاغل الوظيفة بمواصف والمهارات

ثيرة في هده كث تتداخل عوامل  الاحتياجات التدريبية على مستوى المنظمة، فإنه من أصع  وأعقد المستويات، حي
( ومع نتائج دراسة )الشتري، ٢٠٠٧سلمية،  المرحلة ولقد سبق شرحها، وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة)أبو

لاحتياجات التدريبية على الثلاث مستويات، مستوى المنظمة، ا أشارت نتائجها إلى أنه يتم تحديد( التي ٢٠٠٤
 الفرد.  توىومستوى الوظيفة، ومس

وم  تقالجهة التي ( بين α ≥ 50.0الفرضية الرابعة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )
ات التدريبية للعاملين بالمنظمات غير تياجد الاحملية تحديبتحديد الاحتياجات التدريبية داخل المنظمة وع

 الحكومية بقطاع غزة.  

 ال الرابع.  لكل فقرة من فقرات المج (.Sig)ال يوضح المتوسط الحسابي وقيمة الاحتم(: ١٩دول )ج

 الترتيب

القيمة 
 الاحتمالية

(.Sig) 

 قيمة

 الاختبار

المتوسط الحسابي 
 النسبي

المتوسط 
 الحسابي

 م رةالفق

٣.٩٥ ٧٨.٩١ ٩.٥٩ ٠.٠٠٠* ١ 
هناك تعاون بين المدير المباشر ومن 
 يقوم بتحديد احتياجاتك التدريبية.

١ 

٢.٧٤ ٥٤.٨١ -٢.٨٤ ٠.٠٠٢* ٣ 

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

 التدريبية.

٢ 
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٣.٥١ ٧٠.٢٧ ٦.١٧ ٠.٠٠٠ ٢ 

لدى القائمين على عملية تحديد 
الاحتياجات التدريبية المؤهلات 
العلمية اللازمة لعملية تحديد 
 الاحتياجات التدريبية.

٣ 

  جميع فقرات المجال مع ا   ٣.٤٠ ٦٧.٩٦ ٧.٦٧ ٠.٠٠٠* 

 (.  α=0.05المتوسط الحساي  دال إحصائيًاً عند مستوى دلالة ) *

، وهذا يوضح %٩١.٧٨بةيلي:  احتلت الفقرة الأولى المرتبة الأولى بنس ( يمكن استخلاص ما١٩دول )من ج
حيث يقوم بتقديم التسهيلات وإمداده  وجود تعاون بين المدير المباشر ومن يقوم بتحديد احتياجاتك التدريبية،

بينت محدودية ( التي ٢٠٠٣مع نتائج دراسة )بطاينة ،  بالمعلومات اللازمة له، وتختلف هذه النتائج بدرجة بسيطة
( التي ٢٠٠٧سلمية،  بتحديد الاحتياجات، وتختلف مع نتائج دراسة )أبو التعاون بين المدير المباشر ومن يقوم

 الاحتياجات التدريبية لم تصل للكمال وهي بحاجة للكثير من التعاون والتنسيق بين جميع وضحت  أن عملية تحديد
عملية تحديد  ، وهذا يوضح أن القائمين على%٩١.٧٨لثانية بنسبة الأطراف. واحتلت الفقرة الثالثة  المرتبة ا

المقابلات ، وذلك لأن عملية تحديد  دته نتائجكالاحتياجات التدريبية لديهم المؤهلات العلمية المناسبة، وهذا ما أ
جات التدريبية، والعملية من أجل الكشف الدقيق عن الاحتيا الاحتياجات عملية علمية هادفة تعتمد الدراسة العلمية

( التي أشارت إلى أنه ينقص ٢٠٠٣دولة، وأيوب،  ( ونتائج دراسة )أبو٢٠٠٣وتختلف هذه النتائج مع نتائج )أبوقفة، 
بيرة لتحديد الاحتياجات التدريبية.  واحتلت كالتدري  اخبات العملية والمؤهلات العلمية بدرجة   العاملين في قسم

، وهذا يعني أنه لا توجد موافقة منقبل أفراد العينة على هذه %٨١.٥٤بمتوسط حساي  نسبي  الفقرة الثانية المرتبة الثالثة
عملية تحديد الاحتياجات التدريبية تنقصهم  الفقرة، وعلى الرغم من ذلك فان النسبة مؤشر على أن القائمين على

(  (Sega, 2006ئج مع نتائج دراسةالتدريبية وتتفق هذه النتا اخبة وهي مهمة جدا في عملية تحديد الاحتياجات
 ( ونتائج دراسة٢٠٠٣( ونتائج دراسة )أبوقفة، ٢٠٠٣( ونتائج دراسة )بطاينة، ٢٠٠٤ونتائج دراسة )الشتري، 

(Clarke,2003)    .التي أشارت إلى نقص اخبة العملية لدى القائمين على العملية 

المنظمة وعملية  بتحديد الاحتياجات التدريبية داخل(: يوضح معامل الارتباط بين الجهة التي تقوم ٢٠جدول )
 تحديد الاحتياجات التدريبية.  

 القيمة الاحتمالية

(Sig.) 
 م المجال معامل سبيرمان للارتباط

*٠.٥٩٢ ٠.٠٠٠ 
الجهة التي تقوم بتحديد الاحتياجات التدريبية 

 داخل المنظمة
١ 
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 (.  α)= 0.05الارتباط دال إحصائيًاً عند مستوى دلالة  *

، وان معامل %٩٦.٦٧وبشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحساي  النسبي لجميع فقرات المجال يساوي
لذلك يعتب  ٠٠٠.٠اوي ( تسSigالاحتمالي ة ). وأن القيمة ٦٧.٧وقيمة اختبار الإشارة  ٥٩٢.٠الارتباط يساوي 

(، وهذا يعني أن α= 0.05ائيًاً عند مستوى دلالة )ات التدريبية" دالة إحص"القائمون على عملية تحديد الاحتياج المج
 "توجد علاقة ذات دلالة إحصائية أفراد العينة على فقرات هذا المجال، وبالتالي قبول الفرضية: هناك موافقة من قبل

المنظمة وعملية تحديد  لتي تقوم بتحديد الاحتياجات التدريبية داخين الجهة ال( ب α ≥) 0.05ة عند مستوى دلال
 الاحتياجات التدريبية للعاملين بالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة".  

 توزيع أفراد العينة حسب من يقوم بتحديد الاحتياجات التدريبية  

المباشر يقوم بتحديد  من أفراد العينة قد أجابوا بأن المدير %٧٢.٢٦( أن ٢١تبين النتائج الموضحة في جدول )
ات،  وأن هو من يقوم بتحديد الاحتياج أجابوا بان مدير التدري  في المنظمة %٥٣.١الاحتياجات التدريبية، وأن 

ة هم  المنظمن عدة إدارات فياء ملجنة خب  %٨٥.٥ات، الاحتياج دمدير شئون الموظفين من يقوم بتحدي %٢٥.١٤
 ت التدريبية،ايرون أن من يقوم الشخص نفسه بتحديد الاحتياج %٧٩.٣٠ات، وأن يقومون بتحديد الاحتياج نم

 الاحتياجات التدريبية في ثر الجهات المسئولة عن تحديدكويتضح مما سبق أن المدير المباشر والعامل نفسه هم أ
( ٢٠٠٤( ونتائج دراسة )الشتري، ٢٠٠٧سلمية،  ة)أبوات غير الحكومية، وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسالمنظم

( التي (Christian, 2001( ونتائج دراسة ٢٠٠٣ائج دراسة )بطاينة، ( ونت٢٠٠٣دولة، وأيوب،  ونتائج دراسة )أبو
 ثر الجهات المسئولة عن تحديد الاحتياجات التدريبية، أما فيماكالمباشر والعاملين أنفسهم هم أ أشارت إلى أن المدير

كن تفسير ذلك بعدم فيم %٨٧.٢٠يتعلق بالنسبة للاستعانة بالمستشار اخارجي لتحديد الاحتياجات التدريبية بنسبة 
لذلك فإن هذه المنظمات تلجأ لذوي اخبة من  وجود من هو مؤهل وخبير بهذه العملية في المنظمات غير الحكومية،
( التي بينت أنه يتم الاستعانة بخبير خارجي، ٢٠٠٤خارج المنظمة، وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة)الشتري، 

( التي أشارت  إلى (Christian, 2001( ودراسة ٢٠٠٣دولة، وأيوب،   )أبو دراسة وتختلف هذه النتائج مع نتائج
   الاستعانة بخباء خارجيين. ضعف

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

 من يقوم بتحديد الاحتياجات التدريبية العدد النسبة المئوية

 مديرك المباشر. ١٠٥ ٢٦.٧٢%

 مدير التدري . ٦ ١.٥٣%

 مدير شئون الموظفين. ٥٦ ١٤.٢٥%

 لجنة خباء من عدة إدارات في المنظمة. ٢٣ ٥.٨٥%
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 مستشار خارجي. ٨٢ ٢٠.٨٧%

 العاملين أنفسهم ١٢١ ٣٠.٧٩%

  

 الأساليب المستخدمة في عملية تحديد الاحتياجات التدريبية لدى المنظمة  

يستخدمون أسلوب المقابلات  نهممن أفراد العينة أجابوا بأ %٩٦.٢٦( أن ٢٢دول )تبين النتائج الموضحة في ج
ة ، وأسلوب تحليل تقارير الأداء، و وأسلوب الملاحظ الشخصية، أما الأسالي  الأخرى المتبعة فهي أسلوب الاستبانة،

 ، وأن%١٥.٨، %١٧.١٣، %٣٩.٢٥ة )الاحتياجات التدريبية بنس  مئوي وائمأسلوب الاختبارات، وأسلوب ق
لوب المقابلات ة تستخدم أس الحكومي( على التوالي، وتبين النتائج السابقة أن المنظمات غير%٤٥.٢٤، %٨٨.١

وبنس  أقل أسلوب الملاحظة،  الشخصية، وأسلوب الاستبانة، وأسلوب قوائم الاحتياجات التدريبية، بنس  متقاربة،
نية، وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة )الشتري،  متد وأسلوب الاختبارات، وتستخدم أسلوب تحليل تقارير بنسبة

 Johnson)( ومع نتائج دراسة (Christian, 2001( ومع نتائج دراسة٢٠٠٣( ونتائج دراسة )أبوقفة،  ٢٠٠٤

Jr, 1999)  نتائجها استخدام أسلوب المقابلات والاستبانات وقوائم الاحتياجات التدريبية بنس  أعلى  التي بينت
   لاحظة وأسلوب الاختبارات.أسلوب الم نم

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

 الأساليب المستخدمة العدد النسبة المئوية

 المقابلات الشخصية. ٨٦ ٢٦.٩٦%

 أسلوب الاستبانة. ٨١ ٢٥.٣٩%

 أسلوب الملاحظة. ٤٢ ١٣.١٧%

 تحليل تقارير الأداء. ٢٦ ٨.١٥%

 أسلوب الاختبارات. ٦ ١.٨٨%

 قوائم الاحتياجات التدريبية. ٧٨ ٢٤.٤٥%
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 نتائج الدراسة  

الإدارة العليا وعملية  ( بين دعمα ≥ 50.0أظهرت الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة) 

زة حيث بلغ المتوسط الحساي  النسبي غ تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بالمنظمات غير الحكومية بقطاع

ة والقيمة الاحتمالي ٠٧.٨ارة وقيمة اختبار الإش٨٢٦.٠اط ، ومعامل الارتب%٤٩.٧٢ال لجميع فقرات المج

.(Sig )ذا يدل على دعم الإدارة العليا للمنظمات غير الحكومية لعملية تحديد الاحتياجات . وه ٠٠٠.٠

على  ل التي تعوق أداء عامليها، وأنها تعمل على التغل كص المشا وذلك من خلال قيامها بتشخي التدريبية،

بهذه العملية، ولا تتدخل  المعيقات التي تعترض عملية تحديد الاحتياجات التدريبية، وتوفر الكادر اللازم للقيام

التدريبية لعامليها، بعملية تحديد الاحتياجات  الكافي للقيام لعملية، وتوفر إلى حد ما الوقتسلبيًاً أثناء القيام با

العملية، وتعتمد على نتائج عملية تحديد الاحتياجات التدريبية في تحديد  وتوفر إلى حد ما الدعم المادي اللازم لهذه

 المطلوب   طبيعة التدري 

− 

  وجود نظام لعملية ينب( α ≥) 0.05ةة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالأظهرت الدراس   
− 

التدريبية للعاملين بالمنظمات غير الحكومية  اتديد الاحتياجات التدريبية لدى المنظمة وعملية تحديد الاحتياجتح

. تشير  ٩٠٥.٠، ومعامل الارتباط %٢٦.٧٠النسبي لجميع فقرات المجال  بقطاع غزة حيث بلغ المتوسط الحساي 

عند  انه يتم مراعاة شكاوي المستفيدين من المنظمةوجود نظام لتحديد الاحتياجات التدريبية، و  هذه النتائج إلى

ذلك تراعى نتائج تقييم دورات التدري  السابقة، ونتائج تقييم أداء العاملين كتحديد الاحتياجات التدريبية، و 

ذلك وجود خطة كة، و جات التدريبية للعاملين تنبني وفق خطة المنظموالمسار الوظيفي، وأن عملية تحديد الاحتيا

وأوضحت النتائج أن عملية تحديد الاحتياجات التدريبية لا تتم بانتظام  ة،ع المستويات الإدارية شاملة لجميتدريبي

 لديهم.  اج ت دريبيذلك يتردد العاملين في المنظمات غير الحكومية بالاعتراف بوجود احتيكوبشكل مستمر، و 
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( بين مستوى تحديد الاحتياجات α ≥) 0.05ةلأظهرت الدراسة  وجود علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلا  

للعاملين بالمنظمات غير الحكومية بقطاع غزة حيث بلغ  ةالتدريبية داخل المنظمة وعملية تحديد الاحتياجات التدريبي

ة ، قيم%٧٥.٧٠بي ( أي أن المتوسط الحساي  النس٥ن )الدرجة الكلية م ٥٤.٣ال المج المتوسط الحساي  لجميع فقرات

. تدل هذه النتائج على أنهيتم تحديد الاحتياجات ٠٠٠.٠( تساوي Sigوالقيمة الاحتمالية ). ٢٣.٨ر الإشارة اختبا

ب، وبنسبة أقل مستوى الوظيفة، كمستوى الفرد بنسبة أ افة ، لكنكالتدريبية في المنظمات غير الحكومية على المستويات  

يتم مراعاة الاحتياجات الحالية وإلى حد ما الاحتياجات المستقبلية  ذلك أنهكالنتائج    وبنسبة أقل مستوى المنظمة. بينت

وم المباشر ومن يق تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى الفرد. وضحت النتائج أن هناك تعاونا بين المدير عند

هلات العلمية المناسبة، الاحتياجات التدريبية المؤ  دلدى القائمين على عملية تحدي ديد الاحتياجات التدريبية، وإنهبتح

 لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية.  إلا أنهم ينقصهم اخبة العملية اللازمة

− 

( بين الجهة التي تقوم α ≥) 0.05ةلد مستوى دلاأظهرت الدراسة وجود  علاقة ذات دلالة إحصائية عن  

التدريبية للعاملين بالمنظمات غير  تابتحديد الاحتياجات التدريبية داخل المنظمة وعملية تحديد الاحتياج

باط ، ومعامل الارت%٩٦.٦٧النسبي لجميع فقرات المجال  الحكومية بقطاع غزة حيث بلغ المتوسط الحساي 

تشير نتائج الدراسة إلى أن  ٠٠٠.٠( تساوي Sigوالقيمة الاحتمالية ).٦٧.٧وقيمة اختبار الإشارة ٥٩٢.٠

يرون  %٥٣.١ة،دير المباشر هو من يقوم بتحديد الاحتياجات التدريبية يرون بأن الممن أفراد العين %٧٢.٢٦

يرون أن مدير شئون الموظفين هو من  %٢.١٤إن مدير التدري  في المنظمة هو من يقوم بتحديد الاحتياجات، 

عدة إدارات في المنظمة هم من يقومون  بتحديد  لجنة خباء من %٨٥.٥يقوم بتحديد الاحتياجات، 

يرون أن الشخص نفسه هو من يقوم  بتحديد الاحتياجات التدريبية، ويتضح مما  %٧٩.٣٠، اتالاحتياج

المنظمات غير  ثر الجهات المسئولة عن تحديد الاحتياجات التدريبية فيكم أالمباشر والعامل نفسه ه بق أن المديرس

 . الحكومية

− 

 − المقابلات الشخصية في وا بأنهم يستخدمون أسلوبمن أفراد العينة أجاب %٩٦.٢٦إلى أن  أشارت نتائج الدراسة   
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هي أسلوب الاستبانة، وأسلوب الملاحظة، ف عملية تحديد الاحتياجات التدريبية، أما الأسالي  الأخرى المتبعة

ة الاختبارات، وأسلوب قوائم الاحتياجات التدريبية بنس  مئوي لوبوأسلوب تحليل تقارير الأداء، وأس

ثر كالنتائج أن أشفت ك( على التوالي و %٤٥.٢٤، %٨٨.١، وأن %١٥.٨ ،%١٧.١٣، %٣٩.٢٥)

ليه أسلوب الاستبانة، ثم أسلوب قوائم الاحتياجات أسلوب المقابلات الشخصية، ثم ي استخدامًاً هو الأسالي 

  الاختبارات. لوبالتدريبية، يليه أسلوب الملاحظة، ثم أسلوب تحليل تقارير الأداء، فأس

   سةتوصيات الدرا  

تحسين عملية تحديد  بناءًً على النتائج السابقة يقترح الباحثون مجموعة من التوصيات التي يمكن أن تؤدي إلى

 الاحتياجات التدريبية للعاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة وهي على النحو الاتي :  

لعملية تحديد  يا بتوفير الوقت اللازمعلى الرغم من إجابات أفراد عينة الدراسة حول اهتمام الإدارة العل .1

د الاحتياجات التدريبية الوقت الكافي لها لكي بإعطاء عملية تحدي ونالاحتياجات التدريبية، إلا أن الباحثين يوص

 مل وجه. كتتم على أ

لية تحديد الكافي لعم وعلى الرغم من إجابات أفراد عينة الدراسة حول اهتمام الإدارة العليا بتوفير الدعم المالي .2

الاحتياجات التدريبية لعامليها، فإنه ولأهمية هذه العملية يرى الباحثون ضرورة زيادة هذا الدعم، وضرورة وجود بند 

خاص ببناء قدرات عامليها بشكل عام، ولعملية تحديد الاحتياجات  ل منظمة  غير حكوميةكواضح في ميزانية  

 التدريبية بشكل خاص. 

يوجد في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة نظام لتحديد الاحتياجات التدريبية، تراعى  أشارت الدراسة إلى انه .3

الدورات التدريبية السابقة،المسار الوظيفي للعاملين،  شكاوى المستفيدين من المنظمة،  فيه نتائج تقييم الأداء، تقييم

ديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بانتظام لجميع المستويات الإدارية إلا أنه لا يتم تح املةوجود خطة تدريبية ش

ثلاث سنوات  لكوبشكل مستمر، حيث تبين أن بعض المنظمات تقوم بتحديد احتياجاتها سنويا والبعض الآخر  
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العملية متجددة ومستمرة، لان  عندما تقوم بإعداد خطتها الإستراتيجية. وهنا يوصي الباحثون ب أن تكون هذه

 شديدة التغير.    اتلية واخارجية المحيطة بالمنظمالظروف البيئية الداخ

التدريبية، وذلك لوجود  إلى أنه يتم توعية وتدري  العاملين في المنظمة على تحديد احتياجاتهم أشار المبحوثين .4

ده كها العاملون والتوضيح للعامل بأهمية التدري . يوصي الباحثون بضرورة تعزيز ذلك وهذا ما أكاحتياجات لم يدر 

أن المديرون التنفيذيون  في المقابلات من خلال القيام بالمزيد من الجهود من اجل توعية العاملين بأهمية عملية 

 ةد احتياجهم التدريبي، وبيان أهمييفية القيام بتحديكى  ذلك تدريبهم علكم، و التدريبية له تحديد الاحتياجات

ية وبالتالي تحقيق أهداف على تحقيق أهدافهم الشخص التدري  المناس  لهم لرفع مستوى أدائهم، بما يساعدهم

 منظماتهم. 

المنظمة إلا أن  بينت الدراسة أن المنظمات غير الحكومية تراعي تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى .5

ة من الباحثين يرون أن هذا الأمر بحاجة إلى مزيد من التعزيز، لأن تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى المنظم

تيعاب تعقيدًاً، وذلك لتداخل جوان  متعددة، مثل دراسة واس ثر مستويات تحديد الاحتياجات التدريبيةكأ

 ودراسة تطور المنظمة، وتحليل الهيكل التنظيمي، وتحليل القوى العاملة .  ة،ة للمنظمالأهداف الحالي

الوظيفة إلا أن الباحثين  لتدريبية على مستوىبينت الدراسة أن المنظمات غير الحكومية تراعي تحديد الاحتياجات ا .6

تعزيز هذا الأمر من خلال وجود وصف وظيفي  يرون أن نسبة الموافقة لم تكن مرتفعة مما يشير إلى الحاجة إلى

 واضح ومكتوب ووجود معايير للأداء محددة بدقة. 

الفرد )الحالية  ة على مستوىبينت الدراسة أن المنظمات غير الحكومية تراعي تحديد الاحتياجات التدريبي .7

والمستقبلية( وانه يتم مراعاة المسار الوظيفي للقيام بذلك، ويرى الباحثون أنهمن المهم أن يتم تعزيز هذا التوجه 

العامل لعمله الحالي فقط بل يمتد للأعمال الأخرى  بحيث لا  يتم تحديد الاحتياجات التدريبية بناءًً على أداء
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ون ار إليه المديرون في المقابلات حيث أشاروا إلى أنهم يراعا أشلية.وتتفق هذه التوصية مع مالمستقبالمتوقعة أو 

 الاحتياجات التدريبية الحالية والى حد ما المستقبلية.  

الاحتياجات التدريبية في  ثر الجهات المسئولة عن تحديدكبينت الدراسة أن المدير المباشر والعامل نفسه هم أ .8

التنسيق بين جميع الأطراف المعنية بعملية تحديد  صي الباحثون بضرورة زيادةلحكومية  ولهذا يو المنظمات غير ا

لتحديد الاحتياجات التدريبية تتكون من المدير التنفيذي والمدير المباشر  ةالاحتياجات التدريبية، وتكليف لجن

باستشاري خارجي  تعانةسهم، بالإضافة إلى الاسأنفاملين البشرية ومندوبين من الإدارات المختلفة والع واردومدير الم

الاحتياجات التدريبية من جهد مكثف من جميع  ديكون من ذوي اخبة والتخصص، وذلك لما تحتاجه عملية تحدي

القيام بدوره في العملية ولو بشكل ضئيل يسب  نوعا من اخلل في  ذوي العلاقة، حيث إن تخلف أي طرف عن

 التدريبية.  تعملية تحديد الاحتياجا

المناسبة، إلا أنه تنقصهم  بينت الدراسة أن لدى القائمين على عملية تحديد الاحتياجات التدريبية المؤهلات العلمية .9

يوصي الباحثون المنظمات غير الحكومية بقطاع  اخبة العملية اللازمة لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية، ولهذا

يفية القيام بهذه العملية، وتعريفهم بالأسالي  كالاحتياجات التدريبية على   ة تحديدغزة بتدري  القائمين على عملي

 استخدامها وايجابيات وسلبيات آل أسلوب.   الملائمة التي يمكن

   

 توصيات لدراسات مستقبلية  

ن وجهات نظر غزة م دراسة واقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع .1

 مختلفة مثل العاملين، المدربين، الاستشاريين. 

 الحكومية بقطاع غزة.   دراسة علاقة تحديد الاحتياجات التدريبية بجودة تدري  العاملين في المنظمات غير .2
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قطاع فاءة البامج التدريبية وفاعليتها في المنظمات غير الحكومية بكدراسة أثر تحديد الاحتياجات التدريبية على   .3

 غزة.  

 دراسة تقييم أسالي  تحديد الاحتياجات التدريبية في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة.  .4

 المراجع العربية والأجنبية    

المتدربين". رسالة  (. "واقع التدري  في وزارة الزراعة الفلسطينية من وجهة نظر٢٠٠٤حامد، محمود. ) أبو 
 الجامعة الإسلامية. غزة.  لية التجارة.كماجستير غير منشورة.  

− 

(. "واقع تحديد الاحتياجات التدريبية لمستوى الإدارة الوسطى والإدارة ٢٠٠٣ت. )أبودولة، جمال. وأيوب، ميرف 
 . ٢٠٠٣أيلول  .أ(٣)١٩وك. أبحاث اليرمة ". الإشرافية بقطاع البنوك الأردني

− 

الأنروا الإقليمي". رسالة  وير الموارد البشرية في مكت (. "مدى فاعلية التدري  في تط٢٠٠٧أبوسلمية، باسمة. ) 
 ماجستير غير منشورة. آلية التجارة. الجامعة الإسلامية. غزة. 

− 

. دار صفاء للنشر والتوزيع. ١. ط البشرية. إطار نظري وحالات عملية إدارة الموارد(. ٢٠١٠أبوشيخة، نادر. ) 
 عمان.  

− 

فاءة وفاعلية البامج ك  ديد الاحتياجات التدريبية للمصارف التجارية الليبية على(. "أثر تح٢٠٠٣أبوقفة، هدية. ) 
 الإدارية. جامعة آل البيت. الأردن.  التدريبية". رسالة ماجستير غير منشورة. آلية الاقتصاد والعلوم

− 

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

الأردنية )إقليم الشمال(".  الاتة الاتصكر (. "أسس تحديد الاحتياجات التدريبية لش٢٠٠٣ي. )كد تر بطاينة، محم 
 جامعة اليرموك. الأردن.   رسالة ماجستير غير منشورة. آلية الاقتصاد والعلوم الإدارية.

− 

ز اخبات كالقاهرة. مر  .١. ط الاستثمارتحديد الاحتياجات التدريبية بين الهدر و (. ٢٠٠٦توفيق، عبد الرحمن. ) 
 المهنية للإدارة )بميك(. 

− 

 − للإدارة )بميك(.  ةز اخبات المهنيكدري  ". مر (. "مهارات أخصائي الت٢٠٠٥رحمن. )توفيق، عبد ال 

ة والاقتصادي في عصر العولم سلسلة المعرفة الإدارية. إدارة الموارد البشرية.إدارة البشر(. ٢٠٠٢اخطي ،  محمود. ) 
 . مكتبة عين شمس. ١. ط الالكتروني

− 

ودلالاتها في البيئة العربية  ة(. "تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات. الأسس النظري٢٠٠٣اري. )درة، عبد الب 
 − المعاصرة". المنظمة العربية للتنمية الإدارية. القاهرة
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. 
 . دار المريخ للنشر. الرياض.  إدارة الموارد البشرية(. ٢٠٠٣ديسلر، جاري. ) -

)دراسة تحليلية في ضوء معايير  زةغات برامج التدري  في المنظمات الأهلية في محافظ ع(. "واق٢٠٠٩زة. )رزق، ع 
 جامعة الأزهر. غزة.  لية التربية.كالجودة(". رسالة ماجستير غير منشورة.  

− 

 − ش القصر العيني. القاهرة.  ٤٤مكتبة عين شمس (. "إدارة الموارد البشرية ". ٢٠٠٦الزيادي، عادل. ) 

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

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

غزة". رسالة ماجستير غير  ات الأهلية في قطاع(. "واقع الرقابة الإدارية الداخلية في المنظم٢٠٠٧شاهين، سمر. ) 
 منشورة. آلية التجارة. الجامعة الإسلامية. 

− 

ى دريبية في الأجهزة الأمنية" دراسة تطبيقية عل(. "تقويم أسالي  تحديد الاحتياجات الت٢٠٠٤الشتري، بندر. ) 
اديمية نايف العربية للعلوم كسات العليا. أة الدراليكورة .  ة الأمن العام بالرياض ". رسالة ماجستير غير منشمدين

 الأمنية. السعودية. 

− 

المكان. مقر الشبكة بمدينة  زة.(. "لقاء بصفته مدير شبكة المنظمات غير الحكومية بقطاع غ٢٠٠٩د. )الشوا ، أمج 
 م. الساعة الثانية عشر ظهراًً. ١٢/٤/٢٠٠٩غزة. الزمان.الأحد 

− 

 − ز شئون المرأة. غزة. كدريبية )تدري  مدربين(. مر (. دورة ت٢٠٠٩صيام، أمال. ) 

ميم البامج التدريبية". دار المناهج (. "التدري  الإداري. تحديد الاحتياجات التدريبية وتص٢٠٠٩د. )الصيرفي، محم 
 للنشر والتوزيع. 

− 

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

− 

 − . دار الشروق.  التدري . مفهومه. فعالياته. بناء البامج التدريبية وتقويمها(. ٢٠٠٢الطعاني، حسن. ) 

 − والتوزيع. عمان.  . دار اليازوري العلمية للنشر١. ط التدري  الإداري المعاصر(. ٢٠٠٧الطعاني، حسن. ) 

 − الأداء المؤسساتي  في ويراستراتيجيات تنمية الموارد البشرية في تط (. "دور٢٠١٠المنعم. ) دالطهراوي، عب 
 لية التجارة. الجامعة الاسلامية.  ك  المنظمات غير الحكومية في غزة". رسالة ماجستير غير منشورة. 

ميدانية بقطاع غزة(".  لى فاعليتها )دراسة(. "انعكاس تأهيل قيادات المنظمات الأهلية ع٢٠٠٧العايدي، محمد. ) -
 الدول العربية. مصر.   توراه غير منشورة. قسم الدراسات الاجتماعية. جامعةكدراسة د  
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 − . دار وائل للنشر.   ٢. طإدارة الموارد البشرية. مدخل استراتيجي(. ٢٠٠٦عباس، سهيلة. ) 

 –الدار الجامعية )طبع  لبشرية من الناحية العلمية والعملية".(. "إدارة الموارد ا٢٠٠٠عبد الباقي، صلاح الدين. ) 
 نشر. توزيع(. 

− 

الإستراتيجية(". دار  (. "إدارة الموارد البشرية )المفاهيم والأسس . الأبعاد.٢٠١٠عنتر. ) عبد الرحمن ، بن   
 اليازوري العلمية للنشر والتوزيع. 

− 

 − . مجموعة النيل العربية.  ١. ط ز التدري كإدارة مرا (. ٢٠٠٧، سعد الدين. )اللهعبد ا 

التنمية". ورقة عمل  (. "رؤية أو سع لدور المنظمات الأهلية الفلسطينية في عملية٢٠٠٤الهادي، عزت. ) عبد 
الأراضي الفلسطينية. نحو الدولة المستقلة. بيروت  مقدمة للمنتدى العري  الدولي حول إعادة التأهيل والتنمية في

 م. 2004وبر تكأ 11.14

− 

 − عمان .   . دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع.١. ط التدري  الإداري(. ٢٠٠٦العزاوي، نجم. ) 

 − للنشر.   . دار وائل٢. طإدارة الموارد البشرية المعاصرة. بعد استراتيجي(. ٢٠٠٩عقيلي، عمر. ) 

للطباعة والنشر  .ايتراك١. ط حتياجات التدريبيةسلسلة تنمية المهارات . تحديد الا(. ٢٠٠١عليوة، السيد. ) 
 والتوزيع.  

− 

دراسة مقدمة لمؤتمر واقع  زة".(. "التفكير الاستراتيجي لدى المنظمات الأهلية في قطاع غ٢٠٠٩د. )الفرا، ماج 
 المنظمات الأهلية. افاق وتحديات. غزة. 

− 

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

ن ع غزة ما الغربية وقط فةالدعم اخارجي للمنظمات الفلسطينية غير الحكومية في الض ع(. "تتب٢٠٠٩س. ) ام 
ز تطوير المؤسسات كالفلسطيني )ماس( لصالح مر  ادية". معهد أبحاث السياسات الاقتصم٢٠٠٨ م إلى١٩٩٩

 الأهلية.   

− 

 − الهيئات والمنظمات الغير (. "دور المرأة الفلسطينية في٢٠٠٣ينية لحماية حقوق اللاجئين. )مرصد. الهيئة الفلسط 
 ز الدراسات )أمان(. كحكومية". ورقة عمل مقدمة لمر 

النسوية ودوائر المرأة في  (. "واقع التدري  وتحديد الاحتياجات التدريبية في المؤسسات١٩٩٩ز شئون المرأة. )كمر  -
 ز شئون المرأة. غزة.  كزة". مر ية وغير الحكومية في محافظات غالمؤسسات الحكوم

 (. "التطوير الاداري لمؤسسات العمل الأهلي". دراسة مقدمة٢٠٠٩المشهراوي، أحمد. ) −

 لمؤتمر واقع المنظمات الأهلية. افاق وتحديات. غزة.  

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