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 الإهداء

 

 الى معلم البشرية ...إلى سيد الأولين والآخرين...

 "الله عليه وسلم سيدنا محمد صل  "

 وفاءً وتقديراً .......وحبيبي رحمه الله أبيالى روح 

 الله في عمرها و أمدها بالصحة والعافية أطالالحبيبة التي لاتمل من الدعاء لي .... إلىأمي

 رفيق دربي وحبيبي زوجي...... إلى

 أولادي أحبائي...... إلى فلذة كبدي

 إخوتي وأخواتي.....أحببتهم وأحبوني  إلى من

 نهم العلممن تلقيت مي الكرام........، إلى أساتذت
ي بالمعلومات في وزارة التنمية الاجتماعية والزميلاتإلى الزملاء  خروا جهدًا في مد ِّ ، الذين لم يد 

 والبيانات.

 صورة أبهىفي  وإخراجهاهذه الدراسة  إتمامكل من ساهم ولو بشطر كلمة او معلومة في سبيل  إلى

 

 رسالةهذه ال أهديإليكم 
 
 

 سهير محي الدين لبادة



 

 ج
 

 

 إقرار

 
 

بأنها قدمت لجامعة القدس، لنيل  –سهير محي الدين لبادة   -معدة هذه الرسالة أناأقر 
، الإشارة إليه حيثما وردالخاصة، باستثناء ما تمت  أبحاثينتيجة  وأنها، درجة الماجستير

 .آخر، لم يقدم لنيل درجة عليا لأي جامعة او معهد ان هذه الرسالة ، أو أي جزء منهاو 
 

 ............التوقيع:

 
 سهير محي الدين لبادة الاسم:

 
 م6/6/0202التاريخ:

 



 

 د
 

 

 شكر وعرفان
 

 ،ي مكنني من إنجاز هذه الدراسةالحمد لله كما ينبغي لجلال وجهه وعظيم سلطانه، أشكره وأحمده الذ

بالموافقة على لتكرمه نز سعــــــــــدي الكر الفاضل  الدكتور في البداية أتقدم بخالص الشكر والتقدير إلى
الدراسة، واسأل هذه انجازي  والتوجيه طيلة فترة والإرشادتقديم النصح على ، و إشرافه على هذه الدراسة

 يبارك له في علمه وصحته ووقته. أنالله 

الدكتور  للأساتذة الأفاضل المحكمين لأعضاء لجنة المناقشة والامتنانبخالص الشكر  ايضا   أتقدم و
هذه  لتفضلهم بقبول مناقشةثمين هيجاوي الممتحن الداخلي، والدكتور عمر رحال الممتحن الخارجي

 الرسالة ،،،،،

كل من أسهم في إنجاح هذه الدراسة وأتوجه بالشكر إلى جامعة إلىبعظيم الشكر والامتنان  أتقدمكما 
المحكمين الذين قاموا  لأستاذة، كما واشكر اكاديمية والعاملين فيهائتها الأالقدس متمثلة بأعضاء هي

 بتحكيم الاستبانة. 

يم المساعدة وزارة التنمية الاجتماعية لما بذلوه من جهود في تقدوأواصل شكري لجميع موظفي 
في وزارة التنمية الاجتماعية  المرشدين/اتهذه الدراسة، والشكر والجزيل الى  والتسهيلات لإجراء
 .وموضوعية أمانةأداة الدراسة بكل والذين قاموا بتعبئة 

في  لمساندتي ودعمهم المستمر وأخواتي وإخوتي وأولاديالحبيبةوزوجي الغالي  وشكري العظيم لأمي
 دراسة درجة الماجستير. أثناء

 والله ولي التوفيق،،،،،

 

 سهير محي الدين لبادة



 

 ه
 

 المحتوياتفهرس 

انــبيــــــــــــال الرقم ةرقم الصفح   
 

 أ اجازة الرسالة
 ب الإهداء
 ج إقرار

 د شكر وعرفان
 ه فهرس المحتويات
 و فهرس الجـــــداول
 ك فهرس الأشكال

 ل مصطلحات الدراسة
العربيةملخص الدراسة باللغة   م 

 ن ملخص الدراسة  باللغة الإنجليزية
(الإطار العام للدراسة)الفصل الأول   

 1 المقدمة 1.1
 2 مشكلة الدراسة 1.1
 3 اسئلة الدراسة 3.1
 3 مبررات الدراسة 4.1
 4 أهمية الدراسة 5.1

.16  5 أهداف الدراسة 

.17  6 فرضيات الدراسة 

.18  6 متغيرات الدراسة 
 8 حدود الدراسة 9.1
 9 هيكلية الدراسة 10.1

(النظري والدراسات السابقةالإطار ) الفصل الثاني   
الاحتياجات التدريبيةالمبحث الأول :  1.1   



 

 و
 

 11 تمهيد 1.1.1
 11 التدريب 1.1.1

.1.13  15 علاقة التدريب بكفاءة الأداء 

.1.14  13 مفهوم الاحتياجات التدريبية 

.1.15  16 عناصر تحديد الاحتياجات التدريبية 

.1.16 التدريبيةمصادر تحديد الاحتياجات    17 

.1.17 91 منافع تحديد الاحتياجات التدريبية   

.1.18  11 أهم المعوقات التي تواجه العملية التدريبية 
الوظيفي الأداءالمبحث الثاني :  1.1   
الوظيفي الأداءمفهوم  1.1.1  22 
الوظيفي الأداءأهمية  1.1.1  23 

.1.13 الوظيفي الأداءمحددات    24 
الأداءتقييم : الثالثالمبحث  3.1   
الأداءتقييم  1.3.2  51  
الأداءأساليب وطرق قياس  2.3.2  25 
الأداءأهداف عملية تقييم  3.3.2  61  
  المبحث الرابع: العملية الإرشادية 4.1
الاجتماعي المرشدين/اتالباحث الاجتماعي،  1.4.1  18 
العمليــــة الإرشادية أهداف 1.4.1  29 
التنمية الاجتماعيةوزارة  3.4.1  31 
 31 رؤية الوزارة 4.4.1
 32 رسالة الوزارة 5.4.1
 29 أهداف الوزارة 6.4.1
من قبل وزارة التنمية الاجتماعيةالخدمات المقدمة  7.4.1  31 
  المبحث الرابع : الدراسات السابقة 5.1
 33 الدراسات العربية 1.5.1
 35 الدراسات الأجنبية 1.5.1



 

 ز
 

 41 التعقيب على الدراسات السابقة 3.5.1
 الفصل الثالث

منهجية الدراسة وإجراءاتها   
 43 منهج الدراسة 1.3
 44 طرق جمع البيانات 2.3
 45 مجتمع الدراسة 3.3
 46 أداة الدراسة 4.3
 47 صدق أداة الدراسة 5.3
 51 ثبات أداة الدراسة 6.3
 54 اختبار التوزيع الطبيعي 7.3
المعالجة الإحصائية أساليب 8.3  56 

 الفصل الرابع
 نتائج الدراسة

 60 مقدمة 
 61 تحليل فرضيات وأسئلة الدراسة 1.4
 67 اختبار أسئلة الدراسة 1.4
 74 اختبار فرضيات الدراسة 3.4
المقابلات والاجابات  5.4  87 

 الفصل الخامس
 الاستنتاجات والتوصيات

 91 تمهيد 
 91 النتائج 1.5
 91 التوصيات 1.5
توصيات لدراسات مستقبليةال 3.5  93 

 المصادر والمراجع
 91 المصادر العربية أولا
 91 المراجع الأجنبية ثانيا
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 فهرس الجداول

 البيان الرقم
رقم 

 الصفحة
 18 تقديرات مختلفة للموظفين (1.1جدول )
 11 مثال على اسئلة قائمة المراجع (1.1جدول )
 41 مفردات الدراسة تبعا  للمتغيرات الديموغرافيةتوزيع  (1.3جدول )
 45 الأقسام الرئيسة لأداة الدراسة (1.3جدول )

قيم معاملات صدق الاتساق الداخلي لفقرات لأبعاد متغير الاحتياجات  (3.3جدول )
 التدريبية والدرجة الكلية للبعد الوارد فيه

51 

كفاءة قيم معاملات صدق الاتساق الداخلي لفقرات لأبعاد متغير  (4.3جدول )
 والدرجة الكلية للبعد الواردة فيهالاجتماعيين  المرشدين/اتالأداء

51 

 53 نتائج اختبار معامل الثبات بطريقة كرونباخ ألفا على أبعاد مقياس الدراسة (5.3جدول )
 54 (Sample  K-S 1-اختبار التوزيع الطبيعي)( 7.3جدول ) (7.3جدول )
 55 تقديرات مقياس ليكرت الخماسي (1.4جدول )

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والنسبة المئوية التقديرية لأبعاد  (1.4جدول )
 تحديد الاحتياجات التدريبية

56 

المئوية المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية والنسبة  (3.4جدول )
 لمستوى حاجات التدريب بالجانب المعرفي

57 

لاستجابات أفراد عينة الدراسة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (4.4جدول )
 لبعد المتطلبات الاخلاقية.

59 

لاستجابات أفراد عينة الدراسة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (5.4جدول )
 المهنية.لبعد المهارات 

61 

لاستجابات أفراد عينة الدراسة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (6.4جدول )
 الاجتماعيين. المرشدين/اتلبعد مستوى كفاءة اداء 

63 

 67الاجتماعيين  المرشدين/اتالوظيفي لدى  الأداءحول كفاءة ( Tنتائج اختبار ) (7.4جدول )
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 التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعيةوفق واقع تحديد الاحتياجات 

(لواقع تحديد One-Way ANOVA)الأحاديالتبايننتائج اختبار تحليل  (8.4جدول )
 الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية تبعا  لمتغير الجنس

68 

(لواقع تحديد One-Way ANOVA)الأحاديالتبايننتائج اختبار تحليل  (9.4جدول )
 الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية تبعا  لمتغير سنوات الخبرة

69 

 (11.4جدول )
(لواقع تحديد One-Way ANOVA)الأحاديالتبايننتائج اختبار تحليل 

الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية تبعا  لمتغير المؤهل 
 الدراسي

71 

 (11.4جدول )
(لواقع تحديد One-Way ANOVA)الاحادي  التبايننتائج اختبار تحليل 

الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية تبعا  لمتغير عدد المشاركات 
 في دورات تدريبية

71 

(لواقع تحديد One-Way ANOVA)الاحادي  التبايننتائج اختبار تحليل  (11.4جدول )
 وزارة التنمية الاجتماعية تبعا  لمتغير مكان العمل الاحتياجات التدريبية في

71 

(لواقع تحديد One-Way ANOVA)الاحادي  التبايننتائج اختبار تحليل  (13.4جدول )
 الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية تبعا  لمتغير الجنس

74 

حول ( للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية LSDنتائج اختبار ) (14.4)جدول 
 الاحتياجات التدريبية تبعا لمتغير سنوات الخبرة.

76 

 (15.4جدول )
(لواقع تحديد One-Way ANOVA)الاحادي  التبايننتائج اختبار تحليل 

 الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية تبعا  لمتغير المؤهل العلمي
 

77 

 (16.4جدول )
(لواقع تحديد One-Way ANOVA)الاحادي  التبايننتائج اختبار تحليل 

الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية تبعا  لمتغير عدد الدورات 
 التدريبية

78 

(لواقع تحديد One-Way ANOVA)الاحادي  التبايننتائج اختبار تحليل  (17.4جدول )
 :في وزارة التنمية الاجتماعية تبعا  لمتغير مكان العمل الاحتياجات التدريبية

81 

 

 



 

 ي
 

 قائمة الأشكال
 رقم الصفحة البيان الرقم

 56 الدراسة تبعاً للمتغيرات الديموغرافية مفرداتتوزيع (: 4.1شكل ) (1.1)شكل 
 

 

 فهرس الملاحق

 رقم الصفحة الملحق الرقم
 111 حكموا أداة الدراسة قائمة بأسماء المحكمين الذين (1الملحق رقم )
 113 نموذج الاستبانة (1الملحق رقم )
 118 كتاب تسهيل المهمة (3الملحق رقم )
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 مصطلحات الدراسة:
 

مجموعة التغيرات والتطورات المطلوب إحداثها في ومعلومات ومهارات : الحاجات التدريبية
المرغوب صدوره  السلوكستحداثامنظمة لتعدل أو تطوير سلوكهم أو واتجاهات الافراد العاملين في ال

، والقضاء على نواحي القصور إداءهمعنهم الذي يمكن أن يحقق وصولهم إلى الكفاءة الإنتاجية في 
 (671، ص1113العمل. )الحديدي ودهمش، ، وبالتالي زيادة فاعليتهم في الأداءوالعجز  في هذا 

بكفاءة واقل بفاعلية و القدرة على تحقيق النتائج المطلوبة من قبل العاملين في المنظمة  :الأداءكفاءة 
 (7، ص1119)الحلبي،  .الأداءللوصول الى افضل مستويات قدر من المدخلات 

تتعلق باكتساب المعرفة النظرية وفهمها والتفكير في كيفية احتياجات تدريبية في المجال المعرفي: 
المرتبطة بالإرشاد الاجتماعي وتتعلق بشكل رئيسي بالعملية التي تسبق بدء  الأسستطبيقها، وتشمل 

 .عملية الإرشاد الاجتماعي
الجوانب الأخلاقية والسلوكية المنظمة لعملية الاحتياجات التدريبية في مجال المتطلبات الأخلاقية: 

 المرشدين/اتالإرشاد الاجتماعي والتي تتعلق بكل المبادئ الأخلاقية والتي يجب مراعاتها من قبل 
 .الاجتماعيين أثناء العملية الإرشادية وبعدها

وفر لدى المهارات والقدرات التي يجب أن تتالاحتياجات التدريبية في مجال المهارات المهنية: 
 .علق بدرجة توفر المهارات المهنيةوبعدها وهي تت وأثناءهاالمرشد الاجتماعي قبل العملية الإرشادية 

المتعلقة بالحياة العملية وهو  والأساليبعملية تبادلية لتعليم وتعلم مجموعة من المعارف : التدريب
هو نقل  يستفيدون منها فالتدريب باختصار أنهموالجماعات الذين يعتقد  إلىالأفرادنشاط لنقل المعرفة 

 (11، ص1118)نعمان،  المعرفة وتطوير للمهارات.
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 الملخص
يين في وزارة التنمية الاجتماع المرشدين/اتالاحتياجات التدريبية لدى  واقع تحديدهدفت هذه الدراسة إلى 

استخدمت الباحثة المنهج الوصفي في دراستها، وتكون ،لديهم الأداءبكفاءة  اعلاقتهودراسة  الاجتماعية
التابعة لوزارة  )رام الله، اريحا، نابلس(في المديريات الاجتماعيين  المرشدين/اتمجتمع الدراسة من جميع 

المسح  أسلوبحيث تم استخدام   1119 - 1111( في العام 51التنمية الاجتماعية والبالغ عددهم )
 أداة الدراسة قامت الباحثة بتطوير  أهداف( مرشد/ة ولتحقيق 51والمكونة من ) الشامل لمجتمع الدراسة 

مدير عام مع  تمقابلا إجراءوتم كما فقرة ، 56الدراسة بما يتلائم مع البيئة الفلسطينية والمكونة من 
لتعزيز النتائج ، المهني في الوزارة الإشرافمدير دائرة الى  بالإضافةالعامة لتنمية الموارد البشرية  الإدارة

 التي تم التوصل إليها من خلال الإستبانة.
في  موظف وموظفة (51)المجتمع والبالغ عددهم  أفرادجميع على  ستبانهالابتوزيع  الباحثة قامت

صلاحيتها للتحليل إستبانة لعدم ( 1استبعد منها ) استبانه( 51) وتم استرجاع، المديريات الثلاث
الاجتماعيين في  المرشدين/اتتبين ان وتوصلت الدراسة الى مجموعة من النتائج أهمها: ، الإحصائي

في الجوانب الثلاثة )الجانب  التدريبيةحتياجاتهم ت درجة توجهاتهم حولاوزارة التنمية الاجتماعية قد بلغ
( 3.36 – 3.13المعرفي، الاخلاقي، والمهاري( درجة متوسطة، بمتوسطات حسابية تراوحت ما بين )

 المرشدين/اتلدى  الأداء، بينما حققت كفاءة (67.1 – 61.6)تراوحت ما بينمئوية  ونسب
وجود توافق عالي دال  النتائج أظهرتكما (، 3.88بمتوسط حسابي بلغ ) كبيرة جدا   الاجتماعيين درجة

الوظيفي  الأداءكفاءة  حولالاثر الايجابي لتحديد الاحتياجات التدريبية لدى عينة الدراسة اتجاه  إحصائيا
دالة احصائيا  فروق وجود ، كما تبين يين في وزارة التنمية الاجتماعيةالاجتماع المرشدين/اتلدى 
وجود علاقة وكما اظهرت النتائج  الاعلىسنوات الخبرة سنوات الخبرة حيث كانت الفروق لصالح تعزىل

حيث  الأداءارتباط ذو دلالة إحصائية طردية بين الدرجة الكلية لتحديد الاحتياجات التدريبية وبين كفاءة 
 .(1.19لغ معامل الارتباط بينهما )ب

الاجتماعيين في وزارة التنمية  المرشدين/اتق احلإب:وفي ضوء هذه النتائج اوصت هذه الدراسة 
الاجتماعية بدورات تدريبية بالجانب المعرفي في مجال المعرفةبمصادرالدعمالمجتمعيةللأسر، و 

ذلك،  تتطلب التي المواقف في بمهارة الإعلام وسائل مع بالمتطلبات الاخلاقية في مجال التعامل
 لمثل العم مجال في وتطبيقاته الحاسوب استخدام في بالمهارات المهنية في المجالات التالية: المهارةو 
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 التخلص على والقدرة المهارةوغضبها، الحالة انفعال حالات لمع التعام في الإلكترونية، المهارة الأرشفة
عملية تحديد الاحتياجات التدريبية وفق مسح احتياجات ربط الدراسة ب أوصتكما  السلبية. المشاعر من

في وزارة  الاجتماعيين بشكل مستمر وتطوير نموذج تحديد الاحتياجات التدريبية المستخدم المرشدين/ات
 التنمية الاجتماعية.
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Abstract 

This study aimed at identifying the training needs and its relation to the job 

performance of the social workers at the Ministry of Social Development, In 

her study the researcher used the descriptive method, with a study 

population that is consisted of 51 social workers who are currently working 

in Nablus, Ramallah and Jerico Directorates, for the academic year 2019 and 

2020. 

 

The researcher used the comprehensive survey method for the whole study 

population, In order to achieve the objectives of the study, the researcher 

developed a study tool which is the (Questionnaire) to suit the Palestinian 

environment consisting of 56 items, as well as conducting Interviews with 

the general manger of HR and the manger of supervision department in the 

ministry to enhance the results obtained. 

 

The researcher distributed questionnaires to all members of the study 

population numbered (51) in the three directorates, )51  ( questionnaires were 

collected and one survey was excludedو as it was not valid for statistical  

analysis. 

 

The study led to set of results, the most important ones were: According to 

the responses came from the social workers in the Ministry of Social 



 

 س
 

Development regarding their training needs, the level of their awareness 

towards the three aspects of training (cognitive, ethical, and skill)  came as 

average, with mathematical averages. 

 

The efficiency of performance has achieved a mean average of  (3.88)as it 

also showed a higher statistical significant agreement towards the positive 

influence to identifying the training needs about the job performance.  

There are also, statistical significant differences that are related to years of 

experiences, the differences were in favor of those with higher years of 

experiences, and the result showed that there is statistically significant 

correlation reached (1.19)  . 
 

In light of these findings, the study recommended: To enroll the social 

workers in the ministry of social development in a cognitive aspect training 

courses in the recourses of family society support, as for the ethical aspect, 

the professional skills in dealing with the media, and finally for the skill 

aspect, the computer skills. 

The study also recommended to connect the process of identifying the needs 

with surveying the social workers needs in a continued manner as well as 

developing a model for specifying these needs. 

 

Key Words: Training needs, Performance Efficiency, Training.
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 الأولالفصل 

 خلفية الدراسة والدراسات السابقة
 المقدمة1.1 

الموظفين  أداءتحسين  إلىتهدف  تعتبر وظيفة التدريب والتطوير داخل المنظمات عملية مستمرة
من  لزاما  على المنظمات متابعة المسار الوظيفي للعاملين فيها بات الحالي والمستقبلي، ولذلك

الاحتياجات التدريبية لتوفير المهارات والمعلومات المرتبطة بالوظائف، والتي تنعكس  تحديدخلال
أفضل، وذلك وفق  أداءتقديم  وبالتالي تمكن العاملين فيها منبشكل مباشر على الرضا الوظيفي 

 ,Amin et alالمنظمة. ) أهدافسلوك الموظفين  في اتجاه تحقيق  وتغييرتعزيز منهجيةتستهدف 
2013, p1273-1274)  في العصر  الأعمالبيئة والتغيرات المتلاحقة في حيث ان التطورات

قيادة المؤسسات العامة والخاصة  أولوياتعلىوضع عملية التدريب وبناء القدرات  أدتإلىالحالي، 
التحديات  لمواجهة   والتي تم برمجتها من خلال السعي الحثيث لبناء قدراتوكفاءات الكادر البشري 

 .الأهدافوالمساهمة الفاعلة في تحقيق 
يواكــــــــــــب الاحتياجــــــــــــات التدريبيــــــــــــة الفعليــــــــــــة ويــــــــــــوفر بيئــــــــــــة  هــــــــــــو الــــــــــــذيالتــــــــــــدريب الفاعــــــــــــل و 

ــــــــــة والتطــــــــــوي المــــــــــوظفين مــــــــــن  أداء  حســــــــــينر يعــــــــــد أداة ضــــــــــرورية للمنظمــــــــــة لتشــــــــــاملة للتنمي
ــــــــــى  ــــــــــنعكس بشــــــــــكل ايجــــــــــابي عل ــــــــــث ي ــــــــــا  الإدارةاجــــــــــل النمــــــــــو التنظيمــــــــــي والنجــــــــــاح، حي العلي

ــــــــىيــــــــؤدي التــــــــدريب و فــــــــي المنظمــــــــة،  والمــــــــوظفين موظــــــــف أكثــــــــر كفــــــــاءة وإنتاجيــــــــة إذ تــــــــم  إل
ــــــــــه  ــــــــــد،  وإعــــــــــدادهتدريب ــــــــــادة و بشــــــــــكل جي ــــــــــط وســــــــــيلة لزي ــــــــــيس فق ــــــــــدريب ضــــــــــرورة ملحــــــــــة ول الت

الإنتاجيـــــــــــة ولكـــــــــــن أيضـــــــــــا  لتحفيـــــــــــز وإلهـــــــــــام العـــــــــــاملين عـــــــــــن طريـــــــــــق تـــــــــــوفير البيئـــــــــــة التـــــــــــي 
المعلومــــــــــات التــــــــــي تجعلهــــــــــم قــــــــــادرين علــــــــــى أدراك مــــــــــدى أهميــــــــــة وظــــــــــائفهم وإعطــــــــــائهم كــــــــــل 

 (Elnaga and Imran, 2013, p140يحتاجونها لأداء تلك الوظائف.)

يعّـــــــــــد تحديــــــــــــد الاحتياجــــــــــــات التدريبيـــــــــــة أســــــــــــاس نجــــــــــــاح العمليـــــــــــة التدريبيــــــــــــة، ولــــــــــــذلك مــــــــــــن 
الضـــــــــــروري دراســـــــــــة كفـــــــــــاءة المـــــــــــوارد البشــــــــــــرية فـــــــــــي المنظمـــــــــــة وتحديـــــــــــد مســـــــــــتوى أدائهــــــــــــم 

ة، ووضــــــــع البــــــــرامج التدريبيــــــــة الفعلــــــــي بهــــــــدف تحديــــــــد نقــــــــاط القصــــــــور فــــــــي مســــــــتوى الكفــــــــاء
لرفــــــــــع  الأساســــــــــيةالمناســــــــــبة لهــــــــــم، وأن تحديــــــــــد واقــــــــــع الاحتياجــــــــــات التدريبيــــــــــة يعــــــــــد العمليــــــــــة 

ـــــــــــدريب ضـــــــــــروري وخاصـــــــــــة فـــــــــــي ظـــــــــــل  ـــــــــــاءة ومنفعـــــــــــة العمليـــــــــــة التدريبيـــــــــــة، كمـــــــــــا أن الت كف
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التطــــــــــــــورات العلميــــــــــــــة المتســــــــــــــارعة، واســــــــــــــتخدام تقنيــــــــــــــات أكثــــــــــــــر تطــــــــــــــورا  فــــــــــــــي التــــــــــــــدريب. 
 (1400، ص2016)العلي، 

بالإضافة الى ما سبق تعتبر وظيفة التدريب في المنظمات من أهم مقومات التنمية التي تعتمدها 
هذه المنظمات في بناء موارد بشرية قادرة في الحاضر والمستقبل على مواجهة الضغوطات 

التنظيمي في  الأداءوالتحديات المختلفة، ويتوقف ذلك على كفاءة كافة هذه الموارد ومن ثم كفاءة 
 (2، ص2007. )أبو سليمة، الأداءمواجهة جميع التغيرات المؤثرة على هذا 

تـــدريب هـــادف  إلـــىتحليـــل واقـــع الاحتياجـــات التدريبيـــة للوصـــول  أنأنفـــاويتضـــم ممـــا تـــم  كـــره 
وفعــــــال وبشــــــكل منهجــــــي، يســــــهم فــــــي رفــــــد المهــــــارات المهنيــــــة والخبــــــرات التطبيقيــــــة للمرشــــــدين 

ـــــع مســـــتوى كفـــــاءة الاجتمـــــاعيين فـــــي وزارة  ـــــة، ويـــــؤدي الـــــى  رف المهنـــــي  الأداءالتنميـــــة الاجتماعي
للمرشــــــدين الاجتمــــــاعيين فــــــي قيــــــامهم بمهــــــامهم المتنوعــــــة والتــــــي تتطلــــــب مهــــــارات متنوعــــــة مــــــن 
حيـــــــث مهـــــــارات التحليـــــــل النفســـــــي ومهـــــــارة فـــــــن التعامـــــــل مـــــــع المـــــــواطنين وادارة الأولويـــــــات بمـــــــا 
ينســـــجم مـــــع خطـــــة وزارة التنميـــــة الاجتماعيـــــة التـــــي تهـــــدف لتقـــــديم الخـــــدمات الاجتماعيـــــة للفئـــــات 

 شة بكفاءة عالية.  الضعيفة واله

 مشكلة الدراسة 0.4

يمثل تحديد ، حيث أهدافهايلعب التدريب دورا مهما في تطوير المنظمات والمؤسسات وتحقيق 
زمة والمتطلبات اللا الإجراءاتالفاعلة والتي تسهم في رسم معالم  الأداة الاحتياجات التدريبية

كجزء هام من ضمان نجاعة الواقع هذاونظرا  لأهمية تحليل ، الاجتماعيين المرشدين/اتلدى 
ومن هذا الوظيفي وتحقيق الوزارة لأهدافها الأداءالعملية التدريبية ودور ذلك في تحسين كفاءة 

 :الأتيعلى السؤال  الإجابةالمنطلق فان مشكلة الدراسة تكمن في 
ما هي الاحتياجات التدريبية للمرشدين/ات الاجتماعيين في وزارة التنمية الاجتماعية 

 الوظيفي؟ الأداءوعلاقتها بكفاءة 
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 الدراسة: أسئلة 1.4
 الآتي:السؤال الرئيسي 

ما هي الاحتياجات التدريبية للمرشدين/ات الاجتماعيين في وزارة التنمية الاجتماعية 
 الوظيفي؟ الأداءوعلاقتها بكفاءة 

 الفرعية التالية : الأسئلةوينبثق عنه 
الاجتماعيين في وزارة التنمية  المرشدين/اتالاحتياجات التدريبية لدى هو واقعالسؤال الأولى: ما 

 الاجتماعية؟
في وزارة التنمية الاجتماعيين المرشدين/اتلوظيفي لدى ا الأداءالسؤال الثاني: ما مستوى 

 ؟الاجتماعية
 المرشدين/اتالوظيفي لدى  الأداءمستوى في تباين لدى عينة الدراسةالسؤال الثالث: هل يوجد 

 في وزارة التنمية الاجتماعية؟لديهم  الاحتياجات التدريبية  وفي واقع الاجتماعيين 
 المرشدين/اتهل يوجد فروق ذات دلالة في واقع الاحتياجات التدريبية لدى السؤال الرابع: 
، هل شاركت ة، المؤهل العلمين تعزى لمتغيرات البحث )الجنس، سنوات الخبر الاجتماعي

 دد المشاركات في دورات تدريبية(؟سابقا  بدورات تدريبية، ع
 المرشدين/اتالوظيفي لدى  الأداءهل يوجد فروق ذات دلالة في مستوى كفاءة السؤال الخامس: 

هل شاركت  ، المؤهل العلمي،الاجتماعين تعزى لمتغيرات البحث)الجنس، سنوات الخبرة
 دد المشاركات في دورات تدريبية(؟سابقا  بدورات تدريبية، ع

 
 

 مبررات الدراسة 1.4
 تكمن مبررات الدراسة في النقاط التالية:

 ة حيث لديها الرغبة والاهتمام لدراسة موضوع الدراسة نظرا  موضوع الدراسة يثير انتباه الباحث
لكونها تعمل في وزارة التنمية الاجتماعية وتسعى الى دراسة العلاقة بين تحديد الاحتياجات 
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الاجتماعيين والذين يشكلون حجر الاساس للعمل  المرشدين/اتلدى  الأداءو الوظيفية 
 جاتهم.وتقييم احتيا الأسرالميداني ودراسة حالة 

  نظرا  لقلة الدراسات التي تبحث في موضوعات مشابهة تتطرق الى هذه الفئة الهامة
الاجتماعيين، وتسعى الدراسة لتكون بما سوف تقدمه مرجعا  مهما   المرشدين/اتالمتمثلة ب

ة وتقديم العلمي المنهجيةوفق للمهتمين والباحثين من خلال دراسة موضوعات الدراسة و 
 التنمية الاجتماعية.نظري وموضوعي ونتائج الدراسة لمتخذي القرار في وزارة  إطار

  أهمية الدراسة5.1 

 :تبرز أهمية الدراسة من ناحيتين هما
 التطبيقية: الأهميةأولًا: 
عملية إدارةتمام المختصين في الوظيفي محل اه الأداءو موضوع الاحتياجات التدريبية يعتبر 

التدريب، حيث يمكن أن تسهم هذه الدراسة في تقديم معلومات لمتخذي القرار في وزارة التنمية 
، وذلك الأداءفي الاجتماعية لاستجلاء الغموض في العملية التدريبية والكشف عن نقاط الضعف 

تسعى لتقديم  شأنه تعزيز الدور الفاعل للمرشدين الاجتماعيين في وزارة التنمية الاجتماعية، والتي
 الخدمات الاجتماعية بكفاءة عالية وفق أسس علمية.

هذه الدراسة من كونها تتناول مؤسسة حكومية له الدور الفاعل في تقديم خدمات  أهميةكما تنبع 
شة، والتي تحتاج مهموبرامج اجتماعية لشريحة كبيرة من المواطنين وخاصة تلك الطبقة الفقيرة وال

لكادر بشري مدرب وفعال حتى يتمكن من تحليل احتياجاتهم بما يتلاءم مع برامج الوزارة، حيث 
الاجتماعيين سوف ينعكس بشكل ايجابي وبطريقة  المرشدين/اتأن تدريب وتطوير مهارات 
 مباشرة على متلقي الخدمات.

 
 

 ثانياً: الاهمية العلمية:
الاجتماعيين، حيث  المرشدين/اتتتناول فئة هامة في المجتمع وهم  أنهافي  تمكن أهمية الدراسة

الاجتماعي الدور المحوري والبارز في المجتمع من خلال التأثير على المستويات  /ةللمرشد
للباحثين والممارسين على حد سواء، وما تقدمه هذه  ما يقدمه  إضافةإلى،الاجتماعية والتنموية
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وهي  الوظيفي الأداءو التدريب والاحتياجات التدريبية العلمي في مجال  للبحث إضافةالدراسة من 
ما توفره هذه الدراسة من معلومات  أيضاو من المواضيع الهامة في جميع المؤسسات الحكومية، 

 للجهات المعنية.  وإحصائيات

 الدراسة أهداف6.4

 تحقيق الأهداف التالية: إلىتهدف هذه الدراسة 

 الأداءالاحتياجـــات التدريبيـــة وعلاقتهـــا بكفـــاءة الـــى الهـــدف الرئيســـي مـــن الدراســـة: التعـــرف 
 .الاجتماعين في وزارة التنمية الاجتماعية المرشدين/اتالوظيفي لدى 

 ويتفرع منه عدة أهداف وهي:

الاجتماعيين في وزارة التنمية  المرشدين/اتواقع الاحتياجات التدريب لدى  الى التعرف .1
 الاجتماعية والمساهمة في بناء نموذج مقترح لمستويات الاحتياجات الوظيفية لهم.

الاجتماعيين في وزارة التنمية  المرشدين/اتالوظيفي لدى  الأداءمستوى كفاءة التعرفالى  .1
 الاجتماعية.

 المرشدين/اتالوظيفي لدى  الأداءالتعرف على العلاقة بين الاحتياجات التدريبية وكفاءة  .3
 الاجتماعيين في وزارة التنمية الاجتماعية. 

الوظيفي لدى  الأداءكفاءة وعلاقته ب الاحتياجات التدريبيةالتباينات في واقع  التعرف الى .4
 الدراسة الديمغرافية، لمتغيراتتبعا   الاجتماعين في وزارة التنمية الاجتماعية المرشدين/ات

التالية: )الجنس، سنوات الخبرة، المؤهل العلمي، عدد المشاركات في دورات تدريبية، مكان 
 العمل(
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 فرضيات الدراسة 7.4

 تهدف الدراسة لفحص الفرضيات التالية: 

(  α≤1.15) الدلالةدلالة إحصائية عند مستوى  توجد فروق ذات: لا الفرضية الرئيسية الأولى
الاجتماعيين وفق واقع تحديد الاحتياجات التدريبية  المرشدين/اتالوظيفي لدى  الأداءكفاءةحول 

  في وزارة التنمية الاجتماعية.

 حول(α≤1.15)الدلالةدلالة إحصائية عند مستوى  توجد فروق ذاتلا :ثانيةالفرضية الرئيسية ال
التالية: )الجنس، سنوات متغيرات لالاجتماعين تعزى ل المرشدين/اتواقع الاحتياجات التدريبية لدى 

 .(، مكان العمل، عدد المشاركات في دورات تدريبيةالمؤهل العلمي الخبرة،
 حول(α≤1.15)الدلالةدلالة إحصائية عند مستوى  توجد فروق ذاتلا :لثةالفرضية الرئيسة الثا

التالية: )الجنس، متغيرات لالاجتماعين تعزى ل المرشدين/اتالوظيفي لدى  الأداءمستوى كفاءة 
 .(، مكان العملعدد المشاركات في دورات تدريبية العلمي،سنوات الخبرة، المؤهل 

 (α≤ 1.15) الدلالةدلالة إحصائية عند مستوى علاقة ذات لا توجد : رابعةالفرضية الرئيسة ال
 الاجتماعية.ة التنمية في وزار  الوظيفي الأداءوكفاءة  تحديد الاحتياجات التدريبيةبين 

 
 متغيرات الدراسة 8.4

 تشمل الدراسة الحالية عدة متغيرات, وهي كتالي:
 وتشمل:الاحتياجات التدريبية وأبعاد الأبعاد الخاصة المتغيرات المستقلة: (1

 في المجال المعرفي التدريبيةالاحتياجات  -أ
 الأخلاقيةالمتطلبات في المجال التدريبيةالاحتياجات  -ب
 المهني المهاري في مجال التدريبيةالاحتياجات  -ت

 الاجتماعين. المرشدين/اتالوظيفي لدى  الأداءكفاءة مستوى المتغير التابع:  (1
عدد المشاركات في دورات ، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، الجنس)المتغيرات الديمغرافية:  (3

 ، مكان العمل(تدريبية
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 نمو ج متغيرات الدراسة(: 4.4شكل )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 بالاستفادة من الدراسات السابقة المصدر: تطوير الباحثة
 
 
 
 
 
 

 المستقلالمتغيرات 
 الاحتياجات التدريبية

 

 
 الجانب النظري 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المتغير التابع

 الوظيفي الأداءكفاءة 

 المتغيرات الديمغرافية
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الجانب الاخلاقي
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المهارات والقدرات
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 الـدراســــة حـــــدود 9.4

أخرى تتعلق بعينة وأشخاص الدراسة, لهذه الدراسة في حدودها مكانية, زمانية و تحكم الدراسة حدود 
 خصوصية وأهمية كبيرة تتلخص هذه الحدود فيما يلي:

 الحدود المكانية  : 
المديريات الرئيسية التابعة لوزارة التنمية الاجتماعيين في  المرشدين/اتالدراسة  استهدفت

 رام الله(. مديرية, أريحامديريةنابلس,  مديريةوهي: )الاجتماعية في المحافظات التالية 
  : الحدود الزمانية 

للعام نية التي يجري تطبيق الدراسة فيها الفترة الزمتقتصر هذه الدراسة على 
 م.1119/1111

  :الحدود البشرية 
مديريات )رام الله،  في الاجتماعيين العاملين المرشدين/اتمن وقد تمثل مجتمع البحث 

 . ةوزارة التنمية الاجتماعي نابلس، اريحا( في
  :الحدود الموضوعية 

وهمستويات الاحتياجات التدريبية بأبعاده وقد تمثلت الحدود الموضوعية بالمتغير المستقل 
الاجتماعيين في وزارة  المرشدين/اتالوظيفي لدى  الأداءبكفاءة  يتمثلوالمتغيرالتابعالثلاثة 

 .التنمية الاجتماعية
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 هيكلية الدراسة 42.4

 :الأولصل الف
العام للدراسةويشمل: المقدمة، مشكلة الدراسة، مبررات الدراسة، أهمية الدراسة، أهداف  الإطار

 الدراسة، فرضيات الدراسة، حدود الدراسة، متغيرات الدراسة، هيكلية الدراسة. أسئلةالدراسة، 
 الفصل الثاني: 

 النظري والدراسات السابقة الإطار
 الفصل الثالث: 

، أداة مجتمع الدراسة وعينتها، تصميم أداة الدراسة، صدق الدراسة -ويشمل: والإجراءاتالطريقة 
 .الإحصائيةتنفيذ الدراسة، المعالجة  إجراءاتالدراسة وثباتها، 

 الفصل الرابع:
 نتائج تحليل بيانات الدراسة ومناقشتها.

 الفصل الخامس:
 .استنتاجات وتوصيات الدراسة المراجع والملاحق 
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 الثانيالفصل 

 العام للدارسة الإطار

العملية  إلىبالإضافة  وأهدافه وأهميتهيتناول ها الفصل مفهوم التدريب من حيث مفهوم التدريب 
 التدريبية ومفهوم الاحتياجات التدريبية.

 المبحث الاول: الاحتياجات التدريبية

 :تمهيد 4.4.0

 الأنشطةمما لا شك فيه بان العنصر البشري يعتبر المحدد الرئيسي للإنتاجية في جميع 
والنشاطات المتعلقة بالمنظمة، فالإنسان هو الذي يخطط، وينظم، ويتخذ القرارات وينفذ ويتابع سير 

معينة تسعى لها المنظمة من خلال نشاطها سواء كان اقتصادي او  أهدافالعمل من اجل تحقيق 
المورد البشري هو الذي يعطي للمنظمة مكانتها في عالم المنظمات  اهذ أداءاتي وبالتالي خدم

جيد فعال، يسهم  أدائهاالوظيفي للعاملين من خلال نتائجها، فان كان  الأداءأهميةوبالتالي تبرز 
لتميز بشكل رئيسي في منح المنظمة ميزة تنافسية في البيئة الخدماتية التي تعمل بها وتضمن لها ا

 (47، ص1117بها. )داود وحرز الله، والاستمرارية في نشاطه والبيئة التي تعمل 
 :التدريب 0.4.0

على كفاءة أداء القوى العاملة فيها ومدى قدراتهم  أهدافهاتعتمد المنظمات الناجحة في تحقيق 
الانتاجية في الجانب الفكري او الجسدي ومدى سرعة التكيف مع مستويات التقنية المستخدمة، 

المنظمة وغاياتها. حيث  أهدافوالتأهيل الجيد للقوى العاملة الطريق لتحقيق ولذا يعتبر الاعداد 
ؤسسة في عصر التقنيات الحديثة والظروف المتغيرة يعتبر التدريب للقوى العاملة في الم

والمتلاحقة من الحاجات الملحة بالإضافة لكونه من أهم الوظائف التي تسهم في تأهيل وتطوير 
القوى العاملة بما يتفق مع احتياجات المنظمات لمواكبة التدفق الهائل في المعارف والمعلومات، 

ير على زيادة فاعلية وكفاءة المنظمات، حيث أصبح إذ يلعب التدريب دورا أساسيا في التأث
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التدريب من النشاطات الأساسية المستندة لإدارة الموارد البشرية، كنتيجة لإدراك أرباب العمل 
أم  حستنج بأنهالحقيقة اعتبار التدريب للعاملين فيها من المؤشرات التي تحكم على المنظمة 

 (13، ص2007)أبو سليمة، ستفشل. 

اقتصاديا كوسيلة فعالة لزيادة إنتاجية العمل.  التدريبيحتل مكانة مميزة في البلدان المتقدمةأنكما 
وركزت البحوث على العملية التدريبية وانعكاساتها على المورد البشري، وفي السياق لا يمكن ان 

تعتمد  المجتمع المادية والتقنية والتي إمكانياتيتقدم أي مجتمع من المجتمعات بدون استغلال 
بالدرجة الاولى على المورد البشري، وان حركة التغير المستمر في التقنيات في جميع القطاعات 

توفير التدريب المستمر كوسيلة لإعداد العنصر البشري وزيادة قدراته على مواجهة مسؤوليته، يلزم 
العلمية من وتظهر أهمية التدريب واضحة من خلال سعي المنظمات الى التدريب وفق التوجهات 

للمنظمة وهذا المفهوم يركز على نموذج  الإستراتيجيةط بين البرامج التدريبية والأهداف بخلال الر 
للمنظمة وهذا المفهوم يركز  والأهدافالإستراتيجيةنوعية عالية من التدريب  نيالتصميم الهيكلي لتأم

، ص 1118على أنموذج التصميم الهيكلي لتامين نوعية عالية من التدريب الفاعل. )احمد وحسين، 
191) 

 مفهوم التدريب
المتعلقة بالحياة العملية وهو نشاط  والأساليبعملية تبادلية لتعليم وتعلم مجموعة من المعارف  هو

والجماعات الذين يعتقد انهم يستفيدون منها فالتدريب باختصار هو نقل  إلىالأفرادلنقل المعرفة 
( ان عملية التدريب هي عملية منظمة تهدف WILSONالمعرفة وتطوير للمهارات، ويرى )

التدريب في تنمية  أنشطةلإكساب قدرات ومهارات على مستوى المجتمع والمنظمة والفرد حيث ان 
بالإيجاب لصالح المجتمع والمنظمة  الأنشطةمن حيث انعكاس هذه  أهميتهاالموارد البشرية تتجسد 

 (11، ص1118: )نعمان، والعاملين. 
، كما الهدفمهارات ومعارف تساعدهمعلى بلوغ  الأفرادوالتدريب هو عملية تعلم يكتسب فيها 

ط وبرامج لتنفيذ خط أداءأعمالهمالنشاط الفعلي الي يسهم في زيادة الموارد البشرية في  بأنهيعرف 
 علمية وعمليةيهدف رفع كفاءة المؤسسة وفعاليتها. أسسالعمل المحلية والمستقبلية وذلك على 
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 (53، ص1113)ربايعة ، 
والتدريب كما يعرفه الطعاني هو الجهود المنظمة والمخطط لها لتزويد المتدربين بمهارات 

ايجابية مستمرة في خبراتهم واتجاهاتهم  تغييراتإحداثومعارف، وخبرات متجددة وتستهدف 
 (14، ص 1111 ،الطعاني). أدائهموسلوكهم من اجل تطوير كفاية 

تغييرات في المتدربين من ناحية معلوماتهم  إلىإحداثنشاط مخطط يهدف  بأنهويعرفه الشامي 
 وإنتاجيةبكفاءة  لأداءأعمالهمومعارفهم، ادائهم ومهاراته وسلوكياتهم واتجاهاتهم بما يجعلهم لائقين 

 (117ص 1417عالية. )الشامي، 

حول تنمية وتطوير  أجمعتالتعريفات التي تناولت مفهوم التدريب ومضموناته ولكنه جميعها أجمعت
، ومنها ما عرف التدريب  أهدافهاالإستراتيجيةالمنظمة في تجديد  أهدافالعنصر البشري لتحقيق 

(، وقدرات Skillsالبشرية يهدف إلى إكساب العاملين مهارات )على انه أحد أنشطة إدارة الموارد 
( جديدة أو تعديل سلوكيات قائمة Attitude( وسلوكيات أو اتجاهات )Knowledgeأو معارف )

لجعلها تلائم ومتطلبات التطور الوظيفي، وايضا تعتبر العملية التدريبية على انها الجهد المخطط 
، 1117والسلوكية للموظف والتي لها علاقة بالعمل.)علي وداود،  تعلم المهارات المعرفيةلتسهيل 

 (388ص

لقد أصبح التدريب القضية والشغل الشاغل لكثير من المنظمات في كافة القطاعات وذلك نتيجة 
في هذه المنظمات والتي لم تعد قاصرة على مجرد تقديم الخدمة أو المنتج بل  الأداءلتغير معايير 

تعدته بالحرص على توفير الجودة التي تلبي حاجة العميل ورغباته ولذلك أصبح للتدريب أهمية 
كبيرة ومحور اهتمام الكثير من الباحثين والمختصين في مجال الإدارة الحديثة. وتتناول هذه 

التدريب حيث يوضح مفهوم التدريب ومفهوم  بإستراتيجيةللمفاهيم المتعلقة  الدراسة توضيحا  
التدريب وخطوات إعدادها وفاعلية البرامج التدريبية وأهمية التدريب وفوائده وأهدافه  إستراتيجية

، كما تتناول مراحل العملية التدريبية وأهمية التدريب إستراتيجيةوطرقه وأساليبه ومعوقات تطبيق 
 (151، ص1115)العتيبي، تدريبية وأنواع التدريب ومشكلاتهالبرامج ال تقييم
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نلاحظ مما سبق أن التدريب كنشاط ووظيفة رئيسية من وظائف المنظمات المعاصرة يسعى إلى 
تحسين أداء العاملين في المنظمة وإكساب العاملين المهارات اللازمة التي تمكنهم من مواجهة 

ئة الداخلية والخارجية بحيث يجب أن تركز استراتيجية التدريب على التغيرات المختلفة في البي
تحليل نقاط القوة والضعف في أداء وسلوك العاملين الحالي وتحديد الاحتياجات التدريبية اللازمة 
ومن ثم وضع البرامج التدريبية الفعالة من أجل الوصول إلى سلوك وأداء متوقع يساهم في تحسين 

مالهم بأفضل كفاءة وفاعلية وهذا بالتالي يؤدي إلى إدخال تغييرات تكنولوجية أداء العاملين لأع
على طرق وأساليب العمل وارتفاع كفاءة العاملين في أداء أعمالهم نتيجة امتلاكهم لمهارات فنية 

العتيبي، ) وعلمية جديدة تتناسب مع التغيرات المختلفة والتطور في البيئة الخارجية للمنظمة.
 (151، ص1115

ها التي يتم التخطيط لها وتنظيموالجهود الأنشطة: هو أن التدريب كره ويتضم من الآنف 
العمل وزيادة  لأداءالمتدربين المهارات والمعارف من اجل رفع سرعة التكيف والاستجابة  لإكساب

 في ظل تدفق المعارف والمهارات الهائل والتقنيات الحديثة. الإنتاجية
 

 أهمية التدريب:
وفعاليتهم  إنتاجيتهميعد التدريب له دور كبير في تنمية وتطوير وتحسين اداء العاملين وتحسين 

،وهناك العديد من فية والتكنولوجيةفي المؤسسات ومواكبة كل ما هو جديد في المجالات المعر 
 :بالاتي إيجازهايمكن  التي تجعل التدريب مهما وضروريا الأسباب

 للمنظمة: وأهميتهالتدريب للعاملين  أهمية
 التدريب للعاملين: أهمية

 يساعد التدريب العاملين على زيادة الرضا الوظيفي لديهم. .1
 يساعد التدريب على تحسين وتطوير أداء العاملين. .1
 يساعد التدريب على دعم المركز الوظيفي للعاملين. .3
 يساعد التدريب العاملين على اكتساب مهارات ومعارف جديدة. .4
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 التدريب للمنظمة: أهمية
 .أهدافهايساعد التدريب المنظمة على تحقيق  .1
 المنظمة ككل. أداءيساعد على تحسين  .1
 يساهم التدريب في التقليل من معدلات الغياب. .3
 (1118)عقل.  يساهم التدريب في التقليل من معدلات الدوران الوظيفي. .4

 أهداف التدريب:
تحقيقها في نهاية البرنامج التدريبي وقد  إلىالتدريب هي الغاية التي يسعى التدريب  أهدافتعتبر 

 رئيسية محددة وواضحة. لىأهدافوالوصولإ أقسامعدة  إلىالتدريب  أهدافقام الباحثين بتقسيم  
 ثلاثة وهي : إلىالتدريب  أهداف( 0220ويقسم )الطعاني 

التقليدية كتدريب العاملين الجدد وتعريفهم بالمنظمة  الأهدافوتتضمن  :تقليدية أهداف -
العمل وفي  أساليبتغييرات في  إحداثوتزويد العاملين بالمعلومات والمهارات عند 

 والقوانين. الأنظمة
حل للمشكلات التي تعاني  إيجادمن اجل  الأهدافوتكون هذه  :حل المشكلات أهداف -

 لعاملين يتم التعامل مع المشكلات.ا وإعدادمنها المنظمة وعن طريق التدريب 
ويتطلب  الأداءو الإنتاجيةتحقيق مستويات عالية من  إلى: والتي تهدف أهدافإبداعية -

 (0220)الطعاني علمية متطورة وعناصر متميزة. أساليبتحقيقها استخدام 
 

 :التدريبية الأهدافمجالات 
التعليمية التي تتعلق بالتعامل العقلي مع المعارف وتشمل )التذكر/  الأهدافمجال المعرفة: هي 

 الفهم، التطبيق ، التحليل، التركيب، التقويم(
التعليمية التي ترتبط بالعادات والعقائد  الأهدافالوجداني الانفعالي: تتضمن  أوألاتجاهيالمجال 

 والتقاليد والمشاعر والاتجاهات والميول والانفعالات.
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 الأدائيةالتعليمية التي تتعلق بالمهارات  الأهداف)الحركية( ويتضمن  الأدائيةمجال المهارات 
التلوين والرسم العصبي والاستجابات الحركية كالقص و  الإحساسالحركية )أي التوافق بين 

 (67،ص1111معمار، .)اليدوية والإشغال
 
 

 ة بكفاءة العمل: يعلاقة التدريبال 1.4.0
كميات مضاعفة من الانجاز دون التأثير على النوعية،  إنتاجتعرف كفاءة العمل بأنها القدرة على 

العوامل  أهمد ياجات التدريبية احللتدريب والمتمثلة بتحديد الاحت الأساسيةويعتبر التدريب واللبنة 
 (8، ص1113)ياس،  :المؤثرة في كفاءة العمل، ويسهم التدريب في تحقيق المنافع التالية

زيادة الإنتاجية: يمُكن التدريب العاملين على زيادة مهاراتهم في أداء واجباتهم بسرعة أكثر  .1
 رفع إنتاجية العمل. إلىوبشكل أدق وبالتالي يؤدي ذلك 

الاقتصاد في الوقت: ويتم ذلك من خلال التدرب على عمل معين يساعد على تثبيت  .1
مما يوفر  لإنتاجيةن مكان لآخر إثناء العملية اقال مالعامل على العمل به بدلا  من الانت

 الوقت والجهد.
الرضا: عندما يكون العمل مناسب للعامل وقدراته المهنية وسماته الشخصية فأنه يشعر  .3

 بالرضا التام عليه.
زيادة الإنتاج: يساعد التدريب على التخصص وتقسيم العمل مما يساعد على زيادة على  .4

 ف.وانخفاض التكالي الإنتاج
الاستغلال الأمثل لرأس المال: أن التخصص والمهارات العالية للعاملين تكفل ان يتم  .5

المرهقة  الأعمالن موتقليل  الإنتاجيةمن اجل زيادة  وإمكانياتهاتشغيل اجهزة المؤسسة 
 والاعمال عديمة الجدوى. 
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 العملية التدريبية:

يجب التخطيط لها بعناية وفق خطوات  الإداريةالأخرى تعتبر العملية التدريبية كغيرها من العمليات 
الجيد لها ،  والإعدادعلمية مدروسة ، فتحقيق الهدف من هذه العملية يتوقف على مدى التخطيط 

 .الآتيةوبناء على هذا فان العملية التدريبية تمر بالمراحل 

 مرحلة تحديد الاحتياجات التدريبية

 مرحلة تصميم البرامج التدريبية

 مرحلة تنفيذ البرامج التدريبية

 مرحلة تقويم البرامج التدريبية

 : مرحلة تحديد الاحتياجات التدريبية أولا

 
 مفهوم الاحتياجات التدريبية: 1.4.0

المطلوبة تدريبهم  الأفرادمفهوم الاحتياجات التدريبية: تعبر الاحتياجات التدريبية عن احتياجات 
احتمال حدوثها، وتمثل عملية تحديد الاحتياجات التدريبية  إلىلمواجهة أي من المواقف التي تشير 

الأساس في صناعة التدريب، وتقوم عليها جميع دعائم العملية التدريبية وتنمية الموارد البشرية، 
فرد والمتعلقة بمعلوماته وخبراته مجموعة التغيرات الواجب إحداثها في ال أنهاعلى  آخرون وعرفها 

 (163، ص2009)ميا وآخرون، وسلوكه واتجاهاته. 

مجموعة التغيرات والتطورات المطلوب إحداثها في  أنهاكما عرفت الحاجات التدريبية على 
و تطوير سلوكهم أو استحداث العاملين في المنظمة لتعدل أ الأفرادومعلومات ومهارات واتجاهات 

، لأدائهمب صدوره عنهم الذي يمكن أن يحقق وصولهم إلى الكفاءة الإنتاجية في المرغو  السلوك
، وبالتالي زيادة فاعليتهم في العمل. )الحديدي الأداءفي هذا  والقضاء على نواحي القصور والعجز

 (671، ص1113ودهمش، 
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كما يمثل تحديد الاحتياجات التدريبية العنصر الرئيسي في هيكلة التدريب حيث تقوم عليه جميع 
العمليات التدريبية وتنمية الكادر البشري، وإن أي خلل يحدث يؤثر على الجهود التي تبذلها 

ية هو المنظمة من أجل الارتقاء بمستوى مهارات وكفاءة العاملين بها، ويقصد بالاحتياجات التدريب
مجموع التحسينات التغيرات الكمية والنوعية المطلوب أحداثها من مهارات وسلوكيات ومعارف 

المرغوب فيها، أي أن الاحتياجات التدريبية تعنى مقدار  الأداءللعاملين وذلك لبلوغ مستويات 
 (133، ص1111الفعلي والحالي. )إنداره،  الأداءالاختلاف بين مستوى  

 
 تحديد الاحتياجات التدريبية:عناصر  2.4.0

النقاط المكونة  إلىأهمة ونشير يالعملية التدريب أركانيعتبر تحديد الاحتياجات التدريبية من اهم 
 (88، ص1116لعناصر عملية تحديد الاحتياجات التدريبية، تتمثل بالنقاط التالية: )زنبيل، 

حاليا ، هو ما تحتاجه  المعلومات: إكساب المستهدفين معارف ومهارات لا يملكونها .1
، الإستراتيجية أهدافهاباتجاه تحقيق  أعمالهاالمنظمات لكي يكون هناك تطوير جذري في 

 متطلبات وظائفهم وفي معارف جديدة. أداءولكي يتمكن العاملين من 
الفرد سلوكيات وتصرفات جديدة، وهذا يتطلب  اكتسابالاتجاهات للسلوك بشكل معين:  .1

اهات القديمة وتثبيت اتجاهات جديدة تحقق بالعملية التدريبية المبينة إلغاء القيم والاتج
 على المشاركة الايجابية.

المهارات: يتطلب اكتساب خبراتهم ومهارات جديدة، تصميم برنامج تدريبي فعال وليس  .3
 مجرد تزويدهم بمعلومات ومعارف، وهذا مطلب التدريب التطبيقي. 

التي يتم  الأخرى كما تشير أدبيات تحديد الاحتياجات التدريبية إلى العدد من المصادر 
( أن مصادر تحديد 1113ة، فيرى )هلال، ياستخدامها من اجل تحديد الاحتياجات التدريب

رأي الرئيس المباشر في أداء مرؤوسيه، والوصف  الأولىالاحتياجات التدريبية تشمل  بالدرجة 
يف الوظائف، كما مقارنة بين مؤهلات شعل الوظيفي وبين متطلبات شعل الوظيفي، وتصن

تدريب. كما  إلىالوظيفة، حيث تستند الى معارف أو ومهارات وقدرات الشخص الذي يحتاج 
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الموظفين من خلال مقابلاتهم الشخصية يعتبر من المصادر الهامة.)الطراونة،  رأيان 
 (14، ص1111

ة للعاملين في مختلف يواقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبوبعد استعراض ما  كر فإن
)الحديدي ودهمش، المؤسسات يجب ان تراعي خصوصية الحالة محل الدراسة، حيث ان دراسة 

تناول متغيرات في عدة مجالات متعلقة بطبيعة دراسته،   إلىالأولى( والتي هدفت بالدرجة 1113
الموقف  وإدارةالتدريب  وأساليبوالفني والنمو المهني مثل: الجانب المعرفي والجانب المهاري 

( استخدمت الجوانب الفنية 1117الصفي وحفظ النظام وتقويم الطلبة بينما دراسة )البقيمي، 
بجوازات منطقة  الإداريةوالإدارية في عملية تحديد واقع الاحتياجات التدريبية للقيادات  والإنسانية

 مكة المكرمة.
وللتعرف الى الجانب المعرفي قد نحتاج للعودة الى جذر كلمة المعرفة اصطلاحا : وهي تعبر عن 
كل عملية يتمكن الفرد بها من معرفة شيء ما أو الحصول على معلومات معينة عنه. )احمد 

النظري، ولا بد من دراستها نظريا   أساسها(. كما يعرُف انه لكل مهارة 311، ص1119ويوسف، 
في عقله ووجدانه، لأنه يمارس المهارة بناء على معرفة وتركيبة وجدانية. )الغامدي،  لتتعمق
1111 .) 

المهارات النفسية والاجتماعية والشخصية والمهارات التبادلية  أنهاويعرف اليونسف المهارات على 
والتفاوض  الفرد في تسهيل سبل الاتصال بالآخرين إليهاوالمهارات العلمية والمهنية التي يحتاج 

 ( 31، ص1119معهم بالشكل المناسب ومهارات التفكير الناقد وحل المشكلات. )بن دربان، 
( الى ان الجانب المهاري يتمثل بالتدريب من اجل اكتساب المهارات 1111)الغامدي،  أشاركما 

مهارات بناء على المنطق العلمي الصحيح، والتدريب الفني الجاد، وهو ما يقوم الى سرعة تعلم ال
 مع الاقتصاد في المجهود العقلي والبدني. 

المكونة لعملية تحديد الاحتياجات  الأساسيةبان العناصر وبناء على ما سبق ترى الباحثة 
التدريبية للعاملين في المنظمات تنطلق من طبيعة المهام والمسؤوليات المناطة بهم، فالمرشد 

سلسة من القدرات والمهارات والسلوكيات والتي تمكنه من تحقيق  إلىالاجتماعي يحتاج 
 الاجتماعي. أهدافالإرشاد
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 (134، ص1111)إنداره، : كالأتيكما يمكن تحديد ثلاث انواع من الاحتياجات التدريبية، وهي 
احتياجات اعتيادية ومنظمة، تتعلق بتدريب العاملين الجدد، وتدريب العاملين الحاليين  .1

 .أخرى ترقية او النقل لوظائف لأغراض ال
احتياجات لمواجهة وحل مشاكل العمل المتعلقة بقدرات العاملين او معلوماتهم او  .1

 اتجاهاتهم.
وهي تتعلق بنمو وفعالية الفرد في المنظمة من ناحية ونمو  وإبداعيةاحتياجات تطويرية  .3

وفعالية المنظمة ذاتها من ناحية ثانية، فالحاجات التطويرية تسعى الى تلبية حاجات الفرد 
المتعلقة بحاجات المنظمة المتعلقة بالنمو والتطوير تلبي سعي المنظمة الى النمو التطور 

 ومواكبة متطلبات ومتغيرات البيئة.
 

 مصادر تحديد الاحتياجات التدريبية: 6.4.0
في تحديد الاحتياجات التدريبية، ومنها  الإسهاممن الجهات التالية  أكثريمكن لجهة واحدة او 

 (66، ص1114)السماني وابو سن، المحاور التالية : 
 من غيره. أكثرالمتدرب لأنه الشخص الذي يستطيع ان يحدد جوانب القصور لديه  .1
 المباشر المسؤول بشكل مباشر على المتدرب المراد تحديد احتياجاته التدريبية.الرئيس  .1
اختصاصي التدريب وهو الشخص المتفرغ لشؤون التدريب الفنية والذي يقع على عاتقه  .3

 مسئولية تحديد الاحتياجات التدريبية.
الخبير المختص او المستشار وهو الشخص الذي يتبع مركز تدريبي استشاري  .4

 متخصص.
في تحديد الاحتياجات  التخصيصيةمراكز التدريب المتخصصة وهي التي تمثل الخبرة  .5

 الموضوعية والعلمية. الأسسالتدريبية وفق 
ولا بد من الاشارة هنا الى ضرورة ان المتدرب هو الطرف المباشر المعني بتحديد الاحتياجات 

مشاركة المتدربين في تحديد  وذلك حسب اشارة جون مارشال وسارة كادويل، الى ان التدريبية
في تحديد  وإشراكهماحتياجاتهم التدريبية يؤدي الى احتياجهم لحضور الدورات التدريبية 
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احتياجاتهم التدريبية يساهم بالفعل في القضاء على السلبيات التي ممكن ان تنشا بسبب عدم 
 بوجهة نظرهم.  الأخذ

المستخدمة في تحديد الاحتياجات التدريبية ومنها: )سويدان،  الأساليبكما يوجد العديد من 
 (63ب.ت، ص

والتشغيلية وما تسعى  الأهدافالإستراتيجيةالشخص تحليل المنظمة: يستند الى تحليل   .6
 المنظمة لتقدمه كمنفعة للمستفيدين. 

 الفرد من مهام مخطط لها. أداءتحليل المهام: ما يتعلق بطبيعة  .1
ة التفسير والتحليل للمهارات والسلوكيات والفجوة ما يجب ان يكون وما تحليل الفرد: عملي .1

 هو كان.
وتستخدم الاستبانة بالاستناد الى الطرق الثالثة لتقديم اسئلة مغلقة او مفتوحة وبتحليلها نصل 

 بالبرامج التدريبية المخطط لها. إغلاقهاالى الفجوة التي يستلزم 
 

 لتدريبية:منافع تحديد الاحتياجات ا 7.4.0
في  إحداثهاكما وتعرف الاحتياجات التدريبية بوصفها مجموعة التغيرات الايجابية المطلوبة 

معارف وخبرات المتدرب ووجدانه ومهاراته وسلوكه من خلال التدريب، وهذا المفهوم شامل 
المجتمع عامة او فئة من فئاته، كما ان عملية تحديد  وأفرادللاحتياجات التدريبية للمنظمات 

الاحتياجات التدريبية حاسمة من اجل فعالية البرامج التدريبية، وذلك للأسباب الآتية: )سويدان، 
 (63ب. ت، ص

عملية  وأهمهالكل عناصر العملية التدريبية  الأساسان تحديد الاحتياجات التدريبية هو  .1
ية، وتصميم محتوى البرنامج التدريبي ونشاطاته، وتقييم البرنامج تحديد الاحتياجات التدريب

التدريبي، فتحديد الاحتياجات التدريبية يعد مؤشرا  يوجه التدريب توجيها  صحيحا  في تلك 
 العمليات الفرعية. 

من  الأساسيالحسن، والهدف  الأداءيساعد تحديد الاحتياجات التدريبية في التركيز على  .1
 التدريب.
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المطلوب تدريبهم، ونوع التدريب المطلوب،  الأفرادح تحديد الاحتياجات التدريبية يوض .3
 والنتائج المتوقعة منهم.

 
 المعوقات التي تواجه العملية التدريبية:   أهم 8.4.0

 (41، ص1118تتمثل اهم المعوقات التي تواجه العملية التدريبية، بالنقاط التالية: )نعمان، 
عدم وجود معايير مناسبة في تحديد الاحتياجات التدريبية التي يتم استخلاصها بالدرجة  .1

 .يم البرامج التدريبيةتنفيذ وتقي آليةالتدريبية مما يوثر على  الأهدافالاولى من 
عدم الالتزام بتحديد معايير للاحتياجات التدريبية قد يفضي الـى قيـام المنظمـة أو المراكز   .1

إليها أصلا في كـل أو  لا حاجةالتي يعتمد عليها في القيام بتنفيذ برامج تدريبية التدريبية 
جزء من محتويات هذه البرامج التدريبية وهذا مما يزيد في تعميق الفجوة فيما بين محتـوى 

 . البرامج التدريبية وأهداف العملية التدريبية للجامعة
 (53، ص1111السراج،التالية ) والمعيقات الأسبابالى وجود  أخرى دراسات أشارت

 . عدم تحديد الاحتياجات التدريبية بالشكل العلمي .4
 . عدم وعي إدارات المنظمات بأهمية تحديد الاحتياجات التدريبية .0
 .السرعة في تنفيذ البرامج التدريبية وبالتالي عدم إعطاء الوقت الكافي لتحديد الاحتياجات .1
 .التدريبية الاهتمام بالكم دون الكيف في البرامج. .1
 عدم دعم إدارة المنظمة عملية تحديد الاحتياجات التدريبية ماديا. .2
 .إسناد عملية تحديد الاحتياجات التدريبية لغير المتخصصين أو عديمي الخبرة .6
عدم شمول عملية تحديد الاحتياجات التدريبية لكل العاملين على كل مستويات بناء  .7

 .التنظيم الإداري للمنظمة
ل ولتحديد الاحتياجات اضحة للعملية التدريبية ككخطط و سياسات و عدم وجود . .8

 .، تستهدف الوصول إلى تحقيق أهداف محددة ومتفق عليهاالتدريبيـة
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المنظمة او  إدراكفي  عدم  يتمثلهو  ةقات تحديد الاحتياجات التدريبيان معو  فمن الآنويتضم 
الى عدم وجود خطط وسياسات واضحة  بالإضافةتحديد الاحتياجات التدريبية لأهميةالمؤسسة 

بطريقة عشوائية غير مدروسة يؤدي بالمؤسسة الى تصميم برامج تدريبية وهذا  للعملية التدريبية،
 . عن حاجة المتدربين وحاجة المؤسسةلا تعبر و 
 

 المبحث الثاني:
 :الوظيفي الأداء 4.0.0

يعبر عن تأدية عمل أو انجاز نشاط أو تنفيذ مهمة،  A.Khaerakem: حســـب  الأداءعُرف 
، بينما الإدارةالمرسومة من  الأهدافومهام تؤدي الى تحقيق الغايات و  بمعنى القيام بنشاطات

تنجز، أي ان  أنكما يجب  الأعمالحسب قاموس الموسوعة العالميةعلى انه انجاز  الأداءيعرف 
مهام الوظيفة. )رزيقة،  وإلمامالمنظمة مرتبط بدرجة تحقيق  أهدافالفرد في تحقيق  إسهامات

 ( 83، ص1119

يمكن عرض أهمها على النحو التالي: )إنداره،  للأداءتعريفات عديدة  الإدارةكما ورد في أدبيات 
 ( 138، ص1111

 .قيام الموظف بالأنشطة والمهام المختلفة المنوطة منه بموجب عمله 
 العمل، أي انه الانجاز الذي يتحقق نتيجة ما يبذله الفرد في  السلوك الإنساني في مواقع

 عمله من مجهود بدني وذهني.
  إنجاز الفرد لأعمال وفقا لما ينبغي له أن يؤديها في ظل التكاليف والجهود الموضوعة لها

 مسبقا .
  درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة للوظيفة، بحيث يمكن للفرد أن يشبع متطلبات هذه

 ظيفة.الو 
الوظيفي الى درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد، وهو يعكس الكيفية  الأداءويعرف 

 (34، ص1119التي يتحقق بها أو يشبع الفرد بها متطلبات الوظيفة. )أحمد وسالمية، 
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الوظيفي "حصيلة تفاعل عاملي القدرة  الأداء(، Wangner Johnويعرف وانجر جوهان )
عمل معين ولكنه لن  أداءوالدافعية معا حيث ان العلاقة بينهما واضحة فالفرد قد يمتلك قدرة على 

والعكس صحيح  للأداءتكون قادر على انجازه بكفاءة وفاعلية ان لم تكن لديه الدافعية الكافية 
كنه لا يؤدي العمل بالشكل السليم والمطلوب لعدم فيمكن للفرد ان تتوفر لديه الدافعية اللازمة ل

 (16، ص1117توفر القدرة على ذلك".)وردة، 

على انه القدرة على تحقيق النتائج المطلوبة من قبل العاملين في  الأداءبينما تم تعريف كفاءة 
 (1113. )الحنيطة، الأداءمستويات  أفضلإلىالمنظمة بكفاءة واقل قدر من المدخلات للوصول 

 (7، ص1119كما ورد في )الحلبي، 

قصيرة المدى  الأهدافحول تحقيق  يتمحورالوظيفي الأداءبان  يتضموبناء على ما سبق 
الفردي للموظفين في منظمة ما عندما يتم جمعه  الأداءوطويلة المدى للمنظمة حيث ان مجموعة 

من المواضيع الهامة والتي لها علاقة مباشرة  بتحقيق  الأداءالمنظمة ككل وبالتالي فان  داءيشكلأ
من خلال تعزيزه  أهميةالوظيفي  الأداءالمنظمة، حيث ان المنظمات التي لا تولي موضوع  أهداف

 إلىالإدارية سيؤدي بها  الأدواتبكافة الوسائل الممكنة من خلال التدريب والتحفيز وكافة 
، وبالتالي ستعاني على المدى القصير وسوف تقصر في أهدافهاالإستراتيجيةالتقصير في تحقيق 

الوظيفي تحليله  الأداءأهميةالمنظمات  أدركتعلى المدى الطويل، لذا  أهدافهاالإستراتيجيةتحقيق 
وقياسه واستجلاء نقاط الضعف والعمل على معالجتها بكافة الطرق الممكنة حتى تتلافى ما قد 

 أداءكما وتمكين نقاط القوة واستغلالها لتحقيق قفزات نوعية في  الأهدافيعيق تحقيق هذه 
جهد  وبأقلوقت  أداءالأعمالبأقلالموظفين في المنظمة من اجل المساهمة في رفع الكفاءة في 

كانت منظمات هادفة الى الربح،  الإيراداتإذاتكلفة بما يوفر على المؤسسات التكاليف ويرفع  وبأقل
المنظمات الغير الهادفة للربح والتي تتمحور حول تحقيق رضا المستفيدين من  فأهدااو تحقيق 

 خدماتها بكافة الطرق الممكنة.

 الوظيفي: الأداءأهمية 0.0.0
 (56، ص1119الوظيفي فيما يلي: )أحمد وسالمية،  الأداءأهميةتكمن 
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الوظيفي مقياس لقدرة الفرد على اداء عمله في الوقت الحاضر واعمال اخرى  الأداءيعد  .1
 في المستقبل وبالتالي يساعد في اتخاذ قرارات النقل والترقية.

 الوظيفي. الأداءيوجد علاقة ارتباط بين الحصول على حوافز و  .1
 الأداءارتفع  لدى العاملين، اي انه كلما الأداءيوجد علاقة طردية بين الاستقرار الوظيفي و  .3

 .أكثرالوظيفي يكون الموظف مستقر وظيفيا  
الوظيفي يستلزم قياسه بشكل مستمر، من  الأداءبان تحقيق منافع  ويتضح بناء على ما سبق

 أهدافالوظيفي للموارد البشرية العاملة في المؤسسة، تقوم بتحقيق  الأداءاجل التحقق بان 
 . الإستراتيجيةالمؤسسة 

 : العاملين أداءقياس محددات  1.0.0
الدور والمهام  وإدراكالصافي لجهود الفرد والتي تبدأ بالقدرات،  الأثرالوظيفي  الأداءيعتبر مفهوم
باعتباره تفاعل  إليهالمهام المكونة لوظيفة الفرد، كما ينظر  وإتمامدرجة تحقيق  إلىالذي يشير 

)فراونة وآخرون،  العاملين من خلال الاتي: أداءجهد وقدرات الموظف في المنظمة، ويمكن قياس 
 (118، ص1116
الى الطاقة الجسمانية والعقلية التي يبذلها كمية الجهد المبذول من طرف الفرد ويشير  .1

 معدلات عطائه في مجال عمله. أعلىمهمته، او وظيفته وذلك للوصول الى  للأداءالفرد 
نوعية الجهد المبذول والذي يشير الى مستوى الجودة في انجاز العمل، ودرجة مطابقة  .1

او السرعة  الأداءلا ترتكز على كمية  الأعمالالجهد المبذول لمواصفات معينة، فبعض 
 .الأخطاءمن  الأداءبل تركز على خلو 

 يمكن من خلال العمل، فمثلا أنشطةوالذي يمثل الطريقة التي تتم بها تأدية  الأداءنمط  .3
 وقياس الطريقة المؤدية للوصول من خلالها الى حل. الأداءنمط 

الموظف لمعرفة مدى كفاءة الموظف  إنتاجيةوالتي تقوم من خلال زيادة  الأداءمعدلات  .4
في اداء العمل من حيث الجودة والكمية خلال فترة زمنية محددة، ويتم ذلك بمقارنة العمل 

 المحدد. المنجز للموظف مع المعدل
 



 

25 
 

 المحث الثالث: تقييم الاداء
 :الأداءتقييم  4.1.0

أحد وظائف إدارة الموارد البشرية، وترتبط عملية تقييم اداء الموظفين  الأداءتعد عملية تقييم 
بعلاقة تكاملية واعتمادية مع باقي وظائف ادارة الموارد البشرية، مثل: التخطيط للكادر 
البشري، وتكوين الموارد البشري من خلال الاستقطاب والاختيار والتعيين والتدريب وبناء نظام 

الوظيفي، وصيانة  الإحلالملية النقل الوظيفي والترقية وبناء خطط التعويضات المالية وع
الموارد البشرية وتطوير العلاقات المرتبطة بهذا الموارد الاساس للمنظمة، إضافة الى تحديد 
الفائض أو النقص من الموارد البشري، وتحديد الاحتياجات الحالية والمستقبلية المطلوبة كما  

 (15، ص1118التي تضعها المنظمة. )عطاري،  الإستراتيجية ونوعا ، وترتبط بالخطة
للإفراد داخل المنظمات بشكل عام، حيث  الأداءبتقدير مستوى  الأداءكما تتمثل عملية تقييم 

العاملين فيها،  أداءتهدف ادارة الموارد البشرية في اغلب المنظمات الى تحديد نوعية وكمية 
برامج  إعدادتحديد مواطن القوة والضعف من اجل  في للأداءحيث تستخدم هذا التقدير 

في النهاية، وبقصد بتقييم  أهدافهاالإستراتيجيةوتسهم في تحقيق  الأداءتدريبية تنهض بمستوى 
العاملين وتقدير وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم اثناء قيامهم بالعمل  أداءدراسة وتحليل  الأداء

 (141، ص1111)إنداره، ام بإعمالهم. وذلك للحكم على نجاحهم وكفاءتهم في القي

 :الأداءوطرق قياس  أساليب 0.1.0
 (18 -11، ص1111الى مجموعتين: كما ورد في )شاهين،  الأداءتقييم  أساليبتقسم 
 للأداءالقياس الموضوعية  أساليب .1

 الكمية:  الأداءمعدلات  -أ
وتحديد  الأداء، ان أمكن،  وتحديد ناتج الأداءيمكن الحصول على مقياس موضوعي لكمية ناتج 

، وعلى سبيل المثال: عدد الوحدات التي تم انجازها او قيمة وثائق الأداءوحدة قياس لقياس 
انه  الأداءالتامين المباعة او عدد الصفحات المطبوعة باليوم. ويعاب على كمية الناتج كقياس 

ي يعتبر عنها المقياس رغم الموضوعية يتأثر بعوامل خارجية لا تخضع للتدقيق، فالقيم الت
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الظاهر، لا تعكس في الكثير درجة ونوعية الجهد الذي بذله الفرد في ادائه للعمل، وبالتالي قد لا 
 (.197، ص1113أو عن دافعيته لها.  )زوليف،  الأداءيعبر عن قدراته على 

 معدلات النوعية:  -ب
، وكذلك إنتاجهاتجة والتي يعمل الموظف على يتحدد مستوى جودة الوحدة المنتجة او الخدمة المن

 (181، ص1111الغير مطابق للمواصفات. )نصرالله،  الإنتاج( او %1.5بنسبة التالف )
 مزيج من المعايير الكمية والنوعية -ج

يحدد بموجب هذه المعايير عدد الوحدات المنتجة او مستوى الجودة والفترة الزمنية اللازمة من 
المسموح بها.  وبنسبة لكيفية  والأخطاءونسبة التالف  الإنتاج، كالقيام بتحديد كمية إنتاجهااجل 

فلا بد من الاستناد الى الوصف الوظيفي  الأداءاحتيار العناصر والمتطلبات في قياس 
ومواصفات شغل الوظائف بالإضافة الى الواجبات والمسؤوليات المنظمة لهذه الوظائف. )نصرالله، 

 (183، ص1111
 القياس التقديرية: أساليب .1

 أداة الفرد بشكل مباشرة عبر  وأداءالقياس التقديرية عندما يتعذر قياس مساهمة  أساليبتستخدم 
الى  للأداء، وتقسم المقاييس التقديرية وأحكامالآخرينموضوعية وبالتالي يتم اللجوء الى تقديرات 

 (185، ص1111ثلاث مجموعات رئيسية: )زويلف، 

 :الأداءعملية تقييم  أهداف 1.1.0

يختلف باختلاف النظرة والمفهوم الذي تتبناه المنظمة اتجاه  الأداءان عملية تحديد أهداف تقييم 
مرتبط بأهداف متعددة منها ما يلي:  الأداء،  من اجل ذلك عملية تقييم الأداءعملية تقييم 

 (18 - 17، ص1118)عطاري، 

مصدر للمعلومات من اجل الاستفادة من نتائج التقييم في تدريب الموارد البشرية، في  .1
المطلوبة منها في الحاضر، إضافة الى كون عملية  الأداءمجالات النقص بمستويات 

مصدر معلومات لاحتياجات التخطيط للموارد البشرية، وعمليات الرقابة  الأداءتقييم 
 رجوة.التطوير الم وأهدافالمطلوبة 
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من المطلوب  أكثراقل من المطلوب او  الأداءكانت عملية تقييم  إذاتصويب الانحرافات،  .1
او بنفس المستوى المطلوب، حيث لكل نتيجة من النتائج السابقة تسهم في تحديد التوجه 

 الأداءالذي تنتهجه المنظمة في الاستفادة من هذه النتائج، فاذا وجدت عملية تقييم 
هذه الانحرافات،  أسبابالمتوقع فعلى المنظمة ان تبحث في  الأداءة عن انحرافات سلبي

وتعمل على تصويبها، فقد تكون عوائق لوجستية غير مرتبطة بقدرات الموارد البشرية 
، ذلك أن الأداءلديها، بالتالي فان اي تدخل يجب ان يكون يستند على تحليل نتائج تقييم 

ف للموارد المكلفة للمنظمة والتي اذا كانت في غير أي تدخل يصحبه تكلفة وجهد واستنزا
 .الإدارةبين الكفاءة والفاعلية في  الإخلالموضوعها، وقعت المنظمة في 

في تحسين مستويات الكفاءة  الأداء: تفيد عملية تقييم والإنتاجيةزيادة الكفاءة والفاعلية  .3
للموارد الموجودة لديها، وتعمل على تطوير  الأمثلللمنظمة التي تقضي بالاستخدام 

والمخرجات التي تستهدفها المنظمة من خلال تحسين مستويات القياس  الأهداففاعلية 
بالحوافز  الأداءخصوصا عندما يتم ربط تقييم  الإنتاجيةللأداء الفعلي لديها، وتزويد 

 والترقيات للموارد البشرية.
ما يتعلق بإيقاع  وأيضاافز والترفيع الوظيفي تحقيق العدالة والموضوعية في الحو  .4

الفعلي لكل موظف،  الأداءيقدم لمتخذي القرار مستوى  الأداءالعقوبات، ذلك ان تقييم 
العليا ترتبط بتقديم المكافاة المالية والعينية  الإدارةالذي يستدعي قرارات من  الأمر

وتطبيقا للعدالة في المنظمة والمعنوية لكل موظف اعتمادا على الموضوعية والحيادية، 
 الأمروالتي تشكل جزءا  اساسيا من ثقافة المنظمة، وزيادة في جودة القرارات المعتمدة، 

 الذي يزيد من الرضى الوظيفي والولاء والانتماء للمنظمة من قبل الموارد البشرية لديها.
صير في تجنب المخاطر، ذلك من الكشف المبكر عن اي تق الأداءتقييم  أهدافمن  .5

المنظمة، لكي تحافظ  أهدافيسهم في تصويب الانحرافات المهنية بما يدعم تحقيق  الأداء
المنظمة على ميزتها التنافسية او قدراتها على تحقيق المنفعة للمواطنين بما يزيد في 

 فرص استمراريتها وتقدمها.
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بشرية من خلالها يتم فرصة لزيادة المهارات لدى الموارد ال الأداءكما تعتبر عملية تقييم  .6
الكشف عن جوانب القصور والضعف، وجوانب القوة والتميز، وفي كلتا الحالتين على 
المنظمة ان تطور برامجها للاستفادة من مواطن القوة والتميز لدى موظفيها، وتطور 
برامجها التنموية والتدريبية للتخلص من مواطن الضعف خصوصا فيما يتعلق بالمهارات 

 ة اليها المورد البشري للقيام بعمله على اكمل وجه.التي بحاج
 

تعكس العديد من المنافع على المستويات الاتية:  الأداءكما مما لا شك فيه بان عملية تقييم 
 (31، ص1117)وردة، 

المتبادلة، ورفع  الأخلاقيةمناخ ملائم تسوده الثقة والسلوكيات  إيجادالمنظمة: عن طريق  .1
ومن جهة مساعدة المنظمة على وضع  والإمكانياتواستثمار القدرات  الأفرادمستوى 

 معدلات تقييم معيارية للقوى ذات المهارات والقدرات المميزة.
والتعرف على المشكلات  إليهمالمديرين: يسهم في تطوير العلاقات بين العاملين والتقرب  .1

الفكرية حتى تمكنهم من  ةوإمكانيالتي تواجههم في العمل وكذا تنمية مهارات المديرين 
 تابعيهم. لأداءالتوصل لتقويم سليم وموضوعي 

الفرد العامل: يخلق حالة من الشعور بالمسؤولية لدى المرؤوسين من خلال توليد القناعة  .3
المنظمة وهنا تدخل  أهدافالكاملة لديهم باعتبار الجهود التي يبذلنها في سبيل تحقيق 

قتراح مجموعة من الوسائل والطرق لتطوير سلوك الموظفين عملية التقييم اما يجعلهم في ا
 وبيئتهم الوظيفية وبأساليب علمية، وبصورة مستمرة.

 المبحث الرابع: العملية الارشادية

 :الاجتماعي المرشدالباحث الاجتماعي،  4.1.0
هو المسؤول المهني عن عمليات الباحث الاجتماعي على انه  (317، ص1113)الدباغ،  عرفه

في العميل أو البنية الاجتماعية. ة خدمة الفرد وعليه إحداث عمليات التغير الاجتماعي المطلوب
 كلياتالمعاهد أو من خلال ان يكون خريج الالمؤهل عمليا  وعلميا   بانه الشخصكما ويعرف 
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وان تتوفر فيه سمات شخصية مطلوبة  ، العلوم التربوية والنفسيةالمتعلقة بالعلوم الاجتماعية او 
التي يعاني منها المستفيد داخل المؤسسات التعليمية  لعلاج المشاكل الاجتماعية والنفسية

 والاجتماعية.
أو على الأقل التقليل منها وبناء على ذلك لا بد من ان تتوفر لدى الباحث الاجتماعي عنصرين  

 هامين، هما:
 ون لديه خلفية وقاعدة علمية من العلوم الإنسانية أو الإعداد المهني: ويتطلب أن يك

الاجتماعية، وان يكون مؤهل علميا  في مجال الخدمة الاجتماعية او من خلال تدريب 
 ميداني مرتبط بالجانب التطبيقي.

  الاستعداد الشخصي، ويشمل بعض الصفات الشخصية مثل مظهره الخارجي والقدرات
راته في ضبط نفسه والتحكم والاستماع الى المشكلة دون الجسمية والعقلية والصحية ومها

 .جتذمر أو انزعا
يجب ان يكون ملم بثلاث جوانب  وبناء على ما سبق، وترى الباحثة ان المرشد الاجتماعي

في مجال الخدمة يحمل درجات علمية وان يكون اساسية، وهما)المعرفي، والاخلاقي، المهني( 
 ب الميداني وخصوصية التعامل معه.الاجتماعية والتي تراعي الجان

الجهة طالبة المساعدة والعون في المجالات  أوالشخص بأنهاما الشخص المستفيد فيعرف 
 (318، ص1113)الدباغ،  الاجتماعية والمحتاج للخدمة الاجتماعية كخدمة الفرد.

 
 :الإرشاديةالعمليــــة  أهداف 0.1.0

، 1118فيما يلي: )العشيوي، الأسريالاجتماعي او الإرشادتتمثل اهم الاهداف المنبثقة عن عملية 
 (119ص

يتيح فرصة لمساعدة جمهور المواطنين في التعبير عن عواطفهم العميقة واكتساب الوعي  .1
فرصة لمساعدة  الإرشادبشكل ايجابي، كما يوفر  بالأسرةالذاتي، من اجل النهوض 

وعي الذاتي، من اجل النهوض العملاء في التعبير عن العواطف العميقة واكساب ال
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بالأسرة بشكل إيجابي، كما يعمل على تحقيق التكيف النفسي والاجتماعي والارتقاء 
 بالصحة النفسية للأسرة.

 والقيام بتحليلها عند وقوعها. الأسرةالتي تتعرض لها  الإشكالياتتقييم  .1
 .الأسرةالكشف عن درجة المشكلة والتعرف على نقاط القوة والضعف لدى  .3
من خلال مساندتهم من اجل إحداث تغييرات ايجابية  والأسرة الأفرادتحسين جودة حياة  .4

 في حياتهم وتمكينهم من اتخاذ القرارات الفعالة.
 .الأسرةإحداث تغيرات ايجابية في كافة المعتقدات وطريقة التفكير التي تستخدمها  .5
لتكيف الاجتماعي للأسرة وتحقيق ا أعضاءالأسرةتنمية التواصل والتفاعل الايجابي بين  .6

 ككل.  
 .فرادهاأاحتياجات  إشباعبوظائفها ودورها في  الأسرةتعريف  .7

التغير الايجابي  إجراءوترى الباحثة بناء على ما سبق بان للمرشد الاجتماعي الدور الحيوي في 
من شانها تعزيز الجانب النفسي  أفكاربشكل عام نحو تبني  والأسرةالمجتمع  أفرادفي سلوكيات 

والاقتصادي للآسرة، حيث ان المرشد الاجتماعي تحمل طبيعة عمله جانبين احدهم اجتماعي 
نفسي من خلال التوجيه والتأثير المعنوي والاخر يتعلق بشكل غير مباشر من خلال التشبيك مع 

او  أهليةات الحكومية او ومساندتها بالرجوع الى الجه الأسرةالجهات كافة لتوفير مستلزمات 
 غيرها.

 وزارة التنمية الاجتماعية:  1.1.0

) وزارة التنمية نتناول القسم المتعلق بوزارة التنمية الاجتماعية كما ورد في الموقع الالكتروني 
 (1119الاجتماعية، 

المؤسسات الحكومية الوزارية والتي تتبع لمجلس الوزراء الفلسطيني، وتهدف  إحدى: تعتبر إضاءة
الى تقديم خدمات بما يعظم المنفعة للمواطن الفلسطيني وتلبية حاجاته بما يدعم التنمية 

 الاجتماعية في المجتمع الفلسطيني. 
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اة الكريمة لكل : مجتمع فلسطيني متماسك ومتضامن يوفر الأمان الاجتماعي والحيالرؤية 1.1.0
 أفراده على اسس العدالة والمساواة وبدون تمييز

الاجتماعية إلى توفير حماية اجتماعية من خلال برامجها  تسعى وزارة التنمية : الرسالة 2.1.0
المختلفة المستندة إلى النهج المبني على الحقوق بما يضمن الشفافية والعدالة لتدعيم صمود 

 المواطنين.
 :الأهداف 6.1.0

 .مكافحة الفقر .5
 .تقديم المساعدات والخدمات للفئات الضعيفة والمهمشة .6
 .تعزيز وتوسيع نطاق نظام الضمان الاجتماعي .7
 .تطوير كفاءة الكادر البشري  .8

 (1119) وزارة التنمية الاجتماعية، الخدمات المقدمة من قبل وزارة التنمية الاجتماعية:  7.1.0
 الفقيرة: الأسر .4
 المساعدات النقدية: .أ

يستهدف البرنامج الأسر الفلسطينية في الضفة وغزة التي تقع تحت خط  :معلومات عن الخدمة
من الأسر المستفيدة( وكذلك الأسر التي تقع بين خطي الفقر  %81الفقر الشديد )ما نسبته 

من الأسر المستفيدة( وعلى وجه التحديد الأسر التي تضم أشخاصا  من  %11الوطني والشديد )
ة، أو مسنين، أو أيتام، أو أصحاب الأمراض المزمنة أو أسرا  ترأسها نساء والمُدخلة في ذوي إعاق

 .قاعدة بيانات الوزارة
وأكثر  أسرة في قطاع غزة، (74.596) الف أسرة، منها (119) ما يقارب :عدد المستفيدين

تصرف مليون شيكل  135 :الميزانية الكليةتبلغ  ألف أسرة في الضفة الغربية. (44) من
  شهور 3 كل

 الجهات الممولة:   
 53 الحكومة الفلسطينية بنسبة%  
 44 الاتحاد الأوروبي بنسبة%  
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 3 البنك الدولي بنسبة بنسبة%  
 التقليل من تأثير حدة الفقر وتحسين الظروف المعيشية للعائلات  :الهدف من الخدمة

 .الفلسطينية الفقيرة
 الاستهداف: 

من خلال نموذج خاص بالاستهداف، يحتوي على مجموعة من  الأسرتستهدف 
 .الفلسطينية الأراضيالفقيرة في  الأسرالمتغيرات التي تأخذ بعين الاعتبار خصائص 

 المساعدات العينية؛ .ب
 تمكين اقتصادي للأسر الفقيرة؛ .ج
  وي الاعاقة: .0
 مساندة؛ أدوات .أ

 جمركي؛ إعفاء .ب
 ؛إيواء .ج
 تأهيل مهني؛ .د

 قروض؛ .ه
 الطفولة: .1
 طفل: احتضان .أ

 ترخيص دور الحضانة؛ .ب
 الأحداث .ج
 حماية الطفل. .د

 الايتام: .1
 رعاية الطفل؛ .أ

 كفالة يتيم؛ .ب
 المراة: .2
 إيواء .أ
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 المعنفهالمرأة حماية  .ب
 المسنين: .6
 إيواء .أ

 رعاية مسنين. .ب
 

 الدراسات السابقة:2.0

المسار الوظيفي وأثرها في تخطيط العملية التدريبية( بعنوان 0246)دراسة الشرفا والمشهراوي 
 تطبيقية في مصارف قطاع غزة .دراسة 

على المسار الوظيفي للمتدربين في وتأثيرها  العملية التدريبيةبيان وتحليل  إلىتهدف الدراسة 
موظف وتمثلت أهم نتائج الدراسة في ان  767المصارف العاملة في قطاع غزه والبالغ عددهم 

)تحديد الاحتياجات   الأربعةبأبعادهاهناك علاقة قوية ما بين تخطيط العمليات التدريبية 
 المصارفوتصميمالبرامج والمواد التدريبية وتنفيذ وتقييم  البرامج التدريبية( والمسار الوظيفي داخل 

هذه المصارف تع في الحسبان  المسار الوظيفي عند تخطيط العملية  أنإدارةفي قطاع غزه، أي 
رات الموظفين العاملين في المصارف في التدريبية، كما يلعب التدريب دورا مهما في تطوير مها

قطاع غزة، وتولي بع المصارف الرائدة اهتماما كبيرا للعملية التدريبية وتركز على نتائج التدريب 
كنشاط روتيني وشكلي داخل  الأخرى ومدى الاستفادة منها، في حين تعتبرها بع المصارف 

رامج التدريبية دون الرجوع للموظفين التدريب في المصارف بوع خطط الب إداراتالمصرف. وتقوم 
 العاملين في المصارف بشكل كبير. أداءغالبا، ويساعد محتوى العملية التدريبية في تحسين 

الدراسة بضرورة قيام ادارة المصارف بتوفير مزيد من الاهتمام والدعم لتبني  أوصتوقد 
العامة للمصرف، وقيام جهة التدريب بتنويع  الإستراتيجيةاستراتيجيات واضحة للتدريب منبثقة من 

في اساليبها التدريبية التي تقدمها للموظفين لديها، والتركيز بشكل اكبر على تحديد الاحتياجات 
 التدريبية.
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دراسة  الأداءعلى تطوير  وأثرها( بعنوان تحديد الاحتياجات التدريبية 0229ميا واخرون )دراسة 
 ميدانية على الكليات التعليمية الخاصة بسلطة عمان.

في الكليات  الأداءعلى تطوير  وأثرهاهدفت الدراسة الى التعرف على الاحتياجات التدريبية 
التعليمية الخاصة بسلطنة عمان، واستخدمت الدراسة المنهجين الوصفي التحليل في القسم النظري 

يتعلق بالقسم الميداني، واستخدمت الدراسة الاستبانة كأداة فيما  الإحصائيالمسح  والأسلوب
للدراسة، تكون مجتمع البحث من المؤسسات التعليمية الجامعية الخاصة بسلطة عمان والمتمثلة 
في كليات العلوم التطبيقية والكلية الحديثة للتجارة والعلوم، وتمثلت عينة البحث في عينة ممثلة 

مبحوثا ، وقد توصلت الدراسة الى مجموعة من  41الكليات والتي بلغت  للعاملين الادريين في تلك
الى  بالإضافةوجود علاقة ذو دلالة معنوية بين فاعلية نظام الحوافز والولاء الوظيفي  أهمهاالنتائج 

 .الإنتاجوجود علاقة بين نظام الحوافز ومعدلات 
ت التدريبية للعاملين في المنظمات ( بعنوان واقع عملية تحديد الاحتياجا0242دراسة السراج )

 غير الحكومية بقطاع غزة.
دراســــــة الــــــى التعــــــرف علــــــى واقــــــع تحديــــــد الاحتياجــــــات التدريبيــــــة فــــــي المنظمــــــات هــــــدفت هــــــذه ال

ســــة المـــــنهج الحكوميــــة بقطــــاع غــــزة مــــن وجهــــة نظــــر المــــدراء التنفيــــذيين، واســــتخدمت الدراغيــــر 
( 179لجمـــــــع البيانـــــــات، حيـــــــث تـــــــم توزيـــــــع ) أســـــــلوبينالوصـــــــفي التحليلـــــــي، واســـــــتخدم الباحـــــــث 

بنســـــبة  (156تــــــم اســــــترجاع )اســـــتبانة علـــــى المـــــدراء التنفيـــــذيين لهـــــذه المنظمـــــات بالإجابـــــة عليها،
ــــــر  17وكــــــذلك قــــــام الباحــــــث بــــــأجراء  87.15% ــــــة مــــــع المــــــدراء التنفيــــــذيين للمنظمــــــات غي مقابل

للمنظمـــــات غيـــــر الحكوميـــــة دعم الإدارة العليـــــا نتـــــائج الدراســـــة مـــــا يلـــــي: أظهـــــرتالحكوميـــــة. وقـــــد 
، واظهـــــــــرت وجـــــــــود نظـــــــــام لتحديـــــــــد %71.16 لعمليـــــــــة تحديـــــــــد الاحتياجـــــــــات التدريبيـــــــــة بنســـــــــبة

، وتبــــــين هنــــــاك معوقــــــات لعمليــــــة %71.16الاحتياجــــــات التدريبيــــــة فــــــي هــــــذ المنظمــــــات بنســــــبة 
تحديـــــد الاحتياجـــــات اهمهـــــا عـــــدم وجـــــود خطـــــط واضـــــحة لتحديـــــد الاحتياجـــــات التدريبيـــــة، وعـــــدم 

ـــــــى مجموعـــــــة مـــــــن وجـــــــود نظـــــــام ب ـــــــتظم لتحديـــــــد الاحتياجـــــــات التدريبيـــــــة، وتوصـــــــلت ال شـــــــكل من
طـــــــة مكتوبـــــــة ومنتظمـــــــة ومتكاملـــــــة لتحديـــــــد الاحتياجـــــــات : ضـــــــرورة وجـــــــود خأهمهـــــــاالتوصـــــــيات 

عمليـــــــة تحديـــــــد الاحتياجـــــــات التدريبيـــــــة الوقـــــــت الكـــــــافي والتمويـــــــل  إعطـــــــاءالتدريبيـــــــة، وضـــــــرورة 
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بأهميـــــــة عمليـــــــة تحديـــــــد الاحتياجـــــــات  الـــــــلازم لهـــــــا تـــــــتم علـــــــى أكمـــــــل وجـــــــه، وتوعيـــــــة العـــــــاملين
 التدريبية لهم.

دراسة عباس )ب.ت( بعنوان أثر الاحتياجات التدريبية ومحتوى التدريب ومدته في أداء 
 العاملين دراسة حالة "الجامعة السورية الخاصة"

لين هدفت الدراسة الى معرفة أثر تحديد الاحتياجات التدريبية ومدة ومحتوى التدريب في اداء العام
في الجامعة السورية الخاصة، كما استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وقد تم اعتماد 

للحصول على معلومات بخصوص الدراسة، اتبعت الدراسة طريقة الحصر الشامل  أداة الاستبانة 
 ( عاملا ، تم85حيث وزعت الاستبانة على كل العاملين الاداريين في الجامعة والبالغ عددهم )

 وأظهرت، SPSS(، وقد تم تحليل البيانات باستخدام برنامج %85.88بما نسبته ) 73استعادة 
النتائج بوجود أثر ايجابي وعلاقة طردية قوية بين تدريب العاملين وادائهم، كما وجدت علاقة 
طردية ايجابية بين تحديد احتياجات التدريب وفترة التدريب والمحتوى التدريبي واداء العاملين في 

معايير وتدريب واضحة، وعدم استخدام ال وإستراتيجيةالنتائج غياب خطة  أظهرتالجامعة، وكما 
الدراسة بضرورة وضع خطة تدريبية تراعي الخطوات العملية  وأوصتالعلمية لتقييم نتائج التدريب، 

 تعتمد على تحديد الاحتياجات التدريبية.لعلمية المعمول بها في المنظمات وا
لدى الموظفين في  الإبداعالإداري تأثير البرامج التدريبية على  بعنوان (0247دراسة أصرف. )

 العربية. الإماراتئة العامة للمعاشات والتأمينات الاجتماعية بدولة الهي

من وجهة نظر  الإبداعالإداري حيث هدفت هذه الدراسة الى بحث تأثير البرامج التدريبية على 
النتائج  الى وجود  أهم، توصلت الدراسة الى حة لتطوير البرامج التدريبيةالعاملين وتقديم رؤية مقتر 

مستوى مرتفع من اداء العمل والعمل الجماعي والمعارف المكتسبة ورضا الموظفين ، بأوزان نسبية 
 ( لدى العاملين.%81بوزن نسبي ) الإبداعالإداري ( وبوجود مستوى مرتفع من %76تزيد عن )

 الإبداعدمها على ان هناك تأثير متوسط بمستوى منخفض للبرامج التدريبية التي تق أظهرتكما 
البرامج التدريبية  إدارةالدراسة بإعادة النظر في عملية  وأوصتالاداري لدى العاملين في الهيئة، 

وتنظيمها وتصميمها وتطويرها بما يتلاءم مع احتياجات العمل وتوجهات العاملين لتحقيق 
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تدريبية اكثر كفاءة  وذلك من خلال استحداث وابتكار برامج الإبداعالإداري مستويات مرتفعة من 
 وفاعلية.

الاحتياجات المدرسية لمدير المدارس الحكومية في محافظات  ( بعنوان0246دراسة الحولي. )
 . غزة في ضوء مجالات تنمية الموارد البشرية

هدفت هذه الدراسة الى معرفة طبيعة ودرجة الاحتياجات التدريبية لمديري المدارس الحكومية في 
محافظات غزة في ضوء مجالات تنمية الموارد البشرية، تبعا لمتغير )الجنس ، سنوات الخدمة في 

، ، المؤهل العلمي، مرحلة المدرسة ( وقام الباحث باستخدام المنهج الوصفي التحليليالإدارة
، وقد تضمنت الأزمةالدراسة تم استخدام المقابلة والاستبانة كأداتين لجمع البيانات  أهدافولتحقيق 

، التقني(،  الإنسانية، الفني، العلاقات  الإداري مجالات هي أربعة( فقرة موزعة على 53الاستبانة )
 : أهمهاوقد توصلت الدراسة لعدة نتائج 

( على الاحتياجات % 81.4ان افراد العينة ابدوا موافقة بدرجة كبيرة بوزن نسبي) .1
 لمديري المدارس الحكومية . الأزمةالتدريبية  

العينة حول الاحتياجات التدريبية تعزى لمتغير الجنس  أفرادوجود فروق في تقديرات  .1
تعزى لمتغير سنوات ، و  5لصالح المديرات،  وتعزى لمتغير سنوات خدمتهم اقل من 

، في حين لا الإنسانيةالمؤهل العلمي لصالح  حملة الدراسات العليا، في مجال العلاقات 
 توجد فروق في باقي المجالات )الاداري، الفني ، التقني(

عدم وجود فروق في تقديرات افراد العينة حول الاحتياجات التدريبية  تعزى لمتغير   .3
 مرحلة المدرسة.

: توظيف التكنولوجيا للارتقاء بأداء مديري المدارس في ضوء مجالات ا يليوقد اوصى الباحث بم
التنمية البشرية، والعمل على تنظيم برامج تدريبية تهدف لمواكبة التطور في المجال الاداري 

الاهتمام ، و لمديري المدارس، وانشاء مركز معلومات يلبي الاحتياجات التدريبية لمدير المدارس
 لمدارس وفق الاحتياجات الفعلية لهم.بتدريب مديري  ا
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تحديد الاحتياجات التدريبية كأساس لعملية التخطيط للتدريب  ( بعنوان0244دراسة طراونة. )
 .الأمنية الأجهزةفي 

هدفت الدراسة الى التعرف على ماهية ومفهوم تحديد الاحتياجات التدريبية والتعرف على اهمية 
التدريبية على مستوى الفرد والادارات المختلفة والمنظمة  بشكل عام ، وفوائد تحديد الاحتياجات 

والتعرف على مصادر تحديد الاحتياجات التدريبية  وعلى مناهج تحديد الاحتياجات التدريبية / 
وطرق جمع المعلومات لتحديد الاحتياجات التدريبية والمعوقات التي تواجه تحديد الاحتياجات 

 التدريبية .
:  يعتبر تحديد الاحتياجات التدريبية خطوة مهمة في وأهمهاالدراسة الى عدد من النتائج وتوصلت 

عملية التخطيط للتدريب الامني، ويسهم في ترشيد صناعة القرارات التدريبية ، ويحقق رفع مستوى 
ل ، للعم الأزمةوتزويده بالمعرفة والمهارات  أدائهالكفاءة  للفرد ومساعدته على معالجة القصور 

 الأدائيةالفجوة ستوى أداء العاملين لديهم وتحديد ويساعد الرؤساء والمشرفين على معرفة م
 ورأيالموظف  رأيومعالجتها بطريقة علمية ، وان من اهمم مصادر تحديد الاحتياجات التدريبية 

والتقارير ، وتحليل الوظيفة ، وتحليل المنظمة، والملاحظة الأداءالرئيس المباشر، وتحليل 
 والشكاوي ، ونسبة الدوران والغياب، وعدم الرضا الوظيفي وغيرها.

في التخطيط  الأساسوتوصي الدراسة بضرورة تحديد الاحتياجات التدريبية الفعلية واعتبارها 
الحديثة في  الأساليبللارتجال او العشوائية في طرح البرامج التدريبية واستخدام  الأمنيوالتدريب 
والتحديد الذاتي  SWOT تحليل بيئة المنظمة سوات أساليبحتياجات التدريبية مثل تحديد الا

وتحليل الوثائق وتحليل مشاكل الجماعات وغيرها، والاطلاع على نماذج تحديد الاحتياجات 
 التدريبية المختلفة ما يناسب ظروف المنظمة المعنية من هذه النماذج.

 

(: اثر تحديد الاحتياجات التدريبية على فاعلية 0242. )Alnidawyكوماردراسة 
 : دراسة تطبيقية في قطاع الصحة الأردن.التنظيمي للإفراد الأداءتحسين التدريبو 
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على فاعلية عملية التدريب وتحسين  أثرهاهدفت الدراسة الى تحديد الاحتياجات التدريبية وبيان 
، و استخدم البحث المنهج الوصفي واستخدم ردنيالأالتنظيمي للأفراد في قطاع الصحة  الأداء

 الأردنيسؤال، يبلغ العاملين في القطاع الصحي  61الاستبانة كأداة للدراسة، الاستبانة ضمت 
( فرد الذين شاركوا في الدورات التدريبية 111موظف(، بينما تكونت عينة البحث من  ) 1641)

 وزارة الصحة. أجرتهاالتي 
النتائج ان تحديد الاحتياجات التدريبية كان لها تأثير كبير على البرامج التدريبية ويمكن  أظهرت

، وتبين نجاح البرامج التدريبية الأردنيالفردي والتنظيمي في القطاع الصحي  الأداءان يحسن 
اح العوامل فاعلية لنج أكثرالتي تنفذها المنظمة، وتحديد الجهود التدريبية بوضوح، وتبين ان 

الندوات والدورات  إجراءالعملية التدريبية هي رفع كفاءة المتدربين من قبل المدربين من خلال 
التدريبية، وتبين اهم المشكلات التي تواجه المدربين عي النقص في التطبيق العملي للمهارات التي 

 اكتسبها المتدرب.
وقد توصلت الدراسة الى مجموعة توصيات اهمها: ضرورة الاستفادة من نتائج تخطيط الموارد 
البشرية، والاستفادة من نتائج تحليل العمل، والاستفادة من التوسعات التي تسعى اليها المؤسسة 

 لتحديد الاحتياجات التدريبية. 
 انوالشركاتذاتالعلاماتالتجارية.( بعنوان تقييمالتدريبالعاليفيتايو 0227) Bellaدراسة بالي 

حيث هدفت هذه الدراسة الى التعرف على مدى خبرات العاملين وتقييم تأثير التدريب على 
العاملين في سبق شركات تايوانية، والكشف وفهم طرق تقييم التدريب المستخدمة من قبل شركة 

( 395( شركات وبلغت عينة الدراسة )7التايوانية البالغة ) –ذات العلامة التجارية  –بنش مارك 
 مبحوثا ، وتوصلت الى عدة نتائج كان أهمها: 

 .الأخرى تميز فروع الشركة بدقة تحديد الاحتياجات التدريبية مقارنة بالمؤسسات التايوانية  .1
 التميز الثقافي ذو النظرة المستقبلين للشركات التايوانية. .1
 الى أدىتقييم التدريب في الشركة وفروعها التعمق في فهم طرق ان  أيضاالنتائج  أظهرتكما 

 (1111)الخرشة، ارتفاع درجة تقييم التدريب في الشركة.
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 هنيين.ــــــــــــدريب والمـــــات التـــــمين واحتياجوان المعلـــــــــبعن Aguilar (0221)أغيلارة ــــــــدراس
النمو المهني المقترحة  وأنشطةهدفت الدراسة الى التعرف على الاحتياجات التدريبية للمعلين 

لتطويرهم وقد استخدمت الدراسة استبانة احتوت على مجالات تخطيط المادة التدريسية وتنفيذها 
 ( معلم113واعداد الوسائل التعليمية واستخدامها ومجال النمو المهني، بلغت عينة الدراسة )

ومعلمة، وقد تبين من نتائج الدراسة ان تقدير المعلمين لأنفسهم في مجال تخطيط الدرس وتنفيذه 
"جيد جدا" وتبين ان اعداد الوسائل التعليمية واستخدامها كان بدرجة متوسطة وبذلك لا يعتبر هذان 

 اد جداولالمجالات احتياج تدريبي لكن تقديرات المعلمين جاءت متدنية في مجال التقويم )اعد
وبالتالي جاء الاحتياء التدريبي لديه عاليا،  (مواصفات، احتساب العلامات، تحليل فقرات الاختبار

ولم تظهر النتائج تباين وفروق في تقدير المعلمين لاحتياجاتهم التدريبية والمشاركة في انشطة 
 (1117)ابو زينة،  النمو المهني حسب المؤهل العلمي سنوات الخدمة في التدريس.

 
 ىنتائج عل التدريب يؤثر ( بعنوان "هل0221) Savery and luksدراسة سافري و لاكس

 الأسترالية" الأدلة بعض المنظمات؟
التنظيمي في الشركات الاسترالية. حيث  الأداءهدفت الدراسة الى قياس تأثير التدريب على نتائج 

(شركة استرالية، واظهرت الدراسة الى ان الشركات 3867)عمد الباحثين الى جمع البيانات من 
التي تعتمد العملية التدريبية وفق مدخل استراتيجي يستند الى الترابط مع نتائج عملية التقييم تبين 

افضل في الانتاجية والربحية والقدرة على المنافسة. أما الشركات التي  الأداءانه لديها معدلات 
ل تقليدي ومحدود لديها معدلات أداء اقل في المجالات تستخدم التدريب من مدخ

 (1111)الخرشة، السابقة.
 

( بعنوان تدريب الموظفين: نهج استراتيجي نحو الافضل، العائد 0221) Danilesدراسة دنيليز
 على الاستثمار.

هدفت هذه الدراسة الى التعرف على العوائد التي تضيفها عملية التدريب للأفراد العاملين في 
( مصرف بريطاني، 15البنوك البريطانية، حيث تكونت عينة الدراسة من موظفي خمسة عشر  )
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ولتحقيق هدف الدراسة تمت الاستعانة بالمنهج الوصفي التحليل، وبذلك تم تطوير استبيان لهذا 
ض، وتوصلت أبرز النتائج أن التدريب يسهم وبشكل كبير في تطوير مهارات وتعليم الافراد الغر 

العاملين، وبناء فرق العمل الفاعلة، وتحقيق مستويات جودة عالية، وخلق ثقافة تنظيمية داعمة 
فة لأهداف واستراتيجيات المنظمات، اذ جاء مستوى التدريب لدى البنوك البريطانية مرتفعا ، بالإضا

الى ارتفاع مستوى التنمية الاقتصادية، وهذا بدوره يسهم في تحقيق عائد  بالإضافةالى ارتفاع، 
 جيد على الاستثمار في التدريب وبالتالي تؤدي الى دفع عجلة النهوض الاقتصادي للمجتمعات.

 (1117)ابو زينة، 
الاحتياجات تحديد بعنوان Sandilya, S; Kumar,( .0242)وكومار شانديليادراسة 
 : دراسة اجريت في شركة الالبان، غازي اباد. التدريبية

شركة تهدف هذه الدراسة الى تحديد الاحتياجات التدريبية لموظفي الألبان الصناعية في 
 %5.31( من موظفين، نسبة 94، تم اخذ عينة عشوائية بسيطة قدرها )عمريتباناسباتي المحدودة 

المستوى  أما، %15.96ليا، اما المستوى المتوسط كانوا بنسبة الع الإداراتكانوا من موظفين 
مهامهم  أداء، وتم تحديد المهارات والتي تمثل متطلبات لدى العاملين من اجل %78.71المبتدئ 

 الأهميةكلما ارتفع يعكس درجة  7الى  1مهارة تم وضعها على مقياس مكون من  16وعددها
التدريبية للموظفين لم تكن معقدة التحديد، كما ان المهارات للمهارة، واظهرت النتائج بان حاجات 

السبعة الاولى لم تكن مرتبطة في الغالب بالجوانب التكنولوجية والتشغيلية لصناعة الالبان، فقد 
تصدرت القائمة كل من احتياجا التدريب في الصحة والسلامة المهنية والمهارات السلوكية وتنمية 

 181صل، بينما اظهرت النتائج بان مهارات الحاسوب حصلت على الشخصية ومهارات التوا
نقطة من حيث درجة الحاجة، بينما اقل  175نقطة من حيث درجة الحاجة، ومهارات القيادة 

 41نقطة، رسم خرائط الكفاءة  18البنود في درجة الحاجة التدريبية كان منها، مهارة التوجيه 
ج بان المهارات الفنية والتشغيلية تحتاج الى دعم كاف، نقطة. ونستنت 71نقطة، مهارات العمل 

كما ان خطط التدريب في صناعة الالبان يجب ان تكون مصممة لتناسب متطلبات الموظفين 
 على مستويات مختلفة.
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 التعقيب على الدراسات السابقة :
بعد قيام الباحثة باستعراض الدراسات السابقة والتي تناولت عدة محاور متعلقة بموضوع الدراسة 
وقد اختلفت وتعددت باختلاف البيئات والمتغيرات التي تناولتها والاهداف التي سعت الى تحقيقها، 

لتعقيب ا بالإضافةإلىالاستفادة من هذه الدراسات  أوجهومن هنا ستعمل الباحثة على استعراض 
 عليها.

 
 وقد استفادت الباحثة من اطلاعها على الدراسات السابقة ما يلي:

 .المساعدة في الاطلاع المراجع والكتب التي استخدمتها الدراسات السابقة 
  والاستفادة منه المساعدة في اغناء الإطار النظري 
 في اختيار المنهج المناسب وبناء اداة الدراسة . المساعدة 

 
 على الدراسات السابقة:التعقيب 

استخدمت معظم الدراسات المنهج الوصفي او الوصفي التحليل لوصف الدراسة بجميع في البداية 
 ابعادها وذلك المنهج الذي يفي بأغراض الدراسة ويسهم في تحقيق اهدافها.

متغيرات متنوعة لتحديد الاحتياجات التدريبية ففي دراسة لقد تناولت الدراسات السابقة 
مهارة منها  16شانديلياوكومار لقد استخدم مقياس سباعي لتحديد درجة الحاجة للمهارات البالغة 

)مهارة القيادة، الصحة والسلامة المهنية، العنف في مكان العمل، مهارات العرض، كتابة تقييم 
ت ادارية، ، مهارات الاتصال، مهارات خدمة العملاء، مهارات مبتكرة، مهارات تحليلية، مهاراالأداء

والتي  (1116)، اما دراسة استخدم الحولي مهارات توجيه، مهارات استشارية، مهارات التفاوض(
تناولت الاحتياجات المدرسية لمدير المدارس الحكومية في محافظة غزة فقد استخدم المجالات 

 )الاداري، الفني ، التقني( :كالآتيالتالية كمتغيرات للاحتياجات التدريبة وهي 
هذه الطبقة والتي تسهم في دراسة  الاجتماعيين المرشدين/اتوتتميز هذه الدراسة بانها استهدفت 

الفلسطينية،  الأسر لآلافوتقييم الاحتياجات الاسرية على الصعيد المالي والاجتماعي والنفسي 
لى بما ينعكس ع أداءهمحيث ان هذه الفئة وتحديد الاحتياجات التدريبية لهم يسهم في تحسين 
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بتقييم ودراسة فاعلة للاحتياجات المالية والاجتماعية والنفسية للأسر  الإسهامنتائج ايجابية في 
 المستهدفة من قبل الوزارة.

لها علاقة مباشرة بطبيعة الفرد العامل في قطاع الارشاد الاجتماعي  متغيراتالدراسة كما تناولت 
وايضا كمتغيرات مستقلة  الاخلاقي، والفني()المعرفي، حيث تتمثل متغيرات الدراسة بما يلي: 

 .الوظيفي الأداءالمتغير التابع 
مع  الاجتماعيين المرشدين/اتمن حيث اهمية الاحتياجات التدريبية لدى  نتيجة الدراسةوتتوافق 

ودراسة الخرشة، م. تتوافق هذه الدراسة مع نتائج وايضا   .(1114نتائج دراسة محمد، ه. )
بين تحديد الاحتياجات التدريبية وكفاءة  دال إحصائياارتباط ايجابي وجود من حيث (1111)

 .الأداء
تحديد الاحتياجات التدريبية من واقع طبيعة ومما لا شك فيه ان الهدف العام للدراسة والمتعلق  ب

ويمكن من خلال ذلك استنباط حولها،  آراءهمالمهام التي يقوم بها العاملين ومن خلال استقصاء 
مستوى كفاءة ايجابي تسهم رفع تأثير ذات عملية ونظرية تدريبية دورات مجموعة 

نتيجة تعاملهم مع  تأدية المهام الحساسة التي يقومون بهافان  الاجتماعيين المرشدين/اتوأداء
 الأسرفي حياة  وتأثيرا  كفاءة  أكثربطريقة  المحتاجة ومما ينعكس على قيامهم بواجباتهم الأسر

وزارة  أهدافتحقيق المستهدفة، وكنتيجة طبيعية يسهم ما سبق في تحقيق الرضا لدى المواطن و 
 الأولوياتوفق  والاجتماعية والماديةالتنمية الاجتماعية بتلبية احتياجات المواطنين النفسية 

 المرصودة وبما يسهم في تلبية متطلبات المواطنين المستقبلية.
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 الثــــــــــــــالثالفصل 

 

 منهجية الدراسة وإجراءاتها

 المستخدمة، الدراسة أدواتو  وعينتها، الدراسة مجتمعو  الدراسة،  لمنهج وصفا   الفصل هذا يتناول
 أدوات تقنين في  الباحثةبها تقام التي للإجراءات وصفا  نموذج الدراسة و  الفصل هذا يتضمن كما

النتائج التي  تحليلي ف عليها الباحثةت اعتمد التي الإحصائية الأساليب وأخيرا   وتطبيقها، الدراسة
 : السابقة للعناصر وصفا  ي يل وفيما الدراسة،توصلت لها

 

 :منهج الدراسة: 4.1

الدراسة واختبار فرضياتها والتعرف على  أهدافاعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي لتحقيق 
الاجتماعيين دراسة حالة )مديريات رام الله، نابلس،  المرشدين/اتواقع الاحتياجات التدريبية لدى 

اريحا( والحصول على معلومات حقيقية وواقعية باستخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات وكذلك 
 .الأداءبلفحص العلاقة بين الاحتياجات التدريبية وعلاقتها 

 :طرق جمع البيانات: 0.1

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي، وهو منهج قائم على الإجراءات البحثية التي تعتمد جمع 
المرتبطين بالظاهرة محل الدراسة، كما اعتمدت أسلوب  المستجوبينالبيانات اللازمة من مجموعة 

 ين: الدراسة الميدانية، ولجمع البيانات اللازمة لتحقيق غرض الدراسة اعتمدت الدراسة على مصدر 
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 اولًا: المصادر الثانوية

وتتمثل في الكتب والمراجع العربية والأجنبية ذات العلاقة والدوريات والمقالات والتقارير والأبحاث 
وكان الهدف منها تغطية الجانب النظري  ،سابقة التي تناولت موضوع الدراسةوالدراسات ال

 للدراسة.

 ثانياً: المصادر الأولية

الاستبانة المطورة كأداة رئيسة للدراسة لمعالجة الجانب التحليلي لموضوع الدراسة تم الاعتماد على 
حيث اشتملت على عدد من العبارات التي تعكس أهداف الدراسة وأسئلتها وتخدم فرضياتها وقد 
روعي فيها الدقة والوضوح والتجانس وكانت الاستجابة للمفحوصين بحسب مقياس ليكرت 

 كبيرة جدا ، كبيرة، متوسطة، قليلة، قليلة جدا .التدرج الآتي:الخماسي الأبعاد حسب 

 مجتمع الدراسة:: 3.3

الـــــــــذين يعملـــــــــون فـــــــــي وزارة الاجتمـــــــــاعيين و  المرشـــــــــدين/اتتكـــــــــون مجتمـــــــــع الدراســـــــــة مـــــــــن جميع
ـــــــابلس، رام الله ، اريحـــــــا(  ـــــــة مـــــــديريات )ن ـــــــي الثلاث ـــــــة ف ـــــــة الاجتماعي ـــــــث التنمي ـــــــة حي كدراســـــــة حال

اختـــــارتهم الباحثـــــة بصـــــورة قصـــــدية ومـــــن ثـــــم جـــــرى توزيـــــع الاســـــتبانة علـــــى جميـــــع افـــــراد مجتمـــــع 
 قامـــــــت بالباحثـــــــة موظـــــــف وموظفـــــــة، ( 51الدراســـــــة فـــــــي الثلاثـــــــة محافظـــــــات والبـــــــالغ عـــــــددهم )

 عـــــن أســـــئلة الدراســـــة ســـــعيا  للوصـــــول لمعلومـــــات دقيقـــــةباعتمـــــاد جميـــــع افـــــراد المجتمـــــع للإجابـــــة 
وبــــــذلك ، نتــــــائج واقعيــــــة فــــــي التشــــــخيص والتحليــــــل والتفســــــير وصــــــياغة التوصــــــياتتفضــــــي إلــــــى 

ــــــع المجتمــــــع  اســــــتخدمت الباحثــــــة  محافظــــــات )رام  الثلاثــــــةفــــــي أســــــلوب الحصــــــر الشــــــامل لجمي
ـــــ ـــــة فـــــي المحافظـــــات الشـــــمالية، وقـــــد ابلس(الله، اريحـــــا، ن ـــــة المجتمعي ـــــوزارة التنمي  تقامـــــ التابعـــــة ل

ــــــى51بتوزيــــــع )  الباحثــــــة المبحوثين،وبعــــــد إتمــــــام عمليــــــة جمــــــع البيانــــــات وصــــــلت  ( اســــــتبانة عل
ــــــــــل اســــــــــتبانة لعــــــــــدم ( 1( اســــــــــتبانة اســــــــــتبعد منهــــــــــا )51حصــــــــــيلة الجمــــــــــع ) صــــــــــلاحيتها للتحلي
 الدراسة تبعا  للمتغيرات الديموغرافية: أفراديبين توزيع  ،الوارد الإحصائي. والجدول
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 تبعاً للمتغيرات الديموغرافية مفردات الدراسةتوزيع (: 4.1جدول )

 النسبة المئوية% التكرار التصنيف المتغير

 الجنس
 30 15 ذكر
 70 35 أنثى

 عدد سنوات الخبرة العملية

 12 6 سنوات 5أقل من 
 11إلى أقل من  5من 

 سنوات
11 22 

 66 33 سنوات فأكثر 11

 المؤهل العلمي
 92 46 بكالوريوس

 8 4 دراسات عليا

دورات عدد المشاركات في 
 تدريبية

 2 1 لم اشارك
 3إلى أقل من  1من 

 20 10 مرات

 78 39 مرات فأكثر 3من 

 مكان العمل
 44 22 نابلس
 38 19 رام الله
 18 9 اريحا

 % 100 50 المجموع
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 الدراسة تبعاً للمتغيرات الديموغرافية مفرداتتوزيع (: 4.1شكل )

 
 

 الآتي: (1.3والشكل التوضيحي ) (1.3)يتبين من الجدول 

  :الاجتمـاعيين قـد بلغـت مـا نسـبته  المرشـدين/اتالذكور مـن نسـبةتشير النتـائج بـان الجنس
(، %71الاجتمــاعيين قــد بلغــت مــا نســبته ) المرشــدين/اتالانــاث مــن  أمــا نســبة ( % 31)

الاجتمـاعي فـي  الإرشـادالعـاملات فـي سـلك  الإناثيستدل بالنتائج السابقة على تفوق عدد 
 وزارة التنمية الاجتماعية.  

  أقـل التـي تبلـغ سـنوات الخبـرة لـديهم الإفـراد  نسـبة : تشير النتائج بآنسنوات الخبرة العملية
إلـى أقـل  5التي تبلغ سنوات الخبـرة لـديهم مـن الإفراد  نسبة  أما (%11بلغت ) سنة 5من 
 11التـــي تبلـــغ ســـنوات الخبـــرة لـــديهم الإفـــراد  نســـبة  بينمـــا (%11بلغـــت )ســـنوات  11مـــن 

الخبـرات الكبيـرة الموجـودة فـي  ، يسـتدل بالنتـائج السـابقة علـى (%66بلغـت )سنوات فأكثر 
لـــديهم خبـــرة عاليـــة، كمـــا تشـــير النتـــائج الـــى  الأكبـــروزارة التنميـــة الاجتماعيـــة حيـــث النســـبة 

التنميــة الاجتماعيــة حيــث اقتصــرت نســبتهم علــى النســبة المتدنيــة للعــاملين حــديثا  فــي وزارة 
11%. 

 يحملون شهادة البكـالوريوس بلغـت مـا الإفراد التي  نسبةالنتائج بان  أظهرت:المؤهل العلمي
(، %8يحملــون الدراســات العليــا بلغــت مــا نســبته )الإفــراد التــي  أمــا نســبة ( %91نســبته )

بينمــــــــــا بلــــــــــغ حملــــــــــت شــــــــــهادة الــــــــــدبلوم صــــــــــفر، ويســــــــــتدل يــــــــــذلك علــــــــــى أن غالبيــــــــــة 
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الاجتماعيين مــن حملــت الشــهادات العلميــة، ويعكــس مؤشــرا  علــى أن العــاملين المرشــدين/ات
 في مؤهلين بدرجات علمية جيدة تمكنهم من العمل بكفاءة.

   الــذين لــم يشــاركوا فــي الإفــراد  نســبة  النتــائج بــآن أظهــرت: يبيــةكات فــي دورات تدر المشــار
الـــذين بلغـــت مشـــاركاتهم فـــي دورات الإفـــراد  نســـبة (% فقـــط، بينمـــا 1دورات تدريبيـــة بلـــغ )

ـــذين بلغـــت الإفـــراد  نســـبة ، بينمـــا (%11)مـــرات بلغـــت  3إلـــى أقـــل مـــن  1تدريبيـــة مـــن  ال
(، يسـتدل مـن النتيجـة اهتمـام % 78)فأكثر بلغـت  دورات 3 مشاركاتهم في فرق العمل من

ل كثافـة الـدورات التدريبيـة للغالبيـة وزارة التنمية المجتمعية بتأهيل كادرهـا الـوظيفي مـن خـلا
 الموظفين بكافة الفروع.العظمى من 

 :الاجتمـــاعيين العـــاملين فـــي مدينـــة  المرشـــدين/اتنسبة النتـــائج بـــآن أظهـــرتمكـــان العمـــل
الاجتمـــاعيين العـــاملين فـــي  المرشـــدين/اتنسبة(، مـــن عينـــة الدراســـة %44) تنـــابلس، بلغـــ

ين العـــاملين فـــي الاجتمـــاعي المرشـــدين/اتنسبة(، بينمـــا بلغـــت %38ت )مدينـــة رام الله، بلغـــ
 الإرشـــادمـــن العــاملين فــي الســلك  الأكبــر(، يســتدل بـــذلك بــان النســبة %18)مدينــة اريحــا 

نيـة مدينـة رام الله وفـي المرتبـة الثالثـة مدينـة اريحـا يعملون في مدينة نابلس وفي المرتبـة الثا
 مراعــاةوذلــك يتوافــق مــع التوزيــع الســكاني علــى الجغرافيــة الفلســطينية، وذلــك مــا يســتدل بــه 

لكـــل مجموعـــة معينـــة مــــن  المرشـــدين/اتوزارة التنميـــة الاجتماعيـــة العلاقـــة مـــا بـــين عـــدد 
 السكان في منطقة جغرافية معينة.

 
 الدراسة:أداة : 1.1

فــي الدراســات الســابقة مــن أدوات  امهاســتخدتــم مــا  مــنالدراســة  هــذهل افــي إعــداده الباحثــةاســتفادت 
المتغيـــرات المســـتقل/ متغيـــرات تحديـــد الاحتياجـــات التدريبيـــة  ومقـــاييس تناولـــت فيهـــا متغيـــرات مثـــل

 العشـــــيوي، م.(، 1114، ومنهـــــا دراســـــات محمـــــد، ه. )الـــــوظيفي الأداءكفـــــاءة  والمتغيـــــر التـــــابع 
 تاســــتفادحيــــث (، 1111ودراســــة الخرشــــة، م. ) Alnidawy( .1115)كومــــاردراســــة (، 1118)

واضــافة  والتعــديل والتكييــف لفقــرات أخــرى فقــرات مــن هــذه الدراســات وأدواتهــا فــي صــياغة الباحثــة  
لبنــاء بقيــة بمتغيــرات الدراســة والبحــث فــي الإطــار النظــري المتعلــق فقــرات متعلقــة بطبيعــة الدراســة  

محـل الدراسـة،وقد تكونـت الاسـتبانة مـن ثلاثـة أقسـام كمـا طبيعـة الحالـة فقرات الاداة بما ينسـجم مـع 
 .(1.3)هو موضح في الجدول 
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 الأقسام الرئيسة لأداة الدراسة(: 0.1جدول )

عدد  عنوان القسم المحوررقم 
 الفقرات

البيانات الشخصية والوظيفية  الأول
 (الديمغرافية)

2 

 14 الاحتياجات التدريبية الثاني
 42 الوظيفي وفق تحديد الاحتياجات الأداء الثالث

 

وقد تضمن بعض الخصائص الشخصية والوظيفية الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة، : القسم الأول
خمسة فقرات هي: )الجنس، عدد سنوات الخبرة، المؤهل العلمي، عدد على حيث اشتمل هذا القسم 

 المشاركات في دورات تدريبية، مكان العمل(.
(، وقد الاحتياجات التدريبيةوتضمن الفقرات التي تقيس أبعاد المتغير المستقل ): القسم الثاني

 ( فقرة موزعة على ثلاثة  أبعاد، وهي كما يلي:41اشتمل هذا القسم على )
 اب المعرفة النظرية تتعلق باكتساحتياجات تدريبية في المجال المعرفي: : البعد الأول

الأسس المرتبطة بالإرشاد الاجتماعي وتتعلق لتفكير في كيفية تطبيقها، وتشمل وفهمها وا
 ( فقرة.11، ويتكون من )بشكل رئيسي بالعملية التي تسبق بدء عملية الإرشاد الاجتماعي

  :الجوانب الأخلاقية الاحتياجات التدريبية في مجال المتطلبات الأخلاقية: البعد الثاني
والسلوكية المنظمة لعملية الإرشاد الاجتماعي والتي تتعلق بكل المبادئ الأخلاقية والتي 

، الاجتماعيين أثناء العملية الإرشادية وبعدها المرشدين/اتيجب مراعاتها من قبل 
 .فقرات( 9ويتكون من )

  :المهارات والقدرات التي ة: الاحتياجات التدريبية في مجال المهارات المهنيالبعد الثالث
يجب أن تتوفر لدى المرشد الاجتماعي قبل العملية الإرشادية واثناءها وبعدها وهي 

 .( فقرة11، ويتكون من )تتعلق بدرجة توفر المهارات المهنية 
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(:  وقد اشتمل هذا الوظيفي الأداءوتضمن الفقرات التي تقيس المتغير التابع )كفاءة القسم الثالث: 
 ( فقرة.15على ) القسم

وطريقة التصحيح بحسب مقياس  للمبحوثينوقد تمت صياغة فقرات الاستبانة  لتكون الاستجابة 
( الخماسي الأبعاد، حيث تكون استجابة المبحوث على الفقرات بالموافقة Likert Scaleليكرت )

 حسب التدرج الآتي: 
 قليلة جداً  قليلة متوسطة كبيرة كبيرة جدا 

2 1 1 0 4 

 
 وقد تم اتباع الخطوات الآتية لبناء أداة الدراسة:

السابقة والمناهج والأدوات المستخدمة فيها، والنتائج الادبياتو على عدد من اطلعت الباحثة .1
 .والتوصيات التي تم التوصل اليها

من  الوظيفي الأداءالاحتياجات التدريبية و  باستشارة المختصين في موضوع قامت الباحثة .1
أساتذة الجامعات ومن الممارسين لموضوع الدراسة في الواقع العملي، وعلى أحد المختصين 

 ، وذلك لتحديد مجالات الاستبانة وأبعادها.الإحصائيفي التحليل 
تم اعداد الأداة )الاستبانة( بصورتهما الأولية، وعرضها على المشرف، من اجل اختبار مدى  .3

 .لملاحظاتهتعديلها وفقا  ملاءمتها لموضوع الدراسة، وتم
تم عرض الاستبانة على مجموعة من المحكمين من أساتذة الجامعات الفلسطينية والمختصين  .4

 ( يبين قائمة المحكمين.1( محكمين، والملحق رقم )8في الموضوع، وبلغ عددهم )
راء المحكمين تم تعديل بعض الفقرات من حيث الحذف أو الإضافة أو نقلها إلى في ضوء أ .5

( فقرة موزعة على 56النهائية، حيث تضمنت ) بصورتهامجال اخر، لتستقر الاستبانة 
 (.1مجالات الاستبانة كما هو مبين في الملحق رقم )

 سلامتها لغويا .تم عرض الاستبانة بشكلها النهائي على مدقق لغوي للتأكد من  .6
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( درجات، 5" وتُعطى ) كبيرة جدا  الباحثة مقياس ليكرت الخماسي، يبدأ باستجابة "  استخدمت .7
" وتُعطى  قليلة( درجات، ثم " 3" وتُعطى ) متوسطة( درجات، ثم " 4" وتُعطى )ثم "كبيرة

 " وتعطى درجة واحدة فقط. ضعيفة جدادرجتين، وينتهي ب " 
مقابلة وهي عبارة عن أسئلة استنتاجيه موجها لمدير الإدارة العامة  كما تم استخدام استمارة .8

 ومدير دائرة الإشراف المهني. البشريةلتنمية الموارد 
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 :صدق الأداة: 2.1
، الإحصائييقصد بصدق الأداة شمولها لكل العناصر التي يجب توفرها لإجراء عملية التحليل 

بهدف التحقق من صحة أداة لكل من يستخدمها، و وكذلك وضوح فقراتها، بحيث تكون مفهومة 
إلى مجموع من الاختبارات القبلية  إخضاعالأداة الدراسة وتوخي الدقة في تحصيل البيانات فقد تم 

 بإجراء اختبارات الصدق التالية: حيث قامت الباحثة  لقياس مدى صدقها وثباتها
 اولًا: صدق المحكمين "الصدق الظاهري"

داة تم استخدام طريقة الصدق الظاهري بأسلوب صدق المحكمين حيث وزع للتحقق من صدق الأ
العلوم ( من المحكمين المتخصصين في مجالات 8المقياس في صورته المبدئية على )

(، 1، ومناهج البحث العلمي والموضحة أسمائهم في الملحق رقم )الاجتماعية والعلوم التربوية
لما أعدت له، وسلامة صياغة الفقرات وانتماء كل منها للبعد بهدف التأكد من مناسبة الاستبانة 

وهو ما  %88الذي وضعت فيه، وقد بلغت نسبة الاتفاق بين المحكمين على عبارات الاستبانة 
على أن  الباحثة توقد حرصحسب مناهج البحث،  يشير الى أن الاستبانة تتمتع بصدق مقبول

للرد على استفسارات المبحوثين وتوضيحها، مما زاد في ا وبحضوره بنفسهابتوزيع الاستبانة  تقوم
. وقد تم تعديل بعض الفقرات قبل أن توضع في إليهاالاطمئنان لصحة النتائج التي تم التوصل 

 شكلها النهائي.
 وقد شملت التعديلات ما يلي: 

 حذف بعض العبارات التي اتصفت بالتكرار. -
 وضوحا .إعادة صياغة بعض العبارات لتصبح أكثر  -

وبناء على ماسبق فقد استقر الرأي على المقياس بعد إجراء التعديل في فقراته بما يتضمن 
 (.2الصياغة، الملحق رقم) وإعادةالاضافة والحذف 
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 ثانياً: صدق الاتساق الداخلي 

بيرسون مفرده، وتم احتساب معامل  22حيث تم استخدام عينة استطلاعية عشوائية مكونة من 
(Pearson Correlation بين ) كل فقرة من الفقرات مع البعد الواردة فيه،لإظهار متوسطات

، بمعنى أن كل فقرة تهدف إلى قياس المفهوم إليهمدى اتساق الفقرات في قياس البعد الذي تنتمي 
نفسه الذي تقيسه الفقرات الأخرى في نفس البعد، حيث تعكس معاملات الارتباط صدق التكوين 

،وتم حساب 23.2طبيق قاعدة الحذف باستثناء الفقرة التي تزيد معامل ارتباطها عن وتم ت ،للبعد
 وفيما يلي توضيح ذلك:معامل ارتباط بيرسون 

 :صدق الاتساق الداخلي/ الاحتياجات التدريبية: أولا 
الاحتياجات التدريبية  بعاد متغيرلأقيم معاملات صدق الاتساق الداخلي لفقرات (: 1.1جدول )

 والدرجة الكلية للبعد الوارد فيه.

رقم 
 الفقرة

معامل  الفقرات
 الارتباط

 مستوى الدلالة
Sig. 

   الجانب المعرفيالبعد الأول:  

   المعرفة بالقوانين والأنظمة  الخاصة بعمل الأخصائي في
 0.00 **440. وزارة التنمية الاجتماعية

   0.00 **698. النظرية الخاصة بالخدمة الاجتماعيةالمعرفة بالمدارس 
  0.00 **868. المعرفة الكافية لبناء علاقة مهنية على أسس سليمة 
  0.00 **874. المعرفة بطرق استقبال الحالات 
  0.00 **835. المعرفة بمصادر جمع المعلومات 
  0.00 **632. المعرفة بأساليب إدارة الجلسات الخاصة بالعمل الاجتماعي 
  0.03 *306. المعرفة بمصادر الدعم المجتمعية  للأسر 
  0.00 **631. المعرفة بأساليب تقييم التدخل المهني في العمل الاجتماعي 
  0.04 0.3 المعرفة بأساليب إنهاء عملية الإرشاد الاجتماعي 
  0.00 **755. المعرفة بدور المؤسسات الداعمة وكيفية التشبيك معها 
  0.00 **690. بنظريات التدخل المختلفة المعرفة 
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 المتطلبات الاخلاقيةالبعد الثاني:  
   المعرفة بالميثاق الأخلاقي الذي يمثل القيمة الأخلاقية في

 الاجتماعيالعمل 
.922** 0.00 

  0.00 **843. المعرفة والإلمام  بمدونة السلوك وأخلاقيات الوظيفة العامة 
   0.00 **927. الإرشاد بشكل مهنيالمعرفة بتقديم خدمة 
  0.00 **958. تحديد أولويات  التدخل للحالات بصورة موضوعية 
  0.00 **927. مراعاة الفروق الفردية المختلفة بين الحالات 
   التعامل مع وسائل الإعلام بمهارة في المواقف التي تتطلب

 0.04 0.37 ذلك

   الحفاظ على مراعاة حقوق الحالة واحترام خصوصياتها(
 0.00 **935. سرية(

  0.00 **398. فهم ومراعاة الثقافة وتأثيرها على سلوك الحالة 
  0.00 **928. الحياد والموضوعية بالتعامل مع الحالات دون تمييز 

 جانب المهارات المهنية : الثالثالبعد 
  0.00 **874. المهارة في تحديد احتياجات الأسرة وأولوياتها 
   0.00 **897. استقبال الحالاتمهارات 
  0.00 **814. المهارة في توجيه الأسئلة وطلب المعلومات 
  0.00 **647. مهارات بناء الثقة في العلاقة مع الحالة 
  0.00 **820. مهارات الملاحظة و الاستماع للحالة 
  0.00 **821. مهارة العمل ضمن فريق 
  0.00 **888. مهارة التواصل الفعال 
  0.00 **822. مهارة الإقناع والإرشاد 
   المهارة في التعامل مع الأسئلة الشخصية الموجه

 0.00 **864. للأخصائيين

  0.00 **791. المهارة في إدارة المقابلة  مع الحالة 
  0.00 **789. المهارة في إنهاء العملية الإرشادية 
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  0.00 **502. المهارة في المتابعة المستمرة للحالات 
  0.00 **644. المهارة في تحويل الحالات إلى الجهات المعنية 
   المهارة في استخدام الحاسوب وتطبيقاته في مجال العمل

 مثل الأرشفة الإلكترونية
.350* 0.01 

  0.02 *317. المهارة في التعامل مع حالات انفعال الحالة وغضبها 
  0.00 **704. المهارة في تطبيق التكتيكات العلاجية المختلفة 
  0.01 *350. المهارة والقدرة على التخلص من المشاعر السلبية 
  0.00 **809. المهارة في حل المشكلات وإيجاد البدائل 
  0.01 *353. المهارة في التنسيق والتشبيك مع المؤسسات ذات العلاقة 
  0.00 **564. المهارة باستخدام أساليب البحث وجمع البيانات عن الحالة 
   0.00 **827. المهارة في استخدام لغة أخرى 

 (                 0.05* الارتباط دال إحصائياً عند مستوى الدلالة )

أن قيم معاملات الارتباط لفقرات كل بعد من أبعاد المتغير المستقل  السابق تشير نتائج الجدول
الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية  ( كان مرتفعا ومناسبا لقياستحديد الاحتياجات التدريبية)

الجانب المعرفي ، حيث أشارت النتائج إلى أن قيم معاملات الارتباط لفقرات الاجتماعية
تراوحت  الوارد فيه الدرجة الكلية للبعد كل من معوالمتطلبات الاخلاقية وجانب المهارات المهنية 

(،مما يشير إلى مناسبة هذه الفقرات 1.11 - 1.14( وبدلالة إحصائية )1.37-1.95ما بين )
تحديد الاحتياجات التدريبيةعلى جميع حيث أن جميع فقرات الاحتياجات التدريبية، لقياس وضوح 

، حيث كانت معاملات (1.15تتمتع بدرجات صدق عاملي مناسبة عند مستوى الدلالة )الأبعاد 
لة، ولم يكن هناك معاملات ارتباط عند مستوى الدلا 1.15ارتباط بيرسون لجميع الفقرات اقل من 

 وقدرتها على قياس ما هدفت لقياسهوهذا دليل على صدق الفقرات ، 1.31اقل من 
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 :الاجتماعيين المرشدين/اتالأداءكفاءة صدق الاتساق الداخلي/ ثانيا: 
كفاءة بعاد متغير لأقيم معاملات صدق الاتساق الداخلي لفقرات (: 1.1جدول )

 والدرجة الكلية للبعد الواردة فيهالاجتماعيين  المرشدين/اتالأداء

معامل  الفقرات رقم الفقرة
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة
Sig. 

 الاجتماعيين  المرشدين/اتالأداءكفاءة 
 المرشدين/اتيؤدي تحديد الاحتياجات التدريبية الى قيام   .4

 الاجتماعيين بأداء المهام الموكلة إليهم بدقة ووضوح.
.637** 0.00 

يسهم تحديد الاحتياجات التدريبية في تحقيق أهداف العملية   .0
 الإرشادية للمستفيدين من برامج التنمية الاجتماعية.

.359* 0.01 

الاجتماعيين  المرشدين/اتيساعد تحديد الاحتياجات التدريبية   .1
 على تحقيق جودة عالية في إدارة الحالة.

.352* 0.01 

الاحتياجات التدريبية الى رفع نسبة  المعاملات يؤدي تحديد   .1
 المنجزة في وزارة التنمية الاجتماعية ضمن الوقت المحدد له.

.613** 0.00 

يسهم تحديد الاحتياجات التدريبية في رفع القدرة لدى   .2
 الاجتماعيين على حل المشاكل التي تواجههم. المرشدين/ات

.557** 0.00 

 المرشدين/اتيؤدي تحديد الاحتياجات التدريبية الى اكتساب     .6
 الأزماتالاجتماعيين قدرات التعامل مع 

.608** 0.00 

 المرشدين/اتيسهم تحديد الاحتياجات التدريبية في تطور  أداء   .7
 الاجتماعيين تحسين مهاراتهم.

.333* 0.02 

يساعد تحديد الاحتياجات التدريبية على تقليل نسبة الخطأ في   .8
 الاجتماعيين. المرشدين/اتالعمل لدى 

.352* 0.01 

يسهم تحديد الاحتياجات التدريبية في تقليل تكلفة العمل في وزارة   .9
 التنمية الاجتماعية.

.613** 0.00 

 0.00 **654.الاجتماعيين  المرشدين/اتيساعد تحديد الاحتياجات التدريبية   .42
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 على تطوير بدائل وطرق مختلفة لإنجاز الأعمال.
الاجتماعيين  المرشدين/اتيساعد تحديد الاحتياجات التدريبية   .44

 على تجنب تأخر المعاملات
0.35 0.04 

الاجتماعيين الى  المرشدين/اتيؤدي تحديد الاحتياجات التدريبية   .40
 القيام بالأعمال بالاعتماد على الحوسبة الكاملة في العمل.

.557** 0.00 

 المرشدين/اتتؤدي تحديد الاحتياجات التدريبية الى تمكين   .41
 الاجتماعيين من مواكبة التطورات في بيئة العمل.

.392** 0.00 

والرغبة يسهم تحديد الاحتياجات التدريبية الى تحسين الاستعداد   .41
 للقيام بمهام تطوعية.

.673** 0.00 

يؤدي تحديد الاحتياجات التدريبية الى توليد أفكار تعمل على   .42
 تطوير العمل.

.772** 0.00 

 (                 0.05* الارتباط دال إحصائياً عند مستوى الدلالة )

 التابعأن قيم معاملات الارتباط لفقرات كل بعد من أبعاد المتغير  السابق تشير نتائج الجدول
الاحتياجات التدريبية في وزارة  ( كان مرتفعا ومناسبا لقياسالاجتماعيين المرشدين/اتكفاءة اداء )

كفاءة اداء  ، حيث أشارت النتائج إلى أن قيم معاملات الارتباط لفقراتالتنمية الاجتماعية
-1.77تراوحت ما بين ) الوارد فيه الدرجة الكلية للبعد كل من مع ماعيينالاجت المرشدين/ات

المتغير (،مما يشير إلى مناسبة هذه الفقرات لقياس وضوح 1.11( وبدلالة إحصائية )1.35
تتمتع بدرجات صدق عاملي مناسبة عند مستوى على جميع الأبعاد فقرات الحيث أن جميع التابع، 

عند مستوى  1.15معاملات ارتباط بيرسون لجميع الفقرات اقل من  حيث كانت، (1.15الدلالة )
وقدرتها وهذا دليل على صدق الفقرات ، 1.31الدلالة، ولم يكن هناك معاملات ارتباط اقل من 

 .على قياس ما هدفت لقياسه
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 الدراسة: أداةثبات :3.6
إعادة توزيع الاستبانة أكثر من  يقصد بثبات الاستبانة أن تعطي هذه الاستبانة نفس النتيجة لو تم

مرة تحت نفس الظروف والشروط، أو بعبارة أخرى أن تعطي قراءات متقاربة عند كل مرة تستخدم 
عدة مرات خلال فترات المستجوبين  فيها وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعها على

الأخذ بنتائجها، وبالتالي ستكون نتائج و زمنية معينة، لأن الأداة المتذبذبة لا يمكن الاعتماد عليها 
ام عدة طرق من ثبات استبانة الدراسة باستخد الباحثة تالدراسة غير مطمئنة ومضللة. وقد تحقق

 على النحو الآتي:
 (:Consistencyالثبات بطريقة الاتساق الداخلي) : أولا

وهذا النوع من الثبات يشير إلى قوة الارتباط بين الفقرات في أداة الدراسة وذلك باستخدام معادلة 
( ويعتمد هذا الأسلوب على مدى توافر الاتساق في أداء Cronbach Alphaكرونباخ ألفا )

 توضح ذلك:( 5.3الأفراد من فقرة إلى أخرى وإلى جميع فقرات الاستبانة، ونتائج الجدول )
 الدراسة نتائج اختبار معامل الثبات بطريقة كرونباخ ألفا على أبعاد مقياس(:2.1جدول )

 قيمة الفا كروبناخ عدد الفقرات  البعد 

 0.68 11 الجانب المعرفي
 0.39 9 المتطلبات الاخلاقية 

 0.39 21 جانب المهارات المهنية 
 0930 11 الدرجة الكلية للثبات 

 0960 51 للمرشدين الاجتماعيين الأداءكفاءة 
أنقيمةمعاملكرونباخألفاكانتمرتفعــة علــى جميــع أبعــاد  اعــلاه،  جــدولال يتضــح منالنتائجالموضــحةفي

( وهـذا يـدل علـى أن المقيـاس يتمتـع بدرجـة عاليـة 1.94-1.81وتراوحـت مـا بـين )الدراسـة  مقياس
كرونباخألفـا ( بـأن قيمـة معامـل  Sekaran and Bougie, 2010,184مـن الثبـات، فقـد أشـار )

 1.61تعد مقبولة من الناحية التطبيقية في البحوث المتعلقـة بـالعلوم الإداريـة والإنسـانية إذا كانـت )
Alpha ≥أن المقياس يتمتع بدرجة عالية من الثبات (.وهذا يدل على. 
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05.0. sig

 
  (Sample K-S-1) سمرنوف ( -اختبار التوزيع الطبيعي)اختبار كولمجروف :7.1

سمرنوف لمعرفة هل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم لا وهو  -يستخدم اختبار كولمجروف 
اختبار ضروري في حالة اختبار الفرضيات لأن معظم الاختبارات المعلمية تشترط أن يكون توزيع 

عرفة هل سمرنوف  لم -( نتائج اختبار كولمجروف7.3البيانات طبيعي، ويوضح جدول رقم )
البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم لا ، وذلك لتحديد الاختبارات الإحصائية المناسبة لكل حالة 

أن قيمة مستوى  اختبارات لامعلمية( حيث يتبين -)اختبارات معلمية
 .ن البيانات تتبع التوزيع الطبيعيوهذا يدل على أ 1.15المعنوية  لكل من أبعاد الدراسة اكبر من 

 (Sample  K-S 4-اختبار التوزيع الطبيعي)(:7.1جدول )
قيمة الاختبار  عنوان المجال البعد المقياس

Z 
مستوى 
 المعنوية

 النتيجة

 
 

الاحتياجات 
 التدريبية 

 0.581 1.777 الجانب المعرفي الأول
 

يتبع التوزيع 
 الطبيعي

 0.074 1.396 المتطلبات الاخلاقية  الثاني
 

يتبع التوزيع 
 الطبيعي

جانب المهارات  الثالث
 المهنية

يتبع التوزيع  0.317 1.058
 الطبيعي

يتبع التوزيع  2.471 4.426 الاجتماعيين المرشدين/اتكفاءة اداء 
 الطبيعي
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 المعالجة الإحصائية: 8.1
والتأكد من صلاحيتها للتحليل الاستبانات على أسئلتها، وبعد جمع  والإجابةلتحقيق أهداف الدراسة 

، وتحليل ، وفقا لمقياس ليكرت الخماسيالآليإلى الحاسب  وإدخالهاترميز البيانات الاحصائي، تم 
البيانات وفقا لأسئلة الدراسة وفرضياتها، وقد تمت المعالجة الإحصائية للبيانات باستخراج الأعداد 

على فقرات أداة  المبحوثينت المعيارية لاستجاباتالمتوسطات الحسابية والانحرافاوالنسب المئوية، و 
(، لمعرفة الفرق بين One Sample T testلمتوسط عينة واحدة ) t، وتم استخدام اختبار الدراسة

الاتساق الداخلي صدق من  درتباط بيرسون للتأكامعامل (، و 3متوسط الفقرة والمتوسط الحيادي )
من اجل قياس الثبات من (، Cronbach's Alphaألفا ) –معادلة كرونباخ ، و لفقرات أداة الدراسة

 -1سمرنوف) -اختبار كولوم جروفو ة الدراسة، حساب الاتساق الداخلي لفقرات أدا خلال 
Sample K-S تحليل التباين الاحادي.. و ( لاختبار التوزيع الطبيعي للبيانات 
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 الرابعالفصل 

 نتائج الدراسة

 تمهيد 4.1

حول موضوع تحديد  راسة، التي توصلت اليها الباحثةالفصل عرضا لنتائج الدتضمن هذا 
الاجتماعيين في وزارة التنمية  المرشدين/اتفي كفاءة اداء  وعلاقتهاالاحتياجات التدريبية 

لدراسة، ومن العينة على أداة ا أفرادالاجتماعية" وبيان علاقة كل من المتغيرات من خلال استجابة 
بإجراء المعالجات الإحصائية للبيانات التي تم جمعها من خلال استجابة  الباحثةاجل ذلك قام 

العينة على أداة الدراسة، وحتى يتم تحديد درجة متوسطات استجابة أفراد عينة الدراسة تم  أفراد
 اعتماد الدرجات التالية:

 ( تقديرات مقياس ليكرت الخماسي4.1جدول )       
 الأوزان النسبية  توسطات الحسابية الم مقياس ليكرت الخماسي

 36 – 11 1.8 – 1 ضعيفة جداً  4
 51 -36أكثر من  1.6 – 1.8أكثر من  ضعيفة 0
 68 -51أكثر من  3.4 – 1.6أكثر من  متوسطة 1
 84 -68أكثر من  4.1 – 3.4أكثر من  كبيرة  1
 111 -84أكثر من  5 – 4.1أكثر من  كبيرة جداً  2

( لتحليل فقرات الاستبانة One Sample T Testلعينة واحدة )  Tاختبار وتم أيضا  استخدام
وكانت قيمة واختبار الفرضيات، وتعتبر الفقرة إيجابية اذا كان المستجوبين يوافقون على محتواها، 

t  المحسوبة أعلى من قيمةt  1.15)أو القيمة الاحتمالية اقل من  1.96الجدولية، والتي تساوي 
 المحسوبة اقل من قيمة t (، وتعتبر الفقرة سلبية اذا كانت قيمة 3أكبر من  والوزن النسبي

t (، 3والوزن النسبي اقل من  1.15)أو القيمة الاحتمالية اقل من  1.96-الجدولية، والتي تساوي
 (.1.15وتكون اراء العينة في الفقرة محايدة اذا كانت القيمة الاحتمالية لها أكبر من )
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 ة الدراسة:نتائج أسئل: 2.4

 النتائج المتعلقة بالسؤال الاول: 4.0.1

 الاجتماعيين في وزارة التنمية الاجتماعية؟ المرشدين/اتالاحتياجات التدريبية لدى هي ما 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والنسبة المئوية التقديرية لأبعاد  (:0.1جدول )
 تحديد الاحتياجات التدريبية.

المتوسط  الأبعاد الترتيب
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة 
 المئوية

 الدرجة

 متوسطة 60.6 0.69 3.03 الجانب المعرفي 4
 متوسطة 67.2 0.92 3.36 المتطلبات الاخلاقية 0
 متوسطة 63.2 0.55 3.2 جانب المهارات المهنية 1
 متوسطة 63.6 0.47 3.18 الاحتياجات التدريبية 1

 ما يلي: علاه،ا  الجدوليتضح من خلال 
الاجتماعيين في وزارة التنمية الاجتماعية قد اجابوا على درجة  المرشدين/اتأن النتائج ب أظهرت

( 3.36 – 3.1احتياجاتهم للتدريب في الجوانب الثلاثة بمتوسطات حسابية تراوحت ما بين )
وكانت الدرجة الكلية للاحتياجات التدريبية  ( بدرجـــة متوسطة،67.1 – 61.6ونسبة مئوية )

متوسطة من الاحتياجات الدرجات ال وهو ما يفسر بدرجة متوسطة، 3.18بمتوسط حسابي 
الاجتماعيين في  المرشدين/اتوهو ما يعكس وجود حاجة للتدريب في كافة الجوانب لدى  التدريبية

الوظيفية لدى ب في اداء المهام ذلك على اهمية التدري ويؤكدوزارة التنمية الاجتماعية، 
والتي تحتاج الى تطوير مستمر في قدرات ومهارات العاملين نظرا  الاجتماعيين  المرشدين/ات

وتتوافق هذه والتغيرات السريعة بالظروف البيئة والسكانية الإنسانيالمستمر في السلوك  للتطور
مع نتائج دراسة محمد، ه.  /اتالمرشدينالاحتياجات التدريبية لدى  أهميةالنتيجة من حيث 

تحديد الاحتياجات التدريبية الحالي في  طريقة بان آخرجانب من  ما قد يفسر وأيضا، (1114)
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وزارة التنمية الاجتماعية قد لا يكون مناسبا  لتحديد الاحتياجات التدريبية الحقيقية في وزارة التنمية 
 المجتمعية. 

الاجتماعيين في وزارة  المرشدين/اتلدى في الجانب المعرفي  الاحتياجات التدريبيةهي ما أولا: 
 التنمية الاجتماعية؟

كل ل،فقد تم استخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية عن السؤال اعلاه لإجابةمن أجلا
 التالي:فقرة وأهميتها النسبية، كما هو موضح في الجدول 

 والنسبة المئوية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبيةالمتوسطات الحسابية (:1.1جدول )
 حاجات التدريب بالجانب المعرفيلمستوى 

ـــــم
لرق

ا
 

المتوسط  الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة 
 المئوية

% 

الدرجة 
 الكلية

 كبيرة 80.0 0.86 4.00 المعرفة بمصادر الدعم المجتمعية  للأسر 7

تقييم التدخل المهني في المعرفة بأساليب  8
 متوسطة 67.2 0.72 3.36 العمل الاجتماعي

المعرفة بأساليب إنهاء عملية الإرشاد  9
 متوسطة 66.4 0.79 3.32 الاجتماعي

المعرفة بأساليب إدارة الجلسات الخاصة  6
 بالعمل الاجتماعي

 متوسطة 61.2 1.13 3.06

المعرفة بدور المؤسسات الداعمة وكيفية  10
 متوسطة 60.8 0.90 3.04 التشبيك معها

المعرفة بالقوانين والأنظمة  الخاصة بعمل  1
 متوسطة 56.8 0.96 2.84 الأخصائي في وزارة التنمية الاجتماعية

 متوسطة 55.6 1.25 2.78 المعرفة بمصادر جمع المعلومات 5
 متوسطة 55.6 1.36 2.78 المعرفة بطرق استقبال الحالات 4
 متوسطة 55.2 1.33 2.76المعرفة الكافية لبناء علاقة مهنية على  3
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 أسس سليمة
 متوسطة 54.8 1.14 2.74 المعرفة بنظريات التدخل المختلفة 11

المعرفة بالمدارس النظرية الخاصة بالخدمة  2
 متوسطة 53.2 0.98 2.66 الاجتماعية

 متوسطة 60.6 0.69 3.03 احتياجات تدريبية في المجال المعرفي 

يتضح من خلال نتائج الجدول السابق، أن المتوسطات الحسابية لفقرات بعد الجانب المعرفي 
كإحدى جوانب الاحتياجات التدريبية للمرشدين الاجتماعيين في وزارة التنمية الاجتماعية، قد 

 ( على مقياس ليكرت الخماسي.4 –1.66تراوحت ما بين )

للجانب المعرفي، إذ جاءت في المرتبة الأولى  ةن متوسطة وكبير وهذا يشير إلى مستويات تتراوح بي
( 4" بمتوسط حسابي بلغ ) المعرفة بمصادر الدعم المجتمعية  للأسر( ونصها "7الفقرة رقم )

( ، فيما حصلت الفقرة رقم 1.86بدرجة كبيرة وانحراف معياري بلغ ) %81ونسبة مئوية بلغت 
" على المرتبة الأخيرة  ية الخاصة بالخدمة الاجتماعيةالمعرفة بالمدارس النظر ( ونصها "1)

بدرجة متوسطة وانحراف معياري بلغ  % 53( ونسبة مئوية بلغت 1.66بمتوسط حسابي بلغ )
(1.98.) 

( أن التشتت منخفض في استجابات أفراد عينة الدراسة 4.3ويلاحظ من خلال نتائج الجدول )
الجانب المعرفي، وهو ما يعكس مدى التقارب في وجهات نظر افراد عينة الدراسة مستوى حول 

حول الفقرات المتعلقة ببعد الجانب المعرفي، وبشكل عام يتبين أن مستوى الحاجة الى الجانب 
وبمتوسط  %61.6المعرفي في وزارة التنمية الاجتماعية كانت متوسطة بنسبة مئوية بلغت 

 (.1.69حراف معياري عام بلغ )( وان3.13حسابي عام )
 
 
 
 



 

64 
 

 
 

الاجتماعيين  المرشدين/اتلدى الأخلاقيةفي جانب المتطلبات  الاحتياجات التدريبيةهي ما ثانياً: 
 في وزارة التنمية الاجتماعية؟

كل ل،فقد تم استخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية عن السؤال اعلاه لإجابةمن أجلا
 التالي: فقرة وأهميتها النسبية، كما هو موضح في الجدول 

لاستجابات أفراد عينة الدراسة لبعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (:1.1جدول )
 المتطلبات الاخلاقية.

ـــــم
لرق

ا
 

المتوسط  الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة 
 المئوية

% 
 الدرجة الكلية

التعامل مع وسائل الإعلام بمهارة في المواقف  17
 التي تتطلب ذلك

 كبيرة 79.6 0.74 3.98

مراعاة حقوق الحالة واحترام خصوصياتها  18
 )الحفاظ على سرية(

 متوسطة 68 1.25 3.4

 متوسطة 67.6 1.10 3.38 المعرفة بتقديم خدمة الإرشاد بشكل مهني 14
 متوسطة 67.6 1.10 3.38 بين الحالاتمراعاة الفروق الفردية المختلفة  16

الحياد والموضوعية بالتعامل مع الحالات دون  20
 تمييز

 متوسطة 66.4 1.15 3.32

12 
المعرفة بالميثاق الأخلاقي الذي يمثل القيمة 

 الاجتماعيالأخلاقية في العمل 
 متوسطة 64.8 1.44 3.24

المعرفة والإلمام  بمدونة السلوك وأخلاقيات  13
 الوظيفة العامة

 متوسطة 64.8 0.98 3.24

15 
تحديد أولويات  التدخل للحالات بصورة 

 موضوعية
 متوسطة 63.6 1.41 3.18

 متوسطة 62.4 0.90 3.12 فهم ومراعاة الثقافة وتأثيرها على سلوك الحالة 19
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الاحتياجات التدريبية في مجال المتطلبات 

 متوسطة 67.2 0.92 3.36 الأخلاقية

من خلال نتائج الجدول السابق، أن المتوسطات الحسابية لفقرات بعد المتطلبات الاخلاقية  يتضح
كإحدى جوانب الاحتياجات التدريبية للمرشدين الاجتماعيين في وزارة التنمية الاجتماعية، قد 

 ( على مقياس ليكرت الخماسي.3.98 –3.11تراوحت ما بين )

لبعد المتطلبات الاخلاقية ، إذ جاءت في  ةمتوسطة وكبير وهذا يشير إلى مستويات تتراوح بين 
التعامل مع وسائل الإعلام بمهارة في المواقف التي ( ونصها "17المرتبة الأولى الفقرة رقم )

بدرجة كبيرة وانحراف  %79( ونسبة مئوية بلغت 3.98" بمتوسط حسابي بلغ ) تتطلب ذلك
فهم ومراعاة الثقافة وتأثيرها على ( ونصها "19)( ، فيما حصلت الفقرة رقم 1.74معياري بلغ )
 %61.4( ونسبة مئوية بلغت 3.11" على المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي بلغ ) سلوك الحالة

 (.1.91بدرجة متوسطة وانحراف معياري بلغ )
( أن التشتت منخفض في استجابات أفراد عينة الدراسة 3.3ويلاحظ من خلال نتائج الجدول )

عينة  أفراد، وهو ما يعكس مدى التقارب في وجهات نظر الأخلاقيةالمتطلبات جانب  مستوى حول 
، وبشكل عام يتبين أن مستوى الحاجة الى الأخلاقيةالدراسة حول الفقرات المتعلقة ببعد المتطلبات 

في وزارة التنمية الاجتماعية كانت متوسطة بنسبة مئوية بلغت الأخلاقية المتطلبات جانب 
 (.1.91( وانحراف معياري عام بلغ )3.36وبمتوسط حسابي عام ) 67.1%

 

الاجتماعيين  المرشدين/اتلدى في جانب المهارات المهنية  الاحتياجات التدريبيةهي ما ثالثاً: 
 في وزارة التنمية الاجتماعية؟

،فقد تم استخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية عن السؤال اعلاه الإجابة من أجل
 التالي: كل فقرة وأهميتها النسبية، كما هو موضح في الجدول ل
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لاستجابات أفراد عينة الدراسة لبعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (:2.1جدول )
 المهارات المهنية.

ـــــم
لرق

ا
 

المتوسط  الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة 
 المئوية

% 

الدرجة 
 الكلية

المهارة في استخدام الحاسوب وتطبيقاته في  34
 مجال العمل مثل الأرشفة الإلكترونية

 كبيرة 83.2 0.55 4.16

المهارة في التعامل مع حالات انفعال الحالة  35
 وغضبها

 كبيرة 82.8 0.53 4.14

مع المؤسسات المهارة في التنسيق والتشبيك  39
 كبيرة 82.4 0.56 4.12 ذات العلاقة

المهارة والقدرة على التخلص من المشاعر  37
 كبيرة 82 0.54 4.1 السلبية

المهارة باستخدام أساليب البحث وجمع  40
 كبيرة 70 0.86 3.5 البيانات عن الحالة

 متوسطة 65.6 0.76 3.28 مهارة العمل ضمن فريق 26
 متوسطة 64.8 0.69 3.24 المشكلات وإيجاد البدائلالمهارة في حل  38

المهارة في تطبيق التكتيكات العلاجية  36
 المختلفة

 متوسطة 64 0.57 3.2

 متوسطة 63.6 0.56 3.18 المهارة في إدارة المقابلة  مع الحالة 30
 متوسطة 63.6 0.60 3.18 المهارة في إنهاء العملية الإرشادية 31
 متوسطة 61.2 0.74 3.06 الثقة في العلاقة مع الحالةمهارات بناء  24
 متوسطة 60.4 0.55 3.02 المهارة في المتابعة المستمرة للحالات 32
 متوسطة 58.4 0.94 2.92 مهارة الإقناع والإرشاد 28
 متوسطة 58 0.99 2.9 المهارة في توجيه الأسئلة وطلب المعلومات 23
 متوسطة 54.4 0.90 2.72المهارة في التعامل مع الأسئلة الشخصية  29
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 الموجه للأخصائيين
 متوسطة 54 0.95 2.7 مهارات الملاحظة و الاستماع للحالة 25
 متوسطة 53.6 1.06 2.68 مهارة التواصل الفعال 27
 متوسطة 53.2 1.00 2.66 مهارات استقبال الحالات 22

احتياجات الأسرة المهارة في تحديد  21
 ضعيفة 51.2 0.97 2.56 وأولوياتها

 ضعيفة 51.2 0.97 2.56 المهارة في استخدام لغة أخرى  41

المهارة في تحويل الحالات إلى الجهات  33
 ضعيفة 50 0.71 2.5 المعنية

 
الاحتياجات التدريبية في مجال المهارات 

 متوسطة 63.2 0.55 3.2 المهنية

الجدول السابق، أن المتوسطات الحسابية لفقرات بعد المهارات المهنية يتضح من خلال نتائج 
كإحدى جوانب الاحتياجات التدريبية للمرشدين الاجتماعيين في وزارة التنمية الاجتماعية، قد 

 ( على مقياس ليكرت الخماسي.4.16–1.5تراوحت ما بين )

، إذ جاءت في المرتبة المهارات المهنيةلبعد مستويات تتراوح بين متوسطة وكبيرة وهذا يشير إلى 
المهارة في استخدام الحاسوب وتطبيقاته في مجال العمل مثل ( ونصها "34الأولى الفقرة رقم )
بدرجة كبيرة  %83.2( ونسبة مئوية بلغت 4.16" بمتوسط حسابي بلغ ) الأرشفة الإلكترونية

المهارة في تحويل الحالات ونصها " (33( ، فيما حصلت الفقرة رقم )1.55وانحراف معياري بلغ )
 %51( ونسبة مئوية بلغت 2.5" على المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي بلغ ) إلى الجهات المعنية

 (.1.71بدرجة متوسطة وانحراف معياري بلغ )
( أن التشتت منخفض في استجابات أفراد عينة الدراسة 4.3ويلاحظ من خلال نتائج الجدول )

عينة الدراسة  أفراد، وهو ما يعكس مدى التقارب في وجهات نظر المهارات المهنيةمستوى حول 
المهارات ، وبشكل عام يتبين أن مستوى الحاجة الى المهارات المهنيةحول الفقرات المتعلقة ببعد 
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وبمتوسط حسابي  %63.1في وزارة التنمية الاجتماعية كانت متوسطة بنسبة مئوية بلغت  المهنية
 (.1.55( وانحراف معياري عام بلغ )3.1عام )

 

 النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني: 0.0.1

الاجتماعيين وفق واقع تحديد الاحتياجات  المرشدين/اتالوظيفي لدى  الأداءما مستوى 
 التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية؟

 
لاستجابات أفراد عينة الدراسة لبعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (:6.1جدول )

 الاجتماعيين. المرشدين/اتمستوى كفاءة اداء 

ـــــم
لرق

ا
 

المتوسط  الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة 
 المئوية

% 

الدرجة 
 الكلية

3 
يساعد تحديد الاحتياجات التدريبية 

الاجتماعيين على تحقيق  المرشدين/ات
 جودة عالية في إدارة الحالة.

 كبيرة 82.8 0.61 4.14

8 
يساعد تحديد الاحتياجات التدريبية على 

تقليل نسبة الخطأ في العمل لدى 
 الاجتماعيين. المرشدين/ات

 كبيرة 82.8 0.61 4.14

1 
يؤدي تحديد الاحتياجات التدريبية الى قيام 

الاجتماعيين بأداء المهام  المرشدين/ات
 الموكلة إليهم بدقة ووضوح.

 كبيرة 81.6 0.49 4.08

2 
يسهم تحديد الاحتياجات التدريبية في تحقيق 

أهداف العملية الإرشادية للمستفيدين من 
 برامج التنمية الاجتماعية.

 كبيرة 81.2 0.65 4.06

 كبيرة 80.8 0.53 4.04يسهم تحديد الاحتياجات التدريبية في رفع  5
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الاجتماعيين على  المرشدين/اتالقدرة لدى 
 حل المشاكل التي تواجههم.

6 
يؤدي تحديد الاحتياجات التدريبية الى 

الاجتماعيين قدرات  المرشدين/اتاكتساب   
 الأزماتالتعامل مع 

 كبيرة 80.4 0.68 4.02

10 
يساعد تحديد الاحتياجات التدريبية 

الاجتماعيين على تطوير  المرشدين/ات
 بدائل وطرق مختلفة لإنجاز الأعمال.

 كبيرة 80 0.49 4

4 
يؤدي تحديد الاحتياجات التدريبية الى رفع 
نسبة  المعاملات المنجزة في وزارة التنمية 

 الاجتماعية ضمن الوقت المحدد له.
 كبيرة 78.8 0.62 3.94

يسهم تحديد الاحتياجات التدريبية في تقليل  9
 كبيرة 78.8 0.62 3.94 تكلفة العمل في وزارة التنمية الاجتماعية.

7 
يسهم تحديد الاحتياجات التدريبية في تطور  

الاجتماعيين تحسين  المرشدين/اتأداء 
 مهاراتهم.

 كبيرة 78.4 0.67 3.92

11 
يساعد تحديد الاحتياجات التدريبية 

الاجتماعيين على تجنب  المرشدين/ات
 تأخر المعاملات

 كبيرة 78 0.54 3.9

12 

يؤدي تحديد الاحتياجات التدريبية 
الاجتماعيين الى القيام  المرشدين/ات

بالأعمال بالاعتماد على الحوسبة الكاملة 
 في العمل.

 كبيرة 76 0.99 3.8

يؤدي تحديد الاحتياجات التدريبية الى توليد  15
 كبيرة 74.4 0.73 3.72 أفكار تعمل على تطوير العمل.

يسهم تحديد الاحتياجات التدريبية الى  14
 كبيرة 68.4 0.97 3.42تحسين الاستعداد والرغبة للقيام بمهام 
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 تطوعية.

13 
تؤدي تحديد الاحتياجات التدريبية الى 

الاجتماعيين من  المرشدين/اتتمكين 
 مواكبة التطورات في بيئة العمل.

 متوسطة 59.6 0.87 2.98

الاجتماعيين في  المرشدين/اتأداءكفـــــاءة  
 وزارة التنمية الاجتماعية

 كبيرة 77.68 0.33 3.884

 الأداءمستوى يتضح من خلال نتائج الجدول السابق، أن المتوسطات الحسابية لفقرات بعد 
الاجتماعيين وفق واقع تحديد الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية  المرشدين/اتالوظيفي لدى 

 ( على مقياس ليكرت الخماسي.4.14–2.98ما بين )، قد تراوحت الاجتماعية

الاجتماعي في وزارة  المرشدين/اتأداءمتوسطة وكبيرة لكفاءة  وهذا يشير إلى مستويات تتراوح بين
يساعد تحديد الاحتياجات ( ونصها "3، إذ جاءت في المرتبة الأولى الفقرة رقم )التنمية الاجتماعية

" بمتوسط حسابي بلغ  الاجتماعيين على تحقيق جودة عالية في إدارة الحالة المرشدين/اتالتدريبية 
(، فيما حصلت 1.61بدرجة كبيرة وانحراف معياري بلغ ) %81.8( ونسبة مئوية بلغت 4.14)

الاجتماعيين  المرشدين/اتتؤدي تحديد الاحتياجات التدريبية الى تمكين ( ونصها "13الفقرة رقم )
( ونسبة 1.98" على المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي بلغ )في بيئة العمل.من مواكبة التطورات 

 (.1.87بدرجة متوسطة وانحراف معياري بلغ ) % 59.6مئوية بلغت 

( أن التشتت منخفض في استجابات أفراد عينة الدراسة 4.3ويلاحظ من خلال نتائج الجدول )
،  الاجتماعيين في وزارة التنمية الاجتماعية المرشدين/اتالوظيفي لدى  الأداءكفاءة مستوى حول 

وهو ما يعكس مدى التقارب في وجهات نظر افراد عينة الدراسة حول فقرات المحور، وبشكل عام 
الاجتماعيين وفق واقع تحديد  المرشدين/اتالوظيفي لدى  الأداءكفاءة يتبين أن مستوى 

 %77.68انت متوسطة بنسبة مئوية بلغت ك الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية
 (.1.33( وانحراف معياري عام بلغ )3.884وبمتوسط حسابي عام )
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 بفرضيات الدراسةالنتائج المتعلقة  1.0.1

بعد التأكد مسبقا من صلاحية نموذج الدراسة للتحليل الإحصائي وعدم وجود تداخل خطي بين و
الدراسة تخضع للتوزيع الطبيعي تم اختبار فرضيات  أبعاد المتغير المستقل، وأن بيانات متغيرات

 :الدراسة على النحو الآتي
 اختبار الفرضية الرئيسية الأولى:: 4.1.0.1

: لا يوجد توافق لدى عينة الدراسة ذو دلالة إحصائية عند تنص على الفرضية الرئيسية الأولى
الاجتماعيين وفق واقع  المرشدين/اتالوظيفي لدى  الأداءكفاءة(  حول α≤1.15مستوى معنوية )

 تحديد الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية.

الوظيفي لدى  الأداءاتجاه مستوى لفحص وجود فرق   (T)اختبار استخدمت الباحثة 
ماعية في وزارة التنمية الاجت الاجتماعيين وفق واقع تحديد الاحتياجات التدريبية المرشدين/ات

(  حسب سلم درجات الإجابة لنموذج 3وهو الرقم ) الأداءوبين المستوى الطبيعي لواقع كفاءة 
 ليكرت الخماسي.

الاجتماعيين وفق  المرشدين/اتالوظيفي لدى  الأداءكفاءةحول ( T( نتائج اختبار )7.4جدول )
 :واقع تحديد الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية

 العدد العامل
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 Tقيمة 
مستوى 

 الدلالة
Sig.* 

 نتيجة الفرضية

واقع الاحتياجات 
ة رفض الصفري 000. 18.8 0.33 3.88 50 الأداءالتدريبية وكفاءة 

 وقبول البديلة
تظهر النتائج في الجدول السابق بأن متوسط واقع تحديد الاحتياجات التدريبية لإجابة أفراد العينة 

( وهو اعلى من المستوى الطبيعي لواقع تحديد الاحتياجات التدريبية وانعكاسه على 3.88قد بلغ )
هي قيمة ( و 18.8( المحسوبة )T(، كما بلغت قيمة )1.33وبانحراف معياري بلغ ) الأداءكفاءة 

نرفض الفرضية الصفرية ونقبل  فأننا، وبالتالي %5مقبولة عند مستوى معنوية اقل او يساوي 
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توافق دال احصائيا  لدى عينة الدراسة حول الاثر الايجابي الفرضية البديلة والتي تنص على 
الاجتماعيين في وزارة  المرشدين/اتالوظيفي لدى  الأداءلتحديد الاحتياجات التدريبية على كفاءة 

 التنمية الاجتماعية.

 الأداءبين تحديد الاحتياجات التدريبية وكفاءة  دال إحصائياويفسر الباحثة  وجود ارتباط ايجابي 
بان عملية تحديد الاحتياجات التدريبية من واقع طبيعة المهام التي يقوم بها العاملين ومن خلال 
استقصاء اراءهم حولها، يمكن ان يستل منه مجموعة من الدورات التدريبية الالكترونية والميدانية 

 ن/اتالمرشديالموظفين و  وأداءوذات التأثير الايجابي والتي تسهم في رفع مستوى كفاءة 
الاجتماعيين لتأدية المهام الحساسة التي يقومون بها بطريقة اكثر كفاءة واثر في حياة المواطن بما 

وزارة التنمية الاجتماعية  أهدافيسهم في رفع نسبة الرضا وبالتالي تسهم بشكل رئيسي في تحقيق 
يسهم في تلبية  المرصودة وبما الأولوياتبتلبية احتياجات المواطنين النفسية والمادية وفق 

 .(1111ودراسة الخرشة، م. )وتتوافق هذه الدراسة مع نتائج متطلبات المواطنين المستقبلية.

 اختبار الفرضية الرئيسية الثانية:: 0.1.0.1
لواقع (  α≤ 1.15لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )وتنص هذه الفرضية" 

تبعا  لمتغيرات الدراسة الديمغرافية، وينبثق تحديد الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية 
 من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الآتية:

 :  Ho-4الفرضية الفرعيةالأولى 
لواقع تحديد الاحتياجات (  α≤ 1.15لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )

 .الجنستبعا  لمتغير  التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية
للتعرف على ما إذا كانت هنالك فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى 

( One-Way ANOVA)استخدم الباحثة  اختبار التباين الأحادي التباين في متغير الدراسة، لذا 
وجاءت النتائج كما متغير الدراسة،  ات أفراد الدراسة طبقا  إلىلتوضيح دلالة الفروق في إجاب

 يوضحها الجدول التالي:
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لواقع تحديد (One-Way ANOVA)الاحادي التباين( نتائج اختبار تحليل 8.1جدول )
 : الجنستبعاً لمتغير  الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية

 (α≤ 1.15) دالإحصائياعندمستوىدلالة*

 ما يلي: تظهر النتائج في الجدول السابق
 ( 1.15عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ≥α )  واقـع في اتجاهات أفراد الدراسـة حـول

 تعـــزوالجـــنس، و تبعـــا  لمتغيـــر  تحديـــد الاحتياجـــات التدريبيـــة فـــي وزارة التنميـــة الاجتماعيـــة
ـــة ـــة الاجتماعي ـــة العـــاملين فـــي وزارة التنمي ـــى أن رؤي ـــد  الباحثـــة  هـــذه النتيجـــة إل حـــول تحدي

الاحتياجــات التدريبيــة لا تتبــاين وفــق متغيــر الجــنس، ويعــود ذلــك الــى التقــارب النســبي بــين 
افــراد العينــة مــن حيــث المــؤهلات  الدراســية وســنوات الخبــرة وعــدد المشــاركات فــي البــرامج 

 التدريبية.
 

 :  Ho-0الثانيةالفرضية الفرعية
لواقع تحديد الاحتياجات (  α≤ 1.15لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )

 .سنوات الخبرةتبعا  لمتغير  التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية
للتعرف على ما إذا كانت هنالك فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى 

 One-Way)الباحثة اختبار التباين الأحادي  تاستخدمة، لذا التباين في متغير الدراس
ANOVA )وجاءت متغير الدراسة،  لتوضيح دلالة الفروق في إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى

 النتائج كما يوضحها الجدول التالي:

 مصدر التباين المحور
مجموعالمربعا

 ت
 درجاتالحرية

متوسطالمر
 بعات

 قيمةف
 مستوى الدلالة

Sig*9 

 الجانب المعرفي
 579. 313. 152. 1 152. بين المجموعات

   486. 48 23.346 داخل المجموعات
    49 23.498 المجموع

 المتطلبات الاخلاقية

 246. 1.381 1.159 1 1.159 بين المجموعات
   839. 48 40.287 داخل المجموعات

    49 41.446 المجموع

 جانب المهارات المهنية

 931. 008. 002. 1 002. بين المجموعات
   311. 48 14.904 داخل المجموعات

    49 14.907 المجموع
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لواقع تحديد (One-Way ANOVA)الاحادي التباين( نتائج اختبار تحليل 9.1جدول )

 : سنوات الخبرةتبعاً لمتغير  التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعيةالاحتياجات 

 (α≤ 1.15) دالإحصائياعندمستوىدلالة*

 ما يلي: تظهر النتائج في الجدول السابق
 ( 1.15عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ≥α )  واقـع في اتجاهات أفراد الدراسـة حـول

 تعـزوسنوات الخبرة، و تبعا  لمتغير  تحديد الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية
ـــة ـــة الاجتماعي ـــة العـــاملين فـــي وزارة التنمي ـــى أن رؤي ـــد  الباحثـــة  هـــذه النتيجـــة إل حـــول تحدي

ـــى التقـــارب  ـــك ال ـــر المـــذكور اعـــلاه، ويعـــود ذل ـــاين وفـــق المتغي ـــة لا تتب الاحتياجـــات التدريبي
النسبي بين افراد العينة من حيث المؤهلات  الدراسية وسنوات الخبرة وعدد المشـاركات فـي 

 يبية وارتفاع مستوى الوعي لدى افراد العينة بمحاور الدراسة.البرامج التدر 
 
 

 :  Ho-1الثالثةالفرضية الفرعية
لواقع تحديد الاحتياجات (  α≤ 1.15لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )

 المؤهل العلمي.تبعا  لمتغير  التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية

 مصدر التباين المحور
مجموعالمربعا

 ت
 درجاتالحرية

متوسطالمر
 بعات

 قيمةف
 مستوى الدلالة

Sig*9 

 الجانب المعرفي
 493. 718. 348. 2 697. بين المجموعات

   485. 47 22.801 داخل المجموعات
    49 23.498 المجموع

 المتطلبات الاخلاقية

 282. 1.300 1.087 2 2.173 بين المجموعات
   836. 47 39.273 داخل المجموعات

    49 41.446 المجموع

 جانب المهارات المهنية

 430. 859. 263. 2 526. بين المجموعات
   306. 47 14.381 داخل المجموعات

    49 14.907 المجموع



 

75 
 

للتعرف على ما إذا كانت هنالك فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى 
 One-Way)اختبار التباين الأحادي   استخدمت الباحثةالتباين في متغير الدراسة، لذا 

ANOVA )وجاءت متغير الدراسة،  لتوضيح دلالة الفروق في إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى
 كما يوضحها الجدول التالي:النتائج 

لواقع تحديد (One-Way ANOVA)الاحادي التباين( نتائج اختبار تحليل 42.1جدول )
 : المؤهل الدراسيتبعاً لمتغير  الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية

 (α≤ 1.15) دالإحصائياعندمستوىدلالة*

 ما يلي: تظهر النتائج في الجدول السابق
 ( 1.15عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ≥α )  واقـع في اتجاهات أفراد الدراسـة حـول

، المؤهـــل العلمـــيتبعـــا  لمتغيـــر  تحديـــد الاحتياجـــات التدريبيـــة فـــي وزارة التنميـــة الاجتماعيـــة
حـــول  الباحثـــة  هـــذه النتيجـــة إلـــى أن رؤيـــة العـــاملين فـــي وزارة التنميـــة الاجتماعيـــة تعـــزوو 

تحديد الاحتياجات التدريبية لا تتباين وفق المتغير المذكور اعلاه، ويعود ذلـك الـى التقـارب 
بين افراد العينة من حيث المؤهلات  الدراسية وسنوات الخبرة وعدد المشـاركات فـي النسبي 

 البرامج التدريبية وارتفاع مستوى الوعي لدى افراد العينة بمحاور الدراسة.
 :  Ho-1الرابعةالفرضية الفرعية

الاحتياجات لواقع تحديد (  α≤ 1.15لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )
 عدد المشاركات في دورات تدريبية.تبعا  لمتغير  التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية

 مصدر التباين المحور
مجموعالمربعا

 ت
 درجاتالحرية

متوسطالمر
 بعات

 قيمةف
 الدلالةمستوى 

Sig*9 

 الجانب المعرفي
 182. 1.837 866. 1 866. بين المجموعات

   471. 48 22.631 داخل المجموعات
    49 23.498 المجموع

 المتطلبات الاخلاقية

 621. 247. 213. 1 213. بين المجموعات
   859. 48 41.233 داخل المجموعات

    49 41.446 المجموع

 المهنيةجانب المهارات 

 740. 111. 034. 1 034. بين المجموعات
   310. 48 14.872 داخل المجموعات

    49 14.907 المجموع
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للتعرف على ما إذا كانت هنالك فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى 
 One-Way)اختبار التباين الأحادي  استخدمت الباحثة التباين في متغير الدراسة، لذا 

ANOVA )وجاءت متغير الدراسة،  لتوضيح دلالة الفروق في إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى
 النتائج كما يوضحها الجدول التالي:

لواقع تحديد (One-Way ANOVA)الاحادي التباين( نتائج اختبار تحليل 44.1جدول )
 : عدد المشاركات في دورات تدريبيةتبعاً لمتغير  الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية

 (α≤ 1.15) دالإحصائياعندمستوىدلالة*

 ما يلي: في الجدول السابقتظهر النتائج 
 ( 1.15عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ≥α )  واقـع في اتجاهات أفراد الدراسـة حـول

عـدد المشـاركات فـي تبعـا  لمتغيـر  تحديد الاحتياجات التدريبيـة فـي وزارة التنميـة الاجتماعيـة
ــــة  تعــــزودورات تدريبيــــة، و  ــــى أن رؤيــــة العــــاملين فــــي وزارة التنمي الباحثــــة  هــــذه النتيجــــة إل

حول تحديد الاحتياجات التدريبية لا تتباين وفق المتغير المذكور اعلاه، ويعـود  الاجتماعية
ذلــك الــى التقــارب النســبي بــين افــراد العينــة مــن حيــث المــؤهلات  الدراســية وســنوات الخبــرة 

يبيــة وارتفــاع مســتوى الــوعي لــدى افــراد العينــة بمحــاور وعــدد المشــاركات فــي البــرامج التدر 
 الدراسة.

 :  Ho-2الخامسةالفرضية الفرعية

 مصدر التباين المحور
مجموعالمربعا

 ت
 درجاتالحرية

متوسطالمر
 بعات

 قيمةف
 مستوى الدلالة

Sig*9 

 الجانب المعرفي

 544. 616. 300. 2 600. بين المجموعات
   487. 47 22.897 داخل المجموعات

    49 23.498 المجموع

 المتطلبات الاخلاقية

 361. 1.040 878. 2 1.756 المجموعاتبين 
   844. 47 39.690 داخل المجموعات

    49 41.446 المجموع

 جانب المهارات المهنية

 489. 727. 224. 2 447. بين المجموعات
   308. 47 14.459 داخل المجموعات

    49 14.907 المجموع
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لواقع تحديد الاحتياجات (  α≤ 1.15لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )
 مكان العمل.تبعا  لمتغير  التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية

للتعرف على ما إذا كانت هنالك فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى 
 One-Way)اختبار التباين الأحادي  استخدمت الباحثة التباين في متغير الدراسة، لذا 

ANOVA )وجاءت متغير الدراسة،  لتوضيح دلالة الفروق في إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى
 كما يوضحها الجدول التالي:النتائج 

لواقع تحديد (One-Way ANOVA)الاحادي التباين( نتائج اختبار تحليل 40.1جدول )
 : مكان العملتبعاً لمتغير  الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية

 (α≤ 1.15) دالإحصائياعندمستوىدلالة*

 ما يلي: تظهر النتائج في الجدول السابق
 ( 1.15عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ≥α )  واقـع في اتجاهات أفراد الدراسـة حـول

الباحثـة   تعـزومكـان العمـل، و تبعـا   الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعيـةتحديد 
حــول تحديــد الاحتياجــات  هــذه النتيجــة إلــى أن رؤيــة العــاملين فــي وزارة التنميــة الاجتماعيــة

التدريبية لا تتباين وفق المتغيـر المـذكور اعـلاه، ويعـود ذلـك الـى التقـارب النسـبي بـين افـراد 

 مصدر التباين المحور
مجموعالمربعا

 ت
 درجاتالحرية

متوسطالمر
 بعات

 قيمةف
 مستوى الدلالة

Sig*9 

 الجانب المعرفي

 640. 451. 221. 2 443. بين المجموعات
   491. 47 23.055 داخل المجموعات

    49 23.498 المجموع

 المتطلبات الاخلاقية

 272. 1.337 1.116 2 2.231 بين المجموعات
   834. 47 39.215 داخل المجموعات

    49 41.446 المجموع

 جانب المهارات المهنية

 530. 644. 199. 2 398. بين المجموعات
   309. 47 14.509 داخل المجموعات

    49 14.907 المجموع
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من حيث المؤهلات  الدراسية وسنوات الخبرة وعدد المشـاركات فـي البـرامج التدريبيـة  العينة
 وارتفاع مستوى الوعي لدى افراد العينة بمحاور الدراسة.

 
 اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة:: 1.1.0.1

 ( α≤ 1.15لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )وتنص هذه الفرضية" 
الاجتماعيين وفق واقع تحديد الاحتياجات التدريبية في وزارة  المرشدين/اتلدى  الأداءلـكفاءة 

تبعا  لمتغيرات الدراسة الديمغرافية، وينبثق من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التنمية الاجتماعية 
 الآتية:

 :  Ho-4الفرضية الفرعيةالأولى 
لدى  الأداءلـكفاءة (  α≤ 1.15لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )

 غير الجنستبعا  لمتالاجتماعيين في وزارة التنمية الاجتماعية  المرشدين/ات
للتعرف على ما إذا كانت هنالك فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى 

 One-Way)اختبار التباين الأحادي   استخدمت الباحثةالتباين في متغير الدراسة، لذا 
ANOVA )وجاءت متغير الدراسة،  لتوضيح دلالة الفروق في إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى

 النتائج كما يوضحها الجدول التالي:
 
 

لواقع تحديد (One-Way ANOVA)الاحادي التباين( نتائج اختبار تحليل 41.1جدول )
 : الجنستبعاً لمتغير  الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية

 (α≤ 1.15) دلالة إحصائياعندمستوى  دال*
 

 مصدر التباين المحور
مجموعالمربعا

 ت
 درجاتالحرية

متوسطالمر
 بعات

 قيمةف
 مستوى الدلالة

Sig*9 

 الأداءكفاءة 

 908. 014. 002. 1 002. بين المجموعات
   113. 48 5.410 داخل المجموعات

    49 5.412 المجموع
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 ما يلي: تظهر النتائج في الجدول السابق
 ( 1.15عـــدم وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية ≥α )  فـــي اتجاهـــات أفـــراد الدراســـة حـــول

تبعــا  الاجتمــاعيين وفــق واقــع تحديــد الاحتياجــات التدريبيــة  المرشــدين/اتلــدى  الأداءكفــاءة 
هــــذه النتيجــــة إلــــى أن رؤيــــة العــــاملين فــــي وزارة التنميــــة  الجــــنس، وتعــــزو الباحثــــةلمتغيــــر 

حــول تحديــد الاحتياجــات التدريبيــة لا تتبــاين وفــق متغيــر الجــنس، ويعــود ذلــك  الاجتماعيــة
الــى التقــارب النســبي بــين افــراد العينــة مــن حيــث المــؤهلات  الدراســية وســنوات الخبــرة وعــدد 

 البرامج التدريبية. المشاركات في
 

 
 :  Ho-0الثانيةالفرضية الفرعية

لدى  الأداءلـكفاءة (  α≤ 1.15لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )
 غير سنوات الخبرة.تبعا  لمتالاجتماعيين في وزارة التنمية الاجتماعية  المرشدين/ات

للتعرف على ما إذا كانت هنالك فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى 
 One-Way)اختبار التباين الأحادي  استخدمت الباحثة التباين في متغير الدراسة، لذا 

ANOVA )وجاءت متغير الدراسة،  لتوضيح دلالة الفروق في إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى
 ما يوضحها الجدول التالي:النتائج ك

لواقع تحديد (One-Way ANOVA)الاحادي التباين( نتائج اختبار تحليل 40.1جدول )
 : سنوات الخبرةتبعاً لمتغير  الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية

 (α≤ 1.15) دلالة إحصائياعندمستوى  دال*
 
 
 

 مصدر التباين المحور
مجموعالمربعا

 ت
 درجاتالحرية

متوسطالمر
 بعات

 قيمةف
 مستوى الدلالة

Sig*9 

 الأداءكفاءة 

 001. 7.513 655. 2 1.311 بين المجموعات
   087. 47 4.101 داخل المجموعات

    49 5.412 المجموع
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 ما يلي: تظهر النتائج في الجدول السابق
 ( 1.15وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائية ≥α )  كفــاءة أفــراد الدراســة حــول فــي اتجاهــات

تبعـا  لمتغيـر  الاجتمـاعيين وفـق واقـع تحديـد الاحتياجـات التدريبيـة المرشـدين/اتلدى  الأداء
 سنوات الخبرة.

  لــدى  الأداءفــي دور تحديــد الاحتياجــات التدريبيــة علــى كفــاءة ولتحديــد مصــدر الاخــتلاف
( LSDاســتخدام اختبــار ) تــمســنوات الخبــرة، تبعــا لمتغيــر الاجتمــاعيين نقــوم  المرشــدين/ات

 توضح ذلك: (44.1)للمقارنات البعدية، ونتائج الجدول 
  
حول اتجاهات ( للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية LSDنتائج اختبار ): (41.1)جدول 

في وزارة التنمية الاجتماعية تبعاً لمتغير  المرشدين/اتعينة الدراسة حول دور تحديد كفاءة اداء 
 سنوات الخبرة:

(I)  سنوات الخبرة (J)  الفرق في  سنوات الخبرة
 المتوسط

(I - J) 

مستوى 

 الدلالة

Sig*9 

 01إلى أقل من  5من  سنوات 5أقل من 
 سنوات

-.55051-* .001 

 001. *-46566.- سنوات فأكثر 01

 001. *55051. سنوات 5من أقل  سنوات 01إلى أقل من  5من 

 413. 08485. سنوات فأكثر 01

 001. *46566. سنوات 5أقل من  سنوات فأكثر 01

 01إلى أقل من  5من 
 سنوات

-.08485 .413 

 

اتجاهــات عينــة الدارســة  أن هنــاك فروقــا ذات دلالــة إحصــائية فــي (44.1)يظهــر مــن الجــدول رقــم 
الاجتمـاعيين فـي وزارة التنميـة  المرشـدين/اتحول دور تحديد الاحتياجات التدريبيـة علـى كفـاءة اداء 

 الاجتماعية تبعا لمتغير سنوات الخبرة، وهي كما يلي:
سنوات(  5الذين لديهم سنوات خبرة )اقل من  المرشدين/اتبين  كانت الفروق  -

( حيث بلغت قيمة سنوات 01إلى أقل من  5من سنوات خبرة )الذين لديهم  المرشدين/اتو 
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إلى أقل من  5من )لصالح الفئة الثانية وهي  إحصائياوهي دالة  (-55051.-*الفروق )

 (.سنوات 01
سنوات(  5الذين لديهم سنوات خبرة )اقل من  المرشدين/اتبين  كانت الفروق  -

-( حيث بلغت قيمة الفروق )فأكثرسنوات  01الذين لديهم سنوات خبرة ) المرشدين/اتو 

 (.سنوات فأكثر 01)وهي دالة احصائيا  لصالح الفئة الثانية وهي  (46566.-*
إلى أقل  5من بينما لم تكن هناك أي فروق دالة احصائيا  بين ممن لديهم سنوات خبرة ) -

 (.سنوات فأكثر 01الذين لديهم سنوات خبرة ) المرشدين/ات( وبين سنوات 01من 
سنوات خبرة  لديهم وعي  الأكثرالاجتماعيين  المرشدين/اتبان النتيجة طبيعية حيث  الباحثةترى 

اكبر ممن لديهم سنوات خبرات اقل من حيث مستوى التأثير الايجابي لتحديد الاحتياجات  وإدراك
 الاجتماعيين. المرشدين/اتلدى  الأداءالتدريبية ودورها في تحسين كفاءة 

 :  Ho-1الثالثةالفرضية الفرعية
لدى  الأداءلـكفاءة (  α≤ 1.15لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )

 غير المؤهل العلمي.تبعا  لمتالاجتماعيين في وزارة التنمية الاجتماعية  المرشدين/ات
للتعرف على ما إذا كانت هنالك فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى 

 استخدمت الباحثة التباين في متغير الدراسة، لذا 
لتوضيح دلالة الفروق في إجابات أفراد ( One-Way ANOVA)اختبار التباين الأحادي  

 كما يوضحها الجدول التالي:وجاءت النتائج متغير الدراسة،  الدراسة طبقا  إلى
لواقع تحديد (One-Way ANOVA)الاحادي التباين( نتائج اختبار تحليل 42.1جدول )

 : المؤهل العلميتبعاً لمتغير  الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية

 (α≤ 1.15) دالإحصائياعندمستوىدلالة*

 مصدر التباين المحور
مجموعالمربعا

 ت
 درجاتالحرية

متوسطالمر
 بعات

 قيمةف
 مستوى الدلالة

Sig*9 

 الأداءكفاءة 

 411. 688. 077. 1 077. بين المجموعات
   111. 48 5.335 داخل المجموعات

    49 5.412 المجموع
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 ما يلي: تظهر النتائج في الجدول السابق
  عـــدم( 1.15وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية ≥α )  أفـــراد الدراســـة حـــول فـــي اتجاهـــات

تبعــا   الاجتمــاعيين وفــق واقــع تحديــد الاحتياجــات التدريبيــة المرشــدين/اتلــدى  الأداءكفــاءة 
هـذه النتيجـة إلـى أن رؤيـة العـاملين فـي وزارة التنميـة  المؤهل العلمـي وتعـزو الباحثـةلمتغير 

حــول تحديــد الاحتياجــات التدريبيــة لا تتبــاين وفــق متغيــر الجــنس، ويعــود ذلــك  الاجتماعيــة
الــى التقــارب النســبي بــين افــراد العينــة مــن حيــث المــؤهلات  الدراســية وســنوات الخبــرة وعــدد 

 المشاركات في البرامج التدريبية.
 

 :  Ho-1الرابعةالفرضية الفرعية
لدى  الأداءلـكفاءة (  α≤ 1.15نوية )لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى مع

غير عدد المشاركات في دورات تبعا  لمتالاجتماعيين في وزارة التنمية الاجتماعية  المرشدين/ات
 تدريبية.

للتعرف على ما إذا كانت هنالك فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى 
 One-Way)الباحثة اختبار التباين الأحادي  تاستخدمالتباين في متغير الدراسة، لذا 

ANOVA )وجاءت متغير الدراسة،  لتوضيح دلالة الفروق في إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى
 النتائج كما يوضحها الجدول التالي:

لواقع تحديد (One-Way ANOVA)الاحادي التباين( نتائج اختبار تحليل 46.1جدول )
 : عدد الدورات التدريبيةتبعاً لمتغير  وزارة التنمية الاجتماعيةالاحتياجات التدريبية في 

 (α≤ 1.15) دلالة مستوى  إحصائياعند دال*

 ما يلي: تظهر النتائج في الجدول السابق
  عـــدم( 1.15وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية ≥α )  أفـــراد الدراســـة حـــول فـــي اتجاهـــات

تبعــا   الاجتمــاعيين وفــق واقــع تحديــد الاحتياجــات التدريبيــة المرشــدين/اتلــدى  الأداءكفــاءة 

 مصدر التباين المحور
مجموعالمربعا

 ت
 درجاتالحرية

متوسطالمر
 بعات

 قيمةف
 مستوى الدلالة

Sig*9 

 الأداءكفاءة 

 119. 2.229 234. 2 469. بين المجموعات
   105. 47 4.943 داخل المجموعات

    49 5.412 المجموع
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هـذه النتيجـة إلـى أن رؤيـة العـاملين فـي وزارة التدريبية، وتعزو الباحثـة عدد الدورات لمتغير 
حول تحديد الاحتياجـات التدريبيـة لا تتبـاين وفـق متغيـر الجـنس، ويعـود  التنمية الاجتماعية

ذلــك الــى التقــارب النســبي بــين افــراد العينــة مــن حيــث المــؤهلات  الدراســية وســنوات الخبــرة 
 التدريبية.وعدد المشاركات في البرامج 

  
 :  Ho-2الخامسة  الفرضية الفرعية

لدى  الأداءلـكفاءة (  α≤ 1.15لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )
 غير مكان العملتبعا  لمتالاجتماعيين في وزارة التنمية الاجتماعية  المرشدين/ات

للتعرف على ما إذا كانت هنالك فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى 
 One-Way)اختبار التباين الأحادي  استخدمت الباحثةالتباين في متغير الدراسة، لذا 

ANOVA )وجاءت متغير الدراسة،  لتوضيح دلالة الفروق في إجابات أفراد الدراسة طبقا  إلى
 ا يوضحها الجدول التالي:النتائج كم

 
لواقع تحديد (One-Way ANOVA)الاحادي التباين( نتائج اختبار تحليل 47.1جدول )

 : لمتغير مكان العمل تبعاً  الاحتياجات التدريبية في وزارة التنمية الاجتماعية

 (α≤ 1.15) دالإحصائياعندمستوىدلالة*

 ما يلي: تظهر النتائج في الجدول السابق
  عـــدم( 1.15وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية ≥α )  أفـــراد الدراســـة حـــول فـــي اتجاهـــات

 تبعــا  الاجتمــاعيين وفــق واقــع تحديــد الاحتياجــات التدريبيــة  المرشــدين/اتلــدى  الأداءكفــاءة 
هــذه النتيجــة إلــى أن رؤيـة العــاملين فــي وزارة التنميــة  تغيـر مكــان العمــل، وتعــزو الباحثـة لم

حــول تحديــد الاحتياجــات التدريبيــة لا تتبــاين وفــق متغيــر الجــنس، ويعــود ذلــك  الاجتماعيــة

 مصدر التباين المحور
مجموعالمربعا

 ت
 درجاتالحرية

متوسطالمر
 بعات

 قيمةف
 مستوى الدلالة

Sig*9 

 الأداءكفاءة 

 676. 395. 045. 2 089. بين المجموعات
   113. 47 5.322 داخل المجموعات

    49 5.412 المجموع
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التقــارب النســبي بــين افــراد العينــة مــن حيــث المــؤهلات  الدراســية وســنوات الخبــرة وعــدد الــى 
 المشاركات في البرامج التدريبية.

 
 :الرابعةاختبار الفرضية الرئيسية : 1.1.0.1

بين ( α≤ 1.15دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )علاقة ذات لا توجد وتنص هذه الفرضية" 
 ة التنمية الاجتماعية.في وزار  الوظيفي الأداءوكفاءة  التدريبيةتحديد الاحتياجات 

بعد التأكد مسبقا من صلاحية نموذج الدراسة للتحليل الإحصائي وعدم وجود تداخل خطي بين و
أبعاد المتغير المستقل، وأن بيانات متغيرات الدراسة تخضع للتوزيع الطبيعي تم اختبار فرضيات 

 :الدراسة على النحو الآتي
 

 :الأداءمصفوفة الارتباط بين تحديد الاحتياجات التدريبية وكفاءة ( 48.1جدول )

المجال  الإحصاءات المتغيرات
 المعرفي

المتطلبات 
 الأخلاقية

المهارات 
 المهنية

الاحتياجات 
 التدريبية

كفـــــاءة 
 الأداء

 

 المجال المعرفي
 

 142. **713. 090. *295. 1 معامل الارتباط
الدلالةمستوى    .038 .536 .000 .326 

 المتطلبات الأخلاقية
 

 045. **770. 054.- 1 *295. معامل الارتباط
 754. 000. 712.  038. مستوى الدلالة

 المهارات المهنية
 

 **504. **397. 1 054.- 090. معامل الارتباط
 000. 004.  712. 536. مستوى الدلالة

 الاحتياجات التدريبية
 

 *294. 1 **397. **770. **713. معامل الارتباط
 038.  004. 000. 000. مستوى الدلالة

 الأداءكفـــــاءة 
 1 *294. **504. 045. 142. معامل الارتباط
  038. 000. 754. 326. مستوى الدلالة

 (α≤  4...) دال إحصائيا عند مستوى دلالةالارتباط  يكون * 

 (α≤  1...) دال إحصائيا عند مستوى دلالةالارتباط  يكون * * 

وجود علاقة ارتباط ذو دلالة (48.1)يتضح من خلال نتائج مصفوفة الارتباط في الجدول رقم 
حيث بلغ  الأداءلتحديد الاحتياجات التدريبية وبين كفاءة  الدرجة الكليةإحصائية طردية بين 

، كما اظهرت النتائج 1.15( وهي دالة احصائيا  عند مستوى دلالة 1.19معامل الارتباط بينهما )
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حيث بلغ معامل الارتباط  الأداءوجود علاقة ذات دلالة احصائية بين المهارات المهنية وكفاءة 
، بينما لم تكن هناك أي علاقات دالة 1.11وهي دالة احصائيا عند مستوى دلالة  (1.51)

في و المتطلبات الاخلاقية كأحدي ابعاد تحديد الاحتياجات احصائيا  بين بعدي المجال المعر 
والمهارات حيث بلغ معامل الارتباك لبعد المجال المعرفي ، الأداءالتدريبية وبين كفاءة 

ً عند مستوى الدلالة 3...) الأخلاقيةولبعد المتطلبات (1.14) وتتوافق هذه ،  4...( والبعدين غير دالين احصائيا
مع نتائج دراسة  الاجتماعيين المرشدين/اتهمية الاحتياجات التدريبية لدى النتيجة من حيث ا 

بوجود  (1111ودراسة الخرشة، م. )تتوافق هذه الدراسة مع نتائج وكما  .(1114محمد، ه. )
بان عملية تحديد ، الأداءبين تحديد الاحتياجات التدريبية وكفاءة  دال إحصائياارتباط ايجابي 

 آراءهمالاحتياجات التدريبية من واقع طبيعة المهام التي يقوم بها العاملين ومن خلال استقصاء 
حولها، يمكن ان يستل منه مجموعة من الدورات التدريبية الالكترونية والميدانية وذات التأثير 

الاجتماعيين لتأدية  /اتالمرشدينالموظفين و  وأداءالايجابي والتي تسهم في رفع مستوى كفاءة 
كفاءة واثر في حياة المواطن بما يسهم في رفع  أكثرالمهام الحساسة التي يقومون بها بطريقة 

وزارة التنمية الاجتماعية بتلبية  أهدافنسبة الرضا وبالتالي تسهم بشكل رئيسي في تحقيق 
المرصودة وبما يسهم في تلبية متطلبات  الأولوياتاحتياجات المواطنين النفسية والمادية وفق 

 المواطنين المستقبلية.

ـــــات  ـــــي والمتطلب ـــــين بعـــــدي المجـــــال المعرف ـــــة إحصـــــائيا ب ـــــة دال ـــــة عـــــدم وجـــــود علاق وتفســـــر الباحث
وفـــــــق واقـــــــع تحديـــــــد الاحتياجـــــــات التدريبيـــــــة بالنتيجـــــــة الطبيعيـــــــة  الأداءوبعـــــــد كفـــــــاءة  الأخلاقيـــــــة

ــــــــــذين  المرشــــــــــدين/اتحيــــــــــث ان  بلغــــــــــت فــــــــــأكثر خبــــــــــرة ســــــــــنوات  11لــــــــــديهم الاجتمــــــــــاعيين وال
، يســــــتدل بالنتــــــائج الســــــابقة علــــــى عــــــدد الخبــــــرات الكبيــــــرة الموجــــــودة فــــــي وزارة التنميــــــة (66%)

ــــث النســــبة  ــــة حي ــــرالاجتماعي ــــائج الــــى النســــبة المتدنيــــة  الأكب ــــرة عاليــــة، كمــــا تشــــير النت لــــديهم خب
ــــــة الاجت ــــــي وزارة التنمي ــــــى للعــــــاملين حــــــديثا  ف ــــــث اقتصــــــرت نســــــبتهم عل ــــــة حي ــــــث  %11ماعي ، حي

بدرجــــة كبيــــرة، نظــــرا  لخبــــرتهم  المرشــــدين/اتيعــــد مؤشــــرا بــــان الجــــانبين قــــد تــــم تحقــــيقهم مــــن قبــــل 
 ومراعـــــــاةقـــــــد ســـــــاهمت بوجـــــــود درجـــــــة عاليـــــــة مـــــــن المعرفـــــــة النظريـــــــة  الإرشـــــــاديفـــــــي المجـــــــال 

ة وتـــــدريب مســـــتمر نظـــــرا  الاعتبـــــارات الاخلاقيـــــة مقارنـــــة بالمهـــــارات المهنيـــــة والتـــــي تحتـــــاج مواظبـــــ
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وفــــــي بيئــــــة وظــــــروف العمــــــل والتطــــــور المســــــتمر فــــــي الحالــــــة  الإنســــــانيللتطــــــور فــــــي الســــــلوك 
 نفسيا واجتماعيا واقتصاديا . الأسرالمتوفرة لدعم  الإمكانياتالاقتصادية للبلد، وفي 

 

 :والإجاباتالمقابلات  أسئلة 2.1

 في وزارة التنمية الاجتماعية العامة لتنمية الموارد البشرية الإدارةمدير عام 

  هل  تقوم وزارة التنمية الاجتماعية بتحديد الاحتياجات التدريبية للمرشدين بشكل
 مدروس وبناء على خطة ؟

وتعتمد الوزارة على تحديد تقوم وزارة التنمية الاجتماعية بوضع خطة للتدريب بشكل عام 
الاحتياجات التدريبية للموظفين من خلال عقد مجموعات بؤرية لمدراء المديريات او من خلال 
التقييمات التي يتم إجراؤها بعد كل تدريب، وتتصف الخطط التي تضعها الوزارة بالمرونة بالاضافة 

  .ة متغيرات او طوارىءاية تعديلات والاستجابة السريعة لاي إدخالالى القابلية الى 

 هل هناك آلية واضحة لفحص الاحتياجات التدريبية ؟ 

العامة  رأيالإداراتتعمل الوزارة على فحص الاحتياج  من خلال نموذج خاص او من خلال اخذ 
تدرك ، وكما أسلفنا من خلال عقد المجموعات البؤرية والتقييمات بعد كل تدريب بهذا الموضوع

الاحتياجات التدريبية  للموظفين بشكل عام والمرشدين الاجتماعيين بشكل الوزارة أهمية فحص 
خاص، وعلى هذا الأساس أدخلت الوزارة برامج تطويرية مستحدثة، وذلك من اجل تحسين وتطوير 

 أداء المرشدين الاجتماعيين.

 ماهي درجة احتياج المرشدين الاجتماعيين في الجوانب النظرية والمعرفية ؟ برأيك 

ساس أي مهارة هو المعرفة النظرية لها ، اذ ان التعمق بالمعرفة النظرية يساعد المرشد ان أ
 .متوسطة الى جيدةالاجتماعي إتقان المهارة وتحسين أداء العمل وبرايي يحتاجون الى ذلك بنسبة 
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 برايك ماهي درجة احتياج المرشدين الاجتماعيين في الجوانب الاخلاقية؟ 

الممارسات المهنية   بمتطلبات ةالمرشدين الاجتماعيين  وحاجتهم الى المعرفان يمكن القول 
 .بدرجة متوسطة قد تكون الحاجة اليهاالأخلاقية 

 ؟ المهارية برايك ماهي درجة احتياج المرشدين الاجتماعيين في الجوانب العملية 

ماهو جديد واكتساب ور المستمر في عصرنا اليوم فهناك حاجة ضرورية لأهمية مواكبة نظرا للتط
 المهارات العملية اللازمة لتطوير مهارات المرشدين/ ات الاجتماعيين في الوزارة.

  للمرشدين  الأداءبرايك هل يساهم تحديد الاحتياجات التدريبية بتحسين كفاءة
 الاجتماعيين؟

لان عملية تحديد  الأداءبنسبة عالية في تحسين كفاءة التدريبية يساهم تحديد الاحتياجات 
 المتعلقين بالموظفين. الأداءعلى جوانب الاحتياجات التدريبية كجزء من عملية التدريب تنعكس 

 ؟لمرشدين الاجتماعيينتحديد الاحتياجات التدريبية ل ماهي معيقات التي تواجه 
 حص احتياجات المرشدين بشكل دوري.عدم ف .1
 المدراء والإدارات العامة. لفحص الاحتياج من خلا إجراءويتم  .1
 .بعض التدريبات التي يتم تنظيمها لا تشمل جميع المرشدين .3
 .وعي المرشدين باهمية دراسة احتياجهم واهمية التدريبعدم  .4
تحديد الاحتياجات  أهمهاقلة عدد الكادر النوعي الذي يقوم على العملية التدريبية والتي  .5

 .التدريبية
 .وقت طويل لتنفيذها تأخذوالتي  ةذ الخطط البرامجيتنفي وإجراءاتالبيروقراطية  .6
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 في وزارة التنمية الاجتماعية  المهني  الإشرافدائرة مدير 

  هل  تقوم وزارة التنمية الاجتماعية بتحديد الاحتياجات التدريبية للمرشدين بشكل مدروس
 وبناء على خطة ؟

وقد  الاستراتيجيبفحص الاحتياجات التدريبية من خلال الخطة تقوم وزارة التنمية الاجتماعية ان 
باشرين او من خلال موبالتنسيق مع تحديد الاحتياجات من خلال المسؤولين ال الأهدافتحقق 

 التغذية الراجعة للعملية مدراء التي يتم إجراؤها بعد كل تدريب.

 هل هناك الية واضحة لفحص الاحتياجات التدريبية ؟ 

وبالاستناد الى نماذج معينة ولكن تعتمد  الاستراتيجيةقد تكون العملية ممنهجة من خلال الخطة 
 والطريقة المتبعة. الأسلوبذلك ليس على التقييم والنماذج بقدر الاعتماد على 

 برايك ماهي درجة احتياج المرشدين الاجتماعيين في الجوانب النظرية والمعرفية ؟ 

لجانب المعرفي نظراُ للتطور العملي والميداني في المجال وتعتمد الحاجة هناك احتياجات دائمة 
 الى شخص الموظف وسنوات الخدمة والعديد من العوامل الاخرى .

 برايك ماهي درجة احتياج المرشدين الاجتماعيين في الجوانب الاخلاقية؟ 

لق بكل نشاط يتم ممارسته الجوانب الاخلاقية تعتبر موضوع هام للغاية والحاجة اليه مستمرة وتتع
 .من قبل المرشدين/ ات 

 برايك ماهي درجة احتياج المرشدين الاجتماعيين في الجوانب العملية ؟ 

الموظف بما  إلمامالجانب العملي يتعلق بالممارسة المهنية والمستجدات والعلوم والمشاريع ومدى 
والتقنيات  والأساليبهو جديد في المجال، لذا التدريب عليها يحتاج الى مواظبة لفهم الطرق 

 المستخدمة في المجال الميداني.
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  برايك هل يساهم تحديد الاحتياجات التدريبية بتحسين كفاءة الاداء للمرشدين
 الاجتماعيين؟

يد الاحتياجات التدريبية من حيث النماذج مما لا شك فيه ان يتحقق ذلك اذا كانت عملية تحد
وب والطريقة المتبعة ناجعة فذلك سوف ينعكس على الاداء، اما العكس من ذلك فان عملية لوالاس

تحديد وتطبيق الاحتياجات التدريبية بشكل غير فعال من حيث التدريبات الطارئة او التي لا تبنى 
يارية ى الموظف من خلال شعوره النفسي بالا مععلى الاحتياج قد تعيق الاداء وتنعكس سلبا عل

اي عدم الجدوى من النشاطات والتكاليف التي يتم بذلها في سبيل تحسين الاداء بالاتجاه 
 الخاطىء.

 ؟واجه تدريب المرشدين الاجتماعيينماهي معيقات التي ت 

يد الاحتياجات هناك العديد من المعيقات والتي تتمحور حول الفحص الاحادي الجانب لعملية تحد
التدريبية حيث ان تحديد الاحتياجات التدريبية يتم في اغلب الاوقات ليس بناء من وجهة نظر 

مع الزمن تنعكس على الاداء سلباُ، كما  الموظف ومن خلال النقاش معه مما يخلق فجوة تتراكم
بين بعض  عدم تعاون ما، وهناك بعض التدريبات التي يتم تنظيمها لا تشمل جميع المرشدين

 الادارات بهذا الخصوص.
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 الخــــامسالفصل 

 والتوصيات الاستنتاجات

 تمهيد
التي توصلت إليها كإجابة عن الأسئلة  اهم استنتاجات الدراسةستعرض الباحثة  في هذا الفصل ت

التي تم طرحها في الفصل الأول من هذه الدراسة، والتي مثلت مشكلتها وبنيت عليها، وعلى ضوء 
عددا  من الاستنتاجات والتوصيات، الدراسةتل إليها في الدراسة قدمالتي تم التوصنتائج الدراسة 

وفق ما تم التوصل إليه من خلال إجابات عينة الدراسة في  الاستنتاجاتويمكن تلخيص أهم 
 بما يلي: الاستبانة

 

 الاستنتاجات 4.2
 استنتاجات الدراسة فيما يلي: أهمتتمثل 

الاجتمــاعيين العــاملين فــي وزارة التنميــة الاجتماعيــة مــن الــذكور حيــث  المرشــدين/اتتــدني عــدد  .1
 ( فقط. 31اقتصرت نسبتهم على )%

فــي وزارة التنميـــة الاجتماعيـــة مـــن حيــث ســـنوات الخبـــرة العمليـــة  العـــاملين المرشـــدين/ات غالبيــة .1
 .(%66)حيث بلغت نسبتهم المئوية  سنوات فأكثر 11خبرات سنوات  عدد لديهم

الاجتماعيين من حملت الشهادات العلميةويعكس مؤشرا  علـى أن العـاملين  المرشدين/اتغالبية  .3
 مؤهلين بدرجات علمية جيدة.

حيــث بلغـــت  مــرات فــأكثر 3قــد شــاركوا فــي دورات تدريبيــة  الاجتمــاعيين المرشــدين/اتغالبيــة  .4
 (% 78)نسبتهم 

بدرجــــة متوســــطة بكافــــة  الاجتمــــاعيين فــــي وزارة التنميــــة الاجتماعيــــة المرشــــدين/اتاحتياجــــات  .5
التــدريب فــي  أهميــةيفســر علــى وذلــك مــا قــد ، الأخلاقيــةالمعرفيــة والمهاريــة والمتطلبــات  الأبعــاد

مستمر فـي قـدرات ومهـارات العـاملين نظـرا  لتطـور حيث ان هناك حاجة الى تطوير المهام  أداء
 .والتغيرات السريعة بالظروف البيئة والسكانية الإنسانيالمستمر في السلوك 
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المواضـــيع  التـــدريب فـــي الاجتمـــاعيين فـــي وزارة التنميـــة الاجتماعيـــة الـــى المرشـــدين/اتيحتـــاج  .6
مهــارات ، مصــادر الــدعم المجتمعيــة  للأســر التعــرف علــى: )أهمهــاالتاليــة الــذكر بدرجــة كبيــرة 

ال العمــل مثــل المهــارة فــي اســتخدام الحاســوب وتطبيقاتــه فــي مجــ ، الإعــلامالتعامــل مــع وســائل 
 ة(الأرشفة الإلكتروني

عمليــة تحديــد الاحتياجــات التدريبيــة تســهم بشــكل فاعــل فــي تحقيــق جــودة عاليــة فــي ادارة الحالــة  .7
 في وزارة التنمية الاجتماعية . المرشدين/اتمن قبل 

لـــدى  الأداءفيــتحديـــد الاحتياجــات التدريبيــة يعكــس التوافــق لــدى افـــراد عينــة الدراســة حــول دور  .8
ـــــة  إســـــهاممـــــدى الاجتمـــــاعيين  المرشـــــدين/ات ـــــةعملي ـــــد  أهمي ـــــة تحدي ـــــه عملي ـــــذي تلعب ـــــدور ال ال

 أهــدافوبالتــالي  المرشــدين/اتوبمــا يــنعكس ايجابــا  علــى اداء  الاحتياجــات فــي العمليــة التدريبيــة
 الوزارة ورؤيتها.

(  α≤ 1.15وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية عنـــد مســـتوى معنويـــة )النتـــائج عــــــــــدم  أظهـــرت .9
ـــــة الاجتماعيـــــة تبعـــــا  لمتغيـــــرات الدراســـــة  ـــــع تحديـــــد الاحتياجـــــات التدريبيـــــة فـــــي وزارة التنمي لواق

هـذه النتيجـة  وتعـزو الباحثـة (،، مكان العملمؤهل العلمي)الجنس، سنوات الخبرة، ال الديمغرافية
حـول تحديـد الاحتياجـات التدريبيـة لا تتبـاين  إلى أن رؤية العاملين فـي وزارة التنميـة الاجتماعيـة

وفــق هــذه المتغيــرات ، ويعــود ذلــك الــى التقــارب النســبي بــين افــراد العينــة مــن حيــث المــؤهلات  
 الدراسية وسنوات الخبرة وعدد المشاركات في البرامج التدريبية.

(  α≤ 1.15وجود فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى معنويـة )اظهرت النتائج عـــــــدم  .11
ـــدى  الأداءاتجـــاه كفـــاءة  الاجتمـــاعيين وفـــق واقـــع تحديـــد الاحتياجـــات  المرشـــدين/اتالـــوظيفي ل

ديمغرافيــــة)الجنس، المؤهــــل التدريبيــــة فــــي وزارة التنميــــة الاجتماعيــــة تبعــــا  لمتغيــــرات الدراســــة ال
هـــذه النتيجـــة إلـــى أن رؤيـــة العـــاملين فـــي وزارة التنميـــة  وتعـــزو الباحثـــة (.مكـــان العمـــل ،العلمـــي

حــول تحديــد الاحتياجــات التدريبيـة لا تتبــاين وفــق هــذه المتغيـرات ، ويعــود ذلــك الــى  الاجتماعيـة
التقارب النسبي بين افراد العينة من حيث المؤهلات  الدراسية وسنوات الخبـرة وعـدد المشـاركات 

 في البرامج التدريبية.
مسـتوى لر اكبـ وإدراكلديهم وعي  في العمل الاجتماعيين الاكثر سنوات خبرة المرشدين/ات .11

ــــــاءة  ــــــي تحســــــين كف ــــــة ودورهــــــا ف ــــــد الاحتياجــــــات التدريبي ــــــأثير الايجــــــابي لتحدي لــــــدى  الأداءالت
 الاجتماعيين. المرشدين/ات
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لــديهم الاجتمــاعيين والــذين  المرشــدين/اتلــدى العاليةالخبــرات  ســنوات عــددقــد ســاهمت ان  .11
بهــا الــى ان خبــرتهم فــي العمــل بمجــال  (، يســتدل%66ســنوات خبــرة فــأكثر والتــي بلغــت ) 11

الاعتبـارات  ومراعـاةدرجـة عاليـة مـن المعرفـة النظريـة البحوث ودراسة الحالة الاسرية الى وجود 
مقارنـة بالمهـارات بشكل كبير حيـث هـذه الابعـاد السـابقة تعتمـد علـى التجربـة والعمـل ب الأخلاقية

وفـي بيئـة  الإنسـانيللتطـور فـي السـلوك  مواظبـة وتـدريب مسـتمر نظـرا  الـى المهنية والتي تحتاج 
 الأسـر، وفـي الامكانيـات المتـوفرة لـدعم ور المستمر في الحالة الاقتصاديةوظروف العمل والتط

 نفسيا واجتماعيا واقتصاديا .
 

 :التوصيات 0.2
التوصيات ، يمكن تقديم عدد من على نتائج الدراسةالاستنتاجات السابقة القائمة بناء على 

/ت العاملين في وزارة التنمية المرشدين/اتوالتي يمكن من خلال تطبيقها رفع كفاءة اداء 
 ، ما يلي:الاجتماعية

الاجتماعيين  المرشدين/اتعملية تحديد الاحتياجات التدريبية وفق مسح احتياجات ربط  .1
وتطوير نموذج تحديد الاحتياجات التدريبيةالمستخدم في وزارة التنمية بشكل مستمر 

، نظرا  للعلاقة الايجابية لعملية تحديد الاحتياجات من قبل ادارة الموارد البشرية الاجتماعية
 وخصوصا بالجوانب الآتية: الأداءالتدريبية في تحسين كفاءة 

 إدارةالحالة في عالية جودة. 
 إدارةالحالة في عالية جودة تحقيق. 
 الاجتماعيينالمرشدين  لدى العمل في الخطأ نسبة تقليل. 
 ووضوح بدقة إليهم الموكلة أداءالمهام. 
 الاجتماعية التنمية برامج من للمستفيدين الإرشادية العملية أهداف تحقيق. 
 تواجههم التي المشاكل حل على الاجتماعيينالمرشدين  لدى القدرة رفع. 
 الأزمات مع التعامل قدرات الاجتماعيينالمرشدين  اكتساب. 
 الأعمال لإنجاز مختلفة لوطرق  بدائ تطوير. 
 له المحدد الوقت ضمن الاجتماعية التنمية وزارة في المنجزة المعاملات نسبة رفع. 
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 الاجتماعية التنمية وزارة في العمل تكلفة تقليل. 
  مهاراتهم تحسينو  الاجتماعيينالمرشدين  أداء ريتطو. 
 المعاملات تأخر تجنب 
 العمل في الكاملة الحوسبة بالاعتمادعلى بالأعمال القيام. 
 العمل تطوير على أفكارتعمل توليد. 

 
في الفئة العمرية بين الفئة العمرية الشابة  ة خطة التعيين في الوزارة للموازنةاضرورة مراع .1

والمتوسطة والكبيرة للاستفادة من تبادل الخبرات لدى الفئة ذات الخبرة العالية وبين 
 القدرات والابتكار لدى الفئات الشابة.

من  الإرشاديةبين الجنسين في الوظيفة خطة التعيين في الوزارة للموازنة ضرورة مراعة .3
 الإرشادوالذكور في العمل ضمن سلك  الإناثخلال ان يكون توازن نسبي بين 

 الاجتماعي والنفسي بوزارة التنمية الاجتماعية. 
الاجتماعيين في وزارة  المرشدين/اتق اإلحان تعمل ادارة التدريب في الوزارة على ادراج و  .4

المتنوعة  مصادرالالتنمية الاجتماعية بدورات تدريبية بالجانب المعرفي في مجال المعرفةب
 للدعم المجتمعي للأسر المستهدفة. 

إلحق المرشدين الاجتماعيين في وزارة ان تعمل ادارة التدريب في الوزارة على ادراج و  .5
 وسائل مع طلبات الاخلاقية في مجال التعاملالتنمية الاجتماعية بدورات تدريبية بالمت

 ذلك. تتطلب التي المواقف في بمهارة الإعلام
الاجتماعيين في وزارة  المرشدين/ات إلحقادارة التدريب في الوزارة على ادراج و  تقومان  .6

 التنمية الاجتماعية بدورات تدريبية بالمهارات المهنية في المجالات التالية:
 الإلكترونية. الأرشفة مثل العمل مجال في وتطبيقاته الحاسوب استخدام في المهارة 
 وغضبها. الحالة انفعال حالات مع التعامل في المهارة 
 العلاقة.ذات  تالمؤسسا مع والتشبيك التنسيق في المهارة 
 السلبية. المشاعر من التخلص والقدرةعلى المهارة 
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 الحالة. عن البيانات وجمع البحث أساليب باستخدام المهارة 
 

 لدراسات مستقبلية  توصيات الباحثة  1.2

تقييم بعدي لنتائج عملية تطبيق نتائج الدراسة بما يتعلق بتنفيذ برامج التدريب على  اجراء .1
 في وزارة التنمية الاجتماعية،  المرشدين/ات

 .مستمرإجراء دراسات حول تحديد الاحتياجات التدريبية للمرشدين الاجتماعيين بشكل  .1
 كمتغير مستقل وواقع تحديد الاحتياجات التدريبية كمتغير تابع. الأداءدراسة كفاءة  .1

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

95 
 

 مراجع الدراسة:

 ( .دور الحوافز في رفع كفاءة 1119الحلبي، ن :)الوظيفي من وجهة نظر  الأداء
الموظفين الاداريين في جامعة القدس، رسالة ماجستير، معهد التنمية المستدامة، جامعة 

 القدس.
 ( .1113ربايعة،ع: )53إدارة الموارد البشرية، عمان، دار صفاء، ص. 
  (.التدريب مفهومه وفعالية بناء البرامج التدريبية وتقييمها، 1111الطعاني،ح ) دار

 عمان، الاردن.،الشروق 
 (.1417الشامي، ر)   ،موسوعة العلم والفن في التعليم والتدريب منهج نظري لدليل عملي

 .الرياض،دار قرطبة

 ( .1118عقل، ع)  اثر تقييم العائد على الاستثمار في التدريب على "
 غزة. -، الجامعة الاسلاميةجارةل ماجستير، كلية التئرساالوظيفي"الأداء

 ( .1111معمار،ص)  عمــان ّ -ديبونو للنشر والتوزيعالتدريب الأسس والمبادئ، دار، 
 .الأردن

 ( .تحديد الاحتياجات التدريبية كأساس لعملية التخطيط للتدريب في 1111الطراونة، ن :)
الاجهزة  الامنية، ندوة الأساليب الحديثة في التخطيط والتدريب)على الصعيد النظري 

 لية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الامنية.والعملي( في الاجهزة الامنية، ك
 ( .العملية التدريبية وأثرها في تخطيط  المسار 1116الشرفا، ي؛ المشهراوي، ي :)

الوظيفي دراسة تطبيقية في مصارف قطاع غزة، مجلة الجامعة الاسلامية للعلوم الادارية 
 (.3) 14والاقتصادية، مجلد 

 ( .1116الحولي، ع :) الاحتياجات المدرسية لمدير المدارس الحكومية في محافظات غزة
في ضوء مجالات تنمية الموارد البشرية، رسال ماجستير، كلية التربية، الجامعة 

 غزة. -الاسلامية
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 ( .تأثير البرامج التدريبية على الابداع الاداري لدى الموظفين في 1117أصرف، ح :)
ت الاجتماعية بدولة الامارات العربية، مجلة الفكر، الهيئة العامة للمعاشات والتأمينا

 .199-153(، 116) 16المجلد 
 ( .دور مخرجات التدريب والمشاركة الوظيفية في رفع 1114السماني، خ؛ ابو سن، أ :)

 كفاءة اداء العاملين بشركة البترول بالسودان، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا.
 ( .علاقة 1118نعمان، ع :) التدريب بأداء الافراد العاملي في الادارة الوسطة دراسة حالة

الجمهورية اليمنية، رسالة ماجستير، قسم ادارة الاعمال، كلية العلوم الادارية  –جامعة تعز 
 والمالية، جامعة الشرق الاوسط للدراسات العليا.

 ( .أثر دور الحوافز المادية 1116فراونة، ح؛ الديب، س؛ مرابط؛ س"" .) والمعنوية في
محافظة غزة، مجلة كلية فلسطين التقنية، دير  –تحسين اداء العاملين في شركة الكهرباء 

 البلح، غزة، فلسطين.
  ،واقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في المنظمات غير  (:1111، )رالسراج

 –دارية، جامعة الازهر الحكومية بقطاع غزة، رسالة ماجستير، كلية الاقتصاد والعلوم الا
 قطاع غزة.

 ( .ضعوط العمل واثرها على 1117داود، خ؛ حرزالله، ج :)الوظيفي، دراسة ميدانية  الأداء
بمؤسسة ديوان الترقية والتسيير، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم الاجتماع وتنظيم 

 وعمل، كلية العلوم الانسانية والاجتماعية، جامعة زيان عاشور الجفلة.
 ( .الاخلاقيات الوظيفية وعلاقتها بتحسين 1117وردة، ل :)الوظيفي في الجزائر،  الأداء

راسة ميدانية لمديرية الشؤون الدينية والاوقاف لولاية سطيف، مذكرة مكملة لنيل شهادة د
 . -المسيلة-الماستر في العلوم السياسية والعلاقات الدولية، جامعة محمد بوضياف 

 ( .مدى فاعلية وعدالة نظام تقييم اداء العاملين في الجامعات 1111شاهين، م .)
الوظيفي والولاء والثقة التنظيمية، رسالة ماجستير، قسم ادارة  ءالأداالفلسطينية واثره على 

 الاعمال، الجامعة الاسلامية.
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 ( .الاحتياجات التدريبية الازمة لمعلمي الطلبة الموهوبين في المملكة 2016العلي، ي .)
(، 3) 43الأردنية الهاشمية، دراسات، العلوم التربوية، جامعة البقاء التطبيقية، المجلّد 

1379-1414. 
 ( .مدى فاعلية التدريب في تطوير الموارد البشرية في مكتب 2007)أبو سليمة، ب .

 الأونروا الإقليمي بغزة، رسالة ماجستير، الجامعة الاسلامية، كلية التجارة، فلسطين.
 ( .تحديد الاحتياجات التدريبية وأثرها على 2009ميا، ع؛ ديب، ك؛ القاسمي؛ ص .)

ميدانية على الكليات التعليمية الخاصة بسلطة عمان، مجلة تشرين  ، دراسةالأداءتطوير 
-157(، 2) 31للبحوث والدراسات العلمية، سلسلة العلوم الاقتصادية والقانونية، المجلد

171. 
  سويدان، ر. )ب. ت(: درجة الاحتياجات التدريبية لمعملي العلوم في مديرية التربية والتعليم

 ن في ضوء مجتمع المعرفة.في محافظة نابلس في فلسطي
 ( .التدريب وأثره في مستوى 1118احمد، د؛ حسين، ي ،)الفندقي دراسة ميدانية في  الأداء

فنادق الدرجة الممتازة والاولى، مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة، العدد السابع 
 والخمسون. 

 ( .أثر طرق تحديد الاحتياجات التدريبية1111الخرشة، م ،)  في أداء الموظفين في دائرة
 الجمارك الاردنية، رسالة ماجستير، جامعة مؤتة، فلسطين.

 ( .الابداع الاداري واثره على كفاءة وفاعلية 1118عطاري، م .)الوظيفي في  الأداء
 الجامعات الحكومية الفلسطينية، رسالة ماجستير، جامعة القدس.

 ( .واقع الاحتياجات 1117أبو زينة، س ) التدريبية لدى معلمي محافظة أريحا والاغوار
وعلاقتها بانتمائهم الوظيفي في ضوء بعض المتغيرات، رسالة ماجستير، جامعة القدس، 

 فلسطين.
 ( .دور العلاقات العامة في تحسين 1119أحمد، س؛ سالمية، ح .)الوظيفي في  الأداء

لة ماجستير، قسم العلوم الانسانية، المؤسسة الاقتصادية" مديرية توزيع الكهرباء والغاز"، رسا
 كلية العلوم الاجتماعية، جامعة عبد الحميد باديس.
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 ( .الاتصال ودوره في تحسين 1119رزيقة، ص .)الوظيفي، رسالة ماجستير، كلية  الأداء
 المسيلة. –الحقوق، قسم العلوم السياسية والعلاقات السياسية، جامعة محمد بوضياف 

 ( .دور استراتيجية التدريب في تحقيق 1117علي، أ. داود، ف ،)الريادي/ دراسة  الأداء
بغداد، مجلة  –معمل المحركات  –إستطلاعية في الشركة العامة للصناعات الكهربائية 

 .379-418(، ص19) 9جامعة الانبار للعوم الاقتصادية والادارية، المجلد 
 ( .اهمية التدريب ودو 1113ياس، أ ،) ره في زيادة كفاءة العمل دراسة حالة في مكتب

 (.  1) 4الخدمات العلمية والاستشارية، مجلة دنانير، المجلد 
 ( .تحديد الاحتياجات التدريبية كأساس لعملية التخطيط للتدريب في 1111الطراونة، ت ،)

النظري الأجهزة الأمنية، ندوة الأساليب الحديثة في التخطيط والتدريب )على الصعيدين 
 والعملي( في الأجهزة الأمنية، جامعة نايـــف العربية للعلوم الأمنية.

 ( .أثر تحديد الاحتياجات التدريبية في أداء العاملين بالمنظمات: دراسة 1116زنيبل, ع ،)
ليبيا، مجلة البحوث العلمية، جامعة أفريقيا للعلوم  –حالة محطة تحليه المياه بالزاوية 

.، الأداءـ وتعريف الأداء.  ابعاد 81 – 116(، ص 1) 1يقية، مجلد الإنسانية والتطب
 والتدريب

 ( .الحاجات التدريبة لمعلمات التربية الرياضية في 1113الحديدي، م؛ دهمش، و ،)
المدارس الأساسية العليا الاردنية من وجهة نظرهن، مجلة جامعة النجاح للأبحاث )العلوم 

 (.3) 17الانسانية(، المجلد 
 (. دور الباحث الاجتماعي في المؤسسات التربوية والتعليمية والرعاية 1113باغ، ه. )الد

الاجتماعية: دراسة اجتماعية تحليلية وصفية، مجلة آدب الرافدين، جامعة الموصل، العدد 
(67 ،)346-319  . 
 ( .الاحتياجات التدريبية للمرشد الأسري وتصور مقترح لبرنامج تدريب1118العشيوي، م ،) ي

في ضوء نظرية العلاج الاسري، دراسة وصفية مطبقة على مراكز الارشاد الاسري بمدينة 
الجانب المهاري والفني  (.1) 45الرياض، مجلة العلوم الانسانية والاجتماعية، المجلد 

 على النت والمعرفي
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 ( .التدريب وأثره على 1111إندراه، ي .)ارد ، المؤتمر العربي الثاني: تنمية المو الأداء
 .115-151البشرية وتعزيز الاقتصاد الوطني، المنظمة العربية للتنمية الادارية، 

 ( .(، الاحتياجات التدريبية للقيادات الإدارية )دراسة تطبيقية على ضباط 1117البقيمي، م
 جوازات منطقة مكة المكرمة(، رسالة ماجستير، جامعة أم القرى، المملكة العربية السعودية.

 (. توظيف الوسائط المتعددة في تصاميم المواقع الإلكترونية 1119يوسف، ل. )؛احمد، ع
-319 ,(93) ,مجلة الاكاديمي .التعليمية ودورها فــــــــي تعزيـــــز الجانــــب المعرفـــــي للمتعلــــم

338. 
 ( .مستوى المهارات الحياتية 1119بن دربان، ن ،)–  دراسة على عينة من تلاميذ السنة

، رسالة ماجستير، كلية العلوم الاجتماعية والانسانية، جامعة عبد الحميد بن -لثالثة ثانوي ا
 باديس.

 )أثر الاحتياجات التدريبية ومحتوى التدريب ومدته في أداء العاملين  .عباس، م. )ب،ت
 دراسة حالة "الجامعة السورية الخاصة".

 ( .الاحتياجات التدريبية لممارسي الارشاد الأسري: دراسة وصفية 1114محمد، ه ،)
مطبقة على مراكز الارشاد الاسري بالرياض، بحوث ومقالات، الجمعية المصرية 

 (.51المجلد  )للأخصائيين الاجتماعيين، مجلة الخدمة الاجتماعية، 
 ( .المهــــــــــــــــــــــــــــــــــارات الحياتيــــــــــــــــــــــــــــــــــة فــــــــــــــــــــــــــــــــــي المجــــــــــــــــــــــــــــــــــال 1111الغامــــــــــــــــــــــــــــــــــدي، م ،)
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 الملاحق

 
 حكموا أداة الدراسة :( : قائمة بأسماء المحكمين الذين 4ملحق رقم )

 الوظيفة اسم المحكم الرقم
 كلية التنمية المستدامة / جامعة القدس د. عزمي الاطرش .1
 المفتوحة القدس جامعة – التربوية العلوم كلية اشتية عماد د. .1
 المفتوحة القدس جامعة – التربوية العلوم كلية علاونة عامر د. .3
 المفتوحة القدس جامعة – التربوية العلوم كلية ندى يحيى د. .4
 المفتوحة القدس جامعة – التربوية العلوم كلية السيد احمد د. .5
 الوطنية النجاح جامعة – الاجتماعية العلوم كلية مناصرة بهيج  د. .6
 الاجتماعية التنمية وزارة – الطفولة حماية مركز مدير عودة سليم .أ .7
 الشيخ مركز في والتشخيص التقييم قسم رئيس  - علوي  سميرة  أ علوي  سميرة  أ .8

 الاجتماعية التنمية وزارة  - المهني للتاهيل خليفة
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 بسم الله الرحمن الرحيم

 جامعة القدس 

 عمادة الدراسات العليا

 والتنمية المستدامةبرنامج الماجستير في بناء المؤسسات 

 

 ....  الكريمة/ أختي  الكريمأخي 

 طيبة وبعد ,,, تحية

ين في يالاجتماع المرشدين/اتالاحتياجات التدريبية لدى " بإجراء دراسة بعنوان طالبةال تقوم   
وذلك استكمالا  لمتطلبات الحصول "، الوظيفي الأداءبكفاءة اوعلاقته وزارة التنمية الاجتماعية

، وقد وقع عليك الاختيار لتكون والتنمية المستدامةعلى درجة الماجستير في بناء المؤسسات 
بما يتوافق مع وجهة نظرك، علما   هذه الاستبانةضمن عينة الدراسة، لذا أرجو منك التعاون بتعبئة 

بأن بيانات الدّراسة هي لأغراض البحث العلمي فقط، وسيتم الحفاظ على سريتها، ولا يطلب كتابة 
 اسمك أو ما يشير إليك.

 

 شاكرين لكم حسن تعاونكم

 

 

 

 بإشراف الدكــــــــــــــــــــتور: ســـــــــعدي الكرنــز
 الطـــــــــــالـــــــــــبة: ســـــــــهير لبـــــــــــــــادة
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 القسم الأول: المعلومات التعـــريفية )الشخصية(

 الرجاء وضع دائرة حول رمز الإجابة التي تنطبق عليك:
 الجنس:             أ. ذكر                               ب. أنثى  .1

 
 :    سنوات الخبرة في مجال العمل كأخصائي اجتماعي .1
 سنوات  10أكثر من .جـــسنوات         10–5ب.  سنوات  5اقل من  أ.  

 
 المؤهل الدراسي:  .3
 بكالوريوسب. دبلوم فأقل                 أ.  
 جـــ.دراســات عليا     

 
 عدد المشاركات في دورات تدريبية. .4

 فأكثر 3جــــــ.             3أقل من ب. لم أشارك                   أ. 
 

 .مكان العمل .5
 مديرية رام اللهجــــــ.             مديرية أريحاب. مديرية نابلس            أ. 
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 :الاجتماعيين في وزارة التنمية الاجتماعية المرشدين/اتالاحتياجات التدريبية لدى القسم الثاني: 
 ( في المربع الذي تراه مناسباً من وجهة نظرك:الرجاء وضع إشارة )

 
 المحور الأول: احتياجات تدريبية في المجال المعرفي:

وتشمل بالأسس المرتبطة بالإرشاد الاجتماعي تتعلق باكتساب المعرفة النظرية وفهمها والتفكير في كيفية تطبيقها، 
 وتتعلق بشكل رئيسي بالعملية التي تسبق بدء عملية الإرشاد الاجتماعي.

 درجة الحاجة الفقرة الرقم
 كبيرة
 جدا

 متوسطة كبيرة
 

قليلة  قليلة
 جداً 

المعرفــــــــــة بــــــــــالقوانين والأنظمــــــــــة  الخاصــــــــــة بعمــــــــــل   .1
 الأخصائي في وزارة التنمية الاجتماعية.

     

المعرفـــــــــــــــــــة بالمــــــــــــــــــــدارس النظريــــــــــــــــــــة الخاصــــــــــــــــــــة   .1
 بالخدمة الاجتماعية 

     

ــــــــــة علــــــــــى   .3 ــــــــــاء علاقــــــــــة مهني ــــــــــة الكافيــــــــــة لبن المعرف
 أسس سليمة.

     

      المعرفة بطرق استقبال الحالات .  .4
      المعرفة بمصادر جمع المعلومات.  .5
المعرفــــــــــــــة بأســــــــــــــاليب إدارة الجلســــــــــــــات الخاصــــــــــــــة   .6

 بالعمل الاجتماعي.
     

ــــــــــــــــــــة    .7 ــــــــــــــــــــدعم المجتمعي ــــــــــــــــــــة بمصــــــــــــــــــــادر ال المعرف
 للأسر.

     

بأســـــــــاليب تقيـــــــــيم التـــــــــدخل المهنـــــــــي فـــــــــي المعرفـــــــــة   .8
 العمل الاجتماعي.

     

المعرفــــــــــــــة بأســــــــــــــاليب إنهــــــــــــــاء عمليــــــــــــــة الإرشــــــــــــــاد   .9
 الاجتماعي.

     

ـــــــــــدور المؤسســـــــــــات الداعمـــــــــــة وكيفيـــــــــــة   .11 ـــــــــــة ب المعرف
 التشبيك معها.

     

      المختلفة.المعرفة بنظريات التدخل   .11
 المحور الثاني: الاحتياجات التدريبية في مجال المتطلبات الأخلاقية: 

الجوانــب الأخلاقيــة والســلوكية المنظمــة لعمليــة الإرشــاد الاجتمــاعي والتــي تتعلــق بكــل المبــادئ الأخلاقيــة والتــي يجــب 
 الاجتماعيين أثناء العملية الإرشادية وبعدها.  المرشدين/اتمراعاتها من قبل 
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المعرفـــــــة بالميثـــــــاق الأخلاقـــــــي الـــــــذي يمثـــــــل القيمـــــــة   .11
 الأخلاقية في العمل الإجتماعي. 

     

المعرفــــــــــــة والإلمــــــــــــام  بمدونــــــــــــة الســــــــــــلوكوأخلاقيات   .13
 الوظيفة العامة.

     

      المعرفة بتقديم خدمة الإرشاد بشكل مهني.  .14
التـــــــــــدخل للحــــــــــــالات بصــــــــــــورة تحديـــــــــــد أولويــــــــــــات    .15

 موضوعية.
     

      مراعاة الفروق الفردية المختلفة بين الحالات.  .16
التعامل مع وسائل الإعلام بمهارة في المواقف التي   .17

 تتطلب ذلك.
     

مراعاة حقوق الحالة واحترام خصوصياتها )الحفاظ   .18
 على سرية(.

     

      الحالة.فهم ومراعاة الثقافة وتأثيرها على سلوك   .19
الحياد والموضوعية بالتعامل مع الحالات دون   .11

 تمييز.
     

 المحور الثالث: الاحتياجات التدريبية في مجال المهارات المهنية:
المهارات والقدرات التـي يجـب أن تتـوفر لـدى المرشـد الاجتمـاعي قبـل العمليـة الإرشـادية واثناءهـا وبعـدها وهـي تتعلـق 

 . المهنية بدرجة توفر المهارات
      وأولوياتها.المهارة في تحديد احتياجات الأسرة   .11
      مهارات استقبال الحالات.  .11
      المهارة في توجيه الأسئلة وطلب المعلومات.  .13
      مهارات بناء الثقة في العلاقة مع الحالة.  .14
      الاستماع للحالة.مهارات الملاحظة و   .15
      مهارة العمل ضمن فريق.  .16
      مهارة التواصل الفعال.  .17
      مهارة الإقناع والإرشاد.  .18
المهـــــــــارة فـــــــــي التعامـــــــــل مـــــــــع الأســـــــــئلة الشخصـــــــــية   .19

 الموجه للأخصائيين.
     

      المهارة في إدارة المقابلة  مع الحالة.  .31
      المهارة في إنهاء العملية الإرشادية.  .31
      مهارة في المتابعة المستمرة للحالات. ال  .31



 

106 
 

      المهارة في تحويل الحالات إلى الجهات المعنية  .33
مهـــــــارة فـــــــي اســـــــتخدام الحاســـــــوب وتطبيقاتـــــــه فـــــــي ال  .34

 الأرشفة الإلكترونية.مجال العمل مثل 
     

مهــــــارة فــــــي التعامــــــل مــــــع حــــــالات انفعــــــال الحالــــــة ال  .35
 وغضبها.

     

      المهارة في تطبيق التكتيكات العلاجية المختلفة.  .36
      المهارة والقدرة على التخلص من المشاعر السلبية.   .37
      المهارة في حل المشكلات وإيجاد البدائل.  .38
المهارة في التنسيق والتشبيك مع المؤسسات ذات   .39

 العلاقة.
     

المهارة باستخدام أساليب البحث وجمع البيانات عن   .41
 الحالة.

     

      المهارة في استخدام لغة أخرى   .41
 

 :في وزارة التنمية الاجتماعية الاجتماعيين المرشدين/اتكفـــــاءة اداء  :الثالثالقسم 
 ( في المربع الذي تراه مناسباً من وجهة نظرك:الرجاء وضع إشارة )

 الرقم
 

 درجة الموافقة الفقرة
 كبيرة
 جداً 

 متوسطة كبيرة
 

قليلة  قليلة
 جداً 

ــــــــــــام   .1 ــــــــــــى قي ــــــــــــد الاحتياجــــــــــــات التدريبيــــــــــــة ال يــــــــــــؤدي تحدي
الاجتماعيين بـــــــــــــــأداء المهـــــــــــــــام الموكلـــــــــــــــة المرشـــــــــــــــدين/ات

 إليهم بدقة ووضوح.

     

يســـــــــــهم تحديـــــــــــد الاحتياجـــــــــــات التدريبيـــــــــــة فـــــــــــي تحقيـــــــــــق   .1
أهـــــــــداف العمليـــــــــة الإرشـــــــــادية للمســـــــــتفيدين مـــــــــن بـــــــــرامج 

 التنمية الاجتماعية.

     

ــــــــــــــــــــــــــة   .3 ــــــــــــــــــــــــــد الاحتياجــــــــــــــــــــــــــات التدريبي يســــــــــــــــــــــــــاعد تحدي
الاجتماعيين علــــــــــــــــــى تحقيــــــــــــــــــق جــــــــــــــــــودة المرشــــــــــــــــــدين/ات

 .عالية في إدارة الحالة

     

ــــــــــــع   .4 ــــــــــــى رف ــــــــــــة ال ــــــــــــد الاحتياجــــــــــــات التدريبي ــــــــــــؤدي تحدي ي
نســـــــــــــــبة  المعـــــــــــــــاملات المنجـــــــــــــــزة فـــــــــــــــي وزارة التنميـــــــــــــــة 

 الاجتماعية ضمن الوقت المحدد له. 

     

     يســـــــهم تحديـــــــد الاحتياجـــــــات التدريبيـــــــة فـــــــي رفـــــــع القـــــــدرة   .5



 

107 
 

علـــــــــــــــــــــى حــــــــــــــــــــــل الاجتماعيين المرشـــــــــــــــــــــدين/اتلـــــــــــــــــــــدى 
 التي تواجههم. المشاكل

ـــــــــى اكتســـــــــاب     .6 ـــــــــة ال ـــــــــد الاحتياجـــــــــات التدريبي ـــــــــؤدي تحدي ي
الاجتماعيين قـــــــــــــــــدرات التعامـــــــــــــــــل مـــــــــــــــــع المرشـــــــــــــــــدين/ات

 الازمات 

     

أداء طــــــــــــور يســــــــــــهم تحديــــــــــــد الاحتياجــــــــــــات التدريبيــــــــــــةفي ت  .7
 الاجتماعيين تحسين مهاراتهم. المرشدين/ات

     

يســـــــــــــاعد تحديـــــــــــــد الاحتياجـــــــــــــات التدريبيـــــــــــــةعلى تقليـــــــــــــل   .8
نســـــــــــــــــــــــــــبة الخطـــــــــــــــــــــــــــأ فـــــــــــــــــــــــــــي العمـــــــــــــــــــــــــــل لـــــــــــــــــــــــــــدى 

 الاجتماعيين.المرشدين/ات

     

يســـــــــــــــهم تحديـــــــــــــــد الاحتياجـــــــــــــــات التدريبيـــــــــــــــةفي تقليـــــــــــــــل   .9
 تكلفة العمل في وزارة التنمية الاجتماعية.

     

 المرشـــــــــــــدين/اتيســـــــــــــاعد تحديـــــــــــــد الاحتياجـــــــــــــات التدريبية  .11
الاجتمــــــــــاعيين علــــــــــى تطــــــــــوير بــــــــــدائل وطــــــــــرق مختلفــــــــــة 

 لإنجاز الأعمال. 

     

 المرشـــــــــــــدين/اتيســـــــــــــاعد تحديـــــــــــــد الاحتياجـــــــــــــات التدريبية  .11
 الاجتماعيين على تجنب تأخر المعاملات

     

 المرشــــــــــــــدين/اتيـــــــــــــؤدي تحديــــــــــــــد الاحتياجــــــــــــــات التدريبية  .11
ــــــــــــــام بالأعمــــــــــــــال بالاعتمــــــــــــــاد  ــــــــــــــى القي الاجتمــــــــــــــاعيين ال

 على الحوسبة الكاملة في العمل.

     

تــــــــــؤدي تحديــــــــــد الاحتياجــــــــــات التدريبيــــــــــة الــــــــــى تمكــــــــــين   .13
الاجتمــــــــــــــــــــــاعيين مــــــــــــــــــــــن مواكبــــــــــــــــــــــة  المرشــــــــــــــــــــــدين/ات

 التطورات في بيئة العمل.

     

ــــــــــى تحســــــــــين   .14 ــــــــــة ال ــــــــــد الاحتياجــــــــــات التدريبي يســــــــــهم تحدي
 بمهام تطوعية.الاستعداد والرغبة للقيام 

     

يـــــــــــؤدي تحديـــــــــــد الاحتياجـــــــــــات التدريبيـــــــــــة الـــــــــــى توليـــــــــــد   .15
 أفكار تعمل على تطوير العمل.

     

 

 

 شكرا لتعاونكم ،،،،
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