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 الفصل الأول

  مقدمة

 تمهيد 1.1

وتحدد مجال واسع من الدراسة. أنه يعطي تعريفات  دراسة،عامه عن ال الفصل خلفيةهذا وفر ي

، وكذلك الدراسة، والهدف وأهداف الدراسة ، فإن الأساس المنطقي لهذهدراسةالمفاهيم الرئيسية، ومشكلة ال

الجهود التي وضعت في الدراسة  وهي تبرر أيضاً ، وتطبيقاتها في هذه الدراسة، TNAتبرير استخدام نظرية 

 .قيمة وأصالة ذات تعتبرتها والتي أهمي بالإشارة إلى
 

 خلفية الدراسة 1.2

ا في المنظمات قيمة الأصول التي تساعد المنظمة على تنفيذ وتحقيق استراتيجياتهيعد المورد البشري 

للابتكار والإبداع. من  مصدر الحصول على العمل المنجز بفعالية وكفاءة، ومصدراً ، وهو بنجاحها وأهداف

تاج الى نها تحالذي يقوم به الموظفين فيها، وفي ألنظر في الدور الهام ه لاجنها بحهداف فإتحقيق تلك الأ أجل

زيادة قوة  علتج لتنافس من داخل المنظماتالى االحاجة فإن  بة.ماهرة ومدر   قوة عاملة عالية الكفاءة

الهدف التنظيمي النهائي،  اعلى اعتبار أنهلبناء واستدامة الميزة التنافسية  بالعاملينالعمليات ذات الصلة 

أن تضمن قوتها العاملة ة فلا بد من ظمللمن تنافسيةاليزة الملحفاظ على فمن أجل اوبالتالي تفوق المنافسين. 

من المال في برامج التدريب  ضخماً  المنظمات الحديثة تستثمر مبلغاً فإن وهكذا،  ر باستمرار.يتطو الم و يتعلال

 .(Salas et al., 2012والتعلم )

كادر إلى   نفتاح والتوسع أزدادت الحاجةلإوالاقتصاد واتجاه المؤسسات نحو افي ظل التطورات التقنية 

وبما ،منها النفطية بالأخصقتصاديه و الإ وظيفي مؤهل ومدرب ليواكب هذه التطورات ولاسيما في المؤسسات
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الدول المتقدمة والنامية على حد ل الأساس لعملية التنمية الشاملة في مختلف ثأن تنمية العنصر البشري تم

السوء، لذا فإن العنصر البشري القادر على استيعاب التقنيات الحديثة وتطبيقاتها بدرجة عالية من المهارة 

 (.2013خرون، آو )غسان فصيل  والكفاءة هو العنصر البشري الذي يتوقف عليه إدخال التقنيات الحديثة

 سوف تكون كفاءة الموارد البشرية مفتاح الكفاءة المميزة للمنظمة، قتصاديات القرن الواحد والعشرينإوفي 

 وإدارة الموارد البشرية سوف تتولى مهمة بناء الكفاءات الفردية والجماعية اللازمة لتحقيق ميزة مستدامة

 .(2012)ناصرية،

، ةً موظفين كافالتدريبية لل الإحتياجات العملية التدريبية هي تحديد إن الخطوة الأولى والأساسية في

تحقيق غاياتها وإن أي خلل على  المنظمة وتساعد اتإحتياج وذلك بصورة مستمدة من  وتعد نقطة بدايتها

الاهداف  وبالتالي عدم الوصول إلى ؛ضعاف فاعلية التدريبإالأداء التنظيمي و على  فيها يؤثر بشكل مباشر

لمستخدمة في التدريب ونوعية المتدربين ومستواهم ا ساليبمحتوى البرامج التدريبية والأ. كما وأن المطلوبة

على أساس والذي يتم  التدريبية، الإحتياجات ىتعتمد عل، جميعها وظيفي، والوقت والجهد الذي سيبذلال

، الطراونةرات المطلوب أدائها في المنظمة )التخطيط السليم والدراسة الدقيقة لطبيعة الوظائف والمهارات والقد

2011).  
ية قا من أهمية التدريب كوسيلة لتنمية المعارف والمعلومات والمهارات والإتجاهات الوظيفنطلاإو 

اتهم التدريبية. إحتياجيجب أن تكون البرامج التدريبية التي تواجه إليهم تفي بللعاملين لتحقيق أفضل أداء، 

ب إجراؤها قبل العمل التدريبية أولى وأهم الخطوات والعمليات التي يج الإحتياجاتحيث يعتبر تحديد 

 الإحتياجات( الأساس الذي يبنّ علية التدريب، وفي ضوء هذه 1991) التدريبي، فهى تمثل كما ذكر تريسى

 الإحتياجاتيتم وضع أهداف التدريب ومحتوى التدريب، وأن عدم إعطاء الأهمية والأهتمام المناسبين لهذه 

 من المهمف اع التكاليف وضياع الجهود، ويقل العائد التدريبى.يترتب عليه إنهيار العمل التدريبى باكمله، وارتف

 . ةبرامج التدريبعامليها لل قبل إرسالفيتوجب على المنظمة  التعرف على احتياجات المستخدمين جداً 
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( هو أداة قيمة لتقديم صورة مفصلة عن الموظف المعرفة TNAتحليل الاحتياجات التدريبية )حيث أن 

تقنية شعبية في مهنة تنمية الموارد البشرية )تنمية الموارد  TNAت. ونتيجة لذلك، أصبح والمهارات والقدرا

تقديم صورة مفصلة من المعارف والمهارات  TNAللالبشرية(. عندما صممت وتدار بشكل صحيح، يمكن 

أمس الحاجة في  تكونالمناطق التي  فيالاهتمام على قاعدة مع التركيز ، كما تعد (KSAsالمنظمة والقدرات )

المطلوب. وهذا، بدوره يسمح للمنظمة على  العملوهذا يتوقف على طبيعة ، برامج التدريب في الوقت نفسهل

ستثمار إتوفير عائد إيجابي على  في حيث أنها سوف يكون لها أكبر الأثر، تخصيص أموال للتدريب والتنمية

على التدريب سنوياً  مليار 135عن بلغ يزيد بشكل دوري مالمنظمات تنفق الولايات المتحدة ، ففي شركةال

(Patel, 2010).فإن دل هذا فإنه يدل على أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية قبل الشرع بها ، 

وهو دراسة الآراء والاتجاهات  أساليبالتدريبية لها عدة مداخل و  الإحتياجاتإن عملية حصر 

التدريبية بناء على نقاط الضعف  الإحتياجاتيتم تحديد  ، حيثر ودراسة العمل والتحليل المؤسسيوالتقاري

الفجوات في مهارات الموظفين الواضحة في اداء المؤسسة في الفترة الماضية مثل )سوء الجودة، مشاكل و 

المدى القريب والبعيد، وإي تغيرات خارجية على  أهداف المؤسسةإلى  التعامل مع العملاء، الخ( بالإضافة

 (.2009لقوانين والاقتصاد والتكنولوجية وخطط الترقيات وأيضا تحليل العمل )نادية الجدوالي،مثل تغيرات في ا

 عاتق إدارةعلى  التدريب، فإن المسؤولية تقعإلى  إلا أنه في حالة غياب مؤشر واضح للحاجة

دريبة التي من للبرامج الت لعاملينإحتياجات اتحديد ، و المنظمة لتقوم بالتحليل الدوري للعمليات التنظيمية

بمستوي الخبرة العلمية والعملية ومدى  وثيقاً  فراد يرتبط ارتباطاً داء الأأوبما أن  شأنها تعزيز الأداء الوظيفي،

أثر تحديد على  الالمام بمهارة العمل وانسجام مما تقدم جاءت هذه الدراسة لتسليط الضوء وللتركيز

اء التنظيمي في جميع المستويات الادارية بما يضمن لهذه التدريبية في الارتقاء بمستوي الأد الإحتياجات

 الوحدات من تقديم أفضل الخدمات الانتاجيه في المؤسسة. 
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 مشكلة الدراسة 1.3

يشهد العالم تطورات وتحولات هائلة في مجال المعرفة والثورة التكنولوجية والمعلوماتية والتي ظهرت 

ريبهم وتأهيلهم، حيث أن  معارف ومهارات الأفراد عاجزة عن معها الحاجة لأهمية تحسين كفايات الأفراد وتد

تأدية واجباتها إن لم يتم تحسينها وتطويرها، كون التدريب يرفع من كفاءة الأفراد وإكسابهم المهارات 

والقدرات التي تساعدهم من تأدية ما أوكل إليهم من مهام وواجبات، وإنطلاقاً من أن التدريب لابد أن يبنى 

  (.2010ة )الطعاني، يات التدريبحتياجديد واضح للإعلى تح

الماضي هتمامات الإدارية الحديثة التي شاعت في الربع الأول من القرن ويعتبر تدريب العاملين من الإ

تي بطبيعه الحال من تطوير أوالذي ي ةالمنظم ةنتاجيإهميه من زيادة ألما له من  ي؛في الفكر والتطبيق الإدار 

تنافسية الأعمال في القرن الواحد والعشرين، والتركيز على المعرفة  ،هم ما يميز العولمة الحاليةومن أ دائها،أ

 (.Quarterly ،2008)والمهارات البشرية والأداء التنظيمي 

 ةالتدريبية على أساس المهارات والمعارف والمعلومات العلمي الإحتياجاتويمكن التعرف على  

باقي كتها  انتاجيإومدى قدرتها لزياده  ،ةللكفاءات البشري ةً ضافإ(، ة)المؤسس ةمداء المنظأومستوى  ةوالتقني

جمع البيانات عن الوضع الحالي على التدريبية يتضمن  الإحتياجاتن تحديد إذ أ المتطورة. ةالمؤسسات العالمي

 (.Kumar et al.) ،2014  داخل المنظمة ومتطلباتها الفعلية نحو المستقبل

ويعتبر كما تحقيق الأهداف،  لالتدريبية بصورة أساسية على القياس العلمي  جاتالإحتياتعتمد 

لتزويد المتدربين من المعلومات ما هو مطلوب يبية هو الطريق الأمثل لتحديد التدر  الإحتياجاتقياس 

قياس  فيهتمام إن قلة الإ. و نتاجيهلإحداث التغيير ورفع الكفاءة الإ والمعارف والمهارات والخبرات الهادفة

أداء تؤثر على  ةنتائج وأثار سليبيإلى  يؤدي التدريبية بطريقة علمية دقيقة والمهارة المطلوبه الإحتياجات

الخصوص، ويهدر الأساس الأول والركيزة الهامة التي يمكن أن يبنى  ةعملية التدريب على وجعلى و المؤظفين 

التدريبية  الإحتياجاتب ات المتعلقةدراسالض بعأشارت و  (.2010عليها أي برنامج تدريبي )رولا محمد ،
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مجموعة متنوعة من الدورات التدريبية وسياسات التدريب، يتم تقديمها لمساعدة  أن  إلى  وممارسة التدريب،

عتبار إات التدريبية المحددة للمنظمة، بحتياجللإ اً تصميم البرامج التدريبية وفقلعاملين على النمو والتطوير و ا

التدريبية، أذ أصبح من الضروري  اتلعمليالمكونة ل ولىالمراحل الأ التدريبية من الإحتياجاتديد تحأن مرحلة 

 ، وفيالتعامل مع حالات متنوعة والتعامل مع تصميم وتطوير الإنتاج، والعملاء ،والبائعين، والموردين، والزملاء

للحفاظ على مواردها و للمنظمات، همية بالنسبة لمتنوعة أصبح التدريب في غاية الأضوء هذه العوامل ا

 البشرية.

واضحة في  ةستراتيجيإرؤية إلى  فتقرت المتعلقة بالتدريب كما وأن هنالك مجموعة من الدراسات

 محمد أبوبكر دراسةو  (2010) دارسة أحمد السامرانيو  (2007) العطوىدارسة ك  التدريبية تحديد الإحتياجات

بتكار إذ أن إدراك أهمية العلاقة بين تدريب العاملين وقدراتهم على إ ،(2004) مسعودة محمد دراسةو  (2006)

هتمام الإعن ، وقد يغفل بعض المسئولين جديدة لأداء أعمالهم في تلك المؤسسات مازال محدوداً  أساليب

ك صعوبة عملية تحديد تلإلى  جعوهو ما ير  ،التدريبية رغم إيمانهم الكامل بأهمية التدريب الإحتياجاتبعملية 

من حيث الوقت والتكلفة، مما ينعكس ذلك في ضعف الثقة بالعاملين وعدم إفساح المجال  الإحتياجات

، لذا بات لزاماً البحث في المعوقات التدريبية وكذلك م والتعبير عن قدراتهم في العمللتطوير مهاراته أمامهم

 .تحديد أثر الإحتياجات التدريبية لمنظمات الأعمال

من برامج التدريب والتخطيط غير كاف  مجموعةهنالك  ن الدراسات إلى أنوأشارت العديد م

الرغم من الطبيعة الحاسمة لتقييم الاحتياجات في تصميم التدريب والتطوير، وهي مصممة من دون تقييم ب

م الاحتياجات التدريبية تقيأن معظم الشركات لا  (2010سليم للاحتياجات التدريبية. ويضيف سعيد )

ختيار الوظائف حيث يتوجب إ الأساليب المستخدمة لتقييم الاحتياجات التدريبية.في الفشل ن حيث يكم

وكذلك محتوى ينطوي على درجة عالية من الذاتية، من جانب كل من المدرب ، مهام للتدريبو والأشخاص 

 والإدارة.
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لتدريب أن هناك على أنه مجرد قول قسم اة التدريببرامج المديري تخطيط الأحيان يرى  معظموفي 

فإن عدد قليل حاجة إلى التدريب، وأنها تولي أهمية كبيرة لتقييم الاحتياجات التدريبية. وعلاوة على ذلك، 

معظم الدول العربية لديها كما وأن (، TNAتحليل الاحتياجات التدريبية ) دراسات أكدت أهمية نظريةالمن 

بسبب غياب التوصيف  تتميز المنظمات العربيةحيث ها. التدريب اللازم لموظفيحاجتها من صعوبة في تحديد 

الوظيفي، وآليات واضحة لتقييم الأداء، وهذا النهج المتبع لتقييم احتياجات تطوير الموظفين هو انطباعي 

 .تهبدلا من منهجي

 به، للقيام ملحة الحاجة وأصبحت نظماتالم مستوى على بالتدريب الاهتمام تزايدومن هذا المنطلق 

 بهدف إنجاح نظمةالم وتعمل الأداء؛ أثناء مشاكلهم لمعالجة وضرورة الأفراد كفاءة لبناء أساسا بأنه يعد ذلك

في اطار و  ،الوطنية للنفط بوضع خطة التدريب المحلي التي تنفذها ادارة التدريب بالمؤسسة التدريبية برامجها

يدهم بالمعارف والمهارات الإدارية الحديثة، و وتز  في تنمية وتطوير الكوادر الوطنيةالمؤسسة الوطنية للنفط جهود 

 المالية، وكذألك  والبشرية المادية الإمكانيات العديد من توفير على التدريب لعملية المنهجية الخطوات واتباع 

والتعرف على النظرة المستقبيلية من خلال تفيذ  تدريبي لأهدافه نشاط أي لبلوغ رئيسية عوامل تعد والتي

 . (1989)الجبالي،ريبية تطويرية وفق الخطة المعتمدة من قبل المؤسسة تدبرامج 

تعتمد فاعلية التدريب أنه يجب أن  (2015( ودراسة الجيهم )2016وحيث اوضحت دراسة العتيبي )

ه   منها على تطوير أدائهم وتنمية مهاراتهم وتنويع الخبرات، لذا  تقوم المؤسسات بتدريب العاملين حرصاً ونجاح 

ح لزاما عليها تصميم برامج تدريبية تبنى على التحديد الدقيق للاحتياجات التدريبية لكل العاملين، اصب

لى تقيم نتائجة لمعرفة مدى نجاحة لاأن بقاء المؤسسة واستمرارها مرهون بكفاءات ومهارات بالإضافة إ

أهم السياسات المستعملة لرفع وخبرات مواردها البشرية، حيث تعتبر عملية تحديد الاحتياجات التدريبية من 

وتعيين أنواع التدريب الملائمة لتصميم البرامج التدريبية وأيضاً لتلبية تلك من مستوى أداء العاملين، 

 .الإحتياجاتالتدريبية الفعالة التي من شأنها إشباع تلك  ساليب، وإختيار الطرق والأالإحتياجات
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التدريبية بالطرق العلمية أمر  الإحتياجاتد ن تحدياالمتخصصون في التدريب بعض وكما رأى 

ضروري كونه يعتبر الركيزة الأساسية من ركائز نجاح العمليات التدريبية، والعنصر الأساسي في تحقيق كفاءة 

المنظمات وحسن أداء العاملين فيها؛ كونها المحور الرئيسي الذي يتمحور حوله النشاط التدريبي الأساسي، 

كما ولا بد من وجود دوافع لدى العاملين لتمكنهم   (.2010البرامج التدريبية )الجربوع،  والتي في ضوئه تبنى

 عوامل معقدة مجموعةمن ناتج ع افكون الد، حيث يبدافع تحسين أدائهم وتطوير كفاياتهممن تقبل التدريب 

 تحقيق الأهداف الشخصية.والذي يضمن ، هي التي تبقي نشاط الفرد قوياً و 

عدم ، كذا وأن المنظمه اتاجلح اً وفق ةالتدريبي الإحتياجاتادر متخصص لتقدير يوجد ك لاحيث 

عات الموظفين نتاجيه وتلبي متطلبات وتطليليه تواكب التطورات العلميه والإستراتيجيه مستقبإوجود خطط 

ج لذلك  الانتا يمتلكون الكفاءة والمهارات اللازمه حول التقنيات الحديثه في خرين الذين لاالجدد والموظفين الأ

اجة ماسه لكل الح ، واصبحت ستخدام الأمثل للموظفينالتدريبية والإ الإحتياجاتتحديد إلى  برزت الحاجة

 .(Aibieyi ،2010)التدريبية  الإحتياجات فيها  سياسة عامة تحددان تمتلك منظمه 

ه لا تزال هناك ى أن(، علTNAنظرية تحليل الإحتياجات التدريبية ) توضح الدراسات في كيفية إجراء

وكان هنالك جدل واسع (. 1998فجوة بين التوصيات من الباحثين وما يمارس في الواقع )تايلور وآخرون، 

(، إذ لابد من O‟Driscoll, and Taylor: 1992حول فجوة في تطبيق نظرية تحليل الاحتياجات التدريبية )

 :Arthur et alلسياق، طبقت النظرية من قبل )وجود دارسات تطبيق النظرية بالشكل الصحيح، وفي نفس ا

لاحظ أن عمليات تقييم ، إذ تم إجراء بعض التحقيقات التجريبية المباشرة( وأكد على أنه 2003

 Salas and أكد. كما و فقط من البيانات ضمن التحليل التلوي لفعالية التدريب ٪6الاحتياجات تمثل 

Cannon-Bowers (2001 ) مجال التدريب. ومن المثير للاهتمام أنه في حين ولت التي تناندرة البحوث على

لا تزال حيث يعتقد معظم الباحثين التدريب وتتبنى تحليل الاحتياجات التدريبية هو أهم مرحلة في التدريب، 

 العلم.كونها من   هذه المرحلة إلى حد كبير فن بدلاً 
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تحديد قدرة الشركات على مدى قدرتها على ففي تقرير لوزارة التعليم الأمريكية ومعهد هدسون يتم  

 ظهر الحاجة الماسةالأمر الذي أ ،مما يستوجب على المؤسسة ضرورة الاهتمام وتنمية العنصر البشري المنافسة

اب الفعال للمفاهيم ستيعنطاق واسع في المنظمات لزيادة الإثناء الخدمه على أالتعليم والتدريب المستمر إلى 

 .( Donald, David.2000) على قدر من الكفاءة والفعالية يجيات الجديدة في المنظمةستراتوالأفكار والإ

في وفي السياق نفسه، ومن خلال الدراسة الإستطلاعية التي قام بها الباحث أثناء دراسته، إذ لاحظ أن 

من المدير  بدلاً  يتعين أن تتوفر وتتاح للموظفين في السلم الأدنى لشغل المنصب الأعلىجهزة الليبية معظم الأ

؛ التقاعدإلى  عندما يحال شاغلي المناصب القيادية في المؤسسات الحكوميةوخاصةً ، دالمحال على التقاع

 ذوين المعرفة والخبرة التي توافرت لأن هذه الكوادر لا تكون مؤهلة بنفس القدر م ، فيالمشكلة حيث تكمن

داريه وحسب حاجه خرى حسب السياقات الإوائر أم لدتم نقلهأو  ،لتقاعدلحيلو أالذين  ةداريالخبرة الإ

صبح ، ومن هنا أللدائرة ةدارتإيمكن للمدير من البقاء لفترة طويله بنفس منصبه و  حيث لا ،داريهالدوائر الإ

همية الكبري من خلال التركيز على الابداع والتجديد في الاستراتيجية العنصر البشرى الأاعطاء من الضروري 

 .(2009،مدني)تفجير القدرات والكفاءات و  ن شأنه تفعيل القطاعى الصناعيديدة التي مالصناعية الج

تسعى أنظمة العالم الاقتصادية على اختلاف توجها إلى محاولة ضمان الاستقلال الكامل لمواردها 

تنافسية تحقيق المن أجل  الاقتصادية، وتحقيق نّو صناعي مبنّ على أساس كفاءات وخبرات مواردها البشرية،

يبي في عملية إن عملية الارتقاء بدور القطاع النفطي الل ،ناعات في السوق المحلي والأجنبيبين مختلف الص

يتلخص في ضرورة توفير منظور استراتيجي يقوم على توضيح وتحديد مسار السياسة  ،التنمية الاقتصادية

ضع الإجراءات اللازم تبنيها خلال المراحل النفطية  في ظل الموارد المتاحة للتقريب، ومن ثم العمل على و 

ورفع جوانب المهارة لهم  ،تحسين مستوي أداء العاملين  على المؤسسات العمل علىفكان لزاماً  الزمنية المختلفة

التدريبية  الإحتياجاتسلوب العلمي بداية من تحديد تقديم برامج تدريبية فاعلة تعتمد على الأ عن طريق

 .(2006الياس، ) والتي أصبحت حاجة ملحه للنجاح العملية التدريبية ،ية التدريبيةوتنتهي بتقييم العمل



9    

   

تبين أن معظم الدراسات التي أجريت على تدريب  TNAوعلاوة على ذلك، الأدب القائم بشأن 

ق المملكة المتحدة وأوروبا والولايات المتحدة الأمريكية والشر في الخارج  TNAالمنظمات تم اتخاذ الممارسات 

، نفط بشكل خاص، وتحديداً في ليبيالم تدرس على نطاق واسع في قطاع ال TNAومع ذلك، ، الأقصى

 .الشركة النفطية في ليبيافي  TNAللتطبيق  اوبالتالي، فإن هذه الدراسة موضع ترحيب في اختياره

وقوفه على خبرة الباحث في مجال عملة واعطاء الكثير من الدورات التدريبية و خلال من و وانطلاقا 

الحاجه الماسة لتحديد الاحتياجات التدريبية الفعلية للموظفين بالمؤسسة الوطنية للنفط من اجل تطوير الأداء 

مار الوقت والجهد ومواكبة التطورات وحل المشكلات ومواجهة التحديات ورفع توالحد من السلبيات واست

 في المؤسسة الوطنية للنفط الجزاء الاهم من العملية مستوى كفاءة اداء العاملين، ويعد تأهيل وتدريب العاملين

كما ان دور ومهام القيادات   ،التدريبية وينبغي ان تتوافر فيه خصائص ومقومات معينة تميزه عن الاخرين

الادارية بالمؤسسة الوطنية للنفط تتعاظم وتتزايد في ظل ما يتسم به العصر الحاضر من ثورة المعلومات التي 

مثل للمعلومات المتدفقة مما يتطلب الامر مواكبة العلمية المتقدمة، والاستخدام الأالمعرفة تعتمد على 

 نية للنفط التنفيذ الجيد للتدريب.مستجدات العصر، علاه على ذلك تقع على عائق المسؤولين بالمؤسسة الوط

ا لإمداد قطاع  انشاء معهد النفط التابع للمؤسسة الوطنية للنفط منذ قرابه عشرون عامتمحيث  

النفط بالكوادر الليبية المؤهلة والقادرة على القيام بالمهام الموكلة لها، والمساهمة في تقديم الخدمات لإبناء هذا 

الوطن ولجميع الوافدين، واضافة الى عقد دورات تخصصية للعاملين بالمؤسسة الوطنية للنفط، حيث يعتبر هذا 

اط حيوي لما يقدمه من برامج تأهليه وتخصصية ذات مطلب اساسي المعهد جهة تعليمية تدريبية، لها نش

مرتبطة بالوطن والمواطنين، الامر يتطلب اهمية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في المؤسسة الوطنية للنفط 

ى وسبل التغلب على معوقات تحديد الاحتياجات التدريبية من اجل تطوير ورفع كفاءة العاملين وتحديد مستو 

ادائهم، إلا انه رغم ذلك لم يسبق اعداد دراسة علمية لتحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في المؤسسة 

 جريت على الإحتياجات التدريبيه للموظفين في بلدان المغرب العربي أالدراسات التي وكذلك الوطنية للنفط، 
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وقت يمر به الاقتصاد الوطنّ  وفي .العلميةوهذا يمتل معضلة ونقصا في الدراسات والعوامل المؤثرة عليها،

بتحولات كبيرة، ايقنت منظماتنا بانها لاتقوى على المنافسة من دون وجود قوى عاملة تتفوق بمهارات 

 الإحتياجاتلتعرف على لهذه الدراسة فأتت  ،وقدرات تتمييز بالمرونة الكافية في عملية التدريب المستمر

 .ي قطاع النفط في ليبيالموظفها التدريبيه وطرق تقدير 

العديد من المشاكل وحل  ؛التدريبية الإحتياجات ما وتسلط هذه الدراسة الضوء على تشخيصك  

حيث ثم  ،الدراسة قيدالمؤسسة الوطنية للنفط بالأخص و  ،التي تحد من فاعليتهاو التي تواجه المنشآت العامة 

، لمنشات الحيويه المهمه في البلادعد من ات  عليها لانها اختيار الباحث المؤسسة الوطنية للنفط لاجراء الدراسة 

وتقوم المؤسسة بدعم الصناعة النفطية بالعناصر الوطنية المؤهلة وذلك تصاد البلد، قإثر حيوي في ألما لها من 

عية حيث ترتكز الاستراتيجية الصنامن خلال المعاهد والمراكز التابعة لها واهمها معهد النفط للتاهيل والتدريب 

 عتباره عاملاً إب ؛الجديدة لليبيا على تطوير وتأهيل الموارد البشرية كأساس لنجاح أي سياسة صناعية مستقبلية

على امتصاص التكنولوجيات الحديثة وعصرنة الصناعات فلا طالما عانت الصناعة الليبية من سوء  مشجعاً 

في ت السوق والمنافسة، وتسعى ليبيا لباالتأطير والتكوين للعمال الذي صاحبه ضعف في الاستجابة للمتط

إطار تطبيق أهدافها الصناعية وتأهيل مواردها البشرية إلى انتشار مراكز للتعليم والتكوين المهنّ  التكنولوجي 

من أجل تعليم مهنّ موجه نحو المهن الخاصة، وبالإضافة الى بحث وتطوير العلم والتكنولوجيا واقامة وكالة 

صناعي ووزارة منتدبة مكلفة بالعلوم والتكنولوجيا، ووضع جهاز تشريعي ينظم تثمين الأفكار لترقية التجديد ال

وترويجها على السوق وكذا تجنيد مختلف الوسائل العمومية لتدعيم المشاريع التنموية وتمويل النماذج الداعمة 

ار ودعم القدرات البحثية الافك كما يتم في مجال البحث والتنمية تمويل  ،الخطط الاستراتيجيةلسياسات و 

 لدى المؤسسات النفطية التي تعتبر  ذات الأولوية. وتنميها

التدريبية يكون العنصر الهيكلي والرئيسي في  الإحتياجاتوفي ضوء ماسبق تبين للباحث أن تحديد 

 تالإحتياجاتحديد إلى  أضافة خلق التدريب حيث تقوم عليها كافة ركائز العمليات التدريبة، حيث أن
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ات مغايرة عن حتياجة تفتقر لإمؤسسأو  ةمنظم أيكون ،  التغيرات المستقبلية في المنظمة نالتدريبية الناجمة ع

ا للإختلافات التكنولوجية والمهارت التي تمتلكها كلًا منها، ممويعود ذلك  ؛ما تحتاجة مؤسسات أخرى

إنها تجري بطريقة شكليه لا تقدم أي فائدة وبالتالي ف ،المستويات افةجمع وتحليل البيانات لكيستوجب عليها 

ومن هذا المنطلق تم  ،أداء المؤظفين ويؤثر بشكل سلبي على إهدار الوقت والمالإلى  للمؤسسة، مما يؤدي

، والتي تهدف إلى الإستثمار في الموارد البشرية، وكذلك أي مبلغ ينفق على TNAلاعتماد على نظرية ا

مما لا شك فيه، من المناقشة الواردة أعلاه من الأدبيات ذات تائج قيمه. و يجب أن تعود فائدته بن التدريب

فشلت في توفير فهم شامل كونها   ،والدراسات السابقة ذات الصلة وجود فجوة في الأدب يعدالعلاقة، 

الرسمية، بدلا من  TNAإجراءات  دااعتمعلى ها ركز ذلك لان معظم TNAللعوامل التي تؤثر على عملية 

كما وأن هنالك   .، وكذلك تقصي أثرها على أداء الموظفينف طبيعة عمليات اتخاذ القرار المستخدمةاستكشا

 Goldstein andة )ريبيتخطيط وتصميم البرامج التدتحديد و في  TNAبعض الدراسات أكدت على أهمية 

Ford: 2002يمكن أن تدار  (، ولكن هذه الدراسات تفتقر إلى الوضوح بشأن الكيفية التي2005بالمر،   ؛

عملية التقييم بشكل فعال والاستدانة لرجال الأعمال أفضلية. وعلاوة على ذلك، تم توجيه القليل من 

 .TNAالبحوث التجريبية منهجي نحو إجراء فحص شامل من الحواجز التي تؤثر على نجاح الممارسة 

أكبر لعملية تقييم الاحتياجات  على الحاجة إلى مزيد من العمل التجريبي لتوفير فهمالأمر الذي يركز 

. ونتيجة لذلك، T and Dفي دورة   TNAالتكنولوجية والفوائد التي يمكن أن تنجم عن التنفيذ الملائم لل

، وتحديد ADPتسعى هذه الدراسة إلى فهم دور عملية تقييم الاحتياجات التكنولوجية الموجودة داخل 

وفي ظل قلة الدراسات الميدانية  Goldstein and Ford: 2014).) العوائق التي تؤثر على عملياتها الفعالة

المتخصصة في مجال تحديد البرامج التدريبة في ليبيا وما تواجه الشركة من ثغرات عند تحديدها، فإن هذه 

 الدراسة تبلور مشكلتها في التساؤل التالي:
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المؤسسة داء اوتؤثر على  ظفينو التي يحتاجها المالتدريبية  الإحتياجاتالسؤال الرئيس: ما هي 

 من وجهة نظر العاملين في المؤسسة ؟ -ليبيا  -الوطنية للنفط 

 

 أسئلة الدراسة  1.4

عتماد على مشكلة الدراسة وعناصرها المختلفة لتحقيق أهداف الدراسة بالإ سئلة الدراسةأتم تحديد 

 -ية:التالكما وإنبثق من التساؤل الرئيسي أعلاه التساؤلات الفرعية   ،المرجوة

هل توجد علاقة بين الممارسات العلمية في تحديد الإحتياجات التدريبية للعاملين بالمؤسسة الوطنية  .1

 للنفط وأداء الموظفين؟

برامج التدريب  هل توجد علاقة بين تطبيق اللوائح الداخلية في تحديد الإحتياجات التدريبية لإنجاح .2

 في ليبيا؟ فين في المؤسسة الوطنية للنفطظوتطوير أداء المو 

 في المؤسسة الوطنية للنفط؟داء الموظفين أالإحتياجات التدريبية في تحسين مساهمة  ىما مستو  .3

 هل توجد معوقات لتطوير أداء الموظفين في المؤسسة الوطنية للنفط؟ .4

فط نحو احتياجاتهم التدريبية نهي الفروق ذات الدلالة الإحصائية للعاملين في المؤسسة الوطنية لل ما .5

 ؟وقات تحديدها وسبل التغلب عليها وفقاً لخصائصهم الشخصية والوظيفيةومع
 

 فرضيات الدراسة 1.5

، وتفيد أغلب الحديثة نسبيا التدريبية من المواضيع الحيويه الإحتياجاتيعتبر موضوع تحديد 

 تياجاتالإحالدراسات العربية وبالتحديد في هذا المجال، مقارنة بالدراسات التقليدية الأخرى حول تحديد 

التدريبية حيث جاءت هذه الدراسة في ضوء الأهداف المحددة لها لاختبار عدد من الفرضيات، وبالاعتماد 

 يمكن صياغة و  .أداء الموظفين التدريبية وأثرها على الإحتياجاتعلى الدراسات السابقة في مجال تحديد 
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 :تيعلى النحو الآ ةفرضيات الدراس

داخل المؤسسة أداء الموظفين التدريبية على  الإحتياجاتيوجد أثر لتحديد  ة:الرئيسي ((H¹الفرضية البديلة 

 الوطنية للنفط.

 الإحتياجات تحديدالعملية في  مارسات الميوجد علاقة بين استخدام  ولى:الأ ((H¹الفرضية البديلة 

 .وأداء الموظفين للنفطالوطنية التدريبية بالمؤسسة 

 التدريبية الإحتياجاتفي تحديد اللوائح الداخلية  تطبيق  يوجد علاقة بين الثانية: ((H2 الفرضية البديلة

 .أداء الموظفينو 

 .أداء الموظفين على التدريبية الإحتياجاتتحديد ساهمات لميوجد أثر  الثالثة: ((H3الفرضية البديلة 

 تواجه المؤسسة الوطنية التي التدريبية الإحتياجاتثر لتحديد معوقات أيوجد  الرابعة: ((H4الفرضية البديلة 

 .أداء الموظفين على للنفط

للعاملين في المؤسسة الوطنية للفط نحو  حصائيةالإ ةدلالال ذات فروقما ال الخامسة: ((H5 الفرضية البديلة

  ؟الشخصية والوظيفيةلخصائصهم وفقاً احتياجاتهم التدريبية ومعوقات تحديدها وسبل التغلب عليها 

 

 أهداف الدراسة 1.6

في  تياجات التدريبية والأداء الوظيفيطبيعة العلاقة بين تحديد الإح منف الدراسة إلى التحقق تهد

مع التركيز بشكل على نظرية سياق الأدب، حيث مراجعة الأدبيات الهامة في مجال التدريب بشكل عام 

TNAاليب المتابعة ، فمن أجل ضمان فاعلية التدريب يتطلب متابعة ورصد التغيرات من خلال استخدام أس

والتقييم المناسبة والمستمرة، والتي تهدف تحديداً للكشف عن الأخطاء والإنحراف عن تحقيق الأهداف المبكرة 
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 وتخطيط الاستراتيجيات تعديل وإعادة المختلفة والأموال الوقت لتوفير المناسبوالتدخل في الوقت المناسب 

 اتجاه في التدريبية العملية سير سلامة ضمان أجل من عالةالف الاستراتيجية القرارات اتخاذ وكذلك النشاط

 .(2017)المركز القومي.  المرجوة الأهداف تحقيق

ن التدريب الناجح يعتمد على عملية منظمة ومخططة تعتمد على حاجات تدريبية مدروسة حيث أ

تحديد العلاقة ما بين ، وفي ذلك تهدف الدراسة ل(2016)العامري.  والهدف منها هو تنمية أداء المتدربين

  TNAالتركيز بشكل خاص على ، و ليبيابداخل المؤسسة الوطنية للنفط وأداء الموظفين الإحتياجات التدريبية 

ستناد إلى مراجعة شاملة للأدبيات ذات بالإ قتراح إطار مفاهيميإكذلك   .TNAوتحديد الحواجز في إجراء 

المناسبة لممارسة و تقديم التوصيات والمقترحات و  .TNAة أفضل لممارس الصلة، والتي يمكن أن توفر فهماً 

TNA بليبيا )طرابلس(.ؤسسة الوطنية للنفط بشكل عام وعغلى وجة التحديد الم 

والعوائق التي تؤثر على فعاليتها ضمن سياق  TNAطبيعة التعرف على إلى تهدف هذه الدراسة 

ADP  . ات القطاعفي نظمات لكافة المواسع لشكل بوضع إطار مناسب والتي يمكن تطبيقها لتهدف كما و

والعلاقة بين استخدام الطرق العلمية لتحديد تلك الإحتياجات، كما وتهدف إلى  .ليبياالأخرى في دولة 

، وتحديد بعض التدريبية والأداء الوظيفي الكشف عن العلاقة بين استخدام المعايير في تحديد الإحتياجات

حيث . آراء المبحوثين تجاه محاور الدراسةت التدريبية، وكذلك الكشف عن المعوقات التي تواجه الإحتياجا

 وظيفيالتدريبية على الأداء ال الإحتياجاتتحديد في التعرف على أثر لدراسة الرئيسي ل دفيكمن اله

 على وجه التحديد،كما وترجو الدراسة من تحقيق أهداف الدراسة ،  بليبيا )طرابلس(بالمؤسسة الوطنية للنفط 

 هي:و 

في تحديد الإحتياجات التدريبية للعاملين بالمؤسسة الوطنية للنفط العملية  تحديد العلاقة بين الممارسات .1

 .وأداء الموظفين
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داء الموظفين في أتحسين اللوائح الداخلية في تحديد الإحتياجات التدريبية تطبيق  ايجاد العلاقة ما بين .2

 .المؤسسة الوطنية للنفط

 .داء الموظفين في المؤسسة الوطنية للنفطأالتدريبية في تحسين  الاحتياجاتمساهمة  ىمستو التعرف على  .3

د مجتمع امن وجهه نظر أفر بالمؤسسة الوطنية للنفط  تطوير أداء الموظفينتواجه  التعرف على المعوقات التي .4

 الدراسة.

لنفط للفط نحو العاملين بالمؤسسسة الوطنية لفي أراء دلالة إحصائية الفروق ذات الكشف عن ال .5

 .الشخصية والوظيفيةلخصائصهم وفقاً احتياجاتهم التدريبية ومعوقات تحديدها وسبل التغلب عليها 
 

 أهمية الدراسة  1.7

نتائج لتنمية ي وه ، لنسبة للنتائج التي يمكن تحقيقهايستحوذ التدريب على قدر كبير من الأهمية با

بذلك يعمل على التطوير الذاتي رهم وتغيير س لوكهم و وتعميق أفكامعارف العاملين ومهاراتهم وقدراتهم 

فترتف  ع كف  اءتهم  ،أدائه  م وينمي دوافعهم ويحسن مع دلات أعب  اء للعاملين، فيرفع من مستوى طموحهم

والمسؤوليات الإضافية الملقاة بعاتقهم، مل ة التط  ورات ف  ي أعم  الهم وتحويكون  وا أكث  ر ق  درة عل  ى مواكب  

للتدريب أهمية بتطوير فاعلية الع املين، ف ضلاً  م ن الإيجابي ة لتحقي ق أه داف المنظم ة ومردودات ه بجوان ب و 

متع ددة، إذ ت ؤدي عملي ة الت دريب ع ددا الوظ ائف الت ي ت ضفي عليه ا أهمي ة كبي رة وتتمث ل ه ذه الوظ ائف كم ا 

علاج النقص أو القصور في برامج إعداد (، والتي تكمن في 2002) المشهدانيو ) 1975) ح ددها عب د الموج ود

إطلاع المتدرب على الجدي د والم ستحدث بمج ال طرائ ق وتقني ات التعل يم، وه ذا يؤك د الجان ب ، و المتدربين

رف ع الكف اءة الإنتاجي ة ، كذلك )2010الطهراوي ) للتدريب الاستمراريةالتجديدي، كما يؤكد الطبيعة 

مساعدة المتدربين الجدد للتأقلم ، و دربين ع ن طري ق زي ادة كف اءتهم الفني ة وص يانة ورف ع م ستوى مهاراتهمللمت 

رفع الروح المعنوية للعاملين تحسين المناخ التنظيمي داخل المنظمة عن طريق ، وأخيراً مع العمل وفهم متطلباته
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(، 1999) الهيت ي(، و 1980) ص بيحكلًا من مثلم ا أش ار له ا  وتب رز أهمي ة الت دريب للأس باب الآتي ة ا، كما فيه

 (:1999) عباس وعليو 

 .الأفراد الذين يلتحقون أول مرة بالعمل يحتاجون إلى تدريب ي يمكنهم من القيام بأعمالهم -أ

 .تط ور العل وم الحديث ة ق د يتطل ب أس اليب وتطبيق ات تقني ة وتكنولوجي ة م ن المه م الت دريب عليها -ب

بعم ل واح د فق ط، ب ل ينتقل ون م ن وظيف ةً  م ن أج ل  لا يقومونالوظ ائف ف ي ح د ذاته ا تتغي ر، والأف راد  -ج

 .ت أهيلهم لتل ك لأخرى خلال فت رة عمله م بالمنظم ة، وم ن ث م ي صبح الت دريب مهم ا الوظائف

الح صول عليه ا ع ن عل ى  يمكن لاإنشاء أقسام وادارات داخل المنظمة يتطلب توفر مهارات معين ة  -د

، أعم ال خاص ا طري ق الع املين الح اليين مهم ا بلغ وا م ن المه ارة إلا إذا مارس وا ت دريبا الأقسام الجديدة

 .لتحقي ق ق درة الم ديرين عل ى الإدارة وفاعلي ة تحقي ق الأه دافو 

 ل الم شكلات واس تخدام الإس لوب العلم ي ورس م الإس تراتيتجيات وتحلي لق د أص بح الت دريب ض رورياً 

جي ه م وارد البل د إستقطاب وتو رية يمكن مساهمتها ب شكل واض ح ببإتخ اذ الق رارات، ومث ل هذه القيادات الإدا

كم ا تت ضح ض  رورة الت دريب ف  ي العم ل عل ى زي  ادة الإنتاجي ة والأداء .  وتحقي ق الإس تخدام الأفضل لها

ج راءات العم ل وتعري ف الأف راد بم ا ه و مطل وب م نهم وتط وير الوض وح بالأه داف إي م ن خ  لال التنظيم  

 .(2017)المركز القومي.  هاراتلموا

لأن إن عملية تحديد الاحتياجات التدريبية عملية مهمة وحاسمة لفعالية البرامج التدريبية وذلك 

عناصر العملية التدريبية وأهمها عملية تحديد الاحتياجات  تحديد الاحتياجات التدريبية هو الأساس لكل

التدريبية، وتصميم محتوي البرنامج التدريبي ونشاطاته، وتقييم البرنامج التدريبي. فتحديد الاحتياجات التدريبية 

العتيبي. ، كما وتكمن أهميتها في: )يوجه التدريب توجيها صحيحا في تلك العمليات الفرعيةيعد مؤشرا ً 

2016) 
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 .غياب تحديد الاحتياجات التدريبية أو تحديدها بشكل غير دقيق، إضاعة الجهد والوقت والمال -أ

 ح الأفراد المطلوب تدريبهم، ونوع التدريب المطلوب، والنتائج المتوقعة منهم.يوضت -ب

 .(2013كمال يونس. ) لتركيز على الأداء الحسن، والهدف الأساسي من التدريبا  -ج

عمل على أنه  تحديد الاحتياجات التدريبية ليس عملا سهلا كما يظن البعض لكون عملية ونظراً 

مسحي منظم يكون في العادة عبارة عن جهد تعاوني جماعي تضطلع به كافة أجهزة المنظمة بغية معاينة 

، ويكون هذا الجهد في صورة برنامج منظم أساسه وضع قائم فعلاً الوفحص الفجوة ما بين أهداف محددة و 

تحديد الاحتياجات التدريبية للمتدربين، والتي تنبع من احتياجهم الفعلي في الجوانب التي يشعرون  وغرضه

 لمستوى وفقاً بنقص في معرفتهم أو إتقانهم لها. فانه قد يشترك في تحديدها عدد من الجهات ذات العلاقة 

 (.2015.)الجيهم للهدف العام المراد تحقيقه وموقع المتدربين المستهدفين، وتبعاً 

فهي  أن هناك معوقات لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية( 2010كما وبينت دراسة السراج )

عدم وجود م وارد مالية كافية تدعم عملية تحديد الاحتياجات التدريبية، وعدم وجود خطط تكمن في 

ات التدريبية، واضحة لتحديد الاحتياجات التدريبية، وعدم وجود نظام بشكل منتظم لتحديد الاحتياج

وع دم التحدي د ال دقيق لمعايير الأداء النموذجي للعاملين بالمنظمة، وعدم توفر الوقت الكافي لدى القائمين 

على عملي ة تحديد الاحتياجات التدريبية، وافتقار القائمين على ت حديد الاحتياجات التدريبية للخبرة في 

 . (2010)السراج.  التدريبية تطبي ق الأساليب المختلفة لتحديد الاحتياجات

النفط في ليبيا والذي يعتبر من أحد المصادر هناك تحديات جمة تواجه قطاع المنظمات بقطاع 

تبدد الوقت  وألابعملياتها وفق منهجية علمية تطبيقية واضحة،  القياميحتم عليه ا الرئيسية للدولة، والتي 

في زيادة فاعليتها وكفاءتها، بما ينعكس عل ى ج ودة خدماتها والجهد والمال بحلول عشوائية، وذلك لمساعدتها 

 .(2014رجب. ) المقدمة لفئاتها المستهدفة
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ألا وهو قطاع  الليبي، للشعب وحيوي هام قطاع على تجرى كونها من أهميتها الدراسة هذه وتستمد

 لخصوصية وذلك المجالات، مختلف في ليبي ال المجتمع لتنمية مؤثرة جهود من القطاع هذا يبذله لما ،النفط

 وكذلك ،بالاهتمام بهذا القطاع  تطلعاته مع تتوافق كونها للباحث بالنسبة الدراسة هذه وأهمية .الليبي الوضع

 ستكون كونها من أهميتها وتبرز ،الأعمال إدارة في الدكتواره درجة على الحصول في هسيساعد البحث هذا

ن قضية تحديد يستمد البحث أهميتة في أحيث  العلمي البحث نميدا في الواضح النقص لسد جادة محاولة

وليست محل اعتبار عند وضع الخطط التدريبية فتفقد تلك كبير   الاحتياجات التدريبيىة لاتحظي باهتمام

يشكل التدريب أهمية كبري حيث  ،(2010)يعقوب، البرامج حلقة اساسية من حلقات نجاح البرامج التدريبية

تنمية لما يقوم به من تطوير الأداء، وبناء القدرات وتزويد العاملين بمهارات عديدة وأفكار في التطوير وال

مستحدثة ومعارف جديدة تؤثر على الاتجاهات،ورفع كفاءة الأداء، كما يساهم التدريب في تمكين الفرد من 

وظائف ذات مسؤوليات  توليذلك تأهيل الأفراد لإلى  إضافة ،أداء واجبات الوظيفة التي يشغلها بكفاءة عاليه

كذلك المعرفة، و و  وتدعم هذه الدراسة الجهود المتواصلة من أجل سد الفجوة الأكاديميةكما   .أكثر شمولية

 العالم العربي. لذلك، النفط في في قطاعدريبية لملامح الرئيسية لعملية تقييم الاحتياجات التلالفهم العملي 

 .ليبيافي  TNAبناء نظرية تتعلق تعتبر هذه الدراسة بمثابة خطوة نحو 

تكمن أهمية هذه الدراسة في اختلافها عن غيرها من الدراسات وذلك بسبب قلة توافر حيث 

التدريبية بطريقة علمية دقيقة ومحددة تواكب التقدم والتطور  الإحتياجاتالدراسات الحديثة التي تهتم في قياس 

إن نجاح التدريب يتوقف بشكل اساسي  .(2016 ،العتيبي) لوبهعدم تحديده بالدقة والمهارة المطأو  ،العلمي

ات التدريبية، وتحقيق الدقة والعدالة والموضوعية، وبالتالي تفعيل حتياجعلى مدي ملائمة البرامج التدريبية للإ

كفاءة وفاعلية المؤسسات النفطية ووضعها في   ذلك من رفع مستويات ىلعمليات التدريبية، مما يترتب علا

 .التدريبية الإحتياجاتقع تنافسية عالية وتأكيدها على الابعاد التقنية المعاصرة في عملية تحديد موا
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 الأهمية العلمية النظرية 1.7.1

 في الدراسة هذه تسهم أن المأمول منو  ،أداء المؤظفين في التدريبية الإحتياجاتالدراسة  تتتناول

 للأدب إضافة يشكل بما الهام المجال هذا في تطبيقيةال الدراسات من المزيد لإجراء الباحثين أنظار توجيه

إن التدريب للموارد البشرية والقوى العاملة والأفراد بالمنظمات هو المكون الرئيسي  حيث ،الإداري

وإن التعليم  ،مهارات العمل والتعليم هي السلاح التنافسي الأولو المعرفة  وكذلك ،لإستراتيجيات المنافسة

 .(2010)عبدالرحيم،ساسيان يساهمان في زيادة دخول المؤسسات والمنظمات والدول والتدريب عاملان أ

ويهتم التدريب ببناء القدرات العلمية والعملية القادرة على تسخير كل المعارف والمنجزات لخدمة 

همة حيث تكمن المساالتدريبية،  الإحتياجاتعملية تحديد عندما تبنّ على المجالات وخاصة  في كافةالحياة 

حصر أهم الكفاءات والمهارات العملية والنظرية التي العلمية للدراسة في وضعها لإستراتيجيات تساعد في 

ة وذلك برصد ح، من أجل القيام بعملية تقويم موضوعية وناجالعاملين في المؤسسة الوطنية للنفطيفتقدها 

ساهم الدراسة في حل وعلاج ل أن ت، وكذلك من المؤمهذه الكفاءات وت صنيفها في شكل احتياجات تدريبي

يستفيد منها يمكن أن نتائج وتوصيات ، وذلك من خلال ما ستوفره من مشكلة معوقات العملية التدريبية

وكذلك إضافة جديدة  محل الدراسة على الصعيدين النظري والعملي، المدراء والمسؤولين في المؤسسة الوطنية

المكتبة العربية، والمساهمة في سد إلى  التدريبية الإحتياجات مجال تحديد في من الأثراء المعرفي والبحوث العلمية

هذه الدراسة في حين تعد . (1995)يونس، بعضنا من النقص الذي تعاني منه المكتبة العربية في مجال الدراسة

  فيأيضاً  دريبية في ليبيا، كما وتساهمالاحتياجات الت تحديدعملية في  TNAتطبق نظرية هي الأولى التي 

 قرارات.ال متخذيبقدر ما يرى ليبيا  بأنها أول دراسة ميدانية استطلاعية أجريت في TNAمعرفة 

تناوله، وهو عملية تحدي د الاحتياجات التدريبية تالدراسة من أهمية الموضوع الذي تنبثق أهمية هذه 

ه العملية وتحديدها بدقة وبأسلوب التي هي الخطوة الأولى والأساسية في عملية التدريب، حيث إن القيام بهذ

تصميم البرنامج التدريبي، واختي ار الأس اليب التدريبي ة كعلمي منظم، يسهم بالإض افة إل ى عوامل أخرى  
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في زيادة فاعلية ، المناسبة، وكذلك المدربين المؤهلين، واختيار المكان والزمان المناس بين، وتقي يم عملية التدريب

 (.2015 )إبراهيم، لتدريبيوكفاءة البرنامج ا

 ميدان البحث العلمي، كونها ستكون محاولة جادة لسد النقص الواضح فية الدراسة  تبرز أهميكما و 

 التي تحاول التعرف على واقع -على حد علم الباحث –هذه الدراسة من أولى الدراسات د حيث تع

وفق أسس ومنهجية علمية واضحة، ، بليبيا لنفطفي المؤسسة الوطنية ل أداء الموظفين فيحتياجات التدريبية الا

تسهم النتائج التي ستحققها هذه الدراسة وتوصياتها في تحقيق النقلة النوعية الت ي نرجوها  وبالتالي يؤمل أن

من المأمول أن تسهم هذه الدراسة في توجيه أنظار ، و بليبيا المؤسسة الوطنية للنفطلبرامج تدريب العاملين في 

 .جراء المزي د م ن الدراسات التطبيقية في هذا المجال الهام بما يشكل إضافة للأدب الإداريالباحثين لإ

 همية العلمية التطبيقيةالأ 1.7.2

المسؤولين عن تحديد الاحتياجات التدريبية ن ألهذة الدراسة في  التطبيقة ل الأهمية العلميةثتتم    

مستمدة من دراسة ميدانية عن تحديد الاحتياجات  نتائج وتوصيات الاستفاده من بالمؤسسة الوطنية للنفط

الفعلية للموظفين، التي تلائم الاحتياجات ما يساعد في إعداد الدورات التدريبية  ،في أداء المؤظفينالتدريبية 

التي  النوعية النقلة تحقيق في لين عن التدريبو واضافة الى استفادة المدراء والرؤساء والقيادات الادارية والمسؤ 

والمؤسسات من تطبيق برامج تدريبية فعالة  أداء الافرادبمايعود على فاعلية  العاملين تدريب لبرامج رجوهان

 .(2006أبوبكر،) في كافة المستويات العاملينالذي يحتاجه  الاحتياجات التدريبية جميع تغطي

أدوارها وتنفيد  من أجل تمكينها من تحقيقكما تعد هذه الدراسة استجابة لمتطلبات عصر العولمة 

تسهم في أمداد المسؤولين باتخاذ القرارات ومايسوده من متغيرات متلاحقة  مهماتها بأقصى درجة من الفعالية،

الصائبة عند تصميم البرامج التدريبية الجديدة قبل بدء تنقيدها وذلك عن طريق مقارنتها مع نتائج البرامج 

أداء  والتحديث في كافة المجالات من خلال رفع مستوىتفرض التجديد و  ،التي تم تنفيذها في الماضي
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تبذل على برامج  التي  والوقت والاموال وبالتالي توفير الكثير من الجهد ،بما يحقق الابداع والتميز ظفين و الم

 .(2015، الجيهم) تدريبية بعيدة عن الاحتياج التدريبي للعاملين

، يعتبر أمر ضرورياً حديثة ممارسات بية وبنائها على التدري الإحتياجاتأصبح الاهتمام بعملية لدى  

، ظفينو أداء المالتدريبية في هذه الدراسة ركيزة اساسية وقاعده ثابتة لتحسين  الإحتياجاتويعد موضوع تحديد 

نجاح المؤسسة في تنفيد على  مما يخلق روح التميز في جميع المستويات التنظيمية بالمؤسسة، وهذا بدوره ينعكس

ومسؤوليته وأهدافه بكل كفاءة وفاعلية، مما يعطي هذه الدراسة بعدا استراتيجي تتماشي مع حاجة  مهامه

كما ويمكن أن تسهم الدراسة في .  (2016 ،العتيبي) الدولة في تطوير الأداء كونه جزء من الحل الاستراتيجي

ق منها لوض ع خط ة علاجي ة والانطلا لمؤسسة الوطنية للنفط،رصد بعض المشكلات التقويمية السائدة في ا

الاحتياجات التي سترصد على أسس مبنّ على  ةتدريبيالبرامج التصميم ، كما وأن إصلاحية لنظام التقويم

للعاملين بالمؤسسة الوطنية للنفط في رفع كفاتهم،  اقتراحه في شكل دورة تدريبيةكذلك   ،مستوى هذه الدراسة

أكبر ونوعي ة كفاءة ظرية التي لا غنا لهم عنها في عملهم وذلك لتحقيق  والاط لاع عل ى المع ارف والمعطيات الن

 .أح سن

كما أنها تثير الوعي   ،TNAالسياسات من الممارسة الحالية المتمثلة في  ةاعتعمل الدراسة على صن

ت ، والتي يمكن أن تساعد المنظمافي تحديد الحاجة من التدريب وظيفة استراتيجية هامة كونها  TNAبأهمية 

تنفيذها على تحديد الاحتياجات التدريبية والتي يمكن  أفضل لكيفية عطي فهماً كما وت،  التحقيق استراتيجياته

وظائف الخاصة الوتقدم هذه الدراسة مبادئ توجيهية مفيدة لمساعدة المنظمات في تحويل دور كما   نحو فعال.

جميع التوصيات ، حيث أن TNAبعالية ال يتعلقفيما  ADPدراسة تنوير بتحديد البرامج التدريبية، كما وأنها 

 .دولة ليبياتأخذ في الاعتبار العوامل الاجتماعية والثقافية في العمل داخل 
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 نموذج الدارسة  1.8

 ( كالآتي:1كما ونوضح متغيرات، المتمثلةً بالمتغيرات المستقلة والمتغيرات التابعة في الشكل رقم )

 الدراسة نّوذج: 1 رقم الشكل
 

 

 

 

 

 

 

 

  

 )إعداد الباحث( المصدر:    

 حدود الدراسة 1.9

لذا يفترض ، -ليبيا–حيث اقتصرت هذه الدراسة على المؤسسة الوطنية للنفط طرابلس  محددات مكانية:

 توخي الحذر عند تعميم هذه الدراسة على مجتمعات اخرى.

 لفترة منا ق أدوات الدراسة خلالها، )وهيتتحدد نتائج الديراسة بالفترة الزمنية التي تمي تطبي محددات زمانية:

 (.2016-2012سنة 

حيث شملت الدراسة مجلس الإدارة العليا، ومديري الإدارات ورؤساء الاقسام، ومسؤولي  حدود بشرية:

 التدريبية بالمؤسسة الوطنية للنفط. الإحتياجاتالتدريب باعتبارهم المسؤولين على تحديد 
 

التدريبية الإحتياجاتد تحدي  
في تحديد يةلمالع ممارساتستخدام الا  

التدريبية الإحتياجات   
 

 
في تحديداللوائح الداخلية تطبيق   
التدريبية الإحتياجات   

 
 

في التدريبية الإحتياجاتتحديد  اتإسهام  
تطوير الاداء التنظيمي   

التدريبية الإحتياجاتات تحديد قمعو    

 

 

 أداء الموظفين
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 مفاهيم ومصطلحات الدراسة: 1.10

 وهي:جرائية التي تضمنتها الدراسة ذ الجزء المصطلحات والتعريفات الإضمن هيت

أصل كلمة تدريب في اللغة أنها تعنّ الاعتياد ورجل مدرب يدل على أنه مجرب الشدائد )ابن  لغة   :التدريب

وهناك العديد من المعاني للفعل  (To Dragوتعنّ يسحب ) (Totrainوالفعل يدرب ) (، 1994،منظور

. (1993، )ياغي يسحب ينمو بطريقة مرجوه، التحضير للاداء بواسطة تعاليم وتمارين وممارساترب: يد

نه نشاط مخطط يهدف إلى زيادة المعارف والمعلومات وإثراؤها وتعميق فهمها،كما على أويعرف التدريب 

ط الجهود وتحقيق قدرات علمية وتنشيإلى  يهدف إلى تطوير الاستعدادات والمهارات وتنميتها وتحويلها

 .( 2010الاهداف )الكبيسي،

التي تجعله قادراً على  والمجالات النشاط المستمر لتزويد الفرد بالمهارات والخبرات والاتجاهات هو :التدريب

 سلوكياتتغيير نقل معارف ومهارات و أو مزاولة عمل ما بهدف الزيادة الإنتاجية له وللجهة التي يعمل بها، 

تطوير  وصقل مهاراتهم وقدراتهم عن طريق تعلم واستخدام الاساليب الحديثة و هارفهم من خلال توسيع م

 . (2010)العزاوي، هملأداء مهامالافراد كفاءة 

بانه النشاط المنظم الذي يهدف إلى رفع مستوى أداء : في هذه الدراسة ويقصد الباحث بالتدريب إجرائيا  

تحسين مهاراتهم المعرفية والمهارية والسلوكية وعن طريق تحديد  العاملين في المؤسسة الوطنية للنفط من خلال

 الاحتياجات التدريبية اللازمه.

تعرف الاحتياجات التدريبية أنها التغيرات الواجب إحداتها في معلومات ومهارات  التدريبية: الإحتياجات 

الفارق بين ماينبغي ان يملكة واتجاهات العاملين لسد النقص في كفاءتهم أو معالجه مشكلة في أدائهم وهي 

العاملون من معرفة ومهارات وقيم سلوكية وهم يشغلون وظائف محددة وبين ماهو متاح لديهم من هذه 

المتطلبات وهي المعلومات واتجاتهات ومهارات يراد تنميتها أو تعديلها وتغيرها بسبب مستجدات علمية 

إلى  راد تحقيقهاللتحول من المستوى الحالي للكفاءة والفاعليةوانسانية وثكنولوجية وتنظيمة، وهي الظفرة التي ي
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هي الفجوة الظاهرة وغير الظاهرة فأداء و  .(2006الأحمر،فية من خلال فترة زمنية محددة ) المستوى المرجوه

تعديل حتى تتناسب مع أو تغيير إلى  اتجاهاته، وتحتاجأو معلوماته أو معارفه أو الموظف إما في مهاراته 

من الجودة والإتقان حتى يحقق أهداف المنظمة التي  عالية  المستقبلية، بدرجةأو لبات وظيفته الحالية متط

 .(2011،)الطراونة يعمل به

: حاجة العاملين في المؤسسة الوطنية إجرائيا في هذه الدراسة حتياجات التدريبيةويقصد الباحث بالا

في المجالات المعرفية والمهارية والسلوكية لأداء مهامهم  اكتساب المزيد من الكفاءات والمعارفإلى  للنفط

 الوظيفية والتدريبية على أكمل وجه وبطريقة الصحيحية التي تحقق الاهداف المرجوه.

جاء في لسان العرب "الكفيء: النظير، وكذلك الكفء والكفوء، على وزن فعل وفعول،  الكفاءة لغة:

والكفء:  : لا كفاء له، بالكسر، وهو في الأصل مصدر لا نظير لهوالمصدر الكفاءة، بالفتح والمد، ونقول

الواجب أي قدر  النظير المساوي، وتكافأ الشيئان تماثلا، وكافأه وكفاء: ماثله، ومن كلامهم: الحمد الله كفاءة

كفاءة وبالتالي يمكن القول أن ال ،ما يكون مكافئا له، والاسم الكفاءة والكفاء، وأكفأت الإبل: كثر نتاجها

 .(1997،بربر كامل ) لغة هي الحالة التي يكون فيها الشيء مساوي لشيء آخر

بأنها كل من يساهم في تعظيم القيمة وتخفيض ( Philippe Lorino) تتمثل الكفاءة بالنسبة لفيليب لورينو

الكفؤ  ولكن التكاليف، حيث لن يكون كفؤا من يساهم في تخفيض التكاليف فقط أو في رفع القيمة فق ط، 

على تحقيق النتائج المنشودة  أحمد، أن الكفاءة تعنّ الق درة ويرى محمد، من يساهم في تحقيق الهدفين معا

بأقل قدر ممكن من المجهود أو النفقة، ويشير بيتر دارك ر إل ى أن الكفاءة تعنّ أداء ما ينفذ من عمل أو يتخذ 

الكفاءة على أنها الكيفية المثلى في  ن وأموسوقاويعرف كل من أقبودا. من تصرف على نحو صحيح أو أفضل

من الموارد المادية والبشرية  عكن القول أن الكفاءة هي الانتفا استعمال الموارد المتاحة في عملية الإنتاج، كما يم

تاحة المميز لكل نشاط يحاول بالوسائل الم المتاحة بأقل تكلفة ممكنة، ويرى محم د البنا أن مبدأ الكف اءة يعتب ر 

 أي الق درة عل ى استغلال الوسائل المستخدمة لتحقيق النتائج المرجوة، حيث  ،زيادة فرصة بلوغ أه داف معين ة
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 .(2001السلمي،) نقول أن المؤسسة كفؤة إذا كانت تستعمل مواردها بشكل أمثل

يف والجهد ل التكالقتحقيق أعلى منفعة مقابل أ: ويقصد الباحث بالكفاءة إجرائيا في هذه الدراسة

 والوقت، وان تكون المنظمة كفؤة يعنّ ان تحصل على اعلي ما يمكن من الهدف التي تسعي إلية المنظمة.

والنتائج ، الفعالية على أنها تلك العلاقة بين النت ائج المحقق ة فع لاً  (M.Bartoli) حيث يعرف بارتوليالفعالية: 

على أنها الإنتاجية المرتفعة الفعالية ستيرز وم اهوني كل ويعرف  من المقدرة وذلك من خلال قياس الا نحراف 

 وقدرة المؤسسات على التكيف مع البيئة ف ضلا عن القدرة على الاستقرار والابتكار، كما يعرفها كاتز وكاهن

على أنها تعنّ تعظيم معدل العائد على الاستثمار بكافة الطرق المشروعة، وهي تعتبر مؤشر ا للقدرة عل ى 

 ، (2009)العنزى واخرون،المحيطةبنا  التحكم في البيئةو اء واستمرار البق 

أن الفعالية تعنّ قدرة المؤسسة على تحقيق الأهداف من خلال  وي رى ك ل م ن كاس ت وروزنف ايتش وآخ رون

 و الربحية، زي ادة حج م المبيعات، وتحقيق رضا العملاء والعاملين داخ ل المؤس سة، وتنمي ة الم وارد الب شر ية ونّ

الأهداف، ويرى سيشور  إلى أن الفعالية يقصد بها عام ة درج ة تحقي ق  (James price) ويشير جيمس برايس

وإفريام الفعالية بأنها مدى قدرة المنظمة على استغلال الف رص المتاح ة لها من البيئة في الحصول على 

 .(2012الحاج، ) احتياجاتها من المصادر النادرة

واستغلال الفرص المتاحة  هدافالقدرة على تحقيق الأ: إجرائيا في هذه الدراسة الفعالية الباحث بويقصد 

هداف بمعنّ الوصول إلى الأ ؛وتحقيق رضاء العملاء والعاملين وتنمية الموارد البشرية في ظل الموارد المحددة،

 .المتوقعة والنتائج
 

تمكنهم من تأدية عملهم على أحسن التي والجسدية للفرد  يةوالتنظيم هي مجموعة القدرات الفكرية المهارة: 

على انها مزيج لمعارف وممارسات وسلوكيات وخبرات تمارس في إطار معين، لذا  ايضا  وجه، وكما عرفت

على المؤسسة تحديدها وتقييمها وتطويرها، وعليه تلك المهارات تعتمد في المقام الأول على جميع أنواع المعرفة، 

وهذه عرفة الضمنية كونه المرتبطة مباشرة بالعنصر البشري داخل المؤسسة، باعتباره المسؤول الأول، خاصة الم
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خصائص النشاط المعقد الذي يتطلب فترة من التدريب المقصود، والممارسة المنظمة،  المعرفة ترتكز أساس

فإن المهارة تدل  .(2001دة،مزهو ) .بحيث يؤدى بطريقة ملائمة، وعادة ما يكون لهذا النشاط وظيفة مفيدة

أولهما: أن يكون موجها نحو إحراز هدف ، المكتسب الذي يتوافر له شرطان جوهريانأو على السلوك المتعلم 

وقت ممكن. وهذا السلوك  لإحراز الهدف في أقإلى  يث يؤديبح غرض معين، وثانيهما :أن يكون منظماً أو 

 .اهرالمتعلم يجب أن يتوافر فيه خصائص السلوك الم

والكفاءات النوعية المتوفرة  والفنية القدرات الذهنيةبأنها  إجرائيا في هذه الدراسة: مهارةويقصد الباحث بال

طرف العاملين من لدى عقول أصحابها وما أنتجته هده العقول البشرية من أبحاث وعمليات تطويرية 

 .ا من خلال حياتهم المهنيةبالمؤسسة طوال فترة العمل التي قضوه

ويمكن تعريف الموارد البشرية وفق المداخل المعاصرة: جميع الانشطة المرتبطة  بتحديد : الموارد البشرية

احتياجات المنظمة من الموارد البشرية، وتنمية فدراتها ورفع كفاءتها ومنحها التعويض والتحفيز والرعاية الكاملة 

 .(2008عبدا لبارى ذرة واخرون، ) نظمةبهدف الاستفادة من جهدها وفكرها من اجل تحقيق اهداف الم

طبيعة العلاقة بين الشركة على  تتضمن كافة القرارات الإدارية والإجراءات التي تؤثرالتي عملية كما وتعرف بال

وهي أداء  ،الجيد والعاملين به والتنظيم والقيادة، وهي الإدارة المعينة بتحفيز الموظفين للوصول للتخطيط

 لمؤسسة ة والتي تتمثل في أعلي مستوي من الإنتاجية بكفاءة وفاعلية والجمع بين االفعاليات والأنشط

في السوق  لمؤسسةوالموظف في الاتجاه والمساهمة في تحقيق أهداف كل منهم، وكذلك المساهمة في زيادة حصة ا

حيث ان مسئوليتها المؤسسة والمحافظة عليها وتمثل عملية الموارد البشرية جزاء هاما من عملية التخطيط في 

 .(2007)المغربي،  ؤسسةهي التأكد من وجود الأفراد المناسبين في الوقت المناسب لتحقيق أهداف الم

 شخاص يعملون في ارة عن مجموعة من الأعب إجرائيا في هذه الدراسة: موارد البشرية ويقصد الباحث بال

يث تقوم هذه الإدارة بإدارة هؤلاء الأشخاص ح ،ظيمات سواءً الحكوميية أو القطاع الخاصنالمؤسيسات والم

لرفع أداء العاملين، وحلي المشاكل التي ت واجه العاملين  (لقوانين والأنظمةوفقاً ل) تبعاً لاستراتيجيات وأساليب
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والعمل، وتهيئة البيئة المناسبة والجييدة لاستخدام أفضل قدرات العاملين من أجل تحقيق الأهداف والمصالح 

راد ا
 
 .لوصول إليهالم

طبيعية أو مالية أو أو الالموارد المادية مجموعة من الطاقات البشرية و على أنها  المؤسسة تعرف :المؤسسة

توليف محدد قصد إنجاز وأداء المهام المنوطة بها. تغل فيما بينها وفق تركيب معين و غيرها، والتي تش

إما بالفئة أو المجتمع المستهدف الجماعة المؤسسة و أهدافها إما بترتبط صياغة المؤسسة و  المفهوم الواسع حسب

عبارة عن مجموع من العمليات الإنتاجية وتعرف كذلك على أنها  .(2008: ذرة واخرون) بصورة عامة

لتسهيل إدارتها وتطويرها وأي خلل في العملية  والخدمية المتفاعلة مع بعضها البعض وضعت داخل الإدارات،

  (.2009القيسي: ) خلل في منتجات المؤسسة للعملاءإلى  ات الأخرى يؤديفي تفاعلها مع العمليأو 

)المعجم  )الأداء( التأدية ،)تأدى( الأمر أنجز ،أدى الشيء: قام به: تعريف الأداء في اللغةأداء الموظفين:  

ريب عليه هو استجابات سلوكية تعكس ما تم تعلمه أو التد: فتعريف الأداء اصطلاحاً . بينما (1994الوجيز، 

وهو حصيلة ما تنتجه القدرات العقلية والنفسية والحركية ويتم قياسه عادة بمؤشرات كمية أو نوعية ويكاد 

 .(2010)الكبيسي،  يكون تحسين الأداء المهمة المباشرة والوسيطة لعمليات التدريب بوجه عام

نظيمية، سواء العليا، أو الوسطى، أو بالنشاط اليومي لأفراد المنظمة في جميع مستوياتها الت"الأداء يعرف و 

)الغامدي،  التنفيذية الدنيا،  وكل منظمة لديها من الإجراءات وأساليب الأداء ما يمكنها من أداء مهامها"

2010). 

تنفيذ العاملين في المؤسسة الوطنية للنفط لمهام  :إجرائيا في هذه الدراسةبتعريف الأداء ويقصد الباحث 

  تكليفهم بها، ومدى فهمهم لأدوارهم واختصاصاتهم، وقدرتهم على مواكبة ما يستجد والمسؤوليات التي تم

  . من إحداث في مجال التحقيق في القضايا
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 : (TNA)نظرية تحليل الإحتياجات التدريبية 1.11
Theory of training needs analysis  

اث أن التدريب هو أحد منظور النظرية هو التدريب والاستثمار بدلا من الاستهلاك. تدعي الأبح

(. ,.1998Cosh, et alالعوامل الهامة التي يمكن أن تسهل التوسع للشركة وتطوير إمكانياتها وتحسين ربحيتها )

للميزة التنافسية  أساسياً  شرطاً  جيداً  أن الموظفين المتعلمين والمدربين تدريباً  اً أيض( 2001وافق تونغ تشون )

بالعائد على الاستثمار في التدريب، وتدريب نفسها يجب أولا ان يكون  للمنظمة.  لكي تتمع المنظمات 

بشكل منهجي. واستخدام وسائل منهجية لان هناك بعض الخطوات التي تحتاج المنظمات لتنفيذها في 

تدريب وتطوير موظفيها. تبدأ هذه الخطوات مع تحديد الاحتياجات التدريبية وتصميم وتطوير والتدريب 

ية احتياجات وتنفيذ التدريب وفقا للخطة، وتقييم برنامج تدريبي لتحديد ما إذا كان قد تم تحقيق المناسب لتلب

احتياجات الأصلية. ومن المعروف ان هذه الخطوات باسم "دورة تدريبية" والكثير من العلماء توافق على أن 

 Blanchard and Thacker, 2003; Goldstein andهذه الخطوات ضرورية لضمان فعالية التدريب )

Ford, 2002; and Noe, 2005.) 

، فهي تحتاج لاستخدامها بانتظام وبشكل رسمي عن طريق اتباع خطوات معينة TNA)ان نظرية )

فردي. ومع ذلك، فإن بعض التحليل التحليل المستوى التنظيمي، تليها التشغيلية )الوظيفة(، و  تاج أولاً تح

ما تجرى بشكل غير رسمي وبشكل غير  وغالباً  ،النهج للتدريب انهأ TNAالدراسات في الغرب تحدثت بشأن 

 التدريب.كعلى الأحكام الإدارة العليا في اتخاذ القرارات   كبيراً   نظامي مع معظم المنظمات التي تعتمد اعتماداً 

نظرية الاعتماد على تدريب الموظفين: تكمن قوة تدريب الموظفين وفقاً لنظرية الاعتماد على تدريب 

لموظفين في معرفة الموظفين للبيانات والمعلومات التي يحققوا من خلالها أهداف المنظمة واحتياجاتها. ومن أهم ا

العوامل التي تؤثر على عملية الإعتماد على طبيعة المنظمة وأهدافها من الإعتماد على تدريب الموظفين، 

وسائل التدريب، وطبيعة الوقت أو الظرف وطبيعة المجتمع ومدى توافر مصادر المعلومات، وطبيعة وتنويع 
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الذي يمري به الفرد في المجتمع، وطبيعة المعلومات التي تقدمها وسائل التدريب، كذا وتنويع وسائل التدريب من 

 حيث النوع والفئة. 

حيث أن الأهداف التي يسعى الأفراد إلى تحقيقها من خلال الإعتماد على طرق التدريب تكمن أولا  

م الفرد للقيم والمعارف والعادات والمعتقدات في الفهم م ذاتي، ويعنّ ف  ه  ، وينقسم إلى قسمين وهما: ف  ه 

الإجتماعية. والفهم الإجتماعي، ويعنّ فهم الفرد لوظائف المجتمع الذي يعيش فيه. ثانياً: التوجيه وينقسم 

ة بتوجيه سلوكي من قبل المجتمع، إلى نوعين، هما: التوجيه السلوكي، ويعنّ اكتساب الفرد للمعلومات الخاص

بهدف القيام بالسلوك الملائم لتوقعات المجتمع وقيمه. والتوجيه التفاعلي، ويعنّ اكتساب الفردللمعلومات 

  (.2015 )إبراهيم،تفاعل مع أفراد المجتمع ومؤسساته الخاصة بمهارات الحوار وال

 خلاصه:ال 1.12

رتبطه بموضوع البحث ومايتعلق ت الدراسه المعلى خلفيا بالتعرفتناول هذا الفصل في بدايته 

هميه أالمشكله البحثيه الخاصه بإلى  رقالتط ومن ثم ،التدريبيه الإحتياجاتالتدريبيه وطرق تحديد  الإحتياجاتب

التي وضعت لمعرفه سلبيه  اوفرضياته ةهداف الدراسأومنها تم التعرف على  ،التدريبيه الإحتياجاتد تحدي

هميه مستقبلا وكانت تحت محورين وهما الأ ةهميه هذه الدراسأإلى  تم التطرقأيضاً ا هومن ،ايجابيتهأو الفرض 

ت حدود الدراسه وكانت حدود مكانيه وتمثلإلى  هميه العلميه التطبيقيه وبعدها تم التطرقالعلميه النظريه والأ

تم كما و ،  2016-2012 وحدود زمانيه حيث كانت للفترة من ،ليبيا – بالمؤسسه الوطنيه للنفط طرابلس

أداء  ،المؤسسه ،الموارد البشريه ،الفعاليه ،المهارة ،الكفاءة ،التدريب، تحديد الاحتياجات التدريبية)إلى  التطرق

 .TNA تم التطرق الى النظرية المستخدمة في الدراسة، وذلك بتوفير نبذه عن خيراً أو  الموظفين.


