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 أولاً: مذخم نمشكهت انذراست:

لبشرية، لأي مجتمع ىي العامؿ الحاسـ والفعاؿ في استثمار موارده المادية والطبيعية المتاحة، وبطبيعة الحاؿ الموارد ا
فإف قمة فاعمية تمؾ الموارد البشرية، بجانب بعض العوامؿ الأخرى، تجعؿ استثمار المجتمع لثرواتو الطبيعية أكثر تكمفة وأقؿ 

وتنمية ميارات العنصر البشري ىي أساس عممية التنمية ولا يمكف ، لنمو والتقدـإنتاجية الأمر الذي يؤدي إلى بطء معدؿ ا
حدوث أو تحقيؽ التنمية إلا مف خلاؿ تنمية القوى البشرية في المجتمع، وذلؾ لأف العنصر البشري قادر عمى تحقيؽ 

 (Back. R, 2019, p. 40التنمية حتى مع قمة الموارد المادية في المجتمع. )

الإنساف ىو صانع التنمية والمستفيد منيا، لذا فمف الواجب وضعو في بؤرة اىتماـ صناع السياسات وباعتبار 
طلاؽ طاقات الإبداع، وتوفير الفرص الملائمة لإنتفاعو بيذه  ومتخذي القرارات لتنمية قدراتو وتمكينو مف تحقيؽ ذاتو وا 

نسانية وتنمية الميارات لمعامميف بكافة المؤسسات التربوية القدرات، ومف ىنا ينبغي أف تيتـ التنمية بإشباع الحاجات الإ
وتتـ عممية اكتساب وتنمية الميارات مف خلاؿ التدريب فالتدريب عممية مستمرة حيث البيئة دائمة التغير ولابد ، والاجتماعية

تنوعة ويمنح ميارات مف مواجية التحديات الناشئة عف تمؾ التغيرات والتدريب يقدـ معارؼ جديدة، ويضيؼ معمومات م
وقدرات ويؤثر عمى الاتجاىات، ويعمؿ عمى تعديؿ الأفكار وتغير السموؾ حيث أف التدريب يخدـ الشخص والدور الذي 
يمعبو ويرفع كفاءة كؿ منيما مما يؤدي إلى رفع كفاءة المنظمة ويزيد قدرتيا عمى بموغ الأىداؼ وأداء دورىا في المجتمع. 

(Reber, 2015, p. 301) 

وقد أشارت العديد مف الدراسات وتوصمت نتائجيا إلى أف اكتساب وتنمية الميارات يعتبر مطمب ضروري وىاـ لتنمية 
ـ( 2002حيث أكدت دراسة )عبد التواب، ، المقدمة الخدماتالأداء عمى المستوى الشخصي والمؤسسي وتحسيف مستوى 

ورية لتحسيف العمؿ والتأثير الإيجابي وىذا لا يتحقؽ إلا مف خلاؿ عمى أىمية تنمية الميارات باعتبارىا أحد المتطمبات الضر 
ـ( عمى أىميى التعرؼ عمى 2002وأكدت دراسة )عبد الحميد، ، درجة عالية مف الميارة وفؽ متطمبات العصر وتحدياتو

مثؿ في متطمبات متطمبات تطوير الأداء للؤخصائييف الاجتماعييف والعامميف بالمؤسسات وضرورة تحديدىا وتوفيرىا وتت
 معرفية وميارية تؤثر عمى فعالية الأداء في تمؾ المؤسسات.

وفي إطار الاىتماـ بالميارات المعاصرة والتي تعتبر متطمبات لمواطبة التغييرات الاجتماعية كما أنو يستمزـ تواجدىا 
( عمى أىمية Howe Meller, 2003في الكثير مف مؤسسات الرعاية الاجتماعية وخاصة الخدمية منيا فقد أكدت دراسة )

الاستمرار في تنظيـ دورات تدريبية تتيح التعرؼ عمى كؿ ما ىو جديد وبالتالي الاىتماـ بعممية تطوير وتنمية الميارات في 
وقد أشارت العديد مف الدراسات أىمية تنمية الميارات لمموارد البشرية كمتطمب في ظؿ التطور ، المجالات المختمفة

( أف مديري المؤسسات وخاصة الحكومية لدييـ حاجة إلى تنمية Hockey. J. 2005يث أكدت دراسة )التكنولوجي ح
ميارات العامميف بالمؤسسات لكي يتمكنوا مف إدارة مؤسساتيـ بكفاءة وتقديـ خدمة أفضؿ ومف أىـ ىذه الميارات الميارات 

مى أىمية اكتساب الميارات وتأثيرىا عمى الأداء فقد أكدت العديد مف الدراسات ع ، كماوالتطوير التكنولوجية والاتصاؿ
ـ( أف أىـ تمؾ الميارات تتمثؿ في ميارة العمؿ الفريقي وتوظيؼ الموارد وىي مف 2000أوضحت دراسة )تومادر مصطفى، 

 ,Hardnessوأشارت دراسة )، أىـ الميارات التي تمارس في الأجيزة والمؤسسات المختمفة وخاصة أجيزة رعاية الشباب
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( إلى أىمية مواجية الصعوبات التي تؤدي إلى القصور في الأداء مف خلاؿ عقد دورات تدريبية لتنمية الميارات 2010
 والاىتماـ بتقويـ لفاعمية تمؾ الميارات مف خلاؿ تأثيرىا عمى معدؿ الأداء وذلؾ لتفعيؿ وتحسيف الدور لأقصى درجة ممكنة.

( إلى ضرورة أف يكوف التعميـ والتدريب باستمرار حتى يتـ اكتساب Barbara. J. Daley, 2018) كما أكدت دراسة
( أنو Paula Allen & Charles Garvin, 2019ويرى كلًا مف )، الميارات والارتقاء بمستوى تقديـ الخدمة لممواطنيف

يجا د حموؿ بديمة والارتقاء عمى المستوى المجتمعي لابد أف يتوافر الدعـ لاكتساب ميارات جديدة وذلؾ لتغيير الأوضاع وا 
( عمى أف مف أىـ أدوار الأخصائي الاجتماعي لتمكيف Susanne Schech & Jane Haggis, 2020ويؤكد )، بالذات

العملاء مف إنجاز أدوارىـ مساعدتـ عمى اكتساب المعرفة والقياـ بعمميات التعميـ والتدريب عمى الميارات لزيادة قدراتيـ 
 ـ.وتمكينيـ مف إنجاز ميامي

ولما كانت الخدمة الاجتماعية كعمـ تطبيقي ومينة تستيدؼ دائماً إحداث تغيير لحؿ مشكمة أو تدعيـ قيمة أو تقويـ 
انحراؼ أو تنمية المجتمع أو تنمية ميارات جماعة فإف ممارستيا لابد وأف تدعميا أسس عممية تحدد مياراتيا كما تحدد 

عمى حؿ مواجية مشكلاتيـ وتنمية استثمار طاقاتيـ وذلؾ لإعداد عامميف  أساليب اكتساب ىذه الميارات لمساعدة الناس
 (72ـ، ص2002ميرة ومدربوف عمى نظـ تقديـ الخدمات والرعاية الاجتماعية. )رمضاف، 

وليذا أصبح ممارسة الخدمة الاجتماعية ضرورة نظراً لما تواجيو المجتمعات مف ضغوط زائدة نتيجة المتغيرات 
انت ديموجرافية أو اقتصادية أو تكنولوجية، ىذا بجانب التغيير المستمر في الحاجات الاجتماعية بشكؿ المستمرة سواء ك

شباع ىذه الحاجات قاصراً مما يتطمب نظاـ تعميمي  واسع بينما البرامج والأنشطة الاجتماعية المصممة لمقابمة ىذا التطور وا 
وير كوادر تستطيع تحقيؽ الموائمة والتعامؿ مع مثؿ ىذه المتغيرات. مياري يتميز بميارات متطورة وقادراً عمى إعداد وتط

 (85ـ، ص2070)إبراىيـ، 

( حيث أشارت نتائجيا إلى أف التدخؿ الميني للؤخصائي Strick Land, 2003وىو ما أكدت عميو دراسة )
وتنمية الشعور بالمسئولية تجاه  الاجتماعي مف خلاؿ برنامج التدخؿ ساىـ في تنمية القدرات والميارات لدى عينة الدراسة

( أف Boulden Waither, 2007أشارت دراسة )، كما أنفسيـ والآخريف مما يمكنيـ مف أدار أدوارىـ في تنمية مجتمعيـ
الممارسة المينية لمخدمة الاجتماعية يمكف أف تسيـ في تغيير المعارؼ والأفكار والاتجاىات وتنمي الميارات مف خلاؿ 

ـ( أف ممارسة برنامج التدخؿ الميني 2070وأكدت دراسة )محمد، ، نمية المجتمع في المجالات المختمفةالمشاركة في ت
لمخدمة الاجتماعية يؤدي إلى تنمية الميارات الاجتماعية مثؿ ميارة العلاقات الاجتماعية والقيادة المجتمعية والمشاركة 

البرنامج التدريبي لمممارسة العامة في الخدمة الاجتماعية أدى  ـ( أف تطبيؽ2077ت دراسة )إبراىيـ، موقد توص، المجتمعية
إلى تنمية الميارات مثؿ ميارة الاتصاؿ والتفاعؿ وكذلؾ ميارة إدارة المواقؼ وتحمؿ المسئولية وكذلؾ ميارة صنع واتخاذ 

ع والتي يمكف أف تمارس ـ( بالتعرؼ عمى ميارات الممارسة لطريقة تنظيـ المجتم2000وقد اىتمت دراسة )فتحي، ، القرار
في مجاؿ الإعاقة الذىنية وقد توصمت الدراسة أف مف أىـ تمؾ الميارات ميارة تنمية الخدمة وميارات التعامؿ مع فريؽ 

ـ( إلى وجود علاقة إيجابية بيف الممارسة 2002أشارت دراسة )مرسي، ، كما العمؿ وميارة الاتصاؿ والبحث والتنسيؽ
لمجتمع والتغمب عمى نقص المعارؼ والمعمومات لدى القيادات وأف ممارسة البرنامج أدت إلى تعديؿ المينية لطريقة تنظيـ ا
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ـ( أف التدخؿ الميني بطريقة 2002وأكدت نتائج دراسة )زىراف، ، وزيادة الفيـ والإدراؾ لأدوار القيادات في تنمية المجتمع
ادات النسائية بأىمية دورىف في المجتمع مف خلاؿ المشاركة في تنظيـ المجتمع قد ساىـ في زيادة الوعي والإدراؾ لدى القي

وكذلؾ ما توصمت إليو دراسة ، الجمعيات الأىمية مما أدى بدوره إلى تحقيؽ تمؾ الجمعيات لأىدافيا في خدمة المجتمع
ؿ الميني لطريقة ـ( حوؿ دور طريقة تنظيـ المجتمع في تدعيـ وتنمية القيـ حيث أكدت الدراسة عمى أف التدخ2002)فرج، 

 تنظيـ المجتمع يسيـ في تنمية القيـ لدى الشباب وخاصة قيـ المواطنة والمسئولية الاجتماعية والمشاركة السياسية.

وتأكيداً عمى دور مينة الخدمة الاجتماعية عامة وطريقة تنظيـ المجتمع بصفة خاصة في تطوير تنمية الميارات 
امميف في المؤسسات الاجتماعية الأىمية والحكومية فقد توصمت دراسة )أحمد، سواء للؤخصائييف الاجتماعييف أو الع

 –التنسيؽ  –إلى تنمية الميارات مثؿ )ميارة الاتصاؿ  تلطريقة تنظيـ المجتمع أد نيـ( إلى أف التدخؿ المي2002
ـ( حيث أكدت عمى أف 2077وىو ما توصمت إليو دراسة )زىراف، ، التقييـ( لدى عينة الدراسة –إدارة الوقت  –التخطيط 

التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجتمع باستخداـ وتطبيؽ متغيرات برنامج التدخؿ الميني أدى إلى تنمية المعارؼ المرتبطة 
 –المشاركة المجتمعية( وكذلؾ ميارات )المناقشة الجماعية  –المسئولية الاجتماعية  –بمجاؿ الممارسة وقيـ )المواطنة 

 التقييـ(. –القيادة  –الاتصاؿ  –سجيؿ الت –التخطيط 

 دراسة تقدير الموقف:

وتـ تطبيقيا بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية  موقؼقاـ الباحث بإجراء دراسة تقدير 
لمنسقيف وبعض بجامعة كفرالشيخ وذلؾ مف خلاؿ عقد مقابلات شبو مقننة مع المسئوليف بالمركز وىـ مدير المركز والنواب ا

( مفردة وذلؾ لمتعرؼ عمى طبيعة العمؿ والخدمات التدريبية 22المحاضريف ومديرو المشروعات التابعة لممركز وعددىـ )
المقدمة بالمركز والأساليب المتبعة وشروط الحصوؿ عمى الدورة التدريبية والصعوبات التي تواجو المركز وتؤثر عمى البرامج 

 لتي يمكف أف تتغمب عمى ىذه الصعوبات.التدريبية والمقترحات ا

وقد أسفرت نتائج دراسة تقدير الموقؼ إلى طبيعة العمؿ والخدمات التدريبية حيث تبيف أف المركز يعقد دورات تدريبية 
ات عديدة منيا الاتصاؿ الفعاؿ، نظـ التقويـ والامتحانات، إدارة الفريؽ البحثي، الإدارة الجامعية، سموكيات المينة ومشروع

البحوث التنافسية، ويتبع المركز أساليب ووسائؿ حديثة في تقديـ الدورات، ومف شروط الحصوؿ عمى الدورة التدريبية أف 
يكوف المندوب عضو ىيئة تدريس بإحدى الجامعات ومراكز البحوث العممية، وأف أىـ الميارات التي يحتاجيا العامميف 

%(، 22%(، ميارة العمؿ الفريقي )27%(، وميارة الاتصاؿ )52لاجتماعية )بالمركز كانت كما يمي: ميارة المسئولية ا
%(، وبالنسبة لمصعوبات التي تعوؽ القياـ بالدور 27%(، وميارة الإقناع )85%(، وميارة التفاوض )22وميارة المقابمة )

افآت وصعوبة التعامؿ مع %( إلى ضعؼ الحوافز والمك700في تقديـ الدورات التدريبية أشارت عينة الدراسة وبنسبة )
المتدربيف والافتقاد إلى العمؿ الفريقي وضعؼ العلاقات المينية أحياناً، أما بالنسبة لأىـ المقترحات التي تسيـ في لتغمب 
عمى ىذه الصعوبات ىو ضرورة التدريب عمى اكتساب ميارات التعامؿ مع المتدربيف مثؿ المسئولية الاجتماعية والاتصاؿ، 

نمية روح الفريؽ وحب العمؿ الجماعي والرغبة في تحسيف مستوى العمؿ باستمرار، مع ضرورة رصد حوافز إلى جانب ت
 ومكافآت متميزة لمعامميف بالمركز.
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وبما أف مينة الخدمة الاجتماعية بطرقيا المختمفة مف أكثر الميف التي تسيى نحو التطوير والتحديث لممؤسسات 
ؿ لممتدربيف مف أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية، وتعتبر طريقة تنظيـ المجتمع والعامميف بيا لتقديـ خدمات أفض

مف أكثر الطرؽ التي تولي اىتماماً بتطوير وتنمية القدرات المؤسسية مف خلاؿ تنمية ميارات العامميف بيا وتوفير المتطمبات 
 الميارية والتدريبية ليـ بما سينعكس عمى مستوى الأداء المؤسسي.

ومف ىذا المنطمؽ يجب أف لا تيتـ مراكز تنمية القدرات بتدريب العامميف بيا عمى اكتساب ميارات الحاسب الآلي 
كسابيـ ميارات التعامؿ مع المتدربيف مما يستمزـ توافر  والميارات التكنولوجية بؿ يجب التركيز عمى تدريب العامميف وا 

 جتماعية والاتصاؿ والعمؿ الفريقي.ميارات طريقة تنظيـ المجتمع مثؿ المسئولية الا

لذا يجد الباحث أف ىناؾ ضرورة لمقياـ ببرنامج التدخؿ الميني لتنمية ميارات العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء 
ىيئة التدريس والقيادات الجامعية لخدمة المتدربيف مف حيث التعامؿ معيـ مثؿ )المسئولية الاجتماعية وميارة الاتصاؿ 

لعمؿ الفريقي( وىذه الميارات ىي التي يحتاجيا العامميف بالمركز والذي تـ اختيارىا في ضوء نتائج دراسة تقدير وميارة ا
الموقؼ وىو ما ينعكس عمى قدرة مركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية عمى تحقيؽ أىدافو في القياـ 

 عات المصرية ومراكز البحوث العممية.بدوره الخدمي التنموي لمقوى البشرية بالجام

 مشكمة الدراسة: تحديد

وفي ضوء ما سبؽ مف استعراض التراث النظري ونتائج الدراسات السابقة إلى جانب نتائج دراسة تقدير الموقؼ الذي 
ة تنظيـ المجتمع تبمورت مشكمة الدراسة في التعرؼ عمى تأثير عائد التدخؿ الميني لطريق قدقاـ بو الباحث لمجتمع الدراسة 

لتنمية ميارات العامميف بمركز تنمية القدرات لأعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية لخدمتيـ وذلؾ لممساعدة عمى تحقيؽ 
 أىداؼ المركز وتطوير قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية.

 ثانياً: أهميت انذراست:

ات والمنظمات الحكومية وغير الحكومية في ظؿ التطور التقني الحديث التحوؿ السريع الذي يشيده عالـ المؤسس-7
والمتسارع في ظر انتشار الجيؿ الرابع والجيؿ الخامس وتداعيتيـ الإلكترونية والتطبيقات الحديثة ومنيا الحوسبة والذكاء 

ف لمواجية تحديات التنمية البشرية الاصطناعي في كؿ دوؿ العالـ يفرض عمينا تنمية الميارات والقدرات لمعامميف والإداريي
 خصوصاً في مجاؿ التعميـ الجامعي وما بعد الجامعي.

تعاظـ الدور الحيوي الذي يجب أف يقوـ بو مركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية لتمبية احتياجات -2
الميارية لمعامميف بيذا المركز لتطوير أداءىـ  ورغبات المستفيديف مف خدماتو، مما يتطمب التعرؼ عمى أىمية التنمية

وزيادة فاعميتو لتقديـ أفضؿ الخدمات المباشرة الفعالية والمرضية لممتدربيف وبالتالي مساعدتيـ عمى القياـ بتحقيؽ أىدافيا 
 وأداء دورىا المستقبمي بشكؿ أكثر كفاءة.

لأكاديمية والإدارية لأعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية أىمية مركز تنمية قدرات في تدريب دائـ لتنمية الميارات ا-2
عمى المستوى المحمي والإقميمي لتمبية احتياجات أسواؽ العمؿ المحمية والإقميمية والدولية بصورة متميزة وبمستوى تنافسي 

 فائؽ، وىذا يتطمب توافر كوادر بشرية مدربة لمتعامؿ مع المتغيرات الحديثة.
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يؿ دور مركز تنمية القدرات لإعداد برامج خاصة لتنمية الميارات والقدرات لممستويات الفنية والإدارية والمينية إمكانية تفع-4
المختمفة مف منظور طريقة تنظيـ المجتمع في المؤسسات العامة وكذلؾ تنمية الميارات لمباحثيف في المراكز البحثية 

 ؾ بشكؿ يدعـ ويحقؽ أىداؼ استراتيجية تطوير التعميـ الجامعي.والمعمميف القائميف في مختمؼ مراحؿ التعميـ وذل
اىتماـ مينة الخدمة الاجتماعية عموماً، وطريقة تنظيـ المجتمع خصوصاً بمساعدة مؤسسات المجتمع عمى تنمية قدراتيا -8

التدريبية لمعامميف المؤسسية ومف خلاؿ برنامج التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجتمع يمكف تنمية القدرات الميارية و 
بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية ومساعدتيـ عمى أداء أدوارىـ بنجاح مما ينعكس عمى 

 تحسيف الأداء المؤسسي لمركز تنمية القدرات ويساعدىـ عمى القياـ بدورىا التدريبي والخدمي والمياري بكفاءة وفعالية.
 ثانثاً: أهذاف انذراست:

التعرؼ عمى تأثير عائد التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجتمع في تنمية ميارات العامميف بمركز تنمية قدرات  -7     
أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية ومساعدة المركز عمى تحقيؽ أىدافو وقيامو بدوره التنموي التدريبي لمشروعاتو 

 -ؼ الرئيس لمدراسة مف خلاؿ الأىداؼ الفرعية التالية:، ولذلؾ سوؼ يتحقؽ اليدوبرامجو بشكؿ فعاؿ

عامميف بمركز لم ة المسئولية الاجتماعيةتأثير عائد التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجتمع في تنمية ميارا التعرؼ عمى-أ
 .تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية

عامميف بمركز تنمية قدرات لم ة الاتصاؿقة تنظيـ المجتمع في تنمية مياراتأثير عائد التدخؿ الميني لطري التعرؼ عمى -ب
 .أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية

عامميف بمركز تنمية لم ة العمؿ الفريقيتأثير عائد التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجتمع في تنمية ميارا التعرؼ عمى-جػ
 .امعيةقدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الج

تحسيف مياراتيـ ل العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية عمىالتدخؿ الميني  تحديد تأثير-2
 زيادة رضا المتدربيف المستفيديف عف برامج ومشروعات ودورات المركز. الى ويؤدي ذلؾ

لمعامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس  طريقة تنظيـ المجتمعالوصوؿ لرؤية مستقبمية لتنمية ميارات -2
 والقيادات الجامعية.

 فروض انذراست:-رابعاً:

طريقة تنظيـ ميارات توجد فروض إحصائية دالة معنوياً بيف القياسيف القبمي والبعدي لممبحوثيف عمى مقياس تنمية -7
 لصالح القياس البعدي. ت الجامعيةلمعامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادا المجتمع

 ويتفرع مف ىذا الفرض الفروض الفرعية التالية:
لمعامميف  توجد فروؽ إحصائية دالة معنوياً بيف القياسيف القبمي والبعدي لممبحوثيف عمى بعد ميارة المسئولية الجماعية-أ

 س البعدي.لصالح القيا بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية
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لمعامميف بمركز تنمية  توجد فروؽ إحصائية دالة معنوياً بيف القياسيف القبمي والبعدي لممبحوثيف عمى بعد ميارة الاتصاؿ-ب
 لصالح القياس البعدي. قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية

لمعامميف بمركز  وثيف عمى بعد ميارة العمؿ الفريقيتوجد فروؽ إحصائية دالة معنوياً بيف القياسيف القبمي والبعدي لممبح-جػ
 لصالح القياس البعدي. تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية

يؤدي برنامج التدخؿ الميني مع العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية إلى تحسيف -2
 ا المتدربيف المستفيديف عف برامج ومشروعات ودورات المركز.زيادة رض الى مياراتيـ ويؤدي ذلؾ

 مفاهيم انذراست:-خامساً:

 مفيوم التدخل الميني:-1

يعتبر التدخؿ الميني العمؿ الادر مف الأخصائي الاجتماعي والموجو إلى النسؽ أو إلى أي جزء بيدؼ إدخاؿ 
عمى معارؼ الخدمة الاجتماعية وممتزماً بقيميا وقد يكوف ىذا  تغيرات عميو أو إحداث تغييرات فيو بحيث يكوف التدخؿ مبنياً 

النسؽ فرداً أو جماعة أو مجتمعاً ويعتمد التدخؿ الميني عمى تقدير الموقؼ والتدخؿ والتقويـ، ويتضمف وضع الاستراتيجيات 
 (22ـ، ص2002وتنفيذىا مف خلاؿ أنشطة مينية تيدؼ إلى إحداث التغيير المطموب. )أبو النصر، 

كما أنو عبارة عف مجموعة مف الأنشطة المينية التي يركز عمييا الأخصائيوف الاجتماعيوف لحؿ المشاكؿ أو الوقاية 
 (802ـ، ص2077منيا أو تحقيؽ أىداؼ معينة أو تحسيف الأحواؿ الاجتماعية. )خزاـ، 

والمنظمات لتنميتيا أو إحداث  ويشير أيضاً إلى الجيود الموجية لإيجاد نوع مف التكيؼ في العلاقات بيف الجماعات
 (7ـ، ص2005التغيير فييا في محاولة لإشباع الاحتياجات الاجتماعية أو حؿ المشكلات المحمية. )بركات، 

عمى أنو تمؾ الجيود المينية التي يقوـ بيا الأخصائيوف الاجتماعيوف لمساعدة الممارسيف  التدخؿ الميني ويعرؼ
 Biوتنفيذ تمؾ البرامج بشكؿ فعاؿ مف خلاؿ النسؽ المؤسسي الذي يعمموف مف خلالو. )ومعدي ومقدمي البرامج في إعداد 

Klemp, 2008, p. 25) 

الاىتماـ بأنشطة الخدمة الاجتماعية مف بداية اىتماميا بالعمميات العلاجية إلى تدخميا في مواقؼ النزاع عمى  كما ىو
 (2ـ، ص2002الحميد، أف يرتبط ىذا التدخؿ بتطبيؽ النظريات العممية. )عبد 

كما يعرؼ التدخؿ الميني عمى أنو عممية تمكيف يتـ مف خلاليا مساعدة العميؿ عمى مساعدة نفسو مف خلاؿ تمكينو 
مف الاستفادة مف قدراتو وتوظيفيا لمواجية مشكلاتو بشكؿ إيجابي يؤدي إلى تغمبو عمى ما يواجيو مف مشكلات تعوؽ 

 (80ـ، ص2077مف غايات وأىداؼ. )خزاـ،  تقدمو في حياتو نحو ما يطمح إليو

ويقصد الباحث بالتدخؿ الميني في إطار الدراسة الحالية: مجموعة الأنشطة المينية المنظمة التي يقوـ بيا الباحث 
والتي تسير وفقاً لخطوات ممارسة طريقة تنظيـ المجتمع مع العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء وىيئة التدريس والقيادات 

امعية لممتدربيف مف أعضاء ىيئة التدريس وتستيدؼ ىذه الأنشطة تنمية ميارات التعامؿ مع المتدربيف لدى العامميف الج
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بالمركز وذلؾ لمساعدتيـ عمى أدار أدوارىـ بفعالية مما ينعكس بدوره عمى مساعدة مركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس 
نجاز دوره التنموي الب  شري.عمى تحقيؽ أىدافو وا 

 مفيوم تنمية الميارات:-2

تعرؼ الميارة في قواميس المغة في باب "مير" والميارة تعني الحذؽ في الشئ، والماىر ىو الحاذؽ بكؿ عمؿ، ويقاؿ 
 (487ـ، ص2002ميرت بيذا الأمر، أمير بو ميارة، أي صرت بو حاذقاً. )سويداف، 

ريف لتحقيؽ أداؼ اجتماعية معينة كالتحدث إلى الناس بأسموب كما أنيا تعني القدرة عمى تبادؿ الفكر والعمؿ مع الآخ
 (8ـ، ص2002مفيوـ والكتابة إلييـ بتعبير صادؽ والقدرة عمى الاتصاؿ بيـ والتأثير فييـ. )عبدالحميد، 

ويعرفيا الميثاؽ الأخلاقي لمخدمة الاجتماعية بأنيا قدرة الممارس الميني عمى التطبيؽ الفعمي للؤىداؼ المينية 
 (4ـ، ص2005تأثيرىا عمى الآخريف. )بركات، و 

وىي القدرة عمى عمؿ شئ وىي درجة الكفاءة والجودة في الأداء كما يمكف وصفيا بأنيا القدرة عمى استخداـ 
المعمومات بفاعمية والتنفيذ والأداء بسيولة ويسر، كما أنيا قدرة الأخصائي عمى أداء عمؿ معيف في الخدمة الاجتماعية 

 (724ـ، ص2002ي ذلؾ عمى الاستعداد والعمـ والخبرة. )صادؽ، معتمداً ف

وتنمية الميارات يقصد بو التطوير لمميارات ويقصد بالتطوير ... تمؾ الحركة المنظمة التي ينتج عنيا تغييراً أو تؤدي 
أي مساس بيوية  إلى نوع جديد أو بمعنى آخر فإف التطوير ىو عممية التغيير المفضؿ التي يخرج خلاليا شئ جديد دوف

 ,Hardnessالوحدة الأصمية وفرديتيا وىو يعبر أيضاً عف الانتقاؿ مف البسيط المتجانس إلى المركب اللامتجانس. )
2010, p. 40) 

والمقصود بتنمية الميارات في الدراسة الحالية تطوير ميارات التعامؿ مع المتدربيف مف أعضاء ىيئة التدريس لدى 
قدرات أعضاء ىيئة التدريس حتى تتواكب مع التطور الحادث في الجوانب التكنولوجية المادية حيث  العامميف بمركز تنمية

إنو مف خلاؿ تطبيؽ برنامج التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجتمع سوؼ يؤدي إلى تغيير المستوى المياري لدى العامميف 
عمى مما ينعكس عمى القدرة عمى إنجاز الأعماؿ بالمركز نحو الأفضؿ والانتقاؿ مف مستوى أداء معيف إلى مستوى أ

وتحقيؽ أىداؼ مركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس في تقديـ الخدمات بفاعمية أكثر وتتمثؿ تمؾ الميارات في 
العمؿ الفريقي( وبما أف الأداء المياري لتنظيـ المجتمع لا يتـ إلا مف خلاؿ تفاعؿ –الاتصاؿ -المسئولية الاجتماعية )
حيث لا يمكف تنمية ميارات التعامؿ مع المتدربيف مف أعضاء ىيئة التدريس ، لعوامؿ الأساسية لمميارة وىي المعارؼ والقيـا

 بدوف تحمؿ المسئولية الاجتماعية بداية ومف ىذا المنطمؽ سوؼ يتـ استخداـ برنامج التدخؿ لمعمؿ عمى:

 تنمية الميارات والإحساس بالمسئولية.-

 العمؿ الفريقي(. –الاتصاؿ – المسئولية الاجتماعيةالتعامؿ مع المتدربيف ) تنمية ميارات-
 مفيوم مركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات:-3
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ـ عمى توصية )المؤتمر الأوؿ 2004تـ إنشاء مركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقايدات الجامعية سنة 
مركز عمى تنمية الموارد البشرية بالجامعات المصرية وفقاً لرؤية المركز التي تتبني تحقيؽ لتطوير التعميـ العالي، ويقوـ ال

المعايير الأكاديمية العالمية لمتميز في التدريب والتنميةة البشرية المتكاممة لأعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة والقيادات 
 (2ـ، ص2072عمى لمجامعات، المعاونة عمى المستوى المحمي والإقميمي. )المجمس الأ

وقد حصؿ مركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية بجامعة كفرالشيخ عمى الاعتماد الدولي مف 
أجؿ إحداث التنمية البشرية بصورة متميزة ومستوى تنافسي لائؽ يشجع المتدربيف عمى التطوير الذاتي المتبع عالياً ومعتمد 

( والمعيد الأمريكي لمدراسات SWAC( ومجمس الاعتماد ساوث وسترف )IBCTي لممدربيف المعتمديف )مف المجمس الدول
(، كما يعد مركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات بجامعة كفرالشيخ وحدة مركزية لاعتماد AIPSالاحترافية )

 (4ـ، ص2072المصرية. )المجمس الأعمى لمجامعات،  مراكز التدريب والمدربيف والمواد التدريبية عمى مستوى الجامعات

ىو المركز الذي يسعى إلى  -:ويقصد بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية بجامعة كفرالشيخ
ة إحداث تنمية بشرية متكاممة لأعضاء ىيئة التدريس والقيادات بدرجة تمبي احتياجات أسواؽ العمؿ  المحمية والإقميمي

 والدولية بصورة متميزة وبمستوى تنافسي فائؽ.
 نهذراست: انمىجهاث اننظريت-سادساً:

 استراتيجية التدعيم لتنمية الميارات:-1

يعرؼ التدعيـ عمى أنو عممية منح القوة والتمكيف مف تحقيؽ الأىداؼ وتغيير الأوضاع ويعد التدعيـ استجابة أساسية 
ـ المساعدة والتدعيـ كعممية ىامة يمكف مف خلاليا اكتساب الميارات وتنمية الخبرات ومدخؿ لمتنمية الاجتماعية حيث تقدي

لتحسيف الوضع القائـ وتنمية القدرة عمى المعرفة وزيادة القدرة عمى العمؿ، ومف الميارات اليامة والحيوية التي تسيـ في 
ـ( أنو يمكف استخداـ المؤسسات 2072ميد، تدعيـ القدرات والتمكيف لتحقيؽ الأىداؼ ميارة التفاوض ويرى )عبد الح

الاجتماعية لممارسة التدعيـ واكتساب الميارات حيث تمكف عممية اكتساب وتنمية الميارات مف أداء المياـ المحددة. )عبد 
والتدعيـ يعني منح القوة للؤشخاص العامميف في المجالات الاجتماعية المختمفة بيدؼ زيادة  (724ـ، ص2002الحميد، 

 (85ـ، ص2070قدة عمى الأداء. )عمى، ال

ويعرؼ التدعيـ أيضاً عمى أنو تمؾ العممية التي تتضمف إكساب المينييف الحد الأقصى مف الشعور بالذات وزيادة 
القدرة عمى التحكـ في الظروؼ المحيطة والقضاء عمى الشعور بالاعتمادية عف طريؽ إكسابيـ الميارات ومساعدتيـ عمى 

 (Spencer, 2013, p. 40بطريقة تؤدي إلى الشعور بذاتيـ. )توظيؼ طاقاتيـ 

ويعد التدعيـ استراتيجية محورية لتحقيؽ التنمية عف طريؽ تنمية قدرات أو ميارات أفراد المجتمع لأداء أعماليـ بشكؿ 
 (772ـ، ص2002ب، يعطييـ الإحساس بالثقة والاستقلاؿ الذاتي وتمكينيـ مف اتخاذ القرارات وتحديد البدائؿ. )عبد التوا

وبذلؾ يعد التدعيـ عنصر حاسـ في التغيير الاجتماعي حيث ييتـ بتزويد الناس بالمعارؼ والميارات والموارد 
( التدعيـ عمى أنو عممية الدفاع في Kurpius & Brownويعرؼ ) (722ـ، ص2002والفرص المتاحة. )عبد الحميد، 
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ء الأفراد في ضوء إكسابيـ الميارات المناسبة والتي تساعدىـ عمى اتخاذ تنظيـ المجتمع التي يمكف مف خلاليا تقوية أدا
 (Kurpius, 2018, p. 7القرارات الصحيحة. )

ومما سبؽ يتضح أف التدعيـ يعد استراتيجية ىامة في تنظيـ المجتمع تيدؼ إلى مساعدة الأفراد عمى زيادة قدراتيـ 
التدعيـ عمى العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات  لأداء أدوارىـ بنجاح وبتطبيؽ معطيات استراتيجية

 الجامعية يتضح ما يمي:

 اكتساب ميارات تساعدىـ عمى أداء أدوارىـ وتحقيؽ اليدؼ نحو تدريب أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية.-

لتدريس والقيادات الجامعية لتسييؿ التعامؿ مع تنمية ميارات ىامة يتطمبيا العمؿ بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة ا-
 العمؿ الفريقي(. –الاتصاؿ – المسئولية الاجتماعيةالمتدربيف مف أعضاء ىيئة التدريس مثؿ ميارات )

تطبيؽ برنامج التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجتمع يتيح تطبيؽ استراتيجية التدعيـ لتنمية ميارات العامميف بمركز  -
 أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية لمساعدتيـ عمى القياـ بأدوارىـ وىو اليدؼ الرئيسي لمدراسة الحالية. تنمية قدرات

 نموذج تنمية البرنامج وروابط المجتمع:-2

ىو إحدى نماذج الممارسة المجتمعية في طريقة تنظيـ المجتمع ويركز النموذج عمى تنمية أو تصميـ وتنفيذ برامج 
ة تناسب احتياجات فئة معينة مف سكاف المجتمع مف خلاؿ توجيو البرامج المؤسسية لتحسيف خدمة مجتمعية وخدمات جديد

 (75ـ، ص2005وجعميا أكثر كفاءة أو تنظيـ خدمة جديدة. )بركات، 

وبتطبيؽ معطيات النموذج عمى الدراسة الحالية يمكف تصميـ برنامج التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجتمع لتنمية 
ميارات العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية لخدمة المتدربيف ويتضمف خدمة جديدة 
تناسب احتياجات العامميف وتعتبر متطمب أساسي لأداء الدور وىي تنمية ميارات التعامؿ مع المتدربيف مما انعكس عمى 

 أىدافو في خدمة المتدربيف وبالتالي القياـ بدوره الخدمي بكفاءة أعمى.القدرات المؤسسية لممركز ومساعدتو عمى تحقيؽ 
 برنامج انتذخم انمهني:سابعاً:

 أولًا: أىداف برنامج التدخل الميني:

تنمية ميارات العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية وذلؾ لتحسيف الأداء مما ينعكس 
 –الاتصاؿ–ى تحقيؽ أىدافو والقياـ بدوره التدريبي وتتمثؿ تمؾ الميارات في: )المسئولية الاجتماعية عمى قدرة المركز عم

 العمؿ الفريقي(.

وينعكس ىذا بدوره عمى مستوى رضا المستفيديف مف الدورات التدريبية المقدمة مف قبؿ مركز تنمية قدرات أعضاء 
 ىيئة التدريس والقيادات الجامعية.

 اتيجيات التدخل الميني:ثانياً: استر 

 استراتيجية التدعيـ لتنمية الميارات:-7
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وذلؾ لمساعدة العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية وتمكينيـ مف تنمية مياراتيـ -
 في التعامؿ مع المتدربيف لأداء أدوارىـ بنجاح وتحقيؽ اليدؼ المؤسسي.

المسئولية الاجتماعية لدى العامميف بالمركز مف خلاؿ المقابمة والاتصاؿ والتفاوض والإقناع  التنمية الميارية وتحمؿ-
 في ضوء العمؿ الفريقي.

 تكنيؾ التعميـ والتدريب:-2

وييدؼ ىذا التكنيؾ إلى مساعدة العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية عمى اكتساب 
ات حوؿ الميارات اللازمة لمتعامؿ بإيجابية مع المتدربيف خاصة في المؤسسات التعميمية المباشرة وكذلؾ المعارؼ والمعموم

العمؿ الفريقي( –الاتصاؿ  – المسئولية الاجتماعيةممارسة وتطبيؽ تمؾ المعمومات مف خلاؿ التدريب عمى الميارات مثؿ )
 عمى معوقات ممارسة تمؾ الميارات وكيفية مواجيتيا. بالإضافة إلى تحمؿ المسئولية الاجتماعية وكذلؾ التعرؼ

 استراتيجية تغيير السموؾ:-2

وتيدؼ الاستراتيجية إلى تغيير بعض الأنماط السموكية لدى العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس 
ة أو ضعؼ الانتماء والرغبة في العمؿ والقيادات الجامعية حوؿ التعامؿ مع المتدربيف بسمبية ولا مبالاة وعدـ تحمؿ المسئولي

وخاصة في المؤسسات التربوية حيث يعد مركز تنمية القدرات مؤسسة حكومية تقدـ التدريب مباشرة لأعضاء ىيئة التدريس 
كسابيـ اتجاىات إيجابية نحو متدربي المركز تتسـ بالاحتراـ والثقة المتبادلة.  مما يستزـ تعديؿ سموكيات العامميف وا 

 : أساليب وأدوات التدخل الميني:ثالثاً 
الاجتماعات والمقابلات وذلؾ مع المسئوليف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية وتضمف ذلؾ -7

 المقابمة مع: 

 نائب رئيس جامعة كفرالشيخ لشئوف الدراسات العميا والبحوث.-

 مدير المركز.-

 نظاـ بالمركز.المشرفوف والمنسقوف ومراقبوا ال-

 نواب المركز ومديري المشروعات.-

لعرض فكرة البرنامج وأىدافو وكيفية تطبيقو، وكذلؾ المقابلات والاجتماعات مع العامميف بالمركز لتقييـ العمؿ وتحديد 
 ضرات.الإيجابيات والسمبيات وتحديد المتطمبات لتنمية الميارات وتقييـ الموضوعات التي دارت حوليا الندوات والمحا

الندوات والمحاضرات والتي تضمنت إمداد العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس بالمعارؼ والمعمومات -2
حوؿ الميارات اللازمة لتنمية الأداء وتحسيف العمؿ بالمركز مما ينعكس عمى رضا المتدربيف عف دور العامميف والمركز 

 بتحمؿ المسئولية الاجتماعية تجاه العمؿ والمركز والمتدربيف والمجتمع ككؿ. بصفة عامة بالإضافة إلى أىمية الالتزاـ
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عطاء المواقؼ ومناقشة كيفية تطبيؽ -2 التدريب والممارسة: مف خلاؿ عقد ورش العمؿ وتقسيـ العامميف إلى مجموعات وا 
جتماعية بكفرالشيخ ومركز تنمية الميارات في تمؾ المواقؼ مف خلاؿ الاستعانة بالخبراء مف المعيد العالي لمخدمة الا

 قدرات أعضاء وىيئة التدريس لتنمية ميارات التعامؿ مع المتدربيف بشكؿ يحسف مف الأداء التدريبي الخدمي لممركز.
 رابعاً: الميارات المستخدمة في البرنامج:

قابلات بالمركز مع العامميف ميارة العلاقة: وىي مف أىـ الميارات لبداية العمؿ الميني فقد قاـ الباحث بعد عدة م-7
والمسئوليف بالمركز مف تكويف علاقة مينية ناجحة معيـ مما أدى إلى تسييؿ المشاركة الإيجابية في برنامج التدخؿ 

 الميني مع الرغبة والتحمس لإجراء التجربة بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس.
أعضاء ىيئة التدريس وذلؾ لتعدد الثقافات والمستويات التعميمية لمعامميف ميارة التعامؿ مع العامميف بمركز تنمية قدرات -2

بالمركز استمزـ ضرورة كسب تأييد وثقة جميع العامميف وبالتالي التعامؿ بما يتناسب مع مستويات تفكيرىـ واحتراـ 
تاحة الفرصة لمتعبير عف آرائيـ ومتطمباتيـ ومحاولة توفيرىا بما يتمشى مع أى  داؼ العمؿ بالمركز.رغباتيـ وا 

قناعيـ بإنجاز برنامج التدخؿ وتوفير المكاف -2 ميارة الاتصاؿ: وذلؾ مف خلاؿ الاتصاؿ والتنسيؽ مع المسئوليف بالمركز وا 
المناسب والوقت لإنجاز البرنامج بالإضافة إلى إجراء الاتصاؿ بالخبراء والمتخصصيف والاتفاؽ عمى موضوعات 

 فقات اللازمة مف قبؿ المسئوليف بالمركز والإدارات المعنية بجامعة كفرالشيخ.البرنامج والحصوؿ عمى الموا
 

 خامساً: الأدوار المينية المناسبة لمتدخل:

 استخدـ البحث مجموعة مف الأدوار تتمثؿ في:

 دور المنمي. –دور المساعد  –دور المرشد -

 دور المخطط. –دور المعالج  –دور الممكف -

 دور المنسؽ. –مستثير دور ال –دور الخبير -

 سادساً: مراحل التدخل الميني:

 المرحمة التمييدية: وتضمنت تمؾ المرحمة مجموعة خطوات:-7

 عقد مقابلات مبدئية لدراسة نسؽ اليدؼ مف العامميف بمركز تنمية القدرات لخدمة المتدربيف وجمع المعمومات.-

 قدير الموقؼ.الاتفاؽ المبدئي عمى خطة التدخؿ الميني وعمؿ دراسة ت-

استخلاص نتائج دراسة تقدير الموقؼ وعرضيا عمى العامميف والمسئوليف بالمركز والوقوؼ عمى المتطمبات -
 والاحتياجات التدريبية وكيفية إشباعيا مف خلاؿ برنامج التدخؿ الميني مما أدى إلى الاقتناع والتأييد لبرنامج التدخؿ.

 موعد ومكاف ثابت لممارسة البرنامج. الاتفاؽ النيائي عمى خطة العمؿ وتحدي-
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إجراء القياس القبمي لمتدخؿ الميني عمى عينة الدراسة مف العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس -
 والقيادات الجامعية.

 المرحمة التخطيطية وتضمنت عدة خطوات:-2

 مركز تنمية القدرات.استخلاص نتائج الدراسة القبمية وعرضيا عمى العامميف والمسئوليف -

وضع خطة زمنية لبداية العمؿ تتفؽ مع نتائج الدراسة القبمية وآراء العامميف والمسئوليف مف حيث نقطة البداية -
 )ترتيب الميارات وفقاً للؤولوية( وحصر الموارد المادية والبشرية التي يمكف أف تسيـ في إنجاز برنامج التدخؿ.

تحديد متغيرات برنامج التدخؿ مف استراتيجيات ومبادئ وأدوات وأىداؼ ... مع وضع توزيع الأدوار والمسئوليات و -
 البرنامج في صورتو النيائية وتحديد موعد بداية تطبيؽ برنامج التدخؿ.

 المرحمة التنفيذية وتضمنت عدة خطوات:-2

القدرات يرأسيا نائب جامعة  بداية برنامج التدخؿ بعقد مجموعة اجتماعات تضـ العامميف والمسئوليف بمركز تنمية-
كفرالشيخ لشئوف الدراسات العميا والبحوث وذلؾ لإجراء المناقشات الجماعية حوؿ المعارؼ المرتبطة بتحمؿ المسئولية 
شعاؿ الحماس  الاجتماعية وكيفية ممارستيا داخؿ مركز تنمية القدرات وقد كانت بداية موفقة لتنمية الوعي والانتماء وا 

 خطوات البرنامج. لاستكماؿ باقي

عقد ندوات ومحاضرات تضمنت الاستعانة بالخبراء والأكاديمييف بمركز تنمية القدرات والمعيد العالي لمخدمة -
الاجتماعية بكفرالشيخ مع العامميف بالمركز لاستكماؿ برنامج التدخؿ وممارسة التدريب عمى الميارات مف خلاؿ ورش العمؿ 

 العمؿ الفريقي. –الاتصاؿ – المسئولية الاجتماعيةة وىي )ولعب الأدوار لمميارات المحدد

 المرحمة التقويمية:-4

وتضمنت تمؾ المرحمة قياس عائد التدخؿ الميني عمى تنمية ميارات العامميف بمركز تنمية القدرات وذلؾ مف خلاؿ 
ء المعالجات البرنامج في ضو تطبيؽ مقياس تنمية ميارات العامميف وعمؿ القياس البعدي لمتأكد مف مدى تحقيؽ أىداؼ 

 .الإحصائية المستخدمة
( ٌوضح خطة العمل التفصٌلٌة لبرنامج التدخل المهنً لتنمٌة مهارات طرٌقة تنظٌم المجتمع مع العاملٌن   7الجدول رقم ) 

 الجامعٌةبمركز تنمٌة قدرات أعضاء هٌئة التدرٌس والقٌادات 

مهارة 
تنظيم 
 المجتمع

استراتيجية 
تنظيم 

 معالمجت

تكنيكات 
تنظيم 
 المجتمع

أدوار 
المنظم 

 الاجتماعي

المشاركة 
 في البرنامج

الإدارة 
المستخدمة 

في 
 البرنامج

مدة 
 البرنامج

عدد 
ساعات 
 البرنامج

عائد التدخل المهني 
 للبرنامج

تنمية 
ميارة 

 التثقيف-
 التعميم-

الشرح -
 يلوالتحم

 المساعد-
 الموجو-

 الباحث-
مدير -

 ندوة -
 محاضرة-

تنمية ميارة  4 أسبوعان
المسئولية 
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المسئولية 
 الاجتماعية

 الإقناع-
تغيير -

 السموك
 التضامن-

المناقشات -
الفردية 

 والجماعية

 المركز
أعضاء -

ىيئة 
 التدريس

 المتدربين-

ورش -
 عمل

الاجتماعية 
للإحساس 

بالمسئولية لدى 
العاممين بالمركز 
لتقديم أفضل 
الخدمات والبرامج 
والمشاريع والدورات 

 التدريبية لممتدربين
تنمية 
ميارة 

 الاتصال

 التعميم-
 التثقيف-
 التضامن-
 الإقناع-

 المشاركة-
 المناقشات-
حل -

 المشكمة
 الشرح-

 مساعد-
 ممكن-
 مقنع-
 مرشد-

 الباحث-
المسئولون -

 بالمركز
 أكاديميون-
قيادات من -

 الجامعة

 ندوة-
مناقشة -

 جماعية
ورش -

 عمل
-

 الاجتماعات

يادة المعرفة ز  4     أسبوعان
والمعمومات وتنمية 
استخدام أساليب 
ووسائل الاتصال 
المختمفة وفق 
التكنولوجية الحديثة 
لضمان الاتصال 
الجيد بالمتدربين 

والمسئولين 
 والعاممين بالمركز

تنمية 
ميارة 
العمل 
 الفريقي

تغيير -
 السموك

التدريب -
 التربوي

 التثقيف-
 التدعيم-

 المساندة-
 التبصير-
 حالتوضي-
 الشرح-

معمم -
 ميارات

 خبير-
 معالج-
 ممكن-

 أكاديميون-
 الباحث-
مدير -

 المركز
 منسقين-

 محاضرة-
ورش -

 عمل
مناقشة -

 جماعية
لعب -

 الدور

زيادة روح التعاون  6   أسبوعان
والعمل الفريقي لدى 
العاممين مما ينعكس 
عمى تكامل ومستوى 
الخدمة التدريبية 
لممتدربين مع 
اكتساب ميارة 

ممين لأساليب العا
 الإقناع والتفاوض

 

 الإجراءاث انمنهجيت نهذراست: -ثامناً:
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الدراسة الحالية مف الدراسات التجريبية لاختبار فعالية برنامج التدخؿ الميني لتنمية ميارات طريقة تنظيـ نوع الدراسة: -1
لتدريب أعضاء ىيئة التدريس ومراكز  المجتمع لمعامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية

 البحوث العممية لمساعدتيـ عمى تحقيؽ أىداؼ المركز.
المنيج التجريبي باستخداـ نموذج القياس القبمي والبعدي لممبحوثيف مف العامميف بمركز تنمية قدرات  المنيج المستخدم:-2

 أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية.
خداـ مقياس تنمية ميارات طريقة تنظيـ المجتمع بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس تـ است أداة الدراسة:-3

 والقيادات الجامعية وتضمف المقياس الأبعاد التالية:
 ميارة المسئولية الاجتماعية.-أ
 ميارة الاتصاؿ.-ب
 ميارة العمؿ الفريقي.-جػ

 إجراءاث إعذاد أداة انذراست:

ي المرتبط بالميارات المينية لطريقة تنظيـ المجتمع لتقديـ البرامج والمشروعات والدورات الإطلاع عمى التراث النظر -أ
 التدريبية لأعضاء ىيئة التدريس ومراكز البحوث العممية.

العمؿ الفريقي، والاستجابة ثلاثية  –الاتصاؿ  –وىي: المسئولية الاجتماعية  أساسية ( ميارات2تحديد أبعاد الأداة في )-ب
 غير موافؽ. –إلى حد ما  –د: موافؽ الأبعا

( مف 2( محكيمف مف أساتذة كمية الخدمة الاجتماعية وعدد )2إعداد الأداة في الصورة الأولى وعرضيا عمى عدد )-جػ
( مف الخبراء في مجاؿ الدورات التدريبية وبرامج ومشروعات 2أساتذة المعيد العالي لمخدمة الاجتماعية بكفرالشيخ وعدد )

 .بجامعة كفرالشيخ ة بأعضاء ىيئة التدريسالمرتبط
 %(.58حذؼ العبارات التي لـ تصؿ نسبة الاتفاؽ حوليا )-د
 إعداد الصيغة النيائية للؤداة وكانت كالتالي:-ىػ

 الأداة الأولى: مقياس تنمية ميارات طريقة تنظيـ المجتمع:-

 ( درجة.48عبارة ودرجتو القصوى )( 78*بمغ عدد عبارات البعد الأوؿ لميارة المسئولية الاجتماعية )

 ( درجة.48( عبارة ودرجتو القصوى )78*بمغ عدد عبارات البعد الثاني لميارة الاتصاؿ )

 ( درجة.48( عبارة ودرجتو القصوى )78*بمغ عدد عبارات البعد الثالث لميارة العمؿ الفريقي )

( درجة وتـ تطبيؽ الأداة عمى عينة مف 728) ( عبارة وبمغت الدرجة الكمية48وبذلؾ بمغت عدد عبارات الأداة )
( 0.22( يوـ وتـ إعادة الاختيار وكاف معامؿ الارتباط )78( مفردة مف العامميف بفاصؿ زمني قدره )70العامميف بمغت )

 وىو معامؿ يمكف الوثوؽ بو كمعامؿ ثبات.

 الأداة الثانية: مقياس رضا المتدربيف مف أعضاء ىيئة التدريس:
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غير راض،  –راض إلى حد ما  –( عبارة وكانت الاستجابات ثلاثية الأبعاد: راض تماماً 78اراتيا )بمغ عدد عب
( مف المتدربيف وتـ 20درجة، وقد تـ التطبيؽ عمى عينة مف ) 22درجات =  2× عبارة  78وبمغت الدرجة القصوى للؤداة 

 ( وىي درجة يمكف الوثوؽ بيا.0.27إجراء الثبات بطريقة التجزئة النصفية، وكاف معامؿ الارتباط )

 
 مجالاث انذراست:

 .كفر الشيخمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية بجامعة  المجال المكاني:-1
يمثؿ إطار المعاينة جميع العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية والبالغ  المجال البشري:-2

( 2( مفردة مف العامميف، واعتذر عدد )77( مف العامميف بالمركز، وتـ إجراء الثبات عمى عينة منيـ بمغت )82) عددىـ
 ( مفردة.40لظروؼ خاصة لتصبح عينة الدراسة التي تـ تطبيؽ برنامج التدخؿ الميني معيـ )

%( مف عدد المتردديف يومياً 28مثؿ )( مفردة وىي نسبة ت2مثمت عينة الدراسة مف أعضاء ىيئة التدريس المستفيديف ) 
 عمى المركز للاستفادة مف برامج ومشاريع ودورات المركز وتـ اختيارىـ بطريقة عشوائية بسيطة لمقياس القبمي أو البعدي.

 ـ.72/8/2022ـ حتى 2/4/2022استغرؽ إجراء الدراسة ستة أشير تقريباً مف  المجال الزماني:-3
 ين:خصائص عينت انمبحىث-تاسعاً:

 %(.78( مفردات بنسبة )2%( ومف الإناث )58( مفردة بنسبة )24بمغ عدد المبحوثيف مف الذكور )-7
 ( عاماً.47.2بمغ متوسط سف العينة )-2
( بكالوريوس خدمة 72( مدرس، وعدد )8( بدرجة أستاذ مساعد، وعدد )2( بدرجة أستاذ وعدد )7مف حيث المؤىؿ )-2

 ( مفردة.72تجارة، والمؤىؿ المتوسط جميعيـ تجاري وعددىـ ) ( بكالوريوس2اجتماعية، وعدد )
 ( سنة.72.2بالنسبة لسنوات الخبرة بمغ متوسط سنوات الخبرة )-4
ة التدريس ئجميع مفردات المبحوثيف حصموا عمى دورات تدريبية مرتبطة بطبيعة عمؿ مركز تنمية القدرات أعضاء ىي-8

اسب الآلي وتطبيؽ التكنولوجيا نظراً لطبيعة العمؿ بالمركز لخدمة المتدربيف مف والقيادات الجامعية ودورات مرتبطة بالح
 أعضاء ىيئة التدريس ومراكز البحوث العممية.

 :تحهيم وتفسير نتائج انذراست-عاشراً:

 اختبار فروض انذراست:-1

لممبحوثين عمى مقياس الفرض الرئيسي الأول: توجد فروق إحصائية دالة معنوياً بين القياسين القبمي والبعدي 
 تنمية الميارات لصالح القياس البعدي.

( ٌوضح الفرق بٌن القٌاسٌن القبلً والبعدي لمهارات العاملٌن بمركز تنمٌة قدرات أعضاء هٌئة  1جدول رقم ) 
 التدرٌس والقٌادات الجامعٌة

متوسط  المهارة م
الدرجة قبل 

النسبة 
المئوية 

متوسط 
د الدرجة بع

النسبة 
المئوية 

نسبة 
التحسن 

مستوى  قيمة )ت(
 الدلالة
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التدخل 
 المهني

 % % التدخل المهني %

ميارة المسئولية  1
 الاجتماعي

دال عند  24.312 23.12 91.12 36.41 68 27.2
1.11 

دال عند  26.281 21.85 94.12 37.65 72.27 28.91 ميارة الاتصال 2
1.11 

دال عند  24.612 23.55 84.95 33.98 61.4 24.56 ميارة العمل الفريقي 3
1.11 

دال عند  43.718 22.81 91.13 118.14 67.22 81.67 المجموع
1.11 

يتضح مف الجدوؿ السابؽ حة الفرض الرئيسي لمدراسة وأف ىناؾ فروؽ إحصائية دالة معنوياً عند مستوى معنوية 
كز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس لصالح % بيف القياسيف القبمي والبعدي لميارات العامميف بمر 25وبدرجة ثقة  0.07

القياس البعدي مما يعني فعالية برنامج التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجتمع وتنمية ميارات العامميف بشكؿ عاـ حيث بمغ 
 705.04%، في حيف كانت بعد التدخؿ الميني 22.22درجة قبؿ التدخؿ الميني وبنسبة  50.22متوسط درجة العامميف 

مما  42.205% وكانت قيمة ت المحسوبة 22.57% وقد بمغت نسبة التحسف في ميارات العامميف 20.02ة بنسبة درج
وكانت ىذه النتيجة مرتبطة بالتغييرات التي حدثت نتيجة التدخؿ الميني  0.07يعني أف الفروؽ دالة معنوياً عند مستوى 

% 22.02بمغت نسبة التحسف عمى ميارة المسئولية الاجتماعية لطريقة تنظيـ المجتمع في تنمية الميارات المختمفة حيث 
% وىي 27.58، أما عمى بعد ميارة الاتصاؿ فكانت نسبة التحسف 0.07وكانت الفرؽ أيضاً دالة عند مستوى معنوية 

بمغ متوسى أيضاً دالة عند نفس مستوى الدلالة المعنوية، وكانت الفروؽ دالة أيضاً عمى بعد ميارة العمؿ الفريقي الذي 
 أيضاً. 0.07% وكانت الفروؽ دالة إحصائياً عند مستوى معنوياً 22.88التحسف 

وكانت أعمى نسبة تحسف عمى بعد ميارة العمؿ الفريقي وقد يفسر ذلؾ في ضوء طبيعة البرامج والدورات التدريبية 
ية والتي تستمزـ عمميات التعاوف والتنسيؽ والمشاريع المقدمة مف مركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامع

وتكامؿ تقديـ البرامج والدورات التدريبية إضافة إلى الاستعداد لدى العامميف لتحسيف صورة المركز أماـ المتدربيف وشعورىـ 
مى تحمؿ بالمسئولية الاجتماعية تلاىا التحسف عمى ميارة المسئولية الاجتماعية وىذا يدؿ عمى حرص العامميف بالمركز ع

مسئولية العمؿ بالمركز أماـ المتدربيف، وبشكؿ عاـ فإف برنامج التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجتمع أدى إلى تنمية وزيادة 
ميارات طريقة تنظيـ المجتمع لمعامميف بمركز تنمية القدرات لأعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية مما يمكف الاستفادة 

 .يني مع مراكز تنمية القدرات المشابية وتحسيف البرامج والمشروعات المقدمة لممتدربيفمف تجربة التدخؿ الم
 ختبار فرض انذراست انفرعي الأول:ا-2
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توجد فروق إحصائية دالة معنوياً بين القياس القبمي والبعدي لعينة الدراسة عمى بعد ميارة المسئولية الاجتماعية 
 لصالح القياس البعدي.

 ( يوضح متوسط الدرجة قبؿ وبعد التدخؿ الميني 2الجدوؿ رقـ ) 

 عمى بعد المسئولية الاجتماعية ومستوى الدلالة الإحصائية 

 الدرجة المتغٌر

 22.2 متوسط الدرجة قبؿ التدخؿ الميني والانحراؼ المعياري

 22.47 متوسط الدرجة بعد التدخؿ الميني والانحراؼ المعياري

 %22.02 نسبة التغيير

 24.202 ت( لفرؽ القياسيفقيمة )

 0.07داؿ عند  مستوى الدلالة

يتضح مف الجدوؿ السابؽ صحة الفرض الفرعي الأوؿ لمدراسة وأف ىناؾ فروؽ إحصائية دالة معنوياً عند مستوى 
ت وبيف القياسيف القبمي والبعدي لعينة الدراسة مف العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادا 0.07

درجة في حيف أصبحت  22.2الجامعية لصالح القياس البعدي حيث بمغ متوسط درجة العامميف قبؿ التدخؿ الميني 
بعد التدخؿ الميني مما يعني فعالية برنامج التدخؿ الميني في تنمية الشعور والإحساس بالمسئولية الاجتماعية لدى  22.47

س والقيادات الجامعية وذلؾ مف خلاؿ تنمية الانتماء لممجتمع ولمعمؿ العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدري
 بالمركز وتدعيـ المشاركة الإيجابية في المواقؼ المختمفة لدى العامميف بالمركز.

 ( ٌوضح نسبة التغٌٌر قبل وبعد التدخل المهنً لمؤشرات مهارة المسئولٌة الاجتماعٌة 1الجدول رقم )  

 ية الاجتماعيةمؤشرات مهارة المسئول م
 موافق

إلى حد 
 ما

غير 
 موافق

الوزن 
فرق  المرجح

 التغيير
ترتيب 
 التغيير

 بعد قبل بعد قبل بعد قبل بعد قبل

المسئولية الاجتماعية مرتبطة الأداء الميني لمعمل  1
 بالمركز

17 28 9 14 14 2 83 114 31 1 

 11 3 82 79 7 15 12 11 21 14 أنفذ كافة الأعمال المكمفة لي من قبل المسئولين 2

 11 8 85 77 13 15 9 13 18 12 أحرص عمى تقديم كافة الخدمات لممتدربين 3

 7 13 96 83 8 15 8 7 24 18 أقدم مقترحات إيجابية لتحسين خدمات المركز 4
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 3 23 111 77 3 19 14 5 23 16 ابتعد عن السمبية أثناء عممي بالمركز 5

 5 17 93 76 11 18 7 8 23 14 مستفيدين من المركزأقدم المساعدة دائماً لم 6

 6 14 116 92 6 13 2 2 32 25 لا علاقة بأعمالي الشخصية وأعمال المركز 7

 11 3 111 97 8 22 4 3 28 23 أساعد زملائي دائماً عمى حل مشكلاتيم في العمل 8

 4 22 114 82 5 5 6 14 29 21 أشعر بالسعادة حين أنجز الأعمال التي أكمف بيا 9

 8 11 114 114 2 15 2 1 36 29 أقدم بمسئولياتي الصعبة مع زملائي في العمل 11

 6 14 118 94 4 11 4 6 32 24 اىتم بمعرفة حقوقي وواجباتي في العمل 11

 2 24 117 83 6 16 1 5 33 19 أشارك زملائي في العمل بكافة المواقف المختمفة 12

 9 9 115 96 6 8 3 8 31 24 المترددين عمى المركزأشعر بانتمائي لعممي لخدمة  13

 9 9 111 91 9 9 2 11 29 21 أقدم مقترحات تسيم في تطوير العمل بالمركز 14

أقوم بدوري عمى أكمل وجو تجاه المترددين عمى  15
 المركز

19 27 13 6 8 7 78 111 22 4 

امج التدخؿ الميني لتنمية ميارات طريقة تنظيـ في ضوء بيانات الجدوؿ السابؽ تبيف أف التغيير الناتج مف برن
المجتمع لمعامميف بمركز تنمية قدرات أضعاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية لخدمة البرامج التدريبية لأعضاء ىيئة 

طة بيذا التدريس بالجامعات ومراكز البحوث العممية عمى بعد المسئولية الاجتماعية قد تناوؿ العديد مف المؤشرات المرتب
البعد، حيث جاء في المراتب المس الأولى المسئولية الاجتماعية مرتبطة بالأداء الميني لمعمؿ بالمركز، أِارؾ زملائي في 

% تقريباً، في 22.5العمؿ بكافة المواقؼ المختمفة، ابتعد عف السمبية أثناء عممي بالمركز وبفارؽ تغيير يصؿ متوسطة إلى 
الوسطى لا علاقة بأعمالي الشخصية وأعماؿ المركز واىتـ بمعرفة حقوقي وواجباتي في  حيف جاء في المراتب الخمس

% تقريباً، وجاء في المراتب 72.5العمؿ وأقدـ مقترحات إيجابية لتحسيف خدمات المركز بفارؽ تغيير يصؿ متوسطو إلى 
الصعبة مع زملائي في العمؿ، أنفذ كافة الخمس الأخيرة أقدـ مقترحات إيجابية لتحسيف خدمات المركز، أقوـ بمسئولياتي 

%، 2الأعماؿ المكمفة لي مف قبؿ المسئوليف، أحرص عمى تقديـ كافة الخدمات لممتدربيف بفارؽ تغيير يصؿ متوسطو إلى 
مما يعني أف برنامج التدخؿ الميني قد أثر عمى شعور العامميف بالمسئولية الاجتماعية بزيادتيا سواء كانت تمؾ المسئولية 
تجاه المركز ذاتو أو تجاه المتدربيف مف برامجيا ومشروعاتيا أو تجاه الزملاء والعامميف بيا وحيف يزداد الإحساس بالمسئولية 
الاجتماعية فمف المتوقع زيادة الرغبة في أداء العمؿ بإتقاف والعمؿ عمى إزالة معوقات تقديـ البرامج والأنشطة مما ينعكس 

 لأىدافو. عمى إنجازىا وتحقيؽ المركز
 اختبار انفرض انفرعي انثاني:-3
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 توجد فروق إحصائية دالة معنوياً بين القياسين القبمي والبعدي لممبحوثين عمى بعد الاتصال لصالح القياس البعدي.
( يوضح متوسط الدرجة قبل وبعد التدخل المهني على بعد مهارة الاتصال ومستوى الدلالة  5الجدول رقم )  

 الإحصائية

 الدرجة غٌرالمت

 25.27 متوسط الدرجة قبؿ التدخؿ الميني والانحراؼ المعياري

 22.28 متوسط الدرجة بعد التدخؿ الميني والانحراؼ المعياري

 27.58 نسبة التغيير

 22.257 قيمة )ت( لفرؽ القياسيف

 0.07داؿ عند  مستوى الدلالة

ي وأف ىناؾ فروؽ إحصائية دالة معنوياً عند مستوى يشير الجدوؿ السابؽ إلى صحة فرض الدراسة الفرعي الثان
وبيف القياسيف القبمي والبعدي لدى المبحوثيف مف العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات  0.07

ؿ لدى الجامعية لصالح القياس البعدي وأف برنامج التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجتمع أدى إلى تنمية ميارات الاتصا
درجة  22.28درجة وأصبحت  25.27% وكاف متوسط درجة القياس القبمي 27.58العامميف حيث بمغت نسبة التحسف 

 مما يؤكد فعالية برنامج التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجتمع لتنمية ميارة الاتصاؿ لدى المبحوثيف.
 مهارة الاتصال( ٌوضح نسبة التغٌٌر قبل وبعد التدخل المهنً ل 1الجدول رقم )  

 مؤشرات مهارة المسئولية الاجتماعية م
 موافق

إلى حد 
 ما

غير 
 موافق

الوزن 
فرق  المرجح

 التغيير
ترتيب 
 التغيير

 بعد قبل بعد قبل بعد قبل بعد قبل

الحرص في اختيار الوقت المناسب لمتواصل مع  1
 الآخرين

7 21 15 12 18 8 69 92 23 2 

 11 7 112 115 ــــ 4 8 7 32 19 التفاىم لصالح العملالاتصال يسيم في تقييم  2

 4 21 98 77 2 11 18 21 21 8 أقوم بشرح أىداف وأىمية المركز لممترددين 3

 9 15 115 91 5 11 5 11 31 21 أحرص عمى تنمية علاقاتي مع الآخرين بشكل دوري 4

 3 22 91 68 5 21 11 12 25 8 للاتصال مع الآخرين أىمية فعالة مع المترددين 5

أحقق أىدافي المينية في العمل من خلال علاقاتي  6
 بالآخرين

21 31 9 7 11 2 91 112 21 4 
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 6 18 111 82 5 15 11 8 21 17 أحرص عمى تبادل الآراء والمناقشات مع الآخرين 7

أتخير الوسائل الاتصالية الملائمة للاتصال مع  8
 الآخرين

21 31 5 6 15 3 85 118 23 2 

أوظف التقنية الحديثة في التوالص مع المترددين  9
 والزملاء بالعمل

 3 22 119 87 ــــــ 13 11 7 29 21

 7 17 117 91 3 11 7 8 31 21 أقدم معمومات واضحة وكافية لممترددين عمى المركز 11

 11 12 117 95 3 11 7 5 31 25 أحرص عمى تقييم تصرفاتي مع الآخرين باستمرار 11

 1 33 111 67 5 19 15 15 21 6 التواصل مع القيادات والمسئولين عن المركز دائم 12

أحرص عمى أن تكون رسالتي واضحة للآخرين دون  13
 غموض

18 31 11 5 12 5 86 115 19 5 

 8 16 112 86 2 16 11 8 28 18 دائم الاتصال بالزملاء لتحديث طبيعة العمل بالمركز 14

 7 17 119 92 1 11 9 8 31 22 رك والمتبادل مع الآخرينأحرص عمى التفاىم المشت 15

يتضح مف الجدوؿ السابؽ فعالية برنامج التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجتمع لتنمية ميارات الاتصاؿ لدى العامميف 
الخمس الأولى  بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية وأف التغيير في المؤشرات التي احتمت المراتب

تشمؿ أحرص عمى تقييـ تصرفاتي مع الآخريف باستمرار، أتخير الوسائؿ الاتصالية الملائمة للاتصاؿ مع الآخريف، أوظؼ 
التقنية الحديثة في التواصؿ مع المتردديف والزملاء بالعمؿ، للاتصاؿ مع الآخريف أىمية فعالة مع المتردديف، وذلؾ بمتوسط 

في المراتب الخمس الوسطى أحقؽ أىدافي المينية في العمؿ مف خلاؿ علاقاتي بالآخريف، أحرص  % تقريباً، وجاء77بمغ 
عمى أف تكوف رسالتي واضحة للآخريف دوف غموض، أحرص عمى تبادؿ الآراء والمناقشات مع الآخريف، أقدـ معمومات 

لخمس الأخيرة أحرص عمى التفاىـ %، وجاء في المراتب ا75.4واضحة وكافية لممتردديف عمى المركز وبمتوسط بمغ 
المشترؾ والمتبادؿ مع الآخريف، دائـ الاتصاؿ بالزملاء لتحديث طبيعة العمؿ بالمركز، أحرص عمى تنمية علاقاتي مع 

%، مما يعني فعالية 72.4الآخريف بشكؿ دوري، دائـ التواصؿ مع القيادات والمسئوليف عف المركز وذلؾ بمتوسط بمغ 
ميني بطريقة تنظيـ المجتمع في تنمية ميارة الاتصاؿ لمعامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس برنامج التدخؿ ال

والقيادات الجامعية مف حيث توقيت الاتصاؿ وأدواتو ووسائؿ ونوعية الرسالة وطرؽ الاستجابة والتغذية العكسية مما ينعكس 
 تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية. عمى رضا المتردديف المستفيديف مف برامج وأنشطة مركز

 اختببر الفرض الفرعي الثبلث:-4
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توجد فروض إحصائية دالة معنوياً بين القياسين القبمي والبعدي لممبحوثين عمى بعد ميارة العمل الفريقي لصالح 
 القياس البعدي.

نً على بعد مهارة العمل الفرٌقً ومستوى دلالته ( ٌوضح متوسط الدرجة قبل وبعد التدخل المه  1الجدول رقم ) 
 الإحصائٌة

 الدرجة المتغٌر

 24.82 متوسط الدرجة قبؿ التدخؿ الميني والانحراؼ المعياري

 22.25 متوسط الدرجة بعد التدخؿ الميني والانحراؼ المعياري

 22.88 نسبة التغيير

 24.272 قيمة )ت( لفرؽ القياسيف

 0.07د داؿ عن مستوى الدلالة

يتضح مف الجدوؿ السابؽ صحة فرض الدراسة الفرعي الثالث وأف ىناؾ فروؽ إحصائية دالة معنوياً عند مستوى 
وبيف القياسيف القبمي والبعدي لدى المبحوثيف عمى بعد ميارة العمؿ الفريقي لصالح القياس البعدي مما يعني فعالية  0.07

مع لزيادة ميارة العمؿ الفريقي لدى العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة برنامج التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجت
درجة حتى  24.82% وكاف متوسط الدرجة قبؿ التدخؿ الميني 22.88التدريس والقيادات الجامعية و بمغت نسبة التحسف 

 ارة العمؿ الفريقي لدى المبحوثيف.درجة بعد التدخؿ الميني مما يؤكد فعالية برنامج التدخؿ الميني لتنمية مي 22.25بمغت 
 ( ٌوضح نسبة التغٌٌر قبل وبعد التدخل المهنً لمهارة العمل الفرٌقً 8الجدول رقم )  

 مؤشرات مهارة المسئولية الاجتماعية م
 موافق

إلى حد 
 ما

غير 
 موافق

الوزن 
فرق  المرجح

 التغيير
ترتيب 
 التغيير

 بعد قبل بعد قبل بعد قبل بعد قبل

قبل التوجيو والإرشاد من زملائي مادام ىذا التقبل أت 1
 لصالح العمل

18 31 11 5 12 5 86 115 19 5 

 6 18 117 89 3 12 7 7 31 21 أتبادل الخبرات في مجال العمل مع زملائي 2

 6 18 111 82 5 15 11 8 25 17 أىتم بإنجاز الميام المشتركة مع زملائي بالعمل 3

 4 21 112 91 2 11 7 9 31 21 ي مجال غيابيمأقوم بأعمال زملائي ف 4

 1 34 122 88 9 11 11 12 31 18 أحرص عمى احترام آراء الآخرين في العمل 5

 9 12 112 91 3 11 12 11 25 21 أشجع العمل الفريقي مع زملائي بالعمل 6
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 2 23 92 69 8 18 12 15 21 7 لا أدخل علاقاتي الشخصية في العمل 7

 3 22 91 68 5 21 11 12 25 8 ئي في مواقف العمل المختمفةأستشير زملا  8

 2 23 112 91 2 11 7 9 31 21 العمل الفريقي دليل عمى نجاح المركز 9

 3 22 119 87 ـــــ 12 11 7 29 21 أساىم بمقترحاتي لتحسين الخدمات بالمركز 11

 7 16 115 86 2 16 11 8 28 18 تقديم الخدمات المتكاممة لممترددين عمى المركز 11

 8 15 115 91 5 11 5 11 31 21 أسعي لتكوين علاقات ناجحة في العمل 12

 6 18 117 89 3 11 7 7 31 21 أنسق دوري وأدواري زملائي في العمل 13

 9 12 112 91 3 12 7 7 31 22 أتقبل التوجيو من زملائي لصالح العمل 14

 4 21 112 91 2 11 7 9 31 21 استخدام أساليب تناسب ثقافة فريق العمل 15

يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف برنامج التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجتمع أدى إلى تنمية ميارة العمؿ الفريقي لدى 
العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية مما أدى إلى تحقيؽ أىدافو حيث احتمت المراتب 

غير مؤشرات تتعمؽ بالحرص عمى احتراـ آراء الآخريف في العمؿ، لا أدخؿ علاقتي الشخصية في العمؿ، الخمس الأولى لمت
العمؿ الفريقي دليؿ عمى نجاح المركز، أساىـ بمقترحاتي لتحسيف الخدمات بالمركز، استخدـ أساليب تناسب ثقافة فريؽ 

المراتب الخمس الوسطى متضمنة مؤشرات أقوـ %، وجاءت التغيرات في 22العمؿ وبمغت نسبة التحسف ما يقرب مف 
بأعماؿ زملائي في حاؿ غيابيـ، أفضؿ التوجيو والإرشاد مف زملائي، أتبادؿ الخبرات في مجاؿ العمؿ مع زملائي، أسعى 
لتكويف علاقات ناجحة في العمؿ، أحرص عمى تقديـ الخدمات المتكاممة لممتردديف عمى المركز وبمغت نسبة التحسف ما 

%، وجاءت التغيرات في المراتب الأخيرة متضمنة مؤشرات أسعى لتكويف علاقات ناجحة في العمؿ، أشجع 28.4مف  يقرب
%، مما يعني فعالية 24.2العمؿ الفريقي مع زملائي بالعمؿ، أتقبؿ التوجيو مف زملائي لصالح العمؿ،وبمغت نسبة التحسف 

قدرات العامميف وزيادة ميارة العمؿ الفريقي مما انعكس عمى ارتفاع  برنامج التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجتمع لتحسيف
 مستوى رضا المتدربيف المستفيديف مف خدمات المركز.

 اختببر صحة فرض الدراسة الثبني ومؤداه:-5

يؤدي برنامج التدخل الميني مع العاممين بمركز تنمية قدرات أعضاء  ىيئة التدريس والقيادات الجامعية إلى -
 ن مياراتيم مما يؤدي ذلك إلى زيادة رضا المتدربين المستفيدين من برامج وأنشطة المركز.تحسي

 ( يوضح متوسط درجة رضا المتدربيف المستفيديف مف برامج المركز قبؿ وبعد التدخؿ الميني2الجدوؿ رقـ )

 مستوى الدلالة قٌمة )ت( النسبة المئوٌة المتوسط المتغٌر
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ف المستفيديف مف برامج متوسط درجة رضا المتدربي
 الميني ؿالمركز قبؿ التدخ

72.22 51.12% 
 1.11دال عند  22.243

متوسط درجة رضا المتدربيف المستفيديف مف برامج 
 المركز بعد التدخؿ الميني

24.75 68.45% 

ى معنوياً يتضح مف الجدوؿ السابؽ صحة فرض الدراسة الثاني وأف ىناؾ فروؽ إحصائياً دالة معنوياً عند مستو 
بيف متوسط درجات رضا المتدربيف المستفيديف مف برامج وأنشطة المركز قبؿ وبعد تطبيؽ برنامج التدخؿ الميني  0.07

عمى العامميف لصالح القياس البعدي مما يعني أف برنامج التدخؿ الميني لزيادة ميارات العامميف قد أدى إلى تحسيف في 
لمتدربيف المستفيديف، وقد كاف متوسط درجة رضا المتدربيف المستفيديف عف البرامج قبؿ تقديـ البرامج والأنشطة شعر بيا ا

% وبالتالي 72.22درجة بعد التدخؿ الميني وذلؾ بنسبة تحسف بمغت  24.75درجة، أصبحت  72.22التدخ لالميني 
والأنشطة مما يؤدي إلى زيادة  تؤكد الدراسة أف زيادة ميارات العامميف تؤدي إلى تحسيف طرؽ وأساليب تقديـ البرامج

إحساس المتدربيف المستفيديف مف المركز بيذا التغيير والتحسف، حيث أف رضا المتدربيف المستفيديف يعتبر مؤشراً ىاماً 
 لنجاح برنامج التدخؿ الميني مع العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية.

ضح بعض المتغيرات المرتبطة برضا المتدربيف والمستفيديف مف برامج وأنشطة المركز قبؿ ( يو  70الجدوؿ رقـ )  
 وبعد التدخؿ الميني وفرؽ التغيير

 مؤشرات مهارة المسئولية الاجتماعية م
 موافق

إلى حد 
 ما

غير 
 موافق

الوزن 
فرق  المرجح

 التغيير
ترتيب 
 التغيير

 بعد قبل بعد قبل بعد قبل بعد قبل

 9 17 112 85 11 21 28 25 12 5 العاممين بالمركز صلاحيات لإنجاز الميام لدى 1

 11 14 91 77 21 27 19 19 11 4 يوجد تسييل من العاممين في توقيت إتمام الإجراءات 2

 11 14 91 76 21 28 21 18 11 4 إجراءات تقديم المستندات ميسرة 3

 5 25 81 75 15 31 21 15 15 5 يستجاب العاممين بالمركز لكافة طمباتنا 4

 3 31 114 74 11 31 26 16 14 4 يتابع العاممين بالمركز إجراءات تنفيذ الميام 5

يستخدم العاممين بالمركز التقنية الحديثة في إنياء  6
 الإجراءات

6 14 24 21 21 16 86 98 12 11 

 6 23 112 79 11 25 28 21 12 4 ييتم العاممين بإنياء الإجراءات بأسرع ما يمكن 7

 2 32 116 74 6 31 32 16 12 4معاممة العاممين بالمركز تمتاز المورنة في قبول  8
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 الطمبات

يتمتع العاممين بالمركز بميارة الإقناع عند التعامل  9
 معنا

6 11 12 29 32 11 74 99 25 5 

 5 25 95 71 15 35 25 11 11 5 يتحمل العاممين المسئولية في إنياء إجراءات القبول 11

يتمتع العاممين بميارة التواصل عبر التكنولوجيا  11
 الحديثة

4 11 21 25 26 15 78 95 17 9 

 4 26 99 73 12 31 27 17 11 3 مدى رضاك عن خدمات وبرامج وأنشطة المركز 12

 8 18 111 82 5 15 11 8 25 17 يوجد تيسير في أسموب تقديم البرامج والخدمات 13

ن بالمركز عمى توضيح البرامج يحرص العاممي 14
 والأنشطة بالمركز بشكل ميسر

21 31 9 7 11 2 91 112 21 7 

يستجاب العاممين بالمركز لكافة الاستفسارات الغامضة  15
 التي نريد أن نستفسر عنيا

18 31 12 11 11 9 88 122 34 1 

ع لتنمية ميارات العامميف بمركز تنمية يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف برنامج التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجتم
قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية قد أدى إلى زيادة تمؾ الميارات وفقاً لما أوضحت نتائج الدراسة وقد أدى 
ذلؾ إلى زيادة نسبة رضا المتردديف المستفيديف مف برامج وأنشطة المركز حيث احتمت المراتب الخمس الأولى لمؤشرات 

غيير درجات الرضا عف برامج وأنشطة المركز مف حيث يستجاب العامميف بالمركز لكافة الاستفسارات الغامضة التي نريد ت
أف نستفسر عنيا، معاممة العامميف بالمركز تمتاز بالمرونة في قبوؿ الطمبات، يتابع العامميف بالمركز إجراءات تنفيذ المياـ، 

% تقريباً، وجاءت مؤشرات تغيير المراتب الخمس 22.4المركز وذلؾ بنسبة بمغت مدى رضاؾ عف خدمات وبرامج وأنشطة 
الوسطى وىي يتمتع العامميف بالمركز بميارة الإقناع عند التعامؿ معنا، يستجاب العامميف بالركز لكافة طمباتنا، ييتـ 

برامج والأنشطة بالمركز بشكؿ ميسر، العامميف بإنياء الإجراءات بأسرع ما يمكف، يحرص العامميف بالمركز عمى توضيح ال
% تقريباً وجاءت مؤشرات المراتب الخمس الأخيرة 22.4يوجد تيسير في أسموب تقديـ البرامج والخدمات وذلؾ بنسبة بمغت 

وىي يتمتع العامميف بميارة التواصؿ عبر التكنولوجيا الحديثة، لدى العامميف بالمركز صلاحيات لإنجاز المياـ، يوجد تسييؿ 
مف العامميف في توقيت إتماـ الإجراءات، إجراءات تقديـ المستندات ميسرة،يستخدـ العامميف بالمركز التقنية الحديثة في إنياء 

% تقريباً، مما يعني أف برنامج التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجتمع أدى إلى تنمية 75.2الإجراءات وذلؾ بنسبة بمغت 
رات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية مما أدى إلى تحسف أدائيـ في التعامؿ مع ميارات العامميف بمركز تنمية قد

المتردديف المستفيديف مف المركز وانعكس ذلؾ مباشرة عمى مدى رضا ىؤلاء المتردديف عف برامج وأنشطة المركز وتوقيت 
 الرضا العاـ عف المركز.تقديـ الخدمة وتقديـ الخدمة وأسموب تعامؿ العامميف معيـ وبالتالي مستوى 
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 اننتائج انعامت نهذراست:-انحادي عشر:

 أشارت نتائج الدراسة إلى صحة فروض الدراسة الرئيسة والفرعية عمى النحو التالي:
 أولاً: صحت فرض انذراست انرئيسي الأول وفروضه انفرعيت:

القياسيف القبمي والبعدي لميارات  % بيف22وبدرجة ثقة  0.07وأف ىناؾ فروؽ إحصائية دالة معنوياً عند مستوى 
طريقة تنظيـ المجتمع بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية عمىمقياس الميارات ككؿ وكانت النسبة 

% بعد التدخؿ الميني بفارؽ تحسف بمغ 20.02% في حيف بمغت 22.22المئوية لمتوسط الدرجة قبؿ التدخؿ الميني 
ويتفؽ ذلؾ مع نتائج الدراسات السابقة التي أشارت إلى أنو مف المتوقع أف يؤدي التدخؿ الميني لطريقة % 22.57نسبتو 

(، ويرتبط Hockey, 2005( ،)Gillette, 2005ـ(، )20002تنظيـ المجتمع إلى زيادة ميارات العامميف )عبد التواب، 
ـ(، )عبد 2002مية تحقيؽ المنظمات لأىدافيا )أبو النصر، ذلؾ بأىمية إعداد الموارد البشرية بصفتيا مدخلًا أساسياً لعم

 ـ(.2077ـ(، )خزاـ، 2077الحميد، 
 صحت انفرض انفرعي الأول:-1

% بيف القياسيف القبمي والبعدي لبعد 22وبدرجة ثقة  0.07وأف ىناؾ فروؽ إحصائية دالة معنوياً عند مستوى معنوية 
%، 22.02% بفارؽ تحسيف 27.02% والبعدية 25ة لمتوسط الدرجة القبمية المسئولية الاجتماعية، وكانت النسبة المئوي

ويفسر ذلؾ في ضوء الإحساس بالمسئولية الاجتماعية تجاه المركز والمتدربيف ارتباطاً بطبيعة البرامج والأنشطة التي يقدميا 
ز في ىذه الناحية، ويؤكد ذلؾ دراسات المركز وتوعية المتدربيف المستفيديف وخبرات العامميف إضافة إلى تميز إدارة المرك

(Grenwelge, 2020 ،ـ(، )2002(، )فرجArmand, 2009.) 
 صحت انفرض انفرعي انثاني:-3

بدرجة  0.07أشارت الدراسة إلى صحة الفرض الفرعي الثاني، وأف ىناؾ فروؽ إحصائية دالة معنوياً عند مستوى 
مف العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية % بيف القياسيف القبمي والبعدي لممبحوثيف 22ثقة 

% وبفارؽ تحسف 24.72% والدرجة البعدية 22.22عمى بعد ميارة الاتصاؿ وكانت النسبة المئوية لمتوسط الدرجة القبمية 
لتعامؿ مع المتدربيف % ويتوافؽ ذلؾ مع نتائج الدراسات التي أشارت إلى أىمية ميارات الاتصاؿ في ا27.58بمغ 

المستفيديف بؿ ولمتعامؿ مع الزملاء والرؤساء وأف ميارة الاتصاؿ مف أىـ الميارات الواجب توافرىا في الذيف يتعامموف 
 ,Hardnessـ(، )2070ـ(، )إبراىيـ، 2002مباشرة مع المتدربيف المستفيديف مف برامج وأنشطة المركز ويؤيد ذلؾ )أحمد، 

2010( ،)Grenwelge, 2020.) 
 صحت انفرض انفرعي انثانث:-3

 0.07تشير نتائج الدراسة إلى صحة الفرض الفرعي الثالث وأف ىناؾ فروؽ إحصائية دالة معنوياً عند مستوى 
% بيف القياسيف القبمي والبعدي عمى بعد ميارة العمؿ الفريقي حيث بمغ متوسط النسبة المئوية لمقياس القبمي 22وبدرجة ثقة 

% مما يعني فعالية برنامج التدخؿ الميني لطريقة 22.88% وبفارؽ تحسف بمغ نسبتو 54.28ياس البعدي % والق27.4
تنظيـ المجتمع في تنمية ميارات طريقة تنظيـ المجتمع لمعامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات 
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ف والتنسيؽ بيف فريؽ العمؿ والزملاء مما يعود بالفائدة عمى الجامعية، وأف تنمية الميارات تؤدي إلى زيادة التجانس والتعاو 
ـ(، )مصطفى، 2005(، )بركات، Strick.L, 2003المتردديف المستفيديف مف برامج وأنشطة المركز، كما أكد ذلؾ )

 ـ(.2072
 ثانياً: صحت فرض انذراست انرئيس انثاني:

ث أدى تطبيؽ برنامج التدخؿ الميني لتنمية ميارات أوضحت نتائج الدراسة صحة فرض الدراسة الرئيس الثاني، حي
العامميف بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية إلأى تحسيف مياراتيـ وقد أدى ذلؾ إلى زيادة رضا 

مج التدخؿ المتدربيف المستفيديف مف برامج وأنشطة المركز، حيث بمغ متوسط رضا المتدربيف المستفيديف قبؿ تطبيؽ برنا
% في القياس البعدي وأف ىذا الفرؽ داؿ معنوياً عند مستوى معنوية 25.48% ارتفعت إلى 87.72الميني عمى العامميف 

% مما يؤكد أف تنمية ميارات طريقة تنظيـ المجتمع لمعامميف 72.22%، وقد بمغت نسبة التحسف 22وبدرجة ثقة  0.07
القيادات الجامعية تؤدي إلى زيادة قدراتيـ في إنجاز الأعماؿ وتحسيف آليات بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس و 

وأساليب تقديـ البرامج والأنشطة بكافة خدمات المركز واستقباؿ المتردديف وتقديـ البدائؿ والحمو المناسبة واختصار الوقت 
نوعية ىذه البرامج التي تقدـ لممتدربيف والجيد المبذوؿ في تقديـ الخدمات مف برامج وأنشطة، وينعكس ذلؾ مباشرة عمى 
جراءاتيا، مما يؤكد عمى أىمية الدراسة الراىنة في تحقيؽ أىداؼ المركز.  المستفيديف وا 

رؤية مستقبلية لتنمية مهبرات طريقة تنظيم المجتمع  -الثبني عشر:

للعبملين بمركز تنمية قدرات أعضبء هيئة التدريس والقيبدات 

 -الجبمعية:
 -لإطار العام لمرؤية المستقبمية:ا -أولًا:

ىي الصورة التي يجب أف تكوف عمييا مراكز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية وذلؾ مف  الرؤية:-1
أجؿ استغلاؿ وتطوير وتنمية ميارات القوى البشرية في ضوء طريقة تنظيـ المجتمع مما يكوف لو أثر كبير في تحقيؽ 

 عمى مستوى الجميورية. أىداؼ المراكز
تعزيز متطمبات بناء القدرات المؤسسية وتنمية ميارات طريقة تنظيـ المجتمع لمعامميف بمركز تنمية قدرات  الرسالة:-2

 أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية.
والتأكيد عمى ضرورة ىو العمؿ عمى استغلاؿ وتطوير العنصر البشري وتقديـ الخدمات بشكؿ أفضؿ لممتدربيف  الميمة:-3

تحقيؽ بناء القدرات المالية والبشرية والتنظيمية كمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية مف خلاؿ 
 التدريب وغيره مف المداخؿ المختمفة.

 التدريب وتنمية الموارد البشري، التنسيؽ، الاتصاؿ، التفاعؿ الإيجابي.القيم الجوىرية: -4
لتفعيؿ بناء القدرات المؤسسية وتنمية ميارات طريقة تنظيـ المجتمع لمعامميف بمركز تنمية قدرات ادئ الأساسية المب-5

 أعضاء ىيئة التدريس والقيادات المجتمعية.
 التنسيؽ والتعاوف بيف مركز تنمية القدرات وكميات الجامعة ومراكز البحوث العممية.-أ
 لتخطيط ليا في ضوء طريقة تنظيـ المجتمع.تنمية ميارات الموارد البشرية وا-ب
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 التخطيط الاستراتيجي المستمر لممركز لتنمية ميارات العامميف بو.-جػ
 التوعية المستمرة بالقيـ الأخلاقية المينية في العمؿ داخؿ مركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية.-د
 داخؿ مركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية. وجود خطط ومعايير عمؿ في إطار تنظيمي-ىػ

 ثانياً: مداخل الرؤية المستقبمية:
مدخؿ التقويـ الإداري: وذلؾ مف خلاؿ الاعتماد عمى التقويـ بمؤشرات عممية وموضوعية ومتابعة مدى تحقيؽ مركز -7

 تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية.
 التنسيؽ والاتصالات: لعدـ ازدواج أو تكرار الخدمات وللاستفادة مف الخبرات والمعمومات عف طريؽ التبادؿ. مدخؿ-2
 مدخؿ التوعية الإعلامية.-2
وذلؾ مف خلاؿ البرامج الإعلامية المختمفة ووسائؿ الإعلاف العديدة التي عف طريقيا نستطيع نشر فكر ضرورة تنمية -4

يجاد أنظمة ميارية ذات شفافية عالية داخؿ مركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس ميارات طريقة تنظيـ المج تمع وا 
 في إطار سيادة القانوف.
لتنمية ميارات العاممين بمركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات  المجتمع ثالثاً: أىداف طريقة تنظيم

 الجامعية:

 أىداؼ تخطيطية:-7

طط مشتركة بيف مركز تنمية القدرات لتقديـ الخدمات بشكؿ أفضؿ لأعضاء ىيئة التدريس وذلؾ مف خلاؿ: وجود خ
والمتدربيف، وضع خطة عمؿ داخؿ المركز والإعلاف عنيا عف طريؽ المطبوعات أو الاجتماعات لتكوف أساس عمؿ داخؿ 

 لمعرفي لمقيادات ولمعامميف والمسئوليف.المركز، التخطيط بشكؿ مستمر لبرامج التنمية الميارية لتحسيف المستوى المياري وا

 أىداؼ تنموية:-2

وضع وتنفيذ برامج تدريبية لممسئوليف داخؿ مركز تنمية قدرات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات المجتمعية لصقا 
 مياراتيـ وخبرتيـ في ضوء طريقة تنظيـ المجتمع.

 أىداؼ مرتبطة بنشر الوعي المجتمعي:-2

رات المختمفة عمى جميع مستويات الدولة تناقش قضايا ومشكلات مراكز تنمية القدرات المعنية إقامة الندوات وامؤتم
بمختمؼ الفئات وكيفية تنمية الموارد البشرية، وجود قيادات بشرية تستطيع مخاطبة الشعب مف خلاؿ وسائؿ الإعلاـ 

لسياسي داخؿ الدولة وما تعانيو مراكز تنمية المختمفة بمنتيى الشفافية عف ما يحدث مف تطورات في الوضع الاجتماعي وا
القدرات لأعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية وضرورة تنمية ميارات العامميف بيا عمى مختمؼ المستويات لتقديـ 

 الخدمات بشكؿ أفضؿ، تبادؿ الخبرات والقيادات بيف المراكز في دورات تنمية ميارات طريقة تنظيـ المجتمع.
 لنظريات والاستراتيجيات العممية المرتبطة بطريقة تنظيم المجتمع:رابعاً: ا
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والتي يمكف اف يستخدميا المنظـ الاجتماعي في تنمية ميارات أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الجامعية: )نظرية 
 شيرارد، نظرية المنظمات، مدخؿ العمؿ مع المنظمات، نظرية الاتصاؿ(.

يستخدميا المنظم الاجتماعي في تفعيل تنمية ميارات العاممين بمركز تنمية قدرات أعضاء  خامساً: الأدوار التي يمكن أن
 ىيئة التدريس والقيادات الجامعية: 

 )دور المخطط، دور المرشد، دور الممكف، دور الخبير، دور المستشار، دور الوسيط، دور المدافع، دور المطالب(.
المنظم الاجتماعي في تفعيل تنمية ميارات العاممين بمركز تنمية قدرات أعضاء سادساً: الأدوات التي يمكن أن يستخدميا 

 ىيئة التدريس والقيادات الجامعية: 

 )الدورات التدريبية، الدراسات والبحوث، المؤتمرات، المناقشات، الندوات(.
ت أعضاء ىيئة التدريس لتنمية ميارات طريقة تنظيم المجتمع لمعاممين بمركز تنمية قدرا تصور مستقبميسابعاً: 

 والقيادات الجامعية:

 يارية لمعاممين بالمركز:مبناء القدرات ال-1
 توفير المعمومات الدقيقة عمى الاحتياجات المادية والمالية لممركز.-أ
 الاستفادة مف تكنولوجيا المعمومات في تنمية موارد المركز.-ب
ؿ الموارد المالية والاىتماـ بالمشروعات والعملات الدورية لتنمية ميارات الاىتماـ بعمميات الرقابة والمراجعة والتقييـ حو -جػ

 طريقة تنظيـ المجتمع لمعامميف بمركز تنمية القدرات.
 توظيؼ جزء مف الموارد المالية في برامج ومشروعات ذات عائد اقتصادي لتمويؿ المراكز ذاتياً.-د
 صوؿ عمى دعـ مادي لمركز تنمية القدرات.تعبئة الموارد وكتابة المقترحات التمويمية لمح-ىػ

 بناء الميارات والقدرات لمعاممين بمركز تنمية القدرات كأىم القوى البشرية:-2
 الاستعانة بالخبراء والمتخصصيف والمؤسسات الأكاديمية في وضع وتصميـ البرامج التدريبية بالمركز.-أ
رات العامميف بالمركز وتتمثؿ ىذه الدورات في التخطيط الاستراتيجي، إعداد العديد مف الدورات اللازمة لبناء قدرات وميا-ب

 كيفية استخداـ تكنولوجيا المعمومات، كيفية إدارة المشروعات .. إلخ.
 التقييـ الدوري لمدورات التدريبية لمعرفة نقاط القوة والضعؼ فييا.،و إنشاء إدارة داخمية لمتدريب بالمركز-جػ
 القدرات الاتصالية والمعموماتية(: –الاستراتيجي  –لممركز )المتمثمة في التخطيط  بناء القدرات التنظيمية-3
 توفير المعمومات والبيانات والإحصاءات الدقيقة عف المركز عند وضع الخطة.-أ
 توفير رؤية مستقبمية عف أىداؼ مشروعات المركز.و  الإستراتيجيةالاستعانة بالخبراء عند وضع وتصميـ الخطة -ب
نشاء قاعدة بيانات ومعمومات عف المركزو  ستفادة مف تكنولوجيا المعمومات عند وضع وتصميـ الخطة الاستراتيجيةالا-د  ا 
 استخداـ وسائؿ الإعلاـ الحديث في تعريؼ المجتمع بأنشطة المركز.-و
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 إنشاء وحدة داخمية تكوف مسئولة عف تنظيـ عمميات الاتصاؿ بالمجتمع.-ز
 المدربة عمى استخداـ تكنولوجيا المعمومات.توفير العناصر البشرية -ط
 الاستعانة بالخبراء في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات.-ي

 انمراجـــــع

 أولاً: انمراجع انعربيت:

ـ(: برنامج تدريبي لمممارسة العامة في الخدمة الاجتماعية لتنمية الميارات 2077إبراىيـ، أبو الحسف عبد الموجود ) .7
ي مجمة دراسات في الخدمة الاجتماعية والعموـ الإنسانية، العدد الثلاثوف، الجزء الخامس، كمية القيادية، بحث منشور ف

 الخدمة الاجتماعية، جامعة حمواف.
ـ(: التعميـ المستمر للؤخصائي الاجتماعية لمقياـ بدور المرشد في المراكز 2070إبراىيـ، نيفيف عبد المنعـ محمد ) .2

بحث منشور في المؤتمر العممي الثالث والعشريف لمخدمة الاجتماعية، كمية الخدمة التكنولوجية لخدمة المواطنيف، 
 الاجتماعية، جامعة حمواف.

 ـ(: تنمية الموارد البشرية، الروابط العالمية لمنشر والتوزيع، القاىرة.2002أبو النصر، مدحت محمد ) .2
عية ميارات الممارسة العامة، بحث منشور ـ(: تصور مقترح لإكساب طلاب الخدمة الاجتما2002أحمد، سياـ عمى ) .4

 في مجمة دراسات في الخدمة الاجتماعية والعموـ الإنسانية، العدد الثاني عشر، كمية الخدمة الاجتماعية، جامعة حمواف.
ـ(: التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجتمع لتنمية ميارات الممارسة المينية للؤخصائييف 2002أحمد، ىناء محمد أحمد ) .8

 لاجتماعييف لمعامميف في مواجية مشكمة عمالة الأطفاؿ، بحث منشور في المؤتمر العممي التاسع عشر.ا
 يورشة عمؿ مقدمة ف - المنظمات التطوعية يظيمية لمعامميف فنالميارلت الت ـ(: تنمية2005بركات، وجدي محمد ) .2

 مممكة البحريف. اجتماعية يد واحدة لا تصفؽ"،لمتطوع "التطوع مسئولية ي اليوـ العالم
ـ(: تنمية الميارات التنظيمية لمعامميف في المنظمات التطوعية، ورشة عمؿ مقدمة في 2075بركات، وجدي محمد ) .2

 اليوـ العالمي لمتطوع، مممكة البحريف.
تومادر مصطفى صادؽ: الميارات المينية للؤخصائي الاجتماعي المنظـ في أجيزة رعاية الشباب بكميات جامعة  .5

،  حمواف، ، بحث منشور في المؤتمر العممي الحادي عشر، لكمية الخدمة الاجتماعية، جامعة القاىرة، فرع الفيوـ الفيوـ
 ـ.2000إبريؿ، 

، منى عطية ) .2 ي الدول يالمؤتمر العممـ(: تنمية الموارد البشرية في ظؿ البيئة الرقمية، بحث منشور في 2077خزـ
 .الخدمة الاجتماعية، جامعة حمواف الرابع والعشروف لمخدمة الاجتماعية، كمية

ـ(: التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجتمع لتفعيؿ دور القيادات النسائية لمساعدة الجمعيات 2002زىراف، ىياـ حمدي ) .70
 الأىمية عمى تحقيؽ أىدافيا، رسالة دكتوراه غير منشورة، كمية الخدمة الاجتماعية، جامعة حمواف.

التدخؿ الميني لطريقة تنظيـ المجتمع لتنمية المعارؼ والقيـ والميارات المينية لطلاب ـ(: 2077زىراف، ىياـ حمدي ) .77
الخدمة الاجتماعية المتدربيف بمركز الشباب، بحث منشور في مجمة دراسات في الخدمة الاجتماعية والعموـ الإنسانية، 

 حمواف.العدد الحادي والثلاثوف، الجزء الثامف، كمية الخدمة الاجتماعية، جامعة 
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ـ(: تفعيؿ دور المنظمات الأىمية في ظؿ العولمة، بحث منشور في مجمة دراسات 2000سميماف، ىدى توفيؽ محمد ) .72
 في الخدمة الاجتماعية والعموـ الإنسانية، العدد الثامف، كمية الخدمة الاجتماعية، جامعة حمواف.

مشباب الجامعي بالمشروعات التطوعية، بحث ـ(: محددات تحسيف الأداء الاجتماعي ل2002سويداف، ماجدي صابر ) .72
 .487ـ، ص2002منشور في المؤتمر العممي السادس عشر، كمية الخدمة الاجتماعية، جامعة حمواف، 

ممارسات(، كمية الخدمة الاجتماعية،  –ميارات  –ـ( وآخروف: تنظيـ المجتمع )نظريات 2002صادؽ، نبيؿ محمد ) .74
 جامعة حمواف.

ـ(: الاحتياجات اللازمة لتنمية ميارات الأداء الميني للؤخصائييف الاجتماعييف بمجاؿ 2004عبد التواب، ناصر ) .78
 رعاية الشباب، بحث منشور في المؤتمر العممي الخامس عشر، المجمد الثاني، كمية الخدمة الاجتماعية، جامعة حمواف.

خصائييف الاجتماعييف بالمؤسسات ـ(: متطمبات تطوير الأداء الميني للؤ2072عبد الحميد، ىناء محمد السيد ) .72
الطبية، بحث منشور في مجمة دراسات في الخدمة الاجتماعية والعموـ الإنسانية، كمية الخدمة الاجتماعية، جامعة 

 حمواف، العدد الثالث والعشريف، الجزء الثاني.
ي تنظيـ المجتمع، بحث مقدـ ـ(: رؤية مستقبمية لتطوير ميارات الممارسة المينية ف2077عبد الحميد، يسري شعباف ) .72

 لمجنة العممية الدائمة لترقية الأساتذة والأساتذة المساعديف لمخدمة الاجتماعية، كمية الخدمة الاجتماعية، جامعة حمواف.
ـ(: نماذج وميارات طريقة تنظيـ المجتمع، مدخؿ متكامؿ، كمية الخدمة الاجتماعية، 7222عبد المطيؼ، رشاد أحمد ) .75

 جامعة حمواف.
ـ(: الممارسة المينية لطريقة تنظيـ المجتمع، ميارات نظرية وتطبيقات عممية، 2078عفيفي، عبد الخالؽ محمد ) .72

 المكتبة العصرية لمنشر والتوزيع، المنصورة.
حالات تطبيقية،  –ـ(: ميارات الممارسة المينية لمخدمةالاجتماعية أسس نظرية 2070عمى، ماىر أبو المعاطي ) .20
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