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 أولًا: مدخل المشكلة الدراسية:

ية  تعتمد أى  ية والمال شرية والماد موارد الب هى ال موارد  عدم  منظمة للقيام بنشاطها على 

صبح  قد أ ية ف والتنظيمية ورغم تركيز الاهتمام فى الماضى على الموارد المادية والمالية والتنظيم

الآن ينظرر للمرروارد البشررية علررى اعتبارهرا أهررم هررفه المروارد فهررو مرورد لا يم ررن  ى منظمررة 

موارد الاستغناء ع هو ال مورد تمل ه المنظمة ف هم  هدافها باعتبارها أ ها وأ فت وظائف ما اختل نه مه

 .(0)الحيوى والفعال فيها

فى  صدارة  كز ال تل مر شرية تح موارد الب صبحت ال قد أ عالم  فل ستوى ال لى م مام ع الاهت

ية  مربح للغا ستثمار  بة ا عد بمثا صبحت ت بل أ المعاصر باعتبارها أهم عنصر من عناصر التنمية 

بفل  صارت ت سات  فإن المؤس يوم  صاديات ال يه اقت قوم عل لفى ت بدأ ا هى الم سة  نت المناف فإذا كا

شرية واختيارها وتع قديم قصارى جهدها من أجل استقطاب أحسن المهارات الب تدريبها وت ها و يين

تى  حديات ال الحوافز لها وتوفير فرص التأهيل والترقية وذلك للمحافظة عليها من أجل مواجهة الت

 .(2)تطرحها القوى التنافسية

فالمنظمررات لا تسررتطيد تقررديم الخرردمات والسررلد بفاعليررة وتقررديم الخرردمات الاقتصررادية 

بل  ها  شرى ب مام بالعنصر الب بة اللازمة والاجتماعية بالاهت يه والرقا يه والتوج قدرات لد ناء ال وب

 .(3)حتى يتم تحقيق أهداف المنظمة بفاعلية

فات  لق بحفظ المل ية تتع مة روتين لفلك لم تعد مسئولية إدارة الموارد البشرية بالمنظمة مه

 والسجلات والحضور وا جازات بل أصبحت إحدى أهم الوظائف ا ساسية.

هفه فى المنظمة وذلك  همية ال ية المنظمة وأصبحت  تأثيره على إنتاج عنصر البشرى و

الإدارة مسئولة عن جفب واستقطاب ا يدى العاملة المناسبة والمحافظة على استمرارها وتدريبها 

 .(4)وتنميتها وتحفيزها

باقى  شغيل  فى ت مؤثر  مورد  ته ك قديراً لقيم شرية وت بالموارد الب مام  جد للاهت لك ير وذ

امها باعتبرراره أغلررى وأثمررن المرروارد المتاحررة ونتيجررة لررفلك أتسررد نطررا  المرروارد وحسررن اسررتخد

اهتمامررات إدارة المرروارد البشرررية وأصرربح يشررمل )تخطرريط المرروارد البشرررية  تحليررل وتصررميم 

 .(5)الوظائف  تحديد ا جور والحوافز  التدريب والتنمية تقييم ا داء   الرعاية الاجتماعية

فى وترجد أهمية تنمية العنصر ال صاد  يادة الإنتاجية والاقت بشرى بالمنظمة  نه يؤدى لز

النفقررات وتحضررير ا فررراد وترروفير الرردوافد الررفاتى للعمررل عررن طريررق إمررداد ا فررراد بالمهررارات 

ما أن المهرارات  ليهم ك تى توكرل إ مال ال يام بمسرئولياتهم ا ع لى الق تى تسراعدهم ع قدرات ال وال

مل والترقى الجديدة والجيدة تعزز من أهمية وم ا نة العمل لدى ا فراد وتؤهلهم للاستقرار فى الع

 .(6)وزيادة الإنتاجية

٢



طوير  فرص الت عن طريق  عاملين  بالقوى ال فاظ  شرية الاحت موارد الب ية ال ستهدف تنم وت

لديهم  بة  يز الموه كفلك تعز مل و جات الع طة باحتيا هارات المرتب طوير الم ستمر لت ليم الم والتع

وتجنررب التقررادم الإدارى مقابلررة التغييررر فررى طررر  وأدوات العمررل  وتحقيررق الرضررا الرروظيفى

 .(7)وت نولوجيا العمل المستخدمة

ته  فه ومعلوما من حيث معار شرى  فتنمية الموارد البشرية تستهدف النهوض بالموارد الب

حو  وتدريبه على التف ير العقلى واتخاذ القرارات أيضاً تطوير قدراته ومهاراته وتعديل اتجاهات ن

 .(8)الوظيفة والمنظمة وتوفير ظروف مادية ونفسية مناسبة له

من  مل  وتتعدد أساليب التدريب التى تستخدم فى تنمية الموارد البشرية فى المنظمات والع

تدريب  جى وال ليم المنه يل ا دوار والتع حالات وتمث سة ال مؤتمرات ودرا ضرات وال ها المحا أهم

نميررة ا حاسرريل والمشرراعر وأسررلوب اسررتثارة الآراء باسررتخدام ال مبيرروتر والنرردوات وأسررلوب ت

 .(9)وا ف ار والمحاكاة

هارات  عارف وم من م عاملين  لدى ال ية  جات التدريب يد الاحتيا تدريب أولاً تحد ويتطلب ال

عين  نى م جدول زم نامج  فف البر تدريب وين وفى ضوئها يعمله البرنامج التدريب وتتحدد أساليب ال

 .(01)التدريبى حيث بقيمة المتدرب والمدرب والبرنامج التدريبىثم بعد ذلك بقيم البرنامج 

نى ترؤدى لتقليرل ت لفرة اسرتخدام المروارد  ية المروارد البشررية تحقرق عائرد كبيرر مه وتنم

 .(00)البشرية وتزيد من مزايا استخدامها وتحقيق الاستفادة القصوى من العنصر البشرى

ع لة المقن مل كما تساعد فى الحد من ظاهرة البطا من ا فراد للع يد المطلوب  يتم تحد ة إذ 

أعمالهررا فررى المسررتقبل مثررل التغيرررات  (02)بدقررة وبمررا يضررمن تحقيررق خطررط المنظمررة بأقررل ت لفررة

 .(03)الت نولوجية وتوفير الحماية للمورد البشرى

قدير  لى الاحترام والت كفلك تساعد فى تطوير القيم الوظيفية لدى العاملين حيث يتطلعون إ

 .(04)كة فى صند القرارات التى تتعلق بعملهموالمشار

ها  جد أن وبالنظر للأجهزة التخطيطية التى تسعى التقدم الاقتصادى والاجتماعى للمجتمد ن

طى  مل التخطي جراءات الع بات وإ تحتاج لإم انيات مادية وبشرية وتنظيمية مناسبة لمواجهة متطل

لوائح  الفرضى فى ضوء ال ها  يفها وتقويم عة تنف حتى يستطيد الجهاز إعداد مشروع الخطة ومتاب

 .(05)والقوانين المحددة

فى أى  من ممارسة دورة  يتم ن  ماعى ل ى  فى المخطط الاجت توافر  جب أن ت ثم ي ومن 

عرض  عملية تخطيطية عدة صفات مثل الاستعداد للقيادة والشجاعة فى إبداء الرأى والمرونة فى 

لوعى  بالمجتمد وا مل  هم ال ا مقترحاته والقدرة على التوجيه وتنفيفها يقترحه من مشروعات والف

٣



لق  ما يتع قراءة والإطلاع في مة على ال نه المداو بما يدور فيه والمهارة فى الدراسة ويتطلب ذلك م

 .(06)بالخدمة الاجتماعية عامة والتخطيط خاصة

ية للمخططررين الاجتمرراعيين العرراملين أجهررزة بررل والاهتمررام بعقررد دورات تدريبيررة تنشرريط

فى  يد والمستحدث  لدورات الجد لك ا برامج ت فة على أن تتضمن  ستوياتها المختل التخطيط على م

نى  ستوى ا داء المه قاء بم من الارت مجال لزيادة المهارات المهنية لهؤلاء المخططين بما يم نهم 

ص ما تو حدث  مد أ شياً  بدورهم تم يام  فى الق جاح  عرفتهم والن جال وم هفا الم فى  لم  يه الع ل إل

 .(07)بالتجارب الرائدة من أساليب وبرامج التخطيط المحلية والعالمية

موارد  ية ال وهو ما يدفد ا جهزة التخطيطية سواء فى القطاعات الإنتاجية أو الخدمية لتنم

لعمررل البشرررية للمخططررين الاجتمرراعيين مررن خررلال المحاضرررات والرردورات التدريبيررة وور  ا

من  يد  ناك العد ماعيين وه شرية للمخططين الاجت موارد الب ية ال من وسائل تنم والندوات وغيرها 

 الدراسات والبحوث التى تناولت تلك القضية.

وهنرراك العديررد مررن الدراسررات التررى تناولررت برررامج تنميررة المرروارد البشرررية للمخطررين 

وعائررد هررفه البرررامج علررى أدائهررم  الاجتمرراعيين وأهميتهررا وحاجررة المخططررين الاجتمرراعيين إليهررا

  دوارهم المهنية.

والتى استهدفت ال شف  John W. Dyckman (0986)(08)فهناك دراسة جون ديوكن 

سة ضرورة أن تتضمن  تائج الدرا عن الاحتياجات التدريبية للمخططين الاجتماعيين وأوضحت ن

ول ا وضرراع الاقتصررادية برررامج تنميررة المرروارد البشرررية للمخططررين الاجتمرراعيين معلومررات حرر

والسياسررية وتصررميم البرررامج أو البرمجررة وصررياغة ا هررداف وتقرردير الحاجررات المجتمررد والقرريم 

الاجتماعيررة والموازنررة بررين المرروارد والحاجررات كررفلك دراسررة متشررل بررروكل ومتشررل سررتجمان 

Michael P. Brooks & Michael A.stegman(0988)(09). 

لك  استهدفت تحديد تأثير المشاكل الاجتماعية المعاصرة فى المناطق الحضرية ولاسيما ت

عام والمخططين  ش ل  ماعى ب ليم ا خصائى الاجت لى تع سود ع مواطنين ال ش لات ال قة بم المتعل

تدريب  لى أن  سة إ تائج الدرا هاراتهم وتوصلت ن عارفهم وم ية م خاص وتنم ش ل  ماعيين ب الاجت

لطبيعررة ا ثنيررة لهررفه الفئررة واحتياجاتهررا مخططررى السياسررات الاجتماعيررة يجررب أن يركررز علررى ا

ماعى  فة المخطط الاجت ها وأن معر مل مع ومش لاتها وا ساليب المهنية والمهارات اللازمة للتعا

 بفلك يؤثر إيجابياً على أدائه المهنى فى التعامل مد هفه الفئة.

يرى  عن  Philip A Berry (0991)(21)دراسة فليب ب سة ال شف  ستهدفت الدرا قد ا و

لدور  عن ا تائج  قد كشفت الن ماعيين و شرية على المخططين الاجت موارد الب ية ال تأثير برامج تنم

يدين على  طر  التقل يدة غير ال طر  مبت رة وجد مل ب برامج على تحسين على الع الفعال لهفه ال

٤



فى  هاراتهم  مل وم زيادة الفعالية التنظيمية لمؤسساتهم وعلى قدرتهم على التعامل مد مش لات الع

 ذلك وكيف تؤثر أساليب إدارة الموارد البشرية على ذلك.

برت  ند ال كاى  ريمو سة لينارد  Lenard Wkaye& Raymond Albert(20)ودرا

ماعين  استهدفت ال شف عن التدريب على الت نولوجيا الحديثة وتأثيره على أداء المخططين الاجت

ماع تدريب ا خصائيين الاجت لين واتضح من نتائج الدراسة أهمية  برامج والمحل يين ومخططى ال

ماد المخططين  والمسئولين عن التقويم على المهارات الت نولوجية وأن ذلك يؤثر إيجابياً على اعت

نوبيرج  سة ليلاند  حين درا  .Leland Gالاجتماعيين على التقنيات الحديثة وتطوير البرامج فى 

Neuberg (2117)(20) 

اسررتهدفت ال شرررف عرررن المحتررروى المطلررروب لتنميرررة معرررارف ومهرررارات المخططرررين 

ماعيين  ستمر للمخططين الاجت الاجتماعيين وأتضح من نتائج الدراسة أهمية أن يحتوى التعليم الم

علررى دورات تدريبيررة ومحاضرررات فررى السياسررة والترراريا والاقتصرراد والإحصرراء وتررأثير هررفه 

صند ال لى  جابى ع بات الموضوعات الإي جات ومتطل لى احتيا ية وع سات والخطط الاجتماع سيا

 العملاء وسبل مواجهتها.

عن Fiona Mcdermott(2118وكفلك دراسة فيونا ماكد يرموت  ستهدفت ال شف  ( ا

ماعيين  عن المخططين الاجت الفجوة بين النظرية والممارسة فى العمل الاجتماعى وبصفة خاصة 

بين النظ جوة  جود ف عن و سة  شف الدرا ضات وك قدات والافترا قيم والمعت فى ال سة  ية والممار ر

شرية  موارد الب ية ال برامج تنم ية و لدورات التدريب مام با لك يتطلب الاهت ماذج الممارسة وأن ذ ون

 للمخططين الاجتماعيين لتقريب المسافة بين النظرية والممارسة.

تر  كارولين ول بولين و جون  سة  ستهدفت درا قد ا  John E.Poulin& Carolynو

A.Walter(2118)(24). 

ماعيين والمخططين  لوظيفى للأخصائيين الاجت سباب الرضا والاستقرار ا عن أ ال شف 

لى  جد إ لك ير سة أن ذ تائج الدرا شفت ن سن وك بار ال ملاء ك مد الع لون  لفين يعم ماعيين ا الاجت

ست ية الم لفات والتنم قدير ا من ت نابد  سن وال بار ال مد ك مل  ياح الشخصى للع عارف الارت مرة الم

ثم الإحساس  من  هم و ية أدائ فى فاعل ساعد  ما ي ماعيين ب برات المخططين الاجت هارات والخ والم

 بالرضا عن العمل وأيضاً دعم المنظمة لهم.

كولا  ييم  Junaid Adekola (2101)(25)فى حين دراسة حينئف أد ستهدفت وصف وتق ا

ية برامج تدريب مخططى البرامج التعليمية فى الجامعات ا  تى أوضحت نتائجها فاعل مري ية وال

هررفه البرررامج إلررى أنهررا تحترراج التركيررز أكثررر علررى الجانررب العملررى والتركيررز علررى الجوانررب 

 السوسيولوجية والسياسية والاقتصادية المرتبطة بالتخطيط التربوى والاهتمام بالبيئة المحيطة.

٥



المرروارد البشرررية  ويشررير التررراث البحررث المعررروض سررابقاً إلررى أهميررة برررامج تنميررة

من أداء  هارات تم نهم  قدرات وم عارف و من م لديهم  ما  للمخططين الاجتماعيين وتأثيرها على 

طوير  نى ولت قادم المه من الت هم لحمايتهم  ستمر ل ليم الم من التع أدوارهم المهنية كمخططين كنوع 

احث تناولت بالتقويم أدائهم باستمرار رغم ذلك لا توجد أى من الدراسات السابقة فى حدود علم الب

ئدها على  برامج وعا هفه ال ية  عائد هفه البرامج على المخططين الاجتماعيين فى مصر رغم أهم

جد  ما أو هو  ئدها و قويم لعا هفا الت لى  ناء ع ها ب مة لتطوير جة الدائ ثم الحا من  أداء المخططين و

صعوبا من  ها  ما يواجه برامج  هفه ال ئد  لى عا قوف ع سة للو لك الدرا جة لت لة الحا فى محاو ت 

 لتطويرها مستقبلاً.

 -وبناء على ما سبق يم ن تحديد مش لة الدراسة فى القضية الرئيسية التالية:

 ما عائد برامج تنمية الموارد البشرية للمخططين الاجتماعيين فى مصر؟

 -وينبثق عن هفه القضية مجموعة من القضايا الفرعية تتحدد فيما يلى:

 رد البشرية على تطوير معارف المخططين الاجتماعيين؟ما عائد برامج تنمية الموا .0

 ما عائد برامج تنمية الموارد البشرية على تطوير قدرات المخططين الاجتماعيين؟ .2

 ما عائد برامج تنمية الموارد البشرية على تطوير مهارات المخططين الاجتماعيين؟ .3

 لمخططين الاجتماعيين؟ما المعوقات التى تواجه تنفيف برامج تنمية الموارد البشرية ل .4

 -ثانياً: أهداف الدراسة:

فى  .0 فى مصر  ماعيين  شرية للمخططين الاجت موارد الب ية ال برامج تنم جاح  مدى ن تحديد 

 تحقيق أهدافها.

 تحديد المعوقات التى تواجه برامج تنمية الموارد البشرية للمخططين الاجتماعيين. .2

شرية محاولة التوصل لمجموعة من المح ات التى تفيد فى  .3 موارد الب تفعيل برامج تنمية ال

 للمخططين الاجتماعيين.

 -ثالثاً: فروض الدراسة:

شرية  -أ موارد الب ية ال برامج تنم بين  صائية  لة إح ية ذات دلا قة طرد جد علا فرض ا ول: تو ال

فرو   خلال ال من  فرض  هفا ال بار  والتنمية المهنية للمخططين الاجتماعيين فى مصر ويم ن اخت

 الية:الفرعية الت

عارفتوجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين برامج تنمية الموارد البشرية وتنمية  .0  م

 المخططين الاجتماعيين.

ية  .2 شرية وتنم موارد الب قدرات توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين برامج تنمية ال

 المخططين الاجتماعيين.

٦



تنمية الموارد البشرية وتنمية مهارات توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين برامج  .3

 المخططين الاجتماعيين.

المهنيررة للمخططررين  التنميررة: توجررد فرررو  معنويررة ذات دلالررة إحصررائية فررى الثرران الفرررض  -ب

سن ية )ال يرات الديموجراف لبعض المتغ قاً  ماعيين وف ية -الاجت لة التعليم برة -الحا عدد  -مدة الخ

 الدورات التدريبية(.

 -للدراسة ومفاهيمها: النظرينطلق رابعاً: الم

 :Human resources developmentمفهوم تنمية الموارد البشرية  -0

قدم   حددة ت مة وم ية منظ برات تعليم عن خ بارة  ها ع شرية بأن موارد الب ية ال فت تنم عر

 .(26)للعاملين فى فترة زمنية محددة بهدف تحسين أدائهم وتنميتهم

ش  موارد الب ية ال عرف تنم ما ت ظيم ك جل تع من أ بفل  منظم ي مى  هد عل كل ح ها  رية بأن

الاسررتفادة مررن خررلال المرروارد البشرررية التررى تمتل هررا المنظمررة وبمررا يضررمنه الارتقرراء بالمسررتوى 

 .(27)المستهدف بصورة مستمرة

موارد   جات ال مة احتيا حدد المنظ ها ت من خلال تى  ية ال ها "العمل ها بأن كفلك يم ن تعريف

سبين البشرية وكيفية إشباع  توفير ا فراد المنا من  هفه الحاجات وهى العملية التى تم ن المنظمة 

ستويات المخططة  هات والخصائص  داء الم هارات والاتجا عارف والم من حيث الم والمؤهلين 

 .(28)من الإنتاج

كمرا يم ررن تعريفهررا بأنهررا مسرراعدة العرراملين علرى مواجهررة التحررديات التررى تخلقهررا أيضرراً  

قاء والحفاظ معاونتهم على ا بة للب ستويات ا داء المطلو يق م يدة لتحق بات الجد يف إزاء المتطل لت 

 .(29)على القدرة التنافسية

ترة  خلال ف تتم  تى  شطة المنظمة ل من ا ن كما تشير تنمية الموارد البشرية إلى مجموعة 

من  يد  فى العد لدى ا فراد  سلوك  فى التصرفات وال ستويات زمنية محددة بهدف إنتاج تغييراً  الم

 .(31)الإدارية الموجودة بالمنظمة

فى شرية  موارد الب ية ال شير تنم ياً  وت ياً وعلم سان )عقل ية الإن لى تنم شامل إ ها ال مفهوم

شاكلة لا يتحقق  شرية ال ية الب لى للتنم وتربوياً ونفسياً واجتماعياً واقتصادياً وسياسياً( فالمنظور ال 

 .(30)إلا من خلال تفاعل كافة م ونات التنمية ومؤثراتها ووسائلها وغاياتها

 رد البشرية المقصود بها فى تلك الدراسة:وفى النهاية يم ن القول بأن تنمية الموا

 تلك العملية التى تستهدف إحداث تغيير إيجابى مقصود فى أداء المخططين الاجتماعيين. .0

ية  .2 هارات المهن سلوكيات والم هات وا ف ار وال تشمل هفه التغيرات تفعيل وتحسين الاتجا

 لدى هؤلاء المخططين.
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 يمية وتثقيفية وتدريبية.تتطلب هفه العملية بناء أنشطة متعددة تعل .3

 تستهدف هفه العملية زيادة فاعلية المخطط الاجتماعى وملاحظته. .4

قدرات المخطط  ية  للتطورات الحديثة فى مجال التخطيط هى عملية تستهدف التوظيف الجيد وتنم

 الاجتماعى.

 -مفهوم تقويم العائد: -2

قد حقق يعرف تقويم العائد بأنه عملية تهدف إلى معرفة ما إذا كان  المشروع أو البرنامج 

من  نوع  هفا ال تدخلات و من  ما تحقق  لى  عل إ أهدافه أم لا ومعرفة ما إذا كانت النتائج ترجد بالف

موظفين أو ي ون  ملاء وال لى رأى الع مد ع صية إذا اعت لى رؤى شخ مد ع قد ي ون معت قويم  الت

 .(32)موضوعياً إذا اعتمد على البحث التجريبى

ها عمل عرف بأن ما ت لى ك فه إ شروع أهدا ها الم تى أنجزت مدى الدرجة ال يد  سعى لتحد ية ت

عه خرى غير متوق تائج أ ية  (33)جانب الدرجة التى حقق بها هفا المشروع ن ها عمل عرف بأن ما ت ك

تى  تائج ال تهدف إلى الإجابة عن سؤالين هل استطاع البرنامج تحقيق ا هداف المقترحة؟ وهل الن

مجموعررة مررن ا سرراليب منهررا أح ررام واراء الخبررراء والعرراملين تررم التوصررل إليهررا العائررد علررى 

هل حقق المشروع (32)والعملاء ساؤل  عن الت حيث يعد قياس العائد أحد أنماط التقويم  نه يجيب 

 .(35)فائدة أم لا؟ وفى حالة تحقيق فائدة ما هى هفه الفائدة على وجه التحديد

سلبية  نت  فعرفت بأنها تلك العملية المعنية لدراسة نتائج البرنامج التى تم تحقيقها سواء كا

هفا  عة ل تائج المتوق من الن ستفيدين  لى الم نامج ع تأثير البر نامج و ية للبر ثار الجانب ية والآ أم إيجاب

 .(36)البرنامج على المدى الطويل والعلاقة بين عائد البرنامج وت لفته

 -يم ن القول أن تقويم العائد يقصد بها فى هفه الدراسة: وفى النهاية

 تحديد الآثار الإيجابية لبرامج تنمية الموارد البشرية للمخططين الاجتماعيين. .0

 تحديد مدى تحقيق هفه البرامج  هدافها. .2

خلال اراء العملاء أو  .3 من  شرية  يعتمد فى ذلك على دراسة نتائج برامج تنمية الموارد الب

 و العاملين فى هفه البرامج.الخبراء أ

 نماذج تقويم العائد: -3

 تتعدد النماذج المستخدمة لتقويم العائد ولعل أهمها: 

 نموذج تحقيق الهدف: -0

فإذا   قويم  عايير الت عض م جاد ب أن ل ل برنامج أهداف محددة وتبعاً لهفه ا هداف يم ن إي

لهدف هو الحصول على نقد أجنبى فإن ذلك كان الهدف هو الربح فإن ذلك يعتبر معياراً وإذا كان ا

 .(37)يعد معياراً ووفقاً  هداف البرنامج يتم تحديد معايير التقويم
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جاز  ياس الإن ستخدم لق تى ت ماذج ال حد الن هدف كأ يق ال موذج تحق ظور ظهر ن هفا المن لى  ناءاً ع ب

ية أ ية المنظمات والمحاسبة للمنظمة حيث يعد نموذج تحقيق الهدف أحد أش ال دراسة الفعال و فعال

 .(38)فمن خلال التعرف على مدى تحقيق الهدف يم ن الح م على الفاعلية

ويعررد نمرروذج تحقيررق الهرردف أحررد النمرراذج الحديثررة والشررائعة ومررن أسررهل النمرراذج عنررد  

ياس درجة  ثم ق من  نامج و هداف البر قدير أ لق بت ستعمالاً ويتع ثر ا عد ا ك يه ي الاستخدام وبناء عل

سبقاً تحقيق هفه ا يد م  هداف ويحدد مدى نجاح أو فشل برنامج ما فى تحقيق ا هداف التى تم تحد

 .(39)له ومن ثم فإن التساؤل الرئيسى لهفا النموذج هو هلى حقق البرنامج أهدافه

 -:(41)والقياس وفقا لنموذج تحقيق ا هداف يعتمد على

 مراجعة مهام المنظمة. .0

 تحديد أهداف البرنامج ووصفها. .2

 عة أداء البرنامج وقياس أنشطته.مراج .3

 تحديد نتائج البرنامج الإيجابية والسلبية. .4

 الربط بين النتائج من ناحية وا هداف وخطة البرنامج من ناحية أخرى. .5

 -:(40)ويقوم النموذج على بعض جوانب القوة وأهمها

ية حيث لا  .0 قة عال ية ذات موضوعية ودرجة ث ية كوسيلة تحليل يتم استخدام النموذج بفاعل

 تتدخل فيها قيم وأح ام القائمة بالتقويم فى الح م على مدى تحقيق أهداف البرنامج.

هداف  .2 عن ا  عزل  نامج بم ية للبر هداف الفرع قويم ا  موذج ت هفا الن خلال  من  يم ن 

 ا خرى للبرنامج.

 -:(42)للنموذج بعض جوانب الضعفكما أن 

لتح م  .0 بالتقويم ا قائم  ستطيد ال تى لا ي ية وال مل البيئ جة للعوا قد ي ون نتي أن تحقيق الهدف 

 فيها.

كما أن تحقيق الهدف قد يرجد لعوامل أخرى غير البرنامج ربما لا يستطيد القائم بالتقويم  .2

 حصرها.

لى  Goals attainment modelأى أن نموذج تحقيق ا هداف  فى النهاية يم ن القول إ

ير  ثار غ نه ا نتج ع خل  عدم و من  ية  فه بفعال شروع  هدا يق الم مدى تحق قويم  لى ت سعى إ نه ي أ

له  مرغوبة بغير قصد أم لا؟ بمعنى أخر مدى تحقيق المشروع أو البرنامج للأهداف التى وضعت 

يد  يتم تحد سوف  موذج  هفا الن ماد على  نامج من البداية ومن ثم فعند الاعت ا هداف الرسمية للبر

 .(43)على أنها متغيرات مستقلة كمؤشرات لقياس مدى نجاح البرنامج

٩



برامج  ستخدماً ا هداف الرسمية ل ية م سة الحال يه الدرا ستعتمد عل ما  هو  موذج  هفا الن و

يدة  هارات جد قدرات  م عارف   سابهم م ماعيين وهى إك شرية للمخططين الاجت موارد الب تنمية ال

 ستقلة ومؤشرات لقياس نجاح هفه البرامج.كتغيرات م

لى  تدل ع بارات  فى ع ئى  ش ل إجرا هداف مصاغة ب تالى أن ت ون ا  لك بال لب ذ ويتط

ئى يصعب على  يد الإجرا لك التحد بدون ذ قديرها و سها وت سلوك قابل للملاحظة بحيث يم ن قيا

 .(44)القائم بالتقويم تحديد ما إذا كان المشروع حقق أهدافه من عدمه

 -:Cost- Benefit analysisنموذج تحليل الت لفة العائد  -ب

وهررفا النمرروذج يهررتم بف رررة المقارنررة بررين الت لفررة والعائررد المحقررق ويتطلررب ذلررك قيرراس  

مدخلات والمخرجات  نامج  Inputs & Out putsال ماعى والاقتصادى للبر ئد الاجت ياس العا وق

من ا بر  ئد أك جاحمقارنة بت اليفه ويجب أن ي ون العا نامج بالن وهى  (45)لت اليف للح م على البر

قوم أولاً على  هو ي نامج أو إقرارها و بة على بر نافد المترت ئد أو الم ياس الفوا طر  ق طريقة من 

حسرراب الت رراليف التررى ينطرروى عليهررا القرررار ثررم تقريرهررا إذا كانررت المنررافد فاقررت الت رراليف أم 

 .(46)الع ل

ئد وهو من أشهر النماذج فى تقويم الب كان عا ما إذا  يد  هدف لتحد رامج الاجتماعية حيث ي

مد على حساب  سيطاً يعت سلوب ب بدو أ نه ي قت أم لا؟ ورغم أ برنامج معين يستحق الت لفة التى أنف

سارة إلا أن  سب أو الخ يد الم  ئد لتحد من العا فة  طرح الت ل ئد و نامج والعا ية للبر فة الإجمال الت ل

ئد ف ا مر فى الواقد يعد صعباً فى مجا فة والعا ل الرعاية الاجتماعية وذلك لصعوبة حساب الت ل

 .(47)صورة نقدية أ رقمية

 Input & Out modelنموذج المدخلات والمخرجات  -ج

موال   من أ نامج أو المشروع  مدخلات البر عن  مات  ضاً بجمد معلو موذج أي يهتم هفا الن

مدى كف ية و ية ومال ساليب إدار يا وأ عدات وت نولوج فراد وم خدمات وأ مدخلات  داء ال هفه ال ية  ا

 .(48)المطلوبة أو تنفيف المشروع

نامج أو  جات للبر مدخلات والمخر بين ال لربط  هتم بق رة ا موذج ي هفا الن فإن  ثم  من  و

المرردخلات والعائررد إلا أنرره لا يهررتم كثيررراً بالجوانررب الاقتصررادية والتحلرريلات ال ميررة النقديررة ل ررلا 

 .(49)( بقدر ما يهتم بالجوانب الوصفية وال يفيةالجانبين )المدخلات والمخرجات

   c.PP.Oالعائد  -الإجراء والعملية -نموذج تحليل الت لفة -د

Cost- process & rocedure- out come analysis 

 -:(51)وهو يقوم على تحليل

 ت اليف المشروع المباشرة وغير المباشرة. .0
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 الإجراءات الإدارية بالمشروع أو البرنامج. .2

 العملية وا ساليب وا دوات الفنية المستخدمة فى المشروع. .3

 العائد ويشمل العائد المادى والمعنوى للمشروع. .4

 خامساً: الإجراءات المنهجية للدراسة:

 نوع الدراسة: -0

ية   برامج تنم ئد  عن عا ستهدف ال شف  تى ت ية ال سات التقويم من الدرا سة  هفه الدرا تعد 

قات الموارد البشرية للمخططين ا قدرات المخططين والمعو لاجتماعيين على معارف ومهارات و

 التى تواجه هفه البرامج.

 المنهج المستخدم: -2

بإدارات   ماعيين  طين الاجت شامل للمخط ماعى ال سح الاجت منهج الم سة  ستخدمت الدرا ا

التخطرريط بررديوان عررام وزارات الصررحة والتعلرريم والتضررامن الاجتمرراعى والعدالررة الاجتماعيررة  

 لمسح الاجتماعى بالعينة للمدربين لهؤلاء المخططين.وا

 إطار المعاينة: -3

طبقررت الدراسررة علررى كافررة المخططررين الاجتمرراعيين فررى الإدارة العامررة للتخطرريط بررالوزارات  -أ

(  )الصحة والتعليم والتضامت الاجتماعى والعدالة الاجتماعية والإس ان وبلغ عددهم )

 -مخطط وتوزيعه كما يلى:

 ( يوضح توزيد المبحوثين0)جدول 

 العدد المخططين الاجتماعيين م

 03 وزارة التضامن الاجتماعى والعدالة الاجتماعية 0

 7 وزارة الصحة 2

 00 وزارة التربية والتعليم 3

 01 وزارة الإس ان 4

 أساليب وأدوات جمد البيانات: -4

ظاهرى  -أ جراء صد   تم إ قد  ماعيين و اعتمدت الدراسة على استمارة استبيان للمخططين الاجت

للازم 5بعرض ا داة على ) عديل ا جراء الت لوان وإ عة ح ( من أساتفة كلية الخدمة الاجتماعية جام

ية وجاء  بارة بالدرجة ال ل باط الع مل ارت كما تم إجراء معامل صد  إحصائى للأداة باستخدام معا

بات 1.91معامل الصد  ) جراء ث ( وهو بين أن الاستمارة على درجة عالية من الصد  كفلك تم إ

 (.1.93إحصائى باستخدام معامل الفا كرويناخ للاستمارة وبلغ معامل الثبات )
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بات  صد  والث من ال ية  تد الإدارة بدرجة عال بفلك تتم بات الإحصائى و سب للث ستوى منا هو م و

 ائجها.ويم ن الاعتماد على نت

 31/00/2100حتى  25/01/2100وقد تم تطبيق الاستمارة فى الفترة من 

 SPSSوقد تم معالجة البيانات التى تم التوصل إليها باستخدام برنامج 

 كفلك دليل مقابلة مقننة مد الخبراء

 -سادساً: نتائج الدراسة الميدانية:
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