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  خ ـالمھارات ا@دارية للمشرفين ا@رشاديين الزراعيين بمحافظة كفرالشي
  

  يوسف ميخائيل ماري بشرى 
  مركز البحوث الزراعية -محطة بحوث سخا -معھد بحوث ا@رشاد الزراعي والتنمية الريفية

  

  ص خالمل
  

  

ا�رش��اديين يستھدف ھذا البحث بص��فة رئيس��ية التع��رف عل��ى المھ��ارات ا�داري��ة المدروس��ة للمش��رفين 
عرف��ة المبح��وثين بأھمي��ة المھ��ارات الزراعيين المبحوثين بمنطقة البحث، وذلك م��ن خ��#ل التع��رف عل��ى درج��ة م

ا�دارية، والتعرف على درجة استخدامھم لتلك المھ��ارات أثن��اء عملھ��م ا�رش��ادي، وتحدي��د الع#ق��ات ا-رتباطي��ة 
وا-نحداري��ة ب��ين المتغي��رات المس��تقلة وك��ل م��ن درج��ة معرف��ة المبح��وثين بأھمي��ة المھ��ارات ا�داري��ة، ودرج��ة 

  .  لھااستخدامھم 
مش��رفاً  ١٢٤البح��ث ع��ن طري��ق ا-س��تبيان بالمقابل��ة الشخص��ية لعين��ة عش��وائية قوامھ��ا  بيانات وتم جمع

كم��ا ت��م  ،ومورج��ان كريجس��ي% من شاملة البحث، وذلك بتطبي��ق معادل��ة ٦٧إرشادياً زراعياً بنسبة مئوية بلغت 
متع��دد ونم��وذج تحلي��ل البيان��ات باس��تخدام المتوس��ط الحس��ابي وا-نح��راف المعي��اري ومعام��ل ا-رتب��اط البس��يط وال

، بجان��ب الع��رض الج��دولي ب��التكرار Step-wiseالتحلي��ل ا-رتب��اطي وا-نح��داري المتع��دد المت��درج الص��اعد 
  وتمثلت أبرز النتائج فيما يلي :  .والنسب المئوية

% م��ن المش��رفين ا�رش��اديين ال��زراعيين المبح��وثين ذوي درج��ة معرف��ة بأھمي��ة المھ��ارات ٤٨أن قرابة نسبة -١
 المدروسة تراوحت بين المنخفضة والمتوسطة. ا�دارية 

% ذوي درج��ة اس��تخدام ٧٦.٦المش��رفين ا�رش��اديين ال��زراعيين المبح��وثين  ث#ث��ة أرب��اعأن م��ا يزي��د ع��ن -٢
 ا�دارية المدروسة تراوحت بين المنخفضة والمتوسطة.  للمھارات

درج��ات معرف��ة المبح��وثين بأھمي��ة  ب��ين ٠.٠١حتم��الي ا-مس��توى الموجب��ة عن��د توجد ع#قة ارتباطية معنوية -٣
ودرج��ة وكل من المتغيرات المس��تقلة التالي��ة : الت��دريب ا�رش��ادي،  كمتغير تابع المھارات ا�دارية المدروسة

مس��توى الدافعية ا-نجاز، كما توجد ع#ق��ة ارتباطي��ة معنوي��ة موجب��ة عن��د درجة ، والمعارف الخاصة با�قناع
وب��ين  كمتغي��ر ت��ابع المبح��وثين بأھمي��ة المھ��ارات ا�داري��ة المدروس��ةب��ين درج��ات معرف��ة  ٠.٠٥حتم��الي ا-

حتم��الي ا-مس��توى ال، كذلك توجد ع#ق��ة ارتباطي��ة معنوي��ة موجب��ة عن��د كمتغير مستقل درجة الرضا الوظيفي
وك��ل م��ن المتغي��رات  كمتغي��ر ت��ابع ب��ين درج��ات اس��تخدام المبح��وثين للمھ��ارات ا�داري��ة المدروس��ة ٠.٠١

ودرج��ة دافعي��ة ا-نج��از، درج��ة ، وودرج��ة المع��ارف الخاص��ة با�قن��اعلية : الت��دريب ا�رش��ادي، المستقلة التا
حتم��الي ا-مس��توى ال، كم��ا توج��د ع#ق��ة ارتباطي��ة معنوي��ة موجب��ة عن��د المعارف الخاصة با-تصال ا�رشادي

 ية كمتغير مستقل. الخبرة  ا�رشادبين درجات استخدام المبحوثين للمھارات ا�دارية المدروسة وبين  ٠.٠٥

% م��ن التب��اين الكل��ي ف��ي درج��ة معرف��ة المبح��وثين بأھمي��ة ٦١توج��د س��تة متغي��رات مس��تقلة مجتمع��ة تفس��ر -١
% م��ن التب��اين الكل��ي، ٤١.٨جاء في مقدمتھا التدريب ا�رش��ادي، حي��ث يفس��ر  ،المھارات ا�دارية المدروسة

دافعي��ة ا-نج��از ويفس��ر  درج��ة متغي��رث��م  %،٩.٩ويفس��ر درج��ة المع��ارف الخاص��ة با-تص��ال ا�رش��ادي يليه 
%، ٢.٢%، ومتغي��ر الخب��رة ا�رش��ادية ويفس��ر ٢ويفس��ر درجة المعارف الخاص��ة با�قن��اع %، ومتغير ٣.٨

  %.  ١.٣وأخيرا متغير تعدد مصادر المعلومات ويفسر 
ثين % م��ن التب��اين الكل��ي ف��ي درج��ة اس��تخدام المبح��و٤٤.٣توج��د أربع��ة متغي��رات مس��تقلة مجتمع��ة تفس��ر -٢

% م��ن التب��اين الكل��ي، ٢٧.٥للمھارات ا�دارية المدروسة جاء في مق��دمتھا الت��دريب ا�رش��ادي، حي��ث يفس��ر 
%، ومتغي��ر الخب��رة ا�رش��ادية ويفس��ر ٨.٩ويفس��ر درجة المعارف الخاص��ة با-تص��ال ا�رش��ادي يليه متغير 

  %.  ٢.٣ويفسر درجة المعارف الخاصة با�قناع %، وأخيراً متغير ٥.٦

  
  مة والمشكلة البحثيةالمقد
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يعتبر ا�رشاد الزراعي أحد الركائز اRساسية التي تعمل على ا-رتقاء بالمجتمعات الريفي��ة ف��ي مص��ر، 
وفي ظل توجھات السياسة الزراعية المصرية �حداث دفعة قوية لتنمية ھذه المجتمع��ات، فق��د اس��تلزم ذل��ك رؤي��ة 

مھام��ه ا�رش��ادية عل��ى ع��املين إرش��اديين ذوي ق��درات ف��ي تنفي��ذ  مستقبلية لبناء تنظيم إرشاد زراع��ي فع��ال، يس��تند
  . )١ص: ، ١٩٩٤(بدران،  ،ومھارات عالية

ويتطل��ب العم��ل ا�رش��ادي الزراع��ي الفع��ال إج��راءات إداري��ة وتنفيذي��ة تع��زز وت��دعم الھيك��ل التنظيم��ي 
م ا�داري��ة المنوط��ة وتس��ھم ف��ي إيج��اد بيئ��ة عم��ل مناس��بة ت��ؤدي إل��ى معالج��ة منھجي��ة وس��ريعة للوظ��ائف والمھ��ا

  ). ١٥٣ : ص ،١٩٩٥(أبو حليمة،  ،بالتنظيم ا�رشادي
ولكي يقوم التنظيم ا�رشادي بتحقيق أھدافه، ف#ب��د م��ن حس��ن اس��تثمار كاف��ة إمكانيات��ه وخاص��ة البش��رية 
منھا وھم العاملين ا�رش��اديين في��ه حي��ث يق��ع عل��يھم ع��بء تنفي��ذ أعمال��ه، وذل��ك ع��ن طري��ق تنظ��يم جھ��ود ھ��ؤ-ء 

عاملين على مختل��ف المس��تويات ا�داري��ة لتوص��يل الخدم��ة ا�رش��ادية إل��ى جمھ��ور المسترش��دين عل��ى اخ��ت#ف ال
  ). ١٠ ، ص :١٩٩٥فئاتھم، (مرزبان، 

ويمك��ن تحقي��ق فعالي��ة العم��ل ا�رش��ادي م��ن خ��#ل قي��ام القي��ادات المھني��ة ا�رش��ادية ا�ش��رافية بتحقي��ق 
ث يعتبر ا�شراف ا�رشادي ھ��و ج��وھر التنظ��يم ا�نس��اني، Rن��ه عم��ل اRدوار والمھام الوظيفية المنوطة بھم، حي

ف��ي العم��ل،  كف��اءتھمتعليم��ي وترب��وي ي��تم في��ه توجي��ه وتنس��يق وتعل��يم م��ن يعمل��ون م��ع ا�ش��رافيين حت��ى تتحس��ن 
  ). ٢٦٦ ، ص :٢٠٠٤(بسيوني وآخرون، 

راد م��ؤھلين للقي��ام ومن متطلبات نجاح ا�رش��اد الزراع��ي أن يك��ون ل��ه تنظ��يم إداري ورس��مي، يض��م أف��
وس��رعة انج��ازه، -ب��د م��ن بمھامه ومسئولياته نظ��راً لتع��دد اRدوار المنوط��ة ب��ه وكب��ر حج��م العم��ل المطل��وب أدائ��ه 

ويض���م التنظ���يم ا�داري لZرش���اد  )٥ :، ص١٩٨٣ض���رورة العم���ل ب���روح التع���اون ب���ين ھ���ؤ-ء اRف���راد، (فري���د، 
ا�داري��ين والل��وائح والتش��ريعات التنظيمي��ة والتنفيذي��ة والزراع��ي مجموع��ة متكامل��ة م��ن الفني��ين والمتخصص��ين 

وا�مكاني��ات المادي��ة الت��ي تتفاع��ل مع��اً وتتكام��ل لتحقي��ق أھ��داف التنظ��يم ا�رش��ادي، وتس��عى إل��ى إح��داث التغيي��ر 
  ). ٤٤١ ، ص:١٩٧٥المطلوب وتذليل عقبات تنفيذ اRنشطة والبرامج ا�رشادية الزراعية، (عبد الغفار، 

الزاوي��ة ف��ي نج��اح العم��ل لين بجھ��از ا�رش��اد الزراع��ي كقي��ادات رس��مية مھني��ة حج��ر ويعتب��ر الع��ام
ا�رش��ادي، م��ن خ��#ل أدائھ��م للمھ��ام ا�رش��ادية المطل��وب تنفي��ذھا بكف��اءة وفعالي��ة، حي��ث يتوق��ف نج��اح الجھ��از 

مھ��امھم ا�رش��ادي ف��ي تحقي��ق أھداف��ه ومھام��ه عل��ى كف��اءة ومھ��ارة وق��درة تل��ك القي��ادات المھني��ة عل��ى أدائھ��م ل
  ). ٩ ، ص :٢٠٠٢وأدوارھم بفعالية، (الصفطي، 

ويق��وم الع��املين بجھ��از ا�رش��اد الزراع��ي كقي��ادات رس��مية بع��دد م��ن المھ��ام والمس��ئوليات منھ��ا قي��ادة 
وا�ش��راف عل��ى تنفي��ذھا، الب��رامج ا�رش��ادية، المرش��دين نح��و فن��ون القي��ادة الم��ؤثرة، وا-ش��تراك ف��ي تخط��يط 

المسترشدين، وتقييم العمل ا�رشادي والقائمين عليه، وتنس��يق الب��رامج ا�رش��ادية عا وتدريب مرؤوسيھم للعمل م
أم��ا محم��د وكريم��ان ). ٧٢، ص: ١٩٨٠وتحديد موازنتھا المالية مع زم#ئھم من الم��ديرين المس��اعدين، (عم��ر، 

المرش��دين  ) فقد حدد مھام وواجبات المشرف ا�رشادي فيما يلي : حفز وت��دريب١٦١ ، ص:٢٠٠٣عبد الغني (
ال��زراعيين، وتخط��يط، وتنس���يق، وتقي��يم، وتنظ���يم العم��ل ا�رش��ادي الزراع���ي. وب��ذلك يتض���ح أھمي��ة الع���املين 

الزراعي باعتباره أحد الوظائف ا�دارية، حيث يعتب��ر ا�رشاديين، وبصفة خاصة العاملين با�شراف ا�رشادي 
رش��اديين الق��ادرين عل��ى قي��ادة ال��زراع ف��ي ب��رامج ا�شراف ا�رشادي ھو العامل الرئيس��ي ف��ي تنمي��ة الع��املين ا�

). فالمش��رف ا�رش��ادي المباش��ر ھ��و عام��ل ھ��ام ف��ي ٥٣ ، ص:١٩٨٥التنمي��ة الزراعي��ة والنم��و المھن��ي، (فري��د، 
بش��كل  نالمرؤوس��يتنظيم مرؤسية وتقدمھم، فھو أس��اس نج��اح المنظم��ة، Rن��ه مس��ئول ع��ن توجي��ه وتوحي��د جھ��ود 

). ٤٥ ، ص:١٩٩٢يعمل��وا بھ��ا، (ادري��س، وتحقي��ق أھ��داف المنظم��ة الت��ي ص��حيح للحص��ول عل��ى أداء العم��ل 
إضافة إلى قيام��ه بوظ��ائف ا�دارة ا�رش��ادية م��ن تخط��يط، واتص��ال، وتنمي��ة الع��املين وتنس��يق وتوجي��ه، وت��وفير 

لق��رارات التقارير للمستويات ا�داري��ة العلي��ا، واتخ��اذ ا وكتابةموارد واعتمادات مالية، وتقييم وتقدير ا-نجازات، 
  ). ١٩٢-١٩١ ، ص ص:١٩٨٤المناسبة لصالح العمل، (فريد، الشبراوي، 

بالعدي��د م��ن المھ��ام والمس��ئوليات والوظ��ائف إ- أن ا�دارة كنش��اط ورغ��م قي��ام ا�ش��رافيين ا�رش��اديين 
يقومون به يتصف بالتميز وا-خت#ف عن غيره من اRنشطة اRخ��رى، وھ��ذا التمي��ز - يرج��ع فق��ط إل��ى اخ��ت#ف 
خصائصھا عن كاف��ة اRنش��طة ا�نس��انية اRخ��رى، ولك��ن لكون��ه العنص��ر المس��ئول ع��ن تحقي��ق اRھ��داف والنت��ائج 

  ). ٩ ، ص:٢٠٠١التي تسعى لبلوغھا جميع المنظمات العاملة داخل المجتمع، (أبو قحف، 
حي��ث أن ق��وة العم��ل ف��ي أي منظم��ة تتطل��ب البح��ث ع��ن أف��راد تت��وافر ف��يھم مقوم��ات ش��غل الوظيف��ة و

لتحديد الموضوعي للمھارات والسمات والقدرات التي يجب أن يتميز بھا الفرد الذي يس��ند إلي��ه القي��ام بالوظيف��ة وا
ھناك مطال��ب للوظيف��ة تتمث��ل ف��ي فأن حتى يأتي أداؤه بمھام ومسئوليات تلك الوظيفة بالكفاءة والفعالية المطلوبة، 

وا-تجاھ���ات وال���دوافع والص���فات ا-جتماعي���ة  التعل���يم والخب���رة، والمھ���ارات، والس���مات الشخص���ية والمي���ول
  ). ٧٨١ ، ص:٢٠٠٨والشخصية والجسمية، (عتمان، 
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ولم��ا كان��ت ا�دارة ھ��ي ا-س��تخدام الفع��ال والك��فء للم��وارد البش��رية والمادي��ة والمعلوم��ات واRفك��ار 
Rھ���داف، والوق���ت م���ن خ���#ل العملي���ات ا�داري���ة المتمثل���ة ف���ي التخط���يط والتوجي���ه والرقاب���ة بغ���رض تحقي���ق ا

(www.assoba.info/showthread.php.25-6-2014) .مجموع���ة م���ن  لھ���اا�دارة ا�ش���رافية  ولھ���ذا ف���أن
الوظائف والمھام منھا اتخاذ القرارات والتخطيط والتنظيم والتوجيه والرقاب��ة، وبجان��ب ذل��ك فھن��اك أدوار إداري��ة 

، وھ��ذه اRدوار - يمك��ن مني��ة لح��دوثھاالنظر ع��ن ط��ول أو قص��ر الم��دة الزتتصف بالتكرار من حين ^خر بغض 
غفالھ��ا لتأثيرھ��ا النس��بي عل��ى مس��ارات وأس��اليب انج��از الوظ��ائف ا�داري��ة وتحقي��ق أھ��داف المنظم��ة بش��كل ع��ام إ

ال��دور الرم��زي : وھ��ذا يمث��ل  -أوتنقس��م إل��ى ث#ث��ة أدوار تتمث��ل ف��ي :  : أدوار المواجھ��ة الشخص��ية -١وھ��ي : 
ال��دور ا-تص��الي :  -ور القيادي : وھو يقوم بتشجيع وحفز العاملين وتدريبھم، ج��ـالد -المنظمة التي يعمل بھا، ب

 : اRدوار ا�ع#مي��ة -٢التعام��ل الخ��ارجي م��ع ھ��ذه المنظم��ة، وھذا يعمل حلقة وصل بين المنظمة وبين أط��راف 
اRدوار  -٣عده ف��ي اتخ��اذ الق��رارات المناس��بة، وھ��ذه تخ��تص بإرس��ال واس��تقبال الرس��ائل والمعلوم��ات الت��ي تس��ا

 ). ٨٠: ٧٩ ، ص ص:٢٠٠١قحف، قرارات، (أبووھذه تختص باتخاذ ال : القرارية
مجموع��ة المھ��ارات والق��رارات ال#زم��ة لعم��ل  (Flumer and Franklin, P: 5-6)وق��د ح��دد 

ھ��ا ة، والق��درات الذھني��ة وا-بتكاري��ة والت��ي م��ن بينـالمش��رفين والقي��اديين، منھ��ا المھ��ارات ا-تص��الية وا-جتماعي��
أن  (www.Annabaa.org/nba46/edard,htm.2014)الم��دير الن��اجح (المش���رف ا�رش��ادي)، بينم��ا ح���دد 

المدير الناجح متمث#ً في المشرف ا�رشادي الزراعي يجب أن يمتلك مجموعة من المھارات وھي حل المش��اكل 
لح��ث والتش���جيع. ف��ي ح���ين أن واتخ��اذ الق��رارات، ومش���اركة ا^خ��رين، وكتاب���ة التق��ارير، والقي��ادة والت���أثير، وا

ومھ��ارة تف��ويض الس��لطة، ف��ي المش��رفين والقي��اديين ھ��ي مھ��ارة القي��ادة، المھ��ارات ا�داري��ة الت��ي يج��ب تنميتھ��ا 
اذ الق��رارات، ومھ��ارة ح��ل المش��اكل، ومھارة ا-تصال الفع��ال، ومھ��ارة تك��وين وإدارة فري��ق العم��ل، ومھ��ارة اتخ��

(www.efhom.net/ArticlesDetila.aspx/Articles;59-24-6-2014)  .  
وفي ضوء ما سبق يتضح أھمي��ة ا�ش��رافيين ا�رش��اديين وم��ا يقوم��ون ب��ه م��ن مھ��ام وأدوار تس��اعد ف��ي 

وب��ا-ط#ع عل��ى الدراس��ات والبح��وث ف��ي ھ��ذا  ،تحقيق فاعلية العمل ا�رشادي الزراع��ي خاص��ة المھ��ام ا�داري��ة
اRم��ر ال��ذي بين العاملين ا�رش��اديين ال��زراعيين، ضعف في أداء الجھاز ا�رشادي الزراعي خاصة  بينالمجال 

وإص��#حه مؤسس��ياً، وتط��وير اختصاص��اته لتنمي��ة ق��درات  الحك��ومييستدعي تدعيم الجھاز ا�رش��ادي الزراع��ي 
) Rن غي��اب ٧٨ ، ص:٢٠٠٩ومھ��ارات الع��املين في��ه فني��اً وإداري��اً، (وزارة الزراع��ة واستص��#ح اRراض��ي، 

ق ك��ل جھ��ود وتطلع��ات التنمي��ة الزراعي��ة، وم��ن ھن��ا تب��رز اRھمي��ة خف��لمؤھل��ة تالعناص��ر البش��رية المدرب��ة وا
و- س��يما ف��ي إط��ار التط��ورات المحورية للتطوير المعرفي والمھاري وبناء الق��درات للعناص��ر البش��رية العامل��ة، 

دى ت��وافر ة بم��الفنية والعلمية الكبيرة والمت#حقة، فض#ً عن معاناة الزراعة المصرية من مشك#ت أساسية متعلق��
النوعيات المدربة والماھرة من العناصر البشرية العاملة في ا�رشاد الزراع��ي، وف��ي ھ��ذا ا�ط��ار تب��رز اRھمي��ة 

 ،المھ��ارات وبن��اء الق��درات لتل��ك العناص��ر البش��رية العامل��ة ف��ي وظ��ائف ا�ش��راف ا�رش��ادي تنمي��ةللعم��ل عل��ى 
دراس��ات الت��ي تناول��ت المھ��ارات ا�داري��ة للجھ��از )، وب��ا-ط#ع عل��ى ال١٦٢ ، ص:٢٠٠٩وزارة الزراع��ة، (

ولھ��ذا فق��د أج��رى ھ��ذا  ،ينالوا قدر كبيراً في ھذه الدراسات لما�رشادي تبين أن المشرفين ا�رشاديين الزراعيين 
ھذه الفئة على العاملين ا�رش��اديين ف��ي الجھ��از ا�رش��ادي الزراع��ي وص��قل مھ��اراتھم  علىالبحث �لقاء الضوء 

تحسينھا ليعود ذلك بالنفع على جھاز ا�رشاد الزراعي لتحقي��ق أھداف��ه، وذل��ك م��ن خ��#ل ا�جاب��ة عل��ى ا�دارية و
تھم ا�داري��ة؟ وم��ا ھ��ي درج��ة اس��تخدامھم اا�رش��اديين لمھ��ار التساؤ-ت التالية : ما ھي درجة معارف المشرفين

  م لتلك المھارات؟ لھذه المھارات؟ وما ھي المتغيرات المؤثرة على كل من معارفھم واستخدامھ
  ا[ھـداف البحثيـة

يس��تھدف ھ��ذا البح��ث دراس��ة المھ��ارات ا�داري��ة للمش��رفين ا�رش��اديين ال��زراعيين، وذل��ك م��ن خ��#ل 
  تحقيق اRھداف البحثية التالية : 

 التعرف على درجة معرفة المشرفين ا�رشاديين الزراعيين المبحوثين بالمھارات ا�دارية المدروسة. -١

على المتغيرات المرتبطة والمحددة لدرجة معرفة المشرفين ا�رشاديين الزراعيين المبح��وثين بأھمي��ة  التعرف-٢
 المھارات ا�دارية المدروسة كمتغير تابع. 

 التعرف على درجة استخدام المشرفين ا�رشاديين الزراعيين المبحوثين للمھارات ا�دارية المدروسة. -٣

 المبح��وثين المش��رفين ا�رش��اديين ال��زراعيين اس��تخدامبط��ة والمح��ددة لدرج��ة التع��رف عل��ى المتغي��رات المرت-٤
  ا�دارية المدروسة كمتغير تابع.  للمھارات

  الفروض البحثيـة
  لتحقيق الھدف الثاني والرابع تم صياغة الفرضين البحثيين التاليين : 
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زراعيين المبح��وثين بأھمي��ة المھ��ارات بين درجة معرفة المشرفين ا�رشاديين ال�� معنوية توجد ع#قة ارتباطية-١
ا�داري���ة وب���ين ك���ل م���ن المتغي���رات المس���تقلة المدروس���ة التالي���ة : الت���دريب ا�رش���ادي، وع���دد س���نوات الخب���رة 
ا�رش��ادية، وع��دد س��نوات التعل��يم، وتع��دد مص��ادر المعلوم��ات، ودرج��ة المع��ارف الخاص��ة با�قن��اع، ودرج��ة 

دافعي��ة ا-نج��از، ودرج��ة المع��ارف مناس��بة نط��اق ا�ش��راف، ودرج��ة ا-ستفادة م��ن الت��دريب ا�رش��ادي، ودرج��ة 
 الخاصة با-تصال ا�رشادي، ودرجة الرضا الوظيفي. 

روس��ة ف��ي تفس��ير التب��اين الح��ادث ف��ي درج��ة معرف��ة المش��رفين يس��ھم ك��ل متغي��ر م��ن المتغي��رات المس��تقلة المد-٢
 لمدروسة كمتغير تابع. ا�رشاديين الزراعيين المبحوثين بأھمية المھارات ا�دارية ا

لمھ��ارات لالمش��رفين ا�رش��اديين ال��زراعيين المبح��وثين  اس��تخدامب��ين درج��ة  معنوي��ة توج��د ع#ق��ة ارتباطي��ة-٣
ا�داري���ة وب���ين ك���ل م���ن المتغي���رات المس���تقلة المدروس���ة التالي���ة : الت���دريب ا�رش���ادي، وع���دد س���نوات الخب���رة 

معلوم��ات، ودرج��ة المع��ارف الخاص��ة با�قن��اع، ودرج��ة ا�رش��ادية، وع��دد س��نوات التعل��يم، وتع��دد مص��ادر ال
ا-ستفادة م��ن الت��دريب ا�رش��ادي، ودرج��ة مناس��بة نط��اق ا�ش��راف، ودرج��ة دافعي��ة ا-نج��از، ودرج��ة المع��ارف 

 الخاصة با-تصال ا�رشادي، ودرجة الرضا الوظيفي. 

المش���رفين  اس���تخدامدث ف���ي درج��ة يس��ھم ك���ل متغي��ر م���ن المتغي���رات المس��تقلة المدروس���ة ف��ي تفس���ير التب���اين الح��ا- ٤
 لمھارات ا�دارية المدروسة كمتغير تابع. لا�رشاديين الزراعيين المبحوثين 

 وتم اختبار ھذه الفروض إحصائياً في صورتھا الصفرية (العدم). 

  اhستعراض المرجعـي
لجماعة منظم��ة م��ن  من شأنھا توجيه القوى البشرية والمادية المتاحةا�دارة عملية اتخاذ قرارات تعتبر 

وف البيئي��ة المحيط��ة (كش��ك، الناس لتحقيق أھداف مرغوبة على أحسن وجه ممكن، وبأقل تكلفة وفي إطار الظ��ر
). ف��ي ح��ين عرف��ت ا�دارة بأنھ��ا ا-س��تخدام الفع��ال والك��فء للم��وارد البش��رية والمادي��ة والمالي��ة ٩، ص: ١٩٩٧

داري��ة المتمثل��ة ف��ي التخط��يط والتنظ��يم والتوجي��ه والرقاب��ة والمعلوم��ات واRفك��ار والوق��ت م��ن خ��#ل العملي��ات ا�
  .  www.Assabu.info/showthread.php.1/6/2014 ،بغرض تحقيق اRھداف

، ١٩٩٥أما المھارة بصفة عامة "مستوى الكفاءة التي يستطيع الفرد أن يؤدي بھا عمل م��ا، (المغرب��ي، 
  المھمة للفرد والمجتمع. وانب التعليم ) أنھا أحد ج١٣٧، ص: ٢٠١٠) وقد ذكر (إسماعيل، ١٦٢ص: 

أما المھارة ا�دارية : ھي المھارة التي تساعد في تحريك العمل والوصول إلى اRھداف بطرق وأس��اليب معين��ة، 
  .  www.nour28-forundrabia.comوبالتالي تحقيق النجاح 

  لي :منھا ما ي Management skills ةـة للمھارات ا@داريـواع مختلفـأناك ـوھن
المھ��ارات ا�نس��انية : وھ��ي الق��درة  -٢لى الرؤية الشمولية للمنظمة ككل، ة : وتشمل القدرة عـالمھارة الفكري -١ 

مھ��ارات فني��ة : كاكتس��اب مھ��ارة  -٣اوي في جميع المستويات ا�دارية، على التعامل مع ا^خرين بشكل متس
-www.assabu لمس��تويات ا�داري��ة ال��دنياث��ر ف��ي االلغ��ة والمحاس��بة واس��تخدام الحاس��وب وھ��ي مطلوب��ة أك

info/showthread.php.5/4/2014 : مھ��ارة القي��ادة وتف��ويض الس��لطة،  -١. إضافة إلى أنواع أخ��رى مث��ل
مھ��ارة اتخ��اذ  -٤مھ��ارة تك��وين وإدارة فري��ق العم��ل،  -٣حقي��ق ا-تص��ال الفع��ال م��ع ا^خ��رين، مھ��ارة ت -٢

 .  www.efham.net/articlesdetails.24/6/2014القرارات وحل المشاكل 

ح��ل المش��اكل، واتخ��اذ الق��رارات، ومش��اركة وتحتوى المھ��ارات ا�داري��ة عل��ى مجموع��ة م��ن المھ��ارات التالي��ة : 
ا^خ�����������������رين، وكتاب�����������������ة التق�����������������ارير، والقي�����������������ادة، والت�����������������أثير، والح�����������������ث والتش�����������������جيع 

www.annabaa.or/nba46/edata.htm.24/6/2014  .  
رية لدى المشرفين ا�رشاديين الزراعيين لكي يقوم��وا بمھ��امھم وواجب��اتھم ونظراً لضرورة تواجد المھارات ا�دا

  من الناحية ا�دارية والتعليمية في العمل ا�رشادي فسوف يتم استعراض ھذه المھارات بإيجاز : 
د وھناك فوائ�� ،تأتي أھمية الوقت في إنه مورد غير قابل للتخزين و- للبدل أو التعويض مھارة إدارة الوقت :-١

وتحس��ين نوعي��ة العم��ل، وتحقي��ق  ،والتخفي��ف ف��ي الض��غوط ،لZدارة الجيدة للوقت : تتمثل في إنجاز اRھ��داف
وتقلي��ل ع��دد اRخط��اء الممك��ن ارتكابھ��ا ف��ي العم��ل، ، اRعم��النت��ائج أفض��ل ف��ي العم��ل، وزي��ادة س��رعة إنج��از 

 .  www.kenanaonline.net.15/10/2014، وتحسين ا-نتاجية بشكل عام، وزيادة الدخل

ا�دارة - تتوق��ف عل��ى الف��ر ال��ذي ي��دير ب��ل تش��مل الع��املين مع��ه، ولك��ي نض��من النج��اح  مھارة القيrrادة والتrrأثير :- ٢
وحسن اRداء مع قل��ة اRزم��ات والمش��اكل -ب��د وأن يس��تخدم أس��لوب الح��ث وال��دفع المعن��وي وب��ث روح الحم��اس 

مي��ز و-ب��د للقائ��د أن يق��وم ب��ـ التنظ��يم الع��ادل والح��ازم والنشاط ف��ي نف��وس المرؤوس��ين، والقائ��د الن��اجح -ب��د وأن يت
ل��cدوار وتوزيعھ��ا بحس��ب ثق��ة الع��املين في��ه، وب��ث روح الرض��ا والمحب��ة بي��نھم، ودف��ع ا^خ��رين للعم��ل بطريق��ة 

-www.annabaa.org/nbaجدي�������������ة، وال�������������دعم المس�������������تمر لتحقي�������������ق اRھ�������������داف المطلوب��������������ة، 

46/edata.htm.10/6/2014  . 
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ھي إحدى المھارات الضرورية لنجاح العملية ا�دارية ل��دى الق��ائمين بالعملي��ة  : ة فريق العملتكوين وإدارمھارة - ٣
ا�شرافية ومن أھم أسس��ھا (فري��ق ن��اجح، الت��ي تدفع��ه إل��ى أن يثم��ر نجاح��اً وتق��دماً وتط��وراً مس��تمراً وتعتب��ر بناي��ة 

 ،ا-لت��زام، وا-نض��باط، والتع��اونالمص��داقية، واRمان��ة، وا-ھتم��ام بأعض��اء الفري��ق، والفري��ق الفع��ال وھ��ي : 
www.hrdiscussion.com.1/7/2014  . 

المش��كلة ھ��ي حال��ة م��ن التب��اين أو ا-خ��ت#ف ب��ين واق��ع ح��الي  مھrrارات حrrل المشrrكvت واتخrrاذ القrrرارات :-٤
لتحقيقه، وعادة ما يكون ھناك عقب��ات أم��ام تحقيق��ه، وتظھ��ر المش��كلة عن��د ظھ��ور  نسعىومستقبلي فھي ھدف 

انحراف عن ما ھو مخطط له لذا يجب تشخيص المشكلة وتتب��ع أس��بابھا وظ��روف ح��دوثھا ومع��دل  خلل ما أو
ا-ختيار م��ن ب��ين الب��دائل المختلف��ة ي��تم اتخ��اذ ق��رار ب��ذلك ف��ي ض��وء الخب��رة عند و ،تكرارھا ثم وضع بدائل للحل

 .www.mawhopon.net.6/10/2014 ،أو التجربة والخطأ أو اRسلوب العلمي المشاھدة،السابقة، أو 
ا�رش��ادي وخاص��ة للمش��رفين ھ��ي اح��دى المھ��ارات ا�داري��ة الھام��ة ف��ي العم��ل  مھارة التعامل مع اxخرين :-٥

ا�رش��اديين ال��زراعيين وم��ا يقوم��ون ب��ه م��ن أعم��ال إرش��ادية وھ��ذه المھ��ارة تتوق��ف عل��ى إظھ��ار ا-ھتم��ام 
ل#خت#ف��ات الفردي��ة ب��ين اRف��راد بم��ا -  با^خرين وعدم النقض المباشر لھم، ومعاملة كل فرد كم��ا يري��د وفق��اً 

يجرح مشاعرھم مع السعي �شباع حاجاتھم المختلفة في ض��وء تق��ديم الخ��دمات الت��ي يرغبونھ��ا م��ع تحفي��زھم 
�تم��ام انج���از أعم��الھم الموكول���ة إل��يھم وھ���ذا ي���ؤدي لنج��اح اRف���راد ف��ي أعم���الھم وبالت��الي نج���اح المش���رف 

 .www.mawhopon.net.6/10/2014ة، والمنظم
 -١) كالت��الي : ٢٨-٢٧، ص ص: ١٩٩٢وھن��اك تص��نيف آخ��ر للمھ��ارات المھني��ة أش��ار إلي��ه ش��ادي (

من القدرات مث��ل التمي��ز والتحلي��ل : وھي القدرة على تكوين ع#قات إنسانية ويرتبط بھا عدد المھارات ا-جتماعية 
القيادي��ة : وتتمث��ل ف��ي الق��درة عل��ى ات المھ��ار -٢ كشف الدوافع والرغبات الشخص��ية،النظري للموقف، والقدرة على 

المھ��ارات الحركي��ة : وتتمث��ل ف��ي مھ��ارات  -٣التخطيط والتنظيم والتقييم والمتابعة والقدرة على ا-تص��ال الجي��د، 
    .عقلية ومھارات ادائية

للمش���رفين ا�رش���اديين  وبن���اء عل���ى الع���رض الس���ابق فق���د ح���دد ھ���ذا البح���ث خم���س مھ���ارات أساس���ية 
وراً فعا-ً في نجاح عملھم ا�داري تمثلت في : مھ��ارة إدارة الوق��ت، ومھ��ارة القي��ادة والت��أثير، الزراعيين تؤدي د

  ومھارة تكوين وإدارة فريق العمل، ومھارة حل المشك#ت واتخاذ القرارات، ومھارة فن التعامل مع ا^خرين. 
  

  الطريقـة البحثيـة
  

  التعريفات ا@جرائية : 
يقص��د بھ��م م��ن ھ��ذا البح��ث م��ن يعمل��ون بالوظ��ائف ا�رش��ادية ا�ش��رافية  عيين :المشrrرفين ا@رشrrاديين الrrزرا

  بمديرية الزراعة بكفرالشيخ وا�دارات الزراعية التابعة لھا وبالمراكز ا�دارية، والمراكز ا�رشادية الزراعية. 
بالعم��ل ا�رش��ادي  يقص��د بھ��ا اس��تطاعة المبح��وث القي��ام المھrrارات ا@داريrrة للمشrrرفين ا@رشrrاديين الrrزراعيين :

عب��ارة،  ١٣الموكول ل��ه باس��تخدام مھارات��ه ا�داري��ة موض��ع الدراس��ة المتمثل��ة ف��ي : مھ��ارة إدارة الوق��ت وتش��مل 
عب��ارة، ومھ��ارة  ١٢عب��ارة، ومھ��ارة المش��ك#ت واتخ��اذ الق��رارات وتش��مل  ١١ومھ��ارة القي��ادة والت��أثير وتش��مل 

  عبارات.  ١٠فريق العمل وتشمل ن وإدارة عبارة، ومھارة تكوي ١٢التعامل مع ا^خرين وتشمل 
تمثل��ت ش��املة البح��ث ف��ي جمي��ع المش��رفين ا�رش��اديين بمديري��ة الزراع��ة بمحافظ��ة  البحrrث وعينتrrه :شrrاملة 

كفرالش��يخ وا�دارات الزراعي��ة ب��المراكز ا�داري��ة والمراك��ز ا�رش��ادية الزراعي��ة التابع��ة لھ��ا، والب��الغ ع��ددھم 
لتحدي��د حج��م العين��ة فق��د ت��م  (Kerjci and Morgan, 1970, P: 61) بيق معادلة) مشرفاً إرشاديا، وبتط١٨٤(

  ) مشرفا إرشاديا اعتبرت عينة البحث، وتم اختيارھا عشوائيا من شاملة البحث. ١٢٤تحديد (
بعد تص��ميم اس��تمارة ا-س��تبيان لتحقي��ق أھ��داف البح��ث ت��م عرض��ھا عل��ى خمس��ة  أسلوب جمع ابيانات وتحليلھا :

من أساتذة ا�رش��اد الزراع��ي ب��بعض كلي��ات الزراع��ة المص��رية، ومعھ��د بح��وث ا�رش��اد الزراع��ي عشر محكما 
)، تل��ى ذل��ك تفري��غ البيان��ات تمھي��دا ٢٠١٤والتنمية الريفية، وت��م إج��راء التع��دي#ت المطلوب��ة خ��#ل ش��ھر إبري��ل (

حص��ائية التالي��ة : المتوس��ط لج��دولتھا، وتحليلھ��ا إحص��ائياً -س��تخ#ص النت��ائج منھ��ا، وت��م اس��تخدام اRس��اليب ا�
الحسابي، وا-نحراف المعياري، ومعامل ا-رتباط البسيط والمتعدد، ومعامل ا-نح��دار الجزئ��ي والمتع��دد، فض��# 

 عن استخدام التكرارات، والنسب المئوية في عرض البيانات. 

  المتغيرات البحثية وكيفية قياسھا : 
  المتغيرات المستقلة :  -أ

 وتم قياس ھذا المتغير بعدد سنوات التعليم الرسمي التي أتمھا المبحوث بنجاح.  ليم :عدد سنوات التع-١

 قيست بعدد السنوات التي قضاھا المبحوث بالعمل ا�رشادي الزراعي.  الخبرة ا@رشادية :-٢

 قيس بعدد الدورات التدريبية التي حصل عليھا المبحوث في ا�رشاد الزراعي.  التدريب ا@رشادي :-٣
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قيست بم��دى اس��تفادة المبح��وث ف��ي ال��دورات التدريبي��ة الت��ي حص��ل عليھ��ا ف��ي  اhستفادة من التدريب :درجة -٤
عل��ى  ١، ٢، ٣مجال ا�رشاد الزراعي م��ن حي��ث كونھ��ا كبي��رة أو متوس��طة أو قليل��ة وأعطي��ت لھ��ا ال��درجات 

 الترتيب. 

س��ب، مناس��ب لح��د م��ا، غي��ر مناس��ب) قيس من خ��#ل اس��تجابة المبح��وث (منا مناسبة نطاق ا@شراف :درجة -٥
 لتلك ا-ستجابات على الترتيب.  ١، ٢، ٣وأعطى ا-ستجابات 

ق��يس ھ��ذا المتغي��ر م��ن خ��#ل اثن��ى عش��ر عب��ارة م��نھم س��بع عب��ارات إيجابي��ة وخم��س  درجة الرضا الوظيفي :-٦
ن ث��#ث عبارات سلبية، وطلب من المبحوث أن يحدد درجة موافقت��ه عل��ى ك��ل عب��ارة عل��ى مقي��اس مت��درج م��

) عل��ى الترتي��ب ١، ٢، ٣استجابات (راضي، راضي لحد ما، غي��ر راض��ي) وأعطي��ت ا-س��تجابات اRوزان (
) للعب��ارات الس��لبية وبجم��ع ال��درجات الت��ي حص��ل عليھ��ا المبح��وث ٣، ٢، ١للعبارات ا�يجابية، وال��درجات (

 .  بعد معايرتھا أمكن الحصول على درجة تعبر عن الدرجة الكلية للرضا الوظيفي

قيست م��ن خ��#ل س��بع عب��ارات وعب��ر ك��ل مبح��وث ع��ن رأي��ه ف��ي انج��ازه لك��ل عب��ارة  :درجة دافعية اhنجاز -٧
) على الترتيب وبجمع ال��درجات الت��ي حص��ل عليھ��ا ١، ٢، ٣(دائما، وأحياناً، ونادراً) وأعطيت ا-ستجابات (
والت��ي تعب��ر ع��ن أداء اRعم��ال ة دافعية ا-نجاز لكل مبحوث المبحوث بعد معايرتھا أمكن الحصول على درج

 كافأ. أبشكل أفضل وأسرع و

يقص���د بھ���ا الم���ام المبح���وث بالمعلوم���ات المتعلق���ة ب���بعض  درجrrrة المعrrrارف الخاصrrrة باhتصrrrال ا@رشrrrادي :-٨
عب��ارة حي��ث أعطي��ت ا�جاب��ة  ١٢المع��ارف الخاص��ة با-تص��ال ا�رش��ادي وق��يس ھ��ذا المتغي��ر م��ن خ��#ل 

الخاطئ��ة (ص��فر) وبجم��ع ال��درجات الت��ي حص��ل عليھ��ا المبح��وث بع��د  الص��حيحة (درج��ة واح��دة) وا�جاب��ة
 معايرتھا أمكن الحصول على درجة كلية تعبر عن معارف المبحوث بعملية ا-تصال ا�رشادي. 

يقصد بھا إلمام المبحوث بالمعلومات المتعلق��ة با�قن��اع وق��يس ھ��ذا المتغي��ر  درجة المعارف الخاصة با@قناع :-٩
ة حي��ث أعطي��ت ا�جاب��ة الص��حيحة (درج��ة واح��دة) وا�جاب��ة الخاطئ��ة (ص��فر) وبجم��ع عب��ار ١٣م��ن خ��#ل 

ال��درجات الت��ي حص��ل عليھ��ا المبح��وث بع��د معايرتھ��ا أمك��ن الحص��ول عل��ى درج��ة كلي��ة تعب��ر ع��ن مع��ارف 
 المبحوث بعملية ا�قناع. 

  المتغير التابـع :  -ب
مبحوث بأھمي��ة ك��ل مھ��ارة م��ن المھ��ارات ا�داري��ة قيست درجة معرفة ال المعرفة بأھمية المھارات ا@دارية :-١

وھام��ة لح��د ) على مقي��اس مت��درج ف��ي ث#ث��ة اس��تجابات (ھام��ة، ١، ٢، ٣الخمس المدروسة بإعطاء درجات (
م��ن ك��ل مبح��وث أن يح��دد درج��ة معرفت��ه بأھمي��ة ك��ل مھ��ارة م��ن م��ا، وقليل��ة اRھمي��ة) عل��ى الترتي��ب وطل��ب 

رة فرعي��ة، وك��ذلك قيس��ت درج��ة معرف��ة المبح��وثين بأھمي��ة مھ��ا ٥٨المھ��ارات الخم��س المدروس��ة وتش��مل 
المبح��وثين بأھمي��ة ك��ل مھ��ارة م��ن المھ��ارات المھ��ارات ا�داري��ة المدروس��ة ك��ل عل��ى ح��ده بإجم��الي معرف��ة 

ا�داري��ة الخمس��ة المدروس��ة وبجم��ع ال��درجات بع��د معايرتھ��ا ت��م الحص��ول عل��ى درج��ة كلي��ة تعب��ر ع��ن ھ��ذا 
 المتغير. 

قيس��ت درج��ة اس��تخدام المبح��وث لك��ل مھ��ارة م��ن المھ��ارات ا�داري��ة الخم��س  ا@داريrrة :اسrrتخدام المھrrارات -٢
) على مقي��اس مت��درج (دائم��ا، وأحيان��اً، ون��ادراً) عل��ى الترتي��ب، ل��نفس ١، ٢، ٣المدروسة بإعطاء الدرجات (

يرتھ��ا ت��م ، وبجمع الدرجات التي حصل عليھا المبح��وث بع��د معاالعبارات السابق ذكرھا في المعرفة باRھمية
الحصول على درجة كلية تعب��ر ع��ن ھ��ذا المتغي��ر، كم��ا قيس��ت درج��ة اس��تخدام المبح��وثين للمھ��ارات ا�داري��ة 

 المدروسة كل على حده بإجمالي درجة استخدام المبحوثين لكل مھارة من المھارات ا�دارية المدروسة. 
 

  النتائـج ومناقشتھـا
  

 ًhھمية المھارات ا@دارية المدروسة ين المبحوثين بأ: معرفة المشرفين ا@رشاديين الزراعيأو :  
% م��ن المبح��وثين ذوي درج��ة معرف��ة منخفض��ة بأھمي��ة ٢١أن  )١أوض��حت النت��ائج بج��دول رق��م (

ذوي  م��نھم% ٥٢.٤م��نھم ذوي معرف��ة متوس��طة، ف��ي ح��ين اتض��ح أن % ٢٧ارات ا�داري��ة، بينم��ا قراب��ة المھ��
درج��ة، ب��انحراف معي��اري  ١٢٤.١٧د بل��غ المتوس��ط الحس��ابي معرف��ة مرتفع��ة بأھمي��ة تل��ك المھ��ارات، وق�� درج��ة
% ذوي درج��ة معرف��ة بأھمي��ة المھ��ارات ا�داري��ة المدروس��ة ٤٨، وتب��ين ھ��ذه النت��ائج أن قراب��ة ١٣.٧٩ق��دره 

تراوحت بين المنخفضة والمتوسطة وھذا يعكس نقصاً معرفياً ل��دى المش��رفين ا�رش��اديين ال��زراعيين المبح��وثين 
تھم بأھمية المھارات ا�داري��ة، مم��ا يتطل��ب إع��داد ب��رامج تدريبي��ة مكثف��ة لتع��ريفھم بم��دى أھمي��ة فيما يتعلق بمعرف

  تلك المھارات في إنجاز المھام واRنشطة ا�رشادية الموكولة إليھم. 
  المھارات موقع الدراسة :  منالمبحوثين بأھمية كل مھارة  معرفةلدرجة  وفيما يلي عرضا
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) إل��ى أن معرف��ة المبح��وثين بأھمي��ة مھ��ارة ١ش��ير النت��ائج بج��دول رق��م (ت مھrrارة إدارة الوقrrت : -١

المبح��وثين يتواج��دون ف��ي % م��ن ٧.٣إدارة الوقت لدى المشرفين ا�رشاديين المبحوثين، ج��اءت كم��ا يل��ي ح��والي 
ينم��ا م��نھم فئ��ة درج��ة المعرف��ة المتوس��طة ب %٤٣فئة درجة المعرفة المنخفضة بأھمية ھ��ذه المھ��ارة ف��ي ح��ين ج��اء قراب��ة 

 ٢٧.٧٤الوق��ت، وق��د بل��غ المتوس��ط الحس��ابي نح��و  % م��نھم ف��ي فئ��ة درج��ة المعرف��ة المرتفع��ة بمھ��ارة إدارة٥٠ج��اء 
درج��ة، وتب��ين ھ��ذه النتيج��ة انخفاض��ا واض��حا ف��ي مع��ارف المبح��وثين بأھمي��ة  ٤.٤٤درجة، وبانحراف معي��اري ق��دره 

مي���ة إدارة الوق��ت ب���ين المنخفض���ة % م���نھم تراوح���ت درج��ة مع���رفتھم بأھ٥٠وج��دت  مھ��ارة إدارة الوق���ت حي���ث
  والمتوسطة. 

) أن نسبة من أفادوا بمعرفة أھمية العبارات الث#ثة عش��ر الت��ي تق��يس ٢كما تبين النتائج بجدول رقم (
% م��ن المبح���وثين، مم��ا يتطل��ب إقام��ة دورات تدريبي��ة لھ��ؤ-ء المش���رفين ٤١مھ��ارة إدارة الوق��ت ل��م تتج��اوز 
  لمعرفي. ا�رشاديين لتقليل ھذا القصور ا

) إل��ى أن معرف��ة المبح��وثين بأھمي��ة مھ��ارة ١تشير النت��ائج بج��دول رق��م ( مھارة القيادة والتأثير : -٢
% م��ن المبح��وثين ف��ي فئ��ة درج��ة ١٠.٥القي��ادة والت��أثير ل��دى المش��رفين ا�رش��اديين المبح��وثين ج��اءت بح��والي 

في فئة درج��ة المعرف��ة المتوس��طة، بينم��ا  % منھم٤٢المعرفة المنخفضة بأھمية ھذه المھارة، في حين جاء قرابة 
درج��ة، وب��انحراف  ٢٣.٧٨% منھم ف��ي فئ��ة المعرف��ة المرتفع��ة، وق��د بل��غ المتوس��ط الحس��ابي نح��و ٤٨جاء قرابة 

درج��ة، وتب��ين ھ��ذه النتيج��ة انخفاض��اً ف��ي مع��ارف المبح��وثين بأھمي��ة مھ��ارة القي��ادة كمھ��ارة  ٤.٧٢معياري ق��دره 
% أكث��ر م��ن نص��ف المبح��وثين تراوح��ت درج��ة مع��ارفھم ب��ين المنخفض��ة ٥٢إداري��ة ھام��ة حي��ث نج��د أن قراب��ة 

  والمتوسطة. 
) أن نسبة من أفادوا بمعرفة أھمية العبارات ا�حدى عش��ر الت��ي تق��يس ٢كما تبين النتائج بالجدول رقم (

ن % م���ن المبح���وثين مم���ا يس���تلزم تكثي���ف ال���دورات التدريبي���ة لھ���ؤ-ء المش���رفي٤٠.٣مھ���ارة القي���ادة ل���م تتع���دى 
  ا�رشاديين لتدارك ھذا القصور المعرفي. 

) إل��ى أن معرف��ة المبح��وثين بأھمي��ة ١بالجدول رقم (تشير النتائج الواردة  مھارة تكوين وإدارة فريق العمل : -٣
% ١٢مھارة تكوين وإدارة فريق العمل لدى المشرفين ا�رشاديين المبحوثين كانت متدنية حيث ج��اء ح��والي 

% م��نھم ف��ي فئ��ة درج��ة ٦١.٣معرف��ة المنخفض��ة بأھمي��ة ھ��ذه المھ��ارة، ف��ي ح��ين ج��اء م��نھم ف��ي فئ��ة درج��ة ال
% منھم في فئة درجة المعرفة المرتفعة، وق��د بل��غ المتوس��ط الحس��ابي ٢٧المعرفة المتوسطة، بينما جاء قرابة 

ن وتبين ھذه النتيجة قصوراً في معرفة المبح��وثيدرجة،  ٣.٩٧درجة، وبانحراف معياري قدره  ٢١.٢٣نحو 
% م��نھم تراوح��ت درج��ة مع��رفتھم بأھمي��ة ٧٣بأھمية مھ��ارة إدارة تك��وين فري��ق عم��ل حي��ث وج��د أن ح��والي 
  مھارة تكوين وإدارة فريق العمل بين المنخفضة والمتوسطة. 

) أن نسبة من أفادوا بمعرفة أھمية العبارات العشر التي تق��يس مھ��ارة تك��وين ٢كما تبين النتائج في الجدول رقم (
% م��ن المبح��وثين، وھ��ذا يس��تلزم تكثي��ف ال��دورات التدريبي��ة لھ��ؤ-ء ٣٨.٧ي��ق عم��ل ل��م تتج��اوز وإدارة فر

  المشرفين ا�رشاديين لتدارك ھذا القصور المعرفي. 
) إل��ى أن معرف��ة المبح��وثين بأھمي��ة ١تش��ير النت��ائج بج��دول رق��م ( مھrrارة حrrل المشrrكvت واتخrrاذ القrrرارات : -٤

ت فيما يتعلق بالمشاكل الخاصة بالعمل ا�رشادي واتخاذ قرار بح��ل ھ��ذه مھارة حل المشك#ت واتخاذ القرارا
% من المبحوثين في فئة درجة المعرفة المنخفضة بأھمية ھ��ذه ١١المشك#ت كانت ضعيفة حيث كان حوالي 

% ف��ي فئ��ة درج��ة ٢١منھم في فئة درجة المعرف��ة المتوس��طة، بينم��ا ج��اء  %٦٨المھارة، في حين جاء قرابة 
درج��ة،  ٤.٧٨درج��ة، وب��انحراف معي��اري ق��دره  ٢٥.٤٩لمرتفعة، وقد بلغ المتوس��ط الحس��ابي نح��و المعرفة ا

وتب��ين ھ��ذه النتيج��ة قص��وراً واض��حاً ف��ي مع��ارف المبح��وثين بأھمي��ة مھ��ارة ح��ل المش��ك#ت واتخ��اذ الق��رارات 
فض��ة % م��نھم تراوح��ت درج��ة مع��رفتھم ب��ين المنخ٧٩كمھ��ارة إداري��ة ھام��ة، إن أكث��ر م��ن ثل��ث المبح��وثين 

  والمتوسطة. 
تق��يس ) أن نسبة م��ن أف��ادوا بمعرف��ة أھمي��ة العب��ارات ا-ثن��ى عش��ر الت��ي ٢كما تبين النتائج بجدول رقم (

% م��ن المبح��وثين، مم��ا يتطل��ب وض��ع ب��رامج تدريبي��ة ٣٧.٩مھارة حل المشك#ت واتخ��اذ الق��رارات ل��م تتج��اوز 
  ي. مكثفة لھؤ-ء المشرفين ا�رشاديين لتقليل ھذا النقص المعرف

إل��ى أن معرف��ة المبح��وثين بأھمي��ة مھ��ارة ) ١تشير النتائج الواردة بجدول رق��م ( مھارة التعامل مع اxخرين : -٥
% م��ن المبح��وثين ١٠التعامل مع ا^خرين كمھارة ضرورية جداً في إدارة العم��ل ا�رش��ادي وق��د ج��اء قراب��ة 

% م��نھم ذوي معرف��ة متوس��طة، ف��ي ٣٩ذوي درجة معرف��ة منخفض��ة بأھمي��ة ھ��ذه المھ��ارة، بينم��ا ك��ان قراب��ة 
درج��ة،  ٢٥.٩٢% منھم في فئة درجة المعرفة المرتفعة، وقد بلغ المتوسط الحسابي نح��و ٥٢حين جاء قرابة 

درج��ة، وتظھ��ر ھ��ذه النتيج��ة انخفاض��اً ملموس��اً ف��ي معرف��ة المبح��وثين بأھمي��ة  ٥.٠٥وبانحراف معياري قدره 
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% م��نھم تراوح��ت درج��ة مع��رفتھم ب��ين ٤٩مبح��وثين قراب��ة ھذه المھارة حيث نجد أن م��ا يق��رب م��ن نص��ف ال
  المنخفضة والمتوسطة. 

) أن نسبة م��ن أف��ادوا بمعرف��ة أھمي��ة العب��ارات ا-ثن��ى عش��ر الت��ي تق��يس ٢كما تبين النتائج بجدول رقم (
 %) م��ن المبح��وثين، مم��ا يتطل��ب تكثي��ف ال��دورات التدريبي��ة لھ��ؤ-ء٤٠.٣مھارة التعامل مع ا^خرين لم تتعدى (

  المشرفين ا�رشاديين لتقليل ھذا النقص وا-نخفاض المعرفي لديھم. 
  

) : توزيع المشرفين ا@رشrrاديين الrrزراعيين المبحrrوثين وفقrrاً لدرجrrة معrrرفتھم بأھميrrة المھrrارات ١جدول رقم (
  ا@دارية المدروسة. 

  %  العـدد  ةـــارات ا@داريــات المھــفئ
المتوسط 
  الحسابي

اhنحراف 
  اريـالمعي

           : درجة معرفة المبحوثين بأھمية المھارات ا�دارية -١
      ٢١.٠  ٢٦  ) درجة١٠٩ -٩١منخفضة (
  ١٣.٧٩  ١٢٤.١٧  ٢٦.٦  ٣٣  ) درجة١٢٨ -١١٠متوسطة (
      ٥٢.٤  ٦٥  ) درجة١٤٧ -١٢٩مرتفعة (

          مھارة إدارة الوقت :  -٢
      ٧.٣  ٩  ) درجة٢٠ -١٤منخفضة (
  ٤.٤٤  ٢٧.٧٤  ٤٢.٧  ٥٣  ) درجة٢٨ -٢١متوسطة (
      ٥٠.٠  ٦٢  ) درجة٣٥ -٢٩مرتفعة (

          مھارة القيادة والتأثير :  -٣
      ١٠.٥  ١٣  ) درجة١٧ -١١منخفضة (
  ٤.٧٢  ٢٣.٧٨  ٤١.٩  ٥٢  ) درجة٢٥ -١٨متوسطة (
      ٤٧.٦  ٥٩  ) درجة٣٢ -٢٦مرتفعة (

          مھارة تكوين وإدارة فريق العمل :  -٤
      ١٢.١  ١٥  ) درجة١٦ -١١منخفضة (
  ٣.٩٧  ٢١.٢٣  ٦١.٣  ٧٦  ) درجة٢٣ -١٧متوسطة (
      ٢٦.٦  ٣٣  ) درجة٢٩ -٢٤مرتفعة (

          مھارة حل المشك#ت واتخاذ القرارات :  -٥
      ١١.٣  ١٤  ) درجة١٩ -١٣منخفضة (
  ٤.٧٨  ٢٥.٤٩  ٦٧.٧  ٨٤  ) درجة٢٨ -٢٠متوسطة (
      ٢١.٠  ٢٦  ) درجة٣٥ -٢٩مرتفعة (

          مھارة التعامل مع ا^خرين :  -٦
      ٩.٧  ١٢  ) درجة١٨ -١٢منخفضة (
  ٥.٠٥  ٢٥.٩٢  ٣٨.٧  ٤٨  ) درجة٢٧ -١٩متوسطة (
      ٥١.٦  ٦٤  ) درجة٣٤ -٢٨مرتفعة (

  وثـمبح ١٢٤ن = 
  

) : توزيrrع المشrrرفين ا@رشrrاديين الrrزراعيين المبحrrوثين وفقrrاً لدرجrrة معrrرفتھم بأھميrrة عبrrارات ٢جrrدول رقrrم (
  ا@دارية المدروسة.  المھارات

  

  ـــــــاراتالعب  م
  قليلة ا[ھمية  مھمة لحد ما  مھمـــة

  %  عـدد  %  عـدد  %  عـدد
              أو-ً : مھارة إدارة الوقت :

  ١٩.٤  ٢٤  ٤٧.٦  ٥٩  ٣٣.١  ٤١  التخطيط يسبق كل المراحل دائما.   ١
  ٣٦.٣  ٤٥  ٤٢.٧  ٥٣  ٣٦.٣  ٤٥  كتابة أھم المھام المطلوب انجازھا يوميا.   ٢
  ٢٠.٢  ٢٥  ٣٨.٧  ٤٨  ٤١.١  ٥١  ج المطلوب تحقيقھا وفق أولويتھا. تحديد اRھداف والنتائ  ٣
  ٢١.٨  ٢٧  ٣٨.٧  ٤٨  ٣٨.٧  ٤٨  توجيه الجھود نحو المھام واRھداف اRكثر أھمية.   ٤
  ١٨.٥  ٢٣  ٥٠.٨  ٦٣  ٣٠.٦  ٣٨  تجنب ا-ستدراج إلى ممارسة اRعمال والمھام قليلة Rھمية.   ٥
  ١٧.٧  ٢٢  ٤٦.٨  ٥٨  ٣٥.٥  ٤٤  دائھا والبدء بالسھلة منھا. تقسيم المھام الكبيرة إلى صغيرة يمكن ا  ٦
  ١٨.٥  ٢٣  ٥٠.٨  ٦٣  ٣٠.٦  ٣٨  البدء بالمھام المطلوب انجازھا أو-.   ٧
  ٢٩.٨  ٣٧  ٣٧.٩  ٤٧  ٣٢.٣  ٤٠  التسجيل الكتابي لكيفية استھ#ك الوقت للمھام واRنشطة المختلفة.   ٨
  ٢٦.٦  ٣٣  ٣٣.١  ٤١  ٤٠.٣  ٥٠  تحليل مضيعات الوقت لمحاولة التخلص منھا.   ٩
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تخص��يص مس��اعد لف��رز اRوراق البريدي��ة والعادي��ة -س��تبعاد غي��ر   ١٠
  الھامة. 

١٩.٤  ٢٤  ٤٢.٧  ٥٣  ٣٧.٩  ٤٧  

  ١٦.٩  ٢١  ٤٩.٢  ٦١  ٣٣.٩  ٤٢  تفويض جزء من المھام لبعض المرؤوسين.   ١١
  ١٨.٥  ٢٣  ٥٤.٠  ٦٧  ٢٧.٤  ٣٤  ا-بتعاد عن مصادر المقاطعة والتشويش التي تستھلك الوقت.   ١٢
الحصول على كافة المعلومات المتاحة حول المھمة يقلل من وق��ت   ١٣

  انجازھا. 
١٦.١  ٢٠  ٦٠.٥  ٧٥  ٢٣.٤  ٢٩  

              ثانياً : مھارة القيادة والتأثير : 
  ١٣.٧  ١٧  ٤٦.٠  ٥٧  ٤٠.٣  ٥٠  إشراك المرؤوسين في تحديد وتحقيق اRھداف.   ١
  ١٥.٣  ١٩  ٤٨.٤  ٦٠  ٣٦.٣  ٤٥  صيا. تنسيق جھود المرؤوسين وليس القيام بالعمل شخ  ٢
  ١٦.٩  ٢١  ٥٣.٢  ٦٦  ٢٩.٨  ٣٧  إشعار المرؤوسين دائما بأنه فرد منھم ويعمل لصالحھم.   ٣
  ١٩.٤  ٢٤  ٤٢.٧  ٥٣  ٣٧.٩  ٤٧  الوفاء بالوعود مع المرؤوسين.   ٤
  ١٦.١  ٢٠  ٤٥.٢  ٥٦  ٣٨.٧  ٤٨  مواجھة اRزمات التي يتعرض لھا المرؤوسين.   ٥
  ٢٦.٦  ٣٣  ٤١.١  ٥١  ٣٢.٣  ٤٠  ا�لمام بتفاوت القدرات بين المرؤوسين.   ٦
  ١٧.٧  ٢٢  ٤٩.٢  ٦١  ٣٣.١  ٤١  تفھم قيم وعادات ومخاوف المرؤوسين.   ٧
  ١٩.٤  ٢٤  ٤٢.٧  ٥٣  ٣٧.٩  ٤٧  إقناع المرؤوسين بأھمية مركزھم ووظائفھم.   ٨
تزويد المرؤوسين بالبيانات بمھام تجعل عملھم غير روتيني وبعي��د   ٩

  عن الملل.
١٦.١  ٢٠  ٤٥.٢  ٥٦  ٣٨.٧  ٤٨  

  ٢٥.٠  ٣١  ٤٦.٨  ٥٨  ٢٨.٢  ٣٥  تزويد المرؤوسين بالبيانات ليدركون أن عملھم مكمل لبعضه.   ١٠
  ٢١.٠  ٢٦  ٤٦.٨  ٥٨  ٣٢.٣  ٤٠  بث الشعور بالتقدم والنجاح بين المرؤوسين.   ١١

              ثالثاً : مھارة تكوين وإدارة فريق العمل : 
د عل��ى الديمقراطي��ة ورض��ا الع��املين واقتن��اعھم أسلوب العمل يعتم��  ١

  وتعاونھم. 
١٧.٧  ٢٢  ٤٦.٠  ٥٧  ٣٦.٣  ٤٥  

  ١٩.٤  ٢٤  ٤٦.٠  ٥٧  ٣٤.٧  ٤٣  تحديد المھام والمسؤوليات Rعضاء الفريق بدقة.   ٢
  ١٨.٥  ٢٣  ٤٨.٤  ٦٠  ٣٣.١  ٤١  اتفاق أعضاء الفريق على وسائل التعامل وتحقيق اRھداف.   ٣
  ٣٠.٦  ٣٨  ٤٩.٢  ٦١  ٢٠.٢  ٢٥  الفريق وتدعيم الع#قات ا�نسانية. التنسيق بين جھود أفراد  ٤
  ٢٠.٢  ٢٥  ٤٤.٤  ٥٥  ٣٥.٥  ٤٤  تحسين ا-تصا-ت وتعميق الروابط لتحقيق تماسك وحدة الفريق.   ٥
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) : توزيrrع المشrrرفين ا@رشrrاديين الrrزراعيين المبحrrوثين وفقrrاً لدرجrrة معrrرفتھم بأھميrrة ٢تrrابع جrrدول رقrrم (
  ا@دارية المدروسة.عبارات المھارات 

  العبـــــــارات  م 
  قليلة ا[ھمية  مھمة لحد ما  مھمـــة

  %  عـدد  %  عـدد  %  عـدد
  ١٦.١  ٢٠  ٥٢.٤  ٦٥  ٣١.٥  ٣٩  تحسين الجودة في عمل الفريق بشتى الوسائل.   ٦
توافر الثق��ة وا-حت��رام والمس��اندة والرغب��ة ف��ي إذاب��ة الخ#ف��ات ب��ين أعض��اء   ٧

  الفريق. 
٢١.٨  ٢٧  ٥٠.٠  ٦٢  ٢٨.٢  ٣٥  

  ٢١.٠  ٢٦  ٤٥.٢  ٥٦  ٣٣.٩  ٤٢  ا-لتزام بمواعيد انجاز المھام واRنشطة.   ٨
  ١٦.٩  ٢١  ٥٣.٢  ٦٦  ٢٩.٨  ٣٧  توافر المعلومات الخاصة بالعمل لكافة أعضاء الفريق.   ٩
  ١٦.١  ٢٠  ٤٥.٢  ٥٦  ٣٨.٧  ٤٨  مساواة اRعضاء في أھميتھم داخل الفريق.   ١٠

              اتخاذ القرارات :رابعاً : مھارة حل المشك#ت و
  ٢٠.٢  ٢٥  ٥٣.٢  ٦٦  ٢٦.٦  ٣٣  التعرف على أسباب المشك#ت المختلفة التي يتعرض لھا المرؤوسين.   ١
  ٢٣.٤  ٢٩  ٤١.١  ٥١  ٣٥.٥  ٤٤  إدماج المرؤوسين في محاولة حل المشك#ت.   ٢
  ٢١.٠  ٢٦  ٥١.٦  ٦٤  ٢٧.٤  ٣٤  اتخاذ القرار بالحل المناسب يكون بعد اقتناع المرؤوسين به.   ٣
  ١٧.٧  ٢٢  ٥٠.٠  ٦٢  ٣٢.٣  ٤٠  اتفاق الحل مع العادات والتقاليد واRعراف السائدة.   ٤
  ١٦.١  ٢٠  ٤٦.٨  ٥٨  ٣٧.١  ٤٦ا-عتماد على الخبرات السابقة للمرؤوسين للتوصل للقرار بالحل المناسب.   ٥
  ١٥.٣  ١٩  ٤٨.٤  ٦٠  ٣٦.٣  ٤٥تواجد نظام جيد للمعلومات يتيح فرصة أفضل -تخاذ قرار بالحل المناسب.   ٦
  ١٩.٤  ٢٤  ٤٧.٦  ٥٩  ٣٣.١  ٤١  حلول المشك#ت تقبل في ضوء اRھداف.   ٧
  ١٨.٥  ٢٣  ٤٩.٢  ٦١  ٣٢.٣  ٤٠  يتماشى الحل مع التقدم التكنولوجي والتغيرات السياسية وا-قتصادية.   ٨
  ٢٠.٢  ٢٥  ٤١.٩  ٥٢  ٣٧.٩  ٤٧  تحمل مسئولية اتخاذ القرار بحل المشكلة.   ٩
  ٢٢.٦  ٢٨  ٤٩.٢  ٦١  ٢٨.٢  ٣٥  يز أو التعاطف عند قبول قرار الحل المناسب. عدم التح  ١٠
  ٢٣.٤  ٢٩  ٤٢.٧  ٥٣  ٣٣.٩  ٤٢  عند اتخاذ قرار بالتطبيق الفعلي للحل يجب متابعته وتقييمه.   ١١
  ٢٤.٢  ٣٠  ٤٥.٢  ٥٦  ٣٠.٦  ٣٨  اRفضل التنبؤ بالمشك#ت قبل وقوعھا وتحديد الحل المناسب لھا.   ١٢

              ة التعامل مع ا^خرين : خامساً : مھار
  ١٩.٤  ٢٤  ٤٤.٥  ٥٥  ٣٦.٣  ٤٥  إظھار ا-ھتمام با^خرين وعدم ا-ستع#ء عليھم.   ١
  ٢٠.٢  ٢٥  ٤٦.٨  ٥٨  ٣٣.١  ٤١  عدم النقص المباشر لgخرين.   ٢
  ١٧.٧  ٢٢  ٥١.٦  ٦٤  ٣٠.٦  ٣٨  التعامل مع ا^خرين وفقا للفروق الفردية.   ٣
  ١٤.٥  ١٨  ٥٠.٠  ٦٢  ٣٥.٥  ٤٤  شاعر لgخرين. تقدير العواطف وعدم جرح الم  ٤
  ٢١.٨  ٢٧  ٤٣.٥  ٥٤  ٣٤.٧  ٤٣  السعي �شباع حاجات ا^خرين.   ٥
  ١٨.٥  ٢٣  ٤٢.٧  ٥٣  ٣٨.٧  ٤٨  تقديم الخدمات لgخرين قبل أن يطلبوھا.   ٦
  ١٦.١  ٢٠  ٤٦.٠  ٥٧  ٣٧.٩  ٤٧  استخدام اللغة السھلة والمفھومة والمحببة إليھم.   ٧
  ١٦.٩  ٢١  ٥٠.٨  ٦٣  ٣٢.٣  ٤٠  مام العمل المطلوب انجازه. تحفيز ا^خرين �ت  ٨
  ١٩.٤  ٢٤  ٤٩.٢  ٦١  ٣١.٥  ٣٩  عدم ادعاء امت#ك الحقيقة المطلقة.   ٩
  ٢٤.٢  ٣٠  ٤١.٩  ٥٢  ٣٣.٩  ٤٢  معاملة ا^خرين بھدوء واحترام.   ١٠
  ٢٢.٦  ٢٨  ٤٣.٥  ٥٤  ٣٣.٩  ٤٢  الحفاظ على ا-بتسامة والبراعة في الحديث.   ١١
  ١٥.٣  ١٩  ٤٤.٥  ٥٥  ٤٠.٣  ٥٠  وافع النبيلة بداخلھم. مخاطبة الد  ١٢
  مبحـوث ١٢٤ن = 

  
ثانيrrاً : التعrrrرف علrrrى المتغيrrرات المرتبطrrrة والمحrrrددة لدرجrrة معرفrrrة المبحrrrوثين بأھميrrة المھrrrارات ا@داريrrrة 

  المدروسة : 
اس��تخدام للتعرف على المتغيرات المرتبطة بدرجة معرفة المبحوثين بأھمية المھارات ا�داري��ة، فق��د ت��م 

) وج��ود ع#ق��ة ارتباطي��ة طردي��ة ٣ا-رتب��اط البس��يط لبيرس��ون، حي��ث أظھ��رت النت��ائج ال��واردة بج��دول رق��م (
ب��ين درج��ة معرف��ة المبح��وثين بأھمي��ة المھ��ارات ا�داري��ة وك��ل م��ن  ٠.٠١ومعنوي��ة عن��د المس��توى ا-حتم��الي 

نج��از، ودرج��ة المع��ارف الخاص��ة الت��دريب ا�رش��ادي، ودرج��ة المع��ارف الخاص��ة با�قن��اع، ودرج��ة دافعي��ة ا-
ب��ين درج��ة المعرف��ة  ٠.٠٥با-تصال، كما تبين وجود ع#قة ارتباطية طردية ومعنوي��ة عن��د المس��توى ا-حتم��الي 

بأھمية المھارات ا�دارية وبين متغير درجة الرضا ال��وظيفي، ف��ي ح��ين ل��م تتض��ح الع#ق��ة ب��ين متغي��رات الخب��رة 
دد مص��ادر المعلوم��ات، ودرج��ة ا-س��تفادة م��ن الت��دريب، ودرج��ة مناس��بة ا�رش��ادية، وع��دد س��نوات التعل��يم، وتع��

نط��اق ا�ش��راف، ودرج���ة ا-س��تفادة م���ن الت��دريب كمتغي���رات مس��تقلة وب���ين درج��ة معرف���ة المبح��وثين بأھمي���ة 
المھارات ا�دارية المدروسة كمتغير ت��ابع، وبن��اء عل��ى ھ��ذه النت��ائج فإن��ه يمك��ن رف��ض الف��رض ا�حص��ائي اRول 

للمتغي��رات المس��تقلة الت��ي ثب��ت معنويتھ��ا ب��المتغير الت��ابع، بينم��ا ل��م ن��تمكن م��ن رفض��ه بالنس��بة للمتغي��رات بالنسبة 
  المستقلة التي لم تثبت معنويتھا. 

) : العvقrrات اhرتباطيrrة بrrين المتغيrrرات المسrrتقلة المدروسrrة ودرجrrة معرفrrة المبحrrوثين بأھميrrة ٣جدول رقrrم (
  .  المھارات ا@دارية المدروسة
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  ةـــــرات المستقلــــلمتغيا  م
معامل اhرتباط 

  البسيط
معامل اhنحدار 

  الجزئي
  قيمة "ت"

  **٤.١٥  ١.٠٣٧  **٠.٦٤٦  التدريب ا�رشادي.   ١
  **٢.٧٩٦  ٠.٣٢٠  ٠.١٥٣  الخبرة ا�رشاديـة.  ٢
  ١.٠٤٥  ١.٣٢٩  ٠.٠٧٩  عدد سنوات التعليـم.   ٣
  *٢.٢٣٥  ٠.٨٦٦  ٠.٠٣٦  تعدد مصادر المعلومات.   ٤
  *٢.٤٣٣  ٠.٦٦٦  **٠.٥٨٣  رجة المعارف الخاصة با�قناع.د  ٥
  ١.٠٨٤  ١.٣٧٤  ٠.٠٨٩  درجة ا-ستفادة من التدريب.   ٦
  ١.٧٠٥  ٢.٢٨٥  ٠.١٠٥  درجة مناسبة النطاق ا�شرافي.   ٧
  **٣.٠٨٢  ١.٣١٧  **٠.٤٧٩  درجة دافعية ا-نجاز.   ٨
  **٥.٢٩٥  ١.١١١  **٠.٣٩٠  با-تصال ا�رشادي. درجة المعارف الخاصة   ٩
  ٠.٥٧٦  ٠.١١٦  *٠.٢٠٣  درجة الرضا الوظيفي.   ١٠

  ٠.٠١** معنوي عند المستوى اhحتمالي               ٠.٧٩٤ = rمعامل اhرتباط المتعدد 
      ٠.٠٥* معنوي عند المستوى اhحتمالي                 ٠.٦٣٠ =       R2معامل التحديد 

  ** ١٩.٢٢٥قيمة ف                 = 

  
إس��ھام ك��ل متغي��ر م��ن المتغي��رات المس��تقلة ف��ي تفس��ير التب��اين الح��ادث ف��ي درج��ة معرف��ة  نس��بة تحدي��دول

) فق��د اس��تخدم نم��وذج التحلي��ل ا-رتب��اطي ٤المبح��وثين بأھمي��ة المھ��ارات ا�داري��ة كمتغي��ر ت��ابع بج��دول رق��م (
ة متغي��رات مس��تقلة ، حي��ث أس��فرت النت��ائج ع��ن وج��ود س��ت(Step-wise)وا-نحراف المتع��دد الت��درجي الص��اعد 

R)إسھاماً معنوياً في تفسير التباين الحادث في لمتغير الت��ابع، حي��ث بلغ��ت قيم��ة معام��ل التحدي��د  مجتمعة تسھم
2
) 

، ٠.٠١، وھ��ي قيم��ة معنوي��ة عن��د المس��توى ا-حتم��الي ٣٠.٥٥٦، وبلغ��ت قيم��ة (ف) المحس��وبة ٠.٦١٠ح��والي 
% لمتغي��ر ٤١.٨م��ن التب��اين ف��ي المتغي��ر الت��ابع، منھ��ا % ٦١ويعن��ي ھ��ذا أن المتغي��رات المس��تقلة الس��تة تفس��ر 

% لمتغي��ر درج��ة دافعي��ة ٣.٨% لمتغير درجة المع��ارف الخاص��ة با-تص��ال ا�رش��ادي، ٩.٩التدريب ا�رشادي 
% لمتغي��ر تع��دد ١.٣% لمتغير درجة المعارف الخاص��ة با�قن��اع، ٢% لمتغير الخبرة ا�رشادية، ٢.٢ا-نجاز، 

  مصادر المعلومات. 
الث��اني بالنس��بة للمتغي��رات المس��تقلة الت��ي ثب��ت ناء على ھ��ذه النت��ائج يمك��ن رف��ض الف��رض ا�حص��ائي وب

  إسھامھا المعنوي، بينما لم نتمكن من رفضه بالنسبة لباقي المتغيرات المستقلة التي لم يثبت إسھامھا المعنوي. 
  

للعvقة بين المتغيرات المسrrتقلة ودرجrrة ) : نتائج التحليل اhرتباطي اhنحداري المتدرج الصاعد ٤جدول رقم (
  .  معرفة المبحوثين بأھمية المھارات ا@دارية المدروسة

  ةــــرات المستقلــالمتغي
ل ـمعام

اhنحدار 
  يـالجزئ

  قيمة "ت"
النسبة التراكمية 

للتباين المفسر في 
  المتغير التابع

% للتباين 
المفسر في 
  المتغير التابع

  الترتيب

  ١  ٤١.٨  ٠.٤١٨  **٩.٣٥٥  ١.٦٩٥  ي. التدريب ا�رشاد
درج�����ة المع�����ارف الخاص�����ة با-تص�����ال 

  ا�رشادي. 
٢  ٩.٩  ٠.٥١٧  **٥.٠٠١  ١.١١٠  

  ٣  ٣.٨  ٠.٥٥٥  **٣.١٦٦  ١.٣٩٤  درجة دافعية ا-نجاز. 
  ٤  ٢  ٠.٥٧٥  *٢.٣٧٩  ٠.٦٦٠  درجة المعارف الخاصة با�قناع.

  ٥  ٢.٢  ٠.٥٩٧  *٢.٥٦٨  ٠.٢٩١  الخبرة ا�رشادية. 
  ٦  ١.٣  ٠.٦١٠  *١.٩٨٢  ٠.٧٥٦  ر المعلومات.تعدد مصاد

  ٠.٠١** معنوي عند المستوى اhحتمالي               ٠.٧٨١=  rمعامل اhرتباط المتعدد 
  ٠.٠٥* معنوي عند المستوى اhحتمالي                 ٠.٦١٠=        R2معامل التحديد 

    **٣٠.٥٥٦قيمة ف                 = 

  
  
  
  

  ا@دارية المدروسة :  للمھاراتالمشرفين ا@رشاديين الزراعيين المبحوثين  استخدامدرجة : ثالثاً 
البن��ود المتعلق��ة بك��ل مھ��ارة  نإن استخدام المبحوثين لمھاراتھم ا�دارية في عملھم ا�رشادي لك��ل بن��د م��

عليه فسوف ي��تم مدروسة من المھارات ا�دارية يؤدي لنجاحھم في إنجاز عملھم وتحقيق أھداف المنظمة ككل، و
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% ٥٥.٦% من المبح��وثين ذوي اس��تخدام م��نخفض لتل��ك المھ��ارات، وأن ٢١) أن ٥عرض النتائج بجدول رقم (
% م���نھم ذوي اس���تخدام مرتف���ع لتل���ك ٢٤م���ن المبح���وثين ذوي اس���تخدام متوس���ط، ف���ي ح���ين أن م���ا يق���رب م���ن 

درج��ة، كم��ا يش��ير  ١٣.١ره درج��ة، وب��انحراف معي��اري ق��د ١١٨.٤المھارات، وقد بلغ المتوس��ط الحس��ابي نح��و 
% من المشرفين ا�رشاديين الزراعيين المبحوثين ذوي درج��ة اس��تخدام منخفض��ة ومتوس��طة لتل��ك ٧٦.٦إلى أن 

المدروسة أما المبحوثين ذوي درجة ا-ستخدام العالية لتل��ك المھ��ارات فيمثل��ون نس��بة تق��ل ع��ن المھارات ا�دارية 
تنفي��ذ دورات تدريبي��ة عملي��ة للمش��رفين ا�رش��اديين ال��زراعيين النص��ف، اRم��ر ال��ذي يس��تلزم ض��رورة تخط��يط و

  لتنمية مھاراتھم وقدراتھم في ھذا المجال. 
  -ع الدراسة :بحوثين لكل مھارة من المھارات موضالم لدرجة استخداموفيما يلى عرضا 

ن لمھ��ارة إدارة أن درج��ة اس��تخدام المبح��وثي) ٥ال��واردة بج��دول رق��م (توض��ح النت��ائج  مھrrارة إدارة الوقrrت : -١
% منھم ذوي درج��ة اس��تخدام متوس��طة، ف��ي ح��ين ك��ان ٦٣%، كان قرابة ٢٤.٢الوقت كانت ضئيلة حيث بلغت 

درج��ة، وب��انحراف  ٢٥.٥% م��نھم ذوي درج��ة اس��تخدام مرتفع��ة، وق��د بل��غ المتوس��ط الحس��ابي نح��و ١٣قراب��ة 
بح��وثين لمھ��ارة إدارة الوق��ت كمھ��ارة درجة، وتبين ھ��ذه النتيج��ة م��دى الت��دني ف��ي اس��تخدام الم ٣.٩معياري قدره 

  % منھم ذوي درجة استخدام تراوحت بين المنخفضة والمتوسطة. ٨٧إدارية حيث كان قرابة 
) أن نسبة من أفادوا بدوام تنفيذھم للبنود الث#ثة عشر الت��ي تق��يس مھ��ارة إدارة الوق��ت ل��م ٦كما تبين بجدول رقم (

تدريبية العملية لھؤ-ء المشرفين ا�رشاديين لتدريبھم عل��ى كيفي��ة % مما يتطلب تكثيف الدورات ال٣٦.٣تتجاوز 
  إدارة الوقت بطريقة سليمة. 

) أن درج��ة اس��تخدام المبح��وثين لمھ��ارة القي��ادة ٥الواردة بجدول رقم (تشير البيانات  مھارة القيادة والتأثير : -٢
م منخفض��ة لتل��ك المھ��ارة، بينم��ا % م��نھم ذوي درج��ة اس��تخدا١٥.٣والت��أثير كان��ت منخفض��ة حي��ث كان��ت قراب��ة 

% م��نھم ذوي درج��ة اس��تخدام ١٢% منھم ذوي درجة استخدام متوس��طة، ف��ي ح��ين ك��ان ح��والي ٧٣كانت قرابة 
درج��ة، وتظھ��ر ھ��ذه  ٣.٣درج��ة، وب��انحراف معي��اري ق��دره  ٢٢.٧مرتفع��ة، وق��د بل��غ المتوس��ط الحس��ابي نح��و 

كمھ��ارة مھم��ة ف��ي العملي��ة ا�داري��ة للعم��ل ارة القي��ادة النتيج��ة قص��وراً كبي��راً ف��ي درج��ة اس��تخدام المبح��وثين لمھ��
%) م��نھم تراوح��ت درج��ة اس��تخدامھم ب��ين المنخفض��ة والمتوس��طة مم��ا ٨٨ا�رشادي حيث أوضحت النتائج أن (

  يستلزم تكثيف الدورات التدريبية لھؤ-ء المشرفين ا�رشاديين. 
%، وھ��ذا ٣٧خدام الدائم لتل��ك المھ��ارة ل��م تتج��اوز ) أن نسبة من أقروا با-ست٦وأيضا تبين في نتائج جدول رقم (

  يؤكد على مدى الحاجة إلى التدريب المكثف والعملي أثناء الخدمة لمعالجة ھذا القصور. 
) أن درج��ة اس��تخدام المبح��وثين ٥ال��واردة بج��دول رق��م (تش��ير النت��ائج  تكrrوين وإدارة فريrrق العمrrل :مھrrارة  -٣

% م��ن المبح��وثين ف��ي فئ��ة ا-س��تخدام ١٣.٧ت متوسطة حي��ث ج��اء ح��والي لمھارة تكوين وإدارة فريق العمل كان
% م��نھم ف��ي فئ��ة ا-س��تخدام المتوس��طة، بينم��ا ج��اء قراب��ة ٦٥.٣الم��نخفض لتل��ك المھ��ارة، ف��ي ح��ين ج��اء ح��والي 

درج��ة، وب��انحراف معي��اري ق��دره  ٢٢% منھم في فئة ا-ستخدام المرتفعة، وق��د بل��غ المتوس��ط الحس��ابي نح��و ٢١
وتعك��س ھ��ذه النتيج��ة قص��وراً واض��حاً ف��ي درج��ة اس��تخدام المبح��وثين لمھ��ارة تك��وين وإدارة فري��ق درج��ة،  ٣.٨

% م��ن المبح��وثين انحص��رت ٧٩العم��ل كمھ��ارة إداري��ة ھام��ة ف��ي العم��ل ا�رش��ادي حي��ث أوض��حت النت��ائج أن 
  درجة استخدامھم بين المنخفضة والمتوسطة. 

لبن��ود تل��ك المھ��ارة اعش��ر ل��م تتع��دى وا باس��تدامة تنفي��ذھم ) أن نس��بة م��ن أق��ر٦كم��ا تب��ين النت��ائج بج��دول رق��م (
%، وھ��ذا ي��دل عل��ى م��دى الحاج��ة إل��ى ت��دريب مكث��ف للمش��رفين ا�رش��اديين لت��دارك ھ��ذا القص��ر والعم��ل عل��ى ٤٠.٣

  معالجته. 
 ) أن درج��ة اس��تخدام المبح��وثين٥النت��ائج ال��واردة بالج��دول رق��م(توض��ح  مھrrارة حrrل المشrrكvت واتخrrاذ القrrرارات : -٤

% م��نھم ذوي درج��ة اس��تخدام منخفض��ة لتل��ك ٩لمھارة حل المش��ك#ت واتخ��اذ الق��رارات كان��ت متوس��طة وك��ان ح��والي 
% م��نھم ذوي درج��ة اس��تخدام ٢٦% منھم ذوي درجة اس��تخدام متوس��طة، ف��ي ح��ين ك��ان قراب��ة ٦٥المھارة، بينما كان 

درج��ة، وتب��ين ھ��ذه النتيج��ة  ٣.٤دره درج��ة، وب��انحراف معي��اري ق�� ٢٣.٢مرتفع��ة، وق��د بل��غ المتوس��ط الحس��ابي نح��و 
حي��ث بين��ت قص��وراً واض��حاً ف��ي اس��تخدام المبح��وثين لتل��ك المھ��ارة اRساس��ية ف��ي العملي��ة ا�داري��ة لZرش��اد الزراع��ي، 

  % من المبحوثين تراوحت درجة استخدامھم لتلك المھارة بين المنخفضة والمتوسطة. ٧٤النتائج أن 
نسبة من أقروا باس��تخدامھم ال��دائم للبن��ود ا-ثن��ى عش��ر الت��ي تق��يس  ) أن٦وأيضاً تبين نتائج جدول رقم (

% م��ن المبح��وثين وھ��ذا يؤك��د عل��ى م��دى الحاج��ة لت��دريب المش��رفين ا�رش��اديين ٣٩.٥تل��ك المھ��ارة ل��م يتع��دى 
  الزراعيين على كيفية استخدام تلك المھارة لمعالجة ھذا النقص الواضح في استخدامه في عملھم. 

) إل��ى أن درج��ة اس��تخدام المبح��وثين لتل��ك ٥ال��واردة بج��دول رق��م (تشير النتائج  ل مع اxخرين :مھارة التعام -٥
% منھم ذوي درج��ة اس��تخدام منخفض��ة لتل��ك المھ��ارة، ف��ي ح��ين ك��ان ١٥المھارة كانت ضعيفة، حيث كان قرابة 

ام مرتفع��ة، % م��نھم ذوي درج��ة اس��تخد١٢% منھم ذوي درجة استخدام متوسط، في حين كان حوالي ٧٣قرابة 
درج��ة، وتظھ��ر ھ��ذه النتيج��ة وج��ود  ٣.٣٥درج��ة، وب��انحراف معي��اري ق��دره  ٢٤.٩وق��د بل��غ المتوس��ط الحس��ابي 
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تدنياً واضحاً في استخدام المبحوثين لمھارة التعامل مع ا^خ��رين كمھ��ارة إداري��ة أساس��ية للعم��ل ا�رش��ادي حي��ث 
  ن المنخفضة والمتوسطة. % منھم كانوا ذوي درجة استخدام تراوحت بي٨٨نجد أن حوالي 

ھ��ذه ) أن نسبة من أفادوا با-ستخدام الدائم للبنود ا-ثن��ى عش��ر الت��ي تق��يس ٦كما تبين نتائج جدول رقم (
% م��ن المبح��وثين، وھ��ذا يؤك��د م��دى الحاج��ة إل��ى الت��دريب العمل��ي للمش��رفين ا�رش��اديين ٣٧المھارة لم تتجاوز 

  #في ھذا القصور. الزراعيين على كيفية التعامل مع ا^خرين لت
  

  . ا@دارية المدروسة استخدامھم للمھاراتتوزيع المشرفين ا@رشاديين الزراعيين المبحوثين وفقاً لدرجة ) : ٥جدول رقم (

  %  العـدد  فئــات المھــارات ا@داريـــة
المتوسط 
  الحسابي

اhنحراف 
  المعيـاري

          ا�دارية :  للمھاراتالمبحوثين  استخدامدرجة  -١
      ٢١.٠  ٢٦  ) درجة١٠٧ -٩١منخفضة (
  ١٣.١  ١١٨.٤  ٥٥.٦  ٦٩  ) درجة١٢٧ -١٠٨متوسطة (
      ٢٣.٤  ٢٩  ) درجة١٤٥ -١٢٨مرتفعة (

          مھارة إدارة الوقت :  -٢
      ٢٤.٢  ٣٠  ) درجة٢٢ -١٦منخفضة (
  ٣.٩  ٢٥.٥  ٦٢.٩  ٧٨  ) درجة٢٩ -٢٣متوسطة (
      ١٢.٩  ١٦  ) درجة٣٦ -٣٠مرتفعة (

          يادة والتأثير : مھارة الق -٣
      ١٥.٣  ١٩  ) درجة١٩ -١٤منخفضة (
  ٣.٣  ٢٢.٧  ٧٢.٦  ٩٠  ) درجة٢٦ -٢٠متوسطة (
      ١٢.١  ١٥  ) درجة٣٢ -٢٧مرتفعة (

          مھارة تكوين وإدارة فريق العمل :  -٤
      ١٣.٧  ١٧  ) درجة١٧ -١٣منخفضة (
  ٣.٨  ٢٢.٠  ٦٥.٣  ٨١  ) درجة٢٥ -١٨متوسطة (
      ٢٠.٧  ٢٦  ة) درج٣٠ -٢٦مرتفعة (

          مھارة حل المشك#ت واتخاذ القرارات :  -٥
      ٨.٩  ١١  ) درجة١٨ -١٣منخفضة (
  ٣.٤  ٢٣.٢  ٦٥.٣  ٨١  ) درجة٢٥ -١٩متوسطة (
      ٢٥.٨  ٣٢  ) درجة٣١ -٢٦مرتفعة (

          مھارة التعامل مع ا^خرين :  -٦
      ١٥.٣  ١٩  ) درجة١٨ -١٢منخفضة (
  ٣.٣  ٢٤.٩  ٧٢.٦  ٩٠  ) درجة٢٧ -١٩متوسطة (
      ١٢.١  ١٥  ) درجة٣٤ -٢٨مرتفعة (

  مبحـوث ١٢٤ن = 
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  ا@دارية المدروسة. لمھارات لعبارات ا توزيع المشرفين ا@رشاديين الزراعيين المبحوثين وفقاً لدرجة استخدامھم): ٦جدول رقم(

  العبـــــــارات  م
  نـادراً   احيانـاً   دائمـاً 

  %  عـدد  %  عـدد  %  عـدد
              ارة إدارة الوقت : أو-ً : مھ

  ٢٥.٠  ٣١  ٤٩.٢  ٦١  ٢٥.٨  ٣٢  التخطيط يسبق كل المراحل دائما.   ١
  ١٩.٤  ٢٤  ٥٩.٧  ٧٤  ٢١.٠  ٢٦  كتابة أھم المھام المطلوب انجازھا يوميا.   ٢
  ١٩.٤  ٢٤  ٥٠.٠  ٦٢  ٣٠.٦  ٣٨  تحديد اRھداف والنتائج المطلوب تحقيقھا وفق أولويتھا.   ٣
  ٢٠.٢  ٢٥  ٥١.٦  ٦٤  ٢٨.٢  ٣٥  ھام واRھداف اRكثر أھمية. توجيه الجھود نحو الم  ٤
  ٢٠.٢  ٢٥  ٥٥.٥  ٦٩  ٢٤.٢  ٣٠  تجنب ا-ستدراج إلى ممارسة اRعمال والمھام قليلة Rھمية.   ٥
  ١٧.٧  ٢٢  ٦٢.٩  ٧٨  ١٩.٤  ٢٤  تقسيم المھام الكبيرة إلى صغيرة يمكن ادائھا والبدء بالسھلة منھا.   ٦
  ٢٣.٤  ٢٩  ٤٦.٠  ٥٧  ٣٠.٦  ٣٨  ازھا أو-. البدء بالمھام المطلوب انج  ٧
  ٢١.٠  ٢٦  ٥٣.٢  ٦٦  ٢٥.٨  ٣٢  التسجيل الكتابي لكيفية استھ#ك الوقت للمھام واRنشطة المختلفة.   ٨
  ٢٧.٤  ٣٤  ٤٧.٦  ٥٩  ٢٥.٠  ٣١  تحليل مضيعات الوقت لمحاولة التخلص منھا.   ٩
  ٢٣.٤  ٢٩  ٤٧.٦  ٥٩  ٢٩.٠  ٣٦  لھامة. تخصيص مساعد لفرز اRوراق البريدية والعادية -ستبعاد غير ا  ١٠
  ١٨.٥  ٢٣  ٥٠.٨  ٦٣  ٣٠.٦  ٣٨  تفويض جزء من المھام لبعض المرؤوسين.   ١١
  ٢٠.٢  ٢٥  ٤٦.٠  ٥٧  ٣٣.٩  ٤٢  ا-بتعاد عن مصادر المقاطعة والتشويش التي تستھلك الوقت.   ١٢
  ٢٢.٦  ٢٨  ٤١.١  ٥١  ٣٦.٣  ٤٥  . الحصول على كافة المعلومات المتاحة حول المھمة يقلل من وقت انجازھا  ١٣

              ثانياً : مھارة القيادة والتأثير : 
  ٢٧.٤  ٣٤  ٥١.٦  ٦٤  ٢١.٠  ٢٦  إشراك المرؤوسين في تحديد وتحقيق اRھداف.   ١
  ٢٧.٤  ٣٤  ٤٣.٥  ٥٤  ٢٩.٠  ٣٦  تنسيق جھود المرؤوسين وليس القيام بالعمل شخصيا.   ٢
  ٢٣.٤  ٢٩  ٤٥.٢  ٥٦  ٣١.٥  ٣٩  ھم. إشعار المرؤوسين دائما بأنه فرد منھم ويعمل لصالح  ٣
  ٢١.٨  ٢٧  ٤٢.٧  ٥٣  ٣٥.٥  ٤٤  الوفاء بالوعود مع المرؤوسين.   ٤
  ٢٩.٨  ٣٧  ٣٧.١  ٤٦  ٣٣.١  ٤١  مواجھة اRزمات التي يتعرض لھا المرؤوسين.   ٥
  ٢١.٨  ٢٧  ٥٠.٠  ٦٢  ٢٨.٢  ٣٥  ا�لمام بتفاوت القدرات بين المرؤوسين.   ٦
  ١٨.٥  ٢٣  ٤٥.٢  ٥٦  ٣٦.٣  ٤٥  . تفھم قيم وعادات ومخاوف المرؤوسين  ٧
  ٢٣.٤  ٢٩  ٥٠.٨  ٦٣  ٢٥.٨  ٣٢  إقناع المرؤوسين بأھمية مركزھم ووظائفھم.   ٨
  ٢١.٨  ٢٧  ٤١.١  ٥١  ٣٧.١  ٤٦  تزويد المرؤوسين بالبيانات بمھام تجعل عملھم غير روتيني وبعيد عن الملل.  ٩
  ١٩.٤  ٢٤  ٤٨.٤  ٦٠  ٣٢.٣  ٤٠  تزويد المرؤوسين بالبيانات ليدركون أن عملھم مكمل لبعضه.   ١٠
  ١٩.٤  ٢٤  ٤٤.٤  ٥٥  ٣٦.٣  ٤٥  بث الشعور بالتقدم والنجاح بين المرؤوسين.   ١١

              ثالثاً : مھارة تكوين وإدارة فريق العمل : 
  ١٥.٣  ١٩  ٦٢.٩  ٧٨  ٢١.٨  ٢٧  أسلوب العمل يعتمد على الديمقراطية ورضا العاملين واقتناعھم وتعاونھم.   ١
  ٢٠.٢  ٢٥  ٤٥.٢  ٥٦  ٣٤.٧  ٤٣  ؤوليات Rعضاء الفريق بدقة. تحديد المھام والمس  ٢
  ١٥.٣  ١٩  ٥١.٠  ٦٧  ٣٠.٦  ٣٨  اتفاق أعضاء الفريق على وسائل التعامل وتحقيق اRھداف.   ٣
  ٢٠.٢  ٢٥  ٣٩.٥  ٤٩  ٤٠.٣  ٥٠  التنسيق بين جھود أفراد الفريق وتدعيم الع#قات ا�نسانية.  ٤
  ٢٣.٤  ٢٩  ٥٠.٨  ٦٣  ٢٥.٨  ٣٢  ق تماسك وحدة الفريق. تحسين ا-تصا-ت وتعميق الروابط لتحقي  ٥
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 لعبrrارات المھrrاراتاسrrتخدامھم ) : توزيrrع المشrrرفين ا@رشrrاديين الrrزراعيين المبحrrوثين وفقrrاً لدرجrrة ٦تrrابع جrrدول رقrrم (
  ا@دارية المدروسة. 

  العبـــــــارات  م
  نـادراً   احيانـاً   دائمـاً 

  %  عـدد  %  عـدد  %  عـدد
  ٢٩.٨  ٣٧  ٣٧.١  ٤٦  ٣٣.١  ٤١  في عمل الفريق بشتى الوسائل.  تحسين الجودة  ٦
ت����وافر الثق����ة وا-حت����رام والمس����اندة والرغب����ة ف����ي إذاب����ة   ٧

  الخ#فات بين أعضاء الفريق. 
٢١.٨  ٢٧  ٥٠.٠  ٦٢  ٢٨.٢  ٣٥  

  ١٥.٣  ١٩  ٥٤.٠  ٦٧  ٣٠.٦  ٣٨  ا-لتزام بمواعيد انجاز المھام واRنشطة.   ٨
  ١٩.٤  ٢٤  ٤٤.٤  ٥٥  ٣٦.٣  ٤٥  مل لكافة أعضاء الفريق. توافر المعلومات الخاصة بالع  ٩
  ٢١.٨  ٢٧  ٤١.١  ٥١  ٣٧.١  ٤٦  مساواة اRعضاء في أھميتھم داخل الفريق.   ١٠

              رابعاً : مھارة حل المشك#ت واتخاذ القرارات :
التعرف على أسباب المشك#ت المختلفة التي يتع��رض لھ��ا   ١

  المرؤوسين. 
٢٤.٢  ٣٠  ٣٩.٥  ٤٩  ٣٦.٣  ٤٥  

  ٢٣.٤  ٢٩  ٣٧.١  ٤٦  ٣٩.٥  ٤٩  إدماج المرؤوسين في محاولة حل المشك#ت.   ٢
  ١٦.١  ٢٠  ٤٥.٢  ٥٦  ٣٨.٧  ٤٨  اتخاذ القرار بالحل المناسب يكون بعد اقتناع المرؤوسين به.   ٣
  ٢١.٨  ٢٧  ٤٦.٠  ٥٧  ٣٢.٣  ٤٠  اتفاق الحل مع العادات والتقاليد واRعراف السائدة.   ٤
لس���ابقة للمرؤوس���ين للتوص���ل ا-عتم���اد عل���ى الخب���رات ا  ٥

  للقرار بالحل المناسب. 
٢٠.٢  ٢٥  ٥٠.٨  ٦٣  ٢٩.٠  ٣٦  

تواج��د نظ��ام جي��د للمعلوم��ات يت��يح فرص��ة أفض��ل -تخ��اذ   ٦
  قرار بالحل المناسب. 

١٨.٥  ٢٣  ٤١.٩  ٥٢  ٣٩.٥  ٤٩  

  ١٦.١  ٢٠  ٥٢.٤  ٦٥  ٣١.٥  ٣٩  حلول المشك#ت تقبل في ضوء اRھداف.   ٧
تكنول��وجي والتغي��رات السياس��ية يتماش��ى الح��ل م��ع التق��دم ال  ٨

  وا-قتصادية. 
١٤.٥  ١٨  ٥٠.٠  ٦٢  ٣٥.٥  ٤٤  

  ١٨.٥  ٢٣  ٤٢.٧  ٥٣  ٣٨.٧  ٤٨  تحمل مسئولية اتخاذ القرار بحل المشكلة.   ٩
  ١٦.٩  ٢١  ٥٠.٨  ٦٣  ٣٢.٣  ٤٠  عدم التحيز أو التعاطف عند قبول قرار الحل المناسب.   ١٠
متابعت���ه عن���د اتخ���اذ ق���رار ب���التطبيق الفعل���ي للح���ل يج���ب   ١١

  وتقييمه. 
١٩.٤  ٢٤  ٤٩.٢  ٦١  ٣١.٥  ٣٩  

اRفض���ل التنب���ؤ بالمش���ك#ت قب���ل وقوعھ���ا وتحدي���د الح���ل   ١٢
  المناسب لھا. 

٢٤.٢  ٣٠  ٤١.٩  ٥٢  ٣٣.٩  ٤٢  

              خامساً : مھارة التعامل مع ا^خرين : 
  ٢١.٠  ٢٦  ٥١.٦  ٦٤  ٢٧.٤  ٣٤  إظھار ا-ھتمام با^خرين وعدم ا-ستع#ء عليھم.   ١
  ٢٤.٢  ٣٠  ٤١.١  ٥١  ٣٤.٧  ٤٣  النقص المباشر لgخرين. عدم   ٢
  ٢٥.٠  ٣١  ٤١.١  ٥١  ٣٣.٩  ٤٢  التعامل مع ا^خرين وفقا للفروق الفردية.   ٣
  ٢٤.٢  ٣٠  ٤٦.٨  ٥٨  ٢٩.٠  ٣٦  تقدير العواطف وعدم جرح المشاعر لgخرين.   ٤
  ١٩.٤  ٢٤  ٤٤.٤  ٥٥  ٣٦.٣  ٤٥  السعي �شباع حاجات ا^خرين.   ٥
  ٢٠.٢  ٢٥  ٤٦.٨  ٥٨  ٣٣.١  ٤١  لgخرين قبل أن يطلبوھا.  تقديم الخدمات  ٦
  ١٧.٧  ٢٢  ٥١.٦  ٦٤  ٣٠.٦  ٣٨  استخدام اللغة السھلة والمفھومة والمحببة إليھم.   ٧
  ٢١.٨  ٢٧  ٤٣.٥  ٥٤  ٣٤.٧  ٤٣  تحفيز ا^خرين �تمام العمل المطلوب انجازه.   ٨
  ٢٢.٦  ٢٨  ٤٣.٥  ٥٤  ٣٣.٩  ٤٢  عدم ادعاء امت#ك الحقيقة المطلقة.   ٩
  ١٦.١  ٢٠  ٤٦.٨  ٥٨  ٣٧.١  ٤٦  معاملة ا^خرين بھدوء واحترام.   ١٠
  ١٥.٣  ١٩  ٤٨.٤  ٦٠  ٣٦.٣  ٤٥  الحفاظ على ا-بتسامة والبراعة في الحديث.   ١١
  ١٩.٤  ٢٤  ٤٧.٦  ٥٩  ٣٣.١  ٤١  مخاطبة الدوافع النبيلة بداخلھم.   ١٢
  مبحـوث ١٢٤ن = 
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  دة لدرجة استخدام المبحوثين للمھارات ا@دارية المدروسة ابعاً : التعرف على المتغيرات المرتبطة والمحدر 
  

المبح��وثين للمھ��ارات ا�داري��ة، فق��د ت��م اس��تخدام بدرج��ة اس��تخدام للتع��رف عل��ى المتغي��رات المرتبط��ة 
) وج��ود ع#ق��ة ارتباطي��ة طردي��ة ومعنوي��ة ٧البسيط لبيرس��ون، حي��ث أظھ��رت النت��ائج ال��واردة بج��دول (ا-رتباط 

ب��ين درج��ة اس��تخدام المش��رفين ا�رش��اديين المبح��وثين للمھ��ارات ا�داري��ة كمتغي��ر  ٠.٠١الي عند المس��تو ا-حتم��
تابع وبين المتغيرات المستقلة التالي��ة : الت��دريب ا�رش��ادي، ودرج��ة المع��ارف الخاص��ة با�قن��اع، ودرج��ة دافعي��ة 

اطية طردية ومعنوي��ة عن��د ا-نجاز، ودرجة المعارف الخاصة با-تصال ا�رشادي بينما اتضح وجود ع#قة ارتب
بين درجة استخدام المش��رفين ا�رش��اديين المبح��وثين وب��ين متغي��ر الخب��رة ا�رش��ادية،  ٠.٠٥المستوى ا-حتمالي 

ا-س��تفادة م��ن في حين لم تتضح الع#قة بين متغيرات : عدد س��نوات التعل��يم، تع��دد مص��ادر المعلوم��ات، ودرج��ة 
�شراف، ودرجة الرضا الوظيفي، وبناء على ھ��ذه النت��ائج فإن��ه يمك��ن ق االتدريب ا�رشادي، ودرجة مناسبة نطا

معنويتھا ب��المتغير الت��ابع، بينم��ا ل��م ن��تمكن رفض الفرض ا�حصائي الثالث بالنسبة للمتغيرات المستقلة التي تثبت 
  لم يثبت معنويتھا.  التي رات المستقلةمن رفضه للمتغي

  
المتغيrrrرات المسrrrتقلة المدروسrrrة ودرجrrrة اسrrrتخدام المبحrrrوثين ) : العvقrrrات اhرتباطيrrrة بrrrين ٧جrrrدول رقrrrم (

  للمھارات ا@دارية المدروسة. 

  المتغيـــرات المستقلــــــة  م
معامل اhرتباط 

  البسيط
معامل اhنحدار 

  الجزئي
  قيمة "ت"

  **٢.٩٥  ٠.٨١٨  **٠.٥٢٤  التدريب ا�رشادي.   ١
  **٣.٥٩  ٠.٤٥٥  *٠.٢٢٤  الخبرة ا�رشاديـة.  ٢
  ١.١٧  ١.٦٥  ٠.٠٤  سنوات التعليـم. عدد   ٣
  ١.٦٢  ٠.٦٩٥  ٠.٠٣٥  تعدد مصادر المعلومات.   ٤
  *٢.٢٥  ٠.٦٨١  **٠.٤٨٧  درجة المعارف الخاصة با�قناع.  ٥
  ٠.٧٥٦  ١.٠٦  ٠.٠٩٢  درجة ا-ستفادة من التدريب.   ٦
  ١.٢٨  ١.٩٠  ٠.٠٧١  درجة مناسبة النطاق ا�شرافي.   ٧
  *١.٩٧٤  ٠.٩٣٣  **٠.٣٨٥  درجة دافعية ا-نجاز.   ٨
  **٤.٠٥  ٠.٩٤٠  **٠.٣٥٨  درجة المعارف الخاصة با-تصال ا�رشادي.   ٩
  *١.٩٧٣  ٠.٤٤  ٠.٠٧٠  درجة الرضا الوظيفي.   ١٠

  ٠.٠١** معنوي عند المستوى اhحتمالي               ٠.٧٠٥=  rمعامل اhرتباط المتعدد 
  ٠.٠٥وي عند المستوى اhحتمالي * معن                ٠.٤٩٧=        R2معامل التحديد 

    **١١.١٥قيمة ف                 = 

م��ن المتغي��رات المس��تقلة ف��ي تفس��ير التب��اين الح��ادث ف��ي درج��ة اس��تخدام نسبة اسھام كل متغي��ر ولتحديد 
 ) فقد ت��م اس��تخدام نم��وذج التحلي��ل ا�رتب��اطي٨المشرفين ا�رشاديين للمھارات ا�دارية كمتغير تابع جدول رقم (

متغي��رات مس��تقلة ، حيث أسفرت النتائج ع��ن وج��ود أربع��ة (Step-wise)وا-نحداري المتعدد التدرجي الصاعد 
 (R2)مجتمعة تسھم إسھاماً معنوياً في تفسير التباين الحادث في المتغير التابع، حيث بلغ��ت قيم��ة معام��ل التحدي��د 

، ويعني ھ��ذا أن ٠.٠١اللمستوى ا-حتمالي ، وھي قيمة معنوية عند ٢٣.٧، وبلغت قيمة (ف) المحسوبة ٠.٤٤٣
% لمتغي��ر الت��دريب ٢٧.٥% م��ن التب��اين ف��ي المتغي��ر الت��ابع، ومنھ��ا ٤٤.٣المتغي��رات المس��تقلة اRربع��ة تفس��ر 

% لمتغي��ر الخب��رة ا�رش��ادية، ٥.٦% لمتغير درجة المعارف الخاصة با-تص��ال ا�رش��ادي، و٨.٩ا�رشادي، و
  %.  ٢.٣فسر صة با�قناع وأخيرا متغير درجة المعارف الخا

وبناء على ھ��ذه النت��ائج فإن��ه يمك��ن رف��ض الف��رض ا�حص��ائي الراب��ع بالنس��بة للمتغي��رات المس��تقلة الت��ي 
بالنس��بة لب��اقي المتغي��رات المس��تقلة الت��ي ل��م يثب��ت إس��ھامھا رفض��ه  ل��م ن��تمكن م��نثب��ت إس��ھامھا المعن��وي، بينم��ا 

  المعنوي. 
ريب ا�رش��ادي، ودرج��ة المع��ارف الخاص��ة با-تص��ال ا�رش��ادي وتشير ھذه النتائج إلى أن متغي��ر الت��د

م��ن أھ��م المتغي��رات الت��ي تفس��ر التب��اين ف��ي درج��ة اس��تخدام المبح��وثين ل��بعض المھ��ارات ا�داري��ة ويليھ��ا الخب��رة 
  ا�رشادية، ثم يليھا درجة المعارف الخاصة با�قناع. 

  
  

تدرج الصاعد للعvقة بين المتغيرات المسrrتقلة ودرجrrة ) : نتائج التحليل اhرتباطي اhنحداري الم٨جدول رقم (
  .  ا@دارية المدروسةللمھارات المبحوثين  استخدام

  الترتيب% للتباين المفسر النسبة التراكمية   قيمة "ت"معامـل اhنحدار   المتغيــرات المستقلــــة



J. Agric. Economic. and Social Sci., Mansoura Univ., Vol.5(12), December, 2014 

 

 1971

للتباين المفسر في   الجزئـي
  المتغير التابع

  في المتغير التابع

  ١  ٢٧.٥  ٠.٢٧٥  **٦.٨  ١.٣٠  ا�رشادي. التدريب 
  ٢  ٨.٩  ٠.٣٦٤  **٤.١  ٠.٩٩  درجة المعارف الخاصة با-تصال ا�رشادي. 

  ٣  ٥.٦  ٠.٤٢٠  **٣.٤  ٠.٤٣  الخبرة ا�رشادية. 
  ٤  ٢.٣  ٠.٤٤٣  *٢.٢٣  ٠.٦٧  درجة المعارف الخاصة با�قناع.

  ٠.٠١المستوى اhحتمالي ** معنوي عند               ٠.٦٦٦=  rمعامل اhرتباط المتعدد 
  ٠.٠٥* معنوي عند المستوى اhحتمالي                 ٠.٤٤٣=        R2معامل التحديد 

    **٢٣.٧٠قيمة ف                 = 
  

  في ضوء النتائج البحثية يوصى بما يلي : 
مھ��ارات ا�داري��ة وك��ذا في ضوء ما أظھرته النتائج في انخفاض درجة معرفة المشرفين ا�رشاديين بأھمي��ة ال-١

انخفاض درجة استخدامھم لتلك المھارات، فإن��ه يج��ب عل��ى مخطط��ي ومنف��ذي الب��رامج ا�رش��ادية التركي��ز عل��ى 
 تكثيف الدورات التدريبية في ھذا المجال لسد ھذا القصور. 

لكل��ي ف��ي % ف��ي درج��ة التب��اين ا٦١حيث أن النتائج أظھرت أن المتغيرات المستقلة المدروسة مجتمع��ة تفس��ر -٢
بدراس��ة  تق��ومف��ي الدراس��ات التالي��ة -ب��د أن  هدرجة المعرفة بأھمي��ة المھ��ارات ا�داري��ة ف��أن الدراس��ة توص��ى بأن��

 دراستھا في ھذا البحث.  متغيرات لم يتم

% م��ن التب��اين الكل��ي ف��ي ٤٤.٣حي��ث أن النت��ائج أظھ��رت أن المتغي��رات المس��تقلة المدروس��ة مجتمع��ة تفس��ر -٣
-ب��د أن تق��وم بدراس��ة رات ا�داري��ة، ف��أن الدراس��ة توص��ى بأن��ه ف��ي الدراس��ات المس��تقبلية درج��ة اس��تخدام المھ��ا

 متغيرات لم يتم دراستھا في ھذا البحث. 

ا�رش��اديين من خ#ل ما أظھرته نتائج تحليل ا-نح��دار الخط��ي الت��درجي الص��اعد فإن��ه يج��ب عل��ى المس��ئولين -٤
اً معنوياً في درجة المعرفة بأھمية المھارات ودرجة اس��تخدام تل��ك اRخذ في ا-عتبار المتغيرات التي تسھم إسھام
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This research aimed mainly identify the studied of Management Skills 

of the respondents of Agricultural Extension's Supervisors in Kafr El-Sheikh 
governorate, to identifying degree of their Knowledge with importance of 
management skills and degree of their using of those management skills 
during their extension work, determining the correlation and regression 
relationship between the independent variables, degree of their knowledge 
and use of those studied skills.  

Research data were collected through a questionnaire by personal 
interviews from a random sample of (124) agricultural extension's supervisors 
with percentage reached (67%) of total research population, applying the 
equation of Krejci and Morgan. Collected data were then scored and 
processed. Frequencies percentages, Pearson correlation coefficient, means, 
standards deviation, t-test, and test (F), multiple linear regression, and model 
of up ward step-wise regression were employed in data analysis.  
1-Nearly proportion (48%) of the respondents agricultural extension 
supervisors with the degree of knowledge of the importance of management 
skills studied ranging between low and moderate.  
2-More than two-thirds of the respondents agricultural extension supervisors 
(76.6%) with the degree of use of management skills studied ranging 
between low and moderate.  
3-There are a significant and direct correlation relationship at (0.01) level of 
significant between the degrees of the respondents knowledge of the 
importance of management skills studied all of the following independent 
variables: the extension training, persuasion, and achievement motivation, 
and there are significant direct correlation relationship at (0.05) level of 
significant between the degrees of knowledge of management skills studied 
and between the independent variable, degree of job satisfaction.  
4-There are six independent variables together explain 61% of the total 
variance in the degree of respondent's knowledge with importance of 
management skills came in the foremostone of them is variable of degree of 
extension training, it explains (41.8%) of the total variance followed by a 
variable of degree of knowledge of the extension communication explain the 
variable (9.9%), and variable achievement motivation and explain (3.8%), and 
variable persuasion and explains (2%), and variable indicative experience 
and explains (2.2%) and, finally variable of multiple sources of information it 
explains (1.3%).  


