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الوظيفى للمرشدين الزراعيين  اDداءتأثير القدرات القيادية ا;رشادية على 
  الدقھلية وقنا بمحافظتى

    ٢اسمحازم صWح منصور ق و  ١أحمد مصطفى محمد سرحان
  ا;رشاد الزراعى ، كلية الزراعة بقنا ، جامعة جنوب الوادى قسم -١
  راعة ، جامعة المنصورةقسم ا;رشاد الزراعى والمجتمع الريفى ، كلية الز -٢
  

  الملخص
  

رشادى اور الھامة التى يسعى الجھاز  ا�حد المحالعمل ا�رشادى أ تعد إدارة الموارد البشرية فى  
الى تطويرھا بصفة مستمرة داخل المجتمعات الريفية , وفى ھذا السياق يعد المرشدين الزراعيين وك�ء تغيير 

ى المجتمعات الريفية . وفى ظل التغيرات الدولية المختلفة ، تزايدت مسئولين عن تطوير مختلف المستھدفين ف
وتوسعت المھام الموكلة للمرشدين الزراعيين ، ولھذا أصبح من الضرورى التعرف على القدرات القيادية 

  .داخل الجھاز ا�رشادىھم الوظيفى قدير أدائلتية المطلوبة للمرشدين الزراعيين ا�رشاد
 ا8داءسة الحالية بصفة رئيسية تحديد تأثير القدرات القيادية ا�رشادية على وقد إستھدفت الدرا

الدراسة فى محافظتى الدقھلية وقنا . وقد تم إختيار عينة ھذه الوظيفى للمرشدين الزراعيين . وقد أجريت 
 بمحافظتىجمالى العام لمرشدى القرى %) من ا�٣٩.٨مرشدا زراعيا يمثلون نحو ( ٢٣٠عشوائية بلغ قوامھا 

  .وقنا الدقھلية
وقد تم ا�عتماد على ا�ستبيان بالمقابلة الشخصية كأسلوب لجمع البيانات الميدانية ، وتم جمع   

، والمتوسط  كرارات ، والنسب المئوية، وإستخدمت الت ٢٠٠٨بيانات الدراسة خ�ل شھرى سبتمبر واكتوبر 
كأدوات  معامل ا�رتباط البسيط، وا�نحدار المتعدد، والحسابى ، وا�نحراف المعيارى ، ومعامل الثبات 

  للتحليل ا�حصائى وإستخ�ص نتائج الدراسة .
  ويمكن تلخيص اھم النتائج التى أسفرت عنھا الدراسة على النحو التالى :  

بمستوى منخفض   لمستوى ا�جمالى لKداء الوظيفى للمرشدين الزراعيين المبحوثينجاء المتوسط العام ل  -١
 . ١.٩٣ بـ يقدر

بمستوى متوسط المتوسط العام للمستوى ا�جمالى للقدرات القيادية للمرشدين الزراعيين المبحوثين  جاء -٢
 .٣.٢يقدر بـ 

 البحث والتقييم مھارات ا8داء الوظيفى وھى) متغيرات ذات إسھام معنوى فى تفسير التباين فى ٤ھناك ( -٣
% ١٩تبين أن وقد  ،العمل الفريقى مھاراتتأثير ، وا�قناع وال مھارات، و الحاسب اQلى مھارات، و

 ى القدرات القيادية المدروسة .الوظيفى يمكن ان يعزى ال ا8داءفقط من التباين فى 
  

  المقدمة والمشكلة البحثية
  

8ى منظمة فى الحصول  ا رئيسيالذين يتمتعون بقدر عال من القدرات القيادية مصدريعد العاملين ا
نتاج T انھا T تزيد ا�إلدى أى منظمة ،  ھمية اTرض والمال والمواد ية ، فعلى الرغم من أافسعلى الميزة التن

"  الذى يقوم بإدارة تلك الموارد على الوجه ا8مثل Human Capitalبدون "رأس المال البشرى
)Vathanophas&Thai-ngam,2007,p.47 .( 

ن المؤھلين سواء فى القطاع العام أو الخاص وقد إزداد الطلب فى السنوات ا8خيرة على العاملي
نتيجة للتغيرات الدولية فى سوق العمل وزيادة حدة المنافسة الخارجية مما جعل المنظمات المختلفة تستجيب 
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كثر كفاءة ومرونة ، ونتيجة لذلك إتجھت المنظمات المختلفة الى تقدير ممارسات إدارة صبح ألتلك التغيرات لت
  اـــالوظيفى بھ ا8داءلتحديد درجة  Human Resource Management (HRM)الموارد البشرية 

)Gould-williams,2003.p.30.(  
 Competency-basedوخ�ل السنوات ا8خيرة أصبح المنھج المعتمد على القدرات   

approach  )جزءا من إدارة الموارد البشريةHRM ، (وأصبحت القدرات بمقتضاه تستخدم كقاعدة �دارة 
  .)UNIDO,2002,p.9فى المنظمات المختلفة ( ا8داءالموارد البشرية لتحسين 

فى الى أنه ) Vijayaragavan&Singh,1997,p.135وفى مجال العمل ا�رشادى ، يشير (  
فقد ، ظل التغيرات المتسارعة فى التكنولوجيا ، وإحتياجات المزارعين ، واوضاع السوق ، والبيئة التنافسية 

وضع التوقعات للموارد البشرية من حيث التنبؤ بالطلب من خ�ل  ة الى تخطيط الموارد البشريةدعت الضرور
عياتھم ، وأيضا مراقبة الموارد البشرية من حيث نواعھم ونوأالمستقبلى للمنظمة من العاملين من حيث عددھم و

 تحديد مھارات وقدرات وأداء العاملين فى المنظمة .
ھدافه ، لموارد البشرية الرئيسية لتحقيق أين فى الجھاز ا�رشادى أحد اويعد المرشدين الزراعي  

لى محاولة ا�جابة على سؤال ھام وھو ھل رفع القدرات القيادية ا�رشادية ولذلك سعت الدراسة الراھنة إ
جة من شانه أن يرفع ا8داء الوظيفى للمرشدبن بدر ، بغض النظر عن أى عوامل أخرى، للمرشدين الزراعيين 

، وھل التباين فى ا8داء الوظيفى بين المرشدين يمكن أن يعزى الى إخت�ف المرشدين فى درجة  ؟ عالية
  تمتعھم بالقدرات القيادية ا�رشادية ؟ .

تركز بصفة رئيسية على التعرف على القدرات القيادية المطلوبة 8داء ولھذا فإن الدراسة الراھنة   
، فنتائج ھذه الدراسة سوف تساعد فى صياغة خطة �دارة الموارد البشرية  وظيفى فعال للمرشدين الزراعيين

  مبنية على ا8سلوب المعتمد على القدرات.
  ا;ستعراض المرجعى

أوائل  يعتبر من "Vroom)1964(أنالى  )Vanthamophas&Thai-ngam,2007,p.47يشير(     
ى فى المنظمات المختلفة فى شكل معادلة كالتالى الوظيف ا8داءذين وضعوا صورة عامة عن مفھوم الباحثين ال

 .)Motivationالدافعية ×  Ability=القدرة ا8داء(
يعتمد نجاح المنظمات ا�رشادية الزراعية بصفة رئيسية على قدرة القائد ا�رشادى فى إستغ�ل و  

فى تحقيق أھداف الزراع وأدارة الموارد المتاحة على النحو ا8مثل ، فالمرشد الزراعى الجيد يفھم أھمية 
على تحفيزھم لتحقيق تلك ا8ھداف ، كما انه أصبح من الشائع بان المنظمات  الخدمات ا�رشادية ، فيعمل

الوظيفى سوف يتأثر بشدة  ا8داءالفعالة تتطلب قيادة فعالة ، وإذا لم يتم توفير ذلك فإن 
)Durbin,2007,p.5.(  

-K(         بالوTيات المتحدة ا8مريكيـــــــــة قامت الخدمة ا�رشادية المتعاونة وقد 
state,2006,pp.8-9 راعيين بإستخدام ا8بعاد التاليةللمرشدين الز ا8داء) ببناء نموذج لتقييم:  

  . Quality of Workالعمــل  نوعية -١
 . Quantity of Workكمية العمــل  -٢
 .Attendance at Work الحضور والمواظبة فى العمل  -٣
 . Dependabilityعلى ا�عتماد على النفس  القدرة -٤
٥- Kنشطة ا�رشادية التغذية الراجعة لFeed back of Extension Activities . 
 . Client's Satisfactionرضا العمـ�ء  -٦

 

" Suitableم "�ئــمن كلمة Tتينية تعنى م Competencyأشتقت كلمة قدرة وقد 
)Bueno&Tubbs,2004,p.81(  كما ،) عرفBoyatzis,1982,p.97( نھا الخصائص القدرة على أ

بينما بين ھا أداء فعال ومتميز فى الوظيفة ، ھذا ص ما وتكون من نتيجتــالمميزة لشخ
)Mitrani,et.al,1992,p.21 بأن القدرة الوظيفية يمكن أن تكون دوافع أو سمات  أو إتجاھات أو قيم أو (

وظيفى معين لتحقيق  رد للحصول على وضعـــت لدى أى فمعرفة أو مھارات ، تشكل فى مجملھا إحتياجا
  نتائج المرغوبة.المخرجات وال

 Visibleبأن القدرات قد تكون مرئية ) Spencer&Spencer,1993,p.11(وفى ھذا الصدد أبرز   
، وتشكل  self-concept الذات والمفھوم عنكالسمات والدوافع  Hiddenكالمعرفة والمھارات ، أو مخفية 

والتى من الصعب تطويرھا ، والتى بدورھا لھا أثر  core personalityمات والدوافع الشخصية الرئيسة الس
، وأخيرا لھا آثارھا على المعرفة والمھارة التى تعد الطبقة وا�تجاھات والقيملى الذات إلنظرة مباشر على ا

  السطحية من الشخصية والتى من السھل تطويرھا .
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والمعارف والخصائص  القدرة على أنھا مجموعة من المھارات )UNIDO,2002,p.37وأخيرا عرفت (
اصر الث�ثة السابقة من ، وإذا تمتع الفرد بالعنو النشاط داخل الوظيفة المحددة التى تسمح للفرد بأداء المھمة أ

  كمل وجه.القدرة فإنه يمكن أن يؤدى واجبات المھمة على أ
بأن ھيئة التنظيم ا�رشادى فى الوTيات ) Seevers,et al.,1993,pp.17-18أبرز (كما   
رئيسية يجب أن يتمتع بھا المرشدين الزراعيين وھى : البحث قيادية ) قدرة ١٦مريكية حددت (المتحدة ا8

 وإدارة الصراع ، ، الحاسب اQلىا8دائى ، وإدارة التغيير ، وا�تصال والع�قات الشخصية ، ومھارات 
التنظيم ا�رشادى التعاونى ، وتخطيط وتنفيذ البرامج ا�رشادية ، والتقييم داف سياسات وأھوالمعرفة ب

والتنظيم الشخصى  والمساءلة ، وطرق التعليم والتعلم ، والتسويق والع�قات العامة ، والتطوير التنظيمى ،
أخيرا التخطيط و ، وتنمية وإدارة الموارد البشرية ،و المھنى ، وتعلم السياسة العامةوا�دارة ، والنم

  ا�ستراتيجى .
ة المام المرشدين الى ضرور )٥٢- ٤٨، ص ص ١٩٩٨وفى ھذا الصدد أيضا أشار (الشافعى،   

  قدرات رئيسية ھى :  الزراعيين بخمس
إدارة التحديث وا�بتكار : وتتضمن القدرة على بناء المفاھيم ، والتحديث والتغيير ، وقبول المخاطرة  -١

 مستقبل.المحسوبة ، وإستشراف ال
إدارة المھام ا�رشادية وشئون المزارعين : وتتضمن القدرة على التنسيق ، وإتخاذ القرار، والقيادة  -٢

 والتأثير، وإدارة الصراع.
 .وة الشخصية، وتحليل وحل المشك�تإدارة الذات : وتتضمن القدرة على التعلم ، وإدارة الوقت ، والق -٣
ا�تصال الشخصى باQخرين ، وا�ستماع ، القدرة على الكفايات والقدرات ا�تصالية : وتتضمن  -٤

  وا�تصال الشفاھى ، وا�تصال بالكتابة .
 المعلومات والمھارات الفنية الزراعية . -٥

) بدراسة الع�قة Boyatzis,1982,p.13قام (وفيما يختص بالع�قة بين القدرة وا8داء الوظيفى 
 Model of Effective job performanceالوظيفى الفعال الوظيفى فى نموذج لKداء  ا8داءبين القدرة و

المكونات الث�ثة متفقة ومتداخلة فيما بينھا الفعال سوف يحدث عندما تكون  ا8داء، ووفقا لھذا النموذج فإن  
  وھى :

  Organizational Environmentالبيئة التنظيميـة  -١
 Job demandsمتطلبات الوظيفة  -٢
   Individual's Competenciesقدرات الفــرد    -٣

ما يستطيع الفرد القيام به فى ھى  Jop demandsمتطلبات الوظيفة  فإن وطبقا لھذا النموذج
 من ، والتى يقوم الفرد بادائھا من خ�ل مجموعةھو متطلب ضمن مسئوليات الوظيفة الموقف الوظيفى كما 

 مع السياسات ب أن تكون متفقةيجلتحقيق أداء وظيفى فعال وفى نفس الوقت  Competenciesالقدرات 
 .Organizational Environmentوا�جراءات والظروف المحيطة بالبيئة التنظيمية 

 أھداف الدراسة
الوظيفى  ا8داءتستھدف ھذه الدراسة بصفة رئيسية تحديد تأثير القدرات القيادية ا�رشادية على   

  صياغة ا8ھداف البحثية الفرعية التالية : للمرشدين الزراعيين المحبوثين ، ولتحقيق ھذا الھدف تم
  الوظيفى للمرشدين الزراعيين المبحوثين . ا8داءالتعرف على مستوى -١
  لقدرات القيادية المدروسة.مبحوثين باالتعرف على مستوى معرفة المرشدين الزراعيين ال-٢
ين والمتغيرات المستقلة المدروسة الوظيفى للمرشدين الزراعيين المبحوث ا8داءتحديد الع�قة بين مستوى  -٣

  (متغيرات القدرات القيادية).
  .الوظيفى للمرشدين الزراعيين المبحوثين ا8داءفى  معنويا فى تفسير التباين المتغيرات التى تسھم تحديد-٤

  الطريقة البحثية
  

شاملة  فىتمثل المجال البشرى للدراسة ، وقد  وقنا الدقھلية فى محافظتىاجريت ھذه الدراسة   
) مرشدا زراعيا ، وذلك وفقا ٥٧٧والبالغ عددھم ( وقنا الدقھلية القرى با�دارات الزراعية بمحافظتىمرشدى 

 عينة عشوائية . وقد تم إختيار ٢٠٠٨لعام  وقنا الزراعة بالدقھلية ة ا�رشاد الزراعى بمديرتىلسج�ت إدار
جمع بيانات  تمو ) مرشدا زراعيا.٢٣٠وامھا () بلغ قKrejcie&Morgan,1970منھم وفقا لمعادلة ( طبقية

بإستخدام اسلوب ا�ستبيان بالمقابلة الشخصية لمرشدى  ٢٠٠٨ھذه الدراسة خ�ل شھرى سبتمبر وأكتوبر
 القرى المبحوثين خ�ل إجتماعھم ا8سبوعى بمقر ا�دارة الزراعية التى تتبعھا القرى التى يعملون بھا .
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راسة تم تصميم إستمارة إستبيان لجمع البيانات من مرشدى القرى للحصول على بيانات ھذه الدو  
) أجزاء رئيسية ٣ستبيان على (المبحوثين تتماشى بنودھا وتحقيق ا8ھداف البحثية ، وقد شملت إستمارة ا�

  :ھى
  ات الشخصية والمھنية للمرشدين الزراعيين المبحوثين .البيان   - أ

  .القدرات القيادية المدروسةعن  ين الزراعيين المبحوثينلقياس معارف المرشد العبارات مجموعة من   - ب
  . للمرشدين الزراعيين المبحوثينالوظيفى  ا8داءالعبارات لقياس مستوى  مجموعة من - ج    

) مرشدين زراعيين ، وقد ٥تم إجراء إختبار مبدئى 8داة جمع البيانات على عينة مكونة من ( وقد  
سئلة بما يت�ءم مع ما أسفر عنه ا�ختبار المبدئى من نتائج وم�حظات ، أسفر ھذا عن تعديل صياغة بعض ا8

داة لجمع البيانات الميدانية بما رتھا النھائية حتى أصبحت صالحة كأوبناء على ذلك تم وضع ا�ستمارة فى صو
  يتمشى مع تحقيق ا8ھداف البحثية. 

إحصائيا وإستخ�ص النتائج ال�زمة تمت معالجة بعض إستجابات المبحوثين بما ي�ئم تحليلھا و  
  لتحقيق أھداف الدراسة ، وذلك على النحو التالى : 

  القدرات القيادية المدروسةأوk : تحديد مستوى معارف المبحوثين عن 
من خ�ل إعطاء المبحوث  معارف المبحوثين عن القدرات القيادية المدروسة تم قياس مستوى  

 قدرة) ، وذلك لكل ، ضعيف جداضعيفمتوسط،  عالى،،جدا عالىستجابة (لK )١، ٢، ٣، ٤،  ٥( الدرجات 
وتم بعد ذلك تقسيم مستوى  . ) قدرة رئيسية١١قدرة متضمنة فى () ٧١وعددھا ( القدرات القياديةمدروسة من 

تم  وقد .)٢.٣٣- ١.٠٠) ، وضعيف (٣.٦٦-٢.٣٤) ، ومتوسط ( ٥.٠٠-٣.٦٧عالى (المعرفة الى ث�ث فئات 
) فردا من الباحثين ورؤساء أقسام ٣٠عة القدرات القيادية المدروسة على عينة مكونة من (عرض مجمو

 & Cronbachبلغ معامل الثبات بإستخدام معادلة ا�رشاد الزراعى با�دارات الزراعية للحكم عليھا ، وقد 
Alpha  مما يعكس مستوى مقبول من الثبات. ٠.٧١ القدرات ا�رشاديةلمقياس معارف  

  الوظيفى للمرشدين الزراعيين المبحوثين اDداء: تحديد مستوى  ياثان
) ٢،١، ٥،٤،٣الوظيفى من خ�ل إعطاء المبحوث الترميز الرقمى ( ا8داءتم قياس مستوى      

عبارة من ) ، وذلك لكل غير متوفر إط�قا،  غير متوفر، متوفر لحد ما،  متوفر،  متوفر تمامالKستجابة (
 ا8داءوتم بعد ذلك تقسيم مستوى  رئيسية.أبعاد )٨(متضمنة فى عبارة) ٢٤وعددھا ( لوظيفىا ا8داءعبارات 
   ) .٢.٣٣- ١.٠٠) ، وضعيف (٣.٦٦-٢.٣٤(    ) ، ومتوسط ٥.٠٠-٣.٦٧الى ث�ث فئات عالى ( الوظيفى

 نحراف المعيارى ، ومعامل، والمتوسط الحسابى، وا�كرارات ، والنسب المئوية تم إستخدام التو  
  لعرض وتحليل نتائج الدراسـة.ومعامل ا�رتباط البسيط ، واTنحدار المتعدد ،  ، الثبات

  

  النتائج ومناقشتھا
  

  يعرض ھذا الجزء للنتائج التى أمكن الحصول عليھا من الدراسة الميدانية على النحو التالى :  
kداء: مستوى  أوDالوظيفى للمرشدين الزراعيين  ا   

كما ھو  للمستوى ا�جمالى لKداء الوظيفى للمرشدين الزراعيين المبحوثينام بلغ المتوسط الع  
، وھو مستوى منخفض مما يشير الى إنخفاض  ٠.٦بإنحراف معيارى يقدر بـ  ١.٩٣ ) ١(موضح فى جدول 

الوظيفى لكل بعد  ا8داءالوظيفى للمرشدين الزراعيين المبحوثين. وقد امكن تلخيص مستويات  ا8داءمستوى 
  ) .  ١الوظيفى كما ھو موضح فى جدول( ا8داءمن أبعاد 

  

  
  
 وفقا لمستوى اDداء الوظيفى لھم لمرشدين الزراعيين المبحوثينتوزيع ا) : ١دول (ج

  المستوى  الوظيفى اDداءأبعاد 
 التكرار

  )٢٣٠(ن=
  المتوسط  %

ا;نحراف 
  المعيارى

  العمـــل نوعبة
  ١٣.٥  ٣١  عالى

  ٦٣  ١٤٥  متوسط  ٠.٦  ٢.١
  ٢٣.٥  ٥٤  ضعيف

  كمية العمـــل
  ٢٣.٩  ٥٥  عالى

  ٥٨.٧  ١٣٥  متوسط  ٠.٦٤  ١.٩٣
  ١٧.٤  ٤٠  ضعيف

  ٠.٦٢  ١.٩٩  ٢٠  ٤٦  عالى  رضا المستھدفين
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  ٦٠.٩  ١٤٠  متوسط
  ١٩.١  ٤٤  ضعيف

  نظم المتابعة والتقييم
  ٢١.٣  ٤٩  عالى

  ٥٣.٩  ١٢٤  متوسط  ٠.٦٨  ٢.٠٣
  ٢٤.٨  ٥٧  ضعيف

والتسھيWت المادية وغير  ياتا;مكان
  المادية لyنشطة المختلفة

  ١٧.٨  ٤١  عالى
  ٥٤.٨  ١٢٦  متوسط  ٠.٦٧  ٢.١

  ٢٧.٤  ٦٣  ضعيف

  التعاون والعمل الفريقى
  ٢٢.٢  ٥١  عالى

  ٦٦.١  ١٥٢  متوسط  ٠.٥٧  ١.٩
  ١١.٧  ٢٧  ضعيف

  والمھارات المتخصصة المعارف
  ١٧.٨  ٤١  عالى

  ٧٣  ١٦٨  متوسط  ٠.٥١  ١.٩٢
  ٩.١  ٢١  ضعيف

  نظم التحفيــــــز
  ١٣.٩  ٣٢  عالى

  ٥٨.٣  ١٣٤  متوسط  ٠.٦٣  ٢.١
  ٢٧.٨  ٦٤  ضعيف

  الوظيفى اDداءإجمالى 
  ٢١.٧  ٥٠  عالى

  ٦٣  ١٤٥  متوسط  ٠.٦  ١.٩٣
  ١٥.٢  ٣٥  ضعيف

  المصدر : إستمارات ا;ستبيان
  

  فيما يتصل بالقدرات القيادية المدروسة ثالثا : مستوى معارف المرشدين الزراعيين المبحوثين 
كما ھو بلغ المتوسط العام للمستوى ا�جمالى للقدرات القيادية للمرشدين الزراعيين المبحوثين   

تمتع  مما يشير الى  توسط، وھو مستوى م ٠.٥١بإنحراف معيارى يقدر بـ  ٣.٢) ٢(موضح فى جدول 
. وقد امكن تلخيص المعارف المتصلة بالقدرات المدروسةمن  بقدر متوسط لمرشدين الزراعيين المبحوثينا

  ) .  ٢كما ھو موضح فى جدول( قدرة رئيسيةلكل  المعرفةمستويات 
رابعا : العWقة بين مستوى المعرفة بالقدرات القيادية المدروسة واDداء الوظيفى للمرشدين الزراعيين 

  المبحوثين 
ا8داء الوظيفى وكل من القدرات التالية : المھارات ا�دارية، تبين وجود ع�قات إرتباطية موجبة بين 

المھارات ا�تصالية ، المھارات الشخصية والع�قات ا�نسانية ، ومھارات تنفيذ الطرق ا�رشادية ، والمعرفة 
، بسياسات وأھداف التنظيم ا�رشادى ، ومھارات البحث والتقييم،ومھارات تخطيط وتنفيذ البرامج ا�رشادية 

،  ٠.٢٤٠، ٠.٢١٦،  ٠.٢٠٣،   ٠.٢٠١وأخيرا مھارات العمل الفريقى ، حيث جاءت قيم معامل ا�رتباط لھا 
كما ھو موضح فى  ٠.٠٥على الترتيب وھى قيم معنوية عند مستوى  ٠.٢١٤،٠.١٥٨،  ٠.٢٥٠، ٠.٣١٤
  ).٣جدول (

لوظيفى ومستوى معرفة فى حين لم تكن ھناك ع�قات إرتباطية موجبة بين كل من مستوى ا8داء ا  
  المبحوثين بالقدرات التالية : مھارات الحاسب اQلى ، ومھارات ا�قناع والتأثير ، ومھارات حل المشك�ت.

ا;رشادية  ) : توزيع المرشدين الزراعيين المبحوثين وفقا لمستويات معرفتھم بالقدرات القيادية ٢جدول (
 المدروسة

  مستوى المعرفة  القدرات القيادية 
  التكرار

  )٢٣٠(ن=
  المتوسط  %

ا;نحراف 
  المعيارى

  المھارات ا;دارية
  ٢٠  ٤٦  عالى

  ٥٢.٢  ١٢٠  متوسط  ٠.٦٩  ٣.٣٨
  ٢٧.٨  ٦٤  ضعيف

  المھارات ا;تصالية
  ٣٤.٨  ٨٠  عالى

  ٥٠.٩  ١١٧  متوسط  ٠.٦٧  ٣.٨
  ١٤.٣  ٣٣  ضعيف

  المھارات الشخصية والعWقات ا;نسانية
  ١٤.٨  ٣٤  عالى

٠.٦١  ٣.٣٥  
  ٦٢.٨  ١٤٤  متوسط
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  ٢٢.٦  ٥٢  ضعيف

  مھارات تنفيذ الطرق ا;رشادية
  ١٢.٦  ٢٩  عالى

  ٦٤.٨  ١٤٩  متوسط  ٠.٥٨  ٣.٢
  ٢٢.٦  ٥٢  ضعيف

  مھارات البحث والتقييم
  ٥.٢  ١٢  عالى

  ٣٦.٥  ٨٤  متوسط  ٠.٥٩  ٢.٦
  ٥٨.٣  ١٣٤  ضعيف

المعرفة بالتنظيم ا;رشادى على المستوى القومى  
  المحلىو

  ١٦.١  ٣٧  عالى
  ٤١.٧  ٩٦  متوسط  ٠.٧٢  ٣.٠٥

  ٤٢.٢  ٩٧  ضعيف

  مھارات تخطيط وتنفيذ البرامج ا;رشادية
  ٢٦.٥  ٦١  عالى

  ٤٩.١  ١١٣  متوسط  ٠.٦٣  ٢.٩
  ٢٤.٣  ٥٦  ضعيف

  مھارات العمل الفريقى
  ٢٦.٥  ٦١  عالى

  ٤٩.١  ١١٣  متوسط  ٠.٧١  ٣.٥٣
  ٢٤.٣  ٥٦  ضعيف

  ب ا�لىمھارات الحاس
  ٢.٢  ٥  عالى

  ١٦.١  ٣٧  متوسط  ٠.٤٥  ٢.٣
  ٨١.٧  ١٨٨  ضعيف

  مھارات ا;قناع والتأثير
  ٢٢.٦  ٥٢  عالى

  ٥٨.٧  ١٣٥  متوسط  ٠.٦٥  ٣.٥٥
  ١٨.٧  ٤٣  ضعيف

  مھارات حل المشكWت
  ٢٧  ٦٢  عالى

  ٥٧.٨  ١٣٣  متوسط  ٠.٦٤  ٣.٦٧
  ١٥.٢  ٣٥  ضعيف

  ا;جمالى
  ٦.٥  ١٥  عالى

  ٧٠.٩  ١٦٣  متوسط  ٠.٥١  ٣.٢
  ٢٢.٦  ٥٢  ضعيف

  المصدر : إستمارات ا;ستبيان
  

وبصفة عامة كانت ھناك ع�قة إرتباطية موجبة بين ا8داء الوظيفى وإجمالى القدرات القيادية     
ا�رشادية المدروسة ، مما سبق يتبين أن تمتع المبحوثين بمستوى معارف جيد من القدرات القيادية له ع�قته 

حديد مستوى ا8داء الوظيفى، ولھذا فإن القدرات ا�رشادية القيادية ستظل واحدة من المتغيرات الھامة التى بت
  تشرح وتفسر ا8داء الوظيفى للمرشدين الزراعيين . 
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خامسا : تحديد المتغيرات ذات ا;سھام المعنوى فى تفسير التباين فى اDداء الوظيفى للمرشدين الزراعيين 
  وثين المبح

تحقيقا للھدف البحثى الرابع ، تم إستخدام ا�نحدار المتعدد لتحديد إسھام المتغيرات المستقلة فى     
  ) .٤تفسير التباين فى ا8داء الوظيفى للمرشدين الزراعيين كما ھو موضح بجدول (

ى ا8داء ) متغيرات ذات إسھام معنوى فى تفسير التباين ف٤) بان ھناك (٤ويتضح من نتائج جدول (    
الوظيفى وھى مھارات البحث والتقييم ، ومھارات الحاسب اQلى ، ومھارات ا�قناع والتأثير، ومھارات العمل 

  . ٠.٠٥معنوية عند مستوى  )tالفريقى ، حيث جاءت قيم (
)  أن متغير المعرفة ٤) بجدول (bويتبين من خ�ل قيم معام�ت ا�نحدار الجزئى المعيارى (     

ھداف التنظيم ا�رشادى قد جاء فى الترتيب ا8ول من حيث إسھامه فى تفسير التباين فى ا8داء بسياسات وأ
) ، يليه متغير مھارات ا�قناع  ٠.٢٩٣الوظيفى بين المرشدين الزراعيين المبحوثين بمعامل إنحدار جزئى (

  ).٠.١٨٧) ، ثم فى المرتبة الثالثة متغير مھارات العمل الفريقى (٠.٢٣٨والتأثير (
 ٠.٤٤ويتبين أيضا من نتائج نفس الجدول بأن قيمة معامل ا�رتباط المتعدد قد بلغت          

بين المتغيرات المستقلة مجتمعة وا8داء الوظيفى ، مما يشير الى  وجود ع�قة إرتباطية متوسطة بين القدرات 
% ١٩، مما يشير إلى أن  ٠.١٩يد القيادية المدروسة مجتمعة وا8داء الوظيفى . كما بلغت قمة معامل التحد

فقط من التباين فى ا8داء الوظيفى يمكن أن يعزى إلى القدرات القيادية المدروسة ، أما الباقى فيرجع إلى 
  متغيرات أخرى لم يتم دراستھا.

  

): نتائج تحليل ا;نحدار الخطى المتعدد للعWقة بين المتغيرات المستقلة المدروسة (متغيرات ٤جدول (
  درات القيادية) وبين اDداء الوظيفى للمرشدين الزراعيين المبحوثينالق

  المتغيرات المستقلة
  (القدرات القيادية)

معامل ا;نحدار غير 
 Bالمعيارى

  الخطأ
  المعيارى

  معامل ا;نحدار
 bالجزئى المعيارى 

  )tقيمة(
مستوى 
  المعنوية

 
  الترتيب

  العاشر ٠.٦٩٦ ٠.٣٩١ ٠.٠٣١ ٠.٠٦٩  ٠.٠٢٧  المھارات ا�دارية
  السابع ٠.٢٧٤ ١.٠٩٨ ٠.٠١٠٢ ٠.٠٨٣ ٠.٠٩٢  المھارات ا�تصالية

 ٠.٩٠٣ ٠.١٢٢ - ٠.٠١ - ٠.٠٧٩ ٠.٠١ -  المھارات الشخصية والع�قات ا�نسانية
الحادى 

  عشر
  التاسع ٠.٥٨١ ٠.٥٥٣ ٠.٠٤٤ ٠.٠٨٢ ٠.٠٤٥  مھارات تنفيذ الطرق ا�رشادية

ى المعرفة بالتنظيم ا�رشادى على المستو
  القومى والمحلى

٠.٠٠ ٣.٧٠٤ ٠.٢٩٣ ٠.٠٨٠ ٠.٢٩٨ 
  ا8ول

  السادس ٠.١٩٣ ١.٣٠٧ ٠.١١٢ ٠.٠٧٢ ٠.٠٩٤  مھارات البحث والتقييم
  الثامن ٠.٤٥٢ ٠.٧٥٤ - ٠.٠٦٧ - ٠.٠٨٥ ٠.٠٦٤ -  مھارات تخطيط وتنفيذ البرامج ا�رشادية

  الثالث ٠.٠٢٢ ٢.٣٠٦ ٠.١٨٧ ٠.٠٦٩ ٠.١٥٩  مھارات العمل الفريقى
  الرابع ٠.٠٤١ ٢.٠٦١ - ٠.١٤٠ - ٠.٠٩٠ ٠.١٨٦ -  ارات الحاسب اQلىمھ

  الثانى ٠.٠١١ ٢.٥٧٨ - ٠.٢٣٨  - ٠.٠٨٧ ٠.٢٢٤ -  مھارات ا�قناع والتأثير
  الخامس ٠.١٠٢ ١.٦٤٣ ٠.١٣٧ ٠.٠٧٩ ٠.١٢٩  مھارات حل المشك�ت

  ٠.١٩=  R2 )د (معامل التحدي                           ٠.٤٤معامل ا�رتباط المتعدد = 
  ٠.٠٠مستوى المعنوية =                            ٤.٧٣قيمة "ف" المحسوبــة = 

  المصدر : إستمارات ا;ستبيان
  

  ا;ستنتاجات الرئيسية والتوصيات
، لى عدد من ا�ستنتاجات الرئيسية يمكن التوصل إا�ستعراض السابق للنتائج البحثية  إستنادا الى

وذلك صياغة خطة �دارة الموارد البشرية فى العمل ا�رشادى بالتوصيات الخاصة ح بعض كما يمكن إقترا
    على النحو التالى :

  الحاجة الملحة لعقد المزيد من الدورات التدريبية فى مجال تنمية القدرات ا;رشادية القيادية-١
ويات معرفية متوسطة %) ذوى مست٧٠.٩تشير النتائج السابقة بأن ما يزيد عن ثلثى المبحوثين (  

وھنا تظھر الحاجة الى وجود أعداد كافية من المرشدين  على قدر عال من عن القدرات ا�رشادية القيادية ، 
خاصة إذا وضعنا فى ا�عتبار أن ، وا�لمام ومن ثم الممارسة بأبعاد القدرات القيادية المدروسةالحرفية 

   دة للزراع .قايكونوا أن من المفترض المرشدين الزراعيين 
  
  
 لتركيز على تطوير رأس المال فى اكن ان تساعد المنظمات ا;رشادية دوات يمھى أ القدرات ا;رشادية -٢

  البشرى
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معظم القدرات القيادية ا�رشادية المدروسة ب معرفة المبحوثين نالنتائج المتحصل عليھا إلى أتشير   
مما يبرھن على ان إستخدام تلك القدرات فى المنظمات الوظيفى ،  ا8داءع�قة إرتباطية موجبة ب ان لهك

لتطوير الموارد البشرية وتشجيع المنظمات على تحديد فجوة القدرات طة طريق ارا�رشادية يعد بمثابة خ
  .الوظيفى للمرشدين الزراعيين ا8داءلتحسين 

 الوظيفى للعاملين داءاDلھم دور ھام فى تحسين  ة والقادة ا;رشاديونالسياسات ا;رشادي واضعوا-٣
%) ذوى مستويات ٦٣ن ثلثى المبحوثين (إلى أن ما يقرب متشير النتائج المتحصل عليھا من الدراسة الراھنة 

% )منھم ذوى مستوى منخفض ، مما يستدعى دراسة النتائج المتحصل عليھا ٢١أداء وظيفى متوسط ، وأن (
بالغ من أثر  وظيفى للمرشدين لما لذلكال ا8داءرفع مستوى  من ھذه الدراسة من قبل القادة ا�رشاديين لمحاولة

  فى تحقيق المنظمات ا�رشادية 8ھدافھا التى تسعى اليھا .
  محصلة للدافعية والقدرات الوظيفى اDداء -٤

التصميم النظرى للدراسة الراھنة والمتمثل فى إعتبار متغيرات القدرات  أنإلى تشير نتائج الدراسة   
% فقط من ھذا ١٩الوظيفى أسفر عن ان  ا8داءالقيادية كمتغيرات مستقلة تفسر التباين الحادث فى ا�رشادية 

) والتى تشير بأن ا8داء محصلة للدافعية Vroomوھذا ما يؤكد معادلة ( التباين يرجع الى تلك القدرات ،
امل التى تساعد على العو% لجميع المرشدين بدون تطوير ١٠٠درات بنسبة ، فحتى لو تم رفع الق والقدرات

نماط القيادة لدى تدعى دراسة أبعاد منھجية جديدة كأمما يس، فلن تكون المحصلة النھائية شئ ، دافعية العمل
وفى  .المتبعة وع�قة ذلك با8داء الوظيفى للمرشدين الزراعيينتيجيات ا�رشادية االرؤساء والسياسات وا�ستر

أسفرت عنه ادث فى ا8داء الوظيفى خاصة وما لنسية فى تفسيرھا للتباين الحنفس الوقت يجب أT نستھين بتلك ا
  درات القيادية مجتمعة لھا ع�قة معنوية مع ا8داء الوظيفى .لدراسة الراھنة من أن متغيرات القنتائج ا
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INFLUENCE OF EXTENSION LEADERSHIP COMPETENCIES 
ON EXTENSION WORKERS’ PERFORMANCE IN 
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Sarhan, A. M.1 and H.S. Kassem2 

1-Agricultural Extension Dept.,Faculty of Agriculture in Qena,South 
Valley University 

2-Agricultural Extension and Rural Society Dept., Faculty of 
Agriculture,Mansoura University 

  

ABSTRACT 
 

         Agricultural extension is mainly concerned with human resource development 
(HRD) and transfer of technology. Improving HRD within rural communities is 
essential for rural development. Extension workers are professionals in the extension 
system responsible for developing individuals in the rural communities. Hence, as the 
profession of extension work continues to expand, it is necessary to identify the 
leadership competencies of the extension workers in order to gauge their performance 
in the extension system. 

The current study aimed mainly to determine the influence of extension 
leadership competencies on extension workers’ performance .The study was 
conducted in Dakahalia and Qena Governorates. 
Data were collected from 230 village extension workers who attended the weekly 
meeting which had been held in the sub-directorates in administrative districts at the 
time of data collection. 
 Data were collected by using personal interview questionnaire during the 
period from September to October 2008. Frequencies, percentages,  arithmetic mean, 
standard deviation, reliability coefficient, simple correlation, and multiple regression 
were used for data presentation and analysis . 
The main findings of the study are: 
1-The respondents indicated a low level of the mean score of overall performance 

(1.92). 
2- The respondents indicated a moderate level of the mean score of overall leadership 

competencies (2.3). 
3-Four variables were significantly contributing to explaining the variation in the 

dependent variable “extension workers’ performance”. The variables are teamwork 
skills, persuasion skills, computer skills as well as research and evaluation skills. 
Generally all independent variables explain 19% of the variance in the performance 
of extension workers.  
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