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فى مجال القدرات القيادية اHرشادية :   اHحتياجات التدريبية للمرشدين الزراعيين
  إستخدام نموذج بوريش لتحديد اHحتياجات

    ٣درية محمد خيرى  و  ٢أحمد مصطفى محمد سرحان،  ١حازم صYح منصور قاسم
  قسم اHرشاد الزراعى والمجتمع الريفى ، كلية الزراعة ، جامعة المنصـورة -١
  اHرشاد الزراعى ، كلية الزراعة بقنا ، جامعة جنوب الوادى قسم -٢
  ، كلية الزراعة ، جامعة المنوفيــة والمجتمع الريفى قسم اHرشاد الزراعى -٣

  

  الملخـص
  

 للمرش�دين ال�زراعيين ا�حتياج�ات التدريبي�ة لدراسة الحالي�ة بص�فة رئيس�ية التع�رف عل�ىإستھدفت ا 
الدراسة فى محافظتى الدقھلية وقنا . وقد تم إختي�ار عين�ة ھذه . وقد أجريت  دية ا�رشاديةفى مجال القدرات القيا

%) من ا�جمالى العام لمرشدى الق�رى بمح�افظتى ٣٩.٨مرشدا زراعيا يمثلون نحو ( ٢٣٠عشوائية بلغ قوامھا 
  الدقھلية وقنا .

البيان��ات الميداني��ة ، وت��م جم��ع وق��د ت��م ا�عتم��اد عل��ى ا�س��تبيان بالمقابل��ة الشخص��ية كأس��لوب لجم��ع   
، وإس�تخدمت التك�رارات ، والنس�ب المئوي�ة ، والمتوس�ط  ٢٠٠٨بيانات الدراسة خ=ل ش�ھرى س�بتمبر واكت�وبر 

  نتائج الدراسة . نحراف المعيارى لتحليل وعرضالحسابى ، وا�
  ويمكن تلخيص اھم النتائج التى أسفرت عنھا الدراسة على النحو التالى :

بمس��توى  المدروس��ة س��ط الع��ام لمس��توى التغطي��ة التدريبي��ة الس��ابقة للق��درات القيادي��ة ا�رش��اديةج��اء المتو -١
 %). ٤١.٩( متوسط بلغ

بمس��توى متوس��ط  المدروس��ة ج��اء المتوس��ط الع��ام لمع��دل إس��تخدام المبح��وثين للق��درات القيادي��ة ا�رش��ادية -٢
 %).  ٦٤.١(بلغ

اھمي�ة عالي�ة، وف�ى نف�س  ات المدروس�ة ذاتب�أن الق�در %)٥٤.٥م�ا يزي�د ع�ن نص�ف المبح�وثين ( أوضح -٣
 .بھا للمعرفة %) منھم بأنھم على مستوى متوسط٧٢.٥( الوقت أشار

ممارسات من حي�ث أولوي�ة ا�حتي�اج الت�دريبى لھ�ا م�ن  ن أعلى خمسالتمايز المرجحة بأأظھرت درجات  -٤
دية ، ومھ�ارات ا�قن�اع مھارات تخطيط وتنفي�ذ الب�رامج ا�رش�ا قبل المرشدين الزراعيين المبحوثين ھى :

 .قى ، وأخيرا مھارات الحاسب اPلىوالتأثير ، ومھارات حل المشك=ت ، ومھارات العمل الفري
ن المرش�دين ال��زراعيين ذوى نت�ائج الدراس�ة الخاص��ة بمقارن�ة ا�حتياج�ات التدريبي�ة ل��دى ك�ل م� أوض�حت -٥

ا يمك�ن ا�س�تناد م�خت=ف�ات ھام�ة بينھوج�ود إللق�درات المدروس�ة ب اQقل واQعلى م�ن المتوس�ط  ا�ستخدام
 اليھا فى تصميم برامج تدريبية لھؤRء المرشدين .

  

  المقدمة والمشكلة البحثية
  

لمختلف المستھدفين فى  تنمية القدرات القيادية بليون دوRر فى ٥٠يا ما يقرب من العالم سنو ينفق
القدرات القيادية من ھل يمكن تعلم ( ) ، ويعد سؤالRaelin,2004,p.131المنظمات الحكومية والخاصة (

العالم ، فا�جابة على ھذا  فى كثير من أنحاء خ=ل التدريب؟) أحد اكثر اQسئلة المتكررة من قبل المتدربين 
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ن تكون ا�جابة اكثر واقعية فى أن الكثير من ى أحيان كثيرة تكون (نعم) ، إR أنه من المفضل أالسؤال ف
  ).Tubbs& Schultz,2008,p.1( تعلمه ، وبعضھا يبدو صعبا الى حد ماالقدرات القيادية يمكن 

يعد العاملين الذين يتمتعون بقدر عال من القدرات القيادية مصدرا رئيسيا Qى منظمة فى و 
، إR انھا R تزيد رض والمال والمواد لدى أى منظمةمن أھمية اQ الحصول على الميزة التنافسية ، فعلى الرغم

الذى يقوم بإدارة تلك الموارد على الوجه اQمثل " بدون "رأس المال البشرىا�نتاج 
)Vathanophas&Thai-ngam,2007,p.47 .( 

وقد إزداد الطلب فى السنوات اQخيرة على العاملين المؤھلين سواء فى القطاع العام أو الخاص 
ة مما جعل المنظمات المختلفة تستجيب نتيجة للتغيرات الدولية فى سوق العمل وزيادة حدة المنافسة الخارجي

لتلك التغيرات لتصبح أكثر كفاءة ومرونة ، ونتيجة لذلك إتجھت المنظمات المختلفة الى تقدير ممارسات إدارة 
  ).Gould-williams,2003.p.30ا  (ــــــالموارد البشرية لتحديد درجة اQداء الوظيفى بھ

 Competency-basedتمد على القدرات وخ=ل السنوات اQخيرة أصبح المنھج المع  
approach  )جزءا من إدارة الموارد البشريةHRM وأصبحت القدرات بمقتضاه تستخدم كقاعدة �دارة ، (

  .)UNIDO,2002,p.9الموارد البشرية لتحسين اQداء فى المنظمات المختلفة (
) الى أنه فى Vijayaragavan&Singh,1997,p.135وفى مجال العمل ا�رشادى ، يشير (  

ظل التغيرات المتسارعة فى التكنولوجيا ، وإحتياجات المزارعين ، واوضاع السوق ، والبيئة التنافسية ، فقد 
من خ=ل وضع التوقعات للموارد البشرية من حيث التنبؤ بالطلب  دعت الضرورة الى تخطيط الموارد البشرية

اعھم ونوعياتھم ، وأيضا مراقبة الموارد البشرية من حيث المستقبلى للمنظمة من العاملين من حيث عددھم وأنو
  تحديد مھارات وقدرات وأداء العاملين فى المنظمة .

تعد إدارة الموارد البشرية فى العمل ا�رشادى أحد المحاور الھامة التى يسعى الجھاز  وبصفة عامة 
ذا السياق يعد المرشدين الزراعيين وفى ھ المجتمعات الريفية ، ا�رشادى الى تطويرھا بصفة مستمرة داخل

وك=ء تغيير مسئولين عن تطوير مختلف المستھدفين فى المجتمعات الريفية . وفى ظل التغيرات الدولية 
المختلفة ، تزايدت وتوسعت المھام الموكلة للمرشدين الزراعيين ، ولھذا أصبح من الضرورى التعرف على 

  للمرشدين الزراعيين لتقدير أدائھم الوظيفى داخل الجھاز ا�رشادى.القدرات القيادية ا�رشادية المطلوبة 
ويش�كل نق�ص مع�ارف المرش��دين ال�زراعيين فيم�ا يتص�ل بالق��درات القيادي�ة ا�رش�ادية ع�ام= مح��ددا   

لنق�ل فع��ال لمختل��ف الب��رامج ا�رش��ادية لل��زراع عل��ى المس��توى المحل��ى، وعل��ى ذل��ك ف��إن تط��وير ب��رامج تعليمي��ة 
لة لھؤRء المرشدين أثناء الخدمة له أھميته الكبيرة للتغل�ب عل�ى ھ�ذه المش�كلة ، ولك�ى يمك�ن تص�ميم وتدريبية فعا

فإن ھذا يعتمد بص�فة رئيس�ية عل�ى رب�ط المحت�وى التعليم�ى المق�دم ف�ى ال�دورات التدريبي�ة  ، برامج تدريبية فعالة
  ات .بأولويات ا�حتياجات التدريبية لدى المستھدفين قبل تنفيذ ھذه الدور

وإنط=ق�ا م��ن أھمي��ة دور العم�ل ا�رش��ادى ف��ى ھ�ذا الخص��وص ، ظھ��رت ض�رورة إج��راء مث��ل ھ��ذه   
لتحدي��د أولوي��ات ا�حتياج��ات التدريبي��ة للمس��تھدفين معتم��دا عل��ى   Borichالدراس��ة الت��ى قام��ت بتبن��ى نم��وذج 

الخدم�ة ا�رش�ادية المحلي�ة عن�د  إثراء فى ، مما يساھم والمعرفة للقدرات القيادية ا�رشادية دراسة بعدى اQھمية
  القيام بدورھا الھام فى ھذا المجال .

تحديد ا�حتياجات التدريبية للمرشدين ولھذا فإن الدراسة الراھنة تركز بصفة رئيسية على   
، فنتائج ھذه الدراسة سوف تساعد فى صياغة خطة �دارة  الزراعيين فى مجال القدرات القيادية ا�رشادية

  شرية مبنية على اQسلوب المعتمد على القدرات.الموارد الب
  

  اHستعراض المرجعى
  

" Suitableمن كلمة Rتينية تعنى مــ=ئم " Competencyأشتقت كلمة قدرة  
)Bueno&Tubbs,2004,p.81) كما عرف ، (Boyatzis,1982,p.97 القدرة على أنھا الخصائص (

 ذكربينما  ،ومتميز فى الوظيفةالمميزة لشخــص ما وتكون من نتيجتھا أداء فعال 
)Mitrani,et.al,1992,p.21 بأن القدرة الوظيفية يمكن أن تكون دوافع أو سمات  أو إتجاھات أو قيم أو (

معرفة أو مھارات ، تشكل فى مجملھا إحتياجات لدى أى فـــرد للحصول على وضع وظيفى معين لتحقيق 
  المخرجات والنتائج المرغوبة.

) ب�أن الق�درات ق�د تك�ون مرئي�ة Spencer&Spencer,1993,p.11د أب�رز (وفى ھ�ذا الص�د   
Visible  كالمعرفة والمھارات ، أو مخفيةHidden  ذات�ن ال�كالسمات والدوافع والمفھوم عself-concept 

والت��ى م��ن الص��عب تطويرھ��ا ، والت��ى  core personality، وتش��كل الس��مات وال��دوافع الشخص��ية الرئيس��ة 
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مباشر على النظرة إلى الذات وا�تجاھات والقيم، وأخيرا لھا آثارھا على المعرفة والمھ�ارة الت�ى  بدورھا لھا أثر
  تعد الطبقة السطحية من الشخصية والتى من السھل تطويرھا .

) الق��درة عل��ى أنھ��ا مجموع��ة م��ن المھ��ارات والمع��ارف UNIDO,2002,p.37وأخي��را عرف��ت (
ة أو النشاط داخل الوظيفة المحددة ، وإذا تمت�ع الف�رد بالعناص�ر الث=ث�ة والخصائص التى تسمح للفرد بأداء المھم

  السابقة من القدرة فإنه يمكن أن يؤدى واجبات المھمة على أكمل وجه.
) ب��أن ھيئ��ة التنظ��يم ا�رش��ادى ف��ى الوRي��ات Seevers,et al.,1993,pp.17-18كم��ا أب��رز (  

ة يج��ب أن يتمت��ع بھ��ا المرش��دين ال��زراعيين وھ��ى : البح��ث ) ق��درة قيادي��ة رئيس��ي١٦المتح��دة اQمريكي��ة ح��ددت (
اQدائ���ى ، وإدارة التغيي���ر ، وا�تص���ال والع=ق���ات الشخص���ية ، ومھ���ارات الحاس���ب اPل���ى ، وإدارة الص���راع ، 
والمعرف���ة بسياس���ات وأھ���داف التنظ���يم ا�رش���ادى التع���اونى ، وتخط���يط وتنفي���ذ الب���رامج ا�رش���ادية ، والتقي���يم 

التعل��يم وال��تعلم ، والتس��ويق والع=ق��ات العام��ة ، والتط��وير التنظيم��ى ، والتنظ��يم الشخص��ى  والمس��اءلة ، وط��رق
وا�دارة ، والنم����و المھن����ى ، وتعل����م السياس����ة العام����ة، وتنمي����ة وإدارة الم����وارد البش����رية ، وأخي����را التخط����يط 

  ا�ستراتيجى .
لم��ام المرش��دين ) ال��ى ض��رورة ا٥٢-٤٨، ص ص ١٩٩٨وف��ى ھ��ذا الص��دد أيض��ا أش��ار (الش��افعى،   

  الزراعيين بخمس قدرات رئيسية ھى : 
إدارة التح��ديث وا�بتك��ار : وتتض��من الق��درة عل��ى بن��اء المف��اھيم ، والتح��ديث والتغيي��ر ، وقب��ول المخ��اطرة  -١

 المحسوبة ، وإستشراف المستقبل.
والقي��ادة  إدارة المھ��ام ا�رش��ادية وش��ئون الم��زارعين : وتتض��من الق��درة عل��ى التنس��يق ، وإتخ��اذ الق��رار، -٢

 والتأثير، وإدارة الصراع.
 .وة الشخصية، وتحليل وحل المشك=تإدارة الذات : وتتضمن القدرة على التعلم ، وإدارة الوقت ، والق -٣
الكفاي���ات والق���درات ا�تص���الية : وتتض���من الق���درة عل���ى ا�تص���ال الشخص���ى ب���اPخرين ، وا�س���تماع ،  -٤

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

عن�د تحدي�د ا�حتياج�ات التعليم�ة ى تطبيق نموذج التق�دير المباش�ر وقد إعتمد عدد كبير من الباحثين عل
 Borich Modelوالتدريبي���ة للمس���تھدفين ، وإعتم���د ع���دد آخ���ر م���ن الب���احثين عل���ى نم���وذج ب���وريش 

)Edwards&Briers,1999,p.40. (  
ب�ين الھ�دف  الفج�وةة ھ�ى   " ــ) فإن ا�حتياجات التعليمية والتدريبيBorich,1980ووفقا لنموذج  (  

التعليم�ى الم�راد الوص�ول الي�ه ، ومس�توى أداء المت�دربين فيم��ا يتص�ل بھ�ذا الھ�دف " ، وھ�و يقت�رح ب�أن تس��تخدم 
مت�دربين ومھ�ارات وق�درات ال مع�ارفالبرامج التدريبية ھ�ذا النم�وذج م�ن خ�=ل التع�رف عل�ى الوض�ع الح�الى (

المقاس��ة) ، وم��ا ال��ذى يج��ب عمل��ه (أھ��داف البرن��امج الت��دريبى) ، فوفق��ا لھ��ذا النم��وذج ف��إن التم��ايز ب��ين ھ��ذين 
 Borichالوض��عين يمك��ن ان يس��تخدم ك��دليل لتحدي��د فعالي��ة الب��رامج التدريبي��ة ، وعموم��ا ف��إن نم��وذج ب��وريش 

Model  ) خطوات رئيسية ھى :٤يتضمن (  
  يراد قياسھا . وضع قائمة بالقدرات التى -١
 للحصول على بيانات عن مدى توفر القدرات المراد قياسھا.إجراء مسح أثناء الخدمة للمستھدفين  -٢
وفق���ا لنت��ائج المس���ح ا�جتم���اعى ترتيب��ا تنازلي���ا حس���ب درج��ة ا�حتي���اج الت���دريبيى ترتي��ب الق���درات  -٣

 للمستھدفين لھا .
  توى البرنامج التدريبى. مقارنة القدرات ذات اQولوية فى ا�حتياج التدريبى بمح -٤

 )،Edwards&Briers, 1999)، و(Bar-rick et al.,1983وقد قام عدد من الباحثين م�نھم (   
أثن�اء دراس�اتھم عل�ى تحدي�د ا�حتياج�ات التعليمي�ة والتدريبي�ة   Borich) بإختب�ار نم�وذج Layfield,2000و(

، وقد أكدت ھذه الدراسات على المص�داقية الكبي�رة  لمعلمى المواد الزراعية بمدارس الوRيات المتحدة اQمريكية
لھذا النموذج فيما يتصل بتحديد إدراك المستھدفين ل�حتياج�ات التعليمي�ة والتدريبي�ة ، نظ�را �عتم�ادة عل�ى اكث�ر 

  و القدرة) فى وضع اQولويات ل�حتياجات التعليمية والتدريبية .من بعد واحد ( اQھمية والمعرفة أ
 ةأھداف الدراس

للمرشدين الزراعيين  ا�حتياجات التدريبية دف ھذه الدراسة بصفة رئيسية التعرف علىتستھ  
، ولتحقيق ھذا الھدف تم صياغة اQھداف البحثية الفرعية التالية  فى مجال القدرات القيادية ا�رشادية وثينبحالم
:  
  القيادية ا�رشادية المدروسة. القدرات ب المرشدين الزراعيين المبحوثين التعرف على مستوى معرفة-١
التعرف على مستوى أھمية القدرات القيادية ا�رشادية المدروسة من وجھة نظر المرشدين الزراعيين -٢

  المبحوثين .
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  التعرف على معدل إستخدام المرشدين الزراعيين المبحوثين للقدرات القيادية ا�رشادية المدروسة  . -٣
مستوى تغطية التدريب السابق للقدرات القيادية  لزراعيين المبحوثين عنرأى المرشدين ا التعرف على-٤

  ا�رشادية المدروسة .
وثين فى مجال القدرات القيادية ا�رشادية تدريبية للمرشدين الزراعيين المبحأولويات ا�حتياجات التحديد -٥

  .المدروسة
  

  الطريقة البحثية
  

وقنا ، وقد تمثل المجال البشرى للدراسة فى شاملة جريت ھذه الدراسة فى محافظتى الدقھلية أ    
) مرشدا زراعيا ، وذلك ٥٧٧مرشدى القرى با�دارات الزراعية بمحافظتى الدقھلية وقنا والبالغ عددھم (
وقد تم إختيار عينة .  ٢٠٠٨وفقا لسج=ت إدارة ا�رشاد الزراعى بمديرتى الزراعة بالدقھلية وقنا لعام 

) مرشدا زراعيا. وتم جمع ٢٣٠) بلغ قوامھا (Krejcie&Morgan,1970لمعادلة (منھم وفقا  عشوائية 
بإستخدام اسلوب ا�ستبيان بالمقابلة الشخصية  ٢٠٠٨بيانات ھذه الدراسة خ=ل شھرى سبتمبر وأكتوبر

ن لمرشدى القرى المبحوثين خ=ل إجتماعھم اQسبوعى بمقر ا�دارة الزراعية التى تتبعھا القرى التى يعملو
 بھا .

وللحصول على بيانات ھذه الدراسة تم تصميم إستمارة إستبيان لجمع البيانات من مرشدى القرى     
) أجزاء رئيسية ھى ٣اQھداف البحثية ، وقد شملت إستمارة ا�ستبيان على ( بحيث تحقق بنودھاالمبحوثين 

:  
  البيانات الشخصية والمھنية للمرشدين الزراعيين المبحوثين .  - أ

،  من العبارات لقياس معارف المرشدين الزراعيين المبحوثين عن القدرات القيادية المدروسة مجموعة  - ب
  .وأيضا درجة اھميتھا ، وأخيرا معدل إستخدامھا فى الوقت الحالى 

  . بيانات متعلقة بمستوى تغطية الدورات التدريبية السابقة للقدرات المدروسة -ج
) ، م�ن خ�=ل Borich,1980يبي�ة للمبح�وثين وفق�ا لنم�وذج  (وقد ت�م حس�اب وتحدي�د ا�حتياج�ات التدر

لك��ل ق��درة م��ن   Weighted Discrepancy Scores (WDS)حس��اب  درج��ات التم��ايز المرجح��ة 
  القدرات المدروسة وتم إستخدامھا فى تحديد وتقييم ا�حتياجات التدريبية لمرشدى القرى المبحوثين .

 لك�ل ق�درة من خ=ل حساب درجات التمايز (WDS)رجحة  وقد تم الحصول على  درجات التمايز الم
م��ن متوس��ط اQھمي��ة ، ث��م  مس��توى المعرف��ة ع��ن الق��درةوالت��ى ب��دورھا ت��م حس��ابھا م��ن خ��=ل ط��رح متوس��ط  ،

للوص�ول ال�ى درج�ات التم�ايز المرجح�ة   ى متوس�ط مس�توى اQھمي�ة لك�ل ق�درةف� (DS)ضربت درجات التمايز
(WDS).  

اQدبيات النظرية العالمية المدروسة من خ=ل لقدرات القيادية ا�رشادية اوقد تم إستخ=ص مجموعة 
وقد تم عرض مجموعة القدرات القيادية المدروسة على عينة مكونة من  ،والمحلية التى تناولت ھذا الموضوع 

ھمية ى أالزراعية للحكم عليھا وبيان مد) فردا من الباحثين ورؤساء أقسام ا�رشاد الزراعى با�دارات ٣٠(
ا�لمام بھا من قبل المبحوثين ، وقد أسفر ذلك عن دمج بعض القدرات وحذف بعضھا لعدم أھميتھا للمبحوثين 

ھى : المھارات  مجال رئيسى) ١١) قدرة مقسمة الى (٧١حتى أصبحت فى صورتھا النھائية مكونة من(
نسانية ، ومھارات تخطيط وتنفيذ الطرق ا�دارية ، والمھارات ا�تصالية ، والمھارات الشخصية والع=قات ا�

ا�رشادية ، ومھارات البحث والتقييم ، والمعرفة بالتنظيم ا�رشادى على المستوى القومى والمحلى ، 
Pلى ، ومھارات ، ومھارات الحاسب ارشادية ، ومھارات العمل الفريقىومھارات تخطيط وتنفيذ البرامج ا�

  حل المشك=ت . ، واخيرا مھارات ا�قناع والتأثير
بكل  ) مرشدين زراعيين٥وقد تم إجراء إختبار مبدئى Qداة جمع البيانات على عينة مكونة من (    

، وقد أسفر ھذا عن تعديل صياغة بعض اQسئلة بما يت=ءم مع ما أسفر عنه ا�ختبار المبدئى من  محافظة
ا النھائية حتى أصبحت صالحة كأداة تم وضع ا�ستمارة فى صورتھ ، نتائج وم=حظات ، وبناء على ذلك

  تحقيق اQھداف البحثية. البيانات الميدانية للجمع 
بما ي=ئم تحليلھا إحصائيا وإستخ=ص النتائج  كميا وتمت معالجة بعض إستجابات المبحوثين    

  ال=زمة لتحقيق أھداف الدراسة ، وذلك على النحو التالى : 
  للقدرات القيادية اHرشادية المدروسة أوu : مستوى تغطية التدريب السابق
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، ص�فر) ل�س�تجابة ( ١، ٢،  ٣تم قياس ھذا المتغير من خ�=ل إعط�اء المبح�وث الترمي�ز الرقم�ـى  (
لكل قدرة مدروسة ، وبعد ذلك تم حساب ال�وزن النس�بى(%)   على الترتيب )عالى ، متوسط، ضعيف ، R يوجد

  ية :لكل قدرة مدروسة من خ=ل المعادلة التال
  الوزن المقابل لكل فئة×عدد المبحوثين فى كل فئة                      

 ١٠٠×الوزن النسبى (%) =  _____________________________________  
  

  اكبر وزن× عدد المبحوثين                           
) ، ١٠٠-٦٦.٧لى (وق��د ت��م تقس��يم ال��وزن النس��بى (%) ال��ى ث��=ث فئ��ات وفق��ا للم��دى النظ��رى : ع��ا

  ).٣٣.٣-) ، وضعيف (صفر٦٦.٦-٣٣.٤ومتوسط (
  ثانيا : معدل إستخدام القدرات القيادية اHرشادية المدروسة

) ل�س�تجابة ( ع�الى ، ١، ٢،  ٣تم قياس ھذا المتغير من خ=ل إعطاء المبح�وث الترمي�ز الرقم�ـى  (
حس��اب ال��وزن النس��بى(%) لك��ل ق��درة  لك��ل ق��درة مدروس��ة ، وبع��د ذل��ك ت��م عل��ى الترتي��ب متوس��ط، ض��عيف )

مدروس��ة م��ن خ��=ل المعادل��ة الس��ابق ذكرھ��ا ، وق��د ت��م تقس��يم ال��وزن النس��بى (%) ال��ى ث��=ث فئ��ات وفق��ا للم��دى 
  ).٥٥.٥-٣٣.٣) ، وضعيف (٧٧.٧-٥٥.٥) ، ومتوسط (١٠٠-٧٧.٨النظرى : عالى (

  ثالثا : تحديد اHحتياجات التدريبية للمبحوثين 
)  ١، ٢،  ٣ة م��ن خ��=ل إعط��اء المبح��وث الترمي��ز الرقم��ـى  (المدروس�� لق��دراتة اھمي��مس��توى أ ت��م قي��اس  - أ

مدروس��ة ، وق��د ت��م جم��ع ال��درجات الخ��ام الت��ى  ل�س��تجابة ( ع��الى ، متوس��ط، ض��عيف) ، وذل��ك لك��ل ق��درة
  . وحساب المتوسط الحسابى لكل قدرة بعد معايرتھا لمبحوثحصل عليھا ا

 ٢،  ٣( م�ن خ�=ل إعط�اء المبح�وث ال�درجات  قدرات المدروسةمستوى معرفة المبحوثين عن ال تم قياس  - ب
مدروس��ة، وق��د ت��م جم��ع  ق��درة، وذل��ك لك��ل  عل��ى الترتي��ب )ض��عيف، متوس��ط، ع��الىل�س��تجابة ( ) ١، 

  . قدرةلكل  وحساب المتوسط الحسابى بعد معايرتھا لمبحوثالدرجات الخام التى حصل عليھا ا
، لعرض وتحليل ط الحسابى، وا�نحراف المعيارى ئوية ، والمتوستم إستخدام التكرارات ، والنسب المقد و

  نتائج الدراسـة.
  

  النتائج ومناقشتھا
  

  يعرض ھذا الجزء للنتائج التى تم الحصول عليھا من الدراسة الميدانية على النحو التالى :       
uرشادية المدروسة  أوHمستوى معرفة المبحوثين عن القدرات القيادية ا :  

    Rدف ا�ا للھ�دول ( ولتحقيق�رض ج�ة يع��ن ١للدراس��وثين ع�ة المبح��تويات معرف�ة بمس�ائج المتعلق��للنت (
الق��درات المدروس��ة ، وم��ن ھ��ذا الج��دول يتض��ح أن المرش��دين المبح��وثين ق��د أش��اروا إل��ى أن معظ��م الق��درات 

توى معرف��ة %) م��ن إجم��الى الق��درات المدروس��ة بأنھ��ا ذات مس��٧٢.٧) ق��درات بنس��بة (٨المدروس��ة وع��ددھا (
) ق�درات بنس�بة ٣)، فى حين ج�اءت ب�اقى الق�درات المدروس�ة وع�ددھا (١.٧متوسط (بمتوسط حسابى أكبر من 

  ).١.٧%) من إجمالى القدرات المدروسة بمستوى معرفة ضعيف (بمتوسط حسابى أقل من ٢٧.٣(
ى المعرف�ة بھ�ا وتبين نتائج نفس الجدول أيضا أن المھارات ا�تصالية كانت اQعل�ى م�ن حي�ث مس�تو    

، بينم�ا ج�اءت مھ�ارات الحاس�ب اPل�ى اQق�ل ف�ى مس�توى  ٠.٦٧وإنح�راف معي�ارى  ٢.٢بمتوسط حسابى قدره 
، وأخي�را ج�اء المتوس�ط الع�ام لمس�توى معرف�ة ٠.٤٥وإنحراف معي�ارى  ١.٢المعرفة بھا بمتوسط حسابى قدره 

  . ١.٨٤المبحوثين عن القدرات المدروسة بمستوى متوسط بلغ 
  : مستوى أھمية القدرات القيادية اHرشادية المدروسة نياثا

) للنت�ائج المتعلق�ة بمس�تويات أھمي�ة الق�درات القيادي�ة ٢للدراس�ة يع�رض ج�دول ( نىتحقيقا للھدف الثا
ا�رشادية المدروسة من وجھة نظر المرش�دين ال�زراعيين المبح�وثين ، وم�ن ھ�ذا الج�دول يتض�ح أن المرش�دين 

%) ٥٤.٥) ق�درات بنس�بة (٦ذكروا أن ما يزيد عن نص�ف الق�درات المدروس�ة وع�ددھا (الزراعيين المبحوثين 
) ، ف��ى ح��ين ٢.٣م��ن إجم��الى الق��درات المدروس��ة بأنھ��ا ذات مس��توى أھمي��ة ع��الى (بمتوس��ط حس��ابى أكب��ر م��ن 

%) م��ن إجم��الى الق��درات المدروس��ة ذات ٤٥.٥) ق��درات بنس��بة (٥ج��اءت ب��اقى الق��درات المدروس��ة وع��ددھا (
  ).١.٧أھمية متوسط (بمتوسط حسابى أكبر من  مستوى

وتبين نتائج نفس الجدول أيضا أن مھارات ح�ل المش�ك=ت كان�ت اQعل�ى م�ن حي�ث مس�توى اQھمي�ة     
، بينما جاءت مھارات الحاس�ب اPل�ى اQق�ل ف�ى مس�توى  ٠.٥٦وإنحراف معيارى  ٢.٧٥بمتوسط حسابى قدرة 

، وأخي�را ج�اءت المتوس�ط الع�ام لمس�توى أھمي�ة ٠.٨٨معي�ارى وإنح�راف  ١.٩٥اQھمية بمتوسط حس�ابى ق�دره 
  . ٢.٣٧القدرات المدروسة بمستوى عال بلغ 
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) : مستويات اzھمية والمعرفة واHحتياجات التدريبية للقدرات اHرشادية المدروسة من وجھة ١جدول  (
  نظر المرشدين الزراعيين المبحوثين

  م
  القدرات القيادية اHرشادية المدروسة

  )٢٣٠(ن=

  مستوى المعرفة  مستوى اzھمية
درجـــات 

 DSالتمايز
درجات التمايز 

 WDSالمرجحة
  الترتيب

  المتوسط
اHنحراف 
  المعيارى

  المتوسط
اHنحراف 
  المعيارى

  ١٠  ٠.٦٢  ٠.٢٨  ٠.٦٩  ١.٩٢  ٠.٦٣  ٢.٢  المھارات اHدارية  ١
  ٧  ١.١  ٠.٤٢  ٠.٦٧  ٢.٢  ٠.٦١  ٢.٦٢  المھارات اHتصالية  ٢
  ١١  ٠.١٨  ٠.٠٩  ٠.٦١  ١.٩٢  ٠.٨٥  ٢.٠١  والعYقات اHنسانية المھارات الشخصية  ٣
  ٦  ١.٤١  ٠.٥٧  ٠.٥٩  ١.٩  ٠.٥٧  ٢.٤٧  مھارات تخطيط و تنفيذ الطرق اHرشادية  ٤
  ٩  ٠.٩٨  ٠.٥  ٠.٥٩  ١.٤٧  ٠.٩  ١.٩٧  مھارات البحث والتقييم  ٥
على المستوى  دىالمعرفة بالتنظيم اHرشا  ٦

  القومى والمحلى
٨  ١.٠٩  ٠.٤٩  ٠.٧٢  ١.٧٤  ٠.٦١  ٢.٢٣  

  ١  ٢.٢٨  ٠.٨٩  ٠.٦٤  ١.٦٧  ٠.٦٥  ٢.٥٦  البرامج اHرشادية  مھارات تخطيط وتنفيذ  ٧
  ٤  ١.٦٧  ٠.٦٣  ٠.٧١  ٢.٠٢  ٠.٦١  ٢.٦٥  مھارات العمل الفريقى  ٨
  ٥  ١.٤٦  ٠.٧٥  ٠.٤٥  ١.٢  ٠.٨٨  ١.٩٥  مھارات الحاسب ا�لى  ٩
  ٢  ١.٨٢  ٠.٦٧  ٠.٦٤  ٢.٠٤  ٠.٥٧  ٢.٧١  اHقناع والتأثير مھارات  ١٠
  ٣  ١.٧٣  ٠.٦٣  ٠.٦٨  ٢.١٢  ٠.٥٦  ٢.٧٥  مھارات حل المشكYت  ١١

    ١٤.٣٤  ٥.٩٢    ٢٠.٢    ٢٦.١٢  اHجمالى  
    ١.٣  ٠.٥٤    ١.٨٤    ٢.٣٧  المتوسط  

  المصدر : إستمارة اHستبيان

  
  ية اHرشادية المدروسة: معدل إستخدام المرشدين المبحوثين للقدرات القياد لثاثا

جاء معدل إستخدام المرشدين الزراعيين المبحوثين للقدرات المدروسة  بمستوى متوسط فى معظم 
%، وأيضا مھارات الحاسب ٨٤.٣ھذه القدرات ، فيما عدا المھارات ا�تصالية التى جاءت بمستوى عال بلغ 

) . وقد جاءت المھارات ٢دول (% ، كما ھو موضح بج ٣٨.٩اPلى التى جاءت بمستوى ضعيف بلغ 
ا�تصالية ، ومھارات العمل الفريقى ، ومھارات حل المشك=ت فى المراتب الث=ث اRولى من حيث معدل 

  % على الترتيب .   ٧٤.٥%، ٧٥.٨% ، ٨٤.٣إستخدام المبحوثين لھا بنسب 
  

  لقدرات القيادية اHرشادية المدروسةتوزيع المرشدين الزراعيين المبحوثين وفقا لمعدل إستخدامھم ل :)٢جدول (  

  القدرات القيادية اHرشادية المدروسة  م
  )٢٣٠معدل اHستخدام (ن=

الوزن 
  نادرا  أحيانا  دائما  الترتيب  النسبى(%)

  %  عدد  %  عدد  %  عدد
  ٥  ٦٩.٤  ١٣.٩  ٣٢  ٦٣.٩  ١٤٧  ٢٢.٢  ٥١  المھارات ا�داريــــة  ١
  ١  ٨٤.٣  ٥.٧  ١٣  ٣٥.٧  ٨٢  ٥٨.٧  ١٣٥  المھارات ا�تصاليـــة  ٢
  ٨  ٥٧.٧  ٤٢.٦  ٩٨  ٤١.٧  ٩٦  ١٥.٧  ٣٦  المھارات الشخصية والع=قات ا�نسانية  ٣
  ٧  ٦٢  ٢٢.٦  ٥٢  ٦٨.٧  ١٥٨  ٨.٧  ٢٠  ا�رشادية مھارات تخطيط وتنفيذ الطرق  ٤
  ١٠  ٤٧.٧  ٦٣.٥  ١٤٦  ٣٠  ٦٩  ٦.٥  ١٥  مھارات البحث والتقييــــــم  ٥

المس�توى  المعرف�ة ب�التنظيم ا�رش�ادى عل�ى  ٦
  ٦  ٦٤.٥  ١٩.٦  ٤٥  ٦٧.٤  ١٥٥  ١٣  ٣٠  القومى والمحلى

  ٩  ٥٧.٥  ٢٧.٤  ٦٣  ٥٧.٨  ١٣٣  ١٤.٨  ٣٤  مھارات تخطيط وتنفيذ البرامج ا�رشادية  ٧
  ٢  ٧٥.٨  ١٦.١  ٣٧  ٤٠.٤  ٩٣  ٤٣.٥  ١٠٠  مھارات العمل الفريقــى  ٨
  ١١  ٣٨.٩  ٨٨.٣  ٢٠٣  ٦.٥  ١٥  ٥.٢  ١٢  مھارات الحاسب اPلـــى  ٩
  ٤  ٧٢.٧  ١٠.٤  ٢٤  ٦٠.٩  ١٤٠  ٢٨.٧  ٦٦                                            قناع والتـــأثيرمھارات ا�  ١٠
  ٣  ٧٤.٥  ١٩.١  ٤٤  ٣٨.٣  ٨٨  ٤٢.٦  ٩٨  مھارات حل المشـــك=ت  ١١

  ٦٤.١  المتوســــــط العـــــام
  المصدر : إستمارة اHستبيان

  
العام للمستوى ا�جمالى لمعدل ا�ستخدام ) أن المتوسط ٢وبصفة عامة يتبين من نتائج جدول (

% ، مما يشير إلى أن المبحوثين R ٦٤.١الحالى للمبحوثين  للقدرات المدروسة جاء بنسبة متوسطة بلغت  
فى مجال عملھم  ، وربما  -على الرغم من أھمية ا�لمام بھا -يقومون بإستخدام القدرات المدروسة بشكل كبير 

اليه نتائج ھذه الدراسة من عدم توفر دورات تدريبية كافية فى تلك القدرات، خاصة يرجع ذلك الى ما أشارت 
  أن الدورات التدريبية تعد المصدر الرئيسى �كساب المرشدين لتلك القدرات . 

  
  للقدرات القيادية اHرشادية المدروسة   للمرشدين المبحوثين : مستوى تغطية التدريب السابقرابعا
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ت القيادية ا�رشادية المدروسة بمستوى متوسط من حيث مستوى تغطية جاءت جميع القدرا
ھا ، فيما عدا مھارات الحاسب اPلى التى جاءت بمستوى منخفض يب السابق للمرشدين المبحوثين لالتدر

مھارات تخطيط وتنفيذ الطرق ا�رشادية ، والمھارات  ) . وقد إحتلت٣ما ھو موضح بجدول (%) ك١٣(بلغ
ع=قات ا�نسانية ، والمھارات ا�دارية فى المراتب الث=ث اRولى من حيث مستوى تغطية الشخصية وال

  على الترتيب .    %٤٧.٢،  %٥٤.١،  %٥٥.٧التدريب السابق لھا بنسب 
ن المتوسط العام للمستوى ا�جمالى للتغطية التدريبية ) أ٣ائج جدول (وبصفة عامة يتبين من نت

مما يشير الى عدم ا�ھتمام الكافى بعقد دورات  ، %٤١.٩جاء بنسبة متوسطة بلغت  مدروسةالسابقة للقدرات ال
منتظمة مما يعكس ضرورة العمل على صياغة خطة تدريبية  تدريبية فى مجال تنمية القدرات المدروسة ،

فى تنمية البشرية للمرشدين الزراعيين المبحوثين فى تلك القدرات لما لھا من أھمية كبيرة  لتنمية الموارد
   وتطوير أدائھم الوظيفى .

  
للقدرات  لھم توزيع المرشدين الزراعيين المبحوثين وفقا لمستوى تغطية التدريب السابق :)٣جدول (

  القيادية اHرشادية المدروسة

  م
القدرات القيادية 

  اHرشادية المدروسة

  مستوى تغطية 
الوزن   )٢٣٠التدريب السابق (ن=

  النسبى
  الترتيب

  u يوجد  ضعيف  متوسط  عالى
  %  عدد  %  عدد  %  عدد  %  عدد

  ٣   ٤٧.٢  ٢٦.٥  ٦١  ١٣  ٣٠  ٥٢.٦  ١٢١  ٧.٨  ١٨  المھارات اHداريــــة  ١
  ٧  ٤١.٩  ٣٥.٢  ٨١  ١٧  ٣٩  ٣٤.٨  ٨٠  ١٣  ٣٠  المھارات اuتصالية  ٢

٣  
المھارات الشخصية 
  والعYقات اHنسانية

٥٤.١  ٢٣  ٥٣  ١٣.٩  ٣٢  ٤٠.٩  ٩٤  ٢٢.٢  ٥١  
٢  

  

٤  
تنفيذ و تخطيط راتمھا

  الطرق اHرشادية
١  ٥٥.٧  ٢٥.٢  ٥٨  ١٠  ٢٣  ٣٧.٤  ٨٦  ٢٧.٤  ٦٣  

  ٥  ٤٢.٨  ٢٣  ٥٣  ٢٩.٦  ٦٨  ٤٣.٥  ١٠٠  ٣.٩  ٩  مھارات البحث والتقييـم  ٥

٦  
المعرفة بالتنظيم 

اHرشادى على المستوى 
  القومى والمحلى

  م ٧  ٤١.٩  ٣٠  ٦٩  ١٩.٦  ٤٥  ٤٥.٢  ١٠٤  ٥.٢  ١٢

٧  
مھارات تخطيط وتنفيذ 

  ج اHرشاديةالبرام
٦  ٤٢.٦  ٣١.٣  ٧٢  ١٨.٧  ٤٣  ٤٠.٩  ٩٤  ٩.١  ٢١  

  ٩  ٤١.٧  ٢٨.٧  ٦٦  ٢٥.٧  ٥٩  ٣٧.٤  ٨٦  ٨.٣  ١٩  مھارات العمل الفريقـــى  ٨
  ١١  ١٣  ٧٠  ١٦١  ٢١.٣  ٤٩  ٨.٣  ١٩  ٠.٤  ١  مھارات الحاسب ا�لـــى  ٩

  ١٠  ٣٧.٤  ٣٩.٦  ٩١  ١٣.٩  ٣٢  ٤١.٣  ٩٥  ٥.٢  ١٢  مھارات اHقناع والتأثيــر  ١٠
  ٤  ٤٣  ٣٣.٥  ٧٧  ٢١.٧  ٥٠  ٢٧  ٦٢  ١٧.٨  ٤١  ل المشـــكYتمھارات ح  ١١

  ٤١.٩  المتوسط العام
  المصدر : إستمارة اHستبيان

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  المدروسةالقيادية اuرشادية  اHحتياجات التدريبية للمبحوثين فى مجال القدراتأولويات : خامسا
ة بأولوي�ات ا�حتياج�ات التدريبي�ة ) للنت�ائج المتعلق�١للدراس�ة يع�رض ج�دول ( خ�امستحقيقا للھ�دف ال    

للمرش��دين ال��زراعيين المبح��وثين فيم��ا يتص��ل بالق��درات المدروس��ة ، ولتحقي��ق ھ��ذا الھ��دف ت��م حس��اب درج��ات 
) ب��أن مھ��ارات تخط��يط وتنفي��ذ الب��رامج ١لك��ل ق��درة ، وإتض��ح م��ن نت��ائج ج��دول (  WDSالتم��ايز المرجح��ة 

، ومھ���ارات لمش��ك=ت ، ومھ���ارات العم��ل الفريق��ىت ح��ل اا�رش��ادية ، ومھ��ارات ا�قن��اع والت���أثير ، ومھ��ارا
   .تب الخمس اQولى على الترتيب افى المر من حيث ا�حتياج التدريبى لھا جاءتقد  الحاسب اPلى 

ن وقد أمكن تناول ا�حتياجات التدريبية بشكل أكثر تفصي= ، من خ�=ل إس�تخدام مع�دل إس�تخدام المبح�وثي        
للمرش�دين ال�زراعيين   WDSدرج�ات التم�ايز المرجح�ة ) كمؤش�ر لحس�اب ل�ث(الھ�دف الثاللقدرات المدروس�ة 

) ، وق�د ٤المبحوثين ذوى ا�ستخدام اQقل واQعلى من المتوسط للقدرات المدروسة كما ھو موضح فى ج�دول (
عن   WDSدرجات التمايز المرجحة تم حساب المدى لكل قدرة فيما يتعلق بمستوى أھميتھا ومعرفتھا وأيضا ل

طريق طرح الدرجات التى حصل عليھا المرش�دون الزراعي�ون المبح�وثين ذوى ا�س�تخدام اQق�ل م�ن المتوس�ط 
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) ٤(وتب�ين نت�ائج ج�دول        من درجات المرشدين ذوى ا�ستخدام اQعلى من المتوس�ط للق�درات المدروس�ة .
ق�اموا بوض�ع مع�دRت اعل�ى لمس�تويات  ةللق�درات المدروس� من المتوس�ط Qعلىا بأن المرشدين ذوى ا�ستخدام

م�ن  من المرش�دين ذوى ا�س�تخدام اQق�ل -فيما عدا مھارات الحاسب اPلى  -المدروسة  جميع القدراتاRھمية ل
وف�ى نف�س الوق�ت ق�ام المرش�دون ذوى ا�س��تخدام اQعل�ى م�ن المتوس�ط للق�درات المدروس�ة  بوض��ع المتوس�ط ، 

  ميع القدرات المدروسة من المرشدين ذوى ا�ستخدام اQقل من المتوسط.معدRت اعلى لمستويات المعرفة لج
وتش���ير ايض���ا نت���ائج نف���س الج���دول ب���أن درج���ات التم���ايز المرجح���ة كان���ت مختلف���ة ل���دى المرش���دين     

ف��ى  ، ق�درات ذات درج�ات تم�ايز مرجح�ة موجب�ة )٩( وج�د أنالمدروس�ة ، فق�د  ف�ى معظ�م الق�دراتالمبح�وثين 
ھما المعرف�ة ب�التنظيم ا�رش�ادى عل�ى المس�توى المحل�ى والق�ومى ، ومھ�ارات الحاس�ب  قدرتان فقط جاءتحين 

للق�درات  اQعل�ى م�ن المتوس�ط  المرش�دين ذوى ا�س�تخداممم�ا يش�ير ال�ى أن  اPلى ذوى درجات تمايز س�البة ،
  .  اQقل من المتوسط ا�ستخداممن نظرائھم المرشدين ذوى  المدروسة إحتياجاتھم التدريبية أكبر

  

ودرجات التمايز المرجحة للمرشدين الزراعيين المبحوثين ذوى  ية والمعرفة) : مستويات اzھم٤جدول (
  اHستخدام اzقل واzعلى من المتوسط للقدرات القيادية اHرشادية المدروسة

 الترتيب
وفقا 

ل�حتياج 
التدريبى 

اHرشادية المدروسة  القدرات
  )٢٣٠(ن=

  

  معرفةالمستوى   مستوى اzھمية
درجات التمايز المرجحة 

WDS 

  المدى  أعلى  أقل  المدى  أعلى  أقل  المدى)٢(أعلى  )١(أقل

  ٠.٨٦  ١.٢٤  ٠.٣٨  ٠.٣٦  ٢.١٧  ١.٨١  ٠.٦٤  ٢.٦٤  ٢  ةــــالمھارات ا�داري  ١٠
  ٠.٣٦  ١.٣٨  ١.٠٢  ٠.٥٤  ٢.٤  ١.٨٦  ٠.٧١  ٢.٨٨  ٢.١٧  ةــــالمھارات ا�تصالي  ٧
المھارات الشخصية والع=قات  ١١

  ا�نسانية
١.٦٤  ١.٤٧  ٠.١٧ -  ٠.٣  ٢.١٣  ١.٨٣  ٠.٩٥  ٢.٦٨  ١.٧٣  

  تنفيذتخطيط و مھارات  ٦
  الطرق ا�رشادية 

٠.٢٣  ١.٦٢  ١.٣٩  ٠.٤  ٢.٢٢  ١.٨٢  ٠.٤  ٢.٨  ٢.٤  

  ١.٢٨  ١.٧٩  ٠.٥١  ٠.٥  ١.٧٢  ١.٢٧  ٠.٨٦  ٢.٤٥  ١.٥٩  مھارات البحث والتقييم  ٩
  المعرفة بالتنظيم ا�رشادى   ٨

  والمحلىعلى المستوى القومى 
٠.٥١ -  ١.١١  ١.٦٢  ٠.٣٢  ١.٨٩  ١.٥٧  ٠.٠٨  ٢.٣٦  ٢.٢٨  

مھارات تخطيط وتنفيذ   ١
  البرامج ا�رشادية

١.٥٧  ٣.٠٧  ١.٥  ٠.١٩  ١.٧٦  ١.٥٧  ٠.٦  ٢.٨٤  ٢.٢٤  

  ٠.٦٣  ١.٩٦  ١.٣٣  ٠.٥  ٢.٢٦  ١.٧٦  ٠.٦  ٢.٩٣  ٢.٣٣  مھارات العمل الفريقى  ٤
  ١.٦٨ -  ١.٣٣  ٣.٠١  ٠.٣٩  ١.٥٢  ١.١٣  ٠.٢٥-  ٢.١٤  ٢.٣٩  مھارات الحاسب اPلى  ٥
  ٠.٢٥  ١.٨٨  ١.٦٣  ٠.٦٣  ٢.٣٥  ١.٧٢  ٠.٥٤  ٢.٩٨  ٢.٤  مھارات ا�قناع والتأثير  ٢
  ٢.٢١  ٣.٨  ١.٥٩  ٠.٢٧  ٢.٢٦  ١.٩٩  ٠.٣  ٢.٩  ٢.٦  مھارات حل المشك=ت  ٣

    ٢٠.٦٥  ١٣.٨١    ٢٢.٦٨  ١٦.٥٢    ٢٩.٦  ٢٤.١٣  اHجمـــــالى  
    ١.٨٨  ١.٢٦    ٢.٠٦  ١.٦٥    ٢.٦٩  ٢.١٩  المتوســــط  

  المصدر : إستمارة اHستبيان

  ) المرشدون الزراعيون ذوى اHستخدام اzقل من المتوسط للقدرات القيادية اHرشادية المدروسة.١(
  ) المرشدون الزراعيون ذوى اHستخدام اzعلى من المتوسط للقدرات القيادية اHرشادية المدروسة.٢(
  

�س��تخدام اQكب��ر م��ن المتوس��ط للق��درات المدروس��ة وم��ن النت��ائج الس��ابقة يتض��ح أن المرش��دين ذوى ا    
يحت��اجون ال��ى دورات تدريبي��ة ف��ى معظ��م الق��درات المدروس��ة بش��كل أكب��ر م��ن نظ��رائھم م��ن المرش��دين ذوى 
ا�ستخدام اQقل من المتوسط . وربما يفسر ذلك ب�أن المرش�دين ذوى ا�س�تخدام اQعل�ى م�ن المتوس�ط ق�د حقق�وا 

رون بأن الممارسات المدروسة أعل�ى ف�ى اQھمي�ة Qنھ�م ق�د س�بق لھ�م إس�تخدام تل�ك درجات تمايز عالية Qنھم  ي
القدرات فى مجال عملھم وبالتالى إستكشاف مدى أھميتھا بالنسبة لھم ، وھ�ذا يعك�س إجم�اR زي�ادة دافعي�تھم ال�ى 

  تلقى المزيد من المعلومات والدورات التدريبية فى مجال القدرات القيادية ا�رشادية .  
  

  اHستنتاجات الرئيسية والتوصيات
  
  

، كما يمكن إلى عدد من ا�ستنتاجات الرئيسيةإستنادا الى ا�ستعراض السابق للنتائج البحثية يمكن التوصل 
وذلك على النحو صياغة خطة �دارة الموارد البشرية فى العمل ا�رشادى إقتراح بعض التوصيات الخاصة ب

  التالى :
  المزيد من الدورات التدريبية فى مجال تنمية القدرات اHرشادية القيادية الحاجة الملحة لعقد-١
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  عن القدرات المدروسة المتوسط العام لمستوى معرفة المبحوثينبأن  الدراسة الراھنةنتائج تشير   
 فى ،ا�ھتمام الكابللقدرات المدروسة لم تحظ كما ان التغطية التدريبية السابقة  ، )١.٨٤جاء بمستوى متوسط(

ثم الممارسة على قدر عال من الحرفية وا�لمام ومن المرشدين  وھنا تظھر الحاجة الى وجود أعداد كافية من
القدرات القيادية المدروسة، خاصة إذا وضعنا فى ا�عتبار أن المرشدين الزراعيين من المفترض أن يكونوا ب

  قادة للزراع . 
٢- Hرشادية  المكانة المتميزة للقدرات القيادية ا  

م�ا يزي�د  ة بأن المرش�دين ال�زراعيين أش�اروا ال�ى أنتشير النتائج المتحصل عليھا من الدراسة الراھن  
ھمي�ة متوس�طة ، مم��ا يب�رز أھمي�ة ت��دريب ا ذات أھمي��ة عالي�ة ، والب�اقى ل��ه أنھ�ن نص�ف الق��درات المدروس�ة بأع�

  .المرشدين عليھا 
  مكان الصدارة   ديةمھارات تخطيط وتنفيذ البرامج اHرشااحتلت  -٣

، بتخطيط وتنفيذ الب�رامج ا�رش�اديةمن الواضح بأن المبحوثين يريدون مزيد من التدريب فيما يتعلق   
إحتل��ت المرك��ز اRول م��ن  ق��د مھ��ارات تخط��يط وتنفي��ذ الب��رامج ا�رش��اديةن حي��ث أش��ارت نت��ائج الدراس��ة عل��ى أ
  حيث أولوية ا�حتياج التدريبى لھا .

 المبح�وثين بمع�دل إس�تخداممع ربطھا   WDSم المستقبلى لطريقة درجات التمايز المرجحةأھمية اHستخدا-٤
  عند تصميم برامج تدريبية أثناء الخدمة zى قدرة مدروسة

ريبي��ة للمبح��وثين بأن��ه ب��دون إج��راء محاول��ة لل��ربط ب��ين ا�حتياج��ات التدالراھن��ة تش��ير نت��ائج الدراس��ة             
ض ا�خت=فات والت�ى ق�د ، فإن ھذا قد Rيعطى صورة واضحة عن بع رات المدروسةومستويات إستخدامھم للقد

ن نت�ائج الدراس�ة الحالي�ة أب�رزت وج�ود ج تدريبي�ة أثن�اء الخدم�ة ، خاص�ة وأھميتھ�ا عن�د تص�ميم ب�راميكون لھا أ
ف ل��ك عل��ى إخ��ت=بش��كل متب��اين وذ راعيين المبح��وثين ي��رون الق��درات المدروس��ةمجموع��ة م��ن المرش��دين ال��ز

الب�دء ف�ى تنفي�ذ أى دورة تدريبي�ة ، ومما سبق توصى الدراس�ة الحالي�ة بأن�ه قب�ل مستوى إستخدامھم لتلك القدرات
اج��ات قبل��ى لمس��توى اQھمي��ة والمعرف��ة وربطھ��ا بمس��تويات ثن��اء الخدم��ة يج��ب العم��ل عل��ى إج��راء تحدي��د إحتيأ

المش��اركين ف��ى الت��دريب أثن��اء الخدم��ة ال��ى ، Qن النت��ائج ق��د تظھ��ر الحاج��ة ال��ى تقس��يم  لھ��ا المش��اركين إس��تخدام
مجم��وعتين مختلفت��ين ك��ل منھ��ا يتلق��ى معلوم��ات بطريق��ة تتف��ق وك��ل م��ن مس��توى مع��ارفھم وق��دراتھم ورؤي��تھم 
لمس��توى أھمي��ة الموض��وعات المدروس��ة ، وم��ن ث��م ض��مان مزي��د م��ن ا�س��تجابة للمحتوي��ات التدريبي��ة م��ن قب��ل 

   المرشدين .
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ABSTRACT 
 

The current study aimed mainly to determine the training needs of 
extension workers about extension leadership competencies .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 were used for data presentation and 
analysis . 
The main findings of the study are: 
1-The respondents indicated a moderate level (41.9) of the general average 

of previous training in the studied competencies. 
2- The respondents indicated a moderate level (64.1) of the general average 

of usage rate for studied competencies. 
3- More than half of the studied competencies (54.5%) were considered to be 

important from extension workers' point of view, in the same time (72.5%) 
of respondents indicated that they have moderate level of knowledge 
about studied competencies. 

4- Weighted discrepancy scores indicated that the five highest ranked 
training needs were planning and implementation of extension programs, 
persuasion skills, problem solving skills, team-work skills and computer 
skills. 

5- Comparing training needs of those with under average and over average 
usage of studied competencies reveals important differences for 
designing in-service training programs. 


