
Abstract: The efficiency of workers depends on their abilities, skills and motivation to utilize 
these abilities and skills in performing their duties. Thus, the level of workers’ motivation is 
considered and important determinant of their efficiency. This study is intended to determine the 
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المستخلص: �أن التخطيط ولاإدارة الجيدة للموارد الب�شرية في المنظمات لاإر�شادية �أمر �ضروري لزيادة فاعليةا لمر�شدين.
م�ستوي  ف�إن  القدرات،  هذه  لا�ستغلال  ودوافعه  وخبراته،  ومهاراته  على قدراته  تتوقف  الفرد  وكفاءة  فاعلية  �أن  وحيث 

الدافعية  بقوة  يعرف  �أو ما  العمل  �أداء  في  والرغبة  والحما�س  الاهتمام  لدرجة  تبعاً  يحدد  والفاعلية  والكفاءة  لاأداء 

العربية  المملكة  لاإر�شادين في  العاملين  م�ستوى دافعية  علي  �إلىا لتعرف  الدرا�سة  هذه  ولذلك تهدف  العمل.  لأداء 

�أهدافه. �أجريا لبحث في جميع مناطق  ال�سعودية وكيفية تح�سينها وبالتاليا لم�ساهمة في نجاح لاإر�شاد الزراعي في تحقيق 

25 مديرية يرتبط  المملكة بما تت�ضمنه من مديريات وفروع لوزارة الزراعة، حيث تقدم وزارة الزراعة خدماتها من خلال 

بالمملكة  الزراعيين  لاإر�شاديين  العاملين  جميع  البحث  المملكة. وت�ضمنت�شاملة  مناطق  جميع  علي  موزعة  فرعاً   117 بها 

والبالغ عددهم 266 عاملًا �إر�شادياً. وا�ستخدم التوزيع التكراري والمتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري لتحليل البيانات. 

بينما يمثلذويا لدافعية  لاإر�شادي مرتفع،  العمل  نحو   )% دافعية غالبيةا لمبحوثين )60.6  �أبانت نتائجا لدرا�سة �أن م�ستوى 

تواجه  �أهمالم�شكلاتا لتي  �أن  %(. وتبين  المنخف�ض فقط )7  الدافعية  م�ستوي  ذوي  %(، وكانت ن�سبة   32.4( المتو�سطة 

مزرعته،  في  المزارع  تواجد  بمتو�سط،عدم  لاأجنبية  العمالة  على  لاإر�شادي هيا لاعتماد  عملهم  في  الزراعين  المر�شدين 

�ضعف الحوافز وعدم عدالة نظام الترقيات، انخفا�ض الم�ستوي التعليمي والثقافي للمزارعين، وعدم وجود �أخ�صائيين للمواد 

لاإر�شادية.

كلمات مدخلية: دافعية العمل، مر�شد زراعي، فعالية، �إر�شاد زراعي، ر�ضا وظيفي.  
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المقدمة

وا�ساليبها  الزراعية  والتنمية  التغيير  مناهج  تتعدد 

الزراعة  قطاع  تواجه  التي  للتحديات  الت�صدي  بها  المنوط 

رئي�سيا  منهجا  يعتبر  الزراعي  لاإر�شاد  �أن  فيه  �شك  لا  ومما 

�أ�شارالريماوي  لاإطار  هذا  الزراعية. وفي  التنمية  عملية  في 

التي  لاأدوات  �أحد  الزراعي  لاإر�شاد  )1995( �أن  و�آخرون 

�إيجاد  في  لدوره  ت�ستخدم لتحقيقا لتنميةا لزراعية، 

تواجه  التي  والاقت�صادية  الاجتماعية  للم�شاكل  الحلول 

الزراع. وتتركز مهام لاإر�شاد في كونه حلقة الو�صل بين مراكز 

البحث العلمي وم�صادر المعلومات من ناحية والزراع من ناحية 

�أخرى، لإحداث تغيير في �سلوكهم، وتقديم الا�ست�شارات لهم من 

�أجل الو�صول للقرارات ال�صحيحة �سواء لاإنتاجية �أو لاإدارية، 

كما �أنه يقوم بتنظيم الزراع في �صورة هيئات �أو منظمات مثل 

التعاونيات لم�ساعدتهم والدفاع عن م�صالحهم.

دعامة  فعال  زراعي  �إر�شاد  جهاز  لذلك يعتبر وجود 

لاإر�شاد  الزراعية. وحتى يحقق  التنمية  دعائم  من  �أ�سا�سية 

�إمكانياته  كافة  ا�ستثمار  يح�سن  �أن  بد  لا  �أهدافه  الزراعي 

العاملين  في  والمتمثلة  منها  الب�شرية  وخا�صة  المختلفة 

العامل  �إن  1984(، حيث  المق�صود،  وعبد  لاإر�شاديين )�صالح 

كفاءة  تح�سين  هو  لاإر�شادية  المنظمات  نجاح  في  الرئي�سي 

مواردها الب�شرية )Swanson, et al., 1997(، وعليه �أن يتغلب 

طاقات  على  وت�ؤثر  تواجهه  التي  وال�صعوبات  الم�شاكل  على 

اللازمة  وفاعليتهم  كفاءتهم  من  وتقلل  لاإر�شاديين  العاملين 

في  لاأهم  العن�صر  كونهم  �أهدافه  تحقيق  في  لاإر�شاد  لنجاح 

للأمم  والزراعة  لاأغذية  )منظمة  لاإر�شادية  لاأن�شطة  كل 

المتحدة،1990(.

كبير  حد  �إلي  فنجاحا لعمليةلا إر�شادية يتوقف 

على كفاءةا لعاملين لاإر�شاديين ب�إعتبارهم العن�صر الحا�سم في 

جميع لاأن�شطة، فدور العاملين هو بمثابة �أداة الربط بين المجتمع 

 Thach,( والهيئات العلمية في عملية نقل المعرفة والتكنولوجيا

.)et al., 2007

الم�شكلة البحثية

التنظيملا إداري في  مجال  في  التطورات  �أبرز  من  �إن 

الب�شرية،  للموارد  لاأهمية  من  المزيد  �إعطاء  الحديث  الع�صر 

لاإن�سانية،  لل�شخ�صية  التحفيزية  الجوانب  التركيز على  مع 

للجماعة، وتحقيق  والانتماء  الذات،  وخا�صة الحاجة لاحترام 

في  لاإن�سانية  على  الجديدة  ال�صحوة  هذه  �أدت  وقد  الذات. 

�إدارة  مبادئ  تطبيق  نطاق  تو�سيع  �إلي  العالم  �أنحاء  كافة 

الموارد الب�شرية في التنظيمات وهو ما انعك�س على تطوير ورفع 

 Pareek& Rao,( كلها المنظمة  تطوير  جانب  كفاءتها، �إلي 

ب�أن التخطيط ولاإدارة الجيدة للموارد الب�شرية  1992(. علماً 
�أمر �ضروري لزيادة قدرات،  وفاعلية  في المنظمات لاإر�شادية 

الفرد  وكفاءة  فاعلية  �أن  عام. وحيث  ب�شكل  لاإر�شاد  موظفي 

تتوقف على قدراته ومهاراته وخبراته، ودوافعه لا�ستغلال هذه 

قدراتا لعاملينالإر�شاديين،  تقارب  �إفترا�ض  ومع  القدرات، 

لدرجة  تبعاً  يحدد  والفاعلية  والكفاءة  لاأداء  م�ستوي  ف�إن 

بقوة  يعرف  العمل �أوما  �أداء  في  والرغبة  والحما�س  الاهتمام 

الدافعية لأداء العمل. ولذلك تهدف هذه الدرا�سة �إلىا لتعرف 

العربية  المملكة  لاإر�شادين في  العاملين  م�ستوى دافعية  علي 

ال�سعودية وكيفية تح�سينها وبالتاليا لم�ساهمة في نجاح لاإر�شاد 

الزراعي في تحقيق �أهدافه.
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Saudi Agricultural Extension Workers’ level of motivation and its correlates. Data was collected 
through mail questionnaire from all (266) the Extension Workers and the response rate was 69.5%. 
Percentages, arithmetic mean, standard deviation, and stepwise multiple regression was used to 
analyze data using SPSS. The study results showed that 60.6%, 32.4% and 7.0% of the respondents 
have high, medium and low level of motivation respectively. Moreover the study revealed that the 
factors that have significant effect the Saudi Agricultural Extension workers are: relation with and 
appreciation by colleagues and supervisors, extent of benefit from training, relevancy of training to 
agricultural extension tasks, and the extension worker knowledge of the work rules and regulations. 
These fours factors explained 58.8% of the total variation in the in the agricultural extension workers 
level of motivation. The study also indicated that the most important constraints hindering agricultural 
extension efficiency in Saudi Arabia are: farmers dependence on foreign laborers, unavailability of 
the farmers in their farms, lack of incentives to agricultural extension workers, low educational level 
of the farmers and lack of subject matter specialists.
Keys word: work motivation, extension worker, efficiency, agricultural extension, job satisfaction.



�أهداف البحث

على  التعرف  �إلى  �أ�سا�سية  ب�صفة  البحث  هذا  يهدف 

بالمملكة  الزراعيين  لاإر�شاديين  للعاملين  العمل  م�ستوى دافعية 

ال�سعودية، وذلك من خلال تحقيق لاأهداف الفرعية  العربية 

التالية:

ا	لتعرف على م�ستوى دافعية العاملين لاإر�شاديين الزراعيين  .1	

نحو العمل لاإر�شادي.

تحديدا لعلاقة لاإرتباطية بين بع�ض الخ�صائ�ص ال�شخ�صية،  	.2	

البيئية كمتغيرات  والعوامل  والاقت�صادية،  والاجتماعية، 

م�ستقلة، وبين درجة دافعية العاملين لاإر�شاديين نحو العمل 

لاإر�شادي كمتغير تابع.

العاملين  دافعية  من  تحد  التي  الم�شكلات  �أهم  	 تحديد  .3	

العربية  المملك  لاإر�شادي في  للعمل  الزراعيين  لاإر�شاديين 

ال�سعودية.

الإطار النظري والدرا�سات ال�سابقة

“العملية  �أنها  علي  يعرف )Kreitner,1995(ا لدوافع 

ال�سيكولوجية �أو النف�سية التي توجه ال�سلوك نحو غر�ض �أو اتجاه 

معين”. وينظر �إليها )Higgins, 1994( على �أنها توجيه داخلي 

�أو  القوي  هي  الفرد. فالدوافع  لدي  م�شبعة  غير  حاجه  لتلبية 

الطاقات النف�سية الداخلية التي توجه وتن�سق ت�صرفات الفرد 

المحيطة  البيئية  والم�ؤثرات  للمواقف  و�سلوكه، خلالا�ستجابته 

وتوقعاته  وحاجاته  الان�سان  رغبات  في  الدوافع  تتمثل  كما  به. 

نف�سه  �إلي  التوازن  ليعيد  وتحقيقها  �إ�شباعها  �إلي  ي�سعي  التي 

�أقل  الحاجة  تلك  �إ�شباع  درجة  كانت  )العديلي، 1995(. وكلما 
منا لم�ستوىا لمطلوب ازدادت قوة الدافع وحدته بمعني �أخر �إن 

دوافع الفرد تدفعه �إلي ال�سلوك في اتجاه معين وبقوة محددة.

ت�ؤخذ  التي  الا�سا�سية  العوامل  من  الدافعية  و�أ�صبحت 

والم�ؤ�س�سات،  داخلا ل�شركات  العمل  بيئات  في  الاعتبار  في 

رغاباتهم  وتلبية  العاملين  لمطالب  ف�أنا لا�ستجابة  وعليه 

لاإداري  لل�سلوك  �أ�سا�سيا  محوراً  �أ�صبحت  حاجاتهم  و�إ�شباع 

 Stoner and( في�ؤكد  .)1999 المنظمات )الطيب،  في 

الحما�س  �إثارة  نظريات  فهم  �أهمية  Freeman,1992( على 
لما�سلو،  الاحتياجات  هيكلة  نظرية  مثل  الرئي�سية  والدافعية 

الحاجة  �ألدفر، ونظرية  العامليين لهيرزبيرغ،ونظرية  ونظرية 

خلال  من  ي�ستطيع  بحيث  لفروم،  التوقع  ونظرية  لمككليلاند، 

�إثارة وتطوير  الزراعي  لاإر�شاد  القائمون على  النظريات  هذه 

الحما�س لدى العاملين لاإر�شاديين.

تعطي  �أن  يمكن  النظريات  لهذه  النهائية  المح�صلة  �إن 

�آلية عمل الدوافع وذلك من خلال التعرف  نظرة مركزة على 

على العلاقات التي تربط هذها لنظريات مع بع�ضها. فالعوامل 

الوقائية Hygiene factors في نظرية Herzberg بما ت�شمله من 

)ال�سيا�سات التنظيمية، الا�شراف وطرقه، والعلاقة مع الر�ؤ�ساء 
والزملاء، الراتب والجوافز، وظروف العمل المادية، الحالة �أو 

ما�سلو  هرم  في  الدنيا  الم�ستويات  تماثل  الاجتماعية(  لاأو�ضاع 

)الحاجات الف�سيولوجية- لاأمن- الحب وال�صداقة(، وحاجات 

الكينونة والعلاقات عند �ألدفر. فهي تعمل على عدم �شعور الفرد 

بالا�ستياء من عمله وتوقفه فقط عند نقطة محايدة، ومن هنا 

ي�أتي دور العوامل الدافعة Motivation factors في دفع الفرد 

نحو القيام بمهام عمله على ال�صورةا لمرجوه. فتوفرها للفرد 

يحفزه ويجعله را�ضي عن عمله، ف�إذا ا�ستطاعت المنظمة تطعيم 

العمل بهذه العوامل الدافعة )الانجاز، ولاأنتماء، والم�سئوليات، 

�أف�ضل.  ب�شكل  مهمته  بت�أدية  �سيقوم  الفرد  ف�أن  ذاته(  والعمل 

وهذه العوامل تقابل مجموعة من الاحتياجات لاأعلي كالتقدير 

الدرفر  النمو عند  الذاتي عند ما�سلو، وتماثل حاجات  والنمو 

بما ت�شمله من تحقيق الذات والنمو النف�سي.

الدافعة Motivation factors عوامل  العوامل  وتعتبر 

ذاتية فهي غير م�ستقلة ومرتبطة بالفرد وهي المحرك الا�سا�سي 

لعملية الدافعية، حيث يو�ضح Hubeis (2007) في درا�سته عن 

لاإر�شاديين  للعامليين  ولاإنتاجية  الوظيفي  والر�ضا  الدوافع 

الزراعيين في درا�سة حالة لمنطقة �سوكابومي ب�أندون�سيا �أن عوامل 

والم�سئولية(  )لاإنجاز، والوظيفةا لجيدة،  من  الذاتية  الدفع 

كان لها ت�أثير كبير في دفع الفرد نحو العمل وزيادة لاإنتاجية. 

وي�ؤكد )Atkinson,1978( على �أن الرغبة فيا لانجاز والتفوق، 

في  ولاأداء  الدافعية  لزيادة  المحددات  �أهم  من  هي  والانتماء 

لاإعتراف  �أهمية  ويذهب )Fritz et al, 2000( �إلي  العمل. 

بدافع من لاإنتماء للعمل. ويحدد الجارحي )1990( �أهم �صفات 

العمل  نحو  بالتوجه  المرتفعة  الانجاز  دافعية  ذوي  لاأفراد 

الم�شكلات  لمواجهة  الجهد  بالجودة، وبذل  عملهم  و�إت�صاف 

لاأداء،  من  ممتازة  م�ستويات  تحقيق  �أجل  من  الم�شقة  وتحمل 

التفوق  في  الرغبة  مع  لاأخرين  مع  بالمناف�سة  الا�ستمتاع  مع 

وال�شعور  بالمثابرة،  �إت�صافهم   )2000( خليفة  عليهم. وي�ضيف 

بالم�سئولية، مع ال�سعي لتنمية المهارات، والاطلاع على ومعرفة 

الوقت.  ب�أهمية  ال�شعور  مع  لاأداء،  تح�سين  من �أجل  الجديد 

دوافع  �أهم  �أن    )Shirley and  Barbara, 1992( أو�ضح� كما 

وا�ستخدام  المهارات،  ا�ستخدام  مع  الجيد  لاأداء  هي  الانجاز 

الوقت بطريقة مفيدة مع الرغبة في تح�سين لاأو�ضاع.

و�إ�شراك  الدور  �أو  الوظيفة  طبيعة  مثل  عوامل  �أن  كما 

�أداء  تح�سين  اجل  من  مهم  �أمر  القرارات  �صنع  في  العاملين 

ومنح  القيود،  �إزالة  وكذلك   ،)Pareek, 1993( المر�شدين

خبراء  لي�صبحوا  الموظفين  وم�ساعدة  العمل،  في  الحرية 
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من  الانتماء  دافع  مهامهم )Herzberg, 1966(. ويعتبر  في 

�أن بع�ض الا�شخا�ص  الدوافعا لاجتماعية المهمة حيث قد نجد 

حيث  معينة،  �إلي جماعة  للانتماء  العمل فر�صة  في  يجد 

يذكر )Atkinson,1978( �أن الانتماء وبناء علاقات مع لاأخرين 

يعتبر من �أهم محددات زيادة الدافعية ولاأداء في العمل. وقد 

�أكدت درا�سة )Shirley and Barbara, 1992( ذلك حيث وجد 

�أن الانتماء ممثلًا في الحر�ص على م�ساعدة لاأخرين، والعمل 

مع الزملاء، وق�ضاء بع�ض الوقت مع لاأخرين هي عنا�صر ذات 

�أهمية في عملية دفع العاملين.

الأ�سلوب البحثي

المملكة  مناطق  جميع  البحث  منطقة  ت�شمل 

تقدم  حيث  الزراعة،  لوزارة  وفروع  مديريات  بما تت�ضمنه من 

وزارة الزراعة خدماتها من خلال 25 مديرية يرتبط بها 117 

البحث  �شاملة  المملكة. وت�ضم  فرعاً موزعة علي جميع مناطق 

جميع العاملين لاإر�شاديين الزراعيين بالمملكة والبالغ عددهم 

الدرا�سة تم  �شاملة  حجم  ل�صغر  �إر�شادياً. ونظراً  عاملًا   266
على  الا�ستبيان  وزع  حيث  �أفرادها،  من جميع  البيانات  جمع 

جميع مديريات وفروع الزراعة بالمملكة وو�صل عدد لاإ�ستبانات 

المكتملة 185 �إ�ستبانه ت�شكل 70 % من العدد لاإجمالي ل�شاملة 

البحث.

التعاريف لاإجرائية لبع�ض المتغيرات وطريقة قيا�سها:

لاإجرائية  التعاريف  يلي  فيما 

للم�صطلحات والمتغيراتا لرئي�سية الواردة في الدرا�سة وكذلك 

وطرق قيا�سها:

الم�ؤهل العلمي: ويق�صد به الم�ستوى التعليمي مقا�ساً بالم�ؤهل  	.1
ت�صنيف  تم  حيث  المبحوث،  عليه  ح�صل  الذي  الدرا�سي 

لكل  فئات  �سبعة  �إلى  التعليمية  لم�ستوياتهم  وفقاً  المبحوثين 

متو�سط  دبلوم   ،)1( دون  وما  متو�سط  رقمية،  قيمة  فئة 

زراعي )2(، دبلوم ثانوي زراعي )3(، ثانوي عام )4(، دبلوم 

عالي زراعي )5(، بكالوريو� س)6(، ما فوق جامعي )7(.

المرتبة الوظيفية: ويق�صد بها المرتبة الوظيفية التي ي�شغلها  	.2
الثانية  وحتى  الخام�سة  المرتبة  من  تبد�أ  والتي  المبحوث 

ع�شر، وخ�ص�صت قيمة رقمية م�ساوية لرقم المرتبة )من 5 

�إلى 12(، ما عدا لاأفراد الذين يتم تعينهم على بند لاأجور 

فقد �أعطيت لهم قيمة رقمية = �صفر.

الزراعي:  بالإر�شاد  �أثناء الخدمة  التدريب  علاقة مو�ضوع  	.3
وبين  التدريب  مو�ضوع  بين  وجود علاقة  مدى  بها  ويق�صد 

العمل لاإر�شادي، وقد ق�سمت �إلى ثلاث فئات خ�ص�صت لكل 

فئة قيمة رقمية كما يلي: لا يوجد علاقة )1(، علاقة جزئية 

ب�إجمالي  التعبير عنها كمياً  )3(. وقد تم  )2(، علاقة تامة 
بالعمل  الخدمة  �أثناء  التدريب  مو�ضوعات  علاقة  درجة 

الكلية  الدرجة  قيمة مقيا�س  تراوحت  بحيث  لاإر�شادي 

المعبرة عن علاقة مو�ضوع التدريب �أثناء الخدمة بالإر�شاد 

الزراعي ما بين 3 درجات كحد �أدنى وت�سعة درجات كحد 

�أق�صى.

عن  تعبر  الخدمة: وهي  �أثناء  للتدريب  المدركة  الفائدة  	.4
ق�سمت  وقد  التدريب،  من  الا�ستفادة  لمدى  المبحوث  تقييم 

تدريبية  دورة  كل  من  الا�ستفادة  لمدى  فئات  ثلاث  �إلى 

فائدة  رقمية:  قيمة  فئة  لكل  المبحوث وخ�ص�صت  ح�ضرها 

منخف�ضة )1(، فائدة متو�سطة )2(، فائدة عالية)3(، وقد تم 

التعبير عنها ب�إجمالي درجة الفائدة المدركة للتدريب �أثناء 

الخدمة، بحيث تراوح المدى النظري للدرجة الكلية المعبرة 

عن الفائدة المدركة للتدريب �أثناء الخدمة ما بين 3 درجات 

كحد �أدنى وت�سعة درجات كحد �أق�صى.

�إعتماد  درجة  بها  الزراعية: يق�صد  المعلومات  م�صادر  	.5
والخبرات  للمعلومات  المختلفة  الم�صادر  على  المبحوث 

الزراعية الحديثة والتي ت�شمل الهيئات والمنظمات ولاأفراد 

لاإر�شادي  العامل  منها  يح�صل  التي  لاإر�شادية  والطرق 

الزراعية  ولاأ�ساليب  ولاأفكار  المعلومات  على  الزراعي 

الع�صرية، وتم قيا�سها من خلال تخ�صي�ص درجة رقمية، 

ي�ستخدم  لا  يلي:  كما  م�صدر  الا�ستخدام لكل  لتكرار  وفقاً 

تم  وقد   ،)4( دائماً   ،)3( �أحياناً   ،)2( نادراً  ي�ستخدم   ،)1(
للم�صادر  المبحوث  ا�ستخدام  ب�إجمالي درجة  التعبير عنها 

المختلفة للمعلومات الزراعية، بحيث تراوح المدى النظري 

المعلومات  م�صادر  ا�ستخدام  عن  المعبرة  الكلية  للدرجة 

الزراعية ما بين 14 درجات كحد �أدنى و 56 درجات كحد 

�أق�صى.

قيادة الر�أي: ويق�صد بها مدى �إعتبار المبحوث �شخ�ص ذو  	.6
ر�أي ومحل ثقة، حيث يلج�أ �إليه زملائه لم�شاركته وا�ست�شارته 

في �أمورهم العلمية والفنية المتعلقة بالعمل، �أو لاأمور المتعلقة 

مبحوث  لكل  درجات  �أعطيت  وقد  بم�شاكلهما ل�شخ�صية. 

دائماً )4(، �أحياناً )3(، نادراً )2(، لا يحدث )1(. وتم التعبير 

عنها ب�إجمالي درجة المبحوث، بحيث تراوح المدى النظري 

للدرجة الكلية المعبرة عن قيادة الر�أي ما بين درجتين كحد 

�أدنى و8 درجات كحد �أق�صى.

البحث  هذا  في  به  والح�ضاري: ويق�صد  الثقافي  الانفتاح  	.7
المادية  والثقافة  بعنا�صر الح�ضارة  المبحوث  ات�صال  درجة 

والمعنوية في العالم الخارجي المحيط به. وتم قيا�سه بقيمة 

رقمية تعبر عن درجة تعر�ض المبحوث لل�سفر خارج منطقته 

�سفر  درجة  وكذلك  المملكة،  داخل  �أخرى  مناطق  �إلى 
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مبحوث  لكل  درجات  �أعطيت  وقد  المملكة.  خارج  المبحوث 

دائماً )4(، �أحياناً )3(، نادراً )2(، لا يحدث )1(. وتم التعبير 

عنها ب�إجمالي درجة المبحوث، بحيث تراوح المدى النظري 

ما  الثقافي والح�ضاري  لاإنفتاح  المعبرة عن  الكلية  للدرجة 

بين درجتين كحد �أدنى و8 درجات كحد �أق�صى.

درجة  البحث  هذا  في  بها  العمل: ويق�صد  بقواعد  لاإلمام  	.8
�إلمام المبحوث بنظام العمل وتم التعبير عنها بقيمة رقمية 

من خلال قيا�س مدى �إلمام المبحوث ب�أنظمة العمل المتعلقة 

بها،  الخا�صة  والقواعد  الترقيات  على  الح�صول  بكيفية 

وم�ستوى �إلمام المبحوث بقواعد و�أ�س�س الات�صال مع الر�ؤ�ساء 

والم�ستويات لاإدارية لاأعلى، وم�ستوى �إلمام المبحوث بقواعد 

و�إجراءات الح�صول على لاأدوات والت�سهيلات الم�ساعدة له 

في عمله. وقد �أعطيت درجات لكل مبحوث دائماً )4(، �أحياناً 

ب�إجمالي  التعبير عنها  )1(. وتم  )2(، لا يحدث  نادراً   ،)3(
درجة المبحوث، بحيث تراوح المدى النظري للدرجة الكلية 

3 درجات  بين  ما  والح�ضاري  الثقافي  لاإنفتاح  المعبرة عن 

كحد �أدنى و12 درجة كحد �أق�صى.

الدرجة  بها  المبحوثين: ويق�صد  للعاملين  العمل  دافعية  	.9
الكلية المعبرة عن مجموع القوىا لذاتية التي تحرك الفرد 

نحو  وتدفعه  للعمل على تحقيقه،  �سلوك معين وتحثه  تجاه 

الا�ستمرارية في زيادة لاأداء وتحقيق الكفاءة. وت�شتمل هذه 

الم�سئولية،  وتحمل  ولاأنتماء،  لاإنجاز،  في  القوى:ا لرغبة 

له.  النف�سي  النمو  وتحقيق  للفرد  العمل  ا�ستثارة  وكذلك 

اعتمادا  للدافعية  مقيا�س  بت�صميم  الباحث  قام  وقد 

عن  الم�سوحات  مقيا� سDavies (no date(، )موقع  على 

 http://www.myskillsprofile.com,( والدافعية  العمل 

2009( )حيث تم تعديل بع�ض عبارات المقيا�سين بما يتنا�سب 
 20 على  المقيا�س  احتوي  وقد  لاإر�شادي،  العمل  طبيعة  مع 

تماماً،  موافق  عبارة  لكل  الا�ستجابات  تكون  بحيث  عبارة 

موافق، لحد ما، غير موافق، غير موافق تماماً، وخ�ص�صت 

لهذه الا�ستجابات الدرجات 1،2،3،4،5 على التوالي وتم جمع 

العبارات لكي تعبر عن الدرجة  درجات الا�ستجابة لجميع 

ما  النظري  مداها  يتراوح  والتي  المبحوث،  لدافعية  الكلية 

بين 20 درجة كحد �أدنى  و100 درجة كحد �أق�صى.

المتعلقة  العوامل  مجموعة  بها  العواملا لبيئية: ويق�صد  	.10
ب�سيا�سات المنظمة، والا�شراف وطرقه، والعلاقة مع الر�ؤ�ساء 

المادية،  العمل  وظروف  والحوافز،  والراتب  والزملاء، 

الحالة �أو لاأو�ضاع الاجتماعية �أي العوامل الخارجية. وقد 

و�صالح  المق�صود  عبد  مقيا� سو�ضعه  على  الباحث  �أعتمد 

)1984( لقيا�س العوامل الم�ؤثرة في الدافعية بحيث تم تعديل 
بما  والبنود  العبارات  بع�ض  و�أ�ضيفت �إليه  عبارته  بع�ض 

يتنا�سب مع ظروف وطبيعة العمل لاإر�شادي بالمملكة. وقد 

�أحتوى المقيا�س على 25 عبارة بحيث تكون الا�ستجابات لكل 

عبارة �أحد الخيارات: موافق تماماً، موافق، لحد ما، غير 

الا�ستجابات  لهذه  وخ�ص�صت  تماماً،  موافق  غير  موافق، 

الباحث  �أجرى  وقد  التوالي،  1،2،3،4،5 على  الدرجات 

العاملي Factor Analysis وذلك  التحليل  �إختبار  على 

لإ�ستخراج العوامل الكامنة Latent Factorsا لرئي�سية لهذه 

العبارات.

طريق  عن  للدرا�سة  لاأولية  البيانات  جمع  وتم 

لجمع  كو�سيلة  الا�ستبيان Questionnaire بالبريد 

البيانات،وقد قام الباحث ب�إجراء اختبار �صدق المحتوى وذلك 

لاإر�شاد  بق�سم  التدري�س  هيئة  على �أع�ضاء  لاإ�ستبانة  بعر�ض 

والزراعة  لاأغذية  علوم  بكلية  الريفي  والمجتمع  الزراعي 

بجامعة الملك �سعود وذلك لأخذ �أرائهم ومقترحاتهم في مدى 

من  وللت�أكد  الدرا�سة.  �أهداف  لتحقيق  الا�ستبانة  �صلاحية 

بطريقة  كرونباخ  معامل  ح�ساب  تم  المقيا�س  م�صداقية  مدى 

�إرتفاع  يعني  مما   0.939 كان  �ألفا Cronbach's Alpha حيث 

درجة م�صداقية المقيا�س، وح�ساب معامل الارتباط بين درجة 

كل عبارة والدرجة الكلية للمقيا�س وذلك للتعرف على الات�ساق 

�أظهرت  وقد   .)internal consistency(للمقيا� س الداخلي 

النتائج وجود درجة عالية من الات�ساق الداخلي بين كل عبارات 

المقيا�س والدرجة الكلية للمقيا�س.

البياناتا لتوزيعا لتكراري تحليل  عملية  و�شملت 

البيانات، لو�صف  والانحرافا لمعياري  الح�سابي  والمتو�سط 

ل�سبيرمان الارتباطا لرتبيا لب�سيط  معامل  وا�ستخدم 

 Spearman's rank correlation coefficient لتحديد العلاقة 
والوظيفية والاجتماعية  ال�شخ�صية  الخ�صائ�ص  بع�ض  بين 

كمتغير دافعيتهم  وم�ستوي  م�ستقلة،  كمتغيرات  للمبحوثين 

ال�صاعد المتعدد  الانحدار  ا�ستخدم تحليل  تابع. كما 

 Stepwise Multiple Regression Analysis (Forward 

(Solution لمعرفة �أهم العوامل الم�ؤثرة في الدافعية. وتم �إجراء 
للعلوم  لاإح�صائي  البرنامج  با�ستخدام  التحليلات  هذه  جميع 

.SPSS15  الاجتماعية

نتائج البحث ومناق�شتها

�أولآ: ال�صفات ال�شخ�صية والإجتماعية والوظيفية

تراوحت �أعمار المبحوثين بين )22-56( �سنة )جدول 1(

 ،5.31 معياري  و�إنحراف  ح�سابي قدره 38.6  بمتو�سط 

تقع  والتي  العمر  متو�سطة  %( فيا لفئة   54.6( وكان غالبيتهم 

الخبرة  عن�صري  توافر  على  يدل  مما  �سنة،  و45   34 بين  ما 
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طبيعته  في  لاإر�شادي  العمل  يحتاجهما  واللذان  معاً  وال�شباب 

المبنية على التعامل مع الزراع ميدانيا في مزارعهم، بينما يقع 

ولم  �سنة،   34 من  لاأقل  ال�شباب  فئة  في  المبحوثين  من   %  26
تتجاوز ن�سبة من تزيد �أعمارهم عن 45 �سنة 19.4 % من جملة 

متزوجين،و�أن   )%  93.5( المبحوثين  المبحوثين. وكانت غالبية 

�ستة  من  )�أقل  ال�صغيرة  لاأ�سر  ذوي  %( من  غالبيتهم )58.9 

�أفراد(. وبالن�سبة للن�ش�أة فقد ت�ساوت ن�سبة المبحوثين تقريباً ما 

بين الن�ش�أة في الريف والح�ضر حيث كانت 50.3 % للريف و49.7 

% للح�ضر، ومع ذلك نجد �أن ن�سبة من مكان �إقامتهم الحالي 
�إرتفعت  20.5 % بينما  و�أ�صبحت فقط  الريف قد تقل�صت  في 

ن�سبة من مكان �إقامتهم الحالي في الح�ضر �إلي 79.5 % على 

الرغم من �أنه يف�ضل �أن يكونا لمر�شد الزراعي من  �أهل الريف 

بحيث يكون لديه تقبل �أكثر للعمل والعي�ش في الريف، وذلك على 

�أ�سا�س �أن الن�ش�أة الريفية تجعل المر�شد الزراعي �أكثر �إح�سا�ساً 

�أكبر  �أهل الريف وعلى دراية  بهموم وعادات وم�شاكل وتقاليد 

الم�شاكل  حل  على  قدرته  �إلي  بالإ�ضافة  يحتاجون �إليه  بما 

التي تواجههم )العادلي، 1983(. وغالبية المبحوثين )57.3 %( 

من حملة البكالويو�س و%29.2 دبلوم ثانوي زراعي، والبقية من 

ذوي التعليم المتو�سط وما دون، ودبلوم متو�سط زراعي، وثانوي، 

%  1.6 بن�سبة  ودكتوراه  وماج�ستير،  زراعي،  عالي  ودبلوم 

، 1.6 %، 2.2 %، 4.3 %، 3.2 %، 0.5 % على التوالي.

كانو اذوي   )%  81.6( بن�سبة  المبحوثين  غالبية  و�أن 

 %  18.4 كان  بينما  الزراعي  لاإر�شاد  غير  تخ�ص�صات �أخرى 

ي�ؤثر  قد  وهذا  الزراعي،  لاإر�شاد  تخ�ص�ص  �إلي  ينتمون  فقط 

ونق�ص  العملالإر�شادي  مجال  في  كفاءةا دائهم  على  �سلباً 

المعارف ال�سلوكية والمهارات الات�صالية التي يجب �أن يتحلي بها 

بالدورات  ال�ضروريا لاهتمام  ف�أنه من  ذلك  وعلى  المر�شدين 

للعمل  وذلك  لاإر�شادية  الجوانب  في  المتخ�ص�صة  التدريبية 

هذا  في  لديهم  النق�ص  و�سد  المر�شدين  م�ستوي  رفع  على 

المبحوثين  من  كبيرة  ن�سبة  الدرا�سة �أن  الجانب. و�أو�ضحت 

 % و29.2  زراعي،  فني  بم�سمي  وظائف  ي�شغلون   )%  48.6(
�أخ�صائي   % و9.2  زراعي،  مهند�س   % و13  زراعي،  باحث 

�أنه يلاحظ  �إلا  زراعي. وبالرغم من تعدد الم�سميات الوظيفية 

�ضمن  زراعي  مر�شد  وظيفي  م�سمي  وجود  عدم  �أو  غياب 

الزراعة،لا أمرا لذي  وزارة  في  المتبعة  الوظيفية  الم�سميات 

الخلط  خلال  من  لاإر�شادي  العمل  على  �سلباً  ينعك�س  ربما 

والمهام  الزراعي  المر�شد  من  المرجوة  والواجبات  المهام  بين 

 )%  83.2( المتوقعة. وي�شغل معظمالمبحوثين  الزراعية  الفنية 

مراتب وظيفية تتراوح ما بين المرتبة الوظيفية الخام�سة وحتى 

وظيفية تتراوح  مراتب  %منهم ي�شغلون  ع�شر، و35  الحادية 

الحالة  عن  م�ؤ�شراً  هذا  ويعتبر  فوق  فما  الثامنة  بينا لمرتبة 

وعلى  المبحوثين،  من  كبيرة  لن�سبة  الجيدة  الوظيفية والمادية 

الرغم من ذلك ف�أنه يوجد حوالي 16.8 % من المبحوثين على 

مرتبة بند لاأجور والذين لا يتوافر لهم م�ستوي وظيفي منا�سب 

ي�ضمن لهم م�ستوي معي�شي جيد. و�أن ما يقرب من 43.8 % من 

م�ستوي  على  المختلفة  الزراعة  مديريات  في  يعملون  المبحوثين 

لتلك  التابعة  الفروع  في  % منهم يعملون   56.2 بينما  المملكة، 

المديريات.

يمكن  جيداً  م�ؤ�شراً  العمل  في  الخدمة  مدة  وتعتبر 

لاإعتماد عليه في التنب�ؤ بالم�ستقبل المهني للفرد وعلاقته وقدرته 

على �إدراك دوره المتوقع فيما يح�صل عليه من خبرات وتجارب 

)الكبا�شي،  �أدائه و�إبداعهفي عمله  في  عليها  يعتمد  زراعية 

الزراعي  بالعمل  الخبرة  �سنوات  عدد  ف�أن  1983(. وبذلك 
الزراعي،  للمر�شد  الفنية  الكفاءة  من  ترفع  التي  العوامل  من 

وتزيد من خبراته الزراعية. وقد تبين �أن متو�سط عدد �سنوات 

الخبرة بالعمل الزراعي للمبحوثين 14 �سنة تقريباً، و�أن 47 % 

مجال لزراعة  في  العمل  افي  خبراتهم  تتعدي  لا  المبحوثين  من 

بالعمل  خبراتهم  % منهم تتراوح   26.5 و�أن  �سنوات،  ع�شرة 

الزراعي ما بين 11 و20 �سنة، و26.5 % ت�صل خبراتهم �إلي 21 

لاإر�شادي  بالعمل  الخبرة  �سنوات  لعدد  وبالن�سبة  ف�أكثر.  �سنة 

فكان المتو�سط الح�سابي لها 8 �سنوات، وقد زادت ن�سبة من لا 

تزيد عدد �سنوات خبرتهم عن ع�شرة �سنين �إلي 71.9 %، بينما 

 11 تناق�صت من تتراوح خبراتهم في العمل لاإر�شادي ما بين 

و20 �سنة �إلي 20 % ، ومن تزيد خبرتهم بالعمل لاإر�شادي عن 

21 �سنة �إلي 8.1 %.
ذوي  من  المبحوثين  من   %  22.7 الدرا�سة �أن  �أبانت  �أي�ضاً 

و�أن  الاف ريال�شهرياً(،  �ستة  من  )�أقل  المنخف�ضة  الدخول 

يتراوح  بحيث  الدخل  متو�سطي  فئة  في  % منهم يقعون   41.1
بينما  �شهرياً(،  ريال  الاف  وع�شرة  �ستة  بين  )ما  راتبهم 

ف�أكثر  ريال  �ألف   11( �إلي  راتبهم  ي�صل  الذين  هم   %  23.8
�شهرياً(، بينما 12.4 % منهم لم يبينوا الراتب الذي يح�صلون 

عليه من وظيفتهم. و�أو�ضحت الدرا�سة �أن الغالبية العظمي من 

للعمل  ثانوية ومتفرغون  مهنة  لديهم  لي�س   )% المبحوثين )93 

لاإر�شادي، وفقط 7 % لديهم مهنة ثانوية، هذه الن�سبة تتوزع 

من حيث الدخل من المهنة الثانوية �إلي فئتين هما من يح�صلون 

ف�أقل  الثانوية  المهنة  �آلاف ريال كدخل �شهري من  على خم�سة 

ون�سبتهم 4.8 %، ومن يح�صلون على �أكثر من خم�سة �آلاف ريال 

�شهرياً من المهنة الثانوية وهم لا يتجاوزون 2.2 % من �إجمالي 

المبحوثين �أما الباقون فلي�س لديهم مهنة ثانوية في الا�سا�س.

%(ا لمبحوثين  غالبية )71.9  2( �أن  )جدول  الدرا�سة  وك�شفت 

يقعون في الفئة المتو�سطة من حيث قيادة الر�أي، بينما يقع 2.2 %

الم�ستوي  % في  و25.9  الر�أي،  لقيادة  المنخف�ض  الم�ستوي  في   
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الصفة العدد النسبة الصفة العدد النسبة

العمر حجم الأسرة

34 - 22 48 26 6 -1 109 58.9

46 - 34 101 54.6 11 -6 71 38.4

46 فأكثر 36 19.4 11 فأكثر 5 2.7

المجموع 185 100 المجموع 185 100

المتوسط الحسابي 38.63 المتوسط الحسابي 5.41

الانحراف المعياري 5.313 الانحراف المعياري 2.51

مكان الميلاد مكان الإقامة حالياً

ريف 93 50.3 ريف 38 20.5

حضر 92 49.7 حضر 147 79.5

الحالة الإجتماعية التخصص العلمي

أعزب 12 6.5 إرشاد زراعي 34 18.4

متزوج 173 93.5 تخصص أخر 151 81.6

المؤهل العلمي المرتبة الوظيفية

متوسط وما دون 3 1.6 بند الأجور 31 16.8

دبلوم متوسط زراعي 3 1.6 المرتبة الخامسة 18 9.7

دبلوم ثانوي زراعي 54 29.2 المرتبة السادسة 20 10.8

ثانوي 4 2.2 المرتبة السابعة 51 27.6

دبلوم عالي زراعي 8 4.3 المرتبة الثامنة 23 12.4

بكالويوس 106 57.3 المرتبة التاسعة 21 11.4

ماجستير 6 3.2 المرتبة العاشرة 18 9.7

دكتوراه 1 0.5 المرتبة الحادية عشر 3 1.6

جهة العمل مسمي الوظيفة

فرع 104 56.2 فني زراعي 90 48.6

مديرية 81 43.8 أخصائي 17 9.2

عدد سنوات الخبرة في العمل الزراعي مهندس زراعي 24 13

11-1 87 47 باحث زراعي 54 29.2

21-11 49 26.5 عدد سنوات الخبرة بالإرشاد

21 فأكثر 49 26.5 11 -1 133 71.9

المجموع 185 100 21 -11 37 20

المتوسط الحسابي 13.88 21 فأكثر 15 8.1

الدخل الشهري من الوظيفة المجموع 185 100

لم يذكروا 23 12.4 المتوسط الحسابي 8.5

6 -3 83 44.9 الدخل الشهري من المهنة الثانوية

11 -6 51 27.6 لا يوجد 172 93

11 فأكثر 28 15.1 أقل من 6 9 4.8

المتوسط الحسابي 8.2 فأكثر 6 4 2.2

جدول 1. الخ�صائ�ص ال�شخ�صية والاجتماعية والوظيفية للمبحوثين.
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توافر  على  م�ؤ�شراً جيداً  يعطي  الر�أي، مما  قيادة  المرتفع من 

�أن  يجب  التي  القيادية  والمهارات  ال�صفات  من  عالية  درجة 

كذلك ت�شير  الزراعيين.  لاإر�شاديين  العاملين  بها  يتحلي 

نتائجا لدرا�سة �إلي ارتفاع م�ستوي الانفتاح الثقافي والح�ضاري 

بم�ستوي  في يتمتعون  منهم   %  48.6 كان  حيث  المبحوثين  لدي 

مرتفع من الانفتاح الثقافي والح�ضاري، و 31.4 % في الم�ستوي 

المتو�سط، بينما كان هناك 20 % في الم�ستوي المنخف�ض. وكذلك 

)71.9 %( لديهم م�ستوي  �أبانت الدرا�سة �أن غالبية المبحوثين 

مرتفع من لاإلمام بقواعد و�إجراءات العمل، بينما 26.5 % من 

المبحوثينيتمتعون بم�ستوى متو�سط من الالمام بقواعد و�إجراءات 

المبحوثين. من   %  1.6 المنخف�ض  الم�ستوي  في  العمل، وجاء 

التدريب

هم  فقط  المبحوثين  من   %  14.1 )3( �أن  جدول  من  يت�ضح 

الذين ح�ضروا دورات تدريبية قبل بدء الخدمة، بينما 85.9 %

من المبحوثين لم يتلقوا دورات تدريبية قبل بدء الخدمة، و�أن 

69.2 % من المبحوثين قد ح�ضروا دورات تدريبية �أثناء الخدمة 
تدريبية  دورات  % منهم �أي   30.8 نحو  يح�ضر  لم  حين  في 

�أن  نجد  تدريبية  دورات  ح�ضروا  الذين  ومن  الخدمة.  �أثناء 

دورتين،  % ح�ضروا   15.7 واحدة،  دورة  ح�ضروا   %  18.4
%  35.1 �أكثر  �أو  دورات  ثلاث  من ح�ضر  ن�سبة  بينماكانت 

ح�ضروادورات  ممن  معظم  المبحوثين. و�أجمع  �إجمالي  من 

بالعمل  الدورة  مو�ضوع  علاقة  �أن  %( على   76.6( تدريبية 

�أن هذه  % منهمعلى  ذكر23.4  لاإر�شادي كانت تامة، بينما 

العلاقة كانت جزئية، بينما لم ي�شير �أحد من المبحوثين �إلي �أنه 

لا توجد علاقة بين مو�ضوع الدورة والعمل لاإر�شادي. وات�ساقاً 

تدريبية  دورات  ح�ضروا  % ممن  ذكر 78.1  النتيجة  هذه  مع 

�أنهم ا�ستفادو ا�إ�ستفادة مرتفعة من ح�ضورهم لهذه الدورات، 

متو�سطة،  ا�ستفادو ا�إ�ستفادة  �أنهم  منهم   % بينما ذكر 21.9 

ولم ي�شر �أحد من المبحوثين �إلي �إنخفا�ض م�ستوي لاإ�ستفادة من 

الدورات التدريبية. وكان اعتماد حوالي ثلثي المبحوثين )62.7 %(

م�ستوى  بينما كان  متو�سطاً،  المختلفة  المعلومات  م�صادر  على   

اعتماد 7.6 % و29.7 % منهم منخف�ضاً ومتو�سطاً على التوالي.

ثانياً: م�ستوي الدافعية لدى المبحوثين

عندما تم توززيع المبحوثين وفقاً للقيم الرقمية المعبرة 

�أن  )جدول5(  م�ستوى دافعيتهم �أبانت نتائجا لدرا�سة  عن 

م�ستوي دافعية المبحوثين تراوح بين 40 درجة كحد �أدني و100 

درجة كحد �أق�صى على مقيا�س الدافعية الذي تراوح بين 20 درجة 

جدول 2. تابع الخ�صائ�ص ال�شخ�صية والوظيفية للمبحوثين.

جدول 3. ح�ضور المبحوثين للدورات التدريبية وم�ستوى ا�ستفادتهم منها.

قيادة الرأي

الفئات العدد النسبة

أقل من 4 )منخفضة( 4 2.2

4 – 7 )متوسطة( 133 71.9

7 – فأكثر )عالية( 48 25.9

الانفتاح الثقافي والحضاري

الفئات العدد النسبة

أقل من 3 )منخفض( 37 20

3 – 5 )متوسط( 58 31.4

5 فأكثر )مرتفع( 90 48.6

الإلمام بقواعد وإجراءات العمل

الفئات العدد النسبة

1 – 5 )منخفض( 3 1.6

5 – 9 )متوسط( 49 26.5

9 فأكثر )مرتفع( 133 71.9

الصفة العدد النسبة الصفة العدد النسبة
الالتحاق ببرنامج تدريبي قبل بدء الخدمة الالتحاق ببرنامج تدريبي أثناء الخدمة

نعم 26 14.1 نعم 128 69.2
لا 159 85.9 لا 57 30.8

عدد الدوات التي حضرها المبحوث
لم يحضر دورات 57 30.8 دورتين 29 15.7

دورة واحدة 34 18.4 ثلاث دورات أو أكثر 65 35.1
علاقة موضوع الدورة بعملك الإرشادي ن= 64 مدى الإستفادة من الدورة التدريبية ن= 64

أقل من 4 )لا توجد( 0 0 أقل من 4 )منخفضة 0 0
4 – 7 )جزئية( 15 23.4 4 – 7 )متوسطة( 14 21.9
7 فأكثر )تامة( 49 76.6 7 فأكثر )مرتفعة( 50 78.1
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و100 درجة، بمتو�سط ح�سابي قدره 81.8 درجة و�إنحراف 

)% درجة.ويقع غالبيةا لمبحوثين )60.6   12.45 معياري 

في فئة م�ستوي الدافعية المرتفع، بينما يمثل ذويا لدافعية 

الدافعية  )32.4 %(، بينما كانت ن�سبة ذوي م�ستوي  المتو�سطة 

المنخف�ض فقط )7 %(.

درجة الإعتماد على مصادر المعلومات العدد النسبة المئوية

منخفضه )أقل من 28 درجة( 14 7.6

متوسطة )28-42 درجة( 116 62.7

مرتفعة )42 درجة فأكثر( 55 29.7

المجموع 185 100

جدول 4. توزيع المبحوثين وفقاً لدرجة لاإعتماد على م�صادر المعلومات.

جدول 6. توزيع المبحوثين وفقاً لعبارات م�ستوي الدافعية لدي العاملين لاإر�شاديينا لزراعيين )المتو�سط العام لم�ستوي الدافعية = 81.8، الانحراف 
المعياري = 12.45(.

جدول 5. توزيع المبحوثين وفقاً لم�ستوي الدافعية.
الفئات العدد النسبة

)منخفض( 40- 60 13 7

)متوسط( 61- 80 60 32.4

)مرتفع( 81 فأكثر 112 60.6

العبارات

موافق تماماً موافق إلي حد ما غير موافق غير موافق تماماً  المتوسط
الحسابي

 الانحراف
المعياري

عدد % عدد % عدد % عدد % عدد %

 العمل بجد للنجاح في المهام التي يقوم بها، أو
تطلب منه

106 57.3 50 27 26 14.1 2 1.1 1 0.5 4.394 0.808

وجود طاقة عالية للإنجاز والتقدم للأمام 96 51.9 60 32.4 24 13 3 1.6 2 1.1 4.324 0.842

الشعور بالانتماء القوي للعمل 86 46.5 68 36.8 25 13.5 1 0.5 5 2.7 4.238 0.901

استهواء العمل ووضع كامل الجهد فيه 85 45.9 67 36.2 25 13.5 6 3.2 2 1.1 4.227 0.880

 القيام بتعديل وتحسين طرق وسبل أداء مهام
العمل بصورة مستمرة

75 40.5 76 41.1 34 18.4 - - - - 4.222 0.737

 القدرة على التعامل مع المشاكل التي تواجهه
في العمل

82 44.3 63 34.1 38 20.5 2 1.1 - - 4.216 0.805

 الحرص على ألا يضيع وقت العمل بدون عمل
أشياء مفيدة

81 43.8 64 34.6 35 18.9 4 2.2 1 0.5 4.189 0.854

الشعور بالأهلية للقيام بالأعمال المطلوبه 76 41.1 72 38.9 32 17.3 5 2.7 - - 4.184 0.813

 البحث والتعرف على الحلول البديلة
لقضايا ومشاكل العمل

65 35.1 86 46.5 29 15.7 5 2.7 - - 4.140 0.774

الأعمال ذات الطابع الإرشادي تحمس أكثر للعمل 78 42.2 64 34.6 35 18.9 6 3.2 2 1.1 4.135 0.907

الاحساس براحة وسعادة في العمل الإرشادي 76 41.1 63 34.1 33 17.8 8 4.3 5 2.7 4.064 1.003

 توصية الآخرين بالانضمام إلي العمل الإرشادي،
 ومساعدة العاملين الجدد على الانسجام
والتكيف مع العمل

76 41.1 61 33 37 20 5 2.7 6 3.2 4.060 1.006

العمل يعطي طاقة ونشاط أكثر 73 39.5 61 33 38 20.5 11 5.9 2 1.1 4.038 0.969

 المبادرة بإعطاء المدير المباشر الأفكار لتحسين
إجراءات العمل

70 37.8 66 35.7 40 21.6 4 2.2 5 2.7 4.038 0.963

مساعدة الزملاء في العمل على حل مشاكلهم 68 36.8 65 35.1 43 23.2 7 3.8 2 1.1 4.027 0.923

 التحديات الصعبة تدفع أكثر إلي الاجتهاد في
العمل

62 33.5 75 40.5 37 20 11 5.9 - - 4.016 0.881

 الرغبة في الاستمرار في العمل بالإرشاد حتى
سن التقاعد

85 45.9 45 24.3 32 17.3 15 8.1 8 4.3 3.994 1.163

المبادرة في مساعدة المشرف دون طلبه ذلك 49 26.5 79 42.7 45 24.3 8 4.3 4 2.2 3.870 0.929

 الثقة في قدرة الإدارة على تخطيط وتقدم
العمل إلي الأمام

50 27 75 40.5 42 22.7 13 7 5 2.7 3.822 0.998

 المبادرة بالقيام بالمهام التي لا تعتبر جزءاً من
عملي بصورة رسمية

40 21.6 59 31.9 65 35.1 14 7.6 7 3.8 3.6 1.028
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ويو�ضح جدول )6( عدد ودرجة الا�ستجابة على المقيا�س 

عبارة  المعياري لكل  والانحراف  الح�سابي  الخما�سي والمتو�سط 

الجدول  بيانات  من  ويت�ضح  مقيا�ا سلدافعية.  عبارات  من 

�أن �أعلى خم�سة عبارات في الترتيب من حيث المتو�سط الح�سابي 

تطلب  �أو  بها  يقوم  التي  المهام  في  للنجاح  بجد  هي:ا لعمل 

منه بمتو�سط ح�سابي قدره 4.394 مما يعك�س درجة عالية من 

جداً  يوافقون  من  ن�سبة  بلغت  حيت  العبارة  هذه  على  الموافقة 

طاقة  وجود  عبارة  يليها   ،27% يوافقون  من  ون�سبة   57.3%
عالية للإنجاز والتقدم للأمام بمتو�سط ح�سابي قدره 4.324، 

وال�شعور بالانتماء القوي للعمل بمتو�سط ح�سابي قدره 4.238، 

وا�ستهواء العمل وو�ضع كامل الجهد فيه بمتو�سط ح�سابي قدره 

4.227، والقيام بتعديل وتح�سين طرق و�سبل �أداء مهام العمل 
ب�صورة م�ستمرة بمتو�سط ح�سابي قدره 4.222.

بينما جاءت العبارات الخم�سة التالية في الترتيب لاأخير 

العمل  في  الاجتهاد  �إلي  �أكثر  تدفع  ال�صعبة  وهي:ا لتحديات 

بمتو�سط ح�سابي قدره 4.016، والرغبة في الا�ستمرار في العمل 

 ،3.994 قدره  ح�سابي  بمتو�سط  التقاعد  �سن  حتى  بالإر�شاد 

والمبادرة في م�ساعدة الم�شرف دون طلبه ذلك بمتو�سط ح�سابي 

قدره 3.870، والثقة في قدرة لاإدارة على تخطيط وتقدم العمل 

المبادرة  عبارة  كانت  بينما   ،3.822 قدره  بمتو�سط  لاأمام  �إلي 

ر�سمية  ب�صورة  عملي  من  جزءاً  تعتبر  لا  التي  بالمهام  بالقيام 

هي ذات �أقل متو�سط ح�سابي )3.6 درجة(.

وقد �أكدت درا�سة )Shirley and Barbara, 1992(  ذلك 

مع  الجيد  لاأداء  هي  الانجاز  دوافع  �أهم  �أن  �إلي  ت�شير  حيث 

مع  مفيدة  بطريقة  الوقت  وا�ستخدام  المهارات،  ا�ستخدام 

)Lindner, 1998( �إلى �أن  وي�شير  لاأو�ضاع.  الرغبة في تح�سين 

في  والنمو  للاهتمام،  المثير  العمل  الدافعية  عوامل  �أهم  من 

الوظيفة، والم�شاركة في و�ضع القرارات، ووفاءا لمنظمة للعاملين، 

ووجود نظام عمل محكم، والتعاطف والم�ساعدة في حل الم�شاكل 

طبيعة  وي�شير )Swanson, et al., 1997( �إلي �أن  ال�شخ�صية. 

من  النمو  فر�ص  ووجود  جديدة  �أ�شياء  تعلم  وفر�ص  العمل 

العوامل التي تزيد من الر�ضا الوظيفي.

للعمل  دافعيتهم  في  وت�ؤثر  العاملين  تواجه  التي  الم�شكلات 

الإر�شادي

في  المبحوثين  تواجه  التي  الم�شكلات  �أهم  على  للتعرف 

بالكفاءة  لاإر�شادية  العملية  تحقيق  وتعيق  لاإر�شادي  العمل 

من  عدد  عر�ض  تم  المبحوثين،  نظر  وجهة  من  وذلك  المرجوة 

والعاملين  العملالإر�شادي  تواجه  �أن  يمكن  التي  الم�شكلات 

لاإر�شاديين )جدول 7(,�أو�ضحت الدرا�سة �أنا لمتو�سط الح�سابي

في   2.77 تراوح بين  الم�شاكل  هذه  من  كل  �أهمية  لم�ستوى 

مقيا� سم�ستوى  على  لاأدنى  حده  في  و1.77  لاأق�صى  حده 

م�شكلات تواجه  خم�سة  �أهم  �أن  لاأهميةا لثلاثي. وتبين 

المبحوثين في عملهم لاإر�شادي مرتبة ح�سبا لمتو�سط الح�سابي 

هي:ا لاعتماد على العمالة لاأجنبية بمتو�سط ح�سابي قدره 2.77، 

وعدم تواجد المزارع في مزرعته بمتو�سط ح�سابي قدره 2.76، 

و�ضعف الحوافز وعدم عدالة نظام الترقيات بمتو�سط ح�سابي 

للمزارعين  والثقافي  التعليمي  الم�ستوي  وانخفا�ض   ،2.6 قدره 

�أخ�صائيين للمواد  وجود  عدم  2.58، و  قدره  ح�سابي  بمتو�سط 

لاإر�شادية بمتو�سط ح�سابي قدره 2.57.

وهي  �أهمية  لاأقل  هي  التالية  الم�شكلات  كانت   بينما 

�ضعف �أو انعدام التقدير الذي نتلقاه في العمل بمتو�سط ح�سابي 

تتعلق  التي  القرارات  اتخاذ  في  الحرية  وعدم   ،2.04 قدره 

وعدم   ،2.02 قدره  ح�سابي  بمتو�سط  تنفيذه  وكيفية  بالعمل 

�إتاحة الفر�صة لتحمل الم�سئولية والتخطيط لكل ما يتعلق بالعمل 

الزملاء  مع  التعاون  و�ضعف   ،1.96 قدره  ح�سابي  بمتو�سط 

بمتو�سط ح�سابي قدره 1.85، وعدم تقبل الرئي�س المبا�شر لما قد 

يبدى من ملاحظات في العمل بمتو�سط ح�سابي قدره 1.77.

�أكثر  بلغ المتو�سط الح�سابي لأغلب هذه الم�شكلات  وقد 

من درجتين مما يعني �أن هذه الم�شكلات تعتبر على درجة كبيرة 

�إتاحة  عدم  وهي:  م�شكلات  ثلاث  �أخر  عدا  ما  لاأهمية.  من 

بالعمل،  يتعلق  ما  لكل  والتخطيط  الم�سئولية  لتحمل  الفر�صة 

و�ضعف التعاون مع الزملاء، وعدم تقبل الرئي�س المبا�شر لما قد 

 ،1.96 قدره  ح�سابي  العمل بمتو�سط  في  ملاحظات  يبدى من 

1.85، 1.77 على التوالي.

العوامل المحددة لم�ستوى دافعية العمل للمبحوثين

دافعية  على م�ستوى  الم�ؤثرة  العوامل  على �أهم  للتعرف 

العمل للمبحوثين تم ا�ستخدام �أ�سلوب الانحدار المرحلي المتعدد. 

العواملا لم�ؤثرة  �أن �أهم  �إلى  )جدول 8(  التحليل  نتائج  وت�شير 

الم�شرفين  والعلاقات مع  هي: عاملالتقدير  العمل  على دافعية 

ولاإلمام  الخدمة،  �أثناء  للتدريب  المدركة  والفائدة  والزملاء، 

بقواعد العمل، وعلاقة مو�ضوع التدريب �أثناء الخدمة بالإر�شاد 

الزراعي. �إذ تف�سر هذه العوامل لاأربعة مجتمعة 58.8 % من 

التباين الكلي في م�ستوى دافعية العمل للمبحوثين.

الم�شرفين  مع  والعلاقات  ويف�سر عاملا لتقدير 

والزملاء 31.6 % من التباين الكلي لم�ستوى دافعية العمل.وهذا 

يعني �أن 31.6 % من التفاوت في م�ستوى الدافعية بين المر�شدين 

ومدى تلبيتها  العمل   وملاءمة بيئة  جودة  في  التباين  �سببه 

لرغبات المر�شد. وفي هذا لاإطار �أكد الطنوبي )1996( �أنه كلما 

كانت بيئة العمل داخل التنظيم جيدة ومقبولة من وجهة نظر 

العاملين كلما كان ت�أثيرها �إيجابياً على معنوياتهم و�إنجازهم 
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لمهامهم و�أدائهم لأعمالهم. كذلك او�ضح �أرمانيو� س)2007( �أن 

الانجاز  دافعية  درجات  بين  طردية  معنوية  هنالك علاقة 

 Herzberg,( أكد� العمل والر�ؤ�ساء، بينما  بزملاء  والعلاقة 

طيبة مع  علاقات  ب�إقامة  الوظيفي  الر�ضا  1972(ا رتباط 
الم�شرفين. و�أي�ضاً �أظهرت درا�سة )Sheby, 1994(ا رتباط 

مع  التعاون  من  بكلًا  الوظيفي  الر�ضا  من  الم�ستوىا لمرتفع 

الزملاء، والعوامل المرتبطة بالنواحي لاإ�شرافية.

وف�سر متغيرا لفائدة المدركة للتدريب �أثناء الخدمة 14.1 

المر�شدين. العمل لدى  دافعية  الكلي في م�ستوى  % منا لتباين 
وربما يرجع ذلك �إلى �أن الا�ستفادة من الدورة التدريبية تزيد من 

الوظيفي وبالتالي  ر�ضائه  وترفع منم�ستوى  المبحوث  كفاءة 

)الجزيري، 1998؛  لديه  العمل  م�ستوى دافعية  على  ت�ؤثر 

 درجة ومدى الإعاقة
المشكلات والصعوبات

عالية متوسطة منخفضة  المتوسط
الحسابي

 الانحراف
عددالمعياري % عدد % عدد %

الاعتماد على العمالة الأجنبية 149 80.5 29 15.7 7 3.8 2.768 0.505

عدم تواجد المزارع في مزرعته 144 77.8 37 20 4 2.2 2.757 0.478

ضعف الحوافز وعدم عدالة نظام الترقيات 131 70.8 36 19.5 18 9.7 2.611 0.660

انخفاض المستوي التعليمي والثقافي للمزارعين 116 62.7 60 32.4 9 4.9 2.578 0.587

عدم وجود أخصائيين للمواد الإرشادية 120 64.9 51 27.6 14 7.6 2.573 0.631

عدم وجود تنسيق فعال بين جهاز الإرشاد وأجهزة البحث العلمي 115 62.2 51 27.6 19 10.3 2.519 0.676

عدم وجود توصيف وظيفي لمسمي مرشد زراعي 110 59.5 58 31.4 17 9.2 2.503 0.668

 ضعف ثقة المجتمع في دور وأهمية الإرشاد وعدم فهم دوره في
الزراعة 

107 57.8 59 31.9 19 10.3 2.475 0.676

ضعف فرص التدريب 105 56.8 62 33.5 18 9.7 2.470 0.668

ضعف التنسيق مع المؤسسات والمنظمات الأخرى 104 56.2 60 32.4 21 11.4 2.448 0.691

 انخفاض الأجر المتحصل عليه من العمل مقارنة بالمهام التي أقوم
بها

89 48.1 71 38.4 25 13.5 2.346 0.707

كثرة الإعمال الإدارية المؤداه 78 42.2 73 39.5 34 18.4 2.238 0.743

تضارب التعليمات الفنية والإدارية المعطاة للمرشد مما يربك العمل 65 35.1 88 47.6 32 17.3 2.178 0.704

عدم مراعاة الظروف الشخصية والعائلية 62 33.5 85 45.9 38 20.5 2.130 0.726

عدم عدالة توزيع مهام العمل على العاملين 65 35.1 70 37.8 50 27 2.081 0.786

الإحساس بعدم الأهمية داخل محيط العمل 54 29.2 89 48.1 42 22.7 2.065 0.719

ضعف أو انعدام التقدير الذي نتلقاه في العمل 57 30.8 79 42.7 49 26.5 2.043 0.758

عدم الحرية في اتخاذ القرارات التي تتعلق بالعمل وكيفية تنفيذه 50 27 88 47.6 47 25.4 2.016 0.727

 عدم إتاحة الفرصة لتحمل المسئولية والتخطيط لكل ما يتعلق
بالعمل

44 23.8 90 48.6 51 27.6 1.962 0.718

ضعف التعاون مع الزملاء 34 18.4 90 48.6 61 33 1.854 0.703

عدم تقبل الرئيس المباشر لما قد يبدي من ملاحظات في العمل 35 18.9 73 39.5 77 41.6 1.773 0.746

جدول 7. توزيع المبحوثين وفقاً للم�شكلات التي تواجه العاملين في عملهم وت�ؤثر في دافعيتهم )ن = 185(.

جدول 8. توزيع المبحوثين وفقاً للم�شكلات التي تواجه العاملين في عملهم وت�ؤثر في دافعيتهم )ن = 185(.

المتغيرات المستقلة الجزئيR²  معامل التحديد معامل الانحدار المعياري )بيتا( t مستوى المعنوية قيمة

التقدير والعلاقات مع المشرفين والزملاء 0.316 0.344 3.757 0.01

الفائدة المدركة للتدريب أثناء الخدمة 0.141 0.339 3.528 0.01

الإلمام بقواعد العمل 0.103 0.339 3.946 0.01

علاقة موضوع التدريب أثناء الخدمة بالإرشاد الزراعي 0.028 0.199 2.183 0.05
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فنجد  العمل  بقواعد  للإلمام  بالن�سبة  �أما  ال�شافعي، 1991. 

في م�ستوى دافعية  الكلي  التباين  من   %  10.3 تف�سر  �أنها 

بالإر�شاد  الخدمة  �أثناء  التدريب  مو�ضوع  �أما علاقة  العمل. 

الزراعي ف�أنها تف�سر 2.8 % من التباين الكلي في م�ستوى دافعية 

العملحيث �أنا لدورات المتعلقة بالإر�شاد الزراعي تزيد من ثقة 

المر�شدين ب�أهمية عملهم ودوره في تحقيق التنمية الزراعية.

الدرا�سة  �إليها  تو�صلت  التي  علىا لنتائج  وبناءً 

لاإر�شاديين  العاملين  دافعية  م�ستوى  لرفع  بالتالي  ف�أنه يو�صى 

بالمملكة العربية ال�سعوديةة:

الظروف  وتهيئة  للعمل  جيد  ومناخ  بيئة  بتوفير  لاإهتمام   .1
الملائمة لإطلاق طاقات العاملين لاإر�شاديين وزيادة ولائهم 

و�إنتمائهم للإر�شاد الزراعي بما ي�ؤدي �إلى زيادة دافعيتهم 

وذلك من خلالالإهتمام بتوفير الحوافز المادية والمعنوية 

الكافية مثل الترقي والمكافئات، وتوفير الت�سهيلات المادية 

اللازمة لإكمال لاأعمال المطلوب القيام بها، وتوفير بيئة 

ولاألفة  ال�صداقة  روح  ت�سودها  والتي  لاإجتماعية  العمل 

بين الر�ؤ�ساء والمر�ؤ�سين والزملاء داخل محيط العمل، مع 

للعاملين  والنف�سية  الاجتماعية  بالجوانب  الاهتمام 

من  العاملين  بين  التوا�صل  ج�سور  وتدعيم  لاإر�شاديين، 

خلال تقديم لاأن�شطة الترفيهية.

الزراعي  لاإر�شاد  جهاز  م�سئولي  �إهتمام  �ضرورة  	.2
التدريبية  خا�صةا لدورات  للعاملين،  لاإر�شادية  بالدورات 

على  للعمل  وذلك  لاإر�شادية  الجوانب  المتخ�ص�صة في 

المعارف  النق�ص في  و�سد  لاإر�شادية  الكفاءة  م�ستوى  رفع 

بها  يتحلى  �أن  يجب  التي  الات�صالية  والمهارات  ال�سلوكية 

لاإر�شادية، وتعريف  وتوفير�أخ�صائيين للمواد  المر�شدين، 

للعمل،  المنظمة  والقوانين  باللوائح  لاإر�شاديين  العاملين 

و�أ�سلوب التوا�صل مع لاإدارات العليا.
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