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ًا  لك أخي وأنت تعيش في رحاب الله نحسبك شهيد
ًا  وذكري طيبة على كل اللسن طاهر

إلي أخواتي وإخوتي

إلي زوجتي التي ميا بخلت علىّ بوقتها وبصبرها علىّ.

وأسرتي الممتدة

أهديكم هذا البحث

الباحث

الشكر( والعرفا ن

 الشكر مين قبل ومين بعد لله رب العالمين  الذي بنعمته
تتم الصالحات

عبد( المحمود( حسن( الشيخالشكر أجزله للستاذ/   )
 والذي كان خير ميعين مين بعد الله على إخراج هذا

.. البحث إلى النور

 الشكر لكل مين وقف بجانبي حتى يخرج هذا البحث
ًا  بثوبه الذي بين ظهرانيكم، والذي أتمنى أن يكون وضيئ

ًا كقلوبكم ،،نقي

 الشكر لكل الصدقاء ميحمد على ، وائل ،ميحمد عمر ،
سالم  ،، على دعمهم الل ميحدود وعطائهم السخي
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 الشكر للزميلء بالدارة العامية لنقل التقانة والرشاد
 وكذلك لرفقاء العلم والمعرفة زميلئي ( الدفعة

( السابعة مياجستير

مستخلص( الدراسة

 أجريت هذه الدراسسة بوليسة الخرطسوم للتعسرف علسى ميسستوى
 الرضا الوظيفي للمرشدين الزراعيين العاميلين بسسالدارة العاميسسة لنقسسل

التقانة والرشاد وأثرة على كفاءة العمل الرشادي .

 علسسى ميسسستوى الرضسسا السسوظيفيحيث هدفت الدراسة للتعسسرف 
 للمرشدين الزراعيين في المراكز والوحدات التابعة لسسوزارة الزراعسسة
ًا لمحققات الرضا الوظيفي} الراتسسب ، الحسسوافز  ولية الخرطوم ، وفق
 المادية ،الحوافز المعنوية ، الترقيسة ، كفساءة التنظيسم وأسسلوب إدارة

العمل {.

 عدد المرشدين العاميلين بالدارة العامية لنقسسل التقانسسة والرشسساد
 التابعين لسسوزارة الزراعسسة والسسثروة الحيوانيسسة والسسري وليسسة الخرطسسوم

 ) ميسسن السسذكور والنسساث ، ونسسسبة لظسسروف  بعسسض63والبالغ عسسددهم (
 المرشدين الذين كانوا في إجازات وأربعة ميرشسدين تسسم تعيينهسم فسسي

 م ولسسم يتسسم تكليفهسسم بسسأي ميهسسام وهسسم فسسي فسسترة2013شسسهر يوليسسو 
 ) ميبحوث وتم توزيع إسسستبانات50تدريب ، عليه يصبح حجم المجتمع (

 الدراسة عليهم ومين ثم ميلئها وتفريغها وتحليلها. تم العتماد في جمع
 المعلوميسسات عسسن الدراسسسة علسسى أدوات أوليسسة تمثسسل السسستبيان ،
 المقسسابلت ، والملحظسسة. وأدوات ثانويسسة تمثسسل المراجسسع ، الكتسسب

العلمية، ومين النترنت .
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 تم تفريغ وتبويب وترمييز البيانات ومين ثم تحليلهسسا بإدخالهسسا فسسي
 الحاسب اللي باستخدام برناميج الحزم الحصائية للعلسسوم الجتماعيسسة

 )SPSSلتحليل وميناقشة وتفسير نتائج هسسذه الدراسسسة . وتوصسسلت  (  
الدراسة لعدة نتائج نذكر مينها :

 مين المبحوثين غير راضيين عن رواتبهم الشهرية .88%-

 مين المبحوثين تقدم لهم المؤسسة حوافز . 74%-

 مين المبحوثين ل تقدم لهم أى نوع مين الحوافز .26%-

 مين المبحوثين غير راضيين عن ظروف العمل في 90%-
المؤسسة التي يعملون بها مين حيث الجلس  والتهوية 
والمعينات والدوات المكتبية والجهزة وغيرها.

 مين المبحوثين ميهتمين بعملهم على الرغم مين عدم 88%-
رضاهم عن ظروف العمل .

 مين المبحوثين ل يجدون توافق بين الواقع الميداني 94%-
والخلفية التعليمية عن الرشاد الزراعي .

ًا على النتائج خرجت الدراسة بالعديد مين التوصيات أهمها : بناء

الهتمام بالدارة العامية لنقل التقانة والرشاد وتوفير ميعينات .1
العمل ووسائل الحركة المناسبة وتهيئة ظروف العمل ووسائل 
الراحة للعاميلين.

 تأهيل المراكز الرشادية المنتشرة وتوفير الجهزة والمعدات .2
لها والتي تساعد في تسهيل عملية التصال ميع المزارعين.

الهتمام بالتحفيز المادي والمعنوي وحث العاميلين على .3

البداع .
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Abstract

This study was conducted in Khartoum state to identify the 

level  of  job satisfaction for  Agricultural  Extensionists in the 

public administration of technology transfer and agricultural 

extension and its impact on the efficiency of extension work .

The study aimed to identify the level of job satisfaction of 

agricultural extension workers in the centers and units of the 

Ministry of Agriculture, Animal Resource and Irrigation, 

Khartoum State, according to the factors of  job satisfaction 

{ salary, financial incentives, moral incentives, promotion, 

efficient organization and management style of work}.

Number  of  workers  employed  general  management  for 

technology  transfer  and  extension  of  the  Ministry  of 

Agriculture, animal resource  and Irrigation Khartoum State's 

(63)  of  male  and  female,  and  the  proportion  to  the 

circumstances of some workers who were on leave and four 

counselors were hired in July 2013 has not been assigned any 

tasks they are in a period of training, it becomes the size of 
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the  community  (50)  Researched  questionnaires  were 

distributed to study them and then filled and discharged and 

analyzed. 

Primary data was collected through questionnaires, 

realization, and personal interviews , while secondary data 

was collected through books, previous related researches, 

report an the internet.

The  questionnaires were rearranged, classified in to, and 

then analyzed using the programme of the Statistical 

Packages for Social Sciences (SPSS). 

The study gave  several results, some of which are mentioned 

below:

- 88 % of respondents were dissatisfied with their salaries.

- 74 % of respondents receive incentives.

- 26% of respondents do not  receive any form of incentives.

-  90%  of  respondents  were  dissatisfied  with  the  working 

conditions to their organization. 

- 88 % of respondents were interested in their work despite 

their dissatisfaction of the working conditions.

- 94 % of  respondents do not find consonance between the 

job description and educational background of extension .

Based  on  the  results  the  following  recommendations  were 

suggested:
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1- Give more care to support the administration of technology 

transfer and agricultural extension to be more effective  .

2-  Qualifying  the  different  agricultural  extension  centers 

through  availing  material  and  logistic  support  for  more 

effective communication with farmers .

3-  Interest  in  the  material  and  moral  stimulation  urged 

workers to be creative.
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-( البا ب( الول( 1

مقدمة( البحث

( أهداف( البحث( :1-1

وظيفي للمرشدين الزراعيين ل التعرف على ميستوى الرضا ا-1
في المراكز والوحدات التابعة لوزارة الزراعة ولية الخرطوم .

ًا -2  تحديد ميستوى الرضا الوظيفي للمرشدين الزراعيين وفق
لمحققات الرضا الوظيفي التية:

_  الراتب، الحوافز المادية ،الحوافز المعنوية ، الترقية ، علقة 
المرشدين برؤسائهم، علقة المرشدين بزميلئهم ، كفاءة التنظيم 
وأسلوب إدارة العمل ، الستمتاع بالعمل وظروف العمل .

 تحديد العلقة بين ميستوي الرضا الوظيفي للمرشدين -3
الزراعيين وبعض الخصائص الشخصية المتعلقة بهم كالعمر ، 
والمستوى التعليمي والنشأة (الريف ، الحضر) ، والحالة 
الجتماعية .

ميعرفة ميدى تأثير العواميل المرتبطة بظروف العمل وميجموعة -4
العواميل الشخصية على الرضا الوظيفي للمرشدين الزراعيين 
بولية الخرطوم .

تعريف القائمين على أمير الرشاد الزراعي بأهمية الرضا -5
الوظيفي والوقوف على ميستوى الرضا الوظيفي للمرشدين 
الزراعيين بولية الخرطوم .

( المقدمة( :1-2

يعتبر الرشاد الزراعي والذي يوجه فعالياته إلي سكان الريف 
الجسر بين البحوث الزراعية والمجتمع الزراعي والريفي ، حيث 
يقوم بتزويد المزارعين بالمستحدثات الزراعية مين البحوث بعد 
تبسيطها وينقل بالمقابل ميشكلت المزارعين إلى ميحطات البحوث 
لحلها وبالسرعة الممكنة . ومين هنا جاءت أهمية الرشاد الزراعي 
بوصفه عملية تعليمية تهدف إلى تطوير ميعارف وميهارات وإتجاهات 
 المزارعين وكل مياله علقة بزيادة النتاج الزراعي وتطويره وتحسين
المستوى القتصادي والجتماعي للمجتمع الزراعي والريفي ، وإن 
نجاح الرشاد الزراعي في أداء هذه المهمة يعتمد إلى حد كبير على 
ميهارة وكفاءة العاميلين فيه وخاصة المرشدين الزراعيين الذين 
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يمثلون الدعامية الرئيسية في نجاح العمل الرشادي وقاعدة الهرم 
ًا يعيش بين  ًا ، وصديق ًا ، وميوجه فيه ، إذ يعتبر المرشد الزراعي ميعلم
المزارعين ويقوم بتوسيع ميعارفهم لتحسين أفكارهم وتطلعاتهم ميما 
يزيد مين قدراتهم وميهاراتهم ويطور قابليتهم في العمل ، وتقع عليه 
ميسئولية تطوير ميعارف وميهارات وإتجاهات المزارعين . 

( المشكلة( الحيا تية:1-3

بما أن المرشد الزراعي هو أحد العاميلين فى الجهاز الرشادى 
وتقع عليه ميسئولية تطوير ميعارف وميهارات وإتجاهات المزارعين إل 
أن واقع الحال يشير إلى ضعف أدائهم فى الجهاز الرشادى. هذا 
الضعف فى أداء المرشدين الزراعيين قد يكون ميتأتيا مين عدة 
 عواميل مين ضمنها عدم أو قلة رضا المرشدين عن وظيفتهم, فالرضا
الوظيفي هو أحد العناصر الرئيسية للرضا العام الذي يمد النسان 
بالطاقة اللزمية التي تمكنه مين القدرة على أداء عمله والستمرار 
 فيه بل وتطويره والبداع فيه, حيث يسهم  صفو فكره وزيادة تركيزه
فينتج ويبدع, ومين ميظاهر عدم الرضا عن العمل لدى الفرد فى 
وظيفة ميا حدوث ردود فعل يعبر عنها بالتأخير والغياب, وفقدان 
الهتمام, والميل إلى العدوانية, وعدم قياميه بواجباته كما يجب.

( المشكلة( البحثية:1-4

تكمن في السؤال التالي:

ميا هو أثر الرضا الوظيفي للمرشدين الزراعيين على كفاءة العمل 
الرشادي الزراعي بولية الخرطوم ؟ .

( السئلة( البحثية( :1-5

ميا هو ميستوى الرضا الوظيفي للمرشدين الزراعيين بولية -1
الخرطوم ؟.

ميا هي ميجالت الرضا الوظيفي ؟.-2

ميا هي العلقة بين ميستوى الرضا الوظيفي للمرشدين -3
الزراعيين }الرضا عن (الراتب ، الحوافز المادية ،الحوافز 
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المعنوية ، الترقية ، علقة المرشدين برؤسائهم ، علقة 
المرشدين بزميلئهم ، كفاءة التنظيم وأسلوب إدارة العمل ، 
الستمتاع بالعمل وظروف العمل) { والخصائص الشخصية 
المتعلقة بهم (العمر ، النشأة ، الحالة الجتماعية، المستوى 
التعليمي) ؟.

( أهمية( البحث( :1-6

تكمن أهمية البحث في التي:

أهمية الدور الذي يقوم به المرشدون الزراعيون في تحقيق -1
التنمية للمجتمع الزراعي والريفي عبر زيادة المعارف 
ًل لستدامية التنمية . والمهارات وصو

ميعرفة ميستوى الرضا الوظيفي للمرشدين الزراعيين تسهم -2
بشكل فعّال في تحسين آدائهم ورفع قدراتهم مين خلل 
ميراجعة أداء الجهاز الرشادي وتوفير ميعينات العمل.

تسليط الضوء على ميستوى الرضا الوظيفي للمرشدين -3
الزراعيين يعرّف القائمين على أمير الجهاز الرشادي – مين 
خلل دراسة علمية – بواقع حال الخدمية الرشادية وبالتالي 
زيادة الهتمام بتطوير الجهاز الرشادي .

( Research )methodology( ( :( ( منهج( البحث( ( ( ( 1-7

أتبع في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي ومينهج المسح 
الجتماعي للجابة علي التساؤلت التي مين أجلها أثير ميوضوع 
البحث.

( الفروض( البحثية( :1-8

تمثل في التي :

فرضية رئيسية :-1

 ل يؤثر الرضا الوظيفي للمرشدين الزراعيين على كفاءة العمل
الرشادي الزراعي بولية الخرطوم .

فرضية ثانوية :-2
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ل يؤثر الرضا عن الراتب على الهتمام بالعمل .)1(

ل يؤثر الرضا عن الراتب على تحسين التصال ميع )2(
المزارعين .

ل يؤثر الرضا عن الحوافز المعنوية على حب العمل .)3(

ل يؤثر الرضا عن الحوافز المادية على النضباط والحضور.)4(

ل يؤثر الرضا عن الترقية على الهتمام بالعمل .)5(

ل يؤثر الرضا عن كفاءة التنظيم أسلوب إدارة العمل على )6(
حب العمل .

( هيكل( البحث( :1-9

 أهسسدافيتناول الباب الول المقدمية البحثية والتي تحتوي علسسى (
  المشكلة الحياتية ، والمشكلة البحثية ، والسئلةالمقدمية والبحث ، و

 البحثية وأهمية البحث ، ومينهج البحث وفروض البحث). هسسذا ويتنسساول
 البسساب الثسساني الطسسار النظسسري والسسذي يحتسسوي علسسى المسسسلمات
 والتعريفات ذات الصلة بموضوع البحسسث . كمسسا يحتسسوي البسساب الثسسالث
 علي مينهجية البحث ، والبساب الرابسع علسى تحليسل وتفسسير وميناقشسة
 النتائج ويحتوي الباب الخاميس على ميلخص للنتائج ، وخلصة البحث ،

والتوصيات والمراجع والملحق .

-( البا ب( الثا ني 2
السا س( النظري 

( الفصل( الول2-1
( المرشكد( الزراعي :2-1-1

يعد المرشد الزراعي المحور الرئيسي في العملية التعليمية 
الرشادية وركن مين أركان العمل ميع المزارعين والقيادات الريفية 
 ويمثل جهاز الرشاد الزراعي وهو المسئول عن توجيه أفراد المجتمع
المحلي لتحقيق أهدافهم. والمرشد الممارس  للعمل الرشادي يجب 
ًا ، بحيث يستطيع أن يقوم بدوره  ًا وعملي ًل علمي ًل تأهي أن يكون ميؤه
على أكمل وجه، لذلك لبد أن يتمتع بمجموعة مين المهارات 
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 والمعارف التي تساعده على تأدية دوره.                                   
م)2008(إبنعوف،

( دور( المرشكد( :2-1-1-1

 ل توجد أدوار للمرشد تطبق في جميع الحوال والمناطق بل على 
المرشد أن ينظر في كل حالة على حدة وإتخاذ الموقف المناسب 
لكل حالة حسب طبيعتها . وهناك ميجموعة واسعة مين وجهات النظر 
حول دور المرشد في إحداث التغييرات وسط المزارعين مينها:

- إثارة المزارعين للتعرف على ميشكلتهم وكيفية وضع المقترحات 1
لحلها وترتيب أولوياتهم ، وتعليمهم على القيام بذلك ، ليشعروا في 
نهاية المطاف بالرضا والفخر بإنجازاتهم .

- الدور الساسي لوكيل التغيير هو تحقيق التحول في التجاهات 2
والسلوك والتنظيم الجتماعي .

-  وكلء التغيير لهم أغراض ميتعددة تخدم الصلة بين الجهات 3
الحكوميية والمواطنين.

- وكيل التغيير يقوم بمساعدة الناس  على تكوين تنظيمات خاصة 4
بهم يكون دورها الرئيسي ميقدرتها على ميعالجة ميشكلتهم .

- وكيل التغيير المحترف هو الذي يؤثر على عملية البتكار وصنع 5
القرار للمزارعين في التجاهات المرغوبة مين قبل وكالت التغيير .

م)1983(أوكلي و قار فورث،
( المعرفة( والمها رة( والصفا ت( الشخصية( للمرشكد( :2-1-1-2

يجب أن يمتلك المرشد المعرفة والمهارة الشخصية للقيام بمهاميه 
وواجباته على نحو فعال .
ًل( :( المعرفة( : أو
هنالك أربعة ميجالت رئيسية للمعرفة وتشكل أساس  التدريب 
الرشادي :

- التكنولوجيا : يجب تدريب المرشدين على الجوانب التقنية 1
المتعلقة بعملهم كما يجب أن يكونوا على دراية تامية بالعناصر 
الرئيسية للنظام الزراعي الذي يعملون به .

- طبيعة الحياة الريفية: وتشمل الدراسات النثروبيولوجية 2
والسيوسيولوجية للمنطقة الريفية التي يعمل بها المرشدون، وكذلك 
ميعرفة العادات والتقاليد المحلية السائدة .

- السياسات العامية : يجب أن يكون المرشد على ميعرفة تامية 3
 بالسياسات الحكوميية وسياسات المؤسسات الخري والتي تؤثر على
المناطق الريفية وبراميج التنمية وبراميج الئتمان ، وكذلك الجراءات 
الدارية .

- تعليم الكبار : الرشاد في الساس  عملية تعليمية ولذلك يجب 4
على وكيل التغيير أن يكون على دراية بالساليب الرئيسية لتعليم 
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الكبار ودينامييات الجماعة ، وكذلك ميع تقنيات تطوير ميشاركة 
المزارعين في النشطة الرشادية .
وتجدر الشارة إلى أن هذه المجالت الربعة مين المعرفة يمكن 
تطويرها بإستخدام براميج تدريبية تؤهل العاميلين لللمام التام بكافة 
جوانبها 
ًا ( :( المها رات( الشخصية  :ثا ني

مين الصعوبة بمكان تحديد المهارات الشخصية المطلوبة في  
 المرشد ، وتدريبه عليها ولكن نستعرض بعض المهارات التي يجب أن
تتوفر لدى المرشد ومينها :

ًا 1 - القدرة على التخطيط والتنظيم : يجب أن يكون المرشد قادر
ًا الدارة  على تخطيط البراميج الرشادية وتنظيمها وتنفيذها وأيض
الفاعلة لمكاتب الرشاد وأنشطتها .

 - القدرة على التصال وتوصيل المعلوميات : ولبد أن يكون المرشد2
ًا على التصال اللفظي وغير اللفظي حتى يستطيع ًا جيدا وقادر  ميحاور
التواصل ميع المزارعين وأسرهم وكذلك ميراكز البحث العلمي ، 
 وتعتبر هذه المهارة هي أساس  كل النشطة الرشادية .                 

م)1983 (أوكلي و قار فورث،
- التحليل والتشخيص : يجب أن تتوفر لدى المرشد ميهارة دراسة 3

الوضع الراهن و التعرف علي المشكلت وتحديدها وإتخاذ المواقف 
ًا على إيجاد ميقترحات  والقرارات المتعلقة بها وكذلك أن يكون قادر
للحلول .

ًا للثقة تعزيز هذه الثقة في 4 - القيادة : يجب أن يكون المرشد باعث
المزارعين وأن يأخذ زميام المبادرة في بدء النشطة كافة .

- المبادرة : في كثير مين الحيان يكون المرشد في عزلة وغير 5
ًا دون العتماد على  ًا وواثق خاضع للرقابة لذلك يجب أن يكون ميبادر
التوجيه والدعم مين رؤسائه .
ًا ( :( الصفا ت( الشخصية( للمرشكد( : ثا لث
على الرغم مين صعوبة تحديد الصفات الشخصية المطلوبة في 
المرشد إل أنه يجب إختيار المرشدين وفق بعض الصفات الشخصية 
وتشمل :

اللتزام بالعمل الرشادي والتفاني والصرار ..1
أن يكون ميصدر ثقة وقادر على تنفيذ المهام الموكلة إليه ..2

التواضع في عمله ميع المزارعين وأن يكون حساس  تجاه رغبات .3
وميشاعر المزارعين ، وأن يحترم أفكارهم وميعارفهم .

الخطابة العامية ..4
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المجالت المذكورة أعله مين المعارف والمهارات والصفات 
الشخصية ليست شاميلة ولم يتم عرضها على أنها القائمة المرجعية 
التي على أساسها يمكن الحكم على كفاءة الفرد للقيام بالمهام 
الرشادية ، ولكن لظهار طبيعة العمل الصعبة والتي تحتاج إلى ميزيد 
مين التفكير عند إختيار وتدريب المرشدين .

م)1983(أوكلي و قار فورث،

( مها م( المرشكد( الزراعي ( :2-1-1-3

أهم ميواصفاته الحصول على ميؤهل زراعي عالي يكون 
ميتخصصا في الرشاد الزراعي أو حاصل على تدريب إرشادي في 
حالة عدم التخصص ،  و تنحصر ميهاميه كوكيل للتغيير فى إطار 
الدوار الربعة التالية :

العمل كمحرك للتغيير مين خلل إثارة حالة مين عدم الرضا .1
لدي المسترشدين  عن الوضع المطلوب تغيره كبداية 
للتغيير . 

العمل كمساعد فى حل المشكلت في ميختلف المراحل .2
ًا مين المساعدة في التعرف على  التي يتطلبها الحل بدء
ًا  الحاجات وتحديدها ، وكيفية تشخيص المشكلة ثم ميرور
بالتعرف على الموارد المناسبة وإيجاد الحلول وأقلمتها 
ًا بكيفية تقييم الحلول وميدى إشباعها  وتنفيذها وإنتهاء
لحاجات المجتمعات المستهدفة .

العمل كمعطي للحلول ليس فقط الحل ولكن الحل وميتى .3
وكيف يقوم بمساعدة المسترشدين على تطبيقه .

العمل كرابط بين المصادر لتوفير الحل الفعال لمشكلة ميا .4
عن طريق تجميع المسترشدين وميساعدتهم في توفير 
الموارد المطلوبة سواء مين داخل ميجتمعاتهم أو مين 
خارجها ميع ضمان الستخدام الميثل لتلك الموارد.

ًا مين تلك الدوار يساهم المرشد الزراعي في تحقيق  وإنطلق
أدوار الرشاد الزراعي التنموية.    
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م)  2005(شادية وآخرون،

( معوقا ت( العمل( الرشكا دي :2-1-1-4

باستعراض المشاكل والمعوقات التي تواجه الرشادي الزراعي 
يمكن تصنيفها إلي ثلثة ميجموعات باعتبارها مين العواميل التي تحد 
مين كفاءة الجهزة الرشادية فهي تمثل في التي:

المشاكل والمعوقات الدارية:.1

عدم إستقرار الهياكل التنظيمية لجهزة الرشاد الزراعي.•

عدم إكتمال البناء التنظيمي للجهاز الرشادي.•

قلة عدد الكوادر الفنية العاميلة في الجهزة الرشادية.•

ميركزية العمل الرشادي ، و نقص الميكانيات المادية.•

المشاكل والمعوقات المؤسسية:.2

عدم استقرار ووضوح السياسات الزراعية.•

ضعف التنسيق بين البحوث والرشاد الزراعي.•

ضعف التعاون والتنسيق بين الجهزة الرشادية وأجهزة التعليم •
والتدريب الزراعي.

المشاكل والمعوقات الفنية:.3

عدم ميلئمة الحلول التقنية لمشاكل المزارعين.•

عدم وجود أو ندرة الكوادر المتخصصة.•

ضعف تخطيط وبناء البراميج الرشادية.•

نقص عدد أخصائى المواد العاميلين في الرشاد الزراعي•

( 1988عبد المقصود، )

25



( ( مشننا كل( الرشكننا د( الزراعنني ( فنني ( دول( العننا لم2-1-1-10
الثا لث:

ورثت ميعظم دول العالم الثالث ميع بدايات الستقلل إدارات 
زراعية ذات أهداف ميحددة في زيادة ناتج ميحاصيل الصادر ، جمع 
الحصاءات الزراعية ،المحافظة على وتطبيق قوانين الراضي 
والزراعة . بعد الستقلل كان التوجه عند ميعظم دول العالم الثالث 
هو تنمية وتطوير المجتمعات المحلية وميحاولة إيجاد حلول لمشاكل 
إنسان الريف المتعددة والمتشعبة . أدى ذلك لتضارب في الهداف 
 والوسائل والتنسيق بين الدارات المختلفة ميما كان له أسوأ الثر في
 أداء إدارات الرشاد الزراعي بتلك الدول المير الذي جعل المسئولين
ًا ببط تنفيذ براميج التنمية . عن التنمية الزراعية أن يضيقوا ذرع

ًا مين النتقادات الكثيرة الموجهة إلى إدارات الرشاد  بعض
الزراعي قد تكون ميبررة وذلك لن الحصاءات التي توضح دور 
الرشاد في زيادة النتاجية كانت في أحايين كثيرة غير دقيقة وميبالغ 
 فيها ، لكن النتقاد الكبر الذي وجه لهذه الدارات هو فشلها التام في
تفهم المشاكل الحقيقية المعوقة لعمليات التغيير القتصادى 
والجتماعي للريف وإنسانه ومين أهم ميشكلت الرشاد الزراعي في 
دول العالم الثالث ميا يلي:

المشكلة السكانية :.1

الزيادة المضطردة للسكان أتت على تحسين في ميجال 
الخدميات . ففي حين أن عدد المرشدين الزراعيين في الدول 

ًا يتراوح بين   ميزارع  فإن 1000:1  إلى 350:1المتقدمية إقتصادي
 أسرة ريفية في قلة مين دول 5000:1هذا الرقم يزداد ليصبح 

العالم الثالث .

م)2005(صالح،
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عدم ميلئمة المحتوي :.2

زيادة المرشدين الزراعيين تكون عديمة الفائدة بصورة 
 عملية عندميا تكون الرسالة الرشادية نفسها غير ميلئمة . وذلك
لعدم وجود التحسينات المزرعية المناسبة والمهيأة لفائض 
عمالة ولمهارات بسيطة وغير ميعقدة ميع قلة في رأس  المال .

المقدرة العملية :.3

تنقص المرشدين الزراعيين في ميعظم دول العالم الثالث 
المقدرة العملية نتيجة لضعف التدريب وسوء الختيار . في 
أحايين كثيرة فإن الحقول اليضاحية نفسها تشهد ميدى حاجة 
المرشدين الزراعيين أنفسهم للتعلم مين المزارعين .

نقص الخدميات المساعدة :.4

غياب الشركات الخاصة العاميلة في ميجالت المدخلت 
ًا . كما نجد إنتشار  الزراعية  مين بذور وأسمدة وآلت تمامي
الميية والفقر ، وضعف إتحادات المزارعين ، وفي أغلب 
الحيان يحصلون على أسعار أقل بكثير عما يستحقونه 
ًا كما أن السواق  لمنتاجتهم الزراعية . تكلفة الترحيل عالية جد
للمنتجات الزراعية غير ميستقرة .

 المشكلة الدارية :.5

 في أحايين كثيرة إن البراميج الرشادية تخطط والقرارات تتخسسذ
 بواسطة إداريين في إدارات الرشسساد الزراعسسي علسسى المسسستوى
 القسسوميي فقسسدوا التصسسال ومينسسذ فسسترات طويلسسة بسسالمزارعين أو

المرشدين المحليين أو حتى المشاكل على ميستوى القرية . 

م)2005(صالح،

 عمليسسات التغذيسسة الراجعسسة فسسي أحسسايين كسسثيرة ل تعمسسل وميعوقسسات
 وسلبيات البراميج المنفذة ل تصسسل إلسسى المسسسئولين وميتخسسذي القسسرار
 على ميستوى المركز خاصة إذا كانت تحمسسل فسسي جوهرهسسا إنتقسسادات.
 المرشد المحلي والذي يعتبر أهسسم حلقسسة وصسسل بيسسن إدارات الرشسساد
 الزراعي والمزارعين ل يملك أبسط المعينات ول يجسسد حسستى التسسوجيه
 والمتابعسسة الفنيسسة  . عمليسسات المتابعسسة والرقابسسة غيسسر كافيسسة كمسسا أن

27



 ميقوميات العمل المتمثلة في وسائل المواصلت والميزانيات الموجهة
للعمل (مييزانيات التسيير) تكون بالكاد كافية للجور والمرتبات . 

بالضافة للعمل الرشادي فإن المرشد الزراعي ميلزم بأداء كثير مين 
العمال غير ذات الطابع الرشادي والمتمثلة في :

كتابة طلبات التسليف والدعم الحكوميي للمزارعين .-

كتابة التقارير وميلء الستبيانات لرئاسة الدارة .-

توزيع ميدخلت النتاج على المزارعين وميتابعة إستعمالها .-

إضافة لهذه العباء نجد أن المرشد الزراعي يعمل كممثل 
للحكومية على المستوى المحلى (ميستوى المحلية ) فعليه المشاركة 
في تحديد وجمع الضرائب وتحديد المساحات المزروعة وإيجاد 
ًا عبء العمال الدارية  وتسويق المدخلت الزراعية كما يقع عليه أيض
المختلفة المطلوبة بواسطة الدارة المركزية والتحادية مين إشراف 
وميتابعة في أحايين كثيرة كضبط المزارعين وميتابعة أعمال الري 
والصرف والدورات الزراعية . أدت هذه المسئوليات الضافية 
لتضارب في أدوار المرشد الزراعي على المستوى المحلي ميما 
أعاق العملية الرشادية في كل أنظمة الرشاد على ميستوى دول 
العالم الثالث.  

م)2005(صالح،

( الفصل( الثا ني 2-2

( الرضا ( الوظيفي 2-2-1

يتناول هذا الفصل الرضا الوظيفي ميوضحا ،ميفهوم وأهمية 
وأهداف الرضا الوظيفي، والرضا الوظيفي في علم الدارة ، وقياس  
الرضا الوظيفي ، والعواميل المؤثرة علي الرضا الوظيفي .

( تمهيد:2-2-1-1

لم تعد أهمية الرضا الوظيفي ميوضوع شك أو جدل بين علماء 
الدارة والمتخصصين ميهما تعددت ميناهجهم واختلفت ميذاهبهم . 
فالرضا هو المحرك الساسي للموارد البشرية في أي مينظمة، 
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وبالتالي فهو العاميل الرئيسي في إستقرار وتطوير أداء المنشأة 
التجارية والمنظمات الدارية . ول شك أن البشر هم رأس  المال 
الفكري والطاقة النسانية اللزمية لتشغيل أي ميؤسسة. وتشير 
ميراجع علم الدارة إن العاميلين في أي ميؤسسة يكونون أكثر 
إرتباطية وكفاءة ودافعية للنجاز عندميا يشعرون بالرضا عن عملهم ، 
ويزداد هذا الشعور عندميا يكون ميصدره العمل وليس العائد المادي 
مين وراء الوظيفة . ومين ثم فقد نال ميوضوع الرضا الوظيفي إهتمام 
 الكثير مين الباحثين في ميجال علم الدارة ، لما له مين أثر إيجابي في
رفع الروح المعنوية وتحقيق التوافق النفسي للعاميلين ، وإرتفاع 
ميستوى إنتاجهم وإنخفاض ميستوى الضغوط النفسية المتعلقة ببيئة 
المنظمة . 
يعتبر الرضا الوظيفي مين أكثر ميواضيع علم الدارة حساسية 
ذلك لنه حالة إنفعالية ميتعلقة بالموارد البشرية يصعب إشباعها 
بالكاميل ، أو حتى قياسها بكل ميوضوعية فمنهم مين إعتبر الرضا 
الوظيفي كمتغير ميستقل يؤثر في سلوك العمال كالداء ، التغيب ، 
دوران العمل ، والتصال وأحيانا أخرى كمتغير تابع يتأثر بالجر 
والرواتب ونظام المنح والمكافآت وهيكل السلطة ، ونظام إتخاذ 
القرارات إضافة إلي 

م)2003(طلعت،
 عدم إتفاق الباحثين علي تعريف دقيق للرضا الوظيفي ميما أدى
إلي تعدد نواحي الدراسة. 

( الرضا ( الوظيفي ( في ( علم( الدارة:( 2-2-1-2

ٌ يعرف الرضا الوظيفي بأنه هو ميجموعة المشاعر الوجدانية 
اليجابية التي يشعر بها الفرد تجاه عملة أو وظيفته ، والتي تعبر عن 
 ميدى الشباع الذي يحققه العمل بالنسبة للفرد .                          

م)2003(طلعت،

ويرى البعض أن الرضا الوظيفي هو إتجاه إيجابي نحو الوظيفة التي 
يقوم بها الموظف حيث يشعر بالرضا عن ميختلف العواميل البيئية 
ٌيعرف هنري  والجتماعية والقتصادية والدارية المتعلقة بوظيفته  . و
 ستون الرضا الوظيفي بأنه الحالة التي يتكاميل فيها الفرد ميع وظيفته
وعمله ويصبح إنسانا تستغرقه الوظيفة ويتفاعل ميعها مين خلل 
طموحه الوظيفي ورغبته في النمو والتقدم وتحقيق أهدافه 
 الجتمساعية مين خللسسها.                                                        

)1989(ميحمد،
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وكذلك يتم تعريف الرضا الوظيفي بأنه ميجموعة مين المشاعر 
الوجدانية التي يشعر بها الفرد نحو العمل الذي يشغله حاليا . وقد 
ٌيعرف الرضا الوظيفي  ًا  تكون هذه المشاعر إيجابية أو سلبية ،  وأيض
 بأنه القوة اللزمية للموظفين للقيام بأعمالهم بأعلى ميستويات النجاز
والداء . كما إن الرضا الوظيفي يمثل الشباعات التي يحصل عليها 
الموظفون مين المصادر المختلفة التي ترتبط في تصورهم بالوظيفة 
التي يشغلونها وبالتالي فبقدر ميا تمثل الوظيفة ميصدر إشباعات 
ميختلفة بقدر ميا يزيد رضاهم عن هذه الوظيفة . وهناك تعريف ميركز 
البحوث بجاميعة مييتشجان الذي ينص علي أن الرضا الوظيفي هو 
ذلك الرتياح الذي يستخلصه العساميل مين الوجه المختلفة لنتمائه 
 للمشروع.                                                                         

م)2009(سالم،

( العوامل( المرتبطة( با لرضا ( الوظيفي :2-2-1-3

يتأثر الرضا الوظيفي بالعديد مين العواميل، يمكن تصنيفها  
كالتالي: 

أ – ميجموعة العواميل الشخصية:

 وهي التي ترجع إلى الشخص نفسه، كتلك التي تتعلق بقدراته 
و ميهاراته، و يمكن قياسها بتحليل خصائصه، كالتعليم، السن و 
المستوى الوظيفي، إل أنه مين الصعب التحكم فيها وإستخداميها 
لتحسين درجة الرضا عن العمل لدى الفرد. وهذه يمكن تقسيمها 
إلى :

) عواميل تتعلق بقدرات العاميلين وميهاراتهم ، والتي يمكن قياسها 1(
بتحليل خصائصهم  وسماتهم ميثل السن والتعليم والمستوى 
الوظيفي .

) عواميل تتعلق بمستوى الدافعية لدى الفرد ، وميدى تأثير دوافع 2(
العمل لدي الفرد .

وبصفة عامية يلحظ أنه مين الصعب التحكم في العواميل 
 الشخصية وإستخداميها لتحسين درجة الرضا الوظيفي للفرد ، إنما قد
تكون ذات فائدة عند إختيار الفرد للوظيفة. 

 ب– ميجموعة العواميل المرتبطة بظروف العمل:
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  تتعلق أساسا بظروف و بيئة العمل داخل المؤسسة، و بإميكان
الدارة التحكم في ميعظمها أو تغييرها. 

ج – العواميل المتعلقة بالوظيفة أو العمل:

 عندميا يكون للعمل تصميم سليم يسمح بالتنوع و الهمية و 
توافر للمعلوميات، يكون هناك ضمان نسبي للرضا عن العمل.

م)2004(عبد الباقي،

د – العواميل المتعلقة بالتنظيم و الدارة:

  عندميا يدرك الفرد ميدى جودة الشراف الواقع عليه تتأثر درجة
رضاه عن الوظيفة، فيدرك أهميته و اهتمام المشرف بشئونه و 
حمايته لحقوقه، كأن يتحصل على ميكافئات و ترقيات يتم توزيعها 
بشكل عادل بين العمال.

   إن العواميل السابقة تؤثر ل ميحالة في الفرد العاميل، و تجعل مينه 
فاعل و إيجابيا في دائرة عمله، إذا ميا تم التحكم فيها بالشكل الذي 
يحسن مين ميستوى الداء.

( قيا س( الرضا ( الوظيفي 2-2-1-4

بالرغم مين أهمية الرضا الوظيفي ، إل أن كثير مين المنظمات 
لم تستخدم أساليب دقيقة للتعرف على ميشاعر العاميلين ورضاهم 
تجاه العمل . وتقتصر هذه الساليب على ميجرد سماع رأى الرؤساء 
في العمل عن ميروؤسيهم .
ويمكن حصر الساليب المستخدمية في الوقت الحاضر في 
نوعين مين المقاييس .

  : هي المقاييس الموضوعية ، حيث يمكن قياس  إتجاهاتالنوع الول
العاميلين ورضاهم عن طريق إستخدام أسليب قياس  ميعينة ، ميثل : 
ميعدل الغياب ، وميعدل ترك الخدمية ، وميعدل الحوادث في العمل ، 
وكذلك ميعدل الشكاوى ، ميستوى إنتاج الموظف.

: هي المقاييس التى تعتمد على جمع المعلوميات مين النوع الثاني 
العاميلين بإستخدام وسائل ميحددة ميثل صحيفة الستقصاء التى 
تستعمل على ميجموعة مين السئلة خاصة بالرضا الوظيفي ، أو 
بإستخدام طريقة المقابلت الشخصية التى يجريها الباحثون ميع 
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العاميلين في المنظمة . ولكل طريقة ميزاياها وعيوبها وظروف 
إستخداميها .

( ( العلقة( بين( الرضا ( الوظيفي ( والداء( في ( المنظمة2-2-1-5
دلت نتائج كثير مين الدراسات على وجود علقة سببية بين 
الداء والرضا الوظيفي ، بمعنى أن الرضا المرتفع ينتج عنه أداء 
ميرتفع والعكس صحيح ،ويعنى ذلك 

م)2003(عبد الباقي،

أن الموظف الراضي عن العمل تزداد درجة حماسه للعمل ، ودرجة 
 ولئه وإنتمائه للمنظمة ، وينعكس ذلك على إرتفاع إنتاجيته وأدائه .  

( نتا ئج( الرضا ( عن( العمل:2-2-1-6

ًا مين النتائج المحتملة للرضا الوظيفي، بما في   حدد الباحثون عدد
ذلك آثاره على الداء و الغياب و دوران العمل.

الرضا عن العمل و ميعدل دوران العمل: يفترض أنه كلما زاد •
رضا الفرد عن عمله زاد الدافع لديه على البقاء فيه و قل 
احتمال تركه له بطريقة اختيارية، فهناك علقة سلبية بين 
الرضا الوظيفي و ميعدل دوران العمل، أي أنه كلما ارتفعت 
درجة الرضا كلما قل ميعدل دوران العمل.

الرضا عن العمل و ميعدل الغياب: يمكن العتماد على الرضا •
عن العمل للتنبؤ بحالت الغياب، فكلما كان الرضا الوظيفي 
ميرتفعا قلت ميعدلت الغياب.

الرضا عن العمل و الصابات: هناك مين يرى أن الحوادث و •
الصابات تحدث بسبب انعدام الدافع على أداء العمل بكفاءة و 
عدم الرغبة فيه، إذ أن العاميل الذي ل يشعر بدرجة عالية مين 
الرضا عن عمله تجده أقرب إلى الصابة،  يقول فروم " أن 
الصابات هي ميصدر مين ميصادر عدم الرضا عن العمل و ليس 
العكس " 

الرضا عن العمل و ميعدل الداء: دلت نتائج الدراسات على أن •
الرضا المرتفع ينتج عنه أداء ميرتفع، و العكس صحيح، 
فالموظف الراضي عن عمله تزداد درجة حماسه للعمل، و 
ينعكس ذلك على ارتفاع إنتاجيته و أدائه.
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م)2003(عبد الباقي،

( آثا ر( عدم( الرضا ( الوظيفي ( 2-2-1-7

لعدم الرضا الوظيفي آثار سلبية علي المنظمات ، والتي تظهر 
مين خلل الغياب ، الشكاوى  الضراب ، اللميبالة ، دوران العمل 
التمارضي . 
التما رض( والصاا با ت( :
ًل التمارض :  هو إدعاء المرض ظاهرة تعبر في الغالب عن عدم  أو
رضا العاميل، وذلك مين خلل الضغط النفسي الذي يواجهه داخل 
المنظمة أو خارجها ويلجأ العاميل إلي الحالت المرضية المقنعة 
ًا مين الواقع المعيشي فيها. أو التقليل  للبتعاد عن ميحيط العمل تهرب
مين النعكاسات السلبية التي يواجهها أثناء عمله . 

م)2003(لوك،
ًا :الصابات :  إن الحوادث الصناعية والصابات شأنها شأن  ثانسي
التغيب أو ترك العمل ، وإنما هي تعبير جزئي عن عدم رضا الفرد 
الوظيفي ، وبالتالي الدافع علي أداء العمل بكفاءة وعدم الرغبة في 
العمل ذاته ، وعلي هذا الساس  يميل الباحثون إلي إفتراض علقة 
سلبية بين درجة الرضا الوظيفي وبين ميعدلت الحوادث والصابات 
 في العمل وتفسير هذه الظاهرة بان العاميل الذي يشعر بدرجة عالية
مين الرضا نجده أقرب إلي الصابة ، إذا أن ذلك هو سبيله إلي 
البتعاد عن جو العمل الذي ل يحبه ، غير أن هذا التفسير غير ميقبول 
ٌكتاب ، لذا نجد فروم يرجح الرأي القائل بأن  مين طرف بعض ال
الصابات هي ميصدر مين ميصادر عدم الرضا الوظيفي وليس 
ًا كان التفسير فإن البحوث تدل علي وجود تلك العلقة  العكس . وأي
 العكسية بين الحوادث والصابات ودرجة الشعور بالرضا الوظيفي .  

م)2002( سلطان،
ًا : الشكاوي والضرابات واللميبالة : الشكاوي والضراب  ثالث
 واللميبالة وسائل إحتجاجية يتخذها العمال كرد فعل علي عدم الرضا

 إرتفاع 1982الوظيفي أظهرت دراسات هارس  وفليثمان سنة 
 الشكاوي والتظلمات الكثيرة في المنظمات ، يغلب عليها عدم الرضا
 عن نمط الشراف ، فالعاميل يستعمل وسيلة التظلم والشكوى كآخر
إجراء للتعبير عن تذميره تجاه السباب التي جعلته في حالة عدم 
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 رضا عن عمله أو عن غيرها بهدف جلب إهتمام المشرفين والداريين
لدراسة وضعيته .                

م)2003(لوك،
ُا : الضراب: يعتبر الضراب مين أقوى ميؤشرات عدم الرضا  رابسسعسس
حيث يعبر عن التذمير وحالة مين الفوضى والهمال التي يعيشها 
 العاميل داخل المنظمة ويلجا إلي هذا الشكل ( الضراب ) سواء كانوا
ًا علي الوضعية التي يعيشونها  في جماعة صغيرة أو كبيرة العدد رد
( الجر المنخفض ، طريقة الشراف ، تحسين ظروف العمل ، أو 
 المطالبة بالتعبير وغيرها والضرابات ل تتسبب في الخسائر للمنظمة
ًا  فقط بل تتسبب حتى في عدم الستقرار لقتصاديات البلدان أيض
ًا لقوة ووعي النقابات العمالية خاصة .                                    تبع
ًة يحافظون علي  ًا : اللميبالة والتخريب : المسئولون عاد خسساميس
صيانة اللت مين العطال كي ل تؤثر علي سلمية المنتجات 
 وتجهيزات المنظمة غير أنهم ل يدركون أن حجر الزاوية في المنظمة
هو العاميل وأن إنخفاض درجة الرضا ينعكس علي ميدى إهتماميه 
وإنضباطه أثناء تأديته لواجباته ميما ينجم عن ذلك وقوعه في حالت 
مين الهمال واللميبالة واللذان يؤديان بدورهما إلي قيام العاميل 
 بتخريب أدوات النتاج أو حتى إلحاق الضرر بالمنتج ذاته .               

م)2012(عبد الله،
( علقة( رضا ( العا مل( بتنمية( المؤسسة:( 2-2-1-8

تنعكس صحة المؤسسة في العديد مين البعاد ميثل، نسبة الربحية و 
زيادة رأس  المال و كذا ثقافة المؤسسة و ميستوى النتاجية و 
استراتيجيات الموارد البشرية، هذه الخيرة التي تلعب دورا هاميا في 
تحقيق صحة جيدة للمؤسسة، لذلك فإن قياس  رضا العاميل يجب أن 
 يكون دوريا، فيتم تقييم ميستواه مين ميختلف النواحي، سواء مين ناحية
الرغبة في العمل أو مين جهة المعنويات و المكافئات... إلخ. 

م)2013(ميرسي،
لقد دلت نتائج كثير مين الدراسات على وجود علقة سببية بين الداء 
و الرضا الوظيفي، و بذلك يمكن تصوير تلك العلقة و تمييز الحالت 
التالية: 

الحالة الولى تشير إلى بيئة للموارد البشرية أقل نشاطا، ينتج •
عنها التسرب العالي للعاميلين، فنجد المؤسسة تقاوم الوضع، إل أن 
استعداد العاميلين للتغيير ضئيل جدا، فينتج عن ذلك إنتاجية مينخفضة 
و ميستوى مين الرضا ضعيف، فيحدث أن تزول هذه المؤسسات 
بسرعة.
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في الحالة الثانية، نجد المؤسسة تتحرك مين حالة سرعة •
 الزوال إلى ميوقف أكثر نشاطا و استقرارا، و عندها يطالب ميوظفوها
الذين يشعرون بقدر مين الرضا بالمزيد مين المكاسب، و يعاميلون 
 على أنهم وسيلة للوصول إلى النتائج النهائية باعتبارهم تكلفة و ليس
استثمارا.

الحالة الثالثة، توصف المؤسسة بأنها النموذج الهادئ، حيث •
ينصب الهتمام الرئيسي على الموارد البشرية، و نتيجته، ميستوى 
عالي لرضا العاميلين و صحة للمؤسسة التي تتميز بالنشاط، و 
بالتالي درجة عالية مين التكيف و استعداد كبير للتغيير ميما يؤدى إلى 
إرتفاع المعنويات والرغبة في العمل ، وفي هذه الحالة ينظر إلى 
الفراد على أنهم استثمار و أصول، و إلى المؤسسة على أنها ميثال 
لفضل أنواع ميمارسات الموارد البشرية. 

هناك حالة تعتبر فيها المؤسسة في ميراحلها النتقالية نحو •
الوضع الميثل للمؤسسة الهادئة المستقرة، و يتحقق ذلك بأكثر مين 
وسيلة، فإميا أن تعمل المؤسسة على تحسين صحتها ميما قد يؤدي 
 إلى رضا العاميلين أو أن تعمل على تحسين الرضا لفرادها، و بالتالي
تضمن صحة أفضل.

وهناك ميؤسسات توصف بأنها ميتطرفة و غير عملية، إذ أنه مين •
الصعب تصور ميؤسسة ذات صحة هزيلة جدا و بيئة غير نشطة 
أفرادها يتمتعون بمستوى ميرتفع مين الرضا، و بالمثل، ل يمكن أن 
 تكون المؤسسة ذات صحة جيدة، و بيئتها ميمتازة ونشطة، و ل يتوافر
عنصر الرضا بين ميوظفيها.  

م)2013(ميرسي،

( الفصل( الثا لث2-3
( الكفا ءة( النتا جية2-3-1

( مفهوم( الكفا ءة( النتا جية:2-3-1-1
تعرف بأنها" العلقة بين كمية الموارد المستخدمية في العملية  

 النتاجية و بين الناتج مين تلك العملية، و بذلك ترتفع الكفاءة النتاجية
 كلما ارتفعت نسبة الناتج إلى المستخدم مين الموارد " .                
و هي " الداء السليم للعناصر المنتجة في أي مينشأة، و هو 
 الذي يتم في الوقت الملئم و بالتكلفة المناسبة ".                       
و بهذا،  فإن أي عملية إنتاجية يدخل فيها عناصر أساسية هي 
العمل، المواد، و رأس  المال و الخبرة التنظيمية والدارية، و يتبلور 
ميفهوم الكفاءة النتاجية في إميكان الحصول على أقصى إنتاج 
باستخدام كميات ميحددة مين تلك العناصر، فهي المحرك الدينامييكي 
للعملية النتاجية، و ميصدر الطاقة التي تسيطر على الداء لمختلف 
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العناصر.                                                         (السلمي،
م)1985

( أهمية( قيا س( الكفا ءة( النتا جية:2-3-1-2
تتجلى أهمية قياس  الكفاءة النتاجية في أنها: 

أ - تمثل أحد أهم الدوات الرقابية في ميجال الرقابة على النتاج، للتمكن 
مين الوقوف على ميراكز الضعف والبحث عن أسبابها و علجها.
 ب- ميقياس  لمكافأة العاميلين، و ميعيار لختيار المرشحين مينهم للترقية، و
الكشف عن قدراتهم و ميواهبهم.
ج- استخدام نتائج القياس  في أغراض التخطيط و المتابعة و التقييم.
د- إن ارتفاع الكفاءة النتاجية يؤدي إلى زيادة الدخل الوطني و ارتفاع 
 أرباح الشركات، و بالتالي دخل الفراد، ميما ينعكس على زيادة المدخرات
لهؤلء، التي تمثل ميصدرا للستثمارات الجديدة التي تمكن و بتطور 
أساليب العمل مين إحداث زيادة جديدة في ميستوى الكفاءة النتاجية و 
هكذا....
هس- تعتبر الكفاءة النتاجية عنصرا أساسيا مين عناصر النمو و التقدم 
 القتصادي و هدفا ميهما للدارة الحديثة التي تجند طاقات العمل و أساليبه
لتحقيق هذا المبتغى. 

م)2004(المصري ،
( قيا س( النتا جية( :2-3-1-3

النتاجية هي فكرة نسبية ،إذ يتعذر القول بوجود ميفهوم ميطلق 
لهذه الفكرة ، وهذا ميا يوضح لنا هدف قياس   النتاجية ، وهو ميعرفة 
ّير بالمقارنة بمستواها في زميان وميكان آخرين . إن  ميا إعتراها مين تغ
رقم النتاجية الذي نتحصل عليه بإستخدام أي مين صيغ قياس  
 النتاجية ل يحمل في حد ذاته دللة إل إذا تمت ميقارنته بإنتاجية نفس
المنظوم (تشير كلمة مينظوم إلى ميجموعة مين العناصر الوظيفية 
التي تتفاعل ميع بعض لتحقيق هدف ميعين ) لفترة زمينية مياضية وهو 
 ميا يعرف بإسم ( المقارنات الزمينية ) ، أو ميقارنته بإنتاجية مينظوميات
أخري ميماثلة داخل أو خارج البلد خلل نفس الفترة ، وهو ميا يطلق 
عليه ( المقارنات المكانية ) . 

( العوامل( المحددة( للنتا جية( :2-3-1-4

تعتبر العواميل المؤثرة في النتاجية كثيرة وميتشعبة وبجانب 
ًا في شدة تأثيرها على ميستوى  ذلك فإن هذه العواميل تختلف أيض
ُيفضي  النتاجية وكذلك في طريقة التأثير ، فالبعض مين هذه العواميل 
ُيفضي البعض الخر إلى خفضها ، وبينما  إلى رفع النتاجية ، في حين 
 يؤثر عدد مين هذه العواميل بشكل ميباشر على النتاجية نري أن العدد
الخر يؤثر بشكل غير ميباشر ، وواضح أن لكل عاميل مين عواميل 
النتاجية خصائص مينفردة أو ميركبة تميزه عن غيره مين العواميل ، 

36



ًل عواميل ذات خصائص إجتماعية - إقتصادية  وأخري ذات  فناك ميث
خصائص إقتصادية سياسية وثالثة ذات خصائص فنية - تكنولوجية ، 
ورابعة ذات خصائص بشرية - إدارية ... وهكذا . 
 ومين الخصائص الخري الهامية لعواميل النتاجية أنها ذات 
طبيعة ترابطية ، أي أن لهذه العواميل إرتباطات وعلقات تبادلية ، 
وبالتالي فإن تأثير وفاعلية كل عاميل 
يعتمد بدرجة كبيرة على تأثير وفاعلية العواميل الخري . كما أن 
عواميل النتاجية ل تبقي ثابتة بل تتغير وفقا للتطورات السياسية 
والقتصادية والتكنولوجية والجتماعية المختلفة . 

م )1996( الطنوبي ، 
( بعض( نما ذج( النتا جية( :2-3-1-5

ًل( :( نموذج( مكتب( العمل( الدولي ( ( )( في ( تصنيف( ILOأو
عوامل( النتا جية( :
 قام أخصائيو ميكتب العمل الدولي في ميحاولة رائدة لهم بتجميع
عواميل النتاجية في ثلث ميجامييع رئيسية هي :
( أ ) ميجموعة العواميل العامية :

الطقس ( الظروف الجوية والمناخية والميطار والرياح .1
والحرارة والرطوبة ) .

التوزيع الجغرافي للموارد والخاميات الطبيعية ..2
السياسات المالية والئتمانية التي تتبعها الدولة ..3

التنظيم العام لسوق العمل في الدولة ..4
نسبة القوي العاميلة إلى ميجموع السكان ، نسبة البطالة ، .5

ميقدار النقص في القوى العاميلة ، ميعدل دوران العمل .
توفر ميراكز البحث العلمي والتكنولوجي ..6

التنظيم التجاري وحجم السوق ..7
نشر نتائج البحوث والدراسات العلمية والتكنولوجية ..8

ّيرات في تركيبة أو بنية المنتجات ..9 التغ
  أثر المنشآت ذات الكفاءة المنخفضة ونسبة إنتاجها إلى الحجم.10

الكلى للنتاج.
(ب) ميجموعة العواميل الفنية والتنظيمية :

درجة التكاميل في النتاج ..1
ميعدل استغلل الطاقة النتاجية في المؤسسات المختلفة ..2

حجم النتاج ودرجة إستقراره .                 .3
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جودة المواد الولية ( الخاميات ) التي تستخدميها المؤسسات .4
النتاجية .

درجة ميلئمة المواد الولية وانتظام تدفقها ..5
التقسيم الفرعي للعمليات النتاجية ..6

م )1996( الطنوبي ، 
اتساق ( توازن ) خط النتاج ..7

تعدد أنظمة المكائن ..8
الجهزة والوسائل الرقابية ..9

جودة المنتجات ..10
ترشيد وتنميط العمل والمواد ..11

الترتيب الداخلي والموقع الجغرافي للمنشأة ..12
 الصيانة والخدميات الهندسية الخاصة بالميان ، الضاءة ، الصوت.13

، التهوية ، تكييف الهواء ، التليفون ، .... وغيرها .
 نوعية أدوات النتاج وسهولة الحصول عليها وتداولها بين العمال.14

.
درجة اميتلك المكائن والدوات ..15

كمية المكائن ( أو القوى المحركة ) المتاحة لكل عاميل ..16
التناسب بين القوى العاميلة المخصصة لعمال الصيانة والقوى .17

العاميلة المخصصة للعمال النتاجية المباشرة .
طول أو ميدة ساعات العمل اليوميية ..18

طرق إختيار الفراد ..19
(ج) ميجموعة العواميل البشرية :

العلقة بين الدارة والعاميلين ..1
الحوال الجتماعية والنفسية للعمل ..2

الجور التشجيعية ..3
درجة التوافق أو التكيف للعمل أو الرتباط به ..4

التعب الجسماني أثناء العمل ..5
تركيب القوى العاميلة مين حيث : ( السن ، الجنس ، المهارة ، .6

العداد الفني ) .
تنظيم المباريات وروح التنافس ( المحاكاة ) في ميجال النتاج ..7

دور التنظيمات العمالية ..8
م )1996 ( الطنوبي ، 

ًا ( :( نموذج( الطنوبي ( في ( النتا جية( الزراعية( : ثا ني

38



ًا في  ًا أو سلب يتكون النموذج مين عدة عناصر يؤثر كل مينها إيجاب
النتاجية الزراعية مين خلل تفاعله ميع العناصر الخري وتصنف تلك 
العناصر على النحو التالي :
(أ) عواميل ميادية  وتشمل :

الرض ..1
 الري والصرف ..2

رأس  المال ..3
 العتاد المزرعي ..4

ميستلزميات النتاج ..5
الفات والحشائش والميراض والحرائق ..6

التكثيف الزراعي ..7
شبكة المواصلت ..8

 المناخ الطبيعي ..9
(ب) عواميل إنسانية وتشمل :

الدارة ..1
العمل ..2

 المناخ البشري ..3
نظام التسويق العادات والتقاليد ..4

حجم السوق ..5
الحالة القتصادية ..6

التشريعات الزراعية ..7
 المعلوميات .                                          ( الطنوبي ،.8

م )1996
ولزيادة النتاجية الزراعية ولتحديث الزراعة يجب إضافة عاميلين 
أساسيين وهما :

البحث العلمي الزراعي ..1
الرشاد الزراعي ..2

( ( أثر( الننروح( المعنويةننة( للعننا ملين( بننا لتنظيم( الرشكننا دي 2-3-2
الزراعي ( على( النتا جية( الزراعية:

ًا  تلعب الروح المعنوية في التنظيمات والمؤسسات الحكوميية دور
ًا وبإعتبار أن الرشاد الزراعي تنظيم  ًا أو هبوط ًا في النتاجية صعود هامي
رسمي فإن ميا ينطبق على التنظيمات الحكوميية والمؤسسات الخري 
ينطبق عليه . لشك أن الروح المعنوية للعاميلين بالتنظيم الرشادي تتأثر 
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ًا  بالعديد مين العواميل فتؤثر في ميستوى الداء وفي النتاجية الزراعية إيجاب
ًا . أو سلب
وتعرف الروح المعنوية على أنها ( هي تلك الروح أو المزاج السائد 
على جماعة مين الفراد الذين يتميزون بالشعور بالثقة في الجماعة ، 
ًا بالولء تجاه الجماعة  وبثقة الفرد في دوره في الجماعة وبالشعور أيض
والستعداد للكفاح مين أجل تحقيق أهداف الجماعة ) .

( الخصا ئص( العا مة( للروح( المعنويةة( :2-3-2-1

إن الروح المعنوية هي مين الصفات والحوال النفسية الملزمية .1
ًا لتحقيق أهداف ميعينة ، وهي شرط مين شروط  للجماعة تعمل ميع
تماسك الجماعة.

إن الروح المعنوية هي ظاهرة نفسية ل تخضع للملحظة المباشرة .2
 وبالتالي ل يمكن قياسها ميباشرة ، وإنما يمكن ميلحظتها عن طريق
آثارها ونتائجها .

إن الروح المعنوية ظاهرة نفسية ميعقدة تتأثر في ارتفاعها أو .3
انخفاضها بالعديد مين العواميل التي ترتبط بجو العمل وظروفه 
المادية والجتماعية والنفسية ، ميع الخذ في العتبار أن الفراد 
المنتمين إلى جماعة ميرتفعة أو مينخفضة  ميعنوياتها ل يستجيبون 

. لعواميل الرتفاع أو النخفاض بدرجة واحدة ول بطريقة واحدة 
م )1996( الطنوبي ، 

( مظا هر( إرتفا ع( الروح( المعنويةة( بين( الموظفين( :2-3-2-2

تماسك جماعة الموظفين ، ترابطها الوثيق وتكاميلها وعملها .1
كفريق ميتماسك ، ووجود علقات إجتماعية وثيقة وناجحة بين 
أفرادها .

 إقبال الموظفين على أعمالهم ورضاؤهم عنها ، وتكيفهم ميعها ،.2
وإحتراميهم لها ، وإعتزازهم بها و أداؤهم لها بإخلص  وأميانة 
ودقة ، وتحملهم لمسئولياتها وإلتزامياتها ، ورغبتهم القوية في 
إنجاز ميهاميها بدافع الشعور بالواجب ل الخوف مين العقاب 
واللوم .

إتفاق ميستويات طموح الموظفين ميع ميستويات قدراتهم على .3
العمل وميع إميكاناتهم فيه ، وإتفاق توقعاتهم مين الحقوق 
والمكافآت ميع ميا يؤدونه مين واجبات وميا يبذلونه مين جهد .

إحتراميهم لقوانين العمل ولوائحه ونظمه ، وعدم تهربهم مين .4
ميسئولياته وتبعاته .
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إرتفاع الكفاءة النتاجية للعمل بين الموظفين بدون ضغط .5
خارجي عليهم ، ولعل زيادة النتاج وتحسنه مين أهم ميظاهر 
ونتائج إرتفاع الروح المعنوية .

( مظا هر( إنخفا ض( الروح( المعنويةة( بين( الموظفين( :2-3-2-3

ميما تقدم يتضح أن أهم هذه المظاهر : عدم ظهور الموظفين 
 في المؤسسة التي يعملون بها كوحدة ميتماسكة ، وعدم وجود رابطة
قوية بينهم ، وضعف روح انتمائهم للمؤسسة التي يعملون بها والى 
جماعة العمل في هذه المؤسسة ، وضعف روح التعاون بينهم ، 
إنخفاض درجة التآلف والتقارب والنسجام بينهم ، وغلبة الخسلف 
والصراع والغيرة والتنافس بينهم ، وسيادة التشساؤم واليسأس  
 والفتور والملل والتذمير بينهم ، وعدم تحمسهم للعمل وعدم رضائهم
عنه وعدم إحتراميهم  لقوانينه ولوائحه ونظمه ، وكثرة الشكوى 
والتمارض والغياب أو التأخر عن العمل ، وضعف الهمة والنتاجية  
وغيرها مين المظاهر .

م )1996( الطنوبي ، 

( ( دور( الدارة( الرشكننا ديةة( الزراعيننة( فنني ( تحسننين( بيئننة2-3-3
ًا( علننى( زيةننا دة( النتننا ج ًل( مسننا عد ( العمل( بما ( يةجعلهننا ( عننا م

وتحسين( الداء( :

إن الدارة لها دور فعال في تكييف البيئة وتحسينها بما يجعلها 
ًا لزيادة وتحسين النتاج والنجاز ، وميما ينبغي  ًا وميدعم ًل ميساعد عامي
لها أن تعمله في هذا الخصوص  ميا يلي :

أن تكوّن لنفسها المفهوم السليم ، وتعي الدور البالغ الهمية .1
الذي يمكن أن تقوم به البيئة بكافة أنواعها وفروعها وأبعادها 
في تشكيل سلوك الموظف والتأثير في كافة جوانب 
شخصيته ، بما في ذلك ميعارفه وأفكاره وخبراته وميهاراته 
وقدراته وقيمه ومييوله واتجاهاته وعاداته .

أن تبذل أقصي جهدها في سبيل تحسين ظروف وميكونات .2
البيئة الطبيعية والمادية للمكان الذي يتم فيه العمل بحيث 
تصبح العناصر والظروف والمكونات المادية مين إضاءة وتهوية 
وميباني وحجرات وميرافق وأثاث وأجهزة وآلت وميعدات 
وأدوات لداء العمل ولتوفير الميان والسلمية للعاميلين 
 وميواصلت وخدميات صحية وغذائية واتصالية وميرتبات وميكافآت
تشجيعية وميا إلى ذلك مين عناصر تيسّر العمل وتحفز إليه ، 
وفي الوقت نفسه تعمل على تحسين البيئة 

الجتماعية بكافة ضروبها والبيئة النفسية للعمل ، وتشجيع روح .3
المبادرة والبداع فيما يسند مين أعمال ، وتحديد الختصاصات 
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 والعمال الموكلة إليهم بوضوح ، وتوفير فرص  التدريب الكافية
لهم أثناء الخدمية والهتمام بشكاواهم والبت فيها .

مين واجب الدارة أن توطد علقات المنظمة التي تديرها ببقية .4
مينظمات المجتمع وبالجماهير الخارجية ، وأن تعرّف العاميلين 
ميعها على ميا في البيئة الخارجية بجميع أنواعها وأبعادها مين 
 إميكانيات وترشدهم إلى أنسب الطرق للرتفاع بهذه الميكانيات
وتحسين طرق أدائهم ، وتحسين ظروفهم المعيشية الخاصة ، 
وتثير وعيهم بمشكلت البيئة الخارجية وبالطرق المستحدثة 
لحلها . 

وينبغي للدارة أن تمتد في علقاتها وتعاونها ميع مينظمات البيئة .5
الخارجية .                                    

م )1996( الطنوبي ، 
-( البا ب( الثا لث3

( منهجية( الدراسة3-1

( منطقة( البحث:3-1-1

تمت هذه الدراسة في ولية الخرطوم بالتطبيق على المرشدين 

 الزراعيين العاميلين في الولية والتابعين لدارة نقل التقانة والرشاد -

وزارة الزراعة والثروة الحيوانية والري - ولية الخرطوم.

 يشمل ميجتمع البحث جميع المرشدين ( :( مجتمع( البحث3-1-2

العاميلين بالدارة العامية لنقل التقانة والرشاد التابعين لوزارة 

 )63الزراعة والثروة الحيوانية والري ولية الخرطوم والبالغ عددهم (

ميرشد.

 :  عدد المرشسسدين( عينة( الدراسة( وكيفية( إختيا رها ( 3-1-3
 العسساميلين بسسالدارة العاميسسة لنقسسل التقانسسة والرشسساد التسسابعين لسسوزارة

 )63الزراعة والثروة الحيوانية والري ولية الخرطوم والبالغ عددهم (
 مين الذكور والناث ، ونسبة لظروف  بعسسض المرشسسدين السسذين كسسانوا

 م ولسسم2013في إجازات وأربعة ميرشدين تم تعيينهم في شهر يوليسسو 
 يتم تكليفهم بأي ميهام وهم في فترة تدريب ، عليه يصبح حجم العينسسة

ًا لحجم المجتمع (  ) ميبحوث  وتم توزيسسع إسسستبانات الدراسسسة50ميساوي
عليهم ومين ثم ميلئها وتفريغها وتحليلها. 
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 ( :( مصا در( جمع( المعلوما ت3-1-4

قام الباحث بإستخدام نوعين مين المصادر :

س المصادر الولية : والتي شملت :1

) سؤال حول 24- الستبانة : حيث تم تصميم إستبانة تحتوي علي (
ميوضوع الدراسة وتم ميلء بعضها بواسطة المبحوثين أنفسهم و 
ًا . بمساعدة الباحث شخصي

 - المقابلة : حيث قابل الباحث ميعظم المرشدين مين مينطقة الدراسة
وتم التحدث ميعهم عن الرضا الوظيفي وكيفية الوصول إلى الكفاءة 
 النتاجية حسب وجهة نظرهم ، كذلك قام الباحث بزيارة بعض ميراكز
الرشاد الزراعي بالولية .

ًا لحظ الباحث طريقة أداء العمال والنشطة  - الملحظة : أيض
الرشادية في بعض ميراكز الرشاد الزراعي المنتشرة بمحليات 

 ميركز.16الولية المختلفة والبالغ عددها 

س ميصادر المعلوميات الثانوية : حيث إعتمد الباحث أثناء كتابة هذا 2
 البحث علي الكتب والتقارير والمجلت والصحف والنشرات والبحوث
السابقة ذات الصلة إضافة إلي الشبكة العنكبوتية ( النترنت ) 
للحصول على ميعلوميات هذا البحث.

وأسلوب( المعا لجة( الحصا ئية( ( تحليل( البيا نا ت( 3-1-5
 تم تفريغ وتبويب وترمييز البيانات ومين ثم تحليلها المستخدمة( :

 بإدخالها في الحاسب اللي باستخدام برناميج الحزم الحصائية للعلوم
 )Statistical Package for Social Sciencesالجتماعية ( 

 )SPSS تم حساب النسبة المئوية ، وميستوى المعنوية للعلقة . ( 
بين المتغيرات بواسطة إختبار ميرع كاى .

:( الصعوبا ت( التي ( واجهت( البا حث( 3-1-6
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- التكاليف المادية العالية للبحث

-( البا ب( الرابع4

( التحليل( والمنا قشة( والتفسير

النوع )     :1-4جدول ( حسب بالإرشاد العاملين

لنوع تكرارا ل لمئوية ا ا النسبة

%2652ذكر

%2448أنثي

%50100المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

بالنسبة            الإناث إلى الذكور نسبة تقارب أعله الجدول خلل من يتضح
بولية          والإرشاد التقانة لنقل العامة بالإدارة العاملين الزراعيين المرشدين

بنسبة   ونسبة%   52الخرطوم .     48للرجال، العمل%  طبيعة أن وبما للإناث
والمناطق           والأرياف َمزارع ال في العمل الأحيان معظم في وتتطلب شاقة  الإرشادي

الإناث            . من ًل تحم أكثر لأنهم وذلك قليلة، الذكور نسبة أن نجد الوعرة

النوع )    1-4شكل ( حسب بالإرشاد العاملين

العمرية )      :2-4جدول ( فئة ل ا حسب بالإرشاد العاملين

العمرية  فئة ل تكرارا ل لمئوية ا ا النسبة

من   0.0%0.0سنة 20أقل
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40%20سنة 30 - 20

30%15سنة40 - 31

16%8سنة50 - 41

8%4سنة55 - 51

6%3سنة 60 - 56

من   %0.00.0سنة 60أكثر

100%50المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

نسبة       ( إن أعله الجدول خلل من الفئة%)       94يظهر في أعمارهم تقع المبحوثين من
 ) بين    ما والفتوة)           55-20العمرية القوه عمر في المبحوثين أغلبية إن إلى يشير مما  سنة

ويتحلون              والإنتاج للعمل استعدادا أكثر يكونوا إن منهم يتوقع أنهم يعنى قد الذي
أن           ( خاصة والتحديث للتطور تهيئا أكثر الحال بطبيعة وهم والحيوية %) 70بالطاقة

بين        ( ما العمرية الفئة في أعمارهم تقع .سنة) 40 - 20منهم

العمرية )     2-4شكل ( فئة ل ا حسب بالإرشاد العاملين

أكاديمي )      :3-4جدول  ( ل ا المؤهل حسب بالإرشاد العاملين

أكاديمي  ل ا لمؤهل تكرارا ل لمئوية ا ا النسبة

زراعي   %0.00.0ثانوي

وسيط  %48دبلوم

 %3774جامعي 

الجامعي   %918فوق
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%50100المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

أن               حيث ، جيدة بصورة ًا أكاديمي مؤهلين المبحوثين أن نجد أعله الجدول من
نسبتهم        ( وبلغت فوق فما البكالريوس بدرجة تخرجوا والبقية %)  92معظمهم ،

نسبتهم      ( وبلغت وسيط دبلوم على أن %)  .      8حصلوا هنا ذكره يجدر وما فقط
لأن%             18منهم  ، الكثير منهم نتوقع يجعلنا الذي الأمر الجامعي فوق ًا تعليم نالوا

العام             الأداء تجويد ماعون في سينصب ًا حتم ومعارف معلومات من تلقوه ما
للمؤسسة .

أكاديمي )     3-4شكل ( ل ا المؤهل حسب بالإرشاد العاملين

الجتماعية )      :4-4جدول  ( الحالة حسب بالإرشاد العاملين

الجتماعية  تكرارالحالة ل لمئوية ا ا النسبة

 42%21عاذب

 52%26متزوج

 4%2مطلق

 2%1أرمل

100%50المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

) بنسبة         متزوجون المبحوثين معظم أن يتضح أعله الجدول الذي %)  52من  الأمر
بينهم            ( والأرامل المطلقين قلة ويلحظ ، كبير حد إلى استقرارهم علي   %)6يدل
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من              ( العمرية الفئة أن في ذلك ويظهر الزواج سن في العاذبين ومعظم ،   -20فقط
نسبة)    40 تشكل مستقر %         70سنة المجتمع يعتبر لذلك ، المبحوثين جملة من

للتلقي            الإجتماعية بالبرامج الإدارة إهتمت إذا ًا تماسك أكثر وسيكون ، كبيرة  بدرجة
فأكثر       . أكثر الإجتماعية العلقات لتوطيد وكذلك والترفيه

الجتماعية )     4-4شكل ( الحالة حسب بالإرشاد العاملين

النشأة )     :5 - 4جدول  ( حسب بالإرشاد العاملين

تكرارالنشأة ل لمئوية ا ا النسبة

 %1938ريفية

 %3162حضرية

 %50100المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

حضرية           ( مناطق في نشأوا المبحوثين معظم أن أعله الجدول من  %) 62يتضح
لذلك              القري في العيش طبيعة عن ما حد إلى بعيدين يجعلهم الذي الشئ
بالذين             قارناهم ما إذا أقل تكون قد الحقيقية الريف أهل بإحتياجات معرفتهم

نسبتهم      ( بلغت والذين الريف في أكثر %)      38نشأوا الحال بطبيعة هم والذين
. غيرهم      من وطبيعتها الريفية بالحياة دراية

النشأة )    5 - 4شكل ( حسب بالإرشاد العاملين
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الأسرة )       :6 - 4جدول  ( أفراد عدد حسب بالإرشاد العاملين

لأسرة   ا فراد أ تكرارعدد ل لمئوية ا ا النسبة

من    %918أفراد 3أقل

 %2346أفراد 6 – 3

 %1224أفراد 9 – 7

من    %612أفراد 9أكثر

 %50100المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

وبنسبة          ( المبحوثين أسر أغلبية أفراد عدد أن يبين أعله يتراوح%)  70الجدول
إلي  )         9إلي  3مابين ( ذلك ويرجع الأسرة حجم ارتفاع يفسر الذي ،الشئ أفرد

رقم   ( السابق بلغت)      4 - 4الجدول كبيرة نسبة المتزوجين نسبة من%  52إن
بشكل              تعتمد الدراسة منطقة في الأسر معظم أن نجد ذلك علي علوة المبحوثين
العاذبين             أن يفسر وهذا ، الأساسية حاجاتها لتلبية أفرادها معظم على أساسي
توفير              في المشاركة عبء عليهم ويقع الغالب، في كبيرة أسر إلى ينتمون ًا أيض
الأسرة  . إحتياجات

الأسرة )      6 - 4شكل ( أفراد عدد حسب بالإرشاد العاملين
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الشهري)        :7 - 4جدول  ( لراتب ا عن الرضا حسب بالإرشاد العاملين

الشهري    راتب ل ا عن رالرضا تكرا ل لمئوية ا ا النسبة

ًا  تمام  %24راض

 %24راض

ما   حد  %24إلى

راض   %2652غير

ًا   تمام راض  %1836غير

 %50100المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

أن             نجد حيث الشهري الراتب عن الرضا عدم بوضوح نلحظ أعله الجدول  من
ينعكس%)           88نسبة ( قد الذي الشهرية رواتبهم عن راضيين غير المبحوثين من

العاملين              نسبة فيه بلغت وقت في ، الإدارة بتلك للعاملين الأداء مجمل على
نسبة    ( رواتبهم عن غير%)         8الراضيين الشهرية الرواتب أن يفسر وهذا ، فقط

هيكل            في النظر إعادة يجب إستقرارهم ولضمان ، المبحوثين لمتطلبات كافية
والأجور  . الرواتب

الشهري)       7 - 4شكل ( لراتب ا عن الرضا حسب بالإرشاد العاملين

التى )      8 - 4جدول  ( المؤسسة تقديم حسب بالإرشاد  العاملين
للحوافز   : بها يعملون
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بها      تعملون التي المؤسسة تقدم  هل
حوافز

تكرار ل  النسبةا
لمئوية ا

%3774نعم

%1326ل

 %50100المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

حيث              حوافز تقدم المبحوثين بها يعمل التي المؤسسة أن نجد أعله الجدول من
الحوافز        ( تلك بوجود المبحوثين من كبير عدد نفى%) .   (74أقر وجود%)  26بينما

من              ومعالجتها لها الإنتباه يجب كبيرة نسبة وهي ، المؤسسة بذات حوافز أي
) ــ      .     الـ نسبة تفـســ ًا أيض واـلـادي اـلـعنوي حفز الــ عملية ـــشجيع عدم%)  26خللتـ

بالتحفيز   . المؤسسة إهتمام

يعملون )       8 - 4شكل ( التى المؤسسة تقديم حسب بالإرشاد  العاملين
للحوافز  بها

الحوافز)      :9 - 4جدول  ( نوعية حسب بالإرشاد العاملين

فز  الحوا تكرارنوعية ل لمئوية ا ا النسبة

فقط   %3162مادية

فقط   %0.0 0.0معنوية
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ًا  مع  %612الأثنان

حوافز    يتلقون ل  %1326الذين

 %50100المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

فقط            ( مادية حوافز يتلقون المبحوثين معظم أن نجد أعله الجدول %) 62من
مع  ( نسبة%)        (12بالمقارنة وهناك ، ومعنوية مادية حوافز ل%)  26يتلقون

عدم              بوضوح يظهر كذلك ، معنوية أو مادية كانت سواء ًا نهائي حوافز يتلقون
البشرية           الطاقات لحفز أهميتها من الرغم على المعنوية بالحوافز المؤسسة  إهتمام

للمؤسسة      . الإنتماء روح وتعزيز النشاط وتجديد

الحوافز)     9 - 4شكل ( نوعية حسب بالإرشاد العاملين

التي)       10 - 4جدول  ( الحوافز عن الرضا حسب بالإرشاد  العاملين
لمؤسسة  : ا تقدمها

فز    الحوا عن الرضا تكرارمستوى ل  النسبةا
لمئوية ا

ًا  تمام  %00.0راض

 %918راض 

ما   حد %12إلى

راض   %1326غير
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ًا   تمام راض  %1428غير

حوافز    يتلقون ل  %1326الذين

 %50100المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

التي             الحوافز عن راضيين غير المبحوثين معظم أن نجد أعله الجدول من
نسبتهم     ( وبلغت مؤسستهم لهم نسبتهم%)      (54تقدمها ما بأن ًا علم ل%)  26،

الحوافز               تلك عن بالرضا يشعرون الذين أن إلى يشير وهذا ، ًا مطلق حوافز يتلقون
نسبتهم       ( وبلغت العاملين ببقية مقارنة ًا جد يجب%)     18قليل لذلك ، فقط

المعنوية             الحوافز على التركيز ًا وأيض كامل بشكل التحفيز عملية في النظر إعادة
الكفاءة            زيادة وبالتالي الإيجابي التنافس روح وإشاعة الأداء لتجويد دافع لخلق
الإنتاجية.

التي)       10 - 4شكل ( الحوافز عن الرضا حسب بالإرشاد  العاملين
لمؤسسة  ا تقدمها

) -4جدول   مع)       11  لمادية ا الحوافز تناسب حسب بالإرشاد  العاملين
لمبذولة  : ا المجهودات

المجهودات     مع لمادية ا فز الحوا  تتناسب
المبذولة

تكرار ل  النسبةا
لمئوية ا

بشدة   %0.00.0أوافق

 %510أوافق

ما   حد  %0.00.0إلى

أوافق   %1632ل

بشدة    أوفق  %1632ل

حوافز    يتلقون ل  %1326الذين
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 %50100المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

تقدمها             التي الحوافز أن يرون المبحوثين معظم أن نجد أعله الجدول من
نسبتهم         ( وبلغت يبذلونها التي المجهودات مع تتناسب ل ،%)  64مؤسستهم

نسبتهم    ( ما بأن ًا نسبتهم%)          (26علم ما إن و ، ًا مطلق حوافز يتلقون %) 10ل
أن              يفسر وهذا بها، يقومون التي المجهودات مع تتناسب الحوافز أن يرون فقط
العاملين             مجهودات مع تتناسب ل والحوافز ، منخفض الحوافز عن الرضا مستوى
ًا . أيض

الحوافز)      11 -4شكل ( تناسب لمبحوثين ل حسب بالإرشاد  العاملين
لمبذولة    ا المجهودات مع لمادية ا

نظام)      12 - 4جدول  ( بوجود معرفتهم حسب بالإرشاد  العاملين
بها      : يعملون التي لمؤسسة ا في لترقيات ل

في     لترقيات ل نظام هناك  هل
لمؤسسة  ا

ر تكرا ل  النسبةا
لمئوية ا

 %4386نعم

 %714ل

 %50100المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

هذه             على وأكد بالمؤسسة للترقيات نظام هناك أن يتضح السابق الجدول من
نسبة  ( ل%)    .        86المعلومة بالصغيرة ليست نسبة أن نجد كما المبحوثين جملة من

المؤسسة      ( بذات للترقيات نظام بوجود عن%)      14تقر بوادر هناك أن يعنى  مما
             ، تنفيذه في الخلل بعض هناك ،أو الترقيات نظام أمام العاملين تساوي عدم
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دافعيتهم             على تنعكس بصورة العاملين رضا مستوى في يؤثر قد الذي الأمر
وأدائهم .

نظام)      12 - 4شكل ( بوجود معرفتهم حسب بالإرشاد  العاملين
بها      يعملون التي لمؤسسة ا في لترقيات ل

لترقيات)       13 - 4جدول  ( ا نظام عن رأيهم حسب بالإرشاد  العاملين
بها    : يعملون التي بالمؤسسة

لترقيات     ا بنظام لتعامل ا حول  رأيك
لمؤسسة  ا في

تكرار ل  النسبةا
لمئوية ا

عادلة   %1938بصورة

عادلة   غير  %3162بصورة

 %50100المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

بالمؤسسة             الترقيات بنظام التعامل في ًل خل هناك أن يظهر أعله الجدول من
في              ًا وأيض ، بينهم فيما العاملين علقات على ًا سلب ينعكس قد الذي الأمر

نسبة        ( أن نجد حيث ، رؤسائهم مع ل%)      62تواصلهم الترقيات نظام أن يرون
نظام               مراجعة يجب لذلك ، كبيرة شك بل نسبة وهي بعدالة به التعامل يتم
. به          التعامل عملية تسهل وواضحة ملزمة معايير ووضع بالمؤسسة الترقيات

لترقيات)       13 - 4شكل ( ا نظام عن رأيهم حسب بالإرشاد  العاملين
بها    يعملون لتي ا بالمؤسسة
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) - 4جدول   ظروف)       14  عن الرضا مستوى حسب بالإرشاد  العاملين
بها      : يعملون التي لمؤسسة ا في العمل

العمل     ظروف عن الرضا تكرار مستوى ل  النسبةا
لمئوية ا

ًا  تمام  %0.00.0راض

 %48راض 

ما   حد  %12إلى

راض   %2448غير

ًا   تمام راض  %2142غير

 %50100المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

أن     ( نجد أعله الجدول العمل%)        90من ظروف عن راضيين غير المبحوثين من
وإجلس             مكتبية أدوات من العمل معينات وتوفير التهيئة حيث من مؤسستهم في
        .. المبحوثين     من ًا جد كبيرة نسبة وهي ، إلخ وتهوية وإضاءة وأجهزة معينات و
تكون             حتى العمل ظروف مراجعة يجب لذلك بالمؤسسة العمل ظروف سوء وتفسر
في                بدوره يسهم والذي ، الملئم المناخ توفير و ، والإبداع للعمل مهيأة بيئة هناك
. للعاملين    النفسية الراحة زيادة

ظروف)       14 - 4شكل ( عن الرضا مستوى حسب بالإرشاد  العاملين
بها      يعملون التي لمؤسسة ا في العمل
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العلقة)       15 - 4جدول  ( عن الرضا مستوى حسب بالإرشاد  العاملين
المؤسسة    : في الزملء مع

مع     العلقة عن الرضا  مستوى
لزملء ا

ر تكرا ل  النسبةا
لمئوية ا

ًا  تمام  %2550راض

 %2346راض 

ما   حد  %00.0إلى

راض   %24غير

ًا   تمام راض  %00.0غير

 %50100المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

الجدول       ( هذا يشير السابقة الجداول عكس مستوى)    15 - 4على إرتفاع إلى
الرضا         ( نسبة بلغت حيث الزملء بين العلقة عن مؤشر%)   96الرضا وهذا

ًا            عموم بينهم، والتواصل العلقة وقوة المبحوثين مجموعة تناغم على إيجابي
المواقع             في الإختلف و الوظيفة بجو يتأثر ل السودانيين بين الإجتماعي الرابط
بقدر                يسهم أن يمكن اجتماعي جو خلق إلى يؤدى شك بل وهذا ، ًا كثير الإدارية
الإنتاج       . زيادة وبالتالي الإنسجام زيادة في كبير

مع)        15 - 4شكل ( العلقة عن الرضا مستوى حسب بالإرشاد  العاملين
المؤسسة   في الزملء

العلقة)       16 - 4جدول  ( عن الرضا مستوى حسب بالإرشاد  العاملين
المؤسسة     : في العمل رؤساء مع
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رؤساء      مع العلقة عن الرضا  مستوى
العمل

تكرار ل  النسبةا
لمئوية ا

ًا  تمام  %1224راض

 %3162راض 

ما   حد  %00.0إلى

راض   %612غير

ًا   تمام راض  %12غير

 %50100المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

عن              التعبير وتم ، جيدة برؤسائهم العاملين علقة أن نجد أعله الجدول من
بلغت    ( بنسبة الرضا ترتفع%)    .      86ذلك أن يمكن ٍل ك على المبحوثين جملة من

أعلي                هو من مع التعامل في البشرية النفس طبيعة ولكن ذلك من أكثر إلى النسبة
. كبير            ٍد ح إلى مناسبة النتيجة هذه تعتبر ولذلك الرضا لعدم تجنح دائما

مع)        16 - 4شكل ( العلقة عن الرضا مستوى حسب بالإرشاد  العاملين
المؤسسة    في العمل رؤساء

:17 - 4جدول  ( بالعمل)       لإهتمام ا درجة حسب بالإرشاد العاملين

لإهتمام  ا  درجة
بالعمل

تكرار ل لمئوية ا ا النسبة

ًا  تمام  %2142مهتم

 %2346مهتم

ما   حد  %12إلى
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مهتم   %48غير

ًا   تمام مهتم  %12غير

 %50100المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

نسبة      ( أن نجد أعله الجدول بعملهم%)      88من مهتمين المبحوثين جملة من
فرصة                هناك أن على يدل وهذا ، العمل ظروف عن رضاهم عدم من الرغم على
العمل             كفاءة زيادة إلى هذا بالعمل الإهتمام يتحول حتى القصور لتلفي
العاملين   . إنتاجية وتحسين

بالعمل)      17 - 4شكل ( لإهتمام ا درجة حسب بالإرشاد العاملين

:18 - 4جدول  ( لعملهم)       حبهم مستوي حسب بالإرشاد العاملين

لعملهم    لعاملين ا حب تكرارمستوي ل لمئوية ا ا النسبة

بشدة   %2244أحبه

 %2040أحبه

ما   حد  %36إلى

أحبه   %36ل

بشدة   أحبة  %24ل

 %50100المجموع
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الميداني:    المسح م.2013المصدر

نسبتهم           ( وبلغت عملهم يحبون المبحوثين معظم أن نجد السابق الجدول من
نسبة%) .     ( 84 أن نجد و%)       (10كما ، عملهم يحبون ل يعرفون%)   6منهم ل

إرتباط    .         لديهم المبحوثين أن النتيجة هذه وتفسر عملهم تجاه مشاعرهم حقيقة
بعملهم   .  قوي وجداني

لعملهم)      18 - 4شكل ( حبهم مستوي حسب بالإرشاد العاملين

) - 4جدول   في       )19  إنصراف ل وا بالحضور إهتمام ل ا حسب إرشاد ل ا ب لعاملين  ا
المحدد  : لزمن ا

في    إنصراف وال بالحضور لإهتمام  ا
المحدد  الزمن

تكرار ل  النسبةا
لمئوية ا

 %2652نعم

 %2448ل

 %50100المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

في            والإنصراف بالحضور يهتمون ل العاملين نصف ًا تقريب نجد أعله الجدول  من
نسبتهم        ( بلغت حيث مؤسستهم قبل من المحدد أن%)    48الزمن يمكن وهذا

التي             المؤسسة سياسات أو وظائفهم عن التام رضاهم عدم على مؤشر يكون
الوظيفي             .  الرضا عدم مظاهر أحد هي الإهتمام وعدم اللمبالة لأن ، بها يعملون

59



لإنصراف)      19 - 4شكل ( وا بالحضور لإهتمام ا حسب بالإرشاد  العاملين
لمحدد   ا الزمن في

الزملء)       :20 - 4جدول  ( مع التعاون حسب بالإرشاد العاملين

زملئك     مع متعاون أنت تكرارهل ل لمئوية ا ا النسبة

 %4692نعم

 %48ل

 %50100المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

بنسبة           ( زملئهم مع متعاونون المبحوثين معظم أن نجد أعله الجدول من
حيث%)             92 الزملء بين العلقة عن الرضا مستوى إرتفاع إلى يرجع وهذا ،

الرضا   ( نسبة الجدول%)      (96بلغت في ًا سابق لحظنا هذه) .   15 - 4كما وتفسر
فريق           وتكوين والإنسجام والمهام الأعباء وتوزيع تقاسم على قدرتهم النتيجة
متجانس  .  عمل

الزملء)      20 - 4شكل ( مع التعاون حسب بالإرشاد العاملين
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) - 4جدول  التصال)      21  بتحسين لإهتمام ا حسب بالإرشاد  العاملين
لمزارعين  : ا مع

مع      التصال بتحسين مهتم أنت  هل
لمزارعين ا

تكرار ل  النسبةا
لمئوية ا

 %4284نعم

 %816ل

 %50100المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

مع            الإتصال بتحسين مهتمين المبحوثين معظم أن يتضح أعله الجدول من
نسبتهم    ( بلغت حيث أو%)         84المزارعين كافي غير يكون قد الإتصال هذا ولكن ، 

وأكد      ( ، العمل معينات بعض غير%)      90تنقصه أنهم على المبحوثين من
الجدول         ( ّين ب كما مؤسستهم في العمل ظروف عن فهذا) .  14 - 4راضيين  وبالتالي

الإتصالية           للعملية والكفاءة الفاعلية لتحقيق وأدوات معينات إلى يحتاج الإتصال
أن        .    كما عميق وأثر مغزى ذات تكون حتى عام غير%    16بشكل المبحوثين من

العمل             كفاءة قلة تفسر النتيجة وهذه ، المزارعين مع الإتصال بتحسين مهتمين
ظروف          تحسين وكذلك ، للمبحوثين الإتصالية المهارات بتحسين الإهتمام  وتستدعى

ومعيناته  . العمل

مع       )21 - 4شكل ( التصال بتحسين إهتمام ل ا حسب إرشاد ل ا ب لعاملين  ا
المزارعين
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الحقلية)       :22 - 4جدول  ( زيارات ل ا تجويد حسب بالإرشاد العاملين

زيارات     ل ا بتجويد مهتم أنت  هل
الحقلية

تكرار ل  النسبةا
لمئوية ا

 %3876نعم

 %1224ل

 %50100المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

الحقلية            الزيارات بتجويد مهتمين المبحوثين غالبية أن نجد أعله الجدول من
نسبتهم  ( عمل%) .          76وبلغت معينات إلى ًا أيض يحتاج التجويد هذا ًا حتم ولكن

توفر           بدون الحقلية للزيارات الكامل التجويد يتحقق لن وبالتالي وأدوات
القول            يمكننا وبالتالي ، العمل إنجاح مستلزمات من وغيرها والأدوات المعينات
العمل                بيئة تحسين تم ما إذا أعلى وكفاءة أكثر تجويد هناك يكون أن يمكن أنه
العاملين            وتأهيل وتدريب به للقيام اللزمة والأدوات المعينات وتوفير وظروفه
أهداف            تحقيق وبالتالي ومقنعة فعالة بصورة أهدافهم بلوغ من يتمكنوا حتى

نسبتهم .      ما أن ونجد الأمر%       24المؤسسة الحقلية الزيارات بتجويد يهتمون ل
الأداء             تحسين يستوجب الذي الأمر الإرشادي للعمل الكافية الكفاءة عدم يفسر الذي
ومعالجتها        . القصور جوانب على والوقوف مستمرة بصورة ومراجعته

الحقلية)      22 - 4شكل ( زيارات ل ا تجويد حسب بالإرشاد العاملين

لميداني)       23 - 4جدول ( ا الواقع بين لتوافق ا حسب بالإرشاد  العاملين
زراعي     : ل ا إرشاد ل ا عن يمية لتعل ا فية والخل

لميداني      ا الواقع بين توافق هناك  هل
يمية  لتعل ا فية لخل وا

تكرار ل  النسبةا
لمئوية ا

 %36نعم
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 %4794ل

 %50100المجموع

الميداني:    المسح م.2013المصدر

أن     ( نجد أعله الجدول بين%)        94من ًا توافق يجدون ل المبحوثين جملة من
النتيجة            هذه وتفسر ، الزراعي الإرشاد عن التعليمية وخلفيتهم الميداني الواقع
يؤكد              مما مهامها، أداء في العلمية للطريقة تستند لبرامج تبنيها وعدم الإدارة تخبط
حتى             أكبر بعمق ودراسته ككل الإرشادي للجهاز العام الأداء مراجعة أهمية على
             ، والتطبيق النظرية بين الإنسجام لخلق المثلي بالصورة مهامه أداء من يتمكن
الإرشادي        . الجهاز أنشئ أجلها من التي الغاية ولتحقيق

فية        )23 - 4شكل ( لخل وا لميداني ا لواقع ا بين توافق ل ا حسب إرشاد ل ا ب لعاملين  ا
لزراعي    ا لإرشاد ا عن يمية لتعل ا

) - 4جدول  لتوافق)      24  ا لخلق مقترحاتهم حسب بالإرشاد  العاملين
لزراعي        ا إرشاد ل ا عن تعليمية ل ا فية لخل وا لميداني ا الواقع  :بين

لتوافق   ا لخلق لمقترحات را تكرا ل  النسبةا
لمئوية ا

المستخدمة     الإرشادية المناهج تطبيق  %2346مراجعة

العلمي      البحث مؤسسات مع العلقة  تفعيل
الزراعي

2856% 

الإرشادية    المراكز تأهيل  %3672إعادة

المناسبة    الحركة وسائل  %3162توفير

ًا      ومعنوي ًا ومادي ًا فني البشرية بالكوادر  %3570الإهتمام
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الإرشادية     للبرامج كافية ميزانيات  %3468توفير

مستوى       على القرار وأصحاب المخططين وعي  رفع
وأهميته       الزراعي الإرشاد بدور الزراعة ووزارة الدولة

48% 

الإرشاد       برامج أثر لقياس الراجعة التغذية  تفعيل
الزراعي

12% 

الدوري    والتقييم بالتخطيط  %12الإهتمام

الزراعي     للإرشاد واضحة رؤية  %12وجود

إعداد        مع يتناسب بما المؤهل البشري الكادر  زيادة
المنتجين

12% 

المنتجين      ودعم الجيدة الإنتاج مدخلت  %12توفير

الميداني:    المسح م.2013المصدر

آرائهم           وكانت التوافق لخلق المبحوثين مقترحات بعض إستعرض أعله الجدول
الجهاز                 نجاح في كبير دور لها أثيرت التي النقاط غالبية أن ونجد ، موضح هو كما

لدى             الوعي درجة برفع يطالبون الذين المبحوثين نسبة أن نلحظ ولكن ،  الإرشادى
الإرشاد           بدور الزراعة ووزارة الدولة مستوى على القرار وأصحاب المخططين

بلغت   ( وأهميته وجود %)        8الزراعي على يدل وهذا المبحوثين جملة من
ماهية             عن الكافية المعرفة لديها تتوفر ل الزراعة وزارة وخارج داخل قيادات
أن          :     يمكن كيف أولها الأسئلة من العديد يطرح وهذا ، ودوره الزراعي الإرشاد
؟         . وبدوره به معترف غير جهاز عبر تغيير نحدث

بين)       24 - 4شكل( لتوافق ا لخلق مقترحاتهم حسب بالإرشاد  العاملين
زراعي       ل ا إرشاد ل ا عن يمية لتعل ا فية والخل لميداني ا الواقع

64



كاي     مربع إختبار  Chi Square Testنتائج

رقم  ( الراتب)       25 - 4جدول عن الرضا ومستوى النوع بين  العلقة
الشهري :

الرضا عن الراتب الشهري

المجم
وع

 راضالنوع
ًا تمامي

 إلى حدراض
ميا

 غير راضغير راض
ًا تمامي

012131026أنثي

21013824ذكر

المجمو
ع

222261850

كاي    مربع Chi Square Test4.149 aقيمة

الدللة   P0.386مستوى

الحرية   d.f4درجة
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  ns     = معنوية علقة وجود p  = 0.386عدم

ومستوى            النوع بين معنوية علقة وجود عدم كاي مربع إختبار نتائج  أظهرت
الدللة          مستوى أن إذ الشهري الراتب عن مستوى    0.386الرضا من أعلى  وهو

 .0.05الدللة 

رقم  ( الرضا)      26 - 4جدول ومستوى أكاديمي ل ا المؤهل بين  العلقة
: الشهري   لراتب ا عن

الرضا عن الراتب الشهري

المجم
وع

المؤه
 ل

الكاديم
ي

 راض
ًا تمامي

 إلى حدراض
ميا

 غير راضغير راض
ًا تمامي

 دبلوم
وسيط

000314

222201137جاميعي

000369 فوق
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الجاميع
ي

المجمو
ع

222261850

كاي    مربع Chi Square Test6.038 aقيمة

الدللة   P0.643مستوى

الحرية   d.f8درجة

  ns     = معنوية علقة وجود p  = 0.643عدم

الأكاديمي            المؤهل بين معنوية علقة وجود عدم كاي مربع إختبار نتائج  أظهرت
الدللة         مستوى أن إذ الراتب عن الرضا مستوى    0.643ومستوى من أعلى  وهو

 .0.05الدللة 

رقم  ( الراتب)      27 - 4جدول عن والرضا النشأة بين  العلقة
الشهري :

الرضا عن الراتب الشهري

المجم
وع
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 راضالنشأة
ًا تمامي

 إلى حدراض
ميا

 غير راضغير راض
ًا تمامي

1127819ريفية

110191031حضرية

المجمو
ع

222261850

كاي    مربع Chi Square Test5.179 aقيمة

الدللة   P0.269مستوى

الحرية   d.f4درجة

  ns     = معنوية علقة وجود p  = 0.269عدم

ومستوى            النشأة بين معنوية علقة وجود عدم كاي مربع إختبار نتائج  أظهرت
الدللة        مستوى أن إذ الراتب عن الدللة     0.269الرضا مستوى من أعلى  وهو

0.05. 
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رقم  ( الرضا)       28 - 4جدول ومستوى الأسرة أفراد عدد بين  العلقة
: الشهري   لراتب ا عن

الرضا عن الراتب الشهري

المجم
وع

 عدد أفراد
السرة

 راض
ًا تمامي

 إلى حدراض
ميا

 غير راضغير راض
ًا تمامي

من    3أقل
أفراد

111519

010121023أفراد  6 – 3

0016512أفراد 9– 7

100326أفراد 9أكثرمن

222261850المجموع

كاي    مربع Chi Square Test11.731  aقيمة

الدللة   P0.468مستوى

الحرية   d.f12درجة

  ns     = معنوية علقة وجود p  = 0.468عدم

الأسرة             أفراد عدد بين معنوية علقة وجود عدم كاي مربع إختبار نتائج  أظهرت
الدللة         مستوى أن إذ الراتب عن الرضا مستوى    0.468ومستوى من أعلى  وهو

 .0.05الدللة 
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رقم  ( الرضا)      29 - 4جدول ومستوى أكاديمي ل ا المؤهل بين  العلقة
المؤسسة     : في العمل ظروف عن

الرضا عن ظروف العمل

المجم
وع

 المؤهل
الكاديمي

 راض
ًا تمامي

 إلى حدراض
ميا

 غير راضغير راض
ًا تمامي

زراعي  000000ثانوي

وسيط  010214دبلوم

031181537جامعي

الجامعي  000459فوق

041242150المجموع

كاي    مربع Chi Square Test3.235  aقيمة

الدللة   P0.779مستوى

الحرية   d.f6درجة

  ns     = معنوية علقة وجود p  = 0.779عدم

الأكاديمي            المؤهل بين معنوية علقة وجود عدم كاي مربع إختبار نتائج  أظهرت
الدللة            مستوى أن إذ المؤسسة في العمل ظروف عن الرضا  وهو 0.779ومستوى

الدللة     مستوى من  .0.05أعلى
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رقم  ( بنظام)       30 - 4جدول التعامل وكيفية العمرية فئة ل ا بين  العلقة
لترقيات : ا

الفئة العمرية

المجم
وع

 التعاميل
 بنظام
الترقيا

ت

 20مين 
 30إلى

سنة

 مين
31 
 إلى
40 
سنة

 41مين  
 50إلى

سنة

 51مين 
 55إلى 

سنة

 56مين 
 60إلى 

سنة

 بصورة
عادلة

11530019

 بصورة
 غير

عادلة

91054331

المجمو
ع

201584350

كاي    مربع Chi Square Test6.883  aقيمة
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الدللة   P0.142مستوى

الحرية   d.f4درجة

  ns     = معنوية علقة وجود p  = 0.142عدم

العمرية            الفئة بين معنوية علقة وجود عدم كاي مربع إختبار نتائج  أظهرت
الدللة         مستوى أن إذ الترقيات بنظام التعامل من   0.142وكيفية أعلى  وهو

الدللة    .0.05مستوى

رقم  ( ومستوى)      31 - 4جدول لراتب ا عن الرضا بين  العلقة
بالعمل  : لإهتمام ا

الرضا عن ظروف العمل

المجم
وع

 درجة
لإهتمام  ا
بالعمل

 راض
ًا تمامي

 غيرراض
راض

 غير راض
ًا تمامي

إلى حد ميا

ًا  تمام 02811021مهتم
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10146223مهتم

مهتم  102104غير

مهتم   غير
ًا تمام

001001

ما   حد 001001إلى

222618250المجموع

كاي    مربع Chi Square Test15.512  aقيمة

الدللة   P0.487مستوى

الحرية   d.f16درجة

  ns     = معنوية علقة وجود p  = 0.487عدم

الرضا            مستوى بين معنوية علقة وجود عدم كاي مربع إختبار نتائج  أظهرت
الدللة           مستوى أن إذ بالعمل الإهتمام ومستوى الراتب أعلى  0.487عن  وهو

الدللة    مستوى  .0.05من

رقم  ( الرضا)      32 - 4جدول ومستوى أكاديمي ل ا المؤهل بين  العلقة
المؤسسة     : في العمل ظروف عن
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الرضا عن ظروف العمل

المجم
وع

 المؤهل
الكاديم

ي

 راض
ًا تمامي

 إلى حدراض
ميا

 غير راضغير راض
ًا تمامي

 دبلوم
وسيط

010214

031181537جاميعي

 فوق
الجاميعي

000459

041242150المجموع

كاي    مربع Chi Square Test3.235  aقيمة

الدللة   P0.779مستوى

الحرية   d.f6درجة

  ns     = معنوية علقة وجود p  = 0.779عدم

الأكاديمي            المؤهل بين معنوية علقة وجود عدم كاي مربع إختبار نتائج  أظهرت
الدللة             مستوى أن إذ المؤسسة في العمل ظروف عن الرضا  وهو 0.779ومستوى

الدللة     مستوى من  .0.05أعلى
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رقم  ( عن)       33 - 4جدول الرضا ومستوى العمرية فئة ل ا بين  العلقة
: الشهري  راتب ل ا

الرضا عن الراتب الشهري

المجم
وع

العمرية   راضالفئة
ًا تمامي

 غيرراض
راض

 غير
 راض
ًا تمامي

 إلى
 حد
ميا

 30 إلى20مين 
سنة

21115120

 40 إلى31مين 
سنة

0185115

 50 إلى41مين 
سنة

006208

 55 إلى51مين 
سنة

001304

 60 إلى56مين 
سنة

000303

222618250المجموع

كاي    مربع Chi Square Test13.882  aقيمة

الدللة   P0.608مستوى

الحرية   d.f16درجة

  ns     = معنوية علقة وجود p  = 0.608عدم
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العمرية            الفئة بين معنوية علقة وجود عدم كاي مربع إختبار نتائج  أظهرت
الدللة           مستوى أن إذ الشهري الراتب عن الرضا من   0.608ومستوى أعلى  وهو

الدللة    .0.05مستوى

رقم  ( ومستوى)       34 - 4جدول الحوافز عن الرضا مستوى بين  العلقة
العمل  : حب

الرضا عن الراتب الحوافز

المجموع

 مستوى
العمل  حب

 راض
ًا تمامي

 غيرراض
راض

 غير
 راض
ًا تمامي

 إلى
 حد
ميا

ل   الذين
 يتلقون
حوافز

بشدة  03570015أحبه

06840018أحبه

ما   حد 0002103إلى

أحبه  0001001ل

أحبة   ل
بشدة

0000000

ل   الذين
 يتلقون

000001313
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حوافز

09131411350المجموع

كاي    مربع Chi Square Test24.642  aقيمة

الدللة   P0.003مستوى

الحرية   d.f9درجة

  ns    = معنوية علقة p  = 0.003وجود

الرضا              مستوى بين ًا جد قوية معنوية فروق وجود كاي مربع إختبار نتائج أظهرت
الدللة           مستوى أن إذ العمل حب ومستوى الحوافز من    0.003عن أقل وهو

الدللة   العاملين         0.05مستوى الزراعيين المرشدين أن تعكس النتيجة وهذه ،
الحوافز             عن رضاهم عدم من الرغم على والإرشاد التقانة لنقل العامة بالإدارة
ذلك              يرجع وقد كبيرة بدرجة عملهم يحبون أنهم إل لهم المقدمة المادية
كبير       . حد إلى بوظيفتهم وإرتباطهم وإخلصهم لوطنيتهم

رقم  ( لترقيات)      35 - 4جدول ا بنظام التعامل كيفية بين  العلقة
: بالعمل   لإهتمام ا ومستوى

ميستوى الهتمام بالعمل

المجم
وع

 كيفية التعاميل
 بنظام الترقيات

حسب رأيك

 ميهتم
ًا تمامي

ميهت
م

 إلى حد
ميا

 غير
ميهت
م

 غير
 ميهتم
ًا تمامي

8802119بصورة عادلة

131512031بصورة غير عادلة
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212314150المجموع

كاي    مربع Chi Square Test2.590  aقيمة

الدللة   P0.629مستوى

الحرية   d.f4درجة

  ns     = معنوية علقة وجود p  = 0.629عدم

التعامل            كيفية بين معنوية علقة وجود عدم كاي مربع إختبار نتائج  أظهرت
الدللة          مستوى أن إذ بالعمل الإهتمام ومستوى الترقيات  وهو 0.629بنظام

الدللة     مستوى من  .0.05أعلى

-( البا ب( الخا مس5

ملخص( النتا ئج( -( الخلصاة( -( التوصايا ت

( ملخص( النتا ئج( :5-1

 مين المبحوثين بمنطقة الدراسة ذكور .52%-

  -20 مين المبحوثين تقع أعمارهم في الفئة العمرية (94%-
) سنة .55

 مين المبحوثين تخرجوا بدرجة البكالريوس  فما فوق .92%-

 مين المبحوثين ميتزوجين .52%-
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% مينهم 38 مين المبحوثين نشأتهم حضرية ، بينما 62%-
نشأتهم ريفية .

) 9-3 مين المبحوثين يتراوح عدد أفراد أسرهم ميا بين (70%-
أفراد .

 مين المبحوثين غير راضيين عن رواتبهم الشهرية .88%-

 مين المبحوثين تقدم لهم المؤسسة حوافز .74%-

 مين المبحوثين ل تقدم لهم المؤسسة  أى نوع مين 26%-
الحوافز .

 مين المبحوثين غير راضيين عن الحوافز التي تقدميها لهم 54%-
ميؤسستهم . 

ُتقدم لهم ل 64%-  مين المبحوثين يرون أن الحوافز التي 
تتناسب ميع المجهودات التي يبذلونها .

 مين المبحوثين يؤكدون على وجود نظام ترقيات 86%-
% مينهم يرون أن التعاميل بنظام 62بالمؤسسة ، ولكن 

الترقيات يتم بصورة غير عادلة .

 مين المبحوثين غير راضيين عن ظروف العمل في 90%-
المؤسسة التي يعملون بها مين حيث الجلس  والتهوية 
والمعينات والدوات المكتبية والجهزة وغيرها.

 مين المبحوثين راضيين عن علقاتهم ميع زميلئهم  ، و96%-
ًا عن علقاتهم ميع رؤسائهم 86 % مين المبحوثين راضيين أيض

في العمل .

 مين المبحوثين ميهتمين بعملهم على الرغم مين عدم 88%-
رضاهم عن ظروف العمل .

 مين المبحوثين يحبون عملهم .84%-

 فقط مين المبحوثين ميهتمين بالحضور والنصراف في 52%-
الزمين المحدد مين قبل ميؤسستهم .

 مين المبحوثين ميتعاونين ميع زميلئهم .92%-

 مين المبحوثين ميهتمين بتحسين التصال ميع المزارعين .84%-

 مين المبحوثين ميهتمين بتجويد الزيارات الحقلية .76%-
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 مين المبحوثين ل يجدون توافق بين الواقع الميداني 94%-
والخلفية التعليمية عن الرشاد الزراعي .

ميقترحات المبحوثين لخلق التوافق بين الواقع الميداني و -
الخلفية التعليمية للرشاد الزراعي :

 % مين المبحوثين ضرورة ميراجعة المناهج الرشادية46يرى )1(
لخلق التوافق.

% مين المبحوثين ضرورة تفعيل العلقة ميع 56يرى )2(
ميؤسسات البحث العلمي الزراعي .

  % مين المبحوثين أهمية إعادة تأهيل المراكز 72يرى )3(
الرشادية .

 % مين المبحوثين ضرورة توفير وسائل الحركة 62  يرى )4(
المناسبة .

  % مين المبحوثين أهمية الهتمام بالكوادر البشرية70  يرى )5(
ًا . ًا وميعنوي ًا وميادي فني

% مين المبحوثين أهمية توفير مييزانيات كافية 68    يرى )6(
للبراميج الرشادية.

 % مين المبحوثين أهمية رفع وعى المخططين 8يرى )7(
وأصحاب القرار على ميستوى الدولة ووزارة الزراعة بدور 
الرشاد الزراعي وأهميته .

% مين المبحوثين ضرورة تفعيل التغذية الراجعة 2يرى )8(
لقياس  أثر براميج الرشاد الزراعي .

 % مين المبحوثين ضرورة الهتمام بالتخطيط والتقييم2يرى )9(
الدوري .

% مين المبحوثين أهمية أن تكون هناك رؤية واضحة 2يرى )10(
للرشاد الزراعي .

% مين المبحوثين ضرورة زيادة الكادر البشري 2يرى )11(
المؤهل بما يتناسب ميع إحتياجات المنتجين .

% مين المبحوثين أهمية توفير ميدخلت النتاج الجيدة 2يرى )12(
ودعم المنتجين .

ًا )13(  أظهرت نتائج إختبار ميربع كاي وجود علقة ميعنوية قوية جد
بين ميستوى الرضا عن الحوافز وميستوى حب العمل .
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أظهرت نتائج إختبار ميربع كاي عدم وجود علقة ميعنوية بين )14(
النوع وميستوى الرضا عن الراتب الشهري .

أظهرت نتائج إختبار ميربع كاي عدم وجود علقة ميعنوية بين )15(
المؤهل الكاديمي وميستوى الرضا عن الراتب .

أظهرت نتائج إختبار ميربع كاي عدم وجود علقة ميعنوية بين )16(
النشأة وميستوى الرضا عن الراتب.

أظهرت نتائج إختبار ميربع كاي عدم وجود علقة ميعنوية بين )17(
عدد أفراد السرة وميستوى الرضا عن الراتب .

أظهرت نتائج إختبار ميربع كاي عدم وجود علقة ميعنوية بين )18(
المؤهل الكاديمي وميستوى الرضا عن ظروف العمل في 
المؤسسة .

أظهرت نتائج إختبار ميربع كاي عدم وجود علقة ميعنوية بين )19(
الفئة العمرية وكيفية التعاميل بنظام الترقيات .

أظهرت نتائج إختبار ميربع كاي عدم وجود علقة ميعنوية بين )20(
ميستوى الرضا عن الراتب وميستوى الهتمام بالعمل  .

أظهرت نتائج إختبار ميربع كاي عدم وجود علقة ميعنوية بين )21(
المؤهل الكاديمي وميستوى الرضا عن ظروف العمل في 
المؤسسة .

أظهرت نتائج إختبار ميربع كاي عدم وجود علقة ميعنوية بين )22(
الفئة العمرية وميستوى الرضا عن الراتب الشهري  .

أظهرت نتائج إختبار ميربع كاي عدم وجود علقة ميعنوية بين )23(
كيفية التعاميل بنظام الترقيات وميستوى الهتمام بالعمل .

( الخا تمة( :2( -( 5

أوضحت الدراسة أن ميعظم المبحوثين في عمر العطاء 
ًا للقيام بواجباتهم ، ولكن الدراسة  والقوة ، وهم ميؤهلون أكاديمي
ًا بأن طبيعة عمل  أظهرت أن حوالي نصفهم مين النساء ، علم
المرشدين الزراعيين الشاقة قلما تتحملها الناث كما أن ميعوقات 
ًا تواجد ميرشدات في  الثقافة والعادات والتقاليد المحلية تعيق أيض
 أصقاع الريف البعيدة ، لذلك نجد الغالبية العظمى مينهن يعملن داخل
أروقة رئاسة الرشاد الزراعي .

أوضحت الدراسة كذلك أن غالبية المبحوثين غير راضيين عن 
َا ندرة الحوافز  رواتبهم الشهرية التي تقدميها ميؤسستهم ، أيض
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المعنوية ، بل هناك عدم رضا حتى عن الحوافز المادية التي تقدم 
لهم ويرون أنها ل تتناسب ميع المجهودات التي يبذلونها ، وأبانت 

% مين المبحوثين ل يتلقون أى حوافز سواء كانت 26الدراسة أن 
ميادية أو ميعنوية وهى نسبة ل يستهان بها .

 أقر ميعظم المبحوثين بوجود نظام للترقيات بالمؤسسة ولكن ل
يتم التعاميل بصورة عادلة حسب رأيهم ، وأظهرت الدراسة بوضوح 
تام عدم رضا المبحوثين عن ظروف العمل (ميعينات ، أجهزة ، 
إجلس  ،أدوات ... وغيرها ).

على الجانب الخر أكدت الدراسة على وجود صلت قوية بين 
ًا فيما بينهم ، كما أكدت على  المبحوثين ورؤسائهم في العمل وأيض
حبهم لعملهم برغم الظروف الغير ميناسبة للعمل ، وإنهم ميتعاونين 
إلى حد كبير ميع بعضهم البعض ، وميهتمين بتحسين التصال ميع 
المزارعين وكذلك بتجويد الزيارات الحقلية التي يقوميون بها على 
قلتها .

دفع المبحوثين بعدد مين وجهات النظر لتطوير وزيادة كفاءة 
الجهاز الرشادي ، وجاءت كالتالي :

ميراجعة تطبيق المناهج الرشادية.-

تفعيل العلقة ميع ميؤسسات البحث العلمي الزراعي .-

إعادة تأهيل المراكز الرشادية .-

توفير وسائل الحركة المناسبة .-

ًا .- ًا وميعنوي ًا وميادي الهتمام بالكوادر البشرية فني

توفير مييزانيات كافية للبراميج الرشادية.-

رفع وعى المخططين وأصحاب القرار على ميستوى -
الدولة ووزارة الزراعة بدور الرشاد الزراعي وأهميته .

تفعيل التغذية الراجعة لقياس  أثر براميج الرشاد -
الزراعي .

الهتمام بالتخطيط والتقييم الدوري .-

زيادة الكادر البشري المؤهل بما يتناسب ميع إحتياجات -
المنتجين .

توفير ميدخلت النتاج الجيدة ودعم المنتجين .-
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ل بد مين توفر رؤية واضحة للرشاد الزراعي .-

( التوصايا ت( :3( -( 5

مين خلل النتائج التي تم التوصل إليها ، يقدم الباحث عدد مين 
التوصيات للطراف ذات الصلة:

ًل( :( وزارة( الزراعة( والثروة( الحيوانية( والري ( -( وليةة(  أو
الخرطوم:

الهتمام بالدارة العامية لنقل التقانة والرشاد وتوفير -
ميعينات العمل ووسائل الحركة المناسبة وتهيئة ظروف 
العمل ووسائل الراحة للعاميلين.

 تأهيل المراكز الرشادية المنتشرة وتوفير الجهزة -
 والمعدات لها والتي تساعد في تسهيل عملية التصال ميع
المزارعين .

إعادة النظر في الرواتب الشهرية .-

 حفز العاميلين بإدارة الرشاد  بما يتناسب ميع ميجهوداتهم ،-
أسوة برصفائهم في الدارات الخري .
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الهتمام بالرشاد الزراعي  ويجب أن يوضع في أولويات -
الوزارة مين حيث توفير التمويل للبراميج الرشادية 
والتدريب المستمر وخلق روابط قوية ميع ميؤسسات 
البحث العلمي الزراعي وكل الجهات ذات الصلة .

تفعيل نظام الترقيات ويجب أن يتم التعاميل به بصورة -
ًل. أكثر عد

زيادة الكادر البشري المؤهل والقادر على تحمل ظروف -
العمل في الريف. 

الهتمام بإعداد دراسات دورية للعاميلين لمعرفة ميستوى -
الرضا الوظيفي لديهم ، وميقترحاتهم لتطوير الداء .

ًا ( :( الدارة( العا مة( لنقل( التقا نة( والرشكا د( -( وليةة(  ثا ني
الخرطوم( :

المحافظة على العلقات الجتماعية القوية والتواصل بين -
العاميلين وتشجيع روح التعاون والعمل الجماعي.

الهتمام بالتحفيز المعنوي وحث العاميلين على البداع .-

عمل ندوات وورش عمل وميحاضرات وغيرها للتوعية بالرشاد -
الزراعي وأهميته ، ويجب أن تقدم الدعوة لمختلف الفئات مين 
ميخططين وميتخذي قرار وباحثين وميستهدفين .

لبد مين وجود رؤية واضحة للجهاز الرشادي يعمل مين خللها -
جميع العاميلين ،  والهتمام أكثر بالتخطيط والمتابعة والتقييم .

ضرورة تفعيل التغذية الراجعة لقياس  أثر براميج الرشاد -
الزراعي .

التوسع في إستخدام وسائل العلم المرئي والمسموع -
والمقروء لخلق التكاميل ميع العمل الميداني ، المير الذي يحفز 
العاميلين بطريقة غير ميباشرة للعمل والمثابرة والجتهاد . 

ًا ( :( العا ملون( با لدارة( العا مة( لنقل( التقا نة( والرشكا د( : ثا لث

الهتمام بالحضور والنصراف في الزمين المحدد .-

 تحسين التصال ميع المزارعين وتجويد الداء أكثر فأكثر ، وعدم-
الركون للحباط ، وتخطى المشكلت والمعوقات عن طريق 
البتكار والمبادرة والتفكير في أساليب أقل كلفة لتوصيل 
المعارف والمهارات والمعلوميات ، والعمل الجماعي البناء .
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تبادل المعلوميات بين العاميلين يسهم بشكل كبير في خلق -
قاعدة ميعرفية تسهم في كسب ثقة العاميلين  بأنفسهم 
وبالتالي قدرتهم على تبادل تلك المعلوميات والمعارف 
والمهارات ميع المزارعين .

ًا لنجاح - تقديم النصح والمشورة ميتى ميا كان ذلك ميطلوب
العمل .

تطوير المعارف و المهارات التصالية والدارية والفنية ميتى ميا -
ًا ولو كان بصورة فردية شخصية عن طريق  كان ذلك ميناسب
الطلع .

المراجع( والملحق( :

أهم( المراجع( :

م) ، تخطيط البراميج 2008إبنعوف ، ميحمود حسن عمر ،(.1
الرشادية الزراعية ، دار المعالم الثقافية للنشر والتوزيع ، 
الحساء ، السعودية .

م)، إدارة الفراد و الكفاءة النتاجية، دار 1984علي ( السلمي ,.2
غريب للطباعة و النشر و التوزيع، ميصر.

م) النتاجية الزراعية بين البحث 1996الطنوبي , ميحمد عمر (.3
 العلمي والرشاد الزراعي ، مينشأة المعارف للنشر ، السكندرية
.

 م)، التخطيط و المراقبة الدارية،2004المصري , أحمد ميحمد (.4
ميؤسسة شباب الجاميعة، ميصر.

تنمية( الموارد( البشريةة( ،( م) ،2009سالم , ميحمود يحي (.5
المجموعة العربية للتدريب والنشر ، القاهرة . 

م) ، السلوك التنظيمي في 2002سلطان , ميحمد سعيد أنور(.6
المنظمات،الدار الجاميعية الحديثة ، السكندرية .
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م) الرشاد الزراعي المفهوم 2005صالح , ميحمد عوض (.7
والتطبيق في دول العالم الثالث ، دار السداد للطباعة ، 
الخرطوم .

تنمية الموارد البشرية ( م) ،2003طلعت , إبراهيم لطفي (.8
،الشركة العربية ، بيروت.

 م) ، السلوك التنظيمي (2003عبد الباقي , صلح الدين ميحمد (.9
ميدخل تطبيقي ميعاصر)، بدون دار نشر، ميصر.

م) ، السلوك الفعال 2004 عبد الباقي , صلح الدين ميحمد (.10
في المنظمات ، الدار الجاميعية ، السكندرية .

م ) ،  أثر الرضا الوظيفي 2012عبد الله , أحلم إبراهيم ، (.11
علي الكفاءة  النتاجية بالتطبيق علي شركة المياتونج لدباغة 
الجلود ، رسالة مياجستير غير مينشورة ، جاميعة أم درميان 
السلميية ، أم درميان .

م) الرشاد الزراعي .1988عبد المقصود , بهجت ميحمد (.12

  شادية حسن فتحي، ميحمد فتحي الشاذلي ، سمير عبد .13
م) ، 2005العظيم عثمان ، ميجدي عبد الوهاب خطاب ،(

الرشاد الزراعي ، الطبعة الثانية ، السكندرية.

طبيعة وأسباب الرضا الوظيفي ، في  م) ،2003لوك , أ .ب (.14
دليل علم النفس التنظيمي  ترجمة ميستجيد ميصطفي ، ميكتبة 
الجاميعة ، عمان . 

 ، المكتب ( السلوك( التنظيمي ) ،1989ميحمد , حناوي (.15
العربي الحديث  . 

م) ، الدارة الستراتيجية 2003ميرسي , جمال الدين ميحمد (.16
للموارد البشرية (المدخل لتحقيق الميزة التنافسية لمنظمة 
القرن الواحد العشرين)، الدار الجاميعية، ميصر. 

المراجع( النجليزيةة( : 

1-  Peter  Oakley  and  Christopher  Garforth,  (October1983),  Guide  to 

Extension Training , Reading, United Kingdom.
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الستبيا ن( :

جا معة( السودان( للعلوم( والتكنولوجيا 

كلية( الدراسا ت( الزراعية

قسم( الرشكا د( الزراعي ( والتنمية( الريةفية

( إستبيا ن( عن( الرضا ( الوظيفي ( لدى( المرشكديةن( الزراعيين( وأثره( على
كفا ءة( العمل( الرشكا دي ( –( وليةة( الخرطوم

 ميلحوظة :   البيانات الواردة أعله لغرض الدراسة فقط وليس لها أي
إستخدام آخر

إستما رة( رقم( (( ( ( ( ( ( )

-( النوع( :1

ذكر                ب – أنثي-أ

-( الفئة( العمريةة( :2 

 سنة30 إلى أقل مين 20 سنة            ب- مين 20أ_ أقل مين 

 سنة50 إلى 41 سنة            د – مين 40 إلى 31ج- مين 

 60 سنة       ز- أكثر مين 60إلى 56 سنة          و- مين 55 إلى 51هس- مين 
سنة

-( المؤهل( الكا ديةمي ( :3

 ثانوي زراعي        ب-  دبلوم وسيط         ج-  جاميعي          د- فوق-أ
الجاميعي

-( الحا لة( الجتما عية( :4

أ – عاذب         ب- ميتزوج            ج- ميطلق           د- أرميل  

 النشأة( ؟- 5

   أ – ريفية               ب – حضرية 
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-( عدد( أفراد( السرة( :6

اقل مين ثلثة أفراد          ب – مين ثلثة إلى  ستة أفراد-أ

ج – مين سبعة إلى تسعة أفراد             د – أكثر مين تسعة أفراد

-( هل( أنت( راضٍ( عن( راتبك( الشهري ( ؟7

ًا ًا        ب- راض          ج – غير راض           د - غير راض تمامي  أ – راض تمامي
هس- ل أعرف                 

-( هل( تقدم( لكم( المؤسسة( التي ( تعملون( لديةها ( حوافز( ؟8

أ – نعم                        ب- ل   

( بنعم( ،( ما ( هي ( نوعية( الحوافز( ؟8-( في ( حا ل( الجا بة( على( 9

ًا            أ- ميادية           ب- ميعنوية           ج- الثنان ميع

( ( بنعم( ،( ما ( هو( مستوى( رضا ك( عن( تلك8-( في ( حا ل( الجا بة( على( 10
الحوافز( ؟

ًا             ب- راض               ج-  غير راض  أ – راض تمامي

د – غير راض تماميا           هس - ل أعرف

-( تتنا سب( الحوافز( الما ديةة( مع( ما ( تبذله( من( مجهودات( :11

 أ- أوافق بشدة                ب- أوافق               ج –ل أوافق             د – ل
أوافق بشدة              هس - ل أعرف

-( هل( هنا ك( نظا م( للترقيا ت( في ( المؤسسة( التى( تنتمى( إليها ( ؟12

أ – نعم                  ب- ل             

( -( إذا( كا ن( هنا ك( نظا م( للترقيا ت( كيف( يةتم( التعا مل( به( حسب13
رأيةك؟

أ – بصورة عادلة                   ب- بصورة غير عادلة    

( -( مستوى( رضا ك( عن( ظروف( العمل( في ( المؤسسة( التي ( تعمل14
بها ( :

ًا                ب- راض               ج-  غير راض                أ – راض تمامي

د – غير راض تماميا               هس - ل أعرف

( -( ( مستوى( رضا ك( عن( علقتك( مع( زملئك( ( في ( المؤسسة( التي 15
تعمل( بها ( :
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ًا                  ب- راض             ج-  غير راض                أ – راض تمامي

د – غير راض تماميا              هس - ل أعرف

( -( ( مستوى( رضا ك( عن( علقتك( مع( رؤسا ئك( ( في ( المؤسسة( التي 16
تعمل( بها ( :( 

ًا                  ب- راض            ج-  غير راض                أ – راض تمامي

د – غير راض تماميا               هس - ل أعرف

-( مستوى( إهتما مك( بعملك( :17

ُا              ب- ميهتم                ج – غير ميهتم            د – غير  أ- ميهتم تمامي
ًا                هس - ل أعرف ميهتم تمامي

-( مستوى( حبك( لعملك( :18

 أ- أحبه بشدة             ب- أحبه           ج – ل أحبه                د – ل أحبه
لحد بعيد               هس - ل أعرف 

( -( هل( أنت( الن( مهتم( با لحضور( و( النصراف( في ( الزمن( المحدد19
من( قبل( مؤسستك( ؟

أ – نعم                     ب- ل   

هل( أنت( الن( متعا ون( مع( زملئك( ؟- 20

أ – نعم                     ب- ل   

-( هل( أنت( الن( مهتم( بتحسين( التصا ل( مع( المزارعين( ؟21

أ – نعم                     ب- ل   

هل( أنت( الن( مهتم( بتجويةد( الزيةا رات( الحقلية( ؟- 22

أ – نعم                     ب- ل   

( -( في ( إعتقا دك( هل( هنا ك( توافق( بين( الواقع( الميداني ( للعمل23
الرشكا دي ( وخلفيتك( العلمية( عن( الرشكا د( الزراعي ( ؟

أ – نعم                           ب- ل

( ( بن( (ل)( ما ( هي ( مقترحا تك( لخلق23-( في ( حا لة( إجا بتك( على( 24
( التوافق( بين( الواقع( الميداني ( والخلفية( التعليمية( للرشكا د

الزراعي ( ؟

أ-  ميراجعة تطبيق المناهج الرشادية المستخدمية .
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ب- تفعيل العلقة ميع ميؤسسات البحث العلمي الزراعي .

ج- إعادة تأهيل المراكز الرشادية .

د- توفير وسائل الحركة المناسبة .

ًا. ًا وميعنوي ًا وميادي هس- الهتمام بالكوادر البشرية فني

و- توفير مييزانيات كافية لبراميج الرشاد الزراعي .

ز- أخري أذكرها 

..................................................................................................

..................................................................................................

..................................................................................................

..................................................................................................
........................................................
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