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 الملخص
 

تحديد درجة توافر أبعاد التمكين الوظيفي لدى المبحوثين وهى: تفويض السلطة، والمشاركة فى اتخاذ يتمثل الهدف الرئيسى لهذا البحث فى 

وكذلك تحديد درجة أهمية هذه الأبعاد من  القرار، وتوفير المعلومات وامتلاكها، والاستقلالية وحرية التصرف، والعمل بروح الفريق، والتطوير المهنى،

بالمحافظة باستخدام  الزراعىمن العاملين بالجهاز الإرشادى  103وقد أجرى البحث بمحافظة البحيرة، وجمعت البيانات من عينة عددها وجهة نظرهم.

البيانات وعرضها جداول الحصر العددى، والنسب م، واستخدم فى تحليل 2024استمارة الاستبيان بالمقابلة الشخصية خلال شهرى إبريل ومايو عام

ار أقر ، والمتوسط المرجح، ومعامل الارتباط البسيط لبيرسون، ومربع كاى.وجاءت أهم النتائج كالتالى:فيما يتعلق ببعد المشاركة فى اتخاذ القرالمئوية

 المعلومات % يرون أهميته مرتفعة.وفيما يتعلق ببعد توفير78.6%( بتوافره لديهم بدرجة منخفضة، فى حين 59.2ما يقرب من ثلاث أخماس المبحوثين)

الفريق فقد  بروح % يرون أهميته مرتفعة.وبالنسبة لبعد العمل82.5% من المبحوثين توافره لديهم بدرجة منخفضة، فى حين أن 57.3وامتلاكها أكد 

السلطة  % منهم أهميته بدرجة مرتفعة.وفيما يتعلق ببعد تفويض80.6%(  بتوافره لديهم بدرجة منخفضة، بينما يرى 68المبحوثين) أقر ما يزيد على ثلثى

 وحرية % أهميته بدرجة مرتفعة.وفيما يتعلق ببعد الاستقلالية74.8% من المبحوثين بتوافره لديهم بدرجة متوسطة، فى حين يرى 64.1فقد أجاب 

 % منهم يرون أهميته بدرجة مرتفعة.وفيما يتعلق ببعد التطوير70.9%( بتوافره لديهم بدرجة متوسطة، بينما 80.6البية المبحوثين)التصرف أقر غ

 % منهم أهميته بدرجة  مرتفعة.وفيما يتعلق 78.6لديهم بدرجة متوسطة، بينما يرى  5%( بتوافر48.5المهني أقر ما يقرب من نصف المبحوثين)

 مرتفعة. بدرجة منهم بأهميته %78.6 أقر حين % من المبحوثين يرون بدرجة توافره لديهم متوسطة، في57.6ظيفى  فقد تبين أن الو بالتمكين

 العاملين بالجهاز الإرشادي الزراعي -التمكين الوظيفى : الدالةالكلمات 
 

 المقدمة 
 

يعُدّ العنصر البشري المحور الأساسي لأداء المهام الموكلة إليه في معظم 
الأجهزة الحكومية والمؤسسات، حيث تتعامل هذه المؤسسات في الوقت الحالي مع 
الكثير من التحديات والصعوبات التي تفرض ضرورة التحسين المستمر والتطوير 

ي أنُشئت من أجلها، وبلوغ الميزة في كافة الأنشطة، سعياً منها لتحقيق الأهداف الت
 .(16: 2001)جودة،التنافسية

العنصر البشري أحد أهم الموارد المتميزة لتحقيق هذه الميزة  ويعتبر
إداراتها المنظمات الآن متمثلة فى  علىالتنافسية إن لم يكن أهمها، حيث يتوجب 

ضرورة الاهتمام بالموارد البشرية والسعي بهدف الوصول للاستفادة القصوى منها 
 (.28 :2022كونها تعُد من أهم الاستثمارات طويلة الأجل بالنسبة للمنظمات)اللوزي،

قد ظهرت العديد من المداخل والمفاهيم الإدارية الحديثة التي تركز على لو
للارتقاء بمستوى أداء المنظمات وتحسين  البشرية،ية تطوير وتمكين الموارد أهم

المفاهيم أهم حيث يعُدّ من  هذه المفاهيم التمكين الوظيفي مركزها التنافسي، ومن أبرز
الإدارية الحديثة التي تهدف إلى منح الموظفين صلاحيات ومسؤوليات أكبر بهدف 

 :Brown & Harve, 2006)نتماء التنظيميوالإرفع مستويات الرضا الوظيفي 
p69)  ،(، كما يسهم التمكين في زيادة الإبداع والابتكار لدى 28 :2021)عبدالباري

 (. 250 :2018الموظفين والاستغلال الأمثل لطاقاتهم وقدراتهم )السكارنة، 
( 130: 2022واللوزي) (65 :2021البريدي ) كل من عرّفوقد 

 تحسينصلاحيات ومسؤوليات أكبر بهدف  العاملينبأنه منح  التمكين الوظيفى
 مستوى أدائهم، وتحفيزهم، ورفع معدلات رضاهم الوظيفي.

السلطة اللازمة  العاملينأنه منح  Robbins ((2001: 61 ويرى
 وحرية العمل من أجل جعلهم قادرين على خدمة المنظمة بفعالية.  

قدر أكبر من  إعطاءبأنه  Stevenson ( (2005: p399وعرّفه
المسئولية والسلطة للأفراد في المستويات الدنيا من خلال التدريب والثقة والدعم، 
 والمبادرة إلى حل المشكلات مباشرة دون الرجوع إلى الإدارة لتحسين أداء المنظمة.

 : أساسية هي أبعادة عدبالوظيفى ويرتبط مفهوم التمكين  

يشير إلى تكليف المدير للمرؤوسين بمهام وواجبات محددة و تفويض السلطة: -1

تحديد النتائج المطلوبة منهم )الزاملي، ومع منحهم الصلاحيات اللازمة لأدائها، 

أن يكون التفويض كافياً لإتمام المهام الموكلة مع استعداد  ينبغىو (،30 :2013

 (.212 :2016وخلف،  ،)حماديعليهاالموظفين لتحمل المسؤوليات المترتبة 

 :تخاذ القرار()المشاركة فى إالمشاركة في صنع القرارات ووضع السياسات -2
إدراكهم لأهمية  من تعني إشراك الموظفين في القرارات الإدارية مما يزيدو

 (.  63: 2006والشنفري،  زهم لبذل جهود أكبر )العطاريأدوارهم ويحف

بها تزويد الموظفين بالبيانات والمعلومات يقصد و وامتلاك المعلومات: ريتوف -3

الضرورية لاتخاذ القرارات المتعلقة بأعمالهم، مما يعزز ثقة الإدارة بهم 

 (.18: 2009ويمنحهم فرصة المشاركة في صنع القرار )الرشودي، 

من الحرية في  اقدروتتمثل في منح الموظفين  الاستقلالية وحرية التصرف: -4

بالإضافة إلى إتاحة هذا أداء مهامهم مع توفير المعلومات والدعم اللازمين، 

 ؤسيهممن مرعلى أنفسهم وعلى غيرهم  الفرصة لهم لممارسة الرقابة الذاتية

 (.212 :2016)حمادي وخلف، 

 الها دور بحيث يكون أي تشكيل فرق عمل داخل المنظمة العمل بروح الفريق: -5

في تحسين الأداء وتحقيق الأهداف، كما تعُد آلية مهمة لتطبيق مفهوم  فاعلا

 (. Kreitner et al, 2003) داخل المنظمة الوظيفى التمكين

ويتضمن الجهود التي تبذلها المنظمة لتدريب وتأهيل موظفيها  التطوير المهني: -6

ه )الهيتي، وتزويدهم بالمهارات والخبرات اللازمة للقيام بمهامهم على أكمل وج

2001: 19.) 

في ظل التقدم التكنولوجي الحاصل في العالم أصبحت عملية التمكين   

المنظمات، فالمنظمات الإدارية أصبحت تعمل الآن  الوظيفي مهمة جداً في  كافة

نفس العمل لكن بأفراد أقل، وبالتالي فهي تحتاج إلى تسهيل فرص كل عضو من 

 (. 2011أعضاء الفريق لتيسير تحقيق أهداف المنظمة )مبيضين والطراونة، 

وقد قام العديد من الباحثين والكتاب في دراساتهم بتقسيم التمكين الوظيفي 

 التقسيمات ما يلي: هذه يث الأهمية، ومنمن ح

فالتمكين الوظيفي يحقق نتائج أغلبها  أهمية التمكين الوظيفي بالنسبة للموظف: - 1

إيجابية بالنسبة للموظف، حيث يساهم في زيادة انتماء الموظفين مما يعكس رغبة 

ن الموظفين بالعمل ويرفع من قدرتهم على الإنتاج، ويقلل نسبة الغياب ودورا

العمل، ويساهم بشعور الموظف بقيمته، ويدرك دوره الفعال في إنجاز العمل 

وتسعى المنظمة  ،( 2016، ذكية عريقات)مما يصب ذلك في صالح المنظمة 

تقوم المنظمة بتدريب موظفيها  للمحافظة على الموظف والتمسك به، حيث

كما  ،(,Melhem 2009:79)لتطوير كفاءتهم وزيادة معارفهم ومهاراتهم

مستوى الرضا الوظيفي وتحسين الأداء من خال إعطاء الموظف  يساهم في رفع

الموكلة والحرية في أداء الأعمال  السلطة والصاحية والثقة والاستقلالية

ن تمكين الموظف ومنحه مزيداً من الحرية (، كما أ19 : 2025، أبنعوف)إليه

، أداء متميزم في وصول الموظف إلى في التصرف واتخاذ القرار يساه

إلى أنه يتم من خلاله تدريب الموظفين وتنمية مهاراتهم لإكسابهم  بالإضافة

حضور الدورات والندوات  المعارف اللازمة لإنجاز الأعمال بكفاءة من خلال

 .( 2008، أبو المجد)والمؤتمرات وورش العمل

إن كل ما تقدمة المنظمة للموظفين  أهمية التمكين الوظيفي بالنسبة للمنظمة: - 2

ومعلومات وتدريب وحوافز وثقة يؤدي إلى رفع قدرة  من معارف ومهارات

فالتمكين الوظيفي يمنح  الموظف وكفاءته، مما يساعد المنظمة لتحقيق أهدافها،

 حرية التصرف في العمل للموظفين مما يؤدي إلى رفع مستوى أدائهم وانتمائهم
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تقديم أفكار جديدة ورفع روح المبادرة، وعند تمكين للمنظمة، ويشجعهم ل

 .( 2016، ذكية عريقات)التغير  الموظفين يصبح لديهم رغبة في
أهمية التمكين الوظيفي بالنسبة للمتعاملين مع المنظمات الممكن  - 3
قدرة الموظف على التعامل بمستويات  يساهم التمكين الوظيفي في زيادة أفرادها:

 المرونة والفهم والاستجابة، مما يؤدي إلى سرعة الموظف في إنجازعالية من 
 .( 2017النعيمي، )الخدمات والأداء العالي 

لمنظمات جميع افى تبرز  الوظيفى أهمية تطبيق مفهوم التمكين لهذا فإنو
يقوم ، حيث خاصة في مجال العمل الإرشادي الزراعيالعاملة فى الدولة عامة، و

الابتكارات والتقنيات الجهاز الإرشادي الزراعي بدور محوري وحيوي في نقل 
تطوير الإنتاج الزراعي ورفع كفاءته، هذا و تنمية لمزارعين بهدفإلى االحديثة 

إلى جانب تقديم النصح والإرشاد بشأن أفضل الممارسات الزراعية )حنفي والسيد، 
2021 :120.) 

على التنظيمات  الزراعية أصبح وبتزايد سرعة ايقاع الابتكارات
 ،فى الارتقاء بالبرامج والأنشطة الإرشادية الاستمرارالإرشادية الزراعية 

عن طريق تبنى  لمواكبة هذه التغيرات المتسارعة ومواجهة الصعوبات والتحديات
تنتجها يمكن أن الأساليب التى  هذه من هن وأساليب حديثة تتلائم مع الوضع الرا

 هو تبنى مفهوم التمكين رشادية فى سعيها لتعزيز العمل الإرشادىالتنظيمات الإ
 ،توفير المزيد من الصلاحيات والمسؤليات للعاملين والتى يساعد على الوظيفى 

القرارات السليمة ومنحهم الحرية والثقة لأداء العمل  باتخاذوتشجيعهم على المبادرة 
بطريقتهم دون تدخل مباشر من الإدارات العليا بشكل يسمح بتعزيز  الإرشادى

على تحفيزهم ومشاركتهم  والمساعدة ،العلاقة بين الإدارة الإرشادية والعاملين
 .(2025:9والتنظيمى)أبنعوف،  الإداريالقرار وكسر الجمود 

ملحة لتبني مفهوم التمكين الوظيفي وتطبيقه قد تكون الحاجة  فإن هذالو
بهدف تطوير الأداء الإرشادي وذلك الواقع العملي للإرشاديين الزراعيين،  فى

للنهوض بمستوى ورفع مستويات الرضا الوظيفي لدى العاملين في هذا المجال 
والعمل على تغيير الممارسات المستحدثة  ئهم لتنفيذوتحسين أداالزراع، معارف 

 أحوالهم اقتصاديا واجتماعياتحسين اتجاهاتهم نحو المرغوب والأفضل أملا فى 
(، كما أن طبيعة عمل الإرشاديين تتطلب اتخاذ قرارات 106 :2019)محمد، 

 (.312: 2020سريعة وفعالة استناداً إلى الواقع الميداني)النجار، 

     مشكلة البحث:
 تواجه أنظمة الإرشاد الزراعى الحكومية فى السنوات الأخيرة انتقادات

ولا شك أن الإرشاد ا لوظيفتها الإرشادية، كفاءة أدائهانخفاض شديدة بسبب 
 ، وذلككعمل ميدانى يتطلب التفاعل والتعامل والتواصل مع سكان الريفالزراعى 

مما  ،تهم واتجاهاتهمابهدف احداث تغيرات سلوكية مرغوبة فى معارفهم ومهار
من  وذلك قدر كبير من التمكين الوظيفي للعاملين بالجهاز الإرشادى توفريتطلب 

تخاذ القرارات المتعلقة بالعمل اأوسع ومشاركتهم فى خلال منحهم صلاحيات 
من  اً قدر مالضرورية واعطائهالميدانى، وتزويدهم بالمعلومات والبيانات 

، أو تواجههم الزراعالتى تواجه مشكلات الالاستقلالية وحرية التصرف للتعامل مع 
 الإرشادية.لتحسين أداء الأعمال أو طرح رؤية جديدة  فى عملهم الميدانى،

فر التمكين الوظيفي لدى تو درجةلتعرف على ا البحث بهدف لذا كان هذا
وذلك من  ،بمحافظة البحيرةالمبحوثين من العاملين في الجهاز الإرشادي الزراعي 

 خلال الإجابة على الاسئلة التالية:
العاملين في الجهاز  المبحوثين من التمكين الوظيفي لدى أبعاد توفر هي درجة ما- 

 ؟الإرشادي الزراعي بمحافظة البحيرة

لمبحوثين من العاملين من وجهة نظر االتمكين الوظيفي  أبعاد أهمية هي درجةما - 

 ؟بمنطقة البحثفي الجهاز الإرشادي الزراعي 

 لعاملين في الجهاز الإرشاديالوظيفى ل تمكينالمعوقات التي تحول دون ال ماهى- 

 ؟وما هى مقترحاتهم للتغلب عليها المبحوثين نظر من وجهة  الزراعي

 أهداف البحث:

التعرف على بعض المتغيرات المستقلة للمبحوثين من العاملين بالجهاز  -1

 بمحافظة البحيرة. الإرشادى الزراعى

العاملين في المبحوثين من التمكين الوظيفي لدى  عادأب توفر درجةتحديد  -2

وهى: تفويض السلطة، والمشاركة فى اتخاذ  الزراعي الجهاز الإرشادي

القرار، وتوفير المعلومات وامتلاكها، والاستقلالية وحرية التصرف، والعمل 

 بروح الفريق، والتطوير المهنى.

من وجهة نطر التمكين الوظيفي المدروسة أبعاد  أهمية درجةتحديد   -3

 .لمبحوثين من العاملين في الجهاز الإرشادي الزراعيا

ز العاملين في الجها للمبحوثين من تمكين الوظيفىالمعوقات التعرف على  -4

 ، ومقترحاتهم للتغلب عليها.همي من وجهة نظرالإرشادي الزراع

وهى السن، والمؤهل  تحديد العلاقة بين المتغيرات المستقلة للمبحوثين  -5

وعدد سنوات الخدمة،  والمركز الوظيفى، ،اسى، والتخصص الدراسىالدر

 وبين ، والرضا الوظيفىفى مجال الإرشاد الزراعى التدريبيةوعدد الدورات 

 درجةكذلك إجمالي والتمكين الوظيفي لديهم، فر اتو درجةإجمالي  كل من

 من وجهة نظرهم.أهميته 

 أهمية البحث:

أهمية نظرية  لهامن الدراسات التي لاشك أن دراسة التمكين الوظيفى 
الضوء على مفهوم التمكين البحث سلط يفعلى الصعيد النظري  بارزة،وتطبيقية 
باعتباره من المفاهيم الإدارية الحديثة التي لم تحظ باهتمام كاف في  وذلك الوظيفي

في  نتائجهتسهم فقد  وعلى الصعيد التطبيقيأدبيات الجهاز الإرشادي الزراعي، 
تشخيص واقع التمكين الوظيفي داخل الجهاز الإرشادي بمحافظة البحيرة وتحديد 

فتح المجال أمام صانعي القرار يالفجوات التي تمهد لاقتراح الحلول المناسبة، كما 
في تطوير  مساهمتهفضلاً عن هذا ، الوظيفى لاستحداث برامج لتعزيز التمكين

برامج تدريبية متخصصة لتمكين العاملين،  أداء الجهاز البشري والتشغيلي وتصميم
 الأمر الذي ينعكس إيجاباً على خدمات الإرشاد للمزارعين.

 الاجرائية لبعض المصطلحات المستخدمة فى هذا البحث:التعاريف 

أبعاد التمكين الوظيفى لدى  فراتومدى ويقصد به فى هذا البحث : التمكين الوظيفى

، وهى تفويض السلطة الارشادى الزراعىالعاملين بالجهاز المبحوثين من 

وامتلاك  توفرو، وحرية التصرف والاستقلالية القرار، تخاذإوالمشاركة فى 

 .، والعمل بروح الفريق، والتطوير المهنىالمعلومات

وأخصائى المواد ، المرشدون الزراعيون: ويقصد بهم العاملون بالجهاز الإرشادى

 .بمنطقة البحث رؤساء الاقسامو، الإرشادية

 البحث : فروض

 :نيالتالي ينالبحثي ينصياغة الفرض تتم البحث السادسهدف لتحقيق 

"توجد علاقة معنوية بين المتغيرات المستقلة للمبحوثين وهى: السن، والمؤهل  -

الدراسى، والتخصص الدراسى، والمركز الوظيفى، وعدد سنوات الخدمة، 

 مجال الإرشاد الزراعى، والرضا الوظيفى وعدد الدورات التدريبية فى

 ". لديهم درجة توفر التمكين الوظيفيإجمالى وبين للمبحوثين 

إجمالى وبين توجد علاقة معنوية بين المتغيرات المستقلة المدروسة للمبحوثين " -

 ."من وجهة نظرهمالتمكين الوظيفي أهمية  درجة

 .الصفرية امصورته فى ماتم وضعه ينالفرض ينولاختبار صحة هذ     
 

 الطريقة البحثية
 

 :ضمن مايلىتوت
 :وتشمل :مجالات البحث

، لدى المبحوثين لتمكين الوظيفىا أبعاد توفر درجةويتضمن : علمىالمجال ال
صنع  : تفويض السلطة، والمشاركة فىفى الآتى والتى حددها البحث وأهميتها

القرار، وتوفر وامتلاك المعلومات، والاستقلالية وحرية التصرف، والعمل بروح 
 الفريق، والتطوير المهنى

هذا البحث لكونها من أكبر  لإجراء: تم اختيار محافظة البحيرة المجال الجغرافى
المحافظات من حيث عدد العاملين فى الجهاز الإرشادى، هذا بالإضافة الى أنها 

 من أكبر المحافظات الزراعية فى مصر.تعد 
: بلغ إجمالى العاملين بالجهاز الارشادى فى محافظة البحيرة من المجال البشرى

عاملا 140 قسام،الأورؤساء  ،وأخصائى المواد الإرشاديةالمرشدين الزراعيين، 
 ىجسمعادلة كريوبتطبيق شاملة البحث،  يمثلون، بالجهاز الإرشادى الزراعى

وقد تم تحديد ، مبحوثا103بلغت  والتىهذه الشاملة ل ومرجان تم تحديد عينة البحث
 .بسيطةالعشوائية الطريقة الالمبحوثين ب

م 2024من عام  مايو، ويونيو : تم جمع بيانات البحث خلال شهرىالمجال الزمنى
 .لهم ملهم، وخلال الاجتماعات الشهريةبالمقابلة الشخصية مع المبحوثين فى أماكن ع

 أداة جمع البيانات:
واختبارها تم اعدادها لهذا الغرض، استمارة استبيان البيانات بتم جمع 

تم اختيارهم  بمنطقة البحث من العاملين بالجهاز الإرشادى الزراعى 10على 
استمارة الاستبيان فى  تضمنتقد وواستبعادهم من العينة،  بطريقة عشوائية
 التالية:قسام الأ صورتها النهائية

 لمبحوثين كالتالى:ل : اختص بقياس المتغيرات المستقلةالقسم الاول
، وتم التعبير : ويقصد به سن المبحوث لأقرب سنة ميلادية عند جمع  البياناتالسن

 59سنة والحد الأقصى  39المبحوثين ، وقد بلغ الحد الأدنى لسن عنه برقم خام
 :كالتالى سنهمل طبقا تم توزيع المبحوثين الى ثلاث فئات فقد على ذلك اً وبناءسنة 

 سنة(45 -39)

 سنة(52 -46)

 سنة(59 -53)
فئات هى:  أربعتم توزيع المبحوثين وفقاً للمؤهل الدراسى إلى  المؤهل الدراسى:

جامعى، وأعطيت الوفوق ،  جامعي ومؤهل ،متوسطالفوق  ومؤهل، مؤهل متوسط
 ( على الترتيب للترميز.4و، 3و، 2و، 1الدرجات التالية)

ذا كان المبحوث تخصص ارشاد زراعى أو ويقصد به ما إ الدراسى: التخصص
 .( على الترتيب للترميز2، و1، وأعطيت الأرقام )تخصص آخر

أو أو رئيس قسم، ، أخصائي إرشادىويعنى ما اذا كان المبحوث  المركز الوظيفى:
 ( على الترتيب للترميز. 1و  ،2، و 3 )مرشد زراعى، وأعطيت الأرقام

ويقصد به عدد السنوات التي قضاها  الزراعى: بالإرشاد خدمةعدد سنوات ال
انات، وتم التعبير عنه المبحوث في العمل الإرشادى الزراعى حتي وقت جمع البي
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 15الزراعى للمبحوثين بين  بالإرشادتراوحت عدد سنوات الخدمة قد برقم خام، و
تم توزيع المبحوثين فقد علي ذلك  اً وبناء كحد أقصى، سنة 29و كحد أدنى، سنوات 

 كالتالى: الى ثلاث فئات
 سنة(19 -15)

 سنة(24 -20)

 سنة(29 -25)
ت ويقصد به عدد الدورا :الإرشاد الزراعىعدد الدورات التدريبية فى مجال 

ع حتي وقت جم مجال الإرشاد الزراعىالتدريبية التى حصل عليها المبحوث فى 
بية في مجال يعدد الدورات التدر تراوحقد ، والبيانات، وقد تم التعبير عنه برقم خام

ع تم توزيفقد  علي ذلك  اً وبناءدورة  20 الىدورات  3 من الإرشاد الزراعى
 :المبحوثين وفقا لعدد الدورات التدريبية كالتالى

 دورة( 3-8)

 دورة( 14 -9)

 دورة( 20 -15)

الجهاز بلمبحوثين من العاملين ل الوظيفى رضاالوأختص بقياس درجة  الوظيفى:الرضا 

ث وذلك على مقياس مكون من ثلاعبارة عشر  حدبأوتم قياسه  ،الإرشادى الزراعى

 ،3ت التالية )وأعطيت الدرجا إلى حد ما، وغير راضى(راضى فئات هى)راضى، و

اس قيحصل عليها المبحوث من وحدات  لتىوبجمع الدرجات ا ،( على الترتيب1و، 2و

قد فوبناءا عليه  ،رضاه الوظيفىالرضا الوظيفى أمكن الحصول علي درجة تعبر عن 

بحوثين تم توزيع المقد ، ودرجة33والحد الأقصى  ،درجة 11رضا بلغ الحد الأدنى لل

 -تهم إلى الفئات التالية:اوفقاً للمدى النظرى لاستجاب

 درجة( 18-11منخفض )

 درجة( 25 -19متوسط )

 درجة(33-26مرتفع) 

ين أبعاد التمك ، وأهمية كل بعد منفراتو درجة: واختص بقياس القسم الثانى

ت متساوية بعدد من العبارا الوظيفى لدى المبحوثين من العاملين بالجهاز الإرشادى

زعة عبارة مو 61ستة أبعاد تم قياسها ب الدراسة شملتوقد  فى كل بعد منهما،

مشاركة ، واللكل منهما إثنا عشر عبارة والتطوير المهنى كالتالى: تفويض السلطة

رة، فى اتخاذ القرار عشرة عبارات، وتوفر المعلومات وامتلاكها احد عشر عبا

من  العمل بروح الفريق، تم قياسهووالاستقلالية وحرية التصرف سبع عبارات، 

 الكمية لهذه الأبعاد:وفيما يلى ايضاح المعاملة خلال تسع عبارات، 
هذه الأبعاد لدى وأهمية كل بعد من  ،وقد تم استقصاء درجة توافر

، (ومنخفض، ومتوسط، مرتفععلى مقياس مكون من ثلاث فئات هى )المبحوثين 
 وتم حساب المتوسط المرجح لكل( على الترتيب، 1، و2، و3)وأعطيت الدرجات

 أهميتها، ودرجة توافرهال طبقا هاكل بعد من هذه الأبعاد، وذلك لترتيب عبارة فى
ه ومن خلال جمع الدرجات التى حصل عليها كل مبحوث عن رأيلدى المبحوثين، 

دروسة، في كل من توافر، وأهمية عبارات كل بعُد من ابعاد التمكين الوظيفى الم
ثين في مدى توافر، فقد تم الحصول على درجة تعبر عن إجمالى رأى المبحو

 .وأهمية كل بعد من أبعاد التمكين الوظيفى المدروسة
مية كل وقد تم تقسيم المبحوثين وفقا لرأيهم في كل من درجة توفر، وأه هذا

 ئات  كالتالى:فبعد من ابعاد التمكين الوظيفى بناء على المدى النظرى لكل بعد إلى ثلاث 

 بعدى تفويض السلطة والتطوير المهنى: -

 درجة(20 -12)منخفض 

 درجة(28 -21)متوسط 

 درجة(36 -29)مرتفع 

 :بعد المشاركة فى اتخاذ القرار  -

 درجة(16 -10)منخفض 

 درجة(23 -17)متوسط 

 درجة(30 -24)مرتفع 

 بعد توفر المعلومات وامتلاكها -

 درجة(18 -11)منخفض

 درجة(26 -19)متوسط 

 درجة(33 -27)مرتفع 

 التصرف:بعد الاستقلالية وحرية  -

 درجة(11 -7)منخفض 

 درجة(16 -12)متوسط 

 درجة(21 -17)مرتفع 

 بعد العمل بروح الفريق: -

 درجة(14 -9)منخفض 

 درجة(20 -15)متوسط 

 درجة(27 -21)مرتفع 
تم جمع الدرجات وللحصول على إجمالى التمكين الوظيفى، وأهميته   

وذلك بإجمالى  المدروسةالابعاد عبارات التى حصل عليها كل مبحوث فى جميع 
وقد بلغ الحد الأدنى لإجمالى ، (1، و2، و3وبإعطاء الدرجات للقياس )عبارة 61

وبناء  لكل منهما، درجة 183والحد الأعلى  ،درجة 61الأهمية و التوافر، درجة
أهمية توافر، ودرجة  لإجماليتم توزيع المبحوثين وفقا للمدى النظرى  فقد عليه

 فئات وهى: الى ثلاثالوظيفى المدروسة أبعاد التمكين 
 درجة(101 -61منخفض )

 درجة(142 -102متوسط )

 درجة(183 -143مرتفع )

لين فى عامللمبحوثين من المعوقات التمكين الوظيفى واختص بقياس  :لثالثاالقسم 

هم لتغلب مقترحاتقياس  ، وكذلكعبارات 8وذلك من خلال ، الجهاز الإرشادى

 عبارات. 10من خلال  هاعلي

 أدوات تحليل البيانات:  
لتحقيق  بعد المعالجة الكمية للبيانات تم تفريغها وجدولتها وتحليلها   

 ولىفي تحليل البيانات العرض الجدأهداف البحث واختبار فروضه، وقد استخدم 
، ومعامل الارتباط البسيط  المتوسط المرجح ،بالتكرار والنسب المئوية

لتحليل (، وذلك باستخدام برنامج ا2معامل التطابق النسبي كاي )كا، و""لبيرسون
 . SPSSالإحصائي للعلوم الاجتماعية 

 

 النتائج والمناقشات
 

 ولا: وصف عينة البحثأ
فئة لا%( يقع فى 43.7المبحوثين) زيد على خمسىما أن تبين من النتائج 

%( 50.5) بقليل نصفالعلى وأن ما يزيد  ،( سنة59-53العمرية ما بين )
 (%63.1) ما يقرب من ثلثى المبحوثين وإن، حاصلون على مؤهل جامعى

( %63.1ما يقرب قليلا من ثلثيهم) تخصصهم الدراسي إرشاد زراعى، وأن
%( يتراوح 47.6)يقرب من نصفهمأن ما ، وينزراعى ينمرشدمركزهم الوظيفى 

زيد على ثلاثة ما ي وأن ( سنة،29-25)من عدد سنوات خدمتهم بالجهاز الإرشادي 
دورة تدريبية فى مجال الإرشاد حاصلون على %( 61.2أخماس المبحوثين)

%( 60.2المبحوثين )  ماسيزيد على ثلاث أخ، وأن ( دورة14-9)من  الزراعى
 .منخفضمستوى رضاهم الوظيفى 

 

 المستقلة المدروسة للمتغيراتتوزيع المبحوثين وفقا  . 1 جدول
 % عدد المتغيرات م % عدد المتغيرات م
 عدد سنوات الخدمة بالجهاز الإرشادى 5 السن 1
 20.4 21 ( سنة19 -15)  21.4 22 ( سنة45 -39) 
 32.0 33 ( سنة24 -20)  34.9 36 ( سنة52 -46) 
 47.6 49 ( سنة29 -25)  43.7 45 ( سنة59 -53) 
 عدد الدورات التدريبية  في مجال الإرشاد الزراعى 6 الدراسيالمؤهل  2
 28.2 29 ( دورة8-3)  29.1 30 مؤهل متوسط 
 61.2 63 ( دورة14 -9)  8.7 9 مؤهل فوق متوسط 
 10.6 11 ( دورة20 -15)  50.5 52 مؤهل جامعى 
 الرضا الوظيفى 7 11.7 12 فوق جامعى 
 60.2 62 درجة( 18-11منخفض )  التخصص الدراسي 3
 33 34 ( درجة25 -19متوسط )  63.1 65 إرشاد زراعى 
 6.8 7 (33-26مرتفع)  درجة  36.9 38 تخصص اخر 
    المركز الوظيفى 4
     10.7 11 رئيس قسم 
     24.3 25 أخصائى مواد إرشادية 
     65 67 مرشد زراعى 

استمارة الاستبيانالمصدر: 
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ا من وجهة ، وأهمية كل بعد منهد التمكين الوظيفى لدى المبحوثينتوافر أبعاثانيا 

 وذلك على النحو التالى: :نظرهم

  :تفويض السلطة -أ

 فراتو فيما يتعلق برأى المبحوثين فى (2)جدول رقمالنتائج أظهرت

 درجة 2.51بين قد تراوح أن المتوسط المرجح لديهم  تفويض السلطة بعُد عبارات

تخاذ لدى ثقة في قدرتى على ا وذلك على عبارة " ،قصىكحد أ من ثلاث درجات

من ثلاث  درجة 1.23 و القرارات المهنية السليمة المتعلقة بمهام وظيفتى"،

الجهاز  فيوذلك على عبارة "يعتمد منح الصلاحيات  ،دنىكحد أ درجات

وبخصوص رأيهم  ،لقدرات العاملين وكفاءاتهم" الإرشادى على تقييم موضوعى

 بينللمتوسط المرجح  والأدنى قصىالحد الأ تراوح في أهمية عبارات هذا البعد فقد

"يعطينى الجهاز  على عبارة قصى وذلككحد أ من ثلاث درجات درجة 2.73

 درجة 2.48 ، والحرية في تحديد أولويات العمل الخاصة بى وفقا لرؤيتى المهنية"

أمارس الصلاحيات المفوضة إلى بحرية على عبارة " دنىكحد أ ثلاث درجات من

 طار التنظيمى للجهاز".ضمن الإ

 لدرجة الاجمالىأن المتوسط المرجح بذات الجدول كما تبين من النتائج 

كما درجة من ثلاث درجات،  1.83تفويض السلطة لدى المبحوثين بلغ  بعُدفر اتو

درجة من ثلاث  2.60 بعُدلدرجة أهمية هذا ال الإجمالىالمتوسط المرجح  بلغ

تفويض السلطة بدرجة متوسطة لدى المبحوثين بعد درجات، مما يشير الى توافر 

 على الرغم من أهميته لديهم بدرجة كبيرة.

 

 تفويض السلطة بعُد ، وأهميةفرادرجة تولتوزيع المبحوثين وفقا  . 2 جدول
 
 م

 العبارات
 الأهمية فراالتو

 الترتيب م مرجح منخفض متوسط مرتفع الترتيب م مرجح منخفض متوسط مرتفع
 11 2.48 10 34 59 2 2.42 6 48 49 امارس الصلاحيات المفوضة الى بحرية ضمن الاطار التنظيمى للجهاز 1
 9 2.51 6 38 59 10 1.62 51 40 12 تطوير المهارات القيادية وممارستها. يشجع المدير المرؤوسين على 2
 6 2.59 2 28 73 1 2.51 10 30 63 لدى ثقة في قدرتى على أتخاذ القرارات المهنية السليمة المتعلقة بمهام وظيفتى. 3
 3 2.65 12 12 79 3 2.32 18 34 51 يمنحنى الجهاز الإرشادى كافة الصلاحيات لإنجاز مهام عملى. 4
 8 2.55 8 30 65 8 1.65 50 39 14 تتناسب الصلاحيات الممنوحة لى مع طبيعة العمل الموكل الي. 5
 م4 2.65 2 32 69 5 1.77 45 37 21 يقوم الرؤساء بمتابعتى في أداء المهام المفوضة دورياً دون تدخل مباشر. 6
 1 2.73 2 24 77 9 1.63 59 23 21 الجهاز الحرية في تحديد أولويات العمل الخاصة بى وفقا لرؤيتى المهنية. يعطينى 7
 7 2.57 4 36 63 6 1.71 46 41 16 أمتلك استقلالية فى اتخاذ القرارات  المتعلقة بعملى. 8
 5 2.61 4 32 67 4 1.80 33 43 22 يثق الجهاز الإرشادى في قدرتى على أداء المهام الموكلة الى بتميز. 9

 2 2.71 6 18 79 12 1.23 2 22 27 يعتمد منح الصلاحيات في الجهاز الإرشادى على تقييم موضوعى لقدرات العاملين وكفاءاتهم 10
 4 2.69 6 20 77 11 2.62 53 36 14 يمنحنى الجهاز الإرشادى المرونة المناسبة للتصرف في أداء مهامى. 11
 10 2.50 6 40 57 7 1.68 44 48 11 الرؤساء حدود التفويض ولا يتدخلون في الصلاحيات الممنوحةيحترم  12

 2.6 1.83 المتوسط المرجح الإجمالى
 المصدر: استمارة الاستبيان 
 

لى إ تفويض السلطة بعُدفر، وأهمية امستوى تولوبتوزيع المبحوثين وفقا 

 يقعون في المبحوثين% من 74.8 ( أن3ثلاث فئات، أوضحت النتائج)جدول رقم 

ن ثلاثة جاء ما يقرب مو، لديهم تفويض السلطة بعُدفر اسطة لدرجة توالفئة المتو

 .بعُدفي الفئة المرتفعة لدرجة أهمية هذا ال (%74.8) أرباع المبحوثين
 

 ةتفويض السلط بعُد وأهمية، فرامستوى تولتوزيع المبحوثين وفقا  . 3 جدول

 الفئات
 الأهمية فراتوال

 % العدد % العدد

 5.8 6 17.4 18 درجة(20 -12)منخفض

 19.4 20 74.8 77 درجة(28 -21)متوسط

 74.8 77 7.8 8 درجة(36 -29) مرتفع

 100 103 100 103 الإجمالى
 المصدر: استمارة الاستبيان

 

صلاحية العاملين  وتقييدهذه النتائج تشير إلى ضعف تفويض السلطة 

بالجهاز الإرشادى الزراعى حيث أشارت النتائج إلى أن غالبية المبحوثين 

%( يقعون فى الفئة المتوسطة والمنخفضة لدرجة توافر بعُد تفويض 95.2)

، الأمر السلطة، وذلك على الرغم من ارتفاع أهمية هذا البعُد من وجهة نظرهم

الذى قد يترتب عليه ضعف إنجاز الأعمال الإرشادية وتعطلها بسبب ضعف منح 

الصلاحيات لهم، وهو ما يتطلب  أخذ ذلك في الاعتبار، والعمل على تفويض 

بعض الصلاحيات للعاملين بالجهاز الإرشادى على المستوى المحلى حتى 

 الميدان.يستطيعوا مواجهة المشاكل التى تقابلهم أثناء عملهم ب

  المشاركة في اتخاذ القرار:  -ب

 فراتوفيما يتعلق برأى المبحوثين في  (4أتضح من النتائج )جدول رقم

بين  تراوحأن المتوسط المرجح قد لديهم  المشاركة في اتخاذ القرار بعُدعبارات 

وذلك على عبارة " أشعر بأنى عنصر  ،قصىكحد أدرجات  ثلاث مندرجة  2.38

 ،دنىكحد أدرجات  ثلاث مندرجة  1.23 ، و"الإرشادىفعال ومؤثر في الجهاز 

 ،على عبارة "تتاح لى الفرصة في المشاركة في صنع القرارات"وذلك 

 الحد الأقصى والأدنى وبخصوص رأيهم في أهمية عبارات هذا البعد فقد تراوح

على عبارة  درجات كحد أقصى من ثلاثدرجة  2.83للمتوسط المرجح بين 

درجة من  2.57بين ، و"أشعر بأنى عنصر فعال ومؤثر في الجهاز الإرشادى"

"يمنح الجهاز الإرشادى صلاحيات  عبارتيوذلك على ثلاث درجات كحد أدنى 

، و"يحصل العاملون بالجهاز على دعم للمرؤوسين بالمشاركة في اتخاذ القرار"

 ا عند اتخاذ قرار لمصلحة العمل".من الإدارة العلي

لدرجة  الإجمالىأن المتوسط المرجح بذات الجدول كما تبين من النتائج 

درجة من ثلاث  1.71المشاركة في اتخاذ القرار لدى المبحوثين بلغ  بعُدفر اتو

درجة  2.70ة هذا البعد لدرجة أهمي الإجمالىالمتوسط المرجح  كما بلغدرجات، 

بدرجة  المشاركة في اتخاذ القراربعد من ثلاث درجات، مما يشير الى توافر 

 لدى المبحوثين على الرغم من أهميته لديهم بدرجة كبيرة. نخفضةم
 

 المشاركة في اتخاذ القرار بعُد ، وأهميةدرجة توفرل توزيع المبحوثين وفقا. 4 جدول

 العبارات م
 الاهمية التوافر

 الترتيب م مرجح منخفض متوسط مرتفع الترتيب م المرجح منخفض متوسط مرتفع

 3 2.75 6 14 83 7 1.43 69 24 10 أشارك زملائى في  حل بعض المشكلات التى تعترض الجهاز الإرشادى. 1
 6 2.59 12 18 37 8 1.35 71 28 4 في تحسين العمل داخل الجهاز الإرشادى. أشارك بدور إيجابى 2
 2 2.79 2 18 83 9 1.33 73 26 4 لا اتردد فى عرض بعض افكارى للمشاركة في اتخاذ القرارات 3
 1 2.83 4 10 89 1 2.38 18 28 57 أشعر بأنى عنصر فعال ومؤثر في الجهاز الإرشادى. 4
 م2 2.79 2 18 83 10 1.23 83 16 4 الفرصة في المشاركة في صنع القرارات. تتاح لى 5
 7 2.57 14 16 73 2 2.32 22 26 55 يمنح الجهاز الإرشادى صلاحيات للمرؤوسين بالمشاركة في اتخاذ القرار 6
 م7 2.57 12 20 71 3 2.24 24 30 49 يحصل العاملون بالجهاز على دعم من الإدارة العليا عند اتخاذ قرار لمصلحة العمل. 7
 5 2.69 6 20 77 4 1.72 51 30 22 يحرص المدير على أخذ رأيي في بعض القرارات الهامة 8
 4 2.73 8 12 83 6 1.47 71 16 16 تشُعِر طبيعة العمل العاملون بالجهاز الإرشادى بالمسئولية الكبيرة نحو الجهاز. 9

 م5 2.69 8 16 79 5 1.62 59 24 20 تتناسب مع الموارد المادية والبشرية المتاحة.يتخذ العاملون القرارات التي  10

 2.7 1.71 الإجمالىالمتوسط المرجح 
     المصدر: استمارة الاستبيان 
 

اتخاذ المشاركة في  بعُدفر، وأهمية امستوى تووبتوزيع المبحوثين وفقا ل

ما يقرب من ثلاث ( أن 5ث فئات، أوضحت النتائج)جدول رقملى ثلاإ القرار

 بعُدفر الدرجة تو منخفضةال يقعون في الفئة %(59.2) المبحوثين أخماس

%( 78.6يزيد عن ثلاثة أرباعهم ) ما في حين جاء، لديهم المشاركة في اتخاذ القرار

 .من وجهة نظرهم بعُدفي الفئة المرتفعة لدرجة أهمية هذا ال

الإرشاد الزراعى  الإدارات العليا فىعدم اهتمام وهذه النتائج تشير إلى 

مما  على الرغم من ارتفاع أهمية هذا البعد لديهم، العاملين في اتخاذ القراربمشاركة 
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يترتب عليه تراجع الروح المعنوية للعاملين، وعدم الاستفادة من الخبرات المتراكمة 

  لب العمل تشجيع العاملين على المشاركة في اتخاذ القرارات.مما يتط ،لديهم
 

 تخاذ القرارالمشاركة في ا بعُد ، وأهميةفرامستوى تولتوزيع المبحوثين وفقا . 5 جدول

 الفئات
 الأهمية فراتوال
 % العدد % العدد

 9.3 4 59.2 61 درجة(16 -10)منخفض
 17.5 18 36.9 38 درجة(23 -17)متوسط
 78.6 81 3.9 2 درجة(30 -24) مرتفع

 100 103 100 103 الإجمالى
 المصدر: استمارة الاستبيان

 

 ر المعلومات وامتلاكها:يتوف -ج

افر توفيما يتعلق برأى المبحوثين في  (6أظهرت النتائج )جدول رقم

ما تراوح  ، أن المتوسط المرجح قدلديهم وامتلاكها توفير المعلومات بعُد عبارات

ة "يمكننى التواصل وذلك فى عبار درجات كحد أقصى من ثلاثدرجة  1.8بين 

وذلك على من ثلاث درجات كحد أدنى  درجة 1.33، وى وقت"مع المدير في أ

عبارة "يوجد بالجهاز الإرشادى شبكة معلومات )الانترنت( لتسهيل التواصل 

وبخصوص رأيهم في أهمية عبارات هذا  ،بغرض الحصول على المعلومات"

من ثلاث  درجة 2.79المرجح بين  للمتوسط والأدنى الأقصى الحد تراوح البعد فقد

عبارة "يوفر الجهاز الإرشادى جميع المعلومات وذلك على درجات كحد أقصى 

من ثلاث  2.59، والتى تمكننى من الإجابة على أسئلة الزراع وحل مشكلاتهم"

الإرشادى الزراعى الجوانب يوفر الجهاز "وذلك على العبارة درجات كحد أدنى 

 الفنية والإدارية اللازمة للحصول على المعلومات وتبادلها داخل الجهاز".

لدرجة  الإجمالىأن المتوسط المرجح بذات الجدول كما أوضحت النتائج 

درجة من ثلاث  1.56 توفير المعلومات وامتلاكها لدى المبحوثين بلغ بعُدفر اتو

 2.71حيث بلغ  ة هذا البعدلدرجة أهمي الإجمالىالمتوسط المرجح  كما بلغدرجات، 

درجة من ثلاث درجات، مما يشير الى توافر بعد توفير المعلومات وامتلاكها 

 بدرجة منخفضة لدى المبحوثين على الرغم من أهميته لديهم بدرجة كبيرة.

 

 وامتلاكها المعلومات ريتوف بعُد، وأهمية رتوف درجةلتوزيع المبحوثين وفقا . 6 جدول

 العبارات م
 الأهمية التوافر

 الترتيب م مرجح منخفض متوسط مرتفع الترتيب م المرجح منخفض متوسط مرتفع
 6 2.69 6 20 77 م6 1.52 57 38 8 يعمل الجهاز الإرشادى على ايجاد وسائل اتصال فعالة للتواصل مع العاملين. 1
 4 2.73 8 12 83 7 1.50 65 24 14 تبادل المعلومات بين العاملين بالجهاز الإرشادى والباحثين الإرشاديين. يمكننى 2
 7 2.67 8 18 77 2 1.66 49 40 14 تتوفر للعاملين بالجهاز الارشادى ادلة توضح بدقة إجراءات العمل. 3
 5 2.71 6 18 79 م2 1.66 51 36 16 في أداء العمل بكفاءة. يزودنى المدير بمعلومات تساعدنى 4
 1 2.79 4 14 85 5 1.56 59 30 14 يوفر الجهاز الإرشادى جميع المعلومات التى تمكننى من الإجابة على أسئلة الزراع وحل مشكلاتهم 5
 3 2.75 6 14 83 3 1.6 55 34 14 تتوفر البيانات الكافية التى تساعدنى على تحليل المشكلات الإرشادية 6
 1م4 2.73 2 24 77 1 1.8 47 30 26 يمكننى التواصل مع المدير في اى وقت. 7
 8 2.59 12 18 73 6 1.52 59 34 10 يوفر الجهاز الإرشادى الزراعى الجوانب الفنية والإدارية اللازمة للحصول على المعلومات وتبادلها داخل الجهاز. 8
 2م4 2.73 4 20 79 8 1.47 65 28 10 يتوفر في الجهاز المعلومات التي تمكن العاملين به من الإجابة على جميع الأسئلة والمشكلات التي يواجهونها في العمل. 9

 م5 2.71 6 18 79 4 1.58 55 36 12 سهولة الحصول على المعلومات التي يحتاجها العاملين لأداء عملهم. 10
 2 2.77 2 20 81 9 1.33 73 26 4 يوجد بالجهاز الإرشادى شبكة معلومات )الانتررنت( لتسهيل التواصل بغرض الحصول على المعلومات 11

 2.71 1.56 المتوسط المرجح الإجمالى
 المصدر: استمارة الاستبيان

 

ات توفير المعلوم بعُدفر، وأهمية امستوى تولوبتوزيع المبحوثين وفقا 

ث أن ما يقرب من ثلا( 7)جدول رقم  لى ثلاث فئات، أوضحت النتائجإ وامتلاكها

 توفير بعُد%( يقعون في الفئة المنخفضة لدرجة توفر 57.3أخماس المبحوثين )

درجة أهمية %( في الفئة المرتفعة ل82.5المعلومات وامتلاكها، في حين جاء غالبيتهم )

امتلاكها وتشير إلى ضعف توفير المعلومات  وهذه النتائج، من وجهة نظرهم بعُدالهذا 

رشادية والتى يمكن الاستفادة منها في إنجاز الأعمال والأنشطة الإلدى المبحوثين 

ظيفية بفعالية وتخطيط وتنفيذ البرامج الإرشادية مما يزيد من تمكينهم لأداء مهامهم الو

 تطلبمما يهذا البعد من وجهة نظرهم،  ارتفاع أهمية منعلى الرغم وكفاءة، وذلك 

 ين.فير المعلومات وتيسيرها للعاملاهتمام القائمين على الإرشاد الزراعى بتو
 

 ت وامتلاكهاتوفير المعلوما بعُد، وأهمية  فرامستوى تولتوزيع المبحوثين وفقا  . 7 جدول

 الفئات
 الأهمية فراتوال
 % العدد % العدد

 1.9 2 57.3 59 درجة(18 -11)منخفض
 15.6 16 36.9 38 درجة(26 -19)متوسط
 82.5 85 5.8 6 درجة(33 -27) مرتفع

 100 103 100 103 الإجمالى
 المصدر: استمارة الاستبيان

 

 الاستقلالية وحرية التصرف: -د

 فراتوفيما يتعلق برأى المبحوثين في ( 8أوضحت النتائج )جدول رقم

بين  تراوحأن المتوسط المرجح لديهم  الاستقلالية وحرية التصرف بعُدعبارات 

"يمتلك العاملون وذلك على عبارة  درجات كحد أقصى من ثلاث درجة 2.49

 1.38و، معلومات والأفكار في مجال عملهم"بالجهاز الإرشادى حرية إعطاء ال

"يساهم العاملون بالجهاز وذلك على عبارة  من ثلاث درجات كحد أدنىدرجة 

 ،الإرشادى فى وضع الخطط والاستراتيجيات التي تحقق أهداف الجهاز"

 الحد الأقصى والأدنى وبخصوص رأيهم في أهمية عبارات هذا البعد تراوح

وذلك على  درجات كحد أقصى من ثلاثدرجة  2.73بين للمتوسط المرجح 

حرية إعطاء المعلومات والأفكار في  عبارة" يمتلك العاملون بالجهاز الإرشادى

وذلك على عبارتي"  من ثلاث درجات كحد أدنى درجة 2.48 و ،مجال عملهم"

يمارس الجهاز الإرشادى على العاملين رقابة شديدة ومباشرة من المستويات 

يمتلك العاملون  بالجهاز "الأعلى وذلك يحُد من القدرات الإبداعية لديهم"، و

 ."ء الأعمال الموكلة إليهم ومناقشة أفكارهم مع الإدارة العلياالإرشادى حرية أدا
 

 

 

 

 

 الاستقلالية وحرية التصرف بعُد، وأهمية فرادرجة تولتوزيع المبحوثين وفقا  . 8 جدول

 العبارات م
 الأهمية فراالتو

 الترتيب م مرجح منخفض متوسط مرتفع الترتيب م المرجح منخفض متوسط مرتفع

1 
الإرشادى على العاملين رقابة شديدة ومباشرة من المستويات الأعلى وذلك يحُد من  الجهازيمارس 

 القدرات الإبداعية لديهم.
20 38 45 1.76 4 57 38 8 2.48 5 

 3 2.61 4 32 67 6 1.52 56 40 7 بالجهاز الإرشادى الزراعى رؤية واضحة عن أهداف الجهاز وغاياته. العاملونلدى  2

 1 2.73 4 20 79 1 2.49 17 19 67 بالجهاز الإرشادى حرية إعطاء المعلومات والأفكار في مجال عملهم. العاملونيمتلك  3

4 
بالجهاز الإرشادى صلاحيات تصحيح الانحرافات والأخطاء عند وقوعها دون  العاملونيمتلك 

 الرجوع إلى المدير.
 م4 2.53 6 36 61 2 2.41 16 29 58

 م5 2.48 8 38 57 3 2.35 19 29 55 بالجهاز الإرشادى حرية أداء الأعمال الموكلة إليهم ومناقشة أفكارهم مع الإدارة العليا. يمتلك العاملون 5

 2 2.63 6 26 71 7 1.38 72 23 8 بالجهاز الإرشادى فى وضع الخطط والاستراتيجيات التي تحقق أهداف الجهاز. العاملونيساهم  6

 4 2.53 10 28 65 5 1.71 48 37 18 صرف العاملون بالجهاز بحرية انطلاقاً من شعورهم بمسئولية توفر المعلومات لديهم.يت 7

 2.57 1.94 الإجمالىالمتوسط المرجح 

لدرجة  كما تبين من النتائج  بذات الجدول أن المتوسط المرجح الإجمالى

درجة من ثلاث 1.94توافر بعُد الاستقلالية وحرية التصرف لدى المبحوثين بلغ

درجة 2.57درجات، كما بلغ المتوسط المرجح الإجمالى لدرجة أهمية هذا البعد 

من ثلاث درجات، مما يشير الى توافر بعد الاستقلالية وحرية التصرف بدرجة 

 لديهم بدرجة كبيرة. متوسطة لدى المبحوثين على الرغم من أهميته

الاستقلالية وحرية  بعُدفر، وأهمية المستوى تووبتوزيع المبحوثين وفقا  

لى ثلاث فئات، أوضحت النتائج)جدول رقم كأحد أبعاد التمكين الوظيفى إ التصرف

 بعُد%( يقعون في الفئة المتوسطة لدرجة توفر 80.6أن غالبية المبحوثين )( 9

%( 70.9) عن ثلاثة أرباع المبحوثين يزيد ما وجاءوحرية التصرف،  الاستقلالية

 .بعُدفي الفئة المرتفعة لدرجة أهمية هذا ال
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ستوى مضح أن الجهاز الإرشادى الزراعى يمنح العاملين به وتوهذه النتائج 

البعد من  على الرغم من ارتفاع أهمية هذا متوسطاً من الاستقلالية وحرية في التصرف

ا من وجهة نظرهم، مما يتطلب العمل على أعطاء العاملين بالجهاز الإرشادى مزيد

لأفكار ايتيح لهم فرصة الابتكار وتدفق الكثير من الأستقلالية وحرية التصرف لكى 

 الإبداعية للاستفادة منها في إنجاز الأعمال والأنشطة الإرشادية. 
 

 ية التصرفالاستقلالية وحر بعُد ، وأهميةفرامستوى تولتوزيع المبحوثين وفقا  . 9 لجدو

 الفئات
 الأهمية فراتوال

 % العدد % العدد

 1.9 2 11.6 12 درجة(11 -7)منخفض 

 27.2 28 80.6 83 درجة(16 -12)متوسط 

 70.9 73 7.8 8 درجة(21 -17)مرتفع 

 100 103 100 103 الإجمالى
 استمارة الاستبيان المصدر:

 العمل بروح الفريق: -ه

فر اتوفيما يتعلق برأى المبحوثين في  (10من النتائج )جدول رقم أتضح

 1.64ما بين تراوح أن المتوسط المرجح قد لديهم  العمل بروح الفريق بعُدعبارات 

يشجع الجهاز على تكوين "وذلك على عبارة  درجات كحد أقصى من ثلاثدرجة 

وذلك  من ثلاث درجات كحد أدنىدرجة  1.4، و"لإنجاز المهام المختلفةفرق عمل 

يتم توزيع المسؤوليات والمهام بشكل عادل بين العاملين بالجهاز عبارة "على 

الحد الأقصى  تراوح وبخصوص رأيهم في أهمية عبارات هذا البعد ،الإرشادى"

وذلك  درجات كحد أقصى من ثلاثدرجة  2.73للمتوسط المرجح بين  والأدنى

على عبارة "تتطلب طبيعة العمل بالجهاز الإرشادى التعاون بين العاملين 

وذلك على عبارة  من ثلاث درجات كحد أدنى 2.61، ووالتواصل بين العاملين"

  "تعزيز ثقافة الاحترام والتعاون والتواصل الفعال بين العاملين".

 

  العمل بروح الفريق بعُد ، وأهميةفرادرجة تولتوزيع المبحوثين وفقا  . 10 دولج

 العبارات م
 الأهمية فراالتو

 الترتيب م مرجح منخفض متوسط مرتفع الترتيب م المرجح منخفض متوسط مرتفع

 6 2.63 4 18 77 3 1.6 56 32 15 بإعطاء الجماعة حرية التعبير عن آراءهم. الرؤساءيسمح  1

 1م6 2.63 6 26 71 5 1.52 64 24 15 الفريق بين العاملين بالجهاز  الإرشادى لإنجاز المهام المطلوبة. روحتسود  2

 1 2.73 4 20 79 4 1.58 60 26 17 العمل بالجهاز الإرشادى التعاون بين العاملين والتواصل بين العاملين. طبيعةتتطلب  3

 5 2.65 10 16 77 7 1.4 72 21 10 يتم توزيع المسؤوليات والمهام بشكل عادل بين العاملين بالجهاز الإرشادى 4

 2م6 2.63 10 18 75 2 1.63 54 33 16 الإرشادى العاملين به على تقديم الدعم والمساعدة  لبعضهم البعض. الجهازيشجع  5

 4 2.67 4 26 73 م5 1.52 61 30 12 من خلال لائحته العمل الجماعي ويؤكدون على أهميته في العمل. الإرشادىيدعم الجهاز  6

 2 2.71 6 18 79 م4 1.58 60 26 17 بين العاملون بالجهاز وبين رؤسائهم في العمل. المتبادلةتسود الثقة  7

 3 2.69 4 24 75 1 1.64 52 36 15 يشجع الجهاز على تكوين فرق عمل لإنجاز المهام المختلفة 8

 7 2.61 4 32 67 6 1.42 74 15 14 تعزيز ثقافة الاحترام والتعاون والتواصل الفعال بين العاملين 9

 2.66 1.54 المتوسط المرجح الإجمالى
      المصدر: استمارة الاستبيان

 

درجة كما تبين من النتائج بذات الجدول أن المتوسط المرجح الإجمالى ل

جات، درجة من ثلاث در 1.54توافر بعُد العمل بروح الفريق لدى المبحوثين بلغ

لاث ثدرجة من 2.66كما بلغ المتوسط المرجح الإجمالى لدرجة أهمية هذا البعد 

درجة منخفضة لدى درجات، مما يشير الى توافر بعد العمل بروح الفريق ب

 المبحوثين على الرغم من أهميته لديهم بدرجة كبيرة.

 ً  لفريقاالعمل بروح  بعُدفر، وأهمية امستوى تول وبتوزيع المبحوثين وفقا

ثين المبحو يزيد على ثلثىأن ما ( 11ث فئات، أوضحت النتائج)جدول رقملى ثلاإ

، يهملد بروح الفريق العمل بعُدفر الدرجة تو المنخفضة%( يقعون في الفئة 68)

من وجهة  بعُد%( في الفئة المرتفعة لدرجة أهمية هذا ال80.6)غالبيتهمفي حين جاء 

 نظرهم، 
 

 لفريقالعمل بروح ا بعُد ، وأهميةمستوى توفرلتوزيع المبحوثين وفقا  . 11 جدول

 الفئات
 الأهمية فراتوال

 % العدد % العدد

 5.8 6 68 70 درجة(14 -9)منخفض 

 13.6 14 15.5 16 درجة(20 -15)متوسط 

 80.6 83 16.5 17 درجة(27 -21) مرتفع

 100 103 100 103 الاجمالى
 المصدر: استمارة الاستبيان

 

ويتضح مما سبق أنه على الرغم من ارتفاع مستوى أهمية هذا البعد من 

وجهة نظر المبحوثين إلا أن النتائج تشير إلى ضعف مستوى العمل بروح الفريق 

بين المبحوثين وقد يرجع ذلك إلى قصور في دعم الجهاز الإرشادى للعمل بروح 

ين العاملين وضعف الفريق وتكوين فرق العمل الجماعى، أو انخفاض التعاون ب

الثقة المتبادله بينهم، مما قد يؤدى إلى تشتت جهود العاملين، وعدم استغلال طاقاتهم 

بشكل أمثل، وتأخر في أداء المهام الإرشادية بسبب غياب التنسيق بينهم، وهذا 

يتطلب تعزيز ثقافة العمل الجماعى وتدريبهم عليها، وتشجيع التواصل الفعال وبناء 

 بية بين المبحوثين.علاقات إيجا

 التطوير المهنى: -و

فر اتو فيما يتعلق برأي المبحوثين فى (12تبين من النتائج)جدول رقم

درجة  2.53بين تراوح  أن المتوسط المرجح قدلديهم  التطوير المهنى بعُدعبارات 

العاملين  وذلك على عبارة "يشجع الجهاز الإرشادى درجات كحد أقصى ثلاثمن 

، به على التعليم المستمر واكتساب مهارات جديدة فى مجالات العمل الإرشادى" 

وذلك على عبارتى "يقدر الرؤساء  من ثلاث درجات كحد أدنىدرجة 1.56و

الإنجازات المهنية بشكل كبير"، و"يوفر الجهاز الإرشادى بيئة عمل صحية و آمنة 

  ،ومحفزة"

 التطوير المهنى بعُد ، وأهميةفرادرجة تولكل من توزيع المبحوثين وفقا . 12 جدول

 العبارات م
 الأهمية فراالتو

 الترتيب م مرجح منخفض متوسط مرتفع الترتيب م المرجح منخفض متوسط مرتفع
 3 2.67 6 22 75 9 1.56 61 26 16 يقدر الرؤساء الإنجازات المهنية بشكل كبير. 6

 4 2.65 4 28 71 م9 1.56 57 34 12 بيئة عمل صحية و آمنة ومحفزة. الإرشادىيوفر الجهاز  11
 7 2.55 12 22 69 8 1.58 57 32 14 يساعد الجهاز الإرشادى من خلال تنظيمه ولائحته على تطوير مهارات العاملون به. 7

10 
بتقييم أداء العاملين به من خلال اليات منصفة وشفافة  يقوم الجهاز الإرشادى

 وإرشادات لتحسين الأداء وتعزيز القدرات المهنية. بناءةوتوفير ملاحظات 
 م3 2.67 8 18 77 م8 1.58 55 36 12

 5 2.61 8 24 71 7 1.62 53 36 14 الإرشادى بناء على القدرات والمهارات التى يمتلكونها. بالجهازيتم تكليف العاملين  8

9 
توفير فرص للترقية الداخلية والتطوير المهنى لتعزيز مستوى المسؤولية 

 والتحفيز لدى العاملين.
 م7 2.55 8 30 65 6 1.66 51 36 16

 6 2.59 12 18 73 5 1.72 51 30 22 على شهادات مهنية معترف بها. الحصولتوفير فرص  12

2 
العاملين به على التعليم المستمر واكتساب مهارات  الإرشادىيشجع الجهاز 

 جديدة فى مجالات العمل الإرشادى.
61 36 6 2.53 1 79 20 4 2.73 1 

 م4 2.65 6 24 73 3 2.46 10 36 57 لجميع العاملين من حضور الدورات التدريبية. الفرصة الإرشادىيتيح الجهاز  5

1 
دورات تدريبية وورش عمل للعاملين به لتطوير  الإرشادىيوفر الجهاز 

 مهاراتهم الفنية والمعرفية اللازمة لأداء الوظائف بكفاءة عالية .
 1م 1 2.73 4 20 79 2 2.51 6 38 59

3 
يقوم الجهاز الإرشادى بدعم وتشجيع العاملين فى تطوير وتنفيذ أفكار جديدة ومبتكرة 

 لتحسين الخدمات المقدمة.
 2م1 2.73 4 20 79 م2 2.51 6 38 59

 2 2.69 2 28 73 4 2.33 4 34 56 بين العاملين بالجهاز الإرشادى. الوظيفيةيتم تبادل الخبرات  4
 2.65 1.97 المتوسط المرجح الإجمالى

 المصدر: استمارة الاستبيان
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وبخصوص رأيهم في أهمية عبارات هذا البعد فقد تراوح الحد الأدنى 

درجة من ثلاث درجات كحد أقصى وذلك  2.73والأقصى للمتوسط المرجح بين 

على عبارتى "يشجع الجهاز الإرشادى العاملين به على التعليم المستمر واكتساب 

رشادى دورات مهارات جديدة فى مجالات العمل الإرشادى"، و"يوفر الجهاز الإ

تدريبية وورش عمل للعاملين به لتطوير مهاراتهم الفنية والمعرفية اللازمة لأداء 

كحد أدنى من ثلاث درجات، وذلك على عبارتى  2.55الوظائف بكفاءة عالية"، و

"يساعد الجهاز الإرشادى من خلال تنظيمه ولائحته على تطوير مهارات العاملون 

داخلية والتطوير المهنى لتعزيز مستوى المسؤولية به"، و"توفير فرص للترقية ال

 والتحفيز لدى العاملين".

كما تبين من النتائج بذات الجدول أن المتوسط المرجح الإجمالى    

درجة من ثلاث  1.97لدرجة توافر بعُد التطوير المهنى لدى المبحوثين بلغ 

جهة نظرهم حيث درجات، كما بلغ المتوسط المرجح الإجمالى لدرجة أهميته من و

درجة من ثلاث درجات، مما يشير الى توافر بعد التطوير المهنى بدرجة 2.65بلغ 

 متوسطة لدى المبحوثين على الرغم من أهميته لديهم بدرجة كبيرة.

التطوير  بعُدفر، وأهمية افي مستوى تووبتوزيع المبحوثين وفقا لرأيهم 

أن ما يقرب من ثلاث ( 13أوضحت النتائج)جدول رقم  ،فئاتلى ثلاث إالمهنى 

التطوير  بعُد%( يقعون في الفئة المتوسطة لدرجة توفر 48.5أخماس المبحوثين )

%( في الفئة المرتفعة لدرجة 78.6المهني، في حين جاء مايزيد عن ثلاثة أرباعهم )

التطوير المهنى  إلى انخفاض مستوى توافر بعد تشير النتائج هذه، وبعُدأهمية هذا ال

%( يقعون في المستوى 88,3حيث يبين أن الغالبية العظمى من المبحوثين )

المتوسط والمنخفض لدرجة توافر هذا البعد، وقد يرجع ذلك إلى نقص التمويل 

اللازم لتنفيذ برامج التطوير المهنى، وكذلك ضعف المراكز المتخصصة في 

ضحة للتطوير المهنى، مما يتطلب تدريب العاملين، وعدم وجود استراتيجية وا

تطوير استراتيجية إرشادية متكاملة لتطوير العاملين، وإيجاد مصادر بديل لتمويل 

 التطوير المهنى للعاملين بالجهاز الإرشادى الزراعى.
 

 التطوير المهنى بعُد ، وأهميةفرامستوى تولتوزيع المبحوثين وفقا . 13 جدول

 الفئات
 الأهمية توفرال

 % العدد % العدد

 7.8 8 39.8 41 درجة(20 -12)منخفض

 13.6 14 48.5 50 درجة(28 -21)متوسط

 78.6 81 11.7 12 درجة(36 -29)مرتفع

 100 103 100 103 الاجمالى
 المصدر: استمارة الاستبيان

 

لديهم، وأهميته من  درجة التمكين الوظيفىلوبتوزيع المبحوثين وفقا 

أن ما ( 14أوضحت النتائج)جدول رقم  ،ثلاث فئاتلى  إإجمالاً  وجهة نظرهم

%( يقعون في الفئة المتوسطة لدرجة 57.3يقرب من ثلاث أخماس المبحوثين )

%( في 78.6يزيد عن ثلاثة أرباعهم ) فر التمكين الوظيفى، في حين جاء مااتو

 . نظرهم وجهةالتمكين الوظيفى من الفئة المرتفعة لدرجة أهمية 

%( 98.1المبحوثين )ر الى أن الغالبية العظمى من شيوهذه النتائج ت

المتوسط والمنخفض لدرجة توفر التمكين الوظيفى، في حين جاءت  يقعون في فئتى

لدرجة أهمية التمكين  والمتوسط المرتفع هذه النسبة من المبحوثين في فئتىنفس 

لدى العاملين  مما يوضح توافر التمكين الوظيفى، الوظيفى من وجهة نظرهم

على الرغم من أهميته لديه بدرجة مرتفعة، بالجهاز الإرشادى بدرجة متوسطة، 

يرجع إلى مركزية القرار الإدارى، وضعف تفويض السلطة، الأمر الذى قد 

وضعف برامج التطوير المهنى، وضعف ثقة القائمين على الجهاز الإرشادى فى 

 .قدرات العاملين الإرشاديين
 

 التمكين الوظيفلا إجمالا ، وأهميةفراتو مستوىلتوزيع المبحوثين وفقا  .14  جدول

 الفئات
 الأهمية فراالتو

 % العدد % العدد

 1.9 2 40.8 42 درجة(101 -61) منخفض

 13.6 14 57.3 59 درجة(142 -102) متوسط

 84.5 87 1.9 2 درجة(183 -143)مرتفعة

 100 103 100 103 الاجمالى

 استمارة الاستبيان: المصدر
 

لدرجة توافر أبعاد التمكين الوظيفى لدى الإجمالى وبحساب المتوسط 

)جدول فقد أوضحت النتائج  المبحوثين، وكذلك أهمية كل بعد من وجهة نظرهم،

( أن درجة توافر أبعاد التمكين الوظيفى لدى المبحوثين تراوحت بين 15

درجة من 1.54بعد التطوير المهنى، و درجة من ثلاث درجات وذلك فى1.97

ثلاث درجات كحد أدنى وذلك فى بعد العمل بروح الفريق، بينما بلغ الحد الأقصى 

درجة من ثلاث درجات  2.71لدرجة أهمية هذه الأبعاد من وجهة نظر المبحوثين 

درجة من ثلاث درجات كحد 2.57وذلك فى البعد توفير المعلومات وأمتلاكها، و

 فى البعد الأستقلالية وحرية التصرف. أدنى وذلك 
 

 درجةل الإجمالىللمتوسط وفقا  أبعاد التمكين الوظيفى المدروسةتوزيع  . 15 جدول

 من وجهة نظرهم. كذلك درجة أهميتها، وها لدى المبحوثينتوافر

 الأهمية التوافر أبعاد التمكين الوظيفى

 2.6 1.83 تفويض السلطة

 2.7 1.71 القرارات المشاركة فى إتخاذ

 2.71 1.56 توفير المعلومات وأمتلاكها

 2.57 1.94 الاستقلالية وحرية التصرف

 2.66 1.54 العمل بروح الفريق

 2.65 1.97 التطوير المهنى
 

: العلاقة بين بعض متغيرات المبحوثين المستقلة وبين رأيهم في درجة توفر، ثالثا

  :وأهمية التمكين الوظيفي للعاملين بالجهاز الإرشادى الزراعى

ينص الفرض الإحصائى الأول على أنه"لاتوجد علاقة معنوية بين 

، الدراسىالمتغيرات المستقلة المدروسة للمبحوثين وهى: السن، والمؤهل 

خصص الدراسى، والمركز الوظيفى، وعدد سنوات الخدمة، وعدد الدورات والت

 إجمالى وبينللمبحوثين  التدريبية فى مجال الإرشاد الزراعى، والرضا الوظيفى 

 ".لديهمفر التمكين الوظيفي اتو

ولاختبار صحة هذا الفرض تم استخدام معامل الارتباط البسيط لبيرسون 

ذات الطبيعة  للمتغيراتللمتغيرات ذات الطبيعة المتصلة، واختبار مربع كاى 

وجود علاقة ارتباطية طردية معنوية  (16النتائج )جدول  ، حيث تبين منالاسمية

الرضا الوظيفى عدد سنوات الخدمة، ودرجة  بين 0.01عند مستوى معنوية 

، وبلغت قيمة معامل لديهمفر التمكين الوظيفى ادرجة توإجمالى وبين  للمبحوثين

جود علاقة معنوية بين كذلك و و، 0.557 ، و0.430 الارتباط البسيط المحسوبة

، وبلغت لديهم فر التمكين الوظيفىاللمبحوثين وبين مستوى توالدراسى المؤهل 

 .31.961المحسوبة  ىقيمة معامل مربع كا

وبناء على هذه النتائج فإنه لم يتمكن الباحث من رفض الفرض 

 الإحصائى السابق كلية بل يمكن رفضه بالنسبة للمتغيرات التى ثبت معنويتها.

علاقة معنوية بين  لاتوجدالفرض الإحصائى الثانى على أنه " ينصو

 ".من وجهة نظرهمالمتغيرات المستقلة المدروسة للمبحوثين وبين أهمية التمكين الوظيفي 

 وجود علاقة( 16)جدول النتائج  أوضحتولاختبار صحة هذا الفرض 

لتدريبية فى مجال الإرشاد الزراعى وعدد الدورات ا، ارتباطية طردية معنوية بين السن

من وجهة نظر أهمية التمكين الوظيفى  درجةوبين  0.05عند مستوى معنوية 

، 0.215 ا، وبلغت قيمة معامل الارتباط البسيط المحسوبة لكل منهمالمبحوثين

فيما يتعلق بدرجة الرضا  0.01وعكسية عند مستوى معنوية  رتيب، على الت0.199

وكذلك   ،0.274الوظيفى للمبحوثين حيث بلغت قيمة معامل الارتباط البسيط المحسوبة 

للمبحوثين وبين  الدراسى ، والتخصصالدراسى وجود علاقة معنوية بين المؤهل

مستوى أهمية التمكين الوظيفى للعاملين بالجهاز الإرشادى الزراعى، وبلغت قيمة 

 .لى الترتيبع 9.170، 46.093معامل مربع كا المحسوبة  لكل منهما 

وبناء على هذه النتائج فإنه لم يتمكن الباحث من رفض الفرض     

 الإحصائى السابق كلية بل يمكن رفضه بالنسبة للمتغيرات التى ثبت معنويتها.
 

قيم معاملات الارتباط البسيط، ومربع كاى بين المتغيرات المستقلة  . 16 جدول

الوظيفى التمكين وأهمية توفر المدروسة للمبحوثين وبين كل من 

 . للعاملين بالجهاز الإرشادى الزراعى

 قيم مربع كاى قيم الارتباط البسيط

 حرية الأهمية التوفر المتغيرات الأهمية التوفر المتغيرات

 6 **46.093 **31.961 المؤهل *0.215 -0.014 السن

 2 **9.170 5.229 التخصص -0.174 **0.430 عدد السنوات

 4 4.020 6.137 المركز الوظيفى *0.199 0.016 عدد الدورات

     0.247 **0.557 الرضا الوظيفى
 

 معوقات التمكين الوظيفى للعاملين فى الجهاز الإرشادى ومقترحات حلها:: رابعا  

بالتمكين ( إلى أن المشكلات المتعلقة  17تشير النتائج جدول رقم ) 

تراوحت بين نسبة  ى الزراعىالإرشادالوظيفى للمبحوثين من العاملين بالجهاز 

 الماديةضعف الحوافز % كحد أقصى وذلك فى المشكلة المتعلقة  ب96.12

كحد ٪ 86,4، وبين نسبة والمعنوية المقدمة للعاملين في الجهاز الإرشادى الزراعى

تى "غياب المشاركة الفعالة للعاملين في عملية صنع القرار مشكل وذلك فى أدنى 

 وض الأدوار والمسؤوليات الوظيفية".مالهم" و"غمواتخاذ القرارات المتعلقة بأع
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وظيفى عوق تمكينهم التتوزيع الزراع المبحوثين وفقا للمشكلات التى  .17 جدول

 بالجهاز الإرشادى الزراعى

 % العدد المعوقات م

 96.1 99 ضعف الحوافز المادية والمعنوية المقدمة للعاملين في الجهاز الإرشادى الزراعى. 1

 94.2 97 قلة فرص التدريب والتطوير المهني المتاحة للعاملين في الجهاز الإرشادى الزراعى. 2

 86.4 89 .بأعمالهم غياب المشاركة الفعالة للعاملين في عملية صنع القرار واتخاذ القرارات المتعلقة  3

 92.2 95 .البيروقراطية والمركزية الشديدة في هياكل الإدارة. 4

5 
الموارد والإمكانيات المادية والتقنية اللازمة لتسهيل أداء العاملين لمهامهم على نقص 

 .أكمل وجه
97 94.2 

 86.4 89 غموض الأدوار والمسؤوليات الوظيفية. 6

 88.3 91 ضعف قنوات الاتصال والتواصل بين الإدارة والعاملين. 7

 92.2 95 الوظيفية.عدم وجود نظام واضح لتقييم الأداء والترقيات  8
 

 قترحات المبحوثين لحل المشكلات المتعلقة بالتمكين الوظيفى من وجهة نظرهمم -2

( إلى أن مقترحات المبحوثين لحل 18تشير النتائج جدول رقم )  

بين  تراوحتين الوظيفى للعاملين بالجهاز الإرشادي كبالتمالمشكلات المتعلقة 

ني توفير فرص التدريب والتطوير المه " مقترحينالكحد أقصى وذلك فى  % 100

، "لقراراتعزيز المشاركة الفعالة للعاملين في عملية صنع "، و"المستمر للعاملين

وضع وصف واضح للأدوار أدنى وذلك فى المقترح " كحد% 94.2وبين 

داخل والمسؤوليات الوظيفية، وتحديد المهام والمتطلبات بشكل دقيق لتجنب الت

 .وسوء الفهم"

 فىتوزيع المبحوثين وفقا لمقترحاتهم لحل مشكلات التمكين الوظي  .18 ولجد

 من وجهة نظرهم

 % العدد المقترحات م

 96.1 99 تحسين الحوافز المادية والمعنوية للعاملين. 1

 100 103 توفير فرص التدريب والتطوير المهني المستمر للعاملين. 2

 100 103 عملية صنع القرار.تعزيز المشاركة الفعالة للعاملين في  3

 99.1 102 تبسيط الإجراءات البيروقراطية والتقليل من المركزية الشديدة في هياكل الإدارة. 4

 99.1 102 توفير الموارد والإمكانيات المادية والتقنية اللازمة لتسهيل عمل العاملين. 5

6 
المهام وضع وصف واضح للأدوار والمسؤوليات الوظيفية، وتحديد 

 .والمتطلبات بشكل دقيق لتجنب التداخل وسوء الفهم
97 94.2 

 96.1 99 .تحسين قنوات الاتصال والتواصل بين الإدارة والعاملين 7

8 
إنشاء نظام عادل وشفاف لتقييم الأداء والترقيات الوظيفية، يعتمد على معايير 

 .موضوعية ويربط التقدم الوظيفي بالجهد والإنجازات
102 99.1 

 96.1 99 .تعزيز ثقافة التمكين والاستقلالية في بيئة العمل 9

1

0 

إشراك العاملين في عملية صياغة وتنفيذ خطط التطوير والتحسين المستمر 

 للجهاز الإرشادي.
102 99.1 

 

 لمراجعا
 

تعزيز القدرات البشرية، دار ابن  (، التمكين الوظيفى ودوره فى2008أبو المجد، محمد جمال،)

 الحزم

(، إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية منظور معاصر، عمان، 2010البريدي، عبد الرازق جاسم )

 دار صفاء للنشر والتوزيع.

 (، السلوك الإنساني في المنظمات، المكتبة العصرية، 2001جودة، عبد المحسن عبد المحسن،)

(، دور التمكين الوظيفي في تحقيق الميزة 2016حكمت ياسين، )حمادي، جمال أحمد وخلف، 

 (.209-226(، )11التنافسية المستدامة، مجلة الحقوق والعلوم الإنسانية، العدد)

(، التمكين الإداري للإرشاد الزراعي في ضوء بعض الخبرات العالمية 2021حنفي، سامي )

(، 4( العدد)40راعية، المجلد)والعربية، مجلة البحوث الزراعية بمركز البحوث الز

1299–1320. 

(، أثر العوامل الشخصية والوظيفية فى التمكين الوظيفى فى 2016ذكية عريقات، محمود أحمد، )

 المصارف التجارية الاردنية، مركز رماح للبحث، الاردن.

تشخيصية (، دور التمكين الوظيفي في تطوير السلوك الابتكاري: دراسة 2013الزاملي، علي حسين، )

 (.24-55(، )89في بعض مستشفيات محافظة المثنى، مجلة الإدارة والاقتصاد، العدد)

 (، التمكين الإداري، عمان، دار المسيرة.2018السكارنة، بلال خلف )

 (، التمكين الوظيفي، مفاهيم وعمليات وتطبيق، عمان، دار المسيرة.2020الضمور، هاني حرب )

(، دور التمكين الوظيفي في تحقيق الرضا الوظيفي، مجلة كلية 2021عبدالباري، صلاح الدين )

 .48-25(، 1( العدد)54التجارة للبحوث العلمية، جامعة الإسكندرية، المجلد)

(، تمكين العاملين في منظمات الأعمال، 2006العطاري، محسن محمد والشنفري، عادل سالم، )

 للنشر والتوزيع.عمان: دار الحامد 

(، السلوك التنظيمى وإدارة الموارد البشرية الحديثة، القاهرة، 2022اللوزى، موسى محمد أمين)

 المركز القومى للإصدارات القانونية. 

(، أثر التمكين الإداري لدى العاملين في البنوك  2011المبيضين، محمد؛ والطراونة، محمد) 

 . 120،  ص 2، العدد  38عمال. جامعة الزيتونة. مجلد التجارية الأردنية، كلية إدارة الأ

(، متطلبات التمكين الوظيفي لتطوير الأداء الإرشادي الزراعي بمحافظات 2019محمد، رضا أحمد)

 .127 -97(، 4(، العدد)29شمال سيناء، المجلة المصرية للتنمية الريفية، المجلد) 

 رشاد الزراعى، الدار العالمية للنشر والتوزيع، القاهرة.(، التمكين فى الإ2025محمود حسن عمر إبنعوف، )

(، متطلبات تطبيق التمكين الإداري في مراكز الإرشاد الزراعي، مجلة العلوم 2020النجار، رضا )

 .331-305(، 2( العدد)4الإدارية، جامعة المنوفية، المجلد)

داء الوظيفي في وزارة التخطيط ( ، التمكين الإداري وأثرة في الأ2017النعيمي، عبد الله محمد) 

 والتعاون الدولي الأردنية. رسالة ماجستير منشورة. جامعة آل البيت: الأردن.

ي، عمان: دار (، إدارة الموارد البشرية: مدخل استراتيجي تكامل2001الهيتي، خالد عبدالرازق، )

 وائل للنشر والتوزيع.

Brown, D.R & Have, D, (2006) An External Approach to organizational 

development, New Jersey, Prentice Hall. 

Kreitner, R., Kinicki, A., & Buelens, M. (2003). Organizational Behavior 

(3rd ed.). London, UK: McGraw-Hill Publishing Company. 

Melhem, Yahya.(2004) . “The antecedents of customer-contact 

employee’s empowerment”, Journal of Employee Relations . 

Vol. (26), No. (1), pp.72-93. 

Robbins, Stephen.(2001). Organizational Behavior . (9th Ed). New 

Jersey: Prentice Hall inc. 

Stevenson, William. (2005). Introduction to operations management . 

Irwin: McGraw-Hill. 
 

"Job Empowerment for Festival Workers at the Agricultural Festival in Beheira 

Governorate" 

Abdel Hamid, O. H. M. and S. M. I. Al-Tantawy 

Department of Agricultural Extension and Rural Society, Faculty of Agriculture, Al-Azhar University 

 

ABSTRACT 
 

I emphasized defining the main objective of this research in the extent of job empowerment among our researchers: activating 

authority, participating in taking care, increasing and possessing information, independence and freedom of action, working in a team spirit.The 

research was conducted in Beheira Governorate, and data was collected from a sample of 103 employees of the agricultural extension agency 

using a personal interview questionnaire during April and May 2024 AD. Numerical inventory tables, percentages, and Pearson's correlation 

coefficient were used in analyzing the data.The most important results were as follows:Regarding the dimension of participation in decision-

making, nearly three-fifths of the respondents (59.2%) acknowledged that it is available to them to a low degree, while 78.6% see its importance 

as high.Regarding the dimension of providing and possessing information, 57.3% of the respondents confirmed that it is available to them to 

a low degree, while 82.5% see its importance as high.As for the team spirit dimension, more than two-thirds of the respondents (68%) 

acknowledged that it is available to them to a low degree, while 80.6% see its importance to a high degree.Regarding the dimension of 

delegation of authority, 64.1% of the respondents responded that they have it to a moderate degree, while 74.8% see its importance as 

high.Regarding the dimension of independence and freedom of action, the majority of respondents (80.6%) acknowledged that they have it to 

a moderate degree, while 70.9% see its importance as high. 


