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چکیده

هاي دیگران گیرند تا به ارتقاء آرمانهاي شخصی را به کار میآفرین، تواناییرهبران تحول
تري از عملکرد کارآفرینانه هدایت کنند. پژوهش پرداخته و افراد و سازمان را به نقطه بالا

آفرینانه افراد سازمان جهاد آفرین بر گرایش کاررسی نقش رهبري تحولحاضر، به بر
نفر 226پرداخت. جامعه آماري تحقیق شامل1392کشاورزي استان اصفهان در سال

گیري کارشناس سازمان بود که با استفاده از جدول کرجسی و مورگان و با روش نمونه
ها در نظر گرفته شد. روش جمع آوري دادهنفر به عنوان حجم نمونه140تصادفی ساده تعداد 

Dess andآفرینانه و گرایش کارMLQنامه استاندارد سبک رهبرياساس دو پرسشبر

Lumpkinافزار ها با استفاده از نرمانجام گرفت. تجزیه و تحلیل دادهSPSS 20نسخه
آفرین در ري رهبري تحولهاي پژوهش بیانگر این است که میزان به کارگیانجام پذیرفت. یافته

سازمان جهاد کشاورزي و وضعیت جهاد کشاورزي استان اصفهان از حیث میزان رهبري 
آفرینانه کارشناسان مورد مطالعه پایین تر از سطح متوسط و میزان گرایش کارآفرین بیشتحول

ر گرایش آفرین بدار، رهبري تحولتر از سطح متوسط بود. نتایج پژوهش ثأثیر مثبت و معنا
بینی از قدرت پیش» نفوذ آرمانی«بعد آمدهنتایج به دستبراساسآفرینانه را نشان داد. کار

آفرینانه کارشناسان سازمان جهاد کشاورزي تري درتعیین میزان گرایش کارکنندگی بیش
برخوردار بوده است.

ي، استان اصفهانآفرینی، گرایش، جهاد کشاورزآفرین، کاررهبري تحولهاي کلیدي:-واژه

مقدمه
امواج حاصل از تغییرات در قرن حاضر، محیط 

تر کرده و باعث ها را نسبت به قبل پویاپیرامون سازمان
هایی براي ها درپی یافتن پاسخگردیده است تا سازمان

تري را براي این پویایی باشند تا موقعیت و عملکرد بالا
هاي بسیاري دگاه).دیEisen et al, 2010خود رقم بزنند (

هاي پردازان نیز بیانگر آن است که سازماناز نظریه

توانند روند و سرعت تغییرات را متوقف امروزي نمی
ها ثباتیها، نوسانات و بیتوانند تردیدسازند، بلکه تنها می

خوانی هایی براي آموختن، تطابق و همرا به فرصت
ي، پویایی و پذیرچنین انعطافمطلوب تبدیل کنند. و هم

-آفرینانه را براي بقا و دستیابی به موفقیتتمایلات کار
Covin).اي به انجام برسانندهاي رقابتی به طور فزاینده

& Kuratko, 2008)ها براي انطباق علاوه براین، سازمان
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با دنیاي متغیر و متحول امروزي و براي نهادینه کردن 
قادر باشند آوري در سازمان، بایدجو خلاقیت و نو

هایی را براي هدایت و کنترل این تغییرات استراتژي
مطمئن و این، براي مقابله با محیط نابرایجاد کنند. بنا

ها به داشتن افرادي در تغییرات مستمر، نیاز سازمان
شود. بدیهی است که نقش رهبر، به شدت احساس می

رهبري سنتی در هزاره سوم ادامه حیات نخواهد یافت و
آفرین خواهد بود. رهبري مند رهبرانی تحولجهان نیاز

هاي رهبري در آفرین به عنوان یکی از پارادایمتحول
روانشناسی سازمانی، است که مورد بررسی گسترده در 

Ansari)است دستان قرار گرفتهزمینه رضایت زیر &

Teimori,2007).آفرین با استفاده در واقع رهبران تحول
آور آنان در هنی پیروانشان و تحریک افکار نواز ترغیب ذ

- پذیري به وجود میکل سازمان، جو سازمانی انعطاف
ها را آورند که احساس کارکنان را به چالش کشیده و آن

آورانه هاي جدید نودارد که در جستجوي دیدگاهوا می
Gumusluoglu)در شغلشان باشند  & Ilsev,2009) بر .

مند آفرین، رهبر نیازتحولي رهبرياساس نظریه
استفاده از بازیگران داخلی براي انجام وظایف سازمان 
است تا به اهداف مطلوبش دست یابد. در این راستا 

آفرین این است که اطمینان یابند هدف رهبران تحول
مسیر رسیدن به هدف، به وضوح از سوي بازیگران 

-را برداخلی درك شده است، موانع بالقوه درون سیستم 
طرف کنند و بازیگران را در رسیدن به اهداف از پیش 

این با توجه به ضرورت برتعیین شده ترغیب نمایند. بنا
هاي امروزي و اهمیتی که فرایند تغییر در سازمان
ها دارد و نقشی که رهبر به عنوان رهبري در سازمان

گر ایفا می کند، ضرورت تحقیق عامل تغییر و تسهیل
یابد. ازاین ین مساله بیش از پیش اهمیت میپیرامون ا

-بررسی نقش رهبري تحولرو، هدف پژوهش حاضر
آفرین بر گرایش کارآفرینانه افراد درون سازمان جهاد 
کشاورزي استان اصفهان است. در راستاي هدف کلی 

هاي اختصاصی زیر مورد بررسی قرار پژوهش، هدف
گرفت:

ازمان جهاد بررسی میزان تطابق وضعیت موجود س
-هاي رهبري تحول کشاورزي استان اصفهان با مؤلفه

آفرین و گرایش کارآفرینانه

آفرین با گرایش بررسی رابطه بین رهبري تحول
هاي آن در سازمان جهاد کشاورزي کارآفرینانه و مؤلفه

استان اصفهان؛
آفرین با گرایش بررسی رابطه بین رهبري تحول

آن در سازمان جهاد کشاورزي هايکارآفرینانه و مؤلفه
استان اصفهان.

پیشینه تحقیق
Burnsآفرین، نخست توسطتئوري رهبري تحول

به منظور تعیین آن دسته از رهبران که روابط (1978)
کنند و دستان و پیروان برقرار میقوي و انگیزشی با زیر

آن دسته از آنها که به طور گسترده متمرکز بر مبادله یا 
&راي ایجاد نتایج هستند، به وجود آمدتعامل ب

Macfarlane, 2003)(Duckett سپس توسط .Bass در
توان و میGivens (2008)توسعه داده شد 1985سال 

ها به منظور آن را فرآیند نفوذ آگاهانه در افراد یا گروه
هاي ایجاد تغییر و تحول در وضع موجود و کارکرد

در .(Bass,1985)کرد سازمان به عنوان یک کل تعریف
آفرین یک فرایند آگاهانه، اخلاقی و واقع رهبري تحول

معنوي است که الگوهاي مساوي روابط قدرت میان 
رهبران و پیروان را براي رسیدن به یک هدف جمعی و 

آفرین فرایند کند. رهبري تحولیا تحول واقعی بنا می
یروان ایجاد تعهد به اهداف سازمانی و توانمند ساختن پ

,Christakisباشدبراي به تحقق رساندن آن اهداف می

2001)(Magliocca -رهبري تحولعلاوه بر این،.&
آفرین، پیروان را براي بالابردن سطح خلاقیت فردي و 

شکوفایی براي بسط علایق تیمی، گروهی، سازمانی خود
,Yammarino et al)کند و جامعه تشویق و کمک می

2011).
بخشی ، اثرPawar and Eastmanظریه براساس ن

آفرین نتیجه سه عامل است: موقعیت یک رهبر تحول
نسبی سازمان در پیوستار پذیرش سازمانی (پذیرش 

آفرینی لازم براي تغییر)؛ درجه تطبیق فرآیند تحول
آفرینی که در موقعیت سازمان و فرآیند رهبري تحول

-تحولهاي رهبرانسازمان درحال اجراست و قابلیت
-آفرینی. یک رهبرتحولآفرین براي اجراي فرآیند تحول

آفرین، تغییر را در کل سازمان القا کرده و چشم اندازي 
,Matlabi Asl)نماید براي مدیران و کارکنان خلق می

آفرین باشد، حس . چنانچه یک رهبر، تحول(2007
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تحسین، احترام و وفاداري را در میان پیروان ایجاد 
و براهمیت داشتن تعهد جدي براي رسیدن خواهد کرد

Gumusluoglu)به رسالت سازمان تأکید خواهد نمود (

& Ilsev, 2009. Yammarino et al, 2011) ابعاد .
آفرین که مورد تأکید اکثر محققان قرار رهبري تحول

گرفته، عبارتند از: نفوذ آرمانی، انگیزش الهام بخش، 
. از این رو (Amram, 2005)ترغیب ذهنی، ملاحظات فرد

در ادامه به تشریح این ابعاد پرداخته شده است:
آفرین، : عامل اول رهبري تحول1نفوذ آرمانی-

هایی قوي دهد که به عنوان مدلرهبرانی را شرح می
کنند. پیروان توسط این رهبران براي پیروان عمل می

خواهند با آنها رقابت کنند شوند و میشناخته می
(Bass,1985).

: الهام بخشی ویژگی رهبرانی 2انگیزش الهام بخش-
دهند و از روي پیروان قرار میاست که انتظاراتی فرا

تحریک احساسات و عواطف آنان براي تحقق این 
کننده جویند. این عامل توصیفانتظارات سود می

رهبرانی است که از پیروانشان انتظارات بالا دارند و به 
بخشند تا در راستاي گیزش، الهام میآنها از طریق ان

انداز افزایش تحقق آنان گام برداشته و تحقق چشم

1.Idealized Influence

2.Inspirational Motivation

,Moriano & Molero).مشترك را تسهیل نمایند 

2011)

آفرین، ترغیب ذهنی : رهبران تحول3ترغیب ذهنی-
را به منظور به چالش کشیدن افکار و تصورات و خلاقیت 

زایش دانش آنان به چنین براي افآوري پیروان و همو نو
).Bass,1985, Garcia Morales, 2012(گیرندکار می

: توجه به دیگران یکی دیگر از 4ملاحظات فردي-
آفرین است. این مقوله تأثیر هاي مهم رهبري تحولجنبه

مندي پیروان، رهبران و به طور کلی مثبتی بر رضایت
-این عامل زمانی رخ می.(Bass,1985)بخشی دارد اثر

دهد که رهبر به پیروان خود در راستاي رسیدن به 
کند و در براي توسعه نیازهاي مطلوبشان خدمت می

.(Horwitz et al,2008)کند توان بالقوه افراد تلاش می
هاي رهبري ، ابعاد و شاخص1به طور خلاصه در جدول

Bassآفرین از دیدگاه تحول & Avolio تشریح گردیده ،
است.

3.Intellectual Stimulation

4.Individualized Consideration

آفرین از دیدگاه بس و آوولیود رهبري تحولابعا-1جدول 
هاي مربوط به هر بعدشاخص آفرینابعاد رهبري تحول

القاي حس افتخار و غرور به اعضا براي ارتباط با دیگران-

کردن منافع شخصی به خاطر منافع دیگرانفدا-نفوذ آرمانی
نشان دادن احساس قدرت و شایستگی-
انگیزانده احترام دیگران را براي کعمل به شیوه-
ها براي اطمینان از مناسب بودن آنهابررسی دقیق پیشنهاد-

هاي مختلف در هنگام حل مشکلاتدر نظر گرفتن دیدگاه-ترغیب ذهنی
درخواست بررسی مشکلات از زوایاي مختلف-
هاي جدید چگونگی انجام کارپیشنهاد راه-
نه در مورد آیندهکردن خوش بیناصحبت-

هایی که باید انجام شودجدي صحبت کردن در مورد کار-انگیزش الهام بخش
تأکید بر اهمیت آینده نگري -
امید دادن به افراد از این نظر که اهداف سازمان دست یافتنی است-
درنظر گرفتن وقت براي راهنمایی و آموزش کارکنان -

ا کارکنان، به عنوان اشخاص و نه صرفاً اعضاي گروهرفتار ب-ملاحظات فردي
هاي متفاوت از یکدیگرها و خلاقیتها و تواناییدر نظر گرفتن کارکنان، با نیاز-
هاي شانکمک به کارکنان براي رشد و توسعه توانایی-
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آفرین و شناسایی ابعاد بعد از بیان تعریف رهبر تحول
آفرینانه آفرینی و گرایش کاره کارآن لازم است که دربار

آفرینی را به عنوان افراد نیز مطالبی ارائه شود. امروزه کار
Samila and)کنند هاي توسعه محسوب مییکی از ابزار

Sorenson,2011., ACS, Desai and Hessels, 2008) .(
آفرینی یک کارKuratko and Hodgettsاز دیدگاه 

که شامل آرمان، (Ali Miri, 2008)فرآیند پویا است 
شود. این فرآیند به تحول، دگرگونی و خلاقیت می

کاربرد و استفاده نیرو و انگیزه افراد براي خلق و اجراي 
بردي احتیاج هاي کارحلچنین راههاي نو و همایده

: میل تدارد. اجزاي اصلی این فرآیند شامل موارد زیر اس
زمان؛ ارزش خالص پذیري حساب شده در طیبه خطر

یا فرصت شغلی؛ توانایی تشکیل تیم در ارتباط با انجام 
خطر؛ داشتن مهارت خلاق در نظم بخشیدن یک کار پر

ریزي و به منابع مورد نیاز؛ داشتن مهارت اساسی در پی
-طراحی یک طرح منسجم و پایدار شغلی؛ داشتن چشم

د در تواننهایی که دیگران نمیاندازي براي یافتن فرصت
یابند و داشتن آشوب درریخته و پریک موقعیت به هم

آفرینانه.گرایش کار

خواهند به طور موفق هایی که میرو، سازماناز این
آفرینی سازمانی را انجام دهند نیاز به یک گرایش کار
آفرینانه از ها به عمل کارآفرینانه دارند. نیاز سازمانکار

اي ها به طور فزایندهآناین عامل نشأت گرفته است که
کنند که داراي در یک محیط پویا و پیچیده عمل می

هاي تغییرات سریع، اساسی و ناپیوسته است که ویژگی
-ي تمایل کارکنان به عمل کاردهندهآن هم  نشان

-گرایش کار.(Hornsby et al, 1993)باشد آفرینانه می
اتخاذ هايهاي راهبردي و سبکآفرینانه در مورد روش

-هاي کسب و کار و در کل درها در فعالیتشده سازمان
,Pearce)آفرینانه است هاي کارگیري سازمان در فعالیت

Fritz and Davis, 2010, Lumpkin & Dess, 1996).

آفرینانه یک مزیت استراتژیک است که در گرایش کار
هاي سازمان محقق شده است و این امور بررسی فرصت

ها سازماندهی ور امکان استفاده از این فرصترا به منظ
Huang)کند می & Wang, -. عوامل گرایش کار(2011

-کنند تا عملکرد کارهم فعالیت میآفرینانه اغلب با
Mobini Dehkordi)آفرینانه یک سازمان را بهبود دهند 

et al, 2012) .Lumpkin & Dess)1996 پنج بعد را ،(
اندکه به طور ه مطرح کردهآفرینانبراي گرایش کار

درج شده است:2خلاصه در جدول شماره 

آفرینانهابعاد گرایش کار-2جدول 
تعریف آفرینانهابعاد گرایش کار

)باشد هاي خلاق، میها و فرایندهاي جدید، آزمایشتمایل کارکنان سازمان به درگیر شدن در ایده

Lumpkin and Dess, 1996)هاي تکنولوژیکی کن است محصولات، خدمات و یا فراینداش ممکه نتیجه
.(Li et al, 2008)جدید باشد 

آورينو

هاي متهورانه اشاره دارد.ها، تأمین منابع و فعالیتبه پیگیري سریع فرصت پذیريریسک
دکنبهبود جایگاه خودشان اشاره میبهتر عمل نمودن نسبت به رقبا و به تمایل کارکنان سازمان به پیشگامی

هاي مستقل کارکنان سازمان در ایجاد ایده و اجراي آنها دارد.اشاره به فعالیت استقلال طلبی
به گرایش سازمان به چالش شدید و مستقیم با رقبا براي ورود به بازار یا بهبود موقعیت اشاره دارد. رقابت تهاجمی:

)(منبع: Dess and Lumpkin (1996)

- آفرین برگرایش کارش رهبري تحولدر رابطه با نق
هاي متعددي نقش مثبت رهبري آفرینانه افراد، پژوهش

,Aragon)آوري آفرین را بر افزایش خلاقیت و نوتحول

Garcia, & Cordon, 2007; Gumusluoglu &
Ilsev,2009; Gumusluoglu, Karakitapoglu, &

Hirst, 2012 ؛ توانمندسازي(Avolio et al, 2004) ،
,Wang)بخشی سازمان عملکرد و اثر -تأیید می(2005

هاي آفرین، تعداد زیادي از تواناییکنند. رهبران تحول
هاي دیگران گیرند تا به ارتقاء آرمانشخصی را به کار می
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تري از عملکرد پرداخته و افراد و سازمان را به سمت بالا
-. رهبران تحول(Shakon et al, 2010)هدایت کنند 

آفرینانه در رین، ماهیتاً گرایش به تغییر و رفتار کارآف
سازمان دارند. از طرفی دیگر این رهبران به شدت به 

Gumusluoglu)آوري در سازمان خود هستند دنبال نو

& Ilsev,2009)هایی . از اینرو رهبرانی که داراي ویژگی
چون نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام بخش و 

ردي باشند، تأثیري قابل توجه برخلاقیت و ملاحظات ف
آفرینانه در سازمان دارند.هاي کارآوري و انجام فعالیتنو

با توجه به چارچوب نظري و تجربی Tاینبربنا
-هاي پیشین، الگوي مفهومی نقش رهبري تحولپژوهش

آفرینانه افراد به صورت شکل شماره آفرین بر گرایش کار
قابل ترسیم است.1

الگوي مفهومی پژوهش-1نمودار

روش شناسی پژوهش
- پژوهش حاضر از نوع کاربردي و از لحاظ روش به

همبستگی است. - ها از نوع توصیفیدست آوردن داده
نفر کارشناسان 226جامعه آماري پژوهش شامل کلیه 

در سازمان جهاد کشاورزي استان اصفهان بود 
Krejcie & Morgan,1970-

١٤٠
ها تکمیل شد. و پرسشنامه توسط آن

آوري اطلاعات براي متغیر ابعاد رهبري ابزار جمع
سطحی (هرگز، به ندرت، 5اي آفرین پرسشنامهتحول

گاهی، اغلب، و همیشه) در مقیاس لیکرت و در مورد 
ابعاد گرایش کارآفرینانه نیز در مقیاس طیف متغیر

اي (خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و گزینه5لیکرت 
هاي مربوط به شیوه رهبري خیلی کم) بود. داده

عاملی باس و نامه رهبري چندگرا به وسیله پرسشتحول
MLQ1) و معروف به پرسشنامه 1994آولیو (

هاي یب؛ ویژگیبعد به ترت5شده در نامه یاد(پرسش

1 .Multiple Leadership Questioner

بخش آرمانی، رفتار آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام
و ملاحظات فردي طراحی شده بود) با توجه به اینکه 

هاي پیشین براساس چهار بعد؛ نفوذ تر پژوهشبیش
هاي آرمانی) انجام هاي آرمانی و رفتارآرمانی (ویژگی

هاي شده بود، در این پژوهش نیز دو بعد اول (ویژگی
هاي آرمانی) با عنوان نفوذ آرمانی در نظر آرمانی و رفتار

مؤلفه)، 11گرفته شد و بعد نفوذ آرمانی (جمعاً با 
مؤلفه) 10بخش (مؤلفه)، انگیزش الهام8ترغیب ذهنی (

38مؤلفه) انجام شده بود و جمعاً 9و ملاحظات فردي (
-سنجش گرایش کارمؤلفه  سنجیده شد. همچنین براي

کارشناسان جهاد کشاورزي نیز از پرسشنامه آفرینانه
Dess and Lumpkinآفرینانه استاندارد گرایش کار

به ترتیب نیزنامهپرسشاستفاده شد. این(2005)
مؤلفه)، ریسک 3نوآوري ( با «متشکل از پنج بعد 

مؤلفه)، رقابت 7مؤلفه)، پیشگامی ( با 6پذیري (با 
مؤلفه) و 2طلبی (مؤلفه) و استقلال 4تهاجمی (با 

بود. براي تعیین روایی و پایاییمؤلفه 22جمعاً با 
گروه تن از اساتید6نظرات ازترتیببههاپرسشنامه

ترویج و آموزش کشاورزي دانشگاه بوعلی سینا استفاده 

نو

پيشگامي

رقابت تهاجمی
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پرسشنامه براي انجام آزمون نمونه و30شد و تعداد 
هاد کرونباخ در بین کارشناسان جآلفايتعیین ضریب

کشاورزي استان همدان توزیع شد که مقدار آن براي 
و براي α =0/978آفرین نامه رهبري تحولپرسش
بدست آمد. α =0/98آفرینانهنامه گرایش کارپرسش

SPSSافزارها با استفاده از نرمتجزیه و تحلیل داده

Version 20آماريهايروشازآنانجام شد و در
هاي روشواستانداردانحرافمیانگین،نظیرتوصیفی

همبستگیضریبگروهی،تکtآماري استنباطی نظیر 
) استفاده شد. Enterبه روش توأم (رگرسیونوپیرسون

در راستاي هدف اصلی پژوهش که بررسی نقش رهبري 
آفرینانه افراد سازمان جهاد آفرین بر گرایش کارتحول

قیق بیان کشاورزي استان اصفهان بود، فرضیه اصلی تح
-آفرین بر بروز گرایشات کاررهبري تحول"کند که می

. و فرضیات فرعی "آفرینانه افراد در آن سازمان مؤثر است
باشد:نیز شامل موارد ذیل می

هاي نفوذ آرمانی رهبران بر گرایشات ویژگی-
کارآفرینانه افراد در آن سازمان مؤثر است.

-ایشات کارهاي ترغیب ذهنی رهبران بر گرویژگی-

آفرینانه افراد در آن سازمان مؤثر است. 
بخش رهبران بر گرایشات هاي انگیزش الهامویژگی-

آفرینانه افراد در آن سازمان مؤثر است.کار
هاي ملاحظات فردي رهبران بر گرایشات ویژگی-

آفرینانه افراد در آن سازمان مؤثر است.کار

هاي پژوهشیافته
صد کارشناسان در71,40کهدادنتایج تحقیق نشان 

-50جهاد کشاورزي (بیشترین فراوانی) درگروه سنی
سال 48سال قرار داشتند و میانگین سنی آنها تقریبا 41ً

این اغلب بربود، بنا13,88سال) با انحراف معیار 48,44(
صد را در10,2سال هستند و از بین پاسخگویان میان

خود اختصاص داده صد را مردان بهدر89,8زنان و 
بودند. تحلیل وضعیت تحصیل بیانگر آن است که 
بیشترین فراوانی مربوط به سطح تحصیلات لیسانس با 

صد در1,9ترین آن مربوط به دیپلم با صد و کمدر70,1
بود. اطلاعات بدست آمده پیرامون رشته تحصیلی 
کارشناسان نشان داد که، رشته تحصیلی بیش از نیمی 

صد افراد در66,3مرتبط با کشاورزي بوده که از آنها 
شود. بر اساس نتایج حاصله از مورد مطالعه را شامل می

21تحقیق، میانگین پیشینه خدمت کارشناسان تقریباً 
سال بود که حاکی از پیشینه خدمت بالاي افراد مورد 

سال 29و حداکثر 3حداقل پیشینه خدمت مطالعه بود.
هاي خدمت کارشناسان مورد لاف سالنگر دامنه اختبیا

).3بررسی است. (جدول شماره 
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هاي فردي و شغلیویژگیتوزیع فراوانی پاسخگویان بر حسب-3جدول 
درصد فراوانی ویژگی فردي
10,2 11 زن

89,8جنس 97 مرد
100 108 کل
1,7 2 سال و کمتر30

سن
15,6 18 40-31
71,4 82 50-41
11,3 13 سال50بیشتر از 
100 115 کل
1,9 2 دیپلم

مدرك حصیلی
5,6 6 فوق دیپلم

70,1 75 لیسانس
22,4 24 فوق لیسانس
100 107 کل
66,3 65 مرتبط با کشاورزي

33,7رشته تحصیلی 33 غیر مرتبط با کشاورزي
100 98 کل
2,62 3 سال و کمتر5

16,6پیشینه خدمت 19 سال15-6
80,87 93 سال15بیشتر از 
100 115 کل
95,4 101 رسمی

2,8وضعیت استخدامی 3 قراردادي
1,8 2 پیمانی
100 106 کل

92,86 91 بلی
دارا بودن مهارت یا تخصص معین براي راه اندازي کسب و 

کار
7,14 7 خیر
100 98 کل

59,22 61 بلی
40,78و کاردارا بودن پیشینه راه اندازي کسب  42 خیر

100 103 کل
80,58 83 بلی

19,42تمایل به راه اندازي کسب وکار 20 خیر
100 103 کل

سال59-28:دامنه،13,88:انحراف معیارسال،48,44میانگین سن*
. سال.3-29، دامنه: 6,37سال، انحراف معیار: 20,89میانگین پیشینه خدمت: **

آفرین در سازمان جهاد کشاورزي در مقایسه با میانگین نظريعاد رهبري تحولوضعیت اب- 4جدول
Sig df t انحراف استاندارد میانگین تعداد متغیر

0,470 114 0,725- 8,76 3,21 115 نفوذ آرمانی
0,001 114 3,340 9,10 3,10 115 ترغیب ذهنی
0,004 114 2,926 8,03 3,12 115 انگیزش الهام بخش
0,116 114 1,583 8,03 2,91 115 ملاحظات فردي
0,49 1,986 8,48 3,08 115 نمره کل

خیلی زیاد=5زیاد =4متوسط =3کم =2بسیار کم =1:مقیاس
درصد99داري در سطح معنا**درصد       5داري در سطح معنا*



1395، 3، شماره 47-2دوره مجله تحقیقات اقتصاد و توسعه کشاورزي ایران714

شود،میملاحظه4شمارهجدولدرکهگونههمان
سازمان جهاد کشاورزي آفرین درريرهببعداز چهار

و انگیزشذهنیترغیباستان اصفهان، دو بعد
دو ودارندنظريمیانگینباداريمعناتفاوتبخشالهام

باداريمعنافردي، تفاوتآرمانی و ملاحظاتبعد نفوذ
دو بعدکهمعناستبداناین. نداردنظريمیانگین

سطحیریباً درتقبخشالهامانگیزشوترغیب ذهنی
آرمانی و ملاحظاتابعاد نفوذومتوسطحدازبالاتر
مقایسهحال،اینبا. دارندقرارسطح متوسطزیرفردي

میانگین آفرین باتحولرهبريمتغیرکلنمرهمیانگین
تفاوتمتغیراینمیانگینکهدهدمینشاننظري

ازتربالارواز اینوداشتهنظريمیانگینباداريمعنا
.شودمیارزیابیمتوسطسطح

چهار بعد میزان ازدهد کهمینشان5شمارهجدول
آفرینانه کارشناسان سازمان جهاد کشاورزي گرایش کار

در دو بعد ریسک پذیري و قابت تهاجمی فقطاصفهان،
بعدسهوداردمیانگین نظريباداريمعناتفاوت

باداريمعنااوتآوري، پیشگامی و استقلال طلبی تفنو
بعد ریسک کهستبدان معنااین. نداردنظريمیانگین

رقابت ومتوسطحدپایین تر ازسطحیپذیري در
تهاجمی در سطحی بالاتر از متوسط قرار دارد. در مورد 

قرارمتوسطدیگر نیز باید گفت که آنها در سطحابعاد
یر متغکلينمرهمیانگینمقایسهحال،اینبا. دارند

آفرینانه کارشناسان سازمان مورد میزان گرایش کار
اینمیانگینکهدهدمینشاننظريمیانگینبابررسی

اینازوداشتهنظريمیانگینباداريمعنامتغیر تفاوت
.شودمیارزیابیمتوسطسطحپایین تر ازرو

آفرین ضرایب همبستگی بین ابعاد رهبري تحول-6جدول 
يرینانه کارشناسان سازمان جهاد کشاورزآفوگرایش کار

Sig )rضریب همبستگی پیرسون ( آفرینابعاد رهبري تحول
0,000 0,539** نفوذ آرمانی
0,000 0,481** ترغیب ذهنی
0,000 0,501** بخشانگیزش الهام
0,000 0,493** ملاحظات فردي
0,000 0,556** آفرینرهبري تحول

درصد99داري در سطح معنا**رصد          د5داري در سطح معنا*

نتایج حاصل از تحلیل همبستگی و رگرسیون
براي تعیین وجود رابطه همبستگی بین ابعاد رهبري 

آفرینانه کارشناسان مورد آفرین و گرایش کارتحول
بررسی ضریب همبستگی پیرسون به کار رفت. همان

مقادیر آید و بررسیبر می6شمارهجدولازکهگونه
دهد بین تمامی ضریب همبستگی پیرسون نشان می

آفرینانه آفرین و گرایش کارتحولگانه رهبريابعاد چهار
p=.000سطح کارشناسان سازمان جهاد کشاورزي در

99این با بردارد. بناوجودداريمعناومثبتهمبستگی
رهبريتوان گفت که بین متغیر درصد اطمینان می

آفرینانه کارشناسان سازمان و گرایش کارآفرین تحول
دارد. به وجودداريمعناومثبتجهاد کشاورزي رابطه 

-تحولرهبريگیريکاربهمیزانافزایشبادیگر،عبارت
یابد.افزایش میآفرینانه افرادگرایش کارمیزانآفرین،

در ادامه به منظور تعیین میزان اثرگذاري ابعاد 
آفرینانه ر میزان گرایشات کارآفرین برهبري تحول

گانه به شیوه کارشناسان مورد مطالعه از رگرسیون چند
استفاده شد. نتایج بدست آمده در جدول )Enter(توأم 

گانه دهد که مقدار ضریب همبستگی چندنشان می7
)R (و ضریب تعیین 0,569) برابر باR²( آن برابر با

30ت دیگر براي هر چهار بعد است. به عبار0,300
آفرینانه) را درصد واریانس متغیر ملاك (گرایش کار

کند. در مجموع آفرین تبیین میچهار بعد رهبري تحول
-نتایج حاصل از رگرسیون به روش ذکر شده نشان می

-درصد تغییرات متغیر ملاك گرایش کار31,1دهد که 
آفرین تبیین می شود و آفرینانه توسط رهبري تحول

داري براي بینی کننده معنارین پیشآفرهبري تحول
آفرینانه کارشناسان سازمان جهاد کشاورزي گرایش کار

توان بیان استان اصفهان خواهد بود. به عبارت دیگر می
آفرینانه به درصد تغییرات گرایش کار31,1کرد که 

شود و بقیه به آفرین مربوط میمتغیر رهبري تحول
عادله رگرسیون وارد عوامل دیگري مرتبط است که در م

).7نشده اند (جدول شماره 
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آفرین و ابعاد آن بر میزان گرایش کارآفرینانهبراي بررسی وضعیت اثر گذاري رهبري تحولتوأمرگرسیون به روش.7ل جدو

Sig F
ضریب تعیین

)Adjusted R²(تعدیل شده
تعیینضریب
)R²(

ضریب
همبستگی

)R(
ابعاد

0,000 13,194 0,300 0,324 0,569 آفرینابعاد رهبري تحول
0,000 52,367 0,311 0,317 0,563a آفرینرهبري تحول

دهد در بین این ابعاد نشان می8جدول شماره 
) t)t=2.117ترین مقدار گانه بعد نفوذ آرمانی با بالاچهار

بیشترین تأثیر را بر 0,306) برابر با Betaو مقدار بتا (
آفرینانه کارشناسان سازمان جهاد کشاورزي رگرایشات کا

داشته است و بعد از آن به ترتیب بعد ترغیب ذهنی با 
- و پس از آن بعد انگیزش الهام0,152مقدار بتا برابر با 

بخش و در نهایت بعد ملاحظات فردي به ترتیب با مقدار 
آفرینانه بر روي گرایش کار0,006و 0,166بتا 

گذارد.کارشناسان تأثیر می 
آفرین بر گرایش ثیر گذار رهبري تحولأابعاد ت-8جدول

هکارآفرینانه کارشناسان مورد مطالع

S
ig t Be

ta B ابعاد
0
,284

1,0
76 - 8,820 ضریب ثابت

0
,037

2,1
17

0,3
06 0,834 نفوذ آرمانی

0
,199

1,2
92

0,1
52 0,398 ترغیب ذهنی

0
,230

1,2
08

0,1
66 0,492 -انگیزش الهام

شبخ
0
,971

0,0
37

0,0
06

1,714
E-02

ملاحظات 
فردي

با توجه به توضیحات بالا و نتایج جدول شماره 
، معادله خطی حاصل از رگرسیون به شکل زیر 8

باشد:می
Y= 8.820 + 0.306 X1 + 0.152 X2 + 0.166 X3

+ 0.006 X4

که در این معادله:
= Yآفرینانهگرایش کار
X1=نفوذ آرمانی
X2=غیب ذهنیتر
X3=انگیزش الهام بخش
X4=ملاحظات فردي

پیشنهادهاگیري، بحث ونتیجه
گانه در بین ابعاد چهارنشان داد کهنتایجبررسی

وترغیب ذهنینمره دو بعدآفرین میانگینرهبري تحول
حدازبالاترسطحیتقریباً دربخشالهامانگیزش
انی و ملاحظاتآرمابعاد نفوذنمرهو میانگینمتوسط

از بین چهار بعد .دارندقرارسطح متوسطزیرفردي
و انگیزشذهنیترغیبگرا تنها دو بعدرهبر تحول

و ایندارندنظريمیانگینباداريمعناتفاوتبخشالهام
رهبريبه طورکل میانگین متغیرکهمعنا استبدان

-معناگرا در جهاد کشاورزي استان اصفهان، تفاوتتحول
سطحازتربالارواز اینوداشتهنظريمیانگینباداري

.شودارزیابیمتوسط
پژوهشهايیافتهباپژوهش،ازاین بخشهايیافته

(Nour Shahi, 2009)وسوهمفرديملاحظاتبعددر
وبخشالهامانگیزشذهنی،آرمانی، ترغیبنفوذدر ابعاد

پژوهش خودردوي. باشدمیهمسونافرديملاحظات
بعددودردانشگاهرؤسايتربیشنمرهکهدریافت
بعددرومتوسطبخشانگیزش الهاموذهنیترغیب

در چنینهم. داردقرارپایینیسطحدرفرديملاحظات
Nour Shahi andپژوهش هايیافتهدیگر،پژوهشی

Yamani Douzi Sorkhabi (2006)دهد کهمینشان
انگیزشبعددودرآنهاهايیافتهباپژوهشیافته این

سو و در بعد نفوذ همفرديبخش و ملاحظاتالهام
اغلبکهرسیدندنتیجهاینبهآنها. همسو استآرمانی نا

وآرمانینفوذابعاددرشده،بررسیهايرؤساي دانشگاه
فرديبعد ملاحظهدروبالاامتیازبخشالهامانگیزش

تأملقابلومشابههايیافتهازکیی. دارندپایینامتیاز
است کهاینNour Shahi(2009)پژوهش و پژوهش این
میانگیننظرازپژوهشسههردرفرديملاحظاتبعد

تحولیرهبريبعدبین چهارازآخررتبهدراکتسابی
با اثبات فرضیات پژوهش این نتیجه .استگرفتهقرار

ین بر گرایشات آفرحاصل گشت که رفتار رهبران تحول
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داري آفرینانه افراد در سازمان تأثیر مثبت و معنا- کار
هاي توان نتیجه گیري کردکه اقدامات و فعالیتمیدارد. 

هاي جهاد آفرین این امکان را به سازمانرهبران 
دهد تا کارشناسان به هنگام ارائه خدمات کشاورزي می

هاي ور از تنشبتوانند با ارباب رجوعان، با استقلال و به د
موجود، ارتباط برقرار کرده و این گونه بتوانند عملکرد 

-خود را افزایش دهند. هنگامی که اجزاي رهبري تحول
آفرین به عنوان مکمل سایر اقدامات رهبري به کار رود، 

هاي تواند به یک منبع مزیت رقابتی براي سازمانمی
جهاد کشاورزي در جهت رقابت استراتژیک و کسب 

مدت کمک شایانی بکند. مدت و بلندتر در کوتاهزده بالابا
بخش، احتمال آفرین اثردر واقع بدون رهبري تحول

هاي جهاد کشاورزي بتوانند به هنگام اینکه سازمان
هاي محیطی به عملکرد برتر و حتی مواجهه با چالش

هاي بخش دست یابند و افراد را به سمت فعالیترضایت
سازمان سوق دهند، کاهش خواهد یافت. آفرینانه درکار

,Garcia-Moralesنتایج این پژوهش با نتایج تحقیقات 

Jimenez, and Gutierrez (2012)اند که بیان داشته
آفرین بر تمایلات و گرایشات کار رفتار رهبر تحول

باشد. آفرینانه افراد درون سازمان تأثیر دارد، هم سو می
ژوهش با نتایج حاصل از هم چنین یافته هاي این پ

;Aragon, Garcia, and Cordon (2007)تحقیقات

Gumusluoglu, and Ilsev (2009); Gumusluoglu
Karakitapoglu, and Hirst (2012); Avolio et al

(2004) and Wang (2005)باشد.هم سو می
آفرین با درك و شناخت ازاین رو، رهبران تحول

پذیرانه، پیشو تحول، ریسکعمیق خویش، نگاه تغییر
هاي افراد گامانه و تهاجمی به بازار را با تکیه بر توانمندي

ي قوي با سازند و با ایجاد رابطهها درونی میدرسازمان
اندازها و نمایند تا آنان را با چشمکارکنان، سعی می

اهداف سازمان آشنا ساخته و با دادن استقلال به آنها در 
هاي ها و ایدهبه خوبی بتوانند فرصتانجام وظایف، 

آفرینانه در محیط را شناسایی کرده و در خلاقانه و کار
برداري هاي بدست آمده بهرهنهایت بتوانند از این فرصت

این، با توجه به اینکه سازمان مورد مطالعه در برکنند. بنا
تر از سطح زمینه نفوذ آرمانی و ملاحظات فردي پایین

تواند مفید باشد:داشت پیشنهادات زیر میمتوسط قرار 
القاي حس افتخار و غرور به اعضا براي ارتباط با -1

کردن منافع شخصی به خاطر منافع فدا- 2دیگران؛ 

نشان دادن احساس قدرت و شایستگی به - 3دیگران؛ 
-اي که احترام دیگران را برعمل به شیوه- 4کارکنان و 

درنظر گرفتن - مانی) و الفانگیزاند ( در زمینه نفوذ آر
رفتار با - وقت براي راهنمایی و آموزش کارکنان؛ ب

-کارکنان، به عنوان اشخاص و نه صرفاً اعضاي گروه و ج
هاي ها و خلاقیتها و تواناییتوجه به کارکنان، با نیاز

متفاوت از یکدیگر (در زمینه ملاحظات فردي)
از » مانینفوذ آر«از آنجا که بر اساس نتایج بعد 

تري درتعیین میزان کنندگی بیشبینیقدرت پیش
آفرینانه کارشناسان سازمان جهاد کشاورزي گرایش کار

برخوردار بوده است؛ بنابراین مدیران سازمان بایستی بعد 
نفوذ آرمانی را نسبت به سه بعد دیگر بیشتر تقویت کرده 

هاي مربوط به آنرا در اولویت بالاتري قرار و شاخص
هند.د

هاي حاصل نشان داد که و میزان علاوه بر این یافته
آفرینانه کارشناسان مورد مطالعه پایین تر از گرایش کار

سطح متوسط بود.
دار رهبري نتایج پژوهش بیانگر تأثیر مثبت و معنا

آفرینانه است و سازمان مورد آفرین بر گرایش کارتحول
آفرین ي تحولها باید سبک رهبرمطالعه و سایر سازمان

هاي آن را در مدیران و رهبران خود تقویت و ویژگی
هاي کنند و آن را به عنوان امري مهم در سرلوحه برنامه

آفرین در سازمان خود قرار دهند. زیرا رهبران تحول
بانیان تغییر و تحول هستند و باعث ایجاد خلاقیت و 

و طبعاً آفرینانه در سازمان هاي کارنوآوري و ایجاد رفتار
گردند. در زمینه تحقیقات افزایش عملکرد سازمان می

توان پیشنهاد کرد که محققان با اخذ مجوز آتی نیز می
هاي آموزشی ها و کارگاهها، برنامهبراي برگزاري دوره

هاي جهاد کشاورزي - آفرین در سازمانرهبري تحول
اقدام نمایند تا اطلاعات مورد نیازشان را هنگام برگزاري 

آوري کرده و دقت پژوهش خود را کارگاه آموزشی جمع
-ها و کارگاهها، برنامهفزونی بخشند. برگزاري این دوره

هاي آموزشی رهبري تحول باید بینشی ژرف در مدیران 
و کارکنان سازمان جهاد کشاورزي نسبت به ابعاد رهبري 

هاي اي که بر اساس نیازآفرین ایجاد کند، به گونهتحول
بوده و با گرایش به توسعه خلاقیت و نوآوري و سازمان

آفرینانه درسازمان طراحی هاي کارهمچنین توسعه رفتار
شود.
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