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ABSTRACT 

 

    The purpose of this research was to explan the relationship between transformational leadership 

and learning organization in Agricultural Jihad Organization of Isfahan Province The research 

method was descriptive – correlational. Research populations consisted of 215experts of 

organization that by using Krejcie and Morgan table and, the number of 136 persons through 

stratified random sampling technique as was selected. Data collection tool was two Multifactor 

Leadership Questionnaire Bass and Avolio (1994) and known as the MLQ questionnaire and a 

standardized questionnaire of organizational learning (DLOQ) Watkins and Marsick (1998). 

According to pilot test and calculating Cronbach's alpha was α=0.92 for components of learning 

organization and for transformational leadership Questionnaire obtained α=0.978. The results 

indicated that, the state of Agriculture Jihad Organization of Isfahan Province in terms of 

transformational leadership was at average level and score of agriculture to promote the learning 

organization wasmore than average. Results of regression analyzes showed that there was 

significant positive relationship between transformational leadership and learning organization 

components. 

 

Keywords: Transformational Leadership, Strategic Leadership, Learning Organization, 

Organizational Learning, Agricultural Jihad. 
 

Extended Abstract 

Introduction 

Today, organizations' survival depends on how they adapt to change and improve their actions 

and services and how they increase their competitiveness. Organizations need to learn faster and 

better from their successes and failures, and to continuously change and become a learning 

organization. Senge advocates the idea of developing organizations to become a learning 

organization and to build learning capability (Senge, 1990). On the other hand, in the realization of 

the learning organization, organizational structure and internal factors such as leadership, 

organizational culture, environment, technology, organizational structure, etc. are involved that 

need to be examined. Given the impact of Agricultural Jihad Organization on all aspects of 

economic, agricultural and human development, it is expected to move towards the production and 

dissemination of new knowledge and technologies in the agricultural sector and to perform its 

service, research and training functions appropriately. 

 

Research metrology 

https://ijaedr.ut.ac.ir/article_74283.html
https://ijaedr.ut.ac.ir/article_74311.html
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The purpose of this research was to explan the relationship between transformational leadership 

and learning organization in Agricultural Jihad Organization of Isfahan Province The research 

method was descriptive – correlational. Research populations consisted of 215experts of 

organization that by using Krejcie and Morgan table and, the number of 136 persons through 

stratified random sampling technique as was selected. Data collection tool was two Multifactor 

Leadership Questionnaire Bass and Avolio (1994) and known as the MLQ questionnaire and a 

standardized questionnaire of organizational learning (DLOQ) Watkins and Marsick (1998). 

According to pilot test and calculating Cronbach's alpha was α=0.92 for components of learning 

organization and for transformational leadership Questionnaire obtained α=0.978. 

 

Results and findings 

The results indicated that, the state of Agriculture Jihad Organization of Isfahan Province in 

terms of transformational leadership was at average level and score of agriculture to promote the 

learning organization was more than average. Results of regression analyzes showed that there was 

significant positive relationship between transformational leadership and learning organization 

components. The results showed that there was a significant positive correlation between the level 

of transformational leadership and the learning organization and its dimensions. This indicates that 

the higher the transformational leadership positions in the organization, the greater the success rate 

of the organization in the learning problem or the learning organization itself. The results also 

confirmed a positive and meaningful relationship between transformational leadership and each of 

the three individual, group, and organizational levels of the learning organization. This also shows 

the importance of organizational learning and the transformative leadership role in improving it. 
 

Conclusions 
 The results showed that the mean score of the organization in the two dimensions of subjective 

motivation and inspirational motivation was almost above average level and the mean score of 

ideal influence dimensions was average level and individual considerations was below average 

level .In general, Isfahan Jihad-Agriculture Organization had a significant theoretical difference in 

terms the variable transformational leadership and, therefore, was rated above average. The results 

showed that the mean score of learning organization in considerations dimension was more than 

acceptable standard average in Isfahan Agricultural Jihad Organization in all dimensions and 

levels. However, comparing the mean score of the learning organization variable with the 

theoretical average showed that the mean of this variable was not significantly different from the 

theoretical average and, therefore, was rated above the average level. 

Among the dimensions of the learning organization, the dimension of organizational 

communication, the weakest dimension, and the dimensions of dialogue (information exchange), 

team learning and lifelong learning were assigned the strongest dimensions among the dimensions 

of the learning organization, respectively. About the levels of learning the organizational level was 

the weakest and the individual level was the highest. The results showed that among the seven 

dimensions of learning organization three dimensions of dialogue (information exchange), team 

learning and lifelong learning have been achieved more than other dimensions. 
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 گيرنده آفرين و سازمان يادتحول رابطه بين ابعاد رهبري

 ()مورد مطالعه: سازمان جهاد کشاورزي استان اصفهان
 

 3رضا موحدي، 2، حشمت اله سعدي*1هاشميزهرا حاجي
 دانش آموخته دکتري ترويج کشاورزي، گروه ترويج و آموزش کشاورزي، دانشکده کشاورزي، ، 1

 ، ايران دانشگاه بوعلي سينا، همدان
 ، گروه ترويج و آموزش کشاورزي، دانشکده کشاورزي، ترويج و آموزش کشاورزي اندانشيار، 3 ،2

 دانشگاه بوعلي سينا، همدان، ايران 
 (13/5/97تاريخ تصويب:  -28/9/94)تاريخ دريافت: 

 

 چکيده

 
 شرو گيرنده بود.آفرين و سازمان يادتحول رابطه بين ابعاد رهبري پژوهش اين هدف

پژوهش راکارشناسان جهاد کشاورزي  آماري يجامعه. بود همبستگي -توصيفي نوع از تحقيق
تعداد  1تشکيل دادند که با استفاده از جدول کرجسي و مورگان نفر( 215استان اصفهان )

 ابزار. شدند انتخاب نسبي صادفي گيريتنمونه طريق از آماري نمونه عنوانتن به136
 ,Bass & Avolio)عاملي باس و آوليو چند رهبري نامهپرسش دو آوري اطلاعاتجمع

نامه استاندارد ابعاد يادگيري و پرسش MLQ2نامه و معروف به پرسش (1994
اساس بر .بود ( ,1998Watkins & Marsickواتکينز و مارسيک ) 3DLOQسازماني

و  =α 92/0گيرنده، هاي سازمان يادآزمون نمونه و محاسبه ضريب آلفا کرونباخ براي مؤلفه
 نشان داد، پژوهش هايدست آمد. يافتهبه  =978/0αآفرين، نامه رهبري تحولبراي پرسش

و  آفرين در سطح متوسطرهبري تحول ميزان جهاد کشاورزي استان اصفهان ازحيث وضعيت
 . تاس تر از سطح متوسطنيز بالا گيرندهجهاد کشاورزي به سازمان ياد ارتقاء نمره ميانگين

هاي سازمان و مؤلفه آفرينتحول رهبري داد، بين نشان همبستگي حاصل از تحليل نتايج
 .دارد وجود داريمعنا و مثبت رابطه هاآن هايشاخص و گيرندهياد

 

گيرنده، يادگيري سازمان ياد ستراتژيک،آفرين، رهبري اتحول رهبريهاي کليدي: واژه

 جهاد کشاورزي. سازماني،
 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                                                
1. Krejcie & Morgan 

2. Multiple Leadership Questioner 

3. Dimensions of Learning Organizations Questionnaire 
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 مقدمه

نظيري از تغيير و با جريان بی 21هاي قرن سازمان

دگرگونی در محيط اطراف خود مواجه هستند و محيط 

ها با عواملی مانند شتاب و سرعت زياد تغيير، کاري آن

بينی بودن جريانات عدم قطعيت و غير قابل پيش

هاي از رو، استراتژيشود و از اينمحيطی توصيف می

توانند در چنين شرايطی ی، ديگر نمیافتاده و سنتکار

 ,Asgharzadeh Shahanaghi &Nouri)کار آيند به

شدن ماندن و موفقها براي باقیکه سازمانچرا( 2012

دهی و سازگاري با طور مستمر به ارزيابی، پاسخبايد به

 & Phuaتأثيرات محيط خارجی و پيرامونی بپردازند )

Florence, 2007)  اين ها بستگی بهآنو بقاي امروز

ها چگونه پذيراي تغييرات شوند و موضوع دارد که آن

اقدامات و خدمات خود را بهبود بخشيده و توان رقابت 

(. Ali Khamis, 2012)پذيري خود را افزايش دهند 

هاي خود، بهتر و ها و شکستها بايد از موفقيتآن

 طور مستمر تغيير کنند و بهسريعتر درس بگيرند و به

 (.Mousavi et al.,2012)گيرنده تبديل شوند سازمان ياد

ها در سنگه از افرادي است که از ايده توسعه سازمان

گيرنده و براي ايجاد شدن به سازمان يادجهت تبديل

. از سوي (Senge, 1990)کند قابليت يادگيري دفاع می

گيرنده عوامل ساختاري و ديگر، در تحقق سازمان ياد

ازمانی نظير رهبري، فرهنگ سازمانی، محتوايی س

محيط، فناوري، ساختار سازمانی و غيره دخيل هستند 

 Rahnavardکه لازم است مورد بررسی قرار بگيرند )

Ahan, 1999.) توجه به تأثير جهاد کشاورزي بر کليّه با

ابعاد رشد و توسعه اقتصادي، کشاورزي و انسانی انتظار 

هاي شاعه دانش و فناوريرود تا در جهت توليد و امی

هاي نوين در بخش کشاورزي حرکت کند و کارکرد

نحو مناسب رسانی، پژوهشی و آموزشی خود را بهخدمات

به انجام برساند. بنابراين، بديهی است که اين سازمان 

بايد در خصوص توسعه توان يادگيري خود حرکت کند. 

موجود بر اين، در اين راه اولين گام شناخت وضع علاوه

سازمان در بعد ميزان آمادگی ودرجه تحقق سازمان 

گيرنده و همچنين، ساير مفاهيم مرتبط با سازمان ياد

رو، در پژوهش حاضر گيرنده نظير رهبري است. از اينياد

هاي سازمان يادگيرنده و به تبيين رابطه بين مؤلفه

آفرين در سازمان جهاد کشاورزي استان تحول رهبري

 اخته شده است.اصفهان پرد

هاي ليکن، در رابطه با تبيين رابطه بين مؤلفه

آفرين، بهتر است ابتدا تحول گيرنده و رهبريسازمان ياد

هاي آن پرداخته شود و گيرنده و ويژگیبه سازمان ياد

گيرنده را آفرين و سازمان يادسپس، رابطه رهبري تحول

 مورد بررسی قرار دهيم.

ز دانشمندان نظير ريچارد اي اوجود اينکه عدهبا

اي مدون براي وجود داشتن تاريخچهپتينگر به

گيرنده اعتقادي ندارند و ايجاد اين نظريه هاي يادسازمان

هاي موفق گذشته و زيرکی مديران را فقط حاصل تجربه

دانند هاي خاص میو نه حاصل نظريه پردازي

(Petinger, Cited in Mirghasemi, 2006)اما برخی . 

گيرنده قايل هستند اي طولانی براي سازمان يادتاريخچه

و شروع تأکيد رسمی بر يادگيري در جهت بالندگی 

سازمان و ايجاد مفهوم يادگيري سازمانی را از اواسط 

 (.Ghahremani, 2001)دانند می 1940دهه 

شود عنوان سازمانی تعريف میگيرنده، بهسازمان ياد

مل مورد استفاده قرار گرفته، طور کاکه در آن دانش به

يافته، طور کامل توسعههاي سازمان در آن بهظرفيت

ها تغيير کرده و نيز افراد شايسته در آن وجود دارد رفتار

(Liao et al., 2010.) Marquard  ،با ديدي سيستماتيک

داند که اعضاي آن گيرنده را سازمانی میسازمان ياد

ند و دايماً خود را به گيرجمعی ياد میطور دستهبه

دهند که بتوانند با هدف موفقيت اي تغيير میگونه

آوري، نحو بهتري جمعمجموعه سازمانی، اطلاعات را به

. به (Marquard, 2002)مديريت و از آن استفاده کنند 

گيرنده سازمانی است که در آن اعتقاد سنگه، سازمان ياد

ت خود براي طور مستمر در حال توسعه ظرفيافراد به

هاي تحصيل نتايج مورد انتظار هستند؛ محلی که الگو

ها و تمايلات يابد، خواستهتازه فکر کردن پرورش می

آموزند که شوند و کارکنان پيوسته میگروهی محقق می

  Gefart (.Senge, 1990)چگونه با يکديگر ياد بگيرند 

اي است که معتقد است که سازمان يادگيرنده مجموعه

هاي مفيد و سازنده و انايی پذيرش الگوهاي نو، تحولتو

ها را مديريت هاي نوين را داشته باشد، آنها و ايدهروش

هاي امروزي قرار دهد. اين کرده و در خدمت واقعيت
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ها و ها، ساختارسازمان قادر خواهد بود عملکرد

هاي کاري را در زمان مناسب تغيير دهد و به نفع محيط

(. Nafukho et al., 2009)ان به پيش ببرد و صلاح سازم

گيرنده، سازمانی است از سازمان ياد Moilanenتعريف 

عنوان عنصري طور آگاهانه با عامل يادگيري بهکه به

ها و اهداف سازمان اداره و اندازها، چشمحياتی در ارزش

 .(Moilanen, 2001)گرددمديريت می

ده آن است که گيرنهاي سازمان ياداز ديگر ويژگی

کند و به بينی میمسايل و مشکلات آينده را پيش

محيط پيرامون سازمان توجه کرده و در جستجوي رشد 

ها پاداش و توسعه مداوم است و به ابتکارات و خلاقيت

 (.Duckett, 2002)دهد می

گيرنده در دنيا در راستاي توسعه سازمان ياد

ي و تشخيص گيرمنظور اندازههاي گوناگونی بهمدل

گيرنده توسط پژوهشگران مطرح شده سطح سازمان ياد

گيرنده را مورد هاي سازمان يادکدام مؤلفهاست و هر

عنوان مثال سنگه، پنج اصل و اند. بهبررسی قرار داده

دانست که گيرنده ضروري میمهارت را براي سازمان ياد

هاي فردي، آرمان مشترک، الگوي ذهنی، شامل قابليت

دگيري تيمی و تفکر سيستمی بود و وي اين پنج اصل يا

ها ها و عملکردصورت يک قالب منسجم از نظريهرا به

ارائه کرده و بر اهميت اصل تفکر سيستمی تأکيد 

 (.Senge, 1990)کند می

مدل  Watkins & Marsickدر نظريه ديگري 

ترکيبی از سازمان يادگيرنده ارايه نمودند. در اين 

رکن اصلی سازمان يعنی افراد و ساختار  رويکرد، دو

اند و هفت بعد مجزا و در عين حال مرتبط ترکيب شده

گيرنده را در سطح فردي، تيمی و سازمانی از سازمان ياد

( سطح فردي که 1اند که عبارتند از: مشخص کرده

متشکل از دو بعد يادگيري سازمانی يعنی يادگيري 

( 2اطلاعات است؛  مستمر و جستجو و گفتگو يا تبادل

سطح يادگيري گروهی يا تيمی که به بعد يادگيري 

( سطح سازمانی که 3گردد؛ و تيمی و همکاري باز می

شود و چهار بعد از ابعاد يادگيري سازمانی را شامل می

سازي کارکنان، پيوند اين ابعاد عبارتند از: توانمند

هاي سيستمی، رهبري استراتژيک، سيستم

گيرنده واقع، براي ايجاد يک سازمان ياد. درسازمانیدرون

هاي کارکنان و ساختار ها و توانايیبخش، بايد ظرفيتاثر

سازمان با هم تلفيق شده تا يادگيري مستمر در سازمان 

تسهيل شود و تغييرات سازمانی مورد تشويق و حمايت 

شده هاي مطرحقرار گيرند. در اين تحقيق، از معيار

گيرنده مارسيک در سنجش سازمان ياد توسط واتکينز و

 .(Watkins & Marsick, 1996استفاده شده است )

اين نتيجه دست يافت که توان بهاز موارد بالا می

وجود گيرنده، صرفاً با متعهد بودن کارکنان بهسازمان ياد

آيد؛ بلکه رهبران نيز در ايجاد آن نقش اساسی ايفا نمی

گيرنده، ر سازمان ياد. د(Privet, 2003کنند )می

دهنده اصلی عنوان محور و جهترهبران و مديران به

يادگيري هستند. اما اولين شرط لازم براي رهبران آن 

گرا باشند. است که خود قايل به يادگيري و يادگيري

هاي سازمانی خود نشان دهند که آنان بايد در رفتار

بين  را درمصمم به ارتقاي سطح يادگيري هستند و آن

(. Danesh Fard, 2004)دهند کارکنان رواج می

Jamesگيرنده را بيشتر تحولی هاي يادرهبري در سازمان

کند که رهبران داند تا تطبيقی و بيان میو آرمانی می

الزاماً در سطوح عالی قرار ندارند و ممکن است از سطوح 

سازمان (. James, 2003) مختلف سازمان ظهور کنند

به ديدگاه جديدي از رهبري نيازمند است.  گيرندهياد

دليل اينکه اين شود؛ اما بهفرهنگ با رهبري شروع می

شده گروه است، فرهنگ حاصل يادگيري انباشته

نظر و مطلوب را نتيجه خود اين فرهنگ، رهبري مورددر

نظران اکثر صاحب(. Agostam, 2006)کند مشخص می

هايی خاص به ويژگی معتقدند که رهبر سازمان با داشتن

کند. در گيرنده کمک میايجاد و رشد سازمان ياد

بر عوامل سازمانی،  Mayo & Lankنامه جامع پرسش

افراد، يادگيري تيمی و ديدگاه رهبري تأکيد شده است 

(Mayo & Lank, Cited in Lewis et al., 2008) .

مارکوارت، نيز در مدل سيستمی خود قدرت و توانمندي 

سيستم عنوان يکی از عناصر زير و رهبران را به مديران

منظور توسعه و پيشرفت يادگيري سازمانی افراد به

.گاروين يکی از (Marquard, 2002) شماردالزامی می

داند و گيرنده را رهبري میعناصر سازنده سازمان ياد

گيرنده، کارکنان را گويد رهبري در سازمان يادمی

د و فرهنگ عملی و تجربی را کنتوانمند را درک می

کند و اين امر حاکی از تعهدات قوي در تشويق می

.رهبري در سازمان (Garvin, 2000)سازمان است 
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هاي شخصی بالايی برخوردار است؛ گيرنده از توانايیياد

دنبال يادگيري بيشتر است؛ با پذير است؛ بهخطر

هاي مهم تشريک مساعی گيريکارکنان در تصميم

انداز کند و چشمانداز سازمان را درک میند؛ چشمکمی

سازد؛ از مشترک را با کار روزمره کارکنان مرتبط می

هاي جاري سازمان آگاه است؛ نه تنها خود را واقعيت

کند، بلکه در جستجوي ريشه مشغول مسايل جزيی نمی

انديشد؛ يادگيري مند میو علل اصلی مسايل است؛ نظام

کند؛ خلاقيت، نوآوري و حمايت میفردي و گروهی را 

کند. در ميان پذيري را حمايت و تشويق میخطر

کند و انتقادات را بدون سازي میکارکنان اعتماد

 Shahlaee & kheir) پذيردگيري دفاعی میموضع

Andish, 2010.) 
با  Wish & Leionنظران به نام دو تن از صاحب

هاي زمانگرايی براي سااستفاده از رويکرد عمل

ها جمله آناند که ازگيرنده پنج خصوصيت ذکر کردهياد

ترين ويژگی رهبران با وجود رهبران با بينش است. مهم

آفرين، توانايی آنان براي کسب بينش و بينش يا تحول

اين وجود آوردن آن در ميان کارکنان است که بهبه

 آيدوسيله بينش مشترک سازمانی پديد می

(Ghahramani, 2001.)  سه سؤال اول پرسشنامه رهبري

کنند انداز را تبيين میآفرين که عامل دقيق چشمتحول

اي که اين موضوع نظر دارند. به عقيده سنگه، ايدهو به

ها در زمينه رهبري بوده است، بخش سازمانهمواره الهام

عبارتست از ظرفيت ايجاد يک تصوير و آرمان مشترک از 

(. Senge, 1990)بال آن هستيم دناي که بهآينده

هاي مختلف سوسيک و همکاران معتقدند که ويژگی

گري در يادگيري گروه هدف آفرين به مربیرهبري تحول

دانيد که میو چنان (Sosik et al., 2004)مرتبط است

گري از جمله وظايف نوين رهبري در سازمان مربی

گفت،  تواناساس مطالب بالا میگيرنده است. بر ياد

هايی مانند مشارکت در تفکر ها و مهارتويژگی

پذيري و سيستمی و تشويق خلاقيت، نوآوري و خطر

آفرين است که بخشی از جمله وجوه رهبري تحولالهام

ويژه در مدل واتکينز و مارسيک که الگوي مفهومی به

دهد مورد بررسی و اين پژوهش را نيز تشکيل می

 سنجش قرار گرفته است.

 بيستم قرن اواخر آفرين،تحول يه رهبرينظر

هاي پژوهش نتيجه در Burnsتوسط( 1978)

عنوان يک توصيفيپيرامون تحليل رهبران سياسی، به

الگوي جديد رهبري که توجه بيشتري به شروع تغييرات 

هاي شخصی کارکنان و در بين کارکنان دارد و ارزش

 کند، واردفرهنگ سازمانی و گروهی را متحول می

ها از و بعد (Young & Sosik, 2002)ادبيات رهبري شد 

 ,Givens)شد  داده توسعه 1985در سال  Bassسوي 

2008; Amir Kabiri et al., 2006) را توان آنو می

ها براي ايجاد تغيير و هفرايند نفوذ آگاهانه در افراد يا گرو

هاي سازمان پيوسته در وضع موجود و کارکردتحول نا

رهبران . (Bass, 1997)تعريف کرد ان يک کلّعنوبه

جامعه را  آفرين از طريق گفتار و کردارشان کلّتحول

کنند و نفوذ فراونی در ميان پيروانشان متحول می

آفرين تحول هبري اصلی نظريهر .مشخصه وفرضدارند

 از فراتر تعهدات انجام به را خود پيروان که است اين

 ,Givens, 2008., Krishnan) انگيزاندانتظار بر می

2004; Modassir & Shingh, 2008)رهبري نوع . اين 

-علايق پيروانشان را به ،يابد که رهبرانتحقق می یزمان

ها آگاه ترا از اهداف و مأموريآنانو  کار افزايش دهند

 اهداف در را مقبوليت و آگاهی چنين، بتوانندو هم سازند

(، Kirshnan, 2004)ايجادکرده  گروه هايمأموريت و

 در جهت را خود شخصی منافع تا برانگيزانند را پيروان

 رهبران ونيز( Riaz et al., 2011)دهند  قرار جمعی منافع

اخلاق  و انگيزه از تريبالا سطح به را همديگر پيروان، و

 (.Givens, 2008) دهند سوق

در صدد است  خاص، طور به نيز مقاله اين بنابراين،

آفرين و که وضعيت رهبري تحول مسأله اين سیتا به برر

عبارتی ميزان انطباق وضعيت رهبري مديران با به

آفرين چيست و نيز به تبيين هاي رهبري تحولشاخص

آفرين و سازمان هاي رهبري تحولرابطه بين مؤلفه

گيرنده بپردازد. در راستاي هدف کلی پژوهش، ياد

 ار گرفت:هاي اختصاصی زير مورد بررسی قرهدف

بررسی ميزان تطابق وضعيت موجود سازمان جهاد 

هاي رهبري کشاورزي استان اصفهان با مؤلفه

 گيرنده؛آفرين و سازمان يادتحول
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آفرين با سازمان بررسی رابطه بين رهبري تحول 

ها در سازمان جهاد کشاورزي هاي آنگيرنده و مؤلفهياد

 استان اصفهان؛

آفرين با سطوح حولبررسی رابطه بين رهبري ت

گيرنده )سطح فردي، گروهی و سازمانی( در سازمان ياد

 سازمان جهاد کشاورزي استان اصفهان.

 که دهدمی نشان تحقيق پيشينه بررسی

 رهبري دو متغير رابطه پيرامون شده انجام هايپژوهش

 رابطه وجود از حاکی گيرنده،سازمان ياد آفرين وتحول

 در که رهبري دهدمی نشان و هبود متغير دو اين بين

 قابل تأثير و بوده تحولی تربيش گيرنده،ياد هايسازمان

 گيرندهگيري سازمان يادو شکل گيريجهت بر توجهی

 ;Sosik et al., 2004;Marquard, 2002دارد )

Taherpour Kalantary et al., 2010; Abbasi & 

Hedjazi, 2010; Salimi & Shahmandi, 2008; Dafth, 

هاي شخصی (. اين رهبران تعداد زيادي از توانايی2001

هاي همکاران گيرند تا به ارتقاء آرمانکار میرا به

تري از عملکرد سمت بالاپرداخته و افراد و سازمان را به

(. Shakon et al.,2010هدايت کنند )

هادررابطهبا دراينبخش،ابتدابهپيشينهپژوهش

هايمرتبطباردرادامهبهپژوهشسؤالاولودومتحقيقپرداختهو

 .پردازيمگيرندهمیآفرين وسازمانيادابطه رهبريتحول

 Noorshahi & Yamani Douzi Sorkhabiهاييافته

 در شده،بررسی هاينشاندادکهاغلبرؤساي دانشگاه(2006)

 در بالا و امتياز بخشالهام انگيزش و آرمانی نفوذ ابعاد

 رابطه . دربررسیامتيازپاييندارند فردي بعد ملاحظه

در  گراتحول رهبري ي شيوه ابعاد و رهبري هايپيامد

 شهر عالی آموزش مؤسسات و هادانشگاه رؤساي ميان

 هايرؤساي دانشگاه اکثريت مشخص شد که تهران،

 بعد دو در بالا، نمره آرمانی نفوذ بعد در مورد مطالعه

 دربعد و متوسط نمره ذهنی و ترغيب بخشالهام انگيزش

اند کرده کسب پايين نمره فردي ملاحظات

(Noourshahi, 2009) نتايج حاصل از پژوهش, (Neefe, 

هاي يادگيري گيري شاخصمنظور اندازهکه به(2001

هاي سنتی سازمانی و مقايسه سطح بلوغ آن در دانشگاه

هاي نوين در ابعاد سنتی، نشان داد که دانشگاهو غير

تفکر "و "گيري تيمیکار و ياد"فرهنگ سازمانی، "

تري نسبت به از سطوح يادگيري بالا "سيستمی

بر اين، هاي سنتی برخوردار هستند. علاوهدانشگاه

هاي سنتی هاي نوين نسبت به دانشگاهدانشگاه

اند. در تحقيق بيشتري داشته "گيري سازمانیياد"

اين انجام دادند به (Mostafavi et al., 2012)مشابهی که 

هاي اکتسابی سازمان ست يافتند که ميانگيننتيجه د

مورد از  28جهاد کشاورزي استان خراسان رضوي در 

تر از سطح قابل قبول بود هاي مورد سنجش پايينمؤلفه

گيرنده سه بعد و از بين ابعاد هفتگانه سازمان ياد

گيري تيمی بيش از ساير گيري مستمر، گفتگو و يادياد

در پژوهشی که آنجل بريو در ابعاد محقق گرديده است. 

اساس گيرنده بردانشگاه اوهايو براي ارزيابی سازمان ياد

اين نتيجه رسيد که بيشترين مدل مارکوارت انجام داد به

ترين سيستم تحول سازمانی و کمميانگين مربوط به زير

 (.Berrio, 2006)کارگيري فناوري است ميانگين در به

Chang & Leeاين نتيجه رسيدند هدر پژوهش خود ب

که فرهنگ سازمانی و رهبري بر ميزان کاربست سازمان 

 ,Chang & Lee) دار داردگيرنده تأثير مثبت و معناياد

 ,Abbasi & Hedjazi)هاي تحقيق ديگر . يافته(2007

دار بين حاکی از وجود رابطه مثبت و معنا( 2010

هبري اي )فرهنگ يادگيري سازمانی و رهاي زمينهمؤلفه

آفرين( و مؤلفه فرايندي )يادگيري سازمانی( است تحول

درصد تغييرات  30/87اي و مجموع اين دو مؤلفه زمينه

هاي کند. يافتهواريانس متغير فرايندي را تبيين می

 ,.Taherpour Kalantary et al)ايحاصل از مطالعه

گرا نشان داد که پيرامون رابطه بين رهبري تحول (2010

گيرنده، بين رهبري ح مختلف سازمان يادبا سطو

گرا و يادگيري در سطح گروهی و سازمانی رابطه تحول

 داري برقرار است.معنا

 توجه به پيشينه نظري تحقيق که در بالا ذکر شد وبا

آفرين و ابعاد سازمان ابعاد مختلف رهبري تحول

ل صورت نمودار مفهومی زير قابيادگيرنده، اين ابعاد به

 .باشدم میترسي
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 روش تحقيق
شيوه  نظر از و کاربردي هدف، نظر از پژوهش اين

. است همبستگی -نوع توصيفی از هاداده آوريجمع
کارشناسان سازمان جهاد  شامل تحقيق آماري جامعه

 تن 226 تعداد از کشاورزي استان اصفهان بوده که
 Krejcie & Morganبراساس جدول  جامعه آماري

 گيرينمونه با نمونه آماري عنوان به تن 136(1970)
 توزيع از پس شدند که انتخاب نسبی تصادفی
.  بود استفاده قابل نامهپرسش115 ها،آن بين نامهپرسش

متغير ابعاد رهبري  براي آوري اطلاعاتجمع ابزار
ندرت، سطحی )هرگز، بهاي پنجآفرين پرسشنامهتحول

ليکرت و در مورد  غلب و هميشه( در مقياسگاهی، ا
گيرنده نيز در مقياس طيف متغير ابعاد سازمان ياد

زياد، زياد، متوسط، کم و  سطحی )خيلیليکرت پنج
 رهبري شيوه به مربوط هايداده. خيلی کم( بود

 باسوآ عاملیچند نامه رهبريوسيله پرسشبه آفرينتحول
 شدهياد نامهپرسش MLQ  وليوو معروف به پرسشنامه 

 رفتارآرمانی، آرمانی، هايويژگی بعد به ترتيب؛ پنج در
ملاحظات فردي  و بخشالهام انگيزش ذهنی، ترغيب
 هايپژوهش تربيش اينکه به توجه با بود( شده طراحی
 هايويژگی) نفوذ آرمانی بعد؛ چهار اساس بر پيشين

 زشانگي ذهنی، ترغيب ،(آرمانی هايرفتار و آرمانی
 اين در بود، شده انجام فردي و ملاحظات بخشالهام

 هايو رفتار آرمانی هايويژگی) اول بعد دو نيز پژوهش
 آرمانی در نظر گرفته شد. براي نفوذ باعنوان( آرمانی

گيرنده بودن سازمان جهاد کشاورزي ياد سنجش ميزان
گيري استان اصفهان نيز پرسشنامه استاندارد ابعاد ياد

منظور سنجش ابعاد و کار رفت که بهبه DLOQ سازمانی
تا  1993هاي گيرنده در طی سالهاي سازمان يادمؤلفه

و با يک ((Watkins & Marsick 1998توسط  1998
مند، گانه تفکر سيستمی و سامانرويکرد تلفيقی سه

گاه استراتژيک و تجارب انداز مشترک، ديدچشم
هاي انديشمندان گيري از نظريهمديريتی و با بهره

نامه شامل است. اين پرسشمختلف تدوين و توسعه يافته
گيري ميزان مؤلفه براي اندازه 43هفت بعد اصلی و 
اساس يک طيف گيرنده و برتحقق سازمان ياد

= تقريباً هميشه( 6= تقريباً هرگز تا 1سطحی )شش
هاي باشد. بخش سوم شامل سؤالاتی پيرامون ويژگیمی

نامه ی نمونه مورد بررسی بود. روايی پرسشفردي و شغل
حاضر با استفاده از مبانی نظري براي انتخاب 

هاي مناسب و اخذ نظرات اصلاحی اساتيد شاخص
علی سينا و متخصصان مورد بررسی و تأييد دانشگاه بو

 آفرينتحول رهبري

 

 رمانینفوذ آ

 بخشانگيزش الهام

 ترغيب ذهنی

 ملاحظات فردي

 گيرندهسازمان ياد ابعاد

 

 

 سازيتوانمند

 

 هاي درون سازمانیسيستم

 ارتباطات سازمانی

 گفتگو )تبادل اطلاعات(

 يادگيري مستمر

 
 يادگيري تيمی

 

 رهبري استراتژيک

 

 پژوهشنظريالگوي . 1نمودار
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قرار گرفت. جهت تعيين پايايی ابزار تحقيق ضريب آلفا 
هاي مختلف تآزمون براي قسماساس پيشکرونباخ بر

نامه نامه تعيين گرديد و مقدار آن براي پرسشپرسش
هاي و براي ابعاد و مؤلفه = 978/0αآفرين رهبري تحول

کننده گودست آمد که بازبه 92/0گيرنده سازمان ياد
باشد. ها میآوري دادهاعتبار مناسب ابزار جمع

پردازي و محاسبات تحقيق با استفاده از داده
در دو بخش توصيفی و  20نسخه  SPSSرافزانرم

 استنباطی انجام شد.
 

 هاي پژوهشيافته
صد در 40/71نتايج تحقيق نشان داد، 

کارشناسان جهاد کشاورزي )بيشترين فراوانی( 
سال قرار داشتند و ميانگين 41-50درگروه سنی

سال( با  44/48سال ) 48ها نزديک به سنی آن
سال ين، اغلب ميانبود. بنابرا 88/13انحراف معيار 

صد را زنان و رد 2/10هستند و از بين پاسخگويان 
خود اختصاص داده بودند. صد را مردان بهدر 8/89

تحليل وضعيت تحصيل بيانگر آن است که بيشترين 
 1/70فراوانی مربوط به سطح تحصيلات ليسانس با 

صد در9/1ترين آن مربوط به ديپلم با صد و کمدر
دست آمده پيرامون رشته تحصيلی بود. اطلاعات به

د که، رشته تحصيلی بيش از کارشناسان نشان دا
 3/66که  ها مرتبط با کشاورزي بودهنيمی از آن

اساس شود. بردرصد افراد مورد مطالعه را شامل می
نتايج حاصله از تحقيق، ميانگين پيشِينه خدمت 

سال بود که حاکی از پيشِينه  21کارشناسان تقريباً 
خدمت بالاي افراد مورد مطالعه بود.حداقل پيشينه 

نگر دامنه اختلاف سال بيا 31ت يک و حداکثر خدم
هاي خدمت کارشناسان مورد بررسی است. سال

 (.1)جدول شماره 

 
 هاي فردي و شغلیحسبويژگی. توزيع فراوانی پاسخگويان بر1جدول 

 ويژگی فردي فراوانی درصد

 زن 11 2/10

 مرد 97 8/89 جنس

 جمع 108 100

 سال و کمتر 30 2 7/1

 *سن

6/15 18 40-31 

4/71 82 50-41 

 سال 50بيشتر از  13 3/11
 جمع 115 100

 ديپلم 2 9/1

 مدرک تحصيلی

 فوق ديپلم 6 6/5

 ليسانس 75 1/70

 فوق ليسانس 24 4/22

 جمع 107 100

 مرتبط با کشاورزي 65 3/66

 غير مرتبط با کشاورزي 33 7/33 رشته تحصيلی

 جمع 98 100

 ال و کمترس 5 3 62/2

 سال 6-15 19 6/16 **پيشينه خدمت

 سال 15بيشتر از  93 87/80

 جمع 115 100

 رسمی 101 4/95

 وضعيت استخدامی
 قراردادي 3 8/2

 پيمانی 2 8/1

 جمع 106 100

 .سال59-28 :،دامنه88/13 :سال،انحراف معيار44/48ميانگين سن *

  سال. 1-31، دامنه: 37/6نحراف معيار: سال، ا 89/20ميانگين پيشينه خدمت: **
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 شود،می ( ملاحظه2) جدول در که گونه همان

سازمان جهاد  آفرين دررهبري تحول بعد از چهار

و  ذهنی ترغيب کشاورزي استان اصفهان، دو بعد

 ميانگين با داريمعنا تفاوت بخشالهام انگيزش

 آرمانی و ملاحظات دو بعد نفوذ و دارند نظري

 اين. ندارد نظري ميانگين با داريمعنا تفاوتفردي، 

 انگيزش و ترغيب ذهنی دو بعد که آن معنا استبه

 و متوسط حد از بالاتر سطحی تقريباً در الهام بخش

 آرمانی در سطح متوسط و ملاحظات ابعاد نفوذ

 حال، اينبا. دارند قرار سطح متوسط زير فردي

آفرين ولتح رهبري متغير کل نمره ميانگين مقايسه

 اين ميانگين که دهدمی نشان ميانگين نظري با

از  و نداشته نظري ميانگين با داريمعنا تفاوت متغير

 .شودمی ارزيابی متوسط سطح در رو،اين
 

 در سازمان جهاد کشاورزي در مقايسه با ميانگين نظريآفرين . وضعيت ابعاد رهبري تحول2 جدول
Sig df t متغير تعداد انگينمي انحراف استاندارد 

 نفوذ آرمانی 115 21/3 76/8 -725/0 114 470/0

 ترغيب ذهنی 115 10/3 10/9 340/3 114 001/0

 بخشانگيزش الهام 115 12/3 03/8 926/2 114 004/0

 ملاحظات فردي 115 91/2 03/8 583/1 114 116/0

 کلنمره  115 08/3 48/8 986/1 114 49/0

 هميشه = 5اغلب  = 4گاهی  =3ندرت به  = 2هرگز =1:مقياس*
 

بين هريک  دهد،می نشان (3) جدول هاييافته

گيرنده با ميانگين از ابعاد و سطوح سازمان ياد

آن معنا به اين و وجود دارد داريمعنا نظري، تفاوت

 ترگيرنده بالاتمام ابعاد و سطوح سازمان ياد که است

 مقايسه حال،اين با. دارند متوسط قرار حد از

 گيرنده باسازمان ياد متغير کلّ  نمره ميانگين

متغير  اين ميانگين که دهدمی ميانگين نظري نشان

 رواز اين و نداشته نظري ميانگين با داريمعنا تفاوت

 (.3شود )جدول می ارزيابی متوسط در سطح

 

 در مقايسه با ميانگين نظري گيرنده در سازمان جهاد کشاورزيو سطوح سازمان ياد. وضعيت ابعاد 3 جدول

Sig df t متغير تعداد ميانگين انحراف استاندارد 

 يادگيري مستمر 110 21/4 734/0 -920/0 109 035/0

 گفتگو )تبادل اطلاعات( 109 56/4 776/0 -09/13 108 019/0

 يادگيري تيمی 109 40/4 853/0 -254/1 108 021/0

 سازمانیهاي درونستمسي 109 99/3 875/0 -055/0 108 046/0

 سازيتوانمند 113 98/3 988/0 137/2 112 035/0

 ارتباطات سازمانی 112 90/3 863/0 -248/1 111 021/0

 رهبري استراتژيک 113 15/4 034/1 -846/1 112 048/0

 سطح فردي 105 398/4 696/0 -247/1 104 012/0

 سطح گروهی 109 315/4 853/0 -254/1 108 023/0

 سطح سازمانی 111 996/3 861/0 -886/1 110 047/0

 گيرندهسازمان ياد 110 189/4 681/0 -757/0 109 451/0

 هميشه = 5اغلب  = 4تاحدودي  =3به ندرت  = 2اصلاً  =1:مقياس*
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هاي تحقيق مورد در ادامه، همبستگی متغير

نتيجه، بين تمامی ابعاد بررسی قرار گرفت که در

آفرين و ابعاد سازمان تحول بريگانه رهچهار

 داريمعنا و مثبت همبستگیطور مجزا گيرنده بهياد

توان صد اطمينان میدر 99داشت. بنابراين، با  وجود

آفرين و سازمان تحول رهبريگفت که بين متغير 

دارد  وجود داريمعنا و مثبتگيرنده رابطه ياد

(688/0r=  000/0وp= .)ايشافز با ديگر، عبارتبه 

 ميزان آفرين،تحول رهبري گيريکاربه ميزان

افزايش  گيرنده بودن سازمان جهاد کشاورزيياد

 يابد.می

آفرين و . ضرايب همبستگی بين ابعاد رهبري تحول4جدول 

 گيرندهسازمان ياد

Sig ( ضريب همبستگی پيرسونr) آفرينابعاد رهبري تحول 

 نفوذ آرمانی 583/0** 000/0

 ترغيب ذهنی 646/0** 000/0

 انگيزش الهام بخش 720/0** 000/0

 ملاحظات فردي 691/0** 000/0

 آفرينرهبري تحول 688/0** 000/0

داري در معنا**درصد                         5داري در سطح معنا *

 سطح يک درصد

 

 گيرندهآفرين و سطوح سازمان ياد. ضرايب همبستگی بين رهبري تحول5جدول 
Sig ( ضريب همبستگی پيرسونr) گيرندهسطوح سازمان ياد 

 سطح فردي )يادگيري مستمر و گفتگو( 571/0** 004/0

 سطح گروهی )يادگيري تيمی( 542/0** 008/0

 سازي، ارتباطات سازمانی، رهبري استراتژيک(سازمانی، توانمندهاي درونسطح سازمانی) سيستم 538/0* 044/0

 داري در سطح يک درصدمعنا**درصد                         5ح داري در سطمعنا *

 

طور که نتايج حاصل از تحليل همبستگی در همان

آفرين و دهد بين رهبري تحولنشان می 5جدول شماره 

گانه فردي، گروهی و سازمانی يک از سطوح سههر

داري وجود دارد و اين گيرنده رابطه معناسازمان ياد

راي سطح فردي در سطح پنج درصد و براي همبستگی ب

باشد. بنابراين، دو سطح ديگر در سطح يک درصد می

آفرين بر سطوح سازمان توان گفت رهبري تحولمی

 داري دارد.گيرنده تأثير مثبت و معناياد

نتايج حاصل از بررسی مقادير ضريب همبستگی 

دهد بين سن و تمامی ابعاد سازمان پيرسون نشان می

جز توانمندسازي همبستگيمنفی گيرنده بهياد

براي ابعاد  داريوجوددارد که اين همبستگیومعنا

هاي يادگيري مستمر، يادگيري تيمی، سيستم

سازمانی و رهبري استراتژيک در سطح پنج درصد درون

و براي بعد گفتگو )تبادل اطلاعات( و ارتباطات سازمانی 

يک درصد گيرنده در مجموع در سطح و سازمان ياد

توان گفت صد اطمينان میدر 99بنابراين، با  باشد.می

گيرنده رابطه منفی سازمان يادکه بين متغير سن و ابعاد 

عبارتديگر،باافزايش سن ميزان داريوجوددارد. بهمعناو 

يابد. گيرنده بودن سازمان جهاد کشاورزيکاهش میياد

تغير دست آمده نشان داد که فقط بين مهاي بهيافته

هاي سيستمبين پيشينه خدمت و ابعاد پيش

سازمانی، و ارتباطات سازمانی همبستگی منفی و درون

عبارت داري در سطح پنج درصد وجود دارد. بهمعنا

گيرنده توان گفت که بين پيشينه خدمت و يادديگر، می

داري وجود بودن سازمان جهاد کشاورزي ارتباط معنا

 (.6ندارد )جدول 
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 گيرندههاي فردي و ابعاد سازمان ياد. ضرايب همبستگی بين ويژگی6جدول 

Sig ( ضريب همبستگی پيرسونr) گيرندهابعاد سازمان ياد هاي مورد بررسیمتغير 

 سن -220/0* 027/0
 يادگيري مستمر

 پيشينه خدمت -135/0 186/0

 سن -330/0** 001/0
 گفتگو )تبادل اطلاعات(

 شينه خدمتپي -166/0 103/0

 سن -218/0* 027/0
 يادگيري تيمی

 پيشينه خدمت -092/0 367/0

 سن -230/0* 020/0
 سازمانیهاي درونسيستم

 پيشينه خدمت -205/0* 043/0

 سن -152/0 129/0
 سازيتوانمند

 پيشينه خدمت -242/0 965/0

 سن -258/0** 10/0
 ارتباطات سازمانی

 پيشينه خدمت -047/0* 647/0

 سن -228/0* 021/0
 رهبري استراتژيک

 پيشينه خدمت -161/0 113/0

 سن -338/0** 001/0
 گيرندهسازمان ياد نمره کل

 پيشينه خدمت -165/0 119/0

 داري در سطح يک درصدمعنا**درصد                         5داري در سطح معنا * 

 

 هاگيري و پيشنهادبحث، نتيجه

ش سعی شد تا ضمن پرداختن به در اين پژوه

 آن نقش بررسی به آفرين،تحول رهبري اهميت و جايگاه

گيرنده بودن سازمان جهاد کشاورزي استان در ياد

 پژوهش اول سؤال نتايج بررسی اصفهان پرداخته شود.

ترغيب  نمره اين سازمان در دو بعد ميانگين نشان داد،

 از بالاتر یسطح تقريباً در بخشالهام انگيزش و ذهنی

آرمانی در سطح  ابعاد نفوذ نمره و ميانگين متوسط حد

داشت  قرار سطح متوسط زير فردي متوسط و ملاحظات

آفرين در تحول رهبري طور کل، ميانگين متغيرو به

 با داريمعنا جهاد کشاورزي استان اصفهان، تفاوت

 متوسط سطح از تربالا رو،از اين و داشته نظري ميانگين

 هاييافته با پژوهش، از اين بخش هايابی شد. يافتهارزي

 فردي ملاحظات بعد در (Noorshahi, 2009)پژوهش 

 انگيزش ذهنی، آرمانی،ترغيب نفوذ در ابعاد و سوهم

 يافته اين. باشدمی همسونا فردي ملاحظات و بخشالهام

 Nour Shahi & Yamani پژوهش هايبا يافته پژوهش

Douzi Sorkhabi (2006) بخش الهام انگيزش بعد دو در

همسو سو و در بعد نفوذ آرمانی ناهم فردي و ملاحظات

پژوهش و  اين تأمل قابل و مشابه هاييافته از يکی. است

(Nour Shahi, 2009اين ) فردي ملاحظات بعد است که 

 آخر رتبه در اکتسابی ميانگين نظر از پژوهش سه هر در

 ميانگين .گرفت قرار یتحول رهبري بعد بين چهار از

داد که  نشان گيرنده،سازمان ياد اکتسابی ابعاد نمره

سازمان جهاد کشاورزي استان اصفهان در تمامی ابعاد و 

 با. سطوح بيشتر از ميانگين استاندارد قابل قبول بود

سازمان  متغير کل نمره ميانگين مقايسه حال،اين

 اين يانگينم که داد ميانگين نظري نشان گيرنده باياد

از  و نداشت نظري ميانگين با داريمعنا تفاوت متغير نيز

شد که در زمينه  ارزيابی متوسط سطح از تربالا رو،اين

نيز به نتايج مشابهی  (Neefe, 2001)يادگيري تيمی 

گيرنده، بعد دست يافت. در ميان ابعاد سازمان ياد

تبادل ترين بعد و ابعاد گفتگو )ارتباطات سازمانی ضعيف

ترتيب اطلاعات(، يادگيري تيمی و يادگيري مستمر به

خود گيرنده بهترين ابعاد را در بين ابعاد سازمان يادقوي

خصوص سطوح يادگيري، سطح اختصاص دادند و در

ترين ترين سطح و سطح فردي قويسازمانی ضعيف

خود اختصاص دادند که در ها بهسطح را در اين شرکت

 ,.Rahnavard Ahan et al)هاي فتهاين زمينه با يا

 همسو است.نا (1999

گانه از بين ابعاد هفتنتايج حاصل نشان داد که 

گيرنده سه بعد گفتگو )تبادل اطلاعات(، سازمان ياد
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يادگيري تيمی و يادگيري مستمر، بيش از ساير ابعاد 

 .Mostafavi et alهاي محقق گرديده است که با يافته

 اشت.مشابهت د (2012)

 متغير دو بين که داد نشان پژوهش هاييافته

گيرنده و ابعاد آن آفرين و سازمان يادتحول رهبري

داشت.  وجود داريمعنا و مثبت همبستگیطور مجزا به

 آفرين درتحول رهبري جايگاه چههر اين معنا کهبه

گيرنده بودن سازمان جهاد ياد ميزان باشد، ترسازمان بالا

هاي اين بخش با بود. يافته خواهد ترکشاورزي بيش

 ;Sosik et al., 2004)  پژوهشهاي حاصل از يافته

Marquard, 2002; Taherpour Kalantari et al., 2010; 

Abbasi & Hedjazi, 2010; Salimi & Shahmandi, 

2008; Chang & Lee, 2007; Jemes, 2003; Dafth, 

رابطه مثبت و  مطابقت دارد. نتايج تحقيق  وجود( 2001

يک از سطوح آفرين و هردار را بين رهبري تحولمعنا

گيرنده گانه فردي، گروهی و سازمانی سازمان يادسه

تأييد کرد که اين نتايج در دو زمينه سطح گروهی و 

 ,.Taherpour Kalantari et al) هايسازمانی با يافته

همسو سو و در زمينه سطح فردي با آن ناهم (2010

 باشد.می

 رهبري هاي حاصل از پژوهش، نقشکه يافتهاز آنجا

گيرنده بودن سازمان جهاد آفرين را در يادتحول

 هبرير ادبيات بررسی به توجهکشاورزي تأييد کرد و با

به  نسبت جهاد کشاورزي شودمی پيشنهاد آفرين،تحول

 آفرين اهتمام بيشتري ورزيدهتحول رهبري کاربرد شيوه

خاص  توجه سازمان جهاد کشاورزي در آن ابعاد به و

 را زير هايتوصيه توان،می راستا اين در. باشد داشته

 :داد قرار نظرمد

مشارکت  سازمان جهاد کشاورزي زمينه مديران-1

 را گروهی همکاري حس سازمان و امور در کارکنان

 جوانب هاي سازمان تمامگيريتصميم در کنند، تسهيل

 تعهد داشتن به را کارکنان و بگيرند، ظرن در را هاپيامد و

کنند )تقويت بعد نفوذ  ترغيب سازمان در اهداف قوي

 آرمانی(.

 فاختلا و افکار تبادل و تنوع مديران بايستی از-2

 عهو توس رشد فضاي کهجايی تا کارکنان هايسليقه

 سازمان آفرينیکار جهت در نکند، مختل را سازمان

 ادهد فرصت کارکنان به شودیم پيشنهاد. کنند استقبال

 که هايیجواب سؤال دنبالبه فعال صورتبه خود تا شود

 وجودبه هاآن براي ايحرفه هايفعاليت حيطه در

 خود روضاتمف که بخواهند هااز آن و بپردازند، آيد،می

از  را هاآن و کشانده چالش به را امور و مسايل به راجع

 عد)تقويت و بهبود ب کنند بررسی مختلف هايديدگاه

 ذهنی(. ترغيب

موجود انگيزش  وضعيت نگهداري و حفظ براي-3

 يک تدوين با شودپيشنهاد می آن، تقويت بخش والهام

رايه او  بالا کارآيی با انتظارات بيان و اندازچشم

 انجام به را هاآن تمايل کارکنان، از فردي هايحمايت

 رد خلاقيت و ينوآور و داشتن چالشی و بزرگ هايکار

 .کنند ترغيب خود هايفعاليت

توسعه  و پرورش برافزون  سازمان، مديران-4

 دفه به رسيدن در کارکنان نيازمورد هايمهارت

 عنوانبه و نه شخص يک عنوانبه را هاآن مشخص،

 و هاتوانايی ها،نياز داراي که گروه، از عضوي

ند. بگير درنظر ديگران هستند، از متفاوت هايخلاقيت

 و هافردي و ويژگی ملاحظات )توجه بيشتر به بعد

 کارکنان(. هاي فرديتوانايی

نهايت، ايجاد شرايط مناسب براي به مطلوبيت در-5

گيرنده و ارتقا جهاد رساندن ابعاد و سطوح سازمان ياد

 گيرنده.کشاورزي به سازمان ياد
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