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 چکیده

ریزان توسعه است. سازمان جهاد کشاورزی ارگزاران و برنامههای کترین فعالیتریزی روستایی یکی از مهمبرنامه

ها و های خود در جهت ارتقاء سطح آگاهیها و فعالیتدر جهت تحقق اهداف توسعه روستایی، با تدوین برنامه

کارگزاران جهاد  ایتوانمندی حرفه تبیین این تحقیق به دردارد. ای روستاییان گام بر میهای حرفهمهارت

ریزان توسعه ی کارگزاران و برنامهکلیه. ه استپرداخته شدریزی روستایی برنامهدر زی استان کرمانشاه کشاور

اند. پژوهش از نوع کاربردی، نفر جامعه آماری این پژوهش را تشکیل داده 456روستایی استان کرمانشاه به تعداد 

نفر تعیین گردید.  210ساس جدول مورگان روش پژوهش از نوع توصیفی ـ پیمایشی بوده است. حجم نمونه برا

گویان انتخاب شد. ابزار پژوهش پرسشنامه بود که ای با انتساب متناسب از پاسخگیری، تصادفی طبقهروش نمونه

آزمون نظران تأیید گردیده و پایایی آن با استفاده از پیشروایی صوری آن براساس نظر جمعی از اساتید و صاحب

ریزی روستایی و روحیه کارآفرینی در برنامه ایتوانمندی حرفه لفهؤم آلفای کرونباخ برای مشخص گردید. ضریب

ها با استفاده از محاسبه شد که بیانگر مناسب بودن ابزار پژوهش بود. تجزیه و تحلیل داده 90/0و  93/0 به ترتیب

ریزی روستایی در برنامه اینمندی حرفهتوا بین مؤلفهبراساس نتایج، های همبستگی و رگرسیون انجام شد. آزمون

داری در رابطه مثبت و معنی های آموزشی ضمن خدمتروحیه کارآفرینانه، سن کارگزاران و اثربخشی دوره با

روحیه کارآفرینانه و نشان داد که متغیرهای نیز . نتایج تحلیل رگرسیون سطح یک درصد خطا برقرار است

ریزی کارگزاران در برنامه ایتوانمندی حرفه میزان برداری تأثیر معنی، متهای آموزشی ضمن خداثربخشی دوره

 .را دارد ایتوانمندی حرفهدرصد از تغییرات متغیر  64داشته و توانایی تبیین روستایی 
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 ه( مقدم1

ریزان روستایی است. یکی از مشکلات کشورهای در حال توسعه، کمبود اطلاعات فنی و تخصصی برنامه

ی آموزش و ارتقاء ی توسعه روستایی، وظیفهعنوان موتور محرکهعاملین تغییر سازمان جهاد کشاورزی به

(. این 2: 1380بین، )پیشای را به روستائیان بر عهده دارند های حرفهها و مهارتها، بینشسطح آگاهی

ریزان با برقراری ارتباط پویای دو سویه بین مردم و مراکز تحقیقاتی جهاد کشاورزی، نسبت به برنامه

از این رو موفقیت این فرآیند وابسته به کارگزارانی . نمایندگیری در جهت رفع مشکلات اقدام میتصمیم

شوند. توانمندسازی تکنیکی نوین و مؤثر در محسوب میاست که عاملین ایجاد تغییرات مطلوب در سازمان 

گیری از توان کارکنان است. کارکنان به واسطه وسیله بهرهوری مدیریت جهاد کشاورزی بهجهت ارتقای بهره

 دانش، تجربه و انگیزه خود، صاحب قدرت نهفته هستند و در واقع توانمندسازی، آزاد کردن این قدرت است

 (.23: 1387)مرادی، 

های بالقوه در کارکنانی است که در زمان ای کارگزاران جهاد کشاورزی، استفاده از ظرفیتتوسعه حرفه 

(. امروزه کارشناسان توسعه اقتصادی بر 65: 1386شود )ساجدی و امیدوار، حال از آنان استفاده کامل نمی

توسعه اقتصادی ـ اجتماعی  در فرآیند ترین عامل تأثیرگذارباورند که نیروی انسانی توسعه یافته، مهم این

نمایند. از توسعه منابع انسانی تأکید می گذاری درها بیش از پیش بر سرمایهکشورهاست. به همین جهت آن

های نیروی طرف دیگر، تحولات ناشی از جهانی شدن، رویکرد به توسعه منابع انسانی را تغییر داده و ویژگی

: 1387زاده و چیذری، تری پیدا کرده است )شریعتیاز بازار کار، ابعاد گستردهیافته و مورد نانسانی توسعه

سازی و ارائه ریزی، آمادههای عاملین تغییر، مهارت در ایجاد ارتباطات یعنی توانایی برنامهیکی از مهارت (.66

ائل اجتماعی و طور کلی نوعی تفکر درباره مسهریزی ببرنامههای سودمند به روستاییان است. نوآوری

ها خواهد شد. به عبارت اقتصادی است که نتیجه آن به صورت منطقی و علمی موجب بهبود زندگی انسان

 ها تلقی نمودها به منظور بهبود زندگی انسانریزی را علم اداره و کنترل سیستمتوان برنامهدیگر می

 (. 54ـ  48: 1370)مهدوی، 

های دارای کارکرد آموزشی و ترویجی به سبب رشد سریع و سازمان هاسیستمدهند، ها نشان میبررسی

گویی ها برای پاسخدر امکان دسترسی مردم به اطلاعات، تقاضاهای متنوع و فزاینده مخاطبان و انتظار آن

 ,Henionen) اندشان، در یک فضای رقابتی و تحت فشار از سوی محیط پیرامون قرار گرفتهفوری به نیازهای

1999:10; Lyons et al,2000:1057)فرآیند نیل به بهبود  ایتوان گفت توانمندسازی حرفه. در مجموع می

است که از طریق ایجاد و گسترش نفوذ مبتنی بر صلاحیت افراد  مدیریت جهاد کشاورزیمستمر در عملکرد 

در کرد کلی سازمان گیرد و بر روی عملکرد کارکنان و عملها بر تمام قلمروها و وظایف صورت میگروه و

توانمندسازی باید به منظور توسعه رو، (. از این2: 1384د )جلیلی، گذاراثر میریزی روستایی زمینه برنامه

منابع انسانی در مدیریت جهاد کشاورزی مورد توجه ویژه قرار گیرد که این امر خود منجر به توانمندی و 
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شود. بنابراین نظر به اهمیت میداف توسعه روستایی نیز رضایت شغلی کارکنان و نزدیک شدن به یکی از اه

ترین سرمایه آیند و مهمها به اجرا در میهای عملیاتی سازمان، توسط انسانموضوع و از آنجایی که نظام

ای کارگزاران جهاد کشاورزی در شود، مقاله حاضر با هدف کلی، تبیین توانمندی حرفهسازمان محسوب می

آیا کارگزاران "گویی به این سؤال کلیدی است که ستایی به اجرا درآمده و در جهت پاسخریزی روبرنامه

  "ریزی روستایی هستند؟ای در برنامهجهاد کشاورزی استان کرمانشاه دارای توانمندی حرفه

 

 ( مبانی نظری 2

ویژه آیند توسعه بههای پیشرفته که به طور قطع، نقش مهمی در فریکی از ابزارهای اولیه انتشار فناوری

که یکی از های نهادی و انسانی هر سازمانی است. به طوریکند، نظام متشکل از سازهتوسعه روستایی ایفا می

های نهادی و های توسعه در گذشته، عدم تشخیص اهمیت سازهترین دلایل عدم توفیق استراتژیعمده

ریزی جهاد کشاورزی یکی از عبارتی نظام برنامهانسانی در توسعه هماهنگ جوامع روستایی بوده است. به 

رود. از آنجایی که اکثر کشورهای در حال توسعه شمار مینهادهای اساسی برای تحول نهادی و انسانی به

کنند باشند، عاملین تغییر در زمینه توسعه این کشورها، نقش حیانی ایفا میدارای یک اقتصاد روستایی می

(. در کشورهای توسعه یافته، از عاملین تغییر Tuttel et al,2006:25-18و  58: 1381)میرزایی و همکاران، 

به عنوان یکی از منابع اطلاعاتی برای روستاییان نام برده شده، حال آنکه در کشورهای در حال توسعه، از 

توسط عاملین های نوین و حل مسائل روستاییان آوریجمله ایران فقدان منابع اطلاعاتی متنوع در نشر فن

ترین و سان، نیروی انسانی متخصص یکی از مهم(. بدین58: 1381تغییر وجود دارد )میرزایی و همکاران، 

ترین عوامل در فرآیند توسعه است و در حال حاضر جهاد کشاورزی با چالش نیروی انسانی کارآمد اساسی

شود سازمانی قوی و کارآمد محسوب میتوان گفت، (. به عبارتی می1388مواجه است )اکبری و همکاران، 

پذیری لازم را برای واکنش در برابر محیط و تحولات و که متشکل از کارکنانی باشد که بتوانند انعطاف

های ارتباطی، های کشاورزی، روشهای خارج از محیط سازمان، از قبیل تغییرات در عرصه فناوریچالش

وضعیت صادرات و واردات محصولات را دارا باشند؛ و بتوانند  نیازهای کشاورزان، شرایط محیط روستایی،

به روز نگهداشتن  (Shirvastava & Shaw,2004:222-201)روستاییان را با شرایط اقتصاد بازار وفق دهند 

های این سازمان تواند، ابزار مهمی در جهت موفقیت فعالیتدانش و اطلاعات کارکنان جهاد کشاورزی می

-نتیجه سازمان باید تا آنجا که امکان دارد کیفیت این نیروها را بهبود بخشد )شعبانعلی محسوب شود، در

 (. 125: 1386فمی، 

ها و ای، توسعه مهارتهای مرتبط با بهبود ارتباطات درون سازمانی در توسعه حرفهیکی از مؤلفه

های طات و همچنین وجود انگیزهواسطه استفاده منظم از فناوری اطلاعات و ارتباهای کارکنان بهشایستگی

ریزی ( در زمینه برنامه105: 1388های خود )علم بیگی و همکاران، لازم در کارکنان در جهت ارتقای مهارت
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ثر برای ؤم فنونیکی از ریزی روستایی در برنامه رگزاران جهاد کشاورزیکا ایروستایی است. توانمندی حرفه

 به منظور تحققها های فردی و گروهی آنه بهینه از ظرفیت و تواناییوری کارکنان و استفادافزایش بهره

توسعه و گسترش نفوذ و قابلیت افراد  ای بهطی فرآیند توسعه حرفهاست که  ترویج کشاورزی اهداف سازمان

ای از جمله دستاوردهایی که توانمندی حرفه ؛شودها به بهبود و بهسازی مستمر عملکرد کمک میگروه و

، و افزایش آن روستاییانمین رضایت أت توان بههای توانمند ایجاد کرده است مینان در سازمانکارک

، افزایش رضایت شغلی در کارکنان، افزایش احساس تعلق، مشارکت و مسئولیت در همسویی با نیازهای بازار

کاهش  ،مدیران و سرپرستانارتباط بهتر کارکنان با  ،تعهد بیشتر کارکنان و بهبود کیفیت در کارهاکارکنان، 

بهبود مستمر در  ،گیرییند تصمیمآافزایش کارآیی فر ،های عملیاتی و افزایش سودآوری سازمانهزینه

اشاره کرد )ساجدی و  خلق ابتکارات جدید و استفاده بیشتر از منابع فکریو  وریسازمان و افزایش بهره

 (. 65: 1386امیدوار، 

بندی نمود. دستة اول مدیرانی دیران مورد مطالعه را به دو دسته تقسیم(، در تحقیقی م1376کتانچی )

های منظم آموزش ضمن خدمت دیده بودند و دستة دوم مدیرانی بودند که از چنین بودند که برنامه

نگر و های مدیریتی جامعبهره بودند. نتایج نشان داد که مدیران دستة اولّ دارای دیدگاههایی بیآموزش

ی دوم، به علت نداشتن شناخت تیک بوده و به امور سازمانی تسلط کافی داشتند. در حالی که دستهسیستما

کافی به امور سازمان و عدم دسترسی به اطلاعات در مورد بسیاری از مباحث و امور سازمانی آگاهی چندانی 

ی فناوری اطلاعات به ی کارکردهای سازمانی مدیران آموزش دیده در زمینهنداشتند. همچنین در زمینه

ی که دستهنمودند. در حالیگو بوده و در برابر مسائل به خوبی انجام وظیفه میمشتریان خود به سرعت پاسخ

(، در تحقیقات 1376دوم در کارکردهای درون سازمان با تأخیر و مشکلات فراوانی مواجه بودند. اندیشمند )

( شناسایی مشکلات: یکی از مباحث اساسی در 2ره داشته اند. خود به این گزینه و نقش آن در توانمندی اشا

ها باشد؛ زیرا مدیر پس از شناسایی مشکلات می تواند برای حل آنمدیریت شناخت صحیح مشکلات می

های عمومی ضمن دهد که آموزش( نیز در پژوهشی نشان می1377اندیشی نماید. ابراهیمی دهشیری )چاره

شی، افزایش دانش عمومی، تقویت انگیزش کارکنان شده است و میزان تعهد خدمت باعث افزایش اثربخ

های عمومی ضمن کارکنان به سازمان را افزایش داده و موجب انجام بهتر کارها شده است. از طرفی آموزش

خدمت باعث افزایش آشنایی کارکنان با قوانین و مقررات اداری و شغلی نشده است و موجب افزایش 

های ضمن خدمت ( در تحقیقی به بررسی تأثیر آموزش1379پور )اداری نگردیده است. گرانمایههای مهارت

ها روی افزایش روی عملکرد کارکنان پرداخته است. نتیجه تحقیق حاکی از آن است که شرکت در دوره

ارتقای  سطح مهارت و کارآیی، پیشرفت تحصیلی در ایجاد روابط انسانی و کارآیی گروهی مربوط به شغل،

 یدر تحقیق (،1386پسند و همکاران )پذیری شغلی تأثیر مثبت داشته است. شاهشغلی و احساس مسئولیت

، نتایج حاصله پرداختها و مراکز آموزش کشاورزی کشور ای مربیان مجتمعتعیین سطوح توسعه حرفه به
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سطوح بالا و بسیار بالایی قرار  ای درهای توسعه حرفهحاکی از آن است که مربیان در زمینه تمامی مقیاس

. نتایج همبستگی نشان دهنده ارتباط ای قرار دارنددر سطوح مطلوبی از نظر توسعه حرفه داشته و عمدتاً

نشان داد ( در تحقیقی 1391ای بوده است. مرادی و همکاران )سن، تحصیلات، سابقه تدریس با توسعه حرفه

و ای روز بودن اطلاعات تخصصی و حرفهت و ارتباطات، بهکارگیری فناوری اطلاعابهکه متغیرهای 

 1/55بر توسعه کارآفرینی سازمانی داشته و توانایی تبیین داری تأثیر معنی، های ارتباطی کارکنانمهارت

  .درصد از تغییرات متغیر کارآفرینی سازمانی را دارند

و اثربخشی سازمانی را در بین کارکنان رده ای رابطه بین تعهد سازمانی ، در مطالعه(1981) 1انگل و پری

اند. تعهد سازمانی با عواملی چون سازگاری سازمانی، ترک های خدماتی مورد ارزیابی قرار دادهپایین سازمان

هایی مثل جنس، سطح شغل و میزان عملکرد دارای رابطه است. در تحقیقاتی که بین تعهد سازمانی و متغیر

نیز نشان داد که بین تعهد سازمانی و سن همبستگی مثبت وجود دارد اما بین  تحصیلات و سن انجام شده

 3دیمیتریایدز ،1998) 2تعهد سازمانی و سطح تحصیلات همبستگی منفی نشان داده شد. کلکر و لودمن

و  (2002) 5(، پاردو و لیوید1376(، اندیشمند )1383(، طباطبایی )2002) 4بربر و کارابولوت (2001)

(، در تحقیقات خود این مورد را به عنوان مقیاس سنجش توانمندی مطرح 2003) 6ایدز و کوفیدودیمیتری

بینی نشده: گاهی مسایل و مشکلات قابل پیش بینی هستند و مدیر ( توانایی حل مشکلات پیش3اند. کرده

حل نماید، با می تواند برای آینده نگری داشته باشد، ولی مدیر در تمامی مشکلات پیش بینی نشده را 

 7بحران روبرو خواهد شد. بنابراین ضروری است که مدیران به این توانمندی نیز دست یابند، هنین و کورول

در تحقیق خود به دو بعد اساسی در کارآفرینی سازمانی شامل تعهد سازمان به نوآوری و نوسازی   (،2003)

ها و غیرهایی نظیر ساختار سازمانی و مهارتاند. در این تحقیق متاستراتژیک در سازمان تأکید نموده

عنوان عناصر پدیدآورنده کارآفرینی در یک سازمان و متغیر رضایت شغلی کارکنان و های فردی بهنگرش

های سازمانی به عنوان پیامد و نتایج کارآفرینی سازمانی در درون سازمان معرفی شده اثربخشی فعالیت

نفر از پرسنل دولتی یک سازمان در چین، به این  162حقیقی بر روی (، در ت2005) 8است. وانگ و زانگ

های عملکردهای نتیجه رسیدند که برای اعمال مدیریت منابع انسانی استراتژیک در یک سازمان، مؤلفه

های سازمانی و رضایت شغلی کارکنان جز نوآورانه، انجام کامل وظایف توسط کارکنان، اثربخشی فعالیت

(، به این مورد اشاره 1988) 2، کانگر و کاننگو(1989) 1و(، بردس2003) 9هستند. بل و بلعوامل ضروری 

                                                           
1. Angle & Perry 
2. Klecker and Loadman 
3. Dimitridesz 
4. Ber and Karabulut 
5. Pardo and Lloyd 
6 . Dimitridesz and Kufidu 
7. Henionen and Korvela 
8. Wang and Zang 
9. Bell and Bell 
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( خلاقیت و روحیه کارآفرینانه: یکی از موارد بسیار مهم در مدیریت داشتن روحیه کارآفرینانه و 4اند. داشته

یک سازمان یا مجموعه  توان داشتن تفکر پویا برای ایجاد تغییر و نوآوری درخلاقیت است. خلاقیت را می

تواند یکنواختی را از مجموعه تحت امر زدوده و پویایی و فعالیت را تعریف نمود. مدیر با داشتن خلاقیت، می

( در تحقیقات خویش به این 1372( و میرکمالی )1993) 3(، اسمیت1383جایگزین آن نماید. طباطبایی )

( مهارت فنی: فعالیت کشاورزی در واقع 5اند. ن نمودهمورد اشاره داشته و نقش آن را در توانمندی تبیی

های مدیریتی و انسانی حاصل کار عملی و اجرایی است و از طرفی کارگزاران باید علاوه بر داشتن مهارت

(، 1372مهارت فنی و عملی نیز داشته باشند تا بتوانند وظایف خود را به درستی انجام دهند. میرکمالی )

عنوان متغیر سنجش در تحقیقات خود این مورد را به( 5199) 5جل و همکارانهری (،2004) 4ملهم

ای قابل توجهی ای: علاوه بر داشتن مهارت عملی باید دانش حرفه( دانش حرفه6اند. توانمندی مطرح کرده

کند که ای یک مدیر به او کمک میدر زمینه مدیریت و تخصص موضوعی خویش داشته باشند، دانش حرفه

پرداز در سازمان عمل نماید. کلکر و عنوان یک نظریهاند مسایل را تجزیه و تحلیل نماید و در واقع بهبتو

( در تحقیقات خود به این نکته اشاره نموده و نقش آن در توانمندی بررسی 2004ملهم ) (،1998) 6لودمن

ارکنان و سهیم کردن آنان در ( انجام کار به شیوه مشارکتی: توان یک مدیر در مشارکت با ک7اند. نموده

نماید. مدیر های سازمان یکی از مواردی است که انگیزه و رضایت شغلی در آنان ایجاد میگیریتصمیم

(، مارکز و 2003) 9(، دیمیتریایدز و کوفیدو2004(، ملهم )2002) 8پاردو و لیوید (،1993) 7اسمیت

ین مطلب را بررسی و به نقش آن در توانمندی ( در مطالعات خویش ا1991) 11(، رومانیش1997) 10لوئیس

ریزان باید دارای اعتماد به نفس گیری: مدیران و برنامه( اعتماد به نفس و توان تصمیم8اند. اشاره داشته

کافی باشند، تا بتوانند تصمیمات درستی اتخاذ نمایند و قدرت نفوذ در فرودستان و تأثیر بر فرادستان را 

(، 2003) 13(، نیلسون و پدرسون2004(، ملهم )1998کلکر و لودمن ) (1992) 12داشته باشند. شورت

-( توان پاسخ9اند. های خود به این مطلب اشاره داشته(، در فعالیت2001) 14(، مونسامنوی1989بردسون )

 گوی تصمیمات و اقدامات خود در برابر فرادستان و اربابگویی به ارباب رجوع: مدیران همواره باید پاسخ

                                                                                                                                                                                     
1. Bredeson 
2. Conger and Kanungo 
3. Smith 

4. Melhem, 

5. Hellriegel et al 
6. Klecker and Loadman 
7. Smith 
8. Pardo and Lloyd 
9. Dimitridesz and Kufidu 
10. Marks and Louis 
11. Romanish 
12. Short 
13. Nielsen and Pedersen 
14. Moonsamnoy 
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ها به شیوه صحیح ارتباط ها توضیحات مربوطه را داده و با آننرجوع مربوطه باشند. مدیران باید بتوانند به آ

(، میرسپاسی 1998(، کلکر و لودمن )1986) 1ها منتقل نمایند. شرموهورنبرقرار نمایند و مطالب را به آن

( تعهد 10اند. وانمندی اشاره نموده( در تحقیقات خود این مطلب را بررسی و به نقش آن در ت1384)

سازمانی: قدرت وابستگی یک فرد آگاه به یک سازمان ویژه تعهد سازمانی است، مدیر باید علاوه بر در نظر 

داشتن اهداف خویش و همچنین ارباب رجوع، به اهداف سازمانی نیز بیندیشد و سعی نماید که این سه 

( 1384و آقایار )( 2004) 2ن هماهنگ نماید. بولگر و سومکهدف را در یک جهت و در جهت اهداف سازما

توان چارچوب زیر اند. بنابراین با توجه به مطالعات پیشین میدر تحقیقات خویش به این مطلب اشاره داشته

 (. 1عنوان چارچوب نظری تحقیق ارائه نمود )شکل را به

 

 
 ریزی روستاییان جهاد کشاورزی در برنامهای کارگزار(: چارچوب نظری توانمندی حرفه1شکل شماره )

 

 تحقیق ( روش2

این پژوهش، از نوع کاربردی است که به روش توصیفی ـ همبستگی و با فن پیمایشی انجام شده است. 

جامعه آماری این تحقیق را کارگزاران سازمان جهاد کشاورزی تشکیل داده است که در سطح استان 

باشند. لازم به ذکر است در این مقاله کلیة کارکنان جهاد کشاورزی اعم از نفر می 456کرمانشاه به تعداد 

اند. حجم ها و سربازان سازندگی کارگزاران جهاد کشاورزی نامیده شدهمدیر، کارشناسان، مروجان، کاردان

ر داخل گردید. در این جامعه واریانس بین متغیرها زیاد ولی دنفر تعیین  210نمونه براساس جدول مورگان 

ها از روش انتساب متناسب طبقات کم است، بنابراین با توجه به حجم کلی نمونه، و به منظور انتخاب نمونه

های استان اعم از مدیر، کارشناسان، براساس تعداد کارگزاران جهاد کشاورزی شاغل در هر یک از شهرستان

                                                           
1. Schermerhorn 
2. Bolger and Somech 
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گیری ای استفاده گردید. ابزار اندازهفی طبقهگیری تصادها و سربازان سازندگی و روش نمونهمروجان، کاردان

ای کارکنان و های فردی و حرفهسه بخش بود که شامل: ویژگیای مشتمل بر در این تحقیق، پرسشنامه

گویه در قالب طیف پنج قسمتی لیکرت سنجیده شد، متغیرهای  17که جمعاً توسط  روحیه کارآفرینی لفهؤم

ریزی روستایی، متغیر در برنامه ایتوانمندی حرفه لفهؤم(. 3)جدول  دهندمستقل تحقیق را تشکیل می

بندی شده گویه در قالب طیف از یک تا ده اولویت 20دهد که جمعاً توسط وابسته تحقیق را تشکیل می

 ارائه شده است.  2ها در جدول بندی آناست. عوامل سوال شده از کارگزارن ترویج و اولویت

ها و ادبیات نظری تحقیق نگاشتهامه مذکور، متغیرهای استخراج شده از پیشینهاساس طراحی پرسشن

ها تأیید گردید. پایایی پرسشنامه با بود. اعتبار پرسشنامه با استفاده از نظرات برخی از متخصصان دانشگاه

انشاه با آزمون صورت گرفته در بخش ستادی مدیریت جهاد کشاورزی استان کرمهای پیشاستفاده از یافته

ریزی روستایی در برنامه ایتوانمندی حرفه لفهؤممیزان آزمون آلفای کرونباخ برای  SPSSافزار استفاده از نرم

محاسبه شد که بیانگر مناسب بودن ابزار پژوهش است. به  90/0و  93/0و روحیه کارآفرینی به ترتیب 

ه ای آماری توصیفی و آمار استنباطی استفاده شدهاز روش تحقیقها و دستیابی به اهداف تحلیل داده منظور

ده یسنجگویان نظیر فراوانی و درصد های پاسخو ویژگیها توزیع فراوانی گویه، . در بخش آمار توصیفیاست

ریزی روستایی و روحیه کارآفرینانه در مدیریت در برنامه ایشد و همچنین وضعیت میزان توانمندی حرفه

مانشاه مورد بررسی قرار گرفت و در بخش استنباطی نیز تحلیل همبستگی و جهاد کشاورزی استان کر

 انجام شد. SPSS ها در محیط نرم افزارتحلیل رگرسیون استفاده گردید. تجزیه و تحلیل داده

 

 های تحقیق( یافته4

و  نفر مرد 183گوی مورد بررسی پاسخ 210نشان داده شده است، از مجموع  1همان گونه که در جدول 

 1/47گویـان )حـدود   هـای پـژوهش، بیشـترین تعـداد پاسـخ     اند. علاوه بر این، براساس یافتهنفر زن بوده 27

ی جوانی کارگزاران سال بوده است که این امر خود نشان دهنده 30تا  20درصد( مربوط به گروه سنی بین 

صـد( تحصـیلات تـا سـطح     در 8/54گویـان ) درصد پاسـخ  50جهاد کشاورزی استان است. همچنین بیش از 

هـای مختلـف تحصـیلی را    های تحصیلی آنان نیز طیف بسـیار وسـیعی از رشـته   اند، رشتهکارشناسی داشته

هـای کشـاورزی   درصد(، دیگـر رشـته   3/14داد که به سه دسته کلی )ترویج و توسعه روستایی )تشکیل می

 بندی شده است. درصد(( طبقه 8/14درصد( و غیر کشاورزی ) 0/71)
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 (: خلاصه آمار توصیفی متغیرهای مورد بررسی1)جدول شماره 
 درصد فراوانی متغیـرها

 جنسیت
 1/87 27 زن

 9/12 183 مرد

 سن )سال(

 1/47 99 (30ـ 20جوان )

 9/21 46 (40ـ 31سال )میان

 0/31 65 (40مسن )بیشتر از 

 تحصیلات

 5/9 20 دیپلم

 1/28 59 کاردانی

 8/54 115 کارشناسی

 6/7 16 ارشد و بالاترکارشناسی

 رشته تحصیلی

 3/14 30 ترویج و توسعه روستایی

 71 149 های کشاورزیسایر رشته

 7/14 31 های غیر کشاورزیرشته

 سابقه خدمت )سال(

 3/74 156 10کمتر از 

 8/13 29 20تا  10

 9/11 25 20بیشتر از 

 پست سازمانی

 3/13 28 مدیران

 5/40 85 هاشناسکار

 2/15 32 هاکاردان

 31 65 سربازان سازندگی

 وضعیت استخدامی

 4/31 66 رسمی قطعی

 30 63 پیمانی )قراردادی(

 6/38 81 طرح سربازان سازندگی

های کارآفرینی شرکت در آموزش

 خدمتضمن

 3/63 133 بلی

 7/36 77 خیر

 استفاده از رایانه در انجام امور شغلی
 1/58 122 بلی

 9/41 88 خیر

استفاده از اینترنت در انجام امور 

 شغلی

 5/19 41 بلی

 5/80 169 خیر

 .1391، های تحقیقمنبع: یافته         

 

انـد.  هایی غیر از ترویج و توسعه روستایی تحصیل کردهاستان در رشته جهاد کشاورزی همچنین بیشتر کارگزاران

هـا  ها، کاردانبه چهار دسته کلی )مدیران و مسئولان مراکز ترویج و خدمات، کارشناس گویان نیزپست سازمانی پاسخ

های پژوهش، کارگزاران جهاد کشاورزی از لحـاظ وضـعیت   بندی شده است؛ براساس یافتهو سربازان سازندگی( طبقه

-طرح سـربازی بـوده   درصد به صورت 6/38درصد به صورت قراردادی یا پیمانی،  30درصد رسمی،  4/31استخدامی 

سـال اسـت کـه بیـانگر فراوانـی بـالای        10ی خدمت در بخش ترویج کشـاورزی اسـتان کمتـر از    اند. میانگین سابقه

هـای کـارآفرینی ضـمن    درصد کارکنان نیز در آمـوزش  60کار در استان است. بیش از کارگزاران جهاد کشاورزی تازه

درصـد از آنـان از   5/19کننـد و فقـط   ازمان از رایانه اسـتفاده مـی  درصد از کارکنان س 1/58اند. خدمت شرکت داشته
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تواند بیانگر کاربرد کم فنـاوری اطلاعـات )رایانـه و    کردند که این امر میاینترنت در انجام امور شغلی خود استفاده می

ی سـنجش  ها و سطوح مختلف سازمانی، در مـدیریت جهـاد کشـاورزی اسـتان کرمانشـاه باشـد. بـرا       اینترنت( در رده

(. بـرای  2بنـدی گردیـده اسـت )جـدول     گویه در قالب طیف از یک تا ده اولویـت  20ای کارگزاران از توانمندی حرفه

داری با هم ندارد، اولویـت یکسـانی در نظـر گرفتـه     ها تفاوت معنیمواردی که میانگین نمرات و ضریب پراکندگی آن

واردی که میانگین نمرات به هم بسیار نزدیک اسـت، واریـانس   بندی مناسب در مشده است. برای درک بهتر و اولویت

 و انحراف معیار هر مورد ذکر شده است. 

 

 ریزی روستاییای کارگزاران جهاد کشاورزی استان کرمانشاه در انجام امور برنامه(: وضعیت توانمندی حرفه2جدول شماره )

 اولویت (CVپراکندگی)ضریب  ایمیانگین رتبه انحراف معیار واریانس نوع مهارت

 1 305/0 42/7 264/2 124/5 ریزی روستاییهای مؤثر برای برنامهآگاهی از روش

 2 309/0 75/7 399/2 755/5 ایجاد انگیزه و علاقه در روستاییان توسط آموزشگر ترویجی

 3 311/0 87/7 453/2 019/6 میزان تسلط آموزشگر بر موضوع و محتوای آموزشی

 4 324/0 43/7 411/2 813/5 های مختلف ترویجیاز تأثیرات روش آگاهی

 5 325/0 35/7 389/2 706/5 آگاهی از علاقمندی و منافع مروجان و کارشناسان

 6 326/0 17/7 338/2 466/5 آگاهی از چگونگی وضعیت مطلوب

 6 326/0 63/7 491/2 204/6 آگاهی از مشکلات احساس شده توسط روستاییان

 7 332/0 36/7 448/2 992/5 از وضعیت موجود آگاهی

 8 348/0 53/7 624/2 883/6 های محلیمیزان تسلط آموزشگر به گویش

 8 348/0 26/7 530/2 402/6 های ممکن برای حل مشکلات موجودحلآگاهی از راه

 9 350/0 34/7 574/2 624/6 آگاهی آموزشگر در استفاده از وسایل کمک آموزشی

 10 352/0 96/6 454/2 024/6 های ترویجیرکت روستاییان در بحثمیزان مشا

های های روستاییان نسبت به فعالیتآگاهی از عکس العمل

 قبلی ترویج
361/6 522/2 13/7 353/0 11 

آگاهی از پیامدهای قبول توصیه های ترویجی توسط 

 روستاییان
584/6 566/2 22/7 355/0 12 

 13 359/0 02/7 523/2 367/6 رویجآگاهی از منابع در دسترس ت

 14 382/0 52/6 496/2 231/6 آگاهی از تغییرات مورد انتظار در وضعیت موجود

 15 393/0 64/6 615/2 840/6 میزان مشارکت روستاییان در تدوین برنامه ترویجی

 16 406/0 54/6 658/2 064/7 انطباق سن آموزشگر با روستاییان

 17 432/0 57/6 843/2 085/8 اینکه گروه هدف کیستگیری در مورد حق تصمیم

 18 448/0 42/6 877/2 275/8 گیری در مورد اینکه وضعیت مطلوب چیستحق تصمیم

 .1391، های تحقیقمنبع: یافته

 

هـای مـؤثر بـرای    آگـاهی از روش "شـود کـه بیشـترین توانمنـدی کـارگزاران ترویجـی در       مشاهده مـی 

، "ایجاد انگیزه و علاقه در روستاییان توسط آموزشگر ترویجی"پس از آن توانمندی و   "ریزی روستاییبرنامه

در اولویـت سـوم قـرار     "میزان تسلط آموزشگر بر موضوع و محتـوای آموزشـی  "در اولویت دوم و توانمندی 
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 "گیـری در مـورد اینکـه وضـعیت مطلـوب چیسـت      حق تصمیم"اند. کمترین اولویت نیز به توانمندی گرفته

های شـغلی  گیریها و تصمیمریزی، شرکت کارکنان در برنامه3های جدول صاص داده شد. براساس یافتهاخت

سازمان و ارزیابی نیازهای شغلی در شروع کار کارکنان، یکی از اقدامات مؤثر و مهم مدیریت ترویج کشاورزی 

ی ارزیابی شده است و داشـتن  های سازمانی است که در مقیاس بالایاستان در جهت بهبود اثربخشی فعالیت

 روحیه شوق و انگیزه پیشرفت در انجام امور شغلی مروجان در حد بالاتر از متوسط ارزیابی شده است. 
 

 ریزی روستایی(: وضعیت روحیه کارآفرینانه کارگزاران ترویج استان کرمانشاه در انجام امور برنامه3) شمارهجدول 

 N های سنجش شدهگویه
میانگین

∗ 

 حرافان

 معیار

 818/0 18/4 208 باشد؟سازمان چقدر مهم می روستاییهای گیریها و تصمیمریزیشرکت کارکنان در برنامه

 652/0 60/4 208 تا چه اندازه در انجام امور شغلی خود اعتماد به نفس دارید؟

 635/0 61/4 209 تا چه اندازه در انجام امور شغلی خود احساس مسؤولیت و رضایت دارید؟

 678/0 45/4 209 های آموزشی ـ ترویجی تجربه دارید؟تا چه اندازه در انجام امور شغلی خود در زمینة دوره

 989/0 96/3 207 یابی و تشخیص صحیح تنگناهای شغلی خود را دارید؟تا چه حدی توانایی مشکل

 904/0 17/4 209 تا چه اندازه در انجام امور شغلی خود آزادی و استقلال عمل دارید؟

 791/0 30/4 208 تا چه حدی در حل مشکلات کاری و اخذ تصمیمات مؤثر توانایی دارید؟

 780/0 22/4 208 تا چه حد در تجزیه و تحلیل وظایف شغلی خود توانایی دارید؟

 166/1 81/3 210 های کاری شما نیز لحاظ گردیده؟ها در سازمان تا چه اندازه در برنامهتغییرات و نوآوری

 973/0 70/3 208 پذیر هستید؟تا چه اندازه در انجام امور شغلی خود ریسک

 922/0 27/4 210 تا چه اندازه در انجام امور شغلی خود شوق و انگیزه پیشرفت دارید؟

 982/0 96/3 210 کنید؟های خلاق در انجام امور شغلی خود استفاده میتا چه اندازه از راه

 105/1 78/3 205 باشد؟دی در مواجهه با مسائل مختلف چقدر حائز اهمیت میداشتن تفکر انتقا

 092/1 03/4 207 باشد؟های گروهی چقدر مهم میداشتن روحیه گذشت و فداکاری در فعالیت

 957/0 02/4 206 های جدید را دارید؟تا چه اندازه در انجام امور شغلی خود توانایی سازگاری با محیط

 939/0 03/4 207 کنید؟های جدید و نوآورانه استفاده میه در انجام امور شغلی خود از روشتا چه انداز

 955/0 89/3 209 باشد؟گری در انجام امور شغلی چقدر مهم میتوجه به روحیه کنجکاوی و پرسش

 5زیاد=خیلی 4زیاد= 3متوسط= 2کم= 1کم= مقیاس: هیچ= صفر خیلی ∗

 .1391، های تحقیقمنبع: یافته

 

ریـزی روسـتایی نشـان داد کـه بـین      در برنامـه  ایهمبستگی بین متغیرهای مستقل با توانمندی حرفـه 

هـای آموزشـی ضـمن خـدمت بـا توانمنـدی       متغیرهای روحیه کارآفرینانه، سن کارگزاران و اثربخشـی دوره 

صد وجود دارد. ماتریس در 99داری در سطح اطمینان ریزی روستایی رابطه مثبت و  معنیای در برنامهحرفه

ای در جدول همبستگی بین متغیرهای مستقل با متغیرهای مورد استفاده در سنجش میزان توانمندی حرفه

هـای  آمده است. وجود همبستگی متوسط بین متغیرهای روحیه کارآفرینانه، سن و میزان شرکت در دوره 3

کارکنان آموزش دیده  دهد کهستایی نشان میریزی روای در برنامهآموزشی ضمن خدمت با توانمندی حرفه
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تـر واکـنش نشـان    تغییرات جامعه آگاهانـه  نسبت به کارکنان آموزش ندیده به تغییرات سازمانی و همچنین

سازمان تا حدود زیادی به دانش و مهارت کارکنان آن بسـتگی   دهند و از آن جا که حیات و ادامه زندگیمی

ایجـاد  . وری سازمانی خواهنـد داشـت  تر نقش مؤثرتری در کارآمدی و بهرهدهآموزش دی دارد، افراد ماهرتر و

از نتایج  و ایجاد ثبات در سازمان ای کارگزارانحرفهتقویت روحیه ، هماهنگی در نحوه انجام کارها در سازمان

و پسـند  هـای تحقیقـات شـاه   شـود. ایـن نتـایج بـا یافتـه     و پیامدهای مهم توسعه منابع انسانی محسوب می

( و کتـانچی  1377(، ابراهیمـی دهشـیری )  1379پـور ) (، گرانمایه2005(، وانگ و زانگ )1386بیگی )رجب

 ( مطابقت دارد.1981(، انگل و پری )1386( و برخی از نتایج شاه پسند و همکاران )1376)

 

 (: نتایج تحلیل همبستگی بین متغیرهای تحقیق4جدول شماره )

 تهمتغیر وابس های مستقلمتغیر
r  ضریب

 همبستگی

P  سطح معنی

 داری

نوع 

 همبستگی

 روحیه کارآفرینانه

ریزی در برنامه ایتوانمندی حرفه

 روستایی

 پیرسون 00/0 195/0**

 پیرسون 00/0 192/0** سن کارگزاران

 اسپیرمن 00/0 243/0** های آموزشی ضمن خدمتاثربخشی دوره

سابقه خدمت در بخش ترویج و توسعه 

 روستایی
 اسپیرمن 650/0 031/0

های سازمان سابقه خدمت در دیگر بخش

 جهاد کشاورزی
 اسپیرمن 710/0 032/0

 اسپیرمن 650/0 031/0 سطح تحصیلات کارگزاران
 

 

عنـوان متغیـر وابسـته و    ریزی روستایی بهدر برنامه ایدر تحلیل رگرسیون، متغیر میزان توانمندی حرفه

هـای  نه کارکنان، سن کارکنان و توانمندی ایجاد شده از طریق شرکت در آموزشمتغیرهای روحیه کارآفرینا

ضمن خدمت به عنوان متغیرهای مستقل به شیوه گام به گام وارد تحلیـل شـده اسـت. همـان طـور کـه از       

توان بیـان  می 5آید، تحلیل رگرسیون تا دو مرحله پیش رفته است. با استفاده از جدول بر می 6و  5جداول 

ای در درصـد تغییـرات متغیـر وابسـته )توانمنـدی حرفـه       64شت که براساس ضریب تعیین تعدیل شـده  دا

وسیله دو متغیر روحیه کارآفرینانه کارکنان، سن کارکنان و توانمندی ایجاد شـده از  ریزی روستایی( بهبرنامه

متغیـر )روحیـه   شود و پـس از سـه گـام متـوالی، دو     طریق شرکت در آموزش های ضمن خدمت تبیین می

کارآفرینانه کارکنان و میزان توانمندی ایجاد شده از طریق شـرکت در آمـوزش ضـمن خـدمت( در معادلـه      

دار شـد کـه   درصد اطمینان معنـی  99در سطح  186/6برابر با  Fرگرسیون باقی مانده است که مقدار آماره 

که از سه متغیر فقط دو متغیر تأثیرات دهد باشد. این وضعیت نشان میدار بودن رگرسیون میحاکی از معنی

ریزی روستایی استان کرمانشاه داشته اسـت.  ای کارگزاران ترویج در برنامهزیادی را بر میزان توانمندی حرفه

باشـند. بـا   دار مـی درصد اطمینـان معنـی   99( نیز بیانگر آن است که متغیرهای مستقل در سطح 6جدول )
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توان به اهمیت و نقش هر یـک از متغیرهـای مسـتقل در پیشـگویی متغیـر      مقایسه ضرایب استاندارد بتا می

وابسته پی برد. در این معادله، ضرایب بتا نشان دادند که در بین متغیرهـای مسـتقل وارد شـده بـه معادلـه      

بینی تغییـرات متغیـر وابسـته بیشـتر از سـایر متغیرهـای       رگرسیون، سهم متغیر روحیه کارآفرینانه در پیش

(، هنـین و  1391(، مرادی و همکـاران ) 1386های شاه پسند و رجب بیگی )ست، این نتایج با یافتهمستقل ا

( که نشان دادند متغیرهای درون سازمانی همچون روحیه کارآفرینانه 2005، وانگ و زانگ ) (2003کورولا )

کت کارکنـان در  ای کارکنـان دارنـد و حمایـت مـدیریت سـازمان از شـر      تآثیرات زیادی بر توانمندی حرفـه 

های روستایی سازمان، موجب افزایش اعتمـاد بـه نفـس، احسـاس مسـئولیت و      گیریها و تصمیمریزیبرنامه

شـود. بنـابراین مـی    رضایت، آزادی و استقلال عمل و ایجاد شوق و انگیزه پیشرفت در انجام امور شغلی مـی 

ای، آموزش فنون و های تحقیق و توسعهلیتهای اطلاعاتی در فعاگیری از سیستمتوان اذعان داشت که بهره

تواند زمینه مناسب برای توسعه بستر روحیـه  های خلاقیت به کارکنان از جمله اقداماتی است که میتکنیک

  ای کارگزاران در بخش مدیریت ترویج استان را فراهم آورد.دنبال آن توانمندی حرفهکارآفرینی و به

 

 های مستقل در تبیین واریانس متغیر میزان کارآفرینی سازمانی(: ضرایب متغیر5جدول شماره )

 (Rضریب همبستگی چندگانه ) متغیرهای مستقل
 ضریب تعیین

(R2) 
 (R2Adjضریب تعیین تعدیل شده )

 45/0 51/0 226/0 روحیه کارآفرینانه کارکنان

 64/0 76/0 276/0 های آموزشی ضمن خدمتاثربخشی دوره

 

 یرهای مؤثر براساس میزان کارآفرینی سازمانی براساس نتایج تحلیل رگرسیون به شیوه گام به گام(: متغ6جدول شماره )

 B Std. Error Beta T P متغیرهای مستقل

 00/0 442/23 ـ 537/5 809/129 مقدار ثابت

 00/0 855/2 226/0 500/1 283/4 روحیه کارآفرینانه کارکنان

 00/0 484/2 198/0 509/1 748/3 های آموزشی ضمن خدمتاثربخشی دوره

 

 گیری( نتیجه5

-ای کارگزاران ترویج کشاورزی اسـتان کرمانشـاه در برنامـه   گیری توانمندی حرفهدر این مقاله، به اندازه

های تحقیق، وضعیت روحیه کارآفرینی در میان کارگزاران تـرویج  ریزی روستایی پرداخته شد. براساس یافته

از حد متوسط ارزیابی شده است. نتایج حاصله نیز نشان داد کـه از دیـدگاه کارکنـان    کشاورزی استان بالاتر 

سازمان، داشتن احساس مسئولیت و رضایت از شغل و نیز اعتماد به نفس در انجام امور شـغلی و دارا بـودن   

د، ای خـو های آموزشی در داشتن احساس رضایت آنهـا از شـغل و توانمنـدی حرفـه    ی دورهتجربه در زمینه

های جدید و نوآورانه در انجام ارزیابی نیازهای شغلی در شروع کار، شوق و انگیزه پیشرفت و استفاده از روش
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های های گروهی و داشتن توانایی سازگاری با محیطامور شغلی، داشتن روحیه گذشت و فداکاری در فعالیت

چنین همبستگی زیـادی بـین متغیرهـای    جدید در انجام امور شغلی با اهمیت بالایی ارزیابی شده است، هم

ریـزی  ای در برنامـه های آموزشی ضمن خدمت بـا توانمنـدی حرفـه   روحیه کارآفرینانه، سن و اثربخشی دوره

نتـایج  ای است. روستایی وجود دارد که نشان دهنده اهمیت و نقش برجسته این متغیرها در توانمندی حرفه

روز بودن اطلاعات تخصصی و شـرکت در  روحیه کارآفرینانه، به نشان داد که متغیرهاینیز تحلیل رگرسیون 

درصـد   64و توانایی تبیین کارگزاران داشته  ایحرفه انمندیبر تو تأثیرات زیادی، های ضمن خدمتآموزش

تـوان  براساس نتایج تحقیق می .را دارندای در برنامه ریزی روستایی توانمندی حرفهاز تغییرات متغیر میزان 

 دهای زیر را ارائه داد:پیشنها

ای ترین متغیر در توانمندی حرفهاز آنجایی که در این پژوهش متغیر روحیه کارآفرینانه در سازمان مهم -

هـای شـغلی سـازمان و    گیـری هـا و تصـمیم  ریـزی شناسایی شد، به طوری که شرکت کارکنان در برنامه

مات مـؤثر و مهـم مـدیریت تـرویج کشـاورزی      ارزیابی نیازهای شغلی در شروع کار کارکنان، یکی از اقدا

گـردد کـه بـه تشـکیل     های سازمانی بـوده اسـت، پیشـنهاد مـی    استان در جهت بهبود اثربخشی فعالیت

های جدید، و حمایت از کارگزاران نوآور و صاحبان گیری ایدههای کاری برای پیهای نوآوری و گروهتیم

 ای گردد.هفکر و اندیشه در بخش مدیریت ترویج توجه ویژ

هـای ضـمن خـدمت بـر     با توجه به اینکه یکی از نتایج این تحقیق تأثیرگذار بـودن شـرکت در آمـوزش    -

گردد که کـارگزاران تـرویج کشـاورزی    ای کارگزاران ترویج کشاورزی است، پیشنهاد میتوانمندی حرفه

کارکنانی کـه  گیرنـد. ار های عملیاتی قرهای شخصی و توانمندیباید در جایگاه شغلی متناسب با قابلیت

یابنـد غالبـاً در   نمـی ی بین علایق و تحصیلات و نیز آینده شغلی خـود بـا دوره آموزش ـ   متناسبی ارتباط

دهنـد. شـاید   ای برای یادگیری نشان نمـی انگیزه شرکت صورت در یا های آموزشی شرکت نکرده ودوره

 کارگزارانبه نحوه انتخاب و جذب  ،گرددیها بر مترین دلیل عدم رغبت به حضور فعال در این دورهمهم

های اداری کشور این مشکل سفانه در بسیاری از سیستمأ. متشودمربوط می توسط مدیریت منابع انسانی

در این آموزش  های تخصصی خود نیستند پس بنابراین خلأصورت حاد وجود دارد که افراد در جایگاههب

هـای  تجارب تحقیق و پژوهش کارکنان از طریق برگـزاری دوره روز کردن . بهشوداحساس میها سازمان

سازی آنان نسـبت بـه   های مدرن و آگاهآموزشی ضمن خدمت مؤثر و کارا که همراه با معرفی تکنولوژی

هـای  و به ویژه در زمینه پایگاه ICTهای کارکنان بواسطه استفاده منظم از ها و شایستگیتوسعه مهارت

ریزان و کارگزاران ترویج کشاورزی استان در جهت افزایش افزایش خلاقیت برنامهاطلاعاتی باشد، موجب 

 گردد.ریزی روستایی میای آنان در برنامهتوانمندی حرفه
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