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  :چكيده
ان ترويج تحقيق حاضر با هدف بررسي نقش و تاثير توانمندسازي روانشناختي بر كارآفريني سازماني كارشناس

باشد كه به روش  همبستگي مي-نوع تحقيق از نوع توصيفي.  انجام گرديد1387كشاورزي استان اصفهان در سال 
جامعه آماري مورد نظر در اين تحقيق شامل كليه كارشناسان ترويج استان اصفهان به . پيماش انجام شده است

ابزار جمع .  نفر تعيين گرديد75از فرمول كوكران، تعداد حجم نمونه اين تحقيق با استفاده .  نفر مي باشد203تعداد 
 گروه ترويج وآموزش  متخصصين و اساتيد چند تن از با نظر آن)روائي(اعتبارآورري اطلاعات پرسشنامه بود كه 

ن  آزموپرسشنامه عدد 30 تعداد )پايائي( مورد تاييد قرار گرفت و براي تعيين قابليت اعتمادكشاورزي دانشگاه تهران
هاي   كه براي بخش محاسبه شد آن آلفاي كرونباخو) البته اين تعداد در تحليل نهايي وارد نگرديد(مقدماتي شد

 SPSSافزار  هاي گردآوري شده با استفاده از نرم داده. برخوردار بود) 87/0-82/0(مختلف پرسشنامه از مقدار مناسب
كه بين كليه ابعاد توانمندسازي روانشناختي يعني داد نشان همبستگينتايج . مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت

دار بودن، خودمختاري و اعتماد با كارآفريني سازماني رابطه مثبت و معني داري وجود تاثيرگذاري، شايستگي، معني
دارد، بر اساس نتايج تحليل رگرسيون شايستگي، تاثيرگذاري و خودمختاري مهمترين ابعاد تاثيرگذار توانمندسازي 

  .وانشناختي بر كارآفريني سازماني كاركنان ترويج كشاورزي هستندر
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  مقدمه 
 مانند كاهش ي انجام شده است كه عمدتاٌ حول موضوعاتيادي زيهاراً تلاشي بهبود و اصلاح سازمان ها اخيبرا

 ين رده سازمانيترنيي در پايريگمي فعال و مشاركت در تصميل گروه هاي، تشكيوانسالاريسلسله مراتب و د
 در يريپذل عدم انعطافي به دليي تمركززدايش آنان به سوي و گراي بخش دولتيها سازمانينينوآفر. است

 آنان به عنوان مركز ثقل يوانمنداز به تيجاد كرده است كه نقش كارمندان و ني را اي جنبشي سنتيساختارها
د قرار گرفته ييان و مردم مورد تاي كاهش اندازه سازمان و بهبود خدمات به مشتريهرگونه تلاش برا

 در يورن عامل بهرهيقات مختلف متذكر شده است كه مهمترين در تحقيهمچن). Shelton,2002(است
 در بهبود و يا هر جامعهييست كه شكوفاي نيديردت.  استي انسانيرويت كل جامعه، نيسازمان ها و در نها
 و ي متخصصان علوم رفتارياريها با ن سبب است كه مسولان سازماني نهفته است و بديپرورش منابع انسان

 منابع ي بالندگي كه در راستايمي از مفاهيكي. دارندي را به پرورش كاركنان مبذول مي توجه خاصيمنابع انسان
  ). Turban,2004(باشدي كاركنان ميده است، توانمندسازي مطرح گرديانسان

ر ي است كه كبيفي وجود دارد مربوط به تعري كه در رابطه با مفهوم  توانمدسازيفين تعريتررفتهين و پذيمهمتر
  ساختن وي افراد، برايهايي عبارت است از گسترش توانايف او از توانمندسازيتعر. ن مفهوم ارائه نموده استياز ا
 يها دسترسيين تواناين افراد قبل از آن به اي، كه اي از زندگي و نوعيك استراتژيا كردن يمه

 يله آن افراد برايكنند كه بوسيف مي تعريندي را به عنوان فرايتوانمندساز). Kabeer,2001(نداشتند
 انتخاب يحقوق خود برادهند و از يش ميشوند و اعتماد به نفس خود را افزاي خودشان توانمند ميسازمانده

- يگردد؛ دفاع ميشان مي ايگاه فرودستين رفتن جايمستقل و كنترل بر منابع، كه منجر به از ب
شتر افراد به منابع و كنترل بر ي بيابي را به عنوان دستين اگبومه توانمندسازيهمچن). Malhatra,2005(كنند
ند ين فراين ايهمچن. شودي در آنها ميشتري نفس بداند كه موجب احساس استقلال و اعتماد بهي خود ميزندگ

 يد اصليگوپتا معتقد است كه هسته و تاك). Ugbomeh,2001(گردديز مينفس در افراد نش عزتيموجب افزا
 و يفارست). Gupta et al,2006(د داردي  كنترل سرنوشت خودشان تاكي افراد برايي، به توانايتوانمندساز

نكه از يم نه اير بنگريي تغي براي بر افراد به عنوان عامليستي بايند توانمندسازي كه در فراكننديد ميهمكارانش تاك
 Foresti  et(مياد كنير هستند يين تغيكننده منفعل و سوددبرندگان اافتي كه دريآنها به عنوان افراد

al,2007 .(ها، تيت آنان در ظرفيم در جهت كاهش محرويها و اقداماتتيازمند فعالي كاركنان نيتوانمندساز
 كنترل ي برايي به منظور فراهم نمودن راهكارهاييهان كار با استفاده از روشيباشد كه ايتشان ميها و امنفرصت

 Gupta et(شودين منابع انجام مي ايري در رابطه با بكارگيريگمي مشاركت و تصمييمنابعشان و توانا

al,2006 .(ين معتقد است كه توانمندسازيپارو. رنديگي را در نظر ميبعاد مختلف اي توانمندسازيپژوهشگران برا 
 ي و توانمندسازياسي، سي، توانمندسازي اجتماعي، توانمندسازي اقتصاديافراد شامل چهار بعد، توانمندساز

 يز وجود دارند كه ابعاد توانمندسازي نيگرين پژوهشگران ديهمچن). Parveen et al,2004( استيروانشناخت



ن پژوهش يدر ا). Luttrell et al,2007( دانندي مي و روانشناختي، خانوادگياجتماع-يا شامل سه بعد اقتصادر
 كاركنان تمركز نموده و از ي توانمندسازيق، فقط بر بعد روانشناختي تحقي به هدف كليابيمحقق به خاطر دست

  .كندي مير ابعاد خودداريپرداختن به سا
ت وارد كردند و يريات مدي را در ادبي روانشناختين بار مفهوم توانمندسازيل اويتوماس و همكاران برا

 يعني، يدانند كه شامل چهار حوزه شناختي مي شغليزش درونيش انگيند افزاي را فراي روانشناختيتوانمندساز
). Thomas,1990(شوديدار بودن و حق انتخاب مي، احساس معنيستگي، شايرگذارياحساس تاث

 يزشيك مفهوم انگي را به عنوان ي روانشناختي توماس و ولتهوس، توانمندسازيبا توجه به الگو) 1996(تزرياسپر
ن ابعاد نشان دهنده يا. ف كرده استي تعريرگذاريدار بودن و تاثي، معني، خودمختاريستگيمتشكل از چهار بعد شا

وتن و . اند كردهيابيبعد را اعتبارن چهار يآنان ا.  به نقش كارمندان در سازمان استي شخصيريگك جهتي
 كه به آنان ين معني دانند، بديدن به كاركنان مي قدرت بخشي كاركنان را به معنيتوانمندساز) 1998(كمرون

 انجام ي غلبه كنند و برايا درماندگي يت كنند، بر احساس ناتوانيم تا احساس اعتماد به نفس خود را تقويكمك كن
 توماس يد چهار بعد توانمندسازيياد شده ضمن تايسندگان ينو. مي بدهيزه درونيرو و انگي نت ها به آنهايدادن فعال

 ي روانشناختين ابعاد توانمندسازيبنابرا. اندبعد اعتماد را به آن اضافه كرده) 1996(تزريو اسپر) 1990(و ولتهوس
   . شودي و اعتماد ميدار بودن، خودمختاري، معنيستگي، شايرگذاريشامل تاث
 انجام يزيآمتي را با مهارت و به طور موفقيف شغلي تواند وظايك فرد مي كه يبه درجه ا: يستگيشا

 از ي كاركنان به موارديستگيمعتقد است كه شا) 2000(باندورا). Thomas et al,1990( كنديدهد، اشاره م
 ي است كه كارمند براين معني به ا دار بودنياحساس معن . اشاره داردي و تسلط شخصيل خودكارآمديقب

اش با آنچه در ي ذهنيل باشد و آرمان ها و استانداردهايارزش قا  كه به ان اشتغال دارد،يتيا اهداف فعاليمقصود 
 يتي فعاليخودمختار ).Appelbaum et al,1998(ده شوديشغل خود در حال انجام دادن است، متجانس د

). Gagne et al,2008(به حق انتخاب همراه است عمل و تجريشود كه با احساس آزاديرا شامل م
 تواند ي است كه فرد مي درجه ايرگذاريتاث ).Ryan et al,2006( استياز روانيك احساس ني يخودمختار

ن فرادستان و يبه روابط باعتماد ). Spreitzer, 1995( شغل اثر گذاردياتي و عملي، اداريج راهبرديبر نتا
گران مربوط ينان به دي و اطمي، گشودگيستگي، شايمندگر اعتماد به علاقهي ديارتبه عب. ردستان اشاره دارديز
  ).Mishra et al,2008(شوديم

هاي مختلفش  گيرند كه كارآفريني چگونه در فرم هايي كه ياد مي دهد سازمان  شواهد نشان مييياز سو
پذيرند و  گيرند بيشتر رقابت ر نميهايي كه كارآفريني را بكا تسهيلگر و كمك كننده است، نسبت به سازمان

ها معتقدند كه فقدان توجه  بعضي. (Zahra et al, 1995) بيشتري برخوردارنديكاركنان آن از كارايي و توانمند
 ياي جز واماندگي و ورشكستگي برا هاي كارآفرينانه در اقتصاد پيچيده و سريع، نتيجه به بكارگيري فعاليت

هاي كارآفريني به صورت تصاعدي  گر مطالعات و پژوهشي ديطرفاز  ).Zahra,1999(ها نخواهد داشتسازمان



هاي  هاي سازمان ها و ويژگي هاي فردي، به سوي خصيصه ها و خصيصه در حال تغيير مسير از مطالعه ويژگي
 سه دهه ي كه در طي  سازمانينيكارآفر. (Morris et al, 2002; Zahra et al, 1999)كارآفرين است 

و به معناي توسعه ) Aktan, 2008(شودي محسوب ميتيريقات مدي در تحقيطه مهميك حيبه عنوان ر، ياخ
، )Stoner et al,1998( ها و فرصت ها در درون سازمان از طريق تركيبات مختلف منابع جديد استيتوانمند

ي مطلوب سازماني به كار مي تواند به عنوان بديلي براي مهيا ساختن سازمان ها، براي احراز شرايط و مولفه ها
 ي  سازمانينيكارآفر. ن توسعه تطبيق دهديم نوي پارادايگرفته شود،تا سازمان بتواند خود را با مباحث و مولفه ها

 يا استراتژيد، فروش ي جديندهايد، فرايدات جديق توليجاد  رشد از طري اي برايافتي چند دهه به عنوان رهيبرا
  .(Miles et al, 2008) شوديسته ميد نگري جدينوآور

- ين مفهوم مي كه اي با ابعاد مختلفيستيك سازمان باي در ي سازمانينيق كارآفريبه منظور سنجش مناسب و دق
ك ي در ي سازمانيني كارآفري اصليهاپژوهشگران مختلف ابعاد و مؤلفه. ميتواند در سازمان داشته باشد آشنا باش

 ;Morris et al,2005(كنندي ميبندطبقه3يريپذسكي و ر2يگامشي، پ1ي نوآوريهاسازمان را شامل مولفه

Kreiser et al,2002; Scheepers,2008 .(ندها، يد، خدمات، فرايد و خلق محصولات جديبه تول ينوآور
). Morris et al,2002; Hough,2008(كنديد كسب و كارها اشاره مي جديها و مدلهايتكنولوژ

-ي كه مييهاله جستجو و استفاده از فرصتينده بوسي آيازهاي ني و رفتار براينيبشيك پيبه عنوان  يشگاميپ
م كه ي دقت داشته باشيستيپس با. شوديف ميا بازار داشته باشد، تعريندها و يتواند دلالت بر توسعه محصولات فرا

 ي برايمادگ شامل آيريپذسكير). Alegre,2009(گرددير ميز تعبي نينگرندهين مفهوم به آيدر واقع ا
-يه ميج و بازگشت سرمايها بدون اطلاع از نتاها و شروع پروژه از فرصتيريگاستفاده از منابع به منظور بهره

ق ين تشوي و همچنيده پاداشيهاوهي مانند شي مشخصي درونين فاكتورهايعلاوه برا). Hough,2008(باشد
  ).Wright et al, 2007(شوديحسوب مسك ميها جزء رز در سازمانيرو بودن نانهيران به ميمد

 رشد و يك استراتژي به عنوان ي  سازمانيني توانند به كارآفريران مين اعتقاد دارند كه مديس و كويمور
 .Covin et al 1999; Covin et al. 2006; Morris et al(ت نگاه كننديري در مديتوانمندساز

ينانه مستمري را توسعه دهند كه در كل سازمان نفوذ و تراوش ها بتوانند يك فرايند كارآفر اگر سازمان). 2008
هاي  سازمان. (Kuratko et al, 2001) ها، سودمنديها و منافع خواهند بوديكند، شاهد شماري از توانمند

ند، ها پايدار و پايا هست اي كه در تمامي شرايط و زمان هاي كارآفرينانه جديد و مدرن نياز دارند تا به عنوان بنگاه
  . (Scase, 2000)انجام وظيفه كنند

                                                 
1 . Innovativeness 

2 . Proactiveness 
3.  Risk-Taking 



هايي در  ها و مكانيسم زمينه  كشاورزي از يك سو بايد قادر به خلق شرايط، پيشجيتروبنابراين سازمان 
 و ي نوآوريندهايگيري فرايندهاي خود به سمت نوآوري و تغيير باشند و از سوي ديگر، با استفاده از فرا جهت
 داري پا كارشناسان و كاركنان به منظور حل معضلات توسعهي براي توانمندسازرا   زمينهي سازمانينيكارآفر

   .كشاورزي فراهم آورد
 داشته باشند ي سازمانيني كارآفريتوانند برروي مي توانمندسازي كه عوامل روانشناختيريدر رابطه با تاث

موضوع توصيفي پيرامون  كه به صورت ي مرتبط از جمله مطالعاتي است ول صورت نگرفتهياديات زقيتحق
  :  به مطالعات زير اشاره كرد انجام گرفتهموردنظر
 كاركنان با عملكرد ي توانمندسازيان عوامل روانشناختي ارتباط ميق خود با عنوان بررسيدر تحق) 1384(ينوروز
ن ي را بي دار و مثبتين پژوهش رابطه معنيج حاصل از اينتا.  در شعب بانك ملت شهر تهران پرداختيسازمان

  . دهدي نشان مي سازمانيني و كارآفري روانشناختي پنج گانه توانمندسازيفاكتورها
ن ي كه ايريها و تاث سازمانيساز افراد به كوچكيهاح پاسخيخود به تشر قيدر تحق) 1998(شرا و همكارانيم

ق نشان ين تحقيج اينتا. زدپردايگذارد، مي مشاغل مي و طراحيت، توانمنديل رضاي از قبي موارديمسئله بر رو
 هستند با ي روانشناختي توانمديهاصهي كه از خصيبخش، و الهاميرگذاري، تاثين احساس توانمنديدهد كه بيم

  .  وجود دارديداري هستند رابطه مثبت و معني سازمانيني كارآفري اصليهات كه ازمولفهي و خلاقينوآور
كار و ن ي بوندي بر پي روانشناختي نقش واسط توانمنديابيعنوان ارزق خود با ي در تحق)2000(دن و همكارانيل

 كه ييسه با آنهايشان مهم و باارزش است در مقاكنند شغلي كه احساس ميكنند كه افراديان مي بج كارينتا
 ز درين) 2003(تي و رايكارن.  را دارنديت كاري از رضاييارزش است، سطوح بالاشان كمكنند شغلياحساس م

  .كننديد مييق و تايج را تصدين نتايقاً ايق خود دقيتحق
 نشان ي سازمانيريپذ و انعطافيشغلتي، رضاي سازمانينين كارآفري با عنوان ارتباط بيقي در تحق)2003(يسيآدون

-جهيق خود نتي در تحقين وي همچن. وجود دارديداري ارتباط معني سازمانيني و كارآفريت شغلين رضايداد كه ب
  . وجود دارديداري رابطه مثبت و معني سازمانينين اعتماد و كارآفري كرد كه بيريگ

ت در كار ير و خلاقين تاثي ارتباط بي به بررس كار محلت دري و خلاقريتاثبا عنوان ق خود يدر تحق) 2005(ليامابا
ن پژوهش يدر واقع ا. رتباط داردها ات در سازماني با خلاقي به طور مثبتيرگذاريج نشان داد كه تاثينتا. پرداختند
 ي از عوامل اصليكي يرگذاري و معتقد است كه تاثپردازديت ميخلاق-ريه از چرخه تاثيه اوليك نظريبه ارائه 

    . ت استيكننده خلاقنييتع
 منتخب و يتي شخصيهايژگي، وين توانمندسازي با عنوان ارتباط بي در پژوهش)2006(نگر و همكارانيلسچ
 نقش يت شغليتواند در رضاي مي و فاكتور شخصيط كاري كردند كه هردو فاكتور محيريگجهي نتيلت شغيرضا

  .ابديي بهبود ميشناخت و رواني ساختاريط، توانمندسازي محتاطانه محيق دستكاريداشته باشد و از طر
- از روشيكي را يرز در مراكز آموزش جهاد كشاوينيدر پژوهش خود توسعه كارآفر) 1385(نورزاده و همكاران

  .اند دانستهي در بخش كشاورزيانسان منابعيورب و توانمندش بهرهي كارآمد در افزايها



كنند يشنهاد مياند و پافتهيج نورزاده و همكاران دست ي مانند نتايجيز در پژوهش خود به نتاين) 2001( و الدريدرا
 را در يني كارآفريها آموزشيستيان باي دانشجوياز آماده نمودن و توانمندسي براي كشاورزيهاكه دانشكده

  . خود داشته باشنديهابرنامه
نه و يدر حد به ي سازمانيني كارآفريها كه از نظر و جنبهي به سازمانيابيآنچه مسلم است اين است دست

كاري پرهزينه و ، ن نحو ممكن سود ببردي كاركنان سازمان به بهتريت و نوآوري باشد و به تبع آن از خلاقيمطلوب
 ينديفراريزي مناسب و طراحي مشكل است با اين حال بايستي تلاش شود تا جايي كه امكان دارد با برنامه

ج را ي در سازمان تروي سازمانيني بروز كارآفريهارساختيها و زنهي كاركنان زميدرست و مناسب با توانمندساز
 ي توانمنديشناختعوامل روانق حاضر اين است كه پس مساله اساسي تحقي. هموار ساختد و يبهبود بخش

 ناشناخته ن كاركنان و سازمان شودي در بي سازمانينيتواند باعث بروز، بهبود و توسعه كارآفريكاركنان كه م
 يعوامل روانشناخت پژوهش حاضر در پي پاسخگويي به اين سؤال است كه ،باتوجه به مساله تحقيق. هستند

  ؟  دارديج كشاورزي تروي سازمانينيكارآفر  توسعه چه تاثيري بر رويعواملدامند و اين ان ك كارشناسيتوانمندساز
  :باتوجه به سؤال تحقيق اهداف تحقيق موردنظر عبارتند از

   كارشناسان ي توانمندسازيعوامل روانشناخت شناسايي -1
  يج كشاورزي در تروي سازمانينيزان كارآفري مسنجش 2
  ي سازمانينيكارآفرو  ي توانمندسازيعوامل روانشناختميان تباط  و ار بررسي رابطه -3
  يج كشاورزي تروي سازمانينين عوامل موثر بر كارآفرييتع -4

  
  مواد و روش ها

جامعه آماري مورد نظر در .  همبستگي مي باشد_روش مورد استفاده در اين تحقيق، پيمايشي و از نوع توصيفي
براي تعيين حجم نمونه .  نفر مي باشد203ترويج استان اصفهان به تعداد اين تحقيق شامل كليه كارشناسان 

 71آماري از فرمول كوكران كمك گرفته شد كه نهايتا تعداد نمونه آماري اين تحقيق با استفاده از فرمول كوكران 
افزايش داد كه به  نمونه 80گيري، محقق اين تعداد را به نفر تخمين زده شد كه براي بالابردن دقت ابزار اندازه

 ابزار . پرسشنامه از تعداد كل جمع آوري گرديد75صورت تصادفي در بين جامعه آماري توزيع شد و در پايان تعداد 
عوامل براي تعيين . ها و اطلاعات، پرسشنامه بوده است مورد استفاده در اين پژوهش براي جمع آوري داده

  ارائه گرديد 5 تا 1 ليكرت در دامنه يسطح 5سوال در يك مقياس  تعدادي  كارشناسان،ي توانمندسازيروانشناخت
ن يهمچن .هاي داده شده به هر سوال، نمره اين متغير در مقياس شبه فاصله اي بدست آمد كه با حاصل جمع پاسخ

ك ي سوال كه در 21محقق ساخت در قالب پرسشنامه ك ي از يج كشاورزي تروي سازمانينيكارآفربراي ارزيابي 
نظرات و ، از آنها پس از تهيه هاجهت سنجش ميزان اعتبار پرسشنامه. دي استفاده گردكرتي لي سطح5اس يمق



جهت آزمون پايايي ابزار، . استفاده گرديد) 1روايي صوري(پيشنهادات چند تن از متخصصان و صاحبنظران فن 
وزيع شد پس از جمع آوري  نفر در خارج از جامعه آماري ت30 پرسشنامه به طور تصادفي بين 30تعداد 

 و روش كرونباخ آلفا، SPSSwin11.5هاي مذكور، داده ها وارد كامپيوتر شد و با استفاده از نرم افزار پرسشنامه
 پرسشنامه برابر با ي سازمانيني بخش كارآفريو برا )α=75/0(توانمندسازي  يعوامل روانشناختاعتبار بخش 

به منظور تجزيه و تحليل اطلاعات  . بسيار مناسبي بودندبياضر حاضر بدست آمد كه نتيجتاً براي تحقيق 93/0
هاي  هاي توصيفي نظير فراواني، درصد، ميانگين، انحراف معيار و ضريب تغييرات و آماره حاصل از تحقيق از آماره

  . استفاده گرديديونيرگرساستنباطي مانند تحليل همبستگي و تحليل 

  و بحثنتايج 
 5/14( نفـر    10مـرد بـوده و      )  درصد 5/85(  نفر  59 نفر كارشناس،    75داد كه از مجموع     نتايج تحقيق نشان    

باشد كه ميان سـال بـودن سـن           سال مي  38ميانگين سن كارشناسان مورد مطالعه در حدود        . زن مي باشند  ) درصد
ه ي ـ و بق  يكشاورزرشته  )  درصد 9/73  (كارشناسان نفر از    51, طبق نتايج تحقيق    . اين كارشناسان را نشان مي دهد     

 بر اسـاس نتـايج      .باشنديره م ي و غ  يت، علوم اجتماع  يري مانند مد  ير كشاورز ي غ يها رشته ينمونه مورد مطالعه دارا   
 مي باشد كه داراي مـدرك تحـصيلي كارشناسـي مـي             يكارشناسانبيشرين فراواني مربوط به     ) 1(حاصله در جدول    

ج يتـرو  در مراكـز     كارشناسـان ميـانگين سـابقه شـغلي       .  دهند  درصد جامعه آماري را تشكيل مي      67باشند كه حدود  
  كارشناسـان از  )  درصـد  3/33( نفـر    23در زمينـه وضـعيت اسـتخدامي        .  سال مي باشد   14 در حدود    استان اصفهان 

مـي باشـند كـه بيـشترين         يت قـرداد  يز در وضع  ي نفر ن  23ن  ي و همچن  يشيآزما -  در استخدام رسمي    جيترومراكز  
  درصد از پاسخگويان در سازمان جهـاد كـشاورزي،           40 . وضعيت استخدامي مي باشد     دو به اين فراواني هم مربوط    

  درصد در مراكز ترويج و خـدمات جهـاد كـشاورزي بخـش و                25 درصد از آنان در مديريت جهاد كشاورزي  و           35
 درصد از آنا غيـر  5/14 درصد از پاسخگويان بومي و 5/85از نظر وضعيت تعلق اجتماعي . دهستان فعاليت مي كنند 

  .بومي مي باشند
  

  حسب متغيرهاي مربوط به ويژگي هاي فردييج كشاورزيتوزيع فراواني كارشناسان ترو):1(جدول 
ــاي   درصد  فراواني  متغير ســاير مشخــصه ه

  آماري
  جنس

  مرد
  زن

  
59  
10  

  
5/85  
5/14  

  
  مرد:نما

  سن
35-21  
50-36  

  50بيشتر از 

  
26  
40  
3  

  
7/37  
0/58  
3/4  

  67/37:نميانگي
  65/6:انحراف معيار

    35:ميانه
  26:حداقل

                                                 
1-  Face Validity 
  



  61:حداكثر    

  مدرك تحصيلي
  كارداني

  كارشناسي
   و بالاتركارشناسي ارشد

  
18  
46  
5  

  

  
1/26  
6/66  
3/7  

  
  
  كارشناسي :نما

  سابقه شغلي
   سال10كمتر از 

   سال20-11
   سال20بيشتر از 

  
18  
23  
28  
  

  
1/26  
3/33  
6/40  

  

  10/14:ميانگين
  19/7:انحراف معيار

    50/13:ميانه
  2:حداقل
  27:حداكثر

  
  رشته تحصيلي

  يكشاورز
  ير كشاورزيغ
  

  
51  
18  
  

  
9/73  
1/55  

  

  
  
  
  يكشاورز:نما

  وضعيت استخدام
  قراردادي
  پيماني
  آزمايشي-رسمي
  قطعي-رسمي

  
23  
18  
23  
5  

  
3/33  
1/26  
3/33  
3/7  

  
  
  ي و قراردادرسمي قطعي:نما

  واحد فعاليت
  سازمان جهاد كشاورزي 

  يريت جهاد كشاورزيمد
  يج و خدمات جهاد كشاورزيمركز ترو

  
30  
25  
14  

  
40  
35  
25  

  
  يسازمان جهاد كشاورز: نما

وضعيت تعلق اجتماعي كارشناسان    
  بومي ترويج

  يربوميغ

  
59  
10  

  
5/85  
5/14  

  
  يبوم: نما

  
  

نشان داده شده ) 3( در جدول يج كشاورزي تروي سازمانينيكارآفرنتايج بدست آمده از تحقيق در رابطه با 
ها و ر سازمانيسه با سايدر مقا يهاهيگو مورد مطالعه كارشناساناز نظر , با توجه به نتايج بدست آمده . است 
 يها به پروژهيادي زيليسازمان ما تحمل خ،  دارديريپذسكي به رياديش زي مشابه، سازمان ما گرايرقبا
 يبردارنه كردن احتمال بهرهيشي شجاعانه به منظور بياز رفتارهاران ارشد سازمان يمد و دهدير نشان ميپذسكير

 ينيگر در كارآفري ديهاهير گوي نسبت به سايشتريت بيت و اهمي الوكندي موجود استقبال ميهالياز پتانس
   . دارديج كشاورزي ترويسازمان
  
  
  
  
  



  
  ي سازمانينيتوزيع فراواني گويه هاي مربوط به كارآفر): 4(جدول 

يم  يج كشاورزي تروي سازمانينيفركارآ
ف   نيانگ
حرا

ان   اريمع

يضر
ب 

ييتغ
ات

ر
  

 يريپذسكي به رياديش زي مشابه، سازمان ما گرايها و رقبار سازمانيسه با سايدر مقا
  دارد

04/4 76/0 18/0 

 18/0 76/0 17/4  دهدير نشان ميپذسكي ريها به پروژهيادي زيليسازمان ما تحمل خ

 از يبردارنه كردن احتمال بهرهيشي شجاعانه به منظور بيان از رفتارهاران ارشد سازميمد
  كند ي موجود استقبال ميهاليپتانس

18/4 80/0 19/0 

 يهادهي دارد كه در خلق خدمات و اياديل زيبان خود تمايسازمان ما در برخورد با رق
  د و نو سرآمد همه باشد يجد

19/4 83/0 19/0 

 19/0 81/0 17/4  شرو استي نو اغلب پيهادهي و اي خلق خدمات،تكنولوژد ويسازمان ما در تول

 21/0 83/0 94/3   دارندياديل زي تمايريپذسكين سازمان به ريشتر افراد و كاركنان ايب

ت وجود دارد ي را كه در آنها عدم قطعي كوچك و تجربيها از پروژهيارين سازمان بسيا
  كنديت ميرا حما

17/4 90/0 21/0 

د خدمات و يكند با تولي ميط واكنش نشان دهد سعينكه در برابر محي ايسازمان به جا
  ط باشد يدهنده محد شكلي جديهادهيا

02/4 87/0 21/0 

نكه رخ ي در جهت توقف مسائل و مشكلات قبل از ايزير بر برنامهياديد زيسازمان تاك
  دهند دارد 

18/4 92/0 21/0 

 22/0 97/0 23/4  شودي مي مثبت تلقيژگيك وير به عنوان يپذسكين سازمان واژه ريدر ا

 22/0 99/0 32/4   درمان استي به جايريشگيسازمان ما معتقد به اصل پ

د ي نو و جديهادهي كردن در جهت اسكين سازمان اغلب افراد و كاركنان را به ريا
  كند يب ميق و ترغيتشو

89/3 92/0 23/0 

 24/0 96/0 98/3  كنديش و امتحان ميد را آزماي جديهادهيسازمان ما اكثر اوقات ا

 24/0 04/1 20/4   عمل خلاق و نوآور استيش برايسازمان ما در روش ها

 24/0 1 16/4  كنديد انجام كارها را جستجو مي جديهاسازمان ما به طور مداوم روش

 24/0 1 05/4   هستندينگرندهيران آيران سازمان ما  مديمد

 25/0 1 92/3  كنديد ميد تاكي بر توسعه محصولات و خدمات جدسازمان

 25/0 02/1 95/3  نه كردن است يد حاضر به هزيد محصولات و خدمات جدي توليسازمان ما برا

 26/0 06/1 02/4   و مناسب استي اختصاصيهاي توسعه تكنولوژي برايگذارهيسازمان حاضر به سرما

 28/0 15/1 05/4  كند ين ميگزيد جاي جديها را با روشيمي قديندهايها و فراسازمان روش

 38/0 18/1 11/3  دهديكند سپس پاسخ ميبان ابتدا عمل ميسه با رقيسازمان ما در مقا



نشان داده ) 3( در جدول  كاركناني توانمندسازيعوامل روانشناختنتايج بدست آمده از تحقيق در رابطه با 
 يم كه عوامل روانشناختيي بگويستيز عنوان شد بايق ني تحقياتي همانطور كه در قسمت مرور ادب.شده است 

، ي، خودمختاريستگيشا: م كرد كه عبارتند ازي تقسيژگيصه و ويخصتوان به پنج ي كاركنان را ميتوانمند
 هركدام از يهاهي گويبندتيه الورات بييب تغين قسمت با استفاده از ضريدر ا. دار بودن و اعتمادي، معنيرگذاريتاث
 يينسبت به تواناه يتوان گفت كه گويق ميتحق با توجه به نتايج بدست آمده از . ن عوامل پرداخته شده استيا

. ت اول برخوردار استي است و از الويستگيه عامل شاين گوي، مهمتر انجام دادن كار مطمئن هستميخودم برا
ن يهمچن.  كسب نمودي خودمختاريهاهين گويت اول را دربيز الويتقلال دارم نم اسيف شغليه در انجام وظايگو
 من يدهم براي را كه انجام ميكار ،ف دامي خودم در انجام وظايهاي به توانمندياديمن اعتماد ز يهاهيگو
 عوامل يهاهين گويب مهمتري به ترت دارمياديافتد، كنترل زيبر آنچه در واحدم اتفاق م و دار استيمعن
  . دهنديل مين عوامل را تشكي ايهاهيت اول گويداربودن و اعتماد هستند كه الوي، معنيرگذاريتاث

  
  يج كشاورزي كارشناسان تروي روانشناختيتوزيع فراواني گويه هاي مربوط به توانمنساز): 4(جدول

ب 
ضري

ات
يير

تغ
ف  

حرا
ان

يار
مع

ين 
انگ

مي
  

   كارشناساني روانشناختيتوانمند

  انجام دادن كار مطمئن هستمي خودم برايينسبت به توانا 33/4 68/0 15/0
 م قرار دارديهاكارم در محدوده تبحر و قابلت 33/4 71/0 16/0
  ز استي متمايدهم كاري كه من انجام ميكار 35/4 76/0 17/0
  رندنگيسته و در خور احترام مي شايگران مرا به عنوان فرديد 27/4 74/0 17/0
 از است، تسلط دارمي موردنيف شغليدادن وظا انجامي كه براييهابر مهارت 10/4 71/0 17/0

  يستگيشا

  دارميادي خود استقلال زيف شغليدر انجام دادن وظا 19/4 83/0 19/0
  كنميل خودم عمل ميفم مطابق ميمن در انجام وظا 17/4 81/0 19/0
 رميم بگي خود تصميف شغلي انجام دادن وظايرد چگونگتوانم در مويم 02/4 87/0 21/0
  خود استفاده كنمي از ابتكارات شخصيف شغلي وظاين فرصت را دارم كه در ادايا 18/4 92/0 21/0

  يخودمختار

  دارمياديافتد، كنترل زيبر آنچه در واحدم اتفاق م 04/4 76/0 18/0
  ن كننده هستمييگذار و تعري تاثيم فرديمن در واحد كار 17/4 76/0 18/0
  م مورد احترام هستميمن در واحد كار 18/4 80/0 19/0
 اد استي زيليافتد، خيام اتفاق مير من برآنچه در واحد كاريتاث 94/3 83/0 21/0
 رديگيم مورد توجه قرار مي واحد كاريريگمينظر من در تصم 17/4 90/0 21/0

  يرگذاريتاث

 دار استي من معنيدهم برايام م را كه انجيكار 38/4 67/0 15/0
 ار مهم استي من بسيدهم براي را كه انجام ميكار 48/4 71/0 15/0
  دهميز انجام مي متماين است كه كاريم احساسم ايدر واحد كار 35/4 76/0 17/0
 دار استي من معنيم برايف شغليوظا 02/4 75/0 18/0

دار يمعن
  بودن

 ف دامي خودم در انجام وظايهاي به توانمندياديد زمن اعتما 11/4 81/0 19/0
 اد استياعتماد به نفس من ز  25/4 83/0 19/0
 ف اعتماد دارندي من در انجام وظايهاييگران در سازمان به توانايد 22/4 83/0 19/0
 كننديشنهادات من استقبل ميف از پي در انجام وظاياديكاركنان ز 11/4 86/0 21/0

  اعتماد



  
 ين عوامـل روانـشناخت    ي و همچن ـ   مـورد مطالعـه    ي با متغيرهـا   ي سازمان ينيبه منظور بررسي رابطه بين كارآفر     

نشان مي دهد كه ميان     ) 11جدول  (نتايج همبستگي   .  از ضريب همبستگي استفاده شده است       كارشناسان يتوانمند
در   كاركنـان  يخودمختـار  و   يرگـذار يتاث ،دار بـودن  يمعن،  اعتماد،  يستگيشا با   يج كشاورز ي ترو ي سازمان ينيكارآفر
 بـه عبـارت ديگـر        . وجـود دارد   يداري رابطـه مثبـت و معن ـ      05/0 افـراد در سـطح       ي  و با سـابقه شـغل       01/0سطح  

در رابطـه بـا شـغل خـود         ،   بـه خودشـان دارنـد      يشترياعتماد ب هستند،   يشتري ب يسابقه شغل  كه داراي    يكارشناسان
 خودمختـار و    ي، فرد دكنني در سازمان احساس م    يرگذاريخودشان را فرد تاث   كنند،  ي م يشتري ب ي دار ياحساس معن 

  . ن ساختن سازمان خود دارندي بر كارآفريادير زيدانند، تاثي مياستهيطلب هستند و خود را فرد شااستقلال
  

  )ضريب همبستگي پيرسون( با متغيرهاي مورد مطالعه  ي سازمانينيكارآفررابطه بين ) : 11(جدول

 ضريب همبستگي  مقياس  ير مستقلمتغ

163/0 فاصله اي سن  
247/0  فاصله اي  سابقه شغلي * 

291/0  فاصله اي  اعتماد ** 
435/0  فاصله اي  دار بودنيمعن ** 
254/0 فاصله اي يرگذاريتاث ** 

278/0 فاصله اي يخودمختار ** 
365/0 فاصله اي يستگيشا ** 

  01/0معني داري در سطح **                
  05/0معني داري در سطح*                     

 گام به گام  رگرسيون كارشناسان ازي سازمانينيكارآفرميزان به منظور تعيين متغيرهاي تأثيرگذار بر 
  . استفاده گرديد

وارد  يستگيشابا نگاه به مدل بدست آمده از تحقيق مشاهده مي شود كه در اولين گام متغير  : گام اول
به عبارتي ,  بدست آمد 12/0 و ضريب تعيين برابر 34/0برابر ) R(مقدار ضريب همبستگي چندگانه . د معادله گردي

  .  توسط اين متغير تبيين مي گردد كارشناساني سازمانينيكارآفر درصد تغييرات متغير 12ديگر 
 همبستگي چندگانه اين متغير ضريب.  وارد معادله گرديد ينييخودتعمتغير , در گام دوم تحليل  : گام دوم

درصد تغييرات متغير  6 به تنهائي در واقع اين متغير,   درصد افزايش داد18/0 و ضريب تعيين را به 42/0را به 
  .  را تبيين مي نمايد ي سازمانينيكارآفر

اين متغير ضريب همبستگي .  وارد معادله گرديد اعتمادمتغير , در گام سوم تحليل رگرسيوني  : گام سوم
 درصد 5اعتماد به تنهائي متغير , بنابراين ,  بالا برد 23/0 و مقدار ضريب تعيين را نيز تا حد 48/0انه را به چندگ

  . را تبيين نموده است ي سازمانينيكارآفرتغييرات 



اين متغير ضريب همبستگي .  وارد معادله گرديد يداريمعنمتغير , در گام چهارم تحليل  : گام چهارم
  درصد تغييرات 3 در واقع اين متغير به تنهائي,   درصد افزايش داد28/0 و ضريب تعيين را به 53/0 چندگانه را به

  .  را تبيين مي نمايد ي سازمانينيكارآفرمتغير 
  

  )IT(مقدار تأثير متغيرهاي تاثيرگذار در ميزان استفاده از فناوري هاي اطلاعاتي ) : 15(جدول 
ضريب غير   R R2  متغير

 Bاستاندارد

ضريب 
استاندارد شده 

Beta 
T sigT 

  b0     95/7  -  24/2  000/0: ضريب ثابت
  000/0  16/1  0/.32  97/4  12/0  34/0  يستگيشا

  001/0  71/0  25/0  32/4  18/0  42/0 ينييخودتع
  001/0  63/0  18/0  94/2  23/0  48/0 اعتماد

  000/0  08/0  17/0  -68/1  28/0  53/0  دار بودنيمعن

  
 درصد تغييرات متغير 28در واقع اين چهار متغير , غير فوق عمليات متوقف گرديد پس از ورود چهار مت

 را تبيين مي كنندو بقيه تغييرات مربوط به عواملي است كه در اين يج كشاورزي ترو كارشناساني سازمانينيكارآفر
,  ) 15(الا و نتايج جدول با توجه به توضيحات ارائه شده در ب. تحقيق مورد مطالعه و شناسايي قرار نگرفته اند 

  : معادله خطي حاصل از رگرسيون به شكل زير مي باشد 
Y= 7/95+4/97X1+4/32X2+2/94X3-1/68x4 

  : كه در آن 
Y :ي سازمانينيكارآفر  

X1 :يستگيشا   
X2: ينييخودتع 

X3 :اعتماد  
X4 :دار بودنيمعن   

 بيش از ساير متغيرها روي يستگيشا مشاهده مي شود كه متغير Betaبر اساس نتايج حاصل از ضرايب 
  .  قرار مي گيرنددار بودنيمعن و اعتماد ، ينييخودتعميزان استفاده تأثير مي گذارد و بعد از اين متغير متغيرهاي 

  نتيجه گيري و پيشنهادها 
باط  ارتي سازمانينين احساس اعتماد كارشناسان و كارآفريدهد كه بيق نشان ميج به دست آمده از تحقينتا

مات سازمان يت و تصميريشتر به همكاران، مدينكه كارشناسان هرچه بي ايعني.  وجود دارديداريمثبت و معن



ران يشود كه مديشنهاد ميپس پ. ابدييش ميز در سازمان افزاي ني سازمانينينان داشته باشند، كارآفرياعتماد و اطم
ن افراد و ينان در بيط حس اعتماد و اطميحت آن شرااورند و حاكم كنند كه تي را در سازمان بوجود بيطيشرا

ق يج تحقين نتاي همچن. دارديهمخوان) 2003(يسي آدونيهاافتهيافته با ين يا. ابديت شود و بهبود يكاركنان تقو
گر ي ديبه عبارت. كنديد ميي تاي سازمانيني كارشناسان و كارآفريرگذارين تاثي را بيداريوجود رابطه مثبت و و معن

ز بهبود ي ني سازمانينيند كارآفري نماي سازمانيامدهايج و پي بر نتايشتري بيرگذاريهرچه كارشناسان احساس تاث
ر ي به وجود آورد كه كاركنان تاثيطي درست و مناسب شرايزيركه سازمان با برنامهگردد يشنهاد ميابد پس پييم

ج ياز نتا. مطابقت دارد) 2005(لي آبامايهاافتهيافته با ي ني خود را در سازمان بدانند و مشاهده كنند ايهاتيفعال
شنها يپس پ.  استي سازمانيني و كارآفرينيين احساس خودتعيدار بيق وجود رابطه مثبت و معنين تحقيگر ايد
ت در يخصوصن ي كاركنان خود باعث پرورش و بهبود اي عمل برايها با درنظر گرفتن آزادگردد كه سازمانيم

 ي سازمانيني و كارآفريستگين احساس شايشود كه بيق مشاهده ميج بدست آمده از تحقيبر اساس نتا. رددافراد گ
 را بوجود آورد كه كارشناسان به يطيشود كه سازمان شرايشنهاد مي وجود دارد پس پيداريارتباط مثبت و معن

ند يق باعث بهبود فراين طري و از ا ببرنديپ شتري هرچه بشانيهاتيز فعاليآمتيت و تبحر خود به انجام موفقيقابل
 يهاافتهين يهمچن. مطابقت دارد) 1995(تزري اسپريهاافتهيافته با ين يا.  در سازمان گردندي سازمانينيكارآفر
ج ي در سازمان تروي سازمانينيدار بودن شغل كارشناسان و كارآفرين احساس معنيق نشان داد كه بيتحق

 مختلف يهاگردد كه سازمان با كاربست روشيشنهاد مي وجود دارد پس پيداري معن رابطه مثبت ويكشاورز
 ي تجانس استانداردهان باعث بهبودي همچنشان ويهاتي فعاليباعث بهبود احساس كارشناسان در مورد ارزش كار

  .مطابقت دارد) 2000(دنيو ل) 2003(يسي آدونيهاافتهيافته با ين يا. ،بشوددهندي آنها با آنچه انجام ميذهن
درصد  12 در حدود يستگيشاي مشخص شد كه ونيل رگرسياز تحلهاي بدست آمده  با توجه به يافتهن يهمچن

-ي، اعتماد و معنينييخودتع يهانمايد و همچنين وارد شدن متغير  را تبيين ميي سازمانينيكارآفرتغييرات متغير 
 در تحليل ي سازمانينيكارآفردار بين اين متغيرها با  ي در تحليل رگرسيوني و همچنين وجود رابطه معنيدار

هاي آموزشي  هاي مختلف همچون برگزاري دوره به شيوه سازمان ،"شود اولا همبستگي ، ازاينرو، پيشنهاد مي
تا حد مطلوب  ن كارشناسانيها را در بيژگيها و وتين خصوصياميزان ... ن خدمت، تهيه و توزيع بروشورها وضم

 و ييتوانا در محل كار خود كارشناسانريزان شرايطي را فراهم آورند كه  در ثاني، مديران و برنامه. دهافزايش د
  . ات را داشته باشنديها و خصوصيژگين ويشهامت بروز ا
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Abstract 
The main purpose of this study was to investigate effective psychological empowerment 
Involved in intrapreneurship of Esfahan agricultural extension experts. All the extension 
experts of Isfahan province included in the study (N= 203) of whom 75 were selected 
through randomization method (n=75). The study was a descriptive-correlational, survey 
research. Questionnaire was employed for data collection. Questionnaire validation 
verified by the group of experts and professors of department of agricultural education 
and extension of Tehran University. A pilot study with the 20 numbers of questionnaire 
was conducted to determine the reliability of research tool, and was estimated the 
Cronbochs alpha that different parts of questionnaire were suitable for study(0.87-0.82).  
The collected data were analyzed by the SPSS. The results showed that there was 
significant and positive correlation between intrapreneurship with effectiveness, 
competency, meaningfulness, autonomous and trust. Results obtained from regression 
analysis indicated that psychological empowerments in expert’s intrapreneurship were 
accounted for three steps of: competency, effectiveness and autonomous. These counted 
for 28 percent of variations in dependent variables.  
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