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  چكيده چكيده 
ايفا نمايد كه فراتر از انتقـال تكنولـوژي بـه توسـعه منـابع انسـاني بپـردازد و مروجـاني         تواند نقش مؤثري در توسعه روستايي  ترويج كشاورزي زماني مي

بنابراين اين مطالعه با هدف بررسي عوامل مـؤثر  . توانند اين كاركرد ترويج كشاورزي را محقق نمايند كه در جامعه روستايي نقش رهبري را ايفا نمايند مي
اكتساب نقش رهبري بر اساس تئوري شناخت هاي هاي   عوامل مؤثر بر انگيزه. در استان كرمانشاه اجرا شده است اكتساب نقش رهبري مروجانهاي هاي   بر انگيزه

اين مطالعه كمـي بـه روش   . اكتساب نقش رهبري فارمر مشتمل بر عوامل زمينه اي، فردي و محيطي شناسايي گرديدهاي هاي   اجتماعي بندورا و مدل انگيزه
باشـند كـه در يـك مطالعـه مـوردي       مـي ) N=150(نامه انجام شده و جامعه هدف تحقيق كليه مروجان استان كرمانشاه پيمايش با استفاده از ابزار پرسش

هاي هاي   درصد از تغييرات انگيزه 12درصد و عوامل محيطي  49عوامل فردي درصد، 14اي اي   ههنتايج مطالعه حاكي از آن است كه عوامل زمين. شركت نموده اند
ي رابطـه متغيرهـا بـا    دار معنـي بنابراين در اين مقاله ضمن معرفي متغيرهاي تبيين كننده هـر عامـل و بررسـي    . ن نموده انداكتساب نقش رهبري را تبيي
  . گردد اكتساب نقش رهبري مروجان ارايه ميهاي هاي   مرتبط براي ارتقاي انگيزههاي هاي   متغيروابسته مطالعه، پيشنهاد
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  مقدمه

مروج فردي است كه شغلش هدايت مخاطبان 
بايد فراتر از  et al. (2008)  Khalil است كه به گفته

يك مشوق فني، بلكه به عنوان يك رهبر توسعه منابع 
فلسفه ترويج نيز مبين اين . انساني ايفاي نقش نمايد

موضوع است كه نقش مروج تشويق مخاطبان در 
فاده از راستاي توسعه فردي و اجتماعي با است

 (Chauhan, 2007) .رويكردهاي دموكراتيك است
تعريف نقش مروج، بسيار نزديك به تعريف رهبري 
است كه به عنوان فرايند اثرگذاري يك فرد بر گروهي 
از افراد جامعه براي رسيدن به يك هدف با روش 

حال . (Northouse, 2007)شود  دموكراتيك تعريف مي
ش رهبري معرفي شد كه مروج به عنوان فردي با نق

بايد اضافه نمود كه نقش رهبري مروج نه برگرفته از 
مقام و موقعيت كه محصول پذيرش گروه مخاطب 

همچنين بايد اذعان داشت كه اين نقش . است
رود ترويج  آتي كه انتظار ميهاي  مخصوصا  در سال

بيش از پيش به عنوان كارگزار توسعه روستايي از 
ه سوي توسعه منابع انساني انتقال صرف تكنولوژي ب

از  )Karami & Maimunah, 2007(جهت گيري كند 
اهميت دو چنداني برخوردار است و يكي از مهم 
ترين مسايل در اين زمينه توجه به انگيزه مروجان 

  . براي اكتساب نقش رهبري است
مختلف سعي بر تعريف انگيزش و هاي  تئوري

در باب . اندشناسايي عوامل مؤثر بر انگيزش داشته 
تعريف انگيزش، تئوري هايي مانند تئوري كسب 

بر تمايل افراد براي كسب موقعيت تمركز  1موقعيت
بر تمايل و  2نموده و تئوري انگيزه اكتساب مك كللند

مهارت در انجام يك وظيفه چالش انگيز اما قابل 

                                                 
1 . Status Attainment Theory 

2 . McClelland Theory of Achievement Motivation 

 Farmer در حالي كه تئوري. اند دستيابي تأكيد نموده

يزه پيشرفت و اكتساب يك نقش را انگ (1997 ;1985)
مبتني بر تمايل به كسب و پيشرفت در نقش، تبحر در 
انجام و اجراي آن نقش و برجستگي و اهميت نقش 

مطالعه حاضر نيز انگيزه . كند در زندگي فرد تعريف مي
پيشرفت در نقش رهبري مروجان را با استفاده از 

برجستگي  گانه تمايل، تبحر و تئوري فارمر با ابعاد سه
در نگاهي ديگر . نمايد مي گيري اندازهتعريف و 

توان به دو دسته عمده  انگيزش را ميهاي  تئوري
محتوايي و فرآيندي تقسيم نمود، در حالي هاي  تئوري

بر  4و آلدرفر 3هاي محتوايي مانند مزلو يكه تئور
تبيين نيازهاي دروني تأكيد دارند، تئوريهاي فرآيندي 

ها بيشتر محصول عصر طلايي  با تأكيد بر فرآيند
بوده و سعي بر ) 1960 -  1970(تئوريهاي انگيزش

شناخت دلايل رفتارهاي انگيخته يا غير انگيخته فردي 
هاي  از جمله تئوري Oberhauser et al. (2004). دارند

اشاره نموده كه  5انتظار وروم فرايندي به تئوري
هاي پيشرفت و اكتساب را از دريچه باورها،  انگيزه
ها و عملكرد نگاه كرده و انگيزش را تحت  پاداش

اما . )Steers et al., 2004( داند تأثيرعوامل فردي مي
هاي جامع كه علاوه بر عوامل فردي به  يكي از تئوري

تي بندورا عوامل محيطي نيز توجه نموده تئوري شناخ
تئوري بندورا با تمركز بر فرايند فكري مؤثر بر . است

رفتار فردي، عوامل فردي و محيطي را با رابطه اي 
دوجانبه به عنوان عوامل مؤثر بر رفتار افراد مشتمل بر 

  نمايد رفتارهاي انگيخته و غير انگيخته معرفي مي

Bandura,1999).( ي كه بر تئوري بندورا وارد البته نقد
اگرچه رفتار افراد بر گرفته از : شده اين است كه

                                                 
3 . Maslow 

4 . Alderfer 

5 . Vroom’s Expectancy Theory 
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ها از محيط است اما اين  فردي و باور آنهاي  ويژگي
است كه در شگل گيري اي  هفرد داراي پيشين

فردي او نقش آفريده و حتي باور او از هاي  ويژگي
 Karami( دهد محيط پيرامونش را تحت تأثير قرار مي

& Maimunah, 2007( . اين نقد بر گرفته در پاسخ به
اي نيز از  عوامل زمينه Farmer (1985; 1997)از مدل 

هاي پيشرفت و اكتساب  جمله عوامل مؤثر بر انگيزه
مطالعه حاضر . نقش رهبري در نظر گرفته شده است

نيز با توجه به تئوري بندورا و تئوري فارمر به عنوان 
چهارچوب تئوريك كه مذكور رفت، سه عامل را به 

پيشرفت و اكتساب هاي  عوامل مؤثر بر انگيزهعنوان 
نقش رهبري شناسايي نموده كه شرح آنها در ذيل 

 : گردد ارايه مي

انگيزه افراد براي هر رفتار تحت  :اي عوامل زمينه
توان به  تأثير عوامل متعددي است كه از اين جمله مي

هاي فردي با ويژگي تغيير ناپذيري يا  ابعاد اوليه تفاوت
ذيري بسيار سخت اشاره نمود كه در اين تغيير پ

شود  اي نام برده مي مطالعه تحت عنوان عوامل زمينه
)Powell & Graves, 2003( .در واقع Bandura 

گويد افراد داراي توانايي ايجاد سمبل  نيز مي (2006)
هستند كه طي آن براي تصاوير مغزي، معاني در 

رفتارهاي آتي فرد نظرمي گيرند و اين معاني راهنماي 
اي  شود كه عوامل زمينه چنين تفسير مي. شوند مي

باشند كه  بسيار نزديك به همان تصاوير مغزي افراد مي
ها معناهايي اختصاص  هاي مغزي به آن طي فرآيند

اي كه در اين تحقق مورد نظر  عوامل زمينه. يابد مي
قرار گرفته اند عبارتند از مرحله شغلي، سابقه كاري و 

  .هاي رهبري ليشهك
بر  Super (1980)مرحله شغلي كه بنا بر نظر 

شود شامل مرحله رشد  اساس سن افراد تعيين مي
 24تا  14ساله، مرحله اكتشاف يعني  13تا  4يعني 

سالگي و مرحله  44تا  25ساله، مرحله سازماندهي

سالگي و مرحله عقب نشيني  65تا  45نگهداري يعني 
تواند  باشد و مي سال مي 65از از روابط يعني بالاتر 

اثرات زيادي بر رفتار انگيخته يا غير برانگيخته افراد 
محققان بر اين باورند كه شاغلان امروز . داشته باشد

و  )Kanfer, 2004(به دلايل مختلف مسن شده اند 
هاي گوناگون بر انگيزه اثرگذار است  سن به شيوه

)Ottino, 2009( . انجام هر در حقيقت انگيزه براي
رفتار متشكل از تمايل به انجام رفتار، تبحردر انجام و 
برجستگي رفتار در زندگي فرد است كه تمايل وتبحر 
در مراحل رشد و اكتشاف شكل گرفته و در مرحله 
سازماندهي و نگهداري تحت تأثير شرايط محيطي 

بنا به . )London & Noe, 1997(تواند تغيير كند  مي
شاغلان مسن رفتاري غير  Greller (2000)مطالعات 

در رابطه Sadighi (2006)  البته تحقيق .انگيخته دارند
با مروجان چنين تفاوتي را در رابطه سن و انگيزش 

  . پيدا نكرد
. اي است سابقه كاري متغيرديگر از عوامل زمينه

اي كه در محيط كارش در  رفتار فرد بر اساس تجربه
گيرد و  آورد شكل مي ت ميهنگام طي مراحل كار بدس

اين رفتارها به عنوان ذخاير اطلاعاتي نگهداري شده و 
در اين فرآيند . شوند راهنماي رفتارهاي بعدي او مي

هر فردي ميزان تفكر، رفتار، و حتي انگيزه خود را 
 .Mills et al. كند تخمين زده و كفايت آن را تعيين مي

تجارب نيز به اهميت  Bandur (2000)و  (2007)
كاري در تعيين انگيزه افراد براي انجام رفتارهاي 

 Dorsenپردازند كه اين موضوع در مطالعه  شغلي مي

et al. (2006)  نيز مورد بررسي قرار گرفته و نتايج
حاكي از اثر مثبت سابقه كاري بر تمايلات شغلي بوده 

  . است
اي  هاي رهبري متغير ديگري از عوامل زمينه كليشه

اي از باورها پيرامون  كليشه به مجموعه. است
بنابراين . هاي يك گروه از مردم است ويژگي
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هاي رهبري باورهايي را كه پيرامون رهبران  كليشه
كند كه براي نمونه كليشه جاري  وجود دارد بازگو مي

ي مردانه معرفي ها دنيا، رهبران را مرداني با ويژگي
هاي  اين كليشه حامي مردان و افراد با ويژگي. كند مي

 ,.Powell et al)مردانه در اكتساب نقش رهبري است 

اي باور شود زنان و حتي  اگر چنين كليشه. (2002
مردان با ويژگيهاي رابطه مدار در موقعيت بي شانسي 

اي براي  گيرند و انگيزه براي رهبر شدن قرار مي
 و پيشرفت در نقش رهبري نخواهند داشت اكتساب

(Connerley & Mecham, 2008).  
عوامل فردي برعقايد، باورها،  :عوامل فردي

ها و حتي احساسات فرد اشاره دارد كه در يك  توانايي
فرآيند شناختي شكل گرفته و بر انتظارات فرد براي 

. (Bandura, 1999)عملكرد آينده اش اثرگذار است
هاي فردي  ن عامل ابعاد ثانويه تفاوتهاي اي متغير

هستند كه در طول عمر فرد بدست آمده، تغيير و 
يابند و متفاوت از ابعاد اوليه توسط فرد قابل  تكامل مي
از جمله . )Powell & Graves, 2003(باشند  كنترل مي

هاي عوامل فردي بندورا بر خودكارآمدي تأكيد  متغير
توانايي هايش براي زيادي دارد كه بر باور فرد از 

 ,Bandura) انجام كارآمد يك وظيفه اشاره دارد

مطالعات زيادي بر رابطه خودكارآمدي و . (2006
 et al. (2009)انگيزش اشاره داشته اند مانند پژوهش

Efizah  علاوه بر خودكارآمدي، عزت نفس از ديگر
تواند بر انگيزه فرد  هاي عوامل فردي است كه مي متغير

اب و پيشرفت يك فرد در يك نقش مانند براي اكتس
عزت نفس با تعريف . نقش رهبري اثرگذار باشد

در  (Bandura, 2006)هاي خود  قضاوت فرد از ارزش
در سازمان ترويج  Ladebo et al. (2008)مطالعه 

كشور نيجريه بكارگرفته شده و نتايج  1ايالت اوگان

                                                 
1 . Ogun State 

تعهد نشان داده كه افراد داراي عزت نفس بالا داراي 
بيشتري به سازمان ترويج، مديران ترويج و حتي 

 Farmerمطالعه . باشند هاي كاري خود مي گروه

نيز حاكي از اثر مثبت عزت نفس بر  (1997 ;1985)
  . هاي اكتساب شغلي است انگيزه

هايي كه افراد براي اكتساب يك رفتار مانند  ارزش
دارند نيز از جمله عوامل  پيشرفت در نقش رهبري

دي است كه به احساسات و اهداف افراد برمي فر
در رابطه با اكتساب . (Ryan & Deci, 2000)گردد 

هاي  ارزش: توانند به دو دسته ها مي نقش رهبري ارزش
هاي  ارزش. هاي مشروط تقسيم شوند هدفمند و ارزش
هاي گروهي اشاره دارد كه اكتساب  هدفمند به ارزش

اهند و اين هدف خو نقش را براي رسيدن به هدفي مي
مانند شناخته شدن، ترفيع، ارتقا، (تواند بيروني  مي

مانند لذت بردن از رسيدن به (و يا دروني ) پاداش
نقش تنها به خاطر اهميت خود نقش و توجه به روابط 

 باشد) انساني يا احساس انجام كاري مهم و ارزشمند
(Oberhauser et al., 2004) .هاي مشروط به  ارزش

هاي گروهي ديگر اشاره دارد كه اكتساب نقش  ارزش
دانند كه اكتساب و پيشرفت  را تنها زماني ارزشمند مي

در اين نقش در تعادل كار و زندگي آنها خللي وارد 
تواند هر  نكند، البته بايد اذعان نمود كه هر فردي مي

هاي متفاوت داشته  ها را با نسبت دو دسته از ارزش
هاي  همراه با توانايي. )Powell & Graves, 2003(باشد

هاي اكتساب  شناختي كه مذكور رفت داشتن انگيزه
ها و  نقش رهبري نيازمند دارا بودن مهارت

 Boyd (2004)هاي لازم است همان گونه كه  صلاحيت
. داند ها را عامل عملكرد برتر مي اين صلاحيت

هاي پايه  هاي رهبري يكي از صلاحيت صلاحيت
كه مشتمل بر مديريت شغل، ساختن مروجان است 

. تيم، تفكر روشن و ارتباط موفق با ديگران است
مديريت شغل مبتني بر مديريت زمان، هدف گذاري، 
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ساختن تيم . ها است برنامه ريزي و زمانبندي فعاليت
از طريق آموزش و هدايت مردم، ارزيابي عملكرد و 

. دشو هاي لازم تعريف مي رفتار مردم و دادن مشاوره
تفكر روشن بر اساس شناسايي و حل مشكلات، 

ارتباط . شود تصميم گيري، ريسك پذيري تفسير مي
هاي خوب شنيدن، دادن  موفق نيازمند مهارت

اطلاعات روشن و گرفتن اطلاعات بدون سوگيري 
  .(Scheer et al, 2006) است

نويسد رفتار  مي Bandura (2001) :عوامل محيطي
فردي، تحت تأثير و حتي كنترل انسان علاوه بر عوامل 

. شود محيط شكل گرفته و تقويت و تضعيف مي
تواند به اكتساب يك نقش شغلي  عوامل محيطي كه مي

هاي سازمان  مرتبط باشد بيشتر برمي گردد به حمايت
، كه در )به عنوان عامل آن سازمان(و مدير بلاواسط 

تواند  كنار آن برخورداري از الگوي شغلي مي
اي بر انگيزش افراد در اين راستا  ي توسعهراهگشاي

هاي سازمان بر اساس نظر كاركنان از  حمايت. باشد
ها تعيين  ميزان نگراني سازمان در رابطه با رفاه آن

). Ferris et al., 2009؛ Chow et al., 2006(شود  مي
گردد كه علاوه بر رفاه  زماني فراهم ميرفاه شاغل 

به ديگر سخن . اهم گرددمادي، رفاه معنوي او هم فر
هاي مديران بلا  هاي سازماني و حتي حمايت حمايت

هاي كاري و  تواند از طريق حمايت واسط مي
هاي  حمايت. هاي غير كاري تعريف شود حمايت

كاري بر فراهم آوردن فرصت براي خلاقيت، تصميم 
سازي، فراهم آوردن بازخوردهاي شغلي و تقويت 

براي كنترل بر فراز  عملكردهاي مثبت، فرصتهايي
ها و  گذاري شغلي، روشن سازي ساختار شغل، هدف

اي شدن، شايسته  هاي سازماني، تشويق حرفه فرآيند
 هاي شناخته شدن سالاري، هموار بودن فرصت

London & Noe (1997) حمايت غير . دلالت دارد
كاري ريشه در تمايل براي تعادل در امور خانوادگي و 

ينكه تا چه حد يك سازمان و مديران آن شغل دارد، ا
در حمايت از خانواده شاغلان كوشا هستند، اشاره به 

هايي مانند انعطاف پذيري زماني شغل، فراهم  حمايت
آوردن تسهيلاتي مانند خانه سازماني و مهد كودك و 

ها  اين حمايت. )Lapierre et al., 2008(غيره دارد 
هاي مشروط  مخصوصا  براي افرادي كه داراي ارزش

باشند بسيار قابل توجه  براي اكتساب يك نقش مي
ها يا افرادي با  است و محققان غالبا  اين افراد را خانم

كنند كه اولويت را به  هاي زنانه معرفي مي ويژگي
 ,.Ogden et al(دهند  تعادل بين كار و زندگي مي

تواند سبب  هاي سازماني مي طور كلي حمايتب. )2006
هاي  ايجاد حس مسئوليت براي پاسخگويي به حمايت

سازمان از طريق تلاش بيشتر براي دستيابي به اهداف 
اي شغلي  سازمان و در نتيجه افزايش تعهد و انگيزه

حمايت مدير بلاواسط . )Lapierre et al., 2008(شود 
خاطر به سازمان نيز علاوه بر ايجاد احساس تعلق 

شود كه روابط فراتر از روابط رسمي رفته و  سبب مي
 Hochwarter(پس از مدتي ارتباطات را تقويت نموده 

et al., 2003(  و به تبع آن انگيزش را به دنبال داشته
  . باشد

كه براي افراد تازه كار به عنوان اي  هفرد با تجرب
و دهد، حمايت  يك نمونه عمل كرده، بازخورد مي

است كه در اين  1كند، يك الگوي شغلي راهنمايي مي
محيطي مورد  ديگر از متغيرهاي مطالعه به عنوان يكي

در واقع الگوي شغلي علاوه بر . گيرد بحث قرار مي
آموزش و راهنمايي در زمينه شغلي از لحاظ رواني نيز 

خود  2در شرايط سخت كاري حامي و پيشتيبان پيرو
الگوي شغلي در آن . )(Day & Allen, 2004ست ا

هاي فكر كردن و رفتار كردن را به پيرو  واحد روش
هاي خام در  ها به عنوان داده آموزد كه اين آموخته مي

                                                 
1. Mentor 

2. Mentee  
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شوند،  يك فرايند شناختي به تجارب شغلي بدل مي
 Bandura هاي مثبت است تجاربي كه همراه با انگيزه

استروز داشتن الگوي شغلي را همواره با . (2000)
ايج مثبت براي فرد الگو، فرد پيرو و حتي سازمان نت

اين در حالي . (Strouse et al., 2005)يابد همراه مي
دهد كه  نشان مي Ottino (2009(است كه مطالعه 

نداشتن الگو يكي از موانع عمده زناني است كه 
  . باشند علاقمند به دستيابي به كسب نقش رهبري مي

 
  اهداف تحقيق

هاي  ف كلي عوامل مؤثر بر انگيزهاين تحقيق با هد
اكتساب نقش رهبري مروجان استان كرمانشاه انجام 

اهداف تخصصي اين تحقيق شامل بررسي . گرديد
اكتساب نقش هاي  مؤثر بر انگيزهاي  هعوامل زمين

رهبري مروجان استان كرمانشاه؛ بررسي عوامل فردي 
اكتساب نقش رهبري مروجان هاي  مؤثر بر انگيزه

كرمانشاه؛ و بررسي عوامل فردي مؤثر بر استان 
اكتساب نقش رهبري مروجان استان هاي  انگيزه

  . باشند كرمانشاه، مي
  

  روش تحقيق
هدف  نظر از وكمي رهيافت تحقيق حاضر داراي 

كه به روش رود به شمار مي تحقيقات كاربرديجزء 
پيمايشي و با استفاده از ابزار پرسشنامه به جمع آوري 

 آماري تحقيق مروجانجامعه . رداخته استاطلاعات پ
 150به تعداد  استان كرمانشاه سازمان جهاد كشاورزي

باشند، با تعريف مروجان به عنوان افرادي كه  نفر مي
در ارتباط با كشاورزان و مشغول ايفاي نقش رهبري و 

نظر به تعداد جامعه آماري . باشند هدايت مخاطبان مي
. ري استفاده شده استدر اين تحقيق از روش سرشما

پرسشنامه بين مروجان سازمان جهاد  150در مجموع 
كشاورزي استان كرمانشاه شامل شهرستان كرمانشاه و 

پرسشنامه  116هاي تابعه توزيع گرديد كه  شهرستان
و از ) درصد 77با نرخ بازگشت معادل (عودت گرديد 

پرسشنامه مورد بهره برداري قرار  103اين تعداد 
ق مشتمل بر يرسشنامه به عنوان ابزار اين تحقپ. گرفت

بود؛ تحقيق هاي گيري متغيربراي اندازهچهار بخش 
به عنوان متغير وابسته  هاي اكتساب نقش رهبريانگيزه

شش سؤال برگرفته ( تمايل، از طريق متغيرهايتحقيق 
 ,Leal؛ Cannon, 2004؛ Hensley, 2002از تحقيقات 

 Farmerمطالعاتدر هشت سؤال ( تبحر ،)2006

پرسش از  5(برجستگي  و) Leal, 2006 ؛(1985)
مورد سنجش قرار گرفته  )Farmer, 1997مطالعه 

 اي مشتمل بر سه متغير شامل؛ سن، عوامل زمينه .است

 گيري گرديدند و تجربه كاري كه بصورت نسبي اندازه

 گويه 6 گيري آن از كه براي اندازه هاي رهبريكليشه
با برخي اصلاحات استفاده  Hensley, 2002 ابزار

گيري عوامل فردي مشتمل بر چهار  اندازه .گرديد
مطالعه  گويه برگرفته از 10(متغير؛ خود كارآمدي 

Burke, 2005.( عزت نفس )گويه طراحي شده 10
كه در مطالعات جديدي  Rosenberg, 1965توسط 
در جامعه مروجان با  Ladebo et al. (2008)مانند 

هاي  ارزش .)بكارگرفته شده است 72/0پايايي 
اكتساب و پيشرفت در يك نقش بر اساس دو بعد 

و  )(Amabile et al., 1994هاي هدفمند  ارزش
و ) بر اساس مرور منابع(هاي مشروط  ارزش

 (2002)گويه مطالعه  11شامل هاي رهبري  صلاحيت
Burke  گيري عوامل  اندازه. گيري گرديده است اندازه

الگوي شغلي كه در  بر سه متغير؛محيطي مبتني 
گويه  21برگرينده دو كاركرد كاري و رواني است با 

هاي سازماني بر مبناي  بررسي گرديد، همچنين حمايت
كه شامل  Hochwarter et al. (2003)سؤالات مطالعه 

هاي مدير  بوده و حمايت 92/0سؤال با پايايي  8
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 Xu (2007)سؤال مطالعه  8بلاواسط نيز با استفاده از 
  .گيري گرديد اندازه

با توجه به اينكه سؤالات پرسشنامه از منابع لاتين 
گرفته شده بود ابتدا فرآيند ترجمه برگشتي انجام 
گرفت و سپس پرسشنامه تهيه شده براي بررسي 
روايي در اختيار متخصصان موضوعي قرارگرفت و به 
منظور بررسي پايايي پيش آزمون در بين مروجاني 

آلفاي ضريب . دخارج از استان كرمانشاه انجام گردي
هاي  محاسبه گرديده و مقدار آن براي متغيرنباخ وكر

بود كه ضرايب پايايي به دست  9/0و  7/0تحقيق بين 
. باشندآمده در سطح قابل قبول تا خيلي خوب مي

 SPSSافزارهاي ها از نرمدادهتجزيه و تحليل براي 
براي ارائه  Amosهاي توصيفي و  براي تحليل يافته

استنباطي در قالب سه مدل تحليل مسير  هاي يافته
  . استفاده شده است

  
  ها يافته

اين تحقيق در دو بخش توصيفي و هاي  يافته
  .گردد استنباطي به شرح ذيل ارائه مي

  
  توصيفيهاي  يافته

پاسخگويان اين تحقيق مشتمل بر مروجان 
نفر  69باشد كه شامل  كشاورزي استان كرمانشاه مي

. باشند مي )درصد33(ر زن نف 34) درصد67(مرد 

توزيع فراواني پاسخگويان بر اساس متغيرهاي مختلف 
اكتساب نقش رهبري، عوامل فردي، هاي  شامل انگيزه
و عوامل محيطي به شرح ذيل بوده اي  هعوامل زمين

به منظور تفسير مناسب تر نتايج توصيفي، . است
هاي مربوط به هر متغير به  ميانگين جمع جبري سؤال

لازم به ذكر . ن مقدار آن متغير محاسبه شده استعنوا
با طيف ليكرت هاي  است همه متغيرها از طريق سؤال

) 1مفلمخا كاملا تا  5 موافقم كاملا (پنج سطحي 
بر اين اساس با توجه به محاسبه . شده اند گيري اندازه

ها حداقل و حداكثر نمره  ميانگين جمع جبري سؤال
خواهد بود و بر اساس ميانگين  5تا  1دامنه اي بين 

، )339/2- 1(ها در سه طبقه پايين  مجموع نمره، پاسخ
بندي  دسته) 5-67/3(، و بالا )669/3-34/2(متوسط 

  . اند شده
  
  نقش رهبرياكتساب هاي  انگيزه

اكتساب نقش هاي  نتايج توزيع فراواني انگيزه
رهبري در ميان مروجان سازمان جهاد كشاورزي 

آمده است نشان  1كرمانشاه همانگونه كه در جدول 
هاي  درصد از كارشناسان انگيزه 7/44دهد كه  مي

 39اكتساب نقش رهبري خود را در سطح متوسط، 
در سطح پايين  درصد 3/16درصد در سطح بالا و تنها 

  .اند ارزيابي كرده

  
  اكتساب نقش رهبريهاي  توزيع فراواني پاسخگويان بر حسب ديدگاه آنان در خصوص انگيزه - 1جدول

  درصد فراواني سطح
  3/16 17 پايين
  7/44 46 متوسط
  39  40  بالا
  100  103  جمع
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 اي عوامل زمينه

مشتمل بر سه متغير مرحله شغلي، اي  هعوامل زمين
رهبري به شرح زير توصيف هاي  سابقه كاري و كليشه

نشان  2نتايج جدول ): سن(مرحله شغلي .گردد مي
درصد از پاسخگويان در مرحله  9/3دهد كه تنها  مي

تواند برگرفته از شرايط  باشند كه مي اكتشاف ميشغلي 
همچنين كمي بيش از نيمي . سني براي استخدام باشد

 25يعني ) %3/56(از پاسخگويان در مرحله سازماندهي
درصد در مرحله شغلي نگهداري 8/39و سالگي  44تا 

بر : سابقه كاري  .باشند مي سالگي 65تا  45يعني 
جدول، ميانگين سابقه  اساس نتايج بدست آمده در اين

در . بود 4/8سال با انحراف معيار 15كار پاسخگويان 

سال و  1ضمن، بر اساس نتايج كمينه سابقه كار 
بر اساس طبقه بندي كه از . سال بود 30بيشينه آن 

كارشناسان بر اساس سنوات خدمت صورت گرفت 
درصد از پاسخگويان داراي  7/42دهد كه  نشان مي

درصد داراي 6/18سال و كمتر و  10سابقه خدمتي 
  . سال و بيشتر بودند 26سابقه خدمتي 

همانگونه كه در جدول زير : رهبريهاي  كليشه
%) 4/54(آمده است حدود نيمي از پاسخگويان 

رهبري را در حد متوسط باور داشتند و به هاي  كليشه
درصد به ترتيب در حد 3/23درصد و  3/22ترتيب 

  . اند رهبري باور داشتههاي  پايين و بالا به كليشه

  
  اي  توزيع فراواني و درصدي پاسخگويان بر اساس عوامل زمينه -2جدول 

  درصد فراواني متغير
    مرحله شغلي
  9/3 4 اكتشاف

  3/56 58 سازماندهي
  8/39 41 نگهداري

      سنوات خدمت
  3/22 23 كمترسال و5

  4/20 21 سال6-10
  6/13 14 سال11-15
  6/12 13 سال16-20
  6/12 13 سال21-25
  4/18 19 و بالاتر26
    رهبريهايكليشه

  3/22 23 پايين
  4/54 56 متوسط
  3/23 24 بالا

  
 عوامل فردي

نتايج توصيفي متغيرهاي فردي مندرج در جدول 
از %) 5/51(زير حاكي از آن است كه تقريبا  نيمي 

پاسخگويان خودكارآمدي خود را براي ايفاي نقش 
لازم به ذكر . اند رهبري در سطح بالا ارزيابي نموده

 است كه در همين راستا بيش از نيمي از پاسخگويان
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لايي ارزيابي عزت نفس خود را در حد با%) 1/64(
هدفمند هاي  درصد پاسخگويان ارزش 65. نموده اند

درصد و  8/39را در حد متوسط ارزيابي نموده اند و 
مشروط را در حد هاي  درصد به ترتيب ارزش 8/40

بالغ بر يك . متوسط و بالا مورد ارزيابي قرار داده اند
باور داشته اند كه %) 8/72(سوم از اين افراد 

زم براي رهبري را در حد بالايي دارا لاهاي  صلاحيت
  ). 3جدول (باشند  مي

  
  توزيع فراواني پاسخگويان بر حسب ديدگاه آنان در خصوص عوامل فردي- 3جدول

 متغير
  بالا  متوسط پايين

  درصد  فراواني  درصد فراواني درصد فراواني
 5/51 53 5/48 50 - -  خود كارآمدي

 1/64 66 32 33 9/3 4  عزت نفس

 2/25 26 65 67 7/9 10  هدفمندهاي  ارزش

 8/40 42 8/39 41 4/19 20  مشروطهاي  ارزش

  8/72  75  3/22 23 9/4 5 رهبريهاي  صلاحيت
  

  عوامل محيطي
محيطي هاي  رفت ويژگيهمان گونه كه ذكر آن 

در قالب متغيرهاي الگوي شغلي، حمايت سازماني و 
هاي  يافته. حمايت مدير بلا واسط بررسي گرديد

دهد كه كاركردهاي الگوي شغلي  تحقيق نشان مي
در حد متوسط و %) 2/92( توسط بيشتر پاسخگويان

به ترتيب (بالا ارزيابي گرديد و بيشتر پاسخگويان 
سازماني و حمايت هاي  مايتح%) 4/90و % 3/91

مدير بلاواسط را در حد پايين و متوسط ارزيابي نموده 
  ).4جدول (اند 

  
  توزيع فراواني پاسخگويان بر حسب ديدگاه آنان در خصوص عوامل محيطي -4جدول

 متغير
  بالا  متوسط پايين

  درصد  فراواني  درصد فراواني درصد فراواني
 5/50 52 7/41 43 8/7 8  الگوي شغلي

 7/8 9 5/50 52 8/40 42  حمايت سازماني

 7/10 11 5/51 53 9/37 39 حمايت مدير بلا واسط

  
 استنباطيهاي  يافته

اي  هزمينبه منظور بررسي اثر عوامل فردي، عوامل 
اكتساب نقش رهبري هاي  و عوامل محيطي بر انگيزه

مروجان سازمان جهاد كشاورزي استان كرمانشاه، سه 
مدل تحليل مسير براي بررسي اثر جداگانه هر دسته از 

  . عوامل انجام گرديد

  
  اي عوامل زمينه

هاي  بر انگيزهاي  هنتايج بررسي اثر عوامل زمين
آمده  5كه در جدول  اكتساب نقش رهبري همان گونه

مانند سن اي  هدهد كه عوامل زمين است، نشان مي
)041/0-B= داراي اثري ) 004/0 =داري و سطح معني
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اكتساب نقش رهبري هاي  بر انگيزه دار معنيمنفي و 
مانند سابقه كاري اي  هباشد، ولي عوامل زمين مي

)032/0 B=  هاي  و كليشه) 021/0=يدار معنيو سطح
داراي ) 014/0=يدار معنيو سطح  =153/0B(رهبري 

اكتساب نقش هاي  ي بر انگيزهدار معنياثر مثبت و 

بر اساس مقادير استاندار رگرسيوني . باشند رهبري مي
در ميان متغيرهاي زمينه اي، سن با دارا بودن 

داراي بيشترين تأثير بر ) -626/0(بزرگترين بتا 
  . باشد اكتساب نقش رهبري ميهاي  انگيزه

  
اكتساب نقش رهبري كارشناسان سازمان جهاد كشاورزي استان هاي  بر انگيزهاي  هنتايج تحليل مسير اثر عوامل زمين -5جدول 

  كرمانشاه

  نتيجه آزمون
  سطح
  يدار معني

 نسبت
 بحراني

ضرايب رگرسيوني استاندارد 
)Beta( 

خطاي 
 استاندارد

مقادير
غيراستاندارد 

)B( 

  اي عوامل زمينه

  )X1() سن(مرحله شغلي -041/0 014/0 -626/0 -881/2 004/0 تاييد فرضيه
  )X2(سابقه كاري  032/0 014/0 502/0 306/2 021/0 تاييد فرضيه
  )X3(رهبري هاي كليشه 153/0 062/0 227/0 449/2 014/0 تاييد فرضيه

  
بر اساس نتايج معادله خط استاندارد اثر عوامل 

اكتساب نقش رهبري مروجان هاي  بر انگيزهاي  هزمين
سازمان جهاد كشاورزي استان كرمانشاه به شرح زير 

  :باشد مي

3X227/0+2 X502/0+1 X626/0- =1 Y  
در اي  هكه عوامل زمين دهد همچنين نتايج نشان مي
درصد از واريانس 14كننده  اين مطالعه مجموعا  تبيين

  ).1شكل (باشند  اكتساب نقش رهبري ميهاي  انگيزه
  

 

  
  مقادير استاندارداكتساب نقش رهبري بر اساس هاي  بر انگيزهاي  همدل تحليل مسير اثر عوامل زمين -1شكل 

  
  عوامل فردي

نتايج مدل تحليل مسير اثر عوامل فردي بر 
اكتساب نقش رهبري همان گونه كه در هاي  انگيزه

دهد كه عوامل فردي  آمده است نشان مي 6جدول 

و سطح  =222/0B(هدفمند هاي  مانند ارزش
و سطح  =167/0B(، عزت نفس )001/0=يدار معني
و  =274/0B(، خود كارآمدي )006/0=يدار معني

رهبري هاي  و صلاحيت) 001/0=يدار معنيسطح 
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)148/0B=  داراي اثر ) 009/0=يدار معنيو سطح
اكتساب نقش رهبري هاي  ي بر انگيزهدار معنيمثبت و 

- 23/0(مشروط هاي  باشند، در حاليكه اثر ارزش مي
B=  اكتساب هاي  بر انگيزه) 628/0=يدار معنيو سطح

بر اساس مقادير . نمي باشد دار معنينقش رهبري 

استاندار رگرسيوني در ميان متغيرهاي فردي 
هدفمند و خود كارآمدي با دارا بودن هاي  ارزش

به ترتيب داراي ) 273/0و286/0(بزرگترين بتاها 
اكتساب نقش رهبري هاي  بيشترين تأثير بر انگيزه

  . باشند مي
  

اكتساب نقش رهبري كارشناسان سازمان جهاد كشاورزي استان هاي  نتايج تحليل مسير اثر عوامل فردي بر انگيزه -6جدول 
  كرمانشاه

  نتيجه آزمون
  سطح

 يدار معني 

 نسبت
 بحراني

ضرايب رگرسيوني 
 )Beta(استاندارد 

خطاي
 استاندارد

مقادير
 )B(غيراستاندارد 

  عوامل فردي

  )1X(هدفمند هاي  ارزش  221/0 067/0 286/0 277/3 001/0 تاييد فرضيه

  )2X(مشروطهاي ارزش -23/0 048/0 -042/0 -484/0 628/0 فرضيه رد
  )X3(عزت نفس 168/0 061/0 229/0 745/2 006/0 تاييد فرضيه
  )4X(خود كارآمدي 274/0 085/0 273/0 211/3 001/0 تاييد فرضيه
 )5X(رهبريهاي صلاحيت 148/0 056/0 212/0 627/2 009/0 تاييد فرضيه

  
بر اساس نتايج، معادله خط استاندارد اثر عوامل 

اكتساب نقش رهبري مروجان هاي  فردي بر انگيزه
استان كرمانشاه به شرح زير سازمان جهاد كشاورزي 

  :باشد مي

5X212/0+4X273/0+3 X229/0 +2 X042/0-1 X286/0= +1 Y  
دهد كه عوامل فردي در  نتايج نشان ميهمچنين 

از واريانس % 49اين مطالعه مجموعا  تبيين كننده 
  ).2شكل (باشند  اكتساب نقش رهبري ميهاي  انگيزه

 

  
  اساس مقادير استاندارداكتساب نقش رهبري بر هاي  مدل تحليل مسير اثر عوامل فردي بر انگيزه -2شكل 
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  عوامل محيطي

هاي  نتايج بررسي اثر عوامل محيطي بر انگيزه
آمده  7اكتساب نقش رهبري همان گونه كه در جدول 

دهد كه عوامل محيطي شامل الگوي  است نشان مي
راي دا) 013/0=يدار معنيو سطح  =146/0B(شغلي 

اكتساب نقش هاي  بر انگيزه دار معنياثري مثبت و 

باشد، ولي عوامل محيطي شامل حمايت  رهبري مي
و ) 721/0=يدار معنيو سطح  =027/0B(سازماني 

و سطح  =104/0B(حمايت مدير بلا واسط 
هاي  ي بر انگيزهدار معنيداراي اثر ) 164/0=يدار معني

  . اكتساب نقش رهبري نمي باشند

  
اكتساب نقش رهبري كارشناسان سازمان جهاد كشاورزي استان هاي  نتايج تحليل مسير اثر عوامل محيطي بر انگيزه -7جدول

  كرمانشاه

  نتيجه آزمون
  سطح
 يدار معني

 حرانيب نسبت
ضرايب رگرسيوني

 )Beta(استاندارد 

خطاي
 استاندارد

مقادير
 )B(غيراستاندارد 

  مقادير

  )1X(الگوي شغلي 146/0 059/0 245/0 474/2 013/0 تاييد فرضيه
  )2X(حمايت سازماني 027/0 076/0 038/0 357/0 721/0 فرضيه رد
  )3X(حمايت مدير بلا واسط 104/0 075/0 152/0 390/1 164/0 فرضيه رد

  
بر همين اساس معادله خط استاندارد رگرسيوني 

اكتساب نقش رهبري هاي  اثر عوامل محيطي بر انگيزه
مروجان سازمان جهاد كشاورزي استان كرمانشاه به 

  :باشد شرح زير مي
3 X152/0 +2 X038/0 -1 X245/0= +1 Y  

دهد كه عوامل محيطي در  همچنين نتايج نشان مي
از واريانس % 12اين مطالعه مجموعا تبيين كننده 

  ).3شكل (باشند  اكتساب نقش رهبري ميهاي  انگيزه
  

  
  اكتساب نقش رهبري بر اساس مقادير استانداردهاي  مدل تحليل مسير اثر عوامل محيطي بر انگيزه -3شكل 
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  گيري؛ پيشنهادها بحث و نتيجه

اي نشان داد  بررسي مدل تحليل مسير عوامل زمينه
كه هر سه متغير مورد نظر در اين عامل شامل مرحله 

ي دار معنيهاي رهبري اثر  شغلي، سابقه كاري و كليشه
اند، بطوري كه مرحله شغلي كه  بر انگيزش داشته

مبتني بر سن ارزيابي گرديده با انگيزش رابطه منفي 
ميزان انگيزش ركود داشته  داشته يعني با افزايش سن

همسو  Greller (2000)است كه اين نتايج با مطالعه 
دهد كه اين  بررسي متغير سابقه كاري نشان مي. است

ي بر انگيزش داشته، بدين دار معنيمتغير اثرمثبت و 
ترتيب كه با افزايش سابقه كاري ميزان انگيزه پيشرفت 

يي و اكتساب نقش رهبري نيز راه تكامل و پويا
 .Dorsen et alپيمايد و اين نتايج همسو با مطالعه  مي

البته بحثي كه در اين مجال جالب توجه . است (2006)
است رابطه منفي سن با انگيزه و رابطه مثبت سابقه 

مگر نه اين است كه سابقه كاري . كاري با انگيزه است
شود پس چرا اين دو  همراه با افزايش سن حاصل مي

بقه كار با جهتي معكوس ايفاي نقش متغير سن و سا
كنند؟ شايد بتوان چنين تفسير نمود كه در مرحله  مي

سالگي  44تا  25شغلي سازماندهي كه محدوده سني 
رود،  را دربردارد انگيزه با افزايش سن و سابقه بالا مي

سالگي  65تا  45ولي در مرحله نگهداري يعني سن 
بنابراين . يابد انگيزه با افزايش سن و سابقه كاهش مي

هايي براي  شود ضمن فراهم آوردن فرصت پيشنهاد مي
هاي مؤثر همانند نقش رهبري براي  ايفاي نقش

 44تا  25(مروجاني كه در مرحله شغلي سازماندهي
باشند و نتايج نشان از انگيزه بالاي آنها  مي) سالگي

براي اكتساب نقش رهبري داشت، به افراد در مرحله 
كه نتايج حاكي از ) سالگي 65تا  45( شغلي نگهداري 

سير نزولي انگيزه آنها بود نيز توجه ويژه مبذول گردد، 
چرا كه اين افراد به عنوان پيشكسوتان اين حرفه 

توانند الگوي شغلي سايرين باشند و كاهش انگيزه  مي
آنها علاوه بر از دست دادن يا استفاده محدود از 

ت نامطلوبي را نيز بر توانايي و تجربه اين گروه، اثرا
نتايج تحليل مسير . آورد بدنه پرسنلي سازمان وارد مي

هاي رهبري با  كليشه دار معنيحاكي از رابطه مثبت و 
ي اين دار معنيانگيزه اكتساب نقش رهبري است، 

حمايت  Powell et al. (2002)رابطه با مطالعه 
 .شود مي

رابطه ي اين دار معنيالبته لازم به توضيح است كه  
هاي رهبري  نشان از باور داشتن پاسخگويان به كليشه

و تأثير آن بر انگيزه آنها است، حال آنكه بايد توضيح 
هاي  داد چنين باوري حامي مردان و افراد با ويژگي

مردانه در اكتساب نقش رهبري است و براي ديگران 
هاي زنانه غالب نه  مشتمل بر زنان و افراد با ويژگي

بنابراين . باشد نيست بلكه بازدارنده نيز ميتنها حامي 
هايي براي تغيير و  توجه به فراهم آوردن فرصت

ها به طوري كه محيطي متناسب  اصلاح اين كليشه
براي انگيزش كليه افراد فراهم شود مورد نياز است، 

ها بسيار زمان بر است و  اگرچه كه تغيير اين كليشه
ابل تغيير نيست و هايي در سطح دانش ق تنها با آموزش

ها نبايد مانع  نيازمند تغيير نگرش است، اما اين سختي
از بكارگيري راهكارهاي مناسب همانند جلسات 

  . بحث براي ايجاد تغييرات لازم شود
بررسي نتايج تحليل اثر عوامل فردي ضمن تبيين 

هاي اكتساب  درصد قابل توجهي از تغييرات انگيزه
كه خودكارآمدي همسو نشان داد %) 49( نقش رهبري

و عزت نفس همسو  et al. (2009) Efizahبا مطالعه 
داراي رابطه مثبت و  Ladebo et al. (2008)با مطالعه 

هاي اكتساب و پيشرفت در  ي در تبيين انگيزهدار معني
 . باشند نقش رهبري مي
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هاي رهبري مطابق با پژوهش  همچنين صلاحيت
Boyd (2004)  هاي  ي با انگيزهدار معنيرابطه مثبت و

تواند  اين نتايج مي. اكتساب نقش رهبري داشت
گوياي اين واقعيت باشد پاسخگويان از خود 

ها و  كارآمدي، عزت نفس و تسلط به مهارت
باشند كه بر انگيزه  هاي رهبري برخوردار مي صلاحيت

. اكتساب نقش رهبري آنها اثر مثبت داشته است
ي را با دار معنيطه مثبت و هاي هدفمند نيز راب ارزش
هاي اكتساب نقش رهبري نشان داد و بيانگر اين  انگيزه

واقعيت است كه مروجاني كه باور دارند اكتساب اين 
رساند انگيزه بالاتري براي  نقش آنها را به هدفي مي

شود به  اما نكته ديگرمربوط مي. اند اكتساب نقش داشته
رد بحث قرار هاي مشروط كه در مقدمه نيز مو ارزش

شود به افرادي كه تنها زماني  گرفت و مربوط مي
اي را  انگيزه اكتساب و پيشرفت در نقش يا وظيفه

ها را برهم نزد  دارند كه تعادل كار و زندگي آن
)Powell & Graves, 2003( . 

هاي مشروط ارتباط  در اين مطالعه ارزش
ي اكتساب و پيشرفت در نقش  ي با انگيزهدار معني
ري نداشته و چنين قابل تفسير است كه تصور رهب

هاي مشروط بر اين است كه اكتساب  مروجان با ارزش
تواند تعادل كار و زندگي را به نفع  نقش رهبري مي

هايي مانند  وظايف شغلي تغيير داده و سبب محدوديت
محدوديت زماني در ادراه امور زندگي گردد، پس 

ي دار معنيگيزه افراد داراي انگيزه مشروط غالب، ان
نتيجه اخير . براي اكتساب اين نقش نشان نداده اند

سازد كه  محققان را به ارايه اين پيشنهاد رهنمود مي
خواهد انگيزه تمامي نيروهاي خود را  اگر سازمان مي

براي اكتساب نقش رهبري تقويت نمايد لازم است 
هايي براي ايجاد تعادل بين كار و زندگي ارايه  حمايت

  . د تا بتواند اين گروه از افراد را نيز انگيزش نمايدنماي

هاي  نتايج بررسي رابطه عوامل محيطي با انگيزه
اكتساب و پيشرفت در نقش رهبري بيانگر رابطه 

تنها يك متغيرالگوي شغلي است و نقش  دار معني
هاي مديران  هاي سازماني و حمايت متغيرهاي حمايت

ايفاي نقش . ديده استارزيابي نگر دار معنيبلا واسط 
توسط متغير الگوي شغلي هم راستا با مطالعه  دار معني

Strouse et al. (2005)  است در حالي كه عدم
هاي  هاي حمايت سازماني و حمايت ي متغيردار معني

مدير بلا واسط در خلاف جهت تئوري بندورا و حتي 
 . مطالعات پيشين است

ي سازماني ها ي رابطه حمايتدار معنيتفسير عدم 
تواند تا حدودي به تعريف اين مطالعه  و مديريتي مي

هاي كاري و غير  از حمايت مشتمل بر كليه حمايت
ها را شامل  كاري برگردد كه گستره وسيعي از حمايت

شود و شايد تا حدودي نيازمند پيشنهاد به سازمان  مي
جهاد كشاورزي كرمانشاه و مديران محترم آن سازمان 

ها و  اهميت بكارگيري انواع حمايتدر توجه به 
هاي  بازنگري در حمايت. هاي كاربردي آنها باشد اهرم

سازمان و مديرانش در دو سطح كاري و غير كاري 
تواند درصد واريانس تبيين شده در عوامل محيطي  مي

را افزايش داده و راه را براي توسعه انگيزش اكتساب 
دستيابي نقش رهبري كه هدف و فلسفه ترويج براي 

  .به توسعه روستايي است هموار نمايد
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