
 

 

 فهم پديده توانمندسازي روانشناختي؛ شناسايي پيشايندها و دستاوردهاي آن به روش آميخته

 )مورد مطالعه: کارشناسان ترويج کشاورزي ايران(

 دهيچک

ت يموفقدر  يدينقش کل يروانشناخت ينکه توانمندسازيبا باور به ا ،يروانشناخت يق در مورد توانمندسازيتحق

 يارائه الگوپژوهش حاضر با هدف لب کرده است. جبه خود را  محققان از ياريبستوجه  ،دارد هاسازمان

در بخش . انجام شد يخته اکتشافيبه روش آم رانيا يج کشاورزيکارشناسان ترو يروانشناخت يتوانمندساز

افزار کمک نرم به يج کشاورزيتن از کارشناسان ترو 16با  انجام شده يهامصاحبه يمحتوال يتحلبا  يفيک

12MAXQDA يل عاملياز تحل يمفهوم يالگو دييتأ جهت ،يدر بخش کم. شد نيتدو پژوهش يمفهوم يالگو 

ن يا يجامعه آمار استفاده شد. 3.2.8Smart PLSافزار با نرم (SEM-PLSروش حداقل مربعات جزيي ) به يدييتأ

استان به  14تن از  185و مورگان  يبه کمک جدول کرجس. بودندران يا يج کشاورزيکارشناسان تروبخش، 

 يبر مبناشده  يطراح ها با استفاده از پرسشنامهدادهبا انتساب متناسب انتخاب شدند.  ياطبقه يريگوه نمونهيش

به  پرسشنامه ييروا شد. يگردآور اد(يز يليکم تا خ يلي)خ يانهيکرت پنج گزيف ليط با ،يفيج بخش کينتا

نشان  جينتا .شد دييتأکرونباخ  يو آلفا (CR) يبيترک ييايپا يهابيآن به کمک ضر ييايپاو  يصيصورت تشخ

ج يدر ترو يسازادهيت پيمعتبر بوده و قابل يج کشاورزيمختلف مدل، از منظر کارشناسان ترو يهاسازه داد،

، يانهي، عوامل زميتيشخص - يفرد شامل عوامل چهار عامل ،هاافتهي ين برمبنايهمچن ران را دارد.يا يکشاورز

 يج کشاورزيکارشناسان ترو يروانشناخت يتوانمندساز بر يدارياثر معن يطيو عوامل مح يعوامل ساختار

تري در شخصيتي نقش مهم - اي و فردياز ميان اين چهار عامل عوامل زمينه .داشتندن رايا

   کنند.ايفا مي روانشناختيتوانمندسازي

 خته. ي، روش آممثبت يسازمان ي، رفتارهايج کشاورزيترو، يروانشناخت يتوانمندساز  :يديکلمات کل

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 مقدمه 

ت يرود و موفقيک سازمان به شمار مي کيمنبع استراتژ نيتريه و اساسين سرمايتر، مهميانسان يرويامروزه ن

 ,Razmjooei & Zareieدارد ) يبستگ ياز منابع انسان مؤثرنه و يدر تحقق اهداف خود به استفاده به يهر سازمان

 يتوسعه کشاورز يهادر تحقق برنامه يج کشاورزيتروبا توجه نقش محوري ز ين  يدر بخش کشاورز (.2018

(Alambeigi et al., 2014) از  يادهگسترف يطداشتن  به جهتمتنوع  يهاو رسالتاهداف  دار بودنهعهد و

ط دائما يمح .استدو چندان  يکشاورزج يترو يانسان يرويناهميت ، مختلف يو خدمات يموضوع يهانهيزم

ج يآماده ساختن کارشناسان تروضرورت (، Rivera, 2001; McDowell, 2004) يج کشاورزير تروييدر حال تغ

را و انطباق با تحولات  يو سازگار يطيمح يهابه محرک ييرات، پاسخگوييبا تغ ييارويرو يبرا يکشاورز

هاي بويژه در سازمانه محققان مديريت هاي اخير توجموضوعاتي که در ساليکي از رو از اين. کرده است ياتيح

  .است 1به خود جلب کرده است، توانمندسازي روانشناختيرا خدماتي )از قبيل ترويج کشاورزي( 

توانمندسازي روانشناختي فرآيند افزايش انگيزش درون شغلي است ، (1990)توماس و ولتهوس  از ديدگاه

 گيردرا در بر ميدار بودن و حق انتخاب ثيرگذاري، شايستگي، معنيأشناختي شامل احساس تکه چهار حوزه 

(Kim et al., 2017پس از آن .) اضافه کردند و بر اين  به اين چهار بعدرا به بعد اعتماد  ،(1998) وتن و کمرون

ابعاد پنج گانه نيروي محرکه  هاي توانمندسازي ارائه شده توسط آنها با در نظر گرفتنمؤلفهباور بودند که 

و علاقه دروني يعني با ارزش بودن 2دار بودنمعني(.  ,.2017Kang et alو سازمان خواهد بود ) ارکنانعملکرد ک

ها به بيان ديگر با معني بودن، به تناسب بين الزامات کاري، باورها، ارزش .(Meng et al., 2016شخص به شغل )

هاي به آزادي عمل و استقلال فرد در تعيين فعاليت 3ينييتعخود  ؛( ,.2018Dust et alو رفتارها اشاره دارد )

گيري به به بيان ديگر، احساس خود تصميم(. Ukil, 2016اي انجام وظايف شغلي اشاره دارد )شغلي لازم بر

                                                           
1. Psychological empowerment 
2. Meaning  
3. Self- determination 



 

 

 1شايستگي (؛ ,2016Li) هاي شغلي استها، تداوم و نظم بخشيدن به فعاليتمعني حق انتخاب در آغاز فعاليت

دهنده نشان 2اعتماد(؛  ,.2012Li et alباشد )شان با مهارت بالا ميدر توانايي انجام وظايف فرددر حقيقت احساس 

قابل اعتماد، آنها رخواهانه عمل خواهند کرد و رفتار يبه طور خ همکاراناست که  موضوع نيباور فرد نسبت به ا

طرفانه رفتار ينان دارند که صاحبان قدرت با آنان بي(. افراد توانمند اطمOwen et al., 2018)استوار و ثابت است 

مؤثر (؛ Wu & Chen, 2015است ) يت شخصيداشتن احساس امن يگر اعتماد به معنايان ديخواهند کرد به ب

 د يا نتايجيکنر دادن محيطي که در آن کار ميثير قراتوانند با تحت تأميکه فرد ، استباور  نيا يبه معنا 3بودن

ثيرگذاري اشاره دارد أند. بنابراين احساس داشتن کنترل بر نتايج به ادراک تشود، تغيير ايجاد ککه توليد مي

(Boley et al., 2018) .ن يدهد. به ايرا شکل م يروانشناخت يها، توانمندسازن باورها و شناختيب اثرات ايترک

در کار را بوجود  ريتأثو  يداريق معنيبودن کارشان، حس عم د و ارزشمنديکارکنان از مف يمعنا که آگاه

گردد. يمک يغلبه بر موانع تحر يو انعطاف فرد را برا يآور، تابين احساس، خود آغازگريجه ايدر نت .آورديم

ت يانجام دهد و در نها يشتريشود فرد کار را با علاقه و شدت بيباعث م يستگيو شا يگرنييتع حس خود

ت منجر يشان به موفقيهادهد که تلاشينان را مين اطميدارند به آنها ا يستگيکه افراد از شا يقدرتمند احساس

 (. Dust et al., 2018شود )يم

ند و يشايبه عنوان پ ياگسترده و پراکندهن عوامل يشيپ يهادر پژوهش ،دهديها نشان منگاشتهشيپ يبررس 

توان به يمثال م يبرا هانديشايپاين  از جمله .قرار گرفته است يمورد بررس يروانشناخت يدستاورد توانمندساز

 Ghadimi et) يجانيهوش ه، (Baharluo et al., 2014; Mohajeri Amiri et al., 2016) ل عزت نفسياز قب يعوامل

al., 2017يت کارآفري(، شخص( نانهAskaroghli & Abedi, 2013 ،)رهبر عضو  -، تبادلگراتحول يرهبر(Dust et 

al., 2018; Baharluo et al., 2014  ،)يعدالت سازمان (Fazel et al., 2018)ي، فرهنگ سازمان (Sotirofski, 2014) ،

(، تناسب Liao & Liu, 2016عملکرد ) يابيارز ،(Gholifar et al., 2012; Barton & Barton, 2011) آموزش کارکنان

                                                           
1. Competence 

2. Confidence 
3. Impact 



 

 

 سازگاري فرد با حرفه خود، فرد با محيط، فرد با شغل و فرد با سرپرست و فرد با گروهشامل  1طيمح - فرد

(Adibpoor et al., 2016; Lauring & Selmer, 2018 ،)ت يت نقش، تنوع مهارت، هويشغل شامل شفاف يهايژگيو

 ،(Zhang & Bartol, 2010; Seibert & Wang, 2011; Hasanzade et al., 2011) ينقش، بازخورد، استقلال شغل

 ;Fazel et al., 2018) ت مسئولانيو حما يو فرهنگ يت اجتماعي، وضعي، اقتصاديطيمحستيعوامل ز

Majdodin, 2011; Heydari Sarban & Rukn al- din Eftekhari, 2017)  .از  ينمونه عوامل ين برايهمچناشاره کرد

، رفتار (Kang et al., 2017) م دانشيرفتار تسه(، Cheasakul & Varma, 2016) يرفتار شهروند سازمانل يقب

 (، Safari et al., 2011) يسازمان يريادگي(، Ozarallı, 2015)رفتار نوآورانه (، Pittino et al., 2018) نانهيکارآفر

رفتار جلب ، (Hewagama et al., 2019) ت خدماتيفي(، رفتار بهبود کCheasakul & Varma, 2016) يتعهد سازمان

به عنوان  (Hashemi et al., 2013) يسازمان يرفتار بهبود تعال(، Hewagama et al., 2019) ياعتماد مشتر

  شده است. انيب يروانشناخت يتوانمندساز يدستاوردها

هاي اصلي توسعه کشاورزي در نظران معتقدند، ترويج کشاورزي به عنوان يکي از مؤلفهبسياري از صاحب 

هاي مختلف توسعه منابع انساني، بايست به اهداف خود در زمينهچنان که مي( آنAlizadeh et al., 2018کشور )

(، Karimi-Gougheri et al., 2018زيست، امنيت غذايي و نظاير آن دست نيافته است )زدايي، حفظ محيطفقر

وستاييان مورد انتقاد قرار گيرد که سبب شده است ترويج کشاورزي از سوي مسئولين، کارفرمايان و ر طوري

(Alizadeh et al., 2018در اين ميان از توانمندسازي روانشناختي به عنوان مناسب .) ترين گزينه در راستاي

 ;Yang et al., 2014کارکنان را تضمين نمايد ) تواند افزايش کاراييشود که ميموفقيت سازماني ياد مي

Laschinger et al., 2014.) رو وزارت جهاد کشاورزي در تعامل مستقيم کشاورزي به عنوان بخش پيش ترويج

با بخش کشاورزي و روستايي بوده و در راستاي پاسخگويي مناسب و به موقع به نياز مخاطبان خود با توجه 

 ,.Basami et alباشد )به تغيير و تحولات سريع محيطي، نيازمند نيروي انساني توانمند از نظر روانشناختي مي

                                                           
1 . Person-Environment fit 



 

 

هاي صنعتي و در ارتباط با سازمان هااين پژوهش ، اغلبدهدنشان مي پيشين يهاپژوهش بررسي .(2014

هاي بوده و در سازمان يرکشاورزيهاي عمومي و دولتي غهاي کوچک با رويکرد انتفاعي، سازمانبنگاه

انجام نشده است. از طرفي با توجه به جامع کشاورزي دولتي و به طور خاص ترويج کشاورزي پژوهشي 

ساختارهاي سازماني، شغلي متفاوت و بسترهاي اجتماعي و پويايي توانمندسازي روانشناختي که تابعي از 

، کاربرد مطالعات قبلي در ترويج (Sodeify, 2013است ) يدرون فرد يشناخت يندهاين فرآيو همچفرهنگي 

 يالگو يابيو اعتبار يطراح يرو پژوهش حاضر با هدف کلنياز ا باشد.کشاورزي با چالش روبرو مي

در راستاي اين هدف کلي اهداف  .ران انجام  شديا يج کشاورزيترو کارشناسان يروانشناخت يتوانمندساز

شناسايي پيشايندهاي توانمندسازي روانشناختي کارشناسان ترويج کشاورزي ايران  -1شود.زير دنبال مي فرعي

بررسي ارتباط بين  – 3اني کارشناسان ترويج کشاورزي ايرشناسايي دستاوردهاي توانمندسازي روانشناخت -2

اعتباريابي الگوي  -4پيشايندها و دستاوردهاي با توانمندسازي روانشناختي کارشناسان ترويج کشاورزي 

تواند نتايج اين مطالعه مياست  لازم به ذکر. توانمندسازي روانشناختي از ديدگاه کارشناسان ترويج کشاورزي

ريزان در راستاي بهبود توانمندسازي روانشناختي کارشناسان ترويج کشاورزي مورد استفاده مديران و برنامه

 قرار گيرد.

  هامواد و روش

 يروانشناخت يتوانمندساز يالگو يابيو اعتبار يطراحبه  يخته اکتشافيم آميق حاضر در قالب پارادايتحق

 يو نظر هدفمند يريگنمونه يهاکيبا استفاده از تکن، يفيدر گام کپردازد. يمران يا يج کشاورزيکارشناسان ترو

ل يتحلشد.  مصاحبهتن از کارشناسان ترويج کشاورزي در معاونت ترويج، آموزش و تحقيقات کشاورزي  16با 

ندها و يشايپ ييشناسا جهتشد.  انجام 12MAXQDAافزارنرمبا و  يفيک يل محتوايروش تحل با ها،مصاحبه

م يو مفاه ديگرداستفاده  ييکرد استقرايرو با يفيک يل محتوايتحل از ،يروانشناخت يتوانمندساز يدستاوردها

ن يبه مضام ابنده و بدون توجهي ورت ظهورصبه  يروانشناخت يتوانمندساز يندها و دستاوردهايشايمرتبط با پ



 

 

با توجه به  ،يروانشناخت يتوانمندساز شاخصمربوط به  يهال دادهيتحل يبرااما . استخراج شدند ش فرضيپ

بستر آن با  يسازمتناسبو  آزمونبه منظور ، نيشيپ يهاپژوهشو تکرار آنها در  آن يهامؤلفهمشخص بودن 

چند گام ها در مصاحبه يل محتوايتحل .شد هاستفاد ياسيکرد قيروبا  يل محتويتحل ط مورد مطالعه ازيو مح

ندها، يشايکه از آن مفهوم پ يا پاراگرافيبار مرور شد و هر جمله  دو مصاحبهمتن هر ابتدا  انجام شد. در گام اول،

استخراج شد؛ در گام  ييشد در قالب واحد معناياستنباط م يروانشناخت يا شاخص توانمندسازيدستاوردها 

-ا پاراگراف( با حفظ مفهوم خود در قالب عبارتيمنتخب از گام قبل )جمله  ييمعنا يک از واحدهايهر دوم، 

ص شده يتلخ ييمعنا ي(؛ در گام سوم، به هر کدام از واحدهاييص واحد معنايان شدند )تلخيمختصر ب يها

قرابت  يکه دارا ييدر گام چهارم، کدها(؛ يداده شد )کدگذار ،آن بود يانگر معنايکه ب يک برچسب مفهومي

صر انتخاب شد؛ مخت يمقوله نامهر خرده يقوله قرار گرفتند و برامک خردهيکسان بودند در ي يهومو مف ييمعنا

ش يبه منظور افزا شدند. يبندک مقوله گروهيم همسان بودند، در يمفاه يکه دارا يمقولاتدر گام پنجم، خرده

ها ل مصاحبهيو تحل يند کدگذارياستفاده شد و فرآ 1محقق يبندهيها، از روش زاوافتهينان يت اطمياعتبار و قابل

تن از  چهارار يدر اخت يج کدگذاري، نتاييش اعتبار محتواين به منظور افزاياعلاوه بر توسط دو نفر انجام شد. 

در  ،يمفهوم يالگون يپس از تدو طبق نظر آنها صورت گرفت. يمصاحبه شوندگان قرار گرفت و اصلاحات

کل در مديريت هماهنگي ترويج کشاورزي  کارشناس 476از ميان الگو،  يابياعتباربه منظور  يبخش کم

 210 اي با انتساب متناسب،گيري طبقهبه روش نمونهبا استفاده از جدول کرجسي و مورگان  ي کشورهااستان

رضوي، سيستان و بلوچستان، مازندران، گيلان، کردستان، کرمانشاه،  نخراساهاي شامل استان استان 14ز انفر

به عنوان نمونه انتخاب شدند. در نهايت پس  البرز، تهران، همدان، زنجان، آذربايجان غربي، خوزستان و فارس

. ابزار ل شدپرسشنامه تحلي 185هاي غيرمعتبر، هاي گردآوري شده و حذف پرسشنامهاز بررسي پرسشنامه

بود که پيشايندهاي توانمندسازي  يفيبخش کساخته بر مبناي اي محققگيري تحقيق، پرسشنامهاندازه

                                                           
1 .  Investigator triangulation 



 

 

فردي و شخصيتي بسترساز توانمندسازي  عامل چهار کشاورزي ايران را در قالب روانشناختي کارشناسان ترويج

 22مؤلفه و  7اي بسترساز توانمندسازي روانشناختي شامل عوامل زمينه ؛گويه 18مؤلفه و  5روانشناختي شامل 

گويه، عوامل محيطي بسترساز  18مؤلفه و  6عوامل ساختاري بسترساز توانمندسازي روانشناختي شامل ؛ گويه

گويه و  22مؤلفه و  5توانمندسازي روانشناختي با ده يپد؛ گويه 17مؤلفه و  4توانمندسازي روانشناختي شامل 

هاي مورد . تمام طيفده شديسنجگويه  20مؤلفه و  6دستاوردهاي آن در قالب رفتارهاي سازماني مثبت شامل 

زياد( قرار داشتند. براي تعيين روايي از روش روايي  يليخاي ليکرت )از خيلي کم تا گزينه 5استفاده در مقياس 

پايايي ابزار تحقيق نيز با استفاده ده روايي ابزار بودند. کننصوري و روايي تشخيصي استفاده شد که نتايج تأييد

 .ها مورد قبول بودکه مقادير اين شاخص شد يبررسهاي آلفاي کرونباخ و پايايي ترکيبي شاخص از 

 شناختی پاسخگویان هاي جمعيتویژگی

تن از کارشناسان ترويج کشاورزي در معاونت آموزش و ترويج کشاورزي مصاحبه شد. 16در بخش کيفي با 

 13/15و  69/42درصد( مرد بودند. ميانگين سن و سابقه کار پاسخگويان به ترتيب  75نفر ) 12از ميان آنها 

سال  60/45ميانگين سن کارشناسان ترويج کشاورزي ، پاسخگويان بخش کميدر ارتباط با همچنين سال بود. 

. لازم به ذکر است بودسال  18سال و سابقه کار آنها در سازمان نزديک به  79/7و سابقه کار در پست فعلي 

سال داراي تجربه  15نفر( آنها بالاتر از  114درصد ) 6/61سال و  1-15بين  نفر( افراد 71درصد ) 4/38حدود 

درصد  15از نظر رشته تحصيلي، /نفر( متأهل بودند.  160درصد آنها ) 5/86بودند. همچنين کاري در سازمان 

درصد(  5/66نفر( پاسخگويان داراي رشته تحصيلي ترويج و آموزش کشاورزي بودند و اکثريت آنها ) 29)

 داراي رشته تحصيلي کشاورزي غير از ترويج و آموزش کشاورزي بودند.

 یفيبخش کهاي یافته

 مقولهخرده پنج  ،بيانگر آن است که مشابه مطالعات پيشين ياسيکردقيبا رو هانتايج تحليل محتواي متن مصاحبه

مقوله احساس خرده 5کد و  22 ،توانمندسازي روانشناختي مورد تائيد قرار گرفت. در واقع نتايج نشان داد



 

 

توانمندسازي  شاخص يهامقولهخردهتعييني در مجموع ثيرگذاري، معناداري، اعتماد و خودأشايستگي، ت

 (. 1)جدول دهنديمروانشناختي کارشناسان ترويج کشاورزي ايران را تشکيل 

  يج کشاورزيکارشناسان ترو يروانشناخت يتوانمندسازشاخص ياسيق يتحليل محتوا -1 جدول
 مقوله مقولهخرده کد/ مفهوم

 مورد نياز شغل ترويج کشاورزيهاي و توانمندي داشتن صلاحيت
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 انجام وظايف شغلي ترويج کشاورزي با کيفيت بالا و به نحوه مطلوب

 توانايي شناسايي و استفاده از منابع اطلاعاتي مرتبط با ترويج کشاورزي

 شغلي ترويج کشاورزيداشتن اطلاعات پايه قوي در زمينه 

 توانايي تأثير  بر زندگي جوامع روستايي و کشاورزي از طريق شغل ترويج کشاورزي

 تأثيرگذاري
 گشايي در بخش کشاورزي و روستايييابي و مشکلتوانايي مسئله

 نقش داشتن در  تعيين و تحقق اهداف ترويج کشاورزي

 در مجموعه ترويج کشاورزيباور داشتن به تأثيرگذاري و مؤثر بودن 

 هاي شغلي از ديدگاه کارشناس ترويج کشاورزيارزشمند بودن اهداف و فعاليت

 معناداري

 ها و دانش آموخته شده در ترويج کشاورزيبه کارگيري مهارت

 ها و استاندارهاي کارشناس ترويج کشاورزيهاي شغلي با ارزشسازگار بودن فعاليت

 هاي شغلي براي کارشناس ترويج کشاورزيفعاليتلذت بخش بودن 

 انجام درست و به موقع وظايف شغلي ترويج کشاورزي

 تشنه يادگيري و به دست آوردن اطلاعات جديد در زمينه ترويج کشاورزي

 وجود صداقت و همدلي بين کارشناسان ترويج کشاورزي

 اعتماد

 ترويج کشاورزي طرفانه مدير نسبت به کارشناسانرفتار بي

 تبادل دانش و تجربيات شغلي بين کارشناسان ترويج کشاورزي

 پذيرش اجتماعي کارشناس ترويج از سوي ساير اعضاي سازمان

 تلاش و اهميت کارشناسان ترويج کشاورزي به موفقيت يکديگر

 ترويج کشاورزيهاي شغلي فراهم بودن فرصت استفاده از ابتکار و خلاقيت شخصي در فعاليت

 احساس مالکيت و مسئوليت در شغل از سوي کارشناس ترويج کشاورزي خود تعييني

 حق انتخاب در مورد چگونگي و فرآيند اجراي وظايف شغلي ترويج کشاورزي

 نگارندگان( يهاافتهيمنبع: )

 مقوله چهار ،نشان داد يياستقرا يل محتوايج تحلي، نتايروانشناخت يتوانمندساز يندهايشايدر مورد پ نيهمچن

بسترساز توانمندسازي  ياعوامل زمينه ؛بسترساز توانمندسازي روانشناختيفردي و شخصيتي  )عوامل

عوامل ساختاري بسترساز توانمندسازي روانشناختي و عوامل محيطي بسترساز توانمندسازي  ؛روانشناختي

 (.2)جدول  دهنديل ميتشکرا  يروانشناخت يتوانمند يندهايشاي، پکد 75و  مقولهخرده 23 با روانشناختي(

  يج کشاورزيکارشناسان ترو يروانشناخت يتوانمندساز يندهايشايپ يياستقرا يمحتوا ليتحل  -2جدول
 مقوله مقولهخرده کد/ مفهوم

ع اطلاعات و ارتباطات در شغل يج نسبت به استفاده از فناوريعلاقه و رغبت  کارشناس ترو و ا م ل   فر د و  ي ش خ ص ي ت ب ي س تر سا ز   تو ا ن م ن د سا ز ر ي و ا ن ش نا خ ت کا ي ر ش نا سا ن  تر و ي ج  ک شا و ر ز  ي



 

 

 کاربست اطلاعات و ارتباطات در شغل يج  در استفاده از فناوريو مهارت  کارشناس ترو ييتوانا

 يفناور

اطلاعات و 

 ارتباطات

اطلاعات و ارتباطات در  يفناورنه کاربرد يخود در زم يج به بهبود سواد اطلاعاتيکارشناس ترو يعلاقمند

 شغل

 ر و همکارانيج با مديتعامل و ارتباط فعال کارشناس ترو

 يسازشبکه

 ياجتماع

 سازمان يهاج در جلسات و برنامهيمشارکت فعال  کارشناس ترو

 گرانيارتباط با د يبرقرار يج  برايکارشناس ترو يداشتن مهارت کاف

 ياز همکاران در امور مختلف شغل مشورت دادن و مشورت گرفتن

 عضو مؤثر بودن در سازمان يو استفاده از آن در عمل برا ياو کسب دانش  و مهارت حرفه  يبه روز رسان

توسعه دانش 

 ياحرفه

 ت مؤثر در سازمانيعضو يد برايجد يريادگي يبرا يو داشتن آمادگ يعلاقمند

 ت مؤثر در سازمانيعضو يبرا يشغل يهاتيفعالنه يدر زم يان و دانش علميداشتن فن ب

 يشغل يهاتينه فعاليد در زميها و اطلاعات جديدر کسب آگاه يش قدميپ

ها و تلاش او ييبه توانا يت شغليبالاتر و موفق يهادن به پستينکه رسيج نسبت به ايدرک کارشناس ترو

 دارد. يبستگ
 کانون کنترل

لات همکاران و يبه مطابقت آن با تما يشغل يهايزيرت او در برنامهينکه موفقيبه اج يعدم باور کارشناس ترو

 دارد. يران بستگيمد

 حل به شکل مطمئنراه ييو شناسا يمسائل و مشکلات کار يبررس

 يآورتاب

 يشغل

 هاحلفکر کردن به راه ييط مشکل و توانايقرار گرفتن در شرا

 جيکارشناس ترو ياز سو يشغل دنبال کردن مشتاقانه اهداف

 يجار يشغل يهااز تجارب گذشته در حل چالش يريگبهره

 آن يهاتيدر کنار مز يج کشاورزيترو يدن مسائل و مشکلات شغليد

 نگارندگان( يهاافتهيمنبع: )

  يکشاورزج يکارشناسان ترو يروانشناخت يتوانمندساز يندهايشايپ يياستقرا يتحليل محتوا  -2جدول
 مقوله مقولهخرده کد/ مفهوم

 جاري و نهادينه بودن فرهنگ انتقاد سازنده در مجموعه ترويج کشاورزي

 فرهنگ نقد و نقدپذيري
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دستيابي به موفقيت  در مجموعه ها و اي براي رفع ضعفتلقي کردن نقد و انتقاد بعنوان وسيله

 ترويج کشاورزي

 از سوي مدير اي و نقدکارشناسان ترويج از برنامهاعتماد و اهميت دادن به قضاوت حرفه

 فراهم کردن فرصت يادگيري مستمر براي کارشناسان ترويج کشاورزي

 کشاورزيتشويق يادگيري جمعي و گروهي در مجموعه ترويج  هاي يادگيريخلق فرصت

 ارزش تلقي شدن يادگيري و ياددهي در مجموعه ترويج کشاورزي

 هاي مديريتي ترويجانتخاب افراد داراي تخصص ترويج و آشنا با ترويج کشاورزي در پست
شايسته سالاري و ثبات 

 مديريت
 عدم انتخاب مديران از بيرون مجموعه ترويج کشاورزي

 مديران مجموعه ترويج کشاورزيثبات و عدم تغيير مکرر 

توجه به کار انجام شده  توسط کارشناس ترويج و اهميت دادن به آن )ديده شدن کار فرد( از 

 سوي مدير

ملاحظه فرديت و رهبري 

 حمايتي

 درک شدن و حمايت شدن کارشناس ترويج  از سوي مدير

صورت شفاهي، نوشتاري، مادي و قدرشناسي مديران از تلاش و فعاليت کارشناسان ترويج به 

 غيره

 عدم ايجاد دو دستگي بين کارشناسان ترويج و تبعيض بين آنها

 الگوسازي سازماني انتخاب و معرفي کارشناس موفق  ترويج در سازمان



 

 

 حمايت سازمان از کارشناسان موفق  ترويج کشاورزي

 سرگروه کاريحاکم شدن  الگوهاي موفق به عنوان سرمشق ديگران و 

 ها و نظراتشان براي بهبود خدماتتشويق کارشناسان ترويج  براي عملي کردن ابتکارها، ايده

ترويج فرهنگ نوآوري و 

 خلاقيت

 هايي براي ابتکار عمل کارشناسان ترويج کشاورزيدر نظر گرفتن مشوق

 و دانش جديد در زمينه شغل اهميت دادن و تشويق کارشناسان ترويج  به کسب مهارت

 هاي جديد شغليها و فعاليتتشويق کارشناسان  ترويج به ارايه برنامه

 گيري مشارکتي در مجموعه ترويج کشاورزيگيري از دانش و خرد جمعي و تصميمبهره
 جومديريت مشارکت

 پذير و با مشارکت کارشناسان ترويجهاي سازماني انعطافطراحي برنامه

 نگارندگان( يهاافتهيمنبع: )

  يج کشاورزيکارشناسان ترو يروانشناخت يتوانمندساز يندهايشايپ يياستقرا يتحليل محتوا -2ادامه جدول 
 مقوله مقولهخرده کد/ مفهوم

 هاي داراي وظايف نزديک به هم يا حجم وظايف کم ادغام و يکي کردن پست
 طراحي مجدد شغل
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 هاي جديد در مجموعه ترويج  با توجه به نيازهاي جديدتعريف پست

 کارشناس ترويج و نتايج مورد انتظار از  هامسئوليت ،مشخص و شفاف بودن وظايف

 هاي شغليويژگي
 خودهاي شغلي آگاهي کارشناس ترويج  از اهميت وظايف و فعاليت

 احساس مسئوليت کارشناس ترويج  در مورد نتايج شغلي

 ها و کل سازماندرک کارشناس ترويج  از ارتباط کار با ساير بخش

 هاي کارشناس ترويج با نيازها و تقاضاي شغلي ترويج کشاورزيتناسب توانايي

 شغلي و سازماني هاي مناسب براي تحقق اهدافداشتن صلاحيت و مهارت تناسب فرد با شغل

 سازگاري و تناسب شخصيت کارشناس ترويج  با شغل ترويج کشاورزي

 هاي زندگيتناسب بين حقوق دريافتي کارشناس ترويج  با هزينه

پرداخت و جبران 

 خدمات

 هاي تشويقي سازمان بهکاري، بيمه و خدمات رفاهي عادلانه به عنوان بخشي از سياستارايه مزايا و اضافه

 کارشناس ترويج

 هاعادلانه بودن حقوق دريافتي کارشناس ترويج  در مقايسه با ساير سازمان

 احساس تناسب بين انتظارات و دستاوردها در سازمان از سوي کارشناس ترويج

 ارزيابي عملکرد کارشناس ترويج  براساس معيارهاي مشخص و شفاف و مبتني بر شايستگي
ارزيابي  شفاف 

 عملکرد کارکنان
 عدم وجود رابطه و سوگيري در ارزيابي عملکرد کارشناس ترويج

 ارائه بازخورد عملکرد به کارشناس ترويج

آموزش مناسب  هاي داخلي و خارجي براي کارشناس ترويجفراهم کردن فرصت عادلانه شرکت در همايش

ضمن خدمت 

 کارکنان
 آموزشي براساس نيازهاي شغلي کارشناس ترويجهاي نيازسنجي و هدفمند بودن دوره

 

  يج کشاورزيکارشناسان ترو يروانشناخت يتوانمندساز يندهايشايپ يياستقرا يتحليل محتوا -2ادامه جدول  

 مقوله مقولهخرده کد/ مفهوم

 کشاورزي ها و مراکز علمي و تحقيقاتي و دريافت حمايت اين مراکز از ترويجارتباط و تعامل با دانشگاه

 تعامل نهادي
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هاي مرتبط  با حوزه کشاورزي و روستا از قبيل محيط ارتباط و تعامل ترويج کشاورزي با ساير سازمان

 زيست، تعاون، سازمان جنگل و مرتع و غيره

هاي تحقيقاتي و دانشگاهي و انتقال آن توسط هاي توليدي  توسط بخشهاي مورد نياز عرصهتوليد يافته

 ترويج کشاورزي



 

 

 تقويت تعاملات بين تحقيق، آموزش و ترويج و کشاورزان

 هاي ترويجيفراهم کردن اعتبارات لازم براي انجام فعاليت

 گذاري دولت در ترويج کشاورزيسرمايه عامل اقتصادي

 زمينه تحقيقات نظام ترويج کشاورزيگذاري در سرمايه

 شناخت و آگاهي مديران  از نقش و اهميت ترويج کشاورزي

عامل اجتماعي و 

 فرهنگي

 حمايت مسئولان و سياستگذاران از ترويج کشاورزي و بهبود جايگاه سازماني آن

اي از ترويج )حمايت رسانههاي ترويجي و مستند کردن آنها ها به منظور گزارش فعاليتارتباط با رسانه

 کشاورزي(

هاي مختلف جامعه )محيط ارتقاء شناخت جامعه از اهميت و نقش ترويج کشاورزي در حل چالش

 زيستي، کارآفريني و اشتغال، امنيت و ايمني غذايي و غيره(

 داشتن باور و اعتقاد به ترويج کشاورزي از  طرف متخصصان  ترويجي

 لازم و کافي براي توسعه فناوري اطلاعات و ارتباطات در سازمانتخصيص اعتبار 

 عامل فناوري

 هاي داده در ترويجگذاري به منظور ايجاد پايگاهسرمايه

 هاي ترويجيبهبود فناوري ساخت رسانه

 هاي خبري الکترونيکيبهبود فناوري اتوماسيون اداري و پرتال

هاي ارتباطي و اطلاعاتي به منظور ساماندهي شبکه ملي ترويج کارگيري فناوريگذاري در زمينه به سرمايه

 کشاورزي

 نگارندگان( يهاافتهيمنبع: )

 يروانشناخت يتوانمندساز يدر ارتباط با دستاوردها ييکرد استقرايبا رو يل محتوايج تحلينتان ينيهمچ

هاي رفتار تسهيم تجربه شغلي، رفتار مقولهشامل خردهمقوله خرده 6کد و  20، نشان داد رانيج ايکارشناسان ترو

اي، رفتار بهبود کيفيت خدمات ترويج کشاورزي، رفتار هاي حرفهنوآورانه شغلي، رفتار حفظ و توسعه ارزش

ه اصلي رفتارهاي بهبود چابکي ترويج کشاورزي و رفتار بهبود اعتماد عمومي به ترويج کشاورزي با هم مقول

 (.3تشکيل دادند )جدول  اسازماني مثبت ر

 رانيا يج کشاورزيکارشناسان ترو يروانشناخت يتوانمندساز يدستاوردها يياستقرا يتحليل محتوا -3جدول 
 مقوله مقولهخرده  کد/ مفهوم

 يج کشاورزير کارشناسان ترويخود با سا يکار يان گذاشتن تجارب اشتباهايدر م
 يم تجربه شغليرفتار تسه
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 وه انجام کارين شيدر زمان درک بهتر يج کشاورزيبه کارشناسان ترو يرساناطلاع

 يج کشاورزيدر ترو  يو کار يمسائل شغل يد برايجد يهاحلراه يجستجو

 يجيترو يهاتيانجام فعال يجستجو شده در عمل برا يهاحلراه يسازادهيپ نوآورانه يرفتار شغل

 د جستجو شدهيجد يهاحلر سازمان از راهيت همکاران و مديجلب حما يتلاش برا

 طور صادقانه و بدون کنترل مافوق به يشغل يهاتيانجام فعال

-رفتار حفظ و توسعه ارزش

 ياحرفه يها

ج يترو يهات از کمبودها و ضعفيشکا يجاشکل بهن يموجود به بهتر يهااستفاده از فرصت

 يکشاورز

 يج کشاورزيکارشناس ترو ياز سو ياحرفه يهاحفظ و توسعه ارزش

 يج کشاورزيتحقق اهداف سازمان ترو يکمک به همکاران در راستا

 ت خدمات يفيق بهبود کيرجوع از طرت اربابيجلب رضا يبرا يج کشاورزيتلاش کارشناس ترو



 

 

ت خدمات يفيرفتار بهبود ک يجيت خدمات ترويفينسبت به بهبود ک يج کشاورزيمتعهد بودن کارشناس ترو

 يج کشاورزيترو

 ج يکارشناس ترو يها از سوبه آن ييرجوع و پاسخگوارباب يازهايع و به موقع نيسر ييشناسا

ج يترو يرفتار بهبود چابک

 يکشاورز

 ج يکارشناس ترو يبه طور اثربخش از سو حل مسائل و مشکلات  ارباب رجوع

بخش  يروشيد و مسائل پيرات جدييبا تغ ييارويج  جهت رويکارشناس ترو ييو توانا يآمادگ

 ييو روستا يکشاورز

 گوناگون ارباب رجوع يج به تقاضاهايکارشناس ترو ييو پاسخگو ييبهبود توانا

 يازهايج با نيترو يهاتيها و فعالو انطباق برنامه يريپذج  جهت انعطافيتلاش کارشناس ترو

  ييو روستا يروز بخش کشاورز

 ياز سو يج کشاورزيجاد اعتماد و نگرش مثبت به ترويا يج در راستايرفتار کارشناس ترو

 يبرداران بخش کشاورزبهره

رفتار بهبود اعتماد عمومي به 

 ترويج کشاورزي

و  يجهاد کشاورز ن وزراتخانهيجاد نگرش مثبت مسئوليا يراستاج در يرفتار کارشناس ترو 

 يج کشاورزيو روستا به ترو يمرتبط با حوزه کشاورز يهار وزارتخانهيسا

 ج يکارشناس ترو يرجوع از سوسته خدمات به اربابيارائه عادلانه و شا

 دگاه آنها يدن مشکلات از ديحل مشکلات ارباب رجوع با صبر و حوصله و د

 نگارندگان( يهاافتهيمنبع: )

 يدر ارتباط با شاخص توانمندساز يفياحصا شده از بخش ک يهاها و مقولهمقولهبا توجه به کدها، خرده

طور که م شد. همانيترس 1پژوهش در قالب نگاره  يمفهوم يآن، الگو يندها و دستاوردهايشاي، پيروانشناخت

 يندهايشايپ يطيو مح يانهي، زمي، ساختاريتيو شخص يچهار  عامل فرد ،دهديپژوهش نشان م يمفهوم يالگو

مثبت کارشناسان  يسازمان يباشند و رفتارهايم يج کشاورزيکارشناسان ترو يروانشناخت يبسترساز توانمندساز

 (.1باشد )نگاره يمطرح م يروانشناخت يبه عنوان دستاورد توانمندساز يج کشاورزيترو



 

 

 
 نگارندگان( يهاافتهيمنبع: ). رانيا يج کشاورزيکارشناسان ترو يروانشناخت يتوانمندساز يمفهوم يالگو -1نگاره 

 یبخش کمهاي یافته

طور که همان ،يج کشاورزيکارشناسان ترو يروانشناخت يتوانمندساز يالگو يهادر ارتباط با دقت سازه

باشد که يپنج معرف م يدارا يتيو شخص يدهد، سازه عوامل فردينشان م (4)و جدول  (2)نگاره  يهاافتهي

 يها( با توجه به محدود بودن تعداد معرفIC) يها در مورد کانون کنترل درونن معرفيا يمقدار بار عامل

گر متناظر ي( اما در مورد چهار معرف د607/0باشد )يم 7/0ک به حد استاندارد يسنجش آن )دو معرف( نزد

از معنادار  يحاک ،(4)گزارش شده جدول  tر آماره ياست. مقاد 70/0بالاتر از  يسازه مکنون مقدار بار عامل

باشد که نشان يم يروانشناخت ينه ساز توانمندسازيزم يتيو شخص يمتناظر سازه عوامل فرد يهابودن معرف

 يروانشناخت يبسترساز توانمندساز يانهياند. در مورد سازه عوامل زمانتخاب شده يها به درستدهد معرفيم

ت يريبه جز معرف مد يهامعرف يو سطح معنادار يعامل يزان بارهايج نشان داد ميبا هفت معرف، نتا

ن سازه يا يهار معرفيباشد در مورد سايسنجه م دو ياست و دارا 522/0آن  يجو که مقدار بار عاملمشارکت



 

 

با  يروانشناخت يبسترساز توانمندساز يانهيسازه عوامل زم يهاهمه معرفباشد و يبالاتر از حد استاندار م

 نان معنادار هستند.يدرصد اطم 99در سطح  (4)گزارش شده جدول  tر آماره ير مقاديتوجه به مقاد

 
انگر يبر داخل سازه يران )مقاديا يج کشاورزيکارشناسان ترو يروانشناخت يتوانمندساز يتجرب يالگو -2 هرنگا

 نگارندگان( يهاافتهي. منبع: )د(نباشين مييب تعيضرا

( 2 نگاره) ير بار عامليبا توجه به مقاد يروانشناخت يبسترساز توانمندساز يشش معرف سازه عوامل ساختار

اند. هر چند در انتخاب شده يسنجش سازه متناظر خود به درست يبرا( 4)گزارش شده جدول  tر آماره يو مقاد

و  tر آماره يمقاد يتر است اما با توجه به  معنادارنييپا7/0از آستانه استاندار  ياندک يمقدار بار عامل يموارد

ت دق يدارا ،سنجش سازه يها، معرف5/0( از حد استاندار AVEانس استخراج شده )ين واريانگيبالا بودن م

گر ي. به طور خلاصه در ارتباط با سه سازه د(Hair et al., 2016) باشنديمسازه متناظر  يريگاندازه يلازم برا

 يبا چهار معرف، سازه شاخص توانمندساز يروانشناخت يبستر ساز توانمندساز يطيسازه عوامل مح يعني

مناسب بودن  يعنيط مذکور يبا شش معرف شرا يمثبت سازمان يبا پنج معرف و سازه رفتارها يروانشناخت

 99نان يهر معرف در سطح اطم يبرا tر آماره يمقاد يمتناظر و معنادار يهاسازه يهامعرف يمقدار بار عامل

ها سنجش سازه يانتخاب شده برا يهامعرفهمه جه گرفت يتوان نتين ميبنابرا .کندي( صدق م4درصد )جدول



 

 

 يو با دقت لازم الگو يبه درست يانتخاب يهاها و سازهگر همه معرفيبه عبارت داند انتخاب شده يبه درست

 کنند. يت ميران را حمايا يج کشاورزيکارشناسان ترو يروانشناخت يتوانمندساز

 يروانشناخت يتوانمندساز يدر قالب الگوهر سازه  يهامعرف يبرا  tو آماره يبار عاملر يمقاد -4جدول 

 علامت در مدل هامعرف سازه
بار 

 يعامل
 جهينت .t Sigآماره 

 عوامل فردي و شخصيتي

 پذيرش TUS 864/0 468/51 001/0 کاربست فناوري اطلاعات و ارتباطاتمهارت 

 پذيرش NET 824/0 701/33 001/0 سازي اجتماعي شبکه

 پذيرش SD 742/0 132/19 001/0 اي توسعه دانش حرفه

 پذيرش IC 607/0 988/11 001/0 کانون کنترل 

 پذيرش PSYC 821/0 371/34 001/0 تاب آوري شغلي 

 ايعوامل زمينه

 پذيرش CC 745/0 634/21 001/0 فرهنگ نقد و نقدپذيري 

 پذيرش OL 763/0 785/17 001/0 هاي يادگيري خلق فرصت

 پذيرش ME 751/0 813/20 001/0 شايسته سالاري و ثبات مديريت

 پذيرش CI 820/0 594/36 001/0  ملاحظه فرديت و رهبري حمايتي

 پذيرش OM 719/0 795/15 001/0 الگوسازي سازماني 

 پذيرش PIC 667/0 598/12 001/0  ترويج فرهنگ نوآوري و خلاقيت

 پذيرش PM 522/0 639/6 001/0 مديريت مشارکت جو 

 عوامل ساختاري

 پذيرش RB 702/0 966/14 001/0 طراحي مجدد شغل 

 پذيرش JCH 795/0 546/21 001/0 ها شغلويژگي

 پذيرش FPJ 662/0 261/14 001/0 تناسب فرد با شغل 

 پذيرش CS 628/0 205/11 001/0 پرداخت و جبران خدمات 

 پذيرش PE 767/0 408/22 001/0 ارزيابي عملکرد 

 پذيرش ST 705/0 517/15 001/0 آموزش کارکنان 

 عوامل محيطي

 پذيرش II 784/0 556/20 001/0 تعامل نهادي 

 پذيرش EE 697/0 642/13 001/0 عامل اقتصادي 

 پذيرش SCF 884/0 183/58 001/0 عامل اجتماعي و فرهنگي 

 پذيرش TF 812/0 327/32 001/0 عامل فناوري 

 توانمندسازي روانشناختي

 پذيرش Competency 754/0 068/17 001/0 شايستگي 

 پذيرش Impact 877/0 265/51 001/0 تأثيرگذاري 

 پذيرش Meaning 829/0 893/31 001/0 معناداري 

 پذيرش Trust 790/0 322/19 001/0 اعتماد 

 پذيرش Choice 697/0 320/14 001/0 خود تعييني 

 رفتارهاي سازماني مثبت

 پذيرش SE 744/0 174/24 001/0 رفتار تسهيم تجربه شغلي 

 پذيرش IB 823/0 438/27 001/0 رفتار شغلي نوآورانه 

 پذيرش DPV 841/0 011/31 001/0 اي هاي حرفهارزشرفتار حفظ و توسعه 

 پذيرش IQS 785/0 579/21 001/0 رفتار بهبود کيفيت خدمات ترويج کشاورزي 

 پذيرش A 843/0 415/34 001/0 رفتار بهبود چابکي ترويج کشاورزي 

رفتار بهبود اعتماد عمومي به ترويج 

 کشاورزي 
PT 795/0 319/27 001/0 

 پذيرش

 نگارندگان( يهاافتهيمنبع: )



 

 

 رانیا يج کشاورزیکارشناسان ترو یروانشناخت يتوانمندساز یتجرب يالگو ییایو پا ییروا

ران در جدول يا يج کشاورزيکارشناسان ترو يروانشناخت يتوانمندساز يالگو يسنجييرواو  ييايپا ج ينتا

باشد. يمدل قابل قبول م يهاسازه يبرا (CR) يبيترک ييايکرونباخ و پا ير آلفاياز آن است که مقاد يحاک (5)

قابل قبول  ييباشد که همگرايم 50/0( بالاتر از حد استاندارد AVEانس استخراج شده )ين واريانگين ميهمچن

 .(Hair et al., 2016) دهديمدل را نشان م يهاسازه

  يج کشاورزيکارشناسان ترو يروانشناخت يتوانمندساز يالگو ييايپاو  همگرا ييروا -5جدول 
 CR AVE  کرونباخ يآلفا يسازه فرع يسازه اصل

 626/0 893/0 851/0 5  يروانشناخت يتوانمندساز

 650/0 917/0 892/0 6 مثبت  يسازمان يرفتارها

 515/0 880/0 839/0 7  يانهيعوامل زم

 507/0 860/0 813/0 6  يعوامل ساختار

 604/0 883/0 831/0 5  يتيو شخص يعوامل فرد

 636/0 874/0 810/0 4  يطيعوامل مح

 نگارندگان( يهاافتهيمنبع: )

 ياصهيخصبه تک ياصهيخصچند يژگيو، لارکر -کرد فورنليرو سهاز  يصيتشخ ييروا يبه منظور بررس

(HTMT) ار يه معيدهد بر پاينشان م (6)جدول ج ينتاطور که استفاده شد. همان يعرض يو شاخص بارها

را يلازم هستند. ز يصيتشخ ييروا يموجود دارا يهاسازه يريگاندازه يبرا يانتخاب يهالارکر، معرف–فورنل 

 ييج رواين با توجه به نتايها با آن سازه بالاتر است. همچنگر سازهيد يهايس از همه همبستگيقطر ماتر

 90/0ر آن کمتر از ي( که مقادHTMT) ياصهيخصتک به  ياصهيخصچند يژگير ويبه روش مقاد يصيتشخ

  .(Hair et al., 2016)شود يم دييتأج روش فورنل و لارکر ي، نتا(7)جدول  باشديم

 لارکر –کرد فورنل يبا رو يروانشناخت يتوانمندساز يالگو يسنج ييروا -6جدول  

 6 5 4 3 2 1 سازه

 ---- --- --- --- --- 792/0 (1) يروانشناخت يتوانمندساز

 ---- --- --- --- 806/0 708/0 (2مثبت ) يسازمان يرفتارها

 --- --- -- 718/0 624/0 680/0 (3) يانهيعوامل زم

 --- --- 712/0 538/0 622/0 622/0 (4) يعوامل ساختار

 -- 777/0 648/0 640/0 711/0 687/0 (5) يتيو شخص يعوامل فرد

 797/0 410/0 578/0 457/0 470/0 517/0 (6) يطيعوامل مح



 

 

 نگارندگان( يهاافتهيمنبع: )

   ياصهيبه تک خص ياصهيچند خص کرديبا رو يروانشناخت يتوانمندساز يالگو يسنجييروا -7جدول 

 6 5 4 3 2 1 سازه

 ---- --- --- --- ---- --- (1) يروانشناخت يتوانمندساز

 --- --- --- --- --- 789/0 (2مثبت ) يسازمان يرفتارها

 --- --- --- --- 718/0 786/0 (3) يانهيعوامل زم

 --- --- --- 641/0 663/0 701/0 (4) يعوامل ساختار

 --- --- 747/0 766/0 814/0 806/0 (5) يتيو شخص يعوامل فرد

 --- 477/0 733/0 561/0 532/0 613/0 (6بسترساز ) يطيعوامل مح

 نگارندگان( يهاافتهيمنبع: )

توان يسازه متناظر هستند، م يرو ين بار عامليشتريب يدارا يانعکاس يهانکه معرفيتوجه به ابا  (8)در جدول 

مناسب  يصيتشخ ييواق از ريتحق ييکند و مدل نهايت ميها حماسازه يصيتشخ يياز روا يعرض يگفت بارها

 برخوردار است.

 يعرض يشاخص بارها کرديرو ينايبر م يروانشناخت يتوانمندساز يالگو يسنج ييروا -8جدول 

 علامت در مدل                             معرف                 
 يتوانمندساز

 يروانشناخت

 يرفتارها

 يسازمان

عوامل 

 يانهيزم

عوامل 

 يساختار

 يعوامل فرد

 يتيو شخص

عوامل 

 يطيمح

اطلاعات و  يمهارت کاربست فناور

 ارتباطات 
TUS 597/0 667/0 585/0 557/0 864/0 337/0 

 NET 518/0 561/0 417/0 516/0 824/0 271/0  ياجتماع يسازشبکه

 SD 444/0 469/0 444/0 415/0 742/0 228/0  ياتوسعه دانش حرفه

 IC 488/0 328/0 420/0 465/0 607/0 217/0 کانون کنترل 

 PSYC 594/0 679/0 588/0 542/0 821/0 496/0  يشغل يتاب آور

 CC 458/0 388/0 745/0 364/0 470/0 366/0  يرينقدپذفرهنگ نقد و 

 OL 474/0 452/0 763/0 318/0 446/0 327/0  يريادگي يهاخلق فرصت

 ME 515/0 489/0 751/0 376/0 448/0 274/0 تيريو ثبات مد يسته سالاريشا

 CI 614/0 524/0 820/0 488/0 534/0 361/0 يتيحما يت و رهبريملاحظه فرد

 OM 477/0 392/0 719/0 318/0 433/0 227/0  يسازمان يالگوساز

 PIC 472/0 526/0 667/0 413/0 450/0 365/0 تيو خلاق يج فرهنگ نوآوريترو

 PM 366/0 334/0 522/0 425/0 438/0 346/0 ت مشارکت جو يريمد

 RB 334/0 294/0 361/0 702/0 423/0 383/0 مجدد شغل  يطراح

 JCH 612/0 673/0 486/0 795/0 602/0 353/0 ها شغليژگيو

 FPJ 495/0 553/0 327/0 662/0 475/0 356/0 تناسب فرد با شغل 

 CS 247/0 185/0 324/0 628/0 304/0 483/0 پرداخت و جبران خدمات 

 PE 451/0 372/0 382/0 767/0 478/0 541/0 عملکرد  يابيارز

 ST 349/0 347/0 382/0 705/0 370/0 446/0 آموزش کارکنان 

 II 397/0 368/0 362/0 476/0 334/0 784/0  يتعامل نهاد

 EE 258/0 228/0 327/0 417/0 237/0 697/0  يعامل اقتصاد

 SCF 503/0 448/0 399/0 564/0 410/0 884/0  يو فرهنگ يعامل اجتماع



 

 

 TF 435/0 405/0 371/0 380/0 296/0 812/0 يعامل فناور

 Competency 754/0 718/0 567/0 486/0 575/0 305/0  يستگيشا

 Impact 877/0 596/0 614/0 552/0 573/0 413/0  يگذارريتأث

 Meaning 829/0 590/0 620/0 437/0 562/0 413/0  يمعنادار

 Trust 790/0 477/0 449/0 526/0 559/0 501/0 اعتماد 

 Choice 697/0 342/0 393/0 467/0 423/0 453/0  ينييخود تع

 SE 568/0 744/0 502/0 580/0 585/0 503/0  يم تجربه شغليتسهرفتار 

 IB 561/0 823/0 469/0 444/0 606/0 268/0 نوآورانه  يرفتار شغل

 DPV 609/0 841/0 546/0 463/0 569/0 414/0 ياحرفه يهارفتار حفظ و توسعه ارزش

ج يت خدمات ترويفيهبود کرفتار ب

  يکشاورز
IQS 520/0 785/0 494/0 555/0 562/0 330/0 

 A 579/0 843/0 553/0 500/0 581/0 380/0  يج کشاورزيترو يفتار بهبود چابکر

ج يبه ترو يرفتار بهبود اعتماد عموم

  يکشاورز
PT 578/0 795/0 448/0 476/0 534/0 370/0 

 نگارندگان( يهاافتهيمنبع: )

مرتبط، به  يرهايم و متغيمفاه يريگآنها در اندازه نان از دقتيها و اطمها و معرفش سازهيان مراحل پايبا پا

مدل )عوامل  يزار چهار سازه برونيب مسيرداخته شد. با توجه به معنادار بودن ضراق پيتحق يهاهيفرض يبررس

، عوامل يروانشناخت يبسترساز توانمندساز يانهي، عوامل زميروانشناخت يبسترساز توانمندساز يتيفرد و شخص

( در سطح يروانشناخت يبسترساز توانمندساز يطيو عوامل مح يروانشناخت يبسترساز توانمندساز يساختار

( سازه 2Rرات )ييدرصد از تغ 612/0 ينيبشيپ ييهم رفته توانا يزا رون چهار سازه برونيدرصد، ا 99نان ياطم

 يروانشناخت ين توانمندسازيهمچن را دارند. يج کشاورزيرشناسان تروکا يروانشناخت يتوانمندساز يزادرون

رات مربوط به سازه ييدرصد از تغ 501/0 ينيبشيزا، قدرت پدر نقش سازه برون يج کشاورزيکارشناسان ترو

2Rمثبت را دارد. دامنه  يسازمان يرفتارها يزادرون
تر سطح دقت ر بزرگيباشد و مقاديک مياز صفر تا  

 Hair) ر و همکارانيشنهاد شده هايپ 67/0و  33/0، 19/0به سه مقدار دهد. با توجه يبالاتر را نشان م ينيبشيپ

et al., 2016) مقدار به دست آمده در مدل حاضر در سطح يف، متوسط و قوير ضعيمقاد يبه عنوان ملاک برا ،

 يبرا ياريبه عنوان مع 2Rمقدار  يبزرگ يابيشوند. علاوه بر ارزيم يابيارز يک به قويمتوسط به بالا و نزد

ک ي يشتر از صفر برايب 2Qمقدار  يشد. در مدل ساختار يسر( بررسيگ -)استون 2Q، مقدار ينيبشيدقت پ

ن سازه خاص است در يا يبرا يرين مدل مسيبشيدهنده تناسب پن، نشانيمع يانعکاس يزار مکنون درونيمتغ



 

 

ر ين، مقاديبشيک سنجه تناسب پيدهد. به عنوان ين را نشان ميبشيتر عدم تناسب پنيير صفر و پايمقابل مقاد

ا ين کوچک، متوسط و يبشيتناسب پ يزا داراک سازه برونيدهد که يب نشان ميبه ترت35/0و  15/0، 02/0

 يتوانمندساز يزادرون يهاسازه يبرا 2Qمقدار . ( ,.2016Hair et al) ن استيزا  معک سازه دروني يبزرگ برا

جه يتوان نتين مي( بنابرا6باشد )جدول يم 301/0و  353/0ب يمثبت به ترت يسازمان يو رفتارها يروانشناخت

 کند. يت ميحما زادرون يهان مدل در مورد سازهيبشير از تناسب پين مقاديگرفت ا

ر ييمثبت، تغ يسازمان يو رفتارها يروانشناخت يتوانمندساز يزادو سازه درون 2Rر يمقاد يابيعلاوه بر ارز

ا سازه حذف ينکه آيا يابين از مدل حذف شود به منظور ارزيمع يزاک سازه برونيکه  يهنگام 2Rدر مقدار 

ن سنجه به اندازه اثر يرد. از ايتواند مورد استفاده قرار گير؟ ميا خيزا دارد با سازه درون يشده اثر قابل توجه

2f 2 يبرا35/0و  15/0، 02/0ر يشود. مقادياد ميf زا را ب اثرات کوچک، متوسط و بزرگ سازه برونيبه ترت

 ريتأث( شدت 9ق نشان داد )جدول يج تحقي( نتا2fر )ييار اندازه ثايبر مع ي. مبتن( ,.2016Hair et al) دهدينشان م

ج در حد متوسط و يکارشناسان ترو يروانشناخت يدر توانمندساز يانهيو عوامل زم يتيو شخص يعوامل فرد

 ج در کوچک است.يکارشناسان ترو يروانشناخت يدر توانمندساز يطيو مح يعوامل ساختار ريتأثشدت 

 توانمندسازي روانشناختي کارشناسان ترويج کشاورزي  يارزيابي الگوي ساختار -9جدول 

 2R 2f 2Q نتيجه .t STDE Sigآماره  بتا به                از 

 پذيرش 001/0 062/0 006/5 316/0 توانمندسازي  عوامل فردي و شخصيتي         

612/0 

 

118/0 

353/0 
 148/0 پذيرش 001/0 076/0 246/4 326/0 توانمندسازي  اي          عوامل زمينه

 029/0 پذيرش 001/0 053/0 733/2 157/0 توانمندسازي  عوامل ساختاري         

 035/0 پذيرش 05/0 059/0 741/2 147/0 توانمندسازي  عوامل محيطي         

 301/0 --- 501/0 پذيرش 001/0 037/0 109/19 708/0 رفتارهاي مثبت  توانمندسازي 

 نگارندگان( يهاافتهيمنبع: )

 يهاشاخص يطور کلدهد به يبرازش نشان م ييکوين يهادر ارتباط با شاخص (10)ج جدول يطور که نتاهمان

دهد. يرا نشان م يران مقدار مناسبيا يج کشاورزيکارشناسان ترو يروانشناخت يتوانمندساز يبرازش الگو

معنادار هستند  05/0( در سطح d- Gسک )ي( و فاصله ژئودd- ULS) يدسيمربع فاصله اقل يهار شاخصيمقاد



 

 

باشد که يم 089/0برابر  SRMRمقدار شاخص  دهد برآورد مدل به شکل کارا صورت گرفته است.يو نشان م

 .باشديرش ميقابل پذ يس همبستگيدر ماتر يريگاندازه يدهد خطاين مقدار نشان ميا

  يج کشاورزيکارشناسان ترو يروانشناخت يتوانمندساز يبرازش الگو يهاشاخص -10جدول 

 SRMR d_ULS d_G NFI RMS_Theta شاخص برازش

 *≤  0.12 **  <0.80 **  <0.05 **  <0.05 *> 0.1 شنهاد شدهيمقدار پ
 11/0 700/0 242/1 416/4 089/0 مقدار بر آورد شده***

 .(هاي نگارندگانيافته) *** (؛Hair et al., 2016) **(؛ Khoshmaram., 2017) * منبع:

م ياست که به منظور سنجش برازش مدل و قابل تعم يگري(، شاخص دGOFبرازش تننهاوس ) ييکويشاخص ن

 محاسبه شد. 1دهد و از رابطه يمدل را نشان م ين شاخص برازش کليشود. ايبودن آن در جامعه  استفاده م

 
کل  ينيبشيپ يبرا ياريدهد و به عنوان معيرا مد نظر قرار م يو ساختار يريگن شاخص هر دو مدل اندازهيا

مدل آمده است.  يو برازش کل يساختار يابيارز ير محاسبه شده برايمقاد11شود. در جدول يمدل استفاده م

برابر با  يج کشاورزيکارشناسان ترو يروانشناخت يتوانمندساز يبرا GOFشود مقداريطور که مشاهده مهمان

ر يسه با مقاديبه دست آمد که در مقا 388/0 يج کشاورزيمثبت کارشاسان ترو يسازمان يرفتارها يو برا 465/0

جه گرفت يتوان نتي، ميف، متوسط و قوير ضعيمقاد يبرا ياريشنهاد شده به عنوان معيپ 36/0و  15/0، 01/0

 (.Hair et al., 2016ق است )يتحق يم به جامعه آماريتعمدارد و قابل  يو مناسب يبرازش قو ييکويمدل ن

 GOFشاخص  يبر مبنا يج کشاورزيکارشناسان ترو يروانشناخت يتوانمندساز يالگوبرازش  -11جدول 

 2R )Communality( 2Q GOF سازه

 465/0 353/0 612/0  يروانشناخت يتوانمندساز

 388/0 301/0 501/0 مثبت يرفتارها

 نگارندگان( يهاافتهيمنبع: )

 يريگجهينتبحث و 

 يازهايبه ن ييام است که پاسخگوين پيحامل ا يج کشاورزيمخاطبان ترو انتظاراتر در سطح يتحولات چشمگ

، توجه به عملکرد يانسان يروين منظور مفهوم توسعه نير نخواهد بود. بديپذامکان يمخاطبان در ساختار سنت



 

 

 يختروانشنا ي، توانمندسازياست. جهت تحقق توسعه منابع انسان يج کشاورزيو بازده آن از جمله الزامات ترو

 يهاييها و تواناتيو استفاده از ظرف يورش بهرهيافزا يبرا مؤثر ياز ابزارها يکي يج کشاورزيکارشناسان ترو

به دنبال ارائه  ختهيآمکرد يرون پژوهش با يا خواهد بود. يتوسعه منابع انسان ينان در راستاآ يو گروه يفرد

ج نشان داد، ينتا ران بود.يا يج کشاورزيکارشناسان ترو يروانشناخت يتوانمندساز يبرا ييالگو يابيو اعتبار

در  يسازادهيپ ي، اعتبار لازم را برايج کشاورزياز نظر کارشناسان ترو يفيحاصل از بخش ک يمفهوم يالگو

چهار عامل ج، ينتا ين بر مبنايعلاوه برا د شد.ييآن تأ يهاران را دارد و همه مؤلفهيا يج کشاورزينظام ترو

 يدر توسعه توانمندساز يطيو عوامل مح ي، عوامل ساختاريانهي، عوامل زميتيو شخص يعوامل فردشامل 

در  يانهيعوامل زم توان گفتيم( 2f) ريتأثار اندازه يمعر يتوجه به مقادبا . ان نقش دارندکارشناس يروانشناخت

گذار ريتأثن عامل يدوم. کارشناسان دارند يروانشناخت يزرا در توانمندسا نقشن يشتريگر بيسه با سه عامل ديمقا

در مقابل دو عامل  بود. يتيو شخص يعوامل فرد يج کشاورزيکارشناسان ترو يروانشناخت يبر توانمندساز

در تأييد ساختاري و محيطي نقش کمتري در توانمندسازي روانشناختي کارشناسان ترويج کشاورزي دارند. 

 Baharluo et al., 2014; Mohajeri) يتيو شخص يبه نقش عوامل فرد پيشينهاي اين پژوهش در مطالعات يافته

Amiri et al., 2016; Ghadimi et al., 2017; Askaroghli & Abedi, 2013)يانهي؛ عوامل زم (Dust et al., 2018; 

Sotirofski, 2014)ي؛ عوامل ساختار (Barton & Barton, 2011; Liao & Liu, 2016; Lauring & Selmer, 2018; 

Zhang & Bartol, 2010 )يطيو عوامل مح (Fazel et al., 2018; Majdodin, 2011; Heydari Sarban & Rukn al- 

din Eftekhari, 2017 ).پرداخته شده است 

 يسازمان يتواند به توسعه رفتارهايم يروانشناخت يتوانمندساز هاي اين پژوهش نشان داد،به علاوه يافته

رفتار  در بروز يمثبت توانمندساز ريتأثز به ين نيشيدر مطالعات پکند. کمک  يج کشاورزيمثبت کارشناسان ترو

 نانهيرفتار کارآفر (،Kang et al., 2017) م دانشي(، رفتار تسهCheasakul & Varma, 2016) يشهروند سازمان

(Pittino et al., 2018)رفتار نوآورانه ، (Ozarallı, 2015)، يسازمان يريادگي (Safari et al., 2011 ،)يتعهد سازمان 



 

 

(Cheasakul & Varma, 2016رفتار بهبود ک ،)ت خدماتيفي (Hewagama et al., 2019)ي، رفتار جلب اعتماد مشتر  

(Hewagama et al., 2019)يسازمان ي، رفتار بهبود تعال (Hashemi et al., 2013) .اشاره شده است 

ي براي توانمندگردد، شنهاد ميهاي پيشين پهاي اين پژوهش و شواهد موجود در پژوهشبا توجه به يافته 

فرهنگ  از قبيل توانمندساز شخصيتي -اي و فرديبهبود عوامل زمينه نسبت به روانشناختي کارشناسان ترويج

يادگيري براي کارشناسان، انتخاب مديران ترويجي از مجموعه ترويج و هاي نقد و نقدپذيري، خلق فرصت

ثبات مديريت، اهميت دادن و قدرداني از تلاش و فعاليت کارشناسان، انتخاب و معرفي کارشناسان موفق و 

-گيري از دانش و خرد جمعي و مديريت مشارالگوسازي سازماني، ترويج فرهنگ نوآوري و خلاقيت و بهره

سازي اجتماعي به منظور تسهيم هبود سواد و مهارت فناوري اطلاعات و ارتباطات کارشناسان، شبکهجو، بکت

. در کنار اين عوامل با توجه به نقش کمتر ولي معنادار عوامل تلاش شوددانش بين کارشناسان ترويج کشاورزي 

به نيازهاي جديد، توجه به هاي جديد با توجه ساختار و محيطي در توانمندسازي روانشناختي، ايجاد پست

تناسب بين نيازها و تقاضاي شغلي با توانايي، مهارت و شخصيت فرد، پرداخت و جبران خدمات عادلانه، 

ارزيابي عملکرد بر اساس معيارهاي شفاف و مشخص و به دور از سوگيري، نيازسنجي آموزشي و تناسب 

، ارتباط گرددپيشنهاد مي ر ارتباط با عوامل محيطيدهمچنين آموزش با نيازهاي شغلي مورد توجه قرار گيرد. 

هاي مرتبط با حوزه کشاورزي و روستا و دريافت و تعامل با ساير مراکز علمي و دانشگاهي و همچنين سازمان

گذاري در ترويج کشاورزي و تامين اعتبارات لازم براي حمايت اين مراکز از ترويج کشاورزي، بهبود سرمايه

هاي ترويجي و آگاه کردن مردم و ها و گزارش فعاليتاي ترويجي، ارتباط و تعامل با رسانههانجام فعاليت

هاي داده در گذاري در زمينه فناوري از قبيل ايجاد پايگاهمسئولان از نقش و اهميت ترويج کشاورزي و سرمايه

 جهت بهبودهاي ترويجي و ساماندهي به شبکه ملي ترويج کشاورزي ترويج، بهبود فناوري ساخت رسانه

 .توجه شودتوانمندسازي روانشناختي کارشناسان ترويج کشاورزي 
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Understanding the Phenomenon of psychological empowerment; Identifying antecedents and 

achievements in a Mixed Method Way (Case Study: Iranian Agricultural Extension Experts) 

Abstract 

Research on Psychological Empowerment With the belief that psychological empowerment plays a key 

role in the success of organizations, it has attracted the attention of many researchers. The purpose of this 

study was to present a model of psychological empowerment of Iranian agricultural extension experts using 

a mixed method. In the qualitative part, a conceptual model of research was design by analyzing the content 

of interviews with 16 agricultural extension experts using MAXQDA12 software. In the quantitative part, 

Confirmatory factor analysis using Partial Least Squares (PLS-SEM) with Smart PLS3.2.8 software was 

used to confirm the conceptual model. The Statistical population of this research is the experts of 

agricultural extension of Iran is 185 which were selected stratified random sampling by Krejcie and Morgan 

formula. The survey instrument was a questionnaire that designed based on result of the qualitative part of 

research with Likert's five-point scale (very low to very high). Its Discriminant validity was confirmed and 

Composite reliability and Cronbach's alpha showed satisfied its reliability. The findings of the quantitative 

section showed that the various components of the modelare valid from the perspective of the Iranian 

Agricultural Extension Experts and have the ability to implement in the Iran argricultura extension. Also, 

based on the finding, four factors including personal and personality factors, contextual factors, structural 

factors and environmental factors had significant effects on the psychological empowerment of agricultural 

extension experts in Iran. Among these four factors, ontextual and personal and personality factors play a 

more important role in psychological empowerment.  
Keywords: psychological empowerment, Agricultural Extension, positive organizational behaviors, Mixed 

Method. 

 Introduction and objectives 
Agricultural extension as an interdiscilinary or even ultradiscilinary science including a wide range of 

subject areas and services. Since its inception, agricultural extension has borne many responsibilities and 

has provided valuable services to the rural and agricultural community. Yet today, this empowering system 

has been subject to comment, criticism and debate more than ever in the executive field. In recent decades, 

the failure of agricultural extension to achieve its goals has drawn criticism from officials, employers and 

villagers. This is while that psychological empowerment mentioned as an effective factor in the success 

and effectiveness of organizations. Therefore, this study was aimed to design a model of psychological 

empowerment in human resources management of Iranian agricultural extension. 

Research Method   

This study will be conducted based on mixed approach. In the qualitative phase, in order to meet the 

research objectives, interviews with 16 agricultural extension experts in the Department of Agricultural 

Education and Extension were continued until theoretical saturation was achieved. The data collected from 

this step were analyzed by analyzing the content of interviews and using MAXQDA12 software. In the 

quantitative phase, to evaluate the validity and applicability of the conceptual model of psychological 

empowerment, Data were collected using a questionnaire designed based on the results of the qualitative 



 

 

section of 185 agricultural extension experts by stratified random sampling in 14 provinces. Data analysis 

using Partial Least Squares (PLS-SEM) with Smart PLS3.2.8 software. 

Results and Discussion 

The findings of the qualitative section showed four factors including personal and personality factors, 

contextual factors, structura factors and environmental factors leads to psychological empowerment of 

agricultural extension experts and psychological empowerment leads to positive organizational behaviors. 
Also, the analysis of the data in the quantitative section revealed the four factors mentioned had significant 

effects on the dependent variable of psychological empowerment and explaining about 61 percent of its 

variances. In addition psychological empowerment explained about 50 percent of the variance of the 

positive organizational behaviors. Given the findings of this study and the evidence available in previous 

studies, enhancing positive organizational behaviors among agricultural extension experts requires 

attention to psychological empowerment, and the four factors mentioned in this research should be 

considered to enhance their psychological empowerment. 

 

 

 

 

 


