
 

 

 ایران کشاورزی الگوی ارزیابی عملکرد کارشناسان میدانی ترویج طراحی

 

 چکیده

پوشیده  سازمانیبر هیچ نظام مدیریت و ارزیابی عملکرد  استفاده ازامروز اهمیت در دنیای رقابتی و پیچیده 

ه برداران ارائه خدمات خود را به بهر بخش کشاورزیبه عنوان بازوی اصلی و اجرایی در که  نیست. ترویج کشاورزی

کارشناسان میدانی الگوی ارزیابی عملکرد  طراحی. هدف کلی پژوهش حاضر، نیز از این امر مستثنی نیست دهدمی

ترویج کشاورزی )مروجان پهنه( ایران است. این پژوهش از لحاظ هدف کاربردی، از لحاظ نحوه گردآوری داده ها 

جامعه آماری، کارشناسان و  بودهپژوهش پرسشنامه محقق ساخت باشد. ابزار از لحاظ ماهیت کمی می ومیدانی 

باشد. حجم نمونه بر اساس فرمول نفر می 7567ها جان پهنه( ایران است که تعداد آنمیدانی ترویج کشاورزی )مرو

ه پرسشنام 460نفر تعیین گردید که با استفاده از روش نمونه گیری طبقه ای با انتساب متناسب تعداد  465دنیل 

پایایی پرسشنامه پس مورد تایید قرار گرفت. مربوطه روایی پرسشنامه توسط استادان و متخصصان  تکمیل گردید.

نفر از خبرگان موسسه ترویج و آموزش کشاورزی ایران و محاسبه ضریب آلفا کرونباخ  17از تکمیل آن توسط 

شاخص(، شایستگی ها  20رفتارها ) بعددر سه شاخص و  44( تایید شد. الگوی تدوین شده در قالب 7/0)بالاتر از 

شاخص( طراحی گردید. به منظور بررسی و اندازه گیری مدل، روش تحلیل عاملی  13( و نتایج )شاخص 11)

برازش مدل  کار برده شد. نتایج( بهAHPتاییدی و جهت وزن دهی شاخص ها نیز روش تحلیل سلسله مراتبی )

 ساختار کلی الگوی ارائه شده قابل تایید بود. ،شاخص 9 و حذفدل مپس از اصلاح حاکی از آن بود که 
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 مقدمه

های نظام پردازندهازنده و در دنیای متحول و متغیر امروز جایگاه بسیار مهم نیروی انسانی به عنوان طراح، س

ازمان با های منابع انسانی عامل اساسی در سازگاری سعملیاتی بیش از پیش نمایان شده است. کیفیت و قابلیت

های مدیریت تر از آن، ارتباط بین شیوه. مدیریت منابع انسانی و مهم(Safri et al., 2012) تغییر شرایط خواهد بود

ای تبدیل به یک مساله مهم در ها در دستیابی به مزایای رقابتی به طور فزایندهزمانمنابع انسانی و عملکرد سا

های (. مدیریت عملکرد به عنوان یکی از زیر نظامSanyal & Biswas, 2014تحقیقات منابع انسانی شده است )

زامات مدیریت عملکرد مدیریت منابع انسانی در عصر جدید مورد توجه قرار گرفته و ارزیابی عملکرد، یکی از ال

اند تا اهداف مورد نظر را محقق ی مختلفی از آن بهره گرفتههاروشها از گذشته تا کنون به است که همه سازمان

به شیوه های دولت در کشورهای غربی ثابت کرده است که مدیریت عملکرد  (. Rezaian & Ganjali 2016) سازند

کاهش هزینه های اداری، تقویت آگاهی از خدمات و بهبود کیفیت  ثر برای بهبود کارایی اداری،ویک روش م

مدیریت عملکرد یک فرآیند ساختاری برای دستیابی به  ،در واقع (.Wu, 2020خدمات دولتی تبدیل شده است )

یک سازمان در بلند مدت بوده و  ناموفق بودنترین عامل تعیین کننده موفق و یا مهم اهداف فردی و سازمانی و

 ,Babu & Suhasini)باشد ریزی عملکرد، ارزیابی عملکرد و بازخورد عملکرد میتعریف و برنامه :ل سه مرحلهشام

2017.) 

. یک (Jain, 2014) ای سازمان نقش داردبه طور مشخص در ساخت فضای توسعهفرآیندی است که ارزیابی عملکرد 

خصوص در راستای توسعه تکنولوژیکی و ، بهانسازمبرنامه منطقی ارزیابی عملکرد پایه محکمی برای توسعه 

ها به منظور تعیین اهداف استراتژیک که مدام و سازمان امروزه .(Sing & Vadivelu ,2018) باشدسازی میجهانی

در ارزیابی عملکرد مواجه هستند که  چالشاین سریع در حال تغییر هستند و نیز در تعیین وظایف متقابل، با 

به صورت مستمر توانایی پذیرش دانش جدید و موثر را در میان کارکنان خود بهبود و توسعه  توانندچگونه می

اگر چه محرز شده است که ارزیابی عملکرد یکی از وظایف اصلی مدیریت منابع انسانی  (.Liu & Liu, 2018) بخشند

و اعتقاد  مند نیستندی کامل آن بهرهان از مزایاها است، لیکن هنوز بسیاری از مدیران، رهبران و کارمنددر سازمان

، مدیران، پژوهشگرانهاست که مورد بحث دارند که نظام ارزیابی عملکرد نیاز مبرم به اصلاح دارد، این موضوع سال

ارزیابی عملکرد  یندهایفرآمشترک در تمام  طور (. بهJewoola, 2014و کارکنان بوده است ) کارهارهبران کسب و 

که انتخاب روش و یا شاخص  های ارزیابیری وجود دارد، یکی روش ارزیابی و دیگری شاخصدو بخش مهم و ضرو

نامناسب، احتمالًا به نتایج نامطلوبی ختم خواهد شد و یا حتی مانع از به اتمام رساندن فرآیند ارزیابی خواهد 

و مبنایی را برای بازخورد کند ارزیابی عملکرد، میزان دستیابی به هدف را مشخص می (.Vodila, 2014) گردید

، ارزیابی عملکرد (.Mone & London, 2018نماید )ریزی توسعه و بهبود عملکرد و مشاوره فراهم میمداوم و برنامه

بر ارزیابی پیشرفت و  و شناسایی نقاط ضعف و قوت کارمندان است به منظورتعامل رسمی بین یک کارمند و مدیر 

 .(al., 2018 Rejab etبرنامه توسعه ای پتانسیل های افراد را تعیین کند ) عملکرد کارکنان متمرکز است تا

اهداف ارزایابی عملکرد را می توان به چهار دسته اهداف توسعه ای، انگیزشی، ارتباطی و اهداف مرتبط با پاداش 

توان به نقش آن مینیز از مهمترین کارکرد های ارزیابی عملکرد  .(Omokhudu & Olade, 2019)تقسیم بندی کرد 



 

 

دهی، آموزش و توسعه، اخراج و انتخاب کارکنان اشاره کرد در برنامه ریزی منابع انسانی، ارتقاء کارکنان، پاداش

(Smilkova, 2020ارزیابی عملکرد دارای کارکرد اصلاح سیاست .)بط با پاسخگویی و همچنین های مرت

برای ارزیابی عملکرد سه  ،به طور کلی (.Wu et al., 2011)باشد ها و کارکنان میسازی اهداف سازمانیکپارچه

که هر کدام بر بخش خاصی از عملکرد  جو رویکرد نتای ها، رویکرد رفتارهاویژگیوجود دارد؛ رویکرد کلی رویکرد 

و های ارزیابی عملکرد را به دروش. (Snell et al., 2010)د نباشفرد تاکید داشته و دارای مزایای خاص خود می

 سنتی نگرش در، (Ramchandani & Aggarwal, 2018) تقسیم کرد توانهای نوین میروشو  سنتی هایروش دسته

 رشد، بر ارزیابی وجودی فلسفه نوین، نگرش در حالی که در بوده، عملکرد یادآوری و قضاوت ارزیابی، هدف، ترینمهم

 (.Rahmani, 2016) است متمرکز شونده ارزیابی ظرفیت بهبود و توسعه

 زیر دسته در سه را آنها توانمی که اندشده هئارا ارزیابی عملکرد درخصوص مختلفی الگوهای و هامدل تاکنون

 حوزه هایارزیابی بر که تاکید1عمر و اسکورنیمه قبیل، نمودار از هزینه و بر زمان مبتنی هایمدل نمود: بندیتقسیم

 برتری هایمدل، باشندمی شده صرف هزینه و زمان کنترل بر مبتنی و تولید داشته و ساخت فرآیندهای و مالی

 که 4و بنیاد کیفیت اروپایی یا تعالی سازمانی 3بالدریج کیفیت ملی ، جایزه2قبیل دمینگ از خودارزیابی و سازمانی

 و رآیندهاف کیفیت ارتقای بر مبتنی و دارند و تولید ساخت فرآیندهای و مدیریت حوزه هایارزیابی بر تاکید

، 7هدف بر اساس ، مدیریت6عملکرد ، منشور5سیستم اسمارت قبیل از یکپارچه هایمدلو  دباشنگیری مینتیجه

تولید،  و ساخت فرآیندهای مدیریت، حوزه هایارزیابی که تاکید بر 9متوازن امتیازی و کارت 8هوشین نظام مدیریت

 (. Rezaian et al., 2016) باشندمی راتژیاست اجرای بر مبتنی و دارند انسانی نیروی و مالی

ها نقاط ضعف و قوت مخصوص به خود هستند که با توجه به آن یعملکرد دارا یابیارز یهااز الگو یکهر 

 یکه برا یواحد یالگو هیچکار برده شوند. مختلف به یهاها و دستگاهعملکرد سازمان یابیتوانند به منظور ارزیم

با دقت و  یستیسازمان با یکعملکرد  یابیها مناسب باشد وجود ندارد و نظام ارزسازمان عملکرد همه یابیارز

 یهاها و روشالگو یقو با تلف یآن سازمان به صورت بوم یفراوان و با در نظر گرفتن تمام ابعاد عملکرد یتحساس

های از مطالعه در زمینه فرآیند شیپژوههای برنامه های اخیر،در دهه ،زمینهدر این . و اجرا گردد یموجود طراح

اند های محتوایی ارزیابی و مدیریت عملکرد حرکت کردهبندی و شناختی به سمت مطالعه در رابطه با جنبهرتبه

                                           
1- Score 

2- Deming 

3- Malcolm Baldrige National Quality Award (MBNQA) 

4- European Foundation for Quality Management (EFQM) 

5- Specific Measurable Assignable Realistic Time- related (SMART) 

6- Performance Prism 

7- Management By Objectives (MBO) 

8- Hoshin 

9 - Balance Score Card (BSC) 



 

 

(Tseng & Levy, 2019 .)کنند، نیاز به توسعه و حفظ ها در آن فعالیت میبا توجه به شرایط رقابتی که سازمان

سازمان ها به طور معمول و ( Brown et al., 2019) سازمان بسیار مهم است رفت و بقاکارمندان ماهر برای پیش

 (.Samwel, 2018گیری کنند )های حال و آینده اندازهشناسایی پتانسیل جهت رکنان خود را دربایستی عملکرد کا

اساسی  یعنوان ابزار به. این بخش ها از این امر مستثنی نیستها و سازمانبخش کشاورزی نیز مثل سایر بخش

تنها منبع اصلی تولید غذا  نه که، (Anderberg, 2020) شودتحقق توسعه پایدار و کاهش فقر شناخته می یبرا

   (Osabohien et al., 2019) سازدباشد، بلکه بخش قابل توجهی از نیاز صنایع به مواد اولیه را نیز مرتفع میمی

تولید، افزایش درآمد کشاورزان و ایجاد  یورتواند موجب افزایش بهرهمی یکمی و کیفی بخش کشاورز یرتقاا

خصوص در  بدیهی است تحقق این امر، به گردد یو غیر کشاورز یکاهش فقر کشاورز یهاپیوند بین برنامه

 یچرا که ترویج، نیرو هدفمند و هوشمندانه از خدمات ترویجی است یگیردر حال توسعه، نیازمند بهره یکشورها

طـرح "غ لابـا ابـ 1394از سـال  (.Jafari et al., 2020) باشدمی یفعال نظام کشاورز یهاحرکه تمامی بخشم

 یـندر ا یـدیها، نهضـت جدبـه اسـتانجهاد کشاورزی وقت  وزیر یاز سـو "یکشـاورز یـجترو یـننظـام نو

حضـور فعـال مروجـان مسـئول  یـدی،تول یهـاعرصه یبنـدپهنه بـر طرح یـنا یـدکا. تیوسـتحـوزه بـه وقـوع پ

 بــه عرصه یکاربــرد یقــاتتحق یــتمروجــان ارشــد بــه منظــور هدا ییـن پژوهشــگرپهنـه در عرصـه، تع

بــا هــدف  یاز مراکــز جهــاد کشــاورز یــکهــر  یبــرا یــنانتصــاب محقــق مع ی تولیــدی وها

ی هــابــا بخش یت ســازمانلاتعامـ یــشافزا یکســو،بــه عرصــه از  یــجترو لهای قابــیافته انتقــال

 یاز سـو یـد محتـواو نهضـت تول یدانـش در بخـش کشـاورز یریـتمباحـث مربـوط بـه مد یگیـریپ اجرایـی،

گری فعال ترویج اخلهبـود. طرح نظام نوین ترویج کشاورزی به منظور مد ینـدفرا یـندر ا یمؤثـر یهـاگام یگـر،د

در بخش تولیدی کشاورزی و منابع طبیعی و افزایش دانش فنی و تخصصی و کاربردی کارشناسان شاغل در 

گیری از رویکردهای ترویجی های تولیدی تدوین گردید. در این طرح بهرهتحت نام مروجان مسئول پهنه ،مراکز

زی و منابع طبیعی مدنظر قرار رداران شاغل به فعالیت کشاوربهای فنی و مدیریتی بهرهمهارت مطلوب برای ارتقای

 ای طرح مشتمل بر ساماندهی، تجهیز و نوسازی مراکز جهاد کشاورزی دهستان به عنوان اقدامات پایهگرفت. 

نیازهای متنوع  برداران، تعیین پهنه برای هر کارشناس مستقر در مرکز به منظور پاسخگویی به نقطه تماس با بهره

. مسئول پهنه بود روزسازی دانش تخصصی مروجانبرداران و استقرار شبکه مدیریت دانش به منظور بههبهر

ها به  جهادکشاورزی دهستان ها در این طرح، کارشناسانی در نظر گرفته شد که در مراکزمجریان اصلی فعالیت

 (.Agricultural Extension and Education Institute, 2019) فعالیت اشتغال داشتند



 

 

، با توجه به اهمیت نقش مروجان پهنه و لزوم ارزیابی عملکرد آنان، ارایه یک الگوی جامع، بومی و بنابراین 

تخصصی شده ارزیابی عملکرد به منظور بررسی نقاط ضعف و قوت، شناسایی شکاف بین عملکرد فعلی و وضعیت 

 مطلوب امری ضروری و مهم است. 

 (2015) Abdel-Maksoud & Abdel-Maksoud،  توسعه مدل اندازه گیری عملکرد برای  به منظوردر پژوهش خود

های ماموران ترویج، نگرش شغلی آنها، ویژگی مصر، به این نتیجه دست یافتند که کشور ماموران ترویج کشاورزی

 مروجانی عملکرد از ابعاد مهم در ارزیاب خدمات ارائه شده، میزان کاربرد خدمات ارائه شده و رضایت کشاورزان

ای های حرفهبسته صلاحیت به منظور طراحی ایدر مطالعه ،Agriculture Skill Council of India (2015)  باشد.می

ها و های عملکردی از جمله ارتباط نزدیک با کشاورزان، حفظ ارتباط با تعاونیماموران میدانی کشاورزی شاخص

های تجهیزات ها و نمایندگیتسهیلات، برقراری ارتباط با فروشگاهکشاورزان، غربالگری متقاضیان دریافت 

های ارزیابی عملکرد های عمومی را به عنوان شاخصهای حرفه ای، دانش تکنیکی و مهارتکشاورزی، مهارت

توسعه  هدفبا ، Ezeano et al. (2016) در پژوهش های هند پیشنهاد داد.ماموران میدانی کشاورزی در ایالت

رنامه توسعه کشاورزی در ب ترویج کشاورزی های عملکردی به منظور ارزیابی ماموران میدانیاده از شاخصاستف

های میدانی انجام در منطقه، تعداد بازدید ماموران میدانیمیزان استقرار  یی چونهاشاخص ، بهنیجریه ایالت انوگو

، شرکت در به کار برده اندرا  جدید هایفناوریکه هایی شده به نسبت تعداد کشاورزان، تعداد کشاورزان یا گروه

 انهای مختلف در حوزه کار مامورهای پذیرفته شده از تکنولوژیهای آموزشی هفتگی و تعداد طرحجلسات و دوره

  .شناخته شدبرای ارزیابی عملکرد آنان ضروری 

 Shah et al. (2021)، پهنه در نیاز مورد هایشایستگی به بتنس مروجان مطالعه خود به منظور بررسی دیدگاه در 

ای، میزان ارتباطات و آموزش تخصصی و ترویجی را های حرفههای فردی، ویژگیویژگی ،کشاورزی ترویج عملیاتی

 با موضوع ،Ahmadpoor et al. (2016)در پژوهش ای مروجان پهنه دانستند. های حرفهاز عوامل موثر بر صلاحیت

های صلاحیت ،ای مورد نیاز کارشناسان عملیاتی ترویج کشاورزی استان مازندرانههای حرفواکاوی صلاحیت

را از جمله  مجازی هایتکنولوژی و کاربرد تخصصی، آموزشگری، مدیریتی، شخصیتی، ارتباطی-پژوهشگری، فنی

 های موردقابلیت ای باهدف ارزیابیدر مطالعه ،Izadi et al. (2014). ه شدندای مروجان برشمردهای حرفهصلاحیت

نیاز کارشناسان شرکت های خدمات مشاوره ای ترویج کشاورزی در توسعه کشاورزی دقیق نشان دادند که 

های کاربردی، شناختی و تبیین اثرات های موردنیاز مروجان کشاورزی دقیق شامل سه دسته قابلیتقابلیت

ی ترویجی هاهدف بررسی لیاقت ای بامطالعه در ،Bakhshi Jahromi & Azmani (2012) .باشدکارگیری میبه

در شهرستان مرودشت نشان دادند که از بین  (مروجان خصوصی)ای های مشاورهکارشناسان کشاورزی شرکت

نفس و  به شخصیتی، مسئولیت پذیری، اعتماد-مهارت نیازسنجی، از بین مهارت های انسانی ،ایهای حرفهلیاقت

ع از وضعیت کشاورزی محل و لامهارت در پاسخگویی فوری، اط ،های ادراکیقترهبری و مدیریت، از بین لیا

عنوان  مبحث توسعه پایدار، دانش بومی و به زراعی گندم به ،های فنیها و از بین لیاقتتمر بر فعالیتنظارت مس

تان اردبیل نشان دادند ای در اسدر مطالعه ،Rezaei et al. (2012) .باشندهای موردنیاز مروجان میترین لیاقتمهم

ای، حرفه-آموزشگری، فردی-حیت ارتباطیلاکه مروجان برای انجام اثربخش وظایف خود باید از پنج دسته ص



 

 

به منظور بررسی  در پژوهش خود، Sharifi et al. (2010) .دانشی، پژوهشگری و مدیریتی برخوردار باشند-شناختی

های کارگروهی و تیمی، ین نتیجه دست یافتند که صلاحیتبه ا صلاحیت های کارشناسان ترویج کشاورزی،

کارشناسان های فردی از جمله عوامل مهم در عملکرد تسهیلگری در زمینه مدیریت و سازماندهی و صلاحیت

 باشد.ترویج کشاورزی می

اسان ارشنرد کالگویی به منظور ارزیابی عملک تلاش شدهحاضر  پژوهشدر ادبیات صورت گرفته،  ربر مبنای مرو

فافیت کلی، ش وجود چنین الگویی سبب بهبود عملکرد. دست آیدبهمیدانی ترویج کشاورزی )مروجان پهنه( کشور 

کلی،  بازخورد ایه یکار تیدرنهاو انتظارات سازمان، تعامل بهتر و بیشتر مدیران و کارمندان و  راهبردهااهداف و 

ا ر شاورزیکترویج  کارشناسان میدانیوری در نهایت افزایش بهرهبازنگری و اصلاح در کلیه ابعاد خواهد گردید و 

 .در پی خواهد داشت

 

 روش شناسی

 باشد.می کمیها میدانی و از لحاظ ماهیت پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی، از لحاظ نحوه گردآوری داده

مروجان پهنه ترویج کشاورزی  این پژوهش کارکنان میدانی ترویج کشاورزی ایران و یا در اصطلاح جامعه آماری

نفر برآورد  465معادل  1باشد و حجم نمونه بر اساس فرمول دنیلنفر می 7567هستند که تعداد آن ها برابر با 

بررسی ادبیات نظری در زمینه موضوع  باشد که پس ازشد. ابزار جمع آوری اطلاعات پرسشنامه محقق ساخت می

شاخص و  44رسی شرح وظایف کارشناسان میدانی ترویج کشاورزی در قالب مرتبط و بر مطالعاتو مرور منابع و 

شاخص( طراحی گردید. روایی پرسشنامه  13( و نتایج )شاخص 11ها )شاخص(، شایستگی 20رفتارها ) بعددر سه 

توسط اعضای هیات علمی دانشکده اقتصاد و توسعه کشاورزی و دانشکده مدیریت دانشگاه تهران تایید شد و 

نفر از معاونان، مدیران کل و صاحبنظران موسسه ترویج و آموزش کشاورزی ایران قرار گرفت  17در اختیار  سپس

ضریب آلفای کرونباخ جهت بررسی پایایی پرسشنامه محاسبه شد ها، که پس از تایید روایی و تکمیل پرسشنامه

، حاکی از 95/0نتایج  بعدو  95/0گی ها شایست بعد، 97/0رفتارها  بعدکه به ترتیب مقادیر به دست آمده برای 

نمونه گیری طبقه ای با انتساب  بود. به منظور جمع آوری اطلاعات با استفاده از روش پژوهشمناسب بودن ابزار 

پرسشنامه تکمیل و  460( پرسشنامه در میان جامعه آماری توزیع و در نهایت تعداد 1جدولمتناسب )مطابق با 

ها با ارگرفت. لازم به ذکر است سنجش مفاهیم در قالب طیف لیکرت بوده است. دادهمورد تجزیه و تحلیل قر

، از برای این منظورپردازش و تجزیه و تحلیل شدند  Super Decisionو  25SPSS ،24AMOS استفاده از نرم افزارهای

ای شاخص ها از آزمون تبههای توصیفی مانند فراوانی، میانگین، کمینه و بیشینه و جهت مقایسه میانگین رآماره

دهی گیری مدل، روش تحلیل عاملی تاییدی و جهت وزنفریدمن استفاده شد. همچنین به منظور بررسی و اندازه

 کار برده شد.( بهAHPها نیز روش تحلیل سلسله مراتبی )شاخص

 

 

                                           
1  -Daniel 



 

 

 تعداد مروجان پهنه و نمونه آماری به تفکیک استان -1جدول

 استان
 مروج پهنه

 )نفر(

 تعداد نمونه

 )نفر(

 30 482 آذربایجان شرقی

 15 248 آذربایجان غربی

 11 183 اردبیل

 12 194 اصفهان

 3 42 البرز

 13 208 ایلام

 6 101 بوشهر

 6 98 تهران

 14 221 جنوب کرمان

 10 165 چهارمحال وبختیاری

 8 127 خراسان جنوبی

 26 427 خراسان رضوی

 9 146 خراسان شمالی

 31 508 انخوزست

 8 125 زنجان

 9 140 سمنان

 10 166 سیستان وبلوچستان

 35 571 فارس

 6 98 قزوین

 2 39 قم

 13 210 کردستان

 21 337 کرمان

 43 707 کرمانشاه

 15 249 کهگیلویه وبویراحمد

 18 291 گلستان

 21 341 گیلان

 22 358 لرستان

 24 387 مازندران

 5 86 مرکزی

 8 125 هرمزگان

 6 102 همدان

 5 85 یزد

 465 7567 جمع

 

 

 

 



 

 

 یافته ها

 39درصد مرد بودند. میانگین سنی پاسخگویان  1/41و درصد از پاسخگویان زن  9/58از نظر ترکیب جنسیتی 

درصد پاسخگویان مدرک  40سال بود. از نظر مدرک تحصیلی  53و بیشترین سن  32سال، کمترین سن 

درصد نیز دارای مدرک دکتری بودند. میانگین سابقه  5/8کارشناسی ارشد و درصد مدرک  3/51کارشناسی، 

 سال بود. 6کاری پاسخگویان در پست مروج پهنه 

از دیدگاه  2جدولها از آزمون رتبه بندی فریدمن استفاده شد. مطابق بندی شاخصبه منظور رتبهدر ابتدا 

 درصد وجود دارد. 99ها در سطح اظ میزان اهمیت آنابعاد از لح هر یک از میان معناداری تفاوتسخگویان پا

 
 نتایج آزمون فریدمن -2جدول

 بعد تعداد Chi-Square درجه آزادی سطح معناداری

001/0  10 513/351  شایستگی ها 450 

001/0  19 713/543  رفتارها 453 

001/0  11 814/316  نتایج 438 

با  "امانت داری و صداقت "شایستگی ها شاخص  بعددر و بر اساس نتایج آزمون فریدمن  3 جدولمطابق با 

کمترین  80/4با میانگین  "روحیه انتفادپذیری و اصلاح رفتار" شاخصبیشترین میزان اولویت و  75/6میانگین 

 میزان اولویت از دیدگاه پاسخگویان را داشتند.

 ریدمنبر اساس نتایج آزمون ف شایستگی ها بعداولویت بندی شاخص ها ی  -3 جدول

 میانگین نشانگر سازه

(mean rank) 

ی ها
شایستگ

 

75/6 امانت داری و صداقت  

48/6 گشاده رویی، حسن خلق و تکریم ارباب رجوع  

45/6 قانون گرایی و رعایت مقررات اداری  

39/6 نظم و انضباط و آراستگی  

27/6 شفافیت در عملکرد و عدم پنهان کاری در انجام وظایف  

11/6 پذیری وتعهدمسئولیت   

10/6 سخت کوشی و داشتن روحیه خدمت گزاری  

05/6 صبر و بردباری و برخورد یکسان با ارباب رجوع  

51/5 تمرکز و سرعت در انجام وظایف شغلی  

10/5 انعطاف پذیری و استقبال از ایده ها و روش های نوین در انجام وظایف شغلی  

80/4 ارروحیه انتفاد پذیری و اصلاح رفت  

 شاخص بالاترین اولویت و 55/12با میانگین  "بردارنرت مذاکره و ارتباط موثر با بهرهمها" شاخص ،رفتارها بعددر 

  .(4)جدول  ترین اولویت را داشتندپایین 02/7با میانگین  "SWOT یلتحلتوانایی انجام "



 

 

 ن فریدمنرفتار ها بر اساس نتایج آزمو بعداولویت بندی شاخص ها ی  -4جدول

 نشانگر سازه
 میانگین

(mean rank) 

رفتارها
 

 55/12 بهره بردارانمهارت مذاکره و ارتباط موثر با 

65/11 مهارت ثبت و ضبط اطلاعات و داده های بهره برداران  

38/11 مهارت تبادل دانش، اطلاعات و تجربه های شغلی با سایر همکاران  

33/11 حولهمدیریت زمان و اولویت بندی امور م  

21/11 مهارت همکاری و انجام کار گروهی  

06/11 مهارت انتقال دانش و فناوری های نوین به بهره برداران  

93/10 استفاده موثر و بهینه از منابع موجود  

84/10 مهارت کاربرد دانش تجربی و استفاده از نظر خبرگان در برنامه های ترویجی  

76/10 ائه شده در جلسات و برنامه های آموزشی و ترویجیتسلط بر مباحث آموزشی ار  

57/10 مهارت کنترل و هدایت بهره برداران در طول برنامه های ترویجی  

48/10 قدرت حل مساله و ارائه راهکار  

48/10 بروز رسانی مستمر دانش و اطلاعات تخصصی و ترویجی  

45/10 ا، نرم افزار ها و ...(مهارت کاربرد فناوری ها )کامپیوتر، اپلیکیشن ه  

25/10 مهارت برانگیختن بهره برداران در راستای حضور فعال در برنامه های ترویجی  

21/10 مهارت به کارگیری راهبرد مناسب در هر یک از برنامه های ترویجی  

09/10 برخورداری ازتفکرخلاق )خلاقیت، نوآوری، پویایی(  

98/9 بهره برداران در برنامه های ترویجی مورد اجرامهارت درک و تحلیل موقعیت   

73/9 مهارت کاربرد رسانه مناسب در اجرای برنامه های ترویجی  

03/9 کاربردی و نوین پیشنهادی های طرح ارائه  

SWOT 02/7 تحلیل انجام توانایی  

هنه تحت په روز مزرعه در اجرای برنام" شاخصنیز نشان داد  جنتای بعدهای مربوط به شاخصبندی اولویت

 ت پوششاطلاع رسانی فنی وعمومی درمنطقه تح" بیشترین میزان اولویت و شاخص 30/7با میانگین  "پوشش

 .(5)جدول  کمترین میزان اولویت را داشتند 30/4 یانگینمبا  "...(پیامک، بروشور، پوستر و)

استفاده شد. در ابتدا  1(AHPسلسله مراتبی ) از روش تحلیلی ابعادها در هر یک از دهی شاخصبه منظور وزن

ها دهی شاخصوزن Super Decisionتشکیل و سپس با استفاده از نرم افزار  بعدهای مقایسات زوجی در هر ماتریس

 نشان داده شده است. 8تا  6در جداول  ابعادها در هر یک از دهی شاخصانجام گرفت. نتایج وزن

 

 

 

                                           
1 - Analytical Hierarchy Process 



 

 

 نتایج بر اساس نتایج آزمون فریدمن بعدها ی  اولویت بندی شاخص -5جدول

 نشانگر سازه
 میانگین

(mean rank) 

نتایج
 

30/7 اجرای برنامه روز مزرعه در پهنه تحت پوشش  

21/7 آموزش و مشاوره گروهی به بهره برداران تحت پوشش  

04/7 برگزاری جلسه، دوره و کارگاه های ترویجی  

93/6 ط حساس و بحرانی در منطقهحضور و اقدام به موقع در شرای  

85/6 اجرای برنامه سایت الگویی در پهنه تحت پوشش  

68/6 نیازسنجی برنامه های ترویجی و توانمند سازی بهره برداران در پهنه تحت پوشش  

53/6 انجام بازدید های مستمر، منظم، هدفمند و متناسب  

47/6 ششپو تحت پهنه از جامع و مستمر های گزارش تدوین  

36/6 پوشش تحت پهنه در موجود مشکلات و موانع شناسایی  

66/5 پوشش تحت برداران بهره به انفرادی مشاوره و آموزش  

63/5 پوشش تحت پهنه در نمایشی مزارع ایجاد  

36/5 نظر مورد های سامانه به اطلاعات ورود و پوشش تحت پهنه جامع اطلاعات و آمار تهیه  

30/4 ...( پوستر و بروشور، )پیامک، پوشش تحت منطقه در عمومی و فنی رسانی اطلاع  

 

 شایستگی ها بعدوزن گویه ها در  -6جدول

 نشانگر سازه
وزن نرمال شده 

 سازهدر 

وزن نرمال 

 شده کل

ی ها
شایستگ

 

10676/0 امانت داری و صداقت  02669/0  

09922/0 تمرکز و سرعت در انجام وظایف شغلی  02481/0  

09171/0 انون گرایی و رعایت مقررات اداریق  02293/0  

08973/0 شفافیت در عملکرد و عدم پنهان کاری در انجام وظایف  02243/0  

08951/0 گشاده رویی، حسن خلق و تکریم ارباب رجوع  02238/0  

08912/0 سخت کوشی و داشتن روحیه خدمت گزاری  02228/0  

08896/0 نظم و انضباط و آراستگی  02224/0  

08760/0 مسئولیت پذیری وتعهد  02190/0  

08749/0 صبر و بردباری و برخورد یکسان با ارباب رجوع  02187/0  

08626/0 انعطاف پذیری و استقبال از ایده ها و روش های نوین در انجام وظایف شغلی  02156/0  

08364/0 روحیه انتفاد پذیری و اصلاح رفتار  02091/0  

 

روحیه "یشترین وزن و شاخص ب "امانت داری و صداقت"شایستگی ها، شاخص  سازهاخص های در بین ش

مهارت مذاکره و "رفتارها، شاخص  سازهدر  .به خود اختصاص دادندکمترین وزن  "پذیری و اصلاح رفتارانتقاد

 سازهرا در این کمترین وزن  "SWOTتوانایی انجام تحلیل"بیشترین و شاخص  "ناارتباط موثر با بهره بردار

 داشتند. 

 



 

 

 رفتارها بعدوزن گویه ها در  -8جدول

 نشانگر سازه
وزن نرمال شده 

 سازهدر 

وزن نرمال 

 شده کل

رفتارها
 

02578/0 بهره بردارانمهارت مذاکره و ارتباط موثر با   02399/0  

05155/0 مهارت ثبت و ضبط اطلاعات و داده های بهره برداران  02343/0  

05124/0 ن و اولویت بندی امور محولهمدیریت زما  02329/0  

05117/0 مهارت تبادل دانش، اطلاعات و تجربه های شغلی با سایر همکاران  02326/0  

05114/0 مهارت همکاری و انجام کار گروهی  02325/0  

05083/0 مهارت انتقال دانش و فناوری های نوین به بهره برداران  02310/0  

05075/0 بهینه از منابع موجوداستفاده موثر و   02307/0  

05058/0 تسلط بر مباحث آموزشی ارائه شده در جلسات و برنامه های آموزشی و ترویجی  02229/0  

05039/0 مهارت کاربرد دانش تجربی و استفاده از نظر خبرگان در برنامه های ترویجی  02291/0  

05020/0 (...ها، نرم افزار ها و مهارت کاربرد فناوری ها )کامپیوتر، اپلیکیشن   02282/0  

04999/0 مهارت کنترل و هدایت بهره برداران در طول برنامه های ترویجی  02272/0  

04998/0 بروز رسانی مستمر دانش و اطلاعات تخصصی و ترویجی  20227/0  

04985/0 قدرت حل مساله و ارائه راهکار  02266/0  

04968/0 ان در راستای حضور فعال در برنامه های ترویجیمهارت برانگیختن بهره بردار  02258/0  

04955/0 مهارت به کارگیری راهبرد مناسب در هر یک از برنامه های ترویجی  02252/0  

04942/0 برخورداری ازتفکرخلاق )خلاقیت، نوآوری، پویایی(  02247/0  

04921/0 ترویجی مورد اجرامهارت درک و تحلیل موقعیت بهره برداران در برنامه های   02237/0  

04882/0 مهارت کاربرد رسانه مناسب در اجرای برنامه های ترویجی  02219/0  

4814/0 ارائه طرح های پیشنهادی نوین و کاربردی  02188/0  

SWOT 4474/0توانایی انجام تحلیل   02034/0  

 

ه آمار و اطلاعات جامع پهنه تحت پوشش و ورود تهی"نتایج نیز حاکی از آن بود که شاخص  بعدوزن گویه های 

کمترین وزن  "ایجاد مزارع نمایشی درپهنه تحت پوشش"بیشترین و شاخص  "اطلاعات به سامانه های مورد نظر

 را به خود اختصاص دادند.

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 نتایج بعدوزن گویه ها در  -8جدول

 

به منظور بررسی و ارزیابی برازش مدل ارزیابی عملکرد کارشناسان میدانی ترویج کشاورزی ایران از تحلیل عاملی 

مقادیر تخمین استاندارد، تخمین غیراستاندارد، خطای استاندارد، نسبت بحرانی و  9 جدولتاییدی استفاده شد. 

دهد. بار عاملی تمام سازه ها در مدل اجرا شده بالاتر از حد مطلوب ا نشان میهر یک از ابعاد ر سطح معناداری

استاندارد، نسبت یرغارد، مقادیر تخمین استاندبالاتر بود.  96/1بود و مقدار نسبت بحرانی نیز از حد مطلوب  4/0

 قابل مشاهده است. 12تا  10بحرانی و سطح معناداری شاخص ها در هر یک از ابعاد در جداول شماره 

 متغیر های مدل بحرانی و سطح معناداری نسبت ، غیر استاندارد،استانداردتخمین  -9جدول

 سطح معناداری

(P) 

 نسبت بحرانی

(C.R) 

 خطای استاندارد

(S.E) 
 سازه زیر سازه تخمین غیر استاندارد ستانداردتخمین ا

 شایستگی ها 1 904/0 _ _ _

 رفتارها 417/1 984/0 104/0 615/13 001/0 ارزیابی عملکرد

 نتایج 320/1 929/0 08/0 534/16 001/0

 شود.گزارش نمی t*طبق قاعده درجه آزادی یکی از مسیرها به مقدار یک ثابت شده و مقدار 

 

 

 شاخص سازه

وزن نرمال 

شده در 

 سازه

وزن نرمال 

 شده کل

نتایج
 

07993/0 تهیه آمار و اطلاعات جامع پهنه تحت پوشش و ورود اطلاعات به سامانه های مورد نظر  02362/0  

07925/0 آموزش و مشاوره انفرادی به بهره برداران تحت پوشش  02341/0  

07880/0 حضور و اقدام به موقع در شرایط حساس و بحرانی در منطقه  02328/0  

07854/0 منظم، هدفمند و متناسب انجام بازدید های مستمر،  02320/0  

07847/0 اطلاع رسانی فنی و عمومی در منطقه تحت پوشش )پیامک، بروشور، پوستر و...(  02319/0  

07789/0 شناسایی موانع و مشکلات موجود در پهنه تحت پوشش  02301/0  

07718/0 برگزاری جلسه، دوره و کارگاه های ترویجی  02280/0  

07713/0 و مشاوره گروهی به بهره برداران تحت پوششآموزش   02279/0  

07648/0 نیازسنجی برنامه های ترویجی و توانمند سازی بهره برداران در پهنه تحت پوشش  02260/0  

07648/0 تدوین گزارش های مستمر و جامع از پهنه تحت پوشش  02260/0  

50739/0 اجرای برنامه روز مزرعه در پهنه تحت پوشش  02185/0  

07323/0 اجرای برنامه سایت الگویی در پهنه تحت پوشش  02164/0  

07267/0 ایجاد مزارع نمایشی در پهنه تحت پوشش  02147/0  



 

 

 شایستگی ها بعدبحرانی و سطح معناداری  نسبت ، غیر استاندارد،استانداردتخمین  -10جدول

سطح 

 معناداری

(P) 

نسبت 

 بحرانی

(C.R) 

خطای 

 استاندارد

(S.E) 

تخمین 

 استاندارد

تخمین 

غیر 

 استاندارد

 نشانگر
نماد 

 نشانگر
 سازه

001/0 956/18 066/0  A1 مسئولیت پذیری وتعهد 251/1 840/0 

ها
ی 

تگ
یس

شا
 

001/0 309/19 066/0  A2 سخت کوشی و داشتن روحیه خدمت گزاری 276/1 854/0 

001/0 988/17 072/0  A3 انعطاف پذیری و استقبال از ایده ها و روش های نوین در انجام وظایف شغلی 298/1 803/0 

001/0 373/18 60/0  A4 امانت داری و صداقت 108/1 818/0 

001/0 962/16 069/0  A5 روحیه انتفاد پذیری و اصلاح رفتار 164/1 762/0 

001/0 160/18 067/0  A6 تمرکز و سرعت در انجام وظایف شغلی 225/1 809/0 

001/0 894/17 069/0  A7 صبر و بردباری و برخورد یکسان با ارباب رجوع 113/1 799/0 

001/0 317/17 062/0  A8 گشاده رویی، حسن خلق و تکریم ارباب رجوع 036/1 776/0 

001/0 259/18 060/0  A9 قانون گرایی و رعایت مقررات اداری 092/1 813/0 

001/0 777/17 066/0  A10 شفافیت در عملکرد و عدم پنهان کاری در انجام وظایف 165/1 794/0 

 A11 نظم و انضباط و آراستگی 1 745/0 _ _ _

 شود.گزارش نمی tه آزادی یکی از مسیرها به مقدار یک ثابت شده و مقدار *طبق قاعده درج

 

 هارفتار بعدبحرانی و سطح معناداری  نسبت ، غیر استاندارد،استانداردتخمین  -11جدول

سطح 

 معناداری

(P) 

نسبت 

 بحرانی

(C.R) 

خطای 

 استاندارد

(S.E) 

تخمین 

 استاندارد

تخمین 

غیر 

 استاندارد

 نشانگر
نماد 

نگرنشا  
 سازه

_ _ _ 846/0  1 
نیازسنجی برنامه های ترویجی و توانمند سازی بهره برداران در پهنه تحت 

 پوشش
C1 

یج
نتا

 

001/0  221/23  044/0  840/0  030/1  C2 شناسایی موانع و مشکلات موجود در پهنه تحت پوشش 

001/0  737/21  048/0  808/0  035/1  C3 تحت پوششتدوین گزارش های مستمر و جامع از پهنه  

001/0  756/21  044/0  808/0  959/0  C4 برگزاری جلسه، دوره و کارگاه های ترویجی 

001/0  218/21  046/0  796/0  966/0  C5 حضور و اقدام به موقع در شرایط حساس و بحرانی در منطقه 

001/0  657/21  046/0  806/0  991/0  C6 انجام بازدید های مستمر، منظم، هدفمند و متناسب 

001/0  402/23  043/0  844/0  008/1  C7 آموزش و مشاوره گروهی به بهره برداران تحت پوشش 

001/0  620/19  047/0  757/0  913/0  C8 آموزش و مشاوره انفرادی به بهره برداران تحت پوشش 

001/0  507/17  054/0  700/0  939/0  C9 اجرای برنامه روز مزرعه در پهنه تحت پوشش 

001/0  955/17  046/0  713/0  822/0  
تهیه آمار و اطلاعات جامع پهنه تحت پوشش و ورود اطلاعات به سامانه های 

 مورد نظر
C10 

001/0  148/19  055/0  745/0  055/1  ایجاد مزارع نمایشی در پهنه تحت پوشش 
C11 

001/0  518/17  058/0  701/0  016/1  اجرای برنامه سایت الگویی در پهنه تحت پوشش 
C12 

001/0  059/19  046/0  743/0  879/0  

اطلاع رسانی فنی و عمومی در منطقه تحت پوشش )پیامک، بروشور، پوستر 

 C13 و...(

 شود.گزارش نمی t*طبق قاعده درجه آزادی یکی از مسیرها به مقدار یک ثابت شده و مقدار 

 



 

 

 نتایج بعد بحرانی و سطح معناداری نسبت ، غیر استاندارد،استانداردتخمین  -12جدول

سطح 

 معناداری

(P) 

نسبت 

 بحرانی

(C.R) 

خطای 

 استاندارد

(S.E) 

تخمین 

 استاندارد

تخمین 

غیر 

 استاندارد

 نشانگر
نماد 

 نشانگر
 سازه

001/0  053/0  948/14  759/0  790/0  B1 مهارت مذاکره و ارتباط موثر با بهره برداران 

ها
تار

 رف

001/0  058/0  822/15  811/0  913/0  B2 ل دانش و فناوری های نوین به بهره بردارانمهارت انتقا 

001/0  058/0  180/16  833/0  941/0  B3 قدرت حل مساله و ارائه راهکار 

001/0  061/0  323/15  781/0  641/0  B4 مهارت همکاری و انجام کار گروهی 

001/0  060/0  539/15  794/0  936/0  B5 بروز رسانی مستمر دانش و اطلاعات تخصصی و ترویجی 

001/0  062/0  889/13  698/0  858/0  B6 مهارت کاربرد فناوری ها )کامپیوتر، اپلیکیشن ها، نرم افزار ها و ...( 

001/0  062/0  166/16  832/0  997/0  B7 مهارت برانگیختن بهره برداران در راستای حضور فعال در برنامه های ترویجی 

001/0  066/0  348/15  783/0  006/1  B8 د رسانه مناسب در اجرای برنامه های ترویجیمهارت کاربر 

001/0  064/0  115/16  829/0  039/1  B9 مهارت درک و تحلیل موقعیت بهره برداران در برنامه های ترویجی مورد اجرا 

001/0  062/0  748/15  807/0  982/0  B10 برخورداری ازتفکرخلاق )خلاقیت، نوآوری، پویایی( 

001/0  061/0  739/15  806/0  968/0  B11 مدیریت زمان و اولویت بندی امور محوله 

001/0  060/0  302/16  701/0  981/0  B12 مهارت تبادل دانش، اطلاعات و تجربه های شغلی با سایر همکاران 

001/0  061/0  170/16  743/0  993/0  B13 مهارت به کارگیری راهبرد مناسب در هر یک از برنامه های ترویجی 

001/0  061/0  170/16  832/0  987/0  B14 مهارت کنترل و هدایت بهره برداران در طول برنامه های ترویجی 

001/0  058/0  478/15  791/0  901/0  
تسلط بر مباحث آموزشی ارائه شده در جلسات و برنامه های آموزشی و 

 ترویجی
B15 

001/0  061/0  272/16  839/0  999/0  B16 استفاده موثر و بهینه از منابع موجود 

001/0  060/0  724/15  805/0  939/0  B17 مهارت کاربرد دانش تجربی و استفاده از نظر خبرگان در برنامه های ترویجی 

001/0  060/0  441/15  788/0  932/0  B18 مهارت ثبت و ضبط اطلاعات و داده های بهره برداران 

001/0  064/0  873/15  814/0  009/1  B19 و کاربردی ارائه طرح های پیشنهادی نوین 

_ _ _ 664/0  SWOT B20توانایی انجام تحلیل  1 

 شود.گزارش نمی t*طبق قاعده درجه آزادی یکی از مسیرها به مقدار یک ثابت شده و مقدار 

 

، (GFI) های برازش مدل نشان داده شده است. در صورتی که شاخص نیکویی برازش مدل، شاخص14جدولدر 

های برازندگی به دهد که کوواریانس و واریانس خطای شاخصمطلوب است و نشان میباشد مدل  85/0بیش از 

و برای  3/0( کمتر از CMIN/df) دو تقسیم بر درجه آزادیشاخص کایخوبی کنترل شده است. حد مطلوب 

با  گیری در الگو کنترل شده است.دهد خطای اندازهباشد که نشان می 08/0نیز باید کمتر از  RMSEAشاخص 

( در حد مطلوب نبودند اصلاح مدل با استفاده از پیشنهادهای CMIN/dfو ) (GFI)های توجه به این که شاخص

ها و سپس انجام گرفت. در مرحله اول از طریق رسم کوواریانس بین خطاهای نشانگر Modification Indicesجدول 

های نشان داده شده است. شاخص 1در شکلشده  اصلاح گردید. مدل اصلاح ها مدل اولیهبا حذف برخی از نشانگر

 باشد.می 15حذف شده به منظور اصلاح مدل نیز مطابق جدول 

 

 

 



 

 

 و مدل اصلاح شده شاخص های برازش مدل اولیه -14 جدول

 مقادیر مدل اصلاح شده مقادیر مدل اولیه حد مطلوب آماره شاخص

3/0 ≥ 621/3 (CMIN/dfآزادی ) درجه /اسکوئر کای  597/2  

08/0 ≥ 076/0 059/0 (RMSEA)  ریشه میانگین مربعات خطای برآورد  

85/0 ≤ 72/0 851/0 (GFI) شبراز ییشاخص نیکو  

005/0 ≥ 001/0 (p-levelسطح معناداری )  001/0  

 

 
 لاحیصشاخص های حذف شده در مدل ا -15 جدول

 سازه نماد نشانگر نشانگر

 شایستگی ها A4 امانت داری و صداقت
 A5 ه انتفاد پذیری و اصلاح رفتارروحی

 B4 مهارت همکاری و انجام کار گروهی

 B8 مهارت کاربرد رسانه مناسب در اجرای برنامه های ترویجی رفتارها

 B18 مهارت ثبت و ضبط اطلاعات و داده های بهره برداران

 SWOT B20توانایی انجام تحلیل 

 C4 یبرگزاری جلسه، دوره و کارگاه های ترویج
 C8 آموزش و مشاوره انفرادی به بهره برداران تحت پوشش نتایج

 C13 اطلاع رسانی فنی و عمومی در منطقه تحت پوشش )پیامک، بروشور، پوستر و...(

 

 



 

 

 

 مدل تحلیل عاملی تاییدی اصلاح شده -1شکل

 بحث و نتیجه گیری

الگوی ارزیابی عملکرد کارشناسان  طراحیش که همان گونه که بررسی شد به منظور دستیابی به هدف اصلی پژوه

اهداف، میدانی ترویج کشاورزی )مروجان پهنه( ایران بود پس از مرور ادبیات نظری و پیشینه پژوهش و بررسی 

در و شرح وظایف کارشناسان میدانی ترویج کشاورزی، الگویی  در بخش ترویج کشاورزی موجودی سیاست ها

شاخص( طراحی  13( و نتایج )شاخص 11ها )شاخص(، شایستگی 20رفتارها ) بعدشاخص و در سه  44قالب 

داری و امانت"ها، شاخص شایستگی بعدای هها نشان داد در بین شاخصدهی شاخصنتایج حاصل از وزن گردید.

 "رفتارها، شاخص بعدمترین وزن، در ک "روحیه انتقاد پذیری و اصلاح رفتار"بیشترین وزن و شاخص  "صداقت

کمترین  " SWOT توانایی انجام تحلیل "وزن و شاخص  بیشترین "نامهارت مذاکره و ارتباط موثر با بهره بردار

تهیه آمار و اطلاعات جامع پهنه تحت پوشش و ورود اطلاعات به سامانه های "شاخص  نیز، نتایج بعدو در  وزن

از نظر دیدگاه  کمترین وزن را "ششپهنه تحت پو ایجاد مزارع نمایشی در"بیشترین و شاخص  "مورد نظر

 کارشناسان به خود اختصاص دادند.

های برازندگی مدل در صورت شده نشان داد شاخص طراحینتایج به دست آمده از اعتبار سنجی الگوی  ،همچنین

ی، و انجام کار گروه یهمکار ، مهارتو اصلاح رفتار یریانتفاد پذ ، روحیهو صداقت یامانت دار شاخص 9حذف 

، بهره برداران یهاثبت و ضبط اطلاعات و داده یجی، مهارتترو یهابرنامه یکاربرد رسانه مناسب در اجرا مهارت

به بهره برداران  یو مشاوره انفراد یجی، آموزشترو یهاجلسه، دوره و کارگاه ، برگزاریSWOT یلانجام تحل توانایی



 

 

 حد قابل قبول ( دربروشور، پوستر و... یامک،وشش )پدر منطقه تحت پ یو عموم یفن یرسان و اطلاع تحت پوشش

( و شاخص 9ها )شاخص(، شایستگی 16رفتارها ) بعدشاخص و در سه  35با  برآورد شده و در نهایت الگوی بود

 (.16)جدول شاخص( مورد تایید قرار گرفت 10نتایج )

عملکرد طراحی شده به عنوان معیاری به  گردد از الگوی ارزیابیبا توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد می ،بنابراین

با توجه پهنه( در سطح کشور استفاده شود.  منظور ارزیابی عملکرد کارشناسان میدانی ترویج کشاورزی )مروجان

ترویج  بخش دراجرایی و به اهمیت عملکرد کارشناسان میدانی ترویج کشاورزی به عنوان بازوهای اصلی 

نقاط ضعف و قوت عملکردی  ،ایج حاصل از ارزیابی عملکرد با استفاده از این الگونتشود از پیشنهاد می کشاورزی،

ایف، تقویت مباحث ها، تعیین شرح وظاریزگسیاستزمینه اصلاحی در و اقدامات لازم  شود شناسایی کارشناسان

ارزیابی عملکرد  گردد درپیشنهاد می .انجام پذیردآموزی کارشناسان آموزش ضمن خدمت، توانمند سازی و مهارت

های نتیجه محور که تا کنون در دستور کارشناسان میدانی ترویج کشاورزی )مروجان پهنه( کشور علاوه بر شاخص

ها نیز توجه شود و ارزیابی عملکرد آنان بر مبنای هایی در ابعاد رفتارها و شایستگیکار قرارداشته است به شاخص

های خاص اقلیمی، بر اساس شرایط و ویژگینباشد چرا که ممکن است محور های نتیجهتعداد محدودی از شاخص

های تحت ای و غیرمترقبه موجود در بخش کشاورزی و یا امکانات و تجهیزات موجود در هر یک از پهنهمنطقه

های بارز رفتاری و رغم تلاش کارشناسان و ویژگیعلی محقق نشوند در صورتی که پوشش، نتایج مورد انتظار

گذاری بر ها صورت نگیرد. انجام این اصل، ضمن ارزشسنجش صحیحی از ارزیابی عملکرد آن ،تی آنانمهار

های کارشناسان که در بحث منابع انسانی اهمیت و توجه خاصی در این ها و مهارتمباحث رفتاری، شایستگی

ن شده و در نهایت منجر به افزایش تقویت این ابعاد در آنا جهتروزها به آن مبذول شده منجر به ایجاد انگیزه در 

گردد با توجه به امکان تغییرات پیشنهاد می ،همچنین بهره وری نیروی انسانی شاغل در این بخش خواهد شد.

ی شرح وظایف و پروژه های جدید در حوزه کار و تعریف ها و اهداف، یا تعییناریزگیی یا کلی در سیاستجز

شده در قالب ابعاد موجود هر ساله  طراحیالگوی  های تعیین شده درشاخص کارشناسان میدانی ترویج کشاورزی،

 های اضافه حذف شوند.ه و یا شاخصهای جدید به آن اضافشاخص ،بازنگری و در صورت لزوم

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 



 

 

 الگوی ارزیابی عملکرد کارشناسان میدانی ترویج کشاورزی )مروجان پهنه( ایران -16 جدول
 سازه وزن نهایی نشانگر هاییوزن ن نشانگر سازه

 شایستگی ها

*خصوصیات و ویژگی 

های فرد )توانایی 

ذهنی، هوش، 

 شخصیت و ...(

 حذف امانت داری و صداقت

2024/0 

02481/0 تمرکز و سرعت در انجام وظایف شغلی  

02293/0 قانون گرایی و رعایت مقررات اداری  

02243/0 جام وظایفشفافیت در عملکرد و عدم پنهان کاری در ان  

02238/0 گشاده رویی، حسن خلق و تکریم ارباب رجوع  

02228/0 سخت کوشی و داشتن روحیه خدمت گزاری  

02224/0 نظم و انضباط و آراستگی  

02190/0 مسئولیت پذیری وتعهد  

02187/0 صبر و بردباری و برخورد یکسان با ارباب رجوع  

02156/0 ل از ایده ها و روش های نوین در انجام وظایف شغلیانعطاف پذیری و استقبا  

 حذف روحیه انتفاد پذیری و اصلاح رفتار

 رفتارها

*چگونگی انجام کار 

توسط فرد در شغل 

)دانش، مهارت و 

 توانایی ها(

02399/0 مهارت مذاکره و ارتباط موثر با بهره بردارن  

3653/0 

 حذف های بهره برداران مهارت ثبت و ضبط اطلاعات و داده

02329/0 مدیریت زمان و اولویت بندی امور محوله  

02326/0 مهارت تبادل دانش، اطلاعات و تجربه های شغلی با سایر همکاران  

 حذف مهارت همکاری و انجام کار گروهی

02310/0 مهارت انتقال دانش و فناوری های نوین به بهره برداران  

02307/0 و بهینه از منابع موجود استفاده موثر  

02229/0 تسلط بر مباحث آموزشی ارائه شده در جلسات و برنامه های آموزشی و ترویجی  

02291/0 مهارت کاربرد دانش تجربی و استفاده از نظر خبرگان در برنامه های ترویجی  

02282/0 ...( مهارت کاربرد فناوری ها )کامپیوتر، اپلیکیشن ها، نرم افزار ها و  

02272/0 مهارت کنترل و هدایت بهره برداران در طول برنامه های ترویجی  

02272/0 بروز رسانی مستمر دانش و اطلاعات تخصصی و ترویجی  

02266/0 قدرت حل مساله و ارائه راهکار  

25802/0 مهارت برانگیختن بهره برداران در راستای حضور فعال در برنامه های ترویجی  

02252/0 مهارت به کارگیری راهبرد مناسب در هر یک از برنامه های ترویجی  

02247/0 برخورداری ازتفکرخلاق )خلاقیت، نوآوری، پویایی(  

02237/0 مهارت درک و تحلیل موقعیت بهره برداران در برنامه های ترویجی مورد اجرا  

 حذف ه های ترویجیمهارت کاربرد رسانه مناسب در اجرای برنام

02188/0 ارائه طرح های پیشنهادی نوین و کاربردی  

 حذف SWOTتوانایی انجام تحلیل 

 نتایج

* نتایج و فرآیند های 

 کاری مورد انتظار

02362/0 تهیه آمار و اطلاعات جامع پهنه تحت پوشش و ورود اطلاعات به سامانه های مورد نظر  

2260/0 

 حذف رادی به بهره برداران تحت پوششآموزش و مشاوره انف

02328/0 حضور و اقدام به موقع در شرایط حساس و بحرانی در منطقه  

02320/0 انجام بازدید های مستمر، منظم، هدفمند و متناسب  

 حذف اطلاع رسانی فنی و عمومی در منطقه تحت پوشش )پیامک، بروشور، پوستر و...(

02301/0 ت موجود در پهنه تحت پوشششناسایی موانع و مشکلا  

 حذف برگزاری جلسه، دوره و کارگاه های ترویجی

02279/0 آموزش و مشاوره گروهی به بهره برداران تحت پوشش  

02260/0 نیازسنجی برنامه های ترویجی و توانمند سازی بهره برداران در پهنه تحت پوشش  

02260/0 نه تحت پوششتدوین گزارش های مستمر و جامع از په  

02185/0 اجرای برنامه روز مزرعه در پهنه تحت پوشش  

02164/0 اجرای برنامه سایت الگویی در پهنه تحت پوشش  

02147/0 ایجاد مزارع نمایشی در پهنه تحت پوشش  
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Designing a Performance Appraisal Model for Fielded Agricultural Extension Staff of IRAN 

 

 

ABSTRACT 

In today's competitive and complex world, the importance of using a performance management and appraisal 

system is not hidden from any organization. Agricultural extension, which provides services to farmers as the 

main and executive arm in the agricultural sector, is no exception of. The aim of this study was to designing a 

performance appraisal model for fielded experts of agricultural extension (area promoters) of Iran. This 

research is applied in terms of purpose, field in terms of data collection and quantitative in nature. The 

research instrument was a researcher-made questionnaire and the statistical population was field experts in 

agricultural extension (promoters of the zone) of Iran, whose number was 7567 people. The sample size based 

on Daniel formula's was determined 465 people, by Using stratified sampling method with proportional 

assignment 460 questionnaires were completed. The validity of the questionnaire was confirmed by 

professors and experts. Reliability of the questionnaire after its completion by 17 experts of the Iranian 

Agricultural Extension and Education Institute and the calculation of Cronbach's alpha coefficient (above 0.7) 

was confirmed. The model was designed in the form of 44 indicators in three dimensions of behaviors (20 

indicators), competencies (11 indicators) and results (13 indicators). In order to evaluate and measure the 

model, confirmatory factor analysis method and to weight the indicators Analytical Hierarchy process (AHP) 

was used. The results of model fit indicated that after modifying the model and removing 9 indicators, the 

overall structure of the model could be confirmed. 

 Keywords: performance management, performance appraisal, fielded agricultural extension staff of IRAN 

 

Extended Abstract 

Objectives 

The organizations are aiming to progress, motivate and enhance the employees‘performance in various human 

resource operations. The process of performance appraisal is too complex and time consuming with too many 

conflicting objectives. In this regard, considering the importance of the role of zone promoters and the need to 

evaluate their performance, it is necessary to provide a comprehensive, indigenous and specialized model of 

performance appraisal to examine the strengths and weaknesses, identify the gap between current 

performance and optimal status. The main objective of this study was to designing a performance appraisal 

model for fielded experts of agricultural extension (area promoters) of Iran. 

Methods 

This research was applied in terms of purpose, field in terms of data collection and quantitative in nature. The 

research tool was a researcher-made questionnaire. The research statistical population consist of field experts 

in agricultural extension (promoters of the zone) of Iran, whose number was 7567 people. The sample size 

based on Daniel formula's was determined 465 people, by Using stratified sampling method with proportional 

assignment 460 questionnaires were completed. The validity of the questionnaire was confirmed by 

professors and experts. Reliability of the questionnaire after its completion by 17 experts of the Iranian 

Agricultural Extension and Education Institute and the calculation of Cronbach's alpha coefficient (above 0.7) 

was confirmed. The model was designed in the form of 44 indicators in three dimensions of behaviors (20 

indicators), competencies (11 indicators) and results (13 indicators). In order to evaluate and measure the 

model, confirmatory factor analysis (CFA) method and to weight the indicators Analytical Hierarchy process 

(AHP) was used. 



 

 

Results 

The AHP results shows that in competencies dimension, "fidelity and honesty" index had the highest weight 

and the "spirit of criticism Acceptance and behavior modification" index had the lowest weight. In the 

behaviors dimension, the "Negotiation skills and effective communication with beneficiaries" index had the 

most and the "SWOT analysis" index had the least weight and finally in the results dimension, the "Provide 

comprehensive statistics and information on the area covered and enter information into Target systems" 

index had the highest weight and "creation a demonstration farms in the covered area" index had the lowest 

weight. According to the CFA, the results are as follow: CMIN/df = 2.597, RMSEA= 0.059 and GFI= 0.851. 

The values obtained show acceptable fit according to the reference values shown in Table 14. Based on these 

findings, it can be said that the model is acceptable.  

Discussion 

The aim of this study was to designing a performance appraisal model for fielded experts of agricultural 

extension (area promoters) of Iran. Based on the results the corrected model was designed in the form of 35 

indicators in three dimensions of behaviors (16 indicators), competencies (9 indicators) and results (10 

indicators). According to the research results, it is suggested to use the performance appraisal model designed 

as a criterion to evaluate the performance of field experts in agricultural extension in Iran and then Identify 

the strengths and weaknesses of the experts and take the necessary corrective actions in the field of policies, 

job descriptions, strengthening in-service training, empowerment and skills training of experts. It is also 

suggested that the indicators determined in the designed model be reviewed in the form of existing 

dimensions every year and, if necessary, new indicators be added to it or additional indicators be removed. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


