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 چکيده
رفتارهاي  پژوهش به صورت آميختۀ اکتشافي با هدف ارتقاءن يا

توانمندسازي  راهسازماني مثبت کارشناسان ترويج کشاورزي از 
کنندگان در گام کيفي . مشارکته استروانشناختي آنها انجام شد

نفر از کارشناسان ترويج کشاورزي بودند که با استفاده از روش  16
تحليل محتواي  راهگيري هدفمند با آنها مصاحبه شد و از نمونه

هاي شاخص  12MAXQDAافزار ها با استفاده از نرممصاحبه
، مؤثر يستگي، شايشامل احساس معنادار روانشناختيتوانمندسازي 
شامل رفتار و رفتارهاي سازماني مثبت  ن، اعتمادييبودن، خودتع

 ۀشغلي، رفتار شغلي نوآورانه، رفتار حفظ و توسع ۀتسهيم تجرب
اي، رفتار بهبود کيفيت خدمات ترويج کشاورزي، هاي حرفهارزش

رفتار بهبود چابکي ترويج کشاورزي و رفتار بهبود اعتماد عمومي به 
حاصل از آن در قالب الگوي مفهومي پژوهش ترويج کشاورزي 

آماري پژوهش شامل کارشناسان  ي، جامعۀاحصا شد. در گام کمّ
نفر با  192بين  بود که از اين 1397ترويج کشاورزي کشور در سال 

هاي . ابزار پرسشنامهشدنداي متناسب انتخاب گيري طبقهروش نمونه
ساخته توانمندسازي روانشناختي و رفتارهاي سازماني مثبت به محقق

 ها بادر انتها تجزيه و تحليل داده کنندگان ارائه شد وشرکت
. نتايج نشان داد صورت گرفت Smart PLSو  SPSS افزارهاينرم

رفتارهاي سازماني مثبت نقش  توانمندسازي روانشناختي در ارتقاء
 8/48دارد. در مجموع توانمندسازي روانشناختي قدرت تبيين 

درصد از تغييرات رفتارهاي سازماني مثبت کارشناسان ترويج 
رفتارهاي سازماني مثبت  ۀبراي ساز 2Qمقدار  کشاورزي را دارد.

 بين مدل در مورد سازۀب پيشبود که اين مقدار از تناس 180/0
زاي رفتارهاي سازماني مثبت کارشناسان ترويج کشاورزي درون

 کند.حمايت مي
توانمندسازي روانشناختي، رفتارهاي  هاي کليدي:واژه

 ترويج کشاورزي کارشناسان سازماني مثبت، 
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Abstract  
This research was conducted in a mixed method, in order 
to promote the positive organizational behaviors of 
agricultural extension experts through psychological 
empowerment. In the qualitative section, interviews were 
conducted with 16 experts of agricultural extension, using 
purposive sampling method. By analyzing the content of 
the interviews, using MAXQDA12 software, indices of 
psychological empowerment including Meaning, 
Competency, Impact, Choice, Trust and positive 
organizational behaviors including sharing job experience 
behavior, Innovative career behavior, behavior related to 
maintenance and development of professional values, 
behavior of improving quality of agricultural extension 
Services, behavior of improving agricultural extension 
agility, and behavior of improving Public trust in 
agricultural extension  were derived in the form of a 
conceptual model. In the quantitative section, the 
statistical population of the study consisted of experts of 
agricultural extension in the whole country in 1397, 
among which 192 experts of agricultural extension were 
selected by stratified sampling method. The data 
collection instrument was a researcher's developed 
questionnaire of psychological empowerment and 
positive organizational behaviors. Finally, data analysis 
was done by SPSS and Smart PLS software. The results 
showed that psychological empowerment has role in 
promoting positive organizational behaviors. In general, 
the psychological empowerment explains 48.8% of the 
changes in positive organizational behavior of agricultural 
extension experts. The value of Q2 was 0.180 for positive 
organizational behavior construct, which supports the 
suitability of prediction model for the endogenous 
structure of positive organizational behavior of 
agricultural extension experts. 
Keywords: Psychological empowerment, positive 
organizational behaviors, Agricultural Extension Experts. 
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 مقدمه

با گذشت زمان و افزايش پیچیدگی محیط کار، روز به روز 

احث جديد که بر کارايی کارکنان اهمیت پرداختن به مب
که  ايشود به گونهثیرگذار است بیشتر احساس میتأ

انسانی شايسته و با هاي موفق با درک اهمیت نیروي سازمان

سازي منابع انسانی در همه کیفی و ظرفیت کیفیت، ارتقاء
 & ,Kamalianاند )ی جايگزين کردهسطوح را با اهداف کمّ

2016Kouhi Khor, اي هحوزه (؛ در واقع رقابت مداوم در همۀ

به   (Popescua, Deaconua & Popescub, 2014) سازمانی
ايجاد يک پايگاه دانش براي مطالعات رفتار سازمانی  توسعۀ

 شده استمنجر جهت بهبود عملکرد سازمانی و فردي 

(Bandura, Johnson & Paul, 2014) در اين میان گستردگی .
هاي مختلف از مهمترين نقطه رفتار سازمانی در حوزه حیطۀ
 ,Yammarino) هاي روانشناسی و مديريت بوده استهدف

Dionne, Schriesheim & Dansereau, 2009) اي که به گونه
اي ناشی از تنوع رفتار افراد تنیدگی مطالعات بین رشته درهم

ها، پیچیده تعاملات اجتماعی انسان ، به اندازۀدر عصر حاضر

 Podsakoff, Whiting, Podsakoff) شده است ناپذيرو جدايی

& Blume, 2009.) اخیر با تغییر نگرش به سمت  ۀطی دو ده
اي به هاي نیروي انسانی، توجهات به طور فزايندهتوانمندي

سوي رفتارهاي سازمانی مثبت جلب شده است و بسیاري از 
-ها و توانمنديتا به بررسی ظرفیت اندبوده پژوهشگران بر آن

 & Paul) آن با نتايج سازمانی بپردازند هاي انسانی و رابطۀ

Garg, 2014.)  در گذشته بسیاري از پژوهشگران رفتار
هاي مثبت رفتار ها و جنبهسازمانی با غفلت از توانمندي

راهکارهايی براي کاهش نقاط ضعف و  ، به دنبال ارائۀکارکنان

گرا نشناسی مثبتآنها بودند اما با ظهور روا شناسی رفتارآسیب
هاي مثبت رفتاري تغییر کید بر جنبهاين رويکرد به سوي تأ

گرا مطرح شد که جهت داد و رويکردهاي رفتار سازمانی مثبت

 ،گیري و توسعهسازمان و مديريت، شکل ۀکاربرد آن در عرص
هاي سازمانی دو رويکرد جديد رفتار سازمانی مثبت و پژوهش

 & Hassanzadeh Pasikhani) مثبت را به دنبال داشت

2018Bagherzadeh Khodashahri, ) رفتار سازمانی مثبت بر .
هاي خرد رفتار هاي مثبت شخصیت انسانی و جنبهويژگی

در مقابل  ؛است، تمرکز دارد پذيرسازمانی که توسعه و پرورش

هاي کلان هاي سازمانی مثبت بیشتر بر جنبهتمرکز پژوهش
(. هدف Monfard & Khorakian, 2014) رفتار سازمانی است

وجوه مثبت و نقطه قوت نیروي  روانشناسی مثبت ارتقاء
شناسايی  ،هدف اين نوع روانشناسی است.انسانی سازمان 

هاي رفتاري و ترمیم و درمان آنها کمبودهاي روانی و کاستی

رفتار سازمانی (.  ,2017Ardalan & Soltanzadehنیست )
 ,Peterson) جديدي در رفتار سازمانی مثبت به عنوان حوزۀ

Walumbwa, Byron & Myrowitz, 2009)،  بستر پیوند

 روانشناسی مثبت و رفتار سازمانی را موجب شده است
(Linley, Harrington & Garcea, 2010 اما ) باوجود کاربرد

 تعريف روشنی براي آن ارائه نشده است ،اين مفهوم گستردۀ

(Wright, 2003) حاصل  يهاافتهي يحاضر بر مبنا. در پژوهش
از آن دسته  ،رفتارهاي سازمانی مثبتها، ل مصاحبهیاز تحل

گیرد که در اثر توانمندسازي روانشناختی رفتارها را در بر می
اين رفتارها در  گیرند؛کارشناسان ترويج کشاورزي شکل می

رفتار ۀ شغلی، تسهیم تجرباند: دسته ششپژوهش حاضر شامل 
اي، رفتار هاي حرفهارزش نوآورانۀ شغلی، رفتار حفظ و توسعۀ

بهبود کیفیت خدمات ترويج کشاورزي، رفتار بهبود چابکی 
د اعتماد عمومی به ترويج ترويج کشاورزي و رفتار بهبو

 کشاورزي.

با توجه به تغییر و تحولات شگرف و عدم قطعیت در  
رفتاري رويکرد ضرورت اتخاذ  ،هامحیط پیرامون سازمان

گی سازمان و حتی فراتر رشد و بالندبراي ها سازمان مناسب
 & Kamalian) است بقاي سازمان گريزناپذير از آن براي

2016Kouhi Khor, به طور ويژه براي  (. اين مسأله
هاي خدماتی که ترويج کشاورزي در اين دسته سازمان

اکثر کشورهاي  زيرا گیرد اهمیت زيادي داردها قرار میسازمان
دارند و ترويج کشاورزي در در حال توسعه اقتصاد روستايی 

Karimi-کند )حیاتی ايفا می یاين کشورها نقش زمینۀ توسعۀ

Moghaddam, Zamani, Hayati & -Gougheri, Rezaei

2018Rezaei,  ترويج کشاورزي با توجه به داشتن نقش .)
 ,Alambeigiکشاورزي ) هاي توسعۀدر تحقق برنامه محوري

2014Ahangari & Azizi,, هاي وسیعی از زمینه ( گسترۀ
طیف  ه تبع آن،گیرد و بمی موضوعی و خدماتی را در بر

 Fealyدار است )ها را عهدهاي از اهداف و رسالتگسترده
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Nahavand, 2013 ع ترويج کشاورزي به عنوان بخش در واق(؛
وزارت جهاد کشاورزي در تعامل مستقیم با بخش  يروپیش

کشاورزي و روستايی بوده و در راستاي پاسخگويی مناسب و 
در حال  پیوسته محیطبه موقع به نیاز مخاطبان خود با توجه به 

، (Rivera, 2001; McDowell, 2004) تغییر ترويج کشاورزي

ها هاي نامطلوب دولتو سیاستشرايط نامناسب محیط کار 
 ,Basamiدر بخش کشاورزي کشورهاي در حال توسعه )

2014Chizari & Abbasi, )، ارهاي سازمانی نیازمند تقويت رفت

اخیر ناکامی ترويج  ۀ. در چند دهمثبت کارکنان خويش است
ن، انتقاد مسئولاايران در تحقق به اهداف خود،  کشاورزي

deh, Alizaکارفرمايان و روستايیان را به دنبال داشته است )

., Jahromi, A-Alipour, Nikooei, Hajimirrahimi, Bakhshi

2018 Hasanpour,& ه رفتار سازمانی مثبت (. با توجه به اينک
تحولی روبه گسترش با تمرکز بر نقاط قوت در محیط  به عنوان

 & Bakker) ( و خرد رفتار سازمانیWright, 2003کار )

Schaufeli, 2008)  بهبود و تثبیت کیفیت روانی را در سطح
بهبود عملکرد مورد توجه قرار  برايفردي، گروهی و سازمانی 

ترويج کشاورزي (.،  ,2017Ardalan & Soltanzadehدهد )می
رفتارهاي سازمانی مثبت کارکنان خود در  ءتواند با ارتقامی

پذيري لازم براي واکنش در برابر محیط و راستاي انعطاف

ط سازمان از قبیل تغییرات هاي خارج از محیلات و چالشتحو
 هاي ارتباطی، نیازاورزي، روشهاي کشفناوري در عرصۀ

کشاورزان، شرايط محیط روستايی، وضعیت صادرات و 
ي از اين قبیل تلاش واردات محصولات کشاورزي و موارد

 عملکرد و اثربخشی خود را ارتقا دهد. کند و در نهايت 
ادبیات موضوع بیانگر آن است که عوامل مختلفی بررسی 

 & Salehi Sadaghianiپذيري شرايط کاري )از قبیل انعطاف

2018Sadafi Musavi, ( سبک رهبري اصیل ،)Moradi 

2018Moghadam, Jafari & Navigable,  عدالت سازمانی ،)

(2016Nastiezaie & Jenaabadi, رهبري تحول ،) آفرين 

(Peterson, Walumbwa, Byron & Myrowitz, 2009 )
(2016Yazdanshenas, شوخ ،)( طبعی مديريتی Sepahvand

2016Mohamadyari, & منابع انسانی (، رهبري و توسعۀ 
(Luthans, 2003)پذيريبینی و انعطاف، خوش (Youssef & 

Luthans, 2007) ،تناسب کار و زندگی (Muse, Harris & 

Field, 2008 ،) روانی و سازمانی مبتنی بر احتراممالکیت 
(Pan, Qin & Gao, 2014) گیري و ارتقاءتوانند در شکلمی 

رفتارهاي سازمانی مثبت اثرگذار باشند. در اين میان 
توانمندسازي روانشناختی يکی از متغیرهايی است که به طور 

رفتارهاي سازمانی مثبت نقش  گیري و ارتقاءبالقوه در شکل

 . ( ,2017Khoshmaram) دارد
هاي توانمندسازي روانشناختی به عنوان يکی از عامل

تواند به ايجاد آثار رفتاري مثبت اصلی اثربخشی مديريت می

 Hassanzadehدر سطح فردي و سازمانی کمک کند )

2018Pasikhani & Bagherzadeh Khodashahri,  )
به باورهاي اساسی شخصی افراد توانمندسازي روانشناختی 

. (Abinaya, 2014) نقش خود در سازمان اشاره دارددربارۀ 
به عنوان  (Conger & Kanungo, 1988) اين مفهوم از ديدگاه

احساس خوديابی و انگیزش درونی در بین  فرآيند ارتقاء
فنون  هاي رسمی وفعالیت شود که از راهکارکنان تعريف می

ضمن  ،اطلاعات کارآمد و با عرضۀغیر رسمی سازمانی 
 کندرفع آنها تلاش می برايناتوانی  کنندۀشناسايی عوامل ايجاد

(Javed, Khan, Bashir & Arjoon, 2017.)  (Thomas & 

Velthouse, 1990)انشناختی را فرآيند توانمندسازي رو
اند که چهار حوزۀ درون شغلی تعريف کرده افزايش انگیزۀ

ثیرگذاري، شايستگی، معنادار بودن و خود شناختی احساس تأ
پس از  .(Kim, Lee & Jang, 2017) شودتعیینی را شامل می

بعد اعتماد را به چهار بعد  (Whetten & Cameron, 1995) آن
 توانمندسازي توماس، ولتهوس و اسپريتزر اضافه کردند

(2017Kang, Lee & Kim, ). 
گذاري ثیردربارۀ تأبیانگر احساس کارکنان  ؛ثيرگذاريتأ 

هايشان  بر آنچه در شغل و محیط کار فعالیت از راه آنهاست 
 Dusta, Resickb, Margolisc, Mawritzb) افتداتفاق میآنها 

& Greenbaumd, 2018 .)کندمیاي اشاره اين بعد به درجه 

لی متفاوت ديده شود، بدين که رفتار فرد در اجراي اهداف شغ
 نتايج مورد انتظار در محیط شغلی به دست آمده باشد معنا که

(Tetik, 2016.)  

شان با وظايف احساس افراد در توانايی انجام ؛شایستگي
-احساس میشوند . وقتی افراد توانمند میمهارت بسیارست

آمیز يک کار دارند کنند قابلیت لازم را براي انجام  موفقیت
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 & Li, Wu, Johnson)کنند اس خود کارآمدي میاحس پس

Wu, 2012.)  توانند د که مینکنمیپیدا افراد توانمند اطمینان

کار را با شايستگی انجام دهند. آنها احساس برتري شخصی 
هاي لشتوانند براي رويارويی با چاکنند و معتقدند که میمی

  (. ,2017Lin, Wu & Ling) تازه بیاموزند و رشد بیابند

درونی شخص  ۀو علاقيعنی با ارزش بودن  ؛معنادار بودن
معنادار به بیان ديگر  ؛(Meng, Jin & Guo, 2016) به شغل

ها و رفتارها به تناسب بین الزامات کاري، باورها، ارزشبودن 

 ,Pandey, Gupta, Garud, Chandoriya)کندمیاشاره 

2018Khator & Dubey, .)  
در تعیین  به آزادي عمل و استقلال فرد ؛خودتعييني

 کندمیاي انجام وظايف شغلی اشاره هاي شغلی لازم برفعالیت
(Pandey, Gupta, Garud, Chandoriya, Khator & Dubey, 

سازمان عیینی فرصتی است که کارشناسان خودت (.2016
ی را انتخاب کنند که برايشان معنادار است و اين هايفعالیت
 ,Li) ناسب است انجام دهنداي که برايشان مرا به شیوه فعالیتها

2016.)  

مدير  بین فرادستان و زيردستان )اعتمادبه روابط  ؛اعتماد
مندي، شايستگی، گشودگی و هو علاق به کارمند و بالعکس(

 ,Owen, Boswell, Opton) شوداطمینان به ديگران مربوط می

Franco & Meriwether, 2018.)  

ررسی ادبیات موضوع حاکی از آن است که توانمندسازي ب
 دهندۀساز و ارتقازمینه روانشناختی به عنوان يکی از عوامل 

 نقش مطرح است و مطالعاتی دربارۀهاي سازمانی مثبت ررفتا
رفتارهاي سازمانی مثبت  توانمندسازي روانشناختی در توسعۀ

توان مونه میاز جمله اين مطالعات به طور ن ؛انجام شده است

به مطالعات انجام شده در مورد نقش توانمندسازي 
گیري رفتارهاي سازمانی مثبت از قبیل روانشناختی در شکل

 ( ,2016Cheasakul & Varma) رفتار شهروند سازمانی

(2018ganji & karimi baghmalek, رفتار تسهیم دانش ،) 
(2017Kang, Lee & Kim, ،) رفتار کارآفرينانه (Pittino, 

2018Martínez, Chirico & Galván, ،) رفتار نوآورانه 

(2015Özarallı, ،) يادگیري سازمانی (Safari, Haghighi, 

2011Rastegar & Jamshidi, ،) تعهد سازمانی ( Cheasakul

2016Varma, & ،) رفتار بهبود کیفیت خدمات (Lin, Wu & 

chison, Ling,2017; Hewagama, Boxall, Cheung & Hut

 ,Hewagama, Boxall)  رفتار جلب اعتماد مشتري (،2019

2019, 2019Cheung & Hutchison, ) رفتار بهبود تعالی ،
 ( ,2016Hashemy, Yousefi, Soodi & Omidi) سازمانی

 اشاره کرد. 

توانمندسازي دربارۀ  لازم به ذکر است مطالعات پیشین
هاي و بنگاهبا بخش خصوصی به طور گسترده  روانشناختی

هاي کوچک با رويکرد انتفاعی مرتبط بوده و در سازمان

اين  ی تحقیقات کم و ناقصی وجود دارد؛عمومی و دولت
با توجه را موضوع کاربرد مطالعات پیشین در ترويج کشاورزي 

هاي هاي متفاوت ترويج کشاورزي با سازمانبه ويژگی

با رويکرد انتفاعی،  هاي کوچک باخصوصی، صنعتی و بنگاه
بنابراين اين مطالعه با هدف کلی شناخت  کندرو میهچالش روب

رفتارهاي سازمانی  ءنقش توانمندسازي روانشناختی در ارتقا
در شود. انجام می مثبت کارشناسان ترويج کشاورزي ايران

نسبت به  يج کشاورزيدگاه کارشناسان ترويد یفیبخش ک
 :شد یر بررسيالات زسؤ

هاي توانمندسازي روانشناختی با توجه به شاخص  .1 
 د؟ـکدامنرويج کشاورزي ـت یـو سازمان یشغل ياـهیـژگيو
چه  يج کشاورزيدر ترو یروانشناخت يتوانمندسازتوجه به  .2

 به دنبال دارد؟ يیدستاوردها
 يتوانمندساز» یعنيق یتحق ۀیز فرضین یدر بخش کمّ 

مثبت  یسازمان يرفتارهات يتواند در تقویم یروانشناخت
، مورد آزمون «نقش داشته باشد يج کشاورزيکارشناسان ترو

  قرار گرفت.
 

 روش
تحقیق حاضر در قالب  آماري و نمونه: ۀروش پژوهش، جامع

توانمندسازي اکتشافی به واکاوي نقش  پارادايم آمیختۀ

رفتارهاي سازمانی مثبت کارشناسان  روانشناختی در ارتقاء
سازي پردازد. در گام کیفی به منظور متناسبترويج می

هاي توانمندسازي روانشناختی و احصاي رفتارهاي شاخص

نفر  16سازمانی مثبت آن با توجه به شرايط ترويج کشاورزي، 
-از کارشناسان ترويج کشاورزي با استفاده از رويکرد نمونه

گیري گلوله برفی به عنوان گیري هدفمند و روش نمونه



 173/  ...روانشناختيتوانمندسازي  پایۀ بر كشاورزي ترویج كارشناسان مثبت سازماني رفتارهاي بينيپيش

 

نندگان بخش کیفی انتخاب شدند. با توجه به کمشارکت
هاي توانمندسازي روانشناختی و مشخص بودن شاخص

هاي پژوهش سازمانی مثبت حاصل از آن از راه رفتارهاي
استخراج مقولات از بستر و محیط مورد مطالعه  پیشین، براي

رويکرد تحلیل محتواي کیفی به شیوۀ قیاسی به کمک از 

شد. با به  هاستفاد 12MAXQDAهاي کیفی هافزار تحلیل دادنرم
پژوهش  لات از قبل مشخص شده که از پیشینۀکارگیري مقو

به دست آمده بود تحلیل شروع شد و پس از تحلیل خط به 

هاي جديد تکوين يافته کدها و زيرمقوله ،هاخط متن مصاحبه
تحقیق  ، با مقولات اصلی مستخرج از پیشینۀاز متن مصاحبه

ی کارشناسان آماري پژوهش در گام کمّ اده شد. جامعۀارتباط د

ترويج کشاورزي در مديريت هماهنگی ترويج کشاورزي 
نفر بود  476بود. تعداد کل کارشناسان  1397ها در سال استان

نفر در  210که با استفاده از حجم نمونه کرجسی و مورگان 
در  ،هاي مخدوشنظر گرفته شد که پس از حذف پرسشنامه

 14اي متناسب در گیري طبقهنمونه نفر به شیوۀ 192 يتنها
گفتنی است قبل از اجراي استان به عنوان نمونه انتخاب شدند. 

مجوزهاي لازم  هاي مربوطهماهنگی با سازمان پژوهش از راه
اطمینان دادن به  رفته شد و ملاحظات اخلاقی باگ

 اًصرف دۀلاعات و استفامحرمانه ماندن اط کنندگان دربارۀشرکت
تا آنها با رضايت کامل و در نظر گرفته شد پژوهشی از آن 

 ها را تکمیل نمايند.پرسشنامه ،بدون تنیدگی
 

 ابزار سنجش

براي سنجش توانمندسازي روانشناختي:  پرسشنامۀ
توانمندسازي روانشناختی کارشناسان ترويج کشاورزي ايران 

هاي انجام شده، هاي حاصل از تحلیل مصاحبهبا توجه به يافته

اي تدوين شد. اين پرسشنامه داراي مقیاس پرسشنامه
تا خیلی زياد=  1اي لیکرت )خیلی کم= پاسخگويی پنج درجه

یرگذاري، معناداري، اعتماد و ( و داراي ابعاد شايستگی، تاث5

 ن پرسشنامه را تعدادي از استادان. روايی اياستتعیینی خود
نشگاه تهران و کارشناسان گروه ترويج و آموزش کشاورزي دا

يج، آموزش و تحقیقات کشاورزي تأيید و مديران معاونت ترو
-مدل اندازه یسنجيیايو پا يیج رواين نتايعلاوه بر ا. کردند

 يیکرونباخ، پا يآلفا يهاشاخص يپژوهش بر مبنا يریگ
( از AVEانس استخراج شده )ين واریانگیو شاخص م یبیترک

 .(1)جدول  کندیت ميحما يریگندازهاابزار  يیايو پا يیروا

 
 سنجي توانمندسازي روانشناختي و رفتارهاي سازماني مثبت كارشناسان ترویج كشاورزي ایرانروایي و پایایينتایج  -1جدول 

 CR AVE آلفاي كرونباخ شمار نشانگر سازه مرتبه دوم سازه مرتبه اول

توانمندسازي 
 روانشناختی

 508/0 836/0 756/0 5 اعتماد
 596/0 854/0 771/0 4 یرگذاريتأث

 618/0 829/0 691/0 3 خود تعیینی
 675/0 846/0 839/0 4 شايستگی
 549/0 859/0 794/0 5 معناداري

رفتارهاي سازمانی 
 مثبت

 578/0 839/0 744/0 4 بهبود اعتماد عمومی به ترويج کشاورزي
 563/0 865/0 805/0 5 چابکی ترويج کشاورزيبهیود 

 669/0 801/0 506/0 2 بهبود کیفیت خدمات ترويج کشاورزي
 708/0 829/0 589/0 2 شغلی رفتار تسهیم تجربۀ

 548/0 829/0 724/0 4 ايهاي حرفهارزش حفظ و توسعۀ
 687/0 868/0 772/0 3 رفتار شغلی نوآورانه

براي سنجش پرسشنامۀ رفتارهاي سازماني مثبت: 
هاي حاصل از بخش رفتارهاي سازمانی مثبت با توجه به يافته

اي با شش بعد رفتار تسهیم تجربۀ ماده 20 ايکیفی، پرسشنامه
هاي شغلی، رفتار شغلی نوآورانه، رفتار حفظ و توسعۀ ارزش
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بهبود کیفیت خدمات ترويج کشاورزي، رفتار اي، رفتار حرفه
بهبود چابکی ترويج کشاورزي و رفتار بهبود اعتماد عمومی به 

ترويج کشاورزي تهیه شد. اين پرسشنامه مقیاس پاسخگويی 
( را داشت. 5تا خیلی زياد=  1اي لیکرت )خیلی کم= پنج درجه

روايی اين پرسشنامه را استادان گروه ترويج و آموزش 

زي و مديران و کارشناسان معاونت ترويج، آموزش و کشاور
سنجی تحقیات کشاورزي تأيید کردند. همچنین نتايج روايی

گیري بر مبناي شاخص میانگین واريانس استخراج مدل اندازه

هاي آلفاي کرونباخ و ( و پايايی بر اساس شاخصAVEشده )
 (.1 کند )جدولپاياي ترکیبی از پاياي ابزار تحقیق حمايت می

 

 هاروش اجرا و تحليل داده
با  وط،هاي مربها و اخذ مجوز از سازمانپس از هماهنگی

 192اي متناسب، گیري طبقهاستفاده از روش نمونه
استان  14 از 1397کارشناساس ترويج کشاورزي در سال 

توانمندسازي روانشناختی و  انتخاب شدند و پرسشنامۀ
رفتارهاي سازمانی مثبت را تکمیل نمودند. لازم به ذکر است 

می، نزديکی ور با توجه به مشابهت شرايط اقلیهاي کشاستان
طبقه  6هاي آموزشی و ترويجی به جغرافیايی و همگنی فعالیت

و از هر طبقه با توجه به تعداد کارشناسان ترويج  بنديتقسیم

کشاورزي، کارشناسان دو يا سه استان به عنوان نمونه انتخاب 
-آوري شده از مدلهاي جمعشدند. براي تجزيه و تحلیل داده

ويکرد حداقل مربعات جزئی در سازي معادلات ساختاري با ر
 استفاده شد. 3.2.8Smart PLSافزار نرم
 

 بخش کيفي هاييافته

هاي پیشین، اغلب در ارتباط با نکه پژوهشينظر به ا
هاي کوچک با رويکرد انتفاعی، هاي صنعتی و بنگاهسازمان
-هاي عمومی و دولتی غیرکشاورزي بوده و در سازمانسازمان

ج کشاورزي هاي کشاورزي دولتی و به طور خاص تروي
ندسازي با توجه به پويايی توانم پژوهشی انجام نشده است و

ساختارهاي سازمانی، شغلی متفاوت روانشناختی که تابعی از 

 ,Sodeifyو بسترهاي اجتماعی و فرهنگی مختلف است )

ک ابزار سنجش ي، در گام نخست به منظور داشتن (2013
ج يکارشناسان ترو یشغل يهایژگيط و ويمتناسب با شرا

نتايج تحلیل محتواي استفاده شد.  یفیاز روش ک يکشاورز
زيرمقولۀ شايستگی،  5کد و  22ها نشان داد مصاحبه

 عتماد و خودتعیینی در مجموع مقولۀثیرگذاري، معناداري، اتأ
هاي توانمندسازي روانشناختی کارشناسان ترويج شاخص

کد و  20(. همچنین 2کشاورزي ايران را تشکیل دادند )جدول

، ۀ شغلیهاي رفتار تسهیم تجربمقوله شامل زيرمقولهزير 6
اي، هاي حرفهارزش رفتار نوآورانۀ شغلی، رفتار حفظ و توسعۀ

رفتار بهبود کیفیت خدمات ترويج کشاورزي، رفتار بهبود 

چابکی ترويج کشاورزي و رفتار بهبود اعتماد عمومی به ترويج 
اصلی رفتارهاي سازمانی مثبت را   ۀکشاورزي با هم مقول
 (.3تشکیل دادند )جدول 

 
 کميّهاي بخش يافته

نفر(  30درصد ) 6/16هاي به دست آمده، مطابق يافته
پاسخگويان داراي رشتۀ تحصیلی ترويج و آموزش کشاورزي 

درصد( داراي رشتۀ تحصیلی کشاورزي  6/69و اکثريت آنها )
غیر از ترويج و آموزش کشاورزي و از نظر مرتبۀ تحصیلات، 

 4/45)بیشتر آنها به ترتیب داراي تحصیلات کارشناسی ارشد 
 5/69درصد( بودند. همچنین   0/41درصد( و کارشناسی )

تن( زن  60درصد ) 5/30تن( پاسخگويان مرد و  132درصد )

سال، 78/45بودند. میانگین سن کارشناسان ترويج کشاورزي 
سال و سابقۀ کار آنها در سازمان  88/7سابقۀ کار در پست فعلی 

ختارهاي سال بود. براي بررسی وضعیت سا 18نزديک به 
سازي معادلات اي از تحلیل عاملی تائیدي در دستگاه مدلسازه

ساختاري استفاده و سطح معناداري نشانگرهاي استخراج شده 
گیري بررسی شد. نتیجۀ با سازۀ متناظر در قالب مدل اندازه

آمده است نشان داد که  1طور که در نگارۀ بررسی همان 
هاي مرتبۀ اول گیري سازهنشانگرهاي انتخابی براي اندازه

)ابعاد توانمندسازي روانشناختی و رفتارهاي سازمانی مثبت( 

و مرتبۀ دوم )توانمندسازي روانشناختی و رفتارهاي سازمانی 
 96/1بالاتر از آستانۀ استاندارد  tمثبت( داراي مقادير آمارۀ 

هاي مرتبۀ گیري سازهبودند و از سطح قابل قبولی براي اندازه

 tدوم برخوردارند. همچنین نتايج نشان داد مقادير آمارۀ  اول و
درصد اطمینان معنادارند که بیانگر دقت و پايايی  99در سطح 

هاي مرتبۀ اول و دوم گیري سازههاي انتخابی در اندازهنشانگر
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است. گفتنی است در ارتباط با سازۀ احساس معناداري نشانگر 
psy10  ( و مقدار آمارۀ 118/0)اين سازه، داراي بار عاملیt 

-تر از حد استاندارد بود و دقت و پايايی لازم براي اندازهپايین

گیري سازۀ مرتبۀ اول احساس معناداري را نداشت بنابراين از 
-هاي تحقیق با استفاده از شاخصمدل حذف شد. پايايی سازه

بررسی شد. نتايج  (CR) هاي آلفاي کرونباخ و پايايی ترکیبی
هاي مدل مناسب است. دهد پايايی سازهنشان می 1جدول 

گفتنی است دربارۀ دو سازۀ مرتبۀ اول رفتار بهبود کیفیت 

خدمات ترويج کشاورزي و رفتار تسهیم تجربۀ شغلی، مقادير 
است که دلیل  70/0شاخص آلفاي کرونباخ کمتر از حد آستانه 

 2هاي سنجش سازه )اين امر، محدود بودن تعداد نشانگر
نگر براي هر سازه( است و با توجه به مقادير شاخص نشا

( و مقادير میانگین واريانس مستخرج CRپايايی ترکیبی )
(AVEاين سازه ،) ها پايايی لازم را دارند پس در مدل حفظ

( AVEشدند. شاخص مقادير میانگین واريانس مستخرج )

هاي مدل نشان داد که مقادير براي بررسی روايی همگراي سازه
 50/0هاي مختلف مدل بالاتر از مقدار ين شاخص براي سازها

هاست که است که حاکی از روايی همگراي مناسب سازه

 (.1کند )جدولگیري را تأيید میهاي اندازهبرازش مدل
 

 
 روانشناختيهاي توانمندسازي هاي استخراج شده مربوط به شاخصكدها و زیرمقوله -2جدول 

 مقوله زیر مقوله كد/ مفهوم
 هاي مورد نیاز شغل ترويج کشاورزيو توانمندي داشتن صلاحیت
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 انجام وظايف شغلی ترويج کشاورزي با کیفیت بالا و به نحو مطلوب

 توانايی شناسايی و استفاده از منابع اطلاعاتی مرتبط با ترويج کشاورزي

 شغلی ترويج کشاورزي داشتن اطلاعات پايۀ قوي در زمینۀ

 شغل ترويج کشاورزي امع روستايی و کشاورزي ازراهثیر بر زندگی جوتوانايی تأ

 تاثیرگذاري
 روستايی گشايی در بخش کشاورزي ويابی و مشکلتوانايی مسأله

 نقش داشتن در  تعیین و تحقق اهداف ترويج کشاورزي

 ثیرگذاري و موثر بودن در شغل ترويج کشاورزيأباور داشتن به ت

 هاي شغلی از ديدگاه کارشناس ترويج کشاورزيارزشمند بودن اهداف و فعالیت

 معناداري

 کشاورزيها و دانش آموخته شده در ترويج به کارگیري مهارت

 هاي کارشناس ترويج کشاورزيدها و استاندارهاي شغلی با ارزشسازگار بودن فعالیت

 هاي شغلی براي کارشناس ترويج کشاورزيلذت بخش بودن فعالیت

 موقع وظايف شغلی ترويج کشاورزيدرست و به انجام

 ترويج کشاورزي دست آوردن اطلاعات جديد دربارۀ تشنه يادگیري و به

 وجود صداقت و همدلی بین کارشناسان ترويج کشاورزي

 اعتماد
 مدير نسبت به کارشناسان ترويج کشاورزي طرفانۀرفتار بی

 تبادل دانش و تجربیات شغلی بین کارشناسان ترويج کشاورزي

 پذيرش اجتماعی کارشناس ترويج از سوي ساير اعضاي سازمان
 دادن کارشناسان ترويج کشاورزي به موفقیت يکديگرتلاش و اهمیت 

 هاي شغلی ترويج کشاورزيفراهم بودن فرصت استفاده از ابتکار و خلاقیت شخصی در فعالیت

 احساس مالکیت و مسئولیت در شغل از سوي کارشناس ترويج کشاورزي خود تعیینی

 ترويج کشاورزيحق انتخاب در مورد چگونگی و فرآيند اجراي وظايف شغلی 

 

 هاي استخراج شدة مربوط به رفتارهاي سازماني مثبتكدها و زیرمقوله -3جدول 

 مقوله زیر مقوله كد/ مفهوم                

 اي کاري خود با ساير کارشناسان ترويج کشاورزيهاشتباه در میان گذاشتن تجربۀ
 شغلی ۀرفتار تسهیم تجرب
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 انجام کار ۀرسانی به کارشناسان ترويج کشاورزي در زمان درک بهترين شیواطلاع
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 هاي جديد براي مسائل شغلی و کاري  در ترويج کشاورزيحلجستجوي راه

 هاي ترويجیبراي انجام فعالیتهاي جستجو شده در عمل حلسازي راهپیاده شغلی ۀرفتار نوآوران

 هاي جديد جستجو شدهحلتلاش براي جلب حمايت همکاران و مدير از راه

 طور صادقانه و بدون کنترل مافوق هاي شغلی بهانجام فعالیت

رفتار حفظ و توسعه 

 ايارزشهاي حرفه

هاي ترويج و ضعفجاي شکايت از کمبودها هاي موجود به بهترين شکل بهاستفاده از فرصت

 کشاورزي

 اي از سوي کارشناس ترويج کشاورزيهاي حرفهارزش حفظ و توسعۀ

 کمک به همکاران در راستاي تحقق اهداف ترويج کشاورزي

رجوع از طريق بهبود کیفیت تلاش کارشناس ترويج کشاورزي براي جلب رضايت ارباب

 خدمات 
رفتار  بهبود کیفیت 

 کشاورزيخدمات ترويج 
 متعهد بودن کارشناس ترويج کشاورزي نسبت به بهبود کیفیت خدمات ترويجی

 رجوع و پاسخگويی به آنها از سوي کارشناس ترويج شناسايی سريع و به موقع نیازهاي ارباب

رفتار بهبود چابکی ترويج 

 کشاورزي

 حل مسائل و مشکلات  ارباب رجوع به طور اثربخش از سوي کارشناس ترويج 

روي بخش رويارويی با تغییرات جديد و مسائل پیشدگی و توانايی کارشناس ترويج براي آما

 کشاورزي و روستايی

 بهبود توانايی و پاسخگويی کارشناس ترويج به تقاضاهاي گوناگون ارباب رجوع

هاي ترويج با نیازهاي ها و فعالیتپذيري و انطباق برنامهانعطاف ترويج براي تلاش کارشناس

 روز بخش کشاورزي و روستايی 

رفتار کارشناس ترويج در راستاي ايجاد اعتماد و نگرش مثبت به ترويج کشاورزي از سوي 

 برداران بهره

رفتار بهبود اعتماد عمومی 

 به ترويج کشاورزي

جهاد کشاورزي و  ن وزراتخانهدر راستاي ايجاد نگرش مثبت مسئولارفتار کارشناس ترويج  

 کشاورزي و روستا به ترويج کشاورزي ۀهاي مرتبط با حوزساير وزارتخانه

 رجوع از سوي کارشناس ترويج عادلانه و شايسته خدمات به ارباب ارائۀ

حل مشکلات ارباب رجوع با صبر و حوصله و ديدن مشکلات از ديدگاه آنها از سوي 

 کارشناس ترويج 

 
ها با پايان مرحلۀ بررسی نشانگرها و اطمینان از دقت آن

هاي متناظر، به آزمون فرضیۀ گیري مفاهیم و سازهدر اندازه
تواند رفتارهاي سازمانی )توانمندسازي روانشناختی میتحقیق 

بینی کند( مثبت کارشناسان ترويج کشاورزي ايران را پیش
، اثر سازۀ 4پرداخته شد. بر پايۀ نتايج مدل ساختاري و جدول 

مرتبۀ دوم توانمندسازي روانشناختی بر سازۀ مرتبۀ دوم 
گزارش دار درصد معنا 99رفتارهاي سازمانی مثبت در سطح 

شده است و توانمندسازي روانشناختی کارشناسان ترويج 

درصد از تغییرات واريانس  8/48کشاورزي، قدرت تبیین 

رفتارهاي سازمانی مثبت کارشناسان ترويج کشاورزي را دارد. 
تر سطح دقت از صفر تا يک است و مقادير بزرگ 2Rدامنه 
، 19/0مقدار  دهد. با توجه به سهبینی بالاتري را نشان میپیش
( به عنوان 2006پیشنهاد شدۀ هاير و همکاران ) 67/0و  33/0

ملاک براي مقادير ضعیف، متوسط و قوي، مقدار به دست آمده 
شوند در مدل حاضر در سطح متوسط به بالا ارزيابی می

(Azar, & Kholamzadeh, 2019) علاوه بر ارزيابی بزرگی .
 2Qبینی، مقدار پیش به عنوان معیاري براي دقت 2Rمقدار 

بیشتر   2Qگیسر( بررسی شد. در مدل ساختاري مقدار  -)استون
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-زاي انعکاسی معین، نشاناز صفر براي يک متغیر مکنون درون

بین مدل مسیري براي اين سازۀ خاص دهندۀ تناسب پیش

بین را تر عدم تناسب پیشاست؛ در مقابل مقادير صفر و پايین
بین، مقادير يک سنجه تناسب پیش دهد. به عنواننشان می

-دهد که يک سازۀ برونبه ترتیب نشان می35/0و  15/0، 02/0

بین کوچک، متوسط و يا بزرگ براي يک زا داراي تناسب پیش

(. Azar, & Kholamzadeh, 2019زاي معین است )سازۀ درون
است  180/0رفتارهاي سازمانی مثبت  براي سازۀ 2Qمقدار 

بین مدل توان نتیجه گرفت اين مقدار از تناسب پیشبنابراين می
زاي رفتارهاي سازمانی مثبت کارشناسان درون در مورد سازۀ

 (.4کند )جدول ترويج کشاورزي حمايت می

 

 
روانشناختي و رفتارهاي سازماني مثبت كارشناسان ترویج كشاورزيمدل ساختاري توانمندسازي  -1 نگاره

 
 اثر توانمندسازي روانشناختي بر رفتارهاي سازماني مثبت كارشناسان ترویج كشاورزي ایران -4جدول 

 2R 2Q نتيجه .T STDE Sig بتا سازه

 180/0 488/0 پذيرش 001/0 044/0 807/15 699/0 توانمندسازي روانشناختی            رفتارهاي سازمانی مثبت 

 
نتايج اين تحقیق وجود رابطه بین توانمندسازي روانشناختی و  گيريبحث و نتيجه

مشخص شد  و داد رفتارهاي سازمانی مثبت را نشان
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بت توانمندسازي روانشناختی بر رفتارهاي سازمانی مث
. از ي داردتأثیر مثبت و معنادار کارشناسان ترويج کشاورزي

استنباط کرد که توانمندسازي  گونهتوان اينتحقیق می ۀاين يافت
سرايتی  ايپديدهاختی در مجموعۀ ترويج کشاورزي روانشن
 سازمانی مثبت کارشناسان ترويجتواند رفتارهاي می بوده،

ساز رفتارهاي مدت زمینهکشاورزي را توسعه دهد و در بلند
سازمانی مثبت در بین کارشناسان ترويج کشاورزي شود. اين 

هاي ساير مطالعات در مورد نقش يافته با نتايج بررسی

رفتارهاي سازمانی مثبت از قبیل رفتار  ۀتوانمندسازي در توسع
 ,ganji &  ;2016Cheasakul & Varma) شهروند سازمانی

2018karimi baghmalek, ،) رفتار تسهیم دانش ( Kang, Lee

2017Kim, & )رفتار کارآفرينانه ، (Pittino, Martínez, 

2018Chirico & Galván, ،) رفتار نوآورانه (Özarallı, 

 & Safari, Haghighi, Rastegar)،  يادگیري سازمانی (2015

2011Jamshidi,  ،)تعهد سازمانی (Cheasakul & Varma, 

 ,Lin, Wu & Ling) رفتار بهبود کیفیت خدمات (،2016

2019Hewagama, Boxall, Cheung & Hutchison, ; 2017)، 

Hewagama, Boxall, Cheung ) رفتار جلب اعتماد مشتري

,2019Hutchison, & ،) رفتار بهبود تعالی سازمانی  
(2016Soodi & Omidi, Hashemy, Yousefi, ) ستسوهم .

توان استدلال کرد، رسیدن به سطح با داشتن اين شواهد می
بود عملکرد مطلوبی از رفتارهاي سازمانی مثبت و در نتیجه به

ناختی کارشناسان توانمندي روانش سازمان، نیازمند توسعۀ
توان به مديران ترويج می ترويج کشاورزي است بنابراين

دي کرد تا با ايجاد فضاي مطلوب توانمن کشاورزي پیشنهاد
ثر بر اين پديده نسبت به روانشناختی و شناسايی عوامل مؤ

 ان ترويج کشاورزي در راستاي توسعۀتوانمند کردن کارشناس
ج يران ترويمد د.کننرفتارهاي سازمانی مثبت آنها اقدام 

 یمنابع انسان یروانشناخت يد به توانمندسازيبا يکشاورز

 يهابرنامه هاآن يتوانمندساز يالتزام داشته باشند و برااعتقاد و 
-هينه بلکه سرمايها را نه هزن برنامهيا يراجو ا یمند طراحنظام
 کنند.  یتلق يگذار

 مناسب براي ين پژوهش نبود ابزاريا يهاتياز محدود
 يج کشاورزيکارشناسان ترو یروانشاخت يسنجش توانمندساز

هاي سازمانبارۀ پیشین، اغلب در يهاپژوهش رايز ران بوديا
هاي هاي کوچک با رويکرد انتفاعی، سازمانصنعتی و بنگاه

هاي کشاورزي بوده و در سازمان يرکشاورزیعمومی و دولتی غ
 دولتی و به طور خاص ترويج کشاورزي پژوهشی انجام نشده

. از طرفی با توجه به پويايی توانمندسازي روانشناختی که بود

اختارهاي سازمانی، شغلی متفاوت و بسترهاي ستابعی از 
، کاربرد (Sodeify, 2013اجتماعی و فرهنگی مختلف است )

يج کشاورزي با چالش ترو بین کارشناسان مطالعات قبلی در

ن ينسبت به تدو یفیابتدا در بخش ک ن دلیلیبه هم روبروست
اقدام  يج کشاورزيترو یو شغل یط سازمانيابزار متناسب با شرا

ی اعتبار آن مورد آزمون قرار گرفت و سپس در بخش کمّ شد و

  تأيید شد. 
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