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چکيده
مطالعه پيش رو از نوع پژوهش هاي آميخته است که در آن با استفاده از روش کيو، الگوهاي ذهني مديران ترويج کشاورزي 
نسبت به توانمندسازيروان شناختي کارکنان شناسايي و تبيين شد. ايده اصلي روش کيو، کسب ديدگاه ها، عقايد و نگرش افراد 
درباره پديده مورد بررسي مي باشد. اين پژوهش با مشارکت 12 تن از مديران مديريت هماهنگی ترويج کشاورزي استان ها که به 
شيوه نمونه گيري هدفمند انتخاب شدند، انجام گرفت. ابزار اصلي جمع آوري داده ها مصاحبه عميق بود. پس از ارزيابي و جمع 
بندي فضاي گفتمان، از ميان 60 عبارت، در نهايت 41عبارت براي نمونه کيو انتخاب شد. پس از جمع آوري اطلاعات حاصل 
از مرتب سازي کيو، اين اطلاعات با روش تحليل عاملي کيو به شيوه چرخش واريماکس تحليل شدند. نتايج حاصل از پژوهش 
نشان داد، مي توان چهار الگوي ذهني متمايز در ميان مديران ترويج کشاورزينسبت به توانمندسازيروان شناختيکارکنان شناسايي 
کرد که در مجموع 81/49 درصد واريانس کل را تبيين کردند. اين چهار الگوي ذهني به ترتيب شامل الگوهاي ذهني» حاميان 
عوامل زمينه اي توانمندساز«، »حاميان عوامل محيطي توانمندساز«، »حاميان عوامل ساختاري توانمندساز« و » حاميان عوامل 
فرديتوانمندساز«بودند. اهميت و اولويت بندي عامل-هاي شناسايي شده براساس الگوهاي ذهني تعيين شد. با تفسير هريک از 

اين الگوها، پيشنهادهايي براي پياده سازي آنها ارائه شد.  

واژه های کليدی: الگوهاي ذهني، مديران ترويج کشاورزي، توانمندسازي روان شناختي، روش کيو.
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مقدمه
درخواست  تغييرات،  ناگهاني  بروز  رقابت،  تشديد  امروزه 
شدن  کمياب  و  تر  باکيفيت  خدمات  و  محصولات  ارائه  براي 
ميکند  وارد  فشار  بر سازمانها  زمان ديگري  از هر  بيش  منابع 
)Behroozi et al., 2012(.در اين راستا سازمانها به اين امر مهم 
واقف شده اند که مهمترين دارايي آنان کارکنان هستند که با 
اتکا بر قابليتها و به کارگيري قدرت خلاقيت، تفکر و توانمندي 
غلبه کنند  تغييرات محيطي  و  پيچيدگيها  بر  توانند  آنان مي 
)Rao, 2014(. بنابراين توانمندسازي نيروي انساني در راستاي 
افزايش قدرت سازگاري و انطباق با تغييرات و تحولات محيطي 
و به طور خلاصه هدايت تحولات سازماني، يک عنصر حياتي به 
شمار ميرود و ميتواند از طريق بهره برداري از ظرفيتهاي بالقوه 
تغييرات  با  مواجه  براي  افراد  ساختن  آماده  به  انساني  نيروي 
کيفيت  جامع  مديريت  و  سازماني  بالندگي  و  تعالي  محيطي، 
در  توانمندسازي   .)Gomez & Rosen, 2001( کند  کمک 
مطالعات سازماني در قالب سه رويکرد رابطه اي1، انگيزشي2و 
روان شناختي3قابل بررسي است. در اين پژوهش توانمندسازی 

از ديدگاه رويکرد روانشناختي مد نظر بوده است. 
 - شناختي  نظريه  بر  مبتني  شناختي  روان  توانمندسازي 
اجتماعي4 بندورا است، بر مبناي اين نظريه قضاوتهاي افراد در 
مورد سازمان بر پايه تفسيرشان از محيط آن شکل ميگيرد و 
براي آنکه افراد احساس توانمندي کنند، بايد خودشان به اين 
آنان فراهم است  ادراک برسند که شرايط براي توانمندسازي 
اولين  براي  توانمندسازي روان شناختي   .)Lyu et al., 2018(
نظري  متون  توسط  )Thomas & Velthouse )1990وارد  بار 
عنوان  به  را  شناختي  روان  توانمندسازي  آنان  شد،  مديريت 
فرآيند انگيزش دروني و مشتمل بر چهار حوزه شناختي شامل 
انتخاب8تعريف  بودن7وحق  معنادار  بودن6،  شايستگي5،مؤثر 
 Thomas & از  نقل  )Schermuly et al., 2011به  کردند. 
Whetten & Cameron )1998( بعدها   .)Velthouse, 1990

ضمن تائيد ابعاد توانمندسازي توماس و ولتهوس، بعد ديگري 
 Safari et al., 2010( به نام اعتماد9را به اين ابعاد اضافه کردند

 .)Whetten & Cameron, 1998 به نقل از
متجانس  از  که  است  ارزشي  نگرش  يک  بودن:  معنادار 
محيط  الزامات  با  فرد  رفتارهاي  و  استانداردها  ارزشها،  بودن 
شغلي  اهداف  اندازه  هر   ،)Latifa, 2017( ميشود  حاصل  کار 
با استانداردها و ايده آلهاي فرد ارتباط بيشتري داشته باشند، 
 Barton &( ميشود.  تقويت  بيشتر  شغلي  معناداري  احساس 

 .)Barton, 2011; Dusta et al., 2018
انجام  توانايي  در  افراد  احساس  حقيقت  در  شايستگي: 

1- Relational
2- Motivational
3- Psychological
4- Social cognitive theory
5- Competency
6- Impact
7- Meaning
8- Choice
9-Trust

.)Li et al., 2012( .وظايفشان با مهارت بالا ميباشد
شغل  بر  کنترل  مورد  در  فرد  ادراک  بيانگر،  انتخاب:  حق 
ميباشد به بيان ديگر خود مختاري يا داشتن حق انتخاب، به 
فعاليتهاي لازم  تعيين  در  فرد  استقلال  و  آزادي عمل  معناي 

 .)Andam, 2017( براي انجام وظايف شغلي است
مؤثر بودن: افراد توانا احساس کنترل شخصي بر نتايج دارند 
و باور دارند، ميتوانند با تحت تاثير قرار دادن محيطي که در 
آن کار ميکنند يا نتايجي که توليد ميشود، تغيير ايجاد کنند. 

 .)Boley et al., 2018(
اعتماد: نشان دهنده باور فرد نسبت به اين است که ديگران 
قابل  به طور خيرخواهانه عمل خواهند کرد و رفتار همکاران 
ترکيب   .)Owen et al., 2108( است  ثابت  و  استوار  اعتماد، 
اثرات اين باورها و شناختها، توانمندسازي روانشناختي را شکل 
ارزشمند  و  مفيد  از  کارکنان  آگاهي  که  معنا  اين  به  ميدهد. 
بودن کارشان، حس عميق معني داري و تأثير در کار را بوجود 
مي آورد در نتيجه اين احساس، خود آغازگري، تاب آوري و 
انعطاف فرد را براي غلبه بر موانع تحريک ميکند. حس خود 
و  علاقه  با  را  کار  فرد  ميشود  باعث  شايستگي  و  گري  تعيين 
شدت بيشتري انجام دهد و در نهايت احساس قدرتمندي که 
که  ميدهد  را  اطمينان  اين  آنها  به  دارند  شايستگي  از  افراد 
 .)Dust et al., 2018( تلاشهاي آنان به موفقيت منجر ميشود
مبناي تعريف توانمندسازي روانشناختي در پژوهش حاضر اين 

تعريف بوده است. 
توانمندسازي روان شناختي براي همه سازمانها بويژه سازمانهايي 
افراد  مانند سازمان ترويج کشاورزي، به منظور آماده ساختن 
براي رويارويي با تغييرات، پاسخگويي به محرکهاي محيطي و 
سازگاري و انطباق با تحولات، امري حياتي و ضروري است. با 
توجه به اينکه محيط ترويج کشاورزي دائما در حال تغيير است 
)Rivera, 2001; McDowell, 2004(، در چنين شرايطي، ترويج 
کشاورزي قوي و کارآمد محسوب ميشود که داراي کارکناني 
باشد، بتوانند انعطاف پذيري لازم براي واکنش در برابر محيط 
و تحولات و چالشهاي خارج از محيط سازمان از قبيل تغييرات 
نيازهاي  ارتباطي،  روشهاي  کشاورزي،  فناوريهاي  عرصه  در 
کشاورزان، شرايط محيط روستايي، وضعيت صادرات و واردات 
با  را  روستاييان  بتوانند  و  باشند  دارا  را  کشاورزي  محصولات 
 .)Rivera & Sulaiman, 2009( شرايط اقتصاد بازار وفق دهند
اهداف  تحقق  در  کشاورزي  ترويج  اخيرناکامي  دهه  چند  در 
خود، سبب انتقاد مسئولين، کارفرمايان و روستائيان از آن شده 
منظور  ترويج کشاورزيبه  همکاران، 1397(.  و  )عليزاده  است. 
تحقق بخشيدن به اهداف و رسالت خود نيازمند داشتن نيروي 
در يک کلام  و  مثبت شغلي  داراي خودپنداره  انساني خلاق، 
همکاران،  و  ميباشد)باسامي  شناختي  روان  لحاظ  به  توانمند 
1393(.در واقع ترويج کشاورزي به عنوان بخش پيشرو وزارت 
روستائيان  و  کشاورزان  با  مستقيم  تعامل  در  کشاورزي  جهاد 
پاسخگويي  راستاي  در  و   )1396 همکاران،  و  )کريمي  بوده 
و  تغيير  به  توجه  با  نياز مخاطبان خود  به  به موقع  و  مناسب 
تحولات سريع محيطي، نيازمند نيروي انساني توانمند از نظر 
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روان شناختي ميباشد )باسامي و همکاران،1393(.
شغلي،  شرايط  از  شناخت  و  تجربه  داشتن  واسطه  به  مديران 
نقش  ميتوانند  سازمان  انساني  نيروي  و  محيطي  سازماني، 
کنند  ايفا  انساني  نيروي  روانشناحتي  توانمندسازي  در  مهمي 
پرسش  مهم،  اين  به  توجه  با   .)1396 همکاران،  و  )حکاک 
اصلي مطالعه حاضر آن است که الگوهاي ذهني مديران ترويج 
به  کارکنان  شناختي  روان  توانمندسازي  به  نسبت  کشاورزي 
عواملي  چه  آنان  باور  به  ديگر  عبارت  به  است؟  صورت  چه 
ميتوانند زمينه ساز توانمندسازي روان شناختي نيروي انساني 
اين بخش باشند؟ تا از طريق شناسايي الگوهاي ذهني مديران 
نسبت به توانمندسازي روان شناختي کارکنان ترويج کشاورزي 
اقدام کرد. در مجموع ميتوان گفت با توجه به تغيير و تحولات 
سريع محيطي، ترويج کشاورزي بايد بتواند به تقاضاي متنوع 
و گوناگون بهره برداران متناسب با نياز آنان و در زمان مناسب 
شناختي  روان  توانمندسازي  امر  اين  لازمه  که  باشد  پاسخگو 
پژوهش  نتايج  اينرو  است.از  کشاورزي  ترويج  انساني  نيروي 
و  کشاورزي  ترويج  مديران  ذهني  الگوهاي  واکاوي  حاضربا 
شناسايی عوامل اثرگذار بر توانمندسازی روانشناختی کارکنان 
از ديدگاه آنان ميتواند در راستاي بهبود و تقويت توانمندسازي 
روان شناختي نيروي انساني ترويج کشاورزي به منظور بهروه 
وري بيشتر از توانايي هاي بالقوه کارشناسان مورد استفاده قرار 

گيرد. 
توانمندسازی  زمينه  در  شده  انجام  مطالعات  کلي  طور  به 
کرد:  بندي  کلي طبقه  دسته  در چند  ميتوان  را  روانشناختی 
از  عواملي  تاثير  بررسي  به  که  هستند  مطالعاتي  اول  دسته 
نفس  و همکاران، 1393(، عزت  )بشليده  کانون کنترل  قبيل 
همکاران،  و  1395؛بشليده  همکاران،  و   اميري  )مهاجري 
1393( هوش هيجاني )قدمي و همکاران، 1396(، شخصيت 
اين  از  عواملي  و   )1392 عابدي،  و  )عسگراوغلي  کارآفرينانه 
معنايي  و  مفهومي  قرابت  به  توجه  با  که  اند  پرداخته  دست 
ميتوان اين عوامل را به عنوان عوامل فردي و شخصيتي دسته 
از  بيشتر عواملي  بندي کرد. دسته دوم مطالعاتي هستند که 
رهبر  تبادل-  تحولگرا،  رهبري  شامل  رهبري  سبکهاي  قبيل 
عضو  و غيره )Dust et al., 2018؛بشليده و همکاران، 1393(، 
عدالت سازماني )فاضل و همکاران، 1396(، فرهنگ سازماني 
و   )1394 جو،  صداقت  و  اصل  اصفهاني  )Sotirofski, 2014؛ 
مؤثر  شناختي  روان  توانمندسازي  در  را  قبيل  اين  از  عواملي 
ميدانند که ميتوان اين عوامل را به عنوان عوامل مرتبط با زمينه 
سازماني دسته بندي کرد. دسته سوم از مطالعات، عواملي از 
و  فر  قلي  کارکنان)Barton & Barton, 2011؛  آموزش  قبيل 
)Liao & Liu, 2016؛  عملکرد  ارزيابي   ،)1391 همکاران، 
با  فرد  سازگاري  محيط1شامل  فرد-  تناسب   ،)1394 مرادي، 
حرفه خود، فرد با محيط، فرد باسرپرست و فرد با گروه )اديب 
پور و همکاران، 1395؛Lauring & Selmer, 2018(، ويژگيهاي 
شغل شامل شفافيت نقش، تنوع مهارت، هويت نقش، بازخورد، 
 Seibert et al.,استقلال شغلي )حسن زاده و همکاران، 1392؛

1-Person-Environment fit

Zhang & Bartol, 2010 ;2011( را در بحث توانمندسازي روان 
شناختي مورد مطالعه قرار داده اند که اين عوامل بيانگر عوامل 
ساختاري مؤثربر توانمندسازي روان شناختي ميباشند. دسته 
زيست  عوامل  قبيل  از  عواملي  بررسي  به  مطالعات  از  چهارم 
حمايت  و  فرهنگي  و  اجتماعي  وضعيت  اقتصادي،  محيطي، 
مسئولان اشاره کرده اند )مجدالدين، 1390؛ حيدري ساربان 
و همکاران، 1396(که  فاضل  افتخاري، 1395؛  الدين  رکن  و 
ميتوان اين دسته از مطالعات را در قالب عوامل محيطي دسته 
بندي کرد. لازم به ذکر است تعداد اين مطالعات در مقايسه با 
سه دسته قبلي چشمگير نيست. جمع بندي پيشينه پژوهش 
حاکي از آن است، پژوهشيکه به واکاوي الگوهاي ذهني مديران 
ترويج  انساني  نيروي  شناختي  روان  توانمندسازي  به  نسبت 
نشده  انجام  يا  و  نبوده  دسترس  در  باشد  پرداخته  کشاورزي 
است. نکته ديگر اين مسئله است که با توجه به ماهيت پوياي 
هاي  مؤلفه  به  بودن  وابسته  و  شناختي  روان  توانمندسازي 
مختلف شغلي، سازماني، فرهنگي و اجتماعي، کاربرد مطالعات 
قبلي در ترويج کشاورزي با چالش روبرو ميباشد، همانطور که 
از اين مطالعات با بخش خصوصي و بنگاه  اشاره شد بسياري 
هاي کوچک با رويکرد انتفاعي مرتبط هستند و در سازمانهاي 
عمومي و دولتي از قبيل سازمانهاي کشاورزي پژوهشهاي کم 
ترويج  معتقدند  صاحبنظران  از  بسياري  دارد.  وجود  ناقصي  و 
کشاورزي در ايران به عنوان يکي از مولفه هاي اصلي توسعه 
کشاورزي )عليزاده و همکاران، 1397( آن چنان که ميبايست 
منابع  توسعه  قبيل  از  مختلف  هاي  زمينه  در  خود  اهداف  به 
انساني، فقرزدايي، حفظ محيط زيست، امنيت غذايي و نظاير 
آن دست نيافته است )کريمي و همکاران، 1396(، به طوري که 
امروزه از سوي مسئولين، کارفرمايان و روستاييان مورد انتقاد 
است )عليزاده و همکاران، 1397( در اين ميان از توانمندسازي 
روان شناختي به عنوان گزينه اي مناسب در راستاي افزايش 
افزايش  ميتواند  که  ميشود  ياد  سازماني  توسعه  و  وري  بهره 
 Yang et al.,( نمايد  تضمين  را  کارکنان  اثربخشي  و  کارايي 
مسأله  خلاصه  طور  به   .)2014; Laschinger et al., 2014
اين  بر  صاحبنظران  از  بسياري  که  است  آن  حاضر  پژوهش 
باور هستند که ترويج کشاورزي در راستاي تحقق اهداف خود 
موفق نبوده است و همين مسأله باعث انتقاد بسياري از سوي 
مسئولين، کارفرمايان و روستاييان شده است از طرفي بر پايه 
يکي  عنوان  به  روانشناختي  توانمندسازي  از  ها  نگاشته  پيش 
ياد ميشود  اثربخشي سازمانها  و  بر موفقيت  اثرگذار  از عوامل 
آشنايي  و  تجربه  به  توجه  با   .)Jose & Mampilly, 2014(
محيط  سازماني،  شغلي،  شرايط  با  کشاورزي  ترويج  مديران 
فعاليت و مسائل مربوط به ترويج کشاورزي، اين پژوهش تلاش 
دارد از طريق بررسي الگوهاي ذهني مديران، ضمن شناسايي 
را  بستري  کارکنان  روانشناختي  توانمندسازي  بر  مؤثر  عوامل 
براي توانمندسازي آنها فراهم کند.به لحاظ ضرورت و اهميت 
پژوهش حاضر با شناسايي عوامل توانمندساز از ديدگاه مديران 
و ارائه اطلاعات مفيد در اين زمينه، شرايطي را فراهم ميکند که 
بتوانند  برنامه ريزان، سياستگذران و مديران ترويج کشاورزي 
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از يافته هاي اين پژوهش در راستاي توانمندسازي روانشناختي کارکنان و در نهايت افزايش موفقيت و بهبود پاسخگويي ترويج 
کشاورزي استفاده کنند. 

روش شناسي پژوهش
 در مطالعه حاضر براي شناخت و دسته بندي الگوهاي ذهني مديران ترويج کشاورزي نسبت به توانمندسازي روان شناختي 
کارکنان ترويج کشاورزي از روش کيو استفاده شد. روش کيو فني است که علاوه بر شناسايي و طبقه بندي نگرشها و عقايد فردي، 
به دسته بندي گروههاي افراد بر اساس نگرشهاي آنان ميپردازد )خوشگويان فرد، 1386(. به عبارت ديگر روش کيو به شناسايي 
 Brown et al.,( شباهتها و تفاوتها در ادراکات ذهني در ميان يک گروه نمونه کمک و انواع ديدگاههاي ذهني را توصيف ميکند
از نظر جهت گيري جزء پژوهشهاي کاربردي  اثبات گرايي و  از نوع پارادايم تفسيري-  2015(.چارچوب فلسفي پژوهش حاضر 
ميباشد. نتايج  پژوهش ميتواند در راستاي توانمندسازي روان شناختي کارکنان ترويج کشاورزي مورد استفاده قرار گيرد. ماهيت 
پژوهش آميخته- اکتشافي و شيوه اجراي آن از نوع ترکيبي است. به اين معني که در بخش جمع آوري نظرها از روش کيفي 
)مصاحبه( و در بخش کشف ذهنيت ها از رويکرد کمي )تحليل عاملي اکتشافي( استفاده شد. نمونه گيري پژوهش به صورت 
نمونه گيري هدفمند بود. 12 تن از مديران ترويج کشاوزي در مديريت هماهنگي ترويج کشاورزي استانها در اين مطالعه شرکت 
کردند.براي تعيين روايي و پايايي پژوهش، نخست فضای گفتمان از طريق مطالعه مقالات علمي مرتبط با موضوع و مصاحبه با 
مديران ترويج کشاورزي جمع آوري گرديد و پس از آن در اختيار پنج تن از مشارکت کنندگان قرار گرفت و بعد از گردآوري 
نظرات و ابهامات آنان درباره عبارتها، پرسشنامه پژوهش نهايي شد. فرآيند روش شناسي کيو همانطور که در شکل )2( آورده 
شده است شامل مراحل مختلفي ميباشد. در اين مطالعه پس از انتخاب موضوع پژوهش با طرح اين سوال کلي که چگونه ميتوان 
توانمندسازي روان شناختي کارکنان ترويج کشاورزي را ارتقاء بخشيد نسبت به انجام مصاحبه ها اقدام شد. پس از آن ساير مراحل 

روش کيو انجام شد که در ادامه آورده شده است.
مشارکت کنندگان وگردآوري فضاي گفتمان: در مرحله اول فضاي گفتمان تهيه شد. فضاي گفتمان در برگيرنده مجموعه 
اين پژوهش فضاي  )Van Exel & DeGraaf, 2005(. در  ادبيات موضوع پژوهش ميباشد  با  از مطالب مرتبط  جامع و متنوعي 
از مديران ترويج  با 12 تن  ادبيات موضوع شامل مطالعه مقالات علمي و مصاحبه  از طريق  بود که  گفتمان شامل 60 عبارت 
کشاورزي که در مطالعه مشارکت کردند، شکل مصاحبه با مديران ترويج کشاورزي تا جايي که احساس شد مطلب جديدي از 
 MAXQDA12ادامه مصاحبه به دست نمي آيد، ادامه پيدا کردسپس تحليل متن مصاحبه ها با نرم افزار تحليل داده هاي متني

انجام شد.
نمونه کيو:نمونه کيوها، گزاره ها يا عباراتي درباره جنبه هاي مختلف موضوع پژوهش هستند )لاجوردي و همکاران، 1395(. در 
اين مرحله 60 عبارت تشکيل دهنده فضاي گفتمان درمرحله قبل، مورد ارزيابي قرار گرفت. به منظور دستيابي به نمونه اي که 
قادر باشد ابعاد مختلف فضاي گفتمان را در خود منعکس کند، عبارات مشابه و تکراري ادغام و برخي از آنها که ارتباط کمتري 
با موضوع داشتند، حذف شدند. پس از جمع بندي اين مرحله، نمونه کيو در قالب 41 گويه همانطور که جدول 1 نشان ميدهد 

شکل گرفت
رتبه بندي: در اين گام کارتهاي نهايي براي رتبه بندي در اختيار مديران ترويج کشاورزي قرار گرفت و از مديران خواسته شد تا 
براساس توزيع اجباري، در نمودارها رتبه بندي کنند. براي اين کار، يک ماتريس در اختيار مديران قرار گرفت تا به راحتي براساس 
توزيع اجباري نمونه هاي کيو را مرتب نمايند. براي دسته بندي، نمودار کيو براي 41 عبارت پژوهش به گونه اي تنظيم شد که 
بتوانند مجموعه عبارات را در يک توزيع متقارن از خيلي موافقم )5+( تا خيلي مخالفم )5-( ارزش گذاري نمايند )شکل 1(. به 

منظور سهولت در پاسخگويي مطابق شکل )1( از نمودار فلش کيو استفاده شد.

شکل 1- نمودار فلش کيو و رتبه بندي عبارات کيو
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در گام آخر داده هاي جمع آوري شده از بخش کيفي، با روش تحليل عاملي کيو و با کمک نرم افزار SPSS در مرحله کمي مورد 
تحليل قرار گرفت. مراحل انجام پژوهش به طور خلاصه در شکل )2( آورده شده است.

شکل2- مراحل انجام روش کيو در پژوهش حاضر برگرفته از خوشگويان فرد )1386(

جدول 1- عبارتهاي نهايي نمونه کيو مستخرج از فضاي گفتمان

نمونه کيوکد نمونه کيوکد 

ارتباط و تعامل با دانشگاه و مراکز علمي و پژوهشهاي و حمايت 1 
اين مراکز از ترويج کشاورزي

ادغام و يکي کردن پستهاي سازماني که وظايف نزديک به هم داشته 22
و يا حجم وظايف کمي دارند

ارتباط و تعامل ترويج کشاورزي با ساير سازمانها مرتبط با حوزه 2
استفاده از خرد و دانش جمعي و تصميم گيري مشارکتي23روستا و کشاورزي

توليد يافته هاي مورد نياز عرصه هاي توليدي از طريق تقويت 3
طراحي برنامه ها به صورت انعطاف پذير و با مشارکت کارکنان24ارتباط بين پژوهش، ترويج و کشاورز

تشويق کارکنان براي عملي کردن ابتکارها، ايده ها و نظراتشان25دسترسي سطوح محلي ترويج به منابع مالي و امکانات کافي4

در نظر گرفتن مشوقهايي براي ابتکار عمل کارکنان26فراهم کردن اعتبارات لازم براي انجام فعاليتهاي ترويجي5

تشويق فعاليتها و برنامه هاي جديد شغلي از سوي مديران27سرمايه گذاري در زمينه پژوهشهاي ترويج کشاورزي6

انتخاب و معرفي کارکنان موفق سازمان28سرمايه گذاري بيشتر دولت در ترويج کشاورزي7

انتخاب کارکنان موفق به عنوان الگو و سرگروه در سازمان29هدفمند کردن دوره ها و برنامه هاي آموزشي کارکنان8

حمايت از کارکنان موفق در سازمان30برگزاري دوره هاي آموزشي براساس نياز کارکنان9

تشويق کسب مهارتها و دانش شغلي در سازمان31انجام نيازسنجي قبل از برگزاري دوره هاي آموزشي10

فراهم کردن فرصت يادگيري مستمر براي کارکنان32ارزيابي کارکنان براساس معيارهاي مشخص و روشن11

تشويق و ارزشمند بودن ياددهي و يادگيري در سازمان33نبود رابطه و سوگيري در ارزيابيها12

جاري و نهادينه بودن فرهنگ نقد و نقدپذيري در سازمان34تناسب بين حقوق دريافتي با هزينه هاي زندگي13

ارائه مزايا و اضافه کاري، بيمه و خدمات رفاهي به کارکنان به 14
اعتماد و اهميت دادن مديران به قضاوت حرفهاي و نقد کارکنان35عنوان بخشي از سياستهاي تشويقي

تلقي کردن نقد و انتقاد به عنوان وسيله اي براي رفع ضعفها 36عادلانه بودن حقوق دريافتي در مقايسه با ساير سازمانها15

به روز رساني و کسب دانش و مهارت حرفه اي توسط کارکنان37متناسب بودن تواناييهاي کارکنان با نيازهاي و تقاضاي شغلي16

داشتن دانش علمي لازم در زمينه شغل38تناسب و سازگاري بين شخصيت افراد و شغل ترويج17

 ارتباط و تعامل با همکاران و شبکهسازي با آنان39شفاف و مشخص بودن اهداف و وظايف کاري فرد18

مشورت دادن و گرفتن در بين کارکنان سازمان در زمينه شغل40درک ارتباط کار خود با ساير بخشهاي سازمان19

داشتن مهارت و صلاحيت و سواد در زمينه فناوري اطلاعات و 41داشتن استقلال شغلي و احساس مسئوليت در مورد نتايج20
ارتباطات

تعريف پستهاي جديد با توجه به نيازهاي جديد21
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يافته ها
ويژگيهاي جمعيت شناختي مشارکت کنندگان در جدول )2( گزارش شده است. همانطور که نتايج نشان ميدهد از ميان مشارکت 
کنندگان در پژوهش دو تن زن و بقيه مرد بودند. ميانگين سني آنان47/67سال و دامنه سنيبين 42 تا 58 سال متغير بود، 
همچنين داراي تقريبا 21 سال تجربه کاري بودند. دامنه تجربه کاري آنها از 14 تا 28 سال متغير بود. بيشتر آنها )5 نفر( داراي 

مدرک کارشناسي ارشد بودند. 

جدول 2- مشخصات مشارکت کنندگان در بخش کيفي

جنسيتتجربه کاريسنتحصيلاترديفجنسيتسابقه کارسنتحصيلاترديف

مرد4822کارشناسي7مرد5123دکتري1

مرد4418دکتري8مرد4920کارشناسي 2

زن4324کارشناس ارشد9مرد5328کارشناسي3

مرد4921کارشناس ارشد 10مرد4620دکتري4

مرد4614کارشناسي11مرد4218کارشناسي ارشد5

زن4319کارشناسي ارشد12مرد5826کارشناسي ارشد6

تحليل عاملي کيو
به منظور شناسايي الگوهاي ذهني مديران ترويج کشاورزي نسبت به توانمندسازي روان شناختي کارکنان در بخش کمي از روش 
آماري تحليل عاملي کيو استفاده شد. اصلي ترين روش آماري براي تحليل ماتريس داده هاي کيو، روش تحليل عاملي ميباشد 
که مبتني بر همبستگي ميان افراد است )حکاک و همکاران، 1396(. براي انجام تحليل عاملي از روش رياضي تحليل مؤلفه هاي 
اصلي و براي چرخش عامل ها از روش واريماکس استفاده شد. روش واريماکس به دنبال مختصر کردن و ساده سازي ستون 
هاي ماتريس عاملي ميباشد از اين رو در صدد حداکثر کردن مجموع واريانس بارهاي ماتريس عاملي است. در اين روش برخي از 
متغيرها بار عاملي بسيار بالا و برخي متغيرها بار عاملي بسيار پايين در هر ستون از ماتريس دارند و جداسازي عاملها در مقايسه 
با ساير روشها به طور شفاف و واضحتر انجام ميشود )کلانتري، 1389(. همچنين، براي تعيين مناسب بودن داده ها،  از آزمون

 KMOاستفاده شد. مقدار آن بين صفر و يک است. در صورتي که مقدار اين شاخص کمتر از 0/5 باشد داده ها مناسب تحليل 
عاملي نيستند. اما اگر مقدار آن بين 0/5 تا 0/69 باشد با احتياط ميتوان تحليل عاملي انجام داد. در صورتي که مقدار آن بزرگتر از 
0/7 باشد همبستگي هاي موجود بين داده ها براي تحليل عاملي مناسب است. براي اطمينان از مناسب بودن داده ها براي تحليل 
عاملي مبني بر اينکه  ماتريس همبستگي هايي که پايه تحليل عاملي قرار ميگيرد در جامعه برابر با صفر نيست، بايد از آزمون 
بارتلت استفاده کرد)کلانتري، 1389(. در اين پژوهش،  مقدار KMO  برابر با 0/63 وآزمون بارتلت براي ماتريس همبستگي داده 

ها 317/517 به دست آمد که در سطح 0/01 معني دار بود و بيانگر مناسب بودن داده ها براي تحليل عاملي است.  
در روش شناسي کيو، براي نشان دادن مهمترين عاملها بر اساس مقدار ويژه از نمودار سنگريزه استفاده ميگردد. در اين پژوهش با 
توجه به ميزان مقدار ويژه مندرج در نمودار سنگ ريزه، چهار الگوي ذهني مختلف استخراج شد )نمودار 1(. براساس نتايج تحليل 
عاملي کيو به روش مؤلفه هاي اصلي، مديران ترويج کشاورزي با توجه به تفاوت ديدگاه ها و نظراتشان در مورد توانمندسازي 
روان شناختي کارکنان ترويج کشاورزي در چهار گروه مختلف قرار گرفتند و 81/49 درصد واريانس کل توسط اين گروهها تبيين 

شد. )جدول3(. 

نمودار1- نمودار سنگريزه
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براساس جدول )3(، عامل )الگوي ذهني( اول 26/99 درصد، عامل )الگوي ذهني( دوم 19/11 درصد، عامل )الگوي ذهني( سوم 
18/39 درصد و عامل )الگوي ذهني( چهارم 17/00 درصد واريانس کل را تشکيل ميدهند. 

جدول 3- الگوهاي ذهني استخراج شده از تحليل عاملي کيو به همراه ميزان واريانس تبيين شده توسط هر الگوي ذهني

مقدار ويژهدرصد واريانس تجمعيدرصد واريانسالگوهاي ذهني

26/9926/993/52عامل اول

19/1146/092/88عامل دوم

18/3964/482/17عامل سوم

17/0081/491/21عامل چهارم

در جدول )4( ماتريس چرخش يافته عاملها مشاهده ميشود. با توجه به اين ماتريس، مديراني که در هريک از الگوهاي ذهني قرار 
ميگيرند، مشخص شده اند. با توجه به اينکه بارهاي عاملي بزرگتر از هستند، با اطمينان 99 درصد بارهاي عاملي مشخص شده 

در جدول )4( معني دار هستند. 
لازم به ذکر است n برابر با واحدهاي کيو است. با توجه به فرمول فوق، حد استاندارد برابر با 0/40 محاسبه شد و با توجه به اينکه 
بارهاي عاملي مشخص شده در جدول )4( داراي مقداري بيش از 0/40 هستند، ميتوان گفت مديران ترويج کشاورزي شماره 3، 
6، 9 و 12به طور مشترک الگوي ذهني 1، مديران ترويج کشاورزي شماره 4، 11 و 7 به طور مشترک الگوي ذهني 2، مديران 
ترويج کشاورزي شماره 1، 5 و 10 به طور مشترک الگوي ذهني شماره 3 و مديران ترويج کشاورزي شماره 2 و 8 به طور مشترک 

الگوي ذهني 4 را تشکيل ميدهند. 
اساس نامگذاري الگوها، وجود صفات و خصوصيات مشترک ميان انواع ذهنيت ها در بين مديران شرکت کننده در پژوهش بود. 
به اين صورت که الگوهاي ذهني مديران ترويج کشاورزي بر مبناي مشابهت و اختلاف ديدگاه هاي مديران در قالب چهار الگوي 
ذهني شناسايي و دسته بندي شدند و براي هر الگو نامي تعيين شد. اين چهار الگو در مجموع 81/49 درصد کل را تبيين کردند 

)شکل 2(. 

شکل 2- مدل تجربي الگوهاي ذهني مديران ترويج کشاورزي نسبت به توانمندسازي روان شناختي کارکنان ترويج
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جدول 4- ماتريس چرخش يافته بارهاي عاملي ديدگاه مديران ترويج کشاورزي در هريک از الگوهاي ذهني

الگوي ذهني 4الگوي ذهني 3الگوي ذهني 2الگوي ذهني 1کد پاسخگويان

30/906-0/052-0/016-0/052

60/9030/0410/153-/057

90/8770/0070/0820/123

120/808-0/333-0/1560/067

40/1070/936-0/018-0/149

11-0/0700/8520/113-0/218

7-0/2350/616-0/334-0/108

1-0/2490/2260/8400/056

50/208-0/0970/814-0/150

100/059-0/2320/793-0/348

20/026-0/136-0/1220/958

80/022-0/251-0/1220/932

در ادامه هريک از الگوهاي استخراج شده از طريق تحليل عاملي به روش روايت داستاني1تفسير ميشود.

الگوي ذهني 1: حاميان عوامل زمينه اي توانمندساز 
الگوهاي  اين  عبارتهاي  رتبه  به  توجه  با  ميکند.  تبيين  را  کل  واريانس  از  درصد   26/99 و  است   3/52 عامل  اين  ويژه  مقدار 
ذهني)جدول 5(،ميتوان اينطور استدلال نمود که براساس الگوي ذهني مديراني که در اين الگو دسته بندي شده اند، عواملي از 
قبيل فرهنگ نقد و نقدپذيري به معناي جاري و نهادينه بودن فرهنگ نقد سازنده، اهميت دادن مديران به قضاوتهاي حرفه اي 
و نقد همکاران و تلقي کردن نقد به عنوان وسيله اي براي رفع ضعفها و دستيابي سازمان به اهداف؛ ايجاد فرصتهاي يادگيري 
براي کارکنان و تلقي کردن يادگيري و ياد دادن به عنوان يک ارزش در سازمان؛ الگوسازي به معناي انتخاب و معرفي کارکنان 
موفق و حمايت از آنان براي مثال انتخاب آنان به عنوان سرمشق و سرگروه کاري؛ تشويق کارکنان براي عملي کردن ايده ها و 
نظراتشان براي بهبود خدمات سازمان و تشويق ابتکار عمل کارکنان که مفهوم ترويج فرهنگ نوآوري و خلاقيت را ميتوان از آن 

استنباط کرد، 
در کنار طراحي برنامه ها به صورت انعطاف پذير و با مشارکت کارکنان و بهره گيري از دانش و خرد جمعي ميتواند به توانمندسازي 
روان شناختي کارکنان ترويج کمک کند. با توجه به قرابت مفهومي و معنايي عبارتهايي که در اين الگو ذهني بالاترين امتياز را 
داشتند اين الگوي ذهني با عنوان کلي حاميان عوامل زمينه اي توانمندساز نامگذاري شد، چرا که عوامل مطرح شده در اين الگوي 

ذهني به زمينه سازماني که ميتواند در توانمندسازي روان شناختي کارکنان نقش داشته باشد، اشاره ميکند.

الگوي ذهني 2:  حاميان عوامل محيطي توانمندساز
براساس ذهنيت و ديدگاه مشترک مديران اين الگوي ذهني که داراي مقدار ويژه 2/88 و تبيين کننده 19/11 درصد واريانس کل 
ميباشد، ارتباط و تعامل با دانشگاه و مراکز علمي و تحقيقاتي و دريافت حمايت اين مراکز از ترويج کشاورزي و همچنين ارتباط 
و تعامل ترويج کشاورزي با ساير سازمانها و ارگانها مرتبط با حوزه کشاورزي و روستا ميتواند به توليد و انتقال يافته هاي مورد 
نياز عرصه هاي توليدي کمک کند که در مجموع اين عوامل ميتواند زمينه شکل گيري و بهبود توانمندي روان شناختي کارکنان 

1- Narrative
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ترويج را فراهم کند. يکي ديگر از موارد بيان شده توسط مشارکت کنندگان اين الگوي ذهني موضوع عوامل اقتصادي است به 
اين معنا که سرمايه گذاري در زمينه پژوهش هاي ترويج کشاورزي، فراهم کردن اعتبارات لازم براي انجام فعاليتهاي ترويجي و 
دسترسي سطوح محلي ترويج به منابع مالي و امکانات کافي از جمله عوامل اقتصادي تاثيرگذار بر توانمندسازي روان شناختي 
هستند که توسط اين الگوي ذهني از مشارکت کنندگان بيان شده اند. با توجه به اينکه مشارکت کنندگان اين الگوي ذهني به 
عوامل بيروني که مي تواند به توانمندسازي روان شناختي کارکنان ترويج کشاورزي اشاره کرده اند، اين الگوي ذهني، الگوي ذهني 

حاميان عوامل محيطي توانمندساز نامگذاري شد.

الگوي ذهني3: حاميان عوامل ساختاريتوانمندساز
مقدار ويژه سومين الگوي ذهني شناسايي شده  برابر با 2/17 بوده و نماينده 18/39 درصد از کل واريانس تبين شده ميباشد.  
براساس ذهنيت و ديدگاه مديران اين الگوي ذهني با توجه به رتبه امتياز عبارتها در جدول )5(، ميتوان اينطور نتيجه گرفت که به 
باور مديران اين الگوي ذهني چند عامل در توانمندسازي روان شناختي کارکنان ترويج کشاورزي تاثيرگذاري ميباشند از جمله: 
حذف، ادغام و يکي کردن پستهاي سازماني که داراي حجم وظايف اندک و يا نزديک به هم هستند به عبارت ديگر طراحي مجدد 
شغل؛ تناسب و سازگاري بين تواناييها، مهارت و شخصيت کارکنان با نيازها و تقاضاي شغلي ترويج کشاورزي؛ آموزش کارکنان که 
اين آموزش بايد از طريق نيازسنجي هدفمند گردد و متناسب با نيازهاي شغلي کارکنان ترويج کشاورزي باشد؛ شفاف و مشخص 
بودن اهداف و فرآيند تحقق آنان، دادن مسئوليت و اختيار به کارکنان؛ ارزيابي کارکنان براساس معيارهاي مشخص و شفاف و عدم 
دخالت رابطه و سوگيري در اين زمينه؛ تناسب بين حقوق دريافتي با هزينه هاي زندگي، ارائه مزايا و اضافه کاري، خدمات رفاهي 
به کارکنان به عنوان بخشي از سياست هاي تشويقي و عادلانه بودن حقوق دريافتي در مقايسه با ساير سازمانها از جمله عواملي 
هستند که از سوي مديران اين الگوي ذهني به عنوان عوامل تاثيرگذار بر توانمندي روان شناختي کارکنان ترويج کشاورزي ذکر 
شده اند. با توجه به قرابت معنايي و مفهومي عبارتهاي بيان شده توسط سه مشارکت کننده اين الگوي ذهني، نام کلي حاميان 

عوامل ساختاري توانمندساز براي اين الگوي ذهني انتخاب شد. 

الگوي ذهني 4: حاميان عوامل فردي توانمندساز
آخرين الگوي ذهني شامل دو تن از مديران شرکت کننده در مطالعه است. مقدار ويژه آن 1/21 و تبيين کننده 17/00 درصد از 
واريانس کل ميباشد. ديدگاه هاي مشترک مديران اين گروه نشان ميدهد که اين افراد عمده ترين عامل تاثيرگذار بر توانمندسازي 
روان شناختي کارکنان ترويج کشاورزي را نقش فرد ميدانند. به باور آنان کارکنان ترويج کشاورزي ميتوانند با توسعه دانش حرفه 
اي خود از طريق به روزرساني و کسب دانش و مهارت حرفه اي، کسب اطلاعات و آگاهي هاي جديد در زمينه شغلي و همچنين 
شبکه سازي و تعامل با ساير همکاران به منظور تسهيم دانش، ارائه و دريافت مشاوره در امور مختلف شغلي به توانمندسازي روان 

شناختي خود کمک نمايند. 
همچنين علاقمندي فرد به فناوري اطلاعات و ارتباطات و داشتن سواد اطلاعاتي، توانايي و مهارت استفاده از اين فناوري ها 
ميتواند از طريق بهبود دانش علمي فرد در زمينه شغلي به توانمندسازي روان شناختي کارکنان ترويج کمک کند. با توجه به 
مفاهيم اشاره شده از سوي مشارکت کنندگان اين الگوي ذهني که به نقش فرد در توانمندسازي روان شناختي اشاره دارند، الگوي 

ذهني حاميان عوامل فردي توانمندساز نامگذاري شد.

جدول 5- امتيازهاي اختصاص داده شده به هر عبارت بر اساس بار عاملي در الگوهاي ذهني شناسايي شده مديران ترويج کشاورزي

گزاره
امتيازهاي  
عاملي الگوي 

ذهني اول

امتيازهاي 
عاملي 
الگوي 

ذهني دوم

امتيازهاي 
عاملي الگوي 

ذهني سوم

امتيازهاي عاملي 
الگوي ذهني 

چهارم

ارتباط و تعامل با دانشگاه و مراکز علمي و پژوهشي و حمايت اين مراکز از ترويج 
کشاورزي

ارتباط و تعامل ترويج کشاورزي با ساير سازمانهاي مرتبط با حوزه روستا و 
کشاورزي

توليد يافته هاي مورد نياز عرصه هاي توليدي از طريق تقويت ارتباط بين 
پژوهش، ترويج و کشاورز

دسترسي سطوح محلي ترويج به منابع مالي و امکانات کافي
فراهم کردن اعتبارات لازم براي انجام فعاليتهاي ترويجي

سرمايه گذاري در زمينه پژوهشهاي ترويج کشاورزي
سرمايه گذاري بيشتر دولت در ترويج کشاورزي

381219

272346

3133638

3263039

2953740

3343936

34103841
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هدفمند کردن دوره ها و برنامه هاي آموزشي کارکنان
برگزاري دورههاي آموزشي براساس نياز کارکنان

انجام نيازسنجي قبل از برگزاري دوره هاي آموزشي
ارزيابي کارکنان براساس معيارهاي مشخص و روشن

نبود رابطه و سوگيري در ارزيابيها
تناسب بين حقوق دريافتي با هزينه هاي زندگي

ارائه مزايا و اضافه کاري، خدمات رفاهي و غيره به کارکنان به عنوان بخشي از 
سياستهاي تشويقي

عادلانه بودن حقوق دريافتي در مقايسه با ساير سازمانها
متناسب بودن تواناييهاي کارکنان با نيازهاي و تقاضاي شغلي

تناسب و سازگاري بين شخصيت افراد و شغل ترويج
شفاف و مشخص بودن اهداف و وظايف کاري فرد

درک ارتباط کار خود با ساير بخشهاي سازمان
داشتن استقلال شغلي و احساس مسئوليت در مورد نتايج

تعريف پستهاي جديد با توجه به نيازهاي جديد
ادغام پستهاي سازماني باحجم وظايف کم يا نزديک به هم

1631731

1522630

1741210

2071416

258913

19341322

18351228

23261133

2115321

2211418

249829

35131035

26281537

3030532

2832126

11294034استفاده از خرد و دانش جمعي و تصميم گيري مشارکتي

طراحي برنامه ها به صورت انعطاف پذير و با مشارکت کارکنان
تشويق کارکنان براي عملي کردن ابتکارها، ايده ها و نظراتشان

در نظر گرفتن مشوق هايي براي ابتکار عمل کارکنان
تشويق فعاليتها و برنامه هاي جديد شغلي از سوي مديران

انتخاب و معرفي کارکنان موفق سازمان
انتخاب کارکنان موفق به عنوان الگو و سرگروه در سازمان

حمايت از کارکنان موفق در سازمان
تشويق کسب مهارتها و دانش شغلي در سازمان

فراهم کردن فرصت يادگيري مستمر براي کارکنان
تشويق و ارزشمند بودن ياددهي و يادگيري در سازمان

جاري و نهادينه بودن فرهنگ نقد و نقدپذيري در سازمان
اعتماد و اهميت دادن مديران به قضاوت حرفهاي و نقد کارکنان

تلقي کردن نقد و انتقاد به عنوان وسيله اي براي رفع ضعفها و دستيابي به موفقيت

7202727

5182919

8232315

112197

4142411

12273125

2193524

6332823

9211612

1425181

3242014

10172520

13161717

به روز رساني و کسب دانش و مهارت حرفهاي توسط کارکنان

داشتن دانش علمي لازم در زمينه شغل

ارتباط و تعامل با همکاران و شبکه سازي با آنان

مشورت دادن و گرفتن در بين کارکنان سازمان در زمينه شغل

داشتن مهارت، صلاحيت و سواد در زمينه فناوري اطلاعات و ارتباطات

3638418

4036324

3937262

4140335

3739223

نتيجه گيري، بحث و پيشنهادها  
و  تحولات محيطي  و  تغيير  با  متناسب  بايد  روستايي  و  با بخش کشاورزي  تعاملي  و  نزديک  ارتباط  دليل  به  ترويج کشاورزي 
در  چشمگير  تحولات   .)1396 همکاران،  و  )کريمي  بگذارد  اجرا  به  را  کارآمد  و  پويا  ساختار  خود  هدف  جامعه  هاي  خواسته 
سطح انتظارات مخاطبان ترويج کشاورزي حامل اين پيام است که پاسخگويي به نيازهاي مخاطبان در ساختار سنتي امکانپذير 
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و  آمدي  کار  اخير  دهه  چند  در  که  طوري  به  بود.  نخواهد 
کارفرمايان  مسئولين،  انتقاد  مورد  کشاورزي  ترويج  اثربخشي 
و روستاييان بوده است )عليزاده و همکاران، 1397(. از اينرو 
ميتوان گفت توجه به مفهوم توسعه نيروي انساني، عملکرد و 
بازده آن از جمله الزامات ترويج کشاورزي است. توانمندسازي 
از  يکي  انساني،  منابع  توسعه  تحقق  جهت  شناختي  روان 
ابزارهاي موثر براي افزايش بهره وري و استفاده از ظرفيتها و 
 Gomez( تواناييهاي فردي و گروهي کارکنان سازمان ميباشد
Rosen, 2001 &(.در اين ميان مديران به واسطه داشتن تجربه، 
اين  از  شناخت ويژگيهاي شغلي، فردي و سازماني و مواردي 
توانمندسازي روان شناختي کارکنان نقش  قبيل ميتوانند در 
داشته باشند )حکاک و همکاران، 1396(. ترويج کشاورزي نيز 
از اين قاعده مستثني نيست. از اين رو مطالعه حاضر به واکاوي 
الگوهاي ذهني مديران ترويج کشاورزي نسبت به توانمندسازي 
اساس  بر  پرداخت.  کشاورزي  ترويج  کارکنان  شناختي  روان 
تحليل داده هاي گردآوري شده، الگوهاي ذهني مديران ترويج 
يافته  به  با استناد  کشاورزي در چهار دسته طبقه بندي شد. 
روان  توانمندسازي  گرفت  نتيجه  ميتوان  مطالعه  اين  هاي 
شناختي کارکنان ترويج کشاورزي تابعي از عوامل زمينه اي، 
محيطي، ساختاري و فردي ميباشد. با توجه به درصد واريانس 
تبين شده توسط هر يک از الگوهاي ذهني، بر اساس ذهنيت 
اي،  اهميت عوامل زمينه  ترتيب  به  ترويج کشاورزي،  مديران 
توانمندسازي  در  بيشتري  نقش  فردي  و  ساختاري  محيطي، 
روان شناختي کارکنان ترويج کشاورزي دارند. همسو با يافته 
توانمندساز،  اي  زمينه  عوامل  حاميان  ذهني  الگوي  هاي 
پژوهش هاي ديگر به عواملي از قبيل قدرداني مدير از کارکنان 
و نقش رهبري، عدالت سازماني و فرهنگ کار و ارزش آفريني 
پور  )فقيهي  سازماني  يادگيري   ،)1396 همکاران،  و  )فاضل 
)Sotirofski, 2014؛  سازماني  فرهنگ  و   )1396 چترچي،  و 
اصفهاني اصل و صداقت جو، 1394( که اشاره به عوامل مرتبط 
با زمينه سازماني دارند، پرداخته اند. در ارتباط با نقش عوامل 
پژوهش  در  ذهني،  الگوي  اين  هاي  يافته  با  همسو  محيطي، 
هاي ديگر به عوامل محيطي از قبيل تغييرات محيطي، وضعيت 
عنوان  به  مسئولان  حمايت  و  اقتصادي  فرهنگي،  و  اجتماعي 
عوامل محيطي تاثيرگذار بر توانمندسازي روان شناختي اشاره 
الدين  شده است )مجدالدين، 1390؛ حيدري ساربان و رکن 

افتخاري، 1395؛ فاضل و همکاران، 1396(.
عوامل  نقش  با  ارتباط  در  پژوهش  اين  هاي  يافته  تأييد  در 
قبيل  از  ساختاري  عوامل  به  پژوهشها  ساير  نتايج  ساختاري، 
پاداش و حقوق، مشخص بودن اهداف و دسترسي به اطلاعات 
)فاضل و همکاران، 1396(، آموزش )Barton & Barton, 2011.؛ 
 Lauring &( شغل  فرد-  تناسب   ،)1391 همکاران،  و  قليفر 
Selmer, 2018؛ اديب پور و همکاران، 1395(، ويژگيهاي شغلي 
)حسن زاده و همکاران، 1392؛Seibert et al., 2011(، ارزيابي 
عملکرد و جبران خدمات )Liao & Liu, 2016؛ مرادي، 1394( 
اشاره کرده اند. در ارتباط با الگوي ذهني عوامل فردي، نتايج 
پژوهش هاي ديگر به تاثير عواملي از قبيل مهارت و صلاحيت 

و   )1396 همکاران،  و  )غفاري  ارتباطات  و  اطلاعات  فناوري 
توانمندسازي  در  و همکاران، 1396(  )فاضل  اي  دانش حرفه 

روان شناختي اشاره کرده اند.
جهت پياده سازي الگوهاي ذهني شناسايي شده، پيشنهادهايي 

در قالب الزامات پياده سازي براي هر الگو ارائه شد.
 

الزامات پياده سازي الگوي ذهني حاميان عوامل زمينه 
اي توانمندساز:

به  اعتماد  و  سازمان  در  نقدپذيري  و  نقد  فرهنگ  ترويج   -
قضاوتهاي حرفه اي و نقد کارکنان ترويج کشاورزي

- خلق فرصتهاي يادگيري، ترويج فرهنگ نوآوري و خلاقيت 
و مديريت مشارکت جو در سازمان براي عملي کردن ابتکارها، 

نظرات و ايده هاي کارکنان ترويج کشاورزي
- الگوسازي سازماني و انتخاب و معرفي کارکنان موفق ترويج 

کشاورزي

الزامات پياده سازي الگوي حاميان ذهني عوامل محيطي 
توانمندساز:

پژوهشاتي،  و  علمي  مراکز  ها،  دانشگاه  با  ارتباط  و  تعامل   -
و  کشاورزي  و  روستا  حوزه  با  مرتبط  هاي  سازمان  و  ارگانها 
دريافت حمايت اين مراکز از ترويج کشاورزي از طريق توليد 

يافته هاي مورد نياز عرصه هاي توليدي
فعاليتهاي  و  پژوهش هاي  انجام  براي  اعتبارات لازم  تامين   -
و  مالي  منابع  به  محلي  سطوح  دسترسي  ويژه  به  ترويجي 

امکانات کافي

عوامل  حاميان  ذهني  الگوي  سازي  پياده  الزامات 
ساختاري توانمندساز:

نيازهاي  با  نيازسنجي و هدفمند کردن دوره هاي آموزشي   -
شغلي کارکنان ترويج کشاورزي

- طراحي مجدد شغل به معناي ادغام پست هاي سازماني با 
حجم وظايف کم و يا نزديک به هم و ايجاد پست هاي جديد با 

توجه به نيازهاي جديد 
ارزيابي  طريق  از  دستاوردها  و  انتظارات  بين  تناسب  ايجاد   -
از  دور  به  و  مشخص  و  شفاف  معيارهاي  براساس  عادلانه 
سوگيري و دخالت دادن روابط شخصي، پرداخت حقوق عادلانه 
در مقايسه با ساير سازمانها با توجه به سختي هاي کار ترويج 

کشاورزي
- بهبود تناسب فرد - شغل از طريق ارتقاء تواناييها، مهارتها و 
ويژگيهاي شخصيتي کارکنان با نيازها و تقاضاي شغلي ترويج 

کشاورزي

الزامات پياده سازي الگوي ذهني حاميان عوامل فردي 
توانمندساز:

توسعه  راستاي  در  سازي  شبکه  به  ترويج  کارکنان  تشويق   -
دانش حرفه اي و تسهيم تجارب و دروس آموخته شده شغلي

- بهبود سواد، دانش و مهارتهاي فناوري اطلاعات و ارتباطات 
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و  دانش  کردن  روز  به  منظور  به  کشاورزي  ترويج  کارکنان 
مهارتهاي حرفه اي و کسب آگاهي ها و اطلاعات جديد شغلي.

منابع و ماخذ
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