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Psychological empowerment is one of the interesting topics of human resource 

management researchers and is one of the important factors for predicting and 

understanding organizational behavior. This research sought to identify the factors 

affecting the psychological empowerment of Iranian agricultural extension Specialists 

and the methodology of qualitative content analysis with conventional content analysis 

approach. According to necessity, the method of theoretical sampling (interview with 

managers and Specialists of agricultural extension was 16) and the data were analyzed 

using MAXQDA12 software. Based on the results of the interviews analysis, A total 

of 83 initial codes were extracted from the interview, which were formed in four 

categories including: Individual and personality factors that underlie psychological 

empowerment (with 5 subcategories), Organizational contexts related to psychological 

empowerment (with 7 subcategories), Psychological empowerment structures (with 6 

subcategories), Environmental factors that underlie psychological empowerment (with 

4 subcategories). At the end, there were Suggestions to the psychological 

empowerment of agricultural extension experts. Results of this study have practical 

implications for managers, policymakers and human resources planners in the 

agricultural extension system and academic communities. 
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Extended Abstract 

The rapid changes in the environment, the growing trend of global competition and the continuous decrease 

in the productivity of human resources have forced organizations to search for a way to continue their survival. 

The field of competition is found in specialized, creative and motivated human resources. In this connection, 

one of the topics that has attracted the attention of researchers and management thinkers in recent years, 

especially in service organizations (such as agricultural extension), is psychological empowerment. 

Psychological empowerment is mentioned as the most appropriate option in order to increase productivity 

and organizational development, which can guarantee increased efficiency. 
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Objective 

The main problem of the present research is what factors help to improve the psychological empowerment 

of Iran's agricultural extension experts, in other words, what factors make agricultural extension experts, while 

feeling self-worth and self-efficacy, their capacity and power by aligning their goals They are used with the 

goals of the organization and strengthening the sense of competence in order to fulfill the mission of the 

agricultural extension system. 

The aim of the current research is to identify the components and factors affecting the psychological ability 

of agricultural promotion experts in order to provide solutions to improve and improve their psychological 

ability. The organization can use the potential abilities of experts in order to improve and strengthen the 

psychological empowerment of the agricultural promotion human force in order to be more productive. 

 

Methods 

In terms of purpose, the present study is applied and in terms of methodology, it is classified as a qualitative 

research that uses the content analysis method. The participants of this research consisted of the managers and 

experts of the agricultural extension and education department with specialization in agricultural extension and 

education, and 16 of them were selected based on the theoretical saturation criteria and using the purposeful 

sampling approach and snowball sampling method. The research tool in data collection was semi-structured 

interview protocol. MAXQDA12 software was used to facilitate the text analysis of the conducted interviews.  

 

Results 

Based on the results of the interviews analysis, A total of 83 initial codes were extracted from the interview, 

which were formed in four categories including: Individual and personality factors that underlie psychological 

empowerment (with 5 subcategories), Organizational contexts related to psychological empowerment (with 7 

subcategories), Psychological empowerment structures (with 6 subcategories), Environmental factors that 

underlie psychological empowerment (with 4 subcategories).  At the end, there were Suggestions to the 

psychological empowerment of agricultural extension experts. 

 

Discussion 

According to the results of this study, if agricultural extension wants to provide a platform for empowering 

agricultural extension experts, it should pay attention to factors such as investing in information and 

communication technologies, improving the skills and information literacy of extension experts, networking 

in order to share experiences. In addition, understanding and supporting experts and appreciating their activities 

and efforts, evaluation based on transparent and clear criteria are among the things that can help psychological 

empowerment. Communication and interaction with universities, scientific and research centers, organizations 

related to agriculture and rural areas in order to produce findings needed in production areas and also to receive 

media support for agricultural extension can also be effective in the psychological empowerment of agricultural 

extension human resources. 
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 مکس کيودا.

های مهم مورد علاقه محققان مدیریت منابع انسانی و عاملی مهم ی یکی از موضوعناختشروانتوانمندسازی 
در پيشگویی و درک رفتار سازمانی است. پژوهش حاضر در پی شناسایی عوامل مؤثر بر توانمندسازی 

و  بود کيفی با رویکرد متعارف شناختی کارشناسان ترویج کشاورزی ایران بود. روش تحقيق تحليل محتواروان
نفر(  16گيری نظری )مصاحبه با مدیران و کارشناسان ترویج کشاورزی به تعداد بنابر ضرورت از روش نمونه

کد و چهار طبقه  83منجر به استخراج  12مکس کيودا نسخه  افزارنرمها به کمک استفاده شد. تحليل داده
سازمانی توانمندسازی  زیرطبقه(، زمينه 5)با  شناختیساز توانمندسازی روانو شخصيتی زمينه فردی شامل عوامل

زیرطبقه( و عوامل  6شناختی )با ساز توانمندسازی روانعوامل ساختاری زمينه زیرطبقه(، 7شناختی )با روان
زیرطبقه( شد. در پایان پيشنهادهایی برای توانمندسازی  4شناختی )با ساز توانمندسازی روانمحيطی زمينه

تواند دستاوردهایی برای مدیران، کارشناسان ترویج کشاورزی ارائه شد. نتایج این مطالعه میشناختی روان
 انسانی در نظام ترویج کشاورزی و جوامع دانشگاهی به دنبال داشته باشد. ریزان نيرویسياستگذاران و برنامه
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 مقدمه
و جوی  ها را به جستوری نيروی انسانی سازمانتغييرات سریع محيط، روند روبه رشد رقابت جهانی و کاهش مستمر بهره

حل را برای عقب نماندن در عرصه رقابت، ها راهبسياری از سازمانراهی برای تداوم بقای خود وادار کرده است در این ميان، 
(. در این Waters et al., 2017; Kasonde and Steele, 2017اند )در نيروی انسانی متخصص، خلاق و با انگيزه یافته

های خدماتی )از قبيل ازمانیژه در سوبههای اخير توجه محققان و اندیشمندان مدیریت را ارتباط یکی از موضوعاتی که در سال
ترین شناختی به عنوان مناسب. از توانمندسازی رواناست 1شناختیترویج کشاورزی( به خود جلب کرده است، توانمندسازی روان

کارشناسان را تضمين نماید  تواند افزایش کاراییشود که میوری و توسعه سازمانی یاد میگزینه در راستای افزایش بهره
(Yang et al., 2014; Laschinger et al., 2014 اصطلاح توانمندسازی در علوم سازمانی بسيار مورد استفاده قرار گرفته .)

دانند است اما هيچ توافق روشنی در مورد تعاریف ارائه شده از آن وجود ندارد. بسياری از دانشمندان توانمندسازی را حالتی می
 Gholifar etتوانند سرنوشت خود را کنترل و به اهداف فردی و سازمانی دست یابند )می کنند،که در آن افراد احساس می

al., 2012ها (. در حقيقت توانمندسازی بيشتر به مسائل ارزشی و روانی، تغييرات ساختاری، عناصر فرهنگی و تاریخی، ارزش
 ،Conger & Kanungo (1988)به عقيده (. Pourmonazah, 2014های موجود در بافت سازمانی اشاره دارد )و نگرش

شناختی فرآیند ارتقاء احساس خودیابی و انگيزش درونی در بين کارکنان است و در نيازهای انگيزشی افراد توانمندسازی روان
های رسمی و فنون غيررسمی سازمانی با عرضه اطلاعات کارآمد به تعيين و برطرف کردن ریشه دارد که به وسيله فعاليت

شناختی، مبنای دیدگاه دیگر، توانمندسازی روان (. برJaved et al., 2017شود )یطی که موجب ناتوانی است، پرداخته میشرا
(. از دیدگاه Abinaya, 2014شان در ارتباط با سازمان خود دارند )باورهای اساسی شخصی است که کارکنان درباره نقش

Thomas & Velthouse (1990)شناختی فرآیند افزایش انگيزش درون شغلی است که شامل چهار حوزه وان، توانمندسازی ر
(. پس از ارائه این الگو، Kim et al., 2017) استدار بودن و حق انتخاب يرگذاری، شایستگی، معنیتأثشناختی شامل احساس 

Spritzer (1995) ، ،بندی نمود. پس از آن يمتقستوانمندسازی را به عنوان یک مفهوم انگيزشی که دارای چهار بعد بود
Whetten & Cameron (1995)  بعد اعتماد را به چهار بعد توانمندسازی توماس، ولتهوس و اسپریتزر اضافه کردند و بر این

نيروی محرکه عملکرد کارشناسان و  گانهپنجی توانمندسازی ارائه شده توسط آنها با در نظر گرفتن ابعاد هامؤلفهباور بودند که 
 شود. (. در ادامه به توضيح این ابعاد پرداخته میKang et al., 2017مان خواهد بود )ساز

های شغلی و کند و بين نقشارزشی را دنبال می کند که اهداف شغلی مهم و بایعنی فرد احساس  2دار بودناحساس معنی
باور  به این معناست که فردداری یمعنحس ، (Zhang et al., 2018باورها، نيازها و رفتارهای فرد نوعی سازگاری وجود دارد )

کند یتی است که هدف مهمی را دنبال میمأموردهد و دارای که زمان و انرژی را هدر نمی کنددر مسيری حرکت می دارد
(Degago, 2014 .) با معنی بودن یعنی با ارزش بودن( و علاقه درونی شخص به شغلMeng et al., 2016به بيان دیگ ) ر

حق انتخاب و خود  (.Dust et al., 2018ها و رفتارها اشاره دارد )با معنی بودن، به تناسب بين الزامات کاری، باورها، ارزش
ای انجام وظایف شغلی های شغلی لازم بر، به عنوان دومين بعد، به آزادی عمل و استقلال فرد در تعيين فعاليت3گيریتصميم

ها، تداوم و گيری به معنی حق انتخاب در آغاز فعاليتبه بيان دیگر، احساس خود تصميم(.  ,.2016Pandey et alاشاره دارد )
هایی کنند تا فعاليتهای شغلی است. حق انتخاب فرصتی است که کارشناسان یک سازمان احساس مینظم بخشيدن به فعاليت

احساس  (.Li, 2016ه برایشان مناسب است انجام دهند )ای کرا به شيوه هاآندار است و یمعنرا انتخاب کنند که برایشان 
یفشان با مهارت وظادر حقيقت احساس افراد در توانایی انجام به عنوان سومين بعد، خودکارآمدی یا خوداثربخشی ، 4شایستگی

 زم را برای انجامکنند قابليت لاکنند یا اینکه احساس میشوند، احساس خود کارآمدی میبالا است. وقتی افراد توانمند می

                                                                                                                                                                 
1 Psychological empowerment 

2 Meaning 

3 Self- determination 

4. Competence 
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کند که (. افراد توانمند نه تنها احساس شایستگی، بلکه احساس اطمينان میLi et al., 2012آميز یک کار دارند )موفقيت
توانند برای رویارویی با کنند و معتقدند که میتوانند کار را با شایستگی انجام دهند. آنها احساس برتری شخصی میمی

(. برخی از پژوهشگران بر این باور هستند که احساس شایستگی Lin et al., 2017بياموزند و رشد یابند )های تازه، چالش
کند که آیا افراد برای انجام دادن کاری دشوار خواهند کوشيد و پشتکار خواهند ین احساس توانمندی است زیرا تعيين میترمهم

تواند بر نتایج ای است که فرد مییا پذیرش نتيجه شخصی، درجه، 1ریيرگذاتأثحس  (. ,.2016Watkins et alداشت یا خير )
ای اشاره این بعد به درجه (.Dust et al., 2018و پيامدهای کاری، اداری و عملياتی شغل اثر بگذارد و عکس درماندگی است )

نتظار در محيط شغلی به دست آمده دارد که رفتار فرد در اجرای اهداف شغلی متفاوت دیده شود، بدین معنی که نتایج مورد ا
ير قرار دادن محيطی تأثتوانند با تحت (. افراد توانا احساس کنترل شخصی بر نتایج دارند و باور دارند، میTetik, 2016باشد )

يرگذاری تأثاک شود، تغيير ایجاد کنند. بنابراین احساس داشتن کنترل بر نتایج به ادرکنند یا نتایجی که توليد میکه در آن کار می
تواند آن موانع را کنترل کند، بلکه خود میهای آنان را کنترل نمیيتفعالاشاره دارد. افراد توانا باور دارند که موانع محيط بيرونی 

کنند برخلاف کنترل منفعل که های خود همسو میکند، آنها احساس کنترل فعال دارند بدین معنی که محيط را با خواسته
بين به عنوان بعد پنجم، به روابط ، 2احساس اعتماد .(2018et al.,  Boleyشود )ی افراد با تقاضای محيط همسو میهاخواسته

ی، شایستگی، گشودگی و اطمينان به مندعلاقهگردد و نيز به مدیر به کارمند و بالعکس( باز می فرادستان و زیردستان )اعتماد
اشاره دارند که افراد توانمند دارای احساس  Whetten & Cameron (1995)(. Owen et al., 2018شود )دیگران مربوط می

دست نيز اعتماد بوده و مطمئن هستند با آنها منصفانه و صادقانه رفتار خواهد شد. این افراد اطمينان دارند که حتی در مقام زیر
و خوب خواهد بود. با وجود این، حتی در شرایطی  نتيجه نهایی کارهای آنها نه تنها آسيب و زیان نخواهد داشت، بلکه درست

کنند به ای احساس اعتماد شخصی را حفظ میدهند، افراد توانمند باز هم گونهکه افراد قدرتمند درستی و انعطاف نشان نمی
 (.Wu and Chen, 2015بيان دیگر، اعتماد به معنای داشتن احساس امنيت شخصی است )

يرگذار بر توانمندسازی تأثمطالعاتی در داخل و خارج از کشور درباره عوامل  اگرچهبررسی ادبيات موضوع حاکی از آن است 
اند و ادبيات موجود در این زمينه شناختی انجام شده است اما بيشتر این مطالعات تنها چند عامل محدود را بررسی کردهروان

بر توانمندسازی  مؤثرتوان عوامل بندی کلی به طور خلاصه مینه موضوع، در یک دستهبسيار پراکنده است. با بررسی پيشي
ير عوامل فردی بر توانمندسازی تأثبندی کرد. دسته اول مطالعاتی هستند که به بررسی شناختی را به چند دسته کلی طبقهروان
رل، عزت نفس، هوش هيجانی، انگيزش مشارکت و یی از قبيل کانون کنتهامؤلفهاند در این زمينه شناختی پرداختهروان

 Baharluo et al., 2014; Mohajeri Amiri et al., 2016; Fazel etاند )شخصيت کارآفرینانه را مورد بررسی قرار داده

al., 2018 د و در انشناختی مورد سنجش قرار دادهير سبک رهبری را بر توانمندسازی روانتأث(. دسته دوم مطالعاتی هستند که
گزار و عضو، رهبری خدمت -گرا، تبادل رهبر این زمينه به عواملی از قبيل رهبری معنوی، رهبری اخلاقی، رهبری تحول

(. دسته سوم مطالعاتی Hill et al., 2014; Baharluo et al., 2014; Dust et al., 2018اند )رهبری توزیعی اشاره کرده
سازمانی، فرهنگ سازمانی و کيفيت زندگی کاری، آموزش و... را در توانمندسازی  هستند که عوامل سازمانی شامل عدالت

(. دسته چهارم از مطالعات،  ,Esfahani & Sadaghatjo, 2011Barton and Barton ;2015دانند )می مؤثرشناختی روان
، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات را یا اقدامات مدیریت منابع انسانی از قبيل جذب و استخدام، آموزش، نگهداری سازوکارها

ای دیگر از مطالعات (. دستهLiao & Liu, 2016; Moradi, 2015کنند )شناختی قلمداد میعوامل مهم در توانمندسازی روان
 محيط یک مفهوم چند بعدی بوده -اند، تناسب فرد شناختی پرداختهبر توانمندسازی روان 3محيط -ير تناسب فرد تأثبه بررسی 

خوانی )سازگاری فرد با حرفه خود، فرد محيط، فرد شغل و فرد سرپرست( که درجات مختلف هم استو دارای سطوح مختلفی 

                                                                                                                                                                 
1. Impact 

2. Confidence 

3. Person-Environment (P-E) fit 
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 ,Raja et al., 2013; Kim & Kim, 2013; Farzaneh, Dehghanpour & Kazemiآورند )فرد با محيط را به وجود می

2018Selmer,  &Lauring ; 2016Adibpoor et al., ; 2014های شغلی از (. دسته ششم مطالعاتی هستند که ویژگی
اند شناختی مورد بررسی قرار دادهقبيل شفافيت نقش، تنوع مهارت، استقلال شغلی و هویت نقش را در توانمندسازی روان

(Hasanzade et al., 2103; Seibert et al., 2011; Zhang & Bartol, 2010; Smith and Langfield-Smith, 

بندی سازمانی طبقه 1های نامشهودتوان تحت عنوان داراییشناختی را میبر توانمندسازی روان مؤثر(. دسته هفتم عوامل 2003
دهد که پژوهشگران هنوز بر سر یک تعریف واحد از آن توافق کرد. نگاه اجمالی به تعاریف مختلف دارایی نامشهود نشان می

نظران معتقدند دارایی شود. اغلب صاحبها مشاهده میهایی بين تعریفسياری شباهتنظر ندارند؛ با این حال از جهات ب
تواند منافع یا عوایدی را در آینده توليد کند نامشهود یک دارایی غيرپولی بدون ظاهر فيزیکی، اما دارای ارزش است و می

(Cuozzo et al., 2017از جمله این دارایی )توان به سرمایه فکری های می(Ghaleei et al., 2018سرمایه روان ،) شناختی
(Rezaei et al., 2015; Liao & Liu, 2016; Irajirad & Malekzadeh, 2017( سرمایه اجتماعی ،)Nasre esfahani 

et al, 2016اند.شناختی مورد بررسی قرار گرفتهبر توانمندسازی روان مؤثربه عنوان عوامل  ( اشاره کرد که در مطالعات پيشين 
يست، نپذیر ی امکانبا توجه به پراکندگی و گستردگی مطالعات انجام شده، تلفيق همه عوامل در قالب یک الگوی نظر

انتفاعی مرتبط بوده  های کوچک با رویکردهمچنين بسياری از عوامل بررسی شده در مطالعات قبلی با بخش خصوصی و بنگاه
ه پویایی توانمندسازی می و دولتی تحقيقات کم و ناقصی وجود دارد، با توجه بهای عموو در حوزه مدیریت کلان و سازمان

 ,Sodeify) استشناختی که تابعی از ساختارهای سازمانی و شغلی متفاوت و بسترهای مختلف اجتماعی و فرهنگی و... روان

توانمندسازی  که به رویکرد. همچنين پژوهشی است(، کاربرد مطالعات قبلی در ترویج کشاورزی با چالش روبرو 2013
حقيق حاضر رسد تشناختی کارشناسان ترویج کشاورزی پرداخته باشد در دسترس نبوده یا انجام نشده است و به نظر میروان

 کند. دان میهای علمی در این حوزه باشد که ضرورت انجام این مطالعه را دو چناز این نظر جزء نخستين پژوهش
باشند، نظام ترویج کشاورزی در زمينه توسعه کشورهای در حال توسعه دارای یک اقتصاد روستایی می اکثر با توجه به اینکه

 دائما  محيط نظام ترویج کشاورزی که (. نظر به اینKarimi-Gougheri et al., 2018کند )این کشورها نقش حياتی ایفا می
قوی و کارآمد محسوب ای ترویج کشاورزی نظامشرایطی  در چنين، (Rivera, 2001; McDowell, 2004در حال تغيير است )

های خارج پذیری لازم برای واکنش در برابر محيط و تحولات و چالششود که دارای کارشناسانی باشد که بتوانند انعطافمی
شرایط محيط های کشاورزان، های ارتباطی، نيازهای کشاورزی، روشاز محيط سازمان از قبيل تغييرات در عرصه فناوری

روستایی، وضعيت صادرات و واردات محصولات کشاورزی و مواردی از این قبيل را دارا باشند و بتوانند روستایيان را با شرایط 
باشد، توانمندسازی  مؤثرتواند در این زمينه ین عاملی که میترمهم(. Rivera & Sulaiman, 2009اقتصاد بازار وفق دهند )

رو وزارت جهاد کشاورزی در تعامل ان ترویج کشاورزی است. ترویج کشاورزی به عنوان بخش پيششناختی کارشناسروان
مستقيم با بخش کشاورزی و روستایی بوده و در راستای پاسخگویی مناسب و به موقع به نياز مخاطبان خود با توجه به تغيير 

های توانمندی است که برنامه و این در حالی استشناختی و تحولات سریع محيطی، نيازمند نيروی انسانی توانمند از نظر روان
(. بنابراین ضروری است مدیریت منابع انسانی Fealy Nahavand, 2013خورد )شناختی در این نظام کمتر به چشم میروان

تحقيق حاضر ترویج کشاورزی تلاش نماید. مسئله اصلی  کارشناسانشناختی ترویج کشاورزی در راستای توانمندسازی روان
کند به عبارت دیگر شناختی کارشناسان ترویج کشاورزی ایران کمک میاین است که چه عواملی به بهبود توانمندسازی روان

شود کارشناسان ترویج کشاورزی، ضمن احساس خود ارزشمندی و خودکارآمدی، ظرفيت و توان خود را چه عواملی باعث می
هداف سازمان و تقویت احساس شایستگی در راستای تحقق رسالت نظام ترویج کشاورزی از طریق همسو کردن اهداف خود با ا

توجه به نياز کارشناسان ترویج کشاورزی جهت تقویت  خلأکند يرند. آنچه ضرورت انجام این پژوهش را الزامی میکارگبه
ت به نقش و جایگاه ترویج کشاورزی و های اخير وزارت جهاد کشاورزی نسب. تغييرات سالاستشناختی آنها توانمندی روان

                                                                                                                                                                 
1.  Intangible Assets 
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تواند سو و حذف عنوان مهندسی از عنوان رشته ترویج و آموزش کشاورزی میتغييرات پی در پی ساختار ترویج کشاورزی از یک
تواند بر باور و ادراک ير قرار دهد که این موضوع میتأثشان تحت باور کارشناسان ترویج کشاورزی را نسبت به نقش شغلی

يرگذاری نقش شغلی آنها و احساس خود کارآمدی تأثهای شغلی و ارشناسان ترویج کشاورزی نسبت به نقش، اهميت فعاليتک
آنها در انجام وظایف شغلی اثرگذار باشد. با توجه به تغيير و تحولات سریع محيطی، نظام ترویج کشاورزی باید بتواند به تقاضای 

شناختی سب با نياز آنها و در زمان مناسب پاسخگو باشد که لازمه این امر توانمندی روانبرداران متنامتنوع و گوناگون بهره
شناختی کارشناسان بر توانمندی روان مؤثرو عوامل  هامؤلفهکارشناسان ترویج کشاورزی است و این پژوهش از طریق شناسایی 
دهد که شناختی کارشناسان ترویج کشاورزی ارائه میوانترویج کشاورزی راهکارهایی را به منظور بهبود و ارتقاء توانمندی ر

وری بيشتر شناختی نيروی انسانی ترویج کشاورزی به منظور بهروهتواند در راستای بهبود و تقویت توانمندسازی روانسازمان می
 .های بالقوه کارشناسان استفاده کنداز توانایی

 

 هامواد و روش
گيرد که از روش تحليل های کيفی قرار میشناسی در زمره پژوهشدی و از نظر روشمطالعه حاضر از نظر هدف، کاربر

، تحليل 1شود: تحليل محتوای متعارف )قراردادی، معروف(به سه نوع تقسيم می گرفته است. تحليل محتوا محتوای بهره
اکندگی و گستردگی مطالعات قبلی . در پژوهش حاضر به دليل پر3و تحليل محتوای تراکمی یا شمارشی 2محتوای هدایت شده

و عدم امکان تلفيق همه عوامل بررسی شده در این مطالعات در قالب یک الگوی نظری به منظور استفاده در مطالعه حاضر و 
های کوچک با رویکرد توجه به این نکته که بسياری از عوامل بررسی شده در مطالعات قبلی مرتبط با بخش خصوصی و بنگاه

های عمومی و دولتی تحقيقات کم و ناقصی وجود دارد، همچنين پویایی وده و در حوزه مدیریت کلان و سازمانانتفاعی ب
 استشناختی که تابعی از ساختارهای سازمانی و شغلی متفاوت و بسترهای مختلف اجتماعی و فرهنگی توانمندسازی روان

(Sodeify, 2013بنابراین، کاربرد مطالعات قبلی در سازم ،) منظوربهرو محقق ، از ایناستان ترویج کشاورزی با مانع روبرو 
شناختی کارشناسان ترویج کشاورزی از رویکرد تحليل محتوای متعارف استفاده کرد. بر توانمندسازی روان مؤثرشناسایی عوامل 

يری طبقات از قبل تعيين شده کارگبهشوند و از های خام استخراج میدر این رویکرد کدها و طبقات به صورت استقرایی از داده
آیند، بنابراین محقق ها بيرون میشود و طبقات و نامشان از درون دادهبرخلاف رویکرد تحليل محتوای هدایت شده اجتناب می

ه طور ها غرق شده تا به یک درک یا بصيرت جدید دست یابد. این رویکرد مشابه نظریه مبنایی بوده و اطلاعات بدر داده کاملا 
های موجود نيست تعيين شده یا تئوریگردد و نيازی به استفاده از طبقات از پيش کنندگان استخراج میمستقيم از خود شرکت

(Hsieh & Shannon, 2005 .) 
ای تخصص ترویج و کنندگان این پژوهش متشکل از مدیران و کارشناسان معاونت ترویج و آموزش کشاورزی دارمشارکت
گيری هدفمند و روش کرد نمونهنفر بر اساس معيار اشباع نظری و با استفاده از روی 16رزی بودند که از ميان آنها، آموزش کشاو

برداری اختاریافته، یادداشتها، پروتکل مصاحبه نيمه سآوری دادهگيری گلوله برفی انتخاب شدند. ابزار تحقيق در جمعنمونه
 -1وارد بود: مهای اساسی آن شامل این ه صورت انفرادی انجام شد و پرسشمحقق و دستگاه ضبط صوت بود. مصاحبه ب

 شناختی یک کارشناس ترویج شوند، کدامند؟توانند باعث توانمندسازی روانهایی سازمانی که میمشوق
 شناختی خود نقش داشته باشد؟دسازی روانتواند در توانمنیک کارشناس چگونه می -2 
 شناختی کارشناسان ترویج کمک کند؟تواند به توانمندسازی روانمی ابع انسانی به چه صورتیاقدامات مدیریت من -3 
 شناختی کارشناسان ترویج کشاورزی داشته باشند؟ر توانمندسازی رواندتوانند عوامل محيطی چه نقشی می -4 

                                                                                                                                                                 
1. Conventional 

2. Directional 

3. Summative 
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را چگونه ارزیابی  شناختی کارکنان با توجه به تحولات اخير نظام ترویجنقش مدیریت ترویج در توانمندسازی روان -5 
  کنيد؟می

ها استفاده شد. اگرچه فرایند تحليل داده MAXQDA12 افزارنرمهای انجام شده از به منظور تسهيل تحليل متن مصاحبه
ها زیاد تواند جایگزین آن شود، اما زمانی که حجم دادهافزار نمیانسان سروکار دارد و نرمدر پژوهش کيفی با مدیریت ذهنی 

ها ها ابتدا متن مصاحبهبرای تحليل داده (.(Zolfaqarian, & Latifi, 2011شود افزارهای کيفی توصيه میباشد، استفاده از نرم
به صورت خط به خط مورد بررسی قرار گرفت، سپس کدها چندین به منظور استخراج واحدهای معنایی در قالب کدهای اوليه 

اشتراک معنایی  بر اساسیت این زیر طبقات درنهابار بازخوانی شدند تا بر اساس تشابه معنایی در زیرطبقات جایگزین شوند و 
های مختلف مانند حفظ نيکتر، طبقات را تشکيل دادند. به منظور حصول قابليت اعتبار نتایج، از تکدر قالب مفاهيم انتزاعی

يد نتایج توسط تائها و خود بازبينی محقق و شرایط لازم برای معتمد بودن محقق و داشتن حساسيت نظری در گردآوری داده
 پنج نفر از افراد به منظور اطمينان از تطابق نتایج به دست آمده با واقعيت استفاده شد. 

 

 نتايج و بحث
یافته با مدیران و کارشناسان معاونت ترویج و آموزش کشاورزی سازمان تات به عمل  ختارسا يمهنمصاحبه  16در مجموع 

سال بودند.  7/42و با ميانگين سنی  51تا  32کنندگان در محدوده سنی نفر زن و بقيه مرد بودند. مشارکت 3آمد، از این تعداد 
ت کارشناسی و بالاتر از آن در زمينه ترویج و آموزش سال متغير بوده و همگی دارای تحصيلا 23تا  2سابقه کار افراد از 

شناختی، زمينه ساز توانمندسازی روانفردی و شخصيتی زمينه طبقه )عوامل 4های مطالعه حاضر در کشاورزی بودند. یافته
ساز مينهشناختی و عوامل محيطی زساز توانمندسازی روانشناختی، عوامل ساختاری  زمينهسازمانی توانمندسازی روان

بر  مؤثر(. در ادامه به تبيين عوامل 4و  3، 2، 1جداول بندی شد )کد دسته 83زیرطبقه و  23شناختی(، توانمندسازی روان
 شود. شناختی کارشناسان ترویج کشاورزی پرداخته میتوانمندسازی روان

 

 شناختيساز توانمندسازي روانفردي و شخصيتي زمينه عوامل

سازی، زیرطبقه کاربست فناوری اطلاعات و ارتباطات، شبکه 5کد و  19ای کيفی در این بخش نشان داد نتایج تحليل محتو
شناختی، طبقه عوامل فردی و شخصيتی زمينه ساز توانمندسازی ای، کانون کنترل درونی و سرمایه روانتوسعه دانش حرفه

 شناختی را تشکيل دادند. روان
لازم در زمينه فناوری اطلاعات و ارتباطات و  و توانایی دند داشتن سواد اطلاعاتی، مهارتمصاحبه شوندگان بر این باور بو

تواند از طریق فراهم کردن دسترسی آسان به منابع اطلاعاتی و ها در شغل میعلاقه و رغبت فرد به استفاده از این فناوری
ی و کسب دانش و روزرسانبهها و اطلاعات جدید در زمينه شغل، قدمی در کسب آگاهیامکان اشتراک سریع اطلاعات به پيش

ی در سازمان ایفای نقش کند و از طریق مؤثر عضو عنوانبهباعث شود فرد  تواندهای جدید کمک کند و این موضوع میمهارت
ر گرفتن در شرایط مشکل، تعامل و ارتباط فعال با همکاران و مشورت دادن و گرفتن از آنها در زمينه امور شغلی، هنگام قرا

يجه مشتاقانه اهداف شغلی خود را درنتحل ارائه کند، بتواند مسائل و مشکلات کاری را به شکل مطمئن بررسی و برای آنها راه
 دنبال نماید. 

ان های شغلی به تمایلات سرپرست و همکارریزیکه موفقيت او در سازمان و برنامهدر کنار این موارد باور فرد به این
کند،  به این معنا که بستگی ندارد و بين انتظارات و دستاوردهای او تناسب وجود دارد، زمينه تقویت کنترل درونی را فراهم می

تر انجام دهد، فرد بر محيط شغلی خود کنترل داشته باشد   با با بهبود دانش و مهارت خود، وظایف شغلی را به نحو مطلوب
ارتباط یکی از یندراگردد. گيری احساس خود تعيينی و تأثيرگذاری در فرد فراهم میزمينه شکل تقویت می گردد که در نهایت

 شوندگان بيان کرد:مصاحبه
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تواند دانش و های اطلاعاتی و ارتباطی داشته باشد میينه فناوریزم دراگر فرد مهارت و توانایی و سواد اطلاعاتی » 
اش را به نحوه بهتری یشغلتواند وظایف شود فرد احساس کند مید و این باعث میکن روزبههای لازم در شغلش را مهارت

 «انجام دهد و با دیگران هم دانش را به اشتراک بگذارد
 شوندگان بيان کرد:یکی دیگر از مصاحبه

اط ندارد و مدیر او افتد و ارتقاء و پيشرفت به خودش ارتبنباید فرد احساس کند آنچه در سازمان باید رخ بده، اتفاق می» 
 «همه کاره است

درک کنند و باور  آن راشرایط درون سازمان باید به نحوی باشد که کارشناسان بتوانند ارتباط بين رفتار خود و پيامدهای 
ا پيامدها ير بگذارند و نباید این باور را داشته باشند که تلاش بيشتر ضرورت ندارد زیرتأثتوانند بر محيط خود داشته باشند که می

 افتد.از حوزه کنترل آنها خارج است و آنچه در سازمان باید رخ دهد، اتفاق می
دهد همه آنها ( نشان می1طور که جدول )های ذکر شده در این بخش همانبا توجه به قرابت معنایی و نزدیکی زیرطبقه

در تائيد شناختی جای گرفتند. ساز فردی و شخصيتی توانمندسازی روانتر با عنوان عوامل زمينهتحت یک طبقه انتزاعی
های شناختی، نتایج پژوهشساز توانمندسازی روانهای این پژوهش در ارتباط با نقش عوامل فردی و شخصيتی زمينهیافته

عات و ارتباطات مهارت و صلاحيت فناوری اطلا ،(Baharluo et al., 2014دیگر به عواملی از قبيل کانون کنترل )
(Namayan & Mehrabpour, 2018سرمایه روان ،)( شناختیIrajirad &Malekzadeh, 2017( و دانش فرد )Fazel et 

al., 2018اند.( اشاره کرده 
 

 شناختیساز توانمندسازی روانساز فردی و شخصيتی زمينهکدها، زیرطبقات و طبقه مرتبط با عوامل زمينه -1جدول

 طبقه طبقهیرز کد/ مفهوم
 علاقه و رغبت نسبت به استفاده از فناوری اطلاعات و ارتباطات در شغل

کاربست فناوری  
 اطلاعات و ارتباطات
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 توانایی و مهارت استفاده از فناوری اطلاعات و ارتباطات در شغل

 اطلاعاتی خود در زمينه کاربرد فناوری اطلاعات و ارتباطات در شغلمند به بهبود سواد علاقه

 تعامل و ارتباط فعال با مدیر و همکاران

 سازیشبکه
 های سازمانمشارکت فعال در جلسات و برنامه

 داشتن مهارت کافی برقراری ارتباط با دیگران

 شغلیمشورت دادن و مشورت گرفتن از همکاران در امور مختلف 

 ای و استفاده از آن در عمل برای عضو مؤثر بودن در سازمانروزرسانی و کسب دانش و مهارت حرفهبه

 ایتوسعه دانش حرفه
 مندی و داشتن آمادگی برای یادگيری جدید برای عضویت مؤثر در سازمانعلاقه

 مؤثر در سازمانهای شغلی برای عضویت داشتن فن بيان و دانش علمی در زمينه فعاليت

 های شغلیها و اطلاعات جدید در زمينه فعاليتقدمی در کسب آگاهیپيش

 ها و تلاش او بستگی دارد.های بالاتر و موفقيت شغلی به تواناییدرک فرد نسبت به اینکه رسيدن به پست

 کانون کنترل درونی
 افتد.خواهد، اتفاق مینبود این باور که در سازمان آنچه می

های شغلی به مطابقت آن با تمایلات همکاران و مدیران بستگی ریزیعدم باور فرد به اینکه موفقيت او در برنامه
 دارد.   

  حل به شکل مطمئنبررسی مسائل و مشکلات کاری و شناسایی راه

 هاحلقرار گرفتن در شرایط مشکل و توانایی فکر کردن به راه

 شناختیروانسرمایه 
 دنبال کردن مشتاقانه اهداف شغلی با اشتياق

 های شغلیگيری از تجارب گذشته در حل چالشبهره

 های آندیدن مسائل و مشکلات شغلی در کنار مزیت
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 شناختيزمينه سازماني توانمندسازي روان

های یادگيری فرهنگ نقد و نقدپذیری، خلق فرصتزیرطبقه شامل  7کد در  25نتایج تحليل محتوای کيفی نشان داد، 
سالاری و ثبات مدیریت، رهبری حمایتی، الگوسازی سازمانی، ترویج فرهنگ نوآوری و خلاقيت، برای کارشناسان، شایسته

 شناختی را تشکيل دادند. جو با هم طبقه زمينه سازمانی توانمندسازی روانمدیریت مشارکت
های مدیریتی ترویج هستند، شناخت و آگاهی چندانی از ترویج حال حاضر افرادی که در پست طبق اظهارات کارشناسان در

شوند و دارای تخصص ترویج نيستند و حتی بعضی از آنها ترویج کشاورزی ندارند چون این افراد از مجموعه ترویج انتخاب نمی
 ندگان اظهار داشت:شورا به عنوان یک علم قبول ندارند. در این ارتباط یکی از مصاحبه

 ....« گفت حالا اگر ترویج را هم علم فرض کنيم های ترویجی میدر یکی از جلسات، مدیر یکی از پست»
شوند از مجموعه ترویج انتخاب شوند تا ارزش های ترویج به کار گرفته میبنابراین باید افرادی که به عنوان مدیر در پست

آنها قدرشناسی کرده را بدانند و ضمن حمایت از کارشناسان ترویج، از تلاش و فعاليت  های ترویجیو اهميت کارها و فعاليت
داری شغل و از ایجاد دو دستگی و تبعيض بين کارشناسان ترویج و غير ترویج اجتناب شود که این موارد منجر به احساس معنی

 شود.نزد کارشناسان می
گيری از دانش و خرد جمعی پذیر و مشارکتی و با بهرهصورت انعطافبههای سازمان در کنار این مسائل، باید برنامه

های برنامه برای رسيدن به موفقيت ها در معرض نقد کارشناسان قرار گيرند تا ضعفکارشناسان طراحی شوند و این برنامه
داشته باشند و فرهنگ نقد و انتقاد در های خود اعتماد ای و نقد همکاران از برنامهبيشتر رفع کرد. مدیران باید به قضاوت حرفه

 شوندگان اظهار داشت: سازمان نهادینه شود اما در حال حاضر به این صورت نيست برای مثال یکی از مصاحبه
شود و به مباحث و نظرات های منطقی و کارشناسی کارشناسان در این سازمان به دلایل نامشخص رد میپيشنهاد»... 

 «شودکارشناسان توجهی نمی
ها علاوه بر این، ترویج فرهنگ نوآوری و خلاقيت در سازمان از طریق تشویق کارشناسان برای عملی کردن ابتکارها، ایده

هایی برای ابتکار عمل آنها در کنار تشویق کارشناسان به کسب مهارت و دانش جدید از و نظرات خود و در نظر گرفتن مشوق
مر و تشویق یاددهی و یادگيری جمعی و بها دادن به این موضوع در سازمان، همچنين طریق فراهم کردن فرصت یادگيری مست

از آنها برای نمونه انتخاب آنها به عنوان الگوی موفق و سرگروه به  انتخاب و معرفی کارشناسان موفق سازمان و حمایت
 داری و تأثيرگذاری در کارشناسان منجر خواهد شد.گيری باور معنیشکل

های های این مطالعه، پژوهششناختی همسو با یافتهنقش عوامل مرتبط با زمينه سازمانی در توانمندسازی روان در مورد
 Fazel etآفرینی )دیگر به عواملی از قبيل قدردانی مدیر از کارکنان و نقش رهبری، عدالت سازمانی و فرهنگ کار و ارزش

2018al., ( یادگيری سازمانی ،)2011., Allahyari et al( و فرهنگ سازمانی )Esfahani & ; 2014Sotirofski, 

2015Sadaghatjo, اند.( که اشاره به زمينه سازمانی دارند، پرداخته 
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 شناختیکدها، زیرطبقات و طبقه مرتبط با زمينه سازمانی توانمندسازی روان -2جدول

 طبقه زیرطبقه کد/ مفهوم

 سازنده در سازمانجاری و نهادینه بودن فرهنگ انتقاد 

 فرهنگ نقد و نقدپذیری
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 ها و دستيابی به موفقيت ای برای رفع ضعفعنوان وسيلهنقد و انتقاد به

 های عملياتی سازمان قبل از اجرادر معرض نقد قرار دادن برنامه

 از برنامه خودای و نقد همکاران اعتماد مدیران به قضاوت حرفه

 فراهم کردن فرصت یادگيری مستمر برای کارشناسان در سازمان

 های یادگيری خلق فرصت
 تشویق یادگيری جمعی و گروهی در سازمان 

و دانش جدید در زمينه شغل اهميت دادن و تشویق کارشناسان به کسب مهارت  

 ارزش تلقی شدن یادگيری و یاددهی در سازمان

 های مدیریتی ترویجانتخاب افراد دارای تخصص ترویج و آشنا با ترویج کشاورزی در پست
شایسته سالاری و ثبات 

 مدیریت
 عدم انتخاب مدیران از بيرون مجموعه ترویج کشاورزی

 ثبات و عدم تغيير مکرر مدیران سازمان

 فرد( از سوی مدیرتوجه به کار انجام شده و اهميت دادن به آن )دیده شدن کار 

 رهبری حمایتی
 درک و حمایت شدن از سوی مدیر

 قدرشناسی مدیران از تلاش و فعاليت کارشناسان به صورت شفاهی، نوشتاری، مادی و ...

 عدم ایجاد دو دستگی بين کارشناسان و تبعيض بين آنها

 انتخاب و معرفی کارشناسان موفق سازمان

 الگوسازی سازمانی
 حمایت سازمان از کارشناسان موفق 

 تفاوت قائل شدن بين کارشناسان موفق با سایر کارشناسان

 حاکم شدن الگوهای موفق به عنوان سرمشق دیگران و سرگروه کاری

 ها و نظراتشان برای بهبود خدمات سازمانتشویق کارشناسان برای عملی کردن ابتکارها، ایده
ترویج فرهنگ نوآوری و 

 خلاقيت
 هایی برای ابتکار عمل کارشناساندر نظر گرفتن مشوق

 های جدید شغلیها و فعاليتتشویق کارشناسان به ارائه برنامه

   گيری مشارکتی و استفاده از دانش و خرد جمعیتصميم
  جومدیریت مشارکت پذیر و با مشارکت کارشناسانهای سازمانی انعطافطراحی برنامه

   های در سازمانو ارتقاء نظام پيشنهاد بهبود

 

 شناختيساز توانمندسازي روانعوامل ساختاري زمينه

های شغلی، تناسب فرد با زیر طبقه است و با مفاهيمی همچون طراحی مجدد شغل، ویژگی 6کد و  22این طبقه شامل 
خدمت کارشناسان قابل بازشناسی است )جدول شغل، پرداخت و جبران خدمات، ارزیابی شفاف عملکرد و آموزش مناسب ضمن 

های کارشناسان باید مشخص و شفاف باشد و افراد های شغلی، وظایف و مسئوليتشوندگان، از نظر ویژگی(. به باور مصاحبه3
ند. های سازمان درک کهای شغلی و کاری خود را بر سایر بخشضمن آگاهی از اهميت وظایف خود، ارتباط و اثرگذاری فعاليت

ها و کل سازمان شوندگان در مورد اهميت درک فرد از ارتباط کار خود با سایر بخشدر این ارتباط اظهارات یکی از مصاحبه
 بدین شرح است:

بسياری از کارشناسان بخش ستادی ترویج در مورد اینکه وظایف شغلی آنها چه تأثيری دارد مطلع نيستند و باید ارتباط »
 «رویج تقویت شود که این به نفع دو طرف و درمجموع کل سازمان استبين بخش صف و ستاد ت

گيری این ارتباط و تعامل و یا به بيان دیگر تقویت این تعامل، در بين نيروهای ستادی حس تأثيرگذاری بر زندگی شکل
 کند. را تقویت میهای شغلی و کاری جامعه روستایی و کشاورزی و در بين نيروهای صف باور به ارزشمند بودن فعاليت

شوندگان معتقد بودند ها یافت شد، موضوع تناسب فرد با شغل بود. مصاحبهیکی از نتایج دیگر که در تحليل متن مصاحبه
شناختی نيروی انسانی در بخش ترویج کشاورزی، ضروری است از بين نيروهای سازمان، افرادی به منظور توانمندسازی روان
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های آنان با نيازها و تقاضای شغلی ها و صلاحيتهای مناسب با شغل ترویج هستند و توانمندیرتکه دارای توانایی و مها
خوانی دارد و دارای سازگاری شخصيتی با ترویج کشاورزی هستند در بخش ترویج به کار گرفته شوند که توجه به ترویج هم

داری، شایستگی و تأثيرگذاری شغلی فرد و در نهایت معنی ها و استاندارهای فرد با شغلاین موضوع به افزایش سازگاری ارزش
های آن به طور مؤثر مورد شود. افراد باید در پست شغلی خود این احساس را داشته باشند که دانش، مهارت و آموختهمنجر می

هستند و توان و انرژی آنها در  گيرد و نباید این باور را داشته باشند که فاقد مأموریت و هدفی ارزشمند در شغلاستفاده قرار می
 رود. سازمان هدر می

های مصاحبه به دست آمد، موضوع طراحی مجدد شغل بود، یکی از کارشناسان در این از موارد دیگری که در تحليل داده
 ارتباط تصریح کرده است:

بلی که کارایی چندانی ندارند و های سازمانی قهای شغلی جدیدی ایجاد شود و پستبا توجه به نيازهای جدید باید پست»
های دیگر انتقال داده شود، همچنان که در حال حاضر بعضی از حجم وظایف آنها زیاد نيست حذف شوند و نيروی آن به پست

 «دهنددوستان به طور داوطلبانه این کار را انجام می
 بين کارشناسان منتهی شود و به پربارداری در گيری احساس تأثيرگذاری و معنیتواند به شکلطراحی مجدد شغل می

توان به موضوعاتی چون پرداخت و جبران خدمات، ها، میاز دیگر عوامل ساختاری مستخرج از مصاحبه شدن شغل کمک کند.
 ارزیابی عملکرد و آموزش کارشناسان اشاره کرد. در این راستا یکی از کارشناسان چنين اذعان کرده است:

های زندگی تناسب جود باید توجه بيشتری به معيشت کارشناسان شود و بين حقوق دریافتی و هزینهبا توجه به شرایط مو»
های تشویقی سازمان در نظر عنوان بخشی از سياستکاری، بيمه و خدمات عادلانه بهوجود داشته باشد و دریافت مزایا و اضافه

ها باید تناسب وجود داشته باشد و انتظارات افراد و ر سازمانگرفته شود. به اضافه بين حقوق کارشناسان این سازمان و سای
 «.شوددستاوردهایشان همخوانی داشته باشد که اگر این مسئله مورد توجه قرار نگيرد منجر به رفتار انطباقی می

 در ارتباط با آموزش نيز یکی از کارشناسان اظهار داشت:
شناسان است به شرطی که خوب نيازسنجی و طراحی شود، هدفمند باشد ترین ابزار برای بهبود شایستگی کارآموزش مهم»

تواند خيلی تأثيرگذار )در توانمندی( باشد برای و براساس نياز کارشناسان باشد اما آموزش فعلی مرتبط با نياز شغلی نيست و نمی
 «.من نداشت ياز شغلیمثال آموزش اخيری که در آن شرکت کردم در مورد پدافند غيرعامل بود و ارتباطی با ن

 شوندگان بيان داشت: در مورد ارزیابی عملکرد نيز یکی دیگر از مصاحبه
های آموزشی که ممکن است اصلا  به درد فرد صورت کمی هستند، مثلا  تعداد ساعت شرکت در دورهها خيلی بهارزیابی»

رزیابی براساس معيارهای مشخص و شفاف صورت بگيرد که باید این اکنند درحالیجور ارزیابی مینخورده باشد و همه را یک
 «.و سوگيری نداشته باشد و بازخورد ارزیابی به فرد ارائه شود

ها نيز به اهميت عوامل ساختاری در توانمندسازی از قبيل های این بخش از تحقيق، نتایج سایر پژوهشدر تأیيد یافته
 ,Barton and Barton(، آموزش ) ,.2018Fazel et alعات )پاداش و حقوق، مشخص بودن اهداف و دسترسی به اطلا

2012Gholifar et al., , 2011( تناسب محيطی فرد ،)2018Selmer,  &Lauring ; 2016Adibpoor et al., ویژگی ،)-

 & Liao(، ارزیابی عملکرد و پرداخت و جبران خدمات )Hasanzade et al., 2103; Seibert et al., 2011های شغلی )

Liu, 2016; Moradi, 2105اند.( اشاره کرده 
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 شناختیساز توانمندسازی روانکدها، زیرطبقات و طبقه مرتبط با عوامل ساختاری زمينه-3جدول

 طبقه زیرطبقه کد/ مفهوم

 های سازمانی که وظایف نزدیک به هم داشته و یا حجم وظایف آنها کم است.ادغام و یکی کردن پست

 طراحی مجدد شغل

نه
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ی ز
ار

خت
سا

ل 
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 های جدید با توجه به نيازهای جدیدتعریف پست

 های سازمانی که کارایی چندانی ندارند.حذف پست

 انتقال برخی از افراد از یک پست به پست دیگر

 از شغل های کارشناسان و نتایج مورد انتظارمشخص و شفاف بودن وظایف و مسئوليت

 های شغلیویژگی
 آگاهی کارشناسان از اهميت وظيفه خود

 احساس مسئوليت کارشناسان در مورد نتایج شغلی

 ها و کل سازماندرک فرد از ارتباط کار خود با سایر بخش

 ها با نيازها و تقاضای شغلی در سازمانتناسب توانایی

 تناسب فرد با شغل
 ها مناسب برای انجام شغل در سازمانمهارتها و داشتن توانایی

 سازگاری و تناسب شخصيت با شغل در سازمان

 قرار دادن افراد در جایگاه مناسب خود در سازمان

 های زندگیتناسب بين حقوق دریافتی با هزینه

 پرداخت و جبران خدمات
 های تشویقی سازمانعنوان بخشی از سياستکاری، بيمه و خدمات رفاهی عادلانه به دریافت مزایا و اضافه

 هاعادلانه بودن حقوق دریافتی در مقایسه با سایر سازمان

 برقراری تناسب انتظارات و دستاوردها در سازمان

 ارزیابی عملکرد کارشناسان براساس معيارهای مشخص و شفاف

 عملکرد و بر مبنای شایستگی عدم وجود رابطه و سوگيری در ارزیابی ارزیابی شفاف عملکرد 

 ارائه بازخورد عملکرد به کارشناسان

 های داخلی و خارجی برای کارشناسانفراهم کردن فرصت عادلانه شرکت در همایش
آموزش مناسب ضمن 

 خدمت 
 های آموزشی براساس نيازهای شغلی کارشناسانبرگزاری دوره

 های آموزشی هدفمند کردن دوره

 

 شناختيساز توانمندسازي روانعوامل محيطي زمينه

شناختی با مفاهيمی مانند تعامل نهادی، اقتصادی و حمایتی، اجتماعی و فرهنگی ساز توانمندسازی روانعوامل محيطی زمينه
است، ارتباط های این بخش لازم به ذکر (. در تحليل  یافته4شود )جدولکد را شامل می 16و فناوری قابل تشخيص است که 

ها و مراکز علمی و تحقيقاتی علاوه بر تقویت تعاملات بين ترویج، آموزش و تحقيقات و دریافت حمایت این و تعامل با دانشگاه
انجامد، درنتيجه احساس تأثيرگذاری و های توليدی میهای مورد نياز عرصهمراکز از ترویج کشاورزی، به توليد و انتقال یافته

های شود. در کنار این موضوع ارتباط ترویج کشاورزی با سایر سازمانی کارشناسان ترویج کشاورزی تقویت میداری شغلمعنی
ها جهت زیست، سازمان جنگل و مرتع، تعاون و غيره و همچنين ارتباط با رسانهمرتبط با حوزه روستا و کشاورزی از قبيل محيط

های ها و بحراناهی از اهميت و نقش ترویج کشاورزی در حل چالشهای ترویجی به افزایش شناخت و آگگزارش فعاليت
تواند در افزایش شود که در نهایت میطور عام میبخش کشاورزی و روستایی، بين مدیران به طور خاص و در جامعه به

های ترویج عاليتهای مالی و قانونی مسئولان از ترویج کشاورزی و فراهم کردن اعتبارات موردنياز برای اجرای فحمایت
های داده در ترویج کشاورزی و گذاری در زمينه توسعه فناوری اطلاعات و ارتباطات از قبيل ایجاد پایگاهکشاورزی و سرمایه

طور بيان شوندگان اینها یکی از مصاحبههای ترویجی تأثيرگذار باشد. در مورد ارتباط با رسانهبهبود فناوری ساخت رسانه
 کرد: می

ها ارتباط نداریم کسی هم از شود ولی چون ما با رسانههای بسيار ارزشمندی انجام میرویج کشاورزی فعاليتدر ت»
های خود را گزارش کنيم و ها ارتباط داشته باشيم و فعاليتدهد مطلع نيست، ما باید با رسانههای که ترویج انجام میفعاليت
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توانيم حمایت مسئولان و مدیران آشنا کنيم اگر بتوانيم این کار را انجام دهيم میمدیران و مسئولان را با اهميت ترویج بيشتر 
 «. های ترویج کسب کنيمرا از ترویج کشاورزی جلب و ضمن بهبود جایگاه ترویج، اعتبارات مناسبی برای فعاليت

ات محيطی، وضعيت اجتماعی های دیگر به عوامل محيطی از قبيل تغييرهای این بخش تحقيق، در پژوهشهمسو با یافته
شناختی اشاره شده است و فرهنگی، اقتصادی و حمایت مسئولان به عنوان عوامل محيطی تأثيرگذار بر توانمندسازی روان

(Majodin, 2011; Heydari Sarban et al., 2017; Fazel et al., 2018.) 

 

 شناختیتوانمندسازی روان سازکدها، زیرطبقات و طبقه مرتبط با عوامل محيطی زمينه -4جدول

 طبقه زیرطبقه کد/ مفهوم

 ها و مراکز علمی و تحقيقاتی و دریافت حمایت این مراکز از ترویج کشاورزیارتباط و تعامل با دانشگاه
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با حوزه کشاورزی و روستا از قبيل محيط زیست، تعاون،  های مرتبطارتباط و تعامل ترویج کشاورزی با سایر سازمان
 سازمان جنگل و مرتع و غيره

 های تحقيقاتی و دانشگاهی و انتقال آن توسط ترویجهای توليدی توسط بخشهای مورد نياز عرصهتوليد یافته

 تقویت تعاملات بين تحقيق، ترویج و آموزش و کشاورزان

 های ترویجیلازم برای انجام فعاليتفراهم کردن اعتبارات 
عامل اقتصادی 

 و حمایتی
 گذاری دولت در ترویج کشاورزیسرمایه

 های قانونی مسئولان و سياستگذاران از ترویج کشاورزیحمایت

 بهبود شناخت و آگاهی مدیران از نقش و اهميت ترویج کشاورزی

عامل اجتماعی 
 و فرهنگی

 سياستگذاران از ترویج کشاورزی و بهبود جایگاه سازمانی آنجلب حمایت مسئولان و 

 ای از ترویج کشاورزی(های ترویجی و مستند کردن آنها )حمایت رسانهها به منظور گزارش فعاليتارتباط با رسانه

و اشتغال،  های مختلف )محيط زیستی، کارآفرینیارتقاء شناخت جامعه از اهميت و نقش ترویج کشاورزی در حل چالش
 امنيت و ایمنی غذایی و غيره(

 داشتن باور و اعتقاد به ترویج کشاورزی از طرف متخصصان این رشته

 تخصيص اعتبار لازم و کافی برای توسعه فناوری اطلاعات و ارتباطات در سازمان

 عامل فناوری

 های داده در ترویجگذاری به منظور ایجاد پایگاهسرمایه

 های ترویجفناوری ساخت رسانهبهبود 

 های خبری الکترونيکیبهبود فناوری اتوماسيون اداری و پرتال

 های ارتباطی و اطلاعاتی به منظور ساماندهی شبکه ملی ترویج کشاورزیکارگيری فناوریگذاری در زمينه بهسرمایه

 

دهنده عوامل مؤثر بر توانمندسازي طبقات تشکيل ها شامل طبقات و زيرهاي حاصل از مصاحبهدر نهايت يافته

در قالب الگوي مصور زير  MAXQDA12افزار روانشناختی کارشناسان ترويج کشاورزي ايران با استفاده از نرم

 مستخرج شد. 
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 شناختی کارشناسان ترویج کشاورزی ایرانالگوی مفهومی توانمندسازی روان -1شکل 

 

 گيري و پيشنهادهانتيجه

شناختی کارشناسان ترویج کشاورزی ایران از طریق ژوهش حاضر به منظور طراحی و تبيين الگوی توانمندسازی روانپ
گر آن است، چهار شناسایی عوامل مؤثر بر این پدیده از دیدگاه مدیران و کارشناسان ترویج کشاورزی انجام شد. نتایج بيان

طبقه شامل کاربست فناوری اطلاعات  زیر 5کد و  19شناختی با ازی روانساز توانمندسطبقه عوامل فردی و شخصيتی زمينه
سازمانی توانمندسازی  شناختی؛ طبقه زمينهای، کانون کنترل درونی و سرمایه روانسازی، توسعه دانش حرفهو ارتباطات، شبکه

یادگيری، شایسته سالاری و ثبات های طبقه شامل فرهنگ نقد و نقدپذیری، خلق فرصت زیر 7کد و  25شناختی با روان
جو؛ طبقه عوامل ساختاری مدیریت، رهبری حمایتی، الگوسازی سازمانی، ترویج فرهنگ نوآوری و خلاقيت و مدیریت مشارکت

های شغلی، تناسب فرد با شغل، زیر طبقه شامل طراحی مجدد شغل، ویژگی 6کد و  22شناختی با ساز توانمندسازی روانزمينه
ساز توانمندسازی جبران خدمات، ارزیابی شفاف عملکرد و آموزش مناسب ضمن خدمت و طبقه عوامل محيطی زمينه پرداخت و

زیر طبقه شامل تعامل نهادی، عامل اقتصادی و حمایتی، عامل فرهنگی و اجتماعی و عامل فناوری  4کد و  17شناختی با روان
شناسان ترویج کشاورزی ایران نقش دارند. با توجه به چهار طبقه حاصل شناختی کارگيری و بهبود توانمندسازی رواندر شکل

 شود. شناختی کارشناسان ترویج کشاورزی ارائه میهایی در راستای توانمندی رواناز نتایج تحقيق، پيشنهاد
سازی کارشناسان ترویج، شبکههای اطلاعاتی و ارتباطی، بهبود مهارت و سواد اطلاعاتی گذاری در زمينه فناوریسرمایه -1

های یادگيری در سازمان و همسو کردن های آموخته شده شغلی در کنار خلق فرصتدر راستای تسهيم تجارب و درس
 ها.های ضمن خدمت با نيازهای شغلی کارشناسان از طریق نيازسنجی قبل از برگزاری دورهآموزش
های آنان، ارزیابی براساس ها و تلاشکارشناسان و قدردانی از فعاليت فراهم کردن شرایطی از قبيل درک و حمایت از -2

به صورت  معيارهای شفاف و روشن و بدون سوگيری، معرفی و انتخاب کارشناسان موفق و حمایت از آنها، طراحی برنامه
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ه این باور را داشته باشند رسيدن پذیر و با استفاده از دانش و خرد جمعی در راستای تقویت کانون کنترل درونی افراد کانعطاف
 های بالاتر و ارتقاء و پيشرفت شغلی تابع شایستگی و تلاش آنان است.به پست
های ترویجی را بدانند و ضمن تا ارزش و اهميت کارها و فعاليتهای ترویجی از مجموعه ترویج انتخاب مدیران پست -3

ن قدردانی کرده و از ایجاد دو دستگی و تبعيض بين کارشناسان ترویج و آناحمایت از کارشناسان ترویج، از تلاش و فعاليت 
غيرترویج اجتناب شود. همچنين از بين نيروی انسانی سازمان باید افرادی که دارای بيشترین تناسب مهارتی، دانشی و شخصيتی 

بهبود تناسب فرد این عوامل منجر به  با الزامات شغل ترویج هستند به عنوان کارشناسان ترویج به کار گرفته شوند که مجموع
 گردد.شناختی کارشناسان ترویج میبا شغل و در نهایت توانمندی روان

های مرتبط با حوزه کشاورزی و روستا به منظور توليد ارتباط و تعامل با دانشگاه، مراکز علمی و تحقيقاتی، سازمان -4
دهی ای از ترویج کشاورزی با مستند کردن و گزارشفت حمایت رسانههای توليدی و همچنين دریاهای موردنياز عرصهیافته

تواند به بهبود شناخت و آگاهی مدیران و مسئولان از اهميت ترویج کشاورزی کمک کند و در های ترویجی که میفعاليت
 .های قانونی و مالی آنان از ترویج کشاورزی منجر شودنهایت به جلب حمایت
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