
 مجله تحقيقات اقتصاد و توسعه کشاورزي ايران

 (531-555) 1431، 3, شماره 34-2دوره 

 E-mail: karimihamid@uoz.ac.ir 5314-4555133 تلفن: حمید کريمی گوغری نويسنده مسئول: *

 های فرهنگ سازمانی بر عملکرد شغلی بررسی اثر مولفه
 کارشناسان ترویج کشاورزی

 
 3سید یوسف حجازی و  2احمد رضوانفر ،*1گوغریحمید کریمی

 ،زابل دانشگاه کشاورزی دانشکده کشاورزی، آموزش و ترویج گروه مربی، 1 
 بع طبیعی دانشگاه تهرانگروه ترویج و آموزش کشاورزی، پردیس کشاورزی و منا اناستاد، 3 ،2

 (21/12/01تاریخ تصویب:  -11/11/01)تاریخ دریافت: 

 

 چکیده

 
کارگیری استعداد و تواند به عنوان بستری مناسب برای انگیزش و بهفرهنگ سازمانی می

پیمایشی، با  پژوهشتوانایی کارکنان نقش مهمی در افزایش عملکرد شغلی آنان ایفا کند. این 
ه فرهنگ سازمانی و عملکرد شغلی کارشناسان ترویج کشاورزی استان هدف بررسی رابط

نفر از کارشناسان شاغل در  181حاضر شامل  پژوهشکرمان انجام گرفت. جامعه آماری 
ای با انتساب گیری طبقهبخش ترویج کشاورزی استان کرمان بود که با استفاده از روش نمونه

 ،تحقیق ابزارعنوان نمونه تعیین گردید. نفر به 123تعداد  ،مورگان و کرجسیمتناسب و جدول 
آمد. دستبود که روایی آن با استفاده از پانل متخصصان دانشگاه تهران به ایپرسشنامه

ی آلفای آزمون و با استفاده از آمارههای پرسشنامه پس از انجام پیشهمچنین پایایی مقیاس
و  win20SPSSافزارهای نرم ه وسیلهها بدهداکرونباخ مورد تایید قرار گرفت. در نهایت 

8.5LISREL  داریمعنی و مثبت نشان داد که همبستگی پژوهش. نتایج دگردیتجزیه و تحلیل 
با  رسالت( و پذیریانطباق سازگاری، های فرهنگ سازمانی )مشارکت،بین تمامی مولفه

د. همچنین نتایج دار وجود درصد یک سطح ترویج کشاورزی درعملکرد شغلی کارشناسان 
 tو مقدار  76/1سازی معادلات ساختاری نشان داد که فرهنگ سازمانی با ضریب مسیر مدل

داری بر عملکرد شغلی کارشناسان ترویج کشاورزی دارد، اثر مثبت و معنی 21/7برابر با 
درصد از تغییرات عملکرد شغلی کارشناسان  14که فرهنگ سازمانی توانایی تبیین طوریبه
  باشد.رویج کشاورزی را دارا میت

 

 .رسالت پذیری،انطباق سازگاری، مشارکت، :کلیدی هایواژه

 

 مقدمه

کارگیری هر چه ها بهامروزه دغدغه اصلی سازمان

بیشتر نیروی انسانی به عنوان مهمترين منابع سازمان در 

. (Rahimi et al., 2009)باشد جهت اهداف سازمانی می

 عملكرد سازمانی هر در مسئله ترينحیاتی از آنجا که

 ,.Barati-Ahmadabadi et al)است  آن کارکنان شغلی

لازم است عوامل تاثیرگذار بر آن، مورد بررسی  (2010

ترين عوامل موثر بر عملكرد قرار گیرند. يكی از مهم

نظران که صاحبطوریشغلی، فرهنگ سازمانی است. به

همچون نسبت  نسبت فرهنگ سازمانی به سازمان را
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گیری دانند که نقش مهمی در شكلشخصیت به فرد می

(. Nanchian et al., 2008رفتار )فردی و سازمانی( دارد )

 فرهنگ سازمانی در نهايت منجر به که بهبودطوریبه

شد  خواهد سازمانی عملكرد کیفی هایمقیاس بهبود

(Denison et al., 2006; Smerek & Denison, 2007 .)

 کارکنان که است ایدرجه معنای به شغلی ردعملك

 واگذار آنان به معین کاری شرايط در يك که را مشاغلی

 به ( ياSuliman, 2007دهند )می انجام است؛ شده

 فرد اشتغال موجب به که و بازدهی حصول میزان عبارتی

کسب  (تولیدی و آموزشی خدماتی، از اعم)شغلش  در

(. Sajadi & Omidi, 2009گردد )برمی شود،می

کلی نقطه مشترک تمام تعاريف در مورد عملكرد طوربه

های محوله شغلی نحوه و میزان انجام وظايف و مسئولیت

 ;Hedjazi & Shams, 2005باشد )توسط فرد می

Moorhead & Griffin, 2010معیار ديدگاه اين ( که 

 ،است شده منظور تحقیق اين شغلی در عملكرد سنجش

 ترويج کارشناسان شغلی عملكرد میزان کهطوریبه

 ،شخصیّتی هایويژگی قالب چهار شاخص؛ در کشاورزی

 فنی هایمهارت و ادراکی هایمهارت انسانی، هایمهارت

  شوند:صورت زير تعريف میگرديد که به ارزيابی

: منظور رفتار و خصوصیات شخصیّتی هایويژگی -

عاطفی و فرد شامل الگوهای ثابت فكری،  شخصیّتی

 باشد.رفتاری فرد می

های انسانی: توانايی فرد جهت همكاری و مهارت -

انجام دادن کار به کمك ديگران يا همفكری و ايجاد 

 باشد.ارتباط با آنان می

های های ادراکی: شخص فارغ از ويژگیمهارت -

های رفتاری است که متاثر فردی، دارای برخی از ويژگی

 از سازمان است.

ها و کار بردن ابزار، شیوهههای فنی: توان برتمها -

باشد دانش مورد نیاز برای اجرای امور توسط فرد می

(Valipour-Halabi et al., 2010 .) 

 از ایمجموعه از سوی ديگر فرهنگ سازمانی

 است که تفكر هایشیوه و ادراکات باورها، ها،ارزش

 ,Daftدارند ) مشترک وجوه هادر آن سازمان اعضای

توافقات عمومی  ؛فرهنگ سازمانی ديگرعبارت(. به2009

ها، مفاهیم و درباره هنجارهای اجتماعی، انتظارات، ارزش

ادراکات کلیدی برای درک رفتار فردی و اثربخشی 

 ماهیت سبب (. بهGlisson et al., 2008)است سازمانی 

 يكسانی و چارچوب نظريه سازمانی، فرهنگ پیچیده

 & Feyوجود ندارد ) آن شناسايی و بررسی برای

Denison, 2003و جديدترين از يكی وجود، اين ( با 

 فرهنگ گیریاندازه و شناسايی هایترين مدلرايج

 امروزه که است دنیسون سازمانی فرهنگ مدل سازمانی،

 هایقوت و هاضعف شناخت برای هااز سازمان بسیاری

 دلم اين به آن توسعه و خود فرهنگ سازمانی

 Ghorbani et al., 2009; Barati-Marnaniاند )آوردهروی

et al., 2010عقايد به سازمانی فرهنگ دنیسون، نظر (. از 

 سازمان اعضای يك از هر مفروضات و هاارزش زيربنايی،

 روی و دهندنشان می خود از که رفتارهايی و اعمال و

 & Ghayourشود )می اطلاق ورزند،می تأکید آن

Tavassoli, 2009شاخص چهار دارای مزبور (. مدل 

 و سازگاری )ثبات )مشارکت(، کاردرشدندرگیر

رسالت  و پذيری(پذيری )انعطافانطباق يكپارچگی(،

 های(. دنیسون شاخصCasida, 2008است ) )مأموريت(

 :کندمی معرفی زير سازمانی را به صورت فرهنگ

 که ستمعنا بدين ؛کار )مشارکت(درشدندرگیر -

 مالكیت احساس دارند و تعهد کارشان به کارکنان

 کنند؛می

 و هاسیستم به يكپارچگی(؛ و )ثبات سازگاری -

 افزايش موجب که دارد اشاره فرآيندهای سازمانی

 شوند؛می کارايی و ترازیهم

 یدهندهنشان پذيری(؛)انعطاف پذيریانطباق -

 که تاس هايیواکنش و تغییر برای سازمان ظرفیت

 دارد و های خارجیموقعیت برابر در سازمان

 اين یکنندهبیان سازمان يك )مأموريت( رسالت -

برسد  بايد کجا به و دارد وجود سازمان چرا که است

(Gillespie et al., 2008 .) 

 و بوده رفتار اساس بر دنیسون مدل اينكه به توجه با

است شدهانجام کاری هایمحیط در آن طراحی

(Rezvani & sahamkhadam, 2011،)  در پژوهش

حاضر، ابعاد فرهنگ سازمانی معادل مدل دنیسون در 

 نظر گرفته شده است. 

                                                                                  
. Denison 
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 و سازمانی فرهنگ رابطه یزمینه کلی درطوربه

 که استگرفتهصورت متعددی تحقیقات شغلی عملكرد

-Chien :شودمیاشاره آنها ترينمهم از برخی به ادامه در

Ming (2009 در )های فردی، ی به بررسی ويژگیپژوهش

فردی، فرهنگ سازمانی و عملكرد شغلی های بینشبكه

حاکی از آن  پژوهشاست. نتايج حاصل از اين  پرداخته

داری بر است که: فرهنگ سازمانی، اثر مثبت و معنی

( تحت 2009) Ojoی از پژوهشعملكرد شغلی دارد. نتايج 

شغلی  عملكرد بر زمانیسا فرهنگ تاثیر بررسی»عنوان 

 بین مثبتی حاکی از آن است که؛ رابطه« کارکنان

 .دارد وجود کارکنان شغلی عملكرد و سازمانی فرهنگ

Irfan et al. (2009 در )فرهنگ »ی تحت عنوان پژوهش

« سازمانی: تاثیر آن بر روی عملكرد شغلی کارکنان زن

ر اند که؛ فرهنگ سازمانی، اثيافتهبه اين نتیجه دست

 Linقوی بر روی عملكرد شغلی کارمندان زن، دارد. 

است که؛ يافتهی به اين نتیجه دستپژوهش( در 2008)

فرآيند  روی بر مثبتی سازمانی اثرات فرهنگ هایمولفه

مديريت دانش دارند، که فرآيند مديريت دانش نیز به 

 & Yilmazنوبه خود تاثیر مثبتی بر عملكرد شغلی دارد. 

Ergan (2008 )سازمانی فرهنگ مدل ابعاد تأثیر 

. دادند مطالعه قرار مورد را هاسازمان عملكرد بر دنیسون

 پذيریانطباق بعد برای که شد مشخص پژوهش اين در

 کمترين امتیاز سازگاری بعد و امتیاز بیشترين

 پژوهش اين نتايج از همچنین،. استآمدهدستبه

افزايش  بر را تأثیر بیشترين رسالت بعد که آيدبرمی

 توانايی همچنین،. دارد تولیدی هایشرکت عملكرد

 تحت تأثیر شدت به جديد محصولات تولید در شرکت

 هایيافته .باشدمی سازگاری و پذيریانطباق ابعاد

 بین رابطه بررسی» عنوان ( تحت2007) Liu پژوهشی از

 اثر: کارمند شغلی عملكرد و مدير رهبری سبك

 فرهنگ که؛ داد نشان «زمانیسا فرهنگ ایواسطه

 .دارد کارکنان شغلی عملكرد بر مثبتی اثر سازمانی

انجام گرفته در داخل  یاهپژوهشهمچنین از میان 

های زير اشاره کرد: توان به پژوهشکشور می

Kheradmand & Nazem (2010 در )ی به پژوهش

 کارکنان عملكرد و سازمانی فرهنگ بین رابطه بررسی

 اند.شمال پرداخته تهران واحد د اسلامیآزا دانشگاه

 حاکی از آن است که؛ پژوهش هایيافته

 رابطه کارکنان و عملكرد شغلی سازمانی فرهنگ -

 . دارند هم با داریمعنی و مثبت

 هایابعاد فرهنگ سازمانی )فرهنگ بین همچنین -

شغلی  عملكرد و عقلايی( و مراتبیمشارکتی، سلسله

  .دارد وجود داریمعنی و مثبت رابطه کارکنان

Etemadi & Dianati (2009 )ی از پژوهشنتايج 

 در مشارکت سازمانی، فرهنگ آثار بررسی»تحت عنوان 

 بر مديريت حسابداری هایسیستم بندی وبودجه

فرهنگ  متغیر مؤيد وجود اثرگذاری« مديران عملكرد

باشد. همچنین مديران، می بر عملكرد شغلی سازمانی

( و  2009) .Bohairaei et al یاهوهشپژنتايج 

Morovati-Sharifabadi, (2005 حاکی از آن است که )

ی شغلی مديران رابطه عملكرد و سازمانی بین فرهنگ

 Amirkabiri & Tehraniداری وجود دارد. مثبت و معنی

ی به بررسی اثر عوامل فرهنگی پژوهش( در 2006)

ارکنان دنیسون( بر روی عملكرد ک )براساس مدل

هیچ حاکی از آن است که بین  پژوهشاند. نتايج پرداخته

های فرهنگ سازمانی با عملكرد شغلی از مولفه کدام

داری وجود ندارد، به عبارت ديگر کارکنان رابطه معنی

يعنی تاثیر عوامل فرهنگ سازمانی بر عملكرد شغلی 

سزايی بر هتواند تاثیر بکارکنان آنقدر پايین است که نمی

 از ایخلاصه ادامه باشد. درعملكرد آنها داشته

 فرهنگ زمینه ارتباط در انجام گرفته یاهپژوهش

 (.1 جدول) استشدهآورده شغلی عملكرد و سازمانی

 
انجام گرفته در زمینه ارتباط فرهنگ  یاهپژوهش -1جدول 

 سازمانی و عملكرد شغلی
 محققان نوع رابطه

مثبت و 

 دارمعنی

Kheradmand & Nazem, 2010; Chien-

Ming 2009; Ojo, 2009; Irfan et al., 2009; 

Etemadi & Dianati-Deylami, 2009; 

Bohairaei et al., 2009; Liu, 2007; Dost-

Mohammadi et al., 2007; Morovati-

Sharifabadi, 2005; Mohammad-Pour et 

al., 2004  
عدم وجود 

 رابطه
Amirkabiri & Tehrani, 2006 

 

 تولید و کشاورزی هایوسعت فعالیت به توجه با

کرمان )امكان  استان در باغی و زراعی محصولات متنوع

نوع  53نوع محصول باغی و  05کاشت و تولید بیش از 
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 اين استان در اساسی و مهم نقش محصول زراعی( و

 غذايی امنیت و کشاورزی محصولات تولید و تأمین

ی اول تولید و قبیل: رتبهی از يهاکشور با توانمندی

عنوان به)سطح زير کاشت پسته در کشور و جهان 

ی اول سطح ، رتبه(دومین محصول صادراتی ارزآور کشور

ی صورت کاملاً ارگانیك، رتبهزير کاشت گردوی کشور به

 محمدی کشور دوم تولید و سطح زير کاشت گل

 Organization of) غیرهبه صورت کاملاً ارگانیك و 

Jihad-e Agriculture Kerman-Iran, 2011)، نقش 

 جهاد کشاورزی استان کرمان و در رأس آن سازمان

 و متفكر مغز عنوانبه ترويج کشاورزی، کارشناسان

 کشاورزی بخش تحول و رشد برای محرک نیرويی

شود. بر اين اساس می آشكار پیش از بیش منطقه

زمان، سا اين عملكرد افزايش منظوربه پژوهش حاضر

ی بین فرهنگ سازمانی و عملكرد شغلی در بررسی رابطه

میان کارشناسان ترويج کشاورزی استان کرمان را هدف 

 اصلی خود قرار داده است. 

براساس مطالعات صورت گرفته و مرور ادبیات 

موجود پیرامون اهداف مورد نظر پژوهش، مدل مفهومی 

نهايت ( طراحی گرديد و در 1صورت نگاره )پژوهش به

 مورد آزمون قرار گرفت.

 

 
 مدل مفهومی پژوهش -1 شكل

 

 روش پژوهش

 هایپژوهش نوع از هدف لحاظ به حاضرپژوهش 

 نوع از هاداده گردآوری نحوه حیث از و است کاربردی

 یشاخه از و( غیرآزمايشی)توصیفی  هایپژوهش

 -علی روش که به آيدمیشماربه میدانی مطالعات

شامل پژوهش  آماری جامعه. استشده مانجا ارتباطی

کارمندان دارای پست سازمانی کارشناس ترويج در 

که تعداد  سازمان جهاد کشاورزی استان کرمان است

 پژوهشدر واقع در اين  .باشدمینفر  115ها برابر آن

منظور از کارشناسان ترويج کشاورزی؛ کلیه کسانی است 

های مختلف که دارای پست کارشناس ترويج در بخش

سازمان جهاد کشاورزی )از قبیل: مديريت هماهنگی 

ها از قبیل ها و معاونتترويج کشاورزی و ساير مديريت

معاونت بهبود تولیدات گیاهی و بهبود تولیدات دامی و 

های ( و ادارات و واحدهای تابعه آن در مديريتغیره

 هایهادار خصوصهها )بجهاد کشاورزی شهرستان

رويج( و مراکز ترويج و خدمات جهاد آموزش و ت

حجم نمونه با استفاده باشند. کشاورزی استان کرمان می

د. در شنفر تعیین  124 ،مورگان و کرجسیاز جدول 

با انتساب  ایطبقه گیریحاضر از روش نمونهپژوهش 

 یکه در ابتدا جامعهطوریبه استشدهاستفاده متناسب

کارشناسان ه طبقه به س محل اشتغالبر اساس  آماری

جهاد  مديريت، شاغل در سازمان جهاد کشاورزی

 جهاد خدمات و ترويج شهرستان و مراکز کشاورزی

برای تعیین شدند، در مرحله بعد  بندیتقسیم کشاورزی

در هر يك از طبقات از روش  کارشناستعداد 

ابزار مورد استفاده در استفاده شد.  تصادفیگیری نمونه

روايی پرسشنامه  بوده است. امهپرسشن اين پژوهش

مورد بازنگری و  دانشگاه تهران توسط پانل متخصصان

ی تهیه سنجش اعتبار پرسشنامه تايید قرار گرفت. برای

نسخه از  45وسیله يك آزمون پیشاهنگ تعداد شده به

که در خارج  کارشناسان ترويج استان کرمانآن توسط 

رار داشتند، ق پژوهشی آماری مورد مطالعه از نمونه

تكمیل گرديد. در نهايت براساس ضرايب آلفای کرونباخ 
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های مختلف پرسشنامه پايايی آمده برای قسمتدستبه

آمد )جدول دستگیری در حد قابل قبولی بهابزار اندازه

 گويه 53شامل  فرهنگ سازمانیهای مربوط به (. گويه2

 سازگاری، شاخص مشارکت، قالب چهاردر که  است

که برای است هشدمطرح رسالت و پذيریاقانطب

از های فوق شاخصهر يك از  یگیری متغیرهااندازه

د. شزياد( استفاده= خیلی5کم و = خیلی1طیف لیكرت )

 نیز کشاورزی ترويج کارشناسان شغلی عملكرد میزان

 ،شخصیّتی هایويژگی اساس چهار شاخص؛بر

 هایهارتم و ادراکی هایمهارت انسانی، هایمهارت

 اين همگی. گرديد ارزيابی گويه 45 قالب در فنی،

 =2 هرگز،= 1)قسمتی  5 لیكرت طیف قالب در هاگويه

 گیریاندازه (همیشه= 5 و غالباً =3گاهی،  =4ندرت، به

  .شدند

 افزارهایها با استفاده از نرمدادهدر نهايت 

win20SPSS  8.5وLISREL  د و برای گرديتجزيه و تحلیل

 هایآزمونها از آمار توصیفی، دادهيه و تحلیل تجز

همچنین مدل معادلات ساختاری و  همبستگی

 شد.گرفتهبهره

 
 های مورد مطالعه پژوهشنتايج تحلیل پايايی سازه -2جدول 

 شاخص

يه
گو

د 
دا

تع
 

د 
ور

ن م
نو

مك
ت 

صف

عه
طال

م
 

ی 
لفا

ی آ
ياي

 پا
ب

ري
ض

خ )
نبا

رو
ک

α)
 

 13 (کاردرشدندرگیر)مشارکت 

فرهنگ 

 سازمانی
10/5 

 15 (يكپارچگی و ثبات)سازگاری 

 15 (پذيریانعطاف) پذيریانطباق

 15 (مأموريت)رسالت 

 10 های شخصیّتیويژگی

عملكرد 

 شغلی
03/5 

 12 های انسانیمهارت

 24 های ادراکیمهارت

 1 های فنیمهارت

 

 نتایج و بحث

 55ثر و حداک 23سن جمعیت مورد مطالعه، حداقل 

سال بود و بیشترين فراوانی  43/31سال و میانگین آن 

 1/50سال است که  55تا  31مربوط به گروه سنی 

 3/04درصد از پاسخگويان در اين طبقه قرار دارند. 

زن بودند.  درصد 1/22و  مرد پاسخگويان درصد

 3/31نفر ) 114های پژوهش مشخص کرد که يافته

صد( پاسخگويان اين در 1/1نفر ) 15درصد( متأهل و 

درصد  0/05اند. از نظر تحصیلات پژوهش مجرد بوده

درصد  1/10افراد مورد مطالعه دارای مدرک کارشناسی، 

درصد نیز دارای مدرک  2/12مدرک کارشناسی ارشد و 

 3/2نفر ) 4کاردانی بودند. در جمعیت مورد مطالعه، تنها 

ی درصد(، از افراد در رشته ترويج و آموزش کشاورز

های کشاورزی اند و در بین ساير رشتهتحصیل کرده

بیشترين فراوانی مربوط به افرادی است که در رشته 

درصد(.  4/23اند )زراعت و اصلاح نباتات تحصیل کرده

به منظور تعیین رابطه هر يك از ابعاد فرهنگ سازمانی 

با عملكرد شغلی از آزمون همبستگی پیرسون استفاده 

ل از اين آزمون نشان داد که شد که نتايج حاص

ابعاد فرهنگ  بین تمامی داریمعنی و مثبت همبستگی

کشاورزی  عملكرد شغلی کارشناسان ترويج سازمانی با

 ضريب میزان(. 4 جدول) دارد وجود درصد يك سطح در

 مشارکت، ابعاد با شغلی عملكرد متغیر همبستگی بین

 ،525/5 ترتیب؛ به رسالت و پذيریانطباق سازگاری،

باشد. نتايج حاصل از می 504/5 و 515/5 ،332/5

حاکی از آن است که با افزايش )يا کاهش(  (4)جدول 

هريك از ابعاد فرهنگ سازمانی، عملكرد شغلی 

 يابد.کارشناسان نیز افزايش )يا کاهش( می

 
همبستگی بین ابعاد فرهنگ سازمانی با عملكرد  -4جدول 

 شغلی کارشناسان ترويج کشاورزی
ضريب  متغیر

 همبستگی 

سطح 

 داریمعنی

 55/5 525/5** (کاردرشدندرگیر)مشارکت 

 55/5 332/5** (يكپارچگی و ثبات)سازگاری 

 55/5 515/5** (پذيریانعطاف) پذيریانطباق

 55/5 504/5** (مأموريت)رسالت 
 51/5در سطح کمتر از داری معنی** 

 

در قالب  ،هشپژو مفهومیروابط بین متغیرهای مدل 

افزار لیزرل ( توسط نرمSEMمدل معادلات ساختاری )

 (2شكل )افزار لیزرل در قالب برآورد گرديد. خروجی نرم

 است. شده آورده
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 شده استاندارد بارهای نمايش با پژوهش متغیرهای بین علی روابط -2شكل 

 

شده هر يك از و مقادير گزارش لآمقادير ايده

 است. نتايجآمده (3) در جدولش مدل های برازشاخص

 در واريانس و کوواريانس باقیمانده بررسی هایشاخص

 نشان است  SRMRو GFIشامل  که هاداده بافت

 کنترل خوبی به خطاء واريانس و کوواريانس که دهدمی

 الگوهای بررسی هایشاخص مورد است. درشده

حاکی نیز نتايج  CFI و NFI، NNFI، IFIشامل  جايگزين

ها برای مدل بالاتر از از آن است که مقادير اين شاخص

است که مقدار قابل توجهی است. شدهمحاسبه 35/5

 دوم ريشه شده برای شاخصهمچنین مقدار گزارش

 دهنده( نشانRMSEAتقريب ) خطای واريانس برآورد

کلی طورگیری در مدل است. بهکنترل خطای اندازه

 هاداده ز آن است که مدل باحاکی ا (3)نتايج جدول 

 پارامترهای توانمی رو، اين از .دارند مناسبی برازش

 دانست. اتكا قابل را آمدهدستبه مدل در شده برآورد

ها نشانگرهای هر يك از سازه مقادير بارهای عاملی

داری یو سطح معن)متغیرهای مكنون درونی و بیرونی( 

 یدهندهنشان ،(هگزارش شد tبا توجه به مقدار ) هاآن

درستی در محل خود به تمام نشانگرهاآن است که 

توان بیان داشت که می ،. لذا(5)جدول  اندگرفتهقرار

 پژوهشمورد استفاده با زيربنای تئوری  ینشانگرها

 مقداراز آنجا که  دهد.یمتطابق قابل قبولی را نشان

نظر نشانگرها موردشده برای تمامی گزارش t یآماره

ی نشانگرهابودن دار یمعنحاکی از  است، 34/1بالاتر از 

 جدول توجه به نتايج با .استسطح يك درصد در  مذکور

متغیر مكنون  گیریشكل که در شودمی مشخص ،(5)

 نشانگر مشارکت درونی فرهنگ سازمانی،

 بار است، زيراگرفتهقرار اول رتبه در (کاردرشدندرگیر)

 فرهنگ سازمانی ینشانگرهای سازهساير  از آن عاملی

است که نشانگر رسالت حالیاست و اين در بیشتر

همچنین در  .دارددر رتبه آخر قرار (مأموريت)

گیری متغیر مكنون بیرونی عملكرد شغلی شكل

فنی  هایادراکی و مهارت هاینشانگرهای مهارت

در رتبه اول و  51/5و  35/5ترتیب با بارهای عاملی به

 دارند.  قرارآخر 

 

 های برازش مدل مسیرشاخص -3جدول 
حد  شاخص

 *مطلوب

مقدار گزارش 

 شده

 4  ≥ 52/1 (df2χ/اسكوير/درجه آزادی ) کای

استاندارد  ماندهامیانگین مجذور پس

 (SRMRشده )
51/5 ≥ 541/5 

 35/5 ≤ 34/5 (GFI) شاخص برازندگی

 35/5 ≤ 34/5 (AGFI) شاخص تعديل برازندگی

 35/5 ≤ 31/5 (NFIشده برازندگی )نرم شاخص

 35/5 ≤ 55/1 (NNFI) نشده برازندگیشاخص نرم

 35/5 ≤ 55/1 (IFIشاخص برازندگی فزاينده )

 35/5 ≤ 55/1 (CFI) شاخص برازندگی تطبیقی

ريشه دوم برآورد واريانس خطای 

 ( RMSEA) تقريب
51/5 ≥ 513/5 

,.Hooman, 2009; Alambaigi et al  ;2011منبع:*

Rasooli & Ahmadpour-Dariani, 2011  
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 پژوهشداری نشانگرهای مقادير استاندارد شده و سطح معنی -5جدول 
 t p 2R خطای استاندارد ضريب استاندارد نشانگر سازه 

 فرهنگ سازمانی

 04/5 51/5 54/11 500/5 15/5 (کاردرشدندرگیر)مشارکت

 43/5 51/5 40/15 501/5 14/5 (يكپارچگی و ثبات)سازگاری 

 35/5 51/5 32/0 513/5 40/5 (پذيریانعطاف) پذيریانطباق

 41/5 51/5 01/3 515/5 01/5 (مأموريت)رسالت 

 عملكرد شغلی

 50/5 - - - 05/5 های شخصیّتیويژگی

 31/5 51/5 34/0 534/5 43/5 های انسانیمهارت

 11/5 51/5 12/3 530/5 35/5 های ادراکیمهارت

 24/5 51/5 34/5 533/5 51/5 های فنیمهارت

 

دارای بارهای  نشانگرها یتمام ،که بیان شدطورهمان

خود  های مربوط بهداری بر روی سازهیعاملی معن

در مرحله بعد از کاربرد دوم مدل معادلات  هستند.

ساختاری، در قالب تحلیل مسیر در بررسی رابطه علّی 

با توجه  استفاده شده است. ژوهشپبین متغیرهای مدل 

توان ( می21/4دار )معنی tو مقدار  40/5به ضريب مسیر 

اثر مثبت و  فرهنگ سازمانیچنین استدلال کرد که 

داری بر عملكرد شغلی کارشناسان ترويج کشاورزی معنی

که شده گزارش 2R مقداراستان کرمان دارد. همچنین 

آن است که فرهنگ  حاکی ازباشد نیز می 35/5برابر با 

درصد از تغییرات عملكرد  35سازمانی توانايی تبیین 

 باشد.شغلی کارشناسان ترويج کشاورزی را دارا می

 گيري و پيشنهادهانتيجه

 هر وریبهره در انسانی نیروی نقش به توجه با

 و هاآن شغلی عملكرد وضعیت و تعیین بررسی سازمان،

 در شناسايی مهمی نقش آن بر تأثیرگذار عوامل شناخت

دارد  سازمان عملكرد ارتقای و پیشرو هایچالش

(Moazzen et al., 2011 در اين میان فرهنگ سازمانی .)

از جمله مهمترين عوامل موثر بر عملكرد شغلی کارکنان 

های آن بر است. بررسی اثر فرهنگ سازمانی و مولفه

 هایهدف اصلی پژوهش حاضر بود. يافته شغلی عملكرد

 و مثبت همبستگی که حاکی از آن است وهشپژ

های فرهنگ سازمانی تمامی مولفه بین داریمعنی

 عملكرد با رسالت( و پذيریانطباق سازگاری، )مشارکت،

 درصد يك سطح در ترويج کشاورزی کارشناسان شغلی

مدل معادلات ساختاری  از حاصل دارد. نتايج وجود

ثبت و سازمانی اثر م فرهنگ بیانگر آن است که

سازمان  ترويج کارشناسانبر عملكرد شغلی  داریمعنی

و  40/5دارد. ضريب مسیر کرمان  استان جهاد کشاورزی

 فرهنگ( نشان داد که وجود 21/4دار )معنی tمقدار 

اثر مثبت و در میان کارشناسان  مناسب سازمانی

داری بر عملكرد شغلی کارشناسان ترويج کشاورزی معنی

؛ های محققانی همچونبا نتايج پژوهش نتیجه فوق دارد.

(2010) Kheradmand & Nazem ؛Chien-Ming 

 & Etemadi؛ Irfan et al (2009)؛ Ojo (2009)؛ (2009)

Dianati-Deylami (2009) ؛Bohairaei et al (2009) ؛

Liu (2007) ؛Dost-Mohammadi et al (2007) ؛

Morovati-Sharifabadi (2005) اينهمخوانی دارد و ؛ 

 Amirkabiri & Tehrani؛ نتايج با که است حالی در

 همخوانی ندارد. (2006)

ها در مورد های حاصل از بررسیبا توجه به يافته

فرهنگ سازمانی و عملكرد شغلی و همچنین همبستگی 

بین اين دو متغیر در پژوهش حاضر، در نهايت امر چنین 

طلوب توان گفت که استقرار نظام فرهنگ سازمانی ممی

در جامعه آماری مورد مطالعه و در نتیجه افزايش 

عملكرد شغلی آنان، مستلزم اين است که مسئولین 

های نوين فرهنگ سازمانی مربوطه با استفاده از ويژگی

ای را در کالبد ( روح تازهغیرههای روانی و )مانند: محرک

کارشناسان خود، رشد و پرورش دهند. لذا جهت استقرار 

 گردد:می ارايهچنین شرايطی پیشنهادهای ذيل و ايجاد 

داد نشان پژوهشاز آنجايی که نتايج حاصل از  -1

که فرهنگ سازمانی در جامعه آماری مورد مطالعه از 

وضعیت نسبتاً مطلوبی برخوردار است، از طريق مديريت 

های فرهنگ توان هر يك از شاخصفرهنگ سازمانی، می

ه و دقت نظر قرار داد و سازمانی را مورد تاکید، توج

عوامل مفید و موثر بر آن را حفظ و تقويت کرد و 

های نامطلوب را دستخوش تغییر و اصلاح قرار داد. ارزش

که همواره فرهنگ سازمانی و ابعاد آن در طوریبه
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های سازمانی به ها و فعالیتها، رويهمشیتصمیمات، خط

رايی کارکنان عنوان عاملی اثرگذار بر عملكرد شغلی و کا

 و سازمان مدنظر باشد.

اندازهای سازمان و همچنین ها و چشممأموريت -2

بینی شده برای رسیدن به دورنمای های پیشاستراتژی

 ،مذکور به اطلاع کارشناسان و افراد تازه استخدام شده

مثال از طريق: برگزاری جلسات طورشود )بهرسانده

رسانی از ن، اطلاعتعامل کارشناسان با مديريت سازما

( که اين امر در روشن غیرهطريق وب سايت داخلی و 

ی اهداف خود با يسوکردن ديد کارشناسان نسبت به هم

سوسازی آن و يا احتمالاً در سازمان و تلاش در جهت هم

شدن از سازمان اسويی نسبت به جدصورت عدم هم

کند. افرادی که اهداف خود را در سازمان کمك می

ای برای کارکردن ندارند وانند جستجو نمايند انگیزهتنمی

ق يو کارکردن در سازمان را امری اجباری و به دور از علا

دانند، اما در مقابل افرادی که سازمان را با خود خود می

بینند و به کار کردن در سازمان به عنوان هم جهت می

نمايند، کارهای خود را عضوی از يك مجموعه افتخار می

دهند و در نتیجه به مراتب هتر و موثرتر انجام میب

 داشت.عملكرد بالاتری خواهند

در راستای مشارکت کارشناسان در امر  -4

بايستی می های سازمانگیریگذاری و تصمیمارزش

منظور تدوين، بازنگری و جلسات تعاملی با کارشناسان به

لای ارزيابی در اهداف سازمان در برنامه مديران رده با

گیرد و مديران خود را ملزم به انجام آن سازمان قرار

درون سازمان و  مسايلنمايند. اطلاع از مشكلات و 

همچنین اطلاع کلیه کارشناسان از آخرين اقدامات 

تواند به شده در هر يك از زيرواحدهای سازمانی میانجام

يكپارچگی بیشتر و جريان بهتر کار در درون سازمان 

ن گردهمايی کارشناسان در کنار هم کمك کند. اي

تواند به ايجاد انگیزه در کارشناسان موثر باشد. می

ای با مديريت سازمان نیز به همچنین جلسات دوره

کند که تصور نمايند مديريت کارشناسان کمك می

ل و مشكلات يی از آنان است و از مسايسازمان هم جز

ر آنان آگاه است. همچنین مشارکت کارشناسان د

 ويژه کارشناسان )بههای سازمان گیریتصمیم

 موجب  کشاورزی( جهاد خدمات و ترويج مراکز

احساس شخصیت و افزايش علاقمندی آنان به سازمان 

گیری دقیق و زمان بايد با بهرهشد و سا خواهد

جويانه از های مشارکتيافته از برنامهسازمان

کلان و  هایگیرینظرهای کارشناسان در تصمیمنقطه

 خرد استفاده نمايد.

روابط  یمديريت سازمان با گسترش و توسعه -3

های دوستانه با ها و ملاقاتغیررسمی به وسیله نسشت

ل و مشكلات يجويی مساکارشناسان، پیگیری و پی

جمعی و های دستهزندگی شخصی کارشناسان و گردش

های موجبات ايجاد تصويری مناسب از حمايت غیره

 ارايهتواند با آورد. همچنین میرا فراهم مديريتی

از به وجود آمدن  موقع به کارکناناطلاعات شفاف و به

سازی در سازمان جلوگیری کند اعتمادی و شايعهجو بی

 سزايی که اين امر در تعالی فرهنگ سازمانی نقش به

 خواهد داشت.
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