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مقدمه 
توجـه به بخش كشـاورزی یكی از محورهای اساسـی توسـعه 
اقتصـادی كشـور بـه شـمار مـی رود. در ایـن بیـن توتون یکـی از 
گیاهـان مهـم تجـاری در نظـام هـای کشـت تخصصـی اسـت کـه 
در اقتصـاد کشـورهای تولید کننده نقـش مهمـی را دارد و درآمد 
حاصـل از فـرآورده هـای مختلـف این گیاه رقـم مهمـی از درآمد 
ملی کشورهای تولید کننده را تشکیل می دهد )زمانی، 1389(. 
برای دسـتیابی به توسـعه هرچه بیشتر بخش کشـاورزی عواملی 
مـورد نیاز اسـت که موشـر  آمـوزش و ترویـج کشـاورزی را یکی از 
عوامـل  تسـریع کننـده توسـعه در ایـن حـوزه می داند )شـمس، 
1382(. آمـوزش و ترویـج کشـاورزی عهـده دار تعییـن، انتخاب 
و اشـاعه فنـاوری های نوین اسـت، ایـن نهاد با شـناخت کافی از 
همـه زمینـه هـا، امکانـات و کمبودهای موجـود می توانـد دانش 
فنـی و فنـاوری های مناسـب را شناسـایی، شـیوه های مناسـب 
انتقـال را مشـخص و برنامـه های آموزشـی را برای بهره بـرداران 
طـرح ریـزی کند )هربرت و گاویـن، 1995(. اما بـرای آنکه ترویج 
و آمـوزش کشـاورزی بتواند به وظایف و رسـالت هـای خود عمل 
کنـد نیازمنـد پرسـنلی بـا ویژگی هایـی از قبیـل ابتـکار در عمل، 
روابـط انسـانی خـوب، داشـتن تعهـد اخلاقـی و انسـانی و علاقه 
داشـتن بـه کار و توسـعه خدمـات و تالش پیگیـر اسـت )رضایی 
و رضوانفـر، 1386(. بـا توجـه بـه اینکـه منابـع انسـانی، سـرمایه 
هـای بنیـادی سـازمان هـا و منشـأ هرگونـه تحـول و نـوآوری در 
آنهـا تلقـی می شـوند بنابرایـن آنجه در ایـن میان جلـوه می کند 
توسـعه منابـع انسـانی و بهبـود کیفیـت عملکرد پرسـنلی اسـت 
کـه در ایـن بخـش در حـال فعالیـت مـی باشـند. بخـش ترویج و 
آموزش کشـاورزی ادارات کشـت و ترویج توتون کاری نقش مهم 
و راهبـردی در توسـعه کشـت تخصصـی ایـن سـازمان را بر عهده 
دارد. لذا سـازمان های پیشـرو با درک این حقیقت تلاش وصف 
ناپذیـری جهـت به کارگیری بهینـه از این منابع کلیـدی در حوزه 
هـای گوناگـون کـرده انـد )دینـی و تیمـوری، 1384(. بـرای بـالا 
بردن توان کارشناسـان ترویجی و توانمند کردن آنها با شـناخت 
و بررسـی ویژگـی هـای آنان و تاثیـر گذاری آن بر عملکرد شـغلی 
مـی تـوان وضعیـت موجـود را شـناخت و بـه برنامـه ریـزی بهتـر 
برای دسـتیابی به کارشناسـانی خبره جهت دسـتیابی به توسعه 
سـازمانی در بخش کشـاورزی پرداخت. در مورد عملكرد شـغلی 
دیـدگاه های مختلفی ارایه شـده اسـت. عملكرد شـغلی در واقع 
بـه مجمـوع رفتارهایی كه افـراد، در ارتباط با شـغل از خـود بروز 

مـی دهنـد یـا بـه عبارتـی میـزان محصـول، پیامد و یـا بـازده ای 
اسـت كـه بـه موجـب اشـتغال فـرد در شـغل خـود، حاصـل مـی 
شـود، تعریف می شود  )رشـیدپور، 2000;  سوانسون و دیگران، 
1998(. عملکرد شـغلی عبارت اسـت از آنچه شـخص انجام می 
دهـد و قابـل مشـاهده اسـت و شـامل آن دسـته از فعالیـت هایی 
اسـت کـه در ارتبـاط بـا اهداف سـازمان اسـت و مـی تـوان آنها را 
در اصطلاحـات تخصصـی هـر فرد انـدازه گیری کرد )آقا یوسـفی 
و صالـح میرحسـنی، 1390(.عملکـرد شـغلی یـک پدیـده چنـد 
بعـدی اسـت کـه شـامل عناصـر اثربخشـی، بهـره وری، اقتصاد، 
سـودمندی، کیفیـت و رفتـار مـی باشـد )ناکپودیـا، 2011(. در 
نظام کشـت تخصصـی توتون نیز بـا توجه به نقش مهـم مروجان 
کـه بـه عنـوان بـازوان اجرایـی و حاضـر در حـوزه هـای مختلـف 
کشـت که بـا ارایه توصیه های فنـی و آمـوزش معیارهای صحیح 
کاشـت، داشـت و برداشـت بـه صـورت علمـی و عملـی گام هـای 
موثری  در توسـعه این محصول بر می دارند، بررسـی و شـناخت 
عوامـل موثـر بر عملکـرد شـغلی آنهـا از ضروریات می باشـد تا بر 
اسـاس آن بتوانیـم در جـذب، نکهـداری و پیشـرفت آنهـا اقـدام 
نمایـم. در حقیقـت ایـن مسـئله مطـرح اسـت کـه چـرا برخـی از 
مروجان کشـاورزی در سـازمان دارای عملکرد بهتری نسـبت به 
بقیـه می باشـند؟ چرا برخـی از مروجان کشـاورزی تمایلی به کار 
کـردن ندارنـد؟ کـدام عامـل هـا و متغیرهـا در بـالا بـردن عملکرد 
شـغلی مروجـان کشـاورزی نقـش دارنـد؟ در مـورد عملکـرد ، 
دیـدگاه هـای مختلفی ارائه شـده اسـت. در این تحقیـق، میزان 
انجـام گرفتن وظایف و مسـئولیت های محول شـده بـه مروجان 
برابر با عملکرد شـغلی دانسـته شـده اسـت. . شـایان ذکر اسـت 
تحقیقـات گوناگونی در زمینه عملکرد شـغلی انجام گرفته اسـت 

کـه در ذیـل بـه برخی اشـاره مـی گردد:
عنـوان  بـا  پژوهشـی  در   ،)2013( همـکاران  و  خانـی  علـی 
بـر عملکـرد شـغلی آموزشـگران هنرسـتان  عامـل هـای موثـر 
هـای کشـاورزی مازنـدران نشـان دادنـد بیـن متغیّرهـای عامـل 
محیطـی، عامـل انگیزشـی، عامـل آموزشـی، توانایـی شـغلی با 
عملکـرد شـغلی رابطـه مثبـت و معنـی داری وجـود دارد. توتو و 
کنسـتانتین )2012(، در پژوهشـی با عنوان درک عملکرد شغلی 
از طریـق پشـتکار و صلاحیـت )توانایـی( شـغلی، در نمونـه 200 
نفـری کارکنـان رومانیایـی بـه ایـن نتایـج رسـیدند کـه شـاخص 
صلاحیـت شـغلی یـک قـدرت پیش بینـی پاییـن بـرای عملکرد 
شـغلی را اثبـات مـی کنـد، در حالـی کـه بـه نظـر می رسـد عامل 

نقش عامل های مدیریتی- آموزشی ...
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پشـتکار دارای  قـدرت پیـش بینـی بالاتـری هسـتند. مـوذن و 
همـکاران )2011(، در پژوهشـی تحـت عنـوان بررسـی عامـل 
هـای  هنرسـتان  آموزشـگران  شـغلی  عملكـرد  بـر  مؤثـر  هـای 
كشـاورزی اسـتان تهـران به این نتیجه رسـیدند کـه بین مهارت 
حرفـه ای، رضایت شـغلی و ویژگـی های حرفه ای آموزشـگران 
بـا میزان عملكرد شـغلی آنان رابطه ی مثبـت و معنی دار وجود 
دارد. برزگـر و فرجـاد )2011(، در پژوهشـی بـا عنـوان مطالعـه 
ای در مـورد تاثیـر دوره هـای آموزشـی شـغل بـر روی عملکـرد 
کارکنـان، یافتنـد کـه ایـن دوره ها بر عملکـرد کارکنـان تا حدی 
تاثیر داشـت. امیـدی و سـجادی )2008(، در تحقیقی با عنوان 
بررسـی عامل های مؤثر بر عملکرد شـغلی کارشناسـان ستادی 
سـازمان تربیـت بدنـی نشـان دادنـد کـه بیـن عملکـرد شـغلی 
عامـل  و  خدمـت  سـابقه  شـغلی،  انگیـزش  شـغلی،  رضایـت  و 
آموزشـی رابطة معنی دار وجود دارد. ام سـی کازلین و مانجی، 
1994; ویلارد، 2005; بارون و نوود، 1999 و میشـاعیلا، 2002 
در تحقیقـات خـود در زمینـه ای عامـل هـای مؤثـر بـر عملكـرد 
شـغلی، نشـان دادنـد كـه بین عملكـرد شـغلی و رضایت شـغلی 

افـراد رابطـه ای مسـتقیم و مثبتـی وجـود دارد.
میرزاپـور )1391(، در تحقیقـی بـا عنوان عامل هـای موثر بر 
رضایـت و عملکرد شـغلی کارشناسـان ترویـج اسـتان مازندران 
بـا  کارشناسـان  شـغلی  عملکـرد  کـه  رسـیدند  نتیجـه  ایـن  بـه 
توجـه بـه شـرایط و محیـط کار آنـان در سـطح بـالا مـی باشـد و 
بیـن متغیرهـای سـازمانی، محیطـی، ماهیـت کار، مدیریتـی، 
انگیزشـی و بهداشـتی، حرفـه ای، آموزشـی بـا عملکـرد شـغلی 
گوغـری  کریمـی  دارد.  وجـود  داری  معنـی  و  مثبـت  رابطـه 
و  سـازمانی  عامـل  رابطـه  تحلیـل  بـه  تحقیقـی  در   ،)1390(
کرمـان  اسـتان  ترویـج  کارشناسـان  میـان  در  شـغلی  عملکـرد 
پرداخـت. یافتـه هـای تحلیـل عاملـی تاییـدی نشـان داد کـه 
داشـت.  شـغلی  عملکـرد  بـر  داری  معنـی  و  مثبـت  اثـر  تعهـد 
همچنیـن فرهنگ سـازمانی اثر مثبت و معنـی داری بر عملکرد 
شـغلی کارشناسـان ترویج کشـاورزی دارد. رضایـی و رضوان فر 
)1386(، در پژوهشـی تحـت عنوان بررسـی عامل هـای مؤثر بر 
عملكرد شـغلی کارشناسـان ترویج كشاورزی اسـتان یزد به این 
نتیجه رسـیدند که عملكرد شـغلی کارشناسـان ترویج در سـطح 
متوسـط مـی باشـد و بیـن میزان مشـارکت بـا مدیریت و رسـانه 
هـای ارتبـاط جمعی، رضایت شـغلی و انگیزش شـغلی، نگرش 
شـغلی، توانایـی شـغلی با میـزان عملكرد شـغلی آنـان رابطه ی 

مثبـت و معنـی داری وجـود دارد. شـمس و حجـازی )1384(، 
در پژوهشـی تحـت عنـوان بررسـی عامل هـای مؤثر بـر عملكرد 
شـغلی کارشناسـان ترویج كشـاورزی اسـتان آذربایجان شـرقی 
بـه ایـن نتیجه رسـیدند کـه کارشناسـان ترویـج عملكرد شـغلی 
بالایـی دارنـد و بیـن رضایـت شـغلی و انگیـزش شـغلی، سـابقه 
خدمـت، عامـل هـای آموزشـی و سـازمانی بـا میـزان عملكـرد 
شـغلی آنان رابطـه ی معنی داری وجـود دارد. کبیری )1384(، 
در پایـان نامه کارشناسـی ارشـد خود به بررسـی عوامـل موثر بر 
عملکـرد شـغلی کارشناسـان ترویـج اسـتان اصفهـان پرداخت. 
نتایـج تحقیـق نشـان داد که جامعه آمـاری مورد مطالعـه دارای 
عملکـرد شـغلی متوسـط مـی باشـند، همچنین رضایت شـغلی 
و انگیـزش شـغلی آنهـا نیـز متوسـط بـرآورد شـده اسـت. نتایج 
بیـن  دار  معنـی  رابطـه  گویـای  همبسـتگی  ضریـب  از  حاصـل 
عملکـرد شـغلی کارشناسـان ترویـج و رضایت شـغلی، انگیزش 
شـغلی، متغیرهـای مربـوط بـه عامل های آموزشـی و سـازمانی 
مـی باشـد شـمس )1382(، در پژوهشـی بـا عنـوان عامـل های 
موثـر بر عملکـرد شـغلی کارشناسـان ترویـج اسـتان آذربایجان 
نشـان داد بیـن شـرکت در دوره هـای آموزشـی ضمـن خدمـت، 
انگیـزش  و  شـغلی  رضایـت  ترویـج،  شـغل  در  خدمـت  سـابقه 
شـغلی با عملکرد شـغلی کارشناسـان رابطـه مثبـت و معنی دار 

وجـود دارد.
به  توجه  با  و  توتون  کشت  توسعه  اهمیت  به  توجه  با  اما 
مسایل و مشكلات مشاهده شده و از آنجائیکه عملکرد شغلی 
مروجان در جهت استفاده از ظرفیتهای موجود از اهمیت ویژه 
ای برخوردار است و از طرفی چون تاکنون تحقیق جامعی در 
این زمینه صورت نپذیرفته است، از این رو ضرورت بررسی این 
موضوع و یافتن راهکارهایی در زمینه بهبود عملکرد مروجان در 
جهت توسعه کشت توتون به شدت احساس می شود. بررسی 
و مرور ادبیات و تحقیقات انجام شده در این زمینه، نشان داد 
که عامل های مختلفی می تواند در این زمینه دخیل باشد که 
می توان آنها را به صورت خلاصه در قالب عامل های محیطی، 
حرفه  های  ویژگی  سازمانی،  مدیریتی،  آموزشی،  انگیزشی، 
ای، ماهیت کار و رضایت شغلی دسته بندی نمود و در چارچوب 
یک الگوی علی قرار داد )نگاره 1(. با توجه به مطالب گفته شده 
هدف از پژوهش حاضر بررسی عامل های تأثیرگذار بر عملکرد 
شغلی مروجان توسعه کشت توتون در استان های مازندران و 

گلستان می باشند.
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نگاره 1- الگوی نظری پژوهش

روش شناسی
محـدوده مکانـی و جغرافیایـی تحقیـق حاضـر اسـتان هـای 
ایـن پژوهـش حاضـر در زمـره ی  بـوده.  و گلسـتان  مازنـدران 
تحقیقـات علّـی- ارتباطـی بـا اسـتفاده از روش هـای الگویابـی 
علـی قـرار مـی گیـرد كـه بـه روش پیمایشـی صـورت گرفـت و 
مرحلـه  هـای آن شـامل تحلیـل مسـیر و الگویابـی معـادلات 
سـاختاری بـود. جامعـه آمـاری ایـن تحقیـق کلیـه ی 46 تـن 
از مروجـان کشـاورزی توتـون کاری اسـتان هـای مازنـدران و 
گلسـتان بود. نمونه گیری که سرشـماری شـدند. ابزار گرد آوری 
داده هـا در ایـن پژوهش دو نوع پرسشـنامه بود، که پرسشـنامه 
عامـل  مسـتقل  متغیرهـای  سـنجش  بـرای  کارشناسـان  ی 

هـای سـازمانی، آموزشـی، انگیـزش شـغلی، رضایـت شـغلی، 
محیطـی، ماهیـت کار و ویژگـی هـای حرفـه ای تنظیـم شـده 
کـه ایـن پرسشـنامه توسـط مروجـان تکمیل شـد و پرسشـنامه 
سرپرسـتان که برای ارزیابی عملکرد شـغلی مروجان کشـاورزی 
تدویـن شـده کـه اطلاعـات این پرسشـنامه توسـط سرپرسـتان 
جمـع آوری شـد کـه از دسـتورالعمل ارزیابی عملکـرد مروجین 
کشـت توتـون شـرکت دخانیـات )1390(، کـه شـامل اطلاعـات 
پوشـش  تحـت  توتونـکار  کشـاورزان  تعـداد  ماننـد  کار  کمیـت 
مـروج، سـطح زیـر کشـت تحـت پوشـش مـروج )هکتـار( و وزن 
کیفیتـی  اطلاعـات  و  مـروج  کشـت  حـوزه  در  محصول)تـن( 
عملکرد)هکتـار(،  متوسـط  خرید)ریـال(،  متوسـط  ماننـد  کار 
اختالف آماری)کیلوگـرم( و اطلاعـات قضاوتـی رئیـس اداره در 

نقش عامل های مدیریتی- آموزشی ...

مدون بودن احساس امنیت تناسب کاربا معنا بودنآزادی عملشرایط کاریمحدوده شغل
هدف ها

آگاهی از نتایج

قدردانی رشد و پیشرفتتامین مالیبهبود روابطبهبود شرایط کار کسب موفقیت

ارتقاء

ماهیت کار

پاداش

پرداخت

سرپرستی

فضای صمیمی

امکان ارتقای

توجه به احساسات

ایجاد انگیزه

روابط مناسب

علاقه به رفاه کارکنان

کاربردی بودن

تطابق با نیاز

ارزشیابی دوره ها

به هنگام سازی

تعیین نیازها

گروه کاری

سبک سرپرستی

شرایط کار

منابع اطلاعاتی

توانایی حرفه ای

آشنایی باوظایف

فرهنگ سازمانی

ترفیعات

عملکرد 
شغلی

ماهیت  کار

عامل 
انگیزشی

عامل 
محیطی

عامل 
آموزشی

عامل 
مدیریتی

 رضایت 
شغلی

ویژگی های
حرفه ای

عامل 
سازمانی
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زمینـه مهـارت و توانایـی هـای شـغلی و رفتـار شـغلی اسـتفاده 
نهایـت میـزان عملکـرد مروجـان کشـاورزی  شـده اسـت و در 
بـه چهـار سـطح، ضعیـف، متوسـط، خـوب و عالـی گـروه بندی 
و  میانگیـن  مشـخصه  دو  براسـاس  بنـدی  گـروه  ایـن  شـدند. 
انحـراف معیـار عملکـرد مروجـان کشـاورزی، بـر اسـاس رابطـه 

)ISDM(1 بـه شـرح زیـر بـه چهـار طبقـه تقسـیم شـد.
A = ضعیف  A < Mean – St.d
B = متوسط Mean – St.d ≤ B < Mean
C = خوب Mean ≤ C < Mean + St.d
D = عالی D≥ Mean + St.d

بخـش  دو  در  حاصلـه  اطلاعـات  و  نتایـج  تحقیـق  ایـن  در 
توصیفـی و اسـتنباطی بررسـی شـد. امـا پیچیدگـی روابـط بین 
پدیـده هـای اجتماعـی- اقتصـادی ایـن تحقیـق باعـث گردیـده 
تـا روش هـای آمـاری متعـارف قادر بـه تحلیـل این گونـه روابط 
نباشـند و محققیـن تالش کننـد تـا ایـن روابـط را با بهـره گیری 
از برنامـه هـای پیشـرفته تـر مـورد تجزیـه و تحلیل قـرار دهند. 
یکـی از روش هـای جدیـد بـرای تجزیـه و تحلیـل و تفسـیر علی 
چندمتغیـری، الگـو یابی معـادلات سـاختاری SEM(2( )روش 
حداقـل مربعـات جزیـی( جهـت آزمـون فرضیـه هـا و برازندگـی 
مـدل مـی باشـد. روایـی ظاهـری و محتوایـی ابـزار تحقیـق بـا 
اسـتفاده از دیـدگاه هـای متخصصـان ایـن حـوزه تعییـن شـد. 
بـرای تعییـن پایایـی ابـزار پژوهـش بـا توجه بـه اشـکالات روش 
آلفـای کرونبـاخ از جملـه اینکـه بـرای تمـام سـؤال هـای یـک 
زیسـر،  و  گادرمـن  )زامبـو،  دارد  وجـود  یکسـانی  ارزش  سـازه 
پایایـی  بـه منظـور محاسـبه  پایایـی مرکـب   از روش   ،)2007
پرسشـنامه اسـتفاده شـد. سـازه هایـی کـه مقـدار CR آن هـا 
بالاتـر از مقـدار 0/6 باشـد پایایـی قابـل قبولـی دارنـد و هـر چـه 
ایـن مقـدار بـه یـک نزدیکتـر باشـد، پایایـی آن بیشـتر اسـت 

بـا  تشـخیصی  روایـی  روش  از  عالوه،  بـه   .)1998 )رایکـو، 
روش تعییـن ضریـب میانگیـن واریانـس اسـتخراج شـده  نیـز 
بـه منظـور تعییـن روایـی ابـزار اندازه گیری اسـتفاده شـد سـازه 
روایـی  باشـد،   0/5 از  بالاتـر  هـا  AVE آن  کـه مقـدار  هایـی 
پایایـی  مقادیـر   .)2004 )ایگلسـیاس،  دارنـد  قبولـی  قابـل 
ترکیبـی و روایـی تشـخیصی در جـدول 1 آورده شـده اسـت. 
متغیرهـای مـورد اسـتفاده در ایـن پژوهـش شـامل متغیرهـای  
محیطـی، انگیزشـی، آموزشـی، مدیریتـی، ویژگی هـای حرفه 
ای، ماهیـت کار، سـازمانی، رضایـت شـغلی و عملکـرد شـغلی 
بود. این متغیرهای مکنون به وسـیله نشانگرهاشـان، سـنجش 
و انـدازه گیـری شـدند. به منظور بررسـی و تحلیـل روابط خطی 
بیـن ایـن متغیرهـا و متغیرهـای آشـکار مربـوط بـه آنهـا از مدل 
معـادلات سـاختاری اسـتفاده شـد. بـرای وارد نمـودن داده هـا 
و تحلیـل اولیـه از نـرم SPSSWin21, Excel و بـرای تجزیـه و 

تحلیـل اطلاعـات از نـرم افـزار Smart PLS اسـتفاده شـد.

یافته ها
براسـاس نتـا یـج حاصـل از پژوهـش در زمینـه ویژگـی هـای 
فـردی مروجـان، تمامـی مروجـان توتـون کاری مـورد مطالعـه 
مـرد بـوده و از لحـاظ سـن، بیـش تریـن فراوانـی در محـدوده 
درصـد(   91/3( مروجـان  اكثـر  بودنـد.  سـال   51 تـا   40 سـنی 
متأهـل بودنـد. از لحـاظ سـابقه بیـش تریـن فراوانـی مربـوط به 
گـروه 8 تا 14 سـال بوده اسـت. اكثر مروجـان )82 درصد( دارای 
وضعیـت اسـتخدامی رسـمی بودنـد. و 71/7 درصـد از مروجان 
تحصیـل كـرده رشـته كشـاورزی بودنـد. همچنیـن مطابـق بـا 
جـدول 1 بـه منظـور اولویت بندی پرسـش‌های تشـکیل دهنده 

متغییرهـا از ضریـب تغییـرات اسـتفاده شـد.

جدول1- اولویت بندی متغیرهای پژوهش 

گویه 

تعیین نیازهای آموزشی کارشناسان ترویج
بـه هنـگام سـازی نیروهـای انسـانی بـه منظـور ارتقـای 

اطلاعاتشـان سـطح 
میـزان مطابقـت دوره هـای گذرانـده شـده بـا نیازهـای 

شـغلی
ارزشیابی دوره های آموزشی

کاربردی یا عملی بودن دوره های گذرانده شده

انحراف
 معیار

0/84
0/82

0/81

0/79
0/89

میانگین 
رتبه‌ای

4/27
4/09

4/02

4/80
4/07

ضریب 
تغییرات

19/60
20/07

20/17

20/69
21/86

رتبه

1
2

3

4
5

عامل 

عامل آموزشی
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ادامه جدول 1

مدون بودن هدف ها و فعالیت های سازمان
احساس امنیت
با معنا بودن کار

آگاهی از نتایج واقعی فعالیت های کاری
شرایط کاری دلگرم کننده

تناسب کار با ویژگی های شخصیتی افراد
آزادی عمل در کار

محدوده شغل

ایجاد فضای صمیمی در محیط کار
علاقه سرپرست به رفاه کارکنان

توانای ایجاد انگیزه در کارشناسان
روابط مناسب با کارکنان

توجه به احساسات زیر دستان
ایجاد امکان ارتقای شغلی بر اساس شایستگی

بهبود روابط متقابل)اجتماعی افراد(
بهبود شرایط کار

کسب موفقیت
رشد و پیشرفت

قدرانی برای انجام کار
تامین مالی

رضایت از مبلغ پرداختی نسبت به سایرین 
حقوق متناسب با کار

رضایت از افزایش حقوق 
افزایش در حقوق کم و با فاصله زمانی زیاد 

سرعت در ترفیع در این سازمان 
رضایت از امکان ارتقاء یافتن در سازمان 

ارتقاء بر مبنای توانایی آنها 
فرصت مساعد ارتقاء برای همه

علاقه و توجه سرپرست نسبت به زیر دستان 
تعامل و دوستی با سرپرست

رفتار سرپرست 
شایستگی سرپرست 

وجود پاداش برای کارکنان این سازمان 
دادن پاداش متناسب با تلاش

قدر دانی برای انجام کار
قدر دانی متناسب با انجام کار خوب 

دوست داشتن شغل
لذت بخش بودن کار

احساس غرور در شغل 
معناداری شغل

میـزان اسـتفاده از منابـع اطلاعاتـی و کانال های 
ارتباطی

هـای  مسـولیت  و  وظایـف  بـا  آشـنایی  میـزان 
شـغلی

میزان توانایی حرفه ای کارشناس

0/69
0/78
0/87
0/89
0/93
0/96
1/01
1/06

0/80
0/84
0/96
0/97
0/97
1/02

0/99
0/91
1/18
1/15
1/10
1/09

0/98
1/7

1/27
1/06
1/18
0/87
1/27
0/87
0/75
0/89
0/92
1/04
1/24
0/87
1/2

1/09
1/04
1/15
1/05
1/32

1/40

1/08

1/43

4/20
4/46
4/22
4/09
4/20
4/09
4/04
3/89

4/26
4/30
4/28
4/24
4/04
4/24

2/96
2/50
2/98
2/80
2/65
2/59

2/3
2/5
2/6
2/1
2/1
2/6

1/89
2/41
3/86
4/04
3/76
3/8

3/58
2/09
2/6

2/35
3/6
3/3
3/3
3/1

3/17

3/78

3/17

16/37
17/51
20/55
21/77
22/25
23/54
24/98
27/21

18/79
19/51
22/37
22/88
23/86
23/94

33/41
36/51
39/72
40/91
41/46
42/01

42/78
46/76
49/28
50/21
41/49
44/91
46/26
49/09
19/34
22/09
24/46
27/14
40/30
41/86
46/84
47/22
28/90
35/38
36/81
42/47

24/78

44/21

45/19

1
2
3
4
5
6
7
8

1
2
3
4
5
6

1
2
3
4
5
6

1
2
3
4
1
2
3
4
1
2
3
4
1
2
3
4
1
2
3
4

1

2

3

متغیر ماهیت کار

عامل مدیریتی

متغیر انگیزشی

متغیر رضایت 
شغلی

ویژگی های
حرفه ای

ت
پرداخ

ارتقاء
ی

سرپرست
ش

پادا
ی

 قدردان
ت کار      

ماهی

نقش عامل های مدیریتی- آموزشی ...
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ادامه جدول 1

شرایط کار
سبک سرپرستی

گروه کاری

ترفیعات
جو و فرهنگ سازمانی

1/01
1/08
1/14

1/06
1/46

4/07
3/88
3/12

2/98
3/66

24/78
27/16
36/68

35/63
39/89

1
2
3

1
2

عامل محیطی

عامل سازمانی

در تحقیـق حاضر به منظـور ارزیابی كیفی عملکـرد مروجان 
کشـاورزی از رابطـه ISDM  کـه شـرح آن در روش تحقیـق ذکـر 
شـده اسـتفاده گردیـد و داده هـای بـه دسـت آمـده بـه چهـار 
سـطح، ضعیف، متوسـط، خـوب و عالی گروه بندی شـد. نتایج 
نشـان داد کـه عملکـرد شـغلی 13درصـد از مروجـان کشـاورزی 
عالـی، 43/5 درصـد خـوب، 30/5 درصـد متوسـط و 13 درصـد 

اسـت. ضعیف 
در مـدل پژوهـش نوعـی از کاربرد مـدل معادلات سـاختاری 
آزمـون مـی شـود. داده هـای پژوهـش بـه منظـور تأییـد روایـی 
و پایایـی ارزیابـی و دو مـدل انـدازه گیـری و سـاختاری در بیـن 
متغیرهـای پژوهش بررسـی شـدند. آزمون الگوی انـدازه گیری 
شـامل بررسـی اعتبار)همسـانی درونـی( و روایی)روایـی واگـرا( 

سـازه هـا و ابزارهـای پژوهـش می شـود.
جهـت بررسـی اعتبـار سـازه هـا فرنـل و لاکـر )1981( سـه 
مالک را پیشـنهاد مـی کننـد کـه شـامل: 1- اعتبـار هـر یـک از 

گویـه هـا، 2- اعتبـار ترکیبـی هـر یـک از سـازه هـاو 3- متوسـط 
واریانـس اسـتخراج شـده. در مـورد اعتبـار هـر یـک از گویه ها، 
بـار عاملـی 7/. و بیشـتر هـر گویـه در تحلیـل عاملـی تاییـدی 
نشـانگر سـازه خـوب تعریـف شـده اسـت و همچنین بـار عاملی 
گویـه هـا بایـد حداقـل در سـطح 0/01 معنـادار باشـد )گیفـن و 
اسـتراب، 2005(. مقادیـر قابل پذیرش اعتبـار ترکیبی برای هر 
یـک از سـازه هـا بایـد 0/7 یا بیشـتر باشـد. فرنـل و لاکـر مقادیر 
0/5 و بیشـتر را بـرای متوسـط واریانـس اسـتخراج شـده سـازه 
هـا توصیـه مـی کننـد و ایـن امـر بـه معنـای آن اسـت کـه سـازه 
مـورد نظـر حـدود 50 درصـد و یـا بیشـتر واریانـس نشـانگرهای 
خـود را تبییـن مـی کنـد )چیـن، 1988(. نتایـج ایـن تحلیل در 
جـدول 2 آورده شـده اسـت. نتایـج این جـدول بیانگر آن اسـت 
کـه نشـانگرهای مـورد اسـتفاده بـرای انـدازه گیری صفـت های 
مکنـون مـورد مطالعه این پژوهش با سـاختار عاملـی و زیربنای 

نظـری پژوهـش تطابـق قابـل قبولـی دارند.

جدول2- خلاصه تحلیل عاملی تاییدی برای اعتبار سنجی 

گویه 

کاربردی یا عملی بودن دوره های گذرانده شده
میزان مطابقت دوره های گذرانده شده با نیازهای شغلی

ارزشیابی دوره های آموزشی
بـه هنـگام سـازی نیروهـای انسـانی بـه منظـور ارتقـای 

اطلاعاتشـان سـطح 
تعیین نیازهای آموزشی کارشناسان ترویج

محدوده شغل
شرایط کاری دلگرم کننده

آزادی عمل در کار
با معنا بودن کار

آگاهی از نتایج واقعی فعالیت های کاری
تناسب کار با ویژگی های شخصیتی افراد

مدون بودن هدف ها و فعالیت های سازمان
احساس امنیت

بار عاملی

0/734
0/711
0/732
0/920

0/790

0/869
0/856
0/852
0/747
0/819
0/699
0/766
0/746

نماد

Ed1
Ed2
Ed3
Ed4

Ed5

N1
N2
N3
N4
N5
N6
N7
N8

CR

0/886

0/923

AVE

0/610

0/634

عامل/ متغیر 

عامل آموزشی

متغیر ماهیت کار
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ادامه جدول 2

ایجاد فضای صمیمی در محیط کار
ایجاد امکان ارتقای شغلی بر اساس شایستگی

توجه به احساسات زیر دستان
توانای ایجاد انگیزه در کارشناسان

روابط مناسب با کارکنان
علاقه سرپرست به رفاه کارکنان

بهبود شرایط کار
بهبود روابط متقابل)اجتماعی افراد(

تامین مالی
رشد و پیشرفت

کسب موفقیت
قدرانی برای انجام کار

ارتقاء
ماهیت کار

پاداش  
پرداخت 

سرپرستی 

میزان استفاده از منابع اطلاعاتی و کانال های ارتباطی
میزان توانایی حرفه ای کارشناس

میزان آشنایی با وظایف و مسولیت های شغلی

گروه کاری
سبک سرپرستی

شرایط کار

جو و فرهنگ سازمانی
ترفیعات

اطلاعات کمی
اطلاعات کیفی

0/860
0/863
0/764
0/869
0/916
0/923

0/836
0/868
0/909
0/733
0/90

0/882

0/634
0/815
0/647
0/727
0/713

0/959
0/434
0/969

0/857
0/859
0/860

0/930
0/929

0/903
0/894

M1
M2
M3
M4
M5
M6

Mo1
Mo2
Mo3
Mo4
Mo5
Mo6

S1
S2
S3
S4
S5

P1
P2
P3

E1
E2
E3

O1
O2

JP1
JP2

0/940

0/943

0/835

0/854

0/894

0/927

0/893

0/752

0/734

0/505

0/683

0/737

0/864

0/807

عامل مدیریتی

متغیر انگیزشی

متغیر
رضایت شغلی

ویژگی هـای حرفه 
ای

عامل محیطی

عامل سازمانی

متغیر
عملکرد شغلی

توصیـه   ،)1988( چیـن  هـا،  سـازه  روایـی  بررسـی  بـرای 
 )AVE( مـی کنـد کـه جـذر متوسـط واریانـس اسـتخراج شـده
یـک سـازه بایـد بیشـتر از همبسـتگی آن سـازه بـا سـازه هـای 
دیگـر باشـد. ایـن امر نشـانگر آن اسـت که همبسـتگی سـازه با 

نشـانگرهای خود بیشـتر از همبسـتگی آن با سـازه هـای دیگر 
اسـت. در جـدول 3 نتایـج مربـوط به بررسـی روایی ارایه شـده 

انـد، کـه نشـانگر روایـی مناسـب سـازه ها هسـتند.

عملکرد 
شغلی 

0/898*
0/240
0/540

عملکرد شغلی
عامل آموزش

ویژگی های حرفه ای

جدول3- ماتریس همبستگی و روائی عامل ها و متغیرهای تحقیق 

ویژگی های  
حرفه ای

0/836*

عامل
 آموزشی

0/781*
0/707

ماهیت 
 کار

عامل
 مدیریتی

عامل
محیطی

عامل
 انگیزشی

رضایت
 شغلی

عامل 
سازمانی

نقش عامل های مدیریتی- آموزشی ...
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ادامه جدول 3

0/397
0/274
0/359
0/545
0/752
0/149

ماهیت کار
عامل مدیریتی
عامل محیطی

عامل انگیزشی
رضایت شغلی

عامل سازمانی

0/526
0/576
0/544
0/308
0/583
0/283

0/378
0/769
0/391
0/240
0/382
0/253

0/796*
0/642
0/717
0/051
0/268
0/381

0/867*
0/512
0/143
0/401
0/326

0/858*
0/234
0/206
0/431

0/856*
0/697
0/136

0/710*
0/0061

*: جذر میانگین واریانس استخراج شده )AVE( هر یک از سازه ها

در  مرحلـه  دومیـن  گیـری،  انـدازه  مـدل  بـرآورد  از  پـس 
فـرض  مسـیر  هـای  ضریـب  معنـاداری  آزمـون  مـدل  بـرآورد 
عوامـل  بینـی  پیـش  بـرای  اسـت.  پژوهـش  مـدل  در  شـده 
از طریـق  الگـوی مفهومـی پیشـنهاد شـده  بـر عملکـرد  موثـر 
روش الگویابـی معادلـه سـاختاری و بـا توجـه بـه هـدف هـای 
پژوهـش کـه پیـش تر بـه آن اشـاره شـده بـود، از روش حداقل 
مجـذورات جزئـی، بـرای بـرآورد الگـو اسـتفاده شـد. آزمـون 
طریـق  از  پژوهـش  هـای  فرضیـه  و   PLS سـاختاری  الگـوی 
بررسـی ضریـب هـای مسـیر )Beta( و مقـدار R2 امـکان پذیـر 
اسـت )چیـن، 1988(. ضریـب هـای مسـیر بـرای تعیین سـهم 
متغیـر  واریانـس  تبییـن  در  پیشـبین  متغیرهـای  از  یـک  هـر 
مالک مـورد اسـتفاده قـرار مـی گیرنـد و R2 نشـانگر واریانـس 
تبییـن شـده متغیـر مالک توسـط متغیرهای پیشـبین اسـت. 
در پژوهـش حاضـر عامـل هـای سـازمانی، آموزشـی، انگیزش 
شـغلی، رضایـت شـغلی، محیطـی، ماهیـت کار و ویژگـی های 
حرفـه ای سـازه هـای نهفتـه در الگـوی پیشـنهادی هسـتند. 

جـدول 4 ضریـب مسـیر مربـوط بـه سـازه هـای نهفتـه در الگـو 
و سـطح معنـی داری آنهـا را  نشـان مـی دهـد. در ادامـه، بـه 
منظـور آزمـون فرضیه هـای پژوهش، مقـدار اثر ضریب سـازه ها 

بـر یکدیگـر بـه همـراه سـطح معنـاداری آنهـا سـنجش شـد.
با توجه به مقادیر ضریب مسیر ) جهت ضریب مسیر مثبت 
است( و t )مقـدار قـدر مطلق  t از 1/96 بزرگتر اسـت( ارائه شـده 
در جـدول 4، مـی تـوان گفـت کـه تنهـا عامـل موثـر در عملکرد 
شـغلی مروجـان کشـاورزی، متغیـر رضایت شـغلی بـوده، ولی 
در هفـت متغیـر دیگـر ایـن پژوهـش ضریـب هـای مسـیر ایـن 

متغیرهـا   بـا عملکـرد شـغلی مروجـان معنادار نشـد
لازم بـه ذكـر اسـت معـادلات سـاختاری عملکـرد شـغلی به 

شـرح زیـر می باشـد:
X1 = رضایت شغلی
Y =عملکرد شغلی
Y=0/638 (X1)    R2 = 60/4          

جدول4- ضریب مسیر سازه های نهفته با عملکرد شغلی مروجان در الگو 

متغیر 

عامل آموزش
ویژگی های حرفه ای

ماهیت کار
عامل مدیریتی

عامل محیط
عامل انگیزشی
رضایت شغلی

عامل سازمانی

T

0/557
1/138
1/293
1/160
0/274
0/528
3/119
0/776

P

0/578
0/256
0/197
0/247
0/784
0/598
0/002
0/438

ضریب مسیر 

-0/097
0/212
0/258
-0/284
0/049
0/088
0/638
0/095

اندازه  ابزارهای   کیفیت  بررسی  آزمون  ی  نتیجه   5 جدول 
گیری را نشان می دهد. در این جدول SSO مجموع مجذورات 
مشاهدات برای هر بلوک پنهان، SSE مجموع مجذور خطاهای 

پیش بینی برای هر بلوک متغیر پنهان و SSE/SSO نیز شاخص 
شاخص  اگر  دهد.  می  نشان  را   CV-COM یا  اشتراک  اعتبار 
وارسی اعتبار اشتراک متغیرهای پنهان مثبت باشد مدل اندازه 
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جدول5- اعتبار اشتراک متغیرهای پنهان 

متغیر 

عملکرد شغلی
عامل آموزش

ویزگی های حرفه ای
ماهیت کار

عامل مدیریت
عامل محیطی

عامل انگیزشی
رضایت شغلی

عامل سازمانی

SSE

58/360
140/748
74/528

176/241
102/334
75/017

104/194
178/131
48/781

1-SSE/SSO

0/366
0/388
0/460
0/521
0/629
0/456
0/622
0/226
0/470

SSO

92
230
138
368
276
138
276
230
92

گیری، کیفیت مناسب دارد. چنان  که مشاهده می شود مدل 
نیز بر پایه معیار مثبت بودن اندازه ها، مناسب است. بنابراین 

گیری  اندازه  ابزارهای  کیفیت  بررسی  به  مربوط  های  شاخص 
دارای اندازه قابل قبول هستند.

نگاره 2 - مدل تجربی مؤلفه های تأثیرگذار بر عملکرد مروجان توسعه کشت توتون در استان های مازندران و گلستان

تجربـی  مـدل  گرفتـه،  صـورت  هـای  تحلیـل  بـه  توجـه  بـا 
پژوهـش بـه صـورت نـگاره 2 ارایه شـده اسـت کـه در ایـن  نگاره 

مؤلفـه هـای تأثیرگذار بر عملکرد مروجان توسـعه کشـت توتون 
در اسـتان هـای مازنـدران و گلسـتان نشـان داده شـده اسـت.

نقش عامل های مدیریتی- آموزشی ...
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بحث و نتیجه گیری
منابع انسانی نقش مهمی در رشد و توسعه اهداف سازمانی 
قاعده  این  از  نیز  کشاورزی  با  مرتبط  سازمان-های  که  دارند 
منابع  که  یابیم  می  در  گذشته  به  نگرش  با  نیستند.  مستثنی 
در  است  مطرح  ها  سازمان  کار  در  ضرورت  عنوان  به  انسانی 
ورود  و  تکنولوژیک  های  پیشرف  علیرغم  نیز  حاضر  حال 
کشاورزی،  با  مرتبط  های  سازمان  در  متنوع  های  فناوری 
هنوز منابع انسانی مهمترین بازوی رشد و ترقی این سازمان 
شوند. در این راستا کشاورزی به ویژه کشت  ها محسوب می 
توتون مشكلات مختلفی دارد كه بخش عمده آن به كم سوادی 
ارتقای  برای  درست  ای  مشاور  خدمات  نبود  و  کاران  توتون 
كارگیری مروجان راه  باشد، که به  وری تولید توتون می  بهره 

حلی مناسب است.
و  الگــو  هــدف  بــا  حاضــر  پژوهــش  جهــت،  همیــن  در 
ــل  ــای عام ــان و متغیره ــرد مروج ــن عملک ــه بی ــی رابط بررس
هــای ســازمانی، آموزشــی، انگیــزش شــغلی، رضایــت شــغلی، 
محیطــی، ماهیــت کار و ویژگــی هــای حرفــه ای انجــام شــد. 
کــه ارزیابــی و انــدازه گیــری عملکــرد شــغلی بازخــورد لازم را 

ــه مــی کنــد: ــر را ارای در موردهــای  زی
امــکان  شــغلی  عملکــرد  گیــری  انــدازه  و  ارزیابــی   -1
شناســایی زمینــه هایــی کــه مدیریــت بایــد توجــه بیشــتری بــه 
آنهــا بنمایــد را میســر مــی ســازد و بــه شناســایی فرصــت هــا و 

ــد. ــی کن ــا م ــت ه محدودی
2- ارزیابــی عملکــرد باعــث ایجــاد اطلاعــات بــرای مدیــران 
در تصمیــم گیــری هــای مدیریتــی خواهــد بــود. چرا کــه بخش 
زیــادی از اطلاعــات لازم بــرای تصمیــم گیــری هــای مدیریتــی 
از طریــق انــدازه گیــری و ارزیابــی سیســتم عملکــرد فراهــم می 
آیــد )تولایــی، 1386(. بــرای نیــل بــه ایــن مقصــود، بــا توجــه 
بــه پیشــینه نظــری و تجربــی، الگــوی مفهومــی پیشــنهاد و بــا 
اســتفاده از روش الگویابــی معــادلات ســاختاری مــورد آزمــون 

قــرار گرفــت. 
پـردازش و تحلیـل داده هـای تحقیـق گویـای آن بـود کـه 
سـطح عملکـرد شـغلی )56/5 درصـد از مروجـان توتـون(، در 
حـد خـوب و عالـی مـی باشـد کـه ایـن امـر نشـانگر درجـه ی 
مناسـبی از انجـام وظایـف شـغلی توسـط ایـن مروجان اسـت. 
هـم چنیـن 30/5 درصـد از مروجـان توتـون عملکـرد متوسـط 
پژوهـش  دیگـر  نتایـج  دارنـد.  ضعیفـی  عملکـرد  13درصـد  و 

حاکـی از آن اسـت، کـه الگوی پیشـنهادی 60 درصـد واریانس 
عملکـرد شـغلی را پیـش بینـی مـی کنـد. معنـادار بـودن اثـر 
عاطفـی  حالـت  یـك  )کـه  مروجـان  شـغلی  رضایـت  مسـتقیم 
مثبـت یـا خوشـایند ناشـی از ادراك فـرد دربـاره كار و یـا تجربه 
اش از كار مـی باشـد(، بـر عملکـرد شـغلی آنهـا، مبیـن این امر 
اسـت مروجانـی کـه از ابعاد رضایت شـغلی شـامل سرپرسـتی, 
شـغل  بـه  مربـوط  پرداخـت  و  ارتقـای  پـاداش،  کار،  ماهیـت 
حالـت عاطفـی مثبـت یـا خوشـایند دارنـد، بازدهـی آنهـا نیـز 

بیشـتر بـوده اسـت.
در واقـع، رضایـت شـغلی بـه عنـوان اصلـی تریـن شـاخص  
سـنجش رفتـار در ایـن سـازمان تلقـی گردیـده و بدیـن وسـیله 
وضعیـت سـازمان را مـی تـوان مـورد ارزیابـی قـرار داد. یافتـه 
هـای ام سـی کازلیـن  نتایـج پژوهـش  بـا  ایـن پژوهـش  هـای 
 1999  ، نـوود،  و  بـارون   ;2005 ویالرد،   ;1994 مانجـی،  و 
امیـد و مـوذن، 2011 و سـجادی، 2008  میشـاعیلا، 2002، 
همسـو مـی باشـد. بدیـن معنا کـه بـا افزایـش رضایت شـغلی، 
تـوان عملکـرد شـغلی مروجـان توسـعه کشـت توتـون را  مـی 
افزایـش داد. بـا توجـه بـه نتایـج حاصـل از رتبـه بنـدی میزان 
بارهـای عاملـی گویـه هـای مربـوط بـه رضایـت شـغلی، متغیر 
ارتقـاء  و  پـاداش  سرپرسـتی،  پرداخـت،  کار،  ماهیـت  هـای 
باعـث بـالا رفتن عملکرد شـغلی مروجان توسـعه کشـت توتون 
مـی شـود. لـذا، بـر پایـه یافته هـای این تحقیـق پیشـنهاد می 

شـود سـازمان متولـی اقـدام هـای ذیـل را انجـام دهـد:
بـا توجـه بـه نتیجـه ی بـه دسـت آمـده، از بیـن پنـج زیـر 
حیطـه رضایـت شـغلی )ماهیـت کار، پرداخـت، سرپرسـتی، 
پـاداش و ارتقـا(، متغیـر ماهیـت کار، بیشـترین بـار عاملـی را 
داشـته اسـت و بـه تبـع آن بیشـترین اثـر را در عملکـرد شـغلی 
مروجـان کشـاورزی داشـته اسـت،  بـه ایـن ترتیـب بـا توجه به 
گویـه هـای متغیـر )دوسـت داشـتن شـغل، لـذت بخشـی کار و 
احسـاس غـرور در ایـن شـغل(، سـازمان متولـی  بایـد شـرایط 
را بـه گونـه ای فراهـم کند تـا در آن مروجان کشـاورزی فعالیت 
هایـی کـه در شـغل شـان انجـام مـی دهنـد را دوسـت بدارند و 
برایشـان لـذت بخـش باشـد و همچنیـن از انجـام آن احسـاس 

نمایند. غـرور 
بـا توجـه به بـار عاملی، عامـل بعـدی پرداخت بـا گویه های 
رضایت از مبلغ پرداختی نسـبت به سـایرین، حقوق متناسـب 
بـا کار و رضایـت از افزایـش حقوق  بود که ضـرورت دارد حقوق 
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و دسـتمزدها بـا توجـه بـه حجـم کار، سـطح مهـارت و شـرایط 
سـختی کار مروجان پرداخت شـود. 

سرپرسـتی، زیـر حیطـه دیگـری از رضایـت بـا گویـه هـای 
)علاقـه و توجـه سرپرسـت، تعامـل و دوسـتی بـا سرپرسـت، 
رفتـار سرپرسـت و شایسـتگی و صلاحیـت سرپرسـت در انجام 
هـای  برگـزاری کلاس  بـا  کـه ضـرورت دارد،  باشـد،  کار( مـی 
آموزشـی و توجیـه ی مدیـران را مجـاب بـه حمایـت، علاقـه و 
توجـه و تعامـل مناسـب بـا مروجـان نماینـد و رفتار مناسـب را 
اولویـت بخشـند. همچنیـن توصیه می شـود، افراد شایسـته و 
بـا صلاحیـت در راس مدیریـت باشـند کـه ایـن مهـم بـا  دوری 
احـزاب  و  سیاسـی  هـای  بـازی  از  کل  اداره  هـای  سرپرسـت 

ممکـن مـی باشـد.
پـاداش و قدردانـی نیـز از زیـر حیطـه دیگـری بـا گویـه های 
)وجـود پـاداش، پـاداش متناسـب بـا تالش و قدردانـی بـرای 

انجـام کار( مـی باشـد، کـه ضـرورت دارد از تلاش هـا و فعالیت 
هـای مروجـان از طریـق پاداش‌هـای نقـدی و غیرنقـدی مثـل 
یـا مرخصـی تشـویقی و  لوح‌هـای تقدیـر، تشـویق‌نامه كتبـی 
احتیاجـات  و  عواطـف  احساسـات،  گرفتـن  نظـر  در  بـا  غیـره 

روحـی آنهـا قدردانـی و تشـكر گـردد.
در پایـان ارتقـاء )ترفیـع افراد به سـرعت، رضایـت از امکان 
ارتقـاء یافتـن در سـازمان، ارتقـای افـراد بـر مبنـای توانایـی و 
فرصـت مسـاعد بـرای ارتقـاء( زیـر حیطـه آخـر بـرای رضایـت 
شـغلی مـی باشـد کـه باعـث بهبـود عملکـرد شـغلی افـراد مـی 
گـردد، لـذا پیشـنهاد مـی شـود، فرصت هـای رشـد و ارتقاء در 
ایـن سـازمان به صـورت منصفانه و بـر مبنای توانایـی مروجان 
پیشـرفت،  احسـاس  خـود  شـغل  در  آنهـا  تـا  گیـرد  صـورت 
اهمیـت، خودشـكوفایی و رضایـت بـه میزان مناسـبی داشـته 
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Abstract
Organizations need to continuously improve their performance for their survival and development 

among which the crucial factor is improving their experts’ and agents’ job performance. Accordingly, the 
current study aimed at evaluating the relationship between agricultural extension agents’ job performance 
with environmental, motivational, educational, organizational and managerial factors and profession-
al characteristics, the nature of work and job satisfaction using structural equation modeling. The study 
adopted a causal- correlational approach. The statistical population of this research consisted of 46 tobacco 
extension agents in Mazandaran and Golestan Provinces being selected through census. The data collection 
tool was a questionnaire whose validity was confirmed by a panel of experts, and its reliability was measured 
through Composite reliability ranging from 0.83 to 0.94. in order to analyze the data for both descriptive 
ad inferential statistics the SPSSWin21 and Smart PLS were used. The findings results showed that 13% of 
the agricultural extension agents’ job performance was excellent, 43.5% was good, 30.5%  ranked average and 
13.5%  was weak and the most effective factor on extension agents ‘job performance was job satisfaction 
with path coefficient of 0.638 explaining 0.604 % of changes related to extension agents’ job performance. 
Therefore, to increase the tobacco extension agents’ job performance, it is necessary that the organization 
in charge improve their job satisfaction through appointing a suitable supervisor in the office, granting 
appropriate incentive and establishing the promotion system. 

Index Terms: Job performance, Tobacco extension agents, educational and managerial factors
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