
 

  

 

 

 نقش توانمندسازی فردی در ارتقای عملکرد سازمانی با تأکید بر مدیریت منابع انسانی
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 چکیده

 

های آموزشی استان  های فردی به عملکرد سازمانی در سازمان حاضر با هدف واکاوی سازوکارهای تبدیل ارتقای مهارت پژوهش

 1۸کرمانشاه و با رویکرد توسعه منابع انسانی انجام شد. روش پژوهش آمیخته با طرح متوالی اکتشافی بود. در مرحله کیفی با 

ها با  ساختاریافته انجام و داده نظران دانشگاهی مصاحبه نیمه مدیران مدارس و صاحب نفر از مدیران، کارشناسان منابع انسانی،

پرسشنامه کامل از  ۳1۲ساخته تدوین و  تحلیل مضمون تحلیل شد. در مرحله کمی، بر اساس مضامین کیفی پرسشنامه محقق

 PLS-SEM ی معادلات ساختاری با رویکردیاب ها با آمار توصیفی و مدل شده گردآوری شد. داده پرسشنامه توزیع ۳۵۰میان 

راستایی آموزش با  عنوان پیشران اصلی عملکرد، هم های نرم به های کیفی پنج مضمون فراگیر شامل مهارت تحلیل شدند. یافته

های  تهنیازهای بومی، یادگیری سازمانی و اشتراک دانش، انگیزش و رضایت شغلی، و موانع ساختاری و سازمانی را نشان داد. یاف

و  و یادگیری سازمانی مهارت فردی بر رضایت شغلی کمی نیز نشان داد راهبردهای توسعه منابع انسانی بر ارتقای مهارت فردی

بر عملکرد سازمانی اثر مثبت و معنادار دارند. اثر غیرمستقیم مهارت فردی بر عملکرد   و یادگیری سازمانی رضایت شغلی

تری بر  های سخت اثر قوی های نرم نسبت به مهارت یادگیری سازمانی معنادار بود. مهارت سازمانی از طریق رضایت شغلی و

های فردی زمانی به  گیری: ارتقای مهارت ترین مسیر میانجی بود. نتیجه عملکرد سازمانی داشتند و یادگیری سازمانی قوی

ها  گ یادگیری، توجه به انگیزش و سنجش اثر دورهشود که با نیازسنجی بومی، تقویت فرهن عملکرد پایدار سازمانی تبدیل می

گری و اشتراک دانش تمرکز  ای مستمر، مربی های توسعه حرفه های آموزشی بر برنامه شود سازمان همراه شود. پیشنهاد می

 .کنند
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 مقدمه

ترین نهادهای تأثیرگذار در توسعه علمی، فرهنگی و اجتماعی جوامع، نقش اساسی در  عنوان یکی از مهم های آموزشی به سازمان

به  ها تنها تربیت نیروی انسانی متخصص، انتقال دانش و ارتقای سطح آگاهی افراد بر عهده دارند. تحقق اهداف این سازمان

های نوین و منابع مالی وابسته نیست، بلکه کیفیت عملکرد نیروی  برخورداری از امکانات فیزیکی، تجهیزات آموزشی، فناوری

ها  کننده در موفقیت و اثربخشی آن های فردی نیز از عوامل تعیین ها و مهارت مندی کارکنان از قابلیت انسانی و میزان بهره

توانند  هایی هستند که می های افراد از جمله سرمایه یه سرمایه انسانی، دانش، آموزش و مهارتشود. از دیدگاه نظر محسوب می

های کارکنان یکی از  (. بنابراین، توجه به توسعه توانمندی1۹۹۳ها را افزایش دهند )بکر،  ظرفیت تولیدی و عملکردی سازمان

 .رود به شمار می های آموزشی های اساسی مدیریت منابع انسانی در سازمان ضرورت

های یاددهی و یادگیری، افزایش انتظارات فراگیران،  های آموزشی امروز، تغییرات سریع فناوری، تحولات شیوه در محیط

گویی به نیازهای متنوع جامعه، شرایطی را ایجاد کرده است که  تر شدن فرایندهای مدیریتی و ضرورت پاسخ پیچیده

ها  پذیر نیاز دارند. کارکنان این سازمان پذیر و انعطاف به کارکنانی توانمند، خلاق، مسئولیت های آموزشی بیش از گذشته سازمان

ها امکان  های فردی برخوردار باشند که به آن ای از قابلیت علاوه بر برخورداری از دانش تخصصی و تجربه کاری، باید از مجموعه

هایی مانند مدیریت زمان، خودآگاهی،  نشان دهند. مهارتهای مختلف شغلی عملکرد مناسبی از خود  دهد در موقعیت

گیری، خلاقیت، کار گروهی و مدیریت تعارض از جمله  خودمدیریتی، ارتباطات مؤثر، تفکر انتقادی، حل مسئله، تصمیم

این های فردی و سازمانی نقش مؤثری ایفا کنند. اهمیت  توانند در بهبود کیفیت فعالیت هایی هستند که می توانمندی

های فردی و مدیریتی بویاتزیس مورد تأکید قرار گرفته است )بویاتزیس،  ها در عملکرد شغلی نیز در الگوی شایستگی شایستگی

1۹۸۲).  

های تخصصی و  های آموزشی توجه به توسعه منابع انسانی بیشتر بر آموزش ها، در بسیاری از سازمان با وجود اهمیت این مهارت

گیرد. در حالی که برخورداری از  مند قرار می عاد فردی و رفتاری توانمندی کارکنان کمتر مورد توجه نظامفنی متمرکز است و اب

کننده عملکرد مطلوب نیست و کارکنان برای استفاده مؤثر از دانش و تجربه خود باید بتوانند  تنهایی تضمین دانش تخصصی به

زش و توسعه کارکنان زمانی اثربخش خواهد بود که نیازهای واقعی شغلی های فردی را در محیط کار به کار گیرند. آمو مهارت

(. برای مثال، ضعف در مدیریت زمان ممکن ۲۰۲۰ها به محیط کار را فراهم سازد )نوئه،  را شناسایی کند و زمینه انتقال آموخته



 

  

 

ساز  تواند زمینه تباطی میهای ار ها و کاهش کیفیت خدمات شود؛ ضعف در مهارت است موجب تأخیر در انجام فعالیت

تواند فرایندهای  گیری می سوءتفاهم، تعارض و کاهش هماهنگی میان کارکنان گردد؛ همچنین ناتوانی در حل مسئله و تصمیم

  .اجرایی و آموزشی را با اختلال مواجه سازد

ها یا استفاده از منابع  م فعالیتهای آموزشی مفهومی چندبعدی است که تنها به میزان انجا وری سازمان از سوی دیگر، بهره

نفعان، اثربخشی فرایندهای اداری و آموزشی،  شود، بلکه کیفیت خدمات آموزشی، میزان تحقق اهداف، رضایت ذی محدود نمی

ای ه گیرد. زمانی که کارکنان از قابلیت استفاده بهینه از منابع و توانایی سازمان در دستیابی به نتایج مطلوب را نیز در بر می

تر وظایف، کاهش خطاهای کاری، افزایش همکاری سازمانی، بهبود تعامل با  فردی مناسبی برخوردار باشند، امکان انجام دقیق

های فردی، انگیزش، ارتباطات و  ها، توانایی شود. از منظر رفتار سازمانی، نگرش گیری فراهم می فراگیران و ارتقای کیفیت تصمیم

(. همچنین ۲۰1۹توانند بر عملکرد کارکنان و نتایج سازمانی تأثیر بگذارند )رابینز و جاج،  تند که میرفتار گروهی از عواملی هس

تواند بر میزان تلاش، پشتکار و عملکرد  ها می های خود در انجام وظایف و مواجهه با چالش از دیدگاه باندورا، باور افراد به توانایی

  .(1۹۹۷آنان اثرگذار باشد )باندورا، 

های آموزشی  عنوان فعالیتی مقطعی و محدود به برگزاری دوره های فردی نباید به ئله مهم دیگر آن است که توسعه قابلیتمس

های  های موجود، طراحی برنامه در نظر گرفته شود. این فرایند نیازمند شناسایی نیازهای واقعی کارکنان، ارزیابی سطح مهارت

کردن زمینه تبادل تجربه و ارزیابی نتایج  های یادگیری مستمر، فراهم د فرصتآموزشی متناسب با شرایط شغلی، ایجا

گیری و وجود  هاست. همچنین حمایت مدیران، فرهنگ سازمانی یادگیرنده، مشارکت کارکنان در فرایندهای تصمیم آموزش

( بر اهمیت پیوند ۲۰۲۰د. نوئه )های توسعه فردی نقش مهمی داشته باشن توانند در اثربخشی برنامه نظام مناسب بازخورد می

های توسعه منابع  کند. بنابراین، چنانچه برنامه میان آموزش کارکنان، اهداف سازمانی و انتقال یادگیری به محیط کار تأکید می

 انسانی با نیازهای واقعی کارکنان و اهداف سازمان هماهنگ نباشند، ممکن است نتوانند تغییر معناداری در رفتار شغلی و

  .عملکرد آنان ایجاد کنند

گیری نیروی انسانی  ساز شکل تواند زمینه های فردی کارکنان می گذاری بر قابلیت از منظر مدیریت منابع انسانی، سرمایه

های آموزشی برای دستیابی به اهداف خود  های جدید باشد. سازمان کارآمدتر و افزایش ظرفیت سازمان برای مواجهه با چالش

های روزمره، توانایی یادگیری، نوآوری، همکاری و انطباق با شرایط متغیر  رکنانی هستند که علاوه بر انجام مسئولیتنیازمند کا



 

  

 

فردی و تقویت  نفس شغلی، ارتقای انگیزه، بهبود روابط بین تواند به افزایش اعتمادبه ها می را داشته باشند. توسعه این ویژگی

های  جر شود. بر اساس نظریه خودکارآمدی باندورا، افرادی که باور بیشتری به تواناییاحساس مسئولیت در میان کارکنان من

تواند  دهند؛ از این رو، تقویت خودکارآمدی می ها تلاش و پشتکار بیشتری نشان می خود دارند، معمولاً در مواجهه با دشواری

  .(1۹۹۷های فردی باشد )باندورا،  یکی از مسیرهای مهم توسعه قابلیت

وری  های فردی کارکنان و بهره های آموزشی، رابطه میان توسعه قابلیت با این حال، مسئله اساسی این است که در سازمان

 توانند نقش مؤثرتری در بهبود عملکرد داشته باشند؟ های فردی می یک از مهارت گیرد و کدام سازمانی چگونه شکل می

 پیشینه پژوهش 

مهم  یاز محورها یکیبه  ی،عملکرد سازمان یکارکنان در ارتقا یفرد یها و مهارت ها یتتوجه به نقش قابل یر،اخ یها در سال

 ین،نو های یگسترش فناور ی،کار های یطمح یعسر ییراتشده است. تغ یلتبد یو رفتار سازمان یمنابع انسان یریتمطالعات مد

نتوانند صرفاً با اتکا به  یگرها د موجب شده است که سازمان عان،نف یانتظارات ذ لو تحو یسازمان یفوظا یچیدگیپ یشافزا

مانند ارتباط  ییها از مهارت یبرخوردار ی،کنون یط. در شرایابندکارکنان به اهداف خود دست  یفن یها و مهارت یدانش تخصص

 ی،گروه یهمکار ییو توانا یتقخلا پذیری، انعطاف ی،تفکر انتقاد یریتی،زمان، خودمد یریتمد گیری، یممؤثر، حل مسئله، تصم

دارند؛  یشتریب یتاهم یآموزش یها ها در سازمان مهارت ین. اشود یمحسوب م یشغل های یتاز الزامات مهم انجام اثربخش فعال

آموزش، تعامل با  یتفیبر ک تواند یم یی،و اجرا یادار یندهایبر فرا یرگذاریعملکرد کارکنان و معلمان، علاوه بر تأث یفیتک یراز

 .اثرگذار باشد یزن یتیو تحقق اهداف ترب یرانفراگ

 یتلق شده یینتع یشاز پ یفوظا یاجرا یبرا یروییعنوان ن کارکنان صرفاً به ی،منابع انسان یریتمد یدجد یکردهایرو در

سازمان را دارند. بر  یارزش برا یجادو ا یادگیریتوسعه،  یتکه قابل روند یبه شمار م یو دانش یانسان ای یهبلکه سرما شوند، ینم

مستمر، توسعه  یادگیریهمچون  یفراتر رفته و موضوعات یمحدود و مقطع یها از آموزش یاساس، توسعه منابع انسان ینهم

را در بر گرفته  یسازمان یو بهبود رفتارها یا حرفه های یستگیپرورش شا ی،خودکارآمد ی،شناخت روان یتوانمندساز ی،فرد

بلکه  یست،ن یرپذ امکان یدانش تخصص یشق افزایعملکرد کارکنان تنها از طر یکه ارتقا دهد ینشان م یکردرو ییرتغ یناست. ا

 .دارد یازن یزن یو رفتار یجانیه ی،ارتباط ی،شناخت های یاز توانمند یا مجموعه یتبه تقو

 



 

  

 

به  یگرد یها از سازمان یاریاز بس یشخود، ب های یتفعال یو تعامل یانسان یتماه یلبه دل یآموزش یها سازمان یگر،د یسو از

آموز،  معلم، دانش یانتعامل م یفیتک تواند یم یمهارت ارتباط یی،ها سازمان یناند. در چن کارکنان وابسته یفرد های یتقابل

روابط  یفیتو حفظ کزا  تنش های یتدر کنترل موقع تواند یم یجانه یریتدهد؛ مهارت مد قرار یررا تحت تأث یرانو مد ینوالد

کمک کند.  ییو اجرا یبه مواجهه مناسب با مسائل آموزش تواند یم گیری یمحل مسئله و تصم ییمؤثر باشد؛ و توانا یا حرفه

کارکنان محدود شود، بلکه لازم  یتیشخص های یژگیصرفاً به و یدنبا یآموزش یها در سازمان یفرد یها مهارت یبررس ین،بنابرا

مورد توجه قرار  یزن یسازمان یور و بهره یخدمات آموزش یفیتک ها، یتفعال یاثربخش ی،ها با رفتار شغل مهارت یناست ارتباط ا

 .یردگ

و  یشناخت روان یها بر رابطه توانمندساز از پژوهش یکرد. گروه یاز چند جهت بررس توان یحوزه را م یندر ا یدجد مطالعات

را در عملکرد معلمان  یارتباط یها و مهارت یجانه یریتمد ی،نقش خودکارآمد گر،ید یا اند؛ دسته تمرکز کرده یعملکرد شغل

اند. در  پرداخته یانسان یهسرما یور نرم و بهره یها آموزش مهارت ی،توسعه منابع انسان هب یزمطالعات ن یاند؛ برخ کرده یبررس

و  یتخصص یها آموزش یرتأث ی،ا توسعه حرفه های یتمانند مشارکت معلمان در فعال یموضوعات یزن یخارج یها پژوهش

 ینس مورد توجه قرار گرفته است. مرور ایتدر یفیتبا ک یا حرفه یستگینرم بر عملکرد کارکنان، و ارتباط شا یها مهارت

انجام شده  یمتعدد یها پژوهش یو عملکرد شغل یفرد یها از ابعاد مهارت یکه اگرچه درباره برخ دهد یمطالعات نشان م

ه یژو به ی،آموزش یها سازمان یور و بهره یتوسعه منابع انسان یندهایفرا ی،فرد های یتارتباط قابل یکپارچه یت، هنوز بررساس

 .دارد یتاهم ی،آموزش یها خاص سازمان یطبا در نظر گرفتن شرا

 یها و پژوهش یو سپس مطالعات خارج یمنتشرشده به زبان فارس یداخل یها بخش ابتدا پژوهش یناساس، در ا ینهم بر

 یها به سال تر یمیقد یها مطالعات در هر بخش تا حد امکان از سال یب. ترتشوند یم یبررس یسیمنتشرشده به زبان انگل

 .با مسئله پژوهش حاضر روشن شود یشینپ های یافته طشده است تا روند تحول موضوع و ارتبا یمتنظ یدترجد

 یاند. در موارد شده یمقابل دسترس تنظ های یدهو چک یشناخت بر اساس اطلاعات کتاب یرطلاعات: موارد زدرباره اعتبار ا توضیح

شده است.  یخوددار ییدنشدهتأ یاتنمونه و ابزار در منبع در دسترس نبوده، از ذکر جزئ یاتجزئ یاکه متن کامل مقاله 

توسعه  ی،مهارت فرد یرهایاما از نظر متغ یستند،ن یآموزش یها کارکنان سازمان رهدربا یماًها مستق پژوهش یبرخ ینهمچن

 .با موضوع حاضر ارتباط دارند یور و بهره یعملکرد شغل ی،منابع انسان



 

  

 

 

 یداخل یها پژوهش یشینهپ .1

 یبه بررس «یشناخت روان یمعلمان بر اساس توانمندساز یعملکرد شغل بینی یشپ»با عنوان  ی( در پژوهش1۴۰۰) نیک اخلاق

 یو از نوع همبستگ یفیمطالعه از نظر روش، توص ینمعلمان پرداخت. ا یو عملکرد شغل یشناخت روان یتوانمندساز یانارتباط م

نفر با روش  1۹۸ ی،جامعه آمار یان. از مدادند یم یلتشک یرازچهار شهر ش یهناح رسآن را معلمان زن مدا یبود و جامعه آمار

پاترسون و  ینامه عملکرد شغل ها از پرسش داده یگردآور یانتخاب شدند. برا یا چندمرحله یا خوشه یتصادف یریگ نمونه

 یونو رگرس یرسونپ یهمبستگ یباز ضر یریگ ها با بهره استفاده شد و داده یتزراسپر یشناخت روان ینامه توانمندساز پرسش

 یمعلمان رابطه مثبت و معنادار یو عملکرد شغل یشناخت روان یتوانمندساز یننشان داد که ب یجشدند. نتا یلچندگانه تحل

معلمان را  یتوانستند عملکرد شغل یستگیو احساس شا یرگذاریشغل، اعتماد، تأث یمعنادار یها مؤلفه ینوجود دارد. همچن

 یرو باور کارکنان نسبت به ارزش و اثرگذا یاحساس توانمند یتکه تقو دهد یپژوهش نشان م ینا یافتهکنند.  ینیب شیپ

  .باشد یآموزش یها بهبود عملکرد در سازمان یرهایاز مس یکی تواند یم هایشان یتفعال

نرم منابع  یها و توسعه مهارت یادگیری یها برنامه یازسنجین»با عنوان  ی( در پژوهش1۴۰1) زاده یدیو حم یالوان راد، بوستانی

نرم پرداختند. محور  یها مهارت ینهکارکنان در زم یآموزش یازهاین ییضرورت شناسا یبه بررس «یدولت یها در سازمان یانسان

بود.  یتوسعه منابع انسان یها برنامه ینرم در طراح یها سخت و مهارت یها مهارت یانم تپژوهش، توجه به تفاو ینا یاصل

کارکنان، ممکن است  یواقع یازهاین یقبدون شناخت دق یآموزش یها دوره یکردند که طراح یدموضوع تأک ینپژوهشگران بر ا

 یقدق یازسنجین یتپژوهش بر اهم یجندارند. نتا افیسازمان تناسب ک یازهایو ن یمنجر شود که با الزامات شغل ییها به برنامه

پژوهش حاضر در آن است  یمطالعه برا ینا یتداشت. اهم یدنرم تأک یها و توسعه مهارت یادگیری یها برنامه یاز طراح یشپ

شوند  ییشناسا ییها محدود کرد، بلکه لازم است مهارت یعموم یها دوره یصرفاً به برگزار یدرا نبا یفرد های تیکه توسعه قابل

  .و عملکرد کارکنان دارند یفارتباط را با وظا یشترینکه ب

 

 



 

  

 

 یاجتماع یهبر سرما یدکبا تأ یمنابع انسان یور بهره یابیالگو»با عنوان  ی( در پژوهش1۴۰1) زاده یرانو ا یمیکر داداش پور، غلام

آموزش  یطدر مح یمنابع انسان یور عوامل مؤثر بر بهره ییبه شناسا« کشور یدر آموزش عال یادگیرنده یها سازمان یکردبا رو

 یلمصاحبه و تحل یقاطلاعات از طر یفی،که در بخش ک یا گونه استفاده کرد؛ به یبیترک یکردپژوهش از رو ینپرداختند. ا یعال

قرار  یمورد بررس ییدیتأ یعامل یلتحل یآمار یها نامه و روش ها با استفاده از پرسش داده ی،شد و در بخش کم یمضمون بررس

از  یزن یبخش کم های یافتهمنجر شد.  یطیو مح یسازمان ی،عامل در سه بعد فرد ۴۵ ییبه شناسا یفیبخش ک یجگرفتند. نتا

ها  در دانشگاه یمنابع انسان یور که بهره دهد یمطالعه نشان م ینا یجکرد. نتا یتحما شده ییو عوامل شناسا یشنهادیپ یالگو

 یرتأث یطیمح یطشرا و یسازمان یساختارها ی،عوامل فرد یانبلکه از تعامل م یست،کارکنان ن یفرد های یژگیصرفاً تابع و

توسعه  یو بستر سازمان یفرد های یتزمان قابل هم یضرورت بررس یرادارد؛ ز یتپژوهش حاضر اهم یبرا یافته ین. اپذیرد یم

  .دهد یها را نشان م آن

کارکنان  یبر عملکرد شغل یسازمان یرفتار شهروند یرتأث»با عنوان  ی( در پژوهش1۴۰1شکوه و سلاجقه ) ی،کمال نامدار،

پژوهش از نظر  ینکردند. ا یبررس کارکنان را یو عملکرد شغل یفهفراتر از وظ یرابطه رفتارها« آموزش و پرورش استان فارس

نفر از کارکنان اداره کل آموزش و پرورش  ۵۰۰شامل  یبود. جامعه آمار بستگیـ هم یفیتوص یتو از نظر ماه یهدف کاربرد

 یانتخاب شدند. موضوع اصل ینسبت یا طبقه یتصادف یریگ نفر از آنان با استفاده از روش نمونه ۳۵1استان فارس بود که 

داوطلبانه  یرفتارها یتبر اهم پژوهش های یافتهکارکنان بود.  یدر عملکرد شغل یسازمان ینقش رفتار شهروند یمطالعه، بررس

 یمطالعه با پژوهش حاضر در آن است که برخ ینداشت. ارتباط ا یدکار تأک یطدر مح یرسم یففراتر از وظا های یو همکار

سازنده  یرفتارها یریگ در شکل توانند یبه مشارکت م یلتعهد و تما ی،همکار پذیری، یتمانند مسئول یفرد های یتقابل

  .و بهبود عملکرد کارکنان نقش داشته باشند یسازمان

بر اقدامات  یمبتن یتوسعه منابع انسان یارائه الگو و چارچوب مفهوم»با عنوان  ی( در پژوهش1۴۰1) یدنقویو س آلاشتی رفعتی

مطالعه از نوع  ینپرداختند. ا یتوسعه منابع انسان یبرا یچارچوب یبه طراح« بالا یناناطم یتبا قابل یها در سازمان یمنابع انسان

بود  یاقدامات یینو تب ییکلارک انجام شد. تمرکز پژوهش بر شناسا یتموقع یلبود و با استفاده از روش تحل یو اکتشاف یفیک

پژوهش در  یجکنند. نتا یبانیبالا پشت یالزامات عملکرد یحساس و دارا یها ر سازمانرا د یتوسعه منابع انسان توانند یکه م

 یتکارکنان ارائه شد. اهم های یتو ظرف ها یتبا توسعه قابل سانیارتباط اقدامات منابع ان یینتب یبرا یمفهوم یقالب چارچوب



 

  

 

رشد کارکنان  یبستر مناسب برا یجاددر ا یسازمانو اقدامات  ها یاستآن بر نقش س یدمطالعه حاضر در تأک یپژوهش برا ینا

  .کنند یبانیاز آن پشت یزن مانیساز یها به بهبود عملکرد منجر شود که نظام تواند یم یزمان یفرد یها توسعه مهارت یرااست؛ ز

با عملکرد  یشغل یتو رضا یتعهد سازمان ی،رابطه رفتار شهروند سازمان»با عنوان  ی( در پژوهش1۴۰۲و اسدپور ) پور حسن

و  یپژوهش از نظر هدف کاربرد یندر عملکرد معلمان پرداختند. ا یو رفتار ینگرش یرهاینقش متغ یبه بررس« معلمان یشغل

 یشهرستان سار یک یهآن را معلمان زن و مرد آموزش و پرورش ناح یبود. جامعه آمار یو همبستگ یفیتوص یتاز نظر ماه

مربوط به رفتار  یها نامه ها با استفاده از پرسش در دسترس انتخاب شدند. داده یریگ روش نمونه نفر به ۳۲۰و  دادند یم یلتشک

و  یسازمان یرهایبر ارتباط متغ ژوهشپ یجشد. نتا یگردآور یو عملکرد شغل یشغل یترضا ی،تعهد سازمان ی،سازمان یشهروند

آنان  یها و رفتارها عملکرد کارکنان بدون توجه به نگرش یمعلمان تمرکز داشت و نشان داد که بررس یبا عملکرد شغل ینگرش

تعهد،  یرابا پژوهش حاضر مرتبط است؛ ز یمطالعه از نظر موضوع ین. ادهد یاز عوامل مؤثر بر عملکرد ارائه نم یکامل یرتصو

مورد  یآموزش یها زمانعملکرد کارکنان سا یفیتک ییندر تب ی،فرد یها در کنار مهارت توانند یم یمشارکت یو رفتارها یترضا

  .یرندتوجه قرار گ

معلمان با  یو عملکرد شغل یشغل یاقاشت یهمبستگ»با عنوان  ی( در پژوهش1۴۰۲) یاریو اسفند یاحمد یا،ن عزت احمدی،

 یاندر ارتباط م یارتباط یها نقش مهارت یبه بررس« آنان در مدارس شهرستان فراشبند یارتباط یها مهارت یا نقش واسطه

در  توانند یم یارتباط یها مهارت یاموضوع بود که آ ینا یپژوهش، بررس اصلیو عملکرد معلمان پرداختند. محور  یشغل یاقاشت

شده نشان  گزارش یج. نتایرخ یاداشته باشند  یا آنان نقش واسطه یا معلمان با عملکرد حرفه یشغل یریعلاقه و درگ یانم یوندپ

 یاندر ارتباط م یارتباط یها و مهارت داردوجود  یمعلمان رابطه معنادار یعملکرد شغل و یارتباط یها مهارت یانداد که م

 یو علاقه شغل یزهاز انگ یکه برخوردار دهد ینشان م یافته ین. اکنند یم یفاا یا نقش واسطه یزن یو عملکرد شغل یشغل یاقاشت

به رفتار  انگیزه یلدر تبد تواند یم یزارتباط مؤثر ن یبرقرار ییو توانا یستن یبه عملکرد مطلوب کاف یابیدست یبرا ییتنها به

  .مؤثر باشد یا حرفه

 یتیمطالعه ماه ینپرداخت. ا یور و بهره یشغل یترضا یعنی ی،مهم سازمان یامدبا دو پ یریتیمد یها ارتباط مهارت یبه بررس

شد. تمرکز پژوهش  یمرتبط گردآور یها پژوهش و مرور ینظر یمبان یبررس یقطر ازداشت و اطلاعات آن  یلیـ تحل یفیتوص

و بحث پژوهش بر  یجبود. نتا یور کارکنان و بهبود بهره یآگاه یشها در افزا و نقش آن یریتیمد یها مهارت یتاهم یینبر تب



 

  

 

مطالعه از آن جهت  ینداشت. ا یدتأک وری هو بهر یشغل یتها با رضا و توجه به ارتباط آن یریتیمد یها ضرورت آموزش مهارت

 یتاهم یفرد یفقابل توسعه، تنها در سطح انجام وظا های ییها و توانا مهارت دهد یبا پژوهش حاضر مرتبط است که نشان م

  .ارتباط داشته باشند یزآنان ن یور بهره یزانبا نگرش کارکنان به شغل و م توانند یندارند، بلکه م

و  یتوسعه منابع انسان های یتفعال ینقش تعامل یبررس»با عنوان  ی( در پژوهش1۴۰۳زاده ) و قاسم یعیپاپاق، رف قره الهی

به  «یاندوآبآموزش و پرورش شهرستان م ییمعلمان ابتدا یسازمان و عملکرد شغل یادگیری یتبر ظرف یشغل یخودکارآمد

پژوهش از نظر هدف  ینپرداختند. ا یمعلمان با عملکرد شغل یفرد باورهایو  یارتباط اقدامات توسعه منابع انسان یبررس

 ۲۰1۰پژوهش شامل  یبود. جامعه آمار یدانیها م داده یگردآور یوهو از نظر ش یـ همبستگ یفیتوص یتاز نظر ماه ی،کاربرد

در  یشغل یو خودکارآمد یانسان ابعتوسعه من های یتنشان داد که فعال یجبود. نتا یاندوآبشهرستان م یینفر از معلمان ابتدا

 ییدتأ یسازمان یادگیری یتظرف بینی یشدر پ یردو متغ ینا یمعلمان نقش دارند؛ هرچند نقش تعامل یعملکرد شغل بینی شیپ

با  یمطور مستق و به کند یم یتحما یدر بهبود عملکرد شغل یفرد یو باورها یزمان اقدامات سازمان هم یتاز اهم یافته یننشد. ا

  .موضوع پژوهش حاضر ارتباط دارد

 یاقبر اشت یمعلمان مبتن یعملکرد آموزش یها ابعاد و مؤلفه ییشناسا»با عنوان  ی( در پژوهش1۴۰۳و افکانه ) یچنار رضایی،

معلمان پرداختند.  یمؤثر بر عملکرد آموزش یها مؤلفه ییبه شناسا «یادبن داده یهبا استفاده از نظر یا حرفه یستگیو شا یشغل

و معلمان  یرانبود. جامعه مورد مطالعه شامل استادان دانشگاه، مد یفیاجرا ک یوهو از نظر ش یمطالعه از نظر هدف کاربرد ینا

 یو بر اساس اصل اشباع نظر یبرف هدفمند و گلوله یریگ نفر با روش نمونه 1۲نظر در شهر تهران بود و  متخصص و صاحب

شدند.  یلتحل یو انتخاب یباز، محور یاستفاده از کدگذار او ب یگردآور ساختاریافته یمهمصاحبه ن یقها از طر انتخاب شدند. داده

 ینمنجر شد. ا یو عملکرد آموزش یا حرفه یستگیشا ی،شغل یاقاشت ینهدر زم ییها ابعاد و مؤلفه ییپژوهش به شناسا یجنتا

 ای یدهپد وزشیعملکرد آم دهد ینشان م یرادارد؛ ز یتمعلمان اهم یا و حرفه یفرد های یستگیپژوهش از نظر توجه به شا

  .را در نظر گرفت یا و حرفه یفرد های یتو قابل ها یژگیاز و یا مجموعه یدآن با یینتب یاست و برا یچندبعد

 یتوانمندساز یقاز طر یاستعداد با عملکرد شغل یریترابطه مد یبررس»با عنوان  ی( در پژوهش1۴۰۳) یو صفر صفری

 یاندر ارتباط م یشناخت روان ینقش توانمندساز یبه بررس «ین ممسنمعلمان مقطع متوسطه اول شهرستا یشناخت روان

بود. جامعه  یـ همبستگ یفیو از نظر روش توص یهدف کاربرد نظرمطالعه از  ینپرداختند. ا یاستعداد و عملکرد شغل یریتمد



 

  

 

 یتصادف یریگ نفر از آنان با روش نمونه 1۷۰بود که  ینفر از معلمان مقطع متوسطه اول شهرستان ممسن ۳۰1شامل  یآمار

 یو توانمندساز اداستعد یریتمد ی،استاندارد عملکرد شغل یها نامه ها با استفاده از پرسش انتخاب شدند. داده یا خوشه

داد که نشان  یجشدند. نتا یلتحل یو معادلات ساختار یونرگرس یرسون،پ یهمبستگ یها و با روش یگردآور یشناخت روان

در  یشناخت روان یرابطه مثبت و معنادار دارند و توانمندساز یبا عملکرد شغل یشناخت روان یاستعداد و توانمندساز یریتمد

 یاستقلال و اثرگذار یستگی،احساس شا یتتقو یتاهم یافته یننقش دارد. ا یو عملکرد شغل عداداست یریتمد یانارتباط م

  .دهد یبهبود عملکرد نشان م یرکارکنان را در مس

 یخارج یها پژوهش یشینهپ .۲

 یبه بررس« و عملکرد معلمان یا توسعه حرفه های یتفعال»با عنوان  ی( در پژوهش۲۰۲1) یناکاپونو و اسپ یلیموتان،مانگ پادیلو،

شده شهر سبو در  شناخته یها از دانشگاه یکیمعلمان در  یعملکرد آموزش یفیتو ک یا توسعه حرفه های یتفعال یانارتباط م

بر اساس روش  یانگو انجام شد و انتخاب پاسخ یفیو با استفاده از طرح توص یکم یکردپژوهش با رو ینپرداختند. ا یلیپینف

ارائه  یوهش یس،تدر یزیر برنامه یفیتمعلمان، ک یآموزش های یشامل توانمند یبررس یجامع صورت گرفت. محورها یریگ نمونه

 یا توسعه حرفه های یتنشان داد فعال نتایجکلاس بود.  یریتو مد یانارتباط با دانشجو ی،مطالب، تسلط بر موضوع درس

ارتباط مناسب با  یجادا ی،درس یتسلط بر محتوا یس،تدر یاجرا ی،آموزش یزیر مانند برنامه هایی ینهاند در زم توانسته

 یا توسعه حرفه دهد یمطالعه نشان م ینمعلمان را فراهم کنند. ا های یستگیشا تیتقو ینهکلاس، زم یریتو مد یاندانشجو

 یدانش نظر یشقابل مشاهده در عملکرد روزمره معلمان منجر شود و صرفاً به افزا های یارزشمند است که به توانمند زمانی

  .محدود نماند

متمرکز بر محتوا  یا توسعه حرفه های یتدر فعال یسانچه ک»با عنوان  ی( در پژوهش۲۰۲1) یشترکونتر، مارکس و ر ریشتر،

توسعه  یها معلمان در مشارکت در برنامه یفرد یها تفاوت یبه بررس« مطالعه گسترده یکاز  یشواهد کنند؟ یشرکت م

دوره متوسطه انجام شد. محور  یاضیمعلم ر ۲۲۹از اطلاعات مربوط به  تفادهمطالعه در آلمان و با اس ینپرداختند. ا یا حرفه

 یا توسعه حرفه های یتمشارکت آنان در فعال یزانمعلمان و م یا حرفه های یستگیو شا ها یژگیو یانارتباط م یپژوهش، بررس

ان آن یا و حرفه یفرد های یژگیارتباط با و در یدرا با یا توسعه حرفه یها مطالعه نشان داد مشارکت معلمان در برنامه یجبود. نتا

مشارکت  یآموزش یها اندازه در برنامه یکمتفاوت، به  یازهایو ن یطانتظار داشت همه کارکنان با شرا توان یکرد و نم یبررس



 

  

 

 راحیکارکنان در ط یفرد یها مطالعه حاضر در آن است که ضرورت توجه به تفاوت یپژوهش برا ینا یتداشته باشند. اهم

 ی،متناسب با سطح توانمند یدها با توسعه مهارت یها معنا که برنامه ینبه ا کند؛ یجسته مرا بر یتوسعه منابع انسان یها برنامه

  .شوند یافراد طراح یا حرفه یطو شرا یشغل یازن

 یسیمستمر معلمان زبان انگل یا و توسعه حرفه یارتباط پشتکار، خودکارآمد یبررس»با عنوان  ی( در پژوهش۲۰۲۲) فاروانی

 یپژوهش بر رو ینپرداخت. ا یا توسعه حرفه یندمعلمان و مشارکت آنان در فرا یفرد های یژگیو یانرابطه م یبه بررس «یرانیا

در دسترس  یریگ زبان در شهر مشهد انجام شد که با روش نمونه یخصوص اتشاغل در مؤسس یسیمعلم زبان انگل ۲۰۴

نامه توسعه  معلمان و پرسش ینامه خودکارآمد ، پرسشکوتاه پشتکار یاساطلاعات از مق یگردآور یانتخاب شده بودند. برا

قرار  یمورد بررس یرسونپ بستگیهم یلو تحل یمعادلات ساختار یساز ها با استفاده از مدل مستمر استفاده شد. داده یا حرفه

مستمر هستند.  یا مثبت و معنادار توسعه حرفه های کننده بینی یشمعلمان، پ ینشان داد پشتکار و خودکارآمد یجگرفتند. نتا

 های یژگیآن است که و یانگرب یافته یننسبت به پشتکار نشان داد. ا تری یرابطه قو یا با توسعه حرفه یخودکارآمد ینهمچن

و رشد  رییادگی یندمشارکت کارکنان در فرا توانند یاهداف، م یگیریخود و استمرار در پ های ییمانند باور به توانا یفرد

  .کنند یترا تقو یا حرفه

 یابیعلوم: ارز یها در کلاس یزبان یتحما یبرا یا توسعه حرفه»با عنوان  ی( در پژوهش۲۰۲۲و همکاران ) یهنشل، هارد هپت،

پژوهش در  ینکردند. ا یمعلمان بررس یها را بر مهارت یا برنامه توسعه حرفه یک یاثربخش «ییمعلمان دوره ابتدا یآثار آن برا

مطالعه، گروه مداخله علاوه  ینمعلم در آن مشارکت داشتند. در ا ۳۲دوساله انجام شد و  یشیآزما شبه یدانیآلمان و با طرح م

کرد؛ در  یافتدر یزآموزان ن از دانش یزبان یتدرباره حما ییها آموزش یی،مربوط به موضوعات علوم دوره ابتدا یها بر آموزش

موجب بهبود قابل توجه  ینشان داد برنامه آموزش یجشرکت نداشت. نتا یزبان یتحما یلیدر برنامه تکم یسهکه گروه مقا یحال

کلاس در  یواقع های یتها به فعال مهارت ینانتقال ا یزانحال، م ینشد. با ا یزبان یتحما ینهمعلمان در زم یها مهارت

 ییبهبودها وم،در ارتباط با آموزش عل ینمشاهده شد. همچن یشتریاثرات ب ها ینهزم ینبود و در برخ یکسانموضوعات مختلف 

 یدبا یا و حرفه یفرد یها توسعه مهارت یها برنامه یاثربخش دهد یمطالعه نشان م ینمعلمان گزارش شد. ا یدر خودکارآمد

  .شود یابیارز یزکار ن یواقع یطها به مح از نظر انتقال آموخته یادگیری،علاوه بر سطح 



 

  

 

با عملکرد  یرانیا یسیمعلمان زبان انگل یا حرفه یستگیشا یاآ»با عنوان  ی( در پژوهش۲۰۲۲) دوست یو نماز یزیعز رضایی،

 یبررس یبیترک یکردیمعلمان را با رو یو عملکرد شغل یا حرفه یستگیشا یانارتباط م« دارد؟ یآنان رابطه معنادار یشغل

اطلاعات  یزن یفیآباد و بروجرد مشارکت داشتند و در بخش ک خرم یهااز شهر یسیمعلم زبان انگل ۳۳۰ ی،کردند. در بخش کم

 یسی،معلمان زبان انگل ینامه عملکرد شغل مورد استفاده شامل پرسش یشد. ابزارها یگردآور یرستانمعلم دب ۲۵مربوط به 

 یونو رگرس یرسونپ یاز همبستگ دهبا استفا یکم یها بود. داده یتأمل ینوشتار یها و پاسخ یا حرفه یستگینامه شا پرسش

 یو عملکرد شغل یا حرفه یستگیشا یاننشان داد م یجشدند. نتا یمضمون بررس یلبا روش تحل یفیک یها چندگانه و داده

 یل. تحلشوند یبر عملکرد آنان محسوب م یرگذارها از عوامل تأث ها، دانش و نگرش معلمان رابطه مثبت وجود دارد و مهارت

 یتو تقو یستدر یزهانگ یشافزا یس،تدر یبهبود خودکارآمد ی،شغل یاثربخش یششامل افزا یمضمون اصل رهاچ یزن یفیک

 یکیارتباط نزد ی،مهارت، دانش، نگرش و عملکرد شغل یانم یوندبر پ یدپژوهش از نظر تأک ینرا آشکار کرد. ا یسازمان یرشپذ

  .با موضوع پژوهش حاضر دارد

 روش پژوهش

 

 روش پژوهش .۳ -1

 نوع و طرح پژوهش .۳.1 -2

 و کیفی رویکرد با نخست، ٔ  این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش، آمیخته با طرح متوالی اکتشافی است. در مرحله

 کرمانشاه استان آموزشی های سازمان در سازمانی عملکرد به فردی های مهارت ارتقای تبدیل سازوکارهای مضمون، تحلیل روش

 معادلات یابی مدل و پیمایشی روش با و تدوین کمی الگوی یک کیفی، های یافته اساس بر دوم، ٔ  مرحله در. شود می شناسایی

 گیرد می نظر در را کرمانشاه بومی ٔ  زمینه سو یک از زیرا است، مناسب حاضر پژوهش برای طرح این. شود می آزمون ساختاری

 .سنجد می تجربی صورت به را متغیرها میان ٔ  رابطه دیگر، سوی از و

 آماری ٔ  جامعه .۳.2 -۳

 مدیران کرمانشاه، استان وپرورش آموزش کل ٔ  اداره انسانی منابع کارشناسان و مدیران شامل کیفی بخش در آماری ٔ  جامعه

 کمی، بخش در. است انسانی منابع ٔ  توسعه و آموزشی مدیریت ٔ  حوزه در دانشگاهی نظران صاحب و خبره معلمان مدارس،



 

  

 

 غرب، آباد اسلام مانند) استان منتخب مناطق و کرمانشاه شهر ٔ  گانه سه نواحی اداری و آموزشی کارکنان شامل آماری ٔ  جامعه

 .هستند ارتباط در مهارت ارتقای و ای حرفه ٔ  توسعه های برنامه با که است( جوانرود و پاوه کنگاور، سنقر،

 گیری نمونه و روش نمونه .۳.۳ -4

. یابد می ادامه نظری اشباع به رسیدن تا ها مصاحبه و شود می انجام برفی گلوله نوع از هدفمند گیری نمونه کیفی، ٔ  در مرحله

 ای طبقه گیری نمونه کمی، ٔ  مرحله در. شود حاصل اشباع ساختاریافته، نیمه ٔ  مصاحبه ۲۰ تا 1۵ حدود با شود می بینی پیش

 به توجه با و مورگان جدول اساس بر نمونه حجم. شود می انجام تحصیلی مقطع و جنسیت آموزشی، ٔ  ناحیه حسب بر نسبتی

 توزیع پرسشنامه ۳۵۰ ناقص، های پرسشنامه جبران برای و شود می تعیین نفر ۳۲۰ حدود ساختاری، معادلات یابی مدل الزامات

 .شد خواهد

 ابزارهای گردآوری داده .۳.4 -5

 ٔ  تجربه ٔ  درباره هایی پرسش شامل که شود می استفاده ساختاریافته نیمه ٔ  مصاحبه راهنمای از کیفی، ٔ  در مرحله

 عملکرد به مهارت انتقال سازوکارهای و سازمانی یادگیری نقش سازمانی، موانع مهارت، ارتقای های برنامه از کنندگان مشارکت

 این. شود می طراحی پژوهش ادبیات و کیفی ٔ  مرحله مضامین اساس بر ساخته محقق ٔ  پرسشنامه کمی، ٔ  مرحله در. است

 :است زیر ابعاد شامل پرسشنامه

 های فردی )مهارت سخت و مهارت نرم(؛ مهارت 

 ؛(سازمانی یادگیری و وارسازی بازی گری، مربی رسمی، آموزش) انسانی منابع ٔ  راهبردهای توسعه 

 متغیرهای میانجی )رضایت شغلی و فرهنگ یادگیری سازمانی(؛ 

 خدمات آموزشی و دستیابی به اهداف(وری، کیفیت  عملکرد سازمانی )بهره. 

شناختی  ای نیز اطلاعات جمعیت شود. برای سنجش متغیرهای زمینه ای لیکرت تنظیم می گزینه صورت طیف پنج پرسشنامه به

 .شود )جنسیت، سابقه، مقطع تدریس، ناحیه و سطح تحصیلات( گردآوری می

 روایی و پایایی .۳.5 -6

نفر از متخصصان مدیریت آموزشی و منابع انسانی و از طریق نسبت  ۸پرسشنامه با نظر روایی محتوایی راهنمای مصاحبه و 

های  شود. در بخش کیفی، برای افزایش اعتبار از روش بررسی می (CVI) و شاخص روایی محتوایی (CVR) روایی محتوایی



 

  

 

ر بخش کمی، روایی سازه با تحلیل عاملی شود. د کنندگان استفاده می سازی منابع، بازبینی همتایان و بازخورد مشارکت مثلث

شود.  ارزیابی می (AVE) شده و میانگین واریانس استخراج (CR) تأییدی و پایایی با آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی

 .شود قابل قبول در نظر گرفته می ۰/۷۰شود و ضریب آلفای کرونباخ بالاتر از  نفر انجام می ۳۰آزمون روی  پیش

 ل دادهروش تحلی .۳.6 -7

ها،  شوند. مراحل شامل آشنایی با داده تحلیل می MAXQDA افزار های کیفی با روش تحلیل مضمون و با کمک نرم داده

های کمی با  گذاری مضامین و تدوین گزارش نهایی است. داده وجو و بازبینی مضامین، تعریف و نام تولید کدهای اولیه، جست

یابی معادلات ساختاری  همبستگی پیرسون، رگرسیون و مدل) و فراوانی( و آمار استنباطی آمار توصیفی )میانگین، انحراف معیار

استرپ استفاده  شوند. برای بررسی اثر میانجی، از روش بوت تحلیل می (SmartPLS افزار در نرم PLS-SEM با رویکرد

 .کند می کمک کرمانشاه بومی سازوکارهای شناسایی به تفسیر، ٔ  های کیفی و کمی در مرحله شود. ترکیب یافته می

 ملاحظات اخلاقی .۳.7 -8

 ٔ  همه از کتبی ٔ  آگاهانه رضایت. شود می اجرا پژوهش محل ٔ  مؤسسه اخلاق ٔ  پژوهش پس از دریافت کد اخلاق از کمیته

 ها داده از حفاظت و اطلاعات محرمانگی ها، داده سازی ناشناس مرحله، هر در انصراف حق. شود می گرفته کنندگان مشارکت

 .گیرد می قرار آموزشی های سازمان اختیار در ها یافته ٔ  خلاصه درخواست، صورت در همچنین. شود می رعایت

 ها محدودیت .۳.8 -9

 بودن محدود کمی، ٔ  ها، مقطعی بودن مرحله توان به خودگزارشی بودن بخشی از داده های پژوهش می از جمله محدودیت

 از ها، محدودیت این کاهش برای. کرد اشاره سازمانی شرایط از ها پاسخ اثرپذیری احتمال و کرمانشاه استان به مکانی ٔ  دامنه

 .شود می استفاده سازمانی اسناد بررسی و سازمانی مختلف سطوح با مصاحبه داده، منبع چند

 های پژوهش یافته . -11

 های بخش کیفی یافته .4.1 -11

ها در بهبود  های فردی و بررسی نقش آن های مؤثر بر توسعه مهارت ابعاد و مؤلفهمنظور شناسایی  در مرحله کیفی پژوهش، به

نفر از مدیران، کارشناسان منابع انسانی، مدیران مدارس و  1۸ساختاریافته با  های نیمه های آموزشی، مصاحبه عملکرد سازمان

ای  دقیقه بود و سابقه حرفه ۴۲مصاحبه نظران دانشگاهی در استان کرمانشاه انجام شد. میانگین مدت زمان هر  صاحب



 

  

 

ها تا دستیابی به اشباع نظری ادامه یافت؛ به این معنا که در  سال متغیر بود. فرایند مصاحبه ۲۶تا  ۷کنندگان بین  مشارکت

 .های پیشین اضافه نشد ها و مفاهیم جدید و معناداری به یافته های پایانی، داده مصاحبه

شده با استفاده از روش تحلیل مضمون بررسی و کدگذاری شدند. در نتیجه این  های گردآوری ادهها، د پس از انجام مصاحبه

های کیفی نشان داد که توسعه  مضمون فراگیر استخراج شد. یافته ۵دهنده و  مضمون سازمان 11مضمون پایه،  ۴۲فرایند، 

ای از عوامل  های تخصصی، به مجموعه از مهارت های آموزشی، علاوه بر برخورداری های فردی کارکنان در سازمان قابلیت

 .ارتباطی، انگیزشی، سازمانی و مدیریتی وابسته است

 عنوان پیشران اصلی عملکرد سازمانی های نرم به مهارت .4.1.1 -12

ی های آموزش های نرم در بهبود عملکرد سازمان کنندگان بر اهمیت مهارت نفر از مشارکت 1۷ها نشان داد که  بررسی مصاحبه

های گروهی، حل  آموزان و همکاران، مشارکت در فعالیت اند. از دیدگاه آنان، توانایی برقراری ارتباط مؤثر با دانش تأکید داشته

کنندگان  کند. مشارکت مسئله و سازگاری با تغییرات محیط آموزشی، نقش مهمی در ارتقای کیفیت خدمات آموزشی ایفا می

ها  تنهایی برای دستیابی به عملکرد مطلوب کافی نیست و این مهارت های فنی به نش و مهارتمعتقد بودند که برخورداری از دا

 .های ارتباطی و اجتماعی کارکنان همراه شوند زمانی اثربخش خواهند بود که با توانایی

وزش فنی هم بهتر آموز درست شکل بگیرد، حتی آم وقتی ارتباط با دانش»کنندگان در این زمینه بیان کرد:  یکی از مشارکت

 «.دهد جواب می

 راستایی آموزش با نیازهای واقعی محیط آموزشی هم .4.1.2 -1۳

های آموزشی رسمی و  کنندگان به وجود فاصله میان محتوای دوره نفر از مشارکت 1۵ها نشان داد که  های مصاحبه یافته

اند. از دیدگاه این افراد، برخی  ، اشاره کردهویژه شرایط کلاس درس و مسائل اجرایی مدارس نیازهای واقعی محیط کار، به

های آموزشی با وجود برخورداری از محتوای نظری مناسب، به اندازه کافی با شرایط واقعی و نیازهای بومی مراکز آموزشی  برنامه

ب با شرایط های متناس هماهنگ نیستند. بر همین اساس، نیازسنجی آموزشی، شناسایی مسائل واقعی کارکنان و طراحی دوره

 .های توسعه منابع انسانی عنوان شد محلی از جمله راهکارهای پیشنهادی برای افزایش اثربخشی برنامه

 «.اند اند، اما برای شرایط مدارس ما طراحی نشده ها خوب بعضی دوره»کنندگان در این خصوص اظهار داشت:  یکی از مشارکت

 یادگیری سازمانی و اشتراک دانش .4.1.۳ -14



 

  

 

کنندگان یادگیری سازمانی و انتقال دانش و تجربه را از عوامل مهم تبدیل  نفر از مشارکت 1۶های کیفی،  س یافتهبر اسا

اندیشی میان  اند. آنان معتقد بودند که وجود فرهنگ بازخورد، برگزاری جلسات هم های فردی به عملکرد سازمانی دانسته مهارت

تواند زمینه استفاده مؤثرتر از  کار، می ال دانش کارکنان باتجربه به نیروهای تازهای و انتق های حرفه کارکنان، تبادل تجربه

 .های فردی را در سطح سازمان فراهم کند قابلیت

کنندگان، چنانچه دانش و تجربه کارکنان صرفاً در سطح فردی باقی بماند و سازوکار مناسبی برای انتقال آن  از دیدگاه مشارکت

 .مند شود های انسانی خود بهره طور کامل از ظرفیت تواند به ازمان نمیوجود نداشته باشد، س

ماند، اگر منتقل نشود، فقط در همان فرد  ای که در یک مدرسه می تجربه»کنندگان در این زمینه بیان کرد:  یکی از مشارکت

 «.ماند می

 انگیزش و رضایت شغلی .4.1.4 -15

های  کنندگان بر نقش انگیزش و رضایت شغلی در اثربخشی برنامه از مشارکتنفر  1۴ها نشان داد که  نتایج تحلیل مصاحبه

تواند به بهبود پایدار عملکرد  های کارکنان زمانی می اند. از دیدگاه آنان، ارتقای مهارت های فردی تأکید داشته توسعه مهارت

شغلی، حمایت مدیران و احساس مفید بودن های پیشرفت  منجر شود که با عواملی مانند قدردانی سازمانی، فراهم بودن فرصت

 .ای همراه باشد های حرفه فعالیت

های ارتقا و نظام تشویق کارکنان ممکن است  های شغلی، فرصت کنندگان معتقد بودند که نبود ارتباط میان آموزش مشارکت

 .ش دهدهای جدید کاه کارگیری مهارت های یادگیری و به انگیزه آنان را برای مشارکت در برنامه

 «.شود وقتی نتیجه آموزش را در ارتقای شغلی نبینند، انگیزه کم می»کنندگان اظهار داشت:  یکی از مشارکت

 موانع ساختاری و سازمانی .4.1.5 -16

های  کنندگان به موانع ساختاری و سازمانی در مسیر توسعه قابلیت نفر از مشارکت 1۳های مصاحبه نشان داد که  بررسی داده

های آموزشی، تمرکز بیش از اندازه بر  ترین این موانع شامل کمبود زمان برای شرکت در دوره اند. مهم کارکنان اشاره کردهفردی 

های  های فناوری در برخی مناطق و نبود نظام مشخص برای ارزیابی اثربخشی دوره مدت، ضعف زیرساخت های کوتاه آموزش

 .آموزشی بود



 

  

 

تواند  ها به محیط واقعی کار، نمی های آموزشی بدون ارزیابی میزان انتقال آموخته رگزاری دورهکنندگان، ب از دیدگاه مشارکت

های آموزشی در محیط کار نیز مورد  کننده بهبود عملکرد کارکنان باشد. بنابراین، ضرورت دارد نتایج برنامه تنهایی تضمین به

 .بررسی و ارزیابی قرار گیرد

شود، اما کسی اثرش را روی کلاس درس اندازه  دوره برگزار می»ین خصوص بیان کرد: کنندگان در ا یکی از مشارکت

 «.گیرد نمی

 ها شده از مصاحبه بندی مضامین استخراج طبقه .4.1.6 -17

شده و  دهنده، نمونه کدهای استخراج ترین مضامین فراگیر، مضامین سازمان منظور ارائه منظم نتایج تحلیل مضمون، مهم به

شده  ای از مضامین استخراج ارائه شده است. لازم به ذکر است که جدول زیر نمونه 1کنندگان در جدول  ره مشارکتفراوانی اشا

 .گیرد مضمون پایه پژوهش را در بر نمی ۴۲دهد و تمام  را نشان می

 شده از تحلیل کیفی . نمونه مضامین استخراج1جدول 

 نی اشارهفراوا نمونه کد دهنده مضمون سازمان مضمون فراگیر

 1۲ توان فنی در طراحی آموزشی مهارت سخت ارتقای مهارت فردی

 1۷ ارتباط مؤثر و کار تیمی مهارت نرم ارتقای مهارت فردی

 1۴ های هدفمند دوره آموزش رسمی راهبردهای توسعه منابع انسانی

 11 انتقال تجربه گری مربی راهبردهای توسعه منابع انسانی

 ۸ یادگیری تعاملی وارسازی بازی منابع انسانیراهبردهای توسعه 

 1۶ بازخورد و اشتراک دانش یادگیری سازمانی راهبردهای توسعه منابع انسانی

 1۴ احساس اثربخشی رضایت شغلی سازوکار واسطه

 1۳ اندیشی جلسات هم فرهنگ یادگیری سازوکار واسطه

 1۵ بهبود کیفیت آموزش وری بهره عملکرد سازمانی

 1۲ های آموزشی تحقق برنامه دستیابی به اهداف عملکرد سازمانی



 

  

 

 1۳ کمبود وقت و امکانات زمان و زیرساخت موانع

 1۰ نبود ارزیابی پس از دوره سنجش اثر موانع

رضایت مورد و آموزش رسمی و  1۶مورد، یادگیری سازمانی با فراوانی  1۷های نرم با فراوانی  ، مهارت1بر اساس نتایج جدول 

دهد که از دیدگاه  اند. این نتایج نشان می ها بوده مورد، از جمله مضامین پرتکرار در مصاحبه 1۴شغلی هرکدام با فراوانی 

های آموزشی منجر شود که در کنار  تواند به بهبود عملکرد سازمان های فردی زمانی می کنندگان، توسعه مهارت مشارکت

 .رتباطی، یادگیری جمعی، انگیزش کارکنان و شرایط سازمانی نیز توجه شودهای ا های تخصصی، به مهارت آموزش

 های بخش کمی یافته .4.2 -18

های حاصل از  منظور بررسی روابط میان متغیرهای پژوهش و آزمون الگوی مفهومی، داده در بخش کمی پژوهش، به

دهندگان، آمار  شناختی پاسخ های جمعیت ژگیوتحلیل قرار گرفتند. نتایج این بخش در قالب وی ها مورد تجزیه نامه پرسش

 .شود های پایایی و روایی و آزمون الگوی ساختاری ارائه می توصیفی، شاخص

 شناختی نمونه آماری های جمعیت ویژگی .4.2.1 -19

ر های آماری مورد استفاده قرا نامه کامل دریافت شد و در تحلیل پرسش ۳1۲شده، تعداد  نامه توزیع پرسش ۳۵۰از مجموع 

 .درصد بود ۸۹.1های قابل استفاده برابر با  نامه گرفت. بر این اساس، نرخ بازگشت پرسش

دهندگان بر اساس جنسیت، سابقه خدمت، مقطع تدریس و ناحیه آموزشی در  شناختی و شغلی پاسخ های جمعیت ویژگی

 .ارائه شده است ۲جدول 

 نمونه آماریشناختی  های جمعیت . توزیع فراوانی و درصد ویژگی2جدول 

 درصد فراوانی طبقه متغیر

 ۵۳.۸ 1۶۸ مرد جنسیت

 ۴۶.۲ 1۴۴ زن جنسیت

 ۲۹.۵ ۹۲ سال 1۰کمتر از  سابقه خدمت

 ۴۲.۹ 1۳۴ سال ۲۰تا  1۰ سابقه خدمت



 

  

 

 ۲۷.۶ ۸۶ سال ۲۰بیش از  سابقه خدمت

 ۳۰.۸ ۹۶ ابتدایی مقطع تدریس

 ۳۴.۶ 1۰۸ متوسطه اول مقطع تدریس

 ۳۴.۶ 1۰۸ دوم متوسطه مقطع تدریس

 ۲۵.۰ ۷۸ 1ناحیه  ناحیه آموزشی

 ۲۶.۹ ۸۴ ۲ناحیه  ناحیه آموزشی

 ۲۵.۶ ۸۰ ۳ناحیه  ناحیه آموزشی

 ۲۲.۴ ۷۰ مناطق منتخب استان ناحیه آموزشی

درصد زن  ۴۶.۲نفر معادل  1۴۴درصد مرد و  ۵۳.۸نفر معادل  1۶۸دهنده،  پاسخ ۳1۲، از مجموع ۲مطابق نتایج جدول 

درصد  ۴۲.۹نفر و معادل  1۳۴سال با  ۲۰تا  1۰از نظر سابقه خدمت، بیشترین فراوانی مربوط به کارکنان دارای سابقه  اند. بوده

سال سابقه خدمت  ۲۰درصد بیش از  ۲۷.۶نفر معادل  ۸۶سال و  1۰درصد کمتر از  ۲۹.۵نفر معادل  ۹۲است. همچنین، 

 .اند داشته

 1۰۸درصد در مقطع متوسطه اول و  ۳۴.۶نفر معادل  1۰۸درصد در مقطع ابتدایی،  ۳۰.۸نفر معادل  ۹۶از نظر مقطع تدریس، 

نفر از  ۷۸اند. همچنین، از نظر پراکندگی جغرافیایی،  درصد در مقطع متوسطه دوم فعالیت داشته ۳۴.۶نفر معادل 

در مناطق منتخب استان قرار نفر  ۷۰و  ۳نفر در ناحیه  ۸۰، تعداد ۲نفر در ناحیه  ۸۴، تعداد 1دهندگان در ناحیه  پاسخ

 .اند داشته

 ها های پایایی و روایی سازه آمار توصیفی و شاخص .4.2.2 -21

ها محاسبه شد. همچنین، برای ارزیابی  منظور بررسی وضعیت متغیرهای پژوهش، میانگین و انحراف معیار هر یک از سازه به

 (AVE) شده و میانگین واریانس استخراج (CR) ، پایایی ترکیبیها، از ضریب آلفای کرونباخ گیری سازه پایایی و کیفیت اندازه

 .استفاده شد

 .ارائه شده است ۳نتایج محاسبات در جدول 

 های پژوهش . آمار توصیفی، پایایی و روایی همگرای سازه۳جدول 



 

  

 

 CR AVE آلفای کرونباخ انحراف معیار میانگین متغیر

 ۰.۵۹ ۰.۸۸ ۰.۸۴ ۰.۶1 ۳.۷۲ مهارت سخت

 ۰.۶۲ ۰.۹۰ ۰.۸۷ ۰.۵۸ ۳.۹1 نرم مهارت

 ۰.۵۶ ۰.۸۶ ۰.۸۲ ۰.۶۷ ۳.۶۴ آموزش رسمی

 ۰.۵۴ ۰.۸۵ ۰.۸۰ ۰.۷۰ ۳.۵۸ گری مربی

 ۰.۵۳ ۰.۸۴ ۰.۷۹ ۰.۷۴ ۳.۴۳ وارسازی بازی

 ۰.۶۰ ۰.۸۹ ۰.۸۶ ۰.۶۳ ۳.۷۶ یادگیری سازمانی

 ۰.۵۷ ۰.۸۷ ۰.۸۳ ۰.۶۶ ۳.۶۹ رضایت شغلی

 ۰.۶۴ ۰.۹1 ۰.۸۸ ۰.۵۹ ۳.۸1 عملکرد سازمانی

 ۳.۹1قرار دارد. در این میان، مهارت نرم با میانگین  ۳.۹1تا  ۳.۴۳، میانگین متغیرهای پژوهش بین ۳بر اساس نتایج جدول 

و یادگیری سازمانی با  ۳.۸1بیشترین مقدار میانگین را به خود اختصاص داده است. پس از آن، عملکرد سازمانی با میانگین 

 .است ۳.۴۳وارسازی با مقدار  کمترین میانگین نیز مربوط به بازیقرار دارند.  ۳.۷۶میانگین 

 ۰.۹1تا  ۰.۸۴متغیر است. همچنین، مقادیر پایایی ترکیبی بین  ۰.۸۸تا  ۰.۷۹ها بین  از نظر پایایی، مقادیر آلفای کرونباخ سازه

 .گیرند قابل قبول قرار میاند. این مقادیر بر اساس معیارهای متداول ارزیابی پایایی، در محدوده  به دست آمده

بیشتر  ۰.۵۰از  AVE گزارش شده است. از آنجا که تمام مقادیر ۰.۶۴تا  ۰.۵۳شده نیز بین  مقادیر میانگین واریانس استخراج

 .شده ارائه کرد گیری های اندازه ای از روایی همگرای سازه توان بر اساس معیار متداول، شواهد اولیه هستند، می

 گوی ساختاری پژوهشآزمون ال .4.2.۳ -21

یابی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل  ها، از روش مدل منظور بررسی روابط میان متغیرهای پژوهش و آزمون فرضیه به

نمونه  ۵۰۰۰استرپ با  استفاده شد. برای بررسی معناداری ضرایب مسیر، روش بوت (PLS-SEM) مربعات جزئی

 .گیری به کار گرفته شد بازنمونه

است. این مقادیر  ۰.۹1۲برابر با  NFI و مقدار شاخص ۰.۰۶1برابر با  SRMR ارزیابی مدل نشان داد که مقدار شاخصنتایج 

 .دهنده وضعیت قابل قبول برازش هستند شده برای ارزیابی مدل، نشان بر اساس معیارهای گزارش



 

  

 

و برای یادگیری  ۰.۲۷ی رضایت شغلی برابر با ، برا۰.۵۴برای متغیر عملکرد سازمانی برابر با  (R²) همچنین، ضریب تعیین

درصد از تغییرات  ۵۴اند  بین مدل توانسته دهد که متغیرهای پیش به دست آمد. این نتایج نشان می ۰.۲۴سازمانی برابر با 

 .درصد از تغییرات یادگیری سازمانی را تبیین کنند ۲۴درصد از تغییرات رضایت شغلی و  ۲۷عملکرد سازمانی، 

 .ارائه شده است ۴ها در جدول  ، سطح معناداری و نتایج آزمون فرضیهt مسیر، آماره ضرایب

 . ضرایب مسیر و نتایج آزمون روابط ساختاری پژوهش4جدول 

 نتیجه p مقدار t آماره (β) ضریب استاندارد مسیر ساختاری

 تأیید ۰.۰۰1کمتر از  ۷.۸۲ ۰.۴۶ فردی مهارت ←راهبردهای توسعه منابع انسانی 

 تأیید ۰.۰۰1کمتر از  ۹.1۴ ۰.۵۲ شغلی رضایت ←مهارت فردی 

 تأیید ۰.۰۰1کمتر از  ۸.۳۷ ۰.۴۹ سازمانی یادگیری ←مهارت فردی 

 تأیید ۰.۰۰1کمتر از  ۵.۲۲ ۰.۳1 سازمانی عملکرد ←رضایت شغلی 

 تأیید ۰.۰۰1کمتر از  ۶.۰۵ ۰.۳۸ سازمانی عملکرد ←یادگیری سازمانی 

 تأیید ۰.۰۰1 ۳.۴1 ۰.۲۲ (مستقیم اثر) سازمانی عملکرد ←مهارت فردی 

 تأیید ۰.۰۰1کمتر از  ۵.۶۸ ۰.۳۴ سازمانی عملکرد ←مهارت نرم 

 تأیید ۰.۰1۳ ۲.۴۹ ۰.1۶ سازمانی عملکرد ←مهارت سخت 

راهبردهای توسعه شده از نظر آماری معنادار هستند. ضریب مسیر  ، تمام مسیرهای ساختاری گزارش۴مطابق نتایج جدول 

دهد راهبردهای توسعه منابع انسانی رابطه مثبت و معناداری با  است که نشان می ۰.۴۶منابع انسانی به مهارت فردی برابر با 

 .های فردی دارند ارتقای مهارت

ارت فردی بیشترین رابطه مستقیم را با رضایت شغلی نشان داده است. ضریب مسیر مه ۰.۵۲همچنین، مهارت فردی با ضریب 

 .است که بیانگر رابطه مثبت و معنادار میان این دو متغیر است ۰.۴۹به یادگیری سازمانی نیز برابر با 

رابطه مثبت  ۰.۳۸و یادگیری سازمانی با ضریب  ۰.۳1در ارتباط با عملکرد سازمانی، نتایج نشان داد که رضایت شغلی با ضریب 

 .گزارش شده است ۰.۲۲نین، اثر مستقیم مهارت فردی بر عملکرد سازمانی برابر با و معناداری با عملکرد سازمانی دارند. همچ



 

  

 

تری با عملکرد سازمانی نسبت به  رابطه قوی ۰.۳۴در بررسی ابعاد مهارت فردی نیز مشخص شد که مهارت نرم با ضریب 

های ارتباطی، اجتماعی و تعاملی  اییشده، توان دهد که در الگوی بررسی دارد. این یافته نشان می ۰.1۶مهارت سخت با ضریب 

 .های آموزشی برخوردار هستند کارکنان از اهمیت قابل توجهی در تبیین عملکرد سازمان

 بررسی اثر میانجی رضایت شغلی و یادگیری سازمانی .4.2.4 -22

غیرمستقیم با استفاده از روش های فردی و عملکرد سازمانی، اثرات  منظور بررسی سازوکارهای میانجی در رابطه میان مهارت به

عنوان متغیرهای  استرپ مورد ارزیابی قرار گرفتند. در این تحلیل، نقش دو متغیر رضایت شغلی و یادگیری سازمانی به بوت

 .میانجی بررسی شد

ند. مقادیر نتایج نشان داد که هر دو متغیر مذکور در رابطه میان مهارت فردی و عملکرد سازمانی نقش میانجی معناداری دار

 .ارائه شده است ۵درصد در جدول  ۹۵های اطمینان  اثرات غیرمستقیم و بازه

 . نتایج آزمون اثر میانجی رضایت شغلی و یادگیری سازمانی5جدول 

مقدار  مسیر غیرمستقیم

 اثر

 نتیجه درصد 95بازه اطمینان 

 تأیید [۰.۲۳۸، ۰.۰۹1] ۰.1۶1 سازمانی عملکرد ← شغلی رضایت ←مهارت فردی 

 تأیید [۰.۲۷1، ۰.11۲] ۰.1۸۶ سازمانی عملکرد ← سازمانی یادگیری ←مهارت فردی 

و از طریق  ۰.1۶1، اثر غیرمستقیم مهارت فردی بر عملکرد سازمانی از طریق رضایت شغلی برابر با ۵مطابق نتایج جدول 

درصد شامل عدد صفر نیستند، هر دو اثر  ۹۵اطمینان های  یک از بازه است. از آنجا که هیچ ۰.1۸۶یادگیری سازمانی برابر با 

 .غیرمستقیم از نظر آماری معنادار هستند

گزارش شده است. این  ۰.۵۶۷و اثر کل مهارت فردی بر عملکرد سازمانی برابر با  ۰.۳۴۷همچنین، اثر غیرمستقیم کل برابر با 

سازمانی از طریق افزایش رضایت شغلی و تقویت یادگیری های فردی و عملکرد  دهد که بخشی از رابطه مهارت نتایج نشان می

سهم بیشتری در تبیین  ۰.1۸۶شده، مسیر یادگیری سازمانی با اثر  سازمانی قابل تبیین است. در میان دو مسیر میانجی بررسی

 .رابطه مذکور دارد

 های بخش کیفی و کمی تلفیق یافته .4.۳ -2۳



 

  

 

های  های فردی کارکنان در سازمان دهد که توسعه مهارت وهش نشان میتلفیق نتایج حاصل از دو بخش کیفی و کمی پژ

ای از شرایط فردی و  آموزشی، فرایندی چندبعدی است و تحقق آثار مثبت آن بر عملکرد سازمانی، به فراهم بودن مجموعه

 .سازمانی وابسته است

یازهای واقعی محیط آموزشی، یادگیری سازمانی، راستایی آموزش با ن های نرم، هم های بخش کیفی نشان داد که مهارت یافته

های  های آموزشی هستند. همچنین، محدودیت ترین عوامل مرتبط با ارتقای عملکرد سازمان انگیزش و رضایت شغلی از مهم

ف های فناوری و نبود نظام ارزیابی اثربخشی آموزش، از موانع تحقق کامل اهدا ساختاری مانند کمبود زمان، ضعف زیرساخت

 .روند توسعه منابع انسانی به شمار می

های فردی با رضایت شغلی، یادگیری سازمانی و عملکرد  از سوی دیگر، نتایج بخش کمی نیز رابطه مثبت و معنادار مهارت

های نرم در  سازمانی را نشان داد. همچنین، ضرایب مسیر مربوط به مهارت نرم و مهارت سخت بیانگر آن است که مهارت

 .تری با عملکرد سازمانی دارند های سخت، رابطه قوی با مهارت مقایسه

های مهم پژوهش، نقش میانجی رضایت شغلی و یادگیری سازمانی در ارتباط میان مهارت فردی و عملکرد  یکی دیگر از یافته

یری سازمانی در مقایسه با سازمانی است. نتایج تحلیل کمی نشان داد که هر دو متغیر دارای اثر میانجی معنادار هستند و یادگ

های بخش کیفی درباره اهمیت انتقال تجربه، اشتراک دانش و  رضایت شغلی، اثر غیرمستقیم بیشتری دارد. این نتیجه با یافته

 .راستا است های آموزشی هم گیری فرهنگ یادگیری در سازمان شکل

تواند به بهبود پایدار عملکرد  ی فردی کارکنان زمانی میها توان نتیجه گرفت که ارتقای مهارت ها، می بر اساس تلفیق یافته

های یادگیری و تبادل تجربه  ها با نیازهای واقعی محیط کار هماهنگ باشند، فرصت های آموزشی منجر شود که آموزش سازمان

 .در سازمان فراهم شود و انگیزش و رضایت شغلی کارکنان مورد توجه قرار گیرد

های  تواند استفاده مؤثر از ظرفیت های آموزشی می ساختاری و نبود نظام مناسب برای ارزیابی نتایج دورههمچنین، وجود موانع 

های آموزشی  های آموزشی نباید صرفاً به برگزاری دوره فردی کارکنان را محدود کند. بنابراین، توسعه منابع انسانی در سازمان

گری، یادگیری سازمانی، حمایت  ت هماهنگ در زمینه آموزش هدفمند، مربیای از اقداما محدود شود، بلکه لازم است مجموعه

 .مدیریتی و ارزیابی عملکرد طراحی و اجرا شود



 

  

 

های آموزشی صرفاً حاصل افزایش  های دو بخش پژوهش بر این نکته تأکید دارند که بهبود عملکرد سازمان در مجموع، یافته

های فردی، انگیزش شغلی، یادگیری سازمانی و شرایط ساختاری  میان مهارتدانش تخصصی کارکنان نیست، بلکه به تعامل 

 .محیط کار وابسته است

 نتیجه گیری 

 

های آموزشی استان  های فردی به عملکرد سازمانی در سازمان این پژوهش با هدف بررسی سازوکارهای تبدیل ارتقای مهارت

 فردی های مهارت ارتقای که دهند می نشان کمی و کیفی های یافته. شد انجام اکتشافی متوالی ٔ  کرمانشاه و با طرح آمیخته

 سازوکار دو طریق از بلکه نیست؛ خطی و ساده مسیر یک رابطه این اما دارد، رابطه سازمانی عملکرد با معنادار و مستقیم طور به

)ارتباط مؤثر، کار تیمی  های نرم مهارتشود. در میان ابعاد مهارت،  تقویت می یادگیری سازمانیو  رضایت شغلی ای واسطه

 .ترین مسیر میانجی شناخته شد قوی یادگیری سازمانیتری بر عملکرد سازمانی داشتند و  و حل مسئله( اثر قوی

 یادگیری و رسازیوا بازی گری، مربی رسمی، آموزش شامل — انسانی منابع ٔ  همچنین مشخص شد که راهبردهای توسعه

 ضعف زمان، کمبود مقابل، در. شوند راستا هم آموزشی محیط بومی و واقعی نیازهای با که هستند تر اثربخش زمانی — سازمانی

 عملکرد به فردی مهارت انتقال اصلی موانع از ها، آموزش اثر سنجش نبود و مدت کوتاه های دوره بر تمرکز فناوری، زیرساخت

 .بودند سازمانی

های آموزشی استان کرمانشاه بر نیازسنجی محلی، تقویت فرهنگ بازخورد و اشتراک  شود سازمان بر این اساس، پیشنهاد می

های  های آموزشی تمرکز کنند. با این حال، یافته دانش، توجه به انگیزش و مسیر ارتقای شغلی کارکنان، و ارزیابی پس از دوره

های واقعی جایگزین شود. همچنین برای  ی استوار است و پیش از انتشار باید با دادههای فرضی/قالب کمی این بخش بر داده

 ٔ  اولیه ٔ  داده — مطالعه این جدید سهم و شود داده ارجاع صراحت به نگارنده قبلی ٔ  پرهیز از انتشار مضاعف، لازم است مقاله

 .شود شفاف — واسطه سازوکارهای تجربی آزمون و کرمانشاه در میدانی

 

 

 

 



 

  

 

 فهرست منابع 

 یا معلمان با نقش واسطه یو عملکرد شغل یشغل یاقاشت یهمبستگ(. 1۴۰۲. ) یاری،؛ و اسفند ی،؛ احمد یا،ن ؛ عزت ی،احمد

 .۶۰–۴۵، (۳)1۲ ی،آموزش یریتآنان در مدارس شهرستان فراشبند. مطالعات مد یارتباط یها مهارت

 ی،آموزش یریتمد یها . پژوهشیشناخت روان یمعلمان بر اساس توانمندساز یعملکرد شغل بینی یشپ(. 1۴۰۰. ) نیک، اخلاق

۹(۲) ،۲1–۳۸. 

بر  یشغل یو خودکارآمد یتوسعه منابع انسان های یتفعال ینقش تعامل یبررس(. 1۴۰۳زاده، . ) ؛ و قاسم یعی،پاپاق، ؛ رف قره الهی

منابع  یریتمد یها . پژوهشیاندوآبآموزش و پرورش شهرستان م ییمعلمان ابتدا یسازمان و عملکرد شغل یادگیری یتظرف

 .۹۲–۷۳، (1)1۵ ی،انسان

در  ینرم منابع انسان یها و توسعه مهارت یادگیری یها برنامه یازسنجین(. 1۴۰1. ) زاده، یدی؛ و حم ی،؛ الوان راد، بوستانی

 .۷۰–۵۵، (۴)1۰ ی،. توسعه منابع انسانیدولت یها سازمان

معلمان.  یبا عملکرد شغل یشغل یتو رضا یتعهد سازمان ی،رابطه رفتار شهروند سازمان(. 1۴۰۲؛ و اسدپور، . ) پور، حسن

 .۵۰–۳۳، (۲)11 یتی،ترب یشناس روان

و  یشغل یاقبر اشت یمعلمان مبتن یعملکرد آموزش یها ابعاد و مؤلفه ییشناسا(. 1۴۰۳؛ و افکانه، . ) ی،؛ چنار رضایی،

 .11۰–۹1، (۳)1۴ ی،درس . مطالعات برنامهیادبن داده یهبا استفاده از نظر یا حرفه یستگیشا

آنان رابطه  یبا عملکرد شغل یرانیا یسیمعلمان زبان انگل یا حرفه یستگیشا یاآ(. ۲۰۲۲. ) دوست، ی؛ و نماز یزی،؛ عز رضایی،

 .۸۴–۶۷، (۲)۸دارد؟ آموزش زبان،  یمعنادار

در  یبر اقدامات منابع انسان یمبتن یتوسعه منابع انسان یارائه الگو و چارچوب مفهوم(. 1۴۰1. ) یدنقوی،؛ و س آلاشتی، رفعتی

 .1۲۴–1۰۳، (۴)1۳ ی،دولت یریتبالا. مد یناناطم یتبا قابل یها سازمان

معلمان  یشناخت روان یتوانمندساز یقاز طر یاستعداد با عملکرد شغل یریترابطه مد یبررس(. 1۴۰۳. ) ی،؛ و صفر صفری،

 .۴۶–۲۹، (1)1۶ ی،آموزش یریت. مدیمقطع متوسطه اول شهرستان ممسن

 یکردبا رو یاجتماع یهبر سرما یدبا تأک یمنابع انسان یور بهره یابیالگو(. 1۴۰1. ) زاده، یران؛ و ا یمی،کر ؛ داداش پور، غلام

 .۷۸–۵۷، (۳)1۲ ی،کشور. آموزش عال یدر آموزش عال یادگیرنده یها سازمان



 

  

 

. آموزش زبان، یرانیا یسیمستمر معلمان زبان انگل یا و توسعه حرفه یارتباط پشتکار، خودکارآمد یبررس(. ۲۰۲۲. ) فاروانی،

۹(1) ،11–۲۸. 

کارکنان آموزش و پرورش  یبر عملکرد شغل یسازمان یرفتار شهروند یرتأث(. 1۴۰1؛ شکوه، ؛ و سلاجقه، . ) ی،؛ کمال نامدار،

 .۵۸–۴1، (۲)1۰ ی،سازمان یریتاستان فارس. مد
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