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 چکیده 
های توسعه منابع انسانی و خودکارآمدی شوویلی بوور ترفیووت یووادگیری هدف پژوهش حاضر، بررسی نقش تعاملی فعالیت

این پژوهش از نظر هدف کوواربردی و  زمان و عملکرد شیلی معلمان ابتدایی آموزش و پرورش شهرستان میاندوآب بود.سا
ها از نوع میدانی بووود. مامعووه آموواری پووژوهش همبستگی و از نظر نحوه گردآوری داده  -به لحاظ ماهیت از نوع توصیفی

-1400نفوور در سوواص تح وویلی   2010میاندوآب به تعووداد    شامل کلیه معلمان مقطع ابتدایی آموزش و پرورش شهرستان
نفر انتخاب شدند. بوورای   320گیری ت ادفی ساده و مدوص مورگان،  باشد. حجم نمونه با استفاده از روش نمونهمی  1399
ی سازمانی های توسعه منابع انسانی ، عملکرد معلمان ، ترفیت یادگیرهای استاندارد فعالیتها از پرسشنامهآوری دادهممع

استفاده شد. روایی ابزارها با استفاده از روایی صوری و محتوووایی و پایووایی ابزارهووا بووا روش آلفووای و خودکارآمدی شیلی  
های پژوهش از روش همبستگی پیرسون و رگرسیون تحلیل دادهومنظور تجزیهکرونباخ مورد بررسی و تایید قرار گرفت. به

های توسعه منابع انسانی و ترفیووت نتایج نشان داد، بین  فعالیت استفاده شده است. SPSS 22افزار گانه توسط نرمچند
های توسعه منابع انسانی  و خودکارامدی شیلی، های توسعه منابع انسانی و عملکرد شیلی، فعالیتیادگیری سازمان، فعالیت

ری سازمان رابطه مثبت و معناداری ومود و عملکرد شیلی و ترفیت یادگی خودکارامدی شیلی و ترفیت یادگیری سازمان
بینی ترفیت یووادگیری های توسعه منابع انسانی و خودکارامدی شیلی در پیشها نشان داد که فعالیتدارد. همچنین یافته

بینی عملکرد شوویلی نقووش های توسعه منابع انسانی و خودکارامدی شیلی در پیشسازمان نقش تعاملی ندارند، اما فعالیت
هووا در مهووت انجووام های فردی و شیلی معلمان باعث بهبود عملکرد آنتوان نتیجه گرفت که توسعه مهارت. لذا میدارند

 شود.هایشان میمسئولیت
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Abstract 

The aim of the current research was the interactive role of human resource development 

activities and job self-efficacy on the learning capacity of the organization and the job 

performance of primary education teachers in Miandoab city. This research was applied in 

terms of purpose, descriptive-correlation in nature, and field-type in terms of data collection. 

The statistical population of the research includes all primary education teachers of Miandoab 

city, numbering 2010 people in the academic year of 2019-2020. The sample size was 320 

people selected using simple random sampling method and Morgan's table. The sample size 

was 320 people selected using simple random sampling method and Morgan's table. To collect 

data,  the standard questionnaires of human resource development activities, teacher 

performance, organizational learning capacity and occupational self-efficacy) were used. The 

validity of the tools was checked and confirmed using face and content validity and the 

reliability of the tools with Cronbach's alpha method. In order to analyze the research data, 

Pearson's correlation method and multiple regression were used by SPSS 22 software. The 

results showed that there is a relationship between human resources development activities and 

the organization's learning capacity, human resources development activities and job 

performance, human resource development activities and job self-efficacy, job self-efficacy and 

the organization's learning capacity, and job performance and the organization's learning 

capacity. There is a positive and meaningful. Also, the findings showed that human resource 

development activities and job self-efficacy do not play an interactive role in predicting the 

organization's learning capacity, but human resource development activities and job self-

efficacy play a role in predicting job performance. Therefore, it can be concluded that the 

development of personal and professional skills of teachers improves their performance in 

fulfilling their responsibilities.                                                                 

                                                                                                                                                  

Key words: Organizational learning capacity, human resource development activities, job self-
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 مقدمه 

 نقش معلمان موفق  آموزشی نظام در  است. آن وابسته  آموزشی نظام به  مرحله اولین در کشور یك پیشرفت

دارند  به دانش خوب  عملکرد  که است  این  بر  اعتقاد  و  حیاتی  است   وابسته  ها آن معلمان کارایی آموزان 
(Selamat, Samsu, & Mustafa Kamalu, 2013)  . بهبود راه  مهمترین  سازمانی  یادگیری 

تواند ادعای برتری کند که قادر باشد از  عملکرد در درازمدت بووده و در آینوده نزدیوك فقوط سوازمانی می
به قابلیت سطوح،  تمام  در  افراد  یادگیری  ترفیت  و  تعهد  بهرهها،  مطلوب  یادگیری نحو  در  کند.  برداری 

ها، برای  آورنده و اصلاح آنومودهوا و علول بهاعضای سازمان بوا تشوخیص و ت وحیح اشوتباه  سازمانی،
می آمواده  احتموالی  حووادث  و  تیییورات  بوا  مقابله  برای  و  گرفته  درس   ,Moharrami) شوند آینده 

Mahdiuon, Ghasemzadeh Alishahi, & Razzaghi, 2020)  یادگیری سازمانی باعث .
زگی در مح ولات، رویه ها و سیستم هایی می شود که مستقیماً به عملکرد بهتر منجر می شوند.  ایجاد تا

نوبه   به  به شمار می رود که  توانایی های سازمانی  برای توسعه  ابزاری  به عنوان  از طرف دیگر، یادگیری 
 با تنگاتنگی  باطارت سازمانی  . یادگیری(Liu, 2018)خود منجر به عملکرد بهتر و مزیت رقابتی می شود  

دارد. مدیریت ها دانش  اند  نشان بررسی  مکمل   درواقع دانش  مدیریت و  سازمانی یادگیری که داده 
های و  ابعاد بین و  یکدیگرند  برقرار  رابطه  سازمانی یادگیری و  دانش  مدیریت مؤلفه  است   ساختاری 

(Jamalzadeh, 2012)  .  بر دانش  مدیریت  فرایندهای  که  میدهد  نشان  دیگری  تحقیقات  همچنین 
 .(Cheng, 2017)عملکرد مدیران و افزایش یادگیری فردی آنها تاثیر می گذارد 

افراد طبق وتایف . عملکرد همان بازده  است  شیلی  عملکرد  سازمانی رفتار در اساسی  از متییرهایی  یک
باشد و میزان تلاش و حدود موفقیت کار در امرای وتایف شیلی و تکالیف رفتاری مورد  قانونی مقرر می
بیان می را  به معنای درمهانتظار  را در یك  کند. همچنین، عملکرد شیلی  است که کارکنان، مشاغلی  ای 

های کلی مورد انتظار سازمان  نوان ارزشدهند و به عشرایط کاری مشخص به آنان واگذار شده؛ انجام می
دهد  های مجزای رفتاری تعریف شده است که یك فرد در طوص یك دوره معین از زمان انجام میاز تکه

(Hassani, 2015).  آن  انسانی نیروهای شیلی عملکرد سازمانی، هر مسئله تریناساسی  و ترینمهم 

 عنوان به  دارد. عملکرد ومود متفاوتی هاینگرش   ست،چی سازمانی  عملکرد اینکه  مورد در  است. سازمان

 دوره یك طوص در فرد یك که است  شدهتعریف رفتاری مجزای هایتکه  از سازمان انتظار مورد کلی ارزش

 & ,Askari, Poor Soltani Zarandi, Aghayee)دهد  می  انجام زمان از مشخص

Fattahi, 2013).  نظر  نظرانصاحب نظر به است  فرد یك هایموفقیت  سابقه عملکرد فردی،  از 
(Golfshani, 2011). سوی دیگر  از و  دارد فرد به  محوله وتایف امرای  به اشاره عملکرد  همچنین 

 و نمایدمی  عمل است،  آمده ومود به آن برای که  خویش وتایف محدوده در سازمانی  هر کارها، انجام برای
 خود وتایف انجام شخص در  و  شودمی محسوب سازمانی وتایف از  مزیی فرد وتیفه که  است بدیهی

 فرد یك وتیفهانجام  نحوه یا دهد،می  انجام کار در کارمند یك دارد. آنچه  عمل در قانونی یا اخلاقی التزام
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  شیل  با  ارتباط در فرد رفتارهای مجموعه  از است  عبارت عمل  عملکرد فرآیند بنابراین، نامند؛می  عملکرد را،
دانست  هانتیجه  سنجش یا محاسبه  را  عملکرد توانمی  عبارتی  به دهند.می  بروز  خودشان  از افراد که
 است سازمانی برتر، عملکرد با سازمان  .(2014Bozorgnia Hosseini & Enayati ,)دهد  می

 تیییرات، این به سریع واکنش  و  تیییرات با مناسب انطباق توانایی راه از بلندمدت زمانی دوره  یك در که

 کارکنان  با مناسب رفتار و کلیدی هایقابلیت مستمر بهبود هدفمند،  و منسجم مدیریت ساختار ایجاد

 .  (2010Waal ,)یابد می  دست ترازهم هایسازمان از بهتر نتایجی  به دارایی، تریناصلی  عنوانبه 
دیگر   از سرآمد و اثربخش هایسازمان متمایزکننده هایمولفه مهمترین از یکی انسانی منابع توسعه
ها به موسسات و نهاده  ماندگاری   و توفیق  میزان متعدد تحقیقات که ای گونهبه رود،می شمار امتماعی 
مرهون   را  فناوری و اقت ادی خدماتی، هایعرصه در و پیشتازی المللیبین رقابت  هایعرصه در هاسازمان
 اندکرده تلقی سازمان اصلی هایسیاست از یکی عنوان به انسانی منابع توسعه به پرداختن

(, 2015Khalilnejad & Mehri).  است   دارینظام کوشش یا فعالیت گونه هر انسانی، منابع توسعه
 نیروی انسانی رشد  و  بالندگی هدف دارای  کارکنان توسعه  باشد؛ کارکنان شکوفایی و  رشد  هدف دارای که

در بیان تاثیر توسعه منابع انسانی در عملکرد شیلی و افزایش ترفیت کارکنان باید گفت    .است محوررشد و
فرصت مهمترین  از  یکی  انسانی  منابع  توسعه  میکه  کمك  موسسات  به  که  تشویق  هاست  با  که  کند 

انگیزه ایجاد ها  های خود، کارکنان را در موقعیت خود حفظ و در آنکارکنان مهت توسعه دادن به توانایی

فرصت  .کند شامل  انسانی  منابع  کارکنان توسعه  شیلی  توسعه  کارکنان،  فردی  آموزش  همچون  هایی 

  ای که بر عهده دارند و یا در آینده خواهند داشت، مدیریت امرا و برنامه ریزی، شناساییمتناسب با وتیفه 

هدف توسعه منابع انسانی این است که    .های کمك آموزشی و توسعه سازمان است کارکنان کلیدی، ابزار
تا سازمان داده  توسعه  را  کار  نیروی  به  برترین  مشتریان  به  دادن  سرویس  در مهت  بتوانند  کارکنان  و  ها 

نایی خود برای انجام خودکارآمدی شیلی به عنوان قضاوت فرد در مورد توا  .اهداف کاری خود دست یابند
است ای معین تعریف شده  تکالیف در چارچوب شیلی و حرفه  .  (Birgit & Sabine, 2001) اصل 

گذارد و سطوح بالای  ها تاثیر میطور متقابل بر آن  خودکارآمدی شیلی از انگیزش و رفتار تاثیر گرفته و به 

افزایش مشارکت فرد در تکالیف و   خودکارآمدی شیلی کاربردهای   .رددگرفتارهای شیلی می آن مومب 
موقعیت در  است.  وسیعی  انسان  شایستگی  سازنده  نظام  در  مهم  عاملی  و  دارد  پیشرفت  و  یادگیری  های 

های متفاوت به صورت ضعیف، متوسط و  های مشابه در موقعیتانجام وتایف توسط افراد مختلف با مهارت
تفا به  متفاوت  شرایط  در  فرد  یك  توسط  یا  و  قوی  باورهای یا  است.  وابسته  آنان  کارآمدی  باورهای  وت 

فرایندهای   طریق  از  می کارآمدی  تاثیر  عملکرد  بر  گزینشی  و  کارایی  انگیزشی،  گذارند  شناختی، 
(Bandra, 2001).   
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ها  های آموزشی و سایر سازماندر راستای پژوهش حاضر، تحقیقات مرتبط توسط محققان در سازمان
Razzaghi, Balouch, & Mohajeran ,)ست. رزاقی، بلوچ و مهامران  مورد بررسی قرار گرفته ا 

عنوان  (2022 با  پژوهشی  متییر   در  سهم  شیلی:  عملکرد  در  دیجیتالی  سواد  و  دانش  مدیریت  نقش 
بین متییرهای مدیریت دانش با عملکرد شیلی، سواد دیجیتالی با عملکرد  یادگیری سازمانی نشان دادند که  

ا یادگیری سازمانی و سواد دیجیتالی با یادگیری سازمانی رابطه مستقیم و معنادار  شیلی، مدیریت دانش ب
ومود دارد. مدیریت دانش و سواد دیجیتالی با واسطه یادگیری سازمانی اثر غیر مستقیم بر عملکرد شیلی  

مع ومیقاسمدارد.   و  رزاقی  علیشاهی،   & ,Ghasemzadeh Alishahi, Razzaghi)کیا  زاده 

, 2020kiaMasoumi)   :در پژوهشی با عنوان نقش یادگیری و مو آموزش سازمانی در عملکرد شیلی
سهم متییر ترفیت یادگیری سازمانی به این نتیجه رسیدند که بین متییرهای یادگیری سازمانی با عملکرد 
ترفی سازمانی،  یادگیری  ترفیت  با  سازمانی  یادگیری  شیلی،  عملکرد  با  سازمانی  آموزش  مو  ت  شیلی، 

آموزش   مو  و  سازمانی  یادگیری  دارد.  ومود  معنادار  و  مستقیم  رابطه  شیلی  عملکرد  با  سازمانی  یادگیری 
دارد.   شیلی  عملکرد  بر  مستقیم  اثر غیر  سازمانی  یادگیری  واسطه ترفیت  با  و  شاهسلطانیسازمانی  آبادی 

مطالعه  (2016Soltani Shahabadi, Eslami, & Eslami ,)اسلامی   نقش  در  عنوان  با  ای 
ناحیه   پرورش  و  آموزش  کارکنان  در  شیلی  عملکرد  و  سازمانی  یادگیری  بر  دانش  مدیریت    1میانجی 

که  بندرعباس،   رسیدند  نتیجه  این  میانجی  به  نقش  به  تومه  با  شیلی  عملکرد  و  سازمانی  یادگیری  بین 
آما لحاظ  از  رابطه  این  و  دارد  ومود  مثبت  رابطه  دانش  یادگیری  مدیریت  بین  است. همچنین  معنادار  ری 

بندرعباس رابطه مثبت ومود دارد.    1سازمانی و عملکرد شیلی در کارکنان مدیریت آموزش و پرورش ناحیه  
ناحیه   رابطه    1بین یادگیری سازمانی و مدیریت دانش در کارکنان مدیریت آموزش و پرورش  بندرعباس 

بندرعباس    1لی در کارکنان مدیریت آموزش و پرورش ناحیه  مثبت ومود دارد. مدیریت دانش و عملکرد شی
در تحقیق   (Gomez & Matt Woo John, 2016)گومز و مات وومان    رابطه مثبت ومود دارد.

های کوچك و متوسط( به این خود با عنوان قابلیت یادگیری سازمانی، نوآوری و عملکرد )مطالعه در شرکت
یادگی قابلیت  بین  که  رسیدند  معنینتیجه  و  مثبت  رابطه  شرکت  در  عملکرد  و  نوآوری  با  سازمانی  دار  ری 

  ومود دارد.

می انسانی  منابع  موسسه توسعه  در  درسی  کلاس  یك  گذراندن  صورت  به  رسمی  اقدام  یك  تواند 
تواند به صورت یك اقدام  آموزشی بیرون از سازمان یا حضور در یك دوره درسی دانشگاهی باشد. یا می

مانن رسمی  آموزشغیر  کلاسد  یا  سازمانی  درون  میهای  برگزار  شرکت  داخلی  افراد  که  یا  هایی  کنند 
باسابقه آموزش را که کارکنان  به کارکنان مدیدتر فرا میهایی  از مدیر به  تر  به صورت آموزش  یا  دهند و 

است و با هر  به توسعه منابع انسانی معتقد   خواهد پویا باشد و رشد کندیك سازمان که می .  کارکنان باشد
های بیرون سازمانی به دنباص توسعه و رشد منابع  روش آموزش چه به صورت داخلی چه به صورت کلاس

با .  باشدانسانی خود می  مطالعات که  گفت توان می حاضر تحقیق  درزمینه پژوهشی ادبیات  مرور  بنابرین 
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روابط  به  اندکی  تجربی   این  متییرهای دارای عیناً که پژوهشی و  اند پرداخته متییرها این میان بررسی 

 که گفت توانمی متییرها از هریك ضمنی اهمیت به  تومه با نگردیده از این مهت مشاهده باشد تحقیق

 ایویژه اهمیت از معلمان اداره آموزش و پرورش شهرستان میاندوآب در بین  فوق متییرهای روابط بررسی

شناخت  برخوردار به   مهت در گامی  عوامل،  این از  اهیآگ و  است.  منجر  و  شده  معلمان  عملکرد  توسعه 
 تخ ص و دانش  به دستیابی  مهت های آموزشیتوسعه کارکنان در نظام و  اهتمام بیشتر نسبت به آموزش 

فعالیت باشد. می لازم آیا  که  است  این  پژوهش  اصلی  پرسش  و  بنابراین  انسانی  منابع  توسعه  های 
پرورش   و  آموزش  ابتدایی  معلمان  شیلی  عملکرد  و  سازمان  یادگیری  ترفیت  بر  شیلی  خودکارآمدی 

 شهرستان میاندوآب تاثیر دارد؟

 

 پژوهش شناسی روش
همبستگی و از نظر نحوه گردآوری   -فیاین پژوهش از نظر هدف کاربردی و به لحاظ ماهیت از نوع توصی

ها از نوع میدانی بود. مامعه آماری پژوهش شوامل کلیوه معلموان مقطوع ابتودایی آمووزش و پورورش داده
باشد. حجم نمونه بوا اسوتفاده از می 1399-1400نفر در ساص تح یلی  2010شهرستان میاندوآب به تعداد 

نفر انتخاب شدند. با توموه بوه شورایط کرونوایی از  320 گیری ت ادفی ساده و مدوص مورگان،روش نمونه
 4آوری شود. بورای گوردآوری اطلاعوات از پرسشونامه مموع 304پرسشنامه انلاین استفاده شد که نهایتوا 

 پرسشنامه زیر استفاده شده است:

سوانی از های توسعه منوابع انگیری فعالیتبرای اندازه  های توسعه منابع انسانی:الف( پرسشنامه فعالیت
گویه است. در آن  17استفاده شده که دارای  (Walentin et al, 2013)پرسشنامه والنتین و همکاران 

محتووایی از منظور اطمینوان از روایوی در این پژوهش بوهای لیکرت استفاده شده است.  گزینه  5از مقیاس  
منظور تعیین پایایی سؤالات پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد نظرات اساتید بهره گرفته شد. به

 به دست آمد.  84/0که مقدار ضریب آلفای کرونباخ برای سؤالات عوامل فردی 
ه گیووری عملکوورد شوویلی معلمووان از پرسشوونامه دارنوودب( پرسشوونامه عملکوورد شوویلی: بوورای انوودازه

(Darandeh, 2010)  ای لیکورت گزینوه 5گویوه اسوت. در آن از مقیواس  28استفاده شده کوه دارای
منظور اطمینان از روایی محتوایی از نظرات اساتید بهوره گرفتوه شود. در این پژوهش بهاستفاده شده است.  

ار ضوریب آلفوای منظور تعیین پایایی سؤالات پرسشنامه از روش آلفای کرونبواخ اسوتفاده شود کوه مقودبه
 به دست آمد.  74/0کرونباخ برای سؤالات طراحی آموزش 

گیوری ترفیوت یوادگیری سوازمانی معلموان از ج( پرسشنامه ترقیت یادگیری سوازمانی: بورای انودازه
ای گزینوه 5گویه اسوت. در آن از مقیواس  14استفاده شده که دارای  (Chiwa, 2007) پرسشنامه چیوا

منظور اطمینان از روایی محتوایی از نظرات اساتید بهره گرفته در این پژوهش بهت.  لیکرت استفاده شده اس
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منظور تعیین پایایی سؤالات پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که مقودار ضوریب آلفوای شد. به
 به دست آمد.  79/0کرونباخ برای سؤالات حمایت سازمانی 

 و گیری خودکارآمدی شیلی معلمان از پرسشنامه ماسولیاندازه د( پرسشنامه خودکارآمدی شیلی: برای
ای گزینوه 7گویه است. در آن از مقیواس  5استفاده شده که دارای  (Mosley et al, 2013)همکاران 

منظور اطمینان از روایی محتوایی از نظرات اساتید بهره گرفته در این پژوهش بهلیکرت استفاده شده است.  
یین پایایی سؤالات پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که مقودار ضوریب آلفوای منظور تعشد. به

 به دست آمد.  76/0کرونباخ برای سؤالات انتقاص آموزش 
-گانه توسط نرمهای پژوهش از روش همبستگی پیرسون و رگرسیون چندتحلیل دادهومنظور تجزیهبه
 استفاده شد. SPSS 22افزار 

 

 ها یافته
درصد( زن   5/14نفر )  41درصد( مرد و تعداد    5/85نفر )  263آوری شده، منسیت  پرسشنامه ممع  304  از

از نظر مدرک تح یلی  بوده   5/48نفر )  133درصد( دارای مدرک تح یلی لیسانس،    3/55نفر )  168اند. 
ند. از نظر  درصد( دارای مدرک تح یلی دکتری بود  1نفر ) 1درصد( دارای مدرک تح یلی فوق لیسانس و  

  11درصد(    5/13نفر )  41ساص،    10تا    5درصد(    47نفر )  143ساص،    5درصد( زیر    3/28نفر )  86سابقه کار،  
 اند. ساص سابقه داشته 21درصد( بالای  2/11نفر )  34ساص و  20تا 
 

توصیف متغیرهای پژوهش -1جدول   

 انحراف معیار  میانگین 
 کشیدگی  چولگی 

 خطا آماره  خطا آماره 

فعالیت های توسعه منابع 
 انسانی

16/63 3/10 152/0 144/0 079/1- 27/0 

 291/0 -568/0 146/0 -072/0 4/12 74/118 عملکرد شیلی 

 27/0 3/0 4/0 -660 2/2 6/21 ترفیت یادگیری سازمان  

 287/0 -079/1 421/0 147/0 4/10 14/64 خودکارامدی شیلی 

       

 
شوود، مقودار چوولگی طور که مشاهده میدهد. همان، توصیف متییرهای پژوهش را نشان می1مدوص  

( قورار دارد. یعنوی از لحواظ کجوی متییرهوای -2،  2مشاهده شده برای متییرهای مورد مطالعوه در بوازه )
رار دارد. ایون ( قو-2، 2پژوهش نرماص بوده و توزیع آن متقارن است. مقدار کشیدگی متییرها نیوز در بوازه )
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هوا از دهد توزیع متییرها از کشیدگی نرماص برخوردار است. بنوابراین بوا توموه نرمواص بوودن دادهنشان می
 های تحقیق استفاده شده است.های پارامتریك برای تبیین فرضیهآزمون
 

د. فرضیه اوص: بین فعالیت های توسعه منابع انسانی و ترفیت یادگیری سازمان رابطه ومود دار  

 

. همبستگی پیرسون فرضیه اول2جدول   

 
میزان  

 همبستگی 
sig معناداری 

های توسعه منابع انسانی و فعالیت 
 ترفیت یادگیری سازمان

755/0  001/0  ومود دارد.  

 
داری شده است که با تومه به سوطح معنوی  =755/0r، میزان همبستگی برابر  2مطابق مدوص شماره  

001/0Sig=توان نتیجه گرفوت توان دریافت که فرض تحقیق مورد تأیید قرار گرفته است. یعنی می، می
های توسعه منابع انسانی و ترفیوت یوادگیری سوازمان رابطوه درصد بین فعالیت  95که در سطح اطمینان  

ه همبستگی برای بررسی تاثیر گذاری متییرها از آزمون تحلیول معناداری ومود دارد. با تومه به تایید فرضی
 ، ذکر شده است.3رگرسیون چند متییره استفاده شد که نتایج در مدوص 

 

. نتیجه آزمون دوربین واتسون فرضیه اول3جدول   

مد

 ل
 Rمجذور 

تعدیل   Rمجذور 
 شده

 انحراف معیار
دوربین 

 واتسون

1 a 755 /0 571/0 36/6 97/1 

 
به منظور خود همبستگی باقیمانده رگرسیون با این هدف که آیا باقیمانده در رگرسیون مستقل هستند  

بین   استفاده شد. چنانچه آماره آزمون دوربین واتسون  از آزمون دوربین واتسون  باشد،    5/2تا    5/1یا خیر 
شود. با تومه به  می  شود و در غیر این صورت فرض صفر تأییدفرض صفر )استقلاص خطاها( پذیرفته می

قرار دارد، بنابراین فرض   5/2و    5/1( آمده است که در فاصله  97/1، مقدار آماره دوربین واتسون )3مدوص
 استقلاص خطاها پذیرفته است.  
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برای آزمون فرضیه حاضر، از روش رگرسیون خطی ساده استفاده شد. متییر  ترفیت یادگیری سازمان  
ارتباط معنی افزکه  با  فعالیتداری  قرار  ایش  استفاده  آزمون مورد  این  انسانی داشت، در  منابع  توسعه  های 

 گزارش شده است.   4گرفت. نتیجه این آزمون در مدوص 
 

. نتایج رگرسیون با استفاده از روش خطی ساده فرضیه اول4جدول               

 متییر های پیش بین 
ضریب 
 رگرسیون 

 سطح معنی داری T بتا انحراف معیار 

 009/0 615/2 - 037/2 114/6 مقدار ثابت 

 001/0 4/19 755/0 037/0 711/0 های توسعه منابع انسانی فعالیت 

 
R=0/755  ضریب(

 همبستگی( 
=0/5712R  ضریب(

 تعیین( 
Sig < 0/05  )سطح معنی داری( 

 

شود، ضریب همبستگی متییر فعالیت های توسعه منوابع انسوانی ملاحظه می4طور که در مدوص  همان
و ضریب تعیین، یعنی درصودی از واریوانس متییور مسوتقل کوه   755/0افزایش ترفیت یادگیری سازمان  

                باشووود.                    درصووود موووی 571/0گوووردد در ایووون رابطوووه برابووور توسوووط متییووور وابسوووته تبیوووین موووی
                                                                                                             

های توسعه منابع انسانی و عملکرد شیلی رابطه ومود دارد.فرضیه دوم: بین  فعالیت  

 

. همبستگی پیرسون فرضیه دوم 5جدول   

 معناداری  sig میزان همبستگی  

های توسعه منابع انسانی و فعالیت 
 عملکرد شیلی 

585/0  001/0  ومود دارد.  

 
داری شده است که با تومه به سوطح معنوی  =585/0r، میزان همبستگی برابر  5مطابق مدوص شماره  

001/0Sig=  ،توان نتیجه گرفوت توان دریافت که فرض تحقیق مورد تأیید قرار گرفته است. یعنی میمی
های توسعه منابع انسانی و عملکرد شیلی رابطه معناداری ومود درصد بین فعالیت  95که در سطح اطمینان  

 دارد. 
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. نتیجه آزمون دوربین واتسون فرضیه دوم 6جدول  

 Rمجذور  مدص
تعدیل  Rمجذور 
 شده

 راف معیار انح
دوربین 
 واتسون 

1 a 585 /0 343/0 26/10 415/2 

 
به منظور خود همبستگی باقیمانده رگرسیون با این هدف که آیا باقیمانده در رگرسیون مستقل هستند 

باشد،    5/2تا  5/1استفاده شد. چنانچه آماره آزمون دوربین واتسون بین یا خیر از آزمون دوربین واتسون 
شود. با تومه به  شود و در غیر این صورت فرض صفر تأیید میفرض صفر)استقلاص خطاها( پذیرفته می

قرار دارد، بنابراین فرض   5/2و  5/1( آمده است که در فاصله 415/2، مقدار آماره دوربین واتسون )6مدوص 
لاص خطاها پذیرفته است.                                                                                            استق

                   
برای آزمون فرضیه حاضر، از روش رگرسیون خطی ساده استفاده شد. متییر فعالیت های توسعه منابع  

عملکرد شیلی داشت، در این آزمون مورد استفاده قرار گرفت. نتیجه  داری با افزایش انسانی که ارتباط معنی
گزارش شده است.   7این آزمون در مدوص   

 

. نتایج رگرسیون با استفاده از روش خطی ساده فرضیه دوم7جدول   

 T بتا انحراف معیار  ضریب رگرسیون  متییر های پیش بین 
سطح معنی  
 داری 

 001/0 03/19  86/3 56/73 مقدار ثابت 
 001/0 81/11 585/0 06/0 711/0 های توسعه منابع انسانی  فعالیت 

 
R=0/156  ضریب(

 همبستگی( 
=0/0222R  ضریب(

 تعیین( 

Sig < 0/05  سطح معنی(
 داری( 

 

های توسعه منابع انسانی  شود، ضریب همبستگی متییر فعالیتملاحظه می  7همانطور که در مدوص 
و ضریب تعیین، یعنی درصدی از واریانس متییر مستقل که توسط متییر   585/0افزایش عملکرد شیلی 

باشد. درصد می 022/0گردد در این رابطه برابر وابسته تبیین می  
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نی  و خودکارامدی شیلی رابطه ومود دارد.فرضیه سوم: بین فعالیت های توسعه منابع انسا  

 

 . همبستگی پیرسون فرضیه سوم 8جدول 

 
میزان  
 همبستگی 

sig معناداری 

های توسعه منابع انسانی  و فعالیت 
 خودکارامدی شیلی 

 ومود دارد.  001/0 347/0

 

داری شده است که با تومه به سوطح معنوی  =347/0r، میزان همبستگی برابر  8مطابق مدوص شماره  
001/0Sig=توان نتیجه گرفوت توان دریافت که فرض تحقیق مورد تأیید قرار گرفته است. یعنی می، می

های توسعه منابع انسانی و خودکارآمدی شیلی سوازمان رابطوه درصد بین فعالیت  95که در سطح اطمینان  
 معناداری ومود دارد. 

 . نتیجه آزمون دوربین واتسون فرضیه سوم 9جدول 

 دوربین واتسون  انحراف معیار  تعدیل شده Rمجذور  Rمجذور  مدص

1 a 347 /0 120/0 102/2 092/2 

 

بووه منظووور خووود همبسووتگی باقیمانووده رگرسوویون بووا ایوون هوودف کووه آیووا باقیمانووده در رگرسوویون 
چووه آموواره آزمووون دوربووین مسووتقل هسووتند یووا خیوور از آزمووون دوربووین واتسووون اسووتفاده شوود. چنووان

شوود و در غیور ایون صوورت باشد، فورض صفر)اسوتقلاص خطاهوا( پذیرفتوه موی  5/2تا    5/1واتسون بین  
( آموده 092/2واتسوون )  –، مقودار آمواره دوربوین  14-4شوود. بوا توموه بوه مودوص  می  فرض صفر تأیید

 قرار دارد، بنابراین فرض استقلاص خطاها پذیرفته است.  5/2و  5/1است که در فاصله 
برای آزمون فرضیه حاضر، از روش رگرسیون خطی ساده استفاده شد. متییر فعالیت های توسعه منوابع 

 داری با افزایش خودکارامدی شیلی داشت، در این آزمون مورد استفاده قرار گرفت. عنیانسانی که ارتباط م
 

 . نتایج رگرسیون با استفاده از روش خطی ساده فرضیه سوم 10جدول 

 متییر های پیش بین 
ضریب 
 رگرسیون 

 T بتا انحراف معیار 
سطح معنی  
 داری 

 001/0 86/21  733/0 89/16 مقدار ثابت 
فعالیت های توسعه منابع 

 انسانی
075/0 012/0 347/0 24/6 001/0 

 
R=0/347  ضریب(

 همبستگی( 
=0/1202R  ضریب(

 تعیین( 
Sig < 0/05  )سطح معنی داری( 
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های توسعه منابع انسوانی  شود، ضریب همبستگی متییر فعالیتملاحظه می 10طور که در مدوص  همان
و ضریب تعیین، یعنی درصدی از واریوانس متییور مسوتقل کوه توسوط   347/0افزایش خودکارامدی شیلی  

 باشد.درصد می 120/0گردد در این رابطه برابر متییر وابسته تبیین می

 
 ارامدی شیلی و ترفیت یادگیری سازمان  رابطه ومود دارد.فرضیه چهارم: بین خودک

 

 . همبستگی پیرسون فرضیه چهارم 11جدول 

 
میزان  
 همبستگی 

sig معناداری 

خودکارامدی شیلی و ترفیت  
 یادگیری سازمان  

 ومود دارد.  001/0 423/0

  
داری شده است که با تومه به سوطح معنوی =423/0rمیزان همبستگی برابر    11مطابق مدوص شماره  

001/0Sig=توان نتیجه گرفوت توان دریافت که فرض تحقیق مورد تأیید قرار گرفته است. یعنی می، می
ی وموود درصد بین خودکارامدی شیلی و ترفیت یادگیری سازمان رابطه معنوادار 95که در سطح اطمینان  

دارد. با تومه به تایید فرضیه همبستگی برای بررسی تاثیر گذاری متییرها از آزمون تحلیل رگرسویون چنود 
 متییره استفاده شد. 

 

 . نتیجه آزمون دوربین واتسون فرضیه چهارم 12جدول 

 انحراف معیار  تعدیل شده Rمجذور  Rمجذور  مدص
دوربین 
 واتسون 

1 a 423 /0 179/0 65/8 82/1 

 
به منظور خود همبستگی باقیمانده رگرسیون با این هدف که آیا باقیمانده در رگرسیون مستقل هسوتند 

باشود،   5/2توا    5/1آزمون دوربین واتسون بوین  یا خیر از آزمون دوربین واتسون استفاده شد. چنانچه آماره  
شود. بوا توموه بوه شود و در غیر این صورت فرض صفر تأیید میفرض صفر)استقلاص خطاها( پذیرفته می

قرار دارد، بنابراین فرض  5/2و  5/1( آمده است که در فاصله 82/1، مقدار آماره دوربین واتسون )12مدوص  
 استقلاص خطاها پذیرفته است. 

متییر خودکارامدی شیلی که ب استفاده شد.  از روش رگرسیون خطی ساده  آزمون فرضیه حاضر،  رای 
 داری با افزایش ترفیت یادگیری سازمان داشت، در این آزمون مورد استفاده قرار گرفت.  ارتباط معنی

 

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
18

6/
m

eo
.1

3.
1.

99
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ai

l.j
ou

rn
al

ie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

2-
04

 ]
 

                            12 / 22

http://dx.doi.org/10.61186/meo.13.1.99
https://mail.journalieaa.ir/article-1-669-en.html


 زاده رفیعی، قاسم  پاپاق،الهی قره... توسعه منابع انسانی و  هایبررسی نقش تعاملی فعالیت
 

111 

 

 . نتایج رگرسیون با استفاده از روش خطی ساده فرضیه چهارم 13جدول 

 متییر های پیش بین 
ضریب 
 رگرسیون 

 سطح معنی داری T بتا انحراف معیار 

 001/0 722/2  76/4 96/12 مقدار ثابت 
 001/0 101/8 423/0 219/0 77/1 خودکارامدی شیلی 

 
R=0/423  ضریب(

 همبستگی( 
=0/1792R  ضریب(

 تعیین( 
Sig < 0/05  )سطح معنی داری( 

 

شود، ضریب همبستگی متییر خودکارامدی شویلی افوزایش ملاحظه می  18-4طور که در مدوص  همان
و ضریب تعیین، یعنی درصدی از واریانس متییر مستقل که توسط متییر   423/0ترفیت یادگیری سازمان   

 باشد.درصد می 179/0گردد در این رابطه برابر وابسته تبیین می
 و خودکارآمدی شیلی رابطه ومود دارد.  فرضیه پنجم: بین  عملکرد شیلی

 

 . همبستگی پیرسون فرضیه پنجم 14جدول 

 معناداری sig میزان همبستگی  

 ومود دارد.  001/0 417/0 عملکرد شیلی و خودکارآمدی شیلی 

 
داری شده است که با تومه به سطح معنی  =417/0rمیزان همبستگی برابر    14مطابق مدوص شماره    
001/0Sig=توان نتیجه گرفوت توان دریافت که فرض تحقیق مورد تأیید قرار گرفته است. یعنی می، می

درصد بین عملکرد شیلی و خودکارآمدی شیلی رابطوه معنواداری وموود دارد. بوا   95که در سطح اطمینان  
ثیر گذاری متییرها از آزمون تحلیل رگرسیون چنود متییوره تومه به تایید فرضیه همبستگی برای بررسی تا

 استفاده شد. 

 . نتیجه آزمون دوربین واتسون فرضیه پنجم 15جدول 

 دوربین واتسون  انحراف معیار  تعدیل شده Rمجذور  Rمجذور  مدص

1 a 417 /0 173/0 34/9 96/1 

 
به منظور خود همبستگی باقیمانده رگرسیون با این هدف که آیا باقیمانده در رگرسیون مستقل هستند  

بین   استفاده شد. چنانچه آماره آزمون دوربین واتسون  از آزمون دوربین واتسون  باشد،    5/2تا    5/1یا خیر 
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پذیرفته می تأیید  فرض صفر)استقلاص خطاها(  این صورت فرض صفر  غیر  و در  به  میشود  تومه  با  شود. 
بنابراین    5/2و    5/1( آمده است که در فاصله  96/1واتسون )  –، مقدار آماره دوربین  15مدوص   قرار دارد، 

 فرض استقلاص خطاها پذیرفته است.  

استفاده شد. متییر خودکارآمدی شیلی که  از روش رگرسیون خطی ساده  برای آزمون فرضیه حاضر، 
عملکرد شیلی داشت، در این آزمون مورد استفاده قرار گرفت. نتیجه این آزمون  داری با افزایشارتباط معنی
 گزارش شده است.   16در مدوص 

 

 . نتایج رگرسیون با استفاده از روش خطی ساده فرضیه پنجم 16جدول 

 متییر های پیش بین 
ضریب 
 رگرسیون 

 سطح معنی داری T بتا انحراف معیار 

 001/0 17/2  15/5 14/12 مقدار ثابت 
 001/0 01/4 417/0 245/0 355/0 خودکارآمدی شیلی 

 
R=0/417  ضریب(

 همبستگی( 
=0/1732R  ضریب(

 تعیین( 
Sig < 0/05  )سطح معنی داری( 

 

شود، ضریب همبستگی متییر خودکارآمدی شیلی بوا افوزایش ملاحظه می  16طور که در مدوص  همان
و ضریب تعیین، یعنی درصدی از واریانس متییر مستقل کوه توسوط متییور وابسوته   417/0عملکرد شیلی  

 باشد.درصد می 173/0گردد در این رابطه برابر تبیین می
انی و خودکارامدی شیلی  در پیش بینی ترفیوت یوادگیری فرضیه ششم: فعالیت های توسعه منابع انس

 سازمان نقش تعاملی دارند.
برای بررسی نقش تعاملی فعالیت های توسعه منوابع انسوانی و خودکارامودی شویلی  در پویش بینوی 

، قابل 17ترفیت یادگیری سازمان از آزمون رگرسیون چندگانه تعدیل کننده استفاده شد که نتایج در مدوص 
 باشد.ده میمشاه
 

 کننده برای پیش بینی ظرفیت یادگیری. نتایج تحلیل رگرسیون تعدیل17جدول 

 
 تعهد 

β 2R ∆ سطح معنی داری 
    تاثیرات اصلی : گام اوص

 68/0  001/0 ( A) های توسعهفعالیت 

 21/0 61/0 001/0 ( S) کارآمدی
 A×S 02/0 61/0 66/0 تعامل: گام دوم

287  =n    01/0    و p <  ** 
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های توسعه ) دهد. نتایج نشان می دهند که فعالیتنتایج رگرسیون تعدیل کننده را نشان می  17مدوص  
05/0P <  68/0و =β ( و خودکارآمدی )05/0 p <   21/0و  =β کننود. در بینوی موی( ترفیت را پویش

شوود. دار دیده نمیهای توسعه و خودکارآمدی وارد معادله شد که این تعامل معنیدومین گام تعامل فعالیت
منجر بوه افوزایش ترفیوت در کارکنوان موی شوود. در   61/0های توسعه و خودکارآمدی به تنهایی  فعالیت
 دهد. نمیکه فعالیت های توسعه در تعامل با خودکارآمدی این اثر مثبت را افزایش حالی

 
 فرضیه هفتم: فعالیت های توسعه منابع انسانی  و خودکارامدی شیلی در پیش بینی  عملکرد شیلی نقش تعاملی دارند.

های توسوعه منوابع انسوانی  و خودکارامودی شویلی در پویش بینوی  برای بررسی نقش تعاملی فعالیت
 18ه استفاده شد کوه نتوایج در مودوص  کنندعملکرد شیلی نقش تعاملی از آزمون رگرسیون چندگانه تعدیل

 باشد.قابل مشاهده می

 

 . نتایج تحلیل رگرسیون تعدیل کننده برای پیش بینی عملکرد شغلی18جدول 

 
 تعهد 

β R2∆ سطح معنی داری 
    تاثیرات اصلی : گام اوص

 37/0  001/0 ( A) فعالیتهای توسعه

 35/0 41/0 001/0 ( S) کارآمدی

 A×S 29/0 48/0 001/0 تعامل: گام دوم

287  =n    01/0     و p<  ** 
هوای توسوعه دهند که فعالیتدهد. نتایج نشان مینتایج رگرسیون تعدیل کننده را نشان می  18مدوص  

(05/0P <  37/0و =β( و خودکارآمودی )05/0 p <  35/0و  =β )کننود. در بینوی مویعملکورد را پویش
دار دیده می شوود. های توسعه و خودکارآمدی وارد معادله شد که این تعامل معنیدومین گام تعامل فعالیت

منجر بوه افوزایش عملکورد در کارکنوان موی شوود. در   41/0های توسعه و خودکارآمدی به تنهایی  فعالیت
های دهد. فعالیتافزایش می  48/0کارآمدی این اثر مثبت را به  های توسعه در تعامل با خودکه فعالیتحالی

هوای که تعامول فعالیوتعملکرد هستند. در حالی درصد از واریانس 41توسعه و خودکارآمدی قادر به تبیین 
درصود از واریوانس فزاینوده را   7درصد از واریانس عملکرد هستند. ایون تعامول    48توسعه و خودکارآمدی  

 کند.تببین می
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 گیری بحث و نتیجه

فعالیت تعاملی  نقش  بررسی  هدف  با  حاضر  بر پژوهش  شیلی  خودکارآمدی  و  انسانی  منابع  توسعه  های 
ترفیت یادگیری سازمان و عملکرد شیلی معلمان ابتدایی آموزش و پرورش شهرستان میاندوآب انجام شده  

ابع انسانی و ترفیت یادگیری سازمان های توسعه منهای این پژوهش نشان داد که بین فعالیتیافته است.
با یافتهرابطه مثبت و معنی این یافته  لوپز و همکاران    (2017Fallah ,)های فلاح  داری ومود دارد.  و 

(, 2017Lopez et al)  های منابع انسانی با دخالت در فرایندهای استخدام، و  باشد. فعالیتهمسو می
بشیوه را  سازمانی  یادگیری  ارزیابی  میهای  ایجاد،  هبود  برای  سازمان  یك  ترفیت  پویا  قابلیت  دهند. 

گسترش یا اصلاح هدفمند پایگاه منابع آن است. پایگاه منابع سازمان شامل منابع ملموس، غیرمستقیم و 
ها است. توسعه  هایی که سازمان دارای مالکیت، کنترص یا دسترسی به آنانسانی است و همچنین قابلیت

انسانی می ایجاد حسی در تمنابع  و  یادگیری سازمانی  افزایش  باعث  فراهم کند که  را  مناسبی  زمینه  واند 
انجام وتایفشان می مفهوم در کارکنان در  و  معنا  ایجاد  به  بنابراین مدیران  کارکنان شود که منجر  شود. 

اقدامات راهبردی    ی انسانی سازمان خود را از طریق دامنه متنوعی از طور فعاص سرمایه سازمان، نیاز دارند به
به انسانی  منابع  آنمدیریت  ترفیت  تحریك  کنند.  منظور  مدیریت  دانش،  کاربرد  و  تسهیم  کسب،  در  ها 

علاوه بر این، سطح بهتری از ترفیت یادگیری سازمان می توانند تفکرات خلاق و نوآورانه را که ممکن  
 عه منابع انسانی بهتر شود، تحریك کند.های توساست در نهایت منجر به عملکرد نوآوری و نهایتا فعالیت

فعالیت بین  که  داد  نشان  معنینتایج  و  مثبت  رابطه  شیلی  عملکرد  و  انسانی  منابع  توسعه  داری  های 
 Soltani Shahabadi et)و همکاران   آبادیشاهومود دارد. نتایج این تحقیق با نتایج مطالعات سلطانی

, 2016al)  های عملیاتی سازمان دو عامل اساسی و تأثیرگذار در اعماص ظامباشد. انسان و نراستا میهم
توان به درستی ادعا  شوندف می ها امرا میهای عملیاتی توسط انسان ما که نظامباشند. از آنمدیریت می
انسانی میکرد که مهم منابع  است. توسعه  انسانی آن  نیروی  بر  ترین سرمایه سازمان،  مثبتی  اثرات  تواند 
های رقابتی داشته باشد و در این میان  ها برای بقاء در محیطو افزایش ترفیت یادگیری سازمانعملکرد  

هاست. تأثیر افراد معمولا به معنای تیییر  ها و رفتار آنخرد بنیان اصلی توسعه منابع انسانی، افراد و نگرش
ت مربوط به رفتار یا نگرش فرد طور خاص، به اطلاعانگرش یا رفتار یك فرد در پاسخ به فرد دیگری، یا به

کلان  سطح   در  انسانی  منابع  توسعه  بر  سازمان  افراد  تاثیر  از  بخشی  مولفه  این  دارد.  تاکید  دیگران  بر 
را نشان می این ق د میسازمان  تیییراتی در  وتایف دهد.  برای  تواند به عنوان آمادگی اعضای سازمان 

 شود توصیف گردد. ها خواسته میطور مرتب از آنروزانه که به
های توسعه منابع انسانی و خودکارآمدی شیلی رابطه مثبت و  همچنین نتایج نشاد داد که بین فعالیت

سلطانیمعنی مطالعات  نتایج  با  تحقیق  این  نتایج  دارد.  ومود  همکاران  شاه داری  و   Soltani)آبادی 

, 2016Shahabadi et al)  حسین و  مرادی  (  & ,2017Hossein PoorMoradi ,)پور  و 

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
18

6/
m

eo
.1

3.
1.

99
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ai

l.j
ou

rn
al

ie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

2-
04

 ]
 

                            16 / 22

http://dx.doi.org/10.61186/meo.13.1.99
https://mail.journalieaa.ir/article-1-669-en.html


 زاده رفیعی، قاسم  پاپاق،الهی قره... توسعه منابع انسانی و  هایبررسی نقش تعاملی فعالیت
 

115 

 

ها، اتکا به کارکنان شایسته است.  باشد. در دنیای پرتلاطم ع ر حاضر، تنها راه کامیابی سازمانهمسو می
ترین عناصر شایستگی کارکنان است. یکی از وتایف کلیدی مدیران در خودکارآمدی کارکنان یکی از مهم

تقوسازمان و  ایجاد  مهت  لازم  شرایط  نمودن  فراهم  میها  کارکنان  در  خودکارآمدی  برای  یت  باشد. 
نشاط و فعاص کنند و از روشن بودن هدف در کار خودکارآمد کردن کارکنان، مدیران باید محیط کار را پر

و  بازخورد  زمینة  آوردن  فراهم  با  دهند.  افزایش  کارکنان  در  را  توانمندی  احساس  باشند.  داشته  اطمینان 
به بازخورد عملکردشان آگاه کنند. هر سازمانى براى توفیق و دستیابى    توصیف موفقیت، کارکنان را نسبت

هاى مناسب براى ها و قابلیتانداز خود نیاز به کارکنانی دارد که داراى مهارتبه اهداف، ماموریت و چشم
و    ایجاد ارتباط با هم در سازمان باشند و بتوانند وتایف محوله را به شکل مطلوب انجام دهند. در ایجاد
کنند و افزایش روحیه تعهد در کارکنان خود بکوشند، چون افراد متعهد کمتر اقدام به ترک شیل خویش می 

علاوه، به سرپرستی مستقیم و نظارت مدیران نیز نیاز چندانی ندارند. کارکنان از طریق خودکارآمدى و  به 
مهارت میداشتن  مناسب  ارتباطى  روابط  هاى  سازمان  مدیران  با  امر  توانند  این  که  باشند،  داشته  خوبی 

سازمانمی آنها در  تعهد  و  وفادارى  و سازندهتواند در  نقش مثبت  نیز  و ها  وفادارى  باشد. ومود  داشته  ای 
تواند در نحوة ارائه خدمات به مشتریان سازمان تأثیر مثبت داشته  تعهد سازمانى بالا در بین کارکنان، می
را مشتریان  رضایت  نهایت  در  و  تشویق    باشد  و  احساسی،  برانگیختگی  طریق  از  مدیران  بخشد.  تحقق 

گذاری روی بعضی اصوص از های پرماذبه و شاد نگهداشتن موّ سازمانی، و سرمایهکارکنان، و ایراد سخنرانی 
خود روشن،  مقاصد  و  اهداف  داشتن  می قبیل  هیجان  باعث  که  بازخورد  و  امتیاز  دادن  به  مدیریتی،  شوند، 

کا میتوانمندشدن  که  معتقدند  بالا  کارآمدی  دارای  افراد  کنند.  کمك  با رکنان  مؤثر  صورت  به  توانند 
 شوند برخورد کنند.رویدادها و شرایطی که روبرو می 

رابطه   سازمانی  یادگیری  و ترفیت  شیلی  بین خودکارآمدی  که  بود  آن  از  پژوهش حاکی  دیگر  یافته 
et al Ghasemzadeh ,)زاده و همکاران  های قاسمهداری ومود دارد. این یافته با یافتمثبت و معنی

در  باشد.  ( همسو می2016Soltani Shahabadi et al ,)شاه آبادی و همکاران  و سلطانی  (2023
گیرند تا قدرت  ها یاد میتبیین این یافته باید به این نکته اشاره کرد که با توسعه یادگیری سازمانی، سازمان

را و کارآیی خود  افراد    سازگاری  توسط  انجام وتایف  بهبود بخشند.  و  تیییرات محیطی، اصلاح  مقابل  در 
های متفاوت به صورت ضعیف، متوسط و یا قوی و یا توسط یك  های مشابه در موقعیتمختلف با مهارت

موقعیت   در  همواره  است. خودکارامدی  وابسته  آنان  آمدی  کار  باورهای  تفاوت  به  متفاوت  شرایط  در  فرد 
تأثیری نیرومند بر بهزیستی، انگیزش، رفتار و عملکرد کارکنان داشته اند. دو سازه مهم از میان    های کاری

یافته و نیز  باشند که هر دو به عنوان صفات تعمیمارزشیابی، خودکارآمدی و عزت نفس میهای خودسازه
استفادباشند، در نظر گرفته شدهصفاتی که خاص هر تکلیف می نتیجه با  از تکنیكاند، در  افزایش  ه  های 

سازمانی می نهایت  یادگیری  در  و  داد  قرار  تأثیر  تحت  شیلی شأن  تکالیف  با  ارتباط  در  را  افراد  باور  توان 
پیش را  سازمان  در  شیلی  آمدی  سازمانخودکار  یادگیری،  این،  بر  علاوه  کرد.  میبینی  قادر  را  سازد  ها 
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تواند کیفیت العمل نشان دهند. همچنین یادگیری میعکس تر و موثرتر در مقابل محیط پویا و پیچیدهسریع
شود در ع ر حاضر که تیییر و تحولات  طور کلی نتیجه گرفته میهای سازمان را بهبود بخشد. بهت میم

مهم از  چالشمحیطی  سازمانترین  فراروی  میهای  شمار  به  بهرهها  و  رود،  استعدادها  از  مناسب  گیری 
ها و الگوهای فکری مدید، شناسایی الگوهای فکری مدید، شناسایی  تدوین چارچوبهای افراد در  توانایی

فرآورده  و  خدمات  مستمر  بهبود  و  مشتریان  واقعی  بهنیازهای  و  تولیدی  توسعه های  و  ایجاد  کلی  طور 
های خودکارآمدی شیلی در مهت رسیدن به اهداف سازمانی اهمیت  یادگیری سازمانی با استفاده از روش

 ای پیدا کرده است.ندهفزای
داری ومود دارد. این نتایج نشان داد که بین  عملکرد شیلی و خودکارآمدی شیلی رابطه مثبت و معنی 

یافته با  همکاران  یافته  و  کمالی  منشادی    (2023et al Kamali ,)های  دهقان   Dehghan)و 

, 2018Manshadi)  بیهمسو می به  نش باشد. خودکارآمدی شیلی توسعه دانش یا  های مدید است و 
تك افراد آن شرایط و  تواند رفتار را تحت تأثیر قرار دهد و با ایجاد شرایطی در سازمان، تك طور بالقوه می 

کنند. عملکرد شیلی با  پذیرند و از آن به عنوان یك فرایند دائمی استقباص میتیییرات به ومود آمده را می 
همکاران و ناتران، بازخورد عملکرد، رهبری، کنترص شیلی، تنوع  منابع شیلی از ممله حمایت امتماعی از  

وتیفه، فرصت یادگیری و رشد و تح یلات آموزشی مرتبط است. علاوه بر این کارکنان با عملکرد شیلی  
ی ادراکات معلمان اند. به سخن دیگر عملکرد شیلی شامل نحوه تری قائل بالا برای شیل خود اهمیت بیش 

روانی    -طورکلی متییرهای شخ یشیل خود و در هم آمیختن شیل و شخص است و به از محیط کاری و  
ی عملکرد شیلی، آن را تابعی  اند و دیدگاه رایج دربارههای اصلی عملکرد شیلی کنندهو موقعیت شیل، تعیین 

داند که یادگیری سازمانی معرف وضعیت و شرایط شیل در  های شخ یتی و وضعیت شیلی می از ویژگی 
های مدید خود  توان انتظار داشت افرادی که به توسعه دانش یا بینش طور منطقی می باشد. بهسازمان می

بینی رضایت طور مثبت تیییر دهند و در نتیجه از توان پیش توانند رفتارشان را بهطور بالقوه می پردازند بهمی
 برخوردار شوند.  از کار، توان و فداکاری و دلبستگی بیشتری نسبت به سایر افراد 

فعالیت که  بود  آن  از  حاکی  پژوهش  دیگر  در  یافته  شیلی  خودکارآمدی  و  انسانی  منابع  توسعه  های 
اینپیش با  ندارند.  تعاملی  یادگیری سازمان نقش  با  بینی ترفیت  تنهایی  به  یادگیری سازمانی  که ترفیت 

اما   دارد  معنادار  رابطه  شیلی  و خودکارآمدی  انسانی  منابع  و   توسعه  دانش  مدیریت  که  داشت  تومه  باید 
چالش  فرآیندهای  سازمانی،  آیادگیری  ارزش  شناخت  زیرا  هستند،  بهبرانگیز  و  بوده  مشکل  کارگیری نها 

ها به نحوی که برای سازمان مزیت رقابتی ایجاد نماید، دشوارتر است. فرآیند یادگیری سازمانی  مطلوب آن
و مدیریت   دلالت دارد که این فرآیند با نوآوری سازمانی ارتباط داردبر تح یل، انتشار و استفاده از دانش  

شود به  کند و باعث بروز قدرت فکری سازمان میهای مدید ایجاد میکند، ایده دانش از نوآوری حمایت می
که نوآوری به خودی خود باعث ایجاد مشکل در خودکارآمدی شیلی و توسعه همین مهت با تومه به این
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فعالیتهفعالیت تعاملی  نقش  نتوانست  لذا  شود.  می  انسانی  منابع  و  ای  انسانی  منابع  توسعه  های 
 بینی ترفیت یادگیری سازمان تایید نشد.خودکارآمدی شیلی در مهت پیش

فعالیت که  داد  نشان  نتایج  نهایت  پیشدر  در  شیلی  خودکارآمدی  و  انسانی  منابع  توسعه  بینی های 
دار تعاملی  نقش  شیلی  یافته  ند.عملکرد  به  تومه  فعالیتبا  تحقیق،  و  های  انسانی  منابع  توسعه  های 

کنندگی دارند و عملکرد شیلی تأثیر میانجی  بینیبینی عملکرد شیلی نقش پیشخودکارآمدی شیلی در پیش
بین   ارتباط  دارد.  بر  شیلی  خودکارآمدی  و  انسانی  منابع  می توسعه  نظر  از  به  زیاد  شیلی  عملکرد  رسد 

ی ذاتاً مطلوب معلمان است. در واقع افراد دارای عملکرد شیلی زیاد تاهراً از شیل خود رضایت  هاویژگی
می نشان  کار  در  مثبتی  روحیه  میدارند،  ابراز  زیادی  تعهد  خود  همکاران  و  سازمان  به  و  لذا دهند  کنند 

جاد نتایج مثبت  خودکارآمدی شیلی در این افراد بالاست از سوی دیگر عملکرد شیلی نقش محوری در ای
-سازمانی از قبیل انگیزش معلمان، تعهد، رضایت شیلی، رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد شیلی و ایده

کلی  عملکرد  در  کلیدی  نقش  شیلی  عملکرد  مهت  همین  به  دارد.  انسانی  منابع  توسعه  مجموعا  پردازی 
احتماص زیاد در شیل خود تلاش بیشتری سازمان دارد. افرادی که سطح بالایی از عملکرد شیلی را دارند به 

کنند و در نتیجه تمایل دارند سطوح بالاتری از عملکرد شیلی را نشان دهند. پس منطقی است در مورد  می
افراد   سایر  به  نسبت  بیشتری  دلبستگی  و  فداکاری  و  توان  از  و  دارد  رضایت  خود  کار  از  که  کارمندی 

پیش  است؛  توبرخوردار  توان  که  نمود  ایدهبینی  روش لید  و  مشکلات  ها  و  مسائل  حل  در  را  مدید  های 
سازمان داشته باشد. به همین مهت نقش تعاملی فعالیت های توسعه منابع انسانی  و خودکارامدی شیلی بر  

 شود.پیش بینی عملکرد شیلی تایید می

شهرستان  ی  توان به معطوف بودن مامعه آماری به معلمان ابتدایهای پژوهش حاضر میاز محدودیت
های امتماعی، فرهنگی، امکانات مالی  اشاره کرد و همچنین کنترص نکردن عواملی چون شاخص  میاندوآب

عنوان محدودیتی برای این  تواند بهآوری اطلاعات و کمبود زمان و گستردگی کار میو زیاد بودن ابزار ممع
باید و  قرار دهند  تاثیر  را تحت  تحقیق  نتایج  و  تلقی شده  تعمیم   پژوهش  و  تفسیر  و کافی در  تومه لازم 

 نتایج اعماص شود.  
یادگیری سازمانی در پروسه استخدام  در مهت بهبود ترفیت    شودبا تومه به نتایج پژوهش پیشنهاد می 

مولفه به  بکارگیری کارکنان  از دورهو  تومه خاص شود. همچنین در حین کار هم  آنان  دانشی  های  های 
که نحویشود که یك نظام توسعه شیلی طراحی شود به  پیشنهاد می  اموزش ضمن خدمت بهره برده شود.

برای تلاش پاداش این  به کار بستن آموختههای آموزشی و یادگیری و  هایی  از  به معلمان داده شود و  ها 
روحیه شود.طریق  تقویت  معلمان  در  شیلی  عملکرد  و  نوآوری  می  ی  مناسب پیشنهاد  بستر  ایجاد  با  شود 

ها و پیشنهادهای کاربردی  ها صورت پذیرد و با اهمیت دادن به ایدهگیریبرای مشارکت معلمان در ت میم
گرفتن نظر  در  و  آنپاداش  معلمان  برای  مناسب  در سازمان  های  بر همکاری  مبتنی  و  تعاملی  فضای  ها، 

شود سازمان با افزایش بودمه و  پیشنهاد می  ایجاد و زمینه پرورش معلمان خلاق وخودکارآمد فراهم شود.
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دوره طراحی  و  آموزشی  عملکرد اعتبار  و  معلمان  بیشتر  خودکارآمدی  زمینه  اثربخش،  آموزشی  های 
های معلمان را شود که در مهت بهبود عملکرد شیلی، مهارتپیشنهاد می  ها را فراهم کند.میز آنآموفقیت

 های توسعه منابع انسانی  و خودکارآمدی شیلی ارتقا داده شود.در زمینه فعالیت
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