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 چكيده

. اما پژوهشی نداها و ارائه الگوی توسعه سازمانی و بررسی ارزیابی عملکرد یادگیری سازمانی پرداختهمطالعات متعددی به شناسایی مولفهزمينه: 

ماهشهر  اقتصادی هویژ منطقه سازمانی یادگیری و عملکرد ارزیابی اساس بر انسانی منابع مدیریت توسعه الگوی طراحی ها ومؤلفه که شناسایی

 یادگیری و ردعملک ارزیابی اساس بر انسانی منابع مدیریت توسعه الگوی طراحی ها ومؤلفه شناسایی :هدفپرداخته باشد مغفول مانده است. 

کیفی( بود، جامعه آماری شامل کارشناسان، مدیران و  -کمی ) یختهآم نوع از تحقیو روش:. ماهشهر بود اقتصادی ویژه منطقه سازمانی

 کمی از بخش و هدفمند گیرینمونه اساس بر سازمان ازکارشناسان نفر 21 کیفی بخش از کارکنان سازمان منطقه ویژه اقتصادی ماهشهر بود،

 ناداس کیفی بخش در هاداده گردآوری ابزار. انتخاب شدند سازمان به عنوان نمونه کارکنان و مدیران، از نفر 040 تعداد سرشماری روش با

معادلات  ت ییدی و عاملی ها با استفاده از روش تحلیلبود. تجزیه و تحلیل داده ساخته محقو یهاپرسشنامه کمی بخش در و سازمان مدارک

 ارزیابی متغیر و اقتصادی ویژه منطقه سازمان انسانی منابع مدیریت توسعه متغیر بر کارکنان سازمانی یادگیری متغیر ها:يافته انجام شد. ساختاری

وان تبرای توسعه مدیریت منابع انسانی می گيری:نتيجه(. >P 19/1داشت )یر معنادار ت ثانسانی  منابع مدیریت توسعه متغیر بر کارکنان عملکرد

 یادگیری انسانی، ابعمن مدیریت توسعه، الگوی عملکرد، ارزیابی :واژه كليدهااز متغیرهای ارزیابی عملکرد و یادگیری سازمانی استفاده کرد. 

 سازمانی
Background: Numerous studies have identified the components and presented the organizational development 

model and evaluated the performance of organizational learning performance. However, the research that 

identifies the components and designs the pattern of human resource management development based on 

performance evaluation and organizational learning of Mahshahr Special Economic Zone has been 

neglected.Aims: To identify the components and design of HRM development model based on organizational 

performance and learning assessment of Mahshahr Special Economic Zone. Method: The research was a mixed 

(quantitative-qualitative) study. The statistical population consisted of experts, managers and staff of Mahshahr 

Special Economic Zone Organization. The managers, and the staff of the organization were selected as the 

sample. Data collection tools were in the qualitative part of the organization's documentation and in the 

quantitative part of the researcher-made questionnaires. Data were analyzed using confirmatory factor analysis 

and structural equations. Results: Organizational learning variable of staff had significant effect on human 

resource management variable of Special Economic Zone organization and staff performance evaluation 

variable on human resource development variable (P< 0/05). Conclusions: Organizational performance and 

organizational learning variables can be used for human resource management development.  
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learning 
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 مقدمه

 مدیریت و است سازمان یك دارایی مهمترین انسانی منابع

 سانیان منابع مدیریت. است سازمان موفقیت کلید آنها اثربخش

 و انگیزش ایجاد توسعه، جذب، وظیفه چهار شامل فرآیندی

 . مدیریت(0044 رابینز، و سنزو دی) است انسانی منابع نگهداشت

 سازمانی راهبردهای وها برنامه اهداف، ابزار عنوان به انسانی منابع

به خود جلب کرده است  را نظران صاحب توجه انسانی، نیروی

 اصلی هایمسئولیت جمله از انسانی منابع ( مدیریت2111)دیر، 

 متعدد سطوح همه مدیران و رودمی شمار به سازمان هر در مدیریت

 و هاپژوهش عمده. برخوردارند مسئولیت این از نوعی به سازمان

 بر رکزمتم انسانی منابع مدیریت زمینه در گرفته صورت مطالعات

. تاس انسانی منابع مدیریت هایفعالیت و هانظام مثبت یرت ث

 انیسازم ت ثیرگذاری کارمندان، سلامت مانند نتایجی هاستمدت

 مدیریت تمثب یرت ث ییدت  برای اجتماعی کنندهکمك کلی عوامل و

 اند. دربوده موردتوجه جامعه طورکلی به وها سازمان بر انسانی منابع

 نسانیا منابعمؤثر  مدیریت که پابرجاست همچنان ادعا این حقیقت،

 داشته امعهج بافت کلی طور به سازمان در توجهی قابل یرت ث تواندمی

 و اهداف پیرو هاسازمان .(2108 ژیانگ، و شولر جکسون،) باشد

 مدیریت هایفن و آوردهاروی بر توانندخود می آوردهایروی

 دارای هامانساز در انسانی منابع مدیریت. باشند اثرگذار انسانی منابع

 ویژگی به توجه با یك هر که باشدمی آوردهاروی و هابرخی مدل

سازمانی  و اجتماعی فرهنگ و اجتماعی هایشبکه جامعه، های

 دوینت راهگشای تواندمی آوردهاروی این شناخت. است شده تبیین

 اهدر سازمان انسانی منابع مدیریت هایشاخص و معیارها ها،مؤلفه

ت اس کرده ت کید خاصی نگرش یا مفهوم بر آوردروی هر. باشد

 کار و کسب (. از سوی دیگر محیط0344)میرسپاسی و همکاران، 

 در هاسازمان. پیونددمی وقوع به سریع هایگام با تغییرات امروزی،

 به بتنس تا هستند ملزم جهانی و کار کسب محیط در رقابت عرصه

 کسب نیاید. بروند بین از یا و داشته مطلوب واکنش مستمر تغییرات

 به ازمانیك س. یابدمی تغییر دانش تفوق به تسلط سرمایه از کار و

 داده توسعه را انسانی منابع باید هاسازمان سایر از یافتن برتری منظور

 و دهد دانش افزایش را دسترس در دانش و اطلاعات و میزان

 دیریتباید م که هستند سازمان استراتژیك منابع دانستن چگونه

 کی،مشب و )خانعلیزاده، کردنائیج، فانی شوند داده توسعه و شده

 الس چند طول در دانش تولید و سازمانی یادگیری رو این . از(0340

 اهمیت و پیچیدگی قرار گرفته است. درواقع توجه مورد اخیر

 ه حتیک است یافته افزایش اندازه آن به انسانی منابع هایفعالیت

تمام  دیرم یك انسانی منابع مدیریت برای نیز هاسازمان کوچکترین

 ه عنوانب انسانی منابع مدیریت بالای عملکرد و اختیار دارند در وقت

 است دهش تبدیل هاسازمان شدید بین رقابت در کلیدی موضوع یك

مدیریت  مانند مسائلی حل و فصل برای راهکاری به عنوان و

کسب و  دفرآین تغییر و فناورانه هاینوآوری خالص، تولید کیفیت،

 (.2100همکاران،  و )چانگ شودمی مطرح کار

 بخش در کار نیروی از درصد 81 از بیش آینده، از طرفی در

 ینمتخصص محققان، تحولات این. گرفت خواهند قرار غیرسازمانی

 نتیس هایفعالیت بررسی به تا سازدمی ملزم را گذرانسیاست و

 تعهد غیبت، بازدهی، عملکرد، ارزیابی مانند آن مفاهیم و استخدامی

 رد و انگاشته نادیده را آنها یا بپردازند غیره و رهبری سازمانی،

 بررسی بنابراین،. دهند قرار جدید هایواقعیت این خطر معرض

 ویس شود. ازمی تلقی راهبردی مهم فرآیند یك عملکرد، نتایج

 ایهورودی انسانی به عنوان منابع تعهد و تخصص و دانش دیگر،

 اتاقدام از استفاده است با نوآوری و ارزش خلو فرآیند در اصلی

 یابیارز آموزش مشارکت، انسانی )استخدام، منابع مدیریت متمایز

 رتفک به وادار را کارکنان توانندیها مسازمان پاداش(، و عملکرد

 (.2114مارگیوریت،  و پور )دامن کنند نوآوری و خلاقانه،

 هایییتفعال و هایستمس ،هابرنامه شامل انسانی منابع توسعة

 تسنگ) شود شودمی طراحی کارکنان عملکرد بهبود برای که است

 ما لیمتقاب اثر کهاند داده نشان قبلی تجربی شواهد (2114مکلین،  و

 بهبود رمنظو به انسانی منابع مدیریت عملیات و دانش مدیریت بین

 و دعملکر ارزیابی دیگر، پژوهشی در .دارد وجود شرکت عملکرد

 ت مین یتحقیق در نیز و گردید کارکردها اضافه این به خدمت پاداش

 مشارکت خدمت، پاداش عملکرد، ارزیابی آموزش، انسانی، منابع

اند هشد انسانی منابع مدیریت راهبردی کارکردهای جزء کارکنان

 نشان ،(2114) یل و ژانگ بررسی (. نتایج2110هانگ،  و )چن

 لکردعم بر انسانی منابع مدیریت بالای عملکرد مثبت اثر دهنده

 هایفعالیت که دادند نشان ،(2110) ژائو و چنگ. بود سازمان

 فروش درش و سازمانی کارکنان تعهد در انسانی منابع بالای عملکرد

 به انتویم را انسانی منابع هایویژگی اما داشته مثبت اثر سازمان

 .گرفت نظر در یانجی متغیر عنوان
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 اخصش قالب در منابع از استفاده نحوه بعد در عملکرد ارزیابی

 به ادهد نسبت تعریف، ینترساده در اگر. شودمی بیان کارایی های

 اراییک میزان واقع در عملکرد ارزیابی نظام بدانیم، کارایی را ستاده

 را اناتامک و منابع از بهینه استفاده خصوص در مدیریت تصمیمات

 همکاران و یونت (.0342طاهری، ) دهدمی قرار سنجش مورد

 املش انسانی منابع مدیریت اقدامات بعد چهار از استفاده با( 2100)

 هک دادند نشان پرداخت و عملکرد ارزیابی آموزش، کارمندیابی،

 چندگانه ابعاد با مستقیم طور به انسانی منابع مدیریت اقدامات نظام

 در( 2101همکاران ) و پاستور همچنین. است ارتباط در عملکرد

 اقدامات که دادند نشان اسپانیایی سازمان 02 از آمده عمل به بررسی

ت ثیر  نکارکنا دانش نگهداری و اشتراک انگیزش، بر انسانی منابع

 مدیریت نقش بررسی عنوان با یا( مقاله0300) بلوچ .گذاردمی

 اصلی هدفاند. داده انجام سازمان بخشی سود در انسانی منابع

 رد بهتر عملکرد به کمك سازمانی هر در انسانی منابع مدیریت

 ولیدت افزایش به کمك. است سازمانی اهداف به نیل برای سازمان

 در .دنمو سازمان به توانمی که است کمکی موثرترین وری بهره و

 شیبخ سود در آن یرت ث و انسانی منابع مدیریت نقش مقاله این

 درکه  ،(0300) طبرسا است. گرفته قرار بررسی مورد سازمان

 کاری هاییوهش با انسانی منابع سیستم یرت ث بررسی عنوان با یامقاله

.. اشدبمی همسو است داده انجام سازمانی عملکرد بر بالا عملکرد با

 اب کاری هاییوهش که دهدمی نشان پژوهش این از حاصل نتایج

 داشت دخواه بر در عملکرد بر معناداری و مثبت یرت ث بالا عملکرد

 همه و جامع مدلی زمینه، این در شده مطرح هایمدل بررسی با و

 .است کردهارائه  را جانبه

 افزایش عنوان با خود تحقیو در( 0302) همکاران و چوپانی

 به رینآف تحول رهبری آفرینی نقش پرتو در هاسازمان در یادگیری

مؤلفه  مامیت و آفرین تحول رهبری بین که یافتند دست نتیجه این

 و دارد وجود معناداری و مثبت رابطه سازمانی یادگیری با آن های

 ازمانیس یادگیری توسعه و بهبود موجب آفرین تحول رهبری نیز

 رابطه عنوان با خود تحقیو در( 0344همکاران ) و اسدی .شودمی

 یافتند تدس نتیجه این به سازمانی عملکرد و سازمانی یادگیری بین

 و مثبت رابطه سازمانی عملکرد با سازمانی یادگیری بین که

 با خود تحقیو در( 0344) ییسخا و جوانمرد .دارد وجود معناداری

 و نوآروی سازمانی، یادگیری فردی، هایمهارت بین رابطه عنوان

 با یفرد مهارت که یافتند دست نتیجه این به سازمانی عملکرد

 بین ارنباط همچنین و دارد مثبت رابطه سازمانی عملکرد

 ستقیمم و مثبت نوآوری و سازمانی یادگیری با فردی متغیرمهارت

 ارزیابی عنوان با خود تحقیو در( 0340) ویسی و حجازی .باشدیم

 رسیدند هنتیج این به آن هایمؤلفه تبیین و سازمانی یادگیری سطو

 به ینهمچن. باشدمی مطلوبی حد در سازمانی یادگیری وضعیت که

 نظر از میعل هیئت اعضای سازی توانمند که یافتند دست نتیجه این

 نقش رینبیشت بیرونی، سازیآگاه و گوییپاسخ و مشترک دیدگاه

 یچ و دارد. شو سازمانی یادگیری سطو و واریانس تبیین در را

 لفعا و برجسته شرکت هزار از بیش روی خود پژوهش در( 2101)

 سیستمی اندازچشم عنوان با 2111 سال در گذاری سرمایه زمینه در

 هک دریافتند سازمانی نوآوری و سازمانی یادگیری دانش، مدیریت

 ایهتوانایی و هاقابلیت حفظ برایها شرکت اقتصاد، دانش در

 وجود اب. هستند روزشدن به و سازش یافتگی نیازمند خود، نوآوری

 رخیب تواندنمی سازمان یك سازمانی، یادگیری قابلیت بدون این،

 شانن تحقیو این نتایج. کند حفظ را خود دانش مدیریت هایشیوه

 دیریتم بین میانجی متغیر یك عنوان به سازمانی یادگیری که داد

 اناذعآنها  مند نظام شکل به. کندمی عمل سازمانی نوآوری و دانش

 كی سازمانی یادگیری مهم، نهادة یك دانش مدیریت که داشتند

 ستمسی این در مهم برونداد یك سازمانی نوآوری و کلیدی فرایند

 هب انسانی منابع مدیریت بررسی به( 2111) همکاران و لوپز. است

 تایجن. پرداختند سازمانی یادگیری در کننده تعیین عامل عنوان

 و راهبردی آموزش انتخابی، استخدام که بودند این نشانگر

 یادگیری بر مثبتی صورت به گیری تصمیم در کارمندان مشارکت

 ادگیریی مداوم سورت به بایستی که است گذاشته یرت ث سازمانی

 .گیرد قرار ارزیابی مورد کارکنان سازمانی

لمی ع هایروش برای توسعه مدیریت منابع انسانی استفاده از

 جلسات تنش کاهش موجب اولاً ارزیابی عملکرد کارکنان برای

 بهبود و تغییر جهت در کارکنان در نیرویی ایجاد باعث ثانیاً و شده

 اعمال و بکارگیری شد. خواهد گذشته استاندارد غیر هایروش

 نمؤثرتری از یکی بعنوان مدیران ارزشیابی و سنجش راهبردهای

 و قوت نقاط شناسایی درخصوص داوری و قضاوت ابزارهای

باشد می مدیریت علوم نظرانصاحب توصیه مورد آنها ضعف

ه بو ژهیهمچون سازمان منطقه و یدر سازمان(. 0342پور )قرایی

 یرا در منطقه اقتصاد یاکه نقش عمده یعنوان سازمان دولت

ام نظ كیاساس، وجود  نیخواهد گذاشت برا یبر جا یمیپتروش
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 یرالاس ستهیعملکرد اثربخش جهت استقرار نظام شا یابیارز

 یمیپتروش یسازمان مؤثر در منطقه اقتصاد نیو بهبود مستمر در ا

 جیه نتابتوانند با توجه ب رانیاست همچنین مد ریناپذاجتناب یضرورت

افراد، امکان پرورش  توسعه مدیریت منابع انسانیحاصل از 

کار  یزیربرنامه ویکارکنان را از طر یهایستگیو شا هایتوانمند

داز انفراهم نموده چشم ندهیدر آ یشغل ریمس نییو تع یراهه شغل

ا توجه به ب ندینما ایآنها مه شرفتیرشد و پ یرا برا یترروشن یشغل

ویی به دو گپاسخبه دنبال محققین  ویتحق نیشده در ا انیمطالب ب

 بر انیانس منابع مدیریت توسعه الگو برای ها وبودند: مؤلفه سؤال

 ادیاقتص ویژه منطقه سازمانی یادگیری و عملکرد ارزیابی اساس

ها هستند؟ و آیا متغیرهای ارزیابی عملکرد و یادگیری ماهشهر کدام

 یر دارد؟ت ثسازمانی بر توسعه مدیریت منابع انسانی 

 روش

 بود. جامعه آماری( کیفی -کمی ) یختهآم نوع از تحقیو روش 

شامل کارشناسان، مدیران و کارکنان سازمان منطقه ویژه اقتصادی 

 و متخصصان از نفر 21 کیفی بخش در آماری نمونه ماهشهر بود.

 با میک بخش در و هدفمند گیرینمونه اساس بر سازمان کارشناسان

 و کارشناسان مدیران، از نفر 040 تعداد شماری سر روش از استفاده

 ابزار. دش انتخاب پتروشیمی اقتصادی ویژه منطقه سازمان کارکنان

 و یتم مور بیانیه و مدارک اسناد کیفی بخش در هاداده گردآوری

 ساخته، محقو هایپرسشنامه کمی بخش در و سازمان انداز چشم

 و سازمانی، یادگیری پرسشنامه انسانی، منابع مدیریت توسعه

 املیع تحلیل از استفاده با. است بوده عملکرد ارزیابی پرسشنامه

 رزیابیا سازمانی، یادگیری متغیر سه از یك هر یهامؤلفه اکتشافی

 دیدگاه از را انسانی منابع مدیریت توسعه و سازمانی عملکرد

ورود رضایت آگاهانه نسبت به  ملاک. آمد بدست کارشناسان

به منظور رعایت اصول اخلاقی پژوهش در بود.  شرکت در پژوهش

های پژوهش اطمینان داده شد. مورد محرمانه بودن اطلاعات به نمونه

 معادلاتت ییدی و  عاملی ها با روش تحلیلتجزیه و تحلیل داده

 انجام شد. افزار ایموسساختاری با استفاده از نرم

 ابزار

 بر علاوه تحقیو این در نیاز مورد هایداده آوریجمع برای

 پیشینه هب دستیابی منظور به که گذشته تحقیقات و سوابو بررسی

 و مدارک و اسناد بررسی به گیردمی انجام نظری مباحث و تحقیو

 شده اقدام نیز موجود هایبخشنامه و سازمان یتم مور و اندازجشم

 همنطق سازمان «کارشناسان» با ابزارمصتاحبه دو از همچنین و است

 سنجش یهاگویه به رسیدن آن نتیجه که پتروشیمی اقتصادی ویژه

 وریآجمع دوم ومرحله تحقیو این در بررسی مورد متغیرهای کننده

 نفری 040 نمونه از ساخته محقو هایپرسشنامه از استفاده با اطلاعات

 .باشدمی پتروشیمی اقتصادی ویژه منطقه سازمان در کار به مشغول

 :گیری در بخش کیفیقابلیت اعتماد و پایایی ابزار اندازه

و مدارک: در این پژوهش اسناد و مدارک مورد  ( اسنادالف

ونه گها هستند. اینیت سازمان و بخشنامهم مورانداز و استفاده چشم

بار باشند. بنابراین اعتاسناد چون اسناد دست اول و رسمی و معتبر می

 باشد.محرز و مشخص می کاملاًآنها 

قابلیت اعتماد  برآورد: در این پژوهش جهت ( مصاحبهب

مصاحبه پژوهشگر ابتدا بر اساس مطالعه مبانی نظری اسناد معتبر 

ام شده موجود در سازمان و همچنین مقالات علمی و تحقیقات انج

در سازمان و راهنمایی استاد راهنما و مشاور سؤالاتی جهت اجرای 

مصاحبه نیمه ساختمند تدوین کرد. در مرحله بعد پژوهشگر با انتخاب 

افرادی که در خصوص متغیرهای مورد مطالعه از دانش و تخصص 

لازم و کافی برخوردار بوده و در سوابو کاری و مدیریتی آنها مشهود 

با استفاده از نظر اساتید راهنما و مشاور و  و اجرا شد. بود مصاحبه

اع ها تا رسیدن به اشبمتخصصان و کارشناسان شرکت این مصاحبه

نظری ادامه پیدا کرد تا درک و فهم بیشتری از متغیرهای مورد بررسی 

ها با نظر اساتید راهنما و مشاور حاصل گردد و در ادامه متن مصاحبه

 .مورد بررسی واقع شد

اعتماد  ی اندازه گیری، از قابلیتیلهوسبرای بررسی قابلیت اعتماد 

قابلیت اعتماد صوری( که بر اساس نظر  ترخاصمحتوایی )یا بطور 

و  ین منظور، پس از تنظیمبد باشد، استفاده شده است.خبرگان می

طراحی سئوالات، پرسشنامه در اختیار اساتید، خبرگان، چند 

د راهنما و مشاور و متخصصان و کارشناسان متخصص از جمله اساتی

سازمان قرار گرفت و با کسب نظر این افراد اصلاحات لازم در 

آوری شد. ها جمعپرسشنامه به عمل آمدو پس از ت یید، داده

ین روش برای سنجش پایایی ضریب آلفای کرونباخ است. ترمناسب

ه یری از جملگی هماهنگی درونی ابزار اندازهاین روش برای محاسبه

ری گیهای مختلف را اندازههایی که خصیصهها یا آزمونپرسشنامه

رود. در این گونه ابزار، هرچه آلفا بیشتر باشد پایایی کند بکار میمی

ستگی ها بی آلفا به تك تك گویهاندازهمقیاس بیشتر خواهد بود. 

س باید ادارد. برای افزایش مقدار آلفا و در نتیجه افزایش پایایی مقی
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های ناپایدار را حذف کرد. بدین منظور باید دید یا حذف هر گویه

 هانامهپرسشاینجا پایایی  در شود.گویه معین مقدار آلفا چه اندازه می

 ها مشخص شده است.بصورت کلی و همچنین به تفکیك مؤلفه

به  KMOشود مقدار آزمون مشاهده می 0همانطور که در جدول 

 است 0/1که بیشتر از مقدار  412/1 و 411/1، 483/1ترتیب برابر 

است که هر دو  11/1داری آزمون بارتلت همچنین مقدار معنی

 تغییرات 0 کنند. شکلیید میت آزمون استفاده از تحلیل عاملی را 

 برای نمودار دهد. اینمی نشان هاعامل با ارتباط در را ویژه مقادیر

 نمودار این به توجه رود. باکار می به هامؤلفه بهینه تعداد تعیین

که برای متغیر یادگیری سازمانی کارکنان، ارزیابی  شودمی مشاهده

 عامل از عملکرد کارکنان و توسعه مدیریت منابع انسانی به ترتیب

 پس شود،می کم ویژه مقدار تغییرات بعد به دهم، هشتم و ششم

 بیشترین که مهم عوامل عنوان به را عامل 9و  1، 01به ترتیب  توانمی

 .کرد استخراج دارند، هاداده واریانس تبیین در را نقش
 

 و بارتلت متغیرها KMOها و آزمون . آلفای کرونباخ برای پرسشنامه0جدول

 )آزمون بارتلت( Sig شاخض کیزر تعداد گویه ها آلفای کرونباخ 

 110/1 483/1 28 00/1 سازمانییادگیری 

 110/1 411/1 90 00/1 ارزیابی عملکرد کارکنان

 110/1 412/1 20 03/1 توسعه مدیریت منابع انسانی

 

 

 

 

 

 توسعه مدیریت منابع انسانی ارزیابی عملکرد کارکنان یادگیری سازمانی

 متغیرها هایعامل تعداد تعیین برای گراف اسکری . نمودار0شکل
 

 هاو ضریب آلفای کرونباخ متغیر مؤلفههای مرتبط با پنج . گویه2جدول
 ضریب آلفای کرونباخ هاشماره گویه تعداد گویه نام ویژگی مورد سنجش یا عامل مؤلفه متغیر

یادگیری 
سازمانی 
 کارکنان

 q 1,q10, q16,q19, q21,q22,q23,q24 42/1 4 تفکر سیستمی اول

 q 11, q12, q13, q14, q15, q31 48/1 0 های مدیریتمهارت دوم

 q17, q18, q19,q20 18/1 8 مدیریت دانش سوم

 q26, q27, q32, q34, q35 41/1 9 های یادگیریایجاد زیر ساخت چهارم

ارزیابی عملکرد 
 کارکنان

 q 39, q40,q 42, q43, …,q53 023/1 08 رهبری اول

 q 18,q20,q 21, q34…, q38,q55 020/1 0 خلاقیت و نو آوری دوم

 q 1, q2, …, q9,q10 411/1 01 مسولیت پذیری سوم

 q 15,q22,q26,…,q33 01/1 01 نظم و انضباط چهارم

 q 23,q24,q25,q41 10/1 8 انعطاف پذیری پنجم

 q12, q13, q14 400/1 3 صبر و پایداری ششم

 q 11, q54, q58 09/1 3 انجام مطلوب وظایف شغلی هفتم

توسعه مدیریت 
 منابع انسانی

 q 1, q2,q 3, q4, q5,q6 49/1 0 توسعه فردی اول

 q 9, q11, q14,…, q18 419/1 0 توسعه فرهنگ سازمانی دوم

 q21, q22, q23, q24, q25 401/1 9 توسعه مهارت شغلی سوم

 q 7, q12, q13, q19 481/1 8 هماهنگ سازی چهارم

 q 8, q10, q20, q26 130/1 8 سازمانیکمك به تحقو اهداف  پنجم

 
 



 0300شهریور( )تابستان،  01، شماره00دوره                                                                                                              وانشناختی                      مجله علوم ر

 

666 

 هايافته

و  نمیانگی و معیار انحراف به زیر جداول توصیفی: در الف. آمار

این  تا شد پرداخته سازمان در مطالعه مورد یرهایمتغ هایمیانه مؤلفه

 متغیر مورد بر رمتغی بر هامؤلفه این یرت ث و تفاوت از بهتر شناختی طریو

 .باشیم آنها سنجش مورد

 کارکنان سازمانی یادگیری متغیر

 های متغیر یادگیری سازمانی کارکنان. میانگین و میانه و انحراف معیار پاسخگویان را برای مؤلفه3جدول

 متغیر میانگین میانه انحراف معیار

903/1 029/2 931/2 X11)تفکر سیستمی( 

089/1 000/2 099/2 X12های شغلی()مهارت 

040/1 9/2 812/2 X13)مدیریت دانش( 

010/1 4/2 028/2 X14های یادگیری()ایجاد زیرساخت 

 
 

 متغیر ارزیابی عملکرد کارکنان

 های متغیر ارزیابی عملکرد کارکنانمؤلفه . میانگین و میانه و انحراف معیار8جدول

 متغیر میانگین میانه معیارانحراف 

909/1 480/2 410/2 X21)رهبری( 

103/1 000/2 092/2 X22)خلاقیت و نوآوری( 

108/1 0/2 490/2 X23پذیری()مسئولیت 

010/1 2/3 094/3 X24)نظم و انضباط( 

009/1 1/3 400/2 X25پذیری()انعطاف 

189/1 1/3 120/3 X26)صبر و پایداری( 

 
 

 مدیریت منایع انسانیمتغیر توسعه 

 ی متغیر توسعه مدیریت منابع انسانیهامؤلفهیانگین و میانه و انحراف معیار پاسخگویان برای م .9جدول

 متغیر میانگین میانه انحراف معیار

082/1 1/3 084/2 Y1)توسعه فردی( 

104/1 108/2 001/2 Y2)توسعه فرهنگ سازمانی( 

094/1 4/2 101/2 Y3 مهارتهای شغلی()توسعه 

183/1 9/2 912/2 Y4سازی()هماهنگ 

131/1 9/2 908/2 Y5)کمك به تحقو اهداف سازمانی( 

 
 

 در االگوه کشف معنای به استنباطی استنباطی: آمار ب. آمار

 سپ را خود هایداده محقو بنابراین. است جامعه به آن تعمیم و نمونه

 اندازه هایمدل قالب در احتمالی مشکلات رفع و پردازش پیش از

 ابتدا دیگر عبارت به. دهدمی قرار سنجش بوته در ساختاری و گیری

 که یآشکار متغیرهای یاسؤالات  تشخیص جهت به گیریاندازه مدل

 سسپ و شده اجرا ندارند مکنون متغیر گیریاندازه در بالایی سهم

 پایایی و قابلیت اعتماد بررسی جهت به ت ییدی عاملی تحلیل فرآیند

 هایشاخص طریو از ما مشاهدات نهایت در. پذیردمی انجام سازه

 در و شودمی داده انطباق جامعه در انتظار مورد مدل با برازش نیکویی

 هب ساختاری مدل سرانجام و گیردمی قرار اصلاح مورد نیاز صورت

 پردازد.می آزمایی فرضیه

ت ییدی: در این بخش با استفاده از تحلیل عاملی تحلیل عاملی 

وجود  های پرداخته وهای اکتشافی در بخشت ییدی به بررسی مؤلفه

را  دهندیر آنها در متغیری که مورد سنجش قرار میت ثیا عدم وجود 

 کنیم.یید یا رد میت 

گیری: این مدل به بررسی رابطه بین متغیرهای مکنون مدل اندازه

زه پردازد و قابلیت اعتماد و پایایی سای آشکار متناظر آن میو متغیرها

گیری اولیه را در کند. بنابراین محقو مدل اندازهمدل را سنجش می

یعنی در حالت  8و  3ی هاشکلکند که در افزار ایموس اجرا مینرم

 دهد.های تخمین غیر استاندارد و تخمین استاندارد نشان می

نماد متغیر یادگیری سازمانی  X1یم که کندر این مدل فرض می

به ترتیب بیان کننده مؤلفه  X14تا  X11ی نمادهاباشد و هر یك از 
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های مدیریت، مدیریت دانش و ایجاد های تفکر سیستمی، مهارت

نماد متغیر ارزیابی  X2باشند. همچنین زیرساختارهای یادگیری می

ترتیب عبارتند از به  X26تا  X21عملکرد کارکنان بوده و نمادهای 

 پذیری، نظم و انضباط، انعطافرهبری، خلاقیت و نوآوری، مسئولیت

 های متغیر ارزیابیپذیری و انجام مطلوب وظایف شغلی که مؤلفه

 باشند.عملکرد کارکنان می

 Y5تا  Y1باشد و نیز بیان کننده مدیریت منابع انسانی می Yمتغیر 

ازی، ستوسعه فردی، توسعه فرهنگهای به ترتیب بیان کننده مؤلفه

سازی و کمك به تحقو اهداف های شغلی، هماهنگتوسعه مهارت

 باشند.سازمانی می

 

 

 

 

 
 

 استاندارد غیر ضرایب تخمین حالت در اولیه گیریاندازه . مدل2لشک

 

 

 

 

 
 

 استاندارد ضرایب تخمین حالت در اولیه گیریاندازه . مدل3شکل

گیری متغیرهای تحقیو: برای بررسی قابلیت معادلات اندازه

گیری باید با حضور همه متغیرها و اعتماد و پایایی سازه مدل اندازه

های گزارش شده اجرا شود. اما رسم کواریانس بین آنها مطابو شکل

هر متغیر را بصورت مجزا  محقو برای یك تفسیر جامع و همه جانبه

 نماید.تجزیه و تحلیل و تفسیر می

ل افزارهای کواریانس محور مثقابلیت اعتماد و پایایی سازه در نرم

لیزرل و ایموس هشت شرط اصلی دارد که از این هشت شرط دو 

ارهای بودن مقدار ب 9/1از داری بارهای عاملی و بزرگتر شرط معنی

شوند. اگر این دو شرط لازم برقرار یمعاملی دو شرط لازم تلقی 

توان شروط بعدی را بررسی نمود اما در صورت عدم باشند می

برقراری هر یك از این دو شرط لازم مطابو با اصول تحلیل عاملی 

 طعاًقیا متغیر آشکار باید از مدل حذف گردد زیرا  سؤالت ییدی این 

 قرار نخواهد بود.شرط بعدی نیز بر

 

 گیری متغیر یادگیری سازمانی کارکنان. نتایج معادلات اندازه0جدول

 بندیاولویت R2 sig بارعاملی t-value شاخص

X11 - 488/1 102/1 - اول 

X12 023/01 104/1 909/1 110/1 سوم 

X13 090/01 121/1 904/1 110/1 دوم 

X14 908/2 989/1 201/1 110/1 چهارم 

 

 

ی متغیر میانجی هاشاخصشود کلیه همانطور که مشاهده می

خارج از بازه  t-valueیادگیری سازمانی کارکنان بدلیل اینکه مقدار 

درصد تمام بارهای عاملی  09قرار دارند در سطو  [1/96,1/96−]

معنادار هستند بنابراین شرط اول قابلیت اعتماد و پایایی سازه برای 

 ها( در مدل وجود دارد.باقی ماندن متغیرهای آشکار )یا همان مؤلفه

هستند شرط دوم نیز  9/1با توجه به اینکه بارهای عاملی بالای  حال

های متغیر یادگیری سازمانی کارکنان در مؤلفهبرقرار است و لذا تمام 

ی در روند تحلیل عاملی ت ییدی امؤلفهمانند و هیچ یممدل باقی 



 0300شهریور( )تابستان،  01، شماره00دوره                                                                                                              وانشناختی                      مجله علوم ر

 

666 

گیری خود سهمی دارد شود. از طرفی هر متغیر در اندازهحذف نمی

یا  R2که این سهم همان مجذور بار عاملی است. با توجه به مقادیر

( بیشترین X11فکر سیستمی )ت مؤلفههمان توان دوم بارهای عاملی 

( کمترین سهم را X14های یادگیری )ایجاد زیرساخت مؤلفهسهم و 

 در اندازه گیری متغیر یادگیری سازمانی کارکنان دارند.

 

 گیری متغیر ارزیابی عملکرد کارکنان. نتایج معادلات اندازه1جدول

 بندیاولویت R2 sig بارعاملی t-value شاخص

X21 - 418/1 080/1 - دوم 

X22 481/02 403/1 001/1 110/1  اول 

X23 01231 048/1 801/1 110/1  سوم 

X24 019/0 090/1 823/1 110/1  پنجم 

X25 448/0 000/1 883/1 110/1  چهارم 

X26 110/1 988/1 209/1 110/1  ششم 

 

 

ی متغیر مکنون ارزیابی عملکرد هاشاخصشود کلیه مشاهده می

 [1/96,1/96−]خارج از بازه  t-valueکارکنان بدلیل اینکه مقدار 

درصد تمام بارهای عاملی معنادار هستند  09قرار دارند در سطو 

اشد. حال با ببنابراین شرط اول قابلیت اعتماد و پایایی سازه برقرار می

هستند شرط دوم نیز برقرار  9/1 یبالاتوجه به اینکه بارهای عاملی 

های متغیر ارزیابی عملکرد کارکنان در مدل است و لذا تمام مؤلفه

ی در روند تحلیل عاملی ت ییدی حذف امؤلفهمانند و هیچ باقی می

 ؤلفهمیا همان توان دوم بارهای عاملی  R2شود. با توجه به مقادیرنمی

انجام مطلوب  مؤلفه( بیشترین سهم و X22خلاقیت و نوآوری )

گیری متغیر ارزیابی ( کمترین سهم را در اندازهX26وظایف شغلی )

 عملکرد کارکنان دارند.

 

 گیری متغیر توسعه مدیریت منابع انسانی. نتایج معادلات اندازه4جدول

 بندیاولویت R2 sig بارعاملی t-value شاخص

Y1 - 048/1 801/1  چهارم 

Y2 009/0 418/1 080/1 110/1 دوم 

Y3 200/1 900/1 321/1 110/1 پنجم 

Y4 280/01 420/1 041/1 110/1 اول 

Y5 990/0 100/1 940/1 110/1 سوم 

 

 

ی متغیر مکنون توسعه مدیریت هاشاخصشود کلیه مشاهده می

 خارج از بازه t-valueمنابع انسانی بدلیل اینکه مقدار 

درصد تمام بارهای عاملی  09قرار دارند در سطو  [1/96,1/96−]

معنادار هستند بنابراین شرط اول قابلیت اعتماد و پایایی سازه برقرار 

است لذا شرط  9/1از باشد. حال با توجه به اینکه بار عاملی بزرگتر می

 دوم برقرار است و نشان از برقراری قابلیت اعتماد و پایایی سازه دارد.

مؤلفه یا همان توان دوم بارهای عاملی  R2با توجه به مقادیر

های توسعه مهارت مؤلفه( بیشترین سهم و Y4فرهنگ سازمانی )

گیری متغیر توسعه مدیریت ( کمترین سهم را در اندازهY3شغلی )

 انسانی دارند.منابع 

 یهاشاخصشاخص برازش مدل اندازه گیری اولیه: سه دسته از 

ای مدل پژوهش ما را از زوایای یسهمقابرازش مقتصد، مطلو و 

مختلف از آنچه مورد نظر است و آنچه در جامعه وجود دارد مقایسه 

 کنند.می

 هایی هستند که با حداقلهای مقتصد یا اقتصادی شاخصشاخص

ی هاشاخصکنند. داکثر اطلاعات برازش را ارائه میاطلاعات ح

 دهد ومطلو مدل پژوهش را با یك نقطه برش مورد مقایسه قرار می

آل و بدون نقص در جامعه ای با یك مدل ایدهیسهمقاهای شاخص

 دهد.مورد قیاس قرار می

 حتماًهای مقتصد دو شاخص دانیم از شاخصهمانطور که می

های مطلو و حداقل باید درست باشند. همچنین دو شاخص از شاخص
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ای نیز باید درست باشند تا مدل از نظر یسهمقاشاخص  سه شاخص از

 برازش وضعیت مناسبی داشته باشد.

 های برازش و حد مجاز آنها را نشان مقادیر شاخص 0جدول 
 

ر گیری هم دشود مدل اندازهدهد. همانطور که ملاحظه مییم

های های مطلو و هم در شاخصهای مقتصد، هم در شاخصشاخص

 های مجاز نرسیده و لذا نیاز به اصلاح دارد.ای به حداقلیسهمقا

 گیریهای برازش مدل اندازه. شاخص0جدول

 نتیجه مقدار بدست آمده حد مجاز نوع شاخص برازش ها برازششاخص

PGFI عدم ت یید 981/1 0/1از  تربزرگ مقتصد 

PNFI ت یید 032/1 0/1از  تربزرگ مقتصد 

CMIN/DF عدم ت یید 24/9 9تا  0بین  مطلو 

RMSEA عدم ت یید 090/1 0/1از  ترکوچك مطلو 

GFI عدم ت یید 131/1 4/1از  تربزرگ مطلو 

AGFI عدم ت یید 080/1 4/1از  تربزرگ مطلو 

SRMR ت یید 131/1 19/1از  ترکوچك مطلو 

NFI ییدت عدم  198/1 0/1از  تربزرگ اییسهمقا 

CFI عدم ت یید 140/1 0/1از  تربزرگ اییسهمقا 

RFI عدم ت یید 110/1 0/1از  تربزرگ اییسهمقا 

IFI عدم ت یید 100/1 0/1از  تربزرگ اییسهمقا 

 

 

فع شود که برای رافراز مشاهده مینتایج حاصل از نرمبا توجه به 

ولیه گیری اعدم برقراری شرایط قابلیت اعتماد و پایایی مدل اندازه

لازم است که پیشنهادات زیر را بعد از حذف پیشنهادات نامناسب در 

 مدل اعمال کنیم:

e8 ↔ e9 
e7 ↔ e10 

e7 ↔ e12 

e6 ↔ e9 

 استاندارد و استانداردگیری اولیه اصلاح شده غیر های اندازهمدل

 باشند.بعد از اعمال پیشنهادهای بصورت زیر می

گیری هم در بعد از انجام اصلاحات پیشنهادی مدل اندازه

های برازش های قابلیت اعتماد و پایایی و هم در شاخصشاخص

ند و لذا کمیگیری اولیه پیدا ی از مدل اندازهترمناسبشرایط بسیار 

شود.یید میت مدل 

 
 گیری اولیه اصلاح شده غیر استاندارد. مدل اندازه8شکل

 
 گیری اولیه اصلاح شده غیر استاندارداندازه مدل .9شکل
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 گیریهای برازش مدل اندازهشاخص .01جدول

 نتیجه مقدار بدست آمده حد مجاز نوع شاخص برازش ها برازششاخص

PGFI ت یید 01/1 0/1از  تربزرگ مقتصد 

PNFI ت یید 08/1 0/1از  تربزرگ مقتصد 

CMIN/DF ت یید 020/8 9تا  0بین  مطلو 

RMSEA عدم ت یید 03/1 0/1از  ترکوچك مطلو 

GFI ت یید 40/1 4/1از  تربزرگ مطلو 

AGFI عدم ت یید 080/1 4/1از  تربزرگ مطلو 

SRMR ت یید 138/1 19/1از  ترکوچك مطلو 

NFI ت یید 00/1 0/1از  تربزرگ اییسهمقا 

CFI ت یید 03/1 0/1از  تربزرگ اییسهمقا 

RFI عدم ت یید 4/1 0/1از  تربزرگ اییسهمقا 

IFI ت یید 03/1 0/1از  تربزرگ اییسهمقا 

 

 

نیز  مدل و مدل ساختاری: پس از اینکه قابلیت اعتماد و پایایی

یید قرار گرفت و مشخص شد ت های قبل مورد برازش آن در بخش

سنجد که از ابتدا قراربه سنجش آن بوده محقو همان چیزی را می

بالایی  پذیریاست و همچنین نتایج آن به دلیل پایایی و سازه تعمیم

دارد و همچنین برازش مناسب خبر از انطباق نتایج و مشاهدات ما در 

توان به سراغ آزمون ا واقعیت مورد انتظار در جامعه را دارد مینمونه ب

 فرضیات در این بستر پرداخت.

ا زا ردر طراحی مدل ساختاری کواریانس بین متغیرهای برون

کنیم که نتیجه مدل زیر زا را وصل میحذف و خطای متغیر درون

 خواهد بود:

 
 در حالت غیر استاندارد . مدل اصلی0شکل

 
 . مدل اصلی در حالت استاندارد1شکل

ها بین متغیرهای مکنون )در حالت استاندارد( اعداد روی فلش

شود. ضریب مسیر همان ضرایب رگرسیون )یا ضریب مسیر گفته می

باشند. ضریب مسیر شدت های رگرسیونی مییلتحلها( در  βهمان 

 دهد.یر یك متغیر بر متغیر دیگر را نشان میت ثو جهت 

معادلات ساختاری: جدول آزمون فرضیات مدل ساختاری 

 باشد:یمبصورت زیر 
 

 فرضیات مدل ساختاری آزمون .00جدول
 نتیجه آزمون فرضیه معناداری ضریب مسیر فرضیه

H1 292/1 438/3  شودیمیید ت 

H2 140/1 100/1  شودیمیید ت 

 
 

یر متغیر یادگیری سازمانی ت ثفرضیه اول پژوهش مبنی بر 

یر  ثتکارکنان بر توسعه مدیریت منابع انسانی و فرضیه دوم مبنی بر 

متغیر ارزیابی عملکرد کارکنان بر متغیر توسعه مدیریت منابع انسانی 
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ری کند که هر دو متغیر یادگیاست. نتایج حاصل از جدول بالا بیان می

سازمانی کارکنان و ارزیابی عملکرد کارکنان بر متغیر توسعه مدیریت 

یر می  ثتداری دارند. حال به سراغ کیفیت یر معنیت ثمنابع انسانی 

ضریب  یر است که توسطت ثیر شامل شدت و جهت ت ثرویم. کیفیت 

است که  292/1شود. برای فرضیه اول پژوهش برابر مسیر مشخص می

بر توسعه  29/1حدود دهد متغیر یادگیری سازمانی کارکنان نشان می

مدیریت منابع انسانی شدت اثر دارد از طرفی جهت آن با توجه به 

 باشد. همچنین برای فرضیه دوم ضریبعلامت ضریب مسیر مثبت می

د یر مثبت متغیر ارزیابی عملکرت ثاست که نشان از  140/1برابر مسیر 

 دارد. 10/1رکنان بر توسعه مدیریت منابع انسانی با شدتی حدود کا

زا: هدف هر پژوهش علی واریانس تبیین شده متغیرهای درون

بینی درست متغیر وابسته )درون زا( است. به همین منظور چاین پیش

شاخصی را برای تطبیو در تحقیقات مختلف ارائه نمود.  0004در سال 

است که به  01/1و  33/1، 00/1مقدار این شاخص در حقیقت سه 

هد. دترتیب واریانس تبیین شده ضعیف، متوسط و قوی را نشان می

پژوهش حاضر دارای یك متغیر درون زا است که متغیر توسعه 

باشد. مقدار ضریب تعیین آن برابر است مدیریت منابع انسانی می

R2با =  یری. با توجه به مقدار بدست آمده متغیرهای یادگ0.682

 درصد 04/1سازمانی کارکنان و ارزیابی عملکرد کارکنان به میزان 

 اندکردهینی باز رفتار متغیر وابسته توسعه مدیریت منابع انسانی را پیش

 و هافهمؤل قرار اولویت به توجه با شود.که این مقدار قوی ارزیابی می

 حاصل نتایج نیز و وابسته و مستقل متغیرهای بین همبستگی ضرایب نیز

 سازمانی یادگیری متغیرهای بین رابطه وجود فرضیه آزمون از

 مدیریت عهتوس وابسته متغیر با کارکنان عملکرد ارزیابی و کارکنان

 بود. خواهند زیر بصورت گرافیکی مدل سازمانی

 و مانیساز یادگیری مستقل متغیرهای بین رابطه پایین نمودار

 انسانی منابع مدیریت توسعه وابسته متغیر با کارکنان عملکرد ارزیابی

 تغیرم هر هایمؤلفه ترتیب گرافیکی نمودار این در. دهدمی نشان را

 ابطهر اینکه به توجه با همچنین دهدمی نشان آنها اولویت حسب بر را

 دیگر عبارت به یا و بوده معنادار وابسته متغیر با مستقل متغیر دو هر بین

 منابع مدیریت توسعه متغیر روی داریمعنی یرت ث مستقل متغیرهای

 داده نمایش یزن وابسته متغیر با آنها همبستگی ضرایباند داشته انسانی

 ادگیریی متغیر بین همبستگی ضرایب میزان نمودار این در. است شده

 ضریب و .02/1 یانسان منابع مدیریت توسعه متغیر با سازمانی

 منابع ریتمدی توسعه با کارکنان عملکرد ارزیابی متغیر همبستگی

 .باشدیم 12/1 یانسان
 

 

 

 

 

 

 

 

 

        

 

 

 

 

 

 
 

 

 . نمودار گرافیکی رابطه بین متغیرها4شکل

 یادگیری سازماني

 

 تفکر سیستمي

 مدیریت دانش

 شغلي هایمهارت

 هایزیرساخت

 یادگیری

 صبر و پایداری

 نظم و انظباط

 انعطاف پذیری

 مسولیت پذیری

 خلاقیت و نوآوری رهبری

 توسعه مهارتها

 توسعه فردی

 تحقق اهداف

توسعه فرهنگ 

 سازماني

 هماهنگ سازی

9909 9900 

9900 

9900 

99.0 
9909 

99.0 

9909 

9900 

9909 

99.0 9900 

9900 
9909 

99.0 

99.0 

9909 

 

 سازمانی یادگیری عملکرد سازمانی ارزیابیپ

 مدیریت توسعه

 انسانی منابع
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 گيریبحث و نتيجه

 و انیانس منابع مدیریت توسعه های متغیرمؤلفه پژوهش این در

 یژهو منطقهسازمان  سازمانی، یادگیری و عملکردکارکنان ارزیابی

بوسیله تحلیل عامل اکتشافی و با استفاده از  ماهشهر اقتصادی

ی محقو ساخته بدست آمد. و در ادامه الگویی برای هاپرسشنامه

توسعه مدیریت منابع انسانی بر اساس ارزیابی عملکرد و یادگیری 

 .ودشمی ارائه آمده بدست نتایج ادامه رد که سازمانی طراحی گردید

 ازمانیس یادگیری متغیر یرت ثهای تحقیو یهفرض با مطابو

 ویژه قهمنط سازمان انسانی منابع مدیریت توسعه متغیر بر کارکنان

 توسعه یرمتغ بر کارکنان عملکرد ارزیابی متغیر یرت ث و اقتصادی

 این نتایج .باشدمی دارمعنی 09/1 سطو در انسانی منابع مدیریت

، (2101همکاران ) و . پاستور(2100) همکاران و یونت نتایج با تحقیو

 طبرسا ،(0300) بلوچ ،(2110) ژائو و چنگ ،(2114) یل و ژانگ

 ،(0344همکاران ) و اسدی ،(0302) همکاران و چوپانی ،(0300)

 چی و شو ،(0340) ویسی و حجازی ،(0344) ییسخا وجوانمرد 

 همکاران و یونت .باشدمی همسو (2111) همکاران و لوپزو  (2101)

 املش انسانی منابع مدیریت اقدامات بعد چهار از استفاده با( 2100)

 نظام هک دادند نشان پرداخت و عملکرد ارزیابی آموزش، کارمندیابی،

 عملکرد انهچندگ ابعاد با مستقیم طور به انسانی منابع مدیریت اقدامات

 به بررسی در( 2101همکاران ) و پاستور همچنین. است ارتباط در

 نسانیا منابع اقدامات که دادند نشان اسپانیایی سازمان 02 از آمده عمل

 ذارد نتایجگمی ت ثیر کارکنان دانش نگهداری و اشتراک انگیزش، بر

 بالای عملکرد مثبت اثر دهنده نشان ،(2114) یل و ژانگ بررسی

 ،(2110) ژائو و چنگ. بود سازمان عملکرد بر انسانی منابع مدیریت

 هدتع در انسانی منابع بالای عملکرد هایفعالیت که دادند نشان

ژگی وی اما داشته مثبت اثر سازمان فروش رشد و سازمانی کارکنان

 ت. بلوچگرف نظر در یانجی متغیر عنوان به توانیم را انسانی منابع های

 سود رد انسانی منابع مدیریت نقش بررسی عنوان با یامقاله ،(0300)

 هر رد انسانی منابع مدیریت اصلی هدفاند. داده انجام سازمان بخشی

 اهداف به نیل برای سازمان در بهتر عملکرد به کمك سازمانی

 مکیک مؤثرترین وریبهره و تولید افزایش به کمك. است سازمانی

 عمناب مدیریت نقش مقاله این. در نمود سازمان به توانمی که است

 رفتهگ قرار بررسی مورد سازمان بخشی سود در آن یرت ث و انسانی

 درکه  ،(0300) طبرسا هایپژوهش با همچنین فرضیه این نتایج. است

 با کاری هاییوهش با انسانی منابع سیستم یرت ث بررسی عنوان با یامقاله

 نتایج .باشدمی همسو است داده انجام سازمانی عملکرد بر بالا عملکرد

 عملکرد با کاری هایشیوه که دهدمی نشان پژوهش این از حاصل

 بررسی اب و داشت خواهد بر در عملکرد بر معناداری و مثبت یرت ث بالا

ارائه  را جانبه همه و جامع مدلی زمینه، این در شده مطرح هایمدل

 است کرده

 افزایش عنوان با خود تحقیو در( 0302) همکاران و چوپانی

 به ینآفر تحول رهبری آفرینی نقش پرتو در هاسازمان در یادگیری

 هایمؤلفه میتما و آفرین تحول رهبری بین که یافتند دست نتیجه این

 زنی و دارد وجود معناداری و مثبت رابطه سازمانی یادگیری با آن

ی م سازمانی یادگیری توسعه و بهبود موجب آفرین تحول رهبری

 بین رابطه عنوان با خود تحقیو در( 0344همکاران ) و اسدی. شود

 بین که تندیاف دست نتیجه این به سازمانی عملکرد و سازمانی یادگیری

 جودو معناداری و مثبت رابطه سازمانی عملکرد با سازمانی یادگیری

 بین رابطه عنوان با خود تحقیو در( 0344) ییسخا و جوانمرد. دارد

 هب سازمانی عملکرد و نوآروی سازمانی، یادگیری فردی، هایمهارت

 ابطهر سازمانی عملکرد با فردی مهارت که یافتند دست نتیجه این

 رییادگی با فردی متغیرمهارت بین ارنباط همچنین و دارد مثبت

( 0340) ویسی و حجازی. باشدمی مستقیم و مثبت نوآوری و سازمانی

 بیینت و سازمانی یادگیری سطو ارزیابی عنوان با خود تحقیو در

 در ازمانیس یادگیری وضعیت که رسیدند نتیجه این به آن هایمؤلفه

 توانمند هک یافتند دست نتیجه این به همچنین. باشدمی مطلوبی حد

 و گوییپاسخ و مشترک دیدگاه نظر از علمی هیئت اعضای سازی

 سطو و واریانس تبیین در را نقش بیشترین بیرونی، سازیآگاه

 روی خود پژوهش در( 2101) چی و شو. دارد سازمانی یادگیری

سال  رد گذاری سرمایه زمینه در فعال و برجسته شرکت هزار از بیش

 یادگیری دانش، مدیریت سیستمی اندازچشم عنوان با (2111)

ها تشرک اقتصاد، دانش در که دریافتند سازمانی نوآوری و سازمانی

سازش  نیازمند خود، نوآوری هایتوانایی و هاقابلیت حفظ برای

 ادگیریی قابلیت بدون این، وجود با. هستند روزشدن به و یافتگیی

 ودخ دانش مدیریت هایشیوه برخی تواندینم سازمان یك سازمانی،

 عنوان به یسازمان یادگیری که داد نشان تحقیو این نتایج. کند حفظ را

ی م عمل سازمانی نوآوری و دانش مدیریت بین میانجی متغیر یك

 نهادة یك دانش مدیریت که داشتند اذعانآنها  مندنظام شکل به. کند

 كی سازمانی نوآوری و کلیدی فرآیند یك سازمانی یادگیری مهم،

 بررسی به( 2111) همکاران و لوپز. است سیستم این در مهم برونداد
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 سازمانی ییادگیر در کننده تعیین عامل عنوان به انسانی منابع مدیریت

 موزشآ انتخابی، استخدام که بودند این نشانگر نتایج. پرداختند

 بر تیمثب صورت به گیریتصمیم در کارمندان مشارکت و راهبردی

 مداوم ورتس به بایستی که است گذاشته یرت ث سازمانی یادگیری

 فرضیه به توجه. با گیرد قرار ارزیابی مورد کارکنان سازمانی یادگیری

 دیریتم توسعه با عملکرد ارزیابی مثبت رابطه و و ت ثیرگذاری اول

 اهداف وتحق اصلی عامل انسانی نیروی که گفت باید انسانی منابع

 امنهد و. باشدمی سازمان این یاتوسعه اندازچشم به رسیدن در سازمان

 که وریط گیرد. بهمی بر در را سازمان از ترییعوس ابعاد آن ت ثیرات

 ریبکارگی راستای در را خود یتم مور انسانی منابع مدیریت اگر

 به سازمان اهداف تحقو ندهد انجام درستی به کارآمد انسانی نیروی

 ارزیابی نظام نتایج و ضرورت خصوص در. انداخت خواهد خطر

 نظام این چگونگی و نوع سازمان هر دغدغه ینمهمتر عملکرد،

 روش در. باشدمی آن عملکرد بستر و وظایف و اهداف با متناسب

 کارکنان از یك هر هایفعالیت کارکنان عملکرد ارزیابی جدید

 نجیدهس سازمان استراتژی تحقو راستای در و آنها شغل با متناسب

 دادن مشارکت برای را لازم سازی بستر باید سازمان مدیریت. شودمی

 را ورهد پایان و ابتدا در مصاحبه انجام و ارزیابی فرآیند در کارکنان

 از ندکن رعایت کارکنان ارزیابی در را انصاف و عدالت نمایند فراهم

 و امکان باشند برخوردار دیگران ارزیابی در لازم شهامت و صداقت

 نانکارک نتایج و رفتار و وظایف انجام نحوه تلاش، مشاهده فرصت

 را لازم هانگیز و باشند کارکنان با کاری ارتباط در. باشند داشته را

 رایب را لازم مهارت و دانشباشند،  داشته آنان کار ارزشیابی برای

 نظام ینب همسوئی باید همچنین باشند داشته ارزیابی معیارهای سنجش

 اداری نظام در اصلاحات و تحولات با کارکنان عملکرد ارزیابی

 و نیجانشی هایسیستم با تعاملی .نماید ایجاد را ویژه منطقه سازمان

 استقرار به کمك جهت در ویژه منطقه سازمان در مشاغل ارشدیت

 ازمانس خاص آموزشی نظام با همچنین .نماید برقرار سالاری شایسته

 هسازیب و آموزش نظام با ارزیابی نظام ارتباط تقویت و ویژه منطقه

 اسازیجد به باید سازمان مدیریت .کند ایجاد تعامل سازمان کارکنان

 قداما کارکنان پرداخت نظام از ارزیابی نتایج بر مترتب هایپاداش

 نانکارک تنبیهات و ارزیابی نتایج میان مناسب ارتباط و. نماید

. کند مالاع( کارکنان تخلفات به رسیدگی قانون در مطرح اختیارات)

 هازیابیار در انسانی خطاهای و شخصی تعصبات ت ثیر دیگر سوی از

 باورسازی زمینه در تنها نه مدیران به رسانی اطلاع و دادن آموزش با

 ارزیابی فنون و هاروش مورد در بلکه ارزیابی فرهنگ ایجاد و

 مدیریت اقتصادی ویژه منطقه سازمان در. رسدمی نظر به ضروری

 وصخص در بیشتر آگاهی و دانش با تواندمی سازمان انسانی منابع

 عهتوس برای شده گرفته بازخوردهای به توجه با و خود کارکنان

 ادگیریی و آموزش برای نماید ریزی برنامه خود انسانی منابع مدیریت

 کارکنان موردنظر هایشاخص به و نموده ریزیبرنامه خود سازمانی

 افزایش برای لازم بازخوردهای و نماید توجه سازمانی یادگیری در

 ونفن و هاروش از گیریبهره. نمایدارائه  را سازمانی یادگیری نقش

 به ریعس دسترسی جمله از انسانی منابع مدیریت توسط دانش مدیریت

 دادن و ارزشیابی برای لازم هایزمینه ایجاد کارکنان. توسط اطلاعات

 از استفاده آموزشی هایدوره برگزاری از بعد کارکنان به بازخورد

 و کمی هایشرو از سازمان استفاده سطو در کارکنان تجربیات

 وآموزش  امر در مدیران ضعف و قوت نقاط شناسایی برای کیفی

 ادایج از که راهبردی سازمان در محوردانش راهبرد انتخاب یادگیری

 باید سازمانی هر آن، بر علاوه. نماید حمایت دانش ذخایر توسعه و

 یدبا را چیزهایی چه و داندمی را چیزهایی چه حاضر حال در که بداند

 .کند فادهاست مناسب دانشی راهبرد از فاصله این پرکردن برای و بداند

 فرهنگی، عوامل زیرا .سازمان در مداریدانش فرهنگ توسعه

 زانمی. باشندمی دانش مدیریت موفو سازیپیاده در عوامل مهمترین

 فرآیندهای و دانش مدیریت از هاسازمان و افراد درک و مندیعلاقه

 دانش گذاشتن اشتراک به در مشارکت و همکاری میزان و آن

زیر  توسعه نهایت در و .باشندمی عوامل این جمله از موجود،

 نفنو و ابزارها دانش، مدیریت سازیپیاده برای فناوری هایساخت

. شوندیم پشتیبانی اطلاعاتفناوری  توسط که دارد وجود گوناگونی

 د،باش ترقوی دسترس در فناوری به مربوط هایزیرساخت قدر هر

 نای هایاز جمله محدودیتشود. می بیشتر دانش اهداف به نیل میزان

 در ردکارب قابل تنها آمده بدست هاییافته و نتایج که است این پژوهش

 آماری جامعه به را آن تواننمی و باشدمی حاضر پژوهش آماری جامعه

 داد. تعمیم دیگر

 منابع
  پژوهشتتتی کارایی  (. ارزیابی 0344استتتدی، عباس و اصتتتلانی، محمود )  

ستفاده  با آموزشی  هایگروه صلنامه  ،DEA0 مدل از ا  و رهبری ف
 .99-12(، 04)01، آموزشی مدیریت

جاری،          2109)آرگون  انطونیو، مدیریت ت مالی و  مان امور  پارت مجله  (. د
، دانشگاه مورسیه.دانشکده اقتصاد تجاری
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  منابع انسانی در مدیریت نقش بررسی .(0300) اصغر  بادیا، محمود و بلوچ،

 .سیویلیکا سازمان، سودبخشی

  یهامهارت بین رابطه بررسی(. 0344)فاطمه  سخایی، الله وجوانمرد، حبیب

 عصنای  در سازمانی  عملکرد و نوآوری سازمانی،  یادگیری فردی،

  ،00 (88) ،بصتیرت  فصتلنامه مرکزی،  استتان  متوستط  و کوچك

00-40. 

 وند،حسن ملکی و مریم، رحیمی؛ علی، پور، سیادت؛کاظم  حیدر؛ چوپانی،

 ینیآفر نقش پرتو درها سازمان در یادگیری افزایش(. 0302) مسلم

 الس در اصفهان پزشکی علوم دانشگاه در ینآفر تحول رهبران

 .31-91، 00(92) ،سلامت مدیریت فصلنامه. 02-00 تحصیلی

 یادگیری یهامؤلفه تبیین (.0340)هادی  ویسی، یوسف و حجازی،

 موردی مطالعه)کشاورزی  عالی آموزشمؤسسات  در سازمانی

 پژوهش فصلنامه(. تهران دانشگاه طبیعی منابع و کشاورزی پردیس
 .89-09 ،03 (8) ،عالی آموزش در ریزیبرنامه و

صغر ا علی اصغر؛ مشبکی، فانی، کودنائیچ، اسداله؛ خانعلیزاده، رقیه؛

نامه  پژوهش(. رابطه بین توانمندسازی و یادگیری سازمانی، 0340)
 .20-83، 2(3، )مدیریت تحول

مدیریت  ای برمقدمه(. ترجمه پریما فاتو چهر، 0044دی سنزو و رابینز )
 ن رویترز.ی از مجله تامسوامقاله، سیویلیکا برگرفته از منابع انسانی

 تهران، ،هاسازمان در آن تحلیل و تجزیه و وریبهره(. 0342) شهنام طاهری،

 تازه. هوای انتشارات

 با انیانس منابع سیستم یرت ث بررسی (.0300) طبرسا، غلامعلی و توکلی، الهه
 سکنفران ،سازمانی عملکرد بر بالا عملکرد با کاری هاییوهش

  ا،سیویلیک هوشمندی، حوزه در مدیریت نوین هاییمپارادا سالانه

 .هاژورنال وها کنفرانس مقالات تخصصی ناشر

 وبهساپک شرکت مدیران هاییستگیشا ارزشیابی. (0342, رضا )پورقرایی
 ارشد مدیریت کارشناسی نامهپایان ، درجه301 بازخور روش

 ماا دانشگاه و مدیریت اسلامی معارف دانشکده :تهران صنعتی،

 ع(.صادق )

(. 0344)زاده، رضا شفیع طهران، غلامرضا و معمارزاده ؛ناصر میرسپاسی،

( 21) ،تعاون نشریه .تعتاون بختش انستانی منتابع مدیریت مدل
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