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 دهیچك

 یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه بر مؤثر یرفتار عوامل یبررس یراستا در قیتحق نیا

 پژوهش نیا در شده گرفته کار به قیتحق روش .است دهش انجام سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس

 یهمبستگ نوع از و یفیتوص ،ها داده یگردآور نحوه ازنظر و یکم ها داده نوع ازنظر ،یهدف کاربرد ازنظر

 باشند میسنندج  شهرستان وپرورش آموزش مدارس کارکنان هیکل از عبارت قیتحق نیا یآمار جامعه .است

. باشد می ساده گیری نمونه روش پژوهش نیا در گیری نمونه روش .باشد می نفر 2055 حدوداً ها آن تعداد که

 )مورگان جدول در مندرج گیری نمونه شیوه براساس) گیری نمونه ضوابط به توجه با مذکور یآمار از جامعه

چهار  در ساخته محقق پرسشنامه از استفاده با سپس و شده انتخاب قیتحق نمونه عنوان به نفر 335 تعداد

 قیتحق یآمار نمونه در مستخرجِ یهاهیگو و کرتیل ای گزینه پنج اسیمق براساس میتنظ هیگو 32 و بعد

 و ای زمینه یرهایمتغ بخش دو در ها داده فیتوص ز،ین یفیتوص آمار بخش در .است قرارگرفته پرسش مورد

 جهتو  tآزمون  از ها ضیهفر یبررس جهت ،یاستنباط آمار بخش در و دهیگرد ارائه یاصل متغیرهای

 وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه بر مؤثر یرفتار عوامل بندی رتبه

 های مؤلفه گفت، توان می قیتحق یها داده به توجه با .است شده استفاده دمنیفر آزمون از سنندج شهرستان

 (تعارض حل های سیستم توسعه و یساز میت های الیتفع توسعه ،یسازمان یشهروند رفتار توسعه) یرفتار

 و مثبت اثر سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه بر

 .دارد داری معنی

 یکلید کلمات

 سنندج شهرستان وپرورش آموزش ، مدارسیانسان منابع تیریمد ،یمیت کردیرو ،یرفتار عوامل

. سنندج شهرستان وپرورش آموزش ریدب و ی، تهران، ایراناسلام آزاد دانشگاه ،شمال تهران واحد ،فرهنگی تیریمد گروه-1
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 مقدمه

به  دنیسازمان و رس یتحول و بقا جادیا یمهم برا یاز ابزارها یکی ،یامروز یدر جهان رقابت

و  بخشد می اتیآنچه مقوله تحول را ح انیم نیت. در اموردنظر، عنصر انسان اس های رسالتو  ها هدف

است، نقش انسان در سازمان و نوع نگاه به او، سهم  ی، منابع انسانکند می نیتضم زیسازمان را ن یبقا

 یشکست سازمان خواهد داشت با آغاز هزاره سوم، هر روز نقش منابع انسان ای تیدر موفق ییبسزا

 ادیدر سازمان  داریپا یرقابت تیو مز تیتنها عامل کسب موفق عنوان هبشده و اکنون از آن  تر پررنگ

)ماسکا و است وستهیپ قتیبه حق ازپیش بیشدانش امروز  در اقتصاد خصوص بهامر  نی. اشود می

 (.2512همکاران، 

تواند به  به بلوغ بیشتری برسد سازمان می ها سازمانهای مدیریت منابع انسانی در  هرچه سیستم

 ها سازمانهای مدیریت منابع انسانی در ادارات و  و بالندگی دست یابد. به عبارتی بلوغ سیستمتعالی 

تواند بالندگی  شود که کارکنان بیشتر در مسیر اهداف سازمانی گام بردارند که این امر می موجب می

 ،یهر سازمان (. لذا شرط لازم برای تحقق اهداف2512و همکاران،  1سازمانی را ارتقا دهد. )تریولاس

خاص، نسبت به  های مهارتو  ها تواناییاست که علاوه بر داشتن  یو کارکنان ژهیو یانسان روییوجود ن

 رانیمد نیکنند، بنابرا تیخود احساس رضا فیشغل و سازمان خود تعهد داشته باشند و از انجام وظا

بالاتر  ها آن ی انگیزهکه توان و  شوند میباعث  ،یانسان روییسازمان با کمک گرفتن از توانمندسازی ن

و در کل،  انیهم سازمان، کارکنان و هم مشتر ر،یمس نیشود و ا تر کیفیو  شتریب دیرود و منجر به تول

 (.2512 ونز،ی)ل کند می یو راض ور بهرهجامعه و کشور را 

 زجملهامواجه است که  یمتعدد های چالشبا  ها سازماندر  یمنابع انسان تیریمد وجود بااین 

کارکنان،  ازیعدم شناخت ن ،گیری تصمیمکار ماهر و متعهد، هرم  یروی، کمبود نشدن جهانی توان می

مشارکت  عدم ،انگیزگی بی ،یمنابع انسان یناکاف یور بهره ض،یتبع ،سالاری شایستهبودن، عدم  برنامه بی

 قیند از طرتوان می یمنابع انسان رانیاما مد؛ کارکنان باسابقه سازمان را نام برد یکارکنان، ترک همکار

کارکنان  ند،ینما یریشگیپ ها آناز بروز اکثر  ایرا رفع کرده  ها چالش نیکارکنان خود ا یتوانمندساز

 یدر توانمندساز رایز نمایند میرا  تو مشارک یهمکار تینها رانیبا مد ها چالشتوانمند در جهت رفع 

 العاده فوق تیاهم باوجودنهفته است. امروزه  یو وفادار تیقمشارکت، تعهد، خلا زه،یانگ ؛یمنابع انسان

 فینداشتن تعر ،یمبهم بودن اهداف سازمان ازجملهمتعدد  لیدلا بنا به رانیمتأسفانه در ا ،یتوانمندساز

 فیعملکرد، عدم تعر یابیمناسب ارز ستمینبودن س ،یصو روابط شخ یمناسب از روابط کار

عوامل موجود در بازار که از  یو برخ یانسان یروین یور هبهرمناسب جهت سنجش  های شاخص
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 سازوکارسبب شده است که  شود می یکشور ناش یو ساختار اقتصاد وکار کسب طیبودن مح غیررقابتی

 یسازوکار چندان جد نیا یو حت نشده تعریف یسانو توسعه منابع ان یساز یفیدر جهت ک یمشخص

 (.1452و همکاران،  ایگرفته نشود)صادق ن

 کیبه  یابیدست منظور بهاز افراد  یکار مشترک با گروه ندیعبارت است از فرا یمیکار تاز طرفی 

با هم  خوبی بهاغلب لازم است همکاران  رایاست، ز وکار کسب کیاز  یاغلب بخش مهم یمیهدف. کار ت

 یعکه افراد ساست  یمعن نیبه ا یمیتلاش خود را بکنند. کار ت نیبهتر یطیکار کنند و در هر شرا

 یشخص یریدرگ هرگونه رغم علیخود و ارائه بازخورد سازنده،  یفرد های مهارتبا استفاده از  کنند می

 بر ،یجمع کیاستراتژ مداخله کی عنوان به نیز نگ،یکوچ میت .(2521، 2)اگورکنند یافراد، همکار نیب

)کیم و  است متمرکز موردتوافق یمیت اهداف به یابیدست و تعامل سطح شیافزا م،یت یور بهره بهبود

 (.2512همکاران، 

 در یمیت کردیرو توسعه بر مؤثر یرفتار عواملدر همین راستا پژوهش حاضر در پی آن است تا 

 نماید. یبررسرا  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد

 پیشینه تجربی پژوهش

 با عنوان ،توان به پژوهشی که ویسه و همکاران یدر این حوزه م شده انجام های پژوهش ازجمله

 یانجیبا نقش م یاجتماع یریپذ تیو مسئول یگروه یریگ میبر تصم یمیت یگریمرب تأثیر یبررس

 یجنتا اشاره کرد. ،اند دادهانجام  )لامیشهر ا یدولت های سازمان: موردمطالعه) یمنابع انسان پذیری انعطاف

و  یاجتماع یریپذ تیمسئول ،یگروه یریگ میبر تصم یمیت یگریمربنشان داد  یقپژوهش تحق

(. نتایج پژوهش 1452ویسه و همکاران، دارد. ) یمثبت و معنادار تأثیر ،یمنابع انسان یریپذ انعطاف

 یمشتر ای واسطهبر عملکرد فروش با نقش  یتیریمد یگریمرب تأثیر طباطبائی و همکاران با عنوان

 یبر مشتر یتیریمد یگرینشان داد که مربیران ا مهی: شرکت بطالعهموردم) یو فروش انطباق یمدار

(. نتایج 1452طباطبائی و همکاران، ) .دارد داری معنی تأثیرو عملکرد فروش  یفروش انطباق ،یمدار

و  یفرد یبا عملکرد بالا بر اثربخش یکار های سیستم تأثیر یبررس و همکاران با عنوان یزارعپژوهش 

اگر  نشان داد )یسازمان نظام کی: ی)مطالعه مورد یمنابع انسان پذیری انعطاف گری جیمیانبا  یسازمان

 ،شغل یآن همچون طراح های مؤلفهبالا را با در نظر گرفتن درست  دبا عملکر یکار های سیستم

در  یادیز تأثیر توان می ،در نظر گرفت روهایو ن یاطلاعات ستمیس ،یسازمان ساختار ،پاداش ستمیس

 یو سازمان یفرد یاثربخش یآن باعث ارتقا تبع بهکرد و  جادیسازمان ا یمنابع انسان پذیری فانعطا

در  سهیمقا و همکاران با عنوان سرور شیستانتایج پژوهش  (.1451و همکاران،  ی)زارع .دیگرد
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 تأمینسازمان  یدر بهبود آموزش منابع انسان یگر یعوامل مؤثر بر مرب یبند تیو اولو ییشناسا

 نیتر مهمنشان داد که  تیریدر مد یرفتار مطالعات و نوع سه 2؛ نوع 1نوع  یفاز کردیبا رو یجتماعا

 انیو تعهد مرب رشیسطح پذ ،یاجتماع تأمینآموزش در سازمان  وهیش نیا یریکارگ عامل در امکان به

 یدالت سازماننقش ع پژوهشی با عنوان ،پارک و همکاران (.1451و همکاران،  )سرور است. رانیو فراگ

 کیاستراتژ یکپارچگیبا عملکرد بالا بر  یاعضا فروشان خرده یدر کاهش اثرات منف یو تعامل اجتماع

با  یتعامل اجتماع قیاز طر یکپارچگیبا  فروشان خردهدهد که نتایج پژوهش نشان می .اند دادهانجام 

بعلاوه،  (.2523پارک و همکاران، . )دهند یم شیرا افزا کیاستراتژ یکپارچگیفروشان عضو،  خرده ریسا

منابع  تیریمد یرابطه عملکردها یکه فرهنگ سلسله مراتب نیز نشان داد کاربالو آدولفوپژوهش آلگودا 

(. با 2522، کاربالو آدولفوآلگودا . )کند یم لیمثبت تعد طور بهرا  یبا عملکرد بالا با تعهد عاطف یانسان

 .شود میسازنده  یمیکار ت جادیوحدت هدف باعث ا جادیاان توجه به تحقیقات هربلی استو و همکار

دانش و همکاران نشان داد که  یفودین تایمارگار(. نتایج تحقیقات 2522هربلی استو و همکاران، )

که  یزمان کند، یم یانجیرا م میو عملکرد ت یتیریمد یگریمهارت مرب نیرابطه ب م،یدر سطح ت یمعمار

 (.2522و همکاران،  یفودیباشد. )ن نییپا جای به رانیمد یریادگیهدف  یریگ جهت

 تحقیق نظری و چهارچوب مبانی

 یمیت كردیرو با یانسان منابع توسعه

منابع،  یسازمان دارا کیاگر  یدارد. حت یآن سازمان بستگ یانسان یرویبه ن یسازمان تیهر فعال

 اریآن سازمان بس تیفعال یبرا تماداع قابل یانسان یرویباشد، داشتن ن یادیو امکانات ز ها زیرساخت

 یکه نحوه اجرا یمهم است. عامل اصل ازیهر ن یبرا یکه چقدر منابع انسان دهد مینشان  نیمهم است. ا

در  تیاولو کیاست. بهبود و رشد عملکرد کارکنان  ی، منابع انسانکند می نییسازمان را تع کی اتیعمل

 کی تی. موفقردیقرار گ موردتوجهو رقابت شرکت  تیفیبهبود ک یبرا دیاست که با شدن جهانیعصر 

 ریزی برنامه ،دهی سازمان ازجمله وکار کسب های جنبهبر تمام  یمنابع انسان نکهیبا توجه به ا وکار کسب

کارکنان  نکهیاز ا نانیاطم یبرا یاست. منابع انسان موردتوجه اریبس گذارد می تأثیر گیری تصمیمو 

انجام دهند استفاده  یشتریب ییخود را با کارا فیند وظاتوان میدارند و  یبهتر های مهارتدانش و 

و همچنان که به  کند میسازمان شروع به کار  کین بار در یاول یکه برا ی. هر کارمند زمانشود می

 دیبا ها سازمان ایها وکار کسبدارد. همه  ازین ی، به توسعه منابع انساندهد میخود ادامه  یالزامات شغل

مهم  اریبس تیفیبا ک یانسان یروین دیرقابت و تول یبرا یداشته باشند و توسعه منابع انسان یابع انسانمن
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کار سازمان را در کل  یروین تیفید کتوان می ها صلاحیتبر اساس  یدر منابع انسان گذاری سرمایهاست. 

 یعنیو ممکن انجام شود، نح نیکه به بهتر شود میگفته  یبهبود بخشد. عملکرد خوب و بالا به عملکرد

اجرا بگذارد  ستدر د وظیفه انجام یسازمان را برآورده کند، تمام توان خود را برا یازهایکه ن یعملکرد

کارکنان، با عملکرد بالا، ارزش و زمان و  تیفیدهد. ک یاریبه اهدافش  یابیو سازمان را در دست

 (.2512)کیم و همکاران، مهم است رایبه اهداف سازمان بس یابیدست یبرا یکار گروه نیهمچن

توسعه منابع  دیهر سازمان است و بدون ترد یرقابت تیو مز هیسرما نیتر مهم یمنابع انسان نیبنابرا

برد  یموضوع پ نیا توان ینگاه م نیاست. با ا یمنابع انسان تیریدر مد ندهایفرآ نیتر یاز اساس یانسان

که موجب  یعوامل از یکیاست.  ازیگوناگون موردن های نسازمادر  یکه آموزش و توسعه منابع انسان

مؤثر  یاست. رهبر یمنابع انسان یگریمرب ای نگیکوچ شود، یم یانسان یرویبهبود عملکرد و توسعه ن

 کی نگیمهم است. کوچ ،یامروز یایپو یجهان وکار کسب طیدر مح ویژه به ،یبقا و رشد سازمان یبرا

 کیاست که با اهداف استراتژ یتوسعه رهبر یبرا یاستراتژ کیاز  یو بخش شده ریزی برنامهمداخله 

متمرکز بوده است.  یفرد یو دستاوردها یبر توانمندساز نگیکوچ ،یسنت طور بههمسو است.  یسازمان

 ی. حتکنند می یعملکرد سازمان شیافزا یبرا نگیکوچ میبر ت هیدر حال حاضر شروع به تک ها سازمان

از رهبران در مورد  یاریهستند، بس ابستهو ها میبه اهداف خود به ت یابیستد یبرا ها سازماناگر 

عملکرد نامطمئن هستند )ماسکا و همکاران،  شیافزا منظور بهخود  یها میت نهیبه یرهبر یچگونگ

2512.) 

 یمیت كردیرو با یانسان منابع توسعه بر مؤثر یرفتار عوامل

 یبرآمده از وجود منابع انسان ها سازمان تیت که موجودفرض استوار اس نیا بر یتوسعه منابع انسان

خود به دانش و  های آرماناهداف و تحقق  به دنیرس منظور بهدارند و سازمان  تیاست که در آن فعال

 یندهایفرآ ،ها گروهو جوامع از افراد و  ها سازماندر  یاست. توسعه منابع انسان یمتک یتخصص انسان

عملکرد  ارتقای یهدف توسعه منابع انسان .کنند می یبانیو پشت تیحما یسازمان یکپارچگیو  یکار

 یور بهره دیکل عنوان به یاست. امروزه، توسعه منابع انسان یسازمان یور بهرهو  یبهبود اثربخش و افراد

 صورت بهامر اگر  نی. اشود میهر سازمان در نظر گرفته  یبرا شتریب و سودتر  اثربخشروابط  شتر،یب

و جوامع به ارمغان  ها سازمانی برا ینامحدود یایو اجرا شود مزا ریزی برنامهو مطلوب  مناسب

 (.1453و همکاران،  زادهیرضاعل)آورد می
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 یسازمان یشهروند رفتار توسعه

 ,Dierdorff) شد یمعرف ،3بیتمن و اورگانتوسط  بار  نیاول ی،سازمان یمفهوم رفتار شهروند

Rubin & Ellington, 2021) .محقق اصلاح و  نیمفهوم توسط چند نیرگان، اوو ا تمنیپس از ب

 یاریاخت یرفتار فرد"عنوان  توان به یرا م یسازمان یشهروند یرفتارها اورگان، گفته شد. به یساز مفهوم

 یباعث ارتقا درمجموعنشده و  ییپاداش شناسا یرسم ستمیتوسط س حیصر ایم یمستق طور به که

 رفتارهای شهروندی سازمانی .(1321 ،و همکاران امی)پنمود  فیتعر "شود یعملکرد مؤثر سازمان م

 یمجازات ایپاداش  یشاناند و برا نشده زیکه توسط سازمان تجو هستند یکمک ای یتیحما هایرفتار

کند  می کمک سازمانی عملکرد به سازمانی شهروندی رفتار که دهند می نشان محققان وجود ندارد.

(Yaakobi & Weisberg, 2020). 

تعریف نمودند: رفتار فردی آگاهانه و با بصیرت که مستقیماً  صورت بدینرفتار شهروندی سازمانی را 

 کلی کارکردهای سازمان را ارتقا  صورت بهشود و و با صراحت با سیستم پاداش رسمی شناخته نمی

در قرارداد  توافق شدهدهد. منظور از آگاهانه و با بصیرت، رفتاری که لازمه نقش یا شرح شغل می

استخدام باشد، نیست. این رفتار انتخاب آزادانه شخصی است که غفلت از آن تنبیهی در پی ندارد. در 

که از این اند عبارتاین تعریف بر سه ویژگی اصلی رفتار شهروندی تأکید شده است. این سه ویژگی 

طلبانه(؛ دارای مزایا و جنبه سازمانی نفعتهای غیرمرفتار شهروندی باید داوطلبانه باشد)دارای انگیزه

باشد)تسهیل اثربخشی کارکردهای سازمانی(؛ و جنبه چندوجهی داشته باشد)ایجاد محیط مثبت کاری 

ها و های اولیه در حوزه رفتار شهروندی سازمانی بیشتر برای شناسایی مسئولیتبرای کارکنان(. پژوهش

 باوجودشدند. این رفتارها مان داشتند اما اغلب نادیده گرفته مییا رفتارهایی بودند که کارکنان در ساز

شدند و یا حتی گاهی مورد غفلت قرار گیری میطور ناقص اندازههای عملکرد شغلی بهکه در ارزیابیاین

 (.2512، 4گرفتند، اما در بهبود اثربخشی سازمانی مؤثر بودند)کیم و همکارانمی

توسعه منابع  های فعالیت که افتیدر ییشرکت خدمات غذا کی از ینظرسنج کی قیاز طر 0کوو

کارکنان  یتعهد عاطف شیکارکنان را با افزا یسازمان یادراک کارکنان، رفتار شهروند انسانی عملکرد بالا

 یمنابع انسان ریو مد تیریمد کیشر 120از  ینظرسنج کینوآورانه فو و همکاران  رفتار .دهد یارتقا م

توسعه منابع انسانی عملکرد  های فعالیت که افتندیانجام دادند و در یرلندیا یابدارشرکت حس 125در 

 نیمحقق ق،یتطب ینوآورانه کارکنان دارد. از منظر تئور یبر رفتار کار توجهی قابلمثبت  تأثیر بالا

رانه کارکنان بر رفتار نوآو توسعه منابع انسانی عملکرد بالا های فعالیت تأثیر سمیمکان ن،یوانگ م ،یداخل

 عنوان بهعرضه( -تقاضا قیو تطب ییتوانا-ازین قیپست )شامل تطب-را با در نظر گرفتن تطابق شخص
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 توسعه منابع انسانی عملکرد بالا های فعالیت مطالعه نشان داد که نیکردند. ا یبررس یانجیم یرهایمتغ

نوآورانه کارکنان  رفتاربر  یت مثبتفرصت( اثرا تیریو مد زهیانگ تیریمد ،ییتوانا تیریو سه بعد آن )مد

 (.2521، 2)وانگدارد

کارکنان برخوردار از رفتار شهروندی سازمانی همانند یک شهروند متعهد در جهت اعتلای سازمان 

طبیعی  طور به(. 1321و همکاران،  بهاروندتلاش کنند. ) داشتی چشمحاضرند که بدون هیچ 

توانند در عرصه کارکنانی باشند، دغدغه اثربخشی ندارند و می مند از چنینبهره ها سازمان که درصورتی

(. رفتار 1322های دیگر باشند )شاهی و همکاران، گذاری در عرصهرقابت با فراق خاطر به فکر سرمایه

بین کارکنان  های کمکی کاری، ارتباطات، همکاری و ها گروهی کارکنان و ور بهرهشهروندی سازمانی، 

؛ نسبت اشتباهات را کاهش و مشارکت کارکنان در کند می؛ کار تیمی را تشویق دهد میرا افزایش 

)کیم و همکاران، آورد میمناسبی را فراهم  جوسازمانی طورکلی بهو  دهد میمسائل سازمان را افزایش 

2512.) 

 یساز میت های فعالیت توسعه

 یکار از راه دور امروزدر عصر  یساز میت های فعالیت ،یاز متخصصان منابع انسان یبرخ یبرا

، ها تیمتوسعه  یمطمئن برا های راهاز  یکیهنوز  ها آن، حال بااین رسد؛ و میبه نظر  ربط بی ای ای کلیشه

 جیدر نتا خودنقش  نییتع یبرا میت یو کمک به اعضا یفرد نی، بهبود روابط بها آن یهمکار قیتشو

 .هستند وکار کسب یکل

با عملکرد بالاتر  یکار یها تیمدر پرورش  یمنابع انسان ،یساز میت ایه فعالیتآغاز انواع مختلف  با

به  یابیدست یتا برا کند می قیرا تشو میت یحل مسئله، اعضا های فعالیت ن،یبنابراکنند؛  میمشارکت 

خود را  یها یرودبر نقش، تمرکز بر و یمبتن یها تیکنند. فعال یهمکار گریکدیهدف مشترک با  کی

 یبرا یفرد نیب های مهارت تیبر ارتباط بر اهم یمبتن های فعالیت. کنند یم قیتشو یمیهدف ت کیدر 

 (.2521، 1)زوو و همکارانکند می دیتأک میت یاثربخش

و با  باانگیزههستند، بلکه به پرورش کارکنان  رویدر مورد جذب ن تنها نه یمنابع انسان های دپارتمان

خود را  های مهارت دیبا شده استخدام یکه استعدادها کنند میک در ها آن. پردازند می زیعملکرد بالا ن

 ین موضوع، منابع انسانیتوسعه دهند تا مولد باشند و به کار خود ادامه دهند. با در نظر گرفتن ا

را  ها مهارتتا  کنند می قیرا تشو ها تیم یبرا یآموزش های برنامه دهی سازماندر محل کار،  یریادگی

 ،یرهبر ،یمیت مؤثرد آموزش در مورد ارتباطات توان می نیا .داشته باشند یلکرد خوبکنند و عم جادیا

 کیباشد که  یسخت های مهارتاز  یبرخ ایحل مسئله،  های تکنیکمذاکره،  های مهارتحل تعارض، 
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در  ینقش اساس یمنابع انسان ن،یبر ا علاوه .دارد ازیخود ن یبهبود عملکرد و رشد شغل یکارمند برا

 یشرکت، معرف یها استیدر مورد ساختار و س کار تازهدر هنگام آموزش افراد  میباطات و انسجام تارت

مانند مباشران  یمتخصصان منابع انسان .حضور دارند ندیکل فرآ دهی سازمانو  میت کیبه  ها آن

دن به دا نانیاطم د،یجد یادغام استعدادها ها آنکارکنان هستند. نقش  یفرهنگ و اهداف شرکت برا

 یبرا ها آن زهیو انگ یراحت یبرا یطیشرا جادیو ا کند میرا برآورده  ها آن یازهایکه شرکت ن ها آن

و  کنند میرا درک  وکار کسب یکل جینتا یبرا یمیکار ت تیاهم ها آناست.  تر بزرگبه اهداف  یابیدست

 .مهم است اریبس یبعد یها تیمدر  ها آنعملکرد  یمناسب برا یکه جذب و پرورش نامزدها دانند می

 ،ای حرفهحل تعارض، آموزش  های سبکعملکرد،  گیری اندازه، مؤثر یهمکار ،دهی سازمان م،یت انسجام

 یها بخش نیبا عملکرد بالا مهم هستند. ا های سازماندر  میت یاثربخش یهمه برا -پاداش  ستمیس

 نجایرا در ا ها آننقش  دیما نبا نینابراب کنند، یعوامل کمک م نیا ییهستند که به شکوفا یمنابع انسان

 .(2512، 1)تاگ زوونگ و همکارانمیریبگ کم دست

 تعارض حل های سیستم توسعه

های مهم در حوزه مدیریت منابع انسانی، رفتار سازمانی و رهبری است و تعارض یکی از موضوع

 2511، 11اد کند )عبدل کادرتواند برای سازمان پیامدهای منفی ایجمدیریت نشود می خوبی بهچنانچه 

افتد که در تعامل میان افراد، یکی از طرفین احساس کند طرف مقابل منافع (. تعارض زمانی اتفاق می

 (. در یک تعریف کلی و جامع 1322او را به خطر انداخته و یا چنین قصدی دارد )آغاز و همکاران، 

یابد که با مخالفت یا رد یا گروه( درمی)ف طرف یکتوان گفت، تعارض فرایندی است که در آن می

 (.1323واکنش منفی طرف دیگر مواجه شده است)رضائیان،

مضر هستند و  هاچندین دیدگاه نسبت به تعارض وجود دارد. بر اساس دیدگاه سنتی همه تعارض

و  هایی که در جهت حمایت از اهداف سازماناجتناب کرد. دیدگاه کارکردی از تعارض ها آنباید از 

یک عامل مثبت  تنها نهگرا تعارض کند و بر اساس دیدگاه تعاملبهبود عملکرد آن هستند دفاع می

ضرورت دارد)رابینز و  کاملاًآن  مؤثرهای سازمان است، بلکه برای عملکرد برنده برای فعالیتپیش

وری بالا هرهتواند با ب (. ایگبوکوه بر این باور است تعارض شغلی در سطح متوسط می13،2512جاج

و  ومرج هرجو رکود شده و میزان زیاد آن نیز  علاقگی بیمرتبط باشد چراکه تعارض بسیار کم منجر به 

 منظور بههــای مدیریــت تعــارض شود. کســب دانــش و مهــارت اختلاف در محیط کار را سبب می

، نظران صاحبـه باور برخـی از ب ای که گونه بهرسـد، اسـتفاده از آن امـری ضـروری بـه نظـر مـی
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خوانـدن، نوشـتن و صحبـت کـردن اهمیـت دارد )لابراگ و  اندازه بهدانسـتن نحـوه مدیریـت تعارض 

 (.14،2511حمدان

 یها ، راهحال باایناست.  برانگیز چالشکه هدفشان عملکرد بالاست،  ییها تیماز تضادها در  اجتناب

 کی یبرا یا سازنده یها حل تا راه کنند یبه کارکنان کمک م رایها مهم هستند، ز تعارض نیحل ا

منابع  نقش .نگذارد یمنف تأثیر میکنند تا بر عملکرد ت سازی غیر شخصیکنند و آن را  دایمشکل پ

 یمنابع انسان متخصصان .بیباشد، نه آس دیحل تعارض است که مف ستمیس کی جادیا نجایدر ا یانسان

 د،یجد یها دهیشود: ا شتریب یها شرفتیمنجر به پ تواند یم یمیت یکه تضادها کنند یدرک م

 کی ها آن نیبنابرا؛ رهیو غ سازنده یطوفان فکر ،یشناخت روش یکردهایمشترک، رو یریگ میتصم

 قیرا تشو میت یو اعضا کنند یاعمال حل مثبت تعارض اجرا م یمتناظر را برا یاستیچارچوب س

 (.2512، 2)کائوکنند یبهتر همکار یاثربخش یبراکه چگونه  رندیبگ ادیتا  کنند یم

د و نکند تا با تحولات جدید در تماس باش مدیریت اثربخش تعارض به مدیران سازمان کمک می

صدر و مدیریت تعارض سعه .های مناسب بیابد حل ها راهبرای مقابله با تهدیدات و استفاده از فرصت

تعارض مانند قدرت و سیاست، در سازمان نیرویی  یهای امروزطلبد و در سازماناستقامت می

 شود. است و گاهی مثبت تلقی می ناپذیر اجتناب

 مدل تحقیق

 و یساز میت های فعالیت توسعه ،یسازمان یشهروند رفتار توسعه) یرفتار عوامل: متغیر مستقل

 (تعارض حل های سیستم توسعه

 شهرستان وپرورش آموزش مدارس یسانان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه :متغیر وابسته

 سنندج

 
 ( مدل تحلیلی تحقیق3نمودار )

 

یساز میت یها تیفعال توسعه  
 یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه

سنندج شهرستان وپرورش آموزش سمدار  

 یشهروند رفتار توسعه

یسازمان  

 حل یها ستمیس توسعه

 تعارض
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 تحقیق های فرضیه

 اصلی هیفرض

 های سیستم توسعهی و ساز میت های فعالیت توسعهی، سازمان یشهروند رفتار توسعه) یرفتار عوامل

 شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه بر (تعارض حل

 .باشند می مؤثر سنندج

 ی فرعیها فرضیه

 مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه ی برسازمان یشهروند رفتار توسعه

 .باشد می مؤثر سنندج شهرستان وپرورش آموزش

 مدارس یانانس منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه ی برساز میت های فعالیت توسعه

 .باشد می مؤثر سنندج شهرستان وپرورش آموزش

 مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه بر تعارض حل های سیستم توسعه

 .باشد می مؤثر سنندج شهرستان وپرورش آموزش

 روش تحقیق

دارد. مختلفی وجود  های روش، موردبررسیاصولاً با توجه به ماهیت تحقیق و متناسب با موضوع 

و  گیری نتیجهلازم به  های فعالیتتحقیق به ماهیت و زمینه تحقیق،  های روشاستفاده از هر یک از 

میزان مسئولیت محقق در مقابل نتایج و اهداف تحقیق بستگی دارد. با توجه به مسائل مطروحه و 

 ازنظرهش مطالعه اسناد و مدارک و همچنین مطالعات تحلیلی در خصوص ادبیات تحقیق، این پژو

نحوه  ازنظرتوصیفی و  وتحلیل تجزیهها و اطلاعات و روش نحوه گردآوری داده ازنظرهدف، کاربردی و 

 وپرورش آموزش مدارس کارکنان هیکل از عبارت قیتحق نیا یآمار جامعه اجرا نیز از نوع پیمایشی است.

 پژوهش نیا در گیری نمونه وشر. باشد می نفر 2055 حدوداً ها آن تعداد که باشند می سنندج شهرستان

 شیوه براساس) گیری نمونه ضوابط به توجه با مذکور یآمار جامعه از. باشد می ساده گیری نمونه روش

 این در است. شده انتخاب قیتحق نمونه عنوان به نفر 335 تعداد) مورگان جدول در مندرج گیری نمونه

 در: گیرند می قرار وتحلیل تجزیه مورد طریق ود به ها پرسشنامه گردآوری از حاصل یها داده تحقیق

 از قسمت این در که گیرند می قرار وتحلیل تجزیه مورد آمار توصیفی شیوه به ها داده نخست مرحله

آزمون  طریق از دیگر، مرحله در و شود می پرداخته ها آن توصیف به... و نمودارها و اشکال جداول، طریق

t توسعه بر( تعارض حل های سیستم توسعه و یساز میت های فعالیت توسعه و یرفتار عوامل رابطه 
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 قرار موردبررسیسنندج  شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو

 .گیرد می

 ی تحقیقها فرضیهبررسی 

 تحقیق فرضیه اصلی

 و یزسا میت های فعالیت توسعه ،یسازمان یشهروند رفتار توسعه) یرفتار عوامل "

 مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت كردیرو توسعه بر( تعارض حل های سیستم توسعه

 ".باشند می مؤثرسنندج  شهرستان وپرورش آموزش

 توسعه% از تغییرات متغیر 1/20آن است که  مؤیدباشد که این  می 201/5مقدار ضریب تعیین 

 عواملبه کمک متغیر  سنندج شهرستان ورشوپر آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو

 حل های سیستم توسعه و یساز میت های فعالیت توسعه ،یسازمان یشهروند رفتار توسعه) یرفتار

است که  آمده دست به 212/1در این فرضیه مقدار آماره دوربین واتسون برابر  قابل تبیین است.( تعارض

% 20داری آن در سطح اطمینان بالای  و معنی Fزمون بسیار مناسب است. با توجه به مقداره آماره آ

 است. تحلیل قابلمعادله رگرسیون معتبر بوده و نتایج آن 

 (: خلاصه نتایج مدل رگرسیونی فرضیه اصلی3)دول ج

خطای  B متغیر

 استاندارد

BETA 

 بتا( استانداردشده)ضریب 
 داری معنیسطح  tآماره 

 555/5 311/13 - 110/5 401/2 عدد ثابت

 555/5 052/15 201/5 503/5 001/5 یرفتار عوامل

 F =242/32آماره  212/1آماره دوربین واتسون= 431/5ضریب تعیین=  201/5ضریب همبستگی= 

( کمتر از 555/5)وپرورش  آموزشداری متغیر  شود سطح معنی مشاهده می 1با توجه به جدول  

 توسعه ،یسازمان یشهروند رفتار توسعه) یررفتا عوامل(، بنابراین متغیر sig<0.05است ) 50/5

شود. با توجه به  وارد مدل رگرسیونی می( تعارض حل های سیستم توسعه و یساز میت های فعالیت

 ،یسازمان یشهروند رفتار توسعه) یرفتار عواملتوان گفت متغیر  ( میBمثبت بودن ضریب رگرسیونی )

 تیریمد در یمیت کردیرو توسعه( در تعارض حل های سیستم توسعه و یساز میت های فعالیت توسعه

 تائیداثر مثبت و مستقیم دارد. فرضیه فوق  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع

 .گردد می
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  در یمیت كردیرو توسعهو  یرفتار عواملآزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد متغیر 

 سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد

 . برخی از ضرایبدهد یمنشان  دو دوبه صورت بهی میان متغیرها را  آزمون همبستگی بررسی رابطه

( و با علامت باشد یمدرصد  1% معنادار هستند )مقدار سطح معناداری کمتر از 22در سطح اطمینان 

( *مت )% معنادار هستند و با علا20در سطح اطمینان  . برخی از ضرایباند شده مشخص( **)

که بین دو متغیر رابطه معناداری در  دهد یم. ضرایب که علامت خاصی ندارند نیز نشان اند شده مشخص

ی مثبت و مستقیم بین دو متغیر  رابطه دهنده نشان% وجود ندارد. ضریب مثبت 20سطح اطمینان 

 .باشد یمی منفی و عکس بین دو متغیر  رابطه دهنده نشانو ضریب منفی  باشد یم

 در یمیت كردیرو توسعهو  یرفتار عوامل(: آزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد متغیر 2)ول دج

 سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد

 مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه متغیر

 **024/5 یسازمان یشهروند رفتار توسعه

 **322/5 یساز میت های فعالیت توسعه

 **241/5 تعارض حل های سیستم توسعه

 sig<0.01 (α=0.01)** 

 توسعه و یرفتار عواملبین دو متغیر  همبستگی، مقدار ضریب شود میمشاهده  2با توجه به جدول 

مقدار  و 024/5برابر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو

 منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعهی و ساز میت های فعالیت توسعهغیر ضریب همبستگی بین دو مت

و مقدار ضریب همبستگی بین دو متغیر  322/5برابر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان

 وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعهو  تعارض حل های سیستم توسعه

بوده. علامت  دار معنی% 22. تمام روابط در سطح اطمینان باشد می 241/5بر برا سنندج شهرستان

. شدت همبستگی بین باشد میرابطه مثبت و مستقیم بین متغیرها  دهنده نشانمثبت تمام ضرایب 

 .باشد میمتغیرهای مذکور در حد متوسط 

 تحقیق فرضیه فرعی اول

 یانسان منابع تیریمد در یمیت كردیرو توسعه بر یسازمان یشهروند رفتار توسعه "

 ".باشد می مؤثرسنندج  شهرستان وپرورش آموزش مدارس
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 توسعه% از تغییرات متغیر 1/34آن است که  مؤیدباشد که این  می 341/5مقدار ضریب تعیین 

به کمک متغیر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو

در این فرضیه مقدار آماره دوربین واتسون برابر  قابل تبیین است. یسازمان یدشهرون رفتار توسعه

داری آن در  و معنی Fاست که بسیار مناسب است. با توجه به مقداره آماره آزمون  آمده دست به 132/1

 است. تحلیل قابل% معادله رگرسیون معتبر بوده و نتایج آن 20سطح اطمینان بالای 

 تایج مدل رگرسیونی فرضیه اول(: خلاصه ن1)دول ج

خطای  B متغیر

 استاندارد

BETA 

 بتا( استانداردشده)ضریب 
 داری معنیسطح  tآماره 

 555/5 152/1 - 244/5 121/2 عدد ثابت

 555/5 130/2 012/5 513/5 422/5 یسازمان یشهروند رفتار توسعه

 F =214/22آماره  132/1آماره دوربین واتسون= 341/5ضریب تعیین=  012/5ضریب همبستگی= 

 یسازمان یشهروند رفتار توسعهداری متغیر  شود سطح معنی مشاهده می 3با توجه به جدول 

وارد مدل  یسازمان یشهروند رفتار توسعه(، بنابراین متغیر sig<0.05است ) 50/5( کمتر از 555/5)

 رفتار توسعهگفت متغیر توان  ( میBشود. با توجه به مثبت بودن ضریب رگرسیونی ) رگرسیونی می

 شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعهدر  یسازمان یشهروند

 .گردد می تائیداثر مثبت و مستقیم دارد. فرضیه فوق  سنندج

  توسعهو  یسازمان یشهروند رفتار توسعهآزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد متغیر 

 سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت كردیرو

 توسعهو  یسازمان یشهروند رفتار توسعه(: آزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد متغیر 0)دول ج

 سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت كردیرو

 مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه متغیر

 **002/5 یسازمان یها نامه نییآ و نیقوان از یرویپ

 **411/5 افراد ریسا به داوطلبانه کمک

 **432/5 شتریب یها تیمسئول و فیتکال انجام به لیتما

 sig<0.01 (α=0.01)** 

 و نیقوان از یرویپبین دو متغیر  همبستگی، مقدار ضریب شود میمشاهده  4با توجه به جدول 

 وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعهو  یزمانسا یها نامه نییآ
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و  افراد ریسا به داوطلبانه کمک مقدار ضریب همبستگی بین دو متغیر و 002/5برابر  سنندج شهرستان

و  411/5برابر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه

 کردیرو توسعهو  شتریب یها تیمسئول و فیتکال انجام به لیتماهمبستگی بین دو متغیر  مقدار ضریب

. تمام باشد می 432/5برابر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت

رابطه مثبت و  دهنده نشانبوده. علامت مثبت تمام ضرایب  دار معنی% 22روابط در سطح اطمینان 

 .باشد می. شدت همبستگی بین متغیرهای مذکور در حد متوسط باشد مییم بین متغیرها مستق

 تحقیق ی دومفرع فرضیه

 مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت كردیرو توسعه بر یساز میت های فعالیت توسعه "

 ".باشد می مؤثرسنندج  شهرستان وپرورش آموزش

 توسعه% از تغییرات متغیر 2/21آن است که  ؤیدمباشد که این  می 212/5مقدار ضریب تعیین 

به کمک متغیر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو

 231/1در این فرضیه مقدار آماره دوربین واتسون برابر  قابل تبیین است. یساز میت های فعالیت توسعه

داری آن در سطح  و معنی Fتوجه به مقداره آماره آزمون است که بسیار مناسب است. با  آمده دست به

 است. تحلیل قابل% معادله رگرسیون معتبر بوده و نتایج آن 20اطمینان بالای 

 (: خلاصه نتایج مدل رگرسیونی فرضیه دوم1)دول ج

 خطای استاندارد B متغیر
BETA 

 داری معنیسطح  tآماره  بتا( استانداردشده)ضریب 

 555/5 510/2 - 222/5 521/2 عدد ثابت

 555/5 321/2 421/5 521/5 430/5 یساز میت های فعالیت توسعه

 F =552/24آماره  231/1آماره دوربین واتسون= 212/5ضریب تعیین=  421/5ضریب همبستگی= 

 یساز میت های فعالیت توسعهداری متغیر  شود سطح معنی مشاهده می 0با توجه به جدول  

وارد مدل  یساز میت های فعالیت توسعه(، بنابراین متغیر sig<0.05است ) 50/5( کمتر از 555/5)

 کردیرو توسعهتوان گفت متغیر  ( میBشود. با توجه به مثبت بودن ضریب رگرسیونی ) رگرسیونی می

اثر مثبت و مستقیم دارد.  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت

 .گردد می دتائیفرضیه فوق 
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  توسعهو  یساز میت های فعالیت توسعهآزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد متغیر 

 سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت كردیرو

 كردیرو توسعهو  یساز میت های فعالیت توسعه(: آزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد متغیر 1)دول ج

 سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان ابعمن تیریمد در یمیت

 مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه متغیر

 **401/5 اخلاقی های فعالیت

 **322/5 آموزشی و علمی های فعالیت

 **412/5 اجتماعی و فرهنگی دینی، های فعالیت

 sig<0.01 (α=0.01)** 

و  اخلاقی های فعالیتبین دو متغیر  همبستگی، مقدار ضریب شود میمشاهده  2با توجه به جدول  

 و 401/5برابر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه

 تیریمد در یمیت کردیرو توسعهو  آموزشی و علمی های فعالیتمقدار ضریب همبستگی بین دو متغیر 

و مقدار ضریب همبستگی بین دو  322/5برابر  سنندج شهرستان رورشوپ آموزش مدارس یانسان منابع

 مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعهو  اجتماعی و فرهنگی دینی، های فعالیتمتغیر 

 دار معنی% 22. تمام روابط در سطح اطمینان باشد می 412/5برابر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش

. شدت باشد میرابطه مثبت و مستقیم بین متغیرها  دهنده نشانضرایب  بوده. علامت مثبت تمام

 .باشد میهمبستگی بین متغیرهای مذکور در حد متوسط 

 تحقیق سوم یفرعفرضیه 

 یانسان منابع تیریمد در یمیت كردیرو توسعه بر تعارض حل های سیستم توسعه "

 ".باشد می مؤثرسنندج  شهرستان وپرورش آموزش مدارس

 توسعه% از تغییرات متغیر 2/32آن است که  مؤیدباشد که این  می 322/5ضریب تعیین  مقدار

به کمک متغیر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو

 50/2در این فرضیه مقدار آماره دوربین واتسون برابر  قابل تبیین است. تعارض حل های سیستم توسعه

داری آن در سطح  و معنی Fاست که بسیار مناسب است. با توجه به مقداره آماره آزمون  آمده دست به

 است. تحلیل قابل% معادله رگرسیون معتبر بوده و نتایج آن 20اطمینان بالای 
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 (: خلاصه نتایج مدل رگرسیونی فرضیه سوم1)دول ج

 داری معنیسطح  tه آمار بتا( استانداردشده)ضریب  BETA خطای استاندارد B متغیر

 555/5 44/11 - 212/5 051/2 عدد ثابت

 555/5 222/1 251/5 522/5 014/5 تعارض حل های سیستم توسعه

 F =512/22آماره  50/2آماره دوربین واتسون= 322/5ضریب تعیین=  251/5ضریب همبستگی= 

 تعارض حل های سیستم توسعهداری متغیر  شود سطح معنی مشاهده می 1با توجه به جدول  

وارد مدل  تعارض حل های سیستم توسعه(، بنابراین متغیر sig<0.05است ) 50/5( کمتر از 555/5)

 کردیرو توسعهتوان گفت متغیر  ( میBشود. با توجه به مثبت بودن ضریب رگرسیونی ) رگرسیونی می

و مستقیم دارد. اثر مثبت  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت

 .گردد می تائیدفرضیه فوق 

  توسعهو  تعارض حل های سیستم توسعهآزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد متغیر 

 سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت كردیرو

 هتوسعو  تعارض حل های سیستم توسعه(: آزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد متغیر 1)دول ج

 سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت كردیرو

 مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعه متغیر

 **221/5 تعارض اثربخش تیریمد

 **412/5 تعارض از اجتنـاب

 **022/5 مصالحـه و یهمـکار

 sig<0.01 (α=0.01)** 

 اثربخش تیریمدبین دو متغیر  همبستگی، مقدار ضریب شود میمشاهده  1با توجه به جدول 

برابر  سنندج شهرستان وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعهو  تعارض

 تیریمد در یمیت کردیرو توسعهو  تعارض از اجتنـابمقدار ضریب همبستگی بین دو متغیر  و 221/5

و مقدار ضریب همبستگی بین دو  412/5برابر  سنندج شهرستان شوپرور آموزش مدارس یانسان منابع

 وپرورش آموزش مدارس یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعهو  مصالحـه و یهمـکارمتغیر 

بوده. علامت مثبت  دار معنی% 22. تمام روابط در سطح اطمینان باشد می 022/5برابر  سنندج شهرستان

. شدت همبستگی بین متغیرهای باشد میابطه مثبت و مستقیم بین متغیرها ر دهنده نشانتمام ضرایب 

 .باشد میمذکور در حد متوسط 
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 گیری نتیجه

به این بلوغ  ها سازمانمدیران  مدیریت منابع انسانی اثربخش برای موفقیت هر سازمانی حیاتی است

مزیت  است که با ایجاد ای زینهگکارکنان با استعداد، ماهر و منعطف بهترین  که حفظ و جذب اند رسیده

تمرکز بر  جای بههمراه نماید. مدیران  اساسی های شایستگیرا به رشد  ها سازمان تواند میرقابتی 

و  آموزش، استخدام و نظام پرداخت حقوق؛ آن را در قالب یک نظام کلی اجزای کارمندیابی، تک تک

. این امر کنند میهمدیگر، ادغام و ترکیب  منسجم با هدف افزایش سطح عملکرد و مشارکت کارکنان با

تناسب  توانایی حداکثر کرد ها نظامکاری با عملکرد بالا شده است. این  های سیستممنجر به پیدایش 

سیستم اقدامات کاری با عملکرد بالا  کارگیری به .ی اجتماعی سازمان و نظام فنی را داردها نظامبین 

کاری با  های سیستمدر محیطی که تناسبی از . لکرد سازمانی استارتقای عم یکی از عوامل در راستای

. از این کنند میخود را وقف شغل و سازمان  عملکرد بالا وجود دارد، با احتمال بالایی کارکنان انرژی

استراتژیک در بعد  های سیاستبا حفظ مزیت رقابتی خود به سمت اجرای  توانند می ها سازمانطریق 

(. 2523، 15)پارک و همکارانتضمین کنند بلندمدت تا منافع سازمان را در اند آورده منابع انسانی روی

کاهش و  ها چالشاین  ازجملهقرار خواهد داد،  ها آنپیش روی  یی راها چالشبه این موضوع  توجهی بی

ت بلندمد ریزی برنامهنداشتن  انسانی و در پی آن سرمایه مالی سازمان، های سرمایهدست رفتن  یا از

 منابع های بخشرقابتی و نبود انسجام و هماهنگی سازنده بین زیر  مزیت عنوان بهبرای سرمایه انسانی 

کاری با عملکرد بالا بیش  های سیستم مجموع بعدهای تأثیربه اعتقاد برخی از پژوهشگران  .انسانی است

 آموزش، توانمندسازی وفردی است. به همین علت ترکیب مناسبی از  صورت به ها آنیکی از  تأثیراز 

عملکرد را تا بیشترین حد ارتقا  در سازمان افزایی همپاداش توانایی این را خواهد داشت تا با ایجاد 

انفرادی است و در  صورت بهمنابع انسانی  در حالت سنتی کارکردهای (.2512 ،11)هی و همکاراندهد

 .(1452پور و همکاران،  )سپهعمل نمایند با کارایی بالایی درمجموعفرایندی  این حالت باید در قالب

 ،یانسان منابع تیریمد در یمیت کردیرو توسعهبر  مؤثررفتاری  عوامل یبررسدر خصوص 

نتایج تحقیقات  ها آنکه در بین  اند پیداکردهپژوهشگران متعددی، به نتایج مفید و کارآمدی دست 

 ،یمیت بالای و عملکرد یتیریمد گتیم کوچینمهارت  "و همکاران با عنوان یفودین تایمارگار

 میو عملکرد ت یتیریمد یگریمهارت مرب نیرابطه ب م،یدر سطح ت یدانش معمارآن بود که  دهنده نشان

نتایج تحقیقات  باشد. نییپا جای به رانیمد یریادگیهدف  یریگ که جهت یزمان کند، یم یانجیرا م

حاکی  با عملکرد بالاتوسعه  یبرا یفرد نیب یردکی: روتیم کوچینگ "با عنوان استو و همکاران هربلی

کارمندان و  تیهدا یقدرتمند برا ای پایه ،یمیجو کار ت های مکانیکبه  میعقل سل تیتقواز آن بود که 
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 "درتحقیقی با عنوان کاربالو آدولفوآلگودا همچنین . کند می جادیبا عملکرد بالا ا لیبه پتانس ها تیم

 رییتغ یبرا یآمادگنشان دادند  رییتغ یبرا یبا عملکرد بالا و آمادگ یانمنابع انس تیریمد اقدامات

همچنین ویسه و همکاران نیز در تحقیقی با کارکنان مرتبط است.  یمثبت با عملکرد فرد طور به

با نقش  یاجتماع یریپذ تیو مسئول یگروه یریگ میبر تصم یمیت یگریمرب تأثیر یبررس "عنوان

 که ندداد نشان )لامیشهر ا یدولت های سازمان: موردمطالعه) یمنابع انسان پذیری انعطاف یانجیم

 تأثیر ،یمنابع انسان یریپذ و انعطاف یاجتماع یریپذ تیمسئول ،یگروه یریگ میبر تصم یمیت یگریمرب

 پذیری مسئولیتو  یگروه یریگ میبر تصم زین یمنابع انسان پذیری انعطافدارد؛  یمثبت و معنادار

بر  یانسان بعمنا پذیری انعطاف قیهم از طر یمیت یگریدارد. مرب یمثبت و معنادار تأثیر ،یاجتماع

نتایج تحقیقات طباطبائی و  دارد. یمعنادار تأثیر ،یاجتماع پذیری مسئولیتو  یگروه یریگ میتصم

ش و فرو یمدار یمشتر ای واسطهبر عملکرد فروش با نقش  یتیریمد یگریمرب تأثیر"با عنوان همکاران

 ،یمدار یبر مشتر یتیریمد یگریمربیران حاکی از آن بود که ا مهی: شرکت بموردمطالعه) یانطباق

 تأثیر یبر فروش انطباق یمدار یمشتر دارد. داری معنی تأثیرو عملکرد فروش  یفروش انطباق

 دارد. داری معنی تأثیربر عملکرد فروش  یو فروش انطباق یمدار یمشتر تیدارد و در نها داری معنی

خود  های مسئولیتانجام  یکمک به کارکنان برا یهدف بلندمدت توسعه منابع انسانبنابراین 

و  یتجارت رقابت یایدن که این ی. براتاس یی منابع انسانیو توسعه نها آموزش قیکارمند از طر عنوان به

 یهای مهارت، به انسانیمنابع مهم است. اصطلاح  اریبس یبماند، توسعه منابع انسان یبالا باق تیفیبا ک

نشان  نیاستفاده شود. ا خوبی بهشرکت  ایسازمان  کی درد توان میفرد دارد که  کیاشاره دارد که 

 وسعهرا توسعه دهند. ت یخاص یها توانایی دیبه اهداف و مقاصد خاص با یابیدست یکه افراد برا دهد می

 ندیاست. فرآ یشغل یازهایو ن ها تینجام مسئولا یارائه آموزش به کارکنان برا یبه معنا ،یمنابع انسان

 یبه اهداف سازمان مؤثرتر یابیدست منظور بهکارکنان  های مهارتبا هدف بهبود  یتوسعه منابع انسان

 زمان مدتکار در  کیفرد در انجام  کی تی. سطح موفقشود میشناخته  رکنانتحت عنوان آموزش کا

 ای ارهایاهداف، مع ،یکار یمانند استانداردها ،یافت دسته آن ب توان میکه  یجیبا نتا سهیدر مقا نیمع

است که تحت  یتوسط کارکنان، کار شده انجامکار . شود می دهی، عملکرد کارکنان نامموردتوافقاهداف 

با شرکت است.  ها آنو رابطه  دهند میکه انجام  یکار زانیم ،یبانیپشت ستمیس زه،یاستعداد، انگ تأثیر

هدف  نیشود. ا هبرداشت دیاست که با یو مراحل ها رویهاز  یدرک روشن ،یابیدست یاهدف مهم بر کی

 .شود میمحقق ن ییتنها با اراده و توانا
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 منابع

های گوناگون سبک کارگیری بههای فرهنگی بر ارزش تأثیر(. 1322) آغاز، عسل و طالعی، نازنین. (1

فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال پانزدهم،  ها.ها و چینیای در میان ایرانیمدیریت تعارض: مطالعه

 .20-01، صفحه 1422، زمستان 25شماره 

یابی معادلات ساختاری رابطه هوش  مدل(. 1321) .یعقوبی، نورمحمد و گوران، میلاد؛ بهاروند، فتانه (2

هیجانی و رفتار شهروندی سازمانی)مطالعه موردی: کارمندان بیمارستان امام خمینی )ره( شهرستان 

 .214 -125، صص 45، شماره پژوهش های مدیریت عمومی مجلهر(. الشت

 تأثیر ی(. بررس1321. )عبدالزهرا ،یو نعامسید اسماعیل  ،یهاشم ؛کیومرث ،دهیبشل ؛مهدی ام،یپ (3

با نقش میانجیگری تعهد  دیو رفتار ضد تول یسازمان یدبر رفتار شهرون یو قدردان یهوش معنو

شناسی  دانش و پژوهش در روان. چمران اهواز دیدر کارکنان دانشگاه شه یشغل اقیو اشت یسازمان

 .1-12، 25(2) ،یکاربرد

 توسعه مدل اعتباریابی(. 1453. )اله فرد، کرم دانش و میرسپاسی، ناصر؛ رضاعلیزاده، محمدباقر؛ (4

، 31 شماره - 1452 پاییز انسانی منابع توسعه و انقلاب، آموزش دوم گام بیانیه بر مبتنی نیانسا منابع

 ( 235 تا 251 از - صفحه

(. مدیریت تعارض و مذاکره )مدیریت رفتار سازمانی پیشرفته(. تهران: 1323) رضائیان، علی. (0

 .انتشارات سمت

با عملکرد  یکار های سیستم تأثیر یبررس ،1451محمد، ،یعباس و سلگ ،یطهماسب ی؛مصطف ،یزارع (2

 کی: ی)مطالعه مورد یمنابع انسان پذیری انعطاف گری میانجیبا  یو سازمان یفرد یبالا بر اثربخش

 https://civilica.com/doc/1529898(،یسازمان نظام

 عملکرد بالا در سازمان یمنابع انسان تیری(. ارائه مدل مد1452. )یرحمان و شیراندیخ ،سپه پور (1

 (.02)10 ،توسعه و تحول تیری. فصلنامه مدیاجتماع تأمین

 یبند تیو اولو ییدر شناسا سهی(، مقا1451محمد ) دیو زرگر، س یهاد ،انیهمت ؛یرعلیام ،سرور (1

؛ 1نوع  یفاز کردیبا رو یاجتماع تأمینسازمان  یدر بهبود آموزش منابع انسان یگر یعوامل مؤثر بر مرب

 32زمستان، شماره  زدهم،یسال س ت،یریدر مد یرفتار مطالعات و نوع سه، 2نوع 

، بررسی رابطه هوش معنوی با (1322) .خدیوی، میثم ساراو؛ حسینی، امید؛ مهنی، سکینهشاهی،  (2

 مدیریت و کارآفرینی، قم. المللی بین کنفرانسرفتار شهروندی سازمانی کارکنان، دومین 

https://www.noormags.ir/view/fa/creator/571007/%d9%81%d8%aa%d8%a7%d9%86%d9%87_%d8%a8%d9%87%d8%a7%d8%b1%d9%88%d9%86%d8%af
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/571007/%d9%81%d8%aa%d8%a7%d9%86%d9%87_%d8%a8%d9%87%d8%a7%d8%b1%d9%88%d9%86%d8%af
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/571008/%d9%85%db%8c%d9%84%d8%a7%d8%af_%da%af%d9%88%d8%b1%d8%a7%d9%86
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/327958/%d9%86%d9%88%d8%b1%d9%85%d8%ad%d9%85%d8%af_%db%8c%d8%b9%d9%82%d9%88%d8%a8%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/1327/%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%d8%b4-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d8%b9%d9%85%d9%88%d9%85%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/1327/%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%d8%b4-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d8%b9%d9%85%d9%88%d9%85%db%8c
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 منابع مدیریت نوین رویکردهای و انمندسازیتو راهکارهای و ها چالش(. 1452محسن ) نیا، صادق (15

 .تهران ایران، بازاریابی و مدیریت انسانی، علوم در نوین های فناوری ملی همایش نیششم انسانی،

بر عملکرد فروش  یتیریمد یگریمرب تأثیر ،1452ن،یدوست، حس فهیو وظ یدمصطفیس ،یطباطبائ (11

کنفرانس  نیپنجم (،رانیا مهی: شرکت بردمطالعهمو) یو فروش انطباق یمدار یمشتر ای واسطهبا نقش 

 https://civilica.com/doc/1772008و صنعت، تیریمد المللی بین

بر  یمیت یگریمرب تأثیر ی، بررس1452،ری، اردشیریوند، محمد و ش نهیآد ،یدمهدی، صسهیو (12

 ینسانمنابع ا یریپذ انعطاف یانجیبا نقش م یاجتماع یریپذ تیو مسئول یگروه یریگ میتصم
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Abstract 

The aim of the current applied, descriptive and correlational study was to 

Investigation the effect of behavioral factors on development of team approach in 

the human resource management in schools of Sannadaj education. The research 

population comprised 2500 students of the in schools of Sannadaj education out of 

whom a sample 250 was randomly selected, based on Morgan Table, to participate 

in the study. The research data were collected using a researcher-made five-point 

level Likert scale questionnaire comprising 4 factors and 32 items tapping the 

participants’ responses were. Therefore, 218 questionnaires were distributed among 

members of the target population. Having distributed and collected the 

questionnaires, we analyzed descriptively and inferentially. Descriptively, features 

like absolute and relative frequency, mean, standard deviation and variance of 

background and main variables were estimated. Inferentially, correlational tests, 

multiple regression and F-Test used indicated that of behavioral factors had a 

significant effect on development of team approach in the human resource 

management in schools of Sannadaj education. 
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