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 چکیده 
  ی شگرف آن بر عملکرد کار   راتیکارکنان و تأث  زهیامروزه، بحث انگ

شرکت  خصوص  یدولت  یهادر  مبه  ،یو  مشاهده  و    شودیوضوح 

  تواند ی مطرح شده است که م  تیریاز مد  ید یجد  یهاسبک   راًیاخ

مؤثر واقع شود؛    اریاهداف سازمان بس  بیراهبردها و تعق  یدر اجرا 

بررس  نیبنابرا و توسعه شغل  ر یتأث  یهدف پژوهش،  بر    یآموزش 

روستا    ی در گروه صنعت  یکار  زهی انگ  یگریانجیو با م  یعملکرد کار 

ایم از مد  300پژوهش شامل    نیباشد. جامعه    روئسا،   ،رانینفر 

باشد. حجم نمونه با استفاده از  یروستا م  یکارکنان گروه صنعت

نفر نمونه مورد استفاده    169جدول مورگان محاسبه شده و تعداد  

طریق پرسشنامه های استاندارد    قرارگرفته است. داده های لازم از

دهد که آموزش  ییافته های تحقیق نشان م  آوری شده است.جمع

 ی کارکنان در گروه صنعت  یکار   زهیکارکنان به طور مثبت برانگ

  ی دارد، آموزش کارکنان به طور مثبت برعملکرد کار  ریروستا تاث

به طور    یکار  زهیدارد، انگ  ری روستا تاث  یکارکنان در گروه صنعت

دارد،    ریروستا تاث  یکارکنان در گروه صنعت  یمثبت برعملکرد کار

با کارکنان  م  آموزش  کار   زهیانگ  یگر  یانجینقش  عملکرد    ی بر 

به طور    یدارد، توسعه شغل  ریوستا تاثر  ی کارکنان در گروه صنعت

دارد،    ریثروستا تا  یکارکنان در گروه صنعت  یمثبت برعملکرد کار

شغل انگ  یتوسعه  بر  مثبت  طور  گروه    یکار  زهیبه  در  کارکنان 

Abstract 

Today, the discussion of employee motivation and its 

tremendous effects on work performance in public 

and private companies is clearly seen, and recently 

new styles of management have been proposed that 

can be very effective in implementing strategies and 

pursuing the organization's goals; Therefore, the 

purpose of the research is to investigate the effect of 

training and job development on work performance 

and with the mediation of work motivation in the 

industrial group of the village. The community of this 

research includes 300 managers, supervisors, and 

workers of the village's industrial group. The sample 

size was calculated using Morgan's table and 169 

people were used as a sample. The necessary data has 

been collected through standard questionnaires. The 

research findings show that employee training has a 

positive effect on the work motivation of employees 

in the roostagroup co, employee training has a 

positive effect on the work performance of employees 

in the roostagroup co, motivation Work has a positive 

effect on the work performance of employees in the 

roostagroup co, employee training with the role of 

motivation as mediator has an effect on the work 

performance of employees in the roostagroup co, 
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  زه یانگ  یگر   یانجیبا نقش م  ی دارد، توسعه شغل  ریروستا تاث  یصنعت

 .دارد  ریروستا تاث  یکارکنان در گروه صنعت  یبر عملکرد کار

کارکنان  :کلیدیهایواژه شغلآموزش  توسعه  عملکرد  ی،   ،

 . روستا  ی، گروه صنعتیکار   زهی، انگیکار

career development has a positive effect on the work 

performance of employees in the roostagroup co, 

career development It has a positive effect on the 

work motivation of the employees in the roostagroup 

co, career development with the role of motivation 

mediation has an effect on the work performance of 

the employees in the roostagroup co. 

Keywords: employee training, career development, 

work performance, work motivation, roostagroup co.  
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 مقدمه 
  در   را  خود  موجودیت  بتواند  باید   شرکت   هدف،  این  به   دستیابی  برای.یابد  دست  آن  به  تا  باشد  داشته  هدفی   باید   سازمانی   هر

  قابل  انسانی  منابع  حمایت  بدون  موجود  های  زیرساخت  و  فناوری  پیچیدگی  بر  تنها  تواند  نمی  شرکت  کند،  حفظ  تجاری  رقابت

  بر  کارکنان  جابجایی  بندی،  طبقه  انتخاب،  جذب،  فرآیند  از  شرکت  یک  در  اعتماد  قابل  انسانی  نیروی  تشکیل  .کند  تکیه  اعتماد

  رود می انتظار کارمند هر از شغلی توسعه .شود می شروع شغلی  توسعه تا کارکنان  این های مهارت  تخصص، ها،  توانایی اساس

  که  گرفت  نتیجه  مستمر  فرآیند  یک  عنوان به  توانمی  را  شغلی   توسعه  (.2018  ،1افیاتی )  کنند کار  خوب  تا   دهد   انگیزه  آنها  به   تا

 . ( 2016 ،2همکاران  و پریونو)  سازمانی شرایط و سفارشی  شغلی ریزیبرنامه هدف تحقق برای فردی تلاش طریق از فرد آن در

 بهتر   و   ماهرتر  کارمندان  تا   دهد می  آموزش  را   خاصی  هاینگرش  و   ها مهارت  و  دانش  که  است  فرآیندی   کارکنان  برای  آموزش

همکاران)   دهند  انجام   کاری  استانداردهای  با  مطابق  را  خود  هایمسئولیت   بتوانند و   فقدان   حال،  این  با  (.2018  ،3مارینی 

  های راه از یکی (.2018،  4پوتری) است کارکنان شغلی توسعه در مشکلات علت احتمالاً کارکنان توسعه و آموزشی هایفرصت

 شرکت  نیازهای  به  توجه  با  شده  اجرا  برنامه  آن  در  که  است  آموزشی  برنامه  یک  برگزاری  شرکت،  در  کارکنان  عملکرد  توسعه

 6سارانی.  است  کارکنان  شغلی   توسعه  های  جنبه  مهمترین  از   یکی  آموزش  (.2014  ، 5همکاران   و  تریاسموکو)  شود  می   ساخته

  8همچنین موئس.دارد  شغلی  پیشرفت  با  مستقیمی  تأثیر  آموزش  که  دهند،  می  ( در پژوهش خود نشان2016) 7کندرا  و(  2015)

  ،9سوادنیانا   کادک)دارد    شغلی   توسعه  متغیرهای   بر  معناداری  و   مثبت  تأثیر  آموزش  متغیر  داد  ( در پژوهش خود نشان2009)

2018). 

مورد بحث قرار داده اند، تحقیقات محدودی   یادگیری سازمانی را با تمرکز بر مدیران از آنجایی که بسیاری از محققان موفقیت 

وجود دارد. بنابراین، هدف    یکار  یزه انگ  یانجیگریو با م  یبر عملکرد کار   ی و توسعه شغل  آموزش  یربرای بررسی رابطه بین تأث

های مؤثر در این فرآیند است. به طور خلاصه، سؤال تحقیق این است و یافتن فعالیتکارکنان  یکارعملکرد این تحقیق بهبود 

 "؟دارد در گروه صنعتی روستا ی کارکنانبر عملکرد کارتاثیری  یکار یزهانگ ی وتوسعه شغل ،آموزش"که 
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 مبانی نظری و پیشینه تحقیق  
  کار  که  طوری  به  ها،آن  رفتار  و  دانش  ها،توانایی  ها،مهارت  افزودن  با  کارکنان  تجهیز  و  دادن  شکل  برای  است  فرآیندی 10آموزش 

  آیدمی دست  به خاصی  دانش کارکنان، به دادن آموزش با (. 2020 ، 11ایچسان) شود انجام ترمنطقی  و مؤثرتر تر، سریع تواندمی

  بعد   چندین  که  داد  ( توضیح2017) 12ساپوترا .  گیرد  قرار  استفاده  مورد  کار  در  بعداً  که  دهند آموزش  را  هاییمهارت  توانندمی  و

  شاخص  .است  آموزش  در  اهداف   و   مواد  کنندگان،   شرکت  مربیان، شامل  آموزشی  های   شاخص .دارد  وجود  آموزش  در شاخص  و

 نتیجه   این  به(  2014)13همکاران   و  تریاسموکو  .است  آموزش  در  اهداف  و  مواد  کنندگان،  شرکت  مربیان،  شامل  آموزشی  های

  با   هایی  مهارت  ارائه  و  انضباط  و  نظم   ها،  نگرش  ها،   مهارت  مانند   کارکنان  آموزش  برای  است  فرآیندی  آموزش  که  رسند   می

 . داد خواهد انجام کارمند که کاری زمینه به توجه

  شود   می  باعث  که  فرآیندی است  انگیزه یک  .دارد 15انگیزه  با  نزدیک  رابطه  آموزش(  2014) 14همکاران  و  رهارجو  گفته  به 

  اهداف   نیازها،  برآوردن  است و به چگونگی  بوده  شخصی  نیازهای  اثربخشی  و  کارآمدی  از  هدف  که  کنند  کار  ای  گونه  به  کارکنان

محقق  و و )  .شود  ادراکات   برای   کارکنان  ادراکات  حفظ   برای  انگیزه  وری،بهره  افزایش  منظور  به  (.2016  همکاران،  پریونو 

 عملکرد   بهبود  سمت  به  را  کارکنان  که  است  محرکی  انگیزه  (.2019  ،16کامیدین )  است  نیاز  مورد  کار  محیط  به  بیشتر  پاسخگویی

  از  هم   است،   نیرویی  نیز  انگیزه  (. 2018  افیاتی،)  یابند  دست  شرکت  توسط  شده   تعیین  اهداف   به  بتوانند  تا   دهد  می   سوق   خود

چیما و    (.2019،  17خیر   و  حراهاپ)  کند  تشویق  نظر  مورد  اهداف  به  رسیدن  برای  را  فرد  تواند  می  که  بیرون  از  هم  و  درون

  شود می  بالاتر   حفظ  به  منجر  انگیزه  و   برانگیزد  تعهد  به  را  کارکنان   تواند  می   آموزش  که  کنند   می   بیان(  2014) 18همکاران 

 فوق فرضیه زیر بیان می شود:با توجه به موارد  (. 2017 همکاران، و دراماوان)

 برانگیزه کاری کارکنان در گروه صنعتی روستا تاثیر دارد.به طور مثبت  آموزش کارکنان(: H1) 1فرضیه

 آموزشی   مربیان  .دارد  کارکنان  عملکرد  بر  توجهی  قابل  تأثیر  آموزشی  مواد.دارد  کارکنان  عملکرد  بر  بسزایی  تأثیر  آموزش  روش

  عملکرد   . (2014  ،19همکاران   و  راهارجو)  دارد   عملکرد  بر  معناداری  تأثیر  کاری  انگیزه  . دارند  کارکنان  عملکرد  بر  توجهی  قابل  تأثیر

 نتیجه   کاری  عملکرد  .کنند  ترآسان  را  بالاتر  های  موقعیت  به  ارتقاء  فرصت  کارمندان  که  شود  می  باعث  کارکنان  بالای 20کاری

  به  که  هایی  مسئولیت  با  مطابق   صداقت  و  تجربه  مهارت،  با  است  شده  سپرده  او  به  که  است  کاری  انجام   در  فرد  جدیت  یا  تلاش

  مهارت،   اساس  بر   که  وظایفی   انجام   در  فرد   توسط  که  است  کاری  نتیجه 22شغلی   عملکرد   (.2017  ،21گارنیدا )  است  شده   سپرده  او

  و   ادنیانی  (.2018  ،24همکاران  و  سومندا  ؛2019  ،23پوتری)  است  آمده  دست  به  است  شده  محول  او  به  زمان  و  اخلاص  و  تجربه
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  نیازهای  با   مرتبط  مختلف  مشاغل   انجام   برای  کارمند   یک  که  است  مهارتی   شغلی  عملکرد  که  کردند  ( اشاره2019) 25دیوی

 . دارد شغلی

  کارولین  توسط  شده  انجام  تحقیقات  دارد.   تأثیر  شغلی  عملکرد  بر  آموزش  که  داد   نشان(  2010) 26حسنا  توسط  شده  انجام  تحقیق

 عملکرد   بر  مثبتی  تأثیر  کاری  عملکرد  و  دارد  تأثیر  کارکنان  کاری  عملکرد  بر  آموزش  که  دهدمی   نشان(  2014) 27سوزان   و

  و   نظارت  انگیزه،  اینکه  بر  مبنی  ( 2019)  ،29سوسانتی   و  آلدی   توسط  شده  انجام  تحقیقات  (. 2019 28پانگستوتی)   دارد  کارکنان

 : شود یمطرح م یرز یهفرض ین،. بنابرادارند  کاری عملکرد بر معناداری و مثبت تأثیر کاری انضباط

 برعملکرد کاری کارکنان در گروه صنعتی روستا تاثیر دارد.به طور مثبت  آموزش کارکنان(: H2) 2فرضیه

 کاری کارکنان در گروه صنعتی روستا تاثیر دارد.  برعملکردبه طور مثبت  انگیزه کاری (:H3) 3فرضیه

 کارکنان در گروه صنعتی روستا تاثیر دارد.  یکار عملکرد  نقش میانجی گری انگیزه بر با  (: آموزش کارکنانH4) 4فرضیه

  بیان   (2013) 32و همکاران   نزهات   ، (2010) 31هاریانتو  و   سریویدودو   ، (2009) 30همکاران  و  آزمی  توسط  شده   انجام  تحقیقات

 استخدام  قابلیت افزایش برای است فرآیندی 33شغلی  توسعه .گذارد می تأثیر کاری بر عملکرد کارکنان شغلی توسعه که کردند

  برای  هایی فرصت  کردن  فراهم   برای  تنها   نه  شغلی  توسعه  (. 2019  دیوی،  و   ادنیانی )  نظر  مورد  شغل   به  دستیابی   برای  فردی

  کارکنان  توسط  شده  انجام  هایتلاش   از  قدردانی  و  بیشتر  مسئولیت  ایجاد  بلکه  بالاتر،  شغلی  مسیرهای  به  دستیابی  برای  کارکنان

 پیشرفت   بر  نیز  آموزش  شود،   می  اعطا  شرکت  خود  توسط  که  جوایزی  قالب  در  سازمانی  عوامل  بر  علاوه  (.2018  افیاتی،)  است

 تجربه.  نظر  مورد  شغل   تحقق   منظور  به  فردی   اشتغال  قابلیت  افزایش   برای  است  فرآیندی  شغلی  توسعه  . گذارد  می   تأثیر  شغلی

 داشته   تأثیر  آنها  عملکرد  بهبود  در  که  کند  فراهم  را  کارکنان  از  یک  هر  شغلی  رضایت  تا  است  نیاز  مورد  کارکنان  برای  کافی  کاری

  داشت انتظار و  دهد  توسعه را خود حرفه و  ها   توانایی تا  داد  فرصت کارمندی   هر به  باید  بنابراین(.2019 دیوی، و  ادنیانی) باشد 

  شغلی  آینده   تا  کند  می  کمک  کارکنان  به  که  است  شغلی  فعالیت  یک  شغلی   توسعه.دهد  ارائه  شرکت  برای  را  نتایج  بهترین  که

  ، 34مورا  و   جماوان)  دهند  توسعه  مطلوب  طور  به  را  خود  بتوانند  مربوطه کارکنان و  شرکت  تا   کنند  ریزی  برنامه  شرکت  در  را  خود

 برای  سازیآماده  و  کارکنان  وریبهره   افزایش  و  حفظ  برای  هاشرکت  توسط  تواندمی  که  است  ایمرحله   شغلی  توسعه(.2018

  . است مهم بسیار کارمند یک شغلی مسیر در شغلی (.عملکرد2019 ،35 یانتوو فر ی)پوتر شود  استفاده کارمند یک شغلی آینده

  (. 2015  ،36همکاران   و  ابنو)  است  خورده  گره  سازمان  منافع  و  کارکنان  منافع  یعنی  نفع،  دو  به  کاربردی  و  منطقی  عملکرد  ارزیابی

  تری.  دارد  شغلی  پیشرفت  بر   معناداری  و   مثبت  تأثیر  آموزش  که  داد   نشان(  2017) 37پرادنیاواتی  توسط  شده   انجام  تحقیقات

 تأثیر   شغلی   توسعه  که  دارد.همچنین دریافت   شغلی   توسعه  بر  معناداری  و   مثبت   تأثیر  آموزش  که  کرد   ( بیان 2014) 38هاریانتو 

 (. 2017 ،39همکاران  و یوداسمارا)دارد کاری انگیزه بر توجهی قابل 
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 :شود یمطرح م یرز یهفرض ین،بنابرا

 کاری کارکنان در گروه صنعتی روستا تاثیر دارد. برعملکردبه طور مثبت  ی(: توسعه شغلH5) 5فرضیه

 کارکنان در گروه صنعتی روستا تاثیر دارد.  یکار یزهانگ بربه طور مثبت   ی(: توسعه شغلH6) 6فرضیه

 کارکنان در گروه صنعتی روستا تاثیر دارد.   یکار عملکرد نقش میانجی گری انگیزه بر با  ی(: توسعه شغلH7) 7فرضیه

 

 Yishu Liu & Zhong Chen (2022) مفهومیمدل (1شکل ) 

  40روش 
  داده ها در گروه پژوهش  ی زمان گردآور  معیاربر اساس    یکاربرد   یها  هدف در گروه پژوهش  یارپژوهش حاضر بر اساس مع

مسئله   یاموضوع    یاتخصوص  یاربر اساس مع  یپژوهش کم  یکپژوهش    یها و مبنا  داده  یتماه   یاربر اساس مع  یمایشیپ   یها

روش جمع   یاردست اول بر اساس مع  یپژوهش با داده ها  یکبر اساس نوع داده    یهمخوان  یا   یپژوهش همبستگ  یکپژوهش  

  یباشد.پژوهش پهنانگر م  یک   ییژرفا  یزانم  یارپرسشنامه و بر اساس مع  یکبا استفاده از تکن  یدانیپژوهش م  یک  تاطلاعا  یآور

  یفپژوهش ط  ینمورد استفاده در پرسشنامه ا  یفط  یباشد. پژوهش پرسشنامه م  ین اطلاعات در ا  یابزار گردآور  ین تر  یاصل

  ینا  یاطلاعات پرسشنامه ا  یلو تحل  یهپژوهش ابزار تجز  ینها در ا  داده   یلو تحل  یهتجز  ی. در راستایباشدم  یدرجه ا  5  یکرتل

 پرسشنامه   ینهمچن  .است  یرفتهپذ  تصور  SmartPLS3 یمعادلات ساختار   یو مدلساز SPSS23 یآمار  یافزارهاپژوهش با نرم

  42یاگیان س  یکارکنان برگرفته از مطالعه    یتوسعه شغلپرسشنامه    ،(2015) 41دهار ی  برگرفته از مطالعه    آموزش کاری کارکنان،

کارکنان برگرفته از   یپرسشنامه عملکرد کار و    (2017)  43یس کاآفر  یکارکنان برگرفته از مطالعه  یزه(، پرسشنامه انگ2015)

استفاده   ییمحتوا ییاز روا ییروا یبه منظور بررس  .ارائه شد یکرتل یا ینهگز 5 یفدر قالب ط (2014) 44یسنو سوتر یمطالعه 

واحد خدمات  مدیریت    و  معاونت تولید،کیفیتحوزه  مدیران  نظر   ،پرسشنامه که استاندارد بوده  یمنظور پس از طراح  ین شد. بد

  ین ا  یدادند. جامعه آمار  یصپرسشنامه را قابل قبول تشخ  یی محتوا  یی که روا  ید، اخذ گرد  پس از فروش گروه صنعتی روستا 

نفر با استفاده    169  یقتحق  ین ا  ینمونه آمار  . شدیبانفر م  300به تعداد    مدیران و روئسا وکارکنان گروه صنعتی روستاپژوهش  

  یجبنابراین، طبق نتا یباشد.م  ساده   ی تصادف  یریپژوهش نمونه گ  یندر ا  یرینمونه گ  یوهبرآورد شده است و ش  جدول مورگاناز  

  یانگین)م  یمرکز  ی پراکندگ  ی( آماره ها2نتایج جدول)  یت شناختی،جمع  یرهایمتغ  یکبه تفک  ی پاسخگویان( فراوان1جدول)
 

40 method 
41 Dahar 
42 Siagian 
43 Afriska 
44 Sutrisno 

             .)201  ، 

 

 

 

 

 

 آموزش

 

 توسعه شغلی

 

 عملکرد کاری انگیزه
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برای تحلیل داده های پژوهش حاضر انتخاب گردید. نتایج  PLS  ، لذا روشمتغیر ها مورد بررسی قرار گرفت(  یارو انحراف مع

های توصیفی   ( میتوان گفت سنجه های پژوهش از روایی و پایایی قابل قبولی برخوردارند. در ادامه، داده3آزمون در جدول )

 تحلیل و سپس بررسی برازش مدل و آزمون فرضیه های مبتنی بر آن انجام شده است. 

 

 ها  یافته 

 یت شناختیجمع یرهایمتغ یکبه تفک ی پاسخگویانفراوان (1جدول)

 درصد  متغیر ها 

 جنسیت
 81.1 مرد 

 18.9 زن

 سن

25-35 11.2 

36-45 61.5 

46-55 20.7 

 6.5 بالاتر-56

 میزان تحصیلات 

 15.4 و پایینتر   یکاردان

 24.9 کارشناسی 

 51.5 ارشد   کارشناسی

 8.3 دکتری 

 سابقه 

 2.4 کمتر   سال و  5

6-10 24.3 

11-15 40.2 

 33.1 سال   15بیشتر از  

 سمت 

 2.4 مدیر 

 3.6 رئیس

 7.1 سرپرست 

 16.6 کارشناس 

 70.4 کارکنان

 

مرد و    پژوهش  ایندر    یاندرصد از پاسخگو  81.1  از آن است که  یپژوهش حاک  یندر ا  یانپاسخگو   یتجنس  یفراوان  یعدر توز

  یندر ا  یان درصد از پاسخگو  11.2  از آن است که  ی پژوهش حاک   ین در ا  یان سن پاسخگو  یفراوان   یعزن است. توزدرصد    18.9

درصد در گروه    6.5و    55- 46در صد در گروه سنی    20.7سال،    45-36در گروه سنی    61.5،    35-25  یپژوهش در گروه سن

  پاسخگویان ازدرصد    15.4که    از آن است  یپژوهش حاک   یندر ا یانپاسخگو یلیمقطع تحص  سال سن قرار داشته اند.   56بالای  

  8.3ارشد و    یکارشناسدرصد دارای    51.5  ی،درصد کارشناس  24.9  یینتر،و پا  یکاردان  یلاتتحص   یزانم  یدارا  پژوهش  این  در

درصد از   2.4  از آن است که  یپژوهش حاک  یندر ا  یانسابقه کار پاسخگو  یفراوان  یعاند. توز  بوده  درصد دارای مدرک دکترا

سال    15-11درصد بین    40.2،  سال   10تا    6  یندرصد ب  24.3سال،    5کمتر از    ی سابقه کار  یپژوهش دارا  یندر ا  یانپاسخگو

از آن است   ی پژوهش حاک  ین در ا  یان پاسخگو  سمتاند.    سال گزارش نموده  15از    یشترخود را ب  یسابقه کار  یزندرصد   31.1و  
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کارشناس  درصد    16.6و    سرپرستدرصد    7.1،  رئیسدرصد    3.6،    سمت مدیر   یپژوهش دارا  یندر ا  یان درصد از پاسخگو  2.4که  

 بوده اند.   درصد کارکنان 70.4و 

 پژوهش  یرهای ازمتغ (یارو انحراف مع یانگین)م ی پراکندگی مرکزی ها  ( آماره2جدول )

 متغیر میانگین  انحراف از معیار 

 آموزش  23.46 3.48

 یزه انگ 14.48 3.72

 یتوسعه شغل 14.45 3.12

 عملکرد کاری  15.41 2.46

 

از حد متوسط و   عملکرد کاری(، توسعه شغلی انگیزه،، )آموزشمطرح شده در پژوهش   یرهایمتغ یهکل یاکتساب  یانگینم

 یباشدم  یرهامتغ ین ا یانگینمناسب بودن م یانگراست که ب یده گزارش گرد ییاستاندارد جامعه مقدار بالا

 

 آمار استنباطی 
 جهت بررسی روابط میان متغیر ها از الگو ساختاری استفاده شده است.

 
 smart pls( خروجی مدل بیرونی )ضرایب استاندارد( مدل پژوهش در نرمافزار2شکل ) 
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 smart plsنرمافزار(خروجی مدل درونی )معادلات ساختاری( مدل پژوهش در  3شکل)

( آمده  3های برازندگی که در )جدول بدین منظور شاخص .شد جهت بررسی برازش مدل، از تحلیل عاملی تأییدی استفاده 

 است باید موردبررسی قرار گیرد.

 ( شاخصهای برازندگی )روایی و پایایی( تحقیق 3جدول)

  CR AVE آلفای کرونباخ  بارهای عاملی  سوالات 

TR1 0.836 

 آموزش  0.685 0.928 0.906

TR2 0.784 

TR3 0.837 

TR4 0.810 

TR5 0.859 

TR6 0.827 

MO1 0.836 

 انگیزه  0.726 0.914 0.875
MO2 0.820 

MO3 0.889 

MO4 0.862 

WP1 0.787 

 توسعه شغلی 0.627 0.870 0.803
WP2 0.811 

WP3 0.836 

 WP4 0.730 

CD1 0.813 

 CD2 0.850 عملکرد کارکنان  0.642 0.877 0.813

CD3 0.833 
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CD4 0.702 

 

 (میتوان گفت سنجه های پژوهش از روایی و پایایی قابل قبولی برخور دارند.  3مطابق با نتایج جدول)

 45لارکر -فورنل  ( معیار4جدول)

 عملکرد کاری  توسعه شغلی انگیزش  آموزش  

    0.826 آموزش 

   0.852 0.680 انگیزش 

  0.792 0.758 0.704 توسعه شغلی

 0.801 0.717 0.698 0.760 عملکرد کاری 

 

نشان داده شده است که مقادیر موجود در روی قطر   لارکر-فورنل  ( مشاهده میکنید، در بررسی معیار4همانطور که در )جدول

مقادیر واریانس شرح داده بزرگتر AVEشده)  اصلی ماتریس )ریشه دوم  و ستون مربوطه  مقادیر موجود در سطر  از کلیه   ،)

  دهنده همبستگی شاخص ها با سازه وابسته به آنهاست. باتوجه به نتایج به دست آمده از مدل اندازه  میباشند. این امر نیز نشان

که در بررسی روایی و پیایی مدل نشان داده شد و با توجه به توضیحات مربوط به آستانه قبولی برای    PLSگیری درنرم افزار  

میدهند. لذا نتیجه میگیریم    رد تائید قرار(، تمامی نتایج به دست آمده در مدل اندازهگیری مو4شاخص های مذکور در)جدول

 که مدل از برازش مناسبی برخوردار است. بنابراین مدل نهایی توانسته است به گونه مناسبی روابط بین سؤالات توصیف کنند.

 

 خلاصه نتایج آماری 

 ( نتایج رد و تائید فرضیات تحقیق در یک نگاه 5جدول)

  یبار عامل آماره   t سطح معناداری  

 یزش انگ  <-  _ آموزش 0.289 3.686 0.000 معنادار 

 ی عملکرد کار  <-  _ آموزش 0.446 4.782 0.000 معنادار 

 ی عملکرد کار   <-  انگیزش 0.209 2.549 0.011 معنادار 

 ی عملکرد کار   <-  یزشانگ  <-  _ آموزش 0.061 2.096 0.037 معنادار 

 یزش انگ  <-  یشغل  توسعه 0.555 7.358 0.000 معنادار 

 ی عملکرد کار  <-  یشغل  توسعه 0.244 2.449 0.015 معنادار 

 ی عملکرد کار  <-  یزشانگ  <-  یشغل  توسعه 0.116 2.311 0.021 معنادار 

 

 و نتیجه گیری  بحث
برای ارزیابی   WP1-WP4انگیزش، سؤالات    تأثیر میانجی گری  MO1-MO4برای ارزیابی آموزش و سؤالات    TR1-TR6سوالات  

 برای ارزیابی عملکرد کاری ارائه شد. CD1-CD4های  توسعه شغلی و پرسش

 
45 Fornell-Larcker 
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به دست آمده    3.686  نیز  آزمون  محاسبه شده است. آماره  0.289برابر    انگیزه کارکنان  و  آموزش  رابطه در فرضیه اول بین  قدرت

می باشد و نشان می دهد همبستگی مشاهده شده ،معنادار   1.96یعنی   %5در سطح خطای   tاست که بزرگتر از مقدار بحرانی 

با رهارجوو   یج نتا  ینا  .دارد  معناداری  مثبت  تأثیرکارکنان    یزهانگ  برآموزش    بنابراین.  میباشد  صفر  با   برابر  p-value  مقدار  و  است

 ( مطابقت دارد. 2014) و همکاران یرماو ( 2017(، درماوان و همکاران )2014همکاران، )

 آزمون   محاسبه شده است. آماره  0.446برابر  کارکنان    عملکردآموزش و    رابطه بین  دوم قدرت  یهحاصل از فرض  یافته  ینهمچن

می باشد و نشان می دهد همبستگی   1.96یعنی    %5در سطح خطای    tبه دست آمده است که بزرگتر از مقدار بحرانی    4.782  نیز

  معناداری   مثبت  تأثیرعملکرد کارکنان    برآموزش    بنابراین.  میباشد  صفر  با  برابر  p-value  مقدار  و  مشاهده شده ،معنادار است

مطالعه    ینا  یها  یافته.  یابد   یم  یشافزا  یزکارمند ن  یعملکرد کار  یابد،کارکنان بهبود    یکه اگر آموزش برا  یمعن  ینبه ا  .دارد

  ی آموزش و عملکرد کار  یندهد ب  یکه نشان م( است  2015)  مشار  یدیاواتیمطالعات انجام شده توسط و  یها  یافتهمطابق با  

 وجود دارد. یدار ی معن یرتأث

به   2.549  نیز  آزمون  محاسبه شده است. آماره  0.209برابر  و عملکرد کارکنان    سوم انگیزه  یهحاصل از فرض  یافته  علاوه بر این

می باشد و نشان می دهد همبستگی مشاهده    1.96یعنی    % 5در سطح خطای    tدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحرانی  

  ینا  .دارد  معناداری  مثبت  تأثیر عملکرد کارکنان    بر   یزهانگ  بنابراین.  میباشد 0.011  با   برابر  p-value  مقدار و شده ،معنادار است

مطابق با    العهمط   ینا  یها   .یافتهشود  یم   یشترب  یزن  یکارمند بالاتر باشد، سطح عملکرد کار  یزه بدان معناست که هر چه انگ

 .( است2020) و مالاوات یسا( و ال2016و همکاران، ) یونومطالعات انجام شده توسط پر یها یافته

عملکرد    و  یزهانگ  یگر  یانجینقش م  آموزش کارکنان با   بینقدرت رابطه    چهارم  یهحاصل از فرض  در بررسی از نتایج   ینهمچن

در   tبه دست آمده است که بزرگتر از مقدار بحرانی    2.096  نیز  آزمون  محاسبه شده است. آماره  0.061برابر  کارکنان    یکار

 0.037  با  برابر  p-value  مقدار  و  می باشد و نشان می دهد همبستگی مشاهده شده ،معنادار است  1.96یعنی    %5سطح خطای  

  .دارد معناداری مثبت  تأثیرکارکنان  یعملکرد کار بر  یزهانگ یگر یانجی نقش م آموزش کارکنان با بنابراین.  میباشد

 7.358 نیز آزمون محاسبه شده است. آماره  0.555برابر  انگیزشو  توسعه شغلی بینقدرت رابطه  پنجم یهحاصل از فرض یافته

می باشد و نشان می دهد همبستگی مشاهده    1.96یعنی    % 5در سطح خطای    tبه دست آمده است که بزرگتر از مقدار بحرانی  

اگر .دارد  تاثیر مثبت و معناداری  یزشانگ  بر  یتوسعه شغل  بنابراین.  میباشد  صفر  با  برابر  p-value  مقدار  و  شده ،معنادار است

مطالعات    یها  یافتهمطالعه مطابق با    ینا  یها  یافتهبهتر خواهد شد.    یآنها حت  یشغل  یشرفتآموزش کارکنان انجام شود، پ 

بر  یمثبت و معنادار یرکند آموزش تأث یم یاناست که ب (2020) یاتیو سر یاتری( و گا2019) یانیانجام شده توسط ادن یقبل

بدان معناست که    یندارد.ا  یشغلتوسعه  بر    یمثبت و معنادار  یرتأث  یزهثابت شده است که انگ  یندارد.همچن  یشغل  یشرفتپ 

مطالعات    یها  یافتهمطالعه مطابق با    ینا  یها  یافتهاو بهتر خواهد بود.  یشغل  یشرفتکارمند بالاتر باشد، پ   یک  یزههرچه انگ

 ی مثبت و معنادار یرتأث یکار  یزهکه انگ یدرس یجهنت ینبه ا یو یقاتباشد که در تحق ی ( م2020) یناانجام شده توسط آگوست

 دارد.  یشغل یشرفتبر پ 

  نیز   آزمون  محاسبه شده است. آماره  0.244برابر  و عملکرد کارکنان    یتوسعه شغلششم    یهحاصل از فرض  یافته  علاوه بر این 

می باشد و نشان می دهد همبستگی   1.96یعنی  %5در سطح خطای  tبه دست آمده است که بزرگتر از مقدار بحرانی  2.449

  مثبت  تأثیرعملکرد کارکنان    بر  توسعه شغلی  بنابراین.  میباشد  0.015  با  برابر  p-value  مقدار  و  معنادار است  مشاهده شده،

ادارد  معناداری برا  ین .  فرصت  هرچه  که  معناست  کاربیشتر    ی شغل  یشرفتپ   یبدان  عملکرد  خواهد  بهتر  کارکنان    یباشد، 

عملکرد    ین( است که ب2020، )  یاتی و سر  یاتریمطالعات انجام شده توسط گا  ی ها  یافتهمطالعه مطابق با    ینا  ی ها  یافتهبود.

 وجود دارد. یمثبت و معنادار  یرتأث ی شغل یشرفتبر پ  یکار
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برابر  کارکنان یو عملکرد کار یزهانگ یگر یانجینقش م با توسعه شغلی ینقدرت رابطه بهفتم  یهحاصل از فرض یافته درنهایت

یعنی   %5در سطح خطای  tبه دست آمده است که بزرگتر از مقدار بحرانی  2.311 نیز آزمون محاسبه شده است. آماره 0.116

توسعه    بنابراین.  میباشد   0.021  با   برابر  p-value  مقدار  و   دهد همبستگی مشاهده شده ،معنادار استمی باشد و نشان می  1.96

 .دارد معناداری مثبت  تأثیرکارکنان  یعملکرد کاربر  یزه انگ یگر یانجی نقش م با یشغل

کارکنان را بهبود بخشد که به نوبه خود   یتواند عملکرد کار  یکه آموزش م  یافتتوان در  یم   یل،و تحل  یهتجز  یجبر اساس نتا

  ی دهند، عملکرد کار  یکارکنان آموزش م  یکه اغلب برا  یی بهبود بخشد. شرکت ها  یزرا ن  ن کارکنا  یشغل  یشرفتتواند پ   یم

 .  یافتکار خواهند داشت تا به اهداف شرکت دست  یبرا یشتریب یزهدهند و کارکنان انگ یم  یشکارکنان را افزا

 یانجیگری شود که بخواهند با م  یم  یهتوص  یشترب  یقاتکارکنان، انجام تحق  یفوق و به منظور بهبود توسعه شغل  یج توجه به نتا  با

  ی را به گونه ا   یرهاو متغ  یتبتواند جمع یدکنند، که با  یقتحق  یشترب  یو توسعه شغل  یدر مورد آموزش عملکرد کار  یکار  یزهانگ

  یردبگ یبهتر یج تواند نتا یگسترش دهد که م
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