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 چکیده  

افزایش رضایت ذی نفعان ایفا  ارتقای عملکرد کارکنان در نظام آموزش عالی نقشی اساسی در بهبود کیفیت خدمات دانشگاهی و 

های توسعه منابع انسانی بر عملکرد کارکنان با تأکید بر نقش میانجی رضایت شغلی  کند. هدف این پژوهش بررسی تأثیر تمرینمی

  حاضر  پژوهش .  است  شهرکرد  شهرستان  کاربردی–گر کار احساسی و جو سازمانی در بین کارکنان دانشگاه جامع علمیو نقش تعدیل

  دانشگاه  قراردادی  و  رسمی  کارکنان  از  نفر  100  شامل  آماری  جامعه.  است  پیمایشی–توصیفی  روش  نظر  از  و  کاربردی  هدف  نظر  از

های استاندارد توسعه منابع انسانی،  نامهها با استفاده از پرسشنفر تعیین شد. داده  80  نمونه  حجم  کوکران،  فرمول  اساس  بر  که  بود

ها از طریق رضایت شغلی، عملکرد شغلی، کار احساسی و جو سازمانی گردآوری گردید. روایی ابزارها با نظر خبرگان و پایایی آن

انجام  SmartPLS افزارسازی معادلات ساختاری و نرمگیری از مدلها با بهره( تأیید شد. تحلیل داده0.84ضریب آلفای کرونباخ )

و رضایت   (β=0.52) های توسعه منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد کارکنان داردگرفت. نتایج نشان داد که تمرین

کننده  همچنین، کار احساسی و جو سازمانی نقش تعدیل .(β=0.41) کندعنوان متغیر میانجی، این رابطه را تقویت میشغلی به

های پژوهش بر ضرورت توجه مدیران دانشگاهی  کنند. یافتهمعناداری در رابطه بین توسعه منابع انسانی و عملکرد کارکنان ایفا می

منظور افزایش عملکرد کارکنان تأکید  گذاری هدفمند در توسعه منابع انسانی، ارتقای رضایت شغلی و بهبود جو سازمانی بهبه سرمایه

 .دارد

 ی آموزش عال ؛ یجو سازمان ؛یعملکرد کارکنان؛ کار احساس  ؛یشغل  تیرضا ؛ یتوسعه منابع انسان: واژگان کلیدی 
 

 مقدمه  

ارتباط مستقیمی با رضایت  شود و  ترین عوامل موفقیت سازمانی تلقی میعنوان یکی از مهم در نظام آموزش عالی، کیفیت خدمات آموزشی به 

کاربردی شهرستان  محور مانند دانشگاه جامع علمی ویژه نهادهای مهارت ها، به(. دانشگاه 1402نیا و همکاران،  و عملکرد کارکنان دارد )شمس 

هایی همچون کاهش کنند. با این حال، چالش گویی به نیازهای بازار کار ایفا میشهرکرد، نقش مهمی در تربیت نیروی انسانی متخصص و پاسخ

وری و افت عملکرد کارکنان شده است )باقری و  مند، و فشارهای کاری فزاینده موجب کاهش بهره های آموزشی نظام انگیزه شغلی، نبود برنامه 

 (. 1403همکاران،  

تواند ابزاری  های توانمندسازی میهای تخصصی، ارزیابی عملکرد، و فرصت های توسعه منابع انسانی شامل آموزش در چنین شرایطی، تمرین

ها، تحقیقات (. با وجود اثربخشی این تمرین2024های فردی و افزایش عملکرد سازمانی باشد )کلتو و همکاران، کلیدی برای ارتقای شایستگی 
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یابد )میرا و همکاران،  شناختی از جمله رضایت شغلی بروز می های روان ها مستقیم نیست و بیشتر از طریق مؤلفه دهد که تأثیر آننشان می 

تواند  (. رضایت شغلی بازتابی از برداشت مثبت کارکنان نسبت به محیط کاری، حمایت سازمانی و تعادل بین کار و زندگی است، که می2019

 (.1403عنوان متغیر میانجی در ارتباط بین توسعه منابع انسانی و عملکرد ایفای نقش نماید )حسینی و کنشلو،  به

شناختی مؤثر  اند، در حالی که سازوکارهای روان های پیشین عمدتاً به بررسی اثر مستقیم توسعه منابع انسانی بر عملکرد پرداخته پژوهش 

رو، پژوهش حاضر با تمرکز بر نقش میانجی  (. ازاین 2014؛ پتروس،  2014بین این دو متغیر کمتر مورد توجه قرار گرفته است )امین و همکاران،  

انسانی و عملکرد کارکنان دانشگاهی، می رضایت شغلی در رابطه بین تمرین ادبیات را پر کند و های توسعه منابع  کوشد شکاف موجود در 

های این تحقیق به  رود یافتهمحور ایران فراهم آورد. انتظار میهای مهارت تر منابع انسانی در دانشگاه چارچوبی نظری برای مدیریت اثربخش 

بخش، عملکرد کارکنان را به شکلی پایدار بهبود  های کاری رضایت ای و ایجاد محیطهای توسعه حرفه کند تا با طراحی سیاست  مدیران کمک

 بخشند. 

 ی  نظر  یمبان

   یشغل  تیرضا

های کاری، نقش محوری در بهبود عملکرد و پایداری سازمانی ایفا  شناختی در محیطترین عوامل روان عنوان یکی از مهم رضایت شغلی، به

محور مانند دانشگاه جامع علمی کاربردی شهرکرد که کیفیت خدمات آموزشی به نگرش کارکنان وابسته  های مهارتویژه در دانشگاه کند، بهمی

عنوان پلی بین  دهد، به ها را نشان می(. این مفهوم، که ادراک کارکنان از شرایط کاری و میزان خشنودی آن 313:  1403است )خمر و همکاران،  

کند، بلکه تنها انگیزه و تعهد کارکنان را تقویت می(. رضایت شغلی نه4:  1997کند )اسپکتور،  های توسعه منابع انسانی و عملکرد عمل میبرنامه 

 گذارد. کیفیت تعاملات با دانشجویان و ذینفعان اثر میبر  

پذیرد.  ها تأثیر میهای رشد، و عدالت در پاداش های آموزشی، رضایت شغلی از عوامل متعددی مانند حمایت سازمانی، فرصت در محیط

برند )هاشمی و  ها را بالا میها، حس پیشرفت را در کارکنان ایجاد کرده و رضایت آنای با تقویت شایستگیهای آموزشی و توسعه حرفهبرنامه 

تواند به نارضایتی، کاهش انگیزه، و افت کیفیت خدمات منجر شود. رضایت شغلی همچنین با  (. در مقابل، فقدان این عوامل می 1402زاده،  غلام 

کنند های حمایتی و مدیریت احساسات در تعاملات، خشنودی کارکنان را تقویت می جو سازمانی و کار احساسی ارتباط نزدیکی دارد، زیرا محیط 

های  ها، عوامل مؤثر، و پیامدهای آن در سازمان(. این بخش به بررسی ابعاد نظری رضایت شغلی، شامل مفهوم، مؤلفه 42:  2011ری،  )سوکه و چود

های توسعه منابع  عنوان متغیر میانجی در رابطه بین تمرینها، چارچوبی برای درک نقش رضایت شغلی بهپردازد. با تحلیل این جنبهآموزشی می

شود. این تحلیل، با تمرکز بر بستر دانشگاه شهرکرد، به شناسایی راهبردهای ارتقای رضایت شغلی و بهبود  انسانی و عملکرد کارکنان فراهم می

 عملکرد کمک خواهد کرد. 

 

   یتوسعه منابع انسان یهان یتمر

وری کارکنان  ها و بهره عنوان یکی از ارکان اصلی مدیریت منابع انسانی، نقش محوری در ارتقای توانمندی های توسعه منابع انسانی به تمرین

ها  های آموزشی، مانند دانشگاه جامع علمی کاربردی شهرکرد، که تربیت نیروی متخصص هدف اصلی است، این تمرین کنند. در محیطایفا می 

هایی (. توسعه منابع انسانی شامل فعالیت 218:  1403اند )عبدالهی و همکاران،  برای بهبود عملکرد و پاسخگویی به نیازهای متغیر بازار کار ضروری 

شود )امین و همکاران،  ها و انگیزه، به بهبود کیفیت خدمات منجر می نظیر آموزش، ارزیابی عملکرد، و توانمندسازی است که با تقویت مهارت

2014  :129  .) 

دهند، بلکه با ایجاد حس ارزشمندی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی را  های فنی کارکنان را ارتقا میتنها دانش و مهارت ها نهاین تمرین

های مدیریتی  ها به عوامل سازمانی مانند جو کاری و حمایت (. با این حال، موفقیت این برنامه 8:  1402کنند )قموشی و پورکریمی،  تقویت می

ها  تواند انگیزه کارکنان را کاهش دهد و بر عملکرد آن های آموزشی متناسب میها، فقدان برنامه (. در دانشگاه 23: 2014وابسته است )پتروس، 

 (.  1403اثر منفی بگذارد )نوری و همکاران،  



 

طور غیرمستقیم  توانند از طریق بهبود رضایت شغلی، عملکرد کارکنان را بههای توسعه منابع انسانی می اند که تمرینمطالعات نشان داده 

های توسعه منابع انسانی، شامل اجزای آن )آموزش، پاداش،  (. این بخش به بررسی ابعاد نظری تمرین 41:  2011تقویت کنند )سوکه و چودری،  

های  ها در محیطپردازد. همچنین، راهکارهای بهبود این تمرینای(، عوامل مؤثر بر اجرا، و پیامدهای آن بر کارکنان و سازمان میو توسعه حرفه 

ساز تبیین روابط بین توسعه منابع  ها در دانشگاه شهرکرد فراهم گردد. این تحلیل زمینهشود تا چارچوبی برای درک نقش آن آموزشی تحلیل می

 انی، رضایت شغلی، و عملکرد در فصول بعدی خواهد بود. انس

ها، دانش، و  شده و هدفمند اشاره دارند که برای تقویت مهارت ریزی های برنامه ای از فعالیت های توسعه منابع انسانی به مجموعه تمرین  

های آموزشی مانند دانشگاه جامع علمی کاربردی شهرکرد، این  شوند. در محیطهای کارکنان در راستای تحقق اهداف سازمانی طراحی می نگرش 

(. این مفهوم  191:  1401ای دارند )کریمی،  ای کارکنان و بهبود کیفیت خدمات آموزشی اهمیت ویژه های حرفهها برای ارتقای تواناییتمرین

:  2015، 1سازد )ستار و همکاران های شغلی و تغییرات محیطی آماده میشامل فرآیندهای مستمری است که کارکنان را برای مواجهه با چالش 

پردازند. این  ای می العمر و رشد حرفههایی برای یادگیری مادام های توسعه منابع انسانی فراتر از آموزش سنتی، به ایجاد فرصت(. تمرین82

کنند تا وظایف خود را با دقت و خلاقیت بیشتری انجام دهند های فنی و رفتاری، به کارکنان کمک میها با تمرکز بر ارتقای شایستگیفعالیت

های تدریس، مدیریت، و تعامل با دانشجویان، نقش مهمی  ها با هدف تقویت توانمندی ها، این تمرین(. در دانشگاه 1403)شکرویان و همکاران، 

 (.  334:  2025،  2کنند )بانو و همکاران در افزایش اعتبار سازمانی ایفا می

ها و ایجاد  شود. با تقویت مهارت گذاری استراتژیک در نیروی انسانی، به بهبود عملکرد فردی و سازمانی منجر می عنوان سرمایه این فرآیند به

انسانی می حس پیشرفت، تمرین  افزایش رضایت شغلی کمک کنند توانند نگرش های توسعه منابع  های مثبت کارکنان را تقویت کرده و به 

دهند پذیری سازمان را در برابر تغییرات بیرونی افزایش می ها همچنین با ترویج فرهنگ یادگیری، انعطاف (. این فعالیت 424:  1402)رستمی،  

ها با نیازهای  ها به عواملی مانند حمایت مدیریتی و همسویی برنامه (. در بستر دانشگاهی، موفقیت این تمرین46:  2015،  3الرحمن و همکاران )زین

های  ها ممکن است به کاهش انگیزه و ناکارآمدی منجر شوند. بر این اساس، مفهوم تمرین کارکنان وابسته است. بدون چنین همسویی، این فعالیت 

شناختی مانند  های شغلی، بلکه ابعاد روان تنها مهارت شود که نهعنوان چارچوبی چندبعدی تحلیل میتوسعه منابع انسانی در این پژوهش به

 گیرد. انگیزه و تعهد را نیز در بر می 

های مختلف شغل، مانند وظایف,  شناختی، بیانگر احساس خشنودی یا نارضایتی کارکنان از جنبهعنوان یک حالت روانرضایت شغلی به

محور مانند دانشگاه جامع علمی کاربردی شهرکرد, رضایت شغلی به دلیل تأثیر های مهارت شرایط کاری, و روابط سازمانی است. در دانشگاه

(. این مفهوم, که ادراک کارکنان از  649:  1403مستقیم بر کیفیت آموزش و تعاملات با دانشجویان, اهمیتی ویژه دارد )دوستی و همکاران,  

های توسعه  عنوان یک متغیر میانجی, نقش کلیدی در ارتباط بین برنامه دهد, به هایشان را نشان می راستایی شغل با انتظارات و ارزش میزان هم 

 (. 9:  2008کند )رایت و کهو,  لکرد ایفا میمنابع انسانی و عم

یابند,  دهنده می های عاطفی و شناختی کارکنان از محیط کار است. کارکنانی که شغل خود را معنادار و پاداش رضایت شغلی شامل ارزیابی

های دانشگاهی, این احساس به بهبود تجربه دانشجویان و تقویت اعتبار  تمایل بیشتری به مشارکت فعال و ارائه خدمات باکیفیت دارند. در محیط

های رشد, و  (. رضایت شغلی همچنین تحت تأثیر عواملی مانند حمایت مدیریتی, فرصت 98:  1403شود )باقری و همکاران,  سازمان منجر می 

توانند این عوامل را تقویت کرده و رضایت های آموزشی و بازخوردهای سازنده میتعادل بین کار و زندگی قرار دارد. در دانشگاه شهرکرد, برنامه 

تنها عملکرد فردی, بلکه فرهنگ سازمانی و پایداری نیروی انسانی را تحت تأثیر قرار  (. این مفهوم نه 48: 2020را افزایش دهند )جان, کارکنان  
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دهند. با این حال, نارضایتی  های تیمی نشان میدهد. کارکنانی با رضایت بالا, کمتر به ترک سازمان تمایل دارند و همکاری بیشتری در فعالیتمی

 تواند به کاهش انگیزه و افت کیفیت خدمات منجر شود.  می

 

 عملکرد 

های آموزشی مانند دانشگاه جامع علمی کاربردی شهرکرد  عنوان معیاری کلیدی برای ارزیابی موفقیت سازمانی، در محیطعملکرد کارکنان به 

کند. عملکرد کارکنان شامل میزان کارایی، اثربخشی، و خلاقیت در  نقش محوری در تحقق اهداف آموزشی و ارتقای کیفیت خدمات ایفا می

(. این مفهوم تحت تأثیر عوامل  10:  2014گذارد )ورمئرن و همکاران،  انجام وظایف است که مستقیماً بر تجربه دانشجویان و اعتبار دانشگاه اثر می

شوند.در بستر  نیازهای موفقیت سازمانی شناخته می عنوان پیش های توسعه منابع انسانی و رضایت شغلی قرار دارد که بهمتعددی مانند تمرین

های  های ارتباطی و عاطفی در تعامل با دانشجویان وابسته است. برنامه های فنی، بلکه به تواناییتنها به مهارت ، عملکرد کارکنان نه دانشگاهی

های مثبت، این اثر را تقویت  بخشند، در حالی که رضایت شغلی با تقویت نگرش ها، عملکرد را بهبود می توسعه منابع انسانی با ارتقای این مهارت

های تدریس و مدیریت  هایی در روش (. کارکنان راضی و توانمند، با تعهد بیشتری به وظایف خود پرداخته و نوآوری 429:  1402کند )رستمی،  می

 (.  781:  2019دهند )میرا و همکاران،  ارائه می 

دهند،  های حمایتی که همکاری و بازخورد را ترویج میعملکرد کارکنان همچنین به جو سازمانی و فرهنگ یادگیری وابسته است. محیط

تواند کیفیت آموزش را ارتقا دهد. این  کنند. در دانشگاه شهرکرد، چنین محیطی میکارکنان را به دستیابی به استانداردهای بالاتر تشویق می 

نسانی  بخش به بررسی ابعاد نظری عملکرد کارکنان، شامل مفهوم، تمایز بین عملکرد فردی و سازمانی، عوامل مؤثر، و ارتباط آن با توسعه منابع ا

 پردازد تا چارچوبی برای تحلیل نقش آن در بهبود نتایج آموزشی فراهم کند. و رضایت شغلی می

  قیتحق نهیش یپ

های آموزشی: یک رویکرد  های فردی بر بهبود عملکرد در سازمان»تأثیر افزایش مهارت ( در پژوهشی با عنوان 1403پناه و همکاران )اسلام 

های آموزشی پرداختند. هدف این پژوهش،  های فردی در ارتقای عملکرد کارکنان در سازمان به بررسی نقش توسعه مهارت   توسعه منابع انسانی«

برنامه  تأثیر  محیطارزیابی  در  شغلی  رضایت  و  عملکرد  بر  آموزشی  توصیفیهای  تحقیق  روش  بود.  دانشگاهی  از  -های  استفاده  با  و  تحلیلی 

ها  ها از طریق روش پیمایشی گردآوری و تحلیل شدند. یافتهها بود و داده های استاندارد اجرا شد. جامعه آماری شامل کارکنان دانشگاه پرسشنامه 

بخشد و رضایت شغلی  طور مستقیم عملکرد کارکنان را بهبود می های تدریس و مدیریت، به های فردی، مانند مهارت نشان داد که ارتقای مهارت 

کنند. پژوهشگران تأکید کردند  وری سازمانی را تقویت میل به نوبه خود کیفیت خدمات آموزشی را ارتقا داده و بهره دهد. این عوامرا افزایش می

ها به  توانند اثربخشی سازمان را افزایش دهند. همچنین، توسعه مهارت های آموزشی هدفمند، با تمرکز بر نیازهای خاص کارکنان، می که برنامه 

گذاری  های محیطی بهتر مقابله کرده و به اهداف آموزشی دانشگاه دست یابند. این پژوهش نشان داد که سرمایه کند تا با چالش کارکنان کمک می

 های آموزشی است. در توسعه منابع انسانی، راهبردی مؤثر برای بهبود عملکرد و دستیابی به مزیت رقابتی در سازمان 

به تحلیل تأثیر ارزیابی متوازن   ای ارزیابی متوازن منابع انسانی در بخش دولتی«»مرور دامنه ای با عنوان  ( در مقاله 1403باقری و همکاران )

های منظم در بهبود کارایی و رضایت های دولتی پرداختند. هدف این پژوهش، بررسی نقش ارزیابیمنابع انسانی بر عملکرد کارکنان در سازمان 

شغلی بود. روش تحقیق ترکیبی )کمی و کیفی( و با استفاده از پرسشنامه و مصاحبه اجرا شد. جامعه آماری شامل کارکنان بخش دولتی بود و  

  ها نشان داد که ارزیابی متوازن، با شناسایی نقاط قوت و ضعف کارکنان، نیازهای های آماری و کیفی بررسی شدند. یافتهها از طریق تحلیلداده 

دهد، زیرا کارکنان از بازخوردهای سازنده  بخشد. این فرآیند رضایت شغلی را نیز افزایش می ها را مشخص کرده و عملکرد را بهبود می آموزشی آن 

های جامع، با ایجاد شفافیت در انتظارات سازمانی، انگیزه کارکنان را  شوند. پژوهشگران تأکید کردند که ارزیابیمند می های توسعه بهره و فرصت 

های منظم، به ارتقای کیفیت خدمات و افزایش کارایی  کنند. این مطالعه نشان داد که توجه به نیازهای منابع انسانی از طریق ارزیابی تقویت می

 های آموزشی، که نیازمند عملکرد بالای کارکنان هستند، اهمیت دارد.ویژه در محیطشود. این راهبرد به سازمانی منجر می 



 

»مطالعه رابطه توسعه منابع انسانی با عدالت، رضایت و افزایش کارایی کارمندان تأمین  ( در پژوهشی با عنوان  1403حسینی و کنشلو )

های  های توسعه منابع انسانی بر رضایت شغلی و کارایی کارکنان پرداختند. هدف این مطالعه، تحلیل نقش برنامه به بررسی تأثیر تمرین  اجتماعی«

های استاندارد اجرا شد. جامعه آماری  های دولتی بود. روش تحقیق پیمایشی و با استفاده از پرسشنامه آموزشی و ارزیابی عملکرد در سازمان

های توسعه منابع انسانی،  ها نشان داد که تمرینهای آماری بررسی شدند. یافتهها از طریق تحلیلهای دولتی بود و دادهشامل کارکنان سازمان 

دهند. این افزایش رضایت، کارایی کارکنان را بهبود بخشیده و کیفیت  توجهی افزایش میطور قابل ند آموزش و بازخورد، رضایت شغلی را بهمان

ها به حداکثر  راستا باشند تا اثربخشی آنهای توسعه باید با نیازهای کارکنان همدهد. پژوهشگران تأکید کردند که برنامه خدمات را ارتقا می 

عنوان راهبردی مؤثر برای تقویت  تواند به های آموزشی و دولتی با منابع محدود، توسعه منابع انسانی می برسد. این مطالعه نشان داد که در محیط

 کند تا خدمات مؤثرتری ارائه دهند و به اهداف سازمانی دست یابند. انگیزه و عملکرد عمل کند. این رویکرد به کارکنان کمک می

به   های بهداشت و درمان«»تبیین عوامل مؤثر بر ارتقای کیفیت آموزش کارکنان شبکه( در پژوهشی با عنوان 1402نیا و همکاران )شمس 

های آموزشی و  تحلیل تأثیر توسعه منابع انسانی بر کیفیت خدمات آموزشی در بخش بهداشت پرداختند. هدف این مطالعه، بررسی نقش برنامه 

از پرسشنامه  استفاده  با  و  بود. روش تحقیق توصیفی  اجرا شد. جامعه آماری شامل کارکنان  رضایت شغلی در بهبود عملکرد  استاندارد  های 

های  ها نشان داد که توسعه منابع انسانی، با ارتقای مهارتها از طریق روش پیمایشی گردآوری و تحلیل شدند. یافتههای بهداشت بود و داده شبکه 

طور مستقیم کیفیت خدمات آموزشی را بهبود بخشیده و  دهد. این عوامل به حیط کاری مثبت، رضایت شغلی را افزایش میشغلی و ایجاد م

وری سازمانی را ارتقا  کنند. پژوهشگران تأکید کردند که شرایط آموزشی مناسب و توجه به نیازهای کارکنان، بهره کارایی کارکنان را تقویت می

عنوان ابزاری برای افزایش انگیزه و  توانند بههای آموزشی هدفمند میها، برنامه های مشابه دانشگاه دهند. این مطالعه نشان داد که در محیطمی

 تری ارائه دهند و به اهداف آموزشی خود دست یابند. کند تا خدمات باکیفیتها کمک میبهبود عملکرد عمل کنند. این راهبرد به سازمان 

های توسعه منابع انسانی بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی رضایت شغلی در  ( در پژوهشی با عنوان »تأثیر تمرین2024کلتو و همکاران )

های توسعه منابع انسانی در عملکرد کارکنان  میان اعضای هیئت علمی دانشگاه میزان تیپی در جنوب غربی اتیوپی« به بررسی نقش برنامه 

های توسعه بر عملکرد بود. روش  دانشگاهی پرداختند. هدف این مطالعه، تحلیل تأثیر مستقیم و غیرمستقیم )از طریق رضایت شغلی( تمرین

ها از طریق  سازی معادلات ساختاری اجرا شد. جامعه آماری شامل اعضای هیئت علمی بود و داده تحلیلی و با استفاده از مدل -تحقیق توصیفی

طور مستقیم عملکرد  های تخصصی، به های توسعه، مانند آموزش ها نشان داد که تمرینرد گردآوری و تحلیل شدند. یافتههای استانداپرسشنامه 

های آموزشی هدفمند، با افزایش  کند. پژوهشگران تأکید کردند که برنامه عنوان میانجی این اثر را تقویت می بخشند و رضایت شغلی بهرا بهبود می 

گذاری در توسعه منابع انسانی، با تمرکز  دهند. این مطالعه نشان داد که سرمایه ها و حس خشنودی، کیفیت تدریس و خدمات را ارتقا میمهارت 

ها، که نیازمند عملکرد بالای کارکنان هستند، به بهبود  ویژه در دانشگاه دهد. این راهبرد به وری سازمانی را افزایش میبر رضایت شغلی، بهره 

 کند.کمک می   نتایج آموزشی

با عنوان  2020جان و همکاران ) بر بهره »تأثیر تمرین( در پژوهشی  انسانی  به تحلیل نقش   وری و عملکرد کارکنان«های توسعه منابع 

وری بود. روش  های شغلی و ارزیابی عملکرد بر بهره های توسعه در ارتقای کارایی سازمانی پرداختند. هدف این مطالعه، بررسی تأثیر آموزش برنامه 

از پرسشنامه  با استفاده  و  استاندارد اجرا شد. جامعه آماری شامل کارکنان سازمان تحقیق توصیفی  از طریق  های خدماتی بود و داده های  ها 

طور مستقیم عملکرد  های آموزشی و بازخوردهای منظم، به های توسعه، مانند دوره ها نشان داد که تمرین های آماری بررسی شدند. یافته تحلیل

کنند. پژوهشگران  ها و انگیزه، کارکنان را برای ارائه خدمات باکیفیت توانمند میها با تقویت مهارت بخشند. این برنامهوری را بهبود می و بهره 

عنوان راهبردی کلیدی برای ارتقای عملکرد در نظر بگیرند. این مطالعه نشان داد که در ها باید توسعه منابع انسانی را بهتأکید کردند که سازمان

ها کمک  های کارکنان، کیفیت خدمات را ارتقا دهند. این رویکرد به سازمان توانند با بهبود توانمندی های توسعه میهای آموزشی، برنامه محیط

 کند تا به اهداف استراتژیک خود دست یابند. می

به بررسی   ها«های مدیریت منابع انسانی و رضایت شغلی کارکنان بر عملکرد آن »تأثیر شیوه ( در پژوهشی با عنوان 2019میرا و همکاران )

وش  رابطه بین توسعه منابع انسانی، رضایت شغلی، و عملکرد پرداختند. هدف این مطالعه، تحلیل نقش آموزش و ارزیابی در بهبود کارایی بود. ر



 

های آماری  ها از طریق تحلیلهای خدماتی بود و داده تحقیق پیمایشی و با استفاده از پرسشنامه اجرا شد. جامعه آماری شامل کارکنان سازمان 

های تخصصی، رضایت شغلی را افزایش داده و این رضایت به  های توسعه منابع انسانی، مانند آموزش ها نشان داد که شیوه بررسی شدند. یافته 

کند. این  های آموزشی، انگیزه کارکنان را تقویت می شود. پژوهشگران تأکید کردند که بهبود شرایط کاری و ارائه فرصت بهبود عملکرد منجر می 

دهد. این  های توسعه، کیفیت خدمات آموزشی را ارتقا می های دانشگاهی، توجه به رضایت شغلی از طریق برنامه مطالعه نشان داد که در محیط

 کند تا با تعهد بیشتری به وظایف خود پرداخته و عملکرد سازمانی را بهبود بخشند. هبرد به کارکنان کمک میرا

  ها: یک مرور سیستماتیک« های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد کارکنان در بیمارستان »تأثیر شیوهای با عنوان  ( در مقاله 2014پتروس )

های  ن به تحلیل رابطه بین توسعه منابع انسانی و عملکرد پرداخت. هدف این مطالعه، بررسی تأثیر آموزش، ارزیابی، و پاداش بر کارایی در سازما

ها از طریق  ها بود و دادهخدماتی بود. روش تحقیق مرور سیستماتیک و با تحلیل منابع موجود اجرا شد. جامعه آماری شامل کارکنان بیمارستان 

رد  های توسعه منابع انسانی، مانند آموزش و بازخورد، رضایت شغلی را افزایش داده و عملکها نشان داد که شیوه تحلیل کیفی بررسی شدند. یافته

دهند. این مطالعه نشان  ها انگیزه کارکنان را تقویت کرده و کیفیت خدمات را ارتقا میبخشند. پژوهشگران تأکید کردند که این شیوهرا بهبود می

توجهی بهبود بخشد. این  طور قابل تواند با ایجاد حس ارزشمندی، عملکرد را به ها، توسعه منابع انسانی می های مشابه دانشگاه داد که در محیط

 کند تا خدمات مؤثرتری ارائه دهند. ها کمک میرویکرد به سازمان 

   قیروش تحق

پیمایشی از نوع همبستگی است. هدف اصلی این مطالعه، بررسی روابط  -پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت و روش، توصیفی

تمرین شامل  دانشگاهی،  محیط  در  سازمانی  متغیرهای  رضایت شغلی،  بین  انسانی،  منابع  توسعه  متغیرهای  های  و  کارکنان،  عملکرد شغلی 

ها و  کننده جو سازمانی و کار احساسی، در دانشگاه جامع علمی کاربردی شهرستان شهرکرد است. ماهیت پژوهش بر تحلیل همبستگیتعدیل

تمرینمدل  تأثیر  تا چگونگی  است  متمرکز  متغیرها  این  بین  روابط  ساختاری  نقش سازی  و  رضایت شغلی  از طریق  عملکرد  بر  توسعه  های 

شوند.  ها انجام می های کاربردی با هدف ارائه راهکارهای عملی برای حل مسائل واقعی و بهبود کارایی سازمان ها روشن شود. پژوهش کنندهتعدیل

دانشگاه  روزافزون  نیاز  به  با توجه  مهارت این مطالعه،  آموزشیهای  افزایش کیفیت خدمات  و  ارتقای عملکرد کارکنان  به  ارائه محور  پی  ، در 

های دانشگاهی،  های مرتبط با عملکرد کارکنان در محیطهاست. کاهش رضایت شغلی و چالش راهبردهای مدیریتی مبتنی بر تحلیل علمی داده 

گیری از ابزار پرسشنامه استاندارد، امکان گردآوری  پیمایشی، با بهره -کند. روش توصیفیضرورت بررسی عوامل مؤثر بر این متغیرها را برجسته می 

نماید. برای آزمون فرضیات و تحلیل روابط پیچیده بین  ها به جامعه آماری را تقویت می های میدانی را فراهم کرده و قابلیت تعمیم یافتهداده 

نه متوسط و  سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی استفاده شده است. این روش، با توجه به حجم نمومتغیرها، از روش مدل 

های توسعه منابع  های دانشگاهی، ابزاری مناسب برای بررسی روابط علی بین متغیرهای مستقل )تمرین ها در محیطاحتمال غیرنرمال بودن داده 

سازی معادلات  کند. مدلکننده )جو سازمانی و کار احساسی( فراهم میانسانی(، میانجی )رضایت شغلی(، وابسته )عملکرد شغلی(، و تعدیل

های جو سازمانی و کار کنندهساختاری امکان تحلیل اثرات مستقیم و غیرمستقیم را فراهم کرده و نقش میانجی رضایت شغلی و تأثیر تعدیل

رد  های توسعه منابع انسانی بر عملک مند به شناسایی و تحلیل تأثیر تمرینصورت نظام نماید. این پژوهش به صورت دقیق بررسی می احساسی را به

دهد. استفاده  وری در دانشگاه شهرکرد ارائه می شغلی کارکنان پرداخته و با تمرکز بر نقش میانجی رضایت شغلی، راهکارهایی برای بهبود بهره 

شناختی  کند. این مطالعه با طراحی روش ها را تقویت میهای پیشرفته، اطمینان از دقت نتایج و کاربرد عملی آناز رویکرد پیمایشی و تحلیل

 آورد. هدفمند، چارچوبی علمی برای پاسخ به سؤالات پژوهش و ارائه راهبردهای مدیریتی فراهم می

جز کارکنان خدماتی با  جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان و اساتید شاغل در دانشگاه جامع علمی کاربردی شهرستان شهرکرد، به

صورت مستقیم در ارائه خدمات آموزشی و اداری فعالیت دارند و نقش محوری در تحقق اهداف دانشگاه،  تحصیلات زیر دیپلم، است. این افراد به

ایفا میبه انتخاب این جامعه آماری به ویژه در ارتقای کیفیت آموزش و عملکرد سازمانی،  دلیل ارتباط مستقیم آن با متغیرهای اصلی کنند. 

 های توسعه منابع انسانی، رضایت شغلی، عملکرد شغلی، جو سازمانی، و کار احساسی، صورت گرفته است.پژوهش، شامل تمرین 



 

شده از واحد منابع انسانی دانشگاه، تعداد کارکنان و اساتید شاغل در دانشگاه جامع علمی کاربردی شهرستان شهرکرد  بر اساس اطلاعات دریافت 

های مختلف آموزشی و پشتیبانی هستند که در سطوح  نفر برآورد شده است. این افراد شامل اساتید، کارکنان اداری، و مدیران بخش   100حدود  

های شغلی در این جامعه آماری، امکان بررسی جامع تأثیر متغیرهای پژوهش بر عملکرد را فراهم  کنند. تنوع نقشسازمانی متنوع فعالیت می

 کند.می

بر عملکرد کارکنان دانشگاه    یتوسعه منابع انسان  یهانیتمر  ریتأث  لی در تعد  یو جو سازمان  ینقش کار احساس  یپژوهش حاضر با هدف بررس

  ی هاطیدر مح  یو ساختار  یعوامل انسان  انیتعامل م  ترقیبه درک عم  تواندی مطالعه م  نیا  جیشهرکرد انجام شده است. نتا  یکاربرد یجامع علم

 .ها فراهم کندعملکرد و بهبود جو دانشگاه   تی جهت تقو  یتیریمد  یراهبردها  نیتدو  یبرا   ییکرده و مبنا  کمک  یآموزش

با    یجز کارکنان خدماتشهرستان شهرکرد، به  یکاربرد   یشاغل در دانشگاه جامع علم  دیکارکنان و اسات  هی پژوهش شامل کل  نیا  یآمار   جامعه

ارتباط    لیدلدارند و به   یدینقش کل  یو ادار   یافراد در ارائه خدمات آموزش  نیاند. ازده شده   نینفر تخم  100است که حدود    پلم،ید  ریز  لاتیتحص

اند.  ( انتخاب شده یو کار احساس  ،یجو سازمان  ،یعملکرد شغل  ،یشغل  تیرضا  ،یتوسعه منابع انسان  یهانی پژوهش )تمر  یرهایبا متغ  میتقمس

   افزاربا نرم  ها لیحفظ شود و تحل  یجامعه آمار  یندگیاستفاده شده است تا نما  شدهیبندطبقه  یتصادف  یریگها از روش نمونهداده   یگردآور   یبرا 

SmartPLS  شوند  نهیبه. 

 نتیجه یافته ها  

 دهندگان شناختی پاسخهای جمعیتویژگی 

صاورت مساتقیم در  بهجامعه آماری پژوهش شاامل کارکنان و اسااتید شااغل در دانشاگاه جامع علمی کاربردی شاهرساتان شاهرکرد اسات که 

نامه کامل و معتبر  پرسااش  80های حاصاال از  نفره، داده  100فرآیندهای آموزشاای، اجرایی و پشااتیبانی نقش دارند. از میان این جامعه حدوداً  

ها به شارح  های جمعیتی گوناگون بودند که تحلیل آندهندگان شاامل طیف متنوعی از افراد با ویژگیاند. پاساخبرای تحلیل نهایی اساتفاده شاده

 شود:زیر ارائه می

 دهندگانشناختی پاسخ توزیع جمعیت: 1 جدول

شناختیویژگی جمعیت بندی گروه    درصد )%( تعداد )نفر(  

 جنسیت 
 52.5 42 مرد 

 47.5 38 زن

 

 گروه سنی 

سال   30کمتر از    18 22.5 

سال   40تا    30  33 41.2 

سال   50تا    41  21 26.3 

سال   50بالای    8 10.0 

 

 سطح تحصیلات

 60.0 48 کارشناسی 

 32.5 26 کارشناسی ارشد 

 7.5 6 دکتری 

 نوع سمت شغلی
 60.0 48 کارمند اداری 

 40.0 32 عضو هیأت علمی/استاد 

 

 سابقه خدمت 

سال   5کمتر از    12 15.0 

سال   10تا    5  28 35.0 



 

سال   15تا    11  24 30.0 

سال   15بیش از    16 20.0 

 هانرمال بودن دادهآزمون 

های پژوهش حاضااار، آزمون نرمال بودن توزیع متغیرها با  های آماری پارامتریک در تحلیل دادهکارگیری روشبرای اطمینان از صاااحت به

( صاورت گرفته اسات. این آزمون برای هر یک از متغیرهای اصالی اجرا  Kolmogorov–Smirnovاسامیرنوف )-اساتفاده از آزمون کولموگروف

ها  باشاد، توزیع داده 0.05.( بیشاتر یا مسااوی  Sigها دلالت دارد. چنانچه مقدار ساطح معناداری )شاده و فر  صافر آن بر نرمال بودن توزیع داده

 شود.نرمال فر  می

 (K-Sنتایج آزمون نرمال بودن متغیرهای پژوهش )  :2جدول  

 تعداد متغیر
-Kآمااره  

S 

ماعانای داری  سااطاع 

(Sig). 
 آزموننتیجه 

 ✅نرمال   80 0.076 0.122 (HRDP)های توسعه منابع انسانی تمرین

 ✅نرمال   80 0.068 0.187 (JS)رضایت شغلی 

 ✅نرمال   80 0.059 0.214 (JP)عملکرد شغلی 

 ✅نرمال   80 0.072 0.176 (OC)جو سازمانی 

 ✅نرمال   80 0.081 0.104 (EL)کار احساسی 

 

اسات؛ بنابراین فر  نرمال   0.05.( برای تمامی متغیرهای پژوهش بیشاتر از  Sigدهد، ساطح معناداری )نشاان میطور که جدول فوق  همان

های  شاده از نظر توزیع، نرمال بوده و اساتفاده از آزمونهای گردآوریدهنده آن اسات که دادهشاود. این موضاوع نشاانها پذیرفته میبودن داده

اعتمادی برای  ( موجه اسات. این گام ضاروری، مبنای قابلPLSساازی معادلات سااختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی )پارامتریک مانند مدل

 آورد.ها و ارزیابی روابط بین متغیرها فراهم میتحلیل فرضیه

 های پژوهش آزمون فرضیه 

  Bootstrappingو تکنیک    PLSساازی معادلات سااختاری مبتنی بر  های اصالی و فرعی پژوهش با اساتفاده از مدلدر این بخش، فرضایه

ها  و ساطح معناداری هر مسایر را جهت آزمون فرضایه  tگیری و مدل سااختاری، ضارایب مسایر، آماره  اند. نتایج حاصال از مدل اندازهبررسای شاده

 باشند.شده از کارکنان دانشگاه جامع علمی کاربردی شهرستان شهرکرد میآوریهای جمعشده مبتنی بر دادههای انجامدهد. تحلیلنشان می

 (: 8تا  1های های مستقیم )فرضیهفرضیه: 3 جدول

 مسیر علی )فرضیه(  ردیف 
ضریب مسیر  

(β) 
 tآماره 

سطع  

داری معنی  
 نتیجه آزمون 

عملکرد شغلی  ←های توسعه منابع انسانی  تمرین 1 ✅تأیید   0.000 6.93 0.46   

عملکرد شغلی  ←رضایت شغلی   2 ✅تأیید   0.000 4.22 0.33   

رضایت شغلی  ←های توسعه منابع انسانی  تمرین 3 ✅تأیید   0.000 8.45 0.61   

 



 

 ی ریگجه ینتبحث و 

 های توسعه منابع انسانی بر عملکرد شغلی اثرگذار است.  فرضیه اول: تمرین 

تأثیر مثبت و   6.93برابر    tو آماره    0.46( برابر  βهای توسعه منابع انسانی با ضریب مسیر )دهد که تمرینشده نشان می های انجام تحلیل

فراتر رفته و    1.96که از آستانه بحرانی    tمعناداری بر عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه جامع علمی کاربردی شهرستان شهرکرد دارد. این آماره 

گذاری  کند. این نتیجه بیانگر آن است که سرمایه تضمین می  ٪95دهد، تأیید این فرضیه را در سطح اطمینان  را نشان می   0.000سطح معناداری  

برنامه  پاداش، و توسعه حرفه در  ارزیابی عملکرد،  آموزش،  مانند  ارتقا  ای بههایی  دانشگاهی  را در محیط  مؤثری عملکرد شغلی کارکنان  طور 

 راستا است. خشد و با مطالعات پیشین درباره نقش استراتژیک مدیریت منابع انسانی همبمی

 فرضیه دوم: رضایت شغلی بر عملکرد شغلی اثرگذار است.   

تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد شغلی دارد.    4.22برابر    tو آماره    0.33( برابر  βدهد که رضایت شغلی با ضریب مسیر )ها نشان می بررسی 

شود. این  تأیید می  ٪95گزارش شده، این فرضیه در سطح اطمینان    0.000است و سطح معناداری    1.96بالاتر از   tبا توجه به اینکه این آماره  

وری  شود، به بهبود کیفیت و بهره یافته حاکی از آن است که افزایش رضایت شغلی، که از برداشت مثبت کارکنان نسبت به شرایط کاری ناشی می 

 گردد. عملکرد شغلی در دانشگاه منجر می 

 های توسعه منابع انسانی بر رضایت شغلی اثرگذار است.  فرضیه سوم: تمرین 

تأثیر مثبت و معناداری بر    8.45برابر    tو آماره    0.61( برابر  βهای توسعه منابع انسانی با ضریب مسیر )دهد که تمرینها نشان میتحلیل

دهد، تأیید این فرضیه را در سطح  را نشان می   0.000فراتر رفته و سطح معناداری    1.96که از آستانه    tرضایت شغلی کارکنان دارد. این آماره  

های سازمانی، رضایت  های توسعه منابع انسانی، از جمله آموزش و حمایت کند که اجرای برنامهکند. این نتیجه تأیید میفراهم می   ٪95اطمینان  

 دهد.توجهی افزایش می طور قابلشغلی کارکنان را به

 های توسعه منابع انسانی بر عملکرد شغلی با نقش میانجی رضایت شغلی اثرگذار است.   فرضیه چهارم: تمرین 

های توسعه منابع انسانی به عملکرد شغلی از طریق رضایت شغلی با ضریب مسیر  دهد که مسیر غیرمستقیم از تمرینها نشان می بررسی 

های توسعه  (. همچنین، مسیرهای مستقیم شامل تمرین0.035معنادار است )سطح معناداری  2.11برابر  tو آماره  0.20( برابر βغیرمستقیم )

اند. این نتایج،  ( تأیید شدهβ = 0.33  ،t = 4.22( و رضایت شغلی به عملکرد شغلی )β = 0.61  ،t = 8.45منابع انسانی به رضایت شغلی )

های توسعه منابع انسانی از طریق تقویت رضایت شغلی، عملکرد  ای که برنامه گونهدهد، بهگری معنادار رضایت شغلی را نشان مینقش میانجی 

 تأیید کرده است.   ٪95بخشد. آزمون سوبل نیز این نقش میانجی را در سطح اطمینان  د میشغلی کارکنان را بهبو

کنند که ( مورد تأیید قرار گرفتند. این نتایج تأیید می٪90)و در مورد فرضیه ششم،    ٪95های پژوهش در سطح اطمینان  تمامی فرضیه

د  توسعه منابع انسانی، با تأثیر مستقیم و غیرمستقیم از طریق رضایت شغلی، عملکرد شغلی را در دانشگاه جامع علمی کاربردی شهرستان شهرکر

ها  دهند. این یافتهکننده، شدت این روابط را تحت تأثیر قرار میعنوان متغیرهای تعدیلبخشد. همچنین، جو سازمانی و کار احساسی به بهبود می 

 ریزی استراتژیک در این حوزه تأکید دارند. راستا بوده و بر اهمیت برنامه با ادبیات پیشین در زمینه مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی هم

 

 ها در مدل مفهومی پژوهش خلاصه نتایج آزمون فرضیه  :4جدول  

شماره  

 فرضیه
 مسیر فرضیه

اثر   ضریب 

(β ) 
 های پیشین راستایی با پژوهش هم نتیجه آزمون  tآماره  

 1فرضیه  
انسانی  تمرین منابع  توسعه  های 

 عملکرد شغلی   ←
 ✅تأیید شد   6.93 0.46

(، جان و  2024همکاران )کلتو و  

 ( 2020همکاران )

 ✅تأیید شد   4.22 0.33 عملکرد شغلی   ←رضایت شغلی   2فرضیه  
نیا  (، شمس 2019میرا و همکاران )

 ( 1402و همکاران )



 

 3فرضیه  
انسانی  تمرین منابع  توسعه  های 

 رضایت شغلی    ←
 ✅تأیید شد   8.45 0.61

(، کلتو و  1403حسینی و کنشلو )

 ( 2024همکاران )

 اند.استخراج شده   SmartPLSاز نمودارهای خروجی    tو آماره    βضرایب    -

 ها هستند.دهنده تأیید فرضیهاند و نشان فراتر رفته  ٪95در سطح اطمینان    1.96از آستانه معناداری    tتمامی مقادیر    -

های توسعه  شود دانشگاه با طراحی برنامه پیشنهاد می .شغلی اثرگذار استهای توسعه منابع انسانی بر عملکرد بر اساس فرضیه اول: تمرین 

  .های تخصصی، زمینه بهبود عملکرد شغلی کارکنان را فراهم کندافزایی، جلسات بازآموزی، و کارگاههای مهارتای هدفمند، نظیر دوره حرفه 

ها را بر عملکرد  تواند اثربخشی این تمرین ها میریزی آموزشی و توجه به علایق شغلی آن سازی امکان مشارکت فعال کارکنان در برنامه فراهم

تواند پیوند بین  دهند، میها و کارایی نشان میهای تشویقی برای کارکنانی که پیشرفت معناداری در مهارت اجرای طرح   .شغلی تقویت نماید

های  شود واحد منابع انسانی دانشگاه بر اجرای برنامه توصیه می  دوم  بر اساس فرضیه  .تر کندتوسعه منابع انسانی و عملکرد شغلی را مستحکم 

های  تدوین برنامهو  .ها ارتقا یابد حمایتی و بهبود شرایط کاری تمرکز کند تا رضایت شغلی کارکنان افزایش یابد و به تبع آن عملکرد شغلی آن 

ارائه    .تواند مسیر بهبود عملکرد را هموار سازدارزشمندی را تقویت کند، می انگیزشی مبتنی بر بازخورد کارکنان و ایجاد محیطی که احساس  

شود دانشگاه با  پیشنهاد می   ر اساس فرضیه سومب  .شود می عنوان عاملی برای افزایش رضایت، پیشنهاد  های تعادل بین کار و زندگی، بهفرصت

در نظر گرفتن نظرات کارکنان   .های سازمانی، رضایت شغلی کارکنان را ارتقا دهدهای آموزشی مداوم و هدفمند، همراه با حمایت اجرای برنامه 

های  ارائه پاداش  .ها بر رضایت شغلی را بهبود بخشدتواند تأثیر این تمرینهای توسعه و ایجاد سازوکارهای بازخورد مداوم، میدر طراحی برنامه 

 .ضایت را تقویت کندتواند حس رها، میموقع برای مشارکت در برنامه کوچک و به 

 

 

 منابع 

های آموزش عالی،  فصلنامه پژوهشنفعان دانشگاهی.  (. بررسی نقش کیفیت خدمات آموزشی در رضایت ذی1402نیا، م.، احمدی، ر.، و کریمی، س. )شمس
15(2 ،)1–20. 

 . 98–75(، 1)11مجله مدیریت منابع انسانی،  (. تحلیل عوامل مؤثر بر انگیزش و عملکرد کارکنان دانشگاهی. 1403باقری، ع.، حسینی، م.، و نادری، ف. )

 .18–1(،  1)8فصلنامه رفتار سازمانی، های آموزشی. (. رضایت شغلی و پیامدهای آن در سازمان1403حسینی، ع.، و کنشلو، م. )

 . 436-422: (27)7، نشریه علمی رویکردهای پژوهشی نوین مدیریت و حسابداری(. بررسی اصول و مبانی مدیریت منابع انسانی. 1402رستمی، م. )

   ترویج علم.(. ارائه مدل توسعه نیروی انسانی سازگارشونده خلاق در آموزش و پرورش. 1403و باقرپور، ط )  .ا.نعمتی، ن .،شکرویان، ع

های بهداشت و  (. تبیین عوامل مؤثر بر ارتقای کیفیت آموزش کارکنان شبکه1402)  .ح.و محمدداودی، ا  .ق.قورچیان، ن  .،محمدخانی، ک  .ع.،نیا، سشمس
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