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 چکیده  

شود، بلکه تحت تأثیر عوامل  ها محدود نمیهای توسعه منابع انسانی تنها به کیفیت این برنامهدر نهادهای آموزشی، اثربخشی تمرین

کننده کار احساسی و جو سازمانی در رابطه کارکنان نیز قرار دارد. هدف این پژوهش بررسی نقش تعدیلشناختی و محیطی  روان 

 از  حاضر  پژوهش.  است  شهرکرد  شهرستان  کاربردی– های توسعه منابع انسانی و عملکرد کارکنان در دانشگاه جامع علمیبین تمرین

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

های استاندارد توسعه منابع انسانی، عملکرد  نامهها از طریق پرسشدهدا. شد  تعیین نفر  80 نمونه حجم  کوکران، فرمول اساس  بر که

ها با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ خبرگان و پایایی آنشغلی، کار احساسی و جو سازمانی گردآوری گردید. روایی ابزارها با نظر  

ها  انجام گرفت. یافته SmartPLS افزارسازی معادلات ساختاری و نرمگیری از مدلها با بهرهوتحلیل داده( تأیید شد. تجزیه0.84)

های توسعه منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد کارکنان دارند. همچنین، کار احساسی و جو سازمانی  نشان داد که تمرین

ای که در شرایط جو سازمانی مطلوب و سطوح متعادل کار  گونهکنند؛ بهطور معناداری شدت و جهت این رابطه را تعدیل میبه

زمان مدیران شود. نتایج پژوهش بر اهمیت توجه همهای توسعه منابع انسانی بر عملکرد کارکنان تقویت میاحساسی، تأثیر تمرین

 .دارد تأکید   کارکنان سازمانی –های توسعه منابع انسانی و بهبود بسترهای روانیآموزشی به طراحی اثربخش برنامه

 یآموزش ی نهادها ؛ یجو سازمان ؛یعملکرد کارکنان؛ کار احساس ؛ یتوسعه منابع انسان: واژگان کلیدی 
 

 مقدمه  

آید.  خدمات و ارتقای عملکرد کارکنان از طریق توسعه منابع انسانی از اهداف اساسی مدیریت به شمار میهای آموزشی، تأمین کیفیت  در سازمان 

انسانی اغلب به عوامل زمینهبا این حال، اثربخشی برنامه  شناختی محیط کار وابسته است )ورمئرن و همکاران،  ای و روان های توسعه منابع 

 یابد. (. بر این اساس، توجه به کار احساسی و جو سازمانی به عنوان دو مؤلفه کلیدی در تبیین اثربخشی مداخلات منابع انسانی اهمیت می2014

کار احساسی به تلاش کارکنان برای مدیریت احساسات شخصی در تعامل با دانشجویان و همکاران اشاره دارد؛ فرایندی که اگر به درستی  

ای  (. از سوی دیگر، جو سازمانی مثبت و حمایتی، زمینه2000تواند منجر به فرسودگی شغلی و افت عملکرد شود )گراندی، مدیریت نشود، می

های توسعه منابع انسانی بر عملکرد کارکنان تقویت  شود اثر تمرینکند و موجب میبرای تقویت احساس تعلق، اعتماد و انگیزه کاری فراهم می

 (.1403؛ نوری و همکاران،  1963گردد )هالپین و کرافت،  
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کننده اند، در حالی که نقش تعدیلمطالعات گذشته عمدتاً بر روابط مستقیم بین توسعه منابع انسانی، رضایت شغلی و عملکرد تمرکز داشته

(. شکاف  1403شرایط درونی و محیطی کارکنان از جمله کار احساسی و جو سازمانی کمتر مورد توجه قرار گرفته است )عبدالهی و همکاران،  

 سازد. مذکور، ضرورت بررسی چگونگی اثرگذاری این عوامل بر رابطه بین توسعه منابع انسانی و عملکرد را آشکار می 

های توسعه منابع انسانی بر عملکرد کارکنان دانشگاه  پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش کار احساسی و جو سازمانی در تعدیل تأثیر تمرین

های  تر تعامل میان عوامل انسانی و ساختاری در محیطتواند به درک عمیقکاربردی شهرکرد انجام شده است. نتایج این مطالعه می جامع علمی

 ها فراهم کند. آموزشی کمک کرده و مبنایی برای تدوین راهبردهای مدیریتی جهت تقویت عملکرد و بهبود جو دانشگاه 

 ی  نظر  یمبان

های کارکنان و تحقق اهداف سازمانی  های هدفمند هستند که برای ارتقای توانمندی فعالیت ای از های توسعه منابع انسانی مجموعه تمرین

اند. در دانشگاه جامع علمی کاربردی شهرکرد، این اجزا برای بهبود کیفیت آموزش و تقویت عملکرد کارکنان در مواجهه با نیازهای  طراحی شده 

های مادی و غیرمادی، توسعه  (. اجزای اصلی شامل آموزش، ارزیابی عملکرد، پاداش 49:  1399اند )مهرابیان و همکاران،  متغیر دانشجویان کلیدی 

 (. 68:  2012،  1ریزی جانشینی، و مشاوره شغلی است )بیراج و غانسیای آکادمیک، روحیه تیمی، برنامهحرفه 

های دانشگاهی  کند، که در محیطهای لازم برای تدریس و مدیریت را در کارکنان تقویت میهای تخصصی، دانش و مهارت آموزش با ارائه دوره 

انتظارات ذینفعان ضروری است )هاشمی و غلام  به  بازخوردهای منظم، به شناسایی  1402زاده،  برای پاسخگویی  از طریق  ارزیابی عملکرد   .)

های مادی، مانند افزایش  (. پاداش 9:  2014کند )ورمئرن و همکاران،  ها را هدایت میای آن نیازهای بهبود کارکنان کمک کرده و مسیر رشد حرفه 

ای آکادمیک، با فراهم کردن  کنند. توسعه حرفهتر تقویت میحقوق، و غیرمادی، مانند قدردانی، انگیزه کارکنان را برای ارائه خدمات باکیفیت

 سازد. های یادگیری پیشرفته، کارکنان را برای پیشرفت در مسیر شغلی توانمند می فرصت

کند. های آموزشی و اداری ایجاد می فردی، محیطی پویا برای هماهنگی بین بخش روحیه تیمی، از طریق تقویت همکاری و ارتباطات بین

:  1403کند )باقری و همکاران،  های مدیریتی آینده، تداوم عملکرد سازمانی را تضمین میسازی کارکنان برای نقش ریزی جانشینی با آماده برنامه 

های دانشگاه  ای خود را با استراتژی کند تا اهداف حرفه شده، به کارکنان کمک میسازی های شخصی(. مشاوره شغلی نیز با ارائه راهنمایی96

شوند.  ها و حس ارزشمندی، به بهبود رضایت شغلی و عملکرد کارکنان منجر میصورت یکپارچه، با تقویت شایستگیراستا کنند. این اجزا بههم

ها به  گاه جامع علمی کاربردی شهرکرد، طراحی این اجزا باید با نیازهای خاص کارکنان و فرهنگ سازمانی همسو باشد تا اثربخشی آن در دانش

 کند.های بعدی فراهم میها در بخشای برای بررسی عوامل مؤثر بر اجرای آن حداکثر برسد. این بخش با تحلیل این اجزا، پایه

مهارتتمرین ارتقای  با  انسانی  منابع  توسعه  توانمندی های  و  قابلها  تأثیر  بهها،  دارند،  کارکنان  عملکرد  بر  دانشگاه توجهی  در  های  ویژه 

ها با  گذارد. این برنامه محور مانند دانشگاه جامع علمی کاربردی شهرکرد، جایی که عملکرد کارکنان مستقیماً بر کیفیت آموزش اثر میمهارت 

های تخصصی، با  (. آموزش 425:  1402دهند )رستمی،  ای، کارایی و اثربخشی کارکنان را در انجام وظایف افزایش می های حرفه بهبود شایستگی

ن  دهند تا محتوای آموزشی را با کیفیت بالاتری ارائه دهند و تعاملات مؤثری با دانشجویاهای تدریس، به کارکنان امکان می تقویت دانش و مهارت 

 (.335:  2025برقرار کنند )بانو و همکاران،  

کند تا نقاط قوت خود را  ها، با ارائه بازخوردهای دقیق، به کارکنان کمک میعنوان یکی از اجزای کلیدی این تمرین ارزیابی عملکرد، به 

ها و خدمات پشتیبانی  ها را برطرف کنند. این فرآیند در محیط دانشگاهی، کارایی اساتید و کارکنان اداری را در مدیریت کلاس تقویت و کاستی 

)باقری و همکاران،  بالا می پاداش 97:  1403برد  به  (.  به دستیابی  را  بهتر، کارکنان  برای عملکرد  انگیزه  ایجاد  با  نیز  غیرمادی  و  مادی  های 

های کارکنان برای نوآوری در آموزش را تقویت  توانند تلاش هایی میکنند. در دانشگاه شهرکرد، چنین پاداش استانداردهای بالاتر ترغیب می 

 (.14:  2016،  2ند )ایلاس و همکاران کن

 
1. Ghansy & Biraj 
2. Ilyas et al 



 

نفس بیشتری  کنند تا با اعتمادبهراستا کردن اهداف فردی با مأموریت دانشگاه، به کارکنان کمک میای و مشاوره شغلی، با همتوسعه حرفه

بخشد. علاوه بر این،  اند، عملکرد را بهبود می هایی که کارکنان با انتظارات متنوع ذینفعان مواجه ویژه در محیطبه وظایف خود بپردازند. این امر به

شود.  های مختلف دانشگاه را تسهیل کرده و به هماهنگی در ارائه خدمات منجر میها، همکاری بین بخشتقویت روحیه تیمی از طریق این تمرین

د، رضایت  ها با بهبود عملکرتواند به کاهش کارایی و افت کیفیت آموزش منجر شود. این تمرینها میبا این حال، عدم اجرای مؤثر این برنامه

 دهند.  دانشجویان و اعتبار دانشگاه را افزایش می

صورت  های آموزشی مانند دانشگاه جامع علمی کاربردی شهرکرد تحت تأثیر عوامل متعددی قرار دارد که بهعملکرد کارکنان در محیط

عنوان یک عامل فردی کلیدی، توانایی کارکنان را برای  ای، بههای حرفهگذارند. مهارت فردی و سازمانی بر کیفیت خدمات و تحقق اهداف اثر می

های تدریس پیشرفته، محتوای آموزشی را با  روز و مهارت ها، اساتیدی با دانش به کنند. در دانشگاه انجام وظایف با دقت و خلاقیت تعیین می 

 دهند.جذابیت بیشتری ارائه می 

بخشد. کارکنانی که از شرایط کاری  شناختی دیگری است که با تقویت انگیزه و نگرش مثبت، عملکرد را بهبود می رضایت شغلی، عامل روان

(. 131:  2014گیرند )امین و همکاران،  های خود به کار میخود خشنودند، با تعهد بیشتری به تدریس و مدیریت پرداخته و نوآوری را در فعالیت

اعتمادمحور، کارکنان را به دستیابی به  ایجاد فضایی  و  بازخوردهای هدفمند،  ارائه منابع،  با  نیز نقش مهمی دارد. مدیران   حمایت مدیریتی 

های آموزشی و اداری را تقویت کرده و عملکرد  تواند هماهنگی بین بخش کنند. در دانشگاه شهرکرد، این حمایت میاستانداردهای بالا تشویق می 

 قا دهد. را ارت

کند. فرهنگی که یادگیری و نوآوری را  فرهنگ سازمانی مشارکتی، با ترویج همکاری و تبادل دانش، بستری برای بهبود عملکرد فراهم می

(. در مقابل، موانعی  1285:  2010کند )قرش و همکاران،  های دانشگاهی ترغیب می گذاری کند، کارکنان را به مشارکت فعال در پروژه ارزش 

ها  های توسعه منابع انسانی، با ارتقای مهارت توانند عملکرد را تضعیف کنند. تمرینازحد، یا فقدان بازخورد میمانند کمبود منابع، فشار کاری بیش 

را کاهش می  موانع  و  تقویت کرده  را  عوامل  این  مثال، دوره و رضایت شغلی،  برای  و مشاوره شغلی میدهند.  آموزشی تخصصی  توانند  های 

صورت یکپارچه عمل کرده و عملکرد فردی و سازمانی  ها را بهبود بخشند. این عوامل بهس کارکنان را افزایش داده و کیفیت خدمات آننفاعتمادبه 

 دهند.  را شکل می 

کننده، مانند جو سازمانی و کار احساسی، با تأثیر بر شدت یا جهت روابط بین متغیرهای مستقل و وابسته، نقش مهمی در  متغیرهای تعدیل

های آموزشی که کیفیت خدمات به تعاملات پیچیده کارکنان وابسته است )رستمی،  ویژه در محیطکنند، بهتحلیل عملکرد سازمانی ایفا می

های توسعه منابع انسانی و رضایت شغلی بر عملکرد کارکنان را تقویت یا تضعیف کنند، و درک توانند اثر تمرین(. این متغیرها می433: 1402

 (. 28:  2014ها برای طراحی مداخلات سازمانی ضروری است )پتروس،  آن

های توسعه بر عملکرد  های محیط کار، بر نحوه تأثیرگذاری برنامهها، و حمایت عنوان ادراک جمعی کارکنان از فرهنگ، ارزش جو سازمانی، به

ها افزایش داده و عملکرد را بهبود  گیری از آموزش گذارد. جوی مثبت و مشارکتی، با ترویج اعتماد و همکاری، انگیزه کارکنان را برای بهره اثر می

(. در 15: 1403تواند تعاملات اساتید با دانشجویان را تقویت کرده و کیفیت آموزش را ارتقا دهد )حسینی و کنشلو، بخشد. چنین جوی می می

 (.18:  2016دهد )ایلاس و همکاران،  ها را کاهش میمقابل، جو منفی، با ایجاد موانع ارتباطی، اثربخشی این برنامه 

های آموزشی به دلیل تماس مستمر با  کار احساسی، به تلاش کارکنان برای مدیریت احساسات در تعاملات شغلی اشاره دارد، که در محیط

تقویت کرده و عملکرد را بهبود بخشد، اما فشارهای  تواند رضایت شغلی را  دانشجویان برجسته است. کار احساسی مثبت، مانند ابراز همدلی، می 

های مدیریت احساسات، این فشارها  های توسعه منابع انسانی، با آموزش مهارت ازحد ممکن است به فرسودگی منجر شود. برنامه احساسی بیش 

کنند تا تعاملات مؤثری با دانشجویان  ها به اساتید کمک می ها، این مهارت (. در دانشگاه 660:  1403کنند )دوستی و همکاران،  را تعدیل می

های سازمانی، چارچوبی برای تحلیل روابط پیچیده بین توسعه منابع انسانی، رضایت شغلی، و  دهی به پویاییداشته باشند. این متغیرها با شکل 

ها در تعدیل روابط سازمانی  ای تحلیل نقش آنکنند. این بخش با بررسی مبانی نظری جو سازمانی و کار احساسی، زمینه را بر عملکرد فراهم می

 کند.های بعدی فراهم میو تأثیرشان بر کیفیت خدمات آموزشی در بخش



 

ها را  ها، هنجارها، و فضای حاکم بر محیط کار اشاره دارد که رفتارها و عملکرد آن جو سازمانی به ادراک جمعی کارکنان از فرهنگ، ارزش 

های توسعه منابع انسانی و رضایت شغلی بر عملکرد  کننده، بر نحوه تأثیرگذاری تمرین عنوان یک متغیر تعدیلدهد. جو سازمانی به شکل می 

(. این مفهوم شامل ابعاد مختلفی مانند حمایت مدیریتی، همکاری تیمی، و اعتماد سازمانی  16:  1403گذارد )حسینی و کنشلو،  کارکنان اثر می 

 (. 782:  2019کنند )میرا و همکاران،  های آموزشی نقشی کلیدی در کیفیت خدمات ایفا می است که در محیط

های آموزشی و پژوهشی افزایش  جو سازمانی مثبت، با ایجاد فضایی مبتنی بر احترام و همکاری، انگیزه کارکنان را برای مشارکت در فعالیت 

نفس بیشتری به تدریس و خدمات پشتیبانی پرداخته و  کند تا با اعتمادبه ها، چنین جوی به اساتید و کارکنان کمک میدهد. در دانشگاه می

(. در مقابل،  661:  1403شود )دوستی و همکاران،  تعاملات مؤثری با دانشجویان برقرار کنند. این امر به بهبود عملکرد فردی و سازمانی منجر می 

ند های توسعه را تضعیف کتواند انگیزه را کاهش داده و اثربخشی برنامه اعتمادی یا رقابت ناسالم، میهایی مانند بیجو سازمانی منفی، با ویژگی

 (. 50:  2015الرحمن و همکاران،  )زین

  قیتحق نهیش یپ

ای    انرژی رابطه   میانجی  : نقش بر رفتار شهروندی سازمانی  درونی  نفوذ و انگیزه   بازتاب  بررسی   به   مطالعه  ( در یک 2022)  و همکاران   1اوزکان 

 2022  تا ژانویه  2021نوامبر    بین  گیری در دسترس نمونه  روش  به  که  است   بهداشت   بخش  نفر از کارکنان 228  شامل   پژوهش   پرداختند. نمونه 

 تأثیر مثبت درونی  و انگیزه   بر رفتار شهروندی سازمانی  نفوذ تأثیر منفی  شد که  ها مشاهدهتحلیل  آمدند. در نتیجه  دست  به  زنگولدک   در استان

 .است   واسطه   تا حدی  درونی  و انگیزه   واسطه   طور کامل  به  انرژی رابطه   نفوذ از طریق   که  است   شده   مشخص  دارد. همچنین

  مالیاتی   نظر  تجدید   هایکمیته  و  ایران  در  مالیاتی  اختلاف  حل  های  هیات  صلاحیت  و  ساختار  تطبیقی   بررسی  "عنوان   با  پژوهشی  ،( 1404)لقمان

 کمیته   و  ایران  در  مالیاتی  اختلاف  حل  های¬هیات  صلاحیت  مورد  در  علاوه،  به.  است  مجمل  باره  این  در  قانونی  اسناد  چه  اگر.  داد   انجام"   عراق  در

  کشور   دو هر در  که دارند کشور دو این در قانونی جایگاه ها¬ارگان این لذا. دارد وجود قانونی اسناد چنین  نیز عراق در مالیاتی تجدیدنظر های

  در  ذاتی  صلاحیت  دارای  ها-ارگان  این  همچنین.  کنندمی  فعالیت  مالیاتی  دادرسی  به  رسیدگی  برای  مستقل  نهاد  عنوان  به  مذکور،  عناوین  تحت

 .است   مالیاتی  اختلافات  به  مربوط   موضوعات  به  محدود  کشور  دو  این  در  مرجع  دو  این  صلاحیت  محدوده  و  هستند  مالیات  موضوع  خصوص

  وضعیت  بهبود  جهت  راهکارهایی  ارائه  و  مالیاتی  دادرسی  فرآیند  اثربخشی  بر  تأثیرگذار  عوامل  مطالعه  "عنوان   با  پژوهشی  ،(1403)سلیمانی

  های   صلاحیت)  سازمانی  رهبری  راهبردی،  ریزی  برنامه  و  مدیریت  مؤلفه  16  قالب  در  شاخص  127  که  دهدمی  نشان  نتایج.  داد  انجام" موجود

  کردن   الکترونیکی  و  مکانیزه  ،(محوری  عدالت)  عدالت  رعایت  ،( محوری  مؤدی)مداری  مشتری  انسانی،  منابع  مدیریت  سازمانی،  ساختار  ،(رهبری

  عملکرد   ارزشیابی،  و  نظارت  سازی،  فرهنگ  و  رسانی  اطلاع  ها،دستورالعمل   و  هارویه   سازی،  یکپارچه  و  هماهنگی  ،(مکانیزاسیون)مالیات  نظام

  مالیاتی  اختلاف  حل  های  هیأت  در  مالیاتی های  پرونده طرح  ایران،  در  مالیاتی  دادرسی  مراحل  و مراجع  تعدد  مالیاتی،  اختلاف  حل  های  هیأت

  دادرسی   سیستم  در  نقص  مالیاتی، امور  سازمان  جانب  از   مالیاتی  اختلاف حل  های  هیأت  در  مالیاتی  های  پرونده   طرح  مالیاتی، مؤدیان  جانب  از

 .دهند  می  تشکیل  را  مالیاتی  دادرسی  فرآیند  اثربخشی  بر  تأثیرگذار  عوامل  حقوقی،  و  مؤدیان  ساختاری،  سازمانی،  اصلی  طبقه  4  و  ایران

  رسیدگی  دار¬صلاحیت مراجع و اختلاف  حل  های هیات در آن بر عارض های چالش  و مالیاتی دادرسی "عنوان  با پژوهشی ،(1403)اسناوندی

  دارای   ایران  در  مالیاتی  دادرسی  که   است  آن  از  کی   تحلیلی   توصیفی  گردآوری  روش  از  گیری  بهره  با  پژوهش  های  یافته.  دادند  انجام"آن  به

 .نمود  اشاره  مالیاتی  پرونده  اطلاعات  و  مدارک  اسناد  به  دسترسی   حق  به  توان  می  نمونه  عنوان  به  که  است  هایی  چالش  و  مشکلات

  با  حاضر پژوهش در. داد انجام" مالیاتی جامع طرح در مالیاتی اختلاف حل هیات در دادرسی های چالش "عنوان با پژوهشی ،(1402)برزگران 

  و   دادرسی  نظام  موجود  وضعیت  منظور   این  برای  است  گرفته  قرار  بررسی  مورد  بخش  این  های  وچاش  مشکلات  ایران  دادرسی  نظام  ارتقای  هدف

  واقع   بررسی  مورد  منتخب  کشورهای  برخی  در  دادرسی  نظام  کشورها،  سایر  تجارب  از  واستفاده  مقایسه  برای  همچنین  گردیده  تشریح   آن  فرایند

  دادرسی  فرایند  بودن  طولانی  که  است   آن  از  حاکی  پژوهش  نتایج  است  شده   استفاده  ای  کتابخانه  اسنادی،  مطالعات  از  منظور  این  برای  است  شده

  های   هیات  استقلال  عدم  مالیاتی،  اختلاف  حل  های  هیات  در  مطرح  مالیاتی  های  پرونده  بالای  حجم  ،(مختلف  مراجع  تعداد)  ایران  در  مالیاتی



 

  مفاد   اجرای  عدم  م.م.ق  238  ماده  قانونی  های  ظرفیت  از  نکردن  استفاده  صادره،  آرای  در  طرفی  بی  رعایت  عدم   آن  تبع  به  و  مالیاتی  اختلاف  حل

 .است  ایران  مالیاتی  دادرسی  نظام  مشکلات  مهمترین  از  صادره،  آرا  کیفیت  لحاظ  از  م.م.ق  248  ماده

  اختلاف   حل  اثربخشی  بر  الکترونیکی  مالیات  دادگاه  سیستم  از  استفاده  از  ادراک  تأثیر  تحلیل  "عنوان   با  پژوهشی   ،(2025)  وینوتو  و  موتزارت

 مستقیم   تجربه  که   کندمی  انتخاب  را  کنندگانیشرکت  و  کندمی  استفاده  هدفمند  گیرینمونه  روش  یک  از  تحقیق  این.  دادند  انجام"  مالیاتی

 تحلیل  و  تجزیه  آماری  تحلیل  و  ساختاریافته  هاینظرسنجی  طریق  از   را  کاربران  هایبرداشت   مطالعه،  این.  دارند  را ETax دادگاه  از  استفاده

  گیرینمونه   از  استفاده  با  که  کرد  استفاده  معتبر  پاسخ  124  از  مطالعه  این.  کند  تعیین  را  سیستم  اثربخشی  بر  عوامل  این  تأثیر  میزان  تا  کندمی

  بر  توجهی  قابل  تأثیر  استفاده،  به   نسبت  نگرش  که  دهدمی  نشان  هایافته.  شدند  انتخاب  الکترونیکی  مالیات  دادگاه  سیستم  کاربران  از  هدفمند

  و  رفتاری  قصد  سودمندی،  شده،ادراک   استفاده  سهولت  حال،  این  با.  دارد  مالیاتی  اختلافات  فصل  و  حل  در  الکترونیکی  مالیات  دادگاه  اثربخشی

  مطالعه   این.  دارد  سیستم  موفقیت  و  پذیرش  در  مهمی  نقش  کاربر  نگرش  دهدمی  نشان  که  دهند،نمی   نشان  توجهی  قابل  تأثیر  سیستم  از  استفاده

  تأثیر   مالیاتی  اختلافات  فصل  و  حل  در  الکترونیکی  مالیات  دادگاه  اثربخشی  بر  توجهی  قابل  طور  به  استفاده،  به  نسبت  نگرش  تنها  که  داد  نشان

  نشان  توجهی  قابل  تأثیر  سیستم  از  واقعی  استفاده  و  رفتاری  قصد  سودمندی،  شده،ادراک   استفاده  سهولت  عوامل   سایر  که  حالی  در  گذارد،می

 .ندادند

  بررسی   پژوهش  این  هدف.  دادند  انجام "  نیجریه   در  مالیاتی  اختلاف  حل  های  مکانیسم  مجدد  بررسی  "عنوان   با  پژوهشی  ،( 2025)همکاران  و  چایم

  قانونی   مفاد  از  استفاده  با  را  دکترینالی  تحقیق  روش   پژوهش،  این.  است  مالیاتی  اختلافات  حل  برای  نیجریه  قانون  در  شده  ارائه  مختلف  هایراه 

  اقتصادی،  توسعه  در  مالیات  اهمیت  به   توجه  با   که  داد  نشان  مطالعه  این.  کندمی  اتخاذ  غیره  و   هاکتاب  علمی،  مجلات  مقالات  معاهدات،  مربوطه،

  پژوهش  این. شوند همسو اختلاف حل برای جهانی هایشیوه  بهترین با و گرفته قرار بازنگری مورد باید نیجریه اختلاف حل فعلی  سازوکارهای

  مالیاتی   اختلافات  فصل  و  حل  تسریع  برای  مالیاتی  اختلافات  داوری  امکان  تا  یابد  گسترش  نیجریه  مالیاتی  اختلاف  حل  سازوکار  که  کندمی  توصیه

  .شود   فراهم

  این .  داد  انجام" ملی  صلاحیت  بر  اروپا   حقوقی  چارچوب  تأثیر  -  مالیاتی  اختلاف  حل  سازوکارهای  اثربخشی  "عنوان   با  پژوهشی  ،(2024)  کواچویچ

  فصل   و  حل  اندازچشم.  دهدمی  ارائه  را  ملی  مالیاتی  رویه  قوانین  احتمالاً  و  مالیاتی  اختلافات  شدن  اروپایی  از  ناشی  اصلی  مسائل  از  ایخلاصه   مقاله

  و   مهم  بسیار  دعوی  طرح  از  پیش  مالیاتی  توافقات  و  ابزارها.  است  تغییر  حال  در  گیری¬چشم  طرز  به  اروپا  اتحادیه  سطح  در  مالیاتی  اختلافات

  سمت   به  حرکت  برای  هاییتلاش   چنین  احتمالی  هدف  عنوان  به  و  دارند  زیادی  اهمیت  هنوز  مالیاتی  اختلافات  قضایی  توافقات.  اندیافته  توسعه

  .شوند می  تلقی  منطقه  آن  در  دهندگانمالیات   برای  اروپایی  اساسی  حقوق  و  اصول  ایجاد

 کندمی   بررسی  مستقل  مطالعه  این .  دادند  انجام"تایلند  مالیاتی  اختلافات  حل  کارایی  بهبود  "عنوان  با  پژوهشی   ،(2023)کائولا  و  رانگرونگدوایبون

  مستقیم  غیر  مالیات  قانون  درآمد،  قانون  تحت  اداری  بررسی  مرحله  در  مالیاتی  اختلافات  حل  کارایی  بهبود  برای   میانجیگری  از  توانمی  چگونه  که

  پیچیده،   هایرویه  و  بالا  هایهزینه  طولانی،  هایرویه  جمله  از  تایلند،  مالیاتی   اختلاف  حل  فرآیند  هایبخش   از  برخی.  کرد  استفاده  گمرک  قانون  و

  هدف  زیرا  مالیاتی،  اختلافات  حل  برای   ویژه  به  دهند،می  ارائه  را   مختلفی  جایگزین  اختلاف  حل  هایروش   کشورها  از  بسیاری.  هستند  بهبود  قابل

  افزایش   و پذیرانعطاف   هایرویه  تحریک  طرف،  دو  بین  روابط  حفظ  هزینه،  اثربخشی بهبود  باعث  که  است  ارتباطات  افزایش  با  فرآیند  تسریع  آن

 .است  قضایی  مرحله  و  اداری  بررسی  مرحله  شامل  تایلند  مالیاتی  اختلاف   حل  فرآیند.  شودمی   شفافیت

   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  متغیرهای  بین  و  کارکنان،  عملکرد شغلی  رضایت شغلی،  انسانی،  منابع  توسعه  های 

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،  ارائه های  پی  آموزشی، در  افزایش کیفیت خدمات  و  ارتقای عملکرد کارکنان  به  محور 

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 یافتهاده د

سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی استفاده شده است. این روش، با توجه به حجم نمونه متوسط و  متغیرها، 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 کنندهامکان تحلیل اثرات مستقیم و غیرمستقیم را فراهم کرده و نقش میانجی رضایت شغلی و تأثیر تعدیلساختاری  

های توسعه منابع انسانی بر عملکرد  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. ارچوبی علمی برای پاسخ به سؤالات پژوهش و ارائه راهبردهای مدیریتی فراهم میهدفمند، چ

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 

پشتیبانی هستند که در سطوح  های مختلف آموزشی و  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 فرض صافر آن بر نرمال بودن توزیع داده

 شود.نرمال فرض می

 

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

 تعداد متغیر
-Kآمااره  

S 

ماعانای داری  ساا اع 

(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 فرض 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    PLSسازی معادلات ساختاری مبتنی بر  های اصلی و فرعی پژوهش با استفاده از مدل در این بخش، فرضیه 

ها و سطح معناداری هر مسیر را جهت آزمون فرضیه   tگیری و مدل ساختاری، ضرایب مسیر، آماره  اند. نتایج حاصل از مدل اندازه بررسی شده 

 باشند. شده از کارکنان دانشگاه جامع علمی کاربردی شهرستان شهرکرد می آوری های جمع شده مبتنی بر دادههای انجام دهد. تحلیلنشان می 

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

 مسیر علی )فرضیه(  ردیف 
ضریب مسیر  

(β) 
 tآماره 

س ع  

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   

 

دهنده معناداری نقش میانجی رضااایت شااغلی در رابطه بین  آزمون سااوبل اسااتفاده شااد. نتایج زیر نشااانجهت بررساای اثر میانجی، از  

 های توسعه منابع انسانی و عملکرد شغلی هستند:تمرین

 ( 4گری )فرضیه تحلیل میانجی: 4 جدول

 مسیر علی )فرضیه(  ردیف 
ضریب مسیر 

 ( βغیرمستقیم )
 tآماره 

س ع 

داری معنی  
آزمون نتیجه   

1 
  ← رضایت شغلی   ←های توسعه منابع انسانی تمرین

 عملکرد شغلی 
✅تأیید  0.035 2.11 0.20  

 

به سامت عملکرد شاغلی در نمودار    Interaction (JS × OC)از مسایر    t = 2.11( و آماره  β = 0.20ضاریب مسایر غیرمساتقیم )  

 کند.گری رضایت شغلی را نمایان میاستخراج شده است که نقش میانجی

 (6و  5های گری )فرضیهتحلیل تعدیل: 5 جدول

 مسیر علی )فرضیه(  ردیف 
ضریب مسیر 

 ( βشده )تعدیل
 tآماره 

س ع 

 داری معنی
 نتیجه آزمون 

 ✅تأیید  0.035 2.11 0.20 عملکرد شغلی  ← رضایت شغلی × جو سازمانی  1

    تأیید مشروط   0.085 1.72 0.16 عملکرد شغلی  ←رضایت شغلی × کار احساسی  2

دهد و  میرا نشان    0.035داری  است که سطح معنی t = 2.11 و  0.20شده  گری جو سازمانی(، ضریب مسیر تعدیل)تعدیل  5برای فرضیه   *

 .شودتأیید می



 

مشروط به    0.085داری  در مرز تأیید قرار دارد و با سطح معنی t = 1.72 و β = 0.16 گری کار احساسی(، مقدار)تعدیل  6برای فرضیه    *

 .تأیید است

  tو آماره    0.16( برابر  βشده )تعدیلهای توسعه منابع انسانی و کار احساسی با ضریب مسیر  دهد که تعامل بین تمرینها نشان می بررسی 

کمتر است، این فرضیه در    1.96از آستانه    t(. با توجه به اینکه این آماره  0.085تأثیر مشروط بر عملکرد شغلی دارد )سطح معناداری    1.72برابر  

دهد که ( قابل پذیرش است. این یافته نشان میp < 0.10)  ٪ 90شود، اما در سطح اطمینان  صورت کامل تأیید نمیبه  ٪95سطح اطمینان  

 های توسعه منابع انسانی تأثیر بگذارد. صورت محدود بر اثربخشی تمرینتواند بهمدیریت احساسات در محیط کار می

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: 6جدول 

شماره  

 فرضیه 
 مسیر فرضیه 

اثر   ضریب 

(β) 

آماره  

t 

نتیجه  

 آزمون 

با  هم راستایی 

 های پیشینپژوهش 

 1فرضیه  
انسانی  تمرین منابع  توسعه  های 

 عملکرد شغلی   ←
 ✅تأیید شد   6.93 0.46

( همکاران  و  (،  2024کلتو 

 ( 2020جان و همکاران )

 ✅تأیید شد   4.22 0.33 عملکرد شغلی   ←رضایت شغلی   2فرضیه  

( همکاران  و  (،  2019میرا 

همکاران  شمس  و  نیا 

(1402 ) 

 3فرضیه  
انسانی  تمرین منابع  توسعه  های 

 رضایت شغلی    ←
 ✅تأیید شد   8.45 0.61

(،  1403حسینی و کنشلو )

 ( 2024کلتو و همکاران )

 4فرضیه  

انسانی  تمرین منابع  توسعه  های 

عملکرد     ←رضایت شغلی     ←

 شغلی )نقش میانجی( 

0.20  

 )غیرمستقیم( 
 ✅تأیید شد   2.11

همکاران   و  (،  2024)کلتو 

 ( 2019میرا و همکاران )

 5فرضیه  

های توسعه منابع انسانی ×  تمرین

عملکرد شغلی     ←جو سازمانی  

 )نقش تعدیلگر( 

0.20  

 )تعامل( 
 ✅تأیید شد   2.11

همکاران   و  ورمئرن 

و  2014) اشنایدر   ،)

 ( 2017پترسون )

 6فرضیه  

های توسعه منابع انسانی ×  تمرین

عملکرد شغلی     ←کار احساسی  

 )نقش تعدیلگر( 

0.16  

 )تعامل( 
1.72 

مشروط   تأیید 

    

( و  2014پتروس  جان   ،)

 ( 2020همکاران )

 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    -

 ی ریگجهینت

کاربردی شهرستان شهرکرد(  نفر از کارکنان دانشگاه جامع علمی  80کننده در پژوهش )شناختی کارکنان مشارکت های جمعیت بررسی ویژگی

دهند. از نظر گروه سنی، بیشترین فراوانی در  ( تشکیل می٪40( و مابقی را زنان )حدود  ٪60ها را مردان )حدود  آننشان داد که اکثریت نسبی  



 

انعطاف است. همچنین از نظر سطح تحصیلات،  دهنده نیروی کاری فعال، باتجربه و در عین حال قابل سال قرار دارد که نشان  40تا    30بازه سنی  

 اند که سطح علمی مناسبی برای تحلیل نتایج فراهم کرده است. اکثر کارکنان دارای مدرک کارشناسی یا کارشناسی ارشد بوده 

سال سابقه حضور داشتند.    15سال و گروهی دیگر با بیش از    5در زمینه سابقه خدمت، تنوع معناداری مشاهده شد؛ گروهی با سابقه کمتر از  

 این تنوع زمینه تحلیل چندجانبه متغیرهای پژوهش را ایجاد کرده است. 

هایی مانند میانگین، میانه، حداقل و حداکثر برای هریک از متغیرهای پژوهش شامل  در بخش تحلیل توصیفی متغیرهای اصلی، شاخص 

 های توسعه منابع انسانی«، »رضایت شغلی« و »عملکرد شغلی« بررسی شد. نتایج نشان داد: »تمرین

 بالاترین میانگین متعلق به متغیر »رضایت شغلی« بوده که بیانگر میزان رضایت و انگیزه بالای کارکنان از وضعیت شغلی است. 

های آموزشی و ارزیابی عملکرد  های توسعه منابع انسانی« نیز در سطح مطلوبی ارزیابی شد که گویای رضایت نسبی از برنامه متغیر »تمرین

 است. 

 دانند. دهد کارکنان خود را در ایفای وظایف سازمانی مؤثر میای مناسب کسب کرد که نشان می»عملکرد شغلی« نیز نمره 

های توسعه منابع انسانی بر عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه جامع علمی کاربردی شهرستان  پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر تمرین

کننده جو سازمانی و کار احساسی، انجام شده است. در این بخش،  گری رضایت شغلی و اثرات تعدیلشهرکرد، با در نظر گرفتن نقش میانجی

 گردد:های پیشین مقایسه و تفسیر میهای پژوهش ها با یافتهآمده از تحلیل مدل مفهومی و آزمون فرضیهدستنتایج به

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

تأثیر مثبت و معناداری بر    6.93برابر    tو آماره    0.46( برابر  βهای توسعه منابع انسانی با ضریب مسیر )تمریندهد که  ها نشان میتحلیل

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

ای،  هایی نظیر آموزش، ارزیابی عملکرد، و توسعه حرفه گذاری در برنامه کند. این نتیجه بیانگر آن است که سرمایه تضمین می  ٪95سطح اطمینان  

(، جان و همکاران  2024های کلتو و همکاران )بخشد. این یافته با پژوهش طور مؤثری عملکرد شغلی کارکنان را در محیط دانشگاهی بهبود می به

 راستا است. وری تأکید دارند، هم ( که بر نقش استراتژیک توسعه منابع انسانی در ارتقای بهره 1403اه و همکاران )پن(، و اسلام 2020)

 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 یافته حاکی از آن است که  تأیید می  ٪95، این فرضیه در سطح اطمینان  0.000و سطح معناداری    1.96بالاتر از    tبا توجه به آماره  

وری عملکرد شغلی منجر  شود، به بهبود کیفیت و بهره افزایش رضایت شغلی، که از برداشت مثبت کارکنان نسبت به شرایط کاری ناشی می 

( که بر ارتباط رضایت شغلی با عملکرد تأکید دارند،  1402نیا و همکاران )( و شمس 2019گردد. این نتیجه با مطالعات میرا و همکاران )می

 سازگار است. 

 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. این نتیجه بیانگر آن است که برنامه فراهم می  ٪95اطمینان  

( که نقش توسعه منابع  2024( و کلتو و همکاران )1403های حسینی و کنشلو )دهد. این یافته با پژوهش توجهی افزایش میطور قابل شغلی را به 

 راستا است. اند، همانی در تقویت رضایت شغلی را تأیید کرده انس

 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 افزایش رضایت شغلی، عملکرد  ای که برنامه گونهدهد، بهگری معنادار رضایت شغلی را نشان مینقش میانجی 

عنوان  ( که بر اهمیت رضایت شغلی به2019( و میرا و همکاران )2024بخشد. این یافته با مطالعات کلتو و همکاران )شغلی کارکنان را بهبود می

 واسطه تأکید دارند، همخوانی دارد. 

 های توسعه منابع انسانی بر عملکرد شغلی با نقش تعدیلگر جو سازمانی اثرگذار است. فرضیه پنجم: تمرین

  tو آماره    0.20( برابر  βشده )های توسعه منابع انسانی و جو سازمانی با ضریب مسیر تعدیلدهد که تعامل بین تمرینها نشان میتحلیل

فراتر رفته، تأیید این فرضیه را   1.96که از آستانه    t(. این مقدار آماره  0.035تأثیر معناداری بر عملکرد شغلی دارد )سطح معناداری    2.11برابر  

های توسعه منابع انسانی بر  دهد. این نتیجه بیانگر آن است که یک جو سازمانی مثبت و حمایتی، اثرات تمریننشان می  ٪95در سطح اطمینان  

راستا  ( که بر اهمیت فرهنگ سازمانی تأکید دارند، هم1402نیا و همکاران )های شمس کند. این یافته با پژوهش عملکرد شغلی را تقویت می 

 ت. اس

 های توسعه منابع انسانی بر عملکرد شغلی با نقش تعدیلگر کار احساسی اثرگذار است. فرضیه ششم: تمرین

  tو آماره    0.16( برابر  βشده )های توسعه منابع انسانی و کار احساسی با ضریب مسیر تعدیلدهد که تعامل بین تمرینها نشان می بررسی 

کمتر است، این فرضیه در    1.96از آستانه    t(. با توجه به اینکه این آماره  0.085تأثیر مشروط بر عملکرد شغلی دارد )سطح معناداری    1.72برابر  

دهد که ( قابل پذیرش است. این یافته نشان میp < 0.10)  ٪ 90شود، اما در سطح اطمینان  صورت کامل تأیید نمیبه  ٪95سطح اطمینان  

های پتروس  های توسعه منابع انسانی تأثیر بگذارد، که با پژوهش صورت محدود بر اثربخشی تمرینتواند به مدیریت احساسات در محیط کار می
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