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Abstract 
The purpose of this research is to investigate the mediating role of 
human resource improvement in the relationship between knowledge 
management and the job performance of secondary school teachers in 
Karaj city. The current research is an applicable research in terms of its 
purpose, and a survey-correlation research in terms of research method. 
The statistical population of the research is 7690 secondary school 
teachers in Karaj city. Using the Tabaking formula, 200 people were 
selected as a sample from among the teachers by multi-stage cluster 
sampling method. To collect data, Velba & Jansen's human source 
training and improvement (2010), Lawson's knowledge management 
(2003), and Patterson's job performance (1990) questionnaires, which 
had acceptable validity and reliability, were used. Data were analyzed 
using descriptive and inferential statistical methods including 
correlation coefficient, path analysis, and structural equation model. The 
results showed that there was a significant relationship between 
knowledge management and job performance (p≥0.05). There was a 
significant relationship between improving human resources and job 
performance (p≥0.05). There was a significant relationship between 
knowledge management and improving human resources (p≥0.05). 
Also, the results of the structural equation model showed that the human 
resource improvement variable had a mediating role in the impact of 
knowledge management on job performance (p≥0.05). In general, it can 
be concluded that the improvement and development of knowledge 
management and training and the improvement of human resources can 
directly lead to an increase in the professional performance of teachers. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Job performance means knowledge and ability to perform specific tasks, which requires 
proficiency in the use of special techniques and tools, and practical competence in behavior 
and activity. Such functions are obtained through education, internship and experience. 
The distinctive feature of job performance is that it is possible to achieve the highest level 
of competence and expertise, because this performance is accurate, specific and has 
objective and measurable criteria (Saatchi, 2007; Savari et al, 2017). Kampbell (1999) 
considers job performance to be behavior or actions that include the organization's goals 
and determine its efficiency, which can be determined by the level of skills determinable 
by providing a specific action or a set of actions (Nam & Park, 2019). Job performance is 
influenced by various factors, including knowledge management and improvement of 
human resources. Knowledge management is as a life cycle that includes four elements 
(Salami & Mohseni, 2019). On the other hand, the most important feature of today's 
organizations is change. Koper (2004) in the definition of human resource improvement 
writes: Human resource improvement is related to preparation for learning, development 
and training opportunities in order to improve individual and group performance and 
organizational improvement (Koper, 2004; Bigdali et al, 2018). ). 
According to the mentioned materials, the main problem of the research is: what is the 
relationship between knowledge management and teachers' job performance with the 
mediating role of improving human resources? 
 
Theoretical foundations 
Knowledge management is a systematic and coherent process that uses a suitable 
combination of information technologies and human interaction to identify, manage and 
share the organization's information assets. 
Job performance includes an area of organizational behavior that is related to people's jobs, 
and is in line with the achievement of the organization's goals. Job performance definitions 
mainly emphasize behavior compared to results (Jalal Zadeh & Nasiriyan, 2020). 
Improvement refers to activities through which employees keep pace with the changes and 
growth of the organization. In organizational literature, there is a small difference between 
training and improvement. 
Hoseini (2021) investigated the impact of flexibility of human resources on organizational 
innovation and job performance of the employees of Birjand Education Department. The 
results of the research showed that the flexibility of human resources has an effect on the 
organizational innovation of employees. Employees' skills and behavioral flexibility do not 
affect the organizational innovation of employees. The flexibility of human resource 
activities has an effect on the organizational innovation of employees. The flexibility of 
human resources affects the job performance of employees. Employees' skills, behavioral 
flexibility and flexibility of human resource activities do not affect the job performance of 
employees. 
Por Rashidi (2021) investigated the mediating role of knowledge management and 
organizational learning in the impact of human resources development activities on 
employee innovation (case study of employees of Shahid Bahonar University, Kerman). 
The results showed that human resource development activities have a positive and 
significant effect on knowledge management. Human resources development activities 
have a positive and significant effect on the organizational learning of employees. 
Organizational learning of employees has a positive and significant effect on their 
innovation. Organizational learning of employees has a positive and significant effect on 
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their innovation. Human resource development activities have a positive and meaningful 
effect on employee development. Finally, knowledge management and organizational 
learning play a mediating role in influencing human resource development activities on 
employee innovation. 
 
Research Methodology 
The current research is applicable in terms of its purpose, and is a descriptive research in 
terms of the research method of the correlative-survey type and based on structural 
equation modeling. The statistical population of the research is 7,690 secondary school 
teachers in Karaj city, among which 200 people were selected as a sample by using the 
smoking formula with a multi-stage cluster sampling method. The questionnaire of 
Patreson (1990) was used in order to collect data related to the job performance variable, 
and the questionnaire of Lavson (2003) for the knowledge management variable, and the 
questionnaire of Velba & Jansen (2010) for the human resources improvement variable 
were used. 
 
Research Findings 
In order to investigate the hypothesis of the research, the structural equation modeling 
method of structural equation modeling with the help of spss software was used, and then 
statistical liserel software was used to measure the effects of the independent and mediator 
variables with the dependent variable, and the results were as follows: the results of the 
first sub-hypothesis showed that based on the findings of inferential statistics, the 
coefficient of knowledge management impact on job performance is estimated at 0.46. 
Considering that the value of the significant number (t-value) is equal to 6.09 and more 
than 1.96; it means that knowledge management has a positive and significant effect on 
performance. The results of the second sub-hypothesis showed that based on the findings 
of descriptive statistics, the mean of the variable of job performance is equal to 3.48 out of 
5, and its standard deviation is 0.94, which indicates that the teachers' job performance 
level is higher than the average. Based on the findings of inferential statistics, the impact 
factor of improving human resources on job performance is estimated at 0.31. Considering 
that the value of the significant number (t-value) equal to 4.16 is greater than the absolute 
value of 1.96; it means that improving human resources has a positive and significant 
effect on job performance. The results of the third sub-hypothesis showed that based on the 
findings of descriptive statistics, the mean of human resource improvement variable is 
equal to 3.69 out of 5 and its standard deviation is 0.69, which can be said that the teachers 
are average to high in terms of human resource improvement. Based on the findings of 
inferential statistics, the impact coefficient of knowledge management and improvement of 
human resources is estimated at 0.51. Considering that the value of the significant number 
(t-value) equal to 6.07 is greater than the absolute value of 1.96; that is, knowledge 
management has a positive and significant effect on the improvement of human resources. 
The results of the main hypothesis showed that the effect of the knowledge management 
variable on the improvement of human resources was accepted with a path coefficient of 
0.51 and a t-statistic value of 6.07. Also, the effect of improving human resources on job 
performance was confirmed with a path coefficient of 0.31 and a t-statistic value of 4.16. 
On the other hand, considering that the absolute value of the Sobel statistic is equal to 
4.208 and is greater than 1.96, and the significance level of the test (0.00) is lower than the 
error level of 0.05, it can be found at the confidence level of 95 percentage of mediating 
effect of human resource improvement in the relationship between knowledge management 
and job performance confirmed once again. Also, the value of the direct effect of 
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knowledge management on job performance is equal to 0.46, the indirect effect of 
knowledge management on job performance is 0.158, and the total effect of knowledge 
management on job performance is estimated to be 0.618. 
 
Conclusion and Discussion 
The current research was conducted with the aim of mediating role of improving human 
resources in the relationship between knowledge management and teachers' job 
performance. The results of this research are consistent with the results of Morshedi 
Tonekaboni (2020); Yousefli & Efrai (2020); Salami & Mohseni (2019); Ghasemi-nejad 
Raini & Azari (2018); the application of knowledge management and training and 
improvement of human resources by providing creating conditions for more productivity 
of human capital, creating job feedback, more efficient and effective learning, satisfaction 
of applicants, stimulating motivation as well as creativity and innovation, creates the field 
of desire and motivation to work and career advancement, and ultimately leads to 
improvement. 
According to the current research, it is suggested to pay special attention to training and 
improving the knowledge of employees and in this regard, design and implement training 
courses based on needs assessment by experts and establish the balance between the 
personal needs of teachers and the needs of the organization, the redesign of assessment 
and learning mechanisms, and the institutionalization of evaluation culture, reuse of 
workshop equipment and tools, and training and internship while doing work should be 
considered.  
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  چكيده
هدف اين پژوهش بررسي نقش ميانجي بهسازي منابع انساني در رابطه بين مديريت دانش بر عملكرد شغلي 

از نوع تحقيقات كاربردي و از نظر باشد. پژوهش حاضر از حيث هدف معلمان متوسطه دوم شهر كرج مي
پيمايشي است. جامعه آماري پژوهش معلمان متوسطه دوم  -هاي همبستگيروش پژوهش، از دسته پژوهش

اي گيري خوشهنفر با روش نمونه 200باشد. با استفاده از فرمول تاباكينگ نفر مي 7690شهر كرج به تعداد 
هاي آموزش و ها از پرسشنامهنه انتخاب شدند. براي گردآوري دادهاي از بين معلمان به عنوان نموچند مرحله

) 1990)، عملكرد شغلي پاترسون (2003)، مديريت دانش لاوسون (2010بهسازي منابع انساني ولبا و جانسن (
هاي آمار توصيفي و ها با استفاده از روشكه داراي روايي و پايايي قابل قبولي بودند، استفاده شد. داده

تنباطي شامل ضريب همبستگي، تحليل مسير، مدل معادلات ساختاري مورد تحليل قرار گرفت. نتايج نشان اس
). بين بهسازي منابع p≥05/0داد كه بين مديريت دانش با عملكرد شغلي رابطه معناداري وجود داشت (

بهسازي منابع انساني  ). بين مديريت دانش باp≥05/0انساني با عملكرد شغلي رابطه معناداري وجود داشت (
). همچنين نتايج مدل معادلات ساختاري نيز نشان داد كه متغير p≥05/0رابطه معناداري وجود داشت (
). p≥05/0اي را در تاثيرگذاري مديريت دانش بر عملكرد شغلي داشت (بهسازي منابع انساني نقش واسطه

دانش و آموزش و بهسازي منابع انسانيمي تواند توان نتيجه گرفت كه بهبود و توسعه مديريت در مجموع، مي
  شود.به شكل مستقيم منجر به افزايش سطح عمكرد شغلي معلمان مي

 
 

). نقش ميانجي بهسازي منابع انساني در رابطه بين مديريت دانش بر عملكـرد  1401مهتاب. ( ،جعفري ،ليلا ،جلالي :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
  .1-17: 4)3( .فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش .شغلي معلمان

 

 
https://doi.org/10.22034/jmep.2022.351391.1129  :انجمن مديريت كسب و كار ايرانناشر  

 https://dorl.net/dor/20.1001.1.27169820.1401.4.3.1.6 جلالي ليلا مسئول: نويسنده  

 
Creative Commons: CC BY 4.0  :ايميل leilajalali30@gmail.com 

  

  

  

 علمي پژوهشي



      

معلمان شغلي عملكرد بر دانش مديريت بين رابطه در انساني منابع بهسازي ميانجي جعفري: نقش مهتاب جلالي، ليلا 6  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 17 تا 1 ، صفحات1401 پاييز ،13پياپي  ،3 ، شماره4 دوره  
eISSN: 2676-7821  

  مقدمه
 اغلب در امروزه كه است جامعه هر سياسي و اقتصادي اجتماعي، فرهنگي، توسعه زيربناي و اساس عنوان به پرورش و آموزش
 منابع. دهد-مي اختصاص خود به دفاعي امور از پس را دولتي بودجه بيشترين و شودمي قلمداد رشد صنعت عنوان به كشورها
 از بسياري اخير، دهه طي. باشدمي خود اهداف سمت به آموزشي هايسازمان صحيح حركت در كنندهتعيين عامل ترينمهم انساني،
 هااولويت آن طريق از بتوان كه عملكردي ارزشيابي نظام فاقد عمل در كه انددريافته پرورش، و آموزش سازمان جمله از هاسازمان

 & Yousefli ؛Daneshi Moghaddam et al, 2016( هستند گرفت، پي را آنها بهسازي و داد انتقال كاركنان به را خود اهداف و

Efrai, 2020 .(ابزار و فنون كاربرد در ورزيدگي آن، لازمة كه خاص وظايف دادن انجام در توانايي و دانايي يعني شغلي، عملكرد 
 ويژگي. آيندمي دست به تجربه و كارورزي تحصيل، طريق از عملكردها اينگونه. است فعاليت و رفتار در عملي شايستگي و ويژه
 دقيق، ماهيتاً عملكرد اين چون. يافت دست خبرگي و شايستگي درجة بالاترين به توانمي آن در كه است آن شغلي عملكرد بارز

 عملكرد) Savari et al, 2017). Kampbell (1999 ؛Saatchi, 2007( است گيرياندازه قابل و عيني ضوابط داراي و مشخص
 سطح به توجه با تواندمي كه كند،مي تعيين را آن كارايي و گيردبرمي در را سازمان اهداف كه داندمي اقداماتي يا رفتار را شغلي
  ).Nam & Park, 2019( كرد تعيين شودمي ارائه اقدامات از ايمجموعه يا خاص اقدام يك توسط كه هاييمهارت
 تحت و شودمي حاصل توليدي و خدماتي از اعم سازمان در فرد اشتغال موجب به كه است ايبازده ميزان درواقع شغلي عملكرد

 را لازم هاي-انگيزه و توانايي افراد اگر زيرا است؛ شغلي وظايف انجام براي آنان توانايي و كاركنان در انگيزه وجود عامل دو تأثير
 و آموزش سازمان در شغلي عملكرد مستمر بهبود). Salami & Mohseni, 2019( دهندمي انجام خوب را خود كارهاي باشند داشته

 سازماني تعالي هايفرصت ايجاد و توسعه و رشد برنامه پشتيبان تواندمي نيروها اين كه كندمي ايجاد افزاييهم عظيم نيروي پرورش
 سهيم سازماني اهداف به دستيابي در منفي يا مثبت صورت به كه هست كاركنان رفتارهاي مجموع عنوان به شغلي عملكرد و شود

 مديريت به توانمي جمله از كه دارد وجود مختلفي عوامل تأثير تحت شغلي عملكرد). Davoudi & Dadmarzi, 2018( هستند
  .نمود اشاره انساني منابع بهسازي و دانش
 دانش و است نهفته آنها دانشي سرمايه در هاسازمان اصلي رقابتي مزيت است، موسوم دانش و اطلاعات عصر به كه حاضر عصر در
 كشور پايدار و جانبه همه توسعه محركه نيروي و پويا هايمحيط در سازمانها رقابت براي حياتي امري كاركنان براي قدرت منبع
 & Asghar Nezhad,2021( است وابسته اند،نموده ايجاد را فرهنگ اين كه افرادي نگرش به سازمان در دانش مديريت. است

Hagh Dost.(  
 Salami & Mohseni, 2019). Kachalov et( باشدمي عنصر چهار شامل كه شده تشبيه حيات چرخه يك عنوان به دانش مديريت

al (2014 (،يا سازمان به وابسته هاي-گروه در پيوسته طور به دانش اين است، دانش كسب دانش مديريت از عنصر اولين معتقدند 
 گسترش و رقابتي مزيت ايجاد كليد كه دانش توليد جذب براي را سازمان توان و گيردمي شكل افراد تعاملات طريق از هاشركت

 دانش مفاهيم از عنصر اين در كه است دانش تبديل دوم عنصر). Babnik et al, 2014 بردمي بالا جديد خدمات و محصولات
 دانش نوع دو ميان تعامل اين است سازمان در استفاده قابل و مفيد دانش خلق جوهر پويا فرايند اين شودمي استفاده آشكار و ضمني

 عملي يا كاربردي معناي به دانش كاربرد يعني عنصر سومين). Durrani & Adiban, 2015( كندمي ايجاد تعامل) آشكار و ضمني(
 چهارمين). Ghasemi-nejad Raini & Azari, 2018 ؛Kwakman, 2004( است ارزش ايجاد براي سازمان در دانش ساختن وارد و

 است دانش انتشار عنصر پنجمين. شودمي مربوط بخش اين به دانش روزآمدكردن و نگهداري و ذخيره است دانش ذخيره عنصر
 قابليت توسعة شامل امر، اين البته. داد گسترش را سازمان دانش بايد) انساني منابع امكانات،( موجود هاي-پايه به توجه با كه

 آن اساس بر كه است دانش سازماندهي عنصر ششمين و. شودمي دست اين از مسائلي و فرايندها جديد، هاي-ايده محصول،
 دانش نوع از كلي تصويري آن اساس بر سپس بپردازند، سازمان دانش محيط تحليل و توصيف شناسايي، به بايد ابتدا در هاسازمان
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 به جهان سطح و هاسازمان ديگر در موجود اطلاعات از تصويري همچنين و كاركنان يابياطلاع هايمهارت سازمان، در موجود
 به سازمان اهداف پيشبرد جهت را خود دانش ضمن در و بيابند دارند نياز كه را آنچه تا كنند كمك كاركنان به و آورند دست

  ).Ghasemi-nejad Raini & Azari, 2018( بگذارند اشتراك
 تحولات با متنوع و پيچيده محيطي شرايط چنين در. است تحول و تغيير امروزي، هايسازمان خصيصه ترينمهم ديگر، سويي از

 ,Moghadasi et al( شد خواهيم آن قرباني سازيم، همگام را كاركنان و مديران سازمان، تغييرات، اين با متناسب نتوانيم اگر سريع،

 آمادگي به مربوط انساني منابع بهسازي: نويسدمي انساني منابع بهسازي تعريف در) Bigdali et al, 2018).Koper (2004 ؛2019
 ؛Koper, 2004( باشدمي سازماني بهبود و گروهي و فردي عملكرد بهبود منظور به آموزشي هايفرصت و توسعه يادگيري براي

Bigdali et al, 2018.(  
 و آموزش اجراي. دارد متغير محيط با انطباق و محوله وظايف انجام در كاركنان توانايي به بستگي سازمان اهداف به رسيدن
 بر و داده ادامه را هايشانفعاليت مؤثر بطور محيط، و سازماني تغييرات با متناسب بتوانند افراد تا شودمي سبب انساني نيروي بهسازي
 سطوح بهبود براي مديريت، وسيله به است شده ريزيبرنامه و مداوم كوشش بهسازي، و آموزش بنابراين. بيفزايند خود كارايي

  ).Imani et al, 2020. (سازماني عملكرد و كاركنان شايستگي
 نشدن حذف براي امروز دنياي در اساسي چالش و شده بنيادي تغييرات دستخوش نيز پرورش و آموزش شرايطي چنين در بنابراين،

فرصت از و ايستادگي مشكلات برابر در بتوان تا است تغيير پديده مداوم و مستمر فرايند در درگيرشدن جهاني، هايرقابت دور از
 و آموزش بنيادين تحول سند اندازچشم ديگر، سوي از. كرد استفاده كمبودها و هاكاستي رفع منظور به متغير و پيچيده محيط هاي

 ساله 20 افق در پرورش و آموزش مديريت و رهبري نظام: «است شده بيان صورت اين به مديريت و رهبري نظام حيطه در پرورش
 ايران اسلامي جمهوري تراز در ممتاز هايتوانمندي با انساني منابع برتر سهم بر متكي جو،كمال و اثربخش كارآمد، نظامي كشور،

 و جوتعالي صالح، عمل به عامل اسلامي، اخلاق فضايل به آراسته مؤمن، جو،مشاركت و محورعدالت يادگيرنده، منطقه، سطح در
 Document on the fundamental transformation( است شناسحق و بصير امين، متعهد، عاقل، نگر،آينده انقلابي، آفرين،تحول

of education and upbringing, 2011 .(به معلمان و است آنها ترينپراهميت از معلمي شغل جامعه، يك مختلف مشاغل ميان در 
 شغل. انديافته بديلبي نقش جامعه هر آتي هاينسل پرورش در ها،خانواده فرزندان بر تربيتي و آموزشي مستقيم تأثيرات دليل

 عامل مؤثرترين و ترينمهم معلمان،. شودمي شناخته دنيا در مشاغل زاتريناسترس از يكي عنوان به دارد، كه اهميتي كنار در معلمي،
-مي مسئول سازمان، در هدفمند اعمال و آموزاندانش تحصيلي پيشرفت و خود شغلي عملكرد برابر در و شده شناخته مدرسه در

 در كشور يك پيشرفت همچنين كنند كار انگيزه با و شوند برانگيخته كه مجبورند بالا شغلي عملكرد كسب براي معلمان لذا. باشند
 عملكرد كه است اين بر اعتقاد و دارند حياتي نقش معلمان موفق آموزشي نظام در. است وابسته آن آموزشي نظام به مرحله اولين
 تسهيل در عوامل مهمترين از يكي معلمان شغلي عملكرد. است وابسته آنها معلمان تدريس نحوه كارايي به آموزاندانش خوب

 آنها وجود بدون و روندمي شمار به جامعه آينده براي متخصصان مهمترين از معلمان ترديد بدون و است آموزاندانش يادگيري
 آرماني، هدف اين تحقق براي و است آينده در يافته توسعه انساني منابع نيازمند مهم اين به دستيابي و افتدمي كار از آموزشي نظام

 آينده، دنياي در مطالعه و كاوش با بايد و است آينده راهبردي موقعيت با متناسب انساني نيروي تربيت نيازمند پرورش، و آموزش
  .بپردازند انساني منابع بهسازي به و كشف را مهم مساله اين
 نقش با معلمان شغلي عملكرد با دانش مديريت بين ارتباطي چه كه است اين پژوهش اصلي مساله شده ذكر مطالب به توجه با

  دارد؟ وجود انساني منابع بهسازي ميانجي
  

  نظري ادبيات



      

معلمان شغلي عملكرد بر دانش مديريت بين رابطه در انساني منابع بهسازي ميانجي جعفري: نقش مهتاب جلالي، ليلا 8  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 17 تا 1 ، صفحات1401 پاييز ،13پياپي  ،3 ، شماره4 دوره  
eISSN: 2676-7821  

 تا گيرد-مي كار به را انساني تعامل و اطلاعاتي هايفناوري از مناسبي تركيب كه است منسجمي مندنظام فرايند دانش، مديريت
رويه و هاسياست اسناد، اطلاعاتي، هايپايگاه شامل هادارايي اين. كند تسهيم و مديريت شناسايي، را سازمان اطلاعاتي هايسرمايه

 براي گسترده و متنوع هايروش از و گيردبرمي در را كاركنان ضمني دانش هم و آشكار دانش هم اين بر علاوه. شودمي ها
ابتدايي). Harj Hasan Abadi & Mozafari, 2017( كندمي استفاده سازمان يك داخل در دانش تسهيم و سازيذخيره تصرف،

 نيازمند افراد به سازماني دانش توزيع و شكار شناسايي، خلق، جهت راهي يافتن: از است عبارت دانش مديريت از تعريف ترين
)Abdul Karimi, 2003 .(است؛ سازمان درون افراد افزوده ارزش داراي تجربيات و خرد دانش، آوريفراهم شامل دانش مديريت 
-Ghasemi ؛Perez, 1999( كندمي صيانت سازمان دارايي عنوان به آن از كرده آسان را دانش از استفاده و بازيابي كه طوري به

nejad Raini & Azari, 2018.(  
 سازمان اهداف شدن محقق راستاي در و است افراد شغل با مرتبط كه گيرددربرمي را سازماني رفتار از ايحوزه شغلي عملكرد
 شغلي عملكرد). Jalal Zadeh & Nasiriyan, 2020( نمايدمي تاكيد نتايج با مقايسه در رفتار بر عمدتاً شغلي عملكرد تعاريف. است
 عامل دو تأثير تحت و شودمي حاصل توليدي و خدماتي از اعم سازمان در فرد اشتغال موجب به كه است ايبازده ميزان واقع در

 باشند داشته را لازم هايانگيزه و توانايي افراد اگر زيرا است؛ شغلي وظايف انجام براي آنان توانايي و كاركنان در انگيزه وجود
 همان شغلي عملكرد ديگر، بعبارت). Salami & Mohseni, 2019 ؛Hoseini et al, 2018( دهندمي انجام خوب را خود كارهاي
 او به كه وظايفي انجام درخصوص انساني نيروي هايفعاليت پيامد از است عبارت و است مقرر قانوني وظايف طبق افراد بازده

 Por( كندمي بيان را انتظار مورد رفتاري تكاليف و شغلي وظايف اجراي در كارمند موفقيت حدود و تلاش ميزان و شودمي واگذار

Karimi et al, 2017.(  
 ادبيات در. شوندمي همگام سازمان رشد و تغييرات با طورمداوم به كاركنان آن ازطريق كه شودمي اطلاق هايفعاليت به بهسازي،
 دارد اشاره فعلي شغل در كاركنان عملكرد تقويت به آموزش. دارد وجود بهسازي و آموزش بين كوچكي تفاوت سازماني،
 ممكن كه مشاغلي به انتقال براي را آنها توانايي و سازدمي آماده سازمان در هاپست ساير تصدي براي را آنها بهسازي كه درحالي
  ).Imani et al, 2020( سازدمي آماده بيايد، وجود به آينده در است

  
  پژوهش پيشينه

)Hoseini, 2021 (و آموزش اداره كاركنان شغلي عملكرد و سازماني نوآوري بر انساني منابع پذيري انعطاف تأثير بررسي به 
. دارد تأثير كاركنان سازماني نوآوري بر انساني منابع پذيري انعطاف داد نشان پژوهش نتايج. پرداخت بيرجند شهر پرورش
 بر انساني منابع فعاليتهاي پذيري انعطاف. ندارد تأثير كاركنان سازماني نوآوري بر رفتاري پذيري انعطاف و كاركنان هايمهارت
 كاركنان، هايمهارت. دارد تأثير كاركنان شغلي عملكرد بر انساني منابع پذيري انعطاف. دارد تأثير كاركنان سازماني نوآوري
  .ندارد تأثير كاركنان شغلي عملكرد بر انساني منابع فعاليتهاي پذيري انعطاف و رفتاري پذيري انعطاف

)Por Rashidi, 2021 (بر انساني منابع توسعه هايفعاليت تأثير در سازماني يادگيري و دانش مديريت ميانجي نقش بررسي به 
 بر انساني منابع توسعه هايفعاليت داد نشان نتايج. پرداختند) كرمان باهنر شهيد دانشگاه كاركنان مطالعه مورد( كاركنان نوآوري
 معناداري و مثبت تأثير كاركنان سازماني يادگيري بر انساني منابع توسعه هايفعاليت. دارد معناداري و مثبت تأثير دانش مديريت

 تأثير هاآن نوآوري بر كاركنان سازماني يادگيري. دارد معناداري و مثبت تأثير هاآن نوآوري بر كاركنان سازماني يادگيري. دارد
 و دانش مديريت نهايتاً دارد معناداري و مثبت تأثير كاركنان آوري تو بر انساني منابع توسعه هايفعاليت. دارد معناداري و مثبت

  .دارند ميانجي نقش كاركنان نوآوري بر انساني منابع توسعه هايفعاليت گذاري تأثير در سازماني يادگيري
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)Morshedi Tonekaboni, 2020(، در "كاركنان شغلي عملكرد و ايحرفه توسعه با دانش مديريت رابطه" عنوان تحت تحقيقي در 
 و مثبت همبستگي كه داد نشان نتايج. پرداخت شغلي عملكرد و ايحرفه توسعه با دانش مديريت بين رابطه بررسي به ايلام دانشگاه
 مديريت بين داريمعني و مثبت همبستگي داد نشان هابررسي همچنين. دارد وجود شغلي عملكرد و دانش مديريت بين داري معني
  .دارد وجود كاركنان ايحرفه توسعه و دانش

)Yosefli & Afraei, 2020(، معلمان شغلي عملكرد با سازماني جو هايمولفه و دانش مديريت بين رابطه" عنوان تحت تحقيقي در 
 اساس بر شغلي عملكرد بينيپيش و معلمان شغلي عملكرد با دانش مديريت بين رابطه بررسي به ابهر شهرستان در "ابتدايي دوره

 و مثبت رابطه معلمان شغلي عملكرد با دانش مديريت بين كه داد نشان نتايج. پرداختند سازماني جو هايمولفه و دانش مديريت
 را شغلي عملكرد تغييرات از %19 تواندمي دانش مديريت كه داد نشان نيز رگرسيون ضريب نتايج همچنين،. داشت وجود معناداري

  .نمايد تبيين
)Imani et al, 2020(، تهران شهرداري در "انساني منابع بهسازي و آموزش در سرمايه بازگشت مدل ارائه" عنوان تحت تحقيقي در 
 صلاحيت رهبري، سازماني، فرهنگ هايمولفه كه است داده نشان نتايج. پرداختند كاركنان آموزش و بهسازي ارتقاي هدف با

 بهسازي و آموزش اثرپذير عوامل عنوان به شغلي، عملكرد و سازماني بالندگي شغلي، رضايت و اثرگذار عوامل عنوان به اي،حرفه
  .شدند شناسايي انساني منابع

)Payal et al, 2019(، ساختاري معادلات سازي مدل كاربرد: سازماني عملكرد بر دانش مديريت تأثير " عنوان تحت تحقيقي در" 
 نتايج. پرداختند سازماني عملكرد و دانش مديريت بين رابطه بررسي به هند افزاري نرم هايشركت در اطلاعات فناوري مديران در
. دارند معناداري و مثبت رابطه سازماني عملكرد با دانش مديريت فرايندهاي و هاسازي توانمند استراتژي، كه داد نشان مطالعه اين

 از بخشي و كندمي مداخله را سازماني عملكرد و دانش مديريت استراتژي بين رابطه حدي تا دانش مديريت فرايند اين، بر علاوه
  .كندمي واسطه را سازماني عملكرد و دانش مديريت هايكننده فعال بين رابطه نيز آن

)Zaim et al, 2019(، در دانش از استفاده حياتي نقش: عملكرد و دانش مديريت فرايندهاي بين رابطه عنوان تحت تحقيقي در 
مي نشان نتايج. پرداختند شغلي عملكرد و دانش مديريت فرآيندهاي بين رابطه بررسي به تركيه در خدمات بر مستقر هايسازمان
 دانش توليد و است سازماني دانش مديريت عملكرد و دانش مديريت فرآيندهاي بقيه بين ارتباط واسطه دانش از استفاده كه دهد
  .گذاردمي تأثير دانش مديريت عملكرد بر دانش، از استفاده طريق از ايواسطه تأثير داشتن بر علاوه

  
  پژوهش شناسيروش
 روش نوع از توصيفي هايپژوهش دسته از پژوهش، روش نظر از و است كاربردي تحقيقات نوع از هدف حيث از حاضر پژوهش

 تعداد به كرج شهر دوم متوسطه معلمان پژوهش آماري جامعه. است ساختاري معادلات سازيمدل بر مبتني و پيمايشي – همبستگي
 عنوان به معلمان بين از اي-مرحله چند ايخوشه گيرينمونه روش با نفر 200 تاباكينگ فرمول از استفاده با و باشندمي نفر 7690
 مرور و نظري مباني به مربوط هايداده. باشدمي ايكتابخانه و ميداني روش از تركيبي ها،داده گردآوري روش. شدند انتخاب نمونه
 از پس. شد استفاده انگليسي و فارسي مرتبط كتب مقالات، شامل ايكتابخانه و اسنادي منابع مطالعه طريق از پژوهش اين ادبيات
 گرد هايداده تحليل و تجزيه منظور به. شد گردآوري پرسشنامه از استفاده با لازم هايداده ادبيات، مرور و نظري مباني بررسي
 آزمون از ابتدا پژوهش، هايفرضيه آزمون جهت همچنين. شد استفاده استنباطي و توصيفي آماري هايروش از شده آوري

 و مستقيم تأثير ميزان بررسي منظور به ساختاري معادلات روش و هاداده توزيع بودن نرمال بررسي جهت اسميرنوف كولموگروف
  .شد استفاده LISREL و SPSS آماري افزارهاي نرم از استفاده با ميانجي متغير غيرمستقيم
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 و باشدمي سؤال 15 داراي كه گرديد استفاده) Patreson, 1990( پرسشنامه از شغلي عملكرد متغير هايداده گردآوري جهت
  .گرفت قرار بررسي مورد است ليكرت عاملي 5 طيف براساس
 كه مؤلفه 6 و سؤال 24 داراي كه گرديد استفاده) Lavson, 2003( پرسشنامه از دانش مديريت متغير هايداده گردآوري جهت
 ذخيره) 4 ،)9-12 سؤالات( دانش سازماندهي) 3 ،)5-8 سؤالات( دانش جذب) 2 ،)1-4 سؤالات( آفرينيدانش) 1: شامل هامؤلفه
 5 طيف براساس و باشدمي) 21-24 سؤالات( دانش بكارگيري) 6 و) 17-20 سؤالات( دانش انتشار) 5 ،)13-16 سؤالات( دانش
  .گرفت قرار بررسي مورد است ليكرت عاملي
 و سؤال 30 داراي كه گرديد استفاده) Velba & Jansen, 2010( پرسشنامه از انساني منابع بهسازي متغير هايداده گردآوري جهت

) 4 ؛)25 ،24 ،8 ،4( خلاقيت) 3 ؛)29 ،28 ،10 ،9( شغلي رضايت) 2 ؛)21 ،16 ،14 ،13( انگيزش) 1: شامل هامؤلفه كه مؤلفه 8
 ناسالم رقابت) 7 ؛)16 ،11 ،7 ،2( آمار دستكاري) 6 ؛)30 ،20 ،18 ،12( پذيريمسئوليت) 5 ؛)26 ،23 ،19 ،1( آموزش به گرايش

  .گرفت قرار بررسي مورد است ليكرت عاملي 5 طيف براساس و باشدمي) 27 ،22 ،15( خدمت ترك) 8 ؛)17 ،5 ،3(
  

  پژوهش هاييافته
 بودننرمال فرض بررسي براي. شود حاصل اطمينان متغيرها بودننرمال از ابتدا بايد شوند آزمون پژوهش اين هايفرضيه اينكه از قبل

 از معناداري سطح كهصورتي در. است شده استفاده اينمونه يك اسميرنوف – كولموگروف آزمون از مطالعه مورد متغيرهاي
  .اندنرمال غير هاداده اينصورت غير در. باشدمي نرمال متغير باشد بيشتر درصد 05/0
  

  پژوهش فرضيات به مربوط متغيرهاي اسميرنوف -كولموگروف آزمون نتايج. 1 جدول    

ضريب  متغيرهاي تحقيق
 چولگي

ضريب 
يكشيدگ  

هنتيج شاخصهاي توصيفي  
 مد ميانه ميانگين

-0,91 دانش مديريت  نرمال 4,42 4,20 4,03 0,47 
-0,77 انساني منابع بهسازي  نرمال 3,34 3,80 3,69 0,56 

-1,11 شغلي عملكرد  نرمال 3,93 3,80 3,48 0,41 
  

 عبارت به. است آمده بدست 05/0 از بزرگتر معناداري مقدار موارد تمامي در است شده داده نمايش) 1( جدول در كه طورهمان
 هايآزمون از توانمي و بوده نرمال به نزديك بسيار حداقل يا نرمال فوق جدول در موجود متغيرهاي هايداده توزيع ديگر

  .نمود استفاده پارامتريك
 ايجاد ليزرل افزار نرم در شغلي عملكرد و انساني منابع بهسازي دانش، مديريت متغيرهاي شامل مدلي تحقيق فرضيات بررسي جهت
  .نمود حاصل اطمينان مدل مطلوب برازش و بودن مناسب از بايد ساختاري روابط تأييد از قبل. شد

  
  پژوهش مفهومي مدل برازش هايشاخص نتايج. 2 جدول

x2/ df<3 RMSEA<0.08 NFI>0.9 CFI>0.9 IFI>0.9 GFI>0.8 
1,64 0,057 0,96 0,98 0,98 0,82 

  
 همچنين. است 3 از كوچكتر و 1,64 آزادي درجه به دو كاي مقدار پژوهش مدل در كنيد،مي مشاهده فوق جدول در كه همانطور
 تطبيقي برازندگي شاخص همچنين. است 0,08 از كمتر و 0,057 برابر) RMSEA( تقريب خطاي واريانس برآورد جذر مقدار
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)CFI(، برازش نيكويي شاخص )GFI(، افزايشي برازندگي شاخص )IFI(، يافته هنجار برازندگي شاخص )NFI (با برابر بترتيب 
  .است تأييد مورد و داده نشان را خوبي برازش مدل پس دارند، قرار مطلوب بسيار حد در همگي و بوده 0,96 و 0,98 ،0,82 ،0,98
  .دهدمي نشان را شده استاندارد ضرايب اساس بر را اصلي مدل زير نمودار

   

  
  شده استاندارد مسير ضرايب حالت در تحقيق مدل. 1 نمودار
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  .دهدمي نشان را تي معناداري ضرايب اساس بر را اصلي مدل زير نمودار
   

  
  تي معناداري مقادير حالت در تحقيق مدل. 2 نمودار
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  تحقيق اصلي فرضيه بررسي. 3 جدول

ضريب مسير  مسير
 استاندارد

آماره آماره 
 تي

جهت 
 نتيجه رابطه

 تأييد شد مثبت 6,07 0,51 بهسازي منابع انساني)مديريت دانش 
 تأييد شد مثبت 4,16 0,31 عملكرد شغلي) بهسازي منابع انساني

 تأييد شد مثبت 6,09 0,46 عملكرد شغلي)مديريت دانش 
 آزمون سوبل تاثيرات مديريت دانش بر عملكرد شغلي

 سطح معناداري مقدار آماره تأثير كل تأثير غير مستقيم تأثير مستقيم
0,46 0,158 0,618 4,208 0,00 

  
  گيري نتيجه و بحث
 0,46 ميزان به شغلي عملكرد بر دانش مديريت تأثير ضريب استنباطي آمار هاييافته اساس بر كه داد نشان اول فرعي فرضيه نتايج

 كه گرفت نتيجه توانمي باشند؛مي بيشتر 96/1 از و 6,09 با برابر) t-value( معناداري عدد مقدار اينكه به توجه با. است شده برآورد
 اين نتايج. دارد معناداري و مثبت تأثير عملكرد بر دانش مديريت يعني است؛ دارمعنا 05/0 خطاي سطح در مسير ضريب اين

 Ghasemi-nejad ؛)Salami & Mohseni, (2019 ؛)Yousefli & Efrai (2020 ؛Morshedi Tonekaboni, 2020( نتايج با پژوهش

Raini & Azari (2018(؛ )2018 (Davoudi & Dadmarzi؛ )2018 (Khakpour & Ajami؛ Moradi et al (2017(؛ Payal et al 

 مديريت دارد؛ مطابقت) Masa’deh et al (2018 ؛)Alyoubi et al (2018 ؛)Biswakarma (2018 ؛)Zaim et al (2019 ؛)2019)
 ارتقاء در تواندمي هستند بديلبي و تقليد غيرقابل فرد، به منحصر كه كندمي فراهم را ناملموسي هايدارايي كه دليل بدين دانش
 راهبردي رفتار كليدي منابع از يكي دانش مديريت واقع در باشد داشته چشمگيري نقش شغلي عملكرد آن پي در و رقابتي مزيت

 مشخص جايگاه وجود و گرددمي شغلي عملكرد و كارآيي تقويت و بخصوص دانش خلق نوآوري، موجب كه است سازمان در
 اطلاعات، ذخيرة و ثبت براي مناسب اطلاعاتي هايپايگاه و هاشبكه بودن دسترس در معلمان، دانش نگهداري و مستندسازي براي
 بدون و راحتي به نياز، صورت در معلمان كه شودمي باعث موجود، اطلاعاتي ابزارهاي از استفاده در كافي اطلاعات و سواد داشتن
 & Yousefli. باشند داشته بهتري شغلي عملكرد نتيجه در و كنند پيدا دسترسي شغل با مرتبط اطلاعات و دانش به وقت، اتلاف

Efrai (2020 (شغلي عملكرد به دستيابي در و دارد وجود معناداري رابطه شغلي عملكرد با دانش مديريت بين كه دادند نشان نيز 
 مدارس، در نوين دانش از استفاده براي ساختاري ايجاد هم و آن از مؤثّر استفاده و موجود دانش به توجه هم معلمان، مطلوب
 فرايندهاي و هاتوانمندسازي استراتژي، كه رسيدند نتيجه اين به خود تحقيق در نيز،) Payal et al (2019. دارد بسياري اهميت
 بين رابطه در حدي تا دانش مديريت فرايند اين، بر علاوه. دارند معناداري و مثبت رابطه سازماني عملكرد با دانش مديريت
 و دانش مديريت هايكننده فعال بين رابطه نيز آن از بخشي و كندمي مداخله را سازماني عملكرد و دانش مديريت استراتژي
  .كندمي واسطه را سازماني عملكرد
 و 5 از 3,48 با برابر شغلي عملكرد متغير ميانگين توصيفي آمار هاييافته اساس بر كه گفت داد نشان دوم فرعي فرضيه نتايج

 بر. دارند قرار بالا به متوسط حد در شغلي عملكرد نظر از معلمان گفت توانمي مجموع در كه باشدمي 0,94 آن معيار انحراف
 اينكه به توجه با. است شده برآورد 0,31 ميزان به شغلي عملكرد بر انساني منابع بهسازي تأثير ضريب استنباطي آمار هاييافته اساس
 سطح در مسير ضريب اين كه گرفت نتيجه توانمي باشند؛مي بيشتر 96/1 مطلق قدر از 4,16 با برابر) t-value( معناداري عدد مقدار
 نتايج با پژوهش اين نتايج. دارد معناداري و مثبت تأثير شغلي عملكرد بر انساني منابع بهسازي يعني است؛ دارمعنا 05/0 خطاي

)Imani et al (2020؛ Khorde ghir et al (2017(؛et al (2018) Bélanger؛ )2015 (Reston(؛ Kanokorn et al (2014 (مطابقت 
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 باشند، كه سازمان سطوح از سطحي هر در كاركنان و است هميشگي و مداوم فرايند يك انساني منابع بهسازي و آموزش دارد؛
 از برخورداري با بتوانند تا هستند جديدي هايمهارت و دانش كسب و آموزش نيازمند جزء انساني نيروي يك سطح در حتي

 كاري، ضايعات كاهش شغلي، رضايت افزايش و روحيه بهبود سازماني، اهداف با شدن همسو سمت به بهسازي و آموزش
 ديگر، بعبارت. كنند حركت محيطي شرايط با انطباق و سازماني تحول به كمك پذيري،مشاركت توانايي، و دانش بروزسازي
 تمهيداتي ريزيطرح و پرورشي، و آموزشي احتياجات برآورد و نيازسنجي كمبودها، تشخيص با انساني منابع بهسازي و آموزش

 نظر از آموزش موجود هايبرنامه كردن مشخص آموزشي، استانداردهاي اصلاح و ايجاد به انساني منابع بهسازي و آموزش براي
 عملكرد ارزشيابي نتايج كاركنان، عملكرد ارزشيابي كارآموزي، و آموزش كاربرد با و پردازدمي اثربخشي و اعتماد اعتبار،

 هم et al (2018) Bélanger. شودمي منجر شغلي عملكرد بهبود به انضباط و پاداش نظام) شغلي مسير( كارراهه مديريت كاركنان،
 واقع در كه انجامدمي بهتر عملكرد به مديران ترغيب بر آموزشي هايدوره كيفيت افزايش كه رسيدند نتيجه اين به خود تحقيق در
 عنوان به شغلي عملكرد و سازماني بالندگي شغلي، رضايت كه دادند نشان ،)Imani et al, 2020. (باشدمي فايده هزينه اصول طبق

  .شوندمي قلمداد انساني منابع بهسازي و آموزش از اثرپذير عوامل
 انحراف و 5 از 3,69 با برابر انساني منابع بهسازي متغير ميانگين توصيفي آمار هاييافته اساس بر كه داد نشان سوم فرعي فرضيه نتايج
 اساس بر. دارند قرار بالا به متوسط حد در انساني منابع بهسازي نظر از معلمان گفت توانمي مجموع در كه باشدمي 0,69 آن معيار
 مقدار اينكه به توجه با. است شده برآورد 0,51 ميزان به انساني منابع بهسازي و دانش مديريت تأثير ضريب استنباطي آمار هاييافته
 خطاي سطح در مسير ضريب اين كه گرفت نتيجه توانمي باشند؛مي بيشتر 96/1 مطلق قدر از 6,07 با برابر) t-value( معناداري عدد

 نتايج با پژوهش اين نتايج. دارد معناداري و مثبت تأثير انساني منابع بهسازي بر دانش مديريت يعني است؛ دارمعنا 05/0
)2015(Sharifzadeh؛ )Absalan et al (2015؛et al (2014) Hassan Zadeh؛ Zahedian & Ayati (2010 ((و Alnawafleh et 

al (2018 (تا باشندمي آن استقرار پي در هاسازمان و شودمي محسوب دانش خود از مهمتر ايمقوله دانش مديريت دارد؛ مطابقت 
 اجراى كه نمايد روشن و تبيين گروهي، و فردي هايمهارت و دانش به را سازماني و فردي هايدانسته و اطلاعات تبديل چگونگي
 به آموزشى هاىآزمايش از استفاده نوآورى، منظور به هانگرش توسعة فناوري، راه از بخشيآگاهي: شامل خود دانش مديريت
 ايجاد براى دانش وتحليل تجزيه بگيريم، ياد چگونه اينكه حدومرز تعيين براى مناسب فناوري كاربرد روز، هايفناوري كمك
 اجرا كليد و ميان اين در و باشدمي مؤثر يادگيرى رساندن حداكثر به منظور به دانش مديريت از استفاده و اجتماعى و انسانى سرماية

 مديريت با مكمل و راستا هم انساني منابع بهسازي كه چرا است انساني نيروي بهسازي و آموزش نيازمند اصول اين سازيپياده و
. دارد حياتي نقش دانش مديريت سازيپياده در كه هستند هاييفعاليت و كننده تسهيل عنوان به و كندمي حركت دانش

Alnawafleh et al (2018 (مزايا، و خسارت جبران يعني انساني منابع بهسازي و مديريت شيوه كه است داده نشان خود تحقيق در 
  .است تاثيرگذار دانش مديريت بر عملكرد ارزيابي و توسعه و آموزش
 مورد 6,07 تي آماره مقدار و 0,51 مسير ضريب با انساني منابع بهسازي بر دانش مديريت متغير تأثير كه داد نشان اصلي فرضيه نتايج
 تأييد 4,16 تي آماره مقدار و 0,31 مسير ضريب با نيز شغلي عملكرد بر انساني منابع بهسازي تأثير همچنين. است شده واقع قبول

 در را ايواسطه نقش انساني منابع بهسازي متغير كه كرد استنباط توانمي مدل يك قالب در مسير دو اين آزمون به توجه با. گرديد
 با برابر) Sobel( سوبل آماره مطلق قدر مقدار اينكه به توجه با طرفي از. نمايدمي ايفا شغلي عملكرد بر دانش مديريت تاثيرگذاري

 در توانمي است، آمده بدست 05/0 خطاي سطح از كمتر) 0,00( آزمون معناداري سطح و شده محاسبه بيشتر 96/1 از و 4,208
 تأييد ديگر بار را شغلي عملكرد و دانش مديريت بين رابطه در را انساني منابع بهسازي گريميانجي تأثير درصد 95 اطمينان سطح
 شغلي عملكرد بر دانش مديريت غيرمستقيم تأثير ،0,46 با برابر شغلي عملكرد بر دانش مديريت مستقيم تأثير مقدار همچنين. كرد

 & Ghilich Li( نتايج با پژوهش اين نتايج. است شده برآورد 0,618 با برابر شغلي عملكرد بر دانش مديريت كل تأثير و 0,158
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Tabatabai, 2013؛ Alnawafleh et al, 2018 (فراهم با انساني نيروي بهسازي و آموزش و دانش مديريت كاربرد. دارد مطابقت 
 رضايتمندي ومؤثرتر، كارآمدتر يادگيري شغلي، بازخوردهاي ايجاد انساني، سرماية از بيشتر وريبهره براي شرايطي كردن

 در و آورد-مي وجود به را شغلي پيشرفت و كار به انگيزش و ميل زمينة نوآوري، و خلاقيت همچنين و انگيزه برانگيختن متقاضيان،
 و ريزيبرنامه كه دادند نشان خود تحقيق در ،)Ghilich Li & Tabatabai (2013. شودمي شغلي عملكرد بهبود موجب نهايت

 مثبت تأثير داراي ريزيبرنامه نتايج و كار و كسب فرايند و مديريتي نتايج عملياتي، نتايج شامل آن ابعاد كلية و انساني منابع بهسازي
 Alnawafleh همچنين. باشدمي شغلي عملكرد بر معناداري و مثبت تأثير داراي نيز دانش خلق و باشندمي دانش خلق بر معناداري و

et al (2018 (انساني منابع مديريت شيوه توجه قابل تأثير )عملكرد ارزيابي و توسعه و آموزش مزايا، و خسارت جبران يعني(، 
  .دادند نشان شغلي عملكرد بر را دانش مديريت

 هانشست آموزشي،-علمي گردهمايي برگزاري با معلمان شغلي عملكرد ارتقاي براي كه شودمي پيشنهاد حاضر پژوهش به توجه با
آگاهي ضمن ايرشته و ايحوزه تخصصي ادواري جلسات و برتر تدريس الگوي هايجشنواره تخصصي، هايهمايش سمينارها، و

 مديريت اجراي براي لازم هاي-زمينه آنها، به دانش اكتساب ويژه به و دانش مديريت مزاياي شناساندن و معلمان به عمومي رساني
 اينترنت رايگان هايكارت اعطاي و) فاوا( ارتباطات و اطلاعات فناوري هايروش با و سازند مهيا را آموزشي هايمحيط در دانش

 از برخورداري با يادگيرنده هاييسازمان به سنتي مدارس تبديل زمينة سايت،وب در خود تجربيات ثبت به آنان تشويق و معلمان به
 ويژه توجه كاركنان دانش بهسازي و آموزش به نسبت. يابد بهبود آنها شغلي عملكرد تا نمايند فراهم را قوي دانش مديريت سيستم
 در و آورند در اجرا به و طراحي متخصص كارشناسان سوي از نيازسنجي اساس بر را آموزشي هايدوره راستا اين در و كنند اتخاذ

 و يادگيري و سنجش سازوكارهاي مجدد طراحي سازمان، نيازهاي و معلمان شخصي نيازهاي بين تعادل برقراري به هادوره طراحي
 و شود توجه كار انجام حين كارآموزي و آموزش و كارگاهي ابزار و تجهيزات از استفاده باز ارزشيابي، فرهنگ ساختن نهادينه
 آنها عملكرد كه شود داده اطمينان آنها به و شود طراحي معلمان شغلي نيازهاي چارچوب در كاربردي مطالب كه كنند تلاش
 شغل، شرح( مختلف هايشيوه به چيزي هر از قبل معلمان بين در دانشي هايفعاليت توسعه براي. است ارزشيابي براي اصلي ملاك
 تسخير و جذب دانش اين سپس و شود داده تشخيص نياز مورد دانش...) و برتر رقباي فعاليت تغييرات، روند نوظهور، نيازهاي
 معلمان، به پژوهشي و پذيريتجربه هايفرصت اعطاي همچون( متنوع و گوناگون طريق از سازمان انساني منابع بهسازي و گردد
 و آموزشي هايمحيط نياز مورد هايزمينه در دانشگاهي مدت بلند هايدوره در حضور به معلمان تشويق كارگاهي، آموزشي دوره
  .است تجربه و ضمني دانش ويژه به دانش جذب براي رويكرد بهترين...) 
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