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د   روزنيموخه د    څېړني  ېده. د د  لهیوالي لپاره مهمه وس  هښ روزنه د کارکوونکو د مهارتونو او کاري چلند د    کيپه سازمانونو  

بنس   نهڅېړ ارزول دي.    نوړ د کارکوونکو پر ک  زېاغ  تودونویم  لوېلابېب پر  او د هلمند پوهنتون    ټ د کمي ميتود  تنه    ۲۲۲ترسره سوي 

 او د  ولټله لاري را  تنليکښسوي دي. معلومات د پو   اکلټ  هګجدول له مخي د نموني په تو   نګ ور تنه د م  ۱۴۰  خهڅکارکوونکو  

SPSS   او SmartPLS  لري.    زېاغ ړمثبت او د پام و  نوړ چي روزنه د کارکوونکو پر ک  ندويګ ر څسوي دي. موندني    لی تحل  لهیپه وس

. ورکشاپونه،  ندويګ ر څمهارتونه   ړکوي، د خپلو دندو په ترسره کولو کي لو  ونګډکي    رامونوګهغه کارکوونکي چي د روزني په پرو 

  تنهښ سپار  نهڅېړ .  يړ ک   يړ لو  تياويړ سي د کارمندانو مسلکي پوهه، مهارتونه او و یکولا   ارنه څاو  وونهښلکچرونه او لار   نارونه،یسم

 .ي ړ طرحه او پلي ک  رامونهګ پرو  زیزنرو  زمنېلپاره اغ   ولوړ د لو اوو یتړ هلمند پوهنتون د کارکوونکو د مسلکي او اداري و چيکوي 
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Absract 
Humor and lightheartedness are natural human needs that contribute to happiness and 

social interaction. Jokes, mockery, and casual conversations are common among 

Muslims, particularly young people, in gatherings, social events, media, and celebrations. 

However, the boundaries between permissible and impermissible forms of joking, 

mockery, and casual conversation are often not properly observed. Therefore, this study 

aims to clarify the Islamic ruling on mockery, jokes, and casual conversations and to 

distinguish between permissible and prohibited practices in light of Islamic Sharia. The 

study employed a library-based research method, examining and analyzing relevant 

Islamic and scholarly sources. The findings indicate that Islam is a comprehensive 

religion that provides principles and rulings for various aspects of human life. Therefore, 

jokes, mockery, and casual conversations should be conducted in accordance with the 

principles of Islamic Sharia and within its prescribed boundaries. 
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 سریزه 

دٍ، وَ  لَامُ عَلََ رسَُولهِِ مُحَمَّ لَاةُ وَالسَّ  !. عَلََ آلهِِ وَأصَْحَابهِِ أجَْمَعِينَ الْـحَمْدُ للَِّهِ ربَِّ العَْالَمِيَن، وَالعَْاقبَِةُ للِْمُتَّقِيَن، وَالصَّ

وی ستراتیژیک  سپلان    یو منظم  ي د مهارتونو د انتقال وسیله نه ده، بلک  يروزنه یواز   يپه سازمانونو ک 

کارکوونکي  يله لار  ږي. د روزنييد کارکوونکو د کاري وړتیاوو د لوړولو لپاره کارول ک  يبهیر دی چ

دا چاره د سازمان د عمومي    يدندې په مؤثر، معیاري او مسلکي ډول ترسره کړي، چ   خپليسيکولای  

ک  ښه  د  ګرځي  يفعالیت  لامل  د   يچ  ېښي  څېړني.  (Dessler, 2017)دو  پروګرامونه  روزنیز  اغېزمن 

وتنو کچه راکموي او د فعالیت کیفیت او موثریت  ي کارکوونکو د دندې اړوند پوهه زیاتوي، د کاري ت 

باور، کاري رضایت او مسلکي همدارنګه روزنه د کارکوونکو د ځان .(Armstrong, 2014) لوړوي

ک   يپرمختګ سبب ګرځي، چ پایله  ک   کارکرده کيد سازمان عمومي    يپه   & Goldstein) ږييښه 

Ford, 2002)  . پ یوویشتمه  ک يپه  ادارې چ  يړۍ  کړ   يهغه  زده  د  کارکوونکو  پرمختګ    يد خپلو  او 

  ترلاسه کوي. له همدې امله د روزني  د نورو په پرتله غوره پایلي  يفرصتونه برابروي، د سیالۍ په ډګر ک 

بش  د  ګرځپروګرامونه  برخه  اساسي  یوه  پراختیا  د  سرچینو  ډ  ده  دلييي  خپلو  ياو  د  سازمانونه  ری 

ه پر دې د ټکنالوژۍ  ي سرب .(Olson, 2006) بودجه زیاتوي  کارکوونکو د ظرفیت لوړولو لپاره د روزني

کارکوونکي په دوامداره   يدا اړتیا رامنځته کوي چ  ي کيدلدوامداره بدلونونه او د کاري میتودونو نو 

له نوو سیستمونو او کړنلارو سره اشنا  سيتوګه وروزل   او   ي هغه کارکوونکي چ  .(Noe, 2020) سي 

  ه ښپه لا    ېدند  خپلي  يکوي چ  ه څاو ه  ي ګڼمهمه برخه    ېد ادار   انونهځفرصتونه ترلاسه کوي    زیروزن

او د   يځر ګ سبب    دويک   تهځد مثبت کاري چلند د رامن  ځ. دا حالت د کارکوونکو ترمني ړ ترسره ک   ولډ

را  ودوښيپر  ېاو دند  اړیکاري ست  ،ۍحاض   ریغ   ې بل  له.  Goldstein., 2002.  (Ford&)  ويټیټکچه 

  د کارکوونکو روزني   يچ  ې. هغه ادار يړ ک   تهځرامن  ي جدي ستونز سي   یکولا   ینشتوال  خوا، د روزني

له   کوي،  نه  پاملرنه  ت   وات یز  د،یتول  ي کچ  يټیټ ته  له   وکمزوري خدمات  ،ووتني کاري  کارکوونکو  د  او 

د    يکوي، بلک  زېمنفي اغ  تیپر داخلي فعال  ېد ادار   يواز ینه    ي. دا ستونز يږيسره مخ ک   ایت ړ و  زوريکم

پر   ونکي څېړ يو شمي امله،  ېوي. له همدسر  انیته هم ز ت یرضا نویسازمان اعتبار، شهرت او د مراجع

چ  ېد دي  چي باور  با  ي  او  دی روزنه  د  سازمان  و   وه ی  ۍژ یسترات   دمهالهږد  برخه    سي   ولځر ګ مهمه 

(Dessler, 2017) . 

ې  ي ښو   کارولي دي، تر څو  او هرزبرګ دوه بعدي تيورياني   تيوري  ي ګبشي پان  دپدې څېړنه کي موږ  

د کارکوونکو فردي اجرا او   ونهګپان   ي ک   Training and Developmentپه روزنه او پراختيا    ه ګنڅ  چي

  ي او دوامداره روزنه ک   ه ړ د خپلو کارکوونکو په زده ک   يهغه سازمانونه چ  زياتوي.  تياړ د سازمان توليدي و

زده   هښکارکوونکي    يکله چ  يلري. يعن  واکځاو زيات توليدي    رګتښکوي، عموماً يو ماهر، نو   ونهګپان
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 ,Ahmad & Bakar)لياخ  هګټ  ېاو سازمان هم تر   يږيړمهارتونه لو  ید هغو   يړ او روزنه ترلاسه ک   هړ ک 

پراخ ک 2019)په    Kahnاو    Kaufman  وروسته.  (2003 وي س  ړمنظم او جو  يچ  ،ړ( دا نظر نور هم 

هم    تياړ کولو و  وړ کيد کارکوونکو د پر  ي کوي، بلک  هښتخنيکي مهارتونه    ينه يواز   رامونهګ روزنيز پرو 

. په پيژندګلوي ميتود کي د کار په لومړی ورځ د خپلو مسئولينو او کاري چاپييال سره  کوي  يړ پياو

 Olaniyan )سي موخو او مقرراتو سره بلد    لارو،ګد سازمان له پروسو، ت   ی هغو   وڅتر    معرفي کيږي،

& Ojo, 2008.)  ي ک   و ګانڅ  لويلاب يلپاره په ب  يمود  اکليټ  ي و یته د    وکارکوونک  د دندې په بدلون کي  

په اند، د دندي   (Willy McCourt & Derek Eldridge, 2003)د    .يږيسپارل ک   تونهی مسؤل  ليلابيب

بدلون او ليږد د کارکوونکو د مهارتونو د پراختيا يوه طريقه ده چي کارکوونکي د يوي رسمي دندي  

انتقاليږي.   ته  دندي  بلي  کيپه  څخه  ميتود  څارنه  او  لرونک  وی  لارښوونه   ينو   یکارکوونک  یتجربه 

کارکوونک او  ورکوي  روزنه  ته  مشاهد  یکارکوونکي  لاري  د  له  ک ي   ی روزونک  معمولا  کوي،  هړ زده 

 زو یله دود  و یلکچر    (.Dessler, 2005)  ې يښ  ينلار ړ ک   ي ز ټیبنس  اړوند  تونوی ته د سازمان د فعال  وکارکوونک

 ي اندړ و  ول ډمعلومات په منظم    وندړ د موضوع ا  یروزونک  وی  ښيپک  يچ  ید  خهڅ  ميتودونو  زویروزن

  . يږيک  حیتش يلار ګاصول، قواعد او ت  خونه،ړ ا ات یته د موضوع نظر ونوالوګډک  تودیم ېپد کوي.

د نظر بحث او    هړ موضوع په ا  يو ید    ښيپک  ونوالګډ  يده چ  هډغون  زهییله ډ   يوهد روزني  نارونهیمیس

 خهڅ  وونوښاو د روزونکي له لار   ويکیشر  خپل تجربي  ونوالګډ  ميتود کي معمولا  ېپد   کوي.تبادله  

د مسلکي او کاري   ښيپک  ونوالګډ  يدي چ  نونهی تمر  زیعملي روزن  ورکشاپونه  .ويعملي پوهه ترلاسه ک 

 کوي. ونهنیحل تمرد ستونزو  قيید حق ونوالګډ يک   تودیم ېپد کوي. نیمهارتونو تمر

د فردي کاري لاسته    يپه سازمان ک   نهړ په اند، ک    (Robert L. Mathis & John H. Jackson, 2019)  د

 سويو  اکلټد سازمان د    نهړ د کارکوونکو ک   لري.  اوړ سره ت    تیاو مؤثر   ا یزمنتېله اغ  يکچه ده چ  نوړ راو

مخ  ارونویمع ک   يله  ارزوني   يږيسنجول  د  ب  او  کيږي  شاخصونه  ليلاب يلپاره  موثر  کارول    ت، یلکه 

  ل یته و  ایت ړ د سازمان هغه و  نه ړ خوا، سازماني ک   بلي   له  (.Kallio et al., 2017)  ایورت ګټثبات او    ا، یزمنتېاغ

  و ید  که ځ. نو يړ ترلاسه ک  ياو موثر استعمال له لار  زمنېد اغ نویخپل اهداف د بشي سرچ ي چ يږيک 

بر تر    ای  ایکاروبار  په  پوري    رهيډناکامي  کارکوونکو  ده.د  تړلي  پوري  ګي  متحرکه   ۍننن  په  کارکرده 

وضع   ړۍن  زهیرګ سودا نامعلوم  اقتصادي  چدا  سازمانونه    يک   ت یاو  کوي  کيدونکو د    ي درک  رامنځته 

 ونهګپان  رامونوګ پرو   زویپه روزن  دی امله شرکتونه با  ې(. له همدTai, 2006اداره کول اسانه نه دي )  ونوګنن

  طو یله نامعلومو شرا  سي  یدي، کولا   ته یاو باکفا  ړ و   یېکارکوونکي    يچ  يړ ترلاسه ک   ډاډ  وڅتر   ي،ړ وک 

  زمنه ېاغ برتري وسات. اليزیس يپه بازار ک  وڅتر  ي،ړ وک  يړ کيپر يزمن ېاو پر وخت اغ يړ سره مقابله وک 

  نوړ پر سازماني ک   ولډ  میلري او په مستق  تښارز   اتیلپاره ح  ولوړ د لو  تیروزنه د فردي او سازماني ظرف
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په  کچه راکموي او  ودوښيپر  و دروزنه د کارکوونکو د دند ېپر د  هي (. سرب Ezigbo, 2011کوي ) زهېاغ

دغه څېړنه د هلمند  نو پر همدې اساس  (.Shaw et al., 1998) سيی بدلون مخه ن  چټک ډول د دندو د 

لکه  و  شپږ میتودوند    د روزنيتر څو    و ارزونه کوياغېز    د د روزني  باندي  پوهنتون د کارکوونکو پر کړنو

د کارکوونکو پر    اغېزي  پیژندګلوي، وظیفوي بدلون، لارښوونه او څارنه، لکچر، سیمینار او ورکشاپ

به د هلمند پوهنتون د بشي سرچینو    موندني  د دې څېړني  يږي چي. تمه ک باندي وګوريکاري کړنو  

 ي ګټور معلومات وړاند  ياو پلي کولو په برخه ک   يمدیریت ته د اغېزمنو روزنیزو پروګرامونو د طرح

 .علمي بنسټ برابر کړيکړي او د ادارې د فعالیتونو د لا ښه والي لپاره به 

 د څېړني ارزښت
دا څېړنه له علمي او عملي پلوه ارزښت لري؛ ځکه د هلمند پوهنتون د کارکوونکو پر کاري کړنو د  

موندنې کولی شي د کارکوونکو د    څېړنيشپږو بېلابېلو روزنیزو میتودونو اغېز په منظم ډول څېړي. د  

 .په اړه علمي معلومات وړاندې کړي کي ، مسلکي پراختیا او کاري کړنو ترمنځ د اړیروزني

پایلې کولی شي د هلمند پوهنتون د بشي سرچینو او ادارې له مسؤلینو سره    څېړنيله عملي پلوه، د دې  

له علمي معلوماتو   کيد کارکوونکو لپاره د روزنیزو پروګرامونو په طرحه او پلي کولو    چيمرسته وکړي  

څخه استفاده وکړي. همدارنګه، موندنې کولی شي د روزنیزو میتودونو د اغېز د ارزونې، د کارکوونکو 

ګټور بنسټ برابر    کي د کاري وړتیاوو د لوړولو او د ادارې د فعالیتونو د ښه والي لپاره د پرېکړو په برخه  

 .کړي

موجودو علمي بحثونو    کياو کاري کړنو په برخه    روزنيله علمي پلوه، څېړنه کولی شي د کارکوونکو د  

ورته   د  لپاره  څېړونکو  راتلونکو  د  او  کړي  ورزیات  شواهد  څخه  چاپېریال  له  پوهنتون  هلمند  د  ته 

 موضوعاتو د څېړلو زمینه برابره کړي

 د څېړني ستونزه 
د کارکوونکو روزنه او مسلکي پراختیا د بشي سرچینو د مدیریت له مهمو برخو څخه   کيپه سازمانونو  

ده؛ ځکه اغېزمنه روزنه کولی شي د کارکوونکو پوهه، مهارتونه، وړتیاوې او کاري کړنې پیاوړې کړي.  

لپاره بېلابېل میتودونه لکه پیژندګلوي، وظیفوي بدلون، لارښوونه او    روزنيکه څه هم د کارکوونکو د  

ږي، خو د هر یوه میتود اغېز د کارکوونکو پر کاري کړنو  کيڅارنه، لکچر، سیمینار او ورکشاپ کارول  

یو شان نه وي. له همدې امله، د مناسبو روزنیزو میتودونو پېژندل د سازمانونو لپاره مهمه موضوع    کي

 .ده

هم د کارکوونکو د مسلکي وړتیاوو د لوړولو لپاره بېلابېل روزنیز فعالیتونه ترسره    کيپه هلمند پوهنتون  

ږي؛ خو د یادو شپږو روزنیزو میتودونو د کارکوونکو پر کاري کړنو د اغېز په اړه مشخصه او منظم  کي

د پیژندګلوي، وظیفوي بدلون،   چيعلمي ارزونه اړینه ده. په ځانګړي ډول، دا روښانه کول مهم دي  

لارښوونې او څارنې، لکچر، سیمینار او ورکشاپ میتودونه تر کومه بریده د کارکوونکو پر کاري کړنو  
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اغېز لري. د دې موضوع په اړه د کافي معلوماتو نشتوالی کولی شي د روزنیزو پروګرامونو د مناسبې 

 .ستونزې رامنځته کړي کي طرحې او پلي کولو په برخه 

د هلمند پوهنتون د کارکوونکو پر کاري کړنو د بېلابېلو روزنیزو   چيله همدې امله، اصلي ستونزه دا ده  

د پیژندګلوي،   چينو دا څېړنه هڅه کوي   .میتودونو د اغېز کچه په مشخصه توګه نه ده روښانه شوې 

وظیفوي بدلون، لارښوونې او څارنې، لکچر، سیمینار او ورکشاپ د روزنیزو میتودونو اغېز د هلمند  

پوهنتون د کارکوونکو پر کاري کړنو وڅېړي او د موجودو معلوماتو پر بنسټ علمي موندنې وړاندې 

 .کړي

 د څېړني موخي
  .د پیژندګلوي د میتود د کارمندانو پر کړنو د اغېز معلومول .1

  .د وظیفوي بدلون د میتود د کارمندانو پر کړنو د اغېز معلومول .2

  .د لارښونې او څارنې د میتود د کارمندانو پر کړنو د اغېز معلومول .3

  .د لکچر د میتود د کارمندانو پر کړنو د اغېز معلومول .4

  .د سمینار د میتود د کارمندانو پر کړنو د اغېز معلومول .5

 .د ورکشاپ د میتود د کارمندانو پر کړنو د اغېز معلومول .6

 د څېړني پوښتني 
 ز لري؟ېآیا د پیژندګلوي میتود د کارمندانو پر کړنو  باندي اغ .1

 لري؟ د کارمندانو پر کړنو باندي اغېز ميتود آیا د وظیفوي بدلون .2

 آیا د لارښوني او څارني میتود د کارمندانو پر کړنو باندي اغېز لري؟ .3

 آیا د لکچر میتود د کارمندانو پر کړنو باندي اغېز لري؟ .4

 آیا د سمینار میتود د کارمندانو پر کړنو باندي اغېز لري؟ .5

 آیا د ورکشاپ میتود د کارمندانو پر کړنو باندي اغېز لري؟ .6

 مواد او کړنلاره 
  ښي سیکشنل څېړنیز ډیزاین څخه پکده او د کراس  يو ستود پر بنسټ ترسره  يدا څېړنه د کمي څېړنیز م

پر بنسټ ولاړه ده، ځکه د موجودو نظریو او    يتګلار    Deductive  د  څېړنه  نوموړي  .ده  سوياستفاده  

ویو معلوماتو په وسیله  ساو وروسته د راټولو    سوي  يفرضیې جوړ   د څېړني   ي پخوانیو څېړنو په رڼا ک 

اداري کارکوونکي دي. د   ۲۲۲احصایوي نفوس د هلمند پوهنتون ټول    . د دې څېړنيسوي وازمویل  

  ېادار   ۱۴۰او    سويله جدول څخه استفاده    يد نمونې د انداز  Morgan (1970) د ټاکلو لپاره د  نموني

لپاره لومړني معلومات د پوښتنلیک    د څېړني  .وي ديسپه توګه ټاکل    د نموني  کارکوونکي د څېړني

وی او د هغوی سشل  یوي دي. پوښتنلیک د هلمند پوهنتون اداري کارکوونکو ته وسراټول    يله لار 
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  ۱  يوی، چسل کارول  کيس لیکرټ  ييز وي دي. د پوښتنو د اندازه کولو لپاره پنځه درجسځوابونه راټول  

 SPSS د  په لومړي قدم کي  ویو معلوماتو تحلیلسد راټولو  .  بندي لري ر موافق درجهيډ  ۵  اور ناموافق  يډ

سافټویر په مرسته د ګډونوالو د ډیموګرافیک ځانګړنو او نورو بنسټیزو معلوماتو لپاره تشیحي احصایوي  

سافټویر په   SmartPLS د  او وروسته  وسترسره      Correlation Metrixاو    Normallity Test،  تحلیل

اندازه  د  و وسیله  ارزونه  ماډل  ساختماني  او  اندازهسګیرۍ  د  ارزونيوه.  د  ماډل  د  د    ګیرۍ  لپاره 

Cronbach's Alpha   او Composite Reliability  همدارنګه ،Average Variance Extracted 

(AVE)   او Discriminant Validity و د  وس  ټيسټونه ،  وروسته    د څېړني   يله لار  PLS-SEM ول. 

   Path Coefficients  ،P-Valueلپاره د    او د متحولونو ترمنځ د اړیکو د ارزوني   يو سفرضیې وازمویل  

وي  ساخلاقي اصول په جدي توګه مراعات    يپه ټولو پړاوونو ک   د څېړنيتر سره سول.    ونهتحلیل   R²او د  

موخه او بهیر په روښانه ډول تشیح    ، هغوی ته د څېړنيیو سترلاسه  يت  دي. د ټولو ګډونوالو رضا

 ږي. يټول معلومات به یې په محرم ډول ساتل ک  يوی چسوی او ډاډ ورکړل س

 د څېړني موندني 
د    دي. د څېړني  کتل سوي  يترمنځ اړیک  حولينوویو معلوماتو تحلیل او د متسد راټولو    يپه دې برخه ک 

 لکه وي دي،  سکارول    ايښتونهاحصایوي ازم  لابېلييبايښت لپاره  موخو د ترلاسه کولو او د فرضیو د ازم

 ونو فکتور د  ،  (Reliability Test) ، د معلوماتو د نورمالوالي ازموینه، د اعتبار ازموینهئيهتشیحي احصا 

د  ماتريکس  اړيکيد    ،تحلیل ازموینه  توپيي،  فرضیو (Discriminant Validity Test) اعتبار  د   ،

شاخصونه  او  ازموینه والي  مناسب  د  ماډل  پایلي د  تحلیلونو  او  ازموینو  ټولو  دغو  د  دي.  د   شامل 

 .دي سوي يتفسیر او وړاند يله لار  (SEM) ساختماني معادلو د ماډل

 د ځواب ويونکو پيژندنه 
ونو عمر  کل   35–26د   (%60) تنه   84  څخهګډونوالو  تنه    140د    يجدول د معلوماتو له مخ . نمبر  1د  

 5  يکلونو او یواز    25–18د   (%12.1) تنه    17کلونو،     45–36د   (%24.6) تنه   34  لرونکي دي، ورپسي

 تنه   60سانس،  يد ل (%47.9) تنه   67کلونو څخه پورته عمر لري. د زده کړو له پلوه     45د  (%3.6) تنه

او     (42.8%) ماسټرۍ  لرونکي دي،   د دوکتورا (%9.3) تنه    13د  کوي چيسند  د    دا ددې ښودنه 

 6–4د  (%38.6) تنه  54 يله مخ د کاري تجربي لري. همدارنګه يزده کړ  يری برخه لوړ يګډونوالو ډ

 تنه  25کلونو تجربه او    10–7د   (%13.6) تنه   19کلونو تجربه،    3–1د   ((%30) تنه   42کلونو تجربه،  

 ه ر يډ  د نموني  د څېړني  کل کي ويلای سو چيکلونو څخه زیاته کاري تجربه لري. په     10له     (17.9%)

   .خاوندان دي کاري تجربي ياو  مناسب د لوړو زده کړو، ځوانانبرخه 

 : د ځواب ويونکو پيژندنه ۱جدول 
Percentage(%) Frequency Sub Catagory Catagory 

12.1 17 18-25 Age 
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60 84 26-35 

24.6 34 36-45 

 45لوړ تر 5 3.6

100 140  Total 

47.9 67 Bachelorr 

Education 42.8 60 Master 

9.3 13 PHD 

100 140  Total 

30 42 1-3 

Experience 
38.6 54 4-6 

13.6 19 7-10 

 10لوړ تر  25 17.9

100 140  Total 

 

 د معلوماتو د نورمالوالي ازموينه 
. 2وي دي. د سکارول  شاخصونه  Kurtosis او  Skewnessلپاره د  د معلوماتو د نورمالوالي د ارزوني

 Kurtosis او د    0.189-ارزښت   Skewness د  متحول    Orientationد    ي جدول د پایلو له مخنمبر  

ارزښتونه  Kurtosis (-0.016) او   Skewness (-0.944) د  متحول  Job Rotationدی، د     0.358ارزښت  

د   همدارنګه   Kurtosis او Skewness (-0.524) د  حولمت   Coaching and Monitoringلري، 

   Lectureد    ونه کوي. همدارنګهش څرګنديمناسب نورمال و  د  د معلوماتو  ي، چلريارزښتونه     (0.048)

د   Kurtosis (2.048) او Skewness (-1.334) د  حولمت لري،   د  حولمت   Seminarارزښتونه 

Skewness (-1.422)  او Kurtosis (3.714)   ،د نورو متغیرونو په پرتله یو څه زیات    چي ارزښتونه ښيي

   Workshopراځي. د  ي منفي کږوالی او لوړ تیزوالی لري، خو لا هم د منلو وړ احصایوي حدودو ک 

د معلوماتو مناسب نورمال   يارزښتونه لري، چ Kurtosis (-1.109) او   Skewness (-0.355) د  حولمت

د  يو همدارنګه  څرګندوي.   او   Skewness (-2.637) د  حولمت   Employee Performanceش 

Kurtosis (4.246)  بيا هم    ، خوېپه پرتله نسبتا زیات انحراف ښي  حولينود نورو مت  يارزښتونه لري، چ

   د معلوماتو د مناسب نورمال ويش څرګندونه کوي.

 : د معلوماتو د نورمالوالي ازموينه۲جدول 
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تحليلمتحولينو ترمنځ د اړيکو  د   
. 3وی دی. د  ستحلیل ترسره     Pearson Correlationترمنځ د اړیکو د معلومولو لپاره د    حولينود مت

 ي مثبت  ي اړیک  ترمنځ ټولي او د کارکوونکو د فعالیت   متحولينود خپلواکو    ي چ  ې ښي  جدول پایلي نمبر  

او پراختیا پروګرامونه ښه او اغېزمن وي، همغومره    هر څومره د روزنيچي  ،  دا ددې ښودنه کويدي،  

  اړيکي او د کارکوونکو د فعالیت ترمنځ د     Orientationد    .ږييښه ک ور سره  د کارکوونکو فعالیت هم  

 = r)ضیب    اړيکياو د کارکوونکو د فعالیت ترمنځ د     Job Rotationدی، د     (r = 0.255)ضیب  

ضیب    اړيکي او د کارکوونکو د فعالیت ترمنځ د     Coaching and Monitoringدی، ، د     (0.397

(r = 0.332)   همدارنګه، د    .ترمنځ مثبته اړیکه څرګندوي  متحولينود دواړو    يدی، چLecture     او د

  Seminarد    ي چ  يدی، په داسې حال ک    (r = 0.438)ضیب    اړيکيکارکوونکو د فعالیت ترمنځ د  

او د کارکوونکو     Workshopدی، د   (r = 0.492)ضیب    اړيکياو د کارکوونکو د فعالیت ترمنځ د  

تر ټولو   يپه منځ ک  حولينود ټولو خپلواکو مت يدی، چ  (r = 0.526)ضیب  اړيکيد فعالیت ترمنځ د 

د نورو   ي ورکشاپونه د کارکوونکو د فعالیت په ښه والي ک  يلوړه مثبته اړیکه لري. دا پایله څرګندوي چ

نسبتا  پرتله  په  پر دې د خپلواکو متي سرب  .زیات اغېز لري  روزنیزو میتودونو    ي ترمنځ هم مثبت  حولينوه 

 = r)ضیب    اړيکيترمنځ د     Seminarاو     Job Rotationپه توګه، د    يلګيږي. د بيلیدل ک   ياړیک

ترمنځ     Workshopاو     Seminar، او د  (r = 0.453)ترمنځ   Lectureاو     Job Rotation، د  (0.466

(r = 0.410)  ېښي ياړیک  يمثبت  يټول د منځنۍ کچ يدی، چ  . 

 د ازمويني پايلي اړيکو: د متحولينو ترمنځ د ۳جدول 

Variables 

N Skewness Kurtosis 

Statistic Statistic 
Std. 

Error 
Statistic 

Std. 

Error 

Orintiation 140 -.189 .205 .358 .407 

Job Rotation 140 -.944 .205 -.016 .407 

Coaching & Monitoring 140 -.524 .205 .048 .407 

Lecture 140 -1.334 .205 2.048 .407 

Seminar 140 -1.422 .205 3.714 .407 

Workshop 140 -.355 .205 -1.109 .407 

Employee Performence 140 -2.637 .205 4.246 .407 

Correlations 

Variables Orintiation 
Job 

Rotation 

Coaching  

& 

Monitoring 

Lecture Seminar Workshop 
Employee 

Performence 

Orintiation 1       
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 د اعتبار ازموينه
په   کارول سوی، چي  الفا شاخص  کرونباخ  لپاره د  ارزوني  ثبات د  پوښتنليک د داخلي  د څيړني د 

څخه زیات    0.7پوښتنليک کي د آيټمونو ترمنځ د همغږۍ کچه اندازه کوي.که د کرونباخ الفا ارزښت د

 (.Hair et al;2022وي ، نو د اعتبار کچه د منلو وړ ګڼل کیږي )

دی،     0.889ارزښت   Cronbach's Alpha د   متحول   Orientationد  ي  جدول د پایلو له مخ. نمبر  4د  

  متحول    Employee Performance، د  0.888د    متحول    Lectureد لوړ اعتبار څرګندونه کوي. د    يچ

 Jobاو د     0.854د    متحول   Seminar، د  0.858د    متحول  Coaching and Monitoring، د  0.864د  

Rotation   ټول د لوړ داخلي ثبات او اعتبار څرګندونه   يارزښتونه لري، چکرونباخ الفا     0.843د    متحول

که څه هم    ي دی، چ   0.741ارزښت   Cronbach's Alpha د  متحول  Workshopکوي. همدارنګه د  

 .وي معیار څخه لوړ دی او د منلو وړ اعتبار لريسله منل  0.70په پرتله لږ دی، خو د  متحولينود نورو 

 : د پوښتنليک د اعتبار د ازمويني پايلي۴جدول 

Variables No of Items Cronbach's alpha 

Coaching &  Monitoring 3 0.858 

Employee Performence 6 0.864 

Job Rotation 3 0.843 

Lecture 4 0.888 

Orintiation 2 0.889 

Seminar 4 0.854 

Workshop 4 0.741 

 

 
 

Job Rotation .328 1      

Coaching &  

Monitoring 
.042 .303 1     

Lecture .255 .453 .232 1    

Seminar .196 .466 .215 .375 1   

Workshop .170 .186 .150 .267 .410 1  

Employee 

Performence 
.255 .397 .332 .438 .492 .526 1 
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 ترکيبي اعتبار
ک  پام  په  د محدودیتونو  الفا  کرونباخ  ک   نیولو سره  يد   Composite اعتبار  ترکيبيد    يپه دې څېړنه 

Reliability     لپاره د    د داخلي ثبات د ارزونيپوښتنليک  اعتبار د    ترکيبيده.    سويازموینه هم ترسره

 .(Hair et al., 2022) ږي يکرونباخ الفا په پرتله یو دقیق او باوري معیار ګڼل ک 

 0.934ارزښت  Composite Reliability د متحول Orientationد  يجدول د پایلو له مخ. نمبر 5د 
 Seminar، د  0.865د    متحول   Coaching and Monitoring، د  0.889د    متحول  Lectureدی، د  

ټول د لوړ    ي لري، چ  ارزښتونه   اعتبار  ترکيبي   0.855د    متحول    Job Rotationاو د     0.857د    متحول

اعتبار ښکارندوی قوي  او  ثبات  د    ېداخلي  همدارنګه   د  متحول  Employee Performanceکوي. 

Composite Reliability     چ   0.825ارزښت وړ    يدی،  منلو  څرګندو   ترکيبيد  کوياعتبار  د  نه   .

Workshop   د   متحول Composite Reliability   متحولينوکه څه هم د نورو    ي دی، چ   0.750ارزښت  

 .وي معیار څخه لوړ دی او د منلو وړ اعتبار لريسله منل  0.70په پرتله ټیټ دی، خو د 

 : د ترکيبي اعتبار د ازموينې پايلي ۵جدول 
Variables No of Items Composite reliability 

Coaching & Monitoring 3 0.865 

Employee Performence 6 0.825 

Job Rotation 3 0.855 

Lecture 4 0.889 

Orintiation 2 0.934 

Seminar 4 0.857 

Workshop 4 0.750 

 

 توپيري اعتبار
( اعتبار د  د     HTMT)Heterotrait-Monotrait Ratioتوپيي  ارزول سوي دی کوم چي  له لاري 

څخه ټیټ وي، نو توپيي   0.85ارزښت له    HTMTمتحولينو تر منځ توپیر اندازه کوي. که چيي د  

له نورو متحولينو     (. توپيي اعتبار دا ارزوي چي یو متحولHenseler et al.,2015اعتبار تائیدیږي)

 .(Hair et.,2019څخه جلا دي او که يا )

قرار   يارزښـتونه د منلو وړ حدونو ک  HTMT ترمنځ د  تحولينود ټولو م يجدول د پایلو له مخ. نمبر  6د 

ارزښـــت   HTMT ترمنځ د   Employee Performanceاو     Coaching and Monitoringلري. د 

 Employeeاو    Lecture، د  0.466ترمنځ     Employee Performanceاو     Job Rotation، د 0.388

Performance     د  0.500تـرمـنـځ  ،Seminar     اوEmployee Performance     د    0.572تـرمـنـځ او 

Workshop     اوEmployee Performance     متحولينود خپلواکو    دی. همـدارنګـه   0.659ترمنځ  
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 Employee Performanceاو     Workshopد   يدی چ  0.659ارزښــت  HTMT ترمنځ تر ټولو لوړ

 .له ټاکلي حد څخه ټیټ دی 0.85، خو دا هم د سویترمنځ مشاهده 

 په مرسته د توپيري اعتبار پایلي HTMT: د ۶جدول 

Variable

s 

Coaching  

& 

Monitorin

g 

Employee 

Performenc

e 

Job 

Rotatio

n 

Lectur

e 

Orintiatio

n 

Semina

r 

Worksho

p 

Coaching  

& 

Monitoring 

       

Employee 

Performence 
0.388       

Job 

Rotation 
0.355 0.466      

Lecture 0.263 0.500 0.525     

Orintiation 0.071 0.291 0.379 0.287    

Seminar 0.250 0.572 0.551 0.429 0.224   

Workshop 0.186 0.659 0.235 0.328 0.209 0.509  

 

Convergent Validity 
Convergent Validity    د فکتور لوډيڼک، ترکيبي اعتبار اوAVE   له مخي ارزول سوي ده، که چيي

  Convergent Validityڅخه لوړه وي نو  0.5اندازه له  AVEڅخه او  0.7د فکتور لوډينګ اندازه له 

 (. Hair et al.,2022)تائيد ده

 پايلي  Convergent Validity: د ۷جدول 

 

Variables  CR AVE CV 
 

Coaching & Monitoring  0.865 0.681 Yes 

Employee Performence  0.825 0.541 Yes 

Job Rotation  0.855 0.741 Yes 

Lecture  0.889 0.670 Yes 

Orintiation  0.934 0.881 Yes 

Seminar  0.857 0.599 Yes 

Workshop  0.750 0.510 Yes 
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 د فرضيو د ازمايښت پايلي
جدول  8د   نمبر  مخ.  له  پایلو  فرضیه  يد   Employeeاو     Orientationد    يچ (H1) لومړۍ 

Performance   په اړه وه، د    ياړیک  ي ترمنځ د مثبتP-value = 0.519     اوT-value = 0.646     له امله

 (H2) . همدارنګه دوهمه فرضیه رد سوهله همدې امله دا فرضیه  نو  نه وه؛   يمعنا لرونک  پلوه   احصایوي

او     P-value = 0.362ترمنځ اړیکه ارزوي، د    Employee Performanceاو    Job Rotationد    يچ

T-value = 0.915     ځکه دواړه ارزښتونه د منلو له معیارونو سره سمون نه لريسوهله امله هم ونه منل ،.  

 Employee Performanceاو    Coaching and Monitoringد   ي چ (H3) ه فرضیه يمبرعکس، در 

احصایوي لحاظه معنا   ي دله مخ   T-value = 2.554او     P-value = 0.012ترمنځ اړیکه ارزوي، د  

 Employeeاو     Lectureد   (H4) . همدارنګه، څلورمه فرضیهنوموړي فرضيه تائيديږي، نو  ي دهلرونک

Performance   په اړه د    ي ترمنځ د اړیکP-value = 0.019     اوT-value = 2.373  يله مخ ارزښتونو 

  ي اړیک  يترمنځ د مثبت    Employee Performanceاو     Seminarهم د   (H5) پنځمه فرضیه    .وهستأیید  

ه پر دې شپږمه ي وه. سربسله مخې ومنل   ارزښتونو  T-value = 2.731او     P-value = 0.007په اړه د  

 = P-valueترمنځ اړیکه ارزوي، د     Employee Performanceاو     Workshopد    يچ (H6) فرضیه

 تائيد سوه. يله مخ ارزښتونو T-value = 3.494او   0.001

 : د فرضيو د ازمايښت پر اساس په لاس راغلي پايلي ۸جدول 
Decision P-Value T-Value  

Not 

Supported 
0.519 0.646 

H1:Orientation Employee 

Performance 

Not 

Supported 
0.362 0.915 

H2:Job RotationEmployee 

Performance 

Supported 0.012 2.554 
H3:Coaching&MonitoringEmployee 

Performance 

Supported 0.019 2.373 H4:LectureEmployee Performance 

Supported 0.007 2.731 H5:SeminarEmployee performance 

Supported 0.001 3.494 H6:WorkshopEmployee Performance 
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 : د ساختماني معادلو موډل ۱شکل 

 
 مناقشه 

ړني پایلو وښودل چي  د  ېړني هدف  د  کارمندانو پر کړنو دروزني د اغیزو څیړل وه.د څېڅ   ېد د  

سمینار او ورکشاپ د کارمندانو پر کړنو مثبت تاثیر لري مګر وظیفوي    ،لکچر  لارښوني او څارني میتود،

ميتود د کارمندانو پر کړنو مثبت تاثیر نه لري. د فرضيو د تحليل د پايلو څخه په  بدلون او د پیژندګلوي  

ارزښتونو   T-value = 0.646او  P-value = 0.519لاس راغلي موندني ښيې چي د پيژندګلوي ميتود د 

د    پايله  ياده  لري.  نه  اغېز  وړ  پام  د  او  مهم  پلوه  احصائيوي  د  کړنو  پر  کارمندانو  د  سره  درلودلو  په 

(Mahardika and Luturlean,2022  لخواد لاسته راغلي پايلي سره چي په اندونیزیا هیواد کي ترسره)

(له خواد لاسته راغلي  Adil and Shinwari,2021سوي وه ورته والي لري او همدارانګه ياده  پایله د )

پایله د   راغلي  ترلاسه  سوي وه،همدارانګه لاسته  افغانستان کي  په  لري کوم چي  پایلي سره مشابهت 

(Gidey,2016  د پايلي سره مشابهت لري چي په ایتوفیا هیواد کي يي ترلاسه کړي ده، همدارانګه لاسته )

(د لاسته راغلو پایلو سره مشابهت لري. همدارنګه د څيړني  Shafiq and Hamza,2017راغلي پایله د)

 = P-valueاو    T-value = 0.915څخه په لاس راغلي پايلي ښيې چي د کارمندانو وظيفوي بدلون د  

ارزښتونو په درلودلو سره د کارمندانو پر کړنو باندي مثبت او د احصائيوي پلوه مهم اغېز نه لري.    0.362

( د  پايله  سره  A.G.N.K.Fernando&D.M.R.S.Dissanayake.,2019ياده  پایلو  راغلو  لاسته  د   )
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( Pv=0.001( او ) B=0.415تضاد لري چي د نوموړي څیړونکي له موندنو  پر اساس وظيفوي بدلون د )

ارزښتونو په درلودلو سره د کارمندانو پر کړنو مثبت تاثیر لري ،اما د بل طرفه زموږ د څيړني څخه په  

( د  Sastri Mandayani Rusli,Jumawan Jasman,Riyanti Ryanti.,2024لاس راغلي پایلي د )

( د  بدلون  وظيفوي  چي  ښيې  او  لري  والي  ورته  سره  پایلو  راغلو  ) B=0.201لاسته  او   )Pv=0.083 )

 ارزښتونو په درلودلو سره د کارمندانو پر کړنو باندي د احصائيوي پلوه مهم اغېز نه لري.

-Tاو    P-value = 0.012د فرضيو د پايلو څخه په لاس راغلي پايلي ښيې چي لارښوونه او څارنه د  

value = 2.554    ارزښتونو په درلودلو سره د کارمندانو پر کړنو باندي مثبت او د احصائيوي پلوه مهم

اغېز لري. زموږ د څيړني څخه په لاس راغلي پايله د بيلابيلو څيړونکو د څيړنو د پايلو سره ورته والی 

( له څیړني څخه يادونه کولای  Md.aktaruzzamzn Santi&Abdur Rahim .,2021د )لري چي يو  

(  Pv=0.029( او )B=0.280سو، نوموړي څیړونکي په خپله څیړنه کي وايې چي لارښوونه او څارنه د )

( د  Pousa Carlos,2018ارزښتونو په درلودلو سره د کارمندانو پر کړنو مثبت تاثیر لري، همدارانګه د )

څيړني څخه په لاسته راغلي پایلي زموږ د څیړنو د پایلو سره مطابقت لري ولي چي نوموړي په خپله 

( ارزښتونو په درلودلو سره لارښوونه او څارنه د کارمندانو Pv=<0.05( او )B=0.30څیړنه کي وویل د )

 پر کړنو مثبت تاثیر لري.  

 T-valueاو    P-value = 0.012همدارنګه د څيړني د پايلو څخه په لاس راغلي پايله ښيې چي لکچر د  

زموږ د څيړني څخه په لاس ارزښتونو په درلودلو سره مثبت او د احصائيوي پلوه مهم اغېز لري.    2.554 =

پايله د ) ( د څیړني د لاسته راغلي پایلي سره ورته والي لري، نوموړي Hamyar et al.,2024راغلي 

( ارزښتونو په درلودلوسره وښودل چي لکچر د کارمندانو پر Pv=0.039( او )B=0.179څيړونکي د )

( د لاسته راغلو پایلو سره  Abdul latif,1404کړنو مثبت تاثیر لري ،همدارانګه د څیړني دغه پایلي د )

( ارزښتونو په درلودلو سره معلوميږي چي لکچر میتود د کارمندانو پر  Pv=0.001( او )B=0.151هم د )

تاثیر لري. د فرضيو د ازمايلو څخه په لاس راغلي پايلي ښيې چي سمينار د    = P-Valueکړنو مثبت 

ارزښتونو په درلودلو سره د کارمندانو پر کړنو باندي مثبت او د احصائيوي پلوه مهم    T-Value = 2.731او    0.007

( او B=0.151د څیړني د لاسته راغلو پایلو سره د ) (Nassary,2020زموږ د څيړني پايله د )اغېز لري.  

(Pv=0.001  ارزښتونو په درلودلو سره ورته والی لري او ښيې چي سمينار د کارمنداند پر کړنو مثبت )

(د څیړني د لاسته راغلو پایلو سره ورته  Al-ghezawi,2021تاثیر لري.همدارنګه لاسته راغلي پایله د )

( ارزښتونو په درلودلو Pv=0.000( او د ) B=1.449والي لري نوموړي خپل په څیړنه کي ښودلي چي د )

( له لاسته راغلو  Aktar,2-23سره د کارمندانو پر کړنو مثبت تاثیر لري،همدارانګه لاسته راغلي پایله د )

( ارزښتونو په درلودلو  Pv=0.003( او د ) B=5.164پایلو سره ورته والي لري او نوموړی ښيې چي د )

 Cherotich etسره سمینار د کارمندانو پر کړنو مثبت تاثیر لري،همدارانګه دغه لاسته راغلي پایلي د )

al.,2024( د  نوموړي  ښودلي چي  لری  مشابهت  سره  پایلو  راغلو  لاسته  د  څیړني  د   )B=0.483 او  )
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(Pv=0.000  ارزښتونو په درلودلو سره سمینار د کارمندانو پر کړنو مثبت تاثیر لري. د څيړني پايلي ښيې )

ارزښتونو په درلودلو سره د کارمندانو پر کړنو    T-Value = 3.494او    P-Value = 0.001چي ورکشاپ د  

(  Nassary,2020مثبت او د احصائيوي پلوه مهم اغېز لري. زموږ د څيړني څخه په لاس راغلي پايله  د ) 

( ارزښتونو په درلودلو سره ورته والی  Pv=0.000( او )B=0.515د څیړني د لاسته راغلي پایلي سره د )

 Astarina etلري او ښيې چي ورکشاپ د کارمندانو پر کړنو مثبت تاثیر لري، همدارنګه دغه پایلي د )

al.,2021( د لاسته راغلو پایلو سره د )B=0.218( او )Pv=0.002  ارزښتونو په درلودلو سره د کارمندانو )

پایلي د ) تر څنګ دغه  تاثیر لري، ددې  پایلو سره  Abdul latif,1404پر کړنو مثبت  (د لاسته راغلو 

د کارمندانو پر کړنو مثبت تاثیر لري. پورته پايلي   (  ارزښتونو په درلودلو سرهPv=0.001( او)B=0.283د)

ښيې چي د روزني بيلابيل ميتودونه په يو سازمان کي د کارمندانو پر کړنو باندي د پام وړ اغېز لري او  

پدې باندي ټينګار کوي چي د اداراتو مسولين بايد وخت په وخت د کارمندانو د روزني لپاره بيلابيل د  

 ميتودونه په لاره واچول سي. رزوني

 پایله
د دې څېړني اساسي موخه د کارمندانو پر کړنو د روزني د بېلابېلو میتودونو د اغېزو ارزونه وه. د دې  

او   سمینار  لکچر،  او څارني،  لارښووني  بدلون،  وظیفوي  پیژندګلوي،  د  لپاره  کولو  ترلاسه  د  موخي 

وښ پایلو  څېړني  د  سول.  وڅېړل  سره  متحول  له  کړنو  د  کارمندانو  د  میتودونه  د ورکشاپ  چي  ودله 

دو سره د کارمندانو د يمتحولونو ترمنځ مثبتي اړیکي موجودي دي، یعني د روزني د میتودونو په ښه ک 

ږي. خو د فرضیو د ازمویني پایلو څرګنده کړه چي د ټولو روزنیزو  يدو احتمال هم لوړيکړنو د ښه ک 

میتودونو اغېز یو شان نه دی. د څېړني موندنو وښودله چي د لارښووني او څارني، لکچر، سمینار او  

له همدې امله  نو  ورکشاپ میتودونه د کارمندانو پر کړنو مثبت او د احصایوي پلوه د پام وړ اغېز لري،  

. برعکس د پیژندګلوي او وظیفوي بدلون میتودونو اغېز د  يد دغو متحولونو اړوندي فرضیې تائید سو 

 .وياحصایوي پلوه معنا لرونکی ونه موندل سو، نو ځکه د دغو دوو متحولونو اړوندي فرضیې رد س

د دې څېړني پایلي په ټولیز ډول څرګندوي چي روزنه د کارمندانو د ظرفیت لوړولو او د سازماني کړنو  

په اغېزمنتیا کي بنسټیز   ي د ښه والي لپاره یو مهم مدیریتي وسیله ده، خو د روزني د میتود انتخاب د هغ

رول لري. هغه روزنیز میتودونه چي عملي ګډون، دوامداره لارښوونه، تجربوي زده کړه او د مهارتونو  

پر پیاوړتیا ولاړ وي، د کارمندانو پر کړنو تر نورو میتودونو ډېر اغېز لري. په ځانګړي ډول ورکشاپونه،  

ارنه کولای سي د کارمندانو مسلکي پوهه، مهارتونه، سمینارونه، لکچرونه او دوامداره لارښوونه او څ

 .وړتیاوي او د دندو د ترسره کولو کیفیت په څرګند ډول لوړ کړي

لپاره عملي ارزښت لري، ځکه   اتو په پای کي ویلای سو چي د دې څېړني موندني د سازمانونو او ادار 

دا څرګندوي چي که چيي روزنیز پروګرامونه د اړتیاوو له مخي په سمه توګه طرحه او عملي سي، نو د 
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کارمندانو د کړنو په ښه والي، د سازمان د موخو په ترلاسه کولو او د ادارې د ټولیز فعالیت په لوړولو کي 

مسؤلین دي د خپلو کارمندانو د   اتوږي چي د ادار يبه د پام وړ رول ولوبوي. له همدې امله سپارښتنه ک 

ظرفیت لوړولو لپاره پر اغېزمنو روزنیزو میتودونو، په ځانګړي ډول ورکشاپونو، سمینارونو، لکچرونو او 

پاملرنه وکړي او د روزني پروګرامونه دي د کارمندانو د واقعي   يدوامداري لارښووني او څارني، ځانګړ 
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