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Abstract 
The aim of this study is to present a model for human resources development 
with an approach to self-development of education staff. It is applicable in terms 
of its purpose, and quantitative in terms of implementation method, and is of 
descriptive research type. The statistical population of the study includes 770 
employees of all staff of the General Directorate of Education of Khorasan 
Razavi and the seven regions of Mashhad, with a sample size of 260 people 
selected by the stratified sampling method. A researcher-made questionnaire was 
used to collect data. Structural equations were used to fit the model; and Excel, 
Spss version 24, and PLS software were used to analyze and plot the data. The 
results showed that human resource development has four dimensions (career 
development, functional development, talent management and empowering 
processes) and 17 components (training, teamwork, organizational skills, career 
path, interpersonal relationships, communication, innovation, leadership, 
responsibility, flexibility, attraction, improvement, retention, meaningfulness, 
having the right to choose, effectiveness and participation). Also, the individual 
self-development model has four dimensions (creativity, learning, knowledge 
management and self-fulfillment) and 17 components (potential creativity, 
actual creativity, perceived support, individual skills, mental models, shared 
vision, team learning, systems thinking, perception, refinement, organization, 
dissemination, application, positive emotion, meaning-making and progress). As 
a result, managers and officials should develop appropriate training courses for 
human resources in education and training to maximize the effectiveness and 
efficiency of the organization's people, while familiarizing them with the 
environment and justifying them based on their needs. Also, the GOF index was 
obtained as 0.390, which indicates a strong and overall desirable value of the 
model. 
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Extended abstract 
Introduction 
Humans have long believed, naturally or through trial and error, that it is necessary to educate 
and teach individuals activities in order to facilitate the performance of some tasks and obtain 
the desired results. Education acts as a tool that leads individuals to growth and prosperity and 
causes the individual and social growth of humans. In fact, the roots of all the advances and 
civilizations that have been eye-catching in the present era should be sought in the belief in 
education and its role and impact on various aspects of human life (Karimpour & Kazeruni-
Shamiri, 2020). The need for education that goes beyond traditional education programs is 
increasingly felt, and in rigorous scientific methods; concepts such as leadership, 
communication, and other organizational skills that are rarely presented in research education 
programs should be considered. Further development and support of human resources 
requires explicit attention to new training programs and the support of researchers and 
stakeholders in the systems that aim to improve (Yano et al., 2021). Implementing human 
resource training and development enables individuals to effectively continue their activities 
in line with organizational and environmental changes and increase their efficiency and 
effectiveness. In a rapidly changing society, employee training is not only desirable but also 
an activity that every organization must consider resources for in order to always have 
efficient and informed human resources (Prestiana, 2021). Until recently, few people 
considered human resources to be the source of competitive advantage of organizations, but 
today it is claimed that human resources are the greatest asset of organizations and countries, 
and the development and growth of these human resources cannot be achieved without the 
development of humans (Khalilnejad & Mehri, 2016). Therefore, organizations began to train 
and develop, and of course, develop resources themselves. Self-development is a set of 
voluntary and informal activities required by the organization that employees perform to 
acquire and maintain the necessary knowledge and job skills, which can include activities 
such as reading, articles, magazines, attending conferences, obtaining certifications, etc. 
(Ahmadi et al., 2017). Traditionally, improving organizational performance is facilitated 
through three broader areas including training and development, evaluation, and program and 
development in the organization. It can be stated categorically that these areas are not simply 
human resource development concepts and only represent a part of the human resource 
development literature (Abili et al., 2020). On the other hand, the personal development plan 
is a correct tool for structuring employee learning in organizations and an appropriate and 
optimal strategy for individual development (Tsai et al., 2018). Therefore, in this research, we 
seek to answer the question: what is the appropriate model for human resource development 
with the approach of personal self-development of education and training employees? 
 
Theoretical Framework 
Human Resource Development 
Human resource development is a set of individual and organizational actions that aim to 
increase the potential contribution of individuals to the organization. In new management 
texts, human resource development is considered a complex idea that emphasizes the 
processes of learning before, during, and after work (Rakhshani et al., 2020). 
Personal self-development 
Self-development is a self-discovery process that includes understanding skills, attitudes, and 
knowledge. This is an ongoing and intentional systemic process that strengthens the 
individual's self-confidence in realizing a plan for the future through a correct understanding 
of knowledge, skills, and attitudes (Verma & Agarwal, 2016). 
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Shariati et al. (2025) studied the identification of factors affecting employee performance 
management with a human resource development approach in research and technology 
organizations. Based on the interviews conducted, 6 dimensions of the paradigm model, 23 
components, and 105 indicators were extracted. After that, according to the paired comparison 
questionnaire to identify the influential and influenced dimensions, it was determined that 
among the 23 components, the components of the workplace, laws and regulations, socio-
cultural factors, human resource planning, role clarity, performance measurement, 
organizational climate, reward system, employee communication, training, performance 
evaluation, professional ethics, leadership style and motivational factors are the most 
influential respectively. 
Gheiravani et al. (2023) studied the presentation of a smart governance model focusing on the 
development and training of human resources in the public sector. The results showed that all 
the components of smart governance in the public sector were identified and confirmed in 
terms of significance in the research, and by examining the themes, concepts and quantitative 
and qualitative research, the smart governance model focusing on the development and 
training of human resources in the public sector was explained. 
 
Research Methodology 
The research method is applicable in terms of its purpose, quantitative in terms of its 
implementation method, and is a descriptive research. The statistical population of the study 
includes 770 employees of the General Directorate of Education of Khorasan Razavi and the 
seven regions of Mashhad, with a sample size of 260, selected by stratified sampling. A 
researcher-made questionnaire was used to collect data. 
 
Research findings 
Structural equations were used to fit the model; and Excel, Spss version 24, and PLS software 
were used to analyze and plot the data. The results showed that human resource development 
has four dimensions (career development, functional development, talent management, and 
empowering processes) and 17 components (training, teamwork, organizational skills, career 
path, interpersonal relationships, communication, innovation, leadership, responsibility, 
flexibility, recruitment, improvement, retention, meaningfulness, having the right to choose, 
effectiveness, and participation). Also, the personal self-development model has four 
dimensions (creativity, learning, knowledge management, and self-fulfillment) and 17 
components (potential creativity, actual creativity, perceived support, personal skills, mental 
models, shared vision, team learning, systems thinking, perception, refinement, organization, 
dissemination, application, positive emotion, meaning-making, and progress). As a result, 
managers and officials should develop appropriate training courses for human resources in 
education and training to maximize the effectiveness and efficiency of the organization's 
people, while familiarizing them with the environment and justifying them based on need. 
Also, the GOF index was obtained as 0.390, which indicates a strong and overall desirable 
value of the model. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of presenting a model for human resource 
development with an approach to personal self-development of employees. The results of this 
study are consistent with the results of Shak (2018), Rakhshani et al. (2019), Gholipour et al. 
(2018), Salamat Ahvazi et al. (2020), Salajeghe et al. (2014), and Nnadi et al. (2021). 
According to the results of the study, the following suggestions are made: 
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Based on the research findings and identification of the dimensions of the human resource 
development model in the employees of the General Directorate of Education and the seven 
regions of Mashhad, it is suggested that managers and officials consider the organization's 
long-term goals and attract capable teachers by planning human resources and recruiting, 
justifying and training newly hired employees, selecting qualified volunteers at the beginning 
of the entry of human resources into the organization. 
Based on the findings of the research and identification of the components of the human 
resources development model in the employees of the General Directorate of Education and 
the seven regions of Mashhad, it is suggested that managers and officials plan for human 
resources development by using two-way and continuous communication between the 
employees of the organization, and interaction between senior managers and employees in the 
organization. 
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ارائه مدلي جهت توسعه منابع انساني با رويكرد خود توسعه فردي كاركنان آموزش 
 و پرورش

  
  	حميد عرفانيان خان زاده، محمود قرباني، فاطمه مهربان

  
  اسلامي، مشهد، ايرانواحد مشهد، دانشگاه آزاد  گروه علوم تربيتي،

	  
 1403 دي 08: تاريخ دريافت

 1404 تير 25: تاريخ بازنگري

 1404 شهريور 23: تاريخ پذيرش

  
  
  
  
  
 

  
  

  

  
  ها:كليد واژه

   توسعه،
   توسعه منابع انساني،

  ، فردي خود توسعه
  ارتباطات،

  نوآوري،  
 توسعه شغلي

  چكيده
ارائه مدلي جهت توسعه منابع انساني با رويكرد خود توسعه فردي كاركنان آموزش و  هدف پژوهش حاضر

و جزء تحقيقات  ، كميكاربردي و از حيث شيوه اجرا، باشد. روش پژوهش با توجه به هدف آنميپرورش 
 وپرورش خراسانكليه كاركنان اداره كل آموزش نفر از 770باشد. جامعه آماري پژوهش شامل توصيفي مي

انتخاب شدند.  ايگيري طبقهنفر و با روش نمونه 260باشد كه حجم نمونه مي رضوي و مناطق هفتگانه مشهد
برازش مدل از معادلات ساختاري و جهت  ها از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد.آوري دادهبراي گرد

. نتايج نشان داد كه استفاده شد PLS،24نسخه  Excel ،Spssافزارهاي ها از نرمجهت آناليز و ترسيم داده
توسعه منابع انساني داراي چهار بعد (توسعه شغلي، توسعه عملكردي، مديريت استعداد و فرايندهاي توانمند 

مؤلفه (آموزش، كار تيمي، مهارت سازماني، مسير شغلي، روابط بين فردي، ارتباطات، نوآوري،  17ساز) و 
داري، داشتن حق انتخاب، مؤثر پذيري، جذب، بهسازي، نگهداشت، معنيانعطافپذيري، رهبري، مسئوليت

. همچنين مدل خود توسعه فردي داراي چهار بعد (خلاقيت، يادگيري، مديريت باشدبودن و مشاركت) مي
هاي شده، مهارتمؤلفه (خلاقيت بالقوه، خلاقيت بالفعل، حمايت ادراك 17دانش و خود شكوفايي) و 

انداز مشترك، يادگيري تيمي، تفكر سيستمي، برداشـت، پـالايش، سـازماندهي، هاي ذهني، چشملفردي، مد
باشد. در نتيجه مديران و مسئولين براي به حداكثر اشـاعه، كـاربرد، هيجان مثبت، معنايابي و پيشرفت) مي

هاي ها بر اساس نياز، دورهرساندن اثربخشي و كارايي افراد سازمان، ضمن آشنا ساختن با محيط و توجيه آن
، GOFهمچنين شاخص  آموزشي مناسب را بايد براي نيروي انساني در آموزش و پرورش تدوين نمايند.

  باشد.به دست آمد كه بيانگر مقداري قوي و مطلوب كلي مدل مي 390/0مقدار 
 
 
 

 بـا  انسـاني  منـابع  توسـعه  جهـت  مـدلي  ارائـه ). 1404. (حميد، زاده خان عرفانيان و محمود، قرباني ،فاطمه، مهربان :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
 .405-427)، 3( 7، فصلنامه رويكردهاي نوين در مديريت و بازاريابي .پرورش و آموزش كاركنان فردي توسعه خود رويكرد
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  مقدمه
 و كارها از برخي انجام سهولت است براي لازم كه رسيد باور اين به خطا و آزمون حسب بر يا طبيعي طور به ديرباز از بشر

 را افراد كه كندمي عمل ابزاري عنوان به تربيت و تعليم كند. افراد به هافعاليت ياددهي و تعليم به اقدام مطلوب، نتيجه گرفتن
 هاييتمدن و هاپيشرفت تمامي ريشه واقع، در شود.مي هاانسان اجتماعي و فردي رشد موجب و شكوفايي رسانده و رشد به

 جستجو بشر زندگي مختلف جوانب بر آن و تأثير نقش و آموزش به اعتقاد در بايد را اندشده نواز چشم حاضر عصر در كه

ي آموزش سنتي است بيش از هابرنامهيي كه فراتر از هاآموزشنياز به  ).Karimpour & Kazeruni-Shamiri, 2020كرد (
ي سازماني هامهارتي علمي دقيق بايد به مفاهيمي همچون رهبري، ارتباطات و ساير هاروششود و در احساس ميپيش 

. توسعه و پشتيباني بيشتر نيروي انساني مستلزم توجه شوديمي آموزشي تحقيقاتي ارائه هابرنامهتوجه كرد كه به ندرت در 
 Yano etيي است كه هدف آنها بهبود است (هاستميسو ذينفعان در  ي آموزشي جديد و حمايت محققانهابرنامهصريح به 

al, 2021.( 

 به برسند، سطح اين به درستي به بتوانند اينكه براي كنند فعاليت جهاني سطح در خواهنديم كه ييهاسازماناز طرفي 

 كمك با كه سود آوري براي سازمان استعامل اصلي ي انسان منابع توسعه .نياز دارند ديگران از بيش يافته توسعه كاركنان
. )Van & Phuong, 2021( است بهبود انساني، منابع توسعه خلاقيت در سازمان بهره مند شد. هدف از تمام منابع توانيم آن

 به تغيير شرايط با مثبت سازگاري و انساني به، سرمايه دستيابي اصلي يهاياستراتژ از يكي انساني منابع بهسازي و آموزش

  ).Wanger, 2021( شوديم تلقي سازمانها رقابتي مزيت دو عنوان
 مؤثر طور به محيط، و سازماني تغييرات با متناسب بتوانند افراد تا شوديم سبب انساني نيروي توسعه و آموزش اجراي

 آموزش است دگرگوني درحال سرعت به كه ياجامعه در .بيفزايند خود اثربخشي و بركارايي و داده ادامه را فعاليتهايشان
 انساني منابع تاهمواره بگيرد درنظر را منابعي آن براي بايد سازماني هر كه است فعاليتي بلكه است مطلوبتنها نه كاركنان
 ).Prestiana, 2021( باشد داشته اختيار در مطلعي و كارآمد

شود كه نيروي انساني دانست، اما امروزه ادعا ميها ميرقابتي سازمانتا همين اواخر كمتر كسي منابع انساني را منشأ مزيت 
رسد ها به نتيجه نميهاي انساني بدون توسعه انسانها و كشورها است و توسعه و رشد اين مجموعهترين سرمايه سازمانبزرگ

)Khalilnejad & Mehri, 2016 خودتوسعهه خود توسعه منابع كردند. شروع به آموزش و توسعه و البت هاسازمان). از اين رو 

 مهارت و دانش تا دهنديم انجام كاركنان كه است سازمان نياز مورد غيررسمي و داوطلبانه فعاليتهاي از يامجموعه اي،

 گرفتن همايش، در حضور مجله، مطالعه، مقاله، نظير فعاليتهايي شامل توانديم كه كنند حفظ و كسب را لازم شغلي

بر  آنها تمامي كه شده ارائه متعددي اي تعاريف خودتوسعه از اخير دهه در ).Ahmadi et al, 2017باشد ( غيره و گواهينامه
عبارت ديگر،  به .است متمركز توسعه فرايند در وخودارزشي پذيري خودمسئوليت خودانگيزشي، خودآغازگري،

 عامل توسعه معمول با رويكردهاي متفاوت فكري پارادايم و نگاه باشد، ايتوسعه و اقدام فرايند اينكه از قبل ايخودتوسعه

 ).Abili et al, 2020( است انساني

هاي ها و فعاليتنگر جهان به بخشي مهم از برنامههاي موفق و آيندهداشتن برنامه توسعه فردي، اخيراً در بسياري از سازمان
كاربرد منسجم و يكپارچه آموزش و توسعه، توسعه سازماني و توسعه مسير شغلي در يادگيري و توسعه تبديل شده است. 

) در واقع Sablok et al, 2017كند (راستاي بهبود فردي، گروهي و اثربخشي سازماني را توسعه منابع انساني تعريف مي
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فتارهاي مناسب در نيروي انساني و ها اطمينان حاصل كنند رتوان از توسعه منابع انساني سخن گفت كه سازمانزماني مي
 ).Moon et al, 2017هاي برتر محقق شده است و تصميمات بهينه هستند (تيم

 سازمان، در توسعه و برنامه ارزيابي، توسعه، و آموزش شامل وسيعتر حوزه سه طريق از سازمان عملكرد بهبود سنتي طور به

 از بخشي فقط و نيست انساني منابع توسعه مفاهيم صرفاً هاحوزه اين كه كرد عنوان توانيم قاطع صورت به .شوديم آسان

 صحيح ابزاري فردي، توسعة طرح طرفي از ).Abili et al, 2020( دهديم اختصاص خود به را انساني منابع توسعه ادبيات

 Tsai( شودمي محسوب افراد توسعة براي بهينه و مناسب راهبردي و سازمانها كاركنان در يادگيري ساختارمندكردن جهت

et al, 2018.( براي اقدامات ضروري موقع به انجام و ياتوسعهنيازهاي  تشخيص در رويكرد، اين كارگيري به با سازمانها در 

 و براي مشخص را كاركنان قوت عملكرد و ضعف نقاط رويكرد، ). اينGee et al, 2019( بود خواهند كارآمدتر آنها، رفع

 فردي، توسعة طرح اجراي با كند.يم پيش بيني را از اقدامات يامجموعه سازمانها، در قوت نقاط توسعة و ضعف نقاط بهبود

 شوديم تبيين يادگيري اهداف تحقق براي لازم اقدامات و سازمانها نتايج مورد انتظار كاركنان، آموزش و يادگيري نيازهاي

)Vanderford et al, 2018.( توجه دليل به فردي توسعه طرح امادارد؛  وجود كاركنان توسعه جهت مختلفي يهاروش 

 جلب در روشها كارآمدترين و سودمندترين از يكي توانديم سازمانها، اهداف و افراد شخصي اهداف و نيازها به همزمان

 با و بشناسند را خود توانايي اگر سازمانها در كاركنان .باشد كاركنان آموزشهاي كارايي و انگيزه ايجاد و كاركنان مشاركت

  ).Özer et al, 2020( كنندمي طي آسانتر را پيشرفت و تغيير راه باشند، آشنا خود قوت و ضعف نقاط
هاي وپرورش كشور از استانداردهاي علمي مطابق آموزشبا توجه به آنچه گفته شد و با توجه به اين كه سيستم آموزش

وپرورش در توسعه هاي آن كاملاً فراهم نگرديده است و از آنجا كه نقش آموزشپنجم فاصله داشته و زيرساختنسل 
كننده بوده و نيروي انساني متخصص مورد نياز جامعه عموماً توسط اقتصادي، اجتماعي، فناوري و فرهنگي كشور تعيين

تواند بر عملكرد آموزش تأثير مستقيم داشته وپرورش ميوزشگردد و توسعه منابع انساني در آموپرورش تربيت ميآموزش
با رويكرد خود توسعه فردي را مورد سنجش قرار  باشد، بررسي و تدوين مدلي كه بتوان بر اساس آن توسعه منابع انساني

عوامل مختلفي  داد، حائز اهميت است؛ پس با توجه به اين كه مرور ادبيات توسعه منابع انساني، حاكي از آن است كه به
توان به مدل كاربردي مناسبي در اين زمينه دست يافت پس با سختي ميتواند در كارآمدي نيروي انساني مؤثر باشد، بهمي

هاي توسعه منابع انساني و ضرورت تدوين مدل جامع توسعه وجود خلاء مطالعاتي در زمينه توسعه منابع انساني، تعيين مؤلفه
وهش بر آن است تا ضمن بررسي جامع پيشينه و ديدگاه محققاني كه در حوزه توسعه منابع انساني منابع انساني، اين پژ

اند، مدل توسعه منابع انساني با رويكرد خود توسعه فردي را طراحي، تبيين و آزمون كرده تا بر اساس آن فعاليت داشته
علمي شناسايي و مشخص شود و همچنين از طريق وپرورش به شيوه ها مورد نياز كاركنان آموزشدانش، مهارت، ويژگي

كاركردها و پيامدهاي ناشي از طراحي مدل به توسعه منابع انساني با رويكرد خود توسعه فردي به علت كم هزينه بودن و 
بع جهت توسعه منا مناسب مدللذا در اين تحقيق به دنبال پاسخ به اين پرسش هستيم كه زمانبر نبودن خودتوسعه دست يابد. 

  چگونه است؟ كاركنان آموزش و پرورش يخود توسعه فرد كرديبا رو يانسان
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  ادبيات نظري 
  توسعه منابع انساني

 كه باورند اين بر محققان از برخي .گردديبرم ميلادي 1880 سال در صنعتي انقلاب دوران به انساني منابع توسعه ريشه

در خط  وري بهره افزايش و بهبود براي كاركنان آموزش با فورد سازي ماشين كارخانه در انساني منابع توسعه مفهوم
 عوامل از يكي عنوان به ميلادي 1960 دهه در انساني منابع توسعه ). مفهومGholipur et al, 2016شد ( مطرح توليد

برنامه  از يامجموعه انساني، منابع توسعة ).Ahmed et al, 2016گرفت ( قرار توجه مورد انساني منابع مديريت در اصلي
 را خود وظايف انجام براي نياز مورد شايستگي افراد همة كه شود حاصل اطمينان است تا زماني دورة يك در هايزير

 چارچوب در كه است اقدامات و فعاليتها از يامجموعه انساني، منابع توسعه ).Feldman Creativity, 2017( دارند

 مچنينه؛ )MiriQamsari et al, 2020شود (يم انجام كاركناني مهارتهاي يا و رفتار در تغيير براي مشخص زماني برنامه

 سنتي طور به شود.يم اجرا و عملكرد، طراحي بهبود براي كه است نظامهايي و اجزا ها،يتفعال ،هابرنامه از يامجموعه

آسان  سازمان، در توسعه و برنامه ارزيابي، توسعه، و آموزش شامل وسيعتر حوزه سه طريق سازمان از عملكرد بهبود
 از بخشي فقط و انساني نيست منابع توسعه مفاهيم صرفاً هاحوزه اين كه كرد عنوان توانيم قاطع صورت به .شوديم

 ياز اقدامها يامجموعه يمنابع انسانتوسعه  ).Abili et al, 2020( دهديم اختصاص خود به را انساني منابع توسعه ادبيات
توسعه  يتيريمد ديسهم بالقوه افراد در سازمان است در متون جد شيكه هدف آن افزا روديبه شمار م يو سازمان يفرد

 Rakhshani( دارد ديفراغت از كار تاك و نيقبل ح يريادگي يندهايشود كه بر فرايم يتلق دهيچيپ ياشهياند يمنابع انسان

et al, 2020.( 

 خود توسعه فردي

دهند تا دانش و مهارت باشد كه كاركنان انجــام ميهاي داوطلبانه و غير رسمي موردنياز سازمان مياي از فعاليتمجموعه
فتن هايي نظير مطالعه مقاله، مجله، حضور در كنفرانس، گرتواند شامل فعاليتشــغلي لازم را كسب و حفظ نمايند كه مي

 و كاري روابط از وسيعي پهنة در نهادينه شده توجهات و ملاحظات شامل فردي، خودتوسعه ايگواهينامه و غيره باشد. 
 به مفهوم، اين در كه است بستري و ارتباطي فردي، تجارب از شناختي ارزيابي توليد خودتوسعه اي، .است غيركاري

ي فرايند خودتوسعه اي،). Ren & Chadee, 2017( شودمي منجرعمل  يك فوايد و هانهيهز از شناختي ارزيابي
 است عمدي و هميشه درجريان سيستمي فرايند يك امر اين .است ودانشها هانگرش مهارتها، درك شامل و خوداكتشافي

كند يم تقويت آينده براي يابرنامه تحقق در را فرد واعتمادبه نفس شها نگر و مهارت دانش، درست فهم طريق از كه
)Verma & Agarwal, 2016.( كه است پيشرونده و مختلف ابعاد بر مبتني برنامه ريزي شده، فرايندي ايخودتوسعه 

 كه است مداوم فرايندي خودتوسعه اي .گيرنديم به كار را آن ي،اتوسعه اهداف به دستيابي و عملكرد بهبود براي افراد

 نيازهاي و اهداف تا اندشده سازماندهياي هخودتوسع اقدامات .دهديم رخ اجرايي تكاليف و سازمان آموزشهاي درون

 در افراد حمايت از يبرا كه است ابزاري فردي توسعه برنامه ).Annis, 2016دهند ( قرار توجه مورد را خاصي فردي

 توسعهي هابرنامه). Hillel et al, 2020( است شده طراحي اهداف اين به دستيابي و راهبردهاي ياحرفه اهداف شناسايي

 واقع مسيرهاي و )Vanderford et al, 2018( كند دنبال و ييشناسا را خود يلآرزوهاي شغ فرد تا كنديم كمك فردي
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 كند ايجاد مسير طول ي علمي خود درهاتلاش براي را ييهاتياولو و نموده ترسيم خود مشاغل براي را اي گرايانه

)Gillespie et al, 2018.(  
 

 پيشينه پژوهش

)Shariati et al, 2025 شناسايي عوامل مؤثر بر مديريت عملكرد كاركنان با رويكرد توسعه منابع انساني در ) به بررسي
 105مؤلفه و  23بعد مدل پارادايمي و  6انجام شده،  يهابا توجه به مصاحبهپرداختند. پژوهش و فناوري  يهاسازمان

، ريرپذيشاخص استخراج گرديد. پس از آن با توجه به پرسشنامه مقايسات زوجي براي شناسايي ابعاد تاثيرگذار و تأث
 يريز برنامه فرهنگي، –محيط كار، قوانين و مقررات، عوامل اجتماعي  يهامؤلفه، مؤلفه 23مشخص گرديد كه از بين 

اندازه گيري عملكرد، جوسازماني، سيستم پاداش دهي، ارتباطات كاركنان، آموزش، ارزيابي  نقش، وضوح انساني، منابع
 .، شيوه رهبري و عوامل انگيزشي به ترتيب تاثيرگذارترين هستندياعملكرد، اخلاق حرفه

)Gheiravani et al, 2023 تمركز بر توسعه و آموزش منابع انساني در بخش ارائه مدل حكمراني هوشمند با ) به بررسي
از بعد معناداري در  هاي حكمراني هوشمند در بخش دولتي شناسايي و. نتايج نشان داد كه تمامي مولفهپرداختند دولتي

قرار گرفتند و با بررسي مضامين، مفاهيم و تحقيقات كمي و كيفي الگوي حكمراني هوشمند با  دييپژوهش مورد تأ
   د.بر توسعه و آموزش منابع انساني در بخش دولتي تبيين گرديتمركز 

)Banmairuroy et al, 2022 (قياز طر داريپا يرقابت تيبر مز يدانش محور و توسعه منابع انسان يرهبر ريتأث يبررس به 
دانش محور  ينشان داد كه رهبر جينتا .پرداختند لنديتا S يمنحن ديجد عياز صنا ي: شواهديسازمان يعوامل مؤلفه نوآور

 يرقابت تيبر مز يمعنادار ميمستق ريتأث يكه توسعه منابع انسان ي، در حالگذارديم ريتأث داريپا يرقابت تيبر مز ماًيمستق
از  داريپا يقابتر تيبر مز ميرمستقيبه طور غ يدانش محور و هم توسعه منابع انسان يهم رهبر ن،يندارد. علاوه بر ا داريپا
  گذاشتند. ريتأث يسازمان يعوامل مؤلفه نوآور قيطر

 )Nnadi et al, 2021( سازماني صنعت خدمات در دولت نيجريه بيان  رشد در تحقيقي با عنوان توسعه نيروي انساني و
كند. هاي تخصصي كارمندان فراهم ميدر صنعت خدمات نيجريه آموزش رسمي، فرصت را براي آموزشكردند 

هاي تحقيق نشان داد دستورالعمل برنامه ريزي شده سهم قابل توجهي برتوسعه بازار داشتند زيرا دستور العمل برنامه يافته
 دهد تا نياز به هدايت و نظارت مداوم راكاهش دهد.ريزي شده مديريت را با دستورالعمل خاصي به كارمندان ارائه مي

 )Mariyam et al, 2021وان ايجاد توافق آموزشي در راستاي آموزش و ارزيابي الزامات كاركنان تحقيقي با عن ) در
براي ارائه خدمات بيماريهاي جزئي، نشان دادند كه درنظرگرفتن عناصر باليني وغيرباليني ارائه خدمات،  هاداروخانه

هاي جامعه در دسترس كاركنان داروخانه ي جزئي مفيد باشد. آموزش بايد براي همههايماريبممكن است براي آموزش 
هاي ي در سي موجود يا اطلاع از دستورالعملهابرنامهاي بايد در راستاي افزايش باشد. سياستگذاران و سازمانهاي حرفه

 .آموزشي حركت كنند

)Pourrshidi, 2021هاي توسعه منابع انساني بر نوآوري كاركنان با نقش ميانجي مديريت سنجش تأثير فعاليت ) به بررسي
هاي توسعه . نتايج تحقيق نشان داد فعاليتپرداختنددانش و يادگيري سازماني در بين كاركنان دانشگاه شهيد باهنركرمان 

ي توسعه منابع انساني بر يادگيري سازماني كاركنان هافعاليت .منابع انساني بر مديريت دانش تأثير مثبت و معناداري دارد
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ها تأثير مثبت و معناداري دارد. مديريت دانش بر تأثير مثبت و معناداري دارد. يادگيري سازماني كاركنان بر نوآوري آن
مثبت و معناداري هاي توسعه منابع انساني بر نوآوري كاركنان تأثير فعاليت .نوآوري كاركنان تأثير مثبت و معناداري دارد

هاي توسعه منابع انساني بر نوآوري كاركنان نقش دارد نهايتاً مديريت دانش و يادگيري سازماني در تأثيرگذاري فعاليت
 .ميانجي دارند

)Thompson et al, 2020دادند ارزيابي نشان آموزش، براي فردي توسعه يهابرنامه از استفاده عنوان با تحقيقي ) در 
آموزش را  تواننديها م. سازماناهميت است حائز اهداف به دستيابي براي هاياستراتژ شناسايي و هدف تعيين خود،

 مدارس در هم وها برنامه در هم را نتايج ارزيابي امكان كه حالي در كنند، طراحي شخصي كارآموزان نيازهاي با متناسب
  .آورند فراهم

(Rakhshani et al, 2020) نانهيكارآفر كرديبا رو يدولت يهاسازمان در يارائه مدل توسعه منابع انسان به بررسي 
هاي توسعه منابع انساني با رويكرد كارآفرينانه پرداختند. مدل توسعه منابع انساني در قالب مدل پاراديمي شامل فعاليت

اي (توسعه جويي عنوان پديده محوري، شرايط عليّ (مسؤوليت پذيري سازمان و مزيت رقابتي سازمان)، عوامل زمينهبه
گر (جوحاكم سازماني، رويكرد سنتي نظام نابع انساني)، عوامل مداخلههاي توسعه ممديران، فرهنگ سازماني، مشوق

  ي سازماني) و پيامدها (توسعه فردي، توسعه سازماني) شناسايي شد.توانمندساز اداري)، راهبردها (توانمندسازي فردي،
)Abedini et al, 2019 پرداختند. بيان ي سازمان يجتماعا هيارتقاء سرما كرديبا رو يارائه مدل توسعه منابع انسان) به بررسي

كردند كه از ميان ابعاد توسعه منابع انساني، بعد مديريت عملكرد بيشترين تأثير را بر سرمايه اجتماعي سازماني دارد و 
 .توسعه منابع انساني از طريق بعد ارتباطي سرمايه اجتماعي، بيشترين اثرگذاري را به همراه دارد

 
  شناسي تحقيقروش
جامعه . باشديمو جزء تحقيقات توصيفي  كمي ،كاربردي و از حيث شيوه اجرا ،با توجه به هدف آن پژوهشروش 

ها و پرورش خراسان رضوي و مناطق هفتگانه مشهد تشكيل دادند كه تعداد آنآماري را كليه كاركنان اداره كل آموزش 
نمونه آماري با مراجعه به  باشند.نفر مي 770در مجموع نفر كه  420نفر در اداره كل و در مناطق هفتگانه مشهد  350

ابزار اندازه گيري شامل انتخاب شدند.  ايگيري طبقهكه با روش نمونه نفر در نظر گرفته شد 260جدول مورگان 
 هانمونهپرسشنامه محقق ساخته براي سازه توسعه منابع انساني و خود توسعه فردي بود كه به صورت آنلاين در دسترس 

و  78/0نفر خبره نظر دهنده، مقدار  5)، با توجه به تعداد CVR( قرار گرفت. براي روايي محتوايي، نسبت روايي محتوا
در نظر گرفته شد كه سؤالات با روايي محتوايي بالاتر از اين معيار، وارد  75/0) مقدار CVIبراي شاخص روايي محتوا (

برازش مدل از معادلات ساختاري و جهت آناليز جهت  ي آنها تأييد گرديد.پرسشنامه شدند و بدين صورت روايي محتواي
  .استفاده شد PLS،24نسخه  Excel، Spssافزارهاي ها از نرمو ترسيم داده
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  ي پژوهشهاافتهي
  تحليل عاملي

) به ترتيب ميزان 4) و (3) و (2) و (1ابتدا تحليل عاملي متغيرهاي پژوهش مورد بررسي قرار گرفت. نمودارهاي شماره (
  باشند.ها ميهاي آبي مؤلفههاي زرد سؤالات و دايرهآمده است. قابل ذكر است مستطيل AVEو  T ،CRعامل، 

  

  
  . رابطه منابع انساني و توسعه فردي1نمودار 
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. آزمون تي رابطه2نمودار   

 
  AVE . ميزان3نمودار 
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  CR. ميزان 4نمودار 

  
  بار عاملي

هستند كه بيانگر  96/1بالاتر از عدد  Tو مقدار  4/0ها ارائه شده بيشتر از مقدار حداقلي در اين مرحله تمام بار عاملي
  .باشد) مشخص مي1ها طبق جدول (بين مؤلفه Tها است. بار عاملي و مقدار پايايي مناسب آن

  
  T. بار عاملي و مقدار 3جدول 

 T بار عامل رابطه

 238/64 869/0 توسعه منابع انساني / خود توسعه فردي

 509/20 473/0 توسعه شغلي /توسعه منابع انساني

 602/12 414/0 توسعه عملكرد / توسعه منابع انساني

 809/16 438/0 مديريت استعداد / توسعه منابع انساني

 784/13 475/0 فرآيندهاي توانمندساز / توسعه منابع انساني

 324/54 876/0  خود توسعه فردي /خلاقيت

 257/199 958/0  خود توسعه فردي /يادگيري

 642/39 852/0  توسعه فردي /مديريت دانشخود 

 679/36 791/0  خود توسعه فردي /خودشكوفايي
 

  
  



         
 

 

 

 ارائه مدلي جهت توسعه منابع انساني با رويكرد خود توسعه فردي كاركنان آموزش و پرورش : حميد عرفانيان خان زاده، محمود قرباني، فاطمه مهربان  418

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir   427تا  405صفحات ، 1404، پاييز 25، پياپي 3، شماره 7دوره 

eISSN: 2676-7821  

  بررسي ضريب پايايي تركيبي
شود اگر مقدار آن ) استفاده ميCRاز معيار پايايي تركيبي ( Plsگيري در روش براي بررسي همساني دروني مدل اندازه

  گيري دارد.دروني مناسب براي مدل اندازهبيشتر شود نشان از پايداري  7/0از 
 

. ضريب پايايي تركيبي2جدول   
 CR رابطه

 977/0 توسعه منابع انساني

 943/0 توسعه شغلي

 935/0 توسعه عملكرد

 890/0 مديريت استعداد

 951/0 فرآيندهاي توانمندساز

 964/0 خود توسعه فردي

 952/0  خلاقيت

 933/0  يادگيري

 861/0  دانشمديريت 

 920/0  خودشكوفايي

 
  روايي همگرا

) به عنوان شاخصي براي سنجش اعتبار دروني 1981) توسط فورنل و لاركر (AVEمعيار متوسط واريانس استخراج شده (
هاي نشان دهنده خود اين شاخص ميزان همبستگي يك سازه را با شاخص ترسادهگيري پيشنهاد شد به بيان مدل اندازه
  شود.در نظر گرفته مي 5/0دهد. براي اين شاخص حداقل مقدار نشان مي

  
  Aveوايي همگرا با معيار . نتايج بررسي ر3جدول 

 جذر AVE رابطه

 738/0 546/0 توسعه منابع انساني

 772/0 596/0 توسعه شغلي

 744/0 555/0 توسعه عملكرد

 760/0 578/0 مديريت استعداد

 787/0 620/0 فرآيندهاي توانمندساز

 762/0 582/0 خود توسعه فردي

 828/0 686/0  خلاقيت

 770/0 594/0  يادگيري

 721/0 521/0  مديريت دانش

 750/0 564/0  خودشكوفايي
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  روايي واگرا
گيري را در ميزان افتراق مشاهده پذيرهاي متغير پنهان آن مدل با ساير مشاهده روايي واگرا نيز توانايي يك مدل اندازه

آزمون فورنل لاركر سنجيده سنجد و در واقع مكمل روايي همگرا است كه از طريق پذيرهاي موجود در مدل مي
  شود. قطر اين جدول بايد از اعداد زيرين و سمت راست بزرگتر باشد.مي
 

. نتايج روايي واگرا به روش فورنل و لاركر4جدول   
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          979/0 توسعه منابع انساني

         988/0 304/0 توسعه شغلي

        941/0 429/0 591/0 توسعه عملكرد

      /944 422/0 871/0 902/0 مديريت استعداد

     /561/935 501/0 939/0 343/0 فرآيندهاي توانمندساز

    573/847/975/0 656/0 623/0 474/0 خود توسعه فردي

   937/885/551/0940/0 537/0 680/0 918/0 خلاقيت

  /654/636/587/0608/0967 589/0 627/0 658/0 يادگيري

 750/758/795/0891/0854/911/0 898/0 807/0 925/0 مديريت دانش

631/448/902/0477/0765/894/0920/0 898/0 401/0 500/0 خودشكوفايي
 

  شاخص برازش حداقل مربعات جزئي
باشد و  08/0باشد كه بايد كمتر از مي 041/0برابر  SRMRمقدار است.  03/0ها بيشتر از براي همه رابطه كه Q2مقدار 

باشد. متوسط بايد نزديك به يك باشد كه اين مقدار نيز قابل پذيرش مي 920/0برابر  NFIاين شرط برقرار است. مقدار 
به  390/0اين مدل، مقدار  GOFاست كه نهايتاً شاخص  511/0با  برابر 2R و ميانگين 763/0مقادير اشتراكي اين مدل 

  باشد.دست آمده است كه بيانگر مقداري قوي و مطلوب كلي مدل مي
 

. برازش كلي رابطه5 جدول  
 Q2 R2 رابطه

245/0 توسعه منابع انساني / خود توسعه فردي  755/0  

130/0 توسعه شغلي /توسعه منابع انساني  223/0  

113/0 توسعه عملكرد / توسعه منابع انساني  171/0  
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استعداد / توسعه منابع انسانيمديريت   184/0  191/0  

240/0 فرآيندهاي توانمندساز / توسعه منابع انساني  225/0  

043/0 خود توسعه فردي /خلاقيت  767/0  

199/0 خود توسعه فردي /يادگيري  917/0  

226/0 خود توسعه فردي /مديريت دانش  725/0  

209/0 خود توسعه فردي /خودشكوفايي  625/0  

041/0 SRMR= 
625/1542= Chi-Square 

920/0= NFI 

 =0/390GOF 

GOF = √average (Commonality) × average (R2) 

 
 گيري و ساختاريآزمون كيفيت مدل اندازه

متناظرشان پذير گويه ها از طريق متغير پنهان بيني متغيرهاي مشاهدهاين شاخص در واقع توانايي مدل مسير را در پيش
  سنجد.ها) مي(مؤلفه

  
گيري و ساختاري. خروجي آزمون كيفيت مدل اندازه6جدول   

 SSO SSE 1-SSE/SSO رابطه

198/6623 توسعه منابع انساني / خود توسعه فردي  341/4996  245/0  

013/6403 توسعهشغلي /توسعه منابع انساني  048/5565  130/0  

انسانيتوسعه عملكرد / توسعه منابع   736/5311  699/4709  113/0  

822/5159 مديريت استعداد / توسعه منابع انساني  886/4205  184/0  

115/6163 فرآيندهاي توانمندساز / توسعه منابع انساني  369/4681  240/0  

609/5951 خود توسعه فردي /خلاقيت  517/5692  043/0  

470/5951 خود توسعه فردي /يادگيري  057/4767  199/0  

144/6084 خود توسعه فردي /مديريت دانش  676/4707  226/0  

330/5808 خود توسعه فردي /خودشكوفايي  533/4593  209/0  

 

  مدل نهايي پژوهش
گيري براي هر يك از دو متغير اصلي يعني توسعه منابع انساني و خود توسعه فرديمورد هاي اندازهدر بخش پيشين، مدل

ها و ابعادي كه نقش معيني در تبيين هر يك از متغيرهاي اصلي داشتند، شناسايي ها و مؤلفهبررسي قرار گرفته و شاخص
ها، مدل نهايي پژوهش برازش يافته مشتمل بر هر دو متغير توسعه منابع شدند. پس از تائيد مناسبت هر يك از اين مدل
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اين مدل  5ها و همچنين رابطه بين اين دو متغير اصلي بود. نمودار هاي آنانساني و خود توسعه فرديبه همراه ابعاد و مؤلفه
  را به نمايش درآورده است.

 

 
وسعه فردي. مدل تماتيك توسعه منابع انساني و خود ت5نمودار   

  
  بحث و نتيجه گيري

و پرورش  نتايج تحقيق در سؤال فرعي اول مبني بر شناسايي ابعاد مدل توسعه منابع انساني در كاركنان اداره كل آموزش
(توسعه شغلي، توسعه عملكردي، مديريت استعداد و  و مناطق هفتگانه مشهد نشان داد توسعه منابع انساني داراي چهار بعد

 Shak, 2018( ،(Rakhshani et al, 2019) ،)Gholipourباشد؛ كه با تحقيقات (مؤلفه مي 17فرايندهاي توانمندساز) و 

et al, 2018( ،Salamat Ahvazi et al, 2020)() ،Salajeghe et al, 2014( و )Nnadi et al, 2021 در يك راستا (
هاي يي كه فراتر از برنامههاآموزشنياز به  رسدان به نظر مياست. با بررسي مباني نظري تحقيق و نتايج ديگر محقق

و در روشهاي علمي دقيق بايد به مفاهيمي همچون رهبري، ارتباطات و  شوديمآموزش سنتي است بيش از پيش احساس 
توسعه و پشتيباني بيشتر  شود.هاي آموزشي تحقيقاتي ارائه ميساير مهارتهاي سازماني توجه كرد كه به ندرت در برنامه

سيستمهايي است كه هاي آموزشي جديد و حمايت محققان و ذينفعان در نيروي انساني مستلزم توجه صريح به برنامه
 .)Yano et al, 2021هدف آنها بهبود است (
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هاي مدل توسعه منابع انساني در كاركنان اداره كل نتايج تحقيق در سؤال فرعي دوم مبني بر شناسايي مؤلفه
ي، مؤلفه (آموزش، كارتيم 17وپرورش و مناطق هفتگانه مشهد نشان داد توسعه منابع انساني داراي چهار بعد و آموزش

پذيري، جذب، به پذيري، انعطافمهارت سازماني، مسيرشغلي، روابط بين فردي، ارتباطات، نوآوري، رهبري، مسئوليت
 ،) ,2018Shakباشد؛ كه با تحقيقات (ي) مداري، داشتن حق انتخاب، مؤثربودن و مشاركتسازي، نگهداشت، معني

(Rakhshani et al, 2019) ،)Gholipour et al, 2018( ،)Salamat Ahvazi et al, 2020) ) وSalajeghe et al, 2014( 
آموزش به تنهاي شامل برخي از رسدبا بررسي مباني نظري تحقيق و نتايج ديگر محققان به نظر مي در يك راستا است.

دهند، چگونه با يها چگونه وظايف شغلي خود را انجام مشود، از قبيل تغيير در اينكه آنانواع تغييرات براي كاركنان مي
  هاي شغلي آنان تغييراتي روي دهد.كنند يا اينكه در مسئوليتديگران مرتبط شوند، شرايطي را كه تحت آن عمل مي

هاي مدل توسعه منابع انساني در كاركنان اداره نتايج تحقيق در سؤال فرعي سوم مبني بر شناسايي اولويت هر يك از مؤلفه
فتگانه مشهد با توجه به مقادير بار عاملي بيشترين اولويت در بعد توسعه عملكردي با وپرورش و مناطق هكل آموزش

در بعد توسعه شغلي بالاترين اولويت با مؤلفه روابط بين فردي، دربعد مديريت استعداد با مؤلفه به  مؤلفه رهبري قرار دارد.
 ,Salamat Ahvazi et al(باشد؛ كه با تحقيقات سازي و در بعد فرايندهاي توانمندساز با مؤلفه داشتن حق انتخاب مي

2020)) ،Safari et al, 2017 ( و)Salajeghe et al, 2014( .در يك راستا است  
اي منابع انساني داراي بيشترين حوزة خود توسعهرسد با بررسي مباني نظري تحقيق و نتايج ديگر محققان به نظر مي

خواهند شوند كاركنان به شيوهاي كه ميبايست عواملي راكه سبب ميرفتار نخست ميتمركزبر رفتار است. براي تغيير 
عوامل مرتبط با هر رفتار، متعدد و پيچيده و  رايز عمل كنند، شناسايي كرد. شناسايي علل رفتار كاري آسان نيست؛

ارها بر پيامدهاي شخصي و اين رفت رايز دشوارند؛ امابا اين وجود، شناخت رفتار كاركنان و علل آن ضروري است؛
هر فرايندي كه موجب ارتقاي توانمندي نيروي انساني متناسب با نوع كار  ).Forootani et al,2013(سازماني اثرگذارند 

آموزش  شود.باشد كه نتيجه آن به طور مستقيم در كيفيت و كميت توليد ظاهرميو فعاليت گردد، فرايندي سرمايه افزا مي
بنابراين اگرگفته شود آموزش كليد توسعه است، برحقيقتي كتمان  .اين نقش محوري را بر عهده داردفرايندي است كه 

هاي مختلف در هرسازمان، به منظور ارتقاي سطح دانش، مهارت كاري، بهبود و توسعه آموزش .ناپذير تأكيد شده است
  .رفتار كاركنان و كارايي بيشتر سازمان از اهميت زيادي بر خوردار است

وپرورش نتايج تحقيق در سؤال فرعي چهارم مبني بر شناسايي ابعاد مدل خود توسعه فردي در كاركنان اداره كل آموزش
و مناطق هفتگانه مشهد نشان داد مدل خود توسعه فردي داراي چهاربعد (خلاقيت، يادگيري، مديريت دانش و 

 ,Alavi et al,2018() ،Forootani et al, 2013 ،()Niazazi et al(باشد؛ كه با تحقيقات مي مؤلفه 17و خودشكوفايي) 

2011( ،)Soleimani et al, 2017 ( و)Salajeghe et al, 2014(  در يك راستا است. با بررسي مباني نظري تحقيق و
هر سازماني بوده و نظام آموزشي تكميل  هايترين اقدامات و برنامهآموزش از مهمرسدنتايج ديگر محققان به نظر مي

كند. هاي آتي را تضمين ميرود باعث توانمندي نيروي انساني موجود شده و موفقيتكننده نظام استخدامي به شمار مي
هاي شاغل در تر دانش و معرفت بالاتر و توانايي و مهارت بيشتر انسانآموزش و بهسازي باعث بينش و بصيرت عميق

هاي سازماني با كارايي و ثمربخشي بهتر و بيشتر ي اجراي وظايف محول شده و در نتيجه موجب نيل به هدفسازمان برا
انگيز است بايد اداره شوند. در چنين ها امروزه در محيطي كاملاً رقابتي كه همراه با تحولات شگفتاست. سازمان
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ارند و بايد بيشترين وقت و نيروي خود را صرف شرايطي مديران فرصت چنداني براي كنترل كاركنان در اختيار ند
  .)Abedini et al,2019آموزش گذاشته و تفويض اختيار گردد و ساير وظايف روزمره را به عهده كاركنان بگذارند (

هاي مدل خودتوسعه فردي در كاركنان اداره كل نتايج تحقيق در سؤال فرعي پنجم مبني بر شناساي مؤلفه
خلاقيت بالقوه، مؤلفه ( 17وپرورش و مناطق هفتگانه مشهد نشان داد مدل خود توسعه فردي داراي چهار بعد و آموزش

اندازمشترك، يادگيري تيمي، ي، چشمهاي ذهنهاي فردي، مدلشده، مهارتخلاقيت بالفعل، حمايت ادراك
باشد؛ كه با تفكرسيستمي، برداشـت، پـالايش، سـازماندهي، اشـاعه، كـاربرد، هيجان مثبت، معنايابي و پيشرفت) مي

، )Alavi et al,2018 ،()Jozsiyari, 2018 & (Mohseni)Niazazi et al, 2011( ،)Soleimani et al, 2017(تحقيقات 
)Salajeghe et al,2014 ( و)Mariyam et al, 2021( يك راستا است. در  

هيچ سازماني بدون توجه به نيروي انساني و نقش رسدبا بررسي مباني نظري تحقيق و نتايج ديگر محققان به نظر مي
ها، آموزش در شناسايي ها و شركتسازمانسازنده آن در ارائه خدمات، قادر به ادامه حيات نيست. در واقع ميزان توانايي 

باشد و از عوامل مورد توجه در اتخاذ اين توانايي پرورش و توسعه سرمايه انساني و حفظ نيروي كاري واجد شرايط مي
شامل  هاتيقابلو  هاييتواناسازنده و كارآمد افراد اشاره دارد. ي هاتيقابل است. سرمايه و توسعه نيروي انساني به توانايي

اقتصادي هستند. توسعه منابع انساني و به كارگيري درست از آن در  شود كه داراي ارزشها و تجربه ميرتدانش، مها
نيروي انساني كارآمد و ماهر  نيتأمآموزشي، فني، اقتصادي و كشاورزي و ساير علوم مستلزم  مؤسساتها و سازمان

هاي توسعه فردي كه بر دي بايد به وسيله برنامهچارچوب يادگيري فر )Fadaei & Ashkoor, 2017آموزش ديده است (
گيرد، گري و آموزش و هدايت رسمي موردحمايت و پشتيباني قرار مييادگيري خود گردان متمركزند و از طريق مربي 

گذاري در زمينه توسعه و ها و تسهيلات مناسب يادگيري، سرمايهسازمان لازم است كه تا فراهم كردن فرصت .فراهم آيد
يادگيري بپردازد، اما مسئوليت اصلي توسعه و يادگيري كماكان بر عهده افرادي است كه مورد راهنمايي و همايت 

ه اي آموزش ضمن مدرسان دوره .)Armstrong, 2009(گيرند قرارمي مديرانشان و مخصوصاً اعضاي واحد منابع انساني،
 هاي آموزشي را فرصتي براي يادگيري متقابل مدرسخدمت بايد افرادي با روحيه، باز و جستجوگر باشند و محيط دوره

ير هايي نظخصوصيات و ويژگي جانبه و از نظرهاي همه كار آموز تلقي كنند؛ همچنين بايد ياد گيرندگان را با بررسي –
ها و توجه به هاي فكري و جسمي، هماهنگي وظايف و مسئوليتميزان دانش و سواد، سن، ميزان تجربه شغلي، توانايي

  هاي آموزشي كه قبلاً داوطلبان طي نموده با يكديگر هماهنگ و همسان انتخاب نمود.دوره
سعه فردي در كاركنان اداره كل هاي خود تونتايج تحقيق در سؤال فرعي ششم مبني بر اولويت هر يك از مؤلفه

وپرورش و مناطق هفتگانه مشهد با توجه به مقادير بار عاملي بيشترين اولويت در بعد خلاقيت با مؤلفه حمايت آموزش
اندازهاي مشترك، در بعد مديريت دانش با مؤلفه در بعد يادگيري بالاترين اولويت با مؤلفه چشم شده قرار دارد.ادراك 

 ,Alavi et al,2018،( )Niazazi et al(، باشد.؛ كه با تحقيقاتبعد خودشكوفاي با مؤلفه هيجان مثبت مياشاعه و در 

2011( ،)Soleimani et al, 2017 () وMariyam et al,2021( .در يك راستا است  
وظايف در اداره امور  نيتردهيچيپتوسعه فردي يكي از رسد با بررسي مباني نظري تحقيق و نتايج ديگر محققان به نظر مي

هر سازمان و به ويژه در مديريت نيروي انساني است. پس از نظام جذب، نظام به سازي و بكارگيري مناسب منابع انساني 
ها و كند و دگرگوني در شبكهآورانه را به سازمان معرفي ميدانشي و فنقراردارد، به سازي منابع انساني تغييرات 
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هاي جديد را ضروري در اينصورت از آنجا كه هر تغييري كسب دانش و مهارت .نمايدهاي سازمان را تسهيل ميروش
بهسازي منابع انساني فعال فناوري از يكسو و توسعه سازماني از سوي ديگر با واسطه  -اي از توسعه دانشسازد، چرخهمي

ميزان كمي و كيفي اين تغييرات آنقدر زياد است كه گاهي اوقات مديران و كاركنان را دچار وحشت  خواهد شد.
  ها ممكن است احساس كنند كه فرصت و توان سازگاري با اين تغييرات را ندارند.آن كند.مي

ابعاد توسعه منابع انساني بر ابعاد خود توسعه فردي در كار كنان  نتايج تحقيق در سؤال فرعي هفتم مبني بر نقش هر يك از
–مديريت استعداد–توسعه عملكرد–وپرورش و مناطق هفتگانه مشهد نشان داد چهاربعد (توسعه شغلياداره كل آموزش

كوفايي درصد و خودش 58درصد، بر مديريت دانش  73يادگيري بر درصد، 79فرايندهاي توانمندسازي) توامابرخلاقيت 
  درصدتأثيرگذاراست. 37

اي مفهومي است كه شامل مجموعه توسعه منابع انساني رسدبا بررسي مباني نظري تحقيق و نتايج ديگر محققان به نظر مي
كنند، ها را درك ميبراي سازمان توسعه منابع انسانيهاي در حاليكه بسياري ارزش شود.ميها و روندها از فعاليت

هايي براي تعريف مفهوم توسعه منابع انساني توسط اساتيد، تلاش« .ماندبحث انگيز باقي ميتوسعه منابع انساني مفهوم
  .اميد كننده و گيج كننده استشود كه نامحققين و شاغلين ثابت مي

 باتوجه به نتايج پژوهش پيشنهادات زير ارائه شد:

وپرورش و مناطق هاي تحقيق و شناسايي ابعاد مدل توسعه منابع انساني در كاركنان اداره كل آموزشافتهبر اساس ي
ريزي منابع انساني و كارمنديابي، توجيه و آموزش دادن به شود مديران و مسئولين با بابرنامههفتگانه مشهد پيشنهاد مي
ابتداي ورود نيروي انساني به سازمان اهداف بلند سازمان را در ينش داوطلبان واجد شرايط درگز كاركنان تازه استخدام،

  .نظر گرفته و معلمان توانمند را جذب نمايند
وپرورش و مناطق هاي مدل توسعه منابع انساني در كاركنان اداره كل آموزشهاي تحقيق و شناسايي مؤلفهبر اساس يافته

با استفاده از ارتباط دوسويه و مستمر بين كاركنان سازمان، تعامل بين  شود مديران و مسئولين باهفتگانه مشهد پيشنهاد مي
 ريزي نمايند.مديران بالا دستي وكاركنان درسازمان، در راستاي توسعه منابع انساني برنامه

وپرورش و مناطق هفتگانه هاي تحقيق و شناسايي ابعاد خود توسعه فردي در كاركنان اداره كل آموزشبر اساس يافته
بيني از كاركنان در سازمان، جذب افراد كارآمد و متخصص و حفظ شود مديران و مسئولين با پيشمشهد پيشنهاد مي

هاي مختلف سازمان، درك صحيح از اهداف كاري خود در حقوق فردي، سهولت ارتباط و همكاري بين واحدها وگروه
 .ش ارتقا دهندوپرورهاي عملياتي معلمان را در سيستم آموزشسازمان قابليت

وپرورش و مناطق هاي مدل خودتوسعه فردي در كاركنان اداره كل آموزشهاي تحقيق و شناسايي مؤلفهبر اساس يافته
هاي كاري ها يا فعاليتي برنامهگذاري با ساير پرسنل دربارهشود مديران و مسئولين با اشتراكهفتگانه مشهد پيشنهاد مي

انداز مشترك با محوريت يادگيري در سازمان، معلمان را در دانش در سازمان، ايجاد چشم سازمان، توانمندسازي فرايند
 راستاي خودتوسعه فردي توانمند سازند.

هاي تحقيق و شناسايي مدل توسعه منابع انساني با رويكرد خود توسعه فردي كاركنان اداره كل بر اساس يافته
شود مديران و مسئولين بابراي به حداكثر رساندن اثربخشي و كارايي د ميوپرورش و نواحي هفتگانه مشهد پيشنهاآموزش
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هاي آموزشي مناسب را بايد براي نيروي ها بر اساس نياز، دورهافراد سازمان، ضمن آشناساختن با محيط و توجيه آن
  انساني در آموزش و پرورش تدوين نمايند.
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