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 Background: In today's era, education is recognized as one of the most important pillars of 
sustainable development, playing a key role in improving the quality of human resources and 
enhancing societal productivity. However, many educational and developmental programs in this 
field, due to their sole focus on the transfer of limited knowledge and skills, have not been able to 
fully achieve the goals of human resource development. In this regard, the Human Resource 
Development Model with a Self-Development Approach has emerged as an innovative solution. It 
aims to bring about a fundamental transformation in the educational system by focusing on individual 
empowerment, enhancing self-learning and self-improvement skills, and fostering a sense of self-
reliance among learners. 
Aims: The objective of this study is to design a Human Resource Development Model with a Self-
Development Approach for the employees of the Department of Education and the seven districts of 
the Mashhad Education and Training Organization. 
Methods: This mixed-method study follows an exploratory sequential design, utilizing both 
qualitative and quantitative approaches. Given that the research consists of two phases, in the 
qualitative phase, the statistical population included 25 directors and deputy directors of the Khorasan 
Provincial Department of Education, and a census method was used due to the limited size of the 
population. In the quantitative phase, the population included all employees of the Khorasan Razavi 
Department of Education and the seven districts of Mashhad's Department of Education, totaling 770 
individuals. The sample size was determined using Morgan’s table, selecting 260 participants through 
stratified random sampling. The Delphi method was used for the qualitative section, while structural 
equation modeling (SEM) was employed for the quantitative section. 
Results: The qualitative findings indicated that human resource development encompasses four 
dimensions: career development, performance development, talent management, and enabling 
processes, with 17 components: education, teamwork, organizational skills, career path, interpersonal 
relationships, communication, innovation, leadership, responsibility, flexibility, recruitment, 
improvement, retention, meaningfulness, having choice, effectiveness, and participation. The 
quantitative results confirmed the validity (AVE), reliability (CR), and model fit (GOF) of the 
developed model. 
Conclusion: The results demonstrate that the Human Resource Development Model with a Self-
Development Approach can effectively enhance the quality of education and the competencies of 
students in Mashhad's education system. This model, by strengthening self-awareness, self-reliance, 
and leadership skills, provides a suitable framework for nurturing dynamic and efficient human 
resources in society. 

Citation: Mehraban, F., Ghorbani, M., & Erfanian Khanzadeh, H. (2023). The model design of human resources development with the approach 
of individual self-development in education and upbringing in Mashhad. Journal of Psychological Science, 22(129), 267-285. 
10.52547/JPS.22.129.267 

Journal of Psychological Science, Vol. 22, No. 129, 2023 
© The Author(s). DOI: 10.52547/JPS.22.129.267 

 

 

 

   Corresponding Author: Mahmoud Ghorbani, Associate Professor, Department of  Education Management, Mashhad Branch, Islamic Azad 

University, Mashhad, Iran. 

E-mail: Mahmoud.ghorbani@mshdiau.ir, Tel: (+98) 9151114196 

https://orcid.org/0009-0002-5535-0318
https://orcid.org/0000-0002-8941-3332
https://orcid.org/0000-0002-9498-4674
https://psychologicalscience.ir/article-1-2396-fa.html
https://psychologicalscience.ir/article-1-2396-fa.html


Journal of  

Psychological Science    

  268 

Vol. 22, No. 129, 2023 

Extended Abstract 

Introduction 
In recent years, the increasing complexity of 

educational environments has highlighted the urgent 

need for innovative approaches to human resource 

development within educational systems. Traditional 

models often focus primarily on the transmission of 

knowledge and technical skills, neglecting the crucial 

aspects of self-development, self-awareness, and 

personal growth of employees. This oversight can 

lead to diminished motivation, commitment, and 

innovation among staff in educational settings (Kim 

& Lee, 2023). As such, integrating self-development 

approaches within human resource management can 

significantly enhance individual empowerment and 

promote a culture of continuous improvement, which 

is essential for addressing the evolving challenges 

faced by the education sector. In the context of 

Mashhad's education system, there is a pressing need 

for a comprehensive, locally adapted human resource 

development model that emphasizes individual self-

development for employees. Current research 

indicates that self-development programs can 

improve self-learning skills, self-leadership, and 

personal growth, ultimately leading to enhanced 

educational quality and employee performance 

(Garcia & Hernandez, 2023). However, the 

implementation of such programs is often insufficient 

within educational frameworks, limiting the potential 

for overall organizational effectiveness. This study 

aims to address the critical question of how effective 

self-development initiatives can be designed and 

implemented to improve the capabilities and 

performance of employees in Mashhad's education 

system. Furthermore, the lack of attention to self-

development within educational institutions can 

create a gap between the skills required for effective 

teaching and those possessed by educators. This gap 

not only affects the quality of education provided to 

students but also diminishes job satisfaction among 

staff, leading to higher turnover rates and decreased 

institutional stability (Miller & Anderson, 2023). As 

educational environments become increasingly 

competitive, it is essential for organizations to foster 

a culture of self-improvement that empowers 

employees to take charge of their professional 

development. By focusing on self-development, 

educational institutions can cultivate a workforce that 

is not only skilled but also motivated and committed 

to achieving the organization’s goals. To effectively 

implement a self-development-oriented human 

resource model, a tailored approach is needed that 

considers the unique challenges and opportunities 

within the Mashhad education system. Existing 

literature emphasizes the importance of participatory 

frameworks that engage employees in the design and 

implementation of development programs 

(Thompson & Edwards, 2023). Such frameworks can 

help ensure that the initiatives align with the specific 

needs and aspirations of the workforce, ultimately 

leading to greater buy-in and success. Therefore, this 

research aims to develop a comprehensive model for 

human resource development based on self-

development principles, addressing the specific 

context of Mashhad's educational landscape and 

contributing to the existing body of knowledge in 

educational management. 

Method 
The research design for the study titled "Model of 

Human Resource Development with a Focus on Self-

Development in the Education System of Mashhad" 

employs a mixed methods approach, integrating both 

qualitative and quantitative research methodologies. 

The qualitative phase involves in-depth interviews 

and focus group discussions with educational leaders, 

administrators, and teachers in Mashhad’s 

educational institutions. This phase aims to explore 

their perceptions, experiences, and insights regarding 

self-development initiatives and the challenges faced 

in implementing these programs. By utilizing 

thematic analysis, the qualitative data will provide 

rich, contextual insights into the factors that influence 

the effectiveness of self-development strategies 

within the educational framework. This phase not 

only informs the development of the quantitative 

survey but also enriches the overall understanding of 

the phenomenon under investigation. In the 

quantitative phase, a structured survey will be 

distributed to a broader sample of educators and staff 

across various educational institutions in Mashhad. 

The survey will be designed based on the findings 
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from the qualitative phase, ensuring that it captures 

the key dimensions of self-development relevant to 

the participants. Statistical analyses, such as 

descriptive statistics and inferential methods, will be 

employed to evaluate the relationships between self-

development practices and employee performance 

outcomes. This mixed methods approach allows for a 

comprehensive exploration of the research questions, 

as the qualitative insights will complement and 

enhance the quantitative findings, providing a robust 

understanding of how self-development can be 

effectively integrated into the human resource 

development model within the education sector. 

Results 
In the qualitative section, through a three-stage 

Delphi method, the dimensions and components of 

the research were confirmed, and a researcher-made 

questionnaire was developed and its validity was 

established. In the first stage of the Delphi process, a 

checklist including 8 dimensions and 37 components 

proposed by the researchers for designing the human 

resource development model with a focus on the self-

development of the staff of the General Department 

of Education and the seven districts of Mashhad was 

provided to a panel of experts for their opinions on 

the importance of these dimensions and components 

in the model and the questionnaire. Members of the 

expert group were asked to express their agreement 

or disagreement regarding the proposed dimensions 

and components in the research model. To assess the 

validity of the model, Cronbach's alpha, composite 

reliability, and the Fornell-Larcker matrix were used, 

while convergent validity was employed to measure 

validity, and the GOF index was utilized to assess 

model fit. 
 

Table 1. Reliability and Validity of External Models 

Variable CR AVE Q2 R2 
Forrnel Lavker 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Human resource 

development 
0/977 0/546 0/245 0/755 0/979          

career development 0/943 0/596 0/130 0/223 0/304 0/988         

Performance 

development 
0/935 0/555 0/113 0/171 0/591 0/429 0/941        

Talent management 0/890 0/578 0/184 0/191 0/902 0/871 0/422 0/944       

Empowering processes 0/951 0/620 0/240 0/225 0/343 0/939 0/501 0/561 0/935      

Individual self-

development 
0/964 0/582 0/043 0/767 0/474 0/623 0/656 0/573 0/847 0/975     

creativity 0/952 0/686 0/199 0/917 0/918 0/680 0/537 0/937 0/885 0/551 0/940    

learning 0/933 0/594 0/226 0/725 0/658 0/627 0/589 0/654 0/636 0/587 0/608 0/967   

Knowledge 

management 
0/861 0/521 0/209 0/625 0/925 0/807 0/898 0/750 0/758 0/795 0/891 0/854 0/911  

self-actualization 0/920 0/564 - 0/750 0/500 0/401 0/898 0/631 0/448 0/902 0/477 0/765 0/894 0/920 
 

A CR value of 0.7 or higher for each construct 

indicates appropriate internal consistency for the 

measurement model. An AVE value above 0.5 

indicates acceptable convergent validity. Considering 

the values of 0.01, 0.25, and 0.36 as weak, moderate, 

and strong for GOF, a result of 0.62 indicates a strong 

fit of the model. 

Conclusion 
The findings of this study on the "Model of Human 

Resource Development with a Focus on Self-

Development in the Education System of Mashhad" 

underscore the vital role that self-development plays 

in enhancing both individual and organizational 

performance within educational institutions. The 

qualitative insights gathered from educators and 

administrators highlighted a shared recognition of the 

need for personal growth and the importance of 

fostering a culture that prioritizes self-development 

initiatives. Participants expressed that such initiatives 

not only empower individuals to take ownership of 

their professional journeys but also lead to improved 

teaching quality and student outcomes. 

Consequently, integrating self-development into 

human resource development strategies appears 

essential for creating a more dynamic and effective 

educational environment. Moreover, the quantitative 

phase of the research reinforced the qualitative 
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findings by demonstrating a significant positive 

relationship between self-development practices and 

various performance metrics, such as job satisfaction, 

motivation, and overall organizational effectiveness. 

The statistical analyses revealed that employees who 

actively engage in self-development activities report 

higher levels of commitment and productivity, 

suggesting that investment in personal growth is a 

strategic imperative for educational institutions. This 

alignment between qualitative and quantitative 

results emphasizes the need for educational leaders to 

prioritize self-development as a key component of 

their human resource management practices. In light 

of these conclusions, it is recommended that 

educational policymakers and administrators in 

Mashhad take proactive steps to design and 

implement comprehensive self-development 

programs tailored to the needs of their workforce. 

Such programs should not only focus on skill 

enhancement but also cultivate a supportive 

environment that encourages continuous learning and 

self-improvement. By embracing a self-development-

oriented approach to human resource development, 

educational institutions in Mashhad can enhance the 

capabilities of their employees, leading to sustainable 

improvements in educational quality and student 

success. 
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 مشهد پرورش و آموزش در فردی توسعه خود رویکرد با انسانی منابع توسعه مدل طراحی
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 25/05/2001دریافت: 

 21/06/2001بازنگری: 

 28/07/2001پذیرش: 

 02/00/2001انتشار برخط: 
 

 :هادواژهیکل
 ،توسعه منابع انسانیمدل 
 ،انسانی منابع

 ،فردی توسعه
 آموزش و پرورش

و  یانسان یروین تیفیدر ارتقاء ک یدیکل ینقشدار، یارکان توسعه پا نیتراز مهم یکیپرورش به عنوان و در عصر حاضر، آموزش  زمینه: 
تمرکز صرف بر انتقال دانش و  لیحوزه، به دل نیدر ا یاو توسعه یآموزش یهااز برنامه یاریحال، بس نیجامعه دارد. با ا یوربهبود بهره

خود  کردیا روب یراستا، مدل توسعه منابع انسان نی. در اابندیدست  یطور کامل به اهداف ارتقاء منابع انساناند بهنتوانستهد، محدو یهامهارت
و  یودو خودبهب یخودآموز یهاارتقاء مهارت، یفرد یمطرح شده است که با تمرکز بر توانمندساز نینو یبه عنوان راهکار یتوسعه فرد

 است. یدر نظام آموزش یاساس یتحول جادیبه دنبال اران، یدر فراگ ییاخوداتک هیروح تیتقو

 هفتگانه نواحی و کل اداره کارکنان فردی توسعه خود رویکرد با انسانی منابع توسعه مدل طراحی هدف از پژوهش حاضر هدف:
 وپرورش مشهد است.آموزش

 نیا نکهیجه به ابا تواست.  اکتشافی آمیخته هایطرح نوع و کمی انجام شده، از ترکیبی و با رویکرد کیفی روش که به مطالعه این روش:
 2300 در سال وپرورش استان خراساناداره کل آموزش نیو و معاون رانیشامل مد یجامعه آمار یفیشده در فاز ک لیاز دو فاز تشک قیتحق

 ارکنانک کلیه کمی جامعه شامل فاز دراستفاده شده است.  ینفر بودند که با توجه به محدود بودن حجم جامعه از سرشمار 15بوده که شامل 
محدود بود که حجم نمونه با  770تعداد مشهد بوده که به  وپرورشگانه آموزشهفت مناطق و رضوی خراسان وپرورشآموزش کل اداره

 بخش در و دلفی روش از کیفی بخش در نفر انتخاب شد که به صورت در دسترس تصادفی انجام گرفت. 160پاور افزار جی استفاده از نرم 
 گردید. استفاده ساختاری رویکرد معادلات کمی از

 تعداد و فرایندهایاس عملکردی، مدیریت شغلی، توسعه بعد توسعه چهار دارای انسانی منابع توسعهنتایج بخش کیفی نشان که  ها:یافته
پذیری، فردی، ارتباطات، نوآوری، رهبری، مسئولیت بین شغلی، روابط سازمانی، مسیر تیمی، مهارت ی آموزش، کارمؤلفه 27 و ساز توانمند
جموع م. نتایج بخش کمی هم در است مشارکت و بودن انتخاب، مؤثر حق داری، داشتنپذیری، جذب، بهسازی، نگهداشت، معنیانعطاف

 ( مناسب الگوی تدوین شده بوده است.GOF( و برازش )CR(، پایایی )AVEنشان دهنده روایی )

آموزش و  تیفیک یبه طور مؤثر تواندیم یخود توسعه فرد کردیبا رو یکه مدل توسعه منابع انسان دهدینشان م جینتا گیری:نتیجه
 ،یخودرهبر یهاو مهارت ییخوداتکا، یخودآگاه تیمدل با تقو نیارتقاء دهد. ا پرورش مشهد راو آموزان در آموزش دانش یهایتوانمند

 .کندیو کارآمد در جامعه فراهم م ایپو یانسان یرویپرورش ن یمناسب برا یبستر

 علوم مجله .مشهد پرورش و آموزش در فردی توسعه خود رویکرد با انسانی منابع توسعه مدل طراحی(. 2001) حمید، زادهخان عرفانیان؛ و محمود، قربانی؛ فاطمه، مهرباناستناد: 
 .185-167 ،210 شماره ،11 دوره روانشناختی،

 JPS.22.129.267: DOI/10.52547 .2001 ،210 شماره ،11 دوره، روانشناختی علوم مجله

 نویسندگان. © 
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 مقدمه
اس سنتی، بیش از پیش احس آموزشهای برنامه از فراترهایی آموزش به نیاز

رهبری،  باید به مفاهیمی همچون دقیق علمیهای روش شود و درمی

 آموزشیهای برنامه در ندرت به که سازمانیهای مهارت سایر و ارتباطات

 انسانی نیروی ربیشت پشتیبانی و توسعه .شود، توجه کردمی ارائه تحقیقاتی

 و محققان حمایت و جدید آموزشیهای برنامه به صریح توجه مستلزم

ان، یانو و همکاراست ) بهبود آنها هدف که استهایی سیستم در ذینفعان

که  اشتانتظار د توانیمتوسعه منابع  اتییعمل یبا تقویت راهبردها .(1012

و  ترشیب یریپذتیپاسخگویی و مسئول یسازمانی در راستا یهاارزش

به سازمان تقویت گردد و این  کارکنانی سطح تعهد و وفادار یارتقا

را در جامعه نسبت به  نانیتواند سطح اعتماد و اطمموضوع در مجموع می

توسعه  2060از دهه  (.2307و همکاران،  شناس زدان)ی دهد افزایش سازمان

مطرح  یمنابع انسان تیریمد یهارمجموعهیاز ز یکیبه عنوان  یمنابع انسان

 ینقشی توسعه منابع انسان یاز طرف (.1026)احمد و همکاران،  شده است

ند کو مداوم بازی می عیسر راتییدر توسعه سازمان در عصر تغ دییکل

 (.2306، یپاج یقربان و پورنیحس؛ به نقل از 1026)گریفن و همکاران، 

 راتییتغ تکنولوژیکی و ییراستاتوجه به عناصر فراسازمانی همچون هم

های تواند به سازمان چه در ابعاد تخصصی و چه در ابعاد مهارتمی طییمح

توان انتظار داشت، . در این صورت است که مینماید ارتباطی کمک

تسریع  ازمانس بهبود عملکرد نیکاسته شود و همچن رییها در برابر تغمقاومت

 (.2307و همکاران،  شناس زدانیگردد )

 هاازمانسی رقابت تیرا منشأ مز یمنابع انسان یاواخر کمتر کس نیتا هم

 هیترین سرمابزرگ یانسان روییشود که ناما امروزه ادعا می، دانستمی

بدون  یهای انسانمجموعه نیاست و توسعه و رشد ا کشورها ها وسازمان

. خود (2305ری، یو ام نژاد لیخل) رسدنمی جهیها به نتتوسعه انسان

 ازین موردی ررسمیهای داوطلبانه و غای از فعالیتمجموعه، یاتوسعه

لازم را  یشغل مهارت دهند تا دانش وسازمان است که کارکنان انجام می

 .(2303؛ به نقل از فروتنی و همکاران، 2078، کسب و حفظ کنند )تاگ

ه از گسترد یکلی، مجموعه انییک ب در ی منابع انسانیدر واقع توسعه

وهی، ایجاد کارآفرینی گررونی، یب راتییمان شامل تغیک ساز یهاییتوانا

(؛ 1022، همکارانهستند )کاپالدو و  ثباتیبا شرایط ناپایدار و ب یسازگار

تعامل با  های کنونی درقابلیت همانند شود، بلکهبنابراین، توسعه خلق نمی

 .(1026، همکاران و رینیگیرد )ورممنابع سازمان مورد استفاده قرار می

 نیرتیاز اصل یکیعنوان پرورش بهو امروز، آموزش  رییپر تغ یایدندر 

از  یکی. شودیجوامع شناخته م داریبر توسعه پا گذارتأثیر ینهادها

ه است ک یمنابع انسان یفیتوسعه ک، ینظام آموزش یاصل یهاچالش

ر کمک کند. د یآموزش یهاسازمان یورو بهره ییبه بهبود کارا تواندیم

اند، اما دهکار گرفته شبه یتوسعه منابع انسان یهااز مدل یاریراستا، بس نیا

ر به منج، یاتیح یعنوان عنصربه یبه خودتوسعه فرد یعدم توجه کاف

 شده است یو سازمان یفرد یهایستگیشا یها در ارتقامدل نیا یناتوان

 هکه ب یعنوان مفهومبه ی(. خود توسعه فرد1010جانسون و دیوید، )

اشاره  یشرفتیو خودپ، یخودرهبر، یخودآگاه قیافراد از طر یتوانمندساز

 نیکند. در ا فایا یدیکل ینقش یدر توسعه منابع انسان تواندیدارد، م

ود خ کردیبا رو یمدل توسعه منابع انسان کیبه  دنیپژوهش، هدف رس

 تیریمد ،یاست که با استفاده از ابعاد مختلف توسعه شغل یتوسعه فرد

نان کارک یآموزش یازهایتوانمندساز بتواند به ن یندهایو فراستعداد، ا

پژوهش از آن جهت  نیوپرورش مشهد پاسخ دهد. ضرورت انجام اآموزش

 یرویو نقش آن در ارتقاء ن یسازمان یهاآموزش تیاست که با توجه به اهم

 بهامل طور کاند بهنتوانسته یتوسعه منابع انسان یسنت یهامدل، یانسان

انند م یفرد یهاپاسخ دهند. عدم توجه به جنبه ینظام آموزش نینو یازهاین

باعث شده است که کارکنان و معلمان نتوانند  یشرفتیو خودپ یخودرهبر

مدل جامع و  کیرو، توسعه  نیکامل خود را بروز دهند. از ا یهالیپتانس

عملکرد و  تیفیمؤثر در ارتقاء ک ینقش تواندیم یبر خود توسعه فرد یمبتن

 ازیتلف به نمخ یهاموضوع، پژوهش نهیشیپ یکند. در بررس فایافراد ا زهیانگ

و  یاند )فرهاداشاره کرده یتوسعه منابع انسان یهادر مدل یبه نوآور

حال، خلاء پژوهش در  نی(. با ا1012، اسمیت و براون؛ 2307همکاران، 

 یهادر مدل یخود توسعه فرد یهابر سازه یبه عدم تمرکز کاف نهیزم نیا

و  یبیترک کردیدارد با استفاده از رو یپژوهش سع نی. اگرددیموجود برم

 یسانتوسعه منابع ان یجامع برا یمدل، یو کم یفیک یهااز روش یریگبهره

 نیدستاورد ات، یخلاء پاسخ دهد. در نها نیارائه دهد که قادر باشد به ا

وسعه ت یندهایبه بهبود فرآ تواندیاست که م نینو یمطالعه در ارائه مدل

وپرورش کمک کند. استعداد در آموزش تیریو مد یتوانمندساز، یشغل
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 تیفیارتقاء ک یبرا یچارچوب کاربرد کیعنوان به تواندیمدل م نیا

 .ردیمورد استفاده قرار گ زیمناطق ن ریدر سا یانسان یرویآموزش و پرورش ن

 میابییدرم تهشرفیکشورهای پ سهیبه کشورهای جهان و مقا یقیتطب یبا نگاه

توانمند  کارا و یانسان روییو توسعه کشورها، داشتن ن شرفتیکه علت پ

 و ؛ احمدی2308همکاران،  و ؛ علوی2300همکاران،  و )قاسمی است

 نیقینعمت برخوردار نباشد به طور  نیاز ا ایجامعه اگر .(2306همکاران، 

ی، جپا یقربان و پورنی)حس ابدی هدف مورد نظر خود دستتواند به نمی

رفتار  رب تمرکز نیشتریب یدارا یمنابع انسان یاحوزة خود توسعه (.2306

 شوندیسبب م که را یعوامل ستیبایرفتار نخست م رییتغ یاست. برا

علل  ییکرد. شناسا ییشناساکنند،  عمل خواهندیکه م یوهایکارکنان به ش

و  دهیچیعوامل مرتبط با هر رفتار، متعدد و پ رایست؛ زیآسان ن یرفتار کار

ت؛ اس یوجود، شناخت رفتار کارکنان و علل آن ضرور نیا با دشوارند؛ اما

ی و فروتناثرگذارند ) یو سازمان یشخص یامدهایرفتارها بر پ نیا رایز

سازمان بوده  ریناپذییجزء جدا یمنابع انسان تیریمد .(2303همکاران، 

ته شغل گرف لیکارکنان؛ از تحل یسازمان یمراحل زندگ یاست و در تمام

مهر،  یمحسن و )جزءیاری است تیمسئول یآنان، دارا یتا دوران بازنشستگ

 اشیدکارکر تیماه لیبه دل، یواحد منابع انسان تیریمد تیفیک (.2307

بع آن تو به های کارکنانرفتارها و نگرش یبر رو یاگسترده اتتأثیر

 تیاساس، اهم نیبر ا (.2300محمدی و همکاران، دارد ) یعملکرد سازمان

ارکنان، ک یو عملکرد یرفتار یعنوان سنگ بنامنابع انسانى به تیریمد

 .(2300و همکاران،  هیمدنظر قرار گرفته است )سالار شیازپشیامروزه ب

وفق م یهاسازمان از یاریدر بس راًیاخ، یداشتن برنامه توسعه فرد، رونیازا

توسعه  و یریادگیهای ها و فعالیتمهم از برنامه یجهان به بخش نگرندهیو آ

 کپارچهیکاربرد منسجم و ، (1027سابلوک و همکاران ) .است شده لیتبد

هبود ب یدر راستا یشغل ریو توسعه مس یسازمان آموزش و توسعه، توسعه

. دنکنمی فیتعر یانسان را توسعه منابع یسازمان یو اثربخش یگروهی و فرد

 هاسخن گفت که سازمان یاز توسعه منابع انسان توانیم یدر واقع زمان

رتر ب یهامیو ت یانسان یرویمناسب در ن یحاصل کنند رفتارها نانیاطم

 یدنرس .(1027مون و همکاران، هستند ) نهیبه ماتیمحقق شده است و تصم

وله و مح فیکارکنان در انجام وظا ییتوانابه  یبه اهداف سازمان بستگ

آموزش و  یاجرا .(2300همکاران،  و رخشانی) دارد ریمتغ طیانطباق با مح

 راتییشود تا افراد بتوانند متناسب با تغسبب می یانسان یروین یبهساز

 و بر کارایی خود دهندرا ادامه  تشانیبه طور مؤثر فعال طیو مح یسازمان

تحول  و رییتغ یامروز یهاسازمان صهیترین خصاز مهم یطرف. از ندیفزایب

اگر ، عیو متنوع با تحولات سر دهیچیپ یطیمح طیشرا یندر چن .باشدمی

 و کارکنان را هم گام رانیسازمان، مدرات، ییتغ نیمتناسب با ا مینتوان

 یخوبهامروزه ب یسازمان یریادگیبه  ازیشد. لذا ن میآن خواه یقربانم، یساز

. (2300همکاران،  و )محمدی سطوح سازمان ثابت شده است یتمامدر 

 و گذارییهماسر نیب یانجام گرفته، ارتباط مثبت قاتیکه تحق یاگونهبه

)صبرکش و همکاران،  را نشان داده است یسازمان یورآموزش در بهره

این در حالی است که ضعف در یادگیری سازمانی و عدم توجه به  .(2301

ازمان کم از سشود که افراد کمبهبود کیفیت نیروی انسانی، موجب می

 و اهوازی )سلامتفاصله گرفته و عملکرد سازمان را مخدوش نمیاد 

. با توجه به آنچه گفته شد و با توجه به این که سیستم (2300همکاران، 

های نسل ی مطابق آموزشعلم یاستانداردهاش کشور از وپرورآموزش

ز ا فراهم نگردیده است و کاملاًهای آن پنجم فاصله داشته و زیرساخت

وپرورش در توسعه اقتصادی، اجتماعی، فناوری و آنجا که نقش آموزش

جامعه  ازیانسانی متخصص مورد ن روییو ن بودهکننده نییفرهنگی کشور تع

در  یتوسعه منابع انسانو گردد می تیوپرورش تربتوسط آموزش عموماً

اشد، داشته ب میقتمس تأثیربر عملکرد آموزش تواند میوپرورش آموزش

 کردیبا رو یتوسعه منابع انسانبررسی و تدوین مدلی که بتوان بر اساس آن 

 را مورد سنجش قرار داد، حائز اهمیت است یخود توسعه فرد

 یکار یهاطیدر مح یقش خود توسعه فردن ی( به بررس1013) یو ل میک

، ینشان داد که خود توسعه فرد هاآن پژوهش جیخلاقانه پرداخته است. نتا

نوآورانه کارکنان را  یهایتوانمند تواندیخلاقانه، م یهاطیدر مح ژهیوبه

 سازمان شود. یکلداده و باعث ارتقاء عملکرد  شیافزا

و براون  تیاسم (1011و هرناندز ) ایگارسهای دیگر نظیر برخی از پژوهش

خود توسعه  یهابرنامه اشاره دانرد که (1010) لسونیو و امزیلیو، (1012)

بهبود  کارکنان، موجب یریپذتیاعتماد به نفس و مسئول شیبا افزا یفرد

 .شودیها مآن یشغل تیعملکرد و رضا

تلفی دهد عوامل مخی، نشان میتوسعه منابع انسان اتیمرور ادب از آنجایی که

 مدله توان بیم یسختبهباشد،  مؤثرتواند در کارآمدی نیروی انسانی می

. (2307همکاران،  و پور قلی) افتیدست  نهیزم نیدر ا یمناسب یکاربرد

های لفه، تعیین مؤیدر زمینه توسعه منابع انسان یخلاء مطالعاتلذا، با وجود 
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این ، یو ضرورت تدوین مدل جامع توسعه منابع انسان یتوسعه منابع انسان

پژوهش بر آن است تا ضمن بررسی جامع پیشینه و دیدگاه محققانی که در 

با  یمدل توسعه منابع انساناند، فعالیت داشته یحوزه توسعه منابع انسان

طراحی، تبیین و آزمون کرده تا بر اساس آن ی را خود توسعه فرد کردیرو

به شیوه  وپرورشآموزشها مورد نیاز کارکنان ، ویژگیدانش، مهارت

مشخص شود و همچنین از طریق کارکردها و پیامدهای  علمی شناسایی و

 یردخود توسعه ف کردیبا رو یناشی از طراحی مدل به توسعه منابع انسان

 نابعم توسعه مدل . بر این اساس، پژوهش حاضر با هدف طراحیدست یابد

 تگانههف نواحی و کل اداره کارکنان فردی توسعه خود رویکرد با انسانی

 ت زیر است:سؤالاوپرورش مشهد به دنبال پاسخگویی به آموزش

نان اداره کارکی در خود توسعه فرد کردیبا رو یتوسعه منابع انسان ابعاد. 2

 وپرورش و مناطق هفتگانه مشهد کدام است؟کل آموزش

ارکنان در ک یخود توسعه فرد کردیبا رو یتوسعه منابع انسانهای مؤلفه. 1

 وپرورش و مناطق هفتگانه مشهد کدام است؟اداره کل آموزش

وپرورش و مناطق در کارکنان اداره کل آموزشی خود توسعه فرد ابعاد. 3

 هفتگانه مشهد کدام است؟

وپرورش و در کارکنان اداره کل آموزش یهای خود توسعه فردمؤلفه. 0

 مشهد کدام است؟مناطق هفتگانه 

 یوسعه فردخود تبر ابعاد  یتوسعه منابع انسانهر یک از ابعاد  تأثیر زانیم. 5

 چقدرگانه مشهد وپرورش و مناطق هفتدر کارکنان اداره کل آموزش

 است؟

 کل دارها کارکنان فردی توسعه خود رویکرد با انسانی منابع توسعه مدل .6

 است؟ کدام مشهد هفتگانه نواحی و وپرورشآموزش

 روش
حاضر، پژوهشی  پژوهش :کنندگانشرکت و پژوهش طرح( الف

در سال  کمی –کاربردی است که به روش ترکیبی و با رویکرد کیفی 

 - ها از نوع استقراءبه لحاظ منطق گردآوری دادهانجام شده است و  2300

عه که به مطال نیاروش دلفی استفاده شد.  از در بخش کیفی، .است یاسیق

 یاهانجام شده، از نوع طرح یو کم یفیک کردیو با رو یبیروش ترک

شده در  لیشکاز دو فاز ت قیتحق نیا نکهیاست. با توجه به ا یاکتشاف ختهیآم

 و اداره کل آموزش نیو و معاون رانیشامل مد یجامعه آمار یفیفاز ک

ا توجه به محدود که ب دنفر بودن 15پرورش استان خراسان بوده که شامل 

مل جامعه شا یاستفاده شده است. در فاز کم یبودن حجم جامعه از سرشمار

و مناطق  یوپرورش خراسان رضوکارکنان اداره کل آموزش هیکل

محدود بود که  770تعداد وپرورش مشهد بوده که به گانه آموزشهفت

به  هنفر انتخاب شد ک 160پاور افزار جی حجم نمونه با استفاده از نرم

و  یلفاز روش د یفیانجام گرفت. در بخش ک یصورت در دسترس تصادف

در  مبنا نیا بر. دیاستفاده گرد یمعادلات ساختار کردیاز رو یدر بخش کم

منابع  تیرینفر از خبرگان مد 15 با ینظرسنج قیطر از، یقالب روش دلف

 28ارشد و  یمدرک کارشناس ینفر دارا 7نفر زن و  6نفر مرد،  20) یانسان

 ۀامپرسشنو  تأییدی پژوهش هامؤلفهابعاد و (، یمدرک دکتر ینفر دارا

با توجه به اینکه در راند اول دلفی هیچ شاخصی شد.  نیتدومحقق ساخته 

ها لفهمؤاضافه نشد تنها به اجرای یک راند دلفی بسنده شد. ملاک خروج 

 بود. مؤلفههم میانگین بدست آمده بالای سه برای هر 

ت ساختاری استفاده معادلا روشاز  های کمیبرای تجزیه و تحلیل داده

 هاهیرویکرد آماری جامعی برای آزمون فرض، ت ساختاریشد. مدل معادلا

درباره روابط بین متغیرهای مشاهده و متغیرهای مکنون است. از طریق این 

نظری را در جوامع خاص، با  یهاقابل قبول بودن مدل توانیرویکرد م

نم گل ص)و آزمایشی آزمود  یشیرآزمایهمبستگی، غ یهااستفاده از داده

و با توجه به نوع ، 10نسخه  Excel ،Spss یافزارهااز نرم (.2305لو، 

گرافیک خروجی نرم افزار و نیز محدود نبودن تکنیک حداقل مربعات به 

ها و هم بمنظور ارائه روایی، پایایی و برازش مدل توزیع داده نرمال بودن

های کمی جهت تحلیل داده PLS بصورت همزمان از نرم افزار اسمارت

ه پژوهش، ها و تدوین مدل اولیمؤلفهبه منظور دستیابی به ابعاد و  .شداستفاده 

 2های پژوهش داخل و خارج کشور بررسی شد. شکل مبانی نظری و پیشنه

داخته پرها به عامل یدلف کیبعد از تکندهد. مدل اولیه پژوهش را نشان می

 ت.تنظیم شده اس برطقه طیف لیکرت مؤلفه 8ی با سؤال 37 و پرسشنامه شده

 هایافته
 بخش کیفی

 هایمؤلفهدر بخش کیفی طی سه مرحله از طریق روش دلفی ابعاد و 

قرار  ییدتأو پرسشنامه محقق ساخته تدوین و روایی آن مورد  تأییدپژوهش 

 مؤلفه 37بعد و  8لیستی شامل گرفت. در مرحله اول طرح دلفی، چک 
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 با انسانی منابع توسعه پیشنهادشده از سوی محققین برای طراحی مدل

 نواحی و وپرورشآموزش کل اداره کارکنان فردی توسعه خود رویکرد

در اختیار گروه خبرگان قرار داده شد تا نظر خود را پیرامون  مشهد هفتگانه

در مدل و پرسشنامه ذکر کنند. از اعضای  هامؤلفهاهمیت حضور این ابعاد و 

گروه خبرگان درخواست شد تا موافقت یا مخالفت خود را ارتباط با این 

ی مطرح شده در مدل تحقیق ارائه نمایند. همانطور که در هامؤلفهابعاد و 

و برای  تأیید هامؤلفهشود، در این مرحله، همه ابعاد و مشاهده می 2جدول 

 مرحله دوم دلفی وارد مطالعه شدند.
 

 هاشاخص و هامؤلفه از یک هر با خبرگان موافقت میزان .1جدول 

 مؤلفه ابعاد
 مخالف موافق

 نتیجه انحراف معیار انگینیم
 صدرد فراوانی درصد فراوانی

 شغلی توسعه

 قبول 83/0 10/0 8 1 01 13 آموزش
 قبول 00/0 01/3 0 0 200 15 کار تیمی

 قبول 80/0 00/0 21 3 88 11 مهارت سازمانی
 قبول 83/0 88/3 21 3 88 11 مسیر شغلی

 قبول 70/0 60/3 21 3 88 11 فردیروابط بین
 قبول 80/0 80/3 0 0 200 15 ارتباطات

 توسعه عملکرد

 قبول 86/0 80/3 10 5 80 10 نوآوری
 قبول 71/0 88/3 21 3 88 11 رهبری

 قبول 00/0 01/3 8 1 01 13 پذیریمسئولیت
 قبول 18/2 08/3 8 1 01 13 پذیریانعطاف

 رد 30/2 06/1 8 1 01 13 انضباط
 رد 33/2 76/1 21 3 88 11 پایداری

 مدیریت استعداد

 قبول 50/2 00/3 10 5 80 10 جذب
 رد 05/2 88/1 8 1 01 13 کشف
 قبول 21/2 10/3 8 1 01 13 بهسازی

 قبول 50/2 08/3 0 0 200 15 نگهداشت

 فرآیندهای توانمندساز

 رد 38/2 80/1 26 0 80 12 شایستگی
 قبول 50/2 26/3 10 5 80 10 داریمعنی

 قبول 02/2 00/3 0 0 200 15 حق انتخاب
 قبول 03/2 68/3 10 5 80 10 مؤثر بودن
 قبول 10/2 68/3 21 3 88 11 مشارکت

 خلاقیت
 قبول 02/2 00/3 8 1 01 13 بالقوهخلاقیت 

 قبول 30/2 26/3 10 5 80 10 خلاقیت بالفعل
 قبول 37/2 31/3 21 3 88 11 شدهحمایتادراک

 یادگیری

 قبول 22/2 00/3 10 5 80 10 فردی هایمهارت
 قبول 20/2 68/3 0 0 200 15 ذهنی هایمدل

 قبول 37/2 31/3 0 0 200 15 اندازچشم
 قبول 25/2 00/0 0 0 200 15 تیمی یادگیری

 قبول 30/2 68/3 26 0 80 12 سیستمی تفکر

 مدیریت دانش

 

 قبول 18/2 36/3 10 5 80 10

 قبول 18/2 68/3 0 0 200 15 

 

 قبول 80/0 80/3 10 5 80 10

 

 قبول 71/0 76/3 0 0 200 15
 قبول 82/0 10/0 10 5 80 10 کـاربرد

 
 قبول 70/0 10/0 21 3 88 11 هیجان مثبت

 قبول 35/2 08/3 8 1 01 13 معنایابی
 قبول 07/0 06/3 10 5 80 10 پیشرفت

 



 و همکاران...                                                                                  فاطمه مهربان آموزش در فردی توسعه خود رویکرد با انسانی منابع توسعه مدل طراحی 

 

176   

مجله علوم روانشناختی، دوره 
11

، شماره 
210

 ،
2001

 

 

های خبرگان با استفاده از چک در مرحله دوم دلفی، نظرات و دیدگاه

تایی از خیلی مخالف تا خیلی موافق، در خصوص  5لیستی با طرح لیکرت 

های مطرح شده برای هر یک از ابعاد متغیرهای مدل پژوهش، به مؤلفه

 منظور استفاده یا عدم استفاده در پرسشنامه محقق ساخته، دریافت شد. نتایج

قرار  تأییدمورد  مؤلفه 0مورد بررسی،  مؤلفه 37(، نشان داد از 1)جدول 

در طراحی پرسشنامه به منظور ورد به مرحله  مؤلفه 0نگرفت و در نتیجه این 

 .سوم دلفی )سنجش روایی پرسشنامه(، در نظر گرفته نشدند

 بخش کمی

به منظور ارزیابی مدل مفهومی تحقیق و همچنین اطمینان  در این مرحله

ی میان متغیرهای تحقیق و بررسی یافتن از وجود یا عدم وجود رابطه علّ

فاده تحقیق با است مدلهای مشاهده شده با مدل مفهومی تحقیق، تناسب داده

در نمودار  مدلاز مدل معادلات ساختاری نیز آزمون شدند. نتایج آزمون 

 .اندمنعکس شده

اتریس و م پایایی ترکیبیو  آلفای کرونباخجهت سنجش اعتبار مدل از 

فاده است همگرا ییروافورنل لاوکر استفاده شده و جهت سنجش روایی از 

 استفاده شده است: GOFشده و جهت سنجش برازش مدل از شاخص 
 

 
 اندازه گیری مدل کلی در حالت استاندارد. 1نمودار 

 
 اندازه گیری مدل کلی در حالت معنی دار .2 نمودار

 

 پژوهش سؤالات

 کارکنان در فردی توسعه خود رویکرد با انسانی منابع توسعه ابعاد: 2 سؤال

 است؟ کدام مشهد هفتگانه مناطق و وپرورشآموزش کل اداره

 شده نجاما عاملی تحلیل. باشدمی بعد چهار دارای انسانی منابع توسعه ابعاد

 .دهدمی نشان را T مقدار و عامل هر میزان

طیف  دهد وبار عاملی، میزان توانایی سنجش متغیر توسط بعد را نشان می

تر باشد، نشان نزدیک 2باشد هر چه این میزان به می 2تا  0این ضریب بین 

تا  06/2بین  tیر مقاد دهد.تر بودن توانایی سنجش را نشان میدهنده قوی

اطمینان میان متغیرهای مکنون  %05نده اثر معناداری با بیش از نشان ده 57/1

نشان دهنده اثر معناداری با  57/1مساوی و بزرگتر از  tمربوط است. مقادیر 

اطمینان میان متغیرهای مکنون مربوطه است. با توجه به نتایج  %00بیش از 

توسعه  ربه دست آمده تمامی ابعاد شناسایی شده دارای توانایی سنجش متغی

 باشد.می منابع انسانی

در  یخود توسعه فرد کردیبا رو یتوسعه منابع انسان یهامؤلفه: 1 سؤال

 و مناطق هفتگانه مشهد کدام است؟ وپرورشکارکنان اداره کل آموزش

ها در مرحله پنل مؤلفهاین  باشد.مؤلفه می 27دارای  توسعه منابع انسانی

 شدند. تأییدکیفی، توسط خبرگان 



 و همکاران...                                                                                  فاطمه مهربان آموزش در فردی توسعه خود رویکرد با انسانی منابع توسعه مدل طراحی 

 

   177  

ره 
دو

ی، 
خت

شنا
وان

م ر
لو

ه ع
جل

م
11

ره 
ما

 ش
،

21
0

 ،
20

01
 

 

 

 

هد و طیف درا نشان می مؤلفهبار عاملی، میزان توانایی سنجش متغیر توسط 

تر باشد، نشان نزدیک 2باشد هر چه این میزان به می 2تا  0این ضریب بین 

تا  06/2بین  tیر مقاد دهد.تر بودن توانایی سنجش را نشان میدهنده قوی

میان متغیرهای مکنون اطمینان  %05نشان دهنده اثر معناداری با بیش از  57/1

نشان دهنده اثر معناداری با  57/1مساوی و بزرگتر از  tمربوط است. مقادیر 

اطمینان میان متغیرهای مکنون مربوطه است. با توجه به نتایج  %00بیش از 

های شناسایی شده دارای توانایی سنجش مؤلفهبه دست آمده تمامی 

 باشند.ی میانسانتوسعه منابع  متغییرهای

وپرورش و در کارکنان اداره کل آموزشی خود توسعه فرد: ابعاد 3 سؤال

 مناطق هفتگانه مشهد کدام است؟ 

 یل عاملی انجام شدهتحل باشد.می دارای چهار بعد ابعاد خود توسعه فردی

 دهد.را نشان می Tمقدار  ومیزان هر عامل 
 

 های بیرونیروایی مدلپایایی و  .2 جدول

 CR AVE Q2 R2 *متغیر
 ماتریس فورنل و لارکر

2 1 3 0 5 6 7 8 0 20 

          070/0 755/0 105/0 506/0 077/0 توسعه منابع انسانی

         088/0 300/0 113/0 230/0 506/0 003/0 شغلی توسعه

        002/0 010/0 502/0 272/0 223/0 555/0 035/0 توسعه عملکرد

       000/0 011/0 872/0 001/0 202/0 280/0 578/0 800/0 مدیریت استعداد

      035/0 562/0 502/0 030/0 303/0 115/0 100/0 610/0 052/0 فرآیندهای توانمندساز

     075/0 807/0 573/0 656/0 613/0 070/0 767/0 003/0 581/0 060/0 خود توسعه فردی

    000/0 552/0 885/0 037/0 537/0 680/0 028/0 027/0 200/0 686/0 051/0 خلاقیت

   067/0 608/0 587/0 636/0 650/0 580/0 617/0 658/0 715/0 116/0 500/0 033/0 یادگیری

  022/0 850/0 802/0 705/0 758/0 750/0 808/0 807/0 015/0 615/0 100/0 512/0 862/0 مدیریت دانش

 010/0 800/0 765/0 077/0 001/0 008/0 632/0 808/0 002/0 500/0 750/0  560/0 010/0 خودشکوفایی

 .گیری داردشود، نشان از پایداری درونی مناسب برای مدل اندازه 7/0برای هر سازه بالای  CRمقدار 

 .دهدروایی همگرای قابل قبول را نشان می 5/0بالای  AVEمقدار 

 

 سنجش ابعاد توسعه منابع انسانی .3 جدول

 نتیجه احتمال تی ولیو بارعاملی ابعاد

 تأیید 002/0 00/37 85/0 باشدیکی از ابعاد توسعه منابع انسانی می توسعه شغلی

 تأیید 002/0 06/01 88/0 باشدیکی از ابعاد توسعه منابع انسانی می توسعه عملکردی

 تأیید 002/0 37/10 80/0 باشدمنابع انسانی میمدیریت استعداد یکی از ابعاد توسعه 

 تأیید 002/0 38/30 85/0 باشدفرایندهای توانمند ساز یکی از ابعاد توسعه منابع انسانی می

 تأیید 002/0 80/20 72/0 باشدیکی از ابعاد توسعه منابع انسانی می خلاقیت

 تأیید 002/0 03/37 86/0 باشدیکی از ابعاد توسعه منابع انسانی می یادگیری

 تأیید 002/0 35/25 73/0 باشدمدیریت دانش یکی از ابعاد توسعه منابع انسانی می

 تأیید 002/0 30/23 70/0 باشدخودشکوفایی یکی از ابعاد توسعه منابع انسانی می

 

 یخود توسعه فردسنجش ابعاد  .4 جدول

 نتیجه احتمال تی ولیو بارعاملی ابعاد

 تأیید 002/0 310/50 876/0 باشدابعاد خود توسعه فردی مییکی از  خلاقیت

 تأیید 002/0 157/200 058/0 باشدیادگیری یکی از ابعاد خود توسعه فردی می

 تأیید 002/0 601/30 851/0 باشدمدیریت دانش یکی از ابعاد خود توسعه فردی می

 تأیید 002/0 670/36 702/0 باشدخود شکوفایی یکی از ابعاد خود توسعه فردی می
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طیف  دهد وبار عاملی، میزان توانایی سنجش متغیر توسط بعد را نشان می

تر باشد، نشان نزدیک 2باشد هر چه این میزان به می 2تا  0این ضریب بین 

تا  06/2بین  tیر مقاد دهد.تر بودن توانایی سنجش را نشان میدهنده قوی

اطمینان میان متغیرهای مکنون  %05نشان دهنده اثر معناداری با بیش از  57/1

نشان دهنده اثر معناداری با  57/1مساوی و بزرگتر از  tمربوط است. مقادیر 

اطمینان میان متغیرهای مکنون مربوطه است. با توجه به نتایج  %00بیش از 

ه دارای توانایی سنجش متغیر خود به دست آمده تمامی ابعاد شناسایی شد

 باشد.می توسعه فردی

در کارکنان اداره کل  یهای خود توسعه فردمؤلفه: 0 سؤال

 وپرورش و مناطق هفتگانه مشهد کدام است؟ آموزش

ها در مرحله پنل مؤلفهاین  باشد.مؤلفه می 26دارای  خود توسعه فردی

یل عاملی لتحشدند. در بخش کمی، از طریق  تأییدکیفی، توسط خبرگان 

 (.5تعیین شد )جدول  Tو مقدار آماره  مؤلفهانجام شده میزان بارعاملی هر 
 

 یخود توسعه فردهای سنجش مؤلفه .5 جدول

 نتیجه احتمال تی ولیو بارعاملی مؤلفه

 تأیید 000/0 815/220 020/0 خلاقیت بالقوه

 تأیید 000/0 023/258 005/0 خلاقیت بالفعل

 تأیید 000/0 721/230 055/0 شدهحمایت ادراک

 تأیید 000/0 802/70 001/0 فردی هایمهارت

 تأیید 000/0 202/16 730/0 ذهنی هایمدل

 تأیید 000/0 180/210 003/0 مشترک اندازچشم

 تأیید 000/0 388/35 807/0 تیمی یادگیری

 تأیید 000/0 078/12 702/0 سیستمی تفکر

 تأیید 000/0 600/8 008/0 برداشـت

 تأیید 000/0 001/10 715/0 پـالایش

 تأیید 000/0 008/32 787/0 سـازماندهی

 تأیید 000/0 330/01 858/0 اشـاعه

 تأیید 000/0 280/31 825/0 کـاربرد

 تأیید 000/0 001/62 025/0 هیجان مثبت

 تأیید 000/0 017/62 023/0 معنایابی

 تأیید 000/0 172/05 876/0 پیشرفت

 

هد و طیف درا نشان می مؤلفهبار عاملی، میزان توانایی سنجش متغیر توسط 

تر باشد، نشان نزدیک 2باشد هر چه این میزان به می 2تا  0این ضریب بین 

تا  06/2بین  tیر مقاد دهد.تر بودن توانایی سنجش را نشان میدهنده قوی

اطمینان میان متغیرهای مکنون  %05نشان دهنده اثر معناداری با بیش از  57/1

نشان دهنده اثر معناداری با  57/1مساوی و بزرگتر از  tمربوط است. مقادیر 

اطمینان میان متغیرهای مکنون مربوطه است. با توجه به نتایج  %00بیش از 

 هایه دارای توانایی سنجش مؤلفهبه دست آمده تمامی ابعاد شناسایی شد

 باشد.خود توسعه فردی می

ود توسعه خبر ابعاد  یتوسعه منابع انسانهر یک از ابعاد  تأثیر: میزان 5 سؤال

 قدرچوپرورش و مناطق هفتگانه مشهد در کارکنان اداره کل آموزش یفرد

 است؟

رابطه بین ابعاد توسعه منابع انسانی و ابعاد خود توسعه فردی و  5جدول 

نسبت تغییرات متغیر وابسته را  R2دهد. را نشان می R2 تأثیرمیزان عامل و 

اریف کند. در تعتوان به متغیر مستقل نسبت داد اندازه گیری میکه می

بیان ود. به ش، ضریب تعیین یا ضریب تشخیص نیز گفته می  R2 موجود به

دهد که چند درصد تغییرات توان گفت ضریب تعیین نشان میساده می

شود. به با متغیر مستقل تبیین می مدل رگرسیونی های وابسته در یکمتغیر

دهد که چه میزان یا مقدار از نشان می   R2عبارت دیگر، ضریب تشخیص 

ده است. متغیر مستقل مساله بو تأثیرتغییرات متغیر وابسته مساله تحت 

همچنین تا چه حدی مابقی تغییرات متغیر وابسته مساله مربوط به سایر عوامل 

عه چهار بعد توس تأثیربر اساس نتایج بدست آمده  .موجود در مساله است

شغلی، توسعه عملکرد، مدیریت استعداد، فرایندهای توانمندسازی بر 

 دهد. ودشکوفایی را نشان میخلاقیت یادگیری، مدیریت دانش و خ

 نانکارک یفرد توسعه خود کردیرو با یانسان منابع توسعه مدل: 6 سؤال

 است؟  کدام مشهد هفتگانه ینواح و وپرورشآموزش کل اداره

با توجه به نتایج حاصل از بخش کیفی و کمی پژوهش حاضر، مدل ارئه 

 عهتوس مدلعنوان  های موجود بهمؤلفهبا متغیر، ابعاد و  1و  2شده در شکل 

 کل اداره کارکنان یفرد توسعه خود کردیرو با یانسان منابع

 قرار گرفت. تأییدمورد  مشهد هفتگانه ینواح و وپرورشآموزش

 یریگجهینت و بحث
 ودخ رویکرد با انسانی منابع توسعهپژوهش حاضر با هدف طراحی مدل  

هد وپرورش مشآموزش هفتگانه نواحی و کل اداره کارکنان فردی توسعه

به روش ترکیبی و با رویکرد کیفی و کمی انجام شد. برای این منظور شش 

های بخش کیفی و کمی پژوهش به آنها پاسخ مطرح و بر اساس یافته سؤال

 داده شد. 
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 منابع توسعه پژوهش در خصوص سؤال اول مبنی بر شناسایی ابعادنتایج 

نشان  مشهد هفتگانه مناطق و وپرورشآموزش کل اداره کارکنان در انسانی

ردی، عملک شغلی، توسعه بعد توسعه چهار دارای انسانی منابع داد توسعه

قات است؛ که این نتیجه با تحقی ساز توانمند استعداد و فرایندهای مدیریت

، (1027) ، ساهو(2300) همکاران و ، رخشانی(1028) ارانهمک و اکش

 و ، فتحی(2300) همکاران و اهوازی ، سلامت(2307) انهمکار و پور قلی

 همکاران و شانا و دنیلز (2301) همکاران و ، سلاجفه(2306) همکاران

 انسانی وینیر پشتیبانی و در یک راستا است. بر این اساس، توسعه (1027)

 و محققان حمایت و جدید آموزشیهای برنامه به صریح توجه مستلزم

ان، یانو و همکاراست ) بهبود آنها هدف که استهایی سیستم در ذینفعان

 و به شغل نسبت کارکنان تا شودمی باعث منابع انسانی توسعه .(1012

باورها،  در تغییر با توانمندسازی .باشند داشته مثبتی نگرش خود سازمان

 به باید آنان که معنی بدین .شودمی شروع ی کارکنانهایتلقطرز  و افکار

 طور به را وظایف برای انجام لازم شایستگی و توانایی که برسند باور این

نتایج  بر کنترل و گذاریتأثیر توانایی که کنند احساس و داشته زیآمتیموفق

 را ارزشمندی و داریمعن شغلی اهداف که کنند دارند؛ احساس را شغلی

 شودیم رفتار منصفانه و صادقانه آنان با که باشند داشته باور و کنندمی دنبال

 حاضر مدیران یهاچالش نیترمهم (. از8: 2385)عبدالهی و نوه ابراهیم، 

 یهاتیظرف و ذهنی منابع فکری، توان از کافی استفاده ها، عدمسازمان در

 آموزش امروزه (.0: 2386است )ابطحی و کاظمی،  موجود انسانی بالقوه

 با مثبت سازگاری جهت کلیدی استراتژی یک انسانی منابع بهسازی و

 هاسازمان برای رقابتی مزیت یک عنوان به ضمناً و تغییر در حال شرایط

 توسعه و بقا در آن راهبردی و اهمیت جایگاه رونیازا .شودمی قلمداد

 در عامل کلیدی عنوان آموزش، به از چنانچه. است انکار قابل غیر سازمان

 به سازمان اثربخشی و کارایی شود استفاده شایستگی و درستی توسعه، به

 یافت. خواهد افزایش یاملاحظهقابل  نحو

 سعهتو هایدرخصوص سؤال دوم پژوهش مبنی بر شناسایی مؤلفهنتایج 

 شهدم هفتگانه مناطق و وپرورشآموزش کل اداره کارکنان در انسانی منابع

 مهارتتیمی،  ی آموزش، کارمؤلفه 27 دارای انسانی منابع نشان داد توسعه

فردی، ارتباطات، نوآوری، رهبری،  بین شغلی، روابط سازمانی، مسیر

داری، پذیری، جذب، بهسازی، نگهداشت، معنیپذیری، انعطافمسئولیت

بودن و مشارکت است. این نتیجه با تحقیقات  انتخاب، مؤثر حق داشتن

، (1027) ، ساهو(2300) همکاران و ، رخشانی(1028)  همکـاران و شـاک

 و ، فتحی(2300) همکاران و اهوازی ، سلامت(2307) همکاران و پور یقل

 همکاران و شانا دنیلز و( 2301) همکاران و ، سلاجفه(2306) همکاران

 اتییعمل یبا تقویت راهبردها رسدیبه نظر م .است راستا یک در( 1027)

 یسازمانی در راستا یهاانتظار داشت، ارزش توانیمتوسعه منابع 

ی ارسطح تعهد و وفاد یو ارتقا شتریب یریپذتیپاسخگویی و مسئول

ح تواند سطبه سازمان تقویت گردد و این موضوع در مجموع می کارکنان

 در این صورت. دهد افزایش را در جامعه نسبت به سازمان نانیاعتماد و اطم

د و کاسته شو رییها در برابر تغتوان انتظار داشت، مقاومتاست که می

 و همکاران، شناس زدانیتسریع گردد ) سازمان بهبود عملکرد نیهمچن

2307 .) 

 نانکارک در فردی توسعه خود پژوهش در خصوص شناسایی ابعادنتایج 

 سوم پژوهش( سؤالمشهد ) هفتگانه مناطق و وپرورشآموزش کل اداره

 تی، مدیریبعد خلاقیت، یادگیر فردی دارای چهار توسعه نشان داد، خود

، (2300) همکاران و شکوفایی است؛ که با تحقیقات قاسمی دانش و خود

 همکاران و ، فروتنی(2306) همکاران و ، احمدی(2308) همکاران و علوی

، (2300) همکاران و ، نیازآذری(2307) مهر محسنی و ، جزءیاری(2303)

 و ، سلاجفه(2306) همکاران و ، سلیمانی(2300) همکاران و محمدی

کاملاً  یطیدر مح امروزهها سازمان در یک راستا است. (2301) همکاران

 نیچن اداره شوند. در دیاست با زیانگکه همراه با تحولات شگفت یرقابت

دارند و ن اریکنترل کارکنان در اخت یبرا یفرصت چندان رانیمد یطیشرا

 اریاخت ضیخود را صرف آموزش گذاشته و تفو یرویوقت و ن نیشتریب دیبا

و  ینیابد)ع بگذارند نانروزمره را به عهده کارک فیوظا ریگردد و سا

( مفهوم توسعه منابع انسانی را در تعامل با سه 1005دسلر ) .(2300ی، اسیال

گیرد. بر حوزه آموزش، بهبود سازمانی و یادگیری سازمانی در نظر می

م برای های لازهای که بدان مهارتروش"همین اساس وی آموزش را 

داند. می"شودانجام دادن کارها به افراد تازه وارد به سازمان یاد داده می

 طیشرای کردن فراهم و انسانی، مهیا منابع مدیریت اصلی اهداف از یکی

 شکوفا و کشف کارکنان نهفته و بالقوه آن، استعدادهای طریق از که است

 این. شود ترمستحکم و یابد افزایش سازمان به آنان تعهد و گردد

 دانش رفتنگ کار به و آموختن در کارکنان توان به تنهانه بالقوه استعدادهای

 در را آنان ارزشمند هایایده شود، بلکهمی مربوط جدید هایمهارت و
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گیرد. نتایج در خصوص شناسایی برمی در نیز را سازمان عملیات خصوص

 و وپرورشآموزش کل اداره کارکنان در فردی توسعه خود هایمؤلفه

 سؤالت پژوهش )سؤالابه عنوان یکی دیگر از  مشهد هفتگانه مناطق

بالقوه،  ی خلاقیتمؤلفه 26 دارای فردی توسعه چهارم(، نشان داد، خود

ذهنی،  هایفردی، مدل هایشده، مهارتادراک بالفعل، حمایت خلاقیت

ـالایش، برداشـت، پسیستمی،  تیمی، تفکر مشترک، یادگیری اندازچشم

 مثبت، معنایابی و پیشرفت است؛ که سـازماندهی، اشـاعه، کـاربرد، هیجان

 ، احمدی(2308) همکاران و ، علوی(2300) همکاران و قاسمی تحقیقات با

 مهر محسنی و ، جزءیاری(2303) همکاران و ، فروتنی(2306) همکاران و

، (2300) مکارانه و ، محمدی(2300) همکاران و ، نیازآذری(2307)

 راستا یک در( 2301) همکاران و ، سلاجفه(2306) همکاران و سلیمانی

ش و نق یانسان یرویبدون توجه به ن یسازمان چیه رسدی. به نظر ماست

 زانی. در واقع مستین اتیسازنده آن در ارائه خدمات، قادر به ادامه ح

 یکار یرویو حفظ ن ییها، آموزش در شناساها و شرکتسازمان ییتوانا

 پرورش ییتوانا نیباشد و از عوامل مورد توجه در اتخاذ امی طیواجد شرا

 خدمت ضمن آموزش یهادوره مدرساناست.  یانسان هیسرما عهو توس

 آموزشی یهادوره محیط و باشند و جستجوگر روحیه، باز با افرادی باید

کنند؛ همچنین  تلقی کارآموز - مدرس متقابل یادگیری برای فرصتی را

 و نظر خصوصیات از و جانبههمه یهایبررس با را یادگیرندگان باید

 یهاییتواناشغلی،  تجربه سواد، سن، میزان و دانش میزان نظیر ییهایژگیو

 یهادوره به توجه و هاتیمسئول و وظایف و جسمی، هماهنگی فکری

 همسان و هماهنگ یکدیگر با نموده طی داوطلبان قبلاً که آموزشی

 هر أثیرتدر خصوص سؤال پنجم مبنی بر میزان  پژوهشنتایج نمود. انتخاب

 اداره ارکنانک در فردی توسعه خود ابعاد بر انسانی منابع توسعه ابعاد از یک

 بعد توسعه مشهد نشان داد چهار هفتگانه مناطق و وپرورشآموزش کل

 رب توانمندساز و فرایندهای استعداد عملکرد، مدیریت شغلی، توسعه

ا بررسی باست.  گذارتأثیر خودشکوفایی خلاقیت، یادگیری، مدیریت و

منابع انسانی  توسعه رسدیمبانی نظری تحقیق و نتایج دیگر محققان به نظر م

در  .شودها و روندها میای از فعالیتمفهومی است که شامل مجموعه

 ها را درکزمانهای توسعه منابع انسانی برای ساحالیکه بسیاری ارزش

هایی تلاش .ماندتوسعه منابع انسانی بحث انگیز باقی می کنند، مفهوممی

                                                           
1. Training 

برای تعریف مفهوم توسعه منابع انسانی توسط اساتید، محققین و شاغلین 

شود که ناامید کننده و گیج کننده است. گرچه یک تعریف ثابت می

ر اند عناصکردهپذیرفته شده جهانی وجود ندارد، چندین دانشمند تلاش 

( توسعه 2080) اساسی آن را شناسایی کنند. مثلاً مک لاگان وسها دولینک

و توسعه ضمن کار را به عنوان نکته اولیه توسعه منابع  2سازمانی، آموزش

اند. نه تنها برای به کارگماری افراد و کارمند یابی گرد آوری کرده انسانی

های علمی خاصی ابداع و روشو انتخاب و انتصاب آنان در سازمان راه 

شده است، بلکه توسعه کارکنان بعد از ورود به سازمان نیز نباید اتفاقی باشد 

 ی جامع و اقدامات ویژه برای این کار وجود دارد. هابرنامهو 

وسعه خود ت کردیبا رو یمدل توسعه منابع انسان یحاضر به طراح قیتحق

وپرورش مشهد هفتگانه آموزش یکارکنان اداره کل و نواح یبرا یفرد

 قیراز ط ینشان داد که تمرکز بر خود توسعه فرد جیپرداخته است. نتا

ان، کارکن یریپذتیو مسئول، یخودآگاه، یخودرهبر یهامهارت تیتقو

 نید. امنجر شو یسازمان یوردر عملکرد و بهره ریبه بهبود چشمگ تواندیم

د، و استعدا تیریمد، یسعه شغلکه شامل ابعاد تو یمدل با ارائه چارچوب

بع ارتقاء منا یبرا نینو یعنوان راهکاراست، به یتوانمندساز یندهایفرا

 اهمسو ب هاافتهی نیشده است. ا شنهادیپ یآموزش یهادر سازمان یانسان

( است که 1010) جانسون و دیویس( و 1012) ی اسمیت و برونهاپژوهش

ود در بهب یدیاز عوامل کل یو خودآگاه یخودرهبر تیدارند تقو دیتأک

حال،  نی. با اشودیها محسوب مسازمان یورعملکرد کارکنان و بهره

ابه از مطالعات مش یپژوهش نسبت به برخ نیا جیدر نتا زین ییهاتفاوت

 یبه نقش فرهنگ شتری( ب1010) ویلیامز و ویلسونطور مثال، دارد. به دوجو

د، در انپرداخته یتوسعه منابع انسان یهادر مدل یالمللنیب یهاو تفاوت

 تمسیس یمدل برا یسازیو بوم یبر توسعه داخل قیتحق نیکه ا یحال

 گارسیا و هرناندزگر، ید یمشهد متمرکز بوده است. از سو یآموزش

 شیدر افزا یخود توسعه فرد یها( در مطالعه خود به نقش برنامه1011)

حاضر  پژوهش یهاافتهیبا  زین جهینت نیاشاره کردند، که ا یشغل تیرضا

 یمبتن یهاکه مدل دهدیدارد. در مجموع، پژوهش حاضر نشان م یهمخوان

 یانسانمنابع  تیفیبه ارتقاء ک یبه طور مؤثر توانندیم یبر خود توسعه فرد

ا مطالعات ب قیتحق نیا جینتا سهیکمک کنند. مقا یآموزش یهاستمیدر س

در  ی( که بر نقش خود توسعه فرد1013) کیم و لیمانند پژوهش ن، یشیپ
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 نینو یکردهایکه رو دهدیداشتند، نشان م دیخلاقانه تأک یکار یهاطیمح

باشند تا به  هشتتمرکز دا یفرد یبر توانمندساز دیبا یدر توسعه منابع انسان

پژوهش  نیا یتفاوت اساسان، یم نیمنجر شوند. در ا یبهبود عملکرد سازمان

 یدل برام یسازیو بوم یبه ساختار آموزش ژهیدر توجه و قاتیتحق ریبا سا

 یالگو کیبه عنوان  تواندیوپرورش مشهد است که مکارکنان آموزش

نشان  نیمدل همچن نیاستفاده شود. ا زین یآموزش ینهادها ریسا یموثر برا

نه تنها باعث بهبود  یدر خود توسعه فرد یگذارهیکه سرما دهدیم

ها آن یفرد زشیو انگ هیبلکه به ارتقاء روحشود، یکارکنان م یهامهارت

 یهاهیو توص نیشیپ یهاافتهیهمسو با  یخوببه جینتا نی. اکندیکمک م زین

 یکی یدارند توسعه فرد دیاست که تأک یمنابع انسان نهیپژوهشگران در زم

 است. یمدرن و آموزش یهادر سازمان تیعناصر موفق نیتریاز اصل

 ارکنانک فردی توسعه خود رویکرد با انسانی منابع توسعه در نهایت مدل

 ششم(، مشتمل سؤالمشهد ) هفتگانه نواحی و وپرورشآموزش کل اداره

 و عاداب همراه به فردی توسعه خود و انسانی منابع توسعه متغیر دو هر بر

 قرار گرفت.  تأییدمورد  هاآن هایمؤلفه

 ها و پیشنهادهای کاربردی پژوهشمحدودیت

ناطق م یوپرورش مشهد و گستردگکارکنان در آموزش ادیحجم ز لیبه دل

دشوار  ینواح هیاز کل قیدق یهابه داده یتحت پوشش، ممکن است دسترس

 دیجد یهامدل رشیممکن است در پذ رانیکارکنان و مدچنین هم باشد.

س از تر ای یکاف یعدم آگاه لیبه دل، یخود توسعه فرد یریکارگو به

در  یشنهادیکامل مدل پ یاجرا علاوه بر این مقاومت نشان دهند.رات، ییتغ

ممکن است ، یو منابع مال یزمان یهاتیمحدود لیوپرورش، به دلآموزش

 مواجه شود. یاتیعمل یهابا چالش

 یهاارگاهک شودیم شنهادیپرات، ییبه منظور غلبه بر مقاومت در برابر تغ

خود  یایدر مورد مزا یبخشیآگاه یبرا یهیو جلسات توج یآموزش

ظور به منچنین هم برگزار شود. یو نقش آن در ارتقاء شغل یتوسعه فرد

 یهایاز فناور توانیمق، یدق یهابه داده یدسترس یهاتیمقابله با محدود

، یآورجمع یبرا نیآنلا یمنابع انسان تیریمد یهاو پلتفرم یاطلاعات

 .ردروز استفاده کصورت جامع و بهها بهداده لیو تحل یسازرهیذخ

کاهش اثر  یتر: براکوچک یاز نواح یکیدر  یشیطرح آزما یاجرا

که مدل توسعه منابع  شودیم شنهادیپ، یاو بودجه یزمان یهاتیمحدود

تر کوچک یاز نواح یکیدر  یشیصورت آزماابتدا به یانسان

رار ق یابیمورد ارز هیاول جیشود تا نتا یسازادهیوپرورش مشهد پآموزش

 .ردیگ

سعه از بودجه تو یداد که بخش شنهادیپ توانیم، یمال یهارفع چالش یبرا

 یخود توسعه فرد یهابرنامه یاجرا یصورت مستقل برابه یمنابع انسان

  تا اثرات مثبت آن در بلندمدت قابل مشاهده باشد. ابدیکارکنان اختصاص 

 حداکثر به شود برایوپرورش پیشنهاد میآموزش مسئولین و مدیران

های فهمؤلسازمان، ضمن توجه به ابعاد و  افراد کارایی و اثربخشی رساندن

 و آموزش آنها در برای را مناسب آموزشی هایمدل پژوهش حاضر، دوره

 پیشنهاد وپرورشآموزش مسئولین و به مدیران.نمایند تدوین پرورش

 به دادن آموزش و کارمندیابی، توجیه و انسانی منابع ریزیبرنامه شود بامی

 رودو ابتدای در شرایط واجد داوطلبان استخدام، گزینش تازه کارکنان

 انمعلم و گرفته نظر در را سازمان بلند اهداف سازمان به انسانی نیروی

 از ادهاستف با با شود مدیران و مسئولینپیشنهاد می .نمایند جذب را توانمند

 الادستیب مدیران بین سازمان، تعامل کارکنان بین مستمر و دوسویه ارتباط

 مایند.یزی نربرنامه انسانی منابع سازمان، در راستای توسعه در کارکنان و

است  نیا یدیکل یشنهادهایاز پ یکی ینقش مرب یفایبه ا رانیمد بیترغ

و  انیعنوان مربوپرورش مشهد بهمدارس و ادارات آموزش رانیکه مد

نند. از ک فایکارکنان ا یخود توسعه فرد ندیدر فرآ ینقش فعال انیراهنما

 توانندیم رانیمد، یتخصص یهاو کارگاه یآموزش یهابرنامه قیطر

را کسب کنند تا نقش  یاز توسعه فرد تیو حما یگریمرب یهاتمهار

 شنهادیپ .ندینما تیکارکنان تقو یهایتوانمند یخود را در ارتقا یراهبر

اصلاح شود که  یعملکرد کارکنان به نحو یابیکه نظام ارز شودیم

ال، مث ی. براردیمد نظر قرار گ هایابیدر ارز یخود توسعه فرد یهاشاخص

و  ،یخودآگاه، یودرهبرخ یهادر مهارت شرفتیپ زانیمانند م ییارهایمع

 یبرا یترشیب زهیگنجانده شود تا انگ یابیارز جیدر نتا یفرد یهاینوآور

 گردد. جادیخود توسعه ا یهامشارکت در برنامه

 تیری: مدیتوسعه فرد زشیانگ یبرا یرمالیو غ یمنابع مال صیتخص

 رینظ یرمالیو غ یمال یهابا ارائه مشوق تواندیوپرورش مآموزش

، یآموزش لاتیو تسه، یارتقاء شغل یهافرصت، یعملکرد یهاپاداش

 تیقوت یخود توسعه فرد یهامشارکت در برنامه یکارکنان را برا زهیانگ

ند و عمل ک یقو یزشیابزار انگ کیعنوان به تواندیم هامشوق نیکند. ا

 شود. یو سازمان یتوسعه فرد ندیکارکنان به فرآ شتریموجب تعهد ب
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 یاخلاق اتظملاح
این مقاله برگرفته از رساله دکتری نویسنده اول در  :پژوهش اخلاق اصول از یرویپ

به جهت حفظ رعایت اصول رشته مدیریت آموزشی از دانشگاه آزاد اسلامی مشهد است. 

آوری اطلاعات پس از جلب رضایت اخلاقی در این پژوهش سعی شد تا جمع

کنندگان درباره رازداری در حفظ شرکتکنندگان انجام شود. همچنین به شرکت

 اطلاعات شخصی و ارائه نتایج بدون قید نام و مشخصات شناسنامه افراد، اطمینان داده شد.

 باشد.این پژوهش در قالب رساله دکتری و بدون حمایت مالی می :یمال یحام

اهنمایی ر به اول و نویسنده دکتری رساله از مقاله این :سندگانینو از کی هر نقش

 .است شده سوم استخراج نویسنده مشاوره دوم و نویسنده استاد راهنمای رساله 

 تضاد گونههیچ پژوهش این نتایج در که دارندمی اعلام همچنین نویسندگان :منافع تضاد

 .ندارد وجود منافعی

رهنگیان فوسیله از استاد راهنما و مشاور این تحقیق واساتید و بدین :یقدردان و تشکر

 گردد.عزیزی که در این پژوهش شرکت کردند، تشکر و قدردانی می
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 منابع

کارکنان، فصلنامه پژوهش و (، توانمندسازی روانشناختی 2385عبدالهی، بیژن، )

 .62-37، 36ریزی در آموزش عالی، برنامه

بررسی اهمیت آموزش در توسعه  .(2300) عابدینی، احمد و الیاسی، فرنگیس

نیروی انسانی آموزش و پرورش، پنجمین کنفرانس بین المللی نوآوری 

  .تربیتی، مدیریت و روانشناسی، تهرانو پژوهش در علوم 

(، توانمندسازی کارکنان، کرج، 2386ابطحی، سید حسن، عائسی، سعید )

   .پژوهشکده آموزش مدیران

بررسی (. 2306) احمدی، سید علی اکبر، عسکری نژاد، منیره، احمدیان، محسن

رابطه بین رفتار خودسازی و عوامل مؤثر بر آن با بهره وری کارکنان 

فصلنامه علمی منابع انسانی  .اونت منابع انسانی نیروی انتظامی ایرانمع

 .8-30(: 07ناجا، )

توسعه کل نگر منابع  .(2305) احمد، الف، ارشد، م. ع، محمود، ع، و اختر، س

مجله  .انسانی: متعادل کردن معادله از طریق گنجاندن ضریب معنوی

 .270-265(، 3)11ارزش های انسانی، 

های بررسی ویژگی. (2308) ین، فرزان فرزام، دوستی مرتضیعلوی سیدحس

سنجی خلاقیت سازمانی پرسشنامه در ورزش مجله مدیریت ورزشی روان

 .187-175(، 30)25و رفتار حرکتی 

فروتنی زهرا، آذر عادل، احمدی سیدعلی اکبر، مبارکی حسین، عسکری نژاد 

با رفتار خودسازی  (. بررسی رابطه عوامل فردی و سازمانی2301) منیره

 .28-0(: 1)1. فصلنامه مدیریت پرستاری .پرستاران

(. 2300) فروتنی، زهرا، آذر، عادل، احمدی، سید علی اکبر، عسکری نژاد، منیره

فصلنامه علمی مدیریت  .طراحی و تبیین الگوی خودسازی منابع انسانی

 .78-62(، 0) 0)2سازمان های دولتی، 

(. شناسایی مؤلفه ها 2300پور محمد، شاهی سکینه) سلامت اهوازی مریم ، حسین

و ارائه الگوی توسعه مدیریت منابع انسانی بر اساس ارزیابی عملکرد و 

فصلنامه علمی پژوهشی  .یادگیری سازمانی منطقه ویژه اقتصادی ماهشهر

 .786-773(: 00)20. علوم روانشناسی

راهبردهای توسعه منابع انسانی  تأثیر(. 2306) پور، داود، قربانی پاجی، عقیلحسین

بر اثربخشی سازمانی با نقش واسطه ای اعتماد متقابل و رضایت شغلی 

فصلنامه علمی  .کارکنان سازمان ورزش و جوانان استان مازندران

 .05(، 65)13مدیریت استراتژیک، 

(. بررسی نقش یادگیری سازمانی 2307) جوزیه یاری سعیده و محسنی مهر زهرا

همایش ملی یافته های نوین در حوزه یاددهی و  .د سازمانیبر اعتما

 .12-2؛ 2. یادگیری

(. 2300) محمدی، عبدالمجید، اعتباریان، اکبر، ابراهیم زاده دستجردی، رضا

طراحی الگوی توسعه منابع انسانی صنعت گردشگری اصفهان بر اساس 

(، 8)3فصلنامه مدیریت راهبردی دانش سازمانی، . رآیند مدیریتفدانش 

107-100. 

(. 2307) قلی پور آرین، فقیهی ابوالحسین، شاه حسینی محمدعلی، سفیدگران بهار

 .تبیین مدل برنامه توسعه فردی مدیران منابع انسانی صنعت بانکداری

 .10-2(: 2)5. آموزش و توسعه نیروی انسانی

ق، ارخشانی، جاوید، ابراهیم پور، حبیب، ستاری اردبیلی، فرزاد، رسولی، اسح

ارائه الگوی توسعه منابع انسانی در سازمان (. 2300) حسن زاده، محمد

 .های دولتی با رویکرد کارآفرینی: با استفاده از تئوری داده های بنیادی

 .70-201( پاییز(، 50)3)20مدیریت بهره وری، 

آموزش و (. 2301) صبرکش، علیرضا، الله مزینانی، حبیب، نورمحمدی، هادی

فصلنامه مدیریت در آموزش پلیس،  .انسانی در سازمانتوسعه نیروی 

(10 ،)207. 

 (.2300) فرد، حسن، رهنورد، فرج اله، رجب زاده، علیسالاریه، نورا، دانایی

طراحی شاخصی برای سنجش کیفیت مدیریت منابع انسانی بر اساس 

فصلنامه علمی مدیریت  .رویکرد حکمروایی خوب در بخش دولتی ایران

 .55-30(: 1)8دولتی،  سازمان های

طراحی الگوی (. 2307) زاده، آذریزدان شناس، محمد، هادی پیکانی، مهربان، قلی

توسعه منابع انسانی بر اساس الزامات و الزامات نیروی دریایی ارتش 

(: 1)5فصلنامه علمی آموزش علوم دریایی،  .جمهوری اسلامی ایران

200-230. 
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