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داشته باشد.    رییدر حال تغ  طی ها با شراسازمان  قیدر تطب  ینقش مهم و قابل توجه  تواندیم  یتوسعه منابع انسان 

در    ریبص  یرهبر  کردیبا رو  یو ساخت مدل توسعه منابع انسان  ییشناسا  قی تحق  نیراستا هدف از ا  نیدر هم

 ختهیآم  قیپژوهش از لحاظ روش تحق  نی ا.  بود  مشهد  پرورش  و   آموزش  گانه¬هفت   یاداره کل، مناطق و نواح

اداره   نی معاون  ران،ی)مد  ییو خبرگان اجرا   یشامل خبرگان علم  یفیبخش ک   ی( بود. جامعه آماریفیک_  ی)کم

بودن بخش  یفینفر بودند. با توجه به ک  20( به تعداد یدانشگاه خراسان رضو  دیو پرورش، اساتکل آموزش 

  یبخش کم  ی استفاده شد. جامعه آمار  یا سه مرحله  یهدفمند و روش دلف  ی ریگ اول مطالعه از روش نمونه

 نفر 122 تعداد به  مشهد  گانه¬و مناطق هفت  ی و پرورش خراسان رضو  اداره کل آموزش رانیمد ه یشامل کل

 از   استفاده  با  نفر   260.  بودند  نفر  542  مجموع  در  که  نفر  420  مشهد  گانه¬هفت   مناطق  در  و  کل  اداره  در

از استفاده    قیتحق  یکم  بخش  در .  شدند  انتخاب  نمونه  عنوان¬به  یاطبقه  یری گروش نمونه  با  و  مورگان  جدول

انسان  ی هاافتهیشد   منابع  توسعه  که  داد  نشان  )توسعه شغل  یدارا  یپژوهش  بعد  و    ،یسه  عملکرد  توسعه 

 یتوسعه منابع انسان  ری( بود. در متغیو بعد فرد  یدو بعد )بعد ساختار  یدارا   ریبص  ی( و رهبریتوانمندساز

با مؤلفه ارتباطات و در بعد   ت یاولو   یو با مؤلفه مؤثر بودن و در بعد توسعه شغل  یبا بعد توانمندساز  ت یاولو 

و با مؤلفه   یبا بعد ساختار  ت یاولو   ریبص  یرهبر  ریدر متغ  نیچن¬بود. هم  ی با مؤلفه نوآور  یتوسعه عملکرد

  ق یتحق  ی هاافتهیبوده است. بر اساس    یت یشخص  یهای ژگ یبا مؤلفه و  ت یاولو   یو در بعد فرد  یریپذانعطاف 

به   ییکارکنان سازمان، پاسخگو   نیو مستمر ب هیبا استفاده از ارتباط دوسو  نی و مسئول رانیمد  شودیم  شنهادیپ

توسعه منابع    یو کارکنان در سازمان، در راستا  یبالادست  رانیمد  نیدر اسرع وقت، تعامل ب   یادار  یهانامه

 .ندینما  یزیرمهبرنا یانسان

 و پرورشآموزش  ر،یبص یرهبر ،یتوسعه منابع انسان ،یساز مدل   :کلیدی کلمات  
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های شاغل در سازمان برای اجرای وظایف محول شده و در نتیجه موجب نیل به  و معرفت بالاتر و توانایی و مهارت بیشتر انسان

سازمانهدف است.  بیشتر  و  بهتر  ثمربخشی  و  کارایی  با  سازمانی  تحولات  های  با  همراه  که  رقابتی  کاملاً  محیطی  در  امروزه  ها 

انگیز است باید اداره شوند. در چنین شرایطی مدیران فرصت چندانی برای کنترل کارکنان در اختیار ندارند و باید بیشترین شگفت

 ,Abedini  et alوقت و نیروی خود را صرف آموزش کرده و تفویض اختیار کرده و سایر وظایف روزمره را به عهده کارکنان بگذارند )

تواند بر عملکرد مدیران تأثیرگذار بوده های شخصیتی، ارزشی؛ انگیزشی و رفتاری می(. متغیر رهبری بصیر با تأکید بر ویژگی2018

وپرورش دقت لازم صورت گرفته و افرادی برای این مناصب انتخاب شوند که از و لازم است در انتخاب مدیران میانی و ارشد آموزش

 Abbasiyanداری و ایجاد انگیزه برخوردار باشند )های رهبری بصیر ازجمله خود رهبری، روابط انسانی مؤثر، امانتها و مهارتویژگی

esfarjani et al, 2020.) 

نیاز به رهبری مؤثر در سطح سازمانی، آشکار و جدی است. رهبران مؤثر کسانی هستند که در سازمان پویا، فعال بوده و دیگران را 

دهند و از دیدگاه بعضی از اندیشمندان از این رهبران با عنوان رهبری به خود جذب کرده و با کمک آنان کارهای خوب انجام می

اند که تنها هدایت)مدیریت( برای رهبری سازمان )افزایش اند. آنان دریافتهبصیر یادشده و تئوری خود را نظریه رهبری بصیر نام نهاده

های سازمان هدایت شود تا عملیات مهم )بدون  ای صحیح و در جهت هدفگونهوری( کافی نیست بلکه باید رفتار کارکنان بهبهره

ای برخوردار  در این راستا قرار گیرد. موضوع رهبری در دنیای امروز از اهمیت ویژهخود  ای اضافی( خودبهگونه زحمت و هزینههیچ

 (. Okaneme, 2015است تا به نیازهای روانی و مادی انسان در سازمان پاسخ دهد )

شود. مدیران باید در سطوح رهبری بصیر به عنوان یکی از عوامل مهم در بهبود ارتقای کیفیت مدیریت بهینه کارکنان محسوب می

بر اساس مطالعه منابع و کتب علمی، رهبران بصیر افرادی هستند که .  انداز سازمان باشند یبند به چشممختلف باثبات و پایدار و پا

ها از چنان هوش و ذکاوتی برخوردارند که  مندند. آننگری و تصویرپردازی نسبت به آینده بهرهدر درجه اول از قدرت تجسم، آینده

تدوین چشم به  اقدام  فنّاورانه محیط،  و  فرهنگی  اقتصادی، سیاسی،  به جوانب  توجه  واقعبا  الهاماندازی صحیح،  و  برای  گرا  بخش 

 (.Candrasari et al, 2023)  ند ینماسازمانشان می

ها  کنند و به آنزایی میرهبران بصیر افرادی هستند که از طریق گفتار، تفکرات و رفتارهایشان در پیروان خود ایجاد رغبت و انرژی 

آفرین و  شده است که آیا رهبری بصیر یک رویکرد مستقل و متفاوت از رهبری تحولهای مختلفی مطرحبخشند. دیدگاهالهام می

ها نیست؟ باید گفت، چه مستقل، چه بخشی از رویکردهای دیگر  شود و جدای از آن کاریزماتیک است یا جزئی از آن محسوب می

منظور ها توسط رهبر بهانداز، ارتباط دهی و انتقال آن به پیروان و توانمندسازی آنباشد تأکید اصلی رهبری بصیر بر ایجاد چشم

ناپذیر سازمان بوده است و در تمامی  (.مدیریت منابع انسانی جزء جداییSupriyadhi et al, 2023انداز است )تحقق و اجرای این چشم 

مراحل زندگی سازمانی کارکنان؛ از تحلیل شغل گرفته تا دوران بازنشستگی آنان، دارای مسئولیت است. کیفیت مدیریت واحد منابع  

تبع آن عملکرد سازمانی دارد. بر  های کارکنان و بهای بر روی رفتارها و نگرشاش تأثیرات گستردهانسانی، به دلیل ماهیت کارکردی

ازپیش مدنظر قرار گرفته عنوان سنگ بنای رفتاری و عملکردی کارکنان، امروزه بیشاین اساس، اهمیت مدیریت منابع انسانى به

یق، کارآمد و شایسته است. توسعه ی اثربخش و مدیران لاهاوپرورش در کشورمان نیازمند سازمانتوسعه کمی و کیفی آموزش  .است

های مرتبط با آموزش و توسعه کارکنان  باشد که شامل تمام فعالیتهای عملکرد در سازمان میعنوان یکی از سیستممنابع انسانی به

 (. Salarieh et al, 2020)  باشدمی

بهره وری در  و بر این تبلیغات استوار است    باشد و همیشه براین باورآموزش و توانمندسازی کارکنان یکی از اهداف سازمان ها می

باشد و بر این مهم هزینه گذاشته شده آموزش یکی از پیچیده ترین وظایف در اداره امور  گرو کارکنان تحصیل کرده و توانمند می

هر سازمان و به ویژه در مدیریت نیروی انسانی است و پس از نظام جذب، نظام بهسازی و به کارگیری مناسب منابع انسانی قرار 

   Mahjoob Ravesh)  شودیت اثربخشی آموزشی محسوب میدارد. رهبری بصیر به عنوان یکی از عوامل مهم در بهبود ارتقای کیف 

et al, 2021.) 

کنندگان نظام آموزشی مدیران و رهبران هستند.  های آموزشی اداره ترین عامل برای ایجاد شرایط مطلوب جهت تحقق هدفاساسی

ویژه در مدیریت نیروی انسانی است. در حقیقت آموزش، ارتقا و  ترین وظایف در اداره امور هر سازمان و بهتوسعه یکی از پیچیده

های آموزشی و  های هر سازمانی بوده و نظام آموزشی در راستای تحقق برنامهترین اقدامات و برنامهتوانمندسازی مدیران از مهم



 تقوایی و همکاران    ......  و مناطق کل،  اداره در بصیر  رهبری رویکرد با   انسانی منابع توسعه مدل  طراحی

 

49 

 

های آتی را تضمین دارد و باعث بالا رفتن قدرت مدیریتی نیروی انسانی موجود شده و موفقیتکارگیری مدیران توانمند گام برمیبه

بخشی به مدیران در سیستم آموزشی باعث بالاتر رفتن توانایی و مهارت کارکنان، معلمان و همه افراد  کند. بهسازی و کیفیتمی

درگیر در نظام آموزشی خواهد شد. امروز کمتر سازمانی قادر است بدون آموزش کارکنان خود بهبود و توسعه یابد. نیروی انسانی  

باشند و این بدین معناست که توجه به قشر معلم در  رسانی میصورت معلم در حال خدمتوپرورش بیشتر بهموجود در آموزش 

  .(Tawaet al, 2024) باشد وپرورش به طور مستقیم میجامعه توجه به امر آموزش 

های آن کاملاً فراهم  های نسل پنجم فاصله داشته و زیرساخت وپرورش کشور از استانداردهای علمی مطابق آموزشسیستم آموزش 

کننده بوده و مدیران متخصص بخشی نظام آموزشی تعیینوپرورش در توسعه و کیفیت نگردیده است و ازآنجاکه نقش مدیران آموزش 

شوند در نتیجه ارتقای توانمندی مدیران وپرورش است، تربیت میموردنیاز جامعه عموماً توسط نظام آموزشی پایه که همان آموزش

بخشی کلاس درس تأثیر مستقیم داشته باشد، طراحی و تدوین مدلی که  تواند بر عملکرد مدارس و کیفیت وپرورش میدر آموزش 

وردسنجش قرار داد، حائز اهمیت است؛ در حقیقت آموزش از بتوان بر اساس آن توسعه منابع انسانی با رویکرد رهبری بصیر را م 

های هر سازمانی بوده و نظام آموزشی تکمیل کننده نظام استخدامی به شمار می رود باعث توانمندی  ترین اقدامات و برنامهمهم

توان به این نکته اشاره کرد اهمیت و ضرورت انجام تحقیق می  نیروی انسانی موجود شده و موفقیت های آتی را تضمین می کند.

هایی برای تبیین و تدوین  وپرورش ارائه مؤلفه شده مطابق با سند تحول بنیادین آموزشتعیینهای از پیش  برای اجرای برنامهکه  

آموزش  در  انسانی  منابع  یک توسعه  از  میوپرورش،  مدیران سو  موجود  انسانی  منابع  توسعه  به  بخشیدن  بهبود  برای  عاملی  تواند 

مؤلفه آموزش  چه  که  دهد  نشان  و  باشد  و  وپرورش  است  ضعیف  حاضر  حال  در  گروه  این  میان  در  انسانی  منابع  توسعه  از  هایی 

تواند با بررسی وضعیت مطلوب و وضعیت موجود مدیران فاصله میان آن  ها را بهبود بخشید. از سوی دیگر این مطالعه میتوانآن می

در کشورهای غربی در مورد بصیرت و رهبری  های توانمندی را با توجه به رویکردهای مدیریتی طراحی نماید.ا برآورد و ابعاد و مؤلفهر

بصیر پژوهش های متعددی صورت گرفته؛ اما در مورد بصیرت و رهبری بصیر در آموزش وپرورش کمتر پژوهشی انجام گردیده  

مدل توسعه منابع انسانی با رویکرد  است که    سؤالمحقق به دنبال پاسخگویی به این    چه که بیان شد؛ . بنابراین با توجه به آناست

 ؟ باشدمیمدیران به چه صورت  ریبص یرهبر

 

 شناسی پژوهشروش

نفر از خبرگان    20  حدود  انجام مصاحبه با  قیاز طرکیفی( است . در بخش کیفی    _روش تحقیق در این پژوهش آمیخته )کمی  

 شود.  یطراح قیتلاش شد مدل تحق یانسان  منابع تیریمد

و  یریگم یتصم منظورکاربرد این روش به  شد. یمحقق ساخته طراح ۀپرسشنام ،که در سه مرحله انجام گرفت  یدر قالب روش دلف

پارامترهـا به ویژگی مهم ایـن  .  شودیم  صراحت مشخص نیستند، منجـر بـه نتـایج بـسیار ارزنـده اجماع بر مسائلی که اهداف و 

.  دهدیصراحت را تحت پوشش قرار م  است که بـسیاری از موانـع مربـوط بـه عـدم دقـت و  ری پذروش، ارائـه چـارچوبی انعطاف

صلاحیت    اتخاذشده خبرگان بر اساس  یهامیمربـوط بـه اطلاعـات نـاقص است. همچنین تصم  هایر یگمیدر تصم  بسیاری از مشکلات

شوند. مراحل اجرایی   ای اعداد قطعی با اعداد فازی نمایش داده ها به جاست داده  فردی آنان و به شدت ذهنی است. بنابراین بهتـر

  بخشروش ترکیبی شامل دو  بـر روی اطلاعـات است.    هال یاجرای روش دلفـی و انجـام تحل  روش دلفی فازی درواقع ترکیبـی از

اطلا.  باشددوم کمی می  بخشاول کیفی و    بخش باشد:  می برای کسب  این نظر کیفی است که  ابعاد  ت لااع از  و  زم در خصوص 

  یهابرای ساختن پرسشنامهنیز  د. در این تحقیق از روش دلفی  از مصاحبه استفاده ش   بصیر  رهبری  و   انسانی   منابع  ی توسعههامؤلفه 

و در بخش کمی    دشتهیه    ایپرسشنامهدر بخش کیفی با توجه با مصاحبه با جامعه خبرگان و صاحب نظران   .دشتحقیق استفاده  

کلیه و    هفتگانه  مناطق   و  رضوی  خراسان  وپرورشآموزش  کل  اداره  مدیران  پرسشنامه در جامعه  توزیع  در  از  مشهد  آنها  نظرات 

 . داده ها استفاده شد وتحلیلتجزیه 

 دو بخش کیفی و کمی تشکیل شده است:در  قیتحق نیا یجامعه آمار

اداره کل    نیو معاون  رانیشامل مدالف( خبرگان علمی، ب( خبرگان اجرایی که    داشتندبخش قرار  دو  ی بخش کیفی در  جامعه آمار

  در بخش کیفی  نفر در نظر گرفته شد.   20  ها آنکه تعداد    بود  در حوزه مربوطه  نظرصاحباساتید دانشگاه و    استان،  پرورش  و  آموزش
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تدریس در   تجربهدر امور اجرایی و تخصص بر اساس معیارهایی همچون شد؛ خبرگان  استفاده  هدفمند یریگاز روش نمونه مطالعه

 . نددشانتخاب و کتاب  معتبر مقالاتدارا بودن  حوزه مربوطه،

جامعه آماری را   و مناطق هفتگانه مشهد   یوپرورش خراسان رضو اداره کل آموزش  بخش کمی شامل کلیه مدیران  یجامعه آمار

نمونه    . باشندمینفر   542نفر که در مجموع   420هفتگانه مشهد  نفر در اداره کل و در مناطق   122  ها آنتعداد  که   دهند یمتشکیل  

عدد پرسشنامه بین    280نفر در نظر گرفته شد که با توجه به پدیده افت آزمودنی تعداد    260آماری با مراجعه به جدول مورگان  

استفاده کرده  رای انتخاب نمونه  ی باطبقه ی  ریگنمونه نمونه آموری توزیع شد. با توجه به محدوده بالای جامعه آماری محقق از روش  

 .است

  بخش   در.  شد  استفاده   استنباطی  و   آمار توصیفی  های روش   از  ،نامهپرسش  از  آمده   دست  به  کمی  یهاداده  وتحلیلتجزیه   به جهت

  تکنیک  از  ، هاداده  استنباطی  تحلیل   جهت.  شد   استفاده  پژوهش  متغیرهای  توصیف  برای  نمودارها  و   فراوانی  توزیع  جداول  از  توصیفی

 23  نسخه  از  استفاده   با   پژوهش   از  بخش   این  در   محاسبات   انجام.  شد  استفاده  ساختاری  معادله  سازی مدل  رویکرد   و   عاملی   تحلیل

 گرفت. صورت pls و  SPSS افزارنرم

 

 هاافتهی

 دهد. شرکت کننده در پژوهش را نشان می فراوانی و درصد فراوانی خبرگان 1جدول 
 فراوانی و درصد فراوانی خصوصیات خبرگان   :1جدول  

 درصد فراوانی  فراوانی موضوع  خصوصیت 
 0/70 14 مرد جنسیت 

 0/30 6 زن 
 0/15 3 سال 35زیر  سن

 0/25 5 سال  40تا  36از 
 0/25 5 سال  45تا  41از 

 0/35 7 سال 45بالای 
 0/30 6 کارشناسی ارشد  تحصیلات 

 0/70 14 دکتری
 0/15 3 سال 10زیر  سابقه کار 

 0/35 7 سال  15تا  10بین 
 0/35 7 سال  20تا  15بین 

 0/15 3 سال 20بالای 
    

  126  با  معادل)  %5/48  و  مرد(  نفر  134  با  معادل)  %5/51  دهندگان،پاسخ  جنسیت  پراکندگی  نظر  کمی مشخص شد از  بخشدر  

  بین ( نفر 77 با معادل) %6/29  و سال 30 از کمتر( نفر 15 با معادل) %8/5 دهندگان،پاسخ سن پراکندگی نظر از .باشندیم زن( نفر

  نظر از . باشندیم  سال 50 از بیشتر(  نفر 89 با   معادل% )  2/34  و سال  50 تا 41 بین(   نفر  79 با  معادل% )  4/30 سال،  40 تا  31

)    %2/41  کارشناسی، (  نفر  116  با   معادل )   %6/46  و   کمتر  و   کاردانی(  نفر  17  با   معادل )   %5/6  دهندگان،پاسخ  تحصیلات  پراکندگی 

 . باشند- می دکتری(  نفر  20 با معادل) %7/7 و ارشد کارشناسی(  نفر  107 با  معادل

 بخش کیفی 

  توسعه  از سوی محقق برای طراحی مدل  شنهادشده یپ   یهاشاخصو    هامؤلفهشامل ابعاد،    یاپرسشنامهدر مرحله اول طرح دلفی،  

در اختیار گروه خبرگان قرار داده    مشهد  هفتگانه  نواحی  و  وپرورشآموزش  کل  اداره  کارکنان  رهبری بصیر  رویکرد  با  انسانی  منابع

شد تا نظر خود را پیرامون اهمیت حضور گویه های ذکر شده در اختیار محقق قرار دهند. از اعضای گروه خبرگان درخواست شد تا  
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ی مطرح شده در مدل تحقیق ارائه نمایند. در ادامه آن دسته از ابعاد که امتیاز مثبت  فت خود را ارتباط با این گویه هاموافقت و مخال

 و برای مرحله دوم دلفی وارد مطالعه شدند.  مانده یباقدر مطالعه  اندداشته را  7/0بالاتر از 

 
 هامیزان موافقت خبرگان با هر یک از گویه.  2جدول  

 

 

 مؤلفه 

 مخالف موافق ابعاد 

 درصد فراوانی  فراوانی درصد فراوانی  فراوانی

 

 

 توسعه شغلی

 5 1 95 19 شغلی مسیر

 5 1 95 19 کار تیمی 

 10 2 90 18 مهارت سازمانی 

 10 2 90 18 روابط بین فردی

 20 4 80 16 ارتباطات

 0 0 100 20 آموزش 

 20 4 80 16 پذیریمسئولیت  توسعه عملکرد

 10 2 90 18 پذیریانعطاف

 25 5 75 15 انضباط

 15 3 85 17 پایداری

 0 0 100 20 نوآوری 

 25 5 75 15 رهبری 

 

 توانمندسازی 
 10 2 90 18 انتخاب  حق داشتن

 10 2 90 18 داریمعنی

 5 1 95 19 شایستگی 

 0 0 100 20 مشارکت

 0 0 100 20 بودن مؤثر

 

 بعد ساختاری 
 5 1 95 19 سازمان اندازچشم

 10 2 90 18 حساسیت محیطی

 0 0 100 20 پذیریانعطاف

 10 2 90 18 تغییر و نوآوری 

 20 4 80 16 مدیریت استراتژیک 

 

 بعد فردی
 20 4 80 16 رفتاری

 ویژگی ارزشی

 

17 85 3 15 

 شخصیتی 

 

16 80 4 20 

 ها مهارت

 

16 80 4 20 
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و همه گویه   در مرحله اول مطالعه گویه ها از بررسی مرور متون مرتبط استخراج شدند در مرحله اول هیچ گویه ای حذف نگردید

شد. بعد از مشخص شدن اهم ابعاد مورد نیاز طراحی مدل از دیدگاه خبرگان، در مرحله دوم طرح دلفی هدف آن بود که    تأییدها  

خبرگان    هایدیدگاهتحقیق پرداخته شود و با توجه به نظرات و    متغیرهایمطرح شده برای هر یک از    هایمؤلفهبه بررسی ابعاد و  

در    مخالفتایی از خیلی موافق تا خیلی    5با طرح لیکرت    ایپرسشنامهپاسخگو ابعاد مورد نیاز طرح و تبیین شود. در مرحله دوم  

وارد    اساس این جدول همه گویه ها  بر  آمده است.  2در جدول  ها اسخپ پاسخ دادند. نتیجه این    سؤالاتنظر گرفته شد. خبرگان به  

 مرحله سوم دلفی شد. 
 درصد فراوانی نسبی دیدگاه خبرگان در مرحله دوم   .3جدول  

 

 ابعاد  مؤلفه 

فم 
خال

ی م
خیل

 

فم 
خال

م
ط  

وس
مت

 

قم
واف

م
 

ملاً 
کا

 
قم 

واف
م

 

ن 
گی

یان
م

 

یار
مع

ف 
حرا

ان
 

جه 
تی

ن
 

 

 

 توسعه شغلی

 قبول 83/0 24/4 12 7 6 0 0 شغلی مسیر

 قبول 90/0 92/3 9 5 11 0 0 کار تیمی 

 قبول 84/0 04/4 9 8 8 0 0 مهارت سازمانی 

 قبول 83/0 88/3 7 8 10 0 0 روابط بین فردی

 قبول 70/0 60/3 3 9 13 0 0 ارتباطات

 قبول 80/0 84/3 6 9 10 0 0 آموزش 

 

 توسعه عملکرد
 قبول 86/0 80/3 7 6 12 0 0 پذیریمسئولیت 

 قبول 72/0 88/3 5 12 8 0 0 پذیریانعطاف

 قبول 90/0 92/3 9 5 11 0 0 انضباط

 قبول 28/1 08/3 4 6 6 6 3 پایداری

 قبول 83/0 88/3 7 8 10 0 0 نوآوری 

 قبول 11/1 40/3 3 11 6 3 2 رهبری 

 

 توانمندسازی 
 قبول 50/1 00/3 6 4 4 6 5 انتخاب  حق داشتن
 قبول 28/1 36/3 6 7 3 8 1 داریمعنی

 قبول 12/1 24/3 3 8 8 4 2 شایستگی 

 قبول 50/1 48/3 9 5 4 3 4 مشارکت

 قبول 81/0 20/4 11 8 6 0 0 بودن مؤثر

 

 بعد ساختاری 
 قبول 54/1 16/3 6 7 3 3 6 سازمان اندازچشم

 قبول 41/1 40/3 6 9 3 3 4 حساسیت محیطی

 قبول 43/1 68/3 9 5 7 2 2 پذیریانعطاف

 قبول 24/1 68/3 8 7 6 2 2 تغییر و نوآوری 

 قبول 41/1 44/3 6 10 2 3 4 مدیریت استراتژیک 

 

 بعد فردی
 قبول 34/1 16/3 4 8 5 4 4 رفتاری

 ویژگی ارزشی

 

 قبول 37/1 32/3 7 4 7 4 3

 شخصیتی 

 

 قبول 11/1 40/3 3 11 6 3 2

 ها مهارت

 

 قبول 10/1 68/3 8 5 8 4 0



 تقوایی و همکاران    ......  و مناطق کل،  اداره در بصیر  رهبری رویکرد با   انسانی منابع توسعه مدل  طراحی

 

53 

 

روایی محتوایی استفاده شده است، برای بررسی روایی محتوایی به شکل کمی از دو ضریب    ازدر این تحقیق به منظور بررسی روایی،  

( برای سنجیدن روایی محتوایی پرسشنامه 2013شولتز، ویتنی و زیکار  )  شودیم نسبت روایی محتوا و شاخص روایی محتوایی استفاده  

محتوایی تقسیم    نفر از خبرگان تقسیم شد. نسبت روایی محتوایی برای محاسبه، پرسشنامه مخصوص بخش نسبت روایی  25بین  

مطال و  خبرگان  و  لیکرت  شد  طیف  اساس  بر  است  )  ییتاسه عان  ولی    –ضروری    هایمؤلفه به    (یرضروریغ   –  یرضروریغ مفید 

 نمره دادند.  آمدهدستبه
 روایی محتوایی کدهای دلفی مرحله سوم بر اساس معیارها .  4جدول  

 

که نشانگر روایی    باشدمیبیشتر    7/0میزان آلفای کرونباخ، نسبت روایی محتوایی و شاخص روایی محتوایی از    3با توجه به جدول  

از انجام سه مرحله دلفی بر اساس گویه های باقیمانده ) .باشدمیو پایایی پرسشنامه   ،  (سؤال  3  مؤلفهبرای هر    –  سؤال  78پس 

 و تحلیل گردید.  یآورجمعپرسشنامه آن طراحی و برای بخش کمی آماده، تکثیر، توسط جامعه آماری تکمیل، 

 بخش کمی 

پرسشنامه    280نفر )از    260طراحی شد و تعداد    یسؤال  78  ایپرسشنامهشناسایی شده    هایمؤلفه پس از بررسی روایی محتوایی  

معادلات ساختاری پژوهش طراحی و روابط بین متغیرها بررسی و آزمون شد. قبل    یسازمدل  . با استفاده ازتحلیل شدند   (رشدهیتکث

 .محاسبه شد یریگنمونهاز اجرای مدل معادلات ساختاری شاخص کفایت  

وپرورش مشهد  هفتگانه آموزش   یدر اداره کل، مناطق و نواح  ریبص  یرهبر  کردیبا رو  یمدل توسعه منابع انسان:  اصلی تحقیق  سؤال

 است؟ کدام

  هاشاخصمورد بررسی قرار گرفته و    برای هر یک از دو متغیر اصلی یعنی توسعه منابع انسانی و رهبری بصیر  گیریاندازه  یهامدل

مناسبت هر یک از   تأیید اصلی داشتند، شناسایی شدند. پس از    متغیرهای و ابعادی که نقش معینی در تبیین هر یک از    ها مؤلفهو  

  های مؤلفهتوسعه منابع انسانی و رهبری بصیر به همراه ابعاد و   یرمتغ، مدل نهایی پژوهش برازش یافته مشتمل بر هر دو هامدلاین  

 این مدل را به نمایش درآورده است. 1اصلی بود. نمودار  یرمتغو همچنین رابطه بین این دو  ها آن 

تعداد   سؤالاتتعداد  ابعاد 

 سؤالات 

 آلفای کرونباخ 
P<0/07 

 نسبت روایی محتوایی

P<0/07 
 شاخص روایی محتوایی

P<0/07 

  منابع  توسعه

 انسانی 

 97/0 92/0 932/0 18 توسعه شغلی
 93/0 72/0 942/0 18 توسعه عملکرد

 97/0 92/0 943/0 15 توانمندسازی 
 97/0 88/0 961/0 15 بعد ساختاری  رهبری بصیر 

 94/0 76/0 839/0 12 بعد فردی
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 مدل تیماتیک توسعه منابع انسانی و رهبری بصیر .1نمودار

تحلیل عاملی انجام شده میزان هر عامل و  این جدول باشد. ابعاد توسعه منابع انسانی دارای سه بعد مینشان داد  5در ادامه جدول 

 دهد. را نشان می Tمقدار 
 بررسی ابعاد مدل توسعه منابع انسانی :  5جدول  

 نتیجه  سطح معناداری Tآماره  بار عاملی  ابعاد 

انسانی   منابع  توسعه  ابعاد  از  یکی  شغلی  توسعه 

 باشد می
 تأیید  001/0 661/28 636/0

توسعه عملکردی یکی از ابعاد توسعه منابع انسانی  

 باشد می
 تأیید  001/0 631/31 405/0

ابعاد توسعه منابع   از  توانمند ساز یکی  فرایندهای 

 باشد انسانی می
 تأیید  001/0 986/18 646/0
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  1باشد هر چه این میزان به  می  1تا    0دهد و طیف این ضریب بین  بار عاملی، میزان توانایی سنجش متغیر توسط بعد را نشان می

دهنده اثر معناداری با  نشان  57/2تا    96/1بین    tدهد. مقادیر  تر بودن توانایی سنجش را نشان میدهنده قویتر باشد، نشاننزدیک

دهنده اثر معناداری با بیش از نشان  57/2مساوی و بزرگتر از    tاطمینان میان متغیرهای مکنون مربوط است. مقادیر    %95بیش از  

اطمینان میان متغیرهای مکنون مربوطه است. با توجه به نتایج به دست آمده تمامی ابعاد شناسایی شده دارای توانایی سنجش    99%

 باشد. متغیر توسعه منابع انسانی می

را  Tتحلیل عاملی انجام شده میزان هر عامل و مقدار این جدول باشد. ابعاد رهبری بصیر دارای دو بعد اصلی مینشان داد  6جدول 

 دهد. نشان می
 بررسی ابعاد مدل رهبری بصیر :  6جدول  

سطح  Tآماره  بار عاملی  ابعاد 

 معناداری

 نتیجه 

 تأیید  001/0 775/601 983/0 باشد بعد ساختاری یکی از ابعاد رهبری بصیر می

 تأیید  001/0 198/70 897/0 باشد بعد فردی یکی از ابعاد رهبری بصیر می

 

  1باشد هر چه این میزان به  می  1تا    0دهد و طیف این ضریب بین  بار عاملی، میزان توانایی سنجش متغیر توسط بعد را نشان می

دهنده اثر معناداری با  نشان  57/2تا    96/1بین    tدهد. مقادیر  تر بودن توانایی سنجش را نشان میدهنده قویتر باشد، نشاننزدیک

دهنده اثر معناداری با بیش از نشان  57/2مساوی و بزرگتر از    tاطمینان میان متغیرهای مکنون مربوط است. مقادیر    %95بیش از  

اطمینان میان متغیرهای مکنون مربوطه است. با توجه به نتایج به دست آمده تمامی ابعاد شناسایی شده دارای توانایی سنجش    99%

 باشد. متغیر رهبری بصیر می

 بحث و نتیجه گیری

  بررسی  مورد  بصیر  رهبری  و   انسانی   منابع  توسعه  یعنی   اصلی  متغیر  دو   از   یک  هر   برای  گیریاندازه  یهامدل  تحقیق  اصلیدر سؤال  

عملکرد و توانمندسازی( و رهبری بصیر دارای   شغلی، توسعه  انسانی دارای سه بعد )توسعه  منابع  توسعه  مشخص شد   و  گرفته  ارقر

 ,Rakhshani et al, 2020; Golafshani, A., & Salehi, 2015های )نتایج این یافته با یافته  فردی( است.  ساختاری و بعد   دو بعد )بعد

Banmairuroy et al, 2022 )  .همسو بود 

های توسعه منابع انسانی ارتباط نزدیک و تنگاتنگ با آن جنبه از مدیریت منابع انسانی  سیاستتوان گفت که  در تبیین این یافته می

با سرمایه انسانی سازمان سروکار میکه  بر روی کارکنان و توسعه سرمایه  اصلی مدیریت منابع  گذاری  اهداف  از  یابد، دارد. یکی 

انسانی، مهیا و فراهم کردن شرایطی است که از طریق آن، استعدادهای بالقوه و نهفته کارکنان کشف و شکوفا گردد و تعهد آنان به  

های  تنها به توان کارکنان در آموختن و به کار گرفتن دانش و مهارتتر شود. این استعدادهای بالقوه نهسازمان افزایش یابد و مستحکم

آموزش به تنهای شامل    گیرد«.ان را نیز در برمیهای ارزشمند آنان را در خصوص عملیات سازمشود، بلکه ایدهجدید مربوط می

دهند، چگونه با  ها چگونه وظایف شغلی خود را انجام میشود، از قبیل تغییر در اینکه آن برخی از انواع تغییرات برای کارکنان می

 ,Abbaspourهای شغلی آنان تغییراتی روی دهد )کنند یا اینکه در مسئولیت دیگران مرتبط شوند، شرایطی را که تحت آن عمل می

کنند و    ی را معرف  دی جد  یهادهیبتوانند ا  دی . آنها بارندیرا به کار بگ  یتحول  یرهبر  دی در آموزش و پرورش با  ریرهبران بص(.2021

های اجتماعی امری لازم و ضروری اساساً نیاز به مدیریت در همه زمینهکنند.  یسازادهیپ   یآموزش ستمیرا در س  های و نوآور  راتییتغ

انسانی و مادی عظیم سازمان نابودی میاست. منابع  به  افراد، رو  بدون هدایت و رهبری  اداره کردن و  ها  رود.امروزه سازماندهی، 

دهنده سازمان در هر کشوری هستند. یک سازمان نیازمند آن است که از مرحله تشکیل تا توسعه  مدیریت معتبرترین نیروهای سوق 

مان رهبر کسی است که بتواند عواملی مانند حقوق فرد، شرایط کار، سیاست  به دست مدیرانی کارآمد و شایسته اداره شود. در ساز

کنند و    یاب یعملکرد کارکنان را به طور منظم ارز  د یمشی سازمان، شناسایی، پیشرفت و مسئولیت را کنترل نماید. رهبران باو خط
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  ی سازمان  یهابه کارکنان کمک کند تا عملکرد خود را بهبود دهند و به هدف  تواندیو بازخورد م  یابیارز  نیها بازخورد بدهند. ابه آن 

لازم را اجرا   یکنند تا کارکنان بتوانند بهبودها ریپذ را انعطاف یساختار سازمان  دی. رهبران با(Durairaj et al, 2024) شوند ترکینزد

  ت یو خلاق ینوآور یبرا یی فضا  جادیو ا  یسازمان  راتییتغ ،یسازساده یندهایشامل فرا نی. ااورندی خود را به عمل ب یهادهیکنند و ا

دهنده این واقعیت است که او . در حقیقت چگونگی کنترل این عوامل و نحوه ایجاد انگیزه در کارکنان توسط رهبر، نشانشودیم

عنوان رهبر یک سازمانی است، انتظار  عنوان یک رهبر تا چه حد توانسته مؤثر واقع شود. به همین دلیل است که از فردی که بهبه

رهبری یا هدایت، ممکن است حلقه اتصال موجود در میان اهداف    رود، الزاماً تمام وظایف یک مدیر را انجام دهد. بدون وجودمی

تواند به موقعیت نامطلوبی منجر شود که در آن کل سازمان، کارایی و  فردی و سازمانی، ضعیف یا گسیخته شود. این موضوع می

توان در مورد رهبری ارائه داد این  کفایت خود را از دست داده و از دستیابی به اهداف خویش باز بماند. یکی از تعاریفی را که می

به اشخاص  نفوذ در  علم  یا  از هنر  است  عبارت  رهبری  به هدفطوری است که:  و خواسته خود در جهت حصول  با میل  های  که 

نهایتاً  ها را هماهنگ کند و  ترین ویژگی یک رهبر موفق این است که بداند چگونه افراد را برانگیزاند، آنشده گام بردارند. مهمتعیین

ها را در درون سازمان بهبود بخشد. کارکنان پایه اساسی موفقیت یا شکست یک سازمان  وری آناعمال، ارتباطات بین فردی و بهره

 . (Qomar et al, 2024) روند به شمار می

  و   رضوی  خراسان  وپرورشآموزش  کل   اداره  کارکنان  انسانی در  منابع   توسعه  هایابعاد و مؤلفه  و شناسایی   های تحقیقیافتهبر اساس  

  سازمان، پاسخگویی  کارکنان  بین  مستمر  و   دوسویه  ارتباط   از  استفاده  شود مدیران و مسئولین باپیشنهاد می  مشهد   هفتگانه   نواحی

یزی ربرنامه  انسانی   منابع  سازمان، در راستای توسعه  در  کارکنان  و  بالادستی  مدیران  بین  وقت، تعامل   اسرع  در  اداری  هاینامه  به

  استخدام،  تازه  کارکنان  به  دادن  آموزش  و  توجیه  کارمندیابی،  و  انسانی  منابع  ریزیبا برنامه  مسئولین  و  نمایند. همچنین مدیران

نیروی انسانی به سازمان اهداف بلند سازمان را در نظر گرفته و معلمان توانمند را شرایط در ابتدای ورود    واجد  داوطلبان  گزینش

 جذب نمایند. 
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Abstract 

The purpose of this article was to design a human resources development model with a visionary leadership approach 

in the General Administration, the seven districts and regions of Mashhad. This research is a mixed research method 

(quantitative-qualitative): the statistical population of the qualitative part is divided into two parts: a) scientific 

experts, b) executive experts, which include managers and deputies of the General Directorate of Education of the 

province, university professors and experts in the relevant field. It is possible that their number was considered to be 

20 people. Due to the qualitative nature of the first part of the study, the purposeful sampling method was used; in 

the qualitative part, a three-step Delphi method was used. The quantitative statistical population includes all managers 

of the General Directorate of Education of Razavi Khorasan and the seven regions of Mashhad, and their number is 

122 in the General Directorate and 420 in the seven regions of Mashhad, which is a total of 542 people. The statistical 

sample was considered to be 280 people by referring to Morgan's table. The statistical sample of the quantitative part 

was considered to be 260 people by referring to Morgan's table, and due to the phenomenon of dropout, 280 

questionnaires were distributed among the sample. Considering the high range of the statistical population, the 

researcher will benefit from the stratified sampling method to select the sample. In the findings of the research, the 

measurement models for each of the two main variables, i.e. human resource development and visionary leadership, 

were examined and it was found that human resource development has three dimensions (career development, 

performance development and empowerment) and visionary leadership has two dimensions (structural and individual 

dimension). As a result, employee training is like maintaining property and equipment. Tools and equipment need to 

be repaired and adjusted to be more efficient. In order to maximize the effectiveness and efficiency of the 

organization's people, while familiarizing them with the environment and justifying them based on their needs, 

appropriate training courses should be developed for them. Based on the findings of the research, it is suggested that 

managers and officials use two-way and continuous communication between the organization's employees, respond 

to administrative letters as soon as possible, and plan the interaction between upper managers and employees in the 

organization in line with the development of human resources. 

Keywords: Modeling, Human resources, Visionary leadership, Education and Training 
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