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 مقدمه 
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  نواحی   و  مناطق  کل،  اداره  در  بصیر  رهبری  رویکرد  با  انسانی  منابع  توسعه  مدل  طراحیاز این تحقیق  هدف   

جامعه  بود.کیفی( _روش تحقیق آمیخته )کمی  لحاظ از  پژوهش اینمشهد بود.  پرورش و آموزش گانههفت 

 ، پرورش  و   آموزشاداره کل    نیمعاون  )مدیران،  خبرگان اجرایی  و  خبرگان علمی  شاملی بخش کیفی  آمار

مطالعه از روش بخش اول  بودن    یفیبا توجه به ک نفر بودند.    20به تعداد    خراسان رضوی(اساتید دانشگاه  

اداره   بخش کمی شامل کلیه مدیران  یجامعه آمار  استفاده شد.  ایمرحلهروش دلفی سه    و  هدفمند  یریگ نمونه

نفر در اداره کل و در مناطق    122تعداد    به   گانه مشهدو مناطق هفت   یخراسان رضو   پرورش   و  آموزشکل  

روش  با  با استفاده از جدول مورگان و  نفر    260.  بودندنفر    542نفر که در مجموع    420گانه مشهد  هفت 

پژوهش نشان   هاییافتهاستفاده شد  از    در بخش کمی تحقیق  .عنوان نمونه انتخاب شدندبهی  اطبقهی  ریگ نمونه

 بصیر  رهبری   و(  توانمندسازی  و  عملکرد  توسعه  شغلی،  توسعه)  بعد  سه  دارای   انسانی  منابع  توسعه  داد که

 و   توانمندسازی  بعدبا    اولویت   انسانی  منابع  در متغیر توسعه .  بود(  فردی  بعد  و  ساختاری  بعد)  بعد   دو  دارای

 مؤلفه   با   عملکردی  توسعه  بعد   در  و  ارتباطات  مؤلفه  با  اولویت   شغلی  توسعه  بعد  و در  بودن  مؤثر  با مؤلفه

 فردی   بعد  در  و  پذیریانعطاف  مؤلفه  با و    ساختاری  بعد  با   چنین در متغیر رهبری بصیر اولویتهم  بود.   نوآوری

 بوده است شخصیتی ویژگیهای مؤلفه با  اولویت 
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 تغییر  حال  در  شرایط  با  را  خود  که اگر  یاگونهبه    ؛هستند  مواجه  تغییرات  بودن  بینی پیشغیرقابل    و   پیچیدگی  سرعت،  افزایش

  انسانی  توسعه منابع.  شوندمی  روروبه  مشکلات فراوانی  با  و  باشند  داشته  مناسبی  عملکرد  شرایط  این  در  توانندنمی  ندهند،   تطبیق

  افراد   از  ایمجموعه  از  هاسازمان  زیرا  باشد؛  داشته  حال تغییر  در   شرایط  با  هاسازمان   تطبیق  در  قابل توجهی  و  مهم  نقش  تواندمی

مهارت   نحوه مدیریت  بیان  در  انسانی  توسعه منابع  راستا  این  در.  نمایند میتلاش    تدوین شده  اهداف  به  رسیدن  برای  که  شده  تشکیل

  کسب  هاسازمان   این  آنچه  سازییکپارچه   و  بخشیدن  نظم  و  ها سازمان  تراتژیکاس  هایبرنامه  با  یراستاسازهم    ،ایوظیفه  های

 هکارراه وزش،آم راتژیکاست دیریتم بر  انسانی  منابع عه توس .(Heimeriks et al, 2015)  کنندمیایفا  را مهمی  بسیار نقش  ، کنندمی

  کارکنان  فردی  هایمهارت  و  شدان  از  هبهین  فادهاست  ازمان، س  اهداف  به  دستیابی  منظوربه  مدیران  و   متخصصان  پرورش  هایفعالیتو  

  بر  و   محور  منبع  رویکردی   تعریف با این.  دارد  تمرکز  شرکت   و  وکارکسب  هایاستراتژی  مورد  در  کارکنان  بلندمدت   یادگیری  تحقق  و

  مهمی   منابع   را  ها شرکت  درونی   های مهارتو    شدان   ،ها شرکت  در  ورمح  عمنب  ردرویک.  تاس  شده  ارائه  انسانی   سرمایهیه  نظر  اساس

  هایقابلیت عهتوس و آموزش در گذاریسرمایه با باید  ها شرکته ک  تاس دمعتق  زنی انی انس رمایهیه سنظر.  داند می رقابتی  مزیت برای

 ارزش   ودن،ب  رمنحص  میزان  به  را  هاشرکت  برای  انسانی  منابع   ارزش   توانمی  روازاین.  نمایند  حفظ  و   دهند  توسعه  را  خود  محوری،

  هاقابلیت  دارای  انسانی   منابع  به   هاشرکت  که  گرددمی  محقق  زمانی  رقابتی  مزیت  لذا  دانست؛  هاآن  انکارکن  هایقابلیت  و  هامهارت

  یکی  که  متخصص  و   ده دی  آموزش  افراد  به  سازمانی  هر.  (Sancak, 2023)   یابند  دست   رقبا  برای  تقلید  و غیرقابل   نظیربی  هایمهارت  و

.  برساند  انجام  به  را  ت خودمأموری  ات  دارد  ازنی  رودمی  شمار  به  کشور  هر  فرهنگی   و   اجتماعی  اقتصادی،عه  توس  در  عوامل  مؤثرترین  از

ندارد؛چن  رورتض   وزشآم  باشد،   نیاز  این  پاسخگوی  سازمان  موجود  کارکنان  هایتوانایی  اگر  دارای   سازمان  کارکنان  اگر  اما  دانی 

 توجه  با .  کرد  خواهند...  و  اداری  مالی،  عدیده و ضایعات  تلاکمش  اردچ  را  سازمان   نباشند،  مناسب  و   زملا  هایمهارت  عات، لا اط  دانش،

  و  دانش  دریافت  نیازمند  استخدام، از پس  کوتاهی  زمان  در ماهر   و متخصص  کارکنان لذا ؛ کندمی رشد سرعت به تکنولوژی اینکه به

  کردیبا رو  یمدل توسعه منابع انسانهای  و مؤلفه  ابعاداین مطالعه با مشخص کردن  .  (Janahmadigol et al, 2022)  باشند می  مهارت

توانند مزایای زیادی را برای مدیران و برنامه ریزان می  وپرورش مشهدهفتگانه آموزش   یدر اداره کل، مناطق و نواح  ریبص  یرهبر

های مختلف علمی،  وپرورش در سطح کلان در خصوص ارتقای زمینه وپرورش در سطح خرد و برای مدیران وزارت آموزش آموزش 

 فرهنگی و اخلاقی کاربرد داشته و از مزایای آن بهره بگیرند. 

خصوص به  هاسازمانو رهبران    رانیبه عنوان چالش قرن حاضر، مد  ت،یریبه عرصه سازمان و مد   ری و رهبران بص  رتیبا ورود بص

هستند که در درجه اول از قدرت تجسم،    یافراد  ریوپنجه نرم کنند. رهبران بصنوپا دست  ده یپد  ن یالزاماً با ا  د ی با  یآموزش  ینهادها

  ،ی برخوردارند که با توجه به جوانب اقتصاد  ی از چنان هوش و ذکاوت  هاآنبرخوردارند.    نده یبه آ  نسبت  یرپردازیو تصو  ینگرندهیآ

 ه یتا با تک  ند ینما یسازمانشان م  یبخش براگرا و الهامواقع  ح،یصح  یاندازچشم  ن یاقدام به تدو  طیمح  یکیو تکنولوژ  ی فرهنگ  ،یاسیس

 .(Shirini, 2022) و پرورش دهند  تیرا ترب زهیبالا، متعهد و با انگ  یوربهره  یتوانمند، دارا یموضوع، کارکنان نیبر ا

  یهاتا آموزش  ابدیتمرکز    هاآن  یتیریمد  یهاروش   تیو تقو  تیو ترب  میتعل  رانیمد  یتوجه ما بر توانمندساز  دی امروزه با  رسدیبه نظر م

گردد و تا    منتقل  انی و از فرزانگان ناصح به مبتد  گریبه نسل د  یاز نسل  یی کارا  تینفس و تقواعتمادبه  شیو افزا  جادیشده ضمن اارائه 

 ی که از جاذبه رهبر  یرانیپرورش مد  یداده و برا  آموزش  را  ریبص   یموضوع رهبر  میطور اثربخش بتوانو به  نانیآن زمان ما با اطم

 . (Sargolzaei & Keikha, 2020)  میداشته باش موعد از ش یمتأثر باشند انتظار پ  ریبص

 شتر یب  یریپذتیپاسخگویی و مسئول  یسازمانی در راستا  یهاانتظار داشت، ارزش  توانمیتوسعه منابع    اتی یعمل  یبا تقویت راهبردها

را در   نانیتواند سطح اعتماد و اطمبه سازمان تقویت گردد و این موضوع در مجموع می  کارکنانی  سطح تعهد و وفادار  یو ارتقا

سازمان به  نسبت  دهه    (.Yazdan shenas et al, 2020)  دهد  افزایش  جامعه  انسان  1960از  منابع  عنوان    ی توسعه  از   یکیبه 

انسان  تیریمد  یهارمجموعه یز انسان  یاز طرف .مطرح شده است  یمنابع  در توسعه سازمان در عصر    دییکل  ی نقشی  توسعه منابع 

تواند به  می  طییمح   راتییتغ  تکنولوژیکی و  ییراستاتوجه به عناصر فراسازمانی همچون هم .کندمیو مداوم بازی    عیسر  راتییتغ

ها  انتظار داشت، مقاومت  توانمی. در این صورت است که  نماید  ارتباطی کمک   هایمهارتسازمان چه در ابعاد تخصصی و چه در ابعاد  

 (. Ahmed et al, 2016تسریع گردد ) سازمان بهبود عملکرد نیکاسته شود و همچن رییدر برابر تغ
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  ها وهی از انواع ش یاگسترده فیط شامل  ی. رهبرشودیمحسوب م ی تیریو مد ی سازمان قاتیموضوعات در تحق نیتریاز اساس یرهبر

مفهوم   دو .(Golafshani & Salehi, 2015است ) ی سازمان به اهداف  لیجهت ن یانسان  هیسرما یهالیپتانس رساندن به حداکثر یبرا

موفق    ت، یریبدون مد  یرهبر  چیه  و   ی سازمان  یبدون رهبر  یتی ریمد  چ یمعنا که ه  ن یبد  گرند،یکدیلازم و ملزوم    یو رهبر  تیریمد

شغل    ل یکارکنان؛ از تحل ی سازمان  ی مراحل زندگ  ی سازمان بوده است و در تمام  ر یناپذییجزء جدا ی منابع انسان تیرینخواهد بود. مد

 رات یتأث  اشیکارکرد  تیماه  لیبه دل  ،ی واحد منابع انسان  تیری مد  تیفیاست. ک  تیمسئول  یآنان، دارا  یگرفته تا دوران بازنشستگ

منابع انسانى    تیریمد  تیاساس، اهم  ن یدارد. بر ا  ی تبع آن عملکرد سازمان های کارکنان و بهرفتارها و نگرش  یبر رو  یاگسترده

 بسیاری  البته .(Salarieh et al, 2020مدنظر قرار گرفته است ) شیازپ شینان، امروزه بکارک یو عملکرد یرفتار یعنوان سنگ بنابه

مطالعه    با   ؛ اما هستند  انسانی  نیروی  از  است  عبارت  سازمانهایشان  در  واقعی  سرمایه های  هستند  ادعا  این  بر  هاسازمان  ارشد  از مدیران

  انسانی  نیروی  و ارتباطاتی  مادی  عاطفی،   نیازهای  برآوردن  اگر.  نیستند  پایبند   خود  اعتقاد  این  بر  چندان  که  برد  پی   می توان  ساده  ای

 نیروی   آموزش  اصل  در.  یافت  دست خواهیم  موضوع  این  تائید  به  دهیم،   قرار  ها سازمان  در  انسانی  نیروی  مدیریت  اصلی  محور  را

  باید  موضوت  این.  است  ناپذیر  اجتناب  و   حیاتی  یک امر  درواقع  آن  بازده   که می آید  به شمار  پرسودی  گذاریسرمایه   به عنوان  انسانی

  در   کارکنان  تلاش های  هدایت  منطقی   و   اصولی  راه های   یکی از  آموزش  زیرا  گیرد؛  قرار  توجه  مورد  هاسازمان  در  مستمر  طور  به

  لازم   فکری  پذیریانعطاف  حس  آمدن  وجود  به  و   تخیل  قدرت  نهفته، به کاراندازی  استعدادهای  به کارگیری  باعت   که  است  سازمان

همگام بودن    ،یدر تعاملات آموزش  یو نوآور  زه یانگ  جادیمنظور ابه  یهای آموزشدر سازمان  دی با  ریبص   یرهبر  .شد  خواهد   کارکنان  در

 ,Golipour & Safari)شود    نهینهاد  یو فناّور  یعلم  شرفتیو پ   تیخلاق  بر اساس  ،یتعامل سازمان   جیو ترو  انیدانشجو  آموزش  با

2021).  Rakhshani et al  (2020)   نتایج   کرد  بیان  کارآفرینانه  رویکرد  با  دولتی  هایسازمان  در  انسانی  منابع  توسعه  مدل  ارائه  با  

  منابع  توسعه  هایفعالیت  شامل  پارادیمی  مدل  قالب  در  که  است  اصلی  مقوله  12  و  فرعی  مقوله  33  استخراج  دهندهنشان  پژوهش

 ای زمینه  عوامل  ، (سازمان  رقابتی  مزیت  و  سازمان  پذیری  مسؤولیت)  علیّ   شرایط  محوری،  پدیده   عنوانبه  کارآفرینانه   رویکرد   با   انسانی

  نظام  سنتی  رویکرد  سازمانی، حاکم  جو)  گرمداخله  عوامل  ،( انسانی  منابع  توسعه  هایمشوق   سازمانی،   فرهنگ  مدیران،  جویی  توسعه)

 Rakhshaniاند )گرفته   قرار(  سازمانی  توسعه  فردی،  هتوسع)   پیامدها  و(  سازمانی  توانمندسازی  فردی،  توانمندسازی)  راهبردها  ،(اداری

et al, 2020). 

و تحول    یعموم  یهابخش  انداز را به اشتراک بگذارد و باعث تحول درچشم  نیکند و سپس ا  جادیانداز اچشم  دیابتدا با  ریبص  یرهبر

  عامل   اغلب چهار نقش را بر عهده دارد: راهبر،  ریبص  رهبران  .پاسخ دهد  شودیم  جادیکه ا  یسؤالات  به  ریمس  نیدر سازمان شود و در ا

نشان   یادیز  تیحساس  زیها نفرصت جاد ینسبت به ا  ، برندیاستفاده را م  ت یها نهافرصت  از  نکهیا  نی در ع   ها آن.  یسخنگو، مرب   ر،ییتغ

و نو  یمسئله هم گستردگ نی. علت ااستی کار دشوار ریمطالب مربوط به رهبر بص یبندجمع. (Ulfa & Waluyo, 2016) دهندیم

  نکرده  دا یپ   یآموزش  های سازماندر    یژه وآموزش و به  در  خود را  ی واقع  گاه ی هنوز جا  یتئور  نیامر که ا  ن یو ا  استی  تئور  نیبودن ا

  یاندازهاچشم  نیتدو  را بر نقش مهم رهبران در  یبخشو الهام  رتیبص  تیاهم  و مطالعات صورت گرفته همواره  قاتیتحق  جی. نتااست

در    یانقش مسئولانه   یفایبه ا  ازین  دانشگاه،  در سطوح مختلف، از کودکستان گرفته تا  یآموزش  سازمان نشان داده است. مؤسسات

 .(Molina, 2018دارند )  ندهیآ ری بص پرورش رهبران

 وری   بهره  که  است  استوار  تبلیغات  این   بر  و   باور   براین  همیشه  و  باشد می  ها  سازمان   اهداف   از  یکی  کارکنان  مندسازینتوا  و  آموزش

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

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

با توجه به آنچه گفته .  شودیمحسوب م  یآموزش  یاثربخش  تیف یکی  از عوامل مهم در بهبود ارتقا  یکیعنوان    به  ریبص  یرهبر.  دارد

آموزش سیستم  که  این  به  توجه  با  و  کشورشد  آموزشعلم  یاستانداردهااز    وپرورش  مطابق  و  ی  داشته  فاصله  پنجم  نسل  های 

آن  زیرساخت  و   کاملاً های  است  نگردیده  نقش    فراهم  توسعه  آموزش مدیران  ازآنجاکه  آموزشی یفیت کو  وپرورش در  نظام   بخشی 

  ، شوندیم  تیترب  وپرورش است،نظام آموزشی پایه که همان آموزش  توسط  عموماً جامعه    یازمتخصص موردن  مدیرانو    بوده کننده  نییتع

داشته    میقتمس  تأثیر  بخشی کلاس درسیفیتکمدارس و  بر عملکرد  تواند  میوپرورش  آموزش در    در نتیجه ارتقای توانمندی مدیران 

اهمیت    قرار داد، حائز  موردسنجشرا    ریبص  یرهبر  کردیبا رو  یتوسعه منابع انسان باشد، طراحی و تدوین مدلی که بتوان بر اساس آن  

  شمار  به  استخدامی  نظام   کننده  تکمیل   آموزشی  نظام  و   بوده   سازمانی  هر   های برنامه  و   اقدامات  ترینمهم  از  آموزش  حقیقت  دراست؛  
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  بصیرت  و   بینش  باعث   بهسازی  و  آموزش.  کند  می   تضمین  را  آتی  های   موفقیت  و  شده  موجود  انسانی  نیروی  توانمندی  باعث  ،رود   می

  نتیجه   در  و  شده  محول  وظایف  اجرای  برای  سازمان  در  شاغل  های  انسان  بیشتر  مهارت  و  توانایی  و  بالاتر  معرفت  و  دانش  تر  عمیق

  با  همراه که  رقابتی کاملاً محیطی در امروزه ها سازمان. است بیشتر و بهتر ثمربخشی و کارآیی با سازمانی  های هدف به نیل موجب

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

پس    بگذارند؛   کارکنان  عهده   به   را  روزمره  وظایف  سایر  و   گردد  اختیار  تفویض  و  گذاشته  آموزش  صرف  را  خود  نیروی  و  وقت  بیشترین

تواند در توانمندسازی نیروی انسانی  عوامل مختلفی میاز آن است که    ی حاکی،  توسعه منابع انسان  اتیمرور ادب  با توجه به این که

  ی ارائه شدههامدلمبانی نظری و  خلاء  پس با وجود    . افتیدست    نهیزم  نیدر ا  یمناسب  یکاربرد  مدلتوان به  یمن  یرگذار باشد،تأث

  یو ضرورت تدوین مدل توسعه منابع انسان   و ابعاد متغیرهای ذکر شده   ها، تعیین مؤلفهریبص  یرهبر  و یدر زمینه توسعه منابع انسان 

دریافت  و    ارجیکامل تحقیقات انجام شده در حوزه داخلی و خاین پژوهش بر آن است تا ضمن بررسی  ،  ریبص  یرهبر  کرد یبا رو

طراحی، تبیین و آزمون کرده تا بر اساس آن  را    ریبص  یرهبر  کردیبا رو  یمدل توسعه منابع انسان  ،فناهلید خبره و  اساتنظرات  

به شیوه علمی   وپرورشآموزش   مدیران  یازموردن  بخشی به سیستم آموزشییفیت کیاز جهت توانمندسازی مدیران و  موردن  هایمهارت

 ی رهبر  کردیبا رو  ی مشخص شود و همچنین از طریق کارکردها و پیامدهای ناشی از طراحی مدل به توسعه منابع انسان  شناسایی و 

مدیران   ریبص  یرهبرمدل توسعه منابع انسانی با رویکرد  است که    سؤال. در نتیجه محقق به دنبال پاسخگویی به این  دست یابد   ریبص

 ؟ باشد میبه چه صورت 

 

 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

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  
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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

 نفر   5  سال،  35  زیر  نفر  3  افراد  سن  نظر  از  نفر،  6  زن  و  14  خبرگان  گروه در  مرد  کنندگانشرکت  کیفی مشخص شد تعداد   بخشدر  

 دکتری   نفر  14  و  ارشد  کارشناسی  نفر  6  تحصیلات  نظر  از  سال،  45  بالای  نفر  7  و  سال  50  تا  45  بین  نفر  5  و  سال  45  تا  41  بین

 سابقه   سال  20  بالای  نفر  3  و   سال  20  تا  15  بیننفر    7  سال،    15تا    10  بین  نفر  7  سال،  10  زیر  نفر  3  کار  سابقه  نظر  از.  باشدمی

  معادل)  %5/48  و  مرد(  نفر  134  با  معادل)  %5/51  دهندگان،پاسخ  جنسیت  پراکندگی  نظر  کمی مشخص شد از  بخش کاردارند. در  

  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  126  با

  .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  بین(  نفر

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

 . باشند -  می دکتری(  نفر 20 با معادل) %7/7 و ارشد کارشناسی(  نفر  107 با معادل)  2/41%

 بخش کیفی 

 روش دلفی   مرحله اول

  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  

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 

 

 ها میزان موافقت خبرگان با هر یک از گویه. 1جدول 

 مخالف موافق ابعاد  مؤلفه 

 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
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 روش دلفی  مرحله دوم 

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  .2جدول

 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 

 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 

 قبول 86/0 80/3 7 6 12 0 0 پذیریمسئولیت  
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 دلفیروش  مرحله سوم  

 

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    های مؤلفه به    (یرضروریغ   –  ی رضروریغ مفید 

والتز و باسل یک پرسشنامه چهارتایی    آمدهدستبه از روش  برای محاسبه شاخص روایی محتوایی  مربوط )نمره دادند. همچنین 

 : آمدند توزیع شد که نتایج زیر به دست (مربوط است کاملاً  –مربوط است  –مربوط است  نسبتاً –نیست 

 

 :1رابطه 

 

 

 :2رابطه 

 

 

N  (نفر 20)تعداد ارزیابان – NE  سؤالاتتعداد 

 

 

 

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

 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
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 روایی محتوایی کدهای دلفی مرحله سوم بر اساس معیارها. 3جدول 

 

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

 

 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  قرار

 ,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 

 هاسازمان  ورود با و حاضر  عصر تحولات و تغییر  به  توجه بابا بررسی مبانی نظری و نتایج تحقیق می توان اینگونه برداشت کرد که  

 کارایی و اثربخشی  افزایش برای  راه نیتریاساس و استراتژیک  عنصر نیتریاتیح عنوان  انسانی به نیروی امروزه ،محوردانش  اقتصاد به

 نسبت یک سازمان برتری  برای عاملی تنهانه سازمان، هایارزش  و اهداف به متعهد انسانی نیروی ،رون یازا .شودمحسوب می سازمان

 به موظف انسانی منابع ی. توسعه گرددتلقی می هاسازمان  از بسیاری برای پایدار رقابتی مزیت یک عنوان به بلکه دیگر، سازمان به

 به توجه نیازمند انسانی منابع یتوسعه  سطح، این در نیچنهماست.   سازمان و نظام نیازهای یراستا در خود هایکردن فعالیت بومی

سطح،  این در.  است اجتماعی سطح ی،انسان منابع یتوسعه  در لیوتحله یتجز سوم است. سطح سیستمی رویکرد و سیستم مفاهیم

 در انسانی منابع یتوسعه  نی چنهم  .کندمی تأکید  یسازشبکه  تسهیل و ملی یریپذرقابت جامعه، یتوسعه بر انسانی منابع یتوسعه 
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 شهروندان زندگی کیفیت افزایش و ملی یریپذرقابت بهبود جهت  در انسانی یهیسرما یتوسعه  و آموزشی یبندبخش بر سطح، این

 یتأثیر توسعه ملی،  فرهنگ بر انسانی منابع یتوسعه  تأثیر توانمی را لیوتحله یتجز از سطح این عمده در جریان سه.   دارد تمرکز

  هاسازمان (.Bahuguna et al, 2023دانست ) یادگیرنده  جوامع ایجاد و اقتصاد در انسانی و اجتماعی یهیسرما تقویت بر انسانی  منابع

  رشد،  حیات،  در  عامل   ترینمهم  که  مدیریت:  از  اندعبارت  آن  حیاتی  و  مهم   بسیار  عامل  دو   و  داده  تشکیل  را  کنونی  جامعه  اصلی  رکن

  گفت   توانمی  درمجموع .باشندمی  سازمان  هر  اصلی  گردانندگان   که   ها انسان  یگری د  و   شود می  محسوب  سازمان   مرگ  یا  بالندگی، 

افزایش  منابع  مدیریت  یهاتیفعال  تمام   هدف    افزایش  و   کاری  زندگی   کیفیت  در  بهبود  شغلی،  رضایت  افزایش  ،یوربهره  انسانی، 

  در  سازماندهی  ،جانبههمه   یها یشیدوراندبا    انسانی  منابع  راهبردی  مدیریت  بنابراین  است.  سازمان  اهداف  تحقق  و  انگیزه کارکنان

  ی ریکارگبه  و  آنان  برای  قبولقابل  زندگی  کیفیت  به  رسیدن  بهسازی،  و   پرورش  انسانی سازمان،   منابع  تأمین  باید  تحولگری،  و  نوآوری

آموزش مناسب برای به حداکثر رساندن اثربخشی و کارایی افراد سازمان    یهادوره  نیتدو   .کند  تضمین  را  منابع  این  اثربخش  و  بجا

 به تعمیر  باشند بیشتر برخوردار ییکه از کارابرای آن  زاتیتجه و است. ابزار زاتی اموال و تجه یاست. آموزش کارکنان مانند نگهدار

اساس    بر  هاآن   هیمحیط و توج  ساختن با   سازمان، ضمن آشنا  افراد  ییدارند. برای به حداکثر رساندن اثربخشی و کارا  ازیتنظیم ن  و

توان وری بر دانش، مهارت و نگرش نیروی کار بستگی دارد میها تدوین نمود. بهرهبرای آن   دیآموزشی مناسب را با  یهانیاز، دوره

آن را اصلاح نموده و   تواندیوزش نیروی کار مکند. آمگفت: مهارت نقش اصلی در دستیابی به انعطاف و اثربخشی سازمانی بازی می

  .(Wang & Doty, 2022)  وری اجازه رشد سریع دهدجدید آماده کند و به بهره یها کیبرای تطابق با فرایندها و تکن

  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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Designing a human resources development Model with Visionary leadership 

Approach in the General Administration, the seven regions and districts of 

Mashhad 
 

 
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 . 
Keywords: Model, Human resources, Visionary leadership, Education. 

 

 

 
 

 

 

 


