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Abstract 

The present study was conducted to assess the space and strategies of human 

resources development in preparation for possible changes in education. The 

research approach was quantitative and descriptive - evaluation. The statistical 

population of the study consisted of employees of Khorramabad general 

education and education departments who were selected by stratified sampling 

proportional to the size of 215 employees. The tool used included two 

questionnaires adapted from the studies (Chanda & Kabra, 2000) under the 

heading "Evaluating Human Resources Development Area" and "Evaluating 

Human Resources Development Strategies". The face validity of the 

questionnaire was tested through expert opinions and its construct validity was 

confirmed by confirmatory factor analysis. The reliability of the questionnaires 

was confirmed by Cronbach's alpha coefficient. The results showed that the 

education staff evaluated the human resource development space in their work 

environment as moderately desirable. The findings also showed that employees 

rated their satisfaction with the desirability of HR strategies at a lower-than-

average level. One-way ANOVA test also showed that there is no significant 

difference between the educational staff's perspective on HRD variables and 

HRD strategies based on educational background and experience. It seems that 

there is little room for change in the organization of education. To make an 

overall change in the organization, it is necessary to apply the process through 

HR strategies. Organizing the change process requires a delicate balance 

between the stakeholders of the organization. The evolution of HR strategy leads 

to change in all aspects of HR, systems, beliefs, structure and business 

expectations of this sector. This is similar to the architecture of change. 
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Extended Abstract 

Introduction: 

Organizational development includes the 

promotion of the organization in four different 

areas, which are: tasks, technology, structure 

and people. The situation in each of these four 

areas must be thoroughly evaluated and 

analyzed in order to make appropriate reforms 

in the organization Organizations need to align 

their HR strategies with their overall goals in 

order to cope with an increasingly competitive 

environment. This strategic transformation 

requires profound changes in policies, 

practices, and systems. Organizations need to 

align their HR strategies with their larger goals 

to cope with an increasingly competitive 

environment. This strategic transformation 

requires profound changes in policies, 

practices, and systems. Educational 

organizations are no exception. 

Methods 

The present study has adopted a positivist 

paradigm because it relies on the application of 

statistical techniques in analysis, objective 

evaluation and representativeness of the 

sample. This research has been done with a 

quantitative nature in the form of a descriptive-

evaluation research design. All employees of 

the General Administration and education 
districts in Lorestan province in 1398, which 

numbered 488 people, formed the statistical 

population of the study, of which 215 people 

were selected by stratified random sampling 

using the Cochran's formula as a statistical 

sample. Data collection tool: Since in 

measuring the situation or needs assessment, 

basically a measurement tool is needed, 

therefore, two standard questionnaires were 

used as follows: a- Human resource 

development space assessment questionnaire 

which contains 24 items and one factor and It 

was with a five-point Likert scale and b- The 

Human Resources Strategies Evaluation 

Questionnaire with 78 items and was in a five-

point Likert scale.The Strategy Evaluation 

Questionnaire consists of 12 components: 

motivation for progress, change and 

innovation, information and communication, 

customer satisfaction, decision making and 

participation, staff growth, leadership style and 

effectiveness, reward and motivation, 

relationships, safety and health, management 

Performance, system and procedures. 

Reliability and validity: In order to adapt the 

items of the questionnaire to the environment of 

educational organizations, the face validity of 

the questionnaires was re-examined and 

confirmed based on the views of experts in the 

field of educational sciences. Therefore, the 

construct validity of the questionnaires was 

examined through confirmatory factor analysis. 

Results  

The calculated alpha coefficients for the 

questionnaires of human resource strategies and 

human resource development space were 0.98 

and 0.97, respectively, and this value is higher 

than the accepted criterion for the reliability of 

the questionnaire, ie 0.70, so the questionnaires 

are the desired reliability for implementation in 

the environment have educational analysis 

present study, due to the fact that the collected 

data were on a distance and sequential scale, to 

test the hypotheses according to the type of data 

distribution, appropriate descriptive and 

inferential statistics should be used. SPSS 24 

and Lisrel software were used for data analysis. 

In the first inferential analysis section, 

Kolmogorov-Smirnov test was performed on 

the collected data to test the compliance of the 

data with the normal distribution, the results of 

which are shown. The mean observed was 3.14 

and the mean criterion was 3. Also, the value of 

t was equal to 1.864 and the significance level 

was 0.064. Since the value of t was not 

significant at the level of 0.05, so it is clear that 

the situation of the human resources 

development space of the Lorestan Education 

Organization was at a moderate level. The 

average desirability of human resource 

development strategies from the perspective of 

employees is equal to 2.37 and the average 
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criterion is 2.5. The value of t was equal to -

2.231 and the significance level was 0.022. 

Considering that the value of t is significant at 

the level of 0.05 and also because the observed 

average is less than the average of the standard, 

so it was found that the desirability of human 

resource development strategies of Lorestan 

Education Organization from the perspective of 

employees is significantly lower than average. 

Examining the status of human resource 

development strategies in terms of each 

component also showed that t-values for the 

seven dimensions of change and innovation, 

information and communication, customer 

satisfaction, decision-making and participation, 

leadership effectiveness, relationships and 

systems and procedures, were negative and 

significant; Therefore, it can be said that the 

situation of these dimensions is significantly 

below average. 

Conclusion: 

 The findings had useful practical implications: 

First, it should be noted that when 

implementing the new HR strategy, several 

challenges will be evident in the organization. 

It is important to address these challenges and 

strive for coherence between them and to 

consider other aspects of the organization. The 

success and effectiveness of any organization is 

summed up in how employees view the 

organization's strategy and how they accept it, 

how they become aware of it, and - how they 

apply it and by what mechanisms it is reviewed. 

they give. Revisions In order to identify what 

needs to be remedied or repaired, to assess the 

status quo prior to any activity and to re-

validate it, review the defined objectives and, if 

necessary, dismantle all of them. 

It should be noted that change can change the 

ethics of the organization and cause a lot of 

resistance to the fear of losing business values 

or misunderstanding of change, lack of 

confidence in change or low interaction to make 

change. Without a clear effort to promote 

change, the efforts of policymakers and 

planners will fail, but if reasonable efforts are 

made to bring about change, the chances of 

success increase. The main nature of human 

resource strategy can be considered human 

resources. The beliefs on which human 

strategies are designed are as follows: a. 

Organizational change as well as human 

resource strategies are dynamic changes, but 

contrary to this, the main reality of a human 

resource strategy should be completely 

reconsidered a few years after its 

implementation. B. Transforming the human 

resources strategy will lead to changes in all 

aspects related to human resources, systems, 

beliefs, structures, increase productivity of this 

part of the organization. These developments 

are like an architecture of change and require 

special skills. 
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 چکیده
منظور ارزیابی بسترها و فضای راهبردهای توسعۀ منابع انسانی برای تغییرات احتمالی در پژوهش حاضر به

کارکنان آماری ارزیابی بود. جامعۀ  –وپرورش اجرا شد. رویکرد پژوهش کمّی و راهبرد بکار رفته توصیفیآموزش
نفر از کارکنان  215ای متناسب با حجم تعداد گیری تصادفی طبقهآباد بودند که به روش نمونهوپرورش خرمآموزش

ارزیابی راهبردهای توسعۀ »و « ارزیابی فضای توسعۀ منابع انسانی»انتخاب شدند. ابزار مورداستفاده دو پرسشنامۀ 
ضریب آلفای  باعاملی تأییدی مورد آزمون قرار گرفت. پایایی نیز با روش تحلیل روایی سازه ابزار بود. « منابع انسانی

منابع انسانی را در محیط کار  وپرورش فضای توسعۀکرونباخ مورد تأیید واقع شد. نتایج نشان داد که کارکنان آموزش
ن رضایت خود را از ها حاکی از آن بود که کارکنان میزااند. یافتهخود ازلحاظ مطلوبیت در سطح متوسط ارزیابی کرده

راهه اند. تحلیل واریانس یکتر از سطح متوسط ارزیابی نمودهمطلوبیت راهبردهای توسعۀ منابع انسانی در سطح پایین
پروش در متغیرهای فضای توسعۀ منابع انسانی و راهبردهای توسعۀ ونیز نشان داد که بین دیدگاه کارکنان آموزش

رسد فضا برای ایجاد نظر میبه ی و سابقه خدمت تفاوت معناداری وجود نداشت.منابع انسانی برحسب مدرک تحصیل
ایجاد یک تغییر  برایپرورش چندان مطللوب نیست. ومنابع انسانی در سازمان آموزش ۀتغییرات راهبردی در حوز

ی فرایند دهسازمانشود. کلی در سازمان لازم است تا فرایند آن از طریق راهبردهای منابع انسانی به کار گرفته
. تحول در راهبرد منابع انسانی منجر به ایجاد تغییر نفعان سازمان استتغییرات نیازمند ایجاد توازن ظریف میان ذی

این  شودیمسازی چنین انتظارات تجاری ، باورها، ساختارها و همهانظام ی مربوط به منابع انسانی،هاجنبهدر تمامی 
 تغییرات است. تحول مشابه معماری ایجاد

 ناصر شیربگی نویسنده مسئول:* 

 گروه علوم تربیتی، دانشگاه کردستان، سنندج، ایران، استاد مدیریت آموزشی، نشانی:

يکي:  nshirbagi@uok.ac.ir پست الکترون

رهیافتی نو در مدیریت آموزشی –ی نامه علمی پژوهشدوماه 2،شماره  12،سال  1400خرداد و تیر    
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  مهدمق

سوی اجرای راهبرد کلی کامیابی و موفقیت سازمان درحرکت به
میان مبنی بر ایجاد نوعی هماهنگی و تناسب  سو،از یک سازمان،

راهبرد منابع انسانی با راهبرد اصلی سازمان است و از سوی دیگر 
مستلزم وجود انسجام و هماهنگی کامل میان راهبردها و 

 & Nejabatهای گوناگون بخش منابع انسانی است. )سیاست

Savar, 2014 .)ترین سرمایه و مزیت رقابتی منابع انسانی، مهم
ترین نابع انسانی از محوریشک توسعۀ مهر سازمان بوده و بدون

  (.Jazani, et al., 2014فرآیندها در مدیریت منابع انسانی است )
 امروزه که است موضوعاتی ترینمهم از یکی انسانی منابع توسعۀ

 تأکید  .کرده است جلب خود به را نگرو آینده موفق مدیران توجه

 هاستسازمان از بسیاری موفقیت رمز ماهر کارکنان داشتن بر

(Baldwin & Hanel, 1999)  های همواره یکی از چالشو
شود، زیرا در زمینۀ نوآوری، بهبود ها محسوب میاساسی سازمان

های مهمی که برای بقا در دنیای کیفیت، رشد مستمر و سایر داده
ها هستند که خلق وکار مهم است، این انسانرقابتی و نوین کسب

توسعۀ و پیشرفت جامعه و   (.Taheri, 2009کنند )ایده می
سازمان در گرو تجهیز منابع انسانی به دانش و مهارت و استفاده 

 ,.Ghanbari, et alسازمانی  ها در جهت رشد و  توسعۀاز آن

. مدیران منابع انسانی نیاز دارند که راهبرد سازمان خود ((2018
ۀ استخدام، گزینش نیزم دررا بشناسند و آن را با عملکردهای خود 

طرف دیگر،  زا (Bloisi, 2007)و  توسعۀ منابع انسانی پیوند دهند 
ها نیاز دارند که راهبردهای منابع انسانی خود را با اهداف سازمان

طور فزاینده کلان خود هماهنگ کنند تا بتوانند با محیطی که به
شود رو به رو شوند. این دگرگونی راهبردی، وجود میرقابتی 

ها ایجاب ، عملکردها و نظامهامشیغییرات ژرفی را در خطت
 .(Chanda & Kabra, 2000) کندمی

توانند تعهد به ها از طریق راهبردهای منابع انسانی میسازمان 
کارکنان را عملی سازند و این راهبردها منجر به افزایش حمایت 

شده، با افزایش حمایت سازمانی درک شوند،شده میسازمانی درک
کنند و عملکرد وظیفه میکارکنان با تعهد بیشتری به سازمان انجام

بخشند. در حقیقت، راهبردهای منابع انسانی خود را بهبود می
هایی را در مورد انتظار سازمان از کارکنان و انتظار کارکنان از پیام

 (.Rousseau, & Benzoni, 1994)کنند سازمان  ارسال می
رگیرندۀ ارتقای سازمان در چهار حوزۀ مختلف توسعۀ سازمان درب

وضعیت  از: تکالیف، فناوری، ساختار و افراد. اندعبارتاست که 
مورد صورت کامل موجود در هریک از این چهار حوزه باید به

ی و تحلیل قرار گیرد تا بتوان به اصلاحات مناسبی در ابیارز
 (.Chanda,. & Kabra, 2000)د سازمان دست ز

ای از نیروهای بالقوه سازمان هستند که منابع انسانی گنجینه
یافته بکار گرفته شوند و صورت راهبردی  توسعۀتوانند بهمی

یابی به تعالی گسترش منظور رقابت و دستصورت گسترده بهبه
در صورت عدم توجه به مدیریت راهبردی نیروی انسانی در یابند. 

صورت سربار و مزاحم درخواهند آمد سازمان، این منابع ارزشمند به
-ها میجای افزایش اثربخشی سازمان، عامل سرزنش سازمانو به

  (.Matlabi Varkani, 2016)گردند 
توانند آموزشی نیز از این قضیه استثناء نیستند و نمی هایسازمان

بدون یک راهبرد مشخص در زمینۀ منابع انسانی در فضای کنونی 
نگهداشت نیروهای انسانی خود و رقابت با سایر  به ادامۀ فعالیت و

المللی بپردازند. اهمیت نقش مؤسسات در سطح ملی و بین
راهبردی منابع انسانی در تحقق اهداف سازمان و کسب مزیت 

ها های نیروی انسانی سازمانها و توانمندیرقابتی بر پایۀ قابلیت
به همین  (.(Lapiņa, et al., 2014درستی درک شده است به

گیری راهبردی تنها در جهتمنظور، لازم است منابع انسانی نه
طور فعال مشارکت ریزی عملیاتی آن نیز بهسازمان، بلکه در برنامه

کنند؛ در غیر این صورت، اهمیت پیوند منابع انسانی و نتایج 
طور کامل درک نخواهد عملکردی سازمان مشخص نشده و به

 (.Khalili Shorini, et al., 2016)شد 

در بُعد سازمانی، ارزیابی عملکرد، معمولاً مترادف با اثربخشی 
. در هر سازمان (Ahmadvand et al., 2012)هاست فعالیت

ارزیابی عملکرد و شناخت وضع موجود، آغازی برای تدوین راهبرد، 
مدت و بلندمدت، انجام اصلاحات و ایجاد بهبود ریزی کوتاهبرنامه

نظر به اهمیت  (.Shamszaree, et al., 2018)و تحول است 
ترین دارایی جهت تحقق عنوان مهمروزافزون منابع انسانی به

فرایندهای مدیریت منابع انسانی،  اهداف سازمان، ارزیابی و بهبود
های ارزیابی آید بنابراین، یکی از مؤلفهحساب میامری حیاتی به

ها به ان است. سازمانسازمانی، ارزیابی واحد منابع انسانی سازم
چند دلیل دنبال رسیدن به تعالی منابع انسانی هستند. نخست آنکه 

ترین سرمایه و عامل موفقیت عنوان مهمامروزه منابع انسانی به
. از (Daneshvsr, 2011)شود یک سازمان در نظر گرفته می

هاست که در طرف دیگر، منابع انسانی رکنی از ارزیابی سازمان
گیری عنوان یک معیار اندازهلگوهای ارزیابی سازمان بهتمامی ا

گیری در هایی که به دنبال نتیجهوجود دارند و قاعدتاً سازمان
باید از حیث منابع انسانی مطمئن هستند، میهای سالانه ارزیابی

 ,.Shamszaree, et al)باشند تا امتیازات لازم را به دست آورند 

2018.) 
های ارزیابی راهبردهای  توسعۀ منابع انسانی، نبود یا ضعف  نظام

-امکان تبادل اطلاعات لازم را برای رشد،  توسعۀ و بهبود فعالیت
های های بروز بحرانکند و زمینههای یک سازمان غیرممکن می

دهد که تداوم آن انحلال یا ها افزایش میمدیریتی را در آن
 Matlabi Varkani, 2016).)شکست سازمان را به دنبال دارد 
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انسانی کاربرد  ریزی  راهبردی  منابعبرنامه های اخیر،در سال
که بر اساس نحویبه زیادی در کشورهای پیشرفته داشته است

با  ها در این کشورهاشده، بیش از نیمی از سازمانتحقیقات انجام
های منابع انسانی به به کارگیری نتایج حاصل از تدوین  راهبرد

نوینی در مدیریت  راهبردی  منابع انسانی  هایقابلیت
کارگیری  در کشور ما به (.Chen & Wang, 2016)اند یافتهدست
تدوین  راهبرد منابع انسانی به دلیل نبودن دانش  های نوینالگو

ها، کمبود منابع سازمان مربوطه، عدم  توسعۀ گفتمان  راهبرد در
ها و الگوهای موفق لگوفارسی در این زمینه و نیز عدم توجه به ا

ها، کمتر موردتوجه و نوین خارجی از سوی مدیران سازمان
 قرارگرفته است.

دهد که ارزیابی و ادراک بررسی مبانی نظری پژوهش نشان می
ها و کارکنان از جوّ و فضای سازمان تأثیرپذیر از میزان رویه

برخی   (. Bagheri, et al., 2014)راهبردهای سازمانی است 
نظران معتقدند که فضای سازمانی اشاره به ادراک اعضای احبص

های غیررسمی مدیران و بقیۀ رسمی، سبک سازمان از  نظام
 ,Litwin, Stringer and Robert)های مهم محیطی داردعامل

ها و انگیزه افراد عقاید، ارزش ها،که این ادراک در نگرش (1996
 ,Nazem & Parsi) گذارددر یک محیط کاری ویژه تأثیر می

نیز معتقد است فضای سازمانی نظر دیگری صاحب .(2010
کننده نگرش کنند و منعکسمحیطی است که افراد در آن کار می

. (Boulden, 1992)کارکنان و سبک مدیریت سازمان است 
ارزشی است به این معنا که  نظام ۀفضای سازمانی دربرگیرند

که چه رفتارهایی  و این کنند روش انجام کار چیستمشخص می
 . (Wormmeester, 2005)گیرد تأیید قرار می مورد

شده است که چنانچه فضای مناسب امروزه این دیدگاه پذیرفته
های مختلفی از ظرفیت باشد، تمام افراد با درجه وجود داشته

راهبردهای  توسعۀ منابع انسانی برخوردار خواهند شد 
(Samaranayake & Gamage, 2012)مدیران باید  ،بنابراین ؛

ها و بر یافتهبرخوردار باشند و با تکیه ایهای برجستهاز ویژگی
را با  های مناسبشده دربارۀ مسائل مدیریت، روشمطالعات انجام

چنین با ایجاد فضای  توجه به موقعیت سازمان اعمال کنند و هم
فراهم  های سازمان رابه هدف مطلوب سازمانی، زمینۀ دستیابی

گروهی از  یالگو  (.Nazem & Parsi, 2010)نمایند 
فضای سازمانی را در چهار عامل ساختار سازمانی، پژوهشگران 

سازمانی، مدیریت منابع انسانی و کنترل سازمانی فرهنگ
. نتایج یک  Ireland et al. (2006)اندموردتوجه قرار داده

سازمان در مورد  یک از افراد درپژوهش نشان داد که برداشت هر 
وجود راهبردهای متفاوت سازمانی نیز متفاوت بود و در میزان 

هایی  در بین افراد شدّت دریافت و ادراک این پدیده، تفاوت
شد که عوامل متعددی  در آن دخالت داشتند مشاهده می

Alambaigi & Afghahi, 2013) که دربرگیرندۀ عوامل .)
مل ناشی از محیط کار ساختاری و شخصیتی و هم چنین عوا

 . (Valle & Witt, 2001)سازمان است 
های اخیر دربارۀ ماهیت مدیریت منابع انسانی نیز نتایج پژوهش

-های ایران، بهدهد که مدیریت منابع انسانی در سازماننشان می
ویژه در بخش دولتی هنوز در مرحلۀ مدیریت پرسنلی است 

(Yeganeh & Su, 2008 .)های مستمری که برای بهبود  تلاش
های دولتی کشور ایران های مدیریت منابع انسانی در سازماننظام

دهندۀ نارضایتی فراگیر کارکنان از صورت گرفته است، نشان
ازحد در های ناکارآمد  توسعۀ منابع انسانی و مقررات بیشروش

مطمئناً  (.Saied Naghavi, et al., 2018)بخش دولتی است 
ها بدون توجه به یک نگاه  نظامند و ایجاد مواجهه با این چالش

یک برنامۀ منسجم در خصوص  توسعۀ منابع انسانی )در سطح 
شود. از سوی دیگر، مشروعیت و پذیر نمیخرد و کلان( امکان

ها های آموزشی به موفقیت آنبقای هر سازمان خصوصاً سازمان
 سانی وابسته است.در اجرای راهبردهای  توسعۀ منابع ان

ها و خلأهایی که در حوزۀ عملی یا کاربردی متأسفانه شکاف
وجـود دارد به دلایل فرهنگی اجتماعی همچنان باقی است و 

دهندۀ وضعیت فعلی مدیریت منابع انسانی هایی که نشانپژوهش
 Delavi, et)های آموزشی ایران باشد  اندک هستند در سازمان

al., 2010.)  جهت، تلاش کردیم تا میزان اجرای درست به همین
راهبردهای  توسعۀ منابع انسانی و میزان ارزیابی کارکنان از فضای 

وپرورش  استان لرستان  مورد بررسی قرار موجود را در آموزش
راهبردی و بلندمدت به مدیریت   به بیان دیگر، نبود نگرشدهیم. 

منفی در  ن تأثیراتمنابع انسانی دربرخی از زیر نظام آموزشی ایرا
های صحیح فرآیندهای ورودی، نگهداری و خروجی ریزیبرنامه

وری، برجا خواهد گذاشت و سبب کاهش بهره کارکنان در سازمان
خواهد شد. از طرف  اثربخشی و عدم تحقق مأموریت سازمان

مثابه رکن اساسی بهبود عملکرد دیگر،  راهبرد منابع انسانی به
ود و پرداختن به آن، برای افزایش اثربخشی ششناخته می سازمان

ها، توسعۀ منابع انسانی سازمان  های مدیریت وو کارایی فعالیت
امری ضروری است، با این توضیحات پژوهش حاضر در پی آن 
است تا روشن نماید که فضا و راهبردهای  توسعۀ منابع انسانی از 

چه وضعیتی وپرورش لرستان  دردیدگاه کارکنان سازمان آموزش
 است.

و ادارۀ  زتریبرانگشکتر، موفقیت هیچ چیزی ی سختزیچچیه
از به وجود آوردن ترتیبات نوینی از  ترخطرناکسازمانی چیه

نیست. فرایند ایجاد تحولّ در راهبرد منابع انسانی  واحوالاوضاع
. این کار به ایجاد شودیممنجر به ایجاد ترتیبات جدیدی از اوضاع 

و نگرش کلی افراد  هانظامتغییر در بخش منابع انسانی، ساختار،  
جریان محرکی است که باعث به مانندبه. این فرایند شودیم منجر
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و تغییر را در  شودیمانداختن تغییرات در یک چرخۀ پیوسته و پویا 
؛ راندیم شیپبه هاها، باورها و ساختاردیدگاه ازجمله هاجنبهتمامی 

 ,Chanda & Kabra)این فرایند به معماری تغییرات اشاره دارد 

2000, p.185) در پژوهش حاضر ، اصطلاح معماری تغییرات .
شده که نشان دهد تغییر در منظور تأکید بر این امر به کار گرفتهبه

ی سازمانی نشان نمودارهادر  ازآنچهبخش منابع انسانی بیشتر 
است. با توجه به آن  تریادیبنو  تریچندبعد، ترمعجا شودیمداده 

چه گفته شد محققان قصد دارند به دو سئوال اصلی پژوهش به 
 شرح زیر پاسخ دهند:

سازمان آموزش و پرورش سئوال اول: فضای توسعه منابع انسانی 

سئوال دوم: وضعیت  ؟لرستان از دیدگاه کارکنان چگونه است

انسانی سازمان آموزش و پرورش لرستان راهبردهای توسعۀ منابع 
 از دیدگاه کارکنان چگونه است؟

 روش تحقیق

های آموزشی چهار نوع برای سازمان پژوهش :رویکرد و راهبرد

بینی، بهبود و تبیین آورد  که شامل توصیف، پیشدانش فراهم می
ها مستلزم توصیف شکل، ساختار، بسیاری از پژوهش هستند.

با سایر  ای طبیعی یا اجتماعی و ارتباط آنیدهفعالیت، تغییر پد
چه  های توصیفی، دانش ما را دربارۀ آنپژوهشها هستند. پدیده

طور وسیعی افزایش دهد، بهدر سازمان های آموزشی رخ می
شود که های توصیفی برای آن انجام میاند. برخی پژوهشداده

آموزشی فراهم های هایی از سازماناطلاعات آماری دربارۀ جنبه
 Gal etانسانی است)گذاران منابع آورد که مورد علاقۀ سیاست

al., 1996 ) پارادایمی اثبات گرایانه را اتخاذ کرده پژوهش حاضر
چراکه بر کاربرد فنون آماری در تحلیل ها، ارزیابی عینی و معرف 
بودن نمونه تکیه دارد. این پژوهش با ماهیت کمَی در قالب یک 

  ارزشیابی انجام شده است. -توصیفیطرح تحقیق 

و نواحی  کلیۀکارکنان ادارۀ کل :یریگنمونهو روش  جامعۀ آماری

که 1398آباد استان لرستان در سال وپرورش در شهر خرمآموزش
 دادندیمنفر بودند جامعۀ آماری پژوهش را تشکیل  488به تعداد 

ای گیری تصادفی طبقهنفر به روش نمونه 215که از این تعداد 
عنوان نمونۀ و با استفاده از فرمول کوکران به متناسب با حجم

شناختی نمونۀ پژوهش های جمعیتآماری انتخاب شدند. ویژگی
 آمده است. 1در جدول 

ب متغیرهای جمعیت شناختی: توزیع فراوانی افراد نمونه برحس1جدول   

 درصد فراوانی سطح متغیر ردیف

1 
 مدرک

 تحصیلی

 9/0 2 دیپلم

 3/15 33 کاردانی

 5/66 143 کارشناسی

 2/17 37 کارشناسی ارشد

 0/100 215 مجموع

2 
 سابقۀ
 خدمت

 0/7 15 ترپنج سال و پایین

 2/11 24 شش تا ده سال

 5/19 42 یازده تا پانزده سال

 1/25 54 شانزده تا بیست سال

 3/16 35 بالاتر از بیست سال

 9/20 45 نامشخص

 0/100 215 مجموع

 

نفر از افراد نمونه،  215از مجموع  1های جدول بر اساس داده
 2و  ینفر کاردان 33ارشد،  ینفر کارشناس 37 ،ینفر کارشناس 143

سابقه  ریازنظر متغ ن،یبودند. هم چن پلمید لاتیتحص ینفر دارا
سابقه پنج سال خدمت و کمتر  ینفر از کارکنان دارا 15خدمت 
 تا پانزده ازدهی ینفر دارا 42. سالشش تا ده  نینفر ب 24بودند، 
بالاتر از  زینفر ن 35سال و  ستیشانزده تا ب نینفر ب 54سال، 

 زینفر ن 45 انیم نیاند. در اسال مشغول به خدمت بوده ستیب
 اند.سابقه خدمت خود را مشخص نکرده بوده

 ای تیموقع یابارزشی در جاکه آن از: ها¬گردآوری داده ابزار
رو دو  نیاست از ا ازین یریگابزار اندازه کیاساساً به  یازسنجین

 -رگرفت: الفمورد استفاده قرا  ریپرسشنامه استاندارد به شرح ز
 24 یکه حاو یمنابع انسان ۀتوسع  یفضا یابیارز ۀپرسشنام

)کاملاً  کرتیل ای¬پنج درجه فیو تک عاملی  و با ط ¬هیگو
 ۀپرسشنام -( و ب1 ۀموافقم تا کاملاً مخالفم( بود )پیوست شمار

پنج  فیو در ط هیگو 78با  یمنابع انسان یراهبردها یابیارز

)خیلی کم تا خیلی زیاد( بود. هر دو پرسشنامه  کرتیل ای¬درجه
 ,Chanda & Kabraاز مطالعات چاندا و کابرا  اقتباس شدند 

 ریمؤلفه به شرح ز 12ارزیابی راهبردها شامل  ۀپرسشنام .((2000
اطلاعات و ارتباطات،  ،یو نوآور رییتغ شرفت،یپ زشیاست: انگ

کنان، سبک و مشارکت، رشد کار یرگی¬میمراجعان، تصم تیرضا
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و بهداشت،  یمنیروابط، ا زه،یپاداش و انگ ،یرهبر یو اثربخش
 (2 ت. )پیوسها¬هیعملکرد، نظام و رو تیریمد

های پرسشنامه با و روایی:  به منظور تناسب سازی گویه پایایی
ها با پرسشنامه یصور ییهای آموزشی  مجدداً روامحیط سازمان

و  یتربیتی موردبررسعلوم ۀنظران رشتاستناد به دیدگاه صاحب

پژوهش از پرسشنامه  نیکه در ا نیقرار گرفت. با توجه به ا دییتأ
(  استفاده شد. لذا مستلزم 2000) ابراتوسط چاندا و ک شدهنیتدو

است. از  یدییتأ یعامل لیآن با استفاده از تحل ییروا ییبازآزما
 یعامل لیآزمون تحل قیها از طرسازه پرسشنامه ییاین رو،  روا

 تیخصوص نخست، کفا نیقرار گرفت. در ا یموردبررس یدییتأ
 شد.  یابیارز یعامل لیجهت انجام تحل ینمونه موردبررس

  
 یعامل لیها در تحلتناسب داده یو بارتلت برای بررس KMOآزمون  جی: نتا2 جدول

 KMOآماره  متغیر
 آزمون کرویت بارتلت

 سطح معناداری درجه آزادی کای مجذور

 000/0 3003 529/1 959/0 راهبردهای  توسعۀ منابع انسانی

 959/0، برابر با KMO، مقدار آمارۀ 2های جدول بر اساس داده
 توان گفتاست، لذا می 7/0بود. ازآنجاکه این مقدار بالاتر از مقدار 

و بارتلت کفایت نمونه موردمطالعه  KMO بر اساس نتایج آزمون
تحلیل عاملی مورد تأیید است. برای

 متناظر با هر یک از ابعاد t آمارۀ مقادیر، بار عاملی و 3در جدول 
 توسعۀ منابع انسانی راهبردهای فضا و بیانگر  ها کهپرسشنامه

 شده است. ارائه هستند

 عاملی ابعاد پرسشنامۀ ارزیابی راهبردهای توسعه منابع انسانی: بار 3جدول 

هاابعاد پرسشنامه ردیف  tآمارۀ  بار عاملی 

78/0 انگیزش پیشرفت 1  51/13  

86/0 تغییر و نوآوری 2  77/15  

88/0 اطلاعات و ارتباطات 3  22/16  

88/0 رضایت مراجعان 4  28/16  

گیری و مشارکتتصمیم 5  71/0  92/11  

87/0 رشد کارکنان 6  09/16  

85/0 اثربخشی رهبری 7  41/15  

هاپاداش و انگیزه 8  83/0  86/14  

80/0 روابط 9  94/13  

84/0 ایمنی و بهداشت 10  06/15  

81/0 مدیریت عملکرد 11  33/14  

هانظام و رویه 12  92/0  76/17  

 96/1ها بالاتر از مؤلفه ۀمتناظر با بار عاملی هم tازآنجاکه مقادیر 
درصد، همۀ  95اطمینان  شود که در سطحهستند، لذا مشخص می

خوبی بر روی این ابعاد بیانگر راهبردهای  توسعۀ منابع انسانی به
 توانند توصیف مناسبی از این متغیر به عملسازه بارشده و می

انجام تحلیل عاملی تأییدی  آورند. مساله مهم دیگری که باید در

موردتوجه قرار گیرد، بررسی میزان برازش  الگوی پژوهش است. 
های نیکویی برازش برای ارزیابی برازندگی  ، شاخص4در جدول 

الگوی پژوهش مبنی بر توصیف متغیر راهبردهای  توسعۀ منابع 
 شده است.گانه ارائهانسانی برحسب ابعاد دوازده

 

 وایی سازه پرسشنامه  توسعۀ منابع انسانیهای نیکویی برازش برای آزمون ر: شاخص4جدول

Chi – Square RMSEA GFI AGFI NFI IFI CFI RMR 

Sig df X2        

000/0  54 46/119  075/0  91/0  88/0  98/0  99/0  99/0  024/0  
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دهد که نسبت مجذور کای به درجۀ آزادی نشان می 4نتایج جدول 
های ، شاخص075/0برابر با  RMSEA، شاخص 21/2برابر با 
همگی نزدیک  CFIو  IFI؛ NNFI؛NFI؛ AGFI؛ GFIشاخص 
بود. این  05/0کمتر از  RMRقرار داشتند و شاخص  1به عدد 

توان گفت که روایی میها حاکی از برازندگی  الگو داشتند، لذا یافته
 پژوهش مورد تأیید بود. هایسازه پرسشنامه

ها از آزمون های پرسشنامهجهت بررسی همسانی درونی گویه
 5ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید. که نتایج آن در جدول 

 آمده است.

با استفاده از ضریب آلفای کرونباخها های پرسشنامهبررسی همسانی درونی گویه 5جدول   

 ضریب آلفای کرونباخ تعداد گویه متغیر ردیف

754/0 6 انگیزش پیشرفت 1  

884/0 7 تغییر و نوآوری 2  

890/0 7 اطلاعات و ارتباطات 3  

938/0 9 رضایت مراجعان 4  

گیری و مشارکتتصمیم 5  5 868/0  

938/0 6 رشد کارکنان 6  

919/0 7 اثربخشی رهبری 7  

هاپاداش و انگیزه 8  8 725/0  

954/0 5 روابط 9  

947/0 7 ایمنی و بهداشت 10  

963/0 5 مدیریت عملکرد 11  

هانظام و رویه 12  6 960/0  

983/0 78 راهبردهای توسعۀ منابع انسانی -  

976/0 24 فضای توسعۀ منابع انسانی -  

 

مقادیر ضریب آلفای کرونباخ دهد نشان می 5گونه که جدول همان
ها ارائه ها و کل گویهها به تفکیک مؤلفهبرای پایایی پرسشنامه

مقدار ضرایب آلفای محاسبه شده  برای  ازآنجاکهشده است. 
های راهبردهای منابع انسانی و فضای توسعۀ منابع پرسشنامه

ست آمده و این مقدار بالاتر از بد 97/0و 98/0انسانی به ترتیب 
هستند، لذا  70/0برای پایایی پرسشنامه یعنی  موردقبولملاک 

های آموزشی ها از پایایی مطلوب برای اجرا در محیطپرسشنامه
 برخوردار هستند.

که در پژوهش حاضر با توجه به اینها: شیوۀ تجزیه و تحلیل داده

جهت  ندای و ترتیبی بودفاصلهشده در مقیاس های گردآوریداده
آمارهای  باید ازها ها با توجه به نوع توزیع دادهآزمون فرضیه

ها شد. برای تحلیل دادهمیمناسب توصیفی و استنباطی استفاده 
در بخش  استفاده گردید. Lisrelو  SPSS 24افزارهای از نرم
های استنباطی نخست آزمون کولموگروف اسمیرنف بر تحلیل
های مذکور های گردآوری شده اجرا گردید تا پیروی دادهدادهروی 

 6از توزیع نرمال مورد آزمون قرار گیرد که نتایج آن در جدول 
 آمده است. 

 
 هااز پرسشنامه  های به دست آمدههای وضعیت نرمال بودن توزیع داده: شاخص6جدول 

 KS کشیدگی چولگی مؤلفه ها

 .SD  z Sig آماره SD آماره

194/0 انگیزش پیشرفت 1  166/0  283/1-  330/0  671/0  759/0  

372/0 تغییر و نوآوری 2  166/0  349/1-  330/0  949/0  329/0  

657/0 اطلاعات و ارتباطات 3  166/0  204/0  330/0  634/0  816/0  

533/0 رضایت مراجعان 4  166/0  982/0-  330/0  992/0  278/0  

گیری و مشارکتتصمیم 5  360/0  166/0  225/1-  330/0  840/0  480/0  

593/0 رشد کارکنان 6  166/0  115/0  330/0  480/0  975/0  

743/0 اثربخشی رهبری 7  166/0  444/0  330/0  968/0  306/0  

هاپاداش و انگیزه 8  559/0  166/0  296/0  330/0  849/0  467/0  

324/0 روابط 9  166/0  231/1-  330/0  962/0  313/0  
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576/0 ایمنی و بهداشت 10  166/0  247/0  330/0  812/0  525/0  

213/0 مدیریت عملکرد 11  166/0  295/1-  330/0  666/0  766/0  

هانظام و رویه 12  271/0  166/0  400/1-  330/0  177/1  125/0  

-324/0 فضای توسعۀ منابع  -  166/0  200/1-  330/0  091/1  185/0  

362/0 راهبردهای توسعۀ منابع  -  166/0  555/1-  330/0  033/1  237/0  

 

دهد با توجه به نتایج آزمون نشان می 6گونه که جدول همان
قرار داشتند و  -2+ تا 2مقادیر چولگی و کشیدگی در بازۀ اعداد 

مقدار نیز سطح معناداری در آزمون کولموگروف اسمیرنف بالاتر از 
های به دست آمده از بود، نتیجه گرفته شد که توزیع داده 05/0

های پارامتریک جهت توان از آزمونها نرمال است و میپرسشنامه
 ها استفاده کرد.وتحلیل دادهتجزیه

 :هایافته
های پارامتریک ها با استفاده از آمار استنباطی و آزمونتحلیل داده 

، ضریب راههکیای، تحلیل واریانس ونهنمتک tهای آزمونشامل 
با استفاده از  زمانهمهمبستگی پیرسون و رگرسیون به روش 

در این بخش  صورت گرفت.  LISRELو   SPSSافزار نرم
نخست به بررسی وضعیت فضای کلی توسعۀ منابع انسانی سازمان 

وپرورش استان لرستان از دیدگاه کارکنان از طریق آزمون آموزش
t  آمده است. 7ای پرداخته شد که نتایج آن در جدول ک نمونهت 

 (N= 255)انسانی ای پیرامون ارزیابی فضای توسعۀ منابعتک نمونه t: نتایج آزمون 7جدول 

 متغیر
میانگین 
 تجربی

انحراف 
 استاندارد

میانگین 
 معیار

 tآماره 
درجه 
 آزادی

سطح 
 معناداری

توسعۀ منابع انسانیفضای   14/3  159/1  3 864/1  214 064/0  

و  14/3شده برابر با ، میانگین مشاهده7های جدول بر اساس داده
و سطح  864/1برابر با  tچنین مقدار  بود. هم 3میانگین معیار 

در سطح  tجاکه مقدار  بوده است. ازآن 064/0معناداری حاصل 
شود که وضعیت فضای توسعۀ معنادار نبود، لذا مشخص می 05/0

وپرورش لرستان، در سطح متوسط منابع انسانی سازمان آموزش
در ادامه به بررسی وضعیت راهبردهای توسعۀ منابع  بوده است.

تک گروهی  tوپرورش با استفاده از  آزمون انسانی در آموزش
 آمده است. 8در جدول که نتایج آن  پرداخته شد که 

 (N= 255ارزیابی راهبردهای توسعۀ منابع انسانی ) ی برایاتک نمونه t: نتایج آزمون 8جدول 

 متغیر ردیف
میانگین 
 تجربی

انحراف 
 استاندارد

میانگین 
 معیار

 tآماره 
درجه 
 آزادی

سطح 
 معناداری

53/2 انگیزش پیشرفت 1  712/0  5/2  782/0  214 435/0  

32/2 تغییر و نوآوری 2  891/0  5/2  836/2-  214 005/0  

34/2 اطلاعات و ارتباطات 3  944/0  5/2  399/2-  214 017/0  

26/2 رضایت مراجعان 4  907/0  5/2  852/3-  214 000/0  

گیری و مشارکتتصمیم 5  31/2  887/0  5/2  111/3-  214 002/0  

38/2 رشد کارکنان 6  960/0  5/2  705/1-  214 090/0  

34/2 اثربخشی رهبری 7  866/0  5/2  647/2-  214 009/0  

هاپاداش و انگیزه 8  46/2  969/0  5/2  554/0-  214 580/0  

35/2 روابط 9  899/0  5/2  448/2-  214 015/0  

42/2 ایمنی و بهداشت 10  978/0  5/2  110/1-  214 268/0  

39/2 مدیریت عملکرد 11  886/0  5/2  768/1-  214 078/0  

هانظام و رویه 12  34/2  921/0  5/2  429/2-  214 016/0  

37/2 راهبردهای توسعۀ منابع -  795/0  5/2  312/2-  214 022/0  

دهد که میانگین مطلوبیت راهبردهای نشان می 8های جدول داده
است و  37/2توسعۀ منابع انسانی از دیدگاه کارکنان برابر با 

و سطح معناداری  -312/2برابر با  tاست. مقدار  5/2میانگین معیار 

 05/0در سطح  tبود. با توجه به این که مقدار  022/0حاصل 
شده کمتر از میانگین ه میانگین مشاهدهمعنادار است و نیز ازآنجاک

معیار است، لذا مشخص گردید که میزان مطلوبیت راهبردهای 
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وپرورش لرستان از دیدگاه توسعۀ منابع انسانی سازمان آموزش
 متوسط است. حد تر ازطور معناداری پایینکارکنان، به

سب هر            سانی برح سعۀ منابع ان ضعیت راهبردهای تو سی و برر

در مورد هفت بعد تغییر  tها نیز نشــان داد که مقادیر یک ازمؤلفه

صمیم    ضایت مراجعان، ت گیری و نوآوری، اطلاعات و ارتباطات، ر

ــی رهبری، روابط و نظام و رویه ــارکت، اثربخش ها، منفی و و مش

ــعیت این ابعاد، بهتوان گمعنادار بود؛ بنابراین، می طور فت که وض

سطح پایین  ست. هم چنین، مقادیر    معناداری در  سط ا  tتر از متو

ــد کارکنان، پاداش و        ــرفت، رشـ در مورد پنج بعد انگیزش پیشـ

نادار نبود؛        انگیزه یت عملکرد مع مدیر ــت و  هداشـ ها، ایمنی و ب

ضعیت ابعاد مذکور در    بنابراین، می شت کرد که و توان چنین بردا

 متوسط است. سطح

جهت بررسی تفاوت دیدگاه کارکنان آموزش و پروش در رابطه با 

متغیرهای فضای توسعۀ منابع انسانی و راهبردهای توسعۀ منابع      

انسانی برحسب مدرک تحصیلی و سابقه خدمت از آزمون تحلیل     

 9جدول  راهه استفاده گردید که نتایج این آزمون درواریانس یک

در  لرســتاندهد بین دیدگاه کارکنان آموزش و پروش نشــان می

ــانی و راهبردهای    ــعۀ منابع انس ــای توس رابطه با متغیرهای فض

سابقۀ خدمت          صیلی و  سب مدرک تح سانی برح سعۀ منابع ان تو

.تفاوت معناداری وجود ندارد

 منابع انسانی برحسب متغیرهای  جمعیت شناختی: تحلیل واریانس تک متغیره پیرامون مقایسۀ راهبردهای توسعۀ 9جدول 

 سطح معناداری Fآماره  میانگین مجذورات درجه آزادی مجموع مجذورات متغیر ردیف

731/0 مدرک تحصیلی 1  3 243/0  374/0  772/0  

883/5 سابقه خدمت 2  4 470/1  135/1  342/0  

گیریبحث و نتیجه
عنوان ارزیابی راهبردهای توسعۀ منابع انسانی پژوهش حاضر با 

 وپرورشدیدگاه کارکنان آموزش در فضای معماری تغییرات از
سنجی های روان، شاخصهاینکه اهدافی چندگانه داشت. نخست

 فضا و راهبردهای توسعۀ منابع انسانی را آزمون هایپرسشنامه
متغیرهای ها بین نظرات کارکنان بر اساس کنیم.، دوم، تفاوت
مدرک تحصیلی، سابقه اشتغال و ...(  مانندجمعیت شناختی )

ای کارکنان بررسی شود و نهایتاً کمک به بهبود توسعۀ حرفه
آموزش و پرورش از طریق شناسایی فضا و بسترها و راهبردهای 

 سؤالاتبا توجه به به کاررفته برای توسعۀ نیروی انسانی بود. 
یوۀ گردآوری و تحلیل اطلاعات، ش نظر ازپژوهش، پژوهش حاضر 

 ارزشیابی بود. – کمّی و توصیفی

ترین سرمایه و مزیت رقابتی هر سازمان بوده و منابع انسانی مهم
ترین فرایندها در مدیریت شک توسعۀ منابع انسانی از محوریبی

منابع انسانی است. توسعۀ منابع انسانی در هر سازمان، نیازمند 
. جهت دستیابی به جرایی خاصی است.راهبرد و راهکارهای ا

های طرح و آزمون شدند. به منظور جلوگیری اهداف فوق فرضیه
از اطلاله کلام  از ذکر  فرضیات پژوهشی خودداری گردیده و فقط 

 به ارایۀ نتایج بسنده شده است.
سئوال اول: فضای توسعه منابع انسانی سازمان آموزش و پرورش 

نتایج حاکی از آن بود   ؟چگونه است لرستان از دیدگاه کارکنان

وپرورش وضعیت فضای  توسعۀ منابع انسانی سازمان آموزشکه 
لرستان، در سطح متوسط بوده است. این یافته با نتایج پژوهش 

(Delavi, et al., 2010)  هماهنگ و همسوست. فضای سازمانی
برای توسعۀ منابع انسانی که در سطح متوسط قرار داشته باشد 

ای از عدم آمادگی کافی برای ایجاد تغییرات و به اصطلاح نشانه
انجام معماری تغییرات است. از دلایل این نبود توسعه یافتگی 

 توان از کمبودوپرورش میبسترهای تغییر در سازمان آموزش
های مدیران از کارکنان، نبود یک رهبری تحول گرا، و حمایت

های نبودتعامل صمیمانه در میان همکاران و مهیا نبودن زمینه
اجتماعی و فرهنگی برای ایجاد یادگیری سازمانی و رشد دانش 

عنوان بستر عام، راهبردهای  کارکنان نام برد. شرایط محیطی به
ند. از طرف دیگر، منابع انسانی سازتوسعۀ کارکنان را متأثر می

است  وری بهینۀ سازمانناکارآمد مانع بزرگی برای بهره
(Khordehgir, et al., 2017)  گر مؤثر بر  توسعۀ شرایط مداخله

شناختی های فردی و روانکارکنان را می توان در دو گروه ویژگی
نند شناختی ماهای روانو عوامل سازمانی جای داد. در کنار ویژگی

احساس فشار روانی، عوامل سازمانی متعددی مانند جوّ حمایتی، 
های ساختار سازمان، امکانات، جابجایی هدف و وسیله و شایستگی

وپرورش راهبردهای  توسعۀ مدیریت و کارکنان در سازمان آموزش
دهند. سوال دوم: وضعیت منابع انسانی را تحت تأثیر قرار می

سانی سازمان آموزش و پرورش لرستان راهبردهای توسعۀ منابع ان
از  نتایج همچنین نشان داد که از دیدگاه کارکنان چگونه است؟

دیدگاه کارکنان، میزان مطلوبیت راهبردهای  توسعۀ منابع انسانی 
تر از حد طور معناداری پایینوپرورش لرستان، بهسازمان آموزش

زش پیشرفت، انگی متوسط بوده است. در این پژوهش دوازده مؤلفه
تغییر و نوآوری، اطلاعات و ارتباطات، رضایت مراجعان، 

گیری و مشارکت، رشد کارکنان، اثربخشی رهبری، پاداش تصمیم
ها، روابط، ایمنی و بهداشت، مدیریت عملکرد و نظام و و انگیزه
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توسعۀ منابع انسانی در  عنوان ابعاد بیانگر راهبردهای ها، بهرویه
های که یافته ها حاکی از آن بود که غالب مؤلفهنظر گرفته شدند؛ 

 تر از متوسط هستند.مذکور دارای وضعیت متوسط و پایین
سطح مؤلفه انگیزش می      سط بودن  صوص دلایل متو توان در خ

گفت مدیرانی که عملکرد مطلوب کارکنان را مورد تشــویق قرار  

نان فراهم       نمی کارک ــغلی و دلگرمی را برای  یت شـ ند و امن ده

ــرفت میینم ــوند. کنند باعث افت انگیزش کارکنان برای پیش ش

مدیران آموزش  ند تغییر و نوآوری را    همچنین  ید بتوان با وپرورش 

های سازمان و بین تمام کارکنان اشاعه و نفوذ دهند   در تمام لایه

تا درنهایت ســـازمانی خلاق و نوآور به وجود آید. این امر نیازمند 

ست که پر      سبی ا سترهای منا شه   ب شد اندی ها را ممکن ورش و ر

 ها را به مرز آفرینندگی برساند. سازد و آن

ــایت مراجعان نیز   ــطح رضـ ــوص دلایل پایین بودن سـ در خصـ

تواند رضایت مراجعان توان گفت از دلایل این که سازمان نمیمی

ــازمان خدمات       را جذب کند می   توان دلایل زیر را ذکر نمود: سـ

ــأن مراجع    ــازد، با  ان خود را برآورده نمیباکیفیت و درخور شـ سـ

شامل،         ضایت ذی نفعان خود که  صداقت در جلب ر صبوری و 

ها و نهادها و کارکنان، مدیران مدارس، دانش آموزان و اولیای آن

ستند به اندازۀ کافی نمی  شد و به کارکنان  اجتماعات محلی ه کو

ــمیم ــازمان میاجازه تصـ آیند گیری در زمانی که مراجعین به سـ

به      نمی باهم برای رفع     دهد و همه واحدها  عنوان یک کل واحد 

 مشکلات مراجعان تلاش نمی کنند. 

در تبیین دلایل پایین بودن سطح مشارکت نیز باید عنوان کرد که 
گرا، تمایل مدیران قوانین و مقررات زیاد، نبود وجود رهبران تحول

ان، عدم اعتمادی به زیردستبه در دست گرفتن تمامی اختیارات، بی
کاری در کاری و سیاسیاعتماد به نتایج مشارکت، پنهان

روی نقش داشته و درنتیجه باعث به انزوا گیری فرهنگ تکشکل
گردند. این یافته با نتایج مند میرفتن کارکنان مشتاق و علاقه

همسو  Salehi and Pahlevanzdeh  (2002)های پژوهش
 است.

توان دریافت که کارکنان  می رشدسطح با توجه به پایین بودن 
ای کارکنان مند به  توسعۀ آموزشی و حرفهطور نظامسازمان به
ها هایی که مربوط به کارشان است به آنکند. آموزشکمک نمی

دهند، سازمان برای رشد کارکنان از دانش، مهارت و انگیزه نمی
ی اثرگذار مدیریت هاشاخص ازجملهکند. ها استفاده نمیآن
زمانی بر بهبود اثربخشی کارکنان براساس نتایج پژوهش سا

توان به پنج خرده مقیاس )نیرویابی کارکنان، جذب زاده  میعوض

های آموزشی، ارزشیابی و گزینش کارکنان، طراحی و اجرای برنامه
های آموزشی( اشاره عملکرد کارکنان و عملکرد مربیان در دوره

هسازی منابع انسانی شوند توانند موجب بمی تیدرنهاکرد که 
Khordehgir, et al., 2017)).  

از دلایل پایین بودن وضعیت اثربخشی رهبری از دیدگاه کارکنان 
توان به مؤلفۀ اعتماد اشاره کرد زیرا پایه و اساس رهبری اعتماد می

 ,Forouzande, Ganjiاست. این یافته با نتایج پژوهش 

Nekoei, Nematei (2013) است. در تبیین دلایل ناهمسو ن
توان گفت که تکرار یک پایین بودن بعد پاداش و انگیزش می

ها کافی و مناسب کاهد، پاداشپاداش از خاصیت انگیزشی آن می
طور منصفانه نیست و با توجه ننیستند، پرداخت پاداش به هر فرد به

 گیرد.های افراد صورت نمیها و مهارتبه تلاش
های  توسعۀ از دیدگاه کارکنان در بعد روابط نامطلوب بودن راهبرد

هماهنگ  Mushayikwa, E. Lubben, F (2009)های با یافته
های است، وقتی بین سازمان و افراد تنش وجود دارد ارزش

آید و افراد تعهد کمتری نسبت به اهداف مشترک کمتری پدید می
 دهند.شده توسط سازمان نشان میتعیین

توان دلایلی مانند دن محل کار کارکنان میاز دلایل ایمن نبو
سیاسی کاری، عدم ثبات شغلی فراهم نبودن وسایل  رفاهی و کار 
در محیط فیزیکی، آموزش ندیدن کارکنان در زمان مواجهه شدن 
با مسائل خطرناک، امکانات زیرساختی در محل مناسب  هستند. 

 ,Dargahi, Jangjouاین یافته تاحدودی با نتایج پژوهش 

Dargahi, & Amirian, (2014)  ست.سوناهمناهماهنگ و 
در خصوص سطح متوسط در بعد عملکرد راهبرد توسعه و بر اساس 

توان گفت مدیران منابع انسانی می Gasski (2000)های یافته
توانند با عملکرد درست در زمینۀ انسجام  توسعۀ کارکنان باعث می

وند. منظور از انسجام، میزان ش بهبود پیشرفت سازمان و به تبع آن
ها و اصلاحات  سازمانی، سازگار بودن و همسازی سیاست

شده ای آموزش دادهای و کشوری با آن چه در  توسعۀ حرفهمنطقه
 (Saied Naghavi et al. 2018است. این یافته با نتایج پژوهش 

 همسوست.  )
ها بیشترین همبستگی را با فضای  توسعۀ منابع مؤلفۀ نظام و رویه

طور معناداری انسانی نشان داد و مطلوبیت راهبردهای آن به
طورکلی با نتایج های فوق بهتر از حد متوسط است. یافتهپایین

هماهنگ و همسوست چراکه ( Delavi, et al., 2010)پژوهش 
که مدیریت راهبردی منابع  آنان نیز در پژوهش خود دریافتند

انسانی در وضعیت مطلوبی نیست و نیازمند بسترسازی و توجه به 
های حرکت های فرهنگی، اجتماعی و علمی است تا زمینهمؤلفه

 به مدیریت راهبردی منابع انسانی هموارتر شود.
از دلایل پایین بودن وضعیت راهبردهای  توسعۀ منابع انسانی 

ذیل اشاره کرد: عدم تعهد و حمایت اندک توان به موارد می
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مدیریت ارشد از توسعۀ منابع انسانی، کم بودن تغییرات مثبت 
منظور توسعۀ کارکنان؛ عدم ارزشیابی و بهبود فرهنگی به

فرایندهای مدیریت منابع انسانی؛ عدم توجه به  نظام نگهداشت 
منابع  منابع انسانی؛ عدم به کارگیری راهبرد متعهدانه در مدیریت

انسانی و عدم ایجاد شرایط مناسب برای توسعۀ منابع انسانی و 
 ارتقاء دانش کارکنان ازجمله ایجاد انگیزش.

توان های  برخوردار بود که ازجمله میپژوهش حاضر  از محدودیت
ها که پرسشنامه است اشاره نمود؛ این ابزار آوری دادهبه ابزار  جمع

ها در قالب مچون سنجش پاسخای ههای ویژهدارای محدودیت
های ای لیکرت و...است. هم چنین دادهیک طیف چند درجه

آوری آباد در لرستان جمعوپرورش شهر خرمپژوهش از آموزش
ها و مؤسسات گردیده است لذا در تعمیم نتایج به سایر سازمان

 آموزشی بایستی جانب احتیاط را رعایت کرد.
ر خصوص بهبود وضعیت ادراک شده، دبا توجه به نتایج حاصل

کارکنان از فضا و راهبردهای  توسعۀ منابع انسانی به مدیران و 
گردد که در وپرورش استن لرستان پیشنهاد میمتولیان آموزش

جهت  توسعۀ منابع انسانی تعهد و حمایت مستمری داشته باشند 
و با ایجاد تغییرات مثبت فرهنگی در جهت  توسعۀ کارکنان خود 

گرا شود که مدیران تحولبردارند. هم چنین پیشنهاد میگام 
شناسایی شوند  و از آنان برای ایجاد معماری تغییرات عمده در 

گیری شود. مدیران به راهبردهای توسعۀ منابع انسانی بهره
ارزشیابی و بهبود فرایندهای مدیریت منابع انسانی و استفاده از 

و با  ای داشته باشندتوجه ویژه منظور توسعۀ منابع انسانیها بهآن
کارگیری راهبرد متعهدانه در مدیریت منابع انسانی و ایجاد ب

شرایط مناسب در جهت ارتقای دانش کارکنان ازجمله ایجاد 
 انگیزش بپردازند.

از اشارات کاربردی مفیدی برخوردار  ی پژوهش حاضرهاافتهی
ی راهبرد سازدهایپاست: نخست این که، باید توجه نمود به هنگام 

ی متعددی در سازمان مشهود خواهند هاچالشانسانی،  منابع دیجد
و  هاآنو تلاش برای انسجام میان  هاچالشبود. پرداختن به این 

توجه به سایر جوانب کاری سازمان امری بسیار مهم است. 
ی در این نکته خلاصه هر سازمانموفقیت و میزان اثربخشی 

که کارکنان چه دیدگاهی در مورد راهبرد آن سازمان  شودیم
پذیرند، به چه شکلی از آن آگاهی می آن راداشته باشند و چگونه 

گیرند و  با چه چگونه آن ها را بکار می –کنند و پیدا می
 دهند. سازوکارهایی مورد بازنگری قرار می

یا که باید دوباره اصلاح  چه آنمنظور تشخیص ها بهبازنگری
انجام شود، تشخیص وضعیت موجود قبل از اقدام به هرگونه 
فعالیت و اعتبارسنجی  دوبارۀ آن  تجدید نظر در اهداف تعریف 

تنظیم مجدد خوانده  هاآنلزوم برچیدن همۀ  در صورتشده و 
. گرددیم.  این راهبرد با دقت و پیشرفت بیشتری حاصل شودیم

منجر به افزایش سرعت  نهاتنهبکار بستن مکانیزم تنظیم مجدد 
به سازمان  تواندیمبلکه  شودیمی به نتایج ابیدر دستسازمان 

هستند  بخشجهینتکمک کند تا با سرعت بالاتری کارهایی را که 
ی ندارند تشخیص دهد. هر سازمانی اجهینترا از کارهایی که 

اند هستند که سازمان بتو آناز  ترعیسرکه تغییرات  داندیمی خوببه
 تفاوت احساس غرور کند.با خیال آسوده بنشیند و بی

هرگاه کانون توجه در سازمان از کارکنان به مسائل دیگری تغییر 
انسانی و به دنبال آن فرایند تغییرات  راهبرد منابعجهت یاید 

راهبردها  .شوندیمو از دور خارج  دادهازدستاهمیت خود را 
به علت  تواندیمتوانند خوب یا بد باشند. یک راهبرد خوب می

ی ضعیف با شکست رو به رو شود و یک راهبرد بد هم سازادهیپ
و ابتکار عمل مدیران به  هامهارت خواهی،به دلیل تحولّ تواندیم

موفقیت  بینجامد. آزمایش و تنظیم مجدد راهبرد منابع انسانی 
 ی اساسی آن کاری مفید است.هاوزنهرمنظور یافتن به

 که باوجودآن. است ریناپذاجتنابی سازمانهردر بروز تغییرات 
، اما کنندیممتخصصان منابع انسانی لزوم ایجاد تغییرات را درک 

. شوندیماغلب در مورد چگونگی ایجاد آن دچار  اختلاف نظر 
رایند منظور ایجاد یک تغییر کلی در سازمان لازم است تا فبه

تغییرات از طریق راهبردهای منابع انسانی در تمام سازمان به کار 
ی یک فرایند گسترده تغییرات راهبردی، دهسازمانبسته شود. 

نیازمند ایجاد توازن ظریف میان همۀ ذی نفعان درونی و بیرونی 
 سازمان است.

اخلاقیات سازمان را تغییر دهد  تواندیم راتییتغباید توجه کرد که 
های با ترس از دست دادن ارزش در رابطهبا مقاومت زیادی  و

کاری مواجه شود و یا با درک نادرست از تغییر، عدم اطمینان به 
تغییر و یا تعامل پایین در مورد ایجاد تغییر روبرو شود. بدون یک 

های تلاش روشن برای ترویج و ارتقای شرایط تغییرات،  تلاش
صورت و به در برنداشتهحاصلی  ریزانسیاستگزاران و برنامه

های معقولی تغییرات تلاش راه دراما اگر  ماندیممهجور باقی 
راهبرد ماهیت اصلی  انجام شود   احتمال موفقیت بالا می رود.

منابع انسانی دانست. باورهایی که بر  توانیمانسانی را  منابع
به شرح زیر  شوندیمراهبردهای انسانی طراحی  هاآنمبنای 
تغییرات سازمان و همچنین راهبردهای منابع انسانی  -الف هستند:

تغییراتی پویا هستند اما برخلاف این موضوع، واقعیت اصلی یک 
صورت کامل باید چند سال پس از اجرای راهبرد منابع انسانی به 

 -ی قرارگرفته و شاید حتی از نو ساخته شود. بموردبازنگرآن 
اهبرد منابع انسانی منجر به ایجاد تغییر در تمامی متحول ساختن ر

، باورها، ساختارها و هم هانظامی مربوط به منابع انسانی، هاجنبه
وری از این بخش سازی و افزایش بهرهچنین انتظارات تجاری

. این تحولات  همانند معماری ایجاد تغییرات است شودیمسازمان 
 های خاصی را می طلبد.و مهارت
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 پرسشنامۀ فضای توسعۀ منابع انسانی 1پیوست 

به خوبی رفتار شود.ها  آن باید با یک منبع بسیار مهم هستند که افرادکه  ندبر این باور سازمان مدیریت 1  

کندی پرسنلی سازمان توسعه کارمندان را تسهیل می ها سیاست 2  

است در زمان و سایر منابع سرمایه گذاری کند تا از توسعه کارکنان اطمینان حاصل کند. مایل سازمان 3  

.سرپرستان در این سازمان نسبت به زیر دستان خود و کمک به یادگیری کارشان فعال هستند 4  

د.کمک می شوند تا شایستگی لازم را بدست آورنکارکنانی که  فاقد مهارت هستند  5  

های آینده آماده می کنند مسولیت و نقشمی کنند و آن ها را برای هدایت  زیردستان رامدیران  6  

پارتی بازی و وابستگی.است نه بر اساس آن ها بر اساس شایستگی  افرادارتقای  مورد تصمیم گیری در 7  

کنند.می تقدیر  از اوویژه به صورت سرپرستان  می دهدانجام  یکار خوب یزمانی که کارمند 8  

  پارتی بازی.بر اساس است نه های ارزیابی عملکرد بر اساس ارزیابی عینی و اطلاعات کافی  گزارش 9

تشویق می شوند.ایده های خلاق  های جدید و کارکنان  به آزمایش روش 10  

درس بگیرد.از اشتباهش تا  شودکمک می  فهیمانه به اومرتکب اشتباه می شود  یهنگامی که کارمند 11  

.می شود ه آنان اعلامیک ارتباط خوب بدر نقاط ضعف کارکنان  12  

 کارکنان بازخوردهای جدی رفتاری دریافت می کنند و  از آن برای توسعه استفاده می کنند. 13

سخت می کوشند.سرپرستان و همکاران  و قوت خود از دید پیدا کردن نقاط ضعف برایکارکنان  14  

آن را جدی بگیرند.  سعی می کنندمی شوند آنان نیز که کارکنان برای آموزش حمایت  وقتی 15  

.داده می شود ها فرصت آزمایش آموختهی، برنامه های آموزشبازگشت از ه کارکنان پس از ب 16  

هراسی ندارند.ستان سرپر خود باو مشکلات شخصی بیان احساسات کارکنان از  17  

رند که در مورد احساساتشان با زیردستان خود بحث و گفتگو کنند.سرپرستان ابایی ندا 18  

  تشویق می شوند. به ابتکار عمل و انجام کارهای دلخواه سرپرستارانکارکنان بدون انتظار دستور از  19

ها  انجام می شود.لیت ؤمسو انجام بهتر  ها توسعه مهارت رایزیردستان بتفویض اختیار با تشویق  20  

.کنند ازآن به عنوان یک فرصت رشد استفاده میشود، آنها  به زیردستان تفویض اختیار میزمانیکه  21  

نمایند. می پرهیز اتهامکنند و از شایعه پراکنی و ا هم صحبت می مشکلات ب دربارهافراد  22  

.به زیردستان را نشان می دهندرا های شغلی  افراد با تجربه ساز مان فرصت 23  

می کند.تسهیل را شغلی در این سازمان توسعه کارکنان  گردش 24  

 

پرسشنامه راهبردهای منابع انسانی 2پیوست   

 انگیزش پیشرفت

 کیفیت در کار و در سازمان ارزشمند است و قدردانی می شود. 1

 کار در سازمان چالش بر انگیز است. 2

 امنیت شغلی در سازمان وجود دارد. 3

انجام بهترین کارهاسازمان برای  4  به من انگیزه می دهد. 

 در کارم حمایت لازم را از سرپرستانم دریافت می کنم. 5

 توسعه شغلی سایر همکارانم در عملکرد من مانعی ایجاد نمی کند. 6

 تغییر و نوآوری

 هرگونه تغییر در کار را به عنوان فرصت رشد درک می کنم. 1

تغییرات برنامه ریزی  لازم انجام می شود.در سازمان قبل از اجرای  2  

 تشویق می کنند. خلاقیت و نوآوری را 3

 می توانیم راه حل های تازه را برای مشکلات بیابیم. 4

 .از هرگونه تغییر استقبال می شود 5

 می توانیم با  تغییرات سازگاری پیدا کنیم. 6

کار را به طور مؤثر مدیریت کنند.واحدهای مختلف می توانند هرگونه تغییر در  7  

 اطلاعات و ارتباطات

 از ماموریت های سازمان آگاهی دارم. 1

 من از برنامه های توسعه و بودجه های سازمان اطلاع دارم. 2

 در مورد تغییر سیاست ها سازمان به کارکنان اطلاع رسانی می شود. 3

مؤثرکارها را به من می دهند.افراد مافوقم اطلاعات مربوط به انجام  4  

 در برقراری ارتباط کاری با همه کارکنان راحت هستم. 5

 کارکنان بیشتر اطلاعات را از طریق کانال های غیررسمی دریافت می کنند. 6

 جلسات کاری با اهداف، دستورکار و محدوده زمانی مشخص تشکیل می گردد. 7
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 رضایت ارباب رجوع

سازمان خود را درک می کنیم.ما نیازهای  1  

 اقدامات فوری در مورد مشکلات مراجعه کنندگان انجام می گیرد. 2

 بهبود مستمر در ارزیابی انتظارات مراجعه کنندگان سازمان وجود دارد. 3

 سازمان با مراجعان خود با عزت و احترام رفتار می کند. 4

نظر می گیرد. سازمان رضایت مراجعان را در همه امور در 5  

 سازمان به مراجعان خود خدمات با کیفیت ارایه می دهد. 6

 با صبوری و صداقت در جلب نظرات مراجعان سازمان می کوشیم. 7

 های مختلف به عنوان یک کل واحد برای خدمت به مراجعان کار می کنند. بخش 8

گیری می کند.سازمان برای جلب رضایت مراجعان من را تشویق به تصمیم  9  

گیری و مشارکتتصمیم  

 من در تصمیم گیری های مربوط به کار خود درگیر هستم. 1

 در سازمان قوانین و مقررات نسبتأ بی طرفانه اجرا می شود. 2

 با توجه به میزان توانم کار به من محول می شود. 3

انجام می گیرد.گردآوری و تحلیل داده ها برای تصمیم گیری بر اساس نیازسنجی  4  

 روش های اداری و رسمی برای حل مشکلات در سازمان وجود دارد. 5

 رشد کارکنان

 سازمان برای رشد عملکرد بهتر کارکنان آموزش مورد نیاز را فراهم می کند. 1

 سازمان فرصت یادگیری مهارت های جدید کارکنان فراهم می کند. 2

مربوط به کارمان است. آموزش هایی که به ما داده می شود 3  

 من از کیفیت آموزش هایی که تاکنون دریافت کرده ام راضی هستم. 4

 سازمان به طور نظامند به توسعه آموزشی و حرفه ایی کارکنان کمک می کند.  5

 سازمان برای رشد کارکنان از دانش، مهارت و انگیزه آن ها استفاده می کند. 6

 سبک و اثربخشی رهبری

 مدیر سازمان در توانایی هایش اعتماد به نفس دارد. 1

 با مافوقم در مورد مشکلات مربوط به کار آزادانه می توانم صحبت کنم.  2

 مدیران عالی سازمان می توانند مشکلات کاری سازمان  را حل کنند. 3

 سرپرستم انتظار انجام بهترین ها را از من دارد. 4

به اهدافم کمک کننده است.سرپرستم در دستیابی  5  

 هر زمان که نیاز به تماس با مدیران ارشد داشته باشم، آن ها در دسترس هستند. 6

 سرپرست من به موضوع تفویض اختیار  باور دارد و عمل می کند. 7

 پاداش و انگیزه ها

 سیستم پاداش سازمان منصفانه و درست است. 1

سازمان های دیگر مطلوب است.پاداش در سازمان در مقایسه با  2  

 احساس می کنم به اندازه عملکردم در شرکت پاداش می گیرم. 3

 من از مقدار پاداش کاری ام در این سازمان راضی هستم. 4

 من از اهداف شغلی آینده ام آگاهی دارم. 5

 داوطلبان برای پر کردن پست های عالی در درون سازمان شناسایی می شوند. 6

 سیستم ارتقا و ترفیع در سازمان منصفانه و درست است. 7

 طرح های وام و مزایای شغلی در سازمان خوب است. 8

 روابط

 روابط مدیران وکارکنان بر اساس اعتماد، همکاری و درک متقابل است. 1

 روابط مدیران و کارکنان در سازمان صمیمی و مثبت است. 2

کمک و همراهی می کنند.افراد دیگر مرا در کارم  3  

 نارضایتی و شکایاتم شنیده و پذیرفته می شود. 4

 مدیرم توضیح می دهد که چگونه کارم  به مأموریت سازمان کمک می کند. 5

 ایمنی و بهداشت

 سازمان در مورد ایمنی، بهداشت و سلامت کارکنان خود دغدغه دارد. 1

مراجعان خود دغدغه دارد.سازمان در مورد بهداشت و ایمنی  2  

 محل کار به خوبی برای محافظت از کارکنان از خطرات بالقوه طراحی شده است. 3

 کارکنان در مورد ایمنی و پیشگیری از حوادث آموزش می بینند. 4

 سازمان قوانینی در مورد امنیت و پیشگیری از حوادث را به اجرا می گذارد. 5

و از نظر فیزیکی محل کارم شرایط مطلوبی دارد. وسایل کارم فراهم شده 6  

 امکانات و منابع زیرساختی مورد نیاز برای انجام کارم به خوبی فراهم شده است. 7

 من از سیستم  ارزیابی عملکرد کارکنان در حال حاضر راضی هستم. 1 مدیریت عملکرد
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 مدیرم من را در برنامه ریزی عملکردم دخالت می دهد. 2

 درباره عملکردم از سرپرستم بازخورد مستمر دریافت می کنم. 3

 بررسی عملکرد جدی گرفته می شود و زمان کافی برای آن گذاشته می شود. 4

 برای مرور و برنامه ریزی عملکردم فرصت ابتکار عمل دارم. 5

 نظام و رویه ها

 سیاست های منابع انسانی در سازمان به خوبی تنظیم شده اند. 1

 سازمان از نظام و رویه های خوبی برای تمام حیطه های کاری برخوردار است. 2

 تصمیمات اتخاذ شده به موقع اجرا می شوند. 3

 نظام و رویه ها برای اجرای تصمیمات مدیریتی به شدت دنبال می شوند. 4

 سیاست و روش مهم به طور منظم به روز رسانی می شوند. 5

تا شیوه های نظام و رویه ها کاربر پسند شوند.تلاش می شود  6  

 

 
 


