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Background and Aims: The present research was conducted to present 

the model of improving human resources according to the approach of 

technical and professional education. 

Method: This research is applied in terms of purpose and mixed in 

terms of the nature of the data. The statistical population included all 

experts and expert professors in the field of technical and professional 

human resource management in Alborz province, who were selected 

through saturation. In this way, after conducting interviews with 15 

experts and professors in the field of human resources, technical and 

professional, the researcher reached repeated answers and reached the 

point of saturation. 

Findings: The results showed that the designed model includes 40 

components and 7 dimensions (educational, organizational, individual, 

professional, ethical, cultural-social, and technological). Based on the 

results, it can be said that the dimensions of human resources 

improvement and the components have measured the dimensions of 

human resources improvement well .Therefore, it can be said that the 

fit of the components with the dimensions in the conceptual model of 

the research is a good fit. 

Conclusion: All dimensions of human resources improvement should 

be paid attention to in the human resources improvement programs 

according to the approach of technical and professional education. 

Paying attention to these factors will improve the human resources in 

the target society. 
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Extended abstract 

Introduction 
In recent years, the education system has been grappling with many problems, including the lack of 

indigenous theoretical foundations, addressing the margins and distancing itself from its main mission, lack 

of participation, failure to employ educated youth, and facing the coronavirus pandemic, which has led to a 

shift away from in-person activities. Therefore, addressing the improvement of human resources is an 

important necessity. Considering the above, it is essential to pay attention to the improvement of human 

resources, and if a change is to occur in the education system, it is better for this change and transformation 

to occur in human resources and manpower. Therefore, the main goal of this research is to identify the 

components, dimensions, and influential factors of human resource improvement with regard to the technical 

and vocational education approach in order to present a conceptual model in the Alborz Province Education 

Organization. The present research also seeks to answer the question: What are the components, dimensions, 
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and influential factors of human resource improvement with regard to the technical and vocational education 

approach? 

Methods 

This research is applied in terms of purpose and mixed in terms of the nature of the data. The statistical 

population included all experts and expert professors in the field of technical and professional human 

resource management in Alborz province, who were selected through saturation. In this way, after 

conducting interviews with 15 experts and professors in the field of human resources, technical and 

professional, the researcher reached repeated answers and reached the point of saturation. 

Results 

The results showed that the designed model includes 40 components and 7 dimensions (educational, 

organizational, individual, professional, ethical, cultural-social, and technological). Based on the results, it 

can be said that the dimensions of human resources improvement and the components have measured the 

dimensions of human resources improvement well .Therefore, it can be said that the fit of the components 

with the dimensions in the conceptual model of the research is a good fit. 

Conclusion 

In this research, results showed that the designed model includes 40 components and 7 dimensions. Based 

on the results, it can be said that the dimensions of human resources improvement and the components have 

measured the dimensions of human resources improvement well. Therefore, all dimensions of human 

resources improvement should be paid attention to in the human resources improvement programs according 

to the approach of technical and professional education. Paying attention to these factors will improve the 

human resources in the target society. According to the findings of this study, various obstacles and problems 

prevent the improvement of human resources in technical and vocational education. These include the lack 

of necessary financial resources, weak incentives and motivations, the lack of a standard model for 

educational needs assessment, and environmental constraints. In human resource management, human 

resource demand is an important element. By accurately forecasting human resource demand, it is possible 

to plan for recruiting, training and educating appropriate employees. Proper planning in the country's 

technical and professional organizations helps they develop strategies to cope with the changing human 

resource demand, improve training and increase the quality of human resources. 
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های فنی و آموزش ها:کلیدواژه

ای، استان البرز، بهسازی حرفه
 منابع انسانی

 

 

های کرد آموزشپژوهش حاضر با هدف ارائه مدل بهسازی منابع انسانی با توجه به روی هدف:زمینه و 

 ای انجام شده است.فنی و حرفه

آماری شامل کلیه  است. جامعهآمیخته ها، کاربردی و از نظر ماهیت دادهاین پژوهش از نظر هدف،  روش:

لبرز بودند که با صورت ای استان انظران و اساتید خبره در حوزه مدیریت منابع انسانی و فنی و حرفهصاحب
خصصان و اساتید نفر از مت 15با  اشباعی انتخاب شدند. به این صورت که محقق پس از انجام مصاحبه

 ع رسید.های تکراری و به نقطه اشباای به جوابره در حوزه منابع انسانی و فنی و حرفهخب

ای، ازمانی، فردی، حرفه)آموزشی، سبعد  7و  مولفه 40نتایج نشان داد الگوی طراحی شده شامل  ها:یافته

بعاد به خوبی اتوان گفت که براساس نتایج می. می باشداجتماعی و تکنولوژیکی(  –اخلاقی، فرهنگی 
اند. بنابراین، گیری کردهزهها به خوبی ابعاد بهسازی منابع انسانی را اندابهسازی منابع انسانی را و مولفه

 رخوردار است.بها با ابعاد در مدل مفهومی پژوهش از برازش مناسبی توان گفت که تناسب مولفهمی

های فنی و رد آموزشمنابع انسانی با توجه به رویکهای بهسازی بنابراین باید در برنامه گیری:نتیجه

وجب ارتقاء بهسازی منابع توجه به این عوامل م  ای به تمامی ابعاد بهسازی منابع انسانی توجه شود.حرفه
 .انسانی در جامعه هدف خواهد شد

راهبردهای . ستفاده از رویکرد دلفیامنابع انسانی با  ارائه الگوی عوامل موثر بر بهسازی(. 1403) ع، قاسمی؛ و ع، یسور استناد به این مقاله:
 .14-25(. 3)2پژوهش در علوم تربیتی، 

DOI: 10.22034/JRSES.2024.464259.1047 
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 مقدمه

 یبه ابتدا هیرو نیکنند. ایخود استفاده م یبهتر منابع انسان تیریمد یبرا یاطلاعات یهاستمیدر سراسر جهان از س، کشورها 1960از دهه  

و  یمنابع انسان تیریمد یبرا یترشرفتهیپ یهادهیاکنون با ا یاطلاعات یهاستمیس نیها توسعه، اگردد. پس از دههیعصر اطلاعات برم

 تیریکه در بازار استعدادها وجود دارد، مد یدیرقابت شد جهیدر نت (.2023، 1)شارما و همکاران اندمعاصر ادغام شده یعلم یهاهینظر نیهمچن

 دیبا یشده است که هر سازمان لیتبد تیریمد یاصل یهااز چالش یکیرا به خود جلب کرده و به  یادیتوجه ز ریاخ یهادر سال یمنابع انسان

حجم بحث شیافزا لیبه دل نیاست که در بازار استعدادها وجود دارد. ا یدیرقابت شد میاثر مستق نی. ا(2021، 2)سیمانتاک با آن مقابله کند

مدرن استفاده از  یاز زندگ یاوجود دارد. هر جنبه مدیریت منابع انسانیاست که در  دیجد تیریمد یاساس یها یدر مورد نگران یداخل یها

و  شتریزمان ب شتبا گذ رند،یگیقرار م ستمیبودن س ینیکه در درجه ع یکند، و الزاماتیم یرا ضرور یمنابع انسان تیریاطلاعات مد ستمیس

 تیریمد چهیاز در یممکن است گاه یمنابع انسان یبرا یاطلاعات ستمیس کی. توسعه (2021، 3و همکاران  )آدام شوندیم رتریسختگ شتریب

 یساز رهیو ذخ یورود کپارچهی تیریتر است، مدکاربران آسان یکه برا یستمیرابط س کیتوسط  نیشود. ا دهیامروز د یایدر دن یمنابع انسان

ها داده یساز رهیو ذخ یاست که ورود تیواقع نیا لیبه دل نیشود. ایاشکال پردازش داده ممکن م ریخاص، و سا یمال یندهایاطلاعات، فرآ

ها و داده یساز رهیبه منظور ذخ کپارچهی تیریاست که مد تیواقع نیا لیبه دل نیمتمرکز انجام شده است. ا یادار ستمیس کی قیاز طر

 (.2023، 4)احمد شود.یامر م نیشده است که به نوبه خود منجر به وقوع ا یساز ادهیاطلاعات پ یجمع آور

است که  یقابل اعتماد است، سازمان یمنابع انسان یکه دارا یسازمان است. سازمان کی تیمهم در موفق یهااز مولفه یکی یانسان یروین

 یایرو نیشود. مطمئناً ا لیخود تبد نهیسازمان در زم نیشود تا به بهتر لیو به سرعت در حال توسعه تبد شرفتهیسازمان پ کیتواند به یم

قابل  یانسان یروین دیتول ی. اما براابندیتر به اوج دست خود در جامعه گسترده یدر خدمات خدمات خواهندیاست که م ییهاسازماناز  یاریبس

در ارتباط با منابع  یادی. موانع و مشکلات زستیآسان ن یمختلف سازمان طیشرا. نگرش خوب و قابل اعتماد است یاعتماد، فداکار، دارا

 (.2021، 5)ایروان و همکارانکرد توان از آنها عبور یم یاوقات به سخت یوجود دارد که گاه یانسان

 یمنابع انسان تیریکند که مدیم انی( ب2024) 7است. به طور خاص، سوندانگ یمنابع انسان تیریمد یبرا یتیفعال 6یمنابع انسان تیریمد

 تیریاز اهداف مد یکی. یو سازمان یبه اهداف فرد یابیدست یبرا یو استفاده از منابع انسان یعبارت است از خروج، انتخاب، توسعه، نگهدار

(. کارکنان بالقوه فقط پردازشگر 2024، 8انسان است )هاندوکو یذات یهاها و مهارتییمشارکت، توانا ت،یو بهبود ظرف شیافزا ینمنابع انسا

است  نیمهمتر است ا اریبس. آنچه ستندیها تنها پردازشگر داده نشد، انسان انی( ب2024) 9و همکاران  باومرد. همانطور که توسط ستندیداده ن

 یدسترس ،یسازمانده ،یآورجمع جاد،یا یبرا کپارچهیو  یمشارکت کردیرو کی نیکه ا دیگو ی( م2011) 10. دسلردکه آنها خالق دانش هستن

بر دانش باشد  یجامعه مبتن کیتوسعه  ینیبشیآماده پ دیبا یمنابع انسان تیفیک ن،یشرکت است. بنابرا کی یفکر یهاییو استفاده از دارا

کنند و منتظر دستورات )دستورات( یکار نم یبه صورت دست گریکه کارمندان د ییاست. جا کمیست و یدر قرن ب یرقابت تیمز ازینشیکه پ

مداوم  راتییتغ ییایدانش پو تیریمد دیشد. کارکنان با رفتهیتجارت پذ یایتوسط دن شیسال پ 100هستند، همانطور که  یبه سبک نظام

 داشته باشند.

و به موقع به  تیکم ت،یفیارائه شده در ک یخود با استانداردها یکار فیدر انجام وظا یاست که توسط فرد یکار جهیعملکرد کارکنان نت

 یبر اساس استانداردها تیو کم تیفیعملکرد کارکنان است که از نظر ک ای جهی(، عملکرد کارکنان نت2023) 11مامورای. طبق نظر سدیآیدست م

                                                           
1 . Sharma et al 
2 . Simanjuntak 
3 . Adam et al 
4 . Ahmad 
5 . Irawan  et al 
6 . human resource management 
7 . Sondang 
8 . Handoko 
9 . Baumard et al 
1 0 .Dessler 
1 1 . Simamora 
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و  یابیارز ،یهدف گذار تیتثب ندی(، عملکرد فرآ2020) 1و همکاران سیشود. طبق گفته مونال یم یابیتوسط سازمان ارز شده نییتع یکار

 یابینقش آنها در کمک به دست قیعملکرد کارکنان از طر جیحاصل شود که نتا نانیواحد مشترک است تا اطم ستمیس کیتوسعه عملکرد در 

 یازهایفرد بر اساس ن کیکند که عملکرد حاصل از کار به دست آمده توسط یم انی( ب2019) 2و سجاهرادین  مایبه اهداف شرکت است. ادز

شرکت در استفاده  یاتیعمل یهاتیفعال ریاست که تحت تأث یدستاورد ای جهی(، عملکرد نت2011) 3سوسوانتو و همکاراناست. طبق نظر  یشغل

 کیاست که توسط  تیو کم تیفیکار از نظر ک یعیطب جهیگفت که عملکرد نت نی( همچن2005) 4ورگان و کنانماز منابع آن قرار دارد. 

 .دیآیشود به دست م یکه به او داده م ییهاتیبا مسئول فیکارمند در انجام وظا

نظم  ،یها، اخلاق کارمهارت ،یستگیبا آن مواجه هستند عبارتند از: آموزش، شا یکلها به طور که اغلب توسط شرکت یمشکلات منابع انسان

شوند، یبرطرف م یبه راحت یمشکلات، برخ نیاز ا یتوسعه. برخ یبرا یو آمادگ تیریمد ،یقدرت مبارزه، رهبر ،یو انضباط، رقابت، وفادار

است  تالیجید یاطلاعات و فناور یمتاثر از توسعه فناور زین یشکل منابع انسانزمان، م نی. در استندیقابل رفع ن یآنها به راحت از یاما برخ

 نییاز بالادست تا پا یجامع یهاراه حل دیبحث هستند و با یبرا یمشکلات مختلف قطعاً موضوعات جالب نیبه تسلط مناسب دارد. ا ازیکه ن

های شناختی ( در پژوهش خود نشان دادند که شایستگی1396همکاران )زاده گرایلی و غنی (.2021، 5)طارق و همکارانکرد  دایدست پ

( در پژوهشی در جهت بهسازی اعضای هیئت 1388زاده )رفتاری بر بهسازی معلمان اثر دارد. همچنین شفیع –مدیریتی، مهارتی و نگرشی 

 علمی به پنج بُعد اخلاقی، سازمانی، فردی، آموزشی و پژوهشی تأکید کردند. 

(. در 2011، 6درصد شود )توان 10تواند باعث ازدیاد تولید ناخالص ملی تا حد انجام شده، اصلاح نظام آموزشی می هایپژوهشبا توجه به 

ها و دوری از های اخیر نظام آموزش و پرورش با مشکلات زیادی درگیر است، از جمله؛ فقدان مبانی تئوریک بومی، پرداختن به حاشیهسال

گیری کرونا که منجر به دور کرده و روبرو شدن با ویروس همهپذیری، عدم بکارگیری نبروهای تحصیلی خود، عدم مشارکترسالت اصل

های حضوری شده است. بنابراین پرداختن به بهسازی منابع انسانی یک ضرورت مهم است. با توجه به مطالب گفته شده، شدن از فعالیت

وری است و اگر قرار است تحولی در نظام آموزش و پرورش رخ دهد، بهتر است این تحول و دگرگونی در توجه به بهسازی منابع انسانی ضر

ها، ابعاد و عوامل اثرگذار بهسازی منابع انسانی با توجه به نیرو و منابع انسانی رخ دهد. بنابراین، هدف اصلی این پژوهش، شناسایی مؤلفه

 همچنین پژوهش حاضرور ارائه یک مدل مفهومی در سازمان آموزش و پرورش استان البرز است. ای به منظهای فنی و حرفهرویکرد آموزش

ای های فنی و حرفهها، ابعاد و عوامل اثرگذار بهسازی منابع انسانی با توجه به رویکرد آموزشدنبال پاسخگویی به این سوال است که، مؤلفه

 اند؟کدام

 روش 

)روش دلفی( و کمی ) روش پیمایشی( است.  های کاربردی است و از نظر نوع تحقیق آمیخته، کیفیپژوهشتحقیق حاضر از نظر هدف، جزء 
ای آموزش و پرورش استان نظران و اساتید خبره در حوزه مدیریت منابع انسانی و فنی و حرفهدر پژوهش حاضر  جامعه آماری را کلیه صاحب

باشد. در روش دلفی از آنجائی که شود فرد میآوری میده که بوسیله آن اطلاعات جمعالبرز تشکیل دادند. واحد تحلیل یا سطح مشاه
نظران و اساتید خبره در حوزه مدیریت منابع انسانی آموزش و پرورش استان البرز به صورت داوطلبانه همکاری خود را اذعان کردند، صاحب

گیری در روش دلفی نمونه .نفر تجاوز نکرد 20جام گرفت و تعداد افراد نمونه از گیری به صورت غیرتصادفی هدفمند و داوطلبانه انلذا نمونه
ها را آنقدر ادامه ای به صورت اشباعی صورت گرفت، یعنی محقق مصاحبهاز متخصصان و اساتید خبره در حوزه منابع انسانی و فنی و حرفه

با در نظر گرفتن حداکثر تغییرات انجام گرفت. بنابراین، محقق پس از انجام  گیریهای تکراری و به نقطه اشباع رسید و نمونهداد تا به جواب
های تکراری و به نقطه اشباع ای استان البرز به جوابنفر از متخصصان و اساتید خبره در حوزه منابع انسانی و فنی و حرفه 15با  مصاحبه

                                                           
1 . Monalis et al 
2 . Adzima  & Sjahruddin 
3 . Suswanto et al 
4 . Morgan & Cannan 
5 .Tariq et al 
6. Toan 
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و عوامل اثرگذار بهسازی منابع انسانی، پرسشنامه نهایی پژوهش تدوین  هاپس از اخذ همگرایی در خصوص ابعاد، مولفهرسید. در بخش کمی 
 پذیری را بدست آورد.تری مورد سنجش قرار گرفت تا قابلیت تعمیمو در نمونه وسیع

است. برای گردآوری  آوری اطلاعات استفاده گردیدهبه منظور دستیابی به هدف نهایی پژوهش، در این پژوهش از سه شیوه جهت جمع
های ها، آرشیوها، مقالات و پژوهشسنادی استفاده شده است، یعنی با رجوع به کتابخانها -ای اطلاعات، در وهله اول از مطالعات کتابخانه

 اده ها پرداخته شده است. ابزار جمعآوری اطلاعات شده؛ در وهله دوم با استفاده از ابزار دلفی به جمع آوری دمرتبط با موضوع اقدام به جمع
ن و اساتید خبره در حوزه منابع ساختاریافته با متخصصاهای نیمهباشد. مصاحبهساختاریافته( میهای نیمهآوری داده ها مصاحبه )مصاحبه

ای و اینترنتی پیشینه بهسازی نهای آموزش و پرورش استان البرز انجام گرفت. به این شیوه که پس از مطالعات کتابخاانسانی و فنی و حرفه
ها و عوامل اثرگذار ز ابعاد، مولفهساختاریافته، فهرستی اهای نیمهای ایران و جهان و مصاحبهابع انسانی در آموزش و پرورش فنی و حرفهمن

نظران در حوزه نفر از صاحب شود که پس از اجرای فن دلفی و مشارکت چندینای تهیه میهای فنی و حرفهبهسازی منابع انسانی در آموزش
ای تدوین گردید و بر همین رفههای فنی و حها و ابعاد بهسازی منابع انسانی در آموزشانسانی و آموزش و پرورش، فهرستی از مولفه منابع

ت بهسازی منابع انسانی در اساس پرسشنامه پژوهش تدوین شد و بین کارشناسان اداری آموزش و پرورش استان البرز توزیع گردید تا وضعی
 استان البرز ارزیابی شود.آموزش و پرورش 

 منابع بهسازی موثر عوامل و ابعاد ها،¬مولفه شناسایی امکان که باشد نحوی به باید( پژوهش کیفی بخش) دلفی در ها¬داده تحلیل فرایند

 ارتباط در اصلی مفاهیم و جملات درک است، شده کسب اطلاعات در محقق شدن ور¬غوطه تحلیل، لازمه. گردد فراهم نظر مورد انسانی

 تحلیل مورد شده گردآوری های¬داده Amos-25 آماری افزارهای¬نرم از استفاده با پژوهش، کمی بخش در. است مطالعه مورد پدیده با

 ها،¬مولفه تا گیرند¬می قرار تأییدی عامل تحلیل مورد ها¬داده ایموس، افزار¬نرم از استفاده با که صورت این به. است شده گرفته قرار
 بگیرند.  قرار تأیید مورد انسانی منابع بهسازی موثر عوامل و ابعاد

 

 هایافته
زن با  2مرد و  13حاوی اطلاعات مصاحبه شوندگان اعم از سن، جنس، تحصیلات و سابقه خدمت است. در این پژوهش  1جدول اطلاعات 

 اند. سال، تحصیلات دیپلم تا کارشناسی ارشد و بالاتر شرکت کرده 14/38میانگین سنی 
ای و کارشناسان اداری شناختی متخصصان و اساتید خبره در حوزه منابع انسانی و فنی و حرفههای جمعیت: ویژگی1جدول 

 آموزش و پرورش
-های جمعیتویژگی

 شناختی

 کارشناسان اداری متخصصان و اساتید خبره هاگروه

 درصد فراوانی درصد فراوانی

 سن

 0/30 15 3/13 2 سال 35تا  25

 0/48 24 3/53 8 سال 45تا  36

 0/22 11 3/33 5 سال 55تا  46

 جنس
 0/80 40 7/86 13 مرد

 0/20 10 3/13 2 زن

 میزان تحصیلات

 0/14 7 - - دیپلم فوق

 0/56 28 0/40 6 لیسانس

 0/30 15 0/60 9 بالاتر و لیسانس فوق

 سابقه خدمت

 0/10 5 - - سال و کمتر 5

 0/16 8 3/13 2 سال 10تا  6

 0/40 20 3/33 5 سال 15تا  11

 0/18 9 0/20 3 سال 20تا  16

 0/16 8 3/33 5 سال 20بیشتر از 
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مولفه و عوامل اثرگذار استخراج و با الگو گرفتن از بیگدلی و همکاران  40براساس پیشینه پژوهش، مبانی نظری و اجرای فن دلفی، در مجموع 
نظران و اساتید خبره ای توسط صاحبهای فنی و حرفهکه براساس رویکرد آموزش»عوامل اثرگذار بهسازی منابع انسانی ها و ( مولفه1397)
  در هفت بُعد قرار گرفتند.« ای استان البرز جرح و تعدیل شدنددر حوزه مدیریت منابع انسانی و فنی و حرفه )نفر 15(
 

ای در های فنی و حرفه)ارتقاء( بهسازی منابع انسانی با توجه به رویکرد آموزشها و عوامل اثرگذار ابعاد، مولفه :2جدول 

 سازمان آموزش و پرورش استان البرز

 بُعد( 7ابعاد )
های فنی و با توجه به رویکرد آموزش ها و عوامل اثرگذار )ارتقاء( بهسازی منابع انسانیمولفه

 مولفه( 40) ایحرفه

 مهارتی، اصلاح استانداردهای آموزشی و مهارتی و یادگیری فعالانه، آموزش بروز.بازآموزی  بهسازی آموزشی

 بهسازی سازمانی
اصلاح نظام پاداش، رهبری قدرتمند، ارتباط با بازار کار و صنعت، تشکیل گروه و تیم های کاری، قوانین 

 انضباطی، اتصال عملکرد به پرداخت.

 بهسازی فردی
گیری، حمایت از افرادی که مشکلات خانوادگی دارند، انتقادپذیری، تصمیمهای شادابی و ورزش، مهارت

 پذیری، ارتقاء جایگاه فردی، تعادل بین زندگی کاری و شخصی،پذیری، خودارزیابی، رقابتمسئولیت

 ایبهسازی حرفه
ها، ایجاد گذاری یافتهپروری، نظرخواهی و دخالت افراد در خصوص حل مشکلات و موانع، اشتراکجانشین

 انگیزش در کارکنان، الگوسازی، انضباط کاری و شغلی، توسعه رفاهی.

 بهسازی اخلاقی
های ها و هنجارهای علمی، ارائه نتایج ارزشیابی منصفانه عملکرد کارکنان، پاداشها، ارزشهمدردی، سنت

 معنوی، رعایت قوانین، 

 بهسازی فرهنگی و اجتماعی
گیری و حمایت های تصمیمجنسیتی )فراهم کردن زمینه ورود زنان به موقعیت های برابریحمایت از برنامه

ای با شرایط بومی، درس گرفتن از مداری،  انطباق تحولات جهانی آموزش فنی و حرفهاز آنان(، مشتری
 مشهورترین افراد جهان در ارتباط با کار حرفه ای کارکنان.

 بهسازی تکنولوژیکی
های فناورانه جدید، به روزآوری محصولات، ها و ایدهپیشرفته آموزشی، حمایت از طرحاستفاده از فناوری 

 وری.کاهش هزینه و افزایش بهره

 

 

افزار ایموس انجام شد که مقادیر بار عاملی هر ها با ابعاد بهسازی منابع انسانی، تحلیل عاملی تأییدی با نرمجهت تعیین میزان تناسب مولفه
)نقطه  .C.Rباشند. همچنین مقادیر گزارش شده است، که بارهای عاملی بزرگ و قابل قبول می 1ها و ابعاد آنها در مدل کدام از مولفه
( بودند. در اینجا مقادیر بارهای عاملی و نقطه بحرانی ابعاد بهسازی منابع 96/1ها و ابعادشان مورد قبول و تأیید )بالاتر از بحرانی( مولفه

ها به توان گفت که ابعاد به خوبی بهسازی منابع انسانی را و مولفهگزارش شده است. براساس نتایج این جدول می 3ماره انسانی در جدول ش
ها با ابعاد در مدل مفهومی پژوهش از برازش توان گفت که تناسب مولفهاند. بنابراین، میگیری کردهخوبی ابعاد بهسازی منابع انسانی را اندازه

  دار است.مناسبی برخور
 

 های برازش مدلنتایج تحلیل عاملی و مقادیر شاخص :3جدول 

ابعاد بهسازی منابع انسانی با توجه به رویکرد  مستقل

 ایهای فنی و حرفهآموزش

 نتایج تحلیل عاملی 

 t sig بار عاملی

بهسازی 
منابع 
 انسانی

 - - 76/0 آموزشیبهسازی 

 *** 048/7 68/0 بهسازی سازمانی

 *** 287/7 93/0 بهسازی فردی

 *** 784/6 87/0 ایبهسازی حرفه

 *** 249/7 91/0 بهسازی اخلاقی

 *** 433/7 94/0 بهسازی فرهنگی و اجتماعی
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 *** 713/6 87/0 بهسازی تکنولوژیکی

 برازش قابل قبول مقدار اختصار های برازش مدلشاخص

 90/0بالاتر از  CFI 99/0 شاخص برازش تطبیقی

 80/0بالاتر از  GFI 94/0 نیکویی برازش

 90/0بالاتر از  IFI 99/0 شاخص برازش افزایشی

 08/0کمتر از  RMSEA 03/0 میانگین مربعات خطای برآورد

 5تا  1بین  CMIN/DF 07/1 کای اسکوار بهنجار شده

 80/0بالاتر از  AGFI 86/0 نیکویی برازش تعدیل یافته

 90/0بالاتر از  NFI 99/0 برازندگیشاخص نرم شده 

 

نظران و متخصددصددان حوزه مدیریت منابع انسددانی و نفر از صدداحب 15مدل طراحی شددده در اختیار ، به منظور تأیید نهایی مدل

مناسددبی برای درصددد از آنها مدل را تأیید کردند و اظهار داشددتند که مدل مذکور الگوی  90ای قرار گرفت. حدود های فنی و حرفهآموزش

 باشد.ای در آموزش و پرورش تلقی میهای فنی و حرفهبهسازی منابع انسانی با رویکرد آموزش

 
 

 ای در استان البرزهای فنی و حرفهمدل مفهومی پژوهش جهت بهسازی منابع انسانی با رویکرد آموزش :1شکل 

 

 یریگجهینتبحث و 
ای به منظور های فنی و حرفهعوامل اثرگذار بهسازی منابع انسانی با توجه به رویکرد آموزشها و هدف این پژوهش شناسایی ابعاد، مؤلفه

های مختلف مورد مطالعه ها و عوامل اثرگذار بهسازی منابع انسانی، مطالعات پیشین و نظریهارائه یک مدل مفهومی بود.  برای شناسایی مولفه
ها را در های بهسازی منابع انسانی را در آموزش و پرورش و تحقیقات دیگری این مولفهو بررسی قرار گرفت، که برخی از آنها مولفه

ی ( به دو بعد فردی و سازمانی و یازده مولفه1400هایی به غیر از آموزش و پرورش مورد بررسی قرار دادند. قیصری و همکاران )سازمان
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پذیری، نگرش فردی، ارتباطات فردی، سازگاری شغلی، یادگیری مسولیت گرا،محوری، رهبری اخلاقی تحولفرهنگ تعهدآفرینی، عدالت
زاده گرایلی های حمایتی و جو اخلاقی در بهسازی منابع انسانی سازمان آموزش و پرورش اشاره کردند. غنیای، ارزیابی عملکرد، سیاستحرفه

های شناختی مهارتی، مدیریتی و نگرشی ان دادند که شایستگی( به بررسی هشت بعُد جهت بهسازی معلمان پرداختند و نش1396و همکاران )
( در جهت بهسازی اعضای هیئت علمی به پنج بُعد تأکید کردند. این 1388زاده )طور شفیعرفتاری بر بهسازی معلمان اثر دارد. همین –

مع برای بهسازی منابع انسانی با توجه به رویکرد های متعدد  انجام شد، ولی مدلی جاها در راستای توسعه نیروی انسانی در سازمانپژوهش
مولفه و عوامل  40ای موجود نیست. در این پژوهش، با مرور پیشینه، مبانی نظری و اجرای روش دلفی، در کل های فنی و حرفهآموزش

 ند. ای آموزش و پرورش استخراج و در هفت بُعد قرار گرفتهای فنی و حرفهاثرگذار بر اساس رویکرد آموزش
تواند کیفیت فرآیندهای است که می هاییای یکی از راهها و رویکرد فنی و حرفهتوان گفت که بهسازی منابع انسانی در آموزشبنابراین، می

 یانسانکند. منابع یم یبانیان پشتسازم اتیدارد که از عمل یبستگ یانسان یرویسازمان به ن کیتوسعه پرورشی، آموزشی و شغلی را ارتقاء داد. 
از نظر تعداد،  دیبا ینابع انسانتوجه به م نیاست. بنابرا یمختلف سازمان یبه دستاوردها و عملکردها یابیدست یبرا یاصل هیسرما ت،یفیبا ک

عه توس یهابرنامه تواندیم یمتمرکز شود. توجه خوب به منابع انسان یتوسعه به درست یهابرنامهها، نگرش و ها، مهارتیستگیدانش، شا
 ستمیمختلف، س یتیمقررات حما دیکند که عملکرد و اعتبار سازمان را به همراه خواهد داشت. سازمان ها با دیرا تول یگریمتعدد د یسازمان

مختلف  یهارساختیز ومساعد  یکار یفضا ه،یپاداش و تنب ستمیس ،یآموزش ستمیس ،یلتوسعه شغ ستمیپاداش، س ستمیتوسعه کارکنان، س
 از هر یشد و شامل قدردانبا یخوب است که مثال زدن یاست رهبر ازیکه مورد ن یگرید زیآماده کنند. چ یشغل تیاز موفق تیحما یرا برا

و  یمختلف داخل راتییبا تغ ییارویشجاعت و توان رو یرا برا نکارکنا دیبا یکارکنان باشد. رهبران سازمان یکار جهیبالقوه و نت استعداد
مختلف شهرت و عملکرد  یهادر آن باشد. دستاورد ریدرگ نفعانیمتقابل توسط همه ذ تیموفق کی دیسازمان با تیآماده کنند. موفق یخارج

و  تیفیشود تا بتواند مولد، ک تیریمد یبه درست دیااست و ب یارزشمند اریبس ییدارا یکه منابع انسان دهدیمقاله نشان م نیمورد بحث در ا
ای ادند که نظام آموزش فنی و حرفهد( نشان 1395پور و همکاران )در این زمینه، خانی باشد. دیکل سازمان مف یکند که برا دیتول ییهاارزش

 متخصص موردنیاز جامعه پرداخت. ها به تربیت نیروهای ماهر وتوان با این آموزشآموزی، اشتغال و توسعه پایدار موثر است و میدر مهارت
های مطلوبی جهت توانند شاخصهای کسب شده در پژوهش ما نشان داد که این ابعاد میم گرفته بر روی ابعاد و مولفهتحلیل عاملی انجا

ای در استان البرز باشند. مقادیر حاصله در مدل حاکی از قابل قبول بودن آنها های فنی و حرفهبهسازی منابع انسانی با رویکرد آموزش
توان اذعان کرد که نظام آموزش و پرورش ازش نشان از مطلوب بودن برازش مدل تأییدی است. لذا میهای برباشد. همچنین شاخصمی

تواند براساس این مدل به بهسازی مبادرت ورزد. از سوی دیگر، علاوه ای میهای فنی و حرفهجهت بهسازی منابع انسانی با رویکرد آموزش
ای، بر فلسفه، اهداف و اجرای آن مهر های فنی و حرفهحوزه مدیریت منابع انسانی و آموزشنظران و متخصصان بر تأیید آماری مدل، صاحب

ای توجه به همه ابعاد بهسازی های فنی و حرفههای بهسازی منابع انسانی با توجه به رویکرد آموزشتأیید زدند. البته شرط موفقیت برنامه
های منظم و دقیق ریزیای فراهم باشد، از جمله: وجود برنامههای فنی و حرفهدر آموزشمنابع انسانی است، البته برخی از شرایط هم باید 

ها، برخورداری فضاهای آموزشی از امکانات و تجهیزات کارگاهی مناسب و باکیفیت، استفاده از مربیان و مهندسان باتجربه و در این آموزش
های و ... البته ذکر این نکته های عمومی، اختصاص زمان مناسب برای چنین آموزشیباعلاقه، انتخاب فراگیران و کارآموزان براساس توانای

های بهسازی منابع انسانی هر چقدر هم که خوب طراحی شده باشند، اما بدون حمایت رسمی سازمان موفق فراموش نگردد که برنامه
های بهسازی کان مطلوب و تسهیلات و منابع کافی را برای برنامهشوند. پس لازم است که سازمان مواردی مانند نیروی انسانی مناسب، منمی

ترین عامل ( حمایت سازمانی را به عنوان مهم1399( کیانی و همکاران )2007) 1فراهم کند. در این زمینه پژوهشگرانی مانند برودی و هادار
 های بهسازی اعضای هیئت علمی مطرح کردند.موفقیت یا شکست برنامه

شوند. از ای میهای فنی و حرفههای این پژوهش، موانع و مشکلات گوناگونی موجب عدم بهسازی منابع انسانی در آموزشطبق یافته
-محدودیت، آموزشی نیازسنجی برای استاندارد الگوی عدم، لازم هایانگیزه و هامشوق ضعف، لازم مالی منابع تأمین عدمتوان جمله آنها می

 استفاده عدم، بهسازی هایبرنامه ارزشیابی برای استاندارد الگوی عدم، رسانیاطلاع نظام در ضعف، زمان و نابعم کمبود مانند محیطی های

ترین مانع و مشکل بهسازی مهم« هایانگیزه و هامشوق ضعف»اشاره کرد. از بین آنها  هابرنامه یکنواختی و مهارت با و متخصص مدرسان از
های لازم ای باید جهت رفع موانع مذکور گامای استان البرز بود. بنابراین، نظام آموزش فنی و حرفهفنی و حرفههای منابع انسانی در آموزش

 را بردارد. 

                                                           
1. Brody& Hadar 
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جذب،  یتوان برایم ،یمنابع انسان یتقاضا قیدق ینیب شیعنصر مهم است. با پ کی یمنابع انسان ی، تقاضامدیریت منابع انسانیدر 
 ییهایکند تا استراتژیکمک م نهای فنی و حرفه ای کشوردر سازمامناسب  یزیکرد. برنامه ر یزیآموزش و آموزش کارکنان مناسب برنامه ر

وسعه استفاده مؤثر و تهمچنین  .کنند هیته یمنابع انسان تیفیک شیبهبود آموزش و افزا ر،ییحال تغ رد یمنابع انسان یمقابله با تقاضا یرا برا
 زیرا ن عیصنا یریدهد، بلکه رقابت پذیم شیکار را افزا یروین ینه تنها بهره ور رایکشور است، ز کی یتوسعه اقتصاد دیکل یمنابع انسان

 یمنابع انسان تیفیاست. ک یضرور یکارکنان امر تیفیک یارتقا ن،یاست. بنابرا یرقابت تیمز یبه معنا یمنابع انسان تیفیدهد. کیم شیافزا
 هبرنام ل،یدلا نیاست به ا یامر ضرور کی های فنی و حرفه ایسازمانکارکنان در  تیفیک شیافزا ن،یاست. بنابرا یرقابت تیمز یبه معنا

 در صنعت است. یدیموضوع کل کی یجامع منابع انسان یزیر
های فنی داخلی در رابطه با رویکرد آموزش باشد، از جمله کمبود منابعهایی میها دارای محدودیتپژوهش حاضر هم مانند دیگر پژوهش

ها در سطح استان که روند پژوهش را کند و سخت کرد و حجم نمونه پایین، که میزان دقت مدل را ای؛ پراکندگی شرکت کنندهو حرفه
ز مدرسان متخصص و ای و مفید بودن آنها اهای ضمن خدمت راجع به رویکردهای فنی و حرفهگردد جهت آموزشکاهش داد. پیشنهاد می

ای به تمامی ابعاد بهسازی منابع انسانی های فنی و حرفههای بهسازی منابع انسانی با توجه به رویکرد آموزشباتجربه استفاده گردد. در برنامه
 توجه شود.

 پیروی از اصول اخلاقی پژوهش
کاملا محرمانه  زیها ننکند و اطلاعات آن دیرا تهد هایآزمودن یبیآس چیه یشناختنو روا یبر آن بود که از نظر جسم یدر پژوهش حاضر سع

 .ماندب

 حامی مالی
 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

 مشارکت نویسندگان
 اند.های پژوهش حاضر مشارکت داشتهنویسندگان این پژوهش در طراحی، اجرا و نگارش همة بخش
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