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Abstract 
Introduction & Objective: The purpose of this study was to identify the 

dimensions, components and factors of human resource improvement with a 

transformational leadership approach in the Tehran Education Organization. 

Methodology: The research method was qualitative. The statistical population 

of this study consisted of experts and specialists in the field of human resources 

and according to Strauss and Corbin (10-25), after the interview with the 

sixteenth person, theoretical saturation took place. Data were collected using 

foundation data theory and after conducting semi-structured interviews with 

experts, through re-identified coding and axial and selective coding using 

Shannon entropy technique. Data analysis was performed using MAXQDA 

software. Results: Finally, in 2 individual and organizational dimensions, 11 

components (as follows) and 28 indicators were identified: culture of 

commitment (0403), central justice (0436), transformational moral leadership 

(0451), responsibility ( / 0432), Individual Attitude (0413), Personal 

Communication (0472), Job Adjustment (0521), Vocational Learning (0419), 

Performance Evaluation (0462), Supportive Policies (0461), Ethical Climate 

(0438 /). Conclusion: The results showed that the two individual and 

organizational dimensions and the 11 components mentioned are factors that can 

be effective in improving the human resources of the Tehran Education 

Organization. 
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Extended Abstract 

Introduction: 
Every organization needs trained and specialized 

people who are one of the most effective factors in 

the economic, social and cultural development of 

any country to fulfill its mission. Training is not 

necessary if the abilities of the existing employees 

of the organization meet this need, but if the 

employees of the organization do not have the 

necessary and appropriate knowledge, information, 

skills, they will cause many financial and 

administrative problems and losses, etc. (2013, 

p107, Sabrkesh et al) . The importance of the role of 

human resources in organizations is undeniable, 

human resources are the most effective tool to 

achieve predetermined goals, and not paying 

attention to providing a suitable environment for 

them can cause many problems for organizations. 

Therefore, the Education Organization, due to its 

essential role in promoting the knowledge and 

culture of the society and considering the necessity 

of looking and moving in the direction of the 

document of fundamental change, needs a correct 

understanding of the transformation and accepting 

this issue. Education, while it can play an important 

role in meeting the expectations of stakeholders, will 

help implement the document of fundamental 

change (Mogheli et al, 2016 p30). In view of what 

has been said, it is necessary to pay attention to this 

important point and emphasize that if a change is to 

take place in the field of education; This 

transformation must begin with management in 

education. Therefore, the researcher is concerned 

with the need to be able to identify the effective 

factors, dimensions and components of human 

resource improvement with a transformational 

leadership approach in the education organization. 

Method: The present study is among the applied 

research in terms of purpose; The type of the present 

study is a qualitative approach that has been done 

using the foundation data theorizing strategy. The 

statistical population of the present study has been 

experts and professors in the field of human resource 

management. The interview was conducted by 

collecting information by referring to a database of 

experts and experts in human resource management 

and education specialists. The statistical sample of 

the research is based on the theory of Strauss and 

Corbin 10-25 and with a theoretical saturation 

approach. The tool for collecting information in the 

qualitative section was in-depth interviews with 

experts. Finally, summarizing the opinions of 

experts from the interview and the components 

extracted from the literature became the basis for 

compiling the questionnaire. After a semi-structured 

interview of each expert, the interview information 

was collected and coded and analyzed 

simultaneously. They were then assessed through 

continuous comparisons with previous interviews; 

Until they reach saturation (there are no new cases 

in the interview) which has reached theoretical 

saturation after the interview with 16 people. In this 

study, participatory feedback strategies were used to 

promote validity. Based on the participant feedback 

strategy, the researcher presents his / her 

interpretations to the participants and identifies and 

corrects the misunderstood areas. In other words, it 

was examined whether the subjects studied agree 

with what the researcher said about them. To check 

the reliability, the kappa coefficient, which indicates 

the degree of coding agreement in the two stages, is 

equal to 0.86; Which indicates the desired stability 

of the coding. Also, to determine the verification, the 

member review method was used. Data analysis was 

performed using grounded theory method 

(foundation data theory) using Max Kyoda software. 

Results: In the component of individual attitude 

(individual dimension), two cases of intellectual 

independence and self-efficacy are mentioned, 

whose entropy weight shows that intellectual 

independence is in the first priority and self-efficacy 

is in the second priority. In the component of central 

justice (organizational dimension), two cases of 

justice in job promotion and supportive commitment 

are mentioned, whose entropy weight shows that 

justice in job promotion is in the first priority and 

supportive commitment is in the second priority. In 

the component of moral leadership (individual 

dimension) there are three cases of managerial 

honesty and acting on obligations and being a role 

model, whose entropy weight shows that being a 

model is the first priority and fulfilling the 

obligations is the second priority and the manager's 

honesty is the third priority. has it. In the component 

of commitment culture (individual dimension), three 

cases of commitment to values and observance of 

respect and observance of norms are mentioned, 

whose entropy weight shows that observance of 

respect in the first priority and observance of norms 

in the second priority and commitment to values in 

The third priority is. In the component of 

responsibility (individual dimension), two 

responsibilities and conscientiousness are 

mentioned, whose entropy weight shows that 

accountability is in the first priority and 

conscientiousness is in the second priority. In the 

component of ethical atmosphere (organizational 

dimension) there are three cases of alignment with 

goals and support of the organization and double 

effort, whose entropy weight shows that double 

effort in the first priority and supporting the 

organization in the second priority and alignment 

with the goals in the priority Is the third. In the 

component of supportive policies (organizational 

dimension), two cases of fair promotion and 

improvement of quality of life are mentioned, whose 

entropy weight shows that improvement of quality 
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of life is in the first priority and fair promotion of 

promotion is in the second priority. In the 

component of performance evaluation 

(organizational dimension) three cases of evaluation 

of training and inspection of monitoring and 

identification of capabilities are mentioned, whose 

entropy weight shows that evaluation of training in 

the first priority and inspection and monitoring in 

the second priority and identification of capabilities 

in the third priority contract. In the component of 

professional learning (organizational dimension), 

three cases of systemic thinking and vocational 

skills training and self-efficacy training are 

mentioned. Their entropy weight shows that 

vocational skills training in the first priority and self-

efficacy training in the second priority and systemic 

thinking in She
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 مقاله پژوهشی

 کردیبا توجه به رو یمنابع انسان یبهساز رگذاریابعاد، مولفه ها و عوامل تاث ییشناسا

 تحول گرا در سازمان آموزش و پرورش استان تهران یرهبر
 

 3یعبدالرضا سبحان ،*2 یمعظم یمجتب ،1 یصریق بهنام

 ايران'جزيره كیش ،دانشگاه ازاد اسلامى  ،واحد بین المللى كیش ،گروه مديريت اموزشى . 1
  ايران تهران، شمال، تهران واحد ،اسلامی آزاد دانشگاه مديريت، دانشکده عالی، آموزش مديريت گروه،ستاديارا .2
 ايران تهران، ،جنوب تهران واحد ،اسلامی آزاد دانشگاه مديريت، دانشکده ،یآموزش مديريت  استاديارگروه .3

  

 چکیده

هدف از اجراي اين پژوهش شناسايی ابعاد و مولفه ها و عوامل بهسازي منابع انسانی با رويکرد مقدمه و هدف:

 آموزش و پرورش استان تهران بود. رهبري تحول گرا درسازمان 

ان حوزه منابع انسانی روش پژوهش كیفی بود. جامعه آماري اين پژوهش را خبرگان و متخصص روش شناسی:

(، پس از مصاحبه با نفر شانزدهم اشباع نظري صورت 10-25تشکیل دادند و با توجه به نظر اشتراوس و كوربین)

ها با استفاده از نظريه داده بنیاد و  پس از انجام مصاحبه نیمه ساختار با خبرگان، از طريق آوري دادهگرفت. جمع

كدگذاري محوري و انتخابی و با استفاده از تکنیک آنتروپی شانون صورت گرفت. شده و كدگذاري هاي باز شناسايی

 صورت پذيرفت.  MAXQDA افزارها به كمک نرمتجزيه و تحلیل داده

شاخص شناسايی شدند: فرهنگ  28مولفه )به شرح زير( و  11بعد فردي و سازمانی  2در نهايت در  یافته ها:

(، نگرش /0432(، مسوولیت پذيري)/0451(، رهبري اخلاقی تحول گرا)/0436)(، عدالت محوري/0403تعهدآفرينی)

( ، ارزيابی /0419( ،يادگیري حرفه اي )/0521( ، سازگاري شغلی)/0472( ، ارتباطات فردي)/0413فردي)

 ( ./0438( ، جو اخلاقی )/0461( ، سیاست هاي حمايتی)/0462عملکرد)

مولفه ذكر شده ،عواملی هستند كه می توانند در  11فردي و سازمانی و  نتايج نشان داد كه دو بعد نتیجه گیری:

 بهسازي منابع انسانی سازمان آموزش و پرورش تهران موثر باشند.

 

 17/11/98تاریخ دریافت: 

 11/4/99تاریخ پذیرش: 

 54-68 شماره صفحات:

 از دستگاه خود براي اسکن و خواندن

 مقاله به صورت آنلاين استفاده كنید

 
 

DOI: 

10.30495/JEDU.2021.24106.4840  

 

 

 :های کلیدیواژه
عملکرد  ،یسازمان يریادگرهبري تحول گرا ، ي

 .بهسازي منابع انسانی ،یسازمان

 
 

 
 
 
 

تحول  يرهبر کرديبا توجه به رو یمنابع انسان يبهساز رگذاریابعاد، مولفه ها و عوامل تاث يیشناسا  (1400)،عبدالرضا  یانسبح ، یمجتب ی معظم،   بهنام يصریق استناد:
 68-54(:1) 12؛ 1400پژوهشی رهیافتی نو در مديريت آموزشی.  -دوماهنامه علمی،گرا در سازمان آموزش و پرورش استان تهران

 
 

 

 یمعظم یمجتب  نویسنده مسئول:* 

 ايران تهران، شمال، تهران واحد ،اسلامی آزاد دانشگاه مديريت، دانشکده عالی، آموزش مديريت گروه،رستادياا  نشانی:

 m_moazzamiii@yahoo.com  پست الکترونیکی:

 

رهیافتی نو در مدیریت آموزشی –ی نامه علمی پژوهشدوماه 1،شماره  12،سال  1400 فروردین و اردیبهشت   

https://dx.doi.org/10.30495/jedu.2021.24106.4840


 تحول گرا در سازمان آموزش و پرورش استان تهران یرهبر کردیبا توجه به رو یمنابع انسان یبهساز رگذاریابعاد، مولفه ها و عوامل تاث ییشناسا

 

 58     54-68(:1) 12؛ 1400. هیافتی نو در مدیریت آموزشیپژوهشی ر -دوماهنامه علمی

  مهدمق
 از يکی كه متخصص و ديده آموزش افراد به سازمانی هر

 هر فرهنگی و اجتماعی اقتصادي، توسعه در عوامل مؤثرترين
. برساند انجام به را خود مأموريت تا دارد نیاز رود می شمار به وركش
 باشد نیاز اين پاسخگوي سازمان موجود كاركنان توانايی هاي اگر

 داراي سازمان كاركنان اگر اما ندارد چندانی ضرورت آموزش
 را سازمان نباشند مناسب و لازم مهارت هاي اطلاعات، دانش،

 كرد خواهند غیره و اداري و مالی هعديد ضايعات و مشکلات دچار
(2013,p107،Sabrkesh et al .)در انسانی نیروي نقش اهمیت 

 ابزار كارسازترين انسانی نیروي است، انکار غیرقابل سازمان ها
 به توجه عدم و است شده تعیین پیش از اهداف به دستیابی جهت
 ار زيادي مسائل تواند می آنان براي مناسب محیط كردن فراهم
سازمان  امروزي آشفته محیط در. باشد برداشته در سازمان ها براي

 روبرو استخدام و اشتغال سنتی روابط در تدريجی تغییر يک با ها
 شغل يک تصدي مدت میانگین و سازمان ماندگاري میزان. هستند
 يافته افزايش سازمان ترک نرخ ديگر طرف از و يافته كاهش

 و تحول سويی از (Khordehghir et al, 2017, p236).است
 گونه در امروزه و شده پديدار كه است تغییر جديد نوع 1دگرگونی

  هم چنین. دهد می روي سازمانی هر در تر پیچیده و متداول تر اي
 تغییرات برابر در سريع العمل عکس درگرو سازمانی هر بقاي شرط
 مهم ويژگی هاي از تحول، و تغییر(. Andam et al, 2015)است

 اثربخشی و بقا خواهان سازمان". است اثربخش و كارا سازمانهاي
 العمل عکس و بوده حساس محیطی تغییرات به بايد است، خويش
 امري سازمان يک در تغییرات كه بپذيرد و دهد نشان مناسب
 اصل يک سالم، سازمان يک در بنابراين. است مستمر و الزامی
 سالم سازمان هاي. است سازمان هر در اثربخشی كننده تعیین

 به و دارند اعتماد مدير به و يکديگر به كه دارند متعهد كاركنانی
 يک سلامت وضع فهم احتمالاً. هستند پايبند سازمان معیارهاي
 رهبري و مديريت روشهاي گزينش در را ما تواند می سازمان،
 Khordehghir et).كند ياري آن سازي اثربخش براي مناسب

al, 2017, p237) . با كشور آموزش نظام اخیر سالهاي در 
 مبتنی فلسفه فقدان ازجمله، است، شده رو به رو متعددي مشکلات

 مهندسی فقدان ارزشی، نظام از برخاسته بومی تئوريک مبانی بر
 ها حاشیه به پرداختن و اصلی رسالت از دوري هدفمند، فرهنگی

 و رهنگیف عقبه با تعامل و پذيري مشاركت عدم فرعی، جوانب و
 كرده تحصیل و كارشناسی نیروهاي انبوه كارگیري به در ناتوانی

 تغییر عمده عامل كه موضوع اين امروزه (.Jahanian,2015)است
 عینی واقعیت يک است انسانی نیروي پیشرفته هاي سازمان در

 بهبود در انسانی نیروي بهسازي و توسعه نقش اساس اين بر. است
 منابع سازي كیفی و گرديده تلقی همم بسیار سازمانی عملکرد

                                                 
1 Transformation 

 آموزش نظام وظايف ترين مهم و ترين پرشتاب از يکی به انسانی
 عملی تلفیق كار، اين نظري مبناي. است گرديده تبديل كاركنان

 سازمان راهبردي هاي استراتژي با آن فرايندهاي و آموزش نظام
 منض باشد قادر بايد آموزش نظام چه اگر اساس اين بر و است
 عملکرد بهبود هاي شیوه بررسی و كلیدي سؤالات به گويی پاسخ
 هماهنگی محیطی، تهديدات و ها فرصت با كاركنان، كیفی

 سیاست با منطبق و مختلف شرايط در را خود رسالت و پیدا مناسب
 مديريت انجام بدون كه پذيرفت بايد ولی كند ايفا سازمان كلی

 تحولی  رهبري و راتژيکاست تفکر آن مبناي كه آموزش مناسب
 وجود متعهدانه اجراي و ريزي برنامه امکان ؛ سازمان در گرا

 منطبق كه هايی برنامه از دسته آن است طبیعی و داشت نخواهد
 برند، نمی بهره قوي مديريتی سیستم يک از و نبوده استراتژي با

 فاقد ارزشیابی و ريزي برنامه نیازسنجی، هاي زمینه در مطمئناً
 نیز سازمان اهداف كننده تأمین بالطبع و بوده لازم خشیاثرب

 هر، موفقیت (Atabaki ET AL,2016,P 93) .بود نخواهند
 از جز امر اين و دارد انسانی نیروي كیفیت به بستگی سازمان
 بهسازي و آموزش هاي برنامه مناسب و مند نظام اجراي طريق

 دستیابی هتج در سازمان يک وقتی. نیست پذير امکان كاركنان
 تلاش كه معناست بدين كند، حركت وري بهره بالاي سطوح به

 چنین در. است كرده آغاز را بالندگی مرحله به رسیدن براي
 مديران تعداد و باشد می اثربخش مديريت، و رهبري سازمانی،
 استفاده در مؤثر عوامل مهمترين از يکی. است زياد آن، در شايسته

 مديران و بوده اثربخش رهبري سازمان، انسانی نیروي از بهینه
 جهت در را سازمان انسانی منابع چگونه دانند می لايق و كارآمد

 و مناسب سازمانی جو. كنند ترغیب شغلی، وري بهره افزايش
 رغبت و میل با سازمان كاركنان شود می باعث كار، از رضايت
 ملعا مهمترين ديگر طرف از. شوند حاضر خود كار سر بر بیشتري

 انسانی منابع سازمان، بهینه وري بهره به دستیابی براي مانع يا
 كارآمد، رهبران وجود يا حضور به سازمانها نیاز. است ناكارآمد

 تغذيه به آدمی نیاز همانند خلاق و علاقمند سالم، پرتلاش،
 ايفاي براي كاركنان همه موفق، سازمان هاي در. است مناسب

هستند  علاقه مند خود كار به و اند شده برانگیخته خود نقش
Khordehghir et al, 2017, p238)) . 

 در كه اساسی نقش دلیل به و پرورش آموزش سازمان رو اين از
 و نگاه ضرورت به توجه با و دارد جامعه فرهنگ و دانش اعتلا

 از صحیحی درک نیازمند بنیادين تحول سند  خصوص در حركت
 براي تحولگرا سازمان طراحی ،است موضوع اين قبول و تحول امر

 تأمین در تواند می كه آن ضمن وپرورش، آموزش سازمان
 سازي پیاده به باشد، داشته سزايی به نقش نفعان ذي انتظارات
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 Mogheli et al,2016)كرد خواهد كمک بنیادين تحول سند

p30 .)انديشمندان تعداد به تقريباً كه دهد می نشان منابع بررسی 
 آموزش فرايند كاركنان، بهسازي و آموزش ننظرا صاحب و

 توسعه متخصصان و محققان ديگر، عبارت به. دارد وجود سازمانی
 براي خود، محوري هاي ارزش و ديدگاه به توجه با انسانی منابع

 اما. اند گرفته نظر در اي ويژه فرايند و مراحل سازمانی آموزش
 يک هر. هاست تفاوت از بیشتر بسیار فرايندها اين هاي شباهت

 و آموزش نظران صاحب طرف از شده مطرح فرايندهاي از
 به عنايت با. دارد را خود به منحصر هاي ويژگی كاركنان بهسازي

 است ضروري آن بر تأكید و مهم اين به توجه شد گفته چه آن
 بپیوندد وقوع به تربیت و تعلیم عرصه در تحولی است قرار اگر كه

 آغاز پرورش و آموزش در مديريت از ايدب دگرگونی و تحول اين ؛
بتواند عوامل تاثیر گذار،  كه ضرورت اين با محقق رو اين از. شود

 تحول رهبري رويکرد با انسانی منابع ابعاد و مولفه هاي بهسازي
 ورزيده اهتمام پرورش شناسايی كند و آموزش سازمان گرا را در

 .است
 نیازمند وپرورش، وزشآم آرمانی، هدف اين تحقق براي بنابراين،

 و است آينده راهبردي موقعیت با متناسب انسانی نیروي تربیت
 كشف را مهم مسالۀ اين آينده، دنیاي در مطالعه و كاوش با بايد
 چه با انسانی منابع چه نیازمند آتی، ماموريت انجام براي كه كند

 است؟ هايی ويژگی

 چارچوب نظری پژوهش
 تعريف رهبران رفتار عنوانبه گرالتحو رهبري گرا :تحول رهبري

 منابع و اهداف تا بخشدمی انگیزه را هازيردست كه گرددمی
 انگیزه توانايی كه اين و يابند دست و داده تشخیص را سازمانی

 كاري عملکرد شدهبینیپیش سطوح از فراتر زيردستان به دهی
 (.Sabrkesh et al, 2013,p23) باشند داشته

 اين. رفت بکار( 1973) دانتون توسط بار اولین ايبر اصطلاح اين
 آن( 1985) نیز باس و شد مطرح( 1978) برنز سوي از نیز مفهوم

 كسانی آفرينتحول رهبران كه است آمده تعريف در. مطرح كرد را
 درجه آنان به و كرده  بخشی الهام را خود پیروان كه هستند

 سازمانی اهداف كه كنندمی هدايت نحوي به را آنان و دهندمی
 شجاعانه و بخشی الهام بصیرت،.(Bus,1985 :136) گردد تأمین

. دهندمی توضیح را آفرينتحول رهبري كه هستند هايیواژه... و
 دهندمی رونق را ورشکسته هايسازمان كه هستند افرادي هااين

 اهداف آفرينتحول رهبران. الکتريک جنرال در ولش جک مانند
 هدايت ايآينده به را هاسازمان هاآن دارند بالا سطح با هايیايده و

 توانندمی افراد اين دارند، فرق شانگذشته با بسیار كه كنندمی

 و كرده  عمل بالا بسیار ايروحیه با زيردستان كه شوند موجب
 .(Rabinz et stiven ,2018) بگذارند سازمان بر عمیق اثراتی

 كه شود می اطلاق فعالیتهاي به ،:بهسازي انسانی منابع بهسازي
 همگام سازمان رشد و تغییرات با طورمداوم به كاركنان آن ازطريق

 و شايستگی بالندگی،: نظیر هايی واژه پژوهش اين در. شوند می
 هستند انسانی منابع بهسازي مفهوم معادل انسانی، منابع توسعه

(Daei et al,2013,p 132 .)عمناب بهسازي تعريف در كوپر 
 براي آمادگی به مربوط انسانی منابع بهسازي: نويسد می انسانی

 عملکرد بهبود منظور به آموزشی فرصت هاي و توسعه يادگیري
 .است سازمانی بهبود و گروهی و فردي

 تحت خود مقاله در( Bigdeli et al, 2019) همکاران و بیگدلی
 در انسانی منابع بهسازي هايمؤلفه و ابعاد شناسايی عنوان

 با. پرداختند مفهومی مدل يک ارائه منظوربه وپرورشآموزش
 اجراي و مصاحبه پژوهش، ادبیات و پیشینه مطالعات از استفاده

 هايبرنامه موجود وضعیت تعیین براي ايپرسشنامه دلفی، فن
 وضعیت كه داد نشان نتايج. شد تدوين انسانی، منابع بهسازي

 بهسازي ابعاد در نسانیا منابع بهسازي هايبرنامه موجود
 رضايت میزان از« فردي» بعد و« فرهنگی اجتماعی» ،«اخلاقی»

 و« ايحرفه» ،«سازمانی» ابعاد ولی است برخوردار نسبی
 . بودند متوسط حد از ترپايین« آموزشی»

 مقاله در (Hamzah Elrehail,2018) همکاران و الهريل حمزه
 در نوآوري در معتبر و آفرينتحول رهبري تأثیر عنوان تحت خود

 پیشنهادي مدل ،دانش اشتراک در احتمالی نقش: عالی آموزش
 و كردند بررسی اردن شمال در عالی آموزش مؤسسات در را خود

 تأثیر دانش گذارياشتراک به و گراتحول رهبري كه دادند نشان
 هنجارهاي. دارند اردن در عالی آموزش مؤسسات نوآوري بر مثبتی

 گراتحول رهبري تأثیر در معناداري تأثیر دانش گذارياشتراک به
 .نداشت معتبر رهبري تأثیر در ايكنندهتعديل تأثیر هیچ اما داشت
 خود مقاله در( Khordeh gir et al,2018) همکاران و گیرخرده
با رويکرد  انسانی منابع بهسازي ايشاخصه بررسی عنوان تحت

 پژوهش. پرداختند كاركنان ردعملک اثربخشی بر آن تأثیر رهبري و
انسانی با  منابع بهسازي هايشاخص بررسی هدف با حاضر

 كل اداره كاركنان عملکرد اثربخشی بر آن تأثیر و رويکرد رهبري
 نوع ازلحاظ پژوهش. شد انجام فارس استان خیريه امور و اوقاف
-توصیفی اطلاعات، آوريجمع يشیوه ازلحاظ و كاربردي هدف،

 داد، نشان طوركلیبه پژوهش اين نتايج.ستا پیمايشی
 كاركنان عملکرد اثربخشی بر انسانی منابع بهسازي هايشاخص

مسوولیت پذيري و توانمندي  هايمؤلفه بین هم چنین. دارد تأثیر
 .دارد وجود معناداري رابطه كاركنان عملکرد اثربخشی با حرفه اي

 تحت خود مقاله (درmoghadasi, J at el,2018) همکاران و مقدسی
 بهسازي هايمؤلفه و ابعاد مطلوب و موجود وضعیت مقايسه عنوان
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 آماري جامعه 8 منطقه مورد اسلامی، آزاد دانشگاه كاركنان
 را 1395 سال در تهران استان اسلامی آزاد دانشگاه كاركنان

 همه میانگین بین داد نشان پژوهش نتايج. دادند قرار موردبررسی
 وضعیت در( مهارت و نگرش دانش، شامل) ركنانكا بهسازي ابعاد

 وضعیت طوركلیبه و دارد وجود معناداري تفاوت مطلوب و موجود
 ،8 منطقه اسلامی آزاد دانشگاه كاركنان بهسازي ابعاد كنونی

 .است نامطلوب

 Rezaei, H. & A. Mir )میرحسینی، احمد و حمید رضايی،

Hosseini , 2016) بین رابطه بررسی  عنوان تحت خود مقاله در 
 نقش به توجه با انسانی نیروي وري بهره و گرا تحول رهبري
 شهرستان پرورش و آموزش اداره در سازمانی كارآفرينی میانجی
 بین كه داد نشان تحقیق اين از حاصل نتايج. پرداختند آزادشهر
 وجود داري معنی رابطه سازمانی كارآفرينی و گرا تحول رهبري

ولفه ها عدالت محوري و رضايت محوري بیشترين از بین م. دارد
 تاثیر را بر بهره وري نیروي انسانی داشتند.

 خود پژوهش در (Asgari, N at el ,2014) همکاران و عسگري
 سازمانی يادگیري يتوسعه در گراتحول رهبري نقش بررسی به

 شناخت) گراتحول رهبري اصلی بعد پنج بین يرابطه و پرداخته
 و بخشالهام ارتباطات حمايتی، رهبري ذهنی، رغیبت شخصی،

 فردي، لايه سه در سازمانی يادگیري بعد شش با( اندازچشم تبیین
 داد نشان هاداده تحلیل نتايج. كردند بررسی سازمانی و گروهی

 و مستقیم تأثیر آن ابعاد يهمه و آفرينتحول رهبري كه
 رهبري و ارندد يادگیرنده سازمان يتوسعه بر توجهیقابل

 يتوسعه براي مناسبی اجتماعی يزمینه تواندمی آفرينتحول
 .سازد فراهم سازمانی يادگیري

 دانش مديريت» عنوان با پژوهشی در (Robin,T, 2011) روبین
 مديريت بین كه يافتدست نتايج اين به «انسانی منابع بهسازي و

 محیط و رايطش و دارد وجود رابطه انسانی منابع بهسازي و دانش
 دانش كارگیريبه دانش، گذارياشتراک به دانش، خلق سازمان،

 انسانی منابع بهسازي بر تأثیرگذار عوامل از فکري، هايسرمايه و
 .است

 در ((Okereke, C. I. & Nnenna, B,2011 ننا و اوكرک
 عملکرد و انسانی نیروي بهسازي آموزش،» عنوان با پژوهشی

 «نیجريه ابونويه ايالت شهروندان در وابستگی و درک: شغلی
 براي خدمت ضمن آموزش هايبرنامه سازيپیاده كه دريافتند
 سازمانی و فردي سطوح در زيادي مزاياي سازمان در بهسازي

 افزايش خدمات، تولید در وريبهره افزايش سازمانی سطح در. دارد
 غلی،ش امنیت تأمین شرايط، با افراد انطباق تسهیل خدمات، كیفیت

 ارمغان به را بالاتر موقعیت و سازمانی ارتباطی هايهمکاري
 و روحیه بردن بالا از اندعبارت معمولاً فردي مزاياي و آوردمی

 افزايش اي،حرفه پیشرفت آوردن فراهم فرد، نفساعتمادبه
 .اعتبار و انگیزه ارتباطات، كردن فعال وري،بهره

 خود مقاله در (Naveh E et al 2010)نوه ابراهیم و همکاران
 اساس بر علمی هیات اعضاي بهسازي الگوي ارايه عنوان تحت
 هدف. پرداختند دانشگاهی جهاد موردي مطالعه بنیاد داده نظريه

 اعضاي بهسازي دهندهتشکیل هايعامل تعیین مقاله اين اساسی
 تحقیق هاييافته. بود پژوهشی علمی محیط يک در علمی هیات
 بايستمی حداقل علمی هیات اعضاي بهسازي براي كه داد نشان

 اي،حرفه بهسازي شامل كرد كه توجه اساسی مولفه سه به
هايی از عامل ضمن در. بودند فردي بهسازي و سازمانی بهسازي

 تاثیر علمی هیات اعضاي بهسازي بر نیز جمله تعهد آفرينی
 كمتر هموجودك شرايط ايجاد بر نیز اي زمینه شرايط و گذارندمی

 يبرنامه اجراي صورت در. است موثر است نهادي يافتگی بهبود
 اعضاي بر اجتماعی و سازمانی فردي، پیامدهاي نیز بهسازي

 .بود خواهد مترتب علمی هیات

 بررسی (درBrody, C. and Scholar, F.,2007) شولر و برودي
 در علمیهیات بهسازي هايبرنامه شکست يا موفقیت عوامل
 ذكر عامل ترينمهم عنوانبه را سازمانی حمايت يلندتا كشور
 دانشگاه ارشد مديران ويژهبه و سازمانی حمايت هاآن ازنظر. كردند

 هاآن در انگیزه ايجاد باعث علمیهیات بهسازي هايبرنامه از
 تسهیل را دانشگاه در سازمانی تغییرات ايجاد درنهايت، و شودمی

 نبود كه داد نشان هم چنین، هانآ تحقیقات نتايج. كرد خواهد
 هايبرنامه در نیازسنجی عدم و مناسب دانشگاهی رهبري

 .شوندیم محسوب علمیهیات بهسازي مهم موانع از بهسازي

 فرضیه کلی پژوهش
 رويکرد با انسانی منابع بهسازي هاي تعیین عوامل ، ابعاد و مؤلفه

  تهرانپرورش استان  و آموزش سازمان گرا در تحول رهبري

 فرضیه فرعی پژوهش
 رهبري رويکرد با انسانی منابع بهسازي هاي تعیین ابعاد و مؤلفه

  پرورش استان تهران و آموزش سازمان گرا در تحول

 روش پژوهش
 هاي كاربردي پژوهش زمره در هدف، ازلحاظ حاضر پژوهش

 در دانش كارگیريبه ها،پژوهش گونهاين هدف كه است؛
 حاضر، تحقیق نوع. است خاص زمینه يک در و جديد هايموقعیت

با استفاده از  باشد كهمی كاربردي  تحقیق رويکرد كیفی و يک با
آماري  بنیاد انجام شده است.جامعه داده پردازينظريه استراتژي

منابع انسانی  تيريحوزه مد دیاساتو  ،از خبرگان پژوهش حاضر
 با اطلاعات يآور ازطريق جمع مصاحبه، بوده اند. جهت انجام

نظران و خبرگان صاحب انیاز م اطلاعاتی بانک به مراجعه
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 منابع انسانی و متخصصین حوزه آموزش و پرورش تيريمد
بر اساس نظريه اشتراوس  ي پژوهشنمونه آمارصورت پذيرفت. 

 ابزار و با رويکرد اشباع نظري انجام شده است. 10-25و كوربین 
مصاحبه عمیق با خبرگان در بخش كیفی،  اطلاعات آوري جمع

بوده است. در ابتدا پژوهشگر پس از مرور ادبیات براي آشنايی با 
بهسازي منابع انسانی، اقدام به تدوين و اجراي مصاحبه نیمه 

. در انتها محقق پس كرد و خبرگان نظرانصاحببا  افتهيساختار
ات، ي بهسازي منابع انسانی از مرور ادبیهامؤلفهاز استخراج ابعاد و 

را  نظرانصاحبمبانی نظري و پیشینه تحقیق، نظرات خبرگان و 
ي بهسازي منابع انسانی با هامؤلفه دربارهنیز ازطريق مصاحبه 

ي بندجمع تيدرنهارويکرد رهبري تحول گرا دريافت نمود؛ و 
از ادبیات،  مستخرجي هامؤلفهاز مصاحبه و  نظرانصاحبنظرات 

 ساختار نیمه مصاحبه از رفت. پسمبناي تدوين پرسشنامه قرار گ
 و آوري جمع مصاحبه اطلاعات ازخبرگان، يک هر از يافته

 سپس پذيرفت. صورت آنها روي همزمان تحلیل و شده كدگذاري
 سنجش مورد خود قبل ار هاي مصاحبه با مداوم مقايسه ازطريق

 در جديدي موارد) برسند اشباع حالت به كهاين تا گرفتند؛ قرار
 اشباع به 16 نفر با مصاحبه از پس كه(باشد نداشته جودو مصاحبه

 تحقیقات میان در كمّی، تحقیقات است.برخلاف رسیده نظري

 غالباً و ندارد وجود روايی براي استانداردي هیچ آزمون كیفی

 شود می و تعديل و جرح تعیین محقق خود توسط تحقیق ماهیت

 باشد. تهنداش وجود اي اولیه فرضیه هیچ است ممکن حتی و

 بازنمايی به كیفی تحقیقات در روايی ماهیت مفهوم بنابراين

 ارتباط بودن فرايندها مناسب و تحقیق اهداف كنندگان، مشاركت

 ;Bani Mahd,B;Arabic, Mدارد )بنی مهد و همکاران، )

Hassanpour, Sh,2016روايی ارتقاي جهت پژوهش اين ( در 

 براساس شد. استفاده 1كننده مشاركت بازخورد هاي از راهبرد

 به را خود تفسیرهاي محقق كننده، مشاركت راهبرد بازخورد

 را شدهبد درک هاي زمینه و نموده ارائه كنندگان مشاركت

 افراد آيا كه شد بررسی عبارتی به كند. می اصلاح و مشخص

 موافقند؟ است، گفته ها آن محقق درمورد چه آن با موردمطالعه

كه نشان دهنده میزان توافق  كاپاريب ضبراي بررسی پايايی، 
كه  دست آمده؛ه ب 86/0 ، برابر باكدگذاري در دو مرحله است

چنین براي تعیین  نشان دهنده ثبات مطلوب كدكذاري است. هم
 وتحلیلتجزيه گرديد.استفاده  از روش بازبینی اعضا ،تأيیدپذيري

 از تفادهاس با( بنیاد داده نظريه) تئوري گراندد روش به اطلاعات
 .شد انجام 2كیودا مکس افزارنرم

 یافته های پژوهش
 منابع ها و عوامل تاثیر گذار بهسازيمؤلفه و پژوهش : ابعاد سؤال

 وپرورشآموزش سازمان در گراتحول رهبري رويکرد با انسانی
 كدامند؟ تهران استان

 آمدهدستبه هايداده تحلیل به براي پاسخ به سؤال پژوهش ابتدا
 در كه شدهپرداخته اند،داشته مصاحبه در كه خبره افراد نظرات از
 طراحی به مربوط كه اول بخش. است شدهتنظیم بخش دو

 آنتروپی تکنیک و كیفی دلفی روش از كه است مصاحبه سؤالات
 از يکی ،3شانون آنتروپی شده است. تکنیکاستفاده شانون
 معیارها زنو محاسبه براي معیاره چند گیريتصمیم هايروش

 در پراكندگی هرچه كه است آن روش اين اصلی ايده. باشدمی
 بیشتري اهمیت از شاخص آن باشد بیشتر شاخص يک مقادير

 دوم بخش در . (Danaei Fard, H at el.2014) است برخوردار
 و كدگذاري روش با مصاحبه فرايند از ناشی هايداده نیز

 طبقات و مفاهیم استخراج به كیودامکس افزارنرم از گیريبهره
 ابهام وجود صورت در نیز مصاحبه فرآيند طی.است شدهپرداخته

 شدمی خواسته شوندهمصاحبه از ديگر، سؤالات طرح با هاگفته در
 ادامه در بنابراين.نمايند ارائه تريروشن و بیشتر توضیحات

 هايمصاحبه نتايج از استفاده با و پژوهش سؤال به پاسخگويی
 پژوهش، تجربی و نظري ادبیات از الهام با و ساختاريافته نیمه

 .شد خواهند بنديدسته 1 جدول شرح به شدهشناسايی مقولات

 

 مصاحبه سؤال برای انتخابی و محوری کدگذاری و شدهشناسایی باز کدهای تحلیل (1) جدول
 (مفاهیم) انتخابی كدگذاري (مقولات) محوري كدگذاري

 فردي نگرش خودكارامدي آموزش ي،فکر استقلال تقويت

 محوري  عدالت .كاركنان حقوق از دفاع عادلانه، پرداخت بر نظارت عدالت، رعايت میزان

 مدير حمايت بهبود كیفیت  تنظیم عادلانه ، مديران، حمايت هايسیاست

 مديران يپذيرمسوولیت پذيري پاسخگويی ،وظیفه شناسی ،همسويی با اهدافمسوولیت مسئولیت، احساس

                                                 
1 Participant feedback 

2  MAXQDA 

3 Shanon entropy 
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 تعهد افرينی رهامتعهد به اهداف ،اعتماد سازمانی  تعهد به ارزش ها رعايت احترام رعايت هنجا

 يادگیري حرفه اي تفکر سیستمی مهارت حرفه اي خودكارامدي سازمانی 

 فرهنگ تعهد افرينی  تعهد به ارزش ها، رعايت احترام

 تناسب شغلی  توسعه شغلی ارتقاي شغلی ،

 ارزيابی عملکرد  آموزشی، بازرسی و نظارت، شناسايی توانمندي ها  ارزيابی

 رهبري اخلاقی  صداقت مدير، عمل به تعهدات، الگو بودن ، 

 
 در نمونه حجم شد، عنوان بخش روش تحقیق در كه گونههمان

 .طی كندمی پیروي نظري اشباع اصل پژوهش هاي كیفی از
 طرح با هاگفته در هاماب وجود صورت در نیز مصاحبه فرآيند

 بیشتر توضیحات شدمی خواسته شوندهمصاحبه از ديگر، سؤالات

 سؤال به پاسخگويی ادامه در بنابراين كنند؛ ارائه تريروشن و
 الهام با ساختاريافته نیمه هايمصاحبه نتايج از استفاده با و پژوهش

به  شدهشناسايی مقولات موضوع، تجربی و نظري ادبیات از
 ت مدل كیفی با نرم افزار مکس كیودا ارائه گرديده است.صور

 

 ( مدل  کیفی تحلیل1شکل )

 آنتروپی آماري روش وسیلهبه گذاريارزش اين بعدي، مرحله در
 در آمدهدستبه نتايج كه گرفت قرار ارزيابی و تحلیل مورد شانون
 .است نمايان 2 جدول

 بهسازي براي شانون آنتروپی تکنیک از حاصل نتايج به توجه با

 تحصیلات، سطح شاخص چهار كه شودمی مشاهده انسانی، منابع
 دلیل به ارتباطات و افراد نقش تعدد استعدادها، صحیح مديريت

 .شوندمی حذف دسته وزن میانگین سطح از كمتر وزن
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 شانون آنتروپی تکنیک براساس گراتحول رهبری رویکرد با سازمان بهسازی ابعاد و مولفه های  پرسشنامه از حاصل هاییافته( 2جدول )

 مولفه ابعاد
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 فردي
 نگرش فردي

 

 3/4 20 استقلال فکري
5/4 

238/1 0414/0 
0413/0 

 0412/0 392/1 7/4 21 خودكارامدي

 عدالت محوري سازمانی
 3/4 22 ارتقاي شغلی

6/4 
218/1 0459/0 

0436/0 
 0427/0 427/1 8/4 24 تعهد حمايتی مديران

 فردي
 رهبري اخلاقی

 گراتحول

 4/4 22 صداقت مدير

6/4 

456/1 0461/0 
0451/0 

 
 0480/0 495/1 6/4 23 عمل به تعهدات

 0482/0 436/1 8/4 24 الگو بودن

 ینيآفرتعهد فرهنگ  فردي

 8/4 24 هاتعهد به ارزش

53/4 

499/1 0412/0 0403/0 

 

 

 

 0498/0 467/1 4/4 22 رعايت احترام

 0451/0 455/1 4/4 22 رعايت هنجارها

 پذيري ولیتمسو فردي
 2/4 21 پاسخگويی

4/4 
435/1 0461/0 

0432/0 
 0449/0 412/1 6/4 23 ی سازمانیشناسفهیوظ

 اخلاقی جو سازمانی

 6/4 23 همسويی با اهداف

2/4 

465/1 0455/0 

 0497/0 423/1 4 20 حمايت از سازمان 0438/0

 0497/0 423/1 4 20 تلاش مضاعف

 ي حمايتیهااستیس سازمانی

تنظیم عادلانه نظام 

 و پاداشترفیع 
23 6/4 

4/4 

476/1 0477/0 

0461/0 
بهبود كیفیت زندگی 

 كاري سازمانی
21 2/4 450/1 0469/0 

 سازمانی

 

 

 

 

 

 ارزيابی عملکرد

 4 20 ارزيابی آموزش كاركنان

4/4 

402/1 0501/0 

0462/0 

 

 

بر بازرسی و نظارت 

 هيسا
22 4/4 466/1 0493/0 

 046/0 453/1 8/4 24 هايتوانمندشناسايی 

 0419/0 0436/0 477/1 47/4 4/4 22 تفکر سیستمی ياحرفهيادگیري  سازمانی
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 مولفه ابعاد
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 0455/0 436/1 6/4 23 ياحرفهآموزش مهارت 

آموزش خودكارآمدي 

 سازمانی
22 4/4 477/1 0429/0 

 ارتباطات فردي فردي
 5/4 21 مشورت و همکاري

 
402/1 0491/0 

0472/0 
 0483/0 466/1 4/4 22 مشاوران لايق

 سازگاري شغلی سازمانی

تنظیم عادلانه حقوق و 

 مزايا
24 7/4 

 
453/1 0516/0 

0521/0 

 0531/0 402/1 3/4 20 بهبود كیفیت 

 
مشاهده می شود در مولفه نگرش  3همان طور كه در جدول 

فردي )بعد فردي( به دو مورد استقلال فکري و خودكارآمدي 
اشاره شده است كه وزن انتروپی ان ها نشان می دهد كه استقلال 

در اولويت دوم قرار دارد. در فکري در اولويت اول و خودكارامدي 
مولفه عدالت محوري )بعد سازمانی( به دو مورد عدالت در ارتقاي 
شغلی و تعهد حمايتی اشاره شده است كه وزن انتروپی آن ها 
نشان می دهد كه عدالت در ارتقاي شغلی در اولويت اول و تعهد 
 حمايتی در اولويت دوم قرار دارد. در مولفه رهبري اخلاقی )بعد
فردي( به سه مورد صداقت مدير و عمل به تعهدات و الگو بودن 
اشاره شده است كه وزن انتروپی ان ها نشان می دهد كه الگو 
بودن در اولويت اول و عمل به تعهدات در اولويت دوم و صداقت 
مدير در اولويت سوم قرار دارد. در مولفه فرهنگ تعهد افرينی )بعد 

ارزش ها و رعايت احترام و رعايت فردي( به سه مورد تعهد به 
هنجارها اشاره شده است كه وزن انتروپی ان ها نشان می دهد 
كه رعايت احترام در اولويت اول و رعايت هنجارها در اولويت دوم 
و تعهد به ارزش ها در اولويت سوم قرار دارد. در مولفه مسوولیت 

ه شده فردي( به دو پاسخگويی و وظیفه شناسی اشارپذيري )بعد 
ها نشان می دهد كه پاسخگويی در  است كه وزن انتروپی ان

اولويت اول و وظیفه شناسی در اولويت دوم قرار دارد. در مولفه 
جو اخلاقی )بعد سازمانی( به سه مورد همسويی با اهداف و حمايت 
 از سازمان و تلاش مضاعف اشاره شده است كه وزن انتروپی ان

اعف در اولويت اول و حمايت از ها نشان می دهد كه تلاش مض
سازمان در اولويت دوم و همسويی با اهداف در اولويت سوم قرار 

دارد. در مولفه سیاست هاي حمايتی )بعد سازمانی( به دو مورد 
تنظیم عادلانه ترفیع و بهبود كیفیت زندگی اشاره شده است كه 

لويت وزن انتروپی انها نشان می دهد كه بهبود كیفیت زندگی در او
اول و تنظیم عادلانه ترفیع در اولويت دوم قرار دارد. در مولفه 
ارزيابی عملکرد )بعد سازمانی( به سه مورد ارزيابی آموزش و 
بازرسی نظارت   و شناسايی توانمندي ها اشاره شده است كه وزن 
انتروپی انها نشان می دهد كه ارزيابی آموزش در اولويت اول و 

ولويت دوم  و شناسايی توانمندي ها در بازرسی و نظارت در ا
اولويت سوم قرار دارد. در مولفه يادگیري حرفه اي )بعد سازمانی( 
به سه مورد تفکر سیستمی و آموزش مهارت حرفه اي و آموزش 

ها نشان می  خودكارامدي اشاره شده است كه وزن انتروپی ان
دهد كه آموزش مهارت حرفه اي در اولويت اول و آموزش 

كارامدي در اولويت دوم  و تفکر سیستمی در اولويت سوم قرار خود
دارد. در مولفه ارتباطات فردي )بعد فردي( به دو مورد مشورت و 

ها  همکاري و مشاوران لايق اشاره شده است كه وزن انتروپی ان
نشان می دهد كه مشورت و همکاري در اولويت اول و مشاوران 

در مولفه سازگاري شغلی )بعد لايق در اولويت دوم قرار دارد. 
سازمانی( به دو مورد بهبود كیفیت و تنظیم عادلانه اشاره شده 

ها نشان می دهد كه تنظیم عادلانه در  است كه وزن انتروپی ان
 اولويت اول و بهبود كیفیت در اولويت دوم قرار دارد. 

با توجه به سوال پژوهش ابعاد، مولفه ها و عوامل تاثیرگذار در 
 زير تحت عنوان يک الگو ارايه شده است.         شکل 
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ابعاد، مولفه ها و عوامل تاثیرگذار بهسازی منابع انسانی با توجه به رویکرد رهبری تحول گرا در سازمان آموزش و پرورش استان تهران  2شکل 

 بحث و نتیجه گیری
شناسايی ابعاد، مولفه  هدف با حاضر پژوهش سؤال نتايج بررسی  

ها و عوامل تاثیرگذار بهسازي منابع انسانی با توجه به رويکرد 
 رهبري تحول گرا در سازمان آموزش و پرورش استان تهران، به

 و موضوعی ادبیات به توجه با مبنا همین بر. درآمد تحرير رشته
 اين براساس. شد طراحی مفهومی مدل كافی و لازم تحقیقات

: از بودند عبارت كه رفتندگ قرار آزمون مورد عامل چندين مدل
 حمايتی، هايسیاست پذيري،مسوولیت ،آفرينی فرهنگ تعهد

فردي، سازگاري شغلی، نگرش فردي، عدالت محوري، ارتباطات 
جو اخلاقی، ارزيابی عملکرد، رهبري اخلاقی تحولگرا و يادگیري 

 حرفه اي. 
 تواندمی فکري استقلال به توجه ،«فردي نگرش» بخش در
 فکري استقلال تقويت. شود گرفته نظر در مهم شاخص عنوانبه
 و سريع گیريتصمیم در ايحرفه استقلال موجب سازمان، در

چنین موجب به  استقلال فکري هم .شودمی وظايف سازيشفاف
چالش كشیدن و نگريستن به امور با ديدي منتقد و تحولگرا می 

 كارامديخود به فردي، توجه نگرش بخش در ديگر طرف از گردد.

 خواهد واقع مفید انسانی منابع فکري استقلال راستاي در شغلی
 و يادگیري از مداوم طوربه كه آموزشی هايسازمان در. شد

 تواندمی سازمانی اهداف تحقق ماند،نمی بهرهبی سازنده عملکرد
. گیرد قرار انسانی منابع نیازهاي و هادرخواست عواطف، مورد  در
 خوديابی، خودكارامدي، شغلی، استقلال همچون ملیعوا لذا

 تأكید مورد ازپیشبیش انسانی منابع خودشکوفايی و خودآگاهی
 به و خودكارامدي فکري استقلال چون .گیرندمی قرار

 واقع در گرددبرمی انسانی منابع ارادي و اختیاري عملکردهاي
 و راكد خشک پديده به هاسازمان شغلی، و فکري استقلال بدون

با رويکرد تحولگرايی  مثبت و تغییرات بهسازي و مانع شدهيلتبد
اين يافته همسو با مطالعه  .شودمی انسانی منابع سازمانی رفتار در

 ,moghadasi, J., Mohammadkhani) همکاران و مقدسی

K., mohammaddavudi, A,2018و (است كه ازجمله ابعاد 
فردي  نگرش می رااسلا آزاد دانشگاه كاركنان بهسازي هايمؤلفه

 ،«آفرينی فرهنگ تعهد» استخراجی مؤلفه بخش برشمردند. در
 مراتبسلسله هنجارها در ها، رعايت احترام و رعايتارزش به تعهد

است و رهبران تحولگرا می  قرارگرفته مدنظر سازمانی و شغلی
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. توانند تعهد به ارزش هاي سازمانی را در كاركنان، برانگیزند
 انسانی منابع بهسازي تقويت و گیريشکل در انمدير اثربخشی
 سازمان اهداف متحقق محوله وظايف آمیزموفقیت انجام بر مبناي

 استوار سازمان و جامعه ارزشی نظام رعايت و زيردستان رضايت و
 سرمايه پايه بر انسانی منابع بهسازي در تحولگرا مديران. است
 انسانی منابع ايحرفه و رفتاري هايمهارت از و آگاه شناختیروان
 بهسازي براي مديران بنابراين يابد؛می افزايش هاآن تعهد درجه
 متقابل اعتمادسازي و آفرينی تعهد به ويژه توجه انسانی منابع بهتر
، آموزش «ايحرفه يادگیري» استخراجی مؤلفه بخش در. دارند

خودكارامدي سازمانی، آموزش مهارت هاي حرفه اي و تفکر 
يادگیري حرفه اي به معناي . است گرديده ی مشاهدهسیستم

تبديل تجربه هاي شغلی به دانش است و در جهت افزايش 
يادگیري سازمانی، استفاده از فرصت ها براي بهبود مستمر در 
سراسر سازمان است و موجب افزايش خودكارآمدي می شود. 

درونی در رفتار رهبري  خودكارآمدي موجب افزايش انگیزش
گرا می شود و بهسازي منابع انسانی را افزايش می دهد. تحول

 يافته ها پیرامون مؤلفه يادگیري حرفه اي، همسو با مطالعه روبین
( Robin,T, 2011بود كه نشان داد ) به دانش، خلق 

 بر تأثیرگذار عوامل دانش از كارگیريدانش و به گذارياشتراک
مچنین می توان به در همین راستا ه .است انسانی منابع بهسازي

 Hamzah) همکاران و الهريل مطالعه حمزه

Elrehail,2018دانش گذاري(اشاره كرد كه نشان دادند اشتراک 
 مؤلفه دارد. در گراتحول رهبري تأثیر در معناداري تأثیر

، بهبود كیفیت و تقسیم عادلانه «شغلی سازگاري» شده،استخراج
سیاست ها، رويه هاي تدوين . است شده حقوق و مزايا نمايان

يکسان در انظباط، آگاهی از قوانین كاركرد منابع انسانی را افزايش 
می دهد. اجراي آموزش و بهسازي نیروي انسانی مستلزم كوشش 
مداوم و برنامه ريزي شده براي بهبود سطوح شايستگی محوري 
و تقسیم عادلانه حقوق و مزايا است كه موجب بهبود كیفیت و 

 شدهاستخراج مؤلفه ع انسانی می گردد. دربهسازي مناب
، بهبود كیفیت زندگی كاري در سازمان و «حمايتی هايسیاست»

هاي  برنامهاست.  شده تنظیم عادلانه نظام حقوق و مزايا نمايان
بهسازي منابع انسانی، هرقدر هم كه خوب طراحی شده باشند، 

خواهد موفق ن با رهبري تحول آفرين بدون حمايت رسمی سازمان
داراي اهمیت عملی و  ی رهبري تحول آفرينبود. حمايت سازمان

نمادين است؛ عملی از اين جهت كه بايد نیروي انسانی مناسب، 
هاي مرتبط  و منابع كافی و مکان مطلوب براي فعالیت تسهیلات
ها  هاي بهسازي وجود داشته باشد. نماد اين حمايت با برنامه
، بهبود موقع آن ع و تخصیص بهگفتار بلکه در مناب علاوه بر

بايد نمود و تنظیم عادلانه نظام حقوق و مزايا  كیفیت زندگی كاري
، «رهبري اخلاقی تحولگرا» شدهاستخراج مؤلفه در .پیدا كند

است.  شده صداقت مدير، عمل به تعهدات و الگو بودن نمايان
شغلی  رضايت كلی سطح رهبري اثربخش تحولی موجب افزايش

كه همراه با ويژگی هايی همچون صداقت، عمل به كاركنان 
تعهدات و الگو بودن باشد در بهسازي منابع انسانی نقش خواهد 

 .Brody, C) شولر و داشت. اين يافته همسو با مطالعه برودي

and Scholar, F,2007رهبري ( است كه نشان دادند نبود 
 سازيبه مهم موانع از بهسازي هايبرنامه در مناسب دانشگاهی

مسوولیت » شدهاستخراج مؤلفه در .شوندمی محسوب علمیهیات
است. رهبران  شده ، پاسخگويی و وظیفه شناسی نمايان«پذيري

تحول آفرين با خلق چشم اندازهاي نوين موجب برانگیختن 
پیروان و ايجاد تعهد و مسوولیت پذيري در كاركنان می شوند و 

می گیرند كه موجب رشد و  عوامل سازمانی را به گونه اي به كار
ارتباطات » شدهاستخراج مؤلفه بهسازي خود و سازمان شوند. در

است.  شده ، مشورت و همکاري و مشاوران لايق نمايان«فردي
توجه به مشاركت كاركنان در فرايند تصمیم گیري، مشورت با 

ويژه بهره مندي از نظر مشاوران لايق می تواند موجب ه آنان و ب
 ازي و بالندگی كاركنان و مديران شود؛ زيرا رهبرانتوسعه بهس

 هايشانتلاش تا در نمايندمی تحريک را پیروانشان آفرينتحول
ها  باشند و براي چالش هاي موجود، نظر آن خلاق و آمیزبدعت

را نیز جويا می شوند و اين امر بر بهسازي و رشد منابع انسانی 
امون مؤلفه ارتباطات فردي، می افزايد. همسو با يافته پژوهشی پیر

(در مطالعه Okereke, C. I. & Nnenna, B,2011) ننا و اوكرک
ارتباطات از جمله مزاياي فردي  كردن خود نشان دادند فعال

سازمان است. در همین  در بهسازي براي خدمت ضمن آموزش
 Asgari, N; Zarepour) همکاران و رابطه عسگري

Nasirabadi, F; Rosaghi, R,,2014) نشان دادند ارتباطات 
 سازمان توسعه بر توجهیقابل و مستقیم بخش تأثیرالهام

 توسعه براي مناسبی اجتماعی زمینه توانديادگیرنده دارد و می
عدالت » شدهاستخراج مؤلفه در .سازد فراهم سازمانی يادگیري
است.  شده ، تعهد حمايتی مديران و ارتقاي شغلی نمايان«محوري

دالت در نظام پاداش دهی و تشويق توسط رهبران اجراي ع
تحولگرا، موجب كاهش تعارض میان كاركنان می شود و در 
صورت تعهد حمايتی مديران و ارتقاي شغلی براساس شايستگی 

 مؤلفه ها و ايجاد انگیزه، بهسازي منابع انسانی افزايش می يابد. در
مضاعف  ، حمايت از سازمان، تلاش«جو اخلاقی» شدهاستخراج

است. زمانی كه رهبران تحولگرا  شده و همسويی با اهداف نمايان
از نظر كاركنانی كه داراي نگرشی همسو با نگرش سازمان هستند 
استفاده می كند و تحريک عقلی را در آنها برمی انگیزد، كاركنان 
با موضوعات كاري مرتبط با حیطه شغلی خود ارتباط بهتري برقرار 

 مر، موجب بهسازي منابع انسانی می شود. درمی كنند و اين ا
، شناسايی توانمندي ها و «ارزيابی عملکرد» شدهاستخراج مؤلفه
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است. ارزيابی نتیجه محور  شده ارزيابی آموزش كاركنان نمايان
يک مدير با رويکرد رهبري تحول آفرين از عملکرد و وظايف 

. در شغلی، موجب شناسايی توانمندي ها در كاركنان می شود
صورتی كه عملکرد كاركنان ضعیف ارزيابی شود، با آموزش هاي 
سازمانی و شغلی می توان توانمندي ها را ارتقا داد، سطوح 
شايستگی كاركنان و عملکرد سازمانی را بهبود بخشید و موجب 
بهسازي منابع انسانی شد. اين يافته همسو با مطالعه خرده گیر و 

( بود كه نتیجه گرفتند Khordeh gir et al,2018همکاران )
 كاركنان عملکرد اثربخشی انسانی و منابع با بهسازي ارزيابی
 & .Rezaei, H میرحسینی، احمد و حمید رضايی، .دارد رابطه

A. Mir Hosseini , 2016)داد بین مولفه ها  نشان ( تحقیق
عدالت محوري و رضايت محوري بیشترين تاثیر را بر بهره وري 

 داشتند. نیروي انسانی
علاوه بر مطالعات مطرح شده، پیرامون مؤلفه هاي تاثیرگذار بر 

 و ابراهیم بهسازي منابع انسانی با رويکرد تحولگرا، نوه
 بهسازي ( نشان دادند برايNaveh E et al 2010همکاران)

 اي،حرفه بهسازي مؤلفه سه به بايستمی علمیهیئت اعضاي
 همکاران و بیگدلی كرد.جه تو فردي بهسازي و سازمانی بهسازي

(Bigdeli et al, 2019 نیز در مطالعه خود )اخلاقی،  بهسازي
 هايمؤلفه و اي و آموزشی را به عنوان ابعادسازمانی، حرفه

 شناسايی كردند.  وپرورشآموزش در انسانی منابع بهسازي

 پیشنهادهای کاربردی پژوهش
یشنهاد می شود با با تکیه بر نتايج و يافته هاي مطالعه حاضر، پ

 توجه به مؤلفه ارتباطات فردي و نقش شاخص هاي مشورت و
و برخورداري از  گروهی همکاري، رهبران تحول آفرين به تلاش

با توجه به نقش مؤلفه  .دهند بیشتري نظر مشاوران لايق، بهاي

فرهنگ تعهدآفرينی و اولويت شاخص هاي تعهد به ارزش ها و 
 نظم و يیگرامنظور قانونبهحول آفرين رعايت هنجارها، رهبران ت

 از مشخص و مستند تفصیلی، تشريح سازنده،و انضباط 
پیرامون مؤلفه جو اخلاقی،  .دهند ارائه شغلی يهادستورالعمل

 در صداقت ،رجوعارباب تکريم دروغ، از پرهیز و يگفتارراست
 انسانی منابع بهسازي سازنهیزم تواندیم كاركنان، عمل و گفتار
 ارتقاء جهت در يیگراعملپیرامون مؤلفه مسوولیت پذيري،  .باشد
 سازنهیزم تواندیم مديران تحولگرا، پاسخگويی و يريپذتیولومس

 پیرامون مؤلفه ارزيابی عملکرد، بهبود .باشد نسانیا منابع بهسازي
 عملکرد، بر نظارت و يسازشفاف و پاسخگويی فرهنگ و آگاهی

 .باشدگرا تحول رهبري در تدبیر سنح سازنهیزم تواندیم

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش
 استاندارد و یعلم مقالات ارائه -

 ازین صورت در خام يها داده ارائه -

 شده ارائه مقاله اصالت -

 شده چاپ و رشيپذ مقاله اي و مقاله کي همزمان انتشار عدم -

 مناسب یدهارجاع ذكر -

 حامی مالی
 م.حامی مالی نداشته اي

 مشارکت نویسندگان
 مجتبی معظمی)نويسنده مسوول(، عبدالرضا قیصري، بهنام

 سبحانی

 تعارض منافع
اين اثر قبلا در جاي ديگري منتشر نشده و همزمان به نشريه 

ديگري ارائه نگرديده است.
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