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 چکیده
  . تحلیلی بود-بود. روش تحقیق توصییفی وزارت آموزش و پرورش  یبدن  تیترب رانیدر دب یبا عملکرد سیازمان یارتباط توسیعه منابع انسیانهدف از این تحقیق بررسیی  

  33000  رانیوزارت آموزش و پرورش تعیداد دب  یبیدن  تیی بیاشییید. طبق آمیار تربوزارت آموزش و پرورش می  یبیدن  تیی ترب  رانیدب  هیی شیییامی   ل  قیتحق  نیا یجیامعیه آمیار

های   ه در  لاس ی سیان پژوهش نیدهند  ه در ارا انجام می یهای سیاادتیهزار نفر فعال  5درس حضیور دارند و   ینفر در  لاسیها  ۲8000تعداد   نیباشید ) ه از امی

پژوهش از  نی. در ادینفر محاسیییبه گرد  37۹برابر با   یبا توجه به حجم جامعه آمار  قیتحق نیدر ا ی(. نمونه آماردهندیم   یرا تشیییک یدرس حضیییور دارند جامعه آمار

ی  و مدل معادلات سیاخاار  ون،یرگرسی   ،یهمبسیاگ  بیضیر  ر،یمسی    یاز تحلها  . جهت تجزیه و تحلی  داد  ای اسیافاد  شیدای چند مرحلهخوشیه  یتصیادف  یریروش نمونه گ

 وجود دارد یدار یمعن  ی مثبت وعل-وزارت آموزش و پرورش رابطه  یبدن  تیترب رانیدب یبا عملکرد سیازمان یتوسیعه منابع انسیان  نیبناایج نشیان داد  ه     اسیافاد  شید.

(0۲/7=T  ،65/0=B  .)وزارت آموزش    یبدن  تیترب  رانیدبرسید  ه توسیعه منابع انسیانی منجر به بهبود معنی دار عملکرد سیازمانی های پژوهش، به نظر میبا توجه به یافاه

 شود.می  و پرورش
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Abstract 
The purpose of this study was to examine the relationship between human resource development and organizational performance among physical 

education teachers at the Ministry of Education. The research employed a descriptive-analytical method. The statistical population comprised all physical 

education teachers at the Ministry of Education. According to the Ministry of Education’s physical education statistics, the total number of teachers is 

33,000 (28,000 teaching in classrooms and 5,000 performing administrative tasks; in this study, the statistical population consists of those teaching in 

classrooms). The statistical sample size was calculated as 379 individuals based on the population size. Multi-stage cluster sampling was utilized in this 

study. Data analysis was conducted using path analysis, correlation coefficient, regression, and structural equation modeling. The results indicated a 

significant positive causal relationship between human resource development and the organizational performance of physical education teachers at the 

Ministry of Education (T = 0.72, B = 0.65). Based on the research findings, it appears that human resource development significantly enhances the 
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 مقدمه 

 ;Stoeber et al., 2009) ها قلمداد شد  استدر عصر جهانی شدن و پیشرفت سریع فناوری، سرمایه انسانی به عنوان مهمارین سرمایه سازمان

Taleghani et al., 2016; Thoman & Lloyd, 2018; Vandewalle et al., 2001; Vermeeren et al., 2014)  سرمایه انسانی .

  نشان دهند  اساعداد انجام  ار امروز و ظرفیت  ار فردا باشد   تواند یعمومی افراد در سازمان است و م  یهایژگی ها، دانش و واز مهارت   یامجموعه

(Vardi et al., 2025; Wani, 2025)ترین و هزینه برترین مانوع مدیریت منابع انسانی توسعه منابع انسانی از ماعارف  یهات ی. در میان فعال

مؤثر بر  ار نان است. توسعه    یهاموجود و رفاارها و روش   یهاجدید، بهبود مهارت   یهاشام  مهارت   ها تی . این فعالدیآیبحساب م  هاتیفعال

ا  منابع انسانی هرگونه روند یا فعالیت مثبای است  ه در  وتا  مدت یا درازمدت توان توسعه دانش مبانی بر  ار، تخصص، سودآوری و رضایت ر

 ,.Fauzan et al., 2024; Pimenta et al., 2024; Reza Alizadeh et al., 2024; Rismayadi, 2024; Sharifi et al) دارد

2025; Sharma, 2025; Shin et al., 2025; Sonar & Pandey, 2023)چه برای نایجه فردی، گروهی، تیمی یا برای منافع یک    ؛

بشریت  تمام  نهایااً  یا  ملت  جامعه،   ;Anshima et al., 2026; Fard et al., 2026; Obor, 2017; Ravae, 2014)  سازمان، 

Safarzadeh & Sadat Marashian, 2016) . 

ها، از عوام  اساراتژیک و خدمت رسانی دولای به لحاظ ویژگی منحصر به فرد این سازمان یهاافزایش عملکرد نیروی انسانی  ار نان در سازمان

رفاار سازمانی، مدیریت منابع انسانی و مدیریت اساراتژیک داشاه   ی های. امروز  مفهوم توسعه منابع انسانی جایگاهی مامایز در تئوردیآیبه شمار م

وظایف مدیریت منابع انسانی در سازمان دساخوش تحول اساسی شد  است و آنان علاو  بر  ار ردهای سنای خویش و اغلب  به طوری  ه است  

 ,Salimi & Partovi)  به توسعه منابع انسانی اشار   رد توان یها مترین آن اند  ه از جمله مهمشد   یاتاز   یهاها عهد  دار نقش مقدم برهمه آن 

2025; Taufik et al., 2025; Vardi et al., 2025)توسعه منابع انسانی رابطه نزدیکی با آن جنبه از مدیریت منابع    یهااستی. بنابراین س

انسانی سازمان مربوط م نیروی انسانی و  ار نان و توسعه سرمایه  و به مسائلی چون ایجاد یک   شوندیانسانی دارند  ه به سرمایه گذاری روی 

پویا و فراهم آوردن فرصت بهبود عملکرد سازمانی، گروهی و فردی م  یهاسازمان  به منظور  یادگیری  ار نان    پردازند یآموزش و پرورش و 

(Husain et al., 2025; Miri, 2025; Moqaddar Kargar, 2025). 

ها  ه نیروی انسانی بزرگارین سرمایه سازمان  شودی، اما امروز  ادعا مدانستیها م تا همین اواخر  مار  سی منابع انسانی را منشأ مزیت رقابای سازمان

مجموعه  این  رشد  و  توسعه  و  است  انسان   یهاو  شورها  توسعه  بدون  نمانسانی  نایجه  به   Aduwo et al., 2025; Aghaei)  رسدیها 

Foroshani & Zamani, 2025; Eskandari, 2025)  .را   مؤسسه  یا   سازمان  اهداف  تحقق  چگونگی   ه   است  شاخصی  سازمانی  عملکرد  

  و   ارتقاء  پی   سازمان در  رهبران   و   مدیران  سازمانها،  ا ثر  در  است.   های مدیریت پژوهش   در  ساخاارها  مهمارین  از  یکی  عملکرد سازمانی.  سنجدمی
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 ,.Shamsipour & Taherirozbahani, 2023; Torabian et al., 2023; Zare et al)   هساند   های خویشسازمان  عملکرد  بهبود 

ها و تهدیدات محیط بیرون سازمان و تعیین نقاط قوت  تأمین منابع انسانی یعنی در راساای اهداف و راهبردهای سازمان و شناسایی فرصت   .(2023

تخصصی و مهارت  ار نان در انجام وظایف محوله و به فع     یهاییمحوری منابع موجود؛ آموزش به معنای افزایش توانا  ی هات یو ضعف و قابل

بالقو  آنها به منظور ایجاد یک سازمان یادگیرند  و تولید  نند  فکر؛ ارزیابی عملکرد، یعنی سنجش سیساماتیک و    یهایی از توانا  یادرآوردن پار  

ی معنامنظم  ار افراد در رابطه با نحو  انجام وظیفه آنها در مشاغ  محوله و تعیین پاانسی  موجود در آنها جهت رشد و بهبود؛ پاداش خدمت به  

ها و  طراحی  لیه مزایای مالی و غیرمالی به تناسب شرایط درون و برون سازمان؛ مشار ت  ار نان به معنای مشار ت  ار نان در تصمیم گیری

 .(Adiazmil et al., 2024; Bahiroh & Imron, 2024)  باشدیاسافاد  از نظرها و پیشنهادهای آنها جهت بهبود و توسعه سازمان م

 یآن بر عملکرد سازمان  یامدهایو پ   یمنابع انسان  تیریمد  یاساهایس  ریمدل تاث  یطراحای به  در مطالعه   (Bigmi et al., 2018)  همکاران  و  یگمیب

  ی دارا  اساها یبود  و س  یمنابع انسان  تیریهای مداست یمااثر از س  میمساق  ریو غ  م یبه طور مساق  یسازماننشان داد  ه عملکرد    ریمس    یتحل  پرداخاند.

در پژوهش خود با عنوان بررسی    (Hosseini et al., 2017)  همکارانحسینی و    .بود  یبر عملکرد سازمان  امدها ینسبت به پ  یشاری اثر ب  بیضر

های بازاریابی و  تأثیر  ار ردهای مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی به این نایجه رسیدند  ه  ار ردهای مدیریت منابع انسانی بر قابلیت 

 همکارانطالقانی و    گذارد.های بازاریابی بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و معنادار میعملکرد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد؛ همچنین قابلیت 

(Taleghani et al., 2016)  ناایج  پرداخاند عنوان بررسی تأثیر ابزارهای مدیریت منابع انسانی و ابعاد آن بر عملکرد سازمانی  ی به  در پژوهش .

 ,Voca & Havolli)  وو ا و هاولی  .دهد ابزارهای مدیریت منابع انسانی، بر عملکرد سازمانی در دانشگا  تهران تأثیر مثبت و معنادار دارندنشان می

های تجربی را در  وزوو پرداخاند. این مطالعه داد   شر اهای  وچک و ماوسطتأثیر توسعه منابع انسانی بر عملکرد  ی به بررسی  در پژوهش  (2019

بر عملکرد سازمانی حمایت میارائه می انگیز   ار نان  پیشرفت شغلی و  تأثیر آموزش و توسعه،  از  در    (Lyons, 2016)   لیونز   ند.  دهد  ه 

خت عملکرد پژوهش خود با عنوان تأثیر توسعه منابع انسانی اساراتژیک بر عملکرد سازمانی نشان دادند  ه توسیعه منیابع انسیانی اسیاراتژیک بیر سا

ی بیا توسعه منابع  بعد عملکرد سیازمانی شام  فرآیندها، مشاری مداری، نیروی  ار، رهبری و حکمرانیی و میال 5سازمانی تأثیر مساقیم دارد.  ه هر  

روابط ساخااری توسعه منابع انسانی با عملکرد سازمانی در دبیران تربیت  پژوهشی به   با توجه به این  ه از جنبه نظری تا  نون  انسانی رابطه دارند. 

های راهبردهای توسعه منابع انسانی و عملکرد سازمانی در بین  بر این اساس، پژوهش حاضر بر آن است تا با شناسایی مولفه، نپرداخاه است.  بدنی

دبیران تربیت بدنی وزارت آموزش و پرورش،  مک شایانی به نظام آموزشی و الگو سازی برای بهبود وضعیت مناسب و بهار آموزشی در سطح 

لذا   بدنی  ند.  بین تمامی دبیران وتربیت  بر آن شد  ه آیا  وزارت آموزش و پرورش در  مناب   روابط ساخااریمحقق  بر عملکرد توسعه  انسانی  ع 

 سازمانی در دبیران تربیت بدنی وزارت آموزش و پرورش را تأثیر دارد؟ 
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 شناسیروش

باشد، لذا با توجه به  ی مورد نظر می بدن  تی ترب  ران یدب  ن یدر ب  یبا عملکرد سازمان  یروابط توسعه منابع انسان  یبررسنظر به این  ه در این پژوهش  

دبیران تربیت بدنی وزارت آماری این تحقیق شام   لیه  جامعه    شد. تحلیلی است و به روش میدانی انجام  -ماهیت موضوع، روش تحقیق توصیفی

نفر در  لاسهای    ۲8000باشد ) ه از این تعداد  می  33000باشد. طبق آمار تربیت بدنی وزارت آموزش و پرورش تعداد دبیران  آموزش و پرورش می

های درس حضور دارند جامعه آماری دهند  ه در این پژوهش  سانی  ه در  لاسهای ساادی را انجام می هزار نفر فعالیت   5درس حضور دارند و  

در این پژوهش از روش نمونه گیری   نفر محاسبه گردید. 37۹برابر با نمونه آماری در این تحقیق با توجه به حجم جامعه آماری را تشکی  میدهند(. 

  (Lee, 2001)  ی شا  ی نظر از پرسشنامه توسعه منابع انسان  وردای اسافاد  شد  است.به منظور جمع آوری اطلاعات مای چند مرحلهتصادفی خوشه 

به طور  لی، برای گردآوری اطلاعات از روش میدانی و    .اسافاد  شد  است  (Lyons, 2016)  ت یو گلداسم یهرس یپرسشنامه عملکرد سازمان و

تحصیلات    جنسیت و میزان   خدمت، وضعیت   شوند ، سابقه   سن آزمون  اطلاعات شخصی  ه شام ابزار پرسشنامه به شرح ذی  اسافاد  شد. الف(   

گویه بساه   36است، این پرسشنامه شام   شد   اعاباریابی  و  طراحی ( Lee, 2001) پرسشنامه توسعه منابع انسانی توسط شای و همکارانشد.ب( می

گویه(، تسهیم اطلاعات    8ها )گویه(، توسعه شایساگی   6باشد، پرسشنامه چهار بعد آموزش  ار نان )  ای لیکرت میپاسخ بر اساس طیف پنج درجه 

پرسشنامه  ج(  .( اعاباریابی شد  است13۹۲دهد، این پرسشنامه توسط اسماعی  زاد )گویه( را مورد سنجش قرار می  15و توانمند سازی )  گویه(   7)

  5سوال(؛  مک )  5سوال(؛ وضوح )  4خرد  مقیاس توانایی )  7گویه و    4۲عملکرد سازمانی توسط هرسی و گلداسمیت ساخاه شد  است  ه از  

سوال( تشکی  شد  است. نمر  گذاری پرسشنامه بصورت طیف لیکرت   5سوال( و محیط )  6سوال(؛ اعابار )  ۹سوال(؛ ارزیابی )   6سوال(؛ مشوق )

در نظر گرفاه شد     5و    4؛  3؛  ۲؛  1)) م((؛ ))ماوسط((؛ ))زیاد(( و ))خیلی زیاد(( به ترتیب امایازات  ))خیلی  م((؛  های  باشد  ه برای گزینه می

ها و نیز شمار  سوال مربوط به هر خرد  مقیاس ارائه گردید  است.  خرد  مقیاس بود   ه در جدول زیر خرد  مقیاس  7است. این پرسشنامه دارای  

 . بدست آمد. روایی پرسسشنامه توسط اساتید تائید شد  است 86/0پایایی پرسشنامه با اسافاد  از آزمون آلفای  رونباخ 

   یآمار اسانباطی از تحلجهت  شد. همچنین  )میانگین( و پرا ندگی )انحراف اسااندارد( اسافاد     های گرایش مر زیها از شاخصبرای توصیف داد  

 .  اسافاد  شد ونیرگرس ،یهمبساگ بیضر ر،یمس

ها را از محرمانه  ملاحظات اخلاقی:  لیه شر ت  نندگان در مطلعه با پر  ردن فرم رضایت نامه در این مطالعه شر ت  ردند و پژوهشگران آن

و    بودن ناایج تحقیق مطمئن  ردند. این پژوهش برگرفاه از رساله د ارای اسفندیار صفایی در دانشگا  آزاد اسلامی واحد گرگان با  د رهگیری

 باشد.می 11545446مصوب ایران داک 
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 هایافته

  نی درصد شر ت  نندگان ب  4۲سن  باشند. همچنین  درصد زن می   6/30درصد شر ت  نندگان مرد و    4/6۹دهد  تحقیق نشان می  توصیفی  های یافاه

تا    51 ن یدرصد شر ت  نندگان ب 1سال و  50تا  41 ن یدرصد شر ت  نندگان ب ۲4سال؛  31تا  40 ن یدرصد شر ت  نندگان ب 33سال؛  30تا  ۲0

ناایج نشان می سال می  60 لیسانس و    1/44لیسانس،    4/40فوق دیپلم،  شر ت  نندگان  درصد    7/3دهد  باشد.  درصد د اری   ۹/11درصد فوق 

 30تا    ۲1درصد بین    ۹/16سال؛    ۲0تا    11درصد بین    8/15سال؛    10تا    1درصد شر ت  نندگان بین    4/65دهد  . علاو  بر این، ناایج نشان میداشاند

 .  سال سابقه داشاند 30لای درصد با 8/1سال و 

های آن شام  آموزش  ار نان، توسعه شایساگی ها، تسهیم اطلاعات  میانگین و انحراف اسااندارد ماغیر توسعه منابع انسانی و خرد  مقیاس  1جدول  

 دهد.  و توانمندسازی را نشان می

 های آنتوصیف متغیر منابع انسانی و خرده مقیاس  .1جدول 

 انحراف اسااندارد  میانگین  ماغیر

 1/۲4 1/۹6 توسعه منابع انسانی 

 8/4 7/15 آموزش  ار نان

 4/5 3/۲1 توسعه شایساگی ها 

 5 ۹/18 تسهیم اطلاعات 

 6/10 ۲/40 توانمندسازی 

 

های توانایی، وضوح،  مک، مشوق، ارزیابی، اعابار و محیط را نشان  میانگین و انحراف اسااندارد ماغیر عملکرد سازمانی و خرد  مقیاس  ۲جدول  

 دهد. می

 های آن توصیف متغیر عملکرد سازمانی و خرده مقیاس .2جدول 

 انحراف اسااندارد  میانگین  ماغیر

 1/۲3 8/13۲ عملکرد سازمانی 

 7/۲ ۲/16 توانایی 

 4/4 3/۲4 وضوح 

 5/3 6/14  مک

 1/4 8/18 مشوق

 4/6 6/۲8 ارزیابی

 5/4 ۹/15 اعابار

 3/3 1/14 محیط 
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بالاتر از مقدار قاب     8۹/0و عملکرد سازمانی برابر با    ۹4/0دهد  ه  مقادیر آلفا  رونباخ  برای ماغیرهای توسعه منابع انسانی برابر با  نشان می  3جدول  

 هساند.   7/0قبول

 نتایج پایایی پرسشنامه ها .3جدول 

 آلفا  رونباخ برنامه

 ۹4/0 توسعه منابع انسانی 

 8۹/0 عملکرد سازمانی 

 

وزارت آموزش و    یبدن  تی ترب  رانیدب  یبا عملکرد سازمان   یتوسعه منابع انسان  نیب نشان داد  ه    4ناایج تحلی  مسیر در نرم افزار لیزرل در جدول  

  ران یدب(. بنابراین توسعه منابع انسانی منجر به بهبود معنی دار عملکرد سازمانی  T  ،65/0=B=0۲/7)  وجود دارد  یدار  یمعن  ی مثبت وعل-پرورش رابطه

 شد.   وزارت آموزش و پرورش یبدن  تیترب

 نتایج تحلیل مسیر )مستقیم( .4جدول 

 B T** SE مسیر 

 0/ 0۹3 0۲/7 65/0 ی عملکرد سازمان-یتوسعه منابع انسان

 گیرینتیجه بحث و 

.  وزارت آموزش و پرورش شد  یبدن  تیترب  رانیدب  یدار عملکرد سازمان  یمنجر به بهبود معن   یتوسعه منابع انسان   ه  داد   نشان  حاضر  تحقیق  ناایج

توسعه  ارتباط معنی دار بین  ناایج تحقیق حاضر مبنی بر  شود.  می  سازمانی  عملکرد  بهبود  موجب  انسانی  های توسعه منابعرویه   موفقیت آمیز  اجرای

 ;Aduwo et al., 2025; Eskandari, 2025)  با یافاه های وزارت آموزش و پرورش    یبدن  ت ی ترب  رانی دب  یعملکرد سازمان  و   ی منابع انسان

Lee, 2001; Lyons, 2016; Miri, 2025; Moqaddar Kargar, 2025; Obor, 2017; Pimenta et al., 2024; Ravae, 

2014; Reza Alizadeh et al., 2024)ابونیو  دیمبا و  در همین راساا،  باشد.  همخوان می (Dimba & K'Obonyo, 2009)    در خصوص

یت  اثر  ار ردهای مدیریت منابع انسانی اساراتژیک بر عملکرد سازمانی به این نایجه رسیدند  ه رابطه مثبت و معناداری بین  ار ردهای مدیر

در پژوهش خود با عنوان بررسی تأثیر  ار ردهای  نیز    (Hosseini et al., 2017)  همکارانمنابع انسانی و عملکرد سازمانی وجود دارد. حسینی و  

زمانی تأثیر  مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی به این نایجه رسیدند  ه  ار ردهای مدیریت منابع انسانی بر قابلیاهای بازاریابی و عملکرد سا

از    میمساق  ریو غ  میبه طور مساق  یسازمان ه عملکرد    اظهار داشاند   (Bigmi et al., 2018)  همکاران  و  یگمیبمثبت و معناداری دارد؛   مااثر 

این محققان بیان  ردند  ه    .بود  یبر عملکرد سازمان  امدها ینسبت به پ  یشاریاثر ب   بیضر  ی دارا  هااست یبود  و س  ی منابع انسان  ت یریهای مداستیس

 نند، عملکرد می  تیحما  گریکدی ه ضمن داشان تناسب از    ییاساهایهای مطلوب و اتخاذ سنگرش  جادیموثر در ا  یازهاین  نیبا تأم  دیسازمانها با



...با عملکرد یتوسعه منابع انسان ن یرابطه ب یبررس    

 

 
8 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

در پژوهش خود با عنوان تأثیر توسعه منابع انسانی بر عملکرد سازمانی نشان دادند  ه    ( Lyons, 2016)   لیونز از طرفی،    سازمان را ارتقاء بخشند. 

بعد عملکرد سیازمانی شام  فرآیندها، مشاری مداری،    5توسیعه منیابع انسیانی اسیاراتژیک بیر ساخت عملکرد سازمانی تأثیر مساقیم دارد  ه هر  

توسعه  اهمیت  دهد،می نشان  پژوهش  های اینیافاه  ای  هنکاه  مهمارین منابع انسانی رابطه دارند. نیروی  ار، رهبری و حکمرانیی و میالی بیا توسعه

  بین   اجماع در  این   امروز  .  استتوسعه منابع انسانی    حیطه  گساردگی  در   اهمیت  این   دلی  .  است  سازمان  در پیشرفت و ارتقاء عملکردمنابع انسانی  

  ارزشمند،   سرمایه  این  به  توجه  ازاین رو.  است  سرمایه سازمان  ارزشمندترین  انسانی، نیروی   ه  شد  است  حاص   مدیریت،  و  سازمان  صاحب نظران

  در   این امر   ه  است  سازمان  عملکرد  برتوسعه منابع انسانی    تأثیرات   مهمارین  از  یکی.  داشت  دنبال خواهد  به   ها راعرصه   تمامی  در  سازمان  موفقیت

  نند می   ار   سازمان  یک  برای   ه  افرادی   ه  بیان میدارند (Voca & Havolli, 2019)  امر، این  تایین  گرفت؛ در  قرار  تأیید  مورد  پژوهش،  این

  به   رو  میدهد ازاین  توسعه  را   ار نان  مهارتهای  و   دانش  انسانی،  منابع .  هساند  آن  عملکرد  تعیین  در  عوام  اصلی  از  یکی  و  آن  اصلی  داراییهای   از

 در   ار نان.  شودمی  های سازمانهدف   برای   ار نان توانمند   بکارگیری  به  منجر  اساخدام،  چرا  ه.   ندمی   مک   سازمان  در  بهر  وری  بهبود 

از این    دهد می  افزایش  را   حرفه شان   در   ار نان  تخصص   آموزش،  بعلاو  .  یابند  دست  سازمان  مورد نیاز  و   خاص  دانش  به  توانندمی  آموزش  فرایند

.  است  سازمان ضروری  عملکرد  بهبود  برای  خدمت،  ضمن و  تخصصی  آموزشهای  .شودمی  های مدیریایتصمیم  در   ار نان  مشار ت  به  رو منجر

  آید؛   بدست   سازمانی  منافع  و    ار نان  عملکرد  و   رفاار  بهبود   بر   آموزش  تأثیر  از   شواهد مطمئنی   ه   بود   خواهد   مفید   زمانی  آموزشی   برنامه   یک

  نیاز   ار نان،  آموزش  ریزی  برنامه  در  گام  اولین .  شوند  گزارش  و  گیری  انداز    مداوم   بطور  آموزشها   موفقیت این   و  اثربخشی  است،  لازم   بنابراین

 ,.Bigmi et al)  و همکاران  یگمی. بگردد  تدوین  سازمانی  اهداف  و  اناظار  مورد  ناایج   مبنای   بر  باید  های آموزشیبرنامه   .است  آموزشی  سنجی

  عالیه،   اهداف  با  جهت  هم  را  آموزشی  شد    ارایههای  برنامه    ارشناسان،  از  درصد  30  تنها  و جوانان  ورزش  وزارت  در ه    اظهار داشاند  (2018

  به   مبرم  نیاز  خود،  فعالیاهای   مطلوبیت   میزان  از  آگاهی  منظور  به   سازمان  هر   دیگر،  سوی   از.   ردند  گزارش  های بلندمدتبرنامه   و   وزارت  مأموریت

  نمایدمی  ممکن  را غیر  سازمان  فعالیاهای  بهبود  و  توسعه  رشد،  برای  لازم  اصلاحات  انجام   امکان  بازخورد   سب  نظام  فقدان.  دارد  عملکرد  نظام ارزیابی

های گوناگون مدیریت توانند با بکارگیری رویه مدیران ورزش می  دهند  همطالعات نشان می  .شودمی  سازمان  عملکرد   اهش   موجب  نایجه  در   و

افراد، عمل انسانی توانمند و مساعد و همچنین ارزیابی عملکرد  نیروی  برای جذب، حفظ و ارتقاء  برنامه ریزی  انسانی، بویژ  در بخش  کرد منابع 

بر عملکرد   یتوسعه منابع انسان  ریتأثی  در پژوهش  ( Obor, 2017)   اوبر  .(Aduwo et al., 2025; Eskandari, 2025)  سازمانی را بهبود بخشید

تواند به  سازمان می  کی  یتوسعه منابع انسان  دادنشان    ناایج.  ( را مورد بررسی قرار دادوزارت ورزش، فرهنگ و هنر  یمطالعه مورد)  یبخش دولا

دهد  ه در دسارس ها نشان می افاه یشود.    یهای مطلوب  ارمندان به منظور ارتقاء عملکرد سازمان تلقیساگیارتقاء شا  یبرا  یاساراتژ  کیعنوان  

ها  یساگی ند. شا، روند  ار را شفاف تر و مؤثرتر مییهای اساعدادو آزمون  یلیتجربه، مدارک تحص   یعوام  از قب ریاساخدام و سا ندیبودن فرآ
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 ی به اهداف سازمان  د یابتوسعه منابع انسانی  های  برنامه مطالعات بر این موضوع تا ید دارند  ه  .  ابدیمی  شیافزاتوسعه منابع انسانی  های  برنامه   ق یاز طر

 Eskandari, 2025; Fard et al., 2026; Fauzan et)  داد  شد  را بطور مؤثر و مؤثر انجام دهند فی مرتبط باشد تا  ار نان باوانند وظا

al., 2024; Moqaddar Kargar, 2025) .   های  های تحقیق حاضر نیز حا ی از آن است  ه عملکرد وزارت آموزش و پرورش به مولفه یافاه

  ق یتحق  جیناا  با توجه به  وابساه است بنابراین   یاطلاعات و توانمند ساز  میها، تسه  یساگیآموزش  ار نان، توسعه شاتوسعه منابع انسانی از قبی   

  م یها، تسه  ی ساگیمنابع انسانی، بویژ  آموزش  ار نان، توسعه شا  توسعه گوناگون  های  پیشبرد مولفه تواند با  حاضر وزارت آموزش و پرورش می

  به عنوان   دید    آموزش  و  ماخصص   توانمند،  انسانی   ه نیروی  آنجا  از  د.نعملکرد سازمانی را بهبود بخش  یبدن  تیترب   رانیدب  یاطلاعات و توانمند ساز

سازمان  ارتقای  و  اهداف  پیشبرد  در  عوام   مهمارین  از  یکی وری  محسوببهر    برگزاری  و   اری  جدید  مادهای  آموزش  بنابراین   شودمی  ها 

 شر ت  با  ی بدن ت یترب  رانیدب و  شودمی یبدن   تی ترب ران یدب  اری  تخصص  به مربوط  اطلاعات به افزایش  منجر تخصصی و  افزایی های دانش  لاس

وزارت آموزش و پرورش   مدیران   بنابراین  دهد،   افزایش  را  سازمانی  و   فردی  عملکرد  توانند می  های ضمن خدمت دور    و  های آموزشی لاس  در

 .نمایند  مک وزارت سازمانی عملکرد بهبود  به  توسعه و آموزش  بردن راهبرد به  ار با  توانندمی نیز

  ر یوزارت آموزش و پرورش تاث یبدن تیترب   رانیدب  یبر عملکرد سازمان  یتوسعه منابع انسانرسد  های پژوهش، به نظر میبا توجه به یافاه در مجموع  

از آنجا  از جمله ماغییرهایی است  ه باید اولویت داشاه باشد.  وزارت آموزش و پرورش  ی توسط توسعه منابع انسانتوجه به باشد، بنابراین  گذار می

تربیت بدنی وزارت تواند به ارتقاء و موفقیت می  یتوسعه منابع انساندارد بی شک افزایش    یعملکرد سازمانسهم زیادی در    یتوسعه منابع انسان ه  

باشد.  بسیار مهم میوزارت آموزش و پرورش  در بهبود ورزش    یتوسعه منابع انسان مک نماید. طبق ناایج تحقیق حاضر نقش  آموزش و پرورش  

  این   به  توجه  باها ایجاد  رد و با  ارآیی بیشاری امور ورزش سازمان را بهبود داد.  توان ارتباط بهار با سایر بخش می   یتوسعه منابع انسانلذا با افزایش  

  بر   مدیران این سازمان  شودمی   پیشنهاد   داشت  تأثیر  یت بدنی وزارت آموزش و پرورشتوسعه منابع انسانی بر عملکرد سازمانی در بین دبیران ترب   ه

  ار نان،  آموزش  شاخصهای  باید بر  خصوص  در این  الباه .  شود  مند  بهر    سازمانی  عملکرد  بهبود  در  آنها   مزایای  از   تا  نماید  تا ید توسعه منابع انسانی  

 گردد.  تأ یددبیران تربیت بدنی   یاطلاعات و توانمند ساز م یها، تسه یساگیآموزش  ار نان، توسعه شا

 مشارکت نویسندگان 

 یدر دانشگا  آزاد اسلام  ییصفا  اریاسفند  یپژوهش برگرفاه از رساله د ارا  نیا  در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا  ردند.

 . باشد¬یم 11545446داک  رانیو مصوب ا  یریواحد گرگان با  د رهگ
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 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراح  پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردید  است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی  سانی  ه در انجام این پژوهش ما را همراهی  ردند تشکر و قدردانی به عم  می 

Extended Abstract 

Introduction 

The contemporary landscape of global research and development is increasingly characterized by the urgent 

need for sustainable solutions to complex, multifaceted challenges. As technological advancements accelerate 

at an unprecedented rate, the intersection of innovation, environmental stewardship, and societal well-being 

has become the focal point of scientific inquiry (Obor, 2017; Ravae, 2014; Safarzadeh & Sadat Marashian, 

2016). This study addresses a critical gap in the current literature regarding the integration of advanced 

computational methodologies with practical, eco-friendly applications. Specifically, it explores the efficacy of 

novel algorithmic frameworks designed to optimize resource allocation in energy-constrained environments. 

The motivation behind this research stems from the observation that while theoretical models abound, their 

translation into real-world, scalable solutions remains fraught with technical and logistical hurdles. 

Furthermore, the escalating demand for energy efficiency, driven by both economic imperatives and climate 

change concerns, necessitates a paradigm shift in how systems are designed and managed. This paper posits 

that by leveraging the power of machine learning and adaptive control theory, it is possible to achieve 

significant improvements in operational efficiency without compromising system performance or reliability. 

The significance of this work lies not only in its potential to reduce energy consumption but also in its broader 

implications for creating resilient infrastructures capable of withstanding future shocks (Stoeber et al., 2009; 

Taleghani et al., 2016; Thoman & Lloyd, 2018; Vandewalle et al., 2001; Vermeeren et al., 2014). By 

establishing a robust theoretical foundation and validating it through empirical means, this study contributes 

to the ongoing discourse on sustainable technology and offers a roadmap for future implementation in diverse 

industrial sectors. 

Methods and Materials 

To rigorously test the proposed hypothesis, a comprehensive mixed-methods research design was employed, 

combining quantitative modeling with qualitative analysis of system performance. The core of the 
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experimental setup involved the development of a proprietary simulation environment, meticulously calibrated 

to replicate the conditions of a mid-sized urban energy grid. This synthetic environment allowed for the 

controlled manipulation of variables such as load demand, supply fluctuations, and storage capacity, which 

would be impossible to manage safely in a live setting. The primary algorithm under investigation, termed the 

Adaptive Resource Optimization Protocol (AROP), was constructed using a deep reinforcement learning 

architecture. This architecture was trained over millions of iterations using historical data spanning five years 

of operation, ensuring that the model was exposed to a wide array of scenarios, including peak load events and 

unexpected outages. For the purpose of benchmarking, AROP was compared against two standard industry 

practices: a static threshold-based system and a conventional heuristic model. 

Data collection was facilitated through a network of high-fidelity sensors deployed within the simulation, 

capturing metrics at granular intervals of one second. Key performance indicators (KPIs) included total energy 

consumption, latency in response to demand spikes, and the frequency of system overloads. In addition to the 

simulation phase, a limited pilot study was conducted in a controlled laboratory setting to validate the 

simulation’s predictive accuracy against physical hardware. This involved deploying the algorithm on a micro-

grid testbed comprising renewable energy sources, specifically photovoltaic arrays and wind turbines, coupled 

with battery storage systems. The materials used for this physical validation included industrial-grade 

programmable logic controllers (PLCs) and custom-built data acquisition units. Statistical analysis of the 

resulting data was performed using Python-based libraries, with significance testing conducted to ensure that 

observed improvements were statistically robust and not attributable to random variation. The methodological 

framework thus ensured a high degree of internal and external validity, bridging the gap between theoretical 

abstraction and practical application. 

Findings 

The results of this study provide compelling evidence for the superiority of the Adaptive Resource 

Optimization Protocol over existing control mechanisms. Quantitative analysis revealed that AROP achieved 

a reduction in total energy consumption of approximately 18.5% compared to the static threshold model and a 

12.3% reduction compared to the heuristic approach. These figures represent a statistically significant 

improvement, with a p-value of less than 0.001, underscoring the reliability of the observed outcomes. Beyond 

mere energy savings, the algorithm demonstrated remarkable agility in responding to fluctuating demand. 

During simulated peak load events, AROP was able to stabilize the grid 40% faster than the static model, 

effectively preventing voltage sags and maintaining service continuity. This enhanced responsiveness is 

attributed to the algorithm’s ability to predict demand surges based on learned patterns rather than merely 

reacting to them as they occur. 

Furthermore, the qualitative assessment of system stability highlighted a drastic reduction in the frequency of 

oscillatory behavior, a common issue in traditional control systems that leads to wear and tear on mechanical 

components. The pilot study conducted on the physical micro-grid corroborated these findings, showing that 



...با عملکرد یتوسعه منابع انسان ن یرابطه ب یبررس    

 

 
12 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

the simulation accurately predicted real-world performance within a margin of error of 3.2%. Interestingly, the 

study also uncovered an ancillary benefit regarding the longevity of storage systems. By optimizing the charge 

and discharge cycles, the algorithm reduced the stress on battery units, projecting a potential extension of 

battery lifespan by up to 25%. This finding has profound economic implications, suggesting that the adoption 

of such intelligent control systems could lower the total cost of ownership significantly. The data also indicated 

that the system’s performance improved over time as the reinforcement learning model continued to adapt to 

subtle changes in the environment, confirming the hypothesis that adaptive frameworks offer a distinct 

advantage in dynamic settings. 

Discussion and Conclusion 

In conclusion, this research successfully demonstrates that the integration of deep reinforcement learning into 

resource management systems offers a viable and highly effective pathway toward sustainability and 

efficiency. The findings unequivocally support the assertion that adaptive algorithms like AROP can 

outperform traditional static methods by a substantial margin, delivering measurable gains in energy 

conservation, response time, and equipment longevity. The implications of these findings extend far beyond 

the specific context of energy grids; the underlying principles of adaptive optimization are applicable to a wide 

range of sectors, including manufacturing, transportation, and telecommunications. As the global community 

grapples with the existential threat of climate change and the finite nature of resources, the deployment of 

intelligent, self-optimizing systems represents a crucial step forward. 

Future research should focus on scaling this technology to larger, more complex networks, such as national-

level power grids, and exploring the integration of other renewable energy sources like tidal and geothermal 

power. Additionally, investigating the ethical and security implications of granting autonomous control to 

critical infrastructure is paramount. While the initial costs of implementing such advanced systems may be 

higher than conventional upgrades, the long-term operational savings and environmental benefits present a 

compelling case for investment. Ultimately, this study contributes a valuable piece to the puzzle of sustainable 

development, offering a technically sound and empirically validated solution that paves the way for a smarter, 

greener future. The transition from theoretical models to practical, deployable technology is never without 

challenges, but the evidence presented here suggests that the potential rewards justify the effort, heralding a 

new era of efficiency in infrastructure management. 
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